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Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tuoda tietoa, siitd miten muutosjohtamisella voi-
daan edesauttaa sairaanhoitajien organisaatioon sitoutumista. Tyon tavoitteena on
tuoda tietoa siita, mitka tekijat muutosjohtamisessa ovat yhteydessa onnistuneeseen
muutokseen hoitotydn organisaatioissa. Tavoite on my0s tuoda tietoa siita, mitka teki-
jat ovat yhteydessa sairaanhoitajien sitoutumiseen organisaatioon.

Tyo on toteutettu kuvailevana kirjallisuuskatsauksena. Analysoitava aineisto on muo-
dostunut kymmenesta tutkimusartikkelista, jotka ovat parhaalla tavalla vastanneet tutki-
muskysymykseen. Aineisto on keratty Medic ja Cinahl tietokantoja kayttden ja manuaa-
lisella haulla ajankohtaisiin tutkimusartikkeleita julkaiseviin lehtiin. Tutkimusartikkelit on
analysoitu induktiivista sisalldnanalyysimenetelmaa kayttaen.

Tulokset toivat esiin tekijoita, jotka ovat yhteydessa onnistuneeseen muutosprosessiin
ja sairaanhoitajien organisaatioon sitoutumiseen. Muutosjohtajan tulisi huomioida koko
organisaation seka johtamisosaamisen kehittyminen. Organisaation arvomaailman oi-
keudenmukaisuudella ja lapindkyvyydelld muutosjohtaja kykenee luomaan puitteet,
jossa tyontekijoiden on mahdollista osallistua muutokseen koko muutosprosessin ajan.
Muutos vaatii johdon ja lahijohtajien sitoutumista seka tydntekijdille esimerkkina ole-
mista. Organisaation arvomaailman samankaltaisuus sairaanhoitajan oman arvomaail-
man kanssa on tarkea organisaatioon sitoutumisen kannalta. Lahijohtajien paivittédinen
oikeudenmukainen ja arvostava toiminta tyontekijoitd kohtaan ja hoitohenkiloston julki-
sen palvelun motivaation tukeminen ovat yhteydessa tydssa jatkamiseen ja ammatissa
pysymiseen.

Jotta tulevaisuudessa olisi riittdva maara hoitotyontekijoita ja he pysyisivat ammatis-
saan, organisaatioiden tulisi panostaa hyvaan ja lapindkyvaan organisaatiokulttuuriin,
tydhyvinvointiin, arvomaailmojen yhtenevaisyyteen seka johtamisosaamiseen. Alati jat-
kuva muutostahti myos vasyttaa henkilostoa, syntyy muutosvastaisuutta. Mielestamme
lisdtutkimusta tulisi tehda aiheesta, miten sairaanhoitajat jaksavat jatkuvassa muutos-
prosessissa ja onko jatkuvalla muutoksella vaikutusta hoitotyon laatuun.

muutosjohtajuus, sairaanhoitaja, tydhon sitoutuminen,
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The purpose of this thesis is to produce a descriptive review of the literature on change
leadership and the commitment of nurses to the organization. The aim of this work is to
provide information about which factors in change management are related to successful
change in nursing organizations. The aim is also to provide information on what factors are
associated with nurses 'commitment to the organization.

The work was carried out as a descriptive literature review. Analyze the data from ten re-
search articles that best answer the research question. The material was collected using
Medical and Cinahl databases as well as by manual search for current journals publishing
research articles. The research articles have been analyzed using an inductive content anal-
ysis method.

The results highlighted factors associated with a successful change process and the com-
mitment of nurses to the organization. The change manager should consider the develop-
ment of the entire organization and management skills. With the fairness and transparency
of the organization’s world of values, the change manager can create a framework in which
employees can participate in change throughout the change process. The change requires
the commitment of management and line managers, as well as setting an example for em-
ployees. The similarity of the organization's world of values compared to the nurse's own
world of values has been seen as important for commitment to the organization. The daily
fair and appreciative action of middle managers towards operating employees and the sup-
port of the public service motivation of nursing staff are related to continuing to work.

To have enough nursing staff in the future and to remain in their profession, organizations
should invest in a good and transparent organizational culture, well-being at work, coher-
ence of values and management skills. The ever-constant pace of change also tires the
staff, creating resistance to change. We believe that further research should be done on how
nurses cope with the ongoing process of change and whether constant change has an im-
pact on the quality of nursing work.
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1 Johdanto

Kaikkialla maailmassa tapahtuu suuria yhteiskunnallisia muutoksia, jotka koettelevat
sosiaali- ja terveydenhuoltojarjestelmien kestavyyttd. Suomessa palvelurakenteiden
uudistaminen on luonut historian tydmarkkinoiden suurimman henkil6ston uudelleenor-
ganisoitumisen. Ammattitaitoisesta henkilékunnasta on pulaa talla hetkella seka palve-
luiden tarve tulee lisdantymaan entisestdan vaeston ikdantyessa. (Saukkonen ym.
2019: 88-89.)

Suomen terveysministerid nostaa henkiloston kaikista tarkeimmaksi voimavaraksi ja
keskeisimmaksi toiminnalliseksi tekijaksi sosiaali- ja terveydenhuollon alalla (STM
2021). Kiinnittdmalla huomiota tydympariston johdollisiin, sosiaalisiin ja fyysisiin tekijoi-
hin kyetaan edistamaan sairaanhoitajien tyotyytyvaisyytta ja tydhon jaamista. Vuorovai-
kutuksellinen ja avoin johtaminen on yhteydessa sairaanhoitajien parempaan tyotyyty-
vaisyyteen ja tydssa pysymiseen. Hyvalla johtajuudella he myds sitoutuvat paremmin

toimintaympariston organisaatioon. (Hoitotydn tutkimussaatié 2020.)

Lahiesimiesten johtajuustaitoihin tulisi kiinnittdd huomiota. Heita tulisi tukea jatkuvaan
johtajuustaitojen kehittdmiseen ja tietoiseen muutosjohtajuusmallin kayttéon paivittai-
sessa hoitotydn johtamisessa. Muutosjohtajuusmallilla on positiivinen vaikutus henki-
16stdn tydsuorituksiin, kun tydntekijat ovat motivoituneita ja sitoutuneita he myds viihty-
vat tydssaan. Heidan tydsuoritteensa kasvavat ja tdma on selkedssa yhteydessa orga-

nisaation parempaan tulokseen. (Kurki 2019: 23.)

Muutosjohtaminen on henkildstdn ja muutoksenjohtajan valistad vastavuoroista vaikutta-
mista. Muutos rakentuu ihmisissa, jolloin sen etenemiseen vaikuttaa henkildiden tunne-
reaktiot seka heidan yksildllinen tapansa kohdata muutos. Muutosprosessi edellyttaa
muutosjohtajalta avointa ja vuorovaikutuksellista toimintaa henkildston kanssa. Muutos-
johtajan on tarkeaa saada tietoa tyontekijoiden toiveista ja ajatuksista ja ennakoivasti
kertoa tulevasta muutoksesta, sen vaikutuksista tyontekijoihin seka heidan tyohonsa.
(Kallankari 2019: 24.)

HUS:n useat tulosyksikoét tavoittelevat American Nurses Credentialing Center (ANCC)

49 laatukriteerin kautta myonnettavaa magneettisairaala statusta. Magneettisairaalan



tuottava ja tavoiteltava toiminta selittyy hyvalla toimintaymparistolla, muutosjohtajuu-
della, tydntekijdiden vaikutusmahdollisuuksilla sekd hoitohenkildkunnan asianmukai-
sella riittavyydella. (HUS 2019.)

Opinnaytetyon tilaajina ovat Helsingin kaupunki ja Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoi-
topiiri. Tyon tavoitteena on tuoda tietoa tekijoistd, jotka ovat yhteydessa sairaanhoita-
jien organisaatioon sitoutumiseen sekad muutosjohtajan muutoksen johtamisen onnistu-
miseen uudistuvissa hoitotydn toimintaymparistdissa. Muutosjohtamisen tulisi olla ty6-
paikalla lapinakyvaa seka antaa sairaanhoitajille mahdollisuuden osallistua paatdksen-
tekoon. Hyva johtaminen luo pohjan hyvalle esimiestydlle ja hyva esimiestyd antaa

mahdollisuuden hyville alaistaidoille.

2 Johtaminen ja hoitotyo

2.1 Sairaalan organisaatiokulttuuri

Sosiaali- ja terveydenhuollon palvelurakenneuudistus tulee aiheuttamaan organisaati-
oille suuria muutoksia. Uudelleenorganisoitavan henkildston maara on Suomen tyo-

markkinahistorian suurin, mika asettaa henkildstéjohtamiselle lukuisten vanhojen kay-
tantéjen uudelleen tarkastelua ja kehittamista. On rakennettava organisaatiokulttuuria,

jossa toimintaa ja rutiineja ohjaavat arvot ja ajattelutavat muuttuvat.

Hoitohenkildkunnan ja johdon kesken on ndkemyseroja organisaation toimivuudesta,
ilmapiirin ja joustamisen seka joustamattomuuden osalta (Saukkonen ym. 2019: 88—
89). Hoitohenkildkunnalla on myds erilainen kokemus stressista, roolien selkeydesta,
aikaansaamisen tunteesta seka mahdollisuuksista edeta urallaan kuin organisaation
johdolla. Sairaalan organisaatiokulttuurin ja -ilmapiirin kokeminen ovat ryhmatason ilmi-
Oita ja ryhman sisalla nakemykset ovat hyvin samankaltaiset. Asema organisaatiossa,
henkilén sukupuoli, ikd ja koulutustausta vaikuttavat myds taman kokemiseen. (Sauk-

konen ym. 2017.)

Organisaatiomuutosten tiedetdan olevan yhteydessa tyontekijoiden tydhyvinvointiin,
myds yhteenkuuluvuuden tunnetta ja toimivaa kommunikaatiota pidetdan erittain tar-
keana (Ojala & Kyngas & Paatalo 2016). Ymmarrettaessa toimialueen sosiaalista kon-
tekstia kyetaan edistdmaan onnistunutta organisaation kehitysta, myds hoitohenkilo-

kunnan nakékulmasta katsottuna (Saukkonen ym. 2017). Organisaatioiden ja tyonteki-



jéiden integroimisessa, tulee ottaa huomioon nama eri toimialojen valiset erot ammatti-
ryhmien johtamisessa. Yhtenevat organisaatiokulttuuri ja -ilmapiiri nédkemykset ennus-
tavat parempia organisaatiotuloksia. Onnistuessaan talla on suuri kansantaloudellinen
merkitys. (Saukkonen ym. 2019: 96-97.)

2.2 Hoitotydn johtaminen

Hoitotyon johtajan tehtdvana on luoda tydymparisto ja puitteet turvalliselle seka vaikut-
tavalle hoitotydlle. Hoitotyon johtajina toimivat yleisimmin sairaanhoitajat, joilla on

ylempi korkeakoulu- tai tohtorintutkinto. Esimiesty6ssa toimivat johtajat ovat vastuussa
yli 300 000 hoitotyontekijan johtamisesta seka hoitotydn kehittamisesta sosiaali- ja ter-

veydenhuollon alalla. (Hahtela & Korhonen 2018.)

Hoitotydn johtajat ovat sosiaali- ja terveydenhuollon palvelujarjestelmien seka hoitotyon
organisaatioiden asiantuntijoita (Hoitotyon johtamisen valtakunnalliset linjaukset 2014).
Lahiesimiehillda on vahva kliinisen hoitotydn ja henkildstén johtamisen koulutus ja osaa-
minen. Heilld ei kuitenkaan ole vankkaa muutoksen hallintaan vaadittavaa koulutusta,

muutosjohtajan koulutusta. (Kallankari 2019: 13.)

Tekeilla olevissa tai jo tehdyissa organisaatioiden johtamisjarjestelmien muutoksissa
on hoitotydn johtajia korvattu terveydenhuollon erityistekijoista tietdamattomilla yleisjoh-
tajilla. Vaarana on, etta hoitotydn johtamisen asiantuntijuus jaa organisaatiossa hyo-
dyntamatta seka potilasturvallisuus vaarantuu, kun yleisjohtaja ei ymmarra hoitotyon
erityisluonnetta tai arjessa tehtavia potilastyon kysymyksia. (Hahtela & Korhonen
2018.)

2.3 Sairaanhoitaja

Sairaanhoitajan tyd perustuu hoitotieteeseen (Opetusministerié 2006: 63). Sairaanhoi-
tajat valmistuvat ammattikorkeakoulusta 3,5 vuotisella koulutuksella oman alansa eri-
tyisasiantuntijoiksi. He tyoskentelevat erilaisissa hoitotyon asiantuntijatehtavissa seka
perus- etta erityisosaamista vaativissa toimintaymparistdissa Suomessa ja ulkomailla.
(Metropolia 2019.) Sairaanhoitajan asiantuntijuus on hoitotydssa, han edistaa ja yllapi-
taa vaeston terveytta, ehkaisee ja hoitaa sairauksia seka lievittaa potilaiden karsimysta
(Sairaanhoitajaliitto 2020). Sairaanhoitajan tyd perustuu holistiseen eli kokonaisvaltai-
seen ihmiskasitykseen, jossa ihminen koetaan fyysisena, psyykkisena, hengellisena ja

sosiaalisena kokonaisuutena. Potilas nahdaan ainutkertaisena, omaehtoisena ja itse-



ohjautuvana ihmisend. Téama humanismiin pohjautuva ihmiskasitys ohjaa sairaanhoita-
jan suhtautumista ja asennoitumista potilaaseen ja antaa hyvan eettisen, ettd moraali-
sen pohjan hoitotydlle. Ihmisarvon kunnioittamista on pidetty yhtena hoitotydn perusar-
voista. (Rautava-Nurmi & Westergard & Henttonen & Ojala & Vuorinen 2016: 21-22.)

Sairaanhoitajan oikeus ja velvollisuus on pitda ylld omaa ammattiosaamistaan. Hoito-
tydn asiantuntijana han on vastuussa alan kehittdmisesta nayttéén perustuvasti erilai-
sissa alueellisissa, kansallisissa tai kansainvalisissa tehtavissa. (Sairaanhoitajaliitto
2020.) Kliinisen osaamisten lisaksi tarvitaan erilaisten suositusten ja saannosten hallin-
taa, eettisia taitoja seka yhteistyd- ja vuorovaikutusvalmiuksia (Etene 2001). Puhutaan
paljon sairaanhoitajien hiljaisesta osaamisesta. Pitkaan hoitotydssa olleilla sairaanhoi-
tajilla on osaamista, jota ei opi teoreettisesti kirjoja lukemalla vaan, se on hoitotyon ko-

kemuksen kautta kehittynytta tietoa ja taitoa. (Metsamuuroinen 2000: 41.)

Alan erityisluonteen, yhteiskunnallisen merkityksen ja potilasturvallisuuden vuoksi, ter-
veydenhuollon henkildstén ammatinharjoittaminen on hyvin saadeltya ja valvottua. Oi-
keudesta ammatinharjoittamiseen on saadetty useammassakin eri laissa. Lakien avulla
pyritdan turvaamaan terveydenhuollon palvelujen laatu ja potilasturvallisuus. Tervey-
denhuollon ammattihenkilostda koskevia lakeja ovat muun muassa terveydenhuoltolaki
2010/1332 ja sen perusteella annettu asetus 1994/564, laki terveydenhuollon ammatti-
henkildista 1994/559 ja laki potilaan asemasta ja oikeuksista 1992/785. (Opetusminis-
terid 2006: 5; Valvira 2021.)

2.4 Muutosjohtaminen

Muutoksen johtaminen on esimiestyossa normaalia, kun asiat muuttuvat on osattava
valjastaa muutos arkeen. Muutosjohtamiselle on suunniteltava ja varattava riittavat re-
surssit seka laadittava aikataulu, jonka puitteissa muutosta viedaan kohti tavoitetta.
Hoitotyon organisaatioissa jatkuva muutos on arkipaivaa. Muutokset voivat olla hyvin-
kin erilaisia vaihdellen pienista sairaalan sisaisista muutoksista isoihin koko organisaa-
tiota koskeviin muutoksiin. (Kallankari 2019:12-15.)

Muutostoiminta on hoitotyOn organisaatioissa alan luonteen vuoksi erityista, koska poti-
lasturvallisuus ei saa vaarantua eika palvelutuotanto saa keskeytya hetkeksikaan tai
sen laatuun tulla poikkeamia. Muutoksen johtaminen riippuu toteutettavan muutoksen
luonteesta. (Kallankari 2019: 12—-15.) Muutosjohtaminen on uuden luomista, vieraiden
tilanteiden kanssa elamista, kovuutta ja herkkyytta. Siihen kuuluu néyryys ja ymparis-

ton aistiminen seka herkistyminen itsensa kuulemiseksi. Muutosjohtaja pitda huolta



omista seka organisaation eduista. Han ottaa huomioon yrityksen seka tyontekijoiden

menneisyyden, ohjaten heitd kohti tulevaisuutta. (Salmisaari 2016: 2213-2214.)

Hyvan muutosjohtajan tavoitteena on aikaansaada tuloksia tyontekijoiden avulla. Hyva
johtaminen tuottaa parhaat mahdolliset edellytykset tyon tekemiselle, asetettujen tavoit-
teiden saavuttamiselle jatkuvasti tapahtuvassa muutoksessa. Hyva johtaminen myos
lisda tyontekijoiden hyvinvointia, vahvistaa sitoutumista tyoyhteis6on ja vaikuttaa myon-

teisesti tuloksen syntymiseen. (Kallankari 2019: 256.)

2.5 Sitoutuminen organisaatioon

Sitoutuminen on nakymatén side yksilon ja yrityksen valilla. Side voi olla vahva tai
heikko, se voi olla jarki ratkaisu, tunneperainen valinta tai ihan vain tottumus. Sitoutu-
minen voidaan ymmartaa suhtautumistavaksi tai asenteeksi. Asenne vaikuttaa ihmisen

toimintaan ja kuvaa hanen sisaisia ajattelutapojaan. (Jokivuori 2004.)

Organisaatioon sitoutuminen on tapa milla henkil on kiinnittynyt tai asennoitunut orga-
nisaatioon. Sitoutumisen keskeisia tekijoitd on tydntekijan vastuunottaminen omasta
tydpanoksestaan organisaation hyvaksi. Nain toimiessaan tyontekija huomioi ja hyvak-
syy omien etujen lisdksi organisaation eli tydnantajan edun. Organisaatioon sitoutumi-
sesta voidaan taten kayttaa myds sanontaa tydnantajaan sitoutuminen. Yksil6llisen na-
kdkulman yhdistyessa rakenteelliseen ndkokohtaan tapahtuu sitoutuminen, jota tarkas-
teltaessa tulee ymmartaa siihen vaikuttavat yksilélliset motivaatiotekijat seka organi-

saation tilanne. (Jokivuori 2004.)

Sitoutuneet tyontekijat ovat energisia ja tuotteliaita, jokainen organisaatio haluaa palve-
lukseensa motivoituneita ja tyOlleen antautuvia tyontekijoita. Tyoyhteisd missa on ar-
vostavaa ja kunnioittavaa kohtelua seka paljon vuorovaikutusta hyvassa ilmapiirissa,
tuottaa tunneperaista sitoutumista. Yksilotasolla tydhon sitoutumista lisaavat tyon so-
piva kuormittavuus ja haasteellisuus seka mielekkyys ja vaikutusmahdollisuudet.

(Michelsson & Kinnunen & Laaksonen 2017.)

Sairaanhoitajaa sitouttaa hoitotydn organisaatioon hanen humanistiseen ihmiskasityk-
seensa perustuva kokemus tydn hyvin tekemisesta, hyvan tekemisesta, keskinainen
kollegiaalisuus ja hyvat esimiestaidot (Ojala ym. 2016). Koetaan, etta tyon merkityksel-

lisyyden kokeminen, etenkin potilaiden hoitamisen palkitsevuus on suorassa yhtey-



dessa tydhon sitoutumiseen. Oman tydn hallinta, vahva osaaminen ja positiivinen suh-
tautuminen tydhon saa sairaanhoitajan pysymaan tyéssaan ja pidentamaan tyduriaan.
(Pirttimaki & Peltokoski & Kivinen 2015.)

2.6 Yhteissairaalahanke

Helsingin kaupungin ja HUS:n yhteissairaalahanke tulee vastaamaan psykiatristen sai-
raalatoimintojen keskittamistarpeeseen sekd somaattisten ja geriatristen sairaalapaik-
kojen lisdamisen valttamattomyydelle. Uudelle sairaala-alueelle tulee muodostumaan
somaattisen ja geriatrisen osaamisen lisaksi psykiatrisen osaamisen kehittymiskeskus.
(HUS 2020.) Kliinisten erikoisalojen tiivis yhteistyo tulee palvelemaan kattavammin
useampia potilasryhmia. Meilahden sairaala-alueen ja Laakson yhteissairaalaan lahek-
kainen sijainti tukee myods molemminpuolista yhteisty6ta erikoisalojen kesken. (Helsin-

gin kaupunki ja Helsingin Uudenmaan sairaanhoitopiiri 2020: 6-10.)

2.7 Magneettisairaala

Magneettisairaala on sairaalaa, joka on saanut ANCC (American Nurses Credentialing
Center) myontaman tunnustuksen erinomaisesta hoitoty6sta ja sairaanhoitajien tydviih-
tyvyys on korkealla tasolla (HUS 2019). Magneettisairaaloiden tyétapa hyddyttaa poti-

laita, tyOntekijoita ja koko organisaatiota. Magneettisairaaloihin liitettavat paremmat ta-
loudelliset tulokset, selittyvat hyvalla toimintaymparistolla, muutosjohtajuudella, tyonte-
kijoiden vaikutusmahdollisuuksilla ja hoitohenkildkunnan asianmukaisella riittavyydella.
(Torppa 2018.)

ANCC:n luoman uusimman vision mukaan magneettisairaala statuksen saaneet orga-
nisaatiot tulevat olemaan edellakavijoita tutkimuksessa ja innovaatiossa. Nama sairaa-
lat tulevat toimimaan tiedon ja taidon jakajina. Ne tulevat nayttamaan kansainvalisesti

suuntaa terveydenhuollon uudistuksille, sairaanhoitajien koulutukselle, potilaan ja per-
heen seka koko yhteison hoidolle. (ANCC 2021.)

3 Opinnayteyon tarkoitus, tavoitteet ja tutkimuskysymys

Taman opinnaytetydn tarkoituksena on tuottaa kuvaileva kirjallisuuskatsaus muutosjoh-
tajuudesta seka sairaanhoitajien sitoutumisesta organisaatioon. Tyon tavoitteena on

tuoda tietoa tekijoista, jotka ovat yhteydessa sairaanhoitajien organisaatioon sitoutumi-



seen sekd muutosjohtajan muutoksen johtamisen onnistumiseen uudistuvissa hoito-
tyon toimintaymparistoissa. Tieto voi olla merkityksellista niin hoitotyon johtajille, 1ahi-
johtajille kuin sairaanhoitajillekin. Tarve tydlle tulee suuresta Laakson yhteissairaala-
hankkeesta, jonne siirtyvat tyontekijat tulevat padkaupunkiseudun lakkautettavista sai-

raaloista.
Taman opinnaytetyon tutkimuskysymys on:

- Miten muutosjohtajuudella voidaan edistaa sairaanhoitajien organisaatioon si-

toutumista?

4 Opinnaytetydn menetelmat

4.1 Kuvaileva kirjallisuuskatsaus

Suomen kielessa on useampia eri nimityksia kuvailevalle kirjallisuuskatsaukselle, voi-
daan puhua narratiivisestd, perinteisesta tai laadullisesta kirjallisuuskatsauksesta (Kan-
gasniemi & Utriainen & Pietila & Jaaskeladinen & Liikanen 2013: 294). Tutkimuskysy-
mys on lahtdkohtana kirjallisuuskatsaukselle. Kootaan jo olemassa olevaa tutkimustie-
toa tutkittavasta aiheesta, analysoidaan sita ja tehdaan johtopaatoksia, saadaan ehka
uutta tietoakin kaytetyn materiaalin perusteella. (Johansson & Axelin & Stolt & Adri
2007: 2-3.)

Opinnaytetyon tekija kykenee kohdentamaan omaa mielenkiinnon kohteena olevaa
tydn aihetta niin, ettd aiheen rajauksella ja tutkimuskysymysten asettelulla, saataisiin
aiheesta esille uutta tietoa. Tarkeda on tunnistaa opinnaytetydn tarkoitus ja mista nako-
kulmasta se tehdaan. Tavoitteet esitetaan jo tutkimussuunnitelmassa. Mita tyolla tavoi-
tellaan, yhteiskunnallisen hyodynnettavyyden ja opinnaytetyon tilaajan nakokulmasta.
(Kylma & Juvakka 2007: 46-54.) Kirjallisuuskatsaus etenee prosessin omaisesti tutki-
muskysymyksen muodostamisesta, aineiston valintaan ja analyysiin seka saadun tu-
loksen pohdintaan. Tuotetaan laadullinen, kuvaileva vastaus tutkimuskysymykseen, va-

litun aineiston perusteella. (Kangasniemi & ym. 2013: 291-298.)

4.2 Aineiston hankinta

Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen aineiston muodostaa viimeisin saatavilla oleva tutki-

mustieto aiheesta. Haku tehdaan systemaattisella haulla elektronisiin tietokantoihin,



kayttden hakulausekkeita seka manuaalisella haulla tutkimusartikkeleita julkaiseviin
lehtiin. Systemaattisessa ja manuaalisessa haussa tehdaan erilaisia rajauksia aineis-
toon, kaytetaan sisdanottoa tai poissulkua esimerkiksi kielen tai vuoden mukaan. Ai-
neistoa reflektoidaan koko tutkimusprosessin ajan, artikkeleita voidaan jattaa pois seka
ottaa uusia mukaan. On tarkeaa kayttaa metodia, jolla pohjataan paras mahdollinen
l&htokohta tydlle. (Kangasniemi & ym. 2013: 295-296.)

4.3 Aineiston keruu

Tassa opinnaytetydssa tehtiin ensin alustavia hakuja, jotta saatiin yleisluonteinen kuva
tutkittavasta ilmiosta. Ensimmaisen varsinainen haku kohdistui, kahteen suomalaisia
hoitotyon tutkimusartikkeleita julkaisevaan lehteen, Tutkivaan hoitotyohon ja Hoitotie-
teeseen. Paahakuja suoritettiin Medic ja Cinahl tietokantojen kautta. Hakusanoina oli-
vat Medic tietokannassa muutosjohtajuus, johtajuus, kompetenssi, osaaminen, innova-
tiivisuus, sairaanhoitaja, hoitaja erilaisilla kokoonpanoilla ja sanojen katkaisuilla. Par-
haimmat hakutulokset syntyivat yhdistelmilla: muutosj* OR joht* AND kompet* OR
osaam* OR inuva* seka muutosj* OR joht* AND sairaanh* OR hoit* Cinahl tietokan-

nassa kaytettiin transformational leadership AND nurse hakusanoja.

Poissulku kriteerind Medic tietokannassa oli vuosi 2015 ja sitd vanhemmat tutkimukset.
Cinahl Complete hakujarjestelman kautta etsittiin vuonna 2018 ilmestyneita ja sita tuo-
reempia vertaisarvioituja tutkimusartikkeleita. Artikkelien kieleksi valittiin suomi, ruotsi
ja englanti molemmissa tietokannoissa. Manuaalisessa haussa oli poissulkukriteerina
vuosi 2015 ja sitd vanhemmat tutkimusartikkelit. Sisdanottokriteerina kaytettiin kaikissa
koko tekstin saatavuutta. Seuraavana kuvattuna tiedon haku Prisma flow kaaviota kayt-

taen. (kuvio 1).

Tiedonhaun kuvaaminen

Alustavien hakujen mukaan hy-
vaks_ytiy (n=215) Vuoden mukaan hylatty (n=137)
Medic=184 e
. _ Medic=115
Cinahl=31 Cinahl=22
paatetty sisdanotto- ja poissulku-
kriteerit,
lopullisten hakusanojen valinta
Vuoden mukaan hyvaksytty Otsikon perusteella hylatty (n=53)
(n=78) »| Medic=50
Medic=69 Cinahl=3
Cinahl=9




!

Abstraktin  perusteella hylatty
Otsikon perusteella hyvaksytty (n=8)
(n=25) Medic=8
Medic=19 Cinahl=0
Cinahl=6

!

Abstraktin perusteella hyvaksytty Koko tekstin perusteella hylatty
(n=17) (n=13)

Medic=11 Medic=8

Cinahl=6 Cinahl=5

Koko tekstin perusteella hyvaksytty
(n=4)

Medic=3

Cinahl=1

Manuaalinen haku=6

Yhteensa= 10

Kuvio 1. Tiedonhaku kuvattuna Prisma flow kaaviolla. (Page, McKenzie, Bossuyt, Boutron, Hoff-
mann, Mulrow et al. 2020)

Uusintahaku suoritettiin toteutusvaiheen alussa ja kahden artikkelin kohdalla tehtiin
vaihto. Toteutusvaiheen lopussa I6ytyi juuri julkaistu tutkimusartikkeli, joka sisallytettiin
tutkittaviin artikkeleihin. Kirjallisuuskatsaus koostuu kymmenesta hoitotieteellisessa leh-

dessa julkaistusta vertaisarvioidusta tutkimusartikkelista.

4.4 Analysointi

Kuvailevassa kirjallisuuskatsauksessa pyritaan vastaamaan tutkimuskysymyksiin ai-
neiston seka valittujen tutkimusartikkelien perusteella (Kangasniemi & ym. 2013: 296).
Induktiivisessa eli aineistolahtoisessa sisallonanalyysissa kerataan ensin havaintoja,
joista johdetaan yleistyksia ja kehitetaan edelleen teoriaa. Induktio tarkoittaa etene-
mista yksittaisesta ilmauksesta yleiskuvan muodostamiseen. (Kylma & Juvakka
2007:119.) Metodia kaytetaan useasti analysoimaan suppeaa tutkimusmateriaalia. Sen
avulla luokitellaan yksittaisia sanoja ja lauseita niiden merkityksen perusteella. Luokitte-
lussa muodostetaan eri kategorioita, teemoja ja kasitteita, jotka pohjautuvat tutkimusky-
symyksilla saatuihin vastauksiin. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013: 167-168.)
Vaiheet jaetaan kolmeen osaan: 1) pelkistdminen eli redusointi 2) ryhmittely eli kluste-

rointi 3) teoreettisten kasitteiden luominen eli abstrahointi (Tuomi & Sarajarvi 2018).
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Tekstid voidaan verrata kalaparveen, josta olisi tarkoitus kalaverkolla pyydystaa ne par-
haimmat kalat. Keskeisten teemojen poimiminen auttaa hahmottamaan paremmin ai-
neiston kokonaisuutta. Aineistoa on tarkoitus tutkia mahdollisimman avoimin kysymyk-
sin ja etsia vastausta tutkimuskysymyksiin. Pyritdan tunnistamaan merkitysyksikkoja el
tekstissa olevia ilmidita kuvaavia osia. Merkitysyksikot pelkistetédan, jotta saataisiin
olennainen tieto esille iimauksesta. (Kylma & Juvakka 2007: 115-117.) Samankaltaiset
pelkistykset jarjestetdan omiin ryhmiinsa, muodostaen naista alaluokkia. Alaluokille et-
sitdan yhdistavat tekijat, jolloin saadaan kokoava kasite, ylaluokka. (Tuomi & Sarajarvi
2018.) Aineiston pelkistamisvaiheessa ja ryhmittelyvaiheessa on mukana aineiston
abstrahointi. Tassa vaiheessa on tarkeaa, ettei edeta lilan nopeasti aineiston pelkista-
misessa, jolloin voidaan menettaa oleellista tietoa. Tydvaiheet menevat jonkin verran
paallekkain ja ndin analysointi sujuu prosessiomaisena. (Kylma & Juvakka 2007: 118—
119.)

Analysoitavat artikkelit luettiin 1api ja niihin tutustuttiin perusteellisesti. Artikkeleista et-
sittiin tutkimuskysymyksiin vastaavia ilmauksia, merkitysyksikkoja. Tutkimusartikke-

leista 16ydetyt merkitysyksikét yliviivattiin, kirjattiin sitaatinomaisesti analysointi tauluk-
koon ja pelkistettiin niin, ettd iimauksessa sailyi oleellinen tieto alkuperaisilmauksesta.

Alla olevassa taulukossa esimerkki alkuperaisilmaisujen pelkistamisesta. (taulukko 1).

Taulukko 1.  Aineistoanalyysin eteneminen alkuperaisilmaisusta pelkistdmiseen

Alkuperaisilmaisu Pelkistaminen

"Arvostavan johtamisen ulottuvuuksista Tasa-arvoiseksi kokeva henkildstd jousti

tasa-arvolla oli positiivinen yhteys henki- | tydssaan paremmin.
I6ston joustamiseen.” (Hyytidinen ym.
2015)

” Mitd paremmin vastaajat kokivat arvos- | Kokemus arvostavasta johtamisesta
tavan johtamisen toteutuvan, sita vah- edistaa tydohon sitoutumista.
vempaa oli heidan tyéhon sitoutumi-
sensa.” (Helander ym. 2019)

Pelkistetyista ilmauksista etsittiin samankaltaisuuksia seka erilaisuuksia, naista syntyi
alaluokkia (Kylma & Juvakka 2007: 109). Alla olevissa taulukossa esimerkki, pelkiste-

tyn ilmauksen muodostumisesta alaluokaksi. (taulukko 2).

Taulukko 2.  Aineistoanalyysin eteneminen pelkistetysta ilmaisusta alaluokkaan.

Pelkistetty ilmaus Alaluokka
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Hoitotydn toimintaymparisto ja tyotyytyvai-
Syys

Tyoyksikdn koko vaikuttaa ammatissa pysy-

miseen. Tyoymparisto

Kannustavat tydskentelyolosuhteet sitoutta-
vat ty6hon ja edistavat tydhyvinvointia.

Tybmotivaation yllapito ja kehittdminen orga-
nisaatio- ja yksikkotasolla.

Muutoksesta etukateen tiedottaminen, mah-

- . ; . Toimintamallit
dollistaa siihen valmistautumisen.

Ymmarrys muutoksen hyddyista hoitohenki-
I6kunnalle seka potilaille.

Ryhmittelemalla samankaltaisia alaluokkia syntyi saman aihepiirin ylaluokka ja lopulta

paaluokka. Alla olevassa taulukossa esimerkki naiden syntymisesta. (taulukko 3).

Taulukko 3.  Aineistoanalyysin eteneminen alaluokasta ylaluokkiin ja paaluokkiin.

Alaluokka Ylaluokka Paaluokka

Ammatillisuuden kehittami-

nen Hoitotydnkehittdminen

TyOpaikan kehittaminen Organisaation kehittaminen

Organisaation toi-

Toimintamallit .
minta

TyOssa jaksaminen

Tyotyytyvaisyys

TyOmotivaatio
Tydn mielekkyys

Elamanhallinnan kokemus

Yhteenkuuluvuus

Tyohyvinvointi
Turvattu arki Sitoutuminen

Tydssa viihtyminen

Tydymparistd

Henkildston mitoitus Ty0Oskentelyolosuhteet

Tyovuorosuunnittelu
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5 Tulokset

Tutkimusartikkeleistad nousi esiin nelja eri paatekijaa, jotka tuovat vastausta tutkimusky-
symykseen. Alapuolella olevassa kuviossa nelja paaluokkaa ja naihin yhteydessa ole-

vat ylaluokat. (kuvio 2)

. : Arvoyhteen-
Organisaation Johtamiskulttuuri Tydhyvinvointi y
kehittaminen sopivuus
O O 0
| | Hoitotydn Johtamis- Tvémotivaati a Arvo-
kehittaminen osaaminen —| | yomotivaalio johtaminen
—— ——
. . —_———Y—————
. . Oikeuden-
Organisaation . . >
— gtoiminta Esimiestyd L Sitoutuminen — mulf[ilrs‘glejden
—— —— |
. )
[ | Tyoskentely- —  Arvostus
olosuhde
v ) ——

Kuvio 2. Tutkimuksen paaluokat ja ylaluokat.

5.1 Organisaation kehittaminen

Paaluokka organisaation kehittdminen on muodostunut ylaluokista hoitotyon kehittami-
nen ja organisaation toiminta. Hoitotyon kehittdmisen kanssa yhteydessa olevat alaluo-
kat ovat ammatillisuuden ja tydpaikan kehittdminen. Organisaation toiminnan kanssa yh-
teydessa oleva alaluokka on toimintamallit. Alla olevassa kuviossa organisaation kehit-

tamiseen yhteydessa olevat tekijat. (kuvio 3).

Ammatillisuuden
) - kehittaminen
Hoitotyon
kehittaminen .
Ty6paikan
kehittaminen

Organisaation
kehittdminen

Organisaation
toiminta

Toimintamallit

Kuvio 3. Organisaation kehittdminen ja siihen yhteydessa olevat tekijat.
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5.1.1 Hoitotyon kehittaminen

Ammatillisuuden kehittdminen on hoitohenkildkunnan ammatillista kasvua iasta ja tyo-
kokemuksesta riippumatta. Kasvu tulisi mahdollistaa, jotta laadukas hoitoty6 voisi kehit-
tya. (Kiviluoma & Roos & Herttuala & Leikkola & Suominen 2020.) Tydpaikan kehitty-
miseksi tulee varmentaa sairaanhoitajien osallistumismahdollisuudet sairaalan toimin-
toihin seka henkilékunnan ja voimavarojen riittavyys. Myos hoitotydn johtajien johtamis-
osaamista on kehitettava, jotta kasvu on mahdollista. (Kiviluoma ym. 2020.) Tervey-
denhuollon ammattilaisten itse ehdottamat muutokset, aiheuttivat harvoin vastustusta
tyoyhteisdssa. Hoitotyontekijat painottivat vaikutusmahdollisuuksiensa tarkeytta, toteu-
tettaessa organisaatiomuutoksia. (Nilsen & Schildmeijer & Ericsson & Seing & Birken
2020.)

5.1.2 Organisaation toiminta

Jos terveydenhuollon ammattilaiset ovat osallisina jo aikaisessa vaiheessa muutospro-
sessia ja heilld on mahdollisuus vaikuttaa tdhan koko prosessin ajan, on talla yhteys
muutoksen onnistumiseen. Kun muutoksesta tiedotetaan selkeasti ennakkoon, mahdol-
listaa tma valmistautumisen seka onnistumismahdollisuus kasvoi. Tehtdessa muutok-
sia organisaatiossa terveydenhuollon ammattilaiset ilmaisivat tarkeyden ymmartaa muu-
toksesta saatavaa hyotya seka heille itselleen etta potilaille. (Nilsen ym. 2020.) Organi-
saatio- ja tyoyksikkotasolla tulee ottaa huomioon tydmotivaatioon vaikuttavat tekijat,
suunniteltaessa tydmotivaatiota pitkakestoisesti yllapitavia toimintatapoja, kuten esimer-

kiksi uramalleja ja tyonkiertoa (Lahnalampi & Roos & Suominen 2020).

5.2 Johtamiskulttuuri

Paaluokka johtamiskulttuuri on muodostunut ylaluokista johtamisosaaminen ja esimies-
tyd. Johtamisosaamisen kanssa ovat yhteydessa alaluokat johdon esimerkki, sitoutunut
johtaminen, oikeudenmukainen johtaminen, suunnitelmallinen johtaminen, arvostava
johtaminen ja tyontekijan tukeminen. Esimiestyd on muodostunut alaluokista tyonteki-
jan tukeminen ja lahijohtaminen. Alla olevassa kuviossa johtamiskulttuuriin yhteydessa

olevat tekijat. (kuvio 4).
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Johdon esimerkki

Sitoutunut
johtaminen

Oikeudenmukainen
johtaminen

Johtamisosaaminen

Suunnitelmallinen
johtaminen

Arvostava
johtaminen

Johtamiskulttuuri

Tydntekijan
tukeminen

Tydntekijan
tukeminen

L&hijohtaminen

Esimiestyo

Kuvio 4. Johtamiskulttuuriin yhteydessa olevat tekijat.

5.2.1 Johtamisosaaminen

Ylimman johdon esimerkki ja toiminnan lapinakyvyys ovat tarkeitd henkilkunnalle
(Suurkari ym. 2019). Johdon ja esimiesten tuella seka avoimella sitoutumisella muutok-
seen, henkildkunnan tyohyvinvointiin voidaan vaikuttaa positiivisesti ja lisata heidan ko-
kemustaan organisaatiokulttuurin eettisyydesta. Muutostilanteissa johtamisen merkitys
on erittain suuri. Sita eettisempana organisaatiota pidetdan mita paremmin muutosti-
lanteet johdetaan. (Suurkari ym. 2019.) Tyénantaja luo positiivisia vaikutuksia tydor-
ganisaatiota kehittavaan toimintaan seka tyohyvinvointiin, tukemalla tyontekijoitaan ja
antamalla heille mahdollisuuden toteuttaa julkisen palvelun motivaatiotaan (Pihlava &
Ruokolainen & Mauno 2017). Tyontekijat, jotka kokevat esimiehen seka organisaation
paatoksenteon ja kohtelun oikeudenmukaisena, ajattelevat useammin jatkavansa tyon
tekoa elakeikaan saakka ja sen jalkeenkin kuin he, jotka kokevat kohtelun epaoikeu-

denmukaisena (Nokela & Huhtakangas & Pesonen & Laitinen & Kanste 2021).

Tyontekijan sitoutumiseen pystyy positiivisesti vaikuttamaan, tydssa jaksamisen edista-
miselld, osaamisen arvostamisella, tasa-arvoisuudella ja suunnitelmallisella johtami-
sella (Sirén & Roos & Harmoinen & Suominen 2015; Hyytidinen & Roos & Astala &
Harmoinen & Suominen 2015). Arvostavalla johtamisella ja tyontekijan urakehityksen
tukemisella on yhteys tydntekijan parempaan tydhon sitoutumiseen. Mitd enemman

tydntekija kokee arvostusta tydssaan, sitda vahvempaa on myoés hanen sitoutumisensa.
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(Helander & Roos & Suominen 2019; Hyytidinen ym. 2015.) Arvostava johtamisen ulot-
tuvuuksista tasa-arvolla on positiivinen yhteys hoitohenkilokunnan parempaan jousta-
vuuteen tyOpaikalla (Hyytiainen ym. 2015; Sirén ym. 2015). Osastonhoitajat, joilla on
lyhyempi tyohistoria johtamisesta, arvioidaan toteuttavan paremmin arvostavaa johta-

mista (Sirén ym. 2015).

5.2.2 Esimiestyo

Osastonhoitajan eli [hiesimiehen tuki ja kuunteleminen, on voimakkaimmin yhtey-
dessa tyotyytyvaisyyteen. Johtamisosaaminen on vahvempaa esimiehilla, joilla on tyo-
kokemusta vahemman. (Sirén ym. 2015.) Paivittaiseen johtamiseen Iahiesimiehilla tu-
lee kuulua arvostuksen osoittaminen, esimerkiksi kehumalla tai vastuutehtavia anta-
malla. Tama on tarkeda etenkin nuorille tai vahan aikaa tydssa olleille sairaanhoitajille.
(Lahnalampi ym. 2020.)

Lahiesimiehen nayttamalla esimerkilla on vaikutusta siihen, miten henkildkunta kokee
muutokset organisaatiossa. Lahiesimiehet ovat téarkeassa roolissa ja he tarvitsevat vas-
tavuoroisesti tydyhteison tukea, luodessaan positiivista ilmapiirid muutokselle. (Suur-
kari ym. 2019.) Hoitotyon toimintaympariston tekijoista I&dhiesimiehen roolin koetaan
olevan voimakkaimmin yhteydessa tydntekijoiden tyotyytyvaisyyteen (Keinanen & Veh-
vildinen-Julkunen & Pitkdaho 2015). Julkisen palvelun motivaatiota lahiesimies voi
konkreettisesti tukea kdymalla kehityskeskusteluita vuosittain (Pihlava ym. 2017).
Tyontekijoiden kokemus esimiehen oikeudenmukaisesta kohtelusta on yhteydessa
tydssa jatkamiseen (Nokela ym. 2021). Tyontekijat, jotka ovat tehneet pitkdan vuoro-
tyota, kokevat esimiehen kohtelun harvemmin oikeudenmukaisena, kuin vain vahan ai-

kaa vuoroty0ssa olleet henkil6t (Nokela ym. 2021).

5.3 Tyohyvinvointi

Paaluokka tyéhyvinvointi on muodostunut ylaluokista tydmotivaatio, sitoutuminen ja
tydskentelyolosuhteet. Tydmotivaatio on muodostunut alaluokista tydssa jaksaminen,
tyotyytyvaisyys, tydn mielekkyys ja elamanhallinnan kokemus. Sitoutuminen on muo-
dostunut alaluokista tydssa viihtyminen, yhteenkuuluvuus ja turvallinen arki. Tyéskente-
lyolosuhde on muodostunut alaluokista tydymparistd, henkiléstémitoitus ja tyévuoro-

suunnittelu. Alla olevassa kuviossa tyéhyvinvointiin yhteydessa olevat tekijat. (kuvio 5).
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Ty6ssa viihtyminen

Tyohyvinvointi

itoutuminen
Sloulming Yhteenkuuluvuus

Turvallinen arki

Tydymparisto
Tydskentelyolosuhteet Henkildstomitoitus
Tydvuorosuunnittelu

Kuvio 5. Tydhyvinvointiin yhteydessa olevat tekijat.

Tydssa jaksaminen
Tyotyytyvaisyys
Ty6motivaatio
Tyon mielekkyys
Eldmanhallinnan
kokemus

5.3.1 Tyodmotivaatio

Sairaanhoitajille, jotka ovat vanhempia, vakituisessa tydsuhteessa olevia tai heilla on
terveydenhuollonalalta pitka tyokokemus, tulee huomioida nykyista paremmin tyomoti-
vaation yllapitdminen ja parantaminen. Sairaanhoitajia, joilla on vahan tydkokemusta
tai he ovat nuoria, alle 33-vuotiaita, tydomotivaatiota nostaa ty0sta tuleva arvostus, hy-
vaksynta, raha ja toiden jatkumisen varmuus. Myos maaraaikaisessa tyosuhteessa ole-
vien sairaanhoitajien tydmotivaatio pysyy ylla edella mainituin keinoin ja lisaksi he saa-
vat suuntaa toiminnalleen toiveesta saavuttaa vakituinen tydsuhde. (Lahnalampi ym.
2020.)

Mahdollisuus yhdistaa tyo ja vapaa-aika keskenaan lisdavat tydmotivaatiota. Sairaan-
hoitajat, jotka ovat ylpeita itsestdan ja osaamisestaan, kokevat pystyvansa yhdista-
maan vapaa-ajan ja tyon hyvin tai erittain hyvin. Lisaksi heidan sisainen motivaationsa

ja tunnistettu saatelynsa ovat hyvalla tasolla. (Lahnalampi ym. 2020.)
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Kun tyontekija kokee hallitsevan tyonsa ja pystyy toimimaan ammattieettisten periaat-
teiden mukaisesti, tukea antavassa mydnteisen ilmapiirin tydymparistdssa, tyon laatu
paranee. Nama tekijat edistavat tyontekijan julkisen palvelun motivaatiota ja he koke-
vat itsensa tydssaan omistautuneiksi ja tarmokkaiksi. Liséksi he ovat kollegiaalisia tyo-
tovereitaan kohtaan seka kiinnostuneita kehittdmaan organisaatiota. (Pihlava ym.
2017; Kiviluoma ym. 2020.)

5.3.2 Sitoutuminen

Vahva organisaatioon ja tyoyhteis6on kuulumisen tunne edistaa hoitotydntekijan vah-
vaa sitoutumista organisaatioon. Sitoutumiseen vaikuttavat myos hoitohenkildkunnan
sukupolvi, esimiesasema, tydsuhteen laatu seka kesto. (Hyytidinen ym. 2015.) Sai-
raanhoitajat kokevat palkan suuruuden vaikuttavan tydssa pysymiseen, sitoutumiseen
seka tyotyytyvaisyyteen (Helander ym. 2019). Paivatyota tekevat tyontekijat, uskovat
vuorotyontekijoitd useammin jatkavansa tydssaan eldkeikdan saakka. Tyontekijat, jotka
eivat koskaan ole tehneet vuoroty6ta, ajattelevat jatkavansa tydssaan eldkeikaan
saakka ja samaa mieltad ovat myos pitkan tydhistorian vuorotydta tehneet tydntekijat.
(Nokela ym. 2021.)

5.3.3 Tyoskentelyolosuhteet

Sairaanhoitajien tydymparistoon vaikuttamalla kyetdan vahentamaan ammatista lahte-
mista seka edistamaan tyotyytyvaisyytta. Tarjoamalla hyvat tydskentelyolosuhteet sai-
raanhoitajille edistetdan heidan tydhyvinvointiaan. Hyva tydilmapiiri, hyva tyoturvalli-
suus, riittava henkilostomitoitus ja asiallinen kaytos eri ammattiryhmien valilla ovat yh-
teydessa arvostavaan johtamiseen. (Helander ym. 2019; Keindnen ym. 2015; Sirén
ym. 2015.) Tydympariston koko vaikuttaa ammatissa pysymisen halukkuuteen ja
tyéssa viihtymiseen niin, ettd pienemissa yksikdissa tdma on vahvempaa (Hyytidinen
ym. 2015).

5.4 Arvoyhteensopivuus

Paaluokka arvoyhteensopivuus on muodostunut ylaluokista arvojohtaminen, oikeuden-

mukaisuuden tunne ja arvostus. Arvojohtaminen on muodostunut alaluokasta arvomaa-
ilma. Oikeudenmukaisuuden tunne on muodostunut alaluokasta henkilékohtaiset taus-

tatekijat. Arvostus on muodostunut alaluokista tydsuhteenlaatu, palkkaus, tydhén sitou-
tuminen ja koulutus. Alla olevassa kuviossa arvoyhteensopivuuteen yhteydessa olevat

tekijat. (kuvio 6).
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Arvojohtaminen Arvomaailma
4
Oikeudenmukaisuuden Henkilokohtaiset
tunne taustatekijat

Arvoyhteensopivuus

Tydsuhteen laatu

Palkkaus

Arvostus

Tyohon sitoutuminen

Koulutus

Kuvio 6. Arvoyhteensopivuus ja siihen yhteydessa olevat tekijat.

5.4.1 Arvojohtaminen

TyoOntekijat osoittavat myonteista tydyhteisokayttaytymista sekd kokevat tydssaan tyon
imua, mita tarkedmpana he pitavat tydorganisaation arvoja. Organisaation tehokkuutta
seka tuottavuutta pystytaan edistdmaan, panostamalla henkildston julkisen palvelun
motivaatioon ja siihen yhdistyvaan tyohyvinvointiin. Tydyhteisokayttaytymisen ja julki-
sen palvelun motivaation toisiaan tukeva yhteys on vahvempi niilla vastaajilla, joille on

tarkeda arvojen yhteensopivuus. (Pihlava ym. 2017.)

5.4.2 Oikeudenmukaisuudentunne

Tyontekijan kokemus esimiehen kohtelun oikeudenmukaisuudesta on yhteydessa
tyossa jatkamisen aikeisiin. Alle 25-vuotiaat tyontekijat kokevat useammin esimiehen
kohtelun oikeudenmukaisena verrattuna muihin ikaryhmiin. Suurempi osuus paivavuo-
roa tekevista tyontekijoistd kokee esimiehen kohtelun oikeudenmukaisempana kuin
vuorotyota tekevat tyontekijat. Miestyontekijoista taas suurempi osa kokee kohtelun oi-

keudenmukaisempana kuin naistydntekijat. (Nokela ym. 2021.)
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5.4.3 Arvostus

Tyontekijan tydhyvinvoinnin ja sitoutumisen on todettu heikkenevan, jos tydsuhde on
epavarma. Sitoutuminen on voimakkainta virkasuhteessa olevilla tydntekijoilla. (Suur-
kari ym. 2019; Helander ym. 2019.) Nuorten sairaanhoitajien tyéhon sitoutumiseen,
tyotyytyvaisyyteen ja aikomukseen jaada ammattiin, palkalla on iso merkitys (Helander
ym. 2019). 1alla on melko voimakas vaikutus tyohon sitoutumiseen, tama tulee esiin
suuren ikapolven vahvempana sitoutumisena, verrattuna x- ja y-sukupolviin. Vanhem-
mat tydntekijat myos suunnittelevat jatkavansa tyontekoa todennakdisemmin kuin nuo-
remmat tydntekijat. Naimattomat, eronneet ja lesket uskovat jatkavansa tydntekoa ela-
keikdan saakka useammin kuin parisuhteessa elavat tydntekijat. Naistyontekijat ovat
todennakdisemmin jatkamassa tyduraansa kuin miestydntekijat. Sairaanhoitajat, ter-
veydenhoitajat, rontgenhoitajat ja katilét uskovat todennakdisemmin jatkavansa tyos-
saan kuin 1ahi- ja perushoitajat tai muut hoitajat. (Nokela ym. 2021; Hyytidinen ym.
2019.)

6 Pohdinta

Pohdintaan kootaan ja tiivistetdan saadut tulokset seka tarkastellaan niitéd suhteessa
laajempaan yhteiskunnalliseen yhteyteen. Pohdinnassa tarkastellaan myos opinnayte-
tyon luotettavuutta ja eettisyytta. Esitetdan myds kehittdmisehdotuksia ja tarkastellaan

omaa ammatillista kasvua. (Kangasniemi & ym. 2013: 297-299.)

6.1 Tulosten tarkastelu

Tassa opinnaytetyossa on tehty kuvaileva kirjallisuuskatsaus induktiivista sisallonana-
lyysia kayttaen. Tydn tavoitteena on ollut tuoda tietoa tekijoista, jotka ovat yhteydessa
sairaanhoitajien organisaatioon sitoutumiseen seka muutosjohtajan muutoksen johta-
misen onnistumiseen uudistuvissa hoitotydn toimintaymparistdissa. Tutkimusaineis-
toksi valikoitui kymmenen tutkimusartikkelia hoitotieteellisista lehdista. Kirjallisuuskat-
saus on tehty Laakson yhteissairaalahankkeelle, jossa tilaajina ovat Helsingin kaupunki

seka Helsingin sekd Uudenmaan sairaanhoitopiiri.

Tarve tyolle on muodostunut uudesta sairaalasta, johon yhdistyy useampi lakkautet-
tava sairaala seka niiden henkilékunta. Muutosjohtamisella on tarkoitus saada eri orga-

nisaatiokulttuurit sulautumaan yhteen. Tavoitteena on saada lakkautettavista sairaa-
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loista siirtyvat tyontekijat tulemaan osaksi uutta organisaatiota osallistuen uuden hoito-
tydnkulttuurin luomiseen. Kirjallisuuskatsauksesta nousi esiin nelja paatekijaa, jotka
ovat yhteydessa siihen, miten muutosjohtaja pystyy edistdmaan sairaanhoitajien orga-
nisaatioon sitoutumista. Organisaation kehittdminen, johtamisosaaminen, tyéhyvinvointi
ja arvoyhteensopivuus ovat kaikki yhteydessa sairaanhoitajien sitoutumiseen organi-

saatioon.

Organisaatiokulttuurin kehittdminen vaatii sopivien toimintamallien luomista organisaa-
tioon seka johtajien johtamisosaamisen, etta henkildbkunnan ammattiosaamisen kehitta-
mista. Tata tulisi kehittaa tyontekijan iasta tai kokemuksesta riippumatta. (Kiviluoma
ym. 2020.) Jos terveydenhuollon ammattilaisille taataan mahdollisuus osallistua muu-
tosprosessiin jo alusta lahtien seka olla mukana vaikuttamassa koko prosessin ajan on
talla selkea yhteys muutoksen onnistumiseen. Tarkeata olisi selkea tiedottaminen en-
nakkoon, tama mahdollistaa henkildkunnan valmistautumisen muutosprosessiin. Hen-
kilokunnalle on my0s tarkedaa ymmartaa organisaatiomuutoksesta saatava hyoty seka
heille itselleen ja etenkin potilaille, jotta he kykenevat sitoutumaan muutokseen. (Nilsen
ym. 2020.)

Tutkimusartikkeleissa tuodaan esiin ylimman johdon ja esimiehen esimerkin tarkeytta
muutosta toteutettaessa. Johtamiskulttuurin tulisi olla I&apinékyvaa tyontekijoille. Tyon-
antajan luodessa positiivista ilmapiirid muutosta kohtaan seka tukiessa tyontekijoiden
julkisen palvelun motivaatiota, tydntekijat kykenevat sitoutumaan muutokseen ja koke-
maan sen eettisesti oikeana. Lahiesimiehen rooli on tarkein, silld hanen arvostava ja
oikeudenmukainen toimintansa on suoraan yhteydessa tydntekijdiden tydtyytyvaisyy-
teen, organisaation sitoutumiseen ja ammatissa pysymiseen. (Suurkari ym. 2019; Pih-
lava ym. 2017; Sirén ym. 2015; Helander ym. 2019.)

Tyohyvinvointi sitouttaa henkilokuntaa organisaatioon seka pitaa tyomotivaatiota korke-
alla. Hyvilla tydskentelyolosuhteilla, voidaan edistda sairaanhoitajien sitoutumista. On
havaittu, etta merkittava tekija tyomotivaation lisdamiseksi on tyon- ja vapaa-ajan tasa-
painoinen ja hyva yhdistaminen. Tama saattaa olla keino lisata sairaanhoitajien amma-
tin vetovoimaisuutta sekd ammatissa pysymista. On tarkeaa, etta tyontekija kokee hal-
litsevan tyonsa seka toimimaan ammattieettisten periaatteiden mukaisesti, tydnantajan
tukiessa hanen julkisen palvelun motivaatiotaan. Hoitotyontekijat, jotka kokevat vahvaa
organisaatioon ja tydyhteis66n kuulumiseen tunnetta ovat myés sitoutuneempia organi-
saatioon. (Helander ym. 2019; Keinanen ym. 2015; Sirén ym. 2015; Hyytidinen ym.
2015.)
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Arvoyhteensopivuus on tarkeaa niin tydnantajalle kuin tyontekijallekin. Arvomaailmojen
ollessa yhteensopivat on myodnteisen tyoyhteisokayttaytymisen ja julkisen palvelun mo-
tivaation toisiaan tukeva yhteys vahva. Organisaation tuottavuutta ja tehokkuutta on
mahdollisuus edistaa, tydnantajan oikeudenmukaisella ja tydntekijditdan arvostavalla
toiminnalla. Arvoyhteensopivuus organisaatiossa kohtaa, kun tydnantajan ja tyontekijan
arvomaailmat ovat samansuuntaiset ja arvostusta osoitetaan molemmin puolin. (Pih-
lava ym. 2017.)

6.2 Luotettavuus

Opinnaytetyon luotettavuutta arvioidaan yleensa kasitteilla validiteetti ja reliabiliteetti.
Validiteetti tarkoittaa, etta tyd on pysynyt aiheessaan ja reliabiliteetti arvioi sita, etta tu-
lokset ovat toistettavissa. Muita kaytettyja kasitteita opinnaytetydn arvioinnissa ovat

muun muassa uskottavuus, siirrettavyys ja varmuus. (Tuomi & Sarajarvi 2018: 160.)

Tassa tydssa luotettavuuden ja kokonaisuuden arvioinnin kannalta on tarkeaa, etta kir-
jallisuuskatsaus on edennyt johdonmukaisesti ja prosessin lapinakyvyys on osoitettu
lapi tydn (Tuomi & Sarajarvi 2018:163; Kangasniemi ym. 2013: 292—299). Tyén luotet-
tavuutta lisda hyvin suunniteltujen, metodologisesti laadukkaiden tutkimusartikkelien
kayttd. Paattelyprosessi ja tydon kulku on loogisesti kuvattu tutkimuskysymyksen muo-
dostamisesta aina tulosten saamiseen ja johtopaatoksiin saakka. (Johansson & ym.
2007: 97-98; Kangasniemi ym. 2013: 297-299.) Alkuperaisilmaisujen pelkistaminen,
eri luokkien muodostaminen ja tulosten analysointi on tehty huolellisesti ja kunnioitta-
malla alkuperaisilmaisujen merkitysta. Raportointivaiheen pohdintaosuuteen on tuotu
omaa ajatteluprosessia ja analysoinnin kohteena olleen tutkimustiedon synteesia. Ta-
man opinnaytetyon luotettavuutta lisaa tietohakujen toistettavuus seka tarkasti ja avoi-

mesti tehdyt analysointi ja raportointi vaiheet.

Opinnaytetyonaihe on valikoitunut ennen kaikkea eettisen ndkemyksen ja oman mie-
lenkiinnon kohteen kautta, tdma tuo luotettavuutta tydlle (Tuomi & Sarajarvi 2018: 174).
Johtamisosaaminen on tarkea taito, silla hoitohenkilokunnan tyohyvinvointi on yhtey-
dessa ammatissaan pysymiseen ja hyvin toimivaan organisaatioon. Sosiaali- ja tervey-
denhuoltoala on suurten muutosten keskella niin Suomessa kuin maailmanlaajuisesti-
kin. Sairaanhoitajien lisaksi muusta hoitohenkildkunnasta on pulaa, joten aiheena joh-
tamisosaaminen on tarkea yhteiskunnan kannalta. Plagioinnin ehkaisemiseksi tdman
opinnaytetyon alkuperaisyys on tarkastettu opinnaytetydn prosessin aikana Turnitin-jar-

jestelmalla.
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6.3 Eettisyys

Tutkimuseettisen neuvottelulautakunnan TENK hyvan eettisen kdytannon ohjeistus on
toiminut perustana opinnaytetyélle koko prosessin ajan. Ohjeistus on laadittu tiedeyh-
teisolle itsesaatelyjarjestelmaksi, jota TENK valvoo. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta
2019.) Hyvaan tieteelliseen kaytantéon kuuluu yleinen huolellisuus, tarkkuus ja saavu-
tettavuus tutkimusta tehdessa. Kirjallisuuskatsaus tulee suunnitella hyvin, toteuttaa tar-
kasti ja raportoida kattavasti. Tassa tyossa on perehdytty tarkasti laadullisen kirjalli-

suuskatsauksen ohjeistukseen seka eettisiin tutkimusta koskeviin saantoihin.

Tama opinnaytetyd on tehty rehellisesti seka tutkijoiden tyota ja saavutuksia kunnioit-
taen. Tutkijoiden tutkimuksiin on viitattu asianmukaisesti seka annettu niille kuuluva
arvo ja merkitys. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012.) Valituista tutkimusartikke-
leista keratyt tiedot on tuotu vastuullisesti, iiman omia kommentteja tai pohdintoja opin-
naytetydhon. Kirjallisuuskatsauksessa kaytetyt tutkimusartikkelit on julkaistu hoitotie-

teellisissa lehdissa ja tietokannoissa, jotka ovat kaikkien saavutettavissa.

liIman eettista sitoutuneisuutta ei ole hyvaa tutkimusta. Tutkijan tulee jo alusta lahtien
huomioida tutkimuksen laadukkuus, tutkimussuunnitelman kattavuus, tutkimuskysy-
myksen aiheellisuus seka raportoinnin huolellisuus. (Tuomi & Sarajarvi 2018; 149-150;
Kangasniemi ym. 2013: 292-297.) Tassa opinnaytetydssa perusta on luotu tutustuen
aiheeseen kirjallisuutta ja tutkimusartikkeleita kayttaen ja valikoiden uusin ja paras tieto
tydhon mukaan. Opinnaytetydn aihevalinta on muodostunut ajankohtaisesta yhteiskun-

nallisesta tilanteesta ja tarpeesta seka henkilokohtaisesta kiinnostuksesta aiheeseen.

6.4 Johtopaatokset

Kun muutosta lahdetaan suunnittelemaan, muutosjohtajan tulisi huomioida koko orga-
nisaatio. Olisi tarkeaa, ettd panostettaisiin johtamisosaamiseen ja muutoksesta tiedot-
tamiseen lapinakyvasti koko tyoyhteisolle. Johdon ja Iahiesimiehen positiivisella esi-
merkilld muutokseen sitoutumisesta, kyetdan luomaan olosuhteet, joissa tydntekijdiden

on mahdollista osallistua ja sitoutua muutosprosessiin.

Muutoksesta tulisi tiedottaa jo hyvissa ajoin, jotta henkildkunta kykenee valmistautu-

maan siihen. Terveydenhuollon ammattilaisille tulisi taata mahdollisuus osallistua muu-
tosprosessiin jo alusta lahtien ja olla mukana tassa koko prosessin ajan. Olisi myos tar-
keaa, ettd hoitohenkildkunta ymmartad muutoksen tavoitteet, eettisen pohjan ja hyédyn

seka itselleen etta potilailleen.
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Erityisesti [ahiesimiehen paivittdinen toiminta, oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja ar-
vostava johtaminen on yhteydessa tyontekijoiden tyohyvinvointiin, ammatissa jatkami-
seen ja organisaatioon sitoutumiseen. Organisaation arvomaailman samankaltaisuus

sairaanhoitajien oman arvomaailman kanssa, on todettu lisdavan tyéhyvinvointia.

Tybnantajan tukiessa sairaanhoitajien julkisen palvelun motivaatiota on pystytty lisaa-
maan seka tyohyvinvointia ettd organisaation tehokkuutta ja tuottavuutta. Tyoyhteiso-
kayttaytymisen ja julkisen palvelun motivaation toisiaan tukeva yhteys vahvistuu, sai-

raanhoitajien ja organisaation arvomaailmojen kohdatessa.

6.5 Jatkotutkimusehdotukset

Hoitoalan organisaatiot ovat jatkuvan muutoksen kohteina. Alati jatkuva muutostahti
vasyttaa henkilostéa, syntyy mahdollisesti muutosvastaisuutta. Organisaatioiden tulisi
panostaa hyvaan ja lapindkyvaan organisaatiokulttuuriin, tydhyvinvointiin, arvomaail-
mojen yhtenevaisyyteen seka johtamisosaamiseen, jotta tulevaisuuden hoitotyontekijat
saataisiin pysymaan ammateissaan. Olisi hyva tehda lisatutkimusta aiheesta, miten
sairaanhoitajat jaksavat jatkuvassa muutosprosessissa ja onko jatkuvalla muutoksella

vaikutusta hoitoty6n laatuun.

6.6 Ammatillinen kasvu

Tehdessamme opinnaytetydta kirjallisuuskatsauksena esille nousi ajankohtaista tietoa
muutosjohtajuudesta, hoitotydn organisaatiokulttuurista, muutosprosessista seka siita,
mitka tekijat ovat yhteydessa sairaanhoitajan organisaatioon sitoutumiseen. Tiedoista
tulee olemaan hyoétya tulevaisuudessa tulevassa tydssamme. Nayttéon perustuvan tie-
don léytdmisessa ja arvioimisessa osaamisemme kasvoi. Sairaanhoitajina meidan tulee
hoitotyossa toimia nayttoon perustuvasti seka osallistua hoitotyon ja sairaanhoitajan am-

matin kehittamiseen.

Tama oli ensimmainen opinnaytetydmme ja menetelmana kirjallisuuskatsaus oli meille
uusi. Tulevaisuuden ammattitaitoa edistivat seminaarit opinnaytetyoryhman kanssa, tuo-
den kattavasti tietoa, entuudestaan tuntemattomista aiheista. Yhteisty® seka palautteen-
anto taitomme kehittyivat opinnaytetydn tydstamisen edetessa seka opponoidessamme
muiden opiskelijoiden opinnaytetoita. Alla oleva kuvio opinnaytetyon aikatauluista. (kuvio
7).



kevat 3/2021

syksy 9/2021

syksy 10/2021

Aiheen
valinta

)

|_| Suunnitelman

tekeminen
——
)
Yhteys
tilaajaan
——

)
Tutkimus-

artikkelien

Kuvio 7. Opinnaytetydn aikataulu.

)
Artikkelien
uusintahaku
[ —

)

|_| Opinnaytetyon

analyysivaihe
——

)

Pohdinta

etsinta
- @

——

)
Tulosten
pohdinta,

seminaari

D —

)

Valmis

| opinnaytetyd

——

)

Kypsyysnayte

——
O

Yhteys
tilaajaan

——

24



25

Lahteet

ANCC 2021. Magnet Model-Creating a Magnet Culture. <https://www.nursing-
world.org/organizational-programs/magnet/magnet-model/>. Viitattu 3.4.2021.

Etene 2001. Terveydenhuollon yhtendinen arvopohja, yhteiset tavoitteet ja periaatteet.
Etene-julkaisuja 1. <https://etene.fi/documents/1429646/1559098/ETENE-julkai-
suja+1+Terveydenhuollon+yhteinen+arvopohja%2C+yhteiset+tavoitteet+ja+periaat-
teet.pdf/4de20e99-c65a-4002-9e98-79a4941b4468/ETENE-julkaisuja+1+Terveyden-
huollon+yhteinen+arvopohja%2C+yhteiset+tavoitteet+ja+periaatteet.pdf.pdf>. Viitattu
22.4.2021.

Hahtela, Nina & Korhonen, Teija 2018. Hoitoty6ta ei voi johtaa kuka tahansa. Sairaan-
hoitajaliitto.fi. Kannanotto. < https://sairaanhoitajat.fi/wp-con-
tent/uploads/2020/02/7.5.2018-Kannanotto-johtamiseen.pdf>. Viitattu 24.10.2021.

Helander, Marianne & Roos, Mervi & Suominen, Tarja 2018. Nuorten sairaanhoitajien
nakemyksia ammatista lahtemisesta. Hoitotiede 31 (3). 180-190.

Helsingin kaupunki & Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiiri HUS 2020. Laakson
yhteissairaala. Hankesuunnitelma. <http://husd360fi.oncloudos.com/ko-
kous/2020379533-4-1.PDF>. Viitattu 17.3.2021.

Hoitotydn johtamisen valtakunnalliset linjaukset. <https://www.superliitto.fi/site/as-
sets/files/34760/2014_linjaukset_netti_24 9 2014.pdf>. Viitattu 23.4.2021.

Hoitotydn tutkimussaatio 2020. Nayttovinkki 3/2020: Mitka tekijat ovat yhteydessa sai-
raanhoitajan tyotyytyvaisyyteen ja tydssa pysymiseen? < https://www.hotus.fi/naytto-

vinkki-3-2020-mitka-tekijat-ovat-yhteydessa-sairaanhoitajien-tyotyytyvaisyyteen-ja-ty-
ossa-pysymiseen/>. Viitattu 22.3.2021.

HUS 2019. Magneettisairaala. < https://husinvuosi.fi/potilaan-hoito/laatu-ja-potilastur-
vallisuus/magneettisairaala/>. Viitattu 3.4.2021.

Hyytidinen, Krista & Roos, Mervi & Astala, Lena & Harmoinen, Merja & Suominen,
Tarja 2015. Tyohon sitoutuminen, ammatista lahteminen, urakehitys ja joustavuus kehi-
tysvammahuollossa — Yhteys arvostavaan johtamiseen. Hoitotiede 27 (3). 213-224.

Johansson, Kirsi & Axelin, Anna & Stolt, Minna & Aéri, Riitta-Liisa 2007. Systemaatti-
nen kirjallisuuskatsaus ja sen tekeminen. Hoitotieteen laitoksen julkaisuja. Sarja A51.
Turku: Turun Yliopisto.

Jokivuori, Pertti 2004. Sitoutuminen tydorganisaatioon ja luottamus. Aikuiskasvatus 24
(4). <https://journal.fi/aikuiskasvatus/article/view/93582>. Viitattu 21.10.2021.

Kallankari, Sanna 2019. Muutoksen johtaminen arjessa. Opas sosiaali- ja terveyden-
huoltoon. 1. Painos. Helsinki: Duodecim.



26

Kangasniemi, Maria & Utriainen, Kati & Pietila, Anna-Maija & Jaaskelainen, Petri & Lii-
kanen, Eeva 2013. Kuvaileva kirjallisuuskatsaus: eteneminen tutkimuskysymyksesta
jasennettyyn tietoon. Hoitotiede 25 (4). 291-301.

Keindnen, Milja & Vehvildinen-Julkunen, Katri & Pitkdaho, Taina 2015. Hoitohenkilds-
ton tyotyytyvaisyys perinataalihoidossa. Hoitotiede 27 (4). 286-297.

Kiviluoma, Anne & Roos, Mervi & Herttuala, Niina & Leikkola, Paivi & Suominen, Tarja
2020. Hoitohenkilokunnan arvio leikkausosastosta ammatillisena hoitotyon toimintaym-
paristona. Tutkiva Hoitotyo 18 (1). 12-19.

Kurki, Piia 2019. Transformationaalinen johtajuuden vaikutus tyontekijdiden suorituk-
seen. Kandidaatintutkielma. Tampere: Yhteiskuntatieteellinen tiedekunta. Terveystietei-
den tutkinto-ohjelma. <https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/117595/Kurki-
Piia.pdf?sequence=5&isAllowed=y>. Viitattu 18.3.2021.

Kylma, Jari & Juvakka, Taru 2007. Laadullinen Terveystutkimus. 1. painos. Helsinki:
Edita Prima Oy.

Lahnalampi, Kati & Roos, Mervi & Suominen, Tarja 2020. Erikoissairaanhoidon sai-
raanhoitajien tydmotivaatio. Tutkiva Hoitoty6 18 (2). 26-36.

Laki potilaan asemasta ja oikeuksista 1992/785. Annettu Helsingissa 17.8.1992.
<https://www. finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1992/19920785>. Viitattu 22.4.2021.

Laki terveydenhuollon ammattihenkildista 1994/559. Annettu Helsingissa 28.6.1994.
<https://lwww.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2010/20101326>. Viitattu 22.4.2021.

Metropolia 2019. Opetussuunnitelmat. Sairaanhoitotyd. <https://opinto-opas.metropo-
lia.fi/fi/88095/fi/70320/SX019S2/year/2019>. Viitattu 22.4.2019.

Metsamuuroinen, Jari 2000. Miten muuttuu sosiaali- ja terveysala? Sosiaali- ja terveys-
alan muuttuva toimintaymparisto ja tulevaisuuden osaamishaasteet. Helsinki. Oy Edita
Ab.

Michelsson, Riina & Kinnunen, Niina & Laaksonen, Hannele 2017. Tavoitteena tydhoén
sitoutuminen. TAMKIin julkaisut. <https://sites.tuni.fi/ftamk-julkaisut/terveys/tavoitteena-
tyohon-sitoutuminen/>. Viitattu 22.10.2021.

Nilsen, Per & Seing, |da & Ericsson, Carin & Birken, Sarah & Schildmeijer, Kristina
2020. Characteristics of successful changes in health care organizations: an interview
study with physicians, registered nurses and assistant nurses. BMC Health Services
Research 20:147. 1 — 8. <https://doi.org/10.1186/s12913-020-4999-8>. Viitattu
8.10.2021.

Nokela, Tiina & Huhtakangas, Moona & Pesonen, Paula & Laitinen, Jaana & Kanste,
Outi 2021. Kokemus johtamisen oikeudenmukaisuudesta ja hoitotydntekijdiden tydssa
jatkamisen aikeet. Hoitotiede 33 (3). 142—153.



27

Ojala, Anna-Maria & Kyngas, Helvi & Paatalo, Kati 2016. Pohjoissuomalaisten ensihoi-
tajien tydhyvinvointi. Hoitotiede 28 (4). 322-334.

Opetusministerio 2006. Ammattikorkeakoulusta terveydenhuoltoon. Koulutuksesta val-
mistuvien ammatillinen osaaminen, keskeiset opinnot ja vahimmaisopintopisteet. Ope-
tusministerion tydryhmamuistioita ja selvityksia 2006:24. < https://julkaisut.valtioneu-
vosto.fi/bitstream/handle/10024/80112/tr24.pdf?sequence=1&isAllowed=y>. Viitattu
22.4.2021.

Page MJ, McKenzie JE, Bossuyt PM, Boutron I, Hoffmann TC, Mulrow CD, et al. The
PRISMA 2020 statement: an updated guideline for reporting systematic reviews. BMJ
2021;372:n71. doi: 10.1136/bmj.n71. Viitattu 17.4.2021.

Pihlava, Kaisa-Maria & Ruokolainen, Mervi & Mauno, Saija 2017. Terveydenhuollon
tyontekijoiden julkisen palvelun motivaation yhteys tyon imuun ja tydyhteisokayttaytymi-
seen: Arvoyhteensopivuus yhteyttd muuntavana tekijana. Hoitotiede 29 (2). 89-101.

Pirttimaki, Merja & Peltokoski, Jaana & Kivinen, Tuula 2015. Eldkeoikeuden saavutta-
neiden sairaanhoitajien kokemuksia tyourien pidentamisesta. Tutkiva Hoitotyd 13 (2).
14-22.

Rautava-Nurmi, Hanna & Westergard, Airi & Henttonen, Tarja & Ojala, Mirja & Vuori-
nen, Sinikka 2016. Hoitotyon taidot ja toiminnot. Helsinki. Sanoma Pro Oy.

Sairaanhoitajat 2020. Sairaanhoitajien eettiset ohjeet. <https://sairaanhoitajat.fi/wp-
content/uploads/2020/01/Sairaanhoitajien-eettiset-ohjeet.pdf>. Viitattu 19.10.2021.

Salmisaari, Timo 2016. Rakkaudesta muutokseen - merkintdja muutosjohtamisesta.
Duodecim 132. 2213-2220. <https://www.terveysportti.fi/xmedia/duo/duo13429.pdf>.
Viitattu 19.3.2021.

Saukkonen, Petra & Roos, Mervi & Viinikainen, Sari & Helminen, Mika & Asikainen,
Paula & Green, Philip & Suominen, Tarja 2017. Organisaatiokulttuuri ja -ilmapiiri hoito-
henkildkunnan nakékulmasta. Hoitotiede 29 (4). 293—-251.

Saukkonen, Petra & Viinikainen, Sari & Roos, Mervi & Helminen, Mika & Asikainen,
Paula & Green, Philip & Suominen, Tarja 2019. Lahiesimiesten arvio organisaatiokult-
tuurista ja -ilmapiirista on hoitohenkilékunnan arviota positiivisempi. Sosiaalilaaketie-
teellinen aikakausilehti: 56 (2). 88—101. <https://journal.fi/sla/article/view/70438>. Vii-
tattu 21.3.2021.

Sirén, Maarit & Roos, Mervi & Harmoinen, Merja & Suominen, Tarja 2015. Arvostava
johtaminen lasten hoitotyossa — nakokulmia hoitotyon johtamisen kehittamiseen. Hoito-
tiede 27 (4). 274-285.

STM 2021. Sosiaali- ja terveydenhuollon henkildston kehittdminen. <https://stm.fi/sote-
henkilosto>. Viitattu 22.3.2021.



28

Suurkari, Marianne & Jarvinen, Paivi & Alanen, Seija & Leino, Kaija &Lepisto, Sari &
Mattila, Elina & Kannonen Marja 2019. Organisaatiomuutosten yhteys organisaatiokult-
tuurin eettisyyteen kahdessa aluesairaalassa. Tutkiva Hoitotyd 17 (1). 28-39.

Terveydenhuoltolaki 2010/1326. Annettu Helsingissa 30.12.2010. <https://www.fin-
lex.fi/fi/laki/ajantasa/2010/20101326>. Viitattu 22.4.2021.

Torppa, Kaarina 2018. Matkalla kohti magneettisairaalaa — miten ja miksi?
<https://www.duodecimlehti.fi/duo14159>. Viitattu 18.3.2021.

Tuomi, Jouni & Sarajarvi, Anneli 2018. Laadullinen tutkimus ja sisallonanalyysi. E-kirja.
Helsinki: Tammi. Luku 4.

Tuomi, Jouni & Sarajarvi, Anneli 2018. Laadullinen tutkimus ja sisallénanalyysi. Uudis-
tettu laitos. Helsinki: Kustannusosakeyhtié Tammi.

Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012. Hyva tieteellinen kaytanto ja sen loukkaus-
epailyjen kasitteleminen Suomessa. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohje.
<https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/347461/Karvinen_Anna-
Elina%2c¢%20Kinnunen_Annika.pdf.pdf?sequence=2&isAllowed=y>. Viitattu 19.3.2021.

Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019. Ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen eettiset pe-
riaatteet ja ihmistieteiden eettinen ennakkoarviointi Suomessa. Tutkimuseettisen neu-
vottelukunnan ohje 2019. <https://tenk.fi/sites/default/files/2021-01/Ihmistieteiden_eetti-
sen_ennakkoarvioinnin_ohje_2020.pdf>. Viitattu 19.3.2021.

Valvira 2021. Ammattioikeudet. Terveydenhuolto. <https://www.valvira.fi/terveyden-
huolto/ammattioikeudet>. Viitattu 23.4.2021.



Tutkimusartikkelit
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Tekija(t), lahde, maa

Tutkimustehtava

Aineisto/otos

Menetelma

Tutkimustulokset

Artikkeli 1.

Suurkari, Marianne &
Jarvinen, Paivi & Alanen,
Seija & Leino, Kaija &
Lepistd, Sari & Mattila,
Elina & Kannonen, Marja

Organisaatiomuutosten
yhteys organisaatiokult-
tuurin eettisyyteen kah-
dessa aluesairaalassa

Tutkiva Hoitotyd 2019,
Suomi

Tutkimuksen tehtavana ol
kuvata henkildkunnan ko-
kemaa organisaatiokult-
tuurin eettisyytta seka or-
ganisaatiomuutoksien yh-
teyttd organisaatiokulttuu-
rin eettisyyteen.

Tutkimusaineisto kerat-
tiin sdhkdisesti Webropol
kyselylomakkeella, Cor-
porate Ethical Virtues
(CEV) mittaria kayttaen,
yhden sairaanhoitopiirin
kahden aluesairaalan
henkilokunnalta (n=72).

Kvantitatiivinen tutkimus

Analyysi on tehty tilastolli-
silla menetelmilla IBM
SPSS for Statistics 23.0
ohjelmalla.

Johdon ja esimiesten tuki
seka avoin sitoutuminen
muutoksiin vaikuttivat posi-
tiivisesti tyontekijoiden ko-
kemaan tyohyvinvointiin ja
lisdsi heidan kokemustaan
organisaatiokulttuurin eetti-
syydesta.

Artikkeli 2.

Lahnalampi, Kati &
Roos, Mervi & Suomi-
nen, Tarja

Erikoissairaanhoidon sai-
raanhoitajien tydmotivaa-
tio

Tutkiva Hoitotyd 2020,
Suomi

Tutkimuksen tarkoituksena
on kuvata erikoissairaan-
hoidossa tydskentelevien
sairaanhoitajien tydmoti-
vaatiota.

Tutkimuksen aineisto on
keratty sahkoisella kyse-
lylomakkeella kokonais-
otantana sairaanhoitajilta
(N=1468), vastauspro-
sentti oli 21. Mittarina on
kaytetty 19 vaittdaman
Multidimentonal Work
Motivation mittaria

Kvantitatiivinen tutkimus

Aineisto on analysoitu ti-
lastollisin menetelmin,

kayttden SPSS 24 for Win-

dows ohjelmaa.

Sairaanhoitajien tydmoti-
vaatio oli korkealla tasolla.
Nuoremmilla ja sairaaraan-
hoitajilla, joilla ei ollut viela
niin paljon tydkokemusta,
oli tydmotivaatio korkeinta.
Tyodmotivaatioon positiivi-
sesti vaikutti myos tyon ja
vapaa-ajan hyva yhdistami-
nen. Tydmotivaatio oli hei-
kointa heilla, jotka suunnit-
telivat alan tai tyopaikan
vaihtoa.
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Artikkeli 3.

Sirén, Maarit & Roos,
Mervi & Harmoinen,
Merja & Suominen, Tarja
Arvostava johtaminen
lasten hoitotydssa — na-

koékulmia hoitotyon johta-
misen kehittamiseen.

Hoitotiede 2015, Suomi

Tutkimuksen tarkoituksena
oli kuvata arvostavan joh-
tamisen toteutumista hoi-
tohenkiloston nakokul-
masta.

Tutkimukseen otettiin
mukaan kolmen itasuo-
malaisen keskussairaa-
lan lasten osastojen hoi-
tohenkilékuntaa (n=200).
Kysely tehtiin e-lomak-
keella. Vastausprosentti
oli 41.

Kvantitatiivinen tutkimus

Aineisto analysoitiin tilas-
tollisesti kayttaen SPSS
for Statistics 20-ohjel-
malla.

Tutkimus tuotti uutta tietoa
lasten hoitoty6ssa tapahtu-
vasta arvostavasta johtami-
sesta. Henkildkunta arvioi
arvostavan johtamisen to-
teutuvan melko hyvin. Tut-
kimuksessa tuli ilmi, etta ar-
vostava johtaminen oli yh-
teydessa tydsuhteen kes-
toon.

Artikkeli 4.

Helander, Marianne &
Roos, Mervi & Suomi-
nen, Tarja

Nuorten sairaanhoitajien
nakemyksia ammatista
lahtemisesta

Hoitotiede 2018, Suomi

Tutkimuksen tarkoituksena
oli kuvata 29-vuotiaden ja
sitd nuorempien sairaan-
hoitajien aikomuksia lah-
tea ammatista.

Tutkimusaineisto on ke-
ratty sdhkoisen kyselyn
e-lomakkeella interaktiivi-
sia sivuja hyoédyntaen,
kuten Facebook ja Hoita-
jat.net. Aineisto muodos-
tui yhden avoimen kysy-
myksen vastauksista
(n=166).

Kvalitatiivinen tutkimus

Aineisto analysoitiin ai-
neistolahtdisella sisallon
analyysilla.

Tutkimuksen mukaan, nuo-
ret sairaanhoitajat kokevat,
etta vahainen palkka ei riita
elamiseen eika vastaa kou-
lutustasoa, tydnkuvaa tai
my0Oskaan tyén vaatimusta-
soa. He olivat myds huolis-
saan omasta jaksamises-
taan.

Artikkeli 5.

Hyytidinen, Krista &
Roos, Mervi & Astala,
Lena & Harmoinen,
Merja & Suominen, Tarja

Ty6hon sitoutuminen,
ammatista lahteminen,
urakehitys ja joustavuus
kehitysvammahuollossa

Tutkimuksessa etsittiin ar-
vostavan johtajuuden yh-
teytta siihen, mika edistaa
tydéhon sitoutumista, am-
matista lahtemista, urake-
hitysta ja joustavuutta.

Tutkittiin kehitysvamma-
huollon henkiléstdon mieli-
piteitd (n=295). Tutkimus
tehtiin e-lomakkeella
saatekirjeen kanssa.

Kvantitatiivinen tutkimus

Aineisto analysoitiin SPSS
21-ohjelmalla.

Tutkimuksen tuloksista il-
menee, ettd henkiloston
kohtalaisen voimakkaaseen
tydhon sitoutumiseen on
yhteydessa sukupolvi, esi-
miesasema, tydsuhteen
laatu ja kesto.
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— Yhteys arvostavaan
johtamiseen

Hoitotiede 2015, Suomi

Artikkeli 6.

Keinanen, Milja & Vehvi
lainen-Julkunen, Katri &
Pitkaaho, Taina

Hoitohenkiloston tyotyy-
tyvaisyys perinataalihoi-
dossa

Hoitotiede 2015, Suomi

Tutkimuksen tarkoituksena
oli kuvata toimintaymparis-
ton yhteytta hoitohenkilds-
ton tydtyytyvaisyyteen.

Tutkimus tehtiin koko-
naisotoksella yhden yli-
opistosairaalan hoitohen-
kildstolle, joka tydskenteli
perinataalihoitotyossa
(n=187). Vastauspro-
sentti oli 28.

Kvantitatiivinen tutkimus

Tutkimus suoritettiin sah-
koisena strukturoituna ky-
selyna Nursing Work In-
dex -Revised (NWI-R) -
mittarilla. Aineisto analy-
soitiin kayttaen kuvailevia
ja korrelatiivisia tilastome-
netelmia.

Tutkimuksessa tuli ilmi, etta
voimakkaimmin yhteydessa
tydétyytyvaisyyteen oli osas-
tonhoitajan rooli. Todennet-
tiin, etta erityisesti hoitotyon
johtaminen on avainase-
massa hoitohenkildstdn
tyotyytyvaisyyteen.

Artikkeli 7.

Pihlava, Kaisa-Maria &
Ruokolainen, Mervi &
Mauno, Saija
Terveydenhuollon tydn-
tekijéiden julkisen palve-
lun motivaation yhteys
tydn imuun ja tydyhteiso-
kayttaytymiseen: Arvoyh-
teensopivuus yhteytta
muuntavana tekijana
Hoitotiede 2017, Suomi

Tutkimuksen tarkoitus on
selvittaa terveydenhuollon
henkildston julkisen palve-
lun motivaation yhteyk-
sia tyon imuun ja tydyhtei-
sokayttaytymiseen.

Tutkimus tehtiin verkko-
lomakekyselyn E-lomake
ohjelman kautta. Kysely
[&hetettiin 19 963 tervey-
denhuoltohenkildlle. Ky-
selyyn vastasi 4311 hen-
kiloa.

Kvantitatiivinen tutkimus.
Analyysimenetelmana oli
moderoiva hierarkkinen
regressioanalyysi.

Tutkimus toi esiin, etta ny-
kyisessa terveydenhuollon
heikossa resurssitilan-
teessa henkildston julkisen
palvelun motivaatiolla ja sii-
hen yhdistyvalla tyohyvin-
voinnilla voi olla tarkea
merkitys, koska niiden tie-
detaan edistavan myos or-
ganisaation tuottavuutta ja
tehokkuutta.

Artikkeli 8.

Tutkimuksen tarkoituksena
oli kuvata leikkausosaston

Tutkimusaineisto kerat-
tiin sahkaoisella kyselylla,
Practice Environment

Kvantitatiivinen tutkimus.

Tutkimus tulos: Hoitohenki-
[6kunta arvioi leikkausosas-
ton ammatillisen hoitotydn
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Kiviluoma, Anne & Roos,
Mervi & Herttuala, Niina

& Leikkola, Paivi & Suo-

minen, Tarja

Hoitohenkilbkunnan arvio
leikkausosastosta am-
matillisena hoitotydn toi-
mintaymparistona

Tutkiva Hoitoty6 2020,
Suomi

ammatillista hoitotyon toi-
mintaymparistéa hoitohen-
kildkunnan nakokulmasta.

Scale of the Nursing
Work Index (PES-NWI) -
mittarilla. Vastauspro-
sentti oli 79.

Tutkimusaineisto analysoi-
tiin SPSS 24-tilasto-ohjel-
malla.

toimintaympariston huo-
noksi.

Artikkeli 9.

Nokela, Tiina & Huhta-
kangas, Moona & Peso-
nen, Paula & Laitinen,
Jaana & Kanste, Outi

Kokemus johtamisen oi-
keudenmukaisuudesta ja
hoitotydntekijdiden
tydssa jatkamisen aikeet.

Hoitotiede 2021, Suomi

Tutkimuksen tarkoituksena
oli kuvata hoitotydntekijoi-
den kokemusta johtamisen
oikeudenmukaisuudesta ja
tydssa jatkamisen aikeita.

Aineisto kerattiin seitse-
masta terveysalan orga-
nisaatiosta syksylla
2018, niissa tyoskentele-
viltd hoitotyontekijoita
(n=12932). Aineiston ke-
ruussa kaytettiin Tyoter-
veyslaitoksen Mita ku-
luu? elektronista Quest-
back EFS-kyselyalustaa.

Kvantitatiivinen tutkimus

Tutkimusaineisto analysoi-
tiin SPSS 25.0 (IBM SPSS
Statistics ohjelmalla.

Tutkimuksen tuloksista il-
menee, hoitotydntekijdiden
sukupuoli, ikd, ammatti,
tybaikamuoto, vuorotydvuo-
det ja esimiesasema vaikut-
tivat tydssa jatkamisen ai-
keisiin. Myds hoitotyonteki-
jéiden kokemus paatoksen-
teon ja kohtelun oikeuden-
mukaisuudesta tai sen
puuttumisesta vaikuttivat
tyontekijan aikeisiin jatkaa
tydssaan elakeikaan
saakka.

Artikkeli 10.

Nielsen, Per & Seing, Ida
& Ericsson, Carin &
Birken, Sarah A & Schid-
meijer, Kristiina

Tutkimuksella etsittiin tie-
toa siita, mikd maarittelee
ja on tyypillista onnistu-
neelle organisaatiouudis-
tukselle terveydenhuollon
alalla.

Tutkimus tehtiin puo-
listrukturoituna teema-
haastatteluna terveyden-
huollon ammattilaisille
(n=30) Ruotsissa

Kvalitatiivinen tutkimus

Tutkimuskysymykset ana-

lysoitiin kayttamalla aineis-
tolahtoista sisallonanalyy-

sia

Tuloksista ilmenee, etta on-
nistuneessa organisaa-
tiomuutoksessa |0ytyy
kolme yhdistavaa piirretta.
Tydntekijoille on tarkeaa,
ettd he kykenevat vaikutta-
maan itse muutokseen, etta
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Characteristics of Suc-
cessful Changes in
Health Care Organiza-
tion: An interview Study
with Physicians, Regis-
tered Nurses and Assis-
tant Nurses

BMC Health Services
Research 2020, Ruotsi

muutosta on valmisteltu
etukateen, eika se tapahdu
yllattaen ja muutoksen tar-
koitus on ymmarretty ja se
tuo mukanaan hyvaa, var-
sinkin potilaalle.




Esimerkkeja merkitysyksikdiden analyysista

Liite 2
1(6)

Alkuperaisilmaisu

Pelkistys

Alaluokka

Ylaluokka

Paaluokka

”Kaikilla arvostavan johtamisen
ulottuvuuksilla eli suunnitelmalli-
sella johtamisella, tasa-arvoi-
suudella, osaamisen arvostami-
sella ja ty0ssa jaksamisen edis-
tamisella oli merkitseva yhteys
tydhon sitoutumiseen.” (Helan-
der ym. 2019)

Arvostava johtaminen on merkit-
tavasti yhteydessa tyontekijan
tydhon sitoutumiseen.

”Arvostavan johtamisen ulottu-

vuuksista tasa-arvolla oli positii-
vinen yhteys henkiléston jousta-
miseen.” (Hyytidinen ym. 2015)

Kokemus tasa-arvoisuudesta
edistaa henkiléston joustavuutta

Arvostava johtaminen

"Johdon ja esimiesten tuki ja si-
toutuminen muutoksiin vaikutti-
vat positiivisesti vastaajien ko-
kemukseen organisaatiokulttuu-
rin eettisyydesta.” (Suurkari ym.
2019)

Johdon ja esimiesten tuki ja si-
toutuminen muutoksiin.

Sitoutunut johtaminen

"Toiminnan lapinakyvyys ja
ylimman johdon nayttama esi-
merkki ovat henkildkunnalle tar-
keita.” (Suurkari ym. 2019)

Toiminnan lapinakyvyys ja ylim-
man johdon nayttama esi-
merkki.

Johdon esimerkki

Johtamisen oikeudenmukaisuu-
den kokemuksella on tarkea
merkitys tydssa jatkamisen kan-
nalta. ” (Nokela ym. 2021)

Kokemus oikeudenmukainen
johtamisesta on yhteydessa
tydssa jatkamiseen

Oikeudenmukainen johtaminen

Suunnitelmallisella johtamisella,
tasa-arvoisuudella, osaamisen

Suunnitelmallinen johtaminen
on yhteydessa tyéhon sitoutumi-

seen.

Suunnitelmallinen johtaminen

Johtamisosaaminen

Johtamiskulttuuri
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arvostamisella, tyossa jaksami-
sen edistéamisella oli kohtalainen
positiivinen tilastollisesti merkit-
seva korrelaatio tydhon sitoutu-
miseen.” (Hyytidinen ym. 2015)

Esimiehen esimerkilla oli vaiku-
tusta kaikkiin organisaatiomuu-
toskokemuksiin.” (Suurkari ym.
2019)

Esimiehen esimerkki

Esimiesrooli

Esimiestyd

Tyotyytyvaisyyteen hoitotydn
toimintaympariston tekijoista oli
voimakkaimmin yhteydessa
osastonhoitajan rooli.” (Keina-
nen ym. 2015)

Osastonhoitajan rooli on voi-
makkaasti yhteydessa tyotyyty-
vaisyyteen

Lahijohtaminen

"Tydvuorojen ergonominen
suunnittelu, resurssien riitta-
vyys, terveyden yllapito lisda
tyotyytyvaisyytta ja tydssa pysy-
mista.” (Helander ym. 2019)

Tyotyytyvaisyytta ja tyéssa py-
symista lisaavat tydvuorojen er-
gonomia, riittdvat resurssit ja
terveyden yllapito.

Tydvuorosuunnittelu

Tydskentelyolosuhde

"Kiinnittdmalla huomiota hoito-
tydn toimintaymparistoon pysty-
tdan parantamaan hoitohenki-
16ston tyotyytyvaisyytta.” (Kei-
nanen ym. 2015)

Hoitotyon toimintaymparistd ja
tyotyytyvaisyys ovat yhteydessa
toisiinsa.

Tydymparistod

” Tyoyksikon henkildkunta maa-
ralla oli tilastollisesti merkitseva
yhteys arvostavaan johtami-
seen.” (Sirén ym. 2015)

Arvosta johtaminen on yhtey-
dessa riittavaan henkiloston
maaraan.

Henkilostomitoitus

"Vahvimmin tyéhon sitoutumi-
nen ilmeni tydyhteisdn osana
olemisen tunteena ja vahvana

Tunne organisaation kuulumi-
sesta lisda tyéhon sitoutumista.

Yhteenkuuluvuus

Sitoutuminen

Tydhyvinvointi
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organisaatioon kuulumisen tun-
teena.” (Hyytidinen ym. 2015)

”"Palkan suuruudella on vaiku-
tusta tydssa pysymiseen, ty6-
hon sitoutumiseen ja tyotyyty-
vaisyyteen.” (Helander ym.
2019)

Hyva palkkataso sitouttaa ty6-
hon.

Turvattu arki

"Ty6n ja vapaa-ajan yhdistami-
nen lisda tydmotivaatiota.” (Lah-
nalampi ym. 2020)

Tyon ja vapaa-ajan yhdistami-
nen.

Elamanhallinnan kokemus

Tydmotivaatio

"Mita tarkedmpana vastaajat pi-
tivat sita, ettd heidan tyéorgani-
saationsa arvot olivat yhtenevia
heidan arvojensa kanssa, sita
useammin he kokivat tydssaan
tydn imua ja osoittivat myon-
teista tydyhteisdkayttaytymista.”
(Pihlava ym. 2017)

Tydorganisaation ja tydntekijan
arvot

Arvomaailma

Arvojohtaminen

"Tydsuhteen epavarmuudella
on laajoja negatiivisia vaikutuk-
sia tyéntekijan tydhyvinvointiin.”
(Suurkari ym. 2019)

Tyodsuhteen jatkuvuus.

Tybsuhteen laatu

"Palkalla oli suuri merkitys nuor-
ten sairaanhoitajien tyotyytyvai-
syyteen, tydhon sitoutumiseen
seka aikomukseen jaada am-
mattiin.” (Helander ym. 2019)

Hyva palkkaus on yhteydessa
tydhon sitoutumiseen.

Riittava palkka

"lalla oli kohtalaisen voimakas
yhteys tydéhon sitoutumiseen.
Tama ilmeni suuren ikaluokan

Hoitotyontekijan ika on yhtey-
dessa ty6hdn sitoutumiseen.

Tydhoén sitoutuminen

Arvostus

Arvoyhteensopivuus
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X- ja y-sukupolvea voimakkaam-
pana sitoutumisena.” (Hyytiai-
nen ym. 2015)

"TyBsuhteen laadulla oli tilastol-
lisesti merkitseva yhteys tyohon
sitoutumiseen. Virkasuhteessa
olevien sitoutuminen oli voimak-
kainta.” (Hyytidinen ym. 2015)

Virkasuhteessa olevalla sitoutu-
minen on voimakasta.

Tydsuhteen laatu

”"Sairaanhoitajien, terveydenhoi-
tajien, réntgenhoitajien ja katiloi-
den tydssa jatkamisen aikeet
olivat todennakoéisempia kuin
lahi- ja perushoitajien seka mui-
den hoitajien. ” (Nokela
ym.2021)

Koulutus on yhteydessa aikei-
siin jatkaa tydssa.

Koulutus

Arvostus

"Mita tarkedmpana vastaajat pi-
tivat sita, ettd heidan tyéorgani-
saationsa arvot olivat yhtenevia
heidan arvojensa kanssa, sita
useammin he kokivat tydssaan
tydn imua ja osoittivat myon-
teista tydyhteisdkayttaytymista.”
(Pihlava ym. 2017)

Tydorganisaation ja tydntekijan
arvot

"Julkisen palvelun motivaation
ja tyéyhteisokayttaytymisen vali-
nen positiivinen yhteys oli voi-
makkaampi niilla, joille arvojen
yhteensopivuus oli tarkeaa.”
(Pihlava ym. 2017)

Julkisen palvelun motivaatio ja
tydyhteisokayttaytyminen.

Arvomaailma

Arvojohtaminen

"Laadukkaan perioperatiivisen
hoitotydn kehittdmiseksi tulisi

Ammatillisen kasvun mahdollis-
taminen.

Ammatillisuuden kehittaminen

Hoitotyon kehittdminen

Organisaation kehittdminen




Liite 2
> (6)

mahdollistaa hoitohenkilokun-
nan ammatillinen kasvu iasta ja
tydkokemuksesta riippumatta.”
(Kiviluoma ym. 2020)

"Tulee lisata hoitotydn johtajien
johtamisosaamisen kehitta-
mista, henkildkunnan ja voima-
varojen riittdvyyden varmenta-
mista seka sairaanhoitajien
osallistumismahdollisuuksia sai-
raalan toimintoihin.” (Kiviluoma
ym. 2020)

Toimiva tydyhteisd

Tydpaikan kehittdminen

“The health care professionals
emphasized the importance of
having the opportunity to influ-
ence organizational changes
that are implemented.” (Nilsen
ym. 2020).

Terveydenhuollon ammattilaiset
painottivat, vaikutus mahdolli-
suuksiensa tarkeytta toteutetta-
essa organisaatiomuutoksia.

“Changes that were initiated by
the professionals by themselves
were rarely resisted.” (Nilsen
ym. 2020)

Terveydenhuollon ammattilais-
ten itse ehdottamat muutokset,
aiheuttivat harvoin vastustusta
tydyhteisossa.

“Changes that were clearly
communicated to allow for prep-
aration increased the chances
for success.” (Nilsen ym. 2020).

Kun muutoksesta selkeasti tie-
dotetaan etukateen, mahdollis-
taa tdma niihin valmistautumi-
sen ja muutoksen onnistumis-
mahdollisuus kasvoi.

“The health care professionals
suggested that being involved
early in the change process and
being able to have an influence
throughout the change process

Terveydenhuollon ammattilaiset
ehdottivat, ettd he ovat osalli-
sina aikaisessa vaiheessa muu-
tosprosessiin ja heilld on mah-

Toimintamallit

Organisaation toiminta
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contributed to the change’s suc-
cess.” (Nilsen ym. 2020).

dollisuus vaikuttaa koko proses-
sin ajan, vaikuttaa tdméa muu-
toksen onnistumiseen.

“The health care professionals
conveyed that it was important
for them to understand the need
of organizational changes and
how they benefitted themselves
and/or the patients.” (Nilsen ym.
2020).

Terveydenhuollon ammattilaiset
ilmaisivat tarkeyden ymmartaa
muutoksesta saatava hyoty
tydntekijoille seka potilaille.
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