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Jopa 93 % nuorista erikoissairaanhoidon ammattilaisista on harkinnut alanvaihtoa ja 13 % pohtii
sitd paivittdin. llmié on huolestuttava, sillda Suomessa arvioidaan olevan 16 600 sairaanhoitajan
vaje, mika korostaa nuorten sairaanhoitajien sosiaali- ja terveysalaan sitoutumisen merkitysta.
Nuorten sairaanhoitajien sitoutumisen vahvistamisen yhdeksi keskeiseksi keinoksi on
tunnistettu esihenkiloltd saatavan tuen vahvistaminen. Tyontekijoiden sitoutumisella on
merkittavia positiivisia  vaikutuksia niin  yksilolle kuin organisaatiolle. Se liittyy
tyotyytyvaisyyteen, organisaatiositoutumiseen ja organisaatiokansalaisuuskayttaytymiseen,
edistda organisaation kilpailukykya, innovaatiota ja tehokkuutta sekd on negatiivisesti
yhteydessd tyontekijoiden vaihtuvuuteen. Pelkkd sitoutuminen ei kuitenkaan riitd, vaan
tyontekijoilla tulee olla positiivinen suhde niin esihenkil66n kuin organisaatioon, jotta
sitoutumisesta saatavat hyodyt voidaan maksimoida. Koettu esihenkilon tuki perustuu
tyontekijan ja esihenkilon vilisiin keskindisiin vaihdantasuhteisiin ja se voidaan yleisesti
maaritella positiiviseksi tyovuorovaikutukseksi esihenkilon ja alaisen valilla.

Tama pro gradu -tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena, jossa aineiston keruu tapahtui
haastattelemalla viittd sosiaali- ja terveysalalla tyoskentelevdd nuorta sairaanhoitajaa.
Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina. Nuorten sairaanhoitajien tyokokemus
sairaanhoitajana vaihteli kolmesta vuodesta kuuteen vuoteen. Haastattelut toteutettiin
etdyhteyksin hyodyntden Teams-sovellusta. Haastattelut nauhoitettiin ja aineisto litteroitiin.
Litterointivaiheessa huolehdittiin aineiston anonymisoimisesta. Aineiston analyysissa
hyodynnettiin aineistoldahtoista sisdllonanalyysia.

Haastateltujen nuorten sairaanhoitajien kokemusten perusteella palkkatyytyméattomyys, tyon
kuormittavuus, resurssien riittamattomyys ja koettu heikko johtajuus heikensivat sitoutumista
sosiaali- ja terveysalaan. Sitoutumista vahvistavina tekijoina he puolestaan kokivat tydyhteisén
ja ilmapiirin, tyon merkityksellisyyden ja palkitsevuuden, kuormittavuuden hallinnan ja
hyvinvoinnin sekd tyon monipuolisuuden ja kehittymismahdollisuudet. Esihenkilén tuen
merkitys nousi haastateltujen kokemuksissa esiin erityisesti asiantuntemuksen ja toimintatavan,
lasndolon, arvostuksen, vuorovaikutuksen ja paatoksenteon kautta. Esihenkilon tuki koettiin
tarkedksi eritoten uran alkuvaiheessa, kun taas sen puutteen koettiin heikentdvan sitoutumista
alaan. Lisdksi tuen merkityksen ei koettu olevan enda yhta keskeinen, jos sitoutuminen alaa
kohtaan oli jo laskenut. Lisaksi haastatteluissa nousi esiin, ettd esihenkilon tuen koettiin
vahvistavan sitoutumista kehittymismahdollisuuksien tukemisen kautta, ja ettd esihenkilén
asennoituminen alaa kohtaan koettiin sitoutumiseen vaikuttavana tekijana. Nama havainnot
ovat linjassa aiemman tutkimuksen kanssa, joka kasittelee sitoutumista, koettua
esihenkilétukea ja sen merkitysta sitoutumiselle.

AVAINSANAT: Sitoutuminen, esihenkild, tuki, vuorovaikutus



Sisallys
1 Johdanto

1.1 Nuorten sairaanhoitajien sitoutuminen sosiaali- ja terveysalaan
1.2 Tutkimuksen tavoite
1.3 Tutkimuksen keskeiset kasitteet

1.4 Tutkimuksen rakenne

Tyontekijoiden sitoutuminen
2.1 Tyontekijoiden sitoutumisen kasite
2.2 Tyontekijoiden sitoutumisen elementit
2.3 Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat
2.3.1 Psykologinen merkityksellisyys
2.3.2 Psykologinen turvallisuus
2.3.3 Psykologinen saavutettavuus

2.4 Tyontekijoiden sitoutumisen merkitys yksil6lle ja organisaatiolle

Esihenkilon tuki
3.1 Esihenkil6tuen taustaa
3.2 Esihenkilotuen ilmeneminen ja muodot
3.3 Alaisen kokema tuki ja esihenkilon kayttaytyminen

3.4 Koetun esihenkil6tuen vaikutukset

Tutkimuksen metodologia ja toteutus
4.1 Tutkimusmenetelman valinta
4.2 Tutkimukseen osallistujat ja tutkimusaineiston keraaminen
4.3 Aineiston analyysi

4.4 Eettiset ratkaisut

Empiiriset tulokset
5.1 Nuorten sairaanhoitajien sitoutuminen sosiaali- ja terveysalaan
5.1.1 Kokemus omasta sitoutumisesta
5.1.2 Sitoutumista heikentavat tekijat

5.1.3 Sitoutumista vahvistavat tekijat

10
11

12
12
14
20
21
23
24
25

28
28
31
34
36

38
38
39
41
42

44
44
44
47
50



5.2 Kokemukset esihenkil6ltad saadusta tuesta
5.2.1 Asiantuntemus ja toimintatapa
5.2.2 Lasndolo ja persoona
5.2.3 Arvostus ja tuki
5.2.4 Vuorovaikutus ja johtaminen
5.3 Kokemukset esihenkilon tuen merkityksesta sitoutumiseen

5.4 Yhteenveto tutkimuksen tuloksista

Keskustelu
6.1 Kokemukset sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista

6.2 Koetun esihenkilon tuen merkitys sitoutumiselle

Johtopaatokset
7.1 Tutkimuksen keskeiset havainnot
7.2 Tutkimuksen luotettavuus

7.3 Jatkotutkimusehdotukset

Lahteet

Liitteet

Liite 1. Teemahaastattelurunko

53
54
56
58
61
64
66

69
69
71

75
75
77
79

80

88
88



Kuviot

Kuvio 1. Syita nuorten sairaanhoitajien alanvaihdolle.

Kuvio 2. Tyontekijoiden sitoutumisen elementit.

Kuvio 3. Tyontekijoiden sitoutumiseen vaikuttavat psykologiset olosuhteet.

Kuvio 4. Koetun organisatorisen tuen taustatekijat.

Kuvio 5. Esihenkilon tarjoaman tuen muodot.

Kuvio 6. Esihenkilotukea edistavat kayttaytymisstrategiat.

Kuvio 7. Milesin ja Hubermanin (1994) aineistoldahtoisen sisallénanalyysin vaiheet.
Kuvio 8. Nuorten sairaanhoitajien kokemukset sitoutumista heikentavista tekijoista.
Kuvio 9. Nuorten sairaanhoitajien kokemukset sitoutumista vahvistavista tekijoista.
Kuvio 10. Esihenkil6tuen teemat nuorten sairaanhoitajien kokemuksissa.

Kuvio 12. Yhteenveto tuloksista.



1 Johdanto

Tassd pro gradu -tutkimuksessa tarkastellaan nuorten sairaanhoitajien kokemuksia
sosiaali- ja terveysalaan sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista seka esihenkil6lta saadun
tuen merkityksestd sitoutumiselle. Tama johdantoluku perustelee tutkimuksen
ajankohtaisuuden, esittelee tutkimuksen tavoitteen, maarittelee keskeiset kasitteet ja

kuvaa tutkimuksen rakenteen.

1.1 Nuorten sairaanhoitajien sitoutuminen sosiaali- ja terveysalaan

Nuorten sairaanhoitajien sitoutuminen tyohon ja organisaatioon on usein heikompaa
kuin vanhemmilla kollegoilla, ja he harkitsevat myds alanvaihtoa herkemmin (Helander
ja muut, 2019, s. 181). Suomen suurimman sosiaali-, terveys- ja kasvatusalan
koulutettujen ammattijarjestd, Tehyn, toimeksiannosta toteutettu Aula Researchin
(2023, s. 21) selvitys osoittaa, etta perati 93 % alle 30-vuotiaista erikoissairaanhoidon
ammattilaisista on harkinnut alanvaihtoa sosiaali- ja terveysalalta, ja heistd 13 prosenttia
ajattelee alanvaihtoa paivittdin. Tehyn yhteiskuntasuhteiden johtajan Kirsi Sillanpaan
(Coco, 2019, s. 4) mukaan tyon merkityksellisyyden kokemuksesta huolimatta sosiaali- ja

terveysalan tyOpaikat eivat vetoa sairaanhoitajiin.

Palkkatyytymattomyys on merkittavin syy alanvaihtoon, silld palkka ei vastaa tyon
kuormittavuutta ja vaativuutta (Aula Research, 2023, s.23; Helander ja muut, 2019, s.
181; Coco, 2019, s. 4). Helanderin ja muiden (2019, s. 183) tutkimus osoittaa, etta
palkkatyytymattomyyden lisaksi nuorten sairaanhoitajien alanvaihtoon vaikuttavat
kohtuuttomat  tyon vaatimukset, huonot  tydskentelyolosuhteet, oman
jaksamattomuuden uhka seka puutteellinen perusta omalle tyolle (ks. kuvio 1). Nuoret
sairaanhoitajat kuvasivat tyokuormaansa ylikuormittavana, kiireisena ja fyysisesti
raskaana, mika korostaa tyon vaativuutta. Myos Airila & Savinainen (2023, s. 15) tuovat
esiin, etta tyo sosiaali- ja terveysalalla on fyysisesti, psykososiaalisesti, kognitiivisesti ja

eettisesti vaativaa. Fyysisiin kuormitustekijoihin lukeutuvat erityisesti pitkdkestoinen



seisominen ja kaveleminen, etukumarassa tyOskentely sekd raskaiden taakkojen
nostaminen (Airila & Savinainen, 2023, s. 15). Tydaikoihin liittyva kuormitus puolestaan
liittyy tyon intensiteettiin, palautumiseen, tyovuorojen pituuteen ja tyoskentelyyn eri
vuorokauden aikoina. Psykososiaaliset kuormitustekijat voivat liittya tyoyhteison
toimintaan, tydjarjestelyihin, johtamiseen ja tyon sisaltoon. Kognitiivinen kuormitus
puolestaan koskee erityisesti tydmuistin ja tarkkaavaisuuden jatkuvaa kuormittumista.
Eettiset ongelmat, kuten hoitotyon laadun heikkeneminen jatkuvan kiireen ja
henkilostovajeen vuoksi, kuormittavat nuoria sairaanhoitajia (Flinkman & Salantera,
2015, s. 1053-1054). Huonot tydskentelyolosuhteet puolestaan ilmenevat
resurssipulana, heikkona tyoturvallisuutena ja jatkuvana A&arirajoilla tyoskentelyna

(Helander ja muut, 2019, s. 184).

Palkkatyytymattomyys

Kohtuuttomat tyon vaatimukset

Huonot tyoskentelyolosuhteet

Oman jaksamattomuuden uhka

Syita nuorten sairaanhoitajien
alanvaihdolle

Puutteellinen perusta omalle tyo6lle hoitoalalla

Kuvio 1. Syitd nuorten sairaanhoitajien alanvaihdolle (Helander ja muut, 2019, s. 183).

Oman jaksamattomuuden uhka liittyi muun muassa vaikeuksiin sopeutua vuorotyohon
sekad riittamattomyyden tunteeseen hoitotydssa (Helander ja muut, 2019, s. 184).
Puutteellinen perusta omalle tyolle ilmeni sairaanhoitajuuden heikkona arvostuksena
niin yhteiskunnan, muiden terveydenhuollon ammattilaisten, kollegoiden kuin
ladkareiden taholta. Tahan kytkeytyi my6s heikko johtajuus, jossa ldhiesihenkilon

koettiin olevan tehtdvaansa soveltumaton puutteellisten johtamistaitojen ja kenttatyon



ymmarryksen vuoksi. Lisdksi nuoret sairaanhoitajat kokivat, etta vakituisen tydsuhteen
saaminen oli vaikeaa, perehdytys oli laadultaan heikkoa, ja etenemismahdollisuudet
tyouralla olivat rajalliset. Flinkman ja Salantera (2015, s. 1053—1054) tiivistavat ndma
tekijat tuen, perehdytyksen ja mentoroinnin puutteeseen. Taman seurauksena monet
kokivat epdvarmuutta ja pelkoa kohtalokkaiden virheiden tekemisesta. Esihenkil6t
puolestaan koettiin kiireisiksi, etaisiksi ja byrokraattisiksi, mika heikensi heilta saatua

tukea.

Nuorten sairaanhoitajien alanvaihtoaikeet ovat huolestuttavia, silla alan tyévoimapula
on syventynyt viime vuosina (Airila & Savinainen, 2023, s. 10; Tevameri, 2021, s. 49).
Valtionvarainministerion (2020) arvion mukaan alalle tarvitaan jopa 200 000 uutta
tyontekijaa (Tevameri, 2021, s. 49). Erityisesti sairaanhoitajapula on muodostunut
merkittavaksi ongelmaksi. Tilastokeskuksen (2025) mukaan Suomessa oli vuonna 2023
65 558 sairaanhoitajaa, joista 89,62 % (58 753) oli naisia ja 10,38 % (6 805) miehia. Tasta
huolimatta Kuntasektorin tydévoimaennuste osoittaa, etta sairaanhoitajista on noin 16
600 henkilon vaje koko maassa, ja tilanne on pahentunut entisestdaan (Keva, 2023).
Vuonna 2021 sairaanhoitajia arvioitiin puuttuvan noin 8 000, mutta nyt tarve on yli
kaksinkertainen (Keva, 2023). Lisdksi Suomessa on ldhes 40 000 sosiaali- ja terveysalan
koulutuksen saanutta, jotka ovat jattdneet koulutustaan vastaavan alan ja siirtyneet

muualle tyéelamassa (Coco, 2019, s. 4).

Alaa on lisaksi koetellut monia rakenteellisia ja yhteiskunnallisia muutoksia. Pitkittynyt
sosiaali- ja terveydenhuollon uudistus (jaljempana sote-uudistus), koronapandemia,
sekd talousongelmat ovat yhdessda tyOvoimapulan kanssa vaikuttaneet sen
toimintaymparistoon (Laitinen ja muut, 2024, s. 5). Sote-uudistusta valmisteltiin yli 15
vuotta, mutta se toteutettiin lopulta lyhyessa ajassa ja suurella paineella. Tallaiset
mittavat organisaatiomuutokset aiheuttavat epdvarmuutta tyontekijoille ja voivat
vaikuttaa heidan terveyteensa ja hyvinvointiinsa, silld ne herattavat huolta tyon
jatkumisesta ja tydmaaran kasvusta. Koronapandemiasta johtuneet

uudelleenorganisoinnit ovat lisinneet terveydenhuollon tyontekijoiden stressia,



ahdistuneisuutta seka fyysisia ja psyykkisia kuormitustekijoita (Airila & Savinainen, 2023,
s. 22). Talousongelmat taas ovat pahentuneet entisessddan Venajan aloitettua

hyokkayssodan Ukrainaan.

Kaikki edellad kuvatut tekijat kuvaavat sosiaali- ja terveysalan monitasoisia haasteita ja
korostavat tyontekijoiden, erityisesti nuorten sairaanhoitajien, sitoutumisen merkitysta.
Yhdeksi keskeiseksi keinoksi alan pitovoiman parantamiseksi on nostettu esihenkilGilta
saatavan tuen vahvistaminen (Aula Research, 2023, s. 24). Esihenkil6illd on keskeinen
tehtava tyontekijoiden sitouttamisessa, tyossa pysymisen tukemisessa ja motivaation
yllapitamisessa (Rathi & Lee, 2017, s. 1605). Aiemmin mainitussa Aula Researchin (2023,
s. 24) selvityksessa 34 % alan vaihtoa harkinneista vastaajista piti parempaa esihenkilon
tukea merkittavana tekijana alalla pysymisen kannalta. Sosiaali- ja terveysala on
olennainen osa yhteiskunnan toimivuutta, ja sen kestavyyden turvaaminen vaatii

nuorten ammattilaisten sitouttamista.

1.2 Tutkimuksen tavoite

Taman pro gradu -tutkimuksen tavoitteena on syventaa ymmarrysta tekijoista, jotka
nuoret sairaanhoitajat kuvaavat vaikuttavan heiddan sitoutumiseensa sosiaali- ja
terveysalaan. Lisdksi tutkimuksessa tarkastellaan esihenkilotuen merkitystd nuorten
sairaanhoitajien  kokemuksissa sitoutumisen nakdkulmasta. Tutkimusongelmaa

|ahestytaan seuraavien tutkimuskysymysten avulla:

1. Miten nuoret sairaanhoitajat kuvaavat kokemuksiaan tekijoistd, jotka

vaikuttavat heidan sitoutumiseensa sosiaali- ja terveysalaan?

2. Miten koettu esihenkilon tuki ilmenee nuorten sairaanhoitajien kokemuksissa

sosiaali- ja terveysalaan sitoutumisen kannalta?
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Tutkimuksen tavoitetta lahestytdaan kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimusotteella
haastattelemalla nuoria sairaanhoitajia. Ndin ollen tutkimuksen empiirinen aineisto
muodostuukin haastatteluaineistosta, jota analysoidaan hyddyntden sisallonanalyysia.
Tassa tutkimuksessa on hyddynnetty tekodlya englanninkielisten lahdeaineiston
kdantamisessa, tekstin oikeinkirjoituksen tarkistuksessa seka rakenteen jasentelyssa ja

hahmottamisessa.

1.3 Tutkimuksen keskeiset kasitteet

Seuraavaksi madritelldan tutkimuksen keskeiset kasitteet, jotka ovat tyontekijdiden

sitoutuminen, koettu esihenkilon tuki ja sosiaalisen vaihdon teoria.

Tyontekijéiden sitoutuminen (engl. employee engagement) maaritelldan aktiiviseksi ja
ainutlaatuiseksi kasitteeksi, joka yhdistaa kognitiivisia, emotionaalisia ja kdyttaytymiseen
liittyvia osatekijoita (Saks, 2006, s. 602; Eldor & Vigoda-Gadot, 2017, s. 531). Nama
osatekijat hyodyttavat samanaikaisesti seka tyontekijada ettd organisaatiota
Tyontekijoiden sitoutuminen kuvastaa tyontekijoiden tasoa sitoutua ja osallistua
organisaation toimintaan sekd omaksua sen arvot (J., 2014, s. 308). Tassa tutkimuksessa
viitataan nimenomaisesti englanninkieliseen kasitteeseen employee engagement
tyontekijoiden sitoutumisella. Tama huomiona sen vuoksi, ettda erityisesti
englanninkielisessa tutkimuskirjallisuudessa muun muassa tyon imu (engl. work
engagament) rinnastetaan usein tyontekijoiden sitoutumiseen seka tahattomasti etta

tietoisesti (Shuck ja muut, 2017, s. 269).

Koettu esihenkilén tuki (engl. perceived supervisor support, PSS) viittaa tyontekijan
kokemukseen suoraan ldhiesihenkil6ltd saamastaan tuesta, joka ilmenee esihenkilon
valittdmisena tyontekijoiden hyvinvoinnista ja heiddn panoksensa arvostamisena
(Afshan & Serrano-Archimi, 2022, s. 44; Knies & Leisink, 2014, s. 112). Esihenkilon tuki
ilmentda organisaation tyontekijoihinsa kohdistamaa tukea ja kiinnostusta, ja se voi

vahvistaa tyontekijoiden suhdetta organisaatioon sekd organisaatiossa tapahtuviin
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muutoksiin (Zappala ja muut, 2019, s. 3). Esihenkil, joka tarjoaa tyontekijoilleen
tarpeellista tukea, voi lisdta heidan motivaatiotaan ja tydtehoaan (Bhanthumnavin, 2003,

s. 79).

Sosiaalisen vaihdon teorian (engl. social exchange theory, SET) perusajatuksena on, etta
vastavuoroisessa  keskindisessa riippuvuussuhteessa olevat osapuolet luovat
velvollisuuksia vuorovaikutussuhteiden kautta (Saks, 2006, s. 603). Se on yhteistd
toimintaa, josta kaikki osapuolet saavat jotakin arvokasta (Imam ja muut, 2023, s. 491).
Teoria tarjoaa vahvan teoreettisen perustan tyontekijoiden sitoutumisen tarkastelulle ja
selittaa tyontekijan sitoutumista esihenkiloonsa (Saks, 2006, s. 603; Afzal ja muut, 2019,

s. 371)

1.4 Tutkimuksen rakenne

Tutkimus jakautuu seitsemadan paalukuun ja niiden alalukuihin. Ensimmaisessa luvussa,
johdannossa, perustellaan tutkimuksen ajankohtaisuus, maaritellaan tutkimusongelma
ja esitetdan sen pohjalta tutkimuskysymykset seka keskeiset kasitteet. Toinen ja kolmas
pddluku muodostavat kirjallisuuskatsauksen, joka sisdltda myos tutkimuksen
teoreettisen viitekehyksen. Toisessa pdaluvussa syvennytdan tarkastelemaan
tyontekijoiden sitoutumista, kun taas kolmannessa paaluvussa tarkastellaan esihenkilén

tukea.

Neljannessa luvussa esitelldaan tutkimuksen metodologia ja toteutus, mukaan lukien
tutkimusmenetelman valinta, osallistujat, aineiston keruu, analyysi sekd eettiset
nakokohdat. Viides paaluku keskittyy empiirisiin tuloksiin, joita seuraa kuudennessa
luvussa keskusteluosuus. Seitsemannessa ja viimeisessa luvussa tehddan johtopaatokset,
esitetdan keskeiset havainnot, arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja annetaan

jatkotutkimusehdotuksia. Viimeisessa luvussa vastataan myos tutkimuskysymyksiin.
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2 Tyontekijoiden sitoutuminen

Tassa paaluvussa tarkastellaan tyontekijoiden sitoutumista. Luku jakautuu edelleen
neljaan alalukuun. Ensimmaisessa alaluvussa kasitellaan sitoutumisen kasitetta, toisessa
sen elementteja, kolmannessa sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd ja viimeisessad sen

vaikutuksia yksilon, tiimin ja organisaation nakékulmista.

2.1 Tyontekijéiden sitoutumisen kasite

Tyontekijoiden sitoutumisen kasitteen maarittely ja sen merkityksen ymmartaminen on
ollut alusta asti haastavaa (Saks & Gruman, 2014, s. 157). Yksi syy tdhan on se, etta
sitoutumisen kasite limittyy muiden vakiintuneiden kasitteiden kanssa eika sille ole
Robinsonin ja muiden (2004) mukaan vakiintunutta maaritelmaa (Saks, 2006, s. 601; Saks
& Gruman, 2014, s. 157). Sitoutumista kasittelevissa tutkimuksissa on tarkasteltu useita
erilaisia sitoutumistyyppejad, mutta erityisesti huomio on kohdistunut tyontekijoiden
sitoutumiseen ja tyon imuun (Kosaka & Sato, 2020, s. 228). Naihin ja muihin
sitoutumisen muotoihin on ehdotettu lukuisia toisiinsa kietoutuneita maaritelmis,
termeja, mittareita ja viitekehyksia (Shuck ja muut, 2017, s. 263). Monet tyontekijoiden
sitoutumista kuvaavat maaritelmat ja mittarit muistuttavat muita vakiintuneita kasitteita,
kuten organisaatiositoutumista, tyodn imua, tyohon sitoutumista,
organisaatiokansalaisuutta, tyohon uppoutumista tai tyotyytyvaisyytta (Saks, 2006, s.
601; Saks & Gruman, 2014, s. 157; Shuck ja muut, 2013, s.24; Shuck ja muut, 2017, s.
269). Shuck ja muut (2017, s. 269) tuovat esiin, ettd tyon imu, tydhon sitoutuminen ja
organisaatiositoutuminen  rinnastetaan  usein  kirjallisuudessa  tyontekijoiden

sitoutumiseen, seka tietoisesti etta tahattomasti.

On yleisesti tunnustettu, ettd Kahn (1990) esitti ensimmaisen akateemisen julkaisun
sitoutumisesta (Guest, 2014, S. 142; Saks & Gruman, 2014, s. 157). Hanta pidetdan
tyontekijoiden sitoutumisen tutkimussuuntauksen akateemisena pioneerina, vaikka

hdanen tutkimuksessaan ei kaytetd suoraan termia tyontekijéiden sitoutumisen, vaan
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tarkastelu kohdistuu henkilokohtaiseen rooliin sitoutumiseen (Welch, 2011, s. 332).
Kahnin (1990) tutkimusta pidetdan perustana monille tyontekijoiden sitoutumista ja
tyon imua kasittelevalle tutkimukselle, mika korostaa naiden kasitteiden paallekkaisyytta
ja moninaisuutta. Christian ja muut (2011, s. 90-91) toteavat, etta vaikka sitoutumisen
kasitteesta on tehty runsaasti tutkimuksia, sen maaritelmat ja kdyttotavat eivat ole aina
yhdenmukaisia. He myds huomauttavat, etta valtaosa naista tutkimuksista pohjautuu
Kahnin (1990) kasitteelliseen perustaan. Kahn (1990, s. 684) maarittelee
henkilokohtaisen rooliin sitoutumisen prosessiksi, jossa tyontekijat omaksuvat
tyorooliinsa ja ilmaisevat itsedan fyysisesti, kognitiivisesti ja emotionaalisesti

tyotehtaviensa suorittamisen aikana.

Sitoutumisen maaritelmia voidaan johtaa seka intuitiivisista, yleisistad kasityksista etta
tutkimus- ja kaytannonlahtoisesta kirjallisuudesta (Macey & Schneider, 2008, s. 4).
Yhteistd naille maaritelmille on ajatus siitd, ettd tyontekijoiden sitoutuminen on
tavoiteltava tila, joka palvelee organisaation paamaaria. Se ilmenee intohimona,
innostuksena, omistautumisena, osallistumisena, keskittyneend tyoskentelyna ja
energiana sisdltden seka kayttaytymiseen ettd asenteeseen liittyvia piirteita.
Intuitiivisesti sitoutuminen on usein ymmarretty osaksi luonteenpiirteita, psykologisia
tiloja ja suoritukseen liittyvia kasitteitd. Luonteenpiirteind sitoutuminen viittaa
esimerkiksi positiiviseen tunnetilaan. Psykologisena tilana se tarkoittaa muun muassa
kiintymysta, mielialaa ja osallistumista. Suorituksen kasite puolestaan yhdistyy
havaittavaan kadyttdytymiseen tai ponnisteluun (Macey & Schneider, 2008, s. 4).
Johtamiskirjallisuudessa on tunnistettu kaksi keskeistd teemaa tydntekijoiden
sitoutumisesta (Saks & Gruman, 2014, s. 156). Ensinndkin tyontekijoiden sitoutumista
on pidetty keskeisena tekijana organisaation kilpailukyvylle ja menestykselle. Toisaalta
kirjallisuus on myo6s tuonut esiin tyontekijoiden kasvavan vieraantumisen tydstdan ja
sitoutumisen laskun. Erityisesti Yhdysvaltain tydmarkkinoilla on havaittu niin kutsuttu
sitoutumiskuilu, joka viittaa siihen, ettd jopa puolet tyontekijoistd on irtaantunut

tyostaan tai eivat ole tdysin sitoutuneita (Saks & Gruman, 2014, s. 156).
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Saks (2006, s. 602) maarittelee sitoutumisen akateemisessa kirjallisuudessa erilliseksi ja
ainutlaatuiseksi kasitteeksi, joka sisaltaa kognitiivisia, emotionaalisia ja kayttaytymiseen
liittyvia osatekijoitd, jotka liittyvat yksilon roolin suorittamiseen. Eldor & Vigoda-Gadot
(2017, s. 531) puolestaan argumentoivat tyontekijoiden sitoutumisen olevan palkitseva
ja aktiivinen kasite, joka heijastaa samanaikaisesti fyysista, emotionaalista ja kognitiivista
energiaa hyodyttden samanaikaisesti niin tyontekijaa kuin organisaatiota. Heidan
mukaansa tyontekijoiden sitoutumisen korostaminen voi tarjota organisaatioille
kilpailuetua ja edistdaa tyontekijoiden henkilokohtaista kukoistusta ja kasvua. Taman
seurauksena tyontekijoiden sitoutuminen voi avartaa kasitystamme tyon merkityksesta
sekd tyontekijan ja organisaation suhteesta nykyisessd organisaatioymparistossa.
Tyontekijoiden sitouttaminen on tehokas tapa organisaatioille saavuttaa kilpailuetua,
silla ihmiset ovat ainutlaatuinen resurssi, jota kilpailijat eivat voi kopioida (J., 2014, s.
309). Tyontekijoiden sitoutuminen kuvastaa heiddn tasoaan sitoutua ja osallistua
organisaation toimintaan sekda omaksua sen arvot (J., 2014, s. 308). Sitoutunut tyontekija
on tietoinen roolistaan liiketoiminnan tavoitteiden saavuttamisessa ja inspiroi samalla
kollegoitaan tyoskentelemdan yhteisten pdamaarien eteen. Sitoutuneet tyontekijat

suoriutuvat tehtavistaan erinomaisesti ja ylittavat usein velvollisuutensa.

2.2 Tyontekijoiden sitoutumisen elementit

Macey ja Schneider (2008, s. 6) esittavat tutkimuksessaan tyontekijoiden sitoutumiselle
kolme elementtid, jotka ovat piirresitoutuminen, psykologinen sitoutuminen ja
kayttaytymiseen perustuva sitoutuminen (ks. kuvio 2). Tarkastellaan seuraavaksi naita

sitoutumisen elementteja yksityiskohtaisemmin.
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—  Piirresitoutuminen

Psykologinen
sitoutuminen

Kayttaytymiseen
perustuva sitoutuminen

Sitoutumisen elementi

Kuvio 2. Tyontekijoiden sitoutumisen elementit (mukaillen Macey & Schneider, 2008, s. 6).

Piirresitoutuminen. Piirresitoutuminen viittaa yksilon taipumukseen kokea maailma
tietylla tavalla tai halukkuuteen suhtautua asioihin erityisesta nakokulmasta (Macey &
Schneider, 2008, s. 19). Sitd voidaan tarkastella persoonallisuuden piirteena tai yleisena
taipumuksena kokea positiivisia tunteita tyon kontekstissa ajan kuluessa. Naiden
taipumusten taustalla vaikuttavat persoonallisuuspiirteet, joiden on todettu olevan
yhteydessa henkilokohtaiseen aloitteellisuuteen, kokemukselliseen uppoutumiseen ja
proaktiiviseen kayttaytymiseen. Keskeisida piirresitoutumista tukevia piirteitd ovat
proaktiivinen persoonallisuus, autotelinen persoonallisuus, positiivinen affektiivisuus

seka tunnollisuus (Macey & Schneider, 2008, s. 19)..

Li ja muut (2017) esittdvat, ettd proaktiivinen henkilo osallistuu aktiivisesti uusien
ideoiden esittdmiseen ja niiden kdytannon toteuttamiseen (Sheoran ja muut, 2023, s. 2).
Tallainen aktiivinen ja oma-aloitteinen kadyttaytyminen on yhteydessda myonteisiin
tyoelamaan liittyviin lopputuloksiin (Mubarak ja muut, 2021, s. 991). Crantin (2000)
mukaan proaktiivinen persoonallisuus rakentuu seka yksil6llisistda taipumuksista etta

tilanteellisista tekijoista (Macey & Schneider, 2008, s. 20). Proaktiivisesti kayttaytyvat
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yksilét varustautuvat selviytymiskeinoilla, kuten tilanteen hallinnalla, tydtapojen
muokkaamisella ja tilannekohtaisille paatoksilla (Mubarak ja muut, 2021, s. 991). Nain
ollen kohdatessaan stressitekijoitd he pyrkivat l0ytdamaan myonteisia voimavaroja,
mahdollisuuksia ja tunteita, jotka tukevat heidan kasvuaan ja lieventavat stressin
kokemusta. Sheoranin ja muiden (2023, s. 7) tutkimus tukee tyontekijoiden

sitoutumisen ja proaktiivisen persoonallisuuden valista positiivista yhteytta.

Autotelinen persoonallisuus puolestaan kuvaa henkil6ita, jotka osallistuvat toimintaan
sen itsensa vuoksi eivatkd niinkdaan tiettyjen hyotyjen tai palkkioiden takia (Macey &
Schneider, 2008, s. 20). Se liittyy psykologiseen sitoutumiseen, johon kuuluvat kasitteet
kuten lasndolo ja uppoutuminen. Positiivinen affektiivisuus heijastaa hyvin sitoutuneelle
henkildlle tyypillisia piirteitd, kuten energisyytta ja innostuneisuutta (Macey & Schneider,
2008, s. 20). Tunnollisuus voidaan vield jakaa kuuteen osa-alueeseen, jotka ovat
ahkeruus, jarjestelmallisyys, hyveellisyys, perinteisyys, itsehillintd ja vastuullisuus
(Roberts ja muut, 2005, s. 106). Yhteista naille piirresitoutumista tukeville piirteille on se,
ettd ne viittaavat taipumukseen kokea tyo myonteiselld, aktiivisella ja energisella tavalla
seka toimia sopeutuvasti (Macey & Schneider, 2008, s. 20—-21). Tallainen kokemus tyosta
heijastuu usein kayttaytymiseen, joka ylittda tyéroolin vahimmaisvaatimukset ja tahtaa

organisaation kehittamiseen tai muutoksen kaynnistamiseen.

Psykologinen sitoutuminen. Psykologista sitoutumista on tutkittu joko suoraan tai
epdsuorasti enemman kuin piirresitoutumista tai kadyttdytymiseen perustuvaa
sitoutumista (Macey & Schneider, 2008, s. 6). Sitoutuminen psykologisena tilana on
maaritelty eri yhteyksissa useilla toisiinsa liittyvilla tavoilla, jotka kaikki kuvaavat
jonkinasteista innostuneisuutta, uppoutumista ja kiinnittyneisyytta. Kaytannon tasolla
psykologista sitoutumista on mitattu padasiassa moninaisilla mittareilla, jotka kattavat
vhden tai useamman seuraavista ulottuvuuksista, jotka ovat tyotyytyvaisyys,
psykologinen voimaantuminen, tyokiintymys ja organisaatiositoutuminen (Macey &

Schneider, 2008, s. 7).
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Sitoutuminen ja tyotyytyvaisyys voidaan kytked suoraan toisiinsa tai jopa nahda taysin
samankaltaisina kasitteind (Macey & Schneider, 2008, s. 7). Esimerkiksi Harterin ja
muiden (2002, s. 269) mukaan tyontekijan sitoutuminen ilmenee tyossa koettuna
tyytyvaisyytend, innostuksena ja osallistumisena. Macey & Schneider (2008, s. 8)
kuitenkin korostavat, etta tyytyvaisyys, kun se ymmarretaan kyllaisyyden tunteena tai
saavutettuna tilana, ei kuulu samaan kasitteelliseen kenttddn kuin sitoutuminen. Sen
sijaan tyytyvaisyys, joka ilmenee energian, innostuksen ja muiden myodnteisten
tunnekokemusten muodossa, on osa sitoutumista. Spreitzer (1995) ehdottaa
psykologiseen voimaantumiseen lukeutuvan nelja ulottuvuutta, jotka ovat vaikutus,
itseohjautuvuuden tunne, merkityksellisyys ja patevyys (Macey & Schneider, 2008, s. 10).
Vaikutuksella viitataan siihen, etta henkil6 uskoo omilla ponnisteluillaan olevan
merkitystd. Itseohjautuvuuden tunne puolestaan viittaa hallinnan tunteeseen,
merkityksellisyys tarkoituksen tunteeseen ja patevyys mindpysyvyyteen (Macey &
Schneider, 2008, s. 10). Nama voimaantumisen tunteet, jotka ilmenevat haluna toimia

ty6hon liittyen, muodostavat yhden sitoutumisen tilan ulottuvuuden.

Klassinen motivaatioteoria on tyonkiintymystd tukeva teoria, jonka mukaan
tyontekijoiden kiintymys tyohoén saa heiddat ndkemaan enemman vaivaa ja ndin ollen
mahdollistaa tehokkaamman tydskentelyn (Arulsenthilkumar & Punitha, 2023, s. 296).
Tyokiintymyksella onkin merkittava rooli tukevan tyoympadriston luomisessa, mika
lopulta johtaa organisaation menestykseen. Tyonkiintymyksen ja sitoutumisen vélisen
suhteen tarkastelussa on olennaista se, onko sitoutumisen kohteena itse tyd vai
organisaatio (Macey & Schneider, 2008, s. 9). Lisaksi tyontekijoiden tyonkiintymys, joka
ilmenee vyrityksen kehittamiseen tahtadavana aloitteellisuutena ja avoimena
vuorovaikutuksena, toimii tarkedna valineena tyopaikalla tapahtuvassa sitouttamisessa
(Arulsenthilkumar & Punitha, 2023, s. 297). Néin ollen tyokiintymyksella ja sitoutumisella
on vahva yhteys ja tyokiintymys onkin merkittdva psykologisen sitoutumisen osa-alue

(Arulsenthilkumar & Punitha, 2023, s. 298; Macey & Schneider, 2008, s. 9).
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Sitoutuminen maaritellddn usein myo6s organisaatiositoutumisen nakokulmasta, jota
pidetdaan keskeisena osana sitoutumisen psykologista tilaa (Macey & Schneider, 2008, s.
8). Organisaatiositoutuminen ilmenee positiivisena kiintymyksend laajempaa
organisaatioyksikkda kohtaan ja heijastuu halukkuutena kayttaa energiaa organisaation
tukemiseen, henkil6kohtaisena samaistumisena organisaatioon seka ylpeyden tunteena
sen jasenyydestd. Organisaatiositoutuminen eroaa kuitenkin sitoutumisesta, silla se
liittyy enemman henkilon asenteeseen ja kiintymykseen organisaatiota kohtaan (Saks,
2006, s. 602). Sitoutuminen, tai tarkemmin ottaen tyontekijoiden sitoutuminen
puolestaan kuvaa yksilon omistautumista ja keskittymistd omiin tyotehtaviinsa ja

rooleihinsa.

Kayttaytymiseen perustuva sitoutuminen. Macey ja Schneider (2008, s. 14) esittavat,
ettd sitoutumista voidaan pitda suoraan havaittavana kayttaytymisena tydymparistossa.
Arkikielessa sitoutumisen katsotaan yleensa merkitsevan jotain erityista, ylimaaraista tai
ainakin tavanomaisesta poikkeavaa kayttaytymista. Roolin ulkopuolisen kayttaytymisen
taustalla vaikuttavat sosiaalisen vaihdon teoria seka vastavuoroisuuden normi (Coyle-
Shapiro ja muut, 2004, s. 87). N&in ollen organisaation myonteinen kohtelu
tyontekijoitadn kohtaan kannustaa heitd vastaamaan myonteisilla asenteilla ja/tai
kayttaytymisellda. Kokonainen organisaatio saattaa nayttaytya kayttaytymisen tasolla
sitoutuneena suhteessa muihin organisaatioihin. Samoin yksittdisessa organisaatiossa
jotkut tyontekijat voivat vaikuttaa toisia sitoutuneemmilta, kun vertailukohtana ovat
kollegat organisaation sisalla. Kayttdytymiseen perustuva sitoutuminen voi ilmeta
esimerkiksi organisaatiokansalaisuuskayttdaytymisena, proaktiivisena tai
henkilokohtaisena aloitteellisuutena, roolin laajentamisena sekd sopeutuvana

kayttaytymisena (Macey & Schneider, 2008, s. 15).

Towers-Perr (2003) nostaa esiin, ettd tyontekijoiden sitoutuminen maaritellaankin usein
vapaaehtoisten lisdponnistuksen antamisena, mika kdytannossa tarkoittaa ylimaaraista
energiaa, ajattelua ja aikaa (Macey & Schneider, 2008, s. 14). Tama ajatus ylimaaraisesta

ponnistelusta on merkittava, silla se viittaa siihen, ettd tyontekijoilla on kadytdssaan
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energialdhde, jota he voivat halutessaan hyédyntaa (Macey & Schneider, 2008, s. 14).
Organisaatiot, jotka osaavat valjastaa taman potentiaalin, voivat saavuttaa huomattavaa
kilpailuetua. Ylimaaraisen tai vapaaehtoisen ponnistelun maarittely sitoutumisena on
kuitenkin haastavaa. Brown ja Leigh (1996) huomauttavat, ettd ponnistelu on vaikeasti
maariteltava kasite, jonka mittaamisella on heikko konstruktiivinen validiteetti (Macey &
Schneider, 2008, s. 15). Lisaksi sitoutumisen ymmartaminen pelkkdana maarallisena
lisdponnistuksena on liian rajoittavaa, silla oleellisempaa on tehda jotain erilaista (Macey
& Schneider, 2008, s. 15). Vapaaehtoisuus itsessadan on monitahoinen kasite, joka
vaikeuttaa sitoutumisen rajojen maarittelyd. Myo6s termit ylimaarainen ja epatyypillinen

edellyttavat aina vertailukehysta tai standardia, joka usein jaa maarittelematta.

Jos sitoutumiskdyttdaytymisen ajatellaan olevan tavanomaista tai odotettua
roolisuoritusta ylittavaa, siihen liittyy organisaatiokansalaisuuskayttaytyminen, roolin
laajentaminen ja henkilokohtainen aloitteellisuus (Macey & Schneider, 2008, s. 15).
Sitoutumisen  organisaatiokansalaisuuskayttaytymisena voidaan katsoa olevan
tyontekijoiden vapaaehtoista kayttdaytymistd, joka on keskeistd organisaation
menestykselle, mutta ei virallisesti kuulu tyékuvaan eika siten ole erikseen palkittua
(Macey & Schneider, 2008, s. 16). Se viittaa vapaaehtoisiin ja epdvirallisiin
kayttaytymismalleihin, jotka tukevat tyokavereita ja organisaatiota (Saks, 2006, s. 602).
Ongelmallista tassa on se, ettd vapaaehtoisuus rajataan ainoastaan roolin ulkopuoliseen
kayttaytymiseen (Macey & Schneider, 2008, s. 16). Pitadko kayttdaytymisen olla aina
vapaaehtoista, tyontekijan oma valinta, jotta se voidaan maaritelld sitoutuneeksi
kayttaytymiseksi? Macey ja Schneider (2008, s. 17) korostavat sitoutuneen
kayttaytymisen olevan kayttaytymista, joka ylittaa tietyssa viitekehyksessa normaalin tai
tavanomaisen. Talloin ei ole tarpeen arvioida kayttdytymisen vapaaehtoisuutta. Saks
(2006, s. 602) puolestaan argumentoi tyontekijoiden sitoutumisen painottuvan ennen

kaikkea virallisten roolien tayttdmiseen organisaatiokansalaisuudesta eroten.

Toisaalta sitoutumiskayttaytymiseen kuuluu myo6s roolin laajentuminen, jossa henkild

osoittaa aktiivisuutta ja kiinnostusta tavallista laajempaan tehtdvien kirjoon (Macey &
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Schneider, 2008, s. 17). Erityisesti valinta tehda roolin ulkopuolisia tehtavid voidaan
tulkita osaksi tata roolin laajentamista. Henkil6kohtainen aloitteellisuus tarkoittaa tyossa
ilmenevaa aktiivisuutta, jossa oma-aloitteisuus, proaktiivinen kayttaytymien ja sitkeys
vaikeuksien voittamisessa ovat keskeisid piirteitda (Frese & Fay, 2001, s. 139).
Henkilékohtaisen aloitteellisuuden kolme osa-aluetta vahvistavat toisiaan, silla
proaktiivinen asenne johtaa itsealoitteisten tavoitteiden asettamiseen, mika puolestaan
lisdd todenndkoisyytta kehittda odotuksia ylittavia tavoitteita (Frese & Fay, 2001, s. 141).
Itsealoitteiset tavoitteet luovat tarpeen voittaa esteitd, ja esteiden voittaminen
kannustaa uusiin itsealoitteisiin tavoitteisiin, koska poikkeukselliset ratkaisut vaativat
usein oma-aloitteisuutta. Lisaksi itsealoitteisuus sisaltda tulevien haasteiden ennakointia,

mika edelleen lisaa proaktiivisuuden tasoa.

Sitoutumista voidaan tarkastella my6s organisaation tavoitteisiin suuntautuvana
sopeutuvana kayttaytymisena, mika heijastaa nykyistd painotusta tyoeldaman jatkuvaan
muutokseen, tybéroolien moninaisuuteen seka aktiiviseen ongelmanratkaisuun ja
reagointiin liiketoimintaympariston haasteisiin (Macey & Schneider, 2008, s. 18).
Sitoutumista sopeutuvana  kdyttdytymisena kuvaa perusajatus siita, etta
sitoutumiskayttaytyminen on vapaaehtoista eli se ylittada vallitsevan tilanteen

yllapitamisen ja keskittyy muutoksen kdaynnistamiseen tai edistamiseen.

2.3 Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

Tyontekijoiden sitoutumiseen vaikuttaa moniulotteinen joukko tekijoita. Keskeisimmiksi
sitoutumiseen vaikuttaviksi osa-alueiksi on aiemmassa tutkimuksessa tunnistettu
ty6hyvinvointi, organisaation kdytanteet, koulutus ja urakehitys, palkitseminen, tiimi ja
tyokaverit sekd johtajuus (J., 2014, s. 311). Nama osa-alueet kytkeytyvat Kahnin (1990, s.
705) esittdmiin psykologisiin olosuhteisiin, jotka muodostavat perustan tydntekijan
sitoutumiselle. Kahn (1990, s. 705) jakaa psykologiset olosuhteet edelleen kolmeen osa-
alueeseen, jotka ovat psykologinen merkityksellisyys, psykologinen turvallisuus ja

psykologinen saavutettavuus. Kuviossa 3 nama ulottuvuudet on esitetty tyontekijoiden
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sitoutumiseen vaikuttavina keskeisina tekijoina. Seuraavaksi tarkastellaan naita kolmea

ulottuvuutta ja niihin vaikuttavia tekijoita tarkemmin.

Psykologinen
merkityksellisyys

Psykologinen Psykologiset Tyontekijoiden
. 3
turvallisuus olosuhteet sitoutuminen

Psykologinen
saavutettavuus

Kuvio 3. Tyontekijoiden sitoutumiseen vaikuttavat psykologiset olosuhteet (Kahn, 1990, s. 705).

2.3.1 Psykologinen merkityksellisyys

Psykologinen merkityksellisyys viittaa tunteeseen, ettd omat fyysiset, kognitiiviset tai
emotionaaliset panostukset saavat vastineen, joka tuo arvoa (Kahn, 1990, s. 703—-704).
Psykologista merkityksellisyytta koetaan, kun henkild tuntee itsensad hyodylliseksi,
tarkeaksi ja arvokkaaksi, eikd koe tulevansa pidetyksi itsestddnselvyytena.
Merkityksellisyyden puutteessa ei koeta, ettd omilla rooleilla tai toiminnalla olisi
merkitysta, ja tyorooleissa ei ole juurikaan tilaa antaa tai vastaanottaa panoksia. Frankl
(1992) esittaa, ettd yksiloillda on ensisijainen halu [6ytdd merkitysta tyossaan (May ja
muut, 2004, s. 14). Merkityksellisyys voidaan ymmartdd tyon tarkoituksen tai

tavoitteiden arvoksi, jota arvioidaan suhteessa omiin normeihin tai ihanteisiin. Jos



22

organisaatiot eivat pyri tarjoamaan tata merkityksellisyyden kokemusta, tydntekijat

todennakoisesti hakeutuvat muualle (J., 2014, s. 311).

Kahnin (1900, s. 704—707) mukaan psykologiseen merkityksellisyyteen vaikuttaa yleisesti
kolme tekijaa, jotka ovat tyossa tapahtuvat vuorovaikutukset, tehtdvan ominaisuudet ja
roolin ominaisuudet. Palkitseva vuorovaikutus kollegoiden ja asiakkaiden kanssa edistaa
itsetuntoa, arvostusta ja tunnetta tyon arvokkuudesta, mikd vaikuttaa koettuun
psykologiseen merkityksellisyyteen (Kahn, 1990, s. 707). Lisaksi, kun yksilot kokevat
saavansa arvostusta panostuksistaan ja kun heitd kohdellaan kunnioittavasti ja
arvostavasti, eivatkd he ole vain roolinsa tayttdjia, he kokevat todennakdisemmin
merkityksellisyyttd vuorovaikutuksistaan (May ja muut, 2004, s. 15). Yksilot |oytavat
merkitystd myoOs niistd sosiaalisista identiteeteistd, jotka muodostuvat heidan
kuulumisestaan tarkeisiin ryhmiin. Mitd enemman kollegoiden valinen vuorovaikutus
vahvistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta, sitd vahvempi sosiaalinen identiteetti ja sita

kautta merkityksellisyys kehittyy.

Tehtdavan ominaisuuksien osalta psykologista merkityksellisyytta koetaan erityisesti
silloin, kun tyo on selkeasti maariteltyd, haastavaa, luovaa ja jossakin maarin itsenaista
(Kahn, 1990, s. 706). Toisaalta sitd koetaan myds tyoroolin ominaisuuksien kautta
erityisesti silloin, kun yksilé pystyy kayttdmaan vaikutusvaltaa, olemaan arvokkaassa
asemassa ja saavuttamaan haluttua statusta (Kahn, 1990, s. 706). Naiden tekijoiden
taustalla piilee valta ja se, mita valta tuo mukanaan. Tyoroolit kantavat identiteetteja,
jotka  organisaation jasenten tulee epavirallisesti omaksua. Psykologisen
merkityksellisyyden kannalta on siis olennaista, pitavatkd organisaation jasenet
tyoroolien mukaisia identiteettejaan arvokkaina ja mitkd ovat heidan asenteensa toisia
kohtaan. Edelld mainitut maarittyvat yleensa sen perusteella, kuinka hyvin roolit sopivat
sithen, miten organisaation jasenet nakevat itsensa tai miten he haluavat ndhda itsensa.
Psykologiseen merkityksellisyyteen liittyen palkitseminen on keskeinen tekija
tyontekijoiden sitoutumisessa, silla se motivoi tyontekijoita saavuttamaan enemman ja

keskittymaan siten paremmin tyéhonsa ja henkilokohtaiseen kehittymiseen (J., 2014, s.
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312). Toisaalta myds koulutus ja urakehitys muodostavat tarkedn osa-alueen
tyontekijoiden sitouttamisessa, silla ne auttavat tyontekijoita keskittymaan selkeammin

tavoitteelliseen ja suunnattuun tyoskentelyyn.

2.3.2 Psykologinen turvallisuus

Psykologisella turvallisuudella tarkoitetaan tunnetta, ettd voi olla oma itsensa ilman
pelkoa negatiivisista seurauksista itsetunnolle, uralle tai statukselle (Kahn, 1990, s. 708).
Tama koetaan erityisesti tilanteissa, joissa luotetaan siihen, ettei henkilékohtaisesta
sitoutumisesta aiheudu kielteisia seurauksia. Turvallisessa ymparistdssa yksil6illa on
selkea kasitys siitd, mika on hyvaksyttavaa kaytosta (May ja muut, 2004, s. 15). Sen sijaan
epaturvallisissa olosuhteissa tilanteet voivat olla epdaselvid, ennakoimattomia ja
aiheuttaa uhkaavia tunteita. Psykologinen turvallisuus kytkeytyy myos sosiaalisiin
tekijoihin, kuten organisaation normeihin, johtamistyyliin ja prosessiin, ihmisten vilisiin
suhteisiin sekd ryhman ja ryhmien viliseen dynamiikkaan (Kahn, 1990, s. 708-712).
Nama tekijat luovat ennakoitavia, johdonmukaisia ja vahemman uhkia sisaltavia

sosiaalisia tilanteita, jotka tukevat sitoutumista.

Organisaation normit ilmentavat psykologista turvallisuutta, kun roolisuoritukset ovat
selkedsti organisaation normien maarittelemissa rajoissa (Kahn, 1990, s. 712). Nama
normit ja kadytannot vaikuttavat merkittavasti tyontekijoiden sitoutumiseen, silla
myoOnteiset ja tyontekijaystavalliset toimintatavat edistavat sitoutumista ja tukevat
organisaation liiketoimintatavoitteiden saavuttamista (J., 2014, s. 312). Johtamistyylin ja
prosessin osalta psykologista turvallisuutta vahvistavat resilienssi seka tukeva ja
selkeyttdva johtamistyyli (Kahn, 1990, s. 711). Positiivisilla johtamistyyleilla on havaittu
olevan yhteys moniin tyontekijéiden hyvinvointia ilmentaviin tekijéihin, kuten
sitoutumiseen (Decuypere & Schaufeli, 2019, s. 77). Tukeva johtamisymparisto tarjoaa
ihmisille mahdollisuuden kokeilla ja epdonnistua ilman huolta seurauksista (Kahn, 1990,
s. 711). Lisaksi ihmiset kokevat olonsa turvallisemmaksi, kun heilld oli jonkin verran

kontrollia omaan tyohonsa. Luottamukselliset ja tukevat ihmisten véliset suhteet
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edistavat psykologista turvallisuutta, silld ne tarjoavat samanlaista joustavuutta kuin
hyva johtamistyylikin: mahdollisuuden kokeilla ja epdonnistua ilman pelkoa seurauksista
(Kahn, 1990, s. 708). Samoin ryhmien sisdinen ja valinen dynamiikka edistaa psykologista
turvallisuutta epasuorien ja usein tiedostamattomien roolien kautta, jotka tarjoavat

vaihtelevaa tilaa itsensa eri puolien turvalliselle ilmaisemiselle.

2.3.3 Psykologinen saavutettavuus

Psykologisella saavutettavuudella viitataan tunteeseen, jossa henkildlla on psykologisia,
emotionaalisia ja fyysisid resursseja olla taysipainoisesti mukana jollain hetkelld (Kahn,
1990, s. 714). Psykologinen saavutettavuus liittyy yksildiden kohtaamiin hairiotekijoihin,
jotka vievat heidan huomiotaan eri tavoin ja tdman seurauksena heilld on vaihtelevasti
resursseja kaytettdvissaan roolisuoritusten toteuttamiseen (Kahn, 1990, s. 705). Kahn
(1990, s. 714-718) esittaa, ettd psykologiseen saavutettavuuteen vaikuttavat nelja eri
hairiotekijaa: fyysisen energian vaheneminen, emotionaalisen energian vaheneminen,

ulkopuoliset elamat seka turvattomuus.

Fyysinen ja emotionaalinen kyky sitoutua vaikuttaa psykologiseen saavutettavuuteen
(Kahn, 1990, s. 714-715). Fyysinen ja emotionaalinen energia viittaavat niihin olemassa
oleviin fyysisiin ja emotionaalisiin resursseihin, joita on kdytettavissa roolisuoritukseen.
Useimmat tyotehtdvat vaativat jollakin tasolla fyysistd energiaa, ja tietyt tehtavat
saattavat tuoda esiin erityisen voimakkaita fyysisia haasteita (May ja muut, 2004, s. 18).
Yksiloiden kyky tayttaa fyysisia vaatimuksia vaihtelee heiddn kestdavyytensa,
voimavarojensa ja joustavuutensa mukaan. Fyysisten resurssien vaheneminen voi
puolestaan johtaa fyysiseen etdadntymiseen tyoroolista. Emotionaaliset vaatimukset
vaihtelevat ty6tehtavien mukaan niin laajuudeltaan kuin tyypiltaan. Lisaksi May ja muut
(2004, s. 18) nostavat esiin kognitiiviset vaatimukset ja resurssit, jotka myos vaihtelevat
henkilosta ja tyotehtdvasta riippuen. Monimutkaiset tehtdvat saattavat vaatia enemman
ajattelua ja kognitiivista resursointia kuin henkil6 pystyy kasittelemaan, mika voi johtaa

ylikuormittuneisuuteen.
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Ihmisten ulkopuoliset elamat vaikuttavat psykologiseen saavutettavuuteen, sillda ne
voivat vieda heidat psykologisesti pois tyoroolisuorituksistaan (Kahn, 1990, s. 716).
Ulkopuolisilla elamilla viitataan niihin tekijéihin, jotka vievat yksilon huomiota
roolisuorituksista ja siten vaikuttavat hadnen kykyynsd kayttdaa resurssejaan
roolisuorituksiin (Kahn, 1990, s. 716). Toisaalta ne saattavat myos lisdtd psykologista
saavutettavuutta, silla ne voivat myos virkistada ja motivoida organisaation jasenia.
Psykologinen saavutettavuus liittyy tyoroolin vakauteen, eli siihen, kuinka turvalliseksi
yksilot kokevat itsensa tydssaan ja asemassaan (Kahn, 1990, s. 715). Turvattomuus liittyy
itsetuntoon, luottamukseen omiin kykyihin ja asemaan, itsetietoisuuteen seka
epdvarmuuteen siita, kuinka hyvin henkild sopii sosiaalisiin jarjestelmiin. Nama tekijat

maarittavat, kuinka paljon resursseja jaa itsensa panostamiseen roolisuorituksiin.

2.4 Tyontekijoiden sitoutumisen merkitys yksilolle ja organisaatiolle

Tyontekijoiden sitoutumisen kasvavan suosion taustalla ovat sen positiiviset vaikutukset
organisaatioihin (Saks, 2006, s. 600). Sitoutuminen on kuitenkin yksilétason ilmid, jonka
on vaikutettava ensin yksil6llisiin lopputuloksiin ennen kuin se voi heijastua
liiketoimintatasolle. Bailey ja muut (2017, s. 40) ovat tutkimuksessaan jakaneet
sitoutumisen vaikutukset kahteen pdadluokkaan, jotka ovat tyOhyvinvointi ja
suoriutuminen. Tyohyvinvoinnin he ovat edelleen jakaneet tyéhon liittyviin asenteisiin
seka hyvinvoinnin ja terveyden kokemuksiin. Tyohon liittyvien asenteiden osalta on
havaittu positiivinen yhteys tyontekijoiden sitoutumisen seka tyotyytyvaisyyden,
organisaatiositoutumisen ja organisaatiokansalaisuuskayttaytymisen valilla (Bailey ja
muut, 2017, s. 41; Saks, 2006, s. 607). Sen sijaan tyontekijoiden sitoutumisen ja
tyosuhteen pdaattamisaikeiden valilla on negatiivinen yhteys (Saks, 2006, s. 607).
Tyohyvinvoinnin osalta tyontekijoiden sitoutumisella on havaittu olevan negatiivinen
yhteys loppuun palamiseen (burnout) seka positiivisia vaikutuksia terveyteen (Bailey ja

muut, 2017, s. 41).
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Suoriutuminen jakautuu edelleen korkeamman tason suoriutumistuloksiin organisaation
ja tiimin tasolla seka yksilotason tuloksiin (Bailey ja muut, 2017, s. 40-41). Sitoutumisella
on positiivinen yhteys erilaisten suorituskykytulosten, kuten hoidon laadun,
asiakasuskollisuuden ja tiimin suorituskyvyn valilla (Bailey ja muut, 2017, s. 41). Harter
ja muut (2002, s. 276) ovat tutkimuksessaan havainnet, etta seka yleinen tyytyvaisyys
ettd tyontekijoiden sitoutuminen korreloivat asiakastyytyvaisyyden ja -uskollisuuden,
kannattavuuden, tuottavuuden, tyoturvallisuustulosten ja henkiléston vaihtuvuuden
kanssa. Toisin sanoen, tyontekijdiden tyytyvaisyys ja sitoutuminen ovat merkittavasti
yhteydessa liiketoiminnallisiin tuloksiin. Lisaksi heidan tutkimuksessaan havaittiin ndiden
yhteyksien olevan yleistettavissa eri organisaatioiden vilille. Organisaatioiden johtajat ja
esihenkil6t ovatkin ympari maailman tunnistaneen tydntekijdiden sitoutumisen
tarkedksi tekijaksi, joka vaikuttaa organisaation kilpailukykyyn, innovaatioon ja
tehokkuuteen (Welch, 2011, s. 328). Yksilotason suoriutumiseen liitetddn
tehtdvasuoriutuminen, roolin ylittdvda suoriutuminen ja haitallinen suoriutuminen

(Bailey ja muut, 2017, s. 40).

Alfes ja muut (2013a, s. 345) haastavat tutkimuksessaan sitoutumista koskevan
tutkimuskirjallisuuden yleisen oletuksen siitd, etta sitoutuminen johtaisi automaattisesti
tyontekijan myoOnteiseen kdyttdytymiseen. He nostavat esiin tyOympariston
kontekstuaaliset tekijat olennaisina muuttujina, jotka sadatelevat tdaman suhteen
ilmenemista. Tutkimuksen mukaan vaikka sitoutunut tyontekija on innostunut ja
omistautunut ty6lleen, se ei yksin riitd takaamaan, etta han toimii organisaation eduksi.
Tyoympdriston olosuhteet vaikuttavat siihen, missd maarin sitoutuneet tyontekijat
ilmentavat sitoutumistaan esimerkiksi organisaatiokansalaisuuskayttaytymisen tai
pysymisaikeiden kautta. Sitoutuminen ei siis automaattisesti johda yhdenmukaiseen
kayttaytymiseen, vaan tyontekijan toiminta voi vaihdella sen mukaan, kokeeko han
organisaation tukevan hanta. Alfes ja muut (20134, s. 336) ehdottavat, etta erityisesti

koettu organisaation tuki on keskeinen selittdja talle vaihtelulle.
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Sitoutuneet tyontekijat, joilla on mydnteinen kokemus organisaation tarjoamasta tuesta,
ovat todennadkdisemmin  halukkaita jatkamaan  tydskentelyaan  nykyisessa
organisaatiossa ja panostamaan edelleen tyohonsa (Alfes ja muut, 20134, s. 336). Sen
sijaan sitoutuneet tyontekijat, jotka kokevat saavansa vain vahan tukea organisaatioltaan,
ovat vahemman motivoituneita osoittamaan organisaatiokansalaiskayttaytymista
organisaatiota kohtaan, vaikka jatkaisivatkin tyoskentelya kyseisessa organisaatiossa.
Lisaksi he ovat todenndkodisemmin halukkaita vaihtamaan organisaatiota ja

suuntaamaan energiansa vastaaviin tehtaviin muualla.

Tyontekijan ja organisaation seka tyontekijan ja esihenkilon valisten suhteiden tulee olla
myoOnteisid, jotta tyontekijoiden korkea sitoutuminen johtaisi positiiviseen
kayttaytymiseen (Alfes ja muut, 2013a, s. 344). Alfesin ja muiden (2013a, s. 344)
tutkimus  osoittaa, ettd sitoutuneiden tyontekijoiden halukkuus osoittaa
organisaatiokansalaiskayttaytymista sekd pysya organisaatiossa kasvaa, kun he kokevat
saavansa tukea organisaatiolta ja heilla on hyva suhde esihenkil66nsa. Lisaksi he ovat
viahemman halukkaita vaihtamaan tyonantajaansa, mikdli kokevat olevansa
tybnantajansa tukemia ja arvostamia. Tutkimus korostaa myos olosuhteiden merkitysta
tyontekijoiden kayttaytymisen muovaajina, silla sitoutuneet tyontekijat voivat kayttaytya
eri tavoin riippuen kokemastaan tuesta ja suhteestaan esihenkiloon. Pelkka
tyontekijoiden sitoutuminen ei siis riitd, vaan tarvitaan myds positiivinen suhde niin
esihenkil66n kuin organisaatioon, jotta sitoutumisesta saatavat hyodyt voidaan

maksimoida.
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3 Esihenkilon tuki

Tassa paaluvussa tarkastellaan esihenkilétukea aiemman tutkimuskirjallisuuden valossa.
Luku jakautuu neljaan alalukuun. Ensimmaisessa kasitellaan esihenkilétuen teoreettista
taustaa organisatorisen tuen teorian, koetun organisatorisen tuen ja sosiaalisen vaihdon
teorian nakokulmista. Toisessa kuvataan, miten esihenkilén tarjoama tuki ilmenee
kdaytannodssa. Kolmas alaluku tarkastelee esihenkilon tuen toteuttamiseen liittyvia
haasteita. Neljdnnessa vyhdistetdaan esihenkilon tarjoama tuki tyontekijoiden

sitoutumiseen ja esitellaan tutkimuksessa kaytettava teoreettinen viitekehys.

3.1 Esihenkilotuen taustaa

Esihenkilétuen ymmartamiseksi on olennaista tarkastella organisatorisen tuen teoriaa ja
koettua organisaation tukea. Tyontekijoiden asenteisiin, tunteisiin ja kayttaytymiseen
vaikuttavat ajan myota heiddan omat kasityksensa tyopaikastaan (Boyer & Edmondson,
2014, s. 241). Naihin kasityksiin sisaltyy kokemus seka esihenkilon ettd organisaation
tarjoamasta tuesta. Organisatorisen tuen teorian mukaan tyontekijat kokevat
organisaation inhimillisend toimijana ja muodostavat kasityksen organisaation
suhtautumisesta itseensa arvioimalla, kuinka paljon heiddan panostaan arvostetaan ja
kuinka hyvin heiddn hyvinvoinnistaan huolehditaan (Rhoades & Eisenberger, 2002, s.
712). Organisatorisen tuen teorian kautta on mahdollista tarkastella tyontekijan ja
organisaation valistd suhdetta tyontekijan nakokulmasta, mika tekee siita arvokkaan

lahestymistavan (Kurtessis ja muut, 2017, s. 1855).

Organisatorisen tuen teorian pohjalta muodostuu koettu organisatorinen tuki, joka
heijastaa tyontekijan kokemusta organisaation halukkuudesta palkita hanen
tyopanostaan ja vastata hdnen sosioemotionaalisiin tarpeisiinsa (Rhoades & Eisenberger,
2002, s. 698). Tuen kokeminen riippuu vahvasti siitd, miten tyontekijat tulkitsevat
organisaation aikomuksia myonteisen ja kielteisen kohtelun taustalla (Kurtessis ja muut,

2017, s. 1857). Myonteinen tukikokemus voi vahvistaa tyontekijan sitoutumista,
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lojaaliutta ja suoriutumista (Rhoades & Eisenberger, 2002, s. 698). Koettu
organisatorinen tuki muodostuu eri tekijoista, jotka liittyvat siihen, miten tyontekija
kokee organisaation kohtelevan hanta (Eisenberger ja muut, 1986, s. 501). Tama
kokemus vaikuttaa osaltaan tydntekijan tapaan tulkita organisaation motiiveja kohtelun
taustalla. Tyontekija voi esimerkiksi alkaa odottaa organisaatiolta tukea monenlaisissa
tilanteissa, kuten erinomaisten suoritusten, virheiden ja sairastumisen osalta. Lisaksi han
voi odottaa, ettd organisaatio maksaa oikeudenmukaista palkkaa ja tekee tydntekijan

tyosta merkityksellista ja mielenkiintoista.

Koettu organisatorinen tuki vahvistaa tyontekijan odotusta siitd, ettd organisaatio
palkitsee lisddntyneen panostuksen yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi (panos-
tulosodotus) (Eisenberger ja muut, 1986, s. 501). Mikali koettu tuki myos tayttaa
tyontekijan tarpeet saada hyvaksyntaa ja kiitosta, organisaatio alkaa hahmottua osaksi
tyontekijan itseidentiteettid, mika johtaa affektiivisen sitoutumisen muodostumiseen
organisaatiota kohtaan. Affektiivinen sitoutuminen tarkoittaa tyontekijan emotionaalista
sidettd organisaatioon, ja sitd pidetddn keskeisend omistautumisen ja lojaalisuuden
maarittdjana (Rhoades ja muut, 2001, s. 825). Affektiivisesti sitoutuneet tyontekijat
kokevat yhteenkuuluvuutta ja samaistuvat organisaatioon, mika vahvistaa heidan
osallistumistaan, sitoutumistaan organisaation tavoitteisiin ja haluaan pysyd sen
palveluksessa. Panos-tulosodotuksen ja affektiivisen sitoutumisen yhteisvaikutus
vahvistaa tyontekijan motivaatiota pyrkia kohti organisaation tavoitteita, mika ilmenee

parantuneena suorituksena ja lasndolona (Eisenberger ja muut, 1986, s. 501).

Kuviossa 4 on esitetty organisatorisen tuen taustatekijat, jotka Rhoades & Eisenberger
(2002, s. 699-700) ovat tutkimuksessaan esittdneet. Nama taustatekijat ovat
oikeudenmukaisuus, esihenkilon tuki ja organisaation tarjoamat palkkiot seka
tybolosuhteet. Organisaation tarjoamiin palkkioihin ja tydolosuhteisiin sisdltyvat
tunnustus, palkka ja uralla eteneminen, tyon turvallisuus, tydpaikan pysyvyys, koulutus,

rooliin liittyvat kuormitustekijat ja organisaation koko.
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Koetun organisatorisen
tuen taustatekijoita

Organisaation
Oikeudenmukaisuus Esihenkilon tuki tarjoamat palkkiot ja
ty6olosuhteet

Kuvio 4. Koetun organisatorisen tuen taustatekijat (Rhoades & Eisenberger, 2002, s. 699—-700).

Organisatorisen tuen teoria tarkastelee vastavuoroisuuden normin merkitysta
tyontekijoiden ja tydnantajien suhteissa, joissa molemminpuolinen myoénteinen kohtelu
voi johtaa vastavuoroisiin toimiin, joista koituu hyotya kummallekin osapuolelle
(Rhoades & Eisenberger, 2002, s. 699). Organisatorinen tuki kdynnistda sosiaalisen
vaihdannan prosessin, jossa tyOntekijat kokevat velvollisuudekseen edistda
organisaation tavoitteita ja uskovat, ettda lisdantynyt panostus palkitaan paremmin
(Kurtessis ja muut, 2017, s. 1855). Eisenbergin ja muiden (1986, s. 500) mukaan
organisatorisen tuen kokemusta vahvistaa tyontekijéiden taipumus inhimillistaa
organisaatio. Levinson (1965) kuvaa organisaation personointia tyOntekijan tapana
jasentdd kasitystdaan organisaation edustajista, jotka vaikuttavat hanen saamaansa
tukeen ja resursseihin, niin aineellisiin kuin symbolisiin (Eisenberger ja muut, 1986, s.

500).

Taman lisdksi Levinson (1965) esittad, ettd tyontekijat tulkitsevat usein organisaation
edustajien toimet organisaation itsensa toimiksi, silla organisaatiolla on taloudellinen,
laillinen ja moraalinen vastuu ndiden edustajiensa toiminnasta (Eisenberger ja muut,
1986, s. 500). Organisaation normit, politiikat ja perinteet maarittavat
roolikayttaytymista ja luovat jatkuvuutta. Lisdksi organisaatio kdyttaa edustajiensa kautta
valtaa vyksittaisiin tyontekijoihin. Eisenberger ja muut (1986, s. 501) puolestaan
ehdottavat, etta organisatorinen tuki riippuu samoista tekijoistd, joita ihmiset yleisesti

kayttavat arvioidessaan sitoutumistaan sosiaalisiin suhteisiin, kuten hyvaksynnéan ja
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kiitoksen lausuntojen taajuudesta, arvioidusta vilpittomyydestd ja voimakkuudesta.
Lisaksi muut palkkiot, kuten palkka ja tyon rikastuttaminen, vaikuttavat koettuun tukeen

siind maarin, ettd ne ilmentavat organisaation positiivisia arvioita tyontekijasta.

Koettu organisatorinen tuki on kuitenkin yleisluonteinen kasite, jossa tuen tarkkaa
lahdetta ei yksiselitteisesti tunnisteta (Afshan & Serrano-Archimi, 2022, s. 44). Tuen
Iahde voi olla peraisin esimerkiksi esihenkildlta, kollegoilta tai ylemmalta johdolta. Sen
sijaan koettu esihenkilon tuki viittaa nimenomaan tyontekijan kokemukseen suoraan
ldhiesihenkiloltd saamastaan tuesta. Knies & Leisink (2014, s. 112) maarittelevat
esihenkilon tuen tukimuodoksi, joka ilmenee esihenkilon valittamisena tyontekijoiden
hyvinvoinnista ja heiddn panoksensa arvostamisena. Zappala ja muut (2019, s. 3)
katsovat, ettd esihenkilon tuki ilmentda organisaation tyontekijoihinsd kohdistamaa
tukea ja kiinnostusta. Heidan mukaansa esihenkilon tuki voi vahvistaa tyontekijoiden
suhdetta organisaatioon sekd organisaatiossa tapahtuviin muutoksiin. Toisin sanoen
tukeva esihenkil6 tarjoaa alaisilleen tarpeellista tukea, joka lisaa heidan motivaatiotaan
ja tyotehoaan (Bhanthumnavin, 2003, s. 79). Esihenkil6lta saatu tuki voidaan nain ollen

yleisesti maaritella positiiviseksi tydvuorovaikutukseksi esihenkilon ja alaisen valilla.

3.2 Esihenkilotuen ilmeneminen ja muodot

Koettu esihenkilon tuki perustuu tyontekijan ja esihenkilon valisiin vaihdantasuhteisiin
(Afzal ja muut, 2019, s. 371). Tata ilmiota selittda sosiaalisen vaihdon teoria, joka tarjoaa
vahvan teoreettisen perustan tyontekijoiden sitoutumisen tarkastelulle ja selittaa
tyontekijan sitoutumista esihenkil66nsa (Saks, 2006, s. 603; Afzal ja muut, 2019, s. 371).
Sosiaalisen vaihdon perusajatuksena on, ettd vastavuoroisessa keskindisessa
riippuvuussuhteessa olevat osapuolet luovat velvollisuuksia vuorovaikutussuhteiden
kautta (Saks, 2006, s. 603). Teorian mukaan sosiaalinen vaihto voidaan ymmartaa
yhteiseksi toiminnaksi kahden tai useamman toimijan valilla, josta kaikki osapuolet
saavat jotakin arvokasta (Imam ja muut, 2023, s. 491). Esihenkilon tukea kasitellaan

kirjallisuudessa my0s sosiaalisena tukena, tarkemmin sanottuna esihenkilon tarjoamana
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sosiaalisena tukena (Jolly ja muut, 2021, s. 232). Esihenkilon tarjoama sosiaalinen tuki
voidaan maaritella esihenkilon ja alaisen valiseksi vuorovaikutukseksi, joka ilmenee

emotionaalisena, aineellisena ja tiedollisena tukena (ks. kuvio 5) (Bhanthumnavin, 2000,

s. 81).
Esihenkilotuen
muodot
I I
Tiedollinen tuki Aineellinen tuki Emotionaalinen tuki

Kuvio 5. Esihenkilon tarjoaman tuen muodot (Bhanthumnavin, 2000, s. 81).

Esihenkilon tarjoama tiedollinen tuki ilmenee esimerkiksi palautteen antamisena tai
ohjauksena ja neuvontana tydssa tarvittavista tiedoista ja taidoista (Bhanthumnavin,
2000, s. 81). Tiedolliseen tukeen liittyen on kirjallisuudessa tunnistettu edelleen kolme
alakategoriaa, jotka ovat tehtdavan haastaminen, tehtavan arvostaminen ja todellisuuden
vahvistaminen (Haas, 2020, s. 366). Tehtdavan haastamisella tarkoitetaan sitd, etta
esihenkil6 rohkaisee tyontekijoita tarkastelemaan ajattelutapojaan uudella tavalla, mika
edistda luovuutta, lisaa tyokiintymysta ja vahvistaa motivaatiota (Haas, 2020, s. 366).
Tehtdavan arvostaminen puolestaan ilmenee, kun esihenkild6 huomioi tyontekijan
ponnistelut ja osoittaa arvostavansa hanen tyotdaan kohtaan. Todellisuuden
vahvistaminen tarkoittaa, ettd esihenkildé ilmaisee tyontekijalle muiden kollegoiden

jakavan samankaltaisia nakemyksia.

Aineellinen tuki puolestaan viittaa apuvilineiden ja resurssien tarjoamiseen seka
muuhun konkreettiseen tyossa tarvittavaan apuun (Bhanthumnavin, 2000, s. 81).
Fenlasonin ja Beehin (1994) mukaan aineellinen esihenkilotuki viittaa siihen, etta

tyontekija kokee saavansa konkreettista apua tyotehtdvien suorittamiseen seka
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ongelmaratkaisuun (Tsai & Chen, 2017, s. 387). Talloin tyontekijoille syntyy kokemus siita,
ettad tyotehtaviin liittyvaa apua on tarvittaessa saatavissa esihenkil6lta. Tama puolestaan
vahvistaa tydntekijoiden suhtautumista tilannesidonnaisiin arvioihin ja tarjoaa heille
valillisesti kognitiivista ohjausta tyoymparistdssa esimerkiksi lisdamalla itsevarmuutta
haastavien tilanteiden kohtaamiseen. Aineellinen tuki voidaan jakaa kahteen
alakategoriaan, jotka ovat materiaalinen apu ja henkilokohtainen apu (Haas, 2020, s.
366). Materiaalinen apu tarkoittaa, ettd esihenkil6t tarjoavat tyodntekijoilleen
organisaation kautta esimerkiksi turvallisuustuotteita (Haas, 2020, s. 366).
Henkil6kohtainen apu puolestaan merkitsee sitd, ettd esihenkil6t antavat aikaansa,
tietdmystdadn, osaamistaan tai muuta asiantuntemustaan auttaakseen tyontekijoita

tehtavien suorittamisessa.

Emotionaalinen tuki tarkoittaa valittdmisen, empatian ja hyvaksynnan osoittamista
(Bhanthumnavin, 2000, s. 81). Fenlasonin ja Beehrin (1994) mukaan koettu
emotionaalinen esihenkilétuki puolestaan kuvaa tyontekijoiden kokemuksia
esihenkil6ltddan saamasta luottamuksesta, valittamisesta ja empatiasta (Tsai & Chen,
2017, s. 388). Tama ilmenee esimerkiksi lasndolona ja myo6tdtuntoisena kuunteluna
tyontekijan ongelmia kohtaan. Emotionaalinen tuki onkin jaettu kirjallisuudessa
kolmeen alakategoriaan, jotka ovat emotionaalinen haastaminen, emotionaalinen
lohdutus ja kuunteleva tuki (Haas, 2020, s. 366). Emotionaalinen haastaminen tarkoittaa
tyontekijoiden haastamista arvioimaan omia tunteitaan, asenteitaan ja arvojaan.
Emotionaalinen lohdutus puolestaan viittaa tyontekijéiden lohduttamiseen ja heidan
hyvinvoinnistaan valittamisen osoittamiseen. Kuunteleva tuki tarkoittaa kuuntelemista

ilman arvostelua tai neuvojen antamista.

Suhteellinen esihenkilon tuki tarjoaa tarkemman nakdkulma siihen, miten tydntekijat
arvioivat saamaansa tukea suhteessa kollegoihin (Afshan & Serrano-Archimi, 2022, s. 44).
Tuen maara ei talloin ole absoluuttinen, vaan tyontekijat vertaavat itsedan muihin. Ne,
jotka kokevat saavansa kollegoitaan parempaa kohtelua esihenkil6ltaan, kokevat

saavansa korkeaa suhteellista esihenkilon tukea. Vastaavasti tyontekijat, jotka kokevat
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jaddvansa ilman esihenkilon tukea ja huomiota, sijoittuvat matalan suhteellisen tuen
kategoriaan. Taman perusteella voidaan olettaa, ettd ne tyontekijat, jotka kokevat
saavansa paljon tukea suhteessa kollegoihinsa, ovat todenndkodisemmin aktiivisia ja

osallistuvat organisaation kehitysta edistavaan toimintaan.

3.3 Alaisen kokema tuki ja esihenkilon kayttaytyminen

Organisatorisen tuen teorian mukaan tietyilla esihenkilokayttaytymisen muodoilla
voidaan lisata alaisen kokemaa esihenkilon tukea (Gonzalez-Morales ja muut, 2018, s.
153). Gonzalez-Morales ja muut (2018, s. 153) ovat jasennelleet nama
kayttaytymismuodot neljaan vyleiseen strategiaan, jotka ovat hyvantahtoisuus
(voimaantuminen), vilpittdmyys, oikeudenmukaisuus ja tietoisuus (kokemuksellinen

kasittely) (ks. kuvio 6).

Hyvantahtoisuus, e Oikeuden- T|et0|suu_s,
: . Vilpittdmyys . kokemuksellinen
voimaantuminen mukaisuus -
kasittely

Kuvio 6. Esihenkil6tukea edistavat kayttaytymisstrategiat (mukaillen Gonzalez-Morales ja muut,
2018, s. 153).

Hyvantahtoisuus. Hyvantahtoisuudella tarkoitetaan esihenkilon itsevaltaisia toimia,
jotka tarjoavat alaisille kdaytannon ja emotionaalista tukea seka arvokasta tietoa, ylittaen
esihenkilon tavalliset roolivaatimukset (Gonzalez-Morales ja muut, 2018, s. 153).
Hyvantahtoisuuden mukaisesti esihenkild tunnistaa ja arvostaa tyontekijéiden
ponnisteluja erityisesti tilanteissa, joissa he ylittavat odotukset tai vaihtoehtoisesti
tekevat enemman kuin mitd heidan roolinsa vaatii. Lisdksi esihenkild tunnistaa ja
hyvaksyy virheet oppimismahdollisuuksina ja pyrkii korjaamaan tilanteen tyontekijoiden
kohdatessa epaasiallista kohtelua asiakkailta. Lisdksi esihenkil6 tukee tyontekijoita

tarjoamalla heille tarvittavaa taustatukea ja koulutusta tyon suorittamiselle.
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Hyvantahtoinen esihenkil6 osoittaa hyvantahtoisuutta, huolenpitoa ja arvostusta
tyontekijoita kohtaan (Chan, 2017, s. 905). Chan (2017, s. 906) on tutkimuksessaan
havainnut, ettd hyvantahtoinen johtajuus on tarkedssa roolissa siind, miten alaiset
kokevat esihenkilon tuen, ja etta se voi auttaa tyontekijoita kehittdmaan laheisemman

suhteen esihenkiloonsa.

Chan (2017, s. 907) nostaa myods tutkimuksessaan esiin psykologisen voimaantumisen
vaikutukset hyvantahtoiseen johtajuuteen. Psykologinen voimaantuminen on tila, joka
motivoi yksiléad ja vaikuttaa siihen, kuinka koettu esihenkilon tuki edistaa tyontekijan
tyoskentelyd (Chan, 2017, s. 907). Voimaantuminen lisda tyontekijan sitoutumista ja
parantaa suoritusta. Kun hyvantahtoinen esihenkild on voimaantunut, tyontekijat
kokevat, ettd heilld on tarvittava osaaminen vieda tehtdva loppuun. Korkeassa
psykologisessa voimaantumisessa hyvantahtoinen esihenkilé6 luo ympariston, jossa
tyontekijat kokevat turvallisuutta ja luottamusta. Talléin he kokevat saavansa tukea
esihenkil6ltaan ja kokevat itsensa motivoituneiksi parantamaan seka tyopanostaan etta

suoritustaan.

Vilpittdomyys. Eisenbergerin ja Stinglhamberin (2011) mukaan vilpittémyydella
tarkoitetaan toiminnan ja ilmaisun aitoutta (Gonzalez-Morales ja muut, 2018, s. 153).
Tyontekijat kokevat esihenkilon vilpittémaksi, kun heidan suoritusarviointinsa perustuu
huolelliseen harkintaan eikd muihin henkilokohtaisiin motiiveihin, kuten haluun
miellyttda tai suosia tiettyja tyontekijoitda (Gonzalez-Morales ja muut, 2018, s. 153)..
Vilpittomyyden kokemusta vahvistaa myos se, ettd esihenkild pitda lupauksensa ja
toteuttaa ne kdytannossa. Lisaksi auktoriteettiasemassa olevien henkildiden on tarkeaa
kohdella tyontekijoita kunnioittavasti, sillda tdma on olennainen osa vuorovaikutuksen

oikeudenmukaisuutta.

Oikeudenmukaisuus. Oikeudenmukaisuus voidaan jakaa menettelylliseen ja tiedolliseen
oikeudenmukaisuuteen, joista kumpikin ovat keskeisia tekijoitd (Gonzalez-Morales ja

muut, 2018, s. 153). Colquitt (2001) maarittda menettelyllisen oikeudenmukaisuuden
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prosessiksi, jota kdytetdadn arvostettujen tulosten maarittamiseksi (Gonzalez-Morales ja
muut, 2018, s. 153). Vastaavasti tiedollinen oikeudenmukaisuus tarjoaa selityksia sille,
miksi tiettyja menettelytapoja on hyédynnetty tai miksi tulokset ovat jaettu tietylla tapaa
(Gonzalez-Morales ja muut, 2018, s. 154). Tiivistetysti oikeudenmukaisuus tarkoittaa,
ettd menettelyt perustuvat tarkkaan ja luotettavaan tietoon seka siihen, ettd sdaantoja ja
kaytantoja sovelletaan tasapuolisesti. Menettelyt ovat myds neutraaleja ja
puolueettomia. Oikeudenmukaisuus pitda sisalladn myods sen, ettd tyontekijoille
annetaan mahdollisuus vaikuttaa ja tuoda esiin mielipiteensa, ja heille tarjotaan
mahdollisuus oikaisuun ja valitukseen (Gonzalez-Morales ja muut, 2018, s. 153). Lisaksi

esihenkilon on tarkeaa selittda paatoksiensa syyt kayttden sosiaalisia selityksia.

Tietoisuus. Tietoisuus tai kokemuksellinen kasittely tarkoittaa, ettd arsykkeisiin
suhtaudutaan ilman valitontd tuomitsemista tai arviointia, silla tillaiset reaktiot ovat
usein automaattisia ja voivat vaaristya omien huolien vuoksi (Gonzalez-Morales ja muut,
2018, s. 154). Esihenkiloiden, jotka pysahtyvat kuuntelemaan alaistensa huolia tai
selityksid impulsiivisen reagoimisen sijaan, on mahdollista saavuttaa suurempi tietoisuus
ja antaa joustavampia vastauksia. Kokemuksellinen kasittely on erityisen tarkeaa
stressaavina aikoina, jolloin esihenkil6t saattavat reagoida impulsiivisesti omiin tai
alaistensa virheisiin hyokkaavalla kaytokselld (Gonzalez-Morales ja muut, 2018, s. 154).
Harkittu pohdinta ja vuorovaikutuksen tiedostaminen mahdollistavat tukevamman

esihenkilotyon.

3.4 Koetun esihenkil6tuen vaikutukset

Reichersin (1987, s. 285) mukaan esihenkil6illd on keskeinen ja ratkaiseva rooli siing,
kuinka hyvin tyontekijat sopeutuvat organisaatioon ja omaksuvat sen tavoitteet, arvot ja
paamaarat (Ozbozkurt ja muut, 2021, s. 5). Koettu esihenkilon tuki edistdaa tehokkaasti
tyontekijoiden vastavuoroisuutta, silla esihenkildiden viélittdessa tyontekijoidensa
hyvinvoinnista ja tunnistaessaan heiddn panoksensa, paranevat tyontekijoiden

tyotyytyvaisyys, rooli- ja ekstraroolisuoritukset sekd affektiivinen sitoutuminen
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organisaatioon (Neves, 2011, s. 437). Lisaksi esihenkilon tarjoama tuki voi tayttaa
tyontekijoiden sosioemotionaaliset tarpeet, luoda merkityksen ja tarkoituksen tunteen
tyonteolle seka herattaa velvollisuudentunteen vastata esihenkilon osoittamaan
huomioon (Zappala ja muut, 2019, s. 3). Esihenkilon tuki voi osaltaan luoda
tyoolosuhteet, jotka tarjoavat tyontekijoille riittdvasti organisaation resursseja ja
mahdollisuuksia heidan perustarpeidensa tyydyttamiseen (Rathi & Lee, 2017, s. 605).
Lisaksi tukeva esihenkild voi saada tyontekijat tuntemaan, ettd myods organisaatio
arvostaa heidan panostaan ja valittada heidan hyvinvoinnistaan, mika puolestaan

parantaa tyontekijoiden kokemaa tydelaman laatua.

Toisaalta tyontekijat ovat motivoituneempia ilmaisemaan positiivisia asenteita ja
kayttaytymistd, kun he kokevat, ettd tydnantaja arvostaa heitd ja heidan panostaan (Alfes
ja muut, 2013b, s. 844). Tassa yhteydessd, kun tyontekija kokee saavansa tukea
esihenkil6ltdan, han toimii tavoilla, jotka hyodyttavat esihenkil6a (Afzal ja muut, 2019, s.
371). Henkilostokdytanteilld voidaan viestia tyonantajan aikomuksista investoida
tyontekijoihinsa pitkdaikaisesti, mika luo tyontekijalle velvollisuuden vastata tdhan
antamalla ylimaaraista roolikdyttdytymista ja panostusta (Alfes ja muut, 2013b, s. 840).
Sosiaalisen vaihdon teoria tarjoaakin vahvan teoreettisen perustan sille, miksi

tyontekijat ovat enemman tai vihemman sitoutuneita (Saks, 2006, s. 603).

Tyontekijoiden psykologinen turvallisuus, eli tunne siitd, ettd voi olla oma itsensa ilman
pelkoa kielteisista seurauksista itsetunnolle, uralle tai asemalle, on merkittava osa
sitoutumista (Kahn, 1990, s. 708). Suuri osa tasta turvallisuudesta valittyy kokemuksena
tuesta, jota tyontekijat saavat organisaatiolta ja esihenkil6iltd (Saks, 2006, s. 605).
Sosiaalisen vaihdon ndkokulmasta sitoutuminen jatkuu myonteisten vastavuoroisten
vaihdantojen jatkuessa (Saks, 2006, s. 605). Taman seurauksena sitoutuneemmat yksilot
ylldpitavat laadukkaita ja luottavaisia suhteita tydnantajaansa ja raportoivat myonteisista
asenteista sekd aikomuksistaan organisaatiota kohtaan. Kun tyontekijat kokevat, etta
organisaatio valittda heistd ja huolehtii heidan hyvinvoinnistaan, he todenndkoisesti

vastaavat siihen sitoutumalla entistda enemman.
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4 Tutkimuksen metodologia ja toteutus

Tama paadluku kasittelee tutkimuksen metodologiaa ja toteutusta. Pdaluku koostuu
viidesta alaluvusta, joissa ensimmaisessa esitelladn tutkimusmenetelman valinta,
toisessa tutkimukseen osallistujat, kolmannessa tarkastellaan tutkimusaineiston
kerdaamista ja aineiston keruumenetelmas, neljas alaluku puolestaan kasittelee aineiston

analyysia ja viides eettisia ratkaisuja.

4.1 Tutkimusmenetelman valinta

Laadullisen tutkimuksen keskeisena tavoitteena on tarkasteltavan ilmién ymmartaminen
tutkimukseen osallistuvien henkildiden nakdkulmasta (Juuti & Puusa, 2020, s. 9). Tasta
syysta laadullinen tutkimus painottuu tutkittavien kokemuksiin, tunteisiin ja ajatuksiin
seka niihin merkityksiin, joita he liittavat ilmiéon. Se pyrkii vastaamaan kysymyksiin, jotka
liittyvat ihmisten eldaman ja sosiaalisten maailmojen merkitysten sekd kokemuksellisten
ulottuvuuksien ymmartamiseen (Fossey ja muut, 2002, s. 717). Olennaista on, ettd
tutkimukseen osallistuneiden omat merkitykset, sosiaaliset kontekstit ja teot tulevat
esiin heidan omista nakokulmistaan kasin. Laadullisen tutkimuksen paamaarana ei ole
kartoittaa ilmion maarallistd esiintyvyyttd, vaan syventdd ymmarrysta siitd erilaisten

nakdkulmien kautta (Juuti & Puusa, 2020, s. 14).

Taman pro gradu -tutkimuksen menetelmaksi valittiin laadullinen tutkimusote, koska sen
avulla pyritdaan syvalliseen ymmarrykseen tutkittavasta ilmiosta eli siita, mista ilmiossa
on kyse (Kananen, 2017, s. 32). Tutkimuksen tavoitteena on syventdaa ymmarrysta siita,
miten nuoret sairaanhoitajat kuvaavat kokemuksiaan tekijoista, jotka vaikuttavat heidan
sitoutumiseensa sosiaali- ja terveysalaan, seka siitd, miten esihenkilon tuki ilmenee
heidan kokemuksissaan sitoutumisen kannalta. Lisdksi tutkimuksessa kartoitetaan
nuorten sairaanhoitajien kokemuksia esihenkiloltd saamastaan tuesta. Laadullinen
tutkimusote on siten taman tutkimuksen kannalta tarkoituksenmukainen, silla se

mahdollistaa ilmidsta syvallisen ndakemyksen muodostamisen (Kananen, 2017, s. 32).
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4.2 Tutkimukseen osallistujat ja tutkimusaineiston keraaminen

Tutkimukseen osallistui viisi nuorta sairaanhoitajaa, jotka toimivat tutkimuksen
informantteina. Informanttien ika vaihteli 24 ja 30 ikdvuoden vililla ja tyokokemus alalla
vaihteli kolmesta vuodesta kuuteen vuoteen. Kaikki osallistujat tydskentelivat
tutkimushetkella sairaanhoitajina, joista yksi yksityiselld ja nelja julkisella sektorilla.
Tutkimukseen osallistujia lahestyttiin viestilld, jossa esiteltiin tutkimuksen aihe ja
haastatteluun liittyvat kaytannontiedot. Viestissa korostettiin myods, ettd vastaukset
kasitellddn anonyymisti ja luottamuksellisesti, ja niita kdytetdan vain ja ainoastaan
tutkimuksen laatimiseen. Haastatteluun osallistumisesta kiinnostuneiden kanssa
sovittiin haastatteluaika, minka jalkeen heille ldhetettiin haastattelukutsu Teams-

sovellukseen.

Niin kuin edella kdy ilmi tutkimusaineisto kerdttiin haastattelemalla nuoria
sairaanhoitajia. Haastattelu on yleinen aineistonkeruumenetelma laadullisessa
tutkimuksessa (Puusa, 2020a, s. 103). Puusan (2020a, s. 103) mukaan haastattelu
voidaan ymmartaa keskusteluna, jolla on ennalta asetettu tavoite ja joka tapahtuu
tutkijan aloitteesta, minkd vuoksi se on luonteeltaan johdattelevaa. Toisaalta
haastattelujen etuna toimii my6s joustavuus, silla haastattelijalla on muun muassa
mahdollisuus vaarinkasityksien oikaisuun ja kysymysten toistamiseen (Tuomi & Sarajarvi,
2018, s. 85). Tuomi ja Sarajarvi (2018, s. 84) tuovat puolestaan esiin, ettd haastattelun
vksinkertainen perusajatus on tehokas, koska ihmisen ajatusten ja toimintojen syiden
selvittamiseksi on jarkevaa kysyda niista suoraan haneltd. Tassa tutkimuksessa
hyodynnettiin haastattelun metodista etua, silla informanteiksi voitiin valita henkil6ita,
joilla oli kokemusta tutkittavasta ilmiosta tai tietoa aiheesta (Puusa, 202043, s. 106; Tuomi
& Sarajarvi, 2020, s. 86). Taman tutkimuksen aineistossa onkin kyse

tarkoituksenmukaisesta ja harkinnanvaraisesta naytteesta (Puusa, 2020a, s. 106).

Haastattelut toteutettiin  yksilohaastattelujen muodossa  puolistrukturoituina
teemahaastatteluina. Menetelma oli tutkimuksen kannalta tarkoituksenmukainen, silla

haastateltavat, nuoret sairaanhoitajat, olivat tyoskennelleet sosiaali- ja terveysalalla jo



40

jonkin aikaa, minka vuoksi heille oli kertynyt kokemusta alalla tydskentelystd (Puusa,
2020a, s. 106). Kuten aiemmin todettiin, haastatteluaineisto koostui viidesta
haastattelusta. Maaraa pidettiin tutkimuksen kannalta riittdvana, silla haastatteluissa
esiin nousseet teemat nuorten sairaanhoitajien kokemuksista sitoutumiseen
vaikuttavista tekijoistd ja koetusta esihenkilotuesta sekd sen merkityksesta
sitoutumiselle alkoivat toistaa itsedan, eika uusia olennaisia ndakokulmia enaa ilmennyt
(Kananen, 2017, s. 179; Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 99). Néin ollen aineistossa katsottiin
ilmentyvan saturaatiota (Kananen, 2017, s. 179). Teemahaastattelujen onnistuminen
edellyttaa, etta tutkijalla on riittava ymmarrys tutkimuskohteen keskeisista piirteista,
siihen vaikuttavista tekijoista seka ilmion kokonaisuudesta (Puusa, 20203, s. 112). Tdman
vuoksi kirjallisuuskatsaus laadittiin ennen haastattelujen toteuttamista, jotta tutkijalle

muodostui kattava ymmarrys tutkimusteemoista.

Teemahaastattelu nojaa ennalta suunniteltuihin teemoihin ja kysymyksiin, mutta
menetelmd mahdollistaa joustavan keskustelun (Puusa, 2020a, s. 112). Taman
tutkimuksen teemahaastatteluun valikoitui kolme teemaa perustuen tutkimuksen
teoreettiseen viitekehykseen. Ensimmdinen teema haastattelussa oli nuorten
sairaanhoitajien sitoutuminen sosiaali- ja terveysalaan, toisena heidan kokemuksensa
esihenkil6ltdadan saamastaan tuesta ja kolmantena teemana puolestaan kokemus
esihenkil6lta saadun tuen merkityksesta heidan sitoutumiselleen.
Teemahaastattelurunko l6ytyy liitteenad 1. Ennen varsinaista haastattelua osallistujille
kerrattiin haastattelun aihe, kulku seka se, ettd haastattelut nauhoitettiin. Lisdksi ennen
varsinaisia teemoja kartoitettiin informanttien taustatiedot, kuten ika, alan tydkokemus,
yleispiirteisesti tyotehtdvat seka harkinta mahdollisesta alanvaihdosta ja sen syyt.
Taustamuuttujien kartoituksen tavoitteena oli sekd valmistella haastateltavaa
varsinaiseen haastatteluun ettd antaa haastattelijalle kasitys henkilon taustasta. Niin
kuin aiemmin todettu haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina etdayhteyksin Teams-
sovelluksen  vilitykselld  osallistujille  sopivina  ajankohtina.  Haastattelujen

keskimaarainen kesto oli noin 30 minuuttia.
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4.3 Aineiston analyysi

Aineiston analyysin paamaarana on ymmartda, kuvailla seka tulkita tutkimuksen
kohteena olevaa ilmi6ta (Puusa, 2020b, s. 148). Analyysin avulla aineisto hahmotetaan
merkitykselliseksi kokonaisuudeksi, jonka pohjalta voidaan tehda tulkintoja ja
johtopaatoksia  ilmiosta. Taman  tutkimuksen  tutkimusaineiston  analyysissa
hyddynnettiin sisallénanalyysia, jonka tavoitteena on jasentda aineisto tiiviiksi ja
selkedksi kokonaisuudeksi menettamattad sen keskeistd sisaltéd (Puusa, 2020b, s. 148).
Menetelma toimii siten valineenda empiirisen aineiston jasentamiseen ja tulkinnan
tekemiseen. Sisdllénanalyysi on Tuomen ja Sarajarven (2018, s. 117) mukaan menetelma,
jonka avulla voidaan analysoida dokumentteja objektiivisesti ja systemaattisesti. Tassa
yhteydessa dokumentilla viitataan haastatteluun, mutta se voi olla heidan mukaansa
mikd tahansa kirjalliseen muotoon saatettu materiaali. Sisallonanalyysissa
hyddynnetddan nimenomaisesti aineistolahtdista eli induktiivista aineiston analyysia
(Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 122). Siina yhdistellaan eri kasitteita, minka avulla saadaan

vastaus tutkimustehtavaan.

Kuviossa 7 on esitetty Milesin ja Hubermanin (1994) aineistoldahtdisen sisallénanalyysin
vaiheet (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 122). Ennen nditd vaiheita haastattelut tallennettiin
ja litteroitiin sanatarkasti. Litteroinnin yhteydessa aineistosta poistettiin kaikki
tunnistetiedot anonymiteetin varmistamiseksi. Taman jdlkeen sekd tallenteet etta
alkuperaiset litteroinnit poistettiin, jonka jalkeen litteroidut aineistot luettiin lapi. Taman
jalkeen aineistoa redusoitiin eli pelkistettiin (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 123). Toisin
sanoen alkuperadistd dataa tiivistettiin ja aineistosta karsittiin tutkimuksen kannalta
epdolennaiset kohdat (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 123). Pelkistdminen toteutettiin siten,
ettd litteroiduista aineistoista etsittiin tutkimustehtdvdaa kuvaavia ilmauksia, ja
samankaltaiset ilmaukset merkittiin samoilla vareilld eri litteroinneista. Alkuperaiset
ilmaukset nostettiin esiin, ja niiden pohjalta laadittiin pelkistetyt ilmaukset listaamalla

vastaavat alkuperaiset ilmaukset allekkain Excel -tiedostoon.
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> Aineiston redusointi > Aineiston klusterointi > Abstrahointi >

Kuvio 7. Milesin ja Hubermanin (1994) aineistoldhtoisen sisdlldnanalyysin vaiheet.

Aineistolahtoisen sisallonanalyysin toisessa vaiheessa aineisto ryhmiteltiin eli
klusteroitiin (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 124). Koodatut alkuperdiset ilmaukset kaytiin
tassa vaiheessa lapi yksityiskohtaisesti, ja niistda erotellaan kasitteet, jotka kuvaavat
yhtaldisyyksia ja eroja. Ndin samankaltaisia kasitteitd oli mahdollista yhdistelld ja
ryhmitelld eri luokkiin. Aineistolahtdisen sisallénanalyysin viimeinen vaihe on aineiston
abstrahointi eli kasitteellistaminen, jossa siirrytddan alkuperdisen datan kielellisista
ilmauksista kohti teoreettisia kasitteita ja niiden pohjalta tehtavia johtopaatoksia (Tuomi
& Sarajarvi, 2018, s. 124). Tassa vaiheessa luokat yhdistettiin teorian perusteella esiin

nousseiden teemojen alle.

4.4 Eettiset ratkaisut

Tieteellisen tyon perusperiaate on tiedon luotettavuuden varmistaminen, joka
saavutetaan noudattamalla hyvaa tieteellistd kdytantoa (Kananen, 2019, s. 189). Tuomi
ja Sarajarvi (2018, s. 147) kuvaavat etiikan ja tutkimuksen valista yhteytta kaksijakoiseksi.
Tutkimustulokset ohjaavat eettisid ratkaisuja, mutta samalla tutkijan eettiset kannat

vaikuttavat hanen tieteellisessa tyossaan tekemiin valintoihin.

Tassa tutkimuksessa on kunnioitettu aiempaa tutkimusta hyddyntdaen asianmukaisia
lahdeviittauksia (Kananen, 2019, s. 191). Lisdksi tassa tutkimuksessa on pyritty
hyodyntamaan ensisijaisesti primaarilahteitd, mikd on muutamaa poikkeusta lukuun
ottamatta toteutunut. Lahdevalintoihin on erityisesti toisen paaluvun osalta suhtauduttu
huolellisen arvioivasti. Jo varhaisessa vaiheessa kavi ilmi, ettd kasitteita employee
engagement ja work engagement kadytetaan kirjallisuudessa lahes synonyymeina, ja

sitoutumista kasittelevissa artikkeleissa hyodynnetdan usein tyon imua koskevia
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tutkimusartikkeleita. Tama on otettu huomioon ldhteita valittaessa, jotta sitoutumista
kasittelevassa padluvussa hyddynnetddan ainoastaan tyontekijoiden sitoutumiseen
viittaavaa aineistoa. Kdytdannossa  tama osoittautui haastavaksi,  silla
tutkimuskirjallisuudessa toistui ilmio, jossa tyontekijoiden sitoutumista kasittelevissa
artikkeleissa oli hyodynnetty myds tyon imua kasittelevia lahteitda. Toisaalta, kuten
aiemmin todettu tyontekijdiden sitoutumista kasitteleva tutkimus perustuu Kahnin
(1990) tutkimukseen, vaikka hdnen tutkimuksessaan kaytetdankin henkilokohtaiseen
rooliin sitoutumista tyontekijoiden sitoutumisen sijaan (Welch, 2011, s. 332). Puusa ja
Julkunen (2020, s. 193) huomauttavatkin, ettd kauppatieteellisessa tutkimuksessa
kasitteita kaytetdaan toisinaan loyhasti, mika vaikeuttaa tutkimuksen vertailtavuutta ja

ymmarrettavyytta ja sita kautta uskottavuuden arviointia.

Etiikka on ollut merkittdvana osana myos tutkimusaineiston keruussa. Haastatteluihin
osallistuminen perustui vapaaehtoisuuteen (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 156; Kananen,
2019, s. 194), ja tutkittavien suojaa varmistettiin informoimalla heitd etukdteen
tutkimuksen tavoitteista ja menetelmista (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 155; Kananen,
2019, s. 194). On eettisesti perusteltua avata tiedonantajalle, mita aihetta haastattelu
koskee (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 86). Lisdksi haastateltaville kerrottiin, ettd heidan
antamiaan tietoja kasitellddn luottamuksellisesti ja anonyymisti ainoastaan tutkimusta
varten, mika on yksi tutkittavien suojaa koskevista perusperiaatteista (Tuomi & Sarajarvi,
2018, s. 155). Edelld kuvatun kaltainen informointi parantaa tutkimusprosessin
lapindakyvyytta ja haastatteluihin osallistuneiden luottamusta aineiston vastuulliseen

kasittelyyn.
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5 Empiiriset tulokset

Tassd paaluvussa esitellddn teemahaastatteluin keratty tutkimusaineisto. Empiiriset
tulokset pohjautuvat nuorten sairaanhoitajien kokemuksiin tekijoista, jotka vaikuttavat
heidadn sitoutumiseensa sosiaali- ja terveysalaan, seka esihenkiloltd saadusta tuesta ja
sen merkityksestda sitoutumisen kannalta. Havainnot jasennetdaan pro gradu -
tutkimuksen  tutkimuskysymysten  mukaisesti. Ensin  tarkastellaan  nuorten
sairaanhoitajien kokemuksia heidan sitoutumiseensa sosiaali- ja terveysalaan
vaikuttavista tekijoista, jaotellen ne sitoutumista vahvistaviin ja heikentaviin tekijéihin.
Taman jalkeen syvennytdaan nuorten sairaanhoitajien kokemuksiin esihenkildlta saadusta
tuesta. Lopuksi kasitelldaan esihenkilon tuen merkitysta sairaanhoitajien sitoutumiselle

sosiaali- ja terveysalaan.

5.1 Nuorten sairaanhoitajien sitoutuminen sosiaali- ja terveysalaan

Pro gradu -tutkimuksen ensimmainen tutkimuskysymys keskittyy sairaanhoitajien
kokemuksiin tekijoista, jotka vaikuttavat heidan sitoutumiseensa sosiaali- ja terveysalaan.
Tatd tutkimuskysymysta [3hestyttiin  kartoittamalla sairaanhoitajien kokemuksia
tekijoista, jotka joko vahvistavat tai heikentdvat heidan sitoutumistaan sosiaali- ja
terveysalaan. Tarkastellaan seuraavaksi haastateltujen nuorten sairaanhoitajien
kokemuksia omasta sitoutumisesta sosiaali- ja terveysalaan, sen jidlkeen sitoutumista
heikentdvia tekijoita ja lopuksi tekijoitd, jotka heiddan kokemustensa perusteella

vahvistavat sitoutumista sosiaali- ja terveysalalle.

5.1.1 Kokemus omasta sitoutumisesta

Haastattelun alkuun selvitettiin syitd sille, miksi haastatteluun osallistuneet nuoret
sairaanhoitajat olivat ylipdansa hakeutuneet sosiaali- ja terveysalalle sairaanhoitajiksi.

Haastatteluista ilmeni, ettd sairaanhoitajaksi kouluttautuminen oli ollut niin sanotusti
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vaihtoehtoinen suunnitelma kahdelle haastateltavalle, silld alkuperdinen tavoite ei ollut
onnistunut. Toisaalta esiin nousivat myds kiinnostus alaa kohtaan, auttamishalu ja

jatkokouluttautuminen syina hakeutua sairaanhoitajaksi sosiaali- ja terveysalalle.

”No siis md alun perin halusin olla kétilé ja sitten mé en pddssyt sinne niin sitten
mdé hain sairaanhoitajaksi. Ja sitten md ajattelin, ettd md haen vield kitiloksi ja
jatkan siitd, mutta en koskaan hakenut.”

”No varmaan joku semmoinen luontainen hoivavietti. Niinku tarve jotenkin en mdé
tiedd halu auttaa ihmisid, ettd ensinhdn oon kéynyt sen Idhihoitajapuolen niin
sitten halusi jatko kouluttautua, niin sitten Idhti sairaalahoitajaksi opiskelee.”

Nuorten sairaanhoitajien kokemusten pohjalta kdy ilmi, ettd heidan sitoutuneisuutensa
alaa kohtaan on muuttunut sosiaali- ja terveysalalla tydskentelyn aikana. Uran alussa ja
valmistumisen jalkeen koettiin innostusta ja kiinnostusta alaa kohtaan, joiden on koettu

tahanastisen tyouran aikana laskeneen.

”“No on se varmasti, ettd ihan alkuunhan sité oli aika innoissaan kuitenkin, kun
valmistui, mutta sitten aika pian se iski vasten kasvoja, etté mitd se todellisuus
sitten on. Ja kaikki se vastuu, kun onkin valmis sairaanhoitaja niin ehkd siind
mielessd. Mutta toki sitten kun vuodet on mennyt eteenpdin, niin sitten on tullut
sité varmuutta ja kokemusta. Mutta sitten kuitenkin ehkd ollut sitten ajatus, ettd ei
kuitenkaan alalle jéd tai hoitajantyéhén.”

Toisaalta kiinnostuksen koettiin my6s vahvistuneen tydssdoloajan aikana, silla
tyoskentelyn kautta on saanut varmuutta alalla tydskentelyd kohtaan. Lisaksi
tydssdoloajan myota on realisoitunut kiinnostuksenkohteet, silla

sairaanhoitajanatyoskentely tarjoaa useita vaihtoehtoja.

“No en md oikein tiedd ehkd silleen, kun opiskeli ja oli ihan silleen, ettd ei oikein
silloin vield tiennyt, ettd mikd niin kiinnostaa, niin ehkd siihen verrattuna niin on
nyt enemmdn semmoinen tavallaan varma fiilis siitd ja tédstd koko alasta, etté tdd
on se mistd tykkdd ja missd viihtyy.”

“No joo, koska mdhdn silloin ihan aluksi mietin, ettd md sain 10 kuukauden
sifjaisuuden niin md olin, ettd md teen tdn ja Ihden menemddn heti, mutta kylld
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md nytten en ole ihan niin kovasti Iihdéssd kuitenkaan. Ettd joo, on se muuttunut
silleen, ettd on nyt tdlld hetkelld sitoutuneempi.”

Sairaanhoitajana tyoskentelyn koettiin myds vaikuttaneen negatiivisella tavalla itseensa.

”Ja oon mydskin huomannut, ettd mun mielesté 5 vuoden aikana oon huomannut
itsessdnikin sellaista, ettd on ehkd muuttunut véhén negatiivisemmaksi ihmiseksi,
en sitten tiedd johtuuko se tydsté vai mistd, mutta veikkaisin, ettd osittain ainakin
mydskin tyostd, koska se on aika suuri osa eldmddé kuitenkin, niin sen kylld on
jotenkin ajatellut olevan aika surullinen asia. Miten palata siihen positiivisuuteen?
Niin en tiedd.”

Valtaosa haastatelluista nuorista sairaanhoitajista kertoi harkinneensa alanvaihtoa,

mutta haastatteluissa tuli esiin myos nakemys, jossa alanvaihtoa ei oltu pohdittu.

"No ehkdi silleen ei voi sanoa ehkd ettd harkinnut, mutta silleen aina vdlilléd miettii,
ettd voisihan sitd just tehdd jotakin muuta, etté ehkd tdd tyén semmoinen vastuu
ja semmoinen se on pddlle tosi stressaava, ettd sitten viililld, jos on vaikka ollut
semmoisia stressaavampia tydjaksoja tai tuntuu ettd tosi paljon tulee tdissé nyt
vaikka uutta ja semmoista niin sitten viilillé miettii, ettd voishan sitd tehdd jotakin
muutakin, mutta sitten taas toisaalta niin sitten ne on vdhdn tdn tyén semmoinen
suolakin niin sanotusti tai semmoinen, ettd niistd sitten saa kylld eniten kanssa irti
semmoisista vaikeista jutuista tai semmoisista vaikeista tilanteista ja vaikeista
keisseistd.”

Kokemukset omasta sitoutumisestaan sosiaali- ja terveysalaan vaihtelivat
haastateltavien kesken. Sitoutumisen kokemuksen padlinjana oli kokemus melko
sitoutuneisuudesta alaa kohtaan. Taustalla vaikuttivat muun muassa se, ettei
vaihtoehtoista mieluisampaa alaa ollut I10ytynyt, kiinnostus jatkokouluttautumiseen seka
toisaalta tydmotivaation heikkeneminen. Haastatteluista nousi esiin myds kokemus siita,

ettad alaa kohtaan ei koeta minkaanlaista sitoutuneisuutta.

”No kun md en oikein tiedd mitd md sanoisin, kun md koen, ettd md en ole milléén
lailla sitoutunut sosiaali- ja terveysalaan. Mun kiinnostuksen taso on nolla.”

Syvennytadn seuraavaksi tarkastelemaan nuorten sairaanhoitajien kokemuksia

sitoutumista heikentavista ja vahvistavista tekijoista.
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5.1.2 Sitoutumista heikentavat tekijat

Nuoret sairaanhoitajat toivat esiin haastatteluissa kokemuksiaan sitoutumista
heikentdvista tekijoistda. Aineistosta nousi esiin nelja keskeistd teemaa, jotka ovat
palkkatyytymattomyys, tydn kuormittavuus, resurssien riittamattomyys seka heikko

johtajuus (ks. kuvio 8). Tarkastellaan seuraavaksi nditd teemoja yksityiskohtaisemmin.

Palkkatyytymattomyys

Tyon kuormittavuus

Resurssien riittamattomyys

Kokemukset sitoutumista
heikentavista tekijoista

Heikko johtajuus

Kuvio 8. Nuorten sairaanhoitajien kokemukset sitoutumista heikentavista tekijoista.

Nuorten sairaanhoitajien kokemuksiin perustuen palkkatyytymattémyys nousi esiin
merkittavimpana sitoutumista heikentdvana tekijand. Lahes kaikki haastatellut, yhta
poikkeusta lukuun ottamatta, mainitsivat sen keskeiseksi syyksi alanvaihdon harkinnalle.
Haastatteluiden pohjalta nousi esiin palkkauksen ongelmallisuus jo siitd nakokulmasta,
ettd yleisesti ottaen sairaanhoitajien keskuudessa palkkaa ei ole jaettu sen perusteella

kuinka vastuullisessa tyotehtdvassa sairaanhoitaja toimii.

“Esimerkiksi, ettd onko sairaanhoitajana jossain suunnilleen ohjaajana, ettd sulla
ei 0o kdytdnndéssd edes mitdidn tai saattaa olla jotain minimaalista Iéddkehoitoa tai
jotain tdmmo@aistd versus ootko jossain teho-osastolla, ettd palkassa ei ole eroa sen
mukaan. Koska mitenkddn véhdttelemdttd mitéddn paikkoja, mutta kun on niin
eritasoisia paikkoja, ettd se ei ole ollenkaan sama asia, ettd joo sd oot
sairaanhoitaja, mutta missd sé oot sairaanhoitaja.”
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Palkkatyytymattomyyteen liittyen nousi esiin myds palkkakehityksen ongelmallisuus.
Sairaanhoitajan palkka ei nouse perustydssa osaamisen perusteella, vaan palkkakehitys
perustuu ikddan. Tama koettiin epamotivoivaksi ja sosiaali- ja terveysalaan sitoutumista

heikentavaksi tekijaksi.

“No ainakin esimerkiksi siitd, ettd ei tdlléd alalla ole perustyéssé minkddn
valtakunnan mahdollisuuksia edetd tai ei ole mitddn palkkakehitystd. Tai ettd sun
palkka nousee sun idn perusteella, mutta ei sen mukaan, miten hyvin sé osaat
jotain asioita tai minkd verran sé kouluttaudut, ettd sellaisista ei makseta mitéiéin
liséd. Niin se on todella epdmotivoivaa.”

”Koska mun mielestd, no joo se on vaikeata valtion tommoisessa rahattomassa
paikassa olla mitddn palkkakehitystd, mutta on se vdhdn, ettd jos sun palkka
nousee vaan sen perusteella, ettd sé oot nyt ollu 20 vuotta tddllé niin sitten sé saat
jonkun ikélisén ja pari lomapdivéé enemmdin, niin ei se kylld ainakaan mua motivoi
olla kahtakymmentd vuotta téissé yhtddn missddn.”

Haastateltavat toivat esiin myos sen, ettd palkka ei vastaa tyon vaativuutta eika
sairaanhoitajien korkeaa koulutustasoa. Lisdksi keskusteluissa korostuivat yksityisen ja
julkisen sektorin valiset erot, silla yksityiselld puolella tyokuormaa ei koettu yhta

raskaaksi, vaan siella tydmaaran ja palkkatason koettiin kohtaavan.

“Sitten myds se, ettd tyébmddrd ei ole kuormittavaa. Saisi perdti olla véhén
enemmdnkin kuormittavaa télld hetkelld. Nyt alkaa Iéhinnd kuormittaa se, kun ei
ole mitédn mikd kuormittaisi.”

Tyon kuormittavuuteen liittyen muodostui esiin useita eri alakategorioita. Haastateltavat
nostivat esiin jatkuvan kiireen toissd, tyon henkisen rankkuuden ja huolen omasta
jaksamisesta. Toisaalta resurssien riittamattomyys koettiin  my6s syyna tyon
kuormittavuudelle. Resurssien riittamattomyyden osalta nostettiin esiin  my0ds
esimerkiksi se, etta sairauspoissaoloja ei paikata, jolloin yksi henkilo joutuu niin ikdan

tekemaan useamman ihmisen tyot.

“No kylld md tietysti siis aina oon pitényt, ettd téd on tosi tdrkedtd tyotd ja hyvdaltd
tuntuu, mutta sitten kuitenkin, kun koko aika aina vaan leikataan ja vihennetddn
kaikkea niité resursseja aikoja niin ihmiset on tyytymdttomid eiké pddse sitten aina
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hoitoon. Niin se tietysti, silld lailla kuormittaa, kun se ei ole sitten itsestd kiinni,
vaikka haluaisi jotenkin paremmin auttaa ja ettd he kaikki pddsisi hoitoon ja ndin
niin se on ehkd véhdn ristiriidassa vdlillé sitten sen kanssa ettd.”

”No ehkd tdd tdmméinen nykytilanne miké nyt on joka paikassa se, ettd kaikesta
pitdisi niinku sddstdé ja koitetaan niinku tehdddn vaan mahdollisimman paljon
tulosta ja semmoinen ettd sitten ehkd tulee véhédn semmoista stressid silleen
pomoilta tai télleen, ettd tavallaan koitetaan, ettd saadaan mahdollisimman
paljon just tehtyd tehtyd hommia ja sitten kuitenkin mekin ollaan vaan ihmisié ettd
ei me pystytd ihan kaikkeen, niin ehkd semmoinen viihén silleen mietityttdd ja on
silleen, ettd kuitenkin haluaa, ettd ei pala ihan loppuunkaan, etté sitten pitédé
miettid kylld sitd omaakin jaksamista.”

Heikko johtajuus nousi esiin sitoutumista heikentdavana tekijana, silla johtajuutta ei
koettu riittavaksi. Yksi haastateltava nosti esiin esihenkilén tarjoaman tuen puutteen
sitoutumista heikentavana tekijana. Esihenkilolta kaivattiin  tukea tyotehtdvien

priorisointiin, erityisesti kun resurssit ovat riittdmattomat.

“Nyt se ja sitten tietysti justiinsa se niin kun ylhddltd pdin tuleva esihenkilén tuen
puute tai tdmmaoinen tukeminen siind tilanteessa, ettd selkedit ohjeet ettd mitd
tehdddn, mitd voidaan jdttéd tekemdttd.”

Heikko johtajuus ilmeni epdjohdonmukaisuutena tyoyhteisdssa ja tassa yhteydessa

nostettiin esiin myds kokemus esihenkilon lasndolottomuudesta.

”Joo no just noi mitd md tossa aikaisemmin sanoin niin ne ne tota niin timméinen
epdjohdonmukaisuus ja epdselkedt tydtehtdvdt ja semmoinen niin kun roolien
puuttuminen tavallaan sielld tybyhteisGssé. Ettd ehkd ne on semmoisia mitkd
heikentdd sité ja esihenkilon ldsnéolottomuus on oikein sana.”

Nuorten sairaanhoitajien kokemusten perusteella sitoutumista heikentavia tekijoita ovat
palkkatyytymattomyys, tyon kuormittavuus, resurssien riittamattomyys sekd heikko
johtajuus. Siirrytdan seuraavaksi tarkastelemaan heiddan kokemuksiaan sitoutumista

vahvistavista tekijoista.
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5.1.3 Sitoutumista vahvistavat tekijat

Nuorten sairaanhoitajien kokemusten perusteella muodostui nelja sitoutumista
vahvistavaa tekijaa. Nama, kuviossa 9 esitetyt teemat, ovat tydyhteiso ja ilmapiiri, tyon
merkityksellisyys ja palkitsevuus, tydon kuormittavuuden hallinta ja hyvinvointi seka tyén
monipuolisuus ja kehittymismahdollisuudet. Tarkastellaan seuraavaksi nadita tekijoita

yksityiskohtaisemmin.

Tyoyhteiso ja ilmapiiri

Tyon merkityksellisyys ja palkitsevuus

Tyon kuormittavuuden hallinta ja hyvinvointi

Kokemukset sitoutumista
vahvistavista tekijoista

Tyon monipuolisuus ja kehittymismahdollisuudet

Kuvio 9. Nuorten sairaanhoitajien kokemukset sitoutumista vahvistavista tekijoista.

Tyoyhteiso ja hyva ilmapiiri koettiin nuorten sairaanhoitajien keskuudessa merkittavaksi
voimavaraksi, joka tukee sitoutumista ja auttaa jaksamaan tyossa. Haastatteluista ilmeni,
ettd tyoyhteisolla on tarked rooli myods vertaistukena erityisesti silloin, kun tyossa

kohdataan vakavia tapauksia.

”No ainakin tydyhteisé, hyvd tybyhteisé ja tybkaverit ne niin jotenkin sitouttaa tosi
paljon, ettd on ainakin itselld semmoinen voimavara, miksi sitd tyétd jaksaa tehdd
vaikkei ne muut resurssit olisi aina kunnossa.”

“No kylld tuolla meidén tyépaikassa niin tosi térkednd md piddn sitd, ettd sielld on
niin hyvd ilmapiiri ja tyékaverit on tosi mukavia ja niiden kanssa tulee kaikkien kaa
toimeen, ettd se on kyll semmoinen mikd auttaa jaksamaan sielléd téissd ja se ettd
sd saat semmoista vertaistukea sitten, jos on just jotakin vdhdn vakavampia
juttuja.”
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Haastateltavat liittivdt tyon merkityksellisyyden ja palkitsevuuteen erityisesti
asiakkaisiin, joita pidettiin keskeisena sitoutumista vahvistavana tekijana. Tarkeadksi
koettiin sekd asiakkailta saatu palaute ettd tietoisuus siitd, ettd oma tyo on auttanut

ihmisia. Toisaalta tyon merkityksellisyyteen liitettiin myds tydn konkreettisuus.

"Hyvd kysymys. No ehkd niinku tybyhteisé on tosi tdrkedssd asemassa tai niinku
osassa ja sitten no on ne potilaskohtaamiset sitten kuitenkin, koska silleen
positiivista tai niinku silld lailla semmoista auttavaa tyétd kuitenkin, niin on se
omalla lailla palkitsevaa. Varsinkin jos ihminen niinku parantuu tai on muutenkin
kiitollinen, niin kyllé se on silleen aika palkitsevaa sitten kuitenkin.”

“Kylld md silleen tykkddn, ettéd md kyllé tykkddn niinku just tehdd toité niinku
ihmisten ja potilaiden kanssa ja semmoinen vuorovaikutus on niinku, etté musta ei
mihinkddn yksin toimistotybhén kylld olisi, ja sitten kylld md tykkédn, ettd tdssd
tydssd just pddisee niin paljon kehittéd, kehittdd itsednsd ja sitten, ettd tuntuu, ettd
tekee semmoista merkityksellistd tyotd.”

Yksityisella sektorilla nadihin asiakaskokemuksiin koettiin kuitenkin liittyvan ristiriitoja,
silla asiakkaat saavat nopeaa ja sujuvaa palvelua, silla he ovat maksaneet siita. Ndin ollen,
vaikka asiakkaiden positiiviset kokemukset loivat positiivisia tuntemuksia alalla

tyoskentelystd, herattaa se samanaikaisesti ristiriitaisia tunteita.

“No vaikka sellaisissa tilanteissa, ettd tulee vaikka asiakas, joka kokee, ettd on
vihdoinkin saanut sujuvaa ja nopeaa hoitoa. Mutta sekin on nyt véhdén yksityiselld
tyoskennellessd niin véhédn semmoinen kaksinaismoralistinen juttu, koska joo kai
se nyt saakin, kun hdn siitd maksaa. Niin mutta siis tavallaan sillain, ettd kyllé
ldhtékohtaisesti kaikki asiakkaat ovat tosi tyytyvdisid ja onnellisia saamastaan
palvelusta ja hoidosta.”

Tyon merkityksellisyyteen liittyen haastatteluissa nousi esiin myos ulkopuolinen
arvostus. Ulkopuolinen arvostus tai sen puute koettiin merkityksellisyyttd heikentdvana

tekijana.

“No siis en md tiedd ehkd jossain kiireiselld osastolla sitd ei vélttimdttd ajattele,
ettd onko tdd vélttdmdttd niin merkityksellistd tyétd, kun tavallaan sitd tekemistd
on koko ajan ja sen tietdd, ettd se ei tekemdlldkddn lopu. Niin jotenkin siind
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mielessé kokee, ettd se on merkityksellistd, mutta sitten taas ehkd ne mistd ne
negatiiviset ajattelutavat tulee, on se ettd, onko ty6 muiden mielestd
merkityksellistd.”

Tyon kuormittavuuden hallinta ja hyvinvointi nousi esiin myods keskeisena teemana,
jonka nuoret sairaanhoitajat kokivat sitoutumistaan vahvistavana tekijana. Tyon

kuormittavuuteen liitettiin palkkauksen vastaavuus tydn vaativuuteen.

”Kun kuitenkin on kyse, ettd yritetddn ihmisid hoitaa ja pitéd ihmishenkid elossa ja
ndin niin ja sitten just sitd, etté kun ei olla kuitenkaan robotteja ja aina voi sattua
virheitd ja sitten meiddn alalla ne tietysti voi olla tosi kohtalokkaita, niin on se
hoitohenkilékunnalle henkisestikin kuormittavaa, niin jotenkin en mad tiedd ndihin
asioihin satsaaminen jotenkin. lhan jo vaikka hoitajien tyoterveyshuollosta ja ettd
on kaikki tdmmbéiset tuet ja kaikki kunnossa sitten senkin puolelta, ettd jos jotain
kdy. Ja ennakoivasti tietysti, ettdé pidetddn tydhyvinvoinnista ja jaksamisesta
huolta. Ihan jo vaikka hoitajien tyoterveyshuollosta ja ettd on kaikki tdmmoiset tuet
ja kaikki kunnossa sitten senkin puolelta, ettd jos jotain kdy ja ennakoivasti tietysti,
ettd pidetddn tybhyvinvoinnista ja jaksamisesta huolta”

Tyon monipuolisuus ja kehittymismahdollisuudet koettiin  myds sitoutumista
vahvistavaksi tekijaksi. Tyon monipuolisuuden osalta nousi esiin tyétehtavat, joiden tulee

olla vaihtelevia, selkeita ja mielenkiintoisia.

”Sitten just, ettd se tyd on niin semmoinen, monipuolinen ja md tykkddn siitd, ettd
joka pdivd on semmoinen erilainen ja vdhdn niinku, ettd sd et sd et ikind tiedd, kun
sd menet sinne, ettd mitd tédnddn sielld tapahtuu ja ndin.”

“Aah, no sanotaan, ettd ne tydtehtdvdt tdytyy olla mieluisat, ja se tyérooli tai en
tiedd onko se tyorooli oikea sana, mutta tydtehtdvd ehké joo, tydtehtdva tdytyy
olla selked. Ja tota niin niin téytyy niinku muutenkin se tyéympdiristé olla sille ja
selked just et tietdd mikd homma kuuluu kenellekin, kuka vastaa mistdkin asiasta.”

Kehittymismahdollisuudet ja ylipdansa kehittyminen tydssa koettiin sitoutumista

vahvistavana tekijana.

“No ehkd just mitd md sanoinkin véhén aikaisemminkin usein semmoinen niinku
itsensd kehittdminen ja se, ettd tekee niinku merkityksellisté tyétd ja sitten toki
niinku toi tyé mitd nyt tekee, niin se on kyllé oikeasti niin semmoista mistd md
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tykkddn ja tykkddn, ettd saa tehdd saa tehddkddn niinku tavallaan kdsillé téité ja
konkreettista tyotd ja se on tosi niinku mielenkiintoistakin ja niinku tykkddn niinku
siitd, ettd oppii niin paljoa niin paljon ihmisestd ja miten ihminen toimii ja niinku
ihan kaikesta se on niin monipuolinen toi tyé missd nyt on niin.”
Nuorten sairaanhoitajien kokemusten perusteella heidan sitoutumistaan sosiaali- ja
terveysalaan vahvistavat tyoyhteiso ja ilmapiiri, tydon merkityksellisyys ja palkitsevuus,
tyon kuormittavuuden hallinta ja hyvinvointi seka tyén monipuolisuus ja

kehittymismahdollisuudet. Seuraavaksi tarkastellaan heidan kokemuksiaan esihenkil6lta

saadusta tuesta.

5.2 Kokemukset esihenkildlta saadusta tuesta

Pro gradu -tutkimuksen toinen tutkimuskysymys tarkastelee, miten esihenkilon tuki
ilmenee nuorten sairaanhoitajien kokemuksissa sosiaali- ja terveysalaan sitoutumisen
kannalta. Tassa alaluvussa esitellddn haastatteluaineistosta esiin nousseet kokemukset
esihenkil6ltda saadusta tuesta. Aluksi haastatteluissa kartoitettiin  nuorten
sairaanhoitajien kokemuksia suhteestaan nykyisiin ja aiempiin esihenkiléihinsa, mika
toimi pohjana varsinaisen teeman eli esihenkilon tuen, kasittelylle. Haastatteluaineiston
perusteella nuoret sairaanhoitajat kokivat suhteensa esihenkil66nsa padasiassa hyvaksi,
mutta sitd kuvattiin myos asialliseksi, neutraaliksi tai kaukaiseksi. Lisaksi haastatteluista
nousi esiin nelja esihenkilon tarjoaman tuen kokemukseen liittyvaa teemaa, jotka on
esitetty kuviossa 10. Nama teemat ovat esihenkilén asiantuntemus ja toimintatapa,
esihenkilén lasndolo ja persoona, esihenkilén osoittama arvostus ja tuki seka

vuorovaikutus ja johtaminen. Seuraavaksi tarkastellaan naita teemoja tarkemmin.
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Asiantuntemus ja toimintatapa

Lasndolo ja persoona

Arvostus ja tuki

Esihenkilotuen teemat

Vuorovaikutus ja johtaminen

Kuvio 10. Esihenkil6tuen teemat nuorten sairaanhoitajien kokemuksissa.

5.2.1 Asiantuntemus ja toimintatapa

Haastatteluaineistosta nousi esiin, ettda nuoret sairaanhoitajat pitivat esihenkilon
asiantuntemusta ja toimintatapaa tarkedana osana esihenkilén tarjoamaa tukea.
Esihenkildissa arvostettiin erityisesti sita, ettd heilld oli sairaanhoitajan koulutustausta.
Merkitykselliseksi koettiin, ettd esihenkild tuntee alan ja on valmis auttamaan. Kaksi
haastateltavaa toi esiin, ettd nykyinen esihenkild on aiemmin tydskennellyt
rivitydntekijana, mita pidettiin myds myonteisena asiana, koska sen koettiin helpottavan

vuorovaikutusta esihenkilon kanssa.

“Joo, vaikka ei he tee sitd tydtd meiddn kanssamme, etté he on hallinnollisia, mutta
silti kyllé Iéhtokohtaisesti mun esihenkil6t, vaikka sairaalassa on ollut sellaisia, etté
he pukeutuvat ihan hoitajan vaatteisiin ja silld tavalla. Saatko kiinni? Se on siind
sellainen, ettd jos vaikka nyt tarvitsisi yhtékkid apua, niin kylld he sieltd hyppdsivdt
remmiin.”

“Ehké se mikd on tavallaan vield plussaa tuohon esihenkiléihin liittyen niin tota,
ettd meilldkin on se Idhiesihenkilé, niin hdnhdn on ammatiltaan myds
sairaanhoitaja, ettd kylléhdn se tavallaan helpottaa sité tyoskentelyé esihenkilén
kanssa, kun hdn ihan oikeasti tietéié mistd méa puhun, kun md puhun meiddn siitd
arkityéstd, etté se on mun mielestd térkedd.”
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”Varsinkin ndd ketkéd on ollut kauemman tuolla téissé ja on tehnyt ennen kuin hén
on siirtynyt esihenkildtéihin niin on tehnyt ihan sité rivitydtd hdnen kanssaan, niin
varsinkin heilld on ehkd véhdn semmoinen Iéheisempikin suhde siihen meiddn
esihenkiléén niin, etté he kyllé ainakin pystyviit ja sanovat kylld suoraan ja pitdvdt
huolen siité, ettd asiat otetaan kdsittelyyn ja sitten ehkd vdhdn meiddn
nuorempienkin puolesta puhuvat ja pitdvdt meiddnkin puolia sielld.”

Nuorten sairaanhoitajien haastatteluissa ilmeni padasiassa negatiivisia kokemuksia
esihenkilon toimintatavoista. Erds haastateltava kuvasi turhautumistaan siihen, etta

esihenkil® ei muista asioista siita huolimatta, etta on kirjannut ne yl6s.

“Mutta pakko kommentoida téhdn vield, etté musta tuntuu, ettd tddkin riippuu niin
paljon semmoisesta ihmistyypistd, koska nykyinen esihenkilé kirjoittaa joka ikisen
asian pikkulappusille sitten siltikin, vaikka hénelle olisi laittanut sdhképostia ja
Teamsia ja kirjallista lappua ja ldhettdnyt vield kotiinkin postia, niin hdn ei muista
vdlttémdttd jotain asiaa. Kun sittaas joku toinen, jolle sanoo jonkun asian niin se
hoitaa sen saman tien ja se muistaa sen.”

Toisaalta esihenkil6d kohtaan koettiin my6s ymmarrysta, silla hanen nahtiin kantavan
paljon vastuuta. Ylipddnsa aineistosta nousi esiin nuorten sairaanhoitajien tietoisuus

esihenkilon rajallisista vaikutusmahdollisuuksista.

“Ettei sitten kuitenkaan se esihenkilén roolikaan sitd pysty vaikuttamaan
mddrddnsé enempdd siihen, mutta toki se asenne ja miten ne asiat tuodaan, niin
onhan silld paljon vaikutusta, ettd ollaanko tyéntekijin puolella ja rinnalla vai
tavallaan siind vastaan vastakkain aina, ettd ollaan ei olla sellainen tukena.”

Yksi haastateltava nosti esiin turhautumisensa esihenkilon tapaan valittdda uudet
ohjeistukset tyontekijoille sahkdpostitse ilman, ettd han itse oli tutustunut niiden
sisaltoon. Taman seurauksena keskustelu esihenkilén kanssa ohjeistuksista on hankalaa,
silla esihenkil ei ole tietoinen niiden sisallostd, silla on ainoastaan valittanyt ohjeistukset

eteenpain.

“Kun tulee niitd ohjeistuksia, niin he ei siis itse vdlttémdttd tiedd niistd yhtdédn
mitéédn, koska he ei ole siihen sisdltéén tutustunut. Niin sitten vdlillé, kun on
keskustellut toissd jostain niin, ettd kun sd laitoit séihképostia téstd ja md sitten
esitdn jotain lisdkysymyksid niin hdn ei ole koskaan kuullutkaan koko asiasta.



56

Tavallaan se tutustuminen siihen meiddn arkityéhén, ettd mité me oikeasti sielléi
tehdddn ja milld tavalla ne oikeasti ne kaikki uudet ohjeistukset ja kaikki pdditékset
mitd hyvinvointialueella tehdddn, niin miten ne vaikuttaa siihen meiddn
arkityéhén.”

Han kertoi myos toisesta kokemuksestaan, jossa esihenkilén tarjoama tuki jai
puutteelliseksi esihenkilon toimintatavan vuoksi. Esihenkil® ei hoitanut omaa osuuttaan
koulutuksen jarjestamisestd, vaan jatti kouluttajat, mukaan lukien haastateltavan,
kdytdnndssda oman onnensa nojaan. Koulutuksen aikataulut, osallistujat, tyotilat ja
tarvittavat vdlineet olivat jaaneet esihenkil6ltd hoitamatta. Kun haastateltava antoi
palautetta esihenkilon toiminnasta tai sen puutteesta esihenkildlle, han yritti
kompensoida tilannetta ostamalla hanelle lahjakortin. Kokemukset havainnollistavat,
ettd nuoret sairaanhoitajat antoivat hyvin kdaytannonlaheisia esimerkkeja esihenkildiden
toimintatavoista, jotka heikensivat esihenkil6ltd saadun tuen kokemusta. Siirrytdaan
seuraavaksi tarkastelemaan esihenkilon lasndolon ja persoonan merkitysta koettuun

esihenkilon tukeen.

5.2.2 Ldasndolo ja persoona

Nuorten sairaanhoitajien haastatteluissa korostui esihenkilon saavutettavuuden ja
lasndolon merkitys osana esihenkilotukea. Pddasiassa esihenkildiden koettiin olevan
helposti lahestyttavia ja ldasna olevia. Heiddan koettiin olevan lasna arjessa, vaikka

esihenkil6t eivat aina osallistukaan kdaytannontyohon.

“Esihenkilén toimisto on siind ihan meiddn osastojen vdlissd ja kun silldhdn olisi
oikeasti toimisto semmoisessa hallinnontiloissa, joka on siis sielld toisessa
kerroksessa ja vdhédn kauempana, mutta hdn on itse halunnut tulla siihen
semmoiseen koppiin, jossa on koko ajan liikennettd.”

Toisaalta esihenkilon ldasndolosta nousi esiin my0Os painvastaisia kokemuksia. Kaksi
haastateltavaa kertoi kaipaavansa esihenkilonsa ldasndoloa ja koki tdman etdiseksi.

Esihenkilon lasndolottomuus koettiin sitoutumista heikentdvana tekijana.
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“Esihenkil6 ei ole Iésnd, paikalla ei tiedd mitd me sielld kenttéityossd tehdddn. Tai
ei ole oikein tavoitettavissa muuta kuin joskus ja jouluna puhelimitse tai
sdhkdpostitse, niin ehkd ne on semmoisia mitkd heikentdd.”

Nuorten sairaanhoitajien haastatteluista ilmeni, ettd esihenkilon persoonan koettiin

vaikuttavan esihenkilon tarjoamaan tukeen.

”Myd luulen, ettd se on vdhdn esihenkilén persoonastakin kiinni, ettd kuka on véhén
semmoinen ldmminhenkisempi ja kuka on sitten enemmdn semmoinen
toisenlainen, ettd milld tavalla on, mutta sitten isommassa kuvassa ajattelen ettd
kumminkin se on aika lailla se sama jotenkin se rooli tdlld alalla, ettd sitten
sanotaan sieltd ylempdd mité tehdddn ja paljonko rahaa kaikkeen on. Ettei sitten
kuitenkaan se esihenkilén roolikaan sité niinku pysty vaikuttamaan mddirééinsd
enempdd siihen, mutta toki se asenne ja miten ne asiat tuodaan, niin onhan silld
paljon vaikutusta, ettd ollaanko tyédntekijin puolella ja rinnalla vai tavallaan siiné
vastaan vastakkain aina, ettd ollaan ei olla sellainen tukena.”

Yksi haastateltava nosti esiin stressin ja haastavien tilanteiden vaikutuksen esihenkilon
kaytokseen. Stressaavina aikoina esihenkilén vastaukset saattoivat olla toksahtelevia ja
hdanen kayttdaytymisensd puolestaan kiredd. Tatd ei koettu positiivisena asiana.
Vastaavasti ulospdin nakyi my6s se, jos esihenkild ei ollut stressaantunut. Yksi
haastateltava puolestaan jakoi kokemuksensa siitd, etta esihenkilon rauhallisuus auttaa

hanta rauhoittumaan stressaavissa tilanteissa.

”“No haastavissa ja stressaavissa tilanteissa hén ei ole kyllé, tota siis sanotaanko
nyt niin, etté sen huomaa ulospdin, jos hdnelld on haastava tai stressaava tilanne.
Ja siitd olen kylld itse henkil6kohtaisestikin antanut hénelle palautetta, ettd se ei
aina ole ihan kiva asia.”

“Hdn on tosi rauhallinen ja hédn osaa mua kylléd sitten, jos méd oon véhénkin
stressaantunut jostain, niin hédn osaa kylld rauhoitella ja on semmoisena henkisend
tukena, mutta ei tosiaan oikein osaa auttaa konkreettisesti yleensd.”

Nuoret sairaanhoitajat kokivat esihenkilon lasndolon vaikuttavan koettuun esihenkildlta
saatuun tukeen. Lasna oleva esihenkild pystyy tarjoamaan tukeaan arjessa. Toisaalta
esihenkilon persoonan koettiin vaikuttavan esihenkilotukeen, silld persoonalla nahtiin

olevan vaikutus muun muassa asioiden ilmaisutapaan ja suhtautumiseen eri
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konteksteissa. Tarkastellaan seuraavaksi esihenkilén osoittaman arvostuksen ja tuen

merkitysta koettuun esihenkilon tukeen.

5.2.3 Arvostus ja tuki

Haastatteluissa nuoret sairaanhoitajat kuvasivat, miten esihenkilén arvostus ja tuki
ilmenevat heiddan kokemuksissaan saamastaan tuesta. Arvostus ilmeni muun muassa
luottamuksena, ymmarryksenad ja kiitoksena. Kaksi haastateltavaa kuvasi, miten

esihenkilon luottamus heita kohtaan koettiin tavaksi osoittaa arvostusta.

”Koen saavani juuri viikko sitten kédydyssé one to one hdn sanoi minulle ettd, ettd
hén arvostaa minussa todella paljon sitd, ettd minuun voi luottaa ja ettd sitd, ettd
kun hén pyytdd auttamaan jossakin tai tekemddn jotakin, niin miné teen sen ja
teen sen huolellisesti.”

”Ja tota no ehkd sekin on just sité arvostusta, ettd kyllé hén luottaa siihen, ettd md
hoidan hommat ja teen tyéni kylld hyvin, ettei hidn paljoa kysele perddn tai
varmistele vdhédn semmoista turhaa.”

Toisaalta esihenkilon osoittama arvostus koettiin myds ymmarryksena esimerkiksi
sairauspoissaoloja kohtaan. Haastatteluissa korostui, ettd esihenkild kiittdd usein
kollektiivisesti koko tyoyhteis6a, kun taas henkilokohtainen kiitos jaa harvemmalle.
Kokemuksia henkilokohtaisesta kiitoksesta nousi esiin eri tavoin. Yksi haastateltava kertoi
saaneensa sanallista kiitosta esihenkildltaan myds muiden kuullen, kun taas toinen
kuvasi, ettd henkilokohtainen kiitos ilmenee esimerkiksi tilanteissa, joissa sairaanhoitaja
on jaanyt ylitéihin tiukan tilanteen vuoksi. Lisaksi yksi haastateltava kuvasi, etta vaikka

hadn on joustanut monissa tilanteissa, jousto ei ole tuntunut vastavuoroiselta.

“No esimerkiksi, jos méd koen, ettd md oon joustanut monessakin erindisissd
asioissa ja tehnyt vaikka ylimddirdistd ja néin poispdin niin sitten musta tuntuu, ettd
se jousto ei vélttdmdttd ole aina mun suuntaan.”
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Esihenkilon arvostus tai sen puute heratti haastateltavissa vastakkaisia tuntemuksia, silla
sen puuttumista ei pidetty negatiivisena asiana, mutta toisaalta arvostuksen

puuttuminen tunnistettiin.

“Kun md en ole itse semmoinen henkils, joka kaipaisi semmoista positiivista
palautetta koko ajan tai jotenkin silleen, niin sitten mé oon vaan, jos kukaan ei sano
mulle mitddn negatiivista niin mé oon vaan tyytyvdinen siihen.”

”Niin vai onko siité osoitettu? Ettd ei tule silleen mieleen, ettd varmaan kuunnellut,
jos on jonkun palautteen antanut. Mutta joo kovin paljoa kyselty niinku sité omaa
kuulumista, jaksamista tai niinku tdmmaisié mitd vaan tota, ettd niin joo.”

Yksi haastateltava puolestaan kuvasi, ettd pelkkd ilmaisu esihenkilon tuki aiheuttaa
hanelle negatiivisia tuntemuksia. Haastatteluissa korostui myds nuorten sairaanhoitajien
vaikeus nimetd tilanteita tai antaa konkreettisia esimerkkejd saamastaan

esihenkilontuesta.

”“No en md tiedd ei kylld nyt tule heti mieleen mitddn yksiléllistd tukea, ettd
enemmdn tuosta esihenkilén tuki sanasta tulee véhén sellainen negatiivisempi
ajatus mieleen, ettd onko sellaista mitd se tarkoittaa.”

Yksi haastateltava kertoi, ettd konkreettinen tuki esihenkiloltd ei ole hanen nykyisessa
tyburavaiheessaan ajankohtaista, mutta se korostui erityisesti perehdytysvaiheessa ja

tyouran alkuvaiheessa alalla.

“No nyt ehkd on semmoinen ajankohta téissd tybssd, ettd silleen ei ehkd niin
tarvitsisi semmoista niin konkreettista tai semmoista tukea, mutta just siis
varsinkin silld on alkuaikoina, kun tuolla aloitti, niin se, ettd se [esihenkil6] oikeasti
tuntuu, ettd se piti silleen huolta siitd, ettd kun on uusi tuolla tyépaikassa ja silleen
niin piti huolta, ettd md tuun tyékavereiden kanssa hyvin toimeen ja just toi, etté
pyrki jérjestémddn silleen, ettd ei tarvitsisi jannittdd siellé toissd.”

Kaksi muuta haastateltavaa puolestaan toivat esiin konkreettisen tuen puutteen
kaytannon esimerkkien kautta. Esihenkil6lta kaivataan tukea erityisesti ohjeistuksissa ja
tyotehtavien priorisoinnissa, kun kaikkea ei ehditd tekemé&an tyopaivan aikana. Toisaalta

esihenkil6lta toivotaan myds rohkaisua ja sitd, ettd han itsekin osallistuu asioiden
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selvittamiseen.

“No varmasti ehkd just tdmmdiset ihan siellé tyén arjessa, ettd kun on
resurssipuute ja ei pysty hoitamaan, ettd siihen saisi jotain tukea ja just vaikka
ohjeita, etté mitd asioita voidaan tyépdivdstd jéttdd tekemdittd, kun ei ehditd niin
ihan tdmmdisié konkreettisia ohjeita esimerkiksi, eikd vaan sitten sellaista, ettd
hdivytddn ja ollaan jossain niin kun ei ldsnd siind tukemassa niissé arkipdivdisissd
asioissa, ettd jotenkin ehkd véhdn etddlld ja kaukana ndd esihenkil6.”

”No ehkd vdhdn just semmoista rohkaisua, ettd hei ettd katsotaanko yhdessd tai
mietitddn yhdessd, ettd musta tuntuu, ettd hén jattdd véihédn niinku mut aika usein
yksin siihen tilanteeseen miettimddn ja ihmettelemdén. Md nyt oon aika tottunut
siihen ja osaan kylld etsid tietoa aika hyvin, mutta jotenkin ehkd sitéd semmoista
auttamishalua tavallaan siind ja semmoista, ettd hdnkin voisi vdhdn selvittéd ja
kyselld.”

Toisaalta haastatteluista ilmenee myds esihenkilon auttaminen tarvittaessa ja vaikeissa

tilanteissa.

”No ensimmdisestd en kylld muista, mutta toisesta niin varmaan ainakin sellainen,
kun oli véhdén kiperdmpi tilanne en halua sitd nyt enempdd avata, mutta koin kylld
ettd, esihenkilo oli siind semmoisessa vaikeassa tapahtumassa ja vaikeassa
tilanteessa niin, piti mun puolia ja varmisteli sitd, etté mulla on kaikki hyvin.”

Yhden haastateltavan mukaan tuki vaikeissa tilanteissa perustuu enemman oletukseen
kuin konkreettiseen kokemukseen esihenkilon toiminnasta. Naissa tilanteissa korostui
my0Os tyoyhteison tuen merkitys. Yksi haastateltava toi esiin vertaistuen merkityksen

vaikeimmissa tapauksissa ja niiden kasittelyssa.

“En koe, ettd onko sitd tukea niin henkilékohtaisesti mitenkddin, ettd voi olla, ettd
jossain kehityskeskustelussa tietysti sitten kdyty palautteita Idpi ja ndin, etté joskus
on ehkd tullut joku tyyliin asiakaspalaute vdlitetty, ettd esihenkilé on vdlittényt sen
ja siind kohtaa kehunut, mutta muuten tietysti varmasti téllein, ettd jos olisi joku
haastava potilastapaus ja pitdisi ottaa esihenkilén yhteyttd, niin uskon ettd se siind
kohtaa voisi sitten tukea.”

Siirrytddn seuraavaksi tarkastelemaan vuorovaikutuksen ja johtamisen merkitysta

koettuun esihenkilon tukeen.
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5.2.4 \Vuorovaikutus ja johtaminen

Haastatteluista ilmeni, etta vuorovaikutuksella on tarkea rooli nuorten sairaanhoitajien
kokemuksissa saamastaan esihenkilon tuesta. Jokainen haastateltava mainitsi
kehityskeskustelut esimerkkind henkil6kohtaisesta vuorovaikutuksesta esihenkilonsa
kanssa. Kehityskeskusteluista ilmeni melko yhteneva linja. Niita pitdisi olla suurimmalla
osalla  haastateltavista kerran vuodessa, mutta ndin ei ole. Toisaalta
haastatteluaineistosta nousi esiin my0s se, ettd niitd pidetddan pyydettdessa tai

tarvittaessa.

”No meilléd on kehityskeskustelu. Onkohan se kerran vuodessa? Ehké mdé muistan,
on se varmaan kerran vuodessa ja sitten tietenkin on pyydettdessd, jos kaipaa
jotain semmoista niin sitten on sovittavissa.”

“llmeisesti ne varmaan pitdisi olla kerta vuoteen. Md en muista olisinko kdynyt
oikeasti kerran vai 2 téissé urani aikana. limeisesti se tulee yleensd semmoinen
sdhkopostilla, ettd varaa aika. Mutta ei niitd kauheasti peréiéin huudella, jos ei ole
vdlttémdttd varannut. Ja jotenkin ei se huvita itsedni kauheasti, ettd tuntuu, ettd
ei sieltd usein mitédn saa.”

”Ei ole viikoittain siis ehkd mitd md sanoin koska olisi ollut viimeksi varmaan viime
vuoden puolella, sillai ehké 2 tai 3 kuukauden vdlein. Kun periaatteessa ne pitdiisi
pitdd kerran kuukaudessa, mutta kun ei kenelldkddn ole tarvetta siihen. Ei
esihenkildlld eikd tyontekijoillé.”

Kokemukset kehityskeskusteluista vaihtelivat. Yksi haastateltava kuvasi niitda [ahinna
jutusteluksi ja kuulumisten vaihdoksi, ja toivoi keskusteluihin enemman pitkajanteisyytta.
Toinen taas koki kehityskeskustelut hyodyllisena tilannekatsauksena esihenkilon kanssa
uran etenemisestd. Hanen mukaansa ne toimivat myds kohtaamisina, joissa on
mahdollisuus tuoda esiin mielta painavia asioita, vaikka han ei itse ollut kokenut tarvetta

siihen.

“Noh... Siis niissdhdn olisi hirvedn hyvd tarkoitusperd, niin se ei jotenkin toteudu,
ettd se on vdhdn semmoista jutustelua vaan, ettd tavallaan vaan kdyddén Iépi
kuulumiset, mutta musta tuntuu, ettd ne ei ikind johda mihinkddn. Jos sielld nyt
vaikka todetaan, ettd olisi kehitettédvdd jossain asiassa, niin ei se tavallaan tullut
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oikein johtavan mihinkdédn. Se on, kun meiddn esihenkilo haluaa ne
kehityskeskustelut pitéié koko henkilGstélle kaikki putkeen, niin se on ehkd vdhdn
ahnehdittu siind kohtaa. Niin sitten se on jo niin iso suma, etté ei varmaan oikein
jaksa kiinnostaa niin paljoa vaan se asioi siind sitten hoitamaan niin. Mutta véhén
md koen semmoisena jutusteluna vaan sen, ettd kaipaisin siihen kylld ehkd
enemmdn semmoista pitkdjdnteisyyttd.”

Toisaalta haastatteluista nousi esiin myos se, etta esihenkilon ja tyontekijan valilla ei

valttamatta aina ole ollut vuorovaikutusta.

”No téssd tilanteessa rooli oli sellainen, ettd md en mun varsinaisen esihenkilén
kanssa keskustellut kertaakaan ennen kuin siind vaiheessa, kun md menin
ilmoittamaan, ettd md Idhden pois tadlta.
Ja siind vaiheessa héin ilmaisi kiinnostuksensa siihen, ettd miten mulla on mennyt
ja ndin poispdin, mikd oli musta véhén ihmeellistd, koska mdé olin kylld néhnyt
hdéntd siind ohimennen.”

Esihenkilon aiempi kokemus rivityontekijana vaikutti myos vuorovaikutukseen. Yksi
haastateltava kuvasi, etta tyoyhteisossa vuorovaikutus on suorempaa, kun esihenkilé on
entinen tyokaveri, mikd helpottaa asioiden ilmaisemista. Toisaalta toinen haastateltava
kuvasi kommunikoinnin olevan naljailevaa, mika liittyy esihenkilon rooliin vanhana

ty6kaverina.

“No vdhdn ehké semmoista naljailevaa, mutta tddkin on nyt taas semmoinen, ettd
kun meilld on muutenkin vdhédn semmoinen tyyli kommunikoida ja kommentoida
toisillemme, niin ei sité aina oteta niin vakavasti, kun téssé on myds hyvin suuri
vaikuttava tekijd se, etté esimies on ollut vanha tyékaveri.”

Vuorovaikutuksen osalta yksi haastateltava koki, ettd asioista kysyminen tapahtui vain

muodollisuuden vuoksi.

“No asiaa ehkéd saatetaan kyselld useamman kerran ja selvitetddn vield véhén
lisGd, ettd joskus ne sitten saattaa vaan ratketa itsestddn tai sitten tulee joku
ratkaisu, mutta. Ja sitten usein siité asiat on vaan silleen koen, ettd sité pitkdlti
sanellaan sieltd ylhddltd pdin, ettd mitd pitdd tehdd ja sitten aika véhdisesti
kuunnellaan sitd henkilékuntaa ja toiveita ja asioita tai sitten tulee semmoinen olo,
etté jos kysytddn, niin kysytédn muodon vuoksi, ettd tulisi tunne, ettd tulet
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kuulluksi, mutta vdlttdmdttd kuitenkaan se ei johda mihinkédn, ettd niitd
toteutettaisiin niitd toiveita.”

Esihenkilon kanssa kaytavan vuorovaikutuksen yhteydessa korostui myods tydyhteisdn
kanssa kdytavan vuorovaikutuksen merkitys, joka koettiin ensiarvoisen tarkedksi seka

vertaistuen ettd avun saamisen kannalta.

”No en tiedd, en ehkd ihan niin esihenkiléilta, ettd me kylld sitten aika lailla sen
meiddn oman tydporukan kanssa kdydddn niité stressaavia juttuja ja stressid tai
just tdmmodisid vaikeampia keissejé tai semmoisia oman tyéporukan kanssa niité
silleen kdydddn IGpi, ettd sitten ehkd se esimies ei sitten ole aina niin kun niissé niin
mukana, kun hén ei kuitenkaan ole sielld tee sité potilasty6td meidén kanssa.”

Haastatteluaineistosta nousi esiin nuorten sairaanhoitajien kokemukset johtamisesta ja
paatoksenteosta osana koettua esihenkilon tukea. Johtoportaan koettiin olevan laaja,
mika hidastaa paatoksentekoa. Paatdsten taytiantdéonpano vie myos aikaa, jolloin
kenttatyohon vaikuttavat ratkaisut saapuvat viiveelld. Tassa yhteydessa tunnistettiin
my0Os esihenkilon rajalliset paatoksentekovaltuudet, silla esihenkilét voivat ottaa
palautteita vastaan, mutta heidan vaikutusmahdollisuutensa paatoksiin koettiin olevan

rajallinen.

“Ja sitten esimerkiksi ne meiddn IGhiesihenkilét, niin heilléhdn ei ole ihan hirvedsti
valtuuksia tehdd taas sitten mitddn pddtoksid, ettd ne menee tavallaan, ettd jos
meiddn tybsséd on vaikka laajasti joku ongelma, niin sitten se menee aina meiddn
ldhiesihenkilélle, joka vie sen taas sitten hdnen esihenkildlle, joka on joku
aluejohtaja, joka vie taas sen eteenpdin hénen esihenkilélle, etté se kulkee niin
pitkén portaan. Ettd jotenkin se ei vaan toimi tuossa kéytédnnén tydssd.”

Haastatteluaineistosta ilmeni, ettda nuoret sairaanhoitajat liittivat kokemuksiin
esihenkil6ltddn saamasta tuesta esihenkilon asiantuntemuksen ja toimintatavan,
esihenkilén ldsnaolon ja persoonan, esihenkildon osoittaman arvostuksen ja tuen seka
vuorovaikutuksen ja johtamisen. Siirrytdan seuraavaksi tarkastelemaan heidan
kokemuksiansa siitd, miten esihenkilon tuki ilmenee heidan sitoutumisessaan sosiaali- ja

terveysalaan.
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5.3 Kokemukset esihenkilon tuen merkityksesta sitoutumiseen

Tassa alaluvussa syvennytaan edelleen tarkastelemaan pro gradu -tutkimuksen toista
tutkimuskysymystd, joka kasittelee nuorten sairaanhoitajien kokemuksia siitd, miten
koettu esihenkilon tuki ilmenee heidan sitoutumisessaan sosiaali- ja terveysalaan.
Haastattelujen perusteella yksi nuori sairaanhoitaja nosti esiin esihenkilotuen puutteen

tekijana, joka heikensi hanen sitoutumistaan.

”...ja sitten tietysti se ylhddltdpdin tulevan esihenkilén tuen puute tai tdmméinen
tukeminen siind tilanteessa, etté on selkedit ohjeet mitd tehdddn ja mitd voi jéttdd
tekemdittd.”

Toinen haastateltava puolestaan koki, ettei hanen sitoutumiseensa sosiaali- ja
terveysalaan voida enda tassa vaiheessa vaikuttaa. Han ei varsinaisesti arvioinut, olisiko

esihenkilotuella vaikutusta, silla koki, ettei mikdan endaa muuttaisi hanen sitoutumistaan.

“No md en usko, ettd vdlttdmdttd tdssd vaiheessa endid olisi, ettd tuntuu ettd mitta
on tullut sen verran tdyteen erindisid asioita, ettd tai silleen, ettd md koen, ettd
musta on ehkd jo ndinkin aikaisessa vaiheessa ajanut ohi se, ettd md kokisin
semmoista intohimoa tai sellaista, ettd tdmd on sitd tydtd mitd mind ehdottomasti
haluan koko eldmdni tehdd ja ndin poispdin niin en ajattele, ettd soteala on minulle
sellainen.”

Yksi haastateltava kertoi kokemuksestaan, ettei esihenkilon tarjoamalla tuella ole

vaikutusta hdanen haluunsa jatkaa alalla.

”No ei se ehkd ihan hirvedisti télld hetkelld ainakaan mitenkddin erityisesti liséié mun
haluaa jatkaa alalla, ettd kylléhén md edelleenkin mietin aina silloin tdlléin
alanvaihtoa. Se aina vdhdn vaihtelee, ettd en md nde, ettd tdlld hetkelld hédn
ainakaan ihan hirvedsti mua motivoi siihen, ettd md jdisin alalle.”

Yksi haastateltava kertoi, ettd nihkeampi esihenkild6 on saanut hanet harkitsemaan
tyopaikan vaihtoa, kun taas miellyttavampi esihenkild on lisannyt hanen tyytyvaisyyttaan
nykyiseen tyotilanteeseen. Han totesi myos, ettei nykyisen esihenkilon vuoksi koe

tarvetta lahted, silla esihenkilé puolustaa tyontekijoiden nakemyksia ylemmalle taholle,
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minkd han kokee merkityksellisena. Lisaksi haastateltavat korostivat esihenkil6tuen
merkitysta sitoutumiselle uran alkuvaiheessa. Yksi haastateltava arvioi, etta enemman

tukea uran alussa olisi saattanut lisdtd hanen sitoutumistaan.

”No varmasti just vdhentdnyt sitd sitoutumista, kun ehkd sitd tukee ei oikein ollut.
Ettd varmasti jos sielld uran alkuvaiheessa olisi kokenut jotenkin heti sen tsemppaa
vaan ja kannustavana ja semmoisena uran alkuvaihetta tukevanakin niin niin olisi
varmaan ollut eri merkitys. Mutta sitten kun se on alkujaan vihdn semmoinen, ettd
sitd ei ole ollut, niin sitten sitd on ajatellut, ettd tdmmaistd se varmaan sitten aina

7

on.

Hanen ajatuksensa on, etta jos esihenkilo olisi ollut alusta asti kannustava ja kiinnostunut,
silla olisi voinut olla vaikutuksia hanen kiinnostukseensa pysya sosiaali- ja terveysalalla.
Toinen haastateltava puolestaan kertoi saaneensa tukea esihenkiloltdan uransa

alkuvaiheessa ja koki, etta tama tuki oli merkittava hanen sitoutumisensa kannalta.

”Siind mielessd niin, ettd on se nyt silloin ainakin vaikuttanut siihen, ettd siihen
ty6hoén on niin sitten halunnut ja pystynytkin sitoutumaan, kun tuntunut siltd, ettd
sielld saa hyviid perehdytystd ja saa silleen ns. omalla painollaan niinku menndén
eteenpdin eikd painosteta tai olla silleen, ettd pitdisi osata jo tota ja tota ja tota.”

Nama kokemukset ovat linjassa keskendan, silla uran alkuvaiheessa esihenkildltaan tukea
saanut nuori sairaanhoitaja kokee olevansa sitoutunut sosiaali- ja terveysalaan, kun taas
vastaavasti pdinvastaisen kokemuksen kokenut ei kokenut niin merkittavaa sitoutumista.
Yksi haastateltava korosti esihenkilotuen merkitysta omalle sitoutumiselleen erityisesti
uusien haasteiden ja vastuualueiden tarjoamisen kautta. Hinen mukaansa esihenkilon
vastuulla on jarjestda aikaa tyontekijan kehittymiselle, minka vuoksi esihenkilé nahdaan
tassa keskeisessa roolissa. Lisdksi kaksi haastateltavaa nosti esiin esihenkilon oman
suhtautumisen alaan. Toisen mukaan esihenkild oli pohtinut, onko tyo kaiken vaivan
arvoista, kun taas toinen kertoi esihenkilon odottavan, ettda han tyollistyisi oman alan
tehtaviin. Jalkimmainen koki, ettei tallainen odotus motivoi hanta itsedaan jaamaan alalle.

Siirrytaan seuraavaksi tarkastelemaan yhteenvetoa tutkimuksen tuloksista.
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5.4 Yhteenveto tutkimuksen tuloksista

Tutkimusaineiston  analyysissa  hyddynnettiin  sekd  tutkimuskysymyksia etta
haastatteluaineiston perusteella esiin nousseita teemoja. Yhteenveto tutkimuksen
tuloksista on esitetty visuaalista kuviossa 11. Analyysi jakautui kolmeen osaan.
Ensimmaisessa osassa kasiteltiin haastatteluun osallistuneiden nuorten sairaanhoitajien
kuvauksia kokemuksistaan sitoutumiseensa vaikuttavista tekijoistd. Analyysin
ensimmaisessa osassa vastattiin ensimmaiseen tutkimuskysymykseen. Sitoutumiseen
vaikuttavat tekijat jakautuivat edelleen sitoutumista heikentdviin ja vahvistaviin
tekijoihin ~ haastatteluaineistosta  esiin  nousseiden  teemojen  perusteella.
Haastatteluaineistosta kavi ilmi, ettd sitoutumista heikentdvind tekijoind koettiin
palkkatyytymattomyys, tyon kuormittavuus, resurssien riittamattomyys ja heikko
johtajuus. Vastaavasti vahvistavina tekijoind nuoret sairaanhoitajat kokivat tydyhteisén
ja ilmapiirin, tyon merkityksellisyyden ja palkitsevuuden, tyén kuormittavuuden

hallinnan ja hyvinvoinnin seka tydn monipuolisuuden ja kehittymismahdollisuudet.
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Nuorten sairaanhoitajien sitoutuminen sosiaali- ja terveysalaan

Miten nuoret sairaanhoitajat kuvaavat Miten koettu esihenkilon tuki ilmenee
kokemuksiaan tekijoista, jotka nuorten sairaanhoitajien kokemuksissa
vaikuttavat heidan sitoutumiseensa sosiaali- ja terveysalaan sitoutumisen
sosiaali- ja terveysalaan? kannalta?
Sitoutumista heikentavat tekijat Kokemukset esihenkil6tuesta
Palkkatyytymattomyys Asiantuntemus ja toimintatapa
Tyon kuormittavuus Lasndolo ja persoona
Resurssien riittamattomyys Arvostus ja tuki
Heikko johtajuus Vuorovaikutus ja johtaminen
Sitoutumista vahvistavat tekijat Esihenkil6n tuen merkitys
Tyoyhteiso ja ilmapiiri sitoutumiselle
Tyon merkityksellisyys ja palkitsevuus Tuki puuttuu > heikentda
Tyon kuormittavuuden hallinta ja Myo6hdssa annettu tuki > ei vaikutusta
hyvinvointi Alkuvaiheen tuki > vahvistaa

Tydn monipuolisuus ja Persoona ja asenne > vaikuttaa

kehittymismahdollisuudet Kehittymisen tuki > vahvistaa

Kuvio 11 Yhteenveto tuloksista.

Analyysin toinen ja kolmas ovat liitdnnaisia toiseen tutkimuskysymykseen, jonka
tarkoituksena on lisdta ymmarrystd siita miten nuoret sairaanhoitajat kokevat
esihenkilon tuen merkityksen sitoutumiselleen. Analyysin toisessa osassa tarkasteltiin
nuorten sairaanhoitajien kokemuksia esihenkilolta saamastaan  tuesta.
Haastatteluaineistosta nousi esiin nelja teemaa, jotka kuvastavat kokemuksia esihenkilon
tarjoamasta tuesta. Nama teemat olivat esihenkilén asiantuntemus ja toimintatapa,
esihenkilén lasndolo ja persoona, esihenkilén osoittama arvostus ja tuki seka

vuorovaikutus ja johtaminen.
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Kolmannessa osiossa analysoitiin, miten nuoret sairaanhoitajat kokivat esihenkilon tuen
vaikuttavan heidan sitoutumiseensa sosiaali- ja terveysalaan. Kokemukset esihenkilon
tuen merkityksesta sitoutumiselle sosiaali- ja terveysalaan vaihtelivat. Esihenkilon tuen
puute koettiin sitoutumista heikentavana tekijana, mutta myohemmassa vaiheessa
esihenkilén tuen ei enda koettu vaikuttavan sitoutumiseen, jos sitoutuminen oli jo
laskenut. Kokemuksissa korostui esihenkilén persoonan merkitys sitoutumisen
kokemukselle, silla nihkedn esihenkilon koettiin heikentavan sitoutumista, kun taas
miellyttavamman esihenkilén koettiin vahvistavan sita. Esihenkilon tarjoama tuki
koettiin erityisen merkitykselliseksi sitoutumiselle uran alkuvaiheessa. Haastateltava,
jonka esihenkilé oli tarjonnut tukeaan, koki olevansa sitoutunut alaan, kun taas
pdinvastaisen kokemuksen kokenut koki, ettd uran alkuvaiheessa saadulla esihenkilon
tuella voisi olla ollut hdanen sitoutumiseensa vaikutus. Esihenkilon tarjoama tuki
erityisesti uralla etenemisen ja kehittymisen kannalta koettiin merkitykselliseksi, silla
esihenkil6lld ja hanen tuellaan kuvattiin olevan merkittdvd rooli edelld mainitun
mahdollistamisessa. Ndin ollen esihenkilon tuki koettiin tata kautta merkitykselliseksi
sitoutumiselle sosiaali- ja terveysalaan. Toisaalta esihenkilon oma asennoituminen alaa
kohtaa nostettiin myds esiin, ja esihenkilon negatiivisen asenteen koettiin vaikuttavan

sitoutumiseen myds negatiivisesti.
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6 Keskustelu

Taman pro gradu -tutkimuksen tavoitteena on syventdad ymmarrysta tekijoistd, jotka
nuoret sairaanhoitajat kuvaavat vaikuttavan heiddn sitoutumiseensa sosiaali- ja
terveysalaan seka tarkastella esihenkil6tuen merkitystd tdssa sitoutumisessa. Tassa
paaluvussa analysoidaan, milla tavoin pro gradu -tutkimuksen empiiriset havainnot

kytkeytyvat tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen.

6.1 Kokemukset sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista

Ensimmaisen tutkimuskysymyksen tarkoituksena on selvittda, miten nuoret
sairaanhoitajat kuvaavat kokemuksiaan tekijoistd, jotka vaikuttavat heidan
sitoutumiseensa sosiaali- ja terveysalaan. Haastatteluaineiston perusteella tekijat voitiin
jaotella kahteen ryhmaan eli sitoutumista heikentdviin ja sitoutumista vahvistaviin
tekijoihin. Nuoret sairaanhoitajat kokivat sitoutumista heikentaviksi tekijoiksi
palkkatyytymattomyyden, tyon kuormittavuuden, resurssien riittdmattémyyden ja
heikon johtajuuden. Sitoutumista vahvistaviksi tekijoiksi puolestaan koettiin tyoyhteiso
ja ilmapiiri, tyon merkityksellisyys ja palkitsevuus, tyon kuormittavuuden hallinta ja
hyvinvointi sekda tyon monipuolisuus ja kehittymismahdollisuudet. Tarkastellaan
seuraavaksi sitoutumiseen vaikuttavien tekijoiden yhteytta tutkimuksen teoreettisen

viitekehykseen.

Palkkatyytymattémyys on noussut esiin myds aiemmissa tutkimuksissa yhtena
keskeisena syyna nuorten sairaanhoitajien alanvaihtoon (Helander ja muut, 2019, s.
181). Palkitseminen onkin keskeinen tekija tyontekijoiden sitoutumisessa, silla se
motivoi tyontekijoitd saavuttamaan enemmadn (J, 2014, s. 312). Se luo psykologisen
merkityksellisyyden tunteen, kun tyontekijan panostukset saavat arvoa tuottavan
vastineen (Kahn, 1990, s. 703; J, 2014, s. 312). Nuoret sairaanhoitajat eivat kokeneet
palkan vastaavaan tyon vaativuutta tai koulutustasoa eikd alalla koettu olevan

palkkakehitystd. N&ain ollen heiddan kuvaamansa kokemukset ovat linjassa aiemman
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tutkimuskirjallisuuden kanssa. Palkka nousi esiin sitoutumista heikentdavana tekijana,
silla sen ei koettu vastaavan tyon vaativuutta. Mutta toisaalta tama ajatus on linjassa J:n
(2014, s. 312) toteaman kanssa, jonka mukaan palkan riittamattomyys heikentaa
sitoutumista alaan. Myds tyon kuormittavuus, resurssien riittamattomyys ja heikko
johtajuus ovat nousseet esiin aiemmissa tutkimuksissa syind nuorten sairaanhoitajien

alanvaihdolle (Helander ja muut, s. 2019, s. 218).

Tyon kuormittavuuteen osalta nuoret sairaanhoitajat kuvasivat kokemuksiaan jatkuvasta
kiireesta, tyon henkisesta rankkuudesta ja huolen omasta jaksamisestaan. Toisaalta
resurssien riittamattomyys koettiin my6s syyna tyon kuormittavuudelle. Tyon
kuormittavuus ja resurssien riittdmattémyys viittaavat psykologisen saavutettavuuden
puutteeseen (Kahn, 1990, s. 714). Nuorten sairaanhoitajien kokemukset
havainnollistavat, etta heilla ei ole jatkuvan kiireen, tyén henkisen vaativuuden ja oman
jaksamisen uhalla mahdollista edes toteuttaa roolejaan. Haastatteluissa ei tuotu esiin
ulkopuolisen elaman tai turvattomuuden vaikutuksia, vaan pikemminkin kuvattiin
tilanteita, joissa fyysinen ja emotionaalinen energia oli vahentynyt haastateltavista
riippumattomista syista. Resurssien ollessa riittdmattémat, ei yhdella henkil6lla ole
mahdollista hoitaa useamman ihmisen toitd. Vastaavasti tyota ei pysty resurssien
riittamattomyyden vuoksi tekemaan haluamallaan tavalla. Heikko johtajuus puolestaan
liittyy psykologiseen turvallisuuteen (Kahn, 1990, s. 711). Tukeva ja selkeyttava
johtamistyyli vahvistaa psykologisen turvallisuuden tunnetta, joka edelleen on
myoOnteisesti yhteydessa tyontekijoiden sitoutumiseen. Nuorten sairaanhoitajien
kokemusten perusteella nousi esiin padinvastaisia kokemuksia, jolloin myos vaikutus on

padinvastainen.

Kahn (1990, s. 704-707) esittda psykologiseen merkityksellisyyteen vaikuttavan yleisesti
kolme tekijaa, jotka ovat tyossa tapahtuvat vuorovaikutukset, tehtavan ominaisuudet ja
roolin ominaisuudet. Tutkimuksen empiiriset havainnot kuvaavat, ettd nuoret
sairaanhoitajat kokivat tyon merkityksellisyytta ja palkitsevuutta erityisesti asiakkaiden

kautta. Lisaksi tydoyhteis6 nousi esiin sitoutumista vahvistavana tekijana. Tyoyhteison



71

koettiin auttavan jaksamaan toissa ja tarjoamaan tarvittaessa vertaistukea. Kahnin
(1990, s. 707) mukaan palkitseva vuorovaikutus kollegoiden ja asiakkaiden kanssa
vaikuttaakin koettuun psykologiseen merkityksellisyyteen lisdamalla tunnetta tyon
arvokkuudesta seka edistamalla itsetuntoa ja arvostusta. Aineistosta nousi myos esiin,
ettd vaikka tyon merkityksellisyys koettiin sitoutumista vahvistavana tekijana, ulkoisen
arvostuksen puute heikensi kokemusta sen merkityksellisyydesta. Tama lisaa Kahnin
(1990, s. 704) mukaan kokemusta siitd, ettd omilla rooleilla tai toiminnalla olisi

merkitysta ja tyoroolissa ei ole juurikaan tilaa antaa tai vastaanottaa panoksia.

Tehtdvan ominaisuuksiin liittyen empiirisista havainnoista kdy ilmi, ettd nuoret
sairaanhoitajat kokivat tydn monipuolisuuden ja kehittymismahdollisuudet sitoutumista
vahvistavina tekijoina. TyOtehtavissa pidettiin tarkeina niiden vaihtelevuutta, selkeytta ja
mielenkiintoisuutta, mika on linjassa Kahnin (1990, s. 706) ajatuksen kanssa psykologisen
merkityksellisyyden kokemisen tehtdavan ominaisuuksien kautta kanssa. J (2014, s. 312)
nostaa esiin myods koulutuksen ja urakehityksen tarkedana osa-alueena tyontekijoiden
sitoutumisen vahvistamisessa. Kehittymismahdollisuudet koettiinkin sitoutumista
vahvistavana tekijand, mutta toisaalta nousi esiin my6s pdinvastainen ajatus, jonka
mukaan kehittymismahdollisuuksia ei koettu alalla olevan, mika heikensi sitoutumista
alaan. Psykologiseen turvallisuus nousi haastatteluissa esiin tydyhteisdon ja ilmapiiriin

liittyen, silla niiden kuvattiin olevan sitoutumista vahvistavia tekijoita.

6.2 Koetun esihenkilon tuen merkitys sitoutumiselle

Toisen tutkimuskysymyksen tarkoituksena on selvittda, miten koettu esihenkilon tuki
ilmenee nuorten sairaanhoitajien kokemuksissa sosiaali- ja terveysalaan sitoutumisen
kannalta. Tatd tutkimuskysymystd Idhestyttiin  ensin tarkastelemalla nuorten
sairaanhoitajien kokemuksia esihenkiloltd saamastaan tuesta. Tutkimuksen empiiristen
havaintojen perusteella voidaan tulkita, ettd nuorten sairaanhoitajien kokemuksissa
nousivat esiin esihenkilon tarjoama tiedollinen, aineellinen ja emotionaalinen tuki

(Bhanthumnavin, 2000, s. 81). Esihenkilon tarjoama tiedollisen tuen osalta nuoret
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sairaanhoitajat toivat esiin esihenkilon sairaanhoitajan taustan merkityksen, mika
korostaa esihenkilon alan tuntemusta ja auttamisvalmiutta. Esihenkil6illa kuvattiin
olevan valmius kdytannontyohon tarvittaessa, mika toisaalta viittaa myos aineelliseen
tukeen henkilokohtaisen avun muodossa (Haas, 2020, s. 366). Haastatteluissa esiin
noussut arvostus esihenkilon sairaanhoitajataustaa kohtaan on yhteydessa Helanderin
ja muiden (2019, s. 184) havaintoon, jonka mukaan lahiesihenkilén puutteellinen
kenttatydn ymmarrys voi olla yksi tekija nuorten sairaanhoitajien alanvaihdossa.
Esihenkilon tarjoaman tiedollisen tuen osalta nuoret sairaanhoitajat nostivat esiin myos
negatiivisia kokemuksia, silla esimerkiksi kehityskeskustelut koettiin puutteelliseksi
niiden toteutuksen kannalta. Toisaalta esihenkil6ltd kaivattiin enemman ohjausta ja

neuvontaa esimerkiksi tyotehtavien priorisoinnissa resurssien ollessa riittamattomat.

Aineellisen tuen osalta koettiin myds puutteita. Aineellinen tuki viittaa resurssien ja
apuvalineiden tarjoamiseen sekd muuhun tydssa tarvittavaan apuun (Bhanthumnavin,
2000, s. 81). Esimerkiksi yhden informantin kokemus koulutuksen jarjestamisen
epdonnistumisesta ilmentaa selkeasti esihenkilon tarjoaman aineellisen tuen puutetta
niin materiaalisen kuin henkilokohtaisen avun muodossa (Haas, 2020, s. 366). Tiedollisen
tuen lisaksi aineellisen tuen puute nakyi eritoten tyotehtdvien priorisoinnissa ja
ohjeistuksissa, joissa esihenkildiltda kaivattiin heidan aikaansa ja asiantuntemustaan
(Haas, 2020, s. 366). Henkilokohtaista apua ei varsinaisesti kaivattu tyotehtavien
suorittamiseen, vaan pikemminkin juuri tyotehtdvien priorisointiin ja siihen, etta
esihenkil6 olisi tietoinen myods uusista ohjeistuksista. Haastatteluaineistosta kdy myos
ilmi yhden informantin kokemus siita, etta esihenkilon tuki ei ole tdssa vaiheessa tyduraa
enda niin merkittavassa roolissa, vaan sen merkitys korostui perehdytysvaiheessa.
Empiirisestd aineistosta nousi kuitenkin esiin myds nakokulma, jonka mukaan
johtamisen hierarkkisuus ja paatoksenteon hitaus vaikuttavat aineellisen tuen

saatavuuteen, silld esihenkilolla koettiin olevan hyvin rajalliset vaikutusmahdollisuudet.

Nuorten sairaanhoitajien kokemuksissa emotionaalinen tuki korostui esihenkil6lta

saaduksi merkittdvimmaksi tukimuodoksi. Fenlason ja Beehr (1994) esittdvat
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emotionaalisen esihenkilon tuen kuvastavan tyontekijoiden kokemuksia esihenkildltaan
saamasta luottamuksesta, valittamisesta ja empatiasta, joka ilmenee esimerkiksi
lasndolona ja myotatuntoisena kuunteluna (Tsai & Chen, 2017, s. 388). Esihenkildiden
koettiin olevan helposti [ahestyttavia ja lasna olevia, mutta aineistosta nousi esiin myds
kokemuksia lasndolottomuudesta. Esihenkilon osoittama luottamus ja kiitos koettiin
merkitykselliseksi eritoten arvostuksen nakdkulmasta. Toisaalta emotionaalisen tuen
osalta kiitoksen koettiin olevan kollektiivista henkilokohtaisen kiitoksen sijaan.
Esihenkilon koettiin tarjoavan emotionaalista tukea my0s stressaavissa tilanteissa
rauhallisuudellaan, mutta samalla korostui myds aineellisen tuen puute, jota

esihenkilolta kaivattiin ndihin tilanteisiin.

Haastatteluista nousi esiin myos kokemus siitd, ettd stressi ja haastavat tilanteet
vaikuttavat esihenkilon kaytokseen negatiivisella tavalla. Tama havainto liittyy Gonzalez-
Moralesin ja muiden (2018, s. 154) maarittelemista esihenkilotukea edistavista
kayttaytymisstrategioista tietoisuuteen, jonka mukaan harkittu pohdinta ja
vuorovaikutuksen tiedostaminen mahdollistavat tukevamman esihenkilotyon.
Emotionaalisen tuen osalta nousi esiin myds puutteita, silld aineistossa kuvattiin myds
kokemuksia etdisesta esihenkilosta, vahaista vuorovaikutusta seka sitd, etta kuulumisia
kysellddn ainoastaan muodon vuoksi. Tdma on linjassa Gonzalez-Moralesin ja muiden
(2018, s. 153) ajatusten kanssa, joiden mukaan vilpittdmyys tukee tyontekijoitd vain
silloin, kun toiminta ja ilmaisu ovat aitoja. Toisaalta esihenkilon tausta rivityontekijana

koettiin vahvistavana tekijana emotionaalisen tuen nakdkulmasta.

Tutkimuksen empiiriset havainnot viittaavat siihen, ettda esihenkilon tuki nayttaytyi
sitoutumista vahvistavana tekijand uran alkuvaiheessa nuorten sairaanhoitajien
kokemuksissa. Tama on linjassa Reichersin (1987, s. 285) ajatuksen kanssa siitd, etta
esihenkil6illd on ratkaiseva ja keskeinen rooli siind, kuinka hyvin tyontekijat sopeutuvat
organisaatioon ja omaksuvat sen arvot, paamaarat ja tavoitteet (Ozbozkurt ja muut,
2021, s. 5). Toisaalta tama ajatus ilmentaa varsinaisesti sitoutumista organisaatioon eika

alaan. Rathi ja Lee (2017, s. 605) tuovat esiin esihenkilon tuen merkityksen
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tyontekijoiden kokemukseen organisaation arvostuksesta panokselleen ja hyvinvoinnille,
mika parantaa tyontekijoiden kokemaa tyoelaman laatua. Tama onkin tarkeda uran
alkuvaiheessa, mika selittda esihenkilon tuen merkityksellisyyttda eritoten uran

alkuvaiheessa.

Toisaalta taman pro gradu -tutkimuksen empiiriset havainnot viittaavat myos siihen, etta
tuen puute heikentda sitoutumista ja motivaatiota. Tdma on linjassa aiemman
tutkimuksen kanssa, sillda esimerkiksi Saks (2006, s. 613) osoittaa, ettd koetulla
esihenkilon tuella on positiivinen vaikutus tyontekijoiden sitoutumiselle. Tyontekijat
ovat motivoituneempia ilmaisemaan positiivisia asenteita ja kdyttdytymistd, kun he
kokevat tyonantajan arvostavan heidan panostaan, ja tall6in he toimivat tavoilla, jotka
hyodyttavat myos esihenkiloa (Alfes ja muut, 2013b, s. 844; Afzal ja muut, 2019, s. 371).
Aineistosta nousi esiin havainto, jonka mukaan esihenkilon tuki ei valttamatta riita
vahvistamaan sitoutumista, mikali sitoutuminen alaan on jo heikentynyt. Tama havainto
on linjassa aiemman tutkimuksen kanssa, silla May ja muut (2004, s. 15) korostavat, etta
psykologinen merkityksellisyys syntyy vuorovaikutuksessa, kun yksilot saavat arvostusta
panoksistaan ja heita kohdellaan kunnioittavasti eivdatka he ole pelkdstdaan rooliensa
tayttdjia. Haastatteluaineistossa esihenkilén oma asennoituminen nayttaytyi joissakin
tapauksissa merkityksellisend nuoren sairaanhoitajan kokemuksille alalla pysymisesta.
Esimerkiksi muutamassa haastattelussa esihenkilon tyytymattémyys ja alanvaihtoaikeet
heijastuivat kielteisesti tyontekijan nakemyksiin. Toisaalta haastateltavien kokemuksista
kavi ilmi my6s esihenkilon tuen merkitys kehittymismahdollisuuksien edistamisessa,
mikd voi osaltaan tukea alalle sitoutumista. Koulutus ja urakehitys muodostavatkin
tarkean osa-alueen tyontekijoiden sitoutumiselle, silla ne mahdollistavat tyontekijoille

keskittymisen tavoitteelliseen tyoskentelyyn (J, 2014, s. 312).
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7 Johtopaatokset

Tassa paaluvussa kootaan yhteen tutkimuksen keskeiset havainnot ja johtopaatokset
seka arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja esitetdan aiheen kannalta keskeisia

jatkotutkimusehdotuksia.

7.1 Tutkimuksen keskeiset havainnot

Taman pro gradu -tutkimuksen tavoitteena oli syventdaa ymmarrysta tekijoistd, joita
nuoret sairaanhoitajat kuvaavat vaikuttavan heiddan sitoutumiseensa sosiaali- ja
terveysalaan seka tarkastella esihenkil6tuen merkitysta tdssa sitoutumisessa. Tassa
padaluvussa analysoidaan, milla tavoin pro gradu -tutkimuksen empiiriset havainnot
kytkeytyvat tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen. Tutkimus on ajankohtainen, silla
sosiaali- ja terveysalaa koettelevat laaja-alaiset ongelmat ja tutkimuksella haluttiin
tuottaa ymmarrysta sille, miten esihenkild pystyy vaikuttamaan nuorten sairaanhoitajien
sitoutumiseen omalla toiminnallaan, erityisesti tarjoamansa tuen kautta. Pro gradu -

tutkimuksen tavoitetta lahestyttiin seuraavien kysymysten avulla:

1. Miten nuoret sairaanhoitajat kuvaavat kokemuksiaan tekijoistd, jotka

vaikuttavat heidan sitoutumiseensa sosiaali- ja terveysalaan?

2. Miten koettu esihenkilon tuki ilmenee nuorten sairaanhoitajien kokemuksissa

sosiaali- ja terveysalaan sitoutumisen kannalta?

Ensimmaisen tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli selvittdd, miten nuoret
sairaanhoitajat kuvaavat kokemuksiaan tekijoistd, jotka vaikuttavat heidan
sitoutumiseensa sosiaali- ja terveysalaan. Haastatellut nuoret sairaanhoitajat kuvasivat
palkkatyytymattomyyden, tyon kuormittavuuden, resurssien riittamattomyyden ja
heikon johtajuuden tekijoina, joiden he kokivat heikentavan sitoutumistaan sosiaali- ja

terveysalaan. Sitoutumista vahvistaviksi tekijoiksi he puolestaan kokivat tyoyhteison ja
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ilmapiirin, tydn merkityksellisyyden ja palkitsevuuden, tyon kuormittavuuden hallinnan
ja hyvinvoinnin seka tydn monipuolisuuden ja kehittymismahdollisuudet. Sitoutumiseen
vaikuttavien tekijoiden kokemusten jaottelu ei ole absoluuttinen, silla esimerkiksi tyon
kuormittavuuden osalta ilmeni eroja kokemuksissa yksityisen ja julkisen sektorin osalta,
silla yksityisella sektorilla koettiin tydn vahdisen maaran kuormittavan, kun taas julkisella
sektorilla asia koettiin painvastaisena. Toisaalta tydn vahdisen maaran ei koettu olevan

sitoutumista heikentava tekija.

Toisen tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli puolestaan selvittda, miten esihenkilén
tuki ilmenee nuorten sairaanhoitajien kokemuksissa sosiaali- ja terveysalaan
sitoutumisen kannalta. Tata tutkimuskysymysta lahestyttiin selvittamalla ensin nuorten
sairaanhoitajien kokemuksia esihenkiloltd saamastaan tuesta. Aineistosta ilmeni, etta
kokemukset liittyivat esihenkilon asiantuntemukseen ja toimintatapaan, esihenkilon
lasndoloon ja persoonaan, esihenkilon osoittamaan arvostukseen ja tukeen seka
vuorovaikutukseen ja johtamiseen. Esihenkilon asiantuntemuksessa korostui
sairaanhoitajataustan merkitys, kun taas toimintatapoihin liittyi negatiivisia tuntemuksia.
Esihenkild koettiin toisaalta lasna olevaksi ja helposti lahestyttavaksi, mutta osin myds
etdiseksi. Persoonan koettiin vaikuttavan tuen kokemukseen, ja arvostus ilmeni eritoten
luottamuksena ja kiitoksena, joka oli usein kollektiivista. Haastateltavien kokemusten
perusteella ilmeni, ettd esihenkildiden vaikutus- ja paatoksentekomahdollisuudet
koettiin paikoin rajallisiksi, ja johtamista sekd paatoksentekoa kuvattiin monin osin

byrokraattiseksi.

Haastatteluun osallistuneiden nuorten sairaanhoitajien kokemukset esihenkilén
tarjoaman tuen merkityksestd sitoutumiselle sosiaali- ja terveysalaan vaihtelivat.
Haastatteluista voidaan havaita, etta esihenkilon tuki koettiin erityisen tarkedksi uran
alkuvaiheessa, jolloin sen nahtiin vahvistavan sitoutumista alaan. Haastatelluilla oli 3—6
vuoden tyokokemus sairaanhoitajana tyoskentelysta, joten jokaiselle heistd oli ehtinyt
muodostua jonkin verran tyokokemusta. Aineistosta nousi esiin myods se, ettd tuen

puutteen koettiin heikentdvan sitoutumista ja motivaatiota. Toisaalta esihenkilon tuen ei
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koettu enaa riittavan vahvistamaan sitoutumista, mikali sitoutuminen alaa kohtaan oli jo
laskenut. Kokemuksissa korostui lisdksi esihenkilén asenne, jonka nahtiin vaikuttavan
haluun pysya alalla. Esimerkiksi kaksi haastateltavaa kuvasi, ettd esihenkildiden
kyseenalaistamat uravalinnat tai avoimet haaveet alanvaihdosta vaikuttivat negatiivisesti
heiddan sitoutumiseensa. Lisdksi aineistossa korostui esihenkilon tarjoaman tuen
merkitys uralla etenemisen ja kehittymismahdollisuuksien tukemisessa, minka koettiin

vahvistavan sitoutumista sosiaali- ja terveysalaan.

7.2 Tutkimuksen luotettavuus

Puusan ja Juutin (2020, s. 175) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuus rakentuu
kolmen kasitteen avulla, jotka ovat eettisyys, uskottavuus ja luotettavuus. Eettisyys
merkitsee tutkijan sitoutumista eettisiin periaatteisiin koko tutkimusprosessin ajan
(Puusa ja Juuti, 2020, s. 175). Tutkimuksen neljannessa paaluvussa (tarkemmin ottaen
kohdassa 4.4 Eettiset ratkaisut) on kayty lapi tutkimuksessa hyddynnettyja eettisia
ratkaisuja ja ndin ollen siirrytddan suoraa tarkastelemaan tutkimuksen luotettavuutta
uskottavuuden ja luotettavuuden kasitteiden kautta. Uskottavuus tarkoittaa sita, kuinka
tutkimuksessa esitetyt tulokset hyvaksytaan tosiksi ja luotetaan siihen, etta aineisto on
keratty ja analysoitu asianmukaisesti ja huolellisesti (Puusa ja Juuti, 2020, s. 175).
Tutkimuksen neljas paaluku esittelee tutkimuksen metodologian ja toteutuksen eli
aineistonkeruu- ja analyysimenetelmat, mika lisdaa tutkimuksen uskottavuutta

lapinakyvyyden ansiosta.

Luotettavuus puolestaan viittaa siihen, ettd tutkija onnistuu osoittamaan
ammattitaitonsa seka perusteltujen ja tarkoituksenmukaisten lahestymistapojen ja
menetelmien hydodyntamisen tutkimusongelmien ratkaisemisessa (Puusa & Juuti, 2020,
s. 175). Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa keskeisessd asemassa ovat
objektiivisuus ja totuus (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 158). Objektiivisuudelle tieteessa
tarkoitetaan sita, etta tutkija kykenee pitdmaan itsensa erilldan tutkimuskohteesta siten,

ettd omat oletukset eivat vaarista kohteen piirteita tai tuloksia (Puusa & Julkunen, 2020,
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s. 189). Tutkijan on laadullista tutkimusta tehdessdan hyvaksyttava, ettei taydellinen
objektiivisuus ole realistinen. Valtaosa kaikesta tutkimuksesta on jossain maarin
subjektiivista, silla tutkijan henkilokohtaiset valinnat ohjaavat kaikkia tutkimuksessa

tehtyja ratkaisuja.

Tutkimuksen luotettavuus ilmenee erilaisena laadullisen tutkimuksen eri vaiheissa
(Aaltio & Puusa, 2020, s. 181). Tassa tutkimuksessa on pyritty syventdmaan ymmarrysta
siitd, miten nuoret sairaanhoitajat kuvaavat kokemuksiaan tekijoista, jotka vaikuttavat
heidan sitoutumiseensa sosiaali- ja terveysalaan sekda miten esihenkilén tuki ilmenee
nuorten sairaanhoitajien kokemuksissa sosiaali- ja terveysalaan sitoutumisen kannalta.
Tutkimusprosessin alussa tutkijalla oli esiymmarrys sitoutumisesta ja esihenkilon tuesta,
mutta teoriaosuuden rakentuessa ilmeni, ettd puhuttiin todellakin esiymmarryksesta
(Aaltio & Puusa, 2020, s. 181). Tama esiymmarrys tutkimuksen aihealueista on
perustunut aiempiin kursseihin sekd omakohtaisiin kokemuksiin sitoutumisesta ja
koetusta esihenkilon tuesta. Halu lisita omaa ymmarrysta tyontekijoiden sitoutumisesta
ja esihenkilotuen merkityksesta erityisesti nuorten sairaanhoitajien kontekstissa sosiaali-

ja terveysalalla lisasi tutkijan sitoutumista tutkimukseen (Aaltio & Puusa, 2020, s. 182).

Tutkimuksen luotettavuutta vahvistettiin kuvaamalla haastatteluun liittyva prosessi
tutkimuksen neljannessa paaluvussa sekd sisallyttamalla teemahaastattelurunko
tutkimuksen liitteisiin (ks. liite 1) (Aaltio & Puusa, 2020, s. 183). Tutkimukseen osallistui
yhteensa viisi tutkimuksen kannalta relevanttia informanttia eli nuorta sairaanhoitajaa.
Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin kannalta on oleellista arvioida, etta tutkittavilla
henkil6illd on tarvittava tieto ja kokemus ilmidstd (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 98). Tasta
nakokulmasta tarkasteltuna tutkimuksen luotettavuus vahvistui, silld informanteiksi
valittiin nuoria sairaanhoitajia, joilla oli kokemusta alalla tydskentelystd ja siten
valmiudet kuvata kokemuksiaan sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista, esihenkil6tuesta
ja sen merkityksesta sitoutumiselle. Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida myos
saturaation ndkokulmasta (Kananen, 2017, s. 179). Aineistossa havaittiin ilmentyvan

saturaatiota, silla haastatteluissa esiin nousseet teemat nuorten sairaanhoitajien
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kokemuksista sitoutumiseen vaikuttavista tekijoistd seka koetusta esihenkilon tuesta ja
sen merkityksestda sitoutumiselle alkoivat toistaa itsedan, eikd uusia olennaisia
nakokulmia enda ilmennyt (Kananen, 2017, s. 179; Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 99). Tama
vahvistaa tutkimuksen luotettavuutta. On kuitenkin huomioitava, etta laajemmassa
aineistossa saattaisi nousta esiin uusia nakokulmia esimerkiksi sosiaali- ja terveysalaan
sitoutumiseen vaikuttavista tekijoistda. Tutkimuksen luotettavuutta vahvistettiin myds
sisallyttamalla  aineiston analyysin  kuvaukseen (ks. pddluku 5) runsaasti
haastattelulainauksia, joilla on dokumentoiva merkitys ja joiden avulla lukija voi seurata

paattelyketjun kulkua (Aalto & Puusa, 2020, s. 184).

7.3 Jatkotutkimusehdotukset

Lopuksi  esitetdadn pro gradu  -tutkimuksen myota  esiin nousseet
jatkotutkimusehdotukset. Tutkimuksessa nousi esiin koetun esihenkilén tuen merkitys
sitoutumiselle erityisesti uran alkuvaiheessa. Alkuvaiheessa saadun tuen havaittiin
vahvistavan sitoutumista, kun taas kokemus tuen puutteesta heikensi sitd. Lisaksi
havaittiin, ettei esihenkiloltd saatu tuki vaikuta enda merkittavasti sitoutumiseen silloin,
kun sitoutuminen alaa kohtaan on jo laskenut. Jatkotutkimuksessa olisikin tarpeen
tarkastella tarkemmin, miksi esihenkilot eivat informanttien kokemusten mukaan aina

onnistu tarjoamaan riittavaa tukea uran alkuvaiheessa.

Jatkotutkimuksena olisi my6s perusteltua syventdaa ymmarrysta esihenkil6iden omasta
nakékulmasta tuen tarjoamiselle. Informantit toivat esiin esihenkildiden rajalliset
vaikutus- ja paatoksentekomahdollisuudet, mika tekee heidan nakdkulmansa
tarkastelusta erityisen merkityksellista. Lisaksi jatkotutkimus voisi kohdistua laajemmin
johtamiseen ja pdatoksentekoon sosiaali- ja terveysalalla sekd keinoihin niiden
tehostamiseksi. Tutkimuksesta ilmeni myo6s kehityskeskustelujen ongelmallisuus, silla
joko niita ei jarjestetty, niille ei koettu tarvetta tai niitd ei koettu hyodylliseksi. Tall6in
yhtena jatkotutkimuskohteena voisi olla myo6s sairaanhoitajien kanssa kaytavien

kehityskeskustelujen toteutus ja merkitys.
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Liitteet

Liite 1. Teemahaastattelurunko

Taustatiedot

— Minka ikdinen olet?

Kuinka kauan olet tydskennellyt sairaanhoitajana sosiaali- ja terveysalalla?

Millaisissa tehtavissa olet urasi aikana tyoskennellyt?

— Mika sai sinut alun perin hakeutumaan alalle?

Oletko koskaan harkinnut alanvaihtoa? Jos kylld, mitka tekijat vaikuttivat

siihen?

Sitoutuminen sosiaali- ja terveysalaan

Miten kuvailisit omaa sitoutumistasi tyohdsi ja sosiaali- ja terveysalaan

talla hetkella?

Mitka asiat ovat sinulle erityisen tarkeita tydssasi, kun mietit jatkamista

alalla?

— Mitka tekijat ovat mielestdsi vahvistaneet sitoutumistasi tyéhon?

Enta mitka tekijat ovat mahdollisesti heikentdaneet sitoutumistasi?

Onko sitoutumisesi alaan muuttunut urasi aikana? Jos on, miten?

Mitka asiat motivoivat sinua jatkamaan talla alalla?

Esihenkilon tarjoama tuki
— Miten kuvailisit suhdettasi esihenkil606si?
— Miten esihenkildsi on osoittanut arvostusta tai tukea sinulle tyontekijana?
— Miten esihenkil6 yleensa reagoi, kun kohtaat haasteita tai tarvitset apua
tyossasi?
— Milla konkreettisilla tavoilla esihenkil6si on tukenut sinua tydssasi?
— Millaisissa tilanteissa esihenkildsi tuki on ollut sinulle erityisen

merkityksellista?
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Sitoutuminen sosiaali- ja terveysalaan ja esihenkil6n tuki

Miten esihenkil6lta saamasi tuki on vaikuttanut:

= sitoutumiseesi tyohon?

=  motivaatioosi ja tydhyvinvointiisi?

= haluusi jatkaa alalla?
Onko ollut tilanteita, joissa esihenkilon tuen puute on vaikuttanut
kielteisesti?
Onko jotain, mita toivoisit saavasi esihenkil6lta enemman tai eri tavalla?
Miten ndet tulevaisuutesi talld alalla, ja milld tavalla esihenkilon tuki

vaikuttaa siihen?



