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Abstract

The social and health sector has suffered from a significant labor shortage for years.
The problem is global. In Finland, the availability and adequacy of personnel in the
social and health sector has weakened strongly in recent years. The shortfall applies
to almost all professional groups in the social and health sector. By influencing the
work engagement of social and health workers, a sustainable workforce and thereby
a sustainable service system can be ensured.

The aim of the thesis was to produce researched information to promote good leader-
ship practices and to improve the leading skills of supervisors regarding work engage-
ment and leadership that promotes it in the social and health sector. The purpose of
the thesis was to investigate factors that promote or weaken social and health person-
nel's work engagement, as well as to investigate the importance of leadership in work
engagement.

The thesis was implemented as an integrative literature review. The material was
searched in the EBSCO CINAHL -, EBSCO Academic Search Elite - and Emerald
Journals databases as well as the Google Scholar search service. The selected re-
search material consisted of 15 peer-reviewed research articles and two dissertations.
Material-based content analysis was used as the data analysis method.

Based on the research data, the factors that promote and weaken work engagement
in the social and health sector could be divided into four main categories: factors due
to the employee, factors due to the organization and work, factors due to the work
community and factors due to the supervisor. From the results of the literature review,
it can be concluded that comprehensive approaches are needed to promote work en-
gagement. Especially with good leadership, taking care of employees' skills, well-be-
ing and coping at work, and developing an organizational culture, work engagement
can be effectively promoted in the social and health sector. The results of the study
can be used to promote good leadership practices as well as to improve the leader-
ship skills of supervisors in the social and health sector.
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1 Johdanto

Tybelaman vaatimukset ovat kasvaneet ja moninaistuneet. Erilaiset megatrendit, kuten glo-
balisaatio, vaestdn ikdantyminen, kaupungistuminen, digitalisaatio ja teknologian kehittymi-
nen vaikuttavat monin tavoin tyéelamaan nyt ja tulevaisuudessa. (Ty6- ja elinkeinoministe-
rié 2021; Viitala 2021, 254-256; Sitra 2023.) Muutosten keskella organisaatioiden on pidet-
tava kiinni hyvista tydntekijoistd, silla inmiset ovat organisaatioiden tarkein padoma (Viitala
2021, 255). Heistd voidaan kayttaa myds kasitetta inhimillinen paaoma, jolla tarkoitetaan
organisaatioiden menestymista edistavia aineettomia, henkiléstdon kiinnittyneita resurs-
seja. Muihin resursseihin yhdistettynd ne mahdollistavat organisaatioissa tarkoituksenmu-

kaisen toiminnan ja tavoitteiden saavuttamisen. (Larjovuori ym. 2015, 2.)

Sosiaali- ja terveysala on jo vuosia profiloitunut alaksi, jota vaivaa merkittava tyévoimapula
(Valtioneuvosto 2023, 3-9). Ongelma on maailmanlaajuinen. Tyontekijdiden tyéhon sitoutu-
minen on yksi tarkea tekija, johon vaikuttamalla voidaan varmistaa kestava tyévoima ja sita
kautta kestava palvelujarjestelmé. (D"Emiljo & Du Preez 2017, 69.) Tutkijat nakevat tydhon
sitoutumisen ensisijaisesti asennoitumisena ja osallistumisena jonkin tyon tai tehtavéan suo-
rittamiseen. Sita voidaan kuvata myds erdénlaiseksi psykologiseksi sopimukseksi, jossa

tyontekijat sitoutuvat heille annettuihin tehtaviin. (Heikkinen 2011, 24.)

Nykyista tydelamaa leimaa epavarmuus, jonka on tutkittu vahentavan tyontekijéiden tyéhon
sitoutumista ja lisddvéan heidan aikeitaan vaihtaa tytpaikkaa tai alaa (Saari 2014, 20). Hen-
kiloston sitoutumattomuus eli lahtéherkkyys on monessa organisaatiossa iso ongelma (Iso-
talus & Rajalahti 2017, 14). On ennustettu, ettd tulevaisuudessa tydurat tulevat pirstaloitu-
maan entisestaan ja tydhon sitoutuminen tulee olemaan vahaisempaa (Viitala 2021, 260).
Epéaterveen johtamiskulttuurin ja puutteellisen johtamistyylin ndhdaan olevan merkittéavim-
pia syita sosiaali- ja terveysalan henkildston sitoutumattomuuteen (Morsiani ym. 2016, 9;
Harmoinen & Suominen 2020, 79). Sosiaali- ja terveysalan tytpaikoilla olisikin tarkeéa pyr-
kia kehittamaan sellaisia johtamiskaytantoja, joilla pystytdéan varmistamaan osaavien tyon-

tekijoiden sitoutuminen (Jarvensivu ym. 2020, 239).

Taman opinnaytetyén tavoitteena oli tuottaa tutkittua tietoa hyvien johtamiskaytantéjen
edistamiseen seka esihenkildiden johtamistaitojen parantamiseen koskien tyéhon sitoutu-
mista ja sita edistavaa johtamista sosiaali- ja terveysalalla. Opinnaytetyon tarkoituksena oli
tutkia kirjallisuuskatsauksen avulla tekijoita, jotka edistavat tai heikentavat sosiaali- ja ter-
veysalan henkildston tyohon sitoutumista seké tutkia sitd, mik& merkitys johtamisella on
tyohon sitoutumisessa. Tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntdd hyvien johtamiskaytanto-
jen edistamiseen seka esihenkildiden johtamistaitojen parantamiseen sosiaali- ja terveys-

alan tyossa.



2 Sosiaali- jaterveysalan tyévoimatilanne

Suomen sosiaali- ja terveysalalla eli sote-alalla eletdan suurten mullistusten aikaa. Vuoden
2023 alussa tuli voimaan sote-uudistus, joka on yksi Suomen historian merkittdvimmista
hallinnollisista uudistuksista. Sote-uudistuksen mydta vastuu sosiaali- ja terveydenhuollon
seka pelastustoimen jarjestamisesta siirrettiin kunnilta ja kuntayhtymilta 21 hyvinvointialu-
eelle. Poikkeuksena tasta on Helsingin kaupunki, jolla sailyi sosiaali- ja terveydenhuollon
seka pelastustoimen jarjestamisvastuu. (Sote-uudistus 2022a.) Sote-uudistuksella pyritdan
siihen, ettd asukkaiden oikeus saada palveluja toteutuisi yhdenvertaisesti eri alueilla. Hy-
vinvointialueiden vastuulla on huolehtia palveluiden saatavuudesta ja saavutettavuudesta.
(Sote-uudistus 2022b.)

Sote-alalla tarvitaan osaavaa henkilostda turvaamaan laadukkaiden ja riittavien sote-palve-
luiden saatavuus (Valtioneuvosto 2023, 3-9). Ty6- ja elinkeinoministerion (2021) toimiala-
raportin mukaan on haastavaa loytaa tybévoimaa sote-alalle ja saada nykyiset tyontekijat
pysymaan alalla. Sote-alan henkil6stdn saatavuus ja riittdvyys ovat heikentyneet viime vuo-
sina voimakkaasti koko Suomessa. Vaje koskee lahes kaikkia sote-alan ammattiryhmia.
Etenkin ikdantyneiden palveluihin, lastensuojeluun ja mielenterveyspalveluihin on suuria
haasteita |0ytda osaavia tyontekijoita. Laakareistd ja hammasladkareistd on myos pulaa.
Henkilostovaje vaikeuttaa lakisdateisten palveluiden tuottamista ja heikentdd tuotettujen

palveluiden laatua. (Valtioneuvosto 2023, 3-9.)

COVID-19-pandemian eli koronapandemian rantautuminen Suomeen alkuvuodesta 2020
vaikutti merkittavasti sote-alan tyévoimatilanteeseen ja ty6oloihin. Sen seurauksena sote-
alan tyontekijdiden tydmaara lisdantyi ennenndkemattdman nopeasti. Alalla oli myos lo-
mautuksia ja irtisanomisia. Koronapandemian my6ta digitalisaatio eteni sote-palveluissa
synnyttden uusia osaamistarpeita alalle. (Ty6- ja elinkeinoministerié 2021.) Koronapande-
mia myos heikensi sote-alan tyontekijdéiden tyohon sitoutumista ja lisési heidan aikeitaan
vaihtaa alaa. Suomen hoitotyontekijoiden ammattijarjestd Tehy teetti vuonna 2020 laajan
(N=2750) selvityksen, jonka mukaan koronapandemialla oli negatiivisia vaikutuksia erikois-
sairaanhoidossa tydskentelevien hoitotydntekijoiden tyéhon sitoutumiseen. Selvityksen mu-
kaan jopa 88 prosenttia vastaajista oli harkinnut alan vaihtoa. 64 prosenttia vastaajista ei
suuntautuisi sosiaali- ja terveysalalle, jos he olisivat vasta aloittamassa opiskelua. 43 pro-
senttia vastaajista ei uskonut jaksavansa sosiaali- ja terveysalan tyttehtavissa tyduransa
loppuun saakka. Kaaviosta 1. selvida syyt jaksamisen loppumiseen. (Aula Research 2020,
15-21.)

Selvityksen mukaan merkittavin syy jaksamisen loppumiseen oli se, ettei palkka vastannut

tyon vaativuutta ja kuormittavuutta. Vastaajat myds kokivat, etta henkilokuntaa oli liian



vahan ja ettei heidan tyotaan arvostettu tarpeeksi. He myds kokivat tydn henkisesti liian
kuormittavaksi ja esihenkilolta saatavan tuen puutteelliseksi. Vuoroty6té oli vaikea sovittaa
muuhun elamaan eika tyo tarjonnut etenemismahdollisuuksia. Muita syita jaksamisen lop-
pumiselle olivat fyysisesti liian kuormittava tyd, tydn motivoimattomuus, huono tydilmapiiri,
vuorotyohon liittyvat syyt, vaikutusmahdollisuuksien puute seka huono johtaminen ja esi-
henkiloty6. (Aula Research 2020, 17.)

Miksi et usko jaksavasi sosiaali- ja terveysalan tyGtehtavissa tydurasi loppuun
saakka? Voit valita kaikki sopivat vaihtoehdot.

Palkka ei vastaa tyon vaativuutta ja kuormittavuutta I : I : r I : : QI%I |
Henkilékuntaa on liian vdhdn : : : l l I?ﬂ%
Koen, etta tydtani ei arvosteta tarpeeksi : : : : : 5|7% |
Tyd on henkisesti lilan kuormittavaa : : I l l 64‘:6 |
Esihenkildilta saatava tuki on puutteellista : : : 45|% |
Vuorotyotd on vaikeaa sovittaa muuhun elamaan : : : 44;6 |
Tyd ei tarjoa etenemismahdollisuuksia : : : 44!% | Jokin muu syy, mika?
. o ) I I I -Huono johtaminen ja
Tyd on fyysisesti lilan kuormittavaa 38% | esimiestyd
Tyb ei ole motivoivaa 19% 5 Muu vuorotydhon liittyva
Ty&ilmapiiri on huono 19% —gvaikutusmahdollisuuksia
Jokin muu syy, mika? 12% on':aan t}lzéht')r': u

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

O Kaikki vastaajat, jotka eivat usko jaksavansa sote-alalla uransa loppuun (n=1110)

Kaavio 1. Syyt jaksamisen loppumiseen (mukailtu Aula Research 2020, 17)

Selvityksen tulokset ovat samassa linjassa useiden Suomen sote-alalle suunnattujen tutki-
musten kanssa. Helander ym. (2019, 180) tutkivat nuorten sairaanhoitajien aikomuksia lah-
ted ammatistaan. Tuloksissa nuorten sairaanhoitajien tytssa jaksamista heikensivat kolmi-
vuorotyd, riittaméattomyyden tunne hoitotydssa seka mielekkyyden katoaminen tydsta. Hei-
dan lahtdaikeitaan lisasivat tyytymattdmyys palkkaan, liialliset tydn vaatimukset, puutteelli-
nen perusta omalle tydlle hoitoalalla, uhka omasta jaksamattomuudesta seké heikot tydolo-
suhteet. Kuusisto ym. (2021) tutkivat arvostavan johtamisen toteutumista erikoissairaan-
hoidossa tydskentelevien sairaanhoitajien ndkokulmasta. Tutkimuksessa havaittiin, etta
nuorten sairaanhoitajien l&htbaikeisiin vaikuttavia tekijoitd olivat tydsuhteen méaaraaikai-

suus, riittamattomat tydedut ja halu ndhda muita tydpaikkoja.

Kroger ym. (2018) tutkivat vanhushoivatydn tyotehtavid ja tyoolosuhteita. Tutkimukseen

osallistui suomalaisia perustason hoivatyontekijoitd, kuten lahihoitajia, perushoitajia ja



hoitoapulaisia. Tuloksista nousi esiin suomalaisen vanhushoivatydn huolestuttava kehitys-
suunta. Tulosten mukaan tyo koettiin fyysisesti ja henkisesti raskaana. Merkittavasti kasva-
neet asiakasmaarat olivat lisdnneet tytntekijoiden tydmaaraa, tydpaineita, riittamattomyy-
den tunteita ja sairaslomia. Tydntekijoiden luottamus esihenkil6ita kohtaan oli heikentynyt,
koska tydntekijat eivat olleet saaneet esihenkildiltaan tarpeeksi tukea. Heidan vaikutusmabh-
dollisuutensa olivat vahentyneet samalla, kun heidéan tyéhdnsa kohdistunut kontrolli oli li-
saantynyt. Tyontekijoilla oli lisd&ntynyt huoli omasta terveydestdan ja turvallisuudestaan.
He olivat kohdanneet tytssdan véakivaltaa tai vakivallan uhkaa seka seksuaalista hairintaa.
Tydntekijoihin oli kohdistunut my6s paljon kritiikkid. Tydolosuhteiden huononemisen myota
nykyisen tyonsa lopettamista vakavasti harkitsevien maaré oli kymmenessa vuodessa kak-

sinkertaistunut.

Sosiaali- ja terveysalan veto- ja pitovoimaan seka ty6olojen parantamiseen tulisi kiinnittaa
jatkossa erityista huomiota (Ty6- ja elinkeinoministerid 2021). Sote-alan tyévoimapula on
puhututtanut jo viimeiset kymmenen vuotta (Kuusisto ym. 2021, 4). Tulevaisuudessakin
sote-alan tydvoiman saatavuus nayttaytyy haasteellisena (Tyo- ja elinkeinoministerio
2021). Kaupungistuminen lisaa tyévoimapulaa etenkin pienilla paikkakunnilla (Viitala 2021,
255-256). Lisaksi suuri maara tyoikaisia on jAdmassa elakkeelle, mika kasvattaa tyévoima-
kilpailua (Ty6- ja elinkeinoministerié 2021). Elakkeelle on jadméssa noin 165 000 sosiaali-
ja terveysalan tyontekijaa vuoteen 2035 mennessa. Vaeston ikdantymisen myota sosiaali-
ja terveyspalveluiden kysynta kasvaa entisestdan, mika lisdd myos osaltaan tydvoiman tar-
vetta. Tyovoimatarpeen arvellaan olevan noin 200 000 henkiléa vuonna 2035. (Honkatukia
ym. 2018.)

Samanlaisia haasteita sote-alalla on edesséén kaikkialla Euroopassa. Vaeston ikaantymi-
sen myo6ta yha useammat ihmiset tarvitsevat hoitoa. Samaan aikaan monet maat karsivat
ammattitaitoisen sote-henkildston puutteesta. Sote-alan henkildstdsta suuri osa on osa-ai-
katyontekijoita. Myds ikdantyva tydvoima ja haastavat tydolot vaativat toimenpiteita. (Merkel
ym. 2019.) Merkelin ym. (2019) laajassa tutkimuksessa analysoitiin, miten Suomessa, Sak-
sassa ja Iso-Britanniassa pyritddn vastaamaan naihin haasteisiin ja tukemaan pidempia
tyduria. Tulosten mukaan samankaltaisia haasteita on raportoitu eri maissa, mutta toimen-
piteet haasteisiin vastaamiseksi ovat erilaisia. Naita toimenpiteita kehittamalla voidaan ylla-
pitda ja parantaa tyontekijdiden tyokykya (eli terveyttd, osaamista ja motivaatiota) ja piden-
taa tyouria. Tyonantajat hyotyvat sitoutuneemmista tyontekijoista, joilla on parantunut tuot-

tavuus ja tyokyky sek& mahdollisesti myds pidempi ura.

GBD:n (2022) tutkimuksessa arvioitiin henkildstéresurssien tiheyksia eri maissa. Tutkimuk-

sessa kaytettiin 200 maan tietoja 30 vuoden ajalta. Tuloksista kavi ilmi, ettd pula sote-alan



ammattilaisista on maailmanlaajuinen. Tulosten mukaan tarvetta olisi jopa 43 miljoonalle
tyontekijalle. Tutkimuksessa havaittiin, ettd 130 maassa oli pulaa ladkareista ja 150 maassa
oli pulaa sairaanhoitajista ja katildista. Maiden valiset erot olivat suuria. Esimerkiksi Keski-
Euroopassa oli 38 laakaria kymmenta tuhatta ihmista kohden, kun Saharan etelénpuolei-
sessa Afrikassa luku oli kolme. Vuonna 2019 Suomessa oli 32 ladkaria kymmenta tuhatta
ihmista kohden. Luku ei ole muuttunut olennaisesti vuodesta 1990. Sen sijaan sairaanhoi-
tajien ja katildiden mé&ara on pienentynyt kolmessakymmenessé vuodessa luvusta 180 lu-
kuun 150 kymmentéa tuhatta ihmista kohden. Muiden terveydenhuollon tyontekijoiden
maara on kasvanut samassa ajassa noin 1,5 prosentilla. Tutkimuksen mukaan etenkin ter-
veydenhuollon tyévoimaa on lisattava huomattavasti. On mietittava keinoja tyévoiman kou-

luttamiseksi, tyollistamiseksi ja sailyttamiseksi.



3 Tyo6hon sitoutuminen
3.1 Ty6hon sitoutuminen kasitteena

Sitoutuminen on kasitteena laaja ja monisyinen ilmid (Viitala 2021, 45). Tyontekijan sitou-
tumiselle voi olla eri muotoja, ja siksi sen maarittely on haastavaa (Beloor ym. 2017, 176).
Tyohon liittyvaé sitoutumista on tutkittu yli 40 vuoden ajan aktiivisesti. Tyohon liittyvan si-
toutumisen tutkimus on lahtenyt alun perin liikkeelle organisaatioon sitoutumisesta, joka on
ollut vallitseva tutkimuskohde. (Heiskanen 2017, 67-71.) Organisaatiositoutumisella tarkoi-
tetaan tyopaikkaan ja tyGnantajaan sitoutumista (Jarvensivu ym. 2020, 240). Muitakin si-
toutumisen kohteita on tutkittu paljon vuosikymmenten saatossa. TyoOntekija voi sitoutua
organisaation lisaksi esimerkiksi tybhoén, ammattiin, ammattilittoon, tyduraan, tiimiin, asiak-
kaisiin, tydtovereihin tai esihenkil6on. Tydntekija voi olla sitoutunut useampaan kohteeseen
samaan aikaan. (Heiskanen 2017, 67-71.) 1990-luvulta lahtien on alettu puhua enemman

tyéhon, omaan kehittymiseen ja tyduraan sitoutumisesta (Jarvensivu ym. 2020, 240).

Sitoutumisen konteksti, suunta ja kehitys seké se, missa méarin sitoutuminen vaikuttaa ih-
misen kayttaytymiseen, voi aiheuttaa hAmmennysta (Beloor ym. 2017, 176). Meyer ja Her-
sovitch (2001, 299) nakivat, ettd sitoutumisella on ydinolemus riippumatta siitéq, missa kon-
tekstissa sita tutkitaan. Tassé opinnaytetydssa tutkitaan tydhon sitoutumista sosiaali- ja ter-
veysalan kontekstissa. Heikkisen (2011, 24) mukaan tutkijat n&kevat tydhon sitoutumisen
ensisijaisesti asennoitumisena ja osallistumisena jonkin tyon tai tehtdvan suorittamiseen.
Sité voidaan kuvata myos eraanlaiseksi psykologiseksi sopimukseksi, jossa tyontekijat si-
toutuvat heille annettuihin tehtaviin. Tyohon sitoutuminen voi tutkitusti lisdta my6s organi-
saatioon sitoutumista. Schaufelin (2013) mielesta tydhon sitoutuminen (work engagement)
viittaa tyontekijan suhteeseen hanen tyttddn kohtaan, kun taas tydntekijan sitoutuminen
(employee engagement) voi sisdltaa myos tydntekijan suhteen hanen organisaatioonsa.
Koska kasitteet tydhon sitoutuminen ja tydntekijan sitoutuminen ovat lahella toisiaan, tassa
opinnaytetytssa kaytetaan niitd myds rinnakkain. Sen sijaan organisaatioon sitoutuminen
(organizational commitment) rajataan taman tyon ulkopuolelle, koska tarkoituksena on tut-

kia nimenomaan ty6hon sitoutumista.

Meyer ja Hersovitch (2001, 299) nakivat, ettd tyéhon sitoutuminen on voima, joka sitoo yk-
silba kohteen kannalta merkitykselliseen toimintatapaan, ja siihen voi liittya erilaisia ajatte-
lutapoja, jotka vaikuttavat kayttaytymisen muotoutumiseen. Schaufeli (2021, 2) maaritteli
tyohon sitoutumisen positiiviseksi, tyydyttavaksi, tydhon liittyvaksi mielentilaksi, jolle on omi-
naista tarmokkuus, omistautuminen ja imeytyminen. Tarmolla tarkoitetaan korkeaa ener-

giatasoa ja henkista sitkeytta tydnteon aikana, halukkuutta panostaa omaan tyohonsa seka



sinnikkyytta vaikeuksienkin edessa. Omistautuminen tarkoittaa sita, etta on vahvasti mu-
kana omassa tydssaan ja kokee merkityksellisyyttd, innostusta ja haasteita. Imeytyminen
viittaa taydelliseen keskittymiseen ja onnelliseen tydhdn uppoutumiseen, jolloin aika kuluu
nopeasti. Tydhonsa sitoutuneelle tydntekijalle on ominaista korkea energiataso ja vahva
samaistuminen omaan tyéhodnsa. Sen sijaan tyduupuneelle on ominaista painvastainen: al-

hainen energiataso ja huono samaistuminen omaan tythoénsa (Gonzélez-Roméa ym. 2006).

Kahn (1990) naki ty6hon sitoutumisen tarkoittavan, etté tyontekijat ovat fyysisesti mukana,
kognitiivisesti valppaita ja empaattisesti yhteydessa muihin ihmisiin tytéssad. Mydhemmin toi-
set tutkijat pyrkivat kasitteellistamaan Kahnin ndkemysta ja ehdottivat, etta tydhon sitoutu-
misella on kolme ulottuvuutta: fyysinen, kognitiivinen ja emotionaalinen ulottuvuus. (DeCu-
ypere ja Schaufeli 2020, 78.) Lamsa ja Paivike (2013, 92) maarittelivat tydhon sitoutumisen
yksilon tuntemaksi sisaiseksi innostukseksi tydssa. Se saa tydntekijan tuntemaan vastuuta
tyostaan ja tydyhteisostdan seka niiden kehittdmisesta. Sitoutunut tydntekija tulee toihin

mielellaan.

Tybhon sitoutuminen eroaa tyoriippuvuudesta, johon se usein sekoitetaan. Sitoutuneet
tyontekijat panostavat tyéhonsa siksi, ettd he nauttivat siitd. He kuitenkin tietavat, milloin on
syyta lopettaa ja heilla on tyénsa ulkopuolella myds yksityiselama. Sen sijaan tyoriippuvai-
set tyoskentelevét kovasti sen vuoksi, ettei heilla ole muuta vaihtoehtoa. Heitd ohjaa vas-
tustamaton sisdinen tarve tehda tyota. Kun he eivét tee tyota, he tuntevat olonsa hyodytto-

miksi, hermostuneiksi, levottomiksi ja syyllisiksi. (Schaufeli 2021, 2.)

Bakker ja Oerlemans (2016, 772) vaittivat, etta sitoutuminen on yhdistelma korkeaa akti-
vaatiota ja suurta nautintoa (eli voimaa ja innostusta), kun taas burnout eli tyduupumus on
yhdistelma vahaista aktivaatiota ja tyytymattomyytta (eli uupumusta ja kyynisyytta). Tyo-
uupumuksella ja ty6hon sitoutumisella on negatiivinen yhteys toisiinsa, mutta ne eivat silti
ole taysin toisiaan poissulkevia. Alhainen tyduupumuksen taso ei tarkoita, etta tyéntekija on
sitoutunut ty6honsa, vaan se osoittaa, ettd han ei ole uupunut eikéa kyyninen. Vastaavasti
taas alhainen tyohon sitoutumisen taso ei tarkoita, etté ihminen kérsii tybuupumuksesta. Se
vain osoittaa, ettei ihminen ole tdynna energiaa eikd han ehka ole niin omistautunut tyol-

lensa.
3.2 TyOBhon sitoutumisen tasot

Tyohon liittyvan sitoutumisen tutkimuksen yhteydessa viitataan usein Meyerin ja Allenin
(1991) kolmen komponentin malliin, jonka mukaan tyontekijan sitoutuminen muodostuu af-
fektiivisesta eli tunneperdisestd, jatkuvuusperéisestd sekd normatiivisesta sitoutumisesta.

Mallin mukaan ndma kolme komponenttia eivat sulje toisiaan pois, vaan tyontekijan



sitoutumisen kokemus voi vaihdella. Naistd kolmesta komponentista tunneperainen sitou-

tuminen hyodyttaa eniten seka tyontekijaa ettd organisaatiota (Viitala 2021, 45).

Tunneperéaisesti sitoutunut tydntekija haluaa ennen kaikkea kuulua organisaatioon ja antaa
panoksensa organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. Han asennoituu tyéhonsa myon-
teisesti ja sitoutuu sosiaalisiin suhteisiin. Ty0 on hanelle muutakin kuin jonkin vélineellisen
hyddyn saavuttamista. Han on innostunut, luova, aikaansaava ja motivoitunut. Han on myds
joustava ja tyOnantajalleen lojaali. (Leivisk& 2011, 120-121; Furman ym. 2014, 105-109;
Michelsson ym. 2017; Viitala 2021, 45.)

Jatkuvuussitoutunut tydntekija jaa organisaatioon ikdén kuin pakon sanelemana, silla han
kokee organisaatiosta lahtemisen aiheuttavan kustannuksia ja saavutettujen etujen menet-
tamistd. Hanen panostuksensa organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi on vahainen.
Normatiivisesti sitoutunut tyontekijd kokee velvollisuudentuntoa organisaatiota kohtaan.
Han haluaa antaa panoksensa organisaation hyvéksi, mutta hanen suhteensa organisaa-
tioon ja muihin ihmisiin saattaa silti jadda heikommaksi kuin tunneperaisesti sitoutuneella
tyontekijalla, silla hanen toimintaansa ei sisadlly samanlaista innokkuutta ja mukanaoloa.
(Leiviska 2011, 120-121; Furman ym. 2014, 105-109; Michelsson ym. 2017; Viitala 2021,
45.)

3.3 Tyo6hon sitoutumisen hyodyt

Tybhon sitoutumisen hyddyt ovat tutkitusti moninaiset seké tydnantajalle etta tyontekijalle.
Tyontekijdiden tyohon sitoutumisella on tarkea rooli esimerkiksi paremmassa potilasturval-
lisuudessa ja potilastyytyvaisyydessa seka laadukkaassa hoidossa (Keyko ym. 2016;
DEmiljo & Du Preez 2017, 69). Korkea tyontekijoéiden sitoutuminen yllapitaa heidéan tyotyy-
tyvaisyyttaan ja suorituskykyaan. Tyohonsa sitoutuneet tyontekijat ovat tehokkaampia, tuot-
tavampia ja maaratietoisemmin tyéhonsa suhtautuvia. (Keyko ym. 2016; Beloor ym. 2017,
176; Boccoli ym. 2023, 75.) He ovat tutkimusten mukaan myo6s luovempia, innovatiivisem-
pia, energisempid ja innostuneempia tyostaan. Tallaiset positiiviset tunteet edistavat aloit-
teellisuutta ja sinnikkyytta vaikeiden tydtehtavien parissa. Lisaksi sitoutuneet tydntekijat
ovat taipuvaisempia auttamaan muita, koska heilla on siihen enemmé&n voimavaroja. (Kong
& Li 2018; Hui ym. 2020; Bakker ym. 2023.)

Hakasen ym. (2021, 13-14) tutkimuksen mukaan ty6hon sitoutuminen voi ennustaa myon-
teista urakehitysta ja palkkojen nousua. Se voi my6s vahentda todennakdaisyytta jaada tyot-
tomaksi tai ennenaikaisesti elakkeelle. Sitoutuneet tyontekijét osoittavat enemman aloitteel-
lisuutta tydssaan. He ovat myds terveempid ja siten halukkaampia ja kykenevampia tyos-

kentelemaan tehokkaammin. Sen vuoksi he voivat saada vastineeksi parempaa palkkaa.



My6s Brauchlin ym. (2013) ja Timsin ym. (2013) tutkimusten mukaan sitoutumisen seuran-
nalla ja edistamisella voi olla suuri merkitys tydntekijéiden hyvinvointiin ja organisaation ta-
voitteiden saavuttamiseen. Sitoutuneet tyontekijat ovat tutkitusti terveempia ja karsivat va-
hemman esimerkiksi tydstressista, tyduupumuksesta ja masennuksesta (Schaufeli 2012, 3;
Alexias ym. 2023, 1). Tydhon sitoutumisen positiiviset vaikutukset voivat ulottua myoés tyon-
tekijan ulkopuolelle (Bakker ym. 2023). Tutkimusten mukaan ty6éhon sitoutuminen liittyy po-
sitiivisesti tyon ja perheen yhteen sovittamiseen seka tyontekijoiden ja heidan perheidensa
onnellisuuteen (Rodriguez-Mufioz ym. 2014; Shimazu ym. 2020). Shimazun ym. (2020) tut-
kimuksessa havaittiin, ettéd tydhdnsa korkeasti sitoutuneiden vanhempien lapsilla oli vihem-

man tunne- ja kayttaytymisongelmia.
3.4 Tyo6hon sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

Penttisen (2023, 4) mukaan osa tyohon sitoutumista edistévista ja heikentavista tekijoista
on sellaisia, joihin tyontekija voi vaikuttaa omalla toiminnallaan ja asenteellaan, kun taas
osa liittyy tydyhteisdn johtamiseen ja toimintakulttuuriin. Hakanen ym. (2019, 379) havaitsi-
vat laajassa tutkimuksessaan, etta tyontekijdiden sitoutumisen taso riippui eri tekijoista, ku-
ten heidan yksildllisesta sitoutumisen tasostaan (esim. koulutus), tyéhon liittyvasta sitoutu-
misen tasosta (esim. sopimus) ja kontekstista (esim. ammatti, toimiala). Tarkeimpia tyéhon
sitoutumista maarittavia tekijoita olivat tutkimuksen mukaan ty6hon liittyvat ja sopimuspe-

raiset tekijat.

Quijanon ja Johnsonin (2018) mielestd ihmiset haluavat muutakin kuin palkkaa sitoutuak-
seen tydhonsa. He kaipaavat haasteita, itsenadisyytta ja nautintoa tyéssa. (Lyons & Bandura
2021, 694.) He haluavat myo6s kokea tyonsa merkitykselliseksi (Mostafa & El-Motalib 2018).
On tutkittu, ettd tydhon sitoutumista edistavia tekijoitd ovat esimerkiksi esihenkilén johta-
mistyyli, tydresurssit, henkilokohtaiset resurssit, psykologinen turvallisuus, koettu organi-
saation tuki, organisaation tehtava, organisaatioilmasto tai -kulttuuri seka positiiviset kasi-
tykset ty6tovereista ja timeista (Albrecht & Andreetta 2011, 234; Gillet ym. 2013, 6; Hayati
ym. 2014; Bailey ym. 2015; Gawke ym. 2017, 88). Tydhon sitoutumista heikentévia tekijoita
ovat esimerkiksi lisdantyneet tydvaatimukset, liiallinen ty6tahti, negatiivinen organisaatio-
ymparisto, ihmisten valiset konfliktit tydpaikalla, kiusaaminen ja hairintd seka tydtovereiden

valinpitdmattomyys (Bailey ym. 2015).
3.4.1 Job Demands-Resources -teoria

Job Demands-Resources -teoria eli JD-R-teoria tarjoaa arvokasta tietoa ja keinoja vaikuttaa
tyontekijoiden tyohon sitoutumiseen ja tybuupumukseen (Bakker & Demerouti 2014, 2; Bak-

ker ym. 2023). JD-R-teoria on viimeisen kahden vuosikymmenen aikana kyennyt
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yhdistamaan tietoa erilaisista tydstressia ja tyémotivaatiota koskevista teorioista tarjoten
nain kattavamman ymmarryksen tyontekijdéiden hyvinvoinnista ja suorituskyvysta (Van
Veldhoven ym. 2020, 7; Bakker ym. 2023). JD-R-teorian mukaan tydntekijoiden hyvinvoin-
tiin vaikuttavat monet tyopaikan ominaisuudet, jotka voidaan ryhmitella kahteen paaluok-
kaan: tybn vaatimuksiin ja ty6resursseihin. Tyon vaatimukset liittyvat toisiinsa fyysisten ja
psyykkisten kustannusten vuoksi. Tyoresurssit antavat tyontekijoille mahdollisuuden selviy-
tya tyon vaativista osa-alueista sekd kannustavat heitd oppimaan ja kehittymaéan. (Bakker
ym. 2023.)

JD-R-teoria selittda, kuinka tyon vaatimukset ja tyOresurssit vaikuttavat tydsuoritukseen
tyontekijoiden hyvinvoinnin kautta (Bakker ym. 2014; Bakker & Demerouti 2017). Teoria
perustuu olettamukseen, ettd tydn vaatimukset ja tydresurssit laukaisevat kaksi erillista pro-
sessia. Niin kutsuttu terveyden heikkenemisprosessi tarkoittaa, etta pitkittynyt altistuminen
liialliselle maaralle tyén vaatimuksia yhdistettyna tydvoimaresurssien puutteeseen voi joh-
taa tyduupumukseen, joka voi pitkalla aikavalilla aiheuttaa haitallisia seurauksia tyontekijan
terveydelle ja suorituskyvylle. Sita vastoin motivaatioprosessi tarkoittaa, etta tyéresurssit
voivat edistaé tyontekijdiden tydhon sitoutumista ja muita myoénteisia seurauksia, kuten pa-
rempia tydsuorituksia ja organisaation sitoutumista. (Hu ym. 2011; Taris 2017.) Sen liséksi,
etta tyOresurssit auttavat tyontekijoita saavuttamaan tyttavoitteensa, ne myo6s stimuloivat
heidan henkilokohtaista kasvuaan, kehitystaan ja hyvinvointiaan (Bakker & Demerouti
2017).

Tyontekijat kokevat tyon vaatimukset ja tyoresurssit yksildllisesti. Heidan kokemukseensa
vaikuttavat esimerkiksi heiddn ominaisuutensa, osaamisensa ja elamantilanteensa. (Bak-
ker & Oerlemans 2016, 759.) JD-R-teorian mukaan tydresurssien lisaksi tyéhon sitoutumi-
seen vaikuttavat myo6s ihmisen henkildkohtaiset resurssit, kuten tehokkuus, itsetunto ja op-
timismi (Bailey ym. 2015). Baileyn ym. (2017) seka Mazettin ym. (2021) mukaan tydresurs-
sit on jatkuvasti tunnistettu yhdeksi vahvimmista tyéhon sitoutumisen ennustajista. Siksi
Bakker ja Albrecht (2018) korostavatkin ty6paikan resurssien lisaamisen tarkeytta tyéhon

sitoutumisen edistamisessa.
3.4.2 Itseohjautuvuusteoria

Edward Deci ja Richard Ryan kehittivat vuonna 1985 itseohjautuvuusteorian (Self-Determi-
nation Theory), joka on yha elinvoimainen ja paljon hyddynnetty motivaatioteoria (Ryan ym.
2021, 1). Itseohjautuvuusteorian mukaan tyydyttamalla tyontekijoiden psykologisia perus-
tarpeita voidaan edistaa tyontekijoiden tyohon sitoutumista (Deci ym. 2017; Schaufel
2021). Deci ja Ryan (2000, 326) maarittelivat psykologiset perustarpeet ravintoaineiksi,

jotka elavén olennon on hankittava sailyttddkseen kasvunsa, eheytensé ja terveytensa.
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My6s Schreursin ym. (2014, 10) ja Sulean ym. (2015, 136) tutkimukset osoittivat positiivisen
yhteyden psykologisten perustarpeiden tyydyttamisen ja tyéhon sitoutumisen valilla.

Itseohjautuvuusteorian mukaan laadukas motivaatio syntyy, kun ihmisen kolme psykolo-
gista perustarvetta, eli autonomian, kyvykkyyden ja yhteenkuuluvuuden tarpeet, tayttyvat.
Autonomian tarve viittaa vapauden haluun. Tyontekijat tuntevat olevansa itsendisia, kun he
saavat paattaa itse ja tehda omat valintansa tyossa. Kyvykkyyden tarve viittaa haluun kéasi-
tella ymparistoa tehokkaasti. Tyontekijat tuntevat itsensa pateviksi, kun he saavat oppia ja
kehittya. Talloin he voivat mukautua joustavasti tyon vaatimuksiin. Yhteenkuuluvuuden
tarve viittaa haluun huolehtia muista, rakentaa myonteisia suhteita heihin seka tuntea
olonsa rakastetuksi ja valitetyksi. Tyontekijat tuntevat yhteytta toisiinsa, kun he ovat osa
tiivista tiimid, jossa tuetaan toisia ja jaetaan henkilékohtaisia tunteita ja ajatuksia. (Deci ym.
2017; Schaufeli 2021.)

Itseohjautuvuusteoriaan liittyy ajatus, ettd nama kolme perustarvetta ovat synnynnéisia ja
ikdan kuin juurtuneet ihmisluontoon. Teorian mukaan ndiden kolmen perustarpeen tyydyt-
taminen on ihmisen optimaalisen psykologisen toiminnan kannalta elintarkeaa. Perustar-
peiden tayttymisesta seuraa laadukasta motivaatiota, joka varmistaa tyontekijoiden opti-
maalisen toiminnan niin hyvinvoinnin kuin suorituskyvynkin kannalta. ltseohjautuvuusteo-
rian painopiste ei ole niinka&n motivaation vahvuudessa vaan sen laadussa. Olennaista
onkin, kuinka hyvin ihmisen perustarpeet on tyydytetty. Se riippuu viime kadessa tyokon-
tekstista, joka ikdan kuin "ravitsee” naita tarpeita. Psykologisten perustarpeiden tyydyttami-
nen tyéssa liséda tyohon sitoutumista ja tyon suorituskykyd. Sen sijaan naiden perustarpei-
den tayttymattomyydesta voi seurata ei-toivottua toimintaa, kuten tydriippuvuutta, pitkasty-

mista tai tybuupumusta. (Sulea ym. 2015, 136; Deci ym. 2017; Schaufeli 2021.)

My6hemmin itseohjautuvuusteorian yhteydesséd on alettu puhua neljannesta perustar-
peesta eli merkityksellisyyden tarpeesta (Schaufeli 2021). Sité ei ole itseohjautuvuusteori-
assa tunnistettu erilliseksi perustarpeeksi, mutta esimerkiksi Andersen ym. (2000) seka
Hadden ja Smith (2019) ovat esittédneet teoreettisia ja empiirisia argumentteja sen puolesta.
Merkityksellisyyden tarve viittaa haluun kokea oma ty6 erityisen merkitykselliseksi ja mer-
kittavaksi. (Rahmadani 2020, 3.) Kun tyontekijat kokevat, ettd heidan tyépanoksellaan on

merkitysta, lisdd se heidan kokemustaan tyon merkityksellisyydestéa (Schaufeli 2021).
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4 Johtaminen
4.1 Johtaminen kasitteena

Johtaminen voidaan maaritella toiminnaksi, jonka yleinen tavoite on, etté toiminnassa paas-
taan haluttuun pddmaaraan. Tavoitteet saavutetaan johtamalla niin, ettd organisaatiossa
toimivat ihmiset tekisivat tehokkaasti sen, mité on tarkoitus tehda. Tahan paastaan johta-
malla ihmisi& niin, etta heilla on osaamista, motivaatiota, tietoa tavoitteista sek& hyvét olo-
suhteet ja vélineet. Johtajan taytyy myos huolehtia, ettd johdettavat voivat fyysisesti ja

psyykkisesti hyvin ja etta he sitoutuvat organisaatioon. (Viitala 2021, 11.)

Johtaminen on johtajan ja johdettavien valinen vuorovaikutusprosessi, jossa he tietyssa ti-
lanteessa pyrkivat saavuttamaan jaetun vision ja tavoitteet tehokkaasti. Taméa vuorovaiku-
tus tapahtuu tiimissa, organisaatiossa ja verkostossa, jossa vallitsevat tietyt arvot ja kult-
tuuri. Johtamisprosessiin vaikuttavat myds toimiala, ekosysteemi ja yhteiskunta. (Sydan-
maanlakka 2016, 108-114.) Organisaation menestymiseen tarvitaan seka ihmisten etta asi-
oiden johtamista. Ihmisten johtamisessa keskeista on muutoksen aikaansaaminen, mikéa
edellyttéda visiointia, kommunikointia, motivointia ja innostamista. Ihmisten johtamiseen kyt-
keytyy myo6s asioiden johtaminen. Asioiden johtamisella pyritd&n luomaan jarjestysta suun-
nittelulla, organisoinnilla, budjetoinnilla ja kontrolloinnilla. (Sydanmaanlakka 2015, 195-
196.)

Taman paivan johtaminen on hyvin monitasoista. Naité tasoja ovat itsensa johtaminen, yk-
silbiden johtaminen, tiimin johtaminen, virtuaalitimin johtaminen seka organisaation, ver-
koston ja ekosysteemin johtaminen. Johtajan onkin tarkeaa hallita monenlaista osaamista.
(Sydanmaanlakka 2015, 20-21; Sydanmaanlakka 2016, 109-110.) Nykykéasityksen mukaan
johtaminen on opittu taito, jota voidaan kehittdd. Johtaminen ei riipu pelkéstaan johtajan
ominaisuuksista tai siitd, millainen tausta hanelld on. (Juuti 2016, 7; Sydanmaanlakka 2016,
178; Viitala & Jylha 2021, 26.) Johtaminen heijastaa aina johtajan teoreettista tietoa, kay-
tanndssa hankittua taitoa, kokemuksia, arvoja, uskomuksia, motiiveja ja henkilokohtaisia
piirteita (Viitala 2021, 12). Hyvin erilaisetkin persoonat voivat menestya johtajina (Virtanen
& Stenvall 2019, 58).

4.2 Hyva johtaminen

Ihmisten johtaminen ihmisen& leimaa yha enemman aikamme johtamistapaa. Johtaja ei ole
enda tydyhteisonsa keskipiste vaan pikemminkin ihmisia palveleva ohjaaja, jonka toimin-
nassa korostuu mahdollistaminen, tukeminen, voimaannuttaminen ja valtaistaminen. (Pau-
nonen-limonen & Heinonen 2020, 16-17; Soback 2021, 41, Viitala 2021, 14.) Valvontaan
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seka tarkkoihin ohjeisiin ja kaskyihin perustuva johtajuus ei ole enaa tata paivaa. On nahty,
ettd perinteinen johtajakeskeisyys on syynd moniin organisaatioissa esiintyviin ongelmiin.
(Juuti 2016, 16-17; Soback 2021, 41; Tienari ym. 2021, 371-372.) Pakottamisen ja uhkaa-
misen sijaan johtajan tulisi panostaa henkildstonsa kannustamiseen, palkitsemiseen, haas-

tamiseen ja valmentavaan johtamisotteeseen (Jarvinen 2020, 25).

Ei ole olemassa yhta kaikenkattavaa mallia tai teoriaa hyvélle johtamiselle (Jarvinen 2020,
20). Erilaisia johtamisoppeja on valtavat maaréat eri aikakausilta (Viitala & Jylha 2019; 52-
53). Vanhojen johtamisoppien tilalle on noussut uusia ihmislahtéisempid johtamisoppeja,
jotka pyrkivat vahvistamaan tyontekijoiden itseohjautuvuutta. Ajatuksena on, etté valtaa ja
vastuuta annetaan enemman ryhmille ja yksil6ille, jolloin johtajan ja johdettavan rooleja on
entista vaikeampi erottaa toisistaan. Johtajan tehtavéaksi jaa tavoitteiden selkeyttaminen
seka itseohjautuvan tydskentelyn mahdollistaminen ja tukeminen. (Tienari & Merildainen
2021, 375.) Johtajat voivat soveltaa erilaisia johtamisoppeja omassa tydssaan. Ne voivat
auttaa heitad onnistumaan johtotehtavassaan, mutta ne eivat kuitenkaan automaattisesti ta-

kaa siind onnistumista. (Jarvinen 2012.)

Hyvéan johtamisen ajatellaan olevan selke&da, arvostavaa, osallistavaa, tavoitteellista, tyo-
hon keskittyvaa ja positiivisesti tulevaisuuteen suuntautuvaa (Paunonen-limonen & Heino-
nen 2020, 29). Hyva johtaja hoitaa kunnolla hanelle kuuluvat tehtavét eika pelkaa kasitella
vaikeitakaan asioita. Tarpeen vaatiessa han pystyy tekeméaan valttamattémia paatoksia ja
perustelemaan ne ymmarrettavasti. Han on tydlleen omistautunut ja kehittymishaluinen.
(Viitala & Jylh&a 2021, 260.) Hyva johtaja on rehellinen, luotettava, noyra, sitkea, inspiroiva
ja lahjakas. Hanella on kykya viestia organisaation visiosta ja arvoista henkildstélleen seka
kykya luoda oikeanlaista toimintakulttuuria organisaatioon. (Muteswa 2015, 136.) Han on
my0s tasapuolinen, keskusteleva, kuunteleva ja positiivista palautetta antava. Han puolus-
taa rohkeasti henkiltstonsa oikeuksia ja pyrkii edistaméan heidan omatoimisuuttaan, itse-
maaraamisoikeuttaan ja tydskentelynsa sujuvuutta. Han myos pyrkii ajattelemaan toimin-
nan seurauksia asiakkaiden, ympardivan yhteiskunnan ja tulevien sukupolvien kannalta.
(Juuti 2018, 17-20.)

Hyva johtaja tarvitsee kognitiivisen alykkyyden lisaksi tunnedlyd (Muteswa 2015, 137). Saa-
rinen (2001, 24-25) méaaritteli tunnedalyn joukoksi henkilokohtaisia, emotionaalisia ja sosiaa-
lisia kykyja ja taitoja, jotka vaikuttavat ihmisen kykyyn selviytya onnistuneesti ympariston
vaatimuksista ja paineista. Golemanin (2012, 361) mukaan tunnealy tarkoittaa kykya ha-
vaita tunteita seka itsessa ettd muissa, motivoitua ja hallita tehokkaasti sek& omia tunneti-
loja ettd ihmissuhteisiin liittyvia tunteita. Kolarin (2010, 103) mielesta tunneélykés johtaja on

kannustava, toisia huomioiva ja arvostava. Han on myds joustava, hienotunteinen, avoin,
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yhteistyokykyinen ja ystavallinen. Hanellda on hyva itsetuntemus, itsekontrolli ja itseluotta-

mus seka kykya kaynnistad muutoksia, taitoa hallita konflikteja seké elaytymiskykya.

Organisaation menestys riippuu ennen kaikkea organisaatiossa tyoskentelevista ihmisista.
Heilta tulevat ideat ja tavoitteet. He myds suunnittelevat, toteuttavat ja kehittavat. (Jarven-
sivu ym. 2020, 239.) Hyva johtaja voi omalla toiminnallaan mahdollistaa tydntekijéiden mo-
tivoitumisen, tavoitteiden saavuttamisen, luovuuden kukoistamisen ja jatkuvan kehityksen
(Viitala 2021, 14). Hyvalla johtamisella voidaan parantaa henkildston tydhyvinvointia ja tyo-
tyytyvaisyytta, tyoturvallisuutta, sitoutuneisuutta, suoriutumista ja osaamisen kehittymista.
Silla voidaan vahentaa henkildston poissaoloja ja vaihtuvuutta. Hyvélla johtamisella voi-
daan myds edistaa innovatiivisuutta ja muutosten onnistumista organisaatiossa. (Jarvinen
2020, 30; Viitala 2021, 50; Viitala & Jylha 2021, 258-259.) Hyva johtaminen onkin noussut
yhdeksi tarkeimmista organisaatioiden menestystekijoista (Juuti 2016, 9; Jarvinen 2020, 18;
Viitala 2021, 254-256).

4.3 Tyo6hon sitoutumista edistava johtaminen

Lahijohtajien eli esihenkildiden tarkedna tehtavana on motivoida tydntekijoita, jotta he péar-
jaisivat hyvin tydssaan. Esihenkildiden on pyrittdva edistamaan tyontekijdiden tydhon sitou-
tumista, silla se on tydntekijdiden motivaation ydin. (Schaufeli 2021.) Tyontekijéiden kor-
kean tyohon sitoutumisen tulisi olla organisaatioissa etusijalla. Organisaatioiden tulisi kan-
nustaa esihenkilditddn luomaan kekseliditd tydymparistoja, jotka edistavat tyontekijoiden
tyohon sitoutumista. (Nikolova ym. 2019, 772.) Esihenkildiden on olennaista ymmartaa joh-
tajuuden ja ty6hon sitoutumisen valinen suhde, jotta he voivat parhaansa mukaan viljella

positiivisia tuloksia seuraajissaan (Carasco-Saul ym. 2015, 38).

DeCuyperen ja Schaufelin (2019, 78) mukaan esihenkiléilla voi olla suora ja epésuora vai-
kutus tyontekijoiden tybhon sitoutumiseen. Esihenkil6t voivat vaikuttaa epasuorasti tydhon
sitoutumiseen kayttamalla aineellista polkua eli vaikuttamalla tytén ominaisuuksiin ja kaytta-
malla motivaatiopolkua pyrkimalla tyydyttamaan tyontekijoiden psykologisia perustarpeita.
Liséaksi esihenkil6t voivat vaikuttaa suoraan tyontekijdiden sitoutumiseen kayttamalla kog-

nitiivista polkua, kayttaytymispolkua ja affektiivista polkua.

Xu & Thomas (2011) tutkivat johtajuuden ja sitoutumisen valista suhdetta ja havaitsivat, etta
tyohon sitoutumista edisti esihenkildiden osoittama rehellisyys ja tuen antaminen tydnteki-
jéille. Alarcon ym. (2010, 301) tutkimuksessa johtamisen merkitysta tydohon sitoutumiseen
valitti roolien selkeys ja organisaatiokulttuuri. Quijano ja Johnson (2018) kehottivat esihen-
kiloitd rohkaisemaan ja tukemaan tyontekijoita ja luomaan kiinteitd suhteita heihin sek& aut-

tamaan tyontekijoita ymmartdmaan paremmin organisaation strategiaa tydthon sitoutumisen
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edistamiseksi. Myods Kopperuudin ym. (2014) mielesta téallainen esihenkilon toiminta voi li-
sata tyontekijoiden tydhon sitoutumista. He myds pitivat tarkeana tydhon sitoutumisen kan-
nalta, ettd esihenkildt pyrkisivat kehittamaan empatiakykyaan, tunnedlyaan, itsevarmuut-
taan ja voimaannuttamiskykyaan. Lisaksi esihenkildiden tulisi pyrkia luomaan kehumisen
kulttuuria tydyhteis66n seka lisata tyontekijdiden osallistumismahdollisuuksia paattksente-
koon, palautteen antoon ja ideoiden luomiseen. (Lyons & Bandura 2021, 695-696.) Rah-
madanin ym. (2020, 9) tutkimuksessa havaittiin, etta esihenkildiden sitoutuminen edisti

tyontekijoiden sitoutumista sosiaalisen vuorovaikutuksen kautta.

Serrano ja Reichard (2011, 180) olettivat, ettd esihenkilGilla voisi olla tarkeé rooli sellaisten
tydymparistdjen luomisessa, jossa tyontekijat tuntevat yhteenkuuluvuutta ja energisyytta.
He tunnistivat nelja reittia, jotka voivat lisata tyontekijoiden tydhon sitoutumista: (1) mielek-
kdan ja motivoivan tyon suunnittelu, (2) tyontekijéiden tukeminen ja valmentaminen, (3)
tyontekijoiden henkildkohtaisten resurssien lisddminen seka (4) palkitseminen ja tukea an-
tavat tydtoverisuhteet. Tutkimuksessa valmentavalla johtamisella nahtiin olevan positiivinen
yhteys ty6hon sitoutumiseen. Valmentavan johtamisen tarkoitus on, etta esihenkilot keskit-
tyvat aktiivisesti tukemaan tydntekijoita niin yksildina kuin ryhmanakin. Valmentavan johta-
juuden keskidssa on arvostava kohtaaminen, mahdollistaminen seka tuen antaminen tyon-
tekijoille hyvien kysymysten ja kuuntelun avulla. Tavoitteena on, etta tyontekijat suoriutuisi-
vat hyvin tehtavistaan, toimisivat itseohjautuvasti, kehittyisivat tytéssaan, oppisivat jatkuvasti
uutta ja rohkenisivat olla innovatiivisia. (Soback 2021, 10; Viitala 2021, 265.)

Myos Lyons ja Bandura (2021, 694) korostivat esihenkildiden suhteen tarkeytta tyontekijoi-
hin tai tiimeihin tyéhon sitoutumisen luomisen ja vahvistamisen kannalta. He tunnistivat
useita keinoja tydhon sitoutumista tukevan tydympadristdn tai -kulttuurin luomiseksi. Niista
suuri osa liittyi johtamiskaytantdihin. Tulokset osoittivat, etta tydhon sitoutumisen edista-
miseksi esihenkildiden olisi tarkedd antaa tyontekijoille selkeat odotukset suorituksesta
seka jarjestelmallista ja jAsenneltya palautetta. Heidan tulisi pyrkia vahvistamaan oppimis-
ja suoritustuloksia seké tarjota tyontekijdille mahdollisuuksia koulutukseen, kehittymiseen
ja edistymiseen. Esihenkildiden tulisi myds antaa tydntekijdille vaikutusvaltaa heita koske-

vissa asioissa. Lisaksi heidan olisi hyva kayttaa valmentavaa johtamisotetta.

Gilletin ym. (2013, 2-6) tutkimuksen mukaan transformationaalisella johtamisella oli tyonte-
kijoiden tybelamén laatua, tyotyytyvaisyytta, psykologista hyvinvointia, onnellisuutta ja tyo-
hon sitoutumista edistava vaikutus. Transformationaalista johtamistyylid kayttavat esihen-
kilot suhtautuvat myonteisesti motivaatioon seka ryhmien ja organisaatioiden suoritusky-
kyyn. He kannustavat ryhmien jasenid yhteistydhon ja siten lisdavéat ryhmien kollektiivista

tehokkuutta. Transformationaalisen johtamisen yhteys ty6hon sitoutumiseen havaittiin
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my6s Timsin ym. (2011, 121), Salanovan ym. (2011, 2256) ja Kellowayn ym. (2012) tutki-
muksissa. Vincent-Hoperin ym. (2012) tutkimus osoitti merkittdvan yhteyden transforma-
tionaalisen johtajuuden, tyéhon sitoutumisen ja tyontekijdiden subjektiivisen ammatillisen

menestyksen valilla.

De Clercgin ym. (2014, 183) tutkimuksessa esihenkildiden palvelukeskeisella kayttaytymi-
sella oli positiivinen yhteys tydntekijéiden tydhon sitoutumiseen. Palvelevassa johtamisessa
on olennaista ihmisten palveleminen. Omien tarpeidensa sijaan esihenkilot keskittyvat tyon-
tekijoiden kasvuun, kehitykseen ja hyvinvointiin auttaakseen heitéd saavuttamaan tavoit-
teensa. He huomioivat tyontekijoiden tarpeet ja kiinnostuksen kohteet seké arvostavat heita
ja heidan asiantuntemustaan. Hochin ym. (2018, 6-7) ja Huertas-Valdivian ym. (2019, 10-
11) mielesta palveleva johtaminen tuottaa parempia kayttaytymis- ja asennetuloksia kuin

monet muut johtamistyylit.

DeCuyperen ja Schaufelin (2019, 73) mukaan erilaiset positiiviset johtamistyylit, kuten esi-
merkiksi transformationaalinen johtaminen, palveleva johtaminen, autenttinen johtaminen
ja eettinen johtaminen, voivat edistda tyontekijdiden tyohon sitoutumista. Positiivisia johta-
mistyyleja yhdistdd samankaltainen teoreettinen perusta, johon liittyy esimerkiksi moraali-
nen nakokulma johtamiseen, roolimallikayttaytyminen ja tyontekijoiden itsemaaraamisoi-
keuden tukeminen. Rahmadan (2020, 1-2) totesi, ettei yksikédan naista johtamistyyleista ole
suunniteltu nimenomaan lisdéamaan tyontekijoiden sitoutumista tydhén. Hanen mielestaan
transformationaalinen johtaminen voisi olla sopivin johtamisen viitekehys ty6hon sitoutumi-
sen ymmartamiseen, koska silla on erityinen tarkoitus edistda sitoutumista. Transforma-
tionaalisessa johtamisessa keskitytdan kuitenkin laajasti my6s muihin tuloksiin, kuten esi-

merkiksi tyosuoritukseen ja tyotyytyvaisyyteen.

Rahmadanin (2020, 1-2) mielesta olisikin tarkea ottaa kayttéon uusi vaihtoehtoinen johta-
mistyyli. Talla han viittasi Schaufelin (2015) esittelemaan sitouttavaan johtamiseen, joka on
kehitetty erityisesti tyontekijoiden tydbhon sitoutumisen edistamiseksi. Rahmadan néaki, etta
sitouttava johtaminen voisi olla sopiva johtamistyyli osoittamaan, ettd se vaikuttaa ajan
my6ta tyontekijoiden tydhon sitoutumiseen lisdantyneiden tydresurssien ja psykologisten
perustarpeiden tyydyttamisen ansiosta. Schaufeli (2021) maaritteli sitouttavan johtamisen
johtamiskayttaytymiseksi, joka lisda tydntekijoiden tyéhon sitoutumista. Sitouttavan johta-
misen kasite perustuu Edward Decin ja Richard Ryanin kehittamaan itseohjautuvuusteori-
aan (Self-Determination Theory), jonka mukaan tyydyttamalla tyéntekijoiden psykologisia
perustarpeita voidaan edistaa tyontekijdiden tydhon sitoutumista (Deci ym. 2017; Schaufeli
2021). Schaufeli (2015) ehdotti neljad komponenttia kuvaamaan sitouttavaa johtamista: voi-

maannuttava, yhdistava, vahvistava ja innostava.
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5 Opinnaytetydn tavoite, tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetydn tavoitteena oli tuottaa tutkittua tietoa hyvien johtamiskaytantdjen edistami-
seen seka esihenkildiden johtamistaitojen parantamiseen koskien tyéhon sitoutumista ja

sitd edistavaa johtamista sosiaali- ja terveysalalla.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia kirjallisuuskatsauksen avulla tekijoita, jotka edistavat
tai heikentavat sosiaali- ja terveysalan henkilostén tydhon sitoutumista seka tutkia sitd, mika

merkitys johtamisella on ty6hon sitoutumisessa.

Kirjallisuuskatsauksessa haettiin vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin:
1. Mitka tekijat edistavat tyéhon sitoutumista sosiaali- ja terveysalalla?
2. Mitka tekijat heikentavat tydhon sitoutumista sosiaali- ja terveysalalla?

3. Mikéa on johtamisen merkitys tydhon sitoutumisessa sosiaali- ja terveysalalla?
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6 Opinnaytetyodn toteutus
6.1 Kirjallisuuskatsaus

Tama opinnaytetyo toteutettiin kirjallisuuskatsauksena. Kirjallisuuskatsaus voidaan méaaéri-
tella systemaattiseksi metodiksi tai tutkimusmenetelméaksi, jolla tutkitaan tutkijoiden alkupe-
raistutkimuksia ja yhdistellaan tutkimuksista saatuja havaintoja tuottaen néin uutta tietoa
(Salminen 2011, 6; Suhonen ym. 2016, 7; Vilkka 2023, 11). Kirjallisuuskatsaus perustuu
prosessimaiseen tieteelliseen toimintaan, ja sen tekeminen edellyttédé perusteellista ja ana-
lyyttista otetta seka kriittista arviointia (Salminen 2011, 4-6; Suhonen ym. 2016, 7). Kirjalli-
suuskatsauksen avulla voidaan tiivistda alkuperaistutkimusten olemassa oleva tieto, joka
on olennaista aihepiirin kannalta, seka tehda johtopaatdksia ennalta asetettuun tutkimus-
kysymykseen. Katsauksen tavoitteena on muodostaa kriittisesti tarkasteltu synteesi eli ko-
konaiskuva. (Sulosaari & Kajander-Unkuri 2016, 107; Vilkka 2023, 11-12.)

Kirjallisuuskatsausta tehdessa on pyrittava luotettavuuteen, patevyyteen ja yleistettavyy-
teen. Kaiken toiminnan tulee olla tarkkaa ja lapinakyvaa. Kirjallisuuskatsauksessa hyva en-
nakkosuunnittelu ja huolellinen prosessin dokumentointi on olennaista. Tutkimuksen aineis-
toa valittaessa noudatetaan hakuprosessin avuksi ennalta luotuja sdantdja. Tutkimuspro-
sessin tulee olla toistettavissa. Siksi katsauksessa tuodaan tarkasti esiin muun muassa
avainsanat, haku- ja valintakriteerit, kaytetyt tietokannat ja niitd koskevat perustelut seka
hakutulokset. Niita arvioidaan kriittisesti ja tulkitaan johdonmukaisesti. (Vilkka 2023, 12-13.)

Kirjallisuuskatsaukset voidaan jakaa kolmeen perustyyppiin, joita ovat kuvaileva kirjallisuus-
katsaus, systemaattinen kirjallisuuskatsaus seka meta-analyysi (Salminen 2011, 6). Naiden
valilta valittaessa tulee huomioida tarkastellun aiheen luonne, asetettu tutkimuskysymys,
katsauksen tavoite, kohderyhma ja katsauksen tarkoitus kohderyhmalle (Vilkka 2023, 19).
Kuvaileva eli traditionaalinen kirjallisuuskatsaus on yksi kaytetyimmista kirjallisuuskatsauk-
sen perustyypeista. Se voidaan jakaa kahteen erilaiseen orientaatioon, joita ovat integroiva
ja narratiivinen katsaus. Integroivassa kirjallisuuskatsauksessa kootaan aineistoa kriittisem-
min ja jarjestelméallisemmin kuin narratiivisessa kirjallisuuskatsauksessa. Integroivan kirjal-
lisuuskatsauksen etenemistapa on hieman samanlainen kuin systemaattisen kirjallisuus-
katsauksen, mutta se ei seulo tutkimusaineistoa yhta tarkasti kuin systemaattinen kirjalli-
suuskatsaus. (Salminen 2011, 6-8; Suhonen ym. 2016, 9; Vilkka 2023, 21-25.)

Taman kirjallisuuskatsauksen menetelmana kaytettiin integroivaa kirjallisuuskatsausta, joka
mahdollisti tutkittavan ilmidn kuvaamisen monipuolisesti. Integroiva katsaus voidaan tehda
aiheesta, josta on jo olemassa tai tekeill& paljon tutkimuksia. Analyysin pohjana voidaan

kayttda seka maarallisin ettd laadullisin menetelmin tehtyja tutkimuksia. Tavoitteena on
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loytaa kriittista ja syntetisoitua tietoa valikoidulla aineistolla, jonka avulla voidaan luoda uu-
sia nékdkulmia ja kaytantdja. (Salminen 2011, 8; Suhonen ym. 2016, 13; Vilkka 2023, 20-
25.) Integroiva kirjallisuuskatsaus etenee loogisesti vaiheittain. Nama viisi vaihetta ovat: tut-
kimuskysymysten asettaminen, analysoitavan aineiston keruu, tutkimusaineiston laadun ar-
viointi, aineiston analysointi seka tulosten tulkinta ja esittdminen (ks. kuvio 1). (Salminen
2011, 8; Stolt ym. 2016, 110; Sulosaari & Kajander-Unkuri 2016, 110.)

Tutkimuskysymysten Analysoitavan Tutkimusaineiston
asettaminen aineiston keruu laadun arviointi
4 v
Tulosten tulkinta ja Aineiston analysointi
esittdminen

Kuvio 1. Integroivan kirjallisuuskatsauksen vaiheet
6.2 Tiedonhaku ja aineiston valinta

Ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetydn tietoperustassa hyddynnetaén tutkimuslah-
teita, kuten tieteellisia artikkeleita ja tutkimuksia seka kaytantétietoa, kuten esimerkiksi tyo-
elaméorganisaation dokumentteja (Lab YAMK 2022, 22). Ajantasaiset tieteelliset artikkelit
antavat ajankohtaista tietoa tietoperustaan. Vaitdskirjat ovat myos luotettavia lahteita. (Sal-
minen 2011, 31.) Kirjallisuuskatsauksen aineistoon valitaan vain katsauksen kannalta eri-
tyisen merkitykselliset tutkimukset (Vilkka 2023, 86). Taméan kirjallisuuskatsauksen aineis-
ton hakutuloksia rajattiin ennalta maariteltyjen mukaanotto- ja poissulkukriteerien avulla (ks.
taulukko 1). Aineisto rajattiin koskemaan korkeintaan kymmenen vuotta vanhoja tutkimuk-
sia, jotka olivat saatavilla kokonaisuudessaan maksuttomasti internetissa. Aineistoon valit-
tiin suomen- tai englanninkielisia vertaisarvioituja tutkimusartikkeleita tai vaitoskirjoja, jotka

vastasivat tutkimuskysymyksiin ja liittyivat tutkimusaiheeseen.
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Mukaanottokriteerit

Poissulkukriteerit

Julkaistu vuonna 2013-2023

Julkaistu ennen vuotta 2013

Vastaa tutkimuskysymyksiin ja liittyy tutkimusai-
heeseen

Ei vastaa tutkimuskysymyksiin tai liity tutkimus-
aiheeseen

Suomen- tai englanninkielinen

Muu kuin suomen- tai englanninkielinen

Sosiaali- tai terveysalaa koskeva vertaisarvioitu

tutkimusartikkeli tai vaitdskirja

Muu kuin sosiaali- tai terveysalaa koskeva ver-
taisarvioitu tutkimusartikkeli tai vaitéskirja

Saatavilla kokonaan maksuttomasti internetissa

Ei ole kokonaan saatavilla maksuttomasti inter-

netissa

Taulukko 1. Aineiston mukaanotto- ja poissulkukriteerit

Hakutermeja ja hakulausekkeita suunniteltaessa tutkijan on tarkead ymmartaa ero aihepii-
rin ja aiheen arkipdivaisten sanamuotojen ja termien sekd akateemisen termiston valilla
(Vilkka 2023, 56). Talle kirjallisuuskatsaukselle asetetut tutkimuskysymykset sisalsivat tut-
kittavan aiheen kannalta keskeisia avainsanoja, joita kaytettiin sopivien hakutermien suun-
nittelussa. Hakutermien suunnittelussa hyddynnettiin myds Fintoa, joka on suomalainen
asiasanasto- ja ontologiapalvelu (Finto.fi). Asiasanastojen kayttaminen auttaa paasemaan
siséan aihepiirin terminologiaan ja ymmartamaan, mita termeja aiheesta kaytetaan alan tut-
kimuksissa (Vilkka 2023, 56).

Ennen hakuihin ryhtymista tutkijan on perehdyttava eri tietokantojen hakuohjeisiin, silla tie-
tokannat voivat erota toisistaan esimerkiksi haun rajaustapojen perusteella (Vilkka 2023,
65). Tassa kirjallisuuskatsauksessa jokaiseen tietokantaan suunniteltiin omat hakutermit ja
hakulausekkeet suomeksi ja/tai englanniksi. Hakutermit ja hakulausekkeet pyrittiin valitse-
maan siten, etta ldydettaisiin mielekds mutta kattava aineisto, jolla asetettuihin tutkimusky-
symyksiin olisi mahdollista vastata. Hakutekniikkana kaytettiin Boolen-logiikkaa, joka sovel-
tuu kaytettavaksi useimpiin tietokantoihin. Hakutuloksia voidaan laventaa ja kaventaa kayt-
tamalla Boolen operaattoreita AND, OR ja NOT (Vilkka 2023, 58, 152). Tassa katsauksessa

hakulausekkeet muodostettiin kayttamalla Boolen operaattoreita AND ja OR.

Ennen varsinaista hakua tehtiin koehakuja eri tietokantoihin. Stoltin ja Routasalon (2007,
59) mukaan hyvaksymiskriteerien toimivuuden kokeileminen ennen varsinaista aineiston
hakua parantaa katsauksen luotettavuutta. Lopulliset hakutermit ja hakulausekkeet eri tie-

tokantoihin muotoituivat koehakujen jalkeen. Koehaut osoittivat, ettéd aiheesta on olemassa



21

runsaasti ulkomaisia tutkimuksia, mutta Suomessa tyohon sitoutumista sosiaali- ja terveys-

alalla on tutkittu viime vuosina suhteellisen vahan.

Kirjallisuushaku ja aineiston valinta toteutettiin kesakuussa 2023. Tiedonhaussa hyddyn-
nettiin LAB Primoa, joka mahdollisti eri tietokantoihin paasemisen maksutta. Kirjallisuuskat-
saukseen haettiin systemaattisesti aineistoa kansainvalisista EBSCO CINAHL -, EBSCO
Academic Search Elite - ja Emerald Journals -tietokannoista. EBSCO CINAHL -tietokanta
sisaltaa viitteiden lisaksi kokotekstijulkaisuja. Se kattaa englanninkielisen aikakausilehtikir-
jallisuuden koskien hoitoty6ta ja siihen liittyvid terveydenhuollon aloja. EBSCO Academic
Search Elite -tietokanta siséltaé aikakausilehtia kaikilta tieteenaloilta ja tarjoaa tuhansia ko-
kotekstiartikkeleita. Emerald Journals tarjoaa paasyn vertaisarvioituihin kokotekstiartikke-
leihin koskien muun muassa suunnittelua, kirjanpitoa, tilintarkastusta, vastuullisuutta ja hal-
lintoa. (LAB Primo.) Hakuja tdydennettiin Google Scholar -hakukoneella tehdyilla manuaa-
lisilla hauilla. Google Scholar on monialainen hakukone, jolla voi tehda hakuja tieteellisesta
kirjallisuudesta. Koska Google Scholar -hakukoneella ei ole mahdollista kohdentaa rajauk-
sia samoin kuin tutkimusten virallisissa tietokannoissa, hakutulokset ovat usein laajoja.
(Vilkka 2023, 63-66).

Emerald insight -tietokantaan tehtiin ensiksi haku (kuvio 2) hakulausekkeella: "work com-
mitment" or "commitment to work" or "work engagement" or "employee engagement". Haku
tuotti vain kaksi tulosta, joista otsikon perusteella hylattiin molemmat. Koska tietokannasta
ei [dytynyt yhtd&n mukaanottokriteerit tayttavaa tutkimusta tydohon sitoutumisesta, ei hakuja

tehty enempaa kyseiseen tietokantaan.

PE— p g
13.6.2023 haku
. Hakulauseke:
O TletOkE_\nt_a "work
Emergld insight commitment" or Hakutuloksia 2 Hyvéksytty O
*Rajaukset: "commitment to e tutkimusta
Ajanjakso 2013— work" or "work perusteella kirjallisuus-
2023; tapaus- engagement" or hvlatty 2 katsaukseen
tutkimukset ja "employee yiaty
lehden artikkelit, engagement"
avoin paasy . L )
~ —

Kuvio 2. Tiedonhakuprosessi Emerald insight -tietokannassa

EBSCO:n CINAHL- ja Academic Search Elite -tietokantoihin tehtiin yhdistetty haku (kuvio
3) hakulausekkeella: Title ("work commitment” or "commitment to work" or "work enga-
gement" or "employee engagement”) AND Title ("social services" or "health services" or

"social care" or "health care" or nurs* or "care work*" or "social work*"). Hakutuloksia saatiin
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23. Niista hylattiin 11 tutkimusta otsikon perusteella ja yksi tutkimus tiivistelman perusteella.
Koko tekstin perusteella hylattiin kolme tutkimusta. Kirjallisuuskatsaukseen hyvaksyttiin mu-

kaan kahdeksan mukaanottokriteerit tayttavaa englanninkielista tutkimusta.

T ATy Yoy
| Hakulauseke: |
Title ("work
13.6.2023 commit(ment" or .
yhdistetty haku "commitment to Hakutuloksia 23
* Tietokannat: work" or "work + Otsikon
EBSCO CINAHL engagement" or perusteella =
ja EBSCO "employee" hylatty 11 enggﬁﬁ;{t%gta
Academic engagement”)  Tiivistelman tutkimusta
Search Elite AND Title ("social perusteella kirjallisuus-
« Rajaukset: Full services" or hylatty 1 kat]saukseen
Text; Published el SEEss * Koko tekstin
Date 2013-2023; or "social care" or perusteella
Peer Reviewed; “health care” or hylatty 3
English nurs* or "care
Language work*" or "social
| work*") | L ) J
- ~ N — —

Kuvio 3. Tiedonhakuprosessi EBSCO:n CINAHL- ja Academic Search Elite -tietokannoissa

Toinen yhdistetty haku (kuvio 4) EBSCO:n CINAHL- ja Academic Search Elite -tietokantoi-
hin tehtiin hakulausekkeella: Title ("work commitment" or "commitment to work" or "work
engagement” or "employee engagement") AND All Text ("social services" or "health servi-
ces" or "social care" or "health care" or nurs* or "care work*" or "social work*") AND Title
(leadership or management or leading or managing or leader or manager). Hakutuloksia
saatiin 15, joista otsikon perusteella hylattiin seitsemén tutkimusta. Niista kaksi hylattiin
duplikaattina eli kaksoiskappaleena. Tiivistelman perusteella hylattiin viisi tutkimusta. Koko
tekstin perusteella hylattiin yksi tutkimus. Kirjallisuuskatsaukseen hyvaksyttin mukaan

kaksi mukaanottokriteerit tayttavaa englanninkielista tutkimusta.
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>
| Hakulauseke:
Title ("work
commitment” or
"commitment to
work" or "work
13.6.2023 engagement" or
yhdistetty haku "employee
« Tietokannat: engagement") Hakutuloksia 15
EBSCO CINAHL AND All Text « Otsikon
ja EBSCO ("socia}ll services" perusteella Hyvaksytty 2 i
Academic or "health hylatty 7 englanninkielista
Sgarch Elite Loorvices or * Tiivistelman tutkimusta
« Rajaukset: Full social care" or s e kirjallisuus-
Text; Published "health care" or ph latty 5 katsaukseen
Date 2013-2023; nurs* or "care yiaty S
Peer Reviewed: work*" or "social » Koko tekstin
English work*") AND Title pﬁrllj§teellla
Language (leadership or ylatty
management or
leading or
managing or
leader or
. manager) | |
.~ v _/ S

Kuvio 4. Tiedonhakuprosessi EBSCO:n CINAHL- ja Academic Search Elite -tietokannoissa

Google Scholar -hakukoneella tehdyt haut rajattiin vuosiin 2013—2023 ja arvosteluartikke-
leihin. Ensimmainen haku (kuvio 5) tehtiin hakulausekkeella: allintitle: "ty6hon sitoutuminen”
(ilman sanoja: site:www.theseus.fi). Hakutuloksia saatiin 17, joista otsikon perusteella hy-
[attiin 16 tutkimusta. Tiivistelmén ja koko tekstin perusteella ei hylatty yhtdan tutkimusta.
Kirjallisuuskatsaukseen hyvéksyttin mukaan yksi mukaanottokriteerit tayttdva suomenkie-

linen tutkimus.

- Ay _ _7'\
14.6.2023 haku ‘ Hakutuloksia 17
*Hakukone « Otsikon
Google Scholar Hakulauseke: perusteella .
. PRy = Hyvaksytty 1
+ Rajaukset: allintitle: t_yohczn hylatty 16 suoyr}rqenk)i/el)i/nen
Ajanjakso 2013- sitoutuminen « Tiivistelméan utkimus
2023; arvostelu- (|Im.an sanoja: perusteella kirjallisuus-
artikkelit, avoin Site:www. hylatty O e e
paasy theseus.fi) + Koko tekstin
perusteella
| hylatty 0
A - 7 _ _

Kuvio 5. Tiedonhakuprosessi Google Scholar -hakukoneella

Sen jalkeen Google Scholar -hakukoneella tehtiin useita englanninkielisia hakuja, jotka tuot-

tivat niin laajoja hakutuloksia, etta niista kaytiin lapi vain osa. Liséksi katsaukseen jo vali-

koituneiden tuoreimpien tutkimusten lahdeluettelot kaytiin

varmistaen, ettei
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systemaattisten hakujen ulkopuolelle jaanyt aiheen kannalta relevantteja tutkimuksia. Ma-
nuaalista hakua hyddyntamalla mukaan saatiin viela kaksi suomenkielista ja nelja englan-

ninkielistd mukaanottokriteerit tayttavaa tutkimusta lisaa.

Kirjallisuuskatsauksen aineistoon valittin mukaan 17 alkuperéistutkimusta, joista kolme oli
suomenkielisia ja 14 englanninkielisia. Valittu tutkimusaineisto koostui 15 vertaisarvioidusta
tutkimusartikkelista ja kahdesta vaitoskirjasta. Ne oli tehty Suomessa (N=3), Ruotsissa
(N=1), Norjassa (N=1), Alankomaissa (N=1), Saksassa (N=1), Sveitsissa (N=1), Italiassa
(N=1), Yhdysvalloissa (N=2), Kiinassa (N=2), Koreassa (N=1), Egyptissa (N=1) ja Pakista-
nissa (N=2). Valitusta aineistosta koottiin taulukko (ks. liite 1). Taulukosta selviaé jokaisen
tutkimuksen kirjoittajat, vuosiluku, otsikko, julkaisutiedot ja maa seka tarkoitus/tavoite, me-
netelmat/analyysi ja keskeiset tulokset. Tutkimukset on numeroitu ja jarjestetty taulukkoon

julkaisuvuoden mukaan uusimmasta vanhimpaan.

6.3 Aineiston laadun arviointi

Alkuperdistutkimusten laadun arviointi auttaa tunnistamaan hyvalaatuiset tutkimukset ja li-
saa nain integroivan kirjallisuuskatsauksen luotettavuutta (Flinkman & Salantera 2007, 93;
Johansson 2007, 101). Laadunarvioinnilla tarkoitetaan alkuperaistutkimusten patevyyden
ja tutkimustulosten yleistettédvyyden ja merkittavyyden arviointia (Vilkka 2023, 152). Laa-
dunarvioinnissa voidaan kayttaa erilaisia arviointikriteereja ja tarkistuslistoja. Ne eivét kui-
tenkaan aina ole sovellettavissa integroivaan kirjallisuuskatsaukseen. Integroivassa kirjalli-
suuskatsauksessa voi olla tavoitteena analysoida alkuperaistutkimusten kasitteen maarit-

telya eika niink&aéan tutkimustuloksia. (Sulosaari & Kajander-Unkuri 2016, 112.)

Tassa kirjallisuuskatsauksessa tehtiin jatkuvaa laadun arviointia jo aineistoa valittaessa.
Huomiota kiinnitettiin erityisesti tutkimusten aiheeseen, aineistoon, aineiston keraamisen
tapaan, tuloksiin ja paatelmiin. Samalla arvioitiin tutkimusten tarkoituksenmukaisuutta kir-
jallisuuskatsaukselle. Arvioinnissa huomioitiin myds tutkimuksen julkaisuvuosi, kirjoittajien
auktoriteetti ja tutkimuksen julkaisufoorumi. Arviointi auttoi valitsemaan katsauksen kan-
nalta tarkeimmat, vihemman tarkeat ja kokonaan poissuljettavat tutkimukset. Kirjallisuus-
katsauksen tutkimusaineistoon hyvaksyttiin mukaan vain mukaanottokriteerit tayttavia ver-

taisarvioituja tutkimusartikkeleita ja vaitdskirjoja.

Taman kirjallisuuskatsauksen aineiston laadun arvioinnissa ei kaytetty yksityiskohtaisia laa-
dunarviointikriteereja. Sen ndhdaan olevan integroivassa kirjallisuuskatsauksessa epatar-
koituksenmukaista silloin, kun valittu aineisto koostuu eri menetelmin tehdyista alkuperais-
tutkimuksista (Whittemore & Knafl, 2005; Hopia ym. 2016; Vilkka 2023, 96). Valitun aineis-

ton laatua arvioitiin Moilasen ym. (2019, 331) laadun arviointi -esimerkkia mukaillen. Heidan
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esimerkkinsd perustuu Kangasniemen ym. (2015) integroivassa Kkirjallisuuskatsauksessa
esitettyihin kuuteen metodologista rakennetta kuvaavaan kriteeriin. Tassa katsauksessa
nama Kkriteerit arvioitiin kolmiportaisesti "kylla”, "heikko” ja “ei raportoitu”. Kirjallisuuskat-
sauksen laadun arvioinnin tuloksista koottiin taulukko (ks. liite 2). Kaytettyjen laadunarvioin-
tikriteerien mukaan kirjallisuuskatsauksen aineistoksi valittujen tutkimusten laatu oli paaosin
hyvaa tai kiitettavaa. Suuria puutteita ei havaittu tutkimusasetelmien kuvaamisessa tai tut-
kimusmenetelmissa. Usean muuten laadultaan kiitettavan tutkimuksen teoreettinen viiteke-
hys olisi kaivannut hieman selkeyttamista ja jasentely&, vaikka kaytetyn teorian ja sisallon
osalta laatu niissa olikin hyvaa. Tutkimuksista kahdeksan oli raportoitu kiitettavasti ja seit-

seman hyvin. Kahdessa tutkimuksessa oli hieman parantamisen varaa.
6.4 Aineiston analysointi

Sisallbnanalyysi on laadullisen analyysin metodi, jota kaytetdan yleisesti hoitotieteen tutki-
muksessa (Schreier 2012; Tuomi & Sarajarvi 2018, 145). Sen avulla aineistoa voidaan ana-
lysoida systemaattisesti ja objektiivisesti pyrkien muodostamaan tutkittavasta ilmiosta tiivis-
tetty ja informatiivinen kuvaus (Tuomi & Sarajarvi 2018, 117). Sisallbnanalyysissa etsitdan
merkityssuhteita ja merkityskokonaisuuksia (Vilkka 2015, 163). Tutkimuskysymys maaritte-
lee, mitd analysoidaan ja mita luodaan. Validoinnin kannalta on tarkeaa raportoida, miten
tulokset syntyivat. Lukijoiden tulee pystya selkedsti seuraamaan analyysia ja siita saatuja

johtopéaatoksia. (Schreier, 2012.)

Vilkan (2015, 163-164) mukaan siséllonanalyysia voidaan tehdéa joko teorialahtoisesti tai
aineistolahtoisesti. Tassa kirjallisuuskatsauksessa aineiston analyysimenetelmana kaytet-
tiin aineistolahtoista sisdllonanalyysia. Aineistolahtdisessa sisallénanalyysissa tutkijan ta-
voitteena on 16ytaa tutkimusaineistosta jonkinlainen toiminnan logiikka tai tutkimusaineiston
ohjaamana jonkinlainen tyypillinen kertomus, tyyppikertomus. Ennen keratyn tutkimusai-
neiston analysointia tutkijan on paatettava, mista toiminnan logiikkaa tai tyypillista kerto-

musta lahdetaan etsimaan.

Aineistolahtoinen sisadlldnanalyysi voidaan jakaa kolmivaiheiseksi prosessiksi. Nama vai-
heet ovat aineiston pelkistaminen (redusointi), aineiston ryhmittely (klusterointi) ja teoreet-
tisten kasitteiden luominen (abstrahointi). (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122.) Sisallobnanalyy-
sissa taulukoita tai kuvioita kaytetéaan tiedon jasentamisen, tiivistdmisen ja analyysin tukena
(Vilkka 2023, 86). Tulosten analysoinnin jalkeen tulkitaan analyysin tuloksia, tehd&&an niista

johtopéaétoksia ja pohditaan saatujen tulosten merkitysta (Hirsarvi ym. 2008, 224-225).

Tassa kirjallisuuskatsauksessa aineiston analysointi toteutettiin kesé-heindkuussa 2023.

Aineiston analysointi alkoi aineiston lukemisella ja sisaltdon perehtymisella. Sen jalkeen
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etsittiin ja alleviivattiin aineistosta pelkistettyja ilmauksia. Loydetyt pelkistetyt ilmaukset lis-
tattiin ja niista etsittiin samankaltaisuuksia ja erilaisuuksia. Pelkistettyja ilmauksia ryhmitel-
tiin/yhdisteltiin ja niistd muodostettiin alaluokkia. Muodostettuja alaluokkia yhdisteltiin ja
niistd muodostettiin ylaluokkia. Naita ylaluokkia yhdisteltiin paaluokiksi. Sen jalkeen muo-

dostettiin kokoava kasite. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 123.) Taulukko 2 havainnollistaa tavan,

jolla aineistoa luokiteltiin:

Alkuperainen ilmaus Pelkistetty ilmaus Alaluokka Ylaluokka Paéluokka
Therefore, it is of im- Balance between work | Tasapaino Tasapaino Organisaa-
portance to achieve demands and resour- tydn vaati- tydmaaran, tiosta ja
balance between work | ces musten ja re- | tydn vaati- tyosté johtu-
demands and resour- i . surssien va- | musten jare- | vat tekijat
ces in order to manage : Tasapa_mo tyon vga— lilla surssien va-
and prevent stress in tlTu.?ten ja resurssien lill&
the workplace and to valilla
increase work enga-
gement.
The job resources and | The job resources and
job demands studied job demands
had a considerable im- . oL
pact on nurse mana- = Ty'oresurssn jatyon
gers” work enga- vaatimukset
gemen.
If an organization pro- | The needed resources
vides the needed re- to perform roles
sources for employees . .
to perform their roles, = Ta.rvntavat re;urssﬂ
they would be more suoriutua rooleista
engaged in their roles.
A “happy medium” A "happy medium” Sopiva tyo-
concerning workload concerning workload maara ja
and pace may keep and pace without tahti
nurses engaged wit- being overloaded
hout being overloaded. . i
= "Onnellinen keski-
maarainen” tydmaara
ja tahti ilman ylikuormi-
tusta

Taulukko 2. Esimerkki kirjallisuuskatsauksen aineiston luokittelusta
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Ylaluokkia yhdistelemalla muodostui nelja paaluokkaa: tyontekijasta johtuvat tekijat, orga-
nisaatiosta ja tyosta johtuvat tekijat, tydyhteisosta johtuvat tekijat seka esihenkildsta johtu-
vat tekijat. Aineiston luokittelun tuloksena muodostuneet ylaluokat koottiin eri paaluokkien
alle taulukkoon (ks. liite 3). Aineistoa luokittelemalla huomattiin, etta samat paaluokat so-
pivat hyvin seka tyéhon sitoutumista edistavien tekijoiden etta tyéhon sitoutumista heiken-
tavien tekijdiden luokitteluun. Esihenkildsta johtuvat tekijat liittyvat myos kolmanteen tutki-
muskysymykseen koskien johtamisen merkitysta tydhon sitoutumisessa sosiaali- ja ter-

veysalalla.
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7 Tulokset
7.1 Tyo6hon sitoutumista edistavat ja heikentavat tekijat sosiaali- ja terveysalalla

Tyontekijasta johtuvat tekijat

Yhdysvaltalaisen tutkimuksen mukaan tydntekijéiden tyéhon sitoutumisen tasoa ennakoivat
enemman tyodntekijastd johtuvat kuin tydstad johtuvat tekijat (Pericak ym. 2020, 362).
Useissa tutkimuksissa tyontekijasta johtuvien tekijoiden, kuten esimerkiksi hyvinvoinnin, re-
silienssin ja tietotaidon seka itsensa johtamisen taitojen ja niiden harjoittelun, todettiin vai-
kuttavan positiivisesti tydhdn sitoutumiseen (Aiello & Tesi 2017, 18; Pericak ym. 2020, 362;
Van Dorssen-Boog ym. 2021, 259-261; Ashfag ym. 2023, 1). Italialaisessa tutkimuksessa
tarkasteltiin erityisesti psykologisen hyvinvoinnin yhteytta tyéhon sitoutumiseen. Tutkimuk-
sessa havaittiin, etta tyoresurssit vaikuttivat tyontekijoiden psykologiseen hyvinvointiin, ja
psykologinen hyvinvointi vaikutti tyéhon sitoutumiseen (Aiello & Tesi 2017, 1). Alankomaa-
laisessa tutkimuksessa ihmiset nahtiin aktiivisina toimijoina, jotka voivat vaikuttaa omaan
motivaatioonsa, hyvinvointiinsa ja suoriutumiseensa ja sita kautta tyohon sitoutumiseensa
(Van Dorssen-Boog ym. 2021, 259-261).

Suomalaisessa ja yhdysvaltalaisessa tutkimuksessa iélla ja tiettyyn sukupolveen kuulumi-
sella havaittiin olevan selva yhteys tyéhdn sitoutumiseen. Suuriin ikaluokkiin kuuluvat tyén-
tekijat olivat sitoutuneempia kuin x- tai y-sukupolveen kuuluvat. Sen sijaan nuori ika ja x- tai
y-sukupolveen kuuluminen heikensivat tydhdn sitoutumista, ja y-sukupolveen kuuluvilla tyo-
hdn sitoutuminen oli heikointa. (Hyytidinen ym. 2015, 218; Pericak ym. 2020, 362.) Etenkin
nuoremmat tyéntekijat kohdistivat paljon odotuksia ty6ta ja tydpaikkaa kohtaan. Sen ajatel-
tiin kuvastavan heidan laajoja mahdollisuuksiaan tydmarkkinoilla. Aiempaa kansainvalisem-
malla ja korkeammin koulutetulla y-sukupolvella ndhtiin olevan avoimena seka kansalliset
ettd kansainvaliset tydmarkkinat. Myts vanhemmilla tyéntekijdilla oli odotuksia ty6té ja sen
tarjoamia uusia haasteita kohtaan. He odottivat tyolté jatkuvaa osaamisen kehittdmista seka
mahdollisuuksia osaamisen laaja-alaiseen hyddyntdmiseen. Myds ty6suhteen vakituisuus
ja palkka nousivat vanhempien tyéntekijoiden odotuksissa esiin. Nama sukupolvien tyéhon
ja tyopaikkaan kohdistamat erilaiset odotukset korostuivat tyéhon sitoutumiseen vaikutta-
vina ydintekijoina. (Hietaméki 2013, 131-132.)

Kahdessa suomalaisessa tutkimuksessa tyésuhteen keston ja laadun todettiin vaikuttavan
tyohon sitoutumiseen siten, ettd kymmenen vuotta nykyisessa tydpaikassaan tyéskennel-
leet olivat sitoutuneempia kuin alle kymmenen vuotta tyéskennelleet. Virkasuhteessa ja
toistaiseksi voimassa olevassa tydsuhteessa olevat olivat sitoutuneempia tyéhonsa kuin

osa-aikaisessa tai maaraaikaisessa tyosuhteessa olevat. Sitoutuneimpia olivat
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virkasuhteessa olevat tydntekijat. Myds esihenkildasemalla oli tyéhén sitoutumista edistava
vaikutus. (Hietaméaki 2013, 132; Hyytidinen ym. 2015, 218.).

Organisaatiosta ja ty6sta johtuvat tekijat

Useissa tutkimuksissa kasiteltiin organisaatiokulttuurin seké organisaation oikeudenmukai-
suuden ja tuen vaikutusta tyéhon sitoutumiseen (Xu ym. 2021, 5; Hu ym. 2022, 1; Ashfaq
2023, 9; Kim ym. 2023, 2). Organisaation oikeudenmukaisuus voitiin korealaisen tutkimuk-
sen mukaan saavuttaa luomalla tydymparisto, jossa on oikeudenmukainen ja tasapuolinen
palkitsemisjarjestelma, yhteiset suuntaviivat tai paatoksentekopolitikka seka selkeat ongel-
manratkaisuprosessit. Naiden tekijéiden todettiin edistavan myods tyéhon sitoutumista. (Kim
ym. 2023, 14.) Konkreettisen tydympariston vaikutus tydéhon sitoutumiseen nousi esiin
egyptilaisessa tutkimuksessa (Ghazawy ym. 2019, 5). Suomalaisessa tutkimuksessa ty6-
yksikén henkiloston lukumaaralla havaittiin olevan yhteys tydéhodn sitoutumiseen siten, etta
pienempi tyoyksikko edisti tyohon sitoutumista. Sen sijaan tydyksikon suuri koko heikensi

tydhon sitoutumista ja lisasi tyontekijdiden lahtoaikeita. (Hyytidinen ym. 2015, 219.)

Korealaisen tutkimuksen mukaan tyontekijat olivat todenndkdisemmin sitoutuneita tyo-
honsa, kun he kokivat tytnsa mielekkaaksi, merkitykselliseksi, arvokkaaksi ja kannatta-
vaksi. Tydn merkityksellisyyden ajateltiin syntyvan ihmisten ymmartaessa taysin tyotehta-
vansa. Tyon merkityksellisyyden nahtiin liittyvan laheisesti myds tyontekijdiden arvoihin,
motivaatioon ja uskomuksiin tydta kohtaan. Tutkijat korostivat, etta tyontekijoiden tuli itse
pyrkia loytamaan tydssaan mielekkyytta, kuten tayttymysta tai tunnustusta, silla se auttoi
heitd olemaan sitoutuneempia tyéhonsa. (Kim ym. 2023). Samansuuntaisia tuloksia ty6n
mielekkyyden ja merkityksellisyyden vaikutuksesta tydhon sitoutumiseen kuvattiin myos
suomalaisessa, yhdysvaltalaisessa ja norjalaisessa tutkimuksessa (Hietamaki 2013, 136;
Fountain 2016; Slatte ym. 2022).

Mahdollistamalla riittavat tyoresurssit voitiin tutkimusten mukaan edistaa tehokkaasti tyo-
hon sitoutumista. Sen sijaan epatasapaino tydmaaran, tyon vaatimusten ja resurssien va-
lilla saattoi suurella todennékodisyydella heikentdd tyohon sitoutumista. (Hietamaki 2013,
139; Harmoinen ym. 2015, 15; Ghazawy ym. 2019, 6; Pennbrant & Daderman 2020, 1166;
Pericak ym. 2020, 356; Forster & Koob 2023, 1; Kim ym. 2023, 3.) Suomalaisessa tutki-
muksessa havaittiin, ettd monipuoliset ja sopivan haasteelliset tyttehtavat sekd kehittymis-
mahdollisuudet lisdsivat tyontekijoiden tydhon sitoutumista. Rutiininomaisen tyon todettiin
heikentavan tyohon sitoutumista. (Hietamaki 2013, 132.) Myds sdanndllisilla timipalave-
reilla seka toimivilla potilas-/asiakassuhteilla nahtiin olevan ty6hon sitoutumista edistava
vaikutus (Mdckli 2017, 16; Hu ym. 2022, 1).
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Kilpailukykyinen palkkaus seka taloudelliset ja ei-taloudelliset palkkiot nousivat useissa tut-
kimuksissa merkittaviksi tyohon sitoutumista edistaviksi tekijoiksi (Hietamaki 2013, 132;
Ghazawy ym. 2019, 6; Pennbrant & Daderman 2020, 1166; Forster & Koob 2023). Palkki-
oiden puutteen taas nahtiin heikentavan tyéhon sitoutumista (Forster & Koob 2023, 1).
Palkka toimi tydntekijoiden tarkednd motivaattorina ja kannustimena ja sen tuli vastata tyon
vaativuutta. Sen tulkittiin viestivan esihenkildiden arvostuksesta tyontekijoiden ty6ta koh-
taan. (Hietaméaki 2013, 136.)

Joustavien tydaikojen ja -ty6suhteiden havaittiin tutkimuksissa vaikuttavan positiivisesti
tyontekijoiden sitoutumisen tasoon. Sitd vastoin epamukavat tyGajat nousivat tyytymatto-
myytta tyohon lisdéaviksi ja sitéa kautta tydhon sitoutumista heikentéaviksi tekijoiksi. (Hieta-
maki 2013, 137-138; Hyytidinen ym. 2015, 220; Mdckli 2017, 16.) Suomalaisessa tutkimuk-
sessa erityisesti x-sukupolvi piti tarkeana, etta heilla oli mahdollisuus esimerkiksi virkava-
paisiin, osa-aikatydhon ja heille itselleen parhaiten sopivaan tytaikamuotoon. He halusivat
antaa aikaa perheelleen ja tehda monipuolista tyota eri organisaatioissa. (Hietamaki 2013,
138.) Tyon ja yksityiselaman tasapaino nousi tyohon sitoutumista edistavaksi tekijaksi kol-
messa muussakin tutkimuksessa (Mockli 2017, 16; Pennbrant & Daderman 2020, 1166;
Forster & Koob 2023). Sen sijaan tydn ja perhe-elaman yhteensovittamisen haasteiden to-
dettiin heikentavan tyohon sitoutumista (Pennbrant ja Daderman 2020, 1166; Forster ja
Koob 2023, 1).

Suomalaisessa, pakistanilaisessa ja egyptildisessa tutkimuksessa ammatillisen autono-
mian havaittiin edistavan tyontekijdiden tyéhon sitoutumista (Hietamaki 2013, 136; Qureshi
ym. 2018; Ghazawy ym. 2019, 6). Ammatillinen autonomia antoi tyontekijoille vapauden
kayttaa heidan tietotaitoaan parhaaksi katsomallaan tavalla seka tehda paatoksia heidan
omassa tehtavakentassaan. Etenkin vanhemmat tyontekijat kokivat tarkeéksi, ettd heidan
nakemyksiaan kuunneltiin ennen paatésten tekoa. (Hietaméki 2013, 136.) Korealaisessa
tutkimuksessa ei téllaisia tuloksia saatu. Tyontekijoiden osallistumisella paatdksentekoon
ei nahty olevan merkittavaa yhteytta tydhon sitoutumiseen. Arveltiin, etta etelakorealaiset
sairaanhoitajat saattoivat tuntea olevansa taakka, jos he osallistuivat paatéksentekoon tai
ehdottivat ideoitaan. Myds erot tydmaarissa eri maiden valilla olivat suuria, mika saattoi
vaikuttaa tyontekijoiden halukkuuteen osallistua paatéksentekoon. Esimerkiksi sairaanhoi-
tajien tydmaaraa kuvaava sairaanhoitaja-potilassuhde oli tutkimuksen mukaan Etelé-Kore-
assa keskimaarin 16,3, kun taas Yhdysvalloissa se oli 5,3 ja Sveitsissa 7,9. Liiallisen tyo-
taakan todettiin vaikeuttavan jopa maarattyjen tehtavien suorittamista maaratyssa ajassa.
(Kim ym. 2023.)
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Tyoyhteiststa johtuvat tekijat

Yhdysvaltalaisessa ja kiinalaisessa tutkimuksessa psykologisella turvallisuudella tydyhtei-
sosséa oli merkittdva yhteys tyontekijoiden tydhon sitoutumiseen (Fountain 2016; Xu ym.
2021, 5). Myds suomalaisessa tutkimuksessa tyohdn sitoutumista edisti parhaiten turval-
liseksi koettu tyOyhteiso, jossa oli mahdollisuus kehittaa ammatillista osaamistaan ja saada
tukea toisilta. Etenkin tyduransa alussa olevat tyontekijat halusivat kokea hyvaksyntaa ja
yhteenkuuluvuutta tydyhteisossa (Hietamaki 2013, 135). Kannustavan, reilun ja myodnteisen
tydilmapiirin sek& sosiaalisen tuen havaittiin my6s useissa muissa tutkimuksissa edistavan
tyohon sitoutumista (Hietamaki 2013, 135; Mdckli ym. 2017, 15; Pericak ym. 2020, 356; Hu
ym. 2022; Kim ym. 2023, 3). Korealaisen tutkimuksen mukaan ikatovereiden antama tuki
oli tarkeaa, silla ikatoverit pystyivat tarjoamaan emotionaalista tukea olemalla kumppaneita
tai konkreettista tukea esimerkiksi keventamalla toisen ty6taakkaa. Sen vuoksi néhtiin tar-
keadksi pyrkia luomaan tyontekijoiden keskindista tukea lisaavaa tyotilmapiiria. (Kim ym.
2023.)

Kiinalaisessa tutkimuksessa kevyemman tydmaaran, tiimityon ja selkeiden tydroolien todet-
tiin vahentavan henkista vakivaltaa tyopaikalla ja néin ollen lisaavan tyontekijéiden tyohon
sitoutumista. Tutkimuksessa havaittiin, etta henkil6t, jotka tunsivat olevansa ryhmassa ar-
vostettuja ja kunnioitettuja, olivat vahemman ahdistuneita ja voivat henkisesti paremmin.
Tama lisasi heidan sietokykyéan, sosiaalista yhteenkuuluvuuttaan ja terveyttdan. Terveem-
man tyévoiman nahtiin olevan tuottavampaa ja kykenevampaa. Heilla oli parempi keskitty-
miskyky ja mieliala sek& vAhemman sairastelua ja poissaoloja. Positiivisten tunteiden aja-
teltiin toimivan ikaan kuin polttoaineena muodostaen itseaan yllapitavan jarjestelman. Siksi
tydilmapiirilld néhtiin olevan kollektiivinen vaikutus tyéntekijéiden hyvinvointiin ja tyéhon si-

toutumiseen. (Hu ym. 2022, 6.)

Usean tutkimuksen mukaan yksinaisyys, inmisten valiset konfliktit tyopaikoilla seka tytpaik-
kakiusaaminen heikensivat merkittavasti tyontekijoiden tyohon sitoutumista (Harmoinen
2015, 15; Fountain 2016; Pennbrant & Daderman 2020, 1166; Hu ym. 2022, 6). Tyopaik-
kakiusaamisen tapoja on monia. Yhdysvaltalaisessa tutkimuksessa tyopaikkakiusaamisen
tavoiksi luettiin henkilokohtaiset hydkkaykset, hyokkaykset osaamista ja mainetta vastaan
sekad hyokkaykset tydrooleja ja tehtdvia vastaan (Fountain 2016). Kiinalaisessa tutkimuk-
sessa tutkittiin psykologisen véakivallan yhteytta tyohon sitoutumiseen. Tutkimuksessa ha-
vaittiin, ettéd mitd korkeammalla tasolla tyopaikan psykologinen vakivalta oli, sitd matalam-

malla tasolla oli tydntekijdiden tyéhon sitoutuminen. (Hu ym. 2022, 6.)



32
7.2 Johtamisen merkitys tyohon sitoutumisessa sosiaali- ja terveysalalla

Johtamisella ja esihenkiliden toiminnalla havaittiin tutkimuksissa olevan suuri merkitys
tyontekijoiden tybhon sitoutumisessa sosiaali- ja terveysalalla. Yhdysvaltalaisessa tutki-
muksessa esihenkildiden nahtiin olevan avainasemassa kannustamassa ja tukemassa
tyontekijoiden tydhon sitoutumista. Heidan tuli ymmartaa, mitka tekijat vaikuttivat tydhon
sitoutumiseen, tarjottava tukeaan ja muutettava organisaation rakenteita edistaakseen tyo-
hon sitoutumista. (Pericak ym. 2020, 363.) Sen sijaan puutteiden johtamisessa todettiin hei-
kentavan tyontekijoiden tyohon sitoutumista ja lisaavan heidan lahtbaikeitaan (Harmoinen
ym. 2015, 16).

Tutkimusten mukaan avoin, kuunteleva, keskusteleva, kunnioittava ja luottamusta osoittava
sekd ohjausta, tukea, kannustusta ja palautetta antava esihenkild pystyi luomaan positii-
vista tydilmapiiria ja sitd kautta edistamaan tyontekijoiden tydhon sitoutumista (Hietamaki
2013, 132; Mockli ym. 2017, 16; Pennbrant & Daderman 2020, 1157; Hu ym. 2022, 1; Kim
ym. 2023, 2). My6s esihenkildiden uudismyonteisyydella ja organisointikyvylla nahtiin ole-
van yhteys ty6hon sitoutumiseen (Hietamaki 2013, 135-136; Hyytidinen ym. 2015, 220).
Tyohon sitoutumisen edistamiseksi esihenkildiden oli huolehdittava tyontekijoiden hyvin-
voinnista ja tytssé jaksamisesta seka pyrittdva mahdollistamaan tyén mielekkyys eri tavoin
(Harmoinen ym. 2014, 16-19; Fountain 2016; Mdckli ym. 2017, 16; Kim ym. 2023, 3). Hei-
dan tuli esimerkiksi pyrkid mahdollistamaan tydaikajoustoja ja suunnittelemaan tydajat sel-
laisiksi, etta ne tukivat ty6- ja perhe-elaman yhteensovittamista (Harmoinen ym. 2014, 16-
19). Esihenkildiden oli tarkedd myds kehittdd kiusaamisen vastaisia kaytantoja ja pyrkia
edistamaan kannustavaa ja positiivista tyilmapiiria eri keinoin (Fountain 2016; Mockli ym.
2017, 15; Pennbrant & Daderman 2020, 1157; Slatte 2022, 1; Kim ym. 2023, 3).

Korealaisessa tutkimuksessa esihenkildiden johtajuutta pidettiin vahvimpana tyontekijéiden
sitoutumista ennustavana tekijana. Tyohon sitoutumista edisti parhaiten tyontekijoista kiin-
nostunut esihenkild, joka huomioi heidén tarpeensa ja mieltymyksensa seka edisti ystaval-
lista tyoilmapiirid. (Kim ym. 2023, 2-3.) Myds suomalaisen ja yhdysvaltalaisen tutkimuksen
mukaan esihenkildiden oli tarke&d& ymmartad henkildstonsd monimuotoisuutta ja ottaa huo-
mioon heidan arvonsa, asenteensa, kasityksensa, tarpeensa ja mieltymyksensé edistaak-
seen ty0hon sitoutumista (Hietamaki 2013, 12; Pericak ym. 2020, 362). Esimerkiksi eri am-
mattiryhmien edustajilla oli erilaisia tarpeita. Etenkin |&akarit kaipasivat esihenkil6iltdan tu-
kea ja kokeneemmilta kollegoiltaan ohjausta sekad konsultaatiomahdollisuuksia. Naita teki-

joita pidettiin heid&n sitoutumisensa perusedellytyksina. (Hietamaki 2013, 134-136.)

Suomalaisessa tutkimuksessa nahtiin myaos tarkeéaksi, etta esihenkil6illa oli tietoa ja ymmar-

rysté sukupolvien valisista eroista kyetdkseen hydédyntamaan mahdollisimman tehokkaasti
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eri sukupolvien edustajien osaamisvahvuudet ja huomioimaan heidan tarpeensa (Harmoi-
nen ym. 2015, 15). Esimerkiksi y-sukupolven tyontekijat toivoivat esihenkildidensa kannus-
tavan ja tukevan heidan ammatillista kasvuaan seké ottavan heidéat osallisiksi tyon sisallon
suunnitteluun ja sen tekemisen ehtojen maarittelyyn. He odottivat esihenkildidensa antavan
jatkuvaa palautetta heidan tyéstaan sekd mahdollistavan keskustelut haastavaksi koetuista
asioista. X-sukupolven tydntekijat odottivat esihenkildiltdan tasapuolisuutta ja oikeudenmu-
kaisuutta seka yhteiseen kehittamiseen ja paatoksentekoon osallistamista. Heidan mieles-
taan paatdksenteon tuli pohjautua yhteisiin sopimuksiin. Nain toimivien esihenkildiden to-
dettiin edistavan tyéhon sitoutumista. (Hietamaki 2013, 134-136.)

Tutkimuksissa havaittiin, ettd esihenkilot lisasivat tyontekijoiden sitoutuneisuutta esimer-
kiksi priorisoimalla tehtavia, lisdamalla ammatillista autonomiaa ja mahdollistamalla riittavéat
tyoresurssit (Hietaméaki 2013, 136; Fountain 2016; Qureshi & Aleemi 2018, 412; Pennbrant
& Daderman 2020, 1166). Suomalaisessa ja ruotsalaisessa tutkimuksessa merkittavaksi
sitoutumista edistavaksi tekijaksi nousi myos tydntekijdiden osaamisen varmistaminen, ke-
hittaminen ja laaja-alainen hyodyntaminen (Hietamaki 2013, 132-133; Pennbrant & Dader-
man 2020, 1157). Liséksi esihenkildiden oli tarkeaa huolehtia, etta ty6 tarjosi tyontekijoille
sopivasti haasteita. Liialliset tytn vaatimukset ja vahaiset kehittymismahdollisuudet tytssa

heikensivat etenkin nuorten tyontekijoiden tydhén sitoutumista. (Hietamaki 2013, 135.)

Tutkimuksissa arvostavan johtamisen, autenttisen johtamisen ja voimaannuttavan johtami-
sen todettiin edistavan tyohon sitoutumista (Harmoinen ym. 2015, 1; Hyytidinen 2015, 220;
Qureshi & Aleemi 2018; Forster 2023). Arvostavaan johtamiseen nahtiin kuuluvan olennai-
sesti suunnitelmallinen johtaminen, tasa-arvoisuus, osaamisen arvostaminen seka tydssa
jaksamisen edistaminen (Harmoinen 2015, 1). Esihenkiliden itsetietoisuutta, suhteiden |&-
pindkyvyytta, sisaistettya moraalista ndkdkulmaa ja tasapainoista prosessointia pidettiin tar-
keina autenttisen johtajuuden ulottuvuuksina, jotka saattoivat lopulta johtaa tydntekijdiden
positiiviseen tydkayttaytymiseen. Autenttinen johtaminen vaikutti positiivisesti organisaatio-
ymparistoon vahentaen stressia ja tyontekijoiden aikomuksia lahtea. Autenttinen johtami-
nen lisasi tyontekijdiden tydtyytyvaisyytta ja tydhon sitoutumista. (Qureshi ym. 2018, 403-
413.) Voimaannuttavan johtamisen havaittiin edistavan tyontekijdiden tyohon sitoutumisen

lisdksi myos esihenkildiden tydhdn sitoutumista (Forster 2023).
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8 Pohdinta

8.1 Tulosten tarkastelu

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia kirjallisuuskatsauksen avulla tekijoita, jotka edistavat
tai heikentavat sosiaali- ja terveysalan henkiloston tydhon sitoutumista seka sitd, mika mer-
kitys johtamisella on ty6hon sitoutumisessa. Ty6hon sitoutumista edistavét ja heikentavéat
tekijat sosiaali- ja terveysalalla voitiin aineiston perusteella jakaa neljgan paaluokkaan (ku-
vio 6): tyontekijasta johtuvat tekijat, organisaatiosta ja tyosta johtuvat tekijat, tydyhteisosta

johtuvat tekijat seka esihenkilésta johtuvat tekijat.

Tyontekijasta johtuvat tekijat Organisaatiosta ja tyosta johtuvat tekijat

Ty6hon sitoutuminen

TydyhteisOsta johtuvat tekijat Esihenkildsta johtuvat tekijat

Kuvio 6. Tyohon sitoutumista edistavat ja heikentavat tekijat sosiaali- ja terveysalalla

Valittu aineisto sisélsi vertaisarvioituja tutkimusartikkeleita ja vaitoskirjoja, jotka oli tehty eri
puolilla maailmaa. Tydhon sitoutumiseen vaikuttavissa tekijoissa on oletettavasti kulttuuri-
sia eroja, mutta taman Kkirjallisuuskatsauksen aineistosta ei noussut esiin suuria eroja eri
maiden valilla. Katsauksen tulokset olivat johdonmukaisia ja melko yhtenevaisia aiemmin

tehtyjen tydhon sitoutumisen tutkimusten kanssa.

Tuloksissa korostui esihenkildstéa johtuvien tekijoiden suuri merkitys tydhon sitoutumisessa.
Joidenkin tutkimusten mukaan esihenkilsta johtuvat tekijat ennustivat vahvimmin tydnteki-
jéiden ty6hon sitoutumista sosiaali- ja terveysalalla. Tulosten mukaan tyohon sitoutumista
tukeva esihenkild toimii monella tapaa samoin kuin tdman paivan hyvan esihenkilén odote-
taan toimivan: voimaannuttamalla, arvostamalla, luottamalla, vastuuta jakamalla, osaa-
mista kehittdmalla seka hyvinvoinnista ja tydssa jaksamisesta huolehtimalla. Han my6s mo-

tivoi, kannustaa, antaa palautetta seka kuuntelee, keskustelee ja ohjaa. Esihenkildiden on
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olennaista ymmartaa tyéhon sitoutumisen merkitys ja siihen vaikuttavat tekijat seka tiedos-
taa heidan roolinsa tyohon sitoutumisen edistdjina voidakseen parhaalla mahdollisella ta-
valla vaikuttaa henkiléstonsa tydhon sitoutumiseen sosiaali- ja terveysalalla. Katsauksen
tulokset tukivat aikaisempien tutkimusten tuloksia, joiden mukaan erilaiset positiiviset joh-
tamistyylit voivat liséta tyontekijoiden tydhdn sitoutumista. Katsauksessa arvostavan johta-
misen, autenttisen johtamisen ja voimaannuttavan johtamisen havaittiin edistavan tyéhén

sitoutumista.

Hakasen ym. (2019, 379) tutkimuksessa tarkeimpia tydohon sitoutumista maarittavia tekijoita
olivat ty6hon liittyvat ja sopimusperdiset tekijat, kun taas katsauksen tulosten mukaan si-
toutumisen tasoa ennakoivat enemman tyontekijasta kuin tydsta johtuvat tekijat. Esimer-
kiksi tydntekijéiden hyvinvoinnilla, tietotaidolla ja resilienssilla havaittiin olevan positiivinen
yhteys ty6hon sitoutumiseen. Myds tyontekijdiden ialla tai tiettyyn sukupolveen kuulumisella
seka tydsuhteen kestolla ja laadulla oli vaikutusta tyohon sitoutumiseen. Aineistosta nousi
esiin erot eri sukupolvien edustajien valilla heidan tyéhon sitoutumisensa tasossa seka hei-
dan odotuksissaan ty6ta ja tydpaikkaa kohtaan. Naihin odotuksiin vastaamalla voitiin lisata
eri ikaisten tydntekijoiden tydhon sitoutumista. Henkildstbn monimuotoisuuden, arvojen,
asenteiden, kasitysten, tarpeiden ja mieltymysten huomioon ottaminen néhtiin tarkeaksi

tyohon sitoutumisen edistdmisen kannalta.

Kirjallisuuskatsauksen tuloksista kavi ilmi, etta tyon ja perheen vdliset konfliktit voivat vai-
kuttaa yht& paljon ty0hon sitoutumiseen tai ammatinvaihtoaikeisiin kuin ihmisten véliset
konfliktit tyopaikoilla. Nykyaan erilaisiin ihmisten valisiin konflikteihin tyOpaikoilla pyritdan
puuttumaan jo varhaisessa vaiheessa, jotta tilanne ei paasisi pahenemaan. Huomiota tulisi
kiinnittdd enemman myos tyon ja perheen valisiin konflikteihin ja pyrkia Ioytamaan kaikkia
osapuolia tyydyttava ratkaisu esimerkiksi joustavammilla tyOaikajarjestelyilla. Tilastokes-
kuksen 1970-luvulta asti teettdmien ty6olotutkimusten mukaan suomalaisten tydhon sitou-
tuminen ja arvostus ansiotytta kohtaan ei ole merkittéavasti heikentynyt vuosikymmenten
varrella. On kuitenkin arveltu, etta nykynuorten my6té tilanne tulee muuttumaan. Heidén
arvostuksensa ansiotydta kohtaan on vahaisempaa kuin vanhemmilla sukupolvilla. Sen si-
jaan he antavat enemman painoarvoa vapaa-ajalle ja perheelle. (Heiskanen ym. 2019,
153.) Hietamaen (2013, 138) mielesta henkildston toivomien tydaikajoustojen toteuttaminen
tulee olemaan todellinen haaste sote-palveluiden turvaamiselle ymparivuorokautisesti hen-
kilostbresurssien vahetessa, palvelunkysynnan lisdantyessa ja asiakkaiden palveluodotus-

ten kasvaessa.

Elékkeelle on jadmassa noin 165 000 sosiaali- ja terveysalan tyontekijaa vuoteen 2035

mennessa (Honkatukia ym. 2018). Hietamaen (2013, 133-134) mukaan haasteena on,
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kuinka vapautuvista alan tydpaikoista saataisiin niin vetovoimaisia, etta vastavalmistuneet
nuoret seka jo alalla olevat ammattilaiset hakeutuisivat ja sitoutuisivat niihin. Olisi pyrittava
saamaan koko sote-alalle kouluttautunut tyévoimapotentiaali alan toihin, silla tyévoiman tar-
peen arvellaan olevan vuonna 2035 noin 200 000 henkil6d (Honkatukia ym. 2018). Huo-
miota tulisi Kiinnittéd& esihenkildsta ja tyontekijasta johtuvien tekijdiden lisdksi organisaa-
tiosta, tydsta ja tydyhteisdsta johtuviin tekijoihin. Aineistosta nousi esiin esimerkiksi organi-
saatiokulttuurin, tydympariston, tydilmapiirin, tyon mielekkyyden ja merkityksellisyyden
seka tuen ja kannustuksen vaikutus tyohon sitoutumiseen. Liséksi monipuoliset ja sopivan
haasteelliset tyttehtavat sekd kehittymis- ja vaikutusmahdollisuudet olivat tarkeita tyéhon
sitoutumista edistavia tekijoitd. Ne voivat lisatd myo6s tydn vetovoimaisuutta. Katsauksen
tulokset olivat samansuuntaisia aiempien tyohon sitoutumisen tutkimusten kanssa. Kuten
Quijano ja Johnson (2018) kiteyttivat, ihmiset kaipaavat haasteita, itsenadisyytta ja nautintoa
tyossa. Lisaksi he haluavat kokea tyonsa merkitykselliseksi, kuten Mostafa ja El-Motalib
(2018) totesivat.

Quijanon ja Johnsonin (2018) mielesta ihmiset haluavat muutakin kuin palkkaa sitoutuak-
seen tydohonsa. Katsauksessa riittavan palkan seka taloudellisten ja ei-taloudellisten palk-
kioiden havaittiin kuitenkin edistdvan merkittavasti sote-alan tydntekijéiden tyéhon sitoutu-
mista. Tyytymattomyys palkkaan nousi tydntekijdiden tydhdn sitoutumista heikentéavaksi ja
lahtoaikeita lisd&vaksi tekijaksi seka katsauksen tuloksissa etté aikaisemmissa tutkimuk-
sissa. Sosiaali- ja terveysalalla palkkakehitys on ollut hidasta. Olisi tArke&é saada sote-alan
palkkaus vastaamaan tyon kuormittavuutta, vaativuutta ja vastuullisuutta, jotta saataisiin

parannettua alan veto- ja pitovoimaa. Silla olisi myds ty6éhon sitoutumista edistava vaikutus.

Katsauksen tuloksissa oli paljon yhtymakohtia Job Demands-Resources -teorian (Bakker
ym. 2023) kanssa siind, etta tyoresurssit ja ihmisen henkildkohtaiset resurssit voivat edistaa
tyontekijoiden tydbhon sitoutumista ja muita myonteisia seurauksia. Siksi tydresursseja tulisi
lisata sosiaali- ja terveysalalla, jotta tydmaara, tyon vaatimukset ja tyoresurssit olisivat ta-
sapainossa keskenaan. Tulosten mukaan JD-R-teoria, jota on tutkittu muissa tyontekijaryh-
missa, pystyi selittdmaan myds esihenkildiden sitoutumista tyohon (Forster & Koob 2023).
Tulokset tukivat myds itseohjautuvuusteorian (Ryan & Deci 2017) nakemysta siita, etta tyo-
hon sitoutumista voidaan edistaa tyydyttamalla tyontekijoiden psykologisia perustarpeita,
kuten autonomian, kyvykkyyden ja yhteenkuuluvuuden (sekd merkityksellisyyden kokemi-
sen) tarpeita. Tuloksissa tyohon sitoutumista heikentévét tekijat olivat hyvin samankaltaisia,
kuin Tehyn teettaman selvityksen syyt sote-alan tyontekijoiden jaksamisen loppumiseen
(kaavio 1). Se kuvastaa tybhyvinvoinnin ja tydssajaksamisen merkittavaa yhteytta tyéhon

sitoutumiseen.
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8.2 Johtopaatokset

Kirjallisuuskatsauksen tulosten perusteella tydohon sitoutumisen edistamiseen tarvitaan ko-
konaisvaltaisia lahestymistapoja. Etenkin hyvalla esihenkiloty6lld, tyontekijdiden osaami-
sesta, tyohyvinvoinnista ja ty6sséa jaksamisesta huolehtimalla sek& organisaatiokulttuuria
kehittamalla voidaan edistaé tyontekijoiden tybhon sitoutumista tehokkaasti sosiaali- ja ter-
veysalalla. Kun tydntekijoilla on hyva olla niin tydssaéan kuin vapaa-ajallaankin, riittavasti
osaamista ja resursseja suoriutua tydstaan, sopivasti haasteita seka kehittymis- ja vaiku-
tusmahdollisuuksia ja kun he kokevat saavansa riittavasti aineellisia ja aineettomia palkki-

oita, he ovat todennakaéisesti myds sitoutuneempia tyohonsa.

Katsauksen tulosten mukaan esihenkildiden johtajuus on yksi vahvimmista tyontekijoiden
tydhon sitoutumista ennustavista tekijoista. Tydntekijoiden tydhdn sitoutumista edistéa po-
sitiivista johtamistyylia kayttava esihenkild, joka huomioi tyéntekijdiden hyvinvoinnin seka
heidan henkilokohtaiset arvonsa, asenteensa, kasityksensa, tarpeensa ja mieltymyksensa.
Tybhon sitoutumista edistava esihenkildé myds kannustaa tyontekijoita saavuttamaan hei-
dan ammatilliset tavoitteensa ja auttaa heita l6ytamaan mielekkyytta ja merkityksellisyytta
tyostdan. Han luo hyvaa tydilmapiiri&a antamalla positiivista palautetta tyontekijdille ja ilmai-
semalla kiitollisuutta niille, jotka tukevat muita vertaisia. Hanen tehtavanaan on rakentaa

reilu ja positiivinen tydymparisto, joka lisda tyontekijéiden sitoutumista tydhonsa.
8.3 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen kaikkiin vaiheisiin liittyy eettisia kysymyksia (Kuula 2011; Vilkka 2015, 41).
Tutkimuksen aihetta valittaessa tulee pohtia, kenen ehdoilla tutkimusaihe valitaan ja miksi
tutkimukseen ryhdytéaédn (Tuomi & Sarajarvi 2018, 154). Eettista pohdintaa tulee kayda
myoOs esimerkiksi tutkimusmenetelmien valinnassa, aineiston hankinnassa ja arvioitaessa

tieteellisen tiedon luotettavuutta seka tutkimustulosten vaikutuksia (Kuula 2011).

Eettisesti hyva tutkimus voidaan saavuttaa noudattamalla tutkimuksenteossa hyvaa tieteel-
listé kaytantoa (Hirsjarvi ym. 2009, 23). Hyvan tieteellisen k&dytdnnon mukaisesti tutkimus-
tyon, tulosten tallentamisen ja esittdmisen seka tutkimusten ja niiden tulosten arvioinnin
tulee olla rehellistd, huolellista ja tarkkaa. Kaytettavien tiedonhankinta-, tutkimus- ja arvioin-
timenetelmien tulee olla tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia ja eettisesti kestavia.
Tutkimuksen tulosten julkaisemisessa noudatetaan avoimuutta ja vastuullisuutta. Muiden
tutkijoiden tekemaa tyota ja saavutuksia tulee kunnioittaa viittaamalla heidan julkaisuihinsa
asianmukaisella tavalla. Tutkimuksen suunnittelussa, toteuttamisessa ja raportoinnissa
seka tietoaineiston tallentamisessa toimitaan tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten
edellyttamalla tavalla. (TENK 2012, 6-7.)
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Kirjallisuuskatsaus tulee toteuttaa systemaattisesti noudattaen tiettya vaihe vaiheelta ete-
nevaa ja ennalta méaariteltyd menettelytapaa. Tallainen menettelytapa vahentaa riskeja,
joita usein liittyy tutkimisen epdjohdonmukaisuuteen. Se my6s vahentaa tutkijan subjektii-
visuudesta johtuvaa tulosten ja johtopaatosten harhaanjohtavuutta seka muita katsaukseen
tulevia virheitd, jotka voivat heikentaa katsauksen tulosten arvoa ja vaikuttavuutta. Hyvalla
ennakkosuunnittelulla voidaan tunnistaa olennainen, puolueeton ja kattava aineisto. (Vilkka
2023, 16, 54.) Aineiston rajaaminen vertaisarvioituihin tutkimusartikkeleihin ja vaitéskirjoihin

lisda tutkimuksen tulosten luotettavuutta (Hirsijarvi ym. 2009: 232; Salminen 2011, 31).

Tuomen ja Sarajarven (2018, 158-164) mukaan tutkimuksen alussa on hyva pohtia, mita
ollaan tekemassa ja miksi. On tarkeaa pohtia myos sité, miksi tutkimus on tutkijan mielesta
tarkea ja mita oletuksia hanelld on tutkimusta aloittaessa. Myéhemmin voidaan pohtia, mi-
ten ajatukset ovat muuttuneet tutkimuksen edetessa. Tutkimuksen luotettavuutta arvioita-
essa on hyva lopussa tarkastella tutkimukseen kaytettyd aikaa, aineiston keruun toteutta-
mistapaa ja mahdollisia eteen tulleita ongelmia, aineiston analysoinnin toteuttamistapaa
seka tuloksia ja johtopaatoksia. Myos tutkimusraportin luotettavuutta tulee arvioida. Tehdyn
tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella myos arvioimalla tehtyjen havaintojen luotet-
tavuutta ja puolueettomuutta. Tutkijan ik&, sukupuoli, kansalaisuus, uskonto, poliittinen
asenne, virka-asema tai muu vastaava seikka voivat vaikuttaa hanen tekemiinsa havaintoi-

hin ja sitéd kautta tutkimuksen luotettavuuteen ja puolueettomuuteen.

Tassa integroivassa kirjallisuuskatsauksessa noudatettiin koko tutkimuksen ajan hyvaa tie-
teellista kaytantbd seka avoimuutta ja tarkkuutta. Tutkimuskysymykset maariteltiin huolelli-
sesti ja tehdyt valinnat perusteltiin. Tiedonhaun seka aineiston valinnan ja analysoinnin to-
teuttamisen yksityiskohdat kirjattiin tarkasti ylés, mika lisasi tutkimuksen luotettavuutta ja
helpotti opinndytetydn raportointia. Opinnaytetydn tietoperustassa hyddynnettiin ajantasai-

sia kotimaisia ja kansainvalisia tutkimuslahteita.

Kirjallisuuskatsauksen aineiston hakuprosessi pyrittiin tekem&éan mahdollisimman lapinaky-
vasti, tarkasti ja kattavasti suhteessa tutkimuskysymyksiin. Kaytetty hakustrategia oli tutki-
jan mielesta onnistunut, silla valituilla hakutermeilla ja hakulausekkeilla 16ytyi eri tietokan-
noista riittdva maara tutkimusaiheen kannalta olennaisia tutkimuksia, jotka vastasivat tutki-
muskysymyksiin. Kaikkiin tutkimuksiin tekijalla ei kuitenkaan ollut paasya. Myds aineiston
rajaaminen suomen- ja englanninkielisiin vertaisarvioituihin tutkimusartikkeleihin ja vaitds-
kirjoihin saattoi rajata tutkimuskysymysten kannalta relevantteja muun kielisia tutkimuksia
aineiston ulkopuolelle. Katsaukseen valitut englanninkieliset tutkimukset kaannettiin suo-
men kielelle. On mahdollista, ettd niiden suomentamisessa on tapahtunut virheita, jotka

nain ollen saattavat heikentaa tutkimuksen luotettavuutta.
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Kirjallisuuskatsauksen aineiston laatua arvioitiin kolmiportaisesti kayttaen kuutta metodolo-
gista rakennetta kuvaavaa kriteerida. Tama lisasi kirjallisuuskatsauksen luotettavuutta. Mikali
aineiston laadun arvioinnin ja aineiston analysoinnin olisi voinut toteuttaa vahintaan kaksi
arvioijaa itsendisesti, toisistaan erillaén, olisi se lisannyt kirjallisuuskatsauksen luotetta-
vuutta entisestadn. Tassa katsauksessa se ei kuitenkaan ollut mahdollista, koska opinnay-

tetyon tekijoita oli vain yksi.

Tassa kirjallisuuskatsauksessa pyrittiin muodostamaan monipuolinen kuva sosiaali- ja ter-
veysalan henkildston tydbhon sitoutumista edistavista ja heikentévista tekijoisté seka johta-
juuden merkityksesté tyohon sitoutumisessa. Katsauksen luotettavuuteen voi vaikuttaa se,
ettd aineistoon valikoituneet tutkimukset kasittelivadt enemman tyéhon sitoutumista edistavia
kuin tyéhon sitoutumista heikentavia tekijoita sosiaali- ja terveysalalla. On mahdollista, etta
olennaista tietoa on jaanyt puuttumaan. Katsauksen tulosten yleistettavyytta sosiaali- ja ter-
veysalalla voi heikentaa se, ettd enemmisto aineistosta kasitteli terveydenhoitoalan ammat-
tiryhmien ty6hon sitoutumista, kun taas sosiaalialan ammattiryhmat olivat aineistossa va-
hemman edustettuina. TAma voi osaltaan selittya silla, ettad tydhon sitoutumista on tutkittu

enemman terveydenhoitoalalla kuin sosiaalialalla.
8.4 Yhteenveto ja jatkotutkimusaiheet

Integroiva kirjallisuuskatsaus sopi tdhan opinnaytety6hdon menetelmaksi hyvin, silla tavoit-
teena oli muodostaa ajankohtainen ja monipuolinen kuva sosiaali- ja terveysalan henkil6s-
ton tydhon sitoutumista edistavistéd ja heikentavista tekijoista seka lisata ymmarrysta johta-
juuden merkityksestéa tyohon sitoutumisessa. Tutkimuksen tuloksia voidaan hyodyntéé hy-
vien johtamiskaytanttjen edistamiseen seké esihenkildiden johtamistaitojen parantamiseen

sosiaali- ja terveysalalla.

Tutkimuksen aihe nousi tutkijan omasta mielenkiinnosta tyéhon liittyvaa sitoutumista ja sita
edistavaa johtamista kohtaan. Tyohon sitoutuminen ei ole tutkimusaiheena uusi, mutta se
on sitdkin ajankohtaisempi tdman paivan tytelamassa. Hakasen ym. (2021) mukaan vii-
meisten kahden vuosikymmenen aikana tydhon sitoutumisesta on tullut laajalti tutkittu aihe
organisaatiopsykologiassa ja kayttaytymistieteissa, henkildstéhallinnossa, tyoterveyspsy-
kologiassa, epidemiologiassa sekéa ammatillisen kayttaytymisen tutkimuksessa. Akateemis-
ten tutkijoiden lisaksi tydhon sitoutuminen on herattanyt laajaa kiinnostusta liiketoiminnassa
ammatinharjoittajien ja konsulttiyritysten keskuudessa, silla sen uskotaan pystyvan paran-
tamaan yritysten suorituskykyd ja tuottavuutta. Nykyiset tutkimukset ovat osoittaneet, etta
tyohon sitoutuminen on tarke&é, koska se on yhteydessa useisiin myonteisiin tyontekijoiden

ja organisaation tuloksiin.
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Tutkimuksen aihe rajautui sosiaali- ja terveysalalle, jossa on haasteita tyévoiman saatavuu-
dessa ja joka ei ole alana riittdvan veto- ja pitovoimainen. Sote-alan tyévoimatilanteesta on
uutisoitu paljon viime vuosina. Koronapandemian aikana etenkin terveydenhoitohenkilostdn
tyohon sitoutumisen néhtiin Suomessa heikentyvan ja lahtéaikeiden lisdantyvan haastavien
tyoolosuhteiden vuoksi. Koronapandemia toimi hyvana herattelijand sote-alan tydévoimati-
lanteeseen. Alan veto- ja pitovoimaisuuteen tulee kiinnittaa jatkossa entista enemman huo-
miota, jotta pystytaan takaamaan riittava tydvoima sote-alalle. Ty6hon sitoutumista edista-
malla voidaan vaikuttaa jo tytssa olevien tyontekijoiden tydssa ja alalla pysymiseen. Se
edellyttdd kokonaisvaltaisia lahestymistapoja huomioiden tydntekijasta, organisaatiosta ja

tyostd, tydyhteisosta seka esihenkilosta johtuvat tekijat.

Tutkimuksen suunnittelu kdynnistyi kevattalvella 2023, ja tutkimusprosessi eteni suhteelli-
sen nopealla aikataululla toteutusvaiheeseen. Tutkijalla oli selkea suunnitelma ja tavoitteet,
jotka auttoivat pysymaan aikataulussa ja onnistumaan tutkimuksen teossa. Tutkimus eteni
suunnitelman mukaisesti alusta loppuun asti. Tutkijan tekemat tarkat muistiinpanot koko
tutkimusprosessin ajalta helpottivat tutkimuksen raportointia. Haastetta tutkimuksen teke-
miseen toi tutkimusaiheen kohdentaminen koko sosiaali- ja terveysalalle. Aiheen rajaami-
nen vain tiettyjen sote-alan ammattilaisten tython sitoutumiseen olisi helpottanut tutkimuk-
sen tekemista ja parantanut tiedon yleistettavyytta. Tutkija kokee, ettéd vaikka tutkimusai-
neisto kasitteli enemman terveydenhoitoalan tydntekijoiden kuin sosiaalialan tyontekijoiden
tyohon sitoutumista, voidaan tutkimustuloksia hyddynt&aa koko sote-alalla, silla aineiston pe-
rusteella sote-alan henkiloston tyéhon sitoutumiseen vaikuttavat tekijat olivat hyvin saman-

kaltaisia eri ammattiryhmien valilla.

Tutkija havaitsi jo tutkimusprosessin alussa, etta aiheesta oli olemassa paljon tutkittua tie-
toa, miké& asetti omat haasteensa aineiston haulle ja valinnalle. Tehdyt koehaut osoittautui-
vat hyodyllisiksi, silla varsinaisia hakuja tehtdessa aikaa ei mennyt liian laajojen hakutulos-
ten lapikdymiseen. Koehakujen avulla hauista saatiin tasmallisempia. Ne myds auttoivat
maarittelemaén mukaanotto- ja poissulkukriteereja sekd ymmartamaan aihealueen termi-
nologian merkityksid. Tarkasti méaaritellyt mukaanotto- ja poissulkukriteerit helpottivat ai-
neiston valinnan kohdistamista katsauksen kannalta tarkoituksenmukaisiin tutkimuksiin.
My@6s selvasti ilmaistut tutkimuskysymykset auttoivat rajaamaan kirjallisuuskatsauksen laa-

juutta ja laatimaan toimivan hakustrategian seka tunnistamaan oleellisen tutkimusnayton.

Tutkija kohdisti aineiston haut kolmeen kansainvéliseen tietokantaan seka Google Scholar
-hakupalveluun. EBSCO CINAHL - ja EBSCO Academic Search Elite -tietokannat seka
Google Scholar -hakupalvelu olivat aineiston haun kannalta hy6dyllisia. Tutkija totesi hakuja

tehdessaan, ettei Emerald Journals -tietokanta tuottanut toivottua tulosta. Aineiston haun
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kannalta se ei kuitenkaan ollut ongelma, silla muista tietokannoista ja Google Scholar -ha-
kupalvelusta loytyi riittdva maara laadukkaita tutkimuksia. Valitulla tutkimusaineistolla pys-

tyttiin vastaamaan asetettuihin tutkimuskysymyksiin kattavasti.

Tutkija koki tehdyn tutkimuksen hyoddylliseksi, silla aiheen merkittdvyyden ja ajankohtaisuu-
den vuoksi ty6hon sitoutumisesta sosiaali- ja terveysalalla on hyva saada lisdd suomenkie-
lisia tutkimuksia. Aineiston haku osoitti, etta tydhon sitoutumista on kokonaisuudessaan tut-
kittu Suomessa suhteellisen vahan. Maailmalla tydhon sitoutumisen tutkimus on ollut aktii-
vista parin vuosikymmenen aikana. Terveydenhoitoalan tyontekijdiden tydhon sitoutumista
on tutkittu Suomessa ja maailmalla enemman kuin sosiaalialan tyéntekijoiden. Kasvava
henkildstbpula koskettaa kuitenkin koko sosiaali- ja terveysalaa. Siksi olisikin tarkeaa tutkia
enemman myds sosiaalialan tyontekijoiden tydhon sitoutumista. Koska tydntekijoiden tyo-
hdn sitoutumista voidaan tutkimusten mukaan edistaa hyvalla esihenkiloty6lla, olisi tarpeel-
lista tutkia, millaiset mahdollisuudet esihenkildilla on toteuttaa hyvaa esihenkilétydta Suo-
men sosiaali- ja terveysalalla ja mitka tekijat vaikeuttavat hyvan esihenkilétyon toteutta-
mista. Tutkijaa kiinnostaisi my6s Suomen sosiaali- ja terveysalalle suunnatut tutkimukset

erilaisten positiivisten johtamistyylien yhteydesta tyohon sitoutumiseen.
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Liite 1. Kirjallisuuskatsauksen aineiston esittely
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Kim, E., Lee, J. & Lee, S. Tutkimuksen tarkoituksena oli Tutkimus oli poikkileikkaustutki- Tutkimuksessa havaittiin, etta 1
2023. Associations among | tutkia johtajuuden, resurssien ja | mus, jossa kaytettiin rekisteroity- | johtajuus oli vahvin sairaanhoi-
leadership, resources, and | tydhon sitoutumisen valisia suh- | jen sairaanhoitajien (N= 477) tajien sitoutumisen ennustaja,
nurses’ work engagement: | teita korealaisten sairaanhoita- otosta. Johtajuutta, tydresursseja, | jota seurasi tydn merkitys, orga-
findings from the fifth ko- jien keskuudessa vaikuttamalla | ammatillisia resursseja ja henkil6- | nisaation oikeudenmukaisuus ja
rean Working Conditions sairaanhoitajien demografisiin ja | kohtaisia resursseja tarkasteltiin tuki vertaisilta. Tydntekijoiden
Survey. BMC Nursing. Vol tydhon liittyviin ominaisuuksiin. potentiaalisina sairaanhoitajien osallistuminen ei ollut tilastolli-

22. Korea. tydhon sitoutumisen ennustajina. | sesti merkittdva ennustaja sai-
Aineisto analysoitiin hierarkkisella | raanhoitajien sitoutumiselle.
lineaarisella regressiolla.

Forster, A. & Koob, C. Tutkimuksen tavoitteena oli sel- | Tutkimus oli poikkileikkaustutki- Tutkimuksessa havaittiin positii- | 2

2023. Antecedents of Nurse | vittaa, mitka tyon vaatimukset ja | mus, johon osallistui sairaanhoi- vinen yhteys vahvistavan johta-

Managers’ Work Enga- resurssit vaikuttavat merkitta- taja-esihenkil6ita (N=408) Sak- juuden tydévoimaresurssien ja

gement: A Cross-Sectional | vasti sairaanhoitaja-esihenkildi- | sasta. Aineisto analysoitiin monin- | sairaanhoitaja-esihenkildiden-

Study. MPDI Healthcare 11 | den ty6hon sitoutumiseen. kertaisella lineaarisella regressi- tyéhon sitoutumisen valilla.

(9), 1336. Saksa. olla. Muodollisten palkkioiden puute

ja tydeldman hairiintyminen vai-
kuttivat negatiivisesti tydhon si-
toutumiseen.

Ashfaq, F., Abid, G., llyas, Tutkimuksen tavoitteena oli tut- | Tutkimus oli kyselytutkimus, johon | Tutkimustulosten mukaan havai- | 3

S. & Mansoor, K. 2023. Per-
ceived organisational sup-
port and work engagement
among health sector wor-
kers during the COVID-19
pandemic: a multicentre,
time-lagged, cross-sectional

kia havaitun organisaatiotuen
vaikutusta tyéhon sitoutumiseen
hyvinvoinnin ja tyontekijoiden re-
silienssin vaikutuksen kautta.

osallistui terveydenhuollon am-
mattilaisia (N=345) Pakistanin 68
sairaalasta.

tulla organisaatiotuella, hyvin-
voinnilla ja joustavuudella oli po-
sitiivinen yhteys ty6hon sitoutu-
miseen.




study among clinical hospi-
tal staff in Pakistan. BMJ
Journals. Vol. 13 (6). Pakis-
tan.

Hu, H., Gong, H., Ma, D. &
Wu, X. 2022. Association
between workplace psycho-
logical violence and work
engagement among emer-
gency nurses: The me-
diating effect of organizati-
onal climate. PLoS ONE.
Vol. 17 (6). Kiina.

Tutkimuksen tavoitteena oli sel-
vittda ensiapuosaston sairaan-
hoitajien tydhon sitoutumisen
nykytilannetta ja selvittaa psyko-
logisen vékivallan vaikutusta
tyéhdn sitoutumiseen.

Tutkimus oli poikkileikkaustutki-
mus. Kyselylomakkeet jaettiin
kymmenen sairaalan ensiapu-
osaston sairaanhoitajille (N=243).
ANOVA-tutkimuksessa kaytettiin
SPSS:4a. AMOS:n avulla suori-
tettiin rakenneyhtalomalli, jolla
testattiin organisaatioilmapiirin va-
littavaa vaikutusta psykologisen
vakivallan ja tydhon sitoutumisen
ulottuvuuksien véliseen yhtey-
teen.

Tutkimuksessa havaittiin, etta
psykologisella vakivallalla oli ne-
gatiivinen vaikutus tyéhon sitou-
tumiseen, organisaation ilmapii-
riin, elinvoimaisuuteen, omistau-
tumiseen ja keskittymiseen. Or-
ganisaatioilmapiirilla oli positiivi-
nen vaikutus tyéhon sitoutumi-
seen.

Slatten, T., Lien, G. & Mu-
tonyi, B. 2022. Precursors
and outcomes of work en-
gagement among nursing
professionals — a cross-
sectional study. BMC
Health Services Research
22. Norja.

Tutkimuksen tarkoituksena oli
tutkia tydhon sitoutumisen yh-
teytta valittujen organisaatioiden
tavoitteiden saavuttamiseen. Ta-
voitteena oli myos selvittaa, vai-
kuttaako organisaatiokulttuuri ja
organisaatioilmapiiri hoitotyon
ammattilaisten tydhon sitoutumi-
seen.

Poikkileikkauskyselytutkimukseen
osallistui sairaanhoitajia (N=164)
neljasta Norjan julkisesta sairaa-
lasta. Kasitemallin hypoteesin tes-
taamisessa kaytettiin rakenneyh-
taldmallinnusta Stata-ohjelmis-
tolla.

Tutkimustulosten mukaan hoi-
toalan ammattilaisten tyéhon si-
toutumisen ja tyotyytyvaisyyden
valilla oli vahva positiivinen yh-
teys.

Van Dorssen-Boog, P.,
Van-Vuuren, T., DeJong, J.
& Veld, M. 2021. Facilitating
health care workers’ selfde-
termination: The impact of a
self-leadership intervention

Tutkimuksen tavoitteena oli tes-
tata itsejohtamisen vaikutusta
hoitoalan ammattilaisten ty6hon
sitoutumiseen, suorituskykyyn ja
terveyteen. Tutkimuksen hypo-
teesina oli, ettéd kun tyontekijat

Hypoteesia testattiin pitkittaiskent-
takokeella. Mittauksia tehtiin en-
nen interventiota, valittomasti toi-
menpiteen jalkeen ja 2 kk inter-
vention jalkeen. Hoitoalan ammat-
tilaisia (N=195) viidesta eri

Tutkimuksessa havaittiin, etta it-
sejohtamiskoulutus vaikutti posi-
tiivisesti hoitoalan ammattilais-
ten tybhon sitoutumiseen ja suo-
rituskykyyn. Tydhon sitoutumi-
sen lisdantyminen valitti myos




on work engagement,
health, and performance.
Journal of Occupational and
Organizational Psychology
94, 259-281. Alankomaat.

ovat koulutettu itsendisesti vai-
kuttamaan omiin kognitioihinsa
ja kayttaytymiseensa, se vaikut-
taa heidan tyéhon sitoutumi-
seensa, havaittuun suoritusky-

kyynsa ja yleiseen terveyteensa.

organisaatiosta osallistui vapaa-
ehtoisesti tutkimukseen. Heidat
maarattiin satunnaisesti joko in-
terventioon tai kontrolliryhmaan.

harjoituksen vaikutuksia tyonte-
kijoiden terveyteen ja suoritus-
kykyyn 2 kk myéhemmin. Tutki-
muksessa ei havaittu suoraa
vaikutusta tyéntekijoiden ylei-
seen terveyteen.

Xu, D., Zhang, N., Bu, X. &
He, J. 2021. The effect of
perceived organizational
support on the work enga-
gement of Chinese nurses
during the COVID-19: the
mediating role of psycholo-
gical safety. Psychology,
Health & Medicine. Kiina.

Tutkimuksen tarkoituksena ol
selvittaa tekijoita, jotka vaikutta-
vat sairaanhoitajien tyéhon si-
toutumiseen.

Tutkimukseen osallistui sairaan-
hoitajia (N=689) Hebein ja
Guangxin maakunnista Kiinasta.

Tutkimuksessa havaittiin, etta
seka organisaation tuella etta
psykologisella turvallisuudella ol
suoria positiivisia vaikutuksia
sairaanhoitajien tydhon sitoutu-
miseen. Psykologinen turvalli-
suus valitti tydhon sitoutumisen
ja organisaation tuen valista
suhdetta.

Pericak, A., Hogg, C.,
Skalsky, K. & Bourdeanu, L.
2020. What Influences
Work Engagement Among
Registered Nurses: Implica-
tions for Evidence Based
Action. Worldviews on Evi-
dence-Based Nursing. Vol.
17 (5), 356-365. Yhdysval-
lat.

Tutkimuksen tavoitteena oli sel-
vittdad sairaanhoitajiin ja tydhon
liittyvien muuttujien vélista suh-
detta ja antaa malli, joka selittéda
tyéhon sitoutumista.

Tutkimus oli havainnoiva poikki-
leikkaustutkimus, johon osallistui
rekisteroityja sairaanhoitajia
(N=201) akuuttihoidon sairaa-
loista Yhdysvalloista. Nelja tydhon
liittyvaa ja viittd sairaanhoitajaan
littyvad muuttujaa arvioitiin ja
kaytettiin tydnvalitysmallissa.

Tutkimuksen tulokset vahvistivat
tydskentelymallin, joka sisalsi
seka sairaanhoitajaan etta tyo-
hon liittyvia tekijoita. Tulokset
osoittivat, etta tydhon sitoutu-
mista ennakoivat enemman sai-
raanhoitajaan kuin tyéhon liitty-
vat tekijat.

Pennbrant, S. & Daderman,
A. 2020. Job demands,
work engagement and job
turnover intentions among
registered nurses: Explai-
ned by work-family private

Tutkimuksen tavoitteena oli tut-
kia, missa maarin koetut tyon
vaatimukset (ihmisten véaliset
konfliktit tytpaikalla ja tyo-
taakka), tydbhon sitoutuminen
seka tyon ja perheen valiset

Tutkimus oli poikkileikkaustutki-
mus, johon osallistui rekisteroityja
sairaanhoitajia (N=807). Tutki-
muksessa kaytettiin Hobfollin
luonnonvarojen sailymisen teo-
riaa.

Tutkimuksessa havaittiin, etta
tyon ja perheen véliset konfliktit
vaikuttivat yhta paljon sairaan-
hoitajien tython sitoutumiseen
tai ammatinvaihtoaikeisiin kuin




life inference. Vol. 68 (4),
1157-1169. Ruotsi.

konfliktit ovat yhteydessa sai-
raanhoitajien ammatinvaihtoai-
keisiin.

ihmisten valiset konfliktit tyopai-
kalla.

Ghazawy, E., Mahfouz, E.,
Mohammed, E. & Refaei, S.
2019. Nurses’ work enga-
gement and its impact on
the job outcome. Internati-
onal Journal of Healthcare
Management. Vol. 14 (2),
320-327. Egypti.

Tutkimuksen tarkoituksena ol
tutkia sairaanhoitajien kasityksia
tydhon sitoutumisesta seka tun-
nistaa tekijoitd, jotka vaikuttavat
sairaanhoitajien tyohon sitoutu-
miseen. Tarkoituksena oli myos
maadritella tekijoita, jotka enna-
koivat suoriutumiskykya ja lahto-
aikeita useissa sairaaloissa.

Tutkimus oli poikkileikkaustutki-
mus, johon osallistui sairaanhoita-
jia (N=535) kolmesta sairaalasta.

Tutkimuksessa havaittiin, etta
mitd enemman sairaanhoitajat
saivat tydresursseja, sitd enem-
man he tunsivat olevansa sitou-
tuneita tydhonsa. Autonomialla
oli korkein korrelaatio tyohon si-
toutumiseen.

10

Qureshi, M. & Aleemi, A.
2018. Authentic Leadership
and Turnover Intention: Me-
diating role of Work Enga-
gement and Job Satisfac-
tion in the Healthcare Sec-
tor of Pakistan. Abasyn
Journal of Social Sciences.
Vol. 11 (2), 400-408. Pakis-
tan.

Tutkimuksen tarkoituksena ol
selvittdad autenttisen johtajuuden
vaikutuksia tyontekijoiden lahto-
aikeisiin seka selvittaa tyotyyty-
vaisyyden ja ty6hon sitoutumi-
sen valittdvaa vaikutusta autent-
tisen johtajuuden ja lahtbaikei-
den valilla.

Tutkimus oli kyselytutkimus, johon
osallistui sairaanhoitajia (N=250)
viidestd Karachissa sijaitsevasta
sairaalasta.

Tutkimustulosten mukaan au-
tenttinen johtajuus voi vahentaa
merkittévasti tyontekijoiden aiko-
muksia vaihtaa tytpaikkaa. Silla
on osittainen valittava vaikutus
tyéhon sitoutumiseen ja tyotyy-
tyvaisyyteen.

11

Aiello, A. & Tesi, A. 2017.
Psychological Well-Being
and Work Engagement
among Italian Social Wor-
kers: Examining the Me-
diational Role of Job Re-
sources. Social Work Re-
search. Vol. 41 (2), 73-84.
Italia.

Tutkimuksen tavoitteena oli tut-
kia seka psykologisen hyvin-
voinnin etta tydresurssien roolia
sosiaalitydntekijoiden tyéhon si-
toutumisen edistgjina.

Tutkimus oli kyselytutkimus, johon
osallistui sosiaalitydntekijoita
(N=140). Tutkimuksessa kaytettiin
rakenneyhtalémalleja ja valitys-
analyyseja.

Tutkimustulokset vahvistivat,
ettd tydresurssit ovat merkittavia
valittajia psykologisen hyvinvoin-
nin ja tydhon sitoutumisen vali-
sessé yhteydessa.

12




Mockli, N., Denhaerynck,
K., De Geest, S., Leppla, L.,
Beckmann, S., Hediger, H.
& Zlniga, F. 2017. The
home care work environ-
ment’s relationships with
work engagement and bur-
nout: A cross-sectional
multi-centre study in Swit-
zerland. Health and Social
Care in the Community. IOS
Press. Vol. 28 (6), 1989-
2003. Sveitsi.

Tutkimuksen tarkoituksena ol
tutkia kotihoidon tydntekijoiden
tyduupumusta ja tyéhon sitoutu-
mista seka testata niiden yh-
teytta tyon vaatimuksiin ja tytre-
sursseihin.

Tutkimus oli poikkileikkaustutki-
mus, johon osallistui kotihoidon
tyontekijoita (N=448) seitsemasta
kotihoidon yksikdsta Sveitsista.

Tutkimustulosten mukaan Koti-
hoidon tydymparistén parannuk-
set voivat lisata tydhon sitoutu-
mista ja vahentaa loppuun pala-
mista.

13

Fountain, D. 2016. Relati-
onships among work enga-
gement, drivers of enga-
gement, and bullying acts in
registered nurses working in
hospital settings. The State
University of New Jersey.
Vaitoskirja. Yhdysvallat.

Tutkimuksen tarkoituksena ol
tayttaa tietoaukko analysoimalla
tyéhdn sitoutumisen, sitoutumi-
sen tekijoiden seka kiusaamisen
valistd suhdetta sairaanhoitajien
keskuudessa sairaalaymparis-
tossa.

Tutkimuksessa kaytettiin Psycho-
logical Conditions Scale:a (PCS)
ja Workplace Bullying Inventory:a
(WBI). Tutkimukseen osallistui sa-
tunnainen otos yhdysvaltalaisia
sairaanhoitajia (N=210).

Tutkimuksessa havaittiin, etta
kaikki kolme sitoutumisen psy-
kologista tekijaa lisasivat sai-
raanhoitajien tyéhon sitoutu-
mista. Esimiesrooli, tyétuntien
suurempi méaara viikossa, tyos-
kentely akuuttisairaalassa seka
tydskentely erikoishoitoyksi-
koissa liittyivat korkeampiin ty6-
hon sitoutumisen tasoihin. Kiu-
saaminen liittyi alhaisempiin si-
toutumisen tasoihin.

14

Hyytiainen, K., Harmoinen,
M., Roos, M., Suominen, T.
& Astal a, L. 2015. Tydhon
sitoutuminen, ammatista
lahteminen, urakehitys ja
joustavuus kehitysvamma-
huollossa — Yhteys

Tutkimuksen tarkoituksena ol
kuvata tyGhon sitoutumista, am-
matista lahtemistd, urakehitysta
ja joustavuutta tydssa seka nii-
den yhteytta arvostavaan johta-

miseen kehitysvammahuollossa.

Tutkimus oli kyselytutkimus, johon
osallistui kohdeorganisaation
koko kehitysvammahuollon henki-
[6std (N = 295). Aineisto analysoi-
tiin tilastollisin menetelmin.

Tutkimustulosten mukaan nuo-
rempi sukupolvi on véhemman
tyohon sitoutunutta ja heilla on
enemman aikomuksia lahtea
ammatista viiden vuoden
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arvostavaan johtamiseen.
Hoitotiede. Vol 27 (3), 213—-
224. Suomi.

séteella. Arvostava johtaminen
voi edistda ty6hon sitoutumista.

Harmoinen, M., Niirainen, Tutkimuksen tarkoituksena oli Tutkimus oli kyselytutkimus, johon | Tutkimuksessa havaittiin, etta 16
V., Helminen, M. & Suomi- | kuvata arvostavan johtamisen osallistui henkilokuntavastaajia arvostavalla johtamisella oli koh-
nen, T. 2014. Arvostava yhteytta tyéhon sitoutumiseen, (N=2671) ja johtajavastaajia talainen yhteys tyéhon sitoutu-
johtaminen sitoutumisen, tydstd ja ammatista lahtemiseen | (N=426). Kysely toteutettiin kym- | miseen ja vastaajien urakehityk-
urakehityksen ja joustavuu- | seka urakehitykseen ja jousta- menessa sairaanhoitopiirissa mu- | seen. Joustavuuteen tydssa silla

den edistajana terveysalan | vuuteen ty0ssa. kaan lukien perusterveyden- ei ollut yhteytta.

tydssa. Tutkiva hoitotyd huolto.

2015:2, 4-13. Suomi.

Hietaméaki, M. 2013. Ela- Tutkimuksessa kuvattiin ja ver- Tutkimukseen osallistui laaka- Tutkimuksen tulokset osoittivat 17

manvaiheldhtdinen henki-
I6stévoimavarojen johtami-
nen. Tutkimus ladkéareiden
ja sairaanhoitajien tyo- ja
organisaatiositoutumisesta.
Itd-Suomen yliopisto. Vai-
toskirja. Suomi.

rattiin eri elaman- ja tyouravai-
heessa olevan, eri sukupolviin
kuuluvan terveydenhuollon hen-
kiloston ja alan opiskelijoiden
kasityksia tyopaikan valinnan
seké ty6- ja organisaatiositoutu-
misen ydintekijoista.

reitd, sairaanhoitajia ja alan opis-
kelijoita (N=95). Aineistoa kerat-
tiin teemahaastattelujen ja elayty-
mismenetelman avulla. Aineisto
analysoitiin soveltaen fenomeno-
grafista sisallonanalyysia.

sukupolvien vélisia eroja odotuk-
sissa ty(ta ja tyopaikkaa koh-
taan. Kaikkien sukupolvien kasi-
tyksissa HRM oli yksi tarkea tyo-
ja organisaatiositoutumisen
ydintekija. Tutkimuksen tulok-
sena syntyi alustava elamanvai-
heldhtéinen HRM-malli.




Liite 2. Kirjallisuuskatsauksen aineiston laadun arviointi

Asteikko: K=kylla, H=heikko, E=ei raportoitu

Kriteerit
Tutkimuk- Tarkoi- Tutkimus- | Tutkimus- | Teoreetti- | Tutkimuk- | Tutkimuk-
sen nu- | tus/tavoite | asetelma | menetel- | nenviite- | sen rajoi- | sen johto-
mero on esitetty | on kuvattu | matovat | kehyson | tukseton | paatokset
ks. liite 1 selkeasti asianmu- | tarkoituk- selkea esitetty on tuotu
(ks. liite 1) kaisesti | senmukai- esiin
sia
1 K K K H K K
2 K K K K K K
3 K K K H K K
4 K K K H K K
5 K K K K K K
6 K K K K K K
7 K K K H K K
8 K K K K K K
9 K K K K K K
10 K K K H K K
11 H H K K K K
12 K K K K K K
13 K K K K K K
14 K K K K K K
15 K K K K E K
16 K K K K E K
17 K K K K E E




Liite 3. Kirjallisuuskatsauksen aineiston luokittelun tulokset

Ty6hon sitoutumista edistavat tekijat

Ty6hon sitoutumista heikentavat tekijat

Tyontekijastad johtuvat tekijat:

- Vanhempi ikd / kuuluminen suuriin
ikaluokkiin (8, 15)

- Hyvinvointi (3, 8, 12)

- Resilienssi (3, 8)

- Tietotaito (10)

- ltsensa johtamisen taidot (6)

- TyOsuhteen kesto yli 10 vuotta (15)

- Esihenkildasema (15)

- Virkasuhde tai toistaiseksi voi-
massa oleva tydsuhde (15, 17)

Tyontekijasta johtuvat tekijat:

Nuorempi ikd / kuuluminen x- tai y-
sukupolveen (8, 15)

Tyb6suhteen kesto alle 10 vuotta
(15)

Muu kuin esihenkilbasema (15)
Tyobn osa-aikaisuus tai maaraaikai-
suus (15)

Organisaatiosta ja tyosta johtuvat tekijat:

Organisaatiosta ja tyosta johtuvat tekijat:

- Pienet tydyksikot (15)

- Konkreettinen tydympaéristo (10)

- Organisaatiokulttuuri (4, 5)

- Organisaation oikeudenmukaisuus
jatuki(1,3,4,7)

- Tyon mielekkyys ja merkitykselli-
syys (1, 5, 14, 17)

- Tasapaino tydmaaran, tyon vaati-
musten ja resurssien valilla (1, 2, 8,
9, 10, 13, 17)

- Monipuoliset ja sopivan haasteelli-
set tyotehtavat (17)

- Kehittymismahdollisuudet (17)

- Kannustuksen ja palautteen saami-
nen (1, 10, 13, 17)

- Ammatillinen autonomia (10, 11,
17)

- Kilpailukykyinen palkkaus (9, 17)

- Taloudelliset ja ei-taloudelliset
palkkiot (2, 10, 17)

- Joustavat tybajat ja -tydsuhteet
(13, 17)

- Tyon ja yksityiselamé&n tasapaino
(2,9, 13,17)

- Saanndlliset tiimipalaverit (13)

- Toimivat potilas-/asiakassuhteet

(4)

Suuret tyoyksikot (13)
Epéatasapaino tydmaaran, tyon
vaatimusten ja resurssien valilla
(16, 17)

Rutiininomainen tyo (17)
Palkkioiden puute (2)

Tyo6n ja perhe-elamén yhteensovit-
tamisen haasteet (2, 9)




TyoyhteisOsta johtuvat tekijat:

Tyo6ilmapiiri (1, 13, 17)
TyoOkavereiden tuki ja kannustus
(1, 4, 8,13,17)

Psykologinen turvallisuus (7, 14,
17)

TyoOyhteisdsta johtuvat tekijat:

- Yksinaisyys (16)

- Ihmisten valiset konfliktit tytpai-
kalla (9)

- Tyopaikkakiusaaminen (4, 14)

Esihenkildstd johtuvat tekijat:

Arvostava johtaminen (15, 16)
Voimaannuttava johtaminen (2)
Autenttinen johtaminen (11)
Henkiléston monimuotoisuuden,
arvojen, asenteiden, kasitysten,
tarpeiden ja mieltymysten huomi-
oon ottaminen (1, 8, 17)
Henkildston hyvinvoinnista huoleh-
timinen ja tydssé jaksamisen tuke-
minen (1, 13, 15, 16)

Ty6n mielekkyyden mahdollistami-
nen (14)

Tasapuolisuus (15, 17)

Avoimuus (17)

Osallistaminen (17)

Luottamus (17)

Kuunteleminen (9, 17)
Keskusteleminen (9, 13, 17)

Tuki ja kannustus (1, 4, 9, 13, 17)
Ohjaus (17)

Palautteen antaminen (1, 9, 13, 17)
Kannustavan tyoilmapiirin edisté-
minen eri keinoin (1, 5, 9, 13, 14)
Kiusaamisen vastaisten kaytanto-
jen luominen (14)

Osaamisen varmistaminen, kehitta-
minen ja laaja-alainen hyodyntami-
nen (9, 17)

Riittavien tyoresurssien mahdollis-
taminen (9, 14)

Ammatillisen autonomian liséami-
nen (17)

Tehtavien priorisointi (9)
Uudistusmyonteisyys (17)
Organisointikyky (17)

Esihenkilosta johtuvat tekijat:

- Puutteet johtamisessa (16)




