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Ruokapalvelualan kehittaminen jatkuu vilkkaasti etenkin pienissa kunnissa. Palvelujen tuot-
taminen laadukkaasti ja edullisesti edellyttaa sitd, ettd otetaan kayttéon uusia johtamisjar-
jestelmia, tydmenetelmia ja tyovalineita seka organisoidaan uudelleen tydtehtavia. Opinnay-
tetyon tavoitteena oli kuvata ruokapalveluiden organisaatiomuutos Tammelan kunnassa vuo-
desta 2006 vuoteen 2008. Tutkimusongelmana oli selvittda, miten tydntekijat olivat kokeneet
ruokapalveluiden organisaatiomuutoksen. Kyseessa on kvalitatiivinen eli laadullinen poikki-
leikkaustutkimus, jossa analyysimenetelménéa kaytettiin sisallonanalyysié.

Opinnaytetyon viitekehys perustuu kunta-alan julkaisuihin, Damico Oy:n ruokapalveluselvitys-
raporttiin ja kirjallisuuteen, joka kasittelee organisaatiomuutosta, muutosjohtamista ja vies-
tintda. Opinnaytetyon empiirinen osa hankittiin teettamalla kysely niille kahdeksalletoista
Tammelan kunnan tydntekijélle, jotka kokivat ruokapalveluiden organisaatiomuutoksen. Kyse-
lyyn vastasi yksitoista tyontekijaa; vastausprosentti oli 61 %.

Alkuvaiheen epavarmuuden ja turvattomuuden jalkeen enemmistd tyontekijoista koki organi-
saatiomuutoksen lopputuloksen mydnteisesti. Tyontekijat saivat yhtenaiset pelisédnnét ja
atk-pohjaiset ruokaohjeet. Yhteistyo ja yhteenkuuluvaisuus keittididen valilla liséantyi yhteis-
ten palaverien ja toiminnan my6ta. Tyodntekijat siirtyivat samaan organisaatioon, yhden esi-
miehen alaisuuteen. Ruokapalvelu pysyi kunnan omana toimintana. Toimintatapaa muutettiin
ottamalla kayttoon tilaaja-tuottaja-malli ja ikdihmisten ateriapalveluissa cook-chill-
menetelma laadun ja asiakasturvallisuuden parantamiseksi.

Asiasanat muutosjohtaminen, organisaatiomuutos, ruokapalvelut, tyontekijat, viestinta
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Development of the food services sector continues actively, in particular in smaller munici-
palities. High quality production of food services at low cost requires that new management
and work methods and tools are introduced and duties reorganized. The aim of this study was
to describe an organizational change in food services provision in Tammela municipality in the
period 2006-2008 with focus on how employees had experienced the change. The study is a
qualitative cross-sectional study in which the analysis method was content analysis.

The reference framework of the study is based on publications of the local authority sector, a
food services research report of Damico Oy and literature on organizational change, change
management and communication. The empirical part of the study was carried out as a survey
presented to the 18 employees in Tammela municipality who had experienced the organiza-
tional change in the food service sector. Eleven employees replied to the survey; the re-
sponse rate was 61.

After initial uncertainty and insecurity most of the employees considered the result of the
organizational change positive. The employees had been provided with harmonized rules and
electronic recipes. Cooperation and the sense of unity between kitchens had improved as a
result of joint meetings and activities. The employees had been transferred to the same or-
ganization and had only one superior. Food services continued as the local authority's own
activity. The operating mode was changed by introducing the purchaser - provider model and
the cook-chill method in the food services for senior citizens to improve quality and customer
safety.

Key words change management, communication, employees, food services, organizational
change
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1 Johdanto

Kunnat ovat perinteisesti tuottaneet suurimman osan palveluistaan itse. Kuntien talouden
kehykset ovat tiukkoja, vaikka palveluille asetetaan entista suurempia vaatimuksia. Kari 1.
Levainen on artikkelissaan ’Kuntien palvelukonsepti - tee itse, yhdessa tai ulkoista” tarkastel-
lut kuntien tehtévia ja niiden tuottamisen vaihtoehtoja. Kunnan tehtévéana on jarjestaa pe-
ruspalvelut tehokkaasti ja taloudellisesti kuntalaisille heidan tarpeensa mukaan. Kunnan pe-
rustehtava on asukkaiden hyvinvoinnin ja alueensa kestavan kehityksen edistdminen. Kunta-
liitto on myds antanut strategiset linjaukset kilpailupolitiikalle, joita ovat seuraavat: kuntien
tyontekijoista kolmannes siirtyy elékkeelle vuoteen 2010 mennesséd, palvelujen kysynta kasvaa
ja vaeston keski-iké nousee. Kuntien on paatettava, miten palvelut tulevaisuudessa jarjeste-
taan. Kunnat hyoédyntavat markkinoita, kilpailuttamisen edellytyksena ovat toimivat markki-
nat. Kuntien hankintaosaamista pitdisi parantaa ja yhteistoimintaa ja kumppanuuksia yksityi-

sen sektorin kanssa harkita. (Levainen 2004.)

Kunnilla on itsehallinto, jonka perusteella niilla on oikeus paattaa vastuullaan olevien palvelu-
jen jarjestamistavasta. Kunnat voivat paattad, tuotetaanko palvelut itse, yhteistydssa toisten
kuntien kanssa vai hankitaanko ne markkinoilta ostopalveluina tai yhteistygssa yksityisen tuot-
tajan kanssa. Kunnat vastaavat seka palvelujen laadusta, ettd kokonaisuuden toimivuudesta.
Palvelujen tuottamistapa ei ole kuitenkaan itsetarkoitus, vaan niiden jarjestaminen mahdolli-
simman hyvin. Kuntien pitaa tehda strateginen paatds palvelujen jarjestamistavasta tulevai-
suudessa. Palvelujen tuottaminen laadukkaasti ja edullisesti edellyttaa sitd, ettd otetaan
kayttdon uusia johtamisjarjestelmida, tydmenetelmia ja tyévéalineitd seké organisoidaan uudel-
leen tydtehtavia. Tilaaja-tuottaja-mallin kayttdonotto ja liikelaitostaminen ovat viime vuosi-

na olleet téllaisia menetelmia. (Levainen 2004.)

1.1 Taustaa

Kiinnostukseni tehda opinnaytetyd Tammelan kunnan ruokapalveluiden organisaatiomuutok-
sesta juontaa siita, etté olen ollut kaksikymmenté vuotta esimiesasemassa yhdessa kunnan
suurimmassa keittidssa. Olin myds mukana tydryhmassa, joka valitsi ulkopuoliseksi asiatunti-
jaksi Damico Oy:n tekemé&an kuntaan ruokapalveluselvitysta. Koin myds itse organisaatiomuu-

toksen ja muutosmyllerryksen.

Ruokapalvelualan kehittaminen jatkuu kuntayhteisoissa vilkkaasti. Etenkin pienissa kunnissa
haetaan sopivia malleja ruokapalvelun uudelleen organisointiin. Kuntien vélinen seutuyhteis-
tyd on lisdédntymassa ja talldin perinteisten yhteishankintojen rinnalle voi odottaa asiantunti-

juuden, koulutus- ja tuotantoyhteistyon hankkimisen liséantyvan. (Ruokapalvelun kehitys-



suunnat 2002.) Muutokset ruokapalveluissa koskettavat myds tyontekijoita, mutta heidan ko-

kemuksistaan on niukasti tietoa saatavilla.

1.2 P&adongelma ja ala-ongelmat

Opinnadytetydn tarkoituksena on kuvata Tammelan kunnan ruokapalveluiden organisaatiomuu-
tos vuodesta 2006 vuoteen 2008. Keittiohenkilokunnan mielipiteita kysytaan kyselylomakkeen
avulla hyddyntéen lauseentaydennystekniikkaa. Kyseessa on kvalitatiivinen eli laadullinen

poikkileikkaustutkimus.

Opinnaytetyon padongelma on selvittdd, miten tyontekijat kokevat ruokapalveluiden organi-

saatiomuutoksen Tammelan kunnassa.

Opinnaytetyon alaongelmat ovat seuraavat:
- Minkalainen oli ruokapalveluiden organisaatiomuoto aiemmin Tammelan kunnassa?
(Alaluku 5.1)
- Mitka olivat ruokapalveluiden organisaatiomuodon muutoksen syyt?
- (Alaluvut 5.2 - 5.3)
- Minkalainen on uusi ruokapalveluiden organisaatiomuoto Tammelan kunnassa?
- (Luku 6)
- Miten tyontekijat kokevat ruokapalveluiden organisaatiomuutoksen Tammelan kun-

nassa? (Luku 8)

1.3  Aikaisemmat tutkimukset

Useita opinndytetdita on tehty erilaisten tydyhteisdjen organisaatiomuutoksista, mutta kunta-
alan tyontekijoiden kokemuksia organisaatiomuutoksen yhteydessa ei ole kuvattu. Kunta-
alaan liittyvat opinnaytetyot kasittelevat etenkin ulkoistamista ja osto-osaamista. Teija Taski-
sen opinnaytetydssa ”Ammattikeittiot Suomessa 2015 - vaihtoehtoisia tulevaisuudennakymia”

on mietitty my6s kunnallisten ruokapalvelujen asemaa ja palveluntuottajien erikoistumista.

OPINNAYTETYO TEKIJA JA VUOSILUKU

Organisaation strateginen kyvykkyys uudistumi- | Kosunen Tero, 2007

seen.

Henkildstdon asema muutoksessa: Ketvell Antti, 2005

Case Citymarket Oy:n siirtyminen SAP R/3 toi-

minnanohjausjarjestelmaan.




Henkildston osaamisen kehittdminen organisaa-

tiomuutoksessa.

Hokkanen Mervi, 2000

Espoon kaupungin ruokapalvelujen ulkoistami-

nen/osto-osaaminen.

Karlsson Katariina & Keskitalo Heli, 2004

Johtajana muutoksessa.

Danilotskin Hanna-lIrene & Halvorsen Henrietta,
2007

Tybhyvinvointia muutoksessa Palmian catering-

palvelujen henkilostéravintoloissa.

Luukinen Sari, 2004

Ulkoistaminen - prosessin kuvaus ja siihen vai-

kuttavat tekijat.

Karjalainen Erika, 2006

Mydnteisia kokemuksia ulkoistamisesta; yksilon

ty6hyvinvoinnin ndkdkulma.

Kytosalmi Marja, 2007

Olipa kerran muutos - narratiivinen tutkimus
organisaatiosta sisdisten ja ulkoisten muutos-

paineiden keskella.

Salomaa Kukka-Maaria, 2004

Kriittiset menestystekijat julkisen sektorin ul-

koistamishankkeissa. Case: eKarjala Oy

Haiko Lauri Ari Kalervo, 2006

PK-yrityksen muutostilanne organisaation kehit-

tamisen nakokulmasta.

Petman Sirpa, 2007

Muutosjohtaminen liikkeenjohdon konsultoin-

tiyrityksissa. Case: Kolme konsulttiyritysta.

Makip&aa Mikko, 2007

Kahdessa kuvantamisyksikssa tapahtuneet
muutokset liikelaitokseen liittymisen yhteydes-
s& vuosina 2005 - 2007.

Dolk, Juulia, Sonninen Inna, Tissari Meri &
Turunen Anu, 2007

Ammattikeittiot Suomessa 2015: vaihtoehtoisia

tulevaisuuden nakymia.

Taskinen Teija, 2007

Taulukko 1: Opinnaytetyo6t ja tekijat

2 Organisaatiomuutos ja muutosvastarinta

Muutokset liittyvat itsestaan selvana elamaan, mutta ne koskettavat eri tavalla, kun ne ta-

pahtuvat tydpaikalla. Valteen (2002, 9) mukaan organisaatiomuutos voidaan méaaritella siten,

ettad tydpaikka siirtyy nykyisesta toimintatavasta uuteen, toisenlaiseen toimintatapaan. Orga-

nisaatiomuutos on jarkeva silloin, kun uusi toimintatapa on tavalla tai toisella kestavampi ja

parempi kuin entinen tapa toimia.




Muutostarve voi olla suuri, vaikka suurin osa henkildstéa olisi nykytilaan tyytyvainen. Muutos-
tarve syntyy, kun organisaation nykytila ja toiminta eivat johda haluttuun suuntaan. Tarvitaan
tietoa siitd, minkalainen organisaation halutaan olevan tulevaisuudessa, millaista yrityskult-
tuuria ja taloudellista tulosta tavoitellaan. (Lanning, Roiha & Salminen 1999, 33.) Ylimmalla
tasolla muutostarve etsitaan visioista, strategioista ja talousprosesseista. Alemmas siirryttéaes-
s& muutostarve saatetaan 16ytaa tiedonkulusta, asenteista, tilauskaytanndista tai tuotan-
nonohjauksesta. (Lanning ym. 1999, 37.)

Valteen (2002) mielesté organisaatiomuutoksen onnistuminen viittaa sekd muutoksen toteut-
tamisen prosessiin ettd sen seurauksiin ja vaikutuksiin. Sité vaikeammin organisaatiomuutos
on hallittavissa, mitd laajemmin se muuttaa organisaation toimintatapaa. (Valtee 2002, 9 -
10.) Mitkaan rakenteiden ja toimintatapojen muutokset eivat voi onnistua, elleivat tydyhtei-
son tyontekijat ole valmiita hyvaksymdaan ja toteuttamaan muutoksia omassa tydssaan ja
asemassaan. Nain ollen muutoksen hallinnassa on tarkeda tunnistaa ja ottaa huomioon inhi-
millistd muutosherkkyytta saatelevat tekijat. (Valtee 2002, 16 - 17.)

2.1 Tyypillisia esteita ja hidasteita organisaatiomuutoksissa

Jokainen muutos vaatii ihmisia; vain ihmiset tekevat muutokset todeksi. Silloin, kun toimitaan
ihmisten kanssa, on Erdmetsan mukaan osattava vuorovaikutus, turvallisuuden mekaniikka,
valmentamisen, esimiestyon, palautteen antamisen ja vaikuttamisen lainalaisuudet. Naiden

ohittaminen tai vahattely kutsuu vaikeuksia léhelle. (Erametsa 2003, 37.)

Johdon taholta tulevien nopeiden muutosvaatimusten edessa esimies joutuu usein varsin pai-
neiseen tilanteeseen. Kohtuuttoman tuntuiset muutosvaatimukset johtuvat siitd, etta johto
on usein miettinyt asioita jo pitkaan, jolloin silla on ollut aikaa sopeutua tilanteeseen. Muu
organisaatio aloittaa muutosprosessin kohdassa, jossa johto on jo sisdistanyt muutoksen aihe-
uttamat vaikutukset. (Makipeska & Niemeld 1999, 126.)

John P. Kotterin mukaan kulttuuri muuttuu vasta sitten, kun uusi toimintatapa tuottaa ryh-
mélle nakyvaa hyotya ja ihmiset ymmartavat uuden toimintatavan ja suoritusparannusten
vélisen hyddyn. Asenteisiin, ajatteluun, uskomuksiin, arvoihin ja normeihin pitéisi vaikuttaa jo

muutoksen alkuvaiheessa. (Erametsa 2003, 109 - 110.)

2.2 Muutosvalmiuden tasot

Organisaatiomuutoksen toteuttamisen yksil6llisia edellytyksia ja muutosvalmiuksia voidaan

yleisella tasolla kuvata seuraavassa kuviossa esitetylla tavalla.
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Mukautumiskynnyksen ylitty- Muutoksen sosiaaliset kustannukset
minen T voivat ylittad hyodyt

A
Muutokseen mukautuminen, Muutoskielteisyyden ja muutoksen
sopeutuminen ja sietdminen vastustamisen aktivoituminen ja

voimistuminen

Muutosvalmius,
vapaaehtoinen suostuminen

muutokseen

Muutoshalu ja muutoksen

toivominen

Kuvio 1: Muutosvalmiuksien tasot (Valtee 2002, 19)

Organisaatiomuutoksen toteuttamisen edellytykset ovat silloin hyvéat, kun muutos perustuu
tydyhteisdssa tyoskentelevien ihmisten toiveisiin, aloitteisiin ja aktiiviseen haluamiseen”.
Kyseessa on talldin muutoshalu. Tama voidaan paremmin kokea toiminnan kehittdmisena kuin
muutoksena. (Valtee 2002, 18.)

Muutosvalmius ja vapaaehtoinen suostuminen muutokseen ei ole henkiléston aktiivista halua-
mista. Talldin sita ajaa jokin vahemmistd kuten johdon edustajat, muutosagentit tai tydyhtei-
so6n ulkopuoliset tahot. Henkilésto on kuitenkin valmis harkitsemaan muutoksia, neuvottele-
maan niista ja tulosten ollessa positiivisia, myds suostumaan niihin. Tallaisessa tilanteessa
organisaatiomuutos koetaan neuvoteltavissa olevaksi asiaksi, jossa joustot ovat mahdollisia.
Tyontekijat eivat esimerkiksi aktiivisesti hakeudu tydnkiertoon, mutta kysyttaessa ovat val-
miita kokeilemaan sitd. Tahan muutostyyppiin sisaltyy kuulluksi tulemisen, osallisuuden ja

myo6tavaikuttamisen kokemus. (Valtee 2002, 19.)

Organisaatiomuutos koetaan ulkoa ohjautuvaksi ja pakotetuksi, kun siihen mukaudutaan, so-
peudutaan ja sita siedetéddn. Muutosta ohjaavat tavoitteet koetaan jarjettomiksi, eparealisti-
siksi ja perusteettomiksi. Muutoksen perusteiden kestavyytta epdillaan vahvasti. Tallaiseen
muutokseen ldhdetdén innottomasti, koska muutos ei ylita sietokynnysta. Tydmotivaatio voi

kuitenkin véliaikaisesti vahentya ja heikentaa tyéelaman laatua. (Valtee 2002, 19 - 20.)
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Jossain kohdassa on raja, jolloin ainakin joillakin yksil6illa mukautumis- ja sopeutumiskynnys
ylittyy. Tama ylittyminen voi ilmetéa lisddntyneina poissaoloina, jaksamisongelmina, sairasta-
vuuden lisddntymisend ja vaikeina yksildllisina ja sosiaalisina ongelmina. Mita lahemmaksi
organisaatiomuutoksessa tullaan mukautumiskynnysté, sitd voimakkaammaksi kasvaa kriitti-
syys, muutoskielteisyys, muutoksen vastustus ja sitd suuremmaksi kasvavat myds muutoksen
epéonnistumisen riskit. (Valtee 2002, 20 - 21.)

2.3 Muutosvastarinta

Terve muutosvastarinta on hyddyllinen ja hyva asia. ErAmetsan mukaan syvimpaan olemuk-
seemme kuuluu tarve sdilyttda jotain meille tutusta, vaikka fyysiset pelot ovatkin korvautu-
neet sosiaaliseen hyvaksyttavyyteen, yhteenkuuluvuuteen ja omaan arvostukseen liittyvilla
peloilla. Terve kriittisyys ja kyseenalaistaminen muutosvastarinnan muodossa palvelevat oi-
kein hyddynnettyna organisaatiota suuresti. Muutosta on ajateltava prosessina, ja muutosvas-
tarinnan tehtéva on rikastaa ja jalostaa prosessista parempi. (Erametsa 2003, 98 - 99.) On
hyva pitdd mielessd, etté vastustajat voivat olla kritiikissddn myos oikeassa. Muutosvastarinta

voi tuottaa informaatiota, jonka avulla muutos onnistuu entistéa paremmin. (Aro 2002, 78.)

Muutosvastarinnalla voi olla erilaisia ilmenemismuotoja. Toisilla vastustus ilmenee passiivise-
na laiskuutena ja toisilla taas aktiivisena, dédnekk&ané mielenilmaisuna. Muutosvastarinnan
oireita ovat esimerkiksi passiivisuus kokouksissa, haluttomuus osallistua koulutukseen seka
pessimististen mielipiteiden esittdminen ja levittdminen. Lanningin ym. (1999) mielesta vas-

tustajia voi 16ytya organisaation kaikilta tasoilta.

Yleisimpid muutosvastarinnan syita ovat pelko, turhautuneisuus, vakauden kaipuu ja tottu-
mukset. Myds oman roolin ja muutostarpeen puutteellinen ymmartaminen seka henkildkohtai-

sen hyddyn puuttuminen kuuluvat néihin. (Lanning ym. 1999, 137 - 138.)

On tarkeéaa tiedostaa muutosvastarinnan taso ja olemassaolo. Sen jalkeen sitd on kasiteltava
samalla perustellen ja tarkasti vastaperusteluita kuunnellen. Muutostunteet on hyvaksyttava
ja niita pitdd ymmartaa. Usein muutosvastarinta yllattaa yritysjohdon ja muutoksen lapivie-
jat. ”Monesti muutos onnistuukin vasta jatkokierroksilla, silld koko asia joudutaan miettimaan

uudelleen ja rakentamaan prosessi muutoksen lapiviemiselle”. (Erametsa 2003, 100 - 101.)

2.4 Muutosvastarinnan murtaminen

Murrostilanteessa olisi Valteen (2002) mielestd ensiarvoisen tarkeaa yrittaa eri keinoin murtaa

tyontekijoiden peloista, ahdistuksesta ja uhkakuvista syntyva vastarinnan muuri. Tulevaisuu-

dessa olevia positiivisia mahdollisuuksia pitéisi nostaa esiin ja tehda ne nakyviksi.(Valtee
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2002, 27.) Tyytymattdomyyden lahteita voivat olla tiedonkulun puutteet, henkildstdn osallis-
tumis- ja vaikutusmahdollisuuksien véahaisyys ja mielipiteiden ohittaminen. Tehokas tiedotta-
minen, henkiléstén ”kuulolla olemisen”, osallistumisen ja vaikuttamisen turvaaminen ja naita

varmistava johtajuus ovat omiaan halventdmaéan muutospelkoja. (Valtee 2002, 29.)

3 Muutosjohtaminen ja viestinta

Muutoksen johtaminen onnistuu parhaiten, kun siind otetaan huomioon erilaisia kehyksia.
Muutosta voidaan tarkastella henkildstéjohtamisen, organisaatiorakenteen, organisaatiokult-
tuurin ja vallan nédkékulmista. Naitd ndkdkulmia tarvitaan, koska muutokset vaikuttavat ihmis-
ten rooleihin ja asemaan tydyhteisdssa. Uudet roolit vaativat perehtymisté ja kouluttautumis-
ta. Myds ihmisten valta-asemat ja tydyhteison jasenten valiset suhteet muuttuvat muutosten
seurauksena. Muutosprosessin yhteydessa on hyva juhlistaa joitakin saavutuksia ja surra pois
menneitd muistoja. (Juuti & Virtanen 2009, 160 - 161.)

3.1 Ilhmisten johtaminen

Onnistunut ihmisten johtaminen on perusta muutoksen johtamiselle. Johtamistutkija John
Kotter muistuttaa, ettd organisaatiomuutos ei synny analyysien ja raporttien seurauksena.
Ihmiset, joiden toiminta perustuu heidan kokemuksiinsa ja ammatilliseen nakemykseensa,
eivat muuta kayttaytymistaan. John Kotter antaa ohjeeksi muutoksen johtamiselle sen, etta
johdon tulisi vedota ihmisten tunteisiin analyyttisten viestien sijaan. Johdon on oltava henki-
16ston kanssa samalla aaltopituudella ja toimittava tunteiden siirron valineena. Samalle aal-
topituudelle paéaseminen edellyttdé organisaation ja sen tydntekijoiden melko syvallista tun-
temista. Muutoksen johtaminen voi onnistua, jos se kdynnistyy ihmisten kokemusten ja unel-
mien antamasta energiasta. (Juuti & Virtanen 2009, 140, 142, 145.)

Monet organisaatiot turvautuvat ulkopuolisiin palveluntuottajiin muutostilanteessa, koska
tama vahentda muutoksiin liittyvaa epavarmuutta. Ulkopuoliset tukijat saattavat tehda ha-
vaintoja muutoksesta, jotka muutoin jaisivat vaille huomiota. Muutoksen johtamisen kannalta

ulkopuolinen tukija on aina konsultin roolissa. (Aro 2002, 101.)

Kaikkein olennaisin seikka organisaatiomuutosten johtamisessa on, etta organisaatioiden muu-
tos perustuu niissa tydskentelevien ihmisten muuttumiseen. Tyodntekijat tarvitsevat ohjausta,
jotta heidan toimintansa muuttuisi haluttuun suuntaan. Muutoksen johtamisessa on kysymys
muutoksen markkinoimisesta ja ihmisten muuttumisen mahdollistamisesta. On tarkead, etta

muutosjohtaja on tavoitettavissa. Muutosjohtajan toiminta on myos malli tydntekijoille. Muu-
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tosjohtamisessa on tarkeda muutoksen annostelu, ei yritetd muuttaa kaikkea yhtéa aikaa. Ih-

misille on tarked& antaa aikaa uuden aineksen sulatteluun. (Aro 2002, 69 - 70.)

Tilannejohtaminen korostuu muutoksen johtamisessa. Muutoksista tiedotetaan yleensa henki-
I6stotilaisuudessa, joka on syyta suunnitella huolellisesti etukateen. Perustelut on syyté esit-
tad napakasti ja valttaa selittelya. Kaikkein tarkeintd on viestittdd, mista ihmiset saavat apua
tarvittaessa. Reaktiovaiheessa johtamisessa on tarkeaa, etta johto suostuu erilaisten projek-
tioiden kohteeksi. Talldin tydntekijoille annetaan nopein ja tehokkain tapa kasitella vaikeita
muutostunteita. (Aro 2002, 70 - 71.)

Muutoksen johtaminen on epékiitollista tyoté, muutoksen johtaja on aina hyvin yksin. Keskei-
nen teema muutoksen johtamisessa on suhde epavarmuuteen. Tilanne voidaan samanaikaises-
ti kokea houkuttelevana ja pelottavana, miké saa aikaan epavarmuutta. ”Olennaista on johta-

jan oma epavarmuuden sietokyky”. (Aro 2002, 73 - 74.)

3.2 Johtamisviestinta ja muutosviestinta

Muutoksen johtaminen on jatkuvaa vuorovaikutusta ihmisten kanssa; se on avointa viestintéa.
Viestinnan laatu ja maara ratkaisevat. Se, mitéa ihmiset kuulevat ja millaisia tulkintoja he
kuulemastaan tekevat, merkitsee. Viestimatta oleminen on pahinta mitd esimies voi muutos-
tilanteessa tehda. Rehellisyys on kommunikaation peruskivi, se luo pohjaa uskottavuudelle.
Aina esimies ei kuitenkaan voi kertoa kaikkea, mita tietdd. Muutoksen johtamiseen liittyy

usein salassa pidettavia asioita, joita esimies ei voi kertoa. (Juuti & Virtanen 2009, 151.)

Abergin mukaan ”’johtaminen on suunnan nayttamista ja voimavarojen suuntaamista”. Johta-
misviestinta on tiedon tuottamista ja jakamista seka tiedon vastaanottoa. Johtaja saa asioita
aikaan ryhmansa kanssa. Johtamisviestinnassa korostuvat tyén suuntaaminen, organisointi ja
valvonta. Johtamistydssa korostetaan myds motivoinnin ja kannustamisen merkitystéa. Vuoro-
vaikutus luo yhteisollisyyttd, jonka merkitys organisaation toiminnassa on ratkaisevan tarkea.
(Aberg 2006, 93.) Muutostilanne on aina epdvarma, siksi tydyhteisén profilointi eli vision ja
strategian viestiminen tuo muutokseen pitkdjannitteisyytta. Hyvin rakennettu tavoitekuva luo
talon sisélla uskoa oman asian oikeutukseen ja toiminnan jatkuvuuteen. Tavoitekuva luo myds

turvallisuuden tunnetta, mika on ihmiselle hyvin todellinen asia. (Aberg 2006, 131.)

Muutos on jatkuva prosessi ja siksi siitd pitda myos viestia jatkuvasti. Muutokset harvoin to-
teutuvat niin kuin alun perin ajateltiin, joten on tarkeaa, ettd muutoksesta syntyy kokonais-
kuva. Muutosviestintaéan liittyy myos jatkuva tiedottaminen; silloinkin on tiedotettava, kun ei

ole varsinaista uutista. Uutistyhji6 tayttyy muuten huhuilla. On hyvéa kertoa, mité on tapahtu-
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nut, mita tapahtuu ja mitéa on tulossa. On myés kerrottava, mitka asiat ovat sellaisia, joista ei
voi kertoa ja miksi ei voi kertoa. (Aberg 2006, 131 - 132.)

Muutoksen viestinnan keskeisin pyrkimys on saada toinen henkilé mukaan keskusteluun. Toi-
sen mukaan saamisessa auttaa, jos han kokee esimiehen hanta arvostavana ja tukevana, em-
paattisena henkilond. Muutoksen johtamista toteuttavan esimiehen onkin kyettava luovaan
prosessiin, jossa han paastaa toisen ihmisen lahelleen ja samalla paasee lahelle toista. Esi-
mies toimii kuin seind, johon pelaajat voivat heitelld palloa pelid harjoitellessaan”. Vaikka
esimies antaakin tukensa jokaiselle henkil6lle hdnen muutosmatkallaan, han ei voi tehda sita
kenenkaan puolesta. Esimiehen oma esimerkki ja itsensa likoon laittaminen luovat uskotta-
vuutta hdnen sanomaansa. Itsensd johtaminen on johtamisen vaikein asia; kuitenkin se on

myds muutoksen johtamisen perusta. (Juuti & Virtanen 2009, 153 - 155.)

3.3  Arvot ja kulttuuri

Viestinnan liséksi yhdessa pohditut ja sisdistetyt arvot suuntaavat toimintaa, ei ehka kohti
visiota, mutta ainakin pois pahasta kaaoksesta. Tilanteissa, joissa emme voi tukeutua manu-
aaliin, pitaisi Abergin mielesta arvojen kertoa meille, mika paatosvaihtoehto on arvojen mu-
kaan oikea. Mikali toisetkin ovat sisdistaneet paatoksenteon arvoperustan, he todennakdoisesti
hyvéksyvét tehdyn paatoksen. (Aberg 2006, 125.)

Juutin ja Virtasen mukaan organisaation kulttuuri luo pohjan muutoksen johtamiselle. Vahva
organisaatiokulttuuri luo jatkuvuuden, jotta sen sisalla on turvallista muuttua. Vaikeinta muu-
toksen johtamisessa on arvojen ja kulttuurin muuttaminen. Arvokeskustelu vaatii omien ko-
kemusten esilletuomista, siksi se on kaikille osapuolille vaativa prosessi. Arvojohtaminen on
ainoa toimiva vaihtoehto. Jokaista ihmista on kannustettava ty6ssaan ja organisaatiossa me-
nestymiseen. Organisaation arvojen ja kaytannon valilla ei saa olla merkittavaa eroa. Arvo-

johtaminen antaa ihmisten tunteille ja kokemuksille tilaa. (Juuti & Virtanen 2009, 155 - 158.)

4 Kunta-alan ruokapalvelut

Kunta-alalla ruokapalvelun hoitamisen palveluketju ja toimijat vaihtelevat ruokapalvelun
toimialan ja organisoimistavan mukaan. Kunnan eri peruspalvelualojen ruokapalvelun hoita-
minen tulosvastuullisena yksikkoéna toimivaa ruokapalveluorganisaatiota kayttaen on yleisty-
nyt. Tassa mallissa ruokapalveluja tarvitsevat palvelualat ovat asiakkaita ja ruokapalveluor-
ganisaatio tuottaja. Toiminta perustuu keskindisiin sopimuksiin. Ruokapalvelua voi hoitaa
myds ulkopuolinen yritys, jolloin on erityisen tarkeda maarittaa palvelusisaltd ja laatutavoit-

teet. Laadun ja tavoitteiden madrittely on myds silloin tarkeaa, kun ruokapalvelu hoidetaan
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omalla henkilostélla ja omana toimintana. (Esimerkkeja tehostamishankkeista 1995, 42.) Vuo-
den 2005 Horeca-rekisterin mukaan kuntien yllapitdmia suurkeittioita oli 7700. Ne tarjosivat
vuodessa 328,7 miljoonaa annosta lasten paivakodeissa, kouluissa, lasten- ja vanhainkodeissa

seké sairaaloissa. (Horeca-rekisteri 2005.)

Ruokapalvelun tehtdvana on tukea eri hallinnonalojen toimintaa eli koulutoimea, lasten pai-
vahoitoa ja vanhustenhoitoa. Kunnallisen ruokapalvelun taman hetkisia ongelmia ovat liian
suuri keittiokapasiteetti, puutteellinen sisdinen laskentajarjestelmé, vanhentuneet hallinto-

rakenteet ja jyrkka sektoriajattelu. (Vaihtoehtoiset toimintamallit 1994, 11.)

Ruokapalveluun on jokaisen kunnan etsittdvd oma ratkaisumalli. Kuntastrategiassa voidaan
maaritella myos kunnan ruokapalveluorganisaation tavoitteet ja strategiat. Ruokapalvelu on
asiakaspalvelua ja oheiskasvatusta. Henkilosto tarvitsee koulutusta ja ajan tasalla pysymista
pysyakseen kilpailukykyisena. Kunnissa laaditaan lapsi- ja vanhuspoliittisia ohjelmia, joihin
voidaan madrittdd myos ruokapalvelun tavoitteet. Kuntien elinvoimaisuus esimerkiksi I&hiruo-
an mahdollisuuksien kautta on oman kunnan, alueen ja seudun ty6paikkojen ja asukkaiden
etu. Ruokapalvelun hoitamisperiaatteisiin ja keittidverkostoon otetaan kantaa niin ruokapal-
velun kehittdmishankkeissa kuin myds rakentamis- ja saneeraushankkeissa. Ruokapalvelun
hoitamisesta oman organisaation kautta tai kilpailuttamispaatoksista vastaavat kuntapaatta-
jat. Usein kilpailuttamisella pyritdan saamaan saastdja aikaiseksi. Kuntien ruokapalvelut ovat
kuitenkin varsin niukasti resursoituja, joten odotukset sdastdjen osalta saattavat olla ylimitoi-
tettuja. (Ruokapalvelun kehityssuunnat 2002, 45 - 47.)

5 Tammelan kunta ja Tammelan kunnan ruokapalvelut

Tammelan kunta on 6617 asukkaan kunta Lounais-Hdmeessa. Kokonaispinta-ala on 715,60
km?, josta maapinta-ala on 641,70 km?®. Tammelassa on yhdeksan peruskoulua, kuusi paivahoi-

toyksikkod, Kasi- ja taideteollinen oppilaitos sekéa vanhusten palvelukeskus.

Vuonna 2006 Tammelan kunnan kuntastrategiassa oli tavoitteena tehda selvitys siité, miten
ruokapalvelut tullaan jarjestaméaén tulevaisuudessa. Tata selvitystd varten valittiin tyéryhma,

joka valitsi ulkopuoliseksi asiantuntijaksi Damico Oy:n.

Damico Oy:n selvitystyon tavoitteena oli I6ytda mahdollisimman kustannustehokas toiminta-
tapa, jolla Tammelan kunnan ruokapalvelut jarjestetddn tulevaisuudessa. Tarkoituksena oli
16ytdé myos optimaalisin organisaatiomalli ruokapalveluiden johtamiseksi. Konsultaation avul-

la haettiin kehitysideoita kaytannon toiminnan tehostamiseksi.
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5.1 Tammelan kunnan ruokapalvelut ja ruokapalveluorganisaatiot vuonna 2006

Tammelan kunnassa oli kolme keskuskeittiota; Paivakodin, Koulukeskuksen ja Ruisluodon Pal-
velukeskuksen keittiot. Paivakodin keittio vastasi kuuden paivahoitoyksikon seké Kasi- ja tai-
deteollisen oppilaitoksen ruokapalveluista. Koulukeskuksen keitti® vastasi Koulukeskuksen ja
kahden kylakoulun ruokapalveluista seké Ruisluodon Palvelukeskuksen keittio palvelukeskuk-
sen ruokapalveluista seka kotiateriapalveluista. Kylakoulut toimivat kahta koulua lukuun ot-

tamatta valmistuskeittiting ja kaikissa keittidissa valmistettiin ja toimitettiin ruoka kuumana

niin jakelukeittidihin kuin kotiaterioihinkin.

Ruokapalveluiden johtaminen oli hajautettu eri toimialojen alaisuuteen siten, etté sivistys-
toimi vastasi perusopetuksen ruokapalveluista ja sosiaalitoimi paivakotien ja ikavaeston ruo-

kapalveluista. Tekninen osasto oli vastuussa puhdistuspalveluista.

Sivistystoimenjohtaja

Keittiotydnohjaaja Teknisen osaston siivo-

uksen vastuuhenkilo

Koulunjohtaja

Keittaja-siivooja/

keittaja/emanta

Kuvio 2: Koulujen ruokahuolto-organisaatio

Kuviossa 2 kuvataan koulujen ruokahuolto-organisaatiota lahtttilanteessa. Tammelan kunnas-
sa, kuten usein pienissa kunnissa, ruoka- ja puhdistuspalveluiden ohjaus oli lisatty kotitalous-
opettajan toimenkuvaan, jolloin han toimi keittidtydnohjaaja-nimikkeella. Teknisen osaston
talonrakennusmestari vastasi siivousaineiden ja -laitteiden hankinnoista seké siivouksen tyo6-
aikasuunnittelusta. Han toimi myo6s esimiehena niille yhdistelmatehtavankuvauksella toimivil-
le tyontekijoille (keittéja-siivoojat, laitosapulaiset), joiden tydajasta kului yli puolet siivouk-
seen. Koulunjohtajat toimivat keittaja-siivoojien, keittdjien ja emantien esimiehina. Sivistys-

toimenjohtaja oli ylin esimies.
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Péivékodinjohtaja

Keittiotyonohjaaja Teknisen osaston siivo-

uksen vastuuhenkil®

Keittaja

Kuvio 3: Paivakotien ruokahuolto-organisaatio

Kuviossa 3 kuvataan paivakotien ruokahuolto-organisaatiota lahtétilanteessa. Paivakodinjoh-
taja toimi keittdjan ylimpéana esimiehenda. Keittidtyénohjaaja oli kdytettavissa asiantuntijana

ja teknisen osaston siivouksen vastuuhenkil® vastasi siivousasioista.

Vanhusty6njohtaja

Emanta

Kuvio 4: Palvelukeskuksen ruokahuolto-organisaatio

Kuviossa 4 kuvataan palvelukeskuksen ruokahuolto-organisaatiota lahtotilanteessa. Vanhus-

tyonjohtaja toimi keittion emannén ylimpéana esimiehena.

5.2 Damico Oy:n huomioita ruokapalveluista

Suunnitteluresurssit oli hajautettu eikd kuntatasolla ollut yhtendisia toimintamalleja. Vastuu-
kysymykset olivat osittain epaselvat, koska keittiotyonohjaajalla ei ollut esimiesasemaa. Toi-
mintojen valvonta oli haasteellista resurssien puuttuessa ja vastuun ollessa hajautettu. Toi-

mialojen valinen yhteisty6 oli vahaista, asiantuntijaesimiestuki puuttui tai sitd ei ollut riitta-

vasti. Kaikki eivat olleet ihan varmoja, kuka oli lahin esimies. (Damico Oy, Dammert 2006.)

Ruokapalveluita oli pyritty kehittdmaan aktiivisesti vahaisin ja hajanaisin resurssein. Lahes
kaikissa kohteissa ruokaan oltiin tyytyvaisia. “Etenkin koulujen ruokalista oli hyvin laadittu

ottaen huomioon asiakkaiden mieltymykset, taloudellisuus ja tuotettavuus”. Asiakkaan huo-



18

mioiminen ja palveluhenkisyys oli jokaisessa kohteessa tarkea asia. Tydntekijat olivat sitoutu-
neita tyéhonsa ja yhdistelmatehtévéankuvauksia oli haettu innovatiivisesti. Useissa kohteissa
oli pyritty kirjaamaan resepteja. Viikonlopputydn maara oli minimoitu, kotiaterioita ei tuotet-

tu eika kuljetettu viikonloppuisin. (Damico Oy, Dammert 2006.)

”Pyora keksittiin joka kohteessa erikseen” vahdisen yhteistydn vuoksi. Prosesseissa oli arvoa
tuottamattomia osia kuten lihan kypsentaminen, perunoiden, juuresten ja sipulien kuorinta
sekéa pilkkominen kéasin. My6s voileipien voitelu, vuokaruokien valmistaminen “’kerroksittain”
samoin kuin tarrojen kirjoittaminen kasin oli arvoa tuottamatonta. Reseptiohjelman puuttu-
minen aiheutti lisderien valmistusta, kun ruoka ei riittanyt. Tilaussysteemin puuttuminen
aiheutti turhia noutokertoja keskuskeittioltd ja turhia tuotetilauskertoja tavarantoimittajilta.
Astioiden vahaisyydesta johtuen jakelukeittididen astiat palautettiin erikseen samana paiva-
né. Atk-taitojen puutteellisuus saattoi lisitd manuaalisesti tehtévaa tyota tai kohteissa ei
ollut tarvittavia ohjelmia. Osto-ohjeistus oli varsin valja, valvontaan ei ollut resursseja. Tuot-
teita ostettiin tilanpuutteen ja kustannustietouden véahaisyyden vuoksi vaarilta toimittajilta.
Tilaussykli oli toisinaan liian tihed ja toisinaan taas liian harva. Monen kohteen kylmatilat
olivat heikkokuntoiset ja tiloiltaan liian pienet optimaalisten ostokertojen mahdollistamiseksi.

Toiset toimipaikoista olivat suorastaan ylisiisteja. (Damico Oy, Dammert 2006.)

Maararahasumma saatiin vuodelle, jolloin useiden kuukausien seurantasykli oli liian hidas
korjaavia toimenpiteita ajatellen. Suoritekertoimista ei ollut yhta kaikille oikeudenmukaista
sdantda kunnan sisdlla. Toteutuneet ateriat ja suoritteet kirjattiin. Sairausajanpalkat vaaris-
tivat toimipaikkakohtaisia tehokkuuslukuja. Paaraaka-aineen méaaréa annosta kohden ei tie-
detty kaikissa paikoissa eika tuotteiden valmistushintoja. Kohteissa, joissa oli monenlaista
toimintaa, ei tiedetty eri toimintojen kulurakennetta. Inventaarioita ei tehty, joten todellista

kulurakennetta ei saatu koskaan taysin selville. (Damico Oy, Dammert 2006.)

Tydaikakirjanpito oli osittain puutteellista. Tydajan jakaminen siivous- ja keittiotyén valilla
sujui ongelmitta, mutta mitoitukset olivat kuitenkin vaikeaselkoiset. Sijaisuuksien hoito oli
haasteellista. Omavalvontaa ei ollut sisdistetty osaksi prosesseja ja laaduntuotantoa. Puhdis-
tuspalveluiden tyénohjeistus kaipasi paivitysta. TyOvaatekaytannot eivat olleet yhtendiset.
Haasteita aiheuttivat pieni yksikkokoko ja hajallaan olevat kohteet; toiminta oli sirpaloitunut-
ta. Hoitosegmentti ja varsinkin kotiaterioiden maara tulisi kasvamaan voimakkaasti tulevai-

suudessa. (Damico Oy, Dammert 2006.)

5.3  Damico Oy:n suositukset ruokapalveluun

Esimiesvastuita tulee selkiinnyttaa, jolloin tyontekijoilla on vain yksi esimies. Tuloksesta tu-

lee vastata eli budjetti pitaa jakaa kuukausiksi ja seurannan seké reagoinnin poikkeamiin
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pitda olla kuukausikohtaista. Tydaikakirjanpito tulee systematisoida seké ottaa pelisdannot
sijaisuuksia ja loma-aikoja koskien. Osto-ohjeistusta pitédd tdsmentéa ja tehdé ruokareseptit,
omavalvontapaivitykset ja siivouksen tydohjeet. Kylmalaitteita ja astiahuoltolaitteita pitaa

uusia. (Damico Oy, Dammert 2006.)

Damico Oy suositteli Tammelan kunnan ruokapalveluihin yhtendistéa ruokalistapohjaa niin,
ettd otetaan huomioon asiakassegmenttien toiveet. Kaikki ruoka tulee valmistaa vahalaktoosi-
seksi ja erityisruokavaliot valmistetaan yhdessa ison ruokatuotannon kanssa. Keskuskeittio-
toimintoja mallinnetaan ja otetaan kayttdon siséinen tilaaja-tuottajamallinen tilaus-toimitus-
laskutus toimintatapa. Keittidverkon supistamisesta ja jakelukeittidtoimintaan siirtymisesta
oli my6s suosituksia. Luodaan sijaispankki ulkoisten yhteistydkumppaneiden kanssa, mukaan
lukien omat siivoojat ja laitosapulaiset. Kartoitetaan myds ulkoisten henkilévuokrausfirmojen
tarjonta. Minimoidaan uusrekrytointi tyontekijoiden yhdistelméatehtavankuvauksilla. Tyénteki-
janimikkeet tulee myos paivittaa. Suoritelaskentaan pitaa saada reilut ja pysyvat pelisaannot
vertailtavuuden saavuttamiseksi, myos tydvuorosuunnittelu ja valvonta tulee saada tehok-
kaammaksi. Ateriapalveluun otetaan kestoastioiden sijasta kertakayttoastiat ja kaikki ateriat
toimitetaan tulevaisuudessa jaahdytettyind. Toimintoja tulee yhtendistaa ja virtaviivaistaa ja

selvittdd oman palvelutuotannon kulurakenne. (Damico Oy, Dammert 2006.)
5.4 Tilaaja-tuottaja-malli

Tilaaja-tuottaja-mallin johtavana ajatuksena on poliitikkojen aseman korostaminen asukkaille
vastuullisena ja asukkaiden tarpeita tulkitsevana ryhmana. Toinen térkeé& periaate on, etta
poliittinen johtaminen erotetaan palvelujen ja toimintojen tuotannosta. Poliitikot paattavat
tilauksista ja palkattu organisaatio ammattimaisesta tuotannosta. Myds tilaajan tehtavat pyri-

taan siirtamaan esimerkiksi lautakunnille.

TUOTTAJAT

KAYTTAJAT

TARJONNANJOHTAJA/
- tuottavat KUNTA - kuluttavat
- kilpailevat - ohjaa jarjestelmaa - antavat tar-
- ostaa jonnanjohta-
- arvioi jan johtaa
tarjontaa

— .

Kuvio 5: Tilaaja-tuottaja-mallin perusasetelma.

(Esimerkkeja tehostamishankkeista 1995, Valkaman mukaan)
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Tilaaja-tuottaja-mallissa tilaaja vastuutetaan kulueristéd. Se edellyttaa ruokaresepteja ja tuo-
tehinnastoja. Tuotteet tilataan, lahetetdan ja laskutetaan annoksittain tai kiloittain ja myyn-
tierind. Myds ateriakokonaisuuksien lisukkeet kuten leivat, levitteet ja juomat tilataan ja
laskutetaan erikseen. Tilaamiseen, tuotannonohjaukseen ja laskuttamiseen kaytetaan atk-

ohjelmaa.

5.5  Cook-chill-menetelma

Vaihtoehdoksi perinteiselle lampiméan ruoan keskuskeittidjarjestelmalle on tullut ruoan kyp-
sentaminen cook-chill eli kypsennys-jaahdytys-menetelman avulla. Damico Oy suositteli cook-
chill-menetelméan kayttdonottoa Ruisluodon palvelukeskuksen keittion toimittamassa kotiate-

riapalvelussa.

Cook-chill eli kypsennys-jaahdytys-menetelmaa kayttavat keittiot kokevat, ettd menetelméan
ansiosta keittiotyot voidaan jakaa tasaisesti paivittdin ja koko viikkoa ajatellen. Keittion kii-
rehuiput védhenevat ja tyontekijoille jad enemman aikaa keskittya varsinaiseen ruoanlaittoon.
Tarjottavien ruokalajien valikoimaa on voitu laajentaa, leivontaa ja muuta ateriamyyntia on
myds lisatty. Ruoan ravitsemuksellinen laatu ja ulkon&kd ovat parantuneet, kun niité on ver-
rattu lampimana sailytettyyn ruokaan. Myés tahderuokaa syntyy vahemman. Viikonloppujen
tydvuorot ovat myos vahentyneet. Kypsennys-jaahdytys-menetelmén taloudellisuutta on
yleensa perusteltu pienemmalla henkilostémaaralla, suuremmalla tyén tuottavuudella seka

alentuvilla tuotanto- ja kuljetuskustannuksilla.

Cook-chill-menetelméan huonoina puolina on pidetty kustannuksia ja lisdéantynytta astiahuollon
maaraéa. Hoitolaitoksissa osastojen tyontekijoilla ruokien tilauksiin meneva tybaika on lisdéan-
tynyt, kun valinnan mahdollisuuksia on lisatty. Myds ruoan annostelussa on ollut ongelmia
vanhusten ruokailussa. Ruokien pitkaaikaista sailytysta, menetelman haavoittuvuutta samoin
kuin ymparistévaikutuksia on kritisoitu. Erittdin hyvan tuotantohygienian merkitysta ja tark-
kuutta ruoan kylmasailytysketjun joka vaiheessa on téhdennetty. (Esimerkkejé tehostamis-
hankkeista 1995, 90 - 92.)

5.6  Miten tasta eteenpain - ruokapalveluorganisaation vaihtoehtoja

. Jatketaan kuten tdhankin saakka, ei tehda organisatorisia muutoksia

o Organisaatio pysyy edelleen toimialajohtoisena. Omaa toimintaa tehostetaan esimer-
kiksi tyéryhmatoiminnan kautta, yhteistydmuotoja lisaétédn muiden toimijoiden kanssa

. Perustetaan ruokapalvelukeskus, jota johtaa ulkoinen johtaja tai kuntaan palvelusuh-
teessa oleva johtaja

. Paikallinen yrittajyys oman toiminnan tukena
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. Kilpailuttaminen
. Fuusioituminen suurempaan palveluyksikkéon
. Ulkoinen ruokapalvelujohtaja toimintojen systematisoinnin aikana

Ulkoisen ruokapalvelujohtajuuden SWOT-analyysi

Ulkoinen ruokapalvelujohtajuus tarkoittaa sité, etté ruokapalvelujohtaja otetaan ulkoisesta

yrityksesta ja hanelle maksetaan palvelupalkkio. Perustetaan ruokapalveluyksikké ja otetaan

kayttoon tilaaja-tuottaja -malli. Vastuut ja valtuudet kunnan ja toimijan valilla maaritellaan

tarkasti. (Damico Oy, Dammert 2006.)

Vahvuudet

» Vahva toimialatietdmys ja johtaminen

» Vahva fokus taloudenhallintaan

» Taito, tahto ja resurssit yndenmukaistaa

ja ammattimaistaa toiminnat

Heikkoudet
» Toimintamalli uusi ja hioutumaton
» Esimies ei ole aina fyysisesti lasna

» Toimintamalli vaatii kilpailuttamista

Mahdollisuudet

» Sopimuskauden aikana oheistuotteena

reseptit, pikatulosraporttiohjelma

omavalvontasuunnitelma

- kaytannon prosessiohjaus
- henkiléston ammattitaidon kasvu

» Mahdollistaa sopimuskauden aikana in-
novatiivisten uusien ratkaisujen hakemi-
sen

» Palvelupalkkio voidaan osittain sitoa
toiminnan tulokseen

» Puhdistuspalvelut mahdollista yhdistaa

Uhat
» Toimintamallin kdynnistdminen sitoo
myds kunnassa tydaikaa

> Henkildston muutosvastarinta

Kuvio 6: Ulkoisen ruokapalvelujohtajuuden SWOT (Damico Oy, Dammert 2006)

Ulkoisella ruokapalvelujohtajalla on vahva toimialatietamys ja vahva fokus taloudenhallin-

taan. Koska hénella ei ole tunnehistoriaa kuntaan, hanelléa on taitoa ja tahtoa yhdenmukais-

taa keittiotoiminnat. Tyontekijat saavat yhden esimiehen, joka tosin ei ole aina fyysisesti

lasna. Toimintamalli on uusi ja hioutumaton, kaikkia haasteita ei osata ennakoida. Toiminta-

malli vaatii kilpailuttamista, joten se vie aikaa ja resursseja kunnasta. (Damico Oy, Dammert

2006.)




22

6  Ruoka- ja puhdistuspalvelut Tammelan kunnassa vuonna 2007- 2008

Tammelan kunta valitsi kuntaan kilpailutuksen perusteella vuodeksi ulkoisen ruokapalvelujoh-
tajan virtaviivaistamaan toimintaa. Ruokapalvelujohtaja koulutti myds tyontekijan kunnan
ruokapalveluorganisaatiosta vastaamaan ruokapalveluista kokonaisvaltaisesti. Nettobudjetoitu
palveluyksikké myy palvelutuotteet kunnan eri organisaatioille kuten sivistystoimelle ja sosi-
aalitoimelle. Palveluyksikkdon liitettiin myds puhdistuspuoli ja organisaation nimeksi tuli Ruo-

ka- ja puhdistuspalvelut.

Tammelassa ruoka- ja puhdistuspalveluhenkilésté on samassa organisaatiossa ja kaikilla on
yksi esimies. Tyontekijanimikkeet on pdivitetty, samoin kuin omavalvonta- ja siivousohjeet.
Tydaikakirjanpito ja tybvaatekaytannot on yhtendistetty. Suoritteet eri yksikdiden valilla ovat
vertailukelpoisia. Kunnassa on edelleen kolme keskuskeittiotd, viidessa kylakoulussa toimii
valmistuskeitti6 ja kolmessa kylakoulussa jakelukeittio. Paivahoitoyksikoitd on kahdeksan.
Ruisluodon palvelutalosta toimitetaan ruoka myods kehitysvammayksikkd Ruiskotiin. Hankinto-
ja on keskitetty, tuotevalikoimaa ja toimittajien maaréaa on supistettu. Paivakoti- ja koulu-
ruokailussa on yhtendinen kuuden viikon ruokalista ja ikdihmisten ruokapalveluissa viiden
viikon kiertava ruokalista. Ateriapalvelussa ruoka toimitetaan jaédhdytettynd kuumasaumatuis-
sa kertakayttoastioissa asiakkaille kolmena paivana viikossa. Saastdja Ruoka- ja puhdistuspal-
veluissa oli syntynyt 16 % vuodesta 2006 vuoteen 2008, mikéali Ruoka- ja puhdistuspalveluiden
kustannukset olisivat kasvaneet koko kunnan keskimaaraisten menojen kasvun mukaisilla pro-

senteilla.

Kunnan hallitus

[
Talousosasto

[
Ruoka- ja puhdistus-
palvelujohtaja

Ruokapalvelut Puhdistuspalvelut

Kuvio 7: Organisaatio vuonna 2008
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Ruoka- ja puhdistuspalvelujohtajan vastuita voivat olla:

. Talousarvion laadinta, tulostavoitteiden maarittely

. Toiminnan suunnittelu

. Sisdisten myyntihintojen maarittadminen

. Elintarvikkeiden, pesuaineiden, tybvaatteiden ja kuljetussopimusten kilpailuttaminen

ja hankintasopimukset

. Koneiden ja laitteiden tarvemaaritys, mahdolliset kilpailutukset ja hankintasopimukset
. Ruokalistan laadinta

. Reseptiikan tuottaminen ja sen kayton valvonta

o Ruuan laadusta vastaaminen

. Henkil6stohallinto (rekrytointi, perehdyttdminen, sijaisjarjestelyt, tyévuorosuunnitte-

lun hyvaksyminen, ty6ajantasoitusjarjestelman luominen ja yhteistyé kunnan muiden

palveluyksikdiden kanssa synergiamahdollisuuksien hyddyntamiseksi)

. Yhteydenpito sisdisiin asiakkaisiin
. Asiakaskyselyn tuottaminen kerran vuodessa
. Yhteydenpito paattéjiin; kuukausittainen ja vuosittainen raportointi

Paikallisten toimipaikkojen esimiesten tehtévia voivat olla: tavaratilaukset, tydaikakirjanpito,
ostolaskujen kirjaaminen, pikatulosraportin laadinta kerran kuukaudessa, maitotukihakemuk-
set ja paivittaistydnjohto. Ruokapalvelujohtaja jarjestaa noin kerran kuukaudessa esimiespa-
laverin toimipaikkojen esimiehille. Muu yhteydenpito tyontekijéihin toteutetaan tydpaikka-
kaynnein, sahkdpostilla tai puhelimitse. Sisaisiin asiakkaisiin pidetaan yhteytta asiakastapaa-
misten muodossa seka sahkdpostilla ja puhelimitse. Pikatulosraportin valmistuttua ruokapal-
velujohtaja raportoi paattajille, esimerkiksi kunnanhallitukselle, edellisen kuukauden tulos-
kehityksen ja kumulatiivisen tuloksen budjettivuoden alusta alkaen. Asiakaspalautteista lahe-

tetdan koonti myos paattajille. (Damico Oy, Dammert 2006.)

Ruoka- ja puhdistuspalvelujen toiminta-ajatuksena on tuottaa ravitsemissuositusten mukaisia
ja turvallisia ateriapalveluja taloudellisesti ja tehokkaasti asiakkaiden yksildllisyys huomioon
ottaen sekd tuottaa laadukkaita ja taloudellisia puhdistuspalveluja. Ruoka- ja puhdistuspalve-

lut tukevat muiden toimintayksikdiden perustehtavaa sisdinen yrittajyys toimintatapana.

Yrittajyys on ominaista oppivalle organisaatiolle, joka pyrkii jatkuvasti laajentamaan kykyaan
ja vaikuttamaan itse omaan tulevaisuuteensa. Oppivassa organisaatiossa on asetettu keskeiset
laatuvaatimukset informaatiolle, tyontekijoille ja markkinoille. Oman tydn kehittdminen on
mahdollista vain, kun ymmartaa kokonaisuuden, mista itse on osa. (Esimerkkeja tehostamis-
hankkeista 1995, 41.)
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7  Empiirisen aineiston hankinta ja analysointi

Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen lahtokohtana on todellisen elaméan kuvaaminen.
Kohdetta pyritdan tutkimaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Tutkija ei voi myodskaan
sanoutua irti arvolahtokohdista, silla arvot vaikuttavat siihen, miten ymmarramme tutkittavaa
ilmiota. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on pikemmin pyrkimyksena 16ytaa tosiasioita, kuin
todentaa jo olemassa olevia vaittamia. Kvalitatiivista tutkimusta voidaan verrata varipalet-
tiin; jokainen tutkija tekee tutkimuksensa ja sekoittaa varit omalla, ainutlaatuisella tavallaan
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2008, 157, 161.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen tavoitteena on ymmartaa tutkimuskohdetta. Usein tutkimus alkaa
siitd, etta tutkija kartoittaa kentan, jossa han toimii. Jos tutkitaan ilmiota, tutkimukseen
voidaan valita luonnollisesti olemassa oleva ryhmé. Aineiston koko méaaraytyy sen mukaisesti,
kuinka monta jasenta tallaiseen ryhmaan sattuu kuulumaan. (Hirsjarvi ym. 2008, 176 -177.)
Pitkittaistutkimus tehdaan silloin, kun halutaan seurata jonkin ilmién kehittymista tai halu-
taan katsoa, miten asiat muuttuvat jonkin kéasittelyn seurauksena ajankohdasta toiseen. Kvali-
tatiivisessa tutkimuksessa ei tehda aineistosta paatelmia yleistettavyytta ajatellen. Ajatukse-
na on kuitenkin, ettd yksityisessa toistuu yleinen. Péatelmien teoille on tyypillista, ettéd ha-
vaintoja ei oteta sellaisenaan vaan niita analysoidaan ja niiden pohjalta luodaan kokoavia

nékemyksia asioihin. (Hirsjarvi ym. 173, 177 - 178.)

Perusanalyysimenetelméané laadullisessa tutkimuksessa voidaan kayttaa sisallonanalyysia.
Téalla menetelmalld pyritddn saamaan kuvaus tutkittavasta ilmiostéa tiivistetyssa ja yleisessa
muodossa. Siséllénanalyysilla saadaan keratty aineisto jarjestettya johtopaatdsten tekoa var-
ten. Johtopéatdsten tekemisessa tutkija pyrkii ymmartdmaan, mité asiat tutkittaville merkit-
sevat. Tutkija pyrkii ymmartamaan tutkittavia heidan omasta nakoékulmastaan analyysin kai-
kissa vaiheissa. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 105, 115.) Empiirisessa tutkimuksessa puhutaan tut-
kimuksen validiudesta. Validius-sanalla tarkoitetaan sitd, mittaako tutkimus sitd, mita sen on
tarkoitus mitata. Tulosten analysointi ei riitd kertomaan tutkimuksen tuloksista; tuloksista
olisi pyrittava laatimaan synteeseja. Synteesit kokoavat yhteen paaseikat ja antavat vastauk-
set asetettuihin ongelmiin. Johtopaatokset perustuvat synteeseihin. (Hirsjarvi ym. 2008, 224 -
225.)

Empiirinen aineisto hankittiin lahettamall& kysely niille kahdeksalletoista Tammelan kunnan
keittiotydntekijalle, jotka olivat kunnan palveluksessa vuosien 2006 ja 2008 valisena aikana.
Organisaatiomuutoksen kokeneena he pystyivat vastaamaan kyselylomakkeen avulla tehtyyn
kyselyyn. Kyselylomake laadittiin teoriaosan pohjalta ja apuna kaytettiin lauseentéaydennys-
tekniikkaa. Vastaukset pyydettiin nimettdmina eika henkil6tietoja kysytty, jotta mahdolli-

simman moni vastaisi kyselyyn. Kysymyksié oli 20 ja ne olivat sellaisia, joihin kaikki saattoivat
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vastata riippumatta keittidyksikén koosta (Liite 1). Kyselylomakkeen mukana seurasi posti-
merkilla varustettu osoitteellinen palautuskuori mukana. Kyselyyn oli vastausaikaa seitseméan
paivad. Kahdeksastatoista lahetetysta kyselysta palautettiin yksitoista (61 %) maaraaikaan
mennessa. Yhdesséa vastauslomakkeessa vastauksia ei ollut paljon eritelty. Kysymyksia oli yh-
distetty kaariviivoilla ja tekstina oli, etta “menneité ei kannata muistella, selvitty ollaan,
positiivisella mielella parjaa”. Kaksi viikkoa mydhemmin palautettiin viela kolme vastauslo-
maketta, mutta ne eivat ehtineet mukaan yhteenvetoon. Kyselylomakkeiden vastaukset kay-
tiin ensin 1&pi lukemalla, ja sen jalkeen vastaukset teemoiteltiin. Saatuja tuloksia analysoitiin

sanallisin keinoin.

8  Empiiriset tulokset

Kyselyn avulla saadut vastaukset on esitelty empiiriset tulokset -osiossa kuvioiden muodossa.
Kuvion ylaosaan on koottu samansisaltoisia kysymyksia ja niihin saadut vastaukset on koottu
kuvion alaosaan. Kysymyksen perassa suluissa ndkyy vastausten kokonaisméaara. Mikéali useam-
pi vastaaja on vastannut kysymykseen samalla tavalla, ndkyy suluissa vastaajien lukumaara.
Vastaajien perustelut on esitetty myds vastauksen perdssa, jolloin on saatu lisatietoa kysy-

mykseen.

Kyselylomakkeen kysymykset numerot: 1. Sain tietoa Tammelan kunnan ruokapalveluiden
organisaatiomuutoksesta..., 2. Ruokapalveluiden organisaatiomuutoksen tavoitteita perusteltiin
mielestani..., 5. Ruokapalveluiden organisaatiomuutoksesta tiedotettiin mielesténi...?

Vastaukset:

Sain tietoa Tammelan kunnan ruokapalveluiden organisaatiomuutoksesta (11 vastausta):
- puskaradiosta, myéhemmin esimiehelta (3)
- esimiehelta (3)

yhteisisséa palavereissa ja tyopaikkakaynnilla (3)

ty6toverilta (2)

Ruokapalveluiden organisaatiomuutoksen tavoitteita perusteltiin mielestani (8 vastausta):
- saastosyilla (3)
- yhdistettiin eri yksikot, sdastot tavoitteena (1)
- yhdenmukaistamiseksi, sdastamiseksi (1)
- sdéastosyista, haluttiin vahentda valmistuskeittibiden maaraa (1)
- selkeasti rahan puutteesta johtuvaksi, toisaalta organisaatiomuutoksella odotettiin ole-
van hydtya tasavertaisuuden luomiseksi kunnassa (1)
- riittimattdmasti, vain taloudelliset perusteet (1)

Ruokapalveluiden organisaatiomuutoksesta tiedotettiin mielestani (11 vastausta):
- riittavasti (1)
- vdliaikatietoja annettiin parissa palaverissa (1)
- oli siitd monta palaveria (1)
- vahan heikosti, asiat esiteltiin sanelemalla (1)




26

- aika nihkeasti (1)

- liian vahan, tuli yllatyksena (1)

- huonosti, asioita tuli yllatyksena palavereissa (1)

- huonosti (2), eipa oikein ollenkaan virasta vapaana olevalle
- liian vahan, tuli yllatyksena (1)

- ehka tiedottamista enemman (1)

Kuvio 8: Ruokapalvelun organisaatiomuutoksen tavoitteet ja tiedottaminen

Tammelan kunnan ruokapalveluiden organisaatiomuutoksesta oli yhdestatoista vastaajasta
kuusi saanut tietoa esimieheltd, kolme vastaajaa yhteisissa palavereissa ja tydpaikkakaynneil-
14 ja kaksi tydtovereilta. Pienella paikkakunnalla toimii my6s puskaradio hyvin. Ruokapalve-
luiden organisaatiomuutoksen tavoitteiden perustelut olivat tulleet 1ahes kaikille kahdeksalle
vastaajalle selviksi. Syiksi ilmoitettiin padasiassa saastét, mutta sen lisaksi mainittiin halu
vahentaa valmistuskeittididen maaraa, yhdenmukaistaminen ja tasavertaisuuden luominen
kunnassa. Ruokapalveluiden organisaatiomuutoksesta tiedottamisen koki enemmistd yhdesta-
toista vastaajasta liian vahaiseksi, koska asiat tulivat yllatyksena. Yksi vastaaja oli saanut

tietoa riittavasti ja kaksi vastaajaa palavereissa.

Kyselylomakkeen kysymykset numerot: 3. Ruokapalveluiden organisaatiomuutoksen alkuvai-
heessa v. 2006 tunsin oloni..., 4. Ruokapalveluiden organisaatiomuutoksen alkuvaiheessa oli-
sin kaivannut...?

Vastaukset:

Ruokapalveluiden organisaatiomuutoksen alkuvaiheessa v. 2006 tunsin oloni (9 vastausta):
- epavarmaksi (5)
- epavarmaksi, hammentyneeksi, ehka kiukkuiseksikin (1)
- epavarmaksi, mutta toiveikkaaksi (1)
- hammentyneeksi (1)
- uhatuksi, koska pelkasin ulkoistamista (1)

Ruokapalveluiden organisaatiomuutoksen alkuvaiheessa olisin kaivannut (10 vastausta):
- tiedotteen kotiin, koska olin vapaalla (1)
- heti selkeita tietoja tyon jatkuvuudesta (1)
- selkean paattksen, koska muutos astuu voimaan (1)
- en muista kaivanneeni mitaan (1)
- enemman tietoa tulevasta (3), olisi kysytty enemman tyontekijoiden mielipiteita
- tiedottamista enemman (3)

Kuvio 9: Tyontekijoiden tuntemukset organisaatiomuutoksen alkuvaiheessa

Ruokapalveluiden organisaatiomuutoksen alkuvaiheessa vuonna 2006 yhdekséasté vastaajasta

kuusi tunsi olonsa epavarmaksi, kaksi hAmmentyneeksi ja yksi uhatuksi ulkoistamisen pelossa.
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Ruokapalveluiden organisaatiomuutoksen alkuvaiheessa kymmenesté vastaajasta enemmisto
olisi kaivannut tiedottamista enemman, tietoa tulevasta, selkeita tietoja tyon jatkuvuudesta
ja selkean paatoksen, koska muutos astuu voimaan. Yksi vastaaja kaipasi tiedotetta kotiin

ollessaan tydstéa vapaalla. Yksi vastaajista ei kaivannut mitéaan.

Kyselylomakkeen kysymykset numerot: 6. Keittidhenkilékunta pystyi vaikuttamaan..., 7. Ruoka-
palveluiden organisaationmuutoksen muutosvastarintaa ilmeni..., 8. Muutosjohtajana olisin...?

Vastaukset:

Keittibhenkildkunta pystyi vaikuttamaan (10 vastausta):
- osittain keskustelemalla Minna Dammertin kanssa, ainakin tietoa sai talla tavalla (1)
- heikosti, ei erityisesti, ei varsinaisesti (3)
- ei pystynyt vaikuttamaan (5)
- enosaasanoa (1)

Ruokapalveluiden organisaatiomuutoksen muutosvastarintaa ilmeni (10 vastausta):
- aika paljon (2)
- melkein joka tydyksikossa (1)
- turha valittaa, ei kukaan kuunnellut (2)
- vietin unettomia 6ita, kun mietin, mitdhan seuraavaksi tulee (1)
- joissakin tyOpisteissa paljonkin, itsellani ei, olen aika sopeutuvainen (1)
- ensimmaisen kerran koin itse muutosvastarintaa, kun kerrottiin, ettd muutosjohtajaksi
tuleekin joku Sodexolta eikd Minna Dammert (1)
- keskusteluissa muiden tytkavereiden kanssa, ei yleisella tasolla (1)
- enosaasanoa (1)

Muutosjohtajana olisin (7 vastausta):
- en kovinkaan hyva (1)
- en o0saa sanoa, kai ne konsultit hommansa osaa (1)
- ei ole minun alaani, olen vain tyontekija (1)
- ollut kokematon, halukas oppimaan, reilu muita kohtaan (1)
- ottanut tydntekijat enemman huomioon (1)
- ottanut tydntekijoiden mielipiteet enemman huomioon (1)
- tavallinen duunari ei ole johtaja (1)

Kuvio 10: Tydntekijoéiden vaikutusmahdollisuudet ja muutostuntemukset

Kysymykseen keittidhenkilékunnan vaikutusmahdollisuuksista kymmenesta vastaajasta viisi
koki, etté ei pystynyt vaikuttamaan. Kolme vastaajaa vastasi, etté heikosti, ei erityisesti eika
varsinaisesti. Yksi vastaaja pystyi osittain vaikuttamaan keskustelemalla Minna Dammertin
kanssa. Ruokapalveluiden organisaatiomuutoksen muutosvastarintaa oli havainnut kahdeksan
vastaajaa kymmenesta. Muutosjohtajan vaihtuminen aiheutti my6és muutosvastarintaa. Muu-
tosjohtajana olisin -kysymyksella haettiin vastausta ulkoisen johtajan toiminnan arviointiin,
mutta kysymys koettiin ilmeisesti vaikeaksi tai se oli huonosti laadittu. Vastauksia tuli vain
seitseman. Yksi vastaajista vastasi, etta "’kai ne konsultit hommansa osaa”. Kaksi vastaajaa oli

sitd mieltd, ettd muutosjohtajan olisi pitanyt ottaa tyontekijat ja heidan mielipiteensa
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enemman huomioon. Kolme vastaajaa koki, ettd muutosjohtajana toimiminen ei ollut heidéan

alaansa.

Kyselylomakkeen kysymys numero: 9. Kunnan ruokapalvelu tulisi hoitaa...

Vastaukset:

Kunnan ruokapalvelu tulisi hoitaa (8 vastausta):
- Jatkossakin ndin, nyt kun on péésty sisélle uuteen systeemiin, se tuntuu onnistuneelta
ratkaisulta (1)
- nykyisella tavalla (1)
- Juuri tallaisella organisaatiolla tai kokonaan liikelaitoksena (1)
- kunnan omana toimintana (2)
- kunnan omana tyona, eika pelotella yksityistamisella (1)
- asiakasystavallisesti, joustavasti, taloudellisesti (1)
- enosaa sanoa (1)

Kuvio 11: Kunnan ruokapalvelun hoitaminen

Kysymykseen, kuinka kunnan ruokapalvelu tulisi hoitaa, tuli kahdeksan vastausta. Kolme vas-
taajaa koki, etta nykyinen uusi organisaatio tuntui onnistuneelta ratkaisulta. Kolmen vastaa-
jan mielestéa ruokapalvelu tulisi hoitaa kunnan omana toimintana ja yhden vastaajan mielesta

asiakasystavallisesti, joustavasti ja taloudellisesti. Yksi vastaajista ei osannut sanoa mitaan.

Kyselylomakkeen kysymys numero: 10. Vanhassa ruokapalveluorganisaatiossa oli hyvaa...?

Vastaukset:

Vanhassa ruokapalveluorganisaatiossa oli hyvaéa (8 vastausta):

- saimme aika itsenaisesti hoitaa hommat maararahojen puitteissa (3)

- tyoyksikén oma vapaus kuitenkin ruokalistan ja maararahojen puitteissa (1)

- rauha tehda tyota, ei aina oltu uudistamassa (1)

- enemman aikaa asiakkaille, tyd oli vapaampaa (1)

- toisaalta omat vanhat, hyvéat ohjeet tietyille ruuille (1)

- vain erilaisia naisryhmia, jotka eivat lainkaan tunteneet toisiaan, nahtiin kai pikku-
jouluissa - ruokalistoissa nimet olivat ehkd samat, mutta ruoka erilaista keittiosta
riippuen (1)

Kuvio 12: Vanhan ruokapalveluorganisaation hyvat ominaisuudet

Kysymykseen, mita hyvaa oli vanhassa ruokapalveluorganisaatiossa, tuli kahdeksan vastausta.
Neljéan vastaajan mielesta itsendisyys ja oma vapaus ruokalistan ja maararahojen puitteissa
oli hyvé asia. Yhden vastaajan mielesté asiakkaille oli enemmén aikaa ja ty6 oli vapaampaa,

toinen vastaaja kaipasi omia vanhoja, hyvia ohjeita tietyille ruuille. Yksi vastaajista mainitsi,
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ettd tyontekijat eivat tunteneet toisiaan, eika ruoka ollut samanlaista keittidissa, vaikka ruo-

kalistassa oli ehk& samat nimet.

Kyselylomakkeen kysymys numero: 11. Yksi esimies monen sijasta on...?

Vastaukset:

Yksi esimies monen sijasta on (10 vastausta):
- hyvé asia, selkeyttava (5)
- selkeyttanyt toimintaa, mutta kylla vanhakin toimi moitteettomasti (1)
- ihan hyva ainakin heille, jotka tydskentelevat seka ruoka- etta siivouspalvelussa (1)
- on toiminut hyvin, asiat tulevat nopeammin hoidettua (1)
- loistojuttu, meilla on hyva esimies, joka osaa ajatella myds meitd, vaikka Kiristaakin
kukkaronnyo6reja (1)
- ei ennenkaan ollut montaa esimiesta (1)

Kuvio 13: Yksi esimies monen sijasta

Yksi esimies monen sijasta -kysymykseen tuli kymmenen vastausta. Kuusi vastaajaa kymme-
nesta koki, etta yksi esimies monen sijasta on selkeyttanyt toimintaa. Yhden vastaajan mie-
lesta asiat tulevat nopeammin hoidettua. Toinen vastaaja mainitsi, etta yksi esimies on hyva
ainakin heille, jotka tydskentelevat seka ruoka- etta siivouspalvelussa. Hyva esimies osaa

ajatella myos tyontekijoita. Yhden vastaajan mielestd ei ennenkdn ollut montaa esimiesta.

Kyselylomakkeen kysymykset numerot: 12. Yhtenaiset ruokaohjeet kunnassa ovat..., 13. Atk-
pohjaiset ruokaohjeet ovat...?

Vastaukset:

Yhtendiset ruokaohjeet kunnassa ovat (10 vastausta):
- hyvi4, joissakin ohjeissa piti tosin maaraa tarkistaa samoin kuin makua (1)
- toisaalta hyvia, mutta pienissa yksikdissa ei aina voi tehda samoin kuin suurkeittiossa,
ei saa tavaraa ja laitteet rajoittaa (1)
- parempi kuin edellinen vaihtoehto, yhtenaiset tilauspaikat ovat myos hyvia (1)
- kaikille tasapuolinen (1)
- silti joka yksikdn ruoat ovat oman makuisia (1)
- 0Ok(1)
- vanhempien kannalta hyva, pystyy suunnittelemaan kotiruokalistan helpommin (1)
- liian sitovia esimerkiksi salaattien kohdalla (1)
- eiaina toimivat, kun asiakaskunta on laaja - vauvasta vaariin (1)
- paivakodilla ja kouluilla saisi olla eri listat (1)

Atk-pohjaiset ruokaohjeet ovat (8 vastausta):
- toisaalta hyvia, mutta on tarvinnut muokata omaan paikkaan sopiviksi (3)

- tarkkoja (1)
- viela keskeneréisid, helpottavat reseptin pienentamista ja suurentamista, terveellisem-
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pi& kuin ennen (2)

- vain suuntaa antavia, ainakin pikkukoululla, joka ottaa elintarvikkeet kylakaupasta, eika
aina saa kaikkia aineita tai pakkaukset on liian suuria (1)

- Ok (1)

Kuvio 14: Yhtendiset, atk-pohjaiset ruokaohjeet

Kysymykseen kunnan yhtendisisté ruokaohjeista tuli kymmenen vastausta. Enemmisto vastaa-
jista koki ohjeet hyviksi ja kaikille tasapuolisiksi. Vanhempien on helpompi suunnitella koti-
ruokalista. Huonoina puolina mainittiin sitovuus salaattien kohdalla ja toimimattomuus, kun
asiakaskunta on laaja; vauvasta vaariin. Kysymykseen atk-pohjaisista ruokaohjeista tuli kah-
deksan vastausta. Ruokaohjeet koettiin neljan vastaajan mielesta hyviksi, mutta niité on tar-
vinnut muokata omaan paikkaan sopiviksi. Muiden vastaajien mielesta ruokaohjeet ovat tark-
koja, terveellisempia kuin ennen, suuntaa antavia ja viela keskeneraisia, mutta ne helpotta-

vat reseptin pienentamista ja suurentamista.

Kyselylomakkeen kysymykset numerot: 14. Uudessa ruokapalveluorganisaatiossa on hyvaa...,
15. Uudessa ruokapalveluorganisaatiossa pystyn vaikuttamaan...?

Vastaukset:

Uudessa ruokapalveluorganisaatiossa on hyvaa (9 vastausta):
- samat sdannot melkein kaikilla (2)
- selkeat maaraykset, mita tehdéaén ja miten tehdaan, mita saa kayttaa (1)
- palavereissa voi sanoa mielipiteensd, yhdessa paatetédéan ruokalistat yms.(1)
- yhteiset tapaamiset, tiedottaminen, missd mennaan esim. budjetin kanssa (1)
- yhteenkuuluvaisuus, yhteiset palaverit, ym. toiminta (1)
- toisten ndkeminen useammin esim. palavereissa (1)
- johtaja, erilaiset tiimit, mukavat kokoukset, "uudet” tyokaverit, yhteistyd keittididen valil-
14, paljon hyvaa! (1)
- en osaa sanoa, ennen oli omalla kohdallani paremmin (1)

Uudessa ruokapalveluorganisaatiossa pystyn vaikuttamaan (8 vastausta):
- jotain, ainakin on tilaisuuksia kertoa mielipiteensa (1)
- melko paljon, olen mukana vastaavien palavereissa, mielipiteeni otetaan huomioon (1)
- jollakin tapaa tyon jarjestelyyn (1)
- ihan riittavasti (1)
- en oikeastaan mihinkaan (1)
- tunnen, etta en pysty — kylla mielipiteita kysellaan, mutta en ole huomannut, etté ne vai-
kuttaisi mitenkaan (1)
- enosaa sanoa (2)

Kuvio 15: Uusi ruokapalveluorganisaatio ja tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet

Kysymykseen uudessa ruokapalveluorganisaatiossa on hyvaa, tuli yhdekséan vastausta. Kahdek-

san vastaajaa yhdeksasta koki hyvina asioina samat sd&nnot, selkedt maaraykset, yhteiset
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palaverit ja tapaamiset, ”uudet” tydkaverit ja yhteenkuuluvaisuuden. Yhden vastaajan koh-
dalla on ennen ollut paremmin. Kysyttdessa tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia uudessa
ruokapalveluorganisaatiossa kahdeksasta vastaajasta kaksi koki voivansa vaikuttaa melko pal-
jon ja kaksi jossain méaarin. Kaksi vastaajaa ei kokenut pystyvansa vaikuttamaan ja kaksi ei

osannut sanoa mielipidettaan.

Kyselylomakkeen kysymykset numerot: 16. Keittioita koskeva tiedonkulku on..., 17. Yhteistyo
eri keittioyksikoiden valilla on...?

Vastaukset:

Keittidita koskeva tiedonkulku on (10 vastausta):
- toiminut ihan hyvin, palaverit kuukausittain (4)
- sahkopostilla kulkevaa, nopeaa, vastaavien palavereissa sovitut asiat kerrotaan myds
tyokavereille (1)
- riittavaa (1)
- jonkun verran parantunut (1)
- valilla vahéan jalkijunassa (1)
- edelleen takkuilevaa, johtuen siitd, ettd ei ole omaa tietokonetta (1)
- kylla on tullut lippua ja lappua (1)

Yhteistyd eri keittidyksikdiden valilla on (9 vastausta):
- parantunut uuden jarjestelméan aikana (1)
- tiivistynyt, nykydan on enemmén yhteisty6ta (2)
- toimivaa, sujuvaa (4)
- soitellaan ja ndhdaan palavereissa (1)
- kehittynyt paljon, autamme toisiamme, lainaamme puuttuvia elintarvikkeita, tilaam-
me isoja eria yhteistilauksella, teemme yhdessa ruokalistoja ja ruokateemoja (1)

Kuvio 16: Tiedonkulku ja yhteistyd keittididen valilla

Kuusi vastaajaa kymmenesta koki, etta keittioita koskeva tiedonkulku on toiminut hyvin. Vas-
taavien kuukausipalaverit ja séhkopostitiedotteet auttavat asiaa. Yhden vastaajan mielesta
tiedonkulku on parantunut jonkun verran ja kahden vastaajan mielesta tieto tulee valilla jal-
kijunassa tai se on takkuilevaa, koska ei ole omaa tietokonetta. Yhteistyo eri keittioyksikoi-
den valilla on yhdeksan vastaajan mielesta parantunut ja tiivistynyt uuden jarjestelman aika-

na. Yhdessa tehdaan ruokalistoja ja ruokateemoja. Yhteistyd on toimivaa ja sujuvaa.

Kysyttaessa tyontekijéiden mielipidettéa ruokapalveluiden organisaatiomuutoksesta kymme-
nesta vastaajasta kuusi piti muutosta hyvana. Yksi vastaaja piti muutosta tarpeettomana,
koska isoja saastoja ei saatu aikaiseksi. Kaksi vastaajaa koki muutoksen henkisesti raskaaksi.
Palkitsemisen on yhdeksan vastaajaa kymmenesta kokenut mukavana, kivana, kannustavana
ja virkistavana. Muutoksen loppuvaiheessa enemmistd kymmenesta vastaajasta tunsi olonsa

helpottuneeksi, tyytyvaiseksi ja varmemmaksi. ”"Puhallamme enemmén yhteen hiileen, meita
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ei ulkoistettukaan”. Yksi vastaajista totesi, etta "kaikkeen tottuu, mutta kylla siina se kaksi

vuotta menee”.

Kyselylomakkeen kysymykset nhumeroihin: 18. Ruokapalveluiden organisaatiomuutos oli mie-
lestani..., 19. Palkitseminen on..., 20. Tunsin oloni muutoksen loppuvaiheessa v. 2008...?

Vastaukset:

Ruokapalveluiden organisaatiomuutos oli mielesténi (10 vastausta):
- hyva juttu, vanhat ajat ovat jaaneet taakse (1)
- sittenkin hyva juttu, kun muutosvastarinnasta paastiin yli (1)
- joiltakin osin ihan hyva (1)
- onnistunut kohtalaisesti (1)
- elaméd jatkuu (1)
- askel oikeaan suuntaan, ainakin sééstdja saatiin aikaan (1)
- tarpeeton, koska suuria sdastdja ei kuitenkaan saatu (1)
- raskas henkisesti, nyt aika hyvin toimiva (1)
- aika rankka - hyva, etta se on ohi (2)

Palkitseminen on (10 vastausta):

- hyva kannustin (3)

- ollut kivaa, innoissani olen lahtenyt palkintomatkalle ja tutustumaan ’uusiin” tydka-
vereihin (1)

- ihan mukava juttu, joka tuo potkua ja intoa yrittaa viela paremmin (1)

- oikeutettua, mukavaa, kivaa, virkistavaa (3)

- tuntuu tietysti hyvélle, kun edes vahan huomioidaan (1)

- rahallisesti kunta on hyotynyt meidéan organisaatiomuutoksesta enemman kuin se on
meita palkinnut (1)

Tunsin oloni muutoksen loppuvaiheessa v. 2008 (10 vastausta):
- olo on paljon parempi kuin alkuvaiheessa (1)
- varmemmaksi (1)
- mukava kayda toissa (1)
- olen positiivinen ihminen, niin silla selviaa (1)
- mielestani sopeutunut muutokseen positiivisesti (1)
- helpottuneeksi - tuntuu, ettd puhallamme enemman yhteen hiileen (1)
- helpottuneeksi, vaikka tydaikani lyheni ja ty6t pysyivat samana (1)
- tyytyvaiseksi - me teimme sen, meité ei ulkoistettukaan - olimme parempia kuin edes
odotettiin (1)
- siitakin selvittiin, parjaan vielakin, toivon jaksavani eldkeik&an asti, jos olen terve (1)
- no kaikkeen tottuu, mutta kylla siind se kaksi vuotta menee (1)

Kuvio 17: Palkitseminen ja tyontekijoiden tuntemukset organisaatiomuutoksen loppuvaiheessa
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9  Yhteenveto ja johtopaatokset

Opinnaytetyohon liittyvalla tutkimuksella oli tarkoitus selvittad, miten tyontekijat ovat koke-
neet ruokapalveluiden organisaatiomuutoksen Tammelan kunnassa. Tutkimus toteutettiin
teettamalla kysely niille kahdeksalletoista tydntekijélle, jotka olivat kunnan palveluksessa
vuosien 2006 ja 2008 aikana. Organisaatiomuutoksen kokeneena he pystyivat vastaamaan
kyselyyn, jonka kysymykset oli tehty teoriaosan pohjalta ja jossa hyddynnettiin lauseentay-

dennystekniikkaa. Vastausprosentti oli 61 %.

Vastausten perusteella tydntekijoista 82 % oli saanut tietoa virallisista tiedotusvalineista ku-
ten esimiehiltd, yhteisissd palavereissa ja tyopaikkakaynneilld. Muutoksen alkuvaiheessa 66 %
tyontekijoista tunsi olonsa epavarmaksi ja 90 % olisi kaivannut enemman tietoa ja tiedotta-
mista asioista. Epavarmuutta aiheutti huoli tydn jatkuvuudesta ja epétietoisuus tulevaisuu-
desta. Aron mukaan (Aro 2002, 76.) muutosta koskevaa virallista tietoa olisi hyva olla saatavil-
la mahdollisimman paljon, koska ihmiset ovat muutostilanteessa paitsi uteliaita, he myds
tarvitsevat tietoa oman toimintansa organisoimiseksi ja ohjaamiseksi. Muutoksen kokonaisuu-

den hahmottaminen on myds vaikeaa, jos ei itse ole ollut mukana sité suunnittelemassa.

Muutoksen tavoitteiden perustelut olivat tulleet selviksi tyontekijoille. Yleisimpana syyna
mainittiin sdastot, mutta sen lisaksi ilmoitettiin yhdenmukaisuuden ja tasavertaisuuden luo-
minen kunnan ruokapalveluun. Kaytanndssa tama on nakynyt uudessa organisaatiossa siten,
ettd kaikille tyontekijoille on samat séannot ja suoritteet ovat vertailukelpoisia. Kunnassa on
yhtendiset, atk-pohjaiset ruokaohjeet ja lahes kaikki keittiot ovat hankintarenkaan piirissa.

Kaikki tyontekijat ovat myds samassa organisaatiossa.

Organisaatiomuutos on aina ainutkertainen, joten sen ymmartaminen ja ohjaaminen vaatii
aina oman vaivannakodnsa. Onnistumisen ehtona on, ettd muutoksen tavoitteet on johdettu
organisaation perustehtavasta, ne ovat realistiset ja perusteellisesti kommunikoidut. Erityi-
sesti kannattaa kiinnittdd huomiota viestintaén, sen oikea-aikaisuuteen ja kattavuuteen. Kun
tyontekija tietdd, misséa menndan, han pystyy tydskenteleméan tehtavasuuntautuneesti. On-
nistumisen kannalta on myos tarkeaa, etta kaikkien tydntekijéiden ihmisarvoa kunnioitetaan
absoluuttisena arvona. Onnistuneissa muutoksissa esimiestoimintaan kiinnitetaén erityista
huomiota ja esimiehid valmennetaan muutoksen johtamiseen. Parhaimmillaan esimiehet luo-
vat muutostilanteessa turvallista ilmapiirid, jossa virheiden tekemisestd ei rangaista. Tarkeda
on myds, ettd esimiehet nostavat esiin tehtavien vaihdoksiin liittyvia ja muita muutoksissa
tavallisia ristiriitoja ja toimivat aktiivisesti niiden ratkaisemiseksi. On hyva varmistaa, etté
tyontekijoilla sailyy tunne vaikutusmahdollisuuksista. Tuetaan ihmisten itsendisyytta ja kan-
nustetaan heitd tehtaviensa hoitamisessa; palkitaan siita, kun yhteisty6 sujuu. (Aro 2002, 99-
100.)
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Kyselyyn vastanneista tyontekijoista 50 % koki, etté he eivat pystyneet vaikuttamaan organi-
saatiomuutokseen. Tydntekijat olisivat toivoneet, etté heidan mielipiteitéaan olisi kysytty
enemman. Muutosvastarintaa oli havainnut 80 % vastaajista. Muutosvastarintaa ei ehka olisi
ollut niin paljon, jos muutoksesta olisi ollut enemman konkreettista tietoa ja yhteisia keskus-
telutilaisuuksia. Muutoksen vastustaminen eli muutosvastarinta on tosiasiassa luonnollista ja
hyddyllista. Sen avulla voidaan saada tietoa, joka auttaa muutosta onnistumaan paremmin.
Muutosvastarintaa aiheutti myos konsultin vaihtuminen kunnassa. Mikali kunnassa tehdaéan
ruokapalveluselvitys, olisi hyva, jos sama konsultti voisi vieda tehtdvan paatdkseen. Tyonteki-
jat tutustuvat konsulttiin jo selvitysvaiheessa, joten yhteistydlle on paremmat mahdollisuudet

jatkossa.

Hyvin térkedd on se, missa maarin henkil6lld on mahdollisuus vaikuttaa muutokseen ja sen
suunnitteluun. ”Muutosta, jossa on itse psykologisesti mukana, on paljon helpompi sietaa kuin
taysin itsen ulkopuolelta tulevaa muutosta, johon on vain sopeuduttava”. Tama perustuu ih-
misen autonomian tarpeeseen olla itsemaaraytyva, joka on psyykkinen perustarve. Mielekkyy-
den ja eheyden kokeminen edellyttaa riittdvaa autonomian kokemusta. Ulkoapain tullutta
muutosta voidaan huomattavasti pehmentéé ja sen haittavaikutuksia véahentéda osallistamalla
ihmisia muutokseen. Sita kivuttomammin muutos sujuu, mitd enemman ihmisille pystytaan
muutostilanteissa tarjoamaan konkreettisia ja realistisia tavoitteita, joihin he voivat sitoutua.
Tyodntekijoiden motivaatio ja toimintakyky sailyvat sitd parempina, mitd enemman johto ky-

kenee osoittamaan muutoksen tuomia mahdollisuuksia. (Aro 2002, 55-56, 92.)

Muutoskriisit vievat ihmisen kehitysta eteenpdin, mutta ne eivat erityisesti jalosta ihmista.
Epévakaissa olosuhteissa yksilén persoonallisuuden vahvimmat piirteet sen sijaan korostuvat
entisestaan. Neuroottisesta ihmisesta tulee murroksessa entisté neuroottisempi ja ekstrover-
tista entista ulospdin suuntautuneempi. Tama tieto on merkittava johtamisen kannalta. Eri-
tyisesti ihmisen luovuus on ominaisuus, joka heikkenee voimakkaasti myllerryksessa ja paasee
parhaiten kayttdon silloin, kun ihmiselld on hyva tyérauha. Ihmisten henkilokohtaiset tavoit-
teet sen sijaan muuttuvat murrosvaiheissa. Mitéd paremmin ihminen onnistuu kytkemaan omat
tavoitteensa muutostilanteen vaatimuksiin, sitd paremmin héan muutoksesta selviytyy. (Aro
2002, 25-26.)

Hyvaan muutokseen kuuluu muutoksen edellyttdmien voimavarojen varmistaminen; tehdaan
realistinen investointibudjetti muutoksen vaatimasta tydajasta ja muista panostuksista. Eri-
tyisesti otetaan huomioon, etté oppiminen vie aikaa, joka on poissa hormaalitehtévien suorit-
tamisesta. Jotta muutos onnistuisi hyvin, on térkeda kiinnittdd huomiota myds henkilokunnan

jaksamiseen ja palautumiseen. Muutostilanteissa on hyva tehostaa tyoterveyshuoltotoimintaa.
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Akuutissa muutostilanteessa on hyva, jos tyoterveyshuolto on nakyvilla henkiléstotilaisuuksis-

sa ja paivystaa tarvittaessa puhelimitse. (Aro 2002, 100, 102.)

Organisaatiomuutoksilla on vaikutusta sekd organisaation tuottavuuteen etta kilpailukykyyn,
mutta myds ihmisten tyéelaman laatuun. Useimmat organisaatiomuutokset kaynnistyvat hyvaa
tarkoittaen ajatuksella, ettd naitd molempia kyettaisiin samanaikaisesti kehittdmaan. Useim-
miten naissa pyrkimyksissa petytaan. Organisaatiomuutokset ovat monimutkaisia, ja siksi niis-
s kaikki aina vaikuttaa kaikkeen. Organisaatiomuutokset eivat ole pelkastaan loogisia, line-
aarisesti tai kausaalisesti etenevid prosesseja. Organisaatiomuutokset ovat pikemminkin seka-
via, epaloogisia ja tunteiden tayttamia temmellyskenttia, joissa hyvin ristiriitaiset nakékul-
mat painivat keskendan. (Juuti & Virtanen 2009, 165.) Yksilon ammatillinen osaaminen on
ehka kaikkein tarkein muutosvalmiuden tukipilari. Kun henkil6 voi luottavaisesti suhtautua
omaan osaamiseensa, han hahmottaa tydhonsa kuuluvat muutokset paremmin mahdollisuuksi-
na kuin henkildt, jotka ovat huolissaan omasta osaamisestaan. Osaaminen on varsin tarkeaa

my6s ihmisen tydkyvyn kannalta. (Aro 2002, 82.)

Aikuisessa organisaatiossa Erametsan mukaan on hyva olla, kehittya ja kasvaa; siina ihminen
oppii jatkuvasti. Muutos -sana on korvautunut sanoilla kehittyminen, oppiminen, parempaan
pyrkiminen ja sisdinen yrittajyys. Oppiminen tuo onnellisuutta ja naiden avulla saadaan tulok-
sia. (Erametséa 2003, 253.)

Tammelan kunnan ruokapalveluselvityksesta oli kulunut vajaa kolme vuotta, kun kyselytutki-
mus tehtiin. Kunnassa on organisaatiorakennemuutosten lisaksi otettu kayttoon tilaaja-
tuottaja-malli seka Ruisluodon palvelukeskuksessa cook-chill eli kypsennys-jaahdytys-
menetelma. Atk-ohjelmia on myds uusittu. Kunta on palkinnut tydntekijoité hyvasta tulokses-
ta syksyisella ja kevaisella matkalla. Ruokapalvelun tyontekijoilla on korkea tyémoraali ja he
ovat hyvin sitoutuneita tyohonsé. Kyselyn vastauksista nékyy vastaajien rehellisyys. Kyselyyn
vastanneista tyontekijoista 37,5 % koki, ettd kunnan ruokapalvelun hoitaminen tallaisella or-
ganisaatiolla tuntuu onnistuneelta ratkaisulta. Yht& suuri joukko, 37,5 %, ajattelee, etta ruo-
kapalvelu tulisi hoitaa kunnan omana tydnéa. Vastaajista 75 % piti vanhaa organisaatio- ja toi-

mintamallia hyvana erityisesti siksi, ettad se mahdollisti itsendisyyden ja oman vapauden.

90 % vastaajista oli sita mielta, ettad yksi esimies monen sijasta on hyva ratkaisu. Yhden esi-
miehen alaisuudessa toiminta on selkeytynyt ja asiat tulevat nopeammin hoidettua. Yhtenai-
set ruokaohjeet koettiin hyviksi ja kaikille tasapuolisiksi. Vastaajista 50 % piti atk-pohjaisia
ruokaohjeita hyvind, mutta muokkasi niitd omaan paikkaan sopiviksi. Tdma on ymmarretta-
vaa, koska keittiot ovat erikokoisia ja varustetasoltaan erilaisia. Vastaajista 60 % oli tyytyvai-
sia keittioita koskevaan tiedonkulkuun. Tiedonkulku on nopeaa sahkdpostin valityksella, mutta

koska kaikilla ei ole tietokonetta, tulee tieto valilla jalkijunassa. Tiedottamista voi tdméan
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perusteella tehostaa tai hankkia tietokoneita lisda, edellyttaen, etta tietokonetta osataan

kéyttad.

Uuden ruokapalveluorganisaation positiivisimpana asiana koettiin yhteiset palaverit ja tiimit,
jotka loivat yhteenkuuluvaisuuden tunnetta. Vastaajista 56 % koki nain ja 33 % piti yhteisia
sdantdja hyvind. 100 % vastaajista oli sitéd mieltd, ettd yhteistyd keittididen valilla on tiivisty-
nyt ja parantunut uuden jarjestelman aikana. Tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet uudessa
organisaatiossa 25 % vastaajista kokee riittaviksi, 25 % pystyy vaikuttamaan jollakin tavalla ja
25 % ei pysty vaikuttamaan oikeastaan mihinkaan. Kyseessa on ollut laaja muutos, joten asioi-
ta ei saada kerralla kuntoon, vaan kehittdmiselle taytyy antaa aikaa. Jatkuva palautteen an-
taminen ja vastaanottaminen seka yksikon sisdinen keskustelu ovat valttamattomia. Lahella
elakeikaa olevien tydntekijoéiden tydssa jaksamiseen tulee myos kiinnittda huomiota, koska
keittiotyo on fyysisesti raskasta tyota. Palkitsemisen on 90 % kokenut mukavana, oikeutettuna
ja virkistavana. Muutama vastaaja koki, etta organisaatiomuutos oli henkisesti raskas, mutta

80 % tunsi olonsa helpottuneeksi ja tyytyvaiseksi muutoksen loppuvaiheessa.

10 Pohdinta

Opinnaytetyon tekeminen on ollut monivaiheinen prosessi. Materiaalia on ollut runsaasti,
joten aineiston rajaaminen oli vaikeaa. Koska opinnaytety® on kunta-alalta, luvat aiheeseen
on kysytty myds sivistystoimenjohtajalta, ruoka- ja puhdistuspalvelujohtajalta, Minna Dam-

mertilta Damico Oy:sta seka tyontekijoilta.

Sain tutkimukseni avulla vastaukset haluamiini kysymyksiin ja kyselyn tulokset tukivat melko
hyvin teoria osaa. Tutkimuksen tuloksia ei voida yleistéa, koska kyseessa oli pieni otos. Tulok-
set ovat enemman suuntaa antavia. Tyon tekemiseen tuli katkoksia muiden opintokurssien
vuoksi, joten aikataulussa ei ihan pysytty. Asiaan ehka vaikutti myos opiskelupaikassani ta-
pahtunut organisaatiomuutos ja lukuisat eri sdanndt. Opinnaytetyota tehdessani ymmarsin
paremmin kokonaisuuden, mihin ruokapalveluiden organisaatiomuutoksella pyrittiin. Opin
etsimaan tietoa uudella tavalla ja muokkaamaan tekstia. Organisaatiomuutoksen todellisten
saastdjen selville saaminen olisi vaatinut ruoka- ja puhdistuspalvelujohtajan haastattelua,
mutta paatin rajata aiheen tydntekijoille tekemaani kyselyyn. Kyselylomakkeen vastausten
purkamiseen meni yllattavan kauan aikaa samoin kuin kunta-alan lahdeviitemerkintéihin.

Lahteet olivat projekteja ja hankkeita ja niilla ei ollut yhtenaista merkintatapaa.

Viimeinen sdant6, miké opinnaytetydn tekemiseen tuli, oli opinndytetéiden muuttuminen

julkiseksi. Halutaan, ettd opinndytetyot ovat tydelaman kaytettavissa. Avoimuus ja lapinaky-
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vyys ovat hyvia asioita ja on hyva, jos asioista keskustellaan. Toivottavasti julkisuus ei rajaa

aiheita ja vaikeuta haastattelujen tekemista ja kyselyyn vastaajien saamista.

Jatkotutkimuksen aiheita kunta-alalta voisivat olla esimerkiksi: ’Lahiruoan mahdollisuudet
hankintasopimuksissa” ja ”Kotimaisten elintarvikkeiden kayttéasteen nostaminen hankintaso-
pimuksissa”. Lahella elékeikaa olevien ruoka- ja puhdistuspalvelutyéntekijoiden tydssa jaksa-
mista ja viihtymistéa voisi myos tutkia ja hakea kehittdmisideoita, jotta valtettaisiin ennenai-
kainen elékkeelle siirtyminen.
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Liite 1: Kyselylomake

Opiskelen Laurea-ammattikorkeakoulussa restonomi-tutkintoa. Teen opinndytety6ta, jonka
aiheena on ”Ruokapalveluiden organisaatiomuutos Tammelan kunnassa tyontekijoiden koke-
mana”. Voitko ystavallisesti vastata kyselyyn ja taydentaa seuraavat lauseet. Vastauksesi

kasitellaan luottamuksellisesti nimettomina.

1. Sain tietoa Tammelan kunnan ruokapalveluiden organisaatiomuutoksesta
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Ruokapalveluiden organisaatiomuutoksen aiheuttamaa muutosvastarintaa ilmeni
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Uudessa ruokapalveluorganisaatiossa pystyn vaikuttamaan

Ole hyva ja palauta vastauksesi viikon kuluessa, 15.5.2009 mennessa, mukana tulevassa

postimerkilla varustetussa osoitteellisessa kirjekuoressa. Mikéli Sinulla on kysyttavaa, mi-

nut tavoittaa numerosta 050 - 4128330.

Kiitos vastauksistasi!

Tuija Hellstén



