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Tyo6tyytyvaisyys on tyontekijan kokemus tydpaikan ilmapiirista ja tydpaikan tarjoaman tyon
mahdollisuuksista. Tyo6tyytyvaisyyteen kuuluu laheisesti tydhon sitoutuminen. Sitoutunut
tydntekija on tyytyvaisempi, tuottavampi, tehokkaampi — ja siten tyonantajalleen arvok-
kaampi - kuin tydhdnsa sitoutumaton henkild. Tyotyytyvaisyys ja tydhon sitoutuminen ovat
nain ollen molemmat tarkeita asioita seka tyontekijan etta tytnantajan hyvinvointia ajatellen.
Molempiin voidaan vaikuttaa, kun niihin kiinnitetdan huomiota.

Tyotyytyvaisyyden edistaminen on yhteisty6ta, johon osallistuvat tyopaikalla seké esimiehet
etta tyontekijat. Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat monet asiat, ja ne on syytd huomioida kai-
kessa tekemisessa. Lahivuosina terveydenhoitoalalla jaa suuret maarat kokeneita tyonteki-
joita eldkkeelle, ja heidan tilalleen tarvitaan uusia tyontekijoitd. On elintarkedé saada uudet
tydntekijat sitoutumaan tydyhteiséihinsa, jotta organisaatiot voisivat jatkossakin vastata ku-
vantamispalveluiden tarpeeseen.

Tassa opinnaytetytssa tarkastellaan mitké asiat ovat yhteydessa rontgenhoitajien viihtyvyy-
teen eraan keskussairaalan réntgenissa. Tarkoituksena oli selvittdd heidan tyotyytyvaisyy-
den ja ty6hon sitoutumisen tasonsa tiedonkeruuaikana seka pohtia miten naita kahta asiaa
voitaisiin parantaa.

Rontgenhoitajien (n=29) tyotyytyvaisyytta ja tydhon sitoutumista tutkittiin tdssa opinnayte-
tyossa verkkokyselylla. Vastausprosentti oli 41 % (n=12). Kyselyn aineisto analysoitiin kayt-
tden kuvailevia tilastollisia menetelmia ja avoimiin kysymyksiin kaytettiin sisallon erittelya.
Tilastolliset analyysit toteutettiin kayttamalla SPSS-ohjelmaa.

Tulosten perusteella rontgenhoitajat nayttivat olevan kohtuullisen sitoutuneita tyohonsa.
Suurin osa vastaajista ilmoitti kannattavansa tyoyksikkonsé tavoitteita ja olevansa sitoutunut
niihin. Vaikka ty6hon sitoutuminen nayttdéakin olevan hyvaa, on kyseisessa tyoyksikossa
kuitenkin pulaa osaavasta henkilostosta. Kyselysta kavi myos ilmi, etté vastaajien (n=11)
mukaan tyotyytyvaisyytta ja tydhon sitoutumista voisi kehittaa useilla tavoilla. Vastausten
perusteella on lopuksi koottu ehdotuksia réntgenhoitajien tyotyytyvaisyyden ja tydhon sitou-
tumisen parantamiseksi tutkimuksen kohteena olleessa rontgenyksikdssa.
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Job satisfaction consists of employee’s experience of the workplace atmosphere and the
opportunities that the workplace offers. Job satisfaction closely relates to work commitment.
A committed employee is more satisfied, more productive, more efficient and more valuable
to his employer than a non-committed person. Job satisfaction and work commitment are
therefore both important for the employee and the employer’s wellbeing. Job satisfaction
and work commitment can both be affected by paying attention to them.

Promoting job satisfaction is a co-operation between supervisors and employees at the
workplace. It is influenced by many things. In the next few years, a lot of experienced
workers in the health care sector will retire and there will be need of new employees. It is
vital to have new employees to commit to their work organizations so that they can con-
tinue responding to the needs of medical imaging services.

This thesis examines the factors related to radiographers job satisfaction and work com-
mitment in a radiology department at the central hospital. The purpose was to find out their
current job satisfaction and commitment level and how these two things could be im-
proved.

Job satisfaction and work commitment of radiographers (n=29) were studied by an online
survey in this thesis. The response rate was 41 percent (n=12). The survey data were ana-
lyzed by using descriptive statistical methods. Data for open questions was analyzed using
content specification. Statistical analyzes were carried out using the SPSS program.

The results showed that radiographers seemed to be reasonably committed to their work.
Most of the respondents stated that they support the workplace's targets and are commit-
ted to them. Although the work commitment seems to be good, there is shortage of skilled
staff in the work unit. The survey also showed that respondents (n=11) thought that job
satisfaction and work commitment could be developed by many ways. Based on the ques-
tionnaire replies this thesis presents a number of suggestions for improving job satisfaction
and work commitment of radiographers in the radiology department which was a research
subject.

Keywords job satisfaction, work commitment, radiographer
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1 Johdanto

Jokainen tyGnantaja arvostaa péatevaa ja pysyvaa ammattitaitoista henkilokuntaa alasta
riippumatta. TyOhyvinvointiin ja tydhon sitoutumiseen voidaan vaikuttaa, kunhan vain
asiaan kiinnitetdan huomiota. On kaikkien etu, etta tyontekijat ovat hyvinvoivia tydssaan.
Tama tapaustutkimus kasittelee réntgenhoitajien tybtyytyvaisyytta ja sitoutumista tyo-
honsa. Tyotyytyvaisyydella ja tydohon sitoutumisella on positiivinen yhteys (Meyer ym.
1993: 545). Kevan vuonna 2016 tekeméan tutkimuksen mukaan seuraavan 20 vuoden
aikana jaa elakkeelle noin 43 % kuntatydntekijoista. (Sohlman 2016.) Lisaksi tydokyvytto-
myys- tai osatyokyvyttomyyselakkeelle paatyy ennen vanhuuseléketta arviolta 15 % ny-
kyisista kuntatyontekijdista. Aihe on tarkea kaikkialla, koska suuret maarat asiantuntevia
tydntekijoita on elakoitymassa ja uusia koulutettuja tyontekijéita tulisi saada sitoutumaan
tydorganisaatioonsa, jotta kuvantamispalveluiden kysynta ja tarjonta kohtaisivat. Aihetta
onkin Suomen lisdksi tutkittu monissa maissa, esimerkiksi Yhdysvalloissa (mm. Ja-
kowski yms. 2015; Luse 2013; Reingold 2015 ja Watson 2008). Naissa kansainvalisissa
ja kansallisissa tutkimuksissa on todettu, etta johtajuudella ja johtajien kayttksella on
yhteys tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen ja tydhon sitoutumiseen. Tydhyvinvoinnin ylla-
pitdmisessa vastuu jakautuu seka tyonantajalle ettéd tydntekijille. Sen edistdminen on
johtajien, esimiesten ja tyontekijoiden yhteistyota. (Tyoterveyslaitos.) Jokainen voi myés
itse vaikuttaa tyopaikkansa myonteiseen ilmapiiriin (STM).

Tama on opinnaytetyé réntgenhoitajien tyotyytyvaisyydesta ja tyéhon sitoutumisesta
erddn keskussairaalan réntgenissa. Aihe on tarked henkiloston jatkuvan saatavuuden
turvaamisen kannalta. Tyotyytyvaisyystutkimus valikoitui taman opinnaytetyon aiheeksi,
koska haluttiin selvittdd, miten rontgenhoitajat kokevat tyonsa ja sen vaatimukset.
Ty6ssa halutaan myds pohtia ja loytaa konkreettisia ehdotuksia siihen, kuinka ty6oloja
ja -ympadristda voisi tarvittaessa kehittda niin, ettéd rontgenhoitajat saadaan viihtymaan ja

sitoutumaan vieldkin paremmin tyéhonsa.



2 Rontgenhoitajien tyohyvinvointiin yhteydessa olevat tekijat

Systemaattinen tiedonhaku aiemman tutkimusaineiston hakemiseksi tehtiin 1.11.2017.
Jotta aiemmista tutkimuksista saataisiin mahdollisimman laaja kuva, hakukoneiksi vali-
koitui nelja terveysalan tietokantaa: PubMed, Cinahl, Cochrane ja Medic. Haut kirjattiin
systemaattisen tiedonhaun kaavakkeeseen, joka on tyon lopussa liitteené (Liite 1.). N&i-
den lisdksi muutama tutkimus I6ytyi kadsinhaun kautta ja opinnaytetydn ohjaajalta saa-
tuna. Ensimmaisen haun jalkeen tehtiin vielA manuaalinen haku 29.01.2018 Julkariin,
joka on STM:n hallinnonalan avoin julkaisuarkisto. Hakusanana oli "tyéhyvinvointi”, jolla

I6ytyi 8 julkaisua.

Kriteerit aineiston valinnalle:
e tutkimukset aikavalilla 1.1.2007-1.11.2017
o tutkimukset tehty terveydenhuoltoalalle

e julkaisukielind suomi ja englanti

Seuraavissa kappaleissa kasitellaan tyotyytyvaisyytta, tydhyvinvointia, tydstressia, orga-
nisaatioon sitoutumista ja tydssa pysymista. Liséksi kerrotaan miksi réntgenhoitajia tulee
tutkia omana ryhmanaan erilladn muista terveydenhuollon ammattilaisista. Taman jal-

keen esitellaédn kohdeyksikdssa aiemmin tehtyja tyohyvinvoinnin tutkimuksia.

2.1 Tyotyytyvaisyys ja tydhyvinvointi

Tyotyytyvaisyys on olennainen asia henkiléston hyvinvoinnin, tyén laadun ja tuottavuu-
den suhteen. Silla on my6s suuri merkitys suhteessa organisaatioon sitoutumiseen tai
ajatukseen mahdollisesta poislahtemisesta. (Bruyneel 2009; Chang — Chang 2007; Gu-
leryuz ym. 2008; Brewer ym. 2009). Kun tydntekijd saa palkkaa ja tunnustusta mielek-
k&ana pitamastaan tyosta, han kokee tyotyytyvaisyytta (Encyclopedia of Business and
Finance 2018). Tyon mielekkyyden lisaksi tyotyytyvaisyytta lisdavia tekijoita ovat organi-
saation oikeudenmukaisuus, johtajan transformaatiojohtaminen eli muutosjohtaminen,
tyonkuvauksen selkeys, tydympéristd ja tavoitteisiin sitoutuminen. Useassa tutkimuk-
sessa korostui johtamisen merkitys osana tyotyytyvaisyyttd. Paras ennuste tyotyytyvai-
syydelle on toimiva tydnohjaus ja jokaisen organisaatiossa toimivan sitoutuminen yhtei-

siin tavoitteisiin. Muita tydhyvinvointia edustavia kaytantoja ovat tutkimuksen mukaan



ajan ja resurssien riittdvyys, organisaation oikeudenmukaisuus ja transformatiivinen joh-
tajuus. (Gronroos — Pajukari 2010: 136.)

Kun hyvinvointi tydssa lisdantyy, tyon tuottavuus ja tydhon sitoutuminen kasvavat ja sai-
rauspoissaolojen maara vahenee. Tybhyvinvointi ja sen edistaminen kuuluu seké tyon-
antajalle etta tyontekijalle. Tydnantajan tulee pitéa huolta tydympadristdn turvallisuudesta,
hyvasta johtamisesta ja tyontekijoiden yhdenvertaisesta kohtelusta. Tyontekijalla on kui-
tenkin myds vastuu omasta tyokyvystdan ja ammatillisen osaamisensa yllapitAmisesta.
(STM 2018.) Hyvassa tydymparistdssa on hyvinvoiva henkildsto, joka on suuri voima-
vara yritykselle. Toimiva yhteisty0 ja hyva ilmapiiri vaikuttavat organisaation kilpailuky-
kyyn ja houkuttavuuteen tyénantajana, jolloin tydhyvinvoinnilla on myés positiivisia ta-
loudellisia seurauksia organisaatiolle. (Hasu — Pahkin — Puttonen 2016: 6.) Tythyvin-
vointia on tyon kokeminen mielekkaéksi, palkitsevaksi ja tuottavaksi. Hyvinvointiin voi-
daan vaikuttaa monelta eri taholta, joita ovat tyontekija itse, turvallinen ja terveellinen
tyd, johon liittyy tarvittava osaaminen seka hyvin johdettu tyépaikka. (Aaltonen ym. 2009:
17-18.)

2.2 Tyobstressi

Karasekin vuonna 1979 kehittdman tydnkuormitusmallin mukaan henkinen rasitus joh-
tuu seka tydn vaatimuksista ettd mahdollisuudesta osallistua paatoksentekoon. Kara-
sekin mallissa tyon vaatimukset ja paatoksenteon leveysaste yhdessa tyon kuormitta-
vuuden kanssa vaikuttavat siihen kokonaisuuteen, miten yksittainen tyontekija kokee
tyonsa. Tyonkuormitusmallin mukaan psyykkinen kuormitus ei johdu vain yhdesta tyo-
ympariston osatekijasta vaan naiden yhteisvaikutuksesta ja suhteesta toisiinsa. Tutki-
muksen keskeinen paradoksi oli, etta vastuullisempaa tyota tekevat tyontekijat olivat
tyytyvaisempia ja henkisesti terveempia kuin muut tydntekijat. Tyéhon kuuluva vastuu
ei lisannyt stressia, mikali tydntekija sai vaikuttaa tydhonsa liittyviin paatoksiin. Kara-
sekin tutkimuksen keskeinen merkitys onkin tyoprosessien uudistaminen niin, ettd tyon-
tekijoiden paatoksentekoleveytta lisatdan. Se vahentaa tydn henkista kuormitusta ja
vastaa entistd paremmin tyon vaatimuksiin, jolloin organisaation tuottotasokaan ei
karsi. Karasek on testannut tyonkuormitusmallia Yhdysvalloista ja Ruotsista keratyilla
tiedoilla. (Karasek 1979: 285-286.)



Karasekin mukaan tyéntekijan mahdollisuus osallistua tydtaan koskevaan paatoksente-
koon vapauttaa tydssa koettua jannitysta ja tuo lisdd energiaa tydontekoon. Tata Kara-
sek kutsuu tydskentely-ymparistéon perustuvaksi tyon kuormituksen malliksi. Malliin liit-
tyy kolme termia, jotka ovat "tydn vaatimukset”, "tydn kontrollointi/harkintavalta” ja
"tydnkuormitus”. Mallista voi olla organisaatiolle hyotya kaytannon tasolla, silla se liittyy
tuottotasoon ja auktoriteettirakenteeseen. Tilanne, jossa vaatimukset tyontekijaa koh-
taan ovat suhteellisesti suurempia kuin paatoksenteon leveysaste, on tarked henkisen
kuormituksen ennustamisessa. Kokonaismallin hyddyllisyys perustuu tyén vaatimusten
ja tyon paatoksenteon leveysasteen erotteluun. On olemassa empiiristé nayttoa siita,
etta naiden kahden valinen yhteys on alhainen. On my6s olemassa tyontekijaryhmia,

joilla on ristiriitaisia vaatimuksia ja paatoksentekoleveyttd. (Karasek 1979: 287-288.)

Karasekin mallissa on eristetty kaksi tekijaa, jotka liittyvat mielenterveyteen. Tekijat ovat
uupumus ja masennus. Uupumisindikaattori perustuu vastauksiin aamulla koetusta va-
symyksesta seka tyopaivan jalkeisesta totaalisesta uupumuksesta. Masennusindikaat-
tori perustuu vastauksiin hermostuneisuudesta, ahdistuneisuudesta, uniongelmista,
huolestuneisuudesta ja masennuksesta. Etenkin tydpaikoilla, joissa on alhainen tydn
paatdksenteon leveysaste ja korkeat tyon vaatimukset, tydntekijat raportoivat uupumuk-
sesta toiden jalkeen, vaikeuksista heratd aamulla, masennuksesta, hermostuneisuu-
desta, ahdistuneisuudesta ja unettomuudesta tai hairiintyneesta unenlaadusta. Tyon-
kuormitusmalli ennustaa myds laakkeiden kulutusta ja lisaantyvaa sairauspoissaolojen
maaraa tydpaikoilla. (Karasek 1979: 292, 296.)

Passiiviset ja aktiiviset tyot liittyvat myds tydnkuormitusmalliin. Aktiivisissa tyotehtavissa
nakyy tyytyvaisyys ja pienempi masennusoireiden maara, vaikka tyot ovatkin vaativam-
pia. Passiivisiin tydtehtaviin, joissa on vahdaiset vaatimukset ja alhainen paatoksenteon
leveys, liittyy enemman tyytymattomyyttd. Usein oletetaan, etté passiivisen tyon sisaltd
liittyy tyotyytymattomyyteen. Karasek kuitenkin osoittaa, etta tyontekijoilld, joiden tyd on
vaativaa ja joilla on vain vahan paattksentekomahdollisuuksia, on enemman henkisen
rasituksen oireita. (Karasek 1979: 297, 303.)

Jos tydnkuormituksen oletetaan liittyvan organisaation tuottavuuden tasoon, tyéntekijoi-
den mielenterveytta parantavia seikkoja huomioonottamalla voidaan haluttua tuottavuus-

tasoa pitdd ylla. Organisaation rakenteissa tulisi tehdé muutoksia, jotka parantavat tyon-



tekijoiden kykya tehda merkittavia paatdksia heidan omiin tyotehtaviinsa liittyen. Tydnte-
kijoiden vaikutusvaltaa organisaation paatoksissa tulisi lisata ja antaa heille harkintaval-
taa taitojensa kaytossa. Tyontekijoiden paatdksentekoon liittyvien tarpeettomien rajoit-
teiden poistaminen voi olla hyva strategia tydnkuormituksen vahentamiseen. Tydnkuor-
mituksen ongelma vaikuttaa organisaation kaikilla tasoilla oleviin tydntekijéihin, mutta
ennen kaikkea ratkaisussa on kiinnitettava huomiota kaikkein raskaimpiin téihin. (Kara-
sek 1979: 304.) Kuviossa 1 esitetddn tydn vaatimusten ja paatoksenteon leveysasteen
malli Karasekin (1979) ajattelun mukaisesti.

Tyon paatdksenteon leveysaste

Korkea

Matalan kuormituksen tyot Aktiivinen tyo

Passiivinen tyo Korkean kuormituksen tyot

Matala

—

Matala TyoOn vaatimukset Korkea

Kuvio 1. Tyon vaatimusten ja paatoksenteon leveysasteen malli Karasekin (1979) ajattelun mu-
kaisesti.



2.3 Organisaatioon sitoutuminen ja tydsséa pysyminen

Terveydenhuollon alalla tehty useita tutkimuksia organisaatioon sitoutumisesta. Ront-
genhoitajien sitoutumista tulisi tutkia omana ryhmanaan, koska tydymparisto ja tydn vaa-
timukset eroavat muista terveydenhuollon ammattilaisista. Yleisesti tyéhon sitoutumi-
seen vaikuttavat useat tekijat. Palkan lisaksi uran houkuttelevuutta lisaavat hyva tydym-
parist, joustavat tybajat, tydntekijan perhesitoumuksien huomioiminen ja rahallinen tuki
koulutuksiin. (Akroyd — Jakowski — Legg 2007: 467; Brewer ym. 2009; Vosper ym. 2005;
Coombs ym. 2003; Patel ym. 2008.) Réntgenhoitajan tyon tyydyttdvimmat ominaisuudet
ovat organisaation tarjoama ty0, organisaatio itsessaén, tyokaverit ja organisaation tar-
joama laadukas potilashoito. Listattaessa rontgenhoitajien tyotyytyvaisyytta lisaavia asi-
oita réntgenhoitajien ja osaston johtajien kasityksissa on eroja. Yksi suuri ero oli se, mi-
ten johtajat ja rontgenhoitajat reagoivat kysymyksiin organisaation johtamisesta. Johta-
jien vastaukset olivat positiivisempia kuin rontgenhoitajien. (American Society of Radio-
logic Technologists 2001; American Society of Radiologic Technologists, phase 2;
Caykoylu ym. 2007.)

Pitkaaikaisen tyontekijan sitouttamiseksi ja hanen tyotyytyvaisyytensa lisdamiseksi ha-
nelle tulisi antaa mahdollisuus osallistua tytéhénsa vaikuttavaan paatdksentekoon. Kun
tyontekijdlle on tarjottu mahdollisuus ottaa vastuuta tydstaan, hénen sitoutumisensa

myds tydnantajaan ja johtajiin lisdantyy. (Watson 2008: 119-120.)

2.3.1 Roéntgenhoitajien tutkiminen omana ryhmanaan

Organisaatioiden, tyopaikkojen ja tyoyksikoiden kontekstien takia rontgenhoitajat ja hei-
dan tarpeensa eroavat muista terveydenhoitoalan tyéntekijoistd. Réntgenosasto on ty6-
ympaéristona taynna erityispiirteita ja erilaisia toitd. Rontgenhoitajat ovat jatkuvassa vuo-
rovaikutuksessa monien muiden ammattiryhmien edustajien seké potilaiden ja naiden
omaisten kanssa. Rontgenhoitajat tydskentelevat yleensa vaihtuvilla tyévuorosiirtymilla,
ja heidan on muun muassa hoidettava yllattavia traumakuvaustilanteita seké& kaytettava
jodipitoisia kontrastiaineita, jotka voivat aiheuttaa potilaille allergisia reaktioita. Taman
lisaksi fyysisia stressitekijoita aiheuttavat potilaiden asettelu, rontgenlaitteiden liikuttelu
seka riski altistua rontgensateilylle. Myos potilas-hoitajasuhde réntgenhoitajan ja poti-

laan valilla voi olla haastava ja aiheuttaa lisda stressia. Aikaa potilassuhteille on vahan,



ja monesti kuvauslaitteet muodostavat esteen potilaan ja rontgenhoitajan valille. Tama
kaikki tukee tarvetta tutkia diagnostisessa radiografiassa tyéskentelevia rontgenhoitajia
erilladn muista terveydenhuollon tyontekijoista. (Akroyd — Jakowski — Legg 2007: 467-
468; Gronroos — Pajukari 2010: 134; Reingold 2015: 150, 153.)

2.3.2 Organisaatioon sitoutumisen seuraukset

Tyontekijdiden sitoutumisella on monia tarkeitd seurauksia, jotka vaikuttavat organisaa-
tioon. Organisaatioon sitoutumisella ja aikomuksella lahtea kyseisesta organisaatiosta
on kaanteinen suhde. Sitoutuneet tyontekijat pysyvat organisaatiossa pidempaén, ovat
tuottavampia, antavat laadukkaampaa hoitoa ja vaikuttavat potilastyytyvaisyyteen posi-
tiivisesti. Jos tyontekijalla on voimakas affektiivinen eli emotionaalinen sitoutuminen or-
ganisaatioon, han tekee tydnsa paremmin. (Aon Consulting Inc. 2004; Meyer ym. 2002;
Allen ja Meyer 1996; Tett ja Meyer 1993; Bycio ym. 1995; Saks 1995; Leong ym. 1994;
Nouri 1994.) Affektiivinen sitoutuminen syntyy tyontekijan tunteiden osuudesta yhdistet-
tyné& organisaatiolta saatuun tunnustukseen. Affektiivisesti sitoutuneet tyontekijat tekevéat
tyota, koska he haluavat. (Meyer ja Allen 1997.) Akroydin ym. tekemassa tutkimuksessa
réntgenhoitajien tydsta I0ytyi muuttujia, jotka liittyvat viel&d suurempaan affektiiviseen si-
toutumiseen. Lisaantynyt organisaation tuki, johtajien korkeat muutosjohtajuuden kayt-
taytymismallit ja tydroolien selkeys vaikuttivat olennaisesti siihen, miten rontgenhoitajat

sitoutuivat tyoyhteis66n. (Akroyd — Jakowski — Legg 2007: 472).

Samassa tutkimuksessa on tutkittu myés jatkuvuuteen sitoutumisen ja normatiivisen si-
toutumisen ennustajia. Jatkuvuuteen sitoutumisella viitataan tédssa tapauksessa tietoi-
suuteen kustannuksista, jotka aiheutuvat organisaation jattamisesta. Jatkuvuuteen si-
toutuneilla tyontekijoilla on korkea tydssa pysymisen tarve. Normatiivinen tarkoittaa
normien, sdantdjen tai maaraysten mukaista toimintaa (Tieteen termipankki 2018). Nor-
matiivisesti sitoutuneet tydntekijat pysyvat tydssaan, koska heidan mielestaén tydssa
tulisi pysya. Sitoutumistyypit eivat ole toisiaan poissulkevia, vaan henkildlla voi olla

useampia erilaisia tapoja sitoutua. (Meyer ja Allen 1997.)

Aiemmissa tutkimuksissa rontgenhoitajien sitoutuminen organisaatioon on ollut kohta-
laista. Tydymparistosta saatava tuki on téarkeé tekija rontgenhoitajien affektiivisessa ja

normatiivisessa sitouttamisessa. Positiiviset tyOtulokset saavutetaan paremmin, kun



vahvistetaan affektiivista ja normatiivista sitoutumista (Meyer ja Allen 1997.) Rontgen-
hoitajan tyokokemuksella on my®s osuutensa organisaatioon sitoutumiseen, koska se
vaikuttaa siihen miten affektiiviset ja normatiiviset sitoumukset muodostuvat. Tydnteki-
joita pitaa tukea, jotta heidan sitoutumistaan voidaan parantaa. Onnistunut sitouttaminen
alkaa uusien tyontekijéiden hyvasta perehdyttamisesta ja jatkuu avoimena ja rehellisena
viestintana johtajilta alaisille. Tyontekijan osaamista tulee tukea tunnustamalla hénen
panoksensa organisaatiolle. TAssa johtajat ja esimiehet ovat tarkedssa roolissa. He ovat
tyontekijoille I1ahimmaét organisaation edustajat. Johtajille ja esimiehille on hyva olla sel-
keésti suunnitellut séanndélliset koulutusohjelmat, joilla he oppivat uusia tekniikoita ja
kaytantoja, joiden on osoitettu parantavan tydskentely-ympéaristdd. Rontgenosastojen
johtajien tulisi kouluttautua parantaakseen taitojaan, jotta he ovat valmiita edistamaan
tyontekijoiden tyytyvaisyytta ja tdissad pysymista. Tyontekijat kokevat vahemman stres-
sid, jos heidan tehtavankuvansa on hyvin maaritelty. He ovat myds todennakdisemmin
affektiivisesti ja normatiivisesti sitoutuneempia tyonantajaansa. (Akroyd ym. 2007: 473-
474.)

2.4 Aiemmat tyéhyvinvointiin liittyvat tutkimukset kohdeyksikdssa

Taman opinnaytetyon tutkimuskohteena olevan yksikdn tyontekijoiden jaksamista on tut-
kittu aiemmin viimeksi vuoden 2017 syksylla. Tydnantaja tutkii tydoloja yksikdiss&én vuo-
sittain tyoolobarometrin avulla. Tydnantajayrityksen kayttdma tydolobarometri sisaltaa
kysymyksia johtamisesta ja esimiestyosta, oman tyoyksikon toiminnasta, hallinnollisesta
esimiehestd, vuorovaikutuksesta tyoyhteisdssa, kehityskeskusteluista, tyon haasteelli-
suudesta, ammatillisesta itsetunnosta, tyokyvystd, ergonomiasta, ylikuormituksesta
tydssa, hairidtekijoista seka sitoutumisesta ja motivaatiosta. (Tydolobarometri 2017b.)
Arviointiasteikko tytolobarometrissd on 1.0-5.0 ja liséksi asteikko on kuvattu vareilla
niin, ettéa 1.0 on punainen ja 5.0 vihrea. Valiin mahtuu oranssia ja keltaista sen mukaan,

kumpaan suuntaan ollaan menossa. Mita korkeampi luku on, sita parempi tulos.

Tyoolobarometrin liséksi tyOnantajayrityksella on kaytdssadn NES eli Nurse Enga-
gement Survey, joka on Global Centre for Nursing Executives’n tarjoama. Heidan luval-
laan kysely on kaannetty suomeksi. NES on hoitajien sitoutumisen mittaamiseen tarkoi-

tettu tydkalu. Kysely on kansainvalinen, ja se sisdltaa 48 vaittamaa, jotka liittyvat auto-



nomiaan ja osallisuuteen potilaan hoidossa, hoitajien valiseen yhteistythén, yhteistyo-
hén muiden ammattiryhmien kanssa, ammatilliseen kasvuun, l&hiesimiesten toimintaan,
palautteeseen, tydymparistoon, sitoutuneisuuden asteeseen ja intohimoon hoitotydta
kohtaan. (NES; Rivera yms. 2011: 267.) NES-kysely on tassa tydyksikdssa tehty ke-
vaalla 2018.

Vuonna 2017 tyoolobarometrikysely toteutettiin keskisuuressa rontgenyksikdssé, jossa
tyoskentelee noin 30 rontgenhoitajaa. Tyo osastolla on kolmivuorotyoté. Yksikdssa teh-
daan ultragdéanitutkimuksia, lapivalaisututkimuksia, toimenpideradiologiaa, magneettiku-
vauksia, tietokonetomografiatutkimuksia, mammografioita seka tavallisia luuston natii-
virontgenkuvauksia. Paivystysaikaan tutkimusvalikoima on rajoitettu koskemaan vain
tiettyja kuvausmodaliteetteja. Rontgenhoitajilla on erilaisia vastuualueita yksikon sisalla.
Tydolobarometrin tulokset olivat lahes kaikissa kohdissa yli keskiarvon. Tuloksissa ko-
rostui etenkin ammatillinen itsetunto, tyokyky ja tyon haasteellisuus, joka koettiin positii-
visena. (Ty6olobarometri 2017a.) Aiemmin tehdyn Voimavarat tydssa -kyselyn mukaan
yritys (silloinen ty6nantaja), esimiehet, tydilmapiiri ja tydolosuhteet sijoittuivat alimmille
tasoille, kun kysyttiin mika on parasta tydssasi (Lahtinen 2013). Naitd asioita on julkaistu
aiemmissa tyotyytyvaisyyteen ja tyohon sitoutumiseen liittyvissa tutkimuksissa, seka
Suomessa etta kansainvalisesti. Kuitenkaan juuri rontgenhoitajien sitoutumista ei ole tut-

kittu kovin tarkasti.

Tarve tahan erikseen tehtyyn tapaustutkimukseen tulee yhdistelmastd, jossa ikaantyva
vaesto, ladketieteen tekniikan kehittyminen ja lisdantynyt kilpailu terveydenhuollon orga-
nisaatioiden valilla vaikuttavat siihen, ettd uusien ammattilaisten maara ei todennakaoi-
sesti tayta suurten ikaluokkien elékditymisesta johtuvaa aukkoa tyévoimassa. Ikaanty-
vien sukupolvien terveydenhuollon tarpeet lisdavat myos kysyntaa ammattitaitoisista ter-
veydenhuollon tyontekijoista. Organisaatioiden tulisi tunnistaa rekrytoinnin ja tyontekijoi-
den motivaation parantamiseksi kaytettavat toimintamallit, jotta pystytdan palkkaamaan
patevia ja osaavia tyontekijoitd. (Watson 2008: 113.)
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3 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoite

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittdd rontgenhoitajien tyotyytyvaisyyden ja tychon
sitoutumisen yhteydessa olevia tekijoitd eraan keskussairaalan rontgenissa. Tutkimuk-
seen on valittu kaikki kliinista tyota tekevat rontgenhoitajat kyseisessa tyoyksikossa.
Tyon tavoite on tuottaa konkreettisia kehitysehdotuksia ja -keinoja tyotyytyvaisyyteen ja
sita kautta olemassa olevien réntgenhoitajien tydhon sitoutumiseen ja motivaatioon seka

valillisesti myds uusien réntgenhoitajien rekrytointiin.

Taman tyon tutkimuskysymykset ovat:

o Millainen on rontgenhoitajien tyodtyytyvaisyys taman keskussairaalan ront-
genissa?

¢ Kuinka réntgenhoitajien tydtyytyvaisyytta voitaisiin kehittada?

¢ Millainen on rontgenhoitajien tydéhon sitoutumisen aste talla hetkella?

e Kuinka tydhon sitoutumista voisi parantaa?

4 Tutkimuksen toteuttaminen

4.1 Aineisto ja sen keraaminen

Tyo toteutettiin maarallisena tapaustutkimuksena, jossa kerattiin tietoa e-kyselylomak-
keen avulla 29:1ta Kliinista tyota tekevalta rontgenhoitajalta eraan keskussairaalan ront-
genissa. Tutkimusyksikkdna on siis kyseisen keskussairaalan kaikki kliinista tyota teke-
vat réntgenhoitajat. Otantamenetelmana on kokonaistutkimus. E-kyselylomake soveltuu
tutkimuksen tiedonkeruumenetelméksi, koska vastaajan anonymiteetti sailyy ja kyselyyn
on helppo vastata, kun se on sahkoisesti suoraan vastaajan tietokoneella. Haittapuolena

on, ettd e-kyselylomake on myds helppo ohittaa ja unohtaa.

Kysely toteutettiin 6.3. — 31.3.2018. Kyselylomakelinkin mukana lahetettiin saatekirje,
jossa kerrottiin kyselystd, sen tarkoituksesta ja siihen osallistumisen vapaaehtoisuu-

desta. Kyselyyn vastattiin nimettdomana. Viikkoa ennen vastausajan loppua lahetettiin
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muistutusviesti kyselyyn osallistumisesta. Kyselyn strukturoidut kysymykset ovat nomi-
naaliasteikollisia (taustakysymykset), Likert-asteikollisia seka lyhyita avoimia kysymyk-

sid. Muuttujaluettelo on liitetty tyon loppuun (Liite 3.).

4.2 Aineiston kerdamisessa kaytetty mittari

Kyselylomake opinnaytetyota varten muokattiin kyselylomakkeesta, joka on alun perin
tutkimuksista Grénroos ym. (2009) ja Gronroos (2006), lisdamalla siihen avoimet kysy-
mykset tyotyytyvaisyyden ja tyohon sitoutumisen parantamisesta. Nama Grénroosin
kayttamat mittarit on muokattu radiografian kontekstiin, mutta niiden pohjana ovat alun
perin Westin (1990) idea tavoitteiden hyvaksymisesta, Rizzon (1970) teoria roolijannit-
teistd, Hackmanin ja Oldhamin (1976) sekéa Karasekin (1979) teoriat tydn haasteiden ja
mielekkyyden vélisesta ristiriidasta. Lisaksi on kaytetty suomalaisten Syvasen (2003) ja
Tuomirannan (2002) kehittamia mittareita. Gronroosilta (nyk. Metséla), Syvaselta ja Tuo-
mirannalta on kysytty lupa kyselylomakkeen kayttéon. Kyselylomakkeeseen tuli seka
strukturoituja ettd avoimia kysymyksid. Kyselylomake soveltui tahan opinnaytetyéhon,
koska kyseinen mittari mittaa juuri niitd asioita, joihin talla tyolla haluttiin vastauksia. Mit-

tari on laaja ja perusteellinen.

Henkiloston taustatekijoita ja tydsuhteeseen seka tydn organisointiin liittyvia tekijoita ky-
syttiin yhteensd 13 strukturoidulla ja puolistrukturoidulla vaittdmalla. Vastaajien suku-
puolta ei kysytty anonymiteetin sailyttdmiseksi, koska yksikbssd miespuolisia rontgen-
hoitajia on vain vahan. Yhteisollisia tekijoita kysyttiin 10 kysymyksella, joihin sisaltyi seka
avoimia kysymyksia etta Likert-asteikollisia kysymyksia. Niiden asteikot olivat 0-5 ja 1-5,
joissa 0 tarkoittaa "en osaa sanoa”, 1 tarkoittaa kysymyksesta riippuen “erittain paljon /
taysin samaa mieltd”, 2 tarkoittaa "melko paljon / jokseenkin samaa mieltd”, 3 tarkoittaa
“jossain maarin / ei samaa eika eri mieltd”, 4 tarkoittaa "melko vahan / jokseenkin eri
mieltd” ja 5 tarkoittaa "erittéin vahan / taysin eri mieltd”. Kaytdssa oli myos asteikko 0—4,
jossa 0 tarkoittaa "en osaa sanoa”, 1 tarkoittaa "paljon”, 2 tarkoittaa "melko paljon”, 3
tarkoittaa “jonkin verran” ja 4 tarkoittaa "ei lainkaan”. Tyotyytyvaisyys ja tyohon sitoutu-
minen -osiossa oli kaksi avointa kysymysta. Taman hetkista tyotyytyvaisyyttd mitattiin
osioissa Tyohon ja tydsuhteeseen liittyvat tekijat ja Yhteisolliset tekijat. Tyotyytyvaisyy-

den kehittamistad mitattiin osioilla Yhteisolliset tekijat seka Tyotyytyvaisyys ja tydhon si-
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toutuminen. Tyohon sitoutumisen astetta mitattiin Tyéhon ja tydsuhteeseen liittyvilla te-
kijoilla ja Yhteisollisilla tekijoilla. Sitoutumisen parantumista mitattiin Yhteiséllisilla teki-

j6illa ja Tyotyytyvaisyydella ja tydhon sitoutumisella. Taulukossa 1 esitetaan kysymysilo-

makkeen osioiden vastaaminen taman tapaustutkimuksen tutkimusongelmiin.

Taulukko 1.

Kyselylomakkeen osioiden vastaavuus tutkimusongelmiin.

Tutkimusongelma

Kyselylomakkeen osio

Tutkimusongelma 1: Millainen on taméan
hetkinen réntgenhoitajien tyotyytyvaisyys

tdman keskussairaalan rontgenissa?

Tybhon ja tybsuhteeseen liittyvat tekijat,
Yhteisolliset tekijat

Tutkimusongelma 2: Kuinka rontgenhoita-

jien tyotyytyvaisyytta voitaisiin kehittaa?

Yhteisolliset tekijat, Tyotyytyvaisyys ja

tyéhon sitoutuminen

Tutkimusongelma 3: Millainen on ront-
genhoitajien tydhon sitoutumisen aste
talla hetkella?

Tybhon ja tybsuhteeseen liittyvat tekijat,

Yhteisoélliset tekijat

Tutkimusongelma 4: Kuinka tyéhon sitou-

Yhteisolliset tekijat, Tyotyytyvaisyys ja

tumista voisi parantaa? tydhon sitoutuminen

4.3 Kaytetyn mittarin esitestaus

Valmis kyselylomake l&hetettiin esitestattavaksi 15:lle kohderyhman henkildlle. Testiryh-
maksi valikoitui rontgenhoitajat eraan toisen saman alueen sairaalan rontgenista, koska
he kuuluvat samaan organisaatioon, mutta eivat tutkimusryhmaan. Tiukasta aikataulusta
johtuen esitestaukselle oli aikaa vain kolme péivaa. Vastauksia tuli kuusi kappaletta.
Vastausten perusteella kyselylomake koettiin jonkin verran aikaa vievaksi ja pitkahkoksi,
joten oli syyta miettia tulisiko kyselylomakkeesta poistaa kysymyksiad. Vastausajaksi yksi
vastaaja ilmoitti 25 minuuttia. Pohdinnan jalkeen kyselyn todettiin kuitenkin olevan riitta-
van laaja ja monipuolinen juuri tuollaisenaan, ja poistamalla kysymyksi& voidaan menet-
téda haluttua ja tarvittavaa tietoa aiheesta. Kysymykset koettiin myds vastaajien kohdalta

aiheellisiksi. Lomakkeen kysymykset vaikuttivat myos ymmarrettavilta, koska vastaajat
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olivat padasiassa vastanneet kaikkiin kyselyn kysymyksiin. Esitestauksessa saatuja vas-

tauksia ei kaytetty tutkimusaineistona.

4.4  Aineiston analyysi

Tiedonkeruuvélineessa kaytetyt taustakysymykset ovat nominaaliasteikollisia. Nama on
raportoitu vastausten lukumaarina. Likert-asteikollisista kysymyksista saaduista vas-
tauksista on raportoitu frekvensseja ja vastausten hajontaa. Ryhmittdisia eroja on tes-

tattu ristiintaulukoimalla. Analyysit toteutettiin SPSS-ohjelmaa kayttaen.

Aineisto analysoitiin sisallon erittelylla avoimien kysymysten osalta, koska vastaukset
olivat lyhyita yksittaisia lauseita ja niita oli maaréallisesti vahan. Sisallon erittelylla tarkoi-
tetaan tulosten tai dokumenttien analyysia, jossa kuvataan tekstin sisdlttéa kvantitatiivi-
sesti (Sarajarvi & Tuomi 2009: 109). Aineiston vahaisesta maarasta johtuen analyysiin
valikoitui mukaan kaikki kyselyssa saadut vastaukset, koska ne olivat olennaisia taman
tyon tutkimusongelmien kannalta. Ensiksi vastaukset eriteltiin niitd koskevien kysymys-
ten alle. Kysymyksistd muodostui p&déluokat. Sen jalkeen alkuperaiset vastaukset tiivis-
tettiin pelkistetyiksi ilmaisuiksi ja ryhmiteltiin samankaltaiset ilmaisut alaluokiksi, jotka ni-
mettiin luokan siséltdd kuvaavalla kasitteella. Lopuksi laskettiin samaan alaluokkaan
kuuluvat alkuperéiset ilmaisut yhteen, niiden esiintymistihneyden osoittamiseksi. Ohei-

sessa taulukossa 2 esimerkki tehdysta sisallon erittelysta.

Taulukko 2.  Esimerkki sisallon erittelysta.

Paaluokka: Esimerkkeja alkuperai- Pelkistetty il- Alaluokka:
sesta ilmaisusta: maus:
Muutokset tydn or- | "Ei tydnorganisointia ja tydn- | Tyon organisointi- Tyobn organisointi
ganisoinnissa ja jakoa” ongelmat (2)
tydnjaossa henki- | "Tydnkierto-ongelmia ja pai- | Tydnjako-ongelmat

I6stéryhmien valilla | vystykset ei jakaannu tasai- | Tyonkierto-ongel-
sesti” mat

Paivystysvuorojen
epatasainen jakau-

tuminen
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"Epaselvyyksia yhtenaisissa | Samat sdannoét kai- | Yhdenvertainen
saannoissa, kaikille ei siis kille kohtelu (2)
samat saannot”

"Epaasiallista kaytdsta il- Epé&asiallista kay-

mennyt” tosta

5 Tulokset

5.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselyyn vastasi 12 henkil6a 29:sta eli vastausprosentti oli 41 %. Vastaajien keski-ika
oli 45 vuotta. Vastaajat olivat korkeimmalta koulutukseltaan opistoasteisia (n=7) tai AMK-
tutkinnon suorittaneita (n=5). He olivat olleet nykyisissa tyotehtavissaan keskimaarin 17
vuotta. Kaikki vastaajat tekivat paivatyota, iltatyota ja viikkonlopputy6té. Yotyota teki kym-
menen vastaajaa. Tydsta noin viidennes (21 %) sijoittui paivystysaikaan. Vastaajilla oli
ollut keskim&arin kuusi poissaolopéivaa viimeisen vuoden aikana. Koska vastaaminen
kysymyksiin oli vapaaehtoista, kaikki 12 vastaajaa eivat ole valttamatta vastanneet jo-

kaiseen kysymykseen.

Vastaajista yksi teki toimistoty6ta, seitseman teki lapivalaisu- ja invasiivisia tutkimuksia
ja kaikki vastaajat tekivat luuston natiivitutkimuksia. Kaikki vastaajat tekivat myods CT el
tietokonetomografiatutkimuksia, osastokuvauksia ja ortopantomografioita eli hammas-
kuvauksia, lahes kaikki (n=11) tekivat ultradanitutkimuksia, kolme teki mammografiatut-

kimuksia ja kolmasosa (n=4) teki MRI- eli magneettitutkimuksia (Kuvio 2.).
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Kuvio 2. Vastaajien (n=12) tydskentelymodaliteetit.

5.2 Tyotyytyvaisyys ja tydhon sitoutuminen

Kysyttaessa tydyksikon tavoitteista ja niihin sitoutumisesta kahdeksan vastaajaa kannatti
jossain maarin tydyksikon tavoitteita ja kymmenen vastaajaa uskoi, etta tyéyksikon ta-
voitteet ovat jossain maarin saavutettavissa. Kuviossa 3 on esitetty vastausten jakautu-

mista tyoyksikon tavoitteisiin liittyen.

Kannatatko tydksikkosi
tavoitteita?

Uskotko etta tydyksikkosi
tavoitteet on saavutettavissa?
m Erittéin paljon
= Melko paljon

= Jossain maarin ' : - . ! |
® Melko vahan 0 % 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

m Erittdin vahan

Kuvio 3. Tydyksikon tavoitteisiin liittyvien vaittdmien vastausten jakautuminen.
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Vastaajista alle viidennes (n=2) oli joskus harkinnut eroavansa tydstaéan. Viisi vastaajaa
oli asiasta taysin eri mielta. Tydsta eroamisen ja raskaammaksi koetun nykyisen tydémaa-
ran valilla ei ollut ristiintaulukoinnin mukaan yhteytta: nekin vastaajat, jotka kokivat tyo-
maaran melko usein liilan suureksi, eivat harkinneet eroavansa tydstaan. Vaittamaan
"Yleisesti ottaen olen hyvin tyytyvainen tyohoni” vastattiin seuraavanlaisesti: nelja hen-
kiloa vastasi ei samaa eika eri mielta, kolme vastasi jokseenkin samaa mieltd, kaksi vas-
tasi taysin samaa mielta, kaksi jokseenkin eri mielta ja yksi taysin eri mielté. Ristiintaulu-
koimalla saatiin selville, etté yleisen tyotyytyvaisyyden ja sopivaksi tai vaihtelevaksi koe-
tun tydmaaran valilla oli positiivinen yhteys. Liséksi saatiin selville, ettd se, miten vastaa-
jat (h=12) kokivat nykyisen tydméaransa, ei ollut yhteydessa suhtautumiseen tydyksikon
tavoitteisiin. Kuviossa 4 on esitetty vastausten jakautuminen tyotyytyvaisyyteen ja tyosta

eroamiseen liittyviin vaittamiin.

Harkitsen usein eroavani
tydstani

Yleisesti ottaen olen hyvin
tyytyvainen tydhoni

m Taysin samaa mielta

m Jokseenkin samaa mielta
Ei samaa eika eri mielta

m Jokseenkin eri mielta

= Taysin eri mielta

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

Kuvio 4. Vastausten jakautuminen tydtyytyvaisyyteen ja tydsta eroamiseen liittyviin vaittamiin.

Esimiesta koskeviin vaittamiin vastattiin suhteellisen heterogeenisesti. Kun kysyttiin, tu-
keeko ja rohkaiseeko esimies alaisiaan, vastauksissa esiintyi eroavaisuuksia. Esimiehen
avoimuudesta tyopaikan asioita koskien viisi vastaajaa oli taysin eri mieltéa. Esimiehen ja
alaisten valilla ei kuitenkaan ollut paljon ristiriitoja (n=5). Esimies my6s kannusti tyonte-
kijoité opiskelemaan ja kehittymaan tydossaan neljan vastaajan mukaan. Kuviossa 5 on

esitetty vastausten hajonta esimiesté koskevissa vaittdmissa.
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Esimieheni tukee ja rohkaisee
minua

Esimieheni on innostava

Esimieheni kertoo avoimesti
kaikista ty6paikan asioista

Esimies pyrkii huolehtimaan
tydntekijdidensa viihtyvyydesta

Esimieheni tuntee hyvin
tydtehtavani

Minun ja esimieheni valilla on
paljon ristiriitoja

Esimieheni kannustaa
tyontekijoité opiskelemaan ja
kehittymaén tydssaan

Esimieheni palkitsee hyvista
suorituksista

m Taysin samaa mielta

m Jokseenkin samaa mielta 0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

= Ei samaa eika eri mielta
m Jokseenkin eri mielta
= Taysin eri mielta

Kuvio 5. Esimiesté koskevien vaittdmien vastausten hajonta.

"Esimieheni palkitsee hyvista suorituksista” -kohdassa vastaajista kuusi oli taysin eri
mieltd. Jos rontgenhoitajia oli palkittu hyvista suorituksista, se oli tehty sanallisesti kiitta-
malla, Nopsa-palkkiolla tai ei mitenkaan (taulukko 3.). Suurin osa vastaajista (n=8) jatti
kuitenkin vastaamatta kysymykseen, jossa kysyttiin, miten heita on palkittu tydssaan.
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Taulukko 3.  Suorituksista palkitseminen.

Toistuvuus Prosentti
Ei vastausta 8 66,7 %
Ei mitenkaan 1 8,3%
Kiittamalla 1 8,3%
Nopsa-palkkio 1 8,3%
Sanallisesti 1 8,3%
Yhteensa 12 100 %

Vastaajista puolet (n=6) oli tyytyvaisia tyonsa haasteellisuuteen. He myos kokivat saa-
vuttaneensa jotain merkittdvaa tydssaan ja paasivat jonkin verran vaikuttamaan tyo-
honsa liittyviin asioihin. Kun vastaajilta kysyttiin heidan vaikutusmahdollisuuksiaan liit-
tyen ty6tehtaviin ja tydntekojarjestykseen, monet heista (n=7) olivat sitéd mieltd, etta heilla
oli jonkin verran vaikutusmahdollisuuksia. Kun taas tyotahtiin vaikuttamiseen liittyvassa
vaittamassa eniten aania sai vastausvaihtoehto "ei lainkaan” (n=5). Vastaajista suurin
osa (n=8) koki nykyisen tydmaaransa melko usein lilan suureksi. Neljasosa (n=3) vas-
taajista koki tyomaaransa sopivaksi tai vaihtelevaksi ja yksi vastaaja koki tydmaaransa
jatkuvasti liilan vahaiseksi (taulukko 4.).

Taulukko 4.  Koettu tydmaara.

Toistuvuus Prosentti
Melko usein liian suuri 8 66,7 %
Sopiva tai vaihteleva 3 25 %
Jatkuvasti lilan vahainen 1 8,3%
Yhteensa 12 100 %

Vastaajilta kysyttiin heidan kokemastaan tydmaarasta, ja vastaukset ristiintaulukoitiin
vastaajien (n=12) pohjakoulutuksen perusteella. AMK-tutkintotaustaisilla vastaajilla
(n=5) ei ollut paljon eroa vastauksissa, kun taas opistoasteisen koulutuksen omaavilla
(n=7) hajontaa oli enemman. Kuviossa 6 on esitetty koulutustaustasta johtuvat eroavai-

suudet koetussa tydmaarassa.
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suuri vahainen vahainen

Kuvio 6. Koulutuksesta johtuvat ryhmittéiset erot koetussa tydmaarassa.

Valtaosa (n=9) vastaajista oli sita mieltd, etta peruskoulutus antaa riittavat valmiudet tyo-
hdn. He olivat jokseenkin samaa mielta (n=9) siitd, etta he saivat koulutuksensa ja kyky-
jensa rajoissa olevia tehtavia. Lahes puolet vastaajista (n=5) koki, etteivat he joskus
pysty tekemaéan tehtaviaan ilman lisatiedusteluja. Toimintaperiaatteet ja ohjeet olivat
enemmiston (n=7) mukaan saatavilla. Vastaajista nelja oli jokseenkin samaa mielta siita,
ettd heilla oli tarpeeksi aikaa tehda paivittainen tydénsa loppuun. Omiin arvoihinsa sopi-
vaa tyota teki viisi vastaajaa. Vastauksista kavi ilmi, etta puolet (n=6) vastaajista oli jok-
seenkin eri mielta siita, ettd heilla oli tehtdvanaéan juuri oikea maara toita. Vastaajat tyos-
kentelivat toisistaan poikkeavien ryhmien ja osastojen kanssa (n=6). Kuviossa 7 kuvat-

tuna vastausten jakautuminen.
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Kuvio 7. Tyo6hon liittyvien vaittdmien vastausten jakautuminen.

Tydymparistoa ja tydtehtavid koskevissa kysymyksisséd vastaajat olivat useaan kysymyk-
seen vastanneet eniten “jokseenkin samaa mieltd”. Esimerkkeina naista kohdista olivat
"Tiedan hyvin, kuinka paljon minulla on paatésvaltaa” (n=7), "Tyolleni on olemassa sel-
keét, suunnitellut tavoitteet ja pdadmaarat’ (n=4), "Tiedan, mitkd ovat vastuuni’ (n=7),
"Tiedan, mitd minulta odotetaan” (n=6), "Tehtavani on kuvattu selkeasti” (n=4), "Tyds-
kentelen tarpeettomien asioitten parissa” (n=4) ja "Saan tehtavia ilman, etta niiden to-
teuttamiseen olisi riittdvasti resursseja tai tyovalineitd” (n=5). Kuviossa 8 esitetty tyéym-
paristda ja tyotehtavia koskevien vaittdmien vastausten jakautumista.
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Kuvio 8. Tydymparista ja tyttehtavia koskevien vaittdmien vastausten jakautuminen.

Tyontekoon liittyi liséksi myds muita vaittamia. Puolet vastaajista (n=6) oli jokseenkin
samaa mieltd vaittamissa, joissa aiheena oli itsendiset paatoksiset tydssa, erilaisten asi-
oiden tekemismahdollisuudet, kohtuuton tydmaara seka tydajan riittamattémyys. Vas-
taajien mukaan tyd edellytti paljon luovuutta (jokseenkin samaa mielta n=8), mutta siihen
kuului paljon samanlaisina toistuvia tehtavia (jokseenkin samaa mieltd n=9). Vastaajat
olivat my6s jokseenkin samaa mielta (n=8) siita, etta ty6 vaatii pitkalle kehittyneita taitoja
ja vaatii oppimaan uusia asioita. Sen myds koettiin edellyttavan erittain kovaa tyéntekoa.

Kuviossa 9 on esitetty tydntekoon liittyvien vaittdmien vastausten jakautumista.
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Kuvio 9. Tyodntekoon liittyvien vaittAmien vastausten jakautuminen.

Vastaajilta (n=11) kysyttiin my6s osaston palveluiden laadusta. Naissa laatua koskevissa
vaittamissa vastaajat olivat poikkeuksetta jokseenkin tai taysin samaa mieltd. Vastaajien
(n=11) mielesta yhteyden saaminen osastolle oli helppoa, aukioloajat olivat asiakasys-
tavalliset, henkilokunta kayttaytyi kohteliaasti ja arvostavasti asiakkaita kohtaan, asiak-
kaille annettiin selkeét valmistautumis- ja jatkohoito-ohjeet, asiakkaan huolia kuunneltiin
ja hanelle oli riittavasti aikaa, asiakkaan omaiset huomioitiin, asioista keskusteltiin luot-
tamuksellisesti, asiakkaan yksityisyys sailytettiin, hdnen eldméantilanteensa huomioitiin,
hanelle puhuttiin ymmarrettavalla kielella ja hanen kysymyksiinsa vastattiin. Kuviossa 10
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laatuun liittyvien vaittamien vastausten jakautumista. Ku-

vioon ei ole merkitty 0-arvon saaneita "en tieda/en osaa sanoa” -vastauksia.
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Kuvio 10. Osaston palveluiden laatuun liittyvien vaittamien vastausten jakautuminen.

Vastausten mukaan asiakas myds tunsi olonsa turvalliseksi ja tervetulleeksi, hanen voin-

tiaan kysyttiin riittdvan usein, hanen lahelldaén oltiin, hdnen pelkojaan lievitettiin, osaston
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henkilokunta kaytti tydssaan huumoria ja teki kaikkensa, jotta asiakas tunsi kdymisen
rontgenosastolla niin miellyttéavaksi kuin mahdollista. Kuvioissa 11 on jatkoa osaston pal-
veluiden laatuun liittyvien vaittamien vastausten jakautumista. Kuvioon ei ole merkitty O-

arvon saaneita "en tieda/en osaa sanoa” -vastauksia.
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Kuvio 11. Jatkoa osaston palveluiden laatuun liittyvien vaittamien vastausten jakautumiseen.
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5.3 Ty6n muutokset

Vastaajien (n=11) mukaan muutoksia oli tapahtunut sekda oman ammattiryhméan sisalla,
oman osaston henkiloéstéryhmien valilla ettéa perusterveydenhuollon ja erikoissairaanhoi-
don kuvantamispalveluiden valilla. Kolmen vastaajan mukaan suurimpia muutoksia oli-
vat uuden organisaation mukanaan tuomat uudet ohjeet, ohjelmat ja kuvausprotokollat.
Liséksi ATK-jarjestelmien muutoksia oli suunnitteilla. Vastaajista kolme koki, etta tyo-
maara oli lisdantynyt tutkimustasolla, ja sen vuoksi oli lisatty paivystysvuoroja ottamalla
kayttdon uusia tybvuoroja ja lisaamalla viikonlopun yévuoroihin toinen réntgenhoitaja.
Kolmen vastaajan mukaan rontgenhoitajia oli [ahtenyt pois ja uusia oli vakinaistettu. Yh-
teishenki koettiin hyvaksi ja yhdessa selvittiin positiivisella asenteella (n=2). Tydnkierto
ja tydénorganisointi koettiin vastaajien (n=5) mukaan kuitenkin ongelmaksi, koska varsin-
kaan paivystysvuorot eivat jakautuneet tasaisesti rontgenhoitajien kesken. Myos tavara-
ja pyykkitilauksen tekeminen oli edelleen hoitajan ty6ta ja se vei kohtuuttoman paljon
aikaa (n=1).

Henkilostoryhmien valilla muutoksia oli tullut siind, ettéa rontgenhoitajien apuna ollut tut-
kimusapulainen oli siirretty toimistoon sihteerien avuksi (n=2). My6s sihteerien tdita oli
yhden vastauksen mukaan (n=1) siirretty rontgenhoitajille. Epaselvyyksia yhtenaisissa
saannoissa ja epaasiallista kaytosta oli ilmennyt henkildstéryhmien valilla (n=2). Kahden
vastauksen mukaan johtajat eivat osallistu varsinaiseen tydntekoon ja he siirtavat tyo-

tehtavia muille.

Vastauksissa (n=3) tuli esiin, etta perusterveydenhuollon ja erikoissairaanhoidon kuvan-
tamisyksikoéiden valilla oli tullut muutoksia, kun toisen saman alueen sairaalan potilaita
oli siirtynyt tahan kyseiseen keskussairaalaan, ja keskussairaalan paivystyksen lisdan-
tynyt tydmaara nakyi myods kuvantamisen puolella. Liséresursseja ei oltu kuvantamiseen
kuitenkaan saatu (n=1). Yhteisty0 oli parantunut, mutta kontaktien maara oli lisaantynyt,
ja viela oli parannettavaa yhteisten pelisdantdjen muokkaamisessa (n=2). Naiden muu-
tosten lisédksi myds ajanvaraus oli poistunut natiivikuvausten osalta (n=1). Sisallén erit-
tely on tyon lopussa liitteend (Liite 4.). Kuviossa 12 kuvataan paaluokka ja alaluokat

muutoksia koskevien vastausten osalta.
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Kuvio 12. Muutoksia koskevien vastausten sisallén erittelyn paaluokka ja alaluokat.

5.4 Tyotyytyvaisyyden ja tydhon sitoutumisen kehittdminen

Vastaajien (n=11) mukaan tyotyytyvaisyytta ja tydhon sitoutumista voisi parantaa. Kei-
noiksi mainittiin monia asioita muun muassa tyonkierrosta ja sen parantamisesta aina
yhdenvertaiseen kohteluun. Tydn organisointi nousi kehitystarpeena eniten esille (n=8).
TyOtyytyvaisyytta lisdisi enemmistdn vastaajista mielesta se, ettd tydvuorot, varsinkin
paivystysvuorot, jaettaisiin kaikille tasapuolisesti (n=4). Myds tyontekijoiden riittavyys
kaikissa tydvuoroissa liséisi tyotyytyvaisyytta (n=5). Tydntekijoiden yhdenvertainen koh-
telu, kaikille samat s&dannot, hoitajien kuunteleminen ja heidan mielipiteidensa uskomi-
nen koettiin myos tarkeiksi asioiksi (n=2). Yhden vastaajan mukaan esimiesten pitaisi
pitdéd oman henkilokunnan puolta ja hoitajien pitdisi pystyad luottamaan siihen, etta esi-
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miehilta voi kysya asiaa kuin asiaa ja siihen saisi asiallisen vastauksen. Muita tyotyyty-
vaisyytta lisdavia asioita vastaajien mukaan olivat tydén parempi organisointi (n=7), pa-
rempi tyonkierto (n=4), kaksi rontgenhoitajaa kaikkiin yovuoroihin (n=3), enemmaé&n mo-
daliteetteja eli monipuolisuutta tyéhon (n=1), tydmaara kohtuulliseksi (n=1), aikaa tyén
tekemiselle (n=1) ja eri-ikdisten ja eri elamanvaiheissa olevien henkildiden huomiointi
(n=1). Sisallén erittely on tydn lopussa liitteena (Liite 4.). Kuviossa 13 esitetaan sisallon
erittelyn paaluokka ja alaluokat tyotyytyvaisyytta lisddvia asioita koskevaan kysymyk-

seen.

Asiat, jotka lisaa-

vat/lisaisivat tyo-

tyytyvaisyytta

Yhdenvertainen kohtelu

Tydn organisointi (6) Rontgenhoitajat (6) 3)

Erilaisten henkildiden

huomioiminen (1)

Kuvio 13. Tyotyytyvaisyytta lisddvien asioiden sisallon erittelyn paéluokka ja alaluokat.

Ty6hon sitoutumista lisdavia asioita koskevaan kysymykseen vastasi 7 henkilda. Tyohoén
sitoutumista liséisi vastaajien (n=3) mukaan ensisijaisesti parempi palkkaus. Muita esiin-
nousseita asioita oli useampaan kuvausmodaliteettiin perehtyminen (n=1), henkilokun-
nan sanomisten huomioiminen (n=1), tydnkierron kuntoon laittaminen (n=1), péaivystys-
vuorojen jakaminen tasaisesti kaikille rontgenhoitajille (n=1), kaikkien tasapuolinen koh-
telu (n=1), nopeampi reagointi ongelmatilanteisiin (n=1), sovittujen asioiden hoitamisesta
huolehtiminen (n=1) seka se, etta esimiehet pitaisivat rontgenhoitajien puolia ja ajaisivat
hoitajille tarkeita asioita (n=1). Liséksi yhteisten tybajan ulkopuolisten hetkien koettiin
lisddvan hyvaa yhteishenkea (n=1) ja liittyvan nain ollen parempaan tyéhén sitoutumi-
seen. Sisallon erittely on tyon lopussa liitteené (Liite 4.). Kuviossa 14 paaluokka ja ala-

luokat vastauksista, joissa kasitellaan miten tydhon sitoutumista voisi parantaa.
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Yhteinen tekeminen (1) Sitoutuminen (1)

Kuvio 14. Tydhon sitoutumisen parantamisen vastausten paaluokka ja alaluokat.

6 Pohdinta

6.1 Tyotyytyvaisyys ja tydhon sitoutuminen vastausten perusteella

Taman tutkimuksen kyselyn vastaukset eivat olleet yllattavia. Palkkausta, tydn arvosta-
mista ja kaikkien tyontekijoiden tasapuolista kohtelua pidettiin tarkeind asioina. Tyotyy-
tyvaisyys ja tydhon sitoutuminen oli talla hetkellda vastausten mukaan kohtalaisen hyvaa.
Vain pieni osa harkitsi eroamista nykyisesta tydstdan. Suurin osa vastaajista ei harkinnut
eroamista. Kuitenkin useampi réntgenhoitaja on eronnut tyostaan kuluvan kahden vuo-
den aikana. Uusiakin on saatu palkattua tilalle, mutta osaavan henkilékunnan lahteminen
ja uuden perehdyttdminen on raskasta tydyhteistlle. Monissa kysymyksissa vastaajat
olivat yhtd mielta asioista, mutta missaan kysymyksessa ei paasty 100 % yksimielisyy-
teen. Vastauksissa esiintyi myods hajontaa. Rontgenhoitajien vastausten mukaan palve-
lujen laatu heidan osastollaan oli hyvaa, mika on tarkeaa, koska palvelujen laatu liittyy
vahvasti osaston asiakaspalveluun ja -tyytyvaisyyteen.
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Kyselyssa kavi ilmi, ettd kyseisella rontgenosastolla tyéhon oli tullut muutoksia tyénan-
tajaorganisaatiomuutoksen my6ta. Muutoksia oli tapahtunut niin oman ammattiryhman
sisélla, oman osaston henkildéstéryhmien valilla kuin perusterveydenhuollon ja erikoissai-
raanhoidon kuvantamispalveluiden valilla. Kaikki muutokset eivat olleet kuitenkaan joh-
tuneet tydnantajaorganisaation muutoksesta, vaan osa muutoksista johtui myds esimer-
kiksi siita, ettd samassa maakunnassa olevan aluesairaalan toimintaa oli supistettu ja
suuri maara potilaita oli siirtynyt keskussairaalan osastoiden ja poliklinikoiden hoidetta-
vaksi. N&ain ollen tydoméaara talla kyseessa olevalla rontgenosastolla oli lisdantynyt tutki-
mustasolla. Vastauksena tdhan keskussairaalan rontgenosastolla oli tehty jo joitain muu-
toksia, mutta mahdollisesti tulisi keksia viela lisaa helpotusta kasvaneeseen tyomaaraan.
Aluksi aloitettiin kokeilu, jossa liséttiin viikonlopun ydvuoroihin yksi rontgenhoitaja, jolloin
yovuorolaisten maaré nousi kahteen. Kokeilua oli elokuun 2018 lopusta alkaen laajen-
nettu koskemaan kaikkia yovuoroja myds arkisin. Tama tarkoittaa kuitenkin sita, etta pai-
vavuoroissa oli yksi rontgenhoitaja vahemman. Potilasmaéaran lisdantyminen oli tuonut
joillekin keskussairaalan osastoille lisdresursseja henkilokuntamiehityksiin, mutta ront-
genosastolle ei oltu kaikkiin vuoroihin naitd lisaresursseja saatu. Osaston sisélla oli ky-
selyn vastausten mukaan epaselvyyksia yhtendisissa saannoissa ja myods epaasiallista
kaytosta oli esiintynyt. Tama oli varmasti yhteydessa yleiseen ilmapiiriin osastolla. Kai-
ken toiminnan tulisi olla avointa ja tasa-arvoista kaikille, jotta tyénteko osastolla olisi miel-

lyttavaa jokaiselle siella tydskentelevalle.

Kyselyn vastausten mukaan tydnkierto ja tydn organisointi nousivat esiin huomattavina
ongelmina. Paivystysvuorot eli ilta-, yo- seka viikonloppuvuorot eivét jakaantuneet tasai-
sesti rontgenhoitajien kesken. Tahan pitaisi puuttua esimerkiksi taulukoimalla paivystys-
vuorot ja pyhapaivat ylos sellaiseen paikkaan, josta tyévuorosuunnittelijan olisi helppo
tarkistaa kenen réntgenhoitajan vuoro on tehdd mitakin vuoroja, jotta vuorot jakaantuisi-
vat tasaisesti. Tyovuorojen lisdksi esiin nousi se, etta tydnantajaorganisaation muutok-
sen myota kaikki kokoukset ja ohjeiden teko seké paivittdminen tuntuvat vievan aikaa
rontgenhoitajien normaality6ltéd. Myds pyykki- ja tavaratilaukset kuuluivat rontgenhoita-
jille ja vievat paljon sellaista tydaikaa, jota voisi kayttda enemman perustydhon, varsinkin

kun tydmaarat olivat lisdantyneet ja réntgenhoitajia oli vahemman kuin pitéisi.

Tamén tutkimuksen teon aikana kyselyn kohteena olleesta tydyhteisosta oli l1ahtenyt

kolme vakituisessa toimessa ollutta rontgenhoitajaa. Tétd pohdintaa Kirjoitettaessa



30

(12.10.2018) rontgenhoitajaresurssista puuttui yksi vakituinen ja yksi sijaisuus on taytta-
matta. Kahteen réntgenhoitajan sijaisuuteen oli saatu palkattua yksi lahihoitaja ja yksi
sairaanhoitaja, koska réntgenhoitajahakijoita ei ole ollut. Syita hakijapulaan voi olla mo-
nia. Paikkakunta, jolla keskussairaala sijaitsee, on kohtuullisen pieni, eika ehka sijain-
tinsa vuoksi houkuttele vastavalmistuneita rontgenhoitajia, jotka saattavat mieluummin
valita tydpaikan paaasiassa opiskelupaikkakunnaltaan. Jaavatké pienemmat kaupungit
isompien jalkoihin rekrytoitaessa uutta tyévoimaa? Tama voi olla ainakin osasyyna ha-
kijoiden puutteeseen. Monet haluavat tyoskennellda isommissa sairaaloissa tai isom-
missa kaupungeissa, joissa on enemman tydllistymismahdollisuuksia. Kyseessa saattaa
siis olla myds alueen vahainen houkuttelevuus. Taman kyseisen paikkakunnan vetovoi-
maa tulisi jotenkin saada lisattya, jotta saataisiin lisda tyévoimaa, koska tytpaikkoja olisi
ainakin rontgenhoitajille. Lisaksi tulisi keksid miten saada ammattitaitoiset tybhonsa pe-
rehdytetyt rontgenhoitajat pysyméan tydssaan taman kyseisen keskussairaalan rontgen-
osastolla.

Tutkimusmenetelméana tassa tydssa oli sahkdinen kyselylomake. Jotta vastauksia olisi
saatu enemman, olisi tutkimusmenetelman valintaa pitdnyt pohtia enemman. Nyt vas-
tauksia saatiin vain 12 kappaletta vastausprosentin ollessa 41 %. Vastauksia olisi mah-
dollisesti saatu toisella menetelmalla enemman ja laajemmin. Myds vastausajan jarjes-
taminen ty6paikalla (noin 25 minuuttia/ henkild) olisi varmasti tuonut enemman vastauk-

sia.

6.2 Tulokset suhteessa teoreettiseen viitekehykseen

Tyotyytyvaisyydesta, tyohyvinvoinnista, tydstressista ja organisaatioon sitoutumisesta
terveydenhuollon alalla on tehty aikaisemmin paljon tutkimuksia. Niistd saatuja tuloksia
on kaytetty taman tyon teoriapohjana. Grénroosin ja Pajukarin (2010: 136) tekemén tut-
kimuksen mukaan yksi parhaista ennusteista tyotyytyvaisyydelle on kaikkien organisaa-
tiossa toimivien sitoutuminen yhteisiin tavoitteisiin. Taman tutkimuksen mukaan suurin
osa vastaajista (n=8) kertoi jossain maarin kannattavansa oman tydyksikkénsa tavoit-
teita. Tama& antaisi viitteita siitd, etta organisaation tavoitteisiin sitoutumisen keinoja olisi
hyvéa pohtia, jotta organisaatiossa tyoskentelevat rontgenhoitajat saataisiin vielékin pa-
remmin kannattamaan tydyksikkdnsa tavoitteita. Sitoutumisen lisaantyessa rontgenhoi-
tajien tyotyytyvaisyys kasvaisi. Organisaatioon sitoutuminen lisdd myods tyossa pysy-

mista.
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Karasekin mukaan tyontekijoiden paatoksentekoleveytta lisattaessa tyon henkinen kuor-
mitus vahenee. Tydhdn kuuluva vastuu ei lisannyt stressid, jos tyontekija sai itse vaikut-
taa tyohonsa liittyviin paatoksiin. (Karasek 1979: 285-286.) Taman tutkimuksen mukaan
vastaajat olivat jokseenkin tyytyvaisia (n=7) tydnsa haastavuuteen ja he voivat jonkin
verran vaikuttaa tydtehtaviinsa ja tyontekojarjestykseensd. Jos rontgenhoitajille tassa
tyoyksikdssa annettaisiin vielakin enemmaén pééatosvaltaa omaan tyéhonsa liittyviin asi-
oihin, voisi tydn aiheuttama stressi helpottua ja tyotyytyvaisyys lisdantya. Tietenkaan jo-
kainen rontgenhoitaja ei voi paattaa itsendisesti kaikista tyohonsa liittyvista asioista,
koska tyota tehdaan usein moniammatillisissa ryhmissa, jolloin ei ole mahdollista antaa
jokaiselle tyontekijélle paatdsvaltaa vaan paatoksia pitdd tehda yhdessa tiimina. Myos-
kadan tyontekotahtiin ei aina voida vaikuttaa varsinkaan sellaisissa tyopisteissd, joihin
potilaat tulevat ilman ajanvarausta. Tyontekijoiden vaikutusvaltaa organisaation paatok-
sissa tulisi kuitenkin lisata, jotta organisaation haluttua tuottavuustasoa saadaan yllapi-
dettya. Antamalla lisaa paattsvaltaa tyontekijoille, voi tydnkuormitus vahentyd. Tyon-

kuormitus vaikuttaa organisaation kaikkiin tyontekijoihin. (Karasek 1979: 304.)

Tybhon sitoutumiseen vaikuttavat useat tekijat, esimerkiksi palkka ja hyva tydympéristo
(Akroyd — Jakowski — Legg 2007: 467; Brewer ym. 2009). Taman tutkimuksen vastaajat
(n=12) olivat jokseenkin samaa mielta usean tydymparistda ja tyotehtavia koskevan vait-
taman kanssa. Tulos kertoo siitd, etta rontgenhoitajien tydymparisto ja tehtavat on suu-
rimmalta osin kuvattu selkedsti. Toisaalta nelja vastaajista on sita mielta, ettd he tyos-
kentelevat tarpeettomien asioiden parissa ja heiltd puuttuu resursseja ja tydvalineita saa-
tujen tehtavien suorittamiseksi. Nama asiat ovat tarkeitd jokapaivaisen tyénteon kannalta
ja niihin olisi hyva yhdessa miettia toimintaperiaatteita. Tassa tutkimuksessa kysyttiin
rontgenhoitajilta, mika lisdisi heidan tydhon sitoutumistaan. Vastaajien (n=3) mukaan si-
toutumista parantaisi ensisijaisesti parempi palkkaus. Tama vastaus on linjassaan aiem-

pien tutkimusten tulosten kanssa.

Tutkimusten mukaan yksi rontgenhoitajien tydn tyydyttavimpia ominaisuuksia on organi-
saation tarjoama laadukas potilashoito (American Society of Radiologic Technologists
2001; American Society of Radiologic Technologists, phase 2; Caykoylu ym. 2007). La-
hes kaikkiin osaston palvelujen laatua koskeviin vaittamiin tdéhén tutkimukseen osallistu-

neet rontgenhoitajat vastasivat olevansa “jokseenkin samaa mieltd” tai "taysin samaa
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mieltd”. Vastausten mukaan osaston palvelujen laatua pidettiin hyvana, mika lisaa ront-
genhoitajien tyotyytyvaisyyttd. Koko osaston henkilokunnan kaytés on asiallista ja hen-
kilokunta tekee kaikkensa, jotta asiakas tuntee kaymisen réntgenosastolla niin miellytta-

vaksi kuin mahdollista.

Tassa tyossa kaytettya tiedonkeruumittaria on kaytetty aiemminkin réntgenhoitajien tyo-
tyytyvaisyyden ja tydhon sitoutumisen tutkimiseen (Gronroos 2006; Gronroos — Pajukari
— Matinheikki-Kokko 2009). Aiemmissa tutkimuksissa on ollut paljon suurempi otos ja
vastaajamaaré kuin tassa tutkimuksessa, joten tilastollisin menetelmien vertailu ei ollut
asianmukaista. Tassa tydssa otos oli pieni ja vastauksia saatiin vain 12 kappaletta. Tata
tyota on verrattu Gronroosin (2006) tutkimukseen Tyodn organisointi ja palvelujen laatu
réntgenosastoilla.

Taman tutkimuksen vastausten mukaan ne rontgenhoitajat, jotka arvioivat tydmaaransa
"sopivaksi tai vaihtelevaksi”, kokivat ettéd heilla on tarpeeksi aikaa tehda péivittainen
tydnsa. Rontgenhoitajien, joiden mukaan heidan tydmaaransa on "melko usein liian
suuri”, vastaukset jakaantuivat niin, etta yhtd moni on “jokseenkin samaa mielta” kuin
“jokseenkin eri mieltd” ajan riittamisesta. Gronroosin (2006) tutkimuksessa ajan riittavyys
oli yhteydessa henkiltston kokemuksiin heidan tydmaarastaan. Asioiden yhteys on huo-
mattavissa myos tassa tydssa, joskaan ei niin selkeasti. Toimintaympariston selkeyden
kokemisen ja koetun tydomaaran valilla oli yhteys myos Grénroosin (2006) tutkimuksessa.
Tassa tydssa suuria eroja ei ollut siind kokivatko rontgenhoitajat tydmaaransa "sopivaksi
tai vaihtelevaksi” vai "melko usein liilan suureksi”. Ty6honsa tyytyvaisimpia olivat lapiva-
laisu- ja invasiivisissa tutkimuksissa tydskentelevat rontgenhoitajat. Vertailussa oli lapi-
valaisussa, magneetissa ja mammografioissa tydskentelevat rontgenhoitajat, koska
niissd modaliteeteissa vaaditaan erityisosaamista, jota kaikilla kyseisessa réntgenyksi-
kossa tyoskentelevilla rontgenhoitajilla ei ole. Grénroosin (2006) tutkimuksessa tyytyvéai-

simpia olivat magneetissa ja ultradénessa tydskentelevat henkilot.

Gronroosin (2006) tydssa kysyttiin henkildston kokemusta uudenlaisesta tyén organi-
soinnin ja tyénjaon tarpeesta. Gronroosin (2006) kyselyyn vastanneiden mukaan eniten
uudenlaista tydn organisoinnin ja tydnjaon tarvetta oli tydnkiertoon ja vuorotydhaon liitty-
vissa asioissa. Tassa nyt toteutetussa kyselyssa vastaukset olivat tdysin samanlaisia.

Tyonkierto nousi eniten esiin, kun kysyttiin minkalaisia muutoksia tyon organisoinnissa



33

ja tyénjaossa on tapahtunut tammikuun 2017 ja kevaan 2018 valilla. Molemmissa tutki-
muksissa kaivattiin yhtenaisia saantoja ja tarpeeksi henkildkuntaresursseja. Kaiken kaik-
kiaan Grénroosin (2006) tutkimuksen ja taman tutkimuksen tuloksissa on paljon yhtalai-

syyksia rontgenhoitajien tyotyytyvaisyydessa.

6.3 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Eettinen sitoutuminen ohjaa hyvaa tutkimusta. Tutkijan pitdd huolehtia, etta tutkimus-
suunnitelma on laadukas, etta valittu tutkimusasetelma on sopiva ja raportointi on tehty
hyvin. Jo tutkimusaiheen valinta on eettinen kysymys. (Sarajarvi & Tuomi 2009:; 127,
129.) Tassa tydssa on noudatettu hyvaa tieteellista kaytantéa. Tyota varten on hankittu
tutkimuslupa. Tyossa ei tutkittu potilaita, joten eettisen toimikunnan paatdsta asiasta ei
tarvittu. Tiedonkeruuvélineen kayttdoon kysyttiin ja saatiin luvat sahkdpostitse Tuomiran-
nalta (2002) ja Syvaselta (2003) 22.1.2018. Heidan mittareistaan on osia kaytetty mitta-
riin, jota Gronroos ym. (2009) seka Gronroos toim. (2006) kayttivat tutkimuksessaan.

Myds Gronroosilta (nyk. Metsald) saatiin lupa tiedonkeruuvalineen kayttoon.

Tutkimus toteutettiin lahettdmalla sahkoinen kyselylomake sahkopostitse tutkittaville
rontgenhoitajille. Saatekirjeessa kerrottiin tutkimuksesta seké kyselysta ja korostettiin,
etta kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista. Mahdollisia kysymyksia varten saatekir-
jeessa oli tutkijan yhteystiedot. Tutkittava voi antaa suostumuksensa tutkimukseen osal-
listumiseen suullisesti, kirjallisesti tai hdnen kayttaytymisesta voi muutoin paatella hanen
ilmaisseen suostumuksensa tutkimukseen. Kyselyihin perustuvissa tutkimuksissa tutkit-
taville kuvattiin tutkimuksen aihe ja mité tutkimukseen osallistuminen konkreettisesti tar-
koitti. (TENK 2009: 4, 5-6.) Tutkimukseen vastattiin anonyymisti kyselylomakkeella,
jossa oli suljettuja ja avoimia kysymyksia. Anonymiteetti todennakdisesti lisasi vastaus-
ten maaraa ja luotettavuutta, koska vastaajat voivat kertoa helpommin todelliset mielipi-
teensa kysymyksiin vastatessaan. Kyselysta saatuja luottamuksellisia tietoja kasiteltiin
huolellisesti ja niita sailytettiin paikassa, johon vain tutkija pd&see kirjautumaan kayttaja-
tunnuksen ja salasanan avulla. Yksityisyyden suoja kuuluu Suomen perustuslailla suo-
jattuihin oikeuksiin. Tarkein yksityisyyden suojan osa-alue tutkimusaineistojen keruussa,
k&sittelyssa ja tulosten julkaisemisessa on tietosuoja. Yksityisyyden suojaa ei saa vaa-

rantaa aineiston huolimattomalla sailyttamisella. (TENK 2009: 8-9.)
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Opinnaytety6n luotettavuuden arvioinnissa kaytettiin kvalitatiivisen tutkimuksen luotetta-
vuuden arviointikriteereitd sek& kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa
tutkimuksen validiteettia seka reliabiliteettia. (Kankkunen — Vehvildinen 2017: 189, 197-
198). Tyon tutkimuskysymykset olivat tarkoin harkittuja ja sopivat tutkittavaan aiheeseen.
Lahdemateriaalina ei kaytetty yli 10 vuotta vanhoja tutkimuksia, ellei ne olleet klassikko-
julkaisuja, ja lahteiksi valittiin seka kotimaisia etta kansainvalisia tutkimuksia. Aineiston
analyysi on pyritty tekem&én ja kuvaamaan mahdollisimman selkeasti. Sisallonanalyy-
siin olisi kuitenkin pitanyt saada enemman harjoitusta ja varmuutta ennen lopullisen ra-
portin tekemistd. Uskottavuuden lisaamiseksi tydssé on kaytetty taulukointeja osoitta-
maan analyysiprosessia. Tutkimuksen toteutus on kuvattu huolellisesti ja selke&sti. Ra-
portissa on esitetty suoria lainauksia kyselyn avoimien kysymysten vastauksista ja se on
toteutettu mahdollisimman objektiivisesti kayttamalla kyselysta saatuja vastauksia. Tun-
nistamalla aiheeseen liittyvat ennakko-oletukset ja kuvaamalla ne lisattiin tutkimuksen
lapinakyvyyttd (Kankkunen — Vehvildinen-Julkunen 2017: 202-204). Opinnaytetyon teki-
jalla oli tassa tutkimuksessa laheinen suhde tutkimuksen kohteena olleeseen réntgenyk-
sikkdon ja tutkittavaan ilmioon. Nama asiat tiedostaen tekija analysoi ja raportoi tulokset

niin neutraalilla suhtautumisella kuin mahdollista, jotta tulokset eivat vaaristyneet.

Tiedonkeruuvalineen tuli olla verkkokyselyyn soveltuva, koska silla haluttiin saada tietoa
réntgenhoitajien tyotyytyvaisyydesta ja tydhon sitoutumisesta anonyymisti. Sahkoéinen e-
lomake oli helppo lahettda usealle vastaajalle yhté aikaa ja siihen oli helppo vastata, kun
linkki lomakkeeseen lahetettiin sahkopostin valityksella. Valmis tiedonkeruulomake loytyi
samaa aihetta tutkineesta julkaisusta, jossa oli saatu hyvin tuloksia réntgenhoitajien ty6-
tyytyvaisyydesta ja tydhon sitoutumisesta, joten sen kayttéon kysyttiin luvat sen kehitta-
neiltéd henkildilta. Mittari esitestattiin l&hettdmalla sahkopostitse linkki e-lomakkeeseen
15:sta toisen rontgenyksikon rontgenhoitajalle. Vastauksia saatiin kuusi kappaletta. Nii-
den perusteella mittari paatettiin pitd&a ennallaan. Kyselylomakkeen Cronbachin alfa-as-
teikko oli 0,85. Mita suurempi arvo on, sitd yhtendisempi mittarin katsotaan olevan (Kvan-
tiMOTYV 2008).

Varsinainen e-kyselylomake lahetettiin 29:lle, joista kyselyyn vastasi 12 henkil6a. Kyse-
lyn kohtalaisen alhainen vastausprosentti voi johtua ajanpuutteesta ja kiireesta. Varsin-
kin lopussa oleviin avoimiin kysymyksiin saadut vastaukset olivat todella lyhyita ja va-

hasanaisia. Enemman tuloksia olisi saatu, jos réntgenhoitajille olisi pystytty jarjestamaan
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aikaa kyselyyn vastaamiseen tydpaikalla. Kyselyn luotettavuutta laskee pieni otos ja va-
hainen vastausmaara. Tulokset ovat vastaajien henkilokohtaisia mielipiteita tutkittavasta
aiheesta, eivatka vastaajat ole valikoituneet tarkoituksella. Kaikilla vastaajilla oli yhtélai-
nen mahdollisuus osallistua kyselyyn. E-lomakekysely oli tarkoituksenmukainen, koska
silla saatiin tietoa yhden réntgenyksikdn rontgenhoitajien tydtyytyvaisyydesta ja tydhon
sitoutumisesta. Tulokset olivat myds samansuuntaisia aiempien tutkimusten kanssa. Jos

otoskoko olisi ollut suurempi, olisivat tulokset olleet paremmin yleistettavissa.

Tassa tutkimuksessa oli kaytdssa vain pieni otos vastaajia. Aihe koettiin ehké hankalaksi
tai mahdollisilla vastaajilla ei vain ollut aikaa osallistua tutkimukseen vastaamalla e-lo-
makekyselyyn, joka heille l&hetettiin. Paremman ja luotettavamman tuloksen olisi saanut
isommalla vastaajamaaralla. Tama tutkimus on vain pienen joukon tapaustutkimus,
jonka tuloksia ei voida yleistaa kattamaan suurempaa réntgenhoitajien joukkoa. Otoksen
olisi pitanyt olla suurempi, jotta tulokset olisi voitu yleistda ulkopuoliseen perusjoukkoon.
Nyt tutkimuksen tulokset edustavat vain kyseisen yksikén tuloksia. Vastausprosentti ta-

man tapaustutkimuksen kyselyyn oli 41 %.

6.4 Johtopaatokset

Opinnaytetydn kyselyn pohjalta voidaan todeta, ettd réntgenhoitajien tyéhoén sitoutumi-
nen tutkimuskohteena olleessa rontgenyksikdssa on kohtalaisen hyva. Vain alle viiden-
nes vastaajista (n=2) oli joskus harkinnut eroavansa tydstaan, mutta yleisesti tydhonsa
tyytyvaisia oli vain viisi vastaajaa. Rontgenyksikdssé oleva pula rontgenhoitajista kertoo
siitd, ettd asioihin pitda kiinnittda huomiota, jotta saataisiin mahdollisesti rekrytoitua lisda
réntgenhoitajia ja jo tydsuhteessa olevat rontgenhoitajat viihtymaan ja pysymaan tyos-

saan.

Kyselyn vastauksista nousi kohtalaisen paljon kehitysehdotuksia seka tydtyytyvaisyyden
ettd tydhon sitoutumisen parantamiseksi. Osa kehitysehdotuksista olisi helposti toteutet-
tavissa, esimerkiksi tydnkierron parempi organisointi. Osa taas ei, esimerkiksi lisaresurs-
sien jarjestiminen palkkaamalla uusia rontgenhoitajia, koska hakijoita avoimiin paikkoi-
hin ei ole juurikaan ollut. Kehitysehdotusten toteuttaminen vie aikaa ja resursseja esi-

miehilté ja koko tydyhteisolta, jotta uusia kaytantoja paastaisiin toteuttamaan.
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Tyo6sta nousi esiin kehittdmistarpeita, joilla rontgenhoitajien tyotyytyvaisyytta ja tydhon
sitoutumista voisi parantaa. Jatkossa aihetta voisi tutkia laajemmin ja suuremmilla otok-
silla, koska tdma on vain yhden rontgenyksikon réntgenhoitajat kattava tapaustutkimus.
Varsinkin sellaisissa paikoissa, joissa réntgenhoitajien vaihtuvuus on suurta. Tutkimus-
aiheen voisi yleistdd kattamaan suuremman joukon réntgenhoitajia, jos tutkittavia tydyk-
sikoita otettaisiin mukaan enemman. Nain tehtyna tulokset palvelisivat suurempaa jouk-

koa rontgenhoitajia seka tyonantajia.

7 Ehdotukset rontgenhoitajien tyotyytyvaisyyden ja tyohon sitoutumisen
parantamiseksi

Taman tutkimuksen tulosten pohjalta on keréatty seuraavia toimenpide-ehdotuksia ront-
genhoitajien tyotyytyvaisyyden ja tydhon sitoutumisen parantamiseksi taman tutkimuk-
sen kohteena olleessa rontgenyksikdssa. Ehdotukset perustuvat avoimista kysymyksista
saatuihin vastauksiin. Tulosten vahyydesta johtuen naita ehdotuksia ei voi yleistaa kat-
tamaan kaikkien rontgenhoitajien mielipiteita.

1. Kaikkia tyévuoroja tulisi suunnitella tasaisesti kaikille réntgenhoitajille. Tyévuoro-
suunnittelijan avuksi voisi esimerkiksi kehittéda seurantataulukon, johon tyévuorot
merkattaisiin. N&ain ollen tyévuorosuunnittelijan ty¢ helpottuisi ja tyévuorot ja-
kaantuisivat tasapuolisemmin.

2. Tyontekijoita tulisi olla riittAvasti kaikissa tyovuoroissa. Vastausten mukaan lisaa
réntgenhoitajia tarvittaisiin, jotta tyomaara tyontekijdd kohden pysyisi kohtuulli-
sena. Rekrytoinnit ovat jo kdynnissa, mutta liséda erilaisia rekrytointikeinoja voisi
pohtia ja ottaa kaytt6on, jotta saataisiin palkattua liséa rontgenhoitajia.

3. Tyontekijoita tulisi kohdella yhdenvertaisesti eli samojen saantdjen tulisi koskea
kaikkia rontgenhoitajia. Epatasa-arvoisuus vaikuttaa ty6ilmapiiriin ja tydssa viih-
tymiseen. Olisi siis tarke&dd korostaa kaikkia tyontekijoitda koskevien yhteisten
saantdjen noudattamista.

4. Tyontekijoita tulisi kuunnella enemman. Kun esimiesten koetaan olevan tydnte-
kijdidensa puolella, rontgenhoitajat tuntevat olonsa luottavaisemmaksi.

5. Tyobn parempaan organisointiin olisi myds kiinnitettdvda huomiota. Paivittaiset
tyontekijatilanteet olisi hyva organisoida niin, etta kaikkiin kuvausmodaliteetteihin

riittdd rontgenhoitajia.
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6. Monipuolisuutta tydhon eli perehtymista useampaan kuvausmodaliteettiin kaivat-
taisiin my6s. Rontgenhoitajan tydmotivaatio laskee, jos tyd tapahtuu aina sa-
massa kuvausmodaliteetissa.

7. Eri-ikéaisten ja eri elamanvaiheissa olevien henkildiden huomioimista voisi tarkas-
tella enemman. Kaikki tyontekijat eivat jaksa samalla tavalla esimerkiksi tiettyjen

kuvausmodaliteettien kuormittavuutta.
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work
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Saatekirje

Arvoisa kollega,
Tyoyksikkddsi perustuen otamme Teihin yhteytta tutkimustarkoituksessa.

Tybnantajaorganisaatiossa on annettu lupa suorittaa terveydenhuollon am-
mattiopintoihin kuuluva opinnaytteeksi tarkoitettu tutkimus: Réntgenhoita-
jien tyotyytyvaisyys ja tyohon sitoutuminen keskussairaalan rontgenissa.
Sen tarkoituksena on selvittda rontgenhoitajien taméan hetkista tyotyytyvai-
syytté ja tydhdn sitoutumista seka miten naita asioita voisi parantaa. Tutki-
muksen suorittajana on Annu Harkko.

Kutsumme Teita osallistumaan tdhan tutkimukseen. Sen vuoksi kerromme
seuraavassa tarkemmin, miten tutkimukseen voi osallistua.

Tutkimuksen alussa Teille lahetetaan kevaan 2018 aikana tama saatekirje
ja linkki sahkdiseen kyselylomakkeeseen sahkdpostitse. Vastausaikaa on
31.3.2018 asti. Muistutusviesti lahetetdan 1 viikko ennen vastausajan lop-
pumista. Sahkopostiviesti lahetetéén kaikille keskussairaalassa tyoskente-
leville rontgenhoitajille, jotka tekevat Kliinista tyota. Kaikki Teilta tutkimuk-
sen aikana kerattavat tiedot kasitella&n luottamuksellisina ilman nime&anne
tai muita tietoja henkildllisyydestanne.

Osallistumalla kyselyyn annatte luvan kayttda vastauksianne opinnayte-
tydssani. Kyselyyn vastaamalla voitte auttaa vaikuttamaan tydhyvinvointiin
liittyviin asioihin tulevaisuudessa.

Tahan tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Osallistumi-
nen tai osallistumatta jattdminen ei aiheuta jatkotoimenpiteita.

Lisétietoja voitte saada Annu Harkolta (puh. 044 9918346 tai
annu.harkko@metropolia.fi)

Opinnaytety6ta ohjaa Eija Metsala, FT Yliopettaja, eija.metsala@metropo-
lia.fi



Muuttujaluettelo
Muuttuja

Koulutus

Siviilisaaty

Lapset

Ty6suhde

TyOmaara

Nimi ja kuvaus

Korkein koulutus

Siviilisdaty

Onko lapsia?

Tyb6suhteen vakinaisuus

Nykyinen tydmaara

Vaihteluvali

1-2

1-3

1-2

1-2

Luokitus

1 = opistoaste
2 = AMK-tutkinto

1 = naimisissa tai avoliitossa
2 = naimaton

3 = eronnut tai asumuserossa

1= kylla

2=-cei

1 = vakituinen

2 = osa-aikainen

1 = jatkuvasti liian suuri

2 = melko usein liian suuri

3 = sopiva tai vaihteleva

4 = melko usein lilan vahainen

5 = jatkuvasti lilan vahainen
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Tyo6yksikon tavoitteet

Nykyinen tyo

Esimies

Tyoyksikon tavoitteet

Kokemus nykyisesta tyosta

Esimiesta koskevat vaittamat

1-5 1 = erittain paljon
2 = melko paljon
3 =jonkin verran
4 = melko vahan

5 = erittain vahan

1-5 1 = taysin samaa mielta
2 = jokseenkin samaa mielta
3 = ei samaa eika eri mielta
4 = jokseenkin eri mielta
5 = taysin eri mielta

1-5 1 = taysin samaa mielta
2 = jokseenkin samaa mielta
3 = ei samaa eika eri mielta
4 = jokseenkin eri mielta

5 = taysin eri mielta
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Vaikutusmahdollisuudet  Vaikutusmahdollisuudet tydssa 0-4 0 = en osaa sanoa
1 = paljon
2 = melko paljon
3 =jonkin verran

4 = ej lainkaan

TyOhon liittyvat vaittamat Vaittamia tyohon liittyen 1-5 1 = taysin samaa mielta
2 = jokseenkin samaa mielta
3 = ei samaa eika eri mielta
4 = jokseenkin eri mielta
5 = taysin eri mielta

Tydymparisto ja -tehtavat Vaittamia tydymparistosta ja -tehtavista 1-5 1 = taysin samaa mielta
2 = jokseenkin samaa mielta
3 = ei samaa eika eri mielta
4 = jokseenkin eri mielta

5 = taysin eri mielta
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Paatoksen teko Vaittamia paatoksentekomahdollisuuksista 1-5 1 = taysin samaa mielta
2 = jokseenkin samaa mielta
3 = ei samaa eika eri mielta
4 = jokseenkin eri mielta

5 = taysin eri mielta

Palveluiden laatu Arvioi palvelujen laatua osastolla 0-5 0 = en tied&/en osaa sanoa
1 = taysin samaa mielta
2 = jokseenkin samaa mielta
3 = ei samaa eika eri mielta
4 = jokseenkin eri mielta

5 = taysin eri mielta
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Tulosten sisallon erittely
Paaluokka: Esimerkkeja alkuperai- Pelkistetty ilmaus: Alaluokka:
sistd ilmaisuista:
Muutokset tyon "Tyon kiertoa ei ole olemas- | Tybnkierto-ongelmat Ty6n organi-

organisoinnissa

ja tybnjaossa

sakaan”
"Tydnkierto-ongelmia ja pai-
vystykset ei jakaannu tasai-
sesti”

"Paivystysvuoroja on vahan
lisatty” (uusia vuoroja otettu
kayttoon, viikonlopun 6ihin
toinen yévuorolainen)

"Ei tydnorganisointia ja tyon-

jakoa”

Péivystysvuorojen epa-

tasainen jakautuminen

Uusi tybvuoroja otettu
kayttoon

Tydn organisointiongel-
mat

Tybnjako-ongelmat

sointi (6)

"En ole huomannut tai en

Huomioimattomuus/

Huomioimatto-

muista enda” muistamattomuus muus (2)

"En ole huomannut muutok-

sia”

"Roéntgenhoitajia on 1ahtenyt | Vanhoja hoitajia lahtenyt | Réntgenhoita-
ja uusia vakinaistettu” Uusia hoitajia vakinais- jat (4)

"Hyva yhteishenki” tettu

"Yhdessa selvitdan positiivi- | Hyva yhteishenki

sella asenteella” Yhdessa selvitdan

"On tullut uusia ohjeita ja oh- | Uudet ohjeet ja ohjelmat | Uudet asiat (3)
jelmia yllin kyllin.”

"Uusia kuvausprotokollia on | Uudet kuvausprotokollat

otettu kayttéon niin luupuo-

lella kuin magneetissa ja

ct:ssdkin. Kummallisia ATK- | Uudet ATK-jarjestelmat

jarjestelmien muutoksia on

suunnitteilla”

"Tydn maara lisdantynyt tut- | Tydn maara lisdantynyt | Tyon kuormi-

kimustasolla”

tus (2)
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"Tavara- ja pyykkitilauksen Tavara- ja pyykkitilaus Aikaa vievat
tekeminen on edelleen hoi- vievat aikaa tehtavat (3)

tajan tyoté ja vie kohtuutto-
man paljon aikaa”
"Varsinainen tydnteko tuntuu
toisarvoiselta — kaikenlaisia
kokouksia ja timeja kylla riit-
taa”

"Ohjeitten tekemiseen on
tybnantajaorganisaatiossa
omat ryhmat, mutta silti
taalla joutuu suorittava taso
niitékin tekemaan. kuka ehtii
seurata synapseja ja intra-
nettia tassa muun pikku toi-

minnan ohella?”

Kokoukset ja tiimit vievat
aikaa

Ohjeiden teko vie aikaa

"Osaston johto ei osallistu
varsinaiseen tyontekoon, jo-

ten miten voivat arvioida

Johtajat eivat osallistu
varsinaiseen tyontekoon

Johtajien tyontekijaarvi-

Osaston johto

1)

tyontekijoita” ointi

"Vahtimestari/tutkimusapu- Tutkimusapulainen Tehtéavien
lainen otettu toimistoon otettu pois réntgenhoita- | siirto (4)
apuna sihteereille, pois ront- | jien avusta

genhoitajan avusta”

"Sihteerien/lahettien t6itd on | Taita siirretty ammatti-

siirretty rontgenhoitajille” ryhmalta toiselle

"Johtajat istuu omassa nur-

kassaan ja siirtavat lisda

tehtavia alemmille tasoille”

"Epaselvyyksia yhtendisissa | Samat saannot kaikille Yhdenvertai-

saannoissa, kaikille ei siis
samat saannot”
"Epaasiallista kaytdsta il-

mennyt”

Epéasiallista kaytosta

nen kohtelu (2)
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"Peruspuolella voisi olla toita
enemman”

"Paivystyksen tydmaara on
lisdéntynyt potilaiden siirryt-
tya erikoissairaanhoidon
puolelle, jolloin erikoissai-
raanhoidon kuvantamisen
tydbmaara hurjasti noussut”
"Lisaresursseja ei ole tullut

meille”

Peruspuolelle enemmaéan
toita
Tyomaara lisdantynyt

erikoissairaanhoidossa

Ei lisdresursseja kuvan-

tamiseen

Toiden jakau-
tuminen perus-
terveydenhuol-
lon ja erikois-
sairaanhoidon
valilla (3)

"Ajanvaraus poistunut natii-

vikuvausten osalta”

Ajanvaraus poistunut

Ajanvaraus (1)

"Yhteisty6 parantunut”
"Mutta on myo6s kontaktien
maara lisaantynyt”

"Viela on parannettavaa yh-
teisten pelisaantéjen muok-

kaamisessa”

Yhteistyd parantunut
Kontaktien maara li-
saantynyt

Yhteisten pelisaantéjen
muokkaaminen

Yhteistyd eri
toimijoiden va-
lilla (2)

Paaluokka:

Esimerkkeja alku-
peraisista ilmai-
suista:

Pelkistetty il-
maus:

Alaluokka:

Asiat, jotka lisda-
vat/lisaisivat tyotyy-
tyvaisyytta

"Tybn parempi organi-
sointi. Tasaisesti pai-
vystysvuoroja kaikille.”
"Parempi tyonkierto.
Paivystysvuorojen ta-
saisempi jakautumi-
nen.”
"Enemman paivystys-
vuoroja”

”Kaikkia vuoroja kai-
kille tyontekijoille.”
"Tybvuorojen tasapuo-
linen jakaminen kaik-

kien

Tybn parempi orga-
nisointi

Tyonkierto-ongelmat

Tydvuorojen tasa-
puolinen jakautumi-

nen

Tyobn organisointi (6)
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kesken. Tasaisesti
kaikille rtg-hoitajille
paivystysvuoroja.”

"Enemman modali-

teetteja.”

Enemman tydskente-

lymodaliteetteja

"Riittdva maara tyon-
tekijoita”

’Kaksi yovuorolaista
kaikkiin 6ihin.”
"Hoitajia tarpeeksi eri
vuoroihin. 2 yohon ja 3
paivystysvuoroihin.”
"Paivystysvuoroihin
riittdva henkilokunta-
maéara, Oihin kaksi rh,
illat viikonloput kol-
mella hoitajalla.”
"Lisaa hoitajia ilta- ja
yovuoroon. Ja myos
paivavuoroon, koska
nykyiset lisresurssit
iltoihin/Gihin otetaan
paivavuorosta.”
"Tyémaara kohtuul-

liseksi”

Riittdvé maara tyon-
tekijoita

Kaksi ydvuorolaista
kaikkiin 6ihin

Kolme réntgenhoita-
jaa iltoihin ja viikon-

loppuihin

Tybmaara kohtuul-

liseksi

Roéntgenhoitajat (6)

"Hoitajien kuuntelemi-
nen ja saman arvoi-
nen kohtelu esimiesta-
solta.”

"Samat sdanndét kai-
kille ja yhdenvertainen
kohtelu.”

”Kaikki noudattaisivat
yhteisia sovittuja peli-
saantoja. Johto pitaisi
oman henkilékunnan

puolta ja uskoisi mita

Hoitajien kuuntelemi-
nen

Yhdenvertainen koh-
telu

Samat sdannot kai-
kille

Johto pitéisi henkil®-

kunnan puolia

Yhdenvertainen koh-
telu (3)
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mielta asioista oli-
simme. Voisi luottaa
siihen, etta voi kysyéa
asiaa kuin asiaa ja
saisi asiallisen vas-

tauksen.”

Asiallinen vastaus
kaikkiin kysymyksiin

"Tydn tekemiseen ai-
kaa, huomioitaisiin eri-
ikaiset ja eri elaman-
vaiheessa olevat hen-
kilot.”

Erilaisten henkildiden

huomioiminen

Erilaisten henkildiden

huomioiminen (1)

Paaluokka:

Esimerkkeja alku-
peraisista ilmai-
suista:

Pelkistetty il-
maus:

Alaluokka:

Asiat, jotka lisaisivat

tyéhon sitoutumista

"Useampiin modali-
teetteihin perehtymi-
nen”

"Tydnkierto kuntoon ja
tasaiset paivystysvuo-

rojen jaot”

Perehtyminen

Tyobnkierto-ongelmat
Tybvuorojen tasa-
puolinen jakautumi-

nen

Tyon organisointi (2)

"Parempi palkkaus”

Parempi palkkaus

Palkkaus (3)

"Myds henkildkunnan
sanomiset huomioi-
tava”

"Esimiehet pitaisivat
meidan puolia ja ajai-
sivat meille tarkeita
asioita”
"Ongelmatilanteisiin
pitaisi reagoida nope-
ammin ja huolehtia
ettd sovitut asiat hoi-

detaan”

Henkilbkunnan sano-

miset huomioitava

Henkilékunnan puo-
lien pitdminen
Henkilokunnalle tar-
keiden asioiden aja-
minen

Nopeampi reagointi
ongelmatilanteisiin
Sovitut asiat hoide-

taan

Yhdenvertainen koh-
telu (2)
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"Ei suosimisia”

Tasapuolisuus

"Yhteiset, tydajan ul-
kopuoliset hetket li-
saavat hyvaa yhteis-

henkea”

Yhteinen tekeminen
lisda hyvaa yhteis-

henkea

Yhteinen tekeminen

1)

"Olen kylla sitoutunut

tahan tyohon”

Ty6hon sitoutunut

Sitoutuminen (1)




