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Etajohtaminen ei ole uusi trendi, mutta se on lisaantynyt viime vuosina merkittavasti. Etajohtami-
nen edellyttdd hyvaa johtamisosaamista, ja sen piirissa olevan tyoyhteison johtaminen vaatii hy-
vaa yhteishenkea. Jotta yhteistyd onnistuisi, tarvitaan seka luottamusta etta arvostusta tyonteki-
jan ja esihenkilon valille. Etajohtaminen edellyttaa niin esihenkilGilta kuin tyontekijoiltakin itseoh-
jautuvuutta, ongelmanratkaisukykya ja rohkeutta. Etajohtamisella tarkoitetaan esimerkiksi sita,
etta tyontekijat ovat maantieteellisesti laajalla alueella, mika johtaa siihen, etta esihenkilo ja tiimin
jasenet tapaavat harvoin. Sen vuoksi on kehitettava uusia toimintamalleja, eika vanhat menetel-
mat sellaisenaan valttamatta toimi. Tassa tyossa asiaa tarkasteltiin kuvantamisen nakokulmasta,
joka on sateilysuojeluun, sateilytoimintaa koskeviin saadoksiin, maarayksiin ja ohjeisiin pohjautu-
vaa toimintaa ja nama tekijat tuovat omat haasteensa johtamiseen.

Tutkimuksellinen kehittamisty0 toteutettiin yksityisen terveydenhuollon organisaatioon. Opinnay-
tetydn tutkimusvaiheen tarkoituksena oli tutkia etajohtamisen vaikutusta esihenkildiden tyonlaa-
tuun, esihenkiloiden johtamisosaamista ja myos rontgenhoitajien kokemuksia etajohtamisen vai-
kutuksesta heidan tyohonsa. Samalla haluttiin tutkia etajohtamisen vaikutusta tydhyvinvointiin.
Tutkimusvaiheen tarkoituksena oli tuottaa tietoa etdjohtamisesta kuvantamisen saralla, sité siita
ei juuri 10ydy tutkittua tietoa.

Laadullisen tutkimuksen tutkimusmenetelméana kaytettiin teemahaastattelua. Aineisto kerattiin
haastattelemalla erikseen seka kuvantamisen esihenkiloita etta rontgenhoitajia. Tulosten ana-
lysoinnissa hyodynnettiin induktiivista sisallonanalyysia.

Kehittamisvaiheessa hyodynnettiin haastattelussa esiin nousseita toiveita tyokaluista, joilla eta-
johtamisen onnistumista ja esihenkildiden johtamisosaamista voitaisiin parantaa. Haastatteluiden
jalkeen todettiin, etta koska perehdytys nousi esihenkildiden toimesta niin vahvasti esille, olisi
organisaation syytad kehittdd perehdytysopas tydssa aloittaneille kuvantamisen esihenkildille.
Kuvantamisen perehdytyksen todettiin olevan laadukasta, mutta hallinnollisissa asioissa esihenki-
6ita voisi hyodyttaa erillinen opas tai aloituspaketti. Lisaksi toivottin HR:n jarjestavan saanndallisi-
sia perehdytyksia koskien etdjohtamista. Taman tutkimuksellisen kehittdmistyon avulla saatiin
tuotettua arvokasta tietoa seka kuvantamisen esihenkildiden etta rontgenhoitajien kokemuksista
etajohtamisesta ja sen onnistumisista ja haasteista.

Asiasanat: Etajohtaminen, johtamisosaaminen, osaamisen kehittdminen, henkildstéjohtaminen,
kuvantaminen
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E-leadership has become so common in recent years that it has been necessary to develop new
methods for its operation. E-leadership requires self-direction, problem-solving ability and cour-
age from both supervisors and employees. E-leadership means, for example, that the employees
are geographically in such a wide area that the supervisor and the team members rarely meet. In
this work, the issue was examined from the perspective of imaging in Finnish health care, which
is an activity based on radiation protection, regulations concerning radiation activity, regulations,
and instructions. These factors bring their own challenges to management. Research develop-
ment work was carried out for a private healthcare organization.

This research development work is a qualitative study and focused interview was used as the
research method. The purpose of the research phase of the thesis was to investigate the effect of
remote management on the quality of work of supervisors, the management skills of supervisors
and the experiences of radiographers regarding the effect of remote management on their work.
The study also investigated the effect of remote management on well-being at work. The purpose
of the research phase was to produce information about remote control in imaging, there is hardly
any researched information about it. The material was collected by interviewing separately both
imaging supervisors and radiographers. The data was analyzed using inductive content analysis
methods.

During the development phase, the wishes that came up in the interview about tools that could be
used to improve the success of e-leadership and the management skills of supervisors were
used. After the interviews, it was concluded that the organization should develop and orientation
guide for imaging supervisors who have started working. The introduction to the use of radiation
was found to be of high quality, but in administrative matters, supervisors could benefit from a
separate guide or starter packet. In addition, it was hoped that HR would organize regular orienta-
tions regarding e-leadership. With this research, it was possible to produce valuable information
about the experiences of both imaging supervisors and radiographers about e-leadership and its
successes and challenges.

Keywords: E-leadership, personnel management, competence development, managements
skills, imaging
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1 JOHDANTO

Tassa tutkimuksellisessa kehittamistydssa keskitytdan ajatukseen siita, kuinka onnistua johtaja-
na, kun etaisyytta alaisiin on maantieteellisesti paljon. Tutkimustyon tarkoituksena oli selvittaa,
millaiseksi kuvantamisen esihenkilot kokevat johtamisosaamisensa talla hetkella ja millaisia ovat
rontgenhoitajien kokemukset johtamismenetelmista ja esihenkilon toiminnasta, kun johtaminen on
etajohtamista. Tutkimuksessa kartoitettin myds esihenkildiden ja tyontekijoiden toiveita johtami-
sen kehittamisen suhteen seka toiveita tyokalujen kehittdmiseen, jotka hyodyttavat kuvantamisen
johtajia seka tulevaisuuden osaajia, joiden johtaminen tapahtuu eténd. Paine kehittya ja tuottaa
tulosta on valtava, mutta on syyta pysahtya pohtimaan tiimin tyohyvinvointia ja sita, milla tyoka-

|uilla sita voitaisiin parantaa entisestaan.

Tama tutkimuksellinen kehittamistyo oli tydelamalahtoinen ja se tehtiin yksityiseen terveydenhuol-
toon. Organisaatiossa on jokaisella osaamisalalla eli substanssilla omat esihenkilét, mutta tyonte-
kijat saattavat olla maantieteellisesti laajalla alueella. Taman vuoksi valimatkat saattavat olla pit-
kia, mika on johtanut siihen, etta esihenkild ja tiimin jasenet tapaavat harvoin. Substanssiosaaja
esihenkilona voi kuitenkin selkeyttaa kaikkien tyota, tuoda johdonmukaisuutta ja selkeytta toimin-

taan. Tama saattaa myos mahdollistaa sen, etta tyontekijat kokevat tulevansa kuulluksi.

On syyta pohtia, onnistuuko alan asiantuntijan johtaminen, jos esihenkildlla itsellaan ei ole riitta-
vaa asiasisallon eli substanssin osaamista. Jos substanssiosaaminen puuttuu, on johtaminen ja
johdetuksi tuleminen vaikeaa. My0s kompetensseja tarvitaan. Kayttaytymiseen liittyvia kompe-
tensseja ovat esimerkiksi tiimityokyky, vuorovaikutustaidot ja innovaatiovalmius. (Rotkin 2015,
2.2.) Patevyys maaritelldan myos tiedoiksi, taidoiksi ja affektiiviseksi kayttaytymiseksi tehtavien
suorittamiseksi. Kompetenssimalli puolestaan on joukko kayttaytymismalleja, jotka maarittavat,
oliko taidon tai toimenpiteen suoritus tyydyttava. (Dunn, 2021.) Jotta henkilé voi tydskennella
asiantuntijana, tulee hanen tunnistaa oma osaamisensa seka kompetenssinsa seké toimia moti-

voituneesti sen kehittdmiseksi. (Rasanen ym. 2016, 288).

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon myota lisaantyi myos ymmarrys etdjohtamisesta kuvan-
tamisen osalta. Etajohtamisesta yleisesti, tyohyvinvoinnista seka viestinnan ja vuorovaikutuksen
merkityksesta johtamiselle 10ytyy paljon tutkittua tietoa, mutta etdjohtamisesta nimenomaan ku-
vantamisen osalta ei [0ytynyt tutkimustietoa. Lahteita etsittiin niin kotimaisista kuin kansainvalisis-
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takin tietokannoista. Oulun ammattikorkeakoulun informaatikon kanssa suoritetun tiedonhaun
lopputuloksena todettiin, etta tamankaltaiselle tutkimukselle on tarvetta, silla tutkittua tietoa ei

viela ole.

Esihenkilon keskeinen tehtava on varmistaa, etta tyontekijat toimivat organisaation menestyksen
kannalta oikein ja tuottavat hyvaa tulosta. Organisaation strategiatyon kannalta on merkittavaa,
ettd organisaation tyontekijat osallistuvat strategiatyon toteuttamiseen, vaikka paavastuu onkin
johdolla. Patevan ja ammattitaitoisen tydvoiman tuella paastaan tavoitteeseen strategiatyon osal-
ta ja varmistetaan strategian toteutuminen. (Kehusmaa 2019, 16.) Johtajalla tarkoitetaan henki-
163, joka on johtajan asemassa ja joka johtaa ja hallitsee toimintaa. Johtaminen voidaan jakaa
kahteen kasitteeseen, johtamisty6hon ja johtajuuteen. Johtamistyo siséltaa suunnittelua, toteutus-
ta ja toiminnan valvontaa, kun taas johtajuus sisaltda vision muutoksesta ja ihmisten johtamises-
ta. (Rouhiainen 2005, 33.)



2 ETAJOHTAMINEN RONTGENHOITAJAN TYOSSA

Tyoeldaman muutoksen myota tyontekijan tietopadomasta muodostuu organisaation tarkein re-
surssi. Taman myota korostuu yksilon vuorovaikutustaitojen ja viestintdosaamisen merkitys, silla
tietoa on pystyttava hajauttamaan ja hankkimaan liséa lapi oman asiantuntijuuden kehittymisen.
Johtajan tydnkuvan kannalta tdma tarkoittaa yha vuorovaikutteisempaa toimintaa. (Rouhiainen
2005, 32.) Ita&-Suomen yliopiston sosiaalihallintotieteen professori Sanna Laulainen kertoo Ita-
Suomen yliopiston verkkosivuilla hyvan johtajan ominaisuuksien listan olevan pitka, mutta muis-
tuttaa, etta sote-johtajasta ei ole ihmeiden tekijéksi (Laulainen 2021). Ei liene ihme, ettd ihmeiden
tekijaksi laskettavaa tarvitaan. Muuttuva organisaatiokulttuuri ympérillamme vaatii johtajalta mu-
kautuvaisuutta, globaalien ilmididen tuntemista, kykya ennakoida ja sopeutua muutoksiin ja vah-
vaa luottamussuhdetta eri toimijoihin. Oman osansa haasteisiin tuo digitalisaatio ja alati muuttu-

va teknologiamaailma. (Nappa 2021.)

Hajautetun organisaation eli etajohtamisen piirissa olevan tyoyhteison johtaminen vaatii hyvaa
yhteishenked. Jotta yhteisty0 onnistuisi, tarvitaan seka luottamusta etta arvostusta tyontekijan ja
esihenkilon valille. Jotta etajohtaminen onnistuu, edellytetaan tyontekijoilta itseohjautuvuutta,
ongelmanratkaisukykya ja rohkeutta. (Eloranta ym. 2020, 180.) Ylipaataan organisaation kehitty-
minen edellyttdd maaratietoista ja jarjestelmallista johtamista. Se ei tapahdu vahingossa, vaan

vaatii aktiivista johtamista. (Sumkin & Tuomi 2012, kpl 1.)

21 Johtajien johtamisosaaminen ja sen kehittdminen

Johtaminen on mielletty konfliktien ratkomisen vélineeksi, seka avaintekijaksi organisaation me-
nestyksen johtamisessa. Johtamista ja sen eri tasoja itsessaan on tutkittu paljon. Kim ym. (2011)
tutkivat organisaatiokulttuurin vaikutusta johtamiseen rontgenhoitajien nakdkulmasta. He myds
tutkivat keinoja tyon suorituskyvyn parantamiseksi, silld jontamisella on myds merkittava rooli
tavoitteiden saavuttamisessa ja organisaation tehokuuden kasvattamisessa, mutta erilaiset joh-
tamistyylit saattavat vaikuttaa johtamisen tehokkuuteen. Tutkimuksessa mitattiin tyGtyytyvaisyytta
keskittymalla tyon tehokkuuteen, harkinnanvaraisuuteen, tyohon soveltuvuuteen, yksittdisen tyon
merkitykseen ja tyytyvaisyyteen tyon tulevaisuudennakymista. (Kim ym. 2011, 201-202.) Johta-



mista on maaritelty monin tavoin, mutta paasaantoisesti se mielletaan asioita eteenpain vievaksi
toiminnaksi tai prosessiksi, jolla organisaation jasenet saadaan toimimaan tavoitteiden mukaises-
ti. Hyva esimiestyd maaritellaan tavoitteista kasin ja taman edistamisessa painopiste onkin ihmis-
ten kehittamisessa. Johtamisajattelussa ja siihen liittyvassa toiminnassa siirrytaan kuitenkin yha
enemman yksilolahtoisesta ajattelusta yhteisolahtdisempaan ja ero toimijat huomioivampaan
ajatteluun. Esihenkildtyd on erdanlainen matka kohti tilannetta, jota tavoitellaan. Se on joukkueen
johtamista, yksildiden valmentamista sekd yhdessa oppimista. (Nappa 2021, 30; Kupias ym.
2014.)

Nea Tuomaala (2022) tutki ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinndytetyossaan kuvanta-
misen johtajien osaamisen johtamista ja osaamisen johtamisen osaamista. Aiheen taustalla oli
OSMU-hanke, jossa otettiin selvaa hoitotydn vaativien ammattihenkildiden osaamistarpeista seka
kartoitettiin osaamisen johtamisen nykytilaa ja kehittamishaasteita. Vastausten perusteella 64 %
esihenkildista oli osittain samaa mieltd siing, etta he olisivat saaneet tukea osaamisen johtami-
seen. Osaamisen johtamisen taidoista kysyttdessa 79 % oli osittain samaa mielta, mutta silti vain
puolet oli osittain sita mielta, etta tutkintonsa opinnoissa oli opiskeltu osaamisen johtamista. Tuo-
maalan tutkimuksen mukaan 57 % vastaaijista oli osittain samaa mielta siita, etta tarvitsevat lisaa

oppia osaamisen johtamiseen. (Tuomaala 2022, 38-39.)

Kupiaksen ym. (2014) mukaan esihenkildnd onnistumisen edellytyksena on se, ettd hyvaksyy
roolinsa toiminnan kehittdjana. Oppiva ja kehittyva esihenkild on paras esimerkki myds tyoyhtei-
solle. Parasta onkin kehittaa tydyhteisoa samalla kun kehittaa itseaan. Tavoitteisiin paasy edellyt-
taa jatkuvaa toiminnan tarkastelua ja osaamisen kartoittamista. Osaamiskartoituksella voidaan
tutkia henkiloston sen hetkista osaamista, kehittdmisen kohteita seka antaa kokonaiskuva osaa-
misen tilanteesta. Parhaimmillaan se auttaa kirkastamaan omaa osaamistaan suhteessa tyon
vaatimuksiin sekd auttaa oivaltamaan omia vahvuuksia ja tavoitteita ja kehittamiskohteita. (Kupi-
as ym. 2014.)

Keinoja esihenkilon kehittdmisen tueksi on useita. Esihenkilon kehittymisen mahdollistajia ovat
muun muassa mentorointi, ulkopuolinen tuki, oman esimiehen tuki, koulutukset, valmennukset,
tydnohjaus seka yhteisty6t ja verkostot. Jos johtamisajattelussa on siirrytty yha enemman yksilo-
lahtoisesta ajattelusta yhteisolahtoisempaan ajatteluun, korostuu se myos esimiehen osaamisen
kehittymisessa. Niin yksilolla kuin tiimillakin on vaikutuksensa esihenkilon osaamisen kehittymi-
seen. (Nappa 2021, 30; Kupias ym. 2014.) Rotkin (2015) kirjoittaa, etta oppiminen on monipuoli-
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nen kokonaisuus, jossa yhdistyvat teoriatieto, tiedon sovelluskyky ja -taito, seka kayttaytymiseen
littyva osaaminen. Johtamisominaisuuksien ja kliinisen patevyyden yhdistaminen on merkittava
tekija etenkin laaketieteellisessa kuvantamisessa, silla siina korostuu ammatin ymmartamisen
syventaminen. Etenkin mentoroinnilla on koettu olevan myonteinen vaikutus johtajuuden kehitta-
miseen. Tydssa oppiminen on merkittava osa kehittymisprosessia, sillé niin kehittyy kaytannonla-
heinen osaaminen. Osaaminen ja oppiminen ovat moniulotteisia konsepteja, joihin on vaikeaa
ottaa uusia nakemyksia, jos oppimisella on ollut pelkat teoreettiset Iahtokohdat. (Dunn 2021, 566;
Rotkin 2015, 3.1.2)

2.2 Substanssiosaamisen merkitys johtajan tyossa

Rontgenhoitajat ovat séateilyn laaketieteellisen kayton ammattilaisia. He vastaavat laaketieteelli-
sistd kuvantamistutkimuksista ja niihin liittyvista toimenpiteisté seka séadehoidosta. Rontgenhoita-
jan tyd on paaosin itsendista ja kontaktit asiakkaiden tai potilaiden kanssa lyhyita, mutta tyc edel-
lyttad silti yhteistyota ja vuorovaikutusta muiden terveydenhuollon ammattilaisten kanssa. Ront-
genhoitajan ammatin tietoperusta muodostuu laaketieteesta, terveystieteestd, matematiikasta ja

luonnontieteista. (Suomen rontgenhoitajat ry 2023.)

Perinteisesti osaamisen on maaritelty muodostuvan tiedosta, taidosta ja kokemuksesta. Tieto
puolestaan on hyvin perusteltu tosikasitys eli esimerkiksi teorian ja tutkimusten tuottamaa tietoa.
Taito kehittyy tekemisen kautta ja kokemus on tiedon ja taidon yhdistamista toiminnaksi. Osittain
tieto on myos hiljaista tietoa, joka on kaytannon myo6ta muodostunut. Ty6 puolestaan muodostuu
osaamisesta ja tekemisesta. (Sumkin & Tuomi 2012, 1.3.) Substanssiosaaminen tarkoittaa tietoa
ja taitoa. Se tarkoittaa teorioiden, menetelmien, kaytantojen ja lainsdadanndn osaamista. Sub-
stanssiosaaminen on seka pohjakoulutukseen ja -tutkintoon perustuvaa erityisosaamista, mutta
se on myds kokemuksen ja oman mielenkiinnon kautta syntynytta tietoa. (Rétkin 2015, 2.2.) Sub-
stanssiosaaminen perustuu yleensa johonkin pohjakoulutukseen tai —tutkintoon, joka tuottaa pe-
rusvalmiuksia asiakokonaisuuksien ymmartamiseksi ja hallitsemiseksi. Kaytanndssa se tarkoittaa
siis sen asian osaamista, mita varten henkild on tehtdvaan palkattu seka sita, ettd osaa yhdistaa
osaamisensa koulutusalan tavoitteisiin ja menetelmiin. Jos tehtavalle kriittinen substanssiosaami-
nen jaa vaillinaiseksi tai sitd ei ole, muodostuu ongelmia. Tarvitaan siis vahvaa tietoon perustu-

vaa substanssiosaamista, mutta myds kokemuksen tuomaa osaamista. Tama nakyy myds johta-

11



misessa, silla mikali esihenkilolta tai johtajalta puuttuu alan substanssiosaaminen, syntyy ristiriito-
ja. Tassa korostuu substanssiesihenkilon merkitys, mutta voiko substanssiesihenkilon tyo olla
laadukasta, jos tama johtaa yksikkdaan etaalta? Se kysymys on tassé kehittamistydssa keskios-
sa. (Rotkin 2015, 2.2.)

Pekka Jarvinen (2011) kiteyttaa esihenkilotyon vaikeudet johtamisen kriisiksi. Siind missé ennen
johtaminen koettiin pomottamisena, on asetelma tyoeldman asiantuntijavaltaistumisen myota
kaantynyt siihen, etta tyontekija hallitsee tyonsa esihenkiloaan paremmin. Nain ollen esihenkilon
riippuvuus alaisistaan on kasvanut. Johtajuuden kriisia kuitenkin syventaa viela entisestaan alais-
ten muuttuneet odotukset esihenkilddan ja tyopaikkaansa kohtaan. Esihenkildiden odotetaan
vastaavan alaistensa hyvinvoinnista, motivaatiosta ja yleisesti toissa viihtymisesta. Myos kehitta-
mistarpeet seka muut yksildlliset toiveet saattavat sekoittaa esihenkilon paan. (Jarvinen 2011,
27-28.)

2.3 Rontgenhoitajien tyotyytyvaisyys ja sen vaikutus johtamiseen

Monessa maassa vallitsee epatasapaino rontgenhoitajien tarjonnan ja kysynnan valilla. Rontgen-
hoitajia tarvitaan alalle lisaa, mutta kyse ei ole vain rekrytoinnista, vaan myos alan veto- ja pito-
voimasta. Appleyardin ym. (2021) tutkimuksesta selviaa, etta rontgenhoitajien tydvoiman vahen-
tyminen on suurempaa kuin muilla aloilla. Rontgenhoitajia poistuu alalta muistakin kuin elakkeelle
jaamisen syista, Isossa-Britanniassa kyseessa on usein tyytymattomyys tyohon seka tyouupu-
muksen aiheuttama alanvaihto. (Appleyard 2021, 795.) Kuvantamispalveluiden kysynnan kasva-
minen ja seka jatkuva ja paheneva rontgenhoitajapula ovat muodostaneet kiireellisen tyovoi-
maongelman. Elakkeelle jagmisen aiheuttama tydvoiman poistuminen on kohtalaisen tasaista ja
tiedossa, mutta ongelman muodostaa muulla tavoin aiemmin poistuva tydvoimaresurssi. Tyonte-
kijoiden tyossa pysymiseen vaikuttavat vahvasti eldamankokemukset, urakokemuksen muutokset,
tyotyytyvaisyys, tydnkuvanmuutokset seka palkkaus ja sen kehittyméattomyys. (Appleyard ym.
2023, 78-81.) Tutkimusten mukaan myos rontgenhoitajaopiskelijoiden kokema stressi vaikuttaa
alan pito- ja vetovoimaan, ja olisikin syyta pohtia vahvempaa yhteistyota korkeakoulujen ja har-
joittelupaikkojen vélilla stressitekijoiden poistamiseksi. Rontgenhoitajaopiskelijoiden stressin ai-
heuttajia ovat esimerkiksi resurssipula, kiireisten tydpaikkojen aiheuttamat ahdistukset, stres-

saantuneet kollegat ja haastavat potilaat. (Booth ym. 2022.)
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Arviolta 45-60 % maailmanlaajuisista terveydenhuollon kustannuksista aiheutuu henkildsto-
resursseista. Terveydenhuollon tyontekijoiden tehokas ja asianmukainen kohdentaminen ja re-
sursointi on ensisijainen toimi kustannusten ja palveluiden optimoimiseksi. Toisekseen on huomi-
oitava tekijat, jotka saattavat vaikuttaa rontgenhoitajien toissa ja ammatissa pysymiseen. Naita
tekijoita voivat olla tyontekijoiden kokema uupumus, tyoperainen stressi, seka myos altistuminen
tyoperaisille sateilyannoksille, tuki- ja likuntaelinvaivat seka muut psykososiaaliset ongelmat.
(Bam ym. 2022, 277.) Erityisesti COVID19-pandemia aiheutti rontgenhoitajissa suurta stressia,
ahdistusta ja mielenterveyden heikkenemistd. On mahdollista, ettd tyoskentelylld pandemian
etulinjassa erityisesti ensimmaisen aallon aikana on ollut vaikutusta henkildston sailyttamiseen,
tydntekijoiden tydssa pysymiseen ja rekrytointiin pitkalla aikavalilla. Havainnot ovat yhdenmukai-
sia myos muiden terveydenhuollon ammattilaisten kanssa. (Flood ym. 2022, S28.) COVID19-
pandemiaa pidetaan yhtena modernin historian kaannekohtana. Se siirsi sosioekonomisia norme-
jamme kohti tuntematonta muodostaen uuden normaalin. Pandemia koetteli myds johtajia ja joh-
tajuutta, sillé johtajan tehokkuus riippuu siitd, kuinka hyvin héan motivoi henkildstdaan erityisesti
epavarmuuden aikoina. (Budworth 2021, 20.) COVID19-pandemia koetteli terveydenhuollon am-
mattilaisten mielenterveytta, niin myds rontgenhoitajien. Myos esihenkilot kokivat ottaneensa
kayttoonsa erilaisia strategioita pandemian aikana seka olleensa vastuussa henkiloston hyvin-
voinnista. Pandemian aiheuttamien muutosten todettiin lisanneen myos mielenterveyden heikke-
nemista tyoperaisen stressin seurauksena. Rontgenhoitajat kokivat pandemian aikana ahdistusta,
masennusta ja stressia. Rontgenhoitajien ahdistus liittyi myos perheisiinsa erityisesti tyoskennel-
lessaan etulinjassa ensimmaisen pandemian aallon aikana. Stressia lisasi myds epavarmuus
suojauskaytannoissa ja suojavarusteiden puute, seka muutokset esimerkiksi lomissa tai tyovuoro-
jarjestelyissa. (Flood ym. 2022, S28.)

2.4 Johtaja ammatillisen kasvun vahvistajana ja mahdollistajana

Paasaantoisesti rontgenhoitajat ovat tyytyvaisia tydhonsa ja tydpaikkakulttuuriinsa, vaikka tyyty-
mattomyytta, stressia ja tyduupumusta esiintyykin. Ty6hon sitoutuminen on vahvaa, eiké alan tai
tydpaikan vaihdokselle ole tarvetta. Ammatillisen kasvun mahdollisuus on merkittava tyohon si-
toutumisen edellytys. Mikéli organisaatiossa ymmarretdan tyohon sitoutumisen, ammatillisen
kasvun ja tyotyytyvaisyyden merkitys, voi tydhon sitoutuminen jatkua pitkinékin tyourina eiké tar-

vetta tydpaikan tai ammatin vaihdokselle niin herk&sti esiinny. Organisaation tuloksen kannalta on
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merkittavaa, etta tyoyhteisd on terve ja motivoitunut, silla sen avulla paastaan strategiatyon ta-
voitteisiin ja mahdollistetaan asiakkaille paras mahdollinen terveydenhuolto. Motivoitunut tyonteki-
ja tuottaa organisaatiolle tulosta lisakustannusten sijaan. Pahimmillaan tyytymattomyys tyohon ja
tyossa viintymisen puute voivat johtaa vakavaan tyouupumukseen, joka johtuu paaasiassa pitkit-
tyneesta stressista ja muista tyohon liittyvista olosuhteista, kuten esimerkiksi tyonmaarasta ja
palkkatasosta. (Alakhras ym. 2022, 283-284; Lohikoski ym. 2019; Wallin 2012, 20.)

Mahdollisuuden ammatilliseen kasvuun koetaan olevan merkittava sitoutumisen edellytys. Mikali
organisaatiossa ymmarretdan tyohon sitoutumisen ja ammatillisen kasvun merkitys, voi tydhon
sitoutuminen jatkua pitkinékin tyourina. Tydeldama edellyttaad jatkuvaa ammatillisuuden kasvua,
jolla ymmarretaan tyontekijan osaamisen yllapitoa, sen kehittamista seka uusien valmiuksien
hankkimista muuttuviin ammattitaitovaatimuksiin. Osallistavan, kannustavan ja hierarkkisen joh-
tamisen mallista poispyrkiva esihenkilé on parhaimmillaan tyontekijan ammatillisuutta ja tukeva
tekija. Mahdollistava johto ja ty6ilmapiiri sitouttavat ja kannustavat tyontekijaa kehittamaan itse-
aan. Tarvitaan ammatillisesti jatkuvasti kehittyvia ja tydbhonsa sitoutuneita tyontekijoita, jotta yh-
teiskunnan ja kansalaisten odotukset voidaan sosiaali- ja terveydenhuollon saralla tayttaa (Wallin
2012, 11, 20.) Ammatillisuuden kehittymista edistavat utelias mieli ja uskallus ajatella asioita uu-
desta nakokulmasta. Asiantuntijuuteen sisaltyy taitoa ja tietoa, mutta myds kokemusta seka hil-
jaista tietoa. Asiantuntijat pystyvat myos ratkaisemaan nopeasti eteen tulevia odottamattomia
ongelmia. Ammatillisuuden kehittymiseen liittyy vahvasti ihmisen subjektiiviset elamankokemuk-
set. (Heilmann 2022, 4,6; Wallin 2012, 16-17.)

Ammatillista kasvua ja sen kehittamista edistetaan myos jatkuvan ammatillisen kehityksen paran-
tamisella ja saanndllisilla taydennyskoulutuksilla. Sateilynsuojelun taydennyskoulutuksella var-
mistetaan, ettd sateilytoimintaan osallistuvilla tyontekijoilla on tyotehtaviensd mukaiset ja ajan-
tasaiset tiedot ja osaaminen ionisoivasta sateilysta. Silld osoitetaan osaaminen seka todistetaan
patevyysvaatimusten toteutuminen. Niin Suomessa kuin kansainvalisestikin tdydennyskoulutuk-
sen laiminlydminen saattaa johtaa ammatissa toimimisen oikeuksien poistamiseen. Sateilysuoje-
lusta, séateilytoimintaa koskevista saadoksistd, maarayksista ja ohjeista tulee olla ajantasaiset
tiedot. Erilaisten tdydennyskoulutusten ja ammatillisten opintojen liséksi rontgenhoitajan ammatil-
lisuus taydentyy tydssa oppimalla seké itseohjautuvalla oppimisella. On hyva muistaa, etta tay-
dennyskoulutusta koskevat vaatimukset ovat lakiin perustuvia. (Stevens ym. 2017, 112; Helasvuo
STUK N.d.)
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Muuttuvan yhteiskunnan myota asiantuntijalta vaaditaan elinikaista oppimista, oman tyon arvioin-
tikykya, itsenaistd toimintaa seka joustavaa asiantuntijuutta. Oman asiantuntijuuden arvostami-
nen ja ammatillinen itsetunto seka oman alan tiedon hallitseminen ja kriittinen ajattelu ovat edelly-
tyksia asiantuntijuuden kehittymisessa. Asiantuntijuus on koko ajan kehittyva prosessi, joka van-
henee nopeasti, jos siita ei pideta huolta. Henkiloston patevyys ja sen osaamisen kehittaminen on
keskeinen osa niin palvelujen laatua kuin strategisia tavoitteitakin, (Heilmann 2022, 4; Fanelli ym.
2020, 1; Parkkinen ym. 2016, 49; Piirainen ym. 2016, 28-29.)

2.5 Etajohtaminen on nykypaivan trendi

Etajohtaminen ei ole uusi trendi, vaikka se onkin viime vuosina lisaantynyt merkittavasti. Etatyota
on kuitenkin monessa yrityksessa ja organisaatiossa tehty jo vuosia, eika esihenkilot ole mielta-
neet siind olevan mitaan erityista. Etjohtaminen on johtamista, joka tapahtuu etaalta niin, ettei
alaista nahda paivittain, eikd valttamatta edes viikoittain. Etatyo itsessaan on ty6ta, jota tehdaan
varsinaisen tyopaikan ulkopuolella, vaikka luonteensa puolesta sité voisi tehda tyopaikallakin.
(Vilkman 2016, 11, 13, 15.)

Etajohtaminen edellyttaa hyvaa johtamisosaamista, mutta myds hyvia viestinta- ja teknologiataito-
ja. Etajohtaminen tuo mukanaan uusia toimintamalleja, eivatka vanhat menetelmat sellaisenaan
valttamatta toimi. Ei kuitenkaan ole vain yhta tapaa toimia tai johtaa, vaan on hyva yhdessa tiimin
kanssa hakea itselleen sopivat menetelmat. Etajohtamisessa haastavaa on aidon yhteistyon syn-
tyminen. (Vilkman, 2016, 15, 19.) Vuorovaikutuksella on suuri merkitys etdjohtamisen onnistumi-
sen kannalta, ja aito vuorovaikutus edellyttaakin kuuntelemista. Kuuntelemalla toista osoitetaan
myos arvotusta ja kunnioitusta, ja se on hyva tapa osoittaa toisen olevan tarkea. Aina ei kuiten-
kaan voida olla lasna, vaan keskustelu tapahtuu etayhteyksin. Hyvaan johtamiseen kuuluu luot-
tamuksen rakentaminen, positiivinen asenne, kiinnostus ihmisten kehittdmiseen, kyky nahda
olennainen seka aikaansaamisen halu. Esihenkilon tulee siis yhdessa timinjasenten kanssa miet-
tia, miten he pystyvat siitdmaan verkkoon ne asiat, jotka tukevat néiden asioiden toteutumista.
(Haapakoski ym. 2020, 92.93)

Ihmisilléa on luontainen tarve kokea kuuluvansa yhteisdon. Jos ihmisten yhteenkuuluvuudentunne

jaa vaillinaiseksi, on mahdollista, ettei ryhmastd muodostu kunnollista tiimid. Eristyneisyyden
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tunne ei kuitenkaan aina johdu fyysisen laheisyyden puutteesta. Ihmisen psyykkinen yhteenkuu-
luvuuden tunne on usein tarkeampi kuin fyysinen laheisyys, silla virtuaalisesti tyoskennellessa
sosiaalinen tuki saattaa jaada vaillinaiseksi. Sosiaalista tukea on henkisen tuen ja valittdmisen
lisaksi arvostus, valittaminen, luottamus, kuuntelu seka palautteen, neuvojen ja ohjeiden antami-
nen. Sosiaalinen tuki on yksi tarkeimmista voimavaratekijoistd myds tyéhyvinvoinnin nakdkulmas-
ta. (Vilkman 2016, 19.)

COVID19-pandemia pakotti muuttamaan kaytantoja, ja johtajat ovatkin myontaneet niiden vaikut-
taneen henkiloston hyvinvointiin ja lisanneen stressia. Muiden uusien kaytantojen myota COVID-
19-pandemia vauhditti myds etatyokaytantdjen syntymista ja kasvamista. Recht (2022) tarkasteli
kotoa tydskentelyn etuja ja haittoja radiologien tyon nakokulmasta. Kotona tyoskentelylle ja eta-
johtamiselle tulisi laatia strategiat, joiden avulla pyritdédn minimoidaan haitat ja sailyttdmaan edut.
Etatydskentelylla saavutetaan monia kaytannon etuja, kuten esimerkiksi tydmatkojen kustannus-
ten ja tydmatkoihin kaytetyn ajan vahentyminen seka tyon ja yksityiselaman vélisen tasapainon
parantuminen. Etatyo lisaa myds autonomian ja sita kautta oman tyon hallinnan tunnetta. Negatii-
visiakin vaikutuksia etatyoskentelylla on. Mahdollisesti vaheneva yhteistyd muiden toimijoiden
kanssa saattaa aiheuttaa eriarvoisuuden ja nakymattomyyden tunnetta. Kuitenkin kotona tyos-
kentelyn on todettu lisaavan sitoutumista ja valtaosa tyontekijoista ylipaataan haluaisi tyoskennel-
la kotoa kasin. (Recht 2022.) Ainakin radiologien tydn osalta etatyd on mahdollistanut tuottavam-
man tydrytmin seka lisannyt jaksamista, kun tydmatkoihin kaytetty aika on vahentynyt. Sen lisaksi
etta tyomatkan puute saattaa nakya tuottavuuden ja tydmotivaation kasvuna, on silla globaaleja-
kin vaikutuksia kasvihuonekaasupaastojen vahentymisen nékokulmasta tarkasteltuna. (Recht
2022.)

2.6 Etdjohtamisen lahtokohdat

Etéjohtamisen kulmakivistd puhuttaessa esille nousee vuorovaikutus, luottamus ja tydsuoritusten
mittaaminen. Vuorovaikutuksessa on kyse ihmisten valisista suhteista ja toiminnasta, jossa jae-
taan kokemuksia ja tunteita ja rakennetaan niista yhteisia merkityksia. Arvostus ja sosiaalinen tuki
ovat vuorovaikutussuhteen perustoja, sillé ilman niita ei yhteistyd suju. Vuorovaikutusta voi paran-
taa monella tavalla, mutta varsin yksinkertaista on olla kiinnostunut tydntekijan kuulumisista. Mita

kiinnostuneempi ja vuorovaikutteisempi esihenkild on, sitd paremmin henkilot oppivat tuntemaan
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toisensa ja luottamus kasvaa. Kiinnostus osoittaa my0s arvostusta seka tyontekijaa itseaan, etta
taméan tydpanosta kohtaan. (Vilkman 2016, 32, 40, 99.)

Monet esihenkilot kokevat tydntekijan tydpanoksen ja tydsuorituksen ongelmalliseksi. On hyva
muistaa, ettei ongelma valttamatta poistu tyoskentelemalla samassa tilassa. Helposti mielletaan,
etta on helpompaa seurata tapahtumia paikan paalla. Tyosuoritusten mittaamisen vaikeus johtuu
useimmiten siita, ettei tyontekijoiden rooleja tai tyotehtavia ole maaritetty riittavan tarkasti tai ta-
voitteiden asettamisessa on puutteita. Mikali suorituksia seurataan yksildtasolla, on pystyttava
méaarittelemaan jokaisen tehtavat ja vastuualueet riittdvalla laajuudella. Tiimin yhteisten tehtavien
kohdalla on hyva painottaa vastuun kuuluvan jokaiselle, silla helposti kay niin, ettei kukaan ota
vastuuta. Tehtavien ja vastuiden tarkalla maarittelylld onnistutaan myos johtamisessa. Selkeat
tavoitteet auttavat tyontekijaa onnistumaan tyéssaan, mutta se auttaa myos esihenkilda seuraa-
maan tyon tavoitteiden toteumista. (Vilkman 2016, 86-87, 90-91.)

Niin johtajan kuin tyontekijankin kommunikointi vaatii tietynlaista viestintdosaamista, silla viestin-
nalla on iso rooli vuorovaikutuksessa. Mirjami Ikonen korostaa artikkelissaan (2015), etta esihen-
kildiden ja tyontekijoiden valinen viestinta on altis vaarinkasityksille puolin ja toisin. (lkonen 2015,
149.) Viestintdosaamisella tarkoitetaan sellaista taidokasta viestintakayttaytymista, jonka avulla
seka tehokkaasti etta tarkoituksenmukaisesti tuotetaan vuorovaikutteista ja motivoitunutta kans-
sakaymista. Toisaalta se on my0s taitoa ennakoida ja suunnitella viestintakayttaytymista, seka
taitoa noudattaa sellaisia viestinnan eettisia periaatteita, jotka eivat vaaranna vuorovaikutussuh-

detta tai loukkaa vuorovaikutussuhteen muita osapuolia. (Rouhiainen 2005, 39.)
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3 TUTKIMUKSELLISEN KEHITTAMISTYON TARKOITUS JA TAVOITTEET

Tutkimuksellinen kehittdminen yhdistaa tutkimuksen ja kehittamisen; eri tutkimusmenetelmin
toteutettavan tutkimusvaiheen seka kehitysmenetelmin toteutettavan kehittamisvaiheen. Tutki-
mukselle asetetaan tutkimuskysymykset, joihin l1ahdetaan eri menetelmin etsimaan vastauksia.
Tutkimusvaiheessa noudatetaan tieteellisen tutkimuksen perusperiaatteita. Tutkimuksellisuus on
jarjestelmallista ja systemaattista toimintaa, jonka eettisyytta ja luotettavuutta tulee arvioida kriitti-
sesti. Tutkimusvaiheen jalkeen toteutetaan kehittdmisvaihe erilaisten kehittdmismenetelmien
avulla. Tutkimuksellisen kehittdmisen prosessit ovat monimenetelmallisia. (Paatalo & Saarnio
2022)

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon tarkoitus oli ennen kaikkea tuottaa lisaa tietoa etajohtami-
sesta kuvantamisen alalla. Sité kautta avartuu kasitys tassa tutkimuksessa esitettyihin kysymyk-
siin etajohtamisen onnistumisesta seka siita, millaiseksi etajohtajana tyoskentelevat kuvantami-
sen esihenkilot kokevat johtamisosaamisensa talla hetkella. Talla tutkimuksellisella kehittamis-
tyolla pyrittin 10ytamaan menetelmia sen parantamiseksi nyt ja tulevaisuudessa. Tulosten on
tarkoitus hyodyttaa yksityisen terveydenhuollon kuvantamisen toimijoita. Kohdejoukko talle tutki-
mukselle oli yksityisen terveydenhuollon kuvantamisen asiantuntijat. Taman tutkimuksen kasittei-
ta ovat etajohtaminen, etajohtaminen kuvantamisessa, etjohtamisen menetelma, johtamisosaa-

minen ja viestinta- ja vuorovaikutustaidot.

3.1 Tutkimusvaiheen tarkoitus, tavoitteet ja tutkimusongelmat

Tutkimusvaiheen tarkoituksena oli selvittaa, millaiseksi kuvantamisen esihenkil6t kokevat johta-
misosaamisensa, ja mita haasteita heilla siihen liittyy. Tarkoitus oli myds selvittaa rontgenhoitaji-
en, joiden esihenkilon jontaminen on etdjohtamista, kokemuksia johtamisesta ja sen vaikutukses-
ta omaan tydhon. Tyohon haluttiin siis seka esihenkilo- ettd tyontekijanakokulmaa. Tutkimusvai-
heessa kartoitettiin kokemuksia ja nékemyksia johtamisen tdméanhetkisesta tilasta ja haasteista
siind, etta tiimin valilla on maantieteellista etéisyytta paljon. Tutkimusvaihe aloitettiin keradamalla

tutkimustietoa etajohtamisesta.
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Tutkimusosan tutkimuskysymykset ovat:
1. Millaiseksi esihenkildt kokevat johtamisosaamisensa télla hetkella?
2. Millaisia ovat tyontekijoiden kokemukset johtamismenetelmista ja esihenkilon toiminnas-
ta?
3. Millaisia toiveita esihenkilGilla ja tyntekijéilla on johtamisen kehittdmisen suhteen? Mil-

laisia tyOkaluja kaivataan paivittaiseen johtamiseen?

3.2 Kehittamisvaiheen tarkoitus, tavoitteet ja tehtavat

Kehittamisvaiheen tarkoituksena oli kehittaa tyokaluja tyon tueksi seka parantaa johtamisen me-
netelmia yhdessa esihenkildiden ja tyontekijdiden kanssa vastaamaan paremmin kaytannon
haasteisiin. Samalla oli tarkoitus tuottaa tietoa nimenomaan etédjohtamisesta kuvantamisessa,

silla siita 16ytyy vahan tietoa.

Kehittamisvaiheen tehtavana on:
1. Kehittaa etajohtamisen tueksi ja onnistumiseksi uusia menetelmia ja tyokaluja
2. Parantaa uusien menetelmien myo6ta tyonlaatua ja tyohyvinvointia

3. Tuottaa lisaa tietoa etajohtamisesta kuvantamisen alalla
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4 TUTKIMUKSELLISEN KEHITTAMISTYON TOTEUTTAMINEN

Kuvioon 1 on kirjattu tdman tutkimuksellisen kehittamistyon eri vaiheet jarjestyksessa. Kuvion

avulla on tarkoitus selventaa ja yksinkertaistaa eri vaiheiden tehtavia ja niiden tarkoitusta.

organisaation edustajille
- Aiheen valinta, rajaus ja tietoperusta
« Tutkimuksellisen kehittamistydn
tavoitteiden ja tarkoituksen maarittely
« Tutkimusluvan hakeminen

« Aiheen esittely ohjaaville opettajille ja
Kehittdmistyon ldhtétilanne

f Esihenkildiden ja rontgenhoitajien
haastattelut

« Haastatteluiden litterointi ja aineiston
teemoittelu

« Aineiston analysointi

« Teemojen valitseminen yhteiseen tyépajaan
o J

Tutkimusvaihe

': Padlet-alustojen laatiminen esihenkildille
ja rontgenhoitajille

- Padlet-alustoille toiveita
tyékaluista/toiminnan muuttamisesta
etdajohtamisen tueksi

« Tydkalujen ja menetelmien laatiminen

\.

Kehittamisvaihe

« Loppuraportin laatiminen
« Tulosten jalkauttaminen
- Mahdollisten tydkalujen kayttdonotto

Kehittimistyén paitdésvaihe

KUVIO 1 Tutkimuksellisen kehittdmistyén vaiheet
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41 Metodologia

Haastattelu on yksi kaytetyimmista tiedonkeruumenetelmista, silla ihmiset kertovat mielellaan
itsestaan. Haastattelua tekeva tutkija valittaa kuvaa haastateltavan ajatuksista ja kokemuksista,
talla tavoin saadaan kartoitettua haastateltavan tunteita ja mielipiteita ja ylipaataan ihmisten kayt-
taytymismalleja. Rohkaisemalla osallistujia keskustelemaan avoimesti tutkimuskysymyksiin liitty-
vista asioista, saadaan kartoitettua kokemuksia ja merkityksia herkistakin teemoista. (Brannan
ym. 2022; Craig ym. 2007, 351; Hirsjarvi ja Hurme 2022, 17, 41.)

Teemahaastattelu valittiin tahan tutkimukseen tutkimusmenetelmaksi, silla se sopii menetelmaksi
tutkimuksiin, joista ei ole saatavilla paljoa tutkittua tietoa. Tiedonhaku vahvisti my0s sita nakemys-
ta, ettd teemahaastattelu on oikea tutkimusmenetelma tahan tutkimukseen. Sen lisaksi haastatte-
lun avulla haluttiin korostaa sita, ettd ihminen nahdaan tutkimustilanteessa subjektina ja hanelle
annetaan mahdollisuus tuoda itse@an koskevia asioita esille mahdollisimman vapaasti. (Hirsjarvi
& Hurme 2022, 35.) Hirsjarvi ja Hurme (2022) maarittelevat haastattelun keskusteluksi, jolla on
ennalta paatetty tarkoitus. Se toki muistuttaa monin tavoin keskustelua, mutta haastattelu tahtaa
kuitenkin informaation keraamiseen ja on paamaarahakuista. Teemahaastattelu on puolistruktu-
roitu haastattelu, siind vastauksia ei ole sidottu vastausvaihtoehtoihin, vaan haastateltavat voivat
vastata omin sanoin. Koska haastattelussa ollaan avoimesti vuorovaikutuksessa keskenaan, tulisi
tutkijan selventdaa oma asemansa, kokemuksensa ja suhteensa tutkittaviin, koska silla voi olla
vaikutusta tutkimuksen kulkuun. Henkilokohtaisella vuorovaikutuksella saattaa olla vaikutusta
tuloksiin seka myos tutkijan ymmarrykseen tuloksista. Talla saattaa olla vaikutusta tulosten luotet-
tavuuteen. (Hirsjarvi & Hurme 2022, 47; Craig 2007, 351.) Kokemuksellinen tieto ei perustu valt-
tamatta tieteelliseen tietoon, vaan asioihin, jotka ovat osoittautuneet yksikon kokemassa tilan-
teessa pateviksi. Talldin tieto perustuu kaytannon toimintaan, joten dokumentointia ei valttamatta
ole. (Eriksson ym. 2016, 21.) Tasta syystad on merkittdvaa, ettd tutkimukseen otetaan muiden
substanssiosaajien kokemuksia ja mielipiteita hyviksi osoittautuneista johtamiskaytannoista seka

siita, mita toivotaan tehtavan toisin.

Ennen tutkimuksen aloittamista laadittiin kattava tutkimussuunnitelma. Hyvé tutkimussuunnitelma
alkaa tavoitteesta ja pelkastaan jo tutkimukseen sitoutumisen nakokulmasta se on véalttdmaton.
Tutkimussuunnitelman tekeminen tukee myds tutkijan tyota, silla suunnitelman avulla eri vaiheet
ovat tutkijalla selvilla. Tutkimussuunnitelma myGs ohjaa tyot, silla siina tutkimuskysymykset seka
toteutus ovat kattavasti kuvattuna. Tassa tutkimuksellisessa kehittamistyossa opinnaytetyon
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suunnitelma ohjasi ja tuki tyon oikeaoppista etenemistd. (Brannan ym. 2022; Hirsjarvi & Hurme
2022, 5.1; Toikko, Rantanen 2009, 22.)

Tutkimuksen haastatteluissa ja aineiston analyysissa pyrittiin kayttdmaan fenomenologista tutki-
musstrategiaa, silla sen pohdiskeleva ote korostaa kokemusta, aistihavaintoja ja niihin perustu-
vaa ymmarrysta. Jyvaskylan Yliopiston Koppa-sivuilla (2015) mainitaan fenomenologinen tutki-
musstrategian painottuvan tutkijan omien kokemusten ja ymmarryksen muodostumisen tarkkai-
luun. Toisaalta fenomenologinen tutkimusstrategia voi painottua tarkastelemaan muiden ihmisten
kokemusta ja ymmarryksen muodostumista heidan kokemustensa kautta. Tarkeaa on lahestya

tutkimuskohdetta ilman ennalta maarattya teoreettista viitekehysta. (Jyvaskylan yliopisto 2015).

Ennen kysymysten laatimista tulee tutkijan valita oma nakokulmansa ja paattaa sitten tutkimuk-
sen kannalta keskeiset teemat. Etukateen valittujen, tutkimuksen viitekehyksen sisalla olevien
kysymysten ja teemojen avulla pyritaan |0ytamaan vastauksia tutkimuskysymyksiin. Kysymykset
eivat voi olla ihan mita vain, vaan niiden tulee noudattaa tiettya teemaa, ollakseen kyse teema-
haastattelusta. Taman vuoksi on tarkeaa pohtia ja rajata tutkimusasetelmaa ja -kysymyksia, jotta
tutkimuksen tarkoituksessa pysytaan. Riippuu teemahaastattelun avoimuudesta, sallitaanko ko-
kemusperaisia havaintoja, vai pitaydytaanko tiukasti etukateen valituissa kysymyksissa. (Tuomi &

Sarajarvi 2018, kpl. 3.1.1.) Tassa tutkimustydssa sallittin myos kokemusperaiset havainnot.

Tutkimuksessa kaytetaan laadullisten tutkimusten metodologisen laadun arviointiin laadittua 32-
kohtaista tarkistuslistaa. Taman tarkistuslistan paateemat ovat tutkimusryhma ja refleksiivisyys,
tutkimuksen suunnittelu seka aineiston analyysi ja havainnot. Tarkistuslistan tarkoituksen on arvi-

oida tutkimuksen luotettavuutta tutkimusta ohjaavien kysymysten avulla. (Craig ym. 2007, 352.)

4.2 Aineiston keruu

Esihenkildille ja rontgenhoitajille laadittiin erilliset haastattelurungot (Liite 1 ja liite 2). Ennen haas-
tattelua perehdyttiin teemahaastattelijan rooliin, jotta valtyttiin haastattelijan omien nédkemysten
esille tuomiselta. Haastattelu on toki dialogista ja vuorovaikutteista, mutta haastattelijan omat

nakemyserot eivat saa vaikuttaa haastateltavan vastauksiin.

22



Teemahaastattelurungon mukaiset kysymykset testattin ennen varsinaista aineiston keruuta
organisaation kuvantamisen esihenkilolla, joka ei osallistunut haastatteluihin. Kysymysten testaus
oli paitsi valttamatonta, myos mielenkiintoista. Henkilo, jolla kysymykset testattiin, nosti esille
hoitohenkilokunnan nakokulman. Hanen mukaansa yhdessa joukkona on helppoa moittia yleisia
kaytanteita, mutta siina vaiheessa, kun joudutaan perustelemaan oma kantansa, voi nakemys
ollakin eri. Henkilon mukaan kysymyspatteristo oli hyvin laadittu ja se ohjasi perustelemaan kan-

tansa.

Haastateltavien esihenkildiden rekrytoinnissa hyddynnettiin organisaation Teamsin esihenkilGille
tarkoitettua kanavaa seka sahkopostia. Haastateltavia rontgenhoitajia kutsuttiin tutkimukseen
sahkopostin avulla. Talla tavalla annettiin mahdollisuus osallistua tutkimukseen ja paatos osallis-
tua jai henkiloille itselleen, joten valikoivuutta ei syntynyt. Tutkimuksellisesta kehittamistyosta
laadittiin tiiviit, mutta kattavat saatekirjeet (liitteet 3 ja 4), jotka jaettiin kohdeyleisdlle. Saatekirjeis-
sa esiteltiin aihe, tutkimusmenetelmat, tutkimuksentekijan yhteystiedot seka organisaation titteli ja
pyynto lahestya tutkimuksen tekijaa sahkopostitse, mikali halusi osallistua tutkimukseen. Jotta
tutkimuksen tekijan asema ei vaikuttaisi tutkimuksen kulkuun, esitettiin haastattelukutsu organi-

saation sellaisille alueille, jossa tutkimuksen tekija ei itse vaikuta tai josta ei tunne tyontekijoita.

Haastateltavien maaralle ei ole mitdan vakiota, vaan haastateltaviksi kannattaa valita se maara
henkil6ita, kuin on valttamatonta. Haastateltavien maara riippuu aina tutkimuksen tarkoituksesta.
Mikali haastateltavia on lian vahan, jaa aineisto pieneksi eika yleistyksia voida tehda. Liian suu-
ren joukon kanssa materiaalin maara on liian suuri, ja virheiden maara kasvaa. Kohdejoukolle
pyritaan esittamaan kaikille samat kysymykset, jotta eroja ja yhtalaisyyksia voitaisiin laskea yksi-
I6iden ja ryhmien valilla. (Hirsjarvi & Hurme 2022, 58) Ennen otantajoukon maarittamista, tutkijan
tulisi pohtia strategiat otantajoukon maarittdmiseksi. Tutkijan on pohdittava tarkkaan mita kritee-
reitd osallistujien valinnassa kaytetaan, ja ketk& ovat tutkimuksen kannalta parhaat informantit.
Mita laadukkaammin otantajoukko on valittu, sen paremmin se vastaa tutkimuskysymyksiin. Tut-
kijan on pystyttava perustelemaan, kuinka otantajoukko valittiin. Kayttdmalla tarkoituksellista
otantajoukkoa valitaan tutkimukseen mukaan ne henkil6t, joilla on mahdollisesti potentiaalia tarjo-
ta tutkimuskysymyksiin vastaavaa tietoa. (Brannan ym. 2022; Elo ym. 2014; Elo ym. 2008, 352.)
Tutkimuksen tekija toimi tassé tutkimuksessa myds rekrytoijan roolissa. Haastateltaviksi pyrittiin
saamaan viisi esihenkiloa ja enintaan 10 tyontekijaa. Alun perin toivomus oli, etta tyontekijat olisi-
vat naiden viiden esihenkilon alaisia, mutta koska anonymiteetti ja siten tutkimuksen luotettavuus

olisi saattanut karsia, ulotettin rontgenhoitajien haastattelukutsu koskemaan koko konsernin
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rontgenhoitajia. Tutkimukseen valittiin tarkoituksella melko pieni joukko tutkittavia, silla materiaa-
lia uskottiin kertyvan tasta huolimatta paljon ja nain kavikin. Haastateltavien maaralle ei ole mi-
taan vakiota, vaan haastateltaviksi kannattaa valita se maara henkiloita, kuin on valttamatonta
(Hirsjarvi ja Hurme 2022, 58).

Koska tutkimuksellisen kehittamistyon aihe herasi tarpeesta muutokseen, oli siihen syyta osallis-
taa myos organisaation toimijoita. Tutkimukselliseen kehittamiseen liittyy seka osallistamisen etta
dialogin ajatus (Paatalo & Saarnio 2022). Seka itse tyo, etta tulosten implementointi tullaan teke-

méaan vahvasti yhteistyossa organisaation eri asiantuntijoiden ja osaajien kanssa.

4.3 Haastatteluaineiston analyysi ja tulkinta sisallonanalyysin menetelmin

Aineiston analyysitapa tulisi pohtia jo aineistoa kerattaessa, silld tapoja on monia. Laadullisen
tutkimuksen aineistoa voidaan analysoida jo itse haastattelutilanteessa. Haastattelijan kannattaa
haastattelua tehdessaan tehda havaintoja ilmi6ista sekd hahmotella malleja syntyneista havain-
noista. Sisaltda analysoitaessa tulisi tutkijan paattaa, analysoidaanko pelkéstaan ilmeista sisaltéa
vai myos piilevaa sisaltéa ja piilomerkityksia. (Hirsjarvi & Hurme 2022, 136, 140; Elo & Kyngas.
2008, 109.)

Sisallonanalyysi on yksi laadullisen tutkimuksen aineiston analyysin perusanalyysimenetelmista.
Sita voidaan kayttaa kaikissa laadullisen tutkimuksen tulosten analysoinneissa. Sisallonanalyysin
avulla voidaan analysoida kaikki sellainen materiaali, joka voidaan dokumentoida kirjalliseen
muotoon. Sisallénanalyysin avulla tutkija voi testata teoreettisia kysymyksia parantaakseen tiedon
ymmartamista. Sen kolme paavaihetta ovat valmistelu, organisointi ja raportointi. Sisallénanalyy-
sin tavoitteena on tuottaa toistettavia ja patevia johtopaatoksia, sekéa tarjota tietoa, oivalluksia ja
tosiasioita tutkittavasta asiasta. Tavoitteena on saada aikaan ilmi6ta kuvaavia kasitteita ja teorioi-
ta. Elo ym. 2022, 215; Elo & Kyngas 2008, 107-108.)

Laadullisen tutkimuksen analyysi jaetaan usein induktiiviseen ja deduktiiviseen sisallonanalyysiin.
Tama kahtiajako saa kuitenkin unohtamaan kokonaan kolmannen tieteellisen paattelyn eli abduk-
tiivisen paattelyn. Siind missa induktiivinen lahestymistapa etenee aineiston perusteella yksittai-

sesta havainnosta kohti yleista vaitetta tai nakokulmaa, keskittyy deduktiivinen lahestymistapa
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pysymaan teoriassa. Deduktiivisen lahestymistavan lahtokohtana on totuuden sailyttaminen, eli
teoriasidonnaisuus. Talloin pyrkimyksena on mallin tai teorian testaaminen seka teorian todenta-
minen. Abduktiivisen lahestymistavan ajatus on, etta tutkija pyrkii todentamaan aineistonsa avulla
valmiita teoreettisia johtoideoita (Hirsjarvi & Hurme 2022, 136). Tassa tutkimustyossa kaytettiin
induktiivista siséllénanalyysia. Se sopii analyysimenetelmaksi tutkimuksiin, joiden ilmiista ei
aikaisempaa tietoa ole riittavasti. (Elo & Kyngas 2008, 109.) Etajohtamisesta on paljon saatavilla
olevaa tutkimustietoa, mutta etajohtamista kuvantamisen osalta ei ole. Taman vuoksi haastatelta-
vien havainnot ja kokemukset ovat merkittdva osa tutkimustulosten analysointia uuden tiedon
karttumisen kannalta. Induktiivinen sisallonanalyysi etenee erityisesta ja yksittaisesta havainnosta
kohti yleista niin, ettd yksittaiset havainnot yhdistetdan osaksi suurempaa kokonaisuutta (Elo &
Kyngés 2008, 109).

Aineiston purkaminen tapahtuu joko kirjoittamalla haastattelu tekstiksi eli litteroimalla, tai sitten
tekemalla paatelmia suoraan tallennetusta aineistosta. Jalkimmainen tapa on helpointa silloin,
kun haastateltavia on vain muutama ja haastattelut ovat olleet Iyhyita. Litterointi lienee kuitenkin
se kaytetympi tapa. Litterointi on kuitenkin hidasta ja tyolasta. Monet tutkijat kuvaavat sen olevan
tutkimuksen hitain vaihe, silla sanatarkka litterointi vaatii nopealtakin kirjoittajalta sitkeytta ja rutii-
ninomaista tyoskentelya. Litteroinnin avuksi kannattaa ottaa tekstianalyysiohjelma, ja sita hyo-
dynnetaan myos taman kehittamistyon litteroinnissa. Riippuu tutkimusotteesta ja -tehtavasta,
kuinka tarkkaan litterointi on syyta tehda. Induktiiviseen sisallonanalyysiin kuuluu myos datan
jarjestaminen. Tahan vaiheeseen kuuluu erilaisten luokkien luominen, materiaalin jarjestaminen
ja huomioiden kirjaaminen muistiin. Luokkien muodostaminen helpottaa tutkijan tyota, silla kate-
gorioiden luomisen avulla saadaan ryhmitettya tiettyja aihealueita omiinsa. Taman tarkoituksena
on tarjota keino kuvailla iimi6ita ja lisatd ymmarrysta. (Brannan ym. 2022; Hirsjarvi & Hurme
2022, 138-140; Elo & Kyngas 2008, 109, 111.)

On huomioitavaa, ettd laadullisen tutkimuksen aineistosta 10ytyy lahes aina muutakin, kuin mihin
alkuun on lahdetty hakemaan vastauksia. Tutkijan on kuitenkin rajattava tarkasti se, mita halu-
taan tutkia, silld muuten tutkimus laajenee liikaa eiké pysy teoreettisen viitekehyksen sisalla. Luo-
kittelemalla aineistoa painotetaan sita, mité kustakin teemasta on sanottu. Kyse on siis laadulli-

sen aineiston ryhmittelysta aihepiirien mukaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 4.1)

Tassa tutkimuksessa sisaltoa on analysoitu kuten Tuomi ja Sarajarvi (2018) kuvaavat sen tapah-
tuvan. Ensin haastattelu tallennettiin ja litteroitin sana sanalta. Haastattelun jalkeen kirjoitettiin

25



haastattelijalle paallimmaiseksi nousseet ajatukset muistiinpanojen muotoon. Taman jalkeen
aineistoon perehdyttiin tarkasti ja siita etsittiin ja alleviivattiin pelkistettyja iimauksia. Tama tehtiin
vahvasti tutkimuskysymyksiin peilaten. Kun aineistoon oli perehdytty ja siita olennaisimmat asiat
alleviivattu ja listattu taukukkoon pelkistetyiksi ilmaisuiksi, etsittiin aineistosta samankaltaisuuksia
ja erilaisuuksia. Pelkistetyista ilmaisuista muodostettiin alaluokkia ja naista lopulta ylaluokkia.
Ylaluokat muodostivat lopulta kokoavan kasitteen. Kuviossa 2 on esimerkkipolku siita, miten
luokka on saatu johdettua aineistosta. Esimerkkina voidaan pitaa tutkimuskysymyksena olevaa
kysymysta siitd, miten tyontekijat ovat kokeneet johtamismenetelman. Pelkistetyksi ilmaukseksi
nousi "itsendinen tyoskentely haastavaa” tai "itsenaiseen tyoskentelyyn tottunut”. Naistd muodos-
tui alaluokaksi itseohjautuvuus, ylaluokaksi yksilo ja paaluokaksi ammatillisuus. Elo ym. (2022)
suosittelevat raportointivaiheen tuloksia kuvattavan tekstin lisksi visualisoiden ja erilaisia visuaa-
lisia kaavioita kaytettiin tassa tutkimuksessa selventamaan analyysivaihetta. Tutkijan on pyrittava
mahdollisimman tarkkaan analyysin raportointiin, ja mikali kasitteitd on runsaasti, voisi syntya
vaikutelma siita, ettei tutkija ole kyennyt ryhmittelemaan aineistoa riittdvan tarkasti. Tuloksia ana-
lysoitaessa on kaytetty suoria lainauksia osoittamaan tuloksen yhteys alkuperaiseen aineistoon.
Lainauksia kaytettaessa on kuitenkin varmistuttu siita, ettei vastaajaa pystyta tunnistamaan vas-
tausten perusteella. Raportoinnissa tulee nékya se, miten kasite on rakennettu. (Elo ym. 2022,
2015; Tuomi & Sarajarvi 2018, 4.4.3; Kyngas ym. 2011, 139-140)

™ 4 B F = A
Itsenaiseen

tydskentelyyn
tottunut

Itseohjautuvuus Yksilé Ammatillisuus

Itsendinen
tyoskentely
haastavaa

KUVIO 2 Esimerkkipolku siitd, miten luokka on johdettu aineistosta

Esihenkilohaastatteluista ylaluokkia muodostui kaksi ja alaluokkia kuusi. Naista haastatteluista
litteroitua tekstia tuli yhteensa 44 sivua. Haastattelutallenteen pituus oli yhteensd 61 minuuttia.
Rdntgenhoitajahaastatteluista ylaluokkia puolestaan muodostui kaksi ja alaluokkia 4. Litteroitua

tekstia tuli yhteensa 58 sivua. Haastattelutallenteen pituus oli yhteensa 89 minuuttia.
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4.4 Kehittamisvaiheen toteuttaminen

Haastatteluiden jalkeen alkuperainen ajatus oli toteuttaa tyopajatyyppinen kokous, jossa kaikki
osallistujat saisivat keskustella keskenaan etajohtamisen tyokalujen ja menetelmien kehittamises-
ta. Kuitenkin peilaten haastateltavien henkildiden lukumaaraan voitiin olettaa, ettei innokkuutta
tapaamiseen, jossa anonymiteetista ei kaytannon syista ollut mahdollista varmistua, valttamatta
olisi. Tutkimuksessa ehdotonta oli kuitenkin se, etta kaikki haastateltavat saisivat vastata ano-
nyymisti, joten menetelmaa vaihdettiin. Tyopaja vaihdettiin Padlet-tauluun, johon vastaajat saavat
kommentoida anonyymisti. Padlet-pohjat rakennettiin niin, ettd ne sallivat toisten vastausten
kommentoimisen seka tykkdamisen. Padletien toimivuus testattiin ja linkkien toiminta varmistettiin
ennen linkkien lahetysta kohdehenkilGille. Seka esihenkilGille etta rontgenhoitajille tehtiin omat
Padletit, joiden linkit lahetettiin tietylle joukolle organisaation esihenkil6ité ja rontgenhoitajia. Linkit
lahetettiin yhteensa yli 100 henkil6lle. Vastauspyynndssa painotettiin anonymiteetin séilymista ja
vastausaikaa annettiin hieman yli 2 viikkoa. Kuitenkaan kukaan ei vastannut Padleteihin. Seka
esihenkildiden, etta rontgenhoitajien Padletit jaivat taysin tyhjiksi. Kehittamisvaiheen menetelmat
eivat toteutuneet suunnitellun mukaisesti. Sen sijaan tutkimusvaiheen analysoinnin perusteella

saatiin tuloksia, joita voidaan hyodyntaa kehittamisvaiheen tuloksissa.

4.5 Tulosten raportointi ja seuranta

Tutkimuksen raportointi kasittaa seka suulliset etta kirjoitetut tavat, joilla tutkimuksesta tiedote-
taan ulkopuolisille. Taman tutkimuksen tarkoitus on hyodyttaa yksityista terveydenhuollon toimi-
jaa, joten tulokset ja tutkimuksen vaiheet tullaan raportoimaan tarkasti tutkimuksen tilaajalle.
Yleensa raportin pituus ja tarkkuus vaihtelevat julkaisutyypin mukaan. Taman tutkimuksen osalta
tutkimuksen tekija raportoi tuloksista. Muita raportointimenetelmia ovat perinteisemmat julkaisut,
tieteelliset artikkelit, kirjat tai sitten esimerkiksi internet-tiedostot. Témén tutkimustyon osalta ihan-
teellista olisi tulosten jalkauttamisen jalkeen seurata tulosten ja kehitettyjen menetelmien vaikut-
tavuutta, mutta vaikuttavuuden arviointi on niin pitka prosessi, ettei se ehdi tahan raporttiin mu-
kaan. (Hirsjarvi & Hurme 2022, 191).
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5 TUTKIMUKSELLISEN KEHITTAMISTYON TULOKSET

5.1 Taustatiedot

Tutkimukseen osallistui 4 esihenkiloa seka 5 rontgenhoitajaa, vastaajista kaikki olivat naisia.

Esihenkilot:

Vastaajista 2 eli puolet oli tydskennellyt esihenkilona 1-5 vuotta. 1 vastaajalle oli kertynyt tyoko-
kemusta esihenkilona yli 10 vuotta, kun taas yhden vastaajan tydkokemus oli reilusti yli 20 vuotta.
Hajonta tyovuosien maarassa teki tulosten analysoinnista mielenkiintoista, silla oli oletettavaa,
etta kokeneemman esihenkilon kokemus esihenkilotyosta on eri kuin vahemman aikaa esihenki-
|6na toimineen. Alla olevassa kuviossa (kuvio 3) on kuvattuna esihenkildiden tydvuosien maara

esihenkilona.

50 %

25%

1-5v. 6-10v. = yli 10v.

KUVIO 3 Tyévuosien mééré esihenkiléné
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Johdettavien yksikoiden maara haastateltavilla oli 2-4 kappaletta. Kellaan ei ollut viitta tai enem-
paa yksikkoa. Tassa tutkimuksessa kotiyksikoksi kutsutaan sellaista yksikkoa, jossa esihenkild
paasaantoisesti tydskentelee. Seuraaviin kuvioihin on koottuna seka etaisyys yksikéiden valilla
(kuvio 4), etta yksikoiden lukumaara (kuvio 5). Esihenkildista yhdella oli johdettavanaan kaksi
yksikk6a, yhdelld kolme yksikkoa ja kahdella esihenkil6lla 4 yksikkda. Esihenkildiden kotiyksikkda
ei ole laskettu kuvioon 4 mukaan ollenkaan. Kuvio kuvaa siis vain valimatkaa kotiyksikosta yksik-
koon, jossa esihenkild saannollisesti kdy ja jossa hanen tyontekijoitaan tyoskentelee. Kolmeen
yksikkoon valimatkaa oli alle 50 kilometria, neljaan yksikkoon valimatkaa oli 50-100 kilometria,
yhteen yksikkoon valimatka oli 100-150 kilometria ja kahteen 150-200 kilometria. Seuraavissa
kahdessa kuviossa on esiteltyna esihenkildiden etaisyys kotiyksikosta toiseen yksikkoon (kuvio 4)

seka johdettavien yksikoiden maara (kuvio 5).

150-200km
20 %

= alle 50km = 50-100km = 100-150km 150-200km

KUVIO 4 Etéisyys kotiyksikdsta toiseen yksikk66n
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4kpl
50 %

=2kpl = 3kpl 4kpl

KUVIO 5 Johdettavien yksikbiden mééré

Rontgenhoitajat:

Alun perin tavoitteena oli haastatella 10 rontgenhoitajaa, mutta lopulta rontgenhoitajia osallistui
tutkimukseen 5 henkilda. Réntgenhoitajista vahan yli puolet eli 3 henkilda (60 %) on tydskennellyt
rontgenhoitajana yli 20 vuotta. Haastatelluista kukaan ei ollut juuri valmistunut. Vastauksista nou-
si useaan otteeseen esille tyokokemus ja sen vaikutus tydhon, omaan jaksamiseen ja etajohtami-
seen. Haastatelluista 1 henkilo on tyoskennellyt rontgenhoitajana alle 5 vuotta. Kuvio 6 osoittaa

tutkimukseen osallistuneiden rontgenhoitajien tydvuosien maaran.
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= alle 5v. = 10-20v. = yli 20v.

KUVIO 6 Tyévuosien lukumééré réntgenhoitajana.

Kuvio 7 kuvaa sita, etta rontgenhoitajista 3 henkiloa kiertaa eri yksikoissa, kun taas 2 ei kierra
ollenkaan vaan tyoskentelee aina samassa yksikossa.

= Kiertad ™ Ei kierra

KUVIO 7 Tyéntekijoiden tydskentely eri yksikGissé
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5.2 Esihenkildiden kokemukset omasta johtamisosaamisestaan

Esihenkilohaastatteluissa tutkimustulosten paateemoiksi muodostuivat: (kaavio 1):
1. Tiimin toiminta tilanteessa, jossa johtaminen on etajohtamista

Organisaation tuki

Esihenkilotyon onnistuminen ja siihen vaikuttavat tekijat

Viestinnan korostuminen

Ammatillisuuden vaikutus esihenkilétyon onnistumiseen

I o

Tyohyvinvointi

Seuraavaan kaavioon (kaavio 1) on avattuna ne paateemat, jotka esihenkildhaastatteluissa muo-

dostuivat.
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{E

{-
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Kaavio 1 Esihenkil6iden haastattelut ja niiden luokittelu
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Tiimi

Paaosin esihenkilot pitivat tiimeilleen yhteisia kokouksia. Tama osittain myos kaytannon vuoksi,
silla ainakin yksi esihenkilo koki jarkevammaksi ajankayton nakokulmasta yhdistaa eri yksikoiden
kokoukset kuin pitaé@ monta kokousta erikseen. Toki yksittaisia vilkkokokouskaytantoja oli, mutta
kuukausikokous oli paaosin kaikille esihenkilon yksikoille yhteinen. Vastauksista nousi ainakin
pyrkimys olla yhta tiimia, vaikka eri yksikoilld omat erityispiirteensa onkin. Yksi haastatelluista
painotti, ettd on tarkeaa antaa tiimille kuva, etta on lasna vaikkakin etana. Tarkeaa on olla lasna
my0s esihenkilon ja alaisen kahdenkeskisissa kokouksissa ja talla tavoin tuoda esille tietynlainen

huolenpito ja valittaminen sek& mahdollisuus keskustella.

Miné olen kuitenkin l&sné ja vélitén teisté, vaikka en olekaan siiné tiimissd mukana. Heille-
kin tulee se selvéksi, etté ei ole tarkoituskaan, ettéd miné olisin koko ajan fyysisesti paikan
pdélla, vaan ettd miné olen aina tavoitettavissa (Yli 10 v. kokemusta)

Tietenkin me olemme eri toimipaikoissa, mutta minun mielestani meidén tiimimme toimii
niin kuin sen tulee toimiakin tésséa tilanteessa (610 v. kokemusta)

Organisaatio

Kaikki haastatellut esihenkilot kertoivat pyrkivansa pitamaan saanndllisia tiimikokouksia, joihin
osallistuvat kaikki esihenkilon alaisuudessa olevat yksikot. Esihenkilot mielsivat kaikki johtamansa

yksikot yhtenaiseksi tiimiksi.

Esihenkildiden haastatteluista nousi esille myds oman asenteen vaikutus toimintaan. Osallistava,
aktiivinen ja varmasti hyvaksyvakin ote henkii samanlaista ilmapiiria myos tyoyhteisoon. Esihenki-
I0iden tyohon toi stressia myos asiakastyon maara ja sen vaikutus esihenkilotoiden hoitamiseen.
Yksi haastatelluista esihenkildista nosti esille haastavana myos esihenkilon roolin osana tiimia ja
tyoparina toimimista. Valttamatta ei Iahdeta niin aktiivisesti itse selvittdmaan asiaa, vaan kysytaan

herkasti esihenkilolta neuvoa.

Se téytyy siséistéé ja ottaa vakavasti, tavallaan ottaa se semmoisena positiivisena haas-
teena, eiké vaan sité lahde valittamaan, etté kun en miné koskaan ole paikan p&élla ja nuo
ihmiset kérsivat siitd, kun minua ei ndy, ja minulla on huono omatunto. Sillé tavalla se ei
ole kivaa ja se nékyy sinne alaisillekin péin, jos itse kokee sen semmoisena negatiivisena
asiana. (Yli 10 v. kokemusta)
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Téllé hetkelld se miké tuo sen stressin tunteen on se, etté kun siné olet niin paljon kiinni
asiakasty0ssé ja sind multitaskaat siiné ihan siis sikana. (6—10 v. kokemusta)

Yleisesti koettiin, ettd konsernin ja omien esihenkildiden tuki esihenkilotyon tueksi on hyvaa. Ku-
vantamisen esihenkiloille jarjestetdan omia kuukausikokokouksia ja ne on koettu hyviksi. Eras
haastatelluista esihenkildista nosti esille aiemmin jarjestetyn kuvantamisen esihenkildiden koulu-
tuspaivan ja sen, etta vastaavia voisi olla enemman, jotta yhteistyo kollegoiden kesken vahvistui-
si. Oman tyon kehittymisen kannalta nousi toive siita, etta organisaation jarjestamien kokousten
yhteydessa panostettaisiin vapaaseen keskusteluun. Se, etta aikaa keskustelulle ja kysymyksille
olisi, vahvistaisi mahdollisesti my0s yhteistyota kollegoiden kesken. Perehdytys esihenkilotehta-
vaan koettiin sen sijaan useamman esihenkilon toimesta vajaaksi. Asetetut tavoitteet olivat selvil-
la kylla, mutta jonkunlaiselle perehdytysmateriaalille tai aloituspaketille esitettiin toive. Kuvantami-
sen ja sateilynkayton perehdytys koettiin toistuvasti hyvaksi, mutta perehdytys johtamiseen va-

hemman hyvaksi.

Miné koen, etté tuki on hyvé. Aina saa vastauksen, kun kysyy. (1-5 v. kokemusta)

Silloin kun miné olen aloittanut, niin en saanut mitéén perehdytysté. - -kyll& on véhén niin
kuin kantapéén kautta opeteltu asiat. (1-5.v. kokemusta)

Minut on kyllé kuvantamisen asioihin tosi hyvin perehdytetty, mutta sitten siihen esihenki-
I6n rooliin, niin se on ollut kyllé huonoa tai ei ollenkaan. (1-5 v. kokemusta)

Tukea toki omalta esihenkilblté olen saanut, mutta aika vapaasti olen kylla itsendisesti
saanut tssa rakentaa (1-5 v. kokemusta)

Esihenkiloahaastatteluiden perusteella esihenkilot ovat ottaneet kayttoon omia menetelmia tyon-
sa tueksi. Naita tyokaluja olivat esimerkiksi paperinen kansio ja kalenteri, eri alueiden omat
Teams-kanavat, tarkkaan laaditut muistinpanot aina yksikkovierailun tai kokouksen jalkeen ja
my0s tiimikokousten lisaksi erilliset viikkokokoukset jokaiseen yksikkoon. Viimeisen tarkoitus on
antaa omaa aikaa jokaiselle tyontekijoille erikseen seka panostaa kohtaamiseen ja vierailuun

erikseen.

Minulla on ihan paperinen kansio tai toi kalenteri, ettd minéd saan sinne kirjoitettua (yksikon
nimi) -péivan kohtaan, ettd hei muista ottaa tdmé mukaan ja muista vieda tdmé tuonne ja
néin. (1-5v. kokemusta)
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Pidén viikoittaiset viikkopalaverit joka toimipisteeseen. - -tavallaan miné annan heille aikaa
Ja sitten taas heilld on myéds minulle aikaa aina silloin niin se on ollut tosi kiva. (1-5 v. ko-
kemusta)

5.3 Esihenkildiden kokemukset johtamiseen vaikuttavista tekijoista

Esihenkilotyo

Esihenkildiden haastatteluissa etajontamisen haasteeksi osoittautuivat arkiset tilanteet ja neuvon
pyytaminen. Kynnys kysya neuvoa on korkeampi, jos esihenkild on linjan paassa eika paikan
paalla. Haastatteluista nousi esille myos asiakastyon ja esihenkilotyon yhteensovittamisen haas-
teet. Esihenkilotyolle kalenteroitu aika ei aina toteudu, silla muuttuvat tilanteet kiinnittavat esihen-
kilot asiakastyohon. Tama koettiin haasteeksi esihenkilotyon toteutumiselle ja suunniteltujen asi-
oiden hoitamiselle. Esihenkilotyonmaara ja sen vahaisyys eri alueilla koettin myos epareiluksi.
Koettiin ettei ole reilua, etta joillain kuvantamisen esihenkildilla on esihenkilotyon lisaksi asiakas-
tyota ja joillain ei ollenkaan. Etaisyys yksikoiden valilla vaikuttaa my0s kaytannon asioihin; esi-
merkiksi |adkelupien suorittamisen valvominen taytyy aikatauluttaa niin, etta esihenkilo on yksi-

kossa paikan paalla.

Se mikd minua tavallaan &rsyttdékin on se, etté ketké paésee siihen pelkkéén esihenkilo-
tybhon. -etté jos sinéd vaan pystyt vaikuttamaan téalla tyélla, niin nosta esiin se, ettéd tdmé
olisi tasapuolista! (610 v. kokemusta)

On tietenkin se, etté eihdn niitd semmoisia arjen kaikkia hetkié jaeta yhdessd, etté kuinka
paljon sitten sen esihenkilon tulisi olla se kuuntelija siin& arjessa koko ajan, mutta toisaalta
sitten taas siindhdn huomaa sen, etté kylléhén he ovat hyvin itseohjautuvia. -etté tavallaan
Se esihenkild ei ole siiné sinun vieressési tydparina, vaan se on sen linjan pééasséa.” (Yli 20
v. kokemusta)

- - sitten toinen on ehka sellainen, etté nékee etta listalta on vaikka aikoja suljettu, mutta
jos tydntekijé ei olekaan niin sellainen kertova tyontekija, etté kertoo kaikki mité siellé ta-
pahtuu yksik6ssé, niin sitten siné voit epéilla, etté no ottaako se véhén lepoa siellé nyt kun
aikoja on suljettu tai jotain muuta, ettd miké se syy on. (1-5 v. kokemusta)
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Haastatelluista yksi esihenkilo sanoi, etta etajohtaminen vaatii itsensa johtamista ja sita, etta
stressaavat tilanteet tulee tunnistaa ja tuntea itsensa. Omaa ty6hyvinvointia tulee huoltaa ja ar-

vostaa seka tiedostaa ne tilanteet, jotka aiheuttavat stressia.

Minun téytyy itse tajuta se, eli miné koen térkeéné sen, ettéd miné pidén itse omasta kun-
nostani huolen ja selkeisté tybajoista huolen. - - ei pidé luottaa siihen, ettd oma esihenkild-
ni tulee sanomaan, etté élé tee pitkaa péivaa. (Yli 20 v. kokemusta)

Viestinta

Esihenkilohaastatteluista nousi esille yksikoissa vierailujen haasteet. Osa esihenkildista kuvasi eri
asioiden organisoinnin vaikeutta yksikdiden vaihtuessa. Asioiden hoitaminen on hidasta eika
valttamattd muista mité on edellisella vierailulla tehnyt tai sopinut. Esihenkildista kaikki puoles-
taan vastasivat, ettd ainakin pyrkivat kdymaan saanndllisesti yksikoissa vaikkakaan se ei aina
toteudu. Haastatelluista yksi vastasi, etté esihenkilokaynti muissa yksikoissa ei toteudu asiakas-
tyon vuoksi. Kaikki esihenkilot pyrkivat pitamaan saannolliset kokoukset tiimilleen tai ainakin tie-
dostivat niiden tarkeyden. Osittain organisaatiomuutoksen aiheuttamien muutosten vuoksi esi-
merkiksi kuukausittaiset timikokoukset eivat ole toteutuneet, osittain syyna ovat olleen kesalomi-
en ajoitukset tai asiakastyon vaikutus esihenkilotyon maaraan. Kaikki esihenkilot kertoivat pita-
vansa myos kahdenkeskisia kokouksia, osa piti sen lisaksi viela viikkokokouksia yksikoille erik-
seen. Haastatellut kokivat timinsa ottavan herkasti yhteytta, eika puheeksi noussut kommunikaa-

tio-ongelmat.

- -ehké oikeastaan eniten varmaan johtuu siité, ettd meillé (yksikén nimi) on tosi huono ti-
lanne. Elikk& miné olen niin kun téssé asiakastydssé siis 80 prosenttisesti véhintdén kerran
viikossa (6-10 v. kokemusta)

Ammatillisuus

Yksi esihenkild nosti haasteina esiin kuvantamislaitteiden laiterikot esille etajohtamisen kannalta.
Kuvantamislaitteiden yllapidon hallinnointi sek@ neuvonta ovat osa etdjohtamista, joten myos
siihen on syyta kiinnittda huomiota. Etajohtamisessa tama nakyy muun muassa siten, etta laiteri-

kon sattuessa tai muuten ongelmatilanteessa ei aina pystyta olemaan paikan paalla auttamassa
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ja monesti puhelimessa neuvominen on haastavaa. Pitkien valimatkojen vuoksi ei ole myoskaan

mahdollista lahtea kaymaan paikan paalla auttamassa.

Kaikista haasteellisinta on, kun et voi olla lasné siella katsomassa, jos tulee laitteiden
kanssa ongelmaa, ja miten sité lahdettéisiin vélttdmaéttéa ratkomaan. Sitten joutuu hirvedn
méérén (kysyé) kysymyksia, ettd katso toi ja tee néin ja sitten yritdt hahmottaa sité etéélta
omassa mielessé, ettd miten sen saisi ratkottua. (1-5 v. kokemusta)

Tyon tueksi tarkoitetuista tyokaluista kysyttaessa nousi esille vuosikellon tarve, johon olisi listat-
tuna kaikki ajankohtaiset asiat ja niille maaraaika. Vuosikelloa kaytetaan jo, mutta sen kayttoa
voisi viela vahvistaa ja kehittaa. Myos kalenteria ja erilaisia muistioita kerrottiin kaytettavan aktii-

visesti.

Ehka sité (vuosikelloa) ollaankin kehittéméssé vielé parempaan ja kaytannéllisempéén
suuntaan. (1-5 v. kokemusta)

Esihenkildista kolme vastasi viestinnan olevan merkittava tyokalu etajohtamisen tueksi. Koettiin,
etta sen avulla pysytaan selvilla seka tyontekijoita etta yksikkoja koskevista asioista. Eri alueille
rakennetut Teams-keskustelut auttoivat tyon hallinnan tunteessa seka asioiden keskittymisessa
nimenomaisiin yksikoihin ja tyontekijoihin. Viestintaan liittyen yksi esihenkilo nosti toiveeksi ku-
vantamisen esihenkildiden oman Teams-keskustelun, jossa voisi keskustella alan substans-
siosaajien kanssa. Lisaksi HR:lta toivottin saannollista perehdytysta etajohtamiseen liittyvista

asioista.

Olisiko se sitten HR:sté vai mista, niin voisi olla kiva, etté olisi vaikka joka syksy ja joka ke-
vét edes tdmmdbinen yhteinen, etdjohtamiseen liittyva sessio. - - Se voisi olla vaikka sem-
moinen tunnin mittainen ja kun se olisi hyvissé ajoin kaikille kalenteroitu niin se voisi olla
aika kivakin. (Yli 10 v. kokemusta)

Esihenkilohaastatteluissa yksi esihenkilo koki tyokalujen rakentamisen haasteeksi tietotekniikan
ja sen, ettei tietotekniikan kayttoon ole ollut perehdytysta.

Sanotaanko, etté olisi hienoa, jos olisi tosi ndppéré tietoteknisissé asioissa. - -varmaan
voisi kéyttaa vielé jotenkin monipuolisemmin monia asioita. (6-10 v. kokemusta)
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Haluaisin, tai pitéisi tehda semmoinen vuosikello itselleni, koska kun ei semmoista ole, niin
pitéisi aina muistaa. (1-5 kokemusta)

Tyohyvinvointi

Rontgenhoitajien itseohjautuvuus ja ammatillisuus nousivat toistuvasti esille haastatteluissa posi-
tiivisessa valossa. Nailla tekijoilla vaikutti olevan suuri vaikutus myos esihenkildiden johtamiseen
ja sen onnistumiseen. Rontgenhoitajien omatoimisuuden ja vastuuntuntoisuuden todettiin vaikut-
tavan positiivisesti myos esihenkildiden jaksamiseen. Esihenkilot kokivat pystyvansa luottamaan
timinsa jaseniin. TyOntekijoilta saatu palaute oli myds suuri voimavara esihenkildiden jaksami-
sessa. Sen todettiin olevan myotavaikuttajana sille, ettd haluttiin entistd enemman olla 1asna ja
kuunnella. Yksi esihenkild kertoi omien esihenkildtoiden vaikuttaneen kuormittavasti tiimin toimin-

taan, joten se oli vaikuttanut hanen jaksamiseensa.

- -(he) tosi omatoimisia ja mitéd vastuurooleja on, niin ne kylld hoidetaan ihan &érettémén
hyvin. (1-5 v. kokemusta)

Mutta minun mielesténi se oli hyva pointti, etté silloin kun miné olen kollega, niin mindhén
olisin kollega. - - Kun pitéé ajatella itsed, mutta myos sité tybkaveria siind, ettd se on ihan
totta (ettéd aiheuttaa stressid) (6—10 v. kokemusta)

On kylla tosi sitoutunutta (henkilékuntaa). (Yli 10v.ura)

- -ne ovat semmoisia tosi omatoimisia, tosi autonomisia siis silla tavalla, etta toki minulta
pyydetédén vahvistusta ja tukea ja kysytaan, mutta noin niin kuin pyGrii enemmén itsenéi-
sesti. (1-5v. kokemusta)

Etaisyydella alaisten tyoyksikkoon vaikutti olevan suuri merkitys siihen, miten esihenkilot kokevat
johtamisosaamisensa. Silld on myds suuri rooli tyéssa jaksamiseen ja siihen intensiivisesti he
pystyivat olemaan lasna tyontekijoidensa arjessa. Haastatteluiden perusteella organisaatiolla oli
omat ohjeistukset siihen, kuinka usein esihenkild sai kdyda eri yksikdissa. Sairauspoissaolotilan-
teissa tilanne oli kuitenkin eri, silloin kaynteja yksikkoon saattoi tulla paljonkin. Tydssa jaksami-
seen vaikutti vastikaan tapahtunut organisaatiomuutos. Sen tuoma epavarmuus ja sekavuus

sekoittivat hetkellisesti tydn hallinnan tunnetta ja se koettiin raskaana ja stressaavana.

Vélimatkojen pituus tietty haastaa myds sitten omaa jaksamista. (1-5 v. kokemusta)
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Yksikké, jossa nyt olen kahdeksasta neljdén, niin miné Iahden klo. 6 jélkeen ajamaan ja sit-
ten miné olen klo 18 aikaan takaisin kotona ja se on aika pitké péivé ja sy6 ehké sita jak-
samista. (1-5 v. kokemusta)

Silloin kun oli se organisaatiomuutos, sen jélkeen, kun kaikki oli niin sekavaa niin silloin

kieltdmétté (stressaavaa) ja oli sitten tuossa muutakin henkilékohtaisessa eléméssé sem-
moista. (1-5 v. kokemusta)

Rontgenhoitajien kokemukset etdjohtamisen vaikutuksesta johtamiseen

Rdntgenhoitajien haastatteluissa tutkimustulosten paateemoiksi muodostuivat; (kaavio 2)

i

Tyossa jaksaminen ja tekijat, jotka vaikuttavat siihen

Kaytannon asioiden vaikutus tyon sujuvuuteen

Toimivan esihenkilotyon painotus ja sen parantaminen

Rontgenhoitajan ammatillisuuden ja itseohjautuvuuden vaikutus tyossa jaksamiseen ja

tydn tavoitteiden tayttymiseen

Kaavioon 2 (kaavio 2) on avattuna ne paateemat, jotka rontgenhoitajahaastatteluissa

muodostuivat.
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Ammatillisuus

Johtamisosaaminen

Esihenkilotyo

Organisointi {

Paaluokka Yl&luokka Alaluokka  Pelkistetty ilmaus

Kaavio 2 Réntgenhoitajien haastattelut ja niiden luokittelu

Viestinta

Haastatteluiden aikana nousi esille tarve keskustella ja kertoa omista ajatuksistaan haastattelijal-
le. Toisinaan huokui ahdistus ja tarve avautua seka henkisen tuen tarve. Ylipaataan haastattelu
tunnuttiin kokevan keinona tulla nahdyksi ja kuulluksi. Vastauksista nousi esille se, etta vaikka
parjataan, on esihenkilon tuki todella tarkeda. Lahes kaikki haastatellut rontgenhoitajat nostivat

esille sen, etta esihenkild on helposti tavoitettavissa.
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- -Mutta kun esihenkild oli (ennen) toimipaikanpé&éllikké, ja hdnhén oli télla paikan p&éalla.
- -Nyt ei kesélomien jélkeen uusi esihenkild ole kdynyt tééllé lainkaan. Han kyllé soittelee,
ettd hén on kylla siité ihana, etté hén tykkaa sitten soittaa saman tien ja selvittda sité tai
kysyé aikataulua. Kylla siind haasteensa on. (Yli 20 v. ura)

Etta niin kun tietdd kenen kanssa on tekemisissa, niin on paljon helpompi sitten soittaa tai
laittaa just (viesti&) Teamsissé. (Yli 20v.ura)

Esihenkilé tosi séénnéllisesti pitdé huolta, ettéd kaikki tulee kéytyd, tiimipalaveri olisi mah-
dollisimman sédénnéllisesti ja aina on tavoitettavissa. (1-5 v. ura)

Onnistuu minun mielesténi tuo yhteydenotto ihan yhté lailla puhelimitse kuin se, etté olisi
sielléd paikan p&élla. (1-5 v. ura)

Osa haastatelluista rontgenhoitajista koki olevansa yhta timia kaikkien esihenkilonsa johtamien
yksikoiden kanssa, kun taas haastatelluista ainakin kaksi toivat esille tunteen siita, etta esihenki-
Ion kaikki yksikot omat omia tiimeja keskenaan. Toinen naista haastatelluista koki sen ikavana ja
tyohyvinvointiin vaikuttavana asiana, kun taas toinen oli tyytyvainen tilanteeseen sellaisenaan
eikd kaivannut siihen muutosta. Asia korostui myds kokouskaytanndissa. Osa haastatelluista
kertoi, etteivat saanndlliset tiimikokoukset tai henkilokohtaiset palaverit esihenkilon kanssa toteu-
du tai heita ei osallisteta niihin. Tama lisasi yksinaisyyden ja erilldanolon tunnetta. Osa taas totesi
kokousten toteutuvan saanndllisesti. Haastatteluissa mainittiin my0s se, etta kokouksiin kaytetty
aika oli usein melko lyhyt ja se kului joko eri yksikdiden asioiden hoitoon, eik& yhteisen asian
lapikayntiin tai sitten painvastoin niin, ettd kaytiin yhteiset lapikaytavat asiat lapi, mutta aikaa ei
ollut syventya mihinkaan yksittaisten yksikoiden asioihin. Taméa nousi esille nimenomaan myos
siita nakokulmasta, etta kun muuten ei tavata muiden yksikoiden rontgenhoitajia, niin yhteinen
kokous voisi olla se tilaisuus tavata kollegoita ja vaihtaa kuulumisia. Yksi haastateltava kertoi

saavansa esihenkiloltaan viikkokirjeen ajankohtaisista asioista.

Meilla on nyt tiimipalaverit. Minun mielesténi siiné pitéisi olla vdhdn enemmén aikaa, etté
kun se on kuitenkin vaan kerran kuussa, niin se menee vaan sellaisiin (organisaation nimi)
yhteisiin asioihin. Melkein ne mitké ovat ne pakolliset, kdydéaan I&pi, niin meilla ei ole minun
mielesténi tarpeeksi aikaa sitten niihin meidén omiin asioihimme - - (1-5 v. ura)

Eihén (hén) ole liittdnyt minua, esimerkiksi kun hén pitadé jonkun témméisen kuvantamisen
palaverin (yksikén nimi) porukoille tai niille, niin min& en saa esimerkiksi siihen kutsua.
Edes Teamsilla, ettd minulle tulee sitten vaan muistio jélkikateen. (Yli 20 v. ura)

Tuntuu ettd mind olen ihan irrallaan (Yli 20 v. ura)
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- -ne (henkil6kohtaiset palaverit) on ihan meille listoille vedetty, milloin meillé aina on ne,
joo siihen on varattu tyélistalla aikaakin sitten, ettd se on ihan hyva.” (Yli 20 v. ura)

Ammatillisuus

Esihenkilon yksikkovierailuiden jarjestamisen ja toteutumisen haasteet korostuivat rontgenhoita-
jahaastatteluissa. Rontgenhoitajien haastatteluista nousi esille omien toiden aikataulutus esihen-
kilon vierailupaivina. Koettiin, etta lapikaytavia asioita on paljon, etta valttamatta tyopaivan raken-
ne ja asiakasmaarat mahdollista sita, etta olisi aikaa kayda esihenkilon kanssa asioita rauhassa
lapi. Erityisesti resurssit ovat yksi tahan vaikuttava tekija. Vaikka osa esihenkildista kiersi yksi-
koissaan saannollisesti, kokivat rontgenhoitajat silti, etteivat nae esihenkiléaan tuolloin valttamat-
ta ollenkaan. Esihenkild saattoi olla yksikdssa jossain tilassa tyoskentelemassa, mutta ei varsi-

naisesti kuvantamisen tiloissa.

Miné tiedén, etta esihenkilé on meidén toimipaikassa, niin silti miné en née sité koko péi-
vén aikana, ettd ehkd semmoinen etta tulisi vaan kdyméén sielld missé me ollaan.” (1-5 v.
ura)

Kysyttaessa etajohtamisen onnistumisia ja ei-onnistumisia, rontgenhoitajien vastauksissa koros-
tuivat arkiset tilanteet ja -asiat. Rontgenhoitajien vastauksista nousi esille kollegoiden tuki ja apu
ja yleinen keskustelu tyotovereiden ja esihenkilon kanssa. Rontgenhoitajat kokivat esihenkilon
luottavan heihin taysin seka arvostavan heidan osaamistaan. Esihenkilon substanssiosaaminen
koettiin my0s hyvaksi johtamisen kannalta. Kun esihenkilona on rontgenhoitaja, on esihenkilolla
enemman ymmarrysta monesta asiasta ja koko tiimi puhuu niin sanotusti samaa kielta. Rontgen-
hoitajien haastatteluista painottui vahvasti rontgenhoitajien ratkaisukeskeisyys ja itseohjautuvuus.
Mita enemman rontgenhoitaja oli tottunut tyoskentelemaan yksin, sitd vahemman esihenkilon

[asnaololle tuntui olevan tarvetta.

- - meilld on kylla onnistunut minun mielesténi ihan kaikki, kun meillé on luottamus toisen
tekemiseen, niin se on tietysti se onnistumisen tae. (Yli 20 v. ura)

- -se ettd minkélainen on tausta ja miten on tottunut johtamiseen ja sellaiseen. Miné olen
ollut vaan aina niin sellaisessa tyGpaikassa, ettd missé on joutunut tavallaan tekeméén itse
paljon ratkaisuja ja kaikkea, etté ratkaisukeskeista tyéta tdmé on. (Yli 20 v. ura)
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Meillé hén (esihenkil6) kéy aina silloin télléin ja on aina aika hyvin tavoitettavissa, ettd mina
ainakin koen, tietysti edelleen vetoan siihen, kun minulla on kokemusta, niin miné kyllé péar-
jaan yksin aika hyvin ja olen tdmmdinen itseohjautuva ja itsenéinen ja teen paétoksia. (Yli
20 v. ura)

Hén (esihenkild) on réntgenhoitaja, joten hén on tietysti kartalla kylla siité — voisi olla jon-
kun nékéinen tsekkauslista, etté hei nyt on vuosi vaihtunut. (Yli 20 v. ura)

5.5 Rontgenhoitajien kokemukset johtamismenetelman vaikutuksista tyohyvinvointiin

Esihenkilotyo

Rontgenhoitajien haastatteluissa korostui tyonantajan joustaminen erilaisissa tilanteissa seka
ymmarrys muuttuvia tilanteita kohtaan. Tallaisia tilanteita olivat esimerkiksi tydajan lyhennykset,
opiskelut, erityisroolien vaatima ajankaytto ja sen toteutuminen. Tilanne korostuu kuormittavassa
tilanteessa, jolloin ensiarvoisen tarkeaa on reagoida. Haastateltavat iimaisivatkin tyytyvaisyytensa
siihen, ettd heitd on kuunneltu ja muuttuviin tilanteisiin on sopeuduttu niin esihenkilon kuin koko

tiimin toimesta.

Ihan superhyvin (on tukenut) ettéd me olemme saaneet kaikki nuo minun koulupéivéni kyll&
sumplittua. lhan téysin minun esihenkiléni ansiota, etté se on kylla tosi hyvin joustanut ja
sitten myds meidén koko tiimi- - (1-5 v. ura)

Hyvin on meidén esihenkilémme tukenut tyéta. (1-5 v. ura)

Jotenkin tuntuu, ettd meité pitéisi kylld ehkd enemmaén kuunnella. (Yli 20 v. ura)

Rontgenhoitajista osa koki johtamismenetelman stressaavana, mutta osa puolestaan ei. Henkilot,
jotka kokivat sen stressaavana, nostivat esille nimenomaan sen, ettei esihenkilo ole 1asna, ettei
kokouksia tai henkilokohtaisia palavereita ole saannollisesti tai ylipaansa kaytannot ovat muuttu-
neet. Osa rontgenhoitajista puolestaan koki riittavaksi sen, ettd esihenkild on tavoitettavissa ja
heilla on sita kautta hanen tukensa. Haastatteluaineiston perusteella ainakin kaksi rontgenhoita-
jaa nosti spontaanisti esille sen, etta toivovat lahiesihenkilda. Selkeda yhtenaista toivetta |a-
hiesihenkildlle ei noussut, mutta sita ei erikseen kysyttyk&an. Yksi haastateltava pohti, etta yksi
iso tekija, miksi etjohtaminen toimii niin hyvin, on se, ettd vaihtuvuus tydyksikdssa on ollut niin

pientd. Han kertoi kollegoiden tuntevan talon tavat ja auttavan toisiaan ja siten esihenkilén tuen
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tarve oli vahaisempaa. Han arveli tarpeen esihenkilon tuelle olevan vahvimmillaan silloin, kun

tiimissa on uusia tai kokemattomia henkildita.

Ehké esihenkildn rooli on merkittdvampi silloin, jos tiimissé tydskentelee paljon uusia ja ko-
kemattomampia henkilbita, jolloin kysymyksié ja pulmiakin tulee eteen ymmarrettavasti
useammin. Téll6in voisin luulla, etté esihenkilén paikallaolo voisi olla merkityksellisempé&é,
Jjotta nopea tavoittaminen ja apu olisi helposti saatavilla. (1-5 v. ura)

Mutta kylla miné varmaan osin olen (stressaantunut), ei se nyt ole tullut mihink&én uniin ei-
k& tdmmoisiin mutta onhan se itselle iso muutos, etté se esihenkilé, miké aina ennen on ol-
lut, sillé tavalla saatavilla ja samassa talossa, niin nyt tavallaan opetellaan uutta. (Yli 20 v.
ura)

No ei kyllé (aiheuta stressié). Kylla meidén (esihenkild) esimerkiksi on tosi helposti tavoitel-
tavissa ihan puhelimitse. Aina on kyllé vastannut, kun on Soittanut, ettéd en miné ole siité
kokenut mitéén. (1-5 v. ura)

-ehka hénelle enemmén stressia tulee, kun hén ei pdése paikalle tai jotain. (Yli 20 v. ura)

Ainakin omalla kohdallani en tarvitse esimiehen ldsnéoloa kokoaikaisesti. Minulle on ihan
riittéva, ettd mina tiedan, ettd aina kun miné tarvitsen, niin hén on tavoitettavissa. (Yli 20 v.
ura)

Onhan se siind, etta kun hén ei née sitd, minun tyépéivani rakennetta, tai kun han ei ole
taalla. (Yl 20 v. ura)

Rontgenhoitajahaastatteluissa nousi esille vahva myotatunto esihenkilod kohtaan. Valtaosasta
rontgenhoitajia huokui tyytyvaisyys esihenkilodan kohtaan ja paasaantoisesti he kokivat olevansa
tyytyvaisia omaan esihenkiloonsa. Kukaan vastaajista ei maininnut mitaan negatiivista esihenki-
l0sta itsestaan, vaan ennemminkin ne tekijat liittyivat olemassa oleviin kaytanteisiin ja muuttuviin
tilanteisiin. Rontgenhoitajien kokema empatia esihenkiloa kohtaan oli vahvaa, koska koettiin etta
talld on niin paljon kaikkea muuta tyota. Koettiin myos, ettei aikaa ole varsinaisille tyotehtaville.
lkaan kuin paallekkaista tyota on paljon ja muiden tyotehtavia hoidettavana. Ainakin yksi rontgen-

hoitaja sanoi toivovansa esihenkildlleen enemman aikaa.
Minun esimiehelleni varmaan se (etdjohtaminen) on stressaavaa, mutta ei minulle, kun mi-
né olen tottunut kylla itsendiseen tydskentelyyn. (Yli 20v.ura)
- -nyt k8y véhén niin, ettd me rivirbntgenhoitajat tehddén semmoista tyété, mistéd meidén

pitéisi saada erilliskorvaus, etté ei se téllé tavalla voi olla, ettd me k&ymme hoitamaan niita
esihenkilén toitd omien téiden liséksi. (Yli 20 v. ura)
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Hén on minusta esihenkilbné ollut ihan tosi miellyttéva ja ystavéllinen ja hyvin tavoitettavis-
sa, joustava ja kuuntelee. Kuuntelee hyvin, koska kokemuksen &éanelld hénellédkéén ei ole
esimerkiksi mitddn mammo-osaamista ja muuta, niin hén luottaa 100 prosenttisesti, etté
miné hoidan kaikki semmoisiin liittyvét asiat. (Yli 20 v. ura)

Piti ihan miettid, ettd mité siind voisi muuttaa, koska miné olen ollut tosi tyytyvéinen- - (1-5
V. ura)

Téihinhén ténne on loppujen lopuksi tultu. En née, etté sitd meidén rivityétdmme olisi mi-
tenkaén huonosti jérjestetty, ettd sen me teemme mité tyéta taalla on. (Yli 20 v. ura)

Organisointi

My0s rontgenhoitajien mielesta viestinnalla on merkittava rooli etajontamisen onnistumissa, sa-
moin kuin saannollisilla kokouksilla. Yksi rontgenhoitaja nosti haastattelussaan esille sen nako-
kulman. etta vuosikellon tyyppinen tarkistuslista voisi toimia esihenkilon tyon hallinnan ja organi-
soinnin tueksi. Muistion kaytto nostettiin myds esille tehokkaana tyokaluna asioiden lapikayntiin.
Sen avulla kaikille on selvaa mita edellisessa kokouksessa on kayty lapi ja mité tehtavia se on

tuottanut.

voisi olla jonkun nékéinen tsekkauslista, ettéa hei, ettd nyt on vuosi vaihtunut (Yli 20 v. ura)

Seurataan mité nostoja edellisessé palaverissa on ollut, ettd ovatko ne korjautuneet ne ti-
lanteet. Kdydaén hyvin Iapi ja hyvin pystytdén keskustelemaan asioista ja sopimaan.” (Yli
20 v. ura)

Rontgenhoitajat halusivat asian nostaa esille laiterikot, iakkaat laitteet sek& vaikeuden saada
huoltoa nopeasti paikalle. Taméa ei suoraan vastaa kysymykseen etdjohtamisen toimivuudesta,
mutta sen voidaan olettaa olevan viesti esihenkildille siita, etta asiaa toivotaan vievan eteenpain.
Rontgenhoitajat toivoivat esihenkildiden ymmartavan, etta tydaikaa kuluu hukkaan, kun laitteet
eivat toimi ja aikoja perutaan. Aikojen peruminen ja pitkat sulut vaikuttavat nopeasti kysyntaan ja
tarjontaan, eikd se ole resurssitehokasta. Sen liséksi toistuvat teknologiaongelmat vaikuttavat

epasuotuisasti tyontekijan ammatilliseen tuntemukseen seko tydssa jaksamiseen.

Kun on vanhat koneet, niin ne sitten valitettavasti tarvitsevat hyvéa huoltoa. Eli tosiaankin
paljon sujuvampaa huoltoa laitteille niin sanotusti viipymétta, ei joskus viikkojen kuluttua. - -
Etté niiden kanssa tydskentely on aika haastavaa. (Rh, yli 20v.ura)
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Jos meillé ei ole toimivia koneita, niin ei meillé ole tarjontaa sitten ja aika menee just sellai-
seen, etté aina suljetaan listoja. - - Kun johtajat ymmartéavat, etta jos meillé kone toimii, niin
kylld me saamme asiakkaitakin. (Yli 20 v. ura)

Kylléd miné kaipaisin tavallaan sité tukea siihen kaikkeen tekniseen laadunvarmistukseen ja
néihin itsearviointeihin. (Yli 20 v. ura)

Teemahaastattelurungossa ei kysytty mitdan resursoinnin haasteista, mutta se nostetaan nyt
esille tuloksissa, silla sen havaittiin vaikuttavan vahvasti tydssa jaksamiseen ja tyohyvinvointiin.
Haastatelluista rontgenhoitajista 3enemmistd nosti haastattelussa spontaanisti esille resursoinnin,
tydvuorosuunnittelun ja niiden haasteiden vaikutuksen tyosta suoriutumiseen. Paasaantoisesti
haastateltavat kokivat resursoinnin ja tyévuorosuunnittelun tekemisen ongelmalliseksi. Koettiin,
ettd nykyisella hoitajaresurssilla on mahdoton reagoida etukateen muuttuviin tilanteisiin tai ylipaa-
taan toimia organisaation ohjeen mukaan ilman, etta joutuisi kovin perumaan aikoja tai asiakkaita.
Hankaluutta toimintaan aiheutti myds tydvuorosuunnittelun modaliteettisijoitukset, silla niissa
olleiden epaselvyyksien vuoksi meni pahimmillaan koko tydvuorolista uusiksi. Haastateltavien
mukaan resurssisuunnittelussa on huomioitava henkilokunnan modaliteettiosaaminen, seka se,
mika kenenkin substanssiosaamista on. Kun niin paljon puhutaan substanssiosaamisesta, ei
voida sivuuttaa sen merkitysta, ettda myds resurssisuunnittelijalta vaaditaan jonkun tasoista sub-
stanssiymmarrysta. Kiitosta ainakin yhdelta haastateltavalta tuli siita, ettd tydvuorosuunnittelu

toimii niin hyvin, ettei ylitdita tarvitse tehda.

Tydlistaa pitéisi olla tehtyné puoli vuotta eteenpdin. No ei, ei se télla hetkelld nyt ainakaan
taélla ole toteutunut, ei mitenkaéan. - -ei ollutkaan toista hoitajaa, tydlista oli mitoitettu sen
mukaan ja sielléhén oli sitten p&éllekkaisyyksié ja sitten siné rupeat niitéd perumaan ja siir-
tadmaén. (Yli 20 v. ura)

Meillé alkoi resurssipé&éllikké tekemé&én meidén tyévuorolistamme ja se hommahan ei on-
nistunut. Hanellé ei ole ollut kuvantamisen hahmotuskykya. - - hdn on yli vuoden nyt tehnyt
sité listaa, niin ei ne onnistu. (Yli 20 v. ura)

Tydlistat muodostetaan sen mukaan paljonko henkilbkuntaa paikalla, ettéd meillé ei todella-
kaan tarvitse tehda ylitoita. (Yli 20 v. ura)

Myos esihenkilon isojen alueiden hallinta puhututti rontgenhoitajia. Siind missa toinen toivoi itsel-
leen lahiesihenkildd omaan yksikkoon, oli toinen rontgenhoitaja tyytyvainen nykyisiin menetelmiin

ja siihen, ettd esihenkild oli tavoitettavissa, vaikka ei lasné paikan paallda. Organisaation isojen
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alueiden hallinta nosti esille myos jaksamisen nakokulman. Haastatteluissa nousi vaistamatta
esille esihenkildn vaikutus tydssa jaksamiseen ja asioiden onnistumiseen. Osa koki jaksamisensa
hyvaksi ja esihenkilon tuen riittavaksi, mutta osa koki yksinoloa ja jonkun asteista yksinaisyytta-
kin. Esihenkilon koettiin kuitenkin kaikissa haastatteluissa olevan helposti tavoitettavissa, ja se

lisasi selvasti tyossa jaksamista.

Esihenkil6lle toivon voimia ja jaksamista. Iso alue hénellad on hoidettavana, mutta tuota,
niin se on vahén ristiriitaista sanoa mita hdnen pitéisi parantaa, etté parhaansa hén kyllé
yrittdd, mutta sanotaan néin, ettd miné toivon tulevaisuudessa, etté seudullinen jossakin
vaiheessa ehké loppuu. (Yli 20 v. ura)

Tavallaan esihenkilo vasytetéén isojen alueiden kanssa, etté pitéisi ehké realiteetti olla sii-
hen. Lahiesihenkilé olisi varmaan aika lailla parempi. (Yli 20 v. ura)

- -vuosi sitten meille tuli esihenkild tuolta (yksikén nimi) ja hdnen kanssaan sitten vuosi hy-
vin tultiin toimeen. Nyt meillé taas sitten muuttui esihenkil6. (Yli 20 v. ura)

- - Se on hénellekin varmaan iso alue hoidettavaksi, ettd ihminen ei pysty aivoissa kaikkia
niité asioita pitdmaan, ei tallennustila riité kaikkeen. (Yli 20 v. ura)

Vélimatkat yksikoiden valilla saattavat olla niin pitkia, ettd se haastaa tyontekijan jaksamista. Yksi
rontgenhoitaja nosti esille sadolosuhteiden vaikutuksen eri yksikoiden kiertamiselle. Ajettavaa
kertyy paljon ja tyopaivalle melko paljon pituutta, ja etenkin talvella tdma haastaa. Liukkaat tiet
tuovat riskin myos tyoturvallisuudelle. Myds tietynlaiset yksinaisyyden tunteet ovat lasnéa silloin,
kun tyoskentely tapahtuu muualla kuin kotipaikkakunnalta. Toinen rontgenhoitaja puolestaan koki
tyotaan rikastuttavaksi sen, etta saa tyoskennella useamassa yksikdssa. Etaisyyksien vuoksi
hankaan ei viitsisi naiden lisaksi kiertdaa enaa useammassa yksikossa. Henkildilta, joiden tyonte-
kopaikka pysyy aina samana, ei noussut esille kommentteja eri yksikoiden kiertamiseen liittyen,
mutta heidan puheissaan korostui puolestaan kollegiaalisen tuen merkitys oman yksikon sisalla.

- - péivat muodostuvat helposti 11 tuntisiksi ja sitten se aamulla, jos siné lahdet takaisin
tuohon noille liukkaille pikku teille ajamaan, niin se on aika vaarallista (Yli 20 v. ura)

On ollut tosi rikastuttavaa, ettd mina olen tykdnnyt hirvedsti tasta, etta tuo niin kuin oman-
laista haastetta tdhén tyéhén. (YIi 20 v. ura)
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5.6 Kehittamisvaiheen tulokset

Esihenkilohaastatteluissa nousi esille esihenkilotyon perehdytyksen puutteellisuus. Haastateltavat
painottivat kuitenkin, ettd itse kuvantamisen perehdytys on ollut hyvalla tasolla, joten voidaan
todeta, ettd tyytymattdmyys perehdytykseen koskee nimenomaan esihenkildasioita uuden esi-
henkilon aloittaessa. Esimiestyon kehittamiseksi suositellaan laadittavan uuden esihenkilon aloi-
tuspaketti, johon kerataan kaikki sellainen oleellinen tieto, joka hyodyttaa uutta esihenkiléa seka

tehtavat asiat.

Haastatteluista nousi esille myos toive HR:n pitamille erillisille perehdytyksille koskien nimen-

omaan etajohtamista. Naité perehdytyksia toivottiin jarjestettdvan saanndllisesti eri teemoin.

Kehittdmisvaiheen tarkoituksena oli myds tuottaa tietoa tutkittavasta asiasta, silla siita ei juuri
tutkittavaa tietoa ole. Taman tutkimuksen avulla saatiin arvokasta tietoa seka kuvantamisen esi-
henkildiden etta rontgenhoitajien kokemuksista etajohtamisesta ja sen onnistumisista ja haasteis-

ta.

KUVIO 8 Vinkit ja toiveet esihenkilotyon kehittdmiseksi



6 POHDINTA

6.1  Tutkimuksellisen kehittamistyon tulosten pohdinta

Tutkimuksellisen kehittamistyon aihe on merkittava, silla aiempaa tutkimustietoa aiheesta ei ole.
Aihe on tydelamalahtdinen ja ajankohtainen ja se rajattiin koskemaan vain kuvantamisen esihen-
kilditd ja rontgenhoitajia. Tutkimuksen avulla saatiin uusia nakokulmia esihenkildiden johta-
misosaamisesta, etajohtamisen vaikutuksesta johtamiseen seka rontgenhoitajien kokemukseen
sen onnistumisesta. Tutkimuksen avulla saatiin tuotettua myds lisaa tietoa etdjohtamisesta ku-

vantamisen alalla.

Esihenkiloiden kokemukset johtamisosaamisestaan

Johtaminen kasitteena mielletaan yleensé johtajan toiminnaksi. Rouhiainen (2005) jakaa johtami-
sen kahteen eri ulottuvuuteen: johtajuuteen ja hallinnointiin eli johtamistyohon. Johtajuudella tar-
koitetaan visiointia seka ihmisten ja muutosten johtamista. Johtamisty6 on puolestaan suunnitte-
lua, toimintaa ja valvontaa. (Rouhiainen 2005, 33.) Taman tutkimustydn perusteella rajanveto ei
ole enédéa niin mustavalkoinen. On ymmarretty se tosiasia, etta jokaisen panosta tarvitaan tavoit-
teiden saavuttamiseksi. Nykyajan tydeldman onni on, ettd tietynlaisesta hierarkkisesta johtami-
sesta on menty arvostavampaan ja sallivampaan suuntaan. Taméa kunnioitus ja arvostus nakyy
jokaisessa haastattelussa, arvostetaan ja kunnioitetaan puolin ja toisin. Esihenkilohaastatteluissa
korostui rontgenhoitajien omatoimisuus ja autonomisuus ja sen vaikutus jaksamiseen ja tiimintoi-

mintaan.

Viestinnalla on ratkaiseva rooli ihmisten valisessd kommunikoinnissa. Tulevaisuudessa yksilolta
vaaditaan yha enemman kykya ja halua jakaa tietoa muiden kanssa. Myds verkostoitumista ja
tehokasta innovatiivisesti toimimista erilaisissa vuorovaikutustilanteissa tarvitaan. Johtajalta tdméa
edellyttaa entista vuorovaikutteisempaa toimintaa ja my0s tyontekijoiden kannustamista siihen.
(Rouhiainen 2005, 33). Haastatteluissa korostui moneen otteeseen viestinnan merkitys. Esihenki-
16t kokivat selvasti kollegiaalisen tuen lisaavan niin jontamisen, kuin etajohtamisenkin onnistumis-

ta. Tata edistetaan mahdollisesti yhteisilla Teams-kanavilla ja matalan kynnyksen keskustelufoo-
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rumeilla. Etenkin hankalissa asioissa korostuu viestintdosaaminen. lkavia ja syvallisia asioita
saattaa olla hankalampi nostaa virtuaalimaailmassa esille kuin olemalla fyysisesti toisen lahella.
Onnistuessaan keskustelu saattaa tosin olla hyvinkin hedelmallistd. Etenkin hiljainen ja syrjaan
vetaytyva henkild saattaa kokea virtuaalisen keskustelun turvallisemmaksi tavaksi kuin fyysisesti
tapahtuvan. Viestinnan siirtyessa yha enemman virtuaalisiin kanaviin korostuu selkea ja maara-
tietoinen viestinta ja yhteisollisyyden vahvistaminen. Virtuaalista viestintaa haastavat teknologiset
haasteet. Vaikka tyontekija olisi kuinka taitava varsinaisessa tyossaan, voi han kokea kyvytto-
myyden tunnetta, jos tekniikka on vierasta. Taman haasteen nosti haastatteluissa yksi esihenkilo-
kin esille; kaikki eivat valttamatta ole teknisesti niin taitavia kuin toiset. (Haapakoski ym. 2020,
54,57, 104.

Tyontekijoiden kokemukset johtamismenetelmista ja esihenkilon toiminnasta

Kaikista haastatteluista nakyi se, etta rontgenhoitajat ovat vahvoja ja itseohjautuvia ammattilaisia.
Haastatteluissa tuntui korostuvan rontgenhoitajan kokemuksen vaikutus esihenkilon lasnaolon
tarpeeseen. Toki oli niinkin, ettd jo pidemman uran tehneelld rontgenhoitajalla oli aina ollut 1a-
hiesihenkild, mutta nyt tilanne oli muuttunut ja tama tilanne haki uomiaan. Todettiin, etta mikali on
tottunut tydskentelemaan yksin, ei esihenkilon etajohtaminen ole ongelmallista, mutta jos on tot-
tunut siihen, ettd esihenkild on paikan paalla yksikossa, voi olla hankalaa sopeutua uuteen joh-
tamistyyliin. On hyva huomioida sekin, etta vaikka rontgenhoitajat ovat itseohjautuvia ammattilai-
sia, nousi useamman haastatellun toimesta esille toive lahiesihenkilosta. Jokainen haastateltu
rontgenhoitaja kertoi esihenkilonsa olevan helposti ja jatkuvasti tavoitettavissa. Etajohtamisen
onnistumista lisaa se, etta esihenkilo on tavoitettavissa. Rontgenhoitajan ja tiimin tyokokemuksel-
la tuntui olevan suuri vaikutus esihenkilon tuen tarpeelle. Tuli vaikutelma, ettd mita kokeneempi
hoitaja on, sitd vahemman han tarvitsee esihenkilon valitonta tukea. Myos tiimilla on merkitysta
asiaan. Kokenut ja vahva tiimi ja kollegiaalinen tuki on merkittavassa asemassa arvioitaessa yk-
sittdisen rontgenhoitajan tuen tarvetta. Toisin sanoen, monesti riittava tuki etenkin substanssiasi-

oissa saadaan nimenomaan tyokavereilta.

Esihenkiloiden ja tyontekijoiden toiveet ja ideat johtamisen kehittamiseen

Esihenkildiden mukaan perehdytys oli usein puutteellista eika varsinaista perehdytysopasta ole.
Tallaiselle koettiin olevan selkea tarve. Perehdytyskokemus ei koskenut niinkaan kuvantamisen
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asioita, ja perehdytys niihin saikin kiitosta, mutta johtamisasioissa kaivattin enemman systemaat-
tista perehdytysta. Usein nousi esille se, etta jouduttiin vain toihin ja sitda mukaa kun ongelmia tuli,
jouduttiin siihen asiaan perehtymaan erikseen. Haastatteluiden perusteella nousi toive perehdy-
tysoppaalle tai vastaavalle uuden esihenkilon aloituspakkaukselle, johon olisi koottuna kaikki

sellainen tieto, jota esihenkilo tarvitsee.

Vaikka esihenkilot mielsivat johtamansa yksikot yhtenaisiksi timeiksi, oli osalla rontgenhoitajista
eri nakemys asiasta. Koettiin olevansa erillaan muista tiimeista eika osa yhtenaista tiimia. Toivot-
tin my0s sita, ettd kutsuttaisiin koko tiimin yhteisiin kokouksiin, etaisyydestd huolimatta. Ront-
genhoitajahaastatteluiden perusteella timin yhteistyota parantaisi se, etta kokouksiin jatettaisiin
rittavasti aikaa myds vapaalle keskustelulle ja kysymyksille. Toivottiin myds, etta ns. pakollisten
aiheiden jalkeen olisi aikaa jokaisen yksikon asioille erikseen. Esihenkildiden olisi suotavaa kiin-
nittda huomiota siinen, etta kokoukset toteutuvat saannallisesti, silla niille koettiin olevan tarvetta.
Niin tiimikokouksiin kuin kahdenkeskisiin kokouksiin haluttiin varattavan riittavasti aikaa ja tiedot
kokouksista riittavan ajoissa. Kahdenkeskiset kokoukset koettiin tyontekijan mahdollisuudeksi
saada oma aanensa kuluviin omista asioistaan seka saada keskusteltua esihenkilonsa kanssa
ihan kahdestaan. Tama on tarkeaa huomioida myos paivittaisessa toiminnassa, etta se toteutuu
ja jokaisella on mahdollisuus osallistua kokouksiin. Vastausten perusteella todettiin, etteivat nama
laheskaan aina toteutuneet. Esihenkilon jarjestamat koko tiimin saannolliset tapaamiset madaltai-
sivat myos kynnysta ottaa yhteytta eri yksikdssa oleviin kollegoihin esimerkiksi ongelmatilanteis-

sa. Koettiin, etta on helpompaa konsultoida kollegaa, kun he ovat tulleet tutuiksi.

6.2 Tutkimuksellisen kehittamistyon luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida neljan eri kriteerin avulla. Naita kriteereja
ovat uskottavuus, vahvistettavuus, refleksiivisyys ja siirrettavyys. Kasitteet kytkeytyvat toisiinsa, ja
yhdenkin puuttuessa putoaa tutkimukselta pohja pois. Uskottavuudella viitataan siihen, miten
tutkimuksen kohteena olevat henkildt ja muut asianosaiset kokevat tutkimuksen tulokset tosiksi.
Kysymys on myds luottamuksesta siihen, etta tulokset on keratty oikein ja tuloksia on analysoitu
huolellisesti. Lukijoille tulee syntya késitys siitd, etta esitetyt asiat ovat todella tapahtuneen ja
niiden kuvaus on tehty asianmukaisesti. Tutkimuksen uskottavuutta voidaan vahvistaa keskuste-

lemalla tutkimukseen osallistuvien kanssa ja tdhan keskustelevaan tyyliin myds tietoisesti pyrittiin.
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Uskottavuuden kannalta merkittdvaa on myos, se etta tutkimustulokset annetaan tutkimukseen
osallistujille arvioitaviksi. Taman tyon tulokset tullaan jakamaan organisaation hyodynnettaviksi ja
ne jaetaan erikseen myos tutkimukseen osallistuneille. Myos vertaisarvioinnilla on merkitysta;
tutkimustulokset voidaan antaa arvioitavaksi myos sellaisille tahoille, jotka tutkivat samaa aihetta.
Laadullisessa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita tutkimukseen osallistuvien nakokulmista, joten
niita tulee tutkimuksen luotettavuuden vahvistamisessa hyodyntaa. Haastatteluihin osallistunei-
den henkildiden mielipiteet ja nakemykset olivat olennainen osa tata tutkimustyota, silla tutkittua
tietoa ei aiheesta juuri ole. Luotettavuuden merkitys tutkimuksessa on kiistaton. Tutkijan tulee
vakuuttaa uskottavin perusteluin lukija siita, etta valitut lahestymistavat ja menetelmat on valittu
niin, ettd niiden avulla pystytaan jokaisessa tutkimusvaiheessa ratkaisemaan tutkimusongelma,
seka toteuttamaan tutkimus. (Juuti & Puusa 2020, luku 5; Elo ym. 2014; Juvakka & Kylma 2007,
127-128.)

Vahvistettavuus edellyttaa tutkimusprosessin kirjaamista niin, etta toinen tutkija voi seurata pro-
sessin kulkua paapiirteissaan. Tassa korostuu tutkimuspaivakirjan laatiminen, johon tutkimuksen
tekija voi kirjata omia havaintojaan ja muistiinpanojaan. Erityisesti laadullisessa tutkimuksessa
tutkimuspaivakirjalla on suuri merkitys, silla laadullinen tutkimus tarkentuu tutkimuksen edetessa.
Juvakka ja Kylma (2007) tosin nostavat vahvistettavuuden siind mielessa ongelmalliseksi, ettei
toinen tutkija paady valttamattd samoihin johtopaatoksiin tai tulkintaan. Se ei valttaméatta merkitse
luotettavuusongelmaa, silla monet samanaikaiset tulkinnat saattavat lisata tietoa tutkittavasta
asiasta. Sisallonanalyysin avulla luotuja kasitteité ja rakennetta voidaan havainnollistaa erilaisten
kuvioiden tai mallien avulla. Selkedn mallin avulla hahmotellaan kasitteet, niiden hierarkia ja
mahdolliset yhteydet. (Elo ym. 2014; Juvakka & Kylma 2007, 129.) Tallaiset kuviot laadittiin tas-

sakin tyossa seka esihenkildiden (s. 33) etté rontgenhoitajien (s. 41) haastatteluista erikseen.

Refleksiivisyydelld tarkoitetaan tutkimuksen tekijan ymmarrysta omista lahtokohdistaan tutkimuk-
sen tekijand. Nama lahtokohdat, kuten esimerkiksi tutkimuksen tekijan oma vaikutus aineistoon
tai tutkimusprosessiin on mainittava tutkimusraportissa. Tama lisaa myos tutkimuksen uskotta-
vuutta sekd lapinakyvyytta yleisesti. Siirrettavyydella tarkoitetaan tutkimustulosten siirrettavyytta
vastaavanlaisiin tutkimuksiin. Riittavan kuvailevilla tiedoilla tutkimukseen osallistujista ja ymparis-

tosta voidaan arvioida tutkimuksen siirrettavyytta. (Elo ym. 2014; Juvakka & Kylma 2007, 129.)

Etukateen laaditun haastattelurungon avulla voidaan varmistaa tutkimuksen laatua ja niin toimit-

tin myos taman tutkimuksen osalta. Etukateen laadittin teemojen mukainen haastattelurunko,
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jonka avulla haastatteluissa edettiin. Tutkimuksen luotettavuutta heikentaa haastattelijan osaa-
mattomuus, joten koulutuksella voidaan varmistaa haastattelijan osaamisen vaikutus tutkimuksen
laatuun. Teknisen valineiston yllapito on myos avainasemassa laatua tarkastellessa. Jotta voitiin
varmistua siita, etta haastattelumateriaali todella on tallessa, tallennettiin haastattelut varmuuden
vuoksi kahdella laitteella. Toinen versio poistettiin, kun varmuus ensimmaisen tallenteen onnis-
tumisesta saatiin. Jotta haastattelu etenisi haastattelurungon ja suunnitelman mukaisesti, kannat-
taa haastattelijan ottaa kayttoon paivakirjatyyppinen kirjanpito asioiden kulusta. Nain pystytaan
pitamaan kirjaa jo menneista haastatteluista ja niiden haasteista seka helpottamaan my6hempaa
tulkintaa. Jokaisen haastattelun jalkeen kirjattiin paivakirjatyyppisesti muistiin haastattelun tarkin
anti ja merkittavimmat tulokset. Samalla muistiin kirjattiin havaintoja haastateltavan tunnetilasta ja
asenteesta. (Hirsjarvi & Hurme 2022, 184.)

Kyseisen kehittdmistydn haasteena oli se, ettei tutkittua tietoa etdjohtamisesta kuvantamisessa
ollut. Kuvantamisen ala on kapea seka erityista osaamista vaativa ja johtaminen sijoittuu paaasi-
assa sairaaloihin osastonhoitajan muodossa. Koska tutkijan oma asema tai nakokulmat eivat saa
vaikuttaa tutkimuksen kulkuun tai tutkimukseen osallistujiin, kiinnitettiin luotettavuuden vahvista-
miseksi kiinnitettava jaaviyteen. Sen vuoksi aineistonkeruuta suunniteltaessa kiinnitettiin huomio-

ta valikoivuuteen ja siihen, etta sita ei esiinny.

6.3 Tutkimuksellisen kehittamistyon eettisyys

Hirsjarvi ja Hurme (2022) kuvaavat teoksessaan, ettei haastattelun kuluessa syntyvista eettisista
ohjeista voida antaa tarkkoja saantja tai ohjeita. On kuitenkin maaritetty tiettyja eettisia kysy-
myksia, jotka tulee tutkimuksen kulun aikana huomioida. Naita kysymyksia ovat tarkoitus, suunni-
telma, haastattelutilanne, purkaminen, analyysi, todentaminen ja raportointi. Tutkimuksen tarkoi-
tusta tulisi tarkastella siita nakdkulmasta, miten se parantaa tutkittavana olevaa inhimillista tilan-

netta ja ndin tassa tutkimuksessa myos tehtiin. (Hirsjarvi & Hurme 2022, 19-20.)

Tutkimuksessa ei kaytetty potilastietomateriaalia, eiké haastateltavilta pyydetty lainkaan henkild-
kohtaisia tietoja. Tutkimus perustui vapaaehtoisuuteen ja siihen, ettd tutkimukseen osallistujia
tiedotettiin asianmukaisesti ja luotettavuudesta ja lapinékyvyydesta huolehdittiin. Luottamukselli-

suus tyon jokaisessa vaiheessa selvitettiin haastateltaville ja sen pysymisesta huolehdittiin. Oli
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sitten kyse haastattelutilanteesta, tulosten litteroinnista tai analysoinnista, on aina esilla luotetta-
vuus. Suostumus osallistumisesta dokumentoitiin ja allekirjoitettiin. Seka saatekirje, ettd suostu-

muslomake ovat liitteena (liitteet 3, 4, 5 ja 6).

Keskeinen osa eettisyytta on my0s se, ettei tieteelliseen tietoon ole ulkopuoliset tahot vaikutta-
neet. Myos tutkijan on noudatettava toiminnassaan hyvaa tieteellista kaytantoa. Eettisyys kattaa
koko tutkimusprosessin alusta loppuun. (TENK 2019, 11; Eriksson ym. 2016, 25-26.)

Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK) maarittelee ihmiseen kohdistuvan eettisen tutkimuksen

periaatteita. Kyseiset periaatteet on laadittu tutkijoiden tueksi suojaamaan tutkimukseen osallistu-

via. Tutkijaa ohjaavat seuraavat yleiset eettiset periaatteet:

TAULUKKO 1 Tutkimuseettisen neuvottelukunnan eettiset ohjeet (TENK 2019, 7.)

1. | Tutkijan tulee kunnioittaa jokaisen itsemaaraamisoikeutta seka ihmisarvoa

2. | Tutkijan tulee kunnioittaa seka aineellista etta aineetonta kulttuuriperintoa, seka huomi-
oida saamelaisten, romaneiden ja muiden ryhmien oikeus yllapitaa ja kehittdd omaa

kieltdan ja kulttuuriaan.

3. | Tutkimuksesta ei saa aiheutua tutkittaville riskeja, vahinkoja tai haittoja

Ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen eettiset periaatteet on laadittu ihmista tutkivien tutkijoiden ja
tutkimusryhmien tueksi, suojaamaan tutkimuksen kohteena olevia ihmisia. Eettiset periaatteet
selkeyttavat eettisten kysymysten pohdintaa ja ohjaavat lainsd@dannén ohella inmiseen kohdistu-
vaa tutkimusta. Naité periaatteita noudatettiin tietoisesti ja tarkasti lapi tutkimuksen. Tutkimuseet-
tinen neuvottelukunta (TENK) on antanut ohjeet sille, kuinka henkildtietoja tai henkildiden suos-

tumusta tulee tutkimuksen aikana kasitella. Ihmiseen kohdistuvassa tutkimuksessa korostuu tut-
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kittavien henkildiden luottamus tutkijaa kohtaan. Luottamusta pidetaan ylla kunnioittamalla tutkit-
tavien henkiloiden ihmisarvoa ja oikeuksia ja nain tehtiinkin. Jokaista haasteltua ja taman nake-
myksia kunnioitettiin. Tarkea osa kunnioituksen muodostumista on tutkijan perehtyminen etuka-
teen tutkittavaan asiaan. (TENK 2019, 7-8.)

Mahdollisia tutkimuksesta aiheutuvia seurauksia tutkimukseen osallistuville on arvioitava tarkasti.
Tutkimukseen osallistuminen ei saa aiheuttaa tutkittaville kohtuutonta stressia, vaikka arkipaivan
tilanteisiin verrattava rasitus on mahdollista ja myos sallittua. Tutkimukseen osallistumisesta ei
aiheutunut tutkimukseen osallistujille haittaa tai kohtuutonta rasitusta vaan sen avulla pyrittiin
muuttamaan kaytantoja, jotka parantavat heidén tyohyvinvointiaan. Tutkimuksessa on otettava
huomioon kaiken kaikkiaan tutkimustulosten oikeellisuus ja varmuus, mutta my6s ne seuraukset,
mita ne tutkittaville tutkimuksen jalkeen aiheuttavat. Tutkimukseen osallistuvalla on oikeus osallis-
tua vapaaehtoisesti, mutta myds kieltaytya osallistumasta. Tutkimukseen osallistuminen on va-
paaehtoista, eikd osallistujalle saa syntya tunnetta osallistumisen pakollisuudesta. Myoskaan
seurauksia tutkimukseen kieltaytymisesta tai osallistumisen keskeyttamisesta ei saa syntya, eika
niita tulisi tutkittavan milloinkaan pelata kokevansa. Tutkimukseen osallistujan keskeyttaminen ei
kuitenkaan esta siihen asti kerattyjen materiaalien kayttamista edelleen. Tutkittavalla on oltava
mahdollisuus peruuttaa suostumuksensa ja osallistumisensa yhta helposti kuin suostumuksen
antaminen on. Tutkittavan on saatava tietoa tutkimuksen sisallosta, henkilotietojen kasittelysta,
kaytannon toteutuksesta, tutkimuksen vaikutuksesta ja hyodyista niin halutessaan. Informaatio on
annettava ymmarrettavassa muodossa ja tutkijan on varmistettava, etta tutkittava saa ymmarret-
tavan ja totuudenmukaisen kuvan tutkimuksesta ja sen tuloksista. Tassa tutkimuksessa haasta-
teltaville kerrottiin seka kirjallisesti etté suullisesti haastattelun alussa, ettad tutkimukseen osallis-
tuminen on vapaaehtoista. Heille kerrottiin, etta vaikka keskustelu nauhoitetaan, tullaan kaikki
materiaali havittdmaan tutkimuksen valmistuttua ja ettd ainestoa kasitellaan luottamuksellisesti
lapi tutkimuksen. Haastatteluun osallistuneet allekirjoittivat suostumuslomakkeen ennen haastat-
teluun osallistumista. (Hirsjarvi & Hurme 2022, 20; TENK 2019, 8-9.)

Eettisia periaatteita noudatetaan aina ihmisia tutkittaessa, mutta alaikaisten kohdalla on huomioi-
tava lisaksi tdman ika, kyky tehda omia paatoksia seka huoltajat ja ndiden hyvéaksynta. ltsemaa-
raamisoikeuden on toteuduttava myds alaikaisten kohdalla. (TENK 2019, 9.) Tahén tutkimukseen

ei osallistunut alaikaisia tutkittavia.
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Henkilotietoja kasitellessa on muistettava kolme periaatetta, jotka ovat suunnitelmallisuus, vas-
tuullisuus ja lainmukaisuus. Suunnittelussa on otettava huomioon tutkimusaineiston kasittelyyn
littyvat riskit. Sen liséksi etta tutkijan on huomioita lainsdddannén mukainen toiminta, on huomi-
oitava myos organisaation omat tietosuojaohjeet. Tassa tutkimuksessa ei mainita mitaan sellaisia
tietoja, josta kyseessa olevan organisaation voisi tunnistaa. Organisaatiota ja sen toivetta pysya
nimettdmana on kunnioitettu lapi tutkimuksen. Henkilotiedot ovat sellaisia henkiloon liittyvia tieto-
ja, joista kyseinen henkild voidaan tunnistaa joko suoraan tai epasuorasti. Tassa tutkimuksessa ei
kaytetty tai keratty henkilotietoja lainkaan. Henkiloon tai hanen sanomiinsa asioihin liittyvat tiedot
ilmaistiin niin, ettei kyseista henkiloa voi lausuman perusteella tunnistaa. Henkil6tietojen kasitte-
lyyn tulee olla laillinen kasittelyperuste ja eri tahojen roolit on maaritettava, jotta tutkimusaineistoa
voidaan kasitella asianmukaisesti ja toiminta tayttaa lainsdadannon kriteerit. TENK (2019) maarit-
telee henkilotietojen suojaan liittyvat maaritelmat, jotka on tarkoitettu vastaamaan tietosuoja-
asetusten maaritelmia. Henkilotietojen kasittelyn suojan piiriin kuuluvat myds henkilotietoryhmat,
joilla tarkoitetaan rotuun, etniseen alkuperaan liittyvia tietoja, seka poliittisia mielipiteitd, uskonnol-
lista tai filosofista vakaumusta tai esimerkiksi ammattiliiton jasenyytta. Henkil6tietoryhma kasittaa
myos geneettiset tiedot, henkilon tunnistamista varten kasitellyt biometriset tiedot, terveytta kos-
kevat tiedot ja seksuaalista kayttaytymista ja suuntautumista koskevat tiedot. Tietosuoja-
asetukset kasittavat myos ohjeen henkilotietojen kasittelysta, seka niiden keraamisesta, sailytta-

misesta, luovuttamisesta, kayttamisesta tai muokkaamisesta. (TENK 2019, 12-13.)

6.4 Tutkimuksellisen kehittamistyon arviointi

Tarkeaa on esittaa kysymys, etta kenen intressia kehittdmistoiminta palvelee. Kehittamistoiminta
on yleensa tyoelamalahtdista ja kehittamisen aiheet nousevat esille jo olemassa olevissa puitteis-
sa. Osallistavalla otteella tiimin jasenia saadaan oletettavammin sitoutettua osaksi kehitysproses-
sia. Muutosten tarkoitus on olla asioiden korjaamista, parantamista ja edistamista. (Toikko & Ran-
tanen 2009, 44.) Taméan tyon tarkoitus oli tukea esihenkiliden ty6ta ja parantaa kaikkien osa-
puolten tyotyytyvaisyytta ja -hyvinvointia. Tarkoituksena oli my6s tuottaa tietoa niin yksittaisille
tydntekijoille, organisaatiolle etajohtamisen laadusta kuin yleisestikin etajohtamisen eri tekijdista

nimenomaan kuvantamisessa.
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Vaikka Haapakoski ym (2020) korostavat itseohjautuvuuden vaatimusta etatyon onnistumisessa,
voidaan samaa soveltaa etajohtamiseen. ltseohjautuvuus ei ole johtamisen nollaantumista, vaan
itseohjautuva yhteiso vaatii jopa enemman johtamista kuin perinteinen yhteiso, silla ihminen tar-
vitsee selkeat tavoitteet. ltseohjautuvuus on olennainen osa itsensa johtamista ja siina korostuu-
kin organisointi, priorisointi, aikatauluttaminen. Etatyo itsessaan mahdollistaa lisaantynytta itse-
maaraamisoikeutta ja kyvykkyyden tunnetta omassa tyossaan, mutta siina on riskinsa sille, etta
ihminen kokee epaselvyytta odotuksista ja tavoitteista. (Haapakoski ym. 2020, 102-103.) Etajoh-
taminen vaatii niin ik&a@n vahvaa itsensa johtamista, itsenaista tyootetta, seka sita, etta tyon ta-
voitteet ja odotukset ovat selvillda. Oman tyonkuvan tunteminen ja omaan tyohon liittyvat odotuk-
set tukevat tydn onnistumista ja siina jaksamista. On hyvé pysahtya pohtimaan naita asioita myds
kuvantamisen esihenkildiden nakokulmasta. Onko heille heidan tydnkuvansa tuttuja ja itselle
kuuluvat tyotehtavat selvilla? Tayttyvatko tyon tavoitteet ja odotukset? Myos esihenkilon omaa
jaksamista ja siihen myotavaikuttavia tyokaluja ja menetelmia on syyta tarkastella, jotta toimin-

nasta tulee entistd strategisempaa.

Oli mielenkiintoista huomata, etté jo hyvin nopeasti tutkimuksen tekijaa lahestyttiin lahettamalla
sahkopostia kysymyksella, etta jos he vaan soveltuvat niin voisivat osallistua. Tasta valittyi kiin-
nostunut mutta epavarma kuva omasta soveltuvuudesta tutkimukseen. Tama heratti myds epai-
lyn siitd, oliko esittelykirjeessa avattu tarpeeksi etajohtamisen kasitetta. Muutenkin kiinnostuneet
tuntuivat jakautuvan kahteen kastiin; niihin, jotka innostuivat ja halusivat ottaa osaa tutkimukseen,
seka niihin, jotka hieman epardiden kysyivat, etta jos nyt viela on tarvetta, niin voisivat osallistua.
Tasta valittyi kuva epavarmuudesta, joka sai haastattelijan painottamaan entistéa syvemmin sita,
etta tutkimukseen osallistuminen on taysin luottamuksellista. Tama ilmié sai pohtimaan tarkem-
min osallistujien motiivia osallistua. Keskimaarin vaikutti silta, ettd rontgenhoitajat osallistuivat
innoissaan tutkimukseen, kun taas esihenkilét pohtivat, etta osallistuvat jos viela on tarvetta. Hirs-
jarvi ja Hurme (2022) toteavat, etté haastattelijalla on varsinaisen ammattiroolin ohella lisarooleja.
(2022, 98). Lisaroolit saattavat vaihtua haastattelun aikana, ja ne voivat olla tasavertaisesta
ylempaan tai alempaan rooliin (2022, 98). Tahan pohjaten voidaan arvioida, ettd haastattelijan
oma esimiesasema organisaatiossa saattaa vaikuttaa autoritaarisesti, vaikka sita ei tassa tutki-
muksessa tuotu esille. Haastatteluissa huolehdittiin tarkoin siita, ettei tutkimuksen tekijan oma
asema vaikuta tutkimuksen kulkuun, mutta tietty kollegiaalisuus ja "saman kielen” puhuminen
edesauttoi ja sujuvoitti haastattelun etenemista. Myos silla oli varmasti merkitysta, etta haastatte-
lijana toimi talon oma tyontekija eika ulkopuolinen taho. Voidaankin pohtia, kuinka paljon talla oli

vaikutusta haastateltavien avoimuuteen, uskottavuuteen ja haastateltavien uskoon tuloksiin.
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Lahtokohtaisesti haastattelijalle jai kasitys tyohonsa tyytyvaisesta ja ikaan kuin kiitollisestakin
henkilokunnasta. Monesti todettiin asian nyt olevan nain ja sen kanssa eletaan, mutta epakohdat
ja muut mietityttavat asiat haluttiin tuoda esille. Rontgenhoitajien haastatteluissa korostui tyonan-
tajan ymmarrys tyontekijoiden muuttuviin tilanteisiin seka joustaminen erilaisissa tilanteissa. Tyo-
ta ja tydaikaa muokataan tarpeen mukaan ja sen koettiin olevan iso voimavara tyossa. Muutenkin
jokainen rontgenhoitaja kuvaili positiivisesti ja lamminhenkisesti omaa esihenkiloaan. Myos esi-
henkildt tuntuivat olevan tyytyvaisia tyohonsa ja organisaation toimintaan yleensa. Tiimin toimin-
taan ja asioiden sujuvuuteen tiimin kanssa oltiin myds tyytyvaisia. Esihenkilgiltd syo yllattavan
paljon tydaikaa asiakastyon maara ja se, ettei varmuutta ole toteutuuko esihenkilotyélle varattu

aika.

Tulkittaessa haastateltavien eleita, ilmeita ja olemuksia nousi esille erilaisia tunteita, kuten iloa,
myotatuntoa, arsytysta ja epdoikeudenmukaisuuden tunnetta. Haastattelu koettiin selvasti pu-
heenvuorona niin menetelmien muuttamiseksi kuin viestin viemiseksi konserniin. Aihe heratti
ajatuksia haastateltavissa ja heista huokuikin mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa. Haastatte-
lut sujuivat kaikki hyvin ja ne olivat hyvin mielenkiintoisia. Harmillista oli se, ettei innokkaita vas-
taajia 16ytynyt kommentoimaan Padleteihin, jotka olivat tarkea osa kehittdmisvaihetta. Olisi ollut
mielenkiintoista kuulla nakemyksia konkreettisista kehitysehdotuksia seka saada nakokulmia jo

nousseisiin asioihin.

Tutkimuksen ja haastatteluiden edessa kokonaiskuva kasilla olevasta asiasta alkoivat hahmottua.
Tama heratti ymmartamaan sen, etta kaytannot muovautuvat myos ihmisten ja persoonien mu-
kaan. Syntyi ymmarrys siita, etta kaytannot ovat kirjavia, eika yhtenaisyytta valttamatta joka asi-
assa oikein ole. Koska organisaatiomuutoksen myota toiminnot hakivat alkuun paikkaansa, syntyi
monelle esihenkilolle pakko parjata. Tassékin voidaan puhua henkilditymisesta ja siitd, miten
kukin on tottunut asiat hoitamaan. Siind missa toinen I&hti suorittamaan, hyddynsi vuosikelloa ja
rakensi omia menetelmiaan, saattoi toinen tyytya hetkeen ja peraankuuluttaa perehdyttamista.
Tama oli myds tutkimuksen tekijalle heratteleva kokemus, sillé vaikka tassa tutkimuksessa tutki-
muksen tekij@ toimi haastattelijan roolissa, on taustalla vahvasti lasné@ myos organisaation esi-
henkilon rooli ja sen tuomat ajatukset. Vaikka tutkimusta tehdesséa luotettavuus on ehdottoman
tarkeaa ja siita pidetaan erittain tarkasti huolta 1api tutkimuksen, tuo tallainen tutkimuksen tekijan
omaan tyopaikkaan tehty tyo tutkimukseen henkilokohtaisen lisan.
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Opinnaytetyssa hyodynnettiin tutkimustietoa etdjohtamisesta, vaikka kuvantamisen osalta sita ei
ollut saatavilla. Tutkimustuloksia ei voitu verrata siis vastaavan tutkimuksen tuloksiin. Sen lis&ksi
kartoitettiin etdjohtamisen onnistumisia ja siihen vaikuttavia tekijoita. Selvisi ettd, vaikka etajoh-
tamista on ollut jo pitkaan, lisasi COVID19-pandemia sen kayttamista merkittavasti. Etajohtami-

nen perustuu pitkalti viestintaan eri kanavilla, ja se korostuu myos tassa tutkimuksessa.

Tutkimuksessa kaytettiin tutkimusmenetelmana teemahaastattelua ja se toimi taman tutkimuksen
menetelmana hyvin. Sen avulla saatiin lisatietoa subjektiivista kokemuksista, joten tutkimusmene-
telman valinta oli onnistunut. Muutenkin koko opinnaytetyOprosessi sujui kuten oli suunniteltu.
Tyon etenemisestd neuvoteltin opinndytetyon ohjaajien kanssa saanndllisesti ja siihen saatu
ohjaus oli asiantuntevaa laadukasta. Ohjauksen avulla opinnéytetyd eteni laadukkaasti ja jarjes-
telmallisesti. Kehittamisvaihe ei harmillisesti toteutunut menetelmiltdan niin kuin oli alun perin
suunniteltu. Olisi ollut erittain mielenkiintoista osallistaa tyontekijoita erilaisten johtamisen tyokalu-

jen kehittamiseen.

Opinnaytetyonprosessi oli rankka, mutta todella mielenkiintoinen ja innostava. Sen avulla myds
tutkimuksen tekija oppi paljon ja sai omaan tyohonsa paljon nakokulmia. Aihe on tekijalle lahella
sydanta ja lasna on vahva Kkiitollisuus tyoelamayhteisosta ja annetusta mahdollisuudesta seka

kaikesta tuesta ja avusta jota tahan tutkimukseen saatiin. Tutkimuksen tekijan oma kommentti:

Haluan seké omilleni, etté konsernin kaikille tyontekijoille vain parasta ja koen ettéd minulla
on ollut mahdollisuus vaikuttaa. Esihenkiloné ja tydnantajan edustajana koen térkeéksi, et-
t4 omista huolehditaan. llman tiimié ja patevéé henkilékuntaa meité ei olisi. Jos voin téllé
tutkimuksella muuttaa jo nyt hyvin jérjestettyjé asioita vield paremmaksi, sen teen.
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Teemahaastattelun runko, esihenkilot
Teemahaastattelun runko, rontgenhoitajat
Saatekirje, esihenkilot

Saatekirje, rontgenhoitajat
Suostumuslomake esihenkildille
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TEEMAHAASTATTELUN RUNKO, ESIHENKILOT LITE 1

1. Pohjakoulutus

Tydvuodet esimiehena?

Alaisten maara?

2. Millaiseksi koet etdjohtamisen?

a
b.
C.
d.

e.

Mik& onnistuu tai ei onnistu?

Mita haasteita maantieteellinen etaisyys tiimin valilla tuo?
Koetko tydsi stressaavana? Oma jaksaminen?
Tydntekijdiden tyohdn sitoutuminen?

Tiimin yhteistyd?

3. Miten organisaatiossa on maaritelty mita asioita osaamisessa esimiesten tulisi tavoitella?

a.
b.

Konsernin/palvelulinjan tuki?

Osaamisen kehittaminen, koulutukset ja niihin paasy?

4. Millaisia tyokaluja tai toimenpiteitd organisaatiossa on luotu osaamisen johtamisen kay-

tantoon?

a.
b.

Millaisia tyokaluja olet itse luonut tydsi johtamiseen?

Mita tyokaluja haluaisit tydsi johtamiseen?

5. Onko sinulla mielessa jotain muuta mielessasi, mika ei tullut ilmi haastattelun aikana?
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TEEMAHAASTATTELUN RUNKO, RONTGENHOITAJAT LITE 2

1. Kertoisitko hieman itsestasi?
2. Miten jaksat tyossasi?
3. Miten esihenkilosi tukee sinun tyotasi ja tyohon sitoutumistasi?
4. Millaiseksi koet etajohtamisen?
a. Mika onnistuu tai ei onnistu?
b. Miten tiimin yhteistyo toimii?
c. Koetko johtamismenetelman stressaavana?

d. Oman tyon tavoitteiden tayttyminen?

5. Mita muutoksia toivoisit esihenkildsi johtamiseen?

a. Mita toimenpiteita toivoisit tydsi edistamisen tukemiseksi?

6. Onko sinulla mielessa jotain muuta mielessasi, mika ei tullut ilmi haastattelun aikana?
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SAATEKIRJE LIITE 3

Hyva XXX:n (organisaatio) esihenkilo,

Sinulla on nyt mahdollisuus vaikuttaa tyosi kehittamiseen, onnistumiseen seka henkiloston tyohy-

vinvoinnin parantamiseen.

Teen opinnaytetyonani tutkimuksellista kehittamistyota, jonka tarkoituksena on kehittaa etajohta-
misen menetelmid ja tyohyvinvointia nimenomaan kuvantamisen saralla. Haluan tutkimuksella
selvittdaa, miten juuri meidan tyopaikallamme toimii kuvantamisen etajohtaminen, ja miten voi-
simme parantaa sita. Tutkin my0s etajohtamisen vaikutusta henkildston hyvinvointiin ja tyon laa-
tuun. Sen vuoksi tarvitsen tietoja ja kehittdmisideoita juuri Sinulta xxx:n (organisaatio) esihenkilo.
Tarkoituksenani on haastatella myds jokaisen tutkimukseen osallistuvan esihenkilon tyontekijoita,

mutta tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista.

Tyoni tilaaja on XX. Haastattelu toteutetaan TEAMS:n vélitykselld ja se tallennetaan ja litteroi-
daan. Henkilollisyytesi, samoin kuin muidenkaan vastaajien osallistuminen, ei paljastu tutkimuk-
sen missaan vaiheessa, eika sinun vastauksiasi pystyta tunnistamaan. Anonyymiudesta pidetaan
lapi tutkimuksen huolta. Varaa kyselyyn vastaamisen aikaa noin 15 minuuttia ja rauhallinen, hai-

rioton paikka.

Lahetathan minulle séhkopostitse satu.villman@xxxxx.com suostumuksesi, mikali haluaisit osal-

listua tutkimukseen.

Ystavallisin terveisin

Satu Villman

Rontgenhoitaja YAMK-opiskelija
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SAATEKIRJE LITE 4

Hyva rontgenhoitaja,

Sinulla on nyt mahdollisuus vaikuttaa tyosi kehittamiseen, onnistumiseen seka esihenkilosi joh-

tamisen menetelmiin.

Teen opinnaytetyonani tutkimuksellista kehittamistyota, jonka tarkoituksena on kehittaa etajohta-
misen menetelmid ja tyohyvinvointia nimenomaan kuvantamisen saralla. Haluan tutkimuksella
selvittdaa, miten juuri meidan tyopaikallamme toimii kuvantamisen etajohtaminen, ja miten voi-
simme parantaa sita. Tutkin myos etajohtamisen vaikutusta henkiléston hyvinvointiin ja tyon laa-
tuun. Sen vuoksi tarvitsen tietoja ja kehittamisideoita juuri Sinulta. Haastattelen tahan tutkimuk-

seen seka kuvantamisemme esihenkilita etta rontgenhoitajia.

Tyoni tilaaja on XX. Haastattelu toteutetaan TEAMS:n vélityksella ja se tallennetaan ja litteroi-
daan. Henkilollisyytesi, samoin kuin muidenkaan vastaajien osallistuminen, ei paljastu tutkimuk-
sen missaan vaiheessa, eika sinun vastauksiasi pystyta tunnistamaan. Nain ollen myoskaan esi-
henkilosi ei saa tietaa vastaamisestasi. Anonyymiudesta pidetaan lapi tutkimuksen huolta. Varaa

kyselyyn vastaamisen aikaa noin 15 minuuttia ja rauhallinen, hairiéton paikka.

Lahetathan minulle séahkopostitse satu.villman@xxxxx.com suostumuksesi, mikéli haluaisit osal-

listua tutkimukseen.

Ystavallisin terveisin

Satu Villman

Rontgenhoitaja YAMK-opiskelija
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SUOSTUMUSLOMAKE ESIHENKILOILLE LITES

Hyva esihenkilo,

talla suostumuslomakkeella annat luvan haastatteluun ja sen nauhoitukseen. Haastattelut nauhoi-
tetaan aineiston kasittelyn helpottamiseksi ja ne tuhotaan sen jalkeen. Henkilollisyytesi ei paljastu
tutkimuksen missaan vaiheessa, eika sinun vastauksiasi pystyta tunnistamaan. Tutkimukseen

osallistuminen on vapaaehtoista ja halutessasi sinulla on oikeus keskeyttaa se.

Suostun Satu Villmanin opinnaytetyon haastatteluun ja sen nauhoittamiseen. Haastattelun aihee-

na on "Etajohtaminen kuvantamisessa”.

aika ja paikka Allekirjoitus ja nimenselvennys
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SUOSTUMUSLOMAKE RONTGENHOITAJILLE LITE6

Hyva rontgenhoitaja,

talla suostumuslomakkeella annat luvan haastatteluun ja sen nauhoitukseen. Haastattelut nauhoi-
tetaan aineiston kasittelyn helpottamiseksi ja ne tuhotaan sen jalkeen. Henkilollisyytesi ei paljastu
tutkimuksen missaan vaiheessa, eika sinun vastauksiasi pystyta tunnistamaan. Tutkimukseen

osallistuminen on vapaaehtoista ja halutessasi sinulla on oikeus keskeyttaa se.

Suostun Satu Villmanin opinnaytetyon haastatteluun ja sen nauhoittamiseen. Haastattelun aihee-

na on "Etajohtaminen kuvantamisessa”.

aika ja paikka Allekirjoitus ja nimenselvennys
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