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Saajos osakeyhtion johto kaynnisti vuoden 2008 alussa tyohyvinvointi-hankkeen yhteistyossa
Laurea-ammattikorkeakoulun ja CoFi/Abo Akademin kanssa, johon opinndytetyémme pohjau-
tuu. Hankkeen tavoitteena on Saajoksen henkildston tyohyvinvoinnin edistaminen ja tuottaa
hyvinvointikasikirja tyontekijan perehdyttamiseen.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia lohjalaisen Saajos perheyrityksen henkiloston
tyohyvinvointia ja saada kokonaiskuvaus tyohyvinvoinnista. Tavoitteena oli saada realistinen
kuvaus henkiloston omasta tyohyvinvoinnista omalla osastolla sellaisena kuin tyontekijat itse
sen kokivat. Taustatutkimuksena olivat 2008 tehdyt www/paperikyselyhaastattelut koko Saa-
joksen henkilostolle seka kevaalla 2008 Laurea-ammattikorkeakoulun sairaanhoidon opiskeli-
joiden tekemat henkilostohaastattelut, joihin osallistuttiin tyopareina ja haastateltiin kah-
deksaa Saajoksessa tyoskentelevaa henkiloa. Naiden vastausten pohjalta tehtiin kuusi avointa
lisahaastattelukysymysta. Haastattelut suoritettiin marras-joulukuussa 2008 Saajoksen tilois-
sa.

Tulosten perusteella henkiloston tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita oli oman osaston tyoil-
mapiirin kokeminen hyvana. Tuloksissa ilmeni, etta saannollisesti maksettu palkka varmistaa
tyontekijan taloudellisen turvan. Haastateltavamme kokivat toisiltaan saamansa positiivisen
palautteen ja onnistumisen kokemuksen tyossaan vaikuttavan myonteisesti omaan hyvinvoin-
tiin ja tyohyvinvointiin. Osa haastateltavistamme koki palautteen puuttumisen vaikuttavan
negatiivisesti tyohyvinvointiin. Tyohyvinvointiin nahtiin vaikuttavan esimiesten oikeudenmu-
kaisuus ja tasapuolisuus tyossa olevia henkiloita kohtaan. Tutkimustuloksissa nousi esiin tyo-
terveyshuollon palvelujen saatavuuden lisaaminen ja tyokykya yllapitavan tyoterveyshuollon
osana kuntouttavan Tyky-toiminnan uudelleen kaynnistaminen kuntoremontin muodossa.

Tutkimuksessa ilmeni, etta henkilosto on tyohon sitoutunutta, arvostavat omaa ja toistensa
tyopanosta. Henkilosto esitti parannusehdotuksia, joilla voitaisiin vaikuttaa heidan tyohyvin-
vointiin. Tutkimuksessa tuli esiin taman hetkiset parannusehdotukset, jotka voidaan katsoa
tilapaisiksi kaytannoiksi, kunnes kehitetaan viela parempia tapoja toimia.

Jatkotutkimusaiheiksi ehdotettiin osastopalaverien kaynnistamista viikoittain omalla osastol-

la, tyokykya yllapitavan tyoterveyshuollon toiminnan lisaksi kuntoremontin uudelleen kayt-
toon otto ja kehityskeskustelujen kaynnistaminen.

Asiasanat: hyvinvointi, tyohyvinvointi, johtaminen, tyoterveyshuolto.
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The Saajos Corporation started occupational wellbeing project with Laurea university of Ap-
plied Sciences and CoFi/Abo Akademi in the beginning of year 2008. This thesis is based on
that project. The object of this project was to advance occupational wellbeing in Saajos Cor-
poration and produce and occupational wellbeing manual for new employees for their intro-
ductions.

The purpose of this thesis was to explore employees” occupational wellbeing in family-based
Corporation Saajos in Lohja. The goal was to gain a realistic description of employees” occu-
pational wellbeing and how they experience their wellbeing in their own department. A pa-
per/www interview was carried out in Saajos in 2008 and used as a background research in
this thesis. Also, in 2008, two students of Laurea university of Applied science made inter-
views for Saajos Corporation’s employees. These interviews made in pairs, and eight of Saa-
jos Corporation’s employees were interviewed. Based on these interviews six more questions
were made for these employees. These interviews were carried out in November-December
2008.

Based on the results of the interviews, the employees thought that if the working atmosphere
in their own department is good it will affect their occupational wellbeing. The results
showed also that regularly paid salary confirms employees” financial security. The inter-
viewed employees interviewed thought that the positive feedback from each other and ex-
perience of succeeding in work affects positively in occupational wellbeing. Some of the in-
terviewed employees felt that the lack of feedback affect negatively in their occupational
wellbeing. They also thought manager s fairness and objectivity towards employee affect in
occupational wellbeing. Results showed also a need to increase occupational healthcare ser-
vices and restarting of the Tyky activity in forms of a fitness club.

Research showed that employees in Saajos Corporation are committed and they respect their
own and also their co-workers contribution. Employees proposed suggestions that could in-
crease their occupational wellbeing, but these suggestions are temporary practices until even
better ways will be found to support employees” occupational wellbeing.

As topics for follow-up research, starting weekly departmental meetings, increasing occupa-

tional healthcare, re-starting the fitness club and starting of development discussions were
proposed.

Key words: wellbeing, occupational wellbeing, leadership, occupational healthcare.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyossamme tutkimme lohjalaisen Saajos perheyrityksen tyohyvinvointia.
Saajos Oy:n johto on kaynnistanyt vuoden 2008 alussa tyohyvinvointi-hankkeen yhteistyossa

CoFi/Abo Akademin ja Laurea-ammattikorkeakoulun kanssa.

Hankkeen tavoitteena on tuottaa hyvinvointikasikirja, joka voidaan ottaa kayttoon uuden
tyontekijan perehdyttamisessa. Lisaksi kasikirja toimisi jo tyossa olevien Saajoksessa tydsken-
televien tyontekijoiden ja toimihenkiloiden oppaana liittyen tyohyvinvointiin nyt ja tulevai-

suudessa.

Tassa opinnaytetyossamme kasittelemme johtajuuden seka tyoterveyshuollon toiminnan mer-
kitysta perheyrityksessa tyoskentelevien tyontekijoiden ja toimihenkiloiden tyohyvinvointiin.
Tyon epavarmuuden ja tyotahdin kiristymisen myota tyouupumuksesta on tullut molempia
sukupuolia ja kaikkia ammattialoja koskeva terveysriski. Vuosina 1987-1996 tyoikaisen vaeston
psyykkiset oireet, kuten ylirasittuneisuus, masentuneisuus, voimattomuus, hermostuneisuus
tai unettomuus lisaantyi puolesta kahteen kolmannekseen vaestosta Stakesin ja Kelan tutki-

muksen mukaan. Naiset voivat tyossa miehia huonommin. (Siltala 2004, 245.)

Tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn perustana ovat ihmisen oma terveys ja toimintakyky. Tyohyvin-
voinnin osa-alueita ovat yksilon terveys ja voimavarat, tyoymparistdo, osaaminen, tyonorgani-
sointi seka esimiestyo ja johtaminen. Tyontekijan kohdalla kestava hyvinvointi edellyttaa
vastuunkantoa omasta elamastaan. Hyvinvointiin tyossa parhaat edellytykset on silloin kun

sita edistetaan yhta aikaa tyontekijan, tyon ja tyoyhteison tasoilla toimilla.

2 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA RAJAUS

Opinnaytetyomme tarkoituksena on tutkia lohjalaisen perheyrityksen Saajos Oy:n henkildston
ja maaraaikaisessa tyosuhteessa olevien tyohyvinvointia ja miten he kokevat taman hetkisen
tyohyvinvointinsa. Samalla tutkimme, mitka tekijat vaikuttavat henkiloston tyohyvinvointiin,

seka etsimme nakokulmia ja keinoja joilla asiat saataisiin korjattua.

Tutkimuksen tavoitteena on saada mahdollisimman realistinen kuvaus omasta tyohyvinvoinnis-
ta eri osastoilla tyoskentelevan henkiloston kokemana. Toimitusjohtajan roolin merkitys ko-

rostui huomattavasti koko tyoyhteison kokemaan tyohyvinvointiin.

Opinnaytetyomme tarkoituksena on tutkia, mika kasitys tyontekijoilla on omasta tyohyvin-
voinnista, tyoilmapiirista, johdosta ja tyoterveyshuollon merkityksesta tyossa jaksamiseen.
Opinnaytetyossamme pyrimme haastatteluista saamiemme vastausten perusteella laatimaan

ehdotuksia, joilla tyontekijat voisivat parantaa heidan tyossa viihtymistaan ja tyohyvinvointi



aan. Samassa yhteydessa tyostetaan yhteistyossa Tyhy-ryhman kanssa tyoyhteison kayttoon

kasikirja, joka toimii uuden tyontekijan perehdyttamisessa, seka tyohyvinvoinnin yllapitajana.

Opinnaytetyomme on osa perheyritys Saajos Oy:n johdon vuonna 2008 alussa kaynnistamaa
tyohyvinvointihanketta, joka toteutetaan yhteistyossa CoFi/ Abo Akademin ja Laurea-

ammattikorkeakoulun kanssa.

Rajaamme tyomme kasittamaan tyohyvinvointia ja johtamista seka tyoterveyshuollon merki-
tysta yrityksen henkiloston tyohyvinvointiin. Etsimme keinoja, joilla johtaminen ja tyoterve-
yshuolto voisivat vaikuttaa tyohyvinvointiin. Opinnaytetyo rajattiin tekemalla vapaaehtoinen

ja henkilokohtainen haastattelu ainoastaan Saajoksessa tyoskenteleville henkilgille.

3 TUTKIMUKSEN TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

3.1 Johtaminen

Kamenskyn (2008, 76) mukaan yritysten perusarvojen maarittely tuli erityisen suosituksi 1990-
luvulla. Yritykset maarittelivat itselleen perusarvot, joiden takana ovat lilkkeenjohdon teoriat

yrityskulttuurissa.

Kirjassaan Kamensky (2008, 76) kasittelee organisaatiotutkija Edgar H.Scheinin yrityskulttuu-
rin jakamista kolmeen tasoon, joiden saattaminen toimivaksi viitekehykseksi lilkketoiminnan
johtamisessa ja kehittamisessa on vaikeaa.

Organisaatiotutkija Edgar H. Scheinin kuvaa kolmea tasoaan seuraavasti:

o Nakyva kayttaytyminen eli artefaktit, joita ovat pukeutuminen, viestinta, sosiaaliset
tapahtumat, kieli, kokoukset, paatostavat ja tyoajat.

¢ Ilmaistut arvot, joita ovat ilmaistut perusteet toiminnalle, kuten visio, perusarvot,
strategiat ja toimintaperusteet.

e Taustalla olevat perusoletukset, jotka ovat vaikeasti havaittavia, tiedostamattomia,
itsestaan selvia uskomuksia, ajatuksia, tunteita ja kasityksia. Nama ovat kaikkien asi-
oiden ja toiminnan perimmainen lahde.

Johtajuuden paatehtavaksi katsotaan tyoyhteison yhtenaisyyden yllapito seka sen tavoitteiden
selkea maarittely. Johtamisella on selkea rakenne, tavoitteet ja kehityskeskustelut. Johta-
juudella tarkoitetaan toimintaa, jolla tulisi tukea ryhman tavoitteita ja huomioida ryhman
tarpeet.(Ahola, Kivisto ja Vartia 2006, 78.) Johtamisella koordinoidaan tyoyhteison toimintaa
ja jasennetaan toiminnan todellisia ehtoja seka arvioidaan kaytettavissa olevia voimavaroja

suhteessa tavoitteisiin. (Jyvaskylan yliopisto, viestintatieteidenlaitos 2008.)



Kaytannon tasolla johtaminen tapahtuu organisaatiossa. Organisaatio maaritellaan miksi ta-
hansa vakiintuneeksi tavaksi toimia tavoitteen saamiseksi. Organisaatio on johtamisen tulos ja
sen valine eli tapa tuottaa palveluita tai tuotteita muille ihmisille. (Hokkanen, Makela ja Taa-
tila 2008, 10.)

Organisaation menestys riippuu siita miten yksilot ja ryhmat saadaan aktiivisesti tyoskentele-
maan yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Sitoutuminen organisaatiossa on tarkeampaa
kuin muodolliset organisaatiorakenteet. Johtamisen tavoitteena on talloin kaikkien tyonteki-

joiden sitouttaminen ja motivoiminen. (Hokkanen ym.2008, 11.)

Johtamismallit kuten, asiajohtaminen, yhdessaolojohtaminen, tulosjohtaminen, tavoitejoh-
taminen, laatujohtaminen, valmentava johtaminen ja tilannejohtaminen perustuvat kaikki
ajatuksiin siita mita johtaminen on ja millaista sen pitaisi olla. Aluksi tehokkuutta ja onnistu-

mista arvioineet tutkimukset osoittivat johtamismalleista rohkaisevia tuloksia, mutta ajan

Tyoyhteisojen on etsittava oma johtamisen malli ja arvoperusta. Oma identiteetti ja arvot
ovat tarkeita tulla nakyviksi. Johtajuus ja liiketoiminnan tavoitteet kytkeytyvat hyvin tiivisti
yhteen. Aito kytkos kehittyy, kun tyoyhteison strategia muuttuu toiminnaksi. Johtamisen pe-
rusta on aito kiinnostus ihmisiin, yhdessa tyoskentely, kuuntelu ja vuorovaikutus. (Psycon
2008b.)

Tyoyhteisossa, joissa puhutaan samaa kielta johdon ja tyontekijoiden valilla koetaan hyvaksi
ja toimivaksi. Terveessa tyoyhteisossa tiedonkulku ja vuorovaikutus toimivat avoimesti. Vai-
keistakin asioista voidaan keskustella ja yhteistyo sujuu. Tallaisessa tyoyhteisossa esimiestyo
on osallistuvaa ja kuuntelevaa. Tyonjako on oikeudenmukaista ja selkeaa hyvinvoivassa tyoyh-
teisossa. Siella voidaan antaa palautetta rakentavasti ylhaalta alas ja painvastoin. (Tyoterve-
yslaitos 2008.)

3.1.1  Minkalainen on hyva johtaja?

Oikeudenmukaisuus johtamisessa nahdaan tarkeaksi periaatteeksi. Kun tyontekijat kokevat
johtamisen oikeudenmukaiseksi ovat he tyytyvaisia omaan tyohonsa, sitoutuvat tyohon ja
tyopaikkaan enemman. Oikeudenmukaisesti koettujen saantojen mukainen paatoksenteko,
ihmisten kohteleminen johdonmukaisesti, tyontekijoiden kuuleminen heita kokevissa asioissa,
mahdollisemman oikean tiedon varassa toimiminen, epaonnistumisten myontaminen ja kor-
jaaminen seka ihmisten kunnioittava ja ystavallinen kohtelu ovat periaatteita, joita voidaan
ja kannattaa sisallyttaa mihin tahansa johtamismalliin ja mihin tahansa tilanteeseen. (Tyoter-

veyslaitos 2001.)



3.1.2 Hyva johtaja ja toimiva organisaatio

Johtajan tehtava on jasentaa suuret linjaukset organisaatiossa. Johtaja edistaa tyoyhteison
kulttuuria kehittamalla keskustelua, paatoksentekoa ja toteutustapoja. Han ymmartaa tyoyh-
teison tunteita ja kokemusta, muttei joudu itse niihin mukaan. Johtamistyylit voivat olla
asiapainotteisia, ihmiskeskeisia, aktiivisia, vapaamielista, autoritaarista tai demokraattista.
Johtajan onnistuminen vaatii tilanteeseen sopivan johtamistyylin valintaa. Johtamistapa voi
kehittya olosuhteiden muutoksien myota. (Heiske 2005, 174 -176.)

Visiointi yhdessa tyontekijoiden kanssa innostaa tyontekijoita. Tyoyhteisoissa on hyva olla
selkeat vastuu-alueet ja roolit seka vastuullisen auktoriteetin hyvaksyminen. Seuraavia erilai-
sia johtamismalleja on viety eri tyoyhteisoihin tavoitejohtaminen, tulosjohtaminen, laatujoh-
taminen, visiojohtaminen seka balanced scorecardina tasapainoinen onnistuminen, mika on
lilkkemaailmassa tunnettu strateginen johtamisen jarjestelma. Johtamismalleja vaihdetaan ja
muutokset ovat tuloksettomia ja yhteys tyohon voi vieraantua. TyOyhteisot eivat aina tunne
omikseen toteutukseen tuotuja johtamismalleja. Johdon kayttama kieli voi tuntua vieraalta

ja epasopivalta tyoyhteisoon vietyna. (Siltala 2004, 312.)

3.2 Syvajohtaminen

Syvajohtaminen on malli, josta saadaan perusta ja suunta johtajana kehittymiselle ja kasva-
miselle. Syvajohtaminen keskittyy ihmisten johtamiseen eli vuorovaikutustaitoihin. Johtajana
kasvaminen on jatkuvaa oppimista ja se on koko tyouran kestava prosessi. Syvajohtaminen
vaatii johtajalta noyryytta, sitoutumista ja itsensa likoon laittamista tyoyhteisossa. Nissisen
(2004, 20 -23) mukaan johtajalle ihmisen arvo on enemman kuin hanen tekemansa tyon ta-

loudellinen arvo.

Myonteinen ihmiskasitys ja aito kiinnostus muista ihmisista ovat perustana ihmisen yksilolli-
seen kohtaamiseen. Nissisen (2004, 44) mukaan esimiehen kaytoksesta nakee, etta han hyvak-
syy ihmisten yksilolliset erot ja toimii sen mukaisesti. Alaisten kanssa vietetty aika antaa
edellytykset esimiehelle oppia tuntemaan heidat. Esimiehen henkilokohtainen ja yksilollinen
tuntemus alaisista vaikuttaa suuresti vuorovaikutuksen yksilollisyyteen. Alaiset ja tyontekijat
voidaan kohdata ihmisina ja heidan on helppo lahestya esimiestaan. Ongelmatilanteissa arvot
vaikuttavat ja ohjaavat paatoksentekoa, siten etta, perheeseen ja terveyteen liittyvat kysy-

mykset sivuuttavat arkiset tyotehtavat.

Johtamisen perustekijat ovat Nissisen (2004, 19) mukaan organisaation toimivuus, paatoksen-
teko ja ihmisten johtaminen. Johtajuuden laatuun vaikuttavat naiden perustekijoiden tasa-

painoinen soveltaminen ainutlaatuisissa toimintaymparistoissa. Oppiminen on johtajuuden
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ydinasia. Yhteiskunnassamme tyontekijat ymmartavat itsensa ja osaamisensa arvon. Hyvin
johdetussa organisaatiossa osaava tyontekija tuottaa onnistumista ja menestysta. Nissisen
(2004,57) mukaan paatoksenteko on johtamisprosessien keskeisin kasite. Hyvaan paatoksen-
tekoon kuuluvat muun muassa tehokas ajankaytto paatoksenteon lahtokohtana, kehittyminen
suuriin asioihin ja kokonaisuuksien hallinta ja kyky tehda paatoksia kaikissa oloissa. Muuntau-

tumis- ja sopeutumiskyky ovat hyva edellytys johtamiselle.

Johtajalla on hyva olla joustava kyky tehda paatoksia, seka intuitiivisesti, etta valmistellusti.
Syvajohtaminen on ajattelutapa, ei sarja temppuja. Syvajohtaja ajattelee kanssaihmisistaan

myonteisesti ja arvostaa heita. (Bergqvist 2003.)
3.3 Johtaminen ja johtamisen kokemus Saajoksessa

Yritys on perheyritys, jos sen osake-enemmiston omistaa yksi tai useampi perhe ja jos per-
heesta vahintaan yksi osallistuu yrityksen hallintoon tai johtamiseen. Perheyrityksen omistaja
ei ole ainoastaan yritystoiminnan rahoittaja, vaan han on myos riskinottaja, joka kantaa vas-

tuun yritystoiminnan menestymisesta. (Blom 2008.)

Perheyrityksessa yhdistyy perhe, omistajuus ja liiketoiminta. Jokaisella perheyrityksella on
oma historiansa. Perheyrityksen omistajajasenilla on eri rooleja, ensimmaisella sukupolvella
on suurin haaste luoda menestyva yritystoiminta. Perheyrityksen suorituskyky paranee per-
heenjasenen tyoskennellessa yrityksen johdossa. Perheyritysten verkkosivuilla todetaan, etta
perheyritykset tyollistavat enemman ja ovat tuottavampia kuin muulla tavoin omistetut yri-
tykset. Johtamiselle perheyrityksessa ei ole olemassa yksiselitteista selitysta. Perheyrityksen
johtajalta vaaditaan nopeaa paatoksentekoa, voimakasta sitoutumista ja vastuullisuutta joh-

tamisessa. (Perheyritystenliitto 2008.)

3.4  Johtamisen merkitys tyohyvinvointiin

Johtaminen on vastuunottamista ja suunnan maarittamista. Johtamisen merkitys korostuu
tilanteissa, joissa joudutaan tekemaan valintoja eri vaihtoehtojen valilla, mutta myos silloin
kun ilmenee vaikeuksia. Johtaminen ei ole vain ylimman johdon asia, vaan johtamista tapah-
tuu lapi koko organisaation riippumatta siita, onko se organisoitu hierarkisesti tai verkosto-
maisesti. Henkilokohtainen taso on alykas itsensa johtaminen. Tarkeata johtamisessa on tie-
donkulku ja viestinta siita, mita tehdaan ja miksi, mutta myos tunne oikeudenmukaisesta
kohtelusta. Taustalla on tulkinta siita, mika on ihminen, millainen ihmiskasitys johtajalla on.
identiteettinsa rakentuu sosiaalisesti, vuorovaikutuksessa toisten kanssa. (Doz ja Kosonen
2008, 48 -53, 54 -56.)
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Rouhiaisen (Jyvaskylan yliopisto, 2008) tutkimuksessa johtajan ja ryhman jasenten toiminta

on riippuvaista toisistaan, silla johtajuus syntyy ryhman vuorovaikutuksessa ja sita harjoite-

taan vuorovaikutuksen avulla. Johtajuus liittyy yksilon ominaisuuksiin ja sita voi kehittaa ja

harjoitella. Haavisto artikkelissaan (Psycon 2001a) kirjoittaa, etta johtajan motivoitumislah-
tokohdissa on keskeisinta saada tyontekijat tuntemaan, etta heidan tyonsa on mielekasta,

tarkeaa ja hyodyllista.

3.5 Hyvinvointi

Henkisella hyvinvoinnilla tarkoitetaan kokonaisvaltaista kokemusta. Siihen kuuluu myonteinen
perusasenne ja aktiivisuus, tyytyvaisyys elamaan seka oman itsensa hyvaksyminen.

Tyolla on suuri merkitys henkiselle hyvinvoinnille, tyytyvainen tyontekija on sitoutunut ja
motivoitunut tyohonsa jos se vastaa tyontekijan tavoitteita ja ammatillisia kykyja. (Tyoterve-

yslaitos 2008a.)

Tyossa parhaat edellytykset henkiseen hyvinvointiin on silloin, kun sita edistetaan yhta aikaa
tyontekijan, tyon ja tyoyhteison tasoisilla toiminnoilla. Ongelmiin tarttuminen varhain vahen-
taa ongelmien muodostumista, eivatka ne muodostu ylivoimaisiksi. Asioista keskustelu auttaa

nakemaan vaihtoehtoisia toimintatapoja, antaa tukea ja jasentaa ajatuksia.

Yksilon kohdalla kestava hyvinvointi edellyttaa, etta han kantaa vastuun omasta elamastaan.
Hyva itsetuntemus auttaa oman jaksamisen kannalta asettamaan omat rajat ja pitamaan niis-
ta kiinni. On tarkeaa asettaa itselleen tavoitteita, jotka ovat tarpeeksi haastavia, mutta rea-
listisia. On hyva huolehtia myos paivittaisesta palautumisesta. Hyva palautuminen pitaa ylla
hyvinvointia, edistaa tulevaa tyossa suoriutumista, uuden oppimista ja myonteista kokemusta
tyota kohtaan. Vapaa-ajalla valtetaan tekemasta tyota ja hankitaan uusia voimavaroja kay-
tettyjen tilalle. Lepo on hyvaksi, mutta myos leppoisa oleskelu, urheilu, mieluisat harrastuk-
set ja sosiaalinen toiminta edistavat hyvinvointia. Tyon kohtuuttomat vaatimukset tai liian
yksin tekeminen voivat vaikeuttaa tyosta irti paasemista vapaa-ajalla. (Tyoterveyslaitos
2008a.)

3.6  Tyohyvinvointi

Kaivola ja Launila (2007, 130) kasittelee kirjassaan hollantilaisten tyohyvinvointitutkijoiden
Wilmar Schaufeli ja Arnold Bakkerin maaritelmaa tyoimun (”work engagement”) pysyvaisluon-

teiseksi seka myonteiseksi tunne-elaman motivaatiotilaksi.

Tyohyvinvointi muodostuu ihmisen tyon ja vapaa-ajan harmonisesta tasapainosta. Yksilon
kokema aikaansaamisen tunne seka oppimiskokemukset, terveellinen ja turvallinen tyo edis-

taa hyvinvointia niin tyossa kuin vapaa-aikanakin. Yksilon kannalta merkittavia seikkoja tyo-
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hyvinvoinnin edistamiseksi ovat, terveelliset elintavat, laheiset ihmissuhteet ja vapaa-

ajanharrastukset, jotka tasapainottavat tyon aiheuttamaa rasitusta. (Tyoturva 2008.)

Riittava henkilostomaara ja oikein suunnitellut tyojarjestelyt edistavat tyontekijan terveytta
ja toimintakykya. Hyvan tyon ja tyoympariston aikaansaamiseksi tarvitaan tyoyhteisolta suun-
nitelmallista ja jatkuvaa panostusta. (STTK 2008.) Tyohyvinvointi on jatkuvasti muuttuva il-
mio, se syntyy tyosta ja sen seurauksista. Toimiva tyoyhteiso ja hyvin tehty tyo ovat ainoat

tahot jotka voivat tuottaa tyohyvinvointia.

Kaivola ym.(2007,128) toteavat kirjassaan Hyva tyopaikka, miten eraan maaritelman mukaan
tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan positiivista tyoelaman laatua. Tyohon, tyontekijaan, johtami-
seen, tyoyhteisoon ja koko organisaation vaikuttavat tekijat vaikuttavat myos tyohyvinvoin-

tiin. Tyohyvinvoinnin edistamiseksi tarvitaan koko tyoelaman kokonaisvaltaista kehittamista.

Lahtokohtia hyvalle tyolle ovat ihmisen inhimilliset ominaispiirteet. Naita ovat luontainen
aktiivisuus seka hallinnan, arvostuksen ja mielekkyyden kokemisen tarpeet. Kohtuullinen tyo-
maara, tyon merkitys seka mahdollisuus kehittya tyossaan, sujuva vuorovaikutus ja palaute
olisivat itsestaanselvyyksia ihannetyopaikassa. Tyon mielekkyyden kokeminen on noussut mo-
nissa tutkimuksissa yhdeksi tarkeaksi tekijaksi. Tyon mielekkyyden kokeminen koetaan palkit-

sevan enemman kuin suuri palkka. (Kaivola ym. 2007,130.)

Tyoimu on tyohyvinvointiin ja tyon mielekkyyteen liittyva kasite. Tyonimuksi luonnehditaan
tarmokkuus, omistautuminen tyolle ja siihen uppoutuminen. Heidan mukaansa tarmokkuus on
energisyytta, sinnikkyytta, halua panostaa tyohon ja ponnistelun halua myos vastoinkaymisis-
sa. Henkilo, joka kokee voivansa vaikuttaa omaan tyohonsa ja saadella tyoskentelyaan, kestaa

paremmin kuormitusta. (Kaivola ym. 2007, 130 -131.)

Tyohyvinvointiin on syyta kiinnittaa huomiota, koska hyvinvoiva tyoyhteiso on tuottava yhtei-
s0. Tyohyvinvointi parantaa laatua, asiakastyytyvaisyytta seka lisaa kilpailukykya. Se vaikut-
taa positiivisesti yrityksen imagoon ja tyonantajankuvaan haluttuna tyopaikkana ja yhteistyo-

kumppanina. (Kaivola ym. 2007, 133.)
3.6.1 Fyysisen kuormittumisen merkitys tyohyvinvointiin

Liian suuri tai vahainen kuormittuvuus tyossa saattaa aiheuttaa ihmiselle terveydellisia haitto-
ja. Tyon kuormittavuuteen vaikuttavat tyoymparisto ja itse tyon tekeminen. Siihen vaikutta-
vat myos yksilon fyysiset ja henkiset ominaisuudet. Tyontekijan fyysiseen terveyteen ja tyo-
kykyyn vaikuttavia kuormitustekijoita ovat mm. tyon fyysinen raskaus, tyossa vaadittava tark-
kaavaisuus seka tyovalineet. Tyomenetelmat, tydoasennot, tyoymparisto seka tyoyhteison,

etta tyontekijan itsensa ominaispiirteet vaikuttavat tyon kuormittavuuteen. (Tyoturva 2008.)
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Koneet ja automaatio ovat vahentaneet tyon fyysista kuormittavuutta mutta se ei ole poista-
nut rasitusvammoja. Yksipuoliset ja jatkuvasti samoina toistuvat liikkeet, seka samassa asen-
nossa pitkaan tehtavat tyot ovat tekniikan myota lisaantyneet. Samoin on lisaantynyt tiedon
maarallinen ja laadullinen kasittely seka vaativat tyot. Fyysista voimaa vaativat aputyot eivat
ole poistuneet. Naissa toissa on paljon esineiden kantamista, nostamista ja siirtamista vaati-
via tehtavia. Usein on myos tyoymparistossa puutteita. Hankalat tyoasennot voivat johtua
sopimattomista tyovalineista, epatarkoituksenmukaisista kalusteista, jotka on sijoitettu huo-
nosti. Tuotteiden tai materiaalin huono kulun suunnittelu voivat vaikeuttaa tyon tekemista.
(Tyoturva 2008.)

Tyoympariston ymparistotekijoiden lisavaikutuksiin olisi hyva kiinnittaa huomiota. Korkea
melutaso aiheuttaa stressia ja vaikeuttaa keskittymista ja kuulemista. Sopimaton lampatila
kuormittaa elimistoa. Vaaranlainen ja puutteellinen valaistus aiheuttaa lisakuormitusta erityi-
sesti tiedon kasittelyssa, seka tarkkuutta vaativissa tehtavissa. Ergonomian avulla voidaan
vahentaa ja poistaa tarpeetonta fyysista rasitusta. Tyontekijalla on hyva olla tiedossa tyota ja
tyooloja koskeva tieto rasitussairauksien ehkaisemiseksi. Virheellisen kuormittumisen takana

voi olla huono tyohon perehdytys. (Tyoturva 2008.)

3.6.2 Henkisen kuormittumisen merkitys tyohyvinvointiin

Henkinen tyohyvinvointi yksilotasolla ilmenee haluna tehda tyota. Tyon mielekkyys ja oikea
mitoitus seka tyon sopiva haastavuus antaa tyontekijalle oppimis- ja kehittymismahdollisuuk-
sia. Mahdollisuus osallistua taydennys- ja jatkokoulutukseen on merkittava. Asioihin vaikut-
taminen tyoyhteisossa, paatosvaltaa omaa tyota kohtaan seka toimivat tyovalineet, etta tur-
vallinen ja viihtyisa tyoymparisto lisaavat ihmisen henkista tyohyvinvointia. (Tyoterveyslaitos
2008a.)

Ammattitaidolla, tyon hallinnalla, ialla, sukupuolella, terveydentilalla ja aikaisemmilla koke-
Hanella on oikeus saada oikeudenmukaista kohtelua, kokea itsensa hyvaksytyksi ja arvostetuk-
si. Tyon tulee olla mielekasta ja mahdollisuus oppia uusia asioita, seka soveltaa aiemmin opit-
tua. Mahdollisuus hyviin ihmissuhteisiin, myonteinen vuorovaikutus, vaatimusten kohtuullisuus
ja selviytymiskeinojen riittavyys johtavat tyytyvaisyyteen tyoyhteisossa. Lisaksi tyon tulee
olla turvallista. Kielteinen vuorovaikutus merkitsee haitallista stressin kokemista, joka ilme-
nee ammattitaidon kaventumisena, itsetunnon laskuna, ja rasittumisena. Lisaksi se lisaa sai-

rastumisen riskia ja elamantapojen huononemista. (Tyoterveyslaitos 2008.)
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Sopiva maara henkista kuormittavuutta ei ole tyossa haitallista. Haasteisiin vastaaminen on
palkitsevaa ja tuo siten tyohon tyydytysta. Hyvin voivassa tyoyhteisossa tiedonkulku ja vuoro-
vaikutus toimivat avoimesti, ongelmista puhutaan avoimesti, yhteistyo on sujuvaa.
Tyosuojelun ja tyoterveyshuollon toiminta kuuluu olennaisesti hyvin voivaan tyoyhteisoon.

(Tyoterveyslaitos 2008.)

3.7 Tyonilo

Tyoimun kaltainen myonteinen tyohyvinvoinnin kasite on tyon ilo, johon liitetaan omistautu-
mista ja ahkeruutta. Tyontekija voi kokea tyon iloa silloin, kun tyo sujuu ja han kokee teh-
neensa parhaansa ja onnistuneensa siina. Tyoyhteison ilmapiiri syntyy osana jokapaivaista
toimintaa. Vuorovaikutus ja ihmisten valinen yhteistyo vaikuttavat ratkaisevasti tyoilmapii-
riin. (Kaivola ym. 2007, 132.)

Tyonilon puuttuminen on seurausta hyvan tunteen puuttumisesta ja se vaistamatta vie pohjan
sosiaalisesti vastuulliselta ja tavoitteelliselta tyoyhteisolta. Viime kadessa jokainen tyontekija
vaikuttaa tyonilon vahvistumiseen ja tyonilon kokemiseen ja hanella on vastuu oman tyopaik-

kansa ilmapiirin rakentamiseen joko nostamalla tai latistamalla sita. (Virtanen 2005, 209.)

3.7.1 Stressi tyoyhteisossa

Nyky-yhteiskunta on jatkuvasti kiihtyvien muutosten kourissa. Ihmisten on sopeuduttava ja
kestettava entistakin vaativimmissa ja epavarmemmissa olosuhteissa. Tekemisen tulee olla
tehokasta ja tehon lisaamiseksi ollaan valmiita uhraamaan melkein mita tahansa. Stressi sa-
nalla on yleensa negatiivinen kaiku. Stressi on myds varsin positiivinen asia, ilman sita emme
saisi itsestamme mitaan irti. Fyysinen ja psyykkinen puoli kaipaa kuormitusta ja lepoa sopi-
vassa suhteessa toisiinsa nahden. Elimisto kuormittuu liiallisesta rasituksesta ja siten aiheut-
taa huolimattomuutta ja epaonnistumisia. Stressia syntyy kun paineet kayvat liian suuriksi.
Stressihetkella elimistossa syntyy ylijannitystila, stressihormoni lisaantyy, verenpaine nousee
ja hengitystaajuus ja sydamen syke kohoaa, verensokeri pitoisuus kasvaa. Pitkaan jatkunut
stressi heikentaa ihmisen sopeutumismekanismeja, lisaa sydansairauksien riskia lisaa astmaan
sairastuvuutta ja altistaa tartuntataudeille. (Aalto 2006, 27 -28.)

Huomaamattomasti kehittyva stressi, tyouupumus ja paineiden kasaantuminen ovat rasitteek-
si keholle ja mielelle. Tyoikaisista noin puolet oireilevat tyouupumuksesta, joka ilmenee va-
symyksena, apaattisuutena, turhautumisena, seka nakyy huonona ilmapiirina tyossa, tulehtu-
neina ihmissuhteina ja lisaantyneina tyosta poissaoloina. Ajatukset harhailevat, keskittymis-

kyky huononee ja tyo merkityksellisyys katoaa. (Aalto 2006, 27 -28.)
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Siltalan kirjassa dosentti Markku Partisen mukaan ihmisista useimmat tarvitsevat keskimaarin
7 - 8 tuntia younta. Tyoterveyslaitos on tehnyt kyselyn 1997, jossa 42 % tyossakayvista ihmisis-
ta ilmoitti nukkuvansa liian vahan.” Yollinen heraaminen on voimakkaasti lisaantynyt. Ihmisil-
la on mielessa niin paljon asioita, informaatiota ja tyota, etta aivot raksuttavat koko ajan.
Jos heraa, ei saakaan unen paasta kiinni.” Seikat, jotka aiheuttavat stressia aiheuttavat myos

unettomuutta, epavarmuutta tyoelamasta tai parisuhteesta. (Siltala 2004, 240. )

Pitkalla aikavalilla tyostressi voi johtaa masennukseen ja erilaiseen psykosomaattiseen oirei-
luun, kuten paansarky ja vatsavaivat. Stressi tyoyhteisossa ja - organisaatiossa voi lisata tyo-
paikan ihmissuhde ongelmia, vahentaa sitoutumista organisaatioon ja tyontekijan halukkuutta
vaihtaa tyopaikkaa, lisaksi tyostressi nakyy lisaantyneina sairauspoissaoloina. Silla on vaiku-
tuksia yksityiselamaan, silla tyostressi hidastaa yksilon palautumista vapaa-aikana ja siten

heikentaa muilla elaman alueilla koettua hyvinvointia. (Kinnunen ym. 2005, 15 - 16. )

3.7.2 Tyouupumus

Tyouupumuksella, ”Burnout ” tarkoitetaan vakavaa, vahitellen tyossa syntyvaa stressioireyh-
tymaa. Sille on ominaista kokonaisvaltainen, uupumusasteiseksi kehittyva fyysinen ja henki-
nen vasymys, ammatillinen itsetunnon lasku, seka kyyninen asennoituminen tyohon. Tyo-

uupumus voidaan nahda asteittaisena seurauksena siita, etta tyontekija on antanut liian pal-

jon tyolle ja saanut liian vahan vastineeksi. (Hakanen 2005, 22.)

Tyouupumusriski on suuri, jos tyolle on asetettu eparealistiset tavoitteet. Tyoyhteison tyo-
uupumuskierteeseen johtavat tyotehtavien jatkuvat muutokset, tyoyhteison avoimuuden puu-
te, vastuualueiden kasvu ja muutokset ja niiden aiheuttamat epaselvyydet. Kun tyoyhteison
ihmissuhteista puuttuu luottamus ja avoimuus, niiden tilalle tulevat kilpailu, kateus ja valin-
pitamattomyys. (Koivisto 2001, 156 - 157.)

Tyouupumukseen on harvoin yhta ainoata syyta. Uupuminen voi tuoda mukanaan uusia ja
toissijaisia oireita, jotka edelleen syventavat ongelmia, kuten ihmissuhde vaikeuksia tyopai-
kalla. Tyon maarallisen kuormittavuuden, kuten esimerkiksi kiire, aika, paine, tekemattomat
tyot ja tyoroolien epaselvyys on todettu olevan yhteydessa tyouupumusoireisiin. (Hakanen
2005, 24.)

3.8 Tyoterveyshuolto

Tyoterveyshuolto on ehkaisevaa terveydenhuoltoa ja hyvin toimivaa kaikkien saatavissa ole-
vaa terveyspalvelua. Tyoterveyshuollon tavoitteet ovat omalta osaltaan tyohon liittyvien sai-

rauksien ja tapaturmien ehkaisy, tyo- ja toimintakyvyn edistaminen ja yllapitaminen tyoela-
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man erivaiheissa, seka terveellinen ja turvallinen tyoymparisto ja toimiva tyoyhteiso. (Tyo-
terveyslaitos 2008b.)

Laki painottaa tyokykya yllapitavan toiminnan merkitysta ja yhteistyon tarkeytta tyopaikan
sisalla ja ulkopuolella. Tyonantajan tehtavana on vastata tyoterveyshuoltopalveluista tyonte-
kijoilleen yhdessa tyoterveyshuollon ammattihenkiloiden ja asiantuntijoiden kanssa. Tyonan-
taja voi jarjestaa tyontekijoilleen sairaanhoito- ja muita terveydenhuoltopalveluita ehkaise-
van tyoterveyshuollon lisaksi. Tyonantaja voi ostaa palvelut yksityiselta palvelujentuottajalta
tai jarjestaa tyoterveyspalvelut itse tai yhdessa toisten tyonantajien kanssa. Kunnalla on vel-
vollisuus myyda tyoterveyshuollon palveluita niita tarvitseville. Yrittajilla on mahdollisuus
liittya tyoterveyshuoltoon. Tyoterveyshuollon lainsaadannon toimeenpanoa valvovat sosiaali-
ja terveysministerio, laaninhallitukset ja tyosuojeluviranomaiset. Kansanelakelaitos korvaa

tarpeelliset ja kohtuulliset tyoterveyshuollon kustannukset. (Tyoterveyslaitos 2008b.)

Valtiontalouden tarkastusviraston toiminnantarkastuskertomuksen 177/2008 tekeman tutki-
muksen tarkastuksessa on osoitettu, etta tyoterveyslaki on selkea ja antaa toiminnalliset puit-
teet. Tyoterveyshuollon toimintatapa ei kuitenkaan aina vastaa kaikilta osin lainsaadannon
tavoitteita. Tutkimuksen mukaan edelleenkin tyoterveyshuolto painottuu edelleen sairaanhoi-
toon. Ehkaisevan toiminnan pysyessa ennallaan ovat sairaanhoitokaynnit laakarille samoin
kuin laboratoriotutkimukset ja radiologisten tutkimusten maara jatkuvasti kasvanut.
Valtiontalouden tarkastusviraston toiminnantarkastuskertomuksen mukaan Sosiaali- ja terve-
ysministerio ja Kansanelakelaitos eivat ole kiinnittaneet huomiota siihen, etta jarjestelma
aiheuttaa huomattavan suuret sairaanhoitokustannukset, kun sen sijaan tarkoitus on ensisijas-

sa turvata ehkaisevat terveyspalvelut kaikille tyontekijoille. (Valtiontarkastusvirasto 2008.)

3.8.1 Asiakaskeskeinen toimintatapa

Tyoterveyshuollossa asiakas toimii aktiivisena yhteistyotekijana. Asiakastoimipaikan kannalta
asiakkuus tyoterveyshuoltoon ei ole vapaaehtoista. Onnistuneen asiakaskeskeisen toimintata-
van avaintekijoina ovat saavutettavuus, vuorovaikutteisuus ja arvontuotanto. Saavutettavuu-
della tarkoitetaan sita, etta asiakkaan on helppo kayttaa tyoterveyshuoltopalveluja ja han saa
vaivattomasti tietoa ja tulee ymmarretyksi. Vuorovaikutteisuudessa tunnistetaan asiakkaiden
tarpeet. Hyva asiakassuhde on tiedon antamista molempiin suuntiin, seka yhteyden yllapita-
mista. Arvo luodaan yhdessa asiakkaan kanssa. Tyoterveyshuollossa arvontuotanto liittyy ter-
veyteen, sen edistamiseen ja yllapitamiseen. (Manninen, Laine, Leino, Mukala ja Husman
2007, 14 - 15.)
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3.8.2 Tyokykya yllapitava toiminta

Sosiaali- ja terveysministerion paatoksessa tyoterveyshuollosta vuonna 1995 tarkoittaa tyoky-
kya yllapitavalla toiminnalla kaikkea sita toimintaa, jolla tyonantaja ja tyontekijat seka tyo-
paikan yhteistoimintaorganisaatiot pyrkivat jokaisen tyontekijan hanen tyouransa kaikissa
vaiheissa tukemaan ja edistamaan tyokykya ja toimintakykya. Tyokykya yllapitavasta toimin-
nasta kaytamme jatkossa lyhennetta Tyky-toiminta (Koivisto 2001, 233 -234) mukaan Tyky-
toimintaa toteutetaan tyoterveyshuollon, tyosuojelun, henkilostohallinnan, yrityksen linja-

johdon, koulutuksen ja yksittaisen tyontekijan yhteistyona.

Koiviston (2001, 233) mukaan Tyky-toimintaa toteutetaan tyopaikoilla kolmella eri tasolla,
joista yhtena paapaino ennaltaehkaisevassa Tyky-toiminnassa on koko henkiloston terveyden
ja kunnon vaaliminen. Toisena, vajaakuntoisille suunnatussa Tyky-toiminnassa tyontekijalle
pyritaan loytamaan hanen kuntonsa mukainen sopiva tyo ja kolmantena tasona on tyokyvyt-
tomyyden uhatessa, jolloin se toteutetaan tyoterveyshuollon ja mahdollisen kuntoutuksen

keinoin.

Tyokykya yllapitavan toiminnan tarkoituksena on myos parantaa tyontekijan edellytyksia toi-
mia hyvin tyoelamassa vanhuuselakeikaan saakka. Tyky-toiminta vahentaa terveydellisia ris-
keja ja edistaa fyysista ja psyykkista toimintakykya, seka lisaa tyontekijan hyvinvointia. Tyky-
toiminta perustuu yhteistyohon, seka tyonantajalla etta tyontekijalla on oma roolinsa yhteis-
tyossa. Tyonantajan vastuulla on tyoterveyshuollon jarjestaminen. Tyontekijan on myos tie-

dostettava oma vastuunsa terveydestaan ja tyokykynsa edistamisesta. (Matikainen 1995, 47.)

Tyokykya yllapitavan toiminnan tavoitteiksi yrityksissa ja tyopaikoilla voidaan asettaa seuraa-
vat yleiset tavoitteet:
o yksiloiden ja tyoyhteisojen hyvinvointi ja toimintakyky paranevat
e tyontekijat kykenevat kayttamaan ja kehittamaan itseaan ja ymparis-
tossaan olevia voimavaroja tyokykynsa yllapitamiseksi
e tyoyhteisot kykenevat hallitsemaan ja kehittamaan omatoimisesti ter-
veyteen ja tyokykyyn vaikuttavia tekijoita.
Nailla tavoitteilla voidaan saavuttaa yrityksen kannalta suotuisia vaikutuksia. Yrityksen toimi-
vuus ja tuottavuus paranevat, seka henkilostokulut vahenevat. Tuloksekkaan toiminnan edel-
lytyksena on yksiloiden ja ryhmien oma aktiivisuus edistaa omia toimintaedellytyksiaan ja
panostaa itsekin edellytystensa mukaisesti oman terveytensa, hyvinvointinsa ja toimintaky-
kynsa edistamiseksi. (Matikainen 1995, 51.)

Rissan (1998, 48 -49) mukaan tyokykya yllapitavassa toiminnassa usein tyonjohtaja on avain-

asemassa kaytannon Tyky-toiminnan toteuttamisessa. Henkilostolla on vastuu toimintakyvys-
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taan, tyontekijat itse voivat vaikuttaa ratkaisevasti omaan tyo- toimintakykyynsa. Tyo- ja
toimintakykya voidaan pitaa ylla riittavalla ja saannollisilla harjoituksilla. Terve ja aktiivinen
elamantapa antaa pohjaa hyvalle mielelle, jolloin jaksaa paremmin tehda toita ja viettaa
rikasta vapaa-aikaa. Tyontekijoiden tulee myos seurata tyoilmapiiria ja tyooloja seka antaa
ehdotuksia niiden parantamiseen. Koko henkiloston osallistuminen tyoympariston ja tyoolojen

kehittamiseen parantaa tuloksia.

Tyoterveyshuollolla on keskeinen asema, kun tyopaikoilla yllapidetaan ja parannetaan henki-
loston tyokykya. Yleisena tavoitteena tyoterveyshuollolla on terveellinen ja turvallinen tyo-
ymparisto, hyvin toimiva tyoyhteiso, tyohon liittyvien sairauksien ehkaisy seka tyontekijoiden
tyo- ja toimintakyvyn edistaminen. Rissa (1998, 63) toteaa, etta Tyky-toiminta alkaa silloin
kun tyontekija tulee tyohon ja jatkuu vanhuuselakkeelle siirtymiseen saakka. Tyokykya yllapi-
tavan toiminnan kohteena ovat kaikki tyontekijat koko tyouran ajan, eivat ainoastaan sairaat
ja vajaakuntoiset. Rissan mukaan tyopaikoilla tyoterveyshuolto toimii tyokykya yllapitavassa
toiminnassa kolmella tasolla:

1. ennaltaehkaisy eli tyokyvyn sailymisen turvaaminen

2. uhkien torjunta eli oireilevien tyokyvyn edistaminen

3. korjaava toiminta eli tyokyvyttomyyden palauttaminen ja kuntoutus

Tyokykya yllapitavat toimenpiteet kohdistuvat koko henkilostoon. Tavoitteena on ammatti-
tautien ja tyoperaisten sairauksien seka tapaturmien ennaltaehkaisy. Tyoolosuhteet, toiden
sisallot, tyotaidot ja johtaminen pyritaan tekemaan tyontekijoiden kannalta mahdollisimman

turvallisiksi, terveellisiksi ja viihtyisiksi. (Rissa 1998,64.)

Kuntoutus voi olla laakinnallista tai ammatillista tyoterveyshuollon asiakkaille. Laakinnallisel-
la kuntoutuksella voidaan pyrkia yllapitamaan tai parantamaan kuntoutujan fyysista, psyykkis-
ta ja sosiaalista toimintakykya. Laakinnallista kuntoutusta ovat mm. fysioterapia, hoito kun-
toutuslaitoksessa, sopeutumisvalmennuskurssit ja psykoterapia. Ammatillisen kuntoutus tar-
koituksena on pyrkia yllapitamaan ja parantamaan kuntoutujan tyokykya ja ansiomahdolli-
suutta. Ammatillisen kuntoutuksen avulla pyritaan parantamaan tyon tekemisen edellytyksia,
kuten neuvontaa, tyoergonomiaa, tyonohjausta, tyokokeiluja, tyohon valmennusta ja kuntou-
tumistutkimuksia. Kuntoremonttikursseja voidaan pitaa varhaisena kuntoutuksena. Kuntoutus-
laitoksissa tai urheiluopistoissa on viikon kestavia kuntoilua ja terveita elamantapoja korosta-
via kursseja. Kurssien jarjestelyihin voivat osallistua tyopaikat, ammattiliitot ja lomajarjes-
tot. Kuntoutusrahaa kurssin ajalta voi maksaa Kela, jos lahete kurssille on tullut tyoterveys-
huollon kautta ja kuntoutuksen tavoitteena on tyoelamassa pysyminen tai tyoelamaan palaa-
minen. (Karhula 2005, 486 -487.)
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Tyoterveyshuolto on luonnollinen yhteistyokumppani tyokyvyn yllapidossa. Yrityksen oma
tyoterveyshuolto pystyy toimimaan tiiviissa yhteistyossa yrityksen johdon, henkilostohallinnon
ja tuotannon kanssa. Tyoterveyshuollon aktiivinen mukanaolo on eduksi Tyky-toiminnan kayn-
nistymiselle ja jatkumiselle. Tyoterveyshuollossa on tietoa tyosta, tyontekijoista ja tyokyvyn
yllapitamisesta toiminnan tarvetta ja kohteita selvitettaessa ja sisaltoa suunniteltaessa. Tyo-
paikkaselvityksiin perustuva tyoolojen tuntemus on tarkeaa tyontekijoiden tyokykya tai kun-
toutuksen tarvetta arvioitaessa. Tyky-toiminnan kustannuksiin tyonantaja voi saada Kansan-
elakelaitoksen korvausperusteiden mukaista palautusta. Tyoterveyshuollosta voi saada tietoa

muiden jarjestelmien kautta saatavasta tuesta Tyky-toimintaan. (Matikainen 1995, 52- 53.)

3.8.3 Tyoterveyshuollon merkitys tyohyvinvointiin

Tyoterveyshuollon tehtava on hoitaa yksiloa laaja-alaisesti ja tukea tyontekijaa kaikissa tyo-
uran vaiheissa. Siihen kuuluu huolehtiminen tyohonottoon osallistumisesta seka tyohonsijoi-
tuksesta tyokyvyn arviointi ja terveyden yllapito ja kuntoutus. Tyoterveyshuolto hoitaa tyoyh-
teisoa tuottamalla tietoa paatoksenteon ja johtamisen tueksi, kantaa vastuun henkilostosta,
tyoolosuhteista, tyoilmapiirista ja tyoymparistosta. Tyoterveyshuollon tehtavana on ohjata ja
opettaa tyopaikan organisaatiota kehittamaan tyota, tyoymparistoa ja tyoyhteisoa. Koordinoi
asiantuntemusta pitamalla yhteyksia tyopaikan omiin ja ulkopuolisiin asiantuntijoihin, seka
jarjestaa oman alueensa toiminnan vastaamalla tyoterveyshuollon toiminnasta omalla alueel-
laan. Tyoterveyshuolto kannustaa ja innostaa tyoyhteisoa kehittymaan ja kantamaan vastuuta
henkiloston, tyoyhteison ja tyoympariston terveellisyydesta, turvallisuudesta ja viihtyisyydes-
ta. (Rissa 1998, 63.)

4 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN
4.1 Tiedonhankintamenetelmat

Opinnaytetyossamme kaytamme menetelmana kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetel-
maa. Kvalitatiivisen tutkimuksen tavoitteena on ymmartaa tutkimuskohdetta. Kvalitatiivisessa
tutkimuksessa aineisto on riittavaa, kun samat asiat toistuvat haastattelussa. Hirsjarven
(2007,177) kirjassa puhutaan saturaatiokasitteesta, eli aineiston kyllaantymisesta, jonka ovat

suomentaneet Eskola ja Suoranta 1998.

Helmi-maaliskuussa 2008 tehdyssa www-/paperilomakekyselyssa, toukokuussa 2008 valmiiksi
laadittujen puoliksi strukturoitujen haastatteluiden ja marras-joulukuussa 2008 itse laati-
miemme kuuden avoimen lisakysymysten tulosten perusteella aineiston kyllaantyminen toteu-
tui. Haastattelutuloksissa ilmenivat ja toistuivat samat asiat, jolloin tutkimuksemme aineisto

on riittava.
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Hirsjarven mukaan kvalitatiivisen tutkimuksen lahtokohtana on todellisen elaman kuvaami-
nen. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkimuksen kohdetta tutkitaan mahdollisimman koko-
naisvaltaisesti, tiedonhakua kyselylomakkein, haastatteluin ja havainnoinnin avulla (Hirsjarvi
2007, 157). Hirsjarven (2007, 211) mukaan osallistuvassa havainnoinnissa tyypillisinta on tutki-
jan osallistuminen tutkittavien ehdoilla heidan toimintaansa. Tutkija pyrkii jakamaan elaman-
kokemuksia haastateltavan kanssa, ” astuu heidan kulttuuriseen ja symboliseen maailmaansa
”. lhminen nahdaan haastattelutilanteessa subjektina ja han on tutkimuksessa merkityksia
luova ja aktiivinen osapuoli. Haastattelussa halutaan selventaa saatavia vastauksia, seka sy-
ventaa saatavia tietoja (Hirsjarvi 2007, 200). Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen aineis-
to hankitaan luonnollisissa ja todellisissa tilanteissa. Tutkimusmenetelmassa Hirsjarven mu-
kaan suositaan ihmista tiedonkeruun valineena ja tapauksia kasitellaan ainutlaatuisina ja tul-

kitaan aineistoa sen mukaisesti. (Hirsjarvi 2007, 160.)

Aineiston keraamisen keinona kaytetaan yksilo - tai ryhmahaastattelua. Yksilohaastattelussa
kaytetaan aineiston keraamisen tapoina joko lomake - tai teemahaastattelua. Lomake on
strukturoitu haastattelulomake, jossa kaikilta haastateltavilta kysytaan samassa jarjestykses-
sa ja muodossa avoimet kysymykset. Haastattelut voidaan tehda kasvotusten paikan paalla tai

puhelinhaastatteluna.

Vilkka ja Airaksinen (2003, 63) mukaan toiminnallisissa opinnaytetoissa teemahaastattelu on
heidan kokemuksen mukaan eniten kaytetty aineiston keraamisen tapa. Haastatteluaineiston
ratkaisemaan selvityksen avulla. Haastatteluista saamamme tutkimustulokset ohjasivat tutki-
mustehtavamme kasittelemaan johtamisen ja tyoterveyshuollon merkitysta haastateltaviem-
me tyohyvinvointiin. Aineiston laatu on tarkeampaa kuin aineiston maara. Laadun kriteerina

on aineiston monipuolisuus ja miten se vastaa toiminnallisen opinnaytetyon sisallollisiin ta-

voitteisiin ja kohderyhman tarpeisiin. (Vilkka ym. 2003, 64.)

Tiedonhankintamenetelmana olivat talvella 2008 tehdyt www-/paperikyselylomake koko Saa-
jos osakeyhtion henkilostolle, joista tulokset ovat liitteena (Liite1). Naiden vastausten perus-
teella oli laadittu strukturoidut Saajos tyohyvinvointi haastattelulomakkeet. Haastattelulo-
makkeessa oli 12 avointa kysymysta (Liite2). Lomakkeessa olevien valmiiksi laadittujen kysy-
mysten perusteella teimme henkilokohtaiset haastattelut kahdeksalle henkilolle. Haastattelut
toteutettiin toukokuussa 2008 kahtena erillisena paivana Saajoksen tiloissa. Haastattelut teh-
tiin tyopareina ja haastattelujen kesto oli 15 -60 minuuttia, keskimaarainen haastatteluaika

oli 35 minuuttia.

Saajos tyohyvinvointi henkilostohaastatteluista saatujen tulosten perusteella teimme kuusi

avointa lisakysymysta (Liite3). Tiedonhankinnalla haettiin vastauksia siihen, kuinka moni
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haastateltavista koki olevansa tyytyvainen tyohyvinvointiinsa ja mitka seikat tyohyvinvoinnin

kannalta koettiin olevan kunnossa ja mitka seikat vaatisivat parannusta.

Olemme tutustuneet perheyritys Saajos osakeyhton toimintaan kaymalla toimitusjohtaja Sep-
po Saajoksen luona elokuussa 2008. Lohjan Tyoterveys ry:ssa syksylla 2008 tyoterveyslaakari
Ilkka Holmstrom ja tyoterveyshoitaja Satu Toivanen esittelivat meille koskien Saajoksen sopi-
musta tyoterveyshuollon palveluista. Tyoterveyshoitaja Satu Toivonen kertoi muun muassa
Tyky-toiminnasta Saajoksessa, jota toteutettiin vuosina 1996 -2001. Tiedonhankintaa toteu-
timme tutustumiskaynnilla tuotanto-osastolla syksylla 2008. Kaynnilla meille esiteltiin osas-
tontoimintapisteet ja tilat. Osastokohtaisilla kenttakaynneilla havainnoimme tyoymparistoa
keskustellen tyontekijoiden kanssa. Osallistuimme marraskuussa 2008 tyoelaman kehittamis-

ohjelma (TYKES) koulutuspaivaan Finlandiatalossa.
4.2  Taustatutkimus

Tiedonhankinnan kohderyhmana oli Saajos osakeyhtion henkilosto. Taustatutkimuksessa en-
simmainen tiedonhankinta tapahtui helmi-maaliskuussa 2008 www-/paperilomakekyselyna,
joka kattoi koko Saajos osakeyhtion henkiloston. Vastauksia saatiin 56 kappaletta, mika on 85
% henkilostosta. Kysymyksilla kartoitettiin muun muassa vastaajien sukupuoli, ika, perhesuh-
teet ja asuinpaikka. Vastaajilta kysyttiin myos tyokokemusta vuosissa ja kuinka kauan on
tyoskennellyt Saajoksella. Taustatutkimuksena oli tehty www-/paperilomakekysely helmi-
maaliskuussa 2008, jonka tarkoituksena oli kerata henkiloston nakemyksia heidan omasta hy-
vinvoinnistaan, tyohyvinvoinnistaan ja siihen vaikuttavista tekijoista. Edellisten kysymysten
vastauksien perusteella oli laadittu meille valmis strukturoitu Saajos tyohyvinvointi haastatte-
lulomake, jonka pohjalta teimme haastattelun kahdeksalle Saajoksessa tyoskentelevalle toi-
mihenkiloille ja tyontekijoille toukokuun 7. ja 8. paivina 2008. Haastateltavat henkilot oli
valittu meille haastatteluihin etukateen valmiiksi. Haastateltavien ikajakauma oli 1947-1973
syntyneita, joista naisia oli kolme ja miehia viisi. Heista tyontekijoita oli kolme ja toimihenki-

loita viisi. Kaikki haastateltavista olivat vastanneet henkilostokyselyyn.

Elokuussa 2008 toimitusjohtaja Seppo Saajos esitteli meille Saajos osakeyhtion. Saajos osake-
yhtio on toiminut Lohjalla perheyrityksena lahes 60 vuotta. Syksyn 2008 aikana kavimme Loh-
jan Tyoterveys ry:ssa, jolla on sopimus Saajoksen henkiloston tyoterveyshuollon palveluista.
Kaynneilla tapasimme tyoterveyslaakari Ilkka Holmstomin ja tyoterveyshoitaja Satu Toivosen.
Lisaksi olemme osallistuneet Saajoksessa pidettyihin Tyhy-kokouksiin syksylla 2008 ja kevaalla
2009. Tyhy-ryhma koostuu yrityksen johdosta, tyoterveyshuollon edustajista seka eri henkilos-
toryhmien edustajista. Marras-joulukuussa 2008 teimme haastattelut yhdeksalle henkilolle

tuotanto- ja suunnitteluosastolla.
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Saajoksessa pidetyssa Tyhy-ryhmassa jaettiin meille haastateltaviksi kohdeosastoiksi yksi tuo-
tanto-osasto seka suunnitteluosasto, joissa teimme tarkemmat haastattelut osalle henkilos-
toa. 20.11.2008 teimme osastokohtaisen haastattelun tuotanto-osaston viidelle haastatelta-
valle, jotka oli etukateen sovittu Saajoksella. Haastateltavat tulivat osaston eri tyopisteista.

1.12.2008 teimme haastattelut neljalle henkilolle suunnitteluosastolla.

Tyohyvinvointi Saajos henkilostohaastatteluista saatujen tulosten perusteella teimme kuusi
avointa lisakysymysta. Tiedonhankinnalla haettiin vastauksia siihen, kuinka moni haastatelta-
vista koki olevansa tyytyvainen tyohyvinvointiinsa ja mitka seikat tyohyvinvoinnin kannalta

koettiin olevan kunnossa ja mitka seikat vaatisivat parannusta.
4.3  Aineistonanalyysi

Laadullisessa tutkimuksessa eri lahestymistavoille yhteista on se, etta niiden tavoite on loytaa
tutkimusaineistosta samanlaisuuksia tai eroja. Kirjoitettua ja suullista kommunikaatiota voi-
daan analysoida sisallonanalyysi menetelmalla. Sen avulla voidaan tarkastella asioiden ja ta-
pahtumien merkitysta, seurausta ja yhteytta. (Janhonen ja Nikkonen 2001, 21.) Janhosen ja
Nikkosen (2001, 23) mukaan laadullisen tutkimuksen lahestymistavoille on olennaista, etta

tutkimusaineistosta pystytaan erottamaan samanlaisuudet ja erilaisuudet.

Sisallonanalyysi prosessin vaiheet voidaan jakaa seuraaviin vaiheisiin, jotka ovat analyysiyksi-
kon valinta, aineistoon tutustuminen, aineiston pelkistaminen, aineiston luokittelu, seka luo-
tettavuuden arviointi. Analyysiyksikon valinnassa on tavallisimmin kaytetty aineiston yksikkoa,
joita ovat sana, lause, lauseen osa, ajankohtaisuus tai sanayhdistelma. (Janhonen ym. 2001,
25.)

Aineiston pelkistaminen on ensimmainen vaihe, jolla kysytaan tutkimustehtavan mukaisia
kysymyksia. Aineistosta saadut vastaukset eli pelkistetyt ilmaisut kirjataan aineiston termein.
Aineiston ryhmitellaan pelkistamisen jalkeen, jossa etsitaan pelkistettyjen ilmaisujen yhtalai-
syyksia ja erilaisuuksia. Samat ilmaisut yhdistetaan samaksi luokaksi ja annetaan sen sisaltoa

kuvaava nimi. (Janhonen ym. 2001, 26-28.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuus arviointi Janhosen ja Nikkosen (2001, 36) mukaan liittyy
tutkijaan, aineiston laatuun, aineiston analyysiin ja tulosten esittamiseen. Lisaksi sisallonana-
lyysin haasteena on miten tutkija on pystynyt pelkistamaan aineistonsa siten, etta se kuvaa

mahdollisimman luotettavasti tutkittavaa ilmiota.

Taman opinnaytetyon lahestymistapaa voidaan luonnehtia toiminta-analyyttiseksi tutkimusot-
teeksi. Tyossamme on tutkittu yhden yrityksen tyohyvinvointia osallistumalla kohteen arkipai-

vaan. Tyo on toteutettu tiiviissa yhteistyossa yrityksen sisaisen tyohyvinvointiryhman eli Tyhy-
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ryhman kanssa tyoskennellen. Tyon tavoitteena on ollut toimintatutkimukselle ominainen
piirre eli vaikuttaminen tutkimuskohteeseen, sen arkipaivaan samalla kun tehdyn tyon tulok-
sena on lisatty seka tietoa, etta ymmarrysta kohteesta. Tutkimuskohde on otettu haltuun
Tyhy-ryhman kanssa kaydyn tiiviin vuoropuhelun kautta, koko henkilostolle suunnatun verkko-
kyselyn avulla, koko henkiloston kattavilla henkilokohtaisilla, seka osastokohtaisilla haastatte-
luilla. Toiminta-analyyttiseen tutkimusotteeseen yhdistyy tyossa konstruktiivinen ote, jossa
aineiston keruun eri vaiheissa konstruoidaan siihenastiset johtopaatokset yhdistamalla teoria
ja empiiriset tulokset. Naita sitten tarkennetaan taas seuraavalla kaytannon aineistolla samal-

la kun kuullaan todellisen toimijan palaute paatelmista.

Opinnaytetyomme painottuu laadullisten tutkimusmenetelmien puolelle, silla tyossa koroste-
taan erilaisia nakokulmia ja kokemuksia. Tyossa ei myoskaan ollut ennakko-odotuksia tai hy-
poteeseja eli odotuksia, joita olisi lahdetty testaamaan, vaan tyolla tavoiteltiin kaytannon
toimenpidesuosituksia tyohyvinvoinnin parantamiseksi. Tyo on edennyt toimintatutkimukselle
ominaisella tavalla spiraalinomaisesti, toistaen kehia suunnittelu- toiminta-havainnointi-
reflektointi. Tuloksena tyostamme olemme saaneet suositukset paremmiksi kaytannoiksi,

jotka nekin ovat tilapaisia, kunnes kehitetaan viela parempi tapa toimia.
4.4  Tutkimuksen eettinen nakokulma

Hirsjarven mukaan ihmisiin kohdistuvassa tutkimuksessa on erityisesti selvitettava miten hen-
kiloiden suostumus hankitaan, minkalaista tietoa heille annetaan, seka minkalaisia riskeja

heidan osallistumiseensa liittyy. (Hirsjarvi 2007, 25.) Aineiston keraamisessa ja sen lapikaymi-
sessa huomioidaan, etta vastaajan anonyymisyys sailyy, niin etta, henkiloa ei tunnisteta, luot-

tamuksellisuus taataan ja aineisto tallennetaan asianmukaisesti.

Hirsjarven mukaan tutkimustuloksia ei sepiteta eika niita tule kaunistella. Eparehellisyytta on
tutkimustulosten yleistaminen ilman perusteita ja tulosten sepittaminen. Tulosten raportoin-
nissa ei saa olla harhaanjohtavuutta tai puutteellisuutta. Tulos vaaristyy, jos alkuperaisia
havaintoja ja tuloksia muokataan. Hyvan tutkimuksen tekemisessa huomioidaan eettisten

nakokohtien tuleminen riittavasti ja oikein huomioon otetuksi. (Hirsjarvi 2007, 26 -27.)

Saajos osakeyhtion johto ja hallitus pitavat kiinni tydoehtosopimuksista ja tyoehtolaista.
Teknologiateollisuuden toimihenkiléiden tyoehtosopimuksessa kaudella 26.10.2007-30.4.2010
on kirjattu, etta toimihenkiloille voidaan paikallisesti sopia tauot tyossa. Toimihenkilgilla on
mahdollisuus kerran paivassa tyonsuorittamisen kannalta sopivimpana ajankohtana tyonsa
lomassa nauttia kahvia tai virvokkeita siten, etta tama mahdollisimman vahan aiheuttaa hait-

taa tyon kululle. (Teknologiateollisuus 2007.)
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Metallityovaenliitto ry:n Pelti - ja Teollisuuseristysalan tyoehtosopimus kaudella 30.6.2007 -
30.4 2010 sanotaan kahvitauosta seuraavasti:

4. Kahvitauko

Jos paikallisesti ei muuta sovita, tyontekijalla on oikeus kahteen kahvitaukoon paivassa, mika-
li 10 minuuttia pitempaa tyonkeskeytysta ei synny. Kun tyoaika on alle 8 tuntia vuorokaudes-

sa, tyontekijalla on oikeus yhteen kahvitaukoon. (Metalliliitto 2007.)
5  TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimustulokset saimme tekemamme kuuden oman avoimen haastattelukysymyksen pohjal-
ta. Haastattelukysymyksistamme viisi kysymysta vaikutti johtamisen merkitykseen tyohyvin-
vointiin ja yksi haastattelukysymys tyoterveyshuollon palvelujen saatavuuteen ja siten henki-
l6ston kokemaan tyohyvinvointiin. Avoin haastattelu toteutettiin keskustellen, jossa ei annet-
tu valmiita vastausvaihtoehtoja, vaan haastateltavat saivat omin sanoin vastata antamiimme
avoimiin haastattelukysymyksiin. Haastattelut toteutimme parityona. Toinen haastattelijoista
toimi haastattelijana johdatellen haastattelua loogisesti eteenpain ja toinen kirjasi vastauk-
set paperille haastateltavan sanoin kirjalliseen muotoon. Haastattelut suoritimme Saajoksen
tiloissa, jossa meille oli varattu oma huone, jonne haastateltavat tulivat vapaaehtoisesti vuo-
ronperaan. Haastateltaville ilmaisimme luottamuksen sailymisen koko haastattelun ajan seka

saamamme aineiston asianmukaisen sailyttamisen ja havittamisen.

Haastattelutilanteissa haastateltavat olivat avoimia, aktiivisia ja tulivat haastatteluun vapaa-
ehtoisesti. Haastateltavien asennoituminen haastatteluun oli seitsemalla myonteinen ja yh-
della haastateltavista neutraali. Tiedon saannin helppous jakautui seuraavasti, seitsemalla
haastateltavista oli paljon sanottavaa ja yksi haastateltavista vastasi lyhytsanaisesti. Haasta-
teltavat osallistuivat haastatteluun aktiivisesti ja odottivat tutkimuksen tuovan parannusta
heidan tyohyvinvointiinsa. Haastattelun aikana havainnoimme haastateltavaa ja ymparistoa.
Haastattelutilanteessa kaytimme osallistuvaa havainnointia. Haastateltavat suhtautuivat
haastatteluun avoimesti ja haastattelutilanne koettiin vapautuneeksi. Osa haastateltavista oli

kevaalla 2008 tehdyn haastattelun pohjalta tuttuja, joka vaikutti haastattelun luontevuuteen.

Tiedonkeruu on suoritettu kenttatutkimuksin haastatellen ja havainnoiden seka osallistumalla
Tyhy-kokouksiin Saajoksessa. Aineiston keruu on suoritettu monissa eri tutkimusprosessin vai-
heissa ja useina eri kertoina. Aineistoa kasiteltiin ja analysoitiin pian kenttahaastattelujen
jalkeen. Aineiston keruun oli aloittanut CoFi/Abo Akademin toimesta helmi-maaliskuussa
2008 tehdyn www-/paperikyselylomakkeen mukaan koko Saajos osakeyhtion henkilostolle.
Kyselyn tiedot analysoitiin ja raportoitiin niin, etteivat yksittaisen vastaajan tiedot olleet
tunnistettavissa. Vastaukset muodostavat taustatiedot henkilokohtaisille haastatteluille (Lii-
te1). Kyselyn ja haastattelujen pohjalta oli tarkoitus etsia keinoja parantaa tyohyvinvointia ja

tyoviihtyvyytta Saajoksella. Haastattelulomakkeessa oli 12 avointa kysymysta, joita kaytimme
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haastatteluissa (Liite2). Haastattelut suoritimme 7.5.2008 johon osallistui viisi henkiloa ja

8.5.2008 haastatteluumme osallistui kolme henkiloa.

Haastattelusta saamamme aineisto ryhmiteltiin aihealueittain eli klusteroitiin. Ryhmittelyn
pohjalta kokosimme kuusi avointa taydentavaa kysymysta. Kysymykset esitimme tuotanto - ja
suunnitteluosastoilla. Tyohyvinvointitutkimuksen tarkoituksena on saada tietoa ja paran-

nusehdotuksia Saajoksen henkiloston tyohyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista tekijoista.

Kaytamme tutkimustulosten esittamisessa suoria lainauksia saamistamme haastatteluista.
Esittamistamme haastattelukysymyksista viisi kysymysta liittyi johtajuuteen ja yksi kysymys

joka liittyi tyoterveyshuoltoon.

Haastatteluissa kaytimme jokaiselle haastateltavalle seuraavat kysymykset:
1. Missa asioissa koet saavasi arvostusta, vastuuta ja luottamusta esimiehilta tyossasi?
2. Miten edella mainitut asiat ilmenevat ja vaikuttavat tyohyvinvointiisi?
3. Minkalaisen taukotilan kokisit toimivaksi osastollasi?
4. Mita parannusehdotuksia sinulla on osaston melu / haju / hallin lampotilan suhteen?
5. Kokisitko tyohyvinvointisi parantuvan jos tyoterveyshuollon / Saajoksen sopimusta
palvelujen suhteen laajennettaisiin, miten?
6. Mita ehdotuksia sinulla on tiedonkulkuun / viestintaan yrityksessa, ja miten mielestasi

tiedottaminen toimisi parhaiten omalla osastollasi?

Tuotanto-osastolla ja suunnitteluosastolla tyoskentelevat henkilot kokivat oman osaston tyo-
ilmapiirin hyvaksi. Tutkimuksessamme tuli esiin, etta Saajos osakeyhtion henkilosto on tyyty-
vainen siithen, etta palkka maksetaan ajallaan. Tyohyvinvointiin edistavasti vaikuttivat selkea

tyonjako ja mahdollisuus tyokiertoon omalla osastolla.

Selkea tyojako omassa pisteessa, pystyy itse saatamaan aikataulun.
Tyokierto onnistuu hyvin, kokee sen hyvaksi.
Luottamus syntyy, kun tyonjohtaja ei kyttaa koko ajan.

Uudet tyotehtavat antavat vastuuta, luotetaan ja annetaan uusia tehtavia.

Tyokierto vaikuttaa positiivisesti henkiloston kokemaan tyohyvinvointiin ja tuottaa tyoniloa.
Tuotanto-osaston henkilostosta osa koki tyokierron monipuolistavan tyota. Siten voi kayttaa
omaa osaamistaan laajemmin ja se tuo tyohon vaihtelua. Tuotanto-osaston henkilosto koki

voivansa vaikuttaa tyohonsa ja kayttaa omaa osaamistaan laajemmin ja siten kestaa tyon
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kuormitusta paremmin, jonka on todennut myos Kaivola( 2007, 130-131 ) kirjassaan tyon-

kuormittavuudesta.

Ensimmaisessa kysymyksessa kysyimme haastateltavilta miten he kokevat saavansa arvostus-
ta, vastuuta ja luottamusta esimiehilta tyossaan. Haastatteluissa saimme tuloksiksi, etta osa
vastaajista saa itse maarata tyoskentelyjarjestyksen ja aikatauluttamisen. Vastauksissa ilme-
ni, etta vastuuta ja luottamusta saa uusissa tyotehtavissa, seka positiivista palautetta siita,
jos uusi tyo on aloitettu omatoimisesti. Henkilosto kokee saamiemme vastauksien perusteella
urakkalisan seka neljannes vuosittain maksettavan palkkion hyvin tehdysta tyosta lisaavan

tyonarvostusta.

Osa vastaajista koki palautteen puuttumisen vaikuttavan negatiivisesti tyohyvinvointiin.

Lisaksi koettiin, etta luottamus katoaa, jos esimiesten toteuttama henkiloston tyonteon seu-
ranta on hallitsevaa. Henkilosto kokee tyohyvinvointinsa paranevan jos tyoyhteisossa voidaan
kehittaa tyota henkiloston, tyon ja tyoyhteison kanssa yhteistyossa, jota myos tyoterveyslai-

tos painottaa tutkimuksessaan.

Luottamusta saa, tyo itsenaista, toivoisi enemman yhteisia palavereita esimer-
kiksi eri osastojen kanssa.

Arvostusta, kuullaan omia ehdotuksia, parannusehdotuksia.

Palkkaa lisaa ja enemman kiitosta tehdysta tyosta.

Henkiloston oikeudenmukainen kohtelu ja arvostus koetaan tyohyvinvoinnin kannalta tarkeiksi
tekijoiksi, jota Tyoterveyslaitoksen tutkimus tukee, kun tyotyytyvaisyytta ja tyohon sitoutu-
mista tarkastellaan. Tyon tulee olla mielekasta ja mahdollistaa uusien asioiden oppimisen

seka soveltaa aiemmin opittua.

Toisessa kysymyksessa kysyimme miten edella mainitut asiat ilmenevat ja vaikuttavat tyohy-
vinvointiisi. Tuotanto-ja suunnitteluosastoilla vastaajat kokivat oman osastonsa tyoilmapiirin
hyvana, milla on suuri merkitys tyohyvinvointiin Saajoksessa. Vastaajat arvostivat toisiltaan
saamaa positiivista palautetta, jonka myota on mukavampi tulla tyohon. Sopivat tyoaikataulut
ja aikatauluissa pysyminen koetaan vaikuttavan tyohyvinvointiin positiivisesti. Viikoittaiset

suunnittelupalaverit koetaan hyviksi.

Vastauksissa ilmeni, etta onnistumisen kokeminen tuottaa iloa, joka vaikuttaa tyohyvinvoin-
tiin myonteisesti. Tutkimustuloksissa ilmeni, etta tyoyhteisossa asioihin vaikuttaminen seka

paatosvalta lisaavat tyossa viihtymista.
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Voin tehda eri hommia, paasee tekemaan eri toita.

Saa tehda loppuun asti itse, korjattua esimerkiksi jonkun koneen, tuntuu hyval-
ta, onnistumisen iloa.

Osa vastaajista koki negatiivisena vaikutuksena tyohonsa uudempien tyovalineiden puuttumi-
sen. Negatiivisena asiana koettiin myos toisten toiden kasaantuminen itselle. Liiallinen tyo-
kuormittavuus ja kiire vaikuttavat heikentavasti henkiloston tyossa viihtymiseen ja jaksami-
seen. Henkiloston tyohyvinvointiin vaikuttaa toimivat tyovalineet, turvallinen ja viihtyisa tyo-

ymparisto.

Haastatteluissamme tuli ilmi, etta henkilosto koki olevansa eriarvoisessa asemassa muiden
osastojen suhteen, kun esimiehena toimii osakkeenomistaja. Henkilosto kokisi olevansa tasa-
arvoisessa asemassa muiden osastojen kanssa, jos lahiesimiehena toimisi omalla osastolla

tyoskenteleva henkilo.

Tyohyvinvointi lahtee omasta itsesta, esimiehilta ei saa arvostusta.
Tulospalkkaus tullut uudelleen, pitka aikahaitari, ettei tullut mitaan.

Motivoi tyohon, jos muut asiat kunnossa. Palkkaa lisaa.

Kolmas kysymys koski minkalaisen taukotilan haastateltavat kokisivat toimivaksi osastollaan ja
siten lisaavan heidan tyohyvinvointiaan. Haastatteluissa ilmeni, etta taukotilaa toivotaan
osastoille. Taukotilan kayttotarkoitukseksi ehdotettiin mahdollisuutta omien evaiden sailyt-

tamiseen ja syomiseen, seka yhteisten palavereiden ja kokoontumisien pitopaikaksi.

Taukotila, syodaan karyssa, oma taukotila tarvitaan. Tauot samassa metelissa
missa tapahtuu tyonteko.

Taukotilaan toivotaan mikroa, jaakaappia ja kahvinkeitin.
Tilaa voisi kayttaa kokouspaikkana.

Taukotilan suhteen pukuhuoneessa on taukotila.

Olisi hyva, jos olisi oma, suussa maistuu valilla kary.

Taukotila olisi hyva, paasisi irti tyopoydasta, nykyinen on enemman varasto, ei
viihtyisa. Uudet toimistokalusteet piristaisivat.
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Haastatteluissa taukotilan merkitys tyohyvinvointiin koettiin tarkeaksi. Parannusehdotuksia
tuli runsaasti henkilostolta. Viihtyisan taukotilan merkitys korostui osalla haastateltavista.
Oma taukotila mahdollistaisi rauhallisen, meluttoman ja hajuttoman paikan tauoille, mika

vaikuttaa tyossa viihtymiseen ja vahentaen stressin kokemuksia.

Neljannessa kysymyksessa kasiteltiin parannusehdotuksia tuotanto - ja suunnitteluosastojen

melu / haju / hallin lampatilan suhteen.

Osastokohtaisilla kenttakaynneilla havainnoimme tyoymparistoa keskustellen tyontekijoiden
kanssa ja samalla havainnoimme ympariston ilmanlaatua, lampotilaa seka melua. Muutama
haastateltava ei koe lainkaan meluhaittaa. Suurin osa haastateltavista kokee meluhaittaa
tyossaan, mutta meluhaitalle ei voida mitaan. Kuulosuojainten kaytto auttaa meluhaitan pois-
tamisessa ja niiden kaytto on suositeltavaa. Kuulosuojainten kaytto on mahdollista osastoilla,

joissa on meluhaittaa.

Meluun ei pysty vaikuttamaan, paitsi kayttamalla kuulosuojaimia.

Kuulosuojaimia ei jaksa kayttaa koko ajan, kayttaa tarvittaessa.

Haastatteluissa ilmeni hajuhaitta, jota esiintyy tuotanto-ja suunnitteluosastoilla. Tuotanto-
osastolla hajuhaitta on runsaampaa, koska se on tyosta johtuvaa. Tuotanto-osastolla on il-
manvaihto koneellisesti mahdollista jokaisessa tyopisteessa. Haastattelussa ilmeni, etta il-
manvaihtoimurin kaytto koetaan hankalaksi kayttaa tyoprosessin aikana. Osa haastateltavista
koki ilmanvaihtoimurin kayton hidastavan tyontekoa ja sita on hankala liikuttaa. Hajuhaitta
on runsaampaa talvella kuin kesalla, jolloin voidaan pitaa ikkunoita ja ovia auki. Maalaamon

siirtyessa toiseen paikkaan hajuhaitta korjaantuu huomattavasti.

Haju, helppo olisi laittaa kattoon yksi suora linja, jossa jokaisen hitsauspaikan
kohdalla imuri, nykyiset imurit hankalat kayttaa tyon aikana.

Imuria hankala kayttaa hitsauksen aikana, hankala liikuteltava mukana, hidas-
taa tyontekoa. Olisi toivottavaa jos kaikki kayttaisi.

Haju, maalaamo tuottaa karya, muuttaa pois, kesalla ei haittaa, koska ovet
ovat auki, talvella kylla.

Haastattelun tuloksissa ilmeni ilmanvaihdon riittamattomyys, mista johtuen ilmanlaatu tyo-
pisteessa koettiin huonoksi. Tasta johtuen osa haastateltavista koki iltapaivalla vasymyksen

johtuvan huonosta ilmanlaadusta. Tyoympariston haittavaikutuksilla on vaikutus tyontekijan
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fyysiseen terveyteen, esimerkiksi vaadittava tarkkaavaisuus heikentyy. Tutkimuksessa ilmeni
parannusehdotuksina uusi ilmastointijarjestelma, joka toimisi ilmalampopumppujarjestelma-
na, jolloin myos voitaisiin saataa sisatilojen lampotilaa. Haastateltavat kokivat lampotilan

osastoilla olevan kesalla kuuma ja talvella kylma seka vetoinen.

Parannusehdotuksena tutkimuksessa ilmeni uuden ja tehokkaamman ilmastointijarjestelman
kayttoon otto, seka valioven asennus osaston ja aulan valiin. Parannusehdotuksena ehdotet-

tiin varastoa profiiliputkien esilammitykselle.

Lampotilaa voi itse saataa termostaatista.

Profiiliputket ulkona, talvella ovat kylmia. Sisaan syottoluukun saa kiinni sil-
loin, kun ei oteta profiiliputkia, muoviverhon voisi laittaa lisaksi.
Profiiliputkissa on suojarasva ruostumisen ehkaisemiseksi, hanskat marat het-
kessa. On pyydetty varastoa, missa putket voisi esilammeta. Ei ole saatu varas-
toa, tuskinpa saadaankaan.

Viidennessa kysymyksessa kysyttiin kokisitko tyohyvinvointisi parantuvan jos tyoterveyshuollon

/ Saajoksen sopimusta palvelujen suhteen laajennettaisiin.

Saajoksessa on jarjestetty Tyky-toimintaa henkilostolle vuosina 1996 -2001. Tutkimuksessa
ilmeni, etta osa haastateltavista ehdottaa Tyky-toiminan ottamista takaisin kaytantoon. Tyky-
toiminta koetaan tyossa jaksamisen kannalta hyvaksi asiaksi. Haastateltavat kokevat oman
hyvinvoinnin parantuvan Tyky-toiminnalla, joka olisi haastateltavien mielesta kuntoremontin
omaista toimintaa, jolla olisi parantava vaikutus tyossa jaksamiseen ja siten tyohyvinvointiin.
Osa haastateltavista odottaa kuntoremontilta tukea henkilokohtaiseen terveelliseen ravitse-

musohjaukseen seka liikuntapainotteisuuteen.

Parempi jos yritys laajentaisi palvelua, esimerkiksi Tyky-kuntoutus todettu hy-
vaksi, olisi hyva jos olisi Tyky-toimintaa enemman.

Kuntoutusta toivoisi olevan, olisi valmis itse menemaan, mieluummin liikunta-
painotteinen. Kuntoutuksessa ei ole ollut, fysioterapia olisi hyva, ei muuta.
Tyoterveyshoitajan tekemat terveystarkastukset toimivat hyvin.
Tyoterveyshuolto, ei tarvetta lisata. Toimii hyvin.

Henkista tukea saa tyoterveyshuollosta tarvittaessa.

Tyoterveyshoitaja kavelee ohi, toivotaan enemman kontaktia hanen puolel-
taan.

Tyoterveyshuolto voisi kayda iltapaivasta, jolloin kary ja hajuhaitat pahimmil-
laan.
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Tyoterveyshoitajan vastaanotolle haastateltavat paasevat paasaantoisesti toivomallaan ajalla.
Kenttakaynneilla tyoterveyshoitajan toivottiin ottavan oma-aloitteisesti enemman keskustelu-
kontaktia henkilostoon. Osastokohtaiset terveystarkastukset ovat haastateltavien mukaan

toimineet hyvin.

Haastattelutuloksissa ilmeni henkiloston tarve saada laakaripalveluja helpommin. Tutkimuk-

sessa ilmeni, etta henkilosto toivoi paasevansa helpommin ja lyhyella ajalla laakarin vastaan-
otolle. Haastatteluissa korostui, etta akillisissa sairaustapauksissa henkilosto toivoi paasevan-
sa laakarin vastaanotolle. Lisaksi henkilosto ilmaisi halunsa saada fysioterapiapalveluja, seka
laboratoriotutkimuksien etta kuvantamistutkimuksien saatavuutta laajennettaisiin. Tyoterve-
yshuollon palveluiden helppo saatavuus ja tutkimuksiin paaseminen helpottaa tyontekijan

omaa terveydenhoitoa ja vaikuttaa myonteisesti heidan tyohyvinvointiin.

Kohdassa kuusi kysyimme mita ehdotuksia sinulla on tiedonkulkuun / viestintaan yrityksessa,

ja miten mielestasi tiedottaminen toimisi parhaiten omalla osastollasi.

Haastateltavat kokevat tiedonkulun toimivan omalla osastolla hyvin. Haastattelussa ilmeni,
etta yrityksen johdon laajemmat tiedottamiset henkilostolle kaksi kertaa vuodessa kesan alus-
sa ja ennen joulua koetaan hyvana ja riittavana. Osa haastateltavista on kiinnostunut osake-
yhtio Saajos International toiminnasta, esimerkiksi Viron tehtaan toiminta kiinnostaa tutki-
muksen mukaan osaa henkilostoa. Tutkimustuloksissa tuli ilmi ajallaan toimivan tiedottamisen
tarkeys, jolloin vaarinkasitykset ja huhupuheet vahenisivat. Haastateltavat kokevat ilmoitus-
taulun tarkeaksi omalla osastolla, jolloin tieto olisi helposti saatavilla. Viikkopalavereiden
merkitys koettaisiin tarkeaksi tiedonkulun ja viestinnan parantamiseksi osastoilla. Sahkoisen
viestinnan merkitys korostui haastattelutuloksissa ja sen koettiin olevan nykyaikaa. Osa haas-
tateltavista kokisi, etta sahkoinen viestinta parantaisi tiedon saatavuutta koskien esimerkiksi
varastossa olevan tavaran saatavuutta. Lisaksi henkiloston keskuudessa koettiin hyvaksi sah-
kopostiin lahetettava tiedote, jossa linkki suoraan ilmoitettavaan asiaan, jolloin asia tulisi
luettua helpommin. Internet-yhteys olisi toivottavaa taukotilassa, josta olisi yhteys yrityksen
omaan intraan. Osa vastaajista toi esiin tiedonsiirron ja osaamisen valityksen tarkeyden, jotta

uudelle henkilostolle osaaminen siirrettaisiin hyvissa ajoin.

Omalla osastolla tieto kulkee hyvin.

Nykyiset tiedotustilaisuudet riittavat talla hetkella. Syksylla avajaisosastolla ol-
lut tiedotustilaisuus oli hyva.

Firman sisainen tiedonkulku, pitaa itse olla aktiivinen.
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Taukotilassa voisi olla kerran viikossa palaveri. Kuukausipalaveri olisi hyva.

Internet yhteyden kokisi hyvaksi, sielta voisi katsoa missa vaiheessa tavaraa on
tulossa tai onko tavaraa varastossa. Ei tarvitsisi juosta katsomassa.

Prosessisuunnitelma olisi hyva kaikilta osin. Sahkodinen viestinta paremmaksi,
tieto ei kulje, on vanhanaikaista.
Projektityoskentely olisi hyva.

6  JOHTOPAATOKSET
6.1  Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Lahtokohtana opinnaytetyon aineiston kasittelyssa on, etta aineistoa ja saamiamme haastat-
telutuloksia kasitellaan luottamuksellisesti. Haastatteluissa ei kaytetty nimia eika haastatte-
lulomakkeita numeroitu, jotta yksittaista vastaajaa ei tunnisteta myohemmin. Taman lisaksi
haastateltavilta saatu aineisto havitetaan opinnaytetyon hyvaksymisen jalkeen asianmukaises-
ti. Haastatteluissa kerroimme haastateltaville saamiemme tietojen pysyvan luottamuksellisina
ja anonyymisyyden sailymisen. Sitouduimme allekirjoituksellamme tekemaan opinnaytetyon
ja noudattamaan yhteisesti sovittuja hyvia tutkimus- ja ohjauskaytantoja koko prosessin aika-
na. Samalla sitouduimme pitamaan tyon aikana saadut luottamukselliset tiedot luottamuksel-

lisina my0s tyon paattymisen jalkeen.

6.2  Tulosten pohdintaa

Opinnaytetyomme tarkoituksena on tutkia lohjalaisen perheyrityksen tyohyvinvointia. Opin-
naytetyossamme tutkimme johtamisen ja tyoterveyshuollon merkitysta henkiloston tyohyvin-
vointiin. Saajos osakeyhtion johto oli kaynnistanyt vuoden 2008 alussa tyohyvinvointihank-

keen, jonka tarkoituksena on kehittaa yrityksen henkiloston tyohyvinvointia.

Kerasimme tutkimusaineistoa haastatellen henkilostoa. Kevaalla 2008 tehtyjen haastattelutu-
losten pohjalta teimme uudet haastattelut, joissa esitimme omat tekemamme avoimet tay-
dentavat haastattelukysymykset. Teimme haastattelut osalle tuotanto- ja suunnitteluosaston
henkilostoa. Tutkimme yrityksen tyohyvinvointia osallistumalla kohteen arkipaivaan tekemalla
kenttakaynteja ja osallistumalla tiiviissa yhteisyhteistyossa yrityksen sisaisen Tyhy-ryhman

kanssa tyoskennellen.

Saamissamme tutkimustuloksissa nousi esiin henkiloston kokemus oman osaston hyvasta tyoil-
mapiirista. Tyontekijat tuntevat toisensa pitkan yhteisen tyohistorian ajalta, jonka johdosta
tyoilmapiiri on kannustava ja tyontekijat kunnioittavat toistensa osaamista seka ammattitai-
toa. Kenttakaynneilla tutustuessamme ja keskustellessamme tyontekijoiden kanssa havain-

noimme tyontekijoiden kesken vallitsevan hyvan hengen. Haastateltavat ovat tyossaan aktiivi-
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sia kehittamaan omaa tyotaan ja tyohyvinvointiaan. Heilla oli paljon kehittamisideoita, osa
heista olikin toteuttanut tyossaan omia ideoita ja koki saavansa siita tyoniloa. Tyontekijoiden
kesken emme havainneet tyohon kohdistuvaa kateutta vaan tyontekijoiden kesken vallitsi
”reilu meininki”. Saannollisesti ja ajallaan tullut palkka on henkilostosta hyva ja turvallisuut-

ta tuottava asia, mutta lisapalkka tuottaisi enemman hyvinvointia.

HenkilOosto arvostaa itse omaa tyotaan, mutta esimiehilta saamaa positiivista palautetta ja
kiitosta hyvin tehdysta tyosta he kaipasivat useammin. Haastattelujen aikana kannustimme
tyontekijoita huomioimaan laaja-alaisesti oman tyopanoksen tarkeyden. Ilman jokaisen henki-
lokohtaista tyopanosta ei paasta yhteiseen tavoitteeseen. Kaikkien tekema tyo on tarkeaa ja

arvokasta yrityksen kokonaistuotannossa.

Haastatteluissa ilmeni haastateltavien toive laajemmasta tyoterveyshuollon palvelusta. Tyo-
terveydenhuoltojarjestelman tarkoituksena on turvata ehkaisevat terveyspalvelut tyonteki-
joille. Meille muodostui kasitys siita, etta henkilostolla ei ollut tarkkaa kuvaa tyoterveyshuol-
lon tehtavasta, vaan heidan odotukset painottuivat voimakkaasti sairaanhoitopalvelujen saan-
tiin. Saajos osakeyhtiossa onkin aloitettu vuoden 2009 alussa kokeiluluonteisena palveluna
paasta paivystysluontoisesti yksityiselle laakariasemalle laakarin vastaanotolle. Henkilosto
esitti toiveensa, etta tyoterveyshoitaja olisi enemman lasna oleva tyopaikkakaynneillaan ja
tulisi keskustelemaan tyontekijoiden kanssa. Tyoterveyshoitajan vastaanotolle on helppo

paasta, kun tyontekijat sita tarvitsevat.

6.3 Jatkotutkimusehdotukset

Esitamme kiitoksemme hyvasta yhteistyosta Saajos osakeyhtion toimitusjohtaja Seppo Saajok-
selle, Saajoksen johdolle, Tyhy-ryhmalle, tuotanto- ja suunnitteluosaston henkilostolle ja

muille opinnaytetyotamme edistamassa olleille henkiloille.

Meidan tyoskentely paattyy tyohyvinvointihankkeessa opinnaytetyomme valmistuttua. Mielen-
kiintoisen ja opettavaisen oppimisprosessin hahmottamisen ja tutkimusmenetelman ymmar-
tamisen myota esitamme jatkotutkimusaiheeksi seuraaville hankkeessa jatkaville tyostetta-
vaksi kolme tutkimuskysymysta. Ehdotamme tyostettavaksi seuraavat aiheet joiden tarpeelli-
suus henkiloston tyohyvinvoinnin lisaamisen kannalta olisi merkittavaa.

e osastopalaverien kaynnistaminen viikoittain omalla osastolla

o tyokykya yllapitavan tyoterveyshuollon toiminnan lisaksi toivotaan kuntoremontin uu-

delleen kayttoon ottoa

o  kehityskeskustelujen kaynnistaminen
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Yrityksella on takana vankka kokemus 1990-luvun taantumasta, josta perheyritys on selvinnyt
tuottavaksi ja tyollistavaksi pk-yritykseksi. Nykyinen talouden taantuma saattaa vaikuttaa
heikentavasti tyohyvinvointiin ja se voi olla tulikoe tyopaikan yhteisollisyydelle. Esimiesten ja
johdon nakyminen, lasnaolo ja yhteisten asioiden jakaminen on erityisen tarkeaa huonoina

taloudellisina aikoina.

Saajos perheyritys tayttaa 60 vuotta toukokuussa 2009, jonka johdosta onnittelemme koko
Saajoksen johtoa ja koko henkilostoa. Toivotamme tuleville vuosille kaikkea hyvaa ja menes-

tysta laadukkaassa tyossa.
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Saajos tyohyvinvointikysely henkilostolle
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Saajos Oy:n henkilostolle toteutettiin kysely koskien tyohyvinvointia. Kyselyyn sai vastata

seka netitse etta paperilomakkeella. Kyselyn vastausaika oli 13.2-11.3.2008. Vastauksia tuli

56 kappaletta, mika on 85% henkilostosta.

Alla on esitelty vastaukset kysymyksittain. Kysymyksesta 15 alkaen vastauksia on tarkasteltu

erikseen tyontekijoilla ja toimihenkiloilla seka ian mukaan alle ja yli 45-vuotiailla. Mikali vas-

tauksissa on ollut eroa eri vastaajaryhmien valilla, on siita maininta kunkin kysymyksen koh-

dalla.

1. Sukupuoli

Vastaus Lukumaara Prosentti 20% 40% 60% 80% 100%
1. |Nainen 7 12,50%-
2. |Mies 49 87,50% _
Yhteensa 56 100%
2. Ikd
Vastaus Lukumaara Prosentti 20% 40% 60% 80% 100%
1. |Alle 25 vuotta 2 3,57%.
2. |25-34 vuotta 7/ 12,50% -
3. |35-44 vuotta 19 33,93% _
4. |45-54 vuotta 12| 21,43% -
5. |55-60 vuotta 10/ 17,86% -
6. |Yli 60 vuotta 6 10,71% -

Yhteensa

56

100%
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3. Perhesuhteet

Vastaus LukumaaraProsentti 20% 40% 60% 80% 100%

Perhe, jossa alaikai-
1. | : 17 30,36%_

sia lapsia

Pariskunta, ei ala-
2. 26| 46,43% _

ikaisia lapsia
3. [Sinkku 9| 16,07% -
4. |Yksinhuoltaja 11 1,79% I
5. |Etdvanhempi 1 1,79%.
6. |Jokin muu, mika 2 3,57%.

Yhteensa 56 100%
4. Asuinpaikka

Vastaus LukumaaraProsentti 20% 40% 60% 80% 100%

Lohjan naapurikunta

(Inkoo, Karjaa, Kar-
2. |jalohja, Nummi- 6/ 10,91% -

Pusula, Sammatti,

Siuntio, Vihti)
3. |Jokin muu, mika? 7| 12,73% -

Yhteensa 55 100%
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5. Kuinka monta vuotta olet ollut tyoelamassa? Tyoelamalld tarkoitetaan tassa aikaa, jol-

loin olet ollut paatoimisesti palkkatydssa tai itsendisena yrittdajana. Tahan aikaan eivat
kuulu tyottomyysjaksot, vanhempainvapaat tai paatoiminen opiskelu.

Vastaus LukumaaralProsentti 20% 40% 60% 80% 100%
Alle 5 vuotta 3 5,36% l
5-10 vuotta 4 7,14% .
11-20 vuotta 14| 25,00% -
Yhteensa 56 100%
6. Kuinka monta vuotta olet ollut tdissa Saajoksella?
Vastaus LukumaaralProsentti 20% 40% 60% 80% 100%
Alle 1 vuotta 5  8,93% .
1-5 vuotta 4 7,14% .
6-10 vuotta 6| 10,71% -
Yhteensa 56 100%
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. Kuinka todennakodisena pidat, etta tyoskentelet Saajoksella viiden vuoden kuluttua?

Vastaus LukumaaralProsentti 20% 40% 60% 80% 100%
Erittain todenna-
10, 18,18%
k&ista -
Melko todennakais-
ta
Melko epatodenna-
7\ 12,73%
kdista ’ -
Erittain epatoden-
6/ 10,91%
nakdista ° -
En osaa sanoa 14| 25,45% -
Yhteensa 55 100%
. Nykyinen tyotehtavasi
Vastaus Lukumaara Prosentti 20% 40% 60% 80% 100%
Toimihenkilo 21| 37,50%
Tyontekija 34, 60,71%

Jokin muu, mika

1

1,79%

Yhteensa

56

100%
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9. Mitka allaolevista ovat tarkeimat syy siihen, etta tyoskentelet Saajoksella? Voit valita
useamman vaihtoehdon, kuitenkin enintaan kolme.

Vastaus

LukumaaralProsentti

20% 40%

60%

80%

100%

. Hyva palkka

4 7,14%

. | Tyon sisalto

25| 44,64%

Tyotoverit ja tyo-
" |paikan ilmapiiri

21| 37,50%

Hyvat etenemis-
" Imahdollisuudet

3| 5,36%

Sijainti lhelld
" |asuinpaikkaa

31| 55,36%

Sijainti lahella puo-

" |lison tyopaikkaa

0/ 0,00%

Muutakaan tyota ei
" |ole tarjolla

3| 5,36%

Tottumus tai sattu-
"Ima

24| 42,86%

. |Jokin muu, mika

o

10,71%

Yhteensa
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10. Millaista erityisosaamista tarvitset ensisijaisesti tyossasi?

Vastaus LukumaaraProsentti 20% 40% 60% 80% 100%
1. Teknista osaamista 29 51,79% _
2.|Talousosaamista 5/ 8,93% .
3.|Asiakaspalveluosaamista 1 1,79% I

En tarvitse erityisosaa-
4. 7| 12,50%

mista -

Jotain muuta osaamis-
5. 14| 25,00%

ta, mits? ]

Yhteensa 56 100%

Kohtaan ”jotain muuta osaamista, mita?” on koottu kaikki ne vastaajat, joilla oli ristiriita

kysymysten 10 ja 11 vastauksissa. He olivat siis vastanneet ensin kysymyksessa 10, etteivat

tarvitse erityisosaamista mutta kuitenkin kysymyksessa 11 ilmoittivat tarvitsevansa vahan tai

melko paljon erityisosaamista.

11. Minka tasoista osaamista tyosi edellyttaa?

Vastaus LukumaaraProsentti 20% 40% 60% 80% 100%
Tyoni vaatii vankkaa
1. 12| 21,43%
erityisosaamista -
Tyoni vaatii melko
2. |paljon erityisosaa- 25| 44,64% _
mista
Tyoni vaatii vain
3. |vahan erityisosaa- 13| 23,21% -
mista
Tyon ei vaadi eri-
4, y ‘ 6| 10,71% -
tyisosaamista
Yhteensa 56 100%




12. Mita harrastat saannollisesti? Voit valita useamman vaihtoehdon.
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Vastaus

LukumaaralProsentti 20% 40% 60%

80%

100%

Liikun ulkona, esim.
lenkkeilen, pyorai-
len, hiihdan, rulla-
luistelen

36| 65,45%

Kayn kuntosalilla
tai jumpassa

O

16,36%

Pelaan joukkuepe-
lia, kuten saliban-
dya, jaakiekkoa,
jalkapalloa

o

10,91%

Harrastan uimista,
vesijuoksua tai
vesijumppaa

5/ 9,09%

Pelaan tennista,
squashia tai sulka-
palloa

N

3,64%

Tanssimista

3| 5,45%

Kayn teatterissa,
elokuvissa tai kon-
serteissa

13| 23,64%

Harrastan taidetta,
esim. maalaan tai
piirran, kayn nayt-
telyissa tai muse-
oissa

2| 3,64%

Seuraan urheilua

34, 61,82%

10.

Harrastan shakkia,
bridgea, skruuvia
tai jotain vastaavaa
pelia

3| 5,45%

11.

Luen kirjoja

19| 34,55%

12.

Teen kasitoita tai
nikkaroin

13| 23,64%

13.

Harrastan ruuan-
laittoa

o

10,91%

14.

Osallistun seura-,

yhdistys- tai vapaa-

~N

12,73%
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ehtoistoimintaan

15.

Soitan jotain soitin-
ta tai laulan

4 7,27% .

16.

Jokin muu, mika?

Yhteensa

13. Osallistuuko tyonantaja jotenkin harrastustesi kustannuksiin tai jarjestelyihin? Voit
valita useamman vaihtoehdon.

Vastaus

LukumaaraProsentti 20% 40% 60% 80% 100%

Ainakin yksi harras-

. [tuksistani on tyonan-

tajan jarjestama.

—_

1,85%'

Tyonantaja tukee
ainakin yhta harras-

. | tuksistani rahallisesti

esim. litkuntasete-
leilla

o

11,11%-

Tyonantaja ei tue

. |harrastuksiani mi-

tenkaan.

. |Jokin muu, mika

2| 3,70% I

Yhteensa
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14. Miten paljon olet tydajan ulkopuolella tekemisissa samassa yrityksessa tyoskentelevi-

en kanssa?

Vastaus LukumaaraProsentti 20% 40% 60% 80% 100%
1. [Paivittain 1 1,82%'

Useamman kerran
2. | . 4, 7,27% .

viikossa

Korkeintaan kerran
3. 8| 14,55%

viikossa ’ -
4. |Vain satunnaisesti 28| 50,91% _
5. |En lainkaan 14| 25,45% -

Yhteensa

55

100%




ETaysin samaa mielta
[JJokseenkin samaa mielta
[OJokseenkin eri mielta

ETaysin eri mielta
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15. Seuraavat kysymykset koskevat tyosi sisdltoa ja tyooloja. Vastaa vaittamiin sen mu-

kaan, oletko vaitteiden kanssa samaa vai eri mielta.

Taysin
samaa
mielta
(Arvo:

Taysin
. . ~ |En osaa
Jokseenkin | Jokseenkin | eri
. e e . ... | sanoa
samaa miel-| eri mielta | mielta
. (Arvo:
ta (Arvo: 3) [ (Arvo: 2) | (Arvo: 0)

1)

Yhteensa

Pidan tyostani (avg:
3,19)

100 %

Tyoni on fyysisesti
liian raskasta (avg:
2,09)

100 %

Tyoni on henkisesti
liian raskasta (avg:
2,17)

100 %

Tyoni on innostavaa
(avg: 2,47)

100 %

Tyota on litkaa (avg:
2,75)

100 %

Pystyn vaikuttamaan
tyoni maaraan (avg:
2,30)

100 %

Pystyn vaikuttamaan
tyoni sisaltoon (avg:
2,35)

100 %

Pystyn vaikuttamaan
omiin tyotehtaviini
(avg: 2,55)

2

100 %

Tyota on liian vahan
(avg: 1,33)

100 %

Pystyn hyvin vaihte-
lemaan tyoskentely-
asentoani (avg:
2,53)

100 %

Toissa on aina kiire
(avg: 3,08)

100 %




Tiedan, mitka tyo-
tehtavat kuuluvat
minulle (avg: 3,63)

100 %

Tyoni on sidoksissa
monen ihmisen aika-
tauluihin (avg: 3,10)

100 %

Yhteensa

20 %

32%

29 %

16 %

3%

Toimihenkilot enemman samaa mielta:

Pidan tyostani
Tyoni on innostavaa

Tyontekijat enemman samaa mielta:

Tyoni on fyysisesti liian raskasta
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16. Alla olevat vaittamat koskevat omaa terveyttasi ja hyvinvointiasi. Arvioi vaittamia sen
mukaan, oletko vaitteiden kanssa samaa vai eri mielta

Taysin Taysin| En

samaa | Jokseenkin | Jokseenkin| eri 0533 |yhteensi

mielta [samaa miel- eri mielta |mielta| sanoa

(Arvo: |ta (Arvo: 3)| (Arvo: 2) |(Arvo: | (Arvo:

4) 1) 0)
Tunnen olevani terve
I 100 %

(avg: 3,13)

Tunnen olevani toimin-

II 100 %
-I 100 %
-

takykyinen (avg: 3,35)

Minulla on usein selka
tai niska kipea (avg:
2,61)

Iltaisin olen ihan poikki
(avg: 2,38)

Olen tyytyvainen tyon-
antajani tarjoamaan
i

tyoterveydenhuoltoon
(avg: 2,75)

Aamuisin tulen mielella-

o I 100 %
ni toihin (avg: 2,86)

Vapaa-ajalla pystyn
irtaantumaan tyostani
(avg: 3,49)

II 100 %

-
I

Lomat ovat henkireika

elamassani (avg: 3,57)

Yhteensa 31 % 28 % 21 % 15% | 4%

Karsin unettomuudesta
(avg: 1,81)

Laheiseni ovat huolis-
saan jaksamisestani
(avg: 1,79)

Toimihenkilot enemman samaa mielta:

Tunnen olevani terve.

Tunnen olevani toimintakykyinen

Olen tyytyvainen tyonantajani tarjoamaan tyoterveydenhuoltoon
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Tyontekijat enemman samaa mielta:
Vapaa-ajalla pystyn irtaantumaan tyostani

45-vuotiaat tai sita vanhemmat enemman samaa mielta:
Laheiseni ovat huolissaan jaksamisestani
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17. Alla olevat vaittamat koskevat tyopaikkasi ilmapiiria ja tyoyhteisoa. Arvioi vaittamia
sen mukaan, oletko vaitteiden kanssa samaa vai eri mielta

Taysin Taysin| En
samaa | Jokseenkin | Jokseenkin| eri 0533 |yhteensd
mielta [samaa miel-| eri mielta | mielta | sanoa
(Arvo: |ta (Arvo: 3)| (Arvo: 2) | (Arvo: | (Arvo:

4) 1) 0)

II 100 %
Tyopaikallani ei ilmene

1

kiusaamista (avg: 3,14) - I. 100 %
O
]

Tyopaikkani ilmapiiri
on hyva (avg: 2,81)

on oikeudenmukainen
(avg: 2,76)

Tyopaikallani tyonjako
.- 100 %

II 100 %

Tyopaikallani on hyva
yhteishenki (avg: 2,72)

Tyopaikkani henkilot
viettavat vapaa-

100 %
atkaakin yhdessa (ave: | I | -

1,86)

Tyonantaja jarjestaa
tyontekijoille riittavas-

100 %
ti tyoajan ulkopuolista I _- ’

toimintaa (avg: 1,70)

Tyopaikallani tieto

kulkee hyvin. (avg: _I 100 %

1,76)

Uudet tyontekijat ote-

taan hyvin vastaan - I- 100 %
(avg: 2,94)

Yhteensa 1% 39 % 23 % 17% | 10%

Tyontekijat ja alle 45-vuotiaat enemman samaa mielta:
Tyopaikkani henkilot viettavat vapaa-aikaakin yhdessa

Yli 45-vuotiaat enemman samaa mielta:
Tyonantaja jarjestaa tyontekijoille riittavasti tyoajan ulkopuolista toimintaa
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18. Alla olevat vaittamat koskevat tyopaikkasi johtamistapaa. Arvioi vaittamia sen mu-
kaan, oletko vaitteiden kanssa samaa vai eri mielta

Taysin
samaa
mielta
(Arvo:
4)

Jokseenkin
samaa miel-
ta (Arvo: 3)

Jokseenkin
eri mielta
(Arvo: 2)

Taysin
eri
mielta
(Arvo:

1)

En osaa
sanoa
(Arvo:

0)

Yhteensa

Tyopaikallani johto
arvostaa jokaisen

tyopanosta (avg: I
2,14)

100 %

Tyopaikallani johto
kohtelee kaikkia

tyontekijoita reilusti .
(avg: 2,29)

100 %

Tieto johdon ja

tyontekijoiden valil-
la kulkee hyvin (avg: I
2,02)

100 %

Tietoa saa kaikista
tarkeista asioista l
(avg: 2,20)

100 %

Saan usein palautet-
ta tyostani lahim-

malta esimieheltani -

(avg: 2,17)

100 %

Tyopaikallani johto
on kiinnostunut

tyontekijoiden asi- l
oista (avg: 1,87)

100 %

Johto kannustaa

tyontekijoita hyvaan
tyosuoritukseen l
(avg: 1,94)

100 %

Johto kannustaa
tyontekijoita etene-
maan urallaan (avg:
1,62)

100 %

Jos tarvetta, pystyn

hyvin jarjestelemaan -

100 %




tyoaikojani (avg:
2,51)

Tyon ja perheen
yhdistaminen sujuu --

tyopaikallani hyvin
(avg: 2,59)

100 %

Naisten ja miesten
mahdollisuudet ede- ._

ta urallaan ovat yhta
hyvat (avg: 2,61)

100 %

valilla tuntuu, etta
tyontekijoilta vaadi- I.

taan litkaa (avg:
3,06)

100 %

Tyontekijoilla pitaisi
olla enemman vas-

tuuta omasta tyos-

|
taan (avg: 3,11)

100 %

Yhteensa 10% 29 % 28 % 22 % 1%

Toimihenkilot enemman samaa mielta:

Tieto johdon ja tyontekijoiden valilla kulkee hyvin

Jos tarvetta, pystyn hyvin jarjestelemaan tyoaikojani
Tyopaikallani johto on kiinnostunut tyontekijoiden asioista

45-vuotiaat tai sita vanhemmat enemman samaa mielta:
Tyopaikallani johto arvostaa jokaisen tyopanosta
Tyopaikallani johto kohtelee kaikkia tyontekijoita reilusti
Johto kannustaa tyontekijoita hyvaan suoritukseen

Saan usein palautetta lahimmalta esimieheltani
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19. Alla olevat vaittamat koskevat omaa ammatillista osaamistasi ja tyon asemaa omassa
elamassasi. Arvioi vaittamia sen mukaan, oletko vaitteiden kanssa samaa vai eri mielta

L Taysin
Taysin Jok kin | Jok ki . |En osaa
okseenkin | Jokseenkin | eri o
samaa _ T T | sanoa |Yhteensa
... |samaa miel- | eri mielta | mielta
mielta | (Arvo:
ta (Arvo: 3) | (Arvo: 2) | (Arvo:
(Arvo: 4) 1 0)

Pystyn tyossani
hyvin hyodynta-

N R
Maan omaa osaa-

mistani (avg: 3,33)

Tyoni on liian vaa-

tivaa (avg: 1,77) _l 100 %

Tyoni on tarkea osa

elamaani (avg: - -I 100 %

2,79)

Haluan tehda ni-
menomaan tata

tyota, jota nyt teen - -- 100%

(avg: 2,65)

Pystyn etenemaan

urallani riittavasti l _- 100 %

(avg: 1,98)

Tyonantaja panos-
taa riittavasti
osaamiseni kehit- I -- 100 %
tamiseen (avg:
2,20)

Tyossa tarkeinta on

hyva palkka (avg: - . 100 %

2,75)

Haluaisin opiskella

enemman tyon . -- 100 %

ohessa (avg: 2,21)

Pystyn kehittamaan
osaamistani tyossa-

ni monipuolisesti - I- 100%

(avg: 2,63)

Yhteensa 14 % 32% 29 % 15% | 10%
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Toimihenkilot enemman samaa mielta:
Pystyn etenemaan urallani riittavasti
Haluaisin opiskella enemman tyon ohessa

Pystyn kehittamaan osaamistani tyossani monipuolisesti (erityisesti alle 45-vuotiaat)

Tyontekijat enemman samaa mielta:
Tyossa tarkeinta on hyva palkka

45-vuotiaat tai sita vanhemmat enemman samaa mielta:
Haluan tehda nimenomaan tata tyota, jota nyt teen

Toimihenkilot ja 45-vuotiaat tai sita vanhemmat enemman samaa mielta:
Pystyn etenemaan urallani riittavasti
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20. Alla olevat vaittamat koskevat Saajos Oy:n tulevaisuuden nakymia. Arvioi vaittamia

sen mukaan, oletko vaitteiden kanssa samaa vai eri mielta

Taysin
samaa
mielta
(Arvo:
4)

Jokseenkin
samaa miel-
ta (Arvo: 3)

Jokseenkin
eri mielta
(Arvo: 2)

Taysin
eri
mielta
(Arvo:

1)

En osaa
sanoa
(Arvo:

0)

Yhteensa

Tiedan, millaiset ovat
yrityksen tulevaisuu-
den tavoitteet (avg:
2,30)

100 %

Yrityksen kansainva-
listyminen ja sithen
liittyvat suunnitelmat
ovat uhka Suomen
tyontekijoille (avg:
2,42)

100 %

Yrityksen tulevaisuus
nayttaa hyvalta (avg:
3,05)

100 %

Yrityksella on hyva
maine tyonantajana
(avg: 2,52)

100 %

Yrityksella on hyva
maine asiakkaiden
keskuudessa (avg:

3,13)

100 %

Tyontekijoille kerro-
taan riittavasti yri-
tyksen tulevaisuuden
suunnitelmista (avg:
2,04)

100 %

Yhteensa

10 %

37 %

25 %

12 %

16 %

Toimihenkilot enemman samaa mielta:

Tiedan, millaiset ovat yrityksen tulevaisuuden tavoitteet

Yrityksen tulevaisuus nayttaa hyvalta

Tyontekijat enemman samaa mielta:
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Yrityksen kansainvalistyminen ja siihen liittyvat suunnitelmat ovat uhka Suomen tyontekijoil-
le.
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21. Mitka yksittaiset toimenpiteet tai asiat parantaisivat eniten juuri sinun tyossaviihty-

mistdsi ja motivoisivat sinua? Valitse enintddan kolme vaihtoehtoa.

Vastaus

LukumaaraProsentti

20% 40% 60%

80%

100%

Paremmat tyonteon
olosuhteet

200 36,36%

Parempi tiedonkul-
ku tyopaikan asiois-
ta

28| 50,91%

Toisenlaiset tyoteh-
tavat

3| 5,45%

Enemman fysiote-
rapiaa, hierontaa,
kuntoutusta tms.

18| 32,73%

Enemman jarjestet-
tya harrastustoi-
mintaa

2| 3,64%

Enemman harras-
tusten rahallista
tukemista

7\ 12,73%

Enemman yhteisia
tapahtumia tai
tempauksia

12| 21,82%

Esimiehen positiivi-
nen palaute

17| 30,91%

Tyotoverien kan-
nustus

3| 5,45%

10.

Esimiehen palaute

7/ 12,73%

11.

Paremmat mahdol-
lisuudet oman
osaamisen kehitta-
miseen

5/ 9,09%

12.

Jokin muu, mika?

16| 29,09%

Yhteensa

Jokin muu, mika?

Tasa-arvoinen kohtelu

Parempi palkka

Asentajille autot

Mahdollisuus omien toiden tekemiseen tyoajan ulkopuolella
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22. Kritiikin kohteet Saajoksessa:

Toimihenkilot:

Asentajille firman auto.

Vanhanaikaiset tyonteon valineet, huono ilmastointi

Henkiloston puute, toisilla litkaa toita

Huono tiedonkulku

Parempi kannustaminen hyvaan tulokseen.

Yritysjohto ei arvosta tyontekijoita ja naiden osaamista, puuttuu asioihin
Epatasapuolinen kohtelu ja palkkaus, tyonantajan suosikit. parstakerroin
Ylimitoitetut tulostavoitteet ja lupaukset asiakkaille

Tekojen ja puheiden ristiriita, vaaristely, liioittelu

Tyontekijat:

Vanhanaikaiset tyonteon valineet

Halli viilea talvisin, polya ja melua, huono ilmanvaihto
Autoille lammitintolpat

Asentajille autot

Pitaisi olla enemman tyoajan ulkopuolista toimintaa
Tyontekijoita ei kierrateta tehtavasta toiseen
Tyonteon olosuhteista valittaminen kaikuu kuuroille korville
Huono ilmapiiri, selan takana puhumista

Materiaalit loppuu kesken kovimman kiireen

Toiset ylityollistettyja

liikaa kiiretta, lasketaan liikaa euroja ja laatu karsii
Pitaisi saada positiivista palautetta ja kiitosta
tulospalkkaus toimivaksi

liilkaa toksahtelya ja komentelua

Epatasapuolinen palkkaus, parstakerroin

Tiedonkulku ei toimi, pitaisi tietaa ajoissa toimitusajat
Ei etenemismahdollisuuksia

23. Kiitoksen kohteet Saajoksessa:
Toimihenkilot:

Varma tyopaikka

Palkka maksetaan ajallaan

Saa toteuttaa omaa osaamistaan
Hyvat tyokaverit

Hyva lahiesimies

Tyontekijat:
Palkka tulee ajallaan
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Varma tyopaikka
Tyokaverit
Tyoajat
Sijainti
Joustava lomien sopiminen
Mahdollisuus tehda omia toita tyoajan ulkopuolella
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24. Millaisia asioita toivoisit erityisesti kasiteltavan maaliskuussa toteutettavissa haastat-
teluissa?

Toimihenkilot:

Tyoajan ulkopuolista toimintaa

Miten otetaan vastaan organisaation nuorentumishaaste
Saajoksen arvojen parempi todentaminen

Tyontekijan aanen parempi kuuleminen

Tyontekijat:

Jaksamista, terveydentilaa, kuntoa, kuntoutusta
Tyontekijan arvostusta

Tiedottamista

Tyonteon olosuhteita
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KYSYMYKSET marras/joulukuu 2008

Kenttakaynti kysymykset tuotanto ja suunnitteluosastolla

1. Missa asioissa koet saavasi arvostusta, vastuuta ja luottamusta esimiehilta tyossasi?
2. Miten edella mainitut asiat ilmenevat ja vaikuttavat tyohyvinvointiisi?

3. Minkalaisen taukotilan kokisit toimivaksi osastollasi?

4. Mita parannusehdotuksia sinulla on osaston melu / haju / hallin lampotilan suhteen?

5. Kokisitko tyohyvinvointisi parantuvan, jos tyoterveyshuollon / Saajoksen sopimusta
palvelujen suhteen laajennettaisiin, miten?

6. Mita ehdotuksia sinulla on tiedonkulkuun/ viestintaan yrityksessa, ja miten mielestasi
tiedottaminen toimisi parhaiten omalla osastollasi?



