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Taman tyon tavoitteena oli selvittaa ruokapalvelutyontekijoiden tydhyvinvoinnin ja arvostuksen
kokeminen tyOyhteison sisalla. Tyon aihe syntyi omasta mielenkiinnosta ja tyokokemuksista
eri julkisten alojen keittidilla, tyontekijan roolissa.

Teoreettinen viitekehys kasitteli tyohyvinvointia, johtamista, esimiestyota ja arvostuksen
merkitysta tydyhteisdssa.

Itse tutkimus toteutettiin anonyymina, Webropol-ohjelman avulla laaditulla kvantitatiivisena
kyselytutkimuksena. Kysely lahetettiin Julkisten ja hyvinvointialojen liiton (JHL) kautta
Pohjanmaan alueen 205 jasenelle. Kyselyyn vastasi 56 henkilda, vastausprosentti oli noin 27
%. Vastaajista 93 % oli naisia ja miehia oli 7 %. Kyselyyn eniten vastauksia tuli 50-59-vuotiailta.
27 % vastaajista oli toiminut ravitsemisalalla yli 30 vuotta.

Tuloksista voidaan paatella, ettd kunnallisella puolella arvostetaan omaa tyota, koetaan
tyonimua ja koetaan tyoyhteiso turvalliseksi. Arvostuksena koetaan positiivinen tyoilmapiiri ja
oikeudenmukainen esimies. Pohjanmaalla tydskentelevista ruokapalvelutyontekijdista suurin
osa on selvilla organisaation tavoitteista ja viestinnasta.
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The objective of this study was to clarify how well-being at work and appreciation of food
service employees are experienced within the work community. The subject of the work was
created in different public kitchens, based on the author’s own interest and experiences.

The theoretical frame of reference discusses well-being at work, leadership, superior work, and
the significance of appreciation in the work community.

The study was carried out anonymously as a quantitative survey by using Webropol
questionnaire. The questionnaire was sent through the union for the public and welfare sectors
(JHL) to 205 members in the region of Ostrobothnia. 56 people responded to the questionnaire,
the response rate being approximately 27%. 93% of the respondents were women and 7%
were men. Most of the respondents were 50-59 years old. 27% of them had operated within
food services for more than 30 years.

One can conclude from the results that in the municipal sector one’s own work is appreciated,
attraction of work is experienced and the work community is regarded as safe. A positive work
atmosphere and a fair superior are experienced as appreciation. Most of the employees within
food services in Ostrobothnia are aware of the objectives and communication of their
organisation.
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1 JOHDANTO

Tassa tyossa kasitelldadn arvostuksen ja johtamisen vaikutusta tydhyvinvointiin. Aihe
tutkimustyon tekemiselle syntyi henkilokohtaisista kokemuksista ja havainnoista eri
tyopaikoilla. Tyoyhteisdissa nakyi esimiesten vanhentunut johtamisen tyyli ja arvostuksen
puute eri tydtehtavissa tyoskentelevia kohtaan.

Arvostus on ihmisen hyvaksyntaa, ihmisen arvon nakemista ja kunnioittamista. Arvostus
valittyy ihmisille turvallisuuden tunteena, talldin tyontekija pystyy olemaan oma itsensa.
TyoOyhteisdssa arvostus on ihmisen tydpanoksen arvostamista ja sita, mita ihminen tuo omalla
tyollaan tyoyhteis6on. Esimiehen arvostus tyontekijoitd kohtaan nayttaytyy kiinnostuksena

alaisia kohtaan. Esimies on perilla siita, mita alaiset tekevat ja millaista ty6 on. (Tusa 2021.)

Tavoitteena oli selvittaa ruokapalvelutydntekijoiden tyohyvinvoinnin ja arvostuksen kokeminen
tydyhteison sisalla. Tutkimus rajattin koskemaan vain julkisella puolella tyoskentelevia
tyontekijoita. Julkisten ja hyvinvointialojen liittoon (JHL) Pohjanmaan piiri 1ahetti kyselyn 205

jasenille. Kyselyyn vastasi 56 henkil6a, vastausprosentti oli noin 27 %.

Tutkimus suoritettiin verkon kautta Webropol-ohjelmaa apuna kayttaen, anonyymina
kvantitatiivisena kyselytutkimuksena. Tutkimusaineisto kerattiin strukturoidun
kyselylomakkeen avulla, se sisalsi vaihtoehtoisia mielipidekysymyksia seka yhden avoimen
kysymyksen. Vastauksia analysoitiin Excel-ohjelman avulla luoden pivot-taulukoita seka

katsomalla suoraan tuloksia Webropol-ohjelman luomista taulukoista.

Teoriassa kasitellaan tydhyvinvointia, lisaksi selvitetdan johtamista, esimiesty6ta, tyon imun
vaikutusta tyohyvinvointiin ja tyon kuormittavuuteen. Teoriassa tuodaan myods esiin
aineettoman ja aineellisen paaoman merkitysta tyontekijoiden motivaatioon ja organisaation
tulokseen seka tyoturvallisuuteen. Luvussa kolme kasitelladn arvostuksen merkitysta
tydhyvinvointiin, tydyhteis6dn seka esimiehen rooliin. Neljannessa luvussa kasitelldaan
keskeisimpia tutkimustuloksia ja verrataan niita aiemmin tehtyihin tutkimuksiin. Lopussa
pohditaan tyon onnistumista ja kaydaan tuloksia lapi kirjoitusprosessin lopussa ilmestyneen
uuden tutkimuksen pohjalta.



2 TYOHYVINVOINTI

Hakasen ([viitattu 17.9.2021]) mukaan tyohyvinvointi on pitkdjanteista tydhyvinvointia
edistavaa tyota, joka koostuu monesta eri tekijasta. Tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan turvallista,
terveellistd ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset tyontekijat tekevat hyvin johdetussa
organisaatiossa. TyoOhyvinvointi kohdistuu johtamiseen, henkilostoon, tydymparistoon,
tydyhteisoon ja tydprosesseihin. Jokainen on vastuussa tydpaikan tydhyvinvoinnista.
Tyohyvinvoinnin edistaminen tapahtuu johtajien, esimiesten ja tyontekijoiden yhteistyona.
Tyoterveyshuolto on tydhyvinvoinnin kannalta yksi tarkeimmista kumppaneista mukaan lukien

tyosuojeluhenkilosto ja luottamusmiehet.

Parhaimmillaan tyossa on hyva mahdollisuus toteuttaa ja kehittaa itseaan. Mutta nykyaan
tydelama on vaativaa ja epavarmaa. Se vaikuttaa terveyteen ja hyvinvointiin, siksi ei ole
yhdentekevaa millaista tyd on. Ristiriidat tydyhteisdssa, tyonkuvan epaselvyys,
epaoikeudenmukainen johtaminen, vaikutusmahdollisuuksien ja arvostuksen puute saattavat
aiheuttaa kuormitusta. (Toppinen-Tanner ym. 2015, 10-11.) Tyohon liittyvat ongelmat
puolestaan saattavat vaikuttaa tyohyvinvointiin negatiivisesti. Tallaisina ongelmina voidaan
mainita esimerkiksi ristiriidat tyoyhteisdssa, tydnkuvan epaselvyys, yhteistydongelmat, tyon
lian suuri maara annettuun aikaan nahden, tuen puuttuminen, epaoikeudenmukainen
johtaminen ja vaikutusmahdollisuuksien seka arvostuksen puute. Nama tyohon liittyvat
ongelmat saattavat aiheuttaa kuormitusta ja luoda negatiivisia tunteita tydpaikalla. (Jarvinen
2017, 40-41.)

Tyohyvinvointia on alettu tutkimaan positiivisesta nakokulmasta, esimerkiksi tyotyytyvaisyyden
seka tyon imun kautta. Tyontekijan onnellisuuden ja tyytyvaisyyden elamaan on todettu olevan
yhteydessa tyohon liittyviin kokemuksiin. Tyytyvainen ja onnellinen tyontekija on menestynyt

annetuissa tyotehtavista hyvin, saanut mielekkaita ja kehittavia toita. (Hakanen 2011, 93.)

2.1 Tyohyvinvoinnin maaritelma

Tyon mielekkyys, turvallisuus, terveys, hyvinvointi ja hyva johtaminen on kokonaisuus, josta
muodostuu tyéhyvinvointi (Tydhyvinvointi, [viitattu 17.9.2021]). Tahan kokonaisuuteen kuuluu
edellda mainittujen asioiden lisaksi myos ihmisen psyykkinen, fyysinen, sosiaalinen seka
henkinen tasapaino. Kuviossa 1 Pakka ja Raty (2010, 7) ovat kuvanneet tyohyvinvoinnin ja sen

osatekijoiden kokonaisuuden. Kuvion mukaan tyohyvinvointi koostuu johtamisen,



tydolosuhteiden ja -valineiden, tyotehtavien ja tydyhteisdn jasenien psyykkisesta, fyysisesta ja
sosiaalisesta tydhyvinvoinnista. Tyohyvinvointia syntyy tydyhteisdissa, missa voidaan
vaikuttaa organisaatioin toimintatapoihin, johtamiseen, tyon sisaltoon, tyOymparistoon ja
osaamiseen. Jokaisen tyontekijan asenteet, nakemykset ja kokemukset vaikuttavat

tyohyvinvoinnin kokonaisuuteen.

Johtaminen ja
esimiestyo

Tyoolosuhteet Psyykkinen hyvinvointi ja Tyotehtavat
ja -valineet henkinen kunto ja osaaminen

; . \ <
Fyysinen turvallisuus, Sosiaalinen hyvinvointi

hyvinvointi ja kunto Vuorovaikutus ja tuki

Tyoyhteiso
ja sen jasenet

Kuvio 1. Ty6hyvinvointi ja sen osatekijat (Pakka & Raty 2010, 6).

Tyohyvinvointia maarittelevat myos tyon ulkopuoliset tekijat, muun muassa perhesuhteet ja
elamantilanne (Suutarinen 2010, 24). Luotettavasti on vaikea todistaa yrityksen ja
tyohyvinvoinnin kannattavuutta, mutta on todettu, etta tyohyvinvoinnilla on taloudellisuuteen
vaikuttavia positiivisia ominaisuuksia. Tyohyvinvointi motivoi positiivisesti tyontekijoita,
vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen, vahentda sairauspoissaoloja ja ennenaikaiselle elakkeelle
jaavien aiheuttamia kustannuksia seka sitouttaa tyontekijat tydpaikalle. (Kauhanen 2016, 17—
18.) Jokainen tyontekija kokee tydhyvinvoinnin eri tavalla, se miten tydntekija tulkitsee ja kokee
asioita vaikuttaa koko tydyhteis66n positiivisesti tai negatiivisesti. Siksi on tarkeaa huolehtia,
etta yksittainen tyontekija voi hyvin, koska se tuo koko tydyhteisoon positiivisia tunteita. (Pakka
& Raty 2010, 7.)

2.2 Johtaminen ja esimiestyo

Johtaminen ja esimiesty® on yksi tarkea tyohyvinvoinnin osatekija (kuvio 1). Hyvalta johtajalta
odotetaan tilannetajua ja kykya mukauttaa johtamistapaansa. Tydyhteisdssa on tilanteita, jotka

vaativat voimakasta ja paattavaista johtajaa tai johtajaa, joka osaa keskittya esimerkiksi



rohkaisevaan viestintdan. (Koulutus.fi 2020.) Hyva esimies osaa rakentaa sellaiset puitteet
tydnteolle, ettd tyopaikalla pystytdan keskustelemaan onnistumisista, tydn sujumisesta ja
kipukohdista. Nain toimimalla esimies varmistaa, etta tyontekijat pystyvat vaikuttamaan tyon ja
tydolojen kehittdmiseen ja voivat hyvin. (Johtaminen ja esimiestyo, [viitattu 21.10.2021].)
Seuraavassa on esitelty lyhyesti kaksi toisistaan poikkeavaa johtamisen tyylia: asiakeskeinen

johtaja ja palveleva johtaja.

Asiakeskeisella johtamisella tarkoitetaan Juutin ja Salmen (2014, 156) mukaan asioiden
johtamista. Asiakeskeisen johtajuuden taustalla ovat perinteiset kasitykset johtamistyylista.
Asiakeskeisella johtamistyylilla voidaan saada suurta vahinkoa aikaan, koska asioita ei voi
johtaa. Asiakeskeisella johtamistyylilla esimies joutuu asiantuntijan ja tekijan rooliin, nain

toimimalla esimiehet jattavat kayttamatta vastuualueella tydskentelevan tyontekijan taidon.

Rytkosen (2019, 41) mukaan Laubin (1999, 23) on maaritellyt palvelevan johtajuuden siten,
ettd johdettavien etu asetetaan johtajan oman edun edelle. Palveleva johtaja toimii itse
esimerkkina muille osoittaessaan arvostusta, rakentaessaan yhteisollisyytta ja kuuntelemalla
muita. Palveleva johtaja osoittaa luotettavuutta ottamalla vastuuta muista, halulla oppia muilta

seka yllapitaa eheytta ja luottamusta.

2.3 Hyvan johtajan ominaisuuksia

Colemanin (2021) mukaan hyva johtaja kannustaa, tukee ja kehuu tyontekijéitaan. Myos
Decinin ja Ryanin (2000, 227) mukaan ihmisen hyvinvointia lisda kokemus tyon
hallittavuudesta, kyvykkyydestd omaan tyohon ja kokemus arvostuksesta sekd yhteen

kuuluvuudesta.

Esimerkin nayttaminen ja luotettavuus on hyvan johtajan tunnuspiirteitad. Mankan ja Mankan
(2016, 140-141) mukaan hyvana esimiehena pidetaan ihmista, joka panostaa henkildston
hyvinvointiin, organisaation suorituskykyyn seka tuloksellisuuteen. Esimiehen toivotaan olevan
oikeudenmukainen tyon organisoimisessa. Lisaksi hanen toivotaan olevan johdonmukainen
paatoksissaan. Esimiehen on osattava myOs ottaa tyontekijoita mukaan paatdsten tekoon
kuuntelemalla heita. Hanen on oltava luotettava, omata tunnealya, osata antaa myonteista ja
rakentavaa palautetta alaisille. Alaisten henkisesta ja fyysisestd tydhyvinvoinnista seka
tydpaikan mydnteisesta tydilmapiirista huolehtiminen kuuluu hyvan esimiehen tyétehtaviin. Jos

esimiehelta puuttuu jotain edelld mainittuja ominaisuuksia, silloin muu ryhma voi kompensoida
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niita osia. Tyontekija voi omalla panostuksellaan vaikuttaa johtamisen laatuun, jolloin johtajuus

muodostuu koko ryhman toimivuudesta, eika pelkastaan esimiehen ominaisuuksista.

Hakasen (2011, 76—77) mukaan, esimiehien tulisi nykyaan olla palvelevia johtajia. Tama
tarkoittaa, etta esimiehella on halu palvella alaisiaan, miké synnyttaa tietoisen halun
tyontekijoiden johtamiseen. Esimiehen halutaan olevan inhimillinen seka innostava johtaja.
Uudenlainen johtamisen tyyli edistaad kehitysta tyopaikalla seka tyontekijoiden halua tehda
parhaansa tydssaan. Uusi johtajuusmalli ei tarkoita roolien kaantymista paalaelleen eika
perustu esimiehen oman edun, aseman tai kaskysuhteiden tavoitteluun. Se on roolimalli

tyoyhteis6ssa, mika toimii tyoyhteison hyvaksi ja saa tyontekijat kokemaan tyon imua.

2.4 Tyon imun vaikutus tyohyvinvointiin

Tyon imu maaritelldan melkein pysyvaksi tyohon myodnteisesti liitettdvaksi tunne- ja
motivaatiotilaksi. Se koostuu tyontekijan sitoutuneisuudesta, energisyydesta, pystyvyyden
kokemuksista ja tarmokkuudesta seka tyohon uppoutumisesta. Nama edella mainitut asiat
kuvaavat tyontekijan halua panostaa omaan tydhonsa seka kokea tyonsa merkitykselliseksi ja
inspiroivaksi. Tyo voi olla niin mukaansa tempaavaa, etta ajankulumista ei huomaa ja tyosta
on vaikea irrottautua. Tyon imu poikkeaa tydhyvinvoinnista siina, etta tyontekija haluaa tehda
parhaansa tydssaan, on innostunut siitd mita tekee, haluaa tukea seka olla aloitteellinen
tydyhteistssa. (Makikangas & Hakanen 2017, 111-112; Hakanen 2011, 22-23.)

Hakasen (2011, 40—41) mukaan tyon imun kokeminen on arvokasta tyohyvinvoinnin kannalta.
Kun tydntekija ei ole kyllastynyt, valinpitamaton, ylikuormittunut tai uupunut, tydntekija on
ennemminkin tarmokas ja omistautunut tyotehtavalleen. Myonteiset vaikutukset tyon imun
kokemisessa ovat nahtavissa jopa vuosienkin kuluttua. Se kuvastaa taydellista tydhyvinvoinnin

tilaa ja luo kestavan pohjan tyontekijan seka tyonantajan valille.

2.5 Tyon kuormittavuus

Tyon kuormittavuudella tarkoitetaan fyysistd ja henkista kuormittumista tydssa. Tyon
sujumisen kannalta on tarkeaa, etta tyd kuormittaa kohtuullisesti. Tyontekijan terveydelle ja
tyokyvylle on uhkaksi pitkittynyt tyonkuormitus. Tyon kuormittavuuteen vaikuttavat mm. tyon

laatu, sisaltd, maara, tydyhteison toimintatavat, tyodyhteisén vuorovaikutus, yksildon
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ominaisuudet ja yhteiskunnalliset tekijat. (Suomen lahi- ja perushoitajaliitto Super 2021.)
Tyopaikalla alikuormituskin voi aiheuttaa turhautumista. Tyosta puuttuva fyysinen ja henkinen
kuormitus johtaa alisuorittamiseen. Siksi tyontekijoille sopiva kuormittavuus on myonteista,

silld se antaa tyontekijalle tarkoituksellisuuden tunteen. (Viitala 2007, 220.)

Fyysisia kuormitustekijoita ovat esimerkiksi tydasennot, liikkeet, likkuminen ja fyysisen voiman
kayttd. Sopivassa tilanteissa fyysinen kuormitus voi olla tydntekijan terveytta tukevaa, mutta
lian kuormittava tyo voi aiheuttaa tyontekijalle liikunta- ja tukielinvaivoja. Siksi olisi tarkeaa,
etta tyd kuormittaisi sopivassa maarin tyontekijaa, ottaen huomioon tyontekijan terveyden ja

toimintakyvyn. (Tydsuojelu [viitattu 29.9.2021.)

Mattilan ja Paakkosen (2015, 6) mukaan tydssa syntyva liilan suuri vaatimus, yhteistyovaikeus
tai organisaation toimintatavat aiheuttavat henkista kuormittavuutta. Tyontekijan selviytyminen

tyon vaatimuksista heikkenee.

2.6 Aineettoman ja aineellisen paaoman merkitys tyontekijoiden motivaatioon ja

organisaation tulokseen

Aineeton paaoma koostuu psykologisesta padomasta, rakennepadomasta ja sosiaalisesta
paaomasta (kuvio 2). Jos jollain naista aineettoman paaoman alueella on ongelmia, heijastuu
se herkasti myds muihin osatekijoihin. Aineellisella padomalla tarkoitetaan rakennusta,
tyolaitteita ja koneita. (Manka & Larjovuori 2013.) Kuviossa 2 on kuvattu tydyhteison
koostumista erilaisista paaomista, ja sitd miten paaomat ovat kosketuksissa toisiinsa.

Jokaisella padomalla on tarked merkitys tydyhteisossa.
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Kuvio 2. Padomat (mukaillen Manka & Larjovuori 2013, 7.)

Aineettoman paaoman ja aineellisen paaoman kehittamistuloksien vertailussa on huomattu,
ettd tulevaisuudessa aineettoman paaoman vaikutus organisaation tulokseen on 50-90
prosenttia, kun taas tehokkaan aineellisen padoman kaytdlla on vain 10-50 prosentin vaikutus.
Siksi olisi tarkeaa organisaation miettia, miten padomalla pidettaisiin huolta tyontekijoista,
koska liian kiireisena ja kuormittuneina tyontekijat eivat ylla parhaimpaan tulokseen. (Manka &
Larjovuori 2013, 6-8.)

Psykologinen paaoma. Psykologisen padoman on maaritelty ilmenevan yksilén ja yhteisén
asenteessa. Psykologinen paaoma on vastuunottamista, oma-aloitteisuutta, yrittelijaisyytta ja
toimeliaisuutta. (Rauhala, Leppanen & Heikkila 2013, 26.) Psykologinen paaoma tarkoittaa
my0s yksilon henkisia voimavaroja seka mielenrauhaa. Tutkimuksissa on todettu psykologisen
paaoman olevan yhteydessa tyotyytyvaisyyteen. Psykologinen paaoma nakyy organisaatiossa
my0s sitoutumisena ja vahaisina poissaoloina. On myods kaynyt ilmi, etta psykologinen paaoma
vahentaa tyontekijan lopettamisaikeita, mika on tarkeaa tydnantajalle. (Manka & Larjovuori
2013.)

Mankan (2015, 164-165) mukaan tydssa jatkamisen ja psykologisen paaoman valisen
yhteyden on tulkittu johtuvan siita, etta tydntekijat, joilla on paljon psykologista paaomaa,
tulkitsevat tydtilanteita mydnteisemmin, heilla on kykya vastata tydympariston haasteisiin ja he

sopeutuvat organisaationmuutoksiin paremmin.

Esimiehilla, joilla on psykologista paaomaa, on taipumusta olla avoimia ja selkeita. He jakavat

paatoksenteossa tarvittavan informaation, hyvaksyvat aloitteita ja antavat rakentavaa
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palautetta tyontekijoille. Taman seurauksena tyontekijat ovat muun muassa luottavaisempia,
tehokkaampia ja toiveikkaampia tyopaikalla. (Manka 2015, 167.) Rakentavan palautteen

antaminen koetaan tyOpaikalla yhtena kehittymisen edellytyksena (Pekkarinen 2018, 60).

Julkisen alan tyohyvinvointiin liittyvassa tutkimuksessa (Pekkarinen 2018, 60) on selvitetty mm.
palautteen antamisen maaraa ja merkitysta.  Tutkimuksessa kay ilmi, etta kunnan
tydntekijoiden esimiesten antama palaute on lisdantynyt neljassa vuodessa, mika on suotuisa
suunta. Vuonna 2014 vastaajista 18 % oli tdysin samaa mieltd, ettd saavat palautetta
esimieheltaan. Vuonna 2018 tehdyssa tutkimuksessa vastaavaan kysymykseen vastanneista
samaa mielta oli 23 %. Tutkimuksesta voi huomata myo6s sen, ettd melko eri mielta olevien
vastausprosentti on vuosien aikana noussut. 2014 vuonna vastaajista 15 % oli melko eri mielta
palautteen saamisesta esimieheltd, kun vuonna 2018 kyselyssa melko eri mielta palautteen

saamisesta esimiehelta oli 19 %.

Kunta2018 =D 19

Kunta2016 |TE 20

Kunta2014 |IEEHE 27

Sivistys NEEE 20 6 |

Varhaiskasvatus |HEE %

Sosiaali |NNEGEGEDEEE 21 | 6 |

Tekninen |1ENEE 17 [ 8 |

Terveys 20

Hallinto- ja toimistotyé [ N ECEN 7 10
W Taysin samaa mielta Melko eri mielta

Melko samaa mielta B T3aysin eri mielta
En samaa enka eri mielta

Kuvio 3. Saan esimieheltani palautteen siita, miten olen onnistunut tydssani (Pekkarinen 2018,
60).
Rakennepaaoma. Rakennepaaoma tarkoittaa organisaation rakennetta ja sen kykya uudistua

seka sananvaltaa omaan tyohon ja tydhallinnan tunnetta (Manka & Larjovuori 2013). Se

koostuu my0s johtamisesta, jarjestelmista arvoista ja ilmapiirista (Tietotermit 2018).

Sosiaalinen paaoma. Tyoyhteisdssa sosiaalinen paaoma on hyvan tydyhteison piirre, se on

aineeton menestystekija. Sosiaalinen padoma tarkoittaa, etta tydyhteiséssa on muun muassa
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yhteiset arvot, luottamus ja keskinainen arvostus tyontekijdiden valilla. Sosiaalisen paaoman
saavuttaminen vaatii aktiivista toimintaa ja vastavuoroisuutta, sita taytyy tietoisesti kehittaa ja
vaalia. TyOyhteisOissa, joissa sosiaalinen paaoma on vahaista, riski sairastua masennukseen
kasvaa tai tulee muita ongelmia terveyden kanssa, kun naita tyoyhteisoja verrataan niihin
tydyhteisdihin, joissa sosiaalinen padoma on korkeampi. Siksi yhteisollisyys on hyddyllista niin
tydnantajalle kuin tydntekijalle itselleenkin. Sosiaalisella paaomalla voi olla negatiivisia
vaikutuksia tyoyhteis6on, jos tyOyhteisOssa ei siedeta erilaisuutta. Silloin tydyhteis6ssa voi

ilmeta kiusaamista, kuppikuntia ja kateutta. (Manka & Larjovuori 2013.)

2.7 Tyoturvallisuus

TyOnantaja on tarpeellisilla toimenpiteilla velvollinen huolehtimaan tyontekijoiden
turvallisuudesta ja terveydesta tyossa. Tassa tarkoituksessa tyonantajan on
otettava huomioon tyohon, tydolosuhteisiin ja muuhun tydymparistoon samoin
kuin tydntekijan henkildkohtaisiin edellytyksiin liittyvat seikat. (L 23.8.2002/738, 2
luku, 8 §.)

Tyoturvallisuus on maaritelty laissa, sen tarkoitus on parantaa tyontekijoiden tyoymparistoa
seka tyoOolosuhteita, turvata ja ennaltaehkaista tyotapaturmia seka muita tyosta ja
tydymparistosta aiheutuvia haittoja (Suutarinen 2010, 17). Tyonantajalla on vastuu siita, etta
tyopaikka on turvallinen. Tydnantajan on oltava tietoinen tyopaikan haitta- ja vaaratekijoista
seka hallinnasta. Lisaksi tyontekijoilla on oltava tarvittavat tiedot ja taidot, jotta he voivat tehda
tydnsa turvallisesti. Tyoterveyshuollon jarjestdaminen on myds tydnantajan vastuulla.
Tyontekijoiden velvollisuuksia on noudattaa maarayksia ja ohjeita seka huolehtia omasta ja

muiden tyoturvallisuudesta. (Tydsuojelu tydpaikan arjessa, [viitattu 29.9.2021].)

Tyoturvallisuuteen rinnastetaan myos fysiologiset perustarpeet ja turvallisuuden tunne. Siihen
liittyy tyontekijan terveys ja kyky tehda fyysista tyota. Henkisesta tyoturvallisuudesta puhutaan
silloin, kun tyopaikalla ei suvaita kiusaamista ja tyOntekijalle voidaan luvata tydsuhteen

jatkuminen. (Suutarinen 2010, 24.)

Pekkarisen (2018) tutkimuksessa kysyttiin kunta-alan tyontekijéiltd (kuvio 3) etta
mahdollistaako tydymparistd turvallisen ja terveellisen tydympariston. Yhteensda 25 %
vastaajista oli taysin samaa mielta siita, ettd tyoymparistd oli turvallinen ja terveellinen.
Vastauksissa pitaa ottaa huomioon se, etta tyota saatetaan tehda ikaantyneissa ja

peruskorjausta tai muita korjauksia vaativissa rakennuksissa.



Kunta

Sivi
Varhaiskasvatus
Sosiaali
Tekninen

Terveys
Hallinto- ja toimistotyd
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B Taysin samaa mielta B Melko eri mielta
B Melko samaa mielta B Taysin eri mielta
B Ensamaa enk3 eri mieltd

Kuvio 4. Tydymparistoni mahdollistaa terveellisen ja turvallisen tydskentelyn kunta-alalla

(Pekkarinen 2018, 31).



16

3 ARVOSTUKSEN MERKITYS TYOHYVINVOINTIIN

Organisaation arvot maarittelevat sita, mikd on yrityksen johtamistapa, toimintakulttuuri,
rakenteet, jarjestelmat ja toimintatavat. On tarked miettia, kyetdankd luomaan sellainen
ilmapiiri, jossa tyontekijalla on turvallista olla. Arvo on asia, jota ei tietylla tapaa saavuteta
koskaan. Arvo leikkaa lapi kaiken, mita organisaatiossa tehdaan, miten toimitaan, minkalaisia
valintoja ja paatoksia siella tehdaan. Arvo on koko elamaa ja olemassaoloa ohjaava tai
leimaava asia, se on lasna joka paiva arjen valinnoissa. Arvon lisdksi organisaatiossa tehtaviin
vaikuttaa myos raha. Raha sanelee sen, mita ja kuinka tehdaan seka sen, mita kaytannon
mahdollisuuksia toimintaymparisto luo. Kun organisaatiossa tehdaan paatoksia, pitaisi miettia,
ovatko paatokset tyontekijoita huomioonottavia, heitd arvostavia ja tyohyvinvoinnin

huomioonottavia. (Tusa 2021.)

Hyppasen (2013) mukaan Maslow’'n tarvehierarkia korostaa perusasioiden tarkeytta,
vuorovaikutuksen toimivuutta ja arvostuksen tunnetta. Teoria on kuvattu pyramidin malliseksi
(kuvio 5), jonka alimmalla tasolla ovat ihmisen fysiologiset tarpeet eli nalka, uni, jano, lampo,
suoja seka muut kehon tarpeet. Toisella tasolla ovat turvallisuuden tarpeet, joita ovat varmuus
ja suojautuminen vaaroilta. Kolmannella tasolla on kuvattu sosiaalisia tarpeita, joita ovat
hyvaksynta, ystavyys, yhteenkuuluvuus ym. Naitd kolmea alinta tasoa Maslow nimitti
puutemotiiveiksi. Ihmisen kasvutarpeiksi Maslow nimitti pyramidissa neljannella ja viidennella
tasolla olevia arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarpeita. Arvostuksen tarpeita ovat
itsekunnioitus, itsenaisyys, kiitos, tunnustus, arvostus ja kunnioitus. Itsensa toteuttamisen
tarpeita ovat saavutukset, henkinen kasvu ja luovuus. Maslow’n mukaan ihmiselld on tarve
tyydyttaa tarpeensa jarjestyksessa, pyramidin alempi taso pitaa olla tyydytettyna ennen kuin

ylempi taso voi toteutua.
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Kuvio 5. Maslow’n tarvehierarkia (mukailen Peda.net, [viitattu 20.10.2021]).

Hyppanen (2013) toteaa, ettd Maslow’n tarvehierarkiaa voidaan ajatella pyramidin sijaista
my0s portaina (kuvio 6) tydntekijan ja johtajuuden nakokulmasta. Ensimmaisilla askelmilla on
tyodterveyshuolto, tyéturvallisuus ja hyva esimies-alaissuhde. Ennen kuin portaita voi nousta
ylemmaksi, pitaa tarvehierarkian tason tulla taytetyksi. Ylimillilla portailla ovat tavoitteet, tyon

ilo ja sitoutuminen.

Urakehitys, tyon

ilo, tunne
‘ . osaamisesta,
Tavoiteet, sitoutuminen
suqn_tutl_(sen
‘ . arviointi,
Kuhl:'::lan;r:letri}mityﬁ palautekaytannot,
‘ g&henkir hya : palkitseminen,
Varma tyosuhde, e e, kehityskeskustelut
tyoturvallisuus, alaissuhde
- ergonimia,
Tyoterveyshuolto, Ik
ruokailu, liikunta, paldaus
lepotauto Ja

palautuminen

Kuvio 6. Maslow’n tarvehierarkia portaina (mukaillen Hyppanen 2013).
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3.1 Arvostuksen kokeminen tyoyhteisossa

Arvostus on ihmisen hyvaksyntaa, ihmisen arvon nakemistd ja kunnioittamista. Arvostus
valittyy ihmisille turvallisuuden tunteena, talldin tyontekija pystyy olemaan oma itsensa.
Arvostus luo tilaa ilmaista omia epavarmuuden tunteita esimerkiksi tyotehtavasta, josta ei
selviaisi ilman kollegan apua. TyOyhteisdssa arvostus on ihmisen tyopanoksen arvostamista

ja sita, mita ihminen tuo omalla tydllaan tydyhteisoon. (Tusa 2021.)

Arvostusta on myos hyvantahtoisuus ja etenkin hyvantahtoisuus toista ihmista kohtaan. Joka
paiva toihin tullessaan tyontekija tekee valinnan, onko han hyvantahtoinen toista kohtaan vai
ei. Kuinka han kohtaa ja nakee tyoyhteisoon kuuluvat ihmiset. Hyvantahtoisuuteen vaikuttaa
paljon se, millainen on tyOkulttuuri tyoyhteisossa, miten suhtaudutaan tyokavereihin ja miten
hyvantahtoisuus rakentuu tydyhteisossa. Jokainen tyontekija kantaa mukanaan erilaista
suvaitsevaisuutta, talla tarkoitetaan tyontekijoiden erilaista tapaa sietaa toisen tyontekijan
tapaa hoitaa tyotehtavia: Esimerkiksi tyotehtavansa hitaasti hoitavaa tyontekijaa tai nopeaa,
jonka jalki on hutiloiden tehty. (Tusa 2021).

Tyoyhteisdssa koettu arvostus lisaa tydntekijoiden motivaatiota ja halua onnistua. Myonteisella
palautteella, puhumalla arvostavaan savyyn ja kiinnostuksella osoitetaan arvostusta.
Arvotuksen merkitys korostuu tyopaikalla silloin, kun asioissa on kehitettavaa tai korjattavaa.
(Furman, Ahola & Hirvihuhta 2004, 13—15.) Arvostus koetaan tarpeellisuutena, tulla nahdyksi
tydtovereiden seka esimiehen silmissa. Sen kokeminen vahvistaa positiivisesti itsetuntoa ja

hyvinvointia, seurauksena saadaan hyvia tyotuloksia. (Lusa & Fleminch 2019.)

Arvostuksen saamisen tyOpaikalla on todettu parantavan suoriutumista tyotehtavista ja
lisaavan tyonhyvinvointia. Arvostus heijastuu haluna rohkaista, kuunnella ja tehda yhteistyota
tyontekijoiden auttamiseksi, seka kasvattaa luottamusta esimiehen kykyyn toimia tyoyhteison
hyvaksi. Arvostuksen saaminen lisdd ammatillista itsetuntoa ja halua kehittyd omassa
tydssaan. (Kuusela 2013, 64.)

3.2 Esimiehen rooli arvostuksen kokemisessa tyoyhteisossa

Esimiehen arvostus tyontekijoita kohtaan nayttaytyy kiinnostuksena alaisia kohtaan. Esimies
on perilla siitd, mita alaiset tekevat ja millaista tyd on. Esimiehen on osattava ottaa viime

kadessa vastuu ja paattaa, miten asiat tyoyhteisossa tehdaan ilman etta tyontekijalle tulee
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tunne, etta hanta ei arvosteta, kunnioiteta tai hanen tyopanoksensa mitatdidaan. Esimiehen
kuuluu huolehtia alaisten tydhyvinvoinnista, nahda tyohyvinvointi tarkeana asiana. Arvostus
nakyy tyontekijoille siing, ettd koneet ja laitteet ovat turvallisia kayttaa. Arvotusta on myos se,
etta tyopaikalla on huomioitu tyontekijoiden selviytyminen ylimaaraisista tyotehtavista seka

kannustetaan tydntekijoita huolehtimaan omasta terveydesta, etta hyvinvoinnista. (Tusa 2021.)

Tusan (2021) mukaan hyvan tydyhteison saamiseksi joudutaan tekemaan téita ja se on
esimiehen tehtava. Pohjalla vaikuttaa kaikki se, milla tavalla tyontekijat ovat sitoutuneet

organisaatioin tavoitteisiin, padmaariin ja arvoihin.
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4 KYSELY TYOHYVINVOINNIN JA ARVOSTUKSEN MERKITYKSESTA
TYOYHTEISON SISALLA RUOKAPALVELUTYONTEKIJOILLE

4.1 Tutkimuksen lahtotilanne, tavoitteet ja rajaus

Aihe tutkimustydon tekemiselle syntyi henkilokohtaisista kokemuksista ja havainnoista eri
tyopaikoilla. Tyoyhteisdissa nakyi esimiesten vanhentunut johtamisen tyyli ja arvostuksen
puute eri tyotehtavissa tydskentelevia kohtaan. Sain kokea tydonimua ja hyvan tydyhteisdn

vaikutuksen henkiseen tydhyvinvointiin, vaikka tyd itsessaan oli fyysisesti raskasta.

Tutkimusongelmana oli selvittda arvostuksen kokemista tydyhteisdssa. Tavoitteena oli
selvittaa ruokapalvelutyontekijoiden tyohyvinvoinnin ja arvostuksen kokemista tyOyhteison
sisalla. Tutkimus rajattiin koskemaan vain julkisella puolella tyoskentelevia tyontekijoita, koska
aiheeseen herannyt kiinnostus johtui henkilokohtaisista kokemuksista julkisen puolen
tydntekijana. Julkisten ja hyvinvointialojen liiton (JHL) Pohjanmaan piiri lupautui lahettamaan
kyselyn omille jasenille. Tutkimus ei vaatinut erillisia tutkimuslupia, koska vastauksien

keraaminen pysyi taysin anonyymina.

Tutkimuksessa esitettin  kysymyksia siihen, miten tyontekijat kokevat arvostuksen
tydyhteisOssa, ovatko he tietoisia organisaation tavoitteista ja kokevatko tydssaan tyon imua.
Osaa kyselytutkimuksen tuloksista verrattin Pekkarisen (2018) tekem&an tutkimukseen

julkisen alan tyonhyvinvoinnista.

4.2 Tutkimusmenetelmat ja aineisto

Tutkimus suoritettiin  verkon kautta Webropol-ohjelmaa apuna kayttaen, anonyymina
kvantitatiivisena kyselytutkimuksena. Heikkilan (2014, 8) mukaan kvantitatiivisen tutkimuksen
avulla pystytaan selvittamaan Ilukumaariin ja prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyksia.
Kvantitatiivisen kyselytutkimuksen vastauksien keruussa kaytetaan yleensa valmiiksi laadittuja
kysymyksia vastausvaihtoehtoineen. Vallin ja Perkkilan (2018) mukaan kyselyn laadinnassa
taytyy ottaa huomioon se, etta kysymyksen laatija ja vastaaja eivat valttamatta ajattele
kysymyksista samalla lailla. Kysymykset eivat myoskaan saa olla johdattelevia, vaan
yksiselitteisia. Kysymykset laaditaan tutkimusongelman ja tavoitteiden mukaan. Vallin ja

Perkkila (2018) toteavat, etta sahkoisesti laaditun kyselytutkimuksen etuina voidaan pitaa sita,
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etta kyselyn lahettamisesta ei koidu kuluja, vastaaminen kyselyyn on nopeaa ja vastauksien
keraaminen seka analysointi on vaivatonta, jos verrataan paperilomakkeella lahetettyihin

kysymyksiin.

Tutkimusaineisto kerattiin strukturoidun kyselylomakkeen (lite 1) avulla, joka sisalsi
vaihtoehtoisia mielipidekysymyksia seka yhden avoimen kysymyksen. Kysymykset ryhmiteltiin
taustatietoihin, tydsuhdeasioihin, viestintaan, tydnarvostukseen ja palautteeseen. Strukturoitu
kysely tarkoittaa kyselylomaketta, joka etenee samassa jarjestyksessa kaikille vastaajille, koko

tutkimuksen ajan (Napara 2017).

Kysely lahetettiin sahkdisesti Julkisten ja hyvinvointialojen liiton (JHL) kautta Pohjanmaan
alueella oleville jasenille, joita on 205. Kyselyyn vastaamiseen arvioitiin kuluvan aikaa noin 5
minuuttia, kysely oli avoinna 25.8.-1.10.2021. Syyskuun puolessa valissa jasenia muistutettiin
kyselysta. Kyselyyn vastasi 56 henkil6a, vastausprosentti oli noin 27 %. Vastauksia analysoitiin
Excel-ohjelman avulla luoden pivot-taulukoita seka analysoimalla suoraan tuloksia Webropol-

ohjelman luomista taulukoista.

4.3 Tulokset

Taustatiedot ja tyosuhdeasiat. Vastaajista 93 % oli naisia ja miehia oli 7 %. Kyselyyn eniten
vastauksia tuli 50-59-vuotiailta. 29 %:lla vastaajista oli tyohistoriaa ravitsemisalalta 2—-10
vuotta, 27 % vastaajista oli toiminut ravitsemisalalla yli 30 vuotta. Ruokapalvelutyodntekijoita
vastaajista oli 38 %. 93 % vastaajista oli tyontekijoitd, kun taas 7 % oli esimiesasemassa.
Vastaajista 91 % oli vakituisessa tyosuhteessa ja 9 % maardaikaisessa tyosuhteessa.

Taulukossa 1 nakyvat kyselyyn vastanneiden tarkemmat taustatiedot ja tydsuhdeasiat.



Taulukko 1. Kyselyyn vastanneiden taustatiedot ja tydsuhdeasiat (n = 56).

%

n

%

Nykyisen tydnajan palveluksessa

Sukupuoli

Nainen 52 93 %
Mies 4 7%
lkkaryma

18-29 vuotta 3 5%
30-39 vuotta 12 21 %
40-49 vuotta 15 27 %
50-59 vuotta 21 38 %
Yli 59 vuotta 5 9 %
Tybsuhde

Vakituinen 51 91 %
Maaraaikainen 5 9%
TyOhistoria ravitsemisalalta

alle 2 vuotta 1 2%
2-10 vuotta 16 29 %
11-20 vuotta 12 21 %
21-30 vuotta 12 21 %
yli 30 vuotta 15 27 %

alle 2 vuotta 7 13 %
2-10 vuotta 23 41 %
11-20 vuotta 9 16 %
21-20 vuotta 7 13 %
yii 30 vuotta 10 18 %
Ammattinimike

Ruokapalveluvastaava 6 11 %
Ravitsemispalveluvastaava 1 2%
Ravitsemistyontekija 7 13 %
Palveluvastaava 4 7%
Diettikokki 2 4%
Emanta 1 2%
Paivakotihuoltaja 1 2%
Suurtalouskokki 6 1%
Kokki 7 16 %
Ruokapalvelutyontekija 21 38 %
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Viestinta ja tyonarvostus. Kysymyksessa 2 esitettiin kolme vaittamaa viestintaan liittyen.

Organisaation tavoitteista tietoisia oli noin 34 % vastaajista, osittain samaa mielta oli noin 55

%, osittain eri mieltd noin 11 % vastaajista. Noin 27 % vastaajista oli tdysin samaa mielta

esimiehen saannollisesta asioiden tiedottamisesta. Osittain samaa mielta oli noin 52 %, osittain

eri mieltd noin 18 % ja taysin eri mielta noin 4 % vastaajista. Viestinnan johdonmukaisuudesta

ja selkeydesta taysin samaa mielta oli noin 9 %, osittain samaa mielta 50 %, osittain eri mielta

noin 32 % ja taysin eri mieltd noin 9 % vastaajista (taulukko 2).
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Taulukko 2. Organisaation viestinta (n = 56).

Taysin Osittain
samaa samaa Osittaineri  Taysin
mielta mielta mielta erimieltd
Olen tietoinen
organisaation tavoitteista
(n=156) 33,9 % 55,4 % 10,7 % 0%
Esimies tiedottaa
ajankohtaisista asioista

saanndllisesti (n = 56) 26,8 % 51,8 % 17,9 % 3,6 %
Viestinta on

johdonmukaista ja

selkeda (n = 56) 8,9 % 50,0 % 32,1 % 8,9 %,

Kuviosta 7 voidaan todeta, etta 18-29-vuotiaista tyontekijoista 67 % oli taysin sita mielta, etta
kokevat tyonsd mielekkdaksi. 33 % 18-29-vuotiaista oli osittain samaa mieltd tydn
mielekkaaksi kokemisesta. 30—-39-vuotiaista vastaajista puolet oli osittain samaa mielta tydn
kokemisesta mielekkaana, 33 % osittain eri mieltd ja 17 % taysin samaa mielta. lkaryhmien
40-49- ja 50-59-vuotiaiden tulokset olivat lahes identtiset, muutamien prosenttiyksikdiden
erolla. Yli 59-vuotiaista vastaajista 60 % oli osittain samaa mieltd tydn mielekkaaksi

kokemisesta.

18-29 vuotiaat

30-39 vuotiaat

40-49 vuotiaat

50-59 vuotiaat

¥li 59 vuotiaat

W Osittain eri mieltd (n=9) m Osittain samaa mielta (n=29) W Taysin samaa mieltd (n = 18)

Kuvio 7. Koen tydni mielekkaaksi (n = 56).
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Kuviossa 8 on esitetty vaittama oman tyon arvostuksesta. Tuloksia on ristiintaulukoitu
ikdvuosien perusteella. Yli 59-vuotiaista vastaajista 80 % arvosti omaa ty6taan. 20 % oli osittain
samaa mielta. 50-59-vuotiaista taysin samaa mielta oli 76 % ja osittain samaa mielta 24 %
vastaajista oli oman tydn arvostuksesta. 40-49-vuotiaista vastaajista 60 % oli tdysin samaa
mielta ja 40 % oli osittain samaa mieltd oman tyon arvosuksesta. lkdryhmassa 30-39-vuotiaat
50 % vastaajista oli taysin samaa mielta, 33 % osittain samaa mielta ja 16,7 % vastaajista oli
osittain eri mieltd oman tyon arvokkaana pitamisesta. 18—29-vuotiaista vastaajista 67 % oli

taysin samaa mielta ja 33 % oli osittain samaa mielta tyonsa arvokkaana pitamisesta.

18-29 vuotiaat _ 67 %
40-49 vuotiaat _ 60%
50-59 vuotiaat _ 76%
Yli 59 vuotiaat - 80%
B Osittain eri mielta (n =2) W Osittain samaa mieltd (n = 17) Taysin samaa mieltd (n = 37)

Kuvio 8. Arvostan omaa tyétani (n = 56).

Kyselytutkimuksessa kavi ilmi, ettéd n. 13 % koki tydssaan tyén imua. Noin 52 % vastaajista oli
osittain samaa mielta, osittain eri mielta ja taysin eri mielta oli noin 18 % vastaajista tyon imun
kokemisessa. Esimiehelta positiivista palautetta koki osittain saavansa noin 47 % vastaajista,

my0s tyokavereilta positiivista palautetta osittain koki saavansa noin 61 % vastaajista.

Noin 43 % vastaajista oli tdysin samaa mielta, ettd koneet, laiteet ja valineet ovat turvallisia.
noin 36 % vastaajista olivat osittain samaa mielta, noin 20 % oli osittain erimielta. Taysin eri
mieltd koneiden, laitteiden ja valineiden turvallisuudesta oli noin 2 % vastaajista. 41 % koki

tydympariston turvalliseksi, osittain tata mielta oli 45 % ja osittain eri mielta n. 16 %.
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Tutkimuksessa nousi myds vahvasti esiin tyOkavereiden ja esimiehen arvostaminen.
Vastaajista tdysin samaa mieltd vaittdman "Arvostan tydkavereitani” kanssa oli noin 66 %,
osittain samaa mielta noin 29 % ja osittain eri mieltad noin 5 %. Vastaajista taysin samaa mielta
esimiehen, arvostamisesta oli noin 38 %, osittain samaa mieltd noin 43 %, osittain eri mielta
noin 14 % ja taysin eri mieltd noin 5 % vastaajista. Itsedan luottamuksen arvoisena

tydyhteisossa pitivat 75 % vastaajista, osittain samaa mielta oli 25 % vastaajista.

Seuraavaksi kartoitettiin minkalaisista asioista tyontekijat kokevat arvostusta tyopaikalla
(kuviossa 9). Vastaajista 82 % oli sitd mielta, ettéa positiivinen ilmapiiri tydpaikalla on suurin
arvostusta merkitseva asia. 68 % vastaajista koki arvostusta tydpaikalla siitd, kun esimies oli
oikeudenmukainen. 63 % vastaajista koki positiivisen palautteen saamisen tyOkavereilta

arvokkaammaksi, kuin esimiehelta saadun positiivisen palauteen.

Positiivinen tydilmapiiri (n = 46)
Oikeudenmukainen esimies (n = 38)
Positiivinen palaute tydkavereilta (n = 35)
Positiivinen palaute esimiehelta (n = 31)
Tyoyhteiso (n = 27)

Palkka (n = 16)

Tyotehtavat (n = 11)

Toimipiste (n=8)

Muu, mika? Kunnalliset lomat (n = 1) I2 %

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Kuvio 9. Kysymys arvostuksen kokemisesta tyopaikalla.

Palaute ja vapaa sana. Tutkimuksessa esitettiin vaittamia kehityskeskusteluista. Noin 39 %
vastaajista oli taysin samaa mielta, etta esimies jarjestaa saanndllisesti kehityskeskusteluja.

Osittain samaa mielta oli noin 23 % vastaajista, osittain eri mieltd noin 14 % ja taysin eri mielta
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noin 23 % vastaajista. Noin 45 % vastaajista oli tdysin samaa mielta, etta kehityskeskusteluissa
saa tuoda ilmi omia toiveitaan ja ajatuksiaan. Noin 34 % vastaajista oli osittain samaa mielta,
noin 13 % osittain eri mieltd ja noin 10 % vastaajista oli taysin eri mieltd omien toiveiden ja
ajatuksien esille tuomisesta kehityskeskusteluissa. Noin 34 % vastaajista oli taysin ja osittain
samaa mielta, etta tulevat aidosti kohdatuksi kehityskeskusteluissa. Osittain eri mielta oli noin

18 % vastaajista ja taysin eri mielta oli noin 14 % vastaajista.

Kyselyssa oli yksi avoin kohta vapaalle sanalle, johon kahdeksan vastaajaa 56 vastasivat.
Vastauksista kay ilmi, etta hyvaa tyoyhteisda pidetaan tarkeana tyossajaksamisen kannalta.
Koronan vaikutusta ei voida vaheksya ja esimiesten uudelleen koulutusta kaivataan.

Seuraavassa kootut avoimet vastaukset.

Kehitys keskustelut turhia kun mitdan ei tehda asioiden eteen vaikka kuinka
luvataan

Hyva tydyhteisd ja yhteishenki auttaa jaksamaan, vaikka valilla tyd olisi raskasta
ja puuduttavaa. Henkilokohtaiset murheetkin on helpompi kestaa kun tdissa on
mukava olla. On vapaa ilmapiiri. Toisaalta yksi "mata omena" pilaa koko sadon.
Mutta kun on iso porukka hyvan henkista ymparilla, siitd jaksaa olla valittamatta.

Nykypaivan tyoskentely kuntapuolella on haastavaa, koska tehtavia yritetaan
tehda esimiestasolta lahtien pienella porukalla. Ymmarrettavasti kuormittuminen
nakyy koko tydyhteis0ssa, ja vaikuttaa yhteistydhon esimiesten ja alaisten valilla.

Koronan vuoksi palavereihin ei paase kuin tyonjohto. Ei ole sama asia lukea
palaverikansiosta, mitd asioita palaverissa on kasitelty, tai mitd muutoksia
osastolla on tapahtumassa. Asioista ei tiedoteta riittavasti tai ollenkaan.

+50 vuotiaille rsimiehille pitaisi tulla lainmukainen joku esimiespaivityskoulutus. Ei
voida menna samalla kaavalla, kuin jossain 1980 luvulla.

Keittiotko on raskasta ja kuluttavaa. Arvostuksen puute harmittaa. Huonosti
palkattua.

Tyoskentelen yksin toimipisteessa,joten osaan kysymyksista  oli hankala
vastata.Puhelimitse toimitan isolle keittidlle tarkeat akuutit asiat tai viesteilla,eli
vahan eri antaa /saada positiivista palautetta kuin jos tyokaveri olisi lasna paivan
aikana,mutta annan aina kun aihetta tulee,koska tiedan sen olevan tarkeaa,myos
itselle.Kun tyoskentelen yksin niin monesti minut unohdetaan,ja kuulen asiat
viimeisena jos lainkaan.Pidan tyostani,mutta varsinkin esimiehen palautetta ja
valilla tukeakin kaipaisin paljon enemman.
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4.4 Yhteenveto

Kyselysta voi todeta, etta ruokapalvelutydntekijoista suurin osa on naisia. Vastaajista suurin
osa oli yli 50-vuotiaita. Tutkimuksessa tuli myos ilmi, ettd Pohjanmaalla tyoskentelevista
ruokapalveluntyontekijoistd suurin osa on selvilla organisaation tavoitteista ja viestinnasta.
Tutkimuksesta voi tehda paatelmia, etta kunnallisella puolella arvostetaan omaa tyota, koetaan
tydnimua ja koetaan tydyhteiso turvalliseksi. Arvostuksena koetaan positiivinen tydilmapiiri ja

oikeudenmukainen esimies.

Pekkarisen (2018, 31) teettamassa tutkimuksessa todettiin, ettd vastaajista 25 % oli taysin
samaa mielta tydympariston terveellisyydesta ja turvallisuudesta. Melko samaa mielta oli 36 %
vastaajista. Kun tuloksia verrataan opinnaytetyota varten tehtyyn kyselyyn, voidaan todeta, etta
tulokset ovat samassa linjassa Pekkarisen tekeman tutkimuksen kanssa. Tydympariston
turvallisuudesta taysin samaa mielta oli noin 41 %, osittain samaa mielta noin 43 % ja osittain

eri mieltd noin 16 % vastaajista.

Arvostuksena suurin osa vastaajista pitivat positiivisen palautteen saamisen esimiehelta tai
tyokavereilta. Pekkarisen (2018, 60) tutkimuksessa kay ilmi, ettd kunnan tydntekijoiden

esimiesten antama palaute on lisdantynyt neljassa vuodessa.

Vastauksien perusteella kunnallisella puolella jarjestetaan kehityskeskusteluita, joissa
tyontekijat kokevat tulevansa kuulluksi, ja saavat tuoda esille omia ajatuksiaan seka
ehdotuksiaan. Vapaan sanan kohdalla kay kuitenkin ilmi, etta kehityskeskustelut ovat turhia.

Arvostuksen puute harmittaa ja tukea seka palautetta esimiehelta kaivataan.
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5 POHDINTA

Lahdin rakentamaan opinnaytetyotd oman kokemuksien ja havaintojeni kautta. En halunnut
tydlleni toimeksiantajaa vaan halusin tietdd ilman toimeksiantajan luomaa painetta, miten
tyontekijat kokevat arvostuksen. Alkuodotukset muuttuivat tyon edetessa. Alun perin
kiinnostuksen aiheet muuttuivat tyon edetessa ja lisaantyivat muun muassa tyohyvinvoinnin eri
osa-alueilla. Kysymyksia laadin oman nakemykseni mukaan arvostuksesta ja enemman ne
pohjautuivat arvostukseen kuin tyohyvinvointikysymyksiin. Teoriaa olisi voinut tehda
pidemmalle, ennen kuin lahetin tutkimuskyselyn matkaan. Kysymyksia olisin voinut muotoilla
toisin ja saada ne viela enemman olemaan sidoksissa arvostukseen ja tyohyvinvointiin. Nyt
saamistani vastauksista sain kylla hyvaa tietoa, mutta jotakin jai puuttumaan. Kysymyksissa
olisi pitanyt ottaa huomioon paikat, missa tydskennelldaan yksin tai ainakin esittaa kysymys,

mista kay ilmi, kuinka monta henkilda keittiolla tydoskentelee yhtaikaa.

Alun perin ajattelin, ettd vastauksia kerattaisiin vain Etela-Pohjanmaan alueelta. Mutta kun sain
JHL:n mukaan lahettamaan sahkoisen kyselyn puolestani, laitettin se koskemaan koko
Pohjanmaan aluetta. Tavoitteena oli, etta 205 kyselyn saaneista ainakin puolet vastaisivat

kyselyyn. Vastauksia tuli 56.

Kun aloin tekemaan Kkirjallista tyotd ja etsimaan tutkimuksia, uusin tutkimus silloin ol
Pekkarisen (2018) tehty tutkimus. Tyon edetessa huomasin, ettd Pekkariselta oli ilmestynyt
uusi tutkimus julkisen alan tyohyvinvoinnista. Tutkimus on tehty poikkeusaikana ja haluan
mielenkiinnosta nahda, onko korona vaikuttanut tydntekijoiden vastauksiin ja vertailla niin omiin
tuloksiini, vaikka en koronasta kysellyt. Pekkarisen (2020) tutkimuksesta kay ilmi, etta julkisella
puolella tyota pidetaan edelleen tarkeana ja merkityksellisena. Tydssa koetaan myds tyon iloa
ja innostusta. Tutkimuksessa todetaan, etta pandemiasta huolimatta julkisenalan tyontekijat
olivat tyytyvaisia esimiesten toimintaan. Vastaajien mielesta esimiehet toimivat vastuullisesti ja
oikeudenmukaisesti. Kuormitusta tydyhteisoihin lisdsi korona-aikana nopea reagoiminen

poikkeusoloihin.

Voin todeta, etten loytanyt Pekkarisen uusimmasta tutkimuksesta halyttavia muutoksia
aiempiin tutkimuksiin. Enka havainnut tuloksia, jotka olisivat olleet ristiridassa oman

tutkimukseni kanssa. Koronasta huolimatta olen yllattynyt tutkimuksen positiivisista tuloksista.
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Tutkimustuloksia selatessani huomasin Webropol-ohjelmassa olleen virheen. Ennen
kysymysten lahettamista tarkistin, ettd jokaiseen kysymykseen pitda vastata, jotta paasee
etenemaan. Jostain syysta Webropol-ohjelma paasti jokaisen vastaajan yhden kysymyksen
ohi. Kysymyksessa esitettiin tyontekijan toimipaikkaa, onko kysymyksessa keskuskeittio,
jakelukeittio tuotantokeittid tai jokin muu. Tama harmittaa vahasen, koska tasta olisi voinut

saada hyvia ristiintaulukointimahdollisuuksia.

Tutkimuksesta voisi tehda jatkotutkimuksen koskemaan koko Suomea julkisella puolella
tyoskentelevia ruokapalvelutyontekijoita tai yksityisella sektorilla tyoskentelevia keittidalan

tyontekijoita. Kuinka paljon muuttuisivat vastaukset vai olisivatko ne samansuuntaisia?

Matkan aikana pohdin myods sita, ettd onko julkisella puolella kaytetty tyohyvinvoinnin
edistamisessa ulkopuolista tyonohjauksen ammattilaista? Tutkimuksissa suurin osa oli
tyytyvaisia esimiehen toimintaan ja arvosti tyokavereita. Mutta muutamia vastauksia siella oli,
missa oltiin eri mielta ja vapaassa sanassa tuli selville, etta arvostuksen puute harmitti ja
esimiehelta toivottin enemman palautetta ja tukea. Suomen tydénohjaajat Ry (2021) sivuilla
kerrotaan, ettd tyonohjauksessa tutkitaan, arvioidaan ja kehitetddn omaa tyota.
Tybohjauksessa edistetaan tyohon liittyvien asioiden oppimista ja kehitetdan organisaation
toimintaa vakiintuneilla tydmenetelmilla. Tyonohjauksessa yhteiset tavoitteet, roolit ja tehtavat
selkiytyvat ryhma- ja organisaatiotasolla. Tydonohjauksen vaikutuksesta tydskentely sujuu

paremmin, muutoskyky ja oppiminen lisaantyvat seka johtaminen ja yhteisty6 kehittyvat.

Tassa voisi olla jatkotutkimuksen paikka, esimerkiksi kuinka paljon julkisella puolella kaytetaan

tyonojausta?
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tutkimusmetodeihin. 1, Metodinvalinta ja aineistonkeruu: Virikkeita aloittelevalle tutkijalle.
5. uud. p. Jyvaskyla: PS-kustannus. Saatavana Ellibs-e-kirjakokoelmasta. Vaatii
kayttooikeuden.

Viitala, R. 2007. Henkilostojohtaminen: Strateginen kilpailutekija. [Verkkokirja]. Helsinki:
Edita Publishing Oy. [Viitattu 29.9.2021]. Saatavana Ellibs-e-kirjakokoelmasta. Vaatii
kayttdoikeuden.
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Liite 1. Kysely Tyohyvinvoinnin ja arvostuksen merkityksesta tyoyhteison sisalla

ruokapalvelutyontekijoille

Tyodhyvinvoinnin ja arvostuksen merkitys tyoyhteisossa

[] Pakolset kenial merkitaan asierskila (7] ja ne Lioe tEyiiaa lomakkeen vimets isemisaksi.

Taman kysalyn lavoitesna on saada marsclEsimman [aak kuva Pohjanmaan alusen naokanalel s
tylshnebean hdntokijaian TyBhiyim snnin j@ arostukson mordtyksest oman bdyhicstn sl

Fysalym on aatnu ja fuloksal analysol Saindoon ammatiiokeakouln rel@nnen vuoden
resionomicniskelia Eina Salonon, csana opinndyiotySiaan. Kysaly on Syso anomyymi, nimad,
Sahkdoosiia @i imipakikas & vl yhilEiEs vasian.

YLEISIE OHJEITA KYSELYYH WASTAAMISEEN:

Foy sy myhsed kog kel mykyisid pydohiivadsi Esimichoen Bimyvissd oysymyksksd vilalaan
Shiczimichonsl. Fysalyyn Osiaamisosn Mo aikaa non 5 mindutis

‘Wastaan migdbadidni mahdolisin kysyelyd kosiedn ysymyksin sahkbposiicse: cina salonenS seami. i

1. Sukupuoli *

Mainon
LRz
B

2. k5"
1823
J0-35 wisntia
A0LLT wikiia
5055 wisntia

Wi 55 visniEs



3. Asemasi tydyhteisdssd *

4. Tybhistoria ravitsemisalalta *
alle 2 vuota
2-10 wuotia
11-20 waita

21-30vuntia

i 3 vuotia

5. Ammattinimike *

B. Onko tydsuhtessi *
Vaikdtuingn
WAdraaikainen

Tardzaassa tpdhdn tsaiiava

2 (5)
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B. Kuinka kauan olet ollut kyseisen tyGnantajan palveluksessa *
alla 2 wuoka
210 vuotia
14-20 wanita
21-30 vuaiia

i 31 vuoita

WVIESTINTA

10. Valitse mislestisi cguvin vaihtoahts *

Taysim samad  Ooltain samaa Ot e Taysin i
meciia i miatis i

Ol theirsng OGS o Larsoiiiosia

A E sdnndlsesd

Wiestinta on johoonmukaista ja selkad

11. Valitse osuvin vaihtoehto *

Taysin saras  Osiltain samaa  Ositain e Taysin ani



Saan poaidrdasia palaitetia

Saan poaidrdasia palaitetia

Esimizs knhicka hybntekibda

Tydiymparisis on rvaliing
Haonies?, labicol @ belydinest oqat

AN pralirdaets nal st

Huuntahen Tydkarearoian
Dilleen hasiiamaiesen arvodnem

Paleles i s i

Taysin samaa  Osiiain samad

Oisitiaim o
media

Taysin ani
mili

12. Valitse yksi tai useampi mik3 vaikuttaa eniten arvostuksen kokemiseen

tyopaikalla *
| | Posiitdren palaute hokaversda

4 (5)



13. Valitse osuvin vaihtoshbo *

mieaita i
Esimies pnosdd sdanmdiisasi . s
kehinskesiaicja - -
Hohiyskeskusinhissa saan iusda omia o
I itaind a3 ajanksis csile L
Kty skis bosiohdsss Lo tunme, ot -
tuiber kohdaiuksl adosd et e

14, Jaikd jotain vield kertomatta? Vapaa sana

5(5)
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