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Milleniaalihoitajien maaran lisdantyessa tydelamassa tarvitaan tutkimusta siitd millaisia odotuksia milleniaali-
hoitajilla on hoitotydn esihenkildlle, jotta esihenkild osaa vastata tdman vuonna 2025 tyéelaman suurimman
sukupolven tarpeisiin. Taman tutkimuksen tarkoituksena on kuvata milleniaalihoitajien odotuksia hoitoty6n esi-
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sing & Allied Health Databasesta 128, Scopuksesta 176 ja Psycinfosta 35 tutkimusartikkelia. Kirjallisuuskat-
sauksen aineiston sisdanottokriteereita olivat 1) Vertaisarvioitu tieteellinen tutkimusartikkeli, 2) Kielind suomi
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henkildlle 4) Tutkimuksesta ei voi erottaa milleniaalihoitajien odotuksia muiden ikaisista hoitajista. Sisaanotto-
ja poissulkukriteerien jalkeen tietokannoista valittiin kokotekstin lukemisen perusteella Medlinesta 20, Medi-
cista 1, Cinahlista 7, Nursing & allied health databasesta 2, Scopuksesta 3 ja Psycinfosta 2 ja manuualihaulla
3 eli yhteensa 38 tutkimusartikkelia.
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toja eli suoria lainauksia, mutta myds piilomerkityksia eli tulkittiin aineistoa. Keratyt ilmisisallét ja piilomerkityk-
set pelkistettiin yksinkertaiseen sanamuotoon ja temaattinen analyysi eteni kerattyjen ilmaisujen jarjestelylla
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As the number of millennial nurses increases in working life, research is needed on the expectations of millen-
nials for a nursing supervisor, so that the supervisor can meet the needs of the largest generation in working
life in 2025. The purpose of this study is to describe the expectations of millennials to a nursing supervisor.

The literature search for the literature review was carried out in December 2020 in the databases Medline,
Medic, Cinahl, Nursing & allied health database, Scopus and Psycinfo. The keywords in Finnish were Gene-
ration Y, Generation Z, Millennials, Young Nurse, Nurse, Nursing Supervisor, Supervisor, Nursing Director,
Ward Nurse, Nursing Management, Management and Leadership. The search result was 1424 article from
Medline, 96 from the Medic, 1468 from Cinahl, 128 from Nursing & Allied Health Database, 176 from Scopus
and 35 from Psyclnfo. The inclusion criterias of the literature review were 1) Peer-reviewed scientific research
article, 2) Finnish and English as languages, 3) Talk over the expectations of millennial nurses born in 1980—
2000 to a nursing supervisor, 4) Published in 2010-2021. The exclusion criteria were 1) Literature review, 2)
Overlapping researches of databases, 3) Does not talk over the expectations of millennial nurses born between
1980 and 2000 for nursing supervisors 4) The study can't distinguish between millennial nurses expectations
of the other ages nurses expectations. Based on reading the entire text, the databases were used to select
after the inclusion and exclusion criteria 20 of Medline, 1 of Medic, 7 of Cinahl, 2 of Nursing & Allied Health
Database, 3 of Scopus and 2 of Psycinfo and 3 of manual search so total of 38 research articles were selected.

A thematic analysis was created based on the selected articles. The thematic analysis excerpted english-
language expressions relevant to research from the text to together, translationed them and excerpted clear
obvious interpretations of the expressions but also hidden meanings. The collected clear obvious interpretati-
ons and hidden meanings were reduced to simple wording, and the thematic analysis proceeded with the
arrangement of the collected expressions into a thematic map that became sub-themes and themes.

The literature review highlighted themes according to which millenial nurses expect nursing supervisors to
enable professional development, utilise the millennial nurse skills, recognition the work, organise adequate
resources, promote well-being at work, treat the all employee fairly, successfullyflow of information, ensure
safety in the workplace and the capability of the supervisor. Enabling professional development included en-
suring high-quality induktion to work, providing mentoring, enabling education, supporting career development
and progression. Utilising the millennial nurse skills involved giving responsibility and providing opportunities
for influence. The recognition of the work included feedback, appreciation and praise and rewards.

The organisation of adequate resources included ensuring a reasonable workload and a sufficient number of
staff. Promoting well-being at work included supporting resilience at work, promoting a good working at-
mosphere, intervene conflicts, investing in teamwork, implementing functional shift planning, organising a func-
tional work environment and tools, providing support, encouraging and motivating. The fair treatment of the
worker included respect and equal treatment. A successful flow of information included good communication
skills, good interaction skills and a clear expression of the strategy and objectives of nursing. Ensuring safety
at the workplace included ensuring the safety of the employee and patients. The supervisor's capability inclu-
ded a competent and responsible supervisor, an honest supervisor, a humane supervisor, an easily ap-
proachable supervisor, a flexible supervisor, a helpful supervisor and a educated supervisor.

The results of the study can be utilized to support the education of the nurse supervisors in the health and
social services sector and to support the planning and implementation of the management of millennial nurses.

Keywords: Y-generation, Z-generation, millennial, nurse, expectations, nursing supervisor.

The originality of this thesis has been checked using the Turnitin OriginalityCheck service
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1 JOHDANTO

Suomen yritysjohto kuvaa tyéeldaman nuorimpia sukupolvia eli vuosina 1980-2000 syntyneita
milleniaaleja karsimattomiksi, keskittymiskyvyttomiksi ja itsekkaiksi (Mellanen & Mellanen,
2020). Milleniaalien on sanottu haastavan tyéelaman, henkilostdjohtamisen ja johtamista to-
teuttavat esimiehet. Tutkimustietoa nadista milleniaaleista ja heidan johtamisestaan ei ole viela
riittavasti ja erityisesti suomalainen tutkimus aiheesta on niukkaa. (Kultalahti 2015,1-2 & Mel-
lanen & Mellanen, 2020.) Vuonna 2020 nuoret milleniaalit eli Y- ja Z-sukupolvi on kuitenkin
nuorin, etnisesti laajin ja maarallisesti suurin tydelamasukupolvi, joka kasittda jo noin 50%
Suomen tydvoimasta. Suurten ikaluokkien eldakdityminen tapahtuu nopeasti, sillda vuonna
2010 milleniaalien osuus tydelamassa oli vain 20% ja vuonna 2025 heiddan osuutensa tulee

kasvamaan noin 75 prosenttiin. (Mellanen & Mellanen, 2020.)

Sosiaali- ja terveysministerion tydelama 2025 - katsaus ennustaa myds johtamistyylin olevan
muutoksessa. Aikaisemman tayloristisen johtamistavan tulisi muuttua tasa-arvoisemmaksi
tyontekijan ja esimiehen valiseksi kumppanuussuhteeksi, jossa vuorovaikutuksella on keskei-
nen rooli. Tyontekijat otetaan mukaan kehittdmiseen ja he paadsevat vaikuttamaan itseaan
koskeviin asioihin seka paatoksiin. Yhteisollinen ja omaehtoinen tydkulttuuri tukee tydnteki-
joita aktiivisuuteen, innostuneisuuteen, tuottavuuteen ja ndiden elementtien kautta koetaan

tyon imua. (Sosiaali- ja terveysministerio, 2015.)

Johtamistyylin muuttuessa ja milleniaalihoitajien maaran lisddantyessa tydelamassa tarvitaan
tutkimusta siita, etta millaisia odotuksia milleniaalihoitajilla on hoitotydn esihenkildlle, jotta
esihenkil® osaa vastata taman vuonna 2025 tyéelaman suurimman sukupolven tarpeisiin.
Odotuksiin vastaaminen lisaa tydhyvinvointia, sitoutumista tyéhon ja vahentda alanvaihta-

jien maaraa (Flinkman & Salanterd, 2015 & Helander ym.2019).

Taman tutkimuksen tarkoituksena on kuvata milleniaalihoitajien odotuksia hoitotyon esihen-

kilolle.



2 TUTKIMUKSEN LAHTOKOHDAT

2.1 Sukupolvien hadilyvat ikdrajat

Sukupolvien maarittelylle ei ole kirjallisuudessa |6ydetty taysin yksiselitteista vuosirajaa ja eri
sukupolvien ikdhaarukka vaihtelee reilusti riippuen tutkijasta ja tutkimusmaasta. Sukupolvien
ikdrajaa tarkeampana tekijana pidan erilaisia suuria sukupolvia yhdistavia yhteiskunnallisia ko-
kemuksia, kuten digitaalisuuden yleistymista ja globaalia taantumaa. Matti Alestalon (2007)
mukaan yhteiskunnan rakenteelliset muutokset vaikuttavat sukupolvien sisalla eri tavalla yk-
siléihin. Nykyinen trendi viittaa siihen, etta eroavaisuudet "sukupolven” sisalla kasvaa ja yhte-
nevaisyydet rakoilevat. Tasta syysta yksiselitteisen sukupolven maarittely on haastavaa erityi-
sesti nuorempien sukupolvien kohdalla. Lisdksi nuorilla sukupolvilla ei ole valttamatta aikai-
sempiin sukupolviin verrattuna yhta suuria yksittadisia taustalla vaikuttavia yhtenaisia koke-

muksia, kuten sotaa tai lamaa. (Alestalo, 2007.)

Kirjallisuuskatsauksessani milleniaaleihin kuuluvan Y-sukupolven ikdrajojen maarittely vaihte-
lee kirjallisuuslahteesta riippuen. Esimerkiksi Pyoria ym. (2013) maarittelee Y-sukupolven vuo-
sina 1980-1993 syntyneiksi, Vesterinen ym. (2011) vuosina 1980-1990 syntyneiksi, Tapscott
(2009) vuonna 1977-1997 syntyneiksi ja Jarvensivu ym. (2014) vuosina 1980-1990 syntyneiksi.
Y-sukupolvi ei ole ollut tydeldamadssa laman aikana, kuten edeltdva sukupolvi ja tdama erottaa
heidat vahvasti aiemmasta sukupolvesta. Nama diginatiivit ovat ensimmainen sukupolvi, jolle
tietotekniikan hyédyntaminen paivittdin tyossa ovat arkipdivaa. (Jarvensivu ym.2014.) Mille-
niaaleihin kuuluva Z-sukupolvi maaritellaan Jarvensivun ym. (2014) mukaan vuonna 1991 syn-
tyneiksi ja heidan kokemuksiaan tydelamasta leimaa vuonna 2008 alkanut globaali taantuma.
Tapscott (2010) taas maarittelee Z-sukupolven alkavan vuodesta 1998. Vuosilukujen erovai-
suus osoittaa sukupolvien maarittelyn haasteellisuutta ja tasta syysta nuorimpien Y-sukupol-
ven edustajien ja vanhimpien Z-sukupolven edustajien tarkkaa rajaa ei voida yksiselitteisesti

maadritelld, koska eri tutkijat puhuvat samoista henkildista eri sukupolvien edustajina.

Tama kirjallisuuskatsaus kasittelee Mellasen ja Mellasen vuonna 2020 valjasti maarittelemia

milleniaaleja eli vuonna 1980-2000 syntyneita hoitajia. Milleniaalien ikdhaarukka kasittaa Y-



sukupolven ja osittain myos Z-sukupolvea. Milleniaaleja yhdistavana tekijana pidan suuria yh-
teiskunnallisesti merkittavia kokemuksia, kuten digitaalisuuden yleistymista ja globaalia taan-

tumaa.

2.2 Milleniaalit tyoelamassa

Milleniaaleihin kuuluvasta Y-sukupolvesta voidaan kayttaa myos nimitysta milleniaalit, digi-
natiivit, digiajan natiivit tai nettisukupolvi. Milleniaalien kuvataan olevan karsimattomia, kiih-
keitd, epdonnistumisia valttelevia, nopeita, yrittajahenkisia, omiin kykyihin luottavia, itsevar-
moja, tietotekniikka- ja verkostoitumistaitoisia, ekologisuudesta kiinnostuneita, ryhmahenki-
sid ja vapaa-aikaansa arvostavia. Milleniaalit eivat sitoudu tyonantajaansa, jos tyonantaja ei
sitoudu heihin. Arvoiltaan he ovat oikeudenmukaisia ja tasa-arvoisia tyoelamassa. Tyon tulisi
milleniaalien toiveiden mukaan olla hauskaa, motivoivaa, monipuolista ja joustavaa. He eivat
arvosta liiallista tyon tarkeytta ja vakavuutta, eivatka tee toita yritykselle vaan tekevat toita

itselleen ja tiimilleen. (Vesterinen & Suutarinen, 2011.)

Milleniaaleihin kuuluvaan Z-sukupolveen liittyy vahvasti digitaalisuus ty6elamassa, mutta suu-
rimpana erona Y-sukupolveen pidetdan Z-sukupolven tapaa toteuttaa digitaalisuutta vahvasti
sosiaalisen median kautta avoimesti ja lapinakyvasti. Esimerkiksi brandays sosiaalisen median
kautta on heille tuttua. Z-sukupolvi ei kunnioita auktoriteetteja, kuten esimiehia tittelin
vuoksi, vaan heidan arvostuksensa tulee ansaita. Z-sukupolvi haluaa edeta urallaan lahjakkuu-
den ansiosta ja tasavertaisesti. Z-sukupolvi ei arvosta hierarkkista organisaatiota vaan jousta-

vaa organisaatiota, jossa itseohjautuvuus on mahdollista. (Tienari & Piekkari 2011.)

Milleniaalit pitavat tyontekoa tarkeand, mutta toivovat elamaansa itsedan kiinnostavan tyo-
paikan lisaksi myos ystavistd, perheestd ja vapaa-ajasta muodostuvaa tasapainoista kokonai-
suutta (Myllyniemi, 2017). Tyonantajaldhtoinen ajattelu on vahentynyt milleniaalien keskuu-
dessa (Vesterinen, 2011 & Jarvensivu & Syrjd, 2014) ja he ovat edellisid sukupolvia tietoisem-
pia omista mahdollisuuksistaan tyoelamassa seka vaativat tydnantajia ottamaan toiveitaan
paremmin huomioon (Tapscot, 2010 & Pyo6rid ym. 2013). Milleniaaleihin kuuluvan Z-sukupol-
vea kasittelevan tutkimuksen mukaan suurin osa eli 88% 15—29-vuotiasta nuorista haluaa tyén

olevan omien arvojen mukaista ja alle puolelle eli 40%:lle vastaajista kelpaisi mika tahansa tyo



riittavalla korvauksella. Nuorten sitoutumisesta tyohon ja muutosvalmiudesta tosin kertoo se,
ettd 75% vastaajista voisi muuttaa toiselle paikkakunnalle tyon perdssa. (Haikkola & Mylly-
niemi, 2020.) Nuorten verkostoitumis- ja vuorovaikutustaidot ovat heiddan vahvuuksiaan tyo-
elamassa (Pyoria ym. 2013). Nuoret ottavat Internetistd etukdteen selvaa organisaatiosta, jo-
hon ovat hakemassa toihin saadakseen selville kiinnostaako kyseinen tydpaikka heita alkuun-

kaan (Tapscot, 2010).

Milleniaali arvostaa saman henkisten tyotoverien kanssa tyoskentelya yrityksessd, jossa on
kehittymismahdollisuuksia, mukava esimies ja miellyttava tyoilmapiiri. Raha tai tittelit eivat
ole motivaatiotekija tehda t6ita, vaan omassa tyossa viihtyminen seka palautteen saaminen
niin esimieheltd, kuin tyotovereiltakin. Esimieheltd odotetaan itsensa likoon laittamista, ja-
makkaa johtamista ja milleniaalien malttamattomuuden vuoksi paatdksien tulisi tapahtua no-
peasti ja asioiden edeta. Milleniaalit ovat itsevarmoja ja haluavat edetd nopeasti tasa-arvoi-
seen asemaan vanhempien kollegoidensa kanssa ja saada vastuullisia tehtavia tyossaan. Mil-
leniaali voi vaihtaa nopeasti tyopaikkaa, koska tyottomyytta ei peldta ja paatoksia tehdaan
nopeassa tahdissa, jos omat tarpeet eivat tyydyty. Milleniaalit ovat kuitenkin valmiita sitoutu-
maan sellaiseen tydpaikkaan, jossa yrityskulttuuri ja heiddan arvomaailmansa kohtaavat. (Aho-

nen ym. 2010, Vesterinen & Suutarinen, 2011 & Viitala & Jarlstrom 2014.)

Suurta eroa milleniaaleihin kuuluvan Y- ja Z- sukupolven valilla tydelamassa ei ole. Digitaali-
suus on molemmille sukupolville arkipdivaa, tosin Z-sukupolvi on vield kiintedmmin yhtey-
dessa sosiaaliseen mediaan. Milleniaalit ovat kasvaneet rinnakkain digitaalisen kehityksen
kanssa, mutta Z-sukupolvi taas on syntynyt suoraan digitalisoituneeseen maailmaan. Nama
molemmat itsevarmat sukupolvet vaativat tyoelamassa tasavertaisuutta ja kyseenalaistavat

herkasti auktoriteetit.

Tuoreiden suomalaisten tutkimusten mukaan milleniaalisairaanhoitajat kokivat heidan arvos-
tuksessa, johtamisessa, koulutuksessa ja tyoelaman etenemismahdollisuuksissa olevan paljon
puutteita, jotka altistavat ammatista lahtemiselle. Hoitoalan johtamista pidettiin heikkotasoi-
sena. Johtamisen koettiin olevan epatyydyttdvaa, ala-arvoista, hierarkista kaskyttamiskulttuu-

ria ja muutenkin huonoin perusteluin toteutettua johtamista. Ongelmaksi nousi esimiesten



kyvyttomyys tarttua epakohtiin seka tuen ja kiitoksen puute. (Helander ym. 2019.) Saman-
suuntaisia tutkimustuloksia nousi esille Sairaanhoitajaliiton teettamadssa tydolobarometri
2018 tutkimuksessa, jossa mitattiin hyvan tydpaikan kriteerit - mittarin avulla kuutta eri hy-
vaan tyopaikkaan liitettya osa-aluetta, jotka olivat toimivat kdytannot, osallistava johtaminen,
tyon palkitsevuus, asiantuntijuuden kehittaminen, korkeatasoinen hoidon laatu ja tyon ja yk-
sityiselaman yhteensovittaminen (Hahtela, 2018). Tutkimuksen tulosten mukaan kriittisim-
pana sukupolvena nayttaytyi melko nuoret eli 26—36 ja 36—45-vuotiaiden sairaanhoitajien ryh-
mat. Esimerkiksi osallistava johtaminen osiossa heikoimmat arvioinnit annettiin 26—-36 ja 36—
45 vuotiaiden ryhmassa liittyen kysymyksiin esimiehen ongelmatilanteisiin nopeasta puuttu-
misesta, johdonmukaisesta sddantdjen noudattamisesta, sdantdjen tasapuolisuudesta ja paa-
toksenteon lapindkyvyydesta. (Hahtela, 2018.) Huomionarvoista oli, etta eri ikdisten sairaan-
hoitajien nakemykset tydolosuhteista poikkeavat selkedsti toisistaan ja kaikkien aiempien
vuosina 2010, 2012, 2014 ja 2016 Suomessa tehtyjen sairaanhoitaja liiton tydolobarometrisel-
vityksien mukaan jokaisena tutkimusvuonna milleniaaleihin kuuluvat 26—35-vuotiaat sairaan-
hoitajat ovat olleet muita ikdryhmia tyytymattémimpia tyoelamaansa (Hahtela, 2018). Tutki-
musten mukaan tyotyytyvaisyys ja tyohyvinvointi ovat merkittavia tekijoita, joilla on vaikutus
milleniaalihoitajien ammatista lahtemisen aikomuksiin (Unruh & Zhang, 2013, Flinkman 2014,
Brewer ym. 2015). Milleniaalihoitajien kohdalla odotukset osallistavasta johtamisesta ja tyo-
elaman tarjonta eivat selkeasti kohtaa, joten on erityisen tarkeaa selvittaa tdman kirjallisuus-
katsauksen avulla millaisia ndma milleniaalihoitajien esihenkil6ihin kohdistuvat odotukset
ovat. Loydetyn tiedon perusteella voidaan jatkossa tutkia miten hoitotyon esihenkild voisi vas-
tata naihin odotuksiin, jotta milleniaalihoitajien tyytyvaisyys esimiestyohon saataisiin lisaan-

tymaan ja ammatista ldhtemisen ajatukset vahentymaan.

2.3 Milleniaalien johtaminen

Tutkimusten mukaan milleniaaleilla oli erilainen suhtautuminen esihenkilétyéhon kuin aikai-
semmilla sukupolvilla. Toimiva esihenkiloty6 ja hyva esihenkil® oli milleniaaleille yksi tarkeim-
mista tyohon liittyvista asioista ja milleniaalit asettivat monenlaisia vaatimuksia seka odotuk-

sia johtamiselle ja esihenkilotyolle. (Meier ym. 2010, Harmoinen, 2014 & Kultalahti, 2015.)



Millenialien johtajan tuli olla pateva (Salahuddin 2010), avoin, aito, tydhonsa sitoutunut, kan-
nustava, rehellinen ja esimerkillinen esihenkilé (Suutarinen, 2011 & Viljakainen 2011), joka

laittaa itsensa likoon tyon ja tyontekijoidensa edessa (Ahonen, 2010 & Suutarinen, 2011).

Milleniaalien johtamien voitiin ndhda sosiaalisena vuorovaikutusprosessina, jossa esihenkil®
toivoo tiettyja tuloksia ja vaikuttaa tyontekijoiden ajatteluun, tunteisiin ja motivaatioon,
mutta on kuitenkin kiinnostunut milleniaalien eldamasta, hyvinvoinnista ja siita tyosta mita he
tekevat kdytannon tyossaan (Ahonen, 2010 & Kultalahti, 2015). Esihenkilon tuli olla kiinnostu-
nut tyontekijasta yksilollisella tasolla ja panostaa esimerkiksi tyontekijan vahvuuksien ja hen-
kilokohtaisen osaamisen kehittdmiseen (Harmoinen, 2014). Esihenkil6-alaissuhteen laadulla
oli tilastollisesti merkitseva yhteys tydssa jatkamisaikeisiin ja esihenkil6-alaissuhdettaan hei-
koksi kuvailevat ilmaisivat useammin aikeitaan lopettaa kyseisessa tyopaikassa. Milleniaalit
pysyivat tyopaikassaan todenndkdisemmin, jos esihenkilo-alaissuhteen vuorovaikutuksen

laatu koettiin hyvaksi. (Heikkila-Tammi ym. 2015.)

Esihenkilotyolla oli myos iso rooli milleniaalien motivoinnissa tyon tekemiseen. Jatkuva pa-
lautteenanto, tyontekijoiden tukeminen, kehittymisen mahdollistaminen, téiden organisointi
joustavasti ja valmentava ihmislaheinen tyyli johtaa olivat avainasemassa motivoimaan tyon-
tekijoita. (Viitala & Jarlstrom, 2014 & Kultalahti & Viitala, 2015.) Valmentavaan johtamistyyliin
ei kuulu kaskyttava johtaminen ja milleniaalit eivat arvosta kdskyttavaa johtamista, vaan in-
nostavaa ja motivoivaa esihenkilotyotd, joka mahdollistaa omien ideoiden sekd luovuuden
kdyton yhteisten tavoitteiden saavuttamisen eteen hyvassa tybdilmapiirissa (Kultalahti, 2011 &
Salahuddin, 2010). Jos halutaan saada tuloksia aikaan, niin milleniaalien kanssa toimii parhai-
ten esihenkilon kunnioittava, valittava ja positiivinen asenne. Positiivinen esihenkild, joka saa
milleniaalin tuntemaan tyon olevan hauskaa ja merkityksellistda on milleniaalien keskuudessa

pidetty esihenkil®. (Antikainen ym. 2011 & Kultalahti, 2011.)

Heikkila-Tammiym. (2015) on tutkinut eri ikdisten tydssa jatkamista ja tydhyvinvointia tukevia
esimiestyon kdytantdja ja todennut milleniaalien kaipaavan hyvan tydilmapiirin lisaksi esihen-
kiloiltaan toimivaa tdiden organisointia, koulutus- ja kehittymismahdollisuuksia ja monipuoli-
sia tyotehtavia. Milleniaalit pysyivat tyopaikassaan todennakoisemmin, jos tdiden organisointi

oli toimivaa ja heille annettiin mahdollisuus osallistua ty6tdaan koskevaan paatoksentekoon.



(Heikkila-Tammi ym. 2015.) Milleniaalit halusivat saada tydssaan vastuuta, vastuulisia tyoteh-
tavia ja haasteita. Esihenkilon roolina vastuunannossa odotettiin esihenkilon varmistavan
tyontekijan osaamisen, antavan selkeat vastuualueet ja luovan otolliset tyoskentely olosuh-
teet vastuualueen hoitamiseen. (Kultalahti, 2015.) Johtamisessa oli kuitenkin pidettava
huolta, ettei siita tulisi liiankaan tyontekijalahtoista, koska henkiloston osallistaminen liian pit-
kalle vietyna voi toisaalta taas kuormittaa liikaa tyontekijoita ja sitd kautta uhata tyohyvin-
vointia (Ehnert, 2009). Liiallisuuksiin menevan osallistamisen sijaan esihenkildn tuli milleniaa-
lien johtamisessa panostaa arvostavaan kuunteluun. Esihenkilon tuli kuulla tyéntekijéiden ko-
kemukset ja onnistumiset seka toisaalta tyontekoa hairitsevat tekijat ja puuttua niiihin. (Nuu-

tinen ym. 2013, Manka, 2014 & Kultalahti, 2015.)

Nuoret sairaanhoitajat kokivat sairaanhoitajuuden johtamisessa olevan puutteita, jotka ai-
heuttavat tyotyytymattomyytta ja altistavat ammatista lahtemisen ajatuksille, joten olisi tar-
ked l10ytaa keinoja lisata sairaanhoitajien tyotyytyvaisyytta ja vahentaa sitakautta ammatista
lahtemisen ajatuksia (Helander ym.2019). Milleniaalien on sanottu haastavan tyoelaman,
henkilostojohtamisen ja johtamista toteuttavat esimiehet. Tutkimustietoa nadista milleniaa-
leista ja heidan johtamisestaan ei ole viela riittavasti ja erityisesti suomalaista tutkimusta ai-
heesta kaivattaisiin lisda. (Kultalahti, 2015 & Mellanen & Mellanen, 2020.) Milleniaalien
osuus tyoelamassa kuitenkin kasvaa jatkuvasti (Mellanen & Mellanen, 2020), joten tdméan
kirjallisuuskatsauksen avulla tuodaan esille arvokasta tietoa milleniaalien odotuksista heidan

johtamiselleen.



3  KIRJALLISUUSKATSAUKSEN TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUS-
KYSYMYS

Taman tutkimuksen tarkoituksena on kuvata milleniaalihoitajien odotuksia hoitotyon esihen-

kilolle. Tavoitteena on tuottaa tietoa, jota voidaan hyodyntaa hoitotyon esihenkilotyossa.

Tutkimuskysymys on: Millaisia odotuksia milleniaalihoitajilla on hoitotyon esihenkil6lle?



4 INTEGRATIIVISEN KIRJALLISUUSKATSAUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tassa tutkimuksessa kaytettiin tieteellisen tutkimuksen menetelmana integratiivista kirjalli-
suuskatsausta, jonka tiedonhaku toteutettiin systemaattisesti. Integratiivisen kirjallisuuskat-
sauksen tavoitteena oli rakentaa synteesi tutkittavaan aiheeseen liittyvastd aikaisemmasta
tutkimustiedosta. Integratiivinen kirjallisuuskatsaus valikoitui tutkimusmenetelmaksi, koska
sita pidettiin kirjallisuuskatsaustyypeista riittavan laajana menetelmana ja sen avulla pystyttiin
yhdistdamaan kattavasti ja syvallisesti aikaisempien tutkimusten tiedot. Tutkittavasta aiheesta
tehdyt tutkimukset olivat eri Iahtokohdista ja eri tutkimusmenetelmin tehtyja, joten integra-
tiivinen kirjallisuuskatsaus sopi parhaiten tutkimusten tarkasteluun ja tiedon kokoamiseen. Ai-
kaisempien tutkimusten perusteella tuotettiin aineistosta kattava ja monipuolinen yhteen-
veto selkedssa muodossa niin, etta sitd voidaan suoraan hyddyntda esimiestydn apuna kay-
tdnnon tydelamassa paatdksenteon ja esihenkilotyon tukena. (Whittemore & Knafl 2005,

Flinkman & Salanterd 2007 & Coughlan ym. 2013.)

Integratiivisen kirjallisuuskatsauksen avulla tunnistettiin, kerattiin yhteen ja arvioitiin yksittai-
sista tutkimuksista poimittua tietoa milleniaalien odotuksista hoitotyon esihenkilélle ja lopuksi
muodostettiin alkuperdisistda tutkimuksista synteesi eli yhteenveto temaattisen analyysin
avulla. Kirjallisuuskatsaus eteni tutkimuskysymyksen laadinnasta mahdollisimman monipuo-
liseen aineiston keruuseen, aineiston arviointiin, aineiston analyysiin temaattisen analyysime-
netelman avulla, tulosten tulkintaan ja lopuksi tulosten esittamiseen selkedssa ja yksinkertai-
sessa muodossa. (Russel 2005, Whittemore & Knafl 2005, Flinkman & Salantera 2007 & Salmi-
nen, 2011).

Tama kirjallisuuskatsaus noudatti yleisid vaatimuksia, jotka on asetettu kirjallisuuskatsauksen
tieteen metodille. Yksi tunnetuimpia on sosiologi Robert Mertonin esittdma neljan kohdan
vaatimuslista: Universaalius, puolueettomuus, yhteisollisyys ja jarjestelmallinen epaily. Uni-
versaaliudella tarkoitettiin tassa tutkimuksessa tieteellisen totuusarvon sadilyttamista yleispa-

tevin kriteerein riippumatta aiheen tutkijasta. Puolueettomuudella tarkoitettiin tieteellisen
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tiedon etsimista ja esittamistd puolueettomasti riippumatta tutkijan omaan uraan tai tieteel-
liseen arvovaltaan liittyvista tekijoista. Yhteisollisyyden edellytyksena pidettiin sita, etta tie-
teellinen tieto on koko tiedeyhteison yhteistd omaisuutta. Jarjestelmallinen epaily toteutui
luovuttamalla tieteelliset tulokset tiedeyhteisdn julkiseen kriittiseen tarkasteluun. (Hirsjarvi

ym. 2013).

4.1 Tutkimuskysymyksen maarittely

Tutkimuskysymyksen maarittely aloitettiin syyskuussa 2020 tutustumalla aiheeseen liittyvaan
kirjallisuuteen ja aikaisempiin tutkimuksiin. Tutkimuskysymyksen maarittelyn lahtokohtana
pidettiin sitd, etta kysymyksen tuli olla selked, riittdvan laaja ja johtaa parempaan ymmarryk-
seen tutkimuksen kohteena olevasta ilmiosta. Tutkimuskysymys pidettiin yksinkertaisena ja se
pohjautui tutkijan kdytannon tydssa havaitsemaan ilmioon, eli milleniaalihoitajien erilaisiin
odotuksiin hoitotydn esihenkildlta verrattuna vanhempiin sukupolviin. Tutkimuskysymykseen
vastaamisen perusteella tuotettu tieto tuli olla sellaisessa muodossa, etta sen pystyy hyédyn-
tdmaan kaytannon esihenkilotydssa, mutta tutkimusongelman maarittelyssa aiheeseen suh-
tauduttiin kuitenkin neutraalisti ilman tutkijan omia ennakko-oletuksia. (Aveyard, 2010 &
Whittemore & Knafl 2005.) Milleniaalihoitajien odotuksia hoitotydn esihenkildlle sivuavaa tut-
kimusta I6ytyi niukasti kotimaisten tutkimusten joukosta, mutta kohtuullisesti kansainvalisista
tutkimuksista. Suurimmassa osassa naista tutkimuksissa ei kuitenkaan oltu tutkittu suoraan
milleniaalien odotuksia, vaan esimerkiksi tyohon sitoutumista, joten nama odotukset tuli poi-
mia tutkimusten sisaltd. Tasta syysta kirjallisuuskatsauksen tutkimuskysymyksen avulla nah-

tiin mahdollisuus tuottaa aiheesta aikaisempaa laajempi kokonaiskuva.

4.2 Systemaattinen kirjallisuushaku

Tutkimuskysymys ohjasi maarittelemaan kirjallisuuskatsauksen hakusanat ja hakustrategian
kattavan tutkimustiedon I6ytamiseksi. Tiedonhaku aloitetiin testihakujen tekemisella eri tie-
tokannoista erilaisilla hakusanoilla lokakuussa 2020. Testihaku auttoi valitsemaan sopivat ha-

kusanat ja tutkimukseen soveltuvat tietokannat. (Whittemore & Knafl 2005.)
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Kirjallisuuskatsauksen tiedonhakuprosessilta edellytettiin systemaattisuutta, toistettavuutta
ja tasmallisyytta. (Aveyard, 2010, Bettany-Saltikov, 2012, Salminen, 2011 & Stolt ym. 2016.)
Kirjallisuuskatsauksen suunnitteluvaiheessa maariteltiin tutkimuksen sisddnotto- ja poissulku-
kriteerit, joiden avulla saatiin rajattua mukaan otettavat alkuperaistutkimukset ja |6ydettiin
asetetun tutkimuskysymyksen kannalta oleellinen tieto (Aveyard, 2010 & Parahoo, 2014). Ta-

man kirjallisuuskatsauksen aineiston sisddanotto - ja poissulkukriteerit 10ytyvat taulukosta 1.

TAULUKKO 1 Sisddnotto ja poissulkukriteerit

Sisaanottokriteerit Poissulkukriteerit

1. Vertaisarvioitu tieteellinen tutki- 1. Kirjallisuuskatsaus
musartikkeli Tietokantojen paallekkaiset tutki-

2. Kielind suomi ja englanti mukset

3. Kasittelee vuonna 1980-2000 synty- Ei kdsittele vuonna 1980—-2000 synty-
neiden milleniaalihoitajien odotuk- neiden milleniaalihoitajien odotuksia
sia hoitotyon esihenkil6lle hoitotydn esihenkildlle

4. Julkaistu vuosina 2010-2021. Tutkimuksesta ei voi erottaa milleni-

aalihoitajien odotuksia muiden ikai-
sista hoitajista

Taman kirjallisuuskatsauksen kirjallisuushaku toteutettiin joulukuussa 2020 Medline, Medic,
Cinahl, Nursing & Allied Health Database, Scopus ja Psycinfo tietokannoissa. Hakujen tekemi-
nen kohdistettiin niihin tiedon ldhteisiin, kuten laajoihin tietokantoihin, joista uskottiin tutki-
muksen sisdllon kannalta oleellisen tiedon |6ytyvan (Aveyard, 2010 & Parahoo, 2014). Tieto-
kantahaussa kaytettiin tietokantojen omia asiasanoja tai asiasanojen synonyymeja, jolloin
haku kohdistui mahdollisimman tarkasti kirjallisuuskatsauksen kannalta merkityksellisiin tut-
kimuksiin (Aveyard, 2010). Hakusanat haettiin Medlinen MeSH 2020:sta, Cinahl Headingista ja
Sairaanhoitajien koulutussaation (SHKS) erikoissanasto Hoidokista. Lisdksi tarkasteltiin usean
eri tieteenalan aiemmissa tutkimuksissa kaytettyja vastaavia hakusanoja seka suomeksi etta
englanniksi, jotta loydettiin mahdollisimman hyvia tutkimuskysymykseen vastaavia hakusa-
noja. Tiedonhaussa ja hakusanojen valinnassa kysyttiin neuvoa ohjaavilta opettajilta ja kah-
delta eri informaatikolta. Kirjallisuuskatsauksen hakusanat suomeksi olivat Y-sukupolvi OR Z-
sukupolvi OR milleniaali OR nuori hoitaja OR hoitaja AND hoitotydn esimies OR esimies OR
hoitotyon johtaja OR osastonhoitaja OR hoitotyon johtaminen OR johtaminen OR johtajuus.

Hakusanat englanniksi olivat Y-generation OR Z-generation OR millenial OR young nurse OR
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nurse AND nurse supervisor OR supervisor OR nurse leader OR head nurse OR management

of care OR management OR leadership.

Kirjallisuuskatsauksen tutkimusprosessiin kuului alkuperaistutkimusten valinta eri tietokan-
noista otsikon perusteella, jonka jalkeen luettiin sisddnottokriteerit tayttavien tutkimusten tii-
vistelmat ja lopuksi kokotekstit (Aveyard, 2010 & Parahoo, 2014). Sisdanottokriteerien perus-
teella tehtiin aluksi tietokantarajaukset ja tulokseksi saatiin tietokantarajausten jalkeen Med-
linesta 1424, Medicista 96, Cinahlista 1468, Nursing & allied health databasesta 128, Scopuk-
sesta 176, Psycinfosta 35 tutkimusartikkelia. Poissulkukriteereja kayttamalld otsikon perus-
teella saatiin hakutulokseksi Medlinesta 342, Medicista 38, Cinahlista 148, Nursing & Allied
Health Databasesta 29, Scopuksesta 39 ja Psycinfosta 7 tutkimusartikkelia. Poissulkukriteereja
kayttamalla tiivistelman perusteella saatiin hakutulokseksi Medlinesta 74, Medicista 5, Cinah-
lista 36, Nursing & Allied Health Databasesta 10, Scopuksesta 3 ja Psycinfosta 5 tutkimusartik-
kelia. Lopulliseksi hakutulokseksi saatiin poissulkukriteerien jalkeen kokotekstin lukemisen pe-
rusteella Medlinesta 20, Medicista 1, Cinahlista 7, Nursing & Allied Health Databasesta 2,
Scopuksesta 3 ja Psycinfosta 2 tutkimusartikkelia. Tietokantahakua taydentamaan tehtiin ma-
nuaalinen haku, koska ajateltiin, ettei elektronisista tietokannoista valttamatta |6ydy kaikkia
tutkimusaihetta koskevia tutkimuksia. Manuaalisen haun sisdanotto- ja poissulkukriteerit oli-
vat samat kuin tietokantahaussa. Manuaalinen haku kohdistettiin Internettiin ja helmenkalas-
tusmenetelmaa kayttden aiemmin |oydettyjen tutkimusten [ahdeluetteloihin, joiden viittauk-
sista l0ydettiin 3 artikkelia mukaan kirjallisuuskatsaukseen. (Aveyard, 2010.) Systemaattisen
tiedonhaun perusteella 16ydettiin yhteensa 38 tutkimusta, jotka vastasivat asetettuun tutki-

muskysymykseen. Kirjallisuuskatsauksen tiedonhaun hakustrategia 16ytyy taulukosta 2.

TAULUKKO 2 Tiedonhaun hakustrategia

Tietokanta Hakustrategia Tutkimukset | Otsikon Tiivistelman Koko tekstin
perusteella perusteella perusteella
mukaan mukaan mukaan

Medline Tl ( Y-generation* OR Z-genera- 1424 342 74 20

tion* OR millenial* OR young
nurs* OR nurs* )

AND

Tl ( Nurse supervis* OR supervis*
OR nurse lead* OR “head nurse”
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OR management of care* OR ma-
nage* OR lead* OR ”job satisfac-
tion” OR "work engagement”

OR ”intergenerational relations”
OR "generational gap” )

Tutkimuksia yhteenséa ennen tie-
tokantarajauksia: 15144

Tietokantarajaukset:

-Ei vertaisarvioitu tieteellinen tut-
kimusartikkeli: 0

-Ei julkaistu vuonna 2010-2021:
14122

-Ei suomen tai englanninkielinen
tutkimus: 274

-Ei kasittele aikuisia: 3865

Medic

Y-sukupolv* Z-sukupolv* milleni-
aal* nuor* hoitaja* "Y-genera-
tion" "Z-generation" millenial*
young* nurse*

AND

hoitotyon esi* esimies* esihenki*
hoitotyon johta* osastonhoita*
hoitotyon johta* johta* nurse su-
pervis* supervis* nurse lead*
head nurse* management of
care* manage* lead*

Tutkimuksia yhteenséa ennen tie-
tokantarajauksia: 4900

Tietokantarajaukset:

-Ei vertaisarvioitu tieteellinen tut-
kimusartikkeli: 1793

-Ei julkaistu vuonna 2010-2021:
3011

96

38
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Cinahl

Tl ( Y-generation* OR Z-genera-
tion* OR millenial* OR young
nurs* OR nurs* )

AND

Tl ( Nurse supervis* OR supervis*
OR nurse lead* OR “head nurse”
OR management of care* OR ma-
nage* OR lead* OR ”job satisfac-
tion” OR "work engagement”

OR ”intergenerational relations”
OR "generational gap” )

Tutkimuksia yhteenséa ennen tie-
tokantarajauksia: 24707

Tietokantarajaukset:

-Ei vertaisarvioitu tieteellinen tut-
kimusartikkeli: 6877

-Ei julkaistu vuonna 2010-2021:
10073

-Ei suomen tai englanninkielinen
tutkimus: 624

-Ei kasittele aikuisia: 5665

1468

148

36

Nursing &
allied health

database

Ab(Y-generation* OR Z-genera-
tion* OR millenial* OR young
nurs*) AND ti(Nurse supervis* OR
supervis* OR nurse lead* OR
"head nurse" OR management of
care* OR manage* OR lead* OR
"job satisfaction" OR "work enga-
gement" OR "intergenerational
relations" OR "generational gap")

Tutkimuksia yhteenséa ennen tie-
tokantarajauksia: 215

Tietokantarajaukset:

-Ei vertaisarvioitu tieteellinen tut-
kimusartikkeli: 46

-Ei julkaistu vuonna 2010-2021:
40

-Ei suomen tai englanninkielinen
tutkimus: 1

-Ei kasittele aikuisia: 0

128

29

10
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Scopus

( TITLE ( y-generation* OR z-ge-
neration* OR millenial* OR
young* ) AND ABS ( nurse AND
supervis* OR supervis* OR
nurse AND lead* OR "head
nurse" OR management AND of
AND care* OR manage* OR
lead* OR "job satisfaction" OR
"work engagement" OR "inter-
generational relations" OR "ge-
nerational gap" )

Tutkimuksia yhteenséa ennen tie-
tokantarajauksia: 259

Tietokantarajaukset:

-Ei julkaistu vuonna 2010-2021:
83

-Ei suomen tai englanninkielinen
tutkimus: 41

176

39

Psycinfo

(Y-generation* or Z-generation*
or millenial* or young nurs*).ab.
and (Nurse supervis* or supervis*
or nurse lead* or head nurse or
management of care* or manage*
or lead* or job satisfaction or
work engagement or intergenera-
tional relations or generational
gap).af.

Tutkimuksia yhteenséa ennen tie-
tokantarajauksia: 70

Tietokantarajaukset:

-Ei vertaisarvioitu tieteellinen tut-
kimusartikkeli: 15

-Ei julkaistu vuonna 2010-2021:
20

-Ei suomen tai englanninkielinen
tutkimus: 3

35

Manuaali-

haku

Manuaalihaku lumipallomenetel-
mana

YHTEENSA

3328

604

134

38
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4.2 Aineiston kuvaus ja laadunarviointi

Taman kirjallisuuskatsauksen aineistoon kuului 27 kvantitatiivista ja 11 kvalitatiivista tutki-
musta eli yhteensa 38 tutkimusta. Tutkimuksista 15 oli toteutettu Yhdysvalloissa, viisi Kana-
dassa, kolme Australiassa, kolme Suomessa, kaksi Kiinassa, kaksi Turkissa, kaksi Alankomaissa,
yksi Norjassa, yksi Israelissa, yksi Uudessa-Seelannissa, yksi Saksassa, yksi Filippiineilla ja yksi
tutkimus oli toteutettu seka Italiassa, ettd Suomessa samanaikaisesti. Aineistoon hyvaksytyt

tutkimusartikkelit taulukoitiin ja taulukko l6ytyy liitteesta 2. (Sulosaari ym. 2016.)

Integratiivisen kirjallisuuskatsauksen tutkimusten laadunarviointia pidettiin tarkedana, koska
sen perusteella arvioitiin, kuinka luotettavaa tutkimuksista saatu tieto on ja kuinka luotetta-
vina voidaan pitda tutkimuksesta tehtyja johtopaatoksia (Flinkman & Salantera 2007). Integ-
ratiivinen kirjallisuuskatsaus asetti haasteita laadunarvioinnille, koska integratiivinen mene-
telma sallii tutkimusten erilaisten tutkimusnakdkulmien ja tutkimusmenetelmien yhdistelmat.
Nama tekijat kuitenkin huomioitiin kirjallisuuskatsaukseen valittujen tutkimusten laadunarvi-
oinnissa. (Whittemore & Knafl, 2005.) Laadunarvioinnin apuvélineena kaytettiin laadunarvi-

oinnin tarkistuslistaa, jotta arviointi oli johdonmukaisempaa ja kattavampaa (Aveyard, 2010).

Tutkimusten laadunarvioinnissa kaytettiin Hawker ym. (2002) tarkistuslistaa, jota voidaan
hyodyntaa erilaisilla metodeilla tehtyjen tutkimusten arvioinnissa. Tarkistuslistassa oli yhdek-
san eri arviointikriteeria, joista tutkimukselle annettiin jokaisesta arviointikriteeri kohdasta sa-
nallinen arvio very poor = erittdin huono, poor = huono, fair = kohtuullinen tai good = hyva ja
nama sanalliset arviot pistetytettiin valillle 1-4 pistettd. Maksimipistemaara oli 36 pistetta.
Tutkimukset kaytiin 1api yksitellen yhdeksan eri arviointikriteerin avulla (taulukko 3) ja jokai-
sesta kohdasta saadut pisteet laskettiin yhteen. Tutkimusten saamat kokonaispistemaarat

merkittiin nakyviin liitteeseen 2.

Tutkimusten saamat kokonaispistemaarat vaihtelivat valilla 29-36 pistetta. Laadulliset puu-
tokset tutkimuksissa liittyivat eettisten kysymysten ja virheldhteiden pinnalliseen pohtimi-
seen, analyysin niukkaan kuvailuun, tutkimustulosten esityksen epaloogiseen kuvailuun ja tu-
losten hyddynnettdavyyden puuteellisuuteen kdytannén tydelamassa. Tutkimuksia ei karsittu

kirjallisuuskatsauksen aineistosta pois laatupuutosten vuoksi, koska laadunarviointia ei ollut
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tekemassa kahta tutkijaa vaan yksi ja tutkimusten poiskarsiminen on monimutkaista seka se
vaatii kokeneen tutkijan (Aveyard, 2010). Tutkimusten saamat kokonaispistemaarat olivat
melko korkeat ja vaihtelivat valilla 29-36 pistettd, joten tutkija ei myodskadan nahnyt tarvetta

karsia tutkimuksia pois laatupuutosten vuoksi. Laadunarvioinnin tarkistuslista on liitteessa 3.

4.3 Aineiston temaattinen analyysi

Tutkimusaineisto voidaan analysoida useilla ei tavoilla ja tutkimuksen tarkoitus seka tutkimus-
kysymys ohjaavat aineiston analyysia. Taman kirjallisuuskatsauksen tutkimusaineisto analy-
soitiin temaattisella analyysilla, jossa tutustuttiin aluksi aineistoon, luettiin aineisto useam-
paan kertaa lapi ja tehtiin aineistoon muistiinpanoja. Taman jalkeen poimittiin tekstistd eng-
lanninkieliset tutkimuksen kannalta merkitykselliset ilmaisut yhteen ja suomennettiin ne mah-
dollisimman tarkasti. Suomennetuista ilmaisuista poimittiin selkeita ilmeisia tulkintoja eli suo-
ria lainauksia, mutta myo6s piilomerkityksia eli tehtiin aineistosta tulkintaa. Aineistossa oli al-
kuperdinen ilmaisu, jossa luki esimerkiksi “Monet tutkimukseen osallistujista olivat kokeneet
kiusaamista. Tama johtui yleensda vanhemmista sairaanhoitajista tai henkiloston jasenista ja
naytti usein vaikuttaneen merkittavasti nuoremman sairaanhoitajan itsetuntoon. Kokemukset
pohjautuivat fyysisen ulkondak66n perustuviin oletuksiin nuoren kokemattomuudesta, vaikka
joillakin vanhemmilla kollegalla on ehka ollut oikeastaan vahemman kokemusta kuin nuorem-
malla sairaanhoitajalla”. Tasta alkuperdisesta ilmaisusta tehtiin piilomerkityksien tulkinta,
jossa todettiin, ettd milleniaalit odottivat esihenkildltdan nollatoleranssia tydpaikalla kiusaa-
miseen, kiusaamisen ennaltaehkaisya tyopaikalla, esihenkilén puuttumista kiusaamiseen ja
ikasyrjintaan, Itsetunnon tukemista kiusaamistilanteissa, tyokokemuksen arvostamista fyysi-

sesta ulkonadsta huolimatta ja ennakkoluulottomuutta nuorta tyontekijaa kohtaan.

Keratyt ilmisisallot ja piilomerkitys ilmaisut pelkistettiin yksinkertaiseen sanamuotoon. Te-
maattinen analyysi eteni kerattyjen ilmaisujen jarjestelylld potentiaalisiin teemoihin. Teemo-
jen muodostamisessa huomioitiin teeman sopiminen tutkimuskysymykseen, pelkistettyjen il-
mauksien suhde toisiinsa ja suhde erilaisten teemojen valilla, jotta pelkistetylle ilmaisuille ja
teemoille I6ydettiin analyysissa sopiva paikka. Analyysi eteni temaattisen “kartan” muodos-
tamiseen, jossa madriteltiin ja nimettiin alateemat ja teemat. (Braun & Clarke, 2006, Vaismo-

radi ym. 2013.) Teemojen muodostumisessa pyrittiin siihen, ettd muodostetut teemat olivat
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sisdisesti johdonmukaisia, mutta erosivat toisistaan ulkoisesti (Sarajarvi & Tuomi, 2017). Ala-
teemojen ja teemojen muodostumisen jalkeen edettiin raportin kirjoittamiseen ja selkeiden
taulukoiden ja kuvioiden tekoon temaattisen analyysin tuloksista (Braun & Clarke, 2006). Ku-

viossa 1 esimerkki teeman muodostumisesta.



"Generation Y nur-
ses seek characteris-
tics in their nurse
managers who will
hold them accoun-
table for their per-
formance by giving
them responsibili-
ties. They want their
nurse managers to
take a step back, and
trust and support
them and who are
loyal and set the
right example. As a
highly educated
cohort, they want to
be empowered to
make their own de-
cision.”

\_ J
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4 )

”"Nevertheless, it
would be fruitful for
healthcare manage-
ment to capitalize on
this finding and en-
sure GenYs are provi-

ded every oppor-

tunity to use their
knowledge and skills
as nurses to maximize
their passion and as-

Ksociated retention.”/

ALATEEMA

Vastuun antaminen

ENGLANNINKIELINEN ALKUPERAISILMAISU

g

"I haven’t moved \
that much ... but |
think that’s because
within the job
there’s been
created opportuni-
ties, I've done quite
a few different
things within that
job, so | think it’s
really important to
have projects, you
know. So that step
up in between . . .|
think giving nurses
ownership of pro-
jects that’s made
the difference to me
staying in the ca-

o Y

/" Nurses believe that \

they are actually the
ones who get things
done, they are empo-
wered by having a
voice in things that di-
rectly affect their
practice and actions.
Contributions to the
development of the
staffing schedule are
empowering.”

\ /

ALATEEMA

Vaikutusmahdollisuuksien
tarjoaminen

TEEMA

/

\

Tyontekijan osaamisen
hyodyntaminen

KUVIO 1 Esimerkki teeman muodostumisesta
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimustuloksista nousi esille yhdeksdan teemaa, joita milleniaalit odottivat esihenkil6iltaan.
Teemoja olivat ammatillisen kehittymisen mahdollistaminen, tydntekijan osaamisen hyddyn-
taminen, tunnustuksen antaminen tyosta, riittavien resurssien jarjestaminen, tydhyvinvoinnin
edistaminen, tyontekijan oikeudenmukainen kohtelu, onnistunut tiedonkulku, turvallisuuden
varmistaminen tydpaikalla ja esihenkilon kyvykkyys (Kuvio 2). Alateemat nakyvat kuviossa 3.

Teemat ja alateemat l6ytyvat yhtenadisena taulukkona liitteessa 3.

Ammatillisen
kehittymisen
mahdollistaminen

Tyontekijan
osaamisen
hyodyntaminen

Esihenkilon
kyvykkyys

Tunnustuksen
antaminen
tyOsta

Turvallisuuden
varmistaminen
tyopaikalla

MILLENIAALI-
HOITAJIEN '
| ODOTUKSET J
HOITOTYON
ESIHENKILOLLE

Riittavien
resurssien
jarjestaminen

Onnistunut
tiedonkulku

Tyontekijan
oikeudemukainen
kohtelu

Ty6hyvinvoinnin
edistdminen

KUVIO 2 Milleniaalihoitajien odotukset hoitotydn esihenkildlle
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Ammatillisen kehittymisen
mahdollistaminen

Tyontekijan osaamisen
hyodyntiaminen

Tunnustuksen antaminen
tyosta

¢ Laadukkaan
perehdytyksen
varmistaminen

e Mentoroinnin
tarjoaminen

¢ Kouluttautumisen
mahdollistaminen

e Uralla kehittymisen ja
etenemisen tukeminen

e VVastuun antaminen

¢ Vaikutusmahdolli-
suuksien tarjoaminen

¢ Palautteenanto

¢ Arvostuksen osoitus ja
kiittdminen

e Palkitseminen

Riittavien resurssien
jarjestaminen

Ty6hyvinvoinnin
edistiminen

Tyontekijan
oikeudenmukainen kohtelu

¢ Kohtuullisen tydmaaran
varmistaminen

e Riittavan
henkilokuntamaaran
varmistaminen

¢ Tydssa jaksamisen
tukeminen

¢ Hyvan tydilmapiirin
edistdminen

¢ Konflikteihin puuttuminen

e Tiimitydhon panostaminen

e Toimivan
tyévuorosuunnittelun
toteuttaminen

e Toimivan tydympadriston ja
tyovélineiden jarjestdminen

e Tuen antaminen

e Kannustaminen ja
motivointi

e Kunnioittaminen

e Tasa-arvoinen
kohteleminen

Onnistunut tiedonkulku

Turvallisuuden
varmistaminen tyopaikalla

Esihenkilo kyvykkyys

¢ Hyvat viestintataidot

e Hyvat vuorovaikutustaidot

¢ Hoitotyon strategian ja
tavoitteiden selked
ilmaiseminen

e Tyontekijan turvallisuuden
varmistaminen

e Potilaiden turvallisuuden
varmistaminen

¢ Osaava ja vastuullinen
esihenkilo

* Rehellinen esihenkilé
¢ Inhimillinen esihenkil®

® Helposti lahestyttava
esihenkilo

* Joustava esihenkild
e Auttavainen esihenkild
* Koulutettu esihenkil®

Kuvio 3 Milleniaalihoitajien odotukset hoitotyén esihenkilélle teemat ja alateemat
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5.1 Ammatillisen kehittymisen mahdollistaminen

Laadukkaan perehdytyksen varmistaminen

Milleniaalihoitajat odottivat hoitotyon esihenkilon suunnittelevan tyontekijoille hyvan pereh-
dytysohjelman (1,23,36), varmistavan uuden tydntekijan hyvan perehdytyksen (22,30,33,36)
ja valitsevan patevan perehdyttdjan uudelle tyontekijalle (1). Esihenkildn tuli varmistaa pereh-
dyttdjalle riittava tyoaika perehdyttaa uutta tyontekijaa ja motivoida kokeneita tyontekijoita
perehdyttdmaan uusia (36). Perehdytyksen apuna oli hyva olla kirjallinen perehdytysopas ja
esihenkilon toivottiin jarjestavan tyoyksikkoon tyontekijan, joka voi vastata uusien tyonteki-
jéiden kaytannon tyota koskeviin kysymyksiin (30). Esihenkilon toivottiin myds arvioivan uu-
sien tyontekijoiden kehitystarpeita ja vastaavan niihin (37). Perehdytyksen loppuvaiheessa
esihenkilon odotettiin varmistavan laadukkaan perehdytyksen toteutumisen (14,16,36) ja
kiinnittdvan erityistd huomiota vastavalmistuneiden hoitajien perehdytyksen riittavyyteen

(12).

Mentoroinnin tarjoaminen

Milleniaalihoitajat odottivat hoitotyon esihenkilon jarjestavan ja mahdollistavan heille men-
torointia (6,12,16,17,22,23,26,29,30,33,37), joka oli nuorta tyontekijaa tukevaa (6) ja laadu-
kasta (9). Mentorointia odotettiin tarjottavan ammatillisen kehittymisen tueksi (13) ja henki-
|6ston valisten konfliktien ratkaisemiseksi (33). Esihenkilon toivottiin edistavan tydntekijoiden

yleista tyotyytyvaisyytta mentoroinnin avulla (33).

Kouluttautumisen mahdollistaminen

Milleniaalihoitajat odottivat esihenkilén tarjoavan heille koulutusmahdollisuuksia
(4,7,12,15,20,21,23,26,27,30,31,33,37) ja tukevan tydntekijan jatkokouluttautumista
(13,18,20-22,24,30,33,36), kuten tyohon liittyvaa erikoistumiskoulutusta (6,30). Mahdollisuu-
det lisdkouluttautua tuli tarjota tyon vaatimusten mukaan (13) ja suunnata koulutus tydsken-
tely-ymparist6a vastaavaan koulutukseen (3). Koulutusta odotettiin jarjestettdavan tyontekijan

tyoajalla erillisind kokonaisina tyopdivina tai tydopaivan paatteeksi, eika kesken tyépaivan (32).
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Ajasta ja paikasta riippumattomuus katsottiin eduksi, joten esihenkilon odotettiin tarjoavan

my0ds verkkokoulutusmahdollisuuksia. (32)

Uralla kehittymisen ja etenemisen tukeminen

Esihenkilon tuli huomioida tydntekijan halu kehittyd ammattilaisena seka antaa tukea, kan-
nustusta ja mahdollisuuksia tyontekijalle ammatillisen osaamisen kehittymiseen
(1,2,4,12,15,18,20-23,26,30,31,37). Esihenkilon tuli myos huomioida erityisesti nuoret vasta-
valmistuneet tyontekijat tukemalla heidan ammatillisia tavoitteitaan (1), kannustamalla uu-
den opettelussa (22) ja varmistamalla heiddan osaamisen kehittyminen (12). Esihenkilon toi-
vottiin tukevan tyontekijada ammatillisessa kasvussa ja tarjoavan mahdollisuuksia ammatilli-

seen kasvuun (2,18,26,32,37,38) esimerkiksi koulutuksien avulla (6,15).

Milleniaalihoitajat halusivat esihenkilon tarjoavan mahdollisuuksia ja tukea ammatillisella ty6-
uralla etenemiseen (1,6,12,14,15,17,18,20-23,29,32,37), urakehitysmalleja (14,23), antavan
tarvittaessa uraohjausta (9), etenemismahdollisuuksia ja ylennysmahdollisuuksia tydssa
(14,16,17,20,29,32) seka tarjoavan myos johtotehtavista kiinnostuneelle mahdollisuutta kou-

luttaa itsensa johtotehtaviin (29).

5.2 Tyontekijan osaamisen hyédyntaminen

Vastuun antaminen

Milleniaalihoitajat odottivat esihenkilon pitdavan heitd vastuullisena tyosuorituksestaan anta-
malla vastuuta, luottamalla heihin (1,2,6,8,20,23) ja heiddn osaamiseen ja ammattitaitoonsa
(11,23). He halusivat pystya luottamaan siihen, etta esihenkild tuki seka vastuunottamista hoi-
totyOsta, ettd itsenadisia paatoksia (1,2,12). Esihenkilon odotettiin kdynnistavan asiat ja luovut-
tavan sen jalkeen vastuun henkilékunnalle (2,9) eli antavan tukea ja osoittavan luottamusta
tyontekijoihin vetaytymalla itse taustalle (2).

Esihenkilon haluttiin hyédyntavan tyontekijan ammatillista osaamista (12,24,18,33), ammatil-
lista erikoisosaamista (12) tietoteknistd osaamista (6,16) ja tietdmysta erilaisista tyohan liitty-

vistd asioista (33) eli tunnistavan tyontekijan vahvuudet ja hyédyntdvan niita aktiivisesti
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(6,16,24). Osaamisen hyddyntamisen lisaksi esihenkilon tuli antaa tyontekijalle mahdollisuus
kayttaa taitojaan monipuolisesti (24) esimerkiksi tarjoamalla erilaisia ammatillisesti sopivan

haastavia (12,15,18) tyontekijan osaamista vastaavia vastuualueita tydssa (12,20).

Vaikutusmahdollisuuksien tarjoaminen

Milleniaalit odottivat esihenkilén antavan heille vaikutusmahdollisuuksia omaan ty6hon ja
tyopaikkaan liittyviin asioihin (2,6,7,9,11,20,23,25,33,34,35,37). Hanen haluttiin ottavan tyon-
tekijat mukaan suunnittelemaan tydpaikan sisdisid tapahtumia ja toimintoja (33) sekd antavan
mahdollisuuden kehittaa asioita toimivaksi tyopaikalla (20). Tyontekijan toiveita tydoloista tuli
kuulla ja toteuttaa niitd mahdollisuuksien mukaan (6,12,36). Vaikutusmahdollisuuksien lisaksi
esihenkilén odotettiin tarjoavan mahdollisuuksia kehittda kdytannon hoitotyon toteutusta
tyopaikalla (6,9,18,20,21,25,37) tarjoamalla kehittamistehtavia (6,18,20,21,25), hyodynta-
malla tyontekijan osaamista erilaisissa projekteissa ja antavan vastuualueita tyossa tyonteki-

jan mielenkiinnon mukaan (6).

Milleniaalit halusivat vaikuttaa itsedan koskeviin paatoksiin (31,33,34,36,37) ja esihenkilon toi-
vottiin my0s sitouttavan heitd tekemaan itsedan koskevia paatoksia (37). Tyontekijat tuli ottaa
mukaan myos tyopaikan yleisiin paatoksentekoprosesseihin (8,33,34,37) ja hoitotyota koske-

viin paatoksiin (6,37).

5.3 Tunnustuksen antaminen tyosta

Palautteenanto

Milleniaalit odottivat esihenkilon antavan heille palautetta tyosta (9,12,13,15,18,20-23,27,30-
32,34). Palautetta tyosuorituksesta toivottiin saatavan sadannollisesti (15,34), oikea-aikaisesti
(13) henkilokohtaisesti (31,32), kasvotusten (9) ja rakentavalla tavalla (13,32). Palautteen toi-
vottiin olevan positiivista ja kannustavaa hyvin tehdysta tyosta (23,27,32,34). Esihenkilén odo-
tettiin kertovan tyontekijalle hanen vahvuuksien lisdksi myos heikkoudet (30) sekd auttavan

tyontekijaa kasvamaan ammatillisesti rakentavan kritiikin avulla (32).
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Arvostuksen osoitus ja kiittdminen

Milleniaalihoitajat odottivat esihenkilon antavan kiitosta (5,7,9,12-14,23,30,32,34,37) ja hen-
kilokohtaista tunnustusta hyvin tehdysta tyosta (5,23,30,37) saannollisesti seka vilpittomasti
(34). Kiitoksen odotettiin olevan sanallista (9,23,30,32), kuten kasvotusten tapahtuvaa arvos-
tavaa puhetta hyvin tehdyn tyon jalkeen (9) tai kirjallista, kuten henkilokohtaisesti kirjoitettu
ja annettu kiitoskortti (32). Kiitosta odotettiin esimerkiksi vapaapdivalta yitoihin tulosta tai

tyopaivalta ylitdihin jaamisesta (9).

Milleniaalihoitajat halusivat esihenkilon arvostavan hoitajan tyota (1,9,14,34) ja pitdvan sita
yhteiskunnallisesti arvostettavana ammattina (14). Hanen tuli arvostaa tyontekijan ammatti-
taitoa (1,6,9) ja palkita ammattitaidon jakamisesta antamalla esimerkiksi mentoreille arvos-
tusta ja tunnustusta (9). Milleniaalihoitajat halusivat tuntea, ettd he ovat olennainen osa tiimia
ja organisaatiota (14,33). Esihenkilon tuli valttda tyontekijan pitdmista itsestaanselvyytena
(34,14) , vakinaistaa hyvat tyontekijat (14) ja mahdollistaa tyon jatkuvuus myds maaraaikai-

sissa tyosuhteissa hyvalle tyontekijalle (23).

Milleniaalit odottivat esihenkilén arvostavan tyontekijaa (1,2,9,14,23,24,30,31,35) ja hdanen
tyopanostaan (1,5,6,9,23,30,35,37), ponnistelujaan (1) ahkeruuttaan (6) ajatuksiaan (8), vah-
vuuksiaan (35) ja sitd, kun yksilo on ylittanyt itsensa (9). Tyopanos tuli huomioida pienilla sa-
nallisilla teoilla (9) ja antaa tunnustusta myds nuoren sairaanhoitajan tyopanoksesta (1) tai
vastavalmistuneen hoitajan tyotaidoista (14). Tyopanoksen huomiointiin kuului myds esihen-
kilon arvostus tyontekijaa kohtaan, kun han osallistuu erilaisiin tyéryhmiin ja tarjoaa niissa
tyopanostaan (34). Esihenkilon odotettiin arvostavan myds tyontekijan kouluttautumista (6)
ja uuden tutkitun tiedon tuomista tyopaikalle (1,6) sekd nayttdoon perustuvan tutkimuksen

kdytannon soveltamisen taitoja (1)

Palkitseminen

Milleniaalit odottivat esihenkilon palkitsevan hyvin tehdysta (5,9,13,27,29,34) ja tehokkaasta

tyosta (29). Esihenkilon odotettiin palkitsevan tehokkaita mentorihoitajia ja esimerkillisesti

toimivia hoitajia (9). Palkitsemisen toivottiin toteutuvan erilaisilla kannustimilla
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(13,14,25,29,30), kuten liikuntaseteli ja lounassetelietuina (14) tai rahallisena tunnustuksena

hyvin tehdysta tyosta (14,30).

5.4 Riittavien resurssien jarjestaminen

Kohtuullisen tyomaaran varmistaminen

Esihenkilon odotettiin varmistavan kohtuullisen ja hallittavissa olevan tyémaaran
(1,6,12,14,23,28,29,32,36). Esihenkilon tuli varmistaa tydmaaran ja resurssien kohtaaminen
(14,32). Esihenkilon odotettiin edellyttdvan venymista vain tilapaisesti, eikd jatkuvasti ja ha-
nen toivottiin kehittdvan toimenpiteita, joilla saadaan tehtdavan tyomaaran vaatimukset rea-

listisiksi ja tasapainoisiksi (14).

Riittavan henkilokuntamadran varmistaminen

Milleniaalihoitajat  odottivat esihenkilon  palkkaavan toihin  riittdvasti  hoitajia
(9,10,12,14,23,24,26,32,34,36) ja varmistavan hoitajien tukihenkiléston riittdvdn maaran
(9,10). Hoitajille taytyi tarjota mahdollisuus suoriutua tyostaan kunnolla riittavilla resursseilla
(24) ja esihenkilon ymmartavan henkilostopulan seuraukset (9). Esihenkilon tuli korjata hen-
kilostopula ja palkata lisdhenkil6stdd, jos vakituinen henkil6sto sairastuu (9) tai ylitoita alkaa
olla tarjolla saannollisesti (36) sekd palkata tarvittaessa tukihenkilostoad potilaiden riittdvan

hoidon takaamiseksi (10).

5.5 Tyohyvinvoinnin edistaminen

TyO6ssa jaksamisen tukeminen

Milleniaalit odottivat esihenkilon tarkkailevan (22) ja pyrkivan edistamaan tyontekijoiden tyo-

hyvinvointia (3,12,18,14,23,25,30,38) sekd huolehtivan tyontekijoiden jaksamisesta toissa

(9,12,14,18,23,30,36). Tydhyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen liittyi myos taukojen pitdminen

ja esihenkilon toivottiinkin varmistavan tyontekijalle mahdollisuuden pitaa lakisdaateiset tauot
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(9,14,23,36), kuten ruokatauko (14). Esihenkilon haluttiin puuttuvan tilanteeseen, jos tyonte-

kija kertoo, ettei ehdi pitda taukoja (36).

Milleniaalihoitajat toivoivat esihenkilon tunnistavan hoitajien stressin ja puuttuvan liialliseen
stressaantumiseen (12,38) muuttamalla liiallisia stressitekijéitda vihemman stressaaviksi mah-
dollisuuksien mukaan (38). Hanen tuli varmistaa kohtuullinen tydmaara liiallisen stressin valt-
tamiseksi ja tarjota tyontekijoille tietoa stressinhallintakeinoista (38) seka tarjota koulutusta
stressin hallinnasta hoitajan tydssa (14,38). Esihenkilon toivottiin myds huomioivan stressista
johtuvan tyontekijan uupumisen uhan (12) ja puuttuvan liian uupuneena tyéskentelyyn ha-
vaittuaan tyontekijalla tybuupumusta (9,12,14,28). Esihenkilon tuli valttaa painostamista liian
uupuneena tydskentelyyn ja kunnioittaa muutenkin hoitajan jaksamisen rajoja (9). Hanen tuli
huomata ja puuttua havaittuaan tyontekijan ammattiin vasymista ja jarjestaa tarvittaessa

tyonohjausta tyodssa jaksamisen tueksi (14).

Hyvan tydilmapiirin edistaminen

Milleniaalihoitajat odottivat hoitotydn esihenkilén panostavan hyvaan tydilmapiiriin ja yllapi-
tavan hyvan tyoilmapiirin sailymista tyopaikalla (13,14,17,18,22,23,27,30). Esihenkilon odo-
tettiin lisdksi tarjoavan tydilmapiirin, jonka tuli olla rauhallinen (9), miellyttava (17), ystavalli-

nen (18) ja positiivinen (22).

Konflikteihin puuttuminen

Milleniaalihoitajat odottivat esihenkilon ehkdisevan tydpaikkakiusaamista (6,29,36) ja puuttu-
van tydpaikkakiusaamiseen (6,9,14,28,29,34,36) seka konflikteihin (9,34). Esihenkilén odotet-
tiin yllapitavan tyopaikalla nollatoleranssia kiusaamisen suhteen (6,36) ja puuttuvan tyonteki-
jaan kohdanneeseen syrjintdan (6,36) ikasyrjintdan (6), ndyryyttamiseen (36), vaheksyntaan
(29) uhkailuun (36) tai myrkylliseen kaytokseen tyopaikalla (9). Esihenkilon odotettiin tydsken-
televan aktiivisesti mahdollisen ongelmatilanteen tai konfliktin ratkaisemiseksi (9, 34) mielel-
|dan jo ennen ongelmien karjistymista (9). Milleniaalit odottivat esihenkilon puolustavan omia
tyontekijoitadan konfliktitilanteissa (9,10,22) ja taistelevan tarvittaessa henkilokunnan puo-

lesta (9). Esihenkilon tuli myos itse valttaa tyontekijan vaheksymista (29).
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Tiimityohon panostaminen

Milleniaalihoitajat odottivat esihenkilén olevan joukkuepelaaja (10,34), joka tyoskentelee tyo-
yhteison yhteisen hyvan eteen (17,34) oman edun tavoittelun sijaan (17). Hanen tuli panostaa
toimivaan ja hyvaan yhteistyohon tyontekijoiden kanssa (9,10,11,22,33,34) myos kriisitilantei-
den keskella (9). Esihenkilon odotettiin luovan ja ylldpitdvan hyvaa yhteishenkea tiimin sisalla
ja sen tyontekijoiden valilla (9,14,16,19,30,32,33,36) seka tukevan tyoyhteison yhteenkuulu-
vuutta ja yhteen hiileen puhaltamisen henkea (14,16). Esihenkilon odotettiin mahdollistavan
tiimityon tueksi tyontekijoiden valisten sosiaalisten verkostojen rakentumisen (13) esimerkiksi
tarjoamalla tyontekijoille keskindisia keskustelufoorumeita (25) ja mahdollistavan tyduran
alussa samassa yksikossa tyoskentelyn, jotta tutustuu tyotovereihin (30). Milleniaalit halusivat
esihenkilén mahdollistavan tiimityoskentelyn (1,3,22,27) esimerkiksi tyopari tyoskentelyna

kokeneemman kollegan kanssa (3).

Esihenkilon tuli kayttaytya kollegiaalisesti (6,19) ja edellyttaa myos tyontekijoiltd kollegiaalista
kdytosta toisiaan kohtaan (1,36). Esihenkilon tuli johtaa tyokulttuuria, jossa on mahdollisuus
konsultoida kollegaa (6) ja edellytetdaan tyontekijoita auttamaan toisiaan (1,36) esimerkiksi si-

ten, ettd kokeneempi hoitaja auttaa tarvittaessa nuorta vastavalmistunutta hoitajaa (1,36).

Toimivan tyévuorosuunnittelun toteuttaminen

Milleniaalit halusivat esihenkilén mahdollistavan toimivalla tyévuorosuunnittelulla tyon ja va-
paa-ajan yhteensovittamisen (6,12,13,15,20,23,25,28-30,36) esimerkiksi jarjestamalla tyonte-
kijalle vapaata henkilokohtaista tarkeda menoa varten (30). Tydvuoroihin tuli olla mahdolli-
suus vaikuttaa tyovuorotoiveilla (6,9,14,18,23,25,30,36) ja tyovuoroautonomian avulla (14).
Tyovuorosuunnittelun toivottiin tapahtuvan riittavan pitkaksi aikaa eteenpadin, jotta tyontekija
pystyy suunnitella omaa elamaansa etukateen (30). Valmiisiin tydvuoroihin haluttiin mahdol-

lisuus tehda tarvittaessa tyovuorojen vaihtoja (6,23,36).
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Esihenkilolta odotettiin joustoa ty6aikoihin tyovuorosuunnittelulla
(6,13,18,20,23,25,27,28,30,36) ja milleniaalit halusivat mahdollisuuden vaikuttaa omiin tyo-
aikoihinsa (13,36). Esihenkilon haluttiin esimerkiksi mahdollistavan tydskentelyn joustavasti,
kuten osa-aikaisesti (20), mahdollisuuden jaada opintovapaalle (30), menna valilld ulkomaille
toihin tai pitaa pitkdn loman (6). Jos tyotehtavat oli mahdollisuus tehda kotona, niin esihenki-

|6n odotettiin myos tarjoavan tydntekijalle kotona tydskentely vaihtoehtoa (29).

Tyovuorosuunnittelun odotettiin olevan tasapuolista (6,14) ja ergonomista (14,23,36). Tasa-
puolisuuden tuli ndkya tyévuorosuunnittelussa riippumatta hoitajan perhetilanteesta (6) ja
esimerkiksi juhlapyhien tyovuorojen oletettiin jakaantuvan tasapuolisesti kaikkien tyontekijoi-
den kesken (6,14). Esihenkilon tuli olla syyllistamatta tyontekijaa vapaapaivan pitdmisesta (9)

ja valttelevan heidan téihin kutsumistaan sovittuina vapaapaivina (32).

Toimivan tyéympariston ja tyovalineiden jarjestaminen

Milleniaalit odottivat esihenkilon jarjestavan tyontekijoille toimivan tydympariston
(23,28,29,34,36) ja tarjoavan asianmukaiset ja toimivat tyovalineet (23,24,28,29). Toimiva tyo-
ympadristo edellytti esihenkiloltd ymmarrysta tydympariston kokonaisuudesta ja tyoymparis-
toa tuli muokata tarvittaessa tyontekijoiden toiveet huomioiden (36). Toimiva tydymparisto
edellyttdaa esihenkiloltd esimerkiksi toimivia tyo6tiloja (29). Tyoviélineisiin liittyen esihenkilolta
odotettiin, ettd han jarjestaa kayttéon toimivat tyossa tarvittavat teknisen vélineet ja laitteet
(29), mukavat tyovaatteet (9) ja panostaa myo6s hoitajien tydergonomian toteutumiseen tar-

vittavin apuvalinein (23).

Tuen antaminen

Milleniaalihoitajat odottivat esihenkilon tukevan tyontekijaa ja toimivan alaisiaan tukevasti
(1,6,9,10,13-19,22-29,31,32,36,37). Hanen toivottiin antavan vertaistukea (31,36) ja sanallista
vahvistamista (9) seka toimivan esimerkkina tyontekijéiden tukemisessa (29). Esihenkilon tuli
hakea tyontekijoille myos organisaation tukea (29,37) ja vahvistaa sitdakautta positiivista orga-

nisaatiokulttuuria (37).
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Esihenkilon odotettiin tukevan tiimissa tyoskentelya (1,9,19,30), rakentavan kunnioitusta tii-
min sisalld henkilokunnan vilille (9) ja edistdvan tiimissa toimintakulttuuria, jossa kunnioite-
taan jokaisen tiimin jasenen tyOpanosta (1) ja tuetaan seka autetaan tarvittaessa nuorta tai
kokemattomampaa hoitajaa (1,30). Esihenkilon tuli tarjota tukea erityisesti nuorille hoitajille
uran alkuvaiheessa (1,6,9,12,30,36) suunnittelemalla nuoren sairaanhoitajan tyonaloitus
hanta tukevalla tavalla (1,6,9,12). Tuen annon odotettiin jatkuvan myos tyouran alun jalkeen

(312).

Milleniaalihoitajat halusivat esihenkilon tunnistavan yksittdisen tydntekijan tyohon liittyvat
tarpeet (38), motivoivan (8,19,24) ja innostavan tyontekoon (17), tukevan innovatiivista (21)
ja tehokasta tyoskentelya (8) seka hyvaa tyosuoritusta (24) ja korkeaa tydmoraalia (9). Esihen-
kilon odotettiin lisdksi antavan tukea tyohon sitoutumiseen seka sairaanhoitajan ammatissa
pysymiseen (5). Tukea toivottiin kokonaisvaltaiseen tydssa menestymiseen (5) ja osaamisen
kehittamiseen (3,22) tydntekijan omalla tydskentelyalueella, kuten vanhustenhoivapalve-
luissa (3). Tyon tukena haluttiin olevan mahdollisuus kdyttda hiljaista tietoa (11). Milleniaalit
odottivat myos tukea kehityksen mukana pysymiseen (5,30), josta yhtena osana oli esihenki-

[61ta saatu tuki tutkimustyohon tydpaikalla (30).

Esihenkilon tuli tukea tyontekijan itseluottamusta (1,5,8,9,22,25,37), itsevarmuuden kehitty-
mista (22) ja antaa henkista tukea tyontekijalle ammatilliseen itseluottamuksen kehittymiseen
(1,5,37). Milleniaalit odottivat esihenkilon tukevan tyontekijaa luottamaan kykyihinsa tehda
tyonsa hyvin, mutta arvioivan kuitenkin saannoéllisesti tyontekijoiden ammatillisia kehitystar-

peita (37).

Esihenkilon tuli tukea yksilon ja tydyhteison tydssdjaksamista emotionaalisesti (6,9,37,38) eri-
tyisesti ammatillisesti haastavissa tyohon liittyvissa ongelmatilanteissa (6,37,38) ja stressaa-
vissa tyooloissa (3,6,12,38) kuten kiireen keskelld (12). Esihenkilolta odotettiin myos tukea sie-
tda hoitotyohon liittyvid haasteita (6). Tukea tuli olla tarjolla, jos tyontekija uupuu (12) tai han
on tullut kiusatuksi tyopaikalla (12). Kiusaamisen jalkeen milleniaalit toivoivat esihenkilolta

erityista tukea kolhitun itsetunnon uudelleen rakennukseen (6).
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Kannustaminen ja motivointi

Esihenkilon haluttiin kannustavan tyontekijaa (2,17,19,20,25,28,29,34) esimerkiksi osallistu-
maan yhteiseen paatdksentekoon (34). Hanen tuli kannustaa tyontekijoitd auttamaan toisiaan
(29,30,32), kunnioittamaan toisiaan ja huolehtimaan toisistaan (32). Esihenkilon oletettiin toi-
mivan itse esimerkkina tyontekijoille kannustamisessa (29). Hanen tuli my6s voimaannuttaa
tyontekijoita (17,19,34), harjoittaa positiivista vahvistamista tyontekijaa kohtaan (34), kannus-

taa innovatiivisuuteen (35) ja ammatilliseen itseluottamukseen (5).

Esihenkilon haluttiin inspiroivan tyontekoon (8,19,35) ja motivoivan tyontekijoita (9,19,32,33)
tarjoamalla tyontekijad motivoivia (19), koulutusta vastaavia (36), monipuolisia (12,20,37),
kiinnostavia (15) ja riittavan haastavia toita (20,30). Esihenkilon haluttiin huomioivan uudet
tyontekijat tarjoamalla heille mahdollisuudet saavuttaa ammatilliset tavoitteet monipuolisten
tyotehtavien avulla (37). Hanen toivottiin motivoivan ja kannustavan tyontekijoita tarjoamalla
heille mahdollisimman varhaisessa vaiheessa vakituista tyopaikkaa ja valttavan valiaikaisten

tyosuhteiden tarjoamista, ellei tyontekija sita itse erikseen toivo (36).

5.6 Tyontekijan oikeudenmukainen kohtelu

Kunnioittaminen

Milleniaalit odottavat esihenkilon kunnioittavan tyontekijaa ja tdma kunnioitus tuli nakya
my0s kunnioittavana kohteluna (1,9,10,15,23,31-33). Esihenkilon tuli kunnioittaa milleniaalin
arvoja (1,15), rajoja (9), asennetta ja motiiveja (15) seka erilaisia nakemyksia asioista (33). Esi-
henkilon toivottiin myds kunnioittavan sairaanhoitajan tyon (9) ja tydontekijan ammattitaidon
(2) lisaksi tyontekijoiden henkilokohtaisia saavutuksia ja ponnisteluja (34). Kunnioitusta voitiin

osoittaa esimerkiksi avaamalla sairaanhoitajan tyon merkitysta tyoyksikossa (14).

Tasa-arvoinen kohteleminen

Milleniaalihoitajat odottivat esihenkilon olevan tasavertainen tyodntekijoiden kanssa

(2,4,8,13,14,23)
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ja kohtelevan heita kaikkia tasapuolisesti (7,8,13,14,22,23). Tasavertaisuuteen kuului vasta-
vuoroista antamista esihenkildlle ja vastaavasti saamista esihenkildlta (2). Milleniaalit toivoi-
vat, ettei esihenkilon ja tyontekijan valilla ole hierarkiaa (4), johtaminen tapahtuu tasapuoli-
sesti ja esihenkild valttaa ylhaalta alaspain kaskyttamiskulttuuria (14). Esihenkilon tuli antaa
tyontekijalle mahdollisuuden olla oma itsensa (23) ja valttaa tyontekijoiden valisen kilpailu-

asetelman luomista (14).

Esihenkilon tuli olla oikeudenmukainen ja kohdella tyodntekijoitda oikeudenmukaisesti
(1,5,6,9,10,13,14,16,23,29). Esihenkilon toivottiin jakavan tydn vastuuta seka tyomaaraa tasa-
puolisesti ja oikeudenmukaisesti kaikille tyontekijoille (6,14,29,36). Oikeudenmukaisuus tuki
ty6hon sitoutumista ja esihenkilon tuli kiinnittada erityistda huomiota yksilon tuntemuksiin oi-
keudenmukaisesta kohtelusta (5). Esihenkilén odotettiin myos puolueettomuutta ja suosimi-
sen valttamista (9) seka tyontekijoiden reilua kohtelua (7,9,14,36) my0s siina tilanteessa, kun
tyontekija paattaa vaihtaa tyopaikkaa (36). Reilun kohtelun toivottiin nakyvan esimerkiksi yh-

teisten kokousten jarjestamisena tyopaivana, jolloin mahdollisimman moni paasee paikalle

(9).

Esihenkildlta odotettiin oikeudenmukaisuutta palkan maksussa (6,10,13,14,23,34) ja hdanen
tuli varmistaa sairaanhoitajan tyon vaativuuteen ja tydmaaraan nahden asianmukainen palkka
(6,14,23,28,34). Tydn vaativuus ja tydomaara tuli huomioitua asianmukaisesti tarjoamalla hoi-
tajalle hanen urakehitystdan vastaavaa palkkaa (14). Palkkapolitiikan tuli olla tasapuolista (14)
ja kannustinjarjestelmien oikeudenmukaisia (5,34). Kannustimia tuli tarjota kaikille tyonteki-
joille tasapuolisesti hyvin tehdysta tyosta (34). Tyon kuormitus oli my6s otettava huomioon

siten, ettd ylimaaraisesti kuormittavasta tyosta saisi ylimaaraisia palkkaetuja (14).

Esihenkilon odotettiin tulevan tasapuolisesti toimeen kaikkien henkilékunnan jasenten kanssa
(1,6,9) ja hanen tuli olla ennakkoluuloton myds nuorta tyontekijaa kohtaan (1,6). Vastuuteh-
tavien oletettiin jakaantuvan tasapuolisesti nuorten ja vanhempien tyontekijéiden valille ky-

kyjen, ei ian mukaan (6).
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5.7 Onnistunut tiedonkulku

Hyvat viestintataidot

Milleniaalihoitajat odottivat esihenkilon ilmaisevan itsedan johdonmukaisesti (2,10,18,22) ja
kommunikoivan seka viestivan selkeasti (10,18,22). Viestinnan tuli olla avointa, jotta valtetaan
epatietoisuudesta johtuva stressi (38). Esihenkilon tuli antaa selkeitd maardyksia (18) ja tukea
tiedonkulkua tyopaikalla (7,8,26). Hyvan tiedonkulkuun liittyi, ettd esihenkild vastaa pyyntoi-
hin ja kysymyksiin (7) seka antaa tyontekijoille tietoa heitad koskevista asioista (6,7,22,26). Esi-
henkilon toivottiin esimerkiksi pitdvan tyontekijat ajan tasalla hoitotyota koskevista paatok-
sista viestinndn avulla (6), informoivan tarkeat tydohon liittyvat asiat (7) ja kertovan maaraa-

mistdan yksilon vastuutehtavistd muulle henkilokunnalle vaarinkasitysten valttamiseksi (9).

Esihenkilon odotettiin panostavan toimivaan viestintdan tyontekijéiden kanssa (4,7,9,31-33).
Toimivan viestintdsuhteen ajateltiin sitouttavan hoitajia tyéhon (4) ja esihenkilon toivottiin
panostavan hyviin viestintdstrategioihin erityisesti tyontekijan ensimmaisten kahden tydvuo-

den aikana (31).

Milleniaalit halusivat esihenkilén pohtivan, ettd miten ja milloin toteuttaa viestintaa tyonteki-
joiden kanssa (9,32). Esihenkilon toivottiin viestivan nopeiden pikaviestisovellusten avulla, jos
asian viestinnalla on kiire (32). Esihenkilon toivottiin viestivan tyontekijalle paivisin, eikd oisin
ja varmistavan, ettei tyontekijaa hairita tyoasioilla viestimalla vapaapaivana (32) tai loman ai-
kana (9,32). Pakottavissa tilanteissa toivottiin ldhestymisen tapahtuvan tekstiviestilla, ei pu-

helulla (32).

Hyvat vuorovaikutustaidot

Milleniaalihoitajat odottivat esihenkiloltda hyvida vuorovaikutustaitoja (1,4,7,12,22-

24,31,32,34,37) ja panostamista hyvaddn vuorovaikutussuhteeseen tyontekijan kanssa

(22,24,37). Positiivisen vuorovaikutussuhteen odotettiin alkavan esihenkilon jarjestamalla hy-
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valla vastaanotolla uuteen tyopaikkaan (23) ja paattyvan toisaalta esihenkilon pitamalla |ah-
tohaastattelulla (12). Vuorovaikutustaitojen tuli ndkya myos hyvina neuvottelutaitoina tydpai-

kalla syntyneissa konfliktitilanteissa (1).

Milleniaalit odottivat esihenkilon olevan kohtelias kommunikointityyliltdan (23,32),
kuuntelevan tyontekijoitdan (32,34) ja keskustelevan tyontekijoiden kanssa heita mietitytta-
vista asioista (31,32). Esihenkilon tuli antaa tietoa ja huomiota tyontekijalle hdanta koskevista

asioista henkilokohtaisesti ja mielelldan henkilokohtaisessa tapaamisessa (31).

Hoitotyon strategian ja tavoitteiden selkea ilmaiseminen

Milleniaalit toivoivat esihenkilon kayvan lapi tyontekijoiden kanssa hoitotyon strategiaa (14),
antavan tietoa organisaation toiminnasta, yrityksen taloudellisesta tilanteesta ja mahdollisista
tyopaikkaa koskevista muutoksista (31). Esihenkilon odotettiin kertovan yrityksen tavoitteista
(18,37), jotta milleniaali voi niitd mahdollisuuksiensa mukaan toteuttaa (37) ja esihenkilon
odotettiin muutenkin luovan selkeat saannot tyopaikalle (18). Esihenkilon haluttiin kertovan
yrityksen arvoista, jotta tyontekija voi toimia niiden mukaisesti (37). Yksittdista tyontekijaa
koskien milleniaalit toivovat esihenkilon maarittelevan ja asettavan tyodlle selkedt odotukset

ja tavoitteet (14,15,18,34,37).

5.8 Turvallisuuden varmistaminen ty6paikalla

Tyontekijan turvallisuuden varmistaminen

Milleniaalihoitajat odottivat esihenkilon arvostavan henkilokunnan turvallisuutta (9), panos-
tavan tyontekijoiden tyoturvallisuuteen ja varmistavan hoitotydn tekemisessa tyéturvallisuu-
den (6, 9,13,14,34). Esihenkilon toivottiin puuttuvan henkildkuntaan koskeviin turvallisuusris-
keihin (6,9,12-14,23,34). Reagoiminen mahdollisiin turvallisuusriskeihin tuli tapahtua nopeasti
ja kohdennetusti, jotta henkilokunnan turvallisuuden tunne lisdadntyisi (34). Esihenkilon tuli
ennaltaehkaista hoitajiin kohdistuvia fyysisia vakivaltatilanteita (12,14) ja varmistaa tyoturval-

lisuus esimerkiksi potilasvakivallan varalta (14). Hanen tuli myds puuttua tyontekijan turvalli-
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suuden vaarantumiseen estamalla tyontekijaa tyoskentelemasta liian vasyneena (9). Henkilo-
kunnan turvallisuuden lisaksi esihenkilon odotettiin varmistavan turvallisen tydskentely ym-
pariston (6,9,12,13,23,34). Henkil6kunnan osallistamisen turvallisuuskysymysten ratkaisuun

koettiin edistavan tyoturvallisuutta kokonaisuutena (9).

Potilaiden turvallisuuden varmistaminen

Milleniaalit odottivat esihenkilon arvostavan potilaiden turvallisuutta (9,17,19,22,27), huoleh-
tivan potilasturvallisuudesta ja varmistavan potilasturvallisuuden toteutumisen (17,19,22,27).
Hanen tuli puuttua potilaita koskeviin turvallisuusriskeihin ja ohjata henkil6kuntaa kiinnitta-

maan huomiota potilasturvallisuuden toteutumiseen (9).

5.9 Esihenkild kyvykkyys

Osaava ja vastuullinen esihenkil6

Milleniaalit halusivat esihenkilon olevan motivoitunut ja omistautunut tekemalleen tyolle
(10). Hanen tuli ymmartaa kdaytannon hoitotyota (12,14,22), olla sitoutunut tyéhonsa (22,33),
henkisesti vahva (10,22,29) ja pysyvan pitkdan tyossaan (32). Hanen toivottiin olevan lasna
(10,29,22) ja tyontekijoiden saatavilla toissa (22).

Esihenkilon oletettiin toimivan aktiivisesti tyopaikan asioiden edistamiseksi (23) ja hyodynta-
van esimerkiksi nayttoon perustuvaa tutkittua tietoa hyvan potilashoidon edistamiseksi (6).
Esihenkilon haluttiin kantavan kokonaisvastuun johtamastaan yksikosta (2,9) ja johtavan sita
johdonmukaisesti (9,14), vahvasti seka tehokkaasti (22).

Hanen haluttiin antavan tyoskentelya koskevat maaraykset kattavasti perustellen (14) ja puut-
tuvan tyohon liittyviin epakohtiin (12,14,24), jotka aiheuttavat esimerkiksi tydpaikan vaihta-
mista (12).

Esihenkilon haluttiin palkkaavan sopivia sairaanhoitajia tyotehtaviin (10), varmistavan hoito-
tyon osaamisen ennen tyotehtdavaan maaraamista (1,9,30,36) ja esimerkiksi varmistavan, etta

vasta tyouran aloittanut hoitaja laitetaan taitojensa mukaisiin tyotehtaviin (1). Hanen tuli val-
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voa riittavasti tyontekijan tyon sujumista (30) ja varmistaa tyontekijan osaamisen ja tyokuor-
man kohtaaminen (36) seka pitda myos omat tyooloja koskevat lupauksensa (30). Tyontekijan
padttdessa vaihtaa tyopaikkaa esihenkilon oletettiin kiinnostuvan tydpaikkaa vaihtavan tyon-

tekijan syista vaihtaa tyopaikkaa (36).

Esihenkilon odotettiin mahdollistavan ja varmistavan laadukkaan potilaiden tarpeet tyydytta-
van hoidon toteutumisen (5,6,7,9,10,12,13,17,19,21,22,29,33,36). Hanen tuli jarjestaa tyo-
madra niin kohtuulliseksi, etta hoitajan oli mahdollisuus vastata potilaiden tarpeisiin
(21,32,36) ja realistista suoriutua toista potilasturvallisuus huomioiden (32). Esihenkil6n toi-

vottiin ymmartavan mita liilan suuresta potilasméaarasta seuraa potilaiden hoidon kannalta (9).

Milleniaalihoitajat odottivat esihenkil6lta vastuullisuutta, eli he toivoivat kohtuullisen tydmaa-
ran lisdksi esihenkilon varmistavan riittdvan hoitohenkilokuntamaaran hyvan ja laadukkaan
hoidon tarjoamiseksi potilaille (6,7,12,19,22,29). Riittdavalla hoitohenkilokuntamaaralla var-
mistettiin myo6s potilasturvallisuus ja hoidon sdilyminen potilaskeskeisend (22). Milleniaalit

kun odottivat saavansa tyoskennelld potilaiden, eika esihenkilon hyvaksi (6).

Rehellinen esihenkil6

Milleniaalit odottivat esihenkilén olevan rehellinen (2,37), toimivan moraalisesti oikein (37) ja
luovan myos rehellisyytta edistavat tyoolot omalla rehellisella esimerkillaan (37). Esihenkilon
tuli olla avoin (9,10,34,37), aito (9,37) ja luovan tyopaikalle avoimuutta edistavat tydolot ole-
malla itse avoin (37,9), lapinakyva (10) ja kykeneva antamaan esimerkiksi rehellistd palautetta

(32).

Inhimillinen esihenkilo

Milleniaalihoitajat odottivat esihenkilén olevan noyra johtaja (2,35), joka pystyy nodyrasti tun-
nistamaan omat rajansa, pyytda tarvittaessa muilta apua (2) ja ottaa tarvittaessa oppia tyon-
tekijoiltaan (35). Milleniaalit toivoivat esihenkilon olevan aito oma itsensa (2) ja inhimillinen

tyontekijoita kohtaan (2,35,36). Inhimillisyyden odotettiin nayttaytyvan siten, etta esihenkilo
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pystyi myontamaan, jos on tehnyt virheen (2,35) ja osoittavan olevansa inhimillinen paljasta-

malla omat heikkoutensa (35).

Milleniaalit halusivat esihenkilon valittavan tyontekijoistaan (9,10,14,18,19,28), olevan myo-
tatuntoinen (9), tuomitsematon (6,10), suvaitsevainen (33), ihmislaheinen ja empaattinen
(9,10,18,28). Esihenkildlta toivottiin ymmarrystda nuorten hoitajien kohtaamiin tyéelaman
haasteisiin (6) ja rohkaisua vaikeissa tilanteissa (19). Tiukan paikan tullen esihenkilon odotet-

tiin kdrsivan hoitajan kanssa yhdessa (9).

Helposti lahestyttdva esihenkilo

Milleniaalit odottavat esihenkilon olevan niin  helposti ldhestyttava (9,10,12,
18,22,23,29,32,34), ettd haneltd uskaltaa kysya apua (23), kertoa huolistaan (12) ja keskustella
esimerkiksi tyomaarasta (29). Esihenkilon edellytettiin tulevan hyvin toimeen tyontekijoiden
kanssa (32), panostavan hyvaan esihenkilo-alaissuhteeseen (9,11) ja hanelle tuli olla helppo
puhua (9,18,32). Hanen taytyi kuulla tyontekijoiden ajatuksia, tarpeita, mielipiteita
(22,23,32,37) ja tunteita tyohon liittyvissa asioissa (37). Tyontekijoiden kuuleminen taas edel-

lytti esihenkilon olevan tavoitettavissa, kun tyontekijalla on asiaa (12,32) tai kysyttavaa (12).

Esihenkilon oletettiin kdyttaytyvan asiallisesti (14), rauhallisesti (10), ymmartavaisesti (10,36),
luotettavasti (10,37) ja toivottavan tervetulleeksi tydyhteisdon (1). Hanen odotettiin olevan
vastaanottavainen palautteelle (21,35), olevan avoin uusille ideoille (10,35) ja pystyvan otta-
maan vastaan kritiikkia (21) seka kuulevan esimerkiksi miksi tydntekija haluaa vaihtaa tydpaik-

kaa (12).

Joustava esihenkilo

Milleniaalit odottivat esihenkilén olevan joustava tyontekijoita kohtaan (6,14,27,28) ja otta-
van tyontekijan toiveet (36) seka tarpeet huomioon (36). Esihenkilon toivottiin osoittavan
joustavuutensa esimerkiksi mahdollistamalla tyonkierron tyontekijan aloitteesta (32) tai

hoitamalla potilaita itse, jos tyontekijoiden tauot eivat muuten mahdollistu (9). Joustavuutta

odotettiin osoitettavan myos antamalla tyontekijalle mahdollisuus osallistua palaveriin kotoa



38

etdna ja jarjestamalla tyontekijalle tydaikana mahdollisuus lukea sahkopostia, jos se on paa-

asiallinen viestintavaline (32).

Auttavainen esihenkild

Milleniaalit halusivat esihenkilon auttavan heita (9,15,22,23,32,37) esimerkiksi |6ytamaan rat-
kaisuja vaikeisiin tilanteisiin ja selviytymaan vaikeiden tilanteiden lapi (32). Esihenkilon odo-
tettiin neuvovan, ohjaavan ja opastavan tyontekijoita (8,15,22,23,35,37) tarvittaessa henkilo-
kohtaisesti (15). Esihenkilon odotettiin osoittavan auttavaisuutensa esimerkiksi tilaamalla ruo-

kaa, jos henkilokunta ei ehdi henkilokuntapulan vuoksi (9).

Koulutettu esihenkil6

Milleniaalihoitajat halusivat esihenkilon kayvan virallisen johtamiskoulutuksen ja olevan am-
matillisesti pateva esihenkilotyohon (14,29). Esihenkilon odotettiin kdyvan johtamiseen liitty-
vid koulutuksia (8,17,19,22,24,28,29), jotka kehittavat heidan hyvia esihenkil- ja johtamistai-
tojaan (8, 17,19,22,24,34,36). Esihenkildn toivottiin olevan ammattitaitoinen (10), hyvilla joh-
tamistaidoilla varustettu henkil6 (23), joka tuntee myds omat vahvuutensa ja osaa hyodyntaa

niitd esihenkilotyossaan (35).

6 POHDINTA

6.1 Eettisyys

Hyva tutkimusetiikka ja hyva tieteellinen kdytantd huomioitiin taman kirjallisuuskatsauksen
teossa lapi tutkimusprosessin kaikissa sen vaiheissa eli aiheen valinnassa, tiedonhaussa, ai-
neiston analyysissa ja raportoinnissa, vaikka tutkimusaiheena milleniaalihoitajien odotukset
hoitotydn esihenkildlle ei ole erityisen sensitiivinen (Aho & Kylma 2012 & TENK 2012). Kirjalli-
suuskatsauksesta pyrittiin tekemaan kokonaisuus, joka noudatti kokonaisvaltaisesti tutkimuk-

sen tekemisessa yhta tarkeimmista periaatteista, eli tuotti ihmisille hyodyllista tietoa eettisesti
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kestavalla tavalla (Kylma & Juvakka, 2007). Tutkimuksen tulokset voivat olla uskottavia vain,
jos tutkimusta tehdessa on noudatettu hyvaa tieteellista kdytantoa, joten taman kirjallisuus-
katsauksen teossa noudatettiin tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK 2012) ohjeistusta
hyvasta tieteellisesta kdaytanndsta ja suunniteltiin, toteutettiin ja raportoitiin katsaus yksityis-
kohtaisesti. Tyo tehtiin noudattaen yleista huolellisuutta ja rehellisyyttd seka tarkkuutta tie-
donhaussa, tiedon tallentamisessa, 16ydettyjen tutkimusten arvioinnissa ja tulosten esittami-
sessa seka arvioinnissa. Kirjallisuuskatsauksen teossa pyrittiin kdyttdmaan eettisesti hyvaksyt-
tavia tietolahteita, jotka perustuivat eettisesti kestaviin tutkimus- ja arviointimenetelmiin seka
noudattivat avoimuutta tutkimustulostensa julkaisuissa. (TENK 2012.) Taman kirjallisuuskat-
sauksen tekemiseksi ei ole vaadittu tutkimuslupaa, koska tutkimus oli kirjallisuuskatsaus. Kir-
jallisuuskatsauksessa tutkitaan jo valmiiksi olemassa olevaa julkaistua tutkittua tietoa ai-
heesta, joten aineiston hankinta ja sdilytys ei aiheuttanut eettista ristiriitaa. Kirjallisuuskat-

sausta varten ei mydskaan ole tarvittu ulkopuolista rahoitusta.

Kirjallisuuskatsauksen aiheeksi valittiin tutkimusaihe, joka on yhteiskunnallisesti hyodyllinen
eli milleniaalihoitajien odotuksia hoitotyon esihenkil6lle pidettiin yhteiskunnallisesti ajankoh-
taisena, kiinnostavana ja kdytannon esihenkilotyota tukevana tutkimusaiheena (Kylma ja Ju-
vakka, 2007). Sensitiivisyys huomioitiin tutkimusaihetta valitessa ja kirjallisuuskatsaukseen va-
lituista tutkimuksista tarkastettiin, ettd osallistujat ovat kuuluneet tutkimukseen vapaaehtoi-
sesti. Vapaaehtoisuus tutkimukseen osallistumisessa lisdasi myos tulosten luotettavuutta.
(Kylma & Juvakka, 2007 & TENK, 2019.) Milleniaalihoitajien odotukset hoitotydn esihenkildlle
voi toki olla yksittdiselle vastaajalle tutkimusaiheena henkil6kohtainen ja sensitiivinen, koska
tutkimuksissa selvitettiin henkilokohtaisia ajatuksia ja rehellisen vastaamisen esteena voi olla
henkilokohtaisen leimaamisen pelko. Tutkittavat ovat kuitenkin osallistuneet tutkimukseen
vapaaehtoisesti, joten tdma lisasi oletusta siitd, ettd vastaajat ovat myos olleet rehellisid an-

taessaan vastauksiaan.

Kirjallisuuskatsausta tehdessa noudatettiin yleisia tutkimuseettisia periaatteita, joita ovat hai-
tan valttaminen, oikeudenmukaisuus, ihmisoikeuksien kunnioittaminen, rehellisyys, luotta-
mus ja kunnioitus (Kylma & Juvakka, 2007). Kirjallisuuskatsauksen tutkimuksia valitessa kay-
tettiin systemaattista tietokantahakua. Kirjallisuuskatsaukseen valittiin mukaan vain sellaisia
tutkimuksia, jotka vastasivat tutkimuskysymykseen ja naiden tutkimuksien teossa oli huomi-

oitu yleiset tutkimuseettiset periaatteet. Temaattisen analyysin teemojen muodostuksessa
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kiinnitettiin erityista huomiota siihen, ettei hukattaisi mitaan tutkimustulosten kannalta oleel-
lisia asioita ja kadotettaisi alkuperaisia ilmaisuja tai tehtaisi vahingossa tulkintoja ohi alkupe-

raisten ilmaisujen.

Tutkimustuloksia analysoitaessa ja raporttia kirjoitettaessa kunnioitettiin ihmisoikeuksia ja al-
kuperaista tutkimusaineistoa ja pyrittiin raportoimaan tutkimusten tulokset taysin rehellisesti
ja tarkasti. Loydettyjen tutkimusten tulokset raportoitiin niin, etta niiden tekijat saivat tulok-
sista ansaitsemansa kunnian ja lahdeviitteet merkittiin nakyviin asianmukaisesti. Lopputulok-
sena oli kirjallisuuskatsaus, joka on kokonaisuudessaan eettisen tarkastelun kestava, rehelli-

nen ja luotettava kuvaus kirjallisuuskatsaukseen kootuista tutkimuksista (TENK 2012)

6.2 Luotettavuus

Kirjallisuuskatsauksen tavoitteena oli tuottaa tutkittavasta ilmidsta mahdollisimman luotetta-
vaa, laadukasta ja totuudenmukaista tietoa (Kylma & Juvakka, 2007 & Elo ym. 2014). Kirjalli-
suuskatsauksen suunnittelu, tutkimusten hakuprosessi ja aineiston analyysi toteutettiin tar-
kasti ja systemaattisesti. Kirjallisuuskatsauksen luotettavuutta arvioitiin lapi tutkimusproses-
siin tutkimuksen kaikissa vaiheissa suunnitteluvaiheesta tulosten raportointiin asti. (Elo ym.

2014.)

Ennen kirjallisuuskatsauksen teon aloitusta pohdittiin omia tutkimusaiheeseen liittyvia ennak-
koasenteita, joita olivat tyoelamassa saadut kdytannon kokemukset eri sukupolvien edusta-
jien kanssa tyoskentelysta ja tutkijan kuuluminen milleniaali sukupolveen. Nadiden ennakko-
asenteiden ja mahdollisten omien mielipiteiden vaikutukset tutkimusprosessiin ja valmiiseen
raporttiin pyrittiin alusta lahtien minimoimaan luotettavuuden lisaamiseksi pyrkimalla objek-

tiivisuuteen pitaytymalla tutkimuksista l0ydetyissa faktatiedoissa. (Kylma & Juvakka ,2007.)

Taman Integratiivisen kirjallisuuskatsauksen metodologisen laadun arvioinnissa hyédynnettiin
The Joanna Briggs Instituten (2018) arviointikriteereita jarjestelmalliselle katsaukselle. Kirjalli-
suuskatsauksen tutkimuskysymys on pyritty tekemaan selkedksi ja yksiselitteiseksi, jotta tut-
kimuksen tulokset olisivat myos selkedt ja yksiselitteiset. Kirjallisuuskatsauksen tietokanta-

haku aloitettiin koehauilla, jotta saatiin selked luotettavuutta lisddva suunnitelma lopullisen
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kirjallisuushaun pohjaksi. Tutkimuskysymys ohjasi kirjallisuushaun sisdanotto- ja poissulkukri-
teereitd. Aiempi kokemukseni kirjallisuuskatsauksien teosta auttoi tutkimuksen teossa koko-
naisuutena ja erityisesti luotettavan ja toimivan hakustrategian toteuttamisessa eri tietokan-
noissa, koska tietokantojen kaytto oli jo entuudestaan tuttua. Hakuprosessissa hyddynnettiin
kahden eri kirjaston informaatikon asiantuntija apua, jotta saatiin suoritettua mahdollisim-
man kattava ja luotettava haku eri tietokannoista. Hakustrategiassa hyddynnettiin asiasanoja,
joiden katsottiin olevan tutkimuksen kannalta merkityksellisid. (The Joanna Briggs Collabora-
tion 2018.) Kirjallisuuskatsauksen luotettavuutta lisdsi myos verkossa pidetyt graduseminaa-
rit, joissa paastiin keskustelemaan tutkimusaiheesta, valittavista hakusanoista ja hakuproses-
sin etenemisestd yhdessa muiden samaan aikaan erilaisia tutkimuksia tekevien opiskelijoiden,

opponenttien sekd ohjaavien opettajien kanssa.

Lopullinen kirjallisuushaku suunnattiin tietokantoihin, joista 16ytyi tutkimuskysymysta vastaa-
via tutkimuksia, mutta hakua kohdennettiin integratiivisen kirjallisuuskatsauksen luotettavuu-
den lisddamiseksi myds muualle Internettiin ja helmenkalastusmenetelmaa hyddyntaen tutki-
musten lahdeluetteloihin, jotta kirjallisuuskataukseen kaytettavat tiedonldhteet olisivat riitta-
via. Tietokannoista luettiin otsikon perusteella valittujen tutkimusten tiivistelmat yksi kerral-
laan huolellisesti ldpi, jotta varmistettiin ettei yksikdan hyodyllinen tutkimus jaisi huomaa-
matta. Riskina englanninkielisten tiivistelmien lukemisessa pidettiin virheellista suomenta-
mista, joten suomentaminen pyrittiin tekemaan huolellisesti. Luotettavuus vahvistui, kun kir-
jallisuuskatsaukseen valitut tutkimukset luettiin useaan kertaan lapi ja suomennokset tarkis-
tettiin useamman kerran. Hakustrategia toteutettiin kokonaisuutena systemaattisesti ja ku-
vattiin valmiissa tutkimuksen raportissa yksityiskohtaisesti hyodyntdaen selkeda taulukkoa,
jotta lukija sai luotettavan ja yksityiskohtaisen kuvan, miten haku toteutettiin. (The Joanna
Briggs Collaboration 2018.) Kirjallisuuskatsauksessa pyrittiin kuvailemaan kirjallisuuskatsauk-
seen valittujen tutkimusten osallistujat, tutkimuksen tarkoitus, tutkimusmenetelma, tutki-
musaineisto ja keskeiset tulokset kattavasti, jotta kirjallisuuskatsauksen lukija voi paremmin
arvioida tulosten luotettavuutta ja siirrettavyytta muihin vastaaviin konteksteihin (Kylma &

Juvakka 2007, Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen, 2017).
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Kirjallisuuskatsaukseen valittujen tutkimusten laadunarvioinnissa hyédynnettiin Hawker ym.
(2002) laadunarvioinnin tarkistuslistaa, jonka avulla tutkimusten laatu pisteytettiin ja laadun-
arvioinnin puutteet kirjattiin valmiiseen raporttiin nakyviin. Laadunarvioinnin luotettavuutta
heikensi se, ettei laadunarviointia ollut tekemassa kahta tutkijaa ja tutkijalla ei ole pitkaa ko-
kemusta tutkimusten laadunarvioinnista. Kahden tutkijan puuttuminen heikensi myds kat-
sauksen uuttamisvaihetta eli tutkimuskysymyksen kannalta keskeisten tulosten valitsemista
tutkimuksista, koska yhdelta tutkijalta on voinut jaada jotain oleellista tietoa huomaamatta
verrattuna kahden tutkijan yhteistydssa tekemaan arviointiin (The Joanna Briggs Collaboration

2018.)

Kirjallisuuskatsauksen tutkimustulosten yhdistamisvaiheessa pyrittiin synteesiin, jossa tulok-
set kuvattiin ja selitettiin selkeasti alkuperaistutkimusten pohjalta. Synteesi oli muodoltaan
sopiva teema-analyysiin ja auki kirjoitettujen tulosten perusteella muodostui vastaus tutki-
muskysymykseen. Teema-analyysin padteemat ja alateemat pohdittiin tarkasti, jotta lukija
|oytaisi helposti keskeisia asioita, joita milleniaalit odottivat esihenkil6iltdaan. Tutkimustulos-
ten perusteella esitetyt suositukset esihenkil6tyohon ja jatkotutkimusehdotukset olivat suo-
raan yhteydessa kirjallisuuskatsauksen tuloksiin. (The Joanna Briggs Collaboration 2018.) Kir-
jallisuuskatsauksen luotettavuuden riskina oli holistinen harhaluulo tai virhepaatelma, jossa
tutkija voi sokaistua omalle tutkimukselleen ja vakuuttua johtopadatostensa oikeellisuudesta
ja kehittdmiensa mallien todellisuudesta, vaikka tama ei pitdisi paikkaansa (Kankkunen, Veh-
vildinen-Julkunen, 2017). Tama riski minimoitiin kirjallisuuskatsausta tehtdessa pitamalla tut-
kimuskysymys kirkkaana mielessa, varaamalla aineiston temaattiseen analyysiin riittavan
pitka aika ja minimoimalla analyysin aikaiset hairiotekijat ja palaamalla myos tarvittaessa taak-

sepain temaattisessa analyysissa.

Kirjallisuuskatsauksen hakuprosessi ja temaattisen analyysin vaiheet pyrittiin kirjaamaan ra-
porttiin ylos niin tarkasti, ettad lukija pystyy halutessaan toistamaan tutkimuksen. Johtopaa-
tokset ja tulokset eivat toki valttamatta ole samanlaiset toisen tutkijan tekemana, mutta laa-
dullista tutkimusta tehtdessa on olemassa useita erilaisia todellisuuksia samasta asiasta,

vaikka tulkinta ohi alkuperdisen ilmaisun pyrittiinkin tassa kirjallisuuskatsauksessa minimoi-
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maan. Temaattinen analyysimenetelma toki sisaltaa tutkijan omaa tulkintaa esimerkiksi piilo-
mekityksistd, mutta tdma tulkinta pyrittiin pitamaan kiintedssa yhteydessa alkuperaiseen il-

maisuun ja valttamaan asioiden ylitulkintaa. (Kylméa & Juvakka, 2007)

Kirjallisuuskatsauksen aikana kirjoitettiin muistiinpanoja tutkimuspaivakirjaan ja pidettiin lis-
taa tehdyista ja tekemattomista toista. Tutkimuspaivakirjan tietoja hyddynnettiin tutkimus-
prosessin kuvailussa sanalliseen muotoon. Hakuprosessi tarkastettiinn tietokantahakujen
osalta viela kirjallisuuskatsauksen teon loppuvaiheessa tekemalla uusintahaut tietokannoista

kdyttaen samoja hakusanoja.

6.3 Tutkimustulosten tarkastelu

Milleniaalihoitajien odotukset hoitotydn esihenkildlle olivat ammatillisen kehittymisen mah-
dollistaminen, tyontekijan osaamisen hyodyntaminen, tunnustuksen antaminen tyosta, riitta-
vien resurssien jarjestaminen, tyéhyvinvoinnin edistaminen, tydntekijan oikeudenmukainen
kohtelu, onnistunut tiedonkulku, turvallisuuden varmistaminen tyopaikalla ja esihenkilon ky-

vykkyys.

Ammatillisen kehittymisen mahdollistaminen oli tarkeaa milleniaalihoitajille taman kirjalli-
suuskatsauksen tulosten perusteella. Taman tutkimuksen tulokset tukevat aiempien tutki-
musten tuloksia, joissa todettiin myds milleniaalien kaipaavan koulutus- ja kehittymismahdol-
lisuuksia sekd monipuolisia ammatillisesti kehttavia tyotehtavia (Heikkila-Tammi ym. 2015 &
Kultalahti, 2015). Kirjallisuuskatsauksen tuloksista voidaan paatelld, ettd milleniaalit haluavat
laadukkaan perehdytyksen, joka etenee tyOuran jatkuessa mentorointiin. Milleniaalihoitajat
odottavat esihenkilon tukevan heidan yksil6llista itsensad kehittamistda mahdollistamalla kou-
luttautumisen ja tyouralla etenemisen eli he tekevat toita itselleen, tiimilleen ja potilaiden
hyvaksi eivatka pelkastaan yritykselle, jossa tyoskentelevat. Toisaalta tdma into kehittya pa-
remmaksi hoitajaksi ja edeta tyouralla on tydnantajan ja potilaiden kannalta positiivinen asia,

koska aktiivisuus itsensa kehittdmiseen lahtee milleniaalista, eika tyonantajasta.

Kirjallisuuskatsauksen tuloksissa mahdollistaminen ja voimaannuttaminen nakyi milleniaali-

hoitajien odotuksissa esihenkilélle siten, ettd milleniaalit halusivat esihenkilon hyddyntavan
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heidan osaamistaan antamalla vastuuta ja vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohonsa eli hy6-
dyntdvan tyontekijan osaamista. Kirjallisuuskatsauksen tulos oli samansuuntainen aiemman
tutkimuksen tulosten kanssa, joiden mukaan milleniaalit halusivat saada tydssdan vastuuta,
vastuullisia tyotehtavid ja haasteita (Kultalahti, 2015). Kirjallisuuskatsauksen tulos vahvisti
my0s sosiaali -ja terveysministerion 2025 - katsauksen ennustusta, jonka mukaan tyontekijat
tulisi ottaa mukaan kehittdmiseen ja paastaa heidat vaikuttamaan itsedan koskeviin asioihin
seka paatoksiin. (Sosiaali- ja terveysministerio, 2015.) Kirjallisuuskatsauksen tuloksista voi-
daan paatelld milleniaalihoitajien olevan aktiivisia tyoyhteison jasenia, jotka odottivat esihen-
kilon ottavan heista kayttoon kaiken potentiaalin tyontekijana, mutta myds tarjoavan mah-
dollisuuksia vaikuttaa tyohon. Tama kuitenkin haastaa esihenkilén tunnistamaan jokaisen mil-
leniaalihoitajan yksilollisen osaamisen tason, jotta esihenkilé osaisi antaa tyontekijan kykyja

vastaavia tehtdvia ja toisaalta rajata tyontekijan vaikutusmahdollisuudet sopivan suuriksi.

Milleniaalihoitajat halusivat vastuuta ja vaikutusmahdollisuuksia, mutta niistda taytyi myos
saada esihenkil6lta jatkuvaa palautetta. Kannustavaa ja positiivista palautetta hyvasta tyosuo-
rituksesta toivottiin taman kirjallisuuskatsauksen tulosten perusteella saatavan saannollisesti,
rakentavasti ja henkilokohtaisesti. Tunnustuksen antaminen tyosta palautteenantona, arvos-
tuksen ja kiittdmisen osoituksena ja seka palkitsemisena oli milleniaaleille tarkea esihenkilon
ominaisuus. Myos aiempi tutkimus nosti esille esihenkilon jatkuvan palautteenannon tarkey-
den milleniaaleille (Viitala & Jarlstrom, 2014 & Kultalahti & Viitala, 2015). Kaksi tdman kirjalli-
suuskatsauksen tutkimusta nosti esille milleniaalien toivovan rahallista palkitsemista hyvin
tehdysta tyosta, mutta 12 tutkimusta nosti esille palautteenannon tarkeyden ja 11 tutkimusta
kiitoksen tarkeyden. Taman kirjallisuuskatsauksen tulokset ovat siis yhtenevaiset aiempien
tutkimusten kanssa siind, etta raha tai tittelit eivat ole tarkein motivaatiotekija milleniaalile
tehda toitd, vaan omassa tyossa viihtyminen seka palautteen saaminen niin esimiehelta, kuin
tyotovereiltakin. (Ahonen ym. 2010, Vesterinen & Suutarinen, 2011 & Viitala & Jarlstrom
2014.) Huomionarvoista kiitoksen ja palautteenantamisen tarkeydessa on myos tuore suoma-
lainen milleniaalihoitajiin kohdistunut tutkimus, jonka mukaan tuen ja kiitoksen puute altistaa
heiddt ammatista lahtemiselle (Helander ym. 2019). Palautteenantoa voidaan pitda yhtena
tarkeimpana esihenkilon tehtdvana hanen johtaessaan milleniaalihoitajia sekd taman tutki-

muksen, ettd aiemman tutkimuksen perusteella.
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Onnistunut tiedonkulku esihenkilén kanssa oli milleniaaleille tarkeda. Onnistuneeseen tie-
donkulkuun liittyi vahvasti esihenkilon hyvat viestinta- ja vuorovaikutustaidot seka hoitotyon
strategian ja tavoitteiden selkea ilmaiseminen osana vuorovaikutusta. Kirjallisuuskatsauksen
tulos on samansuuntainen, kuin sosiaali- ja terveysministerion ty6elama 2025 - katsauksen
ennustus, jonka mukaan aikaisemman tayloristisen johtamistavan tulisi muuttua tasa-arvoi-
semmaksi tyontekijan ja esimiehen valiseksi kumppanuussuhteeksi, jossa vuorovaikutuksella
on keskeinen rooli (Sosiaali- ja terveysministerio, 2015.) Aiempi tutkimus myds osoitti, etta
milleniaalit pysyivat tyopaikassaan todenndkoisemmin, jos esihenkil6-alaissuhteen vuorovai-
kutuksen laatu koettiin hyvaksi (Heikkila-Tammi ym. 2015) ja viestinta oli toimivaa (Kultalahti,
2015). Hoitotyon strategian ja tavoitteiden selked ilmaisu vaikuttaa suoraan tyontekijan mah-
dollisuuksiiin vaikuttaa paatoksiin, jotta milleniaali pystyy vaikuttamaan asioihin siten, etta py-
sytdan kuitenkin esihenkilon ilmaiseman hoitotyon strategian ja tavoitteiden kanssa samassa

linjassa.

Milleniaalit odottivat esihenkilon jarjestavan riittavat resurssit eli riittava henkilokuntamaa-
ran ja kohtuullisen tydomaaran. Riittavalla hoitohenkilokuntamaaralla ajateltiin olevan vaiku-
tusta myds potilasturvallisuuden toteutumisen ja hoidon sailyminen potilaskeskeisena. Riitta-
villa resursseilla oli vaikutusta tyontekijan turvallisuuteen ja potilaiden turvallisuuteen eli sii-
hen, ettd milleeniaalit odottivat esihenkilén varmistavan turvallisuuden tyopaikalla. Aiem-
pien tutkimusten mukaan milleniaalit odottivat esihenkilon puutuvan ongelmatilanteisiin
(Hahtela, 2018) ja tyontekoa hairitsevat tekijoihin (Nuutinen ym. 2013, Manka, 2014 & Kulta-
lahti, 2015), joita voivat olla esimerkiksi liilan pienellad resurssilla tyoskentely, joka vaarantaa

seka potilaiden etta henkilokunnan turvallisuuden.

Riittavat resurssit tukevat myos tyontekijan tydssa jaksamista, joka on osa tydhyvinvoinnin
edistamista. Milleniaalihoitajien tyohyvinvoinnin edistamiseen kuului hyvan tydilmapiirin
edistaminen, konflikteihin puuttuminen, tiimityéhdn panostaminen, toimivan tyévuorosuun-
nittelun toteuttaminen, toimivan tydympariston ja tyovalineiden jarjestaminen, tuen antami-
nen, kannustaminen ja motivointi. Kirjallisuuskatsauksen tulokset tukivat aiempaa tutkimusta
tyotyytyvdisyyden ja tydhyvinvoinnin tarkeydesta milleniaaleille (Unruh & Zhang, 2013, Flink-

man 2014, Brewer ym. 2015). Lisaksi yksiloa ja henkilostoa tukevan sekd kannustavan johta-
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juuden on todettu vaikuttavan myonteisesti niin yksildiden tyohyvinvointiin kuin organisaa-
tion tuottavuuteenkin (Viitala & Koivunen, 2014, Lehto & Viitala, 2016). Aiemmat tutkimukset
nostivat myos esille tyon ja yksityiselaman yhteesovittamisen mahdollistumisen tarkeyden
milleniaaleille toimivan tyovuorosuunnittelun avulla (Myllyniemi, 2017 & Hahtela, 2018) ja ko-

rosti tiimityon merkityksellisyytta (Vesterinen & Suutarinen, 2011).

Milleniaalit odottivat esihenkil6lta tdman kirjallisuuskatsauksen tulosten mukaan tyéntekijan
oikeudenmukaista kohtelua. Aiemmat tutkimukset tukivat tasa-arvoisen kohtelun (Ahonen
ym. 2010, Vesterinen & Suutarinen, 2011 & Viitala & Jarlstrom 2014) ja tyontekijan kunnioi-
tuksen tarkeytta milleniaalille (Antikainen ym.2011 & Kultalahti, 2011). Oikeudenmukainen
kohtelu sisalsi aiemmissakin tutkimuksissa tarkeana pidetyn tyontekijan kunnioittamisen ja
tasa-arvoisen kohtelun, joten esihenkilon tulisi kiinnittda huomioita esimerkiksi siihen, etta
jakaa tyon vastuuta seka tyomaaraa tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti kaikille tyonteki-
joille. Oikeudenmukaisuus tuki tyohon sitoutumista ja esihenkilon tulisi kiinnittaa erityista

huomiota yksilon tuntemuksiin oikeudenmukaisesta kohtelusta.

Milleniaalit odottivat tdman kirjallisuuskatsauksen perusteella esihenkildlta kyvykkyytta ja
jopa tietynlaisia luonteenpiirteitd ja ominaisuuksia, joita ovat rehellisyys, inhimillisyys, hel-
posti l[ahestyttavyys, joustavuus ja auttavaisuus. Esihenkilon tuli olla myos osaava, vastuulli-
nen ja koulutettu. Vaatimusten lista on monipuolinen seka haastava ja nuorten onkin sanottu
haastavan ty6elaman, henkiléstojohtamisen ja johtamista toteuttavat esimiehet (Kultalahti
2015 & Mellanen & Mellanen, 2020). Aiemman tutkimuksen mukaan milleniaalien kanssa toi-
mii parhaiten esihenkilén kunnioittava, valittava ja positiivinen asenne. Positiivinen esihen-
kilo, joka saa milleniaalin tuntemaan tydn olevan hauskaa ja merkityksellistd on milleeniaalien
keskuudessa pidetty esihenkild. (Antikainen ym. 2011 & Kultalahti, 2011.) Millenialien johta-
jan tuli olla pateva (Salahuddin 2010), avoin, aito, tydhonsa sitoutunut, kannustava, rehellinen
ja esimerkillinen esihenkild (Suutarinen, 2011 & Viljakainen 2011), joka laittaa itsensa likoon
tyon ja tyontekijoidensa edessd (Ahonen, 2010 & Suutarinen, 2011). Helposti ldhestyttavyys
nakyy myos aikaisemmassa tutkimuksessa, jonka mukaan esihenkilon tuli kuulla tyontekijoi-
den kokemukset ja onnistumiset seka toisaalta tyontekoa hairitsevat tekijat ja puuttua niiihin.

(Nuutinen ym. 2013, Manka, 2014 & Kultalahti, 2015).
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Suomen yritysjohto kuvasi tydelaman nuorimpia sukupolvia eli vuosina 1980-2000 syntyneita
milleniaaleja karsimattomiksi, keskittymiskyvyttomiksi ja itsekkaiksi (Mellanen & Mellanen,
2020), mutta tutkijana kuvailisin kirjallisuuskatsauksen tulosten perusteella milleniaalihoitajia
ennemminkin vaativiksi, aktiivisiksi, oman arvonsa tunnistaviksi, rohkeiksi ja kehitysmyodntei-
siksi.

Eri sukupolvissa yhdistyy ihmisten oma historia ja elamankaari sekd, yhteiskunnan historia ja
talla hetkelld yhteiskunnassa vallitseva tilanne. Tuloksia tarkasteltaessa on otettava huomi-
oon, ettd milleniaalien odotuksiin vaikuttaa myos heitd vanhemmat sukupolvet ja nuoremmat
sukupolvet. Jokaisella vastaajalla on omat lapsuudenkokemukset ja nuoruudenkokemukset ja
kirjallisuuskatsauksen tutkimuksissa saadut tulokset eivat valttamatta ole pysyvia.

Taman hetken trendina oli tutkijan havaintojen mukaan johtamistyyli nimeltdan valmentava
johtaminen ja valmentavan johtajuuden ominaisuudet nousivat vahvasti esille myds taman
kirjallisuuskatsauksen tuloksissa. Valmentava johtaminen perustui ratkaisukeskeiselle keskus-
telukulttuurille, joka oli mahdollistavaa ja voimaannuttavaa. (Ahonen ym. 2015.) Valmentavan
johtajan tarkein ominaisuus oli hyvat vuorovaikutustaidot. Han kysyi, kuuli, kuunteli, keskus-
teli tavoitteista, neuvoi, ohjasi, valtuutti tekemaan ja lopulta antoi palautetta aktiivisesti. Val-
tuuttaminen mahdollisti tyontekijalle omien vahvuuksien tunnistamisen ja omien voimavaro-
jen hyddyntamisen, jolloin tuloksena oli aiemman suoritustason ylitys (Viitala & Koivunen,
2014). Aiemman suorituskyvyn ylitys on tarkea tavoite, jos halutaan asioiden kehittyvan tyo-

elamassa.

Taman tutkimuksen tulosten perusteella on mahdollista johtaa milleniaalihoitajia heidan odo-
tustensa mukaisesti. Odotuksiin vastaamisella on todennakdisesti positiivisia vaikutuksia tyon-
tekijan tyotyytyvaisyyteen ja sitdkautta tyohon sitoutumiseen. On kuitenkin huomioitava, etta
odotukset ovat saattaneet osittain muokkaantua talla hetkella kdynnissa olevan maailmanlaa-
juisen COVID-19 pandemian vuoksi, joka alkoi vasta vuonna 2020 ja tasta syysta ei ole viela
ehditty kunnolla tutkia miten se on voinut vaikuttaa milleniaalihoitajien odotuksiin esihenki-

l6tyolle.
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6.4 Jatkotutkimusehdotukset

Useat kirjallisuuskatsauksen tutkimukset nostivat esille, ettd milleniaalihoitajat toivoivat esi-
henkilon jarjestavan ja mahdollistavan heille mentorointia. Tutkimusten tuloksista ei kuiten-
kaan selvia millaista mentoroinnin tulisi tarkalleen olla. Olisi melenkiintoista tutkia jatkossa

millaista mentorointia milleniaalihoitajat toivovat ja onko mentoroinnin saamisella yhteytta

hoitajien tyohon sitoutumiseen.

Vuonna 2020 nuoret milleniaalit kasittaa jo noin 50% Suomen tydvoimasta. Suurten ikaluok-
kien elakoityminen tapahtuu nopeasti ja vuonna 2025 heiddn osuutensa tulee kasvamaan
noin 75 prosenttiin. (Mellanen & Mellanen, 2020.) Tama tarkoittaa, ettd myods nuorten mille-
niaalijohtajien osuus tulee kasvamaan tydelamadssa huomattavasti. Jatkossa voisi tutkia,
onko eri sukupolvien esihenkiléiden johtamistyyleissa eroja. Tulosten perusteella voisi myos
verrata nadiden johtamistyylien toimivuutta eri sukupolvia edustavien tyontekijoiden suh-

teen.

Flinkmanin (2014) tutkimuksen mukaan syitad nuorten sairaanhoitajien ammatista lahtemis-
aikomuksille olivat esimerkiksi liiallinen tyékuorma, puutteet perehdytyksessa ja sairaanhoi-
taja puutteelliset urakehitysmahdollisuudet. Milleniaalihoitajat pitivat taman kirjallisuuskat-
sauksen perusteella erittdin tarkeana ammatillisen osaamisen kehittymista ja uralla etene-
mista. Jatkossa voisi tutkia, ettd onko hoitajilla riittavasti tietoa erilaisista uramahdollisuuk-
sista. Lisaksi olisi hyva tutkia, ettd tarjoavatko esihenkil6t hoitajille uusia uramahdollisuuksia
tyopaikoilla ja jos tarjoavat, niin millaisia. Tutkimusaihe olisi yhteiskunnallisesti tarked, koska
sosiaali - ja terveysalalle olisi huomattavasti kannattavampaa luoda uusia uramahdollisuuk-

sia, kuin menettaa koulutettuja hoitajia kokonaan jollekin toiselle tydskentelyalalle.
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JOHTOPAATOKSET

Taman kirjallisuuskatsauksen tulosten perusteella voidaan esittda seuraavat johtopaatokset

milleniaalihoitajien odotuksista hoitotyon esihenkilélle:

1. Esihenkilolta kaivataan valmentavaa johtamistyylia, jossa tarjotaan milleniaalihoitajille

riittavasti haasteita, autetaan kehittymaan ja kehittdmaan omia taitojaan, luodaan ja
tuetaan erilaisia urapolkuja, kuljetaan rinnalla kannustaen ja tukien sekd annetaan jat-

kuvaa palautetta ja tunnusta tehdysta tyosta.

Esihenkilon on tarkeda hyddyntaa milleniaalihoitajien osaamista monipuolisesti tiimin

sisalla ja tarjota heille vaikutusmahdollisuuksia omaan tyéhonsa.

Esihenkilon odotetaan laittavan itsensa likoon tyontekijoiden puolesta ja johtavan vah-

vasti, mutta tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti.

Esihenkilon on tarkedaa varmistaa tydyhteisoon riittava henkilokuntamaara ja tukea

tyontekijoiden tydssa jaksamista.

Esihenkilon odotetaan huolehtivan hyvasta tydilmapiirista, jossa joustetaan ja aute-
taan kollegiaalisesti toisiaan. Luottamuksellisessa tydilmapiirissa erilaiset nakokulmat
huomioidaan ja milleniaalihoitaja saa kaipaamansa mahdollisuuden keskustella rehel-
lisesti ja avoimesti. Ty6ilmapiirin tulisi olla niin avoin, ettd epdakohdatkin uskalletaan

sanoa ja niihin odotetaan esihenkilén puututtavan.

Esihenkilon kannattaa tehda milleniaalihoitajien kanssa tiiviissa vuorovaikutuksessa
yhteisty6ta ja panostaa toimivaan viestintdan heidan kanssaan. Tiivis vuorovaikutus
edellyttaa esihenkil6lta lasndoloa ja kiinnostusta milleniaalihoitajien tekemaa tyota

kohtaan tydntekijan nakékulmasta.
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7. Esihenkil6ltd odotetaan turvallisuuden kokonaisvaltaista varmistamista tyopaikalla

niin potilaiden, kuin tyontekijdidenkin nakdkulmasta.

8. Esihenkilon odotetaan olevan ennen kaikkea asioiden mahdollistaja, eikd paallepas-
mari, joten esihenkildn olisi hyva toimia taman toiveen mukaisesti, jos han haluaa vas-

tata milleniaalihoitajien odotuksiin tydelamassa.
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jalta saatu tuki.

11. | Farr-Wharton R, Tutkimuksen tarkoitus Kvantitatiivinen Ku- | Hoitotyon esimies-alais-
Brunetto Y, on tutkia miten hoito- vaileva poikkileik- suhde vaikuttaa kaikkien
Shacklock K. tyon esimies-alaissuhde | kaus kyselytutki- kolmen sukupolven intui-

vaikuttaa kolmen eri su- | mus. tion kayttoon. Intuition

The impact of intui- | kupolven sairaanhoita- kdyttdé on tarkedmpaa X-

tion and supervi- jien intuitioon, kasityk- | Tutkimuksen koh- sukupolvelle ja Baby boo-

sor—nurse relati- seen voimaannuttami- teena 900 sairaan- | merseille, kuin Y-sukupol-

onships on empo- sesta ja affektiiviseen si- | hoitajaa. velle. Esimiehen ja alais-

werment and affec- | toutumiseen. ten vilisten suhteiden pa-

tive commitment rantaminen on tarkeas,

by generation. koska ne vaikuttavat sai-

raanhoitajien intuition

2011. kdyttoon, kasityksiin voi-

maannuttamisesta ja af-

Australia. fektiiviseen sitoutumi-

seen. Huonot suhteet li-

30p. sddvat  sairaanhoitajien
vaihtuvuutta tyopaikalla.

12. | Flinkman M, Salan- | Tutkimuksen tarkoitus Kvalitatiivinen Nuoret rekisterdidyt sai-

teraS.

Early career expe-
riences and percep-
tions — a qualitative
exploration of the
turnover of young
registered nurses
and intention to
leave the nursing
profession in Fin-
land.

2015.

Suomi.

36p.

on kuvata, miksi nuoret
rekisterdidyt sairaanhoi-
tajat ovat aiemmin lah-
teneet organisaatiosta
ja miksi he aikovat jat-
taa ammatin.

haastattelututki-
mus.

Tutkimuksen koh-
teena 15 sairaan-
hoitajaa.

raanhoitajat  tarvitsevat
kokeneiden kollegoiden
sosiaalista tukea siirtyes-
sddn sairaanhoitajan am-
mattiin. Siirtymisen tueksi
tarvitaan riittavat pereh-
dytys- ja mentorointioh-
jelmat. Huonot hoitokay-
tannot, tuen puute, sai-
raanhoitajan  ammattiin
sattumalta paatyminen tai
ammatin "toiseksi par-
haana uravalintana” pita-
minen lisda riskida jattaa
ammatti.
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13. | Hampton D, Welsh | Tutkimuksen tarkoitus Kvantitatiivinen ku- | Ihmisten auttaminen mie-
D. on maaritelld Z-sukupol- | vaileva poikkileik- lenkiintoisessa tyopai-
ven sairaanhoitajien ar- | kaustutkimus. kassa, joka tarjoaa kuiten-
Work Values of Ge- | voja tydssa. kin turvatun ty6paikan hy-
neration Z Nurses. Tutkimuksen koh- | villd eduilla on Z-sukupol-
teena 103 valmis- ven tdrkeimmat arvot
2019. tumassa olevaa sai- | tydssa.
raanhoitajaa.
USA.
34p.
14. | Helander M, Roos Tutkimuksen tarkoitus Kvalitatiivinen ky- Nuorten sairaanhoitajien
M, Suominen T. on kuvata 29-vuotiaiden | selytutkimus. aikomukseen lahted am-
ja sitda nuorempien sai- matistaan vaikuttavia te-
Nuorten sairaan- raanhoitajien aiko- muk- | Tutkimuksen koh- kijoita olivat tyytymatto-
hoitajien nakemyk- | sia Iihted ammatistaan. | teena on 166 sai- myys palkkaan, kohtuut-
sia ammatista raanhoitajaa. tomat tyon vaatimukset,
ldhtemisesta. puutteellinen perusta
omalle tyolle hoitoalalla,
2019. oman jaksamattomuuden
_ uhka sekd huonot olosuh-
Suomi. teet tyoskennelld. Palkka-
tyytymattomyys ja koh-
36p. tuuttomat tyén vaatimuk-
set olivat suurimmat am-
matista lahtdaikomuk-
seen vaikuttavat tekijat.
15. | Huber P, Schubert Tutkimuksen tarkoitus Kvantitatiivinen ku- | Tyd merkitsee Y-sukupol-
H-J. on selvittda onko Y-su- vaileva poikkileik- velle vahemman  kuin
kupolven sairaanhoita- kaustutkimus. muille tutkimuksen ika-
Attitudes about jilla (1981-1995 synty- luokille. Toisaalta amma-
work engagement neilld) erilainen asenne | Tutkimuksen koh- tillinen kunnianhimo oli Y-
of different genera- | tyohon kuin X-sukupol- | teena on 992 hen- | sukupolvelle tarkedmpaa
tions—A cross- sec- | ven hoitajilla (1966— kil6a (n =312 hoi- kuin vanhemmille suku-
tional study with 1980 syntyneilld) ja ikda- | tohenkilékuntaa, n | polville.
nurses and supervi- | luokkien (1956-1965 = 259 osastonhoi-
sors. syntyneilld) hoitajilla. tajaa jan =421 sai-
raanhoitajaa)
2019.
Saksa.
30p.
16. | Keepnews D, Bre- Tutkimuksen tarkoitus Kvantitatiivinen ku- | Sukupolvien valilla on tut-

wer C, Kovner C,
Shin J.

on selvittdaa Baby Boo-
mers, X-sukupolven ja Y-
sukupolven vastavalmis-

vaileva tutkimus.

kimuksen mukaan merkit-
tavia eroja seuraavissa
osa-alueissa: tyotyytyvai-
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Generational diffe-
rences among
newly licensed re-
gistered nurses.
2010.

USA.

33p.

tuneiden sairaanhoita-
jien ominaisuuksien,
tyokokemuksien ja
asenteiden eroja.

Tutkimuksen koh-
teena on 2369 sai-
raanhoitajaa.

syys, sitoutuminen organi-
saatioon, tyomotivaatio,
ty6- ja perhe-elaman yh-
teensovittaminen, jakau-
tuva oikeudenmukaisuus,
ylennysmahdollisuudet,
esihenkilon antama tuki,
mentorin tuki, menettelyl-
linen oikeudenmukaisuus
ja kasitys paikallisista tyo-
mahdollisuuksista. Vasta-
valmistettujen sairaanhoi-
tajien  perehdytysohjel-
mat tulisi raataloida eri su-
kupolvien vaihteleviin tar-
peisiin.

17.

Labrague LJ,
Nwafor CE, Tsaras
K.

Influence of toxic
and transformati-
onal leadership
practices on nur-
ses' job satisfac-
tion, job stress, ab-
senteeism and tur-
nover intention: A
cross-sectional
study.

2020.
Filippiinit.

32p.

Tutkimuksen tarkoitus
on tarkastella myrkyllis-
ten ja muuttuvien johta-
miskaytantojen vaiku-
tusta sairaanhoitajien
tyotyytyvaisyyteen, psy-
kologiseen karsimyk-
seen, poissaoloihin ja ai-
komukseen poistua or-
ganisaatiosta tai sai-
raanhoitajan ammatista.

Kvantitatiivinen
poikkileikkaustutki-
mus.

Tutkimuksen koh-
teena on 770 sai-
raanhoitajaa.

Sairaanhoitajat, jotka
tyoskentelevat  myrkylli-
sen johtajuuskayttaytymi-
sen omaavan esihenkilon
palveluksessa, osoittivat
vahemman tyytyvaisyytta
tyohon, korkeampaa
stressitasoa, useampia
poissaoloja ja suurempaa
aikomusta jattaa hoito-
tydén ammatti. Sairaanhoi-
tajien ammatissa sailymis-
strategioihin tulisi sisaltya
toimenpiteitd muutosjoh-
tamisen edistamiseksi ja
myrkyllisten johtamiskay-
tantdjen poistamiseksi
ndyttéon perustuvan kou-
lutuksen ja ammatillisen
kehittamisen avulla.

Vaikutukset hoitotyon
johtamiseen: Sairaanhoi-
tajien sdilyttamisstrategi-
oihin tulisi sisaltyd toi-
menpiteitd muutosjohta-
misen edistdmiseksi ja
myrkyllisten johtamiskay-
tantojen poistamiseksi
sairaanhoitajien johtajilta
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nayttdon perustuvan kou-
lutuksen ja ammatillisen
kehityksen avulla.

18. | Lavoie-Tremblay Tutkimuksen tarkoitus Kvantitatiivinen ku- | Y-sukupolvi arvosti ysta-
M, Paquet M, on kuvata ja verrata sai- | vailevan korrelaa- vallista ja tukevaa tydilma-
Duchesne MA, raalan tyontekijoiden ja | tio tutkimus. piiria sekda ammatillisia ke-
Santo A, Gavrancic | sairaanhoitajien kolmen hitysmahdollisuuksia
A, Courcy F, Gag- eri sukupolven eli Baby | Tutkimuksen koh- tyossa.
non S. boomersien, X-sukupol- | teena on 1376 sai-

ven ja Y-sukupolven tyo- | raalatydntekijaa Y-sukupolven pa&aasialli-

Retaining Nurses ilmapiirikdsityksia ja lo- | (42,1% sairaanhoi- | nen lopettamissyy on hei-
and Other Hospital | pettamistarkoituksia. tajia, 15,6% tuki- dan oma urakehitys, joten
Workers: An Inter- henkil6stéd, 20,1% | Y-sukupolven sairaanhoi-
generational Pers- toimistotyonteki- tajien uralla etenemista
pective of the joitd ja 22,1% ter- tyopaikalla tulisi tukea.
Work Climate. veydenhuollon am-

mattilaisia tai tek-

nikkoja).
2010.
USA.
29p.

19. | O'Hara M, Burke D, | Tutkimuksen tarkoitus Kvantitatiivinen ku- | Milleniaali sukupolven
Ditomassi M, Lopez | on arvioida vaestora- vaileva tutkimus. tyotyytyvaisyytta lisda en-
R. kenteellisten tekijéiden sisijaisesti tukeva johta-

(ika, sukupuoli, rotu, et- | Tutkimuksen koh- juus, joten milleniaali su-
Assessment of Mil- | nisyys, tyotilanne ja tyo- | teena on 375 sai- kupolven sairaanhoitajien
lennial Nurses' Job | kokemus), ammatillisen | raanhoitajaa sitoutumista tyopaikkaan
Satisfaction and toimintaympariston ja voidaan tukea panosta-
Professional Prac- tyotyytyvaisyyden suh- malla tukevien johtajien
tice Environment. detta milleniaali suku- kehittamiseen.

polven sairaanhoitajilla.
2019.
USA.
33p.

20. | Pooll, Poell R, Be- Tutkimuksen tarkoitus Kvalitatiivinen tut- Kaikissa ikaryhmissa pai-

rings M, Cate O.

Strategies for con-
tinuing professi-
onal development
among younger,
middle-aged, and
older nurses: A bio-

graphical approach.

on tutkia jatkuvaa am-
matillista kehittamis-
strategiaa nuorempien,
keski-ikaisten ja van-
hempien sairaanhoita-
jien keskuudessa.

kimus.

Tutkimuksen koh-
teena on 21 sai-
raanhoitajaa.

vittdin tehty hoitajan tyo
vaikutti ammatilliseen ke-
hittymiseen. Ylimaaraiset
ja uudet tehtavat edellyt-
tivat kaikissa ikdaryhmissa
lisdkouluttautumista  ja
sairaanhoitajien yksityis-
eldaman kokemuksilla oli
vaikutusta ammatilliseen
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2015.

Alankomaat.

32p.

kehittymiseen. Nuoret
sairaanhoitajat keskittyi-
vat kokemuksen hankki-
miseen ja uran rakentami-
seen. Keski-ikdiset sai-
raanhoitajat  panostivat
tyo-ja yksityiselaman tasa-
painoon seka tyon pitami-
seen mielenkiintoisena ja
vaihtelevana. Vanhemmat
sairaanhoitajat taas arvos-
tivat erityisesti tyon joh-
donmukaisuutta.

21.

Pool I, Poell R, Cate
T.

Nurses’ and mana-
gers’ perceptions

of continuing pro-
fessional develop-
ment for older and
younger nurses: A
focus group study.

2013.

Alankomaat.

35p.

Tutkimuksen tarkoitus
on selvittda sairaanhoi-
tajien ja heidan johta-
jiensa ndkemyksia
eroista jatkuvassa am-
matillisessa kehityk-
sessa nuorempien ja
vanhempien sairaanhoi-
tajien valilla.

Kvalitatiivinen tut-
kimus.

Tutkimuksen koh-
teena on 22 sai-
raanhoitajaa kol-
messa ikaryhmassa
(20—34-vuotiaat,
35-49-vuotiaat ja
50-65-vuotiaat) ja
10 sairaanhoitaja-
johtajaa

Tutkimuksen tulosten mu-
kaan nuorten ja vanhem-
pien sairaanhoitajien jat-
kuvan ammatillisen kehit-
tymisen valilla on eroja.
Aineistosta nousi esiin
kuusi eri teemaa: (1) hoi-
totyohon  keskittymisen
taso (2) mahdollisuuksien
jattdminen tavallisen poti-
lashoidon ulkopuolelle ja
(3) kunnianhimoiset nuo-
ret sairaanhoitajat tee-
moilla tarkoitetaan nuor-
ten sairaanhoitajien pita-
van urapolkujaan avoi-
mempana ja keskittyvan
ammatilliseen urakehitty-
miseen potilashoidon rin-
nalla. Neljas teema (4) sa-
mat resurssit, erilaiset
vaatimukset ja viides
teema (5) vanhempien
sairaanhoitajien kurssien
enimmadismaara viittaa
vanhemmilta sairaanhoi-
tajilta odotettavan va-
hemman kursseilla kéay-
mistd ja heiddn saavan
tehdd “vdhemman moni-
mutkaista” tyota kuin
nuoremmat kollegat. Kuu-
des teema (6) sosiaalinen
asema ja itsetunto viittaa
vanhempien sairaanhoita-
jien kokevan tavallisena
sairaanhoitajana tydsken-
telyn "jamahtamisena yh-
delle tyouralle”, vaikka
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potilaan hoitoa pidetdan-
kin  erittdin  tarkedna
tyona.

22. | Price S, Paynter M, | Tutkimuksen tarkoitus Kvalitiivinen kuvai- | Sairaanhoitajaopiskelijat
McGillis Hall L, on selvittaa esihenkilo- leva tutkimus. tarvitsevat tukevaa tyo-
Reichert C. alaissuhteen roolia sai- ymparistéa  siirryttdaessa

raanhoitajien uratyyty- | Tutkimuksen koh- opiskelijan roolista tyoela-
The Intergenerati- | vdisyydessa hoitajien teena on 185 sai- maan. Uran alkuvaiheessa
onal Impact of Ma- | uran erivaiheissa. raanhoitajaa. sairaanhoitajat odottavat
nagement Relati- tehokasta johtajuutta yk-
ons on Nurse Ca- sikkotasolla,  tehokasta
reer Satisfaction viestintda ja positiivisia
and Patient Care. tyéeldaman ihmissuhteita
parhaan hoitotuloksen
saavuttamiseksi. Uran
2018. keskivaiheilla tai lopulla
olevat sairaanhoitajat oli-
USA. vat tyytymattdmimpia
johdon vuorovaikutuk-

34p. seen ja suhteisiin.

23. | Paatalo K, Kyngas Tutkimuksen tarkoitus Kvalitatiivinen ku- Tyohyvinvointia edistavia

H.

Well-being at work:

graduating nursing
students’ perspec-
tive in Finland.
2016.

Suomi.

35p.

on tunnistaa valmistu-
vien hoitotyon opiskeli-
joiden tydhyvinvointia
edistavat tekijat

vaileva tutkimus.

Tutkimuksen koh-
teena on 16 hoito-
tyon opiskelijaa.

tekijoita ovat riittava tuki
tydssd, tunne kunnioite-
tuksi tulemisesta, jous-
tava tydaika ja hyvat mah-
dollisuudet ammatilliseen
kehittymiseen
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24. | Shacklock K, Bru- Tutkimuksen tarkoitus Kvantitatiivinen ky- | Seuraavat kuusi muuttu-
netto Y. on selvittda seitseman selytutkimus. jaa vaikuttivat sairaanhoi-
eri muuttujan vaiku- tajien aikomuksiin jattaa
The intention to tusta sairaanhoitajien Tutkimuksen koh- tyonsa: Esimies-alais-
continue nursing: aikomuksiin jattaa teena on 900 sai- suhde, perhe elimin- ja
work variables af- | tydnsa ja onko niissa raanhoitajaa. tydelaman ristiriita, ksi-
fecting three nurse | muuttujien vaikutuk- tys omasta itsendisyy-
generations in sissa eroja sukupolvien destd, tyohon sitoutumi-
Australia valilla. nen, hoitajana tyoskente-
lyn merkityksellisyys ja ih-
missuhteet tydssa.
2011.
Australia.
33p.
25. | Sparks A, Hall S. Tutkimuksen tarkoitus Kvantitatiivinen ku- | Baby boomers sukupol-
on tunnistaa Baby boo- | vaileva tutkimus. vella oli tydkokemuksen li-
Generational diffe- | mers-, X- ja milleniaali siksi muita sukupolvia
rences in nurses’ sukupolven erot ominai- | Tutkimuksen koh- korkeampi psykologisen
characteristics, job | suuksissa, tydeldman teena on 223 sai- voimaantumisen ja tyé-
satisfaction, quality | laadussa, tydtyyvaisyy- raanhoitajaa. tyytyvaisyyden taso.
of work life, and dessa ja psykologisessa
psychological em- | voimaantumisessa.
powerment.
2014.
USA.
34p.
26. | Stam Pineau L, La- | Tutkimuksen tarkoitus Kvantitatiivinen ky- | Psykologinen padaoma,

schinger Spence H,
Regan S, Wong C.

The influence of
personal and
workplace resour-
ces on hew
graduate nurses’
job satisfaction.

2015.
Kanada.

34p.

on tarkastella vastaval-
mistuneiden sairaanhoi-
tajien henkilokohtaisten
resurssien (psykologi-
nen paaoma) ja raken-
teellisten resurssien
saatavuuden (voimaan-
tuminen ja henkilosto)
vaikutusta heidan tyo-
tyytyvaisyyteen.

sely tutkimus.

Tutkimuksen koh-
teena on 205 sai-
raanhoitajaa.

vaikutusmahdollisuudet
tyohon ja henkiloston riit-
tavyys vaikuttivat merkit-
tavasti tyotyytyvaisyy-
teen. Esihenkildiden tulisi
varmistaa jatkuva johta-
mistuki ja hyvat perehdy-
tysprosessit psykologisen
pddgoman rakentamiseksi
vastavalmistuneille  sai-
raanhoitajille.
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27. | Stevanin S, Vouti- Tutkimuksen tarkoitus Kvantitatiivinen ky- | Eri maiden ja sukupolvien
lainen A, Bressan V, | on tunnistaa sukupol- selytutkimus. sairaanhoitajien valilla oli
Vehvildinen-Julku- veen, maahan, suku- tilastollisesti merkittavia
nen K, Rosolen V, puoleen ja koulutusta- Tutkimuksen koh- eroja seuraavissa osa-alu-
Kvist T. soon liittyvat erot kasi- | teena on Suomessa | eissa: Sukupolvien viliset

tyksissa ja mielipiteissd | 389 sairaanhoitajaa | konfliktit, potilasturvalli-
Nurses’ Generati- liittyen hoitotyon tyo- ja ltaliassa 914 sai- | suusnakyma, sukupolvien
onal Differences paikkojen ulottuvuuksiin | raanhoitajaa. valiset suhteet, tyosken-
Related to ja esihenkildiden johta- tely monen sukupolven
Workplace and miskaytantoihin. tiiming, muutoksen
Leadership in Two suunta, joustavuus, saata-
European Count- vuus ja aikomus ldhtea
ries. ammatista.
2020.
Suomi ja Italia.
35p.

28. | Tourangeau A, Tutkimuksen tarkoitus Kvantitatiivinen ky- | Kaikkien sukupolvien sai-
Thomson H, Gum- on selvittdaa mitka teki- selytutkimus. raanhoitajia kannusti py-
mings G, Cranley L. | jat kannustavat ja eivat symaan tyossa kohtuulli-

kannusta eri sukupolvia | Tutkimuksen koh- nen tyomaara ja kannus-

Generation-specific | pysymaéan toissa akuut- | teena on 3950 sai- | tava sekd empaattinen
incentives and di- tisairaalassa. raanhoitajaa. johtaja. Tyossd pysymista
sincentives for nur- eivat kannustaneet riitta-
ses to maton henkiléstomaara ja
remain employed hallitsematon tyomaara.
in acute care hospi-
tals.
2013.
Kanada.
31p.

29. | Tourangeau A, Tutkimuksen tarkoitus Kvantitatiivinen ku- | Eniten houkuttelevat tyo-

Wong M, Saari M,
Patterson E.

Generation-specific
incentives and di-
sincentives for
nurse faculty to re-
main employed

2014.

Kanada.

on kuvata tyén ominai-
suuksia, jotka saavat sai-
raanhoitajat pysymaan
ammatissaan ja verrata
nadiden ominaisuuksien
eroja eri sukupolvien va-
lilla.

vaileva kyselytutki-
mus.

Tutkimuksen koh-
teena on 650 sai-
raanhoitajaa.

ominaisuudet poikkesivat
sukupolvien vililla. Ylei-

simmin ty6ssa jatkami-
seen houkutteli: Tukeva
esihenkild, kohtuullinen

tyomaara, tukevat kolle-
gat, riittavat resurssit, hal-
littava potilasmaara ja
tyo- ja yksityiseldman ta-
sapaino.
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35p.

30. | Tremblay-Lavoie Tutkimuksen tarkoitus Kvalitatiivinen puo- | Y-sukupolven sairaanhoi-
M, on tarkastella Y-suku- listrukturoitu haas- | tajat kaipaavat tunnus-
Leclerc E, Marchi- polven sairaanhoitajien | tattelututkimus. tusta, vakautta, joustavia
onni C, Drevniok U. | tarpeita, motivaatiota ja tybaikoja ja tybvuoroja,

odotuksia heidan tyo- Tutkimuksen koh- mahdollisuuksia ammatil-
The Needs and uransa alkuvaiheessa. teena on 35 sai- liseen kehittymiseen ja
Expectations of raanhoitajaa. riittdvaa ohjausta.
Generation Y Nur-
ses
in the Workplace.
2010.
Kanada.
33p.

31. | Tyndall D, Scott E, Tutkimuksen tarkoitus Kvantitatiivinen ky- | Milleniaalien sitoutumis-

Jones L, Cook K. on verrata vastavalmis- | selytutkimus. aste ja tyotyytyvaisyys ei-
tuneiden milleniaali- vat vadhennd tyopaikan
Changing New Gra- | sukupolven sairaanhoi- | Tutkimuksen koh- vaihtoaikomuksia ensim-
duate Nurse Profi- | tajien ominaisuuksia, teena on 9715 sai- | maisen kahden vuoden ai-
les and Retention kasityksia, sitoutumisas- | raanhoitajaa. kana, toisinkuin edellinen
Recommendations | tetta ja tyotyytyvai- tutkimus vuonna 2010
for Nurse Leaders. | syyttd vuonna 2010 teh- osoitti.
tyyn tutkimukseen,
2019. jossa vastavalmistuneet Hoitaja tyopaikkaan jaa-
hoitajat osallistuivat sa- mistd mittaava tyon si-
USA. maan residenssiohjel- salto ja rakenne mittaa si-
maan (vakiomuotoinen toutumista ja tyotyytyvai-
siirtyminen kdytdannon syytta paremmin sita, etta
32p. tydhon ohjelma) tuleeko hoitaja jaamain
tyohonsa. Milleniaalit
ovat enemmadn sitoutu-
neita tyopaikkaansa kuin
lojaaleja tydnantajalleen.
32. | Waltz LA, Mufioz L, | Tutkimuksen tarkoitus Kvalitatiivinen Tutkimuksesta nousi esille

Weber Johnson H,
Rodriguez T.

Exploring job satis-
faction and
workplace enga-
gement in millen-
nial nurses.

on tutkia milleniaali su-
kupolven sairaanhoita-
jien tyotyytyvaisyytta ja
sitoutumista tyopai-
kalle.

haastattelututki-
mus.

Tutkimuksen koh-
teena on 33 sai-
raanhoitajaa.

viisi pdateemaa, jotka pa-
rantavat ja estavat tyotyy-
tyvadisyyttd ja tyohon si-
toutumista: 1) Henkilo-
kunnan viliset suhteet, 2)
palkkiot, 3) viestinta, 4)
ammatillinen kehitys, 5)
tyomaara/henkilosto-
maara.
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2020.
USA.
34p.

33. | Warshawskia S, Tutkimuksen tarkoitus Kvantitatiivinen ku- | Viisi tarkeimpana pidettya
Barnoyb S, Kagana | on tutkia ammatillisia, vaileva kyselytutki- | arvoa olivat suorituskyvyn
l. sukupolvien ja suku- mus. laatu, yhteistyd, sitoutu-

puolten vilisia eroja ka- minen, vaikuttavuus ja te-
Professional, gene- | sityksessa organisaation hokkuus. Viisi vahiten tar-
rational, and gen- arvojen tarkeydestd sai- | Tutkimuksen koh- keatd arvoa olivat kilpailu,
der differences in raanhoitajien ja laaka- teena on 603 sai- markkinointi, voima, ris-
perception of or- reiden keskuudessa raanhoitajaa ja |ad- | kinottaminen ja itsevar-
ganisational values | seka sairaaloissa etta karia ( sairaanhoi- muus. Ammatin, sukupol-
among Israeli phy- | poliklinikoilla. tajia 518 ja lddka- | ven ja sukupuolen valilla
sicians and nurses: reitd 85). oli merkittavid arvoeroja.
Implications for re- Sairaanhoitajat arvioivat
tention. tehokkuutta, itsevar-
muutta, riskinottoa, voi-
maa ja markkinointia tar-
2017. kedmmaksi kuin laakarit.
Y-sukupolvi piti tehok-
Israel. kuutta tarkeana ja markki-
nointia vdhemman tar-
32p. kedna arvona, joka on
pdinvastoin kuin kahdella
vanhemmalla sukupol-
vella. Naiset sijoittivat yh-
teistyon, sitoutumisen, in-
novatiivisuuden, nake-
myksen ja markkinoinnin
arvot huomattavasti kor-

keammalle kuin miehet.

34. | Wieck K, Dols J, Tutkimuksen tarkoitus Kvantitatiivinen ky- | Tutkittavat olivat tyytyvai-

Landrum P.
Retention Priorities
for the Intergene-
rational Nurse
Workforce.

2010.

USA.

33p.

on arvioida eri sukupol-
vien tyotyytyvaisyytta,
tydymparist6a ja johta-
jilta toivottuja ominai-
suuksia.

selytutkimus.

Tutkimuksen koh-
teena on 1773 sai-
raanhoitajaa.

sia ladkarien ja sairaanhoi-
tajien vilisiin suhteisiin.
Nuoremmat sairaanhoita-
jat olivat vdhemman tyy-
tyvdisia tyohonsa kuin vyli
40-vuotiaat. Hoitajista
40% koki tyossdan turvat-
tomuutta ja kolmasosa
milleniaali sukupolven sai-
raanhoitajista aikoo jattaa
tyopaikkansa seuraavan
kahden vuoden aikana. Yli
kaksi kolmasosaa suunnit-
telee vaihtavansa tyopaik-
kaa seuraavan viiden vuo-
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den aikana ja 61% sairaan-
hoitajaryhmasta ilmoitti
aikovansa jattaa nykyisen
tyopaikkansa 10 vuoden
kuluessa.

Tutkimuksen  perustella
suositellaan  panostusta
johtamiseen, tyontekijoi-
den mahdollisuuksiin vai-
kuttaa tyohonsa, henki-
|6stomaaran vakauttami-
seen, kannustimien uudis-
tamiseen ja hoitajien tyo-
turvallisuuteen.

35.

Yang K, Zhou L,
Wang Z, Lin C, Luo
Z.

Humble leadership
and innovative be-
haviour among Chi-
nese nurses: The
mediating role of
work engagement.

2019.
Kiina.

32p.

Tutkimuksen tarkoitus
on tutkia néyran johta-
juuden vaikutusta inno-
vatiiviseen kayttaytymi-
seen ja tyohon sitoutu-
miseen.

Kvantitatiivinen ky-
selytutkimus.

Tutkimuksen koh-
teena on 377 sai-
raanhoitajaa.

NoOyra johtajuus vaikutti
positiivisesti sairaanhoita-
jien innovatiiviseen kayt-
taytymiseen ja tyohon si-
toutumiseen (p <.01).




76

36. | Camveren H, Yuru- | Tutkimuksen tarkoitus Kvalitatiivinen ku- Nuorten sairaanhoitajien
mezoglu A, Koca- on selvittda miksi nuo- vaileva haastattelu- | syyt poistua organisaa-
man G. ret sairaanhoitajat jatta- | tutkimus. tiostaan todettiin  kol-

vat organisaationsa. messa eri sisdllonanalyy-
Why do young nur- Tutkimuksen koh- sin ylaluokassa: Negatiivi-
ses leave their or- teena on 15 sai- nen tyOympadristd, pula
ganization? A quali- raanhoitajaa. hoitajista ja pettymykset
tative descriptive yksil6llisissa odotuksissa.
study.
Negatiivisen tyoymparis-
2020. ton luokkaan sisdltyivat
alaluokat: ~ Ammatillisen
Turkki. solidaarisuuden  puute,
johtajien tuen puute,
33p. puutteelliset ohjeistukset
ja horisontaalinen vaki-
valta. Pula hoitajista -
luokka koostui alaluokista
liiallinen tyomaara ja yli-
tyot. Pettymykset yksilolli-
sissd odotuksissa luokka
kasitti alaryhmat tyo- ja
vapaa-ajan epatasapaino,
vaihtoehtoisten mahdolli-
suuksien saatavuus ja per-
heeseen liittyvat syyt.

37. | Fallatah F, Laschin- | Tutkimuksen tarkoitus Kvantitatiivinen ky- | Autenttinen johtamistyyli

ger H, Read E. on selvittda autenttisen | selytutkimus. on yhteydessa tyontekijan
johtajuuden vaikutusta saamaan tunnustukseen

The effects of aut- | uusien sairaanhoitajien | Tutkimuksen koh- esihenkil6ltad ja organisaa-
hentic leadership, tyopaikan vaihtoaiko- teena on 998 sai- tiolta.
organizational muksiin suhteessa esi- raanhoitajaa.
identification, and henkilolta saatuun tun- Esihenkil6ltad ja organisaa-
occupational co- nustukseen, organisaati- tiolta saatu tunnustus vai-
ping self-efficacy olta saatuun tunnustuk- kutti positiivisesti tyonte-
on new graduate seen ja ammatilliseen kijan ammatilliseen mina-
nurses’ job turno- mindpystyvyyden tun- pystyvyyden tunteeseen
ver intentions in teeseen. ja sita kautta vahensi tyo-
Canada. paikan vaihtoaikomuksia.
2017.
Kanada.
34p.

38. | Wakim N. Tutkimuksen tarkoitus Kvantitatiivinen ky- | Ammatillisten stressiteki-

on verrata kolmen suku-

selytutkimus.

jat olivat kaikilla sukupol-
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Occupational Stres-
sors, Stress Percep-
tion Levels, and Co-
ping Styles of Me-
dical Surgical RNs -
A Generational
Perspective.

2014.
USA.

32p.

polven hoitajien amma-
tillisia stressitekijoitd,
koettuja stressitasoja ja
selviytymiskeinoja stres-
sista.

Tutkimuksen koh-
teena on 161 sai-
raanhoitajaa.

villa yhteydessa koettui-
hin stressitekijéihin. Stres-
sistd  selviytymiskeinoja
kdytettiin sitd enemman,
mitd enemman stressia
koettiin. Y-sukupolvi il-
moitti Baby Boomers su-
kupolvea korkeammasta
koetusta stressitasosta. Y-
sukupolvi kaytti stressista
selviytymiskeinona enem-
man  valttamiskayttayty-
mista, kun taas Baby Boo-
mers itsehillintda.  Esi-
miesten on tarkea tunnis-
taa eri sukupolvien stres-
sikdyttaytyminen, jotta he
pystyvat parhaalla mah-
dollisella  tavalla tuke-
maan heitd stressaavissa
tilanteissa.
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TAULUKKO 4 Laadunarvioinnin tarkistuslista (Hawker ym.2002)

Laadunarviointikriteeri alku-
perdiskielelld englanniksi

Pistemaara numeraalisesti ja
alkuperaiskielella

Kuvaus laadunarvioinnista alkuperdiskielella
englanniksi

englanniksi:

1= Very poor

2= Poor

3= Fair

4= Good
1. Abstract and title: Did they 1 No abstract.
provide a clear description of
the study?

2 Inadequate abstract.

3 Abstract with most of the information.

4 Structured abstract with full information and
clear title

2. Introduction and aims: Was 1 No mention of aims/objectives. No
there a good background and background or literature review.
clear statement of the aims

of the research?

2 Some background but no aim/objecti-
ves/questions, OR Aims/objectives but
inadequate background.

3 Some background and literature review. Re-
search questions outlined.

4 Full but concise background to discus-
sion/study containing up-todate literature re-
view and highlighting gaps in knowledge.
Clear statement of aim AND objectives inclu-
ding research questions.

3. Method and data: Is the 1 No mention of method, AND/OR Method
method appropriate and inappropriate, AND/OR No details of data.
clearly explained?

2 Questionable whether method is appropriate.
Method described inadequately. Little desc-
ription of data.

3 Method appropriate, description could be
better. Data described.

4 Method is appropriate and described clearly
(e.g., questionnaires included). Clear details
of the data collection and recording.

4. Sampling: Was the samp- 1 No details of sample.
ling strategy appropriate to
address the aims?
2 Sampling mentioned but few descriptive de-

tails.
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Sample size justified. Most information given,
but some missing.

Details (age/gender/race/context) of who
was studied and how they were recruited.
Why this group was targeted. The sample size
was justified for the study. Response rates
shown and explained.

5. Data analysis: Was the
description of the data ana-
lysis sufficiently rigorous?

No discussion of analysis.

Minimal details about analysis.

Qualitative: Descriptive discussion of analysis.
Quantitative.

Clear description of how analysis was done.
Qualitative studies: Description of how
themes derived/ respondent validation or tri-
angulation. Quantitative studies: Reasons for
tests selected hypothesis driven/ numbers
add up/statistical significance discussed.

6. Ethics and bias: Have ethi-
cal issues been addressed,
and what has necessary ethi-
cal approval gained? Has the
relationship between resear-
chers and participants been
adequately considered?

No mention of issues

Brief mention of issues.

Lip service was paid to above (i.e., these is-
sues were acknowledged).

Ethics: Where necessary issues of confiden-
tiality, sensitivity, and consent were addres-
sed. Bias: Researcher was reflexive and/or
aware of own bias.

7. Results: Is there a clear sta-
tement of the findings?

Findings not mentioned or do not relate to
aims.

Findings presented haphazardly, not explai-
ned, and do not progress logically from re-
sults

Findings mentioned but more explanation
could be given. Data presented relate directly
to results.

Findings explicit, easy to understand, and in
logical progression. Tables, if present, are ex-
plained in text. Results relate directly to aims.
Sufficient data are presented to support fin-
dings.

8. Transferability or generali-
zability: Are the findings of
this study transferable (gene-
ralizable) to a wider popula-
tion?

No description of context/setting.

Minimal description of context/setting.
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Some context and setting described, but
more needed to replicate or compare the
study with others

Context and setting of the study is described
sufficiently to allow comparison with other
contexts and settings, plus high score in Ques-
tion 4 (sampling).

9. Implications and useful-
ness: How important are
these findings to policy and
practice?

None of the above (Contributes something
new and/or different in terms of understan-
ding/insight or perspective. Suggests ideas for
further research. Suggests implications for
policy and/or practice).

Only one of the above

Two of the above (state what is missing in
comments).

Contributes something new and/or different
in terms of understanding/insight or perspec-
tive. Suggests ideas for further research. Sug-
gests implications for policy and/or practice.
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TAULUKKO 5. Milleniaalihoitajien odotukset hoitotyon esihenkil6lle paateemat ja alateemat

MILLENIAALIHOITAJIEN ODOTUKSET HOITOTYON ESIHENKILOTYOLLE

PAATEEMA ALATEEMA

Ammatillisen kehittymisen mahdollistaminen Laadukkaan perehdytyksen varmistaminen

Mentoroinnin tarjoaminen

Kouluttautumisen mahdollistaminen

Uralla kehittymisen ja etenemisen tukeminen

Tyontekijan osaamisen hy6dyntdminen Vastuun antaminen

Vaikutusmahdollisuuksien tarjoaminen

Tunnustuksen antaminen tyosta Palautteenanto

Arvostuksen osoitus ja kiittdminen

Palkitseminen

Riittdvien resurssien jarjestaminen Kohtuullisen tydmaaran varmistaminen

Riittdvan henkilokuntamaaran varmistaminen

Tyohyvinvoinnin edistdminen Ty6ssa jaksamisen tukeminen

Hyvan tydilmapiirin edistaminen

Konflikteihin puuttuminen

Tiimitydhon panostaminen

Toimivan tyovuorosuunnittelun toteuttaminen

Toimivan tyoympariston ja tyovalineiden jarjes-
taminen

Tuen antaminen

Kannustaminen ja motivointi

Tyontekijan oikeudenmukainen kohtelu Kunnioittaminen

Tasa-arvoinen kohteleminen

Onnistunut tiedonkulku Hyvat viestintataidot

Hyvat vuorovaikutustaidot

HoitotyOn strategian ja tavoitteiden selkea il-
maiseminen

Turvallisuuden varmistaminen tyépaikalla Tyontekijan turvallisuuden varmistaminen

Potilaiden turvallisuuden varmistaminen

Esihenkil6 kyvykkyys Osaava ja vastuullinen esihenkild

Rehellinen esihenkilo

Inhimillinen esihenkilo

Helposti [dhestyttdva esihenkild

Joustava esihenkilo

Auttavainen esihenkild

Koulutettu esihenkil




