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tkimuksen tavoitteena oli verrata, miten suomaldisiin sairaaloihin kohdistuneen kyselytutkimuksen
strukturoity, oikeudenmukaisuutta mittaava osa on yhteydessd saman tutkimuksen kvalitatiiviseen
avovastausosioon. Aineistotriangulaation avulla haluttiin selvittdd, olivatko erilaiset tydyhteisddn liittyvdt
kokemukset yhteydessd tyéntekijéiden kokemaan oikeudenmukaisuuteen. Kiinnostuken kohteena oli myds se,
oliko oikeudenmukaisuuden kokeminen yksiléén liittyvéid vai oliko kysymyksessd laajempaan yhteisélliseen
kontekstiin kuuluva asia. Arvostuksen puute, liian véhdn henkilskuntamddrd, epdluottamus, vaikutusmah-
dollisuuksien puute ja taloudellinen ohjaus olivat ulottuvuuksia, joilla oli selkein yhteys oikeudenmukaisuus-
vajeeseen sekd yksilt- ettd tyGyksikkatasolla. Tulokset eivit olleet sidoksissa ainoastaan yksilGihin, vaan ne
olivat yhdistettévisséi myds tydyhteisotasolle. Havainto viittaa siihen, ettd oikeudenmukaisuuden kokeminen
ei ollut tulkittavissa ainoastaan yksildistd johtuvaksi vaan kokemus oli paljolti sosiaalisesti rakentunutta ja

kollektiivista.

Johdanto

Oikeudenmukaisuus on kisitteend herittinyt
filosofista kiinnostusta lipi vuosisatojen. Kisite
on herittinyt paljon kiinnostusta myds tieteen-
tekijoiden parissa jo 1960-luvulta [dhtien, mutta
varsinainen tutkimusaalto lihti liikkeelle vasta
1990-luvun aikana. Kiinnostuksen lisiédntyminen
on Debra Shapiron ja Bradley Kirkmanin (2001)
mukaan yhteydessd organisaatiomuutoksiin,
jotka ovat tulleet useissa organisaatioissa jopa
toistuviksi realiteeteiksi. Varsinkin julkisen sek-
torin organisaatioissa, kuten sairaaloissa, muu-
tosten taustalla vaikuttavat tekijit, jotka liittyvdt
laajaan julkisen sektorin hallinnon kehittdmisen
tavoitteeseen, new public managementiin. Kehit-
timistavoitetta on kuvattu megatrendiksi, joka
sisdltad laajasti ottaen sekd makro- ettd mikro-
tason tavoitteita, jotka liittyviit julkisten palvelu-
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jen hankintaan, johtamiseen sekd organisointiin
(Lzhdesmiki 2000;Wiili-Peltola 2004).
Uudistuspyrkimysten osana oikeudenmu-
kaisuus voidaan yhdistdd myds haasteisiin, jot-
ka liittyvit henkildstdjohtamiseen ja ldhiesi-
miestydhén. Organisaatioiden strategioiden ja
henkiléstdstrategioiden (etenkin uudet SHRM
teoriat) yhteensovittaminen on haaste, johon
oikeudenmukaisuus kuuluu kiintedsti (Sddevir-
ta 2004). Epdvakaassa toimintaympiristdssd ja
useiden muutosprosessien vallitessa henki-
[6stdjohtamisen ja lihiesimiestyon merkitys
tyéntekijdiden hyvinvoinnin kannalta on mer-
kittdvi. Tutkimukset ovat esimerkiksi osoitta-
neet, ettd oikeudenmukaisuus on yhteydessd
useisiin tydelimin peruspilareihin, kuten tyd-
tyytyviisyyteen, tyémotivaatioon ja ty&hén

sitoutumiseen. (Moorman 1991; Cropanzano
ym. 2001.) Oikeudenmukaisuuden kokemuk-
sen on todettu vaikuttavan myds tydntekijoi-
den tydsuoritusten laatuun (Lind ym. 2001)
seki fyysiseen ja psyykkiseen terveyteen (Tep-
per ym. 2002).

Organisaatioiden toiminnassa lipindkyvyys ja
neuvotteleva tyékulttuuri tukevat oikeudenmus-
kaisuuden tunnetta. Johtamisessa oikeudenmu-
kaiseksi koettu toiminta edistid vastavuoroisen
Juottamuksen syntymistd, joka puolestaan on
pohja yhteistydn toimivuudelle (Cropanzano ym.
2001; Cohen-Charash & Spector, 2001). Oikeu-
denmukaisuuden kokeminen vaikuttaa siis hyvin
lagjasti organisaatioiden toimintaan ja tyonte-
kijsiden hyvinvointiin. Téstd syystd on oleellista
tiedostaa, minkilaiset tekijit vaikuttavat oikeu-
denmukaisuuden ja epdoikeudenmukaisuuden
kokemiseen tybelimissa.

Huolimatta siitd, ettd oikeudenmukaisuutta
kisittelevid teoreettisia analyyseja on julkais-
tu runsaasti, oikeudenmukaisuuden sisilté6n ja
luonteeseen kohdistuvia tutkimuksia on tehty
suhteellisen v3hin. Pddosa tieteellisistd tutki-
muksista on toteutettu kvantitatiivisin, kokeelli-
sin menetelmin laboratorio-olosuhteissa, jolloin
oikeudenmukaisuuden laadullinen elementti on
jaanyt vihemmalle huomiolle (esim. Mikula, 1990;
Taylor,2001). Onkin ironista, etti oikeudenmukai-
suuden tutkijat, jotka ovat teorioissaan korosta-
neet tydntekijoiden oman kokemuksen merki-
tystd (voice), ovat jittdneet timén nikokulman
tutkimuksissaan vahemmille huomiolle.

Tamin tutkimuksen tavoitteena on tiyttii
edella mainittua tutkimusvajetta ja verrata eri tut-
kimusmetodeilla tuotettua tietoa keskengin: miten
iaajan, suomalaisiin sairaaloihin kohdistuneen kyse-
lytutkimuksen strukturoitu, oikeudenmukaisuutta
mittaava osa on yhteydessd saman tutkimuksen
laadulliseen avovastausosioon. Aineistotriangu-
laation avulla haluttiin selvittii, olivatko erilaiset
tySyhteisddn liittyvit kokemukset ja oletukset yh-
teydessa tyontekijdiden kokemaan oikeudenmu-
kaisuuteen ja jos ne olivat, niin miten timi yhteys
konkretisoitui. Téstd syystd laadullisen aineiston
analyysi aloitettiin ilman teoreettista oikeuden-
mukaisuuteen liittyvid viitekehystd keskittymalld
ainoastaan avovastausten sisaltédn (Strauss, 1987;
Strauss & Corbin 1990; Miles & Huberman 1994).
Halusimme my®s selvittai, olivatko yksilokohtaiset
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kokemukset irrallisia vai olivatko ne yhteydessi
laajempaan organisaatiokontekstiin. Tutkimuksen
viitekehyksend kiytetddn lihinni organisaatiopsy-
kologian ja —sosiologian nikskulmia.

Oikeudenmukaisuuden kisite

Oikeudenmukaisuutta voidaan luonnehtia kisit-
teeksi, joka yhtddltd sisiltds sanattomia viesteji
yksildiden merkityksesti ja asemasta tydyh-
teisbssd ja toisaalta prosessiksi, joka vaikuttaa
laajasti yksilén fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaali-
seen hyvinvointiin. (Cropanzano ym.2001; Meara,
2001.) Kiinnostus oikeudenmukaisuuden tieteel-
liseen tutkimiseen on yhdistinyt useita tieteen-
aloja; kasitettd on lihestytty esimerkiksi sosiolo-
gian, sosiaalipsykologian, organisaatiopsykologian
ja lakitieteiden ndkdkulmista. Runsas tutkimus on
tuottanut myds useita teorioita siitd, miksi oi-
keudenmukaisuus on ihmisille tirke#, seki siiti
miten ja milloin epaoikeudenmukaisuuden tunne
aktivoituu, Késitteen rakennetta on pyritty sel-
keyttimdan jaottelemalla sitd useampiin dimensi-
oihin; ndistd oikeudenmukaisuuden dimensioista
tirkeimmat liitryvit yhtdild jakoon ja toisaal-
ta paitdksentekoon (Leventhal, 1980; Folger &
Cropanzano 1998; Masterson ym. 2000).
Késitettd koskevat ensimmiiset tutkimukset
liittyivdt lahinnd jakoon perustuvaan oikeuden-
mukaisuuteen (Adams [965). Niissi tutkimuk-
sissa kiinnitettiin huomiota Izhinnd tybpanoksen
ja siihen liittyvan palkkion viliseen suhteeseen.
Tutkimuksen painopiste siirtyi kuitenkin jo
[970-luvulla pédtéksentekoprosesseihin. Kiin-
nostuksen kohteeksi nousivat tavat, joiden avulla
palkkiosta tai muusta paitéksenteon lopputulok-
sesta sovittiin. MyShemmin havaittiin, ettd my&s
ihmisten kohtelulla pd4t6ksii tehtiessi oli vaiku-
tusta oikeudenmukaisuuden kokemiseen (esim.
Bies & Moag 1986). Tissi artikkelissa keskity-
tddn ldhinnd padtéksentekotapaan (niin sanottu
proseduraalinen oikeudenmukaisuus) liittyviin
oikeudenmukaisuuteen ja henkiléiden viliseen
vuorovaikutuksen laatuun (niin sanottu interak-
tionaalinen oikeudenmukaisuus).
Padtoksentekoprosessi ja paatdsten toimeen-
pano on osoittautunut keskeiseksi oikeuden-
mukaisuustutkijoiden mielenkiinnon kohteeksi.
Padtdksenteossa tunne siitd, ettd tydntekiji ko-
kee tulleensa kuulluksi itsedin koskevassa asias-
sa vahvistaa oikeudenmukaisuuden kokemusta.
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Mahdollisuus mielipiteen esittimiseen liittyy ih-
misten haluun vaikuttaa tietoon, jota paitdksen-
teossa kiytetddn. Téstd johtuen pditdksenteon
oikeudenmukaisuuden merkitystd on yhdistetty
haluun kontrolloida tehtivii pa4toksia (esim.Thi-
baut & Walker 1975; Leventhal [980; Elovainio,
Kivimiki & Helkama 2001). Padcoksentekoon
liittyy piirteitd, joita Gerald Leventhal (1980)
pitii keskeisind periaatteina oikeudenmukaisuu-
den arvioinnin kannalta. Niitd periaatteita ovat
paitdsten johdonmukaisuus, puolueettomuus,
oikaistavuus, eettisyys ja pditoksenteossa kiy-
tettivin tiedon virheettdmyys. Edelleen oleel-
lisena ulottuvuutena on mainittava paitdksen
kohteena olevien henkildiden kuuleminen. Ki-
teytettynd nimi voisi esittad tydpaikan reiluina
pelinsddntdind.

Paitoksenteon oikeudenmukaisuuden on eri-
tyisesti todettu liittyvdn tydntekijdiden arvioon
oikeudenmukaisuuden toteutumisesta organi-
saation tasolla, toisin sanoen kysymys on siit4,
miten oikeutettuina oman organisaation toimin-
taperiaatteita pidetdin. Taman kytkdksen kautta
oikeudenmukaisuuden tunteella on merkittivi
sijansa tydhon sitoutumisessa. (Cohen-Charash
& Spector 2001; Cropanzano ym. 2001.)

Vuorovaikutuksen laadun oikeudenmukaisuut-
ta on nimitetty mys oikeudenmukaiseksi kohte-
luksi (Elovainio ym. 2001). Useiden tutkimusten
mukaan timi ulottuvuus rakentuu toisenlaisista
osa-alueista kuin paitoksenteon oikeudenmukai-
suus (Cropanzano ym. 2001).Vuorovaikutuksen
oikeudenmukaisuuden on todettu olevan yh-
teydessi etenkin lihiesimiehen ja henkilSstén
viliseen suhteeseen ja sithen, miten tydntekijit
kokevat esimiehen kohtelevan ty&ntekijitddn
(Bies & Moag, 1986; Masterson ym. 2000). Tamd
suhde sisiltid kognitiivisia ja emotionaalisia piir-
teitd, jotka liittyvit ihmisten johtamiseen kuten
kommunikointitaitoon, reiluuteen ja toisen kun-
nioittamiseen (Wooten & White 1999). Nami
piirteet kytkeytyvit toisaalta myds siihen, miten
tyontekijit luottavat henkilGihin, jotka tekevit
paitoksid (Bies & Moag 1986).

Tutkimusmetodit ja tulokset

Tutkimusaineisto

Tutkimusaineisto koottiin tybterveyslaitoksen
toteuttaman sairaalahenkildston hyvinvointitut-
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kimuksen kyselylomakkeista. Tutkimuslomake l4-
hetettiin vuonna 2000 [ 1461 tyéntekijille, jotka
tydskentelivit |4:ssi eri julkisen sektorin sairaa-
lassa. Tydntekijit tydskentelivat niissd sairaalois-
sa eri ammattiryhmissi ja eri organisaatiotasoilla,
Lomakkeen palautti 8360 tysntekijdd, jolloin vas-
tausprosentiksi muodostui 73 prosenttia. Taman
tutkimuksen aineistona kiytettiin kyseisen tutki-
muksen strukturoitua seki lomakkeen lopussa
ollutta avovastausosaa. Kyselylomakkeista 1325
(16 %) sisilsi kirjoitettuja kommentteja lomak-
keen loppuun sijoitetussa osiossa, jossa osallis-
tujalle annettiin mahdollisuus vapaasti kirjoittaa
mielipiteitdiin nykyisestd tyostian. Naiden kom-
menttien pituus vaihteli muutamasta sanasta ly-
hyihin kertomuksiin.

Tutkimuksen kvantitatiivinen osuus on analy-
soitu SPSS [0.0 ohjelmaa apuna kiyttden.

Kvalitatiivinen analyysi

Laadullisen aineiston analyysi toteutettiin induk-
tiivisesti sisillén analyysin periaatteita noudatta-
en (Miles & Huberman 1994; Berg 1998; Punch
1998).Tavoitteena oli jakaa avoimien kommentti-
en sisaltdd teemoihin, jotka nousevat aineistosta.
Sisillén analyysi mahdollisti my6s teemojen jat-
kotydstamisen tutkimuksen tavoitteiden suun-
taisesti (Berg 1998).

Ensimmiisessi vaiheessa kaikki 1325 kisin
kirjoitettua kommenttia kirjoitettiin kyselylo-
makkeilta vastaajittain Excel- taulukkoon, jolloin
yhteys vastaajan taustamuuttujiin ja muuhun lo-
makkeen strukturoituun osaan siilyl. Timan jil-
keen kaikld kommentit tulostettiin ja tdmén ar-
tikkelin kaksi ensimmiistd kirjoittajaa lukivat ne
huolellisesti lipi useaan kertaan.Yksityiskohtaisen
perehtymisvaiheen jilkeen suoritettiin Matthew
Milesin ja Michael Hubermanin (1994) mukai-
sesti tekstin sislldllisten elementtien mukainen
luokittelu (niin sanottu koodaus) lisdamilli uusia
sisillsllisid luokkia kunnes tekstin sisiltd alkoi
saturoitua jo luotuihin luokkiin eiki uusia luokkia
en3d syntynyt. Tdmin avoimen luokitteluvaiheen
(Strauss & Corbin 1990) jilkeen luckat ryhmitel-
tiin teemoittaisiksi kategorioiksi, jotka kuvasivat

laajempia asiakokonaisuuksia. Edelleen tutkittiin,

16ytyikd eri kategorioille yhdistavad nimittajad eli

kehysti (Berg 1998; Punch 1998).
Kategorialuokittelujen jalkeen todettiin, ettd

kehys, joka sisilsi sairaaloiden johtamiseen koh-

distuvia haasteita, kattoi 38 prosenttia kaikista
sisillollisistd luokista. Johtamiseen viittaavien
kommenttien kehystd voidaan ndin ollen pitdd
ydinkehyksenﬁ, joka kattoi suurimman osan kir-
joitetuista kommenteista (Berg 1998).
Ydinkehys sisalsi viisi teemoittaista kategoriaa,
joiden alle oli luokiteltu yhteensd 22 sisillollisté luok-

Taulukko 1 Kommenttien sisélldllinen analyysi.

Kategoria

Sisalléllinen luokka

kaa (taulukko 1). Halusimme jatkaa timin kehyk-
sen analysointia muodostamalla sisillolliset luokat
muuttujiksi samaan havaintomatriisiin kyselyn struk-
turoidun osion kanssa. Kirjoitettujen kommenttien
sisillollisten luokkien madrit siirrettiin henkilSittiin
havaintomatriisiin, joten yhteys kommentin kirjoit-
tajaan silyi ja mahdollisti jatkoanalyysit.

Lukumadri

- N
I Henkilékunnan kohtelu B o
Eriarvoinen kohtelu . e 47 20)
Piittaamattomuus henkildkunnan hyvinvoinnista 45 (19)
Arvostuksen puute 29 (12)
‘Huono kohtelu 94
Kiitoksen puute 6 (3)
Tuen puute 6 (3)
_Palautteen puute 5@
. _ . Motivoinnin puute 52
Il Henkiléstpolitiikkaan liittyvit ongelmat
Liian vahn henkildkuntaa 28 (12)
Sijaisena toimiminen 19 (8)
~ Ty6suhteen epavarmuus , 18 (8)
~Huono henkilostopolitiikka 6(3)
Il Johtamisen laatu , V -
Huono johtaminen 8 (16)
Epapdtevyys 18(8)
_Epéluottamus. 14 (6)
Kiusaaminen o 12 (5)
I Luonteeseen littyvat ongelmat RACON
IV Paitbksentekoprosessin luonne | I
f  Vaikutusmahdollisuuksien puute 492l)
e Informaation riittiméttSmyys 25 (1)
'V Muutosten luonne T [N
Rakenteelliset muutokset . 32( ! 4) h
_ Taloudellinen ohjaus. 28(12)

Teemoittaiset kategoriat

Kaikki kirjoitetuista kommenteista muodostu-
neet viisi teemoittaista kategoriaa kuvaavat sai-
raaloiden johtamiseen liittyvid haasteita. Miltei
kaikki niisti kommenteista kuvasivat johtami-
seen liittyviid epikohtia.

Suurin kategoria, joka nimitettiin “henki-
I8kunnan kohteluksi” (taulukko 1, kategoria I)
sisiltdd kahdeksan luokkaa, joista enemmistd
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viittasi lZhiesimiesty6hon ja henkildiden vili-
seen vuorovaikutussuhteeseen. Tdmin katego-
rian suurimmat sisdllolliset luokat muodostuivat
eriarvoisen kohtelun ja piittaamattomuuden
kokemuksista. T#4td kategoriaa kuvaavia ilmaisu-
ja olivat esimerkiksi "..ei ole mitddn vélid, miten

3 »

voimme”, “esimiehelld on omat suosikit”, “tyonteki-
joiden arvostaminen on kadonnut osastoltamme”.
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Kategorian luokat kertoivat my&s tuen, kannus-
tuksen ja motivoinnin puutteesta.

Toinen kategoria nimettiin "tyésuhteeseen
liittyviksi ongelmiksi” (taulukko 1, kategoria II).
Se muodostui neljisti sisillollisestd luokasta,
jotka liittyivit henkildstépoliittisiin prosessei-
hin.Viestien kirjoittajat toivat ndissd julki risti-
riitoja, joiden he katsoivat johtuvan henkil6std-
resurssien riictdimittdmyydestd ja tydsuhteen
epavarmuudesta. Nimd johtivat tySuupumuk-
seen ja moraaliseen ristiriitaan, koska tydti ei
ollut mahdollista suorittaa kunnolla. Toista kate-
goriaa kuvaavia viestejd ovat esimerkiksi “uusia
lddkdreitd otetaan paremmin palkkaeduin”, “ténk,
att man faktiskt kan vara vikarie i 11 ar med kor-
tare och léngre forordnanden inom samma arbets-
givare”, "olen ihan loppu tdhdn jatkuvaan sijaisena
olemiseen”.

Kolmas kategoria (taulukko 1, kategoria Ill),
joka nimettiin “johtamisen laaduksi” koostui
viidestd sisillollisestd luokasta, jotka kuvasti-
vat johtamisen laadullisia ulottuvuuksia. Nama
ulottuvuudet tulivat esiin lihinnd johtamisky-
vyn ja muiden johtamisominaisuuksien kritiik-
kinid. Kommentit kuvasivat “huonoa johtamistai-
toa”, "epdpdtevyyttd ja vastuun vdistelyd” ja "piit-
taamattomuutta”, joka aiheutti henkilékunnassa
voimattomuuden tunnetta ja epiluottamusta.

Neljis kategoria (taulukko 1, kategoria 1V),
"paitdksentekoprosessin luonne” liittyi kiinte-
isti paitdksenteon eri vaiheisiin ja mahdolli-
suuksiin vaikuttaa paatoksiin. Kategoria koostui
kahdesta sisill6llisestd luokasta. Kuten kolman-
nessakin kategoriassa, myGs tdmin kategorian
kommentit toivat esiin epdvarmuutta ja koke-
musta vihiisisti mahdollisuuksista vaikuttaa
omaa itsed koskeviin asioihin. Neljittd katego-
riaa kuvaavia teksteji olivat esimerkiksi “asiat
vaan tulee....ja me kompursimme ja yritdmme
jaksaa tehdd hyvid ja laadukasta ty6td”, “usein
sanomalehdestd saa lukea omaa tydpaikkaa kos-
kevat muutokset”.

Viides kategoria "muutosten luonne” muodos-
tui kahdesta sisilléllisesti luokasta (taulukko 1
kategoria V). Muutokset koettiin hallitsemat-
tomiksi ja niiden suunta koettiin tempoileviksi;
muutokset aiheuttivat myés epivarmuutta ja
arvottomuuden tunnetta. Etenkin taloudellisten
ohjausmuotojen muutosten epiiltiin kannustavan
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toimintaan, joka oli ristiriidassa omien arvojen
kanssa. Esimerkkeji tdmin kategorian sisillos-
td ovat “kohta kaksi vuotta sairaalagmme on oltu
lopettamassa tdssd muodossa. Erilaisia vaihitoehto-
ja annetaan melkein kuukausittain” ja ” kukaan ei
vdlitd, mitd osastoilla tapahtuu, kunhan suoritteet
vain lisédntyvdt”.

Kvantitatiivinen analyysi

Tutkimuksessa haluttiin selvittdd kvantitatiivi-
sen analyysin avulla, oliko laadullisen analyysin
ydinkehyksen sisillollisilld luokilla yhteyttd kyse-
lylomakkeen strukturoidun osan oikeudenmu-
kaisuutta mittaaviin osioihin. Strukturoitu osa
sisilsi mittarit sekd padtoksentekoprosessin etti
vuorovaikutuksen laadun oikeudenmukaisuuden
arvioimiseksi.

Aluksi selvitettiin, erosivatko kommentte-
ja kirjoittaneet vastauksissaan muista tutki-
mukseen vastanneista henkilistd; tistd syysti
suoritimme kaksisuuntaisen varianssianalyysin
taustamuuttujilla. Taustamuuttujat sisdlsivit
vastaajan sukupuolen, idn, ammattiryhmin
ja sairaalatyypin lisiksi itsearvioidun ter-
veydentilan, tytyytyviisyyden ja psyykkisen
kuormituksen arviot. Itsearvioitua terveytti
mitattiin viisiportaisella asteikolla (1 = huo-
no, 5 = erinomainen), joka edelleen jaettiin
kahteen luokkaan sen perusteella, oliko vas-
taaja arvioinut terveytensd keskimidrdistd
paremmaksi vai huonommaksi (ldler & Angel
1990). Tyotyytyvdisyyttd mitattiin seitsemén-
portaisella mittarilla (Hackman & Oldham,
1975), joka koostuu |4 osiosta (o0=. 86.).
Psyykkistd kuormitusta arvioitiin (Goldberg
ym. 1997) [2-osioisella mittarilla (GHQ-12,
asteikolia 0 = ei ollenkaan, 3 = paljon enem-
min kuin tavallisesti, o = .89).

Oikeudenmukaisuuden kokemista arvioitiin
Robert Moormanin (1991) kehittimilld mittarilla.
Témd muodostuu seitseminosioisesta padtoksen-
teon oikeudenmukaisuutta arvioivasta ja kuusiosi-
oisesta vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuutta
arvioivasta osasta.Vastausasteikko oli porrastettu
viiteen osaan, jossa | = tdysin eri mieltd ja 5 =
tdysin samaa mieltd. Reliabiliteetit (ct) olivat pda-
toksenteon oikeudenmukaisuudessa .90 ja vuoro-
vaikutuksen oikeudenmukaisuudessa .92.

Taulukon 2 mukaan kommenttien kirjoitta-

eivit olleet kommentteja kirjoittaneet. Muissa
ammattiryhmissi suhde oli pdinvastainen. Kom-
menttien kirjoittajat arvioivat terveydentilansa
huonommaksi sekd psyykkisen kuormituksen-
sa suuremmaksi kuin muut vastaajat. He olivat
my6s tyytymittdmiampid tydhonsi kuin kom-
mentteja kirjoittamattomat.

jat ovat yli kolme vuotta vanhempia kuin hen-
Kilot, jotka eivdt kirjoittaneet kommentteja.
Keskussairaaloissa tybéskentelevit kirjoittivat
vapaaseen vastausalueeseen useammin kuin
aluesairaalan tyontekijat. Ladkdreiden ja sai-
raanhoitajien ammattiryhmissa kommentte-

ja kirjoittaneita oli enemmin kuin niit3, jotka

Taulukko 2 Taustamuuttujien vertailu henkil5illd, jotka olivat kirjoittaneet kommentteja henkil6ihin, jotka
eivit olleet niitd kirjoittaneet. Numerot ovat prosentteja, ellei ole toisin osoitettu

kupuoli
Mies

Nainen 86.9 88.1 -
vo 476 442 <.001
Laghgrt 127 70
Hditaja (perushoitaja, sairaanhoitaja) 58.2 53.2
Muu ammattilainen ’ 34 52
Réntgen, laboratorio %2 o T
Hallinto S 68 ’ .6
Tukipalvelut 148 15.9
4. Tyborganisaatio <.05
 Keskussairaala 75.5 68:4 ‘
Aluesairaala 245 316 -
5. Itsearvioitu terveydentila <001
Keskimadrin hyva - 9%.7
, Mweyl'kéyljuono tai huono 33 R
6. Tybtyytyvdisyys (keskiarvo) i 49 <000
Psyykkinen kuormitus (keskiarvo) 1.9 <000

Halusimme testata kommenttien kirjoittajien ar-
vioita oikeudenmukaisuudesta laadullisen analyy-
sin tuottamien sisilldllisten luokkien avulla. Tatd
tarkoitusta varten suoritimme kaksisuuntaisen
varianssianalyysin, jonka avulla vertasimme kom-
menttien kirjoittajien ja niitd kirjoittamattomien

kokemaa paittksentekoon ja vuorovaikutuksen
laatuun liittyvdd oikeudenmukaisuutta. Namd
tulokset on esitetty taulukon 3 (koettu paatdk-
senteon oikeudenmukaisuus) ja 4 (koettu vuoro-
vaikutuksen oikeudenmukaisuus) ensimmdisissi
sarakkeissa.
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Taulukko 3 Koettu péaitéksenteon oikeudenmukaisuus. Keskiarvo (keskihajonta) kommentteja kirjoitta-
neilla ja muilla tydntekijoilla.

Taulukko 4 Koettu vuorovaikutuksen oikeudenmulaisuus. Keskiarvo (keskihajonta) kommentteja kirjoitta-
neilla ja muilla tydntekijoilld.

- Koettu pidtsksenteon oikeudenmukaisuus Koettu vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuus

Kommentteja Henkilot, jotka Tydyksikor, Muut tydyksikot 2)

Kommentteja Henkil6t, jotka eivit Tydyksikér,  Muut tydyksikot 2)

kirjoittaneet  eivit kirjoittaneet joissa Kategoria kirjoitt.anil‘eet kirjoittaneet kommentteja joissa )
Kategoria henkilst kommentteja kommentteja henkilse kommentteja
kirjoittaneita kirjoittaneita
henkilsiti 1) henkiioia )
: Slsallélllnen okl reen 60 l‘(/'Istg;‘ diffe::r:ce e D) Tse;; difreff‘:l:gg Sisllollinen luokka , Mean (SD) Mean (SD) difre::;ce ’ Mea“ (SD) Pé?;; : diﬁl’: :::CE?
;I Henkilskunnan kohtelu ) , _— B lHenkllokunnan kohte o
Eriaryoinen kohtelu 23(07)  28(08)  .000 25(08) 27(08)  .002 Erfarvoinen kohtelu 27(12)  36(1.0) 0000  3.1(l2) 3.6(l.0) 000
Eﬁﬁ;ﬂuus henkilskunnan 2.0 (0.7)  2.8(08)  .000 22(08 27(08 .000 Piitaamattomuus henkilskunnan 3.0 (1.2) 3.6 (1.0) 0.000 33(12) 36(1.0) .007
_ Arvostuksen puute - ' 19(08) 28(08) 000  22(08) 27(08) .000 Arvostuksen puute 29(12)  3.6(L.0) 0.001  3.0(LI) 36(10) .000
 Huono kohtely 22(1.1) 27(08) 054  24(09) 27(08) .058 Huono kohtelu 26(14  36(1.0) 0002  27(12) 36(1.0) 000
Kiitoksen puute - » 23(07)  27(08) .16l 24(07) 27(08) .139 Kitoksenpuste 31 (13)  36(1.0) 0231  32(l4) 36(l.0) 272
Tuen puute ..23(03) 28(8 .21 26(07) 27(08) .583 Tuen puute 32(15)  36(1.0) 0290  34(14) 36(l.0) 605
Palautteen puute 23(1.0) 27(08) .78 25(08) 27(08) 292 Palauteenpuuce ~  27(L1)  36(1.0) 0034  30(l2) 36{(.0) .02
Motivoinnin puute 20 2708 066 23(109) 27(08 .107 Motivoinnin puute 30(13)  36(1.0) 0177 23(13) 36(1.0 .027
I TySsuhteeseen liittyvit ongelmat L ) Tydsuhteeseen liittyvit ongelmat S ‘ s
Liian véhan henkilékuntaa 20(08) 28(08)  .000 23(08) 27(08)  .000 Litan vahin henkilskuntaa 32(L1)  36(L0) 027 33(1.0) 36(1.0) .048
Sijaisena toimiminen - 26(08) 27(08) 267 26(07)  27(08) 321 Sifaisena toimiminen 30 36(1.0) 037 32(10) 36(l.0) .055
Tesheencpiamus  24(09)  27(08) 060 26(09) 27008 275 Tyosuhteen epivarmus 30(13)  36(10) 06 33(12) 36(0) 201
Huono henkiléstspolitikka . 21(09) 28(08)  .054 26(09)  27(08) 638 Huono henkilostapolitiika 29 (1.1)  3.6(1.0) 091 32(10) 3.6(L0) .256
Illjohtamisen laatu B - ll Johtamisen laatu - o
Huono |ohcammen 22(08) - 28(08) .000 24(08). 27(08) ~ .000 Huono idhtaminehﬁ 3 27 (|2) 36 (1.0 .000 3.1(1.2y -~ 3.6 (1.0)-. . .000 " -
Epdpiitevyys _..19(07) 28(08 000  2.1(08) 27(08) .000 Epipitevyys 26(12) 36(L0) .000 30(12) 36(1.0) .00l
 Epaluotamus o 18(09)  28(08)  .000 22(09)  27(08)  .000 Epaliottamus ~ 30(D) 36(1.0) 030  32(Ll) 36(10) 072
Kiusaaminen S 27(1.0)  27(08) 857 28(09) 27(08) 561 Kiusaaminen 2.8 (1.6) 3.6 (1.0) 004 30(14) 36(10) o1l
Luonteeseen liiteyvit ongelmat '2.1(0.7) 2.7 (0.8) .038 23(0.7) 2.7 (0.8)  .055 Luontesseen lnt:tyvat Ongelmat 222 ¥ (IO) T 29(] 4 T (10 010
kN Paatoksentekoprosessm luonne e IV Pairdksentekoprosessin luonne ,
Va:kutusmahdolhsuukS!en puute - 2.1 (0.8) 2.78 (0.8) .000 24(0.8)  27(0.8) .000 VaikUtusrﬁahdollisuuksien puute - 2.92 (1.3) :* 3.59 (0.9) .000 - 3.2(1.2) .36 (1.0) 000
Informaation riictimactomyys 23| (07) 28 ’(0~8)" .000 , 2-5”(0-8) 27(08) -_01,9, Informaation riictimacedmyys 3.02 (1.3) 3.59 (1.0) .003 34(1.2) 3.6(1.0) .190
'V Muutosten luonne ‘ : S Lo luutosten luonne kS e R oo
Rakenteelliset muutokset . 22(09) 28(08)  .000  24(09) 27(08) .000 Rakenteelliset muutokset 335(1.2) 3.58(1.0) 178 34(1.0) 36(l.0) 224
Taloudellinen ohjaus 20(07)  28(08)  .000 2.1(0.7) 27(08) .000 Taloudellinen ohjaus ©340(11) . 358(1.0) 316 34(10) 3.6(1.0) 294
1) Tydntekijit, jotka tydskentelevit samassa tySyksikéssi kuin kommentteja kirjoittaneet henkilst (huom. kommentteja
kirjoittaneet on poistettu analyysistd) 1) Tybntekijit, jotka tydskentelevit samassa tydyksikdssd kuin kommentteja kirjoittaneet henkilét (huom. kommentteja
2) Ty6ntekijat, jotka tySskentelevit muissa tySyksikdissd kuin kommentteja kirjoittaneet henkilét kirjoittaneet on poistettu analyysisti)
2) TyBntekijit, jotka tydskentelevit muissa tydyksikaissi kuin kommentteja kirjoittaneet henkilst
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Ryhmien vertailut varianssianalyysilla

Varianssianalyysissi todettiin ensimmiiselld ja
laajimmalla kategorialla "henkildkunnan kohte-
lulla” olevan selkeimpi yhteys vuorovaikutuksen
oikeudenmukaisuuteen (taulukko 4, ensimmdiset
sarakkeet) kuin paitdksenteon oikeudenmukai-
suuteen (taulukko 3, ensimmiiset sarakkeet).
Vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuuden keski-
arvot olivat tissi kategoriassa viidelld sisallolli-
selld luokalla tilastollisesti merkitsevésti mata-
fampia kommenttien kirjoittajilla kuin henkil&ill3,
jotka eivit olleet niitd kirjoittaneet. Heikoimpana
vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuutta omassa
tybssidn pitivit ne osallistujat, jotka olivat kom-
menteissaan tuoneet esiin huonon kohtelun ko-
kemuksia. Kolme sisill6llistd luokkaa oli tilastol-
lisesti merkitsevisti yhteydessd my&s padtdksen-
teon oikeudenmukaisuuteen. Tdssd tapauksessa
matalin keskiarvo oli henkil6ill4, jotka toivat esiin
arvostuksen puutetta.

Toinen teemakategoria "tydsuhteeseen liitty-
vit ongelmat” oli yhteydessd sekd paitsksenteon
ettd vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuuteen.
Sisillélliset luokat, jotka toivat esiin epavarmuu-
den kokemusta kuten "sijaisena toimiminen” ja
"tybsuhteen epdvarmuus” olivat enemmin yhte-
ydessi koettuun vuorovaikutuksen oikeudenmu-
kaisuuteen (taulukko 4, ensimmiiset sarakkeet)
kuin paitdksenteon oikeudenmukaisuuteen
(taulukko 3, ensimmiiset sarakkeet). Suurin vaje
vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuudessa oli
niiden keskuudessa, jotka toivat esiin kommen-
teissaan "huonoa henkildstopolitiikkaa”. “Liian
vihin henkilkuntaa” — luokka eroaa tilastolli-
sesti merkitsevisti etenkin paitoksenteon oi-
keudenmukaisuuden mittarilla:siind keskiarvo on
matalampi kuin muissa kategorian Il sisélllisissa
luokissa.

Kolmas teemakategoria “johtamisen laatu”
toi esiin epiluottamusta ja johtajan pitevyyteen
fiittyvid puutteita. Ndmd teemat kiinnittyivit
etenkin koettuun vuorovaikutuksen oikeuden-
mukaisuuteen. Kaikki kolmannen kategorian
sisillélliset luokat taulukossa 4 (ensimmadiset
sarakkeet) eroavat tilastollisesti merkitsevisti
kommenttien kirjoittajia ja niitd kirjoittamatto-
mia vertailtaessa. Heikoimpana oikeudenmukai-
suuden kokivat henkil6t, jotka olivat kirjanneet
johtajan luonteeseen liittyvid ongelmia. Toisaalta
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my6s koetussa piitdksenteon oikeudenmukai-
suudessa (taulukko 3, ensimmiiset sarakkeet)
keskiarvot erosivat tilastollisesti merkitsevisti
muiden kuin kiusaamista esiin tuoneiden kom-
mentoijien suhteen. Kiusaaminen yhdistyi ndissi
tuloksissa siis vuorovaikutuksen oikeudenmukai-
suuteen. Kolmannessa kategoriassa péitoksente-
on oikeudenmukaisuuden kokemus oli heikoin
epiluottamusta kokeneiden kohdalla.

Edellisen kaltaisen 16ydoksen todettiin liitcy-
vin myds neljinteen kategoriaan. Tamin tutki-
muksen perusteella sisillélliset luokat vaikutus-
mahdollisuuksien puute” ja "informaation riit-
tamattdémyys” kiinnittyivit sekd pditdksenteon
ettd vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuuteen
(taulukot 3 ja 4, ensimmdiset sarakkeet). Yhteys
viittaa siihen, ettd oikeudenmukaisuuden kisit-
teiden vilinen raja on hiilyva; vaikutusmahdol-
lisuuksien puute -luokassa ero oli sekd paatdk-
senteon ettd vuorovaikutuksen oikeudenmukai-
suuden mittareilla erittdin merkitseva.

Viimeinen (5) kategoria liittyi selkedsti pai-
téksenteon oikeudenmukaisuuteen (taulukko3,
ensimmiiset sarakkeet).Toisin kuin paitoksente-
on oikeudenmukaisuuden mittarilla, sisilléllisten
luokkien keskiarvot eivit poikenneet vertailta-
villa ryhmilli vuorovaikutuksen oikeudenmu-
kaisuuden mittarilla tilastollisesti merkitsevisti.
Etenkin luokka "taloudellinen ohjaus” tuotti
oikeudenmukaisuutta.

Halusimme myds tutkia, selittyikd vapaa-
tekstikohtaan kirjoittaneiden henkiléiden ko-
kemus pelkistiin yksilollisilld tekijoilld. Tas-
si tarkoituksessa etsimme taustamuuttujien
avulla kaikki ne sairaaloiden ty6yksikdt, joissa
oli kommenttien kirjoittajia. Témén jilkeen
poistimme kommentoijahenkilét ndiden yk-
sikodiden vastanneiden joukosta. Lopulta ver-
tasimme niitid yksikoitd sellaisiin yksik&ihin,
joissa ei ollut alunperinkdin kommentoijia.
Kaksisuuntaisella varianssianalyysilld suorite-
tut vertailut on esitetty taulukon 3 ja 4 toi-
sessa sarakkeessa.

Yksikk&kohtainen analyysi toisti paljolti en-
simmiisen varianssianalyysin tuloksia. Tulokset
viittaavat siihen, etti yksikéissi, joissa komment-
teja kirjoittaneet henkildt tysskentelivit, oli yh-
teisesti koettua ja jaettua epioikeudenmukaisuu-

den tunnetta. Toisin sanoen, erityisesti naissd yk-
sikoissi koetaan johtamiseen tai esimiesty6hon
liitryvia haasteita. Erot oikeudenmukaisuuden
kokemisessa eivit ndin ollen viittaisikaan aino-
astaan yksildllisiin kokemuksiin vaan sosiaalisesti
jaettuun tunteeseen johtamiseen liittyvistd piir-

teistd.

Pohdinta
Useimmat kansainviliset oikeudenmukaisuuden
kokemusta selvittineet tutkimukset on toteu-
tettu kokeellisina tutkimuksina laboratorio-olo-
suhteissa, jolloin oikeudenmukaisuuteen liitty-
vii laadullista elementtid on ollut vaikea saada
esiin (Leventhal [980; Mikula ym. 1990;Van den
Bos 2001). Suomessa johtamisen oikeudenmu-
kaisuuteen kohdistuva kiinnostus on lisddntynyt
huomattavasti viime vuosina ja aihetta sivua-
via tutkimuksia on julkaistu eri tieteenaloilta
(esim. Syvdnen 2003; Suonsivu 2003).Téssi tut-
kimuksessa pyrittiin metoditriangulaation avulla
tuomaan nikyviin sairaaloissa koettuja tekij6itd,
jotka olivat johtamisen kautta yhteydessd oi-
keudenmukaisuuden kokemukseen.Yhdistamal-
[i kahta tutkimusotetta pystyttiin vertaamaan
oikeudenmukaisuuden kisitteen teoreettisia
rakenteita ja havainnollistamaan niihin liittyvid

Laadullisen analyysin tuloksena muodostu-
neet viisi kategoriaa toivat esiin sairaalaorga-
nisaatioiden johtamiseen liittyvid kipukohtia,
joiden kaikkien todettiin olevan yhteydessd oi-
keudenmukaisuuteen. Useimmat kvalitatiivisen
analyysin perusteella muodostuneet sisillolliset
luokat olivat yhteydessa sekd padtdksenteon
ettd vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuuteen.
Niistid luokkien arvostuksen puute, lilan vihin
henkildkuntaa, epiluottamus, vaikutusmahdolli-
stuksien puute ja taloudellinen ohjaus- kohdalla
koettiin eniten oikeudenmukaisuuden vajetta
sekd yksilo- ettd tySyksikkétasolla. Eriarvoinen
kohtelu, piittaamattomuus henkilokunnan hyvin-
voinnista, huono johtaminen, johtajan epépite-
vyys ja vaikutusmahdollisuuksien puute aiheutti-
vat tilastollisesti erittdin merkitsevdn eron seki
paitdksenteon- ettid vuorovaikutuksen laadun
oikeudenmukaisuusmittareilla.

Tutkijat ovat hyvin usein keskittyneet erotte-
leviin tekijihin oikeudenmukaisuutta kuvates-
saan. T4std syysti monet yhdistivit tekijit ovat
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jadneet vihemmille huomiolle. Tutkimuksemme
mukaan pidtdksenteon ja vuorovaikutuksen
oikeudenmukaisuuden voidaan tulkita liittyvén
laajempaan sosiaaliseen kontekstiin, jossa oikeu-
denmukaisuus liitetdén yhteiseen ymmérrykseen
ja tulkintoihin ty6eldmadn vaikuttavista tekijéista.
Oikeudenmukaisuuden avulla pyritdin |6ytdmadn
vastauksia "miksi” kysymyksiin sekd antamaan
tydssd kohdatraville tilanteille merkityksid. Tastd
johtuen seki sosiaaliset tekijit ettd padtdksen-
tekoprosessiin liittyvit tekijit saattavat vaikuttaa
oikeudenmukaisuuden kokemisessa hyvin laajas-
ti, jolloin jako tarkkoihin oikeudenmukaisuuden
osa-alueisiin (esimerkiksi pddttksenteon ja vuo-
rovaikutuksen laadun oikeudenmukaisuuteen)
himirtyy. Timi tuli selkedsti esiin esimerkiksi
vaikutusmahdollisuuksien puute —luokan kohdal-
la, joka yhdistyi tuloksissa molempiin oikeuden-
mukaisuuden osa-alueisiin. Toisaalta oli havaitta-
vissa, ettd jotkin laadullisista luokista yhdistyivit
vahvermmin vain toiseen oikeudenmukaisuuden
osa-alueeseen. Tistd esimerkkind kiusaamista
kuvaava luokka, joka kiinnittyi selkedammin vuo-
rovaikutuksen oikeudenmukaisuuteen ja talou-
dellinen ohjaus-luokka, joka toi esiin ainoastaan
paitdksentekoon liittyvdd epioikeudenmukai-
suuden kokemusta.

Oikeudenmukaisuuden kokemus on sidok-
sissa kontekstiin siten, ettd tyontekijit muo-
dostavat tulkintaa tapahtumaketjun oikeuden-
mukaisuudesta kiyttimilld heilld silld hetkelld
hallussaan olevaa tietoa. Tdmd tuli aineistossa
esiin yhtadlta siten, ettd organisaation ylimmil-
I4 tasolla tapahtunut paitéksenteko henkildityi
usein esimieheen (esimerkiksi luokka vaikutus-
mahdollisuuksien puute) ja toisaalta esimiehen
koettiin edustavan koko organisaation asennetta
(esimerkiksi luokka arvostuksen puute). Nama
tulokset osoittavat, etti oikeudenmukaisuuden
fenomenologia on monisyinen ja yhteydessid
yksildn ja yhteisGjen kognitiiviseen prosessoin-
tiin. Tuloksemme ovat samansuuntaisia Gerold
Mikulan ym. (1990) ja Robert Biesin & Joseph
Moagin (1986) tutkimustulosten kanssa vahvis-
taen vuorovaikutuksen merkitystd oikeuden-
mukaisuuden kokemisessa ja sitd kautta myds
ty&hyvinvoinnissa. :

Tulokset tuovat esiin tekijiti, jotka ovat
erittdin tirkeitd henkilostdjohtamisen ja tyd-
hyvinvoinnin kannalta. Ne kuvaavat tekijoiti,
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jotka liittyvit vaikutusmahdollisuuksien, yh-
teenkuulumisen, omanarvontunteen ja elimin
merkityksellisyyden kaltaisiin psyykkisiin tarpei-
siin. Ndma tarpeet vaikuttavat kognitiivisten ja
emotionaalisten prosessien kautta siihen, miten
organisaatioon kuuluminen yksil- ja yksikkéta-
solla koetaan. (Cropanzano ym. 2001; Williams
1997.) Tekijit ovat yhteydessd myds siihen, min-
kilaiseksi tydntekijit kokevat oman asemansa ja
arvonsa organisaatiossa (Tyler, Degoey & Smith
1996; Lupfer ym. 2000). Epdoikeudenmukaisuu-
den kokeminen saattaa murtaa psykologisen,
hiljaisen sopimuksen, jolla tydntekiji kiinnittyy
tydhdnsi sekd siihen liittyviin motivoiviin teki-
jéihin (Folger & Cropanzano 2001). Niin ollen
epioikeudenmukaisuus voi kdynnistdd negatiivis-
ten prosessien kehin, joka saattaa levitd myds
yksiléstd yksikkotasolle.

Tulosten voidaan tulkita liittyvin muutospai-
neisiin ja jo kiynnistyneisiin muutoksiin, joiden
koetaan olevan muuttamassa sairaaloiden pe-
rinteisid toimintamalleja ja sosiaalisia rakenteita.
Niiden voidaan tulkita my&s kuvastavan tilantee-
seen liittyvad epivarmuutta, joka on aktivoitu-
nut yheidlta kasvaneiden tehokkuusvaatimusten
ja toisaalta tehokkuusvaatimuksiin kytkeytyvien
johtamisristiriitojen mydtd. (Wiili-Peltola 2004.)
Etenkin epiluottamuksen, vaikutusmahdolfisuuk-
sien puutteen ja taloudellisen ohjauksen vahva
yhteys epioikeudenmukaisuuden tunteeseen
puoltaa titd nikemystd. Myds sijaisuuksia ja
henkilskuntaresursseja kuvaavien kommenttien
yhteys epioikeudenmukaisuuden kokemiseen
vahvistaa titi tulkintaa.

Oikeudenmukaisuuden kokeminen lujittaa
tydeldmin ennustettavuuden tunnetta ja titen
vahvistaa myds tyén hallintaa (Folger & Cropan-
zano 2001).Jos organisaation sisd- ja ulkopuolelta
tulleet muutospaineet lisddvat epioikeudenmu-
kaisuuden kokemuksia, ennustettavuuden tunne
heikkenee ja tydntekijit joutuvat kdyttdmiin
kognitiivista kapasiteettiaan tybns3 ennustetta-
vuuden ja hallittavuuden siilyttamiseksi. Muu-
tostilanteissa esimiesten rooli korostuu ja usein
my®s kirjistyy erilaisten muutosnidkemysten ris-
tipaineessa. Tydntekijdiden kannalta on kuitenkin
tirkeis, ettd muutoksen perusteita ja paddmaaria
kisitelldan esimiesten kanssa yhdessi siten, ettd
voidaan luoda yhteistd tulevaisuutta ristiriitaisis-
ta tunteista huolimatta.

Kommenttien kirjoittajien ja niitd kirjoitta-
mattomien taustamuuttujia vertailtaessa todet-
tiin kirjoittajien eroavan muista vastaajista useilla
muuteuijilla (taulukko 2). Nama l6yddkset johdat-
televat olettamaan, ettdi kommenttien kirjoitta-
jien oikeudenmukaisuutta koskeviin arviointei-
hin liittyy tilastollinen vadristymd (niin sanottu
“marttyyri-ilmio”, Taylor 2001), joka johtuu siitd,
ettd kommentoijat arvioivat omista taustoistaan
johtuen oikeudenmukaisuutta eri tavalla kuin
muut tyontekijat. Toisin sanoen heidédn arvionsa
johtamisesta on viddristynyttd. Tdstd syystd tissd
tutkimuksessa haluttiin verrata sellaisia ty&yksi-
koitd, joissa kommenttien kirjoittajat tydskente-
livit sellaisiin ty&yksikéihin, joissa heitd ei ollut.
Tama3 analyysi osoitti, ettd tulokset eivit kuiten-
kaan olleet sidoksissa ainoastaan yksil&ihin, vaan
ne olivat yhdistettivissd myds tydyhteisdtasolle
senkin jilkeen kun kommenttien kirjoittajat oli
poistettu vertailusta. Loydés viittaa siihen, ettd
oikeudenmukaisuuden kokeminen ei ollut tulkit-
tavissa ainoastaan yksil6isti johtuvaksi "marttyy-
ri-ilmidksi” vaan kokemus oli paljolti sosiaalisesti
rakentunutta ja kollektiivista. Kommenttien kir-
joittajia voidaan siis kuvata ty6yksikéiden #dni-
torviksi, jotka haluavat tuoda koko tydyksikén
kokemaa oikeudenmukaisuusvajetta aktiivisesti
esiin.

Henkildjohtamisen nikokulmasta esiin tul-
leet kokemukset muodostavat suuren haasteen.
Herkkyys oikeudenmukaisuuden kokemiselle
on kaikissa ihmisissd sisdsyntyistd; se tekee yh-
teisten p#imidrien tavoittelun mahdolliseksi
vaikuttamalla my6nteisesti luottamusrakenteen
syntymiseen. (Folger & Cropanzano 1998).Vaik-
ka tutkimuksessa esiin tulleet epikohdat ovat
todellisuutta vain yksittiisissi tydyksikoissd, voi-
daan todeta, etti terveydenhuollossa on tarvetta
esimieskoulutukselle. Toisaalta my&s strategista
henkildstévoimavarajohtamista kehittdmilli voi-
taisiin vaikuttaa tekij6ihin, jotka tulivat esiin tissd
tutkimuksessa.

Tutkimuksen luotettavus

Tutkimuksemme perustuu laajaan aineistoon ja
triangulaatioon, joka yhdistdd kvalitatiivista ja
kvantitatiivista tietoa. Oikeudenmukaisuuden
arvioinnissa kiytetyt mittarit ovat huolellisesti
validoituja ja laajasti survey-tutkimuksissa kdytet-
tyja. Laadullisen osuuden analyysid suoritti kaksi

tutkijaa samanaikaisesti, joka mahdollisti yhteisen
arvioinnin ja keskustelun episelvisti asioista. Li-
siksi laadullisen materiaalin koodauksen yhtey-
dessd valittiin satunnaisotoksia, joita verrattiin
toisen tutkijan suorittamiin koodauksiin yhte-
naisen tulkintatavan varmistamiseksi. (Silverman
1993; Berg 1998; Dutton ym.2001.)

Tassd tutkimuksessa kommenttien kirjoit-

edustivat eri ammatti- ja hierarkiatasoja, vasta-
ukset tuovat esiin johtamiseen liittyvid valtara-
kenteita, joissa vastaajat arvioivat esimiehensd
tai sairaalan ylimmén johdon toimintaa (alhaalta
yl6s). Tuloksia ei voi yleistdd organisaatiossa val-
litseviin horisontaalisiin, epavirallisiin rakentei-
siin. Toisaalta jatkossa olisi hySdyllisti ja tirkedi
tutkia myds sitd, miten esimiehet arvioivat oi-

keudenmukaisuuden toteutuvan alaistensa toi-
minnassa (ylhialtd alas).

tajat edustivat useita suomalaisia sairaaloita ja
useita eri hierarkiatasoja.Vaikka kommentoijat
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