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1 Johdanto 

Suomessa väestö ikääntyy vauhdilla ja samalla ympärivuorokautisen hoivan tarve kasvaa. Kansalli-

sena tavoitteena on mm. lisätä ikääntyneiden terveitä elinvuosia, parantaa toimintakykyä ja piden-

tää kotona asumisen mahdollisuutta. Erityisesti ravitsemus ja ruokasuositukset ovat tärkeässä roo-

lissa hyvinvoinnin edistämisessä. Ympärivuorokautisessa hoivakodissa asuvalle ikääntyneelle ruoka 

ja ruokailuhetket voivat olla päivän kohokohtia ja hyvän ravitsemuksen osalta on tärkeää, että 

ruoka on ravitsevaa, houkuttelevaa ja vaihtelevaa. Ruoan maku, tuoksut ja värit ja rauhallinen ruo-

kailuhetki voivat tarjota elämyksiä ja tuottaa mielihyvää. Ainoastaan syöty ruoka ravitsee ja ylläpi-

tää hyvinvointia. Hyvän ravitsemustilan myötä myös sairauksista toipuminen nopeutuu, sairaala-

jaksojen pituus lyhenee ja lääke- ja hoitokustannukset vähenevät. (Vireyttä seniorivuosiin 2020, 6–

9.) Muiden väestöryhmien terveyttä edistetään ravitsemussuositusten mukaisen ravinnon tarjoa-

misella. Ravitsemussuositusten mukaisen ravinnon nauttiminen vähentää riskiä sairastua mm. se-

pelvaltimotautiin, aivoverenkiertohäiriöihin, verenpainetautiin, tyypin 2 diabetekseen, osteopo-

roosiin ja joihinkin syöpiin. Lisäksi se ehkäisee lihavuutta ja siten myös lihavuuden seurauksena 

syntyviä tuki- ja liikuntaelinsairauksia. (Terveyttä ruoasta 2014, 11.)  

Ikääntyneen hyvän ravitsemustilan ylläpitämiseksi ja ruoka- ja ravitsemussuositusten mukaisen 

ruoan tarjoamiseksi ympärivuorokautisissa hoivayksiköissä tarvitaan monialaista yhteistyötä ja eri 

toimijoiden ateriapalvelut ovat yhtenä osana varmistamassa sitä. Ateriapalvelujen tulisi tuottaa 

ravitsevaa, maistuvaa ja rakenteeltaan asiakasryhmän tarpeita vastaavaa ruokaa ja laatua varmis-

taakseen ruokaa valmistavissa keittiöissä tulisi olla ammattitaitoisten työntekijöiden lisäksi vaki-

oidut reseptit sekä ravitsemus-/ruokasuositusten mukaisesti laadittu ruokalista. Reseptien ja ruo-

kalistojen laatimisessa auttaa ruokatuotanto-ohjelma, jonka käyttö on perusteltua jo 

taloudellisuudenkin puolesta.  

Esimerkiksi Jamix-ruokatuotanto-ohjelma on hyvä työkalu ruoka- ja ravitsemussuosituksien mukai-

sen ruokalistan ja reseptiikan laatimiseen mm. siksi, että se laskee ruoka-aineiden ravintoarvot val-

miiksi. Opinnäytetyö on tehty toimeksiantona hoiva-alan yritykselle, jonka tavoitteena on ruoka-

tuotanto-ohjelman tai sen reseptiikan käyttö sen jokaisessa keittiössä, jotta ruokasuositusten 

mukaisen ruoan tarjoaminen toteutuisi ja kaikki sen asukkaat olisivat tasa-arvoisessa asemassa, 
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ruoan valmistajasta riippumatta. Työssä tutkitaan ruokatuotanto-ohjelman tai sen reseptiikan nou-

dattamiseen liittyviä tekijöitä työntekijän motivaation ja ohjelman hyväksymisen osalta. Koko alan 

kehitystä silmällä pitäen, sekä muuttuvaa väestön ikäjakaumaa ajatellen on tärkeää tutkia, mitkä 

tekijät vaikuttavat työntekijän päätöksiin käyttää ohjelmaan laadittua ruokalistaa ja reseptiikkaa.  

Toteuttaakseen strategiaansa, toimeksiantajayritys haluaa kehittää kaikkia palvelujaan, joihin ate-

riapalvelut kuuluvat. Käytössä olevan Jamix-ohjelman avulla toimintaa kehitetään ketjuohjatum-

maksi, jotta ateriatuotannon laatua voidaan varmistaa yrityksen kaikissa toimipisteissä ja tavoit-

teita voidaan saavuttaa. Lisäksi reseptiikan ja toimintatapojen kehittämisellä on mahdollista 

saavuttaa keittiöiden tehokkaampaa toimintaa, pienentää kustannuksia, helpottaa työtä, sekä 

edistää työhyvinvointia, joka voi parhaimmillaan vaikuttaa yrityksen parempaan menestykseen. 

Tästä tutkimuksesta saadun tiedon myötä mahdollistetaan ruokatuotanto-ohjelman käyttöön liit-

tyvien ongelmakohtien selvittämistä ja voidaan kohdentaa koulutusta paremmin paitsi yrityksessä, 

myös koko alaa ajatellen. Yritys on linjannut, että ohjelmaan laadittua ruokalistaa ja reseptiikkaa 

tulisi käyttää sen keittiöissä päivittäin. Sisäisessä tutkinnassa on kuitenkin selvinnyt, että kaikki yri-

tyksen keittiöt eivät toimi sen mukaisesti.  

Ruokalistojen ja reseptiikan noudattamattomuuden seuraukset voivat olla merkittävät sekä ravit-

semuksen, että kustannuksien osalta. Jos esimerkiksi ruokalistalla oleva iltapalarahka vaihdetaan 

keittiöhenkilöstön toimesta puuroon, tai jos ruokaa valmistetaan toistuvasti käyttäen ainoastaan 

kokin mieltymysten mukaisia raaka-aineita, ruokien ravintoarvot voivat muuttua merkittävästi. 

Itse tehtyjen muutosten myötä ravintoarvojen mukaan laadittu ruokalista ja yrityksen ateriatuo-

tannon laatu eivät siten enää toteudu, eikä sitä voida taata tai todentaa Jamix-ohjelman puitteissa. 

Myös kustannussäästö voi olla merkittävä, jos reseptiikkaa noudatetaan kuten yritys on linjannut.  

Yrityksen 225:ssä eri keittiössä työskentelee yli 300 henkilöä. Näistä keittiöistä noin 100 on keskus-

keittiöitä, joista ruokaa tuotetaan keskimäärin 2–3 yksikköön. Lisäksi on keittiöitä, joissa ruokaa 

valmistetaan paikan päällä. Lämpimiä aterioita valmistetaan yrityksessä yli 8 miljoonaa vuosittain 

ja suurimmat keittiöt tuottavat ruokaa noin 300 annosta kerrallaan. Kansallisesti osuus hoivako-

tien ja asumisyksiköiden ravitsemuksessa on merkittävä. Ateriatuotannon tehtävänä on valmistaa 
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ruokaa laadukkaasti, hygieenisesti, taloudellisesti sekä asiakasryhmän tarpeita vastaavasti tukku-

toimittajilta saatavista raaka-aineista ja lähtökohtana tähän toimii onnistunut ruokalistasuunnit-

telu.  

Ateriapalvelujen suunnittelema yhtenäinen kuuden viikon kiertävä perusruokalista on ikääntynei-

den ruokasuositusten mukainen ja sitä tulisi noudattaa valmistettaessa ruokaa yrityksen suurim-

malle asiakassegmentille, joka ikääntyneet on. Rinnalle on suunniteltu perusruokalistasta hieman 

poikkeava ruokalista vastaamaan kehitysvamma-, mielenterveyskuntoutuja-, ja lastensuojeluyksi-

köiden asiakkaiden mieltymyksiä ja tarpeita ja sen toteutus suunnitellaan yhteistyössä hoivayksi-

kön ja keskuskeittiön välillä. Käytössä oleva ruokalista ja sen reseptiikka löytyvät Jamix-ruokatuo-

tanto-ohjelmasta, sekä pdf-tiedostoina kaikkien työntekijöiden käytössä olevasta intranetistä, 

”Valosta”. Ruokatuotanto-ohjelma sisältää ruokaohjeiden hallinnan ja ruokalistasuunnittelun li-

säksi mm. tarveainelistauksen ja ravintoarvolaskennan. Reseptiikkaa hyödyntäen voidaan tar-

veainelistauksen avulla tilata oikea määrä elintarvikkeita ja valmistaa ruokaa juuri sopiva määrä ja 

näin pienentää hävikkiä sekä säästää kustannuksissa. Kun ruoka on valmistettu reseptiikan mu-

kaan, voidaan ohjelmasta tarvittaessa tulostaa ravintoarvolaskelma, jossa on tieto ruoan ravintoai-

nesisällöstä.  

Yrityksen ateria- ja puhtauspalvelupäälliköltä saadun tiedon mukaan ruokatuotanto-ohjelman 

käyttö yrityksessä on perusteltua kustannustehokkuuden ja ruokien tasalaatuisuuden vuoksi. Li-

säksi suositusten mukaisen ruokalistan ja reseptiikan suunnittelu on helpompaa ohjelman las-

kiessa arvoja automaattisesti taustatietojen mukaan. Ohjelman käyttämisen perusteena on myös 

tavoite siitä, että kun kaikissa yksiköissä noudatetaan reseptiikka, on tarjottava ruoka jokaisessa 

yksikössä samanlaista, eikä eriarvoisuutta asukkaiden keskuudessa ole. Myös ruokalistan ja resep-

tiikan muokkaaminen on helppoa ja ohjelmasta saatavat tarveainelistat helpottavat elintarvikkei-

den tilausta ja ohjaavat ostamaan oikeita tuotteita. Edellä mainittujen asioiden valossa ohjelman 

käyttö on ollut tarkoitukseen sopiva ajatellen nimenomaan ikääntyneiden ravitsemusta. Jamix-

ruokatuotanto-ohjelmaa käytetään yrityksessä pääasiassa reseptiikkapankkina ja siinä tarkoituk-

sessa se on ollut toimiva. Ohjelma on käytössä kaikissa yrityksen keskuskeittiössä ja on määritelty, 

että ohjelmaa käytettäisiin yli 40 paikkaisissa yksiköissä, mutta myös pienemmissä keittiöissä käy-

tetään, jos yksikön kokki on siihen halukas.  
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Ohjelman käyttöön järjestetään peruskoulutuksia Teams-sovelluksen välityksellä noin kahden kuu-

kauden välein ja niihin halukkailla on mahdollisuus osallistua. Myös vertaisperehdyttäjät ja ateria- 

ja puhtauspalvelupäälliköt kouluttavat uusia työntekijöitä ja tarvittaessa vanhojakin. Näiden koulu-

tusten lisäksi järjestetään muutaman kerran vuodessa ylläpitokoulutuksia teemoittain, jotta uudet 

ominaisuudet tulisivat tutuiksi keittiöhenkilöstölle. Ohjelmasta on tällä hetkellä käytössä tietoko-

neella käytettävä versio, jonka käyttöä voidaan seurata ainoastaan palvelupäälliköiden toimesta 

käyttäjätunnuksittain siten, että nähdään koska ohjelmaan on kirjauduttu ja kauanko kirjautumi-

nen on kestänyt. Lisäksi voidaan tietyin määräajoin suorittaa seurantaa yksikkötasolla ja tarvitta-

essa kysyä syitä käyttämättömyydelle ja muistuttaa käyttämään sitä.  

Ohjelman käyttämättömyyden seurauksina voidaan pitää käyttöönoton tavoitteiden toteutumat-

tomuutta ja käyttämättömyys voi johtaa kustannusten nousuun, jos tilataan ruokalistalle kiinnittä-

mättömiä tuotteita tai reseptiikkaa vastaamattomia määriä elintarvikkeita. Lisäksi on vaarana, että 

reseptiikan ja ruokalistan ateriasisällön noudattamatta jättäminen heikentää asukkaiden ravitse-

musta ja asettaa asukkaat eriarvoiseen asemaan. Seurauksena tästä voi olla palaute asukkaiden 

omaisilta ja tilaaja-asiakkailta.  

2 Tutkimuksen tarkoitus, tavoitteet ja tutkimuskysymys 

Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on pyrkiä selvittämään, mitkä tekijät vaikuttavat siihen, että 

osa yrityksen työntekijöistä ei noudata ruokatuotanto-ohjelman reseptiikkaa. Ihmisen käyttäytymi-

seen liittyviä tekijöitä on olemassa lukemattomia, mutta aihealueet tähän tutkimukseen on valittu 

sen perusteella, joihin ajatellaan työnantajalla olevan mahdollisuus vaikuttaa teknologiaan ja moti-

vaatioon liittyvillä toimenpiteillä, johtamisella tai koulutuksella. Aiheen rajaus on tehty täten, 

koska opinnäytetyö tehdään nimenomaan yrityksen omaa ateriapalveluiden kehittämistä ajatellen 

ja tutkittavilla henkilöillä oletetaan olevan samat toimintaohjeet koko yrityksen tasolla.  

Työn tutkimuksen tarkoituksena on vastata kysymykseen: ”Mitkä teknologiaan, tai työmotivaati-

oon liittyvät tekijät vaikuttavat siihen, etteivät yrityksen kaikki työntekijät noudata ruokatuo-

tanto-ohjelman mukaista reseptiikkaa?” Näiden tekijöiden selvittäminen auttaa yritystä kehittä-

mään ateriatuotantopalveluaan vastaamaan paremmin asiakkaidensa tarpeisiin hyvän 
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ravitsemuksen osalta. Samoin on mahdollisuus tehostaa toimintaa ja säästää kustannuksia ruoan-

valmistuksessa.  Myös tilaaja-asiakkaat, kuten kunnat, kaupungit ja kuntayhtymät edellyttävät yri-

tykseltä suositusten mukaista ateriatuotantoa ja näihin edellytyksiin on yrityksen vastattava.  

Tavoitteena tutkimuksella on tuottaa yritykselle lisää tietoa ohjelman käyttöön liittyvistä tekijöistä. 

Kun käyttämättömyyden taustalla olevat syyt ovat selvillä, on toimenpiteitä työntekijöiden käyt-

töön motivoimiseksi ja teknologian osalta on mahdollista pohtia. Olennaista tämän tutkimuksen 

kannalta on keittiötyöntekijöiden orientoituminen Jamix-teknologian käyttöön. Osa työntekijöistä 

kokee ohjelman hyödylliseksi ja kiinnostavaksi, kun taas toiset eivät. Tutkimuksella halutaan selvit-

tää, hyväksyvätkö työntekijät Jamixin ja sen teknologian osaksi työtään ja auttaako ohjelman re-

septiikka työn tekemisessä. Sillä, miten yksilö suhtautuu ohjelmaan tai kokee ohjelman teknolo-

gian käytön tai toimivuuden, on merkitystä työn suorittamiseen. Motivoituminen on yksilön kaiken 

toiminnan lähtökohta, joten on tärkeää ymmärtää, mitkä siihen liittyvät tekijät vaikuttavat työnte-

kijän päätökseen käyttää reseptiikkaa. Ohjelman käytön motivaatioon liittyvien vaikutuksien selvit-

täminen ja tieto työntekijöiden suhtautumisesta teknologiaan mahdollistaa tämän tutkimuksen 

hyödyntämisen niin yrityksessä, kuin osittain kansallisestikin eri toimijoilla, joilla ohjelma on käy-

tössä. Lisäksi tutkimuksen tuloksista voi hyötyä myös Jamixia ylläpitävä taho, jolla on mahdollisuus 

hyödyntää TAM-mallin avulla saatuja tuloksia omassa tuotekehityksessään.  

3 Tutkimusasetelma 

3.1 Määrällinen tutkimus 

Koska tämän opinnäytetyön tarkoitus on selittää ihmisten mielipiteitä ja tutkimuksen kohteena on 

suuri määrä ihmisiä, soveltuvin tapa tutkimuksen suorittamiseen on määrällinen, eli kvantitatiivi-

nen tutkimus. Kvantitatiivinen tutkimus on menetelmä, jolla voidaan mitata yleisiä muuttujien väli-

siä suhteita ja eroja esimerkiksi kyselyn avulla. Muuttujia voivat olla esimerkiksi mielipide, ikä tai 

sukupuoli. Mittareina määrällisessä tutkimuksessa voivat olla esimerkiksi kysely- tai haastattelulo-

make, joista saatua tietoa käsitellään numeerisesti. Tutkimus vastaa kysymyksiin, kuinka moni, 

kuinka paljon ja kuinka usein. Kerätty tutkimusaineisto muunnetaan numeeriseen muotoon ja tu-

lokset esitetään esimerkiksi tunnuslukuina tai kaavioina. Tieto selitetään sanallisesti ja kuvataan 

miten eri asiat eroavat toisistaan tai liittyvät toisiinsa. Tutkimuksen tavoitteena on olla mahdolli-

simman objektiivinen. Tutkimustyypiksi tähän on vallittu selittävä tutkimus siksi, että tutkitusta 
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asiasta annetaan perusteltua lisätietoa tai selitetään asian taustalla vaikuttavia syitä ja tarkoituk-

sena on tehdä tutkittu asia aiempaa ymmärrettävämmäksi. Selittävässä tutkimuksessa esitetään 

asioiden välisiä syy-seuraussuhteita, joita sanotaan kausaalisuhteiksi. Tarkoituksena on vastata esi-

merkiksi kysymykseen, kuinka paljon jokin asia vaikuttaa toiseen. (Vilkka 2007, 13–19.)  

3.2 Kyselytutkimus aineistonkeruumenetelmänä 

Määrällisen tutkimuksen datan keräämiseen on olemassa erilaisia tapoja. Tähän tutkimukseen so-

veltuvin tapa on kyselylomake, koska tutkimuksen kohteena on iso joukko ihmisiä eri puolilla Suo-

mea. Kyselylomakkeen tulee mitata sitä, mitä sen käsitteillä kerrotaan mitattavan ja vastata tutki-

musongelmaa, jotta tutkimus on pätevä. Ennen lomakkeen suunnittelua perehdytään 

tutkimuskirjallisuuteen ja täsmennetään tutkimusongelma. Lomakkeen kysymykset voivat olla mo-

nivalintakysymyksiä, avoimia kysymyksiä tai sekamuotoisia kysymyksiä. Monivalintakyselyn kysy-

mysten muoto on vakioitu ja avoimien kysymysten tavoitteena on saada vastaajilta omia mielipi-

teitä vain vähän rajatusta aiheesta. Sekamuotoisissa kysymyksissä on mahdollista valita valmis 

vaihtoehto, tai kirjoittaa se avoimelle riville. Kysymykset muotoillaan vastaajalle tutulla tavalla ja 

johdonmukaisesti eteneviksi ja yhdessä kysymyksessä tulee kysyä ainoastaan yhtä asiaa.  

Hyvän tutkimuslomakkeen tunnusmerkkejä ovat mm. lomakkeen ja kysymysten selkeä asettelu, 

niiden eteneminen loogisesti ja ryhmitellysti ja ettei tutkimuslomake ole liian pitkä. Kysymyslo-

make testataan aina ennen sen lähettämistä suuremmalle joukolle ja testaamiseen valitaan perus-

joukkoa vastaavia henkilöitä, jotka arvioivat lomakkeen onnistumista kriittisesti. (Vilkka 2021, 102–

108, Heikkilä 2014, 45–54.) Asenteita voidaan mitata esimerkiksi Rensis Likertin kehittämällä Li-

kert-asteikolla, joka mahdollistaa vastaajien järjestämisen mielipiteen mukaan. Vaihtoehdot voivat 

olla esimerkiksi sellaisia, jossa ensimmäinen ääripää on vaihtoehto ”täysin samaa mieltä” ja viimei-

nen ”täysin eri mieltä”, tai vastaavasti ”vähentänyt merkittävästi” ja ”lisännyt merkittävästi” (Mit-

taaminen: muuttujien ominaisuudet, n.d.) 

3.3 Tutkimuksen toteutus 

Tutkimuksen kohteena oli toimeksiantajayrityksen keittiöissä ruokaa valmistava henkilöstö. Keitti-

öiden ruoantuotannon määrä ja kohderyhmä vaihtelivat yksiköittäin, mutta kaikki noudattivat sa-
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maa perusruokalistaa. Pääosin ruokaa valmistettiin yrityksen ympärivuorokautisessa hoivako-

deissa asuville muistisairaille tai muuten päivittäistä apua tarvitseville ikääntyneille asukkaille. 

Muita asiakasryhmiä, joille ruokaa valmistettiin, olivat kehitysvammaiset, mielenterveyskuntoutu-

jat, lastensuojelun asiakkaat sekä koulut ja päiväkodit. Yrityksen keittiöhenkilöstö koostui työikäi-

sistä kokeista, keittiöpäälliköistä, vastaavista kokeista sekä yhdistelmätyöntekijöistä ja keittiöapu-

laisista, joilla kaikilla oli jokin ravitsemusalan koulutus. Ainoastaan ateriapalveluiden esimies- ja 

johtamistehtävissä työskentelevät jätettiin tutkimuksen ulkopuolelle, koska tietoa haluttiin ruokaa 

valmistavien henkilöiden osalta. 

Aineisto kerättiin Webropol-ohjelmaan laaditun kyselyn avulla, joka oli auki 7. – 15.10.2021 väli-

senä aikana. Kyselylomake laadittiin pääosin strukturoiduin ja vakioiduin kysymyksin, mikä tarkoit-

taa, että kaikilta vastaajilta kysyttiin samat asiat, samassa järjestyksessä ja samalla tavalla. Lomake 

luotiin määrittämällä muuttujat mitattavaan muotoon, eli kysymysten vastausvaihtoehdoiksi. 

(Vilkka 2007, 36–37.) Ensimmäinen kysymys koski Jamixin käytön määrää ja siinä oli mukana myös 

vaihtoehto ”käytän ainoastaan Valosta saatavaa reseptiikkaa”. Tällä vastausvaihtoehdolla haluttiin 

poissulkea Jamixin käytettävyyteen liittyvät kysymykset sellaisilta, jotka eivät sitä käytä, jotta tutki-

mus olisi luotettavampi. Kyselylomakkeeseen haluttiin paljon tietoa vähään tilaan, joten siinä käy-

tettiin Likertin 5-portaista järjestysasteikkoa, jossa esitettyjen väittämien vastausvaihtoehdot kyse-

lyn toisessa ja kolmannessa osiossa olivat ”täysin samaa mieltä”, ”jokseenkin samaa mieltä”, ”ei 

samaa eikä eri mieltä”, ”jokseenkin eri mieltä” ja ”täysin eri mieltä” sekä vastaavasti kyselyn nel-

jännessä osiossa ”vähentänyt merkittävästi, ”vähentänyt”, ”ei vaikutusta”, ”lisännyt” ja ”lisännyt 

merkittävästi”. Koska tutkimuksessa mitattiin asenteita ja mielipiteitä oli korostettava, että vastaa-

jat vastaavat oman mielipiteensä mukaan (Heikkilä 2014, 51–54). Tämä huomioitiin kirjoittamalla 

lomakkeeseen ”vastaisitko seuraaviin väittämiin kokemasi perusteella”.  

Suljettujen, eli strukturoitujen kysymysten lisäksi oli yksi ”kyllä” tai ”ei” vaihtoehdoilla oleva kysy-

mys ja kaksi avointa kysymystä, joihin pystyi vastaamaan kirjoittamalla oman mielipiteensä. Avoi-

milla kysymyksillä haluttiin tietoa muista motivaatioon mahdollisesti vaikuttavista tekijöistä sekä 

antaa mahdollisuus kertoa mielipiteensä muista asioista Jamixiin liittyen. Kyselyyn luotiin saate-

kirje, jossa kerrottiin minkä vuoksi tutkitaan, mitä tutkitaan sekä anonymian noudattamisesta. Saa-

tekirjeessä kerrottiin myös arvio kyselyyn vastaamiseen kuluvasta ajasta, mihin tutkimustietoa 
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käytetään, opinnäytetyön valmistumisen ajankohta sekä opiskelijan sähköpostiosoite, jonka kautta 

annettiin mahdollisuus ottaa yhteyttä kyselyyn liittyvissä asioissa.  

Tutkimuslomakkeen testaus tapahtui kahden perusjoukkoa vastaavan henkilön toimesta, jotka to-

tesivat lomakkeen toimivaksi ja kysymykset tutkimusongelman kattavaksi. Muutoksia tehtiin nel-

jänteen kysymykseen sen selkeyttämiseksi. Testauksen jälkeen kyselyyn lähetettiin toimeksianta-

jan toimesta yrityksen tiedoissa olevaan keittiöiden sähköpostiryhmään viesti, jossa oli saatesanat 

ja linkki kyselyyn. Aineiston käsittely aloitettiin heti seuraavana päivänä, kun kyselyn vastausaika 

oli loppunut. Kyselyyn vastasi 83 henkilöä. Tutkimuksen aineistoa tarkasteltiin Webropol-ohjelman 

avulla ja tutkimuksesta saatu tieto kirjoitettiin tuloksiksi. Aineistoa analysoitiin tarkastelemalla 

kaikkien tulosten keskiarvoja ja vertailemalla tuloksia käyttäjittäin sekä tulosten välisten yhteyk-

sien etsimisellä. 

3.4 Aineiston analyysimenetelmät 

Tutkimustyypiksi soveltuvin tähän työhön oli empiirinen, eli havainnoiva tutkimus, joka perustuu 

aiempiin teorioihin ja jonka tutkimusongelma voi olla esimerkiksi jonkin käyttäytymisen syyn sel-

vittäminen. Tavoitteena empiirisellä tutkimuksella oli saada vastaus tutkimusongelmasta johdet-

tuihin kysymyksiin ja se voitiin jakaa eri alatyyppeihin. Tämän tutkimuksen kannalta sopivin oli 

kausaalinen, eli selittävä tutkimus, jolla pyrittiin selvittämään syy-seuraussuhteita ilmiöiden välillä. 

(Heikkilä 2014, 12–14.) Tutkimuksen tulokset analysoitiin kokonaistutkimuksena, koska perusjou-

kon, eli vastaajien määrä oli suhteellisen pieni, alle 100 (Holopainen & Pulkkinen 2002, 20–30).  

Kysymyslomakkeesta saadusta tiedosta muodostettiin Webropol-ohjelmiston avulla havaintomat-

riisi, eli taulukko, jonka vaakarivit olivat havaintoja, jotka muodostuivat kyselyn vastauksista ja pys-

tyrivit muuttujia, jotka olivat kyselylomakkeen osioita (Vehkalahti 2008, 51). Aineisto mahdollisti 

mm. ristiintaulukoinnit, joilla voitiin tutkia yhteyksiä. Tutkimuskysymyksenä oli ”mitkä teknologi-

aan, tai työmotivaatioon liittyvät tekijät vaikuttavat siihen, etteivät yrityksen kaikki työntekijät 

noudata ruokatuotanto-ohjelman mukaista reseptiikkaa” ja siihen etsittiin vastauksia ristiintaulu-

koimalla oleellisimpia tuloksia Webropol-ohjelman avulla. Tulokset vietiin sen jälkeen Excel-ohjel-

maan, jonka avulla ne voitiin esittää taulukkoina.  
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3.5 Eettisyys ja luotettavuus 

Tutkimusetiikka tarkoittaa hyvän tieteellisen käytännön noudattamista ja se velvoittaa kaikkia tut-

kijoita samalla tavalla. Tutkimuksessa tutkija käyttää sellaisia tiedonhankinta- ja tutkimusmenetel-

miä, jotka tiedeyhteisö on hyväksynyt. Tiedonhankinta perustuu tieteelliseen kirjallisuuteen ja 

muihin asianmukaisiin tietolähteisiin sekä oman tutkimuksen analysointiin. Tutkija kunnioittaa 

muiden tutkijoiden työtä ja saavutuksia esittämällä lähteet asianmukaisesti, tarkasti ja rehellisesti. 

Hän noudattaa huolellisuutta ja tarkkuutta tulosten esittämisessä. Yleisimpiä virheitä työssä ovat 

toisten plagiointi, asioiden sepittäminen tai tulosten vääristely. Nämä osoittavat esiintyessään 

puutteita tutkijan tiedoista ja taidoista, jotka johtuvat yleisimmin siitä, että tutkija valitsee tutki-

musmenetelmiä, joita hän ei hallitse, tai lähteitä, joiden sisältöä hän ei täysin ymmärrä. Hyvän tie-

teellisen käytäntöön kuuluu myös tutkimustulosten asianmukainen säilytys ja hävittäminen, kun 

työ on hyväksytty, jotta ne eivät joudu vääriin käsiin. (Vilkka 2021, 41–47.) 

Tutkimuksessa noudatettiin Jyväskylän ammattikorkeakoulun eettisiä periaatteita, joihin sitoutu-

mista velvoitetaan sen opiskelijoilta ja henkilökunnalta. Näihin kuuluvat tutkimuseettisen neuvot-

telukunnan ohjeistus hyvästä tieteellisestä käytännöstä ja sen loukkausepäilyjen käsittelystä, sekä 

ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen eettiset periaatteet, avoimen tieteen ja tutkimuksen tavoitteita 

ja periaatteita, sekä henkilötietojen käsittelyä ja yksityisyyden suojaa koskevat tietosuojasäännök-

set. Näihin, sekä opinnäytetyön tietosuojaa koskeviin asioihin perehdyttiin huolellisesti.  

Opinnäytetyöstä tehtiin sopimus toimeksiantajan kanssa ja siihen liitettiin salassapitovelvollisuu-

den sopimus liitteistä. Ilmeni kuitenkin, ettei tätä lopullisessa työssä tarvittu, sillä liitteitä ei työhön 

tullut. Lähteitä käytettiin asianmukaisella tavalla ja tekijänoikeudet kuvioissa huomioitiin. Tutki-

muksen kyselyssä noudatettiin anonymiaa, eli henkilötietoja ei vastauksissa kerätty, vaan ainoas-

taan puhelinnumero niiltä, jotka halusivat osallistua kyselyn lopuksi arvontaan. Puhelinnumeroa 

käytettiin ainoastaan arvonnan voittajalle ilmoittamiseen tekstiviestillä, eikä sitä liitetty tuloksiin 

millään tavalla. Kyselyn tulokset säilytetään huolella ja tietoturvaa noudattaen ja ne hävitetään 

opinnäytetyön hyväksymisen jälkeen. Ainoa rahoitus tätä opinnäytetyötä varten oli kyselyyn vas-

tanneiden kesken arvottava ja toimeksiantajan tarjoama palkintona oleva 50 euron lahjakortti. 

Opinnäytetyö tarkistetaan plagiaatintunnistusjärjestelmässä ja hyväksymisen jälkeen se on julki-

nen asiakirja, josta toimeksiantajakin on tietoinen.  
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Määrällisessä tutkimuksessa validiteetti, eli pätevyys tarkoittaa, että mitataan juuri sitä, mitä on 

tarkoitus selvittää. Jotta tutkimus on luotettava, on mittarin oltava luotettava. Mittarin, eli kysely-

lomakkeen kysymysten tulee olla sellaisessa muodossa, että vastaaja ymmärtää vastaavansa juuri 

siihen asiaan, mitä kysymyksessä kysytään, joten kysymykset tulee suunnitella huolellisesti. Käsit-

teet, perusjoukko ja muuttujat tulee olla tarkkaan määriteltyjä ja kysymysten tulee kattaa koko 

tutkimusongelma. Tiivistettynä on kyse tutkijan kyvystä siirtää tutkimuksen teorian käsitteet koko-

naisuutena kyselylomakkeeseen. Tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan tulosten tarkkuutta, toi-

sin sanoen tutkimuksen toistettavuutta. Kun tutkimuksen reliabiliteetti on hyvä, mittaustulokset 

ovat toistettavissa samalla henkilöllä samoilla tuloksilla tutkijasta riippumatta, eikä siinä ole sattu-

manvaraisia tuloksia. (Vilkka 2021, 193–194.)  

Tietoa tutkimukseen on pyritty löytämään aiemmista motivaatioon liittyvistä tutkimuksista, joita 

on etsitty mm. Ebsco-tietokannasta sekä Google Scholarista. Osa valituista tutkimuksista oli ver-

taisarvioitu. Lisäksi teorian laatimisessa on käytetty apuna aiheeseen liittyvää tietokirjallisuutta 

JAMKin verkkokirjastosta, sekä maakuntakirjastosta. Tiedonhankinnassa on pyritty mahdollisuuk-

sien mukaan käyttämään ensisijaisia lähteitä. Tietoa haettiin yleisimmin hakusanoilla ”teknologi-

aan suhtautuminen, tai hyväksyminen (attitude to technology, technology acceptance”, ”motivaa-

tio ja työmotivaatio (motivation/work motivation)”, ”asenne ja asenne työpaikalla 

(attitude/attitude in workplace/work attitude”, ”organisaatioon sitoutuminen (organizational 

commitment/work commitment)” ja ”perehdytys (implementation)”. Aineistonkeruussa osana ky-

selylomaketta on käytetty valmiiksi tutkittua ja yleisesti käytössä olevaa teknologian hyväksymisen 

TAM-mallia (Technology acceptance model). Mittari on muilta osin luotu teorian pohjalta, joka on 

hankittu asiaan liittyvistä tietokirjallisuuden lähteistä ja se on testattu kahta perusjoukkoa vastaa-

valla henkilöllä.  

4 Yrityksen keittiöissä työskentelevien motivaatio ja suhtautuminen 
ohjelmaan 

4.1 Sisäinen motivaatio työssä 

Työntekijän motivaation määrä työssä vaikuttaa merkittävästi päätöksiin toimia yrityksen linjauksen 

mukaisesti ja siten sillä on vaikutusta myös ohjelman käytön tavoitteiden toteutumiseen. Rasila ja 

Pitkosen (2010) mukaan motivaatio toimii ihmisen liikkeellepanijana, kun tavoitteena on saavuttaa 
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jokin päämäärä. Hyvin motivoitunut ihminen myös suhtautuu tekemäänsä innolla ja ilolla, sekä toi-

mii tehokkaammin ja laadukkaammin (Rasila & Pitkonen, 2008, 5–6). Voimakas motivaatio vaikuttaa 

siten, että työtä tehdessään hän yrittää muita enemmän, sekä sitoutuu ja keskittyy paremmin teh-

tävään ja työyhteisöön (Liukkonen, Jaakkola & Suvanto n.d, 14–15). Lisäksi työmotivaatiolla on suora 

yhteys työn tuottavuuteen ja laatuun, sekä työntekijän hyvinvointiin (Sinokki 2016, 12–15). Moti-

vaation syntyprosessiin vaikuttavat ihmisen persoona, tunne- ja järkiperäiset tekijät, sosiaalinen ym-

päristö sekä arvot (Liukkonen, Jaakkola & Suvanto n.d, 14–15).  

Motivaatioteorioita on ajan saatossa kehitetty paljon erilaisia (Ks. esim. Liukkonen ym. n.d, 17–36). 

Liukkonen ja muut (n.d) kertovat teoksessaan mm. itsemääräämismotivaatioteoriasta, joka on ollut 

käytetyimpiä viitekehyksiä motivaatiotutkimuksessa viimeisen 30 vuoden aikana. Tämän teorian 

mukaan motivaatiota tutkittaessa sisäinen motivaatio, eli toiminnan seurauksena saatu ilo ja myön-

teiset tunteet ja ulkoinen motivaatio, joka on ulkoisten tekijöiden, kuten palkkioiden tai rangaistus-

ten synnyttämä, ymmärretään kuuden ulottuvuuden jatkumona. Motivaatiojatkumossa alimpana 

on motivaation täydellinen puuttuminen ja se jatkuu neljän ulkoista motivaatiota edustavan ulottu-

vuuden kautta sisäiseen motivaatioon. Alimpana oleva ulottuvuus amotivaatio kuvaa vähäisintä it-

semääräämisen, eli autonomian määrää ja ylimpänä oleva sisäinen motivaatio enintä. Neljä välissä 

olevaa ulkoisen motivaation ulottuvuutta erottuvat toisistaan autonomian määrän kasvaessa al-

haalta ylöspäin.  
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Kuvio 1. Motivaatiojatkumo ( Liukkonen, Jaakkola & Suvanto, n.d, 111, muokattu). 

Amotivaatio on yllä olevassa kuvassa luokiteltu heikoimmaksi, koska se tarkoittaa motivaation puut-

tumista kokonaan ja työntekijän näkökulmasta kaikki toiminta on ulkoa päin kontrolloitua. Tämän 

vuoksi puuttuu myös kokemus siitä, että omaan toimintaan on mahdollista itse vaikuttaa ja syy pää-

määrän tavoitteluun puuttuu. Työpaikalla amotivaatioitunut henkilö voi esimerkiksi vältellä vas-

tuuta, olla pois töistä tai käyttäytyä vastaanhangoittelevasti. Ulkoinen motivaatio kuvastaa, että 

työntekijä motivoituu joko palkkioiden, pakotteiden, tai rangaistuksen pelon vuoksi. Tällöin on kyse 

työnantajan pyrkimyksestä kontrolloida työntekijää oman tavoitteensa saavuttamiseksi. Ulkoiset 

motivaattorit eivät ole pitkällä aikavälillä tehokkaita keinoja, mutta niillä voidaan saavuttaa hetkit-

täistä ja tehokasta motivaation kasvua.  

Pakotetussa säätelyssä työntekijä pyrkii välttämään aiemman kokemuksen myötä tulleita toimin-

nasta annettuja pakotteita tai rangaistuksia. Hän on sisäistänyt aikaisemman käyttäytymisen ulkoi-

sen kontrolloinnin lähteet, ja tämän vuoksi annetut pakotteet ohjaavat työntekijän käyttäytymistä 

ja työntekijä tuntee, että hänen on pakko suorittaa työnsä hyvin, jotta välttyisi työnantajan rangais-

tuksilta tai moitteilta. Identifioitunutta eli tunnistettua säätelyä ilmenee, kun henkilö kokee, että 

hänen täytyy osallistua henkilökohtaisesti tärkeään toimintaan välttämättä. Esimerkkinä tällaisesta 

toiminnasta voi olla se, että syyllisyyden tunne ajaa työntekijää tulemaan töihin, vaikka hän olisi 

sairaana ja tällöin tekeminen ei tapahdu pelkästään ilon vuoksi.  

Sisäinen motivaatio

Integroitunut säätely

Identifioitunut säätely

Pakotettu säätely

Ulkoinen motivaatio

Amotivaatio
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Integroitunut säätely motivoi työntekijää sen vuoksi, että toiminta, johon hän osallistuu, on hänen 

persoonansa tai identiteettinsä vuoksi tärkeää. Autonomista tämä toiminta ei vielä täysin ole, sillä 

tällainen toiminta voi jopa haitata muuta elämää ilmentyessään esimerkiksi jonkin asteisena työn-

arkomaniana, mutta on silti jo hyvin lähellä sitä. Integroituneen ja sisäisen motivaation erottaa toi-

sistaan se, että sisäinen motivaatio syntyy pelkästään tekemisen ilosta ja mielekkyydestä, eikä min-

käänlaista ulkoista kontrollointia tai pakotetta ole. Sisäisen motivaation omaavalla ihmisellä 

autonomian kokemus on siis suurin, koska hän toimii oman ilonsa ja mielekkyyden tunteen vuoksi. 

Hän on hyvin sitoutunut tehtäväänsä, koska kokee, ettei kukaan määrää hänen toiminnastaan. Au-

tonomiaa tukevalla työantajalla on mahdollisuus motivoida kaikkia työntekijöitään, riippumatta 

siitä, mille motivaatioulottuvuudelle he asettuvat. Motivoinnin onnistuessa koko työyhteisön keski-

määräinen motivaatio voi motivaatiojatkumolla siirtyä autonomiaa kohti. Vastaavasti vahva kont-

rollointi saattaa laskea työmotivaatiota ja aiheuttaa kaikkien työntekijöiden motiivien heikkene-

mistä enemmän ulkoista motivaatiota kohti. (Liukkonen, Jaakkola & Suvanto n.d, 109–114.)  

Myös Seppänen (2018) on kirjoittanut sisäisestä motivaatiosta. Hän kertoo, että ihmisten eläminen 

yhdessä onnistuu vain käyttäytymällä yhteisten sääntöjen, ohjeiden ja lakien mukaan. Näiden ul-

koisten käyttäytymistä säätelevien sääntöjen lisäksi ihminen voi kehittää omat sisäiset sääntönsä 

käyttäytymiselle, ajatuksille ja tunteille, joita kontrolloimalla voi saada itselleen palkitsevuuden tun-

teen. Sisäisen motivaation kannalta sääntöjen ohjaamaa käyttäytymistä ei ole suotavaa olla liiaksi. 

Kun vähentää mielen kontrollointia, mieli vapautuu ja sen myötä voimavarat lisääntyvät, autono-

mian tunne kasvaa ja sisäinen motivaatio vahvistuu. (Seppänen 2018, 136–137.) 

Sinokin (2016) mukaan työntekijän hyvinvointi lisääntyy, kun hän kokee työllään olevan merkitystä 

myös muille ihmisille, hän voi vaikuttaa tapaan tehdä työtään, saa työstään palautetta ja kokee ole-

vansa arvostettu ja oikeudenmukaisesti kohdeltu jäsen työyhteisössä (Sinokki 2016, 12–15). Tämän 

tutkimuksen kannalta oleellista on, että jos työntekijä kokee sisäisen motivaation olevan heikko, 

hän ei todennäköisesti ole juurikaan kiinnostunut työnantajan linjauksesta, eikä sen vuoksi käytä 

ohjelmaa tai reseptiikkaa. Sisäisen motivaation ollessa vahvaa, kokemus tähdellisemmin tehdystä 

työstä todennäköisesti kasvattaa tyytyväisyyden tunnetta ja saa aikaan linjauksen mukaista toimin-

taa. Koska työnantajalla on mahdollisuus vaikuttaa työntekijän motivaatioon johtamisen keinoin, 

työssä halutaan tutkia vaikuttaako motivaatio ohjelman käyttöön ja mikä työntekijöitä motivoi tai 

voisi motivoida käyttöön. 
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4.2 Työntekijöiden suhtautuminen ruokatuotanto-ohjelmaan 

Talukder (2014) kirjoittaa, että tietojärjestelmien investoinnit yrityksissä ovat lisääntyneet viime 

aikoina merkittävästi ja niillä tavoitellaan yksilön tuottavuuden kasvua, mikä toteutuessaan edistää 

yrityksen tuottavuutta. Teknologiasta ei kuitenkaan ole yritykselle hyötyä tehokkuuden tai tuotta-

vuuden osalta, jos yksilöt eivät hyväksy tietojärjestelmiä osaksi työtään. Käytön hyväksymistä on 

tutkittu pitkään, sillä on tärkeää tuntea taustalla vaikuttavat tekijät, jotta tietojärjestelmien hyöty 

tehokkuuden ja tuottavuuden osalta voitaisiin saavuttaa. (Talukder 2014, 1.) Yksilön hyväksymi-

seen vaikuttavat järjestelmän koettu hyödyllisyys, henkilökohtainen innovatiivisuus, aiempi koke-

mus, ohjelman maine ja käytön mukavuus. Käytön hyväksyntää yrityksissä voidaan edistää koulu-

tuksella, esimiehen tuella ja kannustimilla. (Mts, 16–19.)  

Teknologian hyväksymiseen työntekijöillä on eri syitä, joita tutkimuksessa pyritään selvittämään 

Fishbeinin ja Ajzenin vuonna 1975 luomalla TAM (Technology acceptance model) -mallilla, joka 

tutkii ihmisten teknologian hyväksymistä tietyssä ohjelmistossa sen käyttäjille esitettyjen väittä-

mäkysymysten avulla. Kysymyksistä 10 on ohjelmiston havaitusta hyödyllisyydestä ja 10 havaitusta 

käytön helppoudesta ja niitä käytetään sellaisenaan tämän tutkimuksen kyselylomakkeessa.  Oh-

jelmiston ”havaittua hyödyllisyyttä” mitataan mallissa työn laadun ja määrän kautta ja ”havaittua 

käytön helppoutta” ohjelmiston käytön oppisen, hallinnan ja henkisen rasittavuuden kautta. (Rou-

tio 2007.) Alla olevassa kuviossa on kuvattu TAM-malli. 

 

Kuvio 2. TAM-malli (Routio 2007, muokattu) 

 oe u 
hyödyllisyys

 oe u käytön 
helppous

 lkoiset tekijät
Asenne käy öä 

kohtaan
 äy öaikomukset Todellinen käy ö
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4.3 Työntekijöiden asenteet ja uskomukset sekä toisten ihmisten vaikutuk-
set ohjelman käyttöön 

Uskomukset ja asenteet vaikuttavat oleellisesti motivaatioon ja yksilön päätöksiin tavasta toimia 

yrityksen linjauksen mukaisesti ja jo pelkästään niiden vaikutuksista on mahdollista tehdä laajakin 

tutkimus. Mutta koska ne eivät ole tämän työn oleellisimpia näkökulmia vaikuttaessaan silti 

työntekijän päätöksiin, on niistä kerrottu tässä tiivistetysti. Esimerkiksi Seppänen (2018) kirjoittaa, 

että uskomukset ohjaavat toimintaamme tehokkaasti, koska ne tuntuvat samalla sekä 

kiinnostavilta, että järkeenkäyviltä. Silti ne pohjautuvat useimmiten vain vähäiseen tietoon. Ne 

ovat syvällä ihmisen mielessä ja persoonallisuudessa ja niistä on vaikea päästä eroon. Uskomukset 

ovat myös usein motivoitumisen esteenä ja varsinkin avuttomuuteen ja kykenemättömyyteen 

liittyvien uskomusten seurauksena on mahdollista, että ihminen laatii itselleen matalampia 

tavoitteita sekä tavoitteita välttää asioita. (Seppänen 2018, 125–133.)  

Uskomukset vaikuttavat asenteiden syntyyn. Asenteiden vaikutuksista käyttäytymisessä on kirjoit-

tanut mm. Huhtala (2015). Hän kertoo, että ”psykologiassa asenne määritellään ilmaisuksi jotakin 

ihmistä, paikkaa, esinettä tai asiaa kohtaan ja että asenteella on aina kohde ja se voi vaihdella voi-

makkuusasteensa mukaan ja tilannekohtaisesti ilmentyen käyttäytymisenä.” Toimivana kaavana 

asenteelle hän pitää seuraavaa: ”Myönteinen tieto + positiivinen kokemus = parempi suhtautumi-

nen.” (Huhtala 2015, 35.) Asenteen on siis katsottu olevan yksilön arviointia jotakin kohdetta koh-

taan ja kuten uskomuksetkin, se voi perustua hyvinkin vähäiseen tietoon. Myönteisen asenteen 

omaava yksilö haluaa todennäköisesti lähestyä kohdetta, eli hän on kiinnostunut ja halukas otta-

maan selvää, kun taas kielteisen omaava ennemminkin välttää, toisin sanoen torjuu, eikä ole kiin-

nostunut kohteesta. Kaikissa tilanteissa on kuitenkin monia käyttäytymiseen vaikuttavia tekijöitä, 

eikä ihminen käyttäydy vain asenteidensa ajamana, mutta niiden kautta on mahdollista ilmaista 

muille oman arvostuksensa kohde. Tällainen on tärkeää esimerkiksi tietynlaisessa ryhmäytymi-

sessä silloin kun arvojen kautta halutaan olla osana sitä. (Lahikainen & Pirttilä-Backman 2007, 90–

92.)  

Kun ihminen on sosiaalisessa vuorovaikutuksessa, hän muodostaa asennettaan yhdistellen omia 

kokemuksiaan ja havaitsemiaan toisten ihmisten kokemuksia. Ihmisellä on myös taipumus pitää 

oma asenteensa samanlaisena kuin kanssatyöskentelijän. Siten myös johtajalla on mahdollisuus 

vaikuttaa alaistensa asenteiden syntyyn. On kuitenkin aina yksilön valinta, millaisen asenteen hän 



18 
 

 

omaksuu. (Mts, 48–50.) Esimerkkeinä työpaikalla ilmenevästä huonosta asenteesta Huhtala (2015) 

kertoo mm. muiden syyttelyn, ongelmien välttelyn, yleisen välinpitämättömyyden, asioiden salai-

lun tai peittelyn, epäoikeudenmukaisuuden, myöhästelyn ja asioiden seurannan unohtamisen 

(Mts, 82–83). Lisäksi Othman ja Suleiman (2013) mainitsevat tutkimuksessaan huonon asenteen 

työtä kohtaan näyttäytyvän myös laiskuutena, töykeytenä ja huhujen levittelynä ja muuna toimin-

tana, mikä estää yrityksen tavoitteiden toteutumista. Huonon asenteen seurauksena ilmenee 

työntekijöiden apaattisuutta, mikä voi johtaa virheiden määrän kasvuun ja todennäköisempään 

tuotannon heikkenemiseen sekä työtyytyväisyyden laskuun. (Othman &Suleiman 2013, 195.)  

Kaikista edellä mainituista yleinen välinpitämättömyys on melkein kaikkien esimiesten mielestä 

suurin ja hankalin asenne, joka vie voimat ja pysäyttää asioiden edistämisen. (Mts, 82–83.) Hyvän 

asenteen tunnusmerkkeinä mainitaan mm. aito myönteisyys ja positiivisuus, nöyryys, ratkaisukes-

keisyys, ammattitaitoisuus, rohkeus, jatkuva kehittäminen sekä kokonaiskuvan ymmärtäminen 

(mts, 99–101). Edellä kerrotun perusteella yhden työntekijän asenne ohjelmaa tai työtään kohtaan 

voi vaikuttaa myös muiden työntekijöiden päätöksiin noudattaa yrityksen linjausta. Lisäksi huono 

asenne voi näyttäytyä esimerkiksi välinpitämättömyytenä ohjelmaa, tai reseptiikkaa kohtaan ja si-

ten vaikuttaa myös tuottavuuteen ja asetettujen tavoitteiden toteutumiseen. 

Toiset ihmiset voivat paitsi asenteensa, myös ryhmään hyväksymisen kautta vaikuttaa työntekijän 

päätöksiin tavasta käyttää ruokatuotanto-ohjelmaa. Tannenbaum (2013) toteaa kirjassaan ryh-

mien voivan ohjata jäsentensä ponnisteluja pyrkimyksissä yrityksen tavoitetta kohti yhtä hyvin, 

kuin kohti tavoitteiden vastaistakin toimintaa (Tannenbaum 2013, 69). Lahikainen ja Pirttilä-Back-

man (2007) kertovat, että on mahdollista, että ihminen muodostaa ensin oman kantansa havaitse-

maansa asiaan, mutta pitää sen kuitenkin omana tietonaan, tai luopuu siitä, koska enemmistö 

muista ihmisistä voi olla eri mieltä (Lahikainen, Pirttilä-Backman 2007, 141–143). 

Tätä tietoa tukee myös Tannenbaumin (2013) teos, jossa hän kertoo 1950-luvun tutkimuksista ryh-

män vaikutuksista yksilöön. Tutkimuksista on listattu kirjaan kolme eri ehdotelmaa. Ensimmäisen 

mukaan todetaan, että mitä miellyttävämmältä yksilö kokee ryhmänsä, sitä todennäköisempää on, 

että hän muuttaa omaa mielipidettään tai näkemystään miellyttääkseen muita ryhmän jäseniä. 

Toisen ehdotelman mukaan yksilön epäonnistuminen ryhmän miellyttämisessä johtaa todennäköi-
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semmin yksilön torjuntaan. Kolmanneksi ehdotetaan, että ryhmä hylkää jäsenensä todennäköi-

semmin silloin, jos yksilön näkemys eroaa ryhmälle enemmän merkityksellisestä, kuin merkitykset-

tömästä asiasta. (Tannenbaum 2013, 58–59.)  

Yrityksessä on keittiöitä, joissa valmistetaan ruokaa yksin. Tällaisissa yksiköissä saman alan ihmis-

ten vaikutus puuttuu. Sen sijaan vaikutukset hoivahenkilöstöltä voivat olla suuret. Yksin työtä te-

kevä voi kokea vaikeaksi toteuttaa ruokalistaa, jos hoivahenkilöstön mielestä tarjottava ruoka ei 

esimerkiksi vastaa ikäihmisten ruokailutottumuksia. Tarve kuulua ryhmään voi ajaa keittiötyönteki-

jän valmistamaan ruokalistalta poikkeavaa ruokaa, koska hän voi ajatella, ettei ryhmä hyväksy 

häntä, jos hän ei toimi sen jäsenten toiveiden mukaan. Tästä voi syntyä myös jatkumo, jossa ruo-

kalistalta poiketaan jatkuvasti eikä asukkaiden ravitsemusta voida siten taata ruokatuotanto-ohjel-

man tai sen reseptiikan puitteissa ja vastuu ruoan ravitsemuksellisesta laadusta jää työntekijän 

oman ravitsemustiedon varaan. Tämän tiedon perusteella työssä halutaan tutkia, kokeeko työnte-

kijä muiden työyhteisön jäsenten vaikuttavan ruokatuotanto-ohjelman tai reseptiikan käyttöön.  

5 Ohjelman käytön johtaminen 

Johtajuus on monitahoinen käsite. Tässä luvussa on käsitelty johtamisen eri osa-alueita, joiden aja-

tellaan liittyvän ruokatuotanto-ohjelman käytön johtamiseen ja sen myötä vaikuttamaan työnteki-

jän orientoitumiseen ohjelman käyttöön. Alaluvut käsittelevät mm. motivaation johtamista, yrityk-

sen tavoitteiden saavuttamista, tuottavuutta ja sitoutumista sekä arvojen merkitystä 

sitoutumiseen ja motivaatioon. Lisäksi käsitellään myös palautteen ja palkitsemisen vaikutuksia, 

työajan sekä -välineiden riittävyyden merkitystä ja työn kuormitustekijöiden vaikutusta ohjelman 

käyttöön.  

5.1 Motivaation ja tuottavuuden johtaminen 

Motivaation johtamisella on merkitystä työntekijän suoriutumiseen työssään muun muassa sen 

osalta, miten hän sitoutuu ja miten innostuneesti hän työskentelee. Haslam, Reicher ja Platow 

(2012) uskovat, että johtaminen on uskomusten, toiveiden ja tavoitteiden luomisen lisäksi vaiku-

tusvallan saavuttamista. Heidän näkemyksensä mukaan hyvällä johtamisella voidaan saada ihmi-

nen omasta halustaan toimimaan tarmokkaasti ja intohimolla ja jatkamaan toimintaansa myös il-

man johtajan läsnäoloa. (Haslami, Reicheri ja Platow 2012, 13–14.) Kauhanen (2015) kirjoittaa, 
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että esimiehen tehtävänä on saada työntekijä kiinnostumaan tavoitteista, joihin yritys pyrkii ja si-

ten saada heidät toimimaan niiden saavuttamiseksi. Hänen tehtävänään on edistää paitsi työnan-

tajan ja työntekijän suhdetta, myös henkilöstön keskinäisiä suhteita ja huolehtia siitä, että työnte-

kijä pystyy suoriutumaan työstään myös yrityksessä tapahtuvissa muutostilanteissa. (Kauhanen 

2015, 36.) Johtamisella pyritään myös edistämään työntekijän tuottavuutta ja siten myös yrityksen 

tuottavuutta. 

Ohjelman käyttö on perusteltua kustannustehokkuuden puolesta ja käytössä myös siksi, että se 

helpottaa ja nopeuttaa keittiöissä tapahtuvaa työtä valmiiden reseptien, tarveainetilauksien ja ra-

vintoainelaskemien osalta ja aikaa ruoanvalmistukseen jää enemmän. Siten työn tuottavuuden 

voidaan ajatella kasvavan ohjelman käytöllä. Leitãon, Pereiran ja Conçalvesin (2019) tutkimuksessa 

selvitettiin työntekijöiden tunteita osallistumisesta organisaation tuottavuuteen. Tutkimuksen tu-

loksista selvisi, että kolme merkittävintä vaikuttajaa tuottavuuden tunteeseen olivat ammatillinen 

kunnioitus, hyvä työympäristö ja esimiehen tuen tunteminen. Lisäksi koulutustaso vaikutti merkit-

tävästi ja positiivisesti tuottavuuden tuntemiseen. (Leitão ja muut 2019.) Onnistuneella johtami-

sella voidaan saavuttaa työntekijän sitoutuneempaa toimintaa ja hänessä itsessään syntyvää halua 

toimia linjauksen mukaisesti. Ruokatuotanto-ohjelman käyttö on perusteltua myös tuottavuuden 

kannalta ja työntekijöiden käyttöön motivoimiseksi voidaan johtamisen keinoin vaikuttaa mm. esi-

miehen antamalla tuella ja mahdollistamalla työympäristö, jossa työntekijä voi tehdä työtään vai-

vattomasti ja turvallisesti.  

5.2 Vaikuttavat johtamisprosessit ja organisaatioon sitoutuminen 

Johtamisprosesseista eniten tämän tutkimuksen kannalta liittyvät tiedon ja suorituksen johtami-

nen. Työntekijällä tulisi olla tieto siitä, mitä yritys tavoittelee ruokatuotanto-ohjelman käytöllä, 

jotta motivoituisi ja sitoutuisi käyttämään sitä yrityksen linjauksen mukaisesti. Sydänmaanlakka 

(2000) kirjoittaa suorituksen johtamisen tarkoittavan, että koko yrityksen henkilöstö tietää oman 

toimintansa avaintavoitteen ja toimintansa tarkoituksen, osaamisen tarpeen, sekä miten palaute-

järjestelmä yrityksessä toimii. Tavoitteena suorituksen johtamisessa on systemaattinen ja jatkuva 

suorituksen parantaminen muun muassa osaamisen kehittämisessä, hyvinvoinnin ylläpitämisessä 

ja asiakastyytyväisyyden parantamisessa. Organisaation näkökulmasta tavoitteena on yhdistää yri-

tyksen, työntekijän sekä yrityksen ympäristön näkökulma. Yksilön näkökulmasta tärkeintä on 

oman toiminnan ymmärtäminen koko yrityksen kannalta. Nämä edellyttävät onnistuakseen tietoa 



21 
 

 

yrityksen visiosta ja tavoitteista ja sitoutumista tavoitteiden saavuttamiseen. (Sydänmaanlakka 

2000, 75–81.)  

Tiedon johtamisessa pääpaino on tiedon luomisessa, säilyttämisessä sekä sen käyttämisessä orga-

nisaatiossa ja sen päätarkoitus on soveltaa tietoa tehokkaasti päätösten teossa. Tärkein asia yrityk-

sen kannalta on tiedon helppo saavutettavuus ja sovellettavuus. Suurin osa tiedosta on yrityksen 

henkilöstöllä ja tiedon hyvä ja nopea liikkuminen edellyttää hyvää tiimitoimintaa. Tiedon johtami-

sen pyrkimyksenä on myös muuntaa yksilön tietoa koko yrityksen tiedoksi, sekä piilevää tietoa nä-

kyväksi. (Mts, 165–202.) Kun tietoa jaetaan yrityksessä järjestelmällisesti, jatkuvasti ja eri keinoin, 

työntekijä tietää, mitä ohjelman käytöllä tavoitellaan ja motivoituu ja sitoutuu paremmin käyttä-

mään sitä. 

Työntekijän sitoutuminen ohjelman käyttöön edellyttää sitoutumista organisaatioon ja sen tavoit-

teisiin. Ulrich, Smallwood ja Sweetman (2010) kirjoittavat kirjassaan, että yksilö sitoutuu organi-

saatioon paremmin, kun yrityksen tavoitteet ovat selvät ja niitä kohti on mahdollista pyrkiä itseään 

ilmaisten. Johtajan tehtävänä onkin auttaa työntekijää liittämään oma ura yrityksen tavoitteisiin, 

sillä kun työntekijän omat toiveet ja tavoitteet ovat sopusoinnussa yrityksen tavoitteiden kanssa, 

hän ymmärtää, että omien tavoitteiden saavuttaminen onnistuu parhaiten, kun pyrkii kohti yrityk-

sen tavoitteita. (Ulrich, Smallwood & Sweetman 2010, 83–85.) Esimiehen rooli on tärkeä työnteki-

jän sitoutumisessa. Kun esimies on sitoutunut, ovat luultavimmin hänen alaisensakin (Valvisto 

2005, 109). Tutkimustietoa organisaatioon sitoutumisesta löytyy paljon. Esimerkiksi Gobinathin 

(2020) tutkimusartikkelin mukaan hyvinvoivat työntekijät vaikuttavat myönteisesti organisaati-

oonsa ja voivat lisätä tehokkuutta. Organisaation menestyksen perustana on organisaatioon sitou-

tuminen ja työntekijöiden osallistavalla työllä ja työhyvinvoinnilla on positiivinen vaikutus siihen. 

(Gobinath 2020, 1469.)  

Daviksen (2018) suorittaman tutkimuksen mukaan myös yrityksen yritysvastuuviestinnällä on posi-

tiivinen merkitys työntekijän organisaatioon sitoutumiseen (Davis 2018, 105). Annika Mustamäki 

taas on Pro Gradussaan (2020) tutkinut ammatillista toimijuutta tukevaa johtajuutta. Hän kertoo 

usean tutkimuksen osoittaneen, että työntekijöiden vaikutusmahdollisuuksien kasvaessa, on hei-

dän sitoutumisensa ja oman osaamisensa kehittämisen halu vahvempaa. (Mustamäki 2020, 10.) 
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Organisaation sitoutumiseen ja siten myös motivaatioon noudattaa linjaukseen ruokalistaa ja re-

septiikkaa vaikuttavat myös arvot, jotka laaditaan yrityksissä yleensä johdon toimesta ja joiden 

käytäntöön saattaminen on yrityksen identiteetin kannalta olennaista.  

Työpaikan arvojen merkityksestä sitoutumisessa on kirjoittanut Hämäläinen (2005), jonka mukaan 

työpaikan ja työyhteisön arvojen määrittäminen voi olla vaikeaa, mutta vankan arvopohjan luomi-

nen toimii turvallisena perustana uuden rakentamisessa. Arvoperustan luomiseen ja ylläpitämisen 

ei riitä työpaikan seinällä oleva taulu, johon arvot on listattu, vaan arvot voidaan todeta olemassa 

oleviksi vasta silloin, kun ne toimivat arjen työtilanteissa. Jos työyhteisön arvot ovat lähellä yksilön 

omia arvoja, hän panostaa työhönsä sitoutuneemmin. (Hämälainen 2005, 75–85.) Tietoa arvojen 

merkityksestä motivaatioon työskennellä ovat tutkineet esim. Colaco ja Loi (2019), joiden tutkimus 

käsitteli yksilön työpaikan eettisen kulttuurin ymmärtämisen vaikutusta työmotivaatioon. Tulosten 

perusteella erittäin motivoituneen työvoiman saadakseen, tulisi lähityöympäristön arvojen ja us-

komusten olla yhdenmukaisia, kuten tulisi olla myös odotukset työn tuloksista. Johdon laatimien 

arvojen merkitys on vähäisemmässä roolissa motivaation kannalta. (Colaco & Loi 2019.)   

5.3 Perehdytys, palaute ja palkitseminen 

Tämän työn kannalta oleellista on työntekijän kokemus perehdytyksen onnistumisesta ja kokeeko 

hän ymmärtävänsä mitkä ovat yrityksen tavoitteet ja miksi ja miten niitä tavoitellaan. Valvisto 

(2005) kertoo, että perehdytyksen yhtenä tärkeimmistä tehtävistä on varmistaa, että uuden työn-

tekijän ymmärrys organisaation identiteetistä rakentuu ja kasvaa ja että työntekijä ymmärtää 

minkä eteen työtään tekee. Tärkeintä on onnistua ensimmäisinä perehdytyspäivinä luomaan työn-

tekijälle kuva siitä, että hän on yritykselle tärkeä, koska tämä motivoi työntekijää tekemään työnsä 

motivoituneemmin alusta lähtien. (Valvisto 2005, 47–50.) Perehdytyksen tarkoitus on varmistaa 

oppiminen työhön ja sopeutuminen työyhteisöön. Toimivan perehdytyksen edellytyksenä on, että 

siihen käytetään tarpeeksi resursseja, sillä perehdytysprosessi vaati aikaa, jotta osapuolet ehtivät 

tutustua toisiinsa riittävästi ja uudet toimintatavat ja työn toistot vakiintuvat tehokkaiksi. Yksi 

keino toteuttaa yrityksen strategiaa ja ohjata kohti haluttuja tavoitteita on saumattomasti yrityk-

sen toimintaan liitetty ja strategian kanssa linjassa oleva perehdytysprosessi, jolle yritys itse mää-

rittelee tavoitteet. (Eklund 2018, 25–29.) 
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Ushan ja Piousin tutkimus pyrki ymmärtämään hyvän perehdytyksen merkitystä työntekijän sitout-

tamisessa. Tutkimusten tulosten mukaan edistääkseen sitoutumista, perehdytystä ei pitäisi lisätä 

ainoastaan rutiininomaiseksi prosessiksi, vaan sitä tulisi ylläpitää jatkuvasti sopivalla yhdistelmällä 

henkilöstön kehittämistä, kertausta sekä positiivisen kulttuurin rakentamista. (Usha & Pious 2017, 

4.) Yllä olevaan tietoon perustuen perehdyttäminen ruokatuotanto-ohjelman käyttöön ja käytön 

tavoitteiden esille tuominen on jo perehdytyksen alussa tärkeää, jotta työntekijä tietää mitä hänen 

työltään odotetaan ja miksi se on tärkeää, sekä kerrata näitä ajoittain.  

Palautteen vastaanottaminen ja antaminen ovat tärkeitä työntekijän työmotivaation, sitoutumisen 

ja siten myös tuottavuuden kannalta. Palautteen avulla voidaan antaa työntekijälle esimerkiksi tie-

toa siitä, tekeekö hän työtään yrityksen tavoitteiden mukaisesti. Tämän tutkimuksen kannalta on 

oleellista työntekijän kokemus siitä, kokeeko hän palautteen ruokatuotanto-ohjelman tai sen re-

septiikan mukaisesti valmistetusta ruoasta vaikuttavan hänen tapaansa käyttää ohjelmaa. Pekka 

Ruohotie (2002) kertoo kirjassaan, että palautteen saaminen muun muassa helpottaa oppimista, 

auttaa toimimaan tavoitteellisesti ja motivoi asettamaan korkeampia tavoitteita, sekä auttaa tun-

nistamaan virheitä ja positiivisena voimistaa sisäistä motivaatiota sekä tarvetta suoriutua. Se myös 

lisää itsetuntemusta ja mielenkiintoa itsearviointiin. Palautteen teho on riippuvainen yksilön muo-

dostaman mielipiteen perusteella sen selkeydestä, tarkkuudesta ja puolueettomuudesta. (Ruoho-

tie 2002, 62–64.)  

Kun halutaan edistää työn tuloksellisuutta sekä työhyvinvointia, on rakentavan palautteen saami-

nen ja antaminen oleellista, jotta oman työn arviointi, virheiden korjaaminen sekä työn kehittämi-

nen on mahdollista. Palaute mahdollistaa myös onnistumisen kokemukset ja kokemuksen työn 

mielekkyydestä. Palautteetta jäävä ihminen voi kokea, että häntä ei tarvita, eikä hänellä ole merki-

tystä. (Rauramo 2004, 140.) Tietoa työstä saadun palautteen merkityksestä tukee myös Farooqin 

ja Khanin (2011) tutkimus, jossa selvisi, että palautteella on merkitystä organisaation tavoitteiden 

saavuttamiseen sen osalta, miten työntekijä orientoituu ja keskittyy niiden saavuttamiseen (Fa-

rooq & Khan 2011, 10).  

Yrityksen palkitsemiskäytännöt vaikuttavat yritykseen ja sen tavoitteisiin sitoutumiseen työnteki-

jän kokeman merkityksellisyyden kautta. Kari Uusikylä (2012) kirjoittaa nykyisessä työelämässä 
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käytettävän palkitsemisen olevan vanhan behavioristisen psykologian periaate. Sen mukaan ihmi-

nen tekee käskyn mukaan työtä ja hänelle annetaan siitä palkkio. Palkinnon saajan työ voi väliai-

kaisesti tehostua, mutta kohta hän alkaa haluta jo uutta palkintoa ja jos hän ei sellaista saa, työ-

teho todennäköisesti heikkenee. Palkkiot ovat hänen mukaansa hyviä kontrolloinnin välineitä, 

mutta eivät pitkällä aikavälillä vaikuta työhön sitoutumiseen, asenteisiin, tai sisäiseen motivaati-

oon. Sen sijaan ulkoa päin tulevana parhaana motivointikeinona esineellisen palkkion sijaan toimii 

usein aito esimiehen antama kiitos hyvästä työstä. (Uusikylä 2012, 186–187.)  

Kalakoski (2007) kirjoittaa palkitsemisesta, että työntekijän sisäinen motivaatio heikkenee, jos 

henkilö kokee, että häntä yritetään ohjailla palkkioiden avulla, koska tällöin työn saavutukset eivät 

enää tunnu omilta, eikä niistä siten saa tyydytystä. Jos työntekijän sisäistä motivaatiota halutaan 

esimiehen toimesta pitää ulkoisilla kannustimilla yllä, on kannustimen oltava työntekijälle merki-

tyksellinen ja tulla odottamatta. Edistääkseen työntekijän sisäisen motivaation säilymistä, kannus-

tusta tulisi olla myös silloin, kun jokin työntekijän yksittäinen suoritus epäonnistuu. Vain täydelli-

sestä suorituksesta palkitseminen laskee sisäistä motivaatiota. (Kalakoski 2007, 30–40.)  

Palkinnon merkityksellisyydestä on samaa mieltä myös Timble (1989), joka lisäksi kirjoittaa, että 

esimiehen tehtävänä tuottavuuden ja motivaation lisäämiseksi on ottaa selvää, mikä hyvitys kulle-

kin työntekijälle työstä voisi olla ja varmistaa, että sen vastaanottaminen tapahtuu tavalla, josta 

hyötyy myös organisaatio (Timble 1989, 123). OC Tanner Instituten tekemän tutkimuksen (2021) 

mukaan 70 % tutkimukseen vastanneista työntekijöistä on sitä mieltä, että palkitseminen on mer-

kityksellisintä silloin, kun se on yksilöllisesti toteutettu. Organisaatioiden onnistuneet työntekijöi-

den palkitsemiskäytännöt voivat yhdistää työntekijät heidän organisaationsa tarkoitukseen, 

omaan, sekä heidän työryhmänsä työhön ja toisiinsa. Tehokkaimpana palkitsemiskäytäntönä mai-

nitaan saumattomasti yrityksen kulttuuriin ja työntekijöiden jokapäiväiseen työhön integroitu pal-

kitseminen. (Global culture report 2021, 105.) Ruokatuotanto-ohjelman käytön lisäämiseksi ja si-

touttamiseksi halutaan tutkia, lisäisikö tieto palkinnon mahdollisuudesta käyttöä. 

5.4 Työssä ilmenevät kuormitustekijät 

Työhyvinvointi on laaja alue, jolla on suuri merkitys työntekijän motivaation säilymisessä ja organi-

saatioon sitoutumisessa ja jonka laatuun johtamisella voidaan vaikuttaa. Tämän tutkimuksen kan-

nalta merkityksellistä on, miten riittäväksi työntekijä työaikansa kokee työmääräänsä nähden, tai 
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onko hänellä mahdollisuus käyttää tarpeeksi työvälineitä, kuten tietokonetta. Kun työtä on paljon, 

voi tulla tunne kiireestä ja se voi johtaa siihen, että työntekijä ei koe ehtivänsä syventyä reseptiik-

kaan. Hän voi valmistaa ruokaa oman kertyneen tietonsa ajamana, jotta työ nopeutuisi ja työpäi-

västä olisi mahdollista selvitä työajan puitteissa. Tähän liittyvät työhyvinvoinnin osa-alueista psy-

kososiaaliset kuormitustekijät, joista on kerrottu mm. Työsuojelun verkkosivuilla. Nämä tekijät 

ovat työn sisältöön, organisointiin ja työyhteisön sosiaaliseen toimivuuteen liittyviä asioita, kuten 

esimerkiksi kohtuuton vastuu ja aikapaine, puutteet työvälineissä, puutteellinen tuki työpaikalla, 

tai yksintyöskentely. (Työolot, 2019.) 

Työhyvinvoinnin ja sitoutumisen yhteyttä on tutkinut Niemelä (2011), joka käsitteli Pro Gradus-

saan henkisen työhyvinvoinnin yhteyttä organisaatioon sitoutumiseen kansanopistoissa. Tulosten 

mukaan selvisi mm. että ”Mitä enemmän kehittymismahdollisuuksien puute ja heikko johtaminen 

sekä kiire heikentävät henkistä työhyvinvointia”, sitä heikommin työntekijät samaistuivat organi-

saatioonsa ja olivat ylpeitä siellä työskentelemisestä, halusivat pysyä organisaation jäsenenä tai 

ponnistella sen hyväksi. (Niemelä 2011, 99.) Tässä työssä myös työstressin vaikutusta ohjelman 

käyttöön halutaan tutkia, koska sen määrään työnantajalla on mahdollisuus vaikuttaa työhyvin-

voinnin edistämisen keinoin. Työhön liittyvästä stressistä on tehty lukuisia tutkimuksia ja mm. Kak-

kosin ja Trivellasin (2011) tutkimuksen mukaan työstressillä on negatiivinen vaikutus työsuorituk-

seen (Kakkos & Trivellas 2011, 16).  

Työsuorituksen laadun voidaan ajatella vaikuttavan mm. työn tuottavuuteen ja työn tulokseen. 

Sallilan ja Tuomiston (2000) mukaan stressiä aiheutuu yksilön odotusten tai resurssien ja työn 

asettamien vaatimusten ristiriidasta, jonka voimakkuus käynnistää joko positiivisen, tai negatiivi-

sen kehityssuunnan. Positiivinen suunta vahvistaa työntekijän minäkuvaa onnistujana ja oppijana, 

kun taas negatiivinen aiheuttaa stressiä, rasittumista ja haitallisia muutoksia henkilön terveydessä, 

käyttäytymistavoissa ja minäkuvassa. Pienetkin muutokset työntekijän kehityksessä mahdollistavat 

kehityssuunnan muuttumisen. Yleisiä stressitekijöitä ovat joko yksipuolinen ja kapea-alainen työ, 

tai vastaavasti työn liialliset vaatimukset. (Sallila & Tuomisto 200, 48–49.) 

Kalakoski (2007) kirjoittaa, että ilmiönä stressi yleensä aiheuttaa kielteisiä ajatuksia, mutta stressi-

reaktiot ovat kuitenkin elimistölle tarpeellisia, koska ne auttavat ihmistä sopeutumaan nopeissa 
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tilanteen muutoksissa. Niin kutsuttu hyvä stressi voi auttaa tilanteissa, jossa tarvitaan paljon kogni-

tiivisia voimavaroja, kuten tärkeässä koetilanteessa. On kuitenkin mahdollista, että stressitila jää 

pitkäaikaiseksi, jolloin sen negatiiviset vaikutukset alkavat korostua. (Kalakoski 2007, 76–77.) Työn-

tekijä voi tämän tiedon perusteella kokea ohjelman käytön positiivisena ja hyvänä apuna työssään 

ja olla tyytyväinen mahdollisuudesta käyttää sitä, tai työstään rasittuneena esimerkiksi kokea, ettei 

sen käytöllä ole hänen työsuorituksensa kannalta suurta merkitystä, tai kokea ohjelman käytön ne-

gatiivisena ja esimerkiksi aikaa vievänä.  

6 Tulokset 

6.1 Suhtautuminen Jamix-ohjelmaan 

 yselyssä Jamixin käytön määrää selvitettiin kysymyksillä: käytätkö Jamixia “jatkuvasti”, “satunnai-

sesti”, “en ollenkaan” tai “käytän ainoastaan Valosta saatavaa reseptiikkaa”. ”Valo” on yrityksen 

sisäinen intranet. Jatkuvasti Jamixia käytti 78 % vastaajista, satunnaisesti 12 % ja 9 % käytti ainoas-

taan sisäisestä intranetistä saatavaa reseptiikkaa. Niitä, jotka eivät käyttäneet ohjelmaa, tai sen 

reseptiikkaa ollenkaan oli vastaajien joukossa vain yksi.  

 

Kuvio 3. TAM-mallin tulokset Jamixiin suhtautumisesta 

Suhtautumista Jamixiin ja sen teknologiaan selvitettiin TAM-mallin kysymysten avulla, joka on tar-

kemmin kuvattu luvussa 4.2. TAM-mallin tulokset luetaan siten, että numero 1 on ”täysin eri 

mieltä”, 2 ”eri mieltä, 3 ”ei samaa, eikä eri mieltä”, 4 ”samaa mieltä” ja 5 ”täysin samaa mieltä”. 

Tuloksista selviää, että vastaajat ovat eniten samaa mieltä siitä, että ohjelma on hyödyllinen koko-

naisvaltaisesti (ka 4,1), ohjelma auttaa työn hallitsemisessa (ka 4,0) ja parantaa työn laatua (ka 
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3,9). Suurin osa vastaajista oli samaa mieltä siitä, että ohjelman tai sen reseptiikan käyttäminen 

helpottaa työtä (ka 3,9), auttaa työn tärkeimmissä kohdissa (ka 3,8) ja parantaa työn tuottavuutta 

(ka 3,8). Eniten vastaajat eivät olleet samaa eivätkä eri mieltä siitä, että ohjelman tai sen reseptii-

kan käyttö parantaisi työsuoritusta (ka 3,4), työn nopeus lisääntyisi käytettäessä ohjelmaa (ka 3,3), 

ohjelman käytön hyödystä työn tehokkuuden parantamisessa (3,2), tai että ohjelma sallisi tehdä 

enemmän työtä kuin muutoin olisi mahdollista (ka 2,9). 

 

Kuvio 4. TAM-mallin tulokset suhtautumisesta Jamixiin teknologisena ohjelmistona 

Seuraaviin väittämiin eivät vastanneet ne, jotka käyttivät ainoastaan Valosta saatavaa reseptiikkaa 

ja vastauksia tähän kysymykseen saatiin 76. Jamixin teknologian osalta vastaajat kokivat ohjelman 

käytön kokonaisuudessaan olevan helppoa (ka 4,0) ja että käyttö oli helppo oppia (ka 4,0) ja muis-

taa miten sitä käytetään (ka 3,8). Eniten vastaajat olivat samaa mieltä myös siitä, että ohjelman 

käyttö on selkeää ja ymmärrettävää (ka 3,7) ja sitä on helppo käyttää siten kuin haluaa (ka 3,5). 

Kysyttäessä tarpeesta olla tarkkaavainen ohjelmaa käytettäessä (3,0), ohjelman käytön turhautta-

vuudesta (ka 2,5), käytön hankaluudesta (ka 2,3), tai käytön joustamattomuudesta (ka 2,5), vastaa-

jat eivät olleet samaa, eivätkä eri mieltä. Työläydestä opetella taidolla käyttämään ohjelmaa suurin 

osa oli eri mieltä (ka 2,3). 
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6.2 Motivaatioon liittyvät tulokset 

 

Kuvio 5. Motivaatioon liittyvät tulokset 

Motivaatioon liittyvässä kyselyn osassa kysyttiin “miten seuraavat osa-alueet ovat vaikuttaneet 

siihen, miten käytät Jamixia tai sen reseptiikkaa? Eli ovatko seuraavat asiat lisänneet tai vähentä-

neet Jamixin käyttöäsi?” Tulokset luetaan siten, että arvo yksi on “vähentänyt merkittävästi”, arvo 

kaksi “vähentänyt”, arvo neljä “lisännyt” ja arvo viisi “lisännyt merkittävästi”. Arvo kolme on “ei 

vaikutusta”. Kaikkien kysymysten vastausten keskiarvot olivat joko arvolla neljä tai kolme. Tulok-

sista selviää, että käyttöä on lisännyt tieto yrityksen tavoitteista tuottaa tasalaatuista ruokaa jokai-

sessa yksikössä (ka 4,0), tavoitteista lisätä kustannustehokkuutta (ka 3,9) ja mahdollisuus käyttää 

tietokonetta (ka 3,9). Myös tieto yrityksen tavoitteista tuottaa ravitsemuksellisesti laadukasta ruo-

kaa (ka 3,8), motivaatio (ka 3,6) ja yrityksen arvot (ka 3,6) ovat lisänneet käyttöä. Kollegan mielipi-

teellä, palautteella muilta työyhteisön jäseniltä ja asiakkailta, tai perehdytyksellä ei koeta olevan 

vaikutusta ohjelman käyttöön näiden kaikkien keskiarvojen ollessa 3,3. Palautteella esimieheltä 

(ka 3,4), reseptiikan toimivuudella, työyhteisöllä, tai palautteella asukkaiden läheisiltä ei koeta ole-

van merkitystä käytön määrään, kolmen viimeisimmäksi mainitun keskiarvon ollessa 3,2. Myös-

kään vaikutusta käyttöön ei koettu olevan työajan riittävyydellä (ka 3,1) tai työhön liittyvällä stres-

sillä (ka 3,0).  

Tietoa palkinnon vaikutuksesta kysyttiin kyselyssä kysymyksellä “jos minulla olisi mahdollisuus 

saada jokin palkinto Jamixin tai sen reseptiikan päivittäisestä käyttämisestä, se vaikuttaisi 
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käyttööni lisääntyvästi.” Vastausvaihtoehtoon “kyllä” vastasi 35 % vastaajista ja vaihtoehtoon “ei” 

vastasi 65 %.  

Ensimmäisessä avoimessa kysymyksessä kysyttiin “mikä sinua motivoi, tai motivoisi käyttämään 

Jamixin tai sen reseptiikkaa?” Vastauksia tähän kysymykseen saatiin 59. Ensimmäisestä avoimesta 

kysymyksestä saatu tieto koodattiin numeroilla 1-5 ja luokiteltiin numeroiden mukaan viiteen 

luokkaan, jotka olivat yrityksen linjauksen noudattaminen (1), reseptiikan toimivuus (2), ohjelman 

käyttö (3), ohjelman käytön toteutuneet tavoitteet (4) ja tietokoneen käyttö (5). Luokassa yksi oli 

kahdeksan vastausta, jotka kaikki viittasivat siihen, että yrityksen linjaus, tai raha joko motivoi, tai 

motivoisi käyttämään Jamixia päivittäin. Luokassa kaksi oli 18 vastausta, jotka viittasivat reseptii-

kan luotettavuuteen joko siten, että reseptiikan annosmäärää muuntaessa reseptiikka ei ollut 

enää luotettavaa (2 vastausta), tai etteivät reseptit ole luotettavia (15 vastausta).  

Luokassa kolme oli neljä vastausta, joiden perusteella voidaan ajatella, että vastaajat eivät joko ol-

leet ymmärtäneet kysymystä, tai eivät kokeneet minkään motivoivan heitä. Vastauksina kysymyk-

seen olivat ”käytän päivittäin”, käytän joka päivä, koska olen hyväksi havainnut”, ”meidän keitti-

össä käytössä päivittäin” ja ”ei mikään”. Luokassa neljä oli 26 vastausta, jotka koskivat ohjelman 

käyttöön motivoitumista tai lisäävän motivaatiota käyttää laadun toteutumisen, raaka-aineiden 

käytön, annoskokojen, hävikin pienentämisen, tasalaatuisuuden, työn nopeutumisen ja helpottu-

misen ansiosta. Luokassa viisi oli kolme vastausta, joiden voitiin ajatella puoltavan käyttämättö-

myyttä työajan riittävyyden, keittiöhygienian, sijaisten helpottamisen ja työn helppouden osalta, 

kun tietokonetta ei käytetä keittiössä.  

Toisessa avoimessa kysymyksessä kysyttiin “Haluaisitko kertoa vielä jotakin muuta?” Vastauksia 

tähän saatiin 28. Vastaukset koodattiin numeroiden mukaan luokkiin 1–6, jotka olivat reseptiikan 

parannusehdotukset (1), käytettävyyden parannusehdotukset (2), kommentit liittyen tietokoneen 

käyttöön (3), muut vastaukset (4), tulostetut reseptit (5) ja käytön hyöty (6). Luokassa yksi (10 vas-

tausta) vastaajat kertoivat reseptiikasta olevan apua, mutta resepteihin ei voi täysin luottaa, ruo-

kien lämmitysohjeet tulisi tarkistaa, leipomisohjeet testata ja ohjeistukset ovat toisinaan sekavia. 

Kerrottiin myös, että osassa ohjeita on väärät mittasuhteet, ohjelman reseptiikassa on paljon vir-

heitä ja ohjeita voisi tarkastaa ja korjata. Luokassa kaksi (6 vastausta) vastaajat toivoivat mahdolli-
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suutta tallentaa korjattu resepti ja ohjelmasta poistettuja reseptejä takaisin. Toivottiin myös ohjel-

man luvattua päivitystä ja mahdollisuutta poistaa tarveainelistalta tuotteita, tai mahdollisuutta va-

lita siitä ainoastaan pääraaka-aineet. Lisäksi toivottiin selkeämpää ja helpompaa tietojen löytä-

mistä ohjelmasta. 

Luokassa kolme (2 vastausta) oli toivottu ohjelman lähikoulutusta etäkoulutuksen sijaan ja kerrot-

tiin käytön olevan opetteluvaiheessa. Luokassa neljä (4 vastausta) oli joko toivotettu hyvää opiske-

lun tai syksyn jatkoa, tai ei ollut muuta kerrottavaa. Luokassa viisi (4 vastausta) vastaajat olivat ker-

toneet reseptien tulostamisesta keittiön kansioon, koska eivät halunneet tietokonetta keittiöön, 

tai että paperinen resepti koettiin helpommaksi käyttää. Oli kerrottu myös, että mahdollisuutta 

tietokoneen käyttöön tai internet yhteyteen ei keittiössä ollut. Luokassa kuusi (2 vastausta) oli ker-

rottu, että reseptit on tulostettu Valosta ja on tarpeeksi kokemusta ja että Jamix on päivittäinen 

työkalu, johon nojata yksin työskennellessä. 

6.3 Tulokset ohjelman käytön suhteen 

Kaikkien vastausten keskiarvot suhtautumisessa ohjelmaan olivat korkeimmat niillä, jotka käyttivät 

sitä jatkuvasti. Jamixin käytön määrää verrattiin tuloksiin työn tuottavuuden, palkinnon mahdolli-

suuden, motivaation ja reseptiikan toimivuuden osalta. Käyttäjittäin vertailua tehtiin myös ohjel-

man työn nopeuttamisessa ja ohjelman käytön turhauttavuudessa. Lisäksi etsittiin yhteyksiä re-

septiikan toimivuuden ja Jamixin hyödyssä kaikkiaan välillä, sekä motivaation ja reseptiikan 

toimivuuden välillä. Taulukoissa ja kuvioissa oranssi väri ja teksti ”valosta” tarkoittaa intranetin re-

septiikan käyttäjiä. 

Taulukko 1. Käyttö vrt. Tuottavuuden tunteeseen 

    Käytän Jamixia 

   Kaikki Jatkuvasti Satunnaisesti 
En ollen-
kaan 

Käytän ainoastaan 
Valosta saatavaa 
reseptiikka 

Jamix tai sen resep-
tiikka parantaa työni 
tuottavuutta 

% % % % % 

1 Täysin eri mieltä 2 0 0 100 14 

2 Eri mieltä 9 6 30 0 0 
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3 Ei samaa eikä eri 
mieltä 

21 16 40 0 43 

4 Samaa mieltä 41 47 20 0 29 

5 Täysin samaa mieltä 27 31 10 0 14 

 

Yllä olevasta tuottavuuden vertailusta selviää, että 78 % niistä, jotka käyttivät Jamixia jatkuvasti 

olivat samaa mieltä siitä, että ohjelman käyttö parantaa heidän työnsä tuottavuutta. 70 % niistä, 

jotka käyttivät satunnaisesti Jamixia olivat samaa mieltä siitä, että ohjelman käytöllä ei ole vaiku-

tusta siihen ja 30 % koki sen lisänneen. Niistä, jotka käyttivät ainoastaan intranetistä saatavaa re-

septiikkaa, 57 % ei kokenut käytöllä olevan merkitystä työn tuottavuuteen ja 43 % koki sen lisän-

neen. Suurin ero tuottavuuden lisääntymisen tuntemisessa oli satunnaisesti ja jatkuvasti 

käyttävien välillä. 

 

Kuvio 6. Palkinnon vaikutus käyttöön lisääntyvästi 

Tietoa palkinnon mahdollisuudesta verrattiin käytön määrään. Tulokset osoittavat, että suurim-

malle osalle vastaajista palkinnon mahdollisuus ei lisäisi käyttöä. ”Kyllä” ja ”ei” vastausten välinen 

ero on pienin niillä, jotka käyttävät ainoastaan intranetistä saatavaa reseptiikkaa (14 %). Suurin ero 

oli jatkuvasti käyttävillä (32 %). 

34%

66%

43%

57%

36%

64%

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

Kyllä

Ei

Jatkuvasti valosta satunnaisesti



32 
 

 

Taulukko 2. Käyttö vrt. Motivaatioon 

 

Motivaation vertaamisesta käyttöön selviää, että eniten motivaation koettiin lisäävän käyttöä 

niillä, jotka käyttivät ohjelmaa jatkuvasti (53 %) tai käyttivät intranetistä saatua reseptiikkaa (28 

%). Satunnaisesti käyttävistä 82 % oli sitä mieltä, että motivaatiolla ei ollut vaikutusta ohjelman 

käyttöön. Yhdelläkään käyttäjällä motivaatio ei merkittävästi ollut vähentänyt käyttöä, mutta kai-

kissa käyttäjissä oli pieni osa sellaisia, jotka kokivat sen myös vähentäneen. 

Taulukko 3. Käyttö vrt. Reseptiikan toimivuuteen 

3. Reseptiikan 
toimivuus 

1 vähentänyt 
merkittävästi 

2 vähentä-
nyt 

3 ei vai-
kutusta 

4 lisän-
nyt 

5 lisännyt 
merkittä-
västi 

Jatkuvasti 6 % 14 % 28 % 43 % 9 % 

valosta 14 % 14 % 43 % 29 % 0 % 

satunnaisesti 18 % 18 % 55 % 9 % 0 % 

 

Ohjelman käyttöä ja reseptiikan toimivuutta verrattiin keskenään. Vertailusta selviää, että jatku-

vasti Jamixia käyttävillä reseptiikan toimivuus on eniten lisännyt käyttöä (52 %) ja 20 %:lla se on 

vähentänyt käyttöä. Satunnaisesti käyttävistä 55 % ei kokenut reseptiikan toimivuudella olevan 

vaikutusta ohjelman käytön määrään ja 36 % koki sen vähentäneen käyttöä. Ne, jotka käyttivät ai-

noastaan intranetistä saatavaa reseptiikkaa, eivät kokeneet suurimmaksi osaksi olevan vaikutusta 

(43 %) ja 29 %:lla heistä se oli lisännyt käyttöä ja 28 %:lla vähentänyt.  

Tietoa yrityksen tavoitteista verrattiin käyttöön. Suurin osa kaikista käyttäjistä koki tiedon tavoit-

teista lisänneen käyttöä. Satunnaisesti käyttävät eivät suurimmaksi osaksi kokeneet tiedon tavoit-

teesta tuottaa ravitsemuksellisesti laadukasta ruokaa vaikuttavan käyttöön, mutta 40 % koki sen 

lisänneen käyttöä.  

2.	Motivaatio

1 vähentänyt 

merkittävästi

2 

vähentänyt

3 ei 

vaikutusta

4 

lisännyt

5 lisännyt 

merkittävästi

Jatkuvasti 0 % 3 % 44 % 36 % 17 %

valosta 0 % 14 % 57 % 14 % 14 %

satunnaisesti 0 % 9 % 82 % 0 % 9 %
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Kuvio 7. Työn nopeutuminen ohjelmaa käytettäessä  

Tuloksissa ohjelmaan suhtautumisesta suurin ero jatkuvasti käyttävien ja vain intranetin resep-

tiikka käyttävien välillä oli työn nopeutumisessa käytettäessä ohjelmaa, tai sen reseptiikkaa. Jatku-

vasti Jamixia käyttävät olivat suurimmaksi osaksi samaa mieltä siitä, että ohjelman tai sen reseptii-

kan käyttö nopeuttaa heidän työtään, kuten olivat samaa mieltä muissakin Jamixiin suhtautumisen 

kysymyksissä, lukuun ottamatta kysymyksiä ”Jamix tai sen reseptiikka sallii minun tehdä enemmän 

työtä kuin muutoin olisi mahdollista” tai ”Jamix parantaa työni tehokkuutta”. Näiden osalta he ei-

vät olleet samaa, eivätkä eri mieltä. Intranetin reseptiikkaa käyttävät ja satunnaisesti käyttävät oli-

vat eri mieltä siitä, että ohjelma nopeuttaisi heidän työtään. Työn laadun, tai työn tuottavuuden 

parantamisesta, työn helpottamisesta, tai ohjelman hyödystä kaiken kaikkiaan he eivät olleet sa-

maa eivätkä eri mieltä.  

 

Kuvio 8. Jamixin käytön turhauttavuus käyttäjittäin 
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Suurin ero suhtautumisessa teknologiaan jatkuvasti ja satunnaisesti käyttävien kesken oli ohjel-

man käytön turhauttavuudessa. Kumpikin käyttäjäryhmä koki käytön helpoksi oppia ja muistaa mi-

ten sen avulla työskennellään, eikä tarkkaavaisuutta käytössä tarvita paljon. Käytön määrää verrat-

tiin myös kokemukseen ohjelman käytön hankaluudesta. Kummatkaan käyttäjät eivät suurimmaksi 

osaksi kokeneet ohjelman käyttöä hankalaksi. Hankalaksi käytön koki jatkuvasti käyttävistä 23 % ja 

satunnaisesti käyttävistä 36 %.  

Taulukko 4. Motivaatio vrt. reseptiikan toimivuuteen 

 

Motivaatiota ja reseptiikan toimivuutta verrattiin keskenään kaikista tuloksista. Suurin osa (41 %) 

niistä vastaajista, jotka eivät kokeneet motivaatiolla olevan vaikutusta käyttöön, eivät myöskään 

kokeneet olevan vaikutusta reseptiikan toimivuudella. Vastaajista ne, jotka kokivat motivaation 

vähentäneen ohjelman käyttöä, kokivat myös reseptiikan toimivuuden vähentäneen käyttöä. Ne, 

jotka kokivat motivaation lisänneen käyttöä, kokivat myös suurimmaksi osaksi reseptiikan toimi-

vuuden lisänneen sitä. Suurin osa vastaajista (31 %), jotka eivät kokeneet motivaation vaikuttavan 

käyttöön, koki reseptiikan toimivuuden lisänneen käyttöä. Toisaalta, 17 % koki, että reseptiikan 

toimivuus oli vähentänyt käyttöä. Reseptiikan toimivuuden ja motivaation välillä voitiin todeta ole-

van yhteyttä. 

All

1 vähentänyt 

merkittävästi

2 

vähentänyt

3 ei 

vaikutusta 4 lisännyt

5 lisännyt 

merkittävästi

Miten seuraavat osa-alueet ovat vaikuttaneet 

siihen miten käytät Jamixia tai sen 

reseptiikkaa? Eli ovatko seuraavat asiat 

lisänneet tai vähentäneet Jamixin käyttöäsi?: 

3.	Reseptiikan toimivuus % % % % % %

1 vähentänyt merkittävästi 8 0 75 10 0 0

2 vähentänyt 14 0 25 17 17 0

3 ei vaikutusta 33 0 0 41 29 15

4 lisännyt 37 0 0 29 50 54

5 lisännyt merkittävästi 7 0 0 2 4 31

Miten seuraavat osa-alueet ovat vaikuttaneet siihen miten käytät 

Jamixia tai sen reseptiikkaa? Eli ovatko seuraavat asiat lisänneet 

tai vähentäneet Jamixin käyttöäsi?   2. Motivaatio
Kaikki 
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Taulukko 5. Reseptiikan toimivuus vrt. Jamixin kaiken kaikkinen hyöty työssä 

 

 

Yllä olevassa taulukossa reseptiikan toimivuuden ja Jamixin yleisen hyödyttävyyden väliltä etsittiin 

yhteyksiä kaikkien käyttäjien tuloksista. Ne käyttäjät, jotka eivät olleet samaa, eivätkä eri mieltä 

Jamixin hyödyttävyydestä työssä, eivät myöskään kokeneet, että reseptiikan toimivuudella olisi 

vaikutusta käyttöön. Ne käyttäjät, jotka olivat samaa mieltä siitä, että Jamix on hyödyksi heidän 

työssään, kokivat reseptiikan toimivuuden suurimmaksi osaksi myös lisänneen käyttöä. Eri mieltä 

olevat kokivat reseptiikan toimivuuden vähentäneen käyttöä ja samoin he kokivat, että Jamix ei 

ole kaiken kaikkiaan hyödyllinen heidän työssään. Yhteyksiä voitiin todeta olevan olemassa. 

7 Pohdinta 

Haasteena alalla on hoivakotien asukkaiden tasa-arvoinen asema ravitsemuksen osalta. Useat eri 

tekijät vaikuttavat asukkaan ravitsemukselliseen tilaan, mutta tavoitteena eri toimijoilla on kuiten-

kin tuottaa ruokasuositusten mukaista ruokaa. Tarjottavan ruoan laadun ei pitäisi olla riippuvainen 

siitä, kuka ruokaa valmistaa, jotta kaikilla asukkailla olisi samanlainen mahdollisuus terveyttä tuke-

vaan ravintoon. Ruokasuositusten mukaisen ruoan suunnittelussa ja apuna sen valmistuksessa 

auttaa ruokatuotanto-ohjelma. Opinnäytetyön toimeksiantajayritys oli linjannut, että ruokatuo-

tanto-ohjelmasta löytyvää ruokalistaa ja reseptiikkaa tulisi sen keittiöissä noudattaa päivittäin, 

Kaikki 
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jotta tämä toteutuisi sen kaikissa toimipisteissä. Sisäisessä selvityksessä kuitenkin ilmeni, että 

kaikki työntekijät eivät toimineet linjauksen mukaisesti ja yritys halusi selvittää käyttämättömyy-

den syitä.  

Opinnäytetyössä selvitettiin syitä teknologian ja motivaation osalta ja tavoitteena oli tuottaa yri-

tykselle lisätietoa, jotta se voisi pohtia toimenpiteitä käytön lisäämiseksi. Aihealueet tutkimukseen 

valittiin sen perusteella, joihin työnantajalla ajateltiin olevan mahdollisuus vaikuttaa teknologiaan 

ja motivaatioon liittyvillä toimenpiteillä ja koulutuksella.  

Tutkimuskysymyksenä oli ”mitkä teknologiaan, tai työmotivaatioon liittyvät tekijät vaikuttavat sii-

hen, etteivät yrityksen kaikki työntekijät noudata ruokatuotanto-ohjelman mukaista reseptiikkaa?” 

Näitä tekijöitä vertailtiin käyttäjittäin ja tuloksista etsittiin yhteyksiä ristiintaulukoiden avulla. Suu-

rin osa tutkimuksen kyselyyn vastanneista kertoi käyttävänsä Jamixia jatkuvasti ja tämä osoittaa, 

että ohjelma on päivittäisessä käytössä suurimmalla osalla heistä. Samalla voitiin todeta, että suu-

rimmalla osalla vastaajista motivaatio ohjelman käyttöön oli hyvällä tasolla, eikä ohjelman tekno-

logia vaikuttanut olevan käytön esteenä heillä. Heidän vastauksistaan saatiin kuitenkin lisätietoa 

ohjelman käyttöön liittyen. Olennaisempaa oli tutkia, mikä vaikutti käyttöön niillä, jotka käyttivät 

ohjelmaa satunnaisesti. Intranetin reseptiikkaa käyttävien osalta ei ollut tietoa siitä, missä määrin 

he reseptiikkaa käyttivät, sillä sitä ei voida seurata ruokatuotanto-ohjelman perusteella. Tämä olisi 

voitu huomioida kyselylomaketta suunniteltaessa muotoilemalla kysymys käytön määrästä toisin. 

Teoriassa käsiteltiin yrityksen tavoitteiden toteutumista mm. työntekijän organisaatioon ja sen ta-

voitteisiin sitouttamisen osalta. Tieto yrityksen tavoitteista tuottaa tasalaatuista ruokaa sen jokai-

sessa toimipisteessä nousi vastausten keskiarvon mukaan käyttöä lisäävimmäksi tekijäksi. Hyvin 

lähellä tasalaatuisuuden tavoitetta olivat myös tavoitteet kustannustehokkuudesta ja ravitsemuk-

sellisesti laadukkaan ruoan valmistuksesta. Voidaan siis päätellä, että suurimmaksi osaksi vastaajat 

ovat tietoisia ohjelman käytön tavoitteista ja ovat sitoutuneet niiden tavoittelemiseen ja että yri-

tyksen voidaan suurimmaksi osaksi ajatella onnistuneen perehdytyksessä työhön ja tiedon jakami-

sessa työntekijöille. Työajan riittävyydellä tai työstressillä ei vastausten keskiarvon mukaan ollut 

vaikutusta ohjelman käyttöön, joten työaika keittiöissä pääosin mahdollistaa ohjelman käytön ja 

että ohjelman käyttöön ei työstressillä ole juurikaan vaikutusta. Toisaalta joissakin avoimien kysy-
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mysten vastauksissa oli viitattu siihen, että aika ei riitä tietokoneen käyttöön, joten joillakin koke-

mus työajan riittävyydestä voi olla esteenä varsinaisen ohjelman käyttöön. Vastauksista ei kuiten-

kaan selviä, käyttääkö vastaaja ohjelmasta tulostettua reseptiikkaa. 

Myös yrityksen arvot vaikuttavat tulosten keskiarvon mukaan lisäävästi ohjelman käyttöön. Tämän 

perusteella voidaan ajatella, että yritys on pääosin onnistunut arvoperustan luomisessa ja viemi-

sessä käytäntöön yksikkötasollakin. Myös mahdollisuus käyttää tietokonetta oli yksi käyttöä lisää-

vimmistä tekijöistä. Toisaalta kahdessa avoimessa vastauksessa kerrottiin omiin uskomuksiin pe-

rustuen tietokoneen keittiössä vaikuttavan hygieenisyyteen. Voidaan kuitenkin päätellä, että yritys 

on mahdollistanut työympäristön ohjelman käyttöä tukevaksi. Kaikista edellä mainituista tekijöistä 

voidaan todeta, että ne eivät todennäköisesti ole merkittävimpiä syitä ohjelman käyttämättömyy-

teen. Tieto tavoitteista voidaan sen sijaan ajatella suurimmaksi motivaatiotekijäksi ohjelman tai 

sen reseptiikan noudattamisessa. 

Kyselyssä kysyttiin palkkion mahdollisuuden vaikutuksesta käyttöä lisäävästi. Palkkio, eli esimer-

kiksi esine tai raha toimii ulkoisena motivointikeinona ja alkuosan teoria palkkion merkityksestä 

näyttäisi pitävän suurimmaksi osaksi paikkaansa tämänkin tutkimuksen tuloksissa. Palkkio voi kui-

tenkin tulosten mukaan joillakin lisätä käyttöä, joten palkinnon mahdollisuus voisi olla yksi keino 

luoda lisämotivaatiota ja sitoutumista ohjelman käyttöön päivittäin. Teorian mukaan palkinnon tu-

lisi olla vastaanottajalle merkityksellinen, jos käyttöä halutaan lisätä palkkion avulla, mutta sisäisen 

motivaation ylläpitämisessä se ei ole oleellinen. 

Ohjelman käytön määrää verrattiin myös työntekijän työn tuottavuuden kokemukseen käytettä-

essä ohjelmaa. Ne vastaajat, jotka käyttävät Jamixia jatkuvasti kokivat suurimmaksi osaksi ohjel-

man käytön lisäävän työn tuottavuutta, kun taas muut vastaajat eivät kokeneet sillä olevan suurta 

merkitystä. Tuloksiin voidaan ajatella vaikuttavan se, miten työntekijä kokee tuottavuuden. Teoria-

osassa mainittu tutkimus osoitti, että työntekijän tunteeseen organisaation tuottavuudesta vaikut-

taa eniten mm. ammatillinen kunnioitus, esimiehen tuen tunteminen ja hyvä työympäristö (Leitão 

ja muut, 2019). Yrityksellä voisi olla mahdollisuus vaikuttaa siihen esimerkiksi jakamalla enemmän 

tietoa tuottavuuden merkityksestä yrityksessä, kuitenkin huomioiden kokkien käytännön tiedon ja 

ammattitaidon. Myös esimiesten läsnäololla päivittäisessä työarjessa voisi olla merkitystä työnte-
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kijän tuen tuntemisen kannalta. Teorian mukaan esimiehen merkitys myös työntekijän sitoutumi-

sessa on suuri, joten jos esimiehen sitoutuminen ohjelmaan näkyy työn arjessa, voidaan ajatella 

myös työntekijän sitoutumisen olevan vahvempaa (Valvisto 2005, 109). 

Tuloksissa ohjelmaan suhtautumisesta suurin ero jatkuvasti käyttävien ja vain intranetin resep-

tiikka käyttävien välillä oli työn nopeutumisessa ohjelman tai reseptiikan avulla. Työn nopeuttami-

sen mielipide voi johtua esimerkiksi siitä, että työntekijä kokee, että aikaa säästyy, kun hän valmis-

taa ruokaa muistinsa varassa, eikä siksi koe reseptiikan nopeuttavan työstään. Jatkuvasti 

käyttävillä taas on mahdollista, että ruokailijamäärät muuttuvat, eikä raaka-aineiden määriä voida 

muistaa ulkoa, joten ohjelman laskiessa määrät valmiiksi, se nopeuttaa ja helpottaa työtä. Toden-

näköisesti ne, jotka käyttävät intranetin reseptiikkaa työskentelevät pienemmissä yksiköissä, joissa 

tehtävien ruokien määrät pysyvät suhteellisen samanlaisina. Tätä ehdotelmaa tukee myös se, että 

yhdessä vastauksessa oli kerrottu, että reseptiikan muistaa ulkoa, koska ohjeet pysyvät samanlai-

sina.  

Käytön määrään voi eniten vaikuttaa kokemus käytön hankaluudesta niillä, jotka käyttävät ohjel-

maa satunnaisesti. Käytön hankaluuden osalta voitaisiin ohjelman koulutuksella tuoda lisämotivaa-

tiota käyttöön. Satunnaisesti käyttävät kokivat myös ohjelman käytön turhauttavaksi, joten tämän 

perusteella voidaan ajatella, että ohjelman käytön turhauttavuus voi olla teknologian osalta pää-

syy siihen, miksi ohjelmaa ei käytetä kuin satunnaisesti. Ihmiset orientoituvat eri tavalla tietotek-

niikan käyttöön, johtuen esimerkiksi asenteista tai tietotekniikkaan, tai sen käyttöön liittyvistä us-

komuksista. Avointen kysymysten vastauksista yhdessä oli mainittu halu lähikoulutukseen 

ohjelmasta. On mahdollista, että työntekijä esimerkiksi kokee etäkoulutukset haastaviksi, eikä si-

ten opi niiden kautta käyttöä. Kun hän ei opi käyttämään ohjelmaa kunnolla, voi sitä seurata tur-

hautuminen ja siksi esimerkiksi tunne siitä, ettei työ nopeudu ohjelman avulla. Yrityksessä voitai-

siin pohtia lähikoulutuksen mahdollisuutta sitä toivoville, tai tehdä tarkempaa selvitystä siitä, mikä 

ohjelman tai reseptiikan käytössä turhauttaa, sillä käytön turhauttavuuden tunne voi syntyä esi-

merkiksi siitä, että reseptiikan muistaisi ulkoa ilman ohjettakin. 

Käytön määrän vertauksesta motivaatioon selvisi, että suurimmalla osalla jatkuvasti käyttäviä mo-

tivaatio lisää käyttöä ja satunnaisesti käyttävillä sillä ei juurikaan ole merkitystä, silti pienellä osalla 

kaikissa käyttäjäryhmissä motivaatiolla on merkitystä vähentyneeseen käyttöön. Voidaan ajatella, 
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että motivaatio on jatkuvasti käyttävillä voimakkaampaa kuin intranetin reseptiikkaa käyttävillä ja 

satunnaisesti käyttävillä motivaatiolla ei ole siihen merkitystä. Teorian mukaan voimakas motivaa-

tio vaikuttaa siten, että työtä tehdessään työntekijä yrittää muita enemmän, sekä sitoutuu ja kes-

kittyy paremmin tehtävään ja työyhteisöön (Rasila & Pitkonen, 2008, 5–6). Tämän perusteella voi-

taisiin ajatella myös, että satunnaisesti käyttävillä ei ole voimakasta motivaatiota ja tähän 

motivaation johtamisella voitaisiin pyrkiä vaikuttamaan. Motivaatio vaikuttaa myös käytön mää-

rään samassa suhteessa kuin reseptiikan toimivuus ja tunne Jamixin hyödystä kaiken kaikkiaan on 

yhteydessä reseptiikan toimivuuteen. Mahdollinen pääsyy motivaation osalta siihen, ettei ohjel-

maa käytetä päivittäin voi olla työntekijän uskomus siihen, ettei ohjelman reseptiikka ole luotetta-

vaa, sillä myös avoimissa kysymyksissä reseptiikan toimimattomuus nousi esille suuressa osassa 

vastauksia. Nämä puoltavat reseptiikan kehittämistä ohjelmiston käytön hyväksymiseksi parem-

min ja reseptiikan toimivuudesta voitaisiin tehdä lisäselvitystä.  

Motivaation osalta voitaisiin tehdä vielä lukuisia muitakin jatkotutkimuksia. Sen tutkimisessa on 

kuitenkin huomioitava se, että kaikkien ihmisten motivaatio syntyy ihmisessä itsessään ja sen syn-

tymiseen vaikuttavat mm. asenteet ja uskomukset, persoonan ja temperamentin kehitys ja monet 

muut tekijät yksilön kehityksessä. Teknologian osalta avoimien kysymysten tuloksissa ilmeni työn-

tekijöiden halu pystyä muuttamaan reseptiikkaa enemmän omaa tarvetta vastaavaksi, joten mah-

dollisuus siihen voisi lisätä ohjelman käyttöä. Teorian mukaan työntekijän vaikutusmahdollisuuk-

sien kasvaessa, on myös sitoutumisen halu vahvempi (Mustamäki, 2020, 10). Huomioitavaa on 

kuitenkin se, että jos reseptiikkaa muutetaan, on mahdollista, että se ei enää vastaa ruokasuosi-

tuksia ja siten ohjelma, tai sen reseptiikka ei olisi enää luotettava ruoan ravitsemuksellisen laadun 

todentamisessa, tai tasalaatuisuuden osalta jokaisessa toimipisteessä.  

Tutkimuksen aiheen rajaaminen voitiin ajatella haastavaksi, sillä motivaatiotekijöitä on suuri 

määrä ja kaikki liittyvät toisiinsa jollakin tavalla. Määrällinen tutkimus oli soveltuva menetelmä tut-

kimukseen, mutta lisää tietoa luotettavuuden parantamiseksi olisi voinut saada mm. haastattele-

malla työntekijöitä ja tekemällä esimerkiksi seuraavia muutoksia kyselylomakkeeseen. Vastaus-

vaihtoehto ”käytän ainoastaan Valosta saatavaa reseptiikkaa” ei kysy, käyttävätkö käyttäjät 

päivittäin reseptiikkaa. Kyselylomakkeen väittämäkysymys motivaatiosta olisi voinut olla tarken-
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nettu ”työmotivaatioksi”, jolloin olisi saatu tarkempaa tietoa. Keittiöhenkilöstöä toimeksiantajayri-

tyksellä on noin 300 ja vastauksia kyselyyn saatiin 83, joten suurin osa ei vastannut kyselyyn. Suu-

remmalla vastausprosentilla olisi voitu saada luotettavampaa tietoa. 

Tutkimuksessa Jamixin käytön kysymys olisi voitu kysyä esimerkiksi, että käytän Jamixia tai sen re-

septiikkaa ”jokaista ruokaa valmistaessani”, ”lähes jokaista ruokaa valmistaessani”, ”joitakin ruokia 

valmistaessani”, ”valmistan ruokaa oman ammattitaitoni perusteella”, ”en mielelläni käytä Jamixia 

tai sen reseptiikkaa” ja ”käytän, koska yritys edellyttää sen käyttöä”. Näillä vastausvaihtoehdoilla 

olisi voitu saada tarkempi kuva käyttäjien mielipiteestä ohjelmasta ja samalla motivaation mää-

rästä. Myös toiseen avoimeen kysymykseen olisi voitu laittaa kaksi eri kohtaa, joissa toisessa olisi 

kysytty ”mikä sinua motivoi tai motivoisi käyttämään Jamixia tai sen reseptiikkaa?” Ja ”voitaisiinko 

johtajuudella vaikuttaa motivaatioosi käyttää ohjelmaa tai sen reseptiikkaa? Jos, niin miten?”. Kai-

ken kaikkiaan tutkimuksella saatiin jonkin verran yleistä tietoa käyttöön vaikuttavista tekijöistä, 

mutta tarkempaakin tietoa olisi ollut mahdollista saada kyselylomakkeen kysymysten muotoilulla 

toisin.  

Työn toimeksiantaja voi hyötyä tästä tutkimuksesta mm. siten, että koulutuksen kohdentaminen 

ohjelman käyttöön liittyvissä ongelmakohdissa onnistuu paremmin ja se voi yhteistyössä Jamix 

Oy:n kanssa pyrkiä kehittämään ohjelmaa vastaamaan paremmin käyttäjien tarpeita. Yritystä ja 

koko alaa ajatellen, keittiöiden työntekijöiden hyödyntäminen reseptiikan kehittämisessä luotetta-

vammaksi ja mahdollisuus muokata reseptejä omaan käyttöön sopivammaksi voisi tuoda lisää si-

toutumista ohjelman käyttöön. Keittiöissä työ on usein kiireistä ja ohjelman käytön kehittäminen 

nopeammaksi ja helpommaksi käyttää vähentäisi todennäköisesti työntekijän turhautumista, tekisi 

käytöstä miellyttävämpää ja todennäköisesti lisäisi käyttöä. Myös esimiehen tuen tunteminen voisi 

lisätä käyttöä niillä, joilla ei ole motivaatiota ohjelman käyttöön ja siihen voitaisiin vaikuttaa esi-

merkiksi keittiöalan esimiehen läsnäololla työn arjessa. Käytön lisääntyminen voisi vaikuttaa li-

sääntyvästi ruokasuositusten mukaisen ruoan tarjoamiseen ja mahdollistaisi asukkaiden hyvää ra-

vitsemusta, joka toteutuessaan lisäisi heidän hyvinvointiaan ja pienentäisi sairaanhoidollisia 

kustannuksia myös kansallisella tasolla.  
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