Metropolia

Juulia Lius

Osaamisen johtaminen
tyohyvinvoinnin edistajana
sosiaali- ja terveysalalla

Scoping-katsaus

Metropolia Ammattikorkeakoulu

Tradenomi YAMK

Sosiaali- ja terveysalan palvelujen ja liiketoiminnan johtamisen tutkinto-ohjelma
Opinnaytety®

22.5.2024



Tiivistelma

Tekija(t): Juulia Lius

Otsikko: Osaamisen johtaminen tyéhyvinvoinnin edistajana
sosiaali- ja terveysalalla: scoping-katsaus

Sivumaara: 26 sivua + 1 liite

Aika: 22.5.2024

Tutkinto: Liiketalouden ylempi ammattikorkeakoulututkinto

Tutkinto-ohjelma: Sosiaali- ja terveysalan palvelujen ja liiketoiminnan
johtamisen tutkinto-ohjelma

Ohjaaja(t): Lehtori Sanna Garam

Tybelama on muutoksessa. Uuden osaamisen tarve kasvaa jatkuvasti, mutta
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hektisyys heikentavat tydhyvinvointia entisestdan, mutta olemassa olevat keinot eivat
valttamatta tarjoa tarpeeksi tyokaluja tilanteen ratkaisemiseen. Lisédksi Suomen
sosiaali- ja terveysalan suuri vaihtuvuus vaatii ratkaisuja

Taman ylemman opinnaytetydn tarkoituksena oli tutkia, miten osaamisen johtamisella
voidaan edistaa tydhyvinvointia sosiaali- ja terveysalalla.

Tutkimus toteutettiin scoping-katsauksena, joka sisalsi systemaattisen tiedonhaun.
Seitseman tutkimusartikkelia valittiin vastaamaan tutkimuskysymykseen siita, miten
osaamisen johtamisen avulla voidaan edistaa tydhyvinvointia sosiaali- ja terveysalalla.

Kuten odotettua, tulokset osoittivat, ettd osaamisen johtaminen on yhteydessa
tydhyvinvoinnin edistamiseen etenkin terveydenhuollossa. Osaamisen johtamisen
kautta voidaan edistaa tyotyytyvaisyytta, tydohon sitoutuneisuutta seka aikomusta pysya
toissa esimerkiksi toissa jarjestettavien koulutusten kautta. Osaamisen johtaminen
yhdistettyna tyéhyvinvoinnin menetelmiin voi olla tehokas tapa vahentdd henkildston
vaihtuvuutta. Lisdksi tulokset osoittivat, ettd osaamisen johtaminen yhdistettyna
tydhyvinvoinnin prosesseihin voi myds parantaa potilastyytyvaisyytta.

Tama osoittaa, ettd osaamisen johtamisen kaytantoja tulisi ottaa osaksi strategista
johtamista, jotta tydhyvinvointia voidaan edistaa ja parhaimmillaan parantaa etenkin
terveydenhuollossa.
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Work life is changing. The need for new competences continues to increase, but
organisations are struggling to cope with it. The continuously increasing workloads and
hecticness of work decrease well-being at work even more than before but the existing
methods may not necessarily offer sufficient tools to solve the situation. In addition,
Finland’s social and healthcare sector struggles with high personnel turnover.

The purpose of this master’s thesis was to explore how competence management can
be a part of promoting well-being at work in the social and health care sector.

The thesis was conducted as a scoping review, which included a systematic literature
search. Seven different research articles were selected to answer the research
question of how competence management can be used as a way to promote well-being
at work.

As expected, the results indicated that competence management is well connected to
well-being at work especially in the health care sector. Competence management can
be a way to promote work satisfaction, work commitment and intention to stay via
training at work, for example. Competence management combined with well-being at
work initiatives can be an effective way to decrease personnel turnover. An additional
finding was, that competence management added together with well-being at work
methods can also improve patient satisfaction.

This clearly indicates that competence management should be applied in strategic
management as a way to promote and at best improve well-being at work especially in
the health care sector.

Keywords: competence management, well-being at work, social and
health care sector
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1 Johdanto

Tyobelama on murroksessa. Organisaatiot, niin yksityiset kuin julkiset, joutuvat
miettimaan toimintatapojaan uudelleen, kun kilpailuetuina nahdaan nopeus, joustavuus
ja innovaatioiden tuottokyky. (Manka & Manka 2023: Luku 1.) Ty6n henkinen
kuormittavuus on kasvanut, vaikka perinteisiksi koetut vaara- ja haittatekijat, jotka
uhkaavat fyysista turvallisuutta, ovat nykypaivana vahentyneet. Ty6eldma on hyvin
suorituskeskeista ja aina on kiire. Vakituiset tydsuhteet, saati niiden pysyvyys, eivat ole
enaa itsestaan selvia. Jatkuva taistelu epavarmuuden ja kiireen keskella on johtanut
yksilollisyyden korostumiseen, mika pahimmillaan johtaa huonoon kaytokseen.
(Kehusmaa 2011: Luku 1.)

Yhteiskunnallisessa keskustelussa keskidssa ovat tydntekijdiden tydhyvinvointi ja
terveyden edistaminen, ja niistd kdydaan keskusteluja melkein paivittain (Suonsivu
2022). Keskustelujen keskidssa puhutaan tyéhyvinvoinnin kehittamisen olevan
trendikasta, mutta tosiasiassa sen tarve on edelliseen kappaleeseen viitattuna
suurempi kuin koskaan. Tyoéhyvinvointiin panostaminen ei edesauta vain tydntekijoita,
vaan my0s organisaatioita ja koko yhteiskuntaa. Kun tyohyvinvointi kasvaa, tyontekijat
jaksavat paremmin téissdan, mika taas johtaa siihen, etta tydhén sitoutuminen ja tydn
tuottavuus kasvavat, jolloin sairauspoissaolot ja henkildstdon vaihtuvuus vahenevat
(Sosiaali- ja terveysministerid 2024). Lisaksi terveydenhuollossa tydhyvinvointiin
panostaminen nakyy tydn tehokkuuden kasvun ohella myds hoidon tehokkuuden

kasvussa seka korkeammassa potilastyytyvaisyyden tasossa (Boorman 2010).

Uuden hallituksen suunnittelemat 100 miljoonan euron leikkaukset sosiaalialalle
huolestuttavat alan tydntekijoita niin asiakkaiden kuin tydhyvinvoinninkin puolesta (Polo
& Sarajarvi & Heikinmatti 2024). Talentian alkuvuodesta 2024 julkaisemassa
tybolobarometrissa kay ilmi, etta yli puolet alan korkeakoulutuksen kayneista kokee,
ettd tydhyvinvointi ja tydkyky heikkenevat |&hitulevaisuudessa. Keinoiksi taman
johtamiselle vastaajat painottivat tydhyvinvoinnin kehittdmisen ja ammatillisen

johtamisen tarkeyden. (Talentia 2024.)

Sote-uudistuksen mydéta uudenlainen osaaminen ja sen kehittaminen ovat vaatineet
myo6s uudenlaista johtamista (Sosiaali- ja terveysministeric 2016). Nykypaivan
laatujohtamiseen tdhtddminen on nostanut osaamisen johtamisen tarkeyttd seka

osaamisen kehittdmisen merkitysta sosiaali- ja terveysalan hallinnossa, kuin myos



julkisten ja yksityisten organisaatioiden keskuudessa (Laaksonen & Ollila 2017: Luku
1). Lisaksi tulevaisuusnakymat osoittavat, etta tulevaisuuden osaaminen muuttuu
vastaamaan nopeasti muuttuvan ja kehittyvan maailman tarpeita. Osaamisen tason
tulee siis onnistua vastaamaan tulevia tarpeita, mutta on erittain tarkeaa, etta samalla

huolehditaan tyéhyvinvoinnin parantamisesta.

Tassa opinnaytetydssa kartoitetaan sita, miten osaamisen johtamisen avulla voidaan
edistad tydhyvinvointia sosiaali- ja terveysalalla. Tavoitteena on hyddyntaa kerattya

tietoa tyohyvinvointia edistavan henkildstdjohtamisen tukena sosiaali- ja terveysalalla
Suomessa.



2 Teoreettiset lahtokohdat

2.1 Osaamisen johtaminen sosiaali- ja terveysalalla

Viitalan (2002) tutkimuksen mukaan osaamisen johtaminen on osaamisen yllapitamista
ja lisddmista niin, ettd organisaatio pystyy saavuttamaan tavoitteensa. Laajemmin
osaamisen johtaminen on kokonaisuus, jolla hallitaan ja ohjataan kaikkea tietoa, taitoa
ja kokemusta, jotka ovat jo olemassa, muutettavissa tai hankittavissa organisaatiossa.
Osaamisen johtamisen tutkimuksen voidaan katsoa alkaneen 1900-luvun alussa, tosin
juuri tata termia siita on kaytetty lahempana 2000-lukua. (Laaksonen & Ollila 2017:
Luku 4.)

Yrityksissa osaamisen johtamisen kaytantdjen kehittdmisen katsotaan alkaneen 1990-
luvulla. Talldin osaamisen johtamisen lahtdpisteena olivat I1ahinna kehityskeskustelut,
mutta pidemmalle mentaessa yrityksissa on kehitetty kokonaisvaltaisempia
johtamisjarjestelmia, joiden osaksi osaamisen johtaminen on implementoitu. (Uotila
2010.) Osana osaamisen johtamista on osaamisen kehittdminen, jonka tulisi olla 1asna
esihenkildn arjessa, eika pelkastaan kehityskeskusteluissa (Kupias & Peltola & Pirinen
2014: Luku 3). Lisaksi osaamisen johtamisen edellytyksena johtajien tulee onnistua
kartoittamaan henkildstdn osaamista, eli osaamispaaomaa (Ollila 2004).
Osaamispaaoma, tai aineeton padoma, on yhdistelma organisaation inhimillisia

voimavaroja, niin ulkoisia kuin sisaisia vuorovaikutussuhteita (Etla).

Osaamisen kehittaminen tulisi tapahtua koko tiimin lisédksi myds yksilétasolla. Tiimin
osaamisen kehitysta voidaan toteuttaa yhteisen tekemisen kautta, esimerkiksi
kehittamispaivilla, yhteisilla tietoiskuilla, sisaisilla valmennuksilla ja ideointivarteilla.
Tiimin sisalla voidaan myds valita pienempia ryhmia, joille annetaan tehtavaksi jonkun
osa-alueen kehittdmisen ideointi ja toteutus. Lisdksi koko tiimin osaamiskartoitus on
tarkeaa, silla sitéd kautta paastdan paremmin suunnittelemaan yhteista ja yksilétason
koulutus- ja kehittdmissuunnitelmia. Yksildlliseen osaamisen kehittdmiseen luodaan
pohja kehityskeskusteluissa. Uudet ja haastavat tyotehtavat kehittdvat osaamista,
mutta osaamisen kehitys tapahtuu erityisesti tyOkavereita opastaessa tai kouluttaessa.
Muita opastaessa tydntekijan oma osaaminen nousee keskioon ja sita tulee mietittya
entistd tarkemmin. Parhaimmillaan opastettavan kanssa kaydyt keskustelut antavat

uusia nakdkulmia omaan osaamiseen. (Kupias & Peltola & Pirinen 2014: Luku 3.)



Koulutukset ovat perinteinen tapa kehittda osaamista. Koulutussuunnitelmien
laatiminen lahtee organisaation strategian tasolla, kuitenkin kehityskeskustelujen
seurauksella henkildstéhallinnon kartoituksen kautta. Koulutussuunnitelmaa kattavampi
ja yksilditya kehitysta tukevampi tapa on luoda kehittdmissuunnitelma. Oppiminen
tapahtuu yksilétasolla, joten esimerkiksi koko henkilstolle jarjestettavasta
koulutuksesta eri tyontekijat todennakoisesti poimivat taysin eri asioita. (Kupias &
Peltola & Pirinen 2014: Luku 3.) Leppanen ja Rauhala (2017) painottavat
henkilokohtaisesti raataloityjen koulutusten merkitysta tulevaisuuden muuttuvien
taitojen oppimisen saavuttamisessa. Koulutusten lisdksi osaamisen johtamisen
nakdkulmasta kehittdmissuunnitelman keskiodn nousevat edellisen kappaleen lisaksi
muun muassa tyokierto, tydtehtavien uudelleen organisointi, tydn rikastaminen ja
laajentaminen, vastuulliset erityistehtavat seka oman organisaation sisalla
verkostoituminen (Laaksola & Ollila 2017: Luku 4).

Johtajien suhde kaikkiin tydntekijdihin on erityisen tarkeda osaamisen johtamisen
toteutumisen kannalta. Hyvat osaamisen johtajat pyrkivat uuraasti luomaan ja
yllapitamaan positiivisia suhteita |api organisaation, seka samalla luovat positiivisen
tydympariston. Talla tavalla tyontekijat kokevat organisaation arvostavan heita, minka
tuloksena tydasenteet ja kaytds ovat positiivisia. (Nzonzo & du Plessis 2020: 7.)
Tyontekijat ovatkin organisaatioiden tarkeinta inhimillistd padomaa ja edellytyksena
tehokkaille, menestyville ja kestaville organisaatioille. Digitalisaation edetessa osaavien
tyéntekijdiden pitovoiman yllapito on entista tarkeampaa, etenkin vanhempien
tyéntekijoiden, jotka ovat kerryttaneet osaamistaan ja tietoaan lapi vuosien. (Araujo &
Pestana 2017: 725.) Tallaisen hiljaisen tiedon jakaminen ja sailyttdminen onkin
elintarkedd menestyvien organisaatioiden kannalta (Kupias & Peltola & Pirinen: Luku
3).

Hiljainen tieto on osaamista, nappituntumaa tai intuitiota, jota ei voi taltioida kirjallisesti
tai kuvallisesti, saati muodostaa tyéohjeiksi. Hiljainen tieto mielletdan usein
kokeneempien ja vanhempien tyontekijdiden omaavaksi (esim. Araudjo & Pestana
2017), mutta nuorillakin tyontekijoilla voi olla kertynyt tallaista tietoa, joka usein on
tietoteknista osaamista. Hiljaisen tiedon hyotyja ovat muun muassa laitteisiin liittyvat
konstit ja haastavien asiakastilanteiden hallinta. Kuitenkaan kaikki hiljainen tieto ei aina
ole hyddyllista. Hiljaista tietoa voidaan hyddyntaa parhaiten tietoa jakamalla, mika
vaatii tydyhteisoilta ja niiden tiimeilta luottamusta ja vuorovaikutusta. Tiedon jakamista
voidaan edesauttaa lisdamalla mahdollisuuksia tiimien sisaisiin seka eri tiimien valisiin
vuorovaikutuksiin. Yksi ongelma hiljaisen tiedon jakamisessa on, etteivat monet

tyéntekijat tiedd oman osaamisensa moninaisuutta. Osaamisen johtaminen muodostuu



tassa kohtaa hyodylliseksi esimerkiksi osaamiskartoitusten kautta. Lisaksi
organisaatiokulttuurin merkitys on suuri. Yhteistydhon kannustava tydyhteis6 innostaa
jakamaan asiantuntijuutta. Oppiva tydyhteisd on vuorovaikutteinen ja sosiaalisesti

hyvinvoiva. (Kupias & Peltola & Pirinen: Luku 3.)

Sosiaali- ja terveysalalla organisaatiot, niin yksityiset kuin julkiset, etsivat viela omaa
linjaansa osaamisen johtamisen tiimoilta, ja painotus onkin osaamispaaoman
kartoittamisessa (Ollila 2004). Tulevaisuuden osaamisen ennustetaan olevan entista
moninaisempaa ja osaamisen johtamisella niihin tarpeisiin on mahdollista vastata
(Opetushallitus 2019). Suomessa julkiset sosiaali- ja terveysalan organisaatiot ovatkin
implementoineet osaamisen kehittamista osaksi strategioitaan (HUS 2019; Pohjois-

Savon hyvinvointialue).

Kehusmaa (2011) peraankuuluttaa henkildstévoimavarojen strategista johtamista;
etenkin sosiaali- ja terveysalalla tyontekijoiden saatavuus ja tdissa pysyminen vaatii
entistd enemman kokonaisvaltaisia suunnitelmia juurikin osaamisen johtamisen ja
tydhyvinvoinnin kehittdmisen kannalta. Sosiaali- ja terveysalalla osaaminen ja sen
kehittdminen onkin ratkaiseva tekija alan nopean kehityksen ja jatkuvan muutoksen
takia (World Health Organization 2013). Etenkin terveydenhuollon ammattilaisten
kohdalla osaamisen jatkuva paivittdminen on edellytyksend hoidon laadun

yllapitamiselle (Vaalavuo 2015).

2.2 Tyohyvinvointi sosiaali- ja terveysalalla

Sosiaali- ja terveysministerio (2024) maarittelee tydhyvinvoinnin olevan "kokonaisuus,
jonka muodostavat tyo ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi”.
Tybhyvinvoinnin pohjana on yksildllisten- ja ymparistotekijdéiden vuorovaikutus — miten
yksilén osaaminen seka ominaisuudet istuvat tydympariston mahdollisuuksiin ja uhkiin,
ja minkalaisin voimavaroin ja valinein yksildé on valmis niitd kohtaamaan (Suonsivu
2022: Luku 1).

Tyohyvinvointia on tutkittu jo yli sata vuotta, tosin eri painopistein. 1920-luvulla
painopiste oli yksildssa ja siind, miten stressi on reaktio erilaisista fysiologisista
kuormittajista, kuten melusta, kylmyydesta, fyysisesta raskaudesta seka myrkyllisista
aineista. (Manka & Manka 2023: Luku 3.) 1970-luvulla tydhyvinvoinnin tarkastelun
kasitteeksi valikoitui tyokyky osana ikdantyneiden ihmisten elakkeelle siirtymisen
perusteluja. Tydkyvyn kasite pohjautui alun perin yksilon tydkyvyttdmyyden arviointiin

muun muassa tydssakaynnin esteena olevien vammojen, sairauksien tai vikojen



kartoittamiseksi — eli yksilon toimintakyvyn seka tyon vaatimusten valiseen suhteeseen.
Nain ollen keskustelu siirtyi kasittelemaan yksilon fysiologisia ominaisuuksia koskevia
tekijoita ja terveys ja sairaus olivat tydssa selviytymisen maarittajia. (Suonsivu 2022:
Luku 1.)

Sittemmin teoriaan on liitetty kayttdytymiseen vaikuttavat seka psykologiset reaktiot.
Mydhemmin painopiste siirtyi yksilosta ymparistoon, eli tyon ja tydolosuhteiden
aiheuttamien arsykkeiden synnyttamiin stressivaikutuksiin. Tassa kohtaa osa tutkijoista
siirtyi kayttdmaan stressin sijasta termia kuormitus. (Manka & Manka 2023: Luku 3.)
Psyykkinen oireilu ty6ikaisten keskuudessa kasvaa tydelaman tuomien paineiden ja

itse tydsta johtuvan psyykkisen kuormittumisen tuloksena (Suonsivu 2022: Luku 1).

Suomessa tyontekijdiden ja tydnantajien edustat ja jarjestdt ovat ulospain hyvin
samalla linjalla tydhyvinvoinnin tarkeydesta. Tarkemman tutkiskelun kautta on kuitenkin
selvaa, ettd nakemyseroja I0ytyy. Tyonantajapuoli korostaa johtamista, yritysten
kokonaistilannetta, seka tuottavuutta ja taloudellisia seikkoja. Tydntekijapuolella taas
nostetaan esille yksilétason hyvinvoinnin edistamista. (Kehusmaa 2011.) Nama kaksi
asiaa kulkevat kuitenkin kasi kadessa. Sosiaali- ja terveysministerion (2024) mukaan
juuri tydhyvinvointiin panostamisen kautta myods tuottavuus paranee. Yksi merkittava
osa tydhyvinvointia on tydkyky. Tyokyky on yhtalo, jonka muodostavat yksilon

voimavarat ja tyon vaatimukset (Tyoterveyslaitos).

Tyohyvinvoinnin alaluokaksi voidaan katsoa tyotyytyvaisyys, joka tiivistettyna tarkoittaa
positiivista mielentilaa, joka syntyy tyéntekijalle oman tyon kasityksesta
(Tyoterveyslaitos). Alaluokkiin kuuluu myés tyéhén sitoutuminen, joka on selkea tekija
tydéhyvinvoinnin saavuttamisessa (Kanste 2011). Manka ja Manka (2023) nimeavat
tyéhdn sitoutumisen olevan tydpsykologian mukaan yksi tydn voimavaratekijoista, jotka
taas ovat tyon piirteitd, jotka auttavat vahentamaan tyontekijdiden kokemia tyon
vaatimuksia. Tyénvoimavaroihin sisaltyy muun muassa vaikutusmahdollisuudet
tyétehtaviin, kehitysmahdollisuudet, tydyhteison innovatiivisuus, sosiaalinen tuki
esihenkilolta seka selkea rooli. Tydn voimavarat yhdistettyna yksilon voimavaroihin
(sitkeyteen, optimismiin, toivoon ja itseluottamukseen) vaikuttavat tyohon liittyviin
kokemuksiin ja asenteisiin, eli sitoutuneisuuteen, merkityksellisyyteen ja tyon imuun.
Naiden tuloksena kasvavat niin yksild- kuin organisaatiotasolla terveys, hyvinvointi ja
tuloksellisuus. (Manka & Manka 2023: Luku 3.)

Sosiaali- ja terveysalalla tydhyvinvoinnin merkitys nakyy etenkin asiakkaiden ja

potilaiden saamassa palvelussa tai hoidossa. Tyohyvinvointiin panostaessa kasvaa



myds palvelun ja hoidon laatu. Tyéhyvinvointi lisaa tydntekijan motivaatiota ja
sitoutuneisuutta, seka seurauksena nostaa tyon tehokkuutta ja laatua. (Kauppi 2022.)
Tydbhyvinvoinnin perustana onkin mielekas tyd. Tyontekijoiden on tiedettava heihin
kohdistuvat odotukset ja tydlle asetetut selkeat tavoitteet. Hoitotydn haasteena on sen
asiakaspalveluun painottuva tydnkuva — tyévaline on tydntekija omana itsenaan, jolloin
tyéhyvinvoinnin toteutuminen eri keinojen kautta onkin entista tarkeampaa. Tyoolot
parhaimmillaan edistavat hyvinvointia, mutta vastakkaisesti voivat myds heikentaa sita.
Sosiaali- ja terveysalalla keskidon nousee henkildstoresurssit ja niiden riittdvyyden
takaamine kuormituksen ehkaisemiseksi ja tydhyvinvoinnin parantamiseksi.
(Laaksonen & Ollila 2017: Luku 4.)

Peterin ym. (2024) Sveitsissa toteutetun tutkimuksen mukaan terveyshuollon
tyéntekijoiden tydhyvinvointia heikentavat nimenomaan tydolosuhteisiin liittyvat
monipuoliset stressitekijat. Kuntoutus- ja akuuttihoitosairaaloissa stressitekijoita ovat
muun muassa tydroolien epaselvyys, tyon ja vapaa-ajan yhdistdmisen vaikeudet seka
johtamisen laatu. Pitkdaikaisina seurauksina huonoista tyéolosuhteista tyotyytyvaisyys
laskee seka uupumusoireilu kasvaa tydsta lahtdéaikomusten ohella. Lisaksi tyon korkeat
fyysiset ja psyykkiset vaatimukset hoitokodeissa, heikentynyt tyontarkoitus ja tyéroolien
epaselvyys psykiatrisissa hoitolaitoksissa seka heikentyneet sosiaaliset suhteet ja
palautteensaanti kotihoito-organisaatioissa. Myos kehitysmahdollisuuksien
puuttuminen johti matalampaan tydtyytyvaisyyteen ja korkeampaan aikomukseen
vaihtaa tydpaikka tai ala. Vastapainona hyvat johtamistaidot lahiesihenkillla
kasvattivat tyotyytyvaisyytta kaikilla osa-alueilla. (Peter ym. 2024: 13.) My6s Nzonzo ja
du Plessis (2020: 7) kertovat tutkimustuloksissaan, etta tyontekijat kokevat johtajien
taidoilla, etenkin tyontekijoiden kohtaamisessa, olevan merkitysta tyohyvinvoinnin

toteutumiselle.

Suonsivu (2022) esittelee koonnin Leenamaija Otalan vuonna 2000 julkaistun hyvan ja
tasa-arvoisen tyopaikan tekijoista, jotka ovat edellytyksena tydhyvinvoinnin
toteutumiselle. Listaan kuuluu muun muassa luottamus ja yhteiset arvot; me-henki, el
yhteisollisyys ja hyva ilmapiiri; osallistuminen ja aito yhteistoiminta; hyva esihenkilotyo
ja selked johtajuus; mielekkaat tehtavankuvat ja selkeat tavoitteet; osallistumis- ja
vaikutusmahdollisuudet tydhdn; turvallinen ja terveellinen tydymparistd; muun elaman
yhteensovittaminen tyén kanssa; seka ura- ja kehitysmahdollisuudet osaamisen
tukemisen lisana (Suonsivu 2022: Luku 3). Manka ja Manka (2023: Luku 3) kirjaavat
organisaation hyvinvoinnin edellytyksind olevan uudistumisen tukeminen, joustava
organisaatiorakenne, muutosjohtamisen osaaminen, epavarmuuden sietdminen,

yhteinen visio ja "oppimisen ndkeminen strategisena kilpailutekijanad”. Yksilon



hyvinvoinnin tekijat puolestaan ovat hyva tydyhteisd, tyon ja elaman hallinta seka halu
oppia ja kehittya jatkuvasti. (Manka & Manka 2023: Luku 3.)

3 Tavoite, tarkoitus ja tutkimuskysymys

Opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa, miten osaamisen johtamisella voidaan
edistaa sosiaali- ja terveysalan tydntekijdiden hyvinvointia. Katsauksen tuloksia
voidaan hyodyntaa tydhyvinvointia edistavan henkiléstéjohtamisen tukena sosiaali- ja

terveysalalla Suomessa.

Scoping-katsauksessa on paasaantoisesti yksi tutkimuskysymys ja sen tulee mukailla
tutkimukseen maariteltyja PCC menetelman mukaisia asiasanoja (Aromataris & Munn

2020). Taman opinnaytetydn tutkimuskysymys on seuraava:

1. Miten osaamisen johtamisen kautta voidaan edistaa tydntekijéiden hyvinvointia

sosiaali- ja terveysalalla?

Hoitotyon tutkimussaatio, Hotus, (2022) ohjeistaa tutkimustiedon hakemista
seuraavasti; aihe rajataan ja tutkimuskysymys maaritelldan huolellisesti kayttden
tutkimuskysymyksesta riippuen PICO, PICo tai PCC menetelmia, tai muita yleisesti
kaytettyja menetelmia hyédyntaen. Aromataris ja Munn (2020) painottavat, etta

scoping-katsauksissa on suositeltavaa kayttdad PCC-menetelmaa.

Tassa opinnaytetydssa kartoitetaan mita jo tehtya tutkimustietoa aiheesta 10ytyy, jolloin
l&hestymistapa on laajempi hakuvaiheessa seka tutkimuskysymyksessa; talléin PCC
menetelma on laajuutensa vuoksi hyoddyllisin (Hotus 2022). PCC lyhennelma tarkoittaa
suomennettuna P = populaatio, C = konsepti ja C = konteksti; naiden avulla on helppo
maarittda asiasanat, sekd muodostaa merkityksellinen ja selkea otsikko katsaukselle ja

tarjota lukijalle tarkeaa tietoa tutkimuksen sisallosta (Aromataris & Munn 2020).

Asiasanojen maarittelyn tueksi on tehty Taulukko 1 kayttden PCC menetelmaa Hotusta
(2022) mukaillen.



Taulukko 1. PCC menetelma ja asiasanat.

tyontekija osaamisen johtaminen, sosiaaliala,
tybhyvinvointi, hyvinvointi terveysala
employee competence management, social care, health
well-being at work, care
well-being

4 Opinnaytetyon toteutus

Munn ym. (2018) painottavat, etta systemaattisen katsauksen edellytyksena on vastata
Kliinisesti tarkeisiin ja tarkkoihin kysymyksiin, kun taas scoping-katsauksen
edellytyksena on enemmankin tunnistaa tai kartoittaa kasitteita ja konsepteja
laajemmin; scoping-katsaus on siis soveltuvampi antamaan tiivistelman valitusta
aiheesta ja siita jo I0ytyvasta tutkimuskirjallisuudesta. Lisaksi tdman opinnaytetyon
aihetta ei ole viela tutkittu kovin laajasti, jolloin on tarkeaa mahdollistaa
mahdollisimman monipuolinen otanta aineistoa valitessa ja scoping-katsaus sallii juuri
sen (Arksey & O’Malley 2005).

4.1 Scoping-katsaus

Scoping-katsauksen tarkoituksena on tunnistaa ja kartoittaa aiheesta jo saatavilla
olevaa tutkimuskirjallisuutta (Munn ym. 2018). Lisaksi scoping-katsausten
painotuksena on tutkia aihetta, josta ei ole vield tehty laajalti tutkimuksia tai joka on
hyvin monimutkainen (Mays ym. 2001:194). Arksey ja O’Malley (2005) nimesivat nelja
syyta, joiden perusteella scoping-katsauksen toteutus on oikeutettua: tutkia olemassa
olevan tutkimuskirjallisuuden laajuutta, ulottuvuutta ja luonnetta; arvioida
systemaattisen kirjallisuuskatsauksen toteutuksen arvo; valittaa ja tiivistda olemassa
olevia tutkimustuloksia; |16ytdakseen olemassa olevien tutkimustulosten puutteita tai

lisdystarpeita.

Tosin Munn ym. (2018) ehdottivat kuutta kriteeria: tunnistaa saatavilla olevaa aineistoa

tietylla alalla; selkeyttaa kirjallisuuden keskeisia konsepteja ja maaritelmia; tutkia, miten
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tietyn aiheen tai osa-alueen tutkimuksia on toteutettu; tunnistaa tiettyyn konseptiin
liittyvid avaink3sitteita ja -tekijoita; systemaattisen katsauksen edeltajana; ja tiedostaa
ja tunnistaa tiedon puutteita. Coughlan ja Cronin (2021) painottavat, etta vaikka
scoping-menetelman kayttda terveydenhuollon tutkimuksissa on kritisoitu, syyt sen
kaytdn takana ovat monimuotoisia ja ndin oikeutettuja kirjallisuushakujen laajuuden ja
monipuolisuuden vuoksi, seka olevan hyddyllisia etenkin tutkittaessa terveydenhuollon
organisaatioita ja hallintoa, terveydenhuollon kaytantoja ja menettelyja, seka tiettyjen
aihealueiden tutkimusohjelmien maarittelyn tukena — on kuitenkin huomioitavaa, etta

scoping-menetelma ei sovellu kliinisten tutkimusten pohjaksi.

4.2 Hakuprosessi

Arksey ja O’'Malley (2005) tarkentavat, ettéd scoping-katsauksessa hakuprosessi on
paljon laajempi ja sallivampi kuin esimerkiksi systemaattisessa
kirjallisuuskatsauksessa. Scoping-katsaukselle on ominaista kartoittaa kaikki relevantti
tutkimustieto kiinnittdmattd huomiota tutkimusten luonteeseen. Nain ollen
hakuprosessia ei ole tarve maarittda alusta asti kovin tarkkaan, vaan se tarkentuu ja

mukautuu prosessin edetessa seka hakutulosten my6ta. (Arksey & O’Malley 2005.)

Taman opinnaytetyén hakuprosessi on alkanut marraskuussa 2022 ja varsinaiset haut

toteutettiin maalis-huhtikuussa 2024.

4.2.1 Hakustrategia ja hakusanat

Tietokantoja valitessa on tarkeaa pitaa mielessa mita aihetta oma tutkimus kasittelee;
jo sen perusteella on helppo kohdistaa hakuja oikeisiin tietokantoihin (Fink 2020).
Tassa opinnadytetydssa tutkitaan johtamista, eli hallintoa, mutta kohteena on sosiaali- ja
terveysala. Nain ollen on tarkea hyddyntaa tietokantoja molempien aihealueiden osalta.
Taman takia hakustrategiaan valikoituneet tietokannat ovat ProQuest Central, CINAHL
(EBSCO Host), PubMed ja Science Direct. Testihaut toteutettiin myos Taylor & Francis

Online seka Sage Journals —tietokannoissa, mutta soveltuvia tuloksia ei saatu.

Alkuhakuja tehdessa on selvaa, ettd pelkkien asiasanojen (Taulukko 1) kaytolla
tuloksia saadaan runsaasti, mutta ne eivat vastaa aihetta. Taas liian tarkalla haulla
tuloksia ei valttamatta saada ollenkaan. Toisaalta osaamisen johtamisen teoria
tunnetaan englanniksi termilla competence management, mutta hakuja tehdessa oli
tarkeda kayttdd sen synonyymeja falent management ja skills management. Lisaksi

joistain hakulausekkeista on tarkoituksella jatetty pois sosiaali- ja terveysala, silla
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niiden ollessa mukana haut eivat tuottaneet tuloksia. Naissa tapauksissa soveltuvuus

on tarkastettu otsikko- ja tiivistelmatasolla.

4.2.2 Mukaanotto- ja poissulkukriteerit

Sopivia tuloksia l6ytyi aika vahan, joten kriteerit eivat voineet olla kovin tiukkoja.
Tutkimuskysymykseen vastaus oli olennainen mukaanottokriteeri. Kuitenkin
tarkeimpana mukaanottokriteerina oli, etta artikkelit koskevat sosiaali- ja/tai terveysalan
tyontekijoita, silla aiheesta 10ytyy enemman tutkimuksia muilta aloilta. Lisaksi
kriteereina olivat kielirajaus englanti ja suomi, seka artikkelien vertaisarviointi.
Poissulkukriteerind vastakkaisesta oli artikkelit, joissa tutkitaan asiaa muulla alalla,

seka muut kielet.

Taulukko 2.  Tietokannat ja hakulausekkeet.

ProQuest Central (("talent management" OR "skills
management" OR "competenc*
management") AND ("well-being at work"
OR "well being at work™" OR "wellbeing at
work") AND ("social care" OR "health
care"))

CINAHL (EBSCO Host) AB "talent management" OR AB "skills
management" OR AB "competenc*
management" AND AB ("well-being at
work" or “wellbeing at work” or "well
being at work™)

PubMed (("talent management" OR "skills
management" OR "competenc*
management") AND ("well-being at work"
OR "well being at work" OR "wellbeing at
work))

Science Direct (("talent management" OR "skills
management" OR "competence
management") AND ("well-being at work"
OR "well being at work" OR “wellbeing at
work”))
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4.3 Aineiston valinta

Taman opinnaytetyon aineiston valintaa vaikeutti mukaanotto- ja poissulkukriteerien
kaytto tietokannoissa. Liian rajatuilla hauilla tietokannoista ei 16ytynyt ollenkaan
osumia, mutta hieman laajemmilla hauilla niita 16ytyi enemman. Koska hakuja ei saatu
rajattua tietokantojen tyokalujen kanssa riittavasti, tuli aineistoja valita isompi maara,
joita kaytiin lapi oheisen kuvio 1:n PRISMA Flow-diagrammin (Page ym. 2021)
mukaisesti. Manuaalisella haulla aineistoon valittiin mukaan kaksi julkaisua, jotka
haettiin aihetta sivuavan katsauksen lahteista. Yhteensa aineistoja valikoitui

analysoitavaksi seitseman kappaletta.

P Aineisto manuaalisen haun
e Potentiaaliset aineistot: 183 avulla (n = 2)
€ CINAHL (n = 83)
g ProQuest Central (n = 39)
r PubMed (n = 4)
:g: Science Direct (n = 57) Paallekkaisten aineistojen poisto
» (n = 2)
Otsikon perusteella valitut Otsikon perusteella poistetut
aineistot —»| aineistot
(n=15) (n=170)
8
c
: !
3
)
n . R .
Tiivistelman perusteella valitut Tiivistelman perusteella poistetut
aineistot —» | aineistot
(n=10) (n=5)
= Koko tekstin perusteella valitut Koko tekstin perusteella poistetut
2 aineistot ’ aln_elgtot
[ (n=7) (n=3)
3
2
S

Kuvio 1. PRISMA Flow-diagrammi aineiston valintaprosessista (Page ym. 2021 mukaillen).
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4.4 Aineiston laadunarviointi

Taman kirjallisuuskatsauksen laadunarviointi toteutettiin systemaattisen
kirjallisuuskatsauksen mukaisesti, eli kaikki valikoidut artikkelit arvioidaan erikseen
(Vilkka 2023: Luku 3). Laadunarviointiin kaytettiin Hotuksen kdantamaa JBI:n (Joanna
Briggs Institute) arviointikriteeristoa tutkimusartikkelien kohdalla. Tosin yhden artikkelin
kohdalla sopivaa kriteeristoa ei I6ytynyt, joten sen arviointi toteutettiin kuvailemalla
kuitenkin JBI:n kriteeristdja mukaillen. Aineiston laadunarviointi ja tutkimustulokset

IOytyvat liitteesta 1.

4.5 Aineiston analysointi

Scoping-katsaukselle ominaista on kuvaileva laadullinen sisallénanalyysi (Aromataris &
Munn 2020). Kirjallisuuskatsauksissa sisallonanalyysia kaytetdan pikemminkin
aineiston jarjestelyyn, kuin sen suoranaiseen analyysiin, jolloin aineiston yla- ja
alaluokkien luokittelu on riittavaa, tai tutkimuksen salliessa pelkat ylaluokatkin voivat
rittda. Laadullisen aineistolahtdisen analyysin tavoitteena on luoda teoreettinen
kokonaisuus tutkimusaineistosta. Aineiston hankinta ja tutkimuskohteen maarittely on
niin sanotusti irrallaan jo olemassa olevasta teoriasta. (Tuomi & Sarajarvi 2018: Luku 4)
Laine (2010: 25-48) kirjoittaa kuvailevan aineistolahtdisen analyysin toteutusta
seuraavasti. Aineistosta poimitaan tutkimuskysymykselle olennainen tieto kuvailemalla.
Aineistosta tuodaan esille merkityskokonaisuuksia. Tutkimusta toteutetaan koko ajan
kriittisesti ja reflektiivisesti. Analyysivaiheessa kuvaukset tematisoidaan,
kasitteellistetaan tai kerronnallistetaan. Aineisto jaetaan eri merkityskokonaisuuksiin ja
synteesivaiheessa niista tehdaan kokonaisuus. (Laine 2010: 25-48.) Talle
opinnaytetyolle soveltuvin analyysitapa oli edelld mainituista tavoista kerronnallinen,

kuitenkin aineistolahtdinen sisallonanalyysi.

Taman opinnaytetyon aineistolahtdinen sisalldnanalyysi toteutettiin Tuomea ja

Sarajarvea (2018) mukaillen, kuten kuviossa 2 on esitetty.
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Tutkimusaineiston lukeminen ja sisaltoon
perehtyminen

V.

Pelkistettyjen ilmausten etsiminen ja
alleviivaaminen

<

Pelkistettyjen ilmausten listaaminen

<

Samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien etsiminen
pelkistetyista ilmauksista

<

Pelkistettyjen ilmausten yhdistaminen ylaluokiksi

<

Alaluokkien muodostaminen ylaluokkien kautta

Kuvio 2. Aineistolahtbisen sisalldnanalyysin eteneminen (Tuomi & Sarajarvi 2018 mukaillen).

5 Tulokset

Opinnaytetyohdn valikoitui laadullisia ja poikkileikkaavia tutkimuksia, seka yksi
vertaileva analyysi. Tarkemmat kuvaukset artikkeleista 10ytyvat liitteesta 1. Valituista
artikkeleista kay ilmi, ettd osaamisen johtaminen ja tydhyvinvointi ovat selkedssa syy-
seuraussuhteessa toistensa kanssa. Paapointeiksi nousivat osaamisen johtamisen
positiivinen vaikutus tyotyytyvaisyyteen, tydhon sitoutuneisuuteen seka aikomukseen
pysya tydpaikassa. Lisaksi tydpaikalla olevat sosiaaliset suhteet nahtiin tarkeana osana
niin tyéhyvinvointia kuin osaamisen kehittdmisen toteutumista. Taulukossa 3 on esitelty

nama kasiteltdvat ylaluokat ja niiden alle merkitykselliset alaluokat.
5.1 Osaamisen johtaminen ja tyotyytyvaisyys
Gul, Akkaya ja Yildrim (2022) tutkivat osaamisen johtamisen vaikutusta

sairaanhoitajien tyotyytyvaisyyteen ja tydhon sitoutuneisuuteen. Tulokset osoittivat, etta

osaamisen johtamisella on merkittava positiivinen vaikutus tyotyytyvaisyyteen ja voi
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myos kasvattaa sita (Gul & Akkaya & Yildrim 2022: 333, 335). Obgonnaya, Tillman ja
Gonzalez (2018) tutkivat koulutuksen ja tiimityon vaikutusta tyéhyvinvointiin ja
potilastyytyvaisyyteen. Myds heidan tuloksissaan osaamisen johtamisella, etenkin
koulutusten kautta, on positiivinen vaikutus tyotyytyvaisyyteen (Obgonnaya & Tillman &
Gonzalez 2018: 492). Oleksa-Marewska ja Tokar (2022) tutkivat miten pandemian
jalkeisessa hybriditydssa johtajuudella voidaan vaikuttaa hoitoalan tydntekijoiden
hyvinvointiin. Heidan tutkimuksensa osoitti, etta johtajien ydinosaamisilla, mukaan
lukien osaamisen johtamisella, on selkea vaikutus terveyshuollon ammattilaisten

hyvinvointiin etenkin hybriditydssa. (Oleksa-Marewska & Tokar 2022: 11-13.)

5.2 Osaamisen johtaminen ja tydohon sitoutuneisuus

Bartlettin (2001) tutkimuksessa tutkittiin koulutuksen, osaamisen johtamisen osa-
alueen, ja ty0hon sitoutuneisuuden valisté suhdetta 337 sairaanhoitajan ndkemyksesta
viidessa eri sairaalassa. Mittareita olivat koulutusten maara, koulutukseen kaytetty aika
tunteina seka koettu paasy koulutukseen. Suurin vaikuttava tekija tydhon
sitoutuneisuuteen oli kokemus siita, etta tyopaikalla on saatavilla koulutusta ja etta
siihen kannustetaan. (Bartlett 2001: 343-346.) My6s Gulin, Akkayan ja Yildrimin (2022:
335) tutkimuksessa selvisi, ettd osaamisen johtamisella on positiivinen vaikutus tydhoén

sitoutuneisuuteen ja parhaimmillaan mahdollisuus kasvattaa sita.

Vuorivirta, Kuha ja Kanste (2023) haastattelivat tutkimuksessaan 20 johtavaa
sairaanhoitajaa Suomen keskussairaaloista tulevaisuuden johtamisesta etenkin
koronapandemian jalkeisessa ajassa. Haastatteluista selvisi, etta tydhon sitoutumisen
edistaminen edellyttda tydolosuhteiden parantamista. Tyontekoa tulisi jarjestaa
merkitykselliselld tavalla ja osaava henkilostdjohtaminen on sen keskidssa. Mita
enemman tydntekijat kokevat arvostusta, sitd parempaa on tydhdn sitoutuneisuus.
Lisaksi johtajilta vaaditaan osaamista tiedolla johtamisesta etenkin isojen

terveyshuollon organisaatioiden kohdalla. (Vuorivirta & Kuha & Kanste 2023: 40-41.)

5.3 Osaamisen johtaminen, tyohyvinvointi ja aikomus pysya tyossa

Harmoinen ym. (2014) haastattelivat tutkimuksessaan lukiolaisia seka nuoria vastikdan
valmistuneita sairaanhoitajia tulevaisuuden tydelamaan ja johtamiseen liittyen.
Tuloksissa kavi ilmi, etta tulevaisuuden johtamisen tulisi olla tietotaidon arvostamista ja
sitd kautta sen, eli osaamisen, johtamista. Pohjana télle koettiin, ettd esihenkilot
omaavat ajankohtaisen tietotaidon johtamastaan tydsta. Osaamisen kehittdmisen

kautta hoitajien itseohjautuvuus kasvaa, minka seurauksena ty0ssa pysymisen
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aikomus paranee. (Harmoinen ym. 2014: 72-74.) Bartlett (2001: 343-346) toteaa
tutkimustuloksissaan, etta koulutuksen saatavuus on positiivisesti yhteydessa tydssa
pysymiseen. Myos Gulin, Akkayan ja Yildrimin (2022: 333, 335) tulokset todistavat

yhteyden osaamisen johtamisen positiiviseen vaikutukseen ty6ssa pysymiseen.

Fisher ym. (2022) tutkivat Englannissa toteutettua osaamisen johtamisen ohjelmaa,
johon osallistuneita terveydenhuollon ammattilaisia haastateltiin. Tuloksina 10ydettiin,
ettd osaamisen johtamisen ohjelman kautta ammattilaiset olivat todennakéisemmin
aikeissa pysya tydssa kuin ennen sitd. Ohjelma tuki myds ammatissa pysymista,
vaikkei valttdmattd omassa organisaatiossaan. Tuloksissa painotettiin osaamisen
johtamisen olevan hyoédyllinen keino etenkin uransa alussa olevien ammattilaisten

toissa pysymisen kannalta. (Fisher ym. 2022: 4477.)

Tyohyvinvoinnin mittarit (tyotyytyvaisyys ja tydohon sitoutuneisuus) olivat Obgonnayan,
Tillmanin ja Gonzalezin (2018: 495) tulosten mukaan selkeasti positiivisesti vaikuttavia
tekijoitd aikomukseen jaada tyopaikalle. Gul, Akkaya ja Yildrim (2022: 333) toteavat,
ettd tyotyytyvaisyys itsessaan vaikuttaa merkittavasti tydssa pysymiseen ja
yhdistettyna osaamisen johtamiseen vaikutus on sama. He kuitenkin mainitsevat, etta

pelkdn osaamisen johtamisen kautta vaikutus on pienempi.

5.4 Osaamisen kehittaminen, tyohyvinvointi ja sosiaaliset suhteet
tyopaikalla

Tutkimukset osoittavat, ettd tydpaikan sosiaaliset suhteet voivat edistdd osaamisen
kehittdmista ja tydhyvinvointia. Bartlett (2001) 16ysi tutkimuksessaan, etta kollegoilta ja
ylemman tason tyontekijoiltd saatu havaittu sosiaalinen tuki koulutukseen vaikutti
tydhon sitoutuneisuuteen, ja olikin tarkea osa sitoutuneisuuden muodostamisessa ja
yllapitamisessa. Bartlett ehdottaakin, ettd henkilostdhallinnon tulisi tavoitella
tydyhteisdda, jossa koulutuksiin osallistumista tuetaan kaikkien tyontekijdiden, etenkin
ylempien tahojen toimesta. (Bartlett 2001: 345-347.)

Ogbonnaya, Tillman ja Gonzalez (2018) havaitsivat, etta tydpaikan sosiaaliset suhteet,
etenkin tiimitydskentely, vaikuttaa positiivisesti niin tyotyytyvaisyyteen kuin tyéhén
sitoutuneisuuteen. Lisaksi I6ydosten joukossa oli, etta koulutus yhdistettyna
tehokkaaseen tiimitydhon kehittaa tydntekijdiden omaa osaamista, tyon
merkityksellisyyden kokemusta ja sitd kautta parantaa kokonaisvaltaista hyvinvointia.
(Ogbonnaya & Tillman & Gonzalez 2018: 490-492.)
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Fisherin ym. (2022: 4477) tutkimuksessa selvisi, ettd sosiaalinen padoma yhdistettyna
osaamisen johtamisen aloitteisiin voi parhaimmillaan pienentaa hierarkkisten
organisaatiorakenteiden tuomaa etaisyytta tyontekijoiden ja johtajien valilla. Vuorivirta,
Kuha ja Kanste (2023: 44) nimeavat tulevaisuuden johtamisen perustaksi kestavat
tydolosuhteet, joiden pohjana on joustavuus ja tarvittaessa johtamistyylin muutos.
Samoin Harmoisen ym. (2014) mukaan tulevaisuuden johtamisen ja tyén odotetaan

olevan aiempaa joustavampaa (Harmoinen ym. 2014: 74).

Taulukko 3.  Tulosten luokittelu.

Koulutusten vaikutus tyotyytyvaisyyteen

Johtajien ydinosaamiset Osaamisen johtaminen ja tyotyytyvaisyys
Osaamisen johtamisen tarkeys hybriditydssa

Paasy koulutuksiin sitoutuneisuuden kasvattajana

Tydolosuhteiden parantaminen
L ) . Osaamisen johtaminen ja tyéhon
tyositoutuneisuuden edellytyksena
sitoutuneisuus
Osaava henkilostéjohtaminen

Tyon jarjestaminen merkityksellisella tavalla
Tietotaidon arvostaminen

Esihenkildiden ajankohtainen tietotaito ) ) ) L
. L Osaamisen johtaminen, tyohyvinvointi ja
johtamastaan tyosta ) T

aikomus pysya tyossa
Tyotyytyvaisyys suorassa vaikutuksessa tyossa

pysymiseen

Osaamisen kehittdminen, tydhyvinvointi ja

sosiaaliset suhteet tydpaikalla

6.1 Aihe ja tulokset

Opinnaytetydn aiheena oli osaamisen johtaminen tydhyvinvoinnin edistajana sosiaali-
ja terveysalalla. Tutkimuskysymys puolestaan oli, miten osaamisen johtamisen kautta
voidaan edistaa tyontekijdiden hyvinvointia sosiaali- ja terveysalalla. Opinnaytety®

toteutettiin scoping-katsauksena. Tutkimusartikkeleita analysoitavaksi valikoitui
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seitseman kappaletta; kaksi Suomesta, kaksi Englannista, yksi Puolasta, yksi Turkista
ja yksi Yhdysvalloista. Ajallisesti tutkimukset jakautuivat vuosien 2001-2023 aikavalille.
Tasta voidaan paatella, ettd aihetta on tutkittu jo yli 20 vuotta, joskin niukalti.
Valikoitujen tutkimusten tulokset osoittivat, ettd osaamisen johtamisella on positiivisia
vaikutuksia sosiaali- ja terveysalan tydntekijoiden tydhyvinvointiin, joskin vaihtelevien

muuttujien kautta.

Tulokset jakautuivat neljaan ylaluokkaan (taulukko 3): osaamisen johtaminen ja
tyotyytyvaisyys; osaamisen johtaminen ja tydhon sitoutuneisuus; osaamisen
johtaminen, tyéhyvinvointi ja aikomus pysya tissa; seka osaamisen kehittdminen,
tydhyvinvointi ja sosiaaliset suhteet tydpaikalla. Osaamisen johtamisen positiivista
vaikutusta tyotyytyvaisyyteen todennettiin kolmessa tutkimuksessa (Gul & Akkaya &
Yildrim 2022; Obgonnaya & Tillman & Gonzalez 2018; Oleksa-Marewska & Tokar
2022). Osaamisen johtamisen vaikutusta tydhon sitoutuneisuuteen kasiteltiin kolmessa
tutkimuksessa positiivisin tuloksin (Bartlett 2001; Gl & Akkaya & Yildrim; Vuorivirta &
Kuha & Kanste 2023). Viidessa tutkimuksessa osaamisen kehittdminen ja
tydhyvinvointi olivat selkeita vaikuttajia aikomukseen pysya téissa (Harmoinen ym.
2014; Bartlett 2001; Gul & Akkaya & Yildrim 2022; Fisher 2022; Obgonnaya & Tillman
& Gonzalez 2018). Osaamisen kehittdminen ja tydhyvinvointi saivat selkeaa positiivista
nostetta tydpaikan sosiaalisten suhteiden kautta kahden tutkimuksen mukaan (Bartlett
2001; Obgonnaya & Tillman & Gonzalez). Lisayksena tadhan Fisherin ym. (2022) ja
tulokset osoittivat, etta tydpaikan sosiaaliset suhteet voivat parhaimmillaan vahentaa
hierarkkisten organisaatiorakenteiden tuomaa etaisyytta johdon ja tyontekijoiden valilla.
Vuorivirran, Kuhan ja Kansteen (2023) seka Harmoisen ym. (2014) johtamisen
joustavuus on edellytyksena osaamisen johtamisen kehittymiselle ja tydolosuhteiden

paranemiselle.

Alaluokkien jaotteluun (taulukko 3) poimittiin osaamisen johtamisen ja tydhyvinvoinnin
valilla olevia muuttujia, joista monet ovat niin sanotusti valittajia tydhyvinvoinnin
toteutumiselle. Obgonnaya, Tillman ja Gonzalez (2018) painottivat juurikin téissa
jarjestettavien koulutusten merkitysta tyotyytyvaisyyden edistdjana, kun taas Oleksa-
Marewska ja Tokar (2022) painottivat johtajien ydinosaamisen tarkeytta, johon
osaamisen johtaminen kuuluu, ja painotus oli etenkin tydhyvinvoinnin toteutumisesta

hybriditydssa.

Tybdhon sitoutuneisuuden ja osaamisen johtamisen vailla olevia alaluokkia oli
seuraavasti. Paasy koulutukseen tdissa seka etenkin siihen kannustaminen nostivat

sitoutuneisuutta selkeasti (Bartlett 2001). Lisaksi tydolosuhteiden parantaminen,
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osaava henkildstojohtaminen seka tyon jarjestaminen merkityksellisella tavalla olivat
sitoutuneisuuden edellytyksina (Vuorivirta & Kuha & Kanste 2023). Tama tulos tukee
my6s muussa kirjallisuudessa mainittuja I16ydoksia (Nzonzo & du Plessis 2020; Peter
ym. 2024).

Osaamisen johtamisen, tydhyvinvoinnin ja aikomuksen pysya toissa valisessa
yhteydessa oli useampi muuttuja. Harmoinen ym. (2014) painottivat tuloksissaan, etta
esihenkildiden tulisi arvostaa alaistensa tietotaitoa seka itse omata ajankohtaista
tietotaitoa johtamastaan tydsta. Bartlett (2001), Fisher ym. (2022) seka Gul, Akkya ja
Yildrim (2022) korostivat koulutusten merkitystd osana osaamisen johtamista olevan
positiivisesti yhteydessa aikomukseen pysya tdissa. Tyotyytyvaisyyden suora vaikutus
aikomukseen pysya tdissa todentui Obgonnayan, Tillmanin ja Gonzalezin (2018)
mukaan. Lisaksi Gul, Akkaya ja Yildrim (2022) paasivat samaan tulokseen, mutta
heidan 16ydoksissaan oli myos selked suhde osaamisen johtamisen yhdistettdessa
tydétyytyvaisyyteen vaikuttavan tdissa pysymisen aikomukseen, joskin pelkalla
osaamisen johtamisella vaikutus oli huomattavasti pienempi. Muu kirjallisuus tukee tata
myos. Esimerkiksi Araujo & Pestana (2017) kirjoittavat tutkimuksessaan, etta juuri
osaamiseen ja hyvinvointiin keskittyvalla johtamisella pystytaan sailyttdmaan arvokasta
osaamista organisaatioissa. Hiljainen tieto ja sen jakaminen se on noussut
keskusteluiden keskitdn yhd enemman tydeldmassa (Kupias & Peltola & Pirinen
2014). Osaamisen johtamisen kautta hiljaisen tiedon jakamista voidaan edistaa
esimerkiksi tydssa tapahtuvan kollegoiden valisen perehdyttamisen kautta.
Organisaatiot, joissa henkiloston vaihtuvuus on suuri, kokevat helposti hiljaisen tiedon
menetyksia osaajien vaihtaessa tyOpaikkaa ilman, ettd osaamista pystytaan kirjaamaan
ylés. (Araujo & Pestana 2017; Kupias & Peltola & Pirinen 2014.)

Suhde osaamisen kehittdmisen, tydhyvinvoinnin ja tydpaikan sosiaalisten suhteiden
valilla sisalsi useita paallekkaisia muuttujia. Bartlett (2001) painotti, etta koettu
sosiaalinen tuki kollegoilta kouluttautumiseen kasvatti tydhon sitoutuneisuutta.
Obgonnaya, Tillman ja Gonzalez (2018) totesivat, etta sosiaaliset suhteet tissa,
etenkin tiimitydssa, vaikuttivat positiivisesti niin tydhén sitoutumiseen kuin
tyétyytyvaisyyteen. Tata yhteytta tukee muukin tutkimuskirjallisuus. Aradjo ja Pestana
(2017) kirjoittavat, etta tyontekijdiden osaamisen kehittdmiseen voidaan vaikuttaa
mentoroinnin ja tiiminrakentamisen kautta, joka on suoraan yhteydessa sosiaaliseen

hyvinvointiin.

Mielenkiintoinen tulos osaamisen johtamisen ja tydhyvinvoinnin tutkimuksessa oli myos

potilastyytyvaisyyden kasvu. Osaamisen johtaminen koulutusten kautta, yhdistettyna
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koettuun tiimitydhon vaikutti positiivisesti potilastyytyvaisyyteen. Samoin
tydhyvinvoinnin mittareina kaytetyt tyotyytyvaisyys ja tyéhon sitoutuneisuus vaikuttavat
suoraan aikomukseen jaada tyohon, ja sité kautta myds potilastyytyvaisyyteen
positiivisesti. (Ogbonnaya & Tillman & Gonzalez 2018.) Huomioitava on, etta tama
yhteys I6ytyi vain yhdesta analysoitavasta tutkimusartikkelista, mutta muu kirjallisuus

tukee sita myds (esim. Kauppi 2022).

Hyvinvoivan tydyhteison kokonaisvaltaisia hyotyja ei voi kiistaa. Suonsivu (2022)
painottaa kirjassaan tyéhyvinvoinnin moniulotteisia vaikutuksia. Kun tydyhteiso koetaan
hyvinvoivaksi, kasvavat motivaatio, tyositoutuneisuus, luottamus, fyysisen ja
psyykkisen olotilan tola seka tyotyytyvaisyys. Nain tydssa suoriutuminen paranee ja
ty6ssa jatketaan ja jaksetaan pidempaan. Lisaksi tallaisissa tydyhteisdissa myds
organisaatiositoutuneisuus ja tyotyytyvaisyys ovat korkealla tasolla seka poissaolot ja
vaihtuvuus keskitasoa alemmalla tasolla koko organisaatiossa. (Suonsivu 2022: Luku
3.) Myos Kanste (2011) korostaa tydhyvinvoinnin vaikutusta tydsitoutumisen

toteutumiseksi.

6.2 Etiikka ja luotettavuus

Opinnaytetyd on toteutettu Tutkimuseettisen neuvottelukunnan Hyvan tieteellisen
kaytannon ohjeita mukaillen, eli rehellisesti, huolellisesti ja tarkkuudella. Tutkimustyon
tulokset tulee tallentaa, esittaa ja arvioida naiden periaatteiden mukaan. (TENK 2023.)
Opinnaytetyon ollessa kirjallisuuskatsaus, tutkimuslupia ei tarvinnut hakea.
Kirjallisuuskatsauksessa tarkeda on analysoida aineisto siten, etta lukija pystyy
I6ytdamaan kaytetyn aineiston, tunnistamaan katsaukselle tdhdellisen sisallon seka
tarvittaessa toistamaan analyysin. Lisaksi rehellisyytta voidaan korostaa tuomalla esiin

katsauksen aikana nousseet haasteet. (Vilkka 2023.)

Haasteeksi tdssa opinnaytetydssa nousi saatavilla olevan aineiston niukkuus. Kaikki
seitseman tutkimusta vastaavat tutkimuskysymykseen osaamisen johtamisesta osana
tydhyvinvoinnin edistamista, mutta ne kasittelevat vain terveysalaa eli sosiaalialalla
yhteytta ei voitu todentaa. Kuitenkin kaikkien tutkimusten tulokset tukivat toinen
toisiaan. Opinnaytetyon systemaattinen tiedonhaku on kuvattu hyvan tieteellisen
kaytanndn ohjeita mukaillen. Nain ollen voidaan katsoa, etta tutkimuksen analyysi on

toistettavissa.
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Aineiston arvioinnit toteutettiin kuuden tutkimuksen kohdalla JBI:n kriteeristda
hybédyntaen, mutta yksi tutkimus oli tarpeen arvioida kuvailevasti, tosin siindkin
hyoédynnettiin JBI:n laadullisen tutkimuksen arvion asioita pohjana. Lahtdékohtaisesti
kaikki artikkelit tayttivat etiikan ja luotettavuuden kriteerit hyvalla tasolla (liite 1).
Opinnaytetydn eettisyyden toteutumiseksi tutkimustulokset on esitetty mahdollisimman

todenmukaisesti, eikd mitdan tuloksia ole suosittu yli toisen (Vilkka 2023: Luku 3).

7 Johtopaatokset

Opinnaytetyon tulokset osoittavat, ettd osaamisen johtamisen kautta on mahdollista
parantaa tyohyvinvointia etenkin terveysalalla. Sosiaalialan tutkimuksia ei 10ytynyt
mukaan, mutta teoriaan reflektoituna implikaatiot ovat samat alasta riippumatta.
Ty6hyvinvoinnin kasvava merkitys sekd muun muassa digitalisaation tuoma tarve

osaamisen kehittamiselle ja paivittamiselle vahvistavat yhteytta entisestaan.

Sote-alalla keskidssa oleva suuri tydntekijdiden vaihtuvuus ja alan laskeva
houkuttelevuus on saatava kuriin. Tydhyvinvoinnin kehittdminen ja parantaminen ovat
oivia keinoja siihen. Yhdistettyna osaamisen johtamiseen, tietotaito pysyy
ajankohtaisena ja samalla ty6olosuhteet kehittyvat parempaan suuntaan. Lisaksi

hoidonlaatu ja potilas- seka asiakastyytyvaisyys pysyvat korkealla tasolla.

Jatkossa olisi mielenkiintoista ndhda tutkimuksia aiheesta Suomessa sosiaali- ja
terveysalan eri organisaatioissa, eika vain terveydenhuollossa. Tydssa oppimisen
johtaminen voisi olla hyva menetelma toteuttaa osaamisen johtamista
konkreettisemmin. Kun puhutaan koulutusten merkityksesta tydpaikalla, oppimisen

johtaminen saattaa olla toimiva menetelma osaamispaaoman kasvattamiseen.
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Liite 1 Tutkimusten kuvaus ja laadunarvio

Artikkelin
kirjoittajat,

julkaisuvuosi, -

kieli ja -maa

Vuorivirta-Vouti,

Eeva & Kuha,
Suvi & Kanste,
Outi, 2023,

englanti, Suomi

Harmonen, Merja
2014,

englanti, Suomi

ym.,

Julkaisun kuvaus, aineisto ja

menetelma

Kyseessa on laadullinen Kkuvaileva

tutkimus, jossa tutkitaan

koronapandemian  jalkeisen  ajan

johtamista johtavien sairaanhoitajien
nakokulmasta. Aineisto kerattiin
haastattelujen kautta ja analysoitiin

induktiivista sisallénanalyysia kayttaen.

Tutkimus toteutettiin laadullisin

menetelmin, kuitenkin strukturoitujen
esseiden pohjalta. Tarkoituksena oli
nuorilta

kerata lukiolaisilta  ja

sairaanhoitajilta nakemyksia

Liite 1 1(5)

Keskeiset tulokset ja johtopaatokset

Keskeisimpina tuloksina olivat tulevaisuuden johtamisen

nakymat johtavien hoitajien nakokulmasta

sairaalamaailmassa. Viisi tarkeintd kategoriaa nousi:

digitalisaatio ja hybridityd; kestavien tydolosuhteiden

kehittdminen, sulava siirtyma pandemian jalkeiseen aikaan;

vanhanaikaisten organisaatiojarjestelmien purkaminen;

sekd johtamisen joustavuus. Tulokset osoittavat

kriittisimmat paapiirteet, joita johtamisessa tulee kehittaa,

jotta tyontekijoitd saadaan alalle lisdd kuin myo6s pidettyd

sielld, kuitenkin samalla ottaen nopeasti muuttuvan
maailman huomioon.
Paatuloksina tulevaisuuden johtamiselta odotetaan

systemaattista johtamista, tasa-arvoa, tiedon ja osaamisen

arvostusta seka tyShyvinvoinnin edistdmistd. Uusina
johtamisen ndkemyksind korostettiin tydpaikan tasa-arvon

monia ulottuvuuksia ja miten esihenkilét voivat edistda

Laadunarvio
(JBl/kuvaileva)
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Oleksa-

Marewska,

Karolina & Tokar,

Joanna,

2022,

englanti, Puola

Gul,

Duygu &

Akkaya, Gulnur &
Yildrim, Aytolan,

2022,
Turkki

englanti,

tulevaisuuden
data

kautta.

johtamisesta. Keratty

analysoitiin  sisallénanalyysin

Tutkimuksen kohteena olivat etatdita
tekevat terveydenhuollonammattilaiset
(n = 135) seitsemasta eri maasta ja
heidan kokemuksensa johtamisen
vaikutuksesta hyvinvointiin etatoissa.
Tutkimus toteutettiin
poikkileikkaustutkimuksen menetelmin
kyselyilla ja harkinnanvaraisella
otantamenetelmalla, sekd analysoitiin
tilastollisin menetelmin.

tarkoituksena

Tutkimuksen on

maarittdd  osaamisen  johtamisen

vaikutus sairaanhoitajien

tyotyytyvaisyyteen seka tyohon
tutkittiin

roolia osaamisen

sitoutumiseen. Lisaksi
tyotyytyvaisyyden
johtamisen ja ty6éhon sitoutumisen

valissa. Kyseessa on korrelatiivinen

Liite 1 2 (5)

tyéntekijoiden ammatillisen osaamisen kehittamista. Lisaksi

esihenkildiden vuorovaikutustaitojen merkitysta
tyéhyvinvoinnin edistajana korostettiin, etenkin
monikulttuurillisissa tiimeissa.

Tutkimuksen keskeisimpind tuloksina I6ydettiin, etta

johtamisstrategioilla on suuri vaikutus tyontekijdiden

hyvinvointiin. Tutkimuksessa tunnistettin  tarkeimmat

johtamistavat ja osaaminen, jotka vaikuttavat eta- ja

hybridity6ta tekevien tyontekijdiden hyvinvointiin

Tutkimuksessa |6ydettiin, ettd osaamisen johtaminen

vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen seka positiivisesti tyohon
sitoutumiseen. Lisaksi tyotyytyvaisyys oli keskeisena
tekijana siihen, miten osaamisen johtaminen vaikuttaa

tyéhon sitoutumiseen.

JBI 6/8
yksi arviointi- kriteeri

ei sovellettavissa

JBI 8/8



Fisher,

ym.,

Nicola
2022,

englanti, Englanti

Obogonnaya,
Chidibere &
Tillman, C.
Justice &
Gonzalez,
Katerina, 2018,

tukimus, joka on toteutettu kyselya
kayttden. Aineisto on analysoitu
kuvailevasti, Pearsonin
korrelaatioanalyysilla, lineaarisella seka
hierarkisella regressiolla.
Tutkimuksessa mainitaan, ettd se
kattaa poikkileikkaustutkimuksen
kriteerit.

Tutkimuksen tavoitteena on tutkia
osaamisen  johtamisen  vaikutusta
rekisteroityjen sairaanhoitajien
ty6elamassa pysymiseen Englannissa.
Tutkimus on toteutettu laadullisin
menetelmin kayttaen semi-
strukturoituja haastatteluja.
Tutkimuksen tavoitteena on tutkia
terveydenhuollon tyontekijoiden
kokemuksia  siitd, miten tiimity®
vaikuttaa potilastyytyvaisyyteen ottaen
huomioon tyéhyvinvoinnin ja tydssa
pysymisen moderaattorina.

Hypoteeseja testattin  monitasoisella
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Keskeisimpana I0ydoksena osaamisen johtaminen
vaikuttaa positiivisesti tydelamassa pysymiseen. Verkostot
ja verkostoituminen nahtiin sosiaalisena padomana, joka oli

osana ty6elamassa pysymisen positiivisena vaikuttajana.

Tuloksena tiimitydlla on epasuora positiivinen vaikutus
potilastyytyvaisyyteen tyohyvinvoinnin kautta, kuin myos
aikomuksiin pysya tyopaikalla. Samoin koulutuksen rooli
tassa ketjussa on positiivinen niin tydhyvinvointiin ja tydssa

pysymiseen, kuin potilastyytyvaisyyteen.

JBI 8/10

JBI:n
arviointikriteeristoihin
verrattuna tutkimus
tayttaa mm.
tieteenfilosofisten
lahtokohtien,

metodologian,



englanti,

Britannia

Iso-

analyysilla  kayttden Iso-Britannian
kansallisen terveyspalvelun dataa
tydntekijoiltda ja potilailta keratyista
kyselyistd. Tutkimus on toteutettu

vertailevana analyysina.

Liite 1

4 (3)

tutkimuskysymyksen
ja tavoitteiden

yhteensopivuuden.

Metodologia,
aineiston kuvaus ja
analyysi, seka
tulsoten tulkinta
sopivat yhteen.
Tutkijoiden
kulttuurillisia ja

teoreettisia
Iahtokohtia on
kuvailtu selkeasti.
Data on keréatty
irrallaan
tutkimuksesta (jo
olemassa olevaa),
joten sen
asiankuuluvutta on
vaikea arvioida.
Tutkimus on

toteutettu  eettisten



Bartlett, Kenneth
R., 2001,
englanti,
Yhdysvallat

Tutkimuksessa tutkitaan tyontekijdiden
asenteita koulutukseen ja tuntemuksia
tydpaikkaan sitoutumiseen.
Tutkimuksen  kohteena oli 337
sairaanhoitajaa viidesta eri sairaalasta.
Kyseessa on laadullinen tutkimus, joka
toteutettiin kyselyn pohjalta ja aineisto

analysaoitiin tilastollisin menetelmin.

Liite 1 5 (5)

Paaldydoksina todetaan paasyn koulutukseen, koulutuksen
tukeen, oppimismotivaation ja koulutuksen hyotyjen olevan
positiivisesti suhteessa tydpaikkaan sitoutuneisuuteen.

Keskeisena tekijana on tyotyytyvaisyys.

periaatteiden
mukaan.
Johtopaatdkset
pohjautuvat
puhtaasti aineiston
analyysiin ja tulosten
tulkintaan.
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