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TIVISTELMA

Tyotyytyvéisyys syntyy siitd, ettd tyontekija kokee tyonsa vastaavan niita vaatimuksia, joita han on
asettanut sen suhteen, eli se on onnistuneen toiminnan tulos (POyhonen 1987: 127-128). Tyontekijoiden
tyytyvaisyys tyohon vaikuttaa terveydenhuollossa myds asiakkaan kohtaamiseen ja palvelun laatuun,
puhumattakaan tyontekijan tyomotivaatiosta ja siitd, onko tdissa mukava olla. Tyotyytyvaisyyden
tutkiminen onkin erityisen térkedd, jotta mahdolliset ongelmat tyoyhteison sisdlla tiedostettaisiin ja
niihin voitaisiin puuttua ja etsia ratkaisuja.

Yhden kuvantamisyksikon henkilostd osallistui henkilostokyselyyn, joka liittyy tyon organisointi ja
tyonjako rontgenosastoilla -hankkeeseen. Tyon tarkoituksena oli analysoida kuvantamisyksikon
henkil6ston tyotyytyvaisyytta seké tydssa vaikuttamisen mahdollisuuksia kasitelleet kyselyn osat seka
kuvata, miten ika ja tyokokemus terveysalalla ovat yhteydessi niihin. Kyselyn aineisto ker&ttiin
kevaalla 2005 webbikyselyna (Gronroos 2006).

Kuvantamisyksikon henkilosto oli erittain tyytyvainen tyonsa sisdlitoon. Tyontekijé kokivat, etta he
olivat kehittyneet ja kasvaneet tytsséén ja he olivat saavuttaneet jotakin merkittévad. He kokivat myds,
etta heilld oli mahdollisuuksia gjatella ja toimia haasteellisessa tyoympéristossd. He olivat erittéin
tyytyvéisia tyohonsd, eika moni ollut harkinnut eroavansa tyostdan. Nuoremmat tyontekijéa tuntuivat
suhtautuvan hieman kriittisemmin tyohonsa kuin vanhemmat tyontekijét, jotka olivat tyytyvdisempia
tyohonsa.

Tyontekijét tunsivat, etta heilld on vain vahan mahdollisuuksia vaikuttaa tyopaikkansa asioihin. Niukka
enemmistd henkilostostd uskoi voivansa vaikuttaa paljon ainoastaan tyomenetelmiinsa. Tyontekijét
tunsivat, ettd he voivat vaikuttaa tyotehtaviinsa tai niiden tekojarjestykseen, tyotahtiinsa, tyonjakoon ja
tyGtovereihin liittyviin asioihin vain véhan. Tyontekijdt tunsivat voivansa vaikuttaa vain vahan
laitehankintoihin, henkil6stokoulutuksen sisaltéon ja siihen, kuka koulutukseen osallistuu. Vanhemmat
tyontekijét tunsivat voivansa vaikuttaa jonkin verran enemman asioihin tydpaikalla kuin nuoremmat.

Kuvantamisyksikossd tulisi  lisdtd tyossa vaikuttamisen mahdollisuuksia  Vaihtoehtoisten
tyoskentelytapojen etsimiseen ja loytdmiseen tulisi rohkaista Uusia tyontekijoitd tulisi
mahdollisuuksien mukaan palkata.

Avainsanat

Tyotyytyvaisyys, vaikuttamisen mahdollisuudet, motivaatio, motivointi
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ABSTRACT

Job satisfaction is born, when the worker feels that his job matches his expectations. Job satisfaction is
an outcome of a successful action. (Péyhonen 1987: 127-128.) The employee's job satisfaction in health
care also has an effect on the encounter with the patients, the quality of care, and not to mention the
employee's motivation to work. It is important to study job satisfaction, so that al possible problems in
the work place would be acknowledged and interfered with.

The staff of an X-ray department was included in an inquiry wich was a part of a project called Job
Organisation and Job Division in X-ray Departments. The purpose of this thesis was to analyze the
parts of the inquiry including the job satisfaction and chances to make a difference at work. The thesis
also aimed at describing how the background factors, like age and work experience, corresponds with
the job satisfaction and the chances to make a difference at work. The material for the inquiry was
collected in spring 2005 on the Internet (Gronroos 2006).

The staff in the x-ray department was very satisfied with the content of their job. They felt that they had
developed and grown in their job and that they had achieved something important. They also felt that
they had opportunities to think and act in a challenging work environment. They were very satisfied
with their job and not many had considered leaving their job. Y ounger staff members had more critical
attitude towards their job than the older staff members, who were more satisfied with their job.

The staff members felt that they didn't have chances to make a difference in their job. A small majority
believed that they could affect only their work methods. The staff felt that they couldn't have a say on
their work tasks, the order in which to do them, their working speed, the way work is divided or who
they worked with. They felt that they couldn't have a say on machinery aquisitions or on the content of
the staff training or who attends it. Older staff members felt they could have a better say on the issues at
work than the younger workers.

In the X-ray department, chances to make a difference should be increased. The staff should be
encouraged to search and find alternative ways to work. If possible, new staff members should be
employed.

Keywords
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1 JOHDANTO

Tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat monet asiat, kuten ty6ilmapiiri, motivaatio
ja vaikuttamisen mahdollisuudet. Sairauspoissaolot, stressi ja tyytymattomyys taas
kertovat ongelmista tyOpaikalla. Tanad paivana varsinkin tyévoimapula lisda paineita
tyodsséa. Jos jatkuvasti kasvaviin potilasmaariin ja terveydenhuollon henkilgston tyénku-
van laajenemiseen ei pystyta vastaamaan tehokkaasti henkildston resurssien mukaan,
voi tyoyhteisd sairastua. Tyotyytyvaisyyden tutkiminen onkin erityisen tarkeda, jotta
mahdolliset ongelmat tydyhteison sisalla tiedostettaisiin ja niihin voitaisiin puuttua ja
etsia ratkaisuja. Tyontekijoiden tyytyvaisyys tyohon vaikuttaa terveydenhuollossa lopul-
ta myds asiakkaan kohtaamiseen ja palvelun laatuun, puhumattakaan tyontekijan tyo-

motivaatiosta ja siitd, onko tbissa mukava olla.

Tyo6tyytyvaisyys syntyy siita, etté tyontekijd kokee tyonsa vastaavan niitd vaatimuksia,
joita han on asettanut sen suhteen, eli se on onnistuneen toiminnan tulos (Péyh6nen
1987: 127-128). Tybn hallinnalla tarkoitetaan tydntekijan mahdollisuuksia vaikuttaa
tyontekoon liittyviin olosuhteisiin ja sisaltdihin (Tyon hallinta 2005). Vaikuttamisen mah-

dollisuudet on yksi tydn hallinnan osatekija.

Opinnaytetyoni tarkoituksena on analysoida yhden kuvantamisyksikdn henkildstolle
tehdyn tyotyytyvaisyyskyselyn tyotyytyvaisyyttd ja vaikuttamisen mahdollisuuksia kasi-
telleet osiot. Opinnaytetyoni tarkoituksena on selvittda tyotyytyvaisyyden lisaksi siihen
l&aheisesti liittyvien motivaation ja motivoinnin teoreettista taustaa sekd tyon hallinnan
teoriaa. Sen tarkoituksena on my@s raportoida muita tyotyytyvaisyytta ja vaikuttamisen

mahdollisuuksia kasitelleita tutkimuksia.

Ty6hyvinvointi liittyy kaikkeen toimintaan tydpaikalla ja ndkyy suoraan toiminnan tulok-
sessa — samaan tapaan kuin laatu, jota ilman ihmiset eivét jaksa, eivat toimi yhteis-
tyossa eivatka yhteisten tavoitteiden eteen (Otala 2003: 7). Tydntekijdiden hyvinvointiin
panostamalla panostetaan myos asiakkaiden saaman palvelun laatuun ja nain viime-

ké&dessa voidaan turvata asiakkaidenkin hyvinvointi.



2 TYON TAUSTAA

2.1 Tyon organisointi ja tyénjako rontgenosastoilla -hanke

Terveydenhuollon hoitohenkilokunnalle asetettava vaatimustaso nousee jatkuvasti tie-
teenalojen kehittyessa ja teknologisten sovellusten lisdantyessd. Kehityksen kulkiessa
kohti tehokkaampaa ja erikoistuneempaa palvelua réntgenhoitajan rooli muuttuu ja
tyonkuva laajenee. Taméa merkitsee lisdantyvid ammattitaitovaatimuksia, vastuun li-

saantymistd seka henkilokunnan tehtavien uudelleenjakoa. (Grénroos 2006, 1.)

Helsingin ammattikorkeakoulu Stadia on mukana tydn organisointi ja tydnjako réntgen-
osastoilla —hankkeessa, johon opinnaytetydni pohjautuu. Hankkeen tavoitteena on tut-
kia, kuinka tyonjako ja tydn organisointi ovat yhteydessa henkiléstoon ja asiakkaisiin.
Yksityiskohtaisempina tavoitteina on mm. tutkia henkiléston nédkemyksia uudenlaisen
tydn organisoinnin ja tyonjaon tarpeesta ja sen tyoyhteisolle asettamia vaatimuksia
seké kuvata tyon organisointiin ja tyon jakoon liittyvien muutosten yhteyttd henkildston

ja asiakkaiden hyvinvointiin ja toiminnan laatuun. (Gronroos 2006, 2.)

Palveluita myos keskitetddn varsinkin terveydenhuoltopalvelujen tuotannossa. Palvelut
halutaan tuottaa yksikdiden, asiakkaiden, rontgenosastojen toiminnan ja kustannusten
kannalta jarkevimmissa yksikdissd. Palvelujen keskittdmisen vaikutuksia henkiléston
hyvinvointiin, kustannuksiin ja palveluiden laatuun tulee arvioida, jotta asiakkaiden hy-
vinvointi voidaan turvata. TA&man kehityksen puitteissa on aloitettu tyon organisointi ja
tyonjako terveydenhuollon erityisaloilla —hanke. Siin& toteutettavan kehittamistyon ta-
voitteena on tutkimalla ja tuottamalla uudenlaisia ja tarkoituksenmukaisia toimintatapo-
ja parantaa henkildston ja asiakkaiden hyvinvointia, parantaa palveluiden laatua ja va-
hentd& kustannuksia terveydenhuollon erityisaloilla. (Grénroos 2006, 2.) Opinnaytety6-

ni kuvantamisyksikko liittyi osaksi suurempaa organisaatiota kevaalla 2006.

Valitttméan hyddyn hankkeen toteutumisesta saavat siihen osallistuneiden kuntien ku-
vantamisyksikot. Tuloksia voidaan hyddyntaa muissakin terveydenhuollon konteksteis-
sa, kun ennakoidaan ja arvioidaan organisaatiomuutoksen vaikutuksia henkildston ja
asiakkaiden hyvinvointiin, kustannuksiin ja toiminnan tehokkuuteen. Henkil6ston tasolla
on odotettavissa muutoksia tydhyvinvoinnissa ja kuvantamistoiminnan laadussa seka

toimintakustannuksissa. (Grénroos 2006, 3.)



2.2 Tyotyytyvaisyys

Tyotyytyvaisyytta eli tydssa viihtymista on pidetty tyésuojelun ja tydolojen kehittdmisen
tarkednd paamaarana. Tyotyytyvaisyys on onnistuneen toiminnan tulos. Se on tydn
tyontekijassa herattdma emotionaalinen reaktio. Se ndhd&én myonteisené ja miellytta-
vana tunnetilana, joka vahvistaa toimintaa tulevaisuudessa. TyoOtyytyvaisyys syntyy
siitéa, ettd tyontekijd kokee tydnsa vastaavan niitd vaatimuksia, joita hdn on asettanut
sen suhteen. Tyotyytyvaisyyden aste maaraytyy sen mukaan, miten paljon tyontekija
voi tydsséan tuntea saavuttavansa ja edistavansa hanen henkildkohtaisia tyéhon liitty-
vi& tavoitteitaan, jotka ovat sopusoinnussa hanen perustarpeidensa ja elaman paamaa-
riensé kanssa. (Péyhtnen 1987: 127-128.)

Keskeiset tyotyytyvaisyyden edellytykset ovat Locken mukaan:
1) psyykkisesti haastava tyd, josta tyontekija selviytyy menestyksekkaasti
2) ty6hon kohdistuva henkildkohtainen kiinnostus
3) tyo ei ole fyysisesti lilan rankkaa
4) ty6sta saatavat palkkiot ovat oikeudenmukaisia
5) tybymparistd vastaa inmisen fyysisia tarpeita
6) tyontekijan itsearvostus
7) tyopaikan muilla tyéntekijoilla on samanlaiset perusarvot kuin tyonteki-
jalla itsellaan
(P6yhdnen 1987: 137-138.)

Henkilo on tyytyvainen tydssaén, kun han saa toteuttaa ja kehittda itsedan, saa arvos-
tusta ja on sosiaalisessa kanssakdymisessa toisten ihmisten kanssa (Juuti 1987: 43.)
Ihanteellisissa tydoloissa ei ole taysin tyytyvaisia, muttei kroonisesti tyytymattomiakaan
tyontekijoitd. TyOpaikoilla pitdisi ponnistella uusien kehittamismahdollisuuksien eik&

niink&an tyotyytyvaisyyden lisddmiseksi. (Poyhonen 1987: 140.)

Herzberg on tutkinut tyotyytyvaisyytta ja tyytymattomyytta ja kehittdnyt kahden faktorin
teorian. Olennaisinta teoriassa on se, ettd tyotyytyvaisyys ja tyotyytyméattémyys riippu-
vat eri tekijoista. Siispa tyytyvaisyys ja tyytyméattdmyys eivat ole toistensa vastakohtia.
Jotta pystyttaisiin poistamaan tyytymattomyys, taytyy erdat tekijat laittaa kuntoon. Nait&
tekijoitd Herzberg kutsui hygieniatekijoiksi. Niitd ovat mm. palkkaus, yrityksen hallinto,
tyonjohto, henkilésuhteet, tydskentelyolot, tydsuhteen varmuus sekd henkilokohtainen
elama. Naiden perustekijdiden puuttuminen voi luoda tyotyytyméattomyyttd. Tyotyyty-
vaisyytta taas synnyttavat itse tyohon liittyvat seikat, jotka eivat liity tyon ulkoisiin puit-

teisiin. Tyotyytyvaisyytta synnyttavia tekijoitd Herzberg kutsui motivaatiotekijoiksi. Nait&
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ovat saavutukset ja menestyminen, tunnustukset, ylenemismahdollisuudet, vastuu se-
k& mielenkiinto itse ty6td kohtaan. (Poyhdnen 1987: 130; Gayle — Searle 1989: 347—
348.)

2.3 Motivaatio ja motivointi

Tybmotivaatio on tyotyytyvaisyyden sukulaiskasite. Vaikka ne kietoutuvat hyvin l&hei-
sesti toisiinsa, ovat ne kuitenkin eri asioita. Kun tyytyvaisyyteen vaikuttavat saadut
palkkiot, vaikuttavat motivaatioon palkkioita koskevat odotukset. Motivaatio on tiettyyn
tilanteeseen liittyva psyykkinen tila, joka maardéa ihmisen vireyden ja aktiivisuuden toi-
mia hanen mielenkiintonsa suuntaisesti. Motivaation saavat aikaan motiivit, joilla viita-
taan tarpeisiin, haluihin, vietteihin, palkkioihin ja rangaistuksiin. Ne pitavét ylla ihmisen
kayttaytymisen suuntaa ja voivat olla tiedostettuja tai tiedostamattomia. (Ruohotie —
Honka 1999: 13-24.) Suurin osa motivaatioteorioista pohjautuu siihen, ettd motivaatio
syntyy ihmisen sisalla olevien jannitteiden purkamisesta. Ihmisen kayttaytyminen on
keino jannitteiden vahentamiseen yrittdmalla saavuttaa tavoitteet tarpeiden tyydyttami-
seksi. (Leidecker - Hall 1989: 24.) Heikko motivaatio- ja suoritustaso liittyy tyytymatto-
myyteen, jonka katsotaan olevan seurausta tarpeiden tyydyttymisen estymisesta. Tyo-
tyytymattomyydesta seuraa organisaatiossa usein kayttaytymisongelmia, turhautumis-
ta, aggressioita, toiminnallisia hairiditd, kuten poissaoloja, valinpitamattomyytta tai huo-
limattomuutta, jotka saavat aikaan tyon tulosten heikkenemisen. (Ruohotie - Honka
1999: 38-39.)

Abraham Maslow on tutkinut motivaation syntymista. Han kehitti 50-luvulla motivaatio-
teorian, jonka mukaan ihmisen tarpeet muodostavat tarvehierarkian (KUVIO 1, sivu 6),
tarpeiden portaikon, jossa ylin tavoite on itsensa toteuttamisen motiivi, ihmisen toimin-
nan voiman lahde. Teorian mukaan korkeinta porrasta ei voi saavuttaa, jos alempien
portaiden tavoitteet ovat saavuttamatta. Vastaus stressi- ja uupumisoireisiin tydela-
massa saattaa hyvinkin 16ytya tarpeiden portaikkoon liittyvista puutteista. Kun ihminen
ei pysty kehittym&dn tydssdan tai luomaan uutta, voi vastaus loytya tarvehierarkian
portaikkoon liittyvistd puutteista. Perusasioiden on ensin oltava kunnossa, ennen kuin
portaikkoa paastaén kiipedmaan ylospéin. Tarpeiden portaikko onkin oiva véline tydhy-

vinvoinnin jatkuvaan arviointiin ja kehittdmiseen. (Rauramo 2004: 39—-40.)



. Itsensé toteuttamisen tarve: Oppimisen ja osaamisen hallinta,
urakehitys ja suunnittelu, metakognitiiviset taidot (tunneély), luovuus

4. Arvostuksen tarve: Arvot, kulttuuri, strategia, tavoitteet, mittaa-
minen, palkitseminen, palautejarjestelmat, kehityskeskustelut

. Liittymisen tarve: Ryhmat, tiimit, johtaminen, esimiestyo,
organisaation me-henki

. Turvallisuuden tarve: Tydyhteisd, tydymparistd, ergonomia,
tyojarjestelyt, palkkaus, tyén pysyvyys

. Psykologiset tarpeet: Terveydenhuolto, ruoka, virvokkeet,
likunta, lepo, palautuminen, vapaa-aika

KUVIO 1. Maslow: tarvehierarkia (Rauramo 2004: 40.)

Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tydsuoritus paranee, kun tydmotivaatio lisdantyy.
Motivoitunut tyontekija ponnistelee tydtavoitteiden saavuttamiseksi. Tyonantajan tehté-
va on motivoida henkiléstd yha parempiin suorituksiin seka tuottavampaan ettéa nope-
ampaan tyodskentelyyn. (Ruohotie 1987: 32.) Tydntekija viritetdan toimimaan kannus-
teiden avulla. Kannuste on tydstéd saatavan palkkion ennakointia ja siité tulee palkkio
vasta, kun se annetaan tyontekijalle. (Ruohotie — Honka 1999: 22.) Vallitsevan kasityk-
sen mukaan motivaatio riippuu siis tydn palkkiota koskevista odotuksista. Palkkioita on
siséisia ja ulkoisia, joista sisdiset syntyvat tehdysta tyosta. Niitd ovat esim. tunne, etta
tehty tyd on arvokasta ja tyontekija on pateva ja arvostettu. Ulkoisia palkkioita ovat
esim. raha, tyotovereiden ja esimiehen tunnustus tai ylennys. (Ruohotie 1987: 32.) Ko-
konaistyytyvaisyyteen vaikuttaa tyontekijan kokemukset saatujen ulkoisten palkkioiden
oikeudenmukaisuudesta eli siitd, saako yksilo sellaisia palkkioita, joita hdnen omasta
mielestaan tulisi saada. Jos palkkiot havaitaan oikeudenmukaisiksi, ne vaikuttavat tyo-
tyytyvaisyyteen ja sita kautta myos tydsuoritukseen positiivisesti. (Ruohotie 1998: 47.)

Organisaation tehtava ei kuitenkaan ole ainoastaan palkan tai muiden palkkioiden si-
touttaminen tyosuoritukseen, vaan motivaation turvaamiseksi on huolehdittava myos
tyopaikan ihmissuhteista, kehittymisen mahdollisuuksista ja riittavan haasteellisista ja
hyvéaksyttavista tavoitteista. On ldydettava sisainen motivaatio, tyon tekemisen ilo. Niin-
pa oletetaankin, ettéa sisaisilla palkkioilla olisi laheisempi yhteys tydsuoritukseen ja ty6-
tyytyvaisyyteen, kuin ulkoisilla palkkioilla. Inminen nauttii saadessaan kayttaa tydssaan
henkisia voimavarojaan. Tyodtehtavat tulisikin muotoilla haasteellisiksi ja mielenkiintoi-
siksi, jotta niiden suorittaminen johtaisi sisdisiin palkkioihin, kuten esim. onnistumisen,

vastuun ja edistymisen kokemuksiin. (Ruohotie 1987: 32—-33.)



2.4 Tyon hallinta

Tyon hallinnalla tarkoitetaan tyontekijdn mahdollisuuksia vaikuttaa tyontekoon liittyviin
olosuhteisiin ja sisaltdihin. Tyon hallinnan avulla tyontekija voi vaikuttaa mm. ty6tddn
koskevien toimenpiteiden suunnitteluun, toiminnan tavoitteisiin ja olosuhteisiin, téiden
jarjestykseen, aikataulutukseen ja sisaltoon. (Tyon hallinta 2005.) Usein tutkimuksissa
on todettu, etta tyon sisaltdihin vaikuttamisen mahdollisuus edistaa tyontekijan fyysista
ja psyykkista terveyttd ja vahentdd sairauspoissaoloja (Tyon hallinta ja henkinen hyvin-
vointi 2005). Silla on my0s todettu olevan myodnteisia yhteyksia tyotyytyvaisyyteen, tyo-
motivaatioon, tyohon sitoutumiseen, hyvaan tydsuoritukseen, seka vahaiseen tyonteki-
joiden vaihtuvuuteen (Tyon hallinta 2005). Tyontekijan vahaisilla vaikuttamisen mahdol-
lisuuksilla on taas todettu olevan selva yhteys tyostressiin, varsinkin jos tyon vaatimuk-

set ovat lilan suuret (Raisénen — Honkonen 2004).

Tyon hallinta jaetaan usein neljddn osa-alueeseen: tydon monipuolisuus, osallistumis-
mahdollisuudet, tydyhteison sosiaalinen tuki seka vaikutusmahdollisuudet. Vaikutus-
mahdollisuuksilla tarkoitetaan tydntekijan mahdollisuuksia vaikuttaa omiin ty6tehtaviin-
sa, tyovélineisiinsé ja -menetelmiinsd, tyodtahtiinsa, tyotehtvien suoritusjarjestykseen
seka toiden jakoon ja aikataulutukseen. Vaikuttaminen voi kohdistua myds esimerkiksi
tyonteon yhteisiin pelisaantoihin tydpaikalla. Hyvalla perehdytyksella tyontekija oppii
paremmin hallitsemaan ty6tdén, han oppii kyttdmaan harkintaansa seka aikataulutta-
maan ja jarjestamaén tyotehtavansa itse. (Tyon hallinta 2005.) Ty6n hallinnan lisdami-
nen alkaa usein vaikutusmahdollisuuksien lisddmisesta (Tyontekijat talouden ristiaallo-
kossa 1999).

3 AIKAISEMMAT TUTKIMUKSET

Arvola, Kivistd ja Leppimdaki (2005) tutkivat opinnaytetydssédan rontgenhoitajien tyotyy-
tyvaisyytta Meilahden vastuualueella. Kvantitatiivisella kyselytutkimuksella he halusivat
havainnollistaa, miten Meilahden vastuunalueen rontgenhoitajat suhtautuivat hallinnol-
lisiin organisaatiomuutoksiin. Otoksen muodosti 86 rontgenhoitajaa, jotka tyoskentelivat
eri tuotantolinjoilla. Kyselyyn vastasi 50 réntgenhoitajaa ja vastausprosentiksi muodos-
tui 58. Tutkimusongelmat kasittelivat tydilmapiirin, tydmotivaation, sisdisten suhteiden
ja johtamisen ilmenemistéa rontgenhoitajan ty6ssd sekad eri tuotantolinjoilla ilmenevia
eroavaisuuksia. Vastanneista naisia oli 82 % ja miehid 18 %. Kyselyyn vastanneista 70
% oli tyytyvaisia tyoilmapiiriin ja piti sitd kannustavana ja oppimista tukevana. 94 %

vastanneista piti tyotddn haastavana, vaihtelevana ja monipuolisena. Tytnjakoa tuo-
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tantolinjalla piti oikeudenmukaisena 66 % vastanneista ja 20 % ei osannut sanoa mieli-
pidettddn. 80 % vastanneista koki, ettei voi vaikuttaa Meilahden réntgenia koskevaan
paatoksentekoon. Oman tuotantolinjansa péattksentekoon uskoi 42 % voivansa vai-

kuttaa ja saman verran tyontekijoista koki, ettei voi vaikuttaa pdatdksentekoon.

Raatikainen (2004) on tutkinut Pro Gradu- tutkielmassaan sairaanhoitajien tyotyytyvai-
syytta ja tyon kuormittavuutta tehohoidossa. Lisaksi han selvitti, millainen yhteys sai-
raanhoitajien tyotyytyvaisyydellda on tyon kuormittavuuteen seka millainen on tyotyyty-
vaisyyden ja tyonkuormittavuuden suhde hoitajien ja teho-osastojen taustatietoihin.
Tutkimus liittyi laajempaan Kuopion yliopiston hoitotieteen laitoksen tutkimushankkee-
seen. Tutkimuksen otoksen muodosti 402 sairaanhoitajaa, joista kyselyyn vastasi 306
hoitajaa. Vastausprosentiksi muodostui 76. Naisia vastanneista oli 84 % ja miehia 16
%. Hoitajista 97 % arvioi tyon olevan vaihtelevaa ja tarjoavan riittavasti haasteita. 89 %
oli tyytyvaisida nykyiseen tydhtnsa. Vastanneista 62 % arvioi voivansa vaikuttaa péaa-
toksentekoon ja 38 % arvioi, ettei voi vaikuttaa paatdksentekoon. 88 % arvioi voivansa
tehd&d omaa tyotaan koskevia ratkaisuja. Hoitajista 90 % oli samaa mielta kysyttaessa,
oliko hoitajilla riittdvasti mahdollisuuksia keskustella toisten hoitajien kanssa. Vain 14 %
vastanneista oli sitd mieltd, ettd sairaalan johto ottaa huomioon tyontekijéiden odotuk-

sia.

Kiviholma (1996) on tutkinut Pro Gradu- tutkielmassaan tekijoita, jotka ovat yhteydessa
kehitysvammahoitajien tyotyytyvaisyyteen. Lisaksi h&n on selvittdnyt, millaisista asiois-
ta kehitysvammahoitajat saavat voimavaroja tyonsa tekemiseen. Tutkimuksen otoksen
neljalta eri hoito-osastolta muodosti 60 kehitysvammaisten hoitotydntekijaa, joista 50 %
oli kehitysvammahoitajia, 37 % hoitoapulaisia ja 13 % sairaanhoitajia. Kiviholma on
jakanut tutkielmassaan hoitotyontekijat ja -osastot ty6tyytyvaisiin ja tyotyytymattomiin.
Kysyttdessa yleisesta tyotyytyvaisyydestd asteikolla 1=erittdin tyytyvainen — 5=erittain
tyytymaton, tyotyytyvaisten hoitajien vastausten keskiarvo oli 2,1 ja tyotyytymattdmien
hoitajien 2,2, eli he kaikki kokivat olevansa melko tyytyvaisia tyéhénsa. Tydilmapiiri-
hankkeen vaikutusta osaston toimintaan arvioi myonteiseksi korkean tyotyytyvaisyyden
osastolla 1 73 % ja osastolla 2 64 % tyOntekij0istd, kun matalan tyotyytyvaisyyden
osastolla 1 vaikutuksen arvioi myonteiseksi 56 % ja osastolla 2 31 %. Korkean tyotyy-
tyvaisyyden osastolla 1 27 % ja osastolla 2 36 % seka matalan tyotyytyvaisyyden osas-
tolla 1 44 % ja osastolla 2 62 % arvioi, ettei hankkeella ollut vaikutusta osaston toimin-
taan. Matalan tyotyytyvaisyyden osastolla 2 7 % arvioi jopa, ettd hankkeella oli ollut

kielteinen vaikutus.
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Mustonen ja Roihuvuo (2003) selvittivat opinndytetydssaan Mannerheimin Lastensuo-
jeluliiton Uudenmaan seudullisen kotipalvelupisteen vapaaehtoisten lastenhoitajien
tyotyytyvaisyyttd sekéd syitd, miksi he lahtivat vapaaehtoistyontekijoiksi. Kysely lahetet-
tiin 310 tyontekijalle, joista kyselyyn vastasi 43 % eli 132 tyOntekijdd. Tyo6tavoitteiden-
selkeyteen oli tyytyvaisia 85,6 % kyselyyn vastanneista, kantaansa ei osannut sanoa
12,1 % ja vain yksi vastaaja oli erittain tyytyméton. Kysyttdessd mahdollisuuksista vai-
kuttaa tyon sisaltdoon oli 81 % vastanneista tyytyvaisia tai erittain tyytyvaisia. Tyon vas-
tuullisuuteen 32,6 % vastanneista oli tyytyvaisia ja 61,4 % erittéain tyytyvaisia. Kokonai-
suudessaan tyytyvaisia tyon vastuullisuuteen oli 94 % tyontekijoista. Tyytyvaisia tyon

mielekkyyteen oli 94,7 % vastanneista, ja heista erittéin tyytyvaisia oli 56,1 %.

Collins, Prue, Leahy-Gross ja Fuglestad (1998) selvittivat tutkimuksessaan mammogra-
fiaan erikoistuneiden rontgenhoitajien tyotyytyvaisyyttad seka tekijoitd, jotka ovat yhtey-
dessa tyotyytyvaisyyteen. 29 -osainen kysely lahetettiin 5000:1le mammografiaan eri-
koistuneelle rontgenhoitajalle eri puolille Yhdysvaltoja. 1503 hoitajaa vastasi kyselyyn
ja vastausprosentiksi muodostui 30. 83,1 % vastanneista oli joko osittain tai erittiin
tyytyvaisia tyohonséa. 93,0 % vastanneista koki tydskentelyn toisten hoitajien ja radiolo-
gien kanssa jonkin verran tai hyvin miellyttdvaksi. Kohonneeseen tyotyytyvaisyyteen oli
yhteydessd korkeampi palkkaus, pidemmat lomat, sekd taydennyskoulutusten mak-

suissa avustaminen.

Bodur (2002) selvitti tutkimuksessaan Turkin 21 terveyskeskuksen henkildston tyotyy-
tyvaisyytta ja siihen yhteydessa olevia tekijditd. 20 -osainen kysely lahettiin 153 tervey-
denhuollon henkildston jasenelle, jotka tytskentelivat terveyskeskuslaakareina, katiloi-
na, sairaanhoitajina ja terveydenhoitajina. Terveyskeskushenkilostosta 60 % oli tyyty-
vaisid tyohonsa. Tarkastelu ian, sukupuolen, siviilisdadyn, tydpaikan tai tyokokemuk-
sen nékokulmista ei tuonut esille merkittavia eroja tyotyytyvaisyydessa. Kuitenkin, eri
ammattiryhmien valilla oli huomattavissa eroja; katildiden tyotyytyvaisyys oli huomatta-
vasti alempi kuin muiden ammattiryhmien. Katildiden tyotyytyvaisyytta alensi mm. palk-
kaus, toisten tyontekijoiden kanssa toimeen tuleminen sek& palautteen saaminen hy-

vasta tydsta.

4 TYON TARKOITUS JA TUTKIMUSONGELMAT

Opinnaytetyoni tarkoituksena on kuvata yhden kuvantamisyksikon henkilston tyotyy-

tyvaisyytta seka tydssa vaikuttamisen mahdollisuuksia. Tarkoituksena on kuvata, miten
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taustamuuttajat, ika ja tyokokemus terveysalalla ovat yhteydessa tyotyytyvaisyyteen ja
tyosséa vaikuttamisen mahdollisuuksiin. Tyén tarkoituksena on analysoida kyselytutki-
muksen tyotyytyvaisyyttd ja vaikuttamisen mahdollisuuksia koskeneiden osioiden tu-

lokset.

Tutkimusongelmat ovat:

1. Miten tyotyytyvaisyys ja vaikuttamisen mahdollisuudet nakyvat yhden

kuvantamisyksikén henkildston tydssa?

2. Miten taustamuuttujat, kuten iké& ja tyokokemus terveysalalla ovat yh-

teydessa tyotyytyvaisyyteen ja vaikuttamisen mahdollisuuksiin?

Asiasanoina ovat tyotyytyvaisyys, tyon hallinta, vaikuttamisen mahdollisuudet, motivaa-

tio, motivointi.

5 TUTKIMUSMENETELMAT JA TUTKIMUSAINEISTO

Tutkimus on kvantitatiivinen eli maaréllinen. Kvantitatiivinen tutkimus perustuu aineis-
ton mitattavissa olevien suhteiden tarkasteluun (Viestintatieteellinen tutkimus 2006).
lImidita halutaan kuvata méaarin, paljouksin ja numeroin (Anttila 1996: 133). Kvantitatii-
visessa tutkimuksessa hyddynnetdan suuria aineistoja, edustavia otoksia ja tilastollisia
menetelmid aineiston analyysissa. Tutkimuksessa pyritdan suureen yleistettavyyteen
eika tutkijan osuutta tutkimustuloksissa yleensa pidetéd kovinkaan merkittavana. (Vies-
tintatieteellinen tutkimus 2006.) Kvantitatiivisen tutkimuksen lahtékohtana on selvittda
aikaisemman kirjallisuuden tai aikaisempien tutkimustulosten avulla, mitka ovat t&-
hanastisten tietojen mukaan keskeiset mitattavissa ja vertailtavissa olevat tekijat (Antti-
la 1996: 133).

Tutkimuksessa kaytetty mittari on Mirja Tuomirannan vaitoskirjasta "Ladkarijohtaja —
Laakari vai johtaja? Tutkimus laakarijohtajan roolijannitteista ja johtamisroolin omak-
sumisesta erikoissairaanhoidossa”. Tuomiranta on antanut luvan mittarin kayttoon.
Mittarin vaittdmien ryhmittely osa-alueisiin tehtiin faktorianalyysin avulla, jonka suoritti

hankkeen johtaja FT Eija Gronroos.
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Tutkimuksen kohderyhm&n muodosti yhden kuvantamisyksikon henkildstdé (n=57).
Tyontekijat tydskentelivat seka erikoissairaanhoidon ettd perusterveydenhuollon tydyk-
sikoissa. (Gronroos 2006.) Kyselylomake koostui strukturoiduista kysymyksista, joilla
haluttiin selvittd&d henkildstdn taustatekijoitd, tydhdon ja tydsuhteeseen liittyvia tekijoita
sekd yhteisollisia tekijoitd. Kyselyn tyotyytyvaisyytta kasitteleva osio koostui kuudesta
vaittamasta, jotka saivat arvot: 1=taysin samaa mieltd, 2=jokseenkin samaa mielta,
3=ei samaa eika eri mieltaq, 4=jokseenkin eri mielté ja 5=tdysin eri mieltd. Tydssa vai-
kuttamisen mahdollisuuksia k&sitteleva osio koostui yhdeksasta vaittAmasta. Vastaus-
vaihtoehdot saivat arvot: 1=paljon, 2=melko paljon, 3=jonkin verran, 4=ei lainkaan ja
O=en osaa sanoa. Tyotyytyvaisyytta kasittelevan osion pohjalla oli kaytetty Hackmanin
ja Oldhamin (1976) kehittamaa mallia ja tydssa vaikuttamisen mahdollisuuksia kasitel-

leessé osiossa oli kaytetty Syvasen (2003) kehittamaa mallia.

Analysoin aineiston SPSS 14.0 -ohjelman avulla ja kaavioiden teossa kaytin Freehand
MX -ohjelmaa. Kaytan tulososioissa seka kaavioita etta taulukoita havainnollistamaan
saatuja tuloksia. Jaoin henkildstén i&n perusteella kolmeen ryhmé&én, joissa jokaisessa
on noin kolmasosa vastanneista. Ryhmét ovat 23-37 -, 38-48 - ja 49-61 -vuotiaat.
Jaoin vastanneet myos terveysalan tyokokemuksen mukaan kolmeen ldhes yhtd suu-
reen ryhmaan: alle 8 vuotta, 9-20 vuotta ja 21-42 vuotta tydéskennelleet. Tulosten ana-

lysoinnissa kaytin ristiintaulukointi -menetelmaa.

Olen hahmottanut kokonaiskuvaa mielipiteisté tarkastellen vastauksia sellaisenaan,
mutta myds idn ettd tyokokemuksen nakdkulmista ristiintaulukoinnin avulla. Olen tar-
kastellut tyotyytyvaisyyden astetta yhdistamalla téaysin samaa mieltéa - ja jokseenkin
samaa mieltd -vastausvaihtoehdot. Vaikuttamisenmahdollisuuksien astetta tarkastel-
lessani olen yhdistanyt paljon - ja melko paljon -vastausvaihtoehdot kuvaamaan tilan-
netta, jolloin on paljon mahdollisuuksia vaikuttaa ja jonkin verran - ja ei lainkaan -
vastausvaihtoehdot kuvaamaan tilannetta, jolloin vaikutusmahdollisuuksia on vain va-

han.

5.1 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimuksen tulee olla yhteiskunnallisesti merkittdva ja sen tulee vastata johonkin tar-
keddn kysymykseen (Hirsjarvi — Remes — Sajavaara 2002: 26). Tutkimus tyotyytyvai-
syydesta on aina tarked, varsinkin terveydenhuollon aloilla, jossa jatkuva henkiléstépu-
la tuo lisdpaineita tyontekijoille, joiden on selvittdva suuresta tydmaarasta pienemmalla

miehityksella. Tydntekijdiden tyytyvaisyys tydssé on asia, johon vaikuttavat mm. tyail-
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mapiiri ja motivaatio ja jonka vahyys kertoo tyytyméattomyydesta ja ongelmista tydpai-
kalla. Tyotyytyvaisyyttd kannattaa tutkia, jotta mahdolliset ongelmat tiedostettaisiin ja
niihin voitaisiin etsia ratkaisuja. Tyontekijéiden tyytyvaisyys tyohonsa vaikuttaa mieles-
téani esim. terveydenhuollossa myds asiakkaan kohtaamiseen ja palvelun laatuun pu-

humattakaan tyontekijan tyémotivaatiosta ja siitd, onko t6ihin mukava tulla.

Tutkimuksen kohteena olevien henkildiden kohteluun tulee kiinnittdéd huomiota. Tutki-
mukseen osallistuneilta ihmisiltd on esim. pyydettava vapaaehtoinen suostumus osal-
listumiseen sek& heita on perehdytettéava siihen, mita tutkimuksessa tulee tai saattaa
tulla tapahtumaan. Aineiston kerddmisessa kuten myo6s sen kasittelyssd mydhemmin
tulee taata luottamuksellisuus, vastanneiden henkildiden anonymiteetti sekd aineiston
asianmukainen tallentaminen. (Hirsjarvi ym. 2002: 27.) Taman tutkimuksen aineistoa
kerattdessa kuvantamisyksikdn henkiléstd oli voinut vastata kysymyksiin internetissa
luottamuksellisesti seka nimettomasti. Koska vastanneet eivat ole luovuttaneet mitaan
henkilttietojaan, ei aineistosta mythemminkaan voi tunnistaa ketddn. Nain vastannei-
den henkildllisyys ei tule missaan aineiston tyéstamisen vaiheessa ilmi. Myds opiskeli-
joiden omien opinnaytetdiden aineistojen tydstaminen on ollut mahdollista vain Stadian

tiloissa, koska kalliita tietokoneohjelmia ei ole ollut mahdollista kayttad muualla.



6 KYSELYN TULOKSET

6.1 Tyotyytyvaisyys
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Suurin osa kuvantamisyksikon henkilostosta oli jokseenkin samaa mieltd viidesta en-
simmaisesta vaittamasta. Noin kolmasosa oli vaittamasta "Harkitsen usein eroavani
tyostad” taysin eri mieltd. (TAULUKKO 1).

TAULUKKO 1. Kyselyn tydtyytyvaisyytta kasitellyt osio (n=57)

TyOtyytyvaisyys Taysin Jokseenkin | Ei samaa |Jokseenkin | Taysin eri
samaa samaa eika eri eri mielté mielta
mielta mielta mielta
n (%) n (%) n (%) n (%) n (%)

Olen tyytyvainen henkilékohtai- 8 (14) 32 (56) 10 (18) 6 (11) 1(2)

seen kasvuun ja kehittymiseen

tydssani

Olen tyytyvainen siitd, ettd olen 11 (19) 26 (46) 10 (18) 10 (18) 0

saavuttanut jotakin merkittavaa

tydssani

Olen tyytyvainen mahdollisuuksiin 11 (19) 27 (47) 12 (21) 6 (11) 1(2)

ajatella ja toimia tydssani

Olen tyytyvainen tyoni haasteelli- 18 (32) 21 (37) 10 (18) 7 (12) 1(2)

suuteen

Yleisesti ottaen olen hyvin tyyty- 10 (18) 29 (51) 9 (16) 7 (12) 1(2)

vainen tydhoni

Harkitsen usein eroavani tyosta 2 (4) 7 (12) 13 (23) 15 (26) 20 (35)

Henkilostosta 70 % oli tyytyvaisid henkilokohtaiseen kasvuunsa ja kehittymiseensa
tydssaan. Vastanneista 65 % oli tyytyvaisia siihen, etta he olivat saavuttaneet tydssaan
jotakin merkittavaa. Tyopaikalla 66 % henkildstosta oli tyytyvaisid mahdollisuuksiin aja-
tella ja toimia tyossa. Tyon haasteellisuuteen tyytyvaisia oli 69 % henkilostésta. Vas-
tanneista 69 % oli yleisesti ottaen tyytyvaisid tyohonsa. 61 % henkildstésta ei ollut har-

kinnut eroavansa tyostaan.

6.2 Tydssa vaikuttamisen mahdollisuudet

Kuvantamisyksikon henkiléstd tunsi, ettd voi suurimmaksi osaksi vaikuttaa jonkin ver-
ran tyén eri osa-alueisiin. Yli 40 % vastanneista tunsi voivansa vaikuttaa tydmenetel-
miinsd melko paljon. Tydskentelytovereihin ja laitehankintoihin suurin osa ei kuitenkaan

tuntenut voivansa vaikuttaa lainkaan. (TAULUKKO 2, sivu 14).




TAULUKKO 2. Kyselyn tydssa vaikuttamisen mahdollisuuksia kasitellyt osio (n=57)
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Ty6ssa vaikuttamisen mahdollisuudet Paljon Melko Jonkin Ei lain- En osaa
paljon verran kaan sanoa
n (%) n (%) n (%) n (%) n (%)
Siihen, mita ty6tehtaviisi kuuluu 4(7) 12 (21) 29 (51) 11 (19) 0
Siihen, missé jarjestyksessa teet tyosi 11 (19) 17 (30) 27 (47) 2 (4 0
Tyo6tahtiisi 5(9) 10 (18) 28 (49) 14 (25) 0
Tydmenetelmiisi 9 (16) 24 (42) 21 (37) 3(5) 0
Siihen, miten ty0 jaetaan ihmisten kesken 2 (4) 15 (26) 26 (46) 13 (23) 1(2)
Siihen, keiden kanssa tydskentelet 1(2) 6 (11) 22 (39) 25 (44) 3(5)
Laitehankintoihin 2 (4 5(9) 20 (35) 25 (44) 5(9)
Henkildstokoulutuksen sisaltéon 3(5) 11 (19) 22 (39) 16 (28) 5(9)
Henkiléstokoulutukseen osallistumiseen 2 (4) 18 (32) 26 (46) 7 (12) 2 (4)

Vastanneista 28 % tunsi voivansa vaikuttaa paljon siihen, mitd ty6tehtaviin kuuluu ja 71
% tunsi, ettd voi vaikuttaa siihen vain vahan. 49 % henkildstosta tunsi voivansa vaikut-
taa paljon toiden tekojarjestykseen ja 51 % tunsi, ettd voi vaikuttaa siihen vain vahan.
27 % vastanneista tunsi voivansa vaikuttaa paljon ty6tahtiinsa ja 74 % tunsi, etta voi
vain vahan vaikuttaa siihen. Tydmenetelmiinsa tunsi voivansa vaikuttaa paljon 58 %
henkilostosta ja 42 % tunsi, ettd voi vaikuttaa vain vahan tydmenetelmiinsd. Tyodnja-
koon tunsi voivansa vaikuttaa paljon 30 % vastanneista, kun 69 % uskoi voivansa sii-
hen vain vahan. Siihen, keiden kanssa tydskentelee, uskoi voivansa vaikuttaa paljon
13 % henkil6stosta ja 83 % uskoi, etta voi vaikuttaa siihen vain vahan. Laitehankintoi-
hin tunsi voivansa vaikuttaa paljon 13 % ja 79 % vastanneista tunsi voivansa vaikuttaa
siihen vain vahan. Henkildstokoulutuksen siséltéén tunsi voivansa vaikuttaa paljon 24
% henkildstosta ja 67 % tunsi voivansa vaikuttaa vain vahan. Henkilostokoulutukseen
osallistumiseen tunsi voivansa vaikuttaa 36 % vastanneista ja 58 % tunsi, ettéd voi vai-

kuttaa siihen vain vahan.

6.3 1ka ja tyotyytyvaisyys

Erdana tutkimusongelmana opinnaytetyésséani on se, miten ik& on yhteydessa tyotyyty-
vaisyyteen. Ristiintaulukoinnin avulla selvitin, mitéa eri-ikdiset tyontekijat ajattelivat tyo-

tyytyvaisyytta kasitelleista vaittdmista.
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23-34 -vuotiaiden ryhméassa neljasosa henkildstosta oli jokseenkin eri mielta tai taysin
eri mieltd vaittdmasta "Olen tyytyvainen henkilokohtaiseen kasvuun ja kehittymiseen
tydssani” (KUVIO 3).

_ 0
100+ % Taysin samaa mielta [
Jokseenkin samaa mielta [
Ei samaa eika eri mielta [
80-

Jokseenkin eri mielts
Taysin eri mielta Wl

60+

40-

20+

23-34 v 35-46 v 4761 v

KUVIO 3. Ik&/Olen tyytyvéinen henkilokohtaiseen kasvuun ja kehittymiseen tydssani

Noin kolmasosa tyontekijoistd 35-46 -vuotiaiden ryhmassa oli jokseenkin eri mielta
vaittamasta "Olen tyytyvadinen siita, ettd olen saavuttanut jotakin merkittavaa tydssani”.
Neljasosa tyontekijoistd 47—61 -vuotiaiden ryhmassa oli tdysin samaa mielta vaittimas-
ta. (KUVIO 4).

100 % Taysin samaa mielta [
Jokseenkin samaa mietta &
Ei samaa eika eri mietta [
80 Jokseenkin eri mielta
Taysin eri mielta Ml

60-

40-

20+

23-34v 35-46 v 4761 v

KUVIO 4. 1kd/Olen tyytyvainen siitd, ettd olen saavuttanut jotakin merkittavaa tydssani
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Noin kolmasosa tyontekijoistd 23-34 -vuotiaiden ryhmassa oli jokseenkin eri mielta

vaittamasta "Olen tyytyvainen mahdollisuuksiin ajatella ja toimia tyossani’. 47-61 -

vuotiaiden ryhmassa noin kolmasosa tydntekijoista oli tdysin samaa mielta vaittamasta.

(KUVIO 5).
1004 %
80-
604 &6 56
40- =
3 30
25
207 19 19

23-34 v

35-46 v 4761 v

Taysin samaa mielta [
Jokseenkin samaa mietta [
Ei samaa eika eri mielta [
Jokseenkin eri mielta
Taysin eri mielta M

KUVIO 5. 1k&/Olen tyytyvainen mahdollisuuksiin ajatella ja toimia tyossani

Noin kolmasosa tyontekijoistd 23—34 -vuotiaiden ikdryhmassa oli jokseenkin eri mielta

vaittdmasta "Olen tyytyvainen tyoni haasteellisuuteen”. Kolmasosa tydntekijoista 47-61

-vuotiaiden ikdryhmassa oli vaittamasta taysin samaa mielta. (KUVIO 6).

1004 %

80

60+

44 45

40-

35
31 3

20+

23-34 v

35-46 v

KUVIO 6. Ik&/Olen tyytyvéinen tydni haasteellisuuteen

Taysin samaa mielta [
Jokseenkin samaa mielta [
Ei samaa eika eri mielta [
Jokseenkin eri mieita
Taysin eri mielta Ml
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Neljasosa tyontekijoistd 23—-34 -vuotiaiden ik&ryhmassa oli jokseenkin eri mielta tai
taysin eri mielta vaittamasta "Yleisesti ottaen olen hyvin tyytyvainen tyohoni”. Neljasosa
tyontekijoista oli taysin samaa mielta vaittamasta 35-46 -vuotiaiden ikaryhmassa. Kol-
masosa tyontekijoistd 47—61 -vuotiaiden ikaryhmassa ei ollut samaa eikd eri mielta.
(KUVIO 7).

)
100 % Taysin samaa mielta [
Jokseenkin samaa mietta [
80 Ei samaa eika eri mielta [
7] Jokseenkin eri mielta [l
Taysin eri mielta Ml
63
60- 6
ﬂ
40-
32
25
20- 10
13 16
A EH B 6 5
23-34 v 35-46 v I 47-61v

KUVIO 7. Iké&/Yleisesti ottaen olen hyvin tyytyvadinen tyohoni

75 % tyontekijoista oli 47-61 -vuotiaiden ikdryhméassa jokseenkin eri mielta tai taysin
eri mieltéa vaittamasta "Harkitsen usein eroavani tyosta”. Neljidsosa 35-46 -vuotiaiden
ikaryhmasta oli jokseenkin samaa mielta vaittamasta. (KUVIO 8).
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KUVIO 8. Ik&/Harkitsen usein eroavani tydsta
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6.4 1ké ja vaikuttamisen mahdollisuudet

Tutkimusongelmana opinnaytetyéssani on se, miten ikd on yhteydessa vastanneiden
tyontekijoiden vaikuttamisen mahdollisuuksiin ty6paikalla. Tulosten analysoinnissa kay-

tin ristiintaulukointi -menetelmaa.

Neljasosa tyontekijoistd 23—-34 -vuotiaiden ikdryhmassa ei uskonut voivansa vaikuttaa
lainkaan siihen, mita tydtehtaviin kuuluu. Yli 37 % tyontekijoistd 47—61 -vuotiaiden ika-
ryhmassa tunsi voivansa vaikuttaa paljon tai melko paljon ty6tehtaviinsd. (TAULUKKO

3).

TAULUKKO 3. 1k&/Siihen, mita tydtehtaviisi kuuluu

. Melko Jonkin . En osaa
Paljon paljon verran Ei lainkaan sanoa
0, 0,
n (%) n (%) n (%) n (%) n (%)
23-34 v 1 (6) 3(19) 8 (50) 4 (25) 0
35-46 v 1 (6) 4 (25) 8 (50) 3(19) 0
47-61 v 2 (11) 5 (26) 10 (53) 2 (11) 0

Neljasosa tyontekijoistéa 47—61 -vuotiaiden ikdryhmassa uskoi voivansa vaikuttaa paljon
siihen, missa jarjestyksessa tekee tyonsd. 23-34 -vuotiaiden ikaryhmasséa yli 60 %
tyontekijoista uskoi vaikutusmahdollisuuksiinsa jonkin verran tai ei lainkaan. (TAULUK-

KO 4).

TAULUKKO 4. Ik&/Siihen, missa jarjestyksessa teet tydsi

. Melko Jonkin . En osaa
Paljon paljon verran Ei lainkaan sanoa
0, 0,
n (%) n (%) n (%) n (%) n (%)
23-34 v 3(19) 3(19) 8 (50) 2(13) 0
35-46 v 1 (6) 6 (38) 9 (56) 0 0
47-61 v 5 (25) 8 (40) 7 (35) 0 0
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Neljasosa 23—-34 - sekd 47—-61 -vuotiaista tyontekijoista tunsi, ettei voi vaikuttaa tyotah-

tiinsa lainkaan (TAULUKKO 5).

TAULUKKO 5. k&/Tyétahtiisi

. Melko Jonkin . En osaa
Paljon paljon verran Ei lainkaan sanoa
n (%) n (%) n (%) n (%) n (%)
23-34 v 1 (6) 5 (31) 6 (38) 4 (25) 0
35-46 v 1 (6) 2(13) 10 (63) 3(19) 0
47-61 v 2 (10) 3 (15) 10 (50) 5 (25) 0

Neljasosa 47—61 -vuotiaista tyontekijoistd uskoi voivansa vaikuttaa paljon tydémenetel-

miinsa (TAULUKKO 6).

TAULUKKO 6. Ik&a/Tydémenetelmiisi

. Melko Jonkin . En osaa
Paljon paljon verran Ei lainkaan sanoa
0, 0,
n (%) n (%) n (%) n (%) n (%)
23-34 v 2(13) 8 (50) 5 (31) 1 (6) 0
35-46 v 2(13) 8 (50) 5 (31) 1 (6) 0
47-61v 4 (20) 8 (40) 8 (40) 0 0

23-34 -vuotiaiden ikaryhmasséa noin kolmasosa tyontekijoista tunsi, ettei voi vaikuttaa

lainkaan siihen, miten ty6t jaetaan ihnmisten kesken (TAULUKKO 7).

TAULUKKO 7. Ikd/Siihen, miten tyét jaetaan ihmisten kesken

. Melko Jonkin . En osaa
Paljon paljon verran Ei lainkaan sanoa
0, 0,
n (%) n (%) n (%) n (%) n (%)
23-34 v 1 (6) 2(13) 8 (50) 5 (31) 0
35-46 v 0 3(19) 9 (56) 4 (25) 0
47-61 v 1(5) 10 (50) 7 (35) 1(5) 1(5)
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23-34 -vuotiaiden ikaryhmasta yli 60 % tyontekijoistd ei uskonut voivansa vaikuttaa

lainkaan siihen, keiden kanssa tydskentelee (TAULUKKO 8).

TAULUKKO 8. Ik&/Siihen, keiden kanssa tydskentelet

. Melko Jonkin . En osaa
Paljon paljon verran Ei lainkaan sanoa
n (%) n (%) n (%) n (%) n (%)
23-34 v 0 2(13) 2(13) 10 (63) 2(13)
35-46 v 0 2(13) 8 (50) 5 (31) 1 (6)
47-61 v 1(5) 2 (10) 11 (55) 6 (30) 0

Yli puolet 23—-34 -vuotiaiden ikAryhméassa tyontekijat eivat uskoneet voivansa vaikuttaa

lainkaan laitehankintoihin. Noin kolmasosa 47—61 -vuotiaista uskoi voivansa vaikuttaa

laitehankintoihin paljon tai melko paljon. (TAULUKKO 9).

TAULUKKO 9. Ik&/Laitehankintoihin

. Melko Jonkin . En osaa
Paljon paljon verran Ei lainkaan sanoa
0, 0,
n (%) n (%) n (%) n (%) n (%)
23-34 v 0 0 6 (38) 9 (56) 1 (6)
35-46 v 1 (6) 1 (6) 5 (31) 8 (50) 1 (6)
47-61v 1 (6) 4 (22) 4 (22) 6 (33) 3(17)

35-46 -vuotiaiden ik&ryhmassa viidesosa tyontekijoista uskoi voivansa vaikuttaa henki-

I6stokoulutuksen sisaltdon paljon ja puolet uskoi, ettei voi vaikuttaa koulutuksen siséal-

t6on lainkaan (TAULUKKO 10).

TAULUKKO 10. Ik&/Henkilostkoulutuksen sisaltdoon

. Melko Jonkin . En osaa
Paljon paljon verran Ei lainkaan sanoa
0, 0,
n (%) n (%) n (%) n (%) n (%)
23-34 v 0 2(13) 6 (38) 5 (31) 3(19)
35-46 v 3(19) 2(13) 3(19) 8 (50) 0
47-61 v 0 7 (35) 10 (50) 2 (10) 1(5)
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Kolmasosa tydntekijoistd uskoi voivansa vaikuttaa paljon tai melko paljon henkil6sto-

koulutukseen osallistumiseen 35-46 -vuotiaiden ikaryhmassa (TAULUKKO 11).

TAULUKKO 11. Ik&/Henkilostokoulutukseen osallistumiseen

. Melko Jonkin . En osaa
Paljon paljon verran Ei lainkaan sanoa
n (%) n (%) n (%) n (%) n (%)
23-34 v 0 6 (38) 6 (38) 3(19) 1 (6)
35-46 v 2(13) 3(19) 8 (50) 3(19) 0
47-61 v 0 9 (47) 9 (47) 1(5) 0

6.5 Tyokokemus ja tyOtyytyvaisyys

Tutkimusongelmana opinndytetyéssani on se, miten tydkokemus terveysalalla on yh-

teydessa vastanneiden tyontekijéiden tyotyytyvaisyyteen.

Neljasosa alle kahdeksan vuotta tydskennelleista oli jokseenkin eri mieltd tai taysin eri
mielta vaittAmasta "Olen tyytyvainen henkilékohtaiseen kasvuun ja kehittymiseen tyos-
sani (KUVIO 9).
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KUVIO 9. Tyokokemus/Olen tyytyvainen henkildkohtaiseen kasvuun ja kehittymiseen tydssani
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21-42 vuotta tydskennelleiden ryhméassa yli kolmasosa oli vaittdmasta "Olen tyytyvai-
nen siitd, ettd olen saavuttanut jotakin merkittavaa tydssani” taysin samaa mieltéa (KU-
VIO 10).
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KUVIO 10. Ty6kokemus/Olen tyytyvainen siitd, etta olen saavuttanut jotakin merkittdvaa tydssani

Noin kolmasosa tyontekijoista 21-42 vuotta tydskennelleiden ryhmassa oli téaysin sa-
maa mielté vaittdmasta "Olen tyytyvainen mahdollisuuksiin ajatella ja toimia tyossani”.
Neljasosa alle kahdeksan vuotta tydskennelleiden ryhméassa oli jokseenkin eri mieltéa
vaittamasta. (KUVIO 11).
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KUVIO 11. Tyékokemus/Olen tyytyvdinen mahdollisuuksiin ajatella ja toimia tydsséani
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Vaittamasta "Olen tyytyvainen tydni haasteellisuuteen” alle kahdeksan vuotta tydsken-
nelleista neljasosa oli jokseenkin eri mieltd. Taysin samaa mielta vaittdamasta oli yli 40
% tyontekijoistéd 21-42 vuotta tydskennelleiden ryhméssa. (KUVIO 12).
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KUVIO 12. Tybkokemus/Olen tyytyvainen tyoni haasteellisuuteen

Vaittamasta "Yleisesti ottaen olen hyvin tyytyvdinen tyohoni” alle kahdeksan vuotta
tyoskennelleiden ryhmassa neljasosa tyontekijoista oli jokseenkin eri mielta tai taysin
eri mieltéd (KUVIO 13).
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KUVIO 13. Tyokokemus/Yleisesti ottaen olen hyvin tyytyvéinen tydhoni
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VaittdAmasta "Harkitsen usein eroavani tyosta” alle kahdeksan vuotta tydskennelleiden
ryhmassa 30 % tyontekijoista oli tdysin samaa tai jokseenkin samaa mieltd (KUVIO
14).
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KUVIO 14. Ty6kokemus/Harkitsen usein eroavani tyosta

6.6 Tyokokemus ja vaikuttamisen mahdollisuudet

Tutkimusongelmana opinndytetyéssani on se, miten tydkokemus terveysalalla on yh-
teydessa vastanneiden tyontekijoiden vaikuttamisen mahdollisuuksiin ty6paikalla. Tu-

losten analysoinnissa kaytin ristiintaulukointi -menetelmé&a.
Neljasosa alle kahdeksan vuotta tydskennelleista ei uskonut voivansa vaikuttaa lain-
kaan siihen, mitd tydtehtaviin kuuluu. 9-20 vuotta tydskennelleiden ryhmassa 35 %

tyontekijoista uskoi voivansa vaikuttaa paljon tai melko paljon. (TAULUKKO 12).

TAULUKKO 12. Tydkokemus/Siihen, mita ty6tehtaviisi kuuluu

Palion Melko Jonkin Ei lainkaan En osaa
JO paljon verran o sanoa
n (%) n (%) n (%) n (%) n (%)
alle 8 vuotta 2 (10) 3 (15) 10 (50) 5 (25) 0
tydskennelleet
9 - 20 vuotta 1 (6) 5 (29) 9 (53) 2(12) 0
tydskennelleet
21 - 42 vuotta 1(5) 4 (21) 10 (53) 4 (21) 0
tydskennelleet
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Alle kahdeksan vuotta tydskennelleistd neljisosa uskoi voivansa vaikuttaa paljon sii-

hen, missa jarjestyksessa tekee tyonsa. (TAULUKKO 13).

TAULUKKO 13. Ty6kokemus/Siihen, missé jarjestyksessa teet tyosi

. Melko Jonkin _ En osaa
Fr’]aé{);))n paljon verran Bl Irz:u(r:;;;\an sanoa
0 n (%) n (%) 0 n (%)
alle 8 vuotta 5 (25) 4 (20) 9 (40) 2 (10) 0
tydskennelleet
9 - 20 vuotta 2(11) 5 (28) 11 (61) 0 0
tydskennelleet
21 - 42 vuotta 4 (21) 8 (42) 7 (37) 0 0

tydskennelleet

Alle kahdeksan vuotta tyoskennelleistd tyontekijoista 40 % uskoi paljon tai melko paljon

mahdollisuuksiinsa vaikuttaa tyotahtiinsa (TAULUKKO 14).

TAULUKKO 14. Ty6kokemus/Tyétahtiisi

. Melko Jonkin . En osaa
Paljon paljon verran Ei lainkaan sanoa
n (%) n (%) n (%) "o n (%)
alle 8 vuotta 2 (10) 6 (30) 8 (40) 4 (20) 0
tydskennelleet
9 - 20 vuotta 2 (11) 2 (11) 9 (50) 5(28) 0
tyoskennelleet
21 - 42 vuotta 1(5) 2 (11) 11 (58) 5 (26) 0

tydskennelleet

Alle kahdeksan vuotta tydskennelleistd tyontekijoista 65 % uskoi voivansa vaikuttaa

paljon tai melko paljon tydmenetelmiinsa. (TAULUKKO 15).

TAULUKKO 15. Tyokokemus/Tydmenetelmiisi

. Melko Jonkin _— En osaa
Fr’]aé{;)n paljon verran Ei Ir?'(r(];?an sanoa
0 n (%) n (%) 0 n (%)
alle 8 vuotta 3(15) 10 (50) 6 (30) 1(9) 0
tydskennelleet
9 - 20 vuotta 3(17) 8 (44) 6 (33) 1(6) 0
tydskennelleet
21 - 42 vuotta 3 (16) 6 (32) 9 (47) 1(5 0

tydskennelleet
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Alle kahdeksan vuotta tydskennelleistd 30 % ei uskonut voivansa vaikuttaa siihen, mi-
ten tyo jaetaan ihmisten kesken. 9-20 vuotta tydskennelleistd tydntekijoistd noin 40 %

tunsi voivansa vaikuttaa paljon tai melko paljon. (TAULUKKO 16).

TAULUKKO 16. Tyokokemus/Siihen, miten ty6 jaetaan ihmisten kesken

. Melko Jonkin . En osaa
Paljon paljon verran Ei lainkaan sanoa
n (%) n (%) n (%) "o n (%)
alle 8 vuotta 1 (10) 3(15) 10 (50) 6 (30) 0
tydskennelleet
9 - 20 vuotta 1 (6) 6 (33) 8 (44) 3(17) 0
tydskennelleet
21 - 42 vuotta 0 6 (32) 8 (42) 4 (21) 1(9
tydskennelleet

Alle kahdeksan vuotta tytskennelleista tyontekijoista 65 % ei uskonut voivansa vaikut-
taa lainkaan siihen, keiden kanssa tydskentelee (TAULUKKO 17).

TAULUKKO 17. Ty6kokemus/Siihen, keiden kanssa tydskentelet

. Melko Jonkin . En osaa
Paljon paljon verran Ei lainkaan sanoa
0, 0,
n (%) n (%) n (%) n (%) n (%)
alle 8 vuotta 0 2 (10) 4 (20) 13 (65) 1(5)
tydskennelleet
9 - 20 vuotta 0 3(17) 11 (61) 2(11) 2(11)
tydskennelleet
21 - 42 vuotta 1(5) 1(5) 7 (37) 10 (53) 0
tydskennelleet

Alle kahdeksan vuotta tytskennelleista tyontekijoista yli puolet ei uskonut voivansa
vaikuttaa lainkaan laitehankintoihin. (TAULUKKO 18).

TAULUKKO 18. Tyokokemus/Laitehankintoihin

. Melko Jonkin . En osaa
Paljon paljon verran Ei lainkaan sanoa
n (%) n (%) n (%) "9 0 (%)
alle 8 vuotta 0 0 8 (40) 11 (55) 1(5)
tydskennelleet
9 - 20 vuotta 1 (5) 2 (11) 4 (22) 8 (44) 3(17)
tydskennelleet
21 - 42 vuotta 1(5) 3(16) 8 (42) 6 (32) 1(5)
tydskennelleet




27

21-42 vuotta tyoskennelleista tyontekijoista kolmasosa uskoi voivansa vaikuttaa henki-
I6stokoulutuksen sisaltoén melko paljon. Kolmasosa seké alle kahdeksan vuotta etta
9-20 vuotta tydskennelleistd ei uskonut vaikutusmahdollisuuksiinsa lainkaan. (TAU-
LUKKO 19).

TAULUKKO 19. Tyokokemus/Henkildstokoulutuksen sisaltéon

. Melko Jonkin . En osaa
Paljon paljon verran Ei lainkaan sanoa
n (%) n (%) n (%) "9 n (%)
alle 8 vuotta 1 (5) 2 (10) 7 (35) 6 (30) 4 (20)
tydskennelleet
9 - 20 vuotta 2 (11) 3(17) 6 (33) 6 (33) 1(6)
tydskennelleet
21 - 42 vuotta 0 6 (32) 9 (47) 4 (21) 0
tydskennelleet

40 % 21-42 vuotta tydskennelleista tyontekijdistd uskoi voivansa vaikuttaa melko pal-

jon henkilostokoulutukseen osallistumiseen (TAULUKKO 20).

TAULUKKO 20. Ty6kokemus/Henkildstokoulutukseen osallistumiseen

. Melko Jonkin . En osaa
Paljon paljon verran Ei lainkaan sanoa
n (%) n (%) n (%) "o n (%)
alle 8 vuotta 1 (5) 6 (32) 7(37) 3 (16) 2(11)
tydskennelleet
9 - 20 vuotta 1 (6) 5 (28) 10 (56) 2 (11) 0
tydskennelleet
21 - 42 vuotta 0 7 (39) 9 (50) 2(11) 0
tydskennelleet




7 POHDINTA

Kyselyn ty6tyytyvaisyys -osion tulokset kertovat melko tyytyvaisesta tyoyhteisosta ke-
vaalla 2005. Kuvantamisyksikkd A:n tyontekijat olivat tyytyvaisid tyonsa sisaltoon. He
kokivat, ettd he olivat kehittyneet ja kasvaneet tydsséan ja he olivat saavuttaneet jota-
kin merkittavaa. Arvolan ym. (2005) opinnaytetydssa seka Raatikaisen (2004) Pro Gra-
du -tutkielmassa tyontekijat olivat olleet tyytyvaisia tydohonsa, tydilmapiirinsa ja koke-
neet sen kannustavaksi ja oppimista tukevaksi. Myds Collinsin ym. (1998) tutkimukses-
sa mammografiaan erikoistuneiden réntgenhoitajien tyotyytyvaisyys oli korkea (83,1
%). Kuvantamisyksikkd A:n tyontekijat kokivat, ettd heilla oli mahdollisuuksia ajatella ja
toimia haasteellisessa tydymparistéssa. Myos Arvolan ym. tutkimuksessa rontgenhoita-
jat sekd Raatikaisen tutkimuksen sairaanhoitajat olivat pitdneet tydtaan haastavana,
vaihtelevana ja monipuolisena. Myds Mustosen ja Roihuvuon (2003) opinndytetydssa
tyytyvaisia tyén vastuullisuuteen oli 94 % ja tyon mielekkyyteen 94,7 % tyontekijoista.
Kuvantamisyksikkd A:n tyontekijat olivat yleisesti ottaen tyytyvaisia tybhonsa, eikd moni
ollut harkinnut eroavansa tygstdan. Samanlaiset tulokset naissa eri tutkimuksissa,
myos eri kulttuurissa, voisivat johtua samankaltaisista tydymparistoista seka siita, etta
kaikissa ty0 liittyy ihmisten tutkimiseen tai hoitamiseen. lhmisten kanssa tydskentele-
minen voidaan aina n&hd& haastavana ja monipuolisena tyona vaihtelevine tilantei-

neen.

Tyotyytyvaisyydesséd ilmeni jonkin verran eroavaisuuksia eri ikaluokkien valilla seka
tyokokemuksen kautta. Pieni ero oli nahtavissa nuorempien ja vanhempien tydntekijoi-
den tyytyvaisyyden valilla. Nuoremmat tuntuivat suhtautuvan hieman kriittisemmin tyo-
honsé ja sen tarjoamiin mahdollisuuksiin kuin vanhemmat, jotka olivat tyytyvaisempia
tydhonsa. Ero nuorempien ja vanhempien tyontekijoiden valilla on pieni, mutta nahté-
vissd. Esimerkiksi 23—34 -vuotiaista neljasosa ei ollut tyytyvaisia henkilokohtaiseen
kasvuun ja kehittymiseen tyossaan ja sama maara tyontekijoita ei yleisesti ottaen ollut
tyytyvaisid tyohonsa. Kolmannes nuorimman ryhman tyontekijoista oli tyytymattomia
mahdollisuuksiinsa ajatella ja toimia tydssaan seka tyonsa haasteellisuuteen. Samoihin
tyon alueisiin vanhin ikdryhma (47—61 -vuotiaat) oli tyytyvainen. Ero nuorempien ja
vanhempien tyontekijoiden valilla ndkyi eniten kysyttaessad, harkitsevatko he usein
eroavansa tyostddn. Nuoremmat ja terveysalalla vahemman aikaa tyoskennelleet har-
kitsivat eroamista useammin, kuin vanhemmat ja kauemmin terveysalalla tydskennel-
leet tyOntekijat. 47—61 -vuotiaista ja 21-42 vuotta tyéskennelleista yli 75 % ei harkinnut
usein eroavansa tyostaan. Ei samaa eikd eri mielta -vastauksia oli kaikissa ryhmissa
myo6s kohtalaisen paljon, joka voisi selittya esimerkiksi sill&, ettd on helpompaa vastata

neutraalisti, jos ei ole asiaa aikaisemmin ajatellut tai ei ole halunnut ajatella. Vaittama
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onkin hyvin voimakas ja herattad varmasti monenlaisia tunteita. Nuoremmat haluavat
herkemmin ldhte&d tutustumaan myds muihin tydpaikkoihin kuin vanhemmat, jotka ovat
jo asettuneet aloilleen ja heilla on paljon vastuuta elamésséan, eika riskien ottaminen
kiinnosta tai tunnu jarkevaltd. Vanhemmat ovat tottuneet tydpaikan tavoille, ja huolimat-
ta pienistéd epakohdista tyopaikalla, ei heilla ole halua tai uskallusta lahted muualle.
Vaikka nuoremmat olivat harkinneet useammin eroavansa, ei se johdu valttAmaétta
huonoista oloista tydpaikalla. Hoitajien hyva tyollistymistilanne antaa myos rohkeutta

nahda ja kokea erilaisia tydympéaristoja omaa paikkaa etsiessa.

Ero tyytyvaisyydessa nuorempien ja vanhempien tyéntekijoiden valilla voi johtua siita,
ettd nuoremmat ovat olleet tydelamassa vasta vahan aikaa, ja heidan vallitsevat kasi-
tyksensa ja odotuksensa tytelaméastd ovat muodostuneet opiskelun aikana. Tydelaméa
ei valttimatta ole vastannut naitd odotuksia, he eivét ole viela sopeutuneet vallitseviin
olosuhteisiin ja se on laskenut heidan tyotyytyvaisyyttddn. Nuoremmat uskaltavat ja
osaavat myds paremmin vaatia muutosta kuin vanhemmat, jotka ovat tottuneet tyos-
kentelyyn samoilla menetelmilla vuosien ajan ja ehké ajattelevat toimintatapojen olevan
ne ainoat ja oikeat. Nuoret pystyvat paremmin nakemaan asioita myos tydyhteison
ulkopuolelta ja heilla on opiskeluajoilta tuoreemmassa muistissa paljon kokemuksia
muista tyopaikoista. Tyokokemuksen voidaan ajatella vaikuttavan samalla tavalla tyo-
tyytyvaisyyteen kuin idn. Ne, jotka ovat olleet terveysalalla vasta vahan aikaa voivat
verrata nykyista tyopaikkaansa aikaisempiin tyopaikkoihin, vaikka ne eivét olisikaan
olleet terveydenhuollon aloja. He pystyvat myods ndkemé&én ulkopuolelta asioita pa-

remmin kuin jo vuosia samassa tyopaikassa tydskennelleet.

Vaikuttamisen mahdollisuuksia ké&sitelleiden vaittdmien analysointi ei antanut yhta posi-
tiivisia tuloksia kuin tyotyytyvaisyyden tulokset. Vaikuttamisen mahdollisuudet vaikutta-
vat osaltaan tyotyytyvaisyyteen. Henkilostd tunsi, etta heilla on vain vahan mahdolli-
suuksia vaikuttaa tyopaikkansa asioihin. Niukka enemmisto tyontekijoista uskoi voivan-
sa vaikuttaa paljon ainoastaan tydmenetelmiinsd. Tydntekijat tunsivat, etteivat voi vai-
kuttaa kuin vahan tyotehtaviinsa tai niiden tekojarjestykseen. TyOpaikan jokaisessa
tyOpisteessa on varmasti omat tietyt tyonsa, jotka pitdd joka paiva suorittaa ja tdiden
tekojarjestyksessa voi olla tietyt ja tutut tavat tydoskennell, jotka ovat voineet muotou-
tua niiksi ainoiksi ja oikeiksi. Mutta miksei uusia ty6tapoja voisi kehittda, kun huomaa
jonkin tavan jo tarvitsevan paivitysta. Tyontekijat uskoivat voivansa vaikuttaa tyotahtiin-
sa vain vahan. Tydvoimapula tekee tyotahdista vaativan, koska kaikki vaadittavat tyot
on kuitenkin hoidettava, vaikka miehitys olisi normaalia pienempi. Samalla potilasmaa-
rat kasvavat koko ajan. Henkildston mielipiteet voisivat muuttua, jos tyopaikalle pystyt-

taisiin palkkaamaan lisaa tyontekijoita. Henkild, joka sijoittaa tyontekijat eri tyopisteisiin,
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maaraa samalla tyonjakoon ja tydtovereihin liittyvat asiat. Tyontekijat tunsivatkin, ettei-
vat voi paljoa vaikuttaa naihin asioihin. Kuitenkin, Raatikaisen tutkimuksessa (2004)
tehohoidon sairaanhoitajista suuri osa (88 %) arvioi voivansa tehdd omaa ty6tdan kos-
kevia ratkaisuja. Myo6s Mustosen ja Roihuvuon opinnaytetydssa (2003) oli saatu positii-
visia tuloksia kysyttdessa lastenhoitajien mahdollisuuksista vaikuttaa tyonsa sisaltéon:
81 % hoitajista oli vastannut olevansa tyytyvadinen tai erittain tyytyvainen. Voisivatko
nama erilaiset tutkimustulokset selittya silld, ettd kuvantamisyksikdssa tyé on muotou-
tunut sarjaksi rutiineja, jotka suoritetaan tietyssa jarjestyksessa sen enemp&l asiaa
pohtimatta. Muuttuvissa tilanteissa soveltaminen ja vaihtoehtoisten toimintatapojen

kayttaminen ei kuitenkaan varmaan ole kiellettya.

Laitehankintoja koskevat paatokset ovat lopulta varmasti esimiestason tehtavid. Tyon-
tekijat eivat tunteneet voivansa vaikuttaa paljoa laitehankintoihin, vaikka kuvantamisyk-
sikodsta kerrotaankin, ettd henkilokunta on ollut mukana laitehankinnoista paatettaessa.
Heidan mielipidettaan tuleekin kysya laitehankintojen yhteydessé, koska hehan niita
laitteita kayttavat. Tyontekijat eivat mydsk&dn tunteneet voivansa paljoa vaikuttaa hen-
kildstokoulutuksen sisaltoon tai siihen, kuka koulutukseen osallistuu. Kuvantamisyksi-
kosta kuitenkin kerrotaan, etta siella tiedustellaan halukkuutta koulutukseen osallistu-
miseen, ja talldin myds kartoitetaan, mitka aiheet henkiléstda kiinnostavat. Jokainen voi
siis halutessaan vaikuttaa koulutuksen sisdltéén. Kuvantamisyksikdn henkilsté ei siis
tuntenut voivansa vaikuttaa paljoa paatoksentekoon osastolla. Myds Arvolan ym.
(2005) tutkimuksessa rontgenhoitajista 80 % koki, ettei voi vaikuttaa Meilahden rént-
genia koskevaan paatoksentekoon. Raatikaisen tutkimuksessa (2004) sairaanhoitajista
yli puolet (62 %) uskoi kuitenkin voivansa vaikuttaa paatoksentekoon. Raatikaisen tut-
kimuksen (2004) sairaanhoitajat ovat varmaankin osa avointa yhteista, jossa paatos-

ten teossa yritetadn ottaa huomioon kaikkien mielipiteet.

lan n&kokulmasta katsottaessa oli nahtavissé pieni ero nuorempien ja vanhempien
tyontekijoiden mielipiteissd. Vanhemmat tunsivat voivansa vaikuttaa jonkin verran
enemman asioihin tydpaikalla kuin nuoremmat. He ovat ehk&a saavuttaneet tydurallaan
tietynlaisen aseman, jossa he saavat enemman p&atdsvaltaa ja heitd kuunnellaan.
Tybkokemuksen ndkdkulmasta tarkasteltaessa ei esille tullut mitdan selvaa eroa vahén
ja kauan aikaa terveysalalla tydskennelleiden valilla. Vahemmaén aikaa terveysalalla
tydskennelleet tunsivat voivansa vaikuttaa jonkin verran enemman ty6tahtiinsa, tydome-
netelmiinsa ja toiden tekojarjestykseen. Kauemmin terveysalalla tyoskennelleet tunsi-
vat taas voivansa vaikuttaa enemman henkildstokoulutuksen sisdltoon ja siihen osallis-
tumiseen. Kauemmin terveysalalla tydskennelleet kokevat voivansa vaikuttaa yleisella

tasolla oleviin asioihin kun taas vihemman alalla ja samassa ty6paikassa tytskennel-
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leet kokevat pystyvansd paremmin vaikuttamaan omaan tydskentelyynsa liittyviin asi-

oihin.

Tyotyytyvaisyyden kasite on mielestdni monimutkainen, koska siitd kaytetddn monia
hieman erilaisia nimityksia, erilaisissa yhteyksissa ja siihen liittyy niin paljon merkityk-
sellisia asioita, etta oli vaikea paattaa, mita aiheista tyoni teoreettisen osion rakennan.
Vaikka en analysoinut kyselystd muita kohtia, kuin ty6tyytyvaisyyteen ja vaikuttamisen
mahdollisuuksiin liittyvat osiot, halusin tuoda tydssani esille laajemman kasityksen siita,

miten tyotyytyvaisyys syntyy eli motivaation ja motivoinnin kautta.

Ik& ja tyokokemus terveysalalla ovat toisissaan kiinni olevia kasitteita siten, ettd esim.
21-42 vuotta terveysalalla tydskennellyt henkild kuuluu luultavimmin ikdns& puolesta
my6s vanhimpaan ikdryhmaan. Toisinpain tata ei voi samalla logiikalla ajatella. Muu-
tamia vuosia terveysalalla tydskennellyt henkild ei valttaméattd kuulu nuorimpaan ika-

ryhmaan.

Monien vaittamien kohdalla vastanneista viisi tai kuusi oli jattdnyt merkitsematta mieli-
piteensa. Kyselyn kohderyhmé ollessa kohtalaisen pieni (n=57), vahentaa viiden tai
kuuden henkildn puuttuva vastaus tutkimusryhmaa jo 10 %:lla. Vaikka kohderyhma oli
pieni, ei se vahenna vertailumahdollisuuksia muiden samantyyppisten kuvantamisyksi-
kbiden kanssa. Samassa tilanteessa kevaalla 2005 olleelle, toiselle kuvantamisyksikol-
le tehtiin samanlainen kysely, joten sen tulosten ja tAman opinnaytetyon tulosten keski-
nadinen vertailu jatkotutkimusaiheena olisi erittdin mielenkiintoinen. Tutkimusjoukko on
molemmissa kuvantamisyksikgissa suurin piirtein yhta suuri ja kuvantamisyksikot fyysi-
sestikin samantyyppisia, joten vertailulle on hyva pohja. Toisena jatkotutkimusaiheena
olisi mielenkiintoista tehda vastaava tutkimus kuvantamisyksikélle nyt, kun taman opin-
naytetyon kyselysta on jo pian kaksi vuotta. Olisi mielenkiintoista ndhda, miten tilanne
on muuttunut, kun kuvantamisyksikké on kevaasta 2006 ollut osa suurempaa organi-
saatiota. Miten tyontekijat ovat sopeutuneet tilanteeseen? Mita muutoksia organisaa-
tiomuutos on tuonut tullessaan ja miten se nakyy tyopaikalla? Ovatko tydolosuhteet nyt
paremmat vai huonommat? Ovatko tyontekijat tyytyvaisia? Onko heilla mahdollisuuksia

vaikuttaa tyopaikkansa asioihin?

Tyontekijoiden hyvinvoinnin turvaaminen on tehokkaan ty6toiminnan valine ja edellytys.
Hyvinvointi kertoo paljon tydyhteison tilanteesta ja se vaikuttaa toiminnan laatuun. Mo-
tivoitunut, sitoutunut ja osaava henkilokunta on tydyhteisdn voimavara ja valttikortti.

Tybkyvyn sailyttaminen ja parantaminen tuovat sééstoja ja siksi ongelmien paikantami-
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nen ja niiden syiden selvittdminen ovat erittain tarkeita askeleita tytn tehostamisessa ja

kehittamisessa. (Elovainio, Kallioméaki-Levanto, Kivimaki 1997: 10-11.)

Halusin tehd& opinnaytetydni yksin, koska l&heisten ihmisten opinnaytetydprosesseja
seuranneena tiesin, miten vaikeaa on sovittaa yhteen monien ihmisten kiireiset aikatau-
lut. Yksin tehdessani sain paattaa milloin teen tyotani ja missa. Paineet toisaalta kasau-
tuvat kokonaan itselleni, kun ei ollut samassa veneesséa olevaa henkil6a, jolta olisin
voinut kysya mielipidetta. Yksin puurtaminen on kuitenkin opettanut minulle paljon it-

sesténi ja tavastani tydskennella.

8 JOHTOPAATOKSET

Kyselysta saadut tulokset kertovat tyytyvaisestd tydyhteisosta kevaalla 2005. Positiivi-
set tulokset eivat poista kehityksen tarvetta, joka on aina olemassa. Tyoyhteis6 voi
kehittyd aina paremmaksi. Nain voidaan astua jatkuvan kehityksen tielle, joka on kaik-
kien tydntekijoiden ja asiakkaiden ehdoton etu. Vaikka tyopaikalla puidaan mahdollisia
erimielisyyksia ja epakohtia epéavirallisesti tyotovereiden kesken, tulisi sopivin véliajoin

virallisestikin tutkia tyotyytyvaisyytta ja selvittédd, olisiko jollain tydnalueella kehitettavaa.

Kuvantamisyksikossa tulisi lisata varsinkin tyéssa vaikuttamisen mahdollisuuksia. Kos-
ka kaikki kyselyyn vastanneet tunsivat jollain tasolla, ettei heilld ole mahdollisuuksia
vaikuttaa, tulisikin miettia keinoja, joilla paatdoksen tekoa ja omaan tyohon vaikuttamista
voitaisiin liséta. Mielestani jokaisella on mahdollisuus vaikuttaa omaan tydskentelyyn ja
etsid rohkeasti oma tapa tyoskennelld. Vaihtoehtoisten tydskentelytapojen etsimiseen
ja loytamiseen tulisikin rohkaista. Jos vain mahdollista, uusien tyéntekijoiden palkkaa-
minen olisi vastaus jo moneen kysymykseen. Joidenkin asioiden p&attksenteossa voi
muutoksen aikaan saaminen vaatia menemistd hyvinkin ylos tydnjohdon portaita ja

muutos olla nain todella hidasta. Yrittamista ei kukaan kuitenkaan toivottavasti kiella.

Koska tutkimus toi esille eroja tyotyytyvaisyydessa nuorempien ja vanhempien seka
vahemman ja kauemman aikaa terveysalalla tydéskennelleiden valilla, tulisikin mahdolli-
sissa jatkotoimenpiteissa huomioida naihin ryhmiin kuuluvat henkilét ikaan tai tyéko-
kemukseen katsomatta. TyOpaikan epakohtia etsittdessé ja uudistuksia tehtdessa tulisi
ehdottomasti ottaa huomioon niin vanhemmat ja nuoremmat sekd vdhemman ja kau-
emman aikaa alalla toimineet henkil6t, koska ian ja ty6kokemuksen tuomat erot mielipi-

teissa ja nakokulmissa tulisi ehdottomasti nahda rikkautena koko tydyhteisdlle. Tyo6ta-
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poja ja -menetelmid pitdd kyseenalaistaa ja kuuntelemalla kaikkien mielipiteitd 16ytaa

paras mahdollinen tapa toimia muuttuvissa tilanteissa.
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