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TIIVISTELMÄ 

Tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata työhön 
sitoutumista, ammatista lähtemistä, urakehitystä 
ja joustavuutta työssä sekä niiden yhteyttä ar-
vostavaan johtamiseen kehitysvammahuollossa. 
E-lomake lähetettiin kohdeorganisaation koko 
kehitysvammahuollon henkilöstölle (N = 295). 
Aineisto kerättiin elokuussa 2012. Aineisto ana-
lysoitiin tilastollisin menetelmin.

Henkilöstön työhön sitoutuminen oli kohta-
laisen voimakasta. Sitoutuminen oli yhteydessä 
vastaajan sukupolveen, esimiesasemaan, työsuh-
teen laatuun ja kestoon. Hieman yli puolet vas-
taajista aikoi lähteä ammatista seuraavan viiden 
vuoden aikana. Ammatista lähtemisen aikomuk-
siin, jotka lisääntyvät pidemmällä aikavälillä, oli 
yhteydessä vastaajan ikä, työyksikkö, työsuhteen 
laatu ja työyksikön koko. Puolet vastaajista koki 
saavansa lähimmältä johtajaltaan jonkin verran 
tukea urakehitykseensä. Joustavuus työssä oli 
kohtalaista. Arvostava johtaminen oli yhteydessä 
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The purpose of the research was to describe the 
association between appreciative management 
and commitment to work, leaving the profes-
sion, career development and flexibility at work 
in the care of mentally disabled. Data was col-
lected in August 2012 by an electronic question-
naire sent to all staff at an organisation caring 
for mentally disabled people (N = 295). The data 
was analysed statistically.

Staff commitment to their work was fairly 
strong; commitment was associated to the re-
spondent’s sex, management position, and type 
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Mitä tutkimusaiheesta jo tiedetään?

•	 Terveydenhuollossa on työhön sitoutuminen voimakasta, silti useat harkitsevat ammatista 
lähtemisestä.

•	 Kehitysvammahuollossa työhön sitoutuminen on heikentynyt.
•	 Vähäiset urakehitysmahdollisuudet ja työympäristön joustamattomuus heikentävät työssä 

pysymistä ja työhön sitoutumista.

Mitä uutta tutkimus tuo?

•	 Nuorista (y-sukupolvesta) suurin osa harkitsee ammatista lähtemistä.
•	 Eri sukupolvet arvioivat arvostavan johtamisen toteutuvan yhdenvertaisesti.
•	 Arvostava johtaminen tukee henkilöstön työhön sitoutumista ja urakehitystä.

Mikä merkitys tutkimuksella on hoitotyölle, hoitotyön koulutukselle ja johtamiselle?

•	 Kehitysvammahuollossa tulisi pohtia kriittisesti johtamiskeinoja, jotta vältettäisiin 
mahdollista ammatista lähtemistä johtamisen vuoksi.

•	 Urakehityksen tukeminen on liian vähäistä kehitysvammahuollossa, joten sitä on tarpeen 
lisätä, koska vähäinen tukeminen altistaa työpaikan ja ammatin vaihtoon. 

työhön sitoutumiseen ja lähimmältä johtajalta 
saatuun urakehityksen tukeen. 

Nuoremmalla sukupolvella on enemmän ai-
komuksia vaihtaa ammattia. Arvostava johtami-
nen saattaa edistää urakehityksen tukemista ja 
työhön sitoutumista, mitkä saattavat kehitysvam-
mahuollossa vähentää ammatista lähtemistä.

Avainsanat: henkilöstöjohtaminen, työhön sitou-
tuminen, urakehitys, kehitysvammahuolto

and length of contract. Slightly over half of the 
respondents had intentions of leaving the pro-
fession within five years. This increased over 
time. Respondent’s age, type of contract, and 
type and size of working unit associated to in-
tentions of leaving the profession. Half of the 
respondents felt that they received limited sup-
port from their manager for career development. 
Staff flexibility at work was moderate. Appre-
ciative management was found to associate to 
work commitment and support with career de-
velopment received from manager.

A younger generation has more intentions to 
leave the profession. Appreciative management 
may increase the support for career develop-
ment and commitment to work, which may re-
duce the intention to leave the profession in the 
care of mentally disabled. 

Key words: leadership, work commitment, ca-
reer development, care of mentally disabled

Tutkimuksen lähtökohdat

Tehokkaat ja laadukkaat sosiaali- ja ter-
veyspalvelut edellyttävät huomion kiinnit-
tämistä henkilöstön hyvinvoinnin, osaami-
sen, työhön sitoutumisen ja pysyvyyden 
turvaavaan hyvään johtamiseen (STM 2012). 
Monet sairaanhoitajat harkitsevat ammatista 
lähtemistä (Laine 2005, Flinkman 2014). 

Työympäristön huononeminen heikentää 
potilashoidon laatua, mikä lisää hoitajien 
lähtöaikeita (Hinno ym. 2005). Johtaminen 
on yhteydessä henkilöstön työhön sitoutu-
miseen (Meyer ym. 2002), ammatista lähte-
miseen (Kanste 2008), urakehitykseen 
(Hintsala 2005) ja joustavuuteen (Luthans 
ym. 2007). Kehitysvammahuollossa henki-
löstön työhön sitoutuminen ja tyytyväisyys 
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johtamistapaan ovat heikentyneet kymme-
nessä vuodessa. Halukkuus alalla jatkami-
seen on vähentynyt. Vammaishuollon hen-
kilöstö kokee harvemmin työyhteisöt toimi-
viksi, kun he arvioivat sitä joustavuuden 
näkökulmasta. Vammaishuollossa työsken-
televät kokevat esimieheltä saadun tuen ja 
yksilöllisten tarpeiden huomioimisessa 
puutteita enemmän kuin muissa toimin-
taympäristöissä työskentelevät. (Laine ym. 
2011.) Lähimmälle johtajalle uudet hajaute-
tut vammaishuollon palvelut luovat uuden-
laisia johtamisen haasteita, esimerkiksi hen-
kilöstön tukemisessa johtajan työskennel-
lessä etäällä työpisteestä (Wolmesjö 2005).

Terveydenhuollon henkilöstön työhön 
sitoutumista on tutkittu monin eri tavoin 
(Laine 2005, Hietamäki 2013). Työhön si-
toutumiseen sisältyvät organisaatioon, työ-
paikkaan ja ammattiin sitoutuminen (Kans-
te 2011). Sairaanhoitajat ovat vahvasti sitou-
tuneita työpaikkaansa ja ammattiinsa (Laine 
2005). Työhön sitoutuminen on voimakasta 
lähes puolella hoitohenkilöstöstä ja heikkoa 
joka kymmenennellä (Kanste 2008). Työ-
hön sitoutumista lisäävät hyvä taloudellinen 
toimeentulo, esimiesasema, hyvä tervey-
dentila, vähäinen uupumuksen tunne, hyvä 
työkyky (Laine 2005), hyvä johtajuus (Kans-
te 2008) ja organisaatiossa saadun tuen 
myötä syntyvät työntekijän arvostetuksi tu-
lemisen kokemukset (Ruokolainen 2011). 
Vastaavasti huonot työolot, vähäiset urake-
hityksen mahdollisuudet, huono työilmapii-
ri, ammattiin kuulumattomat työtehtävät, 
työn vähäinen palkitsevuus ja huonoksi 
koettu johtaminen heikentävät työhön si-
toutumista (Laine 2005). 

Allenin ja Meyerin (1990) mukaan orga-
nisaatioon sitoutumisessa affektiivinen si-
toutuminen kuvaa tunteisiin liittyvää tai 
tunneperäistä sitoutumista, joka viittaa 
työntekijöiden emotionaaliseen riippuvuu-
teen, samaistumiseen ja osallistumiseen or-
ganisaatiossa. Affektiivisella sitoutumisella 
on positiivinen yhteys sekä työntekijään 
että organisaatioon liittyviin tuloksiin, kuten 
osallistumiseen, suorituskykyyn ja työyhtei-
sötaitoihin. Affektiivinen sitoutuminen on 
yhteydessä parempaan työtyytyväisyyteen. 
(Meyer ym. 2002.) Tässä tutkimuksessa si-

toutumista organisaatioon, ammattiin ja työ-
paikkaan käytetään rinnakkaiskäsitteinä, 
työhön sitoutumisena.

Ammatista lähtemistä on tutkittu sairaan-
hoitajien aikomuksina vaihtaa ammattia ja 
aikomuksina lähteä nykyisestä työtehtäväs-
tä tai työpaikasta (Laine 2005, Hinno ym. 
2011). Hoitajan ammatista lähtemistä har-
kitsevat erityisesti nuoret (Flinkman 2014), 
lyhyen työkokemuksen omaavat (Gök ym. 
2011), miehet (Hintsala 2005) ja ne, joille 
hoitotyö ei ollut ensisijainen uravalinta 
(Gök. ym. 2011, Flinkman 2014). Ammatis-
ta lähtemisen aikomuksiin ovat yhteydessä 
työtyytyväisyys (Wilson ym. 2011), työn ja 
perheen yhteensovittamisen vaikeudet 
(Flinkman 2014) sekä mielikuva hoitotyös-
tä ja sen merkityksellisyydestä (Hintsala 
2005, Gök ym. 2011). Lisäksi aikomuksiin 
ovat yhteydessä mahdollisuudet ammatilli-
seen kehittymiseen ja omalla uralla etene-
miseen (Flinkman 2014) sekä työntekijän 
mahdollisuudet vaihtaa toiselle alalle (Gök 
ym. 2011). Lisääntyneisiin aikomuksiin läh-
teä ammatista ovat yhteydessä työntekijän 
kokema epätasa-arvoisuus, tyytymättömyys 
johtamiseen (Hintsala 2005) sekä autono-
mian (Gök ym. 2011), perehdytyksen ja 
mentoroinnin puute (Flinkman 2014).

Ammatista lähtemisen aikomuksien vä-
henemiseen ovat yhteydessä monet hyvään 
johtamiseen liittyvät tekijät, kuten riittävät 
henkilöstöresurssit (Hinno ym. 2011, Flink-
man 2014), yksilöllisten tarpeiden huomioi-
minen (Moyle ym. 2013), osaamisen varmis-
taminen, kannustava johtamistapa (Hinno 
ym. 2011) ja kokemus johtajalta saadusta 
tuesta, joka ilmenee esimerkiksi henkilös-
tön arvostamisena ja positiivisena vuorovai-
kutussuhteena johtajan kanssa (Cleary ym. 
2011). Hyväksi koettu työyhteisö (Flinkman 
2014) on yhteydessä vähentyneisiin lähte-
misaikeisiin. Tässä tutkimuksessa ammatis-
ta lähtemistä tarkastellaan henkilöstön ai-
komuksina lähteä ammatista kuluvan vuo-
den, seuraavan vuoden ja seuraavan viiden 
vuoden aikana.

Urakehitystä on tutkittu ammatillisen 
osaamisen kehittämisen (Cleary ym. 2011) 
ja työuralla etenemisen näkökulmasta (Bul-
mer 2013). Osaamisen kehittämiseen liitty-
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vät uralla etenemismahdollisuudet (Salmi-
nen & Miettinen 2012), joiden kartoittami-
seen työntekijä tarvitsee johtajan tukea 
(Hintsala 2005). Hoitotyönjohtajilla on 
puutteita yksilöiden osaamisen hyödyntä-
misessä ja henkilöstön kliinisen urakehityk-
sen suunnittelussa, vaikka he tukevat yksi-
löllisiä koulutus- ja kehittymistoiveita (Tør-
stad & Bjørk 2007). Harvoilla sairaanhoita-
jilla on tavoitteena edetä esimiesasemaan 
(Bulmer 2013) tai kliiniseksi asiantuntijaksi, 
mutta he haluavat syventää ammatillista 
osaamistaan erilaisilla koulutuksilla (Cleary 
ym. 2011). Johtajan tulisi tukea henkilöstön 
ammatillista kehittymistä mahdollistamalla 
joustavat työajat, opintovapaalle jäämisen 
ja monipuoliset kouluttautumismahdollisuu-
det (Tørstad & Bjørk 2007, Cleary ym. 
2011). Heikoksi koettuihin urakehityksen 
mahdollisuuksiin ja tukemiseen ovat yhtey-
dessä työntekijän ikä, opistoasteen koulutus 
ja määräaikaisuus (Hintsala 2005). Tässä 
tutkimuksessa urakehitystä tarkastellaan lä-
himmältä johtajalta saatuna tukena.

Joustavuutta työssä on tutkittu työnteki-
jän persoonallisuuden piirteenä (Glass 
2009, Matos ym. 2010) ja psykologiseen 
pääomaan liittyvänä sitkeytenä eli kykynä 
sopeutua joustavasti muutoksiin (Luthans 
ym. 2007). Ammatillinen ja persoonallisuu-
den joustavuus tukee hoitajien työskentelyä 
stressaavassa terveydenhuollon toimintaym-
päristössä (Glass 2009). Sairaanhoitajien 
joustavuuteen on yhteydessä ammatillinen 
asema, jota on mitattu muun muassa am-
matilliseen arvostukseen, merkityksellisyy-
teen, ylpeyteen ja taitoon liittyvinä asentei-
na (Matos ym. 2010). Joustavuuden eli 
työntekijän sitkeyden on todettu olevan 
yhteydessä työtyytyväisyyteen (Luthans ym. 
2007, Matos ym. 2010) ja suorituskykyyn 
(Luthans ym. 2007). Tässä tutkimuksessa 
joustavuus työssä tulkitaan asioina, joita 
työntekijä on valmis tekemään lähimmän 
johtajan pyynnöstä.

Arvostava johtaminen on suunnitelmal-
lista johtamista, tasa-arvoisuutta, osaamisen 
arvostamista ja työssä jaksamisen edistämis-
tä (Harmoinen 2014). Työyhteisössä olevaa 
potentiaalia voi jäädä havaitsematta ja hyö-
dyntämättä, mikäli työntekijät kokevat ar-

vostuksen puutteelliseksi (van Quaquebeke 
& Eckloff 2010). Arvostuksen tunne ja avoin 
kommunikointi edistävät sitoutumista (Ruo
kolainen 2011). Arvostava johtaminen kuu-
luu transformationaaliseen johtamiseen 
(Harmoinen 2014), johon affektiivisella si-
toutumisella on vahva yhteys (Meyer ym. 
2002). Työntekijän heikko affektiivinen si-
toutuminen lisää ammatista lähtemisen ai-
komuksia (Flinkman 2014). Työpaikan jous-
tavuus (Moyle ym. 2003) ja sitoutuminen 
(Meyer ym. 2002) edistävät työtyytyväisyyt-
tä ja vähentävät työntekijöiden vaihtuvuut-
ta. Johtamista, sitoutumista, ammatista läh-
temistä, urakehitystä ja joustavuutta on tut-
kittu vähän kehitysvammahuollon toimin-
taympäristössä, joten se valittiin tämän 
tutkimuksen kontekstiksi.

Tutkimuksen tarkoitus ja 
tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata 
henkilöstön työhön sitoutumista, ammatista 
lähtemistä, urakehitystä ja joustavuutta työs-
sä sekä niiden yhteyttä arvostavaan johta-
miseen kehitysvammahuollossa. Tutkimus-
kysymykset ovat

1.	Minkälaista on työhön sitoutuminen, 
ammatista lähteminen, urakehitys ja 
joustavuus työssä?

2.	Mitä yhteyttä arvostavalla johtamisella 
on henkilökunnan työhön sitoutumi-
seen, ammatista lähtemiseen, urakehi-
tykseen ja joustavuuteen työssä?

Aineisto ja menetelmät

Aineistonkeruu ja kyselylomake

Aineisto kerättiin e-lomakkeella. Kohde-
organisaation nimeämä yhteyshenkilö välit-
ti sähköpostitse linkin kyselylomakkeeseen 
saatekirjeineen kehitysvammahuollon koko 
henkilöstölle (N = 295). Vastausaika oli 
2 viikkoa. Muistutuskirjeitä lähetettiin kol-
me. Kyselylomakkeessa oli kuusi osaa: 
taustatiedot (taulukko 1), työhön sitoutumi-
sen mittari (8 väittämää) (Allen & Meyer 
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1990), ammatista lähteminen (3 väittämää), 
tuki urakehitykseen (6 väittämää, taulukko 
4) ja joustavuus työssä (7 väittämää, tauluk-
ko 4) sekä arvostavan johtamisen mittari 
(Appreciative Management Scale, AMS 1.0) 
(Harmoinen 2014). Ammatista lähtemisen 
osassa kysyttiin aikomuksia lähteä kuluvana 
vuonna, seuraavana vuoden aikana ja seu-
raavan viiden vuoden aikana. Arvostavan 
johtamisen mittarissa on neljä ulottuvuutta: 
suunnitelmallinen johtaminen (21 väittä-
mää), tasa-arvoisuus (16 väittämää), osaa-
misen arvostaminen (23 väittämää) ja työs-
sä jaksamisen edistäminen (23 väittämää). 
Ulottuvuuksien sisältämät osa-alueet kuva-
taan taulukossa 5. Kyselyssä käytettiin 
5-portaista Likert-asteikkoa (1 = ei lainkaan 
– 5 = erittäin paljon).

Aineiston analyysi

Tilastollinen aineisto analysoitiin SPSS 
21-ohjelmalla. Aineistoa kuvattiin frekvens-
si-, prosentti-, keski- ja hajontaluvuilla. Työ-
hön sitoutumisen mittarin kielteiset väittä-
mät käännettiin (Allen & Meyer 1990). Työ-
hön sitoutumisesta, urakehityksen tuesta, 
joustavuudesta työssä ja arvostavan johta-
misen neljästä ulottuvuudesta muodostettiin 
summamuuttujat. Muuttujien välistä yhteyt-
tä tutkittiin joko parametrisillä tai nonpara-
metrisillä testeillä. Tilastollisen merkitsevyy-
den rajaksi tulkittiin alle 0.05 oleva p-arvo. 
Korrelaatiokertoimen arvo tulkittiin siten, 
että alle 0.3 kuvaa heikkoa, 0.3–0.5 kohta-
laista ja yli 0.5 voimakasta yhteyttä muuttu-
jien välillä. (Burns & Grove 2009.) 

Vastaajien iät luokiteltiin sukupolvittain 
tutkimusajankohdasta laskettuna: y-suku-
polvi 1980–2000 (19–32-vuotiaat), x-suku-
polvi 1962–1979 (33–50-vuotiaat) ja suuret 
ikäluokat 1946–1961 (51–64-vuotiaat) (Cen-
namo & Gardner 2008). Sukupolvien luo-
kittelua käytettiin, koska kullakin sukupol-
vella on todettu olevan kokemusperäiset 
työhön suhtautumisen ominaispiirteet ja 
johtamisen odotukset (Hietamäki 2013). 
Ammatista lähtemisen aikomukset luokitel-
tiin uudestaan: on ja ei ole aikeita.

Tulokset

Vastaajien taustatiedot

Vastaajat (n = 87) olivat iältään 19–64-vuo-
tiaita. Osallistujista neljännes kuului y-su-
kupolveen, runsas kolmannes x-sukupol-
veen ja kolmannes suureen ikäluokkaan. 
(Taulukko 1.)

Taulukko 1. Vastaajien taustatiedot

Taustamuuttujat n %

Ikä

y-sukupolvi 22 26.2

x-sukupolvi 35 41.7

suuret ikäluokat 27 32.1

Sukupuoli

nainen 73 84.9

mies 13 15.1

Koulutus

2. asteen ammattikoulu 53 64.9

opistoaste 7 8.5

ammattikorkeakoulu, ylempi amk 10 12.2

yliopisto 12 14.6

Esimiesasema

ei 76 87.4

kyllä 11 12.6

Työsuhteen kesto (nykyisessä 
työpaikassa)

< 10 vuotta 51 60.0

≥ 10 vuotta 34 40.0

Työsuhteen laatu

määräaikainen 20 23.3

toistaiseksi voimassa oleva 58 67.4

virkasuhde 8 9.30

Nykyinen työpaikka

pitkäaikaishoidon osastot 42 48.3

muu 45 51.7

Henkilöstön määrä työyksikössä

< 25 työntekijää 30 41.7

≥ 25 työntekijää 42 58.3

Lähimmän esimiehen koulutus

opistoaste 38 43.7

korkeakoulututkinto  
(amk, yamk, yliopisto)

37 42.5

ei vastaajan tiedossa 12 13.8
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Työhön sitoutuminen, ammatista 
lähteminen, urakehitys ja joustavuus 
työssä

Vastaajat olivat kohtalaisen voimakkaasti 
(ka = 3.27) työhönsä sitoutuneita (Taulukko 
2). Toiseen organisaatioon sitoutumisen 
helppoutta (ka = 2.38, kh = .97) ja organisaa-
tion ongelmien omaksi tuntemista (ka = 2.72, 
kh = .1.05) koskevat väittämät ilmensivät 
heikointa työhön sitoutumista. Vahvimmin 
työhön sitoutuminen ilmeni työyhteisön 
osana olemisen tunteena (ka = 4.09, kh = .86) 
ja vahvana organisaatioon kuulumisen tun-
teena (ka = 3.84, kh = 1.01).

Iällä oli tilastollisesti merkitsevä yhteys 
työhön sitoutumiseen (p = .018). Suurten 
ikäluokkien työhön sitoutuminen oli voi-
makkainta ja y-sukupolven heikointa. Tilas-
tollisesti merkitsevä ero esiintyi y-sukupol-
ven ja suuren ikäluokan (p = .029) työhön 
sitoutumisen voimakkuuden välillä. Esi-
miesasemalla oli tilastollisesti merkitsevä 
yhteys työhön sitoutumiseen (p = .016). Esi-
miehenä työskentelevien työhön sitoutumi-
nen oli voimakkaampaa kuin niiden, jotka 
eivät työskentele esimiesasemassa. (Tauluk-
ko 3.)

Työsuhteen kestolla oli tilastollisesti mer-
kitsevä yhteys työhön sitoutumiseen 
(p = .034). Nykyisessä työpaikassaan alle 
kymmenen vuotta työskennelleet olivat 
kohtalaisen sitoutuneita työhönsä, mutta 
sitoutuminen oli heikompaa kuin pidem-
pään työskennelleiden. Työsuhteen laadul-
la oli tilastollisesti merkitsevä yhteys työhön 
sitoutumiseen (p = .013). Virkasuhteessa 
olevien sitoutuminen oli voimakkainta, 

mutta vain vähän voimakkaampaa kuin 
toistaiseksi voimassaolevassa työsuhteessa 
olevien sitoutuminen. Heikoiten sitoutunei-
ta olivat määräaikaisessa työsuhteessa työs-
kentelevät. Muilla vastaajien taustatiedoilla 
ei ollut tilastollisesti merkitsevää yhteyttä 
työhön sitoutumiseen. (Taulukko 3.)

Kuluvan vuoden aikana oli vastaajista 
vajaalla viidenneksellä (18 %), seuraavan 
vuoden aikana reilulla kolmanneksella 
(32 %) ja seuraavan viiden vuoden aikana 
runsaalla puolella (54 %) oli aikomuksia 
lähteä ammatistaan. Nykyisellä työpaikalla 
oli tilastollisesti merkitsevä yhteys kuluvan 
vuoden aikana ammatista lähtemisen aiko-
muksiin (p = .003). Pitkäaikaisen laitoshoi-
don osastoilla työskentelevistä 95 prosen-
tilla ei ollut aikomuksia lähteä ammatistaan, 
kun muissa työyksiköissä työskentelevistä 
30 prosentilla oli aikomuksia lähteä amma-
tistaan kuluvan vuoden aikana.

Vastaajan sukupolvella oli tilastollisesti 
merkitsevä yhteys ammatista lähtemisen ai-
komuksiin seuraavan vuoden aikana 
(p = .003). Aikomuksia lähteä ammatista 
seuraavan vuoden aikana oli yli puolella 
y-sukupolvesta, kolmanneksella x-sukupol-
vesta ja reilulla kymmenesosalla suuresta 
ikäluokasta. Sukupolvilla oli tilastollisesti 
merkitsevä yhteys aikomuksiin lähteä am-
matista myös seuraavan 5 vuoden aikana (p 
< .001). Enemmistöllä y-sukupolvesta ja x-
sukupolvesta oli aikomuksia lähteä amma-
tistaan seuraavan viiden vuoden aikana. 
(taulukko 3.)

Työsuhteen laadulla oli tilastollisesti mer-
kitsevä yhteys ammatista lähtemisen aiko-
muksiin seuraavan vuoden aikana (p = .030). 

Taulukko 2. Summamuuttujat työhön sitoutuminen, lähimmän johtajan tuki urakehitykseen ja joustavuus työssä

Summamuuttuja n ka kh min max md (Q1,Q3) p alfa lkm

Työhön sitoutuminen (Allen & 
Meyer 1990)

87 3.27 .58 1.88 4.75 .200 .634 8

Lähimmän johtajan tuki urakehityk-
seen

84 2.58 (1.83, 3.00) .001 .740 6

Joustavuus työssä 83 3.15 .82 1.43 5.00 .200 .767 7

p = Kolmogorov-Smirnovin p-arvo, alfa = Cronbachin alfa, Likert-asteikko 1–5 (1 = ei lainkaan, 5 = erittäin 
paljon), lkm = väittämien lukumäärä
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Määräaikaisessa työsuhteessa olevista vähän 
yli puolella oli aikeita lähteä ammatista seu-
raavan vuoden aikana, kun vastaavasti nel-
jänneksellä toistaiseksi voimassa olevassa 
työsuhteessa olevista ja reilulla kymmenes-
osalla virkasuhteessa olevista oli aikeita 
lähteä ammatistaan. Työyksikön henkilös-
tön lukumäärällä oli tilastollisesti merkitse-
vä yhteys ammatista lähtemisen aikomuk-
siin seuraavan viiden vuoden aikana 
(p = .042). Puolet pienemmissä työyksiköis-
sä työskentelevistä ei aikonut lähteä amma-
tistaan. Suuremmissa työyksiköissä työsken-
televistä enemmistöllä oli aikomuksia lähteä 

ammatistaan seuraavan viiden vuoden ai-
kana. (Taulukko 3.)

Vastaajat arvioivat saavansa lähimmältä 
johtajalta kohtalaisen vähän (md = 2.58) tu-
kea urakehitykseensä (taulukko 2). Lähin 
johtaja tuki eniten henkilöstön urakehitystä 
maksamalla työhön liittyviä koulutuksia ja 
myöntämällä palkallisia koulutuspäiviä. Vä-
hiten lähimmän johtajan tuki ilmeni koulu-
tuksen jälkeen luvattuna parempana asema-
na ja palkkana. Taustatiedoilla ei ollut tilas-
tollisesti merkitsevää yhteyttä henkilöstön 
arvioon lähimmältä johtajalta saadusta tues-
ta urakehitykseen. (Taulukko 4.)

Taulukko 3. Taustatietojen tilastollisesti merkitsevät yhteydet työhön sitoutumiseen, ammatista lähtemisen aiko-
muksiin ja joustavuuteen työssä

Työhön sitoutu-
minen

Ammatista lähtemisen aikomukset Joustavuus 
työssäseuraava vuosi seuraava 5 vuotta

ka kh p ei % on % p ei % on % p ka kh p

Ikä .0181 .003 <.001

y-sukupolvi 3.10 .45 40.9 59.1 23.8 76.2

x-sukupolvi 3.18 .58 69.7 30.3 31.3 68.6

suuret ikäluokat 3.49 .60 87.5 12.5 80.0 20.0

Esimiesasema .016

kyllä 3.68 .65

ei 3.21 .55

Koulutustaso .016

2. asteen ammattikoulu 3.10 .77

opistoaste 3.35 .60

amk tai yamk 3.89 .77

yliopistotutkinto 2.64 .86

Työsuhteen kesto (nykyisessä 
työpaikassa)

034

< 10 vuotta 3.15 .63

≥ 10 vuotta 3.40 .42

Työsuhteen laatu .013 .030

määräaikainen 2.95 .43 45.0 55.0

toistaiseksi voimassa oleva 3.34 .54 73.6 26.4

virkasuhde 3.41 .79 87.5 12.5

Henkilöstön määrä  
työyksikössä

.042

< 25 työntekijää 58.6 41.4

≥ 25 työntekijää 34.1 65.9

1 = y-sukupolven ja suuren ikäluokan välinen Bonferronin testi p = .029
Likert-asteikko 1–5 (1 = ei lainkaan, 5 = erittäin paljon), tilastollisesti merkitsevä p < .05
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Keskimäärin joustavuutta työssä ilmeni 
kohtalaisesti (ka = 3.15) (Taulukko 2). Eni-
ten joustavuus työssä ilmeni valmiutena 
tehdä ylitöitä ja vaihtaa työvuoroja lähim-
män johtajan pyynnöstä. Vähiten vastaajat 
olivat valmiita vaihtamaan määräaikaiseen 
projektityöhön ja töihin toiselle paikkakun-
nalle. Lähimmän johtajan pyynnöstä 41 pro-
senttia oli valmis lähtemään työkiertoon. 
Koulutustasolla oli tilastollisesti merkitsevä 
yhteys joustavuuteen työssä (p = .016). Jous-
tavuuteen valmiimpia olivat ammattikorkea-
koulun tai ylemmän ammattikorkeakoulun 
käyneet ja vähiten siihen olivat valmiita 
yliopistotutkinnon omaavat. Muilla tausta-
tiedoilla ei ollut tilastollisesti merkitsevää 
yhteyttä joustavuuteen työssä. (Tauluk-
ko 3.)

Arvostavan johtamisen yhteys työhön 
sitoutumiseen, ammatista lähtemiseen, 
urakehitykseen ja joustavuuteen työssä

Suunnitelmallisella johtamisella, tasa-ar-
voisuudella, osaamisen arvostamisella ja 
työssä jaksamisen edistämisellä oli kohta-
lainen positiivinen tilastollisesti merkitsevä 

korrelaatio (r = .38–.48, p < .001) työhön 
sitoutumiseen. Kaikilla arvostavan johtami-
sen ulottuvuuksilla oli kohtalainen positii-
vinen tilastollisesti merkitsevä korrelaatio 
(r = .40–.49, p < .001) lähimmältä johtajalta 
saatuun tukeen omassa urakehityksessä. 
Arvostavalla johtamisella, sen neljällä ulot-
tuvuudella, ei ollut tilastollisesti merkitse-
vää yhteyttä ammatista lähtemiseen. Ainoa 
tilastollisesti merkitsevä yhteys oli työnteki-
jöiden tasa-arvoisuuden osa-alueen kohta-
laisen voimakas positiivinen korrelaatio 
henkilöstön joustavuuteen työssä (r = .33 
p = .033). (Taulukko 5.)

Pohdinta

Tutkimuksen luotettavuus

Työhön sitoutumisen mittarin sisäinen 
johdonmukaisuus oli kohtalainen (.63), 
aiemmin se on todettu vahvaksi (> .80) 
(Meyer ym. 2002). Lähimmän johtajan tuki 
urakehitykseen (.74) ja joustavuus työssä 
(.77) summamuuttujien johdonmukaisuus 
oli hyvä. Tulos vastaa aiempaa henkilöstön 

Taulukko4. Lähimmän johtajan tuki urakehitykseen ja joustavuus työssä

ka kh n

Lähimmän johtajan tuki urakehitykseen

maksaa työhön liittyvän koulutuksen 3.45 1.37 85

myöntää palkallisia koulutuspäiviä 3.41 1.39 86

maksaa opiskelumateriaalin 2.65 1.27 84

palkkaa sijaisen koulutuspäiviesi ajaksi 2.48 1.44 85

lupaa parempaa palkkaa kouluttautumisen jälkeen 1.64 1.09 85

lupaa paremman aseman organisaatiossa 1.61 0.97 84

Lähimmän johtajan pyynnöstä on valmis

tekemään ylitöitä 3.82 1.19 85

vaihtamaan työvuoroa 3.79 1.25 85

joustamaan työnantajan ehdottamissa työtä koskevissa muutoksissa 3.51 1.04 84

lähtemään työkiertoon 3.08 1.18 83

vaihtamaan pysyvästi työyksikköä 2.80 1.33 85

vaihtamaan määräaikaiseen projektityöhön 2.74 1.49 84

vaihtamaan töihin toiselle paikkakunnalle 2.35 1.37 85

Likert-asteikko 1–5 (1 = ei lainkaan, 5 = erittäin paljon)
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aineiston johdonmukaisuutta: tuki urakehi-
tykseen (.76) ja joustavuus työssä (.79) 
(Harmoinen 2014). 

Tutkimuksessa testattiin Harmoisen 
(2014) arvostavan johtamisen mittaria relia
biliteettia ja validiteettia. Sen sisäinen joh-
donmukaisuus vaihteli neljässä ulottuvuu-
dessa (.94–.97) ja niiden osa-alueissa (.79–
.95). Ulottuvuuksien johdonmukaisuus 
vastasi aiemman henkilöstölle suunnatun 
tutkimuksen arvoja (.93–.95), mutta osa-
alueiden johdonmukaisuus oli aiempaa kor-
keampi (.58–.95) (Harmoinen 2014). Hy-
väksi sisäiseksi johdonmukaisuudeksi tul-
kittiin yli 0.70 olevat Cronbachin alfa, mut-
ta hyvin korkeat arvot voivat viitata väittä-
mien päällekkäisyyteen ja mahdollisuuteen 
jatkossa vähentää väittämiä (Burns & Grove 
2009). Tutkimuksen ulkoista validiteettia 
tarkasteltiin pohtimalla tulosten yleistettä-

vyyttä. Yleistettävyyttä heikentää se, että 
tutkimus tehtiin vain yhdessä kohdeorgani-
saatiossa, tosin koko henkilöstölle. Osallis-
tujia pyrittiin aktiivisesti rekrytoimaan muis-
tuttamalla heitä kolme kertaa. Siitä huoli-
matta vastausprosentti jäi 30. Sähköpostilla 
lähetetyissä e-kyselyissä vastausprosentti 
jää yleensä alle 50 prosentin (Polit & Beck 
2012). Alhaiseen vastausprosenttiin on saat-
tanut vaikuttaa henkilöstön kiire, kyselylo-
makkeen pituus ja tutkijan henkilökohtai-
sen kontaktin puute (Polit & Beck 2012).

Tutkimuksen eettisyys

Tutkimukselle haettiin tutkimuslupa koh-
deorganisaatiosta (TENK 2012). Tutkimus-
prosessin kaikissa työvaiheissa noudatettiin 
eettisesti kestäviä menetelmiä. Tutkimuk-
seen osallistuminen oli henkilöstölle vapaa-

Taulukko5. Arvostavan johtamisen yhteys työhön sitoutumiseen ja urakehityksen tukeen

Arvostava johtaminen, AMS 1.0 Työhön sitoutuminen
Lähimmän johtajan tuki 

urakehitykseen

lkm r p r p

Suunnitelmallinen johtaminen 21 .4801 <.001 .425 <.001

Päämäärätietoisuus 7 .4921 <.001 .412 <.001

Sitoutuminen 10 .436 <.001 .436 <.001

Tulevaisuuden johtaminen 4 .351 .001 .344 .001

Tasa-arvoisuus 16 .4641 <.001 .436 <.001

Johtajan-työntekijän tasa-arvoisuus 4 .383 <.001 .427 <.001

Työntekijöiden tasa-arvoisuus 5 .421 <.001 .463 <.001

Kulttuurinen tasa-arvoisuus 5 .343 .001 .267 .015

Sukupuolten välinen tasa-arvoisuus 2 .266 .013 .244 .026

Osaamisen arvostaminen 23 .3781 <.001 .485 <.001

Johtajan tietotaito 5 .3681 .001 .406 <.001

Ohjaaminen 8 .4381 <.001 .421 <.001

Itsenäisyys 10 .3851 <.001 .519 <.001

Työssä jaksamisen edistäminen 23 .4701 <.001 .400 <.001

Työilmapiiri 8 .399 <.001 .425 <.001

Työterveys 5 .301 .005 .237 .031

Työturvallisuus 1 .250 .020 .350 .001

Vuorovaikutus 9 .420 <.001 .401 <.001

r = Spearmanin korrelaatiokerroin, 1 = Pearsonin korrelaatiokerroin, lkm = väittämien lukumäärä, tilastollisesti 
merkitsevä p < .05, kohtalainen riippuvuus r > .30–.50
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ehtoista ja tämä kerrottiin saatekirjeessä. 
Verkkokyselysovellus takasi osallistujien 
anonymiteetin. Yhteyshenkilön välityksellä 
osallistujat saivat sähköpostilla henkilökoh-
taisen vastauslinkin kyselylomakkeeseen, 
jolloin tutkija ei ollut tietoinen saatekirjeen 
saajien ja osallistujien henkilöllisyydestä. 
Osallistujien tietosuojan vuoksi raportoin-
nissa ei mainita tarkkoja organisaatiotietoja 
tutkimuksen toteuttamispaikasta. (Burns & 
Grove 2009, TENK 2012.) Vastaaminen ky-
selyyn tulkittiin tietoiseksi päätökseksi osal-
listua tutkimukseen. Saatekirjeessä kerrot-
tiin osallistujille tutkimuksen tarkoitus. 
(TENK 2012.)

Tulosten tarkastelu

Työhön sitoutuminen kehitysvamma-
huollossa oli kohtalaisen voimakasta, ja sii-
hen olivat yhteydessä esimiesasema, työ-
suhteen kesto ja laatu. Aiemmin on todettu, 
että terveydenhuollon henkilöstö on sitou-
tunutta (Laine 2005), työsuhteen pysyvyy-
dellä on yhteys sitoutumiseen (Meyer ym. 
2002) ja esimiesasema edistää työhön sitou-
tumista, vaikka sitä vähentää kouluttautu-
neisuus (Kanste 2008). Esimiesten voimak-
kaammalla työhön sitoutumisella lienee 
yhteys esimiesten ikään ja siihen, että joh-
tajan paikkoja kehitysvammahuollossa on 
vähemmän, jolloin vaihtoehtojen vähäisyys 
saattaa edistää työhön sitoutumista.

Iällä oli kohtalaisen voimakas yhteys työ-
hön sitoutumiseen, mikä on yhdenmukai-
nen aiempien tulosten kanssa (Meyer ym. 
2002, Laine 2005). Tämä ilmeni suuren ikä-
luokan x- ja y-sukupolvia voimakkaampana 
sitoutumisena. Vastaavasti sukupolvien am-
matista lähtemisen aikomuksissa todettiin 
eroja. Y-sukupolveen kuuluvilla oli eniten 
ammatista lähtemisen aikomuksia ja jopa yli 
puolella oli paljon tai erittäin paljon lähte-
misaikeita seuraavan viiden vuoden kulut-
tua. Tulos on samansuuntainen aiempien 
tulosten kanssa (Laine 2005, Flinkman 
2014). Tässä tutkimuksessa x-sukupolven 
ammatista lähtemisen aikomuksissa tapah-
tui yllättävän suuri muutos, kun verrattiin 
muutosta seuraavan vuoden ja seuraavan 
viiden vuoden aikana oleviin lähtemisaikei-

siin. Suuren ikäluokan aikeet lähteä amma-
tista lisääntyvät vähän viiden vuoden aika-
na, ilmeisesti eläkkeelle jäämisen vuoksi. 
X- ja y-sukupolven työtyytyväisyys on hei-
kompaa kuin suuren ikäluokan (Wilson ym. 
2008), mikä saattaa lisätä heidän ammatista 
lähtemistään.

Kehitysvammahuollossa yleistä ammatis-
ta lähtemisen halukkuutta ei ilmennyt lähi-
tulevaisuudessa, mutta puolet aikoi lähteä 
seuraavan viiden vuoden aikana. Ammatis-
ta lähteminen oli yhteydessä määräaikai-
suuteen ja työskentelyyn isommissa työyk-
siköissä. Työpaikan suuri henkilökuntamää-
rä on yhteydessä lisääntyneeseen ammatis-
ta lähtemiseen (Laine 2005). Kehitysvamma-
huollossa suuntaus on ollut kohti pienem-
piä yksiköitä, tosin ne ovat hajautettu eri 
paikkoihin, mikä Wolmesjön (2005) luo 
uudenlaisia haasteita kehitysvammahuollon 
henkilöstön johtamiseen ja tukemiseen.

Puolet vastaajista koki saavansa lähim-
mältä johtajalta vain vähän tukea urakehi-
tykseensä. Toisaalta johtajat ilmeisesti anta-
vat tukea tasapuolisesti, koska eroja ei ollut 
taustatietojen perusteella. Kehitysvamma-
huollossa työskentelevistä vain viidennek-
sen mielestä uralla etenemismahdollisuudet 
ovat hyvät, vaikka osaamisen kehittämiseen 
on panostettu (Laine ym. 2011). 

Kaikilla arvostavan johtamisen ulottu-
vuuksilla eli suunnitelmallisella johtamisel-
la, tasa-arvoisuudella, osaamisen arvostami-
sella ja työssä jaksamisen edistämisellä oli 
merkitsevä yhteys työhön sitoutumiseen ja 
lähimmältä johtajalta saatuun urakehityksen 
tukeen. Mitä paremmin vastaajat kokivat 
arvostavan johtamisen toteutuvan, sitä vah-
vempaa oli heidän työhön sitoutumisensa 
ja koettu tuki urakehitykseen. Sama tulos 
on saatu myös aikaisemmassa tutkimukses-
sa (Harmoinen 2014). 

Tässä tutkimuksessa ilmeni yllättäen, et-
tei arvostavalla johtamisella ollut yhteyttä 
ammatista lähtemiseen, vaikka arvostavan 
johtamisen osa-alueissa on ammatista läh-
temiseen yhteydessä olevia tekijöitä, kuten 
tasa-arvoisuus, itsenäisyys ja vuorovaikutus. 
Suuren ikäluokan työhön sitoutumista vah-
vistamassa ja ammatista lähtemistä hillitse-
mässä saattaa vaikuttaa pitkään alalla ollei-
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den aiempi kehitysvammahuollon erityinen 
koulutus, jolloin työntekijä on varta vasten 
hakeutunut kyseiselle erikoisalalle.

Sukupolvien työhön sitoutuminen ja am-
matista lähtemisen aikomukset olivat erilai-
sia, mutta kokemus johtajan tuesta urake-
hitykseen ja joustavuus työssä oli saman-
suuntaista. Yllättäen sukupolvien välillä ei 
ollut eroavaisuuksia arvostavan johtamisen 
toteutumisen kokemuksissa. Aiemmissa tut-
kimuksissa, muissa terveydenhuollon kon-
teksteissa kuin kehitysvammahuollossa, il-
meni eri sukupolvien odottavan erilaista 
johtamista (Hietamäki 2013). Samankaltaiset 
arviot arvostavan johtamisen toteutumisesta 
kehitysvammahuollossa saattaa osoittaa ar-
vostavan johtamisen huomioivan sukupol-
vien erilaiset odotukset.

Arvostavan johtamisen ulottuvuuksista, 
tasa-arvolla oli positiivinen yhteys kehitys-
vammahuollon henkilöstön joustavuuteen. 
Tulos poikkeaa aikaisemmasta tutkimukses-
ta (Harmoinen 2014). Näyttäisi siltä, että 
tasa-arvoisemmassa työympäristössä jouste-
taan mieluummin.

Johtopäätökset ja jatkotutkimusaiheet

Nuorempi sukupolvi on vähemmän työ-
hön sitoutunutta ja heillä on enemmän ai-

komuksia lähteä ammatista viiden vuoden 
säteellä. Urakehityksen tukemiseen tulisi 
kiinnittää enemmän huomiota johtamisessa. 
Arvostava johtaminen saattaa edistää hen-
kilöstön urakehitykseen tuen saamista joh-
tajalta ja työhön sitoutumista. 

Kehitysvammahuollon muutosten jäl-
keen, kun laitoshoitoa on vähennetty ja 
vammaispalveluita hajautettu, olisi tarpeen 
tutkia uudessa tilanteessa henkilöstön sitou-
tumista, ammatista lähtemistä, urakehitystä 
ja joustavuutta.

Tarpeen olisi myös tutkia tarkemmin am-
matista ja työstä lähtemisen syitä sekä nii-
den eroavaisuuksia sukupolvittain, ja miten 
niihin voitaisiin vaikuttaa johtamisella kehi-
tysvammahuollossa. 
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