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Opinnaytetydn tarkoituksena oli kuvata systemoidun kirjallisuuskatsauksen menetelmalla
aiempaan tutkimustietoon perustuen hoitotyontekijdiden organisaatioon sitoutumista. Tut-
kimuskysymyksina olivat: 1) Minkalaiset tekijat ovat yhteydessa hoitohenkiléston organi-
saatioon sitoutumiseen? 2) Minkélaiset tekijat heikentavat hoitohenkildstén organisaatioon
sitoutumista? 3) Minkalaiset tekijat edistavat hoitohenkildstdén organisaatioon sitoutumista?

Systemoidun kirjallisuuskatsauksen aineiston keruu tehtiin kevaalla 2017. Aineiston keruu
tehtiin EBSCO Cinahl -, Emerald Insight, Academic search Elite, ABI /Inform complete ja
Ovid Medline —sahkoisista tietokannoista. Hakusanoina kaytettiin organizational commit-
ment, nursing ja personnel. Alkuperaistutkimusten valinta tehtiin ennalta méariteltyjen sys-
temoidun kirjallisuuskatsauksen sisdanotto- ja poissulkukriteerien perusteella. Tutkimusten
nayton aste ja laatu arvioitiin Joanna Brigss Instituutin kuvailevan ja kokeellisen tutkimuk-
sen kriittisen arvioinnin tarkistuslistojen avulla. Aineisto muodostui 21 englanninkielista
tutkimuksesta, joka analysoitiin aineistolahtoisella sisallénanalyysilld. Analyysin tuloksena
muodostui yhdeksan ylaluokkaa, jotka kuvaavat hoitohenkiléstdn organisaation sitoutumi-
seen yhteydessa olevia, edistavia ja heikentavia tekijoita.

Tulosten mukaan hoitohenkiléston organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavat, edistavat ja
heikentavat tekijat liittyvat organisaation rakenteisiin ja johtamisviestintdan, johtamisen
toimintatapoihin, organisaatiokulttuuriin, tyopaikan sosiaalisiin suhteisiin ja tydoloihin seka
hoitohenkiloston kehittymismahdollisuuksiin. Kielteisend koettu organisaatioilmapiiri, huo-
not kehittymismahdollisuudet, henkiloston kokemat rooliristiriidat ja tydroolin epaselvyys
heikentavat hoitohenkildstdon organisaatioon sitoutumista. Hyvinvoiva ja kehittyva organi-
saatio, hyva organisaatiokulttuuri, oikeudenmukaiset toimintatavat, tunnealykds johtami-
nen, selkeét tydroolit ja organisaation tehokkaasti johdettu sisdinen viestintd edistavat hoi-
tohenkiloston organisaatioon sitoutumista.

Tulosten johtopaatoksena voidaan esittdd, ettd organisaatiot voivat edistdd hoitohenkilos-
ton sitoutumista edistamalla hoitohenkildston mahdollisuuksia kehittdd osaamistaan, luo-
malla organisaation siséisia urakehitysmahdollisuuksia ja luomalla organisaation rakenteis-
ta ja toimintatavoista nousevia hoitohenkiloston valtaistumisen kokemusta edistavia ja
mahdollistavia tekij6itd. Kokemus valtaistumisen tunteesta on tarke& organisaatioon sitout-
tava tekija ja avaintekija hoitohenkilostén organisaatiossa pysymiseen.

Avainsanat Organisaatioon sitoutuminen
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The purpose of this thesis is to describe the commitment of nursing personnel using sys-
tematic literature review based on previous research. The research questions of this thesis
are: 1) What factors affect the organizational commitment among nursing personnel?

2) What are the factors that prevent organizational commitment of the nursing personnel?
3) What are the factors that promote organizational commitment of the nursing personnel?

The material for this thesis was collected in spring 2017. Five databases were chosen:
EBSCO Cinahl, Emerald Insight, Academic search Elite, ABI /Inform complete and Ovid
Medline. The keywords used were “organizational commitment”, “nursing” and “personnel”.
The selection of the original studies was done using predetermined inclusion and exclusion
criteria. The quality of the original studies were evaluated using Joanna Brigss Institute’s
MASTtARI critical appraisal tools: Descriptive/ Case Series Studies and Randomized Con-
trol/ Pseudo-randomized Trial. The material consisted of 21 studies written in English and
they were analysed using a data-driven content analysis. Nine top classes were formed in
result of the analysis. These nine top classes describe the factors that affect the organiza-
tional commitment among nursing personnel, as well as the factors that prevent it and
promote it.

According to the results, the factors that affect, prevent and promote the organizational
commitment of the nursing personnel are due to organizational structures and manage-
ment communications, management practices, organizational culture, social relations and
working conditions in the workplace as well as the nursing personnel’s development oppor-
tunities. Negative organizational climate, poor development opportunities, personnel con-
flicts and ambiguity of the position prevent the organizational commitment. The welfare
and evolvement of the organization, a positive organizational culture, fair practices, emo-
tionally intelligent managing, clarity of the position and effective internal communication of
the organization on the other hand contribute the organizational commitment. As a conclu-
sion, organizations can promote the commitment of their nursing staff by providing them
possibilities to develop their skills, by creating internal career opportunities and by creating
organizational structures that promote empowerment of the organization and the nursing
personnel. The experience of empowerment is a crucial factor in the organizational com-
mitment as well as the key factor for maintaining the nursing personnel.
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1 Johdanto

Osaava, riittdva ja hyvinvoiva henkiléstd on kasvavan sosiaali- ja terveysalan tarkein
voimavara. Sosiaali- ja terveysalan vetovoiman kasvattaminen on lahitulevaisuudessa
alan kriittinen menestystekija. Tydvoiman sitoutuminen organisaatioon ovat organisaa-
tioiden kannalta yha tarkedmpdada. Lahitulevaisuudessa tapahtuva valtakunnallinen so-
te-uudistus muuttaa katsomaan alueen sosiaali- ja terveyspalveluita kokonaisuutena,
tavoittelee laadukkaiden sosiaali- ja terveyspalveluiden saatavuuden yhdenvertaisuutta
ja tuo asiakkaille valinnan vapautta. Samalla my6s kilpailu osaavasta hoitohenkildkun-
nasta kovenee. Sosiaali- ja terveydenhuoltoalan tydvoimatarpeen kasvaa samanaikai-
sesti vaestdssa lisdantyvan voimakkaan elakoitymisen ja nuorisoikaluokkien pienene-
misen ohella. (Tyévoiman saatavuuden turvaaminen kehittyvalle ja kasvavalle sosiaali-

ja terveysalalle 2011: 3.)

Henkiloston vaihtuvuus aiheuttaa organisaatiolle kustannuksia, silla sen vaikutukset
nakyvat nopeasti potilasturvallisuudessa ja henkildkunnan tyohyvinvoinnissa seka
my6hemmin lisdantyneina kustannuksina. Uuden tyontekijan perehdytys ja kouluttami-
nen ovat aina organisaatiolle kallista ja pitkakestoista. Keskeisena tulevaisuuden haas-
teena on myos patevan ja osaavan hoitohenkiloston pysyvyyden varmistamista tyoyk-
sikdssd. Osaavan henkiloston rekrytointi on johtamistydn yksi keskeinen haas-
te. Aktiivinen ja oikea aikainen rekrytointi seka tyonantajakuvan houkuttelevuuden vah-
vistaminen merkitsee uuden, koulutetun henkildston saatavuuden turvaamista. Taméa
on tarkeaa kun joudutaan kilpailemaan osaavasta ja koulutetusta hoitotyon tyévoimas-

ta. (Johtamisen haasteet osastonhoitajan tyossa. 2014.).

Tutkimuksissa, joissa on vertailtu eri organisaatioita toisiinsa (Partanen ym. 2008: 69),
on todettu, ettd organisaation rakenteisiin, prosesseihin ja toimintakulttuuriin liittyvalla
strategisella kehittamistyolla voidaan edistééd henkiléston pysyvyyttd ja samalla tukea
tydyhteisdn ja tyontekijan tydssa kehittymista. Tutkimustiedon valossa on havaittavissa,
ettd henkildston korkea organisaatioon sitoutumisaste edesauttaa henkiloston pysy-
vyytta ja vahentaa henkiloston vaihtuvuutta organisaatiossa. Tyodntekijoiden organisaa-
tioon sitoutumiseen liittyy monia vaikuttavia tekijoitd. Yleisesti tiedetaan, ettéa organi-
saatioissa on tekij6ita, jotka sitouttavat henkildstdd jo itsessddn tydhdnsa enemman

kuin rahallinen kilpailukyky tai saadut luontaisedut. Hoitotydn organisaatioiden tulisi



kehittda ja luoda toimintatapoja, joilla voidaan edistdd hoitohenkildston organisaatioon

sitoutumista.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tuottaa systemoidun kirjallisuuskatsauksen me-
netelmalla hoitohenkildston organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita selvitta-
neistd vertaisarvioiduista tutkimuksista systemoitu tutkimustiedon koonti ja kuvaus,
minkalaiset tekijat ovat yhteydessa hoitohenkilokunnan organisaatioon sitoutumiseen,
sekd minkalaiset tekijat edistavat ja heikentavat hoitohenkildstdn organisaatioon sitou-
tumista. Taman tiedon systemoitu kokoaminen ja kuvaaminen tuottaa hoitotyén organi-
saatioille ja johtamiseen tutkimusnayttdon perustuvaa tietoa ja suosituksia, joiden poh-
jalta voidaan kehittda ja lisata hoitohenkildstén organisaatioon sitoutumista lisdavia
toimenpiteita, lisata osaavan hoitohenkildston pysyvyytta organisaatiossa seka antaa

uutta tietoa hoitotydn rekrytoinnin ja johtamisen kehittamiseksi.



2 Kirjallisuuskatsauksen lahtokohdat

Organisaatioon sitoutumisen teoriaan ja ilmiéon perehtyminen pohjautuvat hakuihin
elektronisista tietokannoista. [Imiéta pyrittiin lahestymaan hakemalla aineistoa seka
englanniksi ettd suomeksi elektronisessa muodossa olevista tietokannoista. Mukaan
otettiin tutkimukset, joissa on kasitelty organisaatioon sitoutumista teoreettisena ilmiéna
seka tutkimukset hoitotydntekijdiden organisaatioon sitoutumisen nakokulmasta, joissa
kasitellaan organisaatioon sitoutumista lisdavia tai heikentavia tekijéita. Ensimmaises-
sé haussa organisaatioon sitoutumisen ilmidon haettiin aiempaa tutkimustietoa suoma-
laisista pro-gradu-tutkielmista ja vaitoskirjoista, haku rajattiin vuosiin 2000 - 2011. Teo-
riaosan kirjallisuushaun paivitys tehtiin alkuvuodesta 2017, jolloin haku rajattiin vuoteen
2017. Lisaksi hakuja tehtiin tietokannoista kayttden jo loydettyjen tutkimusten l&ahde-
luetteloita, joiden pohjalta I0ydettiin organisaatioon sitoutumisen teorioiden kehittymista

kuvaavia alkuperaistutkimuksia.

2.1 Organisaatioon sitoutuminen kasitteena

Kasitetta sitoutuminen (engl. commitment) on vaikea maaritella yksinkertaisesti. Sana-
kirjan mukaan sitoutuminen tarkoittaa liittymista, kiinnittymista ja yhdistymista johonkin
velvoittavasti (Suomisanakirja 2017.). Suomalainen asiasanasto (YSA) madrittelee
kasitteen sitoutuminen rinnakkaistermeiksi liittoutumisen, lojaalisuuden, uskollisuuden

ja omistautumisen.

Sitoutuminen (commitment) on maaritelty yksilon tahtona tehda kyseista tyéta ja olla
osa tyOyhteisfd. Sitoutumista on maaritelmissd kuvattu myés suhtautumistapana,
asennoitumisena ja kiinnittymisena johonkin, jonka perustana ovat arvot ja tunteet.
Sitoutuminen n&hdaan yksilon ja kohteen vélisena psykologisena sidoksena, jonka
kohteena voi olla esim. ammatti, organisaatio, vapaaehtoisjarjesto, tyo tai tydyhteiso.
(Jokivuori 2002: 17; Orajarvi 2005: 4; Kanto 2007: 12 — 13; Laine 2005: 23.)

Sitoutumista kasitteend voidaan tarkastella useasta ndkodkulmasta ja tieteenalasta.
Jokivuoren (2002: 17) mukaan sitoutumista pidetdan tavallisesti sosiaalipsykologisena
iImién&, jossa korostetaan yksilon ja jonkin organisaation valistd suhdetta tai sidetta.
Jokivuori (2002: 17) lahestyy sitoutumisen kuvausta myds O’Reillyn ja Chatmanin

(1986) maaritelmalla, jossa sitoutuminen on maéritelty tietynlaisena tyontekijan psyko-



logisena tunnesiteend organisaatiota kohtaan. Tam&n psykologisen tunnesidoksen
luonne ja ilmeneminen vaihtelevat. Sidoksen ajatellaan voivan perustua mukautumi-
seen (compliance), samaistumiseen (identification) ja sisaistamiseen (internalization).
Mukautumisessa henkilon asenne tai kaytds on myotamielinen jollekin ryhmalle vain
tiettyjen etujen takia, eik& se perustu yhteisiin arvoihin. Samaistumisessa henkild tun-
tee ylpeytté kuuluessaan ryhmaan ja kunnioittaa sen arvoja, vaikka ei kokisikaan niita
omiksi arvoikseen. Sisdistamisessa henkilé kokee ryhmén tai organisaation ilmenta-
man arvomaailman ja asenteet samanlaisiksi kuin omansa ja haluaa aidosti panostaa
organisaatioon. Henkild voi kokea vain osaa tai kaikkia sidoksen muotoja. Nama suh-
tautumistavat ja asenne voidaan ymmartdd sitoutumiseksi. Tunneperédinen sitoutumi-
nen on sitoutumistutkimuksissa tarkastelun keskidssa ja kuvaa sita, miten voimakkaasti
yksilé on tunnesitein kiinnittynyt organisaatioonsa, jolloin hén tuntee vahvaa uskoa ja
hyvaksyntaa organisaationsa tavoitteisiin seka halua pysya sen jasenena. (Jokivuori
2002: 17.)

Jokivuori maarittelee (2002: 19) organisaatioon sitoutumisella (organizational commit-
ment) tarkoitettavan tapaa, jolla henkild on asennoitunut tai kiinnittynyt organisaatioon-
sa. Kasite on muodostunut 1930-luvulla human relations -koulukunnan tuodessa en-
simmaisen kerran esille nakemyksen, ettd tyontekija voisi tuntea samaistumista organi-
saatioonsa. Nadkemyksen mukaan sitoutumisen keskeinen elementti on tyontekijan
sisdistetty vastuunotto omasta tydsuorituksestaan siten, ettd se palvelee organisaation

menestymista, eiké vain tyontekijan etuja. (Jokivuori 2012: 19.)

Jokivuori (2002: 19) esittelee vaitoskirjassaan Porterin ym. (1974) ja Mowday, Steers ja
Porterin (1979) eniten kaytetyn maaritelmassa tydntekijdn organisaatioon sitoutumisen
nakyvan tyontekijan toimintatavoissa kolmella tavalla: tyontekija hyvaksyy tyénantajan-
sa tavoitteet ja arvot ja uskoo néihin, h&n haluaa ponnistella tydnantajansa menestymi-

sen eteen ja haluaa pysya organisaationsa jdsenené.

Allenin ja Meyerin (1990:3; 1996: 255.) mé&éaritelmasséa sitoutumista maaritelladn sen
luonteen mukaan. He méaarittelevat organisaatioon sitoutumista affektiivisen eli tunne-
peréisen, normatiivisen ja jatkuvan sitoutumisnékokulman kautta. He tarkastelevat or-
ganisaatioon sitoutumista psykologisena rakenteena, joka on irrallinen yksilén kayttay-
tymisaikeista. Organisaatiotutkimuksissa ja organisaatioon sitoutumisen maaritelmissa
viitataan useimmin Meyerin ja Allenin organisaatioon sitoutumisen kolmikomponentti-

malliin.



Ruokolaisen (2017: 107) vaitoskirjan haastattelutulosten mukaan organisaatioon sitou-
tuminen on vaikeasti erotettavissa muusta tyohon kohdistuvasta sitoutumisesta. Orga-
nisaatioon sitoutuminen maariteltiin tyotekijan vastuuntunnoksi, joka ilmenee tunnolli-
suutena, epaitsekkyytend, joustavuutena ja ylim&araisind ponnisteluina tytssa. Kol-

mantena sitoutuminen maariteltin myos ikaan liittyvaksi tydsitoutuneisuudeksi.

2.2 Organisaatioon sitoutumisen mallien kehittymisen aikakaudet ja kolmikomponent-
timalli

Cohenin mukaan (2007: 338-339) sitoutumisen tutkimus ja sitoutumismallien kehittymi-
nen jakautuu kolmeen eri aikakauteen: Side-bet-malli -vaiheeseen, psykologisen lahes-

tymistavan vaiheeseen ja moniulotteisen lahestymistavan vaiheeseen.

Sitoutumistutkimuksen kehittymisessa ensimmaisen vaiheen muodosti Howard Becke-
rin (1960) luoma teoria, Side-bet —malli (Cohen 2007: 338). Side-bet — mallissa Becker
kuvasi tyontekijan sitoutumisen yritykseen muodostuvan piilotetuista sijoituksista (side-
bets) yritykseen, jotka tyontekija menettaisi jos lahtisi yrityksesta. Parempien vaihtoeh-
tojen puuttuessa yhdistettyna yrityksesta lahtemisen aiheuttamien menetyksien kautta,
muodostuu Beckerin mukaan tyontekijan sitoutuminen. Tyodntekijan piilotetut sijoitukset
voivat olla esimerkiksi eléke tai vahva asiantuntijarooli yrityksessa, mitkd han menettai-
si jos han lahtisi yrityksesta. Beckerin mukaan tyontekijan sitoutuminen yritykseen on
sita voimakkaampaa, mitd enemman tyontekijalla on naitd piiloinvestointeja yritykseen.
(Cohen 2007:338.)

Sitoutumisteorioiden toisella aikakaudella syntyivat psykologisen lahestymistavan mallit
kun tutkijat Porter, Mowday, Steers ja Porter (1974) keskittyivat aineellisten tekijéiden
sijaan selvittamaan yksilon psykologista kiintymyksen vaikutusta organisaatioon sitou-
tumiseen. Porterin ym. (1974) mukaan sitoutumisndkemyksen mukaan tyontekijan si-
toutuminen organisaatioon muodostuu kolmesta elementistd: Tyontekija hyvaksyy ja
tydnantajan tavoitteet ja arvot ja uskoo niihin aidosti. Tyontekijd haluaa ponnistelullaan
toimia yrityksen etujen mukaan ja yrityksen parhaaksi. Tyontekijalla on vahva halu py-
sya tybsuhdetta ja organisaatiossa. Naissd rooleissa tyontekija pyrkii aktiivisesti toi-
minnallaan edistamaan organisaationsa tavoitteiden saavuttamista. (Cohen 2007: 338.)
Talla sitoutumisen aikakaudella Mowday, Steers ja Bouliani (1974) kehittivit Cohenin

(2007) mukaan edella mainittuun sitoutumisen maarittelyyn perustuvan organisaatioon



sitoutumista mittaavan kyselymittarin ja -mallin OCQ (the Organizational Commitment
Questionnaire). OCQ:n oli tarkoitus mitata tunneperéista organisaatiositoutumista ja
ennustaa organisaation henkiloston tyotyytyvaisyystasoa. OCQ-mittaria on kaytetty
laajasti aiemmissa sitoutumistutkimuksissa ja se ollut vaikuttamassa myéhemman vai-
heen organisaatiositoutumisen mittareiden kehittamisessa. OCQ-mittari sai paljon kri-
tiikkia osakseen. (Cohen 2007: 339.)

1980-luvulla kehitettiin kolmannen sitoutumisen tutkimuksen aikakauden moniulotteiset
mallit organisaatioon sitoutumiseen. Nama mallit pyrkivat ottamaan aiempia aikakausia
paremmin huomioon yksilén erilaiset sitoutumisen roolit ja niiden valisen vaikutukset
organisaatioon sitoutumiseen. Yksi tunnettu moniuloitteisen organisaatiositoutumisen
lahestymistapaa edustava malli on O’Reillyn ja Chatmanin (1986: 496) sitoutumismalli,
jonka mukaan yksilon sitoutuminen perustuu joko valineelliseen tai psykologisen kiin-
tymykseen. O’Reilly ja Chatman (1986) kuvasivat psykologista kiintymysta syvempaa
sitoutumista, johon liittyi yksilon mukautunut, sisaistynyt ja samaistumisen ulottuvuus-
komponentit organisaatioon sitoutumiseen. (Cohen 2007: 340; O’Reilly - Chatman
1986: 496.)

Organisaatiotutkijat Natalie Allen ja John Meyer (1990: 4) ovat erotelleet organisaa-
tiositoutumisessa kolme erilaista naktkulmaa, jotka perustuvat heidan yksiulotteisissa
malleissa havaitsemiinsa yhtalaisyyksiin ja eroavaisuuksiin. Meyerin ja Allenin (1997:
23-25.) mukaan sitoutuminen koostuu kolmesta eri sitoutumisen ulottuvuudesta: affek-
tiivisesta eli tunnepohjaisesta sitoutumisesta (affective commitment), velvollisuudentun-
teeseen perustuvaan sitoutumiseen (normative commitment) ja laskelmoivasta sitou-
tumisesta (continuance commitment). (Meyer - Allen 1997: 23-40.) Allenin ja Meyerin
(1990: 4) luomaa organisaatiositoutumisen kolmikomponenttimallia voidaan pitda tun-
nustetuimpana moniulotteisena organisaatiositoutumisen mallina ja se on edelleen

laajasti akateemisessa organisaatioon sitoutumistutkimuksessa kaytetty.

Meyerin ja Allenin (1997: 11-23) mukaan organisaatioon sitoutumisessa on kyse psy-
kologisesta tilasta, joka sitoo tyontekijat organisaatioon. Meyerin ja Allenin mallissa
korostetaan, ettd se on luotu lisddmaan ymmarrysta tyontekijdn sitoutumisesta. Tyon-
tekija voi kokea kaikkia kolmea sitoutumisen muotoa samanaikaisesti, mutta naiden
tekijoiden painotukset vaihtelevat eri yksildiden kohdalla. Meyerin ja Allenin mukaan
sitoutumisen kolmea tekijaa tulee pitdd enemman tunnistettavina sitoutumisen psyko-

logisina piirteind kuin erilaisina sitoutumisen muotoina. (Meyer - Allen 1991: 61-68.)



Affektiivinen eli tunneperainen sitoutuminen tarkoittaa tyontekijan emotionaalista kiinnit-
tymista organisaatioon. Tyontekijd on samaistunut organisaatioon, hyvaksyy sen arvot
ja tavoitteet omikseen. Meyerin ja Allenin (1997: 15) mukaan affektiivinen sitoutuminen
on syvin sitoutumisen muoto ja se perustuu tyontekijan arvoihin ja tunteisiin. Tyonteki-
jalla on voimakas halu ponnistella organisaation pyrkimyksien suuntaisesti ja pysya
organisaation jasenena. Affektiivinen sitoutuminen on vahvaa, tyontekija on valmis te-
kemaan paljon ty6ta yrityksen eteen ja han on kiintynyt organisaatioonsa. Tyontekija
VoI pitaa tyotddn intohimona tai kutsumuksena. Meyerin ja Allenin (1991: 61-68) teorian
mukaan organisaatio voi vahvistaa tunneperaista sitoutumista parantamalla tyontekijoi-
den tyotyytyvaisyytta, osallistumisen mahdollisuuksia, luottamusta organisaatioon.
Myds hyvét yhteistydsuhteet, selkeat tydtehtavat sekd tydn haasteellisuus lisdavat

tyontekijan affektiivista sitoutumista organisaatioon.

Normatiivisesti sitoutunut tydntekija jatkaa organisaation palveluksessa velvollisuuden-
tunteesta. Normatiivisesti sitoutunut tyontekija saattaa kokea, etta on hanen moraalinsa
vastaista lahted organisaatiosta. (Allen - Meyer 1990: 5; Meyer — Allen 1997: 15.) Nor-
matiivinen sitoutuminen liitetdan sosiaalistumisprosessiin, jolloin tyontekija kokee vel-
vollisuudekseen tukea organisaatiota. Tyontekija tydskentelee organisaatiossa, koska
hanesta tuntuu, ettd hanen taytyy tehda niin. Normatiivisesti sitoutuneen tydntekijan tyo
perustuu erilaisiin saadoksiin, sopimuksiin ja organisaation kulttuuriin liittyviin normei-
hin.

Jatkuvalla organisaatioon sitoutumisella eli laskelmoivalla sitoutumisella tarkoitetaan
ymmarrysta niistd kustannuksista, jotka tyontekija menettisi jos lahtisi organisaatiosta,
esim. palkka tai muut tydsuhde-edut. Sitoutuminen ja pysyminen organisaatiossa pe-
rustuu tyontekijan tarvitsemaan tai kokemaan hyodtyyn. TallGin tyontekijan pysyminen
organisaatiossa on pakonomaista, koska tyopaikan vaihdosta aiheutuisi hytdyn sijasta

kuluja tai menetysta (Meyer - Allen 1997: 16).

3 Aiempiatutkimuksia organisaatioon sitoutumisesta

Pertti Jokivuori (2002) on tutkinut sosiologian vaitéskirjassaan sitoutumista tydorgani-
saatioon ja ammattijarjestdon. Tutkimuksessa selvitettin myds erilaisten organisaa-

tiotekijoiden vaikutusta ammattijarjestd- ja organisaatiositoutumiseen. Vaitdskirjan tu-



losten mukaan suomalaiset sitoutuvat vahvasti seka tydorganisaatioon ettd ammattijar-
jestoon. Jokivuoren tuloksissa tydorganisaatioon ja ammattijarjestdéon sitoutumisella on
vahva sidos toisiinsa. Tulosten mukaan ik& oli voimakas organisaatiositoutumiseen
vaikuttava tekija, vanhemmat tyontekijat olivat selvasti nuoria sitoutuneempia seké tyo-
organisaatioonsa ettd ammattilittoonsa. Myds avio- tai avoliitossa elavat olivat eri ika-
ryhmissa hieman sitoutuneempia seké organisaatioonsa ettd ammattijarjestoonsa kuin
samanikaiset naimattomat. Tilastollisesti erittdin merkittava havainto oli koulutustason
voimakas yhteys sitoutumiseen, koulutustason noustessa vaheni sitoutuminen. Palve-
lusajan pituus on selvasti yhteydessa seka organisaatio- ettd ammattijarjestositoutumi-
seen siten, ettd pidempaan tydssa olleet ovat sitoutuneempia kuin nuoret tydntekijat.
Sukupuolten valilla ei ollut ero sitoutumisessa organisaatioon, mutta naiset olivat hie-

man miehia sitoutuneempia ammattijarjestoonsa (Jokivuori 2002: 51.)

Sosioekonomisella asemalla ei ollut vaikutusta sitoutumiseen. Johtaja- ja paéallikkoteh-
tavissa, samoin tydnjohtotehtavissa tydskentelevat ammattiryhmat olivat kaikkein sitou-
tuneimpia organisaatioonsa. Jokivuoren mukaan tydsuhteessa koettu epavarmuus va-
hentda organisaatiositoutumista, sen sijaan epavarmuustekijat kuitenkin lisasivat sitou-
tumista ammattijarjestéén. Omaan tyohon liittyvilla vaikutusmahdollisuuksilla ja ty6ssa
viihntymisella - erityisesti tyOtyytyvaisyydella tydskentelyolosuhteisiin on organisaa-
tiositoutumista lisaava vaikutus. Hyvaksi koettu organisaatioilmapiiri, kuten myds hyva
suhde lahiesimieheen vaikutti mydnteisesti organisaatiositoutumiseen. Tyytymattomyy-
della tyonsisaltoon ja tyon jarjestelyihin oli heikentéava vaikutus organisaatioon sitoutu-
miseen. Organisaatiositoutuneisuutta voimakkaasti ennustavina tekijoita tuloksissa
korostui seka tyOtyytymattomyys etta -tyytyvaisyys ja erityisen vahvana tekijana vaiku-
tusmahdollisuudet tytssa. Tyontekijoiden arvio johdon luotettavuudesta on erityisen

selva organisaatiositoutuneisuuteen vaikuttava tekija. (Jokivuori 2002: 64.)

Ruokolainen (2011: 107-108) kasitteli vaitoskirjassaan organisaatioon ja tyén piirteet
yhteytta tyontekijan sitoutumiseen organisaatioon. Organisaatioon sitoutumisen todet-
tiin olevan kasitteena vaikea maaritella ja saattavan helposti sekoittua tydhon, ammat-
tiin tai tydtehtavaan sitoutumiseen. Tuloksissa organisaatiositoutuminen oli kokonai-
suudessaan ominaista vanhemmille tyontekijoille. Se nakyi myos tyo-perhe-ristiriitojen,
tydn epavarmuuden ja sitoutumisen valisissa yhteyksissa, joka heikensi nuorempien
tyontekijoiden sitoutumista. Organisaatioon sitoutumisen tekijdissa havaittiin myontei-
nen vaikutus affektiivisen ja normatiivisen sitoutumisen vahvuudella. Mitd vahvemmin

nailla ulottuvuuksilla tyontekijat olivat aiemmassa tutkimustuloksessa sitoutuneet, sita



vahemman he kokivat mydhemmdassd seurantatutkimuksessa tyohoén ja tyo-
perheyhteyksiin liittyvia ristiriitoja. Lisaksi he arvioivat vaikutusmahdollisuutensa tyo-
honsd parempana ja kokivat organisaatiokulttuurinsa humanistisempana. Ennustavien
tekijoiden osalta tyon piirteista vain humanistisen organisaatiokulttuurin koettu voimis-
tuminen ennusti mydéhempaa affektiivisen ja normatiivisen sitoutumista vahvistumista
organisaatioon. Tulokset osoittavat, ettd organisaatioiden tulisi erityisesti vahvistaa
ammattiin, tydyhteisdéon ja tydtehtdvaan sitoutumisen kohteita pyrkiessdan vahvista-
maan tyontekijdiden sitoutumista organisaatioon, koska nama kohteet vaikuttavat myo-
hempaan organisaatioon sitoutumiseen. Organisaatioiden tulisi vahentaa myoés tyon
vaatimusten haitallisia vaikutuksia ja kiinnittda huomioita seka suunnata toimenpiteita

nuorempien organisaatioon sitouttamiseen.

Organisaatiositoutumista kéasittelevissa aiemmissa tutkimuksissa affektiivista organi-
saatioon sitoutumista maarittavat tekijoita on jaettu Meyerin ja Allenin (1991: 69) maa-
rittelemien osa-alueiden mukaan, joita ovat henkilékohtaiset ominaisuudet, organisaa-

tion rakenne ja tyohon liittyvat kokemukset tai tyén ominaisuudet.

3.1 Organisaatioon sitoutumiseen liittyvat henkilékohtaiset ominaisuudet

Tyontekijat ovat tutkimusten mukaan yleisesti hyvin sitoutuneita tyéhénsa ja organisaa-
tioonsa. Affektiivinen sitoutuneisuus organisaatioon on korostunutta (Hakamies
2009:67; Laine 2005: 65; Lahtinen 2007:50; Liimatainen 2013: 60; Jokivuori 2002: 51;
Ruokolainen 2011: 107.) Meyerin ja Allenin mukaan (1997: 23-49; Meyer 2002: 20-52.)
affektiivisella sitoutumisella on vahvin yhteys tyon tuloksellisuuteen ja laadukkuuteen
seka osallistumiseen. Affektiivisesti sitoutuneen tyontekijdn on myds todettu pysyvan
tydssaan parhaiten. Tyontekijoiden affektiivista sitoutumista voidaan edistaa henkilos-
ton johtamisen keinoin, kuten hyvalla perehdyttdmisella, oikeudenmukaisella kohtelulla
ja mahdollistamalla tyontekijan osaamisen laaja-alainen hyddyntaminen (Meyer - Allen
1997: 23-49.).

Ik& on voimakkaasti organisaatiositoutumiseen vaikuttava tekija. Vanhemmat ja pidem-
paan tyosuhteessa olevat tyontekijat ovat sitoutuneempia organisaatioon kuin nuo-
remmat tyontekijat (Jokivuori 2002:51; Laine 2005: 67; Lappalainen 2015: Nissinen
2013: 53; Ruokolainen 2011: 23.)
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Hietamaki (2013: 131.) tutki eri sukupolvien ja eri elamén- ja tyduravaiheiden nakokul-
mista henkilostovoimavarojen johtamisen vaikutuksia ty6- ja organisaatiositoutumisen
edistgjina. Tutkimuksen tuloksissa havaittiin tyontekijoiden eri sukupolvien vélisia eroja
ja havaitsi tuloksissaan, etta nuorimman sukupolven tyontekijoiden sitoutumista edista-
va piirre oli erityisesti perustehtavaa tukeva henkildstovoimavarojen johtaminen, koke-
neen asiantuntijan ja lahijohtajan tuki sek& ohjaus. My6s tydsuhteen vakituisuus ja
palkka vaikuttivat organisaatioon sitoutumiseen. Vanhemman sukupolven tyontekijoilla
organisaatioon sitoutumista edistavina tekijéina korostuvat tyéhon liittyvat odotukset ja
tyon tarjpamat uudet haasteet, mahdollisuus jatkuvaan osaamisen kehittamiseen ja
osaamisen laajaan hyoddyntamiseen tydssa. Myds Ruokolaisen (2011: 108.) tulosten
mukaan organisaatioiden johtamisessa tulisi huomioida ikaspesifiset sitoutumiseen

vaikuttavat tekijat ja pyrkia vaikuttamaan néaihin.

Meyerin ja Allenin (1997: 44) tutkimuksessa koulutuksen tasolla, siviilisaadylla ja suku-
puolella ei havaittu olevan organisaatiositoutumista ennustavan tekijan ominaisuutta.
Lappalaisen (2015) ja Jokivirran (2002:51) mukaan sukupuolten vélilla ei ole eroa or-
ganisaatiositoutumiseen. Avio- tai avoliitossa elavat ovat eri ikaryhmissa hieman sitou-
tuneempia organisaatioonsa kuin naimattomat tyontekijat, ikatekija lisdd voimistuvaa
sitoutumisen maaraa naissa ryhmissa. Avio- ja avoliittoon liittyva suurempi sitoutunei-
suus perustuu Jokivuoren (2002:53.) mukaan velvoitteeseen perheestd huolehtimi-
seen, jolloin tydpaikan vaihtaminen tai menettaminen sisaltdd enemman riskeja ja vai-

kuttaa tyontekijan lisaksi myos koko perheen hyvinvointiin.

Nissisen (2013: 55.) tutkimuksessa selvitettiin kolmannen sektorin palkansaajien orga-
nisaatiositoutumista. Tuloksissa koulutustaso ennusti organisaatiositoutumista. Tydnte-
kija oli sitéd voimakkaammin sitoutunut organisaatioon, mitd vahemman héan oli koulut-
tautunut Nissisen (2013: 55.). Esimiesten affektiivinen sitoutuminen ty6paikkaan on
vahvempaa verrattuna muuhun hoitohenkildstté6n (Laine 2005: 114; Lahtinen 2007: 60;
Mamia 2006: 255.) My6s Jokivirran (2002: 63) tutkimuksessa havaittiin, ettd koulutus-
tason nousulla on tydntekijéiden organisaatiositoutumista vahentéava vaikutus. Johdon
organisaatioon sitoutumisessa vahvuudessa keskeinen merkityksellinen tekija on vai-
kutusvallan ja vastuun mé&ard. Hankitun tydkokemuksen ja osaamisen myotd mahdolli-
suudet vaihtaa ty0paikkaa ovat paremmat kuin alempien koulutustason tyéntekijGilla.
Samansuuntaisen tuloksen sai Lahtinen (2007:60.) pro gradu-tydssaan, jossa ian ja
koulutuksen merkitys nakyi siten, etta vanhat, vahan koulutetut ja pitkan tyékokemuk-

sen omaavat osastonhoitajat sitoutuivat tydyksikkddnsa vahvemmin kuin nuoremmat,
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korkeammin koulutetut ja vahemman aikaa osastonhoitajana tydskennelleet. Vanhem-
milla ja vakituisessa ty0suhteessa tyoskentelevilla tyontekijoilla on vahemman tyopai-
kanvaihtoaikeita kuin nuoremmilla, maaréaikaisessa tydsuhteessa tydskentelevilla
tyontekijoilla (Lappalainen 2015: 11-12.).

Hakamiehen (2009:68.) tutkimuksen tuloksissa havaittiin henkildstokoulutuksen olevan
yhteydessa tyodntekijoiden organisaatioon sitoutumiseen. Henkilostokoulutus ei itses-
saan sitouttanut tyontekijoitd organisaatioon, vaan tukee ja mahdollistaa niita tekijoita,
jotka ovat yhteydessa affektiiviseen sitoutumiseen. Erityisesti urakehitysmahdollisuudet
lisaavat merkittavasti organisaatioon sitoutumista, koska sen koetaan tuovan ty6hén
lisdd osaamista, varmuutta tyttehtavien hoitamiseen ja uudenlaista mielekkyytta tyo-
hon (Hakamies 2009:68; Laine 2005: 11; Jokivuori 2002:). Tydnantajan tarjoamalla
koulutuksella on sitoutumista voimistava vaikutus silloin, kun koulutus on tyontekijaa

itseaan kiinnostava (Mamia 2006: 137.).

3.2 Organisaatioon sitoutumiseen liittyvat organisatoriset tekijat

Organisaatioon sitoutumista edistavia tekijoitd ovat Mamian (2006:144) tuloksissa tyon
itsendisyys, vallan ja vastuun jakaminen, toimivasti jarjestetty tiimity®, tyontekijoiden
osallistaminen ja huomioon ottaminen koko organisaatioon vaikuttavassa paatoksente-
ossa. Nama organisointiin liittyvat tekijat koetaan tdydentavan tyon sisdltoa taydenta-
vané ja ne luovat mielekkyytta tydhon. Namé vaikutukset lisd&vét organisaatioon sitou-
tumista. Tyossa viihtymista edistava tydn organisointi ja ty6ilmapiiri tuottavat myos luot-

tamusta tyopaikan johtoa kohtaan (Mamia 2006: 134.).

Meyerin ja Allenin (1991: 69) mukaan organisaation rakenteellisia ominaisuuksia
enemman tyontekijan sitoutumiseen vaikuttavat millaisia kokemuksia tydntekija on tyon
kautta saanut. Tybntekija muodostaa naitd kokemuksia organisaation vuorovaikutus-
suhteista, esimiehen ja tyontekijan valisesta suhteesta ja siita, miten selkeé rooli hanel-

|& on organisaatiossa ja kuinka tarkedné han kokee oman roolinsa organisaatiossa.

3.3 Organisaatioon sitoutumiseen liittyvat tydn ominaisuudet ja tydsta saadut koke-
mukset
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Sitoutumiseen vaikuttavat voimakkaasti positiiviset tydkokemukset ja tydyhteisolta saa-
tu tuki (Meyer - Allen 1997: 45-49). Tydolotekijoistda my6s tyon haasteellisuus, oppi-
misvaatimukset ja tyoroolien selkeys ovat yhteydessa organisaatioon sitoutumiseen.
(Lahtinen 2007: 67.) Sitoutumista voidaan lisatd antamalla vastuuta yksikkoa koskevis-
sa asioissa, tarjoamalla enemman haasteita ja lisaamalla tyohon liittyvia vaikutusmah-
dollisuuksia. (Lahtinen 2007: 67.)

Meyerin ja Allenin (1997: 50-55.) tutkimuksessa selvennetaan, etta sitoutumisen kehit-
tymiseen vaikuttavat erityisesti henkilékohtaisten tarpeiden tyydyttyminen. Tyotehtavien
ja tybn vaatimustason vastatessa tyontekijan osaamista ja kiinnostusta, tuottaa tyo
sitoutumista edistavia myonteisia kokemuksia. Positiiviseen tyokokemukseen vaikuttaa
itsendinen ja haasteellinen ty6, joka mahdollista itsensa toteuttamisen vaatimustason ja
tydn maaran ollessa tasapainossa henkisen palkitsevuuden kanssa. Tydkokemuksen
positiivisuutta lisddvat mahdollisuudet tydajan ja -paikan joustavaan organisointiin,
avoin ja positiivinen ty6ilmapiiri seka oikeudenmukainen johtaminen. Nama tekijat vai-
kuttavat kokemukseen tydssé viihtymisesta, joka on voimakas muuttuja tyopaikkaan
kiinnittymisessa ja luottamuksessa tydpaikan johtoon. (Mamia 2006: 133-134; Meyer-
Allen 1997: 50-55.)

Mamian (2006: 137.) mukaan tyohon ja tyopaikkaan sitoutumisen kannalta on tarkeaa,
ettd tyd on mielekastd, sopivan haasteellista, vaihtelevaa ja mahdollistaa itsensa kehit-
tamisen. Erityisesti julkisella sektorilla tyon sisaltoon liittyvat tekijat sitoutumisen edista-
jind korostuvat, koska usein mahdollisuudet joustavaan palkkaukseen ja palkitsemi-

seen ovat heikommat.

Sitoutumista heikentavia tekijoitd ovat tutkimusten mukaan kokemukset oman tyon
vahaisesta merkityksesta, tyontekijan kokema huono mahdollisuus hyddyntaa kykyjaan
ja osaamistaan ja tyytymattomyys voida vaikuttaa tyon laadukkaaseen suorittamiseen.
(Lahtinen 2007: 67; Laine 2005: 113.) Organisaatioon sitoutumista heikentavat myos
henkildstéryhmien valiset ilmapiiriongelmat, tydyhteisoltd saadun tuen ja avun puute,
koettu tyon runsas maard sekd huonot tydssa etenemisen mahdollisuudet. (Laine
2005: 113-114.) Tybsuhteen epavarmuus, irtisanomisen tai lomautuksen uhka vaikut-

tavat tydorganisaatioon kiinnittymiseen heikentyvasti (Mamia 2006: 144).

Nissisen (2013) tutkimuksessa organisaatioon sitoutumista ennustavista tekijoista or-

ganisaatioilmapiirilla oli voimakkain vaikutus, samoin ialla. Seuraavaksi eniten sitoutu-
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mista ennustivat tydon autonomia ja esimieheltéd saatu kannustus. Sosiaalisen tuen
maara, koulutus ja tydsopimuksen luonne oli vahiten organisaatiositoutumista selittdva
tekija. (Nissinen 2013: 53-54.) Kannustavalla tydyhteisolla ja hyvalla tyGilmapiirilla on
organisaatioon sitoutumista vahvistava vaikutus (Hakamies 2009:70; Metsola 2008:
53).

Organisaation vahva eettisen kulttuuri voimistaa organisaatioon sitoutumista ja vahen-
taa tyopaikanvaihtoaikeita. (Lappalainen 2015: 11-12.) Organisaatiokulttuurin eettisyy-
den vahvistumiseen vaikuttaa, ettd organisaation eettiset toimintaohjeet ovat mahdolli-
simman selkeat ja konkreettiset, niiden noudattamiseen on tarjolla hyvia esimerkkeja
kuten lahiesimiehen ja ylimman johdon esimerkillisyys ja, etta organisaatiota saa riitta-
vasti ohjausta ja koulutusta. Organisaatiokulttuurin eettisyyden vahvistumiseen vaikut-
taa myos se, etta esimerkiksi asiakasmaarat ja tyontekijan muut tydskentelyolosuhteet

organisaatiossa mahdollistavat eettisesti toimimisen. (Lappalainen 2015: 20.)

Liimataisen (2013) pro-gradu tutkielmassa selvitettiin johtajilta ja kollegoilta saatavilla
olevan tuen yhteytta organisaatioon sitoutumiseen. Esimiehen osoittamalla tuella on
enemman organisaatioon sitoutumisen yhteyksia kuin kollegoiden osoittamalla tuella.
Johtajien ja kollegoiden sosiaalisella tuella on vahva yhteys organisaatioon sitoutumi-
seen. Johtajalla on kuitenkin oma merkittava rooli sosiaalisen tuen antamisessa. Sitou-
tumiseen vaikuttaa huomattavan paljon johtamisviestinta eikd vain tydyhteisdssa vallit-
seva myonteinen sosiaalisen tuen ilmapiiri. Johtajan sosiaalinen tuki on emotionaalista,
tiedollista ja tyon arviointiin liittyvaa tukea. Erityisesti tyon arviointiin liittyva sosiaalinen
tuki, niin esimieheltd kuin kollegoiltakin saadun sosiaalisen tuen osalta, vahvistaa or-
ganisaatioon sitoutumista. Kollegiaalisella tuella on voimakkaampi vaikutus tyotyytyvai-

syyteen ja tydssa viihtymiseen kuin sitoutumiseen. (Liimatainen 2013: 65.)

4 TUTKIMUKSEN TAVOITE, TARKOITUS JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinnaytetyodn tarkoituksena on selvittaa tekijoita, jotka vaikuttavat hoitohenkilékunnan
organisaatioon sitoutumiseen seké saada tutkittua tietoa hoitohenkiléston organisaati-
oon sitoutumista edistavista ja heikentavista tekijoista. Opinnaytetyd on rajattu kasitte-

lemaan hoitohenkildkunnan organisaatioon sitoutumiseen liittyvia tekijoita.
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Opinnaytetyon tavoitteena on lisé&ta sosiaali- ja terveydenhuoltoalan organisaatioiden
tietoutta hoitohenkilokunnan organisaatioon sitoutumista edistavista tekijoista ja tulok-
sia voidaan hyodyntaa henkiloston sitouttamiseen liittyvassa kehittdmistydssa. Tulos-
ten pohjalta saadaan tutkittua tietoa ja kehittamisehdotuksia myos rekrytointia ja henki-
|6stdjohtamista varten.

Opinnaytety6n tutkimuskysymykset:

1. Minkalaiset tekijat ovat yhteydessa hoitotytntekijdiden organisaatioon sitoutu-
miseen?

2. Minkalaiset tekijat edistavat hoitotydntydntekijdiden sitoutumista organisaati-
oon?

3. Minkalaiset tekijat heikentavat hoitotyontydntekijdiden sitoutumista organisaati-

oon?

5 SYSTEMOIDUN KIRJALLISUUSKATSAUKSEN TOTEUTUS

5.1 Systemoitu kirjallisuuskatsaus tutkimusmetodina

Tassa luvussa esitellaén systemoidun kirjallisuuskatsauksen metodologiset lahtokoh-
dat. Luvussa maaritellaan aluksi systemaattinen kirjallisuuskatsaus tutkimusmetodina,
jonka jalkeen kuvataan taman systemoidun kirjallisuuskatsauksen toteutus:

valitut tietokannat, hakusanat, tiedonkeruu, alkuperaistutkimusten sisaanotto- ja pois-
sulkukriteerit, alkuperaistutkimusten valinta, laadunarviointi ja systemoidun kirjallisuus-

katsauksen sisallobnanalyysimenetelma.

Kirjallisuuskatsauksen avulla voidaan muodostaa tutkittuun ja arvioituun tietoon perus-
tuva kokonaiskuva etukateen maaritellystd aiheesta tai aihealueesta. Kirjallisuuskatsa-
uksissa on useita eri alatyyppeja. Systemaattinen kirjallisuuskatsaus eroaa muista kir-
jallisuuskatsauksista sen tarkoituksen ja tarkan tutkimusten valinta-, analysointi- ja syn-
tetisointiprosessin vuoksi. Katsaukseen sisallytetaan vain perustellut ja laadukkaat tut-
kimukset. Systemaattisen kirjallisuuskatsauksen jokainen vaihe on maaritelty ja vaiheet

kirjataan tarkasti virheiden minimoimiseksi sekd katsauksen toistettavuuden mahdollis-
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tamiseksi. (Johansson 2007: 4-5: Leino-Kilpi 2007: 2; Suhonen - Axelin - Stolt 2016:
14.) Systemaattisia kirjallisuuskatsauksia hyddynnetdén erityisesti terveydenhuollon
alalla nayttéon perustuvassa toiminnassa, jonka mukaisesti hoito tulee perustua tieteel-
lisesti laadukkaasti tutkittuun tietoon ja vaikuttaviin hoitokaytantéihin (Tuomi - Sarajéarvi
2009: 123).

Systemaattinen Kkirjallisuuskatsaus on tutkimusluonteeltaan teoreettista tutkimusta.
Systemaattinen kirjallisuuskatsaus on menetelmallisesti tehokas véline syventaa tietoja
asioista, joista on jo tutkittua tietoa ja tuloksia. Pekkala (2000: 59) kuvaa systemaatti-

sen kirjallisuuskatsauksen olevan toisen asteen tutkimusta eli tutkimustiedon tutkimista.

Systemaattisen kirjallisuuskatsauksen vaiheet etenevat jarjestelmallisesti. Vaiheet ete-
nevat suunnittelusta raportointiin. Ensimmainen vaihe sisaltaa katsauksen suunnittelun,
toisessa vaiheessa tehdaan katsaus hakuineen, analysointeineen ja synteeseineen ja
kolmas vaihe on katsauksen raportointi. Kirjallisuuskatsauksen prosessia kuvataan
my0s viitena eri vaiheena, jotka sisaltavat: katsauksen tarkoituksen ja tutkimusongel-
man maarittamisen, kirjallisuushaun ja aineiston valinnan, tutkimusten arvioinnin, ai-
neiston analyysin ja synteesin seka tulosten raportoinnin. (Hamari - Niela-Vilen 2016:
23))

Suunnitteluvaiheessa tarkastellaan aiempaa tutkimusta aiheesta, maaritelldaén katsa-
uksen tarve ja tehd&an tutkimussuunnitelma. Tutkimussuunnitelmasta ilmenee tutki-
muskysymykset. Tutkimuskysymysten asettamisen jalkeen valitaan menetelmét katsa-
uksen tekoon. Menetelmat sisaltdvat hakutermien pohtimisen, perustellun valinnan ja
tietokantojen valinnan. Kattavan tiedon hankkimiseksi tiedonhakuun suositellaan sisél-
lytettavan myds manuaalinen tiedonhaku. Tutkimusten valintaa varten laaditaan tarkat
sisdanotto- ja poissulkukriteerit, joilla selkeytetaan ja rajataan katsaukseen mukaan
otettavien tutkimusten kohdejoukkoa, interventiota, tuloksia tai tutkimusasetelmaa. Kat-
saukseen mukaan otettavien tutkimuksien laadunarviointi on tarked osa systemaattista
kirjallisuuskatsausta. Katsauksen tekemisen toisessa vaiheessa hankitaan ja valikoi-
daan tutkimussuunnitelman mukaan otettavat tutkimukset, analysoidaan ne sisallélli-
sesti tutkimuskysymyksen ja laadukkuuden mukaan ja muodostetaan synteesi kaikkien
valittujen tutkimusten tuloksista. Hakuprosessi on katsauksen luotettavuuden kannalta
kriittinen vaihe, jonka virheet johtavat vaaristyneisiin tuloksiin. Hakuprosessin ja tutki-
musten valinnassa tulee huomioida, millaisella asetelmalla toteutettavat tutkimukset

vastaavat parhaiten omaan tutkimuskysymykseen. (Suhonen — Axelin - Stolt 2016: 8.)
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Katsauksen onnistumiseksi ja tulosten perusteltavuuden osoittamiseksi kaikki vaiheet
kirjataan ja raportoidaan tarkasti. Systemaattisen katsauksen viimeisessa vaiheessa
raportoidaan tulokset, tehd&dén johtopaatokset ja mahdolliset suositukset (Johansson
2007: 5). Systemaattisen kirjallisuuskatsauksen tulos ei ole analyysin tuloksena muo-
dostuvat luokat vaan varsinainen systemaattisen kirjallisuuskatsauksen tulos hahmot-
tuu vasta, kun saatujen luokkien sisalla tarkastellaan tutkimusten l&hteisiin nojaten,
millaisia kuvauksia kyseisesséa tutkimuksessa aiheesta esitetddn. (Tuomi - Sarajarvi
2009: 124.)

Tassa opinnaytetydssa menetelmana kaytetaan systemoitua kirjallisuuskatsausta. Sys-
temoidun katsauksen tekee yleensa yksi tutkija, kun taas systemaattisen katsauksen
laatimiseen osallistuu kaksi tutkijaa. Tyypista riippumatta kirjallisuuskatsauksessa pyri-
taan systemaattisuuteen ja sen vaiheet tulee kuvata niin yksiselitteisesti, etta lukija
kykenee arvioimaan jokaisen vaiheen toteutustapaa ja luotettavuutta. Systemoidun
katsauksen aineiston arviointi, analyysi ja synteesi eivat ole yhta jarjestelmallisia kuin
systemaattisessa katsauksessa, mutta se sisaltda kirjallisuuskatsaukselle vaadittavat
osiot, jotka on nimetty "SALSA”:ksi. Kirjainyhdistelma tarkoittaa katsauksen eri osioita,
kirjallisuuden hakua, kriittista arviointia, aineiston perusteella tehtyd synteesia ja ana-
lyysia. Systemoidussa kirjallisuuskatsauksessa tavoitellaan systemaattisen katsauksen
piirteitd, mutta sen tarkoitus ei valttdamatta ole tavoittaa kaikkea tutkimustietoa aiheesta
(Suhonen ym. 2016: 8).

Systemoidun kirjallisuuskatsauksen kayttdminen menetelmana on perusteltua tassa
opinnaytetytssa, koska systemoitu kirjallisuuskatsaus tehtiin yksin eikd tutkimuksen
tavoitteena ollut syntetisoida kaikkea aiheesta saatavilla olevaa tutkimustietoa, vaan
luoda tutkittuun tietoon perustuva tiivis kuvaus hoitohenkildstén organisaatioon sitou-

tumiseen vaikuttavista tekijoista.

5.2 Aineiston sisaanotto- ja poissulkukriteerit

Tutkimussuunnitelma ohjaa jokaista systemaattisen kirjallisuuskatsauksen vaihetta.
Tutkimussuunnitelma rajaa tutkimuskysymysten avulla systemaattisen kirjallisuuskat-
sauksen riittavan kapealle alueelle, jotta aiheen kannalta keskeiset tutkimukset tulevat
huomioiduksi. (Axelin - Pudas-Tahka 2007: 47.) Tutkimussuunnitelmassa maariteltiin
tasmalliset tutkimuskysymykset, joihin talla systemoidulla kirjallisuuskatsauksella pyri-

tdan vastaamaan.
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Tutkimusten valinta- ja sisdanottokriteerit tulee kuvata tarkasti ja tdsmallisesti. Niiden
tulee olla myds johdonmukaiset ja tarkoituksenmukaiset tutkittavan aiheen kannalta.
Menetelmien tarkalla maaérittelylla etukateen ja tarkkojen seka méariteltyjen mukaanot-
tokriteerien avulla voidaan vahentdd katsauksen vinoumaa ja ehkdista systemaattisia
virheita. (Axelin - Pudas-Tahk& 2007: 47; Valkeapaa 2007: 57.)

Kirjallisuuskatsaukseen suositellaan otettavaksi mukaan ainoastaan aiemmin julkaistut
tutkimukset. Systemaattiseen kirjallisuuskatsaukseen mukaan otettavien julkaistujen
tutkimusten vertaisarviointiprosessi lisda mukaan otettujen tutkimusten ja myos katsa-
uksen luotettavuutta. Kaikkiin kirjallisuuskatsauksiin liittyy ongelmana aineiston keruus-
sa kaytetyista rajauksista johtuva julkaisuharha. Aineiston rajausten maarittelyssa vai-
kuttavat tarkasteltava aihe ja tutkimuksen tekemiseen kaytettavat resurssit. Kirjalli-
suuskatsauksessa rajaukset tulee ratkaista naiden tekijdiden perusteella. (Stolt ym.
2016: 26.) Taman systemoidun kirjallisuuskatsauksen sisaanottokriteereissa rajattiin
mukaan otettavaksi vain englannin tai suomenkieliset tutkimukset aikaresurssin takia.
Seuraavassa taulukossa (Taulukko 1) on kuvattu tdméan systemoidun kirjallisuuskatsa-

uksen alkuperdistutkimusten sisdanotto- ja poissulkukriteerit.

Taulukko 1. Systemaattisen kirjallisuuskatsauksen alkuperéistutkimusten sisaéanotto- ja pois-

sulkukriteerit

SISAANOTTOKRITEERIT POISSULKUKRITEERIT

Julkaistu v. 2007-2017 Julkaistu ennen v. 2007

Kieli: englanti tai suomi Artikkelia ei ole saatavilla englannin tai

suomen kielella.

Tutkimusartikkeli on saatavissa tietokan- | Tutkimusartikkeli ei ole saatavissa koko

nassa koko tekstina. tekstina.

Tieteelliset tutkimusartikkelit, jotka ovat | Ammattilehdet, asiantuntijalausunnot,

vertaisarvioituja.

harmaa kirjallisuus, hankeraportit.

Tutkimukset, jotka kasittelevat hoitohenki-

[6kunnan tydorganisaatioon  sitoutumi-
seen vaikuttavia tekijoita ja vastaavat ai-

nakin yhteen tutkimuskysymykseen.

Tutkimukset, jotka kuvaavat muun kuin
hoitohenkiléston organisaatioon sitoutu-

miseen vaikuttavia tekijoita.
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Tutkimukset, jotka liittyvat hoitohenkilos-
ton tyoorganisaatioon sitoutumista lis&a-

viin tai heikentéaviin tekijoihin

Tutkimukset, jotka eivat liity hoitohenkilGs-
tébn organisaatioon sitoutumista lisdaviin

tai heikentéaviin tekijoihin

Laatupisteet JBI >5

Laatupisteet JBI <5

5.3 Kirjallisuushaussa kaytetyt tietokannat

Soveltuviin tietokantoihin perehdyttiin ennen lopullista valintaa tutkimuskirjallisuuden
avulla (Lehtit-Johansson 2007: 35.) sek& Metrolian kirjaston informaatikon opastuksel-
la. Haku tulee kohdentaa tutkimuskysymyksien kannalta perusteltuihin tietokantoihin.
Ainoastaan yhdesta tietokannasta tehtavaa hakua ei suositella, koska se lisda riskia
aineiston vinoutumiselle (Valkeapaa 2007: 61). Alla olevassa taulukossa (Taulukko 2.)
on kuvattu tdhan systemoituun kirjallisuuskatsaukseen valitut tietokannat ja tietokannan
siséltd. Suomenkielisia tietokantoja ei valittu, koska etukéateen tehdyilla koehauilla saa-
tiin selville, ettd suomenkielisia vertaisarvioituja tutkimuksia on tehty kyseisesta aihees-
ta hyvin vdhan ja tdman tyon tutkimuskysymyksiin sopivia vertaisarvioituja viitteita ei
[6ytynyt suomenkielisena. Kyseiset tietokannat valittiin, koska ne soveltuvat parhaiten
taman katsauksen aiheen hakuun. Lisaksi haluttiin saada mahdollisimman laadukas ja

kattava kansainvalinen haku tieteellisista tutkimusartikkeleista, jotka olivat vertaisarvioi-

tuja.
Taulukko 2.  Systemoidussa kirjallisuuskatsauksessa kaytetyt tietokannat
CINAHL Cinahl on kansainvalinen hoitotieteen ja siihen

littyvien lahitieteiden viite- ja tiivistelmatieto-
kanta, joka sisaltda terveydenhuollon hallintoa
ja koulutusta kasittelevaa aineistoa.

Emerald Insight on kansainvalinen monitietei-
nen tietokanta, jossa on kokotekstilehtia in-
formaatiotutkimuksen, johtamisen ja taloustie-
teen aloilta.

EMERALD INSIGHT (Emerald Journal)

ACADEMIC SEARH ELITE Academic Search Elite on laaja-alainen, moni-
tieteellinen tietokanta Sisalté painottuu yhteis-
kuntatieteellisiin ja humanistisiin tieteenaloi-
hin, mutta mukana on my®és taiteen, tekniikan

ja liiketalouden alan julkaisuja.

ABI/INFORM COMPLETE (PROQUEST) Abi/ inform complete on kansainvélinen talo-
ustieteellisen ja kauppatieteellisen alan tieto-
kanta. Pa&apaino on talous- ja kauppatieteissa
seka tietotekniikassa. Aineistoja on myds
[&hialoilta kuten humanistisista tieteista, kayt-

taytymistieteista ja yhteiskuntatieteista.
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MEDLINE MEDLINE on kattava kansainvalinen laéke- ja
terveystieteiden artikkeleja sisaltava tietokan-
ta.

(Tahtinen 2007: 26-40; Lehtio-Johansson 2007: 42-54).

5.4 Hakusanat ja kirjallisuushaun aineiston keruun kuvaus tietokannoittain

Tutkimusten valintaprosessin tulee turvata, etta relevantit aihetta kasittelevat tutkimuk-
set sisaltyvat katsaukseen. Valintaprosessin tulee olla tarkka, objektiivinen ja virheet
minivoiva. Valintaprosessi tulee dokumentoida selkeasti ja olla toistettavissa. Syste-
maattiseen kirjallisuuskatsaukseen tulee valita tietokannat, joista oletetaan |6ytyvan
tutkimuksen kannalta keskeista tutkimustietoa. (Valkeapaa 2007: 61; Johansson 2007:
6.) Lopullisten tietokantojen valinnassa hyddynnettiin Metropolia Ammattikorkeakoulun

informaatikon apua.

Tahan systemoituun kirjallisuuskatsaukseen valikoitui koehakujen jalkeen viisi tietokan-
taa: CINAHL, EMERALD INSIGHT, ACADEMIC SEARH ELITE, ABI/INFORM COMP-
LETE (PROQUEST) ja MEDLINE. Koehakuja tehtiin myds Medic tietokantaan, mutta
[Oydetyt viitteet eivat vastanneet tdman systemoidun kirjallisuuskatsauksen tarkoituk-
seen eivatkd hakutulokset tuottaneet tutkimuskysymysten kannalta sopivia hakutulok-
sia. Koehakuja tehtiin joulukuussa 2016 ja tammikuussa 2017 ja ndista saatujen tulos-
ten perusteella paadyttiin tadssa katsauksessa kaytettyihin viiteen tietokantaan. Tutki-
muskirjallisuudessa suositellaan valintaprosessin esitestausta ja sen dokumentoimista
ennen varsinaista valintaprosessin etenemista. Esitestauksen avulla saatiin tietoa kri-
teerien toimivuudesta ja myds katsauksen tekemiseen kuluvasta ajasta. (Valkeapéa
2016: 62.) Hakutermit muodostettiin tutkimuskysymysten keskeisista asiasanoista (Jo-
hansson 2007: 6). Haku- ja asiasanojen rakentamisessa kaytettiin Metropolia Ammatti-
korkeakoulun informaatikon tietamystéa ja apua, koska haluttiin varmistua mahdollisim-
man kattavan ja laadukkaan haun tekemisesta seké katsauksen tulosten kannalta tar-
koitustenmukaisten hakusanojen valikoituminen systemoituun kirjallisuuskatsaukseen.
Koehakuihin, tietokantojen kayton opettelemiseen ja tulosten kannalta laadukkaiden
hakusanojen rakentamiseen kului aikaa huomattavasti alkuperaistéd suunnitelmaa pi-

dempéaan.
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Hakusanojen yhdistaminen siten, ettd aineistoa saatiin toisaalta riittavasti ja siten, ett-
eivat hakutulokset olleet liian laajoja, oli haasteellista. Harjoitushakujen edetessa ha-
kusanat ja niiden yhdistelmien muodostaminen saatiin tdsmennettya siten, ettd hakutu-
lokset antoivat aihetta kasittelevaa aineistoa sellaisen maaran, etta sita pystyttiin kasit-
telem&an ja myos siten, ettéd haut saatiin rajattua kasittelem&an tutkimuskysymysten

aiheita. Varsinainen aineistonkeruu toteutui helmi-maaliskuun 2017 aikana.

Tassa systemoidussa Kirjallisuuskatsauksessa aineistoa haettiin vapaasanahakuna ja
MeSH-asiasanahakuna. Haut tehtiin eri elektronisissa tietokannoissa loogisesti toistu-
vina samoilla hakusanoilla ja sanayhdistelmilla mahdollisimman kattavan aineiston
hankkimiseksi, lukuun ottamatta kahta tietokantaa, joiden osalta haku tehtiin hieman
erilaisilla hakusanoilla ja sanayhdistelmillda. Hakusanojen eroavuuteen paadyttiin in-
formaatikon suosituksesta kahdessa tietokannassa, koska niissa hieman erilaiset sa-

nayhdistelmét toimivat paremmin.

Aineiston hankinnassa kaytetyt hakusanat:

» organisaatioon sitoutuminen, organizational commitment, joka kattoi termit: or-
ganization, administrative management, administrative structure, organization,
organizational management, organizational structure

» henkilostd/ personnel, joka kattoi termit: manpower, staff, employees, human
resources, personnel, workers, workforce

» Hoitotyd/ nursing:

ABI INFORMISSA liséksi:
» sosiaali- ja terveydenhuolto/ health and social care, joka kattoi termit: home

care, nursing care

Rajauksina kaytettiin kaikissa hakukannoissa seuraavia: artikkeli tuli olla vertaisarvioitu
tieteellinen artikkeli, jonka tiivistelmé& ja koko teksti tuli olla saatavissa. Viitteiden kielira-
jaukseksi asetettiin englanti, koska etukateen tehdyilla koehauilla selvisi, ettei suomen-
kielisid vertaisarvioituja tutkimusartikkeleita aiheesta 16ytynyt. Aikarajaus tehtiin vuosille
2007 - 2017. Kaikissa tietokannoissa hakuosumia tarkasteltiin asetettujen alkuperais-
tutkimusten sisdanotto- ja poissulkukriteerien mukaisesti. Ensin hakuosumista rajattiin
otsikoiden perusteella pois ne tutkimukset, joissa ei mainittu organisaatioon sitoutumis-

ta tai hoitohenkil6stoon viittaavaa ilmausta. Seuraavassa vaiheessa jaljelle jadneiden
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hakujen osumista luettiin tiivistelmét, ja niisté pois rajattiin tutkimukset, joiden otoksissa
ei ollut mukana hoitohenkildst66n kéasittelevaa aineistoa tai jotka eivat kasitelleet orga-
nisaatioon sitoutumista. Taméan vaiheen jalkeen luettiin jaljelle jaaneiden valikoitunei-
den tutkimusten tekstit kokonaan ja edelleen hylattiin tutkimukset, jotka eivat tayttaneet
alkuperaistutkimusten sisdanottokriteereja. (Valkeapaéa 2016: 62.)

Cinahl

Lopullinen haku aloitettiin asiasanahaun "CINAHL Headingsin” kautta hakemalla ensik-
si jokainen hakusana erikseen. Ensimmaiseksi haettiin hakusana "organizational com-
mitment’. Seuraavaksi asiasanahaun kautta haettiin hakusana "nursing”. Viimeisena
naihin yhdistettiin hakusana "personnel”. Haut tehtiin yhdistamalla "Multi-Field Search-
hakuna” yhdistamalla yksi asiasana kerrallaan. Tulokseksi saatiin 35 osumaa, joista
valittiin otsikon perusteella 26 artikkelia. Abstraktien perusteella valittin tarkempaan
tarkasteluun 25 tutkimusta. Koko tekstin perusteella tarkempaan tarkasteluun valittiin
14 artikkelia, joista katsaukseen valittiin sisdanottokriteerit tayttavat 11 artikkelia.

AcademiC Search Elite

Haussa kaytettiin Cinahlin hakuihin kaytettyd asiasanahakua, jossa asiasanahaun "ClI-
NAHL Headingsin” kautta haettiin ensiksi jokainen hakusana erikseen. Ensimmaiseksi
haettiin hakusana "organizational commitment”. Seuraavaksi asiasanahaun kautta ha-
ettiin hakusana ”nursing”. Viimeisend naihin yhdistettiin hakusana "personnel”. Haut
tehtiin yhdistamalla "Multi-Field Search-hakuna” yhdistamalla yksi asiasana kerrallaan.
Tulokseksi saatiin 21 osumaa, joista valittiin otsikon perusteella 10 artikkelia. Abstrakti-
en perusteella valittin tarkempaan tarkasteluun 9 tutkimusta. Koko tekstin perusteella
tarkempaan tarkasteluun valittiin 9 artikkelia, joista katsaukseen valittiin sisd&nottokri-

teerit tayttavat 4 artikkelia.

Ovid Medline

Hakusanoina kaytettiin "organizational commitment” AND "nursing” AND ”personnel”.
Haut tehtiin yhdistamalla "Multi-Field Search-hakuna” yhdistamalla yksi asiasana ker-
rallaan toisiinsa. Tulokseksi saatiin 122 viitettd. Lopuksi tehtiin rajaukset, jonka jalkeen

tulokseksi saatiin 78 viitetta, joista valittiin seka otsikon ja abstraktin perusteella tar-
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kempaan tarkasteluun valittiin 9 artikkelia. Koko tekstin perusteella mukaan tutkimuk-
seen valittiin 4 artikkelia. Mukaan tarkempaan tarkasteluun otettiin sisdanottokriteerien
mukaisesti vain ne artikkelit, joista oli koko teksti saatavilla suoraan pdf-tiedostona.
Joukossa oli paljon sellaisia artikkeleita, joista ei ollut koko tekstid saatavilla OVID
MEDLINESSA, mutta oli linkki muuhun tietokantaan. Naista artikkeleista usea oli jo
CHINALIN mukaan otetuissa osumissa mukana.

ABI Inform collection

Abi Inform collectionissa tehtiin harjoitushakujen jalkeen varsinainen tiedonhaku infor-
maatikon suosituksella vapaasanahakuna ja sen jalkeen fraasihakuna asiasanoilla (or-
ganizational commitment nursing). Rajauksina kaytettiin scholarly journals, peer re-
wievs ja aika rajattiin vuosille 2007 - 2017 koko tekstina saatavilla oleviin artikkeleihin.
Kielirajauksena oli englanti. Hakutulokseksi saatiin 8850 artikkelia, aineisto oli liian laa-
ja kasiteltavaksi. Metropolian informaatikon ohjeistamana hakua jatkettiin rajaamalla
tulosten runsautta lisaamalla asiasanoihin health care ja personnel. Hakua jatkettiin
vapaasana- ja fraasihakuna asiasanoilla: (organizational commitment) AND ab(health
care) AND ab(personnel). Haku rajattiin koskemaan vertaisarvioituja englanninkielisia
tutkimusartikkeleitd, aikarajauksena kaytettiin vuosia 2007 - 2017. Tulokseksi saatiin 4
viitetta, jotka eivat vastanneet haluttua. Maaliskuussa 2017 tehtiin lopullinen haku. In-
formaatikon suosituksesta hakusanoiksi valikoitui (organizational commitment) AND
(health AND social care), jotta haun tuloksia saatiin laajennettua. Haku tehtiin va-
paasanahakuna. Rajauksina kaytettiin scholarly journals, peer rewievs ja aika rajattiin
vuosiin 2007 - 2017 koko tekstind saatavilla oleviin. Artikkelien aiheiden rajaukset olivat
seuraavat: tutkimus, tydhyvinvointi, organisaatiokayttaytyminen, tyéntekijan asenteet,
sitoutuminen, johtaminen, hoitaja, henkildst6johtaminen, ei hotellit tai motellit. Kieliraja-
us oli englanti. Hakutulokseksi saatiin 39 viitetta, jolloin tuloksen mé&éra oli kasiteltavis-
sa. Otsikon perusteella valittiin 10 artikkelia. Abstraktien perusteella valittiin tarkem-
paan tarkasteluun 6 tutkimusta. Koko tekstin perusteella tarkempaan tarkasteluun valit-

tiin 5 artikkelia, joista katsaukseen valittiin sisaanottokriteerit tayttavat 2 artikkelia.
Emerald Insight
Informaatikon suosituksesta hakusanoiksi valikoitui (organizational commitment) AND

(health AND social care), jotta haun tuloksia saatiin laajennettua. Haku tehtiin va-

paasanahakuna. Rajaukset ja artikkelien aiheiden rajaukset olivat samat kuin ABI In-
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form collectionissa tehdyssa tiedonhaussa. Hakutulokseksi saatiin 23 viitettd. Otsikon
perusteella valittiin 5 artikkelia. Tiivistelman perusteella valittiin tarkempaan tarkaste-
luun 3 tutkimusta. Koko tekstin perusteella tarkempaan tarkasteluun valittiin 3 artikke-
lia, joista katsaukseen valittiin sisdanottokriteerit tayttavat 2 artikkelia.

Seuraavaan taulukkoon (Taulukko 3.) on koottu tassé systemoidussa kirjallisuuskatsa-
uksessa kaytetyt tietokannat, kaytetyt hakusanat, hakujen maara, otsikkotasolla luetut
tutkimukset, tiivistelman tasolla luetut tutkimukset, koko tekstin tasolla luetut tutkimuk-

set ja systemoituun kirjallisuuskatsaukseen valikoituneet alkuperaistutkimukset.

Taulukko 3. Tiedonhaku tietokannoittain.

Tieto- Hakusanat Osu Otsikon Tiivistelman | Koko Katsa-
kanta mat perusteella | perusteella | tekstin ukseen
valitut valitut perus- valitut
teella tutki-
valitut mukset
Emerald | Vapaasanahaku: 23 5 3 3 2

Insight organizational
commitment AND
social and health
care

OVID Asiasanahaku: 122 78 9 9 4
Medline | organizational

commitment AND
nursing AND per-

sonnel
EBSCO | Asiasanahaku: 35 26 25 14 11
host organizational
Chinal commitment AND
coplete | nursing AND per-
sonnel
Aca- Asiasanahaku: 21 10 9 9 4
demic organizational
search commitment AND
elite nursing AND per-
sonnel
ABI/ Vapaasanahaku: 31 10 6 5 2
Inform ((organizational
collecti- | commitment) AND
on (health AND social
care)
Katsaukseen valitut tutkimuk- N=21

set kun paallekkaisyydet pois-
tettu
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Mukaan tutkimukseen valikoitui ennen laadunarviointia ja paallekkaisten duplikaattien
poistamisen jalkeen yhteensa 21 tutkimusta tietokannoista seuraavasti:

- Cinahl: 11 artikkelia, joista 2 samaa artikkelia 10ytyi Academicin ja 1 ABI Infor-
min hakujen joukosta.

- Academic Search Elite: 4 artikkelia, joista 2 samaa artikkelia |0ytyi Cinahlin ha-
kujen joukosta

- Emerald Insight: 2 artikkelia, jotka olivat samat kuin 10ytyivat ABI Informin haku-
jen joukosta.

- OVID Medline: 4 artikkelia, joista 1 sama artikkeli 16ytyi Cinahlin hakujen jou-
kosta.

- Abi Inform: 2 artikkelia, jotka olivat samoja kuin 2 Emerald Insightin ja 1 Cinalin

hakujen joukosta.

5.5 Systemoituun kirjallisuuskatsaukseen valittu aineisto ja laadunarviointi

Systemaattinen kirjallisuuskatsaus osoittaa olemassa olevan tutkimustiedon maaraa ja
laatua kasiteltavasta aihepiiristd (Valkeapaa 2016: 56.) Systemaattisen katsauksen
laatimisen yksi tarked vaihe on ennalta maaritettyjen sisaanottokriteerien tayttdneiden
tutkimusten menetelméllisen laadun kriittinen arviointi. Systemaattisessa Kkirjallisuus-
katsauksessa laadun arvioinnin suorittaa kaksi tutkijaa itsenaisesti. Kirjallisuuskatsauk-
sessa metodologista laatua arvioidaan kayttdmalla kriittisia arviointitytkaluja. Kirjalli-
suuskatsauksessa tulee olla mukana mahdollisimman korkealaatuiset, aihetta kéasitte-
levat tutkimukset, koska katsauksen tavoitteena on tiivistdd aiheesta paras saatavilla

oleva naytt6. (Danielson-Ojala 2016, 126.)

Laadunarvioinnin tarkoituksena on kuvata ja maaritella tutkimusartikkeleissa esitettyjen
tulosten luotettavuutta. Laadunarviointi maarittdd myds, voidaanko tuloksille antaa kat-
sauksessa painoarvoa. Arvioinnissa paatavoitteena on tutkimusartikkelien patevyyden
eli validiteetin, artikkelissa esitettyjen tulosten merkittdvyyden ja yleistettavyyden arvi-
ointi. (Lemetti - Ylonen 2016: 67.) M&aarallisissa tutkimuksissa arvioidaan tuloksiin vai-
kuttavia harhoja tutkimusasetelmassa, tutkimusprosessissa ja tulosten analysoinnissa.

Katsauksien laadintaan ja tutkimuksissa kaytetaan erilaisia metodeja. Arviointikriteerien
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tulee olla valittu tutkimusmetodin mukaisesti. Tutkimusten raportoinnin tueksi on kehi-

tetty erilaisia kriteeristoja. (Lemetti - Ylonen 2016: 74.)

Tassa systemoidussa kirjallisuuskatsauksessa laadun ja nayton arviointi suoritettiin
yksin tutkimuksen rajatun laajuuden takia. Tutkimustiedon luotettavuuden lisddmiseksi,
arvioitiin tiedonhaun perusteella saadut katsaukseen mukaan otettavat tutkimusartikke-
lit Joanna Briggs instituutin (JBI) tutkimusten tarkistuskriteerien mukaan. Joanna Briggs
Instituutti (JBI) on voittoa tavoittelematon tutkimus- ja kehittdmisorganisaatio, joka on
erikoistunut nayttdéon perustuvan toiminnan kehittdmiseen (Joanna Briggs -instituutin ja
suomen JBI yhteistytkeskuksen esittely 2017.). JBl:n MAStari tarkistuslistat perustuvat
tutkimuskuvaukseen. Tarkistuslistat sisaltdvat metodologisia kysymyskriteerej, joiden
toteutumista arvioidaan vastauksilla: Kylla (K), Ei (E), Epaselva (?) ja ei sovellettavissa
(n/a). Ennen arviointia tulee tehda paatokset pisterajoista ja pisteytyksen sisaanottora-
joista. JBI:n arviointikriteeristéja on luotu eri tutkimusmenetelmille soveltuviksi. JBIl:n
arviointikriteerit on todettu luotettavaksi tutkimusten laadunarviointitytkaluksi ja niita
kaytetaan laajasti jarjestelmallisten ja nayttoon perustuvien hoitotieteellisten katsausten
laadunarvioinnin valineena. (Danielson - Ojala 2016: 126.)

Tassa opinnadytetydssa mukaan otetut tutkimukset olivat kaikki kvantitatiivisia. Tutki-
mukset arvioitiin Joanna Briggs -instituutin (JBI) kuvailevan ja kokeellisen tutkimuksen
kriittiseen arviointiin kehitetyll& laadun arvioinnin tarkistuslistoilla. Kaksi alkuperaistut-
kimusta arvioitiin kuvailevan ja 19 tutkimusta kokeellisen tutkimuksen tarkistuslistalla.
Kaikki systemoituun kirjallisuuskatsaukseen valitut tutkimukset ylittivat sisaanottokritee-

rien mukaisen vahintaan tai yli 5 JBI pistetta.

Liitteessé (LIITE 2.) on kuvattu opinndyteyon tutkimusten saamat laadun arviointipis-
teet tutkimus- ja arviointikysymyskohtaisesti. Liitteissé (LIITE 3. ja LITE 4). on esitelty

tassé systemoidussa kirjallisuuskatsauksessa kaytetyt JBI:n laaduntarkistuslistat.

5.6 Systemoituun kirjallisuuskatsaukseen valikoituneet alkuperaistutkimukset

Tahan systemoituun kirjallisuuskatsaukseen valikoidut 21 alkuperaistutkimusta olivat
kaikki kvantitatiivisia tutkimuksia. Tutkimukset olivat tehty seuraavissa maissa tutki-
musten lukumaaraisessa suuruusjarjestyksesséa: Kanada 7, Taiwan 5, Korea 2 ja USA
2 seka Australiassa, Israelissa, Turkissa, Kreikassa, Portugalissa yksi tutkimus kussa-

kin maassa. Valtaosassa tutkimuksia osallistujina oli ainoastaan sairaanhoitajia, kah-
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dessa tutkimuksessa oli osallistujina sek& sairaan- ja ensihoidon tai muun hoitohenki-
[6ston tydntekijoiden lisaksi myds ei-kliinistd sairaalan henkilokuntaa. Kaksi tutkimuk-
sista oli kokeellisia tutkimuksia.

Toisessa kokeellisessa tutkimuksessa testattiin Kanadan sairaalan tyontekijoista koos-
tuneesta otoksesta vuonna 1995 (N= 748) ja 1998 (N= 967) kyselytutkimuksilla raken-
neyhtaléomallinnuksen menetelmalla integroitua kausaalimallia, joka koostui valillisesti
ja useista suorista organisaatioon sitoutumista varhaisen vaiheen ennakoiviin tekijoihin.
Malli tuki tyotyytyvaisyyden eri nakokohtien organisaatioon sitoutumisen ennakoivana
tekijana (Caukoyly - Carolyn - Havlovic - Bradley 2011). Toinen kokeellinen tutkimus oli
pilottitutkimus, jossa oli kvasikokeellinen yhden ryhman tutkimusasetelma (N=58). Ai-
neiston keruu tehtiin vuonna 2009 ja vertailumittaus vuonna 2011. Tutkimuksessa ana-
lysoitiin nayttéon perustuvan hoitotytn johtamiskayténttjen vaikutusta sairaanhoitajien
tyotyytyvaisyyteen, organisaatioon sitoutumiseen ja irtisanoutumisaikomuksiin (Yury-

mezogly - Kocaman 2012).

Myds katsauksen muut 19 tutkimusta olivat kyselytutkimuksia. Valtaosa tutkimuksista
oli poikkileikkaustutkimuksia, polkuanalyyseja, aiemman teorian tai tutkimushypoteesi-
en testaavia tutkimuksia seka rakenneyhtalomallinnustutkimuksia. Tutkimuksissa otos-
koot vaihtelivat 206:sta 3156 osallistujaan. Tutkimusten vastausprosentit olivat 38,4% -
96,5%. Tutkimusten metodologisena analysointimenetelmana oli useissa tutkimuksissa
regressio- ja korrelaatioanalyysi, yhdessa tutkimuksessa latenttianalyysimenetelma.
Kirjallisuuskatsaukseen valikoituneista tutkimusten aihepiirit olivat laajat, useassa tut-
kimuksessa organisaatioon sitoutumisen kolme eri sitoutumisprofiilit edustivat muuttujia
tai tutkimuksissa selvitettiin naiden yhteytta eri tekijéihin. Useissa tutkimuksissa kasitel-
tiin organisaatioon sitoutumisen, tyéhyvinvoinnin, stressin, tyotyytyvaisyyden, irtisanou-
tumisaikomusten, organisaation kaytanttjen ja ilmailmapiiritekijoiden seké johtamisen
valisid yhteyksid. Tutkimusten aiheina olivat myds valtaistumisen (empowerment), hoi-
tajien sitoutumisprofiilien ja tyon laadukkuuden valiset yhteydet seka organisaation
siséisen viestinnan ja organisaation oikeudenmukaisuuden vaikutukset organisaatioon
sitoutumiseen. Kaikki systemoituun kirjallisuuskatsaukseen valikoituneet tutkimukset
ylittivat katsauksen sisddnottokriteereissa maaritellyn vahintdén tai yli 5 pisteen laa-
dunarvioinnin hyvaksytyn rajan. Laadunarviointipisteiden vaihteluvéli oli JBI:n kriittisen
arvioinnin tarkistuslistalla kuvaileville tutkimuksille tarkoitetulla laadunarviointimittarin
pisteytyksissa 5/9 - 9/9 kokonaispistettd ja JBI kokeellisen tutkimuksen arvioinnin tar-

Kistuspisteiden osalta 7/10 - 8/10. Tahan systemoituun kirjallisuuskatsaukseen valikoi-
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tuneet tutkimukset ja niiden tekijat, tutkimusten tarkoitus, aineisto ja aineiston keruuta-
pa seka keskeiset tutkimustulokset on esitelty taulukkona liitteessé (LIITE 5.). Alkupe-
raistutkimuksissa oli kuvattu selkeasti tutkimuksen otokseen ja satunnaistamiseen liit-
tyvat tekijat, myos tutkimuksen eettisyytta ja erityisesti tutkimusmetodologisia mene-
telmévalintoja sek& luotettavuuteen liittyvia tekijoita oli kasitelty ja perusteltu huolelli-
sesti ja selkeasti. Tutkimusartikkelien teoriaosissa esiteltiin kattavasti aiempi aiheeseen
liittyva tutkimustietoa ja tutkimuskysymykset olivat selkedasti laadittu. Valtaosassa tut-
kimuksia oli selkeasti kuvattu tutkimuksen tekijan oma suhde tutkimuksen tekemiseen
seka suhde tutkimuksen rahoitukseen. Kaikkien tutkimusten tulokset olivat selke&sti
esitetty, tulosten hyoétya ja hyddynnettavyytta oli perusteltu tasmallisesti ja yhta tutki-
musta lukuun ottamatta tuloksista oli nostettu suositukset kaytannon hoitotyon kehitta-
miseksi. Tulosten tutkimuksellista rakenteellista eheytta selittda se, ettda katsaukseen
valikoituneet tutkimukset ovat kdyneet tutkimuksen vertaisarviointiprosessin lapi, jossa
edella kuvattuihin tutkimusmetodologisiin ja -rakenteellisiin tekijdihin kiinnitetaan erityi-

sesti huomioita.

5.7 Aineiston analyysi

5.7.1 Sisallén analyysi aineiston analyysimenetelmana

Sisallbnanalyysi on laadullisen tutkimuksen perusanalyysimenetelma, jota voidaan
kayttaa kaikessa laadullisen tutkimuksessa. Sisallénanalyysia voidaan pitdd metodina
ja my0s valjana teoreettisena kehyksena, joka voidaan yhdistaa erilaisiin analyysikoko-
naisuuksiin. (Sarajarvi -Tuomi 2009: 91.) Sisallénanalyysi on systemaattinen aineiston
analyysimenetelm&, jonka avulla voidaan kuvata analyysin kohteena olevaa tekstia
(Kylmé - Juvakka 2008; 112). Kirjallisuuskatsauksen ensisijainen tehtava on vastata
tutkimuksen tarkoitukseen ja sita konkretisoiviin tutkimuskysymykseen. Kirjallisuuskat-
sauksen analysoinnin tulee vastata myds tahan vaatimukseen. (Kangasniemi - Polkki
2016: 87.)

Kirjallisuuskatsauksessa valitun tutkimusaineiston laadulliset aineistonkasittelymene-
telmat sopivat sellaisiin systemoituihin kirjallisuuskatsauksiin, joiden tarkoituksena on
kuvata ja jasentaa valittua tutkimusilmiéta tai luoda sisallésta kokonaisuus. Laadullisia
aineistomenetelmia voidaan soveltaa myds maaréllisiin, teoreettisiin ja menetelmallisiin

tutkimuksiin. (Kangasniemi - Polkki 2016: 85.) Hannes ja Lockwoodin 2011 mukaan
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aineiston kasitteellistaminen soveltuu systemaattisiin kirjallisuuskatsauksiin, silloin kun
aineistosta on tarkoituksena tuottaa abstrahoitua kasitteellisté tietoa (Kangasniemi -
Polkki 2016; 85).

Systemaattiset kirjallisuuskatsauksen aineiston kasitteellistaminen voi edetd sisallon
analyysin tai teema-analyysin menetelmén mukaisesti. Sisallon analyysi voidaan to-
teuttaa joko induktiivisesti tai deduktiivisesti. Induktiivisesti etenevassa sisallonanalyy-
sissa analyysi aloitetaan aineistoon perehtymallda, jonka jalkeen nimetdén analyysiyk-
sikkd (meaning unit). Analyysiyksikko voi olla sana, sanapari, lause tai ajatuskokonai-
suus. Taman jalkeen aineistosta poimitaan tutkimuskysymysten ohjaamina analyysiyk-
sikoét, jotka pelkistetaan. Pelkistamisen jalkeen pelkistetyt ilmaisut ryhmitelldaén niiden
samankaltaisuuden tai eroavaisuuksien perusteella, jonka jalkeen ryhmitellyt saman-
kaltaiset ilmaukset abstrahoidaan eli ryhmitelladn alaluokiksi ja alaluokalle annetaan
nimi, joka kuvaa sisalléltaan pelkistettyjen ilmausten rynmaa. Edelleen samaa sisaltéa
kuvaavista alaluokista muodostetaan abstrahoimalla, eli ryhmittelemalla, ylaluokkia ja
mahdollisesti viela naita yhdistaviad paaluokkia. Muodostetut luokat nimetdan sen sisal-
to6& kuvaavalla tavalla. Deduktiivinen analyysin eteneminen nojautuu aikaisemman Kir-
jallisen tiedon pohjalta tuotettuun analyysirunkoon, jonka pohjalta aineistosta poimitaan
analyysiyksikot. Pelkistdmisen ja abstrahoinnin kautta muodostuu rungon sisdan ala-
luokkia. (Kangasniemi — Polkki 2016: 87; Sarajarvi - Tuomi 2009; 109.)

5.7.2 Induktiivinen siséllénanalyysi

Aineistolahtoisella eli induktiivisella sisallonanalyysilla voidaan tarkastella systemaatti-
sesti tutkittaa aihetta ja pystytdan jasentdmaan eri tutkimustuloksia tiiviiksi kuvaukseksi
tutkittavasta aiheesta (Tuomi - Sarajarvi 2009; 108.) Induktiivisessa sisélldnanalyysis-
sa luokitellaan tekstin sanoja ja niista koostuvia ilmaisuja niiden seké tunnistetaan si-
sallollisia vaittamia, jotka ilmaisevat jotain tutkittavasta ilmiostd (Kohlbachker 2006).
Analyysissa haetaan vastausta tutkimuksen tarkoitukseen ja tutkimustehtaviin. (Kylma -
Juvakka 2007: 113.)

Yksityiskohtaisessa analyysissa on kolme pdaavaihetta: pelkistaminen, ryhmittely ja
abstrahointi (Tuomi - Sarajarvi 2009: 108). Analysointivaiheeseen kuuluu myés huolel-

linen tutustuminen alkuperaisaineistoon.
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Kuvio 1. Aineistolahtbisen analyysin paavaiheet

Yleiskuvan
hahmottaminen Pelkistaminen Abstrahointi
aineistosta

(Tuomi - Sarajarvi 2009: 108.)

Analyysissa aineisto puretaan ensin osiin ja sisalldlliset samankaltaisuudet yhdistetaan.
Seuraavaksi aineisto tiivistetaan kokonaisuudeksi, joka vasta tutkimuksen tarkoituk-
seen ja tutkimustehtaviin. Analyysin tarkoituksena on aineiston tiivistyminen ja abstra-
hoituminen. (Kylm& - Juvakka 2007: 113.; Sarajarvi - Tuomi 2009: 109.) Aineistosta
pyritaan analyysissa tunnistamaan tutkittavaa ilmiotéd kuvaavia tekstin osia. Alkupe-
raisilmaisut voidaan merkita aineistoon varillisella korostuskynalla. Merkitysyksikét eli
alkuperaisilmaisut ovat pohjana pelkistamiselle eli ilmaisun tiivistamiselle. Pelkistetta-
essa tai tiivistettdessa merkitykselliset ilmaisut tulee tiivistaa siten, etta niiden olennai-
nen sisaltd sailyy. (Kyngéas - Vanhanen 1999; Kylma - Juvakka 2007: 117; Sarajarvi -
Tuomi 2009: 108.)

Analyysin toisessa vaiheessa pelkistetyt ilmaukset kootaan listaksi, jonka jalkeen pel-
kistettyja ilmauksia vertaillaan ja niista etsitdan sisallollisesti samankaltaisia ilmauksia.
Sisallollisesti samankaltaiset pelkistetyt ilmaukset yhdistetddn samaan luokkaan eli
ryhmitellaan. Ryhmittelyssa eli klusterisoinnissa etsitaan ja yhdistellaan pelkistettyjen
ilmauksien erilaisuuksia ja samanlaisuuksia. Tutkimuksen tekijan tulkinta ja tutkimusai-
neisto ohjaavat naiden pelkistettyjen ilmaisujen yhdistamistd. Yhdistamisen jalkeen
luokka nimetdan siten, ettd nimi kattaa kaikki sen alle tulevat pelkistetyt ilmaisut. Ai-
neiston pelkistamis- ja ryhmittelyvaiheessa on jo mukana aineiston abstrahointia. Ryh-
mittelyssa voi olla useampi vaihe, jossa ensin muodostuu luokkia (alaluokka), jonka
jalkeen alaluokille muodostuu ylaluokkia. Seuraavassa vaiheessa vertaillaan ylaluok-
kia kesken&én ja yhdistetdan sisallollisesti samankaltaiset luokat paéluokaksi. Ryhmit-
telyssa tulee jatkuvasti arvioida, miten pitkalle aineistoa kannattaa ryhmitella, ettei tu-
losten informaatioarvo vahene. Vahittaisen pelkistamisen, ryhmittelyn ja abstrahoinnin
avulla rakennettu synteesi antaa vastauksen tutkimuksen tarkoituksiin ja tehtaviin.
(Kylma - Juvakka 2007: 118; Sarajarvi - Tuomi 2009: 109-111.)
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Tassa tutkimuksessa tutkimusartikkelit analysoitiin induktiivisella sisallonanalyysilla,
koska kirjallisuuskatsauksen aineisto muodostui aiemmista tutkimuksista ja tavoitteena
oli kuvata ja jasentdd aiempaa tutkimustietoa hoitohenkildstén organisaatioon sitoutu-
miseen vaikuttavista tekijoista ja luoda sisallosta tiivis kokonaisuus. Analyysiyksikon
muodosti tutkimustuloksissa olleet sanat, sanaparit ja lauseet, joiden valikoitumista
aineistosta ohjasi tutkimuskysymykset.

Tassa tutkimuksessa aineiston analyysi aloitettiin lukemalla Kirjallisuuskatsaukseen
valikoituneet alkuperaistutkimukset neljaan kertaan lapi. Ensimmaisella lukukerralla oli
tavoitteena saada yleiskasitys ja kokonaiskuva tutkimukseen valikoituneesta aineistos-
ta. Taman jalkeen aineisto pelkistettiin. Tutkija alleviivasi aineistosta tutkimuskysymyk-
siin vastaavia osuvia lauseita, ilmaisuja ja asiakokonaisuuksia jokaisesta aineiston 21
englanninkielisesta alkuperaistutkimuksesta. Alleviivauksessa kaytettiin eri vareja erot-
tamaan eri tutkimuskysymyksiin haluttuja analyysiyksikditd. Taman jalkeen |6ydetyt
alkuperaisilmaisut jaoteltiin tutkimuskysymysten mukaan "organisaatioon sitoutumiseen
vaikuttaviin®, “organisaatioon sitoutumista edistaviin” ja “organisaatioon sitoutumista
heikentaviin tekij6ihin”. Lukemisesta ja varikoodauksesta nousseet alleviivatut ana-
lyysiyksikot kKirjoitettiin tutkimuksen siséltod mahdollisimman hyvin vastaavana suo-
mennoksena sellaisenaan allekkain kunkin tutkimuskysymyksen alle tekstinkasittelyoh-

jelmaan. Taman jalkeen alkuperaisilmaisuista muodostettiin pelkistettyja ilmauksia.

Seuraavassa vaiheessa samansisaltoiset pelkistetyt ilmaisut ryhmiteltiin erilaisiin alaka-
tegorioihin, jotka nimettiin. Nimedmisessa pyrittiin huolellisuuteen, ettd alakategoria
kuvasi kaikkia pelkistettyjen ilmausten sisaltoja. Alakategoriat ryhmiteltiin yhtenevai-
syyksien ja erojen perusteella pddkategorioittain, jonka jalkeen kategoriat nimettiin si-
saltdjen mukaan. (Jaakola — Tiiri — K&aridinen - Polkki 2013: 190.) Hoitotiede 2011, 23
(3): 190.). Ryhmittelyn ja abstrahoinnin tuloksena tdman systemoidun kirjallisuuskat-
sauksen tuloksena muodostui 9 yldluokkaa ja 21 alaluokkaa. Ylaluokilla on haluttu ku-
vata tutkimusten analyysin tuloksena muodostuneita hoitohenkildstén organisaatioon
sitoutumiseen vaikuttavia ydinkasitteita. Tutkimuskysymykset toimivat ylaluokkia ko-
koavina luokkina. Liitteessd (LIITE 6.) on esitelty esimerkki tutkimuskysymykseen 3.
littyvan koko aineiston pelkistamisestd, ala- ja ylaluokkien ja kokoavan luokan muodos-
tumisesta. Alla olevassa taulukossa (Taulukko 3.) esitetdan lyhyt esimerkki aineiston

pelkistamisesta, ala- ja ylaluokkien muodostumisesta.
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Suomennettu Pelkistetty | Ryhmittely | Alaluokka Ylaluokka

alkuperéisilmaus | ilmaus

Rooliristiridan  ja | Rooliristiriita | Tyoroolien Kielteinen  organi- | Organisaation
roolin epaselvyy- | ja roolin | epaselvyys | saatiokulttuuri heikentyneet
della oli merkittd- | epéaselvyys |ja rooliristi- voimatekijat
va heikentava riidat

vaikutus  organi-

saatioon  sitoutu-

miseen

Terveydenhuollon | Roolin epé-

tyontekijat, jotka | selvyys ja

kokevat  enem- | rooliristiriidat

man roolin epa-

selvyyttd ja rooli-
ristiriitoja ovat
heikommin orga-
nisaatioo sitoutu-

neita

Tyoroolin epéasel-
vyydella oli mer-
kittava heikentava
vaikutus  organi-
saatioon sitoutu-

miseen

Tyoroolin

epaselvyys
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6 TULOKSET

Taman systemoidun kirjallisuuskatsauksen tulokset esitetddn analyysissa muodostu-
neiden paaluokkien avulla. Tutkimuskysymykset muodostuivat paaluokkia kokoaviksi

luokiksi.

6.1 Hoitohenkildston organisaatioon sitoutumiseen yhteydessa olevat tekijat

Taman systemoidun kirjallisuuskatsauksen ensimmainen tutkimuskysymys koski hoito-
henkildstén organisaatioon sitoutumiseen yhteydessa olevia tekijoitd. Tarkoituksena oli
selvittaa valituista alkuperaistutkimuksista, minkalaiset tekijat ovat yhteydessa hoito-
henkildstén sitoutumiseen. Aiheesta muodostui analyysin tuloksena 3 padkategoriaa:
organisatorinen voima ja tuki, hoitajan sitoutumisen ja tyén hallinnan ominaisuudet ja

hoitajan uudistumiskykya tukevat voimaantumistekijat.

6.1.1 Organisatorinen voima ja tuki

Organisatorisen voiman ja tuen alaluokiksi muodostuivat organisaatioon sosiaalistami-
nen, organisaatiokulttuuritekijat, organisaation sisdinen viestinta, kehittyva organisaatio

ja organisaation oikeudenmukaiset toimintatavat.

Organisaatioon sosiaalistaminen

Tutkimuksissa ilmeni uusien sairaanhoitajien organisaatioon sosiaalistamisen olevan
tarke& organisatorinen sitoutumiseen vaikuttava tekija. Organisaatioon sosiaalistamista
tukevat perehdytys ja hyvin suunnitellut organisaation perehdytysohjelmat. Perehdy-
tyksella voitiin vaikuttaa merkittavasti uusien sairaanhoitajien sitoutumista organisaati-
oon. Perehdyttajana toimivan hoitotyon kokemuksella, aikaisemmalla perehdyttdjana
toimimisen kokemuksella ja tihealla vuorovaikutuksella perehdytettdvan kanssa oli
merkittdva positiivinen vaikutus organisaatioon sitoutumiseen. Perehdyttdjan roolimalli-
na toimimisella ja uusien tyontekijoiden tyéuran kehittdmisella perehdytyksen avulla oli
myds positiivinen vaikutus uusien sairaanhoitajien tyéhyvinvointiin. Pelkkd psykososi-
aalisen tuen vaikutus ei tutkimuksessa selittanyt yhteyttd perehdytyksen vaikuttavuu-
desta organisaatioon sitoutumiseen, vaan se on itsendinen henkildston organisaatioon

sitoutumista lisaava menetelma. (Rhay-Hun - Ching-Yuan, Wen-Chen - Li-Yu - Syr-En -
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Mei-Ying 2010: 3.) Organisaation sosiaalistaminen oli yhteydessa kaikkiin sitoutumisen
muotoihin, erityisesti organisaation sitoutumiseen, tydryhmien sitoutumiseen ja tyéhon
osallistumiseen. Organisaatioon sitoutumista voidaan edistdd hyvin suunnitelluilla or-
ganisaation perehdytysohjelmalla, joka on suunniteltu uusien tyontekijoiden sosiaalis-
tamiseksi organisaatioon. (Cohen - Veled-Hecht 2008: 537.)

Organisaatiokulttuuritekijat

Organisaatiokulttuurilla, erityisesti tunneilmapiirilla ja kaytadnnon tekijéilla, myos luotta-
muksella ja tyytyvaisyydelld on vaikutusta organisaatioon sitoutumiseen ja osittaista
vaikutusta aikomukseen lopettaa tyossa. (Gregory — Way - LeFort - Barrett - Parfrey
2007: 125.)

Sairaanhoitajien sitoutuminen kehittyi siihen organisaatioon, jossa he tyoskentelevat.
Heidan ammattiin omistautumisensa oli tulosten mukaan vahaistd. Sairaanhoitajat si-
toutuminen vaikutti kehittyneen siihen organisaatioon, jossa he tydskentelevét, toisin
kuin heidan ammattiin omistautumisensa, joka oli tulosten mukaan vahaista. (Effrosyni
- Prezerakos 2014: 256.)

Sairaanhoitajien kokemalla tydnjohdon tunneélykkdalla johtamiskayttaytymisellda oli
voimakas ja suora vaikutus hoitajien valtaistumisen tunteeseen, jolla puolestaan oli
vahva vaikutus organisaatioon sitoutumiseen. Tunnealykkaalld johtamiskayttaytymisel-
I& oli voimakas suora vaikutus rakenteelliseen valtaistumiseen, jolla on voimakas suora
vaikutus affektiiviseen sitoutumiseen. Tulokset korostavat johtajuuden merkitysta tyo-
ymparistdjen luomisessa, jotka edistavat sairaanhoitajien pysyvyytta. (Young-Ritchie -
Laschinger - Wong 2009: 80-82.)

Smithin, Andrusyszyn ja Laschingerin (2010: 1012) tutkimuksessa vastavalmistuneiden
sairaanhoitajien tyopaikallaan havaitsema vahainen tyttovereiden epéasiallinen ty6-
paikkakayttaytyminen oli yhteydessa affektiivista sitoutumisen voimistumiseen. Vastaa-
vasti vastavalmistuneet sairaanhoitajien havaitsema tyotovereiden huono tydpaikka-
kayttaytyminen heikensi sitoutumista organisaatioon. Tyotovereiden huonolla tydpaik-
kakayttaytymisella havaittiin olevan suurempi vaikutus kuin lahiesimiehen huonolla
tyopaikkakayttaytymiselld. Tutkimus tuki tekijdiden mukaan Kanterin (1977; 1993) vait-
teita siita, ettd huonolla tydpaikkakayttaytymisella voi olla merkityksellisia kayttaytymis-

ta, mielipiteitd ja kasityksia muokkaava vaikutus organisaation jaseniin. Tavoiteohjau-
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tuvien tyontekijoiden affektiivisessa sitoutumisessa korostui tydympariston tuki heidan
osaamisen ja taitojen lisd&miselle (Lee - Tan - Rajeshekhar 2010: 142).

Terveydenhuollon tydntekijat, jotka kokevat enemman tyoroolin epaselvyytté ja rooliris-
tiriitoja tyossa ovat heikommin organisaatioon sitoutuneita. Roolien epaselvyys ja rooli-
ristiriidat olivat yhteydesséa tyytyvaisyyteen uran kehittdmiseen, sen sijaan ne eivat ol-
leet yhteydessa tyytyvaisyyteen esimieheen. Tyytyvaisyys tyodtovereihin ei suoraan
vaikuttanut organisaatioon sitoutumisen tasoihin. Tyytyvaisyys tyttovereihin vaikuttaa
epasuorasti organisaation sitoutumiseen, jossa vaikuttavina tekijoind olivat tyontekijoi-
den tyytyvaisyys urakehitykseen ja esimieheensa. (Caykoylu - Egri - Havlovic - Brad-
ley 2011: 26-28.)

Organisaation sisainen viestinta

Myonteinen kasitys organisaation sisaisesta viestinnasta lisédsi organisaatioon sitoutu-
mista. Viestinnan johtamisella oli suurin myonteinen vaikutus organisaatioon sitoutu-
miseen. Ulkoisilla toimilla (kuten seminaarit) oli pienin vaikutus. (Chang - Chang 2008:
95.) Nayttéon perustuvaa suosituksia olisi kaytettava hoitotydon johtamisessa (Yurume-
zoglu - Kocaman 2012: 225). Organisaation siséinen viestinta on tarkeéssa roolissa
vahvistamalla sairaalan missiota, vahvistamalla tyontekijoiden vélisia suhteita, lisaa-
mall& organisaatioon sitoutumista ja vahentamalla henkiloston vaihtuvuutta. Siséinen
viestintd on tehokas keino edistaa ja tehostaa organisaatioon sitoutumista, joka edistaa
laadukkaiden palveluiden tuottamista. Jotta sisdisestd viestinnasta voitaisiin hyotya
maksimaalisen tehokkaasti, kaikkiin organisaation siséisen viestinnan ohjelmiin tulisi

yhdistaa toimintasuunnitelma ja palkitsemisjarjestelma. (Tsai - Wu 2011: 2601.)

Kehittyvéa organisaatio

Organisaatioon sitoutuminen toimii valillisesti vaikuttavana tekijana stressitekijoihin ja
irtisanoutumisaikeille, edistdd organisaation kehittymista, vahentdd sairaanhoitajien
vaihtuvuutta ja lisda organisaation (vetovoimaa) seka jasenten yhteenkuuluvuuden
tunnetta. Parantamalla organisaatioon sitoutumista kehittdamalla sitd lisdavia toimenpi-

teitd, voidaan vahentaa hoitajien vaihtuvuutta. (Han — Han — An - Lim 2014: 294.)
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Organisaation oikeudenmukaiset toimintatavat

Tutkimuksessa vuorovaikutuksellinen oikeudenmukaisuus vaikutti vélillisesti organisaa-
tioon sitoutumiseen organisaation tuen kokemisen ja toimintatapojen oikeudenmukai-
suuden valityksella. Tyontekijan havaitsema organisaation oikeuden- tai epaoikeuden-
mukaisuus, sitoutuminen tai sitoutumattomuus ja poissaolot eivat ole yhteydessa affek-
tiiviseen organisaatioon sitoutumiseen silloin kun koetaan saavan organisaation tukea.
Organisaation menettelytavat ja vuorovaikutuksellinen oikeudenmukaisuus vaikuttavat
epasuorasti uupumiseen vaikuttamalla valillisesti epaoikeudenmukaisuuden kokemuk-
sen kautta. Koettu epaoikeudenmukaisuus liittyy valillisesti lyhytaikaisiin poissaoloihin
uupumisen tekijdiden valityksella. Tyontekijoiden havaitsema organisatorinen epaoi-
keudenmukaisuus ei vaikuttanut suoraan poissaoloihin, vaan se vaikutti enemman va-
lillisena tekijana tyontekijan uupumisen kokemukseen ja psykosomaattisiin vaivoihin ja

sairauksiin. (Chenevert - Jourdain - Cole - Banville 2013: 361.)

6.1.2 Hoitajan sitoutumisen ja tyén hallinnan ominaisuudet

Hoitajan sitoutumisen ja tydn hallinnan alaluokkia muodostui kaksi: tydn hallinnan tun-

teen heikkeneminen ja yksilén sitoutumisprofiilin vaikutus tyéhon.

Tydn hallinnan tunteen heikkeneminen

Chenevertin ym. (2013: 361) tutkimustuloksissa tydntekijan uupuminen johti suoraan
ja vdlillisesti poissaoloihin, kun taas alhainen affektiivinen organisatorinen sitoutuminen
ei johtanut suoraan eikéa valillisesti poissaoloihin. Kokemukset organisaation epéoikeu-
denmukaisuudesta eivat olleet suoraan sidoksissa poissaoloihin vaan vaikuttivat epéa-

suorassa yhteydessa uupumukseen ja psykosomaattisten oireiden kautta.

Tutkijat epailivat tuloksen liittyvan tutkimuksen otokseen. Hoitotyontekijoiden (60%
otoksesta) tehtavien ja sitoutumisen vélinen riippuvuus ja sitoutumisen noudattaminen
ovat tekijoita, jotka edistavat tyontekijoiden sitoutumisastetta tyontekijoilla, jotka saatta-
vat eparoida jaada lyhytaikaisesti sairauslomalle ja pois tyosta valttddkseen heidan
tyotovereidensa lisdantyvan tyémaaran ja hoidon laadun heikkenemista. Vaikka heidan
sitoutumisen tasonsa organisaatioonsa saattoi olla matala, sitoutuminen tiimiin ja poti-
laat todennakdisesti motivoivat heitd kdymaan tydssa. Nailla tekijoilla ei kuitenkaan ole

todennékdisesti suurta vaikutusta, kun tydntekijat kokevat uupumuksen tunteita ja heil-
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l& on heikentynyt tyokyky. Vaikka sitoutuminen tiimiin ja potilaisiin voi olla korkea ja
tyontekijat saattavat haluta osallistua ty6hon huolimatta uupumuksestaan, he eivét pys-
ty tekem&an niin. Tama oli selittava tekija, miksi tutkimuksessa todettiin, etta uupumi-
nen johtaa suoraan ja valillisesti poissaoloihin, kun taas alhainen affektiivinen organisa-
torinen sitoutuminen ei. Organisaatioon sitoutumisessa ei tapahtunut tulosten mukaan
juurikaan vaihtelua suhteessa uupumukseen. Tutkijat totesivat, ettd se ei todenn&koi-
sesti ole tekija, joka yllyttda terveydenhoitoalan tydntekijditd ottamaan satunnaisia ly-
hytaikaisia sairauslomia palauttaakseen tai pitddkseen ylla terveydentilaansa. Tutkijat
epadilivat, etta taman seurauksena tydntekijat voivat huonontaa terveyttadn pitkittamalla
krooniseen stressiin altistumistaan siihen pisteeseen asti, jolloin he joutuvat jaAamaan
kotiin lepddmaéan. (Chenevert ym. 2013: 361.) Organisaatiokulttuurilla, luottamuksella
ja tyytyvaisyydella oli vaikutusta organisaatioon sitoutumiseen ja osittaista vaikutusta

aikomukseen lopettaa tytssa (Gregory ym. 2007: 126.)

Yksilon sitoutumisprofiilin vaikutus tyohon

Affektiivinen organisatorinen sitoutuminen ei johtanut suoraan eika valillisesti poissa-
oloihin (Chenevert ym. 2013: 261). Tavoiteohjautuvilla tyontekijdilla korostui enenevasti
heiddn osaamisen ja taitojen lisdantyminen tukea antavassa tydymparistdossa ja he
kehittyivat pitam&an huomattavan paljon organisaatiostaan (affektiivinen sitoutuminen).
Tyontekijat, jotka olivat samanaikaisesti voimakkaasti affektiivisesti ja normatiivisesti
(velvoitesitoutuneita), olivat tyytyvaisempia tyéhonsa. Tavoitesuuntautuneisuudella oli
tulosten mukaan kohtuullisen vahainen yhteys affektiiviseen sitoutumiseen. Tutkimuk-
sessa havaittiin heikko negatiivinen yhteys normatiivisen sitoutumisen ja innovatiivisen
tyokayttaytymisen valilla. Tyontekijat, jotka kokevat olevansa velvollisia jadmaan orga-
nisaatioon, eivat todennakoisesti tyoskennelleet innovatiivisesti. Affektiivinen ja norma-
tiivinen sitoutumisen olivat tulosten mukaan yhteydessa tyotyytyvaisyyteen. (Lee ym.
2010: 16.)

Palvelusvuosien mééara vaikuttaa organisaatioon sitoutumiseen, palvelusvuosien kas-
vaessa lisdantyy organisaatioon sitoutuminen (Effrosyni - Prezerakos 2014: 256). Fer-
reiran (2007: 64) tutkimuksen tuloksissa organisaatioon sitoutuminen oli korkeampi
kaikissa ulottuvuuksissa naissairaanhoitajilla verrattuna miessairaanhoitajiin. Ero on

merkittdva kuitenkin vain organisatorisen ja jatkuvan sitoutumisen kannalta.
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6.1.3 Hoitajan uudistumiskykya tukevat voimaantumistekijat

Hoitajan uudistumiskykya tukevien voimaantumistekijéiden alle muodostui kolme ala-
luokkaa: kehittymismahdollisuudet, valtaistumisen kokemus ja organisaatioon samais-

tuminen.

Kehittymismahdollisuudet

Tyouralla etenemisen mahdollisuuksilla oli suora positiivinen vaikutus organisaatioon
sitoutumiseen (Gregory ym. 2007: 126). Tavoiteohjautuvilla tyontekij6illa korostuu hei-
dan osaamisen ja taitojen lisdantyminen tukea antavassa tydymparistdssa (Lee ym.
2007: 143).

Valtaistumisen kokemus

Sairaanhoitajien kokemalla tydnjohdon tunneélykk&alla johtamiskayttaytymisella oli
voimakas ja suora vaikutus hoitajien lisdantyneeseen valtaistumisen tunteeseen, jolla
puolestaan on vahva vaikutus organisaatioon sitoutumisen lisdantymiseen. Kokemus
valtaistumisen tunteesta on tarkeda tekija organisatoriselle sitoutumiselle ja avaintekija
sailyttamaan nykyiset hoitajat. (Young — Ritchie - Laschinger - Wong 2009: 80; Cayko-
ylu ym. 2011: 26.) Tyodyhteison rakenteellinen valtaistuminen, psyykkinen valtaistumi-
nen ja huono tytpaikkakayttdytyminen olivat merkittavat ennustavat muuttujat organi-
saatioon sitoutumisessa vastavalmistuneilla sairaanhoitajilla. (Smith - Andrusyszy -
Laschinger 2010: 1012.)

Organisaatioon samaistuminen

Sairaanhoitajilla oli voimakas pyrkimys samaistua organisaatioonsa sitoutumisen teki-
joiden kautta, tama ominaisuus vahentda irtisanoutumisaikomuksia. Sairaanhoitajien
organisaatioon sitoutumisen havaittiin vahentdvan irtisanoutumisaikeita. (Han ym.
2014: 293.)

Seuraavalla sivulla olevassa kuviossa (Kuvio 2.) on esitetty tutkimuskysymyksen 1)
hoitohenkiléstdn organisaatioon sitoutumiseen yhteydessa olevista tekijoista tulosten

yhteenveto.
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Kuvio 2. Hoitohenkildstén organisaatioon sitoutumiseen yhteydessa olevat tekijat.

6.2 Hoitohenkiléston organisaatioon sitoutumista edistavat tekijat
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Tamén systemoidun kirjallisuuskatsauksen kolmas tutkimuskysymyksen tavoitteena oli

selvittda valituista alkuperaistutkimuksista, minkalaiset tekijat edistavat hoitohenkilds-

ton organisaatioon sitoutumista. Aiheesta muodostui analyysin tuloksena kolme paa-

luokkaa: kehittymismahdollisuudet organisaatiossa, valtaistumista edistavat tekijat seka

organisaation kollektiivista identiteettia vahvistavat tekijat ja visionaarinen johtaminen
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6.2.1 Kehittymismahdollisuudet organisaatiossa

Kehittymismahdollisuudet organisaatiossa péaaluokan alle muodostui yksi alaluokka,

urakehitysmahdollisuudet

Urakehitysmahdollisuudet

Sairaanhoitajien tyonkierrolla oli mydnteinen vaikutus tyotyytyvaisyyteen ja organisaa-
tioon sitoutumiseen (Ho — Ching — Shih - Lian 2009: 6). Perehdyttdjan kokemuksella,
uudelle tyontekijalle roolimallina toimimisella ja siihen liittyvalla urakehityksen vaikutuk-
sella oli merkittdvd myonteinen vaikutus organisaation sitoutumiseen. (Rhay-Hun -
Ching-Yuan - Wen-Chen - Li-Yu - Syr-En - Mei-Ying 2010: 4.) Urakehitysohjelmien
mahdollisuus edistaa organisaatioon sitoutumista (Lee - Kim - Yoon 2009: 92). Tyotyy-
tyvaisyystekijoisté tyduralla etenemisen mahdollisuuksilla oli suora positiivinen vaikutus
organisaatioon sitoutumiseen. Johtamisen interventioina hoitajien aikomusta vaihtaa
tyopaikkaa voi vahentda organisaatioon sitoutumisen osalta mahdollistamalla hoitajien
urakehitystd. (Caykoylu ym. 2011: 26-28.) Tavoiteohjatuvilla tyontekij6illa oli tulosten
mukaan myds velvollisuudentunnetta (normatiivinen sitoutuminen) pysya organisaation
palveluksessa, koska organisaatio mahdollistaa resursseja, jotka palvelevat tyontekijan
omaa sisaista kehittymishalua saadakseen enemman osaamista ja taitoja. (Lee ym.
2010: 143))

6.2.2 Valtaistumista edistavat tekijat

Paaluokan valtaistumista edistavat tekijat alle muodostui kaksi alaluokkaa: valtaistavat

tekijat ja organisaatioon samaistuminen.

Valtaistavat tekijat

Tunnedalykkaalla johtamiskayttaytymisella oli voimakas suora vaikutus rakenteelliseen
valtaistumiseen, jolla puolestaan on voimakas suora positiivinen vaikutus affektiivisen

sitoutumisen. (Young-Ritchie ym. 2009: 82.)

Vastavalmistuneiden sairaanhoitajien tydpaikallaan havaitsema korkea tasoinen raken-
teellinen ja psykologinen valtaistuminen ja vahainen tydtovereiden epéasiallinen tyo-

paikkakayttaytyminen oli yhteydessa affektiivista sitoutumisen voimistumiseen. (Smith
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ym. 2010: 1012.) Ottamalla huomioon epavirallinen valta, voidaan vaikuttaa vastaval-
mistuneiden sairaanhoitajien kokemukseen kumppanuussuhteesta muiden hoitajien
kanssa, vahentada heidan ulkopuolisuuden tunnettaan suhteessa vanhempiin kollegoi-
hin ja lisata organisaatioon sitoutumista. (Smith ym. 2010:1013.) Sairaanhoitajien ja
hoitotyon johtajien valinen suhteen laadukkuus oli voimakkaasti yhteydessa valtaista-
van ty0ympariston luomisessa ja se edistaa hoitajien organisaatioon sitoutumista seka
suoraan ja lisddmalla heidan psykologisen valtaistumisen tunnettaan tydssaan. (Fine-
gan — Wilk 2007: 17.)

Orgnisaatioon samaistuminen

Hoitohenkilostd, joka kokee organisaationsa houkuttelevana ja ilmaisee organisaation-
sa samaistumista oli merkittdva myonteinen vaikutus affektiiviseen organisaatioon si-
toutumiseen, jatkuvaan sitoutumiseen ja normatiiviseen sitoutumiseen. (Chen — Wu —
Chang - Lin - Lee 2015: 17.)

6.2.3 Organisaation kollektiivista identiteettia vahvistavat tekijat ja visionaarinen joh-
taminen

Paaluokan organisaation kollektiivista identiteettid vahvistavat tekijat ja visiondarinen
johtaminen alle muodostui kolme alaluokkaa: organisaation sisainen viestinta, organi-

saatiokulttuuritekijat ja organisaation oikeudenmukaisuus.

Organisaation sisainen viestinta

Tutkimuksissa myonteinen kasitys organisaation sisdisestd viestinnasta lisasi organi-
saatioon sitoutumista. Viestinnan johtamisella oli suurin myodnteinen vaikutus organi-
saatioon sitoutumiseen. Ulkoisilla toimilla (kuten seminaarit) oli pienin vaikutus. Orga-
nisaation sisaisilla viestintatoimenpiteilla, kuten sairaanhoitajien kohtelu kuten asiak-
kaina tai yrityskumppaneina vaikuttaa positiivisesti tarjoamalla lisd&ntyvdd ammatilli-
suutta, luomalla myonteisen yrityskulttuurin ja parantaa sairaanhoitajien lojaalisuutta
sairaalaa kohtaa seka lisdd organisaation saavutuksia. (Chang ym. 2008: 96.) Yuru-
mezoglun ja Kocamanin (2012: 227) tulosten mukaan hoitotyon johtamisessa tulisi
kayttaa nayttoon perustuvia suosituksia. Organisaatioon sitoutumisella, tyéhyvinvoinnil-
la ja sisaiselld viestinnalla on merkittdvd myodnteinen vaikutus, joka vahensi hoitajien

irtisanoutumisaikomuksia. (Lee ym. 2009: 92.) Organisaation siséisella viestinnalla oli



41

tarked merkitys vahvistamalla sairaalan missiota, vahvistamalla tyontekijoiden valisia
suhteita, lisaamalla organisaatioon sitoutumista ja vahentamalla henkiloston vaihtu-
vuutta. Sisaisen viestinnan todettiin olevan myds tehokas keino edistdd organisaatioon
sitoutumista, koska se puolestaan edistééa laadukkaiden palveluiden tuottamista. (Tsai -
Wu 2011: 2601.)

Organisaatiokulttuuritekijat

Sairaanhoitajan tyotyytyvaisyys vaikutti myodnteisesti organisaatioon sitoutumiseen (Ho
ym. 2009: 6.) Roolien epaselvyyden vahentamisella stressiin vaikuttavissa tekijoiden
valityksella todettiin olevan paras vaikutus lisata sairaanhoitajien sitoutumista organi-
saatioon (Ho ym. 2009: 7).

Perehdyttdjan ja uuden tydntekijan vuorovaikutuksen tiheydella oli merkittava positiivi-
nen vaikutus uusien sairaanhoitajien organisaation sitoutumisen lisddmiseen (Rhay -
Hun ym. 2010: 4). Hyvin suunniteltu organisaation perehdytysohjelma sosiaalistaa uu-
det tyontekijat organisaatioon (Cohen - Veled 2008: 537).

Vastavalmistuneiden sairaanhoitajien tydpaikallaan havaitsema vahainen tydtovereiden
epdaasiallinen tyopaikkakayttaytyminen oli yhteydessa affektiivista sitoutumisen voimis-
tumiseen (Smith ym. 2010: 1012). Tyontekijoiden epéavirallista vallantunnetta lisdavilla
toimilla, voidaan vaikuttaa vastavalmistuneiden sairaanhoitajien kokemukseen kump-
panuussuhteesta muiden hoitajien kanssa, vahentdd heidan ulkopuolisuuden tunnet-
taan suhteessa vanhempiin kollegoihin ja lis&ta organisaatioon sitoutumista. (Smith ym.
2010: 1013.)

Tyytyvaisyydella I&hiesimieheen oli suora positiivinen vaikutus organisaatioon sitoutu-
miseen. TyOpaikan tukea antavien yhteistydsuhteiden kehittaminen lisaa tyytyvaisyytta
organisaation johtamiseen ja uramahdollisuuksiin. Organisaation pyrkimykset vahentaa
rooliristiriitoja (esim. ty6- ja perhe-elam&a tasapainottavat ohjelmat) olivat tutkimustu-
losten mukaan erityisen vaikuttavia luomaan tyéntekijoiden tyytyvaisyytta ja pitkaaikai-
sia urasuunnitelmia organisaatiossa ja lisd&vat organisaatioon sitoutumista. (Caukoylu
ym. 2011: 26-28.)

Sairaanhoitajien ja hoitotydn johtajien valisen suhteen laadukkuus oli tutkimustuloksis-

sa voimakkaasti yhteydessa valtaistavan tyoympariston luomiseen ja sen havaittiin
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edistavan hoitajien organisaatioon sitoutumista. (Finekan - Wilk 2009: 234.) Tutkimus-
tuloksissa havaittiin myos, etté tyontekijat jotka olivat tyytyvaisempia kaytannon hoito-
tydn ymparistéonsa, olivat voimakkaammin organisaatioonsa sitoutuneita ja he aikoivat

jaada nykyiseen tyopaikkaansa. (Loiu - Grobe 2008: 279.)

Organisaation oikeudenmukaisuus

Sairaanhoitajat, joilla on korkea luottamus sairaalaorganisaatioonsa, ovat todennakai-
sesti affektiivisesti sitoutuneita (Chen ym. 2015: 17). Organisaation toimintatapojen
oikeudenmukaisuus edistdd affektiivista sitoutumista organisaatioon (Chenevert ym.
2013: 361). Tutkimustuloksissa havaittiin sosiaalistumisen ja sitoutumisen valilla olevan
voimakas yhteys. Tulosten mukaan havainto antaa johtamiseen keinoja edistaa tyonte-
kijoiden organisatorista sitoutumista tarjoamalla oikeudenmukaista kohtelua, hyvia tyo-
olosuhteita ja hyvin suunnitelluilla organisaation perehdytysohjelmalla, joka on suunni-
teltu uusien tyontekijdiden sosiaalistamiseksi organisaatioon. (Cohen - Veled-Hect
2008: 537.)

Seuraavalla sivulla olevassa kuviossa (Kuvio 3.) on tutkimuskysymyksen 2) Hoitohenki-

|6stdn organisaatioon sitoutumista edistavista tekijoista tulosten yhteenveto.
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Kuvio 3. Hoitohenkil6ston organisaatioon sitoutumista edistavat tekijat

6.3 Hoitohenkildston organisaatioon sitoutumista heikentavat tekijat
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Systemoidun kirjallisuuskatsauksen toisella tutkimuskysymykselld haluttiin saada tut-

kimuksista vastaus, minkélaiset tekijat heikentavéat hoitohenkiléston organisaatioon

sitoutumista. Aiheesta muodostui analyysin tuloksena kaksi p&akategoriaa, yksiloon

liittyvat heikentavat voimatekijat ja organisaation heikentynyt vetovoima.

6.3.1. Yksiloon liittyvat heikentavat vetovoimatekijat

Yksilon heikentavien vetovoimatekijoiden alaluokiksi muodostuivat sopeutumisen hei-

kentyneet voivarat tydssa ja yksilon sitoutumisprofiilin vaikutukset.
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Sopeutumisen heikentyneet voimavarat tydssé

Sairaanhoitajien kokemalla stressilla oli negatiivinen vaikutus tyotyytyvaisyyteen ja or-
ganisaatioonsa sitoutumiseen. Sairaanhoitajien kokemalla stressilla oli voimakkaampi
heikentava vaikutus organisaatioon sitoutumiseen kuin tyohyvinvointiin. Stressi vaikutti
my06s tyOhyvinvointia heikentavasti. (Ho ym. 2009: 6.) Hoitajat, joilla oli enemman irti-
sanoutumisaikomuksia, olivat heikommin organisaatioon sitoutuneita ja heilla ol
enemman tyosta johtuvaa stressia (Lee ym. 2009: 8). Han ym. (2014: 293) tutkimustu-

loksissa stressi vaikutti uupumukseen ja heikensi organisaatioon sitoutumista.

Yksilon sitoutumisprofiilin vaikutukset

Gellatlyn, Cowdenin ja Cummingsin (2014: 21) tutkimustuloksissa tyontekijdiden, joiden
sitoutumisprofiilille oli ominaista korkea jatkuva sitoutuminen suhteessa muihin kom-
ponenteihin (affektiivinen, normatiivinen) ja joiden profiilit ilmaisivat vahaista kokonais-
valtaista sitoutumista, irtisanoutumisriski oli korkeampi. Tutkijat kehottavat tulosten
pohjalta kiinnittdm&an huomiota siihen, etté vahvistamalla ainoastaan tyontekijan jatku-
vuussitoutuneisuutta (esim. palkankorotuksella) voidaan epahuomiossa aiheuttaa li-
saantynytta riskia irtisanoutumisaikomuksiin. Kaikkia kolmea sitoutumisen profiilia tulisi

heidan mukaansa vahvistaa samanaikaisesti.

6.3.2. Organisaation heikentynyt vetovoima

Organisaation heikentyneen vetovoiman alaluokiksi muodostuivat organisaation sisai-

sen viestinndn saavuttamattomuus ja kielteinen organisaatiokulttuuri.

Organisaation sisdisen viestinnan saavuttamattomuus

Hoitajilla, joilla oli enemman irtisanoutumisaikomuksia, todettiin tutkimustuloksissa ole-
van heikompi tietoisuus organisaation sisdisestad viestinnastd suhteessa urakehityk-
seen, palkitsemiseen, johtamisfilosofiaan, tydymparistoon ja segmentointiin. (Lee ym.
2007: 8.) Tulosten perusteella organisaatioon sitoutumisella, tydstressilla ja organisaa-
tion sisdinen viestinndlla oli merkittavasti vaikutusta sairaanhoitajien irtisanoutu-
misaikomuksiin. (Chang - Chang 2008: 7).
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Kielteinen organisaatiokulttuuri

Tyoroolin epaselvyydella oli merkittavad heikentdva vaikutus organisaation sitoutumi-
seen. Terveydenhuollon tyontekijat, jotka kokevat enemman tydroolin epaselvyytta ja
rooliristiriitoja ovat heikommin organisaatioon sitoutuneita. (Han ym. 2014: 294; Cayko-
ylu ym. 2011: 28.) Rooliristiriidalla ja tyoroolin epaselvyydella ei ole suoraa vaikutusta
hoitajien irtisanoutumisaikeisiin, mutta ne vaikuttivat valillisesti organisaation sitoutu-
mista heikentavana ja tyduupumusta lisaavana tekijaa (Han ym. 2014: 294). Tyéroolien
epaselvyydella oli myos kielteinen vaikutus tulevien uraroolien nakemiseen organisaa-
tiossa (Caykoylu ym. 2011: 28). Vastavalmistuneet sairaanhoitajien havaitsema tyoto-
vereiden huono tydpaikkakayttaytyminen heikensi sitoutumista organisaatioon enem-
man kuin havaittu l&hiesimiehen huono tyopaikkakayttaytyminen (Smith ym. 2010:
1013). Sairaanhoitajilla, joilla oli Kielteisia kasityksid organisaatiokulttuurista (tunneil-
mapiiri, kaytantdihin liittyvat kysymykset ja yhteistydsuhteet), luottamuksesta ja sitou-
tumisesta, eivat todennakoisesti aio pysya nykyisessa tydorganisaatiossaan (Gregory
ym. 2007: 126).

Alla olevassa kuviossa (Kuvio 4.) on tutkimuskysymyksen 3) Hoitohenkiléston organi-

saatioon sitoutumista heikentavista tekijoisté tulosten yhteenveto.

Kuvio 4. Hoitohenkildston organisaatioon sitoutumista heikentéavat tekija
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6.4 Tulosten yhteenveto

Taman systemoidun kirjallisuuskatsauksen analyysin pohjalta muodostuneet keskeiset

tulokset on koottu alla olevaan kuvioon.

Kuvio 5. Systemoidun kirjallisuuskatsauksen keskeiset tulokset kuviona
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7 POHDINTA

7.1 Systemoidun kirjallisuuskatsauksen luotettavuus ja eettisyys

Systemaattisen kirjallisuuskatsauksen tavoitteena on koota synteesina tietoa mahdolli-
simman kattavasti valitusta aiheesta aikaisemmin tehtyjen tutkimusten pohjalta. Taméan
systemoidun kirjallisuuskatsauksen tavoitteena oli kuvata hoitohenkiléston organisaati-
oon sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd. Katsaus antoi vastauksen tutkimuksen tarkoi-
tukseen. Systemaattisen katsauksen luotettavuutta voidaan arvioida suhteessa siihen,
miten asetettuihin tutkimuskysymyksiin on pystytty vastaamaan ja pystytddnko aineis-
ton kasittely ja sen vaiheet kuvauksen perusteella todentamaan niin luotettavasti, etta
ne ovat toistettavissa. (Pudas-Tahka - Axelin 2007: 46; Kangasniemi - Polkki 2016: 91.)
Tassa systemoidussa katsauksessa luotettavuutta lisda se, ettéa tutkimuksen etenemi-
nen on pyritty raportoimaan lapinakyvasti, tutkija on pyrkinyt yksityiskohtaisuuteen ra-
portoinnissaan ja perustellut tehdyt katsauksen tutkimusmetodologiset valinnat seka
esittanyt esimerkein analyysivaiheen etenemisen. (Tuomi - Sarajarvi 2009: 142; Kank-
kunen - Vehvilainen-Julkunen 2009: 160.) Systemaattisessa katsauksessa pyritaan
my0Os katsauksen virheettbmyyteen. Systemaattisen katsauksen luotettavuuden lisaa-
miseksi suositellaan aina kahden tutkijan osallistumista katsauksen tekemiseen (Pu-
das-Tahka - Axelin 2007: 46). Tassa systemoidussa kirjallisuuskatsauksessa luotetta-
vuutta saattaa heikentdé se, etta katsauksen on tehnyt yksi tutkija. Tutkimuskirjallisuu-
dessa todetaan, ettd yhden tutkijan suorittama systematisoitu Kirjallisuuskatsaus on
sallittua, koska tutkimuksessa ei ole valttamatonta 16ytaa kaikkea tutkittavasta aiheesta
kirjoitettua tietoa (Lehti, Johansson 2016: 35.)

Huolellinen suunnittelu kirjallisuuskatsauksen alkuvaiheista lahtien, tarkka kirjallisuus-
haku, selkeat sisaanotto- ja laadunarviointikriteerit vahentavat tutkimuksen virheiden
maaraa ja tekevat katsauksen toteuttamisesta luotettavan (Pudas-Tahka - Axelin 2007:
68). Taman katsauksen tutkimussuunnitelmassa maariteltiin tdsmalliset tutkimuskysy-
mykset, joihin tAman tutkimuksen tuloksilla pystyttiin vastaamaan. Tutkimussuunnitel-
ma my0s ohjasi tamén systemoidun katsauksen jokaista vaihetta, taméa lisda katsauk-
sen luotettavuutta. Hyvan tutkimussuunnitelman ja tasmaéllisten tutkimuskysymysten
avulla pystyttiin rajaamaan taman systemoidun kirjallisuuskatsauksen riittdvan kapealle
alueelle, jotta aiheen kannalta keskeiset tulokset tulivat huomioiduksi mahdollisimman
hyvin (Pudas-Téhka - Axelin 2007: 47).
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Kirjallisuuskatsaukseen mukaan otettavien alkuperaistutkimusten valinnassa mukaan-
otto ja poissulkukriteerit tulee kuvata tarkasti, tismaéllisesti, niiden tulee olla johdonmu-
kaiset ja tarkoituksenmukaiset aiheen kannalta. Aineiston valinnassa tarkkuus, objektii-
visuus ja toistettavuus ovat tarkeaa tutkimuksen luotettavuuden takaamiseksi. Sisaan-
otto- ja poissulkukriteerit laadittiin mahdollisimman tarkoiksi, jotta haku saatiin kohdis-
tumaan katsauksen tarkoitusta vastaaviin artikkeleihin (Pudas-Tahka - Axelin 2007:
67). Taman systemoidun katsauksen tiedonhakuprosessia, tutkimusten arviointia ja
analysointivaihetta ohjasi jatkuvasti tasmalliset valinta- ja poissulkukriteerit, tama lisaa
taman systemoidun katsauksen luotettavuutta. (Pudas-Tahka - Axelin 2007: 48; Val-
keapaa 2016: 64.)

Hakuprosessi on systemaattisen kirjallisuuskatsauksen onnistumisen kannalta kriittinen
vaihe, koska siina tehdyt virheet johtavat katsauksen tuloksen harhaisuuteen ja antavat
epdaluotettavan kuvan olemassa olevasta tutkimusnaytosta. Luotettavuuden lisaami-
seksi hakutermien valintaan ja haun suorittamiseen kaytettiin Metropolian informaati-
kon apua. Tutkimuskysymysten muodostamisessa ja hakusanojen valinnassa kaytettiin
tukena soveltuvin osin PICO-formaattia. (Pudas-Tahka - Axelin 2007: 49.) TA&man sys-
temoidun kirjallisuuskatsauksen luotettavuutta lisé& se, ettd hakustrategia on kuvattu
raportoinnissa huolellisesti siten, ettd se on toistettavissa (Pudas-Tahka - Axelin 2007:
50). Luotettavuutta lisaa myos haun tekeminen aiheen kannalta relevantteihin tietokan-
toihin. TAman tutkimuksen luotettavuutta lisdd myds se, ettd haut tehtiin neljaan eri
tietokantaan, liséksi ennen lopullisia hakuja tehtiin koehakuja, joiden avulla saatiin tie-
toa sisdénottokriteerien toimivuudesta ja alustavaa kasitystd hakuihin kuluvan ajasta.
Luotettavuutta myds lisdd se, ettd tietokantojen valinnassa kaytettiin apuna kirjasto
informaatikkoa. (Valkeap&a 2016: 60.) Hakusanana olisi voitu kayttda nursing person-
nel sijasta asiasanaa nursing staff, joka on vakiintunut asiasana hoitotieteellisissé artik-
keleissa tarkoittaen hoitohenkildsttéd. Osassa teoriaosan tutkimusten teoriaosan eng-
lanninkielisend kasitteena oli kuitenkin kaytetty personnel termia viittaamaan henkilos-
toon (esim. Hartikainen, P. 2009: Personnel Loyalty; Nurses ja Orajarvi, S. 2005: Per-
sonnel Loyalty; Nursing; Nurses). Hakusana personnel kattaa Mesh-termind myos
asiasanan staff, joten voidaan olettaa systemoituun kirjallisuuskatsaukseen péatyneen

mukaan myo6s ne alkuperaisartikkelit, joiden asiasanana on kaytetty nursing staff.

Manuaalisesti tehtavat tutkimushaut suositellaan otettavan mukaan, jotta tietokantojen

ulkopuolelle jaavat tutkimukset I6ytyisivat. Tassa tutkimuksessa ei aikaresurssin takia



49

tehty manuaalista tutkimushakua, tamé saattaa olla luotettavuutta heikentava tekija.
Harmaata kirjallisuutta ei haluttu ottaa tah&n systemoidun kirjallisuuskatsaukseen mu-
kaan, koska sen haku ja l6ytdminen eivat tayttaneet tdman tutkimuksen toistettavuuden
ja vertaisarviointivaatimuksen sisaanottokriteereja. Toisaalta tassa tutkimuksessa tieto-
kantahaulla I0ydettiin runsaasti ulkomaista vertaisarvioituja tutkimusartikkeleita, jotka
vastasivat monipuolisesti asetettuihin tutkimuskysymyksiin, joten voidaan olettaa, etta
taman systemoidun kirjallisuuskatsaukseen saatiin mukaan tulosten ja luotettavuuden
kannalta hyva maara tutkimuksia. (Pudas-Tahka - Axelin 2007: 53.) Raportoinnissa on

pyritty kuvaamaan huolellisesti katsauksen tekemisen etenemista.

Tutkimusartikkelien valinnassa pyrittiin saamaan katsaukseen mukaan artikkelit, jotka
kasittelivat hoitohenkiloéstdn organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita. Tutki-
muksen kasitteellinen aihepiiri, organisaatioon sitoutuminen ja hoitohenkiléstd, oli sel-
kea ja tietokannoissa hakutermien yhdistaminen onnistui melko hyvin. Organisaatioon
sitoutuminen on kéasitteena tutkimuskentassa vakiintunut kasite ja se oli avainsana se-
k& keskeinen kasite lahes kaikissa aihetta kasittelevissa tutkimuksissa riippumatta tie-
tokannasta, kun tutkimusaiheeseen tehtiin koehakuja. (Pudas-Tahka - Axelin 2007:
67.) Tutkijat suosittelevat, etta siitd huolimatta, ettd keskeiset tutkimukset ovat mukana
elektronisessa haussa, varmistuttaisiin vield tutkimusten l&pi kdyminen ké&sin hakuna,
ettei tietokantahakujen ulkopuolelle jaa relevantteja alkuperaistutkimuksia. Tassa sys-
temoidussa kirjallisuuskatsauksessa tehtiin vain tietokantahaku, mik& vahentaa katsa-
uksen luotettavuutta. (Pudas-Tahka - Axelin 2007: 67.) Tassa tutkimuksessa mukaan
kirjallisuuskatsaukseen valikoitui vain englanninkielisia tutkimusartikkeleita, tAméan voi-
daan arvioida vahentavan tutkimuksen luotettavuutta. Luotettavuuden kannalta olisi
ideaalia valita kaikilla kielilla julkaistut aiheen kannalta tarkoituksenmukaiset tutkimuk-
set, taman tutkimuksen laajuuden ja aikaresurssien kannalta ei olisi ollut mahdollista
k&antdd muita kuin englanninkielisid tutkimusartikkeleita. (Pudas-Tahka - Axelin 2007:
49.) Taman tutkimuksen luotettavuutta liséda kuitenkin se, ettéa kaikki systemoituun kat-
saukseen mukaan otetut tutkimusartikkelit olivat vertaisarvioituja ja kaikkien tutkimusar-
tikkelien laatu arvioitiin laajasti tutkimuskaytossa olevilla ja testatuilla laadunarviointi-
menetelmilld, JBI instituutin tutkimusten arviointikriteereilld. (Pudas-Tahk&a - Axelin
2007: 62.)

Tassa tutkimuksessa luotettavuutta lisda se, etta systemoituun Kirjallisuuskatsaukseen
mukaan otetut tutkimusartikkelit on esitelty kuvaamalla ne liitteené olevassa taulukossa

(LIITE 5.) katsauksen tulosten ja alkuperaistutkimuksen tulosten yhteyden havainnollis-
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tamiseksi. Taulukossa esitellaan alkuperaistutkimuksen tekijat, tutkimuspaikka- ja vuo-
si, tutkimuksen tarkoitus, aineisto ja sen keruu, analyysi ja keskeiset tulokset. Taulukko
helpotti myds tutkijaa kokonaisuuden hahmottamisessa ja tutkimusten kasittelyssa.
Aineiston esittely lisda kirjallisuuskatsauksen luotettavuutta ja yleistettavyyttd (Munn
ym. 2014), ja se mahdollistaa lukijalle katsaukseen valittujen alkuperaistutkimusten
samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien vertaamisen. (Pudas-Tahka - Axelin 2007: 63;
Kangasniemi - Polkki 2016: 83.) Taman katsauksen luotettavuutta lisaa myos se, etta
tutkija luki huolellisesti kasittelyvaiheessa artikkelit useaan kertaan. Tutkimuksen laa-
dun arvioinnissa kaytettiin koko katsauksen teon ajan systemaattisen kirjallisuuskatsa-
uksen metodologista kirjallisuutta ja niissa olevia ohjeita, tdma helpotti tutkimusten ar-
viointia. Laatu on arvioitu jokaisen systemoituun kirjallisuuskatsaukseen mukaan otetun
tutkimuksen tutkimuksen osalta JBl:n tutkimusartikkelin metodologiaan soveltuvalla
arviointikriteeristolla. (Pudas-Tahka - Axelin 2007: 67.) Kaikki katsaukseen mukaan
otetut alkuperaistutkimukset olivat kvantitatiivisia tutkimuksia. Tutkimusten laadun arvi-
oinnissa ja JBI:n kriteereissa alkuperaistutkimusten laadussa arvioitin metodologista
laatua, systemaattista harhaa ja ulkoista seka sisdista laatua, kuten tutkimusasetel-
maa, toteutusta ja analysointia, satunnaistaimista sokkouttamista ja kadon arviointia.
(Kontio - Johansson 2007: 102.)

Tassa systemoidussa kirjallisuuskatsauksessa tutkimusten tulokset on suomennettu ja
pyritty esittdmaan tiivissd muodossa. Tutkimuskirjallisuudessa todetaan, ettd kliinises-
sa tydssa toimivat kaikki hoitajat ja asiantuntijat eivat lue englanninkielisia tieteellisia
julkaisuja, vaan heille tulisi tarjota suomen kielella kirjoitettuja katsauksia tyon tueksi ja
toiminnan kehittamiseksi (Flinkman - Salanterd 2007: 97). Tamén tutkimuksen luotetta-
vuutta heikentava tekija tutkijan kokemattomuus ja se, ettei tutkija ollut aiemmin tehnyt
systemoitua kirjallisuuskatsausta. Luotettavuutta taltd osin on pyritty lisaamaan kaytta-
malla katsauksen tekemiseen riittdvasti aikaa (Tuomi - Sarajarvi 2009: 142.), perehty-
malla systemaattisen kirjallisuuskatsauksen tutkimusmetodologiaan sek&a hy6dynta-

maan opinnaytetyon ohjauksen seka kirjaston informaatikon asiantuntemusta.

Eettinen kestavyys on kaikelle tutkimukselle asetettu vaatimus. Tutkimusta tulee ohjata
tutkimuseettinen sitoutuneisuus. Eettisyys koskee myds tutkimuksen laatua ja on siten
tutkimuksen luotettavuuden toisena puolena (Tuomi - Sarajarvi 2009: 127.) Ennen
katsauksen tekemisen aloittamista perehdyin huolellisesti menetelmakirjallisuuteen
systemoidusta tutkimuskatsauksesta. Tutkimusaiheen valinta on jo itsessédén eettinen

valinta. Tutkimusetiikan periaatteena ja tutkimuksen tekemisen perusteluna tulee olla
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sen hyodyllisyys. Tdmén katsauksen johtopaatoksissa esitetddn tulosten hyddynnetta-
vyys hoitotydn johtamiselle. Tulosten raportoinnissa pyrin ehdottomaan rehellisyyteen
ja huolellisuuteen ja tuomaan esiin mahdolliset katsaukseni puutteet. (Kankkunen -
Vehvilainen-Julkunen 2009: 176.) Tassé katsauksessa kéaytettiin tutkimusaineistona
valmiita tutkimusartikkeleita, tutkimuksiin osallistujien tiedot oli suojattu jo alkuperais-
tutkimusta tehdessa ja tutkimukset noudattivat hyvaa tieteellista toimintatapaa. Tassa
katsauksessa tutkija otti eettisen nakdkannan huomioon myds alkuperaistutkimusten
laadun arvioinnin vaiheessa. Tassa systemoidussa kirjallisuuskatsauksessa tutkija on
noudattanut Suomen Akatemian tutkimuseettisia (2008) ohjeita, joiden mukaan tutkija
on tydssaan noudattanut rehellisyytta, yleista tarkkuutta ja huolellisuutta seka tutkimus-
tydnsa aikana ja tulosten esittamisessa. Eettisten periaatteiden mukaisesti olen tassa
tydssa ottanut huomioon muiden tutkijoiden tyon ja saavutukset antamalla heidan ty6l-
leen arvon ja merkityksen omassa tutkimuksessani. Taman katsauksen tekemisessa
eettisyys on huomioitu tutkimuksen suunnittelun, toteutuksen ja raportoinnin yksityis-
kohtaisuudella ja totuudenmukaisuudella ja toimimalla tieteellisten asetettujen vaati-

musten mukaisesti. (Tuomi - Sarajarvi 2009: 133.)

7.2 Tutkimustulosten tarkastelua

Systemoidun Kkirjallisuuskatsauksen tarkoituksena oli kuvata, minkalaiset tekijat ovat
yhteydessa hoitohenkilokunnan organisaatioon sitoutumiseen. Liséksi tarkoituksena oli
kuvata minkalaiset tekijat edistavét ja heikentavat hoitohenkildstén organisaatioon si-
toutumista. Systemoidun kirjallisuuskatsauksen analyysin tuloksena syntyi yhteensa
yhdeksan ylaluokkaa, joiden avulla voitiin vastata tutkimuskysymyksiin. Tulosten avulla
muodostui kattava kasitys hoitohenkilostdon organisaatioon sitoutumiseen yhteydessa
olevista tekijoistd. Tutkimustulokset osoittivat myos useita tekijoitd, jotka edistavat tai
heikentavat hoitohenkil6stdon organisaatioon sitoutumista. Tutkimustulokset olivat su-
kupuolen vaikutusta lukuun ottamatta yhtenevaiset aiempien tutkimusten ja teorioiden

kanssa.

Kirjallisuuskatsauksessa suaritetun sisallén analyysin tuloksena hoitohenkiléston orga-
nisaatioon sitoutumista edistavat ja heikentavat tekijat liittyvat organisatorisiin rakentei-
siin ja johtamisen toimintatapoihin, viestintdén, organisaatiokulttuuriin, tyopaikan sosi-
aalisiin suhteisiin ja tydoloihin ja kehittymismahdollisuuksiin. Tulosten perusteella on
havaittavissa, ettd hoitohenkiléston organisaatioon sitoutumisen edistamiseen voidaan

vaikuttaa huomattavan paljon organisatorisilla tekijoilla ilman kustannustekijoita tuovia
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kannustimia. Tutkimustuloksia voidaan jatkossa hyddyntdd hoitotyon organisaatioiden
johtamisessa ja hoitohenkiléstdon organisaatioon sitoutumista edistavien strategisten
kehittdmistoimenpiteiden laatimisessa.

Kaikissa systemoituun katsaukseen mukaan valikoituneissa tutkimuksissa kaytettiin
muuttujina, niiden osina tai itsendisind mittareina Allenin ja Meyrin (1990) teorian poh-
jalta luotua kolmikomponenttimittaria, tulos on yhdenmukainen aiemman tutkimuskirjal-
lisuuden kanssa. (ks. esim. Jokivuori 2002: 21; Ruokolainen 2011: 33; Cohen 2007:
339; Hakamies 2008), joissa esitellaan ja hyddynnettiin Allenin ja Meyerin (1990) luo-
maa organisaatiositoutumisen kolmikomponenttimallia ja mittaria sek& mittarin soveltu-
van eri maantieteellisiin osien organisaatioon sitoutumisen mittaamiseen ja sita todet-
tiin kaytetyn laajasti akateemisessa organisaatioon sitoutumistutkimuksessa. Taman
perusteella systemoidun katsauksen tulokset voidaan olettaa soveltuvan yleistettaviksi

myds suomalaisen hoitohenkildston organisaatioon sitoutumisen piirteisiin.

Hoitohenkiléstdn organisaatioon sitoutumiseen yhteydessa olevista tekijoiden

tulosten tarkastelu

Tulosten mukaan hoitohenkildston organisaatioon sosiaalistuminen on merkittava or-
ganisatoriseen sitoutumiseen vaikuttava tekija. Organisaatioon sosiaalistamista tukevat
perehdytys ja laadukas organisaation perehdytysohjelma. Perehdytyksella, perehdytta-
jan aiemmalla perehdytys- ja tyékokemuksella voidaan vaikuttaa merkittavasti ja posi-
tiivisesti uusien sairaanhoitajien sitoutumiseen organisaatioon. Perehdyttdjan kokenei-
suus perehdyttdjan roolissa ja hoitotyontekijana vaikuttaa merkittavasti ja positiivisesti

uuden hoitohenkiléston organisaatioon sitoutumiseen.

Organisaation sosiaalistaminen vaikuttaa kaikkiin sitoutumisen muotoihin, erityisesti
organisaation sitoutumiseen, mutta myo6s tyoéryhmien sitoutumiseen ja tyohon osallis-
tumiseen. Tulos on yhtenevéainen Meyerin ja Allenin (1997: 23—-49) esittAmaan affektii-
visella sitoutumisen vahvaan yhteyteen tyon tuloksellisuuteen, laadukkuuteen ja osal-
listumiseen. Tulosten pohjalta voidaan suositella, etta organisaatioiden tulisi kiinnittaa
enemman huomioita perehdytysprosessin toimivuuteen myés sosiaalistumisprosessin
nakokulmasta, koska uuden tydntekijdn organisaatioon sosiaalistamisella on merkittava
vaikutus tyontekijan sitoutumiseen ja taman valityksella myos tydorganisaatiossa py-

symiseen.
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Tunneélykkaalla johtamiskayttaytymisella on voimakas suora vaikutus rakenteelliseen
valtaistumiseen, jolla on voimakas suora vaikutus affektiiviseen sitoutumiseen ja hoito-
henkildstén valtaistumisen tunteeseen. Tulokset korostavat johtajuuden merkitysta sel-
laisten tydymparistojen luomisessa, jotka edistavat sairaanhoitajien pysyvyytta.

Lappalaisen (2015: 11-12) tutkimustuloksissa esitettiin organisaation vahvan eettisen
kulttuurin voimistavan organisaatioon sitoutumista ja vahentaa tydpaikanvaihtoaikeita.
Myds taméan systemoidun kirjallisuuskatsauksen tuloksissa organisaatiokulttuurilla,
erityisesti tunneilmapiirilla ja tyokaytantoihin liittyvilla tekijoilla on merkittava vaikutus
organisaatioon sitoutumiseen. Tulosten mukaan organisaatiokulttuuri vaikuttaa myos
hoitohenkiléstdn irtisanoutumisaikomuksiin. Hoitajan nakokulmasta, koettu luottamus
organisaatiota kohtaan ja yleinen tyotyytyvaisyys, vaikuttavat merkittavasti organisaati-
oon sitoutumiseen. Organisaatioon sitoutumisen voimakkuuden aste vaikuttaa kuinka
stressaantuneeksi tyontekijat kokevat itsensa ja on yhteydessa myds irtisanoutu-
misaikomusten voimakkuuteen. Hoitohenkiléstdn organisaatioon sitoutumisella on
organisaation kehittymistd edistava vaikutus, se vahentaa sairaanhoitajien vaihtuvuutta
ja lisdd organisaation (vetovoimaa) sekéa vahvistaa jasenten yhteenkuuluvuuden tun-

netta.

Tyotovereiden huono tyopaikkakayttdytyminen vaikuttaa hoitohenkiléston organisaati-
oon sitoutumiseen voimakkaammin heikentavasti kuin l&ahiesimiehen huono tyopaikka-
kayttaytyminen. Huono tyOpaikkakayttdytyminen on myos merkittavat ennustava tekija
uuden tyontekijan organisaatioon sitoutumiselle. Organisaation epaselvat tyoroolit ja
rooliristiritojen kokeminen tydssé heikentd& organisaatioon sitoutumista ja vaikuttavat
tyytyvaisyyteen uran kehittamisessa. Tyytyvaisyys tyotovereihin ei vaikuta suoraan
organisaatioon sitoutumisen tasoihin vaan epasuorasti, vaikuttavina tekijoin& ovat tyon-
tekijoiden tyytyvaisyys urakehitykseen ja esimieheensa. Samoin Jokivuori esitteli tulok-
sissaan (2002: 64) hyvaksi koetun organisaatioilmapiirin, hyvan suhteen lahiesimie-

heen vaikuttavan myonteisesi organisaatioon sitoutumiseen.

Tulosten perusteella organisaation strateginen viestinta ja siitd muodostunut myontei-
nen mielikuva edistavat hoitohenkildston organisaation sitoutumista. Erityisesti sisdisen
johtamisviestinnan avulla voidaan edistdéa hoitohenkildstén sitoutumista organisaatioon.
Tulosten pohjalta voidaan esittaa, etta organisaatioiden tulisi edistaa hoitohenkildston
tydnkuvien selkeyttamista. Keinoina tdhén voidaan tulosten pohjalta ehdottaa tyénkuvi-

en saannollista paivittamista ja tydtehtavien sisaltoon liittyvan saanndllisen keskustelun
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yllapitamista seka aktiivista puuttumista huonoon tyOpaikkakayttaytymiseen. Organi-
saatioiden tulisi pyrkia aktiivisesti edistam&an myonteista organisaatiokulttuuria ja pa-
nostaa hoitohenkildston tavoittavaan hyvin johdettuun strategiseen sisdiseen viestin-

taan.

Tulosten perusteella organisaation tuki vaikuttaa merkittavasti hoitohenkildston affektii-
viseen sitoutumiseen ja vahentaa poissaoloja. Affektiivinen sitoutumisen taso ei kuiten-
kaan ole tulosten perusteella poissaoloja lisaava tai niihin liittyva tekija. Poissaolojen
lisaantymiseen vaikuttaa hoitohenkiloston kokema organisatorinen epaoikeudenmukai-
suus, joka lisaa hoitohenkil6stén uupumisen kokemusta, psykosomaattisia vaivoja ja
sitd kautta lyhytaikaisia poissaoloja. Organisatorisen epdoikeudenmukaisuuden vaiku-
tuksista organisatoriseen sitoutumiseen tehdaan johtopaatoksia laajasti myds aiem-
massa tutkimuskirjallisuudessa (ks. esim. Ruokolainen 2011: 107-108; Hakamies 2009:
68; Meyer - Allen 1991:69; Hietamaki 2013: 131; Jokivirta 2002: 64). Taman katsauk-
sen tulosten mukaan organisaation tuella on kuitenkin positiivinen vaikutus affektiivisen
sitoutumistason sailymiseen vaikka tyontekija kokisi organisaation toimintatavoissa
oikeuden- tai epdoikeudenmukaisuutta. Myos Liimataisen (2013) pro-gradu tutkielmas-
sa seka johtajien, ettd kollegoiden sosiaalisella tuella on todettu olevan vahva yhteys
organisaatioon sitoutumiseen. Organisaatioiden tulisi tulosten valossa kiinnittaa huomi-
oita tyontekijoiden tuen kokemisen lisaéamiseen, koska sen avulla voidaan vahentda
koetun ep&oikeudenmukaisuuden tunteen aiheuttamia haittavaikutuksia. Organisaati-

oon sitoutuminen itsessdan on tyontekijdiden irtisanoutumisaikeita vahentava tekija.

Taman katsauksen tuloksissa hoitohenkildston sitoutumisprofiilin painottuminen vaikut-
taa organisaatioon sitoutumiseen ja tyon tekemisen tapaan. Tavoiteohjautuvien tyénte-
kijdiden organisaatioon sitoutumisessa korostuu yhtenevaisend Liimataisen tulosten
kanssa tyOympariston tuki. Tavoiteohjautuvilla tyontekijoilla korostuu sitoutumisessa
my0ds osaamisen ja taitojen lisdantyminen. Heidan affektiivinen sitoutumisensa kehittyy
kuitenkin tydskentelyn jatkuessa. Ruokolaisen (2011: 107-108) vaitoskirjan tuloksissa
havaittiin vastaavanlaista yhteytta ja Ruokolainen toteaa ty6n piirteissd koetun huma-
nistisen organisaatiokulttuurin voimistumisen ennustavan my6hempaa affektiivisen ja
normatiivisen sitoutumista vahvistumista organisaatioon. Ty0Ontekijat, jotka ovat sa-
manaikaisesti voimakkaasti affektiivisesti ja normatiivisesti (velvoitesitoutuneita), koke-
vat enemman tyotyytyvaisyyttd. Tulosten mukaan tyontekijat, jotka kokevat olevansa

velvollisia jAdmaan organisaatioon, eivat todennakdisesti tydskentele innovatiivisesti.
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Tulosten mukaan tydntekijan organisaation sitoutuminen lisaantyy palvelusvuosien
lisdéntyessa. Tulokset ovat yhtenevéiset aiemman tutkimuskirjallisuuden kanssa tyon-
tekijoiden sitoutumisprofiilien vaikutuksissa (ks. esim. Jokivuori 2002: 55; Ruokolainen
2011: 107-108; Meyer - Allen 1997: 50-55). Systemoidun katsauksen tulosten mu-
kaan naissairaanhoitajien organisaatioon sitoutuminen oli korkeampaa kaikissa sitou-
tumisen ulottuvuuksissa verrattuna miessairaanhoitajiin, mutta ero on merkittéava vain
organisatorisen ja jatkuvan sitoutumisen kannatta. Lappalaisen (2015) ja Jokivirran
(2002: 51) tutkimuksissa sen sijaan sukupuolten valilla ei havaittu eroa organisaa-
tiositoutumiseen. Téalta osin kirjallisuuskatsauksen tulos eroaa aiemmasta tutkimuskir-

jallisuudesta.

Tulosten mukaan tyduralla etenemisen mahdollisuuksilla on suora vaikutus organisaa-
tioon sitoutumiseen. Tulokset ovat yhtenevaiset tamén tutkimuksen teoriaosuuden tut-
kimustulosten kanssa, joissa kaikissa tulee esiin urakehitysmahdollisuuksien ja tydnte-
kijan kehittymismahdollisuuksien lisddvan organisaatioon sitoutumista (ks. esim. Ruo-
kolainen 2011: 107-108; Hakamies 2009: 68; Meyer - Allen 1991: 69; Hietamaki 2013:
131; Jokivirta 2002: 64). Myos Meyerin ja Allen (1997: 50-55.) tutkimuksessa osoite-
taan, etta sitoutumisen kehittymiseen vaikuttavat erityisesti henkilokohtaisten tarpeiden
tyydyttyminen. Tydtehtavien ja tyon vaatimustason vastatessa tyontekijan osaamista ja

kiinnostusta, tuottaa tyd sitoutumista edistavia myonteisia kokemuksia.

Tunneélykkaalla johtamiskayttaytymisellda on tulosten mukaan voimakas ja suora vaiku-
tus hoitajien lisdantyneeseen valtaistumisen tunteeseen. Hoitohenkiloston valtaistumi-
sen kokemuksen edistdminen on tarkead, koska kokemus valtaistumisen tunteesta on
tarked tekija organisatoriselle sitoutumiselle ja avaintekija sailyttdm&an nykyiset hoita-
jat. Tulosten perusteella vastavalmistuneiden sairaanhoitajien organisaatioon sitoutu-
mista ennustaa voimakkaasti se, miten voimakkaasti tydyhteistt ovat rakenteellisesti
valtaistuneita ja kykenevatkd ne edistim&an hoitajien psyykkista valtaistumisen koke-

musta.

Hoitohenkiléston organisaatioon sitoutumista edistavien tekijéiden tarkastelu

Tulosten perusteella hoitohenkil6stdon organisaatioon sitoutumista voidaan edistda
merkittavasti urakehitysmahdollisuuksien tarjoamisella. Urakehitysmahdollisuuksien
tarjoaminen tyontekijoille sitouttaa tyontekij6ita organisaatioon ja vahentaa irtisanoutu-

misaikomuksia. Myos tyénkierron mahdollisuus edistdd tydntekijdiden organisaatioon
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sitoutumista ja sill& on positiivinen vaikutus myds tyotyytyvaisyyteen. Laadukas pereh-
dytys edistad uuden tyontekijan urakehitysta. Vaikka tyontekijan affektiivinen sitoutu-
neisuus on tutkimuskirjallisuudessa yhdistetty organisaation nakokulmasta haluttuun
tyontekijan sitoutumisen muotoon, ei tule véaheksya myoskaan tavoite- ja velvollisuussi-
toutuneiden tydntekijoiden sitoutumista. He pysyvat tulosten mukaan organisaation
palveluksessa, koska organisaatio mahdollistaa resursseillaan tyontekijan sisaista ke-
hittymishalua osaamisen ja taitojen lisddmiseksi. Tulokset ovat yhtenevaiset aiempien
tutkimustulosten kanssa, joissa kaikissa tulee esiin urakehitysmahdollisuuksien ja tyon-
tekijan kehittymismahdollisuuksien lisddvan organisaatioon sitoutumista (ks. esim.
Ruokolainen 2011: 107-108; Hakamies 2009: 68; Meyer - Allen 1991: 69; Hietamaki
2013: 131; Jokivirta 2002: 64).

Organisaatioon sitoutumista voidaan edistdd myos edistamalla hoitohenkiloston valtais-
tumisen mahdollisuuksia. Tunnealykas johtaminen ja laadukas esimies-alaissuhde vai-
kuttavat voimakkaasti organisaation rakenteelliseen valtaistumiseen, joka puolestaan
lisééa tyontekijan psykologista valaistumisen tunnetta. Molemmat valtaistumisen muodot
vaikuttavat voimakkaasti tyontekijan affektiiviseen sitoutumiseen. Myos tyodtovereiden
vahainen epdaasiallinen tyopaikkakayttdytyminen voimistaa affektiivista sitoutumista
organisaatioon. Uuden tydntekijan kokema kumppanuuden tunne muiden hoitajien
kanssa vahentaa ulkopuolisuuden tunnetta ja lisda organisaatioon sitoutumista. Tahan
voidaan vaikuttaa mm. hyvalla perehdytyksella. Tulokset ovat yhtenevéisia Meyerin ja
Allenin (1991: 69) teoriaan, jossa korostuu, ettd tyontekijan sitoutumiseen voidaan vai-
kuttaa tyon kautta saaduilla kokemuksilla, organisaation rakenteellisia ominaisuuksia
enemma&n. Meyerin ja Allenin mukaan kokemukset vuorovaikutussuhteista, esimiehen
ja tyontekijan vélisestd suhteesta, selkeét roolit ja tyontekijan kokema tunne voida olla
tarked. My0Os Jokivuori esitteli tuloksissaan (2002: 64) organisaatiositoutuneisuutta
voimakkaasti ennustavina tekijoind korostuvan tyotyytymattomyys ja — tyytyvaisyyden,
ja erityisen vahvana tekijana vaikutusmahdollisuudet tydssa. Myos tyontekijéiden arvio
johdon luotettavuudesta on Jokivuoren mukaan erityisen selva organisaatiositoutunei-
suuteen vaikuttava tekijd. Samoin Mamian (2006: 144) tuloksissa organisaatioon sitou-
tumista edistavia tekijoitd ovat tyon itsenaisyys, vallan ja vastuun jakaminen, tyonteki-
jéiden osallistaminen ja huomioon ottaminen koko organisaatioon vaikuttavassa paa-

toksenteossa.

Tulosten valossa organisaatioiden kannattaisi lisata houkuttelevuuttaan, koska se edis-

taa hoitohenkildston organisaatioon sitoutumista kaikissa ulottuvuuksissa. Jos organi-
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saatio onnistuu edistamaan hoitajan samaistumisen tunnetta organisaationsa, pystyy

se edistamaan tyontekijan organisaatioon sitoutumista.

Organisaation sisainen viestinta on tulosten mukaan tehokas tapa edistda organisaati-
oon sitoutumista, koska se puolestaan edistaa laadukkaiden palveluiden tuottamista.
Organisaation siséisella viestinnalla on tarkea merkitys vahvistamalla sairaalan missio-
ta ja tyontekijoiden vélisia suhteita. Sisdisen viestinndn avulla voidaan vahentaa henki-
[6stdn vaihtuvuutta. Hoitohenkiloston tyotyytyvaisyys, tyytyvaisyys hoitotyon ymparis-
toon ja organisaatiossa rooliristiritojen vahentaminen edistdd organisaatioon sitoutu-
mista. Organisaation toimintatapojen oikeudenmukaisuus edistaa affektiivista sitoutu-
mista organisaatioon. Johtamiseen keinoina hoitohenkiléstdn organisaatioon sitoutu-
mista edistaa tulosten mukaan oikeudenmukainen kohtelu, hyvét ty6olosuhteet ja or-
ganisaatioon sosiaalistamiseen suunniteltu perehdytysohjelma. Tulosten mukaan or-
ganisaation pyrkimyksilla vahentaa rooliristiriitoja, voidaan edistda organisaatioon si-
toutumista ja hoitohenkiloston tyotyytyvaisyytta seka pitkaaikaisia urasuunnitelmia or-
ganisaatiossa. Myos Lahtinen (2007: 67) korostaa tuloksissaan ty6roolien selkeyden

yhteytta organisaatioon sitoutumiseen.

Tuloksissa on havaittavissa huomattavan paljon yhtenevaisia piirteitd hoitohenkiléston
organisaatioon sitoutumista lisdavien tekijoiden, hoitohenkildston valtaistumista (em-
powerment) kasittelevien tutkimusten ja magneettisairaalatutkimusten ominaisuuksien
valilla. Keskeisia yhtenevaisyyksia yhdistavia tekijoita ovat oikeudenmukainen ja palve-
lun laatua jatkuvasti kehittava tehokkaasti johdettu organisaatio, joka tuottaa palvelua
vaikuttavilla ja nayttéon perustuvilla menetelmillda. Yhtenevdisia tekijoita ovat myds hoi-
tohenkiloston kehittymisen mahdollistaminen erilaisilla ura- ja ammatillisen kehittymi-
sen ohjelmien avulla ja hyvinvoiva organisaatiokulttuuri, jossa toteutuvat kollegiaali-
suus, arvostus, tuki ja hyvat vuorovaikutussuhteet niin tyétovereiden kuin esimiehen ja
organisaation muun johdon vélilla. Kuokkanen (2003: 69) tutki vaitdskirjassaan tervey-
denhuollon organisaation ja hoitotydntekijoiden osalta tekij6itd, jotka vaikuttavat hoita-
jan tydssa kehittymiseen ja tyon kehittamiseen seké valtaistumiseen. Kuokkasen tulos-
ten valtaistumista edellyttavien ja lisdéavien hoitajien ja organisaation ominaisuuksien
voidaan havaita olevan yhtenevaisia vetovoimaisen sairaalan magneettiominaisuuksien
taustalla olevien tekijoiden (ks. esim. Partanen ym. 2008: 76-85; Meretoja - Koponen
2008: 10.)
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Hoitohenkiléstdn organisaatioon sitoutumista heikentavien tekijéiden tulosten

tarkastelu

Tulosten mukaan hoitohenkildston kokemalla stressilla on organisaatioon sitoutumista
ja tyotyytyvaisyyttd heikentdva vaikutus. Koettu stressi vaikuttaa voimakkaammin hei-
kentavasti organisaatioon sitoutumiseen kuin tydhyvinvointiin. Lisd&ntynyt stressin ko-
keminen lisdd myo6s henkildston irtisanoutumisaikomuksia. Tulosten pohjalta voidaan
esittaa, etta organisaatioiden tulisi edistdd rakenteellista valtaistumista, koska seka
rakenteellisella ja tyontekijan kokemalla psykologisella valtaistumisella on myoénteinen
vaikutus sitoutumiseen. Valtaistumisen kokeminen vahentdd hoitohenkiloston koke-
musta stressistd, edistaa tyontekijdiden tydhyvinvointia ja organisaation tuottaman pal-
velun laatua. Hoitohenkildston sitoutumisprofiilien osalta vahainen kokonaisvaltaisen
sitoutumisen ilmaiseminen, jossa tydntekija ilmaisee korkeaa jatkuvan sitoutumisen
ominaisuuksia suhteessa affektiiviseen ja normatiiviseen sitoutumiseen, lisaa irtisanou-
tumisaikomuksia. Tulosten mukaan organisaatioiden tulee Kkiinnittdd huomiota, etta
kaikkia kolmea sitoutumisenmuotoa tulisi vahvistaa samanaikaisesti, koska vahvista-
malla esimerkiksi palkankorotuksella tyontekijan jatkuvuussitoutuneisuutta, voi organi-

saatio huomaamattaan vahvistaa tyontekijan irtisanoutumisaikomuksia.

Tulosten perusteella organisaatioon sitoutumisella, tyostressilla ja organisaation sisai-
sella viestinnalla on merkittava vaikutus sairaanhoitajien irtisanoutumisaikomuksiin.
Hoitajien heikko tietoisuus organisaation sisaisesta viestinnasta suhteessa urakehitys-
mahdollisuuksiin, johtamisfilosofiaan, tydymparistdon ja segmentointiin on yhteydessa

hoitajien irtisanoutumisaikomuksiin.

Hoitohenkildston kokemat rooliristiriidat ja tyoroolin epaselvyys heikentédvat organisaa-
tion sitoutumista ja lisdavat tyduupumusta. Samoin Jokivuori esitteli tuloksissaan
(2002: 64) tyytymattomyydelld tyonsisaltdoon ja tyon jarjestelyihin olevan organisaatioon
sitoutumista heikentava vaikutus. Myés Lahtinen (2007: 67) ja Laine (2005: 113) esitta-
vat organisaatioon sitoutumista heikentdvia tekijoita olevan tyontekijan kokemukset
oman ty6n vahaisestda merkityksesta, heikko mahdollisuus hyddyntdd kykyjaan ja
osaamistaan seka tyytymattdmyys voida vaikuttaa tyon laadukkaaseen suorittamiseen.
Laineen (2005: 113-114) tutkimustuloksissa todettiin sitoutumista heikentdvan myds
henkilostéryhmien valiset ilmapiiriongelmat, tydyhteiséltd saadun tuen ja avun puute,

koettu tydn runsas maara sekd huonot tydssa etenemisen mahdollisuudet.
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Tulosten perusteella voidaan perustella, ettéd organisaation johtamisen ja sisdisen vies-
tinn&n johtamisen tulee olla yksi tarkeimmisté johtamisen strategisista vélineista. Orga-
nisaatioiden tulisi varmistua, etté hoitohenkilsté on tietoinen organisaation tavoitteista
ja vaatimuksista, koska nama tekijat vaikuttavat merkittavasti tuotetun palvelun laatuun,
aiheuttavat rooliristiriitoja ja tyytymattomyytta. Mikali hoitohenkildston kokema tyorooli
on epaselva, on heidan vaikeaa pystya ndkemé&an uralleen tulevaisuutta organisaatios-
sa, jossa he tydskentelevat. Organisaatioon sitoutumista heikentéa tulosten valossa
my0s kielteiseksi koettu organisaatiokulttuuri (tunneilmapiiri, kaytantdihin liittyvat kysy-
mykset ja yhteistydsuhteet) ja vahainen luottamus vahainen luottamus organisaatiota

kohtaan.

7.3 Johtopaatokset ja jatkotutkimusehdotukset

Taman systemoidun kirjallisuuskatsauksen tulosten perusteella voidaan esittda hoito-
henkildstén organisaatioon sitoutumiseen yhteydessa olevista tekijoista seuraavat joh-
topaatokset:

1) Organisaatioiden tulisi huomioida perehdytysprosessissa hoitohenkiléston or-
ganisaatioon sosiaalistumisen nakokulma. Uuden tyontekijdn sosiaalistaminen

organisaatioon edistaa hoitohenkildstbn organisaatioon sitoutumista.

2) Hoitohenkildstdn organisaatioon sitoutumista edistdd merkittavasti urakehitys-
mahdollisuuksien ja tyonkierron mahdollistaminen organisaatiossa. Liséksi ne

edistavat hoitohenkiloston tyotyytyvaisyytta.

3) Tunneélykas johtaminen ja hyva esimies-alaissuhde edistévat organisaation ra-
kenteellista valtaistumista, joka puolestaan edistdd hoitohenkildston affektiivista
organisaatioon sitoutumista ja valtaistumisen kokemista. Organisaatioiden tulisi

edistaa rakenteellista valtaistumisen toteutumista.

4) Hoitohenkiloston kokema valtaistumisen tunne on avaintekija organisaatioon si-
toutumisessa. Hoitohenkiléston kokema organisaation rakenteellinen ja psyko-
loginen valtaistumisen kokemus edistda voimakkaasti organisaatioon sitoutu-

mista ja organisaation tuottaman palvelun laatua.
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5) Rooliristiriidat ja tyéroolin epaselvyys heikentavat hoitohenkiléston organisaati-
oon sitoutumista ja lisdavat tybuupumusta. Koettu stressi vaikuttaa voimak-

kaammin heikentavasti organisaatioon sitoutumiseen kuin tydhyvinvointiin.

6) Kielteisend koettu organisaatioilmapiiri ja vahainen luottamus organisaatiota
kohtaan heikentdd organisaatioon sitoutumista. Organisaatioon sitoutumista
voidaan edistad vahentamalla tytssa ilmenevia rooliristiriitoja ja puuttumalla ak-
tiivisesti tydyhteisoissa esiintyvadn huonoon tydpaikkakayttaytymiseen. Organi-
saatioiden tulisi aktiivisesti edistaa ja tavoitella myonteista organisaatiokulttuu-

ria.

7) Organisaatioiden tulisi kiinnittda huomiota hoitotydntekijéiden organisatorisen
tuen kokemisen lisaamiseen. Organisatorinen tuki edistéaa affektiivista organi-

saatioon sitoutumista ja vahentaa poissaoloja.

8) Hyvin johdettu organisaation siséinen viestintd on tehokas keino edistdd orga-
nisaatioon sitoutumista, joka puolestaan edistaa laadukkaiden palveluiden tuot-
tamista. Sisainen viestinta vahvistaa organisaation missiota ja tyontekijoiden
valisia suhteita seka vahentaa henkildston rooliristiriitoja, tyytymattomyytta ja ir-
tisanoutumisaikomuksia. Organisaatioon sitoutumista voidaan edistdd vahen-

tamalla tydssa ilmenevia rooliristiriitoja.

9) Hoitohenkiloston organisaatioon sitoutumisella on organisaation kehittymista
edistava vaikutus, se vahentaa hoitohenkiloston vaihtuvuutta, lisaa organisaati-

on vetovoimaa ja vahvistaa jasentensa yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Jatkotutkimusehdotukset

Jatkotutkimusehdotuksena mielenkiintoinen tutkimusaihe olisi tutkia hoitohenkiloston
organisaatioon sitoutumisen eri ominaispiirteiden ja valtaistumisen (empowerment)
valista yhteytta. Mielenkiintoinen jatkotutkimuksen aihe olisi myo6s tutkia hoitohenkils-
ton organisaatioon sitoutumisen ominaispiirteiden, valtaistumisen ja magneettiominai-

suuksien taustalla olevien tekijdiden valista keskinaista yhteytta.
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sonnel
Aca- Vapaasanahaku: 21 10 9 9 4
demic organizational
search commitment AND
elite nursing AND per-
sonnel
ABI/ Vapaasanahaku: 31 10 6 5 2
Inform ((organizational
collecti- | commitment) AND
on (health AND social
care)
Katsaukseen valitut tutkimuk- N= 21

set kun paallekkaisyydet pois-
tettu
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Kysymykset JBI kriittisen arvioinnin tarkistuslistan kuvailevalle ja kokeelliselle tutkimuk-

selle.
Tutki Q1 [0Q2 [Q3 |04 [0o5 [06 [Q7 [08 [Q9 [Q1 [Yh-
mus 0 teen
sa
1. # K K K N/A [ N/A | E K K - 6/9
2. # K K K N/A | K E K K - 719
3. # K N/A | ? K N/A | K E K K - 5/9
4. # K K K N/A | K K K K - 8/9
5. # K ? K N/A | K K K K - 7/9
6. o K ? K K N/A | K N/A | K K K 7/10
7. # K K K K N/A | K E K K - 719
8. # K K K K K K ? K K - 8/9
9. # K K ? K N/A | K ? K K - 6/9
10. # K K K K N/A | K K K K - 8/9
11. # K K K K N/A | K K K K - 8/9
12. # K K K K K K ? K K - 8/9
13. o K K K K N/A | K N/A | K K K 8/10
14. # K K K K N/A | K K K K - 8/9
15. # K K K K N/A | ? K K - 719
16. # K K ? K K K ? K K - 7/9
17. # K K ? K K K K K K = 8/9
18. # K K ? K N/A | ? K K K - 6/9
19. # K K K K N/A | K K K K = 8/9
20. # K K K K K K K K K - 9/9
21. # ? ? ? K K K K K K - 6/9

JBI kriittisen arvioinnin tarkistuslista kuvailevalle tutkimukselle (#), kokeelliselle tutki-

mukselle (v). Q=kysymys, K=kylld, E= ei, ? epaselva, ei sovellettavissa= N/A.
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Joanna Briggs instituutin (JBI) kriittisen arvioinnin tarkistuslista kuvaile-
valle tutkimukselle/ tapaussarjalle

I THE {3 BRIGCS

INS
AU 2152013

Ikttt st Lo OHJE

JEBI Kriittisen arvicinnin tarkistuslista kuvailevalle tutkimukselle! tapaussarjalle

Kriittizen arvicinnin tarkistuslistaa kéytetdan tutkimuksen metodologizen laadun arviointin ja
tutkimuksen tuloksiin vaikuttavan harhan rskin tunnistamiseen. Arvicintikriteert maarittyvat
kaytetyn tutkimusasetelman mukaisesti. Jarjestelmallisen katsauksen teossa edellytetadn kahden
tutkijan itsendisesti tekemaa anviointia.

JBl-katzausta laadittaessa kuvailevien ftutkimusten ja tapaussarjojen arviointi totsutetaan
SUMARIn MAStARI-moduulissa alla olevien kriteereiden mukaisesti.  Anvicintikriteerien
yksityiskohtaiset sizdlldt on kuvattu Joanna Briggs Instituutin julkaisemassa katsauksen tekijdiden
kasikirjassa (s. 157-158), johon katsausten tekijbiden on syytd tutustua arvicintia tehdessdan.
Kunkin kriteerin toteutuminen arnvicidaan asteikolla: Kylla (K), Ei (E), Epdselva (7), Ei
sovellettavissa (nfa). (JBI 2011.)

Kirjoittaja Vuosi Mro

Arvicija Paiviys

Arviointikriteeri K E 7 nfa
1. Perustuiko tutkimus satunnaistettuun tai ndenndisesti satunnaistettuun 0 O O O
otantaan?
2. Olivatko otoksen hyvaksymiskriteerit maarntetty selkeasti? Ooo0Ooo0oano
3. Oliko sekoittavat tekijat tunnistettu ja todettinko niiden kasittely? O o0ooao
4. Arvicitiinko tulokset kiyttden objektiivisia krteereja? I I
5. Jos ryhmid vertailtin keskenddn, oliko niiden kuvaus rittdva? Ooooano
6. Oliko seurantajakso nittdvan pitka? I I
7. Olivatko tutkimuksen keskeyttdneiden tulokset kuvatiu ja sisallytetty O o0ooao
analyysiin?
8. Oliko tulokset mitattu luctettavasti? Ooooano
9. Kdytettinkd soveltuvia tilastollisia menetelmia? Oooono
Kokonaisarvicinti: Hywvaksy (1 Hylkaa [0  Lisatietoja tarvitaan O

Kommentteja (mukaan lukien syy hylkaykseen):
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Joanna Briggs instituutin (JBI) kriittisen arvioinnin tarkistuslista kokeelli-

sen tutkimukselle

THE {3 BRIGCS

IMSTITUTE

Tl P Corton e
s briri] Hels Lt

JEBI Kriittisen arvicinnin tarkistuslista kokeelliselle tutkimukselle

Krittisen arvicinnin tarkistuslistaa kaytetdan tutkimuksen metodologisen laadun arviointin ja
tutkimuksen tuloksiin vaikuttavan harhan riskin tunnistamizeen. Arvicintikriteerit mdarithyvat
kaytetyn tutkimusasetelman mukaisesti. Jarjestelmallisen katsauksen teossa edellytetadn kahden

tutkijan itsendisesti tekemaa arviointia.

JBl-katsausta laadittaessa kokeellisen tutkimuksen arvicinti toteutetaan SUMARIn Mastari-
moduulissa alla clevien kriteereiden mukaisesti. Arvicintikritesrien yksityiskohtaiset siséliét on
kuvattu Joanna Briggs instituutin (JBI) julkaisemassa katsauksen tekijdiden kasikijassa (s.154-
156), johon katsausten tekijdiden on syytd futustua arvicintia tehdessd&n. Kunkin krteerin
toteutuminen arvicidaan asteikolla: Kylla (K), Ei (E), Epaselva (7), Ei sovellettavissa (nfa). (JBI

21.52013
OHJE

2011.)
Kirjoittaja Vuosi Mro
Arvioija Paivays
Arviointikriteeri K E 7 nia
1. Oliko osallistujien ryhmiin jakaminen todella satunnaistettu? | I I A
2. Oliko osallistujat sokkoutettu rvhmiin jasttasssa? O o0ooao
3. Oliko tutkimusryhmiin jakautuminen salattu jaosta vastaavalta? O o0Oaao
4. Olivatko tutkimuksen keskeyttdneiden tulokset kuvattu ja sisallytetty Ooooao
analyysiin?
5. Oliko tutkittavien ryhmiin jako salattu tuloksia arvicivalta? I I
6. Olwvatko koe- ja kontrollirghmdt samankaltaisia tutkimuksen alussa? O o0Ooogagao
7. Hoidettinko ryhmid yhdenmukaisesti lukuun ottamatta tutkimuksen O o0Oaao
kohteena olevaa menetelmaa?
B. Mitafttinko tulokset samalla tavalla kaikissa ryhmissa? | I I A
9. Oliko tulckset mitattu luctettavasti? Ooooao
10. Kaytettinkd soveltuvia filastollisia menetelmia? I I

Kokonaisarviginti-

Hywvaksy [1 Hylkda [0  Lisatietoja tarvitaan [

Kommentteja (mukaan lukien syy hylkaykseen):
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Numero | Tutkimuksen nimi Tutkimuksen teki- | Tutkimuksen tarkoitus | Aineisto ja aineis- Tutkimuksen keskei- | JBI laatu-
jat, tutkimuspaik- ton keruutapa set tulokset pisteet
ka ja vuosi

1. Effects of job rotation Ho, W-H, Ching S. Tutkia hoitajien kokeman Kvantitatiivinen Kyse- | Hoitajien stressilla on 6/9

and role stress among C., Shih Y-L., Lian, stressin vaikutusta tyotyy- | lytutkimus tutki- voimakkaampi heiken-
nurses on job satisfaction | R-D. 2009. Taiwan. tyvaisyyteen ja organisaa- | mus.N=532 sairaan- tava vaikutus organisaa-
and organizational com- tioon sitoutumiseen ja hoitajaa, vastauspro- tioon sitoutumiseen kuin
mitment. vahvistaako tydnkierto sentti 81,8%. Aineisto | tydhyvinvointiin. Roo-
sairaanhoitajien organisaa- | analysoitiin raken- liepaselvyyksien vahen-
BMC Health Services tion tavoitteiden omaksu- neyhtalomallinnuksen | tdminen stressiin vaikut-
Research 2009. 9(8).1- mista lisdamalla tyotyyty- (SEM) menetelmalla, tavissa tekijoissa on
10. vaisyytta ja halua pysya muodostettu aiemman | paras vaikutus lisata
tydssa ja sitoutua organi- ulkomaisen tutkimus- sairaanhoitajien sitou-
saatioon. tiedon ja testattujen tumista organisaatioon.
kyselylomakkeiden Hoitajien tyokierto vai-
pohjalta. kutti myonteisesti tyotyy-
tyvaisyyteen ja organi-
saatioon sitoutumiseen.
Tyotyytyvaisyys vaikutti
myonteisesti organisaa-
tioon sitoutumiseen.
Stressi heikentéaa tyohy-
vinvointia.

2. Exploring the impact of Rhay-Hun W., Tutkia perehdytyksen vai- Kvantitativinen kysely- | Perehdyttdjien roolimal- | 7/9

mentoring functions on Ching-Yuan, H., kutuksia uusien sairaan- tutkimus. N= 306 lina toimimisella ja tyo-

job satisfaction and or-
ganizational commitment
of new staff nurses. Tai-
wan.

BMC Health Services

Wen-Chen, T., Li-

Yu, C., Syr-En, L.,
Mei-Ying L. 2010.

Taiwan.

hoitajien tyotyytyvaisyy-
teen ja organisaatioon
sitoutumiseen Taiwanin
sairaaloissa.

sairaanhoitajaa, tyos-
kennelleet enintdan 2
v. sairaalassa. Vasta-
usprosentti 99,35%.
Aineisto analysoitiin
regressionanalyysilla

uran kehittdmisella on
positiivinen vaikutus
uusien sairaanhoitajien
tyohyvinvointiin ja orga-
nisaatioon sitoutumi-
seen. Psykososiaalisen
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Research 2010, 10:
240.1-10.

testataamalla pereh-
dytyksen vaikutusta.

tuen vaikutus ei selitta-
nyt yhteytta.

Organizational Commit-
ment of the Nursing Per-
sonnel in a Greek Na-
tional Health System
Hospital.

International Journal of
Caring Sciences 2014. 7,
(1).252-257.

Effrosyni K.,
Prezerakos, P.
2014. Greece.

Tutkia Kreikan Ateenan
alueella julkisessa sairaa-
lassa tydskentelevan hoi-
tohenkilokunnan organi-
saation sitoutumisen ulot-
tuvuuksia.

Kvantitatiivinen kysely-
tutkimus. Poikkileik-
kaustutkimus. N=172:
142 sairaanhoitajaa ja
32 sairaala-apulaista.
N=140 sairaanhoita-
jaa. Vastausprosentti
57.33 %. Aineisto
muuttujat testattiin
Cronbachin alfalla ja
analysoitiin OCQ-
kyselyn ja demograa-
fisten muuttujien vali-
sené suhteena.

Sairaanhoitajien sitou-
tuminen kehittyi organi-
saatioon, jossa he tyds-
kentelevat. Heidan am-
mattiin omistautumisen-
sa oli tulosten mukaan
vahaista. Palvelus-
vuosien maaran kasva-
essa lisdantyy organi-
saatioon sitoutuminen.

5/9

Organizational justice,
trust, and identification
and their effects on or-
ganizational commitment
in hospital nursing staff.

BMC Health Services
Research 2015. 15: 363.
1-17.

Chen S.Y.,WuW.-
C.,Chang C. S,

Lin C.-T., Kung J.-
Y., Weng H.-C., Lin
S.—l., Lee, Y.-T.
2015. Taiwan.

Tutkia miten organisaation
oikeudenmukaisuuden
kasitys vaikuttaa hoitajien
organisatoriseen luotta-
mukseen ja organisaatioon
samaistumiseen, ja vaikut-
taako organisatorinen oi-
keudenmukaisuus ja or-
ganisatorinen samaistumi-
nen rohkaisevasti hoitajien
haluun jaada tyéhonsa ja
sitoutua sairaalaorganisaa-
tioon.

Kvantitatiivinen kysely-
tutkimus tutkimus. N=
386 sairaanhoitajaa.
Vastausprosentti 96,5
%. Aineisto analysoi-
tiin rakenneyhtalomal-
linnuksen (SEM) me-
netelmalla.

Hoitajien havaitsema/
kokema organisatorinen
oikeudenmukaisuus
vaikuttaa merkittavasti
ja positiivisesti hoitajien
luottamukseen ja orga-
nisaatioon samaistumi-
seen (haluun yksiloitya
organisaatioon), jotka
vaikuttavat merkittavasti
ja positiivisesti hoitajien
organisaatioon sitoutu-
miseen. Sairaanhoitajat,
joilla on korkea luotta-
mus sairaalaorganisaa-
tioonsa, ovat todenné-
koisesti affektiivisesti
organisaatioonsa sitou-
tuneita.

8/9

Perceptions of internal

Chang C.S., Chang

Tutkia vaikuttaako myon-

Kvantitatiivinen kysely-

Mydnteinen kasitys si-

7/9
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marketing and organiza-
tional commitment by
nurses.

Journal of Advanced
Nursing 2008. 65 (1),
92-100.

H.C.. 2008. Taiwan.

teinen kasitys sisdisesta
viestinnasté organisaati-
oon sitoutumisen lisaénty-
miseen.

tutkimus. Poikkileik-
kaustutkimus. N= 300
sairaanhoitajaa. Tut-
kimus tehtiin kahdessa
Taiwanilaisessa ope-
tussairaalassa. Vasta-
usprosentti: 66,7%.
Aineisto analysoitiin
rakenneyhtalémallin-
nuksen (SEM) mene-
telmalla.

sdisesta viestinnasta
lisési organisaatioon
sitoutumista. Viestinnan
johtamisella oli suurin
mydnteinen vaikutus
organisaatioon sitoutu-
miseen. Ulkoisilla toimil-
la (kuten seminaarit) oli
pienin vaikutus. Sisai-
silla viestintatoimenpi-
teilld, kuten sairaanhoi-
tajien kohtelu kuin asi-
akkaina ja yrityskump-
paneina vaikuttaa tar-
joamalla lisdantyvaa
ammatillisuutta, luo
myonteisen yrityskult-
tuurin ja parantaa sai-
raanhoitajien
/lojaalisuutta sairaalaa
kohtaa ja lisdéa organi-
saation saavutuksia.

Pilot study for evidence-
based nursing manage-
ment: Improving the lev-
els of job satisfaction,
organizational commit-
ment, and intent to leave
among nurses in Turkey.

Nursing and Health
Sciences 2012. 14: 221-
228.

Yurumezoglu H.A
Kocaman G. 2012
Turkki.

Tutkimuksessa analysoitiin
nayttdéon perustuvan hoito-

tyon johtamiskaytantojen

vaikutusta sairaanhoitajien
tybtyytyvaisyyteen, organi-

saation sitoutumiseen, ja
aikomukseen lahtea.

Kvantitatiivinen kysely-
tutkimus. Pilottitutki-
mus. N=58 sairaanhoi-
tajaa. Kvasikokeelli-
nen yhden ryhmén
tutkimusasetelma.
Aineiston keruu tehtiin
kahtena eri kertana
samoilla mittareilla:
2009; vastausprosentti
49,4% ja vertailumit-
taus 2011: vastaus-
prosentti 36.7%. Ai-
neisto analysoitiin

Tutkimus keskittyi to-
dentamaan muuttujia,
jotka lisésivat hoitohen-
kiloston tydhyvinvointia
ja organisaatioon sitou-
tumista. Nayttéon perus-
tuvaa suosituksia olisi
kaytettava hoitotytn
johtamisessa.

7/10
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Anovan, parittaisen t-
testin ja Cochrane Q-
testin avulla.

Role of internal market-
ing, organizational com-
mitment, and job stress
in discerning the turnover
intention of Korean nurs-
es.

Japan Journal of Nursing
Science 2011. 8: 87-94.

Lee H., Kim M-S.,
Yoon J-A 2009. Ko-
rea.

Tutkia sisdisen viestinnan
(IM), organisaation sitou-
tumisen (OC) ja tyostressin
(JS) vaikutuksia syrjaytta-
vina tekijoind korealaisten
sairaanhoitajien irtisanou-
tumisaikomuksiin (IT).

Kvantitatiivinen tutki-
mus. Poikkileikkaus-
tutkimus. Kyselytutki-
mus. N= 185 sairaan-
hoitajaa. Vastauspro-
sentti 98,6%. Aineisto
analysoitiin kuvailevan
tilastotieteen mene-
telmilla, usean muuttu-
jan erotteluanalyysilla.

Organisaatioon sitoutu-
misella, tydhyvinvoinnil-
la ja sisdisella viestin-
nalla on merkittava
myoOnteinen vaikutus
hoitajien aikomukseen
vaihtaa tyopaikkaa.
Johtamisen interventioi-
na hoitajien aikomusta
vaihtaa tyopaikkaa voi
vahentéaa organisaati-
oon sitoutumisen osalta
mahdollistamalla hoitaji-
en urakehitysta, edista-
malla vanhanaikaista
organisaation ilmapiirin
muuttamista ja edista-
malla tyon palkitsevuut-
ta. Organisaatioon sitou-
tuminen oli merkittavin
muuttuja verrattuna
sisdiseen markkinointiin
ja tyOstressiin sairaan-
hoitajien irtisanoutu-
misaikomuksissa. Hoita-
jat, joilla oli suurempi
aikomuksia irtisanoutua
olivat heikommin orga-
nisaatioon sitoutuneita.

7/9

The impact of workplace
relationships on en-
gagement, well-being,
commitment and turnover

Brunetto Y., Xerri
M., Shriberg A. ,
Farr-Wharton R. ,
Shacklock K., New-

Tutkia tyopaikan ihmissuh-
teiden vaikutusta (koettu
organisaation tuki, esi-
mies-hoitaja-alais suhde ja

Kvantitatiivinen kysely-
tutkimus. Aineisto

kerattiin kyselytutki-

Hyvinvointi oli vahva
ennustaja organisaati-
oon sitoutumiselle ja
véhensi irtisanoutu-

8/9
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for nurses in Australia
and the USA.

Journal of Advanced
Nursing 2013. 69 (12),
2786-2799.

man S, Dienger J.
2013. Australia,
USA.

tiimitydskentely) sitoutumi-
seen, hyvinvointiin, organi-
saatioon sitoutumiseen ja
aikomukseen lahtea tydsta
Australian ja USA:n sairaa-
loissa tyoskentelevilla sai-
raanhoitajilla.

muksella v. 2010 -
2012. N=510, vasta-
usprosentti 31.5%,
Australialaista sai-
raanhoitajaa, N=718,
vastausprosentti
35.7%, USA:n sai-
raanhoitajaa. Vaiku-
tuksia verrattiin mai-
den valilla. Aineisto
analysoitiin raken-
neyhtaléomallinnuksen

(SEM) menetelmalla.

misaikomuksia. Sai-
raanhoitajien johtamisen
molemmissa maissa
tulisi keskittya pyrkimyk-
siin parantaa hoitajien
hyvinvointia, koska se
parantaa sairaanhoitaji-
en tuloksia. Hoitotyon
johtamisessa huomioon
otettu hoitajien sitoutta-
minen ja hyvinvointi
jokapaivaisesséa paatok-
senteossa vaikuttavat
olevan vahva ennuste
sairaanhoitajien sailyt-
tdmiseen organisaatios-
sa.

Using internal marketing
to improve organizational
commitment and service
quality.

Journal of Advanced
Nursing 2011. 67 (12),
2593-2604.

Tsai Y., Wu S.-W.
2011. Taiwan.

Tutkia sisdisen viestinnan,
organisaatioon sitoutumi-
sen ja palvelun laadun
valista yhteytta ja soveltaa
kaytantdoon saadut havain-
not.

Kvantitatiivinen kysely-
tutkimus. N= 288 sai-
raanhoitajaa. Vasta-
usprosentti. 81,13 %.
Aineisto kerattiin v.
2007. Tulokset muo-
dostettiin yhtalémallin-
nuksen avulla, aineisto
analysoitiin kuvailevilla
tilastotieteen mene-
telmilla perustuen
demografisiin muuttu-
jiin. Sitoutumista ja
palvelun laatua analy-
soitiin yksisuuntaisella
ANOVA-menetelmalla.

Sisaisella viestinnalla on
tarkea rooli vahvistamal-
la sairaalan missiota ja
tyontekijoiden valisia
suhteita, lisaamalla or-
ganisaatioon sitoutumis-
ta ja vahentamalla hen-
kiloston vaihtuvuutta.
Jotta sisaisesta viestin-
nasto hyddyttasiin mak-
simaalisen tehokkaasti,
kaikkiin sisaisen viestin-
nan ohjelmiin tulisi yh-
distda toimintasuunni-
telma ja palkitsemisjar-
jestelma.

6/9
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10. Effects of role stress on Han S-S, Han J-W., | Lisata aiempaa tutkimus- Kvantitatiivinen kysely- | Tyduupumus lisaé irtisa- | 8/9
nurses' turnover inten- An Y-S., Lim S-H. tietoa muuttujista, jotka tutkimus. Tehty v. noutumisaikomuksia.
tions: The mediating 2014. Korea. ovat yhteydessé hoitajien 2012. N=474 sairaan- | Rooliristiriidalla ja roolin
effects of organizational irtisanoutumisaikomuksiin. | hoitajaa yleissairaa- epaselvyydella ei ole
commitment and burnout. Tutkia stressin, tyduupu- lassa. Vastauspro- suoraa vaikutusta hoita-

muksen ja organisaatioon | sentti 96,0 %. Kysely- | jien irtisanoutumisaikei-
Japan Journal of Nursing sitoutumisen yhteyttad seka | tutkimus perustui pol- | siin, ne vaikuttivat valilli-
Science 2015.12. 287- niiden vaikutusta hoitajien kuanalyysiin, jonka sesti organisaation si-
296. irtisanoutumisaiko- tarkoituksena oli testa- | toutumista heikentavéana
musaikomuksiin. ta hypoteettista mallia | ja tybuupumusta lisaa-
stressin, tyduupumuk- | vana tekijaa. Organisaa-
sen ja organisaatioon | tioiden tulisi edistéa
sitoutumisen vélisestd | hoitajien organisaatioon
yhteydesta ja niiden sitoutumista, koska se
vaikutusta hoitajien vaikuttaa valillisesti
irtisanoutumisaiko- stressia heikentavasti ja
muksiin. Aineisto ana- | irtisanoutumisaikeita
lysoitiin demografisten | vahentavasti.
muuttujien ja tutki-
musmittareiden muut-
tujien valisen yhteyden
avulla.
11. The effects of emotional- | Young-Ritchie C., Testatata mallia ja tutkia Kvantitatiivinen kysely- | Sairaanhoitajien koke- 8/9

ly intelligent leadership
behaviour on emergency
staff nurses' workplace
empowerment

and organizational
commitment.

Nursing Leadership
2009. 22 (1).70-85.

Laschinger
H.,Wong C. 2009.
Kanada.

sairaalapaivystyksen hoita-
jien kasityksia emotionaa-
lisesti alykkaén johtamis-
kayttaytymisen, rakenteel-
lisen valtaistumisen ja
affektiivisen organisaatioon
sitoutumisen valisista
suhteista kayttamalla Kan-
terin teoriaa organisaation
rakenteen voimasta.

tutkimus. Poikkileik-
kaustutkimus. N= 206
sairaanhoitajaa. Vas-
tausprosentti 73%.
Kaikista tutkimusmuut-
tujista tehtiin kuvaavat
tilastot ja luotetta-
vuusanalyysit. Aineisto
analysoitiin rakenteel-
lisella yhtalomallinuk-
sella (SEM), jonka
sisalla kaytettiin polun
analyysia hypoteetti-

malla tydnjohdon tun-
nealykkaalla johtamis-
kayttaytymisella oli voi-
makas ja suora vaikutus
hoitajien valtaistumisen
tunteeseen, jolla puoles-
taan on vahva vaikutus
organisaatioon sitoutu-
miseen. Tunnedalykkaal-
I& johtamiskayttaytymi-
selld on voimakas suora
vaikutus rakenteelliseen
valtaistumiseen, jolla
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sen mallin testaami-
seksi.

puolestaan on voimakas
suora vaikutus affektiivi-
seen sitoutumiseen.
Kokemus valtaistumisen
tunteesta on tarkea
tekija organisatoriselle
sitoutumiselle ja avain-
tekija sailyttamaan ny-
kyiset hoitajat.

12. Effects of workplace Smith L.M,, Tarkoitus oli testata Kante- | Kvantitatiivinen kysely- | Vastavalmistuneiden 8/9
incivility and empower- Andrusyszyn M.A., rin kehittdmaa teoriaa tut- tutkimus. N=117 vas- sairaanhoitajien tyopai-
ment on newly-graduated | Laschinger H. 2010 | kimalla rakenteellisen val- | tavalmistunutta sai- kallaan havaitsema
nurses' organizational Kanada. taistumisen, psykologisen raanhoitajaa, jotka korkea tasoinen raken-
commitment valtaistumisen ja huonon tyoskentelevat akuut- | teellinen ja psykologinen
tydpaikkakaytoksen vaiku- | tihoidon sairaalassa. valtaistuminen ja vahai-
tusta vastavalmistuneiden | Vastausprosentti= 51 nen tyétovereiden epéa-
Journal of Nursing sairaanhoitajien affektiivi- %. Tulokset analysoi- | asiallinen tydpaikkakayt-
Management 2010. 18. seen organisaatioon sitou- | tiin ja hypoteesit tes- taytyminen oli yhteydes-
1004-1015. tumiseen. tattiin hierarkisella sa affektiivista sitoutu-
monimuuttujamene- misen voimistumiseen.
telmalla ja regressio- Vastaavasti vastaval-
analyysilla. mistuneet sairaanhoita-
jien havaitsema tydtove-
reiden huono tydpaikka-
kayttaytyminen heikensi
sitoutumista organisaa-
tioon.
13. Key organizational com- | Caykoylu S., Car- Tutkimuksessa testattiin Kvantitatiivinen kysely- | Tyotyytyvaisyystekijoista | 8/10

mitment antecedents for
nurses paramedical pro-
fessionals and non-
clinical staff.

Journal of Health Organi-
zation and Management

olyn P., Egri C.,
Havlovic S., Bradley
C. 2011. Kanada,
USA.

integroitua kausaalimallia,
joka koostui useista suoris-
ta ja valillisista tekijoista
organisaation sitoutumista
varhaisemmassa vaihees-
sa ennakoiviin tekijoihin.
Mallia testattiin kayttamalla
rakenneyhtélémallinnus-

tutkimus. Tehtiin Ka-
nadalaisessa sairaa-
lassa, osallistujina

sairaalan henkilosto.
Satunnaisotokset si-
salsivat vakinaista ja
maaraaikaista henki-
|6stoa. Aineisto koot-

tyburalla etenemisen
mahdollisuuksilla ja
tyytyvaisyydella I&hiesi-
mieheen oli suora posi-
tiivinen vaikutus organi-
saatioon sitoutumiseen.
Tyontekijoiden valtais-
tumisen tunteen lisda-
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2011. 25 (1). 7-33.

ta(SEM). Mallin avulla
esitetdan, etta tyotyytyvai-
syyden eri nédkdkohdilla on
erilainen vaikutus organi-
saatioon sitoutumisen
varhaisemman vaiheen
ennakoiviin tekijoihin.

tiin kahdella samalla
kyselytutkimuksella.
Otos: ensimmainen
kyselytutkimus tehtiin
v. 1995: N= 748 (266
sairaanhoitajaa, 213
ensihoidon ammatti-
laista, 305 ei-kliinisen
tyon sairaalahenkilts-
ton tyontekijaa). Vas-
tausprosentti 57 %.
Toinen kyselytutkimus
tehtiin v. 1998: N= 967
(285 sairaanhoitajaa,
384 ensihoidon am-
mattilaista, 298 ei-
kliinisen tydn sairaala-
henkildston tyonteki-
jad). Vastausprosentti
64 %. Integroitu kau-
saalimallin testaus,
aineisto analysoitiin
rakenneyhtalémallin-
nusmenetelmalla
(SEM)

minen, tydmotivaation
mahdollistaminen, teho-
kas johtajuus, tyétove-
reilta saatu hyvaksynta,
roolien epaselvyydet ja
rooliristiriidat olivat my6s
tarkeitd organisaation
sitoutumiseen vaikutta-
via tekijoitd. Tyytyvai-
syydella tyotovereihin ol
vain epasuora vaikutus
organisaation sitoutumi-
seen.

14.

The role of organizational

justice, burnout and
commitment in the un-
derstanding of absentee-
ism in the Canadian
healthcare sector.

Journal of Health Organi-

zation and Management
2013. 27 (3).7-33.

Chenevert D.,
Jourdain G., Cole
N., Banville B. 2013.
Kanada.

Tutkia uupumuksen ja
organisaatioon sitoutumi-
sen vélistéa roolia erilaisten
stressitekijoiden kehittymi-
sess4, jotka ovat peraisin
organisatorisen oikeuden-
mukaisuuden erilaisista
muodoista ja johtavat sai-
raus poissaoloihin. Tutki-
muksessa pyritaan erotta-
maan erityisia tekijoita,

Kvantitatiivinen kysely-
tutkimus. Kanadalai-
nen julkisen tervey-
denhuollon laitos.
Kyselylomakkeen
taytti yhteensa 580
osanottajaa (48,7 %)
ja N=457 (38,3 %)
suostui siihen, etta
heidan henkilokohtai-
set poissaolotiedostot

Menettelytavat ja vuoro-
vaikutuksellinen oikeu-
denmukaisuus vaikutta-
vat epasuorasti uupumi-
seen vaikuttamalla valil-
lisesti epdoikeudenmu-
kaisuuden kokemuksen
kautta. Koettu epéoi-
keudenmukaisuus liittyy
epasuorasti lyhytaikai-
siin poissaoloihin uupu-

8/9
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jotka johtavat lyhyempiin ja
pidempiin poissaoloihin.

sovitettiin kyselyvas-
tauksiin. Yli 80 pro-
senttia vastaajista oli
naisia, ja lahes 60 %
osallistui potilaan hoi-
toon (37,4 % sairaan-
hoitajia, 12,7 % tekni-
sia asiantuntijoita ja
8,5 % ammattilaiset),
13,1 % toimistotuki-
palvelut, 7,4 % elintar-
vike- ja siivouspalve-
luista 8,6 % ja avusta-
vat palvelut 12,3 %.
Mallia testattiin ja ana-
lysoitiin rakenneyhté-
[6mallinnuksen (SEM)
ja konfirmatorisen
faktorianalyysin mene-
telmalla.

misen tekijoiden valityk-
sella. Havaittu organisa-
torinen epéoikeuden-
mukaisuus ei liity suo-
raan poissaoloihin, se
liittyy epasuorasti uu-
pumisen ja psy-
kosomaattisten vaivo-
jen/ sairauksien kautta.
Stressimalli selittda
parhaiten uupumuksen
ja poissaolojen valisen
suhteen, laéketieteelli-
nen malli selitté& parhai-
ten korkean tason psy-
kosomaattisten oireiden
korkean tason uupu-
muksen ja poissaolojen
valilla. Tulokset vahvis-
tavat molemmat mallit.
Tuloksia voidaan selit-
taa tyon mukauttamis-
strategialla (selviytymis-
strategialla).

15.

The relationship between
organizational socializa-
tion and commitment in
the workplace among
employees in long-term
nursing care facilities.

Personnel Review 2010.
39 (5). 537-556.

Cohen A., Veled-
Hecht A. 2008.
Israel.

Tutkia pitkaaikaissairaan-
hoidon hoitajien organisaa-
tioon sosiaalistumisen ja
sitoutumisen valista yhteyt-
ta (affektiivinen organisaa-
tion sitoutuminen, tyéhon
sitoutuminen, tyéryhméaan
sitoutuminen, tyéhon osal-
listuminen). Tavoitteena oli
myds tutkia, sailyyko yhte-
ys, kun organisaation oi-
keudenmukaisuus sisally-

Kvantitatiivinen kysely-
tutkimus. N= 109 hoi-
totyontekijaa, jotka
olivat olleet tytsken-
nelleet enintdan 3,5
vuotta tydsuhteessaan
pitk&aikaishoidon hoi-
tolaitoksessa Israelis-
sa. Vastausprosentti
70%. Aineisto analy-
soitiin korrelaatio- ja
regressioanalyysilla.

Organisaation sosiaalis-
taminen oli yhteydessa
kaikkiin sitoutumisen
muotoihin; erityisesti
organisaation sitoutumi-
seen, tydryhmien sitou-
tumiseen ja tydhon osal-
listumiseen. Yhteys
sailyi kun yhtaléon lisat-
tiin organisaation oikeu-
denmukaisuus. Mallit
selittivat suhteellisen

7/9
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tetd&an muuttujiin.

Korrelaatioanalyysin
avulla esiteltiin tutki-
muksen muuttujien
keskindisia suhteita.
Regressionalyysia
kaytettiin muiden hy-
poteesien testaami-
seen. Regressio suori-
tettiin kolmessa vai-
heessa.

suuren maaran sitoutu-
miseen liittyviéd muuttu-
jia. Organisaatioon si-
toutumista voidaan edis-
taa johtamisen kautta
tarjoamalla oikeuden-
mukaista kohtelua, hy-
via tyoolosuhteita ja
hyvin suunnitelluilla
organisaation perehdy-
tysohjelmalla, joka on
suunniteltu uusien tyon-
tekijoiden sosiaalistami-
seksi organisaatioon.

16.

Goal orientation and
organizational commit-
ment: Individual differ-
ence predictors of job
performance.

International Journal of

Organizational Analysis.

2010. 18 (1). 129-147.

Lee O.F., Tan, J. A,
Rajeshekhar, J.
2010.

USA.

Tutkimuksen tavoitteena
oli tutkia tavoitesuuntautu-
neisuuden ja organisaati-
oon sitoutumisen valista
suhdetta tyontekijoiden
tyohon liittyviin asenteisiin
ja tydn suorittamiseen
sairaalassa.

Kvantitatiivinen kysely-
tutkimus, tehty verk-
kokyselyné. Singapo-
relaisensairaalan tyon-
tekijat. N=497 sairaa-
lan tyontekijaa. (10.1%
hallinnon tyontekijoina,
56.3% sairaanhoitaji-
na, 11.1% potilaspal-
velun tehtévissa, 5%
farmaseutti/ teknikko,
7,4% toimistotydssa ja
muissa tybtehtavissa
10,1%). Vastauspro-
sentti: 55%. Kasitteel-
lista mallia testattiin
kayttdmalla kolmivai-
heista valittajamenet-
telya rakenteellisen
yhtéaldmallinnuksen
avulla. Aineisto analy-
soitiin faktorianalyysil-

Tavoiteohjautuvien tyon-
tekijoiden affektiivisessa
sitoutumisessa korostui
tydympariston tuki hei-
dan osaamisen ja taito-
jen lisaamiselle. Tybnte-
kijat, jotka olivat saman-
aikaisesti voimakkaasti
affektiivisesti ja norma-
tiivisesti sitoutuneita,
olivat tyytyvaisempia
tybhonsa. Affektiivisesti
sitoutuneet tyontekijat
ovat todennékdisesti
sitoutuneet innovoivaan
tyoskentelytapaan.
Normatiivisesti sitoutu-
neissa samaa yhteytta
ei havaittu.

7/9
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la (CFA).

17.

The Impact of Unit Lead-
ership and Empower-
ment on Nurse’s Organi-
zational Commitment.

JONA 2009. 39 (5). 228-
335.

Finegan J., Wilk P.
2009.
Kanada.

Tutkimuksen tavoitteena
oli testata monimuuttuja-
mallia yhdistamalla johta-
misen ja valtaistumisen
vaikutuksia sairaanhoitaji-
en organisaatioon sitou-
tumiseen.

Kvantitatiivinen kysely-
tutkimus. N= 3 156
sairaanhoitajaa, jotka
olivat tydssa 217 eri
sairaaloiden osastolla
Canadan Ontariossa.
Vastausprosentti:
40%. Mallia testattiin
ja aineisto analysoitiin
rakenneyhtaléomallin-
nuksella (SEM) moni-
muuttajamenetelmalla.

Hoitajien organisatori-
sessa sitoutumisessa
korostuu voimakkaasti
johtajuuden merkitys
luomalla olosuhteita,
joiden tuloksena on
sitoutuneita hoitotydnte-
kijoita. Valtaistavat tyo-
ympéristot edistavat
hoitajien organisaatioon
sitoutumista suoraan
seka valillisesti lisdamal-
l& kokemusta psykologi-
sesta valtaistumisen
tunteesta. Tutkimuksen
tulokset osoittivat orga-
nisaatioon sitoutumisen
monimuuttujamallin
soveltuvan hoitoty6hdn.

8/9

18.

Perception of Practice
Environment, Organiza-
tional Commitment, and
Intention to Leave
Among Asian Nurses
Working in U.S. Hospi-
tals.

Journal for Nurses in
staff development 2008.
24 (6). 276-282.

Liou S-R., Grobe S.
2008. USA.

Tutkia USA:n sairaaloissa
tydskentelevien aasialais-
ten sairaanhoitajien yhtei-
sollisen suuntautumisen
yhteytta organisaatioon
sitoutumiseen ja irtisanou-
tumisaikomuksiin.

Kvantitatiivinen kysely-
tutkimus. Poikkileik-
kaustutkimus. Korre-
laatiomalli. N=35 aa-
sialaista syntyperaa
olevaa sairaanhoita-
jaa. Vastausprosentti:
76%. Aineisto analy-
soitiin Pearsonin kor-
relaatiokertoimen ja
regressioanalyysin
menetelmalla.

Aasialaiset sairaanhoita-
jat olivat yhteiséllisesti
suuntautuneita. Osallis-
tujat, jotka olivat tyyty-
vaisempia heidan kay-
tannon hoitotydnympéa-
ristdonsa, olivat voimak-
kaammin organisaatioon
sitoutuneita ja aikovat
jaada nykyiseen tehta-
vaansa ja olivat tyyty-
vaisempia tydhonsa
kuin vdhemman yhtei-
sollisesti suuntautuneet
hoitajat Organisaatioon
sitoutuminen oli valittdva

6/9
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tekija kasityksesta kay-
tdnnon tydympéaristosta
ja aikomuksesta jattaa
tyo.

19. Predictors of registered Gregory D. M., Way | Tutkia sairaanhoitajien Kvantitatiivinen, epéa- Rakenneyhtélémallinnus | 8/9
nurses' organizational C.Y., LeFort S, kasityksia organisaatiokul- | kokeellinen kyselytut- | osoitti, etté organisaa-
commitment and intent to | Barrett B. J., Parfrey | tuurista ja -kayttaytymi- kimus. N = 343 kana- | tiokulttuurilla; erityisesti
stay. P.S. 2007. Canada. | sesta seka testata mallia dalaista akuutin hoito- | tunneilmapiirilla ja kay-

yhdistamalla kulttuurin tyon sairaanhoitajaa. tannon tekijoilla, luotta-
Health Care Manage tulokset (organisaatioon Vastausprosentti: muksella ja tyytyvaisyy-
Review 2007. 32 (2). sitoutuminen ja aikomus 29.4%. Mallia testattiin | delld on vaikutusta or-
119-127. jaada). ja aineisto analysoitiin | ganisaatioon sitoutumi-
rakenneyhtalomallin- seen ja osittaista vaiku-
nuksella (SEM). tusta aikomukseen lo-
pettaa tydssa.

20. Nurses Organizational Ferreira M. M. F. Kuvata sairaanhoitajien Kvantitatiivinen kysely- | Organisaatioon sitoutu- | 9/9
Commitment: The Dis- 2007. Portugal. organisaation sitoutumisen | tutkimus. Tehty kuu- minen oli korkeampi
criminating Power of affektiivisia, normatiivisia ja | dessa portugalilaises- | kaikissa ulottuvuuksissa
Gender. jatkuvuusulottuvuuksia, sa sairaalassa. N= naissairaanhoitajilla

seké analysoida sukupuo- | 1201 sairaanhoitajaa. | verrattuna miessairaan-
Nurs Admin Q 2007. 31 leen liittyvan sitoumuksen | Vastausprosentti: hoitajiin. Ero on merkit-
(1).61-67. eroja. 42.70%. Aineisto ana- | tava vain organisatori-
lysoitiin tilastollisin sen ja jatkuvan sitoutu-
menetelmin keskiar- misen kannalta.
von, keskihajonnan ja
rippumattoman t testin
avulla.
21. Staff Nurse Commitment, | Gellatly I. R., Tunnistaa sairaanhoitajien | Kvantitatiivinen kysely- | Sitoutumisasteikolla 6/9

Work Relationships, and
Turnover Intentions. A
Latent Profile Analysis.

Nursing Research 2014.
63 (3).170-181.

Cowden T. L, Cum-
mings G. G. 2014.
Kanada.

sitoutumisen latentit profiilit
ja sen jalkeen tutkia kuinka
nama erilaiset profiilit yh-
distyivat sairaanhoitajien
ammatilliseen kokemuksen
kanssa.

tutkimus. N=336 sai-
raanhoitajaa, jotka
vastasivat QWEST-
tutkimuksen kyselyyn
tybelamanlaatua kasit-
televassa projektissa
(Cummings & Spiers,
2007/ 2010). Sairaan-

latenttiprofiili analyysi
osoitti kuusi erilaista
profiiliryhm&a. Korkealla
jatkuvuussitoutumisella
yhdessa korkean affek-
tiilvisen ja normatiivisen
sitoutumisen kanssa voi
olla erittdin myonteisid
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hoitajat tyoskentelivét
seitsemassa eri sai-
raalassa: kolme yleis-
sairaalaa, kolme
akuutti- ja opetussai-
raala ja yksi pitkaai-
kaishoidon sairaala.
Tulokset analysoitiin
jasenen profiilin riip-
pumattomien ja sitou-
tumisprofiilien riippuvi-
en muuttujien avulla,
havaitut yhteydet ana-
lysoitiin kovarianssi-
matriisilla jasenen
profiiliryhmén ollessa
itsendisena muuttuja-
na.

vaikutuksia, profiilin
vastauksissa korostui
koettu valtaistumisen
tunne, autonomisuuden
kokemus, seka havaittiin
korkean tason yhteen-
kuuluvuutta ja tukea
antavia suhteita tyoyksi-
kossa. Korkean jatku-
vuus sitoutumisen liitty-
neena alhaiseen affek-
tiivisen ja normatiiviseen
sitoutumiseen naita ei
havaittu.
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Esimerkkimerkki aineiston analyysista, ryhmittelysta ja luokittelusta
Tutkimuskysymys 3. : Organisaatioon sitoutumista heikentavat tekijat
alkuperaisil- pelkistetty Ryhmittely Alaluokka Ylaluokka Kokoava
maus ilmaus luokka
- Sairaanhoitaji- | Stressin ne- Stressin negatii- | Sopeutumisen | Yksil6dn Organisaa-
en kokemalla gatiivinen vinen vaikutus heikentyneet liittyvat tioon sitou-
stressilla oli vaikutus (1) voimavarat heikentavat | tumista
negatiivinen tydssé(1,7,10) | voimateki- heikentavat
vaikutus tyyty- jat tekijat
vaisyyteen tyds- (1,7,10,21)

sé ja organisaa-
tion sitoutumi-
nen. (1.)

- Sairaanhoitaji-
en kokemalla
stressilla on
voimakkaampi
heikentava vai-
kutus organisaa-
tioon sitoutumi-
seen kuin tydhy-
vinvointiin. (1.)

- Hoitajat, joilla
oli enemman
aikomuksia irti-
sanoutua olivat
heikommin or-
ganisaatioon
sitoutuneita,
heilla oli korke-
ampi tyostressi
ja heikompi tie-
toisuus sisaises-
ta viestinnasta
suhteessa ura-
kehitykseen,
palkitsemiseen,
johtamisfilosofi-
aan, tydymparis-
toéon ja segmen-
tointiin. (7.)
-Hoitajat, joilla
oli enemman
aikomuksia irti-
sanoutua olivat
heikommin or-
ganisaatioon
sitoutuneita,
heilla oli korke-
ampi tyostressi
ja heikompi tie-
toisuus sisaises-
ta viestinnasta

Stressin hei-
kentava vai-
kutus. (1)

Tyostressi.

@)

Stressin vai-
kutus.(10)
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suhteessa ura- Tyduupumus Organisaa-
kehitykseen, (10) tioon sitou-
palkitsemiseen, tumista
johtamisfilosofi- Tyontekijan si- Sitoutumis- Yksiloon heikentavat
aan, tydymparis- toutumisprofiilin profiilin vaiku- | liittyvat tekijat
toon ja segmen- vaikutus irtisa- tukset (21) heikentavat
tointiin. (7.) noutumisriskiin voimateki-
-Stressin vaiku- (22) jat
tukset liittyivéat Korkea jatku- (1,7,10,21)
organisaatioon van sitoutu-
sitoutumiseen ja | misen profiilin
tyduupumuk- irtisanoutu-
seen ja heikensi | misriski. (21)
naita.(10.)
Véahéisen
kokonaisval-
taisen sitou-
tumisen il-

Tyontekijoiden maisemisen

sitoutumusprofii- | vaikutus kor-

lit, joille on omi- | keampana

naista korkea irtisanoutu-

jatkuva sitoutu- misriskina.

minen suhtees- | (21)

sa muihin kom-

ponenteihin

(affektiivinen,

normatiivinen)

tai ilmaisivat

vahaista koko-

naisvaltaista

sitoutumista oli

irtisanoutumis-

riski riski korke-

ampi.(21.)

Korkea jatkuvan

sitoutumisen

profiilin irtisa-

noutumisriski.

(21)

Vahaisen ko-

konais-valtaisen

sitoutumi-sen

iimaisemisen

vaikutus korke-

ampana irtisa- Jatkuvuussi-

noutumisriskind. | toutumisen

(21) vahvistami-
nen irtisanou-

Tyontekijan tumisaiko-

sitoutumisprofii- | muksia lisaa-

lin vaikutus irti-
sanoutumis-
riskiin (21)
Sitoutumispro-
fiilin vaikutukset
(21)

vana tekijana.

(21)
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Vahvistamalla
pelkastaan jat-
kuvuussitoutu-
neisuutta esim.
palkankorotuk-
sella, voidaan
epahuomiossa
aiheuttaa lisdan-
tynytta riskia
irtisanoutu-
misaikomuksiin
ellei vahvisteta
kaikki kolmea
sitoutumisen
profiilia saman-
aikaisesti ( 21.)
Jatkuvuussitou-
tumisen vahvis-
taminen irtisa-
noutumisaiko-
muksia lisdava-
na tekijana. (21)
Hoitajat, joilla oli | Irtisanoutu- Irtisanoutu- Sisdisen vies- | Organisaa- | Organisaa-
enemman aiko- | misaikomus- | misaikomusten tinnan saavut- | tion heiken- | tioon sitou-
muksia irtisa- ten yhteys heikentava vai- tamattomuus tyneet voi- | tumista
noutua, olivat heikentynee- | kutus organisaa- | (7,) matekijat heikentavat
heikommin or- seen organi- tiositoutumiseen (7,10, 12, tekijat
ganisaatioon saatiositou- @) 13,19)
sitoutuneita, tumiseen. (7)
heilla oli korke-
ampi tyostressi
ja heikompi tie- Irtisanoutu- Irtisanoutu-
toisuus sisdises- | misaikomus- misaikomuksissa
t& viestinnésta ten yhteys siséisen viestin-
suhteessa ura- heikkoon nan saavutta-
kehitykseen, tietoisuuteen | mattomuus (7)
palkitsemiseen, | sisaisesta
johtamisfilosofi- | viestinnasta,
aan, tydympéris- | urakehityk-
toon ja segmen- | sestd, palkit-
tointiin. (7.) semisesta,

johtamisfilo-

sofiasta ja

segmentoin-

nista. (7)
(Tyd)roolin epa- | Tyodroolin Tyoroolien epa- | Kielteinen
selvyydella oli epaselvyys. selvyys ja rooli- organisaa-
merkittava hei- (20) ristiriidat(10,13) | tiokulttuuri
kentava vaikutus (10, 12, 13,
organisaation 19,))

sitoutumiseen.




(10.)

Rooliristiriidalla
ja roolin epésel-
vyydella ei ole
suoraa vaikutus-
ta hoitajien irti-
sanoutu-
misaikeisiin,
mutta ne vaikut-
tivat valillisesti
organisaation
sitoutumista
heikentavana ja
tyOuupumusta
lisdavana teki-
jaa. (10.)

Rooliristiristi-
riita ja roolin
epaselvyys.
(10)

Tyoroolien  sel-
keyden puutteel-
la on kielteinen
vaikutuskieltei-

nen vaikutus
tulevien uraroo-

Tyoroolien
selkeyden
puute yhtey-
dessa tulevi-
en uraroolien

haluamiseen.

lien ndkemiseen | (13)
organisaatiossa.

(13.)

Terveydenhuol- | Roolin epé-
lon tyontekijat, selvyys ja

jotka kokevat
enemman roolin
epaselvyytta ja
rooliristiriitoja
ovat heikommin
organisaatioon
sitoutuneita.
(13)

rooliristiriidat.
(13)
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Vastavalmistu-
neet sairaanhoi-
tajien havaitse-
ma tydtoverei-
den huono ty6-
paikkakayttay-
tyminen heikensi
sitoutumista
organisaatioon
enemman kuin
havaittu lahiesi-
miehen huono

Tyotoverei-
den huono
tyopaikka-
kayttaytymi-
nen. (12)

Lahiesimie-
hen huono
tydpaikka-
kayttaytymi-
nen. (12)

Huono tyopaik-
kakayttayminen
12)

Organisaa-
tioon sitou-
tumista
heikentavéat
tekijat
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tyopaikkakéayt-
taytyminen.(12.)
Sairaanhoitajilla, | Kielteisia Kielteiset kasi- Organisaa-
joilla oli kielteisia | késitykset tykset organisaa- tioon sitou-
késityksid orga- | organisaa- tiokulttuurista. tumista
nisaatiokulttuu- tiokulttuurista. | (19) heikentavat
rista (tunneilma- | (19) tekijat

piiri, kaytantoihin
liittyvat kysy-
mykset ja yhteis-
tydsuhteet),
luottamuksesta
ja sitoutumises-
ta, eivat toden-
nakaoisesti aio
pysya nykyises-
sa tyborganisaa-
tiossaan. (19.)

Kielteisia
kasitykset
luottamukses-
ta ja sitoutu-
misesta. (19)

Tyontekijoiden Korkea jatku-
sitoutumusprofii- | van sitoutu-
lit, joille on omi- | misen profiilin
naista korkea irtisanoutu-
jatkuva sitoutu- misriski. (21)
minen suhtees-

sa muihin kom- Véahaisen
ponenteihin kokonaisval-
(affektiivinen, taisen sitou-
normatiivien) tai | tumisen il-
ilmaisivat va- maisemisen
haista kokonais- | vaikutus kor-
valtaista sitou- keampana
tumista oli irtisa- | irtisanoutu-
noutumisriski misriskina.
riski korkeampi. | (21)

(21.)

Vahvistamalla

pelkastaan jat- Jatkuvuussi-
kuvuussitoutu- toutumisen
neisuutta esim. vahvistami-
palkankorotuk- nen irtisanou-
sella, voidaan tumisaiko-
epahuomiossa muksia liséa-

aiheuttaa lisaan-
tynytta riskia
irtisanoutu-
misaikomuksiin
ellei vahvisteta

vana tekijana.
(21)

Tyontekijan si-

toutumisprofiilin
vaikutus irtisa-

noutumisriskiin
(21)

Sitoutumis-
profiilin vaiku-
tukset (21)
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kaikki kolmea
sitoutumisen
profiilia saman-
aikaisesti ( 21.)

Paaluokat (2):
1) Yksiloon liittyvat heikentavat voimatekijat
(1,7,10,21)
Alaluokat:
- Sopeutumisen heikentyneet voimavarat tyossa (1,7,10)
- Yksilon sitoutumisprofiilin vaikutukset (21)

2) Organisaation heikentynyt vetovoima (7, 10, 12, 13, 19)
Alaluokat:
- Organisaation sisdisen viestinnan saavuttamattomuus (7)

- Kielteinen organisaatiokulttuuri (10, 12,13,19)

Kokoava luokka:

Organisaatioon sitoutumista heikentévat tekijat




