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Tyon kuormittavuuden ja tybhyvinvoinnin mittaamiseen on vahan tyokaluja. Yksi
uusi mahdollisuus voisi olla emootiotaulu. Emootiotaulu mahdollistaa oman sub-
jektiivisen kokemuksensa ilmaisemisen. Tassa opinndytetydssa arvioitiin emoo-
tiotaulun kayttokelpoisuutta paivittaisen tyén kuormittavuuden seurannassa.
Tavoitteena oli selvittdd, voidaanko emootiotaululla kerattya tietoa hyddyntaa
tyon kuormittavuustekijoiden seurannassa ja tiimitydn suunnittelussa niin, etté
kuormittavuustekijoihin voitaisiin puuttua ennaltaehkaisevasti.

Emootiotaulua testattin kuukauden ajan Meilahden sairaalan neurologisella
osastolla. Tydvuorosijoitustaulun yhteyteen suunniteltin emootiosarake. Hoitajat
merkitsivat subjektiivisen kokemuksensa tydvuoronsa kulusta varikoodatulla
merkilla emootiosarakkeeseen. Salama-merkilla pystyi taululla tuomaan ilmi, jos
itsell& oli henkilokohtaisista syista johtuva huono paiva. Tatéa kutsuttin myrsky-
varoitukseksi, jonka tarkoituksena oli minimoida mahdolliset negatiiviset vaikut-
teet tydyhteistn kesken.

Koekaytdssa selvisi, ettd emootiotaulu koettiin helpoksi ja yksinkertaiseksi ta-
vaksi ilmaista tydvuoron sujuvuutta. Myrskyvaroitus-merkintaa pidettiin hyvana
ajatuksena, mutta sen kaytté oli vahaista. Paivittdisen johtamisen kannalta oli
mahdollista seurata hoitohenkiloston kuormitusta ja tarvittaessa reagoida siihen.
Emootiotaulun koekayttd olisi kuitenkin oltava pidempi, silla uudet kehitysmuu-
tokset vaativat aina aikaa toimiakseen.

Jatkokehittamismahdollisuutena emootiotaulua voisi tutkia ja kehittda viela
enemman paivittaisen johtamisen nakdkulmasta.

Asiasanat: tyohyvinvointi, tydssdjaksaminen, kehittdminen



ABSTRACT

Nevalainen, Heini & Luostarinen Mia. An emotion board supporting nurses well-
being at work. 35 p., 2 appendices. Language: Finnish. Helsinki, Autumn 2017.
Diaconia University of Applied Sciences. Degree programme in Nursing, Option
in Nursing. Degree: Nurse.

There are not sufficiently tools for measuring stress and wellbeing at work,
therefore a new possibility for that could be an emotion board. An emotion
board is a way to express one’s own subjective feelings. In this thesis, we eval-
uated the usefulness of an emotion board for the nurses as a measurement of
stress during a daily work shift. The aim was to take advantage of collected in-
formation concerning wellbeing at work and maintaining it, since the wellbeing
at work needs continuous observing.

The trial period of an emotion board was conducted in collaboration with one of
the neurological wards in Meilahti University Hospital. The emotion board was
designed to be a part of the work shift board. Nurses expressed their own sub-
jective feelings about stress levels during the work shift by placing a colorcoded
mark on an emotion board. If someone had a bad day, due to his or her own
personal reasons, they could tell it to co-workers by placing a thunder icon on
the board. The thunder icon was called a "storm warning” which was supposed
to minimize negative feelings in the work community.

During the trial, the emotion board was considered as an easy and simple way
to express stress levels during a work shift. The storm warning icon was con-
sidered as a beneficial idea, even though it was rarely used. From the daily
management point of view, the emotion board was a way to keep on track of
staff's wellbeing and react to that, when needed. The trial period for emotion
board usage should be longer, thus it takes a longer time to adjust to improve-
ments.

For further research, emotion board usage could be studied and developed for
the daily management purposes.

Keywords: wellbeing at work, coping at work, developing
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1 JOHDANTO

Sosiaali- ja terveysaloilla vallitsee jatkuva muutos, joten kunnioittava keskinai-
nen asenne ja avoimen vuorovaikutuksen tarve tyontekijoiden ja johdon valilla
korostuu. Tydhyvinvointi on laaja kasite ja se pitda sisdlladn niin tyontekijan
perhe-elaman kuin tydntekijoiden ja esimiehen vdlisen vuorovaikutuksellisen
yhteistoiminnan. Tyohyvinvointiin vaikuttaa positiivisesti tyontekijan mahdolli-
suus vaikuttaa tydhonsa liittyviin asioihin ja mahdollisiin muutoksiin. Muutokset
voivat vaikuttaa tyotehtaviin negatiivisesti; tydn mielekkyys voi vahentya, minka
ansiosta tydmotivaatio ja tyohyvinvointi yleensa karsivat. Talla on suora vaiku-
tus tyGilmapiiriin ja tydyhteisén hyvinvointiin. (Julkisten ja hyvinvointialojen liitto
2015.)

Avoin vuorovaikutus on positiivisesti tydhyvinvointiin vaikuttava piirre, joka maa-
rittelee rynman toimivuutta. Tyoyhteisbn kesken sovitut yhteiset pelisdannét
antavat suuntaa hyvin toimivalle tydyhteisélle. Ty6hyvinvointia kehitettdessa on
oleellista lahtea liikkeelle pohtimalla, mik& voisi entisestaan parantaa tyohyvin-
vointia sen sijaan etta takerrutaan asioihin, jotka eivét toimi. Jo pienilla muutok-
silla voidaan saada lisattya tyohyvinvointia. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen
2007, 28.)

TyOhyvinvointi koostuu useasta eri tekijasta. Kuormittavuustekijat voidaan jakaa
kahteen ryhméaan sen perusteella, onko kuormitus fyysista vai psyykkista (Viita-
la 2009, 216). TyoOntekija tuo tydpaikalle omat kokemuksensa ja persoonansa,
jotka muodostavat osan henkilon tyodidentiteettia. Taman johdosta kullakin tyon-
tekijalla on omat subjektiiviset kokemukset tyon kuormittavuudesta ja tyossa

jaksamisesta. (Kiviniemi 2013.)

Tyohyvinvointi on nykypaivana entistd suuremmassa roolissa nuorten hoitotyon-
tekijoiden keskuudessa. Vastavalmistuneen hoitajan on helpompi p&asta mu-
kaan hyvan ty6ilmapiirin omaavaan tydyhteisoon, ja siten tydhon perehtyminen
ja tyossa jaksaminen on mielekkadmpaa. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007,
3)



2 TYOHYVINVOINTIIN LITTYVIA TEKIJOITA

Ty6hyvinvointi koostuu useasta eri osa-alueesta: fyysisestd, psyykkisesta ja
sosiaalisesta hyvinvoinnista. Tyohyvinvointi helposti mielletdan pelkastaan fyy-
siseksi hyvinvoinniksi, mutta todellisuudessa se on laajempi ja kokonaisvaltai-
sempi kokonaisuus. Kaikki eri osa-alueet tukevat toisiaan; jos yksi osa-alue ei
ole kunnossa, se helposti heijastuu muihinkin. Ihminen on psyko-fyysis-
sosiaalinen-kokonaisuus, ja tama patee elaman eri osa-alueilla. (Virolainen
2012, 11))

Tybhyvinvointi perustuu yksilétasolla henkilon omiin subjektiivisiin kokemuksiin
ja tuntemuksiin. Positiiviset tuntemukset lisdavat tydssa jaksamista, kun taas
negatiiviset tuntemukset voivat johtaa tydssa uupumiseen. Mikali henkild ei koe
tyohyvinvointiaan optimaaliseksi, sen vaikutus heijastuu myds yksilon elaman
muihin osa-alueisiin. Tydhyvinvointi on siis tarked osa yksilon kokonaisvaltaista
hyvinvointia. (Virolainen 2012, 13—14.)

Organisaatiossa tyohyvinvointi vaatii huomiota strategisella tasolla, esimerkiksi
henkiloston maaran oikealla mitoituksella. Organisaation sisalla hyvinvointi
koostuu useasta eri osa-alueesta, kuten esimiestoiminnasta, toimintakulttuurista
ja tydilmapiiristd. Ty6hyvinvoinnin jatkuva arviointi ja kehittdminen ovat merkit-
tavassa asemassa, mietittdessa esimerkiksi tyon tuloksellisuutta ja laatua. Hen-
kilostbn voimavarojen lisdaminen parantaa tyon mielekkyyttd ja siten tyonlaa-
tua. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 6—9.)

Ty6hyvinvointiin liittyy olennaisesti tydilmapiiri. Tydilmapiiriin vaikuttaa vahvasti
tyokulttuuri. Tyokulttuuri muodostuu pitkélti tydpaikan toimintatavoista, tyémo-
raalista, vuorovaikutuksesta, tyontekoa saatelevista saannoista ja ehdoista, se-
k& siitéa, miten asiakkaita tulee kohdella. Hyva ja tyydyttava tyokulttuuri vaikuttaa
positiivisesti tydilmapiiriin. Toimiva tydyhteisé yhdistettyna hyvaan tyoilmapiiriin
tukee organisaation menestymista ja tyoyhteison jasenten hyvinvointia. (Tyotur-

vallisuuskeskus i.a. .)



Huono tyoilmapiiri vahentdd yksikon ulkoista tehokkuutta, sekd henkilokunnan
voimavaroja ja tyémotivaatiota, jolloin tydhyvinvointi karsii., Mikali tydhyvinvoin-
nista ei huolehdita, sairauspoissaolojen maaréat voivat lisdantyvat, jolloin tyon
kuormittavuus kasvaa. Sairauspoissaolot vaikuttavat lopulta myds ty6ilmapiiriin.

(Julkisten ja hyvinvointialojen liitto 2015.)

Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin paatavoitteet tydhyvinvointi ohjel-
massa vuosille 2014 — 2017 ovat hyvin toimiva tyoyhteisO, hyvinvoiva tyontekija
ja turvallinen tydoymparistd. Hyvinvoivaan tydyhteis6on vaikuttaa tyoilmapiiri,
tyoturvallisuus seka laadukas esimiestyd. Sairauspoissaolojen hallinta on paa-
osassa, kun tarkastellaan hyvinvoivaa tyontekijdd. Tama vaikuttaa suoraan
myds ennenaikaisen elakoitymisen vdhenemiseen seka tyduran pidentamiseen.
Turvallisen tydoympariston paakohtiin kuuluvat ergonomia ja sisaymparisto.

(Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiiri 2014, 6.)

2.1 Ty6hyvinvoinnin fyysisid kuormittavuustekijoita

Fyysinen hyvinvointi koostuu useista eri tekijoista, kuten fyysisesta kuormituk-
sesta, ergonomiasta tyopaikalla, tyovalineista seka fyysisista tydolosuhteista
(Virolainen 2012, 17). Kuormitus nahdaan helposti haitallisena, mutta se voi olla
myds myonteista. Positiivinen kuormitus auttaa ihmista kehittaméaan itsedan ja
omaa toimintaansa. Haitallinen kuormitus heikentaa tyon hallintaa. (Viitala
2009, 216-217.)

Ty6hyvinvointia rasittaa liiallinen tydon kuormittavuus ja sen vaikutus tyonteki-
jaén. Tyontekijan sairastumisen uhka kasvaa henkilon oltua liian pitkdan kovan
rasituksen alaisena. (Viitala 2009, 212-213.) Ylitoita tehdaan usein liikaa muun
muassa tyopaikan menetyksen pelon vuoksi. Tyontekija voi kokea haitallista
fyysista kuormittavuutta, mikali uni ja lepo jaavat vahaiseksi, tai tyo on fyysisesti
rasittavaa eika keho paase palautumaan kunnolla, jos tydtahti on liilan raskas.
(Viitala 2009, 216-217.)



Tyobntekijan olisi hyva olla tietoinen tydaikalaista (Tybaikalaki 605/1996.), jossa
on tarkat sdannokset ylityon tekemisesta. Tydaikalaissa mainitaan esimerkiksi,
ettd ylitoita saa teettdd neljan kuukauden aikana enintdén 138 tuntia siten, etta
ylity6tunnit eivat kuitenkaan ylitd kalenterivuoden aikana 250 tuntia. Taten tyon-
tekijalla saisi teetattaa neljan kuukauden sisalla ylitéita noin kahdeksasta yh-
deksaan tuntia vilkossa. TyOnantaja tarvitsee aina tyOntekijdn suostumuksen
ylitydhon, ellei tydsopimuksessa ole erikseen sovittu lisatdista. Tyontekijalla on

aina oikeus perustellusti kieltaytya ylitoista.

Tutkimusten mukaan sairauspoissaolojen riskid nostavat myos tydyhteisotekijat,
kuten organisaatiosupistukset, tuen puute, tyésuhteen epavarmuus ja vaikutta-
mismahdollisuuksien vahaisyys. Poissaolot vaikuttavat tydyhteisén toimintaan ja
organisaation talouteen, silla koulutettuja sijaisia ei aina ole, jolloin tyontekijat
joutuvat tekeméan ylitoita. (Viitala 2009, 212-213.)

Yksilon kokonaisvaltainen fyysinen hyvinvointi vaikuttaa fyysiseen tyohyvinvoin-
tiin. Terveellisilla elaméntavoilla ja fyysisen kunnon yllapitamisella on positiivisia
vaikutuksia tydssé jaksamiseen seka sairauspoissaolojen maardan. Omasta
fyysisesta hyvinvoinnistaan huolehtimalla voi luoda vankan perustan fyysiselle

tyohyvinvoinnille. (Tyoturvallisuuskeskus i.a. .)

2.2 Tybhyvinvoinnin psyykkisia kuormittavuustekijoita

Psyykkinen tydhyvinvointi muodostuu esimerkiksi ty6ilmapiirista, tyon stressaa-
vuudesta, kiireesta ja tyon paineista (Virolainen 2012, 18). Ty6n psyykkinen
kuormittavuus vaikuttaa tyontekijan lisaksi tyoyhteisoon ja organisaatioon. Hai-
tallisen psyykkisen kuormittavuuden aiheuttajana voi olla esimerkiksi liialliset
vaatimukset koskien ylitditd. Ihminen venyy vain tiettyyn pisteeseen asti, jonka
jalkeen tilanne karjistyy ja han vasyy. Unen ja levon puute voivat vaikuttaa my6s
psyykkiseen jaksamiseen. (Viitala 2009, 216-217.) Tyon aiheuttama liiallinen
haitallinen kuormitus voi johtaa alkoholinkayttdon, nostaa riskia sairastua muun

muassa sydan- ja verisuonisairauksiin tai masennukseen (Viitala 2009, 222).



Ongelmaksi voi muodostua myds alikuormitus. Alikuormittava tyo ei tarjoa tar-
peeksi haasteita, mik& vahentaa tyon kiinnostavuutta. Kiinnostuksen vahenemi-
nen voi heikentad tydmotivaatiota ja oman tyon arvostusta, mika voi johtaa ty6-

tehtavien alisuorittamiseen. (Viitala 2009, 218.)

Tilastokeskuksen vuonna 2003 teettaméan tutkimuksen mukaan kiire, huonot
tyojarjestelyt, epavarmuus tyon jatkumisesta ja tyon pakkotahtisuus vaikuttavat
negatiivisimmin tydoloihin. Henkilon tydpaineen sietokyky heikkenee tai murtuu
kokonaan liilan pitkdan kestavan paineen alla. Tydpaineet aiheuttavat helposti
ristiriitoja tyoyhteisdssd, minka seurauksena voi ilmeta tyopaikkakiusaamista.
Vuonna 2006 tehdyssa ty6olobarometrissa ilmeni, etté joka kolmas on havain-
nut kiusaamista tyopaikallaan. (Viitala 2009, 222-223.)

2.3 Tunteet tydyhteisdssa ja sosiaalinen tydhyvinvointi

Emootiot eli tunteet ovat henkilon omia subjektiivisia kokemuksia ja tuntemuksia
asioista. Naihin vaikuttavat yksilon omat arvot, kokemukset ja asenteet. Perhe
ja lahiyhteis6 maarittavat yhden osan henkilén arvoista ja asenteista. Yksityis-
elamassa tapahtuvat asiat heijastuvat herkésti sosiaaliseen tyohyvinvointiin,

joko sité tukien tai heikentéen. (Tyo6turvallisuuskeskus i.a. .)

Sosiaalinen tydhyvinvointi muodostuu tydyhteisdn sisdisestéd kanssakaymisesta
ja yhteisollisyydesta (Virolainen 2012, 24). Avoin vuorovaikutus ja mahdollisuus
ilmaista tuntemuksiaan tyoyhteison keskuudessa parantavat sosiaalista tyohy-
vinvointia. Tunteet ja mielipiteet tukahduttava tydyhteiso lisda tydpahoinvointia,
ja sité kautta heikentaa yksilon sosiaalista tyohyvinvointia. (Virolainen 2012,
19).

Tyoyhteis6 muodostuu yksildistd. Tydhon mennessaan tyontekija vie tydyhtei-
s6on koko minuutensa, aiemmat kokemuksensa ja osaamisensa, mutta myos
koko aikaisemman elaméansa. Tyontekijan herkkyys, moraali, intuitio ja rajat vai-
kuttavat yhteisoOn paasemiseen sitovasti tai estavasti. Luontaiset vuorovaiku-

tustaidot ja kyky muodostaa suhteita vaikuttavat yhteison jaseneksi kasvami-



10

seen. (Koski 2012, 64—-66.) Yhteis6on kuulumisen tunnetta lisda myos dialogi-
nen yhteisollisyys, jossa tyoyhteis6on kuuluvat yksilot kykenevat sosiaalisen

tuen antamiseen ja vastaanottamiseen (Kiviniemi 2013).

Elaméanhallinnan tunne parantaa yksilon kykya reagoida muutoksiin ja hankaliin
tilanteisiin. Kun ihminen tuntee hallitsevansa oman elaméansa kulun, on hel-
pompi reagoida negatiivisiin tuntemuksiin ja myos ehkaista niita. (Manka, Kaik-
konen & Nuutinen 2007, 8.) Elamanhallinnan nakdkulmasta tydn tulisi tukea ja
vahvistaa tata tunnetta. Taman johdosta tyontekija voi kokea tyonsa mielek-

kaaksi. (Tyoterveyslaitos i.a. .)

Hyva johtaja ei kayta apunaan pelkkaa alykkyytta ja jarkevyyttd, vaan ymmartaa
myds tunteiden merkityksen tyoyhteiséssa. Toisten tunteiden tunnistaminen ja
huomioiminen paatdksenteossa, samoin kuin omien tunteiden vaikutuksen ym-
martadminen, ovat merkkeja tunnetaitoisesta johtajuudesta. Kehittyminen tyéyh-
teisbssa ja uudet innovaatiot, voivat jddda kokonaan huomiotta, jos keskitytaan
pelkk&an tydsuoritukseen ja sivuutetaan tunteet. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen
2007, 15.)

2.4 Tyohyvinvoinnin tukeminen ja yllapitaminen

Hyvét yhteisty6- ja vuorovaikutustaidot vaikuttavat merkittavasti tyoilmapiiriin.
Avoin ja jatkuvasti vuorovaikutuksessa oleva tydyhteis6 mahdollistaa paivittai-
sen johtamisen onnistumisen. Onnistuneella johtamisella voidaan vaikuttaa

tyontekijoiden sitoutumiseen yksikon strategiaa kohtaan. (Vuohelainen 2015.)

Yhteisollisyyden yllapitamiseksi on tehtava jatkuvasti toita, silla se on jatkuvas-
sa muutoksessa (Paasivaara & Nikkilda 2010, 30). Avoin kommunikaatio ja kes-
kusteleva tydyhteisd parantavat ja yllapitavat hyvaa tyoilmapiiria ja tydssa jak-
samista (Reiman 2015). Yksilon henkil6kohtainen hyvinvointi koostuu useista
elaman eri osa-alueista. Yksi merkittdva osa-alue on tyéhyvinvointi. (Pates
2012, 115.)
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Tyo6n positiivinen ja negatiivinen paine tulisi pitda tasapainossa. Tama antaa
mahdollisuuden yksil6lliseen oppimiseen, parantaa viretta ja estaa tyontekijan
liiallista kuormittumista (Docendum i.a. ). Tyon ja ammattitaidon kehittdmiseen
tulisi olla mahdollisuus, jotta tyon mielekkyytta voidaan yllapitaa. Kehittdmis-
mahdollisuus on tarkea etenkin silloin, kun ty6 itsessaan ei enaa anna uusia

haasteita tyontekijalle (Julkisten ja hyvinvointialojen liitto 2015).

Yksi tapa kehittdd ammattitaitoa on tydkierto, jossa tyontekija siirtyy omista teh-
tavistaan maaraaikaisesti toisiin tehtaviin osana henkiloston kehittamis- ja kou-
lutussuunnitelmaa. Tydkierto antaa tyontekijalle mahdollisuuden irtautua omas-
ta jo tutuksi tulleesta tydyhteisdsté ja avaa mahdollisuuden tyéyksikdiden véli-

sen vuorovaikutuksen lisddmiselle. Tyokierron avulla voidaan siirtdd ammatti-

osaamista, uudistaa tyokulttuuria ja lisata tydmotivaatiota. Tyokierron tulisi aina
pohjautua vapaaehtoisuuteen, eikd ketddn saa maarata toisiin tehtaviin vasten-

tahtoisesti. (Suomen lahi- ja perushoitajaliitto SuPer, 19-20.)
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3 HYVINVOIVA TYOYHTEISO

Hyvinvoiva ty0yhteiso ja myonteinen tydilmapiiri ndkyvat muun muassa sujuva-
na yhteistyona, henkiloston aktiivisuutena ja haluna kasvaa yhteiséna, yhteisina
tavoitteina seké uskona selvita ongelmakohtien yli yndesséa. Hyvinvoivassa tyo-
yhteisdssa tyontekijoiden taidot ja tiedot osataan hyoddyntdd mahdollisimman
tehokkaasti. Yhteiset ja toimivat toimintatavat ovat myos tarkeitd. Tyon jatkumi-
nen etenkin yksilétasolla on erittain tarkead osa tydhyvinvointia. Hyvinvoivassa
tydyhteisdssad huolehditaan, etta tydyhteisd ja tyontekijat kehittyvat omassa

tydssaan, jolloin uuden oppiminenkin on taattua. (Virolainen 2012, 189.)

Sisaisen vuorovaikutuksen alaistaitojen avulla tyontekijoilla on mahdollisuus
vaikuttaa johtamisen laatuun ja omien perustehtavien tekemiseen. Naita tarvit-
tavia alaistaitoja esiintyy runsaasti hyvinvoivassa tyoyhteisdossd, minka liséksi
tyontekijat kokevat voimakkaampaa onnistumisen tunnetta kuin huonovointises-
sa tyOyhteisdossa tyoskentelevat. Huonovointisissa tyodyhteisdissa syylliseksi
mielletddn esimies ja hyvinvoivassa olosuhteet. Hyvinvoivaan tydyhteison on
hyv& menna ja positiivinen asenne ruokkii positiivista tydilmapiiria. Huonovointi-
nen tydyhteisod sen sijaan lisdd huonovointisuutta tyontekijdiden tyytymattomyy-

den ja negatiivisen asenteen vuoksi. (Virolainen 2012, 192-193.)

3.1 Hyvan ty6ilmapiirin yllapitaminen

Hyvan tyoilmapiirin yllapitdminen lahtee ennen kaikkea yksildtason tydhyvin-
voinnin yllapitamisesta. Tyoyhteison ilmapiiria kehitetddn osana muuta kehitta-
mistoimintaa. Ty6ilmapiirin kehittaminen ja yllapitaminen vaatii koko tyéyhteison
sitoutumista. Kehittamisen ja yllapitamisen avuksi voidaan jarjestaa esimerkiksi

erilaisia tydnohjauksia. (Virolainen 2012, 189-190.)

Ty6hyvinvoinnin parantaminen ei ole vain pahoinvoinnin osa-alueisiin puuttu-
mista, vaan kokonaisvaltainen ilmi6. Kielteisen ilmapiirin piirteet on kuitenkin

tarkedaa tunnistaa, jotta niita voitaisiin ennaltaehkaista. Kielteisia piirteitd ovat
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tiedonkulun heikkous, tyoyhteison sisaiset "klikit”, toisten syyttely, poissaolojen
paljous, johtajuuden hamartyminen, tyontekijéiden suuri vaihtuvuus, me-hengen
puuttuminen, saantéjen noudattamatta jattdaminen ja selkeiden yhteisten peli-

séaantdjen puuttuminen. (Virolainen 2012, 11.)

Hyvien alaistaitojen avulla tyontekija kykenee omalta osaltaan tukemaan kolle-
goitaan ja esimiestaan varsinaisten tyotehtdviensa ohella. On tarkedd osata
tuoda itsendisesti esille mielipiteitddn ja kehitysideoitaan seka auttaa toisia. (Vi-
rolainen 2012, 192.) Hyvat alais- ja tydyhteisotaidot edellyttavat hyvia tunnetai-
toja, joiden avulla yksilon on helpompi tiedostaa omat tunteensa seka vahvistaa

avointa ja ammatillista toimintaansa osana tyéyhteisoa (Kiviméki 2013).

Sairaanhoitajan eettiset ohjeet velvoittavat sairaanhoitajaa kollegiaalisuuteen
muun muassa tukemalla toinen toisiaan ammatillisessa kehittymisessa, tyossa
jaksamisessa seka auttaa potilaan hoitoa koskevassa paatoksenteossa (Sai-

raanhoitajaliitto i.a. ).

3.2 Yhteiso6llinen johtaminen ja avoin vuorovaikutus

TyOyhteisot ovat jatkuvassa muutoksessa. Muutostilanteet rasittavat tyoyhtei-
son liséksi lahiesimiestd, johon muutosvastarinta usein ensimmaisena kohdis-
tuu. Tybyhteison sisdistd muutoksensietokykya voidaan kehittdd. Avoimessa
vuorovaikutuksessa oleva ja vahvan identiteetin ja toimintakyvyn omaava tyéyh-
teisO auttaa hallitsemaan muutoksia sekd antaa yksilblle turvaa. (Seppéanen-
Jarvela 2009, 37-38.)

Avoimuus edellyttdd keskinaista luottamusta esimiehen ja tyontekijoiden valilla.
Avoimen ja keskustelevan ilmapiirin avulla on mahdollista ratkaista haastavia ja
avoinna olevia asioita kun huomioidaan toisten kokemuksia ja ndkemyksia. Yh-
teisbdynamiikkaa voidaan tuoda esille ja parantaa tyénohjauksen avulla, milla
on tarkoitus lisaté luottamusta ja avoimuutta seka lisata yhteisollisyytta. (Kallas-
vuo 2012, 89-90.)
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Esimiehen avoimuus ja tydntekijat huomioonottava ote johtamiseen on oleelli-
nen osa tyohyvinvointia. Positiivisen palautteen ja tuen saaminen esimiehelta
luo yhteenkuuluvuuden tunnetta. Tama ei yksistaan riita, vaan tyontekijan tulisi
kyetd ja saada mahdollisuuksia reflektioon kollegoiden ja esimiehen kanssa.
Reflektio on tarkeaa tyontekijan ammattitaidon kehittymisen kannalta, mutta

kehittad myos suhdetta tydhon ja tydyhteisoon. (Koski 2012, 64—66.)

3.3 Tyoyhteison kehittdminen

Tyoyhteison kehittamisen lahtékohtana voidaan pitaa tydéhyvinvoinnin yllapitoa
ja kohottamista. Sairauspoissaolojen minimointi on yleensa selkein lahtokohta
seurannan helppouden vuoksi. Sairauspoissaoloilla on selva yhteys tydhyvin-
vointiin monelta kannalta. Tyon kohtuuton kuormittavuus ja huonot tydolot joh-
tavat helposti sairauspoissaoloihin, joka puolestaan lisaa usein muiden tyonteki-
joiden tyttaakkaa. Ennaltaehkaiseva ja voimavaraldhtdinen toiminta keskittyy
luomaan lahtokohtaisesti hyvat tydolot, eikd keskity pelkastddn jo olemassa
olevien ongelmakohtien korjaamiseen. Tyohyvinvoinnilla on my6s taloudellista
merkitystd, joka nakyy esimerkiksi yksilotuottavuudessa, sairaus- ja tapaturma-
kuluissa, tydnantajan maineessa ja tuloksellisuudessa. (Manka, Heikkila-Tammi
& Vauhkonen 2012, 8—16.)

Tyodyhteison ilmapiiria voidaan kartoittaa organisaatioilmapiirin ja tydyhteisén
sisdisen toimivuuden avulla. Kartoitusmenetelmia on useita: yksil6- ja ryhma-
haastattelu, kyselymenetelma sek& havainnointi. Kartoittajina voivat toimia seka
tybterveyshuolto ettéa ulkopuolinen tutkija tai tutkimuslaitos. Kartoituksen raata-
I6inti ja tulosten analysointi tapahtuvat yhdessa henkildston ja heidan edusta-
jiensa kesken. Tulosten pohjalta on mahdollista tehda tarvittavia muutoksia.
(Virolainen 2012, 190.)
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4 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITTEET

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kehittdd tyon kuormittavuuden seuran-
taan sopiva tyokalu. Hahmottelimme tybelaméan kehittamiseen keskittyvalla
kurssilla ideaa emootiotaulusta ja tutkimme sen kayttokelpoisuutta neurologisel-
la vuodeosastolla. Tavoitteena on, ettd emootiotaululla kerattya tietoa voidaan
hyddyntaa tyon kuormittavuustekijdiden seurannassa ja tiimitydn suunnittelussa

niin, etta kuormittavuustekijoihin voitaisiin puuttua ennaltaehkaisevasti.
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5 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

5.1 Yhteisty6kumppanina neurologian osasto

Yhteistydkumppanimme on Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiiriin (HUS)
kuuluvan Helsingin yliopistollisen keskussairaalan (HYKS) Meilahdessa sijaitse-
va akuutti neurologinen osasto. Osastolla hoidetaan kaikkia neurologisia sai-
rauksia. Pienemmat osastot ovat profiloituneet spesifisesti hoitamaan esimer-

kiksi aivoverenkiertohairigita tai Parkinsonin tautia. (HUS i.a. .)

Osastolla tyoskentelee 40 hoitajaa, osastonhoitaja, apulaisosastonhoitaja ja
kaksi osastonsihteerid. Potilaspaikkoja on 27, keskimaarainen hoitoaika on noin

neljd vuorokautta. (HUS i.a. .)

Potilaista noin 85% tulee paivystyksena tai siirtona eri valvontayksiloistd, loput
suunnitellusti jonosta. Laajan potilaskirjon vuoksi tyontekijoiden taytyy hallita
neurologiset sairaudet monipuolisesti, mik& voi osaltaan lisata tyontekijdiden

paineita. Ty0 on vaativaa eika varaa virheisiin ole. (HUS i.a. .)

Tybhyvinvointi osastolla koetaan talla hetkella melko hyvané. Sairauspoissaolot
kuitenkin kuormittavat tatakin tydyhteiséa, osittain organisaation saadosten
vuoksi. Akuutit poissaolot pyritddn korvaamaan ensisijaisesti klinikan sisaisin
tyojarjestelyin, mutta usein puuttuvan vuoron tekee joku osaston omasta henki-
I6kunnasta. Tassa toiminnassa on riskina haitallisen kuormittuneisuuden lisaan-
tyminen, mika johtaa tyontekijan vasymiseen, stressin lisddntymiseen ja pitkien
paivien ja ylitdiden vuoksi myds perhe-elama karsii (Virolainen 2012, 62). Tama
voi nakya ajan myota tyoyhteisdssa lisdantyneina sairauspoissaoloina, tyonteki-
jéiden vaihtuvuutena, tyytymattomyytena ja tyonantajaan kohdistettuna luotta-
muksen puutteena (Viitala 2009, 222).
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5.2. Toiminnallinen opinnaytetyd

Toiminnallinen opinnaytetyd on yksi opinnaytetydn mahdollisista muodoista
kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksellisen opinnaytetydén ohella. Toimin-
nallisessa opinnaytetydssa opinnaytetyontekijat tekevat yleensa johonkin tydyh-
teis0on liittyvan kehittdamistyon. Kehittdmistyén kohteena voi olla esimerkiksi
potilasohjeiden tekeminen tai paivittdminen, tai jonkin tapahtuman jarjestaminen

esimerkiksi tydhyvinvoinnin kehittamiseksi.

Toiminnallinen opinnaytetyd pitdd sisallaan opinnaytetyon kirjallisen osuuden
lisdksi produktin. Produkti on opinnaytetydn toiminnallinen osuus, jossa tyo ke-
hitetd&n tydyhteisolle hyodylliseen muotoon. Toteutumistavat vaihtelevat tyoyh-
teison tarpeiden mukaisesti, mutta lopputuloksesta tulee ndkya produktin paa-

tavoitteet. (Virtuaali ammattikorkeakoulu i.a. .)

Opinnaytetyoraportissa kerrotaan, miten projekti on sujunut, millaisia valintoja
tekija on tehnyt, ja minkalaisia kysymyksia on tullut eteen. Toisin sanoen tekija
kertoo, mik&a on ollut opinnaytetydn tavoite ja tarkoitus, mitd produktissa on teh-
ty, ja perustelee, miksi on toimittu valitulla tavalla. (Vilkkka & Airaksinen 2003,
82-84.)

Omien ajatusten tukeminen tutkimustiedolla on tarkeda. Tutkimustiedon avulla
voidaan muun muassa taydentaa omia nakemyksia ja vertailla niitd muiden né-
kemyksiin. Nain paastaan yleensa parempaan lopputulokseen. Opinnaytetyora-
portin tarkoituksena on osoittaa tekijan luotettavuus, ammatillinen osaaminen ja
sivistyneisyys, minka lisaksi tyon tulee olla totuudellinen ja moraalis-eettisesti
uskottava. Tyossé tulee huomioida niin vastaanottajan kuin omatkin tarpeensa.
(Vilkka & Airaksinen 2003, 79-81.)
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5.3 Emootiotaulu

Kehitimme emootiotaulun koekayttéon juuri timan osaston nakokulmasta, joka
toimi yhteistydosastonamme. Kavimme osastolla sovitusti 17. toukokuuta 2017
suunnittelemassa minkalainen emootiotaulusta tulisi ja ohjeistamassa kayttéon-
ottoa. Muokkasimme osaston henkilokunnan kahvihuoneen valkotaululle ty6-

vuorosijoittelun yhteyteen emootio- sekd myrskyvaroitussarakkeen (Kuvio 1).

Osaston toiveiden mukaisesti valitsimme emootiokuvakkeet varikoodeilla pu-
nainen, keltainen ja vihrea. Tarkoituksena on, ettd kukin kdy oman tyévuoronsa
aikana laittamassa oman subjektiivisen kokemuksensa tyévuoron kulusta. Pu-
nainen tarkoittaa raskasta, keltainen neutraalia tai hieman raskaampaa ja vihrea

merkki sujuvaa tyévuoroa.

PVM ﬂ26.6.20ﬂ Tydvuorossa n Emootiosarakeljg
VASTAAVA SH aamu: Annina ilta: Marjut Yo: Julius

THMI Al aamu Mirkku, Kati, Pekka 0 9 o
TIIMI Al ilta Marjut, Karin © ©
TIIMI A2 aamu Sinikka, Terhi o O
TIIMI A2 ilta Sofia, Hannu © O
THMI A yo Maija, Jarkko O ©
THMI B1 aamu Salla, Annina © ©
TIMI B1 ilta Eija, Jaana 0 ©
TIIMI B2 aamu Anna, Pasi © O
TIIMI B2 ilta Tommi, Arja © O
THIMI B Vo Julius, Lilli 0O o
MYRSKYVAROITUS

Mirkku =

KUVIO 1. Emootiotaulun malli

5.4 Emootiotaulu paivittdisen johtamisen tukena

Oikeudenmukaisuus on yksi tarkea elementti johtamisessa. Tama nakyy esi-

merkiksi tasapainoiluna tyon sujuvuuden ja tydntekijoiden toiveiden valilla. Oi-
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keudenmukaisuus tyoyhteisossa lisdd psyykkista ja fyysista hyvinvointia seka

tydyhteis60n sitoutumista. (Nikkila & Paasivaara 2007, 117—118.)

Suuri henkilokuntamaara asettaa luonnollisesti haasteita ty6hyvinvoinnin yllapi-
tamiseen. Emootiotaulua on tarkoitus hyddyntaad esimiehen toimesta liittyen
paivittaiseen johtamiseen ja tydohyvinvoinnin arviointiin ja yllapitamiseen. Aiem-
min tydhyvinvointia paivittdin kuvaavaa ja mittaava tyokalua ei ole ollut kaytos-

s, jonka vuoksi osaston esimies on toivonut téllaista tukemaan johtamista.

Emootiotaulua kaytettdessa mittarin tavoin, voidaan tuloksia tilastoida. Mittareil-
la on yleisesti ottaen viisi kayttdtarkoitusta: paatoksenteko, kontrollointi, ohjaa-
minen, koulutus ja oppiminen, seka kommunikointi organisaation eri tasojen
valilla (Vuohelainen 2015).

Taululle tehdyt merkinnat dokumentoidaan, jotta esimies voi seurata tyonkuor-
mittavuuden trendia ja tarvittaessa reagoida siihen. Emootiotaulu saattaisi il-
mentaad esimerkiksi koulutuksen tarpeen, jota ei aikaisemmin ehka olisi huomat-
tu. Taulun avulla voitaisiin kehittaa tydyhteisén siséista paatoksentekoa ja poh-
tia yhdessa sopivia ratkaisua, mikali ongelmia ilmaantuisi esimerkiksi ty6ssa

jaksamisen saralla.

5.5 Emootiotaulun kaytto

Tarkoituksena oli saada emootiotaulu helppokayttdiseksi ja mahdollisimman
mutkattomaksi. Taulu koostuu osaston tiimikohtaisista sarakkeista, joihin kukin
tyontekija voi laittaa henkildkohtaisesti hymi6lla kuvitetun tai varikoodatun mag-
neetin kuvastamaan oman tydpaivdnsa mukavuutta, sujuvuutta tai kuormitta-

vuutta.

Kun aamuvuorolaiset olivat laittaneet vuoron aikana omat merkkinsa tauluun,
voisi iltavuoron vastaava hoitaja hyodyntaa tata tehdessééan seuraavan paivan
tyovuorosijoituksia. Jos esimerkiksi yhdessa tiimissa on pelkkaa punaista, héan

voi sen huomioida sijoittamalla seuraavaan paivaan "lisdhenkildon”. Samalla ta-
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voin, jos tydvuoron aikana huomaa toisen tiimin laittaneen punaista ja omassa

tiimissé on vihreaa, tietdd minne voi menna tarjoamaan lisdapua.

Kerroimme, etta taulua voidaan kayttdd myos mittarin tavoin ja kysyimme ovat-
ko he tallaisesta mahdollisuudesta kiinnostuneita. Yhdessa osastonhoitajan ja
apulaisosastonhoitajan kanssa paatimme kehittd&a lomakkeen (Liite 1), johon
vastaava hoitaja merkitsee paivan aikana kunkin tiimin varit. Yhdelle lomakkeel-
le kerataan koko viikon tulokset ja valmiit lomakkeet otetaan talteen esimiesten

toimesta.

Lomakkeella on sarake, johon vérin liséksi voi merkitéa syy-koodin. Koska mer-
kintdjen lahde on subjektiivinen kokemus, voi ty6paivan raskaus johtua monesta
eri syysta, kuten esimerkiksi potilaiden hoitoisuudesta, moniammatillisen tiimin
yhteistydsta tai muista syista. Jotta syy saadaan tietoon, sovittiin ettéa vastaavan
hoitajan toimenkuvaan kuuluisi vuoron aikana keskustelemalla saada néakemys,
miksi jokin tiimi on merkannut kuormituksen punaiselle. Nain saadaan samalla
lisattya avointa keskustelevaa ilmapiiria tydyhteison kesken seka dokumentoi-
tua tarkemmin vaikuttavia asioita eik&a pelkkaa lopputulosta. Kun syitd dokumen-
toidaan, voidaan saada selville esimerkiksi moniammatillisen yhteistydn toimi-

mattomuus ja sitéd kautta puuttua asiaan ajoissa.

Koekayttd sovittiin ajalle 22. toukokuuta —30. kesakuuta 2017. Koekayton jal-
keen jaoimme henkilokunnalle kyselylomakkeen (Liite 2), jolla selvitimme emoo-
tiotaulun helppokayttoisyytta, toimivuutta ja mahdollisia kehitysideoita. Kysyim-
me my0s erikseen osaston esimieheltd kokemuksia emootiotaulun kaytosta

paivittdisen johtamisen kannalta.

5.6 'Myrskyvaroitus’

Emootiotauluun kuuluu sarake, johon tyontekijalla on mahdollista merkita sala-
mamerkilla, mikali hanella on henkilokohtaisista syistd huono paiva. Salama-
merkintd tehddan omalla nimelld, jotta muut tyontekijat tietavat kenesta on kyse.

Kukin meista on varmasti térménnyt tilanteeseen, jossa muut tyontekijat alkavat



21

pohtia, onko itse syyllinen toisen huonotuulisuuteen, mik&a puolestaan voi vaikut-
taa negatiivisesti koko tydyhteison ilmapiiriin. Merkinnan tarkoituksena ei siis ole
mustamaalata tydntekijoitd vaan tuoda hienovaraisesti julki henkilokohtaisista
syista johtuva huono paiva, jolloin voitaisiin valttyd mahdollisilta konflikteilta.
Myrskyvaroituksen tarkoituksena on my®ds omalta osaltaan lisatd avoimuutta

tydyhteison kesken. (Hamalainen 2005, 130.)

5.7 Emootiotaulun koekaytto ja arviointi

Emootiotaulun koekéytdon aikana toinen opinnaytetyontekijoista oli kesatydssa
kyseisella osastolla. Tasta syysta paasimme havainnoimaan, kuinka emootio-

taulu otettiin vastaan ja kuinka sita kaytettiin.

Paasaantdisesti osaston henkilokunnan ja esimiesten kesken emootiotaulu otet-
tiin hyvin vastaan, kokeilusta oltiin jopa innostuneita. Hyvin pian varikoodien
merkitseminen emootiosarakkeeseen muodostui melkein rutiininomaiseksi. Ta-
han vaikutti se, etta sarake oli paivan aikana nahtavilla tydvuorosijoitusten vie-

ressd, jonka vuoksi sen nakyvaksi tuominen oli ongelmatonta.

Osa vastaavista hoitajista otti tavakseen jossain kohtaa paivaa kysella tiimien
"vareja”, mikali huomasivat ettei tauluun ollut viela merkintéja tullut. Vastaavat
hoitajat myoskin aktiivisesti ja omatoimisesti opastivat toisiaan emootiotaulun
dokumentointilomakkeen tayttamisessa. Punaiset merkinnat herattivat keskus-
telua, mutta hyvin harvoin vastaavat hoitajat muistivat merkita syy-koodeja

emootiotaulun dokumentointilomakkeelle.

Myrskyvaroitus salamaa kaytettiin vain muutaman kerran. Kovin moni ei uskal-
tanut kayttdd sitd sen varsinaiseen tarkoitukseen. Tyodvuoron ollessa todella
raskas/kuormittava, osa tyontekijoista lisasi talléin punaisen merkin lisaksi sa-

laman tehostamaan merkintaa, mika ei ollut sen alkuperainen tarkoitus.

Emootiotaulun koekayton jalkeen henkilokunnalle jaettiin kyselylomake, jonka

sai anonyymisti tayttdd ja palauttaa. Kyselylomakkeen suunnittelimme siten,
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ettd siihen oli mahdollisuus vastata sekd numeraalisesti asteikolla 1-10 etta
kommentoida vapaasti omin sanoin kirjallisesti. Toivoimme, ettd antaessamme
erilaiset vastausmahdollisuudet saisimme mahdollisimman monen vastaamaan

kyselyyn.

Taytettyjd vastauslomakkeita saimme 17 kappaletta, joista seitsemaan olimme
saaneet myos Kkirjallista palautetta. Vastauksien maaran vahaisyyteen on osal-
taan vaikuttanut kesakausi, jolloin monet ovat olleet kesélomalla joko kokeilun
aikana tai taman jalkeen. Vastanneet pitivat kyselylomaketta selkeanéa ja help-
pona tapana antaa palautetta, my6s anonymiteetti rohkaisi kirjoittamaan omia

ajatuksia emootiotaulusta.

Numeraalisten vastausten perusteella saimme laskettua keskiarvot kyselylo-
makkeella esittamiimme kysymyksiin, joiden avulla on helppo saada viitetta
yleisesta mielipiteestd. Teimme tulosten tulkinnan selkeyttdmiseksi kuvion (Ku-

vio 2), jossa 0 merkitsee huonointa ja 10 parasta mahdollista arvoa.

Vastaukset emootiotaulun kaytosta

Hyoty tyovuorosijoittelussa
Myrskyvaroitus

Kayttaisin jatkossa

Positiivinen vaikutus tyohyvinvointiin

I
Hysdyllisyys |
|

Helppokayttdisyys

W Sarjal

KUVIO 2. Vastaukset emootiotaulun kaytésta
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Sanallisissa vastauksissa saimme selville, ettd emootiotaulun kayttd koettiin
suurilta osin helppona. Ajoittain oman subjektiivisen kokemuksen merkitsemi-

nen aiheutti pohdintaa.

Valillda hankala suhteuttaa henkilokohtaista kokemusta, mika pallon
vari se nyt olisikaan?

Vastaavana hoitajana toimivilta henkil6iltd halusimme selvittdd, olivatko he ko-
keneet, ettd emootiotaulusta oli hydtya seuraavan paivan tydvuorosijoituksia
tehdessa. Useat vastaavista hoitajista kokivat, ettd taulusta oli hydtyd, mutta

samalla he totesivat, ettda myos keskustelemalla saa ndma asiat selville

Tietd& mik& solu on vaativa, mutta myos keskustelulla asia selvida.

Myrskyvaroitus-sarake koettiin hyvana, mutta ongelmana oli kuitenkin se, ettei

kovin moni uskaltanut sita syysta tai toisesta viela kayttaa,

Moni ei kehtaa laittaa, vaikka silta tuntuisi.

Lomakkeelle oli mahdollista laittaa myds mahdollisia kehitysideoita. llmeni, etta
yovuoron merkinnat jaavat helposti kokonaan laittamatta. Taman syyksi arveltiin
se, ettd seuraavan paivan vuorosijoitukset laitetaan jo edellisen iltavuoron aika-
na valkotaululle. Tasta johtuen emootiosarake ei aina osu oman nimen kohdal-

le, jolloin se saattaa jadda helpommin huomioimatta.

Virallisen koekayttdjakson paatyttyd osastotunnilla keskusteltiin emootiotaulusta
yleisend kokemuksena seka pohdittiin sen hyddyllisyyttd. Keskustelun paat-
teeksi koekayttod paadyttiin jatkamaan viela kuukausi, minkéa jalkeen kayttoon-

ottoa harkittaisiin uudestaan.
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6 POHDINTA

Saimme ajatuksen opinnaytetyon aiheeseen, kun olimme tekeméssa Tydyhtei-
so6t ja kehittdminen -kurssille tehtavaa. Tehtavan tarkoituksena oli tydyhteisélle
suunnattu kehitysidea. Tyoyhteis6lta saimme pyynndon kehitella uutta tyohyvin-
vointiin liittyvaa. Paddyimme emootiotauluun, joka tukisi tydhyvinvoinnin seu-
raamista. Kurssin jalkeen huomasimme, etté kehittelem&&mme emootiotaulu-

projektia olisi mielenkiintoista kokeilla myos ihan kaytanndssa.

Olimme yhteydessa osastoon, joka toimi tydyhteisokumppaninamme. Kysyim-
me, olisivatko he innokkaita kokeilemaan kaytdnndssa esittelemaamme ehdo-
tusta, ja he ottivat taman positiivisesti vastaan. Taméan pohjalta lahdimme tar-
kemmin suunnittelemaan emootiotaulua ja sen kaytt6a. Anoimme tarvittavat
luvat Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiiriltéd opinnaytety6ta varten. Jarjes-
timme kaytannon asiat yhteistydosaston kanssa ja sovimme koekayton osastol-
la. Koekaytdn aikana olemme tehneet opinnaytetyon kirjallista prosessia ja vii-
meistelleet taman koekaytdsta saamiemme tulosten jalkeen. Opinnaytetyon

prosessissamme on ollut monta eri vaihetta (Kuvio 3).

TyOyhteison
lupautuminen
prosessiin

TYK -
kehitystehtava

Tutkimusluvan
hankinta

Paatos jatkaa
Idea aihetta
emootiotaulusta opinnadytetyon
aiheena

Emootiotaulun

koekaytto
tyoyhteisossa

Idean esittaminen Tyon esittely
tyoyhteisossa seminaarissa

Opinnaytetyon
kirjallinen prosessi

KUVIO 3. Opinnaytetydn vaiheet
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6.1 Emootiotaulun kaytén pohdinta

Emootiotaulun koekayton aikana toinen meista tyoskenteli kyseisessa tydyhtei-
sossa. Esille nousi tarve opastaa ja neuvoa tydntekijéitd emootiotaulun kaytos-
sé. Kun tydyhteis6on tuodaan uutta toimintaa, tulee muistaa, etta uuden oppi-
minen vie aikaa. Oppiminen sisaltaa eri asteita, joissa pohditaan hyodyllisyytta,
tavoitteita ja toimintatapaa seka yhteison sisaisia taitoja, joilla paasta tavoittei-
siin. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 28.)

Emootiotaulu-projektin toteutus oli mielestdmme varsin onnistunut, kun ottaa
huomioon koekayttdajan lyhyyden. Emootiotaulu otettiin hyvin vastaan ja sen
koekaytt6on sitouduttiin. Koimme positiivisena myds sen, ettd kayttoa jatkettiin
kuukauden ajan viela virallisen kokeilun jalkeen. Kirjallisen kyselyn tuloksista
kay ilmi, ettd taulun kayttaminen koettiin hyvin helpoksi. Taméa oli meilla tavoit-

teena ja siind olemme onnistuneet.

Myrskyvaroitus-osiota olisimme voineet ohjeistaa vield paremmin. Olisimme
voineet korostaa enemman merkinnan positiivista vaikutusta tyoyhteison kan-
nalta. Myrskyvaroitusta kaytettiin enemman huumorimielessa kuin sen varsinai-
sessa tarkoituksessa. Tyontekija saattoi kdyda laittamassa salaman tehosta-
maan omaa punaista merkintdansa tai huumorimielessa laittaa sen kollegansa
kohdalle. Myrskyvaroitus-merkin tarkoitettu kaytté6 oman huonon péaivan ilmai-

semisessa jai vahemmalle, kuin toivoimme.

Syy salama-merkin vahaiseen kayttoon on todennékdisesti ollut se, ettd suoma-
laiseen tyGpaikkakulttuuriin ei viela normaalisti kuulu sellainen avoimuus, jota
tassa haettiin. Vaikka merkinnan lahtékohta olikin positiivinen, tarkoituksena
saada turhat negatiiviset tuntemukset ja vaarinkasitykset minimoitua, sen idea
on suomalaiseen tapaan kaantynyt negatiiviseksi. Helposti pelataan, etta tuo-
malla ilmi oma huono paiva, se koetaan kuitenkin muiden tyontekijoiden tai
esimiehen silmissé negatiiviseksi. Haluaisimme silti myds jatkossa kannustaa
tydyhteisdja myrskyvaroitus-sarakkeen kaltaiseen avoimuuteen, silla uskomme

sen vahentavan paljon turhaa mielipahaa tydyhteisdssa.



26

Lopullisiin tuloksiin on varmasti vaikuttanut vastausten maara, joka jai toivottua
vahaisemmaksi. Hoitajaméaara osastolla on kuitenkin 40 ja vastauksia saimme
17, eli alle puolet henkilostésta on vastannut kyselyymme. Koekaytto toteutettiin
kesaaikana, mika todennakdoisesti on osasyyna vastausten maaraan. Osa tyon-
tekijoista oli lomalla kayton opastuksen aikaan eivatkd nain ollen paasseet tes-
taukseen mukaan. Toinen selitys voi olla myos se, etteivat kaikki olleet kyselyn
aikaan toissa, vaikka olivatkin olleet koekayttamassa emootiotaulua. Taman
perusteella on mahdollista, etta tulokset eivét valttdmatta anna taysin oikeaa

kuvaa.

Manka, Kaikkonen ja Nuutinen (2007, 17) toteavat tyohyvinvointi-oppaassaan,
ettd uuden muutoksen lapi saamiseen on varattava aikaa. Huomasimme taman
kirjallisen kyselyn tulosten perusteella, silla taulun varsinainen hyoty ja halu jat-
kaa kayttoa jaivat hyvin neutraalille tasolle. Pidemmalla koekaytélla olisimme
voineet saada pysyvampid muutoksia tai muutosmydonteisyytta kasvatettua. Ko-
emme, etta jos emootiotaulun kayttoa olisi kokeiltu pidemman aikaa, siité olisi
voinut muodostua rutiininomaisempi. JAdmme mielenkiinnolla odottamaan, kuu-
lemmeko jatkossa, ettd osasto onkin viela paatynyt kayttamaan jonkinlaista ver-

siota emootiotaulusta kokeillumme tiimoilta.

6.2 Eettiset nakokohdat

Emootiotaulua koekaytettiin kesan aikana. Koekayton pituus sovittiin ja mietittiin
yhdessa yhteistydosaston kanssa. Osallistuminen emootiotaulun kokeiluun oli
vapaaehtoista, vaikka siihen kannustettiinkin. Koekayton jalkeen kerédsimme
henkilokunnalta ja esimiehelta suullisesti seka kyselylomakkeen avulla koke-
muksia emootiotaulun toimivuudesta, helppokayttdisyydesta, merkityksesta se-
k& mahdollisia kehitysideoita toimivuuden parantamiseksi. Kayton arviointia var-
ten hankimme Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirilta (HUS) tarvittavat

luvat henkilokunnalle tehtavaa kyselya varten.
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6.3 Jatkokehittamismahdollisuudet ja haasteet

Kehittamismahdollisuutena voidaan nahda emootiotaulun kayttéénotto ja levia-
minen muille osastoille Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin sisélla. Tun-
teiden nakyvaksi tuominen on tarkea osa tydyhteison ja ilmapiirin kehittamises-
séa ja sen avulla voidaan myds parantaa avointa vuorovaikutusta. Jatkokehitta-
mismahdollisuutena nékisimme mydskin emootiotaulun tutkimisen ja kehittami-

sen enemman paivittaisen johtamisen nakokulmasta.

Haasteena voi olla tyontekijoiden uskalluksen puute kayttaa myrskyvaroitus-
merkkia, joka voi johtaa sarakkeen poistumiseen taululta. Olisi mielenkiintoista
nahda, tuoko huonosti voiva tydyhteiso erityista vaikeutta emootiotaulun kayton
sujuvuuteen ja onko taulusta selkeaa hyotya, vai laiminly6téisiinkd sen taytta-

mista.

Opimme tassé prosessissa kuinka pienellakin asialla voi olla suuria merkityksia
tyohyvinvoinnin kannalta. Opinnaytetydn tekeminen syvensi kirjallisen tyopro-
sessin osaamistaitojamme, yhteistyd- sek& vuorovaikutustaitoja unohtamatta.
Ammatillisen kasvun kannalta saimme hyvia evaita tydhyvinvoinnin kehittami-
seen hoitotydn tyoyhteisdissa. Tulevina sairaanhoitajina osaamme peilata na-
kemyksidmme tyOhyvinvoinnin teoreettisesta osasta kaytannon toteutukseen.
Omalta osaltamme tiedostamme ty6hyvinvoinnin tarkeyden omaa tydssajaksa-
mista ja viihtymisté ajatellen hoitotydssa. Pystymme havainnoimaan mahdollisia
kehittamiskohteita ja antamaan vinkkeja tydhyvinvoinnin yllapitamiseksi omissa

tybyhteisdissamme.
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LITTEET

LITE 1

EMOOTIOTAULUN YHTEENVETOLOMAKE

VASTAAVA HOITAJA TAYTTAA PAIVAN TULOKSET YHTEENVETOLOMAK-
KEELLE:

V = VIHREA

K= KELTAINEN

P= PUNAINEN

MIKALI TIIMISSA ON MERKATTU PUNAISTA, MAHDOLLISUUKSIEN MU-
KAAN VASTAAVA HOITAJA KESKUSTELEE TAMAN TIMIN JASENTEN
KANSSA MIKSI TAHAN ON PAADYTTY JA MERKKAA SYY-KOODIN LISTAL-
LE.

SYY-KOODIT:

1) POTILAAT/OMAISET

2) HENKILOSTO

3) MONIAMMATILLINEN YHTEISTYO

4) HENKILOKOHTAISET SYYT

Esimerkki:

PAIVA Al SYY A2 SYY Bl SYY B2 SYY
MAANANTAI

aamu P 1 Vv \% Vv

ilta P 1 \% \

yo P 1 K v v



EMOOTIOTAULUN YHTEENVETOLOMAKE

PAIVA Al
MAANANTAI
aamu

ilta

yo

TIHSTAI
aamu

ilta

yo
KESKIVIIKKO
aamu

ilta

yo

TORSTAI
aamu

ilta

yo
PERJANTAI
aamu

ilta

yo
LAUANTAI
aamu

ilta

y0
SUNNUNTAI
aamu

ilta

yo

SYY A2 SYY

B1l

SYY

B2
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LIITE 2

KYSELYLOMAKE HENKILOKUNNALLE EMOOTIOTAULUN KAYTOSTA JA
VAIKUTUKSESTA

Alla on muutamia kysymyksia, joihin voit vastata numeraalisen arvion mukaan
ympyréimalla omaa mielipidettasi parhaiten kuvaavan numeron. Kysymyksen
alla on ’kommentti™-osio, johon voit halutessasi kirjoittaa viela sanallisen palaut-
teen. Kaikki palaute on meille tarkeaa.

Kiitos osallistumisestasi emootiotaulun kayttokokeiluun!

sh-opiskelijat Heini Nevalainen & Mia Luostarinen, Diakonia-AMK

1. OLIKO EMOOTIOTAULUA MIELESTASI HELPPO KAYTTAA?

(todella vaikea kayttdgd) 1 — 2 - 3 -4 -5 -6 — 7— 8 —9 — 10 (todella
helppokayttdinen)

Kommentti:

2. ONKO EMOOTIOTAULULLA POSITIIVINEN VAIKUTUS TYOHYVINVOINTIIN?

(eilainkaan)1 — 2 -3 -4 -5 -6 — 7— 8 —9 —10 (todella positiivinen)

Kommentti:
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3. KUINKA HYODYLLISEKSI KOIT EMOOTIOTAULUN?

(en hyétynyt lainkaan) 1— 2 — 3 -4 -5 -6 — 7— 8 —9 —10 (hybdyin
paljon)

Kommentti:

4. KUINKA TODENNAKOISESTI KAYTTAISIT EMOOTIOTAULUA JATKOSSA?

(en kayttaisi)1 — 2 -3 -4 -5 -6 — 7— 8 —9 — 10 (kayttaisin varmasti)

Kommentti:

5. MITA MIELTA OLIT ”MYRSKYVAROITUS” — SARAKKEESTA?

(todellahuono)1 — 2 -3 -4 -5-6 — 7-8 -9 —10 (erittain hyva)

Kommentti:



6. Tama kysymys koskee vastaavana hoitajana-toimivia:

ONKO EMOOTIOTAULUSTA OLLUT HYOTYA TYOVUOROSIJOITTELUA TEHDESSA?

(eilainkaan)1 - 2—3-4-5-6—-7-8-9-10 (paljon hyotya)

Kommentti:

7. MUITA MAHDOLLISIA KEHITYSIDEOITA?
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