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Milleniaalisukupolven henkildstd ovat nyt tydelamassa suurin ikaluokka. Ylei-
sesti milleniaalit nostavat monenmoista mielipidetta ja herattavat keskustelua
heidan tydmoraalistaan, asenteesta esihenkildita kohtaan ja yhteistydsta hei-
dan kanssaan, lisaksi alaa ravisteleva hoitajapula seka tuulisuus nostavat si-
touttamisen tarkeytta entisestaan.

Kehittamistyon tarkoituksena oli konstruktiivisen Iahestymistavan avulla selvit-
taa esihenkilon johtamistaitojen merkitystéd milleniaalisukupolven henkildston
tydhon sitoutumiseen ja tydssa pysymiseen seka jarjestaa osallistava koulu-
tustilaisuus haastatteluihin osallistuneille osastonhoitajille. Tavoitteena oli hy6-
dyntaa aineistosta saatuja tuloksia seka teoriaa aiheesta esihenkilotyossa ja
sen kehittamisessa Satakunnan sairaanhoitopiirissa.

Kehittamistydn lahestymistavaksi valikoitui konstruktiivinen tutkimus laadulli-
sin tutkimusmenetelmin. Laadullinen aineisto kerattiin teemahaastattelujen
avulla. Saatekirje haastatteluun lahetettiin 65 osastonhoitajalle, joista kolme
osallistui haastatteluun. Haastatteluaineisto analysoitiin sisallon analyysia
hyddyntaen. Tutkimustulosten pohjalta nousi muutamia kehittamisehdotuksia
kohdeorganisaatiolle, kuten kiertavat lomat muulloinkin kuin vain kesalla, esi-
henkildiden erilaisten kokemusten, milleniaalisukupolven tydntekijoista ja hei-
dan johtamisestaan, pohjalta voisi olla esihenkilille hyva pitaa reflektiivisia
tydpajoja. Seka haastatteluista nousi milleniaalien itsensa johtamisen taidon
seka itse- ohjautuvuuden puute, niin heidan itsensa johtamisen kehittaminen
ja vahvistamien esihenkildiden tukemana.
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The personnel of the millennial generation are now the largest age group in
working life. In general, millennials raise many opinions and arouse discussion
about their work ethic, attitude towards predecessors and cooperation with
them, in addition, the shortage of nurses shaking the industry and the windi-
ness raise the importance of commitment even more.

The purpose of the development work was to use a constructive approach to
find out the importance of the manager's management skills for the commit-
ment and retention of millennial generation personnel, and to organize a par-
ticipative training event for the department nurses who participated in the in-
terviews. The goal was to use the results obtained from the material and the
theory on the subject in front-line work and its development in the Satakunta
hospital district.

Constructive research with qualitative research methods was chosen as the
approach to the development work. Qualitative data was collected through the-
matic interviews. A cover letter for the interview was sent to 65 ward nurses,
three of whom participated in the interview. The interview material was ana-
lyzed using content analysis. Based on the research results, a few develop-
ment proposals emerged for the target organization, such as rotating vacations
other than just in the summer, it could be good for the supervisors to hold re-
flective workshops based on the different experiences of the supervisors, with
the employees of the millennial generation and their management. Both the
millennials' lack of self-management skills and self-reliance, as well as the de-
velopment and strengthening of their self-management supported by their pre-
decessors, emerged from the interviews.

Keywords: Predecessor, leadership skills, millennial generation, engagement
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1 JOHDANTO

Kehittamistydn aihe nousi Satasairaalan Kehittamisylihoitajan Marita Koivusen
lahettamasta sahkdpostista oppilaitokselle, jossa oli liitteena artikkeli hoitajien
pysyvyydesta ja tydhon sitoutuneisuudesta, ja siihen liittyvista tekijoista. Artik-
keli oli mielenkiintoinen ja aihe kiinnosti minua, ja sopi hyvin tutkintoon, lisaksi

aihe sivuaa yhteiskunnan puhutuimpia ongelmia.

Hoitajapula, tydn mielekkyyden haasteet, hoitohenkildkunnan vaihtuvuus, ela-
koityvien suuri maara ja tyotyytymattomyys ovat olleet viime aikoina paljon
esilld ja milleniaalisukupolven henkildstd ovat nyt tydelamassa suurin ika-
luokka. Yleisesti milleniaalit nostavat monenmoista mielipidetta ja herattavat
keskustelua heidan tydmoraalistaan, asenteesta esihenkilitd kohtaan ja yh-

teistyosta heidan kanssaan.

Tutkimuksia ja kirjallisuutta 16ytyy aiheesta paljon, mutta esihenkildn johtamis-
taitojen merkityksesta milleniaalisukupolven henkildston tydhon sitoutuneisuu-
desta varsin vahan. Kehittamistyon aihe on erittdin ajankohtainen ja tukisi
oman ammatillisen oppimisen syventamista seka mahdollisesti antaisi nako-

kulmia omaan tyohon tutkinnon jalkeen.

Satakunnan sosiaali- ja terveydenhuollon toimintayksikdissa tyoskentelee noin
7 400 hoitotydn ammattihenkil6a, joista Satakunnan sairaanhoitopiirissa tyos-
kentelee noin 2200. Hoitotydta toteutetaan sosiaali- ja terveydenhuollon perus-
ja erityistasolla eri toimintaymparistdissa poliklinikoilla, tutkimus-, kuntoutus- ja
toimenpideyksikdissa, osastoilla seka liikkuvina ja etapalveluina ja asiakkaan

kotona. (Satasairaala, 2022.)

Satasairaalassa tyoskentelee monialaisesti sosiaali- ja terveydenhuollon am-

mattihenkil6itd. Sairaanhoitajista ja lahi- ja perushoitajista kaytetaan yleisesti



nimitysta hoitajat. Sairaanhoitajat opiskelevat ammattikorkeakoulussa ja lahi-
hoitajat seka perushoitajat ammatillisessa koulutuksessa. Tydntekijat voivat li-
saksi suorittaa lisakoulutuksia. Hoitotydn esihenkildiden virkanimike on
yleensa osastonhoitaja. (Saukkonen ym., 2017, s. 244.) Tassa kehittamis-
tydssa henkildkunnalla tarkoitetaan sairaanhoitajia, 1ahi- ja perushoitajia, bio-

analyytikoita, laboratoriohoitajia ja rontgenhoitajia.

Kehittamistyon tarkoituksena on konstruktiivisen lahestymistavan avulla selvit-
taa esihenkilon johtamistaitojen merkitysta milleniaalisukupolven henkildston
tydhon sitoutumiseen ja tydssa pysymiseen seka jarjestaa osallistava koulu-
tustilaisuus haastatteluihin osallistuneille osastonhoitajille. Tavoitteena on
hyddyntaa aineistosta saatuja tuloksia seka teoriaa aiheesta esihenkilétydssa

ja sen kehittamisessa Satakunnan sairaanhoitopiirissa.

2 JOHTAMISEN MERKITYS MILLENIAALISUKUPOLVEN SI-
TOUTTAMISESSA

2.1 Esihenkildna toimiminen ja johtamisvoima

Hyva johtaminen tasoittaa tieta ja poistaa seka johdettavilta ettd asiakkailta
menestymisen esteita. On erittain tarkeaa, etta esihenkild ymmartaa esihenki-
I6roolinsa ja tehtdvansa oikein. Esihenkildn osaaminen on erittdin kirjavaa ja
esihenkildon on osattava suunnitella organisaation toimintaa, johtamalla ihmisia
asettamalla tavoitteita, ohjaamalla ja motivoimalla heita seka opittava seuraa-
maan henkiléston toimintaa. Myds kiitettavan, etta korjaavan palautteen anto
rohkeasti on esihenkildon tehtavia, esihenkilon on tehtdva muita henkildita kos-
kevia paatdksia epavarmuuden vallitessa ja opeteltava tuntemaan tyolainsaa-
danndn vaatimukset esihenkildtyolle ja kyettava vastaamaan ymparistdon esi-
henkildlle asettamiin vaatimuksiin. (Rubanovitsch, 2020, s. 34; Salminen,
2017,s.27,42.)



Hyva esihenkild uskaltaa tunnustaa itselleen ja muille, ettei tieda eika osaa
kaikkea ja on osattava sietdd epavarmuutta, ratkaistava konflikteja rakenta-
vasti ja kyettava toimimaan itsenaisesti ja sietdamaan yksinaisyytta. Jari Salmi-
sen kirjassa, Uuden esimiehen kirja- tulevaisuuden johtajalle, kuvataan hyvan
esihenkildon tunnusmerkkeja tyontekijdiden mukaan kirjaan tekemien haastat-
telujen pohjalta ovat tavoitehakuisuus ja vaikuttamishalu, vuorovaikutustaidot
ja rohkeus antaa palautetta, kiinnostus muiden johtamista kohtaan, suunnitte-
lutaito, systemaattisuus ja analyyttisyys, luottamusta herattava kaytos, riittava
ammatillisen osaaminen omalla vastuu-alueella, strateginen ajattelun taito ja

my0s itsensa johtamisen taito. (Salminen, 2017, s. 44.)

Tehokkaaseen johtamiseen eli johtamisvoimaan vaikuttaa henkildkohtainen
ominaisuudet ja hankittu osaaminen. Johtamisvoiman osa-alueet ovat johta-
mistaidot, ne ovat opeteltavissa olevia asioita, joita tarvitaan asioiden, etta ih-
misten johtamisessa. Toisena osa- alueena on johtamistyyli eli tapa, jolla esi-
henkil6 toteuttaa johtamistaan erilaisissa johtamistilanteissa, se pohjautuu
omaan temperamenttiin ja muihin henkisiin ominaisuuksiin, mutta myads siihen,
minkalaista johtamista on totuttu nakemaan ymparilla. (Salminen, 2017, s. 50—
55.)

Johtamisenergia on tarkea johtamisvoiman lahde, arvot ja perimmaiset paa-
maarat vaikuttavat siihen, miten paljon halutaan jotakin asiaa tai tavoitetta.
Luottamus on myds tarkea johtamisvoiman lahde. Mitd vahvemman johtamis-
voiman kykenee kehittdmaan, sen suurempi vaikutus esihenkildilld on henki-
I6stoon ja sen tavoitteellisemmin, tehokkaammin, motivoituneemmin ja luo-
vemmin henkildstd kykenee toimimaan. Yleensa hyva johtaminen tuottaa
myoOs tyotyytyvaisyytta ja parantaa taten henkiloston tyokykya. (Salminen,
2017, s. 50-55.)

Pauli Juutin sanoin Mika D. Rubanovitschin kirjassa Modernin johtajan kasi-
kirja- ala ole pomo (2020, s. 49.) nimetaan kolme asiaa, joihin keskittymalla voi
parantaa johtamistaitojaan. Palvele, johtamisnimitys ei nosta ihmistd muiden
ylapuolelle. Esihenkildn on luotettava siihen, etta jokainen tekee parhaansa ja

tuettava heita niin, etta tyontekijoistd saadaan esille parhaat puolet ilman, etta



huonot puolet paasevat haittamaan. Esihenkilon pitdd muistaa, ettd han on
palveluammatissa. Han tekee t6ita toisten eteen, organisoi muiden onnistumi-
sia ja vastaa siita, ettd onnistumisia tulee mahdollisimman paljon. Toisena on
kannusta, hyva johtaja kannustaa ammatillisen tiedon vabhitellen kertyessa ja
on vierella silloin, kun toinen kompuroi ja epaonnistuu. Johda itseani on kolmas
asia, johon tulisi keskittya. Hyva johtaja ymmartaa saanndllisin valiajoin kalib-

roida itsensa uudelleen.

2.2 Sitoutuneisuus ja sitouttaminen

Tyontekijoiden sitouttamisessa tavoitellaan tyontekijoiden sitoutumista, tyyty-
vaisyytta ja innostuneisuutta tyotaan kohtaan. Tydntekijan katsotaan olevan
sitoutunut, jos han jatkaisi tditaan, vaikka se ei olisi valttamatonta. Sitoutumista
voidaan pitaa psykologisena sopimuksena, jossa tydnantaja luo edellytykset
sitoutumiselle ja osoittaa sitoutumista tydntekijaa kohtaan. Luottamus, vaiku-
tus-, kehittymismahdollisuudet ja kykyjen kayttdmahdollisuudet ovat keinoja,

joilla tydnantaja voi osoittaa sitoutumistaan tyontekijaa kohtaan (Viitala, 2013.)

Henkildston sitouttamisen keinoja ovat hyva henkildstdpolitiikka, johon kuulu-
vat alaan verrattuna kilpailukykyinen palkkataso tai sitd kompensoivat muut
edut ja hyddyt tydntekijalle. Lisaksi hyva johtaminen, mahdollisuus oppimiseen
ja kehittymiseen, mahdollisuus tydn ja perheen yhteensovittamiseen seka kiin-
nostava tyo (Viitala, 2013.)

Huono esimiestoiminta vaikuttaa negatiivisesti tyontekijan sitoutumiseen. Hen-
kiloston sitoutuminen heijastuu yrityksen toiminnan laatuun, kehittymiseen ja

tavoitteiden saavuttamiseen (Viitala, 2013.)

2.3 Tyotyytyvaisyys ja tydn imu

Tyotyytyvaisyys liittyy laheisesti tydmotivaatioon. Tyotyytyvaisyys vahentaa
tyopaikan vaihtohalukkuutta ja lisdd tydhon ja organisaatioon sitoutumista.

Muilla tekijoilla on vaikutusta tydpaikan vaihtohalukkuuteen, mutta



tyotyytyvaisyys on todettu niistd vahvimmaksi tydssa pysymista ennakoivaksi
ja edistavaksi tekijaksi. Tyotyytyvaisyys on monitahoinen kasite, joka voi tar-
koittaa eri asioita eri ihmisille ja eri sukupolviin kuuluville tyontekijoille. (Ranta
& Tilander (toim.), 2014, s. 63-64.)

Tydn imu on mydnteinen tunne- ja motivaatiotila tydssa. Tyon imulla tarkoite-
taan tyotehtavan houkuttelevuutta ja kykya “imaista” tyontekija panostamaan
tydhodnsa mahdollisimman suuren osan kapasiteetistaan. Tyon imua ei synny
ainoastaan tydn vaativissa asiantuntijatehtavissa, vaan sita voi kokea kaikissa
ammateissa silloin, kun ty6 on jarjestetty hyvin ja tydssa onnistumisen edelly-
tykset ovat kunnossa. Fiksu esihenkild tyoskentelee aktiivisesti parantaakseen
tyontekijdidensa mahdollisuutta kokea oma tydtehtavansa merkitykselliseksi ja
kokea tdman seurauksena tyon imua. (Tyoterveyslaitos, 2022; Salminen,
2017, s. 325-326.)

2.4 Milleniaalisukupolvi tyéelamassa

Milleniaalit eli Y- sukupolvi tarkoittaa noin vuosina 1980-2000 syntynytta su-
kupolvea. (YSO Suomalainen asiasanastoja ontologiapalvelu.) Milleniaalit ko-
kevat tydn olevan oman minuuden ja unelmien toteuttamisen tydkalu. Tyolta
vaaditaan sisalldllisesti paljon ja sen tulisi olla merkityksellista ja mielekasta.
Lisaksi tyon tulisi motivoida ja kehittaa tekijaansa. Tyo nahdaan erilaisena kuin
aiemmissa sukupolvissa: tarkeana, mutta se ei saa olla pelkka rahansaannin
mahdollistaja. Milleniaali nakee eldaman vapaa-ajan ja tydelaman joustavana
nayttamona, jossa tyd on henkilokohtaisen elaman jatke ja tyon arvo mitataan
sen tuloksissa eika siihen kaytetyssa ajassa. (Mellanen & Mellanen, 2020, s.
41-42.)

Milleniaali sukupolven sairaanhoitajista on tullut suurin tydvoima. Kun hoito-
tydn johtajat alkavat ymmartaa tdman sukupolven taipumusta vaihtaa usein
tydnantajia, on organisaatioiden tunnistettava ja toteutettava strategioita va-
hentadkseen esteitd, tdman sukupolven tyontekijoiden pitamiselle. (McClain
ym., 2022, s. 121.)
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Hyvan tyopaikan kriteereilld saadut tulokset osoittivat 26—35- vuotiaiden, eli Y-
sukupolven ja toisin sanoen milleniaalien, sairaanhoitajien olevan muista ika-
ryhmia tyytymattdomampia tydelamaan. Y- Sukupolveen, joka haastaa tervey-
denhuollon johtamisen ja aikaisemmat toimintamallit, eivatka he ota asioita it-
sestaanselvyytena. Sairaanhoitajien tyotyytyvaisyyden on todettu olevan va-
haista yksikdissa, joissa on suuri henkiloston vaihtuvuus. (Ranta & Tilander
(toim.), 2014, s. 34, 45.)

3 AIKAISEMMAT TUTKIMUKSET

3.1 Tiedonhaku

Aikaisempia tutkimuksia haettiin kayttamalla hakusanoja milleniaalisairaanhoi-
taja(t), johtaminen, tyotyytyvaisyys, sitoutuminen, millennials, nurses, lea-
dership ja work satisfaction. Tiedonhaut tehtiin Medic, Cinahl, PubMed ja
Theseus tietokan-noista, sekd googlen kautta manuaalisesti. Lisaksi kirjalli-
suuskatsaukseen sisallytetdan kohdeorganisaatiolta saatu artikkeli aiheesta.
Haun sisaanottokriteereind olivat vahintaan YAMK- tasoiset opinnaytetyot,
koko teksti ja tiivistelma saatavilla, piti olla suomen- tai englanninkielinen koko
versio saatavilla, seka poissulkukriteereina oli, etta yli 10 vuotta vanhat tutki-
mukset rajataan pois. Kirjallisuushaussa mukaan otetut tutkimukset on myos

kuvattu taulukkona liitteessa 4.

Taulukko 1. Tutkimusasetelma PICo- menetelmalla.

P 1 Co
Milleniaalisairaanhoitaja(t) | Johtaminen ja Tyotyytyvaisyyden ja
esihenkilon sitoutuneisuuden

johtamistaidot edistaminen
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3.2 Nayttoon perustuvan tiedonhaun tulokset

McClain, Palokas, Christian ja Arnold (2022) katsauksen tavoitteena oli tutkia
kirjallisuuden avulla milleniaalisairaanhoitajien, 1980-2000- luvulla syntynei-
den, tydssa pysyvyytta ja sitoutumista tydelamassa, siihen liittyvia edistavia ja
estavia tekijoita, koska milleniaalisesta sukupolvesta on tullut suurin tyévoima
sairaanhoidossa. HoitotyOnjohtajat alkavat ymmartamaan tdman sukupolven
taipumusta vaihtaa tydnantajia usein ja siksi organisaatioiden tehtavana on
tunnistaa ja toteuttaa strategioita vahentamalla estavia tekijoita, taman suku-

polven tyontekijoiden sitouttamiseksi.

Katsauksen tavoitteena oli viela tutkia ja kasitteellisesti kartoittaa mahdollisia
eroja Y- ja Z-sukupolven sairaanhoitajien valilla ja tunnistaa kirjallisuudessa
olevat aukot. Katsaus suoritettiin JBI-metodologian mukaisesti. Tutkimuskysy-
myksia olivat; mitd strategioita kaytetdan milleniaalisairaanhoitajan sitoutta-
miseksi? mita esteita milleniaalisairaanhoitajan pitamisessa on tunnistettu? Ja
onko sitouttamisstrategioissa eroja tai esteita Y- ja Z- sukupolvien valilla? Kat-
saukseen sisaltyi 38 julkaisua. (McClain, Palokas, Christian & Arnold, 2022.)

Edistavia tekijoitd milleniaalisairaanhoitajan sitouttamiseksi 16ytyi 21 julkai-
sussa, estavia tekijoita esitettiin kahdessa julkaisussa ja 15 julkaisussa seka
edistavia etta estavia tekijoitd. Yhdessakaan julkaisussa ei ollut tutkittu Y- ja
Z-sukupolvien valisista eroista. Taman katsauksen havainnot ryhmiteltiin vii-
teen kasitteeseen, jotka sisaltdvat milleniaalien edistavat ja estavat tekijat.
Tunnistettuja kasitteita olivat johtajuus, tydymparistd, ammatillinen kasvu, tyo-
uupumus ja itsensa toteuttaminen/ kehittaminen. Nykyinen nayttépohja osoit-
taa, ettd milleniaalisairaanhoitajan sitouttamisen edistavat ja estavat tekijat
keskittyvat yleensa tydymparistoon seka esimiehen ja hoitajan valiseen suh-
teeseen. Alustava tutkimus osoittaa, etta terveellisen tydymparistdon luominen,
joka on yhteistyokykyinen, oikeudenmukainen, joustava, haastava ja kasvu-
mahdollisuuksia tarjoava, voi pitdd milleniaalisairaanhoitajat sitoutuneina.
(McClain, Palokas, Christian & Arnold, 2022.)
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Hoitotydssa naita arvoja mallintava ja esimerkillinen johtajuus voi auttaa mille-
niaalisairaanhoitajien tuntemaan olonsa turvalliseksi ja tuetuksi; Tassa kat-
sauksessa kaytetyn metodologian vuoksi tarvitaan kuitenkin viela tarkempaa
lisatutkimusta tdaman vahvistamiseksi. Johtajuuden merkitys milleniaalisai-
raanhoitajien kasvun tukemisessa, haasteita tarjoavan ja turvallisen tyopaik-
kakulttuurin luomisessa on korostettu. Katsauksessa esitettiin jatkokehitta-
miseksi potentiaalinen tutkimusaihe, jossa tutkittaisiin Iahestymistapoja ja joh-
tajien osaamista, jotka ovat onnistuneesti sitouttaneet hoitohenkildkuntaa, ja
jossa tunnistettaisiin tehokkaita keinoja estavien tekijoiden pienentamiseksi.
(McClain, Palokas, Christian & Arnold, 2022.)

Tampereen yliopistossa toteutettu Pro gradu- tutkielma kirjallisuuskatsauk-
sena, tarkoituksena oli kuvata milleniaalihoitajien odotuksia hoitotyon esihen-
kilolle. Kirjallisuuskatsaukseen otettiin yhteensa 38 tutkimusartikkelia. Valittu-
jen artikkelien pohjalta tehtiin temaattinen analyysi, jossa poimittiin tekstista
englanninkieliset tutkimuksen kannalta merkitykselliset ilmaisut yhteen, suo-
mennettiin ne ja poimittiin ilmaisuista selkeita ilmeisia tulkintoja eli suoria lai-

nauksia, mutta myos piilomerkityksia eli tulkittiin aineistoa. (Koskinen, 2021.)

Kirjallisuuskatsauksesta nousi esiin teemat, joiden mukaan milleniaalihoitajat
odottavat hoitotydn esihenkil6ilta ammatillisen kehittymisen mahdollistamista,
tyontekijan osaamisen hyddyntamista, tunnustuksen antamista tyosta, riitta-
vien resurssien jarjestamista, tydhyvinvoinnin edistamista, tydntekijan oikeu-
denmukaista kohtelua, onnistunutta tiedonkulkua, turvallisuuden varmista-

mista tyOpaikalla ja esihenkilon kyvykkyytta. (Koskinen, 2021.)

Perkins, Bamgbade ja Bourdeanu (2020) kirjoittavat tutkimuksessaan hoito-
tydn johtajuuden roolista ja sen vaikutuksesta milleniaalisukupolven psykiat-
ristensairaanhoitajien tyotyytyvaisyyteen ja aikomukseen lahtea tybantajansa
palveluksesta. Terveydenhuollossa tarvitaan yha enemman milleniaalisuku-
polven psykiatrisiasairaanhoitajia. Sairaanhoitajien tyytyvaisyys esihenkilonsa
johtamistyyliin on ratkaisevan tarkeada heidan pysymiselleen ammatissaan ja

tydpaikassaan.



13

Tutkimuksen tavoitteena oli tutkia hoitotyonjohtajuuden roolien ja niiden vaiku-
tusten valistd suhdetta milleniaalien psykiatristensairaanhoitajien tyotyytyvai-
syyteen ja lahtemisaikomukseen. Tutkimuksessa kahdeksankymmentakolme
22-37-vuotiasta psykiatristasairaanhoitajaa, joilla on vahintdan 6 kuukauden
tyokokemus, vastasi johtamistaitoja ja tyotyytyvaisyytta koskevaan kyselyyn.
Tuloksista milleniaali psykiatriset-sairaanhoitajat, jotka havaitsivat johtajiensa
kayttavan mentoroivaa johtajuutta, olivat tyytyvaisempia tydhon, ja he eivat to-
dennakoisesti vaihtaisi tydpaikkaa tai alaa. Tutkimus osoitti myds, etta hoito-
tyon johtajien on keskityttdva mentoroivan johtajuuden vahvistamiseen ja tyos-
kenneltava siirtydkseen koordinaattorinroolista johtajanrooliin. (Perkins,
Bamgbade & Bourdeanu, 2020.)

Yksityisessa, keskisuuressa tydterveyshuolto-organisaatiossa toteutetussa
opinnaytetydssa, tutkimuksellisena kehittamisena, tarkoituksena oli selvittaa
organisaation tydntekijoiden organisaatioon sitoutumisen tasoa, tyontekijoiden
ja esihenkildiden nakemyksia merkittavimmista sitoutumista edistavista teki-
joista seka esihenkildiden kaytossa olevia sitoutumisen johtamisen keinoja.
Tavoitteena opinnaytetydssa oli tuottaa tietoa kohdeorganisaation kayttoon si-
toutumisen edistamisesta johtamisen keinoin, koska sosiaali- ja terveyden-
huoltoalalla pysyminen on noussut uudeksi huolenaiheeksi. Tyévoiman tur-
vaamiseksi oli kehitettava johtamisen kaytantgja, joilla voidaan varmistaa tyon-

tekijdiden organisaatioon sitoutuminen. (Toyry &Vesiluoma, 2022.)

Sitoutumisen tasoa selvitettiin vakioidulla kolmen komponentin malliin perus-
tuvalla kyselylla, ja merkittdvimpia sitoutumista edistavia tekijoita seka sitoutu-
misen johtamisen kaytantdja avoimilla kysymyksilla. Tydtekijdiden organisaa-
tioon sitoutumisen tasoista yksikaan ei erottunut vahvana, eivatka ne poiken-
neet merkittavasti toisistaan. Palkka nousi kyselyissa merkittdvimmaksi orga-
nisaatioon sitoutumista edistavaksi tekijaksi. Muut nelja tekijaa olivat vastaus-
ten perusteella tyontekijan arvostus, tyGilmapiiri, vaikutusmahdollisuudet
omaan tyohon ja tasapuolinen kohtelu. Johtamisen keinoihin liittyvan kyselyn
tuloksia ei voitu yleistdad pienen vastausmaaran takia. (Toyry &Vesiluoma,
2022.)
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Perehdytys, viestinta, henkildston osallistaminen, vaikutusmahdollisuuksien
antaminen, joustaminen, koulutusmahdollisuudet, esihenkilon tuki arjessa, yh-
teiset sdannot ja kaytannot kuuluivat vastaajien mielesta sitoutumisen johta-
miseen ja sitoutumisen johtaminen nakyi esihenkildiden tydssa perehdytyk-
sena, tydntekijdiden tydon arjessa mukana olemisena ja heidan tyéstaan kiin-
nostumisena, saanndlliset palaverit ja keskustelut, tyontekijoiden osallistami-
nen yhteiseen kehittamiseen, kouluttautumisen mahdollistaminen ja joustami-
nen nakyivat lisaksi esihenkildiden tydssa sitoutumisen johtamisena. (Toyry
&Vesiluoma, 2022.)

Suosituksena oli edistaa erityisesti tyontekijdiden affektiivista sitoutumista,
mutta huomioida myds jatkuvuussitoutumisen ja normatiivisen sitoutumisen
vahvistaminen. Opinnaytetydn lopputuloksena organisaatio sai kyselyiden tu-
loksiin ja tutkittuun tietoon perustuvat suositukset, joita voivat hyddyntaa sitou-

tumisen johtamisen kehittamisessa. (Toyry &Vesiluoma, 2022.)

Rosendahl (2019) selvitti laadullisessa tutkimuksessaan tekijoita, jotka edistai-
sivat Y- ja Z- sukupolven tyéhon sitoutumista. Opinnaytetydn tavoitteena oli
lisatda ymmarrysta Y- ja Z- sukupolven tyontekijdiden tydhén sitoutumista edis-
tavista tekijoista. Aineisto kerattiin sdhkoisen kyselylomakkeen avulla. Sahkoi-
seen kyselyyn vastasi yhteensa 12 Y- ja Z- sukupolven tyontekijaa. Sahkoisen

kyselylomakkeen aineisto kasiteltiin aineistolahtdisen sisalldbnanalyysin avulla.

Tuloksien johtopaatdksista ilmeni, ettad Y- ja Z- sukupolven tydntekijat kokivat
merkityksellisempina tydhodn sitoutumista edistavina tekijoina tydn- ja vapaa-
ajan yhdistamisen ja hyvan tydilmapiirin. Tyohon sitoutumista edisti tydntekijan
kehitysmahdollisuudet tydssa, tyon sisalto ja tyon arvostus. Palkka ja organi-
saation maksamat kannustinlisat nahtiin tarkeana tydhon sitoutumista edista-
vana tekijana. Y- ja Z- sukupolven tydntekijat kokivat esihenkildon roolin tar-
keana. Toimiva lahiesimiestydskentely edisti tydhon sitoutumista, kun taas tyo-
hon sitoutumiseen estavana tekijana nahtiin esihenkild, joka ei kuuntele tyon-
tekijoitaan seka esihenkildlta kaivattiin tukea, kannustusta ja positiivisen pa-

lautteen antamista paivittaisessa tydssa. (Rosendahl, 2019.)
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Lahiesihenkildn toivottiin olevan puolueeton ja kohtelevan kaikkia tyontekijoita
tasapuolisesti ja nakevat jokaisen tyontekijan yksilona. Tutkimuksessa vastaa-
jat arvostivat myds kuulluksi tulemista ja tunnetta siita, ettd esihenkild kunni-
oittaa tyontekijan tekemaa tyota. Y- ja Z- sukupolven tydhon sitoutumiseen tu-
lisi kiinnittdd enemman huomiota seka pyrkia edistamaan Y- ja Z- sukupolven

tyontekijoiden tydohon sitoutumista. (Rosendahl, 2019.)

Kehittamisprojektina tehdyssa opinnaytetydssa, Nikkila (2021), selvittad me-
dian ja kirjallisuuden luomia vaitteita Y-sukupolven ja Z- sukupolven edustajien
tydmotivaatiosta, johtamisen haasteista, rekrytoinnista ja sitouttamisesta sote-
alan nakokulmasta. Lisaksi tarkoituksena oli selvittda kuinka Y-sukupolven
edustajia, eli milleniaaleja, saadaan pidettya sosiaali- ja terveysalalla seka mi-
ten seuraavaksi aikuistuvia, Z-sukupolven edustajia, eli diginatiiveja, saataisiin
houkuteltua alalle. Kehittamisprojekti toteutettiin kvantitatiivisen tutkimuksen

menetelmin kyselytutkimusta hyddyntaen.

Aiempien tutkimusten ja kirjallisuuden lisdksi kehittdmisprojektin aineistona
kaytettiin "Houkuttava ja koukuttava KVPS Tukena Oy” henkil0stotyytyvaisyys-
kyselyn tuloksia. Naiden pohjalta luotiin tukimateriaali organisaation johdon,
rekrytointitydryhman ja lahiesihenkildiden kayttoon. Lisaksi kehitettiin yksin-
kertainen malli Y- ja Z-sukupolven rekrytoimisen, sitouttamisen ja johtamisen
avuksi. (Nikkila, 2021.)

Y- sukupolven ja Z- sukupolven edustajille tydon merkityksellisyys ja tyoyhtei-
son tuki nousivat tarkeimmiksi asioiksi. Muita asioita olivat tydtehtavien moni-
puolisuus, myonteinen ilmapiiri ja tydn imu. Palkka ja muut palkitsemiskaytan-
not koettiin kuudenneksi tarkeimpinad asioina, ja itselle sopiva maara itsenai-
syytta ja vaikutusmahdollisuuksia seka arvostus koettiin vasta seitsemanneksi
tarkeimmaksi asiaksi. (Nikkila, 2021.)
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4 KEHITTAMISTYON TARKOITUS, TAVOITE, TUTKIMUSKYSY-
MYKSET JA KEHITTAMISTEHTAVA

4.1 Kehittdmistyon tarkoitus ja tavoite

Kehittamistyodn tarkoituksena on konstruktiivisen lahestymistavan avulla selvit-
taa esihenkilon johtamistaitojen merkitysta milleniaalisukupolven henkildston
tydhon sitoutumiseen ja tydssa pysymiseen, seka jarjestaa kehittamistyodn tu-
loksista osallistava koulutustilaisuus haastatteluun osallistuneille osastonhoi-
tajille. Tavoitteena on hyddyntaa aineistosta saatuja tuloksia seka teoriaa ai-
heesta esihenkilotydssa ja sen kehittdamisessa Satakunnan sairaanhoitopii-

rissa.

4.2 Kehittdmistyon tutkimuskysymykset ja kehittamistehtava

1. Minkalaiset johtamistaidot edistavat milleniaalisukupolven henkildston tyo-
tyytyvaisyytta?

2. Mita milleniaalisukupolven henkildstd arvostaa esihenkilotydssa ja esihen-
kilon johtamistaidoissa esihenkildiden nakdkulmasta?

3. Miten esihenkilon johtamistaitoja voitaisiin kehittaa, jotta milleniaalisukupol-
ven henkildston tydssa pysyminen ja sitoutuminen vahvistuisi?

4. Osallistava koulutustilaisuus haastatteluun osallistuneille osastonhoitajille

5 KEHITTAMISTYON TOTEUTUS

5.1 Konstruktiivinen tutkimus

Kehittamistyon lahestymistavaksi valikoitui konstruktiivinen tutkimus laadulli-
sin tutkimusmenetelmin. Kehittdmistyon tehtavana oli ryhmateemahaastatte-
lujen avulla, Teams:in valityksella, ja aikaisemman tiedon avulla jarjestaa Sa-

tasairaalan osastonhoitajille koulutustilaisuus. Konstruktiivinen tutkimus sopii
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hyvin kehittamistyon l&dhestymistavaksi, koska henkildston koulutusmateriaali
on kehittdmistydn tuloksena syntyva rakenne, jota tullaan arvioimaan sen kay-
tannon hyddyn perusteella. Taman oli tarkoitus olla osa haastatteluun osallis-
tuvien osastonhoitajien koulutustilaisuutta (Lukka, 2001; Virtanen, 2006, s. 47;
Ojasalo, ym., 2014, s. 65 & 68.)

Konstruktiivinen tutkimusote on innovatiivisia konstruktioita tuottava metodo-
logia, jolla pyritaan ratkaisemaan reaalimaailman ongelmia ja talla tavoin tuot-
tamaan kontribuutioita sille tieteenalalle, jossa sitd sovelletaan. Niille on tun-
nusomaista se, ettd ne eivat ole 16ydettyja, vaan ne keksitdan ja kehitetaan.
Konstruktiivinen tutkimusote perustuu teoriaan ja aikaisempiin tutkimuksiin.
Konstruktiivisessa tutkimuksessa on teoreettinen viitekehys, johon perustuen
uusi konstruktio rakennetaan (Lukka, 2001; Virtanen, 2006, s. 47; Ojasalo,
ym., 2014, s. 65 & 68.)

Kehittamistydn tarkoituksena oli konstruktiivisen tutkimuksen avulla selvittaa
esihenkilon johtamistaitojen merkitysta milleniaalisukupolven henkildston tyo-
hdén sitoutumiseen ja tydssa pysymiseen seka jarjestaa kehittamistydn tulok-
sista koulutustilaisuus Satakunnan sairaanhoitopiirin osastonhoitajille aineis-
ton keruun ja analysoinnin jalkeen. Konstruktiivisen tutkimuksen tavoitteena oli
saada kaytanndn ongelmaan uudenlainen ja teoreettisesti perusteltu ratkaisu,
jossa oleellista on sitoa kaytanndn ongelma ja sen ratkaisu teoreettiseen tie-
toon. Konstruktiivisessa tutkimuksessa kaytettavat menetelmat voivat olla kir-
javia, silla lahestymistapa ei sindnsa rajaa pois mitdan menetelmaa (Lukka,
2001; Virtanen, 2006, s. 47; Ojasalo, ym., 2014, s. 65 & 68.)

5.2 Kehittamistydn eteneminen

Kehittamistydn prosessin aloittaminen alkoi aiheen valitsemisella, Satasairaa-
lan kehittamisylihoitaja oli lahettanyt aihe- ehdotuksen opinnaytetyon ryh-
mamme yhdelle ohjaavalle opettajalle, jonka kautta kiinnostus aiheeseen he-
rasi. Sahkopostissa oli liitteena McClain, Palokas, Christian ja Arnold (2022)

artikkeli, joka kasitteli milleniaalisairaanhoitajien tydssa pysyvyyttd ja
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sitoutumista tydelamassa seka siihen liittyvistd edistavista ja estavista teki-
joista. Taman jalkeen kehittdmistydn prosessi eteni yhteydenotolla kohdeor-
ganisaation yhdyshenkil6dn, kehittamisylihoitajaan, aiheen valitsemiseksi ja

aiheen rajaamiseksi kevaalla 2022.

Taman jalkeen kehittamistydn prosessi eteni tutkimussuunnitelman valmiste-
luun ja suunnitelman valmistuessa haettiin luvat kehittamistyon toteuttamiselle
Satakunnan sairaanhoitopiirin hallintoylihoitajalta seka samalla allekirjoitettiin
opinnaytetydn sopimukset, kevaalla 2022. Kehittamistyon toteutusvaihe alkoi
syksylla 2022 aineiston keruulla, teemahaastatteluilla. Ennen haastatteluja
osastonhoitajille l1ahetettiin sahkdpostitse saatekirje (Liite 2), jonka tarkoituk-
sena oli selvittda osastonhoitajille tutkimuksen tarkoitus ja tausta seka kehitta-
mistyontekija ohjeisti haastatteluihin ilmoittautumisen. Saatekirje lahetettiin
osastonhoitajille kehittdmistyon yhdyshenkilén, kehittamisylihoitajan avustuk-
sella. Haastattelut ajoitettiin syyslukukauden 2022- kevatlukukauden 2023 va-
lille, viikoille 50-3. Haastattelukutsu saatekirjeineen lahetettiin 65 osastonhoi-
tajalle, joista kolme osallistui haastatteluun. Yhtakaan ryhmateemahaastatte-

lua ei ollut, vaan kaikki suoritettiin yksilohaastatteluina.

Toteutuksen viimeisena vaiheena oli jarjestaa koulutustilaisuus, joka toteutuisi
myds syksyn 2022 aikana, mutta viimeistaan tammikuussa 2023. Koulutusti-

laisuutta ei jarjestetty alhaisen osallistujamaaran vuoksi.

5.3 Aineiston keruu ja analysointi

Teemahaastattelu on Suomessa suosittu menetelma kerata laadullista aineis-
toa ja mahdollistaa paastaa tutkittavien danen kuuluviin. Teemahaastattelussa
on ennalta maaritetyt aihealueet eli teemat, joita kasitellaan. Teemahaastattelu
ottaa huomioon sen, ettd ihmisten tulkinnat asioista ja heidan asioille anta-
mansa merkitykset ovat keskeisia, samoin kuin sen, ettd merkitykset syntyvat
vuorovaikutuksessa. Ryhmahaastattelulla on erityinen merkitys silloin, kun ha-

lutaan selvittda, miten henkildt muodostavat yhteisen kannan johonkin
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ajankohtaiseen kysymykseen, tassa tydssa kehittamistehtaviin. (Valli, 2018,
s. 27 & 29; Hirsjarvi & Hurme, 2011, s. 47-48 & 61.)

Laadullisia menetelmia kayttaen on tarkoituksena kerata suppeammasta koh-
teesta paljon tietoa ja ndin ymmartaa aihetta paremmin. Haastatteluilla saa-
daan nopeasti syvallistakin tietoa kehittdmisen kohteesta ja uusia nakdkulmia
aiheesta (Ojasalo, ym. 2014, s. 105—-106.). Tutkimusluvan saamisen ja kehit-
tamistydnsuunnitelman valmistumisen jalkeen suoritettin haastattelut,

Teams:in valitykselld, osastonhoitajille.

Haastattelut suoritettiin Teams- videoneuvotteluohjelman valityksella ja haas-
tattelut nauhoitettiin. Haastattelusta jai tallenne, josta aineiston litterointi ja
analysointi oli helppo aloittaa. Keratty aineisto ensiksi litteroitiin ja sen jalkeen
analysoitiin laadullista sisallonanalyysia kayttaen, teemoittelemalla. Sisal-
I6nanalyysia sité pidetaan joustavana tekstimuodossa olevan tutkimusaineis-
ton analyysikeinona. Sisalldnanalyysin tarkoituksena on ymmartaa tutkittavia
iimiota seka tutkittavien ilmididen valisia suhteita. Aineisto litteroitiin, jonka jal-
keen se pelkistettiin, teemoiteltiin ja lopulta abstrahoitiin eli kasitteellistetaan.
Sisallénanalyysin tavoitteena on tuottaa aineiston avulla tietoa tutkimuksen
kohteena olevasta ilmidstd (Kankkunen & Vehvildinen- Julkunen, 2017, s.
166—167.) Litterointi tehtiin sanasta sanaan puhtaaksikirjoittamalla haastatte-
lut, josta oli helpompi l&ahted analysoimaan aineistoa (Hirsjarvi & Hurme, 2011,
s. 138.)

Kehittamistydssa aineiston analyysimenetelmana kaytetaan sisallonanalyysia,
jolla tarkoitetaan keratyn aineiston tiivistamista niin, etta tutkittavia ilmidita voi-
daan kuvailla lyhyesti ja yleistavasti. Analyysin toteuttaminen on aineistolah-
toista eli induktiivista. Analyysin avulla muodostetaan tiivistetty kuvaus esihen-
kilon kokemuksista johtamistaitojen merkityksesta milleniaalisukupolven hen-
kiloston tydhon sitoutumisessa (Tuomi & Sarajarvi, 2004, s.105.) Aineiston pe-

rusteella laaditaan kehittdmisehdotukset johtamisen tueksi ja kehittdmiseksi.

Sisallénanalyysilla pyritaan saamaan tutkittavasta ilmiosta kuvaus tiivistetyssa

muodossa. Aineisto pyritdan jarjestamaan tiiviseen ja selkedan muotoon
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havittdmatta aineiston informaatiota. Analyysi selkeyttaa aineistoa, jotta voi-
daan tehda luotettavia johtopaatoksia tutkittavasta ilmiosta (Tuomi & Sarajarvi,
2018.)

Haastatteluista analysoidun aineiston ja aikaisemman tiedon, ettd teorian
avulla oli tarkoitus suunnitella koulutustilaisuuteen aihealueet, joita oli tarkoitus
tarkastella seka ja jatkokehittda uusia nakdkulmia oman tydnsa tueksi, mutta
koulutustilaisuuden pitamatta jattdmisen vuoksi, naista kirjotetaan kehittamis-
ehdotuksia kohdeorganisaatioille, joita on helppo lahestya jatkokehittamista

ajatellen (Ojasalo, ym., 2014, s. 110.)

6 TULOKSET

Haastatteluaineistosta saadut tulokset tullaan avaamaan tahan lukuun haas-
tattelussa kaytyjen teemojen perusteella, jotka ovat otettu kehittdmistydn tut-

kimuskysymyksista.

Osastonhoitajan tyd on paljolti henkildstdjohtamista eli henkildiden johtamista,
mutta myds paljon muuta, kuten esimerkiksi tydon kehittdminen ja osaamisen
varmistaminen, ja sitten on asioita, joita johdetaan. Milleniaalien odotukset esi-
henkildiden kokemuksen mukaan usein ovat valtaisat, ja esihenkilén tyossa

heidan mielestaan tasapuolisuus on yksi tarkeimmista asioista.

Milleniaalisukupolven johtamisessa verrattuna muuhun sukupolveen on huo-
mattava ero, mainitsee yksi haastattelijoista, ja kdytanndssa tama nakyy suh-
tautumisessa tydhon ja vapaa- aikaan seka suhtautumisessa omiin tavoittei-
siin ja priorisointeihin. Haastateltavan mukaan milleniaalisukupolvelta puuttuu
selkea hierarkia, joka nakyy myds esihenkildn kunnioittamisessa tai sen puut-
teessa, milleniaalit lahtevat enemman kaveripohjalta esihenkiléon kanssa.
Myds oman edun tavoittelu ennen kollegiaalisuutta seka he eivat osaa valtta-

matta nahda kokonaisuutta, vaan heidan oma vapaa- aika ja elamantilanne
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maarittda paljon tydn tekoa. Esiin nousi myos, etta milleniaalien kanssa joutuu
perustelemaan monia asioita johtuen juuri tdstd oman vapaa- ajan ja tyoela-
man tasapainottamisesta. Yksi haastattelijoista nosti esiin sen, ettad esihenki-
I6ltd odotetaan ymmarrysta tydntekijan elamantilanteeseen, ettd esihenkilon
tulisi huomioida tyétekijan muu perhe tyévuoroissa, joka tuo haasteita esihen-

kilolle olla tasapuolinen toiminnassaan kaikkia alaisia kohtaan.

Kahdessa muussa haastattelussa haastateltavat ei kokenut, etta milleniaalit
eroaisivat erityisesti muusta sukupolvesta. Toinen nosti esiin kannykodiden kay-
ton, milleniaalit kayttavat paljon kannykaoita, mutta kuitenkin tarvitsevat paljon
tukea tiedon hakemiselle seka tekemiselle tydelamassa. Haastatteluissa yksi
nosti esiin tydkulttuurimuutoksen milleniaalisukupolvessa, he eivat ole niin tyo-
orientoituneita kuin aiemmat sukupolvet, milleniaalit ndkevat, ettd on muutakin
kuin ty6. Kaveripohjalta lahteva esimies- alainen- asetelma mainittiin kahdessa
haastattelussa positiivisena asiana, koska tyota tehdaan yhteisten tavoitteiden

saavuttamiseksi unohtamatta omia tyonkuviaan.

Yhdessa haastattelussa nousi esille se, ettd milleniaalisukupolven ihmisilla
puuttuu ahdistuneisuuden ja pettymysten kasittelytaidot, koska ovat saaneet
aina sen mita haluavat, ja tdma vaikeuttaa tydeldamaan sopeutumista. Tassa
kohtaa ammattiin tdhtadvassa kouluissa olisi hyva, jos opiskelijoille kerrottai-
siin konkreettisesti mita tama tyo on, ja edellytyksia tydelamassa olemiselle eli
ne tyéelamataidot olisi hyva oppia jo koulussa. My0s itseohjautuvuus seka it-
sensa johtaminen olisi hyva tulla jo koulussa tutuksi. Kaksi muuta haastatelta-
vaa eivat kokeneet nain, vaan peraankuuluttaa yksildllisyytta ikdan katso-

matta.

Yksi haastattelijoista koki esihenkilon tarkeimmaksi ominaisuudeksi olla tasa-
puolinen kaikkia kohtaan tydpaikalla, koska esihenkildlld on vastuu toimin-
nasta, toiminnan jarjestdmisesta, osaamisesta, paivittaisen toiminnan pydritta-
misesta sekd organisaatiosta tulevien strategioiden toteuttamista. Haastatte-
luista nousi loma- ja tydvuoroaikojen suunnittelu esimerkiksi, missa nakyy mil-
leniaalisukupolven haasteet ymmartaa kollegiaalisuutta seka tasapuolisuutta

tydntekijoiden kesken. Esimerkiksi loma- aikoja suunnitellessa esihenkildon
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kyseenalaistaminen korostuu, ja tydvuorosuunnittelussa, kun on kaytdssa au-
tonominen tyévuoronsuunnittelu, niin laitetaan kaikki omat tydvuorot siten, mi-
ten haluaa ne menevan ottamatta huomioon muita tai tyépaikan henkilostomi-
toituksia kussakin vuorossa. Haastatteluissa nostettiin esiin myds esihenkilon

vuorovaikutustaidot, ne ovat avainasemassa johtamisessa.

Kuitenkin haastatteluissa korostui, ettei naitd voi kohdistaa koko milleniaali-
sukupolveen, vaan jokaisen yksilollisyys korostuu monissa asioissa, seka tyo-
kokemuksen maara ja aiempien tydpaikkojen tyokulttuuri heijastuu tydntekijan
tydelamataidoissa. Yksilollisesti joidenkin kanssa joutuu palaa niin sanottuihin
perusasioihin, kuten tasapuolisuuteen, kanssakdymiseen muiden ihmisten
kesken, tydpaikan kaytantaihin, tydntekijan tydnkuvaan seka solidaarisuuteen,

jotka pitaisivat jo olla tiedossa tydelamaan astuttaessa.

Ymmarrys esihenkilon tydnkuvasta ja toimivallasta seka organisaation toimin-
tatavasta uupuu laajalti taltd sukupolvelta, joka johtaa haasteellisiin tilanteisiin
milleniaalien keskuudessa. Milleniaalisukupolvella yhden haastateltavan mu-
kaan ei ole kykya kohdata ongelmatilanteita, siind missa asiasta pitaisi kes-
kustella asianosaisen kanssa tai esihenkildn, helposti milleniaalit [ahtevat vie-
maan asiaa selvitettavaksi esimerkiksi suoraan luottamismiehelle ilman, etta
asianosaiset edes tietavat ongelmasta. Lisaksi esihenkilén kohtaamia odotuk-

sia milleniaalisukupolven tyontekijoilta oli selkeat tydnkuvat ja ohjeet tydhon.

Sitouttamisen keinoja I6ytyi runsaasti, kuten autonominen tyévuoronsuunnit-
telu, ty6ajan lyhennykset, tydloma, kiertdvat kesalomat ja tydssa jaksamista
ajatellen myos tydmuokkaus mahdollisuus on yksi keino. Erilaiset koulutukset
olivat myds yksi sitouttamisen keinoista. Paivittaisjohtamisessa toiveiden to-
teutus seka ottaa tyontekijat mukaan kehittdmiseen. Esihenkilon tuutorointi ja
mentorointi esimerkiksi kehityskeskustelujen avulla ovat todettu toimiviksi kei-
noiksi. Se, etta esihenkil6 on lahestyttava, laskee esteita asioista puhumiselle
ja avoimuus taas parantaa, ettd yllapitad hyvaa tyodilmapiiria. Esiin nostettiin
my0s, etta puitteet ja valineet pitaa olla kunnossa, ergonomiasta huolehtimi-

nen, tyoturvallisuus pitda olla kunnossa seka kehittamispaivat auttavat
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sitouttamaan henkildstda. Vakinaistaminen mainittin myods yhdessa haastat-

telussa sitouttamisen keinoksi.

Jokainen haastateltavista peraankuuluttaa esimerkilla johtamista, ja se miten
kayttaydytaan muita kohtaan tydpaikalla seka jokaisen vastuuta hyvan tyail-
mapiirin luomisessa. Hyvan ilmapiirin luomisen ja yllapitdmisen vastuu on jo-
kaisella. On hyva ymmartaa, etta esihenkilolla on vastuita, mutta myds tyonte-
kijalla. Vastuu ty6ta kohtaan, muita tyontekijoita kohtaan, asiakkaita, potilaita
kohtaan, esihenkil6a kohtaan ja se, ettd ymmarretddn oman toiminnan vaikut-

tavan muidenkin tyon tekoon ja ilmapiiriin.

Karsivallisyys, joustavuus ja perusasioiden kasittely korostuvat milleniaali-
sukupolven johtamisessa. Esihenkil6 ei koskaan ole valmis ja aina l16ytyy jotain
kehitettavaa, koska olit kuka tahansa, aina tarvitaan kehittymista ja itsensa ke-
hittamista. Johtamiseen on myds tyokaluja, jotka auttavat kohtaamaan haas-
teellisia tilanteita seka miten kohdata erilaisia ihmisia. Hyva olisi myds muistaa,

etta 16ytda myods ne tydkalut omaan jaksamiseen ja tydsta suoriutumiseen.

Johtaminen on aina samaa, oli mika paikka tahansa, se on tavallaan myos
alaisten palvelua ja se nakyy heidan tyohyvinvoinnissaan. Esihenkil6lla on
usein aika vapaat kadet siihen, miten johtaa, mutta myds ymmarrettava, etta

pelkka johtaminen ei auta, jos ei johdettavat itse ymmarra tiettyja asioita.

Milleniaaleja kuvattiin myds raikkaiksi ja rohkeiksi, jotka uskaltavat kayda kat-
somassa tydelamaa useissa paikoissa ja nain myds kehittdmaan itseaan, etta
tydpaikan vaihtoa ei nahty huonona, vaan mahdollisuuksien etsimisena. Myos
palkka ja tydn vaativuus ovat milleniaaleille iso tekija. Yhdessa haastattelussa
milleniaalien kykya kyseenalaistaa herkasti asioita, asioiden selvittamisella
seka tiedostamalla tyon oikeuden, vastuut ja velvollisuudet olivat positiivisia
asioita milleniaaleissa. Milleniaalisukupolven tydntekijdiden suhtautuminen
tydhon on muuttunut, on hyva asia, koska he eivat ela herkemmin tyolleen,
niin tydn kuormittavat elementit eivat paase niin voimakkaasti vaikuttamaan
kuin jos suhtautuisi tydhon yli tunnollisesti, ja tama on hyva pohja pitkalle tyo-

uralle.
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7 POHDINTA

Kehittamistydn tuloksia tulisi tarkastella suhteessa tutkimuskysymyksiin ja ke-
hittdmistehtavaan, mutta otanta suhteessa kohdeorganisaation kokoon ei ole
relevantti ja nain ollen tuloksista ei voi tehda johtopaatdksiakaan. Kehittdmis-
tyon aihe tuli kohdeorganisaatiolta ja tdhan tarpeeseen kehittamistyolla 1ahdet-
tiin vastaamaan, mutta osallisuus oli odotettua pienempi, ja ndin ei anna luo-
tettavaa kokonaiskuvaa kohdeorganisaatiosta. Lisaksi kehittamistydssa suun-
niteltua haastatteluun osallistuneille osastonhoitajille jarjestettavaa koulutusti-
laisuutta ei tapahtunut. Tdman luvun lopussa on esitelty mahdollisia kehitta-
misehdotuksia tulosten pohjalta, joita kohdeorganisaatio voi halutessaan hyo-

dyntaa.

7.1 Eettisyys ja luotettavuus

Tieteellinen tutkimus voi olla eettisesti hyvaksyttavaa ja luotettavaa ja sen tu-
lokset uskottavia vain, jos tutkimus on suoritettu hyvan tieteellisen kaytannon

edellyttamalla tavalla (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2023, s. 13.)

Tydelamalahtdisessa kehittamistydssa korostuvat niin tieteen tekemisen kuin
yritysmaailmankin eettiset sdanndét. Kehittdmistyontavoitteiden tulee olla kor-
kean moraalin mukaisia, tyd tulee tehda rehellisesti, huolellisesti ja tarkasti, ja

seurausten on oltava kaytantdéa hyodyttavia (Ojasalo, ym., 2014, s. 48.)

Tutkimuksen eettisyyttd voidaan tarkastella myds Pietarisen esittaman kah-
deksan eettisen vaatimuksen avulla Kankkusen ja Vehvilaisen- Julkusen
(2018) kirjassa Tutkimus hoitotieteessa, ja Tutkimuseettisen neuvottelukun-
nan mukaisten ihmisiin kohdistuvien tutkimuksien eettisten periaatteiden
avulla. Kehittamistyo toteutetaan naita eettisia periaatteita noudattaen. Uuden
informaation hankkiminen on oltava tutkijalle tarkeaa. Kehittdmistyon tekemi-
seen ja tutkimiseen ei saa kayttaa vilppia ja tulee kunnioittaa ihmisarvoa seka
kollegiaalisella arvostuksella, tutkijoiden tulee suhtautua toisiinsa arvostavasti.

Kehittdmistyossa kaytetdadn vain luotettavia tietolahteitd sekad viittaukset
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tehdaan asianmukaisesti (Kankkunen, & Vehvildinen-Julkunen, 2018, s. 211—

212; Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2019, s. 7-8.)

Kun tutkimusta tehdaan hyvan tieteellisen kaytannon edellyttamalla tavalla, se
on eettisesti hyvaksyttavaa, luotettavaa ja tutkimuksen tulokset ovat uskotta-
via. Hyvan tieteellisen kaytannon keskeisia lahtékohtia ovat yleisen huolelli-
suuden ja rehellisyyden noudattaminen. Tutkimustulosten tallentamisessa,
esittamisessa seka tutkimusten ja niiden tulosten arvioinnissa tulee toimia tar-
kasti. Sovelletaan tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia seka eettisesti
kestavia tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmia, ja huomioidaan
muiden tutkijoiden tyét ja saavutukset asianmukaisella tavalla. Hyvan tieteelli-
sen kaytannon mukaisesti myos tutkimusluvat hankitaan, sovitaan ennen tut-
kimuksen aloittamista kaikkien osapuolten oikeudet, tekijyyttd koskevat peri-
aatteet, vastuut ja velvollisuudet. Myds aineistojen sailyttamista, kayttdoikeuk-
sia ja tietosuojaa koskevat asiat tulee huomioida (Tutkimuseettinen neuvotte-
lukunta, 2023, s. 11-14.)

Kehittamistydlle hankittiin tutkimuslupa. Tutkijan on tarkeaa perehtya kohde-
organisaation lupamenettelyihin ja toimia ohjeiden mukaisesti. Tutkimuslupa
haettiin satasairaalassa siten, ettd tydonsuunnitelma liitteineen seka sisallyt-
tden lupahakemuksen lahetettiin kehittamisylihoitajalle, joka kavi dokumentit
lapi ja toimitti ne tutkimusluvan myoéntajalle. Sosiaali- ja terveysalan opinnay-
tetyon luvan myontaa sen vastuualueen ylihoitaja/palvelupaallikkd, jonka alu-
eella opinnayte- tai kehittamistydta tullaan toteuttamaan. Kehittdmistydhdn
osallistuvia tiedotettiin saatekirjeella, jossa kerrottiin kehittdmistydsta ja sen to-
teutuksesta seka osallistumisen vapaaehtoisuudesta, tutkittavalla on oikeus
saada tietoa tutkimuksesta, sen kulusta ja siita, mita osallistuminen konkreet-
tisesti tarkoittaa. Lisaksi osallistujalla on mahdollisuus jattaa tutkimusproses-
siin osallistuminen kesken tai peruuttaa osallistuminen tutkimukseen, missa
tutkimusvaiheessa tahansa (Satasairaala, 2022; Kankkunen & Vehvildinen-
Julkunen, 2013, s. 211-212; Tutkimuseettinenneuvottelukunta, 2019, s. 7-9.)

Tutkimusaineisto kerattiin teemahaastatteluilla ja osallistuminen perustui va-

paaehtoisuuteen. Todellisia ja rehellisia vastauksia saa kohderyhmalta
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erityisesti silloin, kun vastaajia ei yksil6ida ja heidan nimettdmyytensa taataan.
Vastaajien on tiedettava tamakin yksityiskohta. Tutkimusaineiston keraami-
sessa otetaan huomioon, ettei yksittaista vastaajaa pystyta erottamaan tutki-
tusta joukosta, vaan sailyisi anonymiteetti, ihmisarvoa kunnioittaen (Kankku-
nen & Vehvilainen-Julkunen, 2013, s. 219-221; Ojasalo, 2014, s. 48; Tutki-

museettinenneuvottelukunta, 2019, s. 7-9.)

Konstruktiivisessa kehittamistydssa kaytettiin kvalitatiivisia tiedonkeruu mene-
telmaa, teemahaastattelua. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ei pyrita yleistetta-
vyyteen. Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden systemaattiseen arviointiin
on esitetty tutkijoiden tueksi omia lahtokohtia ja erillisida suosituksia, vaikka
myds joissakin menetelmakirjoissa luotettavuuden yhteydessa puhutaan relia-
biliteetista ja validiteetistd. Cuban ja Lincolnin (1981 ja 1985.) esittamia kvali-
tatiivisen tutkimuksen luotettavuuden arviointi kriteereja kaytetaan edelleen
kvalitatiivisissa tutkimusraporteissa arviointien perustana. Kriteereitd on uskot-
tavuus, joka edellyttaa sita, etta tulokset on kuvattu niin selkeasti, etta lukija
ymmartaa, miten analyysi on tehty ja mita ovat tutkimuksen vahvuudet ja ra-
joitukset. Aineiston ja tulosten suhteen kuvaus on tarkea luotettavuuskysymys.
Siirrettavyys, eli viittaa siihen, missa maarin tulokset voisivat olla siirrettavissa
johonkin muuhun kontekstiin, eli tutkimusymparistoon. Lisaksi kriteereitd ovat
riippuvuus ja vahvistettavuus, joka edellyttaa tutkimusprosessin kirjaamista si-
ten, etta lukija voi seurata tutkimusprosessin kulkua (Kankkunen & Vehvilai-
nen- Julkunen, 2018, s. 197-198.)

7.2 Kehittamisehdotukset

Kehittamistyodn tuloksista kehittdmisideoina kohdeorganisaation puolelle haas-
tatteluista nousi esille kiertavat syys-, hiihto- ja talvilomat. Kohdeorganisaa-
tiossa on jo kaytdssa kiertavat kesalomat, joka edesauttaa tasapuolisuuteen
tyontekijdiden kesken. Lisaksi yhteistyd kohdeorganisaation ja koulujen
kanssa jo ennen harjoitteluja, jossa tydelamataitoihin seka alaistaitoihin perus-

tuvat asiat tuotaisiin kaytannodntasolla selvaksi ja saataisiin opiskelijoille
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selkedmpi ja konkreettisempi kuva ammatista, johon on valmistumassa, esi-
merkiksi kohdeorganisaatiosta joku kavisi puhumassa koulussa, mita luen-
nolla kdydyt asiat tarkoittavat konkreettisesti tydelamassa. Erilaisia kokemuk-
sia milleniaalisukupolven tydntekijoistd nousi esiin haastatteluissa, voisiko esi-
henkildiden kesken olla jotain reflektiivisia tydpajoja heidan kohtaamisestaan

ja johtamisestaan.

Jatkokehittamisehdotuksista mainittakoon viela, ettd kyseisen tutkimuksen
voisi teetattavan uudelleen toisena ajankohtana, jos tulos olisi talléin hedel-
mallisempi. Lisdksi haastatteluista nousi milleniaalien itsensa johtamisen tai-
don seka itseohjautuvuuden puute, niin yhtena kehittamisen kohteena voisi
olla myds milleniaalisukupolven tydntekijoiden itsensa johtamisen kehittami-

nen ja vahvistaminen esihenkilon tukemana.
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LIITE 1: TEEMAHAASTATTELURUNKO

"Esihenkilon johtamistaitojen merkitys milleniaalisukupolven henkildston tyo-

hon sitoutumisessa Satasairaalassa”

MILLENIAALISUKUPOLVEN SITOUTUNEISUUS
-Milleniaalisukupolven henkildstdn johtamisen kokemukset seka tarkeimmat
tekijat.

-Milleniaalisukupolven sitoutuneisuuden nakyminen.

TYOTYYTYVAISYYS
-Esihenkildn keinot tyotyytyvaisyyden edistamiseksi ja sitouttamiseksi.

-Esihenkilon vastuu hyvan tydilmapiirin luomisessa/ yllapitamisessa.

JOHTAMINEN

-Johtamisosaamisen kokemukset.

-Milleniaalisukupolven henkildston tydssa pysyminen ja sitoutuneisuus johta-
misen keinoin.

-Johtamisosaaminen kehittdminen ja keinot.

-Odotukset esihenkildiden johtamisosaamiselle.
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LIITE 2: SAATEKIRJE ESIHENKILOILLE

Saatekirje osastonhoitajille

pvm., Pori

Hyva osastonhoitaja,

Opiskelen Satakunnan Ammattikorkeakoulussa Hyvinvointipalveluiden kehit-
tamisen ja johtamisen (YAMK)- koulutusohjelmassa, ja olen tutkintooni varten
tekemassa kehittdmistyota aiheesta ” Esihenkilon johtamistaitojen merkitys
milleniaali-sukupolven henkiléston tyohon sitoutumisessa Satasairaalassa’.
Kehittamistyossa milleniaaleilla tarkoitetaan Y- sukupolvea, jotka ovat noin
vuosina 1980-2000 syntynyttd sukupolvea. Kehittdmistydn tarkoituksena on
konstruktiivisen Iahestymistavan avulla kartoittaa esihenkildn johtamistaitojen
merkitystd milleniaalisukupolven henkildston tydhon sitoutumiseen ja tydssa
pysymiseen seka jarjestaa kehittdmistyon tuloksista koulutustilaisuus Satasai-
raalan osastonhoitajille tyon lopulla. Tavoitteena on hyddyntaa aineistosta
saatuja tuloksia seka teoriaa aiheesta esihenkildtydssa ja sen kehittdmisessa

Satasairaalassa.

Pyydan Sinua ystavallisesti osallistumaan tutkimukseen osallistumalla ryhma-
haastatteluun Teams:in valityksella. Osallistuminen on vapaaehtoista ja haas-
tatteluaineistot kasitellaan siten, ettei yksittaista vastaajaa kyeta tunnistamaan
ja vastauksia kaytetaan vain kehittamistydssani. Valmis kehittdmistyd tullaan
julkaisemaan Theseus- tietokannassa viimeistaan kevaan 2024 aikana. Vas-

taan mielellani kehittamistydhaon liittyviin kysymyksiin.

Osallistumisen kautta saan arvokasta tietoa esihenkilon nakdkulmasta ja si-
nulla on mahdollisuus paasta vaikuttamaan oman tydsi kehittdmiseen. Ryh-
mahaastatteluja tullaan jarjestamaan kehittamistyon tekijan Teams:ssa 3—4-
hengen ryhmissa sovittuina ajankohtina. Haastattelutilanne kestaa noin 2 tun-

tia.
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Haastattelussa saatuja tietoja tullaan kasittelemaan luottamuksellisesti ja vain
tassa kehittamistydssa. Kenenkaan henkildllisyytta ei voi tydssa tunnistaa. Ke-
hittamistyota varten on haettu tutkimuslupa Satasairaalan menettelyjen mukai-

sesti.

Kiitos yhteistyosta,

Ystavallisin terveisin

Niina Santala, niina.santala@student.samk.fi

Sairaanhoitaja/ Terveydenhoitaja, Satakunnan ammattikorkeakoulu

Kehittdmistyon ohjaajana toimii Lehtori Elina Liimatainen-Ylanne,

Satakunnan ammattikorkeakoulu
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LIITE 3: AINEISTONHALLINTASUUNNITELMA

Aineistonhallintasuunnitelma
Opinnaytetydn nimi: Esihenkilon johtamistaitojen merkitys milleniaalisukupol-
ven henkildston tydhon sitoutumisessa Satasairaalassa

Opinnaytetydntekijan nimi: Niina Santala

1. Millaista aineistoa opinnaytetyossasi kerataan?

Kehittamistydssa tullaan kayttamaan aineistonkeruumenetelmanad ryhma-
haastattelua teemahaastattelumenetelmana. Tutkimusluvan saamisen ja ke-
hittamistydnsuunnitelman valmistumisen jalkeen suoritetaan ryhmateema-
haastattelut osastonhoitajille, jota ennen lahetetdan saatekirje haastatteluun

osallistuville tiedoksi.

2. Miten dokumentoit aineiston?

Haastattelut suoritetaan Teams- sovelluksen kautta ja tullaan aanittdmaan
kayttamalla tietokonetta ja haastattelusta jaa tallenne, johon helppo palata tar-
vittaessa. Aanitallenteet sailytetdan kehittamistyontekijan omalla koneella sa-

lasanoin turvattuna.

3. Miten varmistat aineiston laadun?

Kehittamistydntekija on kiinnostunut kehittamistydnaiheesta ja tydn tuloksesta.
Haastatteluin keratty aineisto tullaan litteroimaan ja analysoimaan laadullista
sisallénanalyysia kayttaen, teemoittelemalla. Haastattelujen aineistot ovat ke-
hittamistydntekijasta riippumattomia. Tulokset tullaan raportoimaan kehitta-
mistydssa niin ettei haastatteluun osallistuvia tulla tunnistamaan ja nain kun-
nioitetaan osallistujien anonymiteettia. Haastatteluihin osallistuminen perustuu
vapaaehtoisuuteen. Aineistot havitetdan asianmukaisesti kehittamistyon val-

mistumisen jalkeen.

4. Onko aineistossasi henkilotietoja?
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Haastattelujen ajankohdat tullaan sopimaan osallistujien kanssa ja siihen tul-
laan tarvitsemaan heidan nimensa ja tydsahkopostiosoitteensa, mutta aineis-

toon tai raporttiin ei henkil6tietoja tarvita.

5. Miten tallennat ja varmuuskopioit aineiston?

Ryhmahaastatteluista saatu aineisto tallennetaan kehittamistyontekijan omalle
henkildkohtaiselle tietokoneelle, seka luodaan varmuuskopio. Kehittamistyon-
tekija dokumentoi koulutustilaisuudesta kirjallisen dokumentin, joka tallenne-
taan myds kehittdmistydntekijan salasanoin turvatulle henkildkohtaiselle tieto-

koneelle seka varmuuskopioidaan.

6. Miten huolehdit, etta ulkopuoliset eivat paase aineistoon kasiksi?
Aineistoja tullaan sailyttamaan kehittamistyontekijan henkildkohtaisella tieto-
koneella seka varmuuskopio hadnen omaan OneDriveensa, jotka molemmat

ovat lukittu salasanan avulla eika muilla ole paasya niihin.

7. Liittyyko opinnaytetyohosi tai sen aineistoon tutkimuseettisia ongel-
mia? Miten huolehdit niista?

Tutkijan on tarkeaa perehtya kohdeorganisaation lupamenettelyihin ja toimia

ohjeiden mukaisesti ja ndin ollen kehittamistyolle hankitaan tutkimuslupa. Tut-

kimuslupa haetaan satasairaalassa siten, etta tydnsuunnitelma liitteineen seka

sisallyttden lupahakemuksen lahetetdan kehittamisylihoitajalle, joka kay doku-

mentit 1api ja toimittaa ne tutkimusluvan myoéntajalle.

Tutkimustulosten tallentamisessa, esittamisessa seka tutkimusten ja niiden tu-
losten arvioinnissa tullaan toimimaan huolellisesti. Kehittamistyohon osallistu-
via tiedotetaan saatekirjeell3, jossa kerrotaan kehittamistydsta ja sen toteutuk-
sesta seka osallistumisen vapaaehtoisuudesta, tutkittavalla on oikeus saada
tietoa tutkimuksesta ja sen kulusta. Kehittamistydssa tullaan tarvitsemaan
henkilétiedoista nimi ja tydsahkdposti, jotta saadaan haastatteluajankohdat
sovittua. Kehittamistyodn tuloksissa tai itse kehittamistyonraportissa ei henkil®-

tietoa tulla tarvitsemaan.

8. Immateriaalioikeudet ja tekijanoikeudet
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Tyon tilaajalla, ettd -tekijalla molemmilla on kayttdoikeus valmiin kehittamis-

tydon hyddyntamiseen seka kayttamiseen.

9. Voisiko keraamani ja kasittelemani aineisto olla hyodyllinen myos
uudelleen kaytettyna?
Aineistoja ei tulla uudelleenkayttdamaan, vaan ne tullaan tuhoamaan kehitta-

mistydn valmistumisen jalkeen.
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LIITE 4: KIRJALLISUUSKATSAUKSEEN MUKAAN OTETUT
TUTKIMUKSET

Tekijat, vuosi,
maa

Tutkimuksen tarkoi-
tus

Tutkimus-
tyyppi, tutki-
musmene-
telma

Aineiston keruume-
netelmit,
kohderyhma

Keskeiset tulokset

1 | McClain,
Palokas,
Christian
ja Arnold
(2022),
USA

Tavoitteena oli tut-
kia milleniaalisai-
raanhoita-jien,
1980-2000- luvulla
syntyneiden, tyossa
pysyvyytta ja sitou-
tumista tyoela-
massa, ja siihen liit-
tyvia edistavia ja es-
tavia tekijoita. Kat-
sauksen tavoitteena
oli viela tutkia ja ka-
sitteellisesti kartoit-
taa mahdollisia
eroja Y- ja Z-suku-
polven sairaanhoita-
jien valilla.

Kirjallisuuskat-
saus

Katsaus suoritettiin
JBI-metodologian
mukaisesti.

Nykyinen naytto-
pohja osoittaa,
ettd milleniaalisai
raanhoitajan si-
touttamisen edis-
tavat ja estavat
tekijat keskittyvat
yleensa tydympa-
ristoon seka esi-
miehen ja hoita-
jan valiseen suh-
teeseen. Terveelli-
sen tyoympariston
luominen, joka on
yhteistyokykyi-
nen, oikeudenmu-
kainen, juostava,
haastava ja kasvu-
mahdollisuuksia
tarjoava, voi pitaa
milleniaalisairaan-
hoitajat sitoutu-
neina.

2 | Koskinen
(2021),
Tampere

Tarkoituksena oli
kuvata milleniaali-
hoitajien odotuksia
hoitotyon esihenki-
I6lle.

Pro Gradu-
tutkielma, Kir-
jallisuuskat-
saus

Kirjallisuuskatsauk-
sessa valittujen artik-
kelien pohjalta teh-
tiin temaattinen ana-

lyysi.

Milleniaalihoitajat
odottavat hoito-
tyon esihenkil6ilta
ammatillisen ke-
hittymisen mah-
dollistamista,
tyontekijan osaa-
misen hyodynta-
mista, tunnustuk-
sen antamista
tyosta, riittavien
resurssien jarjes-
tamista, tyohyvin-
voinnin edista-
mistd, tyontekijan
oikeudenmukaista
kohtelua, onnistu-
nutta tiedonkul-
kua,
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turvallisuuden
varmistamista
tyopaikalla ja esi-
henkilon kyvyk-
kyytta.

Perkins,
Bamgbade
ja Bour-
deanu
(2020),
USA

Tutkimuksen tavoit-
teena oli tutkia hoi-
totyonjohtajuuden
roolien ja niiden vai-
kutusten valista suh-
detta milleniaalien
psykiatristensai-
raanhoitajien tyo-
tyytyvaisyyteen ja
lahtemisaikomuk-
seen.

Kyselytutki-
mus.

Tutkimuksessa kah-
deksankymmenta-
kolme 22-37-vuoti-
asta psykiatristasai-
raanhoitajaa, joilla
on vahintdan 6 kuu-
kauden tyokokemus,
vastasi johtamistai-
toja ja tyotyytyvai-
syytta koskevaan ky-
selyyn.

Tuloksista milleni-
aali psykiatriset-
sairaanhoitajat,
jotka havaitsivat
johtajiensa kaytta-
van mentoroivaa
johtajuutta, olivat
tyytyvdisempia
tyohon, ja he eivat
todennakoisesti
vaihtaisi tyopaik-
kaa tai alaa.

Toyry
&\Vesi-
luoma
(2022),
Lahti

Tarkoituksena oli
selvittdaa organisaa-
tion tyontekijoiden
organisaatioon si-
toutumisen tasoa,
tyontekijoiden ja
esihenkil6iden nake-
myksia merkittavim-
mista sitoutumista
edistavista tekijoista
seka esihenkildiden
kaytossa olevia si-
toutumisen johtami-
sen keinoja.

Opinndytetyo,
tutkimukselli-
nen kehittami-
nen.

Sitoutumisen tasoa
selvitettiin vaki-
oidulla kolmen kom-
ponentin malliin pe-
rustuvalla kyselylla,
ja merkittavimpia si-
toutumista edistavia
tekijoita seka sitou-
tumisen johtamisen
kaytantoja avoimilla
kysymyksilla.

Tyotekijoiden or-
ganisaatioon si-
toutumisen ta-
soista yksikaan ei
erottunut vah-
vana, eivatka ne
poikenneet mer-
kittavasti toisis-
taan. Palkka nousi
kyselyissa merkit-
tdvimmaksi orga-
nisaatioon sitou-
tumista edista-
vaksi tekijaksi.
Muut nelja tekijaa
olivat vastausten
perusteella tyon-
tekijan arvostus,
tyoilmapiiri, vaiku-
tusmahdollisuu-
det omaan tyohon
ja tasapuolinen
kohtelu. Johtami-
sen keinoihin liit-
tyvan kyselyn tu-
loksia ei voitu
yleistaa pienen
vastausmaaran ta-
kia.

Rosendahl
(2019),
Tampere

Opinnaytetyon ta-
voitteena oli lisata
ymmarrysta Y- ja Z-
sukupolven

Laadullinen
tutkimus, sah-
koinen kysely-
lomake.

Aineisto kerattiin
sahkoisen kyselylo-
makkeen avulla. Sah-
koiseen kyselyyn

Tuloksien johto-
paatoksista il-
meni, etta Y- ja Z-
sukupolven
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tyontekijoiden tyo-
hon sitoutumista
edistavista teki-
joista.

vastasi yhteensa 12
Y- ja Z- sukupolven
tyontekijaa. Sahkoi-
sen kyselylomakkeen
aineisto kasiteltiin ai-
neistolahtdisen sisal-
I6nanalyysin avulla.

tyontekijat kokivat
merkityksellisem-
pina tyohon sitou-
tumista edistavina
tekijoina tyon- ja
vapaa-ajan yhdis-
tdmisen ja hyvan
tyoilmapiirin. Y- ja
Z- sukupolven
tyontekijat kokivat
esihenkilén roolin
tarkeana. Toimiva
Iahiesimiestyos-
kentely edisti tyo-
hon sitoutumista,
kun taas tyohon
sitoutumiseen es-
tavana tekijana
nahtiin esihenkilo,
joka ei kuuntele
tyontekijoitaan
seka esihenkilolta
kaivattiin tukea,
kannustusta ja po-
sitiivisen palaut-
teen antamista
paivittdisessa
tyossa.

Nikkila
(2021),
Turku

Tarkoituksena oli
selvittda median ja
kirjallisuuden luo-
mia vaitteita Y-suku-
polven ja Z- sukupol-
ven edustajien tyo-
motivaatiosta, joh-
tamisen haasteista,
rekrytoinnista ja si-
touttamisesta sote-
alan nakokulmasta.
Lisaksi tarkoituksena
oli selvittaa kuinka
Y-sukupolven edus-
tajia, eli milleniaa-
leja, saadaan pidet-
tya sosiaali- ja ter-
veysalalla sekd mi-
ten seuraavaksi ai-
kuistuvia, Z-sukupol-
ven edustajia saatai-
siin houkuteltua
alalle.

Opinndytetyo,
kehittdmispro-
jekti.

Kehittamisprojekti
toteutettiin kvantita-
tiivisen tutkimuksen
menetelmin kysely-
tutkimusta hyodyn-
taen. Aiempien tutki-
musten ja kirjallisuu-
den lisaksi kehitta-
misprojektin aineis-
tona kaytettiin “Hou-
kuttava ja koukut-
tava KVPS Tukena
Oy” henkilostotyyty-
vaisyyskyselyn tulok-
sia.

Y- sukupolven ja
Z- sukupolven
edustajille tyon
merkityksellisyys
ja tydyhteison tuki
nousivat tarkeim-
miksi asioiksi.
Muita asioita oli-
vat tyotehtavien
monipuolisuus,
myonteinen ilma-
piiri ja tyon imu.
Palkka ja muut
palkitsemiskay-
tannot koettiin
kuudenneksi tar-
keimpina asioina,
ja itselle sopiva
maara itsenai-
syytta ja vaikutus-
mahdollisuuksia
sekad arvostus ko-
ettiin vasta
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seitsemanneksi
tarkeimmaksi
asiaksi.




