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TIVISTELMA

Opinndytetydmme tarkoituksena oli selvittdd kuvantamisyksikéiden henkildstdjen késityksid
ldhijohtamisesta. Tarkastelimme, toteutuuko oikeudenmukainen johtaminen tutkimuskohteina olevissa
kahden kunnan erikois- ja perusterveydenhuollon kuvantamisyksikoissd. Yksityiskohtaisena
tavoitteenamme oli tutkia, kuinka tyon organisointi toteutuu ja kayttddko esimies vuorovaikutuksen ja
motivoinnin keinoja johtamisessa. Tyomme liittyy Tyon organisointi ja tyonjako rontgenosastoilla -
projektiin, joka on osa suurempaa hanketta nimeltd Tyon organisointi ja tydnjako terveydenhuollon
erityisaloilla. Hankkeessa ovat mukana sekd Helsingin ammattikorkeakoulu Stadia ettd tydeldmén
edustajia eri tahoilta. Tutkimissamme organisaatoissa tapahtuneet muutokset luovat uusia haasteita
johtamiseen. Henkil6ston késitykset 1dhijohtamisesta ovat tiarked ldhtokohta toiminnan kehittdmiselle.

Opinndytetydomme oli kvantitatiivinen kyselytutkimus. Tutkimuksessa kédytetyt kysymykset ja vaittimét
laadittiin Sirpa Syvésen (2003) véitdskirjan mittarin pohjalta. Johtamista kisittelevid vaittamid koko
mittarissa oli neljdtoista kappaletta. Kysely suoritettiin Internetin avulla ja se oli suunnattu kaikille
kuvantamisyksikoiden tyontekijoille, joita oli yhteensd 169. Kyselyyn vastasi 97 henkilod ja
vastausaktiivisuudeksi muodostui 57 %.

Tarkastelimme  tuloksia  tutkimusongelmittain.  Ndiden  lisdksi  erikoissairaanhoidon  ja
perusterveydenhuollon sekd ammattiryhmien tulokset on esitetty viittimékohtaisesti. Kokonaistuloksia
katsottaessa oikeudenmukainen johtaminen toteutuu kummassakin kuvantamisyksikdssd. Tyon
organisoinnin osalta tuloksissa ei nikynyt suurta eroa kuvantamisyksikodiden vélilld. Vastaajat kokivat,
ettd esimies tuntee hyvin heidin tyotehtdviansi. Vuorovaikutuksen osalta koettiin asioiden olevan hyvin
asioista.Vastaajat kokivat kummassakin kuvantamisyksikoissd, ettd esimies kéyttdd runsaasti
motivoinnin keinoja johtamisessaan. Erityisesti opiskelemiseen ja tydssd kehittymiseen koettiin
saatavan runsaasti kannustusta. Ammattiryhmien tuloksia tarkateltaessa nousi esiin, ettd radiologit ja
osastonhoitajat olivat muita tyytyviisimpié kaikilla oikeudenmukaisen johtamisen osa-alueilla.

Tyomme tuloksia voidaan hyddyntdd tutkimuskohteissamme toiminnan kehittdmisessd. Jatkossa olisi
mielenkiintoista selvittdd esimerkiksi johtamistavan vaikutusta henkildston sairauspoissaoloihin.
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ABSTRACT

The purpose of our final thesis was to find out how the personnel of the imaging units perceive the
management. Through such perceptions we have examined whether there is fair management in the
imaging units of two special nursing and health care hospitals. We studied how the organization
functions and whether the manager uses means of interaction and motivation. Our work is related to a
project called "Work Organization and Work Distribution in Imaging Units", which is a part of a bigger
project called "Work Organization and Work Distribution in the Special Sector of Health Care".
Members of the Helsinki Polytechnic Stadia and employees in health care share this programme. The
organisations under examination have gone through changes. These changes bring about new
challenges to management. The personnel’s perceptions of the management are an important
foundation to a functional leadership.

Our final thesis was a quantative questionnaire study. The questions and statements used in this study
were based on Sirpa Syvédnen’s (2003) dissertation. There were fourteen statements related to the
management. The study was carried out in the Internet and was directed to the imaging units entire
personnel, which consisted of 169. The response rate was 57 %.

We gained our results through examining the questions. We have also presented special nursings,
primary health cares and occupational groups results separately. When looking at the results, we see
that the management has been evaluated as being fair in both the imaging units. There were no big
differences in the results between the units in work organization. The respondents felt that the managers
knew their work assignments thoroughly. Interaction was also perceived to be fine in both units. The
managers trusted their employees and discussed work related matters openly. What the respondents
experienced in both imaging units was that the manager used the right means of motivation in his work.
Especially, in the areas of education and work improvement, the respondents felt they received plenty
of encouragement. The radiologists and head nurses were the most content of all the groups.

The results of our study can be used to develop operations in the two imaging units which were our
reseach subjects. In the future it would be interesting to find out, if there is any correlation between
management and sick leaves.
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1 JOHDANTO

Terveydenhuollossa on viime vuosina siirrytty paljon tulosvastuulliseen johtamiseen ja
samalla monia yksikoitd on yhdistetty suuremmiksi hallinnollisiksi kokonaisuuksiksi.
Tdmd muutos vaatii my0s uudenlaista osaamista johtamisessa. Koemme, ettd 1dhijohta-
minen on mielenkiintoinen ja ajankohtainen aihe, joka koskettaa jokaista tyossidkayvad

ihmista.

Opinndytetydmme aiheena on tarkastella kuvantamisyksikdiden henkildstdjen kisityk-
sid lahijohtamisesta. Selvitimme, toteutuuko oikeudenmukainen johtaminen tutkimus-
kohteina olevissa kahden kunnan erikois- ja perusterveydenhuollon kuvantamisyksi-
koissd. Tydomme liittyy Tyon organisointi ja tydonjako rontgenosastoilla -projektiin, joka
on osa suurempaa hanketta nimeltd TyOn organisointi ja tyonjako terveydenhuollon eri-
tyisaloilla. Hanke toteutetaan yhteistydssd Helsingin ammattikorkeakoulu Stadian ja
tyoeldmin yhteistyokumppaneiden kanssa. (Gronroos — Jussila — Kannaste — Kari -

Kurtti — Mannila — Pihkala-Kapiainen 2006.)

Terveydenhuollon johtamista on tutkittu paljon, mutta rontgenosastojen toimintaa ja
hallintoa koskevia tutkimuksia on niukasti. Tdimén vuoksi olemme kéyttdneet tydmme
pohjana ldhijohtamista kasittelevdd kirjallisuutta ja tutkimuksia niin esimiesten kuin
tyontekijoidenkin ndkokulmasta. Kirjallisuuden ja eri tutkimusten perusteella oikeu-
denmukaisuuden kokemiseen vaikuttavat esimerkiksi tydn organisointiin liittyvét asiat,
vuorovaikutus tyopaikalla sekéd tyontekijéiden motivointi ja palkitseminen. Naistd teki-
jOistd nousivat tutkimuksemme teemat. Oikeudenmukaisuus, eli yhteiset toimintaperi-
aatteet ja oikeus osallistua itseddn koskevaan péaatoksentekoon, ovat tyotd ohjaavia arvo-

ja myds tarkastelemissamme kuvantamisyksikoissa.

Ryhmittelimme tutkimuslomakkeen viittdmat teemojen mukaan. Olemme rajanneet
kayttimadmme tutkimukset siten, ettd niiden siséltdmit aihepiirit ja tulokset tukevat tut-
kimusongelmiamme. Oikeudenmukaisen johtamisen toteutumista tarkastelemme tyon

organisoinnin, vuorovaikutuksen ja motivoinnin keinojen kautta.



2 OPINNAYTETYON YHTEYS TYOELAMAAN

Tyon organisointi ja tyonjako rontgenosastoilla -projekti on osa laajempaa Tyon organi-
sointi ja tydnjako terveydenhuollon erityisaloilla -hanketta. Projektin tavoitteena on tut-
kia, kuinka tyonjako ja -organisointi ovat yhteydessd henkilostoon ja asiakkaisiin.

(Gronroos ym. 2006.)

Ty6n organisointi ja tyonjako rontgenosastoilla -projektin yksityiskohtaisina tavoitteina
on tutkia henkildston ndkemyksid uudenlaisesta tyon organisoinnista ja tyonjaon tar-
peesta rontgenosastojen henkildstoryhmien sisdlld. Tavoitteena on myds kuvata organi-
saatiorakenteen muuttumisen myotd kuvantamisyksikoissd tapahtuvia tydn organisoin-
tiin ja tyonjakoon liittyvid muutoksia sekd niiden yhteyttd henkiloston ja asiakkaiden

hyvinvointiin ja kuvantamistoiminnan laatuun. (Gronroos ym. 2006.)

Projektiin kuuluu kahden kunnan erikoissairaanhoidon kuvantamisyksikot ja kahdeksan
perusterveydenhuollon toimipistettd. Tietosuojan vuoksi kutsumme kuvantamisyksikoi-
td A- ja B-yksikoiksi. Tutkimuskohteiden valinnassa otettiin huomioon esimerkiksi pal-
velurakenteen, rontgenosastojen henkildstorakenteen ja asiakasmddrien samankaltai-
suus. Tutkimuskohteessa A tydskentelee 98 henkil6d ja tutkimuskohteessa B 71 henki-
164. Vuonna 2005 yksikossd A tehtiin yhteensd 114 993 ja yksikossd B 97 411 radiolo-
gista tutkimusta (Grénroos ym. 2006. )

Teemme tutkimustamme yhteistydssd tutkimuskohteidemme edustajien kanssa, ja an-
namme heille mahdollisuuden kommentoida tydtdmme ennen sen julkaisemista. Aiom-
me kdyda esittelemdssd tydmme keskeisimmat tulokset erikoissairaanhoidon kuvanta-
misyksikdissd. Toimitamme valmiin opinndytetydmme kuvantamisyksikdihin. Tarkoi-
tuksenamme on myds kirjoittaa oikeudenmukaisesta johtamisesta artikkelin Radiogra-

fia-lehteen (Liite 1).



3 TUTKIMUKSEN TARKOITUS

Tutkimuksemme tarkoituksena on tutkia kuvantamisyksikdiden henkiloston késityksid
lahijohtamisesta kahdessa eri kuvantamisyksikossd. Tarkoituksenamme on myos kar-
toittaa yksikoiden tilanne ldhijohtamisen suhteen ennen organisaatioiden muutoksia.
Tutkimuksemme padongelma on:

- Kuinka oikeudenmukainen johtaminen toteutuu tutkimuskohteissa?

Yksityiskohtaisina tavoitteinamme on tutkia:
- Kuinka tyon organisointi toteutuu?
- Kéyttadko esimies vuorovaikutuksen keinoja johtamisessa?

- Kayttddko esimies motivoinnin keinoja johtamisessa?

4 TUTKIMUSAINEISTO JA TUTKIMUSMENETELMAT

4.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Tutkimusmenetelmdmme on kvantitatiivinen eli tilastollinen tutkimus. Sen avulla pyri-
tddn selvittimédn lukumaiiriin ja prosenttiosuuksiin liittyvid kysymyksid. Silld voidaan
selvittdd eri seikkojen vélisid riippuvuuksia. Asioita kuvataan numeerisesti, ja tuloksia
voidaan havainnollistaa erilaisilla taulukoilla ja kuvioilla. Kvantitatiivisessa tutkimuk-
sessa tulee olla riittdvédn suuri, edustava otos. Tunnusomaista kyseiselle tutkimusmene-
telmaélle on, ettd se kartoittaa olemassa olevaa tilannetta selvittiméttd asioiden taustalla

olevia syitd. (Heikkild 2004: 16 — 17.)

Kvantitatiivisen tutkimusmenetelmén luotettavuutta voidaan arvioida validiteetin ja re-
liabiliteetin avulla. Validiteetti tarkoittaa sitd, ettd on onnistuttu mittaamaan juuri sité,
mitd on haluttukin mitata. Validiteetin toteutuminen riippuu pitkélti siitd, miten onnis-
tuneita kysymykset ovat. Validiteetti voidaan jakaa ulkoiseen ja sisdiseen validiteettiin.
Ulkoinen validiteetti tarkoittaa sitd, ettd kyseinen tutkimus on yleistettidvissd. Tarkeitd
kohtia ovat tutkimusasetelma ja otanta. Sisédiselld validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen
omaa luotettavuutta. Sisdisessd validiteetissa tulee ottaa huomioon késitteiden oikeelli-
suus, teorian valinta, mittarin muodostus, luotettavuutta alentavat tekijit mittaustilan-

teissa ja se ettd, mitataanko haluttua asiaa. Hyvid asetelma, oikeat kisitteet ja teorian
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muodostus seké otanta edesauttavat tutkimuksen validiteettia. (Heikkild 2004: 29, 186 —
187; Metsamuuronen 2003: 35.)

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen tulosten tarkkuutta. Tulokset eivit saa olla sat-
tumanvaraisia, ja tutkimus on voitava toistaa. Tutkimuksen tuloksia ei pidé yleistda nii-
den pédtevyysalueen ulkopuolelle. Tietoja kerittidessd, syoOtettdessd, késiteltdessd ja tu-
loksia tulkittaessa vaaditaan tarkkuutta, ettei virheitd pdisisi syntymddn. Tutkijan on
osattava tulkita vastaukset oikein ja hidnen tulisi kdyttdd analyysimenetelmid, jotka hin
hallitsee. Tutkimuksen reliabiliteettia heikentdd se, jos otoskoko on kovin pieni. Otok-

sen tulisi myds edustaa koko tutkittavaa perusjoukkoa. (Heikkild 2004: 30.)

4.2 Kohderyhma ja aineiston hankinta

Tutkimuskohteenamme on kahden eri kunnan kaksi erikoissairaanhoidon kuvanta-
misyksikkod ja kahdeksan perusterveydenhuollon toimipistettd. Kysely ldhetettiin yh-
teensd 169 henkildlle, joista kyselyyn vastasi yhteensd 97 henkilod. Vastausaktiivisuu-
deksi muodostui 57 %. Olemme tarkastelleet kuvantamisyksikdiden A (n=57)jaB (n =
40) tuloksia tutkimusongelmittain. Rontgenhenkilostolld tarkoitetaan tdssd tutkimukses-
sa kaikkia rontgenosastolla tydskentelevid rontgenhoitajia, osastoavustajia, osastonhoi-

tajia ja radiologeja.

Hankkeen parissa opinndytetyotddn tekeville on mydnnetty yhteisesti tutkimuslupa joh-
tavien ylihoitajien ja sairaaloiden johtajien toimesta. Hankkeen projektiryhmai laati tut-
kimuksessa kdytetyt kysymykset ja viittdmit aiempien tutkimusten pohjalta syksylld
2004 — kevailla 2005 (Liite 2). Tutkimuksemme véittdimat pohjautuvat Sirpa Syvisen
(2003) viitoskirjan mittariin. Rontgenhenkildstdille kerrottiin tutkimuksesta infotilai-
suuksissa ja heille 1dhetettiin my0s saatekirje kyselystd sdhkopostitse (Liite 3). Kysely
suoritettiin Internetin avulla touko - kesdkuussa 2005. Aineisto tallennettiin suoraan In-
ternet-lomakkeelta taulukkomatriisiin. Matriisilta aineisto konvertoitiin ~ SPSS-

ohjelmaan. (Gronroos ym. 2006; Syvénen 2003.)

Kyselytutkimuksen etuna on, ettd sen avulla voidaan kerétd laaja tutkimusaineisto. Ai-
neiston késittelyd ja analysointia helpottaa se, ettd lomake on suunniteltu huolellisesti.
Aikataulun ja kustannusten arviointi on myos helppoa. Kyselytutkimuksen haittoja ovat

muun muassa se, ettd vastaustilannetta ei voi kontrolloida. Vastaaja voi ymmartid ky-
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symykset vddrin tai ei ota kyselyé tosissaan. Myds kato voi olla suuri kyselytutkimuk-

sissa. (Hirsjarvi — Remes — Sajavaara 2004: 184.)

Internetissd olevaan kyselyyn liittyy huomioon otettavia kohtia, joita ovat muun muassa
se, ettd tutkimuksen kohteena olevalla perusjoukolla on oltava mahdollisuus sdhkdpos-
tin tai Internetin kadyttoon. Parhaiten Internet-kysely toimii esimerkiksi silloin, kun tut-
kitaan yrityksen tai organisaation jdsenid, jolloin kaikilla on teknisesti yhtildiset mah-
dollisuudet vastata kyselyyn. (Vilkka 2005: 74 - 75.) Internet-kysely toimi tdssd tutki-
muksessa hyvin, koska kohderyhmaélld oli mahdollisuus vastata kyselyyn tydaikana tyo-
paikalla, ja kuvantamisyksikdiden henkildst6lld on yleisesti ottaen hyvit valmiudet tie-

tokoneiden kayttoon.

Tutkimusaineistoa padsevit kisittelemain ainoastaan projektin parissa tyoskentelevét ja
aineiston kdsittely on sallittu vain Helsingin ammattikorkeakoulu Stadian tiloissa.
Hankkeen pédtyttyd aineistoa sdilytetdin kymmenen vuotta Helsingin kaupungin arkis-

tossa.

4.3 Analyysimenetelmat

Tutkimme kuvantamisyksikdiden henkiloston késityksid ldhijohtamisesta yksikoissd A
ja B seki erikoissairaanhoidon ettd perusterveydenhuollon osalta. Tdmaén lisdksi tarkas-
telemme johtamiskisityksid ammattiryhmittdin. Tutkimusaineisto siirrettiin sdhkoisesti
Internetistd SPSS-tilasto-ohjelmaan (Statistical Packages for Social Science) syksylld

2005. Analysoimme véittimien vastaukset kevailla 2006.

Johtamista kisittelevid véittdmid koko mittarissa oli neljitoista kappaletta. Vaittdmét
ryhmittelimme kirjallisuuden ja tutkimuskysymysten mukaan kolmeen ryhmaéin. Jaka-
essamme vdittdmid tutkimuskysymystemme mukaan pditimme jéttda analyysista pois
vdittdimén “Minun ja esimieheni vililld on paljon ristiriitoja.”, koska katsoimme, ettei se
antanut oleellista informaatiota tydllemme. Viittdiméassd “Esimieheni ei piittaa tyonteki-
joiden tunteista.” oli negatiivinen asteikko, joten kddnsimme sen muiden véittimien

mukaan positiiviseksi.



Ty6n organisointia koskevat véittaimait ovat:
- Esimieheni pyrkii ensisijaisesti huolehtimaan siité, ettd tyontekijét tekevit lujasti
toita.
- Esimieheni tuntee hyvin tyotehtdavani.
- Esimieheni méirittelee tyontekijoiden tyoskentelyn tavoitteet.

- Esimieheni valvoo ja arvioi tyoni tulosta.

Vuorovaikutusta koskevat vaittimat ovat:
- Esimieheni keskustelee runsaasti kanssamme.
- Esimieheni kertoo avoimesti kaikista tydpaikan asioista.

- Esimieheni piittaa tyontekijoidensa tunteista.

Motivointia késittelevid vaittdmid ovat:
- Esimieheni tukee ja rohkaisee minua.
- Esimieheni palkitsee hyvistd suorituksista.
- Esimieheni on innostava.
- Esimieheni pyrkii ensisijaisesti huolehtimaan tyontekijoidensa viihtyvyydesta.

- Esimieheni kannustaa tyontekijoitd opiskelemaan ja kehittyméén tydssdén.

Viittdmiin vastattiin viisiportaisella Likert-asteikolla. Sitd kédytetddn usein asenne- tai
motivaatiomittareissa, joissa vastaaja arvioi kdsitystddn vditteen sisdllostd. Normaalisti
kéytettdva skaala on voimakkaasti eri mieltd — voimakkaasti samaa mieltd. Téssé tutki-
muksessa kéytetyssd mittarissa asteikko oli tehty siten, ettd oltaessa tdysin samaa mieltd
valittiin numero yksi ja oltaessa tdysin eri mieltd valittiin numero viisi. Likert-asteikko
on jirjestysasteikollinen muuttuja, jolla voidaan kertoa, onko jotain ominaisuutta vi-
hemmén vai enemmain, mutta eron mairdd se ei pysty osoittamaan. (Metsdmuuronen

2003: 38 - 40.)

Tulosten tulkintaa helpottaaksemme yhdistimme vastausluokkia. Yhdistimme luokat
“tdysin samaa mieltd” ja ”jokseenkin samaa mieltd” luokaksi “samaa mieltd”, seké luo-
kat ”jokseenkin eri mieltd” ja “tdysin eri mieltd” luokaksi “eri mieltd”. Aineistossa ei
ollut valmiina erikseen muuttujia yksikoille A ja B, joissa olisi ndkynyt seka erikoissai-

raanhoidon ettd perusterveydenhuollon vastaukset. Tdémén vuoksi meiddn téytyi luoda
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kaksi uutta muuttujaa. Méérittelimme SPSS-ohjelman avulla aineiston jakauman, joka

ei noudattanut normaalijakaumaa.

Yhdistimme véittimét tyon organisoinnin, vuorovaikutuksen ja motivoinnin summa-
muuttujiksi. Olemme saaneet summamuuttujien tulokset laskemalla keskiarvot véitta-
mien vastauksista. Ndiden lisdksi esitimme erikoissairaanhoidon ja perusterveydenhuol-
lon tulokset viittdimdkohtaisesti. Tarkastelemme tuloksia myds ammattiryhmittiin.
Olemme pydristaneet tutkimuksen tulokset kokonaisluvuiksi. Havainnollistamme tulok-

sia kdyttden apuna taulukoita ja kuvioita.

5 KIRJALLISUUSKATSAUS TERVEYDENHUOLLON JOHTAMISESTA

Terveydenhuollon johtamista on tutkittu paljon, mutta koko kuvantamisyksikon henki-
16stdd koskevia tutkimuksia on tehty vahdn. Témén vuoksi olemme koonneet tervey-
denhuollon eri ammattiryhmisté tehtyjad johtamista késittelevid tutkimuksia ja hallintoa
koskevia teoksia. Késittelemme kirjallisuutta ja tutkimuksia tydhomme liittyvien osa-

alueiden kautta.

5.1 Terveydenhuollon ldhijohtajat

Léhijohtajien toimenkuvia ei mééritelld sairaaloiden johtosdénndissd. Ammatillinen
koulutus muokkaa tyon sisdltod, ja se vaihtelee eri koulutusalojen vililld. (Lehto — Vii-
tanen 2005:119.) Ylihoitajat ovat keskitason johtajia, jotka vastaavat oman alansa ja
alueensa budjetista ja toiminnasta. Heilld on vastuu myo6s alueensa tutkimustoiminnasta,
hoitotyon kehittdmisesté ja opetuksesta. He toimivat ldhimpind esimiehind osastonhoita-
jille. (Telaranta 1997:188.) Osastonhoitajan tyohon kuuluu muun muassa henkildstohal-
linto, osaston toiminnan suunnittelu ja kehittiminen, hoitotyon johtaminen, henkilokun-
nan koulutus ja ohjaus, henkilokunnan tydssd jaksamisen tukeminen seki tiedottaminen

(Vidlimadki 1998: 15 - 16).

Ladkérildhijohtajien virkanimike on enemmin palkkaukseen ja ty0kokemukseen kuin
toimenkuvaan liittyvé asia. Nimikkeen perusteella ei voida arvioida johtotehtdvin laa-

juutta tai johtamisen keskeisyyttd virassa. Nimikkeitd lddkérildhijohtajille ovat erikois-
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ladkari, osastolddkdri, osaston ylilddkédri, apulaisylilddkari ja ylilddkari. (Lehto ym.

2005: 119 - 120.)

Mirja Tuomirannan (2002) viitoskirjassa todettiin, ettd ladkarijohtajat tekevit 70 — 80 %
viikkotyOajastaan potilasty6td ja vain 20 - 30% varsinaista johtamisty6té, josta henkilds-
tojohtamisty6td tehtiin védhiten. Tutkituista lddkarijohtajista vain noin puolet oli kiinnos-

tuneita johtamistydstd. (Tuomiranta 2002.)

5.2 Johtamisen oikeudenmukaisuus

Sirpa Syvénen (2003) on tehnyt viitdskirjan Tyon paineet ja puuttumattomuuden kus-
tannukset, jossa tutkitaan sisdisen tehottomuuden ldhteitd ja vaikutuksia. Tutkimusai-
neisto oli piddasiassa empiiristd, ja se keréttiin sosiaalitoimen vanhuspalveluja tuottavista
tyOyhteisoistd eri puolelta Suomea. Tuloksissa ilmeni oikeudenmukaisuuden tekijoitd,
joilla saatiin vdhennettyd sisdisen tehottomuuden aiheuttamia ongelmia. Niitd keinoja
olivat muun muassa luottamus, tuki, avoimuus, keskustelu, asioiden esille tuominen ja
vastuun antaminen. ( Syvédnen 2003: 276.) Oikeudenmukaiseen johtamiseen sisdltyy
my0s tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu ja heidin arvostus (Elovainio — Kivimiki —

Vahtera — Virtanen 2005: 154 - 155).

Kuntien eldkevakuutukselle tehdyn Oikeudenmukainen johtaminen — arjen kokemuksia
ja menetelmid -tutkimuksen tarkoituksena on tukea kuntatyontekijoiden tydssd jaksa-
mista. Tutkimus on laadullinen, ja sen kohderyhména oli kaksi sairaalaa seké kaksi ter-
veyskeskusta. Haastattelututkimukseen osallistui yhdeksdn esimiestd ja 31 tyontekijéa.
Tutkimuksen tavoitteena oli kuvata tydyhteiséjen oikeudenmukaisen johtamisen sisélto-
ja ja kokemuksia sen toteutumisesta ldhitydyhteisossa. (Keskinen — Keskinen — Romana

2004: 4-5.)

Oikeudenmukaiseen johtamiseen sisdltyy tyontekijoiden tasa-arvoisuus, esimiehen ja
tyontekijoiden vidlinen vuorovaikutus, tyon organisointi ja vaikutusmahdollisuuksien
antaminen, esimiehen luottamus ja luotettavuus. Myds tyoyhteison ja tyon tuntemuksen
sekd tyontekijén ja tyon arvostamisen on katsottu liittyvan oikeudenmukaiseen johtami-

seen. (Keskinen ym. 2004: 4.)
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Tutkimustuloksista ilmeni, ettd tyontekijoiden kasityksien mukaan oikeudenmukainen
lahijohtaminen on pédasiassa tasapuolista kohtelua (24 %), vuorovaikutusta (19 %),
tyonorganisointia (13 %), luottamusta ja luotettavuutta (8 %). Esimiesten késitysten
mukaan vuorovaikutus on oikeudenmukaisen johtamisen térkein elementti (18 %). Seu-
raavaksi tulivat vaikutusmahdollisuudet (14 %), menettely péaatoksenteossa (11 %), ta-

sapuolinen kohtelu (10 %) ja esimiehen itsetuntemus (9 %). (Keskinen ym. 2004: 8 - 9.)

Vuorovaikutuksen osuus nousi esiin oikeudenmukaisen johtamisen kokemuksissa seké
esimiehilld ettd tyontekijoilld. Tutkimuksessa vuorovaikutuksella tarkoitetaan sitd, ettd
esimies keskustelee, kuuntelee ja on ldsni. Tutkimuksessa ilmeni, ettd esimies on luotet-
tava, hin luottaa tyontekijoihinsé, on avoin ja rehellinen. Esimies myds huolehtii tyon-
tekijoidensd osaamisesta ja motivoi heitd. Oikeudenmukainen esimies tuntee tyonteki-

jénsd ja tyOoyhteison tyotilanteen. (Keskinen ym. 2004: 10 - 13.)

Tutkimukseen osallistuneiden kokemukset ldhijohtamisen oikeudenmukaisuudesta vaih-
telivat organisaatioiden sisdlld. Oikeudenmukaisuus koettiin huonoksi sellaisissa tydyk-
sikOissd, joissa esimies koettiin etdiseksi tai liian kiltiksi ja joustavaksi. TyOyksikdissa,
joissa oli hyvi yhteishenki ja ilmapiiri, toimintaa kehitettiin yhdessa ja tyontekijoilld oli

selkedt vastuualueet, arvioitiin oikeudenmukaisiksi. (Keskinen ym. 2004: 13.)

Kiviméki, Vahtera ja Virtanen (2002) ovat koonneet Kunta 10, Sairaalahenkiloston hy-
vinvointi seké Tilapdisend kunnan tdissé -tutkimuksista yhteenvedon. Nédiden tutkimus-
ten tarkoituksena on selvittdd tekijoitd, jotka vaikuttavat tyontekijoiden terveyteen ja
hyvinvointiin. Tutkimuksissa on selvinnyt, ettd oikeudenmukainen johtaminen on lisdn-
nyt tyontekijoiden sitoutumista tyopaikkaan, parantanut yhteistoiminnan edellytyksid
sekd vdhentdnyt ristiriitoja henkildstéryhmien vélilla. (Kiviméki — Vahtera — Virtanen

2002: 14 - 15, 45.)

Oikeudenmukaisen johtamisen ja terveyden vélilld havaittiin olevan my0s yhteys. Oi-
keudenmukaiseksi koettu johtaminen vidhensi sairastumisriskid sekéd miehilld ettd naisil-
la. My®0s sairauspoissaoloriski vdheni 15 — 35 % mikéli paédtoksentekoperiaatteet ja koh-
telu olivat oikeudenmukaisia. Muissa tutkimuksissa on myds saatu samansuuntaisia tu-
loksia oikeudenmukaisen johtamisen ja tyontekijoiden terveydentilan vélilld. Syité,
miksi johtamisen oikeudenmukaisuus vaikuttaa terveyteen, tunnetaan vield huonosti.

Psykologiset tekijit saattavat olla terveysvaikutusten taustalla. Oikeudenmukainen koh-
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telu on tirkedd, koska se méérittelee ihmisten asemaa ja arvostusta ryhmaéssd. Oikeu-
denmukaisten periaatteiden noudattaminen auttaa ihmisid suuntautumaan tulevaisuuteen
ja mahdollistaa tapahtumien ja omien tekojen seurausten ennakoimisen. Terveysvaiku-
tusten taustalla voi olla my0s se, ettd ongelmat johtamisessa ja sosiaalisissa suhteissa
edesauttavat pitkittyneen stressin syntymistd. (Kiviméki ym. 2002: 45, 51; Elovainio -
Kivimaéki - Vahtera 2002: 105.)

5.2.1 Ty6n organisointi

Esimiehen tehtévini on organisoida tyotehtdvét niin, ettd tyonjako on toimiva, tydsken-
tely on tehokasta ja tydilmapiiri on mahdollisimman hyvd. Koordinoinnin avulla voi-
daan védhentdd padllekkiisid toimintoja. Delegoimalla esimies voi jakaa vastuuta ja teh-

tédvid tyontekijoilleen. (Laaksonen - Niskanen - Ollila - Risku 2005: 79.)

Syviésen (2003) viitdskirjan mukaan tyon huono organisointi oli yksi osatekijd, joka
nostaa kustannuksia. Tyon organisoinnin ongelmakohtia olivat esimerkiksi ylikuormit-
tava ty0, joka lisdsi sairauspoissaoloja ja vaihtuvuutta. Toisaalta alikuormittava tyo ai-
heutti henkilGstoresurssien tuhlaamista. Tutkimuksesta ilmeni myds, ettd kahden kun-
nan tydyhteisdissd ongelmana oli se, ettd esimiehet eivdt médritelleet riittdvasti tyonte-

kijoiden tyoskentelyn tavoitteita. (Syvanen 2003: 254, 269.)

Paula Hellemaa (2005) on késitellyt pro gradu -tutkielmassaan sairaanhoidossa tydsken-
televien osastonhoitajien kisityksid inhimillisten resurssien johtamisesta tyOssddn sekd
sitd, minkdlaisia resursseja heilld oli johtaa niitd. Tutkimus oli laadullinen, ja aineisto
kerattiin puolistrukturoidulla teemahaastattelulla. Tutkimuksen kohteena olivat Helsin-
gin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin erikoissairaanhoidon 14 osastonhoitajaa. (Helle-

maa 2005.)

Tassd tutkimuksessa osastonhoitajat olivat sitd mieltd, ettd heiddn keskeisiin henkildsto-
voimavarojen johtamistehtdviinsd kuului piivittdisen toiminnan ohjaus. Oman arvion
perusteella he suunnittelivat ja delegoivat hoitotydntehtdvid huomioimalla henkildstonsé
voimavarat yksilollisesti. Osastonhoitajat pystyivét jakamaan resurssit paremmin muut-

tuvissa tilanteissa tuntiessaan henkilokuntansa. (Hellemaa 2005: 26.)
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5.2.2 Vuorovaikutus johtamisen vélineena

Tyopoliittiseen tutkimusohjelmaan (2003 - 2007) kuuluvassa Juha Antilan raportissa on
tarkasteltu tyon mielekkyyttd ja mielettomyyttd palkansaajien kokemana. Tutkimuksen
kohteena olivat sekd yksityisen ettd julkisen sektorin palkansaajat. Tyon mielekkyyteen
vaikuttaa oleellisesti tydpaikalla vallitseva toimintatapa, ja juuri esimiehilld on mahdol-
lisuuksia vaikuttaa tydpaikan ilmapiiriin sekd tyonjakoon. Suomalaisessa tydeldméssi
ndyttdisi olevan ongelmia erityisesti tiedonvilityksessd ja palautteen saamisessa. Tyo-
paikan tiedonvilitykseen oli edes kohtuullisen tyytyvdisid vain 40 % palkansaajista ja
ainoastaan neljd prosenttia oli tidysin tyytyviisid. Enemmisto tyossédkdyvistd kokee saa-
vansa huonosti tietoa tydpaikan asioista ja sama ongelma on henkil6kohtaisen palaut-

teen saamisessa. (Antila 2006.)

Vuorovaikutus tyontekijdn kanssa on yksi keskeisimmistd johtamisen keinoista. Saa-
dakseen tyontekijét toimimaan tavoitteiden saavuttamiseksi osastonhoitajan tulee hallita
vuorovaikutustaidot sekd kyetd luomaan avoin ja luottamuksellinen tydilmapiiri. Toimi-
van vuorovaikutuksen tavoitteena on, ettd kaikki tydyhteison jdsenet voivat itse osallis-

tua ja vaikuttaa asioihin. (Laaksonen ym. 2005: 161 - 162.)

Sadnnoélliset kehityskeskustelut auttavat osastonhoitajaa arvioimaan, ylldpitdimiin ja
edistiméédn tyontekijdn ammattitaitoa. Niiden avulla voidaan my0s selkeyttdd tyoyksi-
kon toiminta-ajatusta ja tavoitteita, sekd antaa mahdollisuus tyontekijdlle kertoa odotuk-
sistaan esimiestddn kohtaan. (Vélimiki 1998: 45.) Tydyhteison jokapiivéisid asioita on
hyva kédyda lapi sdédnnollisissd tyopalavereissa, joissa voidaan kisitelld myos mahdolli-

sia ristiriitoja (Laaksonen ym. 2005: 164).

Keskisen ym. (2004) tutkimuksessa tyontekijét ja esimiehet olivat miltei samaa mieltd
keskeisistd oikeudenmukaisen johtamisen keinoista. Tarkeimpiné keinoina esille nousi-
vat kokoukset ja palaverit. Myds tdiden organisointi, viestintd, keskustelu ja ongelmien

kisittely olivat tirkeitd osa-alueita. (Keskinen ym. 2004: 16 - 23.)

Tiedonkulku on monensuuntaista aktiivista vuorovaikutusta tyoyksikon sisélld. Henki-
l6kunnan tietoisuus tyoyksikon asioista ja toimenpiteistd edistdd luottamusta ja poistaa
védrinkisityksid ja ristiriitoja. Osastonhoitajan tehtdvind on vilittdd tietoa tydyksikon

toiminnasta. (Telaranta 1999: 113; Véliméki 1998: 188.)
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Hellemaan (2005) tutkielman mukaan osastonhoitajat kokivat tiedottamisen keskeiseksi
tehtdviksi. Osastonhoitajan tuli myds puuttua mahdollisimman varhain esimerkiksi
puutteellisesta kommunikaatiosta johtuviin vadrinkdsityksiin tai toiminnassa ilmeneviin
ongelmiin. Osastonhoitajat mielsivdt vuorovaikutuksen olevan tiivistd. He kannustivat
tyontekijoitd toimimaan oma-aloitteisesti ja vastuullisesti. Osastonhoitajien mielesti

tyontekijoiden luottamusta heréttda kyky kuunnella. (Hellemaa 2005: 33.)

Osastonhoitajille oli tirkeédd, ettd he tuntevat alaisensa hyvin. Tdmén edellytyksend oli,
ettd esimiehet ja alaiset kdvivdt vuoropuhelua. Luottamukselliset suhteet tekivdt mah-
sa hyvéksyttiin mielipide-erot ja ristiriidat. Osastonhoitajat ndkivét johtamistoiminnan
keskeisiksi ldhtokohdiksi ymmaértdmisen, tasapuolisuuden, erilaisuuden hyvaksymisen,

hyvén itsetuntemuksen ja sitoutumisen. (Hellemaa 2005: 35 - 36.)

5.2.3 Motivointi ja palkitseminen

Hyvilld johtamisella voidaan vaikuttaa tyontekijoiden motivaatioon. Tyon mielekkyy-
teen ja motivaatioon liittyvid tekijoitd ovat palkka, tyon sisdllon haasteellisuus, tydtove-
rit, tydpaikan sosiaaliset olot ja edut sekd kehittymismahdollisuudet. Ty0, joka motivoi
ja on haastavaa, lisdé tyontekijoiden suorituskykyé ja auttaa tydsséd jaksamisessa. Osas-
tonhoitaja voi toiminnallaan vaikuttaa tyon haastavuuteen sekd voi tukea tyontekijan

ammattitaitoa. (Laaksonen ym. 2005: 101.)

Hellemaan (2005) tutkimuksessa osastonhoitajat kokivat mahdollistavansa sairaanhoita-
jien ammatillisen kehittymisen turvaamalla koulutukseen padsyn. Henkildston osaamis-
ta he pystyivit arvioimaan paivittdisesséd tydssd, henkilokunnalta ja asiakkailta saamansa
palautteen avulla ja kehityskeskusteluissa. Osastonhoitajat painottivat tyontekijoiden
omaa aktiivisuutta yllapitdd ammatillista osaamista ja hakeutumista koulutukseen. (Hel-

lemaa 2005:29.)

Osastonhoitajat kuvasivat haasteeksi henkiloston tyotyytyvdisyyden edistimisen. Tyo-
tyytyvéisyyteen liittyvid tekijoitd olivat palkitseminen ja tyohyvinvoinnin edistdminen.

Henkildston palkitsemisena osastonhoitajat pitivdt arvostamista, tydaikajoustoja, rahal-
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lista palkitsemista ja virkistystoimintaa. Arvostamista he osoittivat esimerkiksi vastuun

antamisella ja myontdmalld koulutuksia. (Hellemaa 2005: 34 - 35.)

6 LAHIJOHTAMINEN TUTKIMUSKOHTEISSA

Tutkimuskohteessa A tydskenteli tutkimushetkelld yksi ylihoitaja, kaksi osastonhoitajaa
ja kaksi osastonylilddkdrid. Tutkimuskohteessa B tyoskenteli yksi ylihoitaja, kolme
osastonhoitajaa ja kaksi ylilddkarid. Nami ammattiryhmait ovat tutkimuksemme 1dhijoh-
tajia. Osastonhoitajat voivat delegoida esimerkiksi tydvuorolistojen laadinnan apulais-
osastonhoitajalle tai rontgenhoitajalle. Yksikoissd on muodostettu tiimejé, jotka vastaa-
vat tyOpisteensd toiminnasta, esimerkiksi ohjeiden tekemisesti ja paivityksesti. Vastuu-
henkil6ille on myo6s delegoitu erilaisia tehtdvid, kuten opiskelijoiden ohjaus ja lddketila-

usten tekeminen.

Aamuraportit, kehityskeskustelut ja tydyhteison asioista tiedottaminen ovat vuorovaiku-
tuksen keinoja, joita kdytetddn tarkastelemissamme yksikoissd. Niiden avulla esimies
pitdd alaisensa ajan tasalla ja antaa heille mahdollisuuden vaikuttaa asioihin. Aamura-
porteissa késitellddn paivittdisid ajankohtaisia asioita. Kehityskeskusteluiden tarkoituk-
sena on selvittdd tyontekijan omia ammatilliseen kehittymiseen liittyvid haasteita ja ta-

voitteita.

Tutkimissamme yksikoisséd henkiloston motivaatiota tuetaan antamalla mahdollisuus
osallistua erilaisiin koulutuksiin. TyOyksikoissd jarjestetddn myos erilaista virkistystoi-
mintaa. Yksikoissd on myds mahdollisuus esittdé toiveita tydvuorojen suhteen. Positii-

vista palautetta pyritddn antamaan mahdollisimman usein.



14
7 TUTKIMUSTULOKSET

7.1 Tyon organisointi 1dhijohtamisessa

Yksikossd A tyon organisointia koskevien summamuuttujien tuloksia tarkasteltaessa
nihdiin, ettd noin kolmasosa vastaajista (n = 57) oli samaa mielté véittimien kanssa.
Melkein puolet vastaajista ei osannut ottaa kantaa tyon organisointia koskeviin véitta-
miin. (Taulukko 1.) Vastaajista 58 % koki, ettd esimies tuntee heidén tyStehtdvénsa.

Vastaajista 32 % koki, ettei esimies médrittele tyon tavoitteita. (Liite 4.)

TAULUKKO 1. Tyon organisointi kuvantamisyksikossid A (n = 57)

Samaa FEi samaa eika Eri mieltid
mieltd eri mielta

Esimieheni pyrkii ensisijaisesti huolehti-
maan siité, ettd tyontekijét tekevit lujasti
toitd 32 % 44 % 24 %

Esimieheni tuntee hyvin tydtehtdvini

Esimieheni médrittelee tyontekijoiden tyos-
kentelyn tavoitteet

Esimies valvoo ja arvioi tyoni tulosta

Yksikossd B noin neljda kymmenesti vastaajasta (n = 40) oli tyon organisointia kuvaavi-
en viittimien kanssa samaa mieltd, ja joka viides vastaaja oli eri mieltd. (Taulukko 2.)
Vastaajista 58 % koki, ettd esimies tuntee tyotehtivit. Vastaajista 25 %:n mielesti esi-
mies ei valvo eiki arvioi tyon tulosta. 53 % vastaajista ei osannut ottaa kantaa siihen,

madritteleekd esimies tyon tavoitteet. (Liite 4.)

TAULUKKO 2. Ty6n organisointi kuvantamisyksikdssd B (n = 40)

Samaa FEi samaa eika Eri mieltid
mieltd eri mielta

Esimieheni pyrkii ensisijaisesti huolehti-
maan siité, ettd tyontekijét tekevit lujasti
toitd 43 % 38 % 19 %

Esimieheni tuntee hyvin tydtehtdvini

Esimieheni méérittelee tyontekijoiden tyos-
kentelyn tavoitteet

Esimies valvoo ja arvioi ty0ni tulosta

Yli puolet yksikon A erikoissairaanhoidon ja puolet perusterveydenhuollon vastaajista

el osannut ilmaista kantaansa sithen, huolehtiiko esimies siitd, ettd tyontekijat tekevit




15
lujasti toitd. Erikoissairaanhoidossa tydskentelevistd joka kymmenes oli asiasta samaa
mieltd. Yksikon B erikoissairaanhoidon vastaajista noin kolmasosa ja perusterveyden-
huollon vastaajista puolet oli sitd mieltd, ettd esimies huolehtii siitd, ettd tyontekijét te-
kevit lujasti toitd. Noin viidesosa seké erikoissairaanhoidossa ettd perusterveydenhuol-

lossa tyoskentelevisté oli asiasta eri mieltd yksikdssd B. (Kuvio 1.)
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m A esh (n=41)
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31 31 29
30 27 m B esh (n =26)
B pth (n=14
19 19 21 @ B pth (n )
20 | [ s I
10
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o
samaa mielta ei samaa eika eri mielta eri mielta

KUVIO 1. Kuvantamisyksikdiden A ja B erikoissairaanhoidon (esh) ja perusterveyden-
huollon (pth) tulokset viittdmaddn “Esimieheni pyrkii ensisijaisesti huolehtimaan siiti,
ettd tyontekijat tekevét lujasti toitd.”

Yksikossd A erikoissairaanhoidossa yli puolet ja perusterveydenhuollossa noin kaksi
kolmasosaa koki, ettd esimies tuntee alaistensa tyOtehtidvét. Lihes viidesosa peruster-
veydenhuollossa tydskentelevistd oli asiasta eri mieltd. Yksikon B erikoissairaanhoidos-
sa yli puolet ja perusterveydenhuollossa tasan puolet oli sitd mieltd, ettd esimies tuntee

tyontekijoiden tyotehtavat. (Kuvio 2.)



16

%

80
69
70 62
60 54
50 - S0 B Aesh (n=41)
40 | o 0O Apth (n =16)
29 W B esh (n =26)
30 23 54 19 @ B pth (n =14)
| 15 |
20 12
o 4 T
samaa mielta ei samaa eika eri eri mielta
mielta

KUVIO 2. Kuvantamisyksikdiden A ja B erikoissairaanhoidon (esh) ja perusterveyden-
huollon (pth) tulokset vdittdmidn “Esimieheni tuntee hyvin tyotehtévini.”

Kysyttdessd, madritteleeko esimies tyoskentelyn tavoitteet, puolet yksikon A erikoissai-
raanhoidon vastaajista ja noin kolmasosa perusterveydenhuollon vastaajista ei osannut
ottaa kantaa. Eri mieltd vdittimin kanssa oli noin kolmasosa seki erikoissairaanhoidon
ettd perusterveydenhuollon vastaajista. Yksikdssd B enemmistd erikoissairaanhoidon
vastaajista ei osannut sanoa, madritteleekd esimies tyontekijéiden tydskentelyn tavoit-
teet. Melkein puolet perusterveydenhuollon vastaajista oli sitd mieltd, ettd esimies maa-

rittelee tyontekijoiden tydskentelyn tavoitteet. (Kuvio 3.)
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KUVIO 3. Kuvantamisyksikdiden A ja B erikoissairaanhoidon (esh) ja perusterveyden-
huollon (pth) tulokset vaittiméén “Esimicheni maédrittelee tyontekijoiden tydskentelyn
tavoitteet.”

Yksikon A erikoissairaanhoidossa kolmasosa vastaajista oli sitd mieltd, ettd esimies ei
valvo eiké arvioi tyon tulosta. Perusterveydenhuollon vastaajista yli puolet ei osannut

sanoa mielipidettddin viittdmastd. Erikoissairaanhoidossa yksi jdtti vastaamatta tdhdn
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vaittdimaan. Yksikossd B erikoissairaanhoidon vastaajista noin kolmasosa ja peruster-

veydenhuollon vastaajista puolet koki, ettd esimies valvoo ja arvioi tyon tulosta. (Kuvio

4)
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KUVIO 4. Kuvantamisyksikdiden A ja B erikoissairaanhoidon (esh) ja perusterveyden-
huollon (pth) tulokset viittaméén “Esimieheni valvoo ja arvioi tyoni tulosta.”

7.2 Vuorovaikutus 1dhijohtamisessa

Tuloksista yksikdssd A ndhddin, ettd yli puolet vastaajista (n = 57) on vuorovaikutusta

koskevien véittimien kanssa samaa mieltd. Vajaa viidesosa oli eri mieltd vaittamista.

(Taulukko 3.) Suurin osa vastaajista (84 %) arvioi esimiehen luottavan alaisiinsa. 70 %

vastaajista koki, ettd esimies vélittdéd tyontekijoiden tunteista. (Liite 4.)

TAULUKKO 3. Vuorovaikutus kuvantamisyksikossd A (n=57)

Samaa Ei samaa eika Eri mielta
mielti eri mielti

Esimieheni keskustelee runsaasti kanssam-

me

Esimieheni kertoo avoimesti kaikista tyo- 63 % 21 % 16 %

paikan asioista

Esimies piittaa tyontekijoiden tunteista
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Yksikossd B noin puolet vastaajista (n = 40) oli samaa mieltd ja noin joka neljds eri
mieltd vuorovaikutusta koskevista vaittdmistd. (Taulukko 4.) 68 % vastaajista koki esi-
miehen luottavan alaisiinsa. Rontgenhenkilostostd 48 %:n mielestd esimies keskustelee

runsaasti tyontekijoiden kanssa. (Liite 4.)

TAULUKKO 4. Vuorovaikutus kuvantamisyksikdssd B (n = 40)

Samaa Ei samaa eika Eri mielta
mielti eri mielti

Esimieheni keskustelee runsaasti kanssam-

me

Esimieheni kertoo avoimesti kaikista tyo- 52 % 24 % 24 %

paikan asioista

Esimies piittaa tyontekijoiden tunteista

Yksikossd A puolet vastaajista (n = 57) niin erikoissairaanhoidossa kuin perustervey-
denhuollossa koki, ettd esimies keskustelee runsaasti alaistensa kanssa. Loput vastauk-
sista jakaantui melko tasaisesti ’ei samaa eiké eri mieltd” ja “eri mieltd” vastausvaihto-
ehtojen kesken. B -yksikon erikoissairaanhoidon vastaajista noin kolmasosa koki, ettéd
esimies keskustelee runsaasti alaistensa kanssa, enemmisto oli asiasta eri mieltd. Perus-
terveydenhuollossa suurimman osan mielestd kommunikointi toimii esimiehen ja tyon-

tekijoiden valilla. (Kuvio 5.)
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KUVIO 5. Kuvantamisyksikdiden A ja B erikoissairaanhoidon (esh) ja perusterveyden-
huollon (pth) tulokset vdittamadn “Esimicheni keskustelee runsaasti kanssamme.”
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Kuvantamisyksikkd A:ssa noin puolet vastaajista (n = 57) niin erikoissairaanhoidon
kuin perusterveydenhuollon puolella oli samaa mieltd siitd, ettid esimies kertoo avoimes-
ti kaikista tyOpaikan asioista. Kuvantamisyksikon B erikoissairaanhoidon vastaukset
jakautuivat melko tasaisesti kaikkien vastausvaihtoehtojen kesken. Perusterveydenhuol-
lossa enemmistd koki, ettd esimies kertoo tyontekijoille avoimesti kaikista tyopaikan
asioista. (Kuvio 6.)
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KUVIO 6. Kuvantamisyksikdiden A ja B erikoissairaanhoidon (esh) ja perusterveyden-
huollon (pth) tulokset véittimdin “Esimicheni kertoo avoimesti kaikista tydpaikan asi-
oista.”

Enemmistd yksikon A erikoissairaanhoidon ja perusterveydenhuollon vastaajista (n =

jista yli puolet uskoi, ettd esimies luottaa alaisiinsa. Perusterveydenhuollossa enemmistd

oli asiasta samaa mieltd. (Kuvio 7.)
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KUVIO 7. Kuvantamisyksikdiden A ja B erikoissairaanhoidon (esh) ja perusterveyden-
huollon (pth) tulokset viittdmaén “Esimieheni luottaa tyontekijoihinsd.”
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Yksikossd A suurin osa niin erikoissairaanhoidon kuin perusterveydenhuollon vastaajis-
ta (n = 57) koki esimiehen vilittdvén alaistensa tunteista, ja yksikdssd B noin puolet oli
samaa mieltd. Noin kolmas osa yksikon B vastaajista (n = 40) koki, ettei esimies vélitd
tyontekijoiden tunteista. Yksikon B erikoissairaanhoidossa yksi ei vastannut tdhin véit-
tdmaan. (Kuvio 8.)
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KUVIO 8. Kuvantamisyksikdiden A ja B erikoissairaanhoidon (esh) ja perusterveyden-
huollon (pth) tulokset vdittiméan “Esimieheni piittaa tyontekijoidensa tunteista.”

7.3 Motivointi 1dhijohtamisessa

Tarkasteltaessa kuvantamisyksikon A motivointia koskevien véittimien vastauksia nih-
dédn, ettd enemmistd vastaajista oli samaa mieltd ja noin kymmenesosa eri mieltd vait-
tamistd. (Taulukko 5.) 70 % vastaajista koki, ettd esimies tukee ja rohkaisee tyontekijdi-
tddn. Vastaajista 41 % oli sitd mieltd, ettd esimies palkitsee hyvistd suorituksista. (Liite

4)

TAULUKKO 5. Motivointi kuvantamisyksikdssd A (n = 57)

Samaa mieltd | Ei samaa eikd | Eri mieltd
eri mielta

Esimieheni tukee ja rohkaisee minua

Esimieheni palkitsee hyvistd suorituksista

Esimieheni on innostava

Esimieheni pyrkii ensisijaisesti huolehti- 60 % 28 % 12 %
maan tyontekijoidensi viithtyvyydesti

Esimieheni kannustaa tyontekijoitd opiske-
lemaan ja kehittymiin tyossidin
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Yksikossd B noin puolet vastaajista oli samaa mieltd ja noin joka viides oli eri mieltd

motivointia koskevista viittdmistd. (Taulukko 6.) 45 % vastaajista piti esimiestdén in-

nostavana. 88 % rontgenhenkilostostd oli sitd mieltd, ettd esimies kannustaa tyontekijdi-

tdén opiskelemaan ja kehittyméén tydssadn. (Liite 4.)

TAULUKKO 6. Motivointi kuvantamisyksikossd B (n = 40)

Samaa mieltd | Ei samaa eikd | Eri mieltd

eri mieltd
Esimieheni tukee ja rohkaisee minua
Esimieheni palkitsee hyvistd suorituksista
Esimieheni on innostava
Esimieheni pyrkii ensisijaisesti huolehti- 54 % 25 % 21 %

maan tyontekijoidensi viithtyvyydesti

Esimieheni kannustaa tyontekijoitd opiske-

lemaan ja kehittymé&én tyossdin

Yksikon A vastaajista suurin osa niin erikoissairaanhoidossa kuin perusterveydenhuol-

lossa koki, ettd esimies tukee ja rohkaisee alaisiaan. Vastaajista noin joka viides ei

osannut ilmaista kantaansa asiassa. B-yksikon erikoissairaanhoidon vastaajista noin

puolet ja perusterveydenhuollon vastaajista enemmistd koki esimiehen tukevan ja roh-

kaisevan alaisiaan. Yksikon B erikoissairaanhoidossa noin joka neljés ei koe esimiehel-

tddn saamaansa tukea ja rohkaisua riittdvéna. (Kuvio 9.)
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KUVIO 9. Kuvantamisyksikdiden A ja B erikoissairaanhoidon (esh) ja perusterveyden-

huollon (pth) tulokset vdittdméadn “Esimieheni tukee ja rohkaisee minua.”
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Seka yksikossd A ettd B noin kolmasosa erikoissairaanhoidon ja puolet perusterveyden-
huollon vastaajista oli sitd mieltd, ettd esimies palkitsee hyvistd suorituksista. Enemmis-
t0 yksikon A erikoissairaanhoidon vastaajista ei osannut sanoa, palkitseeko esimies alai-
siaan. Yksi henkild yksikon A erikoissairaanhoidossa ei vastannut tdhdn véaittimé&én.
Yksikon B erikoissairaanhoidon vastaajista enemmisto ei kokenut esimiehen palkitse-

van hyvistd suorituksista. (Kuvio 10.)
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KUVIO 10. Kuvantamisyksikdiden A ja B erikoissairaanhoidon (esh) ja perustervey-
denhuollon (pth) tulokset vdittiméaan “Esimieheni palkitsee hyvistd suorituksista.”

Yksikossd A yli puolet erikoissairaanhoidon ja suurin osa perusterveydenhuollon vas-
taajista piti esimiestdéin innostavana. Noin kolmasosa yksikon A kaikista vastaajista (n =
57) ei osannut ottaa kantaa asiaan. YksikOssd B erikoissairaanhoidon vastaajista reilu
kolmannes ja perusterveydenhuollon yli puolet vastaajista koki esimiehensé innostava-
na. Enemmistd yksikon B erikoissairaanhoidossa tyoskentelevistd ei koe esimiestédn

innostavana. (Kuvio 11.)
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KUVIO 11. Kuvantamisyksikdiden A ja B erikoissairaanhoidon (esh) ja perustervey-
denhuollon (pth) tulokset vdittdmééan “Esimieheni on innostava.”
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Noin puolet niin erikoissairaanhoidon kuin perusterveydenhuollon-vastaajista yksikossa
A koki, ettd esimichen ensisijainen tehtdvd on pyrkid huolehtimaan tyontekijoidensd
viithtyvyydestd. Tatd mieltd oli myds noin kolmasosa erikoissairaanhoidon ja yli puolet
perusterveydenhuollon vastaajista yksikossd B. Erikoissairaanhoidossa yksikossd B 14-
hes neljdsosan mielestd esimies ei huolehdi ensisijaisesti tyontekijoidensa viihtyvyydes-
td, ja noin puolet vastaajista ei osannut sanoa mielipidettddn asiasta. Yksikon A erikois-

sairaanhoidossa yksi henkil0 jdtti vastaamatta tdhan véittimaén. (Kuvio 12.)
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KUVIO 12. Kuvantamisyksikdiden A ja B erikoissairaanhoidon (esh) ja perustervey-
denhuollon (pth) tulokset viittiméddn “Esimieheni pyrkii ensisijaisesti huolehtimaan
tyontekijoidensé viihtyvyydestd.”

Molemmissa kuvantamisyksikdissd vastaajat kokevat, ettd esimies kannustaa heitd opis-
kelemaan ja kehittymédén tyossd. Noin kolmasosa yksikon A perusterveydenhuollossa ja
noin joka viides erikoissairaanhoidossa tyoskentelevistd vastaajista ei ottanut kantaa asi-

aan. (Kuvio 13.)
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KUVIO 13. Kuvantamisyksikdiden A ja B erikoissairaanhoidon (esh) ja perustervey-
denhuollon (pth) tulokset viittimaén “Esimieheni kannustaa tyontekijoitd opiskelemaan
ja kehittyméén tyossddn.”

7.4 Tulokset ammattiryhmittidin

Tarkastelemme ammattiryhmien vélisid tuloksia tutkimusongelmittain véittimikohtai-
sesti. Katsottaessa tyon organisoinnin toteutumista ndhddin, ettd kaikista ammattiryh-
mistd yli puolet oli sitd mieltd, ettd esimies tuntee heiddn tyotehtdvinsi. Eniten tdtd
mieltd olivat radiologit (75 % ). Osastoavustajista 41 %, rontgenhoitajista 54 %, osas-
tonhoitajista 11 % ja radiologeista 63 % ei osannut sanoa, méadritteleekd esimies tyonte-
kijoiden tydskentelyn tavoitteet. Radiologeista 75 % oli sitd mieltd, ettd esimies valvoo
ja arvioi heidin tyonséd tulosta. Muissa ammattiryhmissd vastaava luku oli pienempi.

(Kuvio 14.)
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‘ O Samaa mielta O Ei samaa eika eri mieltd O Eri mielta ‘
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1. Esimieheni tuntee hyvin tyétehtavani

2. Esimieheni maarittelee tydntekijdiden tydskentelyn tavoitteet

3. Esimieheni valvoo ja arvioi tyoni tulosta

4. Esimieheni pyrkii ensisijaisesti huolehtimaan siita, etta tyontekijat tekevat
lujasti toita

KUVIO 14. Tyon organisointia koskevien véittdmien tulokset ammattiryhmittiin

Vuorovaikutusta kisittelevit vastaukset painottuivat “samaa mieltd” vastausvaihtoeh-
toon. Osastonavustajista 35 % koki, ettd esimies ei vilitd alaistensa tunteista. Esimies ei
keskustele riittdvisti alaistensa kanssa. Tétd mieltd oli 29 % osastoavustajista ja 33 %
rontgenhoitajista. Osastonhoitajista 89 % oli sitd mieltd, ettd esimies luottaa alaisiinsa.

Radiologit olivat eri mieltd yhden véittimén kohdalla. (Kuvio 15.)
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1. Esimieheni keskustelee runsaasti kanssamme

2. Esimieheni kertoo avoimesti kaikista tyopaikan asioista
3. Esimieheni luottaa tyontekijoihinsa

4. Esimieheni piittaa tydntekijoiden tunteista

KUVIO 15. Vuorovaikutusta koskevien véittdmien tulokset ammattiryhmittdin

Tarkasteltaessa motivointia koskevia vdittdimid voidaan havaita, ettd kaikki ammatti-
ryhmét kokevat esimiehen kannustavan tyontekijoitd opiskelemaan ja kehittyméén tyos-
sddn. 71 % osastoavustajista, 60 % rontgenhoitajista, 67 % osastonhoitajista ja 75 % ra-
diologeista koki esimiehen tukevan ja rohkaisevan heitd. Palkitsemista koskevassa viit-
tdmaissé radiologeista yli puolet (63 %) oli samaa mieltd viittdiméstd. Muissa ammatti-
ryhmissé tdimé luku oli pienempi, ja eri mieltd viittdmastd oli 20 — 30 %. Kysyttiessa,
onko esimies innostava, osastoavustajista samaa mieltd oli 59 %, rontgenhoitajista 46

%, osastonhoitajista 78 % ja radiologeista 63 %. (Kuvio 16.)
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1. Esimieheni tukee ja rohkaisee minua

2. Esimieheni palkitsee hyvista suorituksista

3. Esimieheni on innostava

4. Esimieheni pyrkii ensisijaisesti huolehtimaan tyéntekijdéidensa viihtyvyydesta
5. Esimieheni kannustaa tyontekijoité opiskelemaan ja kehittymaan tydssaan

KUVIO 16. Motivointia koskevien véittimien tulokset ammattiryhmittdin
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8 YHTEENVETO

Oikeudenmukainen johtaminen toteutuu kummassakin kuvantamisyksikdssd. Tdmé né-
kyy erityisesti vuorovaikutuksessa esimiehen ja alaisten vililld ja tyontekijoiden moti-
voinnissa. Oikeudenmukainen johtaminen néyttéisi toteutuvan kokonaisuudessaan hie-

man paremmin perusterveydenhuollon toimipisteissé kuin erikoissairaanhoidossa.

Tyon organisoinnin tuloksia tarkasteltaessa voidaan todeta, ettd esimies tuntee hyvin
alaistensa tyotehtdviat molemmissa kuvantamisyksikéissd. Kummankin kuvantamisyk-
sikon erikoissairaanhoidon vastaajista yli puolet ei osannut ottaa kantaa sithen, mééritte-
leeko esimies tydskentelyn tavoitteet. Tyon organisoinnin osalta tuloksissa ei ollut suur-
ta eroa kuvantamisyksikdiden valilla.

Oikeudenmukainen johtaminen toteutuu osittain vuorovaikutuksen osalta molemmissa
asioista kummassakin kuvantamisyksikossd. Léhes kaikki A yksikon perusterveyden-

huollon vastaajat kokivat, ettd esimies vélittdd heiddn tunteistaan.

Vastaajat kokivat molemmissa kuvantamisyksikdissd, ettd esimies kdyttdd runsaasti mo-
tivoinnin keinoja johtamisessaan. Erityisesti opiskelemiseen ja tydssa kehittymiseen ko-
ettiin saatavan runsaasti kannustusta. Suurin osa kuvantamisyksikon A erikois- ja perus-
terveydenhuollon sekd kuvantamisyksikon B perusterveydenhuollon henkildstostd koki
esimiehen innostavana ja rohkaisevana. Perusterveydenhuollossa kaikista vastaajista

puolet oli sitd mieltd, ettd esimies palkitsee alaisiaan hyvistd suorituksista.

Kaikki ammattiryhmait olivat sitd mieltd, ettd esimies tuntee alaistensa tyotehtivét, luot-
taa alaisiinsa sekd kannustaa heitd opiskelemaan ja kehittyméén tyossddn. Tuloksista
nékyi, ettd radiologit ja osastonhoitajat olivat tyytyvdisimpid kaikilla oikeudenmukaisen

johtamisen osa-alueilla.
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9 POHDINTA

Opinndytetydmme aiheena on kuvantamisyksikdiden henkildstdjen kisitykset 1&hijoh-
tamisesta. Laatimiemme tutkimuskysymysten pohjalta tarkastelimme, toteutuiko oikeu-
denmukainen johtaminen tutkimuskohteissamme. Tyomme kuuluu Tyon organisointi ja
tyonjako rontgenosastoilla -projektiin, joka on osa suurempaa hanketta nimeltd Tyon
organisointi ja tyonjako terveydenhuollon erityisaloilla. Tydomme aihe on mielestimme
hyvin mielenkiintoinen ja ajankohtainen. Aiheestamme 16ytyi myds runsaasti taustama-

teriaalia.

Tyomme perustana oli aikaisemmin kahden kunnan kuvantamisyksikdiden henkilostolle
suoritettu Internet-kysely. Valmista aineistoa lihdimme tyOstdméddn pohtimalla, mita
athealueita véittdmissd kasiteltiin, ja sitd kautta nostimme esiin eri teemoja. Ndiden eri
teemojen — tyon organisointi, vuorovaikutus ja motivointi - pohjalta ldhdimme tutki-
maan kirjallisuutta, jossa kisiteltiin néitd asioita. Kirjallisuudesta nousi selvisti esiin,
ettd tyon organisointi, vuorovaikutus esimichen ja alaisten vililld sekd tyontekijoiden
motivointi sisdltyvét oikeudenmukaiseen johtamiseen. Lihdimme siis tydstiméén opin-

ndytety6timme luoden teoriapohjaa valmiille kyselytutkimukselle.

Tyoskentelymme sujui kitkattomasti ja suunnitellun aikataulun mukaisesti. Padatimme
alusta alkaen toteuttaa opinndytteemme jakamatta tehtdvid ryhmin jésenten kesken.
Néin pyrimme saamaan aikaan avointa keskustelua ja eri ndkokulmia tyohomme. Opin-
ndytetyOprosessin edetessd opimme hakemaan ja kriittisesti arvioimaan lédhdekirjalli-
suutta. Opimme myos aikatauluttamista, tutkimustyon kirjoittamista ja oman tyon arvi-
ointia. Ohjausaikoja saimme tarpeen mukaan. Pienid hankaluuksia syntyi yrittiessimme
tasapainoilla eri ohjaajilta saamiemme ohjeiden vélilld. Myos SPSS-tilasto-ohjelman
kayttd osoittautui itsendisesti opiskeltuna ongelmalliseksi, ja tdimén vuoksi teimme pal-
jon turhaa ty6td. SPSS-tilasto-ohjelman kéyttokoulutus toteutettiin vasta myohemmin.
Nain jalkikdteen ajateltuna olisi ollut mielekédstd ottaa lisdd taustamuuttujia tutkimuk-

seen mukaan.

Opinndytetyoprosessin péétteeksi kirjoitimme artikkelin oikeudenmukaisesta johtami-
sesta Radiografia-lehteen (Liite 1). Artikkelia varten yhdistimme tutkimuskohteistamme
saadut vastaukset toimialoittain, eli laskimme tulokset erikseen erikoissairaanhoidon ja

perusterveydenhuollon osalta. Sovimme tulosten esitystavasta kuvantamisyksikdiden
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edustajien kanssa ja kdvimme erikoissairaanhoidon kuvantamisyksikdissd esittiméssa

heiddn yksikdidensa keskeiset tulokset.

Tutkimuksemme validiutta osoittaa se, ettd tutkimuskohteena oli koko perusjoukko eli
koko rontgenhenkilostd. Téalloin jokaisen ammattiryhmén mielipide tuli ndkyviin.
Tyomme reliabiliteettia lisdé se, ettd aineisto tallennettiin suoraan Internet-lomakkeelta
taulukkomatriisiin, jolta se konvertoitiin SPSS-tilasto-ohjelmaan. Téll6in virhesyottdjen

mahdollisuutta ei ollut.

Mittariston viittimét madrasivat pitkalti sen, millaisiksi tutkimuskysymyksemme muo-
toutuivat. Viittdméit ovat toteavia ja kysytyn asian suhteen ehdottomia, joten niistd oli
hankala muodostaa mielenkiintoisia tutkimuskysymyksid. Osa mittariston véaittimista
oli moniselitteisid. Esimerkiksi vdittdmédssa “Esimieheni valvoo ja arvioi tyoni tulosta.”,
kysytddn kahta eri asiaa, jolloin vastaus on epiluotettava. Myos véittdima “Esimieheni
pyrkii ensisijaisesti huolehtimaan tyontekijoidensi viihtyvyydestd.”, oli vaikeasti tulkit-
tava. Koska viithtyvyyttd ei ole miiritelty, voi vastaaja tulkita kysymyksen monella eri

tavalla.

Esimiehen toimintatapa on tirked tekijd oikeudenmukaisten keinojen ja menetelmien
kaytossd. Oikeudenmukaiseen johtamiseen kuuluvat muun muassa tyontekijoiden tasa-
puolinen kohtelu, vuorovaikutus, tyon organisointi, esimiehen luottamus sekd luotetta-
vuus. (Keskinen ym. 2004: 4.) Néitd samoja asioita kdsittelimme tyossdmme. Oikeu-
denmukainen johtaminen toteutui hyvin molemmissa kuvantamisyksikoissd. Tamé ni-

kyi erityisesti vuorovaikutuksen ja motivoinnin osa-alueilla.

TyoOnorganisointiin koskeviin vdittdmiin vastattiin useammin “ei samaa eiké eri mieltd”
vastausvaihtoehtoon kuin muissa osa-alueissa. Tdma voi johtua siitd, ettd vaittimat jét-
tdvat vastaajille paljon tulkinnanvaraa. Esimerkkind viittdma “Esimieheni méérittelee
tyontekijoiden tyoskentelyn tavoitteet.”. Pohdimme, miten vastaaja tulkitsee vaittdman.
Pitdisiko tyontekijoiden tydskentelyn tavoitteiden madrittelystd olla olemassa kirjalliset

ohjeet, vai riittdvatko kaikkien tiedossa olevat kirjoittamattomat sdannot?

Paula Hellemaa (2005) toteaa pro gradu -tutkielmassaan, ettd esimiechen on helpompi
jakaa resurssit, kun hdn tuntee alaisensa ja ndiden tehtdvéat. Tutkimuksessamme yli puo-

let kaikista vastaajista oli sitd mieltd, ettd esimies tuntee hyvin heiddn tyotehtdvénsa.
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Pohdimme kuitenkin, mistd johtuu, etteivit kaikki vastaajat ole samaa mieltd. Johtuuko
tama siitd, ettd tyontekijat kokevat esimiehensé olevan konkreettisesti liian kaukana jo-
kapdivaisestd tyostd? Mietimme, kuinka esimies voi valvoa ja arvioida alaistensa ty0s-

kentelyé, jollei han tied4 alaistensa tyotehtivia.

Ammattiryhmien vilisid tuloksia tarkasteltaessa huomasimme, ettd radiologeista 75 %
koki esimiehen valvovan ja arvioivan heiddn tyonsd tulosta. Muissa ammattiryhmissd
vastaava luku oli huomattavasti pienempi. Radiologit saattavat kokea esimerkiksi tutki-

musmadrien seurannan heidin tyotuloksensa arviointina.

Tuloksista selvisi, ettd 80 % vastaajista koki, etti esimies luottaa tyontekijoihinsi ja 38
% vastaajista uskoi esimiehen valvovan ja arvioivan heidédn tyonsé tulosta. Mietimme,
onko esimiehen luottamuksen ja valvonnan vililld yhteyttd. Eiko luottamuksen pitdisi

vihentdd valvontaa? Vai koetaanko, ettd esimiehen tehtdvéni on valvoa tyontekijoitdan?

Tydpoliittiseen tutkimusohjelmaan kuuluvassa Juha Antilan raportissa (2006) todetaan,
ettd enemmistd tydssdkdyvistd suomalaisista kokee saavansa huonosti tietoa tyopaik-
kansa asioista niin yleiselld kuin henkilokohtaisella tasolla. Meidén tutkimuskohteis-
samme enemmistd kokee tiedonviélityksen ja keskustelun toimivan hyvin, vaikka yksik-
kotasolla on havaittavissa merkittdvid eroja. Vuorovaikutusta edistavét yksikoissd kay-

téavat kehityskeskustelut esimiehen ja alaisten vélilld sekd viikoittaiset aamuraportit.

Lisdksi tutkimuksesta ilmeni, ettd esimies kannustaa alaisiaan opiskelemaan ja kehitty-
madn tydssddn. Lainsdddiantd maardd rontgenhoitajille ja radiologeille siteilysuojelutiy-
dennyskoulutusta (Sosiaali- ja terveysministerié 2000). Muuttuva ja kehittyva ala vaatii
jatkuvaa kouluttautumista. Myds Paula Hellemaa (2005) on todennut tutkielmassaan,

ettd osastonhoitajat pitdvét alaistensa koulutukseen pédsyi tirkedna.

Vajaa puolet vastaajista koki esimiehen palkitsevan hyvistid suorituksista. Vastaukset
kuitenkin jakautuivat melko tasaisesti kaikkien vastausvaihtoehtojen kesken. Kyselylo-
makkeessa palkitsemiskeinoja ei ole miéritelty, joten tdimé saattaa vaikuttaa vastausten
hajontaan. Palkitsemiskeinoina voidaan kayttdd esimerkiksi koulutukseen padsya ja po-

sitiivista palautetta, joita ei vélttiméttd koeta varsinaisesti palkinnoiksi.
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Havaitsimme tuloksia tarkasteltaessa, ettd perusterveydenhuollossa tyoskentelevét olivat
kaikilla oikeudenmukaisen johtamisen osa-alueilla hieman tyytyvdisempid kuin erikois-
sairaanhoidon rontgenhenkildstd. On mahdollista, ettd tdhdn vaikuttaa yksikon koko ja
tunne esimiehen ldsndolosta. Mietimme myd0s, onko tyotehtidvien laajuudella merkitysta

sithen, millaisena ldhijohtaminen koetaan.

Tarkastellessamme tuloksia ammattiryhmittdin huomasimme, etti radiologit ovat tyyty-
vdisimpid esimiehiinsd kaikilla oikeudenmukaisen johtamisen osa-alueilla. Toisaalta
Tuomirannan (2002) véitdskirjassa todettiin, ettd 1ddkérijohtajat tekevit viikkotydajas-
taan véhiten henkildstdjohtamistyotd. Pohdimme, korvaako laatu méérén, ja kokevatko
radiologit esimiehensd samanarvoisena kuin itsensd. Vaikuttaako lddkdreiden vilinen

kollegiaalisuus siithen, miten he kokevat ldhijohtamisen?

Oikeudenmukainen johtaminen toteutuu tutkimuskohteissamme, mikéd nékyy erityisesti
vuorovaikutuksessa esimiehen ja alaisten vélilld sekd tyOntekijoiden motivoinnissa.
Mielestimme saavutimme opinndytetydllemme asettamamme tavoitteet saamalla vasta-
ukset sithen, millaisia vuorovaikutuksen ja motivoinnin keinoja esimies kayttda ldhijoh-
tamisessa. Tyon organisointia koskevien viittimien kohdalla vastaukset painottuivat “ei
samaa eiké eri mieltd” -vastausvaihtoehtoon. Tdman vuoksi emme voineet tehdd selvid

johtopddtoksid emmekéd saada suoraa vastausta siithen, kuinka tyonorganisointi toteutuu.

Itse olisimme saaneet lisdd ndkdkulmia opinndytetydhomme, jos johtamista koskevassa
kyselylomakkeen osiossa olisi ollut avoimia kysymyksid, joilla vastaajat olisivat voineet
syventdd vastauksiaan. Lisdksi olisimme kaivanneet vdittimia, jotka liittyvét esimiehen
ongelmanratkaisutaitoihin ja ristiriitatilanteisiin. Olisi ollut mielenkiintoista tietdd myos

esimiesten omia arvioitaan tyoskentelystdan.

Opinndytetydmme palvelee ensisijaisesti tutkimuskohteinamme olleita kuvantamisyksi-
koitd. Yksikot voivat hyodyntdd tydomme tuloksia kehittdessddn toimintaansa. Tyon or-
ganisointi ja tyonjako rontgenosastoilla -projektin jatkuessa tehdddn uusi henkildsto-
kysely samalle kohderyhmaille vuonna 2007. Opinndytetyotdmme voidaan kéyttdd sil-

loin vertailupohjana.

Opetusministerid on esittdnyt pyynndn ammattikorkeakouluille ja yliopistoille kehittda

yhteistyossd tyoeldmin kanssa johtamiskoulutusta sosiaali- ja terveysalalla. Koulutuk-
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sen tulee antaa riittdvit perusvalmiudet sosiaali- ja terveysalan moniammatilliseen joh-
tamiseen ottaen huomioon johtamisen tehtdvit, jarjestelmén uudistuvat rakenteet ja toi-
mintatavat. (Opetusministerié 2005.) Koska opinndytetydmme on ensimmiinen koko
kuvantamisyksikdiden henkilostod kisittelevd johtamistutkimus, sitd voisi hyddyntda

uudenlaisen johtamiskoulutuksen kehittdmisessa.

Mielestimme tulevaisuudessa olisi mielenkiintoista tutkia erilaisten taustamuuttujien,
kuten tydyksikon koon tai tyontekijéiden idn, vaikutus kuvantamisyksikoiden henkils-
ton késityksiin ldhijohtamisesta. Tutkimisen arvoista olisi my0s se, kuinka johtaminen
vaikuttaa henkildston sairauspoissaoloihin, koska aiemmissa tutkimuksissa on todettu,
ettd oikeudenmukaisen johtamisen ja terveyden vililld on yhteys. (Elovainio ym.
2002:105.) Olisi my6s mielenkiintoista tutkia, miten kuvantamisyksikdiden l4hijohtajat

arvioivat itsedén, ja verrata tuloksia henkildston késityksiin.
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Henkiloston kasityksié 1dhijohtamisesta kuvantamisyksikdissd - Toteutuuko oikeudenmukainen
johtaminen?

Opiskeluun ja tyossa kehittymiseen kannustetaan kuvantamisyksikoissa

Terveydenhuollossa on viime vuosina siirrytty paljon tulosvastuulliseen johtamiseen ja monia
yksikoitd on yhdistetty suuremmiksi hallinnollisiksi kokonaisuuksiksi. Namid muutokset vaativat
uudenlaista osaamista johtamisessa. Tyontekijoiden kasitykset ldhijohtamisesta ovat tiarked
lahtokohta toimivalle henkildstdjohtamiselle.  Opindytetydmme on ensimmdiinen koko
rontgenhenkildstolle suunnattu 1dhijohtamista koskeva tutkimus.

TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAUSTAA

Tyomme liittyy Tyon organisointi ja tydnjako rontgenosastoilla -projektiin, joka on osa Helsingin
ammattikorkeakoulu Stadian ja tydeldmén yhteistyokumppanien yhteistd hanketta. Tarkastelemme
opinndytetydssdmme rontgenhenkiloston kisityksid ldhijohtamisesta ja selvitimme, toteutuuko
oikeudenmukainen johtaminen tutkimuskohteina olevissa kahden kunnan erikois- ja
perusterveydenhuollon kuvantamisyksikoissa.

Yksityiskohtaisina tavoitteenamme oli tutkia:
1. Kuinka tyon organisointi toteutuu?
2. Kaiyttddko esimies vuorovaikutuksen keinoja johtamisessa?
3. Kaéyttadko esimies motivoinnin keinoja johtamisessa?

Opinndytetydomme oli kvantitatiivinen kyselytutkimus. Kysely suoritettiin Internetin avulla, ja se oli
suunnattu kaikille kuvantamisyksikdiden tyontekijoille eli osastonhoitajille, rontgenhoitajille,
osastonavustajille ja radiologeille. Vastaajat arvioivat kyselyssd ldhintd esimiestdén.
Tutkimuskohteena oli kaksi erikoissairaanhoidon ja kahdeksan perusterveydenhuollon
kuvantamisyksikkod. Vastausaktiivisuudeksi muodostui 57 %.

Terveydenhuollon johtamista on tutkittu paljon, mutta rontgenosastojen toimintaa ja hallintoa
koskevia tutkimuksia on niukasti. Tdmén vuoksi kdytimme tyomme pohjana ldhijohtamista
kisittelevdd kirjallisuutta ja tutkimuksia niin esimiesten kuin tyontekijoidenkin nidkokulmasta.
Kirjallisuuden ja eri tutkimusten perusteella oikeudenmukaisuuden kokemiseen vaikuttavat tekijét,
joita ovat esimerkiksi tyonorganisointiin liittyvit asiat, vuorovaikutus alaisten ja esimiehen vélilld
sekd tyontekijoiden motivointi ja palkitseminen. (Elovainio — Kiviméki — Vahtera — Virtanen 2005;
Laaksonen - Niskanen - Ollila - Risku 2005; Syvédnen 2003). Nadistd tekijoistd nousivat
tutkimuksemme teemat.

Oikeudenmukaisen johtamisen tekijoitd ovat muun muassa luottamus, tuki, avoimuus, keskustelu,
asioiden esille tuominen ja vastuun antaminen. ( Syvdnen 2003: 276.) Oikeudenmukaiseen
johtamiseen sisdltyy  myds tyontekijoiden tasa-arvoisuus, vuorovaikutus heiddn kanssaan,
tyonorganisointi ja vaikutusmahdollisuuksien antaminen, esimiehen luottamus ja luotettavuus.
Myo0s tyOyhteison ja tyon tuntemuksen sekd tyontekijén ja tyon arvostamisen on katsottu liittyvin
oikeudenmukaiseen johtamiseen. (Keskinen - Keskinen - Romana 2004: 4.)

Keskisen ym. tutkimuksessa oikeudenmukaisuus koettiin huonoksi sellaisissa tydyksikoissé, joissa
esimies koettiin etéiseksi tai liian kiltiksi ja joustavaksi. Tyoyksikoissd, joissa oli hyvé yhteishenki
ja ilmapiiri, toimintaa kehitettiin yhdessd ja tyontekijoilld oli selkedt vastuualueet, arvioitiin
oikeudenmukaisiksi. (Keskinen ym. 2004:13.)
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Paula Hellemaan (2005) pro gradu -tutkielmasta ilmeni, ettd osastonhoitajat kokivat vuoropuhelun
tyohonsd vaikuttamisen. Avoimessa kommunikaatiossa hyviksyttiin mielipide-erot ja ristiriidat.
(Hellemaa 2005: 35 - 36.)

TULOKSET

Oikeudenmukainen johtaminen toteutuu melko hyvin tutkimuskohteissamme. Tédmid nidkyy
erityisesti vuorovaikutuksessa esimichen ja alaisten vélilld sekd tyontekijéiden motivoinnissa.
Tyonorganisoinnin tuloksia tarkasteltaessa voidaan todeta, ettd esimies tuntee hyvin alaistensa
tyotehtdvit. Kaikista vastaajista titd mieltd oli 58 %. Perusterveydenhuollon vastaajista 43 % ja
erikoissairaanhoidon vastaajista 30 % oli sitd mieltd, ettd esimies valvoo ja arvioi heidén tyotddn.
Ammattiryhmien tuloksia katsottaessa radiologeista 75 % oli sitd mieltd, ettd esimies valvoo ja
arvioi heidén tyonsé tulosta. Muissa ammattiryhmissé vastaava luku oli huomattavasti pienempi.

Oikeudenmukainen johtaminen toteutuu vuorovaikutuksen osalta tutkimuskohteissamme (KUVIO
1). Esimies luottaa tyontekijoihinsd ja kertoo avoimesti tyopaikan asioista. Perusterveydenhuollossa
tyoskentelevistd 83 % koki, ettd esimies luottaa alaisiinsa. Erikoissairaanhoidossa samaa mieltd oli
74 %. Perusterveydenhuollon vastaajista 60 % oli sitd mieltd, ettd esimies kertoo avoimesti
tyopaikan asioista. Erikoissairaanhoidossa vastaava luku oli 43 %. Ammattiryhmisti osastonhoitajat
olivat eniten sitd mieltd, ettd esimies luottaa heihin.
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1. Esimieheni keskustelee runsaasti kanssamme

2. Esimieheni kertoo avoimesti kaikista tydpaikan
asioista

3. Esimieheni luottaa tyontekijoihinsa

4. Esimieheni piittaa tyontekijoiden tunteista

KUVIO 1. Vuorovaikutusta koskevien viittdmien tulokset

Vastaajat kokivat, ettd esimies kdyttdd runsaasti motivoinnin keinoja johtamisessaan (KUVIO 2).
Erityisesti opiskelemiseen ja tydssd kehittymiseen koettiin saatavan runsaasti kannustusta.
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Perusterveydenhuollon vastaajista 77 % ja 58 % erikoissairaanhoidon vastaajista koki esimiehen

tukevan ja rohkaisevan alaisiaan. Puolet perusterveydenhuollon ja 35 % erikoissairaanhoidon

vastaajista oli sitd mieltd, ettd esimies palkitsee alaisiaan. Noin 80 % kaikista vastaajista koki

saavansa kannustusta opiskeluun ja tyOssd kehittymiseen. Osastoavustajista noin 60 % ja
rontgenhoitajista 45 % koki esimiehensd innostavana.

Oikeudenmukainen johtaminen toteutuu kokonaisuudessaan paremmin perusterveydenhuollon
toimipisteissd kuin erikoissairaanhoidossa. Ammattiryhmien tuloksia tarkasteltaessa havaitsimme,
ettd radiologit ja osastonhoitajat olivat tyytyvdisimpié kaikilla oikeudenmukaisen johtamisen osa-
alueilla.
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1. Esimieheni tukee ja rohkaisee minua

2. Esimieheni palkitsee hyvistd suorituksista

3. Esimieheni on innostava

4. Esimieheni pyrkii ensisijaisesti huolehtimaan tyontekijoidensé vithtyvyydesta
5. Esimieheni kannustaa tyontekijoitd opiskelemaan ja kehittymién tyossddan

KUVIO 2. Motivointia koskevien véittdimien tulokset ammattiryhmittéin
YHTEENVETO

Tyopoliittiseen tutkimusohjelmaan kuuluvassa Juha Antilan raportissa (2006) todetaan, ettéd
enemmistd tyOssidkédyvistd suomalaisista kokee saavansa huonosti tietoa tyopaikkansa asioista niin
yleiselld kuin henkilokohtaisella tasolla. Tutkimuskohteissamme enemmistd kokee tiedonvilityksen
ja keskustelun toimivan hyvin, vaikka yksikkdtasolla on havaittavissa merkittdvid eroja.
Vuorovaikutusta edistdvét yksikoissd kédytavét kehityskeskustelut esimiehen ja alaisten vililla sekd
viikoittaiset raportit.

Tutkimuksestamme ilmeni, ettd esimies kannustaa alaisiaan opiskelemaan ja kehittymidn tyossédén.
Lainsdddantd miédrdd rontgenhoitajille ja radiologeille siteilysuojelutiydennyskoulutusta (Sosiaali-
ja terveysministerid 2000). Lisdksi muuttuva ja kehittyvd ala vaatii jatkuvaa kouluttautumista.
Vajaa puolet vastaajista koki esimiehen palkitsevan hyvistd suorituksista. Palkitsemiskeinoina
voidaan kayttdd esimerkiksi koulutukseen pddsya ja positiivista palautetta, joita ei valttamattd koeta
varsinaisesti palkinnoiksi.
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Perusterveydenhuollossa tyoskentelevét olivat kaikilla oikeudenmukaisen johtamisen osa-alueilla
tyytyvaisempid kuin erikoissairaanhoidon rontgenhenkildsto. On mahdollista, ettd tdhdn vaikuttaa
yksikon koko ja tunne esimiehen ldsndolosta. Mietimme myds, onko tyotehtdvien laajuudella
merkitystd sithen, millaisena ldhijohtaminen koetaan.

Oikeudenmukainen johtaminen toteutuu tutkimuskohteissamme vuorovaikutuksen ja motivoinnin
osalta. Vastaajat eivit osanneet ottaa kantaa osaan tydnorganisointia koskeviin véittdmiin. Tdmén
vuoksi emme voineet tehdd selvid johtopédédtoksid, emmeka saada suoraa vastausta siihen, kuinka
tydnorganisointi toteutuu.

Opinndytetydmme palvelee ensisijaisesti tutkimuskohteinamme olleita kuvantamisyksikoita.
Yksikot voivat hyodyntdd tyomme  tuloksia  kehittdessddn  toimintaansa.  Jatkossa
opinndytetyotimme voidaan kéyttdd 1dhtotilannetta kartoittavana tutkimuksena Tyon organisointi ja
tyonjako rontgenosastoilla -projektissa.

Nina Holm

Hanne Pursiainen

Kirsi Virkkala
Rontgenhoitajaopiskelijat

Opinniytetyd, syksy 2006
Radiografian ja sddehoidon koulutusohjelma,
Helsingin ammattikorkeakoulu Stadia
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Tyon organisointi ja tyon jako rontgenosastoilla —henkilostokysely

Vastaa rengastamalla sopiva vaihtoehto.

Henkiloston taustatekijit

1.

2.

N =

NN WD —W

bl e

D=

b)

Ikdsi v

Sukupuolesi
Mies
Nainen

Ammattikoulutuksesi (valitse yksi vaihtoehto korkeimman koulutuksesi mukaan)
Ei mitddn ammattikoulutusta

Ammatillisia kursseja

Kouluaste

Opistoaste

AMK -tutkinto

Ylempi korkeakoulututkinto — maisteritaso

Lisensiaatti

Tohtori

Siviilisddtysi

Naimissa tai avoliitossa
Naimaton

Leski

Eronnut tai asumuserossa

Onko Sinulla lapsia?
Kylla
Ei

Onko yksityiseldmissési tapahtunut merkityksellisid muutoksia (esim. ihmissuhteet, terveydentila, 1dheisten
terveydentila, asuinpaikan vaihdos...)
Kyselyi edeltdvén viikon aikana

1. Kylla

2. Ei

Kyselya edeltdvin puolen vuoden aikana
1. Kylla

2. Ei

Ty6hon ja tydsuhteeseen liittyviit tekijét

7.

1.
2.
3

Tydsuhteesi vakinaisuus
Sijaisuus alle 1/2v
Sijaisuus yli 1/2v

Vakinainen
Tyodkokemuksesi terveysalalla v
Tyodkokemuksesi nykyisissa tehtdvissa \%

. Ty6hosi kuuluu (voit valita monta vaihtoehtoa)

Paivityota
Iltatyota



(%)

11.

SNh W= -

13.
1

2

3
4.
5.
6
7
8
9.
10.

14.
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Yotyota
Viikonlopputyota

Ty0stési % tapahtuu péivystysaikana.

Ammattisi
Osastoavustaja

Rontgenhoitaja tai erikoisrontgenhoitaja
Osastonhoitaja tai apulaisosastonhoitaja
Radiologi
Muu, mika

Missé kaikissa rontgenosaston toimipisteissd tyoskentelet? (ympyrdi kaikki ne vaihtoehdot, jotka koskevat sinua)
Vastaanottotoiminta/toimistotyd
Potilaskuljetus/puhtaanapito/muut avustavat tehtavét
Natiivitutkimukset

Lépivalaisu- ja invasiiviset tutkimukset

CT

MRI

Ultradénitutkimukset

Osastokuvaukset

Mammografiatutkimus.

Muu, mikd

Missi ndistd toimipisteistd tydskentelet eniten? (vastaa edellisen kohdan numeroilla 1-9)

Yhteisolliset tekijiit

15.

Al i e

Millaiseksi koet nykyisen tyomaérasi?
jatkuvasti liian suuri

melko usein liian suuri

sopiva tai vaihteleva

melko usein liian vdhdinen

jatkuvasti liian vihdinen

. Seuraavissa kohdissa Sinua pyydetdén arvioimaan osastosi toimintaa. Ympyrdi sopivin vaihtoehto (TCI 4 ekaa +

organsiaatioon sitoutuminen Sinervo ym. § seuraavaa).

(TCI) Erittii | Melko | Jossain | Melko | Erittii

n paljon | méirin | vihin n
paljon vihin

Kannatatko tydyksikkdsi tavoitteita? 1 2

5

Uskotko ettd tyoyksikon jdsenet tdysin ymmartdvit tydyksikon tavoitteet?

1 2
Uskotko ettd tydoyksikon tavoitteet ovat saavutettavissa? 1 2
Uskotko ettd tyoyksikko pitdd tavoitteita hyddyllisind? 1 2

[OSARUSERUSE HUS]
EEN SN SN

5
5
5

17.

Miten koet nykyisen tydsi? Alla on erilaisia véitteitd tyosté ja henkilokohtaisista tuntemuksistasi. Sinun tulisi
ilmaista omat henkildkohtaiset tuntemuksesi tydstdsi merkitsemalld, kuinka samaa mieltd kunkin véitteen kanssa
olet.

Ty('jtyytyvéiisyys Téysin | Joksee Ei Joksee | Taysin
samaa nkin samaa nkin eri
mielti | samaa | eiki eri eri mielti

mieltd | mielti | mieltd

Olen tyytyviinen henkil6kohtaiseen kasvuun ja kehittymiseen tydsséni 1 2 3 4 5

Olen tyytyviinen siitd, ettd olen saavuttanut jotakin merkittdvaa tydssini 1 2 3 4 5

Olen tyytyviinen mahdollisuuksiin ajatella ja toimia ty0ssidni 1 2 3 4 5
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Olen tyytyvidinen tyoni haasteellisuuteen 1 2 3 4 5
Yleisesti ottaen olen hyvin tyytyvéinen tyohoni 1 2 3 4 5
Harkitsen usein eroavani tyOsta 1 2 3 4 5

18. Seuraavassa esitetddn ldhintd esimiestési koskevia vdittdmid. Arvioi hdnen toimintaansa (Syvénen 2003 kys. 16)

Téysin | Joksee Ei Joksee | Tiaysin
samaa nkin samaa nkin eri
mieltd | samaa | eiki eri eri mielti
mieltd | mielti | mielti
Esimieheni tukee ja rohkaisee minua 1 2 3 4 5
Esimieheni palkitsee hyvistd suorituksista 1 2 3 4 5
Esimieheni on innostava 1 2 3 4 5
Esimieheni keskustelee runsaasti kanssamme 1 2 3 4 5
Esimieheni kertoo avoimesti kaikista tyopaikan asioista 1 2 3 4 5
Esimieheni luottaa tyontekijoihinsa 1 2 3 4 5
Minun ja esimieheni vélilld on paljon ristiriitoja 1 2 3 4 5
Esimieheni pyrkii ensisijaisesti huolehtimaan tyontekijoidensa viihtyvyydesta 1 2 3 4 5
Esimieheni pyrkii ensisijaisesti huolehtimaan siitd, ettd tyontekijét tekevét 1 2 3 4 5
lujasti toitd
Esimieheni ei piittaa tyontekijoiden tunteista 1 2 3 4 5
Esimieheni kannustaa tyontekijoiti opiskelemaan ja kehittyméén tyosdin 1 2 3 4 5
Esimieheni tuntee hyvin tydtehtdvéni 1 2 3 4 5
Esimieheni méérittelee tyontekijoiden tydskentelyn tavoitteet 1 2 3 4 5
Esimieheni valvoo ja arvioi tyoni tulosta. 1 2 3 4 5
19. Kuinka paljon Sinulla on mahdollisuuksia vaikuttaa seuraaviin asioihin ty6ssési? (Syvdnen 2003 kys. 10)
Paljon | Melko | Jonkin Ei En
paljon | verran | lainkaa | osaa
n sanoa
Siithen, mité tyotehtiviisi kuuluu 1 2 3 4 0
Siithen, missad jarjestyksessa teet tyosi 1 2 3 4 0
Tyotahtiisi 1 2 3 4 0
Tydmenetelmiisi 1 2 3 4 0
Siihen, miten ty0 jaetaan ihmisten kesken 1 2 3 4 0
Siihen, keiden kanssa tyoskentelet 1 2 3 4 0
Laitehankintoihin 1 2 3 4 0
Henkildstokoulutuksen sisaltoon 1 2 3 4 0
Henkildstokoulutukseen osallistumiseen 1 2 3 4 0

20. Missd médrin seuraavat vaittimat pitdvat paikkansa Sinun kohdallasi? (Tuomiranta:

mahdolliset ristiriitaiset odotukset)

tyonkuvaan kohdistuvat

Téysin | Joksee Ei Joksee | Taysin
samaa nkin samaa nkin eri
mieltd | samaa | eiki eri eri mielti
mieltd | mielti | mieltd
Minulla on tarpeeksi aikaa tehdé péivittdinen tyoni loppuun aikapaine ja 1 2 3 4 5
resurssit
Teen enimmaikseen sellaisia tehtdvid, jotka ovat liian helppoja minulle 1 2 3 4 5
Minua auttavat toimintaperiaatteet ja ohjeet puuttuvat 1 2 3 4 5
Riippumatta kulloisestakin tyotiimin kokoonpanosta pystyn toimimaan 1 2 3 4 5
samalla tavalla
Esimieheni kehuvat tai moittivat minua juuri silloin kun en siti 1 2 3 4 5
odotaoikeudenmukainen kohtelu
Tulosyksikkoni tyontekijét kehuvat tai moittivat minua juuri silloin kun en sité 1 2 3 4 5
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odota

Tyoskentelen ristiriitaisten ja yhteensopimattomien toimintaperiaatteiden ja 1 2 3 4 5

ohjeiden alaisena

Minulle on annettu riittdméattomat henkilostdvoimavarat tehtévieni 1 2 3 4 5

suorittamiseksi

Joskus en pysty tekeméén tehtévidni ilman lisdtiedusteluja 1 2 3 4 5

Saan koulutukseni ja kykyjeni rajoissa olevia tehtavid 1 2 3 4 5

Tieddn varmasti, ettd minua arvioidaan oikeudenmukaisesti 1 2 3 4 5

palkankorotuksesta tai ylennyksestd paitettiessa

Minulla on tehtdvénd juuri oikea maira tyotd resurssit ja aikapaine 1 2 3 4 5

Tyoskentelen toisistaan poikkeavien ryhmien tai osastojen kanssa 1 2 3 4 5

toimintaympériston ristiriidat

Olen epdvarma siitd, mihin tyoni liittyytyon tavoitteet 1 2 3 4 5

Esimieheni kertovat minulle, kuinka hyvin teen tyoni oikeudenmukainen 1 2 3 4 5

johtaminen

Minulle annetaan tehtdviksi toitd ilman riittdvid taustatietoja ja materiaalia 1 2 3 4 5

Ohjeet siitd, mitd pitdd tehdé ovat selkeitd 1 2 3 4 5

Minun on tehtévé ty6td epdselvien ohjeiden tai kidskyjen pohjalta 1 2 3 4 5

Teen omiin arvoihini sopivaa tyotd 1 2 3 4 5

En tiedd hyviksyyko esimieheni tydni 1 2 3 4 5

Minulla on mahdollisuus kehittéd tydsséni minulle ominaisia kykyjéni 1 2 3 4 5

Peruskoulutukseni antaa riittdvit valmiudet tydhoni 1 2 3 4 5

Peruskoulutukseni ja tdydennyskoulutus yhdessd antavat riittdvat valmiudet 1 2 3 4 5

tyohoni

21. Kuinka seuraavat vaihtoehdot kuvaavat tydympéristddsi ja tehtdvidsi? (Tavoitteiden selkeys Rizzo ym.)

Téysin | Joksee Ei Joksee | Taysin

samaa nkin samaa nkin eri

mieltd | samaa | eiki eri eri mielti
mielti | mielti | mielti

Tiedén hyvin, kuinka paljon minulla on péétosvaltaa 1 2 3 4 5

Tyo6lleni on olemassa selkedt, suunnitellut tavoitteet ja paddmadrat 1 2 3 4 5

Tiedén, ettd olen jakanut aikani asianmukaisesti 1 2 3 4 5

Tieddn, mitkd ovat vastuuni 1 2 3 4 5

Tieddn tdsmélleen, mitd minulta odotetaan 1 2 3 4 5

Tehtdvini on kuvattu selkedsti 1 2 3 4 5

Joudun tekemédin asioita eri tavoin, kuin ne mielestini pitdisi tehda 1 2 3 4 5

Minun on joissakin tilanteissa toimittava vastoin sdantdja tai 1 2 3 4 5

toimintaperiaatteita saadakseni tehtévéni suoritettua

Tyoskentelen kahden tai useamman ryhmén kanssa, jotka toimivat aivan eri 1 2 3 4 5

tavoin

Saan yhteensovittamattomia pyyntdja kahdelta tai useammalta ihmisleltd 1 2 3 4 5

Teen asioita, jotka osa tydtovereistani todennikdisesti hyvéksyy ja muut eivit 1 2 3 4 5

hyvéksy

Saan tehtdvid ilman, ettd niiden toteuttamiseen olisi riittdvésti resursseja tai 1 2 3 4 5

tydvalineitd

Tyboskentelen tarpeettomien asioiden parissa 1 2 3 4 5

22. Ympyrdi oikea vaihtoehto (Karasek: vaikutusmahdollisuudet ja vaatimukset)

Tyo6n vaatimukset Tiysin | Joksee Ei Joksee | Tiysin
samaa nkin samaa nkin eri
mieltd | samaa | eiki eri eri mielti

mielti | mieltd | mielti

Voin tehdé paljon itsendisid paédtoksid tyossani. 1 2 3 4 5

Minulla on paljon sananvaltaa omiin toihini 1 2 3 4 5

Minulla on hyvin vidhén vapautta pdéttdéd, miten teen tyoni 1 2 3 4 5

Tyoni edellyttdd minulta luovuutta 1 2 3 4 5
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Ty6honi kuuluu paljon samanlaisina toistuvia tehtivia 1 2 3 4 5
Tyoni vaatii pitkélle kehittyneiti taitoja 1 2 3 4 5
Tyoni vaatii, ettd opin uusia asioita 1 2 3 4 5
Saan tehdd tydssini paljon erilaisia asioita 1 2 3 4 5
Minulla on mahdollisuus kehittdd minulle ominaisia kykyjani 1 2 3 4 5
Tyoni edellyttii erittdin kovaa tyontekoa 1 2 3 4 5
Minulta edellytetiddn kohtuutonta tydomaariai 1 2 3 4 5
Minulla ei ole tarpeeksi aikaa saada toitini tehdyksi. 1 2 3 4 5
23. Arvioi palveluiden laatua osastollasi.
Téysin | Joksee Ei Joksee | Taysin En
samaa nkin samaa nkin eri tieda/
mielti | samaa | eiki eri eri mielti | en osaa
mieltd | mielti | mieltd sanoa
Yhteyden saaminen rontgenosastollemme on helppoa 1 2 3 4 5 0
Tutkimusaikaa varatessaan asiakkaat voivat riittavasti vaikuttaa
tutkimusajankohtaan 1 2 3 4 5 0
Tutkimuspaikalle on helppo tulla 1 2 3 4 5 0
Rontgenosaston aukioloajat ovat asiakasystivilliset 1 2 3 4 5 0
Rontgenin vastaanottohenkilokunta kayttaytyy kohteliaasti ja arvostavasti
asiakkaita kohtaan. 1 2 3 4 5 0
Rontgenhoitajat kiyttdytyvit kohteliaasti ja arvostavasti asiakkaita kohtaan 1 2 3 4 5 0
Rontgenladkarit kiyttaytyvat kohteliaasti ja arvostavasti asiakkaita kohtaan. 1 2 3 4 5 0
Rontgenin henkilokunta tekee kaikkensa , jotta asiakas tuntee tutkimuksessa
kidymisen niin miellyttdviksi kuin mahdollista 1 2 3 4 5 0
Asiakkaille annetaan selkeidt ohjeet tutkimukseen valmistautumisesta 1 2 3 4 5 0
Asiakkaille annetaan riittdvésti opastusta tutkimuksen kulusta 1 2 3 4 5 0
Asiakkaille kerrotaan selkedsti, mistd he saavat tiedon tutkimuksen tuloksista 1 2 3 4 5 0
Asiakkaille kerrotaan milloin he saavat tiedon tutkimuksen tuloksista 1 2 3 4 5 0

Asiakkaan huolia kuunnellaan

Asiakkaalle on riittdvésti aikaa

Asiakkaan arviointiin voinnistaan luotetaan

Asiakas voi puhua asioistaan luottamuksellisesti

Asiakkaan omaiset huomioidaan

Asiakkaan yksityisyys sdilytetdin tutkimus- ja hoitotoimenpiteiden aikana

Asiakkaan tutkimukset ja hoito tapahtuvat hiinen tarpeistaan ldhtien

Asiakkaan eldméntilanne otetaan tutkimuksissa ja hoidoissa huomioon

Asiakkaalla on mahdollisuus osallistua tutkimuksen ja hoitojen suunnitteluun

Asiakkaalle puhutaan ymmarrettavalld kielelld

Asiakkaan esittdmiin kysymyksiin vastataan

Tutkimusympériston viihtyisyydestd huolehditaan

Asiakas toivotetaan tervetulleeksi rontgeniin

Asiakas tuntee olonsa turvalliseksi

Asiakkaan vointia kysytdédn usein

Asiakasta autetaan tarvittaessa

Asiakkaan ldhelld ollaan

Tydssd kidytetddn huumoria

Asiakkaan pelkoja lievitetddn
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Millaista tarvetta néet uudenlaiselle tyon organisoinnille ja tydnjaolle

1. omalla osastollasi

a) oman ammattiryhmasi sisilla

b) henkilostéryhmien valilla?

Huomioi ja erittele vastauksessasi halutessasi rontgenin eri toiminnot esim. tutkimustyypeittéin, tehtédvéalueittain (esim.
toimistotyd, laadunhallinta...).

2. perusterveydenhuollon ja erikoissairaanhoidon kuvantamisyksikoéiden vililli? Huomioi ja erittele
vastauksessasi halutessasi rontgenin eri toiminnot esim. tutkimustyypeittéin, tehtdvéalueittain (esim. toimistotyd,
laadunhallinta...).

Kuinka halukas olisit muuttamaan omaan tyohdsi liittyvaa tyonjakoa ja siihen liittyvada organisointia?
Tarkastele asiaa

a) oman toimintayksikkosi sisdlla

b) perusterveydenhuollon ja erikoissairaanhoidon toimintayksikkojen vélilla

Millaisia mahdollisuuksia ja rajoituksia (esim. resurssien jakaminen, henkildston patevyyteen, henkildston
johtamiseen, asenteisiin, toisiin toimintayksikkoihin... liittyvid) ndet uudenlaiselle tyon organisoinnille ja tydn jaolle
a) henkildstoryhmien sisilld

b) henkilostoryhmien vélilla

¢) perusterveydenhuollon ja erikoissairaanhoidon toimintayksikdiden valilla?

Millaisia liséivalmiuksia/lisdakoulutusta koet em. tilanteessa

a) itsesi

b) muun osaston henkil6ston (mainitse henkildstoryhmét nimeltd) tarvitsevan, jotta ehdottamasi muutokset tyon jakoon
ja tyon uudenlaiseen organisointiin olisivat mahdollisia?

Mitd muuta tulisi kehittdd/tapahtua tydyhteisdssd ettd uudenlainen tyonjako ja tydn organisointi olisi mahdollista?

Suhtautumisesi kuvantamisyksikdiden liikelaitostumiskehitykseen.

a) Miti silld mielestési tarkoitetaan?

b) Mitid hyotyja koet siitd olevan omalle 1) itsellesi ja 2) tyoyksikollesi?

c¢) Mitéd 1) omaan tyohosi ja 2) tyoyksikkosi toimintaan liittyvid pelkoja ja uhkia Sinulla on liikelaitoskehityksen
suhteen?

Mitd muuta haluat sanoa tista asiasta?
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HELSINGIN AMMATTIKORKEAKOULU 1(1)
TUTKIMUSSAATE
19.5.2005
Arvoisa ja sairaalan kuvantamisyksikon henkiloston edustaja,
ja sairaalassa toteutetaan Helsingin AMK Stadian ja ja

-- kuvantamisyksikdiden yhteishanke *Ty0n organisointi ja tyonjako rontgenosastoilla’ vuosina
2005 —2007. Siind ovat mukana seki perus- ettd erikoissairaanhoidon kuvantaminen.

Hankkeen tavoitteena on tutkia ja kehittdd tyon organisointia ja tydn jakoa henkilostdryhmien
vililld, henkilostoryhmien sisélld ja kuvantamisen toimintayksikoiden vililld. Hankkeessa
tarkastellaan tydn organisoinnin ja tyon jaon yhteyksid henkildston hyvinvointiin, palveluiden
laatuun ja rontgenosastoiden toimintakustannuksiin. Hankkeesta on pidetty henkildstolle
tiedotustilaisuus. Olet keskeiselld tavalla vaikuttamassa tdhén tutkimus- ja kehitystyohon tdhian
internetkyselyyn vastaamalla.

Hankkeen projektiryhmé, joka koostuu kuvantamisyksikon edustajasta, Helsingin AMK Stadian
radiografian ja sidehoidon koulutusohjelman seki opiskelijoiden edustajista tulee tuottamaan
hankkeesta tutkimusraportteja, jotka julkaistaan Stadian Tutkimuksia —julkaisusarjassa. Lisdksi
hankkeesta tullaan julkaisemaan useita opinnéytetditd. Vastauksia késitellddn ehdottoman
luottamuksellisesti ja kuvantamisyksikot saavat hankkeesta osastotason tietoa toimintansa
kehittdmiseksi.

Sama kysely tullaan ilman sen loppuosassa olevaa suorasanaista kyselyosiota toteuttamaan myods
kevéidn 2007 lopussa, jotta voimme tutkia onko tutkittavissa asioissa tapahtunut kyselyiden vélisena
aikana muutosta.

Olemme saaneet yhteystietonne toimintayksikkonne lahijohtajalta. Kyselyyn vastaaminen vie aikaa
20 minuutista puoleen tuntiin ja ja sairaaloiden johtajien ja johtavien ylihoitajien
kanssa tekemiemme hankesopimusten mukaisesti henkilostolld on lupa vastata kyselyyn ty6ajalla.
Kyselyn vastausaika on 19.5. — 3.6. 2005.

Muistakaa kyselyyn vastaamisen lopuksi painaa ’1dhetd’ painiketta, jotta vastauksenne tulevat
tallennetuiksi.

Vaivannadstasi kiittden,

Eija Gronroos ja sairaalan kuvantaminen
FT, Yliopettaja

Projektin kdytdnnon toteutuksesta

Vastaava johtaja

Helsingin AMK Stadia

Eija.gronroos@stadia.fi

Puh. 050-3478177
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TYONORGANISOINTIA KOSKEVIEN VAITTAMIEN TULOKSET

1 Esimieheni pyrkii ensisijaisesti huolehtimaan siita, etta tydntekijat tekevat lujasti toita

Kuvantamisyksikén A esh Kuvantamisyksikén A pth
% n % n
Taysin samaa mielta 2,4 1 0 0
Jokseenkin samaa mielta 7,3 3 31,3 5
Ei samaa eika eri mielta 63,4 26 50 8
Jokseenkin eri mielta 171 7 12,5 2
Taysin eri mielta 9,8 4 6,3 1
Yhteensa 100 41 100 16

1 Esimieheni pyrkii ensisijaisesti huolehtimaan siita, etta tydntekijat tekevat lujasti toita

Kuvantamisyksikén B esh Kuvantamisyksikén B pth
% n % n
Taysin samaa mielta 0 0 14,3 2
Jokseenkin samaa mielta 30,8 8 35,7 5
Ei samaa eika eri mielta 50 13 28,6 4
Jokseenkin eri mielta 19,2 5 21,4 3
Taysin eri mielta 0 0 0 0
Yhteensa 100 26 100 14

2 Esimieheni tuntee hyvin tyétehtavani

Kuvantamisyksikén A esh Kuvantamisyksikén A pth
% n % n
Taysin samaa mielta 12,2 5 31,3 5
Jokseenkin samaa mielta 41,5 17 37,5 6
Ei samaa eika eri mielta 34,1 14 12,5 2
Jokseenkin eri mielta 7,3 3 6,3 1
Taysin eri mielta 4.9 2 12,5 2
Yhteensa 100 41 100 16

2 Esimieheni tuntee hyvin tyétehtavani

Kuvantamisyksikén B esh Kuvantamisyksikén B pth
% n % n
Taysin samaa mielta 11,5 3 35,7 5
Jokseenkin samaa mielta 50 13 14,3 2
Ei samaa eika eri mielta 23,1 6 21,4 3
Jokseenkin eri mielta 3,8 1 7.1 1
Taysin eri mielta 11,5 3 21,4 3
Yhteensa 100 26 100 14




LITE 4

2(11)

3 Esimieheni maarittelee tydntekijdiden tydskentelyn tavoitteet

Kuvantamisyksikén A esh Kuvantamisyksikdn A pth

% n % n
Taysin samaa mielta 2,4 1 0 0
Jokseenkin samaa mielta 171 7 31,3 5
Ei samaa eika eri mielta 51,2 21 31,3 5
Jokseenkin eri mielta 14,6 25 4
Taysin eri mieltd 14,6 12,5 2
Yhteensa 100 41 100 16

3 Esimieheni maarittelee tydntekijdiden tydskentelyn tavoitteet

Kuvantamisyksikon B esh

Kuvantamisyksikon B pth

% n % n
Taysin samaa mielta 3,8 1 14,3 2
Jokseenkin samaa mielta 26,9 7 28,6 4
Ei samaa eika eri mielta 57,7 15 42,9 6
Jokseenkin eri mielta 7,7 2 7.1 1
Taysin eri mieltd 3,8 1 7.1 1
Yhteensa 100 26 100 14
4 Esimieheni valvoo ja arvioi tyoni tulosta

Kuvantamisyksikén A esh Kuvantamisyksikdn A pth

% n % n
Taysin samaa mielta 2,5 1 0 0
Jokseenkin samaa mielta 25 10 37,5 6
Ei samaa eika eri mielta 37,5 15 56,3 9
Jokseenkin eri mielta 22,5 9 6,3 1
Taysin eri mieltd 12,5 5 0 0
Yhteensa 100 40 100 16

4 Esimieheni valvoo ja arvioi tyoni tulosta

Kuvantamisyksikon B esh

Kuvantamisyksikon B pth

% n % n
Taysin samaa mielta 3,8 1 28,6 4
Jokseenkin samaa mielta 30,8 8 21,4 3
Ei samaa eika eri mielta 42,3 11 21,4 3
Jokseenkin eri mielta 23,1 28,6 4
Taysin eri mieltd 0 0 0 0
Yhteensa 100 26 100 14
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VUOROVAIKUTUSTA KOSKEVIEN VAITTAMIEN TULOKSET
5 Esimieheni keskustelee runsaasti kanssamme

Kuvantamisyksikén A esh Kuvantamisyksikdn A pth

% n % n
Taysin samaa mielta 9,8 4 18,8 3
Jokseenkin samaa mielta 36,6 15 31,3 5
Ei samaa eika eri mielta 26,8 11 25 4
Jokseenkin eri mielta 22 9 18,8 3
Taysin eri mieltd 4,9 2 6,3 1
Yhteensa 100 41 100 16

5 Esimieheni keskustelee runsaasti kanssamme

Kuvantamisyksikon B esh

Kuvantamisyksikon B pth

% n % n
Taysin samaa mielta 7,7 2 28,6 4
Jokseenkin samaa mielta 23,1 6 50 7
Ei samaa eika eri mielta 26,9 7 0 0
Jokseenkin eri mielta 26,9 7 21,4 3
Taysin eri mieltd 15,4 4 0 0
Yhteensa 100 26 100 14
6 Esimieheni kertoo avoimesti kaikista tydpaikan asioista

Kuvantamisyksikén A esh Kuvantamisyksikdn A pth

% n % n
Taysin samaa mielta 12,2 5 18,8 3
Jokseenkin samaa mielta 36,6 15 37,5 6
Ei samaa eika eri mielta 26,8 11 25 4
Jokseenkin eri mielta 24.4 10 18,8 3
Taysin eri mieltd 0 0 0 0
Yhteensa 100 41 100 16

6 Esimieheni kertoo avoimesti kaikista tydpaikan asioista

Kuvantamisyksikon B esh

Kuvantamisyksikon B pth

% n % n
Taysin samaa mielta 3,8 1 21,4 3
Jokseenkin samaa mielta 30,8 8 42,9 6
Ei samaa eika eri mielta 34,6 9 28,6 4
Jokseenkin eri mielta 15,4 4 7.1 1
Taysin eri mieltd 15,4 4 0 0
Yhteensa 100 26 100 14
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7 Esimieheni luottaa tydntekijdihinsa

Kuvantamisyksikén A esh Kuvantamisyksikdn A pth

% n % n
Taysin samaa mielta 22 9 50 8
Jokseenkin samaa mielta 61 25 37,5 6
Ei samaa eika eri mielta 9,8 4 6,3 1
Jokseenkin eri mielta 4,9 2 0 0
Taysin eri mieltd 2,4 1 6,3 1
Yhteensa 100 41 100 16

7 Esimieheni luottaa tydntekijdihinsa

Kuvantamisyksikon B esh
% n

Kuvantamisyksikon B pth
% n

Taysin samaa mielta 26,9 7 14,3 2
Jokseenkin samaa mielta 34,6 9 64,3 9
Ei samaa eika eri mielta 19,2 5 21,4 3
Jokseenkin eri mielta 11,5 3 0 0
Taysin eri mieltd 7,7 2 0 0
Yhteensa 100 26 100 14
8 Esimieheni piittaa tyontekijoiden tunteista

Kuvantamisyksikén A esh Kuvantamisyksikdn A pth

% n % n
Taysin samaa mielta 39 16 43,8 7
Jokseenkin samaa mielta 24,4 10 43,8 7
Ei samaa eika eri mielta 24.4 10 12,5 2
Jokseenkin eri mielta 9,8 4 0 0
Taysin eri mieltd 2,4 1 0 0
Yhteensa 100 41 100 16

8 Esimieheni piittaa tyontekijoiden tunteista

Kuvantamisyksikon B esh

Kuvantamisyksikon B pth

% n % n
Taysin samaa mielta 20 5 21,4 3
Jokseenkin samaa mielta 24 6 28,6 4
Ei samaa eika eri mielta 28 7 21,4 3
Jokseenkin eri mielta 16 4 21,4 3
Taysin eri mielta 12 3 7,1 1
Yhteensa 100 25 100 14
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9 Esimieheni tukee ja rohkaisee minua

Kuvantamisyksikén A esh

Kuvantamisyksikén A pth

% n % n
Taysin samaa mielta 22 9 25 4
Jokseenkin samaa mielta 43,9 18 56,3 9
Ei samaa eika eri mielta 19,5 8 18,8 3
Jokseenkin eri mielta 12,2 5 0 0
Taysin eri mielta 2,4 0 0
Yhteensa 100 41 100 16

9 Esimieheni tukee ja rohkaisee minua

Kuvantamisyksikén B esh

Kuvantamisyksikén B pth

% n % n
Taysin samaa mielta 15,4 4 28,6 4
Jokseenkin samaa mielta 30,8 8 42,9 6
Ei samaa eika eri mielta 30,8 8 21,4 3
Jokseenkin eri mielta 15,4 4 7.1 1
Taysin eri mielta 7,7 2 0 0
Yhteensa 100 26 100 14

10 Esimieheni palkitsee hyvista suorituksista

Kuvantamisyksikén A esh

Kuvantamisyksikén A pth

% n % n
Taysin samaa mielta 0 0 18,8 3
Jokseenkin samaa mielta 37,5 15 31,3 5
Ei samaa eika eri mielta 42,5 17 12,5 2
Jokseenkin eri mielta 17,5 7 25 4
Taysin eri mielta 2,5 1 12,5 2
Yhteensa 100 40 100 16

10 Esimieheni palkitsee hyvista suorituksista

Kuvantamisyksikén B esh

Kuvantamisyksikén B pth

% n % n
Taysin samaa mielta 7,7 2 21,4 3
Jokseenkin samaa mielta 23,1 6 28,6 4
Ei samaa eika eri mielta 30,8 8 28,6 4
Jokseenkin eri mielta 23,1 6 14,3 2
Taysin eri mielta 15,4 4 7,1 1
Yhteensa 100 26 100 14




LITE 4

6(11)

11 Esimieheni on innostava

Kuvantamisyksikén A esh Kuvantamisyksikdn A pth

% n % n
Taysin samaa mielta 14,6 6 25 4
Jokseenkin samaa mielta 39 16 43,8 7
Ei samaa eika eri mielta 341 14 31,3 5
Jokseenkin eri mielta 9,8 4 0 0
Taysin eri mieltd 2,4 1 0 0
Yhteensa 100 41 100 16

11 Esimieheni on innostava

Kuvantamisyksikon B esh

Kuvantamisyksikon B pth

% n % n
Taysin samaa mielta 11,5 3 21,4 3
Jokseenkin samaa mielta 26,9 7 35,7 5
Ei samaa eika eri mielta 23,1 6 14,3 2
Jokseenkin eri mielta 26,9 7 21,4 3
Taysin eri mieltd 11,5 3 7.1 1
Yhteensa 100 26 100 14
12 Esimieheni pyrkii ensisijaisesti huolehtimaan tyontekijdidensa viihtyvyydesta

Kuvantamisyksikén A esh Kuvantamisyksikdn A pth

% n % n
Taysin samaa mielta 12,5 5 0 0
Jokseenkin samaa mielta 45 18 50 8
Ei samaa eika eri mielta 30 12 43,8 7
Jokseenkin eri mielta 10 4 6,3 1
Taysin eri mieltd 2,5 1 0 0
Yhteensa 100 40 100 16

12 Esimieheni pyrkii ensisijaisesti huolehtimaan tyontekijdidensa viihtyvyydesta

Kuvantamisyksikon B esh

Kuvantamisyksikon B pth

% n % n
Taysin samaa mielta 7,7 2 21,4 3
Jokseenkin samaa mielta 26,9 7 35,7 5
Ei samaa eika eri mielta 42,3 11 28,6 4
Jokseenkin eri mielta 7,7 2 14,3 2
Taysin eri mieltd 15,4 4 0 0
Yhteensa 100 26 100 14
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13 Esimieheni kannustaa tydntekijoita opiskelemaan ja kehittymaan tydssaan

Kuvantamisyksikén A esh Kuvantamisyksikdn A pth

% n % n
Taysin samaa mielta 26,8 11 12,5 2
Jokseenkin samaa mielta 48,8 20 56,3 9
Ei samaa eika eri mielta 171 7 31,3 5
Jokseenkin eri mielta 7,3 3 0 0
Taysin eri mieltd 0 0 0 0
Yhteensa 100 41 100 16

13 Esimieheni kannustaa tydntekijoita opiskelemaan ja kehittymaan tydssaan

Kuvantamisyksikon B esh

Kuvantamisyksikon B pth

% n % n
Taysin samaa mielta 26,9 7 571 8
Jokseenkin samaa mielta 57,7 15 35,7 5
Ei samaa eika eri mielta 11,5 3 7.1 1
Jokseenkin eri mielta 3,8 1 0 0
Taysin eri mieltd 0 0 0 0
Yhteensa 100 16 100 14
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TYONORGANISOINTIA KOSKEVIEN VAITTAMIEN TULOKSET AMMATTIRYHMITTAIN

1 Esimieheni pyrkii ensisijaisesti huolehtimaan siita, etta tydntekijat tekevat lujasti toita

Os.avustaja Rtg-hoitaja Os.hoitaja Radiologi

% n % n % n % n
Taysin samaa mielta 11,8 2 1,6 1 0 0 0 0
Jokseenkin samaa mielta 17,6 3 17,5 1 44 .4 4 37,5 3
Ei samaa eika eri mielta 471 8 60,3 38 11,1 1 50 4
Jokseenkin eri mielta 23,5 4 15,9 10 22,2 2 12,5 1
Taysin eri mielta 0 0 4,8 3 22,2 2 0 0
Yhteensa 100 17 100 63 100 9 100 8
2 Esimieheni tuntee hyvin tyétehtavani

Os.avustaja Rtg-hoitaja Os.hoitaja Radiologi

% n % n % n % n
Taysin samaa mielta 23,5 4 159 10 33,3 3 12,5 1
Jokseenkin samaa mielta 29,4 5 41,3 26 22,2 2 62,5 5
Ei samaa eika eri mielta 29,4 5 28,6 18 1.1 1 12,5 1
Jokseenkin eri mielta 0 0 6,3 4 22,2 2 0 0
Taysin eri mielta 17,6 3 7,9 5 11,1 1 12,5 1
Yhteensa 100 17 100 63 100 9 100 8
3 Esimieheni maarittelee tydntekojdiden tydskentelyn tavoitteet

Os.avustaja Rtg-hoitaja Os.hoitaja Radiologi

% n % n % n % n
Taysin samaa mielta 5,9 1 3,2 2 11,1 1 0 0
Jokseenkin samaa mielta 29,4 5 19 12 44,4 4 25 2
Ei samaa eika eri mielta 41,2 7 54 34 11,1 1 62,5 5
Jokseenkin eri mielta 11,8 2 14,3 9 22,2 2 0 0
Taysin eri mielta 11,8 2 9,5 6 11,1 1 12,5 1
Yhteensa 100 17 100 63 100 9 100 8
4 Esimieheni valvoo ja arvioi tyoni tulosta

Os.avustaja Rtg-hoitaja Os.hoitaja Radiologi

% n % n % n % n
Taysin samaa mielta 11,8 2 4.8 3 11,1 1 0 0
Jokseenkin samaa mielta 29,4 5 21 13 33,3 3 75 6
Ei samaa eika eri mielta 41,2 7 43,5 27 33,3 3 12,5 1
Jokseenkin eri mielta 11,8 2 25,8 16 11,1 1 12,5 1
Taysin eri mielta 5,9 1 4,8 3 11,1 1 0 0
Yhteensa 100 17 100 62 100 9 100 8




LITE 4

9(11)

VUOROVAIKUTUSTA KOSKEVIEN VAITTAMIEN TULOKSET AMMATTIRYHMITTAIN

5 Esimieheni keskustelee runsaasti kanssamme

Os.avustaja Rtg-hoitaja Os.hoitaja Radiologi

% % n % n % n
Taysin samaa mielta 23,5 4 4.8 3 55,6 5 12,5 1
Jokseenkin samaa mielta 17,6 3 429 27 0 0 37,5 3
Ei samaa eika eri mielta 29,4 5 19 12 22,2 2 37,5 3
Jokseenkin eri mielta 59 1 286 18 22,2 2 12,5 1
Taysin eri mielta 23,5 4 4,8 3 0 0 0 0
Yhteensa 100 7 100 63 100 9 100 8
6 Esimieheni kertoo avoimesti kaikista tydopaikan asioista

Os.avustaja Rtg-hoitaja Os.hoitaja Radiologi

% % n % n % n
Taysin samaa mielta 11,8 2 12,7 8 22,2 2 0 0
Jokseenkin samaa mielta 47 1 8 30,2 19 44,4 4 50 4
Ei samaa eika eri mielta 29,4 5 27 17 22,2 2 50 4
Jokseenkin eri mielta 59 1 25,4 16 11,1 1 0 0
Taysin eri mielta 5,9 1 4,8 3 0 0 0 0
Yhteensa 100 7 100 63 100 9 100 8
7 Esimieheni luottaa tyontekijoihinsa

Os.avustaja Rtg-hoitaja Os.hoitaja Radiologi

% % n % n % n
Taysin samaa mielta 35,3 6 206 13 44 4 4 37,5 3
Jokseenkin samaa mielta 35,3 6 55,5 35 44,4 4 50 4
Ei samaa eika eri mielta 11,8 2 14,3 9 11,1 1 12,5 1
Jokseenkin eri mielta 59 1 6,3 4 0 0 0 0
Taysin eri mielta 11,8 2 3,2 2 0 0 0 0
Yhteensa 100 7 100 63 100 9 100 8
8 Esimieheni piittaa tydntekijoiden tunteista

Os.avustaja Rtg-hoitaja Os.hoitaja Radiologi

% % n % n % n
Taysin samaa mielta 29,4 5 25,8 16 66,7 6 50 4
Jokseenkin samaa mielta 17,6 3 339 21 0 0 37,5 3
Ei samaa eika eri mielta 17,6 3 258 16 22,2 2 12,5 1
Jokseenkin eri mielta 11,8 2 12,9 8 11,1 1 0 0
Taysin eri mielta 23,5 4 1,6 1 0 0 0 0
Yhteensa 100 7 100 62 100 9 100 8
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MOTIVOINTIA KOSKEVIEN VAITTAMIEN TULOKSET AMMATTIRYHMITTAIN

9 Esimieheni tukee ja rohkaisee minua

Os.avustaja Rtg-hoitaja Os.hoitaja Radiologi

% n % n % n % n
Taysin samaa mielta 23,5 4 15,9 10 44,4 4 37,5 3
Jokseenkin samaa mielta 471 8 44 .4 28 22,2 2 37,5 3
Ei samaa eika eri mielta 17,6 3 23,8 15 22,2 2 25 2
Jokseenkin eri mielta 0 0 14,3 9 111 1 0 0
Taysin eri mieltd 11,8 2 1,6 1 0 0 0 0
Yhteensa 100 17 100 63 100 9 100 8
10 Esimieheni palkitsee hyvista suorituksista

Os.avustaja Rtg-hoitaja Os.hoitaja Radiologi

% n % n % n % n
Taysin samaa mielta 11,8 2 6,5 4 11,1 1 12,5 1
Jokseenkin samaa mielta 29,4 5 29 18 33,3 3 50 4
Ei samaa eika eri mielta 294 5 32,3 20 33,3 3 37,5 3
Jokseenkin eri mielta 5,9 1 25,8 16 22,2 2 0 0
Taysin eri mieltd 23,5 4 6,5 4 0 0 0 0
Yhteensa 100 17 100 62 100 9 100 8
11 Esimieheni on innostava

Os.avustaja Rtg-hoitaja Os.hoitaja Radiologi

% n % n % n % n
Taysin samaa mielta 17,6 3 14,3 9 33,3 3 12,5 1
Jokseenkin samaa mielta 41,2 7 31,7 20 44 .4 4 50 4
Ei samaa eika eri mielta 29,4 5 28,6 18 22,2 2 25 2
Jokseenkin eri mielta 0 0 20,6 13 0 0 12,5 1
Taysin eri mieltd 11,8 2 4,8 3 0 0 0 0
Yhteensa 100 17 100 63 100 9 100 8
12 Esimieheni pyrkii ensisijaisesti huolehtimaan tyontekijdidensa viihtyvyydesta

Os.avustaja Rtg-hoitaja Os.hoitaja Radiologi

% n % n % n % n
Taysin samaa mielta 11,8 2 11,3 7 0 0 12,5 1
Jokseenkin samaa mielta 471 8 35,5 22 44 .4 4 50 4
Ei samaa eika eri mielta 29,4 5 37,1 23 44 4 4 25 2
Jokseenkin eri mielta 0 0 12,9 8 0 0 12,5 1
Taysin eri mielta 11,8 2 3,2 2 11,1 1 0 0
Yhteensa 100 17 100 62 100 9 100 8
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13 Esimieheni kannustaa tyontekijoita opiskelemaan ja kehittymaan tydssaan
Os.avustaja Rtg-hoitaja Os.hoitaja Radiologi
% n % n % n % n
Taysin samaa mielta 29,4 5 27 17 55,6 5 12,5 1
Jokseenkin samaa mielta 58,8 10 49,2 31 22,2 2 75 6
Ei samaa eika eri mielta 11,8 2 17,5 11 22,2 2 12,5 1
Jokseenkin eri mielta 0 0 6,3 4 0 0 0 0
Taysin eri mieltd 0 0 0 0 0 0 0 0
Yhteensa 100 17 100 63 100 9 100 8




