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Opinnaytetyoni tarkoituksena oli tutkia millaiseksi Hok-Elannon paallikét kokevat hyvan johtajuuden, millaiseen
vaikuttamisjohtamiseen Hok-Elannon paallikdt uskovat ja miten Hok-Elannon paallikét kokevat ravintola-alan
johtajuuden yleisesti. Tutkimukseni kohderyhmana toimivat Hok-Elannon ravintoloiden likeideapaallikét ja
ravintolapaallikot. Paadyin tahan kohderyhmaan, koska Hok-Elannon keskijohdon nakemyksia johtajuudesta ei
ole tutkittu aikaisemmin. Halusin myds mahdollisimman laajan nakemyksen yrityksen johtajuudesta, jonka
vuoksi valitsin kohderyhméakseni seka ravintolapaallikdita etta likeideapaallik6ita.

Tama tutkimus toteutettiin syys-marraskuussa 2018. Aineistonkeruumenetelmana kvalitatiivisessa
tutkimuksessani kaytin yksilteemahaastattelua, joka analysoitiin sisalldnanalyysin avulla. Haastateltavien
joukkoon valittiin viisi laajan kokemuksen omaavaa paallikk6a harkinnanvaraisen naytteen perusteella.

Tulokset osoittavat, etta haastattelemani paallikot kokevat johtajuuden muuttuneen viimeisen 5-10 vuoden
aikana. Hok-Elannon paallikét kokevat johtajuuden olevan enemman tunne- ja ihmisjohtamista kuin
aikaisemmin. Hok-Elannon paallikbiden mukaan haasteita ravintola-alan johtajuudelle tuo tyévoimapula,
vahainen tydkokemus ja ajan kaytdn haasteellisuus. Paallikdiden mielestd hyva johtaja kayttaytyy
tasapuolisesti, rauhallisesti, esimerkillisesti ja on luotettava. Naisté kahdeksi suurimaksi yhteiseksi piirteeksi
haastatteluissa nousi tasapuolisuus ja esimerkillisyys. Hok-Elannon p&allikdiden mukaan hyva johtaja keskittyy
tyéntekijdihin, koska tulos syntyy tyontekijdiden kautta. Hok-Elannon paallikét kokevat tydntekijdiden
motivoinnin olevan yksilollista. Paallikot tunnistavat, etta kaikkia ei johdeta eika motivoida samalla tavalla.
Paallikét ovat kuitenkin todenneet palkitsemisen, palautteen annon ja tavoitteiden artikuloinnin parhaiksi
motivaatiokeinoiksi. Hok-Elannon paallikét uskovat eri tyyliseen vaikuttamiseen keskendan. Tutkimuksen
mukaan vaikuttamisjohtamista kuitenkin esiintyy Hok-Elannon paallikdiden ja tyontekijdiden valilla.

Jatkotutkimusaiheiksi ehdotan Hok-Elannon paallikdiden nakemyksiin syventymista, Hok-Elannon paallikdiden
nakemysten toteutumista yksikdissa ja Hok-Elannon tydntekijéiden nakemysten vertaamista paallikiden
nakemyksiin.

Tutkimukseni perusteella ei voida tehda yleistysta ravintola-alan tai Hok-Elannon johtajuuden tilasta.
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Liite 1. Haastattelurunko



1 Johdanto

Johtajuus on aihe, joka herattda jatkuvaa keskustelua yritysmaailmassa. Se on asia, josta
jokaisella johtajalla on oma kasityksensa ja tata kautta omat toimintatapansa. Naiden
ajatusten pohjalta tutkin opinnaytetydssani millaiseksi Hok-Elannon paallikot kokevat
hyvan johtajuuden, millaiseen vaikuttamisjohtamiseen Hok-Elannon paallikot uskovat ja
miten ison organisaation paallikot kokevat ravintola-alan johtajuuden yleisesti. Olen
tydskennellyt esimiesasemassa Hok-Elannolla viimeiset kaksi vuotta ja olen kiinnostunut
kuulemaan kokeneempien kollegoiden suusta, mita heidan mielestaan on hyva johtajuus
kehittadkseni omaa nakemystani johtajuudesta isossa organisaatiossa. Aiheen
ajankohtaisuuden ja oman kiinnostukseni perusteella olen valinnut opinnaytetyoni

aiheeksi: "Johtajuus Hok-Elannon paallikdiden nakokulmasta.”

Tama aihe on hyoédyllinen yritykselle johtajuuden kehittdmisen nakdkulmasta. Tama
tutkimus on mielenkiintoinen Hok-Elannon paallikoille, tydntekijoille, yritykselle kuin myos
ravintola-alalle yleisesti ja antaa hyvat valmiudet johtajuuden syvempaan tutkimiseen Hok-
Elannon ravintoloissa tulevaisuudessa. Tama opinnaytetyd antaa myos valmiudet
tyontekijoiden tarpeiden tutkimiseen ja vertaamiseen paallikdiden johtajuuskasitysten
kanssa ja tata kautta mahdolliseen kehitystydhon ja parempaan tydhyvinvointiin. Taman
tutkimuksen avulla Hok-Elannon tydntekijat saavat kasityksen heidan esimiestensa
johtajuuskasityksista kuin myds johtajat itse saavat ajankohtaista tietoa kollegoidensa

ajatuksista.

Tama tutkimus on myds hyodyllinen HAAGA-HELIA ammattikorkeakoululle, joka pyrkii
antamaan ajankohtaista tietoa tuleville liikkeenjohdonkoulutusohjelmassa oleville

restonomeille esimiestydsta ja johtajuudesta.

Tietoperustassa kasittelen erilaisia johtajuustyyleja, johtajuutta Suomessa ja maarittelen
tydhoni liittyvat kasitteet. Olen valinnut tarkasteltavaksi kaksi vanhempaa
(transformatiivinen ja transaktionaalinen) ja seitseman uudempaa (autenttinen, eettinen,
kaytannonlaheinen, hengellinen, jaettu, yhdistava ja palvelu.) johtamistyylid. Andersonin ja
Sunin (2017) tekeman tutkimuksen mukaan nama johtajuustyylit mainittiin useiten
artikkeleissa, jotka kasittelivat johtajuustyyleja 2000-2014 valisena aikana. Tarkoituksena
on maaritelld nama johtajuustyylit ja verrata niitd Hok-Elannon paallikdiden nakemyksiin

johtajuudesta.

Tutkin aihettani aiempien tutkimusten, kirjallisuuden ja teemahaastatteluiden muodossa.
Teemahaastatteluissa kasiteltiin yllamainittuja aiheita Hok-Elannon paallikdiden kanssa.

Analysoin teemahaastattelut sisallénanalyysin avulla.



Taman tutkimuksen kohderyhmana toimivat Hok-Elannon paallikét, johon kuuluu Hok-
Elannon ravintoloiden liikeideapaallikoita ja ravintolapaallikoita. Paadyin tahan
kohderyhmaan, koska tassa asemassa olevilla henkil6illa on laaja ndkemys Hok-Elannon
johtajuudessa ja he toimivat isossa organisaatiossa seka johtajana omalle yksikdlleen
kuin myds alaisena omille esimiehilleen kuten Hok-Elannon ryhmapaallikdlle ja
aluepaallikodlle. Hok-Elannon keskijohdon kasityksia johtajuudesta ei ole tutkittu

aikaisemmin.



2 Tyon tarkoitus

Ravintola-alan johtajuudesta on tehty aikaisempia tutkimuksia. Tutkimuksia on tehty
ravintola-alan johtajuuden ominaispiirteistd, muutosjohtamisesta ja alan johtajuudesta
eettisesta ndkdkulmasta katsottuna. Paallikdiden johtajuustyyleja ei ole viela tutkittu
opinnaytetyoni nakokulmasta katsottuna mika antaa tutkimukselle taysin uuden

nakokulman.

Tyon tarkoituksena on antaa yritykselle, tydntekijoille kuin myos sen paallikdille
ajankohtaista tietoa paallikdiden ndkokulmista johtajuuteen liittyen. Tavoitteenani on antaa

Hok-Elannolle avaimet yrityksen johtajuuden kehittdmiseen tulevaisuudessa.

2.1 Tyon keskeiset kasitteet tutuiksi

Esimiehella tarkoitetaan opinnaytetydssani tydnantajan eudstajaa. Esimiehen tehtdvana
on saavuttaa tiiminsa kanssa heille asetetut liikketoiminnalliset tavoitteet. Esimiehen tulee

nuodattaa tydnantajansa asettamia saantoja ja lainsdadantéa. (Hyppanen 2007, 9.)

Tydssani paallikko, johtaja ja esimies ovat synonyymeja, joilla viittaan Hok-Elannon
keskijohtoon. Keskijohdolla opinnaytetydssani tarkoitetaan Hok-elannon

ravintolapaallikéita ja liikeideapaallikoita.

Johtajuustyyli (Leadershipstyle) on tapa, jolla johtaja vaikuttaa ryhman toimintaan.
(DeVries, Kaiser 2000, 1.)

Johtajuus maaritellaan luvussa 2, joka kasittelee johtajuutta.



3 Johtajuus

Rostin (1999) mukaan johtajuudesta on maaritelty yli sata maaritelmaa. (Northouse 2007,
2.)

Northousen mukaan johtajuuden voi maaritella suhteeksi(relationship), taidoksi(skill),
kayttaytymismalliksi(behaviour), kyvyksi(ability), luonteenpiirteeksi(trait) tai

vaikuttamisprosessiksi (influence process). (Northouse 2007, 2-7.)

Valitessani johtajuusnakdkulmaa opinnaytetyolleni kavin lapi kaikki kuusi maaritelmaa.
Lahes kaikissa Andersonin & Sunin eniten tutkituissa johtajuustyyleissa 2000-2014
valisena aikana keskeisena piirteena nousi etiikka ja moraali kuin myos
johtajakayttaytymisen vaikutus alaisiin. Northousen (2007) mukaan
vaikuttamisprosessissa johtajat keskittyvat vaikuttamaan alaisiinsa ja saavuttamaan tata
kautta yhteisia paamaaria. Yhteiset tavoitteet vahentavat epaeettisyytta ja
pakonomaisuutta johtajan ja alaisen valilla. (Northouse 2007, 7.) Koen, etta jokaisessa
yhdeksassa johtajuustyylissa johtaja vaikuttaa alaisiinsa eri tavoin, tavoitteena saavuttaa
yhteisia paamaaria. Tdman perusteella valitsin johtajuuden maaritelmaksi

opinnaytetyéhdni vaikuttamisprosessin (influence process).

Monissa kuvaamissani johtajuustyyleissa keskidssa oli myos luonteenpiirre nakokulma
(trait). Johtajuustyyleissa kuvattiin luonteenpiirteita ja ominaisuuksia (esim.
transformatiivinen), joita taman tyylin johtaja omaa ja sen vuoksi pohdin taman
nakokulman valitsemista johtajuusnakdkulmakseni. Vahvana kritiikkina kuitenkin
luonteenpiirrendkdkulmaa vastaan toimii sen tieteellinen kyvyttémyys todistaa
johdonmukaisesti tehokkaan johtajan piirteet. (Bono, Gerhardt, llies & Judge 2002, 765.)
Kirkpatrick & Locke (1991) kuvailivat johtajan piirteiksi motivaatiota, suoraselkaisyytta,
itsevarmuutta, kognitiivista kyvykkyytta ja tietoa tydtehtavista kun taas puolestaan
Zaccaro, Kemp & Bader (2004) erittelivat yhdentoista piirteen listan, joista vain kaksi
(kognitiivinen kyvykkyys ja motivaatio) yhtenevat Kirkpatrickin ja Locken teorian kanssa.
(Northouse 2013, 23.) Stoghillin jo vuonna 1948 tekema tutkimus ehdottaa, etta
johtajuutta ei voi tarkastella pelkastaan luonteenpiirteiden nakékulmasta. Useat tutkijat
ovat myds ehdottaneet (esim. Yukl & Van Fleet 1992) ettd luonteenpiirteen vaikutus on
tilannekohtainen. (Bono, Gerhardt, llies & Judge 2002, 765.) Johtajat, jotka omaavat
johtajuutta edistavia piirteita tietyissa tilanteissa voivat olla kddettomia toisessa
tilanteessa. (Northouse 2013, 31.) Koen, etta tilannekohtainen johtajuus ravintola-alalla on
erittain tarkeaa kiireisyyden ja tilanteiden vaihtuvuuden vuoksi ja tdma on toinen syy miksi

valitsin vaikutusprosessijohtamisen luonteenpiirrejohtamisen sijasta.



Northousen (2013) mukaan ilman vaikuttamista (influence) johtajuutta ei ole olemassa
(Northouse 2013, 5.) ja maarittelee johtajuuden prosessiksi, jossa yksild vaikuttaa muihin
yksilGihin yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. (Northouse 2013, 5.) Yukl (2006)
maarittelee johtajuuden prosessiksi, jossa vaikutetaan toiseen ihmiseen tavoitteena
yhteinen nakemys siitd, mita tehdaan ja miten. Yukl (2006) maarittelee myds johtajuuden
ihmisiin vaikuttamisena, jonka tavoitteena on yhteisen tavoitteen saavuttaminen (Kotter,
1.), joka yhtyy Northousen kasityksen kanssa. Seeman (1960) maaritteli johtajuuden myos

vaikuttamisprosessiksi, jossa mennaan kohden yhteista paamaaraa. (Northouse 2013, 3.)

Seuraavassa kuviossa selvennetaan johtajuuden vaikuttamisprosessia.

JOHTAJA

JIOHTAJULUS

\ Kanssakdy-
mimen

TYONTEKUAT

Kuvio 1. Johtajuus vaikuttamisprosessina (Northouse 2013, 7.)

Johtajuus vaikuttamisprosessina tarkoittaa johtajan ja tydntekijan valista
kanssakaymista, joka on opittavissa ja saatavilla kaikille. (Northouse 2013, 8.)
Johtajuuteen vaikuttamisprosessina kuuluu tavoitteiden saavuttaminen, ryhmassa
tydskenteleminen ja toisiin vaikuttaminen. Vaikuttamisprosessijohtaminen on

kaksisuuntainen tie, johon osallistuu seka johtaja etta alainen. (Kotter, 1.)

Seuraavaksi kdyn lapi kaksi tunnetumpaa ja vanhempaa johtajuustyylia ja seitseman
uudempaa ja vahemman tutkittua johtajuustyylia saadaksemme kasityksen siita, millaisia
johtajuustyyleja on olemassa. Aion myos vertailla naita kahta vanhempaa johtajuustyylia
(transformatiivinen ja transaktionaalinen), koska kirjallisuuden mukaan ndma koetaan
toistensa vastakohdiksi. (Anderson & Sun 2017) Lopuksi kayn lapi kaikkien tyylien

samankaltaisuuksia ja eriavaisyyksia. Aion myos nostaa esiin seuraavissa



johtajuustyyleissa esiintyvia vaikuttamisprosessijohtamisen piirteita. Tyon empiirisessa
osassa nostan vaikuttamisprosessijohtamiseen liittyvia aiheita esiin Hok-Elannon

paallikdiden johtajuuskasityksista.

3.1  Transformatiivinen johtajuus

Andersonin ja Sunin artikkeliaan tekeman tutkimuksen mukaan transformatiivinen
johtajuus mainittiin 275 kertaa (22,7%) 1212 artikkelista, jotka kasittelivat johtajuutta 2000-
2014 valisena aikana. (Anderson & Sun 2017)

Lukiessani artikkeleita transformatiivisesta johtajuudesta tapa, jolla siitd puhutaan toi
mieleeni muutosjohtajuuden. Northousen mukaan transformatiivinen johtajuus on

johtajuustyyli, joka saa aikaan positiivista muutosta ihmisissa (Northouse 2013, 185).

Transformatiivinen johtaja johtaa esimerkilla. Transformatiiviset johtajat omaavat
rohkeutta ja itsevarmuutta ja ovat valmiita tekemaan uhrauksia yhteisen hyvan vuoksi. He
kokevat tarvetta muuttaa asioita organisaatiossa, jotka eivat enaa ole yrityksen tai
tyéntekijoiden hyvaksi ja osaavat muodostaa tyontekijoista ryhmia, jotka toimivat. (St.
Thomas University 2018)

Transformatiivinen johtajuus inspiroi ihmisia padsemaan ennennakemattomiin tuloksiin ja
antaa tyontekijoille mahdollisuuden itsehallintoon tietyissa tyotehtavissa. Johtaja luottaa

tyéntekijoiden tekemiin paatoksiin. (St. Thomas University 2018)

Transofrmatiiviset johtajat haluavat uudistua ja uudistaa. He pyrkivat tekemaan eettisia ja
tietoisia paatoksia ja puhuttelemaan alaisiaan seka tunteiden etta ajatusten kautta. (St.
Thomas University 2018) Transformatiiviset johtajat motivoivat myds itseaan omalla

moraalisella ja esimerkillisella kayttaytymisellaan. (Northouse 2013, 186)

Burnsin (1978) mukaan transformatiivinen johtaja auttaa tyontekijoitdan nousemaan
ylemmas Maslowin hierarkisella tarveasteikolla (kuvaa ihmisen perustarpeita
asteikoittain). Transformatiivinen johtaja auttaa my6s Burnsin (1978) mukaan alaisiaan
ylittdmaan omia odotuksiaan. Williamsin (1994) tutkimukset osoittavat, etta
transformatiivinen johtajuus omaa yhteiséllistd kayttaytymista, kansalaishyveellisyytta,
urheiluhenkea ja epaitsekkyytta. Avolio ja Bass (1991) paattivat korvata
transformatiivisessa johtajuudessa esiintyvan sanan "karisma” ideaalilla vaikuttamisella,

joka kaydaan lapi mydhemmin tassa luvussa. (Bass 1999, 12.)



Bassin (1985) transformatiivisen johtajuusteorian mukaan transformatiivisessa
johtajuudessa on nelja ulottuvuutta. (Bass 1999, 11.) Nama ulottuvuudet mainittiin 1ahes
kaikissa tieteellisissa artikkeleissa, jotka koskivat muutosjohtajuutta. Seuraavaksi kayn

Iapi nAma nelja ulottuvuutta. (Anderson & Sun 2017, 78.)

Yksil6llinen huomioiminen (Individual consideration) tassa ulottuvuudessa painotetaan
ryhman jasenten tarpeita. Johtaja toimii roolimallina, mentorina ja opettajana motivoiden
ryhman jasenia tekemaan annettuja tehtavia. (Anderson & Sun 2017, 78.) Joissakin
tapauksissa yksilollinen huomioiminen tarkoittaa tyontekijan tiukkaa ohjaamista kun taas
toinen tyontekija voi kokea henkisen tuen tarkeammaksi ohjeistuksen sijasta. (Northouse
2013, 193.)

Alyllinen stimulointi (Intellectual stimulation) tarkoittaa sité tasoa, milla johtaja stimuloi
luovuutta alaisissaan tarjoamalla tarpeeksi isoja haasteita ja ottamalla riskeja alaistensa
ideoiden kanssa. (Anderson & Sun 2017, 78.)

Inspiroiva motivointi (Inspirational motivation) tarkoittaa merkityksen luomista alaisten
tydlle. Johtajan motivoidessa alaisiaan, on tarkeaa, ettd han antaa tehtaville selkean
vision ja tavoitteen ja syyn tehda t6ita kyseisessa organisaatiossa. (Anderson & Sun
2017, 78.) Tiimihenki on tarkea osa-alue inspiroivassa motivoinnissa. (Northouse
2013,193.)

Ideaalinen vaikutus (Idealized influence) edustaa johtajan ihailtavaa kayttaytymista,
jonka johdosta alaiset voivat samaistua johtajaansa. (Anderson & Sun 2017, 78.)
Ideaalissa vaikuttamisessa johtaja toimii roolimallina alaisilleen ja omaa korkeat eettiset ja
moraaliset arvot. (Northouse 2013, 191.) Bassin (1999) mukaan ideaalia vaikutusta
voidaan sanoa myds karismaksi. (Bass 1999, 11.) Antonakiksen (2012) mukaan

ideaalinen vaikutus (karisma) on transformatiivisen johtajuuden emotionaalinen osa-alue.

Karismaattisen johtajuuden koetaan olevan synonyymi transformatiiviselle johtajuudelle.
(Northouse 2013, 187.) Bryman (2012) kuitenkin

huomauttaa, etta vaikka karismaattinen johtajuus nahdaan usein synonyymina
transformatiivisen johtajuuden kanssa on monia malleja, jotkakokevat karisman vain

osana tata johtajuustyylia. (Northouse 2013, 202.)

Weberin (1947) mukaan karisma tarkoittaa tiettya ominaisuutta, joka antaa ihmiselle

kyvyn tehdd ennenndkemattémia asioita. (Northouse 2013, 188)



Seuraavassa taulukossa on kuvattu Northousen (2013) ajatuksia karsimaattisen johtajan

luonteenpiirteista, kayttaytymismalleista ja ndiden kahden vaikutuksesta tyontekijoihin.

Taulukko 1. Transformatiivisen johtajan luonteenpiirteet, kayttaytymismallit ja vaikutus
tyéntekijéihin (Northouse 2013, 188)

LUONTEENPIIRTEET KAYTTAYTYMISMALLIT VAIKUTUS TYONTEKUIOIHIN

-Dominoiva -Roolimalli -Luottamus johtajan ideologiaan

-Halu inspiroida -Nayttaa patevyytensa -Usko johtajan ja tydntekijan

-ltsevarma -Kertoo tavoitteet samankaltaisuuteen

-Korkeat moraaliset arvot -Kommunikoi odotukset -Kiintymys johtajaa kohtaan
-Uhkuu itsevarmuutta -Lisaa tottelevaisuutta
-Herittdaa motivaatiota -Emotionaalinen kiintymys

-Kasvavat tavoitteet
-Kasvava itsevarmuus

Northousen (2013) mukaan transformatiivinen johtaja on dominoiva, inspiroiva, itsevarma
ja omaa korkeat moraaliset arvot. Transformatiivinen johtaja toimii roolimallina, nayttaa
patevyytensa, kommunikoi yrityksen tavoitteet, uhkuu itsevarmuutta ja herattaa
motivaatiota alaisissaan. Transformatiivisen johtajan luonteenpiirteiden ja
kayttaytymismallien kautta tydntekijoiden luottamus, usko ja kiintymys johtajaa kohtaan
kasvaa. Johtajan piirteet ja kayttaytyminen vaikuttaa myos tyontekijdoiden emotionaaliseen

kiintymykseen johtajaa kohtaan ja lisdantyneeseen itsevarmuuteen.

Monet tutkimukst ovat osoittaneet, ettd naisjohtajat osoittavat enemman transformatiivista

johtajuutta kuin miesjohtajat. (Bass 1999, 17)

3.2 Transaktionaalinen johtajuus (Transactional leadership)

Transaktionaalinen johtaja (transactional leader) eli Liiketoiminnalinen johtaja on

ihminen, joka arvostaa saantgja ja jarjestelmallisyytta. (St. Thomas University 2018.)

James McGregor Bursin mukaan (1978) liiketoiminnalliset johtajat ovat rehellisia, reiluja,

vastuullisia ja arvostavat sitoumusta. (St. Thomas University 2018.)

Liiketoiminnallinen johtajuus (Transactional leadership) keskittyy tuloksen tekemiseen.
Tama johtajuustyyli perustuu itse motivoituneihin tydntekijoihin, jotka tydskentelevat hyvin
organisoidussa ja tiukassa ymparistdssa. Tassa johtajuustyylissa johtaja on vastuussa
rutiinin yllapitdmisesta henkildkohtaisten- ja ryhman suoritusten kautta. Tyontekijéiden
tydntekoa arvioidaan saanndllisesti ja organisaatioissa on kaytdéssa monesti palkitsemis-

ja rangaistus jarjestelmat. Liiketoiminnallisessa johtajuudessa tyontekijoiden ja johtajan



valinen suhde perustuu niin sanottuun ’riippuvuussuhteeseen’ eli tydntekijat antavat

johtajalle jotain mita han tarvitsee ja pain vastoin. (St. Thomas University 2018.)

1980- ja 1990-luvulla tutkijat Bernard M. Bass, Jane Howell ja Bruce Avolio maarittelivat

liiketoiminnallisen johtajuuden kolme ulottuvuutta.

Mahdollinen palkitseminen (Contingent rewarding), jossa johtaja asettaa tydntekijoille
tavoitteet, joiden saavuttamisesta palkitaan asianmukaisesti. (St. Thomas University
2018)

Passiivinen johtaminen (Passive management) missa johtaja puuttuu tyontekijdiden

tydskentelyyn vain ongelmatilanteessa. (St. Thomas University 2018.)

Aktiivinen johtajuus (Active management), jossa johtajat varautuvat ennalta tuleviin
ongelmiin, monitoroivat kehitysta ja tekevat tarvittavia korjausliikkeita. (St. Thomas
University 2018.)

Sadeghin ja Pihien (2012) mukaan transaktionaalisessa johtajuudessa tapahtuva johtajan
ja alaisen valinen vaihtokauppa antaa johtajalle avaimet onnistua asetetuissa tavoitteissa,
pitda ylla organisaation tilannetta, ohjata tyontekijoitd onnistumaan tehtavissaan, valttaa
tarpeettomia riskeja ja keskittya organisaation tehokkuuteen. Vastapainoksi tama
johtajuustyyli antaa alaisille mahdollisuuden tayttda heidan omia mielenkiinnon kohteitaan.
Transaktionaalisen johtajuuden koetaan vahentavan tydpaikka ahdistusta ja edistavan

tyén laatua, asiakaspalvelua ja taloudellista tehokkuutta. (McCleskey 2015, 124.)



3.3 Transformatiivinen johtajuus vs. transaktionaalinen johtajuus

Transaktionaalinen johtajuus maaritelladn yleensa transformatiivi-

sen johtajuuden vastakohdaksi (Anderson & Sun 2017).

Seuraavassa kuviossa avaan transformatiivisen ja transaktionaalisen johtajuuden

sanomaa niissa esiintyvien komponenttien avulla (komponentit avattu luvuissa 2.1 ja 2.2).

TRANSFORMATIIVINEN
JOHTAJUUS

Ideaalinen Hl]j Inspiroiva q}‘ Alyllinen q]] Yksilollinen
vaikuttaminen mativoiminen stimulointi huomiciminen

TRANSAKTIONAALINEN
JOHTAILUS

Mahdaollinen
palkitseminen
i

Esimiestyd odotusten

" mukaan " ODOTETUT . SUORITUS YLI
anagement *
miﬁm TULOKSET ODOTUSTEN

Kuvio 2. Transformatiivisen ja transaktionaalisen johtajuuden komponentit ja niiden
yhteinen tavoite (Northouse 2013, 194)

Transaktionaalinen johtajuus tahtaa valmiiksi odotettuihin tuloksiin, jotka tahtaavat

suoritukseen yli odotusten kun taas puolestaan transformatiivinen johtajuus tahtaa

kayttaytymiseen, joka ylittaa aikaisemmat odotukset. (Northouse 2013, 193.)
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Seuraavassa taulukossa kuvataan transaktionaalisen ja transformatiivisen johtajuuden

eroavaisuuksia.

Taulukko 2. Transaktionaalisen- ja transformatiivisen johtajuuden erot

Nikokulma Transaktionaalinen
johtajuus

Reagoiva vs. Ennakoiva

Kanssakayminen johtajan ja
alaisen valilla

Motivaatio

Organisaatiokulttuuri

Mihin johtajuustyyli perustuu?

Millaisiin yrityksiin sopiva?

Mihin johtajuus keskittyy?

Johtajuustyyli on reagoiva ja
pyrkii hoitamaan clemassa
olevat ongelmat heti

Toimii kannustimien,
palkitsemisen ja rangaistusten
kautta

Tyontekijoita motivoidaan
palkitsemisen ja tavoitteiden
asettamisen kautta

Toimii parhaiten jo olemassa
olevan organisaation sisalla

Perustuu johtajan ja alaisen
vdliseen vaihtokauppaan, josta
molemmat hyotyvat

Sopii heikosti menestyville
yrityksille

Yksityiskohtiin

johtajuus

Johtajuustyyli on ennakoiva ja
pyrkii luomaan odotuksia
tyontekijoiden keskuudessa

Toimii inspiroinnin,
tyontekijoihin vaikuttamisen
ja dlyllisen stimuloinnin kautta

Tyontekijoita motivoidaan
tekemadadn toita tavoitteiden
eteen, jotka tukevat ryhman
etua

Pyrkii kehittamadn clemassa
olevaa organisaatiokulttuuria

Laittaa tyontekijat etusijalle.
Kehittaa ja inspiroi

Sopii yrityksille, joiden
organisaatiokulttuuri on
seisahtanut

Kokonaiskuvaan

Transaktionaaliset johtajat eivat erittele tydntekijdidensa tarpeita eivatka keskity heidan

henkilokohtaiseen kehitykseensa vaan asioihin, jotka voivat vieda yritysta eteenpain

(Northouse 2013, 195.) Transformatiivinen johtaminen on henkildkohtaisempaa ja

keskittyy muiden voimaannuttamiseen (Northouse 2013, 199).

Bassin (1990) mukaan transformatiivinen johtaja inspiroi, valmentaa, kunnioittaa yksil6ita

jaluo luovaa ilmapiiria tydyhteis66n. Transaktionaalinen johtajuus taas puolestaan

keskittyy johtajan ja tydntekijan vaihtokauppaan, josta molemmat hyétyvat.

Transaktionaaliset johtajat motivoivat palkitsemalla tyontekijéitaan. (McCleskey 2015,

124.)
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Transformatiivinen johtajuus sopii organisaatiokulttuurin muuttamiseen ja
transaktionaalinen johtajuus organisaation kehittamiseen. Transaktionaalisessa
johtajuudessa tydntekija laittaa itsensa etusijalle kun taas puolestaan transformatiivinen
johtajuus ohjaa tydntekijaa keskittymaan ryhman etuun oman edun sijasta. Esimerkiksi
Lowen, Kroeckin ja Sivasubramaniamin tutkimukset esittavat, etta transformatiiviset
johtajat ovat tehokkaampia ja saavat enemman aikaan tydpaikalla kuin transaktionaaliset
johtajat. (Northouse 2013, 193.)

Transformatiivista johtajuutta on kuitenkin kritisoitu sen konseptin epaselvyyden vuoksi.
Tama johtajuustyyli omaa monia erilaisia piirteitd, mika hankaloittaa sen maarittelemista.
(Northouse 2013, 202.)

Burnsin (1978) mukaan transaktionaalinen johtajuus on usein lyhytaikaista
vuorovaikuttamista johtajan ja alaisen valilla. Johtajan ja alaisen suhde on usein
pinnallista ja luo katkeruutta alaisten joukossa, joka koetaan transaktionaalisen
johtajuuden heikkoutena. (McCleskey 2015, 122.)

Transformatiivinen johtajuus voidaan nahda seka luonteenpiirteena etta
vaikuttamisprosessina. Bryman (1992) ehdottaa transformatiivisen johtajuuden olevan
luonteenpiirre, jota on hankala opettaa eteenpain kun taas puolestaan Weber, House ja
Bass kokevat sen olevan enemmankin vuorovaikutusta tyontekijan ja johtajan valilla.
(Northouse 2013, 203.)Transaktionaalinen johtajuus keskittyy johtajuuskayttaytymiseen
luonteenpiirteiden sijasta. (McCleskey 2015,124)

Transaktionaalinen johtajuus ei huomio yksildllisia eroavaisuuksia johtajien valilla kuten
karismaa, joka taas nakyy vahvasti transformatiivisessa johtajuudessa. (McCleskey 2015,

124.)

Kummassakin johtajuustyylissa keskitytdan johtajan ja alaisen valiseen kanssakaymiseen

ja painotetaan tyon lopputulosta. (McCleskey 2015,124.)

3.4 Autenttinen johtajuus (Authentic Leadership)

Andersonin ja Sunin tekeman tutkimuksen mukaan autenttinen johtajuus mainittiin 34
kertaa 1212 artikkelista, jotka kasittelivat johtajuutta 2000-2014 valisena aikana.
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Autenttinen johtajuus on yksi uusimmista tutkituista johtajuustyyleista. (Northouse 2013,
253.)

Walumbwa (2008) maarittelee autenttisen johtajuuden sarjaksi johtajuuskayttaytymista,
joka edistaa positiivista psykologista kapasiteettia ja positiivista eettista ilmapiiria
kasvattaakseen parempaa itsetietoisuutta, sisaista moraalista perspektiivia, tasapainossa
olevaa informaation prosessointia ja avoimuutta, johon voi samaistua. (Anderson & Sun
2017, 82) Autenttinen johtajuus keskittyy yksinkertaisuudessaan siihen, onko johtajuus
aitoa. (Northouse 2013, 253)

Seuraavassa kuviossa selvennetaan mitka asiat vaikuttavat autenttiseen johtajuuteen.

ITSETIETOISUUS

POSITIVINEN
PSYKOLOGINEN
KAPASITEETTI \ RELATIONAALINEN
AVOIMUUS
KRITTINEN |::> AUTENTTINEN
TAPAHTUMA JOHTAJUUS
MORAALINEN TASAPANOINEN
JARKEILY PROSESSOINTI
SISAINEN
MORAALINEN
PERSPEKTIIVI

Kuvio 3. Autenttinen johtajuus (Northouse 2013, 263)

Seuraavaksi kayn lapi kuviossa esiintyvat autenttiseen johtajuuteen vaikuttavat
komponentit (positiivinen psykologinen kapasiteetti, moraalinen jarkeily, kriittiset elaman
tapahtumat, itsetietoisuus, relationaalinen avoimuus, tasapainoinen prosessointi &

sisdinen moraalinen perspektiivi).

On olemassa nelja positiivista psykologisen kapasiteetin ominaisuutta, jotka edistavat
autenttisen johtajuuden komponentteja. (Northouse 2013, 264) Nama ominaisuudet oat

itsevarmuus, toivo, optimismi ja sinnikkyys. (Northouse 2013, 265.)

Itsevarmuus tarkoittaa uskoa omiin kykyihin suorittaa annetut tehtavat kunnialla.
Banduran (1997) ja Luthansin ja Aviolin (2003) mukaan johtajat, joilla on itsevarmuutta
ovat motivoituneempia onnistumaan ja olemaan sinnikkdampia kohdatessaan

ongelmatilanteita. (Northouse 2013, 265.)
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Luthans ja Aviolinin (2003) mukaan toivo on positiivinen motivoitunut tila, joka perustuu

tahdonvoimaan ja tavotteiden asettamiseen. (Northouse 2013, 265.)

Optimismi tarkoittaa Coveyn (1990) mukaan kykya katsoa tilanteita positiivisesta
kulmasta. (Northouse 2013, 265.)

Sutcliffen ja Vogusin (2003) mukaan Sinnikkyys tarkoittaa johtajan kapasiteettia toipua

vaikeista asioista ja kykya sopeutua erilaisiin tilanteisiin. (Northouse 2013, 265.)

Moraalinen jarkeily tarkoittaa johtajan kykya tehda eettisia paatoksia. Moraalisen
kapasiteetin kehittdminen on elaman |api kestava prosessi, joka vie aikaa. (Northouse
2013, 265.)

Kriittiset elama tapahtumat ovat positiivisia tai negatiivisia tapahtumia, jotka muovaavat
ihmisen elamaa kuten lapsen syntyma tai laheisen kuolema. Shamirin ja Eilamin
painottavat (2005) mitd paremmin johtajat ynmartavat omia elamantapahtumiaan sita

parempia autenttisia johtajia he ovat. (Northouse 2013, 266.)

Autenttisesta johtajuudesta on aikaisemmin tehty teoreettista ja maaritelmallista
tutkimusta, mutta viime aikoina tutkimuksia on tehty myds empiirisesta nadkdkulmasta.
Walumbwan (2008) ’16-item Authentich Leardership Questionnare’(ALQ) ja Neider
Schriesheimin ’14-item Authentic Leadership Inventory’ (ALI) perustuvat molemmat

neljadan ulottuvuuteen, jotka kuvaavat autenttista johtajuutta. (Anderson & Sun 2017, 82.)

Itsetietoisuus (Self-awareness), joka tarkoittaa omien vahvuuksien ja heikkouksien
tiedostamista ja tietoisuutta oman persoonan vaikutuksesta toisiin. (Anderson & Sun
2017, 82.)

Relationaalinen avoimuus (Relational transparency) tarkoittaa autenttisen minan
nakymista jokaisessa tilanteessa epaaidon sijasta (Anderson & Sun 2017, 82).
Autenttisessa johtajuudessa on sallittua nayttaa kunnioittavasti seka negatiiviset etta
positiiviset tunteet, joka tekee johtajan ja alaisen kanssakaymisesta aitoa. (Northouse
2013, 264.)

Tasapainossa oleva prosessointi (Balanced processing) jossa on tarkeaa, etta johtajat
analysoivat kaiken relevantin tiedon ennen paatdksen tekoa. (Anderson & Sun 2017, 82.)

Johtaja eivat saa olla epaoikeudenmukaisia eika suosia ketdan paatoksia tehdessa.
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Tasapainoisen prosessoinnin omaavat johtajat nahdaan autenttisina johtajina, koska he
ovat avoimia omista perspektiiveistdan, mutta huomioivat myds muiden mielipiteet.
(Northouse 2013, 264.)

Sisdinen moraalinen perspektiivi (Internalized moral perspective) joka viittaa laajaan
itsetuntemukseen, jota ohjaa vahvat moraalit ja arvot. Autenttinen johtaja ei anna ryhman,
organisaation ja sosiaalisten paineiden vaikuttaa itseensa. (Anderson & Sun 2017, 82)
Tama nahdaan autenttisena, koska alaiset uskovat johtajan paatosten kertovan hanen

omista moraaleistaan ja arvoistaan. (Northouse 2013, 264.)

Walumbwan teorian (2008) mukaan autenttinen johtajuus on kehitysprosessi
(developmental process), joka kehittyy johtajassa ajan kuluessa esimerkiksi sairauden tai
uuden tyon myota. (Northouse 2013, 254).

Monet kirjailijat ovat kuitenkin eri mieltd Walumbwan maaritelmasta, jossa ehdotetaan
autenttisen johtajuuden edistavan positiivista psykologista kapasiteettia ja optimismia.
(Northouse 2013, 269.)

Northousen (2013) mukaan autenttista johtajuutta ei ole tutkittu riittdvasti, jotta voitaisiin
todeta silla olevan vaikutusta positiivisesti organisaation tuloksellisuuteen. (Northouse
2013, 269.)

Tutkijat ovat esittdneet huolestuneisuutensa autenttisen johtajuuden paallekkaisyydesta
transformatiivisen johtajuuden kanssa. (Anderson & Sun 2017, 87). Walumbwan (2008)

mukaan transformatiivinen johtajuus omaa kaiken sen mita autenttinen johtajuus esittaa ja

viela enemman (Walumbwa 2008, 102.)

3.5 Eettinen johtajuus (Ethical leadership)

Eettinen johtajuus (Ethical leadership) on tuloksen tekemista inhimmilliset seikat

huomioon ottaen. (Heiskanen & Salo 2008, 16)

Aaltosen (2011) mukaan Eettinen johtaminen on johtamista rehellisesti, puolueettomasti,

oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti niin, ettd se on moraalista. (Aaltonen 2011, 165).
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Seuraavassa kuvassa esittelen eettisen johtajuuden periaatteita.

Toisten
kunnioittaminen

‘fhteisdn
rakentaminen

Toisten
palveleminen

Oikeuden-
mukaisus

Kuvio 4. Eettisen johtajuuden periaatteet (Northouse 2013, 431)

Northousen mukaan eettisen johtajuuden periaatteita ovat toisten kunnioittaminen,
yhteis6n rakentaminen, rehellisyys, oikeudenmukaisuus, ja toisten palveleminen.
(Northouse 2013, 431.)

Brown, Trevinon ja Harrison (2005) kuvailevat eettista johtajuutta siten, etta se on
esimerkilld johtamista ihmisten valisten suhteiden ja omien valintojen kautta seka alaisten
kannustamista toimimaan vastaavasti. Tata tulee toteuttaa kaksisuuntaisen viestinnan,

paatdksenteon ja oikeanlaisen toiminnan (oikeudenmukaisuuden) vahvistamisen kautta.

Kun taas Heiskanen ja Salo kuvailevat eettista johtamista mydskin oikeudenmukaiseksi,
luottamusta kasvattavaksi, puolueettomaksi ja lahjomattomaksi. (Heiskanen & Salo 2008,
15.)

Naissa kolmessa maaritelmassa yhteisena tekijana on oikeudenmukaisuus, joka
Heiskasen ja Salon (2008) mukaan muodostuu todenmukaisesta ja avoimesta
tiedonkulusta ja tyontekijoiden kuulemisesta heille tarkeissa asioissa. Eettisessa

johtamisessa paatdksenteon tulee olla oikeudenmukaista ja lapinakyvaa. Tassa
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johtajuustyylissa on myds tarkeda antaa kiitosta onnistuneista suorituksista ja muotoilla

kritiikki niin, etta tydntekijat kokevat sen reiluna. (Heiskanen & Salo, 16)

Eettisen johtajan tulee olla luottamuksen arvoinen ja hanen tulee pitda tata luottamusta
ylla aktiivisesti. Alaisiin epareilusti suhtautuminen vahentaa tyon tuloksellisuutta.
(Heiskanen & Salo, 16)

Kanungon ja Mendoncan (1996) mukaan palvelemisella tarkoitetaan johtajan
epaitsekkyyttd, joka nakyy esimerkiksi johtajan neuvoessa alaisiaan, tiimin
rakentamisessa tai ihmisten voimaannuttamisessa (empowerement). (Northouse 2013,
432.)

Ciulla (2003) tutkimuksista ilmenee, etta tyontekijat kaipaavat johtajaa, joka tekee oikein,
mutta myos oikeita tydkaluja ja keinoja kayttden ja oikeista syista. Tyontekijat haluavat

luottaa siihen, ettd voivat seurata johtajansa esimerkkia ja kaskyja. (Ciulla 2003, xiii-xiv.)

Esimerkiksi Walumbwa & Schaubroeckin (2009) mukaan eettinen johtajuus vaikuttaa mm.
positiiviseen tyotyytyvaisyyteen, organisaatioon sitoutumiseen, rohkeuteen puhua
ongelmista ja haluun tehdd enemman asioita yrityksen hyvaksi. (Brown & Mitchell 2015,
856.)

Trevinon ja Brownin (2004) mukaan eettisen johtajan on tarkeaa osoittaa, mita han
odottaa alaisiltaan. Eettinen johtaja asettaa alaisilleen eettiset standardit ja johtaa
yrityksessa palkitsemisien ja rangaistuksien kautta. Naiden asioiden myéta johtaja

osoittaa alaisilleen oikeat eettiset suuntaviivat (Trevino & Brown 2004, 75).

Eettisessa johtajuudessa esiintyy paljon vaikuttamisprosessijohtamisen piirteitd. Tassa
johtajuustyylissa pyritaan vaikuttamaan omalla esimerkilla ja moraaleilla alaisiin ja tata
kautta istuttaa tyontekijoihin kipina toimia samoin. Johtaja pyrkii vaikuttamaan
tyékulttuuriin omilla eettisilla paatodksilla ja teoilla, luomalla tydpaikalle eettista
yrityskulttuuria, jota kaikki voivat toteuttaa. Brownin (2005) kasitteellistaman eettisen
teorian mukaan yksilot voivat oppia kaytésmalleja tarkkailemalla sita, miten roolimallit
(esim. johtajat) kayttaytyvat (Brown & Mitchell 2015, 585).
Vaikutusprosessijohtamisteorian mukaan johtajuus on opeteltavissa ja saatavilla kaikille.

Eettisen johtajuuden ja vaikuttamisprosessijohtajuuden teoriat tukevat toisiaan.

Eettisen johtajuuden negatiivisena puolena voidaan nahda eettisyyden monimutkaisuus.

Kaikki eivat omaa moraalista tietoisuutta tai kykene nakemaan eettisia paatoksia vaativia
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tilanteita, joka taas puolestaan vaikuttaa paatoksien eettisyyteen (Trevino & Brown 2004,
69-70).

3.6 Kaytiannoénldheinen johtajuus (Pragmatic leadership)

Yukl (1999) mukaan karisma ei ole pakollinen luonteenpiirre kun tarkastellaan hyvan

johtajan ominaispiirteita. (Anderson & Sun 2017, 80)

Mumfordin ja Van Doornin (2001) mukaan kaytanndnlaheinen johtajuus (Pragmatic
leadership) perustuu kaytanndnlaheisiin jokapaivaisiin ongelmiin, joita organisaatiot ja
tyéntekijat kohtaavat paivittain ja joita pyritdan ratkaisemaan kustannustehokkaasti.
Kaytannonlaheisessa johtajuudessa tydntekijoita motivoidaan vetoamalla heidan omiin
kiinnostuksen kohteisiinsa ja nayttamalla miten ehdotetut ratkaisut vaikuttavat tehokkaasti
yhteisiin tavoitteisiin (Anderson & Sun 2017, 80).

Mumfordin ja Van Doornin (2001) mukaan kaytannonlaheiset johtajat eivat keskity vision
artikulointiin tydntekijdilleen vaan kasilla oleviin ongelmiin ja niiden ratkaisuun.
Kaytannonlaheiset johtajat ottavat huomioon seka ihmiset etta kasilla olevan tilanteen
ongelmatilanteen esiintyessa (Angie, Bedell-Avers, Eubanks, Hunter & Mumford 2009,
300).

Kaytannonlaheiset johtajat katsovat ongelmia ja haasteita loogisesta nakdkulmasta ja
jattavat emotionaalisen puolen vahemmalle. (Antes, Caughorn, Friedrich, Mumford 2008,
147)

Mumfordin ja Strangen (2002) mukaan kaytannonlaheisen johtajat ovat niita, jotka
toimivat yrityksen, yhteison ja tyontekijdiden edun mukaisesti henkildkohtaisista
seuraamuksista huolimatta. Kaytannénlaheisen johtajan erityispiirteisiin kuuluu kriittinen
ajattelu, asioiden kyseenalaistaminen, korkean tason alykkyys ja ammattitaitoisuus
(Anderson & Sun 2017, 80).

Mumfrodin (2008) mukaan kaytanndnlaheinen johtaja ratkaisee kriisit kdytdnndnlaheisesti,
tutkien syvasti ongelman aiheuttajaa luoden realistisen ja toteutuskelpoisen ratkaisun

olemassa olevalle ongelmalle (Anderson & Sun 2017, 80).

Kaytannonlaheisesta johtajuudesta ei ole tehty tarpeeksi monipuolista tutkimusta, joka
hankaloittaa sen vertaamista muihin johtajuustyyleihin
(Anderson & Sun 2017,81).
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Kaytannonlaheisessa johtajuudessa vaikutetaan tyontekijaan jarkipuheen ja
ratkaisukeskeisyyden kautta. Tama johtajuustyyli omaa huomattavasti
vaikuttamisprosessijohtajuuden piirteitd ja vahaisesti luonteenpiirre perspektiivia (trait).

Tassa johtajuustyylissa ei keskityta johtajan luonteenpiirteisiin tai karismaan.

3.7 Yhdistava johtajuus (Integrative public leadership)

Yhdistava johtajuus (Integrative public leadership) on johtajuustyyli, joka keskittyy
tuomaan monikulttuuriset ryhmat ja organisaatiot yhteen pysyvasti, tarkoituksena
parantaa yleisia ongelmia ja saada aikaan yhteinen harmonia. (Bryson & Crosby 2010,
211)

Andersonin ja Sunin (2012) tekema katsaus yhdistavaan johtajuuteen, ehdottaa, etta

tassa johtajuustyylissa olisi nelja ulottuvuutta (Anderson & Sun 2017, 85).

Yhdistava ajattelu (integrative thinking) Tarkoittaa kognitiivista kykya ymmartaa, mitka
osa-alueet vaikuttavat eri sektoreiden yhteistydhon ja miten ne yhtenevat. (Anderson &
Sun 2017, 85)

Yhdistava kayttaytyminen (integrative behaviour) tarkoittaa niita tekoja, joita yhdistavat

johtajat tekevat saavuttaakseen yhteisen hyvan. (Anderson & Sun 2017, 85)

Yhdistavan johtamisen resurssit (integrative leadership resources) tarkoittaa johtajan
halua palvella yhteisda. Johtaja takaa yhteisdlle tietyn tason asiantuntijuuden ja luo

asiaankuuluvia sosiaalisia yhteyksia muiden kanssa. (Anderson & Sun 2017, 85)

Yhdistidva rakenteet ja prosessit (Integrative structure and processes) tarkoittaa
tiettyjen yhteistydssa tehtyjen prosessien ja kaytantojen sailyttamista, joista johtajat voivat

hyotya jatkossa yhteistyon edetessa. (Anderson & Sun 2017,85)

Yhdistavaan johtajuustyyliin ei ole kehitetty viela vakaalla pohjalla olevaa mittaria.
Empiiriset tutkimukset yhdistavasta johtajuudesta ovat myds rajallisia. (Anderson & Sun
2017, 85)

Yhdistavassa johtajuudessa johtaja pyrkii vaikuttamaan (influence) tydntekijéihin omilla

ajatuksillaan, teoillaan ja luomalla tyontekijdille asiantuntevan tydymparistdon. Edella

mainittujen asioiden vaikutuksena johtaja pyrkii luomaan tyontekijoilleen harmonisen
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monikulttuurisen tydympariston, jossa kaikki viihtyy. Tassa johtajuustyylissa ei keskityta
johtajan luonteenpiirteisiin (trait) vaan enemmankin johtajan vaikutukseen tyontekijdihin ja
tydymparistéon. Tassa johtajuusmallissa ei puhuta tydntekijan vaikutuksesta johtajaan,
joka kapinoi vaikuttamisprosessijohtamista vastaan, jossa molemmat osapuolet

vaikuttavat toisiinsa.

3.8 Hengellinen johtajuus (Spiritual leadership)

Fryn teorian (2003) mukaan hengellinen johtajuus (Spiritual leadership) tarkoittaa niiden
arvojen, asenteiden ja tapojen harjoittamista, jotka ovat olennaisia itsensa ja muiden
motivointiin, jotta heille tulisi tunne hengellisesta selviytymisesta kutsumuksen ja
yhteiséllisyyden kautta. (Fry 2003, 694-695)

Ferguson ja Milliman (2008) kertovat, ettéa Fryn hengellisen johtajuuden teorian mukaan
johtajan arvot, asenteet ja teot luovat hengellisen ympariston, joka auttaa tyontekijoita
menestymaan. Johtajan pyyteetdn rakkaus ja hengellinen visio ovat niita ulottuvuuksia,

jotka edistavat hengellistd hyvinvointia yrityksessa. (Anderson & Sun 2017, 84)

Fry (2005) mukaan hengelliset johtajat luovat lampiman ja valittdman yhteison, joka
nostaa tyontekijoiden motivaatiota nahda enemman vaivaa yrityksen eteen. TyOntekijat
uskovat, etta johtajalla on heidan paras etunsa mielessa ja he uskovat vahvasti yrityksen
johtajuuteen. (Anderson & Sun 2017, 84.)

Fergusonin ja Millimanin mukaan (2008) Hengellinen johtajuus antaa tyontekijoille

tarkoituksen tehda ty6ta tienaamisen liséksi. (Anderson & Sun 2017, 84)

Hengellinen johtajuus nostattaa tyontekijan henkista hyvinvointia ja vaikuttaa positiivisesti:

Organisaatioon sitoutumiseen (Organizational commitment) tyontekijat, jotka tuntevat
kuuluvansa yritykseen ovat yritykselle lojaaleja ja haluavat jaada organisaatioon, joissa on

pyyteettdman rakkauden kulttuuri. (Fry & Matherly, 6)

Tuotteliaisuuteen ja jatkuvaan edistymiseen (Productivity and continuous
improvement) Tyéntekijat, jotka uskovat organisaation visioon tekevat mita tahansa

kehittyakseen ja ollakseen tehokkaampia. (Fry & Matherly, 6)

Tuloksen tekemiseen ja myyntien kasvuun (Profits and sales growth) Sitoutuneet ja

tehokkaat tyontekijat, jotka ovat motivoituneita kehittdmaan organisaation avain
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toimintatapoja, ovat myos motivoituneita tuottamaan erinomaista asiakaspalvelua ja
huipputason tuotteita. Tama vaikuttaa suoraan organisaation menestykseen ja myynnin

kasvuun. (Fry & Matherly, 7)

Fry (2003) ja Cheng & Yang (2012) testasivat hengellista johtajuutta ja totesivat alan
kontekstilla olevan vaikutusta hengellisen johtajuuden toimintaan yrityksessa. (Anderson
& Sun 2017, 85)

Hengellisessa johtajuudessa johtaja pyrkii luomaan tyontekijoilleen turvallisen ympariston,
jossa han vaikuttaa tyéntekijdihinsa pyyteetémalla rakkaudellaan hengellisten arvojen ja
asenteiden kautta. Tyontekijat vaikuttavat johtajaan toteuttamalla naita arvoja ja

nostamalla tydpanostaan organisaatiossa.

3.9 Jaettu johtajuus (Distributed leadership)

Carsonin (2007) mukaan Jaettu johtajuus tarkoittaa johtajuus sanoman levittamista

useisiin tiimin jaseniin. (Anderson & Sun 2017, 85)

Carsonin (2007) mukaan jaettu johtajuus tulee tarpeeseen silloin, kun yksil6t jakavat
omaa ammattitaitoaan yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi (Anderson & Sun 2017, 86.).
Yksinkertaisuudessaan jaettu johtajuus on ryhman jasenten nakodkulmien jakamista, jossa

jokainen ryhman jasen luottaa toistensa ammattitaitoon. (Anderson & Sun 2017, 86)

Carson painottaa, etta jaettua johtajuutta tarvitaan silloin, kun ryhman kompleksisuus
vaatii ryhman jasenia ottamaan johtajuusrooleja yhden ainoan johtajan sijasta. (Anderson
& Sun 2017, 86)

Stewartin (2011) mukaan jaettuun johtajuustyyliin ei ole 16ydetty viela tiimitasolle

hyvaksyttavaa tieteellista mittaria (Anderson & Sun 2017, 86).

Jaettu johtajuus on ryhman yksildiden ammattitaidolla vaikuttamista toiseen ryhman
yksilodn, joka tekee siitd prosessijohtamista. Erona muihin johtajuustyyleihin jaetussa
johtajuudessa on se, etta tassa johtajuustyylissa ryhmassa toimii monta johtajaa yhden
sijasta. Jaetussa johtajuudessa johtaja ei vaikuta alaisiinsa vaan johtajat vaikuttavat

toisiinsa.
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3.10 Palvelujohtajuus (Servant leadership)

Palvelujohtajuus sai alkunsa Robert K. Greenleafin esseestd ” The servant as a leader ”,
joka julkaistiin vuonna 1970 (Greenleaf 2016). Tdma on vanha johtajuustyyli, joka on artik-

keleita lukiessani noussut uudelleen pinnalle.

Palvelujohtajuutta harjoittava johtaja on palvelija ensin. Kaikki alkaa johtajan halusta aut-
taa ja palvella muita. Palvelujohtajan prioriteetti on se, ettd muiden ihmisten tarpeet ovat
tyydytettyja. "Servant-leader” jakaa omaa valtaansa myos muille ja auttaa alaisiaan teke-

maan tydnsa niin hyvin kuin mahdollista. (Greenleaf 2016)
Tutkijat eivat ole paasseet yhteisymmarrykseen palvelujohtajuuden eri osa-alueista.
(Northouse 2013, 224) Seuraavassa taulukossa ndemme kuuden eri palvelujohtajuutta

tutkineen kirjailijan ndkemyksia palvelujohtajuuden ominaispiirteista.

Taulukko 3. Palvelujohtajuuden keskeisia ominaispiirteitéd (Northouse 2013, 224)

Wong & Davey Sendjaya,
(2007) & Santora

TYﬂ ”tﬂki_jﬁiden -Muiden palveleminen  -Epaitsekkyys -Voimaannuttaminen -Muuttuva vaikutus  -Voimaannuttaminen
"I‘“-T’P'I'_:fﬁ' ja kehittaminen -Emationaalinen -Luottamus -Vapaaehtoinen -Inhimmillisyys
:;mﬁtlt?su:lsuus -Muiden parantuminen -Inhimmillisyys kaskynalaisuus -Autenttisuus
-Toisten ihmisten konsultoiminen -Suostutteleva -Agapao-rakkaus -Autenttisuus -Anteeksianto
arvostus -inhimmillisyys ja kartoitus -Visio -Tuonpuoleinen -Rohkeus
-Johtajuuden epaitsekkyys -Organisaation hengellisyys -Luotettavuus
:':I:EE;"E" -Autenttisuus ja johtaminen -Sitoumuksellinen -Johtajuus
rakentaminen suoraselkdisyys -Viisaus suhde

-Vastuullinen

moraalisuus

22



Vaikka tutkijat eivat ole samaa mielta palvelujohtajuuden atribuuteista, on naiden
tutkimusten pohjalta voitu kuitenkin luoda palvelujohtajuuden malli, joka iimenee

seuraavasta kuviosta. (Northouse 2013, 225.)

Alkaisemmat Palvelujohtajan
Olosuhteet kayttaytyminen

Lopputulos

-Kasitteellistaminen
. > -Emotionaalinen -Seuraajien
- "f”ItEkSt'l I parantuminen suorittaminen
. tt”I”” -Seuraajien pistaminen ja kasvu
_J, C":"T‘a-la:'i etusijalle -Organisaation
"-_’”5"”’“"'_5'-{';’_ et -Seuraajien henkisen suarittaminen
-seuraajien kasvun ja onnistumisien _Sosiaalinen
vastaanottavuus mahdollistaminen vaikutus
Voimaannuttaminen
-Eettisyys
-Arven luominen yhteisdlle

Kuvio 5. Palvelujohtajuuden malli (Northouse 2013, 225)

Seuraavaksi maarittelen ylla olevan palvelujohtajuuden mallista palvelujohtajan

kayttaytymisen seitseman ominaispiirretta (Lidenin & Waynen malli 2008).

Kasitteellistaminen (Conceptualizing) tarkoittaa palvelujohtajan ymmarrysta

organisaatiosta, sen tarkoituksesta ja missiosta. (Northouse 2013, 227)

Emotionaalinen parantuminen (Emotional healing) tarkoittaa johtajan kykya ottaa
huomioon muiden yksildlliset huolet ja hyvinvoinnin. Johtajan tulee tunnistaa muiden
ongelmat ja varata aikaa niiden puimiseen. Palvelujohtajat seisovat alaisiansa rinnalla ja
tukevat heitd. (Northouse 2013, 227)

Seuraajien pistaminen etusijalle (Putting followers first) tarkoittaa tyontekijoiden
tarpeiden ja onnistumisien laittamista etusijalle. Palvelujohtajuudessa seuraajat ovat

tarkeammassa roolissa johtajan sijasta. (Northouse 2013, 228)

Seuraajien henkisen kasvun ja onnistumisen madollistaminen (Helping followers

grow and succeed), joka tarkoittaa johtajan halua tietaa alaistensa ammatilliset- ja
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yksildlliset tavoitteet ja auttaa heitd saavuttamaan ne. Johtaja haluaa alaistensa

saavuttavan heidan tdyden ihmispotentiaalinsa. (Northouse 2013, 228)

Eettisyys (Behaving ethically) tarkoittaa oikeiden asioiden tekemista oikealla tavalla.
Eettisyys tarkoittaa myos rehellisytta, avoimuutta ja reiluutta tydntekijdiden keskuudessa.
Palvelujohtajat eivat tingi eettisyydesta saavuttaakseen organisaationallista menestysta.
(Northouse 2013, 229)

Voimaannuttaminen (Empowerement) tarkoittaa sita, etta johtaja antaa tydntekijdéidensa
olla itsenaisia ja tehda omia paatoksia. Voimaannuttaminen on johtajan tapa jakaa valtaa
alaistensa kanssa, joka taas puolestaan kasvattaa alaisten itsetuntoa. (Northouse 2013,
229)

Arvon luominen yhteisdlle (Creating value for the community) tarkoittaa johtajan halua
antaa takaisin yhteisolle. He osallistuvat paikallisiin aktiviteetteihin ja kannustavat
alaisiaan toimimaan samoin. Tama toimii johtajan tapana yhdistaa organisaation tavoitteet
ja tarkoitus yhteisdn tavoitteiden ja tarkoituksen kanssa.

Palvelujohtajuudessa viitataan alaisten "palvelemiseen”, joka koetaan johtamisen
vastakohdaksi. TAma herattaa ristiriitaisuutta ja voidaan kokea Northousen (2013)

mukaan tdman johtajuustyylin heikkoudeksi. (Northouse 2013, 235)

Palvelujohtajuus on johtajan palvelemisella vaikuttamista tyontekijéihin. Northousen
mukaan (2013) kuitenkin on vaikeaa maaritella, miten vaikuttaminen toimii osana
palvelujohtajuutta. Van Dierendonckin mukaan (2011) palvelujohtajuuden koetaan
omaavan monia luonteenpiirteita ja kayttaytymismalleja, joka on aiheuttanut tutkijoille

haasteita teoreettisen viitekehyksen maarittelyyn (Northouse 2013, 235).
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4 Johtajuustyylien yhteenveto

Seuraavissa taulukoissa kayn lapi yhteenvetona johtajuustyylien keskeisia

ominaispiirteita ja kritiikkia.

Taulukko 4. Johtajuustyylien ominaispiirteet ja kritiikki yhteenvetona

JOHTAJUUSTYYLI OMINAISPIRTEET KRITHKKI

Keskittyy hal dist -Hankala magritella
TRANSFORMATIIVINEN i m‘g‘%’%““““ uudistuia 'K:mepﬁi"l"g;aselfw
-Esttisyys -Johtajan karisman vaarinkaytto

-Merkityksen luominen alaisille

-johtajan ihailtava ja inspiroiva

kaytas

-Johtajuus koetaan sekd prosessina

etta luonteenpiirteena
L

TRANSAKTIONAALINEN -Keskittyy tuloksen tekemiseen -lohtajan ja alaisen suhde voidaan

-Tyontekijoiden palkitseminen & kokea pinnallisena
rankaiseminen
-lohtajan ja alaisen valinen

"vaihtokauppa’

-lohtajat ovat rehellisia ja
arvostavat saadntdja ja
jarjestelmallisyytta

-lohtajuus koetaan prosessina

AUTENTTINEN -Perustuu johtajuuden aitouteen -Korreloi vahvasti muiden
-lohtaja omaa vahvat moraalit ja johtajuustyylien kanssa
arvol
-Johtaja ammentaa
autenttisuuttaan

elimankokemusten mydta
-johtajuus on autenttisuudella
vaikuttamista toisiin

-Perustuu tuloksen tekemiseen -Eettisyyden monimutkaisuus
EETTINEN -Johtajan moraalinen tietoisuus

-Johtajuus on rehellistd, puolueetonta ja

gikeudenmukaista

-Johtajuus on jatkuvaa luottamuksen

luomista alaisen ja johtajan valilld

-Johtajuus on toislin vaikuttamista omilla

teoilla ja esimerkkid p\!vnﬁmillﬁ
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KAYTA N NbNLﬁAHEl NEN -Ei perustu karismaan & lohtajan -Konseptin vihdinen tutkiminen

luonteenpiirtelsiin

-Perustuu jokapdivaiseen
ongelmanratkaisuun
kustannustehokkaasti

-lohtaja pistda yrityksen ja
tydntekijoiden edun oman edun edelle
-lohtajuustyylin keskicssd loogisuus ja
realismi

-Vaikuttamista ratkaisukeskeisyyden ja
loogisuuden kautta

L
YHD |STﬁVﬁ -Keskittyy tuomaan -Tutkijat eivat ole léytaneet
monikulttuuriset ryhmat ja vakaalla pohjalla olevaa
organisaatiot yhteen tieteellista mittaria
-Keskittyy johtajan yhdistavaan
ajatteluun, kayttaytymisen,

rakenteisiin ja prosesseihin
-lohtaja vaikuttaa tyontekijoihin
omilla ajatuksillaan, teoillaan ja
luomalla tyantekijoille
asiantuntevan ymparistén

-perustuu kutsumukseen, hengelliseen -Hengellista johtajuutta ei koeta
HENGELLINEN yhteisollisyytean ja motivointiin arvojen toimivaksi kaikilla aloilla

ja asenteiden kautta

-lahtajan pyyteton rakkaus

tyontekijoitdan kohtaan

-lohtajuus on vaikuttamista pyyteetdmdn
rakkauden kautta

L]
JAETTU -Perustuu jasttuun vastuuseen -Tutkijat kokevat hyvaksyttavan
johtajuudesta tieteellisen ryhmatason mittarin
-Yksilot jakavat omaa puuttuvan
ammattitaitoaan yhteisen
tavoitteen saavuttamiseksi

-Johtajuus vaikuttamista johtajien
valilla

)Pﬁ. LVELU -Perustud johtajan haluun clla 'palvelija’ -'Palveleminen’ koetaan johtajuuden C
ensin vastakohdaksi
-lohtaja haluaa saada alaisistaan tayden -Epdselvyyksia vaikuttamisprosessi-,
potentiaalin irti lugnteenpiirre- ja
- Keskigssa eettisyys ja alaisten kayttaytymisjohtamisen valilla
vaimaannuttaminen
-lohtajan 'palvelu’ koetaan
vaikuttamisena tydntekijoihin
-Palvelujohtaja amaa myds tiettyja

5 luonteenpiirteita ja Wrrﬁw?mismalleja r

Mumfordin (2008) mukaan transformatiiviset ja karismaattiset johtajat ratkaisevat kriiseja
luomalla toivoa ja vision tulevaisuudesta. Kriisin syttyessa he viestivat alaisilleen itsensa
uhraavaa kaytosta. Kaytannonlaheiset johtaja taas puolestaan ratkaisevat ongelmia
paneutumalla ongelman ytimeen ja nostavat esille saavutettavissa olevia tavoitteita.
Bedevall-Aversin (2009) tutkimuksen mukaan kaytannonlaheiset johtajat ratkaisevat
ongelmia parhaiten muiden johtajatyyppien kanssa kun taas puolestaan karismaattisille
johtajille ongelman ratkaisu muiden johtajien kanssa tuottaa ongelmia. (Anderson & Sun
2017, 80-81)
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Strangen & Mumfordin (2002) mukaan kaytannonlaheiset- seka karismaa omaavat
johtajat tekevat paatoksia parantaakseen yhteis6a, huolimatta henkilokohtaisista
seurauksista. (Anderson & Sun 2017, 81)

Barbuto & Wheeler (2006) ehdottavat, etta transformatiiviset ja hengelliset johtajat
kannustavat alaisiaan nakemaan organisaation tulevaisuuden ja tarjoavat alaisilleen
houkuttavia syita tehda asioita. (Anderson & Sun 2017, 87) Kun taas puolestaan
palvelujohtajuudessa Van Dierendonckin (2011) mukaan johtaja haluaa tehda asioita,

jotka hyddyttavat organisaation jasenia. (Anderson & Sun 2017, 87)

Mumford & Van Doorn kokevat kaytannénlaheisessa johtajuudessa olevan
paallekkaisyyksia transaktionaalisen johtajuuden seka transformatiivisen johtajuuden
kanssa. Kaytannonlaheinen johtajuus vaatii johtajalta kykya nahda ja selvittaa sosiaalisia
ongelmia hienovaraisesti, joka viittaa transformatiivisessa johtajuudessa esiintyvaan
alylliseen stimulointiin (intellectual stimulation) ja yksildlliseen huomioimiseen

(individualized consideration).

Lidenin (2011) tutkimuksen mukaan kahta palvelujohtajuuden ulottuvuutta lukuun
ottamatta kaikki ulottuvuudet korreloivat transformatiivisen johtajuuden ulottuvuuksien

kanssa.

Transformatiivisessa johtajuudessa, eettisessa johtajuudessa, palvelujohtajuudessa,
kaytannonlaheisessa johtajuudessa ja autenttisessa johtajuudessa eettisyys ja moraali
ovat suuressa roolissa. Naissa kaikissa johtajuustyyleissa johtaja pyrkii tekemaan eettisia
ja oikeudenmukaisia paatoksia ottaen muut huomioon. Kaytanndnlaheisessa
johtajuudessa painotetaan tilanteen ratkaisemista asiat kuin myés ihmiset huomioon
ottaen, joka pyrkii takamaan oikeudenmukaisen lopputuloksen. Jaetussa johtajuudessa ei
puhuta johtajan ja alaisen valisesta eettisyydesta vaan keskitytaan johtajien ammattitaidon

jakamiseen.

Autenttinen johtajuus korreloi erityisen suuresti eettisen johtajuuden, palvelujohtajuuden ja
hengellisen johtajuuden kanssa. Nama edella mainitut johtajuustyylit omaavat paljon
samankaltaisuuksia kuten autenttisuutta, eettisyytta, korkeaa moraalia ja
oikeudenmukaisuutta. Transformatiivinen johtajuus ja hengellinen johtajuus priorisoi
ryhman edun henkilékohtaisen edun edelle. Hengellinen johtajuus ja transformatiivinen
johtajuus pitavat myds visiointia tarkeana. Johtajan ehdoton rakkaus ja hyvaksynta
alaisiaan kohtaan nakyy selvasti seka palvelujohtajuudessa ettd hengellisessa

johtajuudessa.
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Tutkittuani naita kaikkia yndeksaa johtajuustyylia huomasin miten paljon nama
johtajuustyylit yhtenevat toistensa kanssa ja kuinka paljon ne omaavat samankaltaisia
piirteitd. Nama johtajuustyylit painottavat monia samoja komponentteja kuten eettisyytta,
mutta hieman eri nakokulmista katsottuna ja eri painoarvoilla. Joissakin johtajuustyyleissa
esimerkiksi eettisyys koetaan yhdeksi tarkeimmista komponenteista kun taas toisessa
johtajuustyylissa se voi olla sivuroolissa. Koen, etta transaktionaalinen johtajuus ja jaettu
johtajuus eroavat eniten muista johtajuustyyleista, koska ne ovat vahiten tunnepitoisia.
Transaktionaalisessa johtajuudessa keskitytdan yrityksen toimintaan ja yksilon
potentiaalin maksimointiin, joka ei jata liikaa tilaa tunteiden lapikaymiselle. Jaettu johtajuus
keskittyy johtajien ammattitaidon jakamiseen ja tata kautta parhaiden tulosten

saavuttamiseen.
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5 Suomalainen johtajuus nyt ja tulevaisuuden odotukset

Mita sitten on suomalainen johtajuus talla hetkella ja mita johtajilta odotetaan

tulevaisuudessa?

Tyoelama2020.fi mukaan suomalainen johtajuus on suoraa, suoraselkaista, rehellista ja
ratkaisukeskeista. Suomalaiset arvostavat vahvaa yhteista arvopohjaa, joka perustuu
luottamukseen. Johtajat arvostavat toisten ammattiosaamista ja luottavat siihen, etta
hommat hoidetaan sovitulla tavalla. Suomalainen johtaja ei tee itsestdan numeroa ja

haluaa harjoittaa matalaa hierarkiaa. (tyoelama2020 2018)

Suomalaisen johtajan heikkoutena nahdaan ” insinéérimainen putkiajattelu ” ja liiallinen
prosessien johtaminen ihmisten sijasta. Johtajilla ei ole uskallusta ajatella isosti ja ottaa
riskeja vaan asiat halutaan tehda tuttuun ja turvalliseen tapaan. Viestintataidot ovat myos
asia, jossa johtajillamme on parannettavaa. On tarkeaa kuunnella aidosti ja osata antaa
oikeanlaista palautetta. Pelkastaan uskominen omaan juttuun ja johtamiseen ei aina riita
(Tyoelama2020 2018). Transaktionaalisessa johtajuudessa keskitytaan vahvasti
prosessien johtamiseen ihmisjohtamisen sijasta, joka voisi viitata edella mainittuun

"putkiajatteluun’.

Tulevaisuudessa johtajilta odotetaan inhimillisyyttd. Odotuksena on, etta johtaja inspiroi ja
mahdollistaa alaistensa onnistumisen. Johtajilta halutaan nahda aitoa dialogia ja
merkityksen luominen tydlle korostuu. Monimuotoisuus tulee nahda vahvuutena
muuttuvassa yhteiskunnassa. Johtajuuden asiantuntijoiden mukaan tulevaisuudessa
johtajuus tulee vaatimaan lisda rohkeutta, visidnaarisyytta ja isompia tavoitteita
(Tyoelama2020 2018). Visionaarisyys, inspirointi ja isot tavoitteet viittaavat
transformatiiviseen johtajuuteen. Inhimillisyys voidaan nahda monen johtajuustyylin
komponenttina kuten esimerkiksi eettisen johtajuuden tai palvelujohtajuuden.
Transformatiivisessa johtajuudessa pyritdan myds inhimillisyyteen ja
oikeudenmukaisuuteen. Yhdistava johtajuus taas keskittyy taas puolestaan

monimuotoisten ryhmien yhdistamiseen.

Tuija Kotila tutki opinnaytetydssaan tunnejohtajuutta ravintola-alalla ja tutkimuksen
tuloksena todennut, etta ravintola-alan johtajuus on paaasiassa keskittynyt tuloksen
tekemiseen. Yhtena syyna Kotila on pohtinut ketjuuntumisen ilmi6ta, jossa suuret ketjut

tavoittelevat aina parempaa ja parempaa tulosta. Kotilan mukaan vuorovaikutus ja
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ihmislaheisyys on kasvanut johtamisessa ravintola-alalla, mutta paaasiassa johtaminen on
pelkkaa tulosjohtamista (Kotila 2008, 44-45).

Pia Toivanen taas tutki millaista johtajuutta kaivattaisiin ravintola-alalla. Toivasen
tutkimustulokset osoittavat 2010 luvulla samaa, kuin mita johtamisen asiantuntijat
toitottavat vuonna 2018. Johtamiseen kaivataan enemman henkildkohtaisuutta ja
parempia vuorovaikutustaitoja. Rehellisyys nousi myds tutkimustuloksissa esiin johtajan

tarkedna piirteend. (Toivanen 2010, 30-31)
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6 Ravintola-alan ominaispiirteet

Ennen tutkimuksen etenemistd haluan maaritella vield ravintola-alan terming, jotta
ymmarramme sen, millaista alaa tutkimuksessa kasitellaan.

Ravintola-ala on palveluiden tuottamista tietyssa yksikdssa kuten ravintola tai kahvila.
Tama ala on asiakaspalvelua, elamysten tuottamista, tuloksen tekemista ja kulujen
kurissa pitamista. Ravintola-ala on ala, jossa Kiireesta ja stressaavuudesta huolimatta
tyévoimakulut ovat minimalisoitu, mutta kuitenkin olettamuksena on kiireen
nakymattdomyys asiakkaalle. Ravintola-ala on parhaimmillaan hyvaa ruokaa, fiilista ja

nautintoa, kun taas kauheimmillaan sekavaa kaaosta.

Ravintola-ala esittda tydnantajalle kuin myds tydntekijalle monia haasteita. Ravintola-ala
karsii talla hetkella tydvoimapulasta ja nimenomaan ammattitaitoisista tekijoista.
Ravintolatyd on monesti kiireisyyden lisaksi vuoroty6ta, joka vaikuttaa tydntekijdiden
jaksamiseen. Ravintola-ala on myds tunnetusti pienesti palkattu ala, joka vaikuttaa
esimerkiksi tydntekijoiden vaihtuvuuteen — monelle tdma on vain niin sanottu "lapikulku

ammatti” tai tyd, jota tehdaan opiskeluiden ohella.
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7 Teemahaastattelu haastattelumenetelmana

Valitsin haastattelu menetelmaksi tutkimukseeni teemahaastattelun. Teemahaastattelu
sopii tutkimukseeni, koska sen avulla pystyn tuomaan paallikdiden keskeisia kasityksia

johtajuudesta esiin teemoittain.

Teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastattelu on Eskolan ja Suorannan (1998)
mukaan haastattelu, missa kysymykset ovat samoja kaikille, mutta vastauksia ei ole lyoty
lukkoon vastausvaihtoehtoihin. Fielding (1993) taas puolestaan kuvailee
teemahaastattelua haastatteluksi, jossa kysymyksen muoto on kaikille haastateltaville
sama, mutta haastattelija voi vaihtaa halutessaan kysymysten jarjestysta. (Hirsijarvi &
Hurme 2011, 47)

Fisken, Metron ja Kendallin (1956) teemahaastatteluprosessin voi jakaa neljaan osaan.
Ensimmaiseksi on tarkeaa tietaa, ettd haastateltavat ovat kokeneet tietyn tilanteen, mita
haastattelija tutkii. Toiseksi haastattelun tekija on selvittanyt tutkittavan asian tarkeita
asioita, prosesseja ja kokonaiskuvaa. Kahden jalkimmaisen perusteella tutkija kehittaa
haastattelurungon, jonka jalkeen haastattelut suunnataan haastateltavien kokemuksiin

tilanteista, jotka haastattelija on analysoinut ennakkoon. (Hirsijarvi & Hurme 2011, 48)

Teemahaastattelu eroaa muista haastatteluista siten, etta se ei edellyta tiettya yhteista
kokemusta, joka on saatu aikaan kokeellisesti. Tama haastattelutyyli lahtee siita
olettamuksesta, etta kaikkien yksildiden ajatuksia, uskomuksia, tunteita ja kokemuksia

voidaan tutkia talla samaisella menetelmalla. (Hirsijarvi & Hurme 2011, 48)

Teemahaastattelu ei sido itseddn mihinkaan tiettyyn ryhmaan, kvantitatiiviseen tai
kvalitatiiviseen, eika se ota kantaa siihen, kuinka monta haastattelukertaa tutkimuksessa
on. Teemahaastattelu ei ota mydskaan kantaa siihen, miten syvalle haastatteluissa ja

aiheen kasittelyssa mennaan. (Hirsijarvi & Hurme 2011, 48)

Teemahaastattelut etenevat valittujen teemojen avulla. Tama haastattelutyyli tuo
haastateltavan aanen kuuluviin ja huomioi sen, etta asioiden merkitykset syntyvat

ihmisten vuorovaikutuksessa. (Hirsijarvi & Hurme 2011, 48)

Valitsin tiedonkeruumenetelmaksi haastattelun kyselylomakkeen sijaan, koska
haastattelussa haastateltavalla on mahdollisuus tuoda itsedan koskevat asiat esiin
mahdollisimman avoimesti ja vapaasti. Tutkimuksessani tiedetdan myds, ettd vastaukset

ovat laajoja ja moniin suuntiin viittaavia. (Hirsijarvi & Hurme 2011, 35)
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7.1 Teemahaastattelun toteuttaminen

Valitsin opinndytetydhoni haastateltavat harkinnanvaraisen naytteen perusteella. Pyrin
tahtdamaan siihen, ettd haastateltavat olivat eri tyylisia ja ikaisia. Halusin, etta
haastattelemillani henkildilla oli laaja kokemus alalta ja esimiehena. Pyrin myos
haastattelemaan seka naisia ettd miehia. Haastattelin opinnaytetydtani varten kahta
likeideapaallikkoa ja kolmea ravintolapaallikkoa, jotka tyoskentelivat kolmessa
mahdollisimman eri tyylisessa ravintolassa.

Otin haastateltaviin yhteytta sahkopostitse 18.10.2018.-26.10.2018.vélisena aikana.
Haastattelut toteutin 23.10.2018.-5.11.2018. valisena aikana joko haastateltavien
tyopaikalla tai laheisessa kahvilassa. Kolme haastateltavista oli minulle ennestaan tuttuja
ja kaksi uusia tuttavuuksia. Kaksi viidesta haastateltavasta pyysi kysymykset minulta
etukateen, jotta saivat hieman aikaa valmistautua haastatteluun. Varasin haastatteluille
aikaa puolesta tunnista eteenpain. Haastattelujen pituudet vaihtelivat kuudentoista ja
neljankymmenen minuutin valilld. Nauhoitin haastattelut seka puhelimeni nauhurin seka
tietokoneeni Audacity-aanennauhoitus ohjelman avulla. Analysoidessani
teemahaastatteluja kavin kunkin haastateltavan vastaukset lapi yksi kysymys kerrallaan.
Aloitin haastattelut kdymalla Iapi haastateltavan vuodet ravintola-alalla seka esimiehena.
Taman jalkeen esitin haastateltaville yleisia kysymyksia ravintola-alan johtajuudesta ja
lopuksi keskityimme paallikbiden omiin kasityksiin johtajuudesta. Lopuksi pyysin heita
viela vetamaan yhteen sen, mita heidan mielestdan on hyva johtajuus antaakseni

haastateltavalle viela mahdollisuuden tadydentaa omia vastauksiaan.

7.2 Siséallonanalyysi haastattelujen analyysimenetelména

Valitsin sisallénanalyysin haastattelujeni analyysimenetelméaksi, koska tassa
analyysitavassa pyritddn saamaan realistinen kuvaus tutkittavasta ilmiosta tiivistetysti ja
yleisessa muodossa (Sarajarvi & Tuomi 2009, 103) kuitenkaan havittdmatta siina
esiintyvaa tietoa. (Sarajarvi & Tuomi 2009, 108). Sisallénanalyysin tarkoituksena on luoda
aineistosta lukijalle selkeaa ja yhtenaista (Sarajarvi & Tuomi 2009, 108). Atkinsonin (2000)
mukaan aineiston arviointi perustuu loogisuuteen, jossa aineisto pilkotaan osiin, jonka

jalkeen siitd luodaan yhtendinen looginen kokonaisuus (Sarajarvi & Tuomi 2009, 108.)
Tassa opinnaytetydssa analysoin aineistoni aineistolahtdisen sisalldnanalyysin mukaan.

Seuraavassa kuviossa selvennetaan opinnaytetydssani kayttamiani aineistolahtdisen

sisalldnanalyysin vaiheita.
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Haastattelujen kuunteleminen ja aukikirjoitus sana
sanalta

-

Haastattelujen lukeminen ja siséltdon perehtyminen

-

Pelkistettyjen ilmausten etsiminen ja alleviivaaminen

-

Pelkistettyjen ilmausten listaaminen

-

Samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien etsiminen
pelkistetyista ilmauksista

-

Pelkistettyjen ilmausten yhdistdminen ja alaluokkien
muodostaminen

Kuvio 6. Aineistolahtdisen sisdlldnanalyysin eteneminen (Sarajarvi & Tuomi 2009, 109)

Aloitin haastattelujeni analysoinnin litteroimalla haastattelut sanasta sanaan. Taman
jalkeen perehdyin haastattelujen sisaltoon ja etsin tekstista tutkimukselleni merkittavat
ilmaukset. Seuraavaksi etsin haastatteluista pelkistettyja ilmauksia seka yhtenevaisyyksia
ja erilaisuuksia niiden valilla. Sarajarven ja Tuomin mukaan pelkistdminen on tiedon
tiivistamista ja osiin pilkkomista (Sarajarvi & Tuomi 2009, 109). Otin mukaan myds
tutkimukselle tarkeita haastateltavien alkuperaisilmauksia, jotta tulokset pysyisivat

mahdollisimman todenmukaisina ja monipuolisina.

Pohtiessani tulosten jasentelya, kavin lapi eri vaihtoehtoja, miten voisin jasennella yla- ja
alaluokat tutkimustani eniten hyddyttavalla tavalla. Paadyin valitsemaan sisallénanalyysin
ylaluokat tutkimuskysymyksieni perusteella ja alaluokat haastatteluissa esille nousseiden

tutkimusta edistavien teemojen mukaan.
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8 Tulokset

Tassa luvussa kasittelen opinnaytetydni haastatteluiden keskeisimmat tulokset.
Tarkoituksenani oli selvittdd millaiseksi paallikdt kokevat ravintola-alan johtajuuden,
millaiseksi Hok-Elannon paallikét kokevat hyvan johtajuuden ja minkalaiseen

vaikuttamisjohtamiseen Hok-Elannon johtajat uskovat.

Tulokset osiossa tarkoitan Hok-Elannon paallikéilla vain haastatteluihin osallistuneita

paallikoita. Tutkimuksessani ei tehda yleistyksia kaikista Hok-Elannon paallikoista.

Ensimmaiseksi kayn lapi haastateltavan taustatiedot. Taulukosta selviaa paallikon
tydvuodet ravintola-alalla seka esimiehena. Toiseksi ylaluokaksi valitsin ravintola-alan
ominaispiirteet johtajuuden ndkodkulmasta. Tdman luvun alaluokiksi valitsin johtajuuden
ravintola-alalla, ravintola-alan johtajuuden haasteet ja ravintola-alan johtajuuden tilan
yleisesti. Kolmannessa ylaluokassa kayn lapi Hok-Elannon paallikdiden ndkemyksia
hyvasta johtajuudesta alaluokkia hyvaksikayttden. Alaluokiksi valitsin hyvan johtajan
kaytoksen ja periaatteet, hyvan johtajan prioriteetit, ongelmatilanteet, motivaation ja
paallikéiden hyvit ja huonot kokemukset johtajuudesta. Neljannessa ylaluokassa

kasittelen Hok-Elannon johtajien kasityksia vaikuttamisjohtajuudesta.

Tulokset kdydaan seuraavaksi lapi edelld mainittujen yla- ja alaluokkien avulla taulukoita
hyvaksikayttaen. Tassa tutkimuksessa tulokset osiossa raportoidaan pelkastaan
tutkimuksen tulokset ja vasta pohdinta osuudessa tulokset yhdistetdan aikaisemmin
tutkittuun tietoon. Sarajarven & Tuomen (2009) mukaan tdma on yksi tapa, jolla

sisallénanalyysin tuloksia voidaan kayda lapi. (Sarajarvi & Tuomi 2009, 158)
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8.1 Haastateltavien taustatiedot

Seuraavasta taulukosta selvida haastateltavien tydvuodet ravintola-alalla ja esimiehena.

Taulukko 5. Haastateltavien tydvuodet ravintola-alalla ja esimiehena.

HAASTATELTAVAT VUODET RAVINTOLAq VUODET
ALALLA ESIMIEHENA

Haastateltava 1 22 19
Haastateltava 2 17 6,5
Haastateltava 3 25 25
Haastateltava 4 30 30
Haastateltava 5 25 18

Haastattelemillani Hok-Elannon paallikdilla I10ytyi esimieskokemusta 18-30 vuotta ja

tyovuosia ravintola-alalla oli kertynyt 17-30 vuotta.
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8.2 Ravintola-alan ominaispiirteet johtajuuden nakokulmasta

Seuraavassa taulukossa ilmenee tutkimukseni paaluokka, seuraavaksi kasittelemani

ylaluokka ja siita jalkautuvat alaluokat.

Taulukko 6. Opinnaytetyon paaluokka, ylaluokka ja siita jalkautuvat alaluokat.

ALALUOKAT YLALUOKKA PAALUOKKA

Johtajuus ravintola-alalla  RAVINTOLA-ALAN JOHTAJUUS HOK-

Johtajuuden haasteet OMINAISPIIRTEET ELANNON

Johtajuuden tila yleisesti PAALLIKOIDEN
NAKOKULMASTA

Seuraavassa kappaleissa kasittelen taulukossa ilmenevia alaluokkia: johtajuutta ravintola-

alalla, johtajuuden haasteita ja johtajuuden tilaa yleisesti.
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8.2.1 Johtajuus ravintola-alalla

Seuraavassa taulukossa nakyy Hok-Elannon paallikéiden alkuperaisilmauksia

johtajuudesta ravintola-alalla.

Taulukko 7. Hok-Elannon paallikdiden alkuperaisilmauksia ravintola-alan johtajuudesta.

PELKISTETYT ILMAUKSET ALKUPERAISILMAUKSET

avtannonlaheai A “Se on mun mielesta sellaista kaytanndnlaheistd, eli ei
Keskustelu kaytannonlahemyydesta missadn norsunluutomnissa paistatella. Nostetaan hihat

ylas ja kdydadn hommiin. Varmaan mitd suurempi johtaja
niin vahemman. .Ja siis ei oo sellasta erarkisia ainakin

haluisin uskoa, etté ei go sellasta hemanpelkog, etta
kaikki ollaan tydkavereita keskenaan”

" 5e on haastavaa, johtajuus myaskin antaa ja oftaa aika
Keskustelu haastavuudesta paljon. Se on ihmisl3heistd mydskin. Johtajuus on hyvin

vaihtelevaa ravintola-alalla. On niin paljon eri kokoisia ja
erilaisia ja vaatimustasoltaan njinkuyn erilaisia paikkoja. "

i i i " Se on muuttunut nyt viimeisen viiden vuoden aikana
Keskustelu thtajULIdEFI muuttumisesta ettd se on nykyadn aika paljon tunnejohtamista ennen

mentiin asialinjalla enemman nykyaan niin ku mika mun,
mielestd on hieno asia, efta niista tunteista puhutaan ja
tydntekijat vaati enemman sellasta tunnetta ja yrityksend
ollaan alettu puhumaan enemman
tydintekijikokemuksesta ennen puhuttiin vaan
numeroista ja asiakkaan tyytyvaisyydest, mutta siihen
on nyt heratty ja se toki haastaa meita johtajia eritavalla
niin kun se on kokonaisvaltaisempaa se johtaminen niin
kun se oli ennen”

“Johtajuuden kuva on laajentunut tosi paljon. Johtamine
kasittaa niin monenlaisia asioita ihan opastuksesta ja

siita, ettd 53 sopeutat ihmistd Suomen tydelamaan. Eli
tosi laaja-alaista”.

i el i “Ravintola-ala on paljon ihmislaheisempaa kuin muilla
Keskustelu |hm|510htam Isesta aloilla. Johtaminen on ihmisjohtamista ravintola-alalla

Keskustellessani Hok-Elannon pa&allikdiden kanssa johtajuudesta ravintola-alalla
suurimmaksi yhteiseksi piirteeksi nousi johtajuuden muutos viimeisen 5-10 vuoden
aikana. Kolme haastateltavaa viidesta kokivat nykypaivan johtajuuden kattavan enemman
osa-alueita kuin aikaisemmin. Niin kuin eras ravintolapaallikkdé mainitsi, etta

"yrityksend ollaan alettu puhumaan enemman tydntekijakokemuksesta ennen puhuttiin
vaan numeroista ja asiakkaan tyytyvaisyydesta, mutta siihen on nyt heratty ja se toki
haastaa meita johtajia eri tavalla, niin kun se on kokonaisvaltaisempaa se johtaminen

niin kun se oli ennen". Kaikki kolme haastateltavaa kokivat tdman uudenlaisen johtamisen

olevan haastavampaa kuin aikaisemmin, mutta pitivat sita kuitenkin hyvana asiana.
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Seuraaviksi yhteisiksi piirteiksi nousi ravintola-alan kaytannoénlaheisyys, tunnejohtajuus ja
ihmisjohtajuus. Vaikka naista kolmesta puhuttiin eri nimilla, kasittavat nama kuitenkin
samoja asioita. Vaikka Hok-Elannon paallikét kokevat tuloksen tekemisen olevan tarkeaa,
keskustelumme keskittyi kuitenkin muihin asioihin rahanteon sijasta. Kaikki paallikot
kuitenkin kokivat, etta ravintola-alan tuloksen tekeminen alkaa tyéntekijéista, jolla on

suora vaikutus asiakastyytyvaisyyteen.

8.2.2 Ravintola-alan johtajuuden haasteet

Seuraavassa taulukossa esittelen Hok-Elannon paallikdiden alkuperaisilmauksia

johtajuuden haasteista ravintola-alalla.

Taulukko 8. Hok-Elannon paallikdiden alkuperaisilmauksia ravintola-alan johtajuuden

haasteista.

PELKISTETYT ILMAUKSET ALKUPERAISILMAUKSET

Alai = i . "Joteki mulla tuli ravintola-alan esimieskouluts mieleen.
KESKUStEIU vaha isesta rawntﬂla alan Haasteita musta tuo se, ettd paljon olis semmosia

kokemuksesta esimieheksi kouluttautuneita, joilla ei kuitenkaan oo
kaytanndn kokemusta ja mun mielesta niinkun ravintola-
ala on sellanen ala, ettd Kirfjaoppineena on tosi vaikee
astuu esimiehen rooliin®

Avol "Mika nyt on nousi viimeisen vuoden sis&an on taa
Keskustelu tyovmmapulasta tyantekija tilanne, koska niitd ei oo. Tai on, mutta el

valttdmatta sellasia, joilla on sitd kokemusta."

"Warmaan tydvoimapula pitdd ensimmisena nostaa esille.
Mielellddn johtajana ois johdettavia. *

i - =Ta) i " T4 ala on tietysti sellanen, et ta3 on lapikulkuammati
Ravintola-ala Iaplkulku ammattina manelle. Harvoin ndkee sellasia ihmisia, jotka tulee

nuorena ja on paattanyt jaada alalle. Ne on t3&ll4 niinku
kAymassa ja opiskelijoita ja oma ala on jotain ihan
muuta.”

i "Ensimmaisena tulee mieleen, ettd itse johtamiseen ei 44
Keskustelu ajan puutteesta tarpeeksi aikaa. Tydtehtdvia on niin monenlaisia ja niita

tulee niin montaa kautta. Yksikdssa olevat esimiehet ja
esimerkiksi ravintolanjohtajat niin niin he on vahan tassa
ristiaallokossa, etta on se varsinainen johtamis tyd, sit on
ne hallinnolliset tehtavét ja sit aika olennaisena osana on
asiakastyd. "

" Se ikuisuusasia on niinku aika, koska yhta aikaa pitais
pystyy tekee montaa asiaa ja sitten varsinkin tmmdaisissd
isoissa yritykissd, jossa jossa pikkujoulu kaudella on yli 60
tyontekija, etta olis alkaa kaikille riittavasti siihen juurikin
kun samaan aikaan se tunnepuoli on tullut sieltd
vahvempana. Sellasta jatkuvaa rittamattomyyita
siind,etta haluis olla koko ajan enemmén 1asna, mut
sehan ei oo mahdollista.

Hok-Elannon paallikbiden mielesta ravintola-alan johtajuudelle haasteita asettavat
tydvoimapula, tyontekijoiden kokemuksen vahaisyys, aika ja se, etta ravintola-ala on

monelle vain lapikulkuammatti.
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Kolme viidesta haastateltavasta nosti esille ravintola-alan tydvoimapulan ja tyontekijoiden
kokemuksen vahaisyyden. Erdan Hok-Elannon liikeideapaallikdn sanoin "Joteki mulla tuli
ravintola-alan esimieskoulutus mieleen. Haasteita musta tuo se, etta paljon olis
semmosia esimieheksi kouluttautuneita, joilla ei kuitenkaan oo kaytannén kokemusta ja
mun mielesta niinkun ravintola-ala on sellanen ala, etta kirjaoppineena on tosi

vaikee astuu esimiehen rooliin". Hok-Elannon paallikét olivat huolissaan huononevasta
tyontekijatilanteesta ja kokemuksen puutteesta. Kaksi viidesta haastateltavasta kokivat,
ettd tyontekijoita kylla olisi, mutta vahaiselld kokemuksella. Eras ravintolapaallikko taas
puolestaan koki ravintola-alan olevan monille vain lapikulkuammatti, joka tekee
tyontekijoiden sitouttamisesta vaikeaa. Hanen mukaansa, harvat haluavat enaa jaada

ravintola-alalle pysyvasti.

Kaksi viidesta kokivat taas puolestaan ajan olevan haaste ravintola-alan johtajuudessa.
Molemmat kokivat ajan olevan riittdmaton itse johtajuustyolle. Toinen haastateltavista
koki, etta isossa organisaatiossa ei ole mahdollista toteuttaa tunnejohtajuutta hanen
haluamallaan tasolla, varsinkin sesonkiaikoina, kun tyontekijamaarat lisaantyvat. Eras
ravintolapaallikkd koki taas hallinnollisten tehtavien ja asiakastydn vievan aikaa itse

tyontekijoiden johtamiselta, mutta piti niitd kuitenkin erittain tarkeana osana johtamista.

Kaksi viidesta Hok-Elannon paallikosta koki myds sosiaalisen median ja markkinoinnin
haasteelliseksi. Paallikét kokivat vaikeaksi sen, etta missa pitaisi nakya ja milloin kuin
myos sosiaalisen median tuloksellisuuden mittaamisen — mista raha lopulta tulee ja miten

sitd on mahdollista mitata.
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8.2.3 Ravintola-alan johtajuuden tila yleisesti

Seuraavassa taulukossa kayn lapi Hok-Elannon paallikdiden nakemyksia ravintola-alan

johtajuuden tilasta.

Taulukko 9. Ravintola-alan johtajuuden tila Hok-Elannon paallikbiden nakokulmasta.

PELKISTETYT ILMAUKSET ALKUPERAISILMAUKSET
(johtajuuden tila)

et "Luulen, et ika vahiteleva. Sill viissiin kun on isoj
Keskustelu hyvista 3 o o o vt iy e s .
etenemismahdollisuuksista taas on taas hirveesti pieni yrittajavetoisia ravintoloita,

joissa se yrittaja on se esimies. Luulen, et sielld on
varmast laidasta laitaan. Veikkaan, etta aika laila
kuitenkin hyva ja isoissa firmoissa varsinkin. On mydskin
hyvat niin kun etenemisen mahdollisuudet ravintola-alalla,
etta on helppoo paasta etenemadn jos on tahtoa.”

i i "Se on hyvin vaihtelevaa. On sellasia yksikditd, efta ei
Keskustelu ravintoloiden tarvita muita kun nita esimiehia ja sinahan ei oo silee
vaihtelevuudesta ketaan keta johtaa. Sit on niita isoja yksikoita jossa on

niinku monta tydntekijad vuorossa, siing sit tarvitaan sita
johtajuutta ja esimiestaitoja. ™

e Slaii = " 5& mistd ma oon huolissani on se, ettd
Keskustelu esimiesten VHhHISWdES‘ta yleisesti ottaen esimiesten saatavuus, haluun kattoo aina

vahan niin kun eteenpain, etta vuoropaallikdiden

ja liikeideapaaldikdiden paikkoja on alka vaikea tayttaa,
eftd missa me ollaan sitten kymmenen vuoden paasta
kun ei oo kasvassa riittavasti sielta omaa porukkaa ja
fulevaisuudessa miten me pystytaan sdilyttamaén se
ammattitaito ja miten me saadaan houkuteltua uutta
nsaavaa porukkaa.”

Hok-Elannon paallikét kokevat ravintola-alan johtajuuden tilan olevan vaihteleva. Kaksi
viidesta paallikdsta koki eri tyylisten ravintoloiden vaativan erilaista johtajuutta. Eraan
liikeideapaallikdn sanoin "Se on hyvin vaihtelevaa. On sellasia yksikéita, etta ei tarvita
muita kun niita esimiehia ja siindhan ei oo sillee ketaan keta johtaa. Sit on niita isoja
yksikoita, jossa on niinku monta tyontekijaa vuorossa, siina sit tarvitaan sita johtajuutta ja

esimiestaitoja."

Yksi ravintolapaallikdista ilmaisi huolensa ravintola-alan esimiesten saatavuudesta ja sita
kautta alan ammattitaidon sailyttamisesta. Kolme viidesta paallikdsta koki ravintola-alan
tilanteen olevan "ihan hyva” ja yksi paallikké koki Suomen olevan tdynna huonoa
johtamista. Tassa yhteydessd emme puhuneet kuitenkaan suoranaisesti ravintola-alasta.

Yksi paallikko ei ottanut kantaa ravintola-alan johtajuuden tilaan.
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9 Hok-Elannon paillikéiden nakemykset hyvasta johtajuudesta

Seuraavassa taulukossa ilmenee tutkimukseni paaluokka, seuraavaksi kasittelemani

ylaluokka ja siita jalkautuvat alaluokat.

Taulukko 10. Opinnaytetyon paaluokka, ylaluokka ja siita jalkautuvat alaluokat.

ALALUOKAT YLALUOKKA PAALUOKKA

Hyvan johtajan kiytés ja  HYVA JOHTAJUUS HOK- JOHTAJUUS HOK-
periaatteet ELANNON PAALLIKOIDEN ELANNON

Hyvin johtajan prioriteetit NAKOKULMASTA PAALLIKOIDEN
Ongelmatilanteet NAKOKULMASTA
Motivaatio

Huono ja hyva johtajuus

Seuraavissa kappaleissa kayn |api taulukossa ilmenevia alaluokkia - hyvan johtajan
kaytosta ja periaatteita, hyvan johtajan prioriteetteja, hyvan johtajan kaytosta
ongelmatilanteissa, hyvan johtajan motivointikeinoja ja Hok-Elannon paallikdiden

kokemuksia hyvasta ja huonosta johtajuudesta.
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9.1.1 Hyvan johtajan kdytos ja periaatteet

Seuraavassa taulukosta ilmenee Hok-Elannon paallikiden alkuperaisiimauksia liittyen

hyvan johtajan kaytokseen ja periaatteisiin.

Taulukko 11. Hok-Elannon paallikdiden nakemyksia hyvan johtajan kayttaytymisesta ja

periaatteista.

PELKISTETYT ILMAUKSET ALKUPERAISILMAISUT

i i "Hyva johtaja kohtelee kaikkia tasapuolisesti. Ehka se
KESkUStEIU OIkELIdEHITIUkaISUUdESta tasaisuus ja rauhallisuus on niita kaikkein tarkeimpia

piirteita.”

"Hyva johtaja kohtelee tasapuoliseti ja tasa-arvoisesti
tyontekijdita.
P HIERT 4 "Esimerkki on aina se yks asia. Esimiesten pitaa aina olla
Keskustelu esimerkilla thtﬂl’I"I Isesta esimerkillisia et sa voi olettaa, et jos sa teet jotain erilailla
etta sun kollegat ne siis matkii, etta jos toi on sallittua niin
onks se mullekkin tietysti. Joukkoja pitais johtaa niinku
edesta eika takaa"

"El&a niinkun opettaa. Asenteellisesti ja niinkun ja mun on
turha sanoa, ettd meilla ei voi olla vaikka rasisti jos ma en
itse sitd eld niinkun samalla tavalla. *

7 1 " Mulla on kaks sanaa mihin mun johtajuus perustuu, on
KESkU StEIU perlaattmsta tammdsta niinku arvostus tydntekijoitd kohtaan ja sita
kautta luottamus. liman niitd kahta sanaa sulla ei oo
niinku pohjaa tassa johtamisessa mun mielesta et ne on

ne kaks tarkeinta sanaa. "

"Hyva johtaja kannustaa ja innostaa tietysti ja pitaa
positiivista ilmapiiria yll3 ja sit mydskin, ettd osaa vaatia. ™

ilai iaimi "lkapolvien mukana myds niinku johtajuustapojen pitaa
Keskustelu yksﬂcnden huomioimisesta muuttua, ei voi olettaa ettd ma voisin johtaa idkasta

ihmista samalla tavalla kun nuorta ihmista. Miilla on niin
eri késitykset johtajuudesta et mitd ne arvostaa ja miten
se homma toimii. Pitd clla hereilld miten inmiset haluu,
etta niitd johdetaan. Eri ihmisiin vaan patse eri tyylit®

i " Hyva johtaja on aito. S& et pysty feikkaa se nakyy kylla"
Kesustelu aitoudesta « Fiva johtaja on oma ftsensat
Keskustelu jOthl‘I mukaisuudesta " Tietty johdonmukaisuus siina johtajuudessa antaa mun

mielesta tyontekijoille paremmat mahdollisuudet suoritua
Siitd tydsta | ettd ma en voi olla t3ndan 14t mieltd ja
huemenna samasta asiasta toista mielta. Tydntekijdiden
pitdisi kysymysta esittiessian tietdd mun vastaus.”

Hok-Elannon paallikdiden mielesta hyva johtaja kayttaytyy tasapuolisesti, rauhallisesti,
esimerkillisesti ja on luotettava. Paallikbiden mielesta hyva johtaja arvostaa seka itseaan,
ettd muita. Paallikot pitavat tarkeana myds johtajan olemista lasna ja kykya kuunnella
omia tydntekijéitddn. Kaksi viidesta paallikdsta pitavat johtajan aitoa kayttaytymista erittain

tarkeana. Paallikot kokevat, etta paallikon tulee olla oma itsensa onnistuakseen.

Kaikki viisi Hok-Elannon paallikkda kokivat esimerkilla johtamisen ja

oikeudenmukaisuuden tarkeaksi. Eraan ravintolapaallikon sanoin "Esimerkki on aina se
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yks asia. Esimiesten pitaa aina olla esimerkillisia et sa voi olettaa, et jos sa teet jotain
erilailla etta sun kollegat ne siis matkii, etta jos toi on sallittua niin onks se mullekkin
tietysti. Joukkoja pitais johtaa niinku edesta eika takaa.” Kaksi viidesta paallikosta taas
kokivat, etta vaikka esimerkilld johtaminen on tarkeaa, kokevat he kuitenkin, etta joukkoja

johdetaan takaa eika paistatella parrasvaloissa.

Yksi paallikdista painotti, ettd ennakointi on tarkea osa johtajuustyo6ta ja kaksi viidesta
paallikdsta koki, etta paallikon tulee kayttaytya kannustavasti ja innostavasti ja yksi
paallikbista koki sen jopa tdman paivan johtajuuden jutuksi”. Vain yksi paallikdista painotti

positiivisuutta.

Kolme viidesta paallikdsta piti johdonmukaisuutta tarkeana. Eraan ravintolapaallikon
mukaan "Tietty johdonmukaisuus siina johtajuudessa antaa mun mielesta tyontekijoille
paremmat mahdollisuudet suoritua siita tydsta, ettd ma en voi olla tdndan tata mielta

ja huomenna samasta asiasta toista mielta. Tydntekijoiden pitaisi kysymysta esittdessaan

tietdd mun vastaus." Kaksi viidesta paallikosta piti organisoivaa kaytdsta tarkeana.
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9.1.2 Hyvan johtajan prioriteetit

Seuraavassa taulukossa ilmenee Hok-Elannon johtajien alkuperaisilmauksia liittyen hyvan

johtajan prioriteetteihin.

Taulukko 12. Hok-Elannon paallikdiden alkuperaisilmauksia liittyen hyvan johtajan

prioriteetteihin.

PELKISTETYT ILMAUKSET ALKUPERAISILMAUKSET

= FRsY " Musta kaikkein tirkeintd on tydntekijdkokemus. Elikka
Keskustelu tyontekijakokemuksesta se etts et niiden tyontekijdiden on hyva olia. Totta kai

aina on se, ettd henkildkunnan pitia tietda meidan
favoiieet. Business, sikshan me sielld ollaan. Pitaa sit
tavallaan niin ky luoda ne raamit, etta missa me tata
hommaa tehdaan. Et ne tietda et mikd on meidan tapa ja
tyyli tehda. 3t myds et tydkalut on kunnossa, et tota niin
el oo mitdd myynnin esteita. ~

"Miilld ihmizilla siind omassa porukassa, et ne jaksais ja
sais itsestaan parhaan irti. Ma koen, giat esimiehen
tehtava on niinky antaa back uppia ja mahdollistaa
toisten onnistumingn.”

" Tydntekijgihin. Siitdhan se kaikki, vaikka saatetaan
ajatella, ettd ne johtajat on se yrityksen tukipilari niin mig
pon sita mieltd etta tydntekijat on kuitenkin ne, jotka niin
kU tekee sielld arjessa sita tyota. ™

e i " Sun pitaa keskittyy, et 33 1oydat cikeet ihmiset et siit se
Keskustelu tiimin rakentamisesta lahtee kaikki sul pitaa clla cikee tiimi ja et niilld on hyva

olo tehd3 toitd. Kaikki tuntee kuuluvansa osaks tita
joukkoa. Kaikkien pitad olla samassa veneess3 ja tuntee
et me cllaan yhtd perhetta taalla”

i i "Hyvi johtaja ei keskity niinkadn nippeleihin vaan
Keskustelu kokonaisuuksista f g gt sl
Keskustelu tuloksen tekemisesta " Ja sif tietysti tuloshan se on mitd me ollaan taalla

tekemassa. Se fulos tehdddn just naista, et sa rakennat
sen tiimin ja it meilla on tietyt pelisaannct ja ja myynnin
maksimoinnit ja git kaikki pdd meiddn omat tavat tehd3
asioita ja pdi ja gitte katof, katteet on kunnossa ja kulut
niinky aisoissa. Siitdhan se twlos syntyy. Aika pitkalt
{4 johtajan tyd arvioidaan tuloksen perusteella. ™

H Acts i " Ja git tdhan kuuluu vahvasti {an paikan kehittaminen,
KESkU_StEIU I{ehltystycsta ]3. etta fota ei voi luottaa, ettd huomenna meilla, eita
tulevaisuudesta maailma on samanlainen kun tanaan. Pitdd misttii it

tulevaisuutta vahan pidemmalle eteenpéin. "

" Johtaja visioi jotenkin ettd mind uskon tdman yksikin
menevan tahdn suuntaan ja ming pyrin viemaan sita
tdhan suuntaan. Miinky yieisesti peilaa mitéd maailmassa
ja alalla tapahtuu. *

Hok-Elannon paallikot keskittyvat tyontekijoihin, raamien luomiseen, tuloksen tekemiseen,

tulevaisuuteen ja kokonaisuuksien hallintaan.

Kaikki viisi paallikkda pitivat tydntekijoihin keskittymista tarkeimpana asiana. Paallikot
uskovat, etta tiimin ja tydntekijoiden kautta tehdaan tulos ja kun ihmiset voivat hyvin niin
voivat myos asiakkaat hyvin. Eraan liikeideapaallikon sanoin hyva johtaja keskittyy ”

Tydntekijoihin. Siitdhan se kaikki, vaikka saatetaan ajatella, etta ne johtajat on se
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yrityksen tukipilari niin mie oon sitd mielta etta tyontekijat on kuitenkin ne, jotka

niin ku tekee siella arjessa sita tyota. "

Kaikki viisi paallikkda pitivat tuloksen tekemista tarkeana. Erdan ravintolapaallikbn sanoin
”ja sit tietysti tuloshan se on mitd me ollaan taalla tekemassa. Se tulos tehdaan just
naista, et sa rakennat sen tiimin ja sit meilla on tietyt pelisdannot

ja ja myynnin maksimoinnit ja sit kaikki nda meidan omat tavat tehda asioita

ja nai ja sitte katot, katteet on kunnossa ja kulut niinku aisoissa. Siitdhan se tulos syntyy.

Aika pitkalti taa johtajan tyo arvioidaan tuloksen perusteella.”
Kaksi viidesta paallikdsta painottivat myds tulevaisuuden visiointia ja kehitystyota. He
pitivat tarkeana sita, etta johtaja seuraa, mita alalla ja maailmassa tapahtuu, koska

ravintola-alalla huominen ei ole luvattu ja jokainen paiva aloitetaan alusta.

Nelja viidesta paallikosta piti raamien luomista tydntekijoille tarkeana. Paallikot kokivat,

etta tyontekijdiden on tarkeaa tietad, mita tehdaan, kenelle tehdaan ja miten tehdaan.
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9.1.3 Ongelmatilanteet

Seuraavassa taulukossa ilmenee Hok-Elannon paallikdiden alkuperaisilmauksia liittyen

ongelmatilanteiden hoitamiseen.

Taulukko 13. Alkuperaisilmauksia Hok-Elannon paallikbiden nakdkulmista liittyen

ongelmatilanteiden hoitamiseen.

PELKISTETYT ILMAUKSET ALKUPERAISILMAUKSET

HeH i i i "Otetaan suoraan puheeksi"
Keskustelu asiociden heti hoitamisesta "No i tykkian ajatella. et tarttuu hirkaa sarvista, attd

nostaa kissan poydalle. Reagoi siihen niin ky sillé tavalla
viipyllematta. "
"Pit43 puuttua. Pahinta on se, ettd ei tee mitaan.”
Keskustelu rauhallisuudesta eoteylly si auta mitaan
ailyttaa malitinsa
"rauhallisesti"

itwi 5 "Paljon kahdenkeskista keskustelua, ketaan ei voi
Keskustelu ykSIwISWdESta nolata niinku julkisesti se on pahinta mita voi tehda, ettd

=4 tuot jonkun ongelman esille, etta kaikki kuulee siita. =

"Miista ei kannata tehd3 numeroa niistad ongelmista.”
"Ei oteta puheeksi kaikkien kuullen.”

i ma ks i "Sitd pitdd vahdn pystya kattoo niin ky usealta kantilta sita
Keskustelu eri nakokulmista asiaa. Pitaa pystyy kuuntelemaan erilaisia nakokulma,
vaikka ne ei giz ihan niin ky oman pakasia. "

"Pitéd kuunnella en ndkokulmat ja ndkokannat. Jos on

vaikka konflikti ilanne kahden tydntekijan kesken sun

pitda niin ky kuunnella molemmat esapuclet ja totuushan

on jossain sielld valilla. =
Hok-Elannon paallikot kokevat, etta ongelmatilanteet pitéda hoitaa yksityisesti, rauhallisesti,
viipyilematta ja kaikki nakokannat huomioon ottaen. Paallikot kokevat, etta ketédan ei saa
nolata julkisesti ja etta asioista ei saa tehda isoa numeroa. Erdan ravintolapaallikén
sanoin, “sita pitda vahan pystya kattoo niin ku usealta kantilta sita asiaa. Pitaa pystyy
kuuntelemaan erilaisia nakdkulma, vaikka ei ois niin ku oman nakoésia.” Kaikki paallikot
kokivat, ettd ongelmatilanteet pitaa hoitaa viipyilematta. Kolme viidesta paallikdsta painotti

kaikkien nakokulmien huomioon ottamista.
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9.1.4 Motivoiminen

Seruaavassa taulukossa nakyy Hok-Elannon paallikdiden alkuperaisilmauksia liittyen

tyéntekijdiden motivointiin.

Taulukko 14. Hok-Elannon paallikdiden alkuperaisilmauksia liittyen tydntekijéiden
motivointiin

PELKISTETYT ILMAUKSET ALKUPERAISILMAUKSET

i i " Kylla ma koen, ettd kun ne palkinnot on kuitenki niinku
Keskustelu pal kitsemisesta rahalliselta arvoltaan aika pienid, mutta siind on viela sita

tarkedmpaa se tunnustuksen saaminen ja ettd se hyva
tyd on huomattu. Pienend bonuksena se, ettd meidan ala
on vaitavan huonosti palkattua ja raskasta niin ma luulen,
efta silti leffa lippu on kaiklle tervetullut, koska se on
kuitenkin rahan arvoinen juttu®

"Sekin on hyvin yksilollista toiset ei missan nimessa
tarvitse ja toiset saa sieltd sen motivaation. Toiset kokee
esimerkiksi, ettd semmaonen niinku uudet haastavammat
tydtehtdvat on suurempi motivaattori kuin saatu palkinto.
Ma en ite usko, ettd palkka tai palkinto tai mika se onkaan
niin itsessaan riittdd motiveimaan, se ndkyy siind tydssa
jos sun ainoa motivaatio on palkitseminen tai palkka.
Lopullisesti motivaation pitaa syntyy jostain muusta,
muuten se ei po pitkaaikaista. "

" Voi olla aika paljon helpompi ojentaa se elokuvalippu

kun kertoo miks just sind got onnistunut sun ty0ssas ja se
elokuvalippu on niinky et kitos h}nrasta fyosta ja se on
esimiehellzkkin helppo ratkaisu.”

"Kylla varmaan se rakentava palaute niin kyl se on
KESKUStEIU palauttee nannosta varmaan se mitd saadaan liian vahan."

Hok-Elannon paallikot kokevat parhaiksi motivaatio keinoiksi palkitsemisen, palautteen
annon, tavoitteiden kertomisen ja yksildiden huomioimisen. He kokevat myds, etta itse
raha ei ole pitkadkestoinen motivaatiokeino. Paallikot kokevat myds, etta motivointi on
yksildllista — kaikki keinot eivat toimi kaikkiin. Johtajat kokevat, etta tietyt tyontekijat
kaipaavat enemman palkitsemista ja yksil6llistd huomioimista kun taas puolestaan toisille

tyéntekijoille motivaatio on sisasyntyinen asia, joka tulee luonnostaan.

Yksi paallikoista kokee palkitsemisen vaikeaksi, koska kokee tydntekijoiden kokevan sen
epatasa-arvoiseksi. Eraan liikeideapaallikon sanoin ” Mita jos ma annan télle yhelle tan
leffalipun, kokeeks ne muut et ne muut ei ollu niin hyvid.” Han kokee tasa-arvoisen
palkitsemisen hankalaksi ja keskittyy itse sanallisen palautteen antamiseen.

Kaksi paallikoista kokevat, ettd rakentavaa palautetta annetaan liian vahan.
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9.1.5 Esimerkkeja hyvasta ja huonosta johtajuudesta

Seuraavassa taulukossa ilmenee Hok-Elannon paallikdiden alkuperaisilmauksia liittyen

paallikdiden kokemuksiin hyvasta johtajuudesta.

Taulukko 15. Hok-Elannon paallikdiden kokemuksia hyvasta johtajuudesta.

PELKISTETYT ILMAUKSET ALKUPERAISILMAUKSET

et T "Kun katot et Kaikki vaan toimii. Kaikki palat loksahtelee ja
Keskustelu asioiden toimivuudesta Kaikk pyoril ymparil nin Ky, fiedat 53 Just niln ky pitaa”

1 i . o i "Yks paallikkd nousee yli muiden se oli niin sydamell
,KESI(UStEIU jClhtElell'I lasnaolosta ja mukana, niin 13sné ja innosti ja kannusti ja se mydskin
innostavuudesta itteg opett.”
= i el "Ainahan kaikki ei mee nappiin ja se on tarkeda mun
KES. k"'!StEIU €paonn Istumisien mielesta, etta epaonnistumisia niinku sallitaan ja
sallimisesta ymmaretddn se tosi asia, etta jos ei mitdan tee niin ei tee

kylla virheitidkaan ja ettd tekevalle sattuu ja niinku et jos
ajatus on ollu hyva vaikka se ei sit mennykkaan putkeen
niin mun mielestd siitdkaan el voi sitten sanktioida
ihmisia”

"Waltuuden ja vastuu oli selkeesti kerrottu ja sain paljon
Keskustelu luottamuksesta vastuuta niin ku just niin paljon mita jaksoin kantaa. 3if

seurattiin valilla et kuinka paljon ma tavallaan jaksan sita

vastuuta kantaa. Se oli sellasta vieresta johtamista ja

yhdessa tekemista."

" W& oon fully aika hyvin johdetuksi. Ma gon saanut aika

vapaat kddet monesti njinky kuten sanoin niissa

raameissa tai gjllon olen kokenut, ettd johtajuus on ollut

hyvaa kun mulla en ollut ne raamit, mutta gon saanut

vapaasti niiden sisalla vapaasti toteuttaa nii ku niit

ajatuksia. "
Kaksi Hok-Elannon paallikk6a koki saaneensa hyvaa johtajuutta silloin, kun vastuu ja
raamit oli kerrottu selkeasti. Paallikdt kokivat saaneensa vapaat kadet toteuttaa itsedan
raamien sisalla. Eraan ravintolapaallikén sanoin, "valtuus ja vastuu oli selkeesti kerrottu ja
sain paljon vastuuta niin ku just niin paljon mita jaksoin kantaa. Sit seurattiin valilla et
kuinka paljon ma tavallaan jaksan sita vastuuta kantaa. Se oli sellasta vieresta johtamista
ja yhdessa tekemista." Nama kaksi paallikkoa kokivat myods luottamuksen hyvin tarkeana
osana tata hyvaa johtajuuskokemusta. Yksi paallikbista painotti [asnaoloa ja paallikon
innostuneisuutta. Keskustelin myds kolmen paallikbn kanssa epaonnistumisien

sallimisesta, minka he kokivat erittadin tarkeaksi asiaksi.
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Seuraavassa taulukossa ilmenee Hok-Elannon paallikbiden kokemuksia huonosta

johtajuudesta.

Taulukko 16. Hok-Elannon paallikdiden alkuperaisilmauksia huonoista

johtajuuskokemuksista.

PELKISTETYT ILMAUKSET ALKUPERAISILMAUKSET

ieninni "Joskus valill kireen keskelld plis hyva jakaa enemman
,KESkUStEIP hUOH 0sta ALl nista niita rooleja, etta ei menna vaan omalla painollaan *
ja ennakoimisesta

. " Ei oo olly tasapuolista "
Keskustelu eparEIIUUdESta "Todella epaoikeudenmukaista ja epaasiallista.”

i iali i *Jollain tavalla mielivaltaista. Cllaan johdettu niin ku
Kokemuksia mielivaltaisuudesta vallalla. Ollaan pimitetty tietoa, ettd ollaan niin ky tehty
itsesta tarkedmpi."
Keskustelu uskottavuudesta "Pitaa tuntee alaa. Siitd menee niin ku uskottavuus silta

johtajuudelta jos et pp vaikka paivaakasn alalla glly. Siind
pitda olla se tieto taito se on se a ja o ettd pitaa tuntee
alaa ja et on se ammattitaito taustalla. "

Hok-Elannon paallikbiden mielesta huonoa johtajuutta on ollut mielivaltaisuus, epareilu
kayttaytyminen, huono organisointi, tiedon pimennossa pitdminen ja ammattitaidon puute.
Kaksi paallikdista piti myds norsunluutorni johtamista huonona johtamisena. Paallikdiden
mielesta ihmisia pitaisi ndakya enemman ja tyota pitaisi tehda yhdessa eika vaan

sahkopostin valityksella.

9.2 Hok-Elannon paallikoiden kasityksia vaikuttamisjohtajuudesta

Monet paallikot kokivat tdman segmentin vaikeaksi. Kolme viidesta paallikdsta pyysi

minua tarkentamaan, mita vaikuttamisella tarkoitetaan.

Tassa segmentissd Hok-Elannon paallikdiden nadkemykset erisivat kaikista eniten. Yksi
paallikoista koki, etta tyontekijoihin vaikutetaan avoimuudella. Yksi paallikoista koki, etta
tydntekijoihin vaikutetaan lasnaololla ja palautteenannolla. Erdan paallikon mielesta
vaikuttamista oli turvallisuudentunteet antaminen ja raamien asettaminen. Taman
paallikén mielesta arvojen viestiminen on myds erittain tarkeaa ja ettd ne kohtaavat

ihmisten omien arvojen kanssa. Eraan paallikon mielesta vaikuttamista oli tasapuolisuus

50



ja oikeudenmukainen kayttaytyminen. Yksi paallikoista taas koki esimerkillisyyden olevan

parasta vaikuttamisjohtajuutta.

Kaksi paallikoista koki, ettéd seka luonne (trait) etta vaikuttaminen (influence) vaikuttaa
johtajuuden toteutumiseen. Kaksi paallikdista kokee, etta naita asioita on vaikea erottaa
toisistaan. Yksi paallikdista kokee, etta johtajuus tulee persoonan kautta. Taman paallikon
sanoin ” On niin paljon johtajia kun on ihmisiakin. Se tulee persoonan kautta se
johtajuustapa aika pitkalti. ” Kolme johtajista uskoo, etta johtajuutta voi oppia ja etta siina

voi kehittyd. Kahden paallikén kanssa tama ei tullut puheeksi.

9.3 Yhteenveto johtajuudesta

Hok-Elannon johtajat kokevat johtajuuden muuttuneen viimeisen 5-10 vuoden aikana.
Johtajuus koetaan enemman tunnejohtajuutena ja ihmisjohtajuutena asiajohtajuuden ja
tulosjohtajuuden sijasta. Hok-Elannon johtajat kokevat tuloksen tekemisen alkavan

ihmisista ja tdman korreloivan suoraan asiakastyytyvaisyyteen.

Hok-Elannon paallikbiden mukaan haasteita ravintola-alan johtajuudelle tuo tydvoimapula,
vahainen tydkokemus ja ajan vahaisyys. Paallikot kokevat tehtavid olevan lilkaa aikaan
nahden. Keskusteluissa nousi esille myds ravintola-alan oleminen monelle vain
l&pikulkuammatti. Kysymys herasi siitd, ettd mista saataisiin uusia alan ammattilaisia ja

esimiehid, joilla 16ytyisi myds alan tybkokemusta?

Hok-Elannon paallikbiden mielesta hyva johtaja kayttaytyy tasapuolisesti, rauhallisesti,
esimerkillisesti ja on luotettava. Naista kahdeksi suurimaksi yhteiseksi piirteeksi

muodostui tasapuolisuus ja esimerkillisyys. Paallikot kokevat myds arvostuksen olevan
tarkeaa tyontekijan ja johtajan valilla. Hok-Elannon paallikét kokevat, etta johtauuden tulee

olla aitoa.

Hok-Elannon paallikot keskittyvat tydntekijoihin, raamien luomiseen, tuloksen tekemiseen,
tulevaisuuteen ja kokonaisuuksien hallintaan. Paallikdt uskovat, ettd tyontekijoiden kautta
tehdaan tulos. Johtajien mielesta on tarkeaa artikuloida mita tehdaan, kenelle tehdaan ja

miten tehdaan.
Hok-Elannon paallikbiden mielestad ongelmatilanteet tulee hoitaa yksityisesti, viipyileméatta

ja kaikki kannat huomioon ottaen. Paallikot kokivat myos rauhallisuuden olevan tarkea

ominaisuus ongelmatilanteita hoidettaessa.
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Hok-Elannon paallikot kokevat tyontekijéiden motivoinnin olevan yksildllista. Paallikot
tunnistavat, etta kaikkia ei johdeta eikd motivoida samalla tavalla. Paallikét kuitenkin ovat
todenneet palkitsemisen, palautteen annon ja tavoitteiden artikuloinnin parhaiksi
motivaatiokeinoiksi. Palkitseminen koettiin paallikdiden kesken myos vaikeaksi

tasapuolisuuden nakdkulmasta katsottuna.

Hok-Elannon paallikét ovat kokeneet hyvaa johtajuutta silloin, kun vastuu ja raamit on
artikuloitu selkeasti. Hok-Elannon paallikét ovat pitdneet myds epaonnistumisten sallimista

tarkedna. Luottamus koettiin myds tarkedna osa-alueena hyvassa johtajuudessa.

Huonoa johtajuutta Hok-Elannon paallikdiden mielesta on norsunluutornijohtaminen,

mielivaltainen johtaminen ja johtajan ammattitaidottomuus.

Vaikuttamisjohtajuutta on kaikki toisiin vaikuttaminen tavoitteena yhteisen tavoitteen
saavuttaminen. (Northouse 2013, 5.) Hok-Elannon paallikét kokevat, ettéd yhteinen tavoite
ja tavat, milla asioita tehdaan johtaa yhteisen tavoitteen saavuttamiseen. Hok-Elannon
paallikot kokevat, etta tyontekijoiden arvostaminen ja esimerkillisyys vaikuttavat
tyéntekijoiden fiilikseen ja haluun tehda t6ita hyvin, joka taas puolestaan vaikuttaa
asiakastyytyvaisyyteen. Tama kaikki kiertda ison ympyran ja vaikuttaa positiivisesti
tulokseen ja johtajan tydhon. Vaikutusjohtaminen on molemminpuolista vaikuttamista ja

koen, etta tama toteutuu Hok-Elannon paallikdiden ja tydntekijdiden valilla.

Tybelama2020.fi mukaan Suomalainen johtaja ei tee itsestdan numeroa ja harjoittaa
matalaa hierarkiaa. Tama nakyi myds Hok-Elannon paallikdiden vastauksista — tyota
tehdaan yhdessa, yhteisten tavoitteiden eteen ja matalalla hierarkialla. Kukaan ei ole
toisen ylapuolella, mutta selvaa oli, etta loppukadessa paallikké on kuitenkin se, joka

tekee paatokset.
Hok-Elannon paallikdiden johtajuuskasitykset korreloivat Iahes kaikkien tietoperustassa

l&pikdymieni johtajuustyylien kanssa. Hok-Elannon paallikdiden ajatukset yhtenevat

kuitenkin eniten transformatiivisen johtajuuden kanssa.
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Seuraavassa kuviossa on lueteltu Hok-Elannon johtajien nakemykset, jotka yhtenevat

transformatiivisen johtajuuden kanssa.

HOK-ELANNON
PAALLIKOT

-Esimerkillisyys
-Kehitystyd
-Moraali
-Yksilollinen
huomiciminen
-Alyllinen stimulointi
-Inspiroiva motivointi
-Roolimalli
-Raamien luominen -=
itsehallinto tietyissa
tyotentavissa
-Johtajan kehitys &
Lusiutumingn

Kuvio 7. Hok-Elannon paallikdiden nakemykset, jotka yhtenevat transformatiivisen
johtajuuden kanssa.

Hok-Elannon paallikét uskovat esimerkillisyyteen, kehitystydhon, korkeaan moraaliin,
yksildiden huomioimiseen, haasteiden tarjoamiseen, raamien luomiseen ja johtajan
kehittymiseen. Vain yhden Hok-Elannon paallikén mielesta roolimallina oleminen alaisille
ja esimerkillisyys ovat kaksi eri asiaa. Osa paallikdista koki, etta roolimallina oleminen
tulee heille luonnostaan kun taas puolestaan osa piti sitd vaan hyvana lisana

tydsuhteessa. Kukaan paallikdista ei pitanyt roolimallina oloa negatiivisena asiana.

Autenttisesta johtajuudesta tutut relationaalinen avoimuus ja tasapainossa oleva
prosessointi korreloi eniten johtajien nakemysten kanssa hyvasta johtajuudesta.
Autenttisessa johtajuudessa on sallittua nayttaa avoimesti ja kunnioittavasti omat
negatiiviset etta positiiviset tunteet. Tasapainoinen prosessointi kertoo Hok-Elannon
paallikdiden kyvysta ottaa kaikki ndkdkannat huomioon ennen lopullista paatésta. Hok-
Elannon paallikot kokivat myds oikeudenmukaisuuden naissa tilanteissa olevan tarkeaa,

mika on myds osa autenttisen johtajuuden tasapainoista prosessointia.
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Transaktionaalisesta johtajuudesta isoimpana yhteisena piirteena nakyy tyontekijéiden
palkitseminen. Transaktionaalisen johtajuuden mahdollisessa palkitsemisessa johtaja
asettaa tyodntekijoille tavoitteet, joista palkitaan asianmukaisesti (St. Thomas University
2018)

Eettisesta johtajuudesta 16ytyy myds paljon samaa Hok-Elannon paallikdiden ndkemysten
kanssa. Eeettisessa johtajuudessa nakyvat rehellisyys, oikeudenmukaisuus, toisten
arvostaminen ja yhteisén rakentaminen ovat myds lahelld Hok-Elannon paallikdiden

sydanta.

Vahiten yhteisia piirteita 16ysin Hok-Elannon paallikdiden ndkemysten kanssa

hengelliseen johtajuuden, jaetun johtajuuden ja yhdistavan johtajuuden kanssa.

Palvelujohtajuudessa emotionaalinen parantuminen ja seuraajien pistaminen etusijalle
korreloi eniten Hok-Elannon paallikdiden nakemysten kanssa. Emotionaalisessa
parantumisessa johtaja ottaa huomioon tyontekijéiden yksil6llisyyden ja varaa aikaa
esiintyvien ongelmien puimiseen (Northouse 2013, 227). Hok-Elannon paallikéiden seka

palvelujohtajuuden nakokulmasta tyontekijat ovat tarkedmmassa roolissa johtajan sijasta.
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10 Pohdinta ja johtopaatokset

Opinnaytetyoni tarkoituksena oli tutkia Hok-Elannon paallikdiden kasityksia hyvasta
johtajuudesta, vaikuttamisjohtajuudesta ja miten paallikdt kokevat ravintola-alan
johtajuuden yleisesti. Mielestani tutkimukseni antoi kattavan kasityksen siita, miten ison
organisaation paallikét kokevat hyvan johtajuuden. Tutkimukseni toi esille myds johtajien
pitkalti samankaltaiset kasitykset hyvasta johtajuudesta, joka on mielestani tarkea tieto
Hok-Elannolle johtajuuden kehittdmisen ndkékulmasta. Koen, etta jossakin ollaan
onnistuttu, jos paallikét pystyvat viemaan samaa johtajuuslinjaa eteenpain huolimatta siita,

etta osa paallikoista tydskentelee taysin erilaisissa ravintolakonsepteissa.

Aikaisempien tutkimusten perusteella ravintola-alalle kaivattaisiin enemman
tunnejohtajuutta ja ihmisjohtajuutta ja Hok-Elannon paallikdiden nakdkulmien perusteella
tama murros olisi tapahtumassa. Asiajohtajuus ja niin sanottu rahajohtajuus on
siirtymassa sivuun ja keskittyminen on siirtynyt enemman tyontekijéihin. Koen, etta tama

oli tutkimukseni yksi tarkeimmista tuloksista.

Koin yksiloteemahaastattelun olevan toimiva haastattelumenetelma omalle
tutkimukselleni. Koin paasevani syventdmaan haastatteluita tarpeen mukaan, koska
haastattelut toteutettiin yksildhaastatteluina rynmahaastatteluiden sijasta. Hok-Elannon
paallikoihin oli helppo saada yhteytta ja he osoittivat kiinnostuneisuutensa tutkimustani
kohtaan. Paallikét pitivat tutkimukseni aihetta tarkeana ja suurin osa halusi kuulla myo6s
tyon tuloksista jalkeenpain. Koin, etta kaikki haastattelemani paallikot olivat avoimia ja

luotettavia.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tyon tutkija vaikuttaa poikkeuksetta tydn tuloksiin. Tama
ilmenee tutkijan omien mielipiteiden ja pohdinnan nakymisessa tekstissa. (Eskola &
Suoranta 2008, 210.) Tutkijan vastuu on suuri pohdintaa ja ratkaisuja tehdessa ja tdman
vuoksi pyrin olemaan mahdollisimman huolellinen ja katsomaan tuloksia monelta kantilta
ennen lopullista tulkintaa. Koin tdman ajoittain vaikeaksi ja valilla koin, ettéd en uskalla
tehda omia pohdintoja ollenkaan, ettd oma aaneni ei sekoittuisi liikaa tutkimusten tulosten

kanssa.

Kvalitatiivista tutkimusta pitaa arvioida, jotta voidaan tietda, ovatko esitetyt argumentit
oikeudenmukaisia ja perusteltuja. Tutkimuksessa tulisi kuvata mahdollisimman tarkasti
tutkittava ilmi®. Aineistonkeruu tulee myos kuvata tarkoin kuin myds siihen liittyva toiminta.

(Eskola & Suoranta 2008, 212.) Koen, etta tama toteutuu tydssani. Tietoperustassa on
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kuvattu johtajuustyylit ja tydohon liittyvat kasitteet. Empiirisessa osassa kavin |api

aineistonkeruumenetelman ja siihen liittyvat komponentit.

Koen, etta tutkimuksestani on hyotya Hok-Elannon paallikéille, Hok-Elannolle yrityksena,
Hok-Elannon tyontekijdille ja Haaga-Helia ammattikorkeakoululle. Hok-Elannon paallikét
saavat tietoa tutkimukseni perusteella siita, millaisia kasityksia heidan johtaja kollegoillaan
on hyvasta johtajuudesta ja sita kautta tietoa siita, millaisessa yrityksessa he
tyoskentelevat. Hok-Elanto saa kasityksen paallikdidensa johtajuus nakokulmista ja voivat
tata kautta pohtia, tdsmaavatkd nama kasitykset yrityksen kasitysten kanssa. Hok-
Elannon tyontekijat nakevat, mita heidan johtajansa ajattelevat johtajuudesta ja voivat
miettia, onko tama sellaista johtajuutta, mita he tukevat ja onko tama sellainen yritys
missa he haluavat tydskennelld. Haaga-Helia ammattikorkeakoulu hyotyy tasta
tutkimuksesta tulevien esimiesten kouluttamisen nakokulmasta. Koen tarkeaksi, etta
tulevat esimiehet saavat ajankohtaista tietoa siita, millaista johtajuus on Suomessa ja

ravintola-alalla talla hetkella.

Tutkimukseni pohjalta ei voida tehda kuitenkaan yleistyksia ravintola-alan johtajuudesta.
Naytteeni oli suhteellisen pieni ja yleistyksen tekemiseksi vaadittaisiin laajempaa

tutkimusta ravintola-alan johtajuudesta ja Hok-Elannon paallikdiden nakokulmista.

Jatkotutkimusaiheiksi ehdotan Hok-Elannon paallikdiden nakemyksiin syventymistd, Hok-
Elannon paallikdiden nakemysten toteutumisen tutkimista yksikoissa ja Hok-Elannon
tyéntekijdiden ndkemysten vertaamista paallikdiden nakemysten kanssa.
Jatkotutkimusten tulosten avulla Hok-Elannolla on mahdollisuus parantaa lopulta

tyéntekijatyytyvaisyyttd Hok-Elannon ravintoloissa.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

HAASTATTELU
Aihe: "Johtajuus Hok-Elannon paallikbiden nakdékulmasta”
HAASTATELTAVAN TAUSTATIEDOT

1. Vuodet esimiehena
2. Tybvuodet ravintola-alalla

RAVINTOLA-ALAN OMINAISPIIRTEET JOHTAJUUDEN NAKOKULMASTA

1. Millaista johtajuus on mielestasi ravintola-alalla?
2. Mitka asiat asettavat haasteita johtajuudelle ravintola-alalla?
3. Millainen ravintola-alan johtajuuden tila on yleisesti? Perustele.

JOHTAJUUS HOK-ELANNON PAALLIKOIDEN NAKOKULMASTA

1. Miten hyva johtaja kayttaytyy mielestasi?

2. Mihin hyva johtaja keskittyy mielestasi?

3. Milla tavoin hyva johtaja vaikuttaa tyontekijéihin?

4. Miten hyva johtaja kayttaytyy ongelmatilanteissa?

5. Millaista organisaatiokulttuuria hyva johtaja luo mielestasi ja miten?

6. Voiko johtaja toimia roolimallina, jos kylla, miten? Jos ei, miksi? Perustele.
7. Miten hyva johtaja motivoi tydntekijoita?

8. Kerro tilanteesta, jossa olet kohdannut hyvaa johtamista

9. Kerro tilanteesta, jossa olet kohdannut huonoa johtamista

10. Kerro viela omin sanoin mitd on mielestasi hyva johtajuus
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