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1 Johdanto

Suomalainen tyéeldma on monimuotoistumassa monin tavoin. Tydyhteiséjen moninai-
suus luo sek& mahdollisuuksia ettd haasteita, joilla on monenlaisia vaikutuksia muun
muassa johtamiseen ja esimiestydhon, henkildston hyvinvointiin, tydyhteison sosiaali-
siin suhteisiin sek& esimerkiksi organisaation imagon ja tyévoiman saatavuuden kannal-
ta (Toivanen, Haapanen, Vaanénen, Bergbom & Viluksela 2011, 9 — 20). My0s yhteis-
kunnan ja asiakkaiden monimuotoistuminen haastavat organisaatioita ja yrityksia (Sip-
pola 2008, 29 — 30). Erilaisten asiakasryhmien ja heidan tarpeidensa tunnistaminen on
tulevaisuudessa entista tarkedmpaa ja vaatii organisaatioissa erilaisen osaamisen, luo-
vuuden ja voimavarojen parempaa hyddyntamista (TEM 2010, 7). Ymmarrys asiakkai-
den moninaisuudesta lisaantyy kun organisaation henkildstdssa on erilaisia ihmisia
(Moisio & Martikainen 2006, 58).

Monimuotoisuusbarometri vuodelta 2011 tuo esille monimuotoisuuden merkittavan
roolin monissa organisaation toiminnoissa, kuten esimerkiksi rekrytoinnissa, henkil®s-
ton koulutuksessa seké tyontekijoiden urakehityksen tukemisessa. Monimuotoisuuden
merkityksen n&htiin kuitenkin vaikuttavan eniten johtamiseen ja lahiesimiesty6hon ja
tdman merkityksen arvellaan kasvavan tulevaisuudessa muun muassa vaeston ikaanty-
misen, yhteiskunnan monikulttuuristumisen seké tyéeldman uusien sukupolvien vuoksi.
Tyodyhteis6jen monimuotoistuessa esiin nousevat kysymykset yhdenvertaisuudesta, ta-
sa-arvoisuudesta ja oikeudenmukaisuudesta sek& muun muassa siitd, miten tyoyhteisois-
sé sovitetaan yhteen yksiloiden erilaisia tarpeita ja yhteisollisyyden vaatimuksia (Toiva-
nen ym. 2011, 9 — 20.)

Johtamista ja esimiesty0ta pidetddn avainasemassa tyoyhteisdjen moninaisuuden edis-
tdmisessd, hallinnassa ja hyddyntamisessa (Toivanen ym. 2011, 20; Moisio ym. 2006,
57). Monimuotoisuuden johtaminen voidaan nahda asiakkaiden ja henkiléstén moni-
muotoisuuden tiedostamisena seké toimintana, jolla pyritdén vastaamaan monimuotoi-
suuden mukanaan tuomiin mahdollisuuksiin ja haasteisiin (TEM 2010, 8). Tulevaisuu-
den hoitotyonkin johtamisen haasteena painottuu yhd enemman erilaisten arvomaailmo-
jen yhteensovittaminen, erilaisuuden hyvaksynnén edistdminen tyoyhteisdissa ja organi-
saatioissa sek& moniarvoisen ja — muotoisen tydyhteisén johtaminen (Halme 2011,

102). Monimuotoisuuden johtaminen voidaankin ndhd& johtamistyyling, missa huomi-
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oidaan jokaisen tyontekijan taidot ja jonka tavoitteena on hyodyntaa erilaista osaamista,
tyoskentelytapoja ja voimavaroja mahdollisimman tehokkaasti. Tyontekijan nakokul-
masta monimuotoisuuden johtamisella voidaan parantaa tydntekijoiden hyvinvointia ja
tyossé jaksamista seka tukea tyontekijoiden kehittymistd ja ammatillista kasvua (TEM
2010, 8 -15; TEM 2009, 18.) Organisaation nakokulmasta silla taas voidaan muun mu-
assa lisatd innovatiivisuutta ja joustavuutta, edesauttaa tyontekijoiden sitoutumista or-
ganisaatioon seké parantaa organisaation imagoa (TEM 2010, 15; Sippola 2008, 31;
Moisio ym. 2006, 57).

Seka vuoden 2007 ettd vuoden 2011 Monimuotoisuusbarometreissa ik&a pidetéén tar-
keimpand monimuotoisuuden osatekijana (Toivanen ym. 2011, 7, 20; Haapanen 2007,
4). Monimuotoisuuden johtamisessa juuri eri-ikéisten onnistunut johtaminen organisaa-
tioissa on tarke& ndkokulma (Haapanen 2007, 4). 1&n katsotaan vaikuttavan organisaati-
oissa muun muassa esimiestyohon, tydyhteison sosiaalisiin suhteisiin, tiedonkulkuun

sekd tyon sujuvuuteen (Toivanen ym. 2011, 20).

Jokaisella sukupolvella on omat arvonsa, kommunikaatiomuotonsa, vahvuutensa, né-
kemyksensa tyosta ja johtamisesta sekd odotuksensa ideaalista tydymparistosté (Stanley
2010, 846; Farag, Tullai-McGuinness & Anthony 2009, 27; Haapanen 2007, 4). On
tarkedd ymmartaé sukupolvien eroavaisuudet. Esimerkiksi tydn merkitys eldmassa on
tutkimusten mukaan nuorempien ja vanhempien ikaluokkien kohdalla lahes painvastai-
set; vanhemmille sukupolville ty6 elamansiséaltona on nuorempia tarkedmpi (Suutarinen
2011, 18). Ik&én perustuva tyontekijoiden luokittelu voi kuitenkin johtaa ennakkoluulo-
jen syntymiseen ja pahimmillaan jopa syrjintaan (Wolff, Ratner, Robinson, Oliffe &
McGillis Hall 2010, 951; Airila, Kauppinen & Eskola 2007, 20). Tarkeda on myos 16y-
t&é eri sukupolvien yhtenevéisyydet. Sanotaankin, ettd sukupolvilla on kuitenkin enem-
mén yhtalaisyyksia kuin eroavaisuuksia ja ongelmia aiheuttaa vaaranlainen kommuni-
kaatio (Stanley 2010, 849). Parhaiten ennakkoasenteiden muuttaminen onnistuu luomal-
la ja korostamalla kunkin ikékategorian positiivisia nakékulmia (Airila ym 2007, 52).
Eri-ikaisyys voidaan nahdd voimavarana, joka rikastuttaa tydyhteisoa seka tuo myos
jatkuvuutta (Wolff ym. 2010, 949; Haapanen 2007, 16 — 38).

Ikdjohtaminen on henkildstdjohtamista, missa huomioidaan tydpaikan eri-ikdiset ihmi-
set sekd heidan erilaiset elaménvaiheensa ja tarpeensa. Se on myos johtamista niin, etta

iasta riippumatta jokainen tyontekijéa kokee itsensé arvostetuksi tydyhteisgssaan (Halme



2011, 25 - 102; Stanley 2010, 850.) Ikdjohtamisen tavoitteena voidaankin ndhda eri su-
kupolviin kuuluvien tydntekijoiden erilaisen asennoitumisen, arvojen seké osaamisen
parempi hyddyntaminen (Hietaméki 2013, 15; llmarinen 2005, 35). Sukupolvien moni-
naisuuden hyvéaksynta, eri elamankokemusten ja niiden vaikutusten ymmartdminen
mahdollistavat monipuolisesmman ndkemyksen esimerkiksi hoitotyohon ja sen k&ytan-
toihin. Jokaisen sukupolven kokemukset ja tieto ovat arvokkaita ja jokainen sukupolvi
tuo tyohon jotain uutta, ainutlaatuista ja tarkeda (Stanley 2010, 849; Wolff ym. 2010,
949.)

Yhten tarkeimpand tekijand ikéaystavallisyyden kokemisessa on l&dhiesimiestytskentely
eli miten lahiesimies kohtelee eri-ikdisia ja kuinka oikeudenmukaiseksi tamé kohtelu
koetaan (Airila ym. 2007, 128). Ikdjohtamisen johtamisen keskidssa onkin ihmisl&htoi-
nen johtaminen (Halme 2011, 68.) Esimieheltd moninaisuuden johtaminen vaatii eri
sukupolvien tunnusmerkkien tunnistamista, hyvaksymistd ja ymmartamist, jotta voi-
daan yllapitaéd houkuttelevia tydymparistdjé niin vanhemmille sukupolville pysya tydssa
kuin myos uusille, nuorille sukupolville hakeutua alalle. Esimiesten tulee kéytt&a jokai-
sen sukupolven vahvuuksia ja positiivisia ominaisuuksia lahtokohtina luodessaan toi-
mintakaytantoja, joilla tarjotaan terveydenhuollon asiakkaille laadukasta hoitotyota,
vahennetadn sukupolvien valisia jannitteita sekd mahdollistetaan ammatillinen kehitty-
minen (Hendricks & Cope 2012, 717 — 720.)

Tyo6yhteis6jen monimuotoistumisen yhtend syyna pidetdén juuri uusien, nuorien suku-
polvien astumista tydeldmé&éan. Y-sukupolven sanotaan olevan se tydeldman sukupolvi,
joka haastaa johtamisen ja esimiestydskentelyn, joka sitoutuu organisaatioihin vain het-
kellisesti ja joka vaihtaa ammattia aikaisempia sukupolvia useammin. Heille tyéeldaman
sanotaan olevan vain mahdollisuus itsensa kehittdmiseen. Nuoret tydelaman sukupolvet
ovat my06s tyytymattdmia johtamiseen. Nuoret ja johtaminen tutkimuksessa vuodelta
2012 selvitettiin nuorten mielikuvia ja ndkemyksia johtamisen laadusta. Heikointa joh-
tamisen arveltiin olevan sosiaali- ja terveysalalla (Vesanen, Vuojarvi & Salminen-
Kultanen 2012, dia 6). My6s sairaanhoitajien tyéolobarometri vahvistaa, etta tyytymaét-
tdmimpié johtamiseen ja ty6eldmaan ovat nuoret sairaanhoitajat (Hahtela 2014b). Tdma

tyytymattdémyys nakyy sairaanhoitajien ammatista lahtemisena.

Sosiaali- ja terveydenhoitoalalla on keskimaaraista vanhempi tydvoiman rakenne (Ko-
ponen, Laiho & Tuomaala, 2012). Tadma4 tarkoittaa jo lahitulevaisuudessa sairaanhoitaji-



en suurta poistumaa eldkkeelle. Kunta-alan eldakepoistumaennusteen mukaan vuosina
2012 — 2030 sairaanhoitajista jaa elakkeelle noin 45%, Jyvaskylén seutukunnalla tdma
ennuste on vielékin suurempi (Kunta-alan elakepoistumaennuste 2012 — 2030, 7 — 27).
Keski-Suomen sairaanhoitopiirissékin tyontekijoiden suurin ikdryhma on 50 — 54- vuo-
tiaat ja yli 59-vuotiaiden maara on kasvussa (Aarnio 2014). Tama4 tarkoittaa seuraavien
5 — 10 vuoden kuluessa myos sairaanhoitajien eldkkeelle jaamisen kasvua. Hurjimpien
ennusteiden mukaan sosiaali- ja terveysalalla tulee olemaan vuoteen 2025 mennessé

20 000 tyontekijan vaje tai jopa enemmaén (Koponen ym. 2012, 26 — 36). Misté siis teki-

jat hoitoty6hon?

Yhtena ratkaisuna ndhdaan juuri johtamisen kehittdmisté. Niin valtakunnallisen Kaste-
ohjelman kuin myds Keski-Suomen sairaanhoitopiirin kehittdmisen yhtend painopiste-
alueena ovat johtaminen ja esimiestoiminta (Sosiaali- ja terveydenhuollon kansallinen
kehittdmisohjelma; Mantyharju & Hakulinen-Enroos, 2011). Johtamista kehittdmalla

tavoitellaan muun muassa tyontekijoiden tydeldman laadun ja tydhyvinvoinnin paran-

tamista sekd tata kautta ammattiin ja organisaatioon sitoutumista.

Tutkimuksen tavoitteena on lisata esimiesten ja tydyhteisojen tietoisuutta tydeldman
moninaisuudesta, tdman tutkimuksen pohjalta siis idn ja sukupolvitietoisuuden kautta.
Lisaamalla tietoisuutta esimerkiksi eri sukupolvien tavasta tehda ty6té ja tydhon liitty-
vistd arvoista, voimme oppia ymmartdmaan ja hyvaksymaan eri-ikaiset tyontekijat ja
sen mukanaan tuoma rikkaus tyoyhteisdissimme. Tama tutkimus keskittyy Y -
sukupolveen ja pyrkii selvittdimaan heidén odotuksiaan esimiestydlle sekd etsimadén joh-
tamisen nakdkulmia, joilla edistetdén Y-sukupolven sairaanhoitajien ammattiin ja orga-

nisaatioon sitoutumista ja ammatillista kehittymisté.



2 Sukupolvi

2.1 Sukupolven méaarittely

Sanana sukupolvi herattdd monenlaisia ajatuksia ja sen maarittely on monimerkityksel-
linen. Isoditi, &iti, tytdr — samaa perhettd, mutta eri sukupolvea. Tieteellisessa tutkimuk-
sessa sukupolvi-keskustelun avaajana toimi Karl Mannheim 1920-luvun lopulla esseel-
1d4n ”Das Problem der Generation”, Sukupolvien ongelma. Mannheim korostaa suku-
polvien maarittelyssa erityisesti nuoruuden kokemuksia, jolloin syntyvat yksilon omat
kéasitykset ympéroivasta maailmasta (Alestalo 2007, 146.) Samoilla linjoilla on myos
Juhani IImarinen (2005, 43), joka kuvaa ihmisten arvojen syntyvan noin 17 vuoden i&s-
s& nuoren jarjestaessd mielessédén elaméaansa kertyneitd kokemuksia. J.P.Roosin mukaan
taas eri sukupolvia yhdistéa etenkin varhaisessa keski-idssd, “ruuhkavuosissa” saadut

elaménkokemukset. Talldin ihminen tajuaa el&mén rajallisuuden (Alestalo 2007,148.)

Sukupolvitutkimuksessa voidaan erotella eurooppalainen ja amerikkalainen sukupolvi-
tutkimus. Eurooppalaisessa maarittelyssa painotetaan sosiologisen eli yhteiskunnallisen
sukupolven késitettd, missa samoihin aikoihin syntyneitd ihmisié yhdistaa yksi tai use-
ampi yhteiskunnallinen kokemus. (Jarvensivu, Nikkanen & Syrja 2014, 28; Alestalo
2007, 146.) Taman perusteella sukupolvi voidaan méaritelld joukoksi ihmisi4, jotka
jakavat ian liséksi historiallisia ja yhteiskunnallisia tapahtumia ja muistoja seka asentei-
ta, arvoja ja odotuksia (Leiter, Price, & Spence Laschinger 2010, 971). Eri sukupolvilla
erilaiset yhteiskunnalliset tapahtumat muokkaavat ajatusmaailmaa ja ndkokantoja eri
suuntiin. VVoidaankin sanoa, ettd “jokainen sukupolvi néyttelee omaa ndéytelmddnsd”
(llmarinen 2005, 43.)

Kansainvélisesti sukupolvi - méarittelyssé kaytetdadn amerikkalaisia méaritelmia, jotka
nojautuvat perhesukupolviajatteluun. Tdmén madritelman mukaan ty6eldman sukupol-
vet jaotellaan Suuriin ikaluokkiin, X-, Y- ja Z- sukupolviin. Eri lahteiden mukaan Y-
sukupolven edustajat ovat syntyneet vuosien 1977 — 2003 valisend aikana (P.— L. Veste-
rinen 2013, dia 5; Hendricks & Cope 2012, 719; Stanley 2010, 848; Tapscott 2010,
Carver & Candela 2008, 987). Suomalaisessa yhteiskunnassa monet muutokset ovat
tapahtuneet jonkin verran my6hemmin verrattuna muihin lansimaihin. T&sta syyst4 on

esitetty kritiikkia amerikkalaisen sukupolvimaarityksen soveltuvuudesta suomalaiseen



sukupolvitutkimukseen. Esimerkiksi verrattaessa miten kansainvalisissa tutkimuksissa
kuvataan X-sukupolvea, huomataan samankaltaisuutta suomalaisen Y -sukupolven kans-
sa (Jarvensivu ym. 2014, 28 - 37.)

Jarvensivu kollegoineen ovat luoneet suomalaisen tyéelamén sukupolvijaon. Siind eri
sukupolvet on méaritelty talouden suhdannevaihteluiden perusteella. Taloudelliset la-
mavaiheet ovat yhteiskuntaa ja ihmisid koskettavia tapahtumia ja traumoja, jotka jaetaan
yhteisind muistoina. Suomalaiset tydelaman sukupolvet jaetaan Suuriin ikaluokkiin,
Oljykriisin sukupolveen, Hyvinvoinnin sukupolveen, Lamasukupolveen seka Y- ja Z-
sukupolviin (Jarvensivu ym. 2014, 42 — 56.)

Samaan sukupolveen kuuluvat eivat kuitenkaan ole mik&an yhtendinen ryhma. Esimer-
kiksi X- sukupolven ihmisilla voi olla yhteinen voimakas kokemus nuoruusvuosissaan,
mutta yhteiskunnallisten muutosten aikana erilaiset muutokset koskettavat eri yksiloité
eri lailla. Tarkead on myds muistaa, ettd sukupolvet muodostuvat yksildisté ja jokainen
yksil6 on oma persoonansa. Sukupolvien ja erityisesti niiden nuoruusvuosien kokemus-
ten katsotaan kuitenkin ainakin tietyll& tasolla selittdvén tiettyyn sukupolveen kuuluvien
tunteita, ajatuksia seka kayttaytymista (Jarvensivu ym. 2014, 23 - 42; Stanley 2010,
849.)

Tutkimuksessa selvitetadn 20 — 30 - vuotiaiden eli vuosina 1985 — 1995 syntyneiden
sairaanhoitajien odotuksia esimiestyolle seka esimiehen roolia timan sukupolven sai-
raanhoitajien ammattiin ja organisaatioon sitoutumisessa ja ammatillisessa kehittymi-
sessd. Tyodeldman sukupolvien eri jaotteluiden mukaan ndma sairaanhoitajat kuuluvat
Y- ja Z-sukupolveen. Tutkimuksessa kéytetddn termia Y-sukupolven sairaanhoitaja
kuvaamaan 1985 — 1995 syntyneité sairaanhoitaja, jotka ovat suorittaneet sairaanhoita-
jan, terveydenhoitajan tai katilon tutkinnon ja tydskentelevét tutkimushetkell& sairaan-

hoitajan tai katilon tehtavissa Keski-Suomen keskussairaalassa.

2.2 Rakkaalla lapsella on monta nimed ja luonnehdintaa

Rakkaalla lapsella on monta nimed. Y-sukupolven edustajia on kutsuttu myos ”Di-
gisukupolveksi”; ”Diginatiiveiksi”, ”Nettisukupolveksi”, ”Milleniaaleiksi”, ’PlayStati-

on-sukupolveksi”, ”Miné — sukupolveksi” sekd englanniksi esimerkiksi ’Gen Y”, ”The



Millennials”, ”Nintendo generation”, ’Peter Pan — generation” ja ”Nexters” (Hutchin-
son, Brown & Longworth 2012, 445; Viljakainen 2011, 26; Suutarinen 2011, 19; Stan-
ley 2010, 848; Lower 2008, 80.)

Y-sukupolvi kasvoi maailmassa, joka tarjosi paivahoidon, esikoulun, hoitoa ennen ja
jalkeen koulupdivan sek& mahdollisuuksia erilaisiin harrastuksiin (Hutchinson ym.
2012, 445). Lapsuudessa tamé sukupolvi on saanut huomiota vanhemmiltaan seka jat-
kuvasti palautetta niin opettajilta kuin myds erilaisten harrastusten vetdjiltd (Suutarinen
2011, 19; Sherman 2015, 138 - 139). Toisaalta maailma heidan ympérilld&dn muuttui
turvattomammaksi ja vadhemmaén ennustettavaksi muun muassa Neuvostoliiton hajoami-
sen, Irakin sotien seké syyskuun 11. péivén terroristi — iskujen vuoksi (Sherman 2015,
138; Lower 2008, 81). On myds esitetty, ettd Y-sukupolven nuorten vaatimus laheisista
suhteista esimieheen johtuisikin heidan lapsuudessaan kokemastaan huomion puutteesta
(Kultalahti 2015, 46; Kultalahti 2011, 69).

Kansainvélisissa ja suomalaisissa tutkimuksissa Y -sukupolven edustajia on kuvattu mo-
nin tavoin. Heid&n on sanottu olevan empaattisia, optimistisia, suvaitsevaisia ja jousta-
via maailmankansalaisia, joille perhe ja ystavéat merkitsevat hyvin paljon (P.-L. Vesteri-
nen 2013, diat 9 — 10; Antikainen & Karttu 2011, 349 — 351; Boychuk Duchscher &
Cowin 2004, 497). He ovat innovatiivisia ja Kriittisia ajattelijoita, jotka innostuvat uu-
sista asioista, mutta ovat samalla helposti pitkastyvia ja karsimattémia (Hutchinson ym.
2011, 445; Tapscott 2010, 19). Y-sukupolvi arvostaa vapautta: vapautta ilmaista itsedan,
valita itse omat polkunsa ja tehda asiat omalla tavallaan (Toivanen 2011, 84; Tapscott
2010, 19 - 49). Lisaksi heidén sanotaan olevan ymparistotietoisia ja — vastuullisia (P.-L.
Vesterinen 2010, 176).

Jarvensivu ym. (2014, 194 — 265) kuvaavat tutkimuksessaan Y -sukupolven edustajat eri
tavalla. Monessa kansainvalisessa artikkelissa ja tutkimuksessa Y -sukupolven edustajat
kuvataan sosiaalisiksi ja verkostoituneiksi. Jarvensivu kumppaneineen kuvaavat tétéa
sukupolvea tyossaan yksinéisten sukupolveksi; heidan tutkimuksensa vastauksissa na-
kyy yksinéisyyden ja ulkopuolisuuden kokemuksia. Y-sukupolven tytelaméaa leimaavat
patkatyot, irtisanomiset ja tydn maaran lisdéantyminen. Edelleen Jarvensivu ym. tuovat
esille, ettd Y-sukupolven edustajat, aikaisemmista tutkimuksista poiketen, eivét véltta-
mattd olekaan niin itsevarmoja, arvo-ohjautuvia ja vaativia kuin on esitetty. Esille ei

noussut sukupolvi, joka vaatii arvopohjaisia ratkaisuja ty0- tai yksityiselamassa vaan
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painvastoin. Y-sukupolven nuoret eivat vélttele sitoutumista eivatka valttamétta aina

haluakaan jatkuvia elamyksia.

2.3 Y-sukupolvi tydelamassa

Nykyiset terveydenhuollon ja hoitotydn johtamisen periaatteet sekd organisaatiokulttuu-
ri ovat pitkalti aikaisempien sukupolvien rakentamat, erityisesti Suurten ikaluokkien
(Nuutinen 2012, dia 9). Onkin esitetty, ettd Y-sukupolven edustajilla on vaikeuksia so-
peutua tydhon ja johtamiseen, minka ovat aikaissmmat sukupolvet méarittaneet (Lower
2008, 81). Erilaiset nakokannat esimerkiksi tydhon ja vapaa-aikaan voivat aiheuttaa
ristiriitoja tyoyhteisdissad. Nuoremmat tyéeldamén sukupolvet haluavat ty6lta mahdolli-
suuksia itsensé toteuttamiseen seka odottavat nyt eldkkeelle siirtyvia sukupolvia enem-
méan myos toiminnanvapautta seka vahemman késkyttavaa johtamista ja hierarkkisia,

jaykkia tapoja toimia (Ensio, Suomalainen, Lammintakanen & Kinnunen 2014, 66).

Osa Y-sukupolvesta koki lapsena 1990-luvun laman vaikutukset ja sen seuraukset, esi-
merkiksi lomautukset, irtisanomiset ja yritysten kaatumiset, omassa perheessaan. Hei-
déan sanotaan osittain tastéd syysté olevan epéluuloisia organisaatioita kohtaan. He ky-
seenalaistavat hierarkiat ja nykyiset johtamisen tavat sek& pitdvat joustavia organisaa-
tiorakenteita miellyttavind (Kultalahti 2015, 46 - 47; Ahonen, Hussi & Pirinen 2010, 24;
Pirinen & Hussi 2010.) He eivat mydskaan kunnioita auktoriteetteja; heidan mielestaan
johtajuus pitaa ansaita ja l&hiesimiehen persoonalla on paljon enemmén merkitysta kuin
itse asemalla (Kultalahti 2015, 46; Sherman 2015, 139; P.-L. Vesterinen 2010, 185). Y-
sukupolven nuoret luottavat esimieheen jos hén tyontekijoidensa silmissd ansaitsee luot-

tamuksen ja asemansa (Antikainen ym. 2011, 349).

Ilkka Haavisto (2010, 28 — 46) tuo esille tutkimuksessaan nuorten iké&luokkien haluavan
enemman vapaa-aikaa. Etenkin nuorimpien tydssa kayvien iké&luokkien kohdalla jo kak-
si kolmesta nuoresta haluaisi kayttdd enemmaén aikaa sosiaaliseen eldmaan ja harrastuk-
siin. Nuoremmille sukupolville myos tyon kokoaikaisuudella on selvésti vanhempia
sukupolvia vahemmaén merkitysté. Lisédksi nuorempien sukupolvien edustajista harvem-
pi kokee oman tyonsa merkityksellisend itselleen ja tydon merkitys on vahaisempi kuin
vanhemmilla sukupolvilla. Tdma ei kuitenkaan tarkoita, etta Y -sukupolven tydasenteet

olisivat merkittavasti erilaisia kuin edeltavien sukupolvien. He eivét vieroksu tyota. He
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arvostavat edelleenkin tyotd, myos vakituista tyotd, mutta elaméssa pitéé olla muutakin
sisdltoa (Pyoria & Ojala 2016, 35 — 39; Pydria 2013; Danielsbacka & Tanskanen 2009,
53.) TyOeldama ja — ura ei ole nuorille eldamantarkoitus vaan mahdollisuus toteuttaa itse-
aan (Antikainen ym. 2011, 351). Heitd motivoi enemman myos elaméan laatu kuin kor-
kea elintaso (Juuti 2011, 49). Toisaalta saavuttaakseen haluamansa eldmantavan, he
ovat valmiita tyoskenteleméén kovasti (Jobe 2014, 306; Boychuk Duchscher ym. 2004,
499). Nuorten sukupolvien halu toteuttaa itseddn muualla kuin tydeldmassa haastaa or-
ganisaatiot ja esimiehet ymméartdama&an paremmin nuorten motivaatioon vaikuttavia asi-
oita seka kehittdmé&&n kiinnostavampia puitteita tyolle saadakseen pidettyd Y-

sukupolven ja tatd nuoremmat tyossa (Halava & Pantzar 2010, 36).

Y-sukupolvelle tarkeda on tyo- ja muun eldman tasapaino (Kultalahti 2015, 148 - 150).
Nuorten tydntekijoiden on todettu haluavan joustavia ja erilaisia ty6aika- ja lomajarjes-
telyitd, jotka tarjoavat mahdollisuutta tyon ja muun eldmén tasapainoon. Heidan sano-
taan suhtautuvan omiin harrastuksiinsa aikaisempia sukupolvia intohimoisemmin.
(Sherman 2015, 139; Wakim 2014, 633 - 638; Kultalahti 2011, 72; Carver & Candela
2008, 989; Lower 2008, 81.) Nuorten mielestd on tarkea, etta esimerkiksi tydvuoroissa
ja tehtdvissé joustetaan tarvittaessa molemmin puoleisesti (Nuutinen, Heikkila-Tammi,
Manka & Bordi 2013a, 76). Jos tydnantaja on joustava, vastavuoroisesti myos Y -
sukupolvi joustaa (Kultalahti 2015, 82). Nuoret odottavat esimieheltd joustavuutta myds

tyonteon toimintamallien suhteen (Antikainen ym. 2011, 351).

Y-sukupolven nuoria on kannustettu itsensa ilmaisemiseen, verkostoitumiseen ja asioi-
hin vaikuttamiseen (Pirinen ym. 2010). Taman vuoksi he haluavat &&nensé kuuluviin,
ovat innokkaita osallistumaan ja kuulumaan asioista perill& olevien ryhméén seké usko-
vat, kokemattomuudestaan huolimatta, pystyvansé esittdmaén jarkevia ja kéytannollisia
nédkemyksia esimerkiksi tyelaméssa (Antikainen ym. 2011, 355; Suutarinen 2011, 19;
Stanley 2010, 848 — 850; Tapscott 2010, 105 — 106). Heilla on vahva itseluottamus ja
he uskaltavat lahestyd, vaatia huomiota ja vaittad vastaan seka ilmaista omat mielipi-
teensd, silla heidan mielestadn kaikkien mielipiteilld on merkitysté (Kultalahti 2011, 74;
Suutarinen 2011, 19; P.-L. Vesterinen 2011, 120; Ahonen ym. 2010, 24).

Nuoret eivat mydskaan pida mitéén itsestadn selvana ja kysyvat jatkuvasti miksi? Asiat
pitéé perustella; myos tydelamassé nuoret odottavat perusteluja esimerkiksi esimiehen
tekemiin ratkaisuihin (Antikainen ym. 2011, 349 — 354; Suutarinen 2011, 19; Ahonen
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ym. 2010, 24; Martin 2005, 41). Esimiesten on myos hyvaksyttava se, ettd heidén sa-
nansa ei vélttdmatta ole laki Y-sukupolven silmissa eivatké he saasty myoskaan kritii-
kilta (Antikainen ym. 2011, 349; Halava ym. 2010, 40). Y-sukupolven nuorten itseluot-
tamus nakyy myas siing, ettd he haluavat tydyhteisossé nopeasti vastuullisia tehtavia
itselleen seké tasa-arvoiseen asemaan kokeneempien tyotovereiden kanssa (P.-L. Veste-
rinen 2010, 176). Heidan sanotaan myos olevan kunnianhimoisia; he haluavat edeta
urallaan, ja nopeasti. Esimerkiksi nuorten sairaanhoitajien kohdalla uralla eteneminen
voi olla muun muassa laajennettuja tehtavankuvauksia tai hoitajavastaanottoja (Flink-
man, Leino-Kilpi & Salanterd 2014a, 58; Jokiniemi, Pietild, Kangasniemi, Haatainen &
Meretoja 2014, 42.) Ty6ssa etenemismahdollisuudet lisdavat sekd ammattiin ettd orga-

nisaatioon sitoutumista (Jokiniemi ym. 2014, 42).

Y-sukupolven nuorilla sanotaan olevan vahva arvopohja, mika ilmenee muun muassa
vahvana oikeudentuntona ja tasa-arvoisuuden kannattamisena (Tapscott 2010, 18).
Myas tyon, organisaation ja esimiehen arvojen tulee vastata heidan arvopohjaansa tai
olla ainakin yhtenevéisia (Alasoini, Jarvensivu & Mékitalo 2012, 20; Antikainen ym.
2011, 349 — 350; Tapscott 2010, 50). Kriittisimmat Y-sukupolven kritisoijat ovat sano-
neet nuorten arvojen ja elamantapojen olevan soveltumattomia vallitsevaan, perintei-
seen tapaan toimia tydelamassa (Ahonen ym. 2010, 23). Toiset taas toteavat, ettd Y-
sukupolvi on juuri oikeanlainen sukupolvi vastaamaan tdman péivan ja tulevaisuuden
ty6eldaman haasteisiin (Pyorid 2010). Heidan sanotaan olevan myos valikoivia tyon suh-
teen ja saattavat valita tyopaikan esimerkiksi sen maineen perusteella (Lavoie — Trem-
blay, Leclerc, Marchionni & Drevniok 2010, 5 - 6).

Y-sukupolven edustajat haluavat toteuttaa itsedan tyon avulla, tekemalla tyotd, jolla on
merkitysta. Tyon tulee olla motivoivaa, hauskaa ja innostavaa seka tarjota uudenlaista
ajattelua. He haluavat kayttaa tyossaan omaa luovuuttaan seké keratd mahdollisimman
paljon erilaisia kokemuksia (Kultalahti 2015, 71 — 162; Sherman 2015, 139; Antikainen
ym. 2011, 352; Pursio 2011, 53 — 64; Suutarinen 2011, 20 — 23; Tapscott 2010, 177.)
Kultalahden vaitostutkimuksessa nuoret eivét puhu ylennyksistd, muodollisista rooleista
tai erilaisista statussymboleista tyon arvoina, vaan heille merkityksellisinta tyoelaméssa
ovat vaihtelevat ja mielenkiintoiset tydtehtavat (Kultalahti 2015, 149). Y-sukupolvelle
pelkéstaan varmuus tyon jatkuvuudesta tai aineelliset edut eivat vélttdmatta motivoi;

tyOsté pitaa lisdksi saada onnistumisen kokemuksia ja mahdollisuuksia kehittyd (Pursio
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2011, 54 — 58; P.-L. Vesterinen 2011, 120). Rutiinit saatetaan kokea turhauttavina ja

motivaation tappajina (Suutarinen 2011, 23).

Tybeldamassé Y-sukupolven tyontekijoilla korostuvat sosiaalisten suhteiden ja kollegiaa-
lisuuden merkitys. Heidan ndkemyksensa tyohon on yhteisollinen ja he nauttivat tiimi-
tyosta ja yhdessa tekemisestéd (Sherman 2015, 139 — 140; Hendricks ym. 2012, 721;
Kultalahti 2011, 75; Tapscott 2010, 24; Boychuk Duchscher ym. 2004, 498.) Y hteistyo-
kykyinen tydyhteiso on Y -sukupolvelle merkittdva voimavara. Nuorille tyontekijoille
samanhenkiset ja samanikaiset tyokaverit ovat tarkeitd myos tydajan ulkopuolella (Nuu-
tinen ym. 2013a, 63.)

Y-sukupolvi haluaa ”pitdd hauskaa” tyossa eli heille on tarkead, ettd tyopaikalla on ki-
vaa ja hyva ilmapiiri (Juuti 2011, 49; Tapscott 2010, 19; Lower 2008, 83). Tampereen
yliopiston selvityksen mukaan tydyhteison hyvén ilmapiirin merkitys on suurin juuri Y -

sukupolvelle. Ero on selked verrattaessa Suuriin ikaluokkiin (Nuutinen 2012, dia 15.)

Tyossa Y-sukupolven edustajien sanotaan haluavan ja tarvitsevan enemman tyéhon
liittyvaa valmentamista, valvontaa ja tukea koko tydyhteisolta seka suoria, selkeitd ja
Iyhyita ohjeita tehtéviin (Sherman 2015, 139; Kultalahti 2011, 72; Salahuddin 2010, 3;
Martin 2005, 40; Boychuk Duchscher ym. 2004, 498). Tassé he poikkeavat esimerkiksi
itsendisista X-sukupolven edustajista. Toisaalta heidén sanotaan arvostavan tyon teke-
misen vapautta ja itsendisyytta: he haluavat kyll& selkeité ohjeita ja tavoitteita tyolleen,
mutta eivét jatkuvaa kontrollia ja valvontaa (Antikainen ym. 2011, 353; Pursio 2011,
59; Martin 2005, 40).

Ty6eldman perusasiat kuten esimerkiksi tydajat, tyovaatetus, veroasiat sekd kayttayty-
minen typaikalla sosiaalisissa suhteissa ja tilanteissa sanotaan olevan osalla Y -
sukupolven tyontekijoista hukassa. Suurin kompastuskivi on sosiaalisten taitojen puute;
monelle Y-sukupolven nuorelle esimerkiksi asiakas- ja potilastilanteissa teitittelykult-
tuuri on vierasta. He ovat myds kokemattomia kasittelemaan vaikeita asioita toisten
ihmisten kanssa (P.-L. Vesterinen 2011, 126; Salahuddin 2010, 3; Boychuk Duchscher
ym. 2004, 498.) Lisaksi esimerkiksi ajankéyton opettelu tydelamasséa on Y -sukupolvelle
tarkeé kehityskohde (Martin 2005, 42). Perehdytys jo ennen tyosuhteen alkua voi auttaa
heitd sopeutumaan seka sisdistamaan tyokulttuurin ja tydelamén vaatimukset (Lower
2008, 81).
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Y-sukupolven nuorten tyontekijoiden odotukset tyotd, tydeldmaa ja omaa osaamistaan
kohtaan saattavat olla eparealistisia, mista voi seurata epavarmuutta, epdonnistumisia
sekd ongelmia jaksamisessa (Antikainen ym. 2011, 355; Kultalahti 2011, 70 — 71; Aho-
nen ym. 2010, 24; Pirinen ym. 2010). Esimerkiksi nuorella, vastavalmistuneella sai-
raanhoitajalla voi olla vahvat kasitykset hoidon potilaskeskeisyydestd, kokonaisvaltai-
suudesta ja ndyttoon perustuvasta hoitotydsté seka korkealaatuisen hoidon tarjoamises-
ta. Nama odotukset térmadvat todellisuuden kiireeseen ja resursseihin, aiheuttaen pet-
tymysté ja turhautumista todellisuuteen sekd mahdottomuuteen tarjota sellaista hoitoa
kuin olisivat halunneet. Omien toiveiden ja todellisuuden vastakkaisuus vaikuttavat
nuorten hoitajien kokemuksiin itsesta ja tyosta (Higgins, Spencer & Kane 2010, 506.)
Nuoret sairaanhoitajat kuvaavat sairaanhoitajan tyon seka fyysisesti ettd henkisesti hy-
vin vaativaksi, kayttéen siitd kuvauksia rasittava, ei hallittavissa oleva seké liukuhihna-
ty6. Hoitoty6td kuvataan umpikujan tyond; ammatillisen kasvun ja urakehityksen sijaan
huomataan, etta tyo ei tarjoa monipuolista k&yttoa sairaanhoitajien tiedoille ja taidoille
(Flinkman & Salantera 2014b, 1 - 4.) Todellisuuden ja odotusten vélisté eroa ja petty-
mysta voidaan vahentaa riittavalla perehdytykselld, harjoittelulla sek& esimerkiksi men-
toroinnilla (Kultalahti 2011, 72). L&hiesimiehellda on myos tarkea rooli nuoren tyonteki-
jan hallinnantunteen kehittymisessé ja tyon mielekkyyden kokemisessa (Rasimus 2005,
137).

Aikuisuuden alkuvaihe 20 — 30 — ik&vuoden valill4 on yleisesti psyykkisten hairididen
riskiaikaa (llmarinen 2005, 85). Y-sukupolven edustajien sanotaan kérsivan stressista
sekd tybuupumuksesta ja stressitasojen on todettu olevan suurempia kuin aikaisemmilla
sukupolvilla (Sherman 2015, 139; Wakim 2014, 636). Beecroftin ym. tutkimuksessa 58
% vastavalmistuneista sairaanhoitajista oli suuresti stressaantuneita kokemattomuutensa
vuoksi (Beecroft, Dorey & Wenten 2008, 47). Vastuun ja vastuullisuuden kasvaminen
ja péaéatoksenteko, esimerkiksi ladkehoidossa, aiheuttavat stressin lisdksi jannitysta, pel-
koa virheistd, levottomuutta ja turvattomuutta (Blomberg, Isaksson, Allvin, Bisholt,
Ewertsson, Kullen Engstrom, Ohlsson, Sunder Johansson & Gustafsson 2014, 2; Flink-
man ym. 2014b, 5; Higgins ym. 2010, 506).

Nuorilla sairaanhoitajilla on raportoitu myds kyynisyyttd, emotionaalista uupumusta
seka korkeita tybuupumustasoja. Alle 30 — vuotiaiden tyéssa onnistumisen tunne on
vahadisempad, tyosta etadntyminen voimakkaampaa ja heidan ammatillisen tehokkuuden

tunteensa heikompaa kuin edellisilla sukupolvilla (Flinkman 2014b, 2; Innanen & Sal-
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mela-Aro 2013, 14; Kanste 2005, 128 — 132.) Liséksi 26 — 35- vuotiaat sairaanhoitajat
ovat muita ryhmia tyytyméattomimpia tyoelaméaan (Hahtela 2014a, 32). Y-sukupolven
tyontekijoiden psyykKkisista syistd johtuvat sairaslomat ovat lisddntyneet ja kasvu on
ollut suurempaa kuin vanhemmilla tyontekijoill4. Nuorten lyhyidenkin poissaolojen
syyt kannattaa selvittdd. Niiden taustalla voi olla esimerkiksi motivaatio-ongelmia, tyo-
paikan ilmapiirista johtuvia asenteita tai tyon organisointiin liittyvid ongelmia (Kulta-
lahti 2011, 62.) Erilaiset stressikokemukset tydeldmassa ovat yhteydessa tyo- ja uratyy-
tymattomyyteen, masennusoireisiin sekd ammatin jattdmiseen (Blomberg ym. 2014, 2;
Flinkman ym. 2014a, 51).

Y-sukupolvi on syntynyt digiaikaan ja — maailmaan. Sosiaalinen media on tdman suku-
polven vastine aikaisempien sukupolvien sanomalehtien lukemiselle tai television katse-
lulle. Y-sukupolven edustajien sanotaan my0ds lukevan muita sukupolvia vahemman
(Hendricks ym. 2012, 721). Pitk&t ohjeet ja s&éhkdpostit eivat valttamatta ole tehokkain
tapa viestia télle ryhmalle; itse asiassa sahkoposti on Y -sukupolvelle vanhanaikainen
sovellus. Viestien tulee olla selkeita ja lahetetty esimerkiksi tekstiviestill4 tai Facebook
—sivuilla. Sosiaalisen median ja teknologian kayttdminen tdman sukupolven tyonteki-
joille voidaan ndhda valttamattomana jo nyt (Sherman 2015, 141; Tapscott 2010, 23.)
Nuoret nakevét myds, ettd tydpdivan aikana rutiinit katkaiseva nettipeli tai Facebookin
selailu virkistéa ja lisaa tyon tuottavuutta sen sijaan, etta raataisi koko tyopéivan lahes
tauotta (Jerome, Scales, Whithem & Quain 2014, 3; Tapscott 2010, 107).

Nuoret tyontekijat arvostavat tydpaikalla vanhempien tydntekijéiden neuvoja, mutta he
ovat myos virtuaalisukupolvi, joka hakee tottuneesti tietoa internetista reaaliajassa seka
oppii lukemalla erilaisia blogeja (Jerome ym. 2014, 3; Hutchinson ym. 2012, 447; Kul-
talahti 2011, 74). Eurooppalaisten tutkimusten mukaan nuoremmat sukupolvet suhtau-
tuvat aikaisempia sukupolvia kriittisemmin tieteelliseen tietoon sek& perinteiseen asian-
tuntijuuteen. Nuorille erilaisten hakuohjelmien tieto, kuten esimerkiksi Wikipedian tie-
to, edustaa ajantasaisempaa ja myos luotettavampaa tietoa verrattuna esimerkiksi tyoto-
vereilta tai muilta terveydenhuollon ammattilaisilta saatuun tietoon (Hutchinson ym
2012, 447; Makipad & Krokfors 2011, 45.) Internet on toisaalta my6s opettanut heitéd
kyseenalaistamaan kaiken tiedon (P.-L. Vesterinen 2010, 179).

Internetin ja sosiaalisen median kautta nuoret ovat tottuneet hakemaan ja saamaan tietoa

nopeasti ja tydelamassa he haluavat samaa: asioihin pitdé reagoida nopeasti (Juuti 2011,
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49; Tapscott 2010, 50). Heit4 voidaan tdman vuoksi kuvailla karsiméattomiksi, mutta
heidan itsensd mukaan kyse on ennen kaikkea tehokkuudesta (P.-L. Vesterinen 2011,
123).

3 Hoitotyon johtaminen

3.1 Nékbkulmia johtamiseen

Nékokulma johtamistutkimukseen voi olla moninainen. Tutkimuksessa pyritédén tuo-
maan esille tydntekijoiden nakokulmaa. Tyontekijoiden nakdkulmaa johtajuuteen ja
johtajasta voidaan pitad keskeisend ja realistisena, silld ’johtajuus ymmarretaan usein
tyontekijoiden nakemyksiin perustuvaksi johtajan ominaispiirteiden ja kayttaytymisen
muodostamaksi kokonaisuudeksi”. Tyontekijoiden ndkékulma on merkityksellinen, mi-
kali halutaan kehittda hoitotyon johtajuutta vastaamaan paremmin tyontekijoiden odo-
tuksia ja tarpeita (Kanste 2005, 26.)

Hoitotyon johtajuus voidaan nahda tyoyksikon tarkeand menestystekijand, silla johta-
mistoiminta ja johtajuus vaikuttavat koko tydyksikon toimintaan. Johtajuudesta ja eri-
tyisesti henkildst6johtamisesta on tullut nykypaivén tyoeldmassa yhd merkittdvampi
tydeldmén laadun mittari. Keskeistd on onnistunut paivittaisjohtaminen, jonka keskidssé
on tyontekijoiden lahiesimies sek& hanen persoonansa, vuorovaikutustaitonsa, kayttay-
tymisensa ja johtamistyylinsa (Kanste 2005, 21 - 26.) Sairaanhoitajat ovat kuvanneet
hoitoty6n johtamisen k&sittdvan ammatillisen tunnustamisen, l&sndolon péivittaisessé
tyossd, kaytdnnon hoitotydn tukemisen seké hoitotyon kehittdmisen (S. Vesterinen
2013, 75).

Johtamistyyli voidaan mééritella hoitotydn johtajalle ominaiseksi ja suhteellisen pysy-
vaksi tavaksi kayttaytya ja reagoida johtamistilanteissa (S. Vesterinen 2013, 17). Jokai-
nen hoitotyon johtaja luo oman johtamiskayttaytymisensd, oman johtamissovellutuk-
sensa, joka siséltaa seka tiedostamattomia etté tiedostettuja aineksia (Rissanen & Hujala
2011, 94). Johtaminen perustuu my®os aina jonkinlaiseen ihmiskésitykseen vaikuttaen
sill tavalla johtajan johtamistyyliin. Johtamistyyli on johtajan persoonallista vaikutta-

mista tyontekijoihin ja heiddn toimintaansa; sen avulla suunnataan tyontekijoiden toi-
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mintaa haluttuun suuntaan ja tavoitteiden saavuttamiseen (U. Kinnunen, Perko & Virta-
nen 2013, 60; S. Vesterinen 2013, 17.) Perinteisesti ajateltiin, ettd esimies voi johtaa
kaikkia tyontekijoita ja kaikissa tilanteissa yhdella ja samalla tavalla. Téllaisen johtami-
sen tarkoituksena oli kohdella kaikkia tyontekijoité tasa-arvoisesti ja oikeudenmukaises-
ti. K&ytdnnossa tdmé saattoi johtaa siihen, ettd yksik&én tyontekija ei saanut johtamista,

mika olisi kannustanut tyontekijoité tekemaan parhaansa (Surakka & Laine 2011a, 18.)

Nykyadn ajatellaan, ettd ei ole olemassa yhta ainoaa kaikkiin tilanteisiin sopivaa johta-
mista, vaan johtamistyyli tulee aina sovittaa tilanteen mukaiseksi. Tilannesidonnaisuus
on myos sitd, ettd johtamistavat, sisallot ja johtamisen laatu ovat yhteydessa organisaa-
tiokulttuuriin ja toimintaymparistoon, missé johtaminen tapahtuu. Johtaminen on siis
tilanteesta riippuvaa ja siihen vaikuttavat persoonalliset, toiminnalliset ja tilannekohtai-
set muuttujat, kuten esimerkiksi tyontekijan ik&, ammatillinen osaaminen sek& esimie-
hen ja tyontekijan véliset suhteet (Viljakainen 2011, 53; Kinnunen & Vuori 2005, 201;
Sinkkonen & Taskinen 2005, 82; Telaranta 1997, 178.)

Tyontekijoiden kannalta hyvélla ja onnistuneella johtamiskéyttaytymisella saavutetaan
hyvinvointitydssa myonteisia vaikutuksia esimerkiksi tydsuoritukseen, motivaatioon,
tyotyytyvaisyyteen, tyon laatuun seké yhteistyéhdn. Onnistunut johtamiskayttdytyminen
edesauttaa tyontekijoiden tyéhyvinvointia, tydssé viihtymista seké voi vahentaa tyo-
stressié ja — uupumusta. Tyoyhteison ja organisaation kannalta johtamiskayttaytymisella
on vaikutusta sitoutumiseen, sairauspoissaoloihin, henkilgston vaihtuvuuteen, tydilma-
piiriin sek& toiminnan tuloksellisuuteen ja tehokkuuteen. Johtamisella on vaikutusta
myos terveydenhuoltoalan houkuttelevuuteen (Haggman-Laitila 2014, 145 — 146;
S.Vesterinen 2013, 16, 52 — 61; Lammintakanen 2011, 238; Surakka ym. 2011a, 36.)

3.2 Y-sukupolven johtaminen

Johtaminen on muuttunut tyéeldman eri sukupolvien kohdalla. Suurten ikdluokkien joh-
taminen perustui hierarkialle, rakenteille sekéd sd&nndille ja ohjeille. X-sukupolvea joh-
detaan valmentamalla. Y-sukupolven johtaminen perustuu taas selkeille tavoitteille,
kokonaisndkemykselle, sdadnnolliselle palautteelle seka ennen kaikkea kumppanuudelle
ja ihmisl&heiselle tyootteelle (P.-L. Vesterinen 2011, 128.)
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Sanotaan, ettd Y-sukupolven suhde esimieheensd poikkeaa aikaisemmista sukupolvista
ja ettd hyva esimies ja esimiestyd on heille yksi merkittdvimmista tyohon liittyvista asi-
oista (Kultalahti 2015, 94; Harmoinen 2014, 70; Meier, Austin & Crocker 2010, 71).
Y-sukupolven nuorille tydntekijoille on tarvetta tuntea olevansa erityisia esimiehensa
silmissd. He asettavat monenlaisia toiveita ja vaatimuksia johtamiselle ja erityisesti 1a-
hiesimiesty6lle (Kultalahti 2015, 207; Harmoinen 2014, 70). Esimiehen tulee olla ennen
kaikkea pateva (Salahuddin 2010, 5). Y-sukupolven tyontekijat pitavat tarkeand myos
muun muassa esimiehen avoimuutta, rehellisyyttd, lapinakyvyytta ja aitoutta seké har-
kitsevuutta ja sitoumusten noudattamista (Suutarinen 2011, 25; Viljakainen 2011, 26 —
58; Tapscott 2010, 111). Esimiehen tulee laittaa itsensa likoon sataprosenttisesti ja nuor-
ten mielesta esimiehen tulee toimia myods esimerkkina (Viljakainen 2011, 58 — 99; Aho-
nen ym. 2010, 24). Téna paivana esimiehelta toivotaan lahijohtamisessa myds oman
yksikkonsé osaamisen mukaista substanssiosaamista (Nieminen 2011, 87; Surakka
2011b, 75; Telaranta 1999, 12). Esimies, jolla on positiivinen asenne, ettd ty0 on haus-
kaa ja merkityksellista parjaa nuorten kanssa. Kunnioittavan, vélittdvéan, innostavan ja
valmentavan johtamisen on sanottu olevan nuorten kanssa tuloksellinen toimintatapa
(Antikainen ym. 2011, 353; Kultalahti 2011, 71.)

Ihmisten johtamisessa painottuvat vuorovaikutukselliset tekijat, kuten esimerkiksi tyon-
tekijoiden kannustaminen, yhteisollisyys seka osallistaminen ja osallisuus (Juuti 2006a,
21; Telaranta 1997, 127 - 131). Johtaminen voidaan talléin ndhda tyontekijoiden hyvin-
voinnin johtamisena ja sosiaalisena vuorovaikutusprosessina, jonka avulla esimies vai-
kuttaa tyontekijoihin ja henkilostoon pyrkien saamaan aikaa muutoksia tydyhteison ja-
senten ajattelussa, tunteissa ja motivaatiossa seka tyon tuloksissa mahdollistaen samalla
jokaisen tyontekijan onnistumisen (Seeck 2012, 20; Ruohotie 2006, 114; P. Vesterinen
2006, 141). Tama vuorovaikutusprosessi ei ole sarja yksittdisia vuorovaikutustilanteita
tai vain yksisuuntainen esimiehelta tyontekijélle vaan se on kaksisuuntaista ja jatkuvaa
vuoropuhelua (Telaranta 1997, 138).

Y-sukupolven tyontekijoille on hyvin tarkedd onnistunut vuorovaikutusprosessi esimie-
hensa kanssa; he haluavat laheisen ja henkil6kohtaisen suhteen esimieheensa. Esimie-
hen tulee nuorten mielesta olla kiinnostunut heidén elaméastéén ja hyvinvoinnistaan seké
tyostd mita he tekevat. Heille on tarkeaa, etta esimies nékee heidat ennen kaikkea yksi-
16ind (Kultalahti 2015, 46 — 208; Ahonen ym. 2010, 24.) Nuoret toivovat esimieheltd
johtamistyylig, joka osoittaa esimiehen yksil6llisen kiinnostuksen tyontekijaé kohtaan
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(Kultalahti 2015, 76; Tapscott 2010, 178). Yksilollisessa kohtaamisessa esimies kiinnit-
tdd huomiota tyontekijoiden yksilollisiin tarpeisiin esimerkiksi ammatillisessa kasvussa
ja tarjoaa mahdollisuuksia omien vahvuuksien kehittdmiseen ja osaamisen vahvistami-
seen (Harmoinen 2014, 31; Kanste 2005, 51.) Alle 30 — vuotiailla tyssa lopetta-
misaikeita oli sitd véhemman, mitd paremmaksi he kokivat esimies — alaissuhteen vuo-
rovaikutuksen laadun (Manka 2014, 969).

Vaatimus kasvokkain tapahtuvalle esimiestydlle on kasvussa. Voidaankin sanoa, ettd Y-
sukupolven johtaminen perustuu ihmislaheiselle tyootteelle seka vaatii nykyisen ty6-
kulttuurin muuttamista yhteisollisyytta ja sosiaalista kanssakdymisté vahvistavaksi,
unohtamatta kuitenkaan yksilollisyyttad (Antikainen ym. 2011, 353; P.-L. Vesterinen
2011, 128; Halava ym. 2010, 42). Ihmiskeskeinen johtaminen lisdéd muun muassa tyon-
tekijoiden tyytyvéisyyttd tyohon ja sitoutumista (Koponen, von Bonsdorff & Salminen
2007, 49).

Ihmisten johtamiseen tarvitaan myos emotionaalista alykkyyttd; on jopa sanottu sen
olevan hyvan esimiehen téarkein tyokalu. Talléin puhutaan usein tunnedlysta. Tun-
nedlykkaalla esimiehelld on kyky havaita omia ja muiden tunteita seka kayttaa tunnetie-
toa hyvéksi vuorovaikutustilanteissa ja omassa toiminnassaan. Tunnealykkyys voidaan
nahda kykyné johtaa niin itsedmme kuin myds ihmissuhteitamme alykkaasti. Tunneély
kasitteend on laaja sisaltden muun muassa sellaisia kasitteitd kuten empaattisuus, opti-
mismi, lapindkyvyys, itseluottamus sek& hyva itsetuntemus (Ketonen 2011, 59; Sim-
strom 2009, 20 — 103; S. Vesterinen, Isola & Paasivaara 2009, 504.) Tunneélyyn liittyva
empatia voidaan nahda kuuntelemisen taitona, inhimillisyytend, toisten tunnetilojen
ymmaértdmisend ja erilaisuuden hyvaksymisend. Optimismi voidaan kuvata myos sanal-
la positiivinen. Optimismi on kykya ndhdé asiat, ihmiset ja tulevaisuus positiivisesti
sekd kykya ymmartaa toisten virheitd ja nahda virheissé oppimisen mahdollisuus. Opti-
mismi on myos kykyé odottaa, ettd jokainen tekee parhaansa omien taitojensa mukaan.
Hoitotyon johtajan l&pindkyvyys voidaan nahdé luotettavuutena ja itseluottamus jamak-
kyytend. Hyvalla itseluottamuksella varustettu esimies taas tietd4d omat vahvuutensa ja
heikkoutensa sek& osaa suhtautua itseensé huumorilla (Simstrém 2009, 87 — 150.)

Y-sukupolvi toivoo esimieheltd muun muassa jamakkyyttd, positiivista asennetta, valit-
tdmisté seké arvostavaa kuuntelua. Tunneélytaidoilla voidaan edistéa tydyhteison ilma-

piirid, toiminnan tehokkuutta ja innostavien visioiden tuottamista seké luoda innostuk-
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sen ja toivon ilmapiirid. Tunnedlylld on my6s yhteys muutosten kdynnistymiseen. Posi-
tiivinen tydyhteison tunneilmasto ruokkii oppimishalua, heréttda innovatiivisuutta ja

luovuutta seka saa esiin tyontekijoiden parhaat puolet (Simstrom 2009, 20 — 96.)

Y-sukupolven sanotaan vaativan keskustelevampaa johtamistyylia (Suutarinen 2011,
21). Avoin ja saannollinen kommunikaatio esimiehen kanssa sekd nuorten mielipiteiden
kuuntelu ja huomioon ottaminen on heille tarkead (Kultalahti 2015, 210; Sherman 2015,
141; Nuutinen ym. 2013a, 64). Hyvé esimies on kiinnostunut nuorten ajatuksista ja ide-
oista ja hanen toivotaan myos keskustelevan nuorten kanssa tyon sisélloisté ja haasteista
(Kultalahti 2015, 94 — 208).

Keskustelemalla nuorten kanssa, rohkaisemalla heitd ja varmistamalla, ettd kaikki on
hyvin, esimies osoittaa nuorille kiinnostusta ja arvostusta (Kultalahti 2015, 94 — 208).
Nuoret odottavat esimieheltd arvostusta ja mitd nuoremmasta tyontekijasta on kyse, sita
tarkedmpaa heille on saada arvostusta ja hyvéaksyntaa esimieheltd sekd myos tyokave-
reilta (Kultalahti 2015, 48 — 76; Kultalahti 2011, 76). Arvostavan johtajuuden tunto-
merkkej& ovat muun muassa palautteen ja tuen antaminen, osaamisen arvostaminen,
tyossé jaksamisen edistdminen sekd tydntekijan ja esimiehen vélinen hyva yhteistyo ja
vuorovaikutus (Harmoinen 2014, 23 — 67; P. Vesterinen 2006, 146). Arvostavan johta-
misen on todettu muun muassa lisadvan tyontekijoiden tyotyytyvaisyyttd, motivaatiota

ja tyohon sitoutumista sekd vahentdvan esimerkiksi stressid (Harmoinen 2014, 21 — 22).

Nuorten mielesta hyvassé johtamisessa painottuu esimiehen arvostava kuuntelu: tyonte-
kijoiden kokemusten, onnistumisten ja tyontekoa haittaavien tekijoiden kuunteleminen
ja niihin reagoiminen (Kultalahti 2015, 76; Nuutinen ym. 2013a, 64; Manka 2014, 102).
Arvostava kuuntelu luo luottamuksen ilmapiirid esimiehen ja tyontekijén valille, mika
mahdollistaa myods hankalien asioiden esiin nostamisen ilman pelkoa (Nuutinen ym.
2013a, 64). Lisaksi varsinkin uusille ja kokemattomille tydntekijoille merkitsee paljon
esimiehen osoittama osaamisen arvostus. Se on palautteen antoa osaamisesta, mutta
yhtélailla esimerkiksi osaamismyonteisen tydympariston rakentamista seké tyontekijoi-
den tydolosuhteiden ja tydma&éaran tietdmistd, mika mahdollistaa tyontekijoille omaa
osaamista ja jaksamista ajatellen sopivan tyomaaran (Harmoinen 2014, 23 — 67; P. Ves-
terinen 2006, 146.)
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Y-sukupolven tyontekijoiden mielesta hyvassa esimiestydssa korostuu palautteen anta-
minen (Kultalahti 2015, 207; Nuutinen ym. 2013a, 63; Tapscott 2010, 109). He halua-
vat, ettd esimies on huomannut heidén tekemansé tyon ja saavat siita kiitosta seka roh-
kaisevaa ja positiivista palautetta (Kultalahti 2015, 162 — 209; Ahonen ym. 2010, 24;
Lavoie — Tremblay ym. 2010, 5). Y-sukupolven tyontekijat haluavat esimiehilta ja myds
tyotovereilta valitontd ja jatkuvaa palautetta sekd kannustusta ja tukea, joka vastaa hei-
déan huoliinsa ja kysymyksiinsa. Kerran vuodessa kehityskeskustelussa annettu palaute
ei riitd heille (Kultalahti 2015, 75; P.-L. Vesterinen 2010, 182; Boychuk Dushscher ym.
2004, 498.) He haluavat tietdd mitd heiltd odotetaan, missa osa-alueissa he ovat edisty-
neet ja mitd he tekevéat hyvin (Lower 2008, 81 — 82). Sdannollinen ja positiivinen palau-
te ehkaisee Y-sukupolven kokemaa jannitysta ja epdonnistumisen pelkoa, parantaa hei-
dan ammatillista itsetuntoaan, pitaa ylla heidén kiinnostustaan ja motivaatiotaan, edistaa
ty6ssé jaksamista sekd auttaa heitd arvioimaan omaa uralla etenemistdan (Sherman
2015, 141; Hendricks ym. 2012, 721 — 722; Antikainen ym. 2011, 354; Lavoie — Trem-
blay ym. 2010, 5; Tapscott 2010, 109). Toisaalta Y-sukupolven nuorten on sanottu ole-
van myos herkkia tyokritiikille (Sherman 2015, 139).

Johtamisen periaatteisiin kuuluu kannustava toiminta sek& tyontekijoiden motivaation
kehittdminen ja sen yllapito. Sanotaan, ettd ihmisten johtaja on kannustaja, innostaja ja
toisten onnistumisen organisoija (Juuti 2006b, 232.) Y-sukupolvelle esimies on tarkea
rohkaisija (Kultalahti 2015, 94). Esimiehen kyky innostaa sanotaan valittdmisen ohella
olevan toinen tarked tehtdva johdettaessa nuoria tyontekijoita (Antikainen ym. 2011,
353). Kannustava ja motivoiva esimies vaikuttaa toiminnallaan positiivisesti tyonteki-
joiden ammatilliseen kehittymiseen ja tyon kehittamiseen, tyotyytyvéisyyteen, toimin-
nan tehokkuuteen sek& organisaatioon sitoutumiseen. Kannustavan johtamisen on todet-
tu edistdvan myos tyontekijoiden yleista hyvinvointia (Manka 2014, 100; Simstrom
2009, 43 - 88.)

Y-sukupolven nuoret toivovat ja odottavat esimieheltd 1asné oloa; lasna oloa esimerkik-
si juuri siind hoitotyon arjessa, missé sairaanhoitajat tekevat tyotaan (Kultalahti 2015,
162; Lammintakanen & Rissanen 2011, 263). Lasna olo ei tarkoita jatkuvaa fyysista
ldsndoloa, vaan ennen kaikkea saavutettavuutta ja nakyvyytta (Ketonen 2011, 58). Léas-
na olo ja osallistuva johtaminen ovat myos tyontekijoiden ja yksikdssa tehtavan tyon ja
sen kaytantdjen tuntemista, avointa tiedon jakamista sekd tyossa onnistumisen ja tyos-

kentelyrauhan mahdollistamista. Nuoret haluavat esimiehen, joka on selvill& heidén
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tyotehtévistaan ja tietadd, mitd he todella tekevét (Kultalahti 2015, 94; Manka 2014, 98;
Ketonen 2011, 58.)

Toimivana esimiestyond nuoret pitavat myos sitd, ettd haastavissa tilanteissa saa esi-
mieheltd k&ytdnnon neuvoja ja tukea (Nuutinen ym. 2013a, 63). Y-sukupolvi odottaa
esimiehelta kaverillista tukea (Antikainen ym. 2011, 354). Esimiesten osallistuminen
vahintdan puolet tyéajastaan hoitotydhdn on katsottu suojelevan erityisesti nuoria sai-
raanhoitajia tydbuupumukselta (Kanste 2005, 158). Osallistuva johtaminen vaikuttaa
positiivisesti muun muassa tyoviihtyvyyteen, jaksamiseen, yhteenkuuluvuuteen ja toi-
minnan tuloksellisuuteen seka lisaa paatoksiin ja organisaatioon sitoutumista ja tyotyy-
tyvaisyytta. Liséksi se vahvistaa tyontekijoiden luottamusta seka halventaa pelkoa ja
epavarmuutta (S. Vesterinen 2013, 52; Laaksonen, Niskanen & Ollila 2012, 117; Laiti-
nen — Pesola, 2011, 144; Juuti 2006a, 21.) Esimiehen lasnéolo ja ty6hon osallistuminen
nayttaytyy hoitotyontekijoille ammatillisena kunnioituksena ja tyéhon panostamisena.
Tamaé voidaan tulkita esimerkilla johtamisena (Nuutinen ym. 2013a, 100.) Nuutisen ym.
tutkimuksessa (2013b, 177) hoitoalan tyéntekijat painottivat esimiehen osallistumista

tyontekijoiden ja tydyhteison toimintaan.

Vanhempien tyétovereiden antama tuki on tarkead Y -sukupolven tyontekijoille. Sosiaa-
linen tuki tydssa lisaa nuoren tyontekijan tunnetta siitd, ettd hanelld on aina tarvittaessa
mahdollisuus kysyé neuvoa ja apua tyokavereilta tai esimieheltd. Nuoret arvostavat tuen
saamista, silla heidan mielestéan riittava tuki antaa edellytyksia tehdé ty6tdan hyvin ja
saada ammatillista kehittymistd tukevia onnistumisen kokemuksia. Onnistumiset taas
vahvistavat itseluottamusta omaan osaamiseen. Tyokaverit voivat myds toimia nuorelle
tyontekijalle epavirallisina esimiehind; heidan toimintaansa voidaan kuvata tydyhteisos-
sé& esimerkilld johtamisena. Toimiva esimiestyé ndhdaan siis myos tydyhteison yhteise-
né vastuunottona nuoren tyontekijan perehdyttdmisessa ja tukemisessa (Nuutinen ym.
2013a, 63 - 95.)

Hauska ja mukava tydymparisto on tarkeda Y-sukupolvelle; sen sanotaan olevan hyvan
esimiestyon lisaksi toinen tarked tyOpaikan valintakriteeri. Esimiehelté toivotaan kykyé
luoda hyva ilmapiiri ja me-henki tydyhteisdon seka luoda yhteisollisyyden tunnetta.
Esimiehen rooli ilmapiirin luomisessa nahdaan keskeisend. TyOpaikan yhteisollisyys
kasvaa arkisista asioista: kuulemisesta, tervehtimisestd, palautteesta ja esimerkiksi jo-
kaisen tyontekijan tyon arvostamisesta (Kultalahti 2015, 80 — 172; Manka 2014, 89 -
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94; Antikainen ym. 2011, 353; Meier ym. 2010, 75.) Ty6yhteison mukava ja hyvaksyva
ilmapiiri helpottaa nuorten padsemistd mukaan tyon tekemiseen ja tydkulttuuriin, antaa
sosiaalista tukea ja voimavaroja seké auttaa avun pyytamisessa (Nuutinen ym. 2013a,
62 — 63). Esimiehen tehtdvand ndhdaan myos puuttua tydyhteison ilmapiirissé esiinty-
viin ongelmiin (Kultalahti 2015, 94). Hyva ty6ilmapiiri edistd4 nuorten tyontekijoiden
sitoutumista (Manka 2014, 94; Hietaméki 2013, 105 — 106).

Y-sukupolven tyontekijat haluavat myos tulla kohdelluiksi oikeudenmukaisesti ja tasa-
vertaisesti kokeneempien tyokavereiden rinnalla (Wakim 2014 638). Oikeudenmukai-
suus johtamisessa viittaa muun muassa tasapuolisuuteen ja kuulluksi tulemiseen. Se on
my0s péaatosten perustumista oikeaan tietoon, paatdksenteon selkeyttd, puolueettomuut-
ta ja perusteltavuutta seké paatosten korjattavuutta (Hahtela 2014a, 30; Harmoinen
2014, 27 - 28). Nuorten mielestd esimiehen tehtdvéna on taata tasa-arvo tyoyhteisossa
esimerkiksi tyon méérassa eri tyontekijoiden valilla (Kultalahti 2015, 94). Oikeuden-
mukaisuuteen liittyy myos valvonta; esimiehen tehtaviin kuuluu valvoa toiminnan oi-
keudenmukaisuutta muun muassa osaamisen ja tyénjaon nakékulmasta (Harmoinen
2014, 27 - 28). Nuori tyontekija voi kokea joutuvansa joustamaan enemmaén esimerkiksi
tyovuoroissa, koska uskoo vanhemmilla tyontekijoilla olevan paremmat suhteet esimie-
heen. Tdman vuoksi esimiehen on tarkeda perustella paatoksiaan seka viestia paatoksis-
t& selvasti, jotta valtyttaisiin nuorten kokemuksista siitd, ettd pitka tyokokemus tai eri-
ikaisyys merkitsevat myos erilaisia esimies-alaissuhteita (Nuutinen ym. 2013a, 64.) Oi-
keudenmukaiseksi koetun johtamisen on havaittu lisdavan tyohon osallistumista, tyémo-
tivaatiota ja tyontekijan sitoutumista tyopaikkaan sekd vahentavén ristiriitoja eri henki-
l6stéryhmien valilla ja lisdévan yhteistoiminnan mahdollisuuksia (S. Vesterinen 2013,
60; Kivimaki, Elovainio, Vahtera & Virtanen 2005, 155). Oikeudenmukainen johtami-
nen yhdessa oman tyon sisallon vaikutusmahdollisuuksien kanssa voivat vahent&é vuo-
rotyon kielteisid vaikutuksia ja taten parantaa tyohyvinvointia (Hietamaki 2013, 58).
Liséksi oikeudenmukaisella johtamisella on yhteys vahentyneisiin psyykKisiin rasi-

tusoireisiin ja hyvaan arvioituun terveyteen (Laaksonen ym. 2012, 115 — 116).

Esimiestydhon kuuluu aina pddmaarasuuntautuminen ja asioiden eteenpdin saattamisen
nakokulma (Rissanen ym. 2011, 82 — 83). Tavoitetietoisuutta pidetddn tarkedna monissa
johtamisopeissa; se ndhdaan muun muassa tulevaisuuden johtamisena seka tyontekijoi-
den voimavarojen oikeana suuntaamisena (Harmoinen 2014, 45). Térkeda on erityisesti

se, ettd toiminnan tavoitteista keskustellaan yhdessé tyontekijoiden ja tyoyhteison kans-
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sa ja tdma edellyttaa esimieheltd tavoitteiden selventamisté sellaisiksi, ettd ne ovat
konkreettisia, mielekkaitd ja motivoivia (Lammintakanen ym. 2011, 263; Halava 2010,
19; Reikko, Salonen & Uusitalo 2010, 24 - 25). Y-sukupolven nuoret toivovat esimie-
heltdan selkeitd tavoitteita omalle ty6lleen; esimiehen rooli on rakentaa ty6lle ja toimin-
nalle edellytyksia sek& osoittaa yhteinen suunta (Pursio 2011, 59; Viljakainen 2011, 51 -
133). Konkreettisten ja selkeiden padmaéarien ja hyvén esimiestyon kautta on nuorten
mielestd mahdollista saavuttaa tydyhteisolle asetettuja tavoitteita (Kultalahti 2011, 66).
Suunnitelmallinen johtaminen nakyy tydyhteistssa esimerkiksi esimiehen lasndolona,
joustavassa tyovuorosuunnittelussa seké siind, ettd lahiesimies kysyy henkilokunnan
mielipidettd (Harmoinen 2014, 23).

Organisaatio- ja tyoyhteisokulttuuri voidaan maaritell& organisaation ja tydyhteisén
jasenten toimintaa ohjaaviksi arvoiksi ja normeiksi. Ne ovat tyGyhteison jasenten yhtei-
sesti sovittuja tulkintoja, jotka ohjaavat tyontekijoiden toimintaa (Rantala 2011, 277 -
278; Surakka ym. 2011a, 90; Halava ym. 2010, 40 - 41). Arvot ja normit maarittavat
muun muassa sitd, miten asioista ajatellaan, mité pidetdadn oikeana tietona ja miten ty6-
yhteisossé tulee kayttaytya (J. Kinnunen 2011, 166). Ne kuvastavat tyoyhteison suhtau-
tumistapoja esimerkiksi arvostukseen, palkitsemiseen, oppimiseen, vastuullisuuteen,
tiimity6hon, tasa-arvoon ja itsendisyyteen. Tyokulttuuri tulee ndkyviin muun muassa
ihmisten kayttdytymisessd, vuorovaikutuksessa, johtamisessa seké paatoksenteon tavas-
sa. Yhteiset arvot ja niihin sitoutuminen luovat perustaa vahvalle, turvalliselle ja luot-
tamukselliselle tyoyhteisokulttuurille, mik& edistdd muun muassa tyontekijan jaksamis-
ta, tydhyvinvointia, ammatillista kehittymistd sekd sitoutumista (Rantala 2011, 277 —
283.) Omien ja organisaation arvojen yhtenevaisyys sitouttaa Y -sukupolven nuoria.
Esimiehen on tarkedd kdyda nuoren kanssa l&pi organisaation arvoja ja strategioita seka
tukea nuoren tyontekijén ja organisaation arvojen yhtenevaisyytta (Innanen ym. 2012,
14; P.-L. Vesterinen 2010, 177.) Esimiehen tehtdvéna on havainnoida vallitsevaa tyo-
kulttuuria sek& omalta osaltaan pyrkia vaikuttamaan sen kehittdmiseen (Surakka ym.
2011a, 90). Tyokulttuuriin vaikuttaminen ja sen tietoinen johtaminen nahdéén esimies-

tyon yhtend tarkeimmisté uusista johtamisen alueista (Halava ym. 2010, 40).

Hyvan ty6ilmapiirin syntymisté voidaan edistdd muun muassa tyontekijoiden yhteisella
ymmarryksella sdanndista ja rooleista seka avoimella vuorovaikutuksella tyontekijoiden
valilla (Kultalahti 2011, 63). Esimiehen tulee tarjota selkeitd saantdja ja seurata niiden

toteutumista. Tyoyhteison ja tyontekijoiden yhteinen ymmarrys sdénndistd ja rooleista
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sekd esimerkiksi tyon jakautumisesta ovat Y-sukupolvelle tarke&da (Kultalahti 2015,
158; Kultalahti 2011, 63 - 72). Yhteisten sdant6jen ja toimintatapojen puuttuminen vai-
keuttaa nuorten mielesté paésya tydyhteison toimintaan sisalle (Nuutinen ym. 2013a,
105).

Nuoret haluavat esimiehen, joka kykenee miettiméén ja uudistamaan totuttuja toiminta-
ja ajattelutapoja (Harmoinen 2014, 64; Antikainen ym. 2011, 353; Kultalahti 2011, 70).
He arvostavat esimiestd, joka kykenee itsekin muuttumaan ja on edelld kulkija muutos-
tilanteissa (Kultalahti 2011, 70). Hoitotydnkin johtamiseen kuuluu visiointia; erilaisten
ja uudenlaisten ndkemysten tarjoamista seké kokeilua ja luovuutta mahdollistavaa toi-
mintaa. Innovatiivisuuden tukeminen kuuluu sairaalaosastolla tyoskentelevan henkilds-
ton mukaan osaksi hyvéaé esimiestyota ja tulevaisuuden johtamisen yhtena keskeisena
osaamisalueena pidetaankin esimiesten kykyéa luoda visioita ja innovoida (Kanste 2005,
24).

Nuoret toivovat, ettd heille annetaan mahdollisuus kyseenalaistaa ja uudistaa vanhoja
kaytantdja (Nuutinen ym. 2013a, 107; Tapscott 2010, 106 — 184). Nuorten innokkuutta
ja osaamista esimerkiksi tyoyhteison kehittdmisessd kannattaakin hyddyntad. Toisaalta
on muistettava, ettd uudessa tydssé ja tydpaikassa nuori tyontekija joutuu ensimmaisina
tyévuosinaan keskittymaan uuden tydymparistdn ja omien taitojen haltuunottoon usein
niin kokonaisvaltaisesti, etta voimavaroja uusien asioiden kehittdmiseen ei ole. Uusi tyo
ja uusien taitojen oppiminen vaatii aikaa, jopa useita vuosia (IImarinen 2005, 68; Heik-
kild, Miettinen, Paunonen & Makeld 2003, 44.) Osallistavan innovaatiotoiminnan kehit-
tdminen tyoyhteisdissa mahdollistaa ihmisten oppimista ja luovuuden kayttamista, joilla

on yhteyttd tydhon sitoutumiseen ja tydhyvinvointiin (Kanste 2005, 24).

Nuoret toivovat esimieheltddn kykyéa jakaa vastuuta ja vastuullisuutta omassa tygssédan
(Nuutinen ym. 2013b, 177; Viljakainen 2011, 100). Vastuullisuus nakyy tyontekijoiden
tukemisena, osaamisen varmistamisena, otollisten tydskentelyolosuhteiden luomisena ja
jokaisen tyontekijan onnistumisen ja menestymisen mahdollistamisena seké siind, etta
jokainen tyontekija tietdd vastuunsa (Kultalahti 2015, 94; Juuti 2006b, 237). Y-
sukupolvi haluaa tydssaan vastuuta ja haasteita seka haluavat tydyhteiséssaan nopeasti
vastuullisia tehtavia (Kultalahti 2015, 162 — 190). Y-sukupolvi ndkee vastuu jakamisen
luottamuksen osoituksena (Laaksonen ym. 2012, 115; Pursio 2011, 64). Esimiehen luot-

tamus tyontekijoihin ja heidén toimintaansa edistéa tutkimusten mukaan tyontekijoiden
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tyomotivaatiota, sitoutumista, halua pysyé tyossa seké tyohon osallistumista. Lisaksi
delegoinnin avulla voidaan motivoida ja kannustaa tydssa kehittymista (S. Vesterinen
2013, 60; Laaksonen ym. 2012, 115). Toisaalta on esitetty, ettd nuoret kylla haluavat
vastuuta ja haasteita, mutta heidan sanotaan olevan kykenemattémia sietdméén epaon-
nistumisia eivatka he halua perinteistd vastuullisuutta (Sherman 2015, 139; P.-L. Veste-
rinen 2010, 176).

Perinteisesti hoitotyonkin johtamista on tarkasteltu asioiden (management) ja ihmisten
(leadership) johtamisen ndkokulmista (Rissanen ym. 2011, 82). Asiakeskeisessa johta-
misessa korostuvat muun muassa toiminnan suunnittelu, ongelmanratkaisu, resursointi,
organisointi ja toiminnan valvonta. Asiajohtamisessa esimies suunnittelee toimintaa,
organisoi resursseja, selventad toiminnan tavoitteita ja valvoo niiden toteutumista, rat-
koo erilaisia ongelmatilanteita sekd johtaa tydyhteison toimintaa mahdollistaen ndin
hoitotyon laadukkaan toteutuksen (Seeck 2012, 357; Juuti 2006a, 21.) Asiajohtamisen
nakokulmasta Y-sukupolven tyontekijat toivovat esimieheltd jamakkyyttéd ja maaratie-
toista johtamista esimerkiksi ongelmien ratkaisemisessa, paatdsten tekemisessa ja asioi-

den eteenpéin viemisessa (Pursio 2011, 59; Ahonen ym. 2010, 24).

Y-sukupolven johtamisessa voidaan painottaa seka asia- ettd ihmisten johtamisen nako-
kantoja. Jyvaskylan yliopiston Kestévan johtamisen tutkimushankkeessa asiajohtamisel-
la todettiin lisdttdvan nuorten tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta sekd oikeudenmukaisuu-
den, vaikutusmahdollisuuksien ja kehittymismahdollisuuksien kokemista. Toisaalta
asiajohtaminen lisasi epdvarmuuden tunnetta sek& esimiehen tuen tarvetta (Koponen
ym. 2007, 49.)

Nuutisen ym. (2013a, 63 — 101) tutkimuksen mukaan tyon organisoinnin toimivuus on
tarkeda kaikille sukupolville, mutta sen merkitys korostuu erityisesti nuoremmissa iké&-
ryhmissa. Tyon organisoinnilta toivotaan esimerkiksi tydskentelyn sujuvuutta, kohtuul-
lista tyomaaraa, kiireen vahentdmista seka tydhon liittyvien ongelmien ratkaisemista.
Nuorten mielestd hyvaa asiajohtamista on muun muassa tyon organisointi tydyhteisosséa
niin, etta se ottaa huomioon nuoren tyontekijan ammatillisen osaamisen ja kokemuksen.
Talloin esimies huolehtii esimerkiksi tuen saamisesta ja oppimismahdollisuuksista.
Nuorilla yksil6llinen tydn organisointi on yhteydessa vahaisempiin tydssa lopettamisen
aikeisiin. Tyon organisoinnin lisdksi riittdvien resurssien turvaaminen on nuorille osa

toimivaa l&dhiesimiestyotd. Kun oma osaaminen on vield epdvarmaa ja asiantuntijuus
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vahéisempad, korostuvat nuorten mielesta tyon tekemiseen saatavat resurssit. Mita pa-
remmin esimiehen arvioidaan organisoineen ty6ta, sitd vahemman nuorilla alle 30 —

vuotiailla oli lopettamisaikeita (Manka 2014, 96).

Y-sukupolven nuoret eivat pida kaskyttavasta johtamistyylista. He haluavat esimerkiksi
transformationaalista johtamista, missa esimies motivoi ja innostaa tyontekijoita hyviin
suorituksiin ja yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen. Transformationaalinen johtamista-
pa vahvistaa tyontekijoiden luovuutta seka parantaa tydyhteison yhteenkuuluvuutta ja
ilmapiiria (Salahuddin 2014, 4; Kultalahti 2011, 63).

Nuoret arvostavat johtamisessa myos erityisesti valmentavaa johtamistyylié (S. Vesteri-
nen 2013, 72; Lavoie — Tremblay ym. 2010, 5). Valmentavassa johtamistyylissé koros-
tuvat muun muassa yksilollisyys, yhteis- ja ryhmaty0 sekd yhteistavoitteet, mitk& ovat
Y-sukupolvelle tarkeita asioita tyoeldmassa (Kultalahti 2015, 214; Surakka ym. 20114,
17). Y-sukupolven tyontekijat nakevét esimiehen valmentajana ja opettajana, joka tarjo-
aa nuorille riittdvia haasteita tydssa, auttaa heitd kehittyméaén omissa taidoissaan ja am-
matillisessa osaamisessaan sekd mahdollistaa heille urakehitystad. He myds toivovat
esimiehen ottavan valmentajan roolin vakavasti ja kantavan siité vastuuta (Kultalahti
2015, 76 — 211.)

4 Ammattiin ja organisaatioon sitoutuminen

4.1 Sitoutumisen maarittelya

Psykologisella sopimuksella tarkoitetaan perinteisessa mielessa tyontekijan ja tyonanta-
jan vaihtoon perustuvaa laillista sopimussuhdetta, missa tyontekijat antavat tyonantajal-
le uskollisuutta ja sitoutumista. Tyonantajat korvaavat tdméan uskollisuuden tyontekijoil-
le palkan liséksi tarjoamalla koulutusta, urakehitysta, pitk&aikaisia tyosuhteita seka apua
mahdollisissa ongelmatilanteissa. Tané paivana nahdaan, etta tallainen perinteinen pit-
kaaikaiselle sitoutumiselle ja keskindisille luottamukselle perustuva psykologinen sopi-

mus on rikkoutumassa tai jopa jo rikkoutunut (Jarvensivu ym. 2014, 296.)
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Nuorimmat sukupolvet eivét endd halua olla yhdessa tydpaikassa koko tyduraansa kuten
vanhimmat sukupolvet eivatka he pida tyota elaménsisaltona tai tyolle uhrautumista
tavoittelemisen arvoisena samoin kuin aikaisemmat sukupolvet. Tydeldmassa onkin
sanottu tapahtuvan kulttuurin muutos, jossa tyéhon, tydnantajaan, organisaatioon ja jopa
ammattiin sitoutuminen ovat aikaisempaa l6yhempid (Haavisto 2010, 38.) Tulevaisuu-
dessa perinteisen psykologisen sopimuksen katsotaankin korvautuvan erilaisilla yksil6l-
lisilla joustavilla sopimuksilla, jotka huomioivat tydntekijoiden muuttuvat elamantilan-
teet ja joiden l&htdkohtana on mahdollistaa tyontekijan ammatillista kehittymista ja it-
sensa toteuttamista (Pursio 2011, 54; Alasoini 2009, 39).

Sitoutuminen voidaan maaritella esimerkiksi tietyn ryhmén yhteisten arvojen, paamaéa-
rien ja toimintatapojen hyvéksymisend sek& motivaation ja onnistumisen kokemuksina
tyossé. Yksilon ndkokulmasta se voidaan ndhdd tunneperdisend asennoitumisena, suh-
tautumistapana tai kiinnittymisend esimerkiksi organisaatioon, ammattiin tai tyéhon
(Hietaméki 2013, 37; Sankelo 2013, 221; Laine 2005, 20.) Sitoutumisessa on kyse yKksi-
I6n ja kohteen vélisesta psykologisesta siteestd, joka ohjaa yksilon toimintaa (Laine
2005, 20).

Tutkimustiedon valossa on todennakdista, ettd yksilo sitoutuu ensin oppimisen kautta
tybhonsa ja vasta sen jalkeen kehittyy organisaatioon sitoutuminen. Sitoutumisen kehit-
tyminen ja muotoutuminen on koko ajan jatkuva prosessi. Yksittaisen tyontekijan tun-
nelmat ja tunteet niin ty6t4, ammattia kuin organisaatiota kohtaan voivat vaihdella pai-
vasta toiseen, mutta varsinainen sitoutuminen ndhdéén luonteeltaan melko pysyvéna
tekijand. Ammattiin sitoutuminen on kuitenkin yleensa tyéhon tai organisaatioon sitou-
tumista pysyvampaa. (Saari & Ojala 2011, 242; Laine 2005, 23.) Todellinen ammatilli-
nen sitoutuminen ei ole vain “tydssd pysymistd” vaan ty0ssd ja ammatissa pysymista
tyytyvéaisempéana, tehokkaampana, motivoituneempana ja sitoutuneempana. (Saari ym.
2011, 242; Carver ym. 2008, 985).

Tulevaisuudessa tyon merkityksen sanotaan muuttuvan ja sen vélinearvon korostuvan.
Nuoret sukupolvet toteuttavat itseddn padsaantoisesti tyon ulkopuolella. Jatkossa myds
tyostd on saatava samoja mielekkyysarvoja kuin esimerkiksi harrastuksista ja tama aset-
taa tydssa vietetylle ajalle paljon enemmaén ja suurempia vaatimuksia (Halava ym. 2010,
23 — 36.) Kiinnittyminen palkkatyohon rakentuukin tyon mielekkyyden ja mielenkiin-

toisuuden, oman osaamisen lisddmisen, henkildkohtaisen kehittymisen, osallistumis-
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mahdollisuuksien seka tyon ja omien arvojen yhteensopivuuden varaan. Tulevaisuudes-
sa sitoutumisen perustaksi sanotaankin nousevan itsensa jatkuva kehittdminen tydyhtei-
s0ssd, jonka rakenteet tukevat omaa ammatillista ja henkilékohtaista kehittymista ja
jonka arvoihin, padmaéariin ja toimintatapoihin tyontekija voi kokea sitoutuvansa. Myos
tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen, hyva tydyhteiso ja esimiestyd korostuvat nuor-
ten tyoelamaan liittyvissa odotuksissa ja sitoutumisessa. Tama voi edel lyttaa tyénanta-
jilta entista yksilollisempid toimintasuunnitelmia seké esimerkiksi erilaisia tydaikarat-
kaisuja, tyon sisallon muotoiluja seka tyosuoritusten arviointia ja palkitsemista. Lisaksi
tydyhteison hyva tyokulttuuri, ”hyva henki” ja inhimillinen vuorovaikutus voivat olla
tulevaisuudessa niita tekijoitd, jotka motivoivat ja houkuttelevat organisaatioon. Niin
sanottujen varmojen ja pitkdaikaisten tydsuhteiden sijaan tydnantaja tarjoaakin oppimis-
ja kehittdamismahdollisuuksia sekd mielekkaité tyotehtavid. Tyonantajan sitoutumisen
lisdksi tdma vaatii myos tyontekijélté itseltd&n sitoutumista omaan ammatilliseen kehit-
tymiseensa (Saari ym. 2011, 253; Alasoini 2009, 55 — 58.)

Tydpaikan vaihdon kustannukset ovat tyénantajille suuria. Sitoutumattomuus tarkoittaa
organisaatioille suurta tyontekijoiden vaihtuvuutta, jolloin tyontekijastéd saatu hyoty
verrattuna esimerkiksi perehdytys- ja koulutuskustannuksiin saattaa jaada pieneksi (Ha-
lava ym. 2010, 30; Stanley 2010, 847.) Tydntekijoiden lahteminen voi vaikuttaa tervey-
denhuollon organisaatiossa suoraan potilaiden hoitoon seka lisaksi toiminnan tehokkuu-
teen, tuloksellisuuteen ja jopa tydnantajakuvan heikkenemiseen (Brewer, Kovner, Gree-
ne, Tukov-Shuser & Djukic 2011, 521; Saari ym. 2011, 242; Suutarinen 2011, 34 — 35).
Nuorten sitoutumattomuus sekd terveydenhuollon organisaatioista ja ammatista lahte-
minen voivat vaikuttaa myos sairaanhoitajan ammatin vetovoimaisuuteen (Flinkman
ym. 2014a, 45).

Organisaatioon sitoutuminen on maaritelty yksilon omistautumiseksi organisaation ta-
voitteisiin ja arvoihin (Carver ym. 2008, 985; Maki 2008, 45). Organisaatioon sitoutu-
minen tapahtuu, jos organisaatioon tulleet yksilot tarpeineen, taitoineen ja odotuksineen
voivat tyydyttad naita tarpeitaan, hyddyntda omaa osaamistaan seké saavat mielihyvén
ja tyytyvdisyyden kokemuksia organisaation jasenend olemisesta. Organisaatioon vah-
vimmin sitoutuneet hoitajat arvostavat ennen kaikkea tyon kokemuksellisia merkityksia,
esimerkiksi tyon tarjoamia mahdollisuuksia luovuuteen seké tyokavereita (Laine 2005,
30.) Organisaatioon sitoutuneella tyontekijalla voidaan nahda niin organisaation tavoit-

teiden kuin my6s arvojen ja normien kulttuurista omaksumista, ylpeyttd ryhmaén jése-
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nyydesté sekd halua tehda parhaansa organisaation hyvéksi (Hietamaki 2013, 39 ; Wal-
lin 2010, 267; Maki 2008, 45). Todellinen lojaalisuus ja sitoutuminen edellyttavat tydn-
tekijoiden ja organisaation vastavuoroista luottamusta, joka vaatii aikaa kehittyakseen.
Ammatillisesti sitoutunut tyéntekija on omaksunut tydroolinsa, on ylped tyostédan eika
halua vaihtaa ammattia. Liséksi tyontekijd on kiinnostunut oman alansa ilmidisté ja
ajankohtaisista asioista (Wallin 2010, 267 - 269.)

4.2 Y-sukupolven sitoutuminen

Sanotaan, ettd Y-sukupolvi sitoutuu tydhon, mutta ei valttdmatta tydnantajaan eika or-
ganisaatioon. Organisaatioon sitoutuminen voi tapahtua nuorempien sukupolvien koh-
dalla vain tietyksi ajaksi ja se on samalla sitoutumista omaan ammatilliseen kehittymi-
seen (Saari ym. 2011, 253; Ahonen ym. 2010, 24; Haavisto 2010, 38.) Nuoret eivét pel-
k& jattad hyvaakaan tyopaikkaa, jos jostain 16ytyy paremmin palkattu tai vaihtelua ja
haastavia tehtavid tarjoava tyopaikka. Ty6ttémyyskin on parempi vaihtoehto kuin tylsé
ty6 (Tapscott 2010, 89 — 90.)

Kansainvélisissa tutkimuksissa on esitetty, ettd Y-sukupolven sairaanhoitajat muuttavat
ammattiaan ja tyopaikkaansa aikaisempia sukupolvia useammin (Hutchinson ym. 2012,
448; Schlitzkus, Schenarts & Schenarts 2009, 109). Tana paivana nuorten hakeutuminen
terveydenhuollon ammatteihin on myds véhentynyt. Syiksi nuoret ovat esittaneet esi-
merkiksi sairaanhoitajan tyon vaativuutta ja huonoa palkkausta seka hoitotyon vetovoi-
maisuuden heikkenemistd (Harmoinen 2014, 13; De Cooman, De Gieter, Pepermans,
Du Bois, Caers & Jegers 2008, 56.) Sairaanhoitajat vaihtavat myos tanad paivana ammat-
tiaan kiihtyvalla tahdilla; maailmanlaajuisesti on arvioitu, ettd 20 % sairaanhoitajista
vaihtaa ammattiaan vuosittain (Jokiniemi ym. 2014, 42). Leiterin ym. (2010, 972) tut-
kimuksessa vuodelta 2010 esitetédan, etté jopa 35 — 61 % uusista sairaanhoitajista jattaa
ammattinsa ensimmaisen vuoden kuluessa. Samankaltaisia suunnitelmia hoitoalalta
muihin tehtaviin siirtymisesta voidaan ndhdd myos suomalaisten tutkimusten mukaan
(Jokiniemi ym. 2014, 42). Merja Harmoisen (2014, 15) vaitoskirjassa esitetaan, etta
nuorista hoitajista 25 % harkitsee hoitoalalta lahtemist4d. Marja Laineen (2005, 120)
vaitoskirjassa nuorista hoitajista ammattinsa jattamista oli ajatellut viidennes 20 — 29-
vuotiaista. Yleisesti sairaanhoitajien aikomus jattaa terveydenhuollon ammatti vaihtelee

kansainvélisesti eri tutkimuksissa 5 — 59 % vaélilla, Suomessa nuorien sairaanhoitajien
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vastaava luku on 26 — 37 %. Hoitajien ilmaisema aikomus lahted tyopaikasta tai amma-
tista on vahva ennustaja varsinaiselle lahtemiselle ja ammatin vaihtamiselle (Flinkman
ym. 2014b, 2; Harmoinen 2014, 15). Ammatista luopumisen ajatukset ovat yleisimpia
hoitajilla, jotka tyoskentelevét sairaaloissa, suurilla tyopaikoilla sek&d miehilla, mééraai-
kaisilla ja nuorilla tydntekijoilla, joilla oli lyhyt tybkokemus hoitoalalta (Ensio ym.
2014, 66; Laine 2005, 83 — 125). Jatkuva harkinta tyosté lahtemisesta voi vahentaa esi-

merkiksi halua kehittdd omaa ammatillista osaamista (Flinkman ym. 2014a, 45).

Marjukka Laineen vaitostutkimuksessa vuodelta 2005 selvitettiin hoitajien tyopaikkaan
ja ammattiin sitoutumista. Ajatus l&hted terveydenhuollon tyOpaikasta ja ammatista oli
voimakkainta nuorilla hoitajilla; nuorimmista hoitajista yli kolmannes oli ajatellut jattaa
tyopaikkansa (Laine 2005, 120.) Kansainvalisesti eri tutkimuksissa hoitajien tydpaikan
vaihtuvuusluvut terveydenhuollossa vaihtelevat 4 — 54 % vélilla. Brewerin ym. (2011,
528 — 532) selvityksessa vuodelta 2011 vastavalmistuneista sairaanhoitajista 15 % vaih-
toi vuoden kuluessa tydpaikkaa. Bowlesin ja Candelan (2005, 130 — 136) tutkimuksesta
selvidd, ettd vastavalmistuneista sairaanhoitajista 30 % l&hti ensimmaisen vuoden ja 57
% kahden vuoden kuluessa tyopaikastaan. TyOpaikan vaihtohalukkuutta esiintyi use-
ammin hoitajilla, jotka tydskentelivat pienissé tyopaikoissa, madaraaikaisilla hoitajilla
sekd nuoremmilla hoitajilla, joilla oli vahan tydkokemusta ja jotka olivat olleet kysei-

sessd tyOpaikassa vain vahan aikaa (Laine 2005, 125).

Vaikka nuoret ovatkin vahemman sitoutuneita pysyméaén organisaatioissa pitkia aikoja,
ovat he kuitenkin motivoituneita pysyméaéan tyoyhteisdssd, jossa on kannustava ja muka-
va esimies (Sherman 2015, 141; Nuutinen 2012, dia 16). Tarkein syy miksi Y-
sukupolven nuoret l&htevét tyostédén, on suhde esimieheen (Kultalahti 2011, 63). L&-
hiesimiesten asenteet ja kdytos vaikuttavat suuresti tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen
sekd aikomukseen l&hted organisaatiosta. Suomessa sairaanhoitajien aikomukseen lahted
yksikdstd, organisaatiosta ja jopa ammatista on yhdistetty tukea antamaton johtaminen
(Flinkman ym. 2014b, 2 - 5).

Y-sukupolven sairaanhoitajien perustehtédvéé tukeva lahijohtaminen ndhdaan tarkeana.
Tyytyméattomyys lahijohtamiseen, mika nakyy sairaanhoitajien tydssa muun muassa
suunnittelemattomana toimintana ja kannustuksen puutteena, saa nuoret sairaanhoitajat
ajattelemaan lahtemista (Hietaméki 2013, 99.) HenkilGston tasapuolinen, oikeudenmu-
kainen ja arvostava kohtelu, tdiden hyva organisointi, esimiehen ja tyontekijén vélisen
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vuorovaikutuksen laatu, valtauttava johtamistapa sekd mahdollisuus omien taitojen ja
yksikdn toimintojen kehittdmiseen koettiin sitoutumista edistavana lahijohtamisena
(Hietamaki 2013, 99; Nuutinen 2012, dia 16).

Myo6s tyon itsendisyydelld on merkitysta sitoutumisessa. Sitoutumisen esteeksi on esi-

tetty johtamista ja lahiesimiestyotd, mika ei edisté tyontekijéiden ja tydryhmien itseoh-
jautuvuutta ja itsendisyytta (Alasoini 2009, 3 — 29.). Mita korkeammaksi tyontekija ko-
kee itsendisyytensd omaan tyohonsg, sitd suurempaa on tyohon sitoutuminen (Turunen
2009, 8).

Nuorten sairaanhoitajien kohdalla esimiehen tulee kuunnella nuorien huolia ja myds
selvittad mahdollisia lahtdaikeita. Aito ja luottavainen johtaminen seka riittava sosiaal i-
nen tuki on havaittu olevan uusille valmistuneille sairaanhoitajille tarkea tekija tyon
tulokseen ja organisaatioon sitoutumiseen (Flinkman ym. 2014b, 6.) My6s luottamuk-
sen tunne organisaation johtoa kohtaan lisaa tyontekijoiden tydhon ja organisaatioon
sitoutumista (Laine 2005, 31).

Nuorten tydntekijoiden sitoutumisessa korostuvat voimakkaasti yhdessa tekemisen ja
sosiaalisten suhteiden merkitys (Kultalahti 2015, 71; Beecroft ym. 2008, 47). Sanotaan,
ettd tunnustus tehdysté tyostd, tuki tyokavereilta ja tydyhteisd, missa Kiinnitetadn huo-
miota perehdytykseen, vuorovaikutukseen ja yhdessa tekemiseen pitdd Y -sukupolven
sairaanhoitajan tydssa. Yhteisollisyyden ja sosiaalisten tarpeiden merkitysta voidaankin
korostaa Y-sukupolven nuorten ammattiin ja organisaatioon sitoutumisessa (Wallin
2012, 274 — 277.) Vastaavasti erilaiset tyopaikan ristiriidat, epédkohteliaat ja yhteisty -
kyvyttomat tyokaverit sekd epéasiallinen kohtelu ovat merkittavié syita tyopaikasta lah-
temiseen (Kultalahti 2015, 71; Tourangeau, Wong, Saari & Patterson 2014, 8). My6s
tyopaikan kulttuuristen luonteenpiirteiden epakunnioitus ja normien rikkominen voivat

vaikuttaa kielteiseen ty6ilmapiiriin ja lahtohalukkuuteen (Hendricks ym 2012, 721).

Nuoremmista hoitajista noin joka toinen arvioi, ettd nuoremmille huomautellaan pie-
nemmistékin virheistd, kolmannes arvioi nuoria vahateltavan ja lisaksi joka kymmenes
katsoi nuorten jadvan helposti ulkopuoliseksi omassa tyoyhteisdssaan (Airila ym. 2007,
90). D" Ambra ja Andrews (2014, 735 — 740) selvittivat vastavalmistuneiden sairaanhoi-
tajien kokemuksia epakohteliaan kéytoksen yhteydesté hoitajien lahtemiseen. Selvityk-
sesté kay ilmi, ettd vastavalmistuneista sairaanhoitajista 58 % ilmoitti kokeneensa ar-
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vostuksen puutetta, 46 % koki ohjauksen puutetta, 35 % koki tunneperdista laiminly6n-
tid ja 34 % kertoi, ettd oppiminen oli estetty. Tulos on sikali merkittava, koska uudet
sairaanhoitajat kayttavat ensimmaisen tydvuotensa rakentaakseen omaa ammatillista
itseluottamustaan ja ovat erityisen haavoittuvia kyseiselle kaytokselle. Liséksi nuoret
sairaanhoitajat kokevat liiallista vastuuta, sosiaalisen tuen puutetta seka levottomuuden
ja epadvarmuuden tunteiden vahattelya (Flinkman ym. 2014b, 6). Kiusaaminen, vahattely
ja muut loukkaavat kokemukset vaikuttavat toki jokaiseen sukupolveen sitoutumista
vahentéen ja lisdten mahdollisuutta tyopaikasta lahtemiseen (Tourangeau ym. 2014, 8;
Brewer ym. 2011, 526).

Sitoutumisessa keskeistd on tydympaéristo ja — yhteiso, missé sairaanhoitajat ja koko
henkil6std kunnioittavat ja arvostavat erilaisuutta. Arvostetuksi tulemisen tunne tarjoaa
tyotyytyvaisyyttd ja edesauttaa sitoutumista (Hietamaki 2013, 115). Myds tiimit ja tii-
mityOskentely, jossa tyontekijat ratkaisevat ongelmia yhdessé ja tukevat toinen toistaan,
ovat tarkeita syita tyopaikkaan sitoutumisessa. TyOpaikat, missa rohkaistaan saavutta-
maan omat henkilokohtaiset ja ryhman tavoitteet yhteistydssd muiden kanssa, saavat
motivoituneempia ja sitoutuneempia tyontekijoita (Beecroft 2008, 50.) Hyvilla tyokave-
reilla on suuri merkitys tyopaikkaan sitoutumisessa. Hendricsin ym. tutkimuksessa
(2012, 721) yhteistyo6ta ja ystavallisia tyotovereita listattiin suosituimpien tydpaikassa
pysymisen syihin. Tydyhteisén hyva ilmapiiri seké hoitoty6ssd myos hyva sairaanhoita-
ja— laakari - suhde merkitsee paljon sairaanhoitajien tyopaikassa pysymiseen (Flinkman
ym. 2014b, 6; Manka 2014, 95).

Suomalaisissa tutkimuksissa nuorien sairaanhoitajien yhdeksi tydpaikasta lahtemisen
syyksi on mainittu hoitajien kokemat eettiset ja emotionaaliset ongelmat tydssaan. Hen-
kilokunnan riittdmattomyyden vuoksi osastoilla on kiire, mik& johtaa hoitajien mielesté
hoidon laadun ja ylipdataan hoidon riittdvyyden heikkenemiseen. Tunne, ettd joutuu
tarjoamaan huonolaatuista hoitoa, saa sairaanhoitajan erkanemaan organisaatiosta. Ei
haluta olla osa organisaatiosta, joka tarjoaa huonoa hoitoa (Flinkman ym. 2014b, 4;
Wallin 2010, 269.) Bowlesin ym. (2005, 130 — 136) tutkimuksessa sairaanhoitajat il-
moittivat tarkeimmiksi syiksi tyOpaikasta 1&htoonsé potilaan hoidon, tydympariston seka
palkkaukseen ja etuihin liittyvat asiat. Naihin liittyvia asioita olivat muun muassa hoi-
tamiseen liittyva turvattomuus, tyon ja tydolosuhteiden vaativuus aloittelevalle sairaan-
hoitajalle, vahaiset mahdollisuudet tarjota koulutuksessa opetettua hoitoa seka riittamat-
tdmat henkildstoresurssit. Tyytymattomyydella omien taitojen hyodyntdmiseen, koke-
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muksella oman tyon merkityksettdmyydestd, tunne vahaisisté vaikuttamismahdollisuuk-
sista tyon sisaltoéon ja tekemiseen seké tyytymattomyydella tarjota potilaille heidén tar-
vitsemaansa hoitoa on vahva yhteys organisaatioon ja ammattiin sitoutumisessa (Laine
2005, 30 - 142))

Hallitsematon tydmaara ja riittamattomat resurssit ovat merkittava syy jattdd nykyinen
ty6 (Tourangeau ym. 2014, 8 — 9). Myds tyytyméttdmyys tydaikoihin, joustamattomuus
ty6- ja loma-aikojen jarjestelyissa seka huonot mahdollisuudet vaikuttaa yksilolliseen
tyévuorosuunnitteluun liittyvat heikompaan sitoutumiseen. Muina ty6hon sitoutumisen
esteind voidaan pitdd muun muassa tyytymattomyyttd palkkaan ja fyysisiin tyoolosuh-
teisiin seké epésuhtaa tyon vaatimuksissa (Kultalahti 2015, 71 — 75; Laine 2005, 31 -
142.) Tydolosuhteiden tulee olla kunnossa ja esimerkiksi nuorten sairaanhoitajien mie-
lesté tydolosuhteiden tulee tukea potilaslahtoista hoitotyota (Nuutinen ym. 2013a, 62).
Esimiehen tehtédvand on osaltaan pyrkid luomaan tyoymparistd, missé on turvallisia
mahdollisuuksia keskustella tydkuormasta, sen oikeudenmukaisuudesta ja vaikutuksista

(Tourangeau ym. 2014, 9).

Y-sukupolven nuoret eivét ole lojaaleja tydpaikalle, joka ei tarjoa joustavuutta, riittavia
ja nykyaikaisia resursseja tai joka ei tue heidén arvojaan ja elamantyylidén (Jerome ym.
2014, 5; Hutchinson ym. 2010, 448). Y-sukupolven kohdalla myds puutteellinen tai
vanhanaikainen teknologia voivat heikentda organisaatioon sitoutumista (Lower 2008,
82).

Sukupolvien eroavaisuuksia esimerkiksi tyoetiikassa on pidetty yhtend syyna sairaan-
hoitajien tyopaikasta lahtemisen kasvaviin lukuihin kansainvélisissé tutkimuksissa. Jo-
ben tutkimuksessa vuodelta 2014 todettiin eri sukupolvien tyGetiikassa olevan enemman
yhtélaisyyksia kuin eroja. Tilastollisesti merkittavia eroja syntyi vapaa-ajan arvostami-
sessa ja kovassa tyossd, esimerkiksi ylitdiden tekemisessd, joita X- ja Y-sukupolvet ar-
vostivat enemman. Tulos kovan tyon tekemisen osalta on sikali merkittava, ettd varsin-
kin Y-sukupolvea on haukuttu laiskaksi sukupolveksi. Toki ylitoiden tekeminen oli Y-
sukupolvelle mahdollisuus lisdantyvéaén vapaa-aikaan (Jobe 2014, 303 — 306.)

Erilaisilla tyon palkitsevuuteen liittyvilla tekijoilla on erityisen voimakas yhteys sitou-
tumiseen. Eri sukupolvet haluavat tyosté palkittavan hiukan eri tavalla ja esimerkiksi

nuoremmille tyontekijoille palkkaa enemmaén voi merkitd mahdollisuus joustaviin ty6-
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aikoihin, tyon jakamiseen tai saatu tunnustus hyvin tehdysta tyosta (Carver ym. 2008,
989; Haapanen 2007, 19.)

Y-sukupolven on todettu haluavan jatkuvaa oppimista ja ammatillista kehittymista. He
ovat oppimismahdollisuuksiaan parantaakseen jopa valmiita vaihtamaan tyopaikkaa.
Heille uran suunnittelu tarkoittaa mielekk&&n kokonaisuuden rakentamista ja joskus
radikaaleja suunnanvaihdoksia. Nuoremmat sukupolvet korostavatkin tydsta saatavia
siséisid merkityksié eli mahdollisuutta toteuttaa itseddn ja saada onnistumisen kokemuk-
sia, osaamispdadoman karttumista sekd ammatillista kehittymista (Tourangeau ym. 2014,
8; Pursio 2011, 54 — 58; Haavisto 2010, 38.) Organisaatioon ja tyohon sitoutumista va-
hentda tyon tarjoamat véhaiset mahdollisuudet esimerkiksi ammatilliseen kehittymi-
seen. Ammattitaitoa ja — osaamista edistavan koulutuksen véahaisyys liittyy etenkin sai-
raaloissa hoitajien heikompaan ammattiin sitoutumiseen (Laine 2005, 109.) Esimiehena
tulee olla kiinnostunut mista nuoret motivoituvat seka tarjota mahdollisuuksia koulutuk-
seen ja urakehitykseen (Halava ym. 2010, 36; Wilson, Squires, Widger, Cranley & Tou-
rangeau 2008, 716).

Y-sukupolven sanotaan haluavan enemman, pidempiaikaista ja yksilollisempéé pereh-
dytystd. Nuoret sairaanhoitajat kokivat saaneensa riittamatonta perehdytysta uudessa
tyGpaikassaan ja siitd seurasi muun muassa epavarmuutta ja pelkoa hoitovirheista. Moni
koki, ettd heilld ei ollut kdytdnnon tychon vaadittavia tietoja, taitoja eikd osaamista eiké
teoriaan painottuva opiskelu antanut riittdvia valmiuksia kohdata kaytannon tyoeldmaa
ja potilasty6té (Flinkman ym. 2014b, 5.) Oman haasteensa nuorien sairaanhoitajien tyol-
le tuo my0s potilashoidon muutokset: potilaat viipyvét osastoilla ja sairaaloissa aikai-
sempaa vahemman aikaa, mutta ovat usein moniongelmaisempia ja sairaampia. Tdma
vaatii sairaanhoitajalta viela enemmaén itsendisyytta seka paatoksentekotaitoja (Morrow
2009, 238.) Perehdytyksen merkitys esimerkiksi Y-sukupolven tyontekijoiden tyossa
viihtymisessa ja sitoutumisessa on osoitettu monissa tutkimuksissa. He odottavat yksi-
I61list& perehdytystd, joka on suunnattu juuri heille. He haluavat itse kertoa odotuksensa
ty6hon liittyen ja sen, miten tydnantaja ja esimies voivat auttaa heitd pddsemaan omiin
henkilokohtaisiin ja ammatillisiin tavoitteisiinsa (Riegel 2013, 461; Antikainen ym.
2011, 355 - 358.)

Perehdytys, mentorointi ja sosiaalinen tuki vaikuttavat suuresti uusien sairaanhoitajien

luottamukseen, tyotyytyvaisyyteen ja haluun jaada. Erilaisten perehdytysohjelmien on
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todettu olevan yhteydessa sitoutumiseen ja tydssa pysymiseen. Tutkimuksissa par-
haimmat tulokset on saatu vahintaan 3 — 6 kuukautta kestavista perehdytysohjelmista.
Perehdytysohjelmat ja hyva mentorointisuhde helpottavat hyvaksynnén tunteita, lisdavat
tyotyytyvaisyyttd ja vahentévat vaihtuvuutta, tarjoavat apua ja palautetta uusille tyonte-
kijoille, lisdavat potilasturvallisuutta ja — tyytyvaisyytta, parantavat hoitajien itseluotta-
musta sekd luovat hoitajille perustaa elamanikaiselle oppimiselle (Blomberg ym. 2014,
2; D"Ambra ym. 2014, 738 — 739; Flinkman ym. 2014a, 55.) Erilaiset sosiaalisen tuen
muodot, esimerkiksi uusien, vastavalmistuneiden sairaanhoitajien ryhmat, joissa voi
kasitell& huolia ja turhautumista, ovat hyédyllisid (Bowles ym. 2005, 136). Esimiehen
tehtédvand on pitaé huolta riittdvasté perehdytyksesté ja sosiaalisesta tuesta, erilaisten
perehdytys- ja mentorointijarjestelmien kehittdmisesta seka saannollisen palautteen an-

tamisesta.

Nuorilla on rohkeutta luoda uutta, he ovat innokkaita muutokseen ja hyvaksyvét yleensa
tyopaikalla tapahtuvat muutokset. Ja heidan mielestdén on aina enemman kuin vain yKksi
tapa tehdd asioita ja saavuttaa paamaaria (Antikainen ym. 2011, 352; Tapscott 2010,
50.) Nuoret sairaanhoitajat toivovat voivansa uudistaa perinteisia toimintatapoja, mutta
saattavat kokea vaikeana asioiden viemisen kaytantdon juuri pitkien perinteiden takia.
Turhautuminen asioiden muuttumattomuuteen voi véhentaa sitoutumista (Hietamaki
2013, 101.) Mahdollisuus vaikuttaa tyopaikkansa paatéksentekoon, johtamiseen, tyo-
kulttuuriin sekd toimintatapoihin tarjoaa vaihtoehdon tydpaikan vaihtamiselle (Manka
2014, 96; Ahonen ym. 2010, 24). Monissa tutkimuksissa on havaittu tydhyvinvointia
heikentavané tekijand huonosti toimivat tyoprosessit. Tyon ja tyéprosessien kehittami-
nen parantaa tyéhyvinvoinnin edellytyksia ja tata kautta sitoutumista (Laine 2014, 14).
Vastaavasti asioiden muuttumattomuus ja nuoren pelko jamahtamisesta tuttuihin kuvi-
oihin ja tehtéaviin voivat edesauttaa Y-sukupolven tyontekijén lahtemisté tyopaikasta
(Kultalahti 2015, 190).

Tyotyytyvéisyyttéd pidetdan usein sitoutumisen lahikasitteend. Se voidaan tulkita tyéhon
kohdistuvaksi myonteiseksi asenteeksi ja kiinnostukseksi tyon siséltoon (Hietaméki
2013, 37). Tyotyytyvéisyyteen vaikuttavat muun muassa tyoympaéristo, tyon sisélto ja
maard, organisaation toimintatavat seka johtaminen (Ensio ym. 2014, 61). Tyotyytyvai-
syys kokonaisuutena on tarkead niin organisaatioon kuin myds ammattiin sitoutumises-
sa. Tyotyytyvaisyyden osalta tulos on odotetun kaltainen: tydhonsa tyytyvaiset ovat
sitoutuneempia kuin tyytymattomat (Brewer ym. 2011, 522). Térke&a on erityisesti ke-
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hittd4 nuorempien sukupolvien, X- ja Y-sukupolvien, tyotyytyvéaisyytta, silla sen on
todettu olevan heikompi kuin vanhempien (Wilson ym. 2008, 716 — 722). Myds tyonte-
kijoiden psyykkisella hyvinvoinnilla on vahva yhteys sitoutumiseen; tyohon liittyva
stressi heikentad organisaatioon sitoutumista. Mit& paremmaksi tyontekija arvioi oman
terveydentilansa ja tyokykynsa ja mitd vahemman esiintyy tyohon liittyvéd uupumusta,
sitd voimakkaammin tydntekija on sitoutunut tyopaikkaan (Laine 2005, 3, 85). Alle 30 —
vuotiaiden kokema tyéhyvinvointi on arvioitu alhaiseksi monilla tyén osatekijoilla ja
organisaatioissa tuleekin kiinnittdd huomiota nuorten psyykkiseen jaksamiseen ja ty6ssé
kokemaan arvostukseen (Laine 2014, 12). TydyhteisOissa ja esimiehen onkin tarkeéa
kehittdd monipuolisesti tydhyvinvointia ja erityisesti tydohyvinvoinnin sosiaalista nédko-
kulmaa (Manka 2014, 89).

Tyokokemuksen pituudella oli merkitysta nuorten ajatukseen vaihtaa tyopaikkaa: alle
vuoden tyOpaikassa olleet hoitajat ajattelivat tydpaikan vaihtoa huomattavasti enemman
kuin vuodesta viiteen vuotta tyopaikassa tyoskennelleet. Varsinkin ensimmainen vuosi
on kriittinen lahtemisen kannalta (Laine 2005, 120.) Tydntekijan tyémotivaatio on en-
simmaisen vuoden alhainen, johtuen siit4, ettd tyon seka tydyhteison yhteisten pelisdan-
tOjen ja arvojen oppiminen vie noin vuoden verran. T&man niin sanotun sosiaalistumis-
vaiheen aikana tyontekijan voimavarat ja energia suuntautuvat padosin uuden tyén op-
pimiseen. Alle vuoden tyésopimuksissa on aina olemassa vaara, etta tyontekija ei jaa-
kaan tyoyhteisdon niin pitkaksi aikaa, etta siirtyisi sosiaalistumisvaiheesta ammatillisen
kehittymisen ja kasvun vaiheeseen (Vuori 2005, 371.)

Patkatdiden merkitys nuorten sitoutumisessa on kaksijakoinen. Jos nuori on epavarma
omasta ammatillisesta tulevaisuudestaan, patkatoita ei pidetd ongelmallisena. Toisaalta
patkatdiden kerrotaan heikentavan nuorten tyontekijoiden asemaa tyGyhteisossa: tyon
velvollisuudet ovat samat, mutta mahdollisuudet kehittdd itsedan ja tyoyhteisfaan koe-
taan heikommiksi (Wallin 2010, 274 — 277.) Tydn mééaraaikaisuus saattaa nuorten tyon-
tekijoiden kohdalla olla esteend sille, etté ei uskalleta tuoda esille ty6ssa eteen tulevia
asioita tai esimerkiksi omia jaksamisen ongelmia (Nuutinen ym. 2013a, 104). Nama
asiat voivat edesauttaa tyontekijan lahtemistd. Marja Hietamden tutkimuksessa (2013,

102) nuorten sairaanhoitajien sitoutumista edisti pitkét tydsuhteet tai vakinainen toimi.

Tyottémyyden vaikutuksista nuorten tydohon sitoutumiseen on esitetty vastakkaisia né-
kemyksid. Toisten tutkimusten mukaan etenkin nuorten keskuudessa tyottémyyskaudet
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vahentdvét heidan sitoutumistaan palkkatyohon. Toisen kasityksen mukaan taas tyotto-
myys saa nuoret arvostamaan palkkatyota ja sen tarkeyttd ihmisen eldmassa vielakin

enemman (Turunen 2009, 7.)

Tyomarkkinoiden epavakaistuminen ja sosiaali- ja terveyssektorilla tapahtuvat muutok-
set ja séastopaineet aiheuttavat epavarmuutta, mika ilmenee organisaatioissa uskollisuu-
den ja vastavuoroisuuden heikentymisend. Tyotekijoiden jatkuva epdvarmuus toiden
jatkumisesta ja toimeentulosta heijastuvat vahentyvana sitoutumisena ja tyotyytyvéisyy-
tend seka lisdantyvéana psyykkisend kuormituksena (Wallin 2010, 269.)

5 Ammatillinen Kehittyminen

5.1 Aikuisten oppiminen ja ammatillinen kehittyminen

Ammatillinen koulutus antaa sairaanhoitajalle muodollisen patevyyden ja perusvalmiu-
det toimia sairaanhoitajan ty6ssé (Laakkonen 2004, 137). Terveydenhuollossa muun
muassa potilasturvallisuus seka tyon eettiset ja laadulliset ndkdkulmat asettavat vaati-
muksia ammatilliselle osaamiselle. Terveydenhuollon toiminnassa osaaminen perustuu
tutkittuun, jatkuvasti uudistuvaan, monitieteiseen ja laaja-alaiseen, naytt66n perustu-
vaan tietoon sekd vuorovaikutus- ja sosiaalisiin taitoihin ja kaytannolliseen osaamiseen
(Liimatainen 2009, 6 — 7.) Ammatillinen osaaminen voidaan mééritelld tyon vaatimaksi

tietotaidon hallinnaksi ja soveltamiseksi kaytdnnon tyohon (Rantala 2011, 285).

Ammatillinen kehittyminen voidaan ndhda koko eldmanuran jatkuvana oppimisproses-
sina ja urakehityksend, joka mukautuu tyontekijan elaméntilanteeseen noudattaen jokai-
selle ihmiselle ominaisia oppimiskéyria (Harmoinen 2014, 17; Makinen 2014, 33; llma-
rinen 2005, 23). Sen edellytyksenéd on teoreettisen tiedon, opitun tiedon soveltamisen,
uuden tiedon kayttdmisen seka kaytannon kokemuksen valinen vuorovaikutus (Lauri
2007, 88; Heikkild ym. 2003, 22). Ammatillisessa kehittymisessé oppija kayttaa aikai-
sempia tietojaan ja kokemuksiaan rakentaakseen uudenlaisen merkityksen asioille. Op-
pimisen lahtokohtana ovat yksilon aikaisemmat tiedot ja kokemukset, ongelmanratkai-
sutavat sek& yksilon tapa hahmottaa maailmaa. Oppimisen aikana vanhaan tietopohjaan
yhdistetddn uutta tietoa, jolloin se tdydentdd, vahvistaa tai muuttaa olemassa olevaa tie-
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torakennetta. Ammatillinen kehittyminen ilmenee sairaanhoitajassa toimintavalmiuksi-
en ja ajattelun kehittymisend, persoonallisuuden kasvuna seka itsereflektion vahvistumi-
sena (Mdkinen 2014, 30; Liimatainen 2009, 11; Lauri 2007, 84 - 85.)

Ammatillinen kehittyminen voidaan nahda, ei vain yksittaisen tyontekijan, vaan koko
tydyhteison kasvuna ja kehittymisend tydssa kohti asiantuntijuutta. Tyotehtévista nou-
sevat yksiloiden ja tydyhteistjen kehittymisen haasteet (Laakkonen 2004, 13.) Tyonte-
kijoiden ammatillinen kehittyminen ei ole tarkeaa itse tyontekijalle ja organisaatiolle
vain ammattitaidon ndkokulmasta vaan ammatillinen kasvu ja asiantuntijuus lisdévat
myos tyontekijalle turvallisuuden, luottamuksen ja jatkuvuuden tunnetta, vaikuttaa posi-
tiivisesti ammattiylpeyteen ja tyotyytyvaisyyteen seké sitouttaa tyoyksikkdon ja organi-
saatioon (Hahtela 2014a, 31 - 32; Jokiniemi ym. 2014 40; Lammintakanen 2011, 252.)

Ammatillinen kehittyminen muodostuu useista tekijoistd, jotka kertovat seké yksildiden
erilaisesta osaamisesta, mutta myds mielenkiinnosta tietyn tyyppisen ammatillisen
osaamisen hankkimiseen (llmarinen 2005, 23). Asiantuntijuuden ja ammatissa kehitty-
miseen vaikuttavat esimerkiksi sairaanhoitajan oma motivaatio ja persoonallisuustekijét,
muutoshalukkuus, sitoutuminen sek& halu tyoskennelld vaativissa tehtévissa (Liimatai-
nen 2009, 11 — 26; Lauri 2007, 89). Tyontekija toimii myds organisaation ja tydyhteison
normien, saantdjen ja odotusten kentdssa. Tama luo puitteet sille mité opitaan joko esté-

en tai mahdollistaen oppimisen (Mé&ki 2008, 19.)

Sairaanhoitajan tydssa oppiminen, ammatillinen kehittyminen seka asiantuntijuus ovat
Kiintedsti toisiinsa yhteydessa. Tyon kautta saatu oppiminen tukee hoitajan ammatillista
kasvua, jonka tavoitteena on asiantuntijuuden kehittyminen (Laakkonen 2004, 27.)
Ammatillisen osaamisen ja asiantuntijuuden kehittymiselle on muodollisen koulutuksen
lisdksi valttdmatonta todellisessa kdytdnnon tydssa ja toimintaympéristéssa hankittu
kokemus ja ammatillisten taitojen harjoitteleminen (Jokiniemi ym. 2014, 40; Makinen
2014, 28 — 35). Tyopaikalla oppiminen yhdistyy helposti osaksi jokapdivaista tyota,
vuorovaikutusta ja ongelmanratkaisua. Tydssa opitaan haastavien tehtdvien, onnistunei-
den kokemusten myotg, tyokokemusta arvioimalla, verkostoitumalla sek& esimerkiksi
uusiin haasteisiin tarttumalla. Lisdksi ammatillisen kehittymisen kannalta tyon ja tyon
sisallon tulee olla mielekkéita seka tyosta ja sen tuloksista on saatava palautetta. Itse

tyosté saatujen kokemusten liséksi on tarkeda hyodyntaa tyon ulkopuolella hankittuja



40

tietoja ja taitoja ammatillisessa kehittymisessa (Méki 2008, 22 - 40; Paloniemi 2004, 23
—-85))

Oppimista ja uuden tiedon soveltamista kaytantoon voivat estaa esimerkiksi ajan ja pit-
k&janteisyyden puute, tietojen ristiriitaisuus, yhteisten tavoitteiden puuttuminen seka
huonot henkildsuhteet (Maki 2008, 22 - 23). Oppimista ja ammatillista kasvua vastaa-
vasti edistdvat muun muassa tydyhteison kannustava ja avoin ilmapiiri, mahdollisuus
itsendiseen tydskentelyyn ja vastuuseen, kehittymisen sadnnéllinen arviointi, kokeiluun
kannustaminen seka tydyhteison hyvé sosiaalinen vuorovaikutus (Maki 2008, 32; Laak-
konen 2004, 26 — 27).

Aikuisten oppimisessa korostuu aktiivinen oppimistyyli eli tekeminen ja kokeileminen,
keskusteleminen, kokemusten vaihto sekd omien kokemusten arviointi (Ilmarinen 2005,
63 - 64). Ammatillisen osaamisen ja asiantuntijuuden kehittymisessé on keskeista yhtei-
sOllisyys ja kollegiaalisuus: jokainen tyontekija on halukas jakamaan omaa osaamistaan.
Talloin voidaan puhua myds kollektiivisesta eli jaetusta asiantuntijuudesta. Siind jaetaan
kokemuksellista tietoa toisten tyontekijoiden kanssa ja tdman seurauksena jokainen
tyontekijé yhdistelee saamaansa uutta tietoa olemassa olevaan tietotaitoonsa. Kollektii-
vinen asiantuntijuus vahvistaa tyéntekijoiden omia vahvuuksia seka lisad osaamista
(Korhonen & Holopainen 2011, 54 —55.)

Ammatillisen osaamisen ja asiantuntijuuden kehittdmisen sosiaalisuutta korostavia ke-
hittdmismenetelmi& ovat esimerkiksi tyotovereiden tydsuoritusten seuraaminen, tiimi-
ty®, verkostoituminen, mentorointi, henkil6- ja tydnkierto seka tyonohjaus (Laaksonen
ym. 2012, 148; Beecroft ym. 2008, 42; Mé&ki 2008, 57 - 64; Paloniemi 2004, 85 - 86;
Hilden 2002, 81). Ammatillista kehittymisté tukemaan on kehitetty myds muun muassa
erilaisia taitolaboratorioita ja luokkatoimintoja seka tyén suunnittelua (Beecroft ym.
2008, 42). Edelleenkin tydssa ja tydstd oppimista edesauttavat tyéntekijan saama ohja-
us, pedagoginen tuki, reflektiivinen palaute, koulutus seka kehitys- ja suunnittelukes-
kustelut (Mé&ki 2008, 60; Laakkonen 2004, 26; Hilden 2002, 81).

Tiimityoskentelyssa tiimin sisainen, epavirallinen vuorovaikutus lisad osaamisen jaka-
mista, erityisesti hiljaisen tiedon. Hoitotyon asiantuntijuudessa ns. hiljaisella tiedolla on
merkittéva rooli (Laakkonen 2004, 30). Hiljainen tieto omaksutaan paaosin kokemuksen
kautta jokapéaivéisessa tyossd. Vanhempien sukupolvien kokemusperdisen tiedon siirté-
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minen ajoissa nuoremmille sukupolville ja tat4 kautta osaamisen jatkuvuuden takaami-
nen tyoyhteisoissa ja organisaatioissa on yksi osaamisen johtamisen tulevaisuuden haas-
teista. Hiljaista tietoa voi omaksua parhaiten tydymparist6issa, joissa oppiminen ja uu-
den kokeilu ovat mahdollisia ja tilanteissa, jotka vaativat ongelmanratkaisua. Hiljaisen
tiedon oppimisen tapoja ovat myos erilaiset tiimit, tyoparityoskentely, mentorointi, mal-
lista oppiminen, kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus sekd epdmuodollinen sosiaalinen
kanssakdyminen (Halme 2011, 29; Pohjalainen & Talja 2011, 9; Paloniemi 2004, 27 —
28.)

5.2 Y-sukupolven ammatillinen kehittyminen

Y-sukupolvelle ammatillinen kehittyminen on tarke&a: heille elinik&inen oppiminen on
luonnollinen osa eldmaa. He eivét halua pyséhtya paikoilleen vaan kehittya jatkuvasti
oppimisen avulla (Pursio 2011, 59; P.-L. Vesterinen 2010, 177.) Y-sukupolven tyonte-
kijat ovat innokkaita kehittdm&an omia taitojaan sek& ottamaan uusia haasteita tygssééan
(Kultalahti 2015, 138).

Taloudellinen tiedotustoimisto selvitti 17-29-vuotiaiden nuorten ndkemyksid osaamisen
kehittdmisen keinoista. Nuorille tarkeimmét keinot olivat perehdytys, tydyhteison tuki,

palaute seké vastuun ja haasteiden antaminen (Vesanen ym. 2012, dia 16.)

Nuoret nékevét esimiehen oman tyduransa mahdollistajana. Esimiehen toivotaan osal-
listuvan nuoren kanssa yksilolliseen urasuunnitteluun ja kannustavan nuorta urakehityk-
sessd (Sherman 2015, 141; Antikainen ym. 2011, 353.) He tuntevat, ettéd kehityskysy-
mysten pitéisi olla esimiesten vastuulla ja ettd esimiesten tulee ottaa tdma vastuu vaka-
vasti (Kultalahti 2015, 211). Itse he eivat ole innokkaita ottamaan vastuuta omasta ke-
hittymisestdén (Kultalahti 2011, 74). Vastuu oman ammattitaidon ajan tasalla pitdmises-
t4 ja kehittdmisesta on lahtokohtaisesti kuitenkin tydntekijalla (Jokiniemi ym. 2014, 30;
Maki 2008, 28).

Esimiehen rooli tydyhteison ja tyontekijoiden ammatillisessa kehittymisessa on moni-
nainen ja tarked. Esimiehen tehtdvana on saada henkildstdé hankkimaan ja tuottamaan
jatkuvasti uutta tietoa, jakamaan sita kaikkien kayttoon seka soveltamaan sita kaytannon

hoitotytssa. Tiedon jakaminen esimerkiksi kahvi- tai osastotunneilla on erés tapa saada
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aikaan keskustelua ja viestittaa tietoa yksilolta toiselle (Heikkild ym. 2003, 27; Hilden
2002, 71 — 72.) Edelleen esimiesten tehtavéna on saada tyontekijét innostumaan ja si-
toutumaan tyohon seké tyon jatkuvaan kehittdmiseen. Resurssien varmistaminen ja val-
tuuksien antaminen itsendiseen ty6hon seka tukijana ja valmentajana toimiminen ovat
myos esimiehen rooleja ammatillisen kasvun mahdollistamisessa (Heikkilda ym. 2003,
25 — 26.) Esimiehen on tarke&4 kannustaa ja motivoida seka antaa palautetta. Esimiehen
tulee pyrkid luomaan tydyhteis6on oppimista tukevaa ilmapiirid, missé jokaisella on
mahdollisuus kehittyd ja mika myds sallii virheitd ja hyddyntaa ne oppimisen kannalta
(Hiltunen 2011, 308; Lammintakanen 2011, 252; Heikkilda ym. 2003, 25). Y-
sukupolvelle on tarkeaa saada kysya epaselvista asioista, rajattomasti, turvallisessa ja

tukea antavassa tyoymparistossa (Riegel 2013, 464).

Esimiehen ndakokulmasta tyontekijoiden kehittdminen sisaltad perehdytysta, yhteisollis-
ten ja yksil6llisten koulutustarpeiden arviointia sekd koulutusten suunnittelua ja jarjes-
tamistd. Lahiesimiehen tehtdviin kuuluu myds toteutettavan hoitotydn jatkuvaa arvioin-
tia laadun ja koulutuksen nakdkulmasta, tiedottaminen uusista tutkimuksista ja nayttéon
perustuvista kdytannoistd, asiantuntijana toimiminen sek& esimerkiksi uusien yhteistyd-
ja toimintamuotojen kehittdminen yhteistydssa henkiloston kanssa (Kéaariainen, Torma,
Torppa & Paasivaara 2009, 23.) Tydyhteison ja henkiloston osaamisen johtamisessa
korostuvat muun muassa avoimuus, arvostus tyota ja tyontekijoita kohtaan, suunnitel-
mallisuus, asiakaslahtoisyys ja vuorovaikutuksen vahvistaminen. Se on myos kehitta-
mishalukkuutta, luovuuden ja erilaisuuden arvostamista, tuen antamista seka motivaati-

on yllapitoa ja vahvistamista (Laaksonen ym. 2012, 160.)

Y-sukupolven sanotaan haluavan enemman ja yksilollisempaa perehdytysta. Yhdella
mallilla ja tavalla toteutettu perehdytys ei tarjoa Y-sukupolvelle sité perehdytystd, mité
he haluavat (Riegel 2013, 465.) He haluavat hyvan perehdytyksen tyohon ja tydyhteison
kulttuuriin ja nimenomaan kaytannon kautta, esimerkiksi tyoparityoskentelyn tai inter-
aktiivisen oppimisen kautta. Y-sukupolven sairaanhoitajat toivovat tydyhteison ja esi-
miehen sitoutuvan pitkdaikaiseen perehdytykseen, missé panostetaan tavoitteisiin, tukea
antavaan ja pysyvaan perehdyttajaan seka jatkuvaan palautteen antamiseen. TyOperai-
sessd oppimisessa oppimistehtavat ja ongelmat nousevat arjen tyosta ja siind voidaan
toteuttaa yhdessa oppimista esimerkiksi tiimityon kautta. Kollektiivinen ja myos mo-
niammatillinen oppiminen vastaa Y-sukupolven toiveeseen oppimistavoista (Hietaméaki
2013, 33 — 34; Nuutinen ym. 20133, 107; Riegel 2013, 463 — 465; Kultalahti 2011, 72;
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Moore 2010, 28.) On arvioitu, ettd ammatillisen osaamisen kehittdmisessa nimenomaan
kokemukselliseen tydssa oppimiseen painottuvat oppimismenetelmét ovat tarkeité
(Lammintakanen 2011, 251). Ns. hiljaisen tiedon valittymisen kannalta on erityisen
tarkedd mahdollistaa eri-ik&isten tyontekijoiden keskindinen vuorovaikutus ja yhteistyo.
Talldin tydelaman konkarit voivat jakaa kokemustietoa ja nuoret esimerkiksi tuoreen
koulutuksen mukanaan tuomaan ajankohtaista tietoa. (Haapanen 2007, 17). Hyvalla
perehdytyksella voidaan vaikuttaa myonteisesti tyontekijoiden motivaatioon, jaksami-
seen ja mielialaan seké pitaa yll& kiinnostusta omaa ty6tdén kohtaan. Osaamisen kehit-
tyminen luo onnistumisen tunnetta, mill4 on tyon merkitysta ja tydhyvinvointia vahvis-
tavaa vaikutusta (Laaksonen ym. 2012, 190 — 191; Lammintakanen 2011, 252.)

Y-sukupolven kohdalla erityisesti mentorointia ja erilaisia mentorointiohjelmia pidetaan
merkityksellising tapoina uuden tyon omaksumisessa ja ammatillisessa kehittymisessa
(D" Ambra ym. 2014, 738 - 739). Mentorointi voidaan mééritell& kokeneemman eli
mentorin ja kokemattomamman tyontekijan eli aktorin valiseksi vuorovaikutussuhteeksi
ja sosiaaliseksi oppimiseksi tydyhteisdssa. Onnistunut mentorointiprosessi vahvistaa
aktorin ammatillisuutta, ammatti-identiteettia ja itseluottamusta, edistad kaytannon tai-
tojen oppimista, vaikuttaa myonteisesti tyoyhteison kollegiaalisuuteen, helpottaa hyvék-
synnén tunteita seka edistaa pitkéaikaissairaiden hoitotyon laatua. Lisaksi hyvd mento-
rointisuhde lisaa tyotyytyvaisyytta ja vahentda vaihtuvuutta (Mékinen 2014, 29 — 56;
Antikainen ym. 2011, 358.)

Nuoren sukupolven kehittymisen kannalta tarke&é ovat saanndlliset kehityskeskustelut
(Rasimus 2005, 137). Kehityskeskustelut ovat tydntekijan paitsi ammatillisen osaami-
sen ja sen kehittdmisen seka tydssé onnistumisen tarkastelua myos tyontekijan tukemi-
sen ja tyéhyvinvoinnin arvioimisen menetelmid. Kehityskeskustelussa esimies voi kar-
toittaa tyontekijan jaksamista, kannustaa ja motivoida seka keskustella tyontekijan
kanssa tydyhteisoon liittyvistd ongelmista ja henkilékohtaiseen elamaan liittyvista asi-
oista. S&annollisten kehityskeskusteluiden on todettu muun muassa vahentavan tunnepe-
réista vasymista ja tyosta etdéntymista, lisdévan tyytyvaisyyttd esimiestydhon seka sel-
keyttavan tyontekijalle tydyhteison ja organisaation tavoitteita. Lisaksi kehityskeskuste-
lujen my6té on todettu tydntekijoiden hyddyntavan omaa ammatillista osaamista moni-
puolisemmin (Haggman-Laitila 2014, 50; Rasimus 2005, 137.)
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TyoOpaikalla tapahtuva koulutus on térkeéé ja samoin tapa, milld Y-sukupolvelle asioita
opetetaan (P.-L. Vesterinen 2010, 181). Y-sukupolven tyontekijat eivat jaksa keskittya
opetukseen pitkia aikoja eivatka pida luennoista vaan keskustelemalla tapahtuvasta ope-
tuksesta. Opetushetkien tulee mielellddn olla kerrallaan lyhyitd, maksimissaan 10 — 15
minuuttia kerrallaan. Lyhyisiin taukoihin kannattaa sisallyttaa jotain odottamatonta ja
erilaista, esimerkiksi ohjaaja voi kertoa vitsin tai pitadd taukojumpan. Opetusmenetelmis-
s& on hyva kayttdad monenlaisia opetustapoja, missa voidaan yhdistaa kuuntelu, katselu
ja tekeminen. Lisaksi opettamisessa tulee hyddyntad tekniikkaa seké esimerkiksi erilai-
sia sosiaalisen median ratkaisuja ja virtuaalisia tapaamisia (Toivanen 2011, 87; Tapscott
2010, 19 — 24; Lower 2008, 82.) Opetuksessa nuorempien sukupolvien sanotaan vaati-
van myos interaktiivisia opetusmenetelmid, esimerkiksi Flash- tai HTML5-tekniikalla
toteutettuja opetusmateriaaleja, joita voidaan kayttaa Internetin kautta ja jotka mahdol-
listavat oppijan oman osallistumisen esityksen kayttamiseen. Kuten sahkopostikin,
myaos perinteinen PowerPoint-teknologian sanotaan olevan vanhentunutta Y -
sukupolvelle (LaBan 2013, 599; Rand 2013, 602; Schlitzkus ym. 2010, 110.)

6 Tutkimuksen tutkimuskysymykset, osallistujat seka
menetelmat

6.1 Tutkimuksen pdamaara ja tavoitteet seka tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittad Y-sukupolven sairaanhoitajien odotuksia esi-
miestyoOlle sek& esimiehen roolia ammattiin ja organisaatioon sitoutumisessa ja ammatil-

lisessa kehittymisessa.

Tutkimuksessa pyrittiin selvittdm&éan milla keinoilla ja miten esimies voi tukea 20 — 30 -
vuotiaan sairaanhoitajan ammattiin ja organisaatioon sitoutumista sek& ammatillista
kehittymista. Lisaksi pyrittiin saamaan vastauksia millaisia odotuksia Y-sukupolven
sairaanhoitajilla on esimiesty6lle. Tutkimuksen konkreettisena tavoitteena on antaa esi-
miestehtdvissé toimiville tietoa Y-sukupolven johtamisesta seké keinoista edistad Y -
sukupolven sairaanhoitajien ammatillista kasvua seka organisaatioon ja ammattiin sitou-
tumista. Laajemmin tavoitteena on lisata tydyhteisdissé tietoisuutta tydyhteisdjen moni-

naisuudesta, tdmén tyon pohjalta siis ian ja sukupolvitietoisuuden kautta. Lisaamalla
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tietoisuutta esimerkiksi eri sukupolvien tavasta tehdd tyota ja tyéhon liittyvista arvoista,

voimme oppia ymmartamaan ja hyvaksymaan eri-ikaiset tyontekijat tydyhteisdissaimme.

Tutkimuksen tutkimuskysymykset ovat:

1. Millaisia odotuksia 20 — 30- vuotiaalla sairaanhoitajalla on esimiestyolle?

2. Milla keinoilla esimies voi tukea 20 — 30 — vuotiaan sairaanhoitajan ammattiin ja
organisaatioon sitoutumista?

3. Miten esimies voi tukea 20 — 30 — vuotiaan sairaanhoitajan ammatillista kehit-

tymista?

6.2 Tutkimukseen osallistujat

Tutkimuksen tutkimuskohteen muodostivat Keski-Suomen keskussairaalassa tutkimus-
hetkell& tyoskentelevat vuosina 1985 — 1995 syntyneet (20 -30- vuotiaat) sairaanhoita-
jat. Ikdluokka vastaa tyoelamassé olevaa Y-sukupolvea. Tutkimukseen osallistuvilta
vaadittiin sairaanhoitajan, terveydenhoitajan tai katilén ammatillinen tutkinto seka tyos-
kentely Keski-Suomen keskussairaalassa joko sairaanhoitajan tai k&tilon tehtavissa tut-
kimushetkella. Kohdejoukkoon hyvaksyttiin seké ns. vakituisessa toimessa tyoskentele-
vat kuin myos maaréaikaiset sijaiset. Tutkimuksesta rajattiin pois tutkimuseettisista
syista tutkijan oman tydyksikon (Sydanyksikon) tutkimuksen kohdejoukkoon kuuluneet

sairaanhoitajat.

Tutkimukseen osallistuvat haettiin edell& mainituilla ehdoilla. Sairaanhoitopiirin henki-
I6stohallinnon tietojarjestelmistd tehty haku tuotti 208 sairaanhoitajan nimet. Naista
poistettiin Sydanyksikossa tydskentelevét sairaanhoitajat, yhteensé 15 sairaanhoitajaa.
Liséksi listaukseen oli tullut mukaan yksi perushoitaja ja kahdelle henkil6lle ei 16ytynyt
voimassa olevaa sahkopostiosoitetta. Ndin ollen lopulliseksi kohdejoukon kooksi muo-

dostui 190 sairaanhoitajaa.
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6.3 Tutkimuksen aineistonhankintamenetelmat

Tutkimuksen aineiston muodostivat olemassa oleva kirjallisuus ja tutkimukset seka laa-
dullisen aineiston muodostava narratiivinen eli kertomuksellinen aineisto. Tutkimuk-
seen hyvéksyttiin 1ahinnd vuoden 2005 ja sen jalkeen kirjoitetut aineistot. Tata van-
hemmat aineistot otettiin mukaan vain, mikéli niill& oli erityistd painoarvoa tutkimuksen
kannalta. Tieteellisista tutkimuksista mukaan otettiin lisensiaatti- ja vaitoskirjatasoiset

tutkimukset sek& niiden pohjalta kirjoitetut tieteelliset artikkelit.

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Siiné keskityttiin sairaanhoitajien na-
kokulmiin tutkittavista asioista ja ne tuotiin esille narratiivien eli kertomusten avulla.
Ihmisten tapa jasentdd ja tehdd kokemuksiaan ymmarrettavéksi tapahtuu usein kerron-
nan avulla; kerronta on siis yksi valine muodostettaessa asioista ymmarrysta (Hanninen
1999, 36 — 38.) Tutkimuksessa oltiin kiinnostuneita siitd, millaisia kertomuksia tutkitta-
vasta asiasta kerrotaan ja milla tavalla tutkittavat antavat merkityksia asioille kertomus-
tensa kautta. Narratiivisen tutkimuksen tieto on aina subjektiivista eika tutkimuksessa
pyrité yleispatevaan tietoon, vaikka yksiliden tarinat ja kokemukset voivatkin heijas-
tella myos yhteiskunnallisia merkityksid (Hanninen 1999, 20 — 34.)

Narratiivinen materiaali voi olla esimerkiksi haastatteluaineisto, lehtiartikkeleita, oma-
elaménkertoja tai sitten varta vasten tiettyd tutkimusta varten pyydetyt kirjoitukset
(Heikkinen 2001, 19). Tutkimuksessa narratiivisen aineiston muodostivat sairaanhoita-
jien vapaamuotoiset kirjoitukset. Tutkimukseen osallistuville sairaanhoitajille lahetettiin
séhkdpostin vélityksella tiedote tutkimuksesta (Liite 1) seké kirjoitusohje (Liite 2), joka
rakentui tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen ohjamaana. Tutkimustiedotteessa sai-
raanhoitajille kerrottiin lyhyesti tutkijasta ja hanen lahtokohdistaan tutkimuksen tekemi-
selle, tutkimuksen kohdejoukosta seka tutkimuksen eettisista periaatteista. Eettisissa
lahtokohdissa korostettiin osallistumisen vapaaehtoisuutta, tutkittavien anonymiteet-
tisuojaa, tutkijan luottamuksellisuutta sek& mahdollisuutta keskeytt&a tutkimus. Tutki-
muspyyntoon vastaaminen oli tietoinen suostumus tutkimukseen ja antoi tutkijalle luvan
kayttaa suoria lainauksia tutkimustulosten raportoinnissa. Liséksi tutkimustiedotteesta
I0ytyi tutkijan yhteystiedot seka Kirjoitusten viimeinen palautuspaiva. Kirjoitusohje
ohjasi tutkittavia aiheeseen seka haluttuihin teemoihin, sisaltden tutkimuksen selvittami-
seen liittyvia kysymyksia. Kysymykset pyrittiin muotoilemaan niin, etté ne olivat riitt&-

van avoimia eivatka rajoittaneet kertojaa, mutta samalla sen verran rajaavia, ettei ker-
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tomus laajenisi liian kauaksi maaritellyisté asioista. Kirjoituspyynnossé pyydettiin tut-

kittavia kasittelemaan seuraavanlaisia teemoja:

1. Minkalaista esimiesta sind arvostat?

2. Minkalaisilla sanoilla kuvailisit hyvaa johtamista? Ent&pa huonoa?

3. Mitka asiat tai tekijat saisivat sinut jatkossakin tydskentelemdan sairaanhoitaja-
na?

4. Mitka asiat tai tekijat saisivat sinut jatkossakin tydskentelemaén sairaanhoitajana
jossakin tietyssé organisaatiossa/yrityksessa?

5. Miten esimies voi auttaa sinua sitoutumaan sairaanhoitajan ammattiin tai johon-
kin organisaatioon?

6. Mitka asiat tai tekijat mielestasi auttavat ammatillista kehittymistési?

7. Miten esimies voi auttaa sinua ammatillisessa kehittymisessési?

Kysymykset 1 — 2 vastasivat ensimmaiseen tutkimuskysymykseen Millaisia odotuksia
20 — 30-vuotiaalla sairaanhoitajalla on esimiehelle ja johtamiselle. Tutkimuskysymyk-
seen Milla keinoilla esimies voi tukea 20 — 30- vuotiaan sairaanhoitajan ammattiin ja
organisaatioon sitoutumista etsittiin vastauksia kysymyksilla 3 — 5. Kysymyksilla 6-7
etsittiin puolestaan vastauksia kolmanteen tutkimuskysymykseen Miten esimies voi

tukea 20 — 30-vuotiaan sairaanhoitajan ammatillista kehittymista.

6.4 Aineiston analyysiprosessi

Tutkimuksen aineistoanalyysi rakentui teoriasidonnaista sisallonanalyysia noudattaen.
Teoriasidonnaisessa analyysissa on yhteyksia teoreettiseen viitekehykseen ja aikaisem-
piin tutkimuksiin, mutta analyysi ei pohjaudu tiukasti johonkin tiettyyn teoriaan eika
sen tarkoituksena ole mink&an olemassa olevan teorian testaaminen. Teoria toimii pi-
kemminkin analyysin tekemisen apuna; aikaisemmilla tiedoilla on analyysia ohjaava ja
auttava merkitys (Eskola 2015, 188 — 191; Tuomi & Sarajérvi 2002, 98.) Teoriasidon-
naisessa analyysissa on kyse abduktiivisesta paattelystd, missé hyddynnetdan teoreettis-
ta viitekehystd, mutta minka tarkoituksena on ennen kaikkea saada teoriasta apua uu-

denlaiseen ajatteluun ja tulkintaan (Tuomi ym. 2002, 99).
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Siséllénanalyysi voidaan nahda yksittéisena tutkimusmetodina, mutta ennen kaikkea
valjana menetelmallisend viitekehyksend, joka mahdollistaa aineiston tarkastelun moni-
puolisesti (Puusa 2011, 117). Sisallénanalyysissa pyritdan etsimaan aineistosta merki-
tyksié sekd luomaan tutkittavasta asiasta yhtendinen, selkedd informaatiota tarjoava ko-
konaisuus, mik& mahdollistaa johtopdatosten tekemisen. Analyysi perustuu tutkijan te-

kemaan paattelyyn ja tulkintaan (Tuomi ym. 2002, 106 - 110.)

Analyysiprosessi on monivaiheinen ja eri analyysivaiheet voivat esiintyd samanaikai-
sesti (Puusa 2011, 117). Analyysi alkaa yleensa analyysin tekoa ohjaavan analyysiyksi-
kon maarittamiselld. Analyysiyksikké on tavallisimmin jokin aineiston yksikko, esi-
merkiksi sana, lauseen osa tai ajatuskokonaisuus. Analyysiyksikko voi olla myos lau-
suma, mika tarkoittaa useammista sanoista koostuvaa ajatusta tai esimerkiksi useam-
masta virkkeesta koostuvaa tekstikappaletta (Latvala & Vanhanen - Nuutinen 2001, 25
— 26.) Téassa tutkimuksessa analyysiyksikoksi valittiin yksi lausuma, joka saattoi olla

sana, lause tai lauseen osa.

Varsinainen analyysiprosessi aloitettiin narratiivisten kirjoitusten lukemisella. Aineiston
analyysin laatu riippuu pitkalti siita, kuinka hyvin ja perinpohjaisesti tutkija tuntee ai-
neistonsa (Puusa 2011, 120; Eskola ym. 1998, 152). Kirjoitukset luettiin useaan kertaan
lapi, tarkastellen niita seka yksittdisina teksteind ettd myds kokonaisuutena. Liséksi ai-
neistoja pyrittiin vertailemaan seka etsimaan niista esimerkiksi samankaltaisuuksia,
sdannonmukaisuuksia seka ristiriitaisuuksia ja erilaisuutta. Samankaltaisuuksien ja
eroavaisuuksien erottaminen tutkimusaineistosta on olennaista juuri sisallénanalyysisséa
(Janhonen & Nikkonen 2001, 23.) Téssa vaiheessa Kiinnitettiin huomiota myos yksittéi-
siin kasitteisiin, sanontoihin ja sananvalintoihin. Myds Kirjoitusten aloituksia ja lopetuk-
sia tarkasteltiin, pyrkien havainnoimaan erityisid painotuksia. Lukuvaiheessa apuna
kaytettiin yliviivauskynid, joiden eri varit kuvasivat eri tutkimuskysymyksiin liittyvia
merkityksia ja teemoja (Eskola ym. 2015, 194.) Useamman lukukerran jalkeen aineis-
tosta alkoi nousta esille tutkimuskysymysten kannalta keskeisia asiakokonaisuuksia ja

teemoja, joita Kirjattiin ylos alustavina havaintoina (Puusa 2011, 120).

Analyysin ensimmaisilla lukukerroilla pyrittiin olemaan mahdollisimman avoin aineis-
tolle ja keskittymaan vain aineistosta esiin nouseviin havaintoihin, ilmaisuihin, sanoihin
ja esimerkiksi painotuksiin. Teoriasidonnaisessa siséllonanalyysissa aineiston analyysis-

sé edetdén usein aluksi aineistolahtoisesti (Tuomi ym. 2002, 116.) Aineistolahtdisyyden
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tavoitteena on jasentda aineistosta esiin nousevia merkityskokonaisuuksia seké tehda

ensimmaisia oletuksia jatkotyoskentelya varten (Puusa 2011, 121).

Aineiston analyysin seuraavassa vaiheessa otettiin mukaan teoreettinen viitekehys, mik&
toimi ajatteluprosessin apuna aineistoa tutkittaessa (Tuomi ym. 2002, 98 - 99). Sairaan-
hoitajien vastaukset ryhmiteltiin Kirjoituspyynnon teemakysymyksia mukaillen seitse-
maan eri teemaan. Teemat olivat: Minkélaista esimiesta arvostat, Hyvaa johtamista,
Huonoa johtamista, Asiat/tekijat, jotka saisivat jatkamaan sairaanhoitajana/ tydskente-
lemadn jossakin organisaatiossa, Esimiehen tuki ammattiin ja organisaatioon sitoutumi-
sessa, Asiat/tekijat, jotka auttavat ammatillisessa kehittymisessé seka Esimiehen tuki
ammatillisessa kehittymisessa. Teemakysymysten kéyttdminen teoriasidonnaisessa si-
séllénanalyysissa oli perusteltua, koska kysymysten rakentamisessa kaytettiin aikai-
semmista tutkimuksista keréattya teoreettista tietoa (Eskola ym. 1998, 153). Narratiivi-
sista kirjoituksista poimittiin seuraavaksi jokaiseen teemaan liittyvid sairaanhoitajien
alkuperaisilmauksia, jotka olivat analyysiyksikon mukaisesti sanoja, lauseiden osia tai
kokonaisia lauseita. Alkuperaisilmaukset kirjoitettiin taulukkoon ja merkittiin haastatte-
lutunnuksella, jotta ilmaus olisi mahdollista yhdistaa analyysin eri vaiheissa alkuperai-
seen kirjoitukseen.

Maaréllisesti alkuperaisilmauksia tuli paljon esimieheen ja johtamiseen liittyen, eniten
ilmauksia kertyi teemaan Hyvéa johtamista? Sitoutumiseen ja ammatilliseen kehittymi-
seen liittyvia ilmauksia oli suunnilleen yhté paljon. Vahiten ilmauksia sai teema Esi-

miehen tuki ammattiin sitoutumisessa.

Aineiston alkuperéisilmauksien taulukoinnin jalkeen aineistoa ja alkuperaisilmaksia
luettiin uudelleen l&pi teema kerrallaan ja pelkistettiin samalla informatiivisesti tiiviim-
p&an muotoon. Pelkistdmisessé aineistolle esitettiin tutkimustehtdvan mukaisia kysy-
myksia (Janhonen ym. 2001, 26; Tuomi ym. 2002, 102.) Pelkistetyt ilmaukset Kirjattiin
uuteen taulukkoon, missa taulukoiden sarakkeiden otsikot olivat edelleen samat kuin

alkuperéisilmauksien kohdalla, esimerkiksi Minkalaista esimiesta arvostat?

Tamaén jalkeen jatkettiin pelkistettyjen ilmauksien lukemista peilaten niité tutkimusky-

symyksiin. Jokaiselle tutkimuskysymykselle méariteltiin oman varinen liimalappu, joil-
le kirjoitettiin ko. tutkimuskysymyeksiin liittyvid ilmauksia. Aineiston klusteroinnissa eli
ryhmittelyssé samaa asiaa tarkoittavat ilmaukset ryhmiteltiin ja yhdistettiin alaluokaksi.
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Analyysié jatkettiin edelleen tiivistdmalla alaluokkia sekad yhdistamalla samansisaltoiset
alaluokat keskenaan. Lopuksi alaluokat nimettiin siséltoa kuvaaviksi (Tuomi ym. 2002,
112 -113)

Seuraavaksi analyysid jatkettiin tiivistamalld samansisaltoisia alaluokkia edelleen yl&-
luokiksi. Analyysin téssa vaiheessa pyrittiin huomioimaan jo vahvasti ylaluokkien vas-
taavuus tutkimuskysymyksiin ja teoriaan. Ylaluokat nimettiin edelleen niiden siséaltoa
kuvaaviksi (Tuomi ym. 2002, 114 - 115.) Tamén jalkeen samansiséltdisia ylaluokkia
ryhmiteltiin edelleen p&éluokiksi, jotka vastasivat kolmeen tutkimuskysymykseen. Paa-
luokat nimettiin (Janhonen ym. 2001, 27.) Tutkimuskysymyksistd muodostettiin viel&
kolme yhdistavéa luokkaa, jotka sitoivat kuhunkin tutkimuskysymykseen liittyvét paa-,
yla- ja alaluokat yhteen (Tuomi ym. 2002, 115). Analyysiprosessi on esitetty oheisessa

teoriasidonnaisen siséllonanalyysin etenemista kuvaavassa kuviossa (Kuvio 1).

+ Aineiston lukeminen ja siséltéon perehtyminen

* Alkuperéisilmauksien kokoaminen taulukkoon teemoittain

« Tiivistettyjen ilmauksien muodostaminen alkuperéisilmauksista

« Tiivistettyjen ilmauksien kokoaminen taulukkoon

»Samaa tarkoittavien ja eridvien tiivistettyjen ilmauksien ryhmittely

* Alaluokkien muodostamien ja nimedminen

* Alaluokkien yhdistdminen ylaluokiksi ja nimedminen

*Ylaluokkien yhdistdminen péaéluokiksi ja nimedminen

« Yhdistavien luokkien nimedminen

« Tulosten raportointi ja johtopaatdsten esittdminen

L&

Kuvio 1. Teoriasidonnaisen sisélldnanalyysin eteneminen. Mukailtu Tuo-
men ja Sarajarven (2002, 111) aineistolahtdisesta sisallonanalyysi proses-

sista.
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Tutkimustulosten yhteydessé esitetddn analysoinnissa muodostetut luokat (Tuomi ym.
2002, 115). Ala-, yla- ja paaluokkia kokoava yhdistava luokka esitetdan kuhunkin tut-
kimuskysymykseen vastaavan kappaleen otsikossa. Esimerkiksi kappale 9.2 Y -
sukupolven sairaanhoitajan odotukset esimiesty6lle vastaa tutkimuskysymykseen Mité
odotuksia 20 — 30 — vuotiaalla sairaanhoitajalla on esimiestydlle. Otsikon jalkeisessa
kappaleessa on tiivistetysti kunkin tutkimuskysymyksen péaéluokat. Paaluokat esiintyvat
myos taulukoiden sarakkeiden otsikkoina. Analysoinnissa muodostetut ylaluokat esiin-
tyvat taulukoiden sarakkeissa paaluokkien alla. Tekstissé esiintyvét alaluokat on liha-

voitu. Analysoinnissa muodostetut luokat 16ytyvat myos liitteestd (Liitteet 3a, 3b ja 3c).

7 Tulokset

7.1 Tutkimukseen osallistuneet

Tiedote tutkimuksesta ja kirjoitusohje lahettiin 190 Keski-Suomen keskussairaalassa
tyoskentelevélle sairaanhoitajalle 2.9.2015. Vastausaikaa oli 20.9.2015 asti. Maaréapai-
vaan mennessé vastauksia tuli 5 kappaletta. Taman jalkeen sairaanhoitajille laitettiin
séhkdpostilla muistutusviesti tutkimuksesta liitteineen. Tdma jouduttiin toistamaan viela
kerran. Lopulta vastauksia tuli vield 7 kappaletta lisda. Ndin ollen narratiivisia Kirjoituk-
sia oli yhteensa 12 sairaanhoitajalta. Vastauksista yksi oli miespuoliselta sairaanhoita-

jalta ja loput naisilta.

Sairaanhoitajat edustivat neljaé eri toimialaa: operatiivista, konservatiivista ja psykiat-
rista seka paivystyksen toimialuetta. Eniten vastauksia tuli operatiiviselta toimialueelta.
Vastaajat toivat taustatiedoissa esille myds tyékokemusta muiltakin kuin tdaménhetkisel-

ta toimialueelta.

Vastaajien ika vaihteli 24 — 30 — vuoden valilla, keski-ian ollessa 27 vuotta. Tyokoke-
mus sairaanhoitajana vaihteli viidesta kuukaudesta noin kuuteen vuoteen ja keskimaéa-
réinen tyokokemus sairaanhoitajana oli kaksi vuotta ja seitseman kuukautta. Kaikkien
vastaajien tyosuhteen laatu ei tullut tarkkaan esille aineistosta, joten niiden méaarittely
perustuu osin tulkintaan. Tutkijan oman tulkinnan mukaan vastaajista suurin osa toimii

sijaisena.



52

Narratiivisten Kirjoitusten pituus vaihteli; lyhimmilld&n vastaus oli noin puolikas A4-

arkista, pisimmaét vastaukset olivat pari sivua pitkiad. Kolmessa vastauspaperissa vastaus-

ten rakenne oli muodostettu kirjoitukseen ohjaavien teemojen ymparille. Jokainen tee-

man ohje toimi otsikkona, jonka alle oli kirjoitettu vastaus. Lopuissa vastauksissa Kirjoi-

tus noudatteli vapaamuotoisempaa tyylia.

7.2 Y-sukupolven sairaanhoitajan odotukset esimiestyélle

Y-sukupolven sairaanhoitajien odotukset esimiestydlle kohdistuivat lahiesimiestyon

toimivuuteen, johtamisen sosiaaliseen vuorovaikutusprosessiin seka tyoyhteisotekijoista

huolehtimiseen (ks. kuvio 2).

Lahiesimiestyon
toimivuus

Johtaminen sosiaalisena
vuorovaikutusprosessina

Tydyhteisotekijat

Perustehtévaa tukeva
l&hijohtaminen
Johtamisen eettiset
lahtokohdat
Valmentava johtamistyyli

Esimiehen
substanssiosaaminen

Tyon ja toiminnan selkeys

Esimerkill& johtaminen

Lasna oleva esimies
Yksil6llinen johtaminen
Avoin vuorovaikutus

johtamisessa
Tunnedlyosaaminen

Tyodyhteison hyva
ilmapiiri
Arvostava johtaminen

Kuvio 2. Y-sukupolven odotukset esimiestydlle

7.2.1 Lahiesimiestyon toimivuus

Lahiesimiestyon toimivuus muodostui kuudesta osa-alueesta: perustehtavaa tukevasta

ldhijohtamisesta, johtamisen eettisistd lahtokohdista, valmentavasta johtamistyylista,

esimiehen substanssiosaamisesta, tyon ja toiminnan selkeydesta seka esimerkilla johta-

misesta.
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Sairaanhoitajat nakivat hoitoty6ta tukevan lahijohtamisen tarke&nd. Yhtena keskeisené
asiana nahtiin tilannetietoisuus; se ettd esimies tuntee oman yksikkonsa ja sen toimin-
taa seka tietdd mité osastolla kulloinkin tapahtuu. Tilannetietoisuutta korostettiin paitsi
arvostuksen nakokulmasta, niin ennen kaikkea oman jaksamisen kautta. Oman yksik-

konsa tyon tuntemista pidettiin myos osana hyvaa esimiestyoté.

Huonoa johtamista on mielestani se, etta esimies ei tietdisi, mitd ns. “ken-
talld” tapahtuu. TyOskentelen paivystysluonteisella osastolla, joten mieles-
tani on tarkeaa, ettd myods esimies on tilanteen tasalla. Esimiehen tulee
tietédd, mita osastolla tapahtuu, esim potilaspaikkatilanne, tydntekijoiden
resurssit jne. Sh 3

Huono johtaja on vieraantunut perustyosta, eikd muista milta tuntuu olla
osaston vahvuudessa. Sh 2

Tilannetietoisuuteen liittyi myds vuorovahvuuden tietdminen sekd tarvittaessa reagointi
puuttuviin tai toiminnan kannalta puutteellisiin henkilostomaariin. Ylipaataankin riitta-
vien hoitajaresurssien turvaamista pidettiin sairaanhoitajan ty6té edistdvana ja tukeva-
na johtamisena. Hoitajaresurssienkin kohdalla painotettiin sairaanhoitajien tyossa jak-

samiseen liittyvié asioita.

Esimies tietda vuorovahvuuden, hankkii tarvittavat sijaiset eika jata tyon-
tekijoitd selviytymddn... Sh 5

Esim. Jos osaston potilaat ovat hyvin hoitoisia, esimies varaa herkasti va-
rahenkildn, ettei perusmiehitys joudu venymaan liian ohuelle. Sh 2

Hyvééa lahijohtamista oli myos riittdvan perehdytyksen turvaaminen. Esimiehen toi-
vottiin mahdollistavan huolellisen perehtymisen yksikkdon ja sen toimintaan seka toi-

saalta seuraavan miten perehdytys oli edennyt.

Esimies mahdollistaa riittdvan perehdytyksen. Esimies voi auttaa kiinnos-
tumalla kuinka tydntekija on otettu vastaan ja miten ty6t ovat lahteneet su-
jumaan. Sh 5

Osastonhoitaja otti minut ystavallisesti vastaan ja alkuaikoina kyseli tiu-
haan, miten menee ja tarvitsenko apua. Sh 10
Perehdytyksen ohella sairaanhoitajat halusivat esimieheltd mahdollisuuksia oman osaa-
misensa lisaédmiseen ja ammatilliseen kehittymiseen. Ammatillisen kasvun mahdollis-

taminen néhtiin yhten& osana hyvaa johtamista.
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Hyva johtaja antaa mahdollisuuden kehitta& itse&an ja osaamistaan.
Sh 11

Esimiehen tuki oli sairaanhoitajille tarkedd. Tuki koettiin paitsi henkiseksi tueksi niin
my0s auttamiseksi hoitotydssa. Henkisen tuen kohdalla sairaanhoitajat korostivat mah-
dollisuutta keskustella esimiehen kanssa esimerkiksi omasta eldméntilanteestaan tai

jaksamisestaan.

Arvostan esimiestd, joka on tyontekijoiden tukena. Esimiehen tehtdvana on
olla alaisiensa uskottu. Sh 2

Se, ettd minun on mahdollisuus kertoa tyossd jaksamisesta... Sh 11

Hyva esimies on aidosti kiinnostunut tyontekijoistaan ja heidan asioistaan
(esim. ei suljeta silmia alkoholismilta tai muilta ongelmilta). Sh 7

Sairaanhoitajat arvostivat esimiehen tukea ja konkreettista apua hoitotydssé. Avun tar-
joaminen nahtiin paitsi todellisena auttamisena, myos esimerkkina yksikon arvojen ja

periaatteiden kunnioittamisesta.

Hyva johtaja on mukana arkipaivan tyossa, ei pelkaa hypata itse vahvuu-
teen mukaan, jos tarve niin vaatii. Hyva johtaja nayttaa alaisilleen mallia
oman tekemisensa kautta. Sh 2

Sairaanhoitajien vastauksissa toivottiin, ettd esimies on tyontekijoiden puolella. Sai-
raanhoitajat halusivat esimiehen ajavan tyontekijoiden asioita ja etuja sek& olevan ns.
tyontekijoiden &&nitorvena ylempéén johtoon pdin. Tyontekijoiden puolella oleminen

nahtiin myos luottamuksena; hyva l&hijohtaja luottaa ennen kuin epdilee.

Pidan tarkeana, ettd esimies pitaa tyontekijoiden puolia ja ajaa hoitajien
asioita. Sh 3

Huono lahiesimies kumartaa johdolle pain, vaikka pitdisi olla nimen-
omaan tyontekijoiden aanitorvi. Sh 7

Samoin kun ylemmalta johdolta tulee huonoja uutisia tyontekijoille, 1&-
hiesimiehen kannattaa mieluummin perustella muutokset ja vaikka harmi-
tella niité tyontekijan kanssa kuin puolustaa kiihkeasti ylempaa johtoa.
Muuten tulee vaikutelma, ettd esimies ja tyontekijat ovat “eri puolella”.
Sh 10
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Niin esimiehen itsensd kuin myods hanen esimiestydskentelynsé toivottiin olevan jous-
tavaa. Joustavuutta korostettiin muun muassa tyon tekemisen kaytannoissa, mutta en-
nen kaikkea sairaanhoitajat nostivat esille joustavuuden tydajoissa ja -vuoroissa. Mah-
dollisuus esimerkiksi osa-aikatyohon ja yksilolliseen tydvuorosuunnitteluun koettiin

jaksamista ja sitoutumista edistdvané sekd ennen kaikkea hyvéand esimiestyoskentelyna.

Arvostan joustavaa esimiesta. Sh 3

Se, ettd minun on ajoittain mahdollisuus tehda vaikka lyhennettya tyo-
aikaa. Sh 11

Hyva esimies ottaa esim. tydvuorosuunnittelussa huomioon elaméantilan-
teen (esim. vapaatoiveet, kesalomat) Sh 7

Jos osa hoitajista ei halua tehda yoévuoroja ja osa tekee niitd mielellaan
paljon, esimies ei pakota kaikkia tekemaan 6ita vaan kuuntelee tyénteki-
joitéaan. Sh 2
Esimiehen tuli sairaanhoitajien mielesta olla kiinnostunut ja innostunut omasta tyds-
taan ja haluavan kehittaa seké johtamista ettd myos hoitotyotd. Sairaanhoitajat nostivat
esiin kokemuksellisen tiedon merkityksen tydskentelyssé ja kokemustiedon hyodynta-

misen kehittdmistydssa.

Han on kiinnostunut tyostaan ja haluaa kehittaa sita. Sh 1

Arvostan esimiestd, jolla on todellista ndkemysta ja kokemusta, jota han
aktiivisesti hyodyntaa tyoskentelyssaan. Hyva johtaja on innostu-
nut/motivoitunut tehtdvddnsd ... Sh 8

Johtamisen eettisisséd lahtokohdissa sairaanhoitajat korostivat johtamisen oikeudenmu-

kaisuutta, tasavertaisuutta seka asioiden ja paatosten perustelemista. Liséksi he kuvasi-

vat erilaisia esimiestyon negatiivisia ilmentymié. Oikeudenmukainen johtaminen nou-
si esille useassa sairaanhoitajan kirjoituksessa ja sitd kuvattiin muun muassa sanoilla

oikeudenmukainen, reilu ja rehellinen.

Hyva johtaja tai esimies on ennen kaikkea reilu. Sh 1

Arvostan esimiestd, joka on oikeudenmukainen ja reilu. Sh 11
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Toisena keskeisend johtamisen eettisend periaatteena oli tasapuolinen johtaminen. Ta-
savertainen johtaminen nahtiin kaikkien tyontekijoiden tasa-arvoisena kohteluna; toi-
mintatapana missa esimies ei suosi ketdan. Tasavertaisuuskysymykset nostettiin esille

esimerkiksi koulutusasioissa ja tydvuoroissa.

Huono johtaja kohtelee eriarvoisesti tydntekijoéitaan. Sh 6

Kaikista parhainta olisi, etta han (esimies) tulisi johtajaksi organisaation
ulkopuolelta, jolloin héinelld ei olisi “kavereita”, joita hdn tiedostamat-
taankin saattaa suosia jos han on tydskennellyt yksikdssa aikaisemmin
heidan vertaisenaan. Sh 1

Hyvaa johtamista on, ett& osaa kéasitella asiat asioina riippumatta siité
kuka alaisista asian ilmaisee. Sh 12

Huonoa johtamista on toisten tyontekijoiden suosiminen esim. koulutuk-
sissa ja tyOvuoroissa. Sh 9

Muutaman hoitajan kirjoituksessa tuotiin esille myos sijaisten ja nuorempien hoitajien
kohtelua ty0yksikoissa. Kirjoittajien ndkokulma oli, ettd nuoremmat ja/tai sijaiset eivat
kaikilta osin koe olevansa tasavertaisia vanhempien ja/tai vakituisessa toimessa olevien
sairaanhoitajien kanssa. Esimiehen toivottiin kiinnittdvan huomiota tyontekijoiden tasa-

vertaisuuteen tyoyhteisdissa.

Ylipaénsa tyontekijoiden, niin vakituisten kuin sijaisten reilu ja tasapuoli-
nen kohtelu. Sh 8

Esimiehen tulisi puuttua myos siihen, etta tietyt tyontekijat saavat kayttay-
tya ja tehda tyonsa kuten heita huvittaa. He kayttaytyvat epaasiallisesti
varsinkin nuorempia kollegoitaan kohtaan. Kun tallaisesta toiminnasta
huomauttaa, vastaus on usein "Se on sellainen vahva persoona” tai ’Se
nyt on aina ollut sellainen”. Tdllainen toiminta ei ole hyvdksyttivid, ja se
pitaisi kitked kokonaan pois. Sh 1

Hyvassé johtamisessa korostui sairaanhoitajien mielestd esimiehen kyky harkita asioita,

mutta ennen kaikkea se, ettd esimies perustelee tekemansa paatokset seké kertoo nii-

den syyt.
Muutostilanteissa syyt kerrotaan tyontekijoille... Sh 6

Hyva johtaja perustelee paatokset. Sh 10
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Monessa sairaanhoitajan kirjoituksessa kirjoitettiin myos johtamisen kielteisista il-
mentymistd, mitd kuvattiin ns. huonona johtamisena. Esimiesté ja hanen toimintaansa
kuvattiin muun muassa, ettd esimies maaraa diktaattorimaisesti, esimies on epaluotetta-

va, syyllistdva sek& johtaminen on sanelevaa.

Huono johtaja puhuu selén takana pahaa ja pyrkii pitamaan omaa ase-
maansa ja alistamaan muita saannoillaan tai toiminnallaan. Huono esi-
mies sulkee silméns& kun tyontekijat vasyvat ja vierittda vastuunsa aina
muille. Sh 11

Huono johtaja syyllistaa tyontekijoitadn sairastelusta ja siita, etta he eivat
veny tarpeeksi. Sh 2

... etdinen ja tyly asenne. Sh 8§

Huono johtaja pomottaa. Sh 6

Y-sukupolven kohdalla on puhuttu valmentavasta johtamistyylista. Kirjoituksissaan
hoitajat toivat esille esimiehen roolia valmentajana, neuvojana ja kannustajana. Esimie-
hen asiantuntijuutta toivottiin esimerkiksi oman ammatillisen kehittymisen suunnittelus-
sa.

Toivon esimiehen olevan kannustava. Sh 3

Haluaisin pomoni kuuntelevan unelmani ja ohjata ja tukea minua siina.
Sh 11

... Sddnnonmukaiset kontaktit esimiehen kanssa tuovat mahdollisuuden
kayda lapi tavoitteellisuutta tydelamassa. Sh 12

Motivoidaan tydntekijat mukaan aktiivisina osallistujina, ei passiivisina
vastaanottajina. Sh 6

Esimiehen substanssiosaamisessa oli kahdenlaisia ndkemyksia. Ensinnékin kirjoitettiin
millaisia ominaisuuksia tai luonteenpiirteita hyvalla esimiehelld tulisi olla. Esimiehen
toivottiin olevan esimerkiksi kokenut, paineensietokykyinen, kehittdmismyonteinen,

ihmislaheinen ja huumorintajuinen.

Kokenut ammattilainen, ei liian nuori. Sopii tyéhon luonteeltaan (sosiaa-
linen, paineensietokykyinen, innovatiivinen) Sh 7
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Toisena substanssiosaamisen osa-alueena korostettiin esimiehen roolin omaksumista.
Useammassa kirjoituksessa nostettiin esille esimiehen rooli auktoriteettina, minkéa kat-
sottiin olevan osa selked& johtamiskulttuuria. Kirjoittajat nakivat tarkedna, etta esimies

omaksui esimiehen roolin.

Hyvaan johtamiseen kuuluu kyky toimia esimiehend, kyky pysya vahvasti
esimiehen roolissa alaisten keskella. En kuitenkaan tarkoita etté ei voi ol-
la yhteisissa jutuissa mukana, mutta oman roolin sailyttdminen esimiehe-
na tulisi silti sdilya. Sh 12

Esimiesroolin omaksumisessa kuvattiin myos ns. kaverijohtamista, mité pidettiin lah-
tokohtaisesti kielteisend asiana. Esimiesten kyll& toivottiin olevan osa tydyhteisod, mut-
ta litan kaverillisia suhteita tyontekijoihin/joihinkin tyontekijoihin kirjoittajat eivat hy-
vaksyneet.

Liian kaverilliset suhteet esimiehen kanssa tuovat liikaa villi 1ansi-
meininkid. Hyva johtaja ei tarvitse alaisistaan ystavia itselleen, vaan on
sen verran vahva, etta ei ole tarvetta mielistelld suuntaan eika toiseen.
Sh 12

Huonoa johtamista on myos liika kaveeraus tyontekijoiden kanssa. Esi-
miehen kuuluu mielestani kuitenkin olla my6s auktoriteetti. Sh 9

Esimiehen substanssiosaamisessa sairaanhoitajat pitivat tarkedna sité, ettd esimiehelld
oli kokemusta sairaanhoitajan tyosta sek&d myds toimialalta, missa toimi esimiehena.
Sairaanhoitajan tyon tuntemusta korostettiin yli puolessa kirjoituksia. Arjen tyon
tuntemisen katsottiin muun muassa edistavan esimiehen ja tyontekijan vélista vuorovai-
kutusta seké antavan esimiehelle k&ytdnnon tietdamysta yksikon toiminnan suunnitte-
luun. Liséksi silld uskottiin olevan yksikén toimintaa puolustavaa vaikutusta esimiehen
tehdessé paatoksia yhteistydssa sairaanhoitopiirin johdon kanssa. Sairaanhoitajan tyon
tunteminen koettiin tyontekijoiden arvostamisena, toisaalta se myos lisési esimiehen

arvostamista.
Esimiehessa arvostan kaytannon tyokokemusta toimialalta, jossa han toi-
mii. Sh 5

Tietad mita tyd kaytannossa on, tma varmistaa sen, etta tietdd mista
alainen puhuu, kun huolia tulee. Sh 7

Arvostan esimiestd, jolla on todellista ndkemysta ja kokemusta alaistensa
tekemasta tyosta, sen haasteista ja luonteesta. Sh 8
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Mielestani hyvalla esimiehelld on kdytdnnén kokemusta sairaanhoitajan
tyosta ja mieluusti siltd alueelta missa han toimii esimiehend. Hyva esi-
mies ei myoskaan ajaudu litan kauaksi kaytannon tyosta. Sh 9

Arvostan esimiestd, joka on hyvin perilla alaistensa arkisesta tyosta. Sen
avulla esimiehen on myds helpompi ottaa kantaa osaston toimin-
taa/hoitajien tydoloja ym. koskeviin paatoksiin. Esimies, josta huomaa, et-
ta han ei ymmarra alaistensa tavallista ty6ta, ei tule koskaan saavutta-
maan luottamusta esimiehena. Sh 12

Esimiestd my0ds kannustettiin osallistumaan yksikdn toimintaan tai ainakin tutustumaan
yksikossa tehtdvaan hoitotydohon kaytannon kautta. Erityisesti tyoyksikkéon tulevien
uusien esimiesten toivottiin tutustuvan yksikon toimintaan myo6s kaytannon hoitotyén

kautta.

Jos ei ole itse aiemmin tydskennellyt ko. yksikdssa niin tekisi edes yksittai-
sen vuoron nahdakseen, mité tyo todella on. Sh 8
Pitaisin tarkeana, etta resurssipulasta riippumatta esimies olisi alaistensa
kanssa/varjohoitajana jokusen vuoron ainakin esimiesuransa alussa, jotta
realismi tyGpaivista hahmottuisi paremmin. Sh 12

Tyon ja toiminnan selkeydessa korostettiin selkedd ja johdonmukaista johtamista.
Selkeyttd korostettiin niin esimiehen omassa tydskentelyssé kuin myos yksikon toimin-
nassa. Talléin puhuttiin toiminnan tavoitteista ja pddmadaratietoisuudesta seka esimer-

kiksi esimiehen hyvista organisointi- ja priorisointitaidoista.

... hénell& on selva linja siitd miten yksikkoa viedaan eteenpain. Sh 1

... Johtaminen/ty6 on epdjohdonmukaista ja "joka suuntaan rénsyilevdid”,
puuttuu selkeat linjat. Sh 8

Lisaksi hyvat organisointi ja priorisointi taidot ovat todella tarkeitd. Sh 8

Toisena asiana toiminnan selkeydessa oli esimiehen puuttuminen erilaisiin ristiriita-
ja ongelmatilanteisiin. Sairaanhoitajat nakivat esimiehen tarkeané tehtavana puuttua
tyopaikalla tapahtuviin ongelmatilanteisiin ja epéasialliseen toimintaan seka toimia nii-

den ratkaisijana ja sovittelijana.

... hdnen tulee olla valmis myos selvittamdcdn ns konfliktitilanteita. Sh 4

Ei pelkda isojakaan ongelmia, pyrkii ratkomaan vaikeatkin ristiriidat tyo-
yhteistssa. Sh 7
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Hyva johtaja osaa tehda vaikeitakin paatoksia, mutta osaa myos hieroa
kompromisseja. Sh 2

Kolmantena asiana tyon ja toiminnan selkeydessé oli tiedottaminen. Esimiehen toivot-
tiin tiedottavan asioista ajoissa. Asioista tiedottamista pidettiin sairaanhoitajien vastauk-

sissa yleisesti heikkona.

Arvostan esimiestd joka tiedottaa tyontekijoita koskevista paatoksista niin
paljon ennalta kuin mahdollista. Huonoa johtamista on epamaarainen
asioista tiedottaminen. Sh 12
Esimies n&htiin myds esimerkkina. Esimerkillisyytta korostettiin niin tyon tekemisessé
kuin myos asenteissa. Esimerkilla johtamisella esimies kuvastaa toimintayksikon peri-
aatteita. Positiivisesti ja kiinnostuneesti omaan tyohdnsé suhtautuva esimies levittaa

samaa asennetta ymparillensa ja motivoi tyontekijoitaan.

Esimiehen tehtdvana on nayttaa esimerkilla mallia alaisille. Sh 2

Esimies on myo6s esimerkkind. Han kykenee itsekin siihen mita vaatii muil-
ta. Han ei vain sysaa epamiellyttavia asioita ja tyotehtavia muille, vaan
hoitaa niita itsekin. Sh 1

Johtajan positiivinen asenne ja innostus tydhdn motivoi myds omaa tyds-
kentelya. Sh 6

7.2.2 Johtaminen sosiaalisena vuorovaikutusprosessina

Johtamisen sosiaalisessa vuorovaikutusprosessissa sairaanhoitajat nostivat esille lasna
olevan esimiehen, yksil6llisen johtamisen, avoimen vuorovaikutuksen seka tunneély-
osaamisen. Sairaanhoitajat toivoivat l&sna olevaa esimiestd. Lasna olo oli paitsi fyysista
lasndoloa tyoyksikossa niin ennen kaikkea tavoitettavuutta. L&sna olo merkitsi osalle
sairaanhoitajista myos konkreettista yhdessé tekemistd. Lasna olevaa esimiestd myos

arvostettiin.

Arvostan myos esimiestd, joka on osa tydyhteisod, eika vain ole yhteydes-
sd. Sh 4

Hyva johtaja viettdd aikaansa tyontekijoiden kanssa = on tavoitettavissa,
eika ole etainen (esim. karjistetysti ole padasiassa vain yksin omassa tyo-
huoneessa lukitun oven takana tai jatkuvasti palaverissa muualla). Sh 8
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Lisaksi arvostan lasndoloa jokapaivaisessa tyossa. Sh 5

Huonoa johtamista on mielesténi se, etté esimies on huonosti tavoitetta-
vissa. Sh 3

Yksil6llinen johtaminen korostui lahes kaikissa sairaanhoitajien Kirjoituksissa. Yksilol-
lisyys oli sairaanhoitajien mukaan ensinnékin henkilokohtaisuutta; sitd, etta esimies
tuntee tyontekijansé ja hanen elaménsé, mielenkiinnonkohteensa jne. Esimies osoittaa
kiinnostuksensa esimerkiksi aidolla kuuntelulla. Yksilollisen johtamisen mainintoina
sairaanhoitajien Kirjoituksissa oli esimerkiksi esimies vélittad, ymmarta4 ja ettd esimie-

helle uskaltaa kertoa asioistaan.

Hyva esimies kohtaa jokaisen tyontekijan yksilona. Sh 7
Arvostan esimiestd, joka aidosti valittaa tyontekijoistaan Sh 8

Joka tietda ja jollain tasolla myds tuntee tyontekijansa, niin etta tyonteki-
jalla on helppo kertoa esim. muuttuneesta elamantilanteesta joka mahdol-
lisesti vaikuttaa ty6ssa jaksamiseen tai viihtymiseen. Sh 11

Henkilokohtaisuus esimiehen ja alaisen vélilla on tarpeen, vaikka se lie-
nee melko haastavaa kun alaisia on kymmenié/(satoja?) Arvostan esimies-
td, joka tydsuhteen alussa pitdd edes lyhyen “tutustumiskeskustelun” kah-
den kesken, jossa kaydaan lapi taustat, odotukset, osaamisalueet, kiinnos-
tuksen kohteet ym. Sh 12

Hyva esimies myos osaa ikdjohtamisen ja kunnioittaa tyontekijoiden ela-
mantilannetta esim. tydvuorosuunnittelussa. Sh 9

Yksilollinen johtaminen oli my6s esimiehen kiinnostusta tydntekijan hyvinvoinnista
ja jaksamisesta seka halua auttaa tyontekijaa jaksamiseen liittyvissa asioissa. Yhdessa
kirjoituksessa toivottiin, ettei esimies lahde omilla tunteillaan mukaan tyéntekijoiden

huoliin, vaan osaa suhtautua asioihin asiallisesti, vaikka onkin empaattinen.

... huolehtii tyontekijoiden jaksamisesta raskaassa tydssd. Sh 10

Oli helppo menn& kertomaan stressista, hankalasta elamantilanteesta ym.,
kun esimies on niin tuttu, etté hant& voi halata. Sh 10

... hdntd oikeasti kiinnostaa tyontekijéiden hyvinvointi yms. Sh 9

Avoin vuorovaikutus johtamisessa oli sairaanhoitajien mielesta esimiehen vuorovaiku-

tustaitoja sekd kuuntelevaa ja keskustelevaa johtamista. Kuuntelemisessa korostet-
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tiin esimiehen arvostavaa kuuntelua, sita ettd esimies todella kuuntelee mita tyonteki-

joilla on sanottavaa.
Hyva johtaja kuuntelee alaisiaan ty6- ja henkilokohtaisen elaman asiois-
sa. Sh 2
Han ei kuule tyontekijoitdan (vaikka saattaakin kuunnella). Sh 2
Arvostan esimiehessa dialogikykya. Sh 6
Hanella on aina aikaa kuulla alaisiaan. Sh 1

Ajattelen niin, etté hyvalla johtajalla on erinomaiset vuorovaikutustaidot.
Sh 3
Tunnedlyosaaminen johtamisessa on esimiehen kykyé havaita omia ja muiden tunteita
seka kayttaa tatd osaamista hyvaksi vuorovaikutustilanteissa. Tunneélyyn kasitteend
liitetddn muun muassa sellaisia kasitteitd kuten empaattisuus, positiivisuus, jamakkyys
ja itseluottamus. Empaattinen esimies koettiin tassa tutkimuksessa muun muassa lahei-

seksi, lampimaksi, ystavalliseksi ja valittavaksi.
Arvostan esimiesta joka valittaa tyontekijoistaan. Sh 2
Huono johtaja on etéinen. Sh 10

Arvostan esimiestd, joka on lammin. Sh 8

Useammassa sairaanhoitajan kirjoituksessa esimiehen toivottiin olevan helposti lahes-
tyttava. Helposti lahestyttava esimies mahdollisti hoitajien mukaan muun muassa sen,

ettd uskalsi puhua asioistaan esimiehelle.

Hyva esimies on helposti 1ahestyttavissa. Sh 5

Han myos piti tauot samassa kahvihuoneessa, jutteli ja vitsaili, jolloin han
pysyi helposti lahestyttavana. Sh 10

Huono esimies rakentaa ymparilleen muuria, turhan hierarkista. Sh 7

Tunnealytaitoihin luetaan mukaan esimiehen itseluottamus, mita sairaanhoitajat kuvaa-
vat kirjoituksiin esimerkiksi jamakkyytena. Jaméakkyys méériteltiin muun muassa roh-
keutena ilmaista mielipiteité ja tehd& p&atoksia seké esimiehen vaikuttamismahdolli-
suuksina. Sairaanhoitajat kirjoittivat esimerkiksi, ettd esimies ei saa olla kenenkaan
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”pompoteltavissa”, ei tyontekijoiden eikéd johdon toimesta. Itseluottamukseen liittyi

myos ndyryys, kyky myéntad omat virheensa.

Tarvittaessa esimiehen tulee osata olla tiukka. Sh 4

Han uskaltaa tuoda esiin omat mielipiteensd, ja puolustaa niitd myds omi-
en esimiestensa edessd. Han ei suostu suoralta kadelté ehdotuksiin, jotka
heikentavat tyontekijan asemaa. Sh 1

Ei hdpea myont&a epaonnistumista, esim. jos jokin uusi toimintamalli ei
toimi, sita ei vakisin jatketa. Sh 7

Hyva johtaminen sisaltda kuuntelevaa ja ndyraa asennetta. Sh 8

7.2.3 Tyoyhteisotekijat

Tyoyhteisotekijoistd sairaanhoitajien kirjoituksista nousivat esille tydyhteison hyva il-
mapiiri sek& arvostava johtaminen. Esimiehen tehtavéksi nahtiin osaltaan tydyhteison

ilmapiirin ja yhteisollisyyden rakentaminen.

Hyvaa ilmapiiria luova esimies. Sh 8

... yrittdémalla saada osaston dynamiikka toimimaan parhaalla mahdolli-
sella tavalla. Sh 9

Mielestani on tarkeaa myos tyokulttuuri, ja ennen kaikkea se etta esimer-
kiksi inhimillisen virheen sattuessa ei etsita syyllisia. Sh 1

Huono johtaja ei auta rakentamaan yhteisollisyytta. Sh 11

Arvostava johtaminen kuvailtiin ensinndkin johtamiseksi, missa esimies kyselee tyon-
tekijoiden nakemyksid, mielipiteitd ja kokemuksia sekd pyrkii niitd myos toteuttamaan
kaytannossa. Sairaanhoitajat kokivat huonona asiana, jos asioista oli paétetty “takana
pain”. Kirjoituksissa tuotiin esille, ettd sairaanhoitajilla voisi olla asioihin erilaisia ja

ehka kaytannollisigkin ratkaisuja.

Hyva johtaja kysyy tyontekijoiden ndkemysta ja pyrkii mahdollisuuksien
mukaan toteuttamaan niita. Sh 10

Tarttuu tyontekijoiden esiintuomiin epakohtiin ja tekee niille jotain yhdes-
sa tyoyhteison kanssa. Sh 7

... etkd niin, ettd osastokokouksessa pldjdytetddn paperi, ettd viime viikol-
la paatettiin etta sielta ja sielté nipistetaan. Hoitajilla voi valilla olla kay-
tdnnon nakokulmasta katsottuna jarkevampiakin ratkaisuehdotuksia... Sh
12
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Asiat sanellaan vain ylhaalta pain tarkistamatta ja kysymatta, toimivatko

ne todella kaytannossa. Sh 8

Toisena arvostavan johtamisen teemana nousi esille sairaanhoitajan tyon ja osaamisen

arvostaminen. Arvostaminen nahtiin luottamuksen osoituksena. Liséksi arvostava joh-

taminen motivoi sairaanhoitajia tekemaan parhaansa omassa tyossaan. Sairaanhoitajat

halusivat mygs, ettd heidan osaamisensa nakyi tydyhteisossa.

... joiden asiantuntemusta ja osaamista han arvostaa ja myos osoittaa sen.
Esimies antaa minulle haastavia tyotehtavia, ja silloin tiedan, etta han ar-

vostaa ja luottaa osaamiseeni. Sh 1

Esimiehen tulee osoittaa vahvaa arvostusta alaistensa tekemaa ty6ta koh-

taan muissakin kuin puheessaan. Sh 12

Tunsin olevani toivottu ja arvostettu lisa tydyhteisossa, mika motivoi myds

tekem&an parhaani. Sh 10

Huono esimies ei halua tuoda esille tyontekijoiden vahvuuksia ja anna

niiden olla esilla ja kasvaa. Sh 11

7.3 Esimiehen tuki Y-sukupolven sairaanhoitajan ammattiin

ja organisaatioon sitoutumisessa

Esimies voi tukea Y-sukupolven sairaanhoitajien ammattiin ja organisaatioon sitoutu-

misesta hyvalla esimiesty6lla ja henkiloston kehittdmiselld, huolehtimalla hyvinvoivasta

tyoyhteisosta seka kiinnittdmalla huomiota sairaanhoitajan tyon sitouttavaan sisaltoon

(ks. kuvio 3).
Henkildston johtaminen Hyvinvoiva tydyhteiso Sairaanhoitajan tyon
ja kehittaminen sitouttava sisaltd
Esimiestydskentely Tyoilmapiiri Sairaanhoitajan ty6n
sisélto
Ammatillinen osaaminen Ty6hyvinvoinnin Tyobsuhteen luonne

huomioiminen

Kuvio 3. Esimiehen tuki ammattiin ja organisaatioon sitoutumisessa
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7.3.1 Henkildston johtaminen ja kehittaminen

Esimies voi huolehtia Y-sukupolven sairaanhoitajan sitoutumista sairaanhoitajan am-
mattiin ja organisaatioon hyvélla esimiestyo6ll4 ja johtamisella. Esimiesty6lld on sai-
raanhoitajien Kkirjoitusten mukaan merkittava osuus sitoutumisessa. ltsessaan jo hyva
esimies” sai sairaanhoitajan sitoutumaan. Esimiehella ja hanen ty6l1aan oli selkea yhte-
ys pysya jossakin organisaatiossa tai yksikdssa. Sairaanhoitajan ammattiin sitoutumises-

sa esimiehen rooli nayttaytyi pienempéna.

Sairaanhoitajana minut jatkossakin saisi/saa tydskentelemaan mm. juuri-
kin hyva ja helposti l&ahestyttava esimies. Erilaisten tyopaikkojen kautta
esimiehen vaikutus/merkitys ... ovat nousseet olennaisimmiksi tyoviihty-
vyyteen ja jatkamiseen vaikuttaviksi tekijoiksi. Sh 8

Esimies osaltaan voi auttaa sitoutumaan hyvalla ja positiivisella asenteel-
la/kohtaamisella. Sh 8

Edelleen sitoutumista edistdvéna esimiestyona nahtiin esimiehen joustavuus, kannus-
tavuus, yksil6llinen kuunteleminen seka se, etté esimies ajaa tyontekijoiden asioita.
Joustavuudessa esiin nostettiin jalleen esimiehen ja tydyhteison joustavuus tydasioissa
seka tydvuorosuunnittelussa.
Tarkeimpid tekijoita, jotka auttaisivat tydskenteleméan sairaanhoitajana,
on johtajan halu joustaa tyoaikajarjestelyissa tarpeen mukaan. Sh 10

Sairaanhoitajana minut jatkossakin saisi/saa tydskentelemaan kannustava
esimies. Sh 8

Esimies auttaa sitoutumaan pitamalla tydntekijoiden puolta. Sh 9

Esimies voi auttaa minua sitoutumaan ammattiini tai organisaatioon aja-
malla minun etujani. Sh 4

Y-sukupolven sairaanhoitajan sitoutumista vahvistaa mygs hanen saamansa osaamisen
arvostaminen. Palautteen saaminen ja esimerkiksi tydohjaus koettiin myo6s sitoutta-
vina tekijoina. Yhden sairaanhoitajan vastauksessa otettiin kantaa myds hoitajien liik-
kuvuuden lisddntymiseen/lisdédmiseen; ndkdkulmana oli ennen kaikkea osaamisesta saa-
tava arvostus. Hoitaja koki, ettd “késiparina” eri osastoilla tydskentely ei vahvistanut
osaamisentunnetta, koska oma osaaminen vieraassa tyoyksikossa oli vaistamatta hei-

kompaa.
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Sairaanhoitajana minut jatkossakin saisi/saa tyoskentelemaan olo, etta
omaa tyopanosta arvostetaan. Sh 8

Esimies antaa palautetta tydstani ja jarjestaa tarvittaessa/pyynnosta tyon-
ohjausta. Sh 2

On tdrkedd kokea olevansa tdrked myos muutenkin kuin “kdsiparina”
useilla eri osastoilla. Sh 12

Sitoutumista véhentéavina tekijoind sairaanhoitajat mainitsivat esimiestyon osalta muun
muassa sen, ettd esimies ei hoida tyotaan kunnolla, ei ole tavoitettavissa seka tekee

esimerkiksi paatoksia kyselematta tyontekijoiden mielipiteita.

Jos jaa olo, ettei esimies hoida asioitaan kunnolla, ei ole tavoitettavissa ja
tekee ja olosuhteet huomioonottaen sopimattomia paatoksia enempaa ky-
selemattd, vaikuttaa se koko tydpaikan ilmapiiriin ja tydssa viihtymi-
nen/jaksaminen karsii. Sh 6

Ammattiin ja organisaatioon sitoutumisessa sairaanhoitajien kirjoituksissa mainittiin
useasti ammatilliseen osaamiseen liittyvat asiat. Sairaanhoitajat toivoivat riittavaa pe-
rehdytysta uusiin asioihin tai uuteen tyoyksikkoon. Perehdytyksessa korostettiin ennen
kaikkea sitd, etta uusiin asioihin perehtyminen tapahtuisi ainakin alkuunsa irrotettuna

osaston vahvuudesta. Riittdméton perehdytys néhtiin sitoutumista vahentévana.

Esimies vahvistaa halua sitoutua ty6hon antamalla alkuun mahdollisuu-
den riittdvaan perehdytykseen osaston vahvuuksista irrallisena, jotta tyon
aloitus olisi mielekasta. Sh 12

Perehdytykseen on satsattava enemman. Uudessa paikassa aloittaminen
on haastavaa ja huonolla perehdytyksella epdvarmuus omasta tydsta
kuormittaa uutta tyontekijaa entistd enemman. Sh 5

Esimieheni tarjoaa minulle mahdollisuuden saada kunnon perehtymisen
uusiin asioihin/uuteen osastoon jne. Sh 6

Toisena sitoutumista lisadvana ammatillisen osaamisen osa-alueena pidettiin erilaisia
koulutusmahdollisuuksia. Useammassa sairaanhoitajan Kirjoituksessa korostettiin juu-

ri oman osaamisen lisd&dmista kouluttautumalla ja sen sitouttavaa merkitysta.

Esimies sitouttaa minua ammattiini ja organisaatioon tarjoamalla minulle
koulutusmahdollisuuksia. Organisaatiossa saisi jatkamaan mahdollisuus
kouluttautua. Sh 4

Sairaanhoitajana minut jatkossakin saisi/saa tydskentelemaan, etté on
mahdollisuuksia myds kehittdd omaa osaamistaan. Sh 8
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7.3.2 Hyvinvoiva tyoyhteiso

Tyohyvinvointi ja hyva tydilmapiiri auttoivat sairaanhoitajien mielesté sitoutumisessa.
Esimies voi tukea Y-sukupolven sitoutumista huolehtimalla hyvésta ilmapiirista seka
huomioimalla tydhyvinvointiin liittyvié asioita. Sairaanhoitajien kirjoituksissa korostet-
tiin monessa kohtaan hyvén tyoporukan ja tydilmapiirin merkitystad. Hyva ilmapiiri

n&htiin muun muassa jaksamista edistavana.

Myos hyva tydilmapiiri yleisesti tydkavereiden kesken. Sh 8
Mukava tyoyhteiso ja hyva yhteishenki osastolla. Sh 4

Positiivinen ilmapiiri auttavat jaksamaan. Sh 6

Tyoilmapiirin kohdalla korostettiin myos oikeudenmukaista ja asiallista kohtelua niin

esimieheltd kuin myos tyokavereilta seka tyotovereilta saatavaa tukea.

Esimies auttaa sitoutumaan sairaanhoitajan ammattiin oikeudenmukaisel-
la johtamisella. Sh 9

Sairaanhoitajana minut jatkossakin saisi/saa tyoskenteleméan asiallinen
ja kunnioittava kohtelu.. Sh 8

Se, ettd omaan ty6hon saa tarpeeksi tukea kollegoilta seka esimiehelta. Se,
etté ei koe olevansa yksin tdissa. Sh 2

Ty6hyvinvoinnin huomioimisessa huomio kiinnittyi jalleen riittaviin resursseihin seké
yksildlliseen tyévuorosuunnitteluun. Myds vapaa-ajan merkitysta korostettiin jak-
samisessa. Riittvien resurssien kohdalla hoitajat nostivat esille muun muassa ik&anty-
van Suomen ja sen vaikutuksen tydmaaraan, kiireen seké sen, etta tyonsa saisi tehda
hyvin ja huolella. Riittavien resurssien merkitys tydsséa jaksamisessa ja sairaanhoitajan
ammatissa pysymisessé korostui. Riittdmattomat resurssit ja jatkuva kiire saivat vastaa-

jat miettim&&n omaa tulevaisuuttaan sairaanhoitajana.

En ole harkinnut alanvaihtoa mutta tietysti tulevaisuus sairaanhoitajana
pelottaa. Suomi ikaantyy hurjaa vauhtia ja tydmaara ei ainakaan pienene.
Toivoisinkin, ettd tydmaara pysyisi kohtuullisena ja aina lisaresurssit tie-
tysti kelpaisivat. Sh 7

Kiireen tuntu ja tydn huono organisointi kuluttavat. Sh 6

... ettd tyonsd saa tehdd huolella, kunnolla eikd kiireen vuoksi “sinne
pdin” (sopiva henkilostomitoitus), eikd tarvitsisi uupua ja kokea olevansa
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“huono hoitaja” sen vuoksi, ettei resurssien puutteen takia pysty/jaksa
tehda ty6taan niin hyvin kuin haluaisi. Sh 8

... lisdksi tyovuorot eivdt jatkuvasti voi olla hyvin rankkoja (pientd kiirettd
saa vuorossa pitaa, mutta ei liian kiiretta). Jos paivittain jaa huono fiilis
tyovuoron paatteeksi (esim. koska ei ole kerinnyt pdivan aikana kahveja
juoda tai on joutunut jattdmaan iltavuorolle aamun toitd, koska niité ei
vain ole kerinnyt tehdd) ei sellaista ty6ta jaksa pitkaan tehda. Sh 12
Esimies voi auttaa sitoutumaan sairaanhoitajan ammattiin edesauttamal-
la, ettd tyoolosuhteet sailyvat inhimillisina. Sh 5

Yksil6llinen tyévuorosuunnittelu ja yleensakin mahdollisuus vaikuttaa tyévuoroihin
olivat sairaanhoitajien mielesta keskeisia asioita ammattiin ja organisaatioon sitoutumi-
sessa. Vapaa-aikaa korostettiin jaksamista edistavana. Vastauksissa vain yksi sairaan-

hoitaja toi esille vuorotyon positiivisen merkityksen sairaanhoitajana jatkamisessa.

Tyo6vuorosuunnittelu on tydntekijan kokonaisvaltaisessa hyvinvoinnissa
tarkedd. Yksilollinen tydvuorosuunnittelu merkityksellisin asia tyossa jak-
samisessa ja myds tyohon sitoutumisessa. Mielekas vapaa-aika auttaa jak-
samaan raskasta kolmivuorotyota. Sh 7

Tyd6vuorosuunnitteluun osallistuminen muutenkin on pop ja liukuva tyo-
aika + tybaikapankki toimivat. Esim. lyhennetty ty6aika oman jaksamisen
ollessa tiukalla tai tydvuorojen rytmitys mahdollisimman ergonomisiksi
motivoivat jatkamaan. Sh 10

Esimies ottaa huomioon tydvuorotoiveeni ja elamantilanteeni vuoroja
suunniteltaessa. Sh 2

7.3.3 Sairaanhoitajan tyon sitouttava sisalto

Sairaanhoitajan tyon sisallolla seka tyosuhteeseen liittyvilla asioilla oli sairaanhoitajien
mielestd merkitystd ammattiin ja organisaatioon sitoutumisessa. Sairaanhoitajan tyon
siséllossé nostettiin esille tyon mielekkyys ja mukavat tyotehtavat. Vastauksista oli
nahtavissa myos kiinnittymista tiettyyn tyoyksikkéon/toimialueeseen.

Olen loytanyt mieleisen paikan tehda t6ita ja toivon, ettei minua pakoteta
johonkin sellaiseen, organisaation edun vuoksi, jota en omakseni koe. Sh 7

Tyon mielekkyyden sailyttdminen on sitoutumisen kannalta a ja 0. Sh 12

Aion jatkaa sairaanhoitajana tydskentelyd, jos saan tehda sitéa paikassa
missa olen nyt tdissa. Sh 9

Sairaanhoitajana saisi jatkamaan tyén mielekkyys. Sh 2
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Esimies voi auttaa hoitajaa sitoutumaan tyéhon tarjoamalla mahdolli-
suuksia paasta mielekkaisiin tehtaviin. Sh 6

Sitoutumisen kannalta sairaanhoitajat korostivat edelleen tyon sisaltéd oman koulutuk-
sensa ja toimenkuvansa ndkokulmasta. Sairaanhoitajan tyotd kutsuttiin ”sekatydmiehen
tehtdviksi”. Lisdksi huomiota kiinnitettiin muun muassa selkeisiin hoitoprosesseihin ja

tyonkuvaan seka tyon organisointiin.

... ettd saa tehdd koulutustaan, toimenkuvaansa vastaavaa tyota. Sh 8

Tyossa jaksamiseksi hoitoprosessit pitaisi olla huolella mietittyj&, joissa
kaikille tekemisille on paikka ja aika. Valtettaisiin tuplaty6ta ja — kirjaus-
ta, turhaa odottelua toisaalla ja sitten hirveeta kiiretta asioiden kirimisek-
si. Sairaanhoitajan ammatti tuntuu ajoittain myos yleismies jantusen tyol-
ta, jos muut ei tee, niin lopulta aina hoitaja huolehtii ja tekee. Selkea tyon-
kuva (tietdd mita tekee) auttavat jaksamaan. Sh 6

Nyky&an toimialueilta pomppiminen toiselta toiselle herattaa ristiriitaisia
odotuksia sairaanhoitajan tyonkuvasta tulevaisuudessa. Sh 12

Vastuu ja vastuulliset tyotehtavat seké tyonteon itsendisyys koettiin myos sitoutumista
lisadvina. Lisédksi mahdollisuus vaikuttaa niin omaan tyohon kuin myos yleisesti yksi-
kon toimintaan nahtiin tarkednd. Vastuu, itsendisyys ja mahdollisuus vaikuttaa omaan

ty6hon nahtiin luottamuksen osoituksina ja taten sitoutumista edistavina.

Vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon (tyéaikoihin, toimintatapoihin,
kouluttautumiseen) tietysti lisdavat tydhon ja organisaatioon sitoutumista.
Sh7

Myaos erilaiset vastuu osa-alueet, auttaa minua sitoutumaan ammattiini ja
organisaatioon. Sh 4

Kun tiedan, ettd esimies luottaa minuun ja myds osoittaa sen, se saa minut
sitoutumaan tyéhoni entista paremmin. Sh 1

Tutkimuksen tuloksissa vain yksi hoitaja mainitsi itse hoitoty6n ja potilaat sairaanhoi-

tajan ammattiin ja organisaatioon sitouttavana tekijana.

My®0s potilaat ovat padosin mukavia ja heita on antoisa auttaa. Sh 4

Tutkimukseen osallistujien esitiedoissa ei erikseen kysytty sairaanhoitajien tyosuhteen
luonteesta, ts. onko vastaaja vakituisessa toimessa vai sijainen. Osa sairaanhoitajista

vastasi itse tdhan ja tutkijan paattelyn mukaan suurin osa vastaajista oli méardaikaisissa
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tyosuhteissa. Sitoutumisen yhteydessé sijaisuutta nostettiin paljon esille, 1&hinna sitou-

tumista ehkaisevéna tekijana.

Talla hetkella tydskentelen sijaisena ja ikdvaa on téiden jatkuvuuden epa-
varmuus. Olen saanut tehda toita ilman katkoja, mutta tyopatkani on koos-
tunut 3 viikosta 3 kuukauden patkiin. Tydskentelen jatkossakin ehdotto-
masti sairaanhoitajana ... toimialueella, mikdli vaan tydsuhteeni jatkuu.

Sh3

Esimies voi auttaa hoitajaa sitoutumaan tyéhon tarjoamalla jatkuvuuden
tunnetta. Sijaisia kuluttaa lyhyet patkasijaisuudet, koko ajan tunne tyhjan-
paalle jadmisesta. Toki voi olla vaikea luvata pitki& sijaisuuksia, jos mis-
tddn sellaisia ei saa... Sh 6

Suurin luottamusta vahentéava/lisdava aihealue hoitoalalla on tydsopi-
musasiat ym. Hoitajat kylla tietavat erittain hyvin, etta esimerkiksi maara-
aikaisten hoitajien tydsopimusten laatiminen on todella haastavaa, eika
esimies voi kaikkia nédkdkulmia aina sanoa aaneen. Sh 12

Sijaisina tyoskentelevét sairaanhoitajat toivoivat myds avoimempaa ja parempaa tie-
dottamista tyosuhteeseen liittyvisté asioista. Useampi sairaanhoitaja toivoi, etta tyosuh-
teen jatkoista tiedotettaisiin riittdvan ajoissa ja avoimesti. Huoli tydsuhteen jatkumisesta
ja jatkuva epavarmuus heikensivét sitoutumista, mutta riittava asioista tiedottaminen

auttoi kestdmaéan epatietoisuutta ja lisési tulevaisuuden uskoa.

Monesti uuteen taloon tullaan sijaisena, jolloin maaraaikaisten tydsopi-
musten kasittely, avoimuus ja hyvissa ajoin tiedottaminen vaikuttavat
myonteisesti tydéhon sitoutumiseen. Sh 5

Jotta pysyisin samassa organisaatiossa toivoisin, ettei minua heitell ja
kohdella miten vain, ettei sopimuksia katkota ja jos minulle tulee siirtoja
niin toivon niista kerrottavan henk.koht. Sh 11

Esimerkiksi hyva esimies selvittelee aktiivisesti mahdollisia tydsopimusten
jatkoja, eika jata tyontekijaa tietdmattomaksi tydsuhteen jatkuvuudesta.
Sh 4

Jos kokee, etté esimies tekee toita sen eteen, ettd saa tydskennella itsed
kiinnostavilla toimialoilla, se vahvistaa halua jatkaa epavarmoissakin
tyollisyystilanteissa ja valiaikaisten sijoittelujen sietdminen on helpompaa.
Hyva esimies tiedottaa silti keskeneraisistékin asioista niiden tiimoilta niin
johdonmukaisesti, ettei sijaisten tarvitse tuntea itsedén heittopussiksi.

Sh 12

Vetkuttelee tydsopimusten jatkoista tietoja viimemetreille. Sh 7
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Palkkaus ja erilaiset palkkiot toimivat joko sitoutumista edistavasti tai sita heikentévas-
ti.
Palkkaus on tydn vaativuuteen nahden huono. Sh 7

Kokemuksen myotéa kertyvat lisdedut kannustaisivat pysymaan saman or-
ganisaation palveluksessa. Sh 10

7.4 Esimiehen tuki Y-sukupolven sairaanhoitajan ammatillisessa ke-
hittymisesséa

Esimies voi tukea Y-sukupolven sairaanhoitajan ammatillista kehittymistd mahdollista-
malla erilaisia tyossa kehittymis- ja koulutusmahdollisuuksia, huolehtimalla riittavista
henkildstoresursseista seka kiinnittamalla huomiota esimiehen ja tyontekijan valiseen

yksil6lliseen kohtaamiseen (ks. kuvio 4).

Kehittymis- ja koulutus- Riittavat henkilosto- Yksilollinen
mahdollisuudet resurssit kohtaaminen
Koulutukset Henkildstoresurssit Yksil6llisyys

Ty0ssa oppiminen

Oppimismydnteinen
tyoyhteiso
Palaute

Kuvio 4. Esimiehen tuki ammatillisessa kehittymisessa

7.4.1 Kehittymis- ja koulutusmahdollisuudet

Erilaiset koulutukset, tyostéd saatava kokemuksellinen oppiminen, oppimismyonteinen
tydyhteiso seké esimieheltd ja tyotovereilta saatava palaute olivat sairaanhoitajien mie-
lestd merkittavia asioita ammatillisen kehittymisen kannalta. Esimiehen rooli koulutuk-

sessa nahtiin keskeisend. Esimiehen toivottiin jarjestdvan koulutuksia ja mahdollistavan
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koulutuksiin padsemisen seka liséksi seuraavan tyontekijan koulutusten tarvetta. Koulu-

tuksissa nousi esille kaytannon laheinen ja suoraan arkitydhon liittyvé koulutus.

Jarjestaa koulutuksia ja paastaa koulutuksiin ja verkostoitumaan hyviin
tyyppeihin alalla. Sh 11

Arkity6hon konkreettisesti liittyvat koulutukset auttaisivat parhaiten kehit-
tymaan. Esimiehen osana on seurata koulutuksen tarvetta ja mahdollistaa
niihin lahteminen saannollisesti. Sh 10

Antaa mahdollisuuksia aktiivisesti kouluttautua. Sh 4

Ty0Oss& oppimisessa korostui itse sairaanhoitajan tyon tekeminen, mutta ennen kaikkea

tyokavereiden ja koko tydyhteison tuki ammatillisessa kehittymisessa. Sairaanhoitajat

pitivat tyokavereilta saatua ohjausta ja neuvontaan hyvin tarkednda. Tyon tekemisessa

itsendisyys ja vastuu auttoivat myds ammatillisen osaamisen kasvua.

Kaikista eniten kollegat. Tassa tydssa oppii joka paiva uusia asioita.
Sh 2

Omaa ammatillista kehittymistani auttaa kokeneet tyokaverit, joilta voi
oppia lisaa tyosta. Sh 3
Toki eniten oppi kollegojen kanssa tehdessé kaytannossa. Sh 6

Ammatillista kehittamista tukevat osaavat ja kokeneet tyoparit, joilta voi
oppia ja jotka ohjaavat ja selittdvat. Sh 11

Yhden sairaanhoitajan vastauksessa nostettiin esiin tyokierto ammatillisen kehittymisen

keinona.

Ammatillista kehittymista edistavat koulutukset ja itse hoitoty® (niin omas-
sa kuin muissakin yksikgdissa). Mielestéani esimiehen tulisi enemmaén kan-
nustaa tyokiertoon. Jossain muussa yksikossa tydskentely opettaa kuiten-
kin erittain paljon. Ja silloin kun ihminen poistuu mukavuusalueeltaan op-
piminen on paljon nopeampaa kuin kirjasta luettuna. Sh 4

Myds toisten tydn seuraaminen néhtiin osaamista lisddvéana, esimerkiksi potilasohja-

uksen nakokulmasta.

Seuraamalla toimenpiteita (myo6s sellaisia, mita hoitajat eivét tee) oppii
paljon, esim. mité/miten kerrot toimenpiteesta potilaalle. Sh 2
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Tyoyksikodssa yhteistydssa tapahtuva kehittamistoiminta koettiin omaa osaamista li-

séavana, samoin yhteinen Tyhy-toiminta.

Koen, ettd esimies voi auttaa minua ammatillisessa kehittymisessa kehit-
tamalla yhteistydssa tyontekijoiden kanssa hoitoty6ta. Sh 3

Oppimismyonteinen tydyhteisod auttoi uutta tyontekijaa oppimisessa. Oppimismyontei-
sessd tyoyhteisdssa oppimisen mahdollisti Kiireettémyys seka tyostd saatavat onnistumi-

sen kokemukset ja tunteet.

Ammatillisessa kehittymisessa auttaa avoin ja vastaanottavainen tydyhtei-
sO, joka ohjaa ja opettaa uutta tyontekijad. Esimies voi auttaa tassa tiedot-
tamalla henkil6kuntaa uudesta tyontekijasta. Sh 5

Esimieheltd ja ty6tovereilta saatu palaute, tydnohjaus seké esimiehen kanssa kéytévat

kehityskeskustelut ndhtiin myos tarkeiksi ammatillisen kehittymisen kannalta.

Kehityskeskustelut, alkuun ne tuntuvat tarkeammilta, kun kaipaa enemman
tukea tyontekijind... Sh 12

Ammatillista kehittymistd auttaa yleisesti ja esimiehen taholta kehityskes-
kustelut. Tyonohjaus ja (haastavien) tilanteiden kasittely yhdessa. Sh 8
Koen, ettd esimies voi auttaa minua ammatillisessa kehittymisessa kay-
malla tyonohjauksellisia keskusteluja kanssani. Sh 3

7.4.2 Riittavat henkildostoresurssit

Useampi sairaanhoitaja nosti esille riittavien henkildstoresurssien merkityksen ammatil-
lisessa kehittymisessé. Kiire ja riittdméattomaét resurssit vaikuttivat sairaanhoitajien mie-

lesta perehdytyksen onnistumiseen seka ylipaatansakin uusien asioiden omaksumiseen.

Kollegoilla pitéda olla sen verran aikaa, etta pyydettaessa he ennattavat
auttamaan ja neuvomaan. Liséksi pitad saada tehda rauhassa ja rauhalli-
sesti tOita (ei saa olla liian kiire, etté pystyy rauhassa omaksumaan asioi-
ta/toimenpiteitd; muuten tulee hutiloitua). Esimies voi mahdollistaa, ettéa
vuorossa on tarpeeksi hoitajia, jotta aikaa riittaa kaikelle. Sh 2

Ammatillista kehittymist& edesauttaa se etta tyontekijoilla on aikaa tehda
tyd kunnolla ja huolella. Sh 9
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7.4.3 Yksilollinen kohtaaminen

Ammatillisessa kehittymisessa myos yksilollinen kohtaaminen oli esimiestydssa térke-
aa. Esiin nostettiin itsed kiinnostavat koulutukset ja ty6tehtavat. Esimiehen toivottiin

olevan kiinnostunut tyontekijoiden yksiléllisista tarpeista ja mahdollistavan toiveiden
toteutumisen. Myos vaikutusmahdollisuudet itsed koskeviin asioihin vahvisti sairaan-

hoitajien oppimismotivaatiota.

Omaa ammatillista kehittymisténi auttaa oma innostuneisuus ja kiinnostus
alaa ja alan kirjallisuutta kohtaan. Sh 3

Ammatillisessa kehittymisessa auttavat oma kiinnostus. Esimies voi
edesauttaa ammatillista kehittymista lisdkouluttamalla tyénkuvan mukaan.
Sh7

Kuuntelemalla tyontekijoidensa toiveita ja huolia. Sh 2

Olisi hyva, jos esimies kannustaisi nuorta hoitajaa silti vahvistamaan
osaamistaan itse& kiinnostavilla osa-alueilla koulutusten tms kautta. Ar-
vostan esimiesta, jolla on késitys minua kiinnostavista osa-alueista.  Sh
12

7.5 Yhteenvetoa tuloksista ja johtopaatokset

7.5.1 Esimiestydn odotukset

Sairaanhoitajien odotuksissa esimiesty0lle yhten& keskeisené lahtékohtana oli perusteh-
tavaa tukeva lahijohtaminen. Hoitoty6té tukevaa johtamista tarkasteltiin ennen kaikkea
jaksamisen, ammatillisen osaamisen seka esimiehen toimintatapojen ndkokulmasta.
Sairaanhoitajien jaksamista edistdvassé johtamisessa korostettiin esimiehen tuntemusta
omasta tyoyksikostaan seka reagointia yksikon toiminnassa tapahtuviin muutoksiin
esimerkiksi riittavilla resursseilla. Ylipaataankin riittavien resurssien turvaamista pidet-
tiin hyvaa hoitoty6td tukevana johtamisena. Y-sukupolven kohdalla perustehtévaa tuke-

va johtaminen voidaankin nahda tarkeané (Hietaméki 2013, 99).

Osaamisen nakokulmasta hoitotyota tukevaa johtamista kuvattiin riittdvan perehdytyk-
sen ja ammatillisen kasvun mahdollistamisena. Osaamisen ja kehittymisen mahdollis-

tamisella tuetaan hyvaa hoitoty6td. Sairaanhoitajat nakivat myos tarkeéna, etta esimies
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on kiinnostunut kehittdmé&an paitsi hoitotyotd myds omaa osaamistaan. Tulevaisuuden
johtamisen yhtena keskeisend johtamistyén osaamisalueena pidetdénkin esimiesten ky-
kyé luoda visioita ja kehittdd (Kanste 2005, 24)

Tarkasteltaessa odotuksia esimiehen toimintatavoille sairaanhoitajat toivoivat esimie-
heltd tukea ja joustavuutta. Esimiehen tuki nahtiin sekd henkisend tukena ettd apuna
kaytdnnon hoitotydssa. Tuki nahtiin myos niin, ettd esimies on tydntekijoiden puolella,
ajaen heidan asioita ja etujaan. Toimivassa esimiestydssa nuoret korostavat sitd, etta
esimerkiksi haastavissa tilanteissa esimieheltd saa kdytdnnon neuvoja ja tukea (Nuuti-
nen ym. 2013a, 63).

Joustavuutta korostettiin tyon tekemisen kéytdnnoissd, mutta ennen kaikkea sairaanhoi-
tajat toivoivat joustavuutta tydvuoroissa ja mahdollisuutta yksilollisesti toteutettuun
tydvuorosuunnitteluun. Nuorten tydntekijoiden on todettu haluavan joustavia tydaika-
jarjestelyitd, jotka tarjoavat mahdollisuutta tyon ja muun eldman tasapainoon sekd omiin
harrastuksiin (Sherman 2015, 139; Wakim 2014, 633 — 638; Kultalahti 2011, 72).

Sairaanhoitajat odottivat esimieheltd my0s eettisté johtamista, valmentavaa johtamistyy-
lid, esimerkilld johtamista seka tyon ja toiminnan selkeyttd. Sairaanhoitajat korostivat
oikeudenmukaisen ja tasapuolisen johtamisen tarkeyttd seka sitd, etta esimies perustelee
tekemi&én péatoksidan. Y-sukupolvi haluaa tulla kohdelluiksi oikeudenmukaisesti ja
tasavertaisesti kokeneempien tyokavereiden rinnalla (Wakim 2014, 638).

Valmentavan johtamisen ndkokulmasta sairaanhoitajat toivoivat esimieheltddn kannus-
tusta ja muun muassa asiantuntijuutta ammatillisen kehittymisen suunnittelussa. Y -
sukupolven nuorten sanotaan arvostavan johtamisessa erityisesti valmentavaa johtamis-
tyylid, missé korostuvat muun muassa yksilollisyys, kannustavuus seka esimiehen tar-
joamat mahdollisuudet ammatillisen osaamisen kehittamiseen (Kultalahti 2015, 72 — 77,
211 - 214).

Esimies ndhtiin myos esimerkking, joka omalla toiminnallaan ja asenteillaan vaikuttaa
muun muassa tyoyhteisdn organisaatiokulttuuriin, tyéilmapiiriin ja tyontekijoiden moti-
vaatioon. Y-sukupolven nuorten sanotaan arvostavan esimerkilld johtamista (Viljakai-
nen 2011, 99). Tyon ja toiminnan selkeydessa sairaanhoitajat nostivat esille johdonmu-
kaista esimiestyotd, mika nakyy paitsi esimiehen omassa tydskentelysséa niin myos yksi-
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kon toiminnassa. Tyon ja toiminnan selkeydessa korostettiin muun muassa esimiehen
organisointi- ja priorisointitaitoja, padmaaratietoisuutta, ristiriita- ja ongelmatilanteisiin
puuttumista seka tiedottamista. Aikaisemmissa tutkimuksissa Y -sukupolven on sanottu
vaativan selkeité tavoitteita ja méératietoista johtamista sek& avointa tiedottamista (Pur-
sio 2011, 59). Liséksi tydn organisoinnin toimivuus on erityisen tarkeaa juuri nuorem-

mille sukupolville (Nuutinen ym. 2013a, 63).

Sairaanhoitajat odottivat esimieheltd myds substanssiosaamista, missa korostuivat eri-
tyisesti esimiesroolin omaksuminen ja sairaanhoitajien tyon tunteminen. Sairaanhoitajat
kokivat tarkeéna, ettd esimies on omaksunut esimiesroolinsa ja toimii auktoriteettina,

mika kuvastaa selke&é johtamiskulttuuria.

Sairaanhoitajan tyon tuntemus oli sairaanhoitajille yksi tarkeimmist4 asioista esimies-
tyon odotuksissa. Tassd yhteydessa korostettiin esimerkiksi esimiehen tyokokemusta
sairaanhoitajana sekd oman yksikkonsa toiminnan tuntemusta. Tyon ja toiminnan tun-

temusta tuotiin esille arvostuksen nakodkulmasta.

Perustehtévad tukevan lahijohtamisen liséksi keskeisend asiana odotuksissa esimiestyol-
le oli johtaminen sosiaalisena vuorovaikutusprosessina. Y -sukupolven tydntekijoille on
tarkeda onnistunut vuorovaikutusprosessi esimiehensa kanssa: avoin ja saannollinen
kommunikaatio on heille merkityksellista ja he haluavat I&heisen suhteen esimiehensé
kanssa (Kultalahti 2015, 210; Ahonen ym. 2010, 24). Tutkimustulosten perusteella voi-
daan todeta, ettd hyva vuorovaikutussuhde esimiehen kanssa on Y -sukupolven sairaan-
hoitajille tarkeda ja tamé tulos vastaa aikaisempia tutkimustuloksia (Kultalahti 2015, 76
— 208; Suutarinen 2011, 21).

Sosiaalisen vuorovaikutuksen yhteydessa sairaanhoitajat korostivat ennen kaikkea yksi-
I61listd johtamista; esimiehen osoittamaa henkilékohtaista kiinnostusta tyontekijasta ja
esimerkiksi hdanen jaksamisestaan. Taman lisaksi toivottiin l&sna olevaa esimiesta seka
kuuntelevaa ja keskustelevaa johtamista. Sairaanhoitajien esittamat toiveet yksilollisyy-
den huomioimisesta ja yksilollisesta johtamisesta vastaavat aikaisempia tutkimuksia. Y -
sukupolven on todettu haluavan esimiehen, joka on kiinnostunut heista ja heidan tyos-
taan ja jaksamisestaan henkilokohtaisella tavalla ja osoittaa tdman esimerkiksi arvosta-
valla kuuntelulla. Y-sukupolven nuoret odottavat esimieheltd myds lasné oloa ja keskus-
televampaa johtamistyylia (Kultalahti 2015, 76 — 208; Suutarinen 2011, 21.) Tdssa tut-
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kimuksessa hyvé vuorovaikutussuhde esimiehen kanssa vastasi Y - sukupolven sairaan-
hoitajan esimiestyon odotuksiin, edistden samalla myds sitoutumista ja ammatillista

kehittymista.

Sairaanhoitajien kirjoituksissa esiintyi myos paljon esimiehen tunneélyyn liittyvia odo-
tuksia. Esimiehen toivottiin olevan muun muassa valittava, helposti lahestyttdva seké

jamékka. Jamakkyys néhtiin itseluottamuksena, esimerkiksi kykynéa tehda paatoksia.

Sairaanhoitajien odotuksissa esimiestydlle kolmantena keskeisena lahtokohtana olivat
tyoyhteisotekijat. Tydyhteisotekijoissa korostettiin esimiehen roolia tydyhteison ilma-
piirin ja yhteisollisyyden rakentamisessa seka arvostavaa johtamista. Esimiehen rooli

ilmapiirin luomisessa ndhdaan keskeisené (Kultalahti 2015, 80 — 172).

Arvostava johtaminen oli tyontekijoiden mielipiteiden ja ndkemysten sek& sairaanhoita-
jan tydn ja osaamisen arvostamista. Y-sukupolven kohdalla tiedet&an, ettd mita nuo-
remmasta tyontekijasta on kyse, sitd enemman hanelle merkitsee esimieheltd ja myos
tyokavereilta saatu arvostus. Hyvé esimies on kiinnostunut nuorten ajatuksista seka kes-
kustelee heidan kanssaan esimerkiksi tyon siséltoon liittyvisté asioista (Kultalahti 2011,
66 — 208.)

7.5.2 Sitoutumista edistava johtaminen

Sitoutumista edistavéssa johtamisessa painottui ensinnakin esimiehen ja esimiestyon
merkitys sekda ammatillisen osaamisen mahdollistaminen. Joustava, kannustava ja yksi-
I61lisyyden huomioiva esimies sai sairaanhoitajat sitoutumaan. Edelleen riittdva pereh-
dytys, koulutusmahdollisuudet sek& osaamisesta saatu arvostus lisésivat sitoutumista.
Y-sukupolven tyontekijat haluavat jatkuvaa oppimista ja ammatillista kehittymista ja
tyon tarjoamat vahaiset mahdollisuudet ammatilliseen kehittymiseen vahentavat sitou-
tumista (Tourangeau ym. 2014, 8; Laine 2005, 109).

Toisena sitoutumista edistavana tekijana nahtiin hyvinvoiva tydyhteisé. Hyvinvoivassa
tydyhteisdssa sairaanhoitajat korostivat muun muassa hyvan tydilmapiirin, oikeuden-
mukaisen ja asiallisen kohtelun seka riittdvien resurssien merkitysté sitoutumisessa.
Hallitsematon tydomaara ja riittamattomat resurssit ovat Y -sukupolvelle merkittava syy
jattda nykyinen tyo (Tourangeau ym. 2014, 8 — 9; Hutchinson ym. 2014, 448).
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Tarkeéna tekijana sitoutumisessa oli myos yksil6llisen tydvuorosuunnittelu. Mahdolli-
suus vaikuttaa omiin tydvuoroihinsa, oli sairaanhoitajien mielesta keskeista ammattiin
ja organisaatioon sitoutumisessa. Esimiehen roolia esimerkiksi tyohyvinvoinnin kohdal-

la tuotiin esille erityisesti yksilollisen tydvuorosuunnittelun kautta.

Kolmantena ammattiin ja organisaatioon sitoutumista edistava tekijané oli itse sairaan-
hoitajan tyo ja sen siséltd. Mielekas tyo, selkeat hoitoprosessit ja tyonkuva, vastuu seka
mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hon ja yksikon toimintaan nahtiin sitoutumista edisté-
vand. Sairaanhoitajan tyon méardaikaisuus seké sijaisuuteen ja tydsuhteeseen liittyvéat
tiedotuskysymykset vastaavasti koettiin sitoutumista ehkaisevind. Y -sukupolvelle mie-
lekds tyd ja mahdollisuus vaikuttaa, ovat merkityksellisié asioita sitoutumisessa (Kulta-
lahti 2015, 79 — 208; Laine 2005, 86).

7.5.3 Ammatillista kehittymista edistava johtaminen

Sairaanhoitajien ammatillista kehittymista esimies tukee erilaisilla kehittymis- ja koulu-
tusmahdollisuuksilla, yksilollisella johtamisella sek& mahdollistamalla riittdvét henki-
lostoresurssit. Kehittymis- ja koulutusmahdollisuuksissa sairaanhoitajat nostivat esille
seka erilaisia koulutuksia ettd myos itse konkreettisessa hoitotydssé tapahtuvaa oppimis-
ta. TyOkavereilta saatua ohjausta ja tukea pidettiin tarkednd. Tydssé oppiminen ndhtiin
kuitenkin mahdollisena vain, jos oppimiseen oli riittdvat henkildstoresurssit. Kollektii-
vinen ja myds moniammatillinen oppiminen vastaa Y -sukupolven toiveisiin. Esimiehen
roolina nahdaan ammatillisen kehittymisen mahdollistaminen, muun muassa huolehti-
malla riittavista resursseista, palautekulttuurista sekd luomalla tydyhteis6on oppimis-
myonteistd tydilmapiirid (Kultalahti 2015, 211; Hietamé&ki 2013, 34; Heikkila ym. 2003,
25.)

Yksil6llinen johtaminen oli esimiehen aitoa kiinnostusta tyontekijan yksil6llista tarpeis-
ta ja toiveista ammatillisessa kehittymisessa. Y -sukupolven nuoret haluavat esimiehen
kohtelevan heitd ennen kaikkea yksil6ind seka mahdollistavan esimerkiksi yksilollisia

oppimis- ja kehittymismahdollisuuksia (Tapscott 2010, 178).
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7.5.4 Johtopaatokset

Tutkimustuloksia tarkasteltaessa voidaan 10ytaa viisi yhteisté tekijaa Y-sukupolven sai-
raanhoitajien johtamisessa, joilla vastataan Y -sukupolven odotuksiin hyvésta esimies-
tyostéd sekéd samalla edistetddn sairaanhoitajien ammattiin ja organisaatioon sitoutumista
ja ammatillista kehittymista. Esimiestydn odotuksiin, sitoutumiseen ja ammatilliseen
kehittymiseen voidaan Y-sukupolven sairaanhoitajien kohdalla vaikuttaa yksilollisell&
johtamisella, sosiaalisella vuorovaikutuksella, mahdollistamalla ammatillinen kehitty-
minen sek& huolehtimalla riittavista resursseista ja tydyhteison hyvasté ilmapiirista. Y h-

teenveto asiasta ilmenee seuraavasta kuviosta (Kuvio 5.)

Esimiestyon odotuksiin vastaaminen seka sitoutumisen ja
ammatillisen kehittymisen edistaminen

*

Yksiléllinen
johtaminen

Vuorovaikutus

Ammatillisen
kasvun
mahdollis-
taminen

Riittavista
resursseista
huolehtiminen

TyOyhteison
ilmapiirista
huolehtiminen

Kuvio 5. Yhteiset tekijat esimiesodotusten, sitoutumisen ja ammatillisen kehittymisen

yhteydessé

Edelleen tutkimustuloksia tarkasteltaessa voidaan havaita johtamiseen liittyvié tekijoita,
joilla voidaan vaikuttaa Y-sukupolven sairaanhoitajien odotuksiin hyvésté esimiestyosta
sekd ammattiin ja organisaatioon sitoutumiseen. Néité tekijoita ovat: tydvuorosuunnitte-
lu, tyon ja toiminnan selkeys, arvostava johtaminen, oikeudenmukainen ja tasapuolinen
johtaminen, tiedottaminen, riittdva perehdytys, esimiehen joustavuus seké se, etté esi-
mies on tydntekijoiden puolella. Yhteenveto esimiestydn odotuksiin ja sitoutumiseen

liittyvistd yhteisista tekijoistd on esitetty seuraavassa kuviossa (Kuvio 6.)
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Esimiestydn odotuksiin vastaaminen ja sitoutumisen edistaminen

_*_

Riittava perehdytys
Tyovuorosuunnittelu
Arvostava johtaminen
Esimiehen joustavuus

Tiedottaminen
Oikeudenmukainen ja
tasapuolinen johtaminen
Tyon ja toiminnan selkeys
Esimies on tyontekijoiden
puolella

Kuvio 6. Yhteiset tekijat esimiesodotusten ja sitoutumisen yhteydessa

Sitoutumista ja ammatillista kehittymista voidaan tutkimustulosten perusteella edistéa
yhdella yhteiselld johtamiseen liittyvalla tekijélla. Esimies voi tukea Y-sukupolven
ammattiin ja organisaatioon sitoutumista sekd ammatillista kehittymisté palautteen avul-

la.

Taman tutkimuksen tulosten perusteella voidaan tehda seuraavat johtopaéatokset:

1. Esimies ja esimiesty® ovat merkityksellisid Y-sukupolven sairaanhoitajille.

2. Y-sukupolven sairaanhoitajien johtamisessa korostuu yksiléllinen johtaminen ja
sosiaalinen vuorovaikutusprosessi.

3. RIiittdvat hoitajaresurssit ja niistd huolehtiminen vaikuttavat nuorten sairaanhoi-
tajien kokemuksiin esimiesty6std, ammattiin ja organisaatioon sitoutumiseen se-
ka ammatilliseen kehittymiseen.

4. Yksilollinen tydvuorosuunnittelu on nuorille sairaanhoitajille hyvin merkityksel-
listd oman hyvinvoinnin ja jaksamisen kannalta. Yksil6llisyyden huomiointi
tydvuorosuunnittelussa edistdd nuorten sairaanhoitajien sitoutumista seké nayt-
taytyy sairaanhoitajille hyvana esimiestyona.

5. Asioista tiedottamiseen ja viestintdédn tulee kiinnittdd enemméan huomiota seka

miettid my0ds uusia viestintdkeinoja.
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8 Pohdinta

Jokainen sukupolvi varmasti allekirjoittaa hyvan esimiestyén merkityksen. Myds téssa
tutkimuksessa korostui esimiehen ja esimiestyon merkitys Y-sukupolven sairaanhoita-
jalle. Esimieheen ja johtamiseen liittyen sairaanhoitajat ilmaisivat eniten ilmauksia ja
merkityksid narratiivisissa kirjoituksissaan. Kaikki kirjoitukset alkoivat ja osa myos
loppui esimiestd ja johtamista kuvaavilla lauseilla. Aloituksissa painotus voi tietysti
johtua, etté sairaanhoitajat ovat vastanneet kysymyeksiin heille Kirjoituspyynnossa esitet-
tyjen teemakysymysten mukaisessa jarjestyksessa. Kuitenkin sanontojen runsaus ja nii-
den hallitseva osuus verrattuna sitoutumista ja ammatillista kehittymista kuvaaviin Kir-
joituksiin, korostivat esimiehen ja johtamisen tarkeytta naille nuorille. Tdma tulos on
yhtenevainen aikaisempien tutkimusten kanssa; hyvén esimiestyon sanotaan olevan Y -

sukupolvelle yksi merkittavimmisté tyohon liittyvisté asioista (Suutarinen 2011, 24).

Sairaanhoitajat nakivat tassa tutkimuksessa tarkeand, ettd esimiehella oli kokemusta
sairaanhoitajan tydsta seka myos toimialalta, missa toimii esimiehend. Sairaanhoitajan
tyon tuntemusta korostettiin yli puolessa vastauksissa. Esimiehen tuki, esimerkiksi
konkreettinen auttaminen hoitotydssa, koettiin myos tarkedksi. Muutamassa vastaukses-
sa todettiin, ettd esimieheltd voi kysyé neuvoja, mutta ldhtokohtaisesti tdssa tutkimuk-
sessa sairaanhoitajat eivat nimenneet esimiestdan hoitotyén ammattilaiseksi. Sairaanhoi-
tajat kuvasivat esimiestadn enemman esimerkiksi hallinnollisen puolen osaajaksi kuin
hoitotytn osaajaksi. Tulos on sikali mielenkiintoinen, ettd perinteisesti hoitotyon esi-

miehid on kuvattu my6s hoitotyon asiantuntijoina.

Tassd tutkimuksessa sairaanhoitajat kuvasivat esimiestd seké auktoriteettina ettd “’ysta-
vand”. Tutkimukseen osallistuneet nakivét tarkedna, ettd esimies on omaksunut roolinsa
esimiehend ja toimii auktoriteettina. Liian kaverillisia suhteita tyontekijoihin pidettiin
Kielteisend asiana eikd ns. kaverijohtamista hyvéksytty. Toisaalta Kirjoituksissa toivot-
tiin jopa henkilokohtaisia véleja esimieheen, esimiehen aitoa kiinnostusta tyontekijois-
td&n sekd muun muassa lasné olevaa esimiestd, joka viettda aikaansa tyontekijéiden
kayttaytya esimiesroolin mukaisesti, esimerkiksi oikeudenmukaisesti ja tasavertaisesti.
Aikaisempiin tutkimuksiin verrattuna tulos on sikéli poikkeava, etta Y-sukupolven joh-
tamisen on sanottu perustuvan ennen kaikkea kumppanuudelle ja kaverilliselle tuelle
(Antikainen ym. 2011, 354; P.-L. Vesterinen 2011, 128). Lisé&ksi on esitetty, ettd Y-
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sukupolvi ei kunnioita auktoriteetteja ja etté l&hiesimiehen persoonalla on paljon
enemman merkitysta kuin itse esimiesasemalla (Kultalahti 2015, 46; Sherman 2015,
139).

Esimies on Y-sukupolvelle tarked. Tutkimusten mukaan he asettavat monenlaisia toivei-
ta ja odotuksia esimiesty6lle. He haluavat tdimankin tutkimuksen mukaan yksiléllisen ja
tiiviin vuorovaikutussuhteen esimiehensa kanssa ja odottavat haneltda muun muassa tun-
nedlytaitoja. Tdm4& vaatii esimieheltd omien vuorovaikutus ja valmentavan johtamista-
van taitojen kehittamistd ja uskallusta tunneélyn kayttdmiseen. Toisaalta johtaminen on
kaksisuuntainen vuorovaikutusprosessi, miké vaatii esimiehen vuorovaikutustaitojen
lisaksi nostamaan keskiodn myos ns. alaistaidot. Esimiehen lisédksi myds tyontekijoilla
on yhta lailla velvollisuus huolehtia muun muassa tydyhteison viihtyvyydestd, hyvasta
yhteistyosté tyokavereiden ja esimiehen kanssa seké ty6ilmapiirista ja yhteisollisyydes-
ta.

Sairaanhoitajien vastauksissa toivottiin, ettd esimies on tyontekijéiden puolella ja ajaa
heidén asioitaan. Tyontekijoiden puolella oleminen néhtiin paitsi hyvéna esimiestyds-
kentelynd myds sitoutumista edistavana. Esimies, jolla tassa tutkimuksessa tarkoitetaan
sairaalaosastolla tyoskentelevaa osastonhoitajaa, on sairaalaorganisaatiossa keskijohtoa.
Osastonhoitaja on silta ylimmaén johdon ja tyontekijoiden vélilla ja taten tavallaan puris-
tuksissa kahdesta suunnasta. Esimiehen tehtdvéna on viedd eteenpéin organisaatioiden
strategioita ja tavoitteita. Tdma toiminta voi ajoittain vaikuttaa tyontekijoista silta, etta
oma esimies on ylemman johdon puolella. Taté ristiriitaa esimiehen ja tyontekijoiden
valilla voitaisiin pienentad tai jopa ennaltaehkéista huolehtimalla, ett4 organisaatioiden

ylempi johto huolehtii tiettyjen asioiden tiedottamisen, ihan yksikko-/osastotasolla.

Taman tutkimuksen tuloksissa sairaanhoitajat nostivat esille arvostavan johtamisen.
Arvostava johtaminen kuvattiin ensinnédkin johtamiseksi, missa esimies kyselee tyonte-
kijoiden ndkemyksia ja mielipiteitd sek& myos pyrkii niitd toteuttamaan. Sairaanhoitajat
kokivat tarkeand, ettd heilld oli mahdollisuus ilmaista mielipiteensd asioista seka ehdot-
taa omia nakemyksiééan. Ehka nyt viimeistadn organisaatioiden esimiesten, kaikilla or-
ganisaatioiden tasoilla, on havahduttava huomaamaan tyontekijoiden mielipiteet. Tyo-
elaméssa on uusia sukupolvia, jotka haluavat vaikuttaa esimerkiksi omaa tyopaikkaan-

sa/yksikkodnsd koskeviin pdatoksiin. ”Y1hadltd pdin” ja takana pdin” tehdyt paitokset
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eivat lisdé nuorten tyontekijoiden kunnioitusta johtoa kohtaan ja voivat jopa toimia si-

toutumista ehkaisevasti.

Toisena arvostavan johtamisen nakdkulmana oli osaamisen arvostus. Jokainen tyonteki-
ja sukupolvesta riippumatta haluaa tuntea olevansa arvostettu ja tarked tydyhteison ja-
sen. Y-sukupolven sanotaan vaativan jatkuvaa palautetta eika kerran vuodessa tapahtuva
kehityskeskustelu ole heille riittdva keino palautteen saamiseen omasta osaamisestaan
(Kultalahti 2015, 75). Organisaatioiden ja esimiesten tulee miettia keinoja, milla voi-
daan vastata tdhan vaatimukseen. Tydyhteisoissa tulee kehittad systemaattisesti palaute-
kulttuuria, mika mahdollistaa palautteen antamisen luonnollisesti, helposti ja rakenta-
vasti. Lisaksi palautteen annossa tulee ehka vield enemmaén painottaa juuri osaamisesta
annettavaa palautetta. Toteamus yovuoron jilkeen, ettd “’sinun kanssa oli mukava tehda
toitd” ei ole riittdvad, vaikka mukavalta tuntuukin. Ammatillisen kehittymisen ja osaa-
misen varmistamiseksi on tarpeen myos antaa palautetta konkreettisesta hoitotyon
osaamisesta. Esimies ei ehka kaikilta osin pysty seuraamaan jokaisen tyontekijan osaa-
mista, mink& vuoksi esimerkiksi ryhmissa tai tyopareissa tapahtuva tydskentely mahdol-

listaa vertaisarvioinnin ja palautteen saamisen konkreettisessa tilanteessa.

Sairaanhoitajien vastauksissa nousee esille jonkinlainen huoli terveydenhuollon resurs-
seista nyt ja tulevaisuudessa. Tiedostetaan esimerkiksi Suomen véeston ikd&ntyminen ja
sen vaikutukset. Riittavilla resursseilla ja etenkin hoitajaresursseilla oli tassé tutkimuk-
sessa merkitysté jokaisen tutkimuskysymyksen kohdalla. Riittavien resurssien mahdol-
listaminen néhtiin osana hyvaa esimiestyota. Liséksi sairaanhoitajien mielesté riittavilla
henkildstoresursseilla edesautettiin myds ammattiin ja organisaatioon sitoutumista seka

ammatillista kehittymista.

Odotuksissa esimiestyélle ja sitoutumisessa sairaanhoitajat korostivat yksilollisen tyo-
vuorosuunnittelun merkitysta. Tydvuorosuunnittelu néhtiin ylipaataankin tarkedna oman
jaksamisen ja hyvinvoinnin kannalta, mutta tuloksissa sairaanhoitajat korostivat erityi-
sesti yksilollistd tydvuorojen suunnittelua, joka huomioi heidén elaméntilanteensa ja
toiveensa. Isoissa yksikoissé jopa kymmenien tyontekijoiden yksilolliset toiveet asetta-
vat esimiehelle suuria haasteita tydvuorolistojen tekemiseen. Toiveiden merkitys ja nii-
den tarkeys yksittaiselle tyontekijélle varmasti ymmarretdén, mutta samalla esimiesten
on myos huolehdittava yksikdn toiminnan sujuvuudesta sekéd esimerkiksi riittdvasta

osaamisesta jokaisessa tydvuorossa.
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Tutkimuksen perusteella ei ole havaittavissa sitoutumattomuutta sairaanhoitajan ammat-
tiin tai Keski-Suomen sairaanhoitopiiriin. Toitd halutaan jatkaa, jos niité vain on tarjol-
la. Toki sairaanhoitajat olivat huolissaan muun muassa riittavisté resursseista ja sairaan-
hoitajan tyonkuvasta tulevaisuudessa seké niiden vaikutuksesta omaan jaksamiseen ja
hoitoty6hon. Tuloksista oli ndhtavissa myos tietynlaista kiinnittymisté ja kiintymysté
omaan osastoon/toimialaan. Haluttiin tehdd tyota sielld, missa nyt tydskenneltiin. Tama
voi heijastaa nuoren sairaanhoitajan halua pysya mukavassa tyoyhteiséssa ja vahvistaa
omaa ammatillista kehittymistaan, toisaalta myds normaalia epdvarmuutta ja pelkoa

uusiin asioihin.

Tassa tutkimuksessa esimiehelld ja hanen ty6llaéan oli selked yhteys pysya jossakin or-
ganisaatiossa tai yksikgssa. Sairaanhoitajan ammattiin sitoutumisessa esimiehen rooli
oli pienempi. My6skaan ammatillisen kehittymisen yhteydessé esimiehen rooli ei koros-
tunut vaan se néyttaytyi jopa aikaisemmista tutkimuksista merkitykseltddn pienempéna.
Sairaanhoitajat kuvasivat esimiehen toimintaa ammatillisessa kehittymisessa lahinné
mahdollistajan roolista: esimies mahdollistaa koulutukset, esimies mahdollistaa resurssit

ja esimerkiksi esimies mahdollistaa palautteen saamisen.

Sairaanhoitajien Kirjoituksissa vain yhdessé mainittiin hoitoty0 ja potilaat sitoutumista
edistavina asioina. Tutkimusten mukaan hoitotydssa sairaanhoitajan sitoutuminen koh-
distuu ennen kaikkea potilaisiin/asiakkaisiin sek& hoitosuhteeseen ja hoitamiseen. Voiko
syyna olla se, ettd tutkimukseen osallistuneet ovat melko kokemattomia sairaanhoitajia?
Useinhan uudella sairaanhoitajalla tyéuran ensimmaéiset kuukaudet ja vuodetkin ovat
uuden oppimisen ja tyokulttuuriin sopeutumisen aikaa. Ehké kaiken uuden keskella ei
vield pystyta havaitsemaan potilaiden ja potilastyén merkitysta niin vahvasti kuin pi-
tempdan hoitotyota tehneilld. Vai onko vain niin, ett4 nuorten sairaanhoitajien tyon
merkitys ja sitoutumisen edellytykset ovat kuitenkin muualla kuin hoitoty6ssa tai asiak-

kaissa ja potilaissa?

Mielenkiintoinen huomio ammatillisessa kehittymisessa oli se, ettd perehdytyksesta
kirjoittaa vain muutama hoitaja. Ndissa kirjoituksissa korostetaan huolellista ja riittdvaa
perehdytystd, mika tapahtuu osaston vahvuudesta irrotettuna. Aikaisempien tutkimusten
mukaan Y-sukupolven on todettu vaativan pidempaa ja yksilollisempéa perehdytysta ja
valmentamista (Flinkman ym. 2014b, 5; Riegel 2013, 465). Lisaksi erilaisten mento-

rointiohjelmien on todettu olevan merkityksellisia nuorten sukupolvien tyén omaksumi-
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sessa ja ammatillisessa kasvussa. Tassa tutkimuksessa nuoret eivat kommentoineet sité,
minkalaista perehdytysté he toivoisivat. Yhdessédkaan vastauksessa ei mainittu myos-

kdan mentorointia.

Y-sukupolven on aikaisemmissa tutkimuksissa sanottu haluavan enemman vapaa-aikaa
ja aikaa omalle sosiaaliselle elamalle ja harrastuksille. Taméan tutkimuksen tuloksissa ei
nay vapaa-ajan ylikorostumista. Sairaanhoitajat korostivat vapaa-ajan merkitysta, mutta
ldhinnd normaalina jaksamisen ja tyosta palautumisen mahdollistajana. Samoin sairaan-
hoitajat kylla nostivat esille esimerkiksi lyhennettya tydaikaa, liukuvaa tydaikaa ja ty6-
aikapankkia, mutta ndidenkin yhteydessa nakokulmana oli ennen kaikkea oman jaksa-

misen tukeminen.

Y-sukupolvella on sanottu olevan vahva arvopohja, mik& voi heijastua muun muassa
tyopaikan valintaan. Liséksi sanotaan, etté niin organisaation kuin myds esimiesten ar-
vojen on oltava ainakin yhtenevéisia Y -sukupolven tyontekijan arvojen kanssa. Samoin
kuin vapaa-ajankin kohdalla, ei arvojen kohdalla ole havaittavissa niiden merkityksen
korostumista. Nuoret tuovat esille muun muassa oikeudenmukaisuutta ja tasa-

arvoisuutta normaaleina tygeldmaan ja johtamiseen liittyvind mééareina.

Edelleen jos verrataan tdiman tutkimuksen tuloksia aikaisempiin tutkimuksiin, huomio
kiinnittyy sairaanhoitajien kirjoituksissa vahaisiin vaatimuksiin esimerkiksi hoitotyon
muuttamisesta tai ylipaataankin asioiden muuttamisesta tai uudistamisesta. Aikaisem-
missa tutkimuksissa on korostettu juuri Y-sukupolven halukkuutta kyseenalaistaa ole-
massa olevia rakenteita ja toimintoja sekd uudistaa vanhoja kéaytantéja (Nuutinen ym.
2013a, 107; Tapscott 2010, 106 — 184). Onko kyse siit4, ettd ollaan tyytyvaisid olemassa
oleviin kaytantoihin? Eiko esimerkiksi sijaisuuden vuoksi uskalleta kyseenalaistaa ny-

kyisia toimintamalleja? Vai onko vain niin, ett4 nuori ja viela kokematonkin sairaanhoi
taja joutuu keskittymaan uuden tydympariston ja omien taitojen haltuunottoon niin ko-

konaisvaltaisesti, ettei voimavaroja uusien asioiden kehittamiseen ole?

Toki sairaanhoitajien kirjoituksissa tuotiin esille myos toiveita muutoksesta ja uudista-
misesta. Toiveet liittyivéat ensinnakin sairaanhoitajan tyon siséltoon, mita tuotiin esille
ajoittain sekavana, yleismies jantusen tyona. Koettiin, etta sairaanhoitajan tyonkuva oli
laaja ja sisaltad kaikkea mahdollista. Kuten eras Kirjoittaja totesi, etta jos kukaan muu
ammattiryhma ei tee jotain ty6ta, niin kylla sairaanhoitaja tekee. Sairaanhoitajat toivoi-
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vat selkedmpaa tyonkuvaa. Toisena kehittdmisen kohteena sairaanhoitajat nékivét erilai-
set hoitoprosessit. Niiden tulisi olla huolella mietittyja ja kaikelle tekemiselle tulisi olla
aika ja paikka. Tassa yhteydessé voidaan korostaa myds eri ammattiryhmien yhteistyota
ja asioiden yhteistd suunnittelua. Ei riitd, jos hoitoprosessit ovat suunniteltu vain sai-
raanhoitajien ndkdkulmasta vaan prosessiin pitaa linkittdd myos mukaan muut ammatti-

ryhmat ja saada kaikki toimimaan yhteisen edun mukaisesti.

Tassa tutkimuksessa sairaanhoitajien kirjoituksista ei nouse esille ryhmatyo tai tiimi-
tyoskentely. Aikaisempien tutkimusten mukaan Y-sukupolven nakemys tyohon on yh-
teisollinen ja heidén sanotaan nauttivan tiimityosta ja yhdessé tekemisesta (Sherman
2015, 139 — 140; Hendricks ym. 2012, 721). Sairaanhoitajien kirjoituksissa kylla noste-
taan esille tyokavereiden tukea, neuvoja ja konkreettista apua hoitotydssé esimerkiksi
ammatillisen kehittymisen ndkokulmasta. Ndkokulma oli ennen kaikkea se, ettd saa
apua ja tukea etenkin ongelmatilanteissa, ei niinkaan se, etta hoitoty6té voisi toteuttaa

muutenkin kuin yksin ja yksilévastuisesti.

Y-sukupolvi on syntynyt digiaikaan ja sosiaalisen median sek& teknologian k&yttdminen
tdman sukupolven tyontekijoille nahddén jo valttamattomana. Téassa tutkimuksessa sai-
raanhoitajat eivat tuoneet esille teknologian merkitystd omassa tydssaan tai esimerkiksi
sitoutumisen kannalta. Toisaalta asia mista sairaanhoitajat Kritisoivat esimiestéan, oli
tiedottaminen. Tiedottaminen n&htiin hitaaksi ja puutteelliseksi. Miten siis viestié ja
tiedottaa asioista? Aikaisempien tutkimusten mukaan Y -sukupolvelle on viestitettava
Iyhyesti seké esimerkiksi Facebook-sivustoilla (Sherman 2015, 141; Tapscott 2010, 23).
Onko organisaatioiden siis panostettava vielda enemman séhkdiseen viestintaén ja kehi-
tettdva Facebookin kaltaisia, esimerkiksi tietyn osaston henkildstolle tarkoitettuja suljet-
tuja verkostoja, missé viestitella&n niin yksittaisille tyontekijoille kuin myos koko ty6-

yhteisolle?

Taman tutkimuksen tulokset vahvistavat monelta osin sitd tietoa, ettd suomalaisessa
ty6elamassa on tyostd, johtamisesta ja esimerkiksi esimiestydskentelysta eri tavoin ajat-
televia sukupolvia. Tamé vaatii esimieheltd niin omien nakemysten kuin mygs tyoyhtei-
son erilaisten ndkemysten selvittamista esimerkiksi palkitsemiseen, johtamiseen ja asen-
teisiin liittyen. Lahtdkohtana tulee olla jokaisen sukupolven ja yksilén vahvuudet, tar-
peet ja positiiviset ndkokulmat seké se, mité erilaisuus voi mahdollistaa tyoyhteisoissa.
Tassa yhteydessé joudutaan ehka kdyméaan keskustelua myos oikeudenmukaisuudesta ja
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tasavertaisuudesta. Jos halutaan tukea eri-ikaisten sitoutumista, ammatillista kehittymis-
t& ja esimerkiksi tyossa jaksamista, voidaanko puhua enéda perinteisista oikeudenmukai-
suuden ja tasa-arvoisuuden periaatteista? Tarjotaanko talléin edelleen niita tasapaistavia
ratkaisuja, jotka eivat vélttdmatta ole kannustavia ja motivoivia? Onko uskallettava teh-
da eri sukupolville ja myos eri tyontekijoille erilaisia diileja ja sopimuksia, jotta tavoi-

teltaisiin yksilollisyyttd, hyvinvointia ja sitoutunutta henkilostoa?

9 Tutkimuseettiset kysymykset

9.1 Oman esiymmarryksen arviointia

Laadullisessa tutkimuksessa tutkija on yleensa itse myds Kiintedsti osana tutkimuspro-
sessia, taustavaikuttajana sen alusta loppuun saakka. Tutkijan on hyvaksyttava se, etta
hanen kokemuksensa, tunteensa, persoonallisuutensa ja valintansa vaikuttavat tutkimuk-
seen sen eri vaiheissa. Tdman vuoksi tutkijan on tuotava tutkimusraportissaan julki oma
suhteensa tutkittavaan asiaan ja tekemiensa valintojen taustavaikuttimiin. Tutkijan on
hyvé tuoda esille my6s omat esioletuksensa ja — ymmarryksensa aiheesta seké pyrkia
omien kasitysten aktiiviseen reflektoimiseen koko tutkimusprosessin ajan (Aaltio &
Puusa 2011, 153 -158 ; Puusa & Kuittinen 2011, 167 — 169.)

Kiinnostus opinnédytetyoni aiheen valintaan on lahtenyt vahvasti k&ytannésta. Koulutuk-
seeni liittyen luin syksylla 2014 Marja Hietamdaen vaitdskirjan Elaméanvaihel&htdinen
henkildstévoimavarojen johtaminen, miké heratti kiinnostukseni sukupolviajatteluun ja
eri sukupolvien johtamiseen. Mielenkiintoani lisési, ettd samaan aikaan toimin osaston-
hoitajan sijaisena Keski-Suomen keskussairaalan Sydanosastolla. Olin pdivittéin yhtey-
dessa eri sukupolviin kuuluvien tyontekijoiden kanssa. Tulin kéytdnndssa huomaamaan,
ettd minua 20 vuotta nuoremmat sairaanhoitajat ajattelivat asioista eri tavalla kuin mina
nyt ja myos kun itse olin heidéan ik&isensd. Tdma sai minut miettim&an, mita he odotta-
vat esimieheltd ja johtamiselta. Sitoutumisen ndakokulma tuli mukaan tutkimukseen sil-
loisen esimieheni pyynndsta. Tutkimuskirjallisuuteen tutustuessani havaitsin ammatilli-
sella kehittymisella olevan vahva yhteys Y-sukupolven nuorten sitoutumiseen, joten
tuntui luonnolliselta ottaa mukaan myds ammatillisen kehittymisen nakokulma. Tutki-
mus heratti mielenkiintoa myds sairaanhoitopiirissg, joten tyon tekemiselle oli perustei-

ta siinakin mielessa.
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Tiedostan, ettd omat kokemukseni sairaanhoitajana, omat aikaisemmat tietoni sekd muut
henkilkohtaiset lahtokohdat, kuten esimerkiksi mainitsemani osastonhoitajana toimi-
minen ja tuttu organisaatio, ovat vaikuttaneet tdhan tutkimukseen. Olen kuitenkin pyr-
kinyt kaikissa tutkimuksen vaiheissa tietoisesti tarkastelemaan omaa toimintaani seka
reflektoimaan havaintojani ja tulkintojani. Vaikka olen pyrkinyt vahvasti oman tieté-
mykseni ja esiolettamusteni poissulkemiseen ja puolueettomuuteen, en voi taysin var-
muudella vakuuttaa etteikd esiymmarrykseni olisi vaikuttanut tutkimukseen, aineiston
hankintaan ja analyysiin seka tekemiini tulkintoihin ja johtop&atoksiin. Toisaalta néen
oman kokemukseni terveydenhuoltoalalta, sairaanhoitajana ja saman organisaation jase-
nend myos vahvuutena. Uskon sen auttaneen minua tulkitsemaan tutkimukseen osallis-
tuneiden sairaanhoitajien vastauksia ja késityksia asioista nimenomaan terveydenhuol-

lon ja myds oman organisaationi kontekstissa.

9.2 Tutkimuksen aineiston hankinnan luotettavuuden arviointia

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan parantaa perehtymalld huolellisesti ja kattavasti
kohdeilmion tai — asian teoreettiseen aineistoon ja aikaisempiin tutkimuksiin. Keréttyyn
aineistoon tulee kuitenkin suhtautua Kriittisesti (Aaltio ym. 2011, 159). Aikaisempia
tutkimuksia ja muuta kirjallisuutta etsiessani, olen kayttanyt apunani ldhdekritiikkia.
Lahdekritiikin avulla pyritdan arvioimaan tietoldhteen kayttokelpoisuutta. Itse olen teo-
reettista aineistoa keratessani kiinnittdnyt huomiota esimerkiksi seuraaviin seikkoihin:
tiedon alkuperd, tiedon luotettavuus ja uskottavuus, tiedon tunnettavuus, esimerkiksi
tekijé tai kirjailija sek& tiedon ajankohtaisuus (Hirsjarvi ym. 1996, 102 — 103). Olen
pyrkinyt kayttamaan alkuperdisia lahteita sek& merkitsemé&an lahdeviitteet tarkasti ja

tasmallisesti.

Sukupolvia koskeva kirjallisuus painottui kansainvalisiin tutkimuksiin. Loytdméani suo-
malaiset tutkimukset olivat hyvin pitkalti samojen tekijoiden kirjoittamia, joten niiden
nékodkulmakin oli pitkalti yhtenevainen. Kansainvélisen kirjallisuuden kéyttamisessa
piilee aineistoni yksi heikkous. Onko mahdollista kéyttad kansainvalisia tutkimuksia,
joissa ei huomioida suomalaiskansallisia sukupolvien erityispiirteitd. Perustelen aineis-
ton kayttamisté sill, ettd aineisto lisasi kuvaa sukupolvien monimuotoisuudesta. Suku-
polvi ei ole tarkkarajainen madritelma ja lisaksi jokainen yksilé tuo oman vivahteensa

kulloiseenkin sukupolveen.
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Olen kayttanyt tutkimuksessani jonkin verran englanninkielistd aineistoa. Tdma4 tuo ris-
kin aineiston sisallon vaaréanlaisesta tulkinnasta, mutta olen pyrkinyt perehtymaan ko.

aineistoihin huolella sek& huolehtimaan hyvasta ja luotettavasta kdannoksesta.

Tutkimukseni empiirisen aineiston muodostivat Y-sukupolven sairaanhoitajien Kirjoit-
tamat narratiiviset kertomukset. Valitsin narratiiviset kirjoitukset aineiston hankintame-
netelméksi, koska se kiinnosti minua enka ollut tehnyt vastaavaa aikaisemmin. Liséksi
nimettdmasti ja vapaaehtoisesti kirjoitettu narratiivinen aineisto antoi tiedonantajille
mahdollisuuden kertoa vapaasti omista kasityksistaan tutkittavasta asiasta, minka voi-
daan todeta lisadvan aineiston aitoutta. Kaikessa aineiston hankinnassa olen noudattanut

tutkimuseettisia ja tietosuojaan liittyvié asioita.

Kirjoitusohjeessa esitetyt teemat pohjautuivat tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen
ja niiden muodostamisessa hyddynnettiin viitekehyksessé kéaytettyja lahteitad. Teemaky-
symysten tekemiseen kéytettiin runsaasti aikaa. Teemojen avulla pyrittiin saamaan mer-
kityksellisid vastauksia omien tutkimuskysymysten ja tutkimuksen tarkoituksen kannal-
ta (Tuomi ym. 2002, 77 — 78). Teema-alueet ja — kysymykset osoittautuivat tutkimuksen
kannalta toimiviksi mahdollistaen monipuolisen ja kuvaavan empiirisen aineiston. Sai-
raanhoitajat vastasivat padosin teemojen mukaisesti ja jokaisesta vastauksesta 16ytyi
kaikkiin teemoihin liittyvié kirjoituksia. Muutamat alkuperaisilmaukset poistettiin tut-

kimuksen analyysivaiheessa tutkimuskysymysten kannalta epéoleellisina.

Sahkopostilla toteutetussa tutkimuksessa tai yleensékin postikyselyissd ongelmaksi voi
nousta vastaamattomuus (Tuomi ym. 2002, 76). Minulle palautui ensimmaiseen méaara-
paivaédn mennessa nelja vastausta ja tein lopulta kaksi uusintapyynt6a tutkimukseen
osallistuville sairaanhoitajille, jotta sain riittdvasti vastauksia. Minulle palautui 12 kap-
paletta narratiivisia kirjoituksia. Kokonaisméaaréasta (kirjoituspyyntoja lahti yhteensa 190
henkil6lle) maara on vahéinen, mutta laadullisessa aineistossa maaraa tarkeampi tekija
on aineiston vastaavuus tutkimuskysymyksiin. Eli sellainen aineisto on riittdva, jonka
avulla voi vastata tutkimuskysymyksiin (Pietik&inen & Méantynen 2009, 160.) Katson,
ettd 12 narratiivista kirjoitusta pystyi vastaamaan omiin tutkimuskysymyksiini. Tutki-
musprosessin yhteydessa kokeiltiin myds Y -sukupolven sairaanhoitajien tavoittamista
sosiaalisen median, esimerkiksi Facebookin kautta, mutta ndma yritykset eivat tuotta-

neet yhtakaan vastausta.
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Aineistojen niukkasanaisuus voi olla myds ongelma, erityisesti jos pyydetdan avoimia
vastauksia (Tuomi ym. 2002, 76). Tutkimuksen empiirinen aineisto oli monimuotoista
ja pidan sitd myos informatiivisesti, sisalléllisesti ja merkitysten 16ytamiseksi riittdvana
ja luotettavana. Vastaajat eivat olettaneet tutkijan odottavan vain positiivisia ilmauksia
tai myonteistd kerrontaa, vaan aineistot sisalsivat myos avointa kuvausta ongelmista
sekd epékohdista. Siind mielessa tutkimukseen osallistuneet sairaanhoitajat vastasivat
toiveisiin monipuolisesta Kirjoitusten siséllosta. VVoidaan toki miettid, olisiko laajempi
aineisto mahdollistanut viel& rikkaamman tulkinnan ja antanut enemman nakokulmia
asioihin. Nythan esimerkiksi ammatilliseen kehittymiseen liittyvét kirjoitukset olivat
méaarallisesti selvasti vahdisempié kuin johtamiseen liittyen. Toisaalta johtamisen alueen
painottuminen kuvastaa asian tarkeytta sairaanhoitajille. Toinen nakdkulma kirjoituksis-
sa on sukupuolijakauma. Nyt tutkimuspyyntdon vastasi vain yksi miespuolinen hoitaja.
Useamman mieshoitajan kirjoitus olisi voinut tuoda erilaisia vivahteita tuloksiin. Toi-
saalta yhden mieshoitajan vastaaminen kuvastaa pitké&lti sairaalassa olevaa yleista suku-

puolijakaumaa.

Kirjoitetussa aineistossa ei ole mahdollisuutta esittda tarkentavia kysymyksia kuten
esimerkiksi haastattelututkimuksissa, missa tutkija voi esimerkiksi oikaista vaarinkasi-
tyksié seka pyytaa selventavia vastauksia (Tuomi ym. 2002, 75). Katson kuitenkin nar-
ratiivisen aineistoni olevan tassékin mielessé riittava erilaisten merkitysten ja ulottu-

vuuksien esiin saamiseksi.

9.3 Aineiston analyysin luotettavuuden arviointia

Laadullisessa tutkimuksessa voidaan kéyttaa sisaisen validiteetin kasitettd, mikéa voi-
daan ymmartéa tutkimuksen kaikkien paattelyketjujen lapivalaisuna. Kyse on uskotta-
vuudesta; tutkijan pitaé pystya tutkimusraportissaan vakuuttamaan lukijat kuvattujen
tulkintojen paikkaansa pitavyydestd seka perustelemaan miten on paatynyt tulkintoihin-
sa. Laadullisen tutkimuksen luotettavuudessa oleellista on juuri kdytettyjen metodien
kuvaus ja jaljitettavyys (Aaltio ym. 2011, 154 — 157; Puusa ym. 2011, 168 — 170.) Tut-
kijan tekemien tulkintojen tulee vastata tiedonantajien kasityksia ja tulkintoja asiasta,
kyse on myos totuudellisuudesta. Kéytdnnossé tdma tarkoittaa sité, etté tutkijan tulee
kuvata kayttdmansé aineisto ja siitd tehdyt havainnot ja tulkinnat mahdollisimman pe-

rusteellisesti sekd peilata omia tulkintojaan ja johtopaatoksidén tata kuvausta vasten.
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Uskottavuuden ohella arvioitavuus on laadullisessa tutkimuksessa kaytettdva késite. Se
liittyy uskottavuuteen ja paattelyketjujen avoimuuteen. Arvioitavuus viittaa siihen, etta
lukijat pystyvat tutkijan tarkkojen kuvausten perusteella seuraamaan tutkijan paattelya

ja ndin arvioida sen luotettavuutta (Aaltio ym. 2011, 153 — 155; Puusa ym. 2011, 168 —
170.)

Tutkimuksen analysointi tehtiin sisallénanalyysilla. Sisallénanalyysi on valja metodinen
viitekehys, joka mahdollistaa monia tapoja tutkia. En ollut aikaisemmin tehnyt puhtaasti
laadullista tutkimusta ja alkuun niin analyysimenetelman valinta kuin myds analyysin
tekeminen tuntuivat vaikealta. Kirjallisuuden pohjalta ja muita tutkimuksia lukemalla
muodostin vahitellen kasityksen omasta analyysin etenemistavasta. Analyysia tehdessa-
ni jouduin kuitenkin useasti palaamaan teoriaan kertaamaan asioita. Vasta erdén laaduk-
kaan opinnaytetyon lukeminen ja siing toteutettu sisallonanalyyttinen analyysi avasivat
omat silméni ja sain konkreettisia l&htokohtia omalle analyysity6lleni. Toteuttamani
analyysimenetelmé on siséllénanalyysin periaatteiden mukaan perusteltavissa ja olen
pyrkinyt esittdmaan sen vaiheet tarkasti ja yksityiskohtaisesti Aineiston analyysiprosessi
kappaleessa. Tutkimustulosten totuudellisuuden ja arvioitavuuden parantamiseksi tut-
kimusraportissa on kuvattu analysoinnissa syntyneet luokat. Loppujen lopuksi siséllon-
analyysi soveltui hyvin tdmén tutkimuksen analyysimenetelmaksi antaen vastauksia
tutkimuskysymyksiin sek& mahdollistamalla johtopaétosten ja tulkintojen tekemisen

tutkittavasta aiheesta.

9.4 Tutkimusprosessin seka tulosten ja johtopaatdsten arviointia

Tutustuin jo aivan tutkimuksen alkuvaiheessa Suomen Akatemian tutkimuseettisiin
oheisiin ja olen pyrkinyt noudattamaan ohjeita koko tutkimusprosessin ajan. Tutkimuk-
seen on haettu tutkimuslupa Keski-Suomen keskussairaalasta sairaalan protokollan mu-

kaisesti.

Olen tarkastellut opinnaytetyoni tuloksia ja johtopadtoksia Kriittisesti ja tuon ne esiin
siitd ndkokulmasta, mitka katson keskeisimmiksi oman tyoni kannalta. Siséllonanalyyt-
tisessa tutkimuksessa aineisto ei ole todellisuuden kuvaus vaan se saa merkityksensa
aina jostakin kontekstista, ndkokulmasta tai asiayhteydesta kasin. Kieli ei kuvaa vain

yhté totuutta vaan kielen avulla sosiaalisesta todellisuudesta muodostetaan useita, erilai-
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sia tulkintoja. Né&in ollen tutkimuksen tulokset ja johtopaatokset ovat minun oman kie-
leni avulla tuotettuja tulkintoja aineistosta ja ne rakentavat omalta osaltaan sosiaalista
todellisuutta.

Sisallonanalyyttisessa tutkimuksessa tulosten luotettavuutta voidaan parantaa lisaédmélla
perusteltuja lainauksia aineistosta. Lainauksien avulla lukija pystyy seuraamaan paatte-
lyketjun etenemisté sekd arvioimaan tutkimustuloksia ja niiden luotettavuutta (Aaltio
ym. 2011, 161 - 162; Puusa ym. 2011, 171 — 172.) Omiin tuloksiini liitin runsaasti alku-
perdisia lainauksia, jotta pystyin vélittdmaan tutkittavien kuvaamia merkityksié ja aja-
tusmaailmaa sekd mahdollistamaan tulkintani luotettavuutta. Lainauksista on pyritty
poistamaan kaikki tunnistamiseen liittyvét asiat, koskivat ne tutkittavia itsedan tai esi-
merkiksi heidén esimiehidan. Sairaanhoitajat esiintyvat lainauksissa analyysitunnuksil-

laan, esimerkiksi Sh 1.

Siséllonanalyysin tuloksia voidaan arvioida vastaavuuden, uskottavuuden, siirrettavyy-
den ja pysyvyyden nakokulmasta. Tutkimuksen uskottavuuden ja vastaavuuden taustalla
on nakokulma, etta tulokset ovat todenmukaisia, aineistolahtgisia sek& mahdollisia mui-
denkin mielestd. Tutkimustulosten vastaavuus lisaa tuloksille myds uskottavuutta. Olen
pyrkinyt lissdmaan oman tutkimukseni uskottavuutta ja vastaavuutta kuvaamalla tutki-
musprosessin mahdollisimman tarkasti sek& huomioimalla omat ennakkokaésitykset ja
esioletukset tutkimuksen kaikissa vaiheissa. Lisaksi mielestani uskottavuutta ja vastaa-
vuutta parantavat tutkimuksen teoriaosuuden, tutkimuskysymysten sekd analyysimene-
telmien yhteensopivuus. (Pietikdinen ym. 2009, 170 — 171.)

Tutkimuksen siirrettavyys ja sovellettavuus liittyvét tutkimustulosten hyddynnettavyy-
teen (Pietikdinen ym. 2009, 171). Sisallonanalyysilla ei yleensé pyrita laajoihin yleis-
tyksiin. Koska opinnaytetyoni kontekstina on yksi sairaala ja sen 12 tyontekija, ei tu-
loksia voi sellaisenaan yleistdd muihin konteksteihin. Katson kuitenkin tutkimustuloste-

ni voivan olla, siséllénanalyysin periaatteiden mukaisesti, ainakin keskustelun avaajina.
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10 Jatkotutkimusehdotukset

1. Tutkimuksessa vain yksi sairaanhoitaja Kirjoitti hoitotyon ja potilaiden merki-
tyksesta sitoutumisessa. Jatkotutkimuksena voisi selvittdd hoitotyon ja potilai-
den/asiakkaiden merkitysta eri sukupolviin kuuluvien tyontekijoiden sitoutumi-
sessa.

2. Y-sukupolven kohdalla puhutaan tiimi- ja ryhméatyon merkityksesta esimerkiksi
sitoutumisessa ja ammatillisessa kehittymisessa. Jatkotutkimuksena voisi selvit-
t&a eri sukupolviin kuuluvien ndkemyksié yhdessa tekemisesta ja rynmatydsken-
telysta.

3. Téssa tutkimuksessa tuotiin esille tiedottamisen heikkoutta. Jatkotutkimuksena
voisi selvittad miten tyontekijéat haluavat asioista tiedotettavan.

4. Y-sukupolven on todettu haluavan pidempiaikaista ja yksilollista perehdytysta.
Jatkotutkimuksena voisi selvittad, minkalaista on hyva perehdytys eri sukupolvi-

en nakokulmasta.
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Liitteet

Liite 1

Hyva sairaanhoitaja-kollega

Tyoskentelen Keski-Suomen keskussairaalan Sydanosastolla sairaanhoitajana.
Tyoni ohella olen opiskellut Jyvaskylan ammattikorkeakoulussa ylempaa AMK -
tutkintoa, sosiaali- ja terveysalan kehittamisen ja johtamisen koulutusohjelmas-
sa. Talla hetkella teen opinnaytetyotani, missa selvitetdan vuosina 1985 — 1995
syntyneiden sairaanhoitajien antamia merkityksia esimiestyélle seka esimiehen
roolista ammattiin ja organisaatioon sitoutumisessa ja ammatillisessa kehittymi-

sessa.

Vuoden 2014 tein osastonhoitajan sijaisuutta Sydanosastolla. Meilla on melko
nuori henkilokunta ja omien tyontekijoiden ohella olin paljon tekemisissa alan
opiskelijoiden ja harjoittelijoiden kanssa. Samaan aikaan luin kouluteht&viini
littyen Marja Hietamé&en vaitoskirjaa Elamanvaiheléhtéinen henkildstévoimava-
rojen johtaminen. Omien kokemusten ja vaitoskirjan pohjalta rupesin mietti-
maan, minkalaisen esimiehen te nuoremman polven sairaanhoitajat haluatte?
Sanotaan, etta jokaisella sukupolvella on omat arvonsa, ndkemyksensa tyosta
ja johtamisesta seké& odotuksensa tydoymparistolle ja esimiehelle. Jos min& olisin
sinun esimiehesi tai osastonhoitajasi, mita sind odottaisit minulta? Miten minun
tulisi johtaa? Ja miten voisin tukea sinua ammatillisessa kehittymisessa ja am-

mattiin sitoutumisessa?

Pyydan nyt, etta kirjoittaisit minulle vapaamuotoisen essee-tyyppisen Kir-
joituksen omista nakdkulmistasi ja odotuksistasi. Tarkemmat ohjeet kirjoi-
tuksen tekemiseen I6ydat taméan sdhkdpostin liitetiedostosta. Kirjoittamalla autat
minua opinnaytetydssani, mutta samalla voit tuoda laajemminkin esille oman
sukupolvesi danta. Opinnaytetyodllani on sairaanhoitopiirin hyvaksynta ja tutki-
musta voidaan kayttaa hyvaksi Keski-Suomen sairaanhoitopiirin johtamisen ke-

hittdAmisessa.
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Tama kirjoituspyynto lahetetaan jokaiselle Keski-Suomen keskussairaalassa
tutkimushetkella tydskentelevélle sairaanhoitajalle (pois lukien Sydanosaston
sairaanhoitajat), jotka ovat syntyneet vuosina 1985 — 1995. Sairaanhoitajien
sahkopostiosoitteet saadaan sairaanhoitopiirin henkiléstohallinnon tietokannois-

ta.

Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja siind noudatetaan eet-
tisesti hyvaa tutkimuskaytantdd. Tutkimukseen osallistuvien henkildllisyys ei tule
esille missdan tutkimuksen vaiheessa. Kaiken saamani aineiston tulen kasitte-
lem&éan ehdottoman luottamuksellisesti ja aineisto tulee vain minun kayttooni.
Aineisto sailytetddn asianmukaisesti ja opinnaytetydni valmistuttua aineisto ha-
vitetdan. Tutkimukseen osallistumisen voi keskeyttaa missa tutkimuksen vai-

heessa tahansa eika siita aiheudu tutkittaville mitaan seuraamuksia.

Suostumus tutkimukseen vahvistuu vastaamalla tutkimuspyynt66n kirjoittamalla
oma vapaamuotoinen Kirjoitus. Kirjoituksen lahettaminen on tietoinen suostu-
mus tutkimukseeni. Opinnaytetyoni tutkimusraportissa kaytan suoria lainauksia
kirjoituksista tutkimuksen luotettavuuden ja analyysin havainnollistamiseksi se-
ka tekstin elavaittamiseksi. Vastaamalla tahan kirjoituspyyntéon ja kirjoittamalla
kirjoituksen aiheesta tutkittava antaa suostumuksen kayttaa suoria lainauksia

nimettomasti tutkimusraportissa.

Tutkimukseen saa vastata nimettomasti. Koneella kirjoitettu kirjoitus palaute-
taan 20.9.2015 mennessa sairaanhoitopiirin sisdpostikuoressa opinnaytetytn
tekijan tyopaikalle Sydanosastolle.

Kerron mielellani lisatietoja tutkimuksesta ja vastaan kysymyksiin.

Osallistumisesta jo etukateen kiittaen,
Y hteistyoterveisin

Merja Kivi, Sydanosasto
sairaanhoitaja, YAMK-opiskelija

email: merja.kivi@ksshp.fi
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Liite 2

OHJEITA KIRJOITUKSEEN

Aloita kirjoituksesi kertomalla ik&si vuosina, sukupuolesi, tyokokemuksesi
sairaanhoitajana vuosina seké toimialueesi (operatiivinen, konservatiivinen,
psykiatrian tai paivystyksen) missa tyoskentelet talla hetkella.
Tutkimukseen lahettama kirjoituksesi saa olla vapaamuotoinen. Kirjoita omista
toiveistasi ja odotuksistasi, siitd miten haluaisit asioiden olevan.
Kirjoituksessasi toivon sinun kuitenkin kasittelevan ainakin seuraavanlaisia
teemoja:
% Minké&laista esimiesta sina arvostat?
+ Minkalaisilla sanoilla kuvailisit hyvaa johtamista? Entdpa huonoa?
« Mitk& asiat tai tekijat saisivat sinut jatkossakin tydéskentelemaan sairaan-
hoitajana?
« Mitka asiat tai tekijat saisivat sinut jatkossakin tydskentelemaan sairaan-
hoitajana jossakin tietyssa organisaatiossa/yrityksessa?
+« Miten esimies voi auttaa sinua sitoutumaan sairaanhoitajan ammattiin tai
johonkin organisaatioon?
« Mitka asiat tai tekijat mielestasi auttavat ammatillista kehittymistasi?

+ Miten esimies voi auttaa sinua ammatillisessa kehittymisessasi?

Kiitos vastauksistasi!

Lahetd kirjoituksesi minulle 20.9.2015 mennessa.

Palauta koneella kirjoitettu Kirjoitus sairaanhoitopiirin sisédpostikuoreessa 0soit-
teella:

Sairaanhoitaja Merja Kivi

Sydanosasto

D1/-1 krs
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Liite 3a

Y-SUKUPOLVEN SAIRAANHOITAJIEN ODOTUKSET ESIMIESTYOLLE

ALALUOKKA YLALUOKKA PAALUOKKA
TILANNETIETOISUUS PERUSTEHTAVAA TUKEVA | LAHIESIMIESTYON TOIMI-

RITTAVAT HOITAJA-
RESURSSIT

RITTAVA PEREHDYTYS

AMMATILLISEN KASVUN
MAHDOLLISTAMINEN

ESIMIEHEN TUKI

ESIMIES ON TYONTEKIJAN
PUOLELLA

ESIMIEHEN JOUSTAVUUS

ESIMIES ON KIINNOSTUNUT
TYOSTAAN

LAHIJOHTAMINEN

OIKEUDENMUKAINEN JOH-
TAMINEN

TASAPUOLISUUS

ESIMIES PERUSTELEE PAA-
TOKSET

JOHTAMISEN KIELTEISET
ILMENTYMAT

JOHTAMISEN EETTISET
LAHTOKOHDAT

VALMENTAVA JOHTAMIS-
TYYLI

ESIMIEHEN OMINAISUUDET

AUKTORITEETTI

KAVERIJOHTAMINEN

SAIRAANHOITAJAN TYON
TUNTEMUS

ESIMIEHEN SUBSTANS-
SIOSAAMINEN

SELKEA JOHTAMINEN

ESIMIES PUUTTUU ONGEL-
MIIN

TIEDOTTAMINEN

TYON JA TOIMINNAN SEL-
KEYS

ESIMERKILLA JOHTAMINEN

VUUS

LASNA OLEVA ESIMIES

HENKILOKOHTAISUUS

ESIMIES ON KIINNOSTUNUT
HYVINVOINNISTA

YKSILOLLINEN JOHTAMI-
NEN

ESIMIEHEN VUOROVAIKU-
TUSTAIDOT

KUUNTELEVA ESIMIES

KESKUSTELEVA ESIMIES

AVOIN VUOROVAIKUTUS
JOHTAMISESSA

VALITTAVA

HELPOSTI LAHESTYTTAVA
ESIMIES

JAMAKKYS

NOYRYYS

TUNNEALYOSAAMINEN

JOHTAMINEN SOSIAALISE-
NA VUOROVAIKUTUS-
PROSESSINA

ESIMIES RAKENTAA ILMA-
PIIRIA

TYOYHTEISON HYVA ILMA-
PIIRI

ESIMIES KYSELEE MIELIPI-
TEITA

ARVOSTAVA JOHTAMINEN

TYON JA OSAAMISEN AR-
VOSTAMINEN

TYOYHTEISOTEKNAT
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ESIMIEHEN TUKI Y-SUKUPOLVEN SAIRAANHOITAJAN AMMATTIIN JA ORGANI-
SAATIOON SITOUTUMISESSA

ALALUOKKA

YLALUOKKA

PAALUOKKA

HYVA ESIMIES

ESIMIEHEN JOUSTAVUUS

ESIMIEHEN KANNUSTAVUUS

YKSILOLLINEN KUUNTELEMI-
NEN

ESIMIES AJAA TYONTEKI-
JOIDENSA ASIOITA

OSAAMISEN ARVOSTAMINEN

PALAUTTEEN SAAMINEN

TYONOHJAUS

ESIMIES EI HOIDA TYOTAAN

ESIMIES EI OLE TAVOITETTA-
VISSA

ESIMIES TEKEE PAATOKSIA
KYSELEMATTA

ESIMIESTYOSKENTELY

PEREHDYTYS

KOULUTUSMAHDOLLISUUDET

AMMATILLINEN OSAA-
MINEN

HENKILOSTON JOH-
TAMINEN JA KEHIT-
TAMINEN

HYVA ILMAPIIRI

OIKEUDENMUKAINEN JA ASI-
ALLINEN KOHTELU

TYOILMAPIIRI

RITTAVAT RESURSSIT

TYOVUOROSUUNNITTELU

VAPAA-AIKA

TYOHYVINVOINNIN
HUOMIOIMINEN

HYVINVOIVA TYOYH-
TEISO

TYON MIELEKKYYS

SELKEAT HOITOPROSESSIT

SELKEA TYONKUVA

TYON ORGANISOINTI

VASTUU

MAHDOLLISUUS VAIKUTTAA

HOITOTYO JAPOTILAAT

SAIRAANHOITAJAN TYON
SISALTO

SIJAISUUS

PAREMPI TIEDOTTAMINEN

PALKKIOT

TYOSUHTEEN LUONNE

SAIRAANHOITAJAN
TYON SITOUTTAVA
SISALTO
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Liite 3c

ESIMIEHEN TUKI Y-SUKUPOLVEN SAIRAANHOITAJAN AMMATILLISESSA KEHIT-
TYMISESSA

ALALUOKKA YLALUOKKA PAALUOKKA
KOULUTUKSET KEHITTYMIS- JA KOULUTUS-
MAHDOLLISUUDET
TYON TEKEMINEN TYOSSA OPPIMINEN
TYOYHTEISON TUKI
TYOKIERTO
TOISTEN TYON SEU-
RAAMINEN

KEHITTAMISTOIMINTA

OPPIMISMYONTEINEN

TYOYHTEISO

PALAUTE

HENKILOSTORESURSSIT | RIITTAVAT HENKILOSTO-
RESURSSIT

YKSILOLLISYYS YKSILOLLINEN KOHTAAMI-

NEN




