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Tama opinnaytetyo pyrkii selvittamaan, millaisia véliportaan esimiehid Tamperelaisissa
ravintoloissa tydskentelee nykypéivana. Opinnaytetydssé on teoriaosuus, joka késittelee
johtajuutta sek& johtamistyylien yhdistelemistd. Liséksi teoriaosuudessa kerrotaan
Iyhyesti ravintola-alasta ja sen haasteista toimintaymparistond Suomessa. Tydssa on
tutkimusosuus, joka on laadullinen haastattelu valiportaan esimiehille Tamperelaisissa
ravintoloissa. Tatd lukua seuraa tulokset ja tulosten analysointi. Opinndytetydn
pohdinnassa kirjoitetaan tulosten ja tutkimuksen merkityksesta.

Opinndytetyon tulokset esittavat, ettd valiportaan esimiehet pitdvat palvelun laatua todella
arvokkaana ja jakavat vastuuta alaisilleen kykyjen mukaan. Tyd esittelee kolme
johtajatyyppid, jotka on nimetty heiddn ja alaistensa vélisen suhteen mukaan.
Johtajatyypit ovat neuvotteleva-, hallitseva- ja tukeva johtaja. Opinnédytetydn tuloksien
perusteella johtajien johtamistyylilajin valintaan vaikuttaa ennen kaikkeia heidan
koulutuksensa ja persoonansa, joka nakyy siina kuinka he priorisoivat ihmiskeskeisyyden
ja selkedn toiminnan valilla.
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The leadership styles of middle management staff in restaurants in Tampere
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This thesis seeks to find out what manner of leaders there are in middle management
positions in restaurants in Tampere today. The work contains theory about leadership and
management styles and how they are combined. It also contains a brief description of the
restaurant industry in Finland and what challenges it contains. The thesis follows up with
the research part, a qualitative interview for restaurant workers in middle management
positions in restaurants in Tampere. The next chapter presents the results of the interviews
and the conclusions drawn from those results. The thesis concludes with reflection on the
results and the thesis overall.

The thesis’ results show that middle management in restaurants in Tampere hold service
in high value and share responsibility and authority based on competence. The thesis
compiles three leader-types, named based on their relation to their subordinates. These
types are named negotiating-, ruling- and supporting leaders. According to the thesis’
findings, leaders style choice is defined especially by their education and personality,
which shows in how they prioritize between humancentric and result-focused choices in
workplace.

Key words: leadership, management, restaurant, thesis
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1 JOHDANTO

Tama opinndytetyd tutkii véliportaan esimiesten johtamistapoja tamperelaisissa
ravintoloissa. TyOn tavoitteena on selvittdd, onko ravintola-alan esimiesten
johtamistavoissa havaittavissa yhtaldisyyksia, ja jos on, niin millaisia. Véliportaan
esimiehill& tarkoitetaan henkilditd, jotka tyoskentelevat seké toimistossa etta suorittavissa

ty6tehtdvissa ravintolassa.

Opinndytetyd kéayttda aiheen Kirjallisuutta teoriapohjassaan koostaen erilaisia
johtamistapoja ja sitd4, miten johtajat yhdistelevat nditd kaytannossd. Kvalitatiivisen
haastattelun kautta kootun aineiston avulla pyritaan 16ytaméaan yhtenevaisyyksia teorian
ja haastateltavien valiportaan esimiesten valilla. Lopuksi saaduista tuloksista pyritaan
koostamaan johtamisprofiileja, jotka kuvaavat realistisesti kentalld kaytettavia

johtamistapoja.

Taman tyon ja tutkimuksen tarkoituksena ei ole etsié teoreettistd “tdydellistd” johtajaa
ravintola-alalle tai véliportaan esimiestehtaviin. Ty0 ei mydskaan pyri korostamaan yhté
johtamismallia muita parempana. Opinndytetyon tehtdvd on selvittdd milla tavalla
tamperelaisissa ravintoloissa johdetaan ja selvittdd, onko ndissa tavoissa yhtéalaisyyksia.
Sen lisaksi tutkimuksen tulokset tarjoavat lukijalle mahdollisuuden peilata omaa
toimintaansa ja analysoida, mitd han tekee omassa tydssaan ja kuinka hén voisi tdydentaa

omaa johtamistapojen arsenaaliaan.

Tutkimuksen tuloksena on kuvaus haastateltujen esimiesten arvoista ja paatésmalleista.
Liséksi tyo koostaa lyhyesti kolme johtamistyyppié, jotka ovat hallitseva, neuvotteleva ja
tukeva johtaja. Tyyppien nimet viittaavat heidén suhteeseensa johdettaviinsa.



2 TEORIAA JOHTAJUUDESTA JA ORGANISAATIOISTA

2.1 Johtaminen ja johtajuus

Johtajuutta ja johtamista on tutkittu todella paljon. Tutuimpia ja useiten néhtyja termeja
ovat autoritaarinen, demokraattinen seké& Laissez-faire -johtajuus. Kurt Lewin, Ronald
Lippitt ja Ralph White tutkivat nditd johtamistyyleja ja suorittivat aiheesta kokeen jo
1939. (Lewin & Lippitt & White 1939.) Néiden lisdksi usein mainittuja johtamistyyleja

ovat trasnaktionaalinen-, transformationaalinen ja paternaalinen johtaminen.

Johtajuutta ja johtajia tutkittaessa on huomioitava, ettd yksikaan johtamistyyli taikka
johtaja ei ole ”puhdas”. Jokaisella tekniikalla on yhteisid toimintamalleja ja arvoja jonkin
toisen mallin kanssa. Tama s&intd patee myo6s johtajiin. Tdssa osiossa kuvatut
johtamistyylit ja organisaatiot on pyritty kuvaamaan mahdollisimman puhtaassa
muodossa ilman, ettd niitd hoystetddn muilla johtamistavoilla. Kuvauksissa kéytetyt
oikean elaman esimerkit ovat ndin ollen jo miedosti sekoittuneita ja tarkoitettu vain

tukemaan varsinaista teoriaa.

2.1.1 Autoritaarinen johtaja ja organisaatio

Autoritadriselle johtamistyylille on tyypillistd vallan ja paatoksenteon keskittdminen
yksil6lle tai pienelle eliitille. Rivijasenilla on hyvin vahan vaikutusvaltaa paatoksenteossa
ja organisaatiossa ei ole paljon dialogia koska késkyt tulevat ylhaaltd pdin, usein
lopullisina versioina ilman muutos- tai sovellusmahdollisuutta. T&std johtuen
autoritaarinen organisaatio on usein nopea liikkeisséan ja mikéli johtaja on ollut viisas
ké&skyjd muodostaessaan, autoritddrinen organisaatio voi myos olla todella tehokas.
Vaihtoehtoisesti jos k&skyt ovat huonosti muotoiltu tai tilanne muuttuu oletetusta,
autoritaarisen johtajan organisaatio voi olla hidas reagoimaan. Tieto muutoksesta tulee
valittaa takaisin eliitille, joka p&attad uudesta ratkaisusta, jonka jalkeen kasky valitetdén

takaisin tilannepaikalle. (Candy, 2018.)

Autoritadrisen johtamisen heikkoutena ylipadtd&dn ovat sen riipuvaisuus johtajasta.

Sanonta “katkaise kddrmeen pdd ja keho sortuu” kuvaa tdydellisesti téllaisen
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organisaation ongelmaa. Koska informaatio ja palaute eivdat kulje téllaisissa
organisaatioissa luonnollisesti yldspéin, johtajan tulisi myds painottaa perustilanteen
silmallapitoa itselleen. Alaisen tilanteen ymmartdminen jaa johtajan vastuulle, ja ilman
tilanteen ymmartamista kaskyt ovat virheellisia tai riittdmattomia, mika johtaa lopulta
suuriin vaikeuksiin. Tastéd johtuen autoritddrinen organisaatio on erittain riskialtis ja vaatii
johtajiltaan alykkyyttd, viisautta ja stressin sietokykyd. Tama yhdistelma voi
ymmadrrettavasti johtaa nopeaan loppuun palamiseen, joka heijastuu suurina vaikeuksina
johtajan organisaatiolle valtatyhjion syntyessd, esimerkiksi sairasloman takia. Johtajan
paikka tulee valittomasti tayttdd ja kaskyjen on jatkuttava, silla autoritaarinen
organisaatio alkaa sortua nopeasti ilman selkeita ohjeita. Sen j&senia harvoin koulutetaan
pitkajanteiseen itsendiseen toimintaan tai improvisaatioon. (Hietikko 2010, 129.)

2.1.2 Demokraattinen johtaja ja organisaatio

Demokraattisessa johtamisessa tyypillistda on ryhmé&n mielipiteiden huomioiminen ja
paatdksentekoon osallistuvan ryhman enemmistén ratkaisun toteuttaminen. Taman
tyypin organisaatiot usein valitsevat johtajansa tai niiden jasenilla on mahdollisuus
dialogiin aiheesta, vaikka valinta ei lopulta tapahtuisikaan esimerkiksi &&nestamalla.
(Castil 1994, 4.) Demokraattinen organisaatio ei ole tyypillisesti riippuvainen tietystéa
henkildstd. Paikan avautuminen hierarkian jollakin portaalla ei aiheuta suuria riskeja, silla
paatdsvalta ja vastuu on jaettu laajalle alueelle, minimoiden organisaation
murtumispisteet ja sallien muiden jasenien kompensoida hetkellista puutetta. (Hietikko
2010, 76.)

Ihanteellisessa tilanteessa demokraattinen organisaatio on tasaisesti kdyva koneisto. Se
kykenee hoitamaan pienet ongelmat paikallisesti ja tyomadrd jakautuu tasaisesti
osallistuvien jasenten kesken. Informaatio kulkee sille suunniteltuja kanavia pitkin
tasaisella tahdilla. Paatokset ja niiden toteutus tapahtuvat saannolliselld, ennakoitavalla
aikataululla. Kaiken kaikkiaan demokraattinen organisaatio ja johtaja luovat miellyttavan
ja vakaan ympériston. (Lewin & Rippitt & White 1939, 277.)

Pahimmillaan demokraattinen organisaatio on byrokraattinen helvetti. Se on hidas,
tehoton ja sekava sen jasenille ja kaikille jotka yrittdvat kontaktia tai yhteistyota sen
kanssa. Demokraattisten organisaatioiden ja johtajan tapa jakaa valtaa ja vastuuta on
riskialtista. Mikali paatantaprosessi on sekava, paatosvallan pitaja tai pitajat eivat uskalla
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kayttdd valtaansa tai informaation saapuminen oikeille henkildille on katkonaista,
organisaation toiminta hidastuu. Té&llaisen organisaation parantaminen voi olla todella
haastavaa, silla pelkastddn ongelman lahteen selvittdminen voi olla haastavaa, johtuen
vallan hajauttamisesta. (Alanko 2004, 34.)

2.1.3 Laissez-faire johtajuus

Laissez-faire on alunperin ranskaa ja kddntyy vapaasti kdannettyna ”Anna mennd”. Valta
luovutetaan tyontekijoiden kasiin ja heidan luotetaan tuottavan tuloksia itsendisesti,
johtajan jattaytyessé ensisijaisesti tukevaan rooliin, avustaen alaisiaan heidan niin
pyytéesséan. Tyylin omaperdinen paatosvallan jako vaatii johtajaltaan paljon luottamusta
alaisiensa kykyihin ja motivaatioon. Laissez-faire —johtaminen vaatii lahes aina sita
kayttavan organisaation olevan kooltaan pieni ja sen jasenilta korkeaa koulutus, kokemus
ja motivaatiotasoa. (Alanko 2004, 28.)

Taman tyylin johtamista ei nahda laajassa mittakaavassa sen luontaisen
hallitsemattomuuden takia. ldeaalitilanteessa Laissez-faire johtaa nopeisiin tuloksiin,
uusiin ideoihin ja todella korkeaan motivaatioon. Tyylin ylik&ytto tai arviointivirhe, keille
tallaisen vastuun ja vallan voi luottaa voi toisaalta rampauttaa koko organisaation hyvin
nopeasti. Mikéli organisaatio on liian suuri, mielipiteet jakautuvat ja yksilét toimivat
toisiaan vastaan, pysdyttden toiminnan tahalaan tai vahingossa. (Lewin & Rippitt &
White 1939, 279.) Jos yksil6t eivat ole riittdvan taitavia, johtajasta tulee nopeasti
lastenvahti, joka padtyy tekeméan alaistensa tehtdvat kokonaisuuden valvomisen sijasta.
Mikali alaiset eivat ole tarpeeksi motivoituneita, tyot eivat edisty ilman, ettd johtajasta
tulee orjapiiskuri, mika kaytannossa tarkoittaa Laissez-fairen vaihtamista negatiiviseen

autoritaariseen johtamistyyliin. (Alanko 2004, 38).

2.1.4 Transaktionaalinen johtajuus

Johtajuus- tai hallinnointitapaa, joka kayttdaa péaéasiallisesti rangaistuksia ja palkintoja
tyontekijoiden motivoimiseen, voidaan kutsua transaktionaaliseksi. Td&ma on hyvin
helposti ymmarrettava “keppi ja porkkana” —tyyli, joka yksinkertaisimmassa muodossaan
on kaytannossa urakkapalkka. Johdettava saa tekeméstaan tyosta tietyn palkan ja riippuen
tyon laadusta ja nopeudesta hanté voidaan palkita bonuksella tai rangaista sakolla. (Bass
& Avolio 1990, 22.)



Pidemmalle vietynd transaktionaalinen johtajuus pitaa siséllddn johtajuussuhteet, joissa
johtaja ja johdettava tekevét vaihtokauppaa, jonka molemmat kokevat itselleen
hyodylliseksi ilman ettd kumpikaan osapuoli kokee havidvansa. Tallaisella tasolla kyse
ei ole enda vain tyopanoksesta ja rahallisesta korvauksesta, vaan vaihdossa kaytetaan
my0s muita, hankalammin mitattuja resursseja, esimerkiksi henkiseen hyvinvointiin
liittyen. (Bass & Avolio 1990, 24) Esimerkkind tallaisesta valuutasta voi olla etta pienen
yrityksen pééllikkd, joka saapuu tyOpaikalle aamulla ensimmadisend, lataa
kahvinkeittimen, jotta tyontekijoilld on heti saapuessa tuoretta kahvia. Siné péivana kun
esimies saapuu poikkeuksellisesti myohemmin, on hyvin todenndkoistd, ettd alainen on
keittanyt kahvin odottamaan vuorostaan. Samalla lailla alaiselta kysytty “kuinka voit” ja
siihen annettu vastaus ja saman kysyminen takaisin, ovat transaktionaalinen toimi, joka
voi parantaa molempien henkistd hyvinvointia. (Hietikko 2010, 195-198) Osallistujat
saavat jotakin, mille on vaikeaa asettaa rahallinen arvo ja tdmén tyyppisten asioiden
ymmartaminen ja kaytt ovat osa pidemmaélle vietyé transaktionaalista johtajuutta.

Kirjassaan Management By Sauron, Harri Hietikko luonnehti transaktionaalista
johtajuutta yllapitavéksi. Tdman johtamisen peruslogiikka on hyvin yksinkertaista ja
maalaisjarked kayttdvad. Se nojaa vahvasti jo olemassa oleviin valtarakenteisiin ja
kaytantoihin pyrkien séilyttamaan vakauden, jonka jéarjestelméa jossain aikaisemmassa
vaiheessa loi. Tdma johtajuus parantaa pikkuasioita ja hioo prosesseja ympéristossaan,
mutta pitda suuret linjat samalla tavalla kuin ennen varoen heiluttamasta rakenteita, jotka
ovat taanneet siihenastisen tilanteen. Vakaus ja valmiit toimintamallit ovat
transaktionaalisen johtajuuden kulmakivid, mutta tamantyyppinen johtajuus ei ole
yksindan joustavaa. Johtaja ja edelleen johdettavat ovat pulassa, mikali ympéristo
muuttuu ja vanhat mallit eivét riitd. Tilanteen muuttuessa transaktionaalinen johtaja
joutuu neuvottelemaan uudet vaihdantasuhteet tilanteessa, jossa on epdvarmuutta ja siité
seuraavaa stressid. Tallaiset tilanteet ovat transaktionaalisen johtajan heikoin piste ja
vaativat yleensda muita johtamistyyleja. (Hietikko 2010, 196-199.) Kehittynyt johtaja
kykenee téllaisessa tilanteessa hodyntdamaan pédomaa, jota hdn on Kkerryttanyt
paaasiallisen korvauksen ohella ja johtamistyylinsa tuomalla vakaudella. Kokematon tai
huono johtaja on téllaisessa muutostilanteessa pulassa, silla hanella ei ole paljon
tarjottavaa neuvotteluun ja joutuu todenndkoisesti myontymaan epasuotuisiin ehtoihin,
jotka vaikeuttavat johtajalle edullisen ilmapiirin luomista muutoksen jélkeen. (Alanko
2004, 70.)
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2.1.5 Transformationaalinen eli valmentava johtajuus

Valmentava johtajuus on toimintaa, jossa johtaja pyrkii kasvattamaan ja muokkaamaan
alaistensa nakemysté. Transformationaalinen johtajuus ei ole joukko toimintamalleja tai
yksinkertaisia tilanteen ratkaisukuvioita. Kyseessd on enemmankin filosofia.
Transformationaalinen johtaja kasvattaa alaistensa kykyja valmentaen heidén taitojaan ja

parantaen nakemysté seka motivaatiota eri metodien avulla. (Hietikko 2010, 74-75.)

Valmentava johtajuus hyodyntdd monia tyokaluja toiminnassaan. Se kayttaa
ennenkaikkea arvoja kuten etiikka, logiikka, kunnianhimo ja johdonmukaisuus. Ajatusten
ja toiminnan tulee kdydéa jarkeen. Seuraajan ei vélttdmatta tarvitse ymmartéa kaikkea
mika tapahtuu, varsinkaan transformationaalisen johtamisen alussa, mutta hanella tulee
olla tunne ettd ham ymmarta4 ja oppii. (Schultz & Schultz 1998, 201-202.) Tavoitteena
on motivoida johdettavaa ja aiheuttaa kestdvaa kehitystd johtajan parhaaksi kokemaan
suuntaan. Téastd johtuen transformationaalinen johtajuus vaatii suhteen molemmilta
osapuolilta vastaanottavaista mielta ja dialogia. Valmennettavan on aidosti kuunneltava,
ymmarrettdva ja hyvaksyttdva kuulemansa. Johtajan on ymmarrettdvd seuraajaansa ja
kyettdvd kommunikoimaan tavalla, joka on selked ja rakentava. Té&std johtuen
transformationaalinen johtajuus on ldhes mahdotonta tilanteessa, jossa osapuolet eivat
kunnioita toisiaan. (Hietikko 2010, 132-133.)

Pitkélle viety transformationaalinen johtajuus aiheuttaa ennen pitkdd alaisessa
itsejohtamista. Opetetut arvot muodostavat kompassin ja ajatusmallin alaisessa, joka saa
hanet noudattamaan tiettya logiikkaa ja arvomaailmaa, koska henkild itse on hyvéaksynyt
sen jarkevand ja mielestddn kunnioitettavana toimintatapana. Na&in ollen, vaikka
alkuperdinen johtaja poistettaisiin alaisen ymparistostd, hdnen oppinsa ja arvonsa ovat
edelleen lasnd. Riippuen suhteen pituudesta ennen eroa, sekd muista ulkoisista tekijoista,
kuten muutokset sosiaalisessa tai fyysisessd ymparistossd, transformationaalisen
johtajuuden jaljet voivat jatkaa alaisen kehitystd, pysédhtyéd tai alkaa haalistua ajan
kuluessa. (Hietikko 2010, 40-48.)
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2.1.6 Paternaalinen johtaminen

Paternaalinen johtajuus viittaa johtamismuotoon, jossa valtasuhde johtajan ja johdettavan
valilla muistuttaa tyypillisesti lapsen ja vanhemman vélistd suhdetta. Suhde on
henkilokohtaisempi kuin puhdas tydsuhde, tarkoittaen ettd johtaja todella tuntee
johdettavan, tietdd hanen persoonastaan sekd yksityiselamastéan ja vélittdd hanesta ja
hénen hyvinvoinnistaan. (Bass 1990, 21-25.)

Tallainen johtamistyyli rakentuu ajan myo6ta, eika sité voi Kiirehtid, sill& tekniikan perusta
on, kuten paternaalisen johtamisen nimi vihjaa, vakaa, turvallinen ja vélittadva ymparisto.
Kuten perheessd johtaja toimii suhteessa vanhemman roolissa, tukien, ohjaten ja jopa
suojellen seuraajiaan. Alaiset antavat vaihdossa uskollisuutensa ja tyGpanoksensa
yhteisen hyvén puolesta. Molemmat osapuolet saavat hyotya ja turvaa tilanteessa, jossa
johtaja ja johdettavat tydskentelevat toistensa puolesta, kasvattaen yhteistd hyvéa.
(Hietikko 2010, 165-159.)

Paternaalisella johtamistyylilla on pitka historia ihmiskunnan historiassa. Tyylille
ominainen, joskaan ei uniikki ominaisuus on johdettavien ja johtajan tai johtajien pitka
yhteistyd. Esimerkkind paternaalisesta johtamissuhteesta olisi elinikdinen ura yrityksen
palveluksessa, esimerkiksi tehtaassa tai maatilalla. Historiassa voidaan néhda
paternaalista johtamista etenkin feodaali-yhteiskunnissa, joissa perhe tai muu yhteiso, ja
sen auktoriteetit, olivat korostetussa asemassa. Tallaisessa maailmassa johdettavat
tuottivat resursseja ja antoivat uskollisuutensa auktoriteeteille, joilla oli l&hes
vanhemmallinen velvollisuus suojella alaisiaan ja varmistaa heidan elamiensa tasaisuus.
(Hietikko 2010, 49.)

Kuten historiassa ja perheessd, paternaalisella johtamisella on omat heikkoutensa.
Johtuen tyylin henkilokohtaisemmasta suhteesta ja tavasta liittyd johdettavien
jokapdivaiseen elaméén, voi syntya kateutta. VVaikka kaikki seuraajat kokisivat olevansa
johtajalle tarkeitd, on todennakdista ettd joku yksilo koetaan suosikiksi. Riippumatta
tdman tuntemuksen todenperdisyydesta téllaiset asiat aiheuttavat yhteisossa kitkaa.
Mikali yksi henkil6 osoittaa positiivisia kykyja ja toinen henkild on apaattinen, johtaja
saattaa alkaa suosia tuotteliampaa henkilod tehtdvien jaossa ja jattda apaattisen
tyontekijan sivummalle (Hietikko, 2010, 165-158). Tdamé& on looginen ratkaisu, mutta

paternaalisessa jarjestelmdssé heikkous, koska se viestittdd valinpitdméattomyytta tai
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suoraa hylkaysta yksildille, joiden tyOpanos syystéd tai toisesta heikkenisi. Toisaalta
mik&li paternaalinen johtaja tai johdettavan toverit auttavat heikommassa asemassa
olevaa toveriaan ja tdma henkilo parantaa toimintaansa, koko yhteisé vahvistuu. (Bass
1992, 171-187.)

2.2 Tyyliyhdistelmat johtamisessa

Johtajalla on yleensa yksi paatyyli, jota han kayttdd. Tamé tyyli ei ole koskaan puhdas
vaan vérittynyt johtajan kokemuksien ja persoonan takia. (Hietikko 2010, 90.)
Paatyyliltd&dn autoritddrinen johtaja saattaa ké&yttdd transformationaalista johtajuutta
yhteen tai kahteen alaiseensa keventden omaa tydtaakkaansa naiden adjutanttien avulla,
valmentaen heitd johtamaan hanen poissaollessaan. Samalla lailla paternaalinen johtaja
saattaa olla viestinnéltddn ja tavaltaan kommunikoida autoritddrisen kuuloinen, mutta

edelleen kuunnella ja kysya alaisiensa mielipidetta.

Paatyylin lisaksi lahes kaikilla johtajilla on tukityyli. Tama tyyli tulee esille tyypillisesti
stressi- ja Kriisitilanteissa. Johtajan kypsyydesté riippuen tukityyli voi olla harkittu ja
treenattu tai vaistonvarainen. (Hietikko 2010, 90-93.) Esimerkkind voidaan
ensimmadisesta tapauksesta voidaan kayttaa johtajaa jolla on paatyylind demokraattinen
johtajuus ja toisena paternaalinen johtajuus. Kriisitilanteessa jossa tulee toimia nopeasti,
tdmé& normaalisti verkkainen ja harkitseva demokraattinen johtaja tunnistaa, etta tilanne
ei salli neuvottelua tai keskustelua ja vaihtaa paternaaliseen johtamistyyliin. Han luottaa
siihen, ettd alainen mukautuu nopeisiin ohjeisiin ja uskoo ettd johtajan ratkaisu on
yhteisolle paras. Jalkimmaisessa tapauksessa esimerkkina voise olla laissez-faire johtaja,
joka on antanut vapaat kadet alaisilleen projektia koskien. Ajan kaydessa vahiin hanen
stressinsd ja paniikkinsa noustessa, tdma johtaja vaihtaa puolihuomaamatta

autoritaariseen johtamistyyliin alkaen tiuskimalla maaréilla alaisiaan.

Joissakin tapauksissa johtajalla voi olla jopa kolmas tukityyli. Tama tilanne on
harvinainen, mutta ilmenee todennakoisimmin johtajilla, joilla on jo olemassaoleva,
harkittu ja treenattu tukityyli. (Hietikko 2010, 90.) Riittdvan stressin alaisuudessa
ensimmaisen esimerkin demokraattinen johtaja saattaa vaihtaa paternaalisesta
tukityylistd&dn kolmanteen, treenaamattomaan tukityyliin. Tam& kolmas tyyli voi olla

muunmuassa autoritadrinen ja hiomaton, paniikin omainen lahestymistapa tai korostetun
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rauhallinen, jopa lannistunut laissez-faire tyyli, joka ilmaisee johtajan alistuneen
kohtaloonsa. (Hietikko 2010, 195-20.1)

2.3 Ravintola-ala toimintaymparistona

Ravintola-ala on toimintatarkoitukseltaan hyvin yksinkertainen. Ravintola tarjoaa juoma-
ja/tai ruokatuotteita asiakkailleen saaden tulonsa tasta liiketoiminnasta. Tamé
ensivilkaisulta katsottuna yksinkertainen toiminta sisaltdad paljon muuttujia. Ruuan ja
juoman myyntiin Suomessa on saddetty paljon lainsaddantoa, joka esimiehen pitéa tuntea.
Elintarvike- ja anniskelulainsd&dantd ovat usein maalaisjarked seuraavia ja kohtuullisen
helppoja seurattavia, mutta niissa on yksityiskohtia, jotka pitda tuntea. Ravintola tarvitsee
erindisen maaran lupia anniskeluun ja ruuan myyntiin. Naita lupia anotaan ravintolan
toimesta ja tarkistetaan aika-ajoin ministerididen toimesta. Lisaksi ravintoloilla on omat
paperityonsa liittyen varastojen pitoon, tydvuoroihin, siivoamiseen, ruoka- ja
juomalistoihin  ynn& muuhun samankaltaiseen toimintaan. Nama lupa-asiat,
omavalvontasuunnitelmat, inventaario- ja tyovuorolistat paatyvét useimmiten ravintola-
alalla valiportaan esimiesten tyopdydille. Kyseessa ovat viralliset dokumentit, joihin
liittyvat omat s&adoksensd niiden taytOstd. Esimiesten tdytyy osata suoriutua ndista
tehtdvistd, jotta ravintolapalvelun myyminen on mahdollista. (Heikkinen 2005, 164-
172.).

Ravintola-termin alle j&& suomessa monenlaisia yrityksid. Kyseessé voi olla aamuisin
palveleva pieni kahvila tai myohaan illalla ruokaa myyva grilli. Ravintola voi olla
korkeatasoinen a la carté ravintola, tydmaan kafeteria, suuri yokerho, joka on auki vain
oisin, tai pieni paikallispubi. Kyseessa on monipuolinen ala loputtomineen erilaisineen
lilkeideoineen. Palvelun muoto ja toteutustapa vaihtelee paljon ja véliportaan esimiehet
toimivat talla alalla tyontekijéportaan ja johtoportaan valissa. Heid&n tulee hallita
molemmat maailmat ymmartden oman ravintolansa kokonaisuutena ja pyrkien

edistdmé&an sen toimintaa. (Heikkinen 2005, 32.)

Organisaationa keskisuuri ruokaravintola, jossa on noin 8-16 tyontekijaa, jakaantuu
kolmeen portaaseen (kuva 1). Korkeimpana on ravintolapaallikko, joka vastaa ravintolan
toiminnasta ja etenkin ravintolasalista ja hé&nen suoraan alaisuudessaan toimiva

keittiopaallikko, joka vastaa ravintolan keittion toiminnasta. Seuraavaksi ovat keittion ja
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salin vuoropaéllikdt, jotka vastaavat toiminnasta esimiestensé poissaollessa. Lopuksi ovat
tyontekijat. Tdma organisaatiorakenne mukautuu aina kunkin ravintolan liikeideaan,
esimerkiksi jos ravintolassa ei ole keittiota, ei sielld ole myoskadn keittiopaallikkoa. Tai
toisinaan ravintolapaallikkd ja keittiopaallikkd saattavat olla sama henkild. (Lepisto
2018)

Ravintolapaallikko

Salihenkilokunnan l3hin esimies

- Tybvuorolistat (Sali)
- Tilaukset (Sali)
- Rekrytointi ja perehdytys (Sali)
- Markkinointi
- Taloudelliset asiat
- Huollot
- Pidvastuu johtamisesta ja turvalli

¥

Keittiopaallikko

dact

a

Keittibhenkilokunnan ldhin esimies

- Tybvuarolistat (keittia)
- Tilaukset (keittia)
- Rekrytointi ja perehdytys (keittio)
- Ruokalistan suunnittelu
- Johtaminen
-Turvallisuus

U

Vuoropaallikko
- Tiitykset
- Inventaariot
-Perehdytys
- Johtaminen
- Turvallisuus

TyONtekijol | e— I

(KUVA 1. Esimerkki ravintola-organisaatiosta. Viikinkiravintola Harald 2018)
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3 TUTKIMUS

3.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Tutkimuksen tarkoitus on Kkartoittaa johtamismenetelmid, joita valiportaan johtajat
kayttavat tamperelaisissa ravintoloissa tandpaivand. Valiportaan johtajalla tarkoitetaan
tutkimuksessa henkildita, joilla on alaisia, ja jotka tekevat sdéannollisesti seké suorittavaa
tyotd esimerkiksi ravintolan salissa tai keittiossa sekd tydskentelevét toimistossa
esimerkiksi tilaus- ja tyOvuorolistojen kanssa. T&atd kuvausta seuraten tutkimuksen
haastatteluosioon osallistuvat henkil6t ovat luultavimmin tyonimikkeiltddn ravintola- ja
keittiopaallikoita, vuoropaallikoité ja hovimestareita tai hyvin korkeata vastuuta kantavia

kokkeja tai tarjoilijoita.

Tutkimuksen tavoitteena on on haastattelemalla selvittdd keinoja ja filosofioita, joita
valiportaan johtajat tamperelaisissa ravintoloissa kayttavat johtamiseen. Kerétysta
informaatiosta etsitddn seuraavaksi yhtéldisyyksia. Haastattelujen perusteella johtajat
ryhmitellddn samojen arvojen sekd ratkaisu- ja toimintamallien mukaan. N&ista ryhmisté
muodostetaan hieman yksinkertaistettuja johtajaprofiileja, jotka perustuvat tyoeldmasta
[6ytyviin johtajiin ja ovat ndin ollen uskottavia. Koska yksikaan johtaja ei edusta itsessaan
puhdasta johtamistyylid vaan yhdistelee eri tyyleja tietoisesti tai alitajuisesti,

johtajaprofiilit ovat mydskin yhdistelmié.

3.2 Tutkimuksen toteutus

Hyodyntéden opinndytetyon teoriaosuudessa selitettyja kuvauksia johtamistyyleistd ja
johtajista, tutkimuksen tekijd on kasannut joukon kysymyksid jotka mittaavat eri
ominaisuuksia  haastateltavissa. Nama ominaisuuden liittyvat padasiallisesti
haastateltavien arvoihin ja ajatusmalleihin paatoksenteossa. Tutkimus on luonteeltaan
kvalitatiivinen ja haastateltavien méaréd on 9. Haastateltaville on kerrottu etukéteen karkea
kuvaus tutkimuksen luonteesta. Heille annetaan osa tutkimuksen kysymyksisté etukateen
ja he saavat miettid vastauksiaan etukateen ndihin kysymyksiin. Liséksi heilta kysytaan
joukko arvottamiskysymyksié, joita haastateltavat eivat saa ndhdé etukateen. Syyné tdhan
on tavoite pitdd vastaukset mahdollisimman aitona. Tutkimuksen tekija uskoo etta jos
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haastateltavat eivét tieda kaikkia kysymyksid, he taktikoivat vahemman vastauksiensa
kanssa ja vastaukset ovat aidompia. Haastateltavien tai heidan tyopaikkojensa nimia ei

sisdllytetd opinnéytetydhon.

Tutkimuksen haastatteluosuus toteutetaan kolmen viikon aikana. Haastattelut suoritetaan
henkildiden kanssa aina hiljaisessa paikassa, jossa ei ole ldpikulkua ja tilanne on
rauhallinen. Tutkimuksen osallistujille kerrottaan ettd tutkimus on anonyymi ja heidan
toivotaan puhuvan vapaasti. Haastattelija kuuntelee koko vastauksen ja kirjoittaa sitten
typistetyn version haastattelulomakkeeseen ja tarkistaisi haastateltavalta, onko hén
tyytyvéinen kirjoitettuun vastaukseen. Kaikkien haastattelujen keradmisen ja litteroinnin
jalkeen tulokset analysoidaan ja etsitddn yhtenevié arvoja, ajatusmalleja ja ratkaisutapoja

haastateltavien valilla.
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4 TUTKIMUKSEN TULOKSET JA JOHTOPAATOKSET

4.1 Tutkimuksen tulokset

Tutkimukseen osallistuneet olivat tyGskennelleet alalla alle 10 vuotta. Myds heidéan
uransa esimiestehtdvissa olivat toistaiseksi lyhyitd, jopa pisimpéan johtamistehtdvissé
toimineet olivat tyoskennelleet esimiehind vain 2 vuotta. Enemmistd oli kuitenkin

aikeissa pysya alan tehtavissa.

Kysyttdessd haastateltavien priorisointitavoista lyhyelld ja pitkalla tahtaimella,
haastateltavat eivat kokeneet rahallista tulosta tarkeédksi heiddn johtamiselleen tai
tehtdvilleen. Syita talle valinnalle oli typistetysti kahdenlaisia. Esimiehet, jotka aikoivat
jaada alalle eivat kokeneet, ettd rahallisen tuloksen miettiminen oli heidén tehtévissaan
prioriteetti, vaan kuului korkeammalle johdolle. Heidan tehtdvéansa oli palvelun laadun
yllapito. Jokainen alalle jaavéksi aikonut kuitenkin ilmaisi, ettd priorisoisi rahan
korkeammalle, mikali olisi korkeammassa asemassa. Esimiehet, jotka eivat aio jaada
alalle kokivat ettei rahallinen tulos ylip4&tadn ollut olennainen verrattuna tyontekijoiden

stressiin ja palveluun liittyviin asioihin.

Kaikki haastateltavat peilasivat valintojaan palvelun laadun kautta. Tyontekijéiden
kuormitus koettiin joko toissijaiseksi palveluun verrattuna, tai se koettiin tarkeéksi
palvelun laadun takaajana ja asetettiin korkealle sen takia. Yhden péivén priorisoinnissa
ja yhden sesongin priorisoinnissa ei havaittu eroja muutamaa yksittdista poikkeusta
huomioimatta. Kaksi haastateltavaa totesi ettd yhden paivan ja sesongin ero on heidan
mielestddn vain mittasuhteiden eskaloituminen, eikd muuta tilanteen kokonaisuutta
heiddn mielestddn. Naméa henkil6t priorisoivat palvelun tyontekijoiden kuormituksen

ylitse.

Tilanteessa, jossa alainen tuli pyytdaméén apua esimiehet, jotka eivat aikoneet jdada alalle
neuvoivat alaiselleen miten ongelma hoidetaan ja lahettivét alaisen korjaamaan asian.
Alalle hakeutuneet ja silld pysyvat esimiehet taas menivéat itse paikalle ja opastivat
alaiselleen tilanteen ratkaisun, laittaen alaisen kuitenkin tekeméén asian itse. Lahes kaikki

vastaajat totesivat Kiireisessa tilanteessa hoitavansa asian itse aikaa sééastaakseen.
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Kaikki haastateltavat kertoivat jakavansa vastuuta alaistensa kykyjen mukaan. Tehtévien
kierrattamisella ei haastattelujen perusteella ollut vaikutusta tydjakoon péatoksenteossa.
Alalle jaavista esimiehisté pitempaén tehtévissa toimineet korostivat lisdévéansa vastuuta

innokkaille tyontekijoille ja kouluttavansa heita parhaan kykynsé ja resurssiensa mukaan.

Kaikki esimiehet kertoivat palkitsevansa johdettaviaan sanallisesti. Kolmannes
haastateltavista kertoi myos palkitsevansa alaisia pienilla muistiaisilla, kuten suklaalla tai
muilla pikkuhyodykkeilld. Nama palkinnot eivat kuitenkaan tulleet yritykselta vaan olivat
esimiesten itsensd kustantamia. Alan esimiehet totesivat haluavansa palkita alaisiaan,
mutta heild ei ollut jarkevida palkitsemisjarjestelmid. Kaikki haastateltavat antoivat
herkasti kiitosta erityistilanteissa toimimisesta alaisilleen, mutta vain kolmannes sanoi

muistavansa kiittdd myos paivittaisesta tyosta.

Kysyttdessa paatoksenteon luovuttamisesta alaisille tilanteessa, jossa esimies ei voi endé
valvoa alaisen suoritusta, haastateltavat jakautuivat kahteen padryhmaan. Ensimmainen
ryhma koki paatosvallan jakamisen tarpeellisena ja jopa vapauttavana, luottaen alaisen
suorittavan tehtavan ja kysyvan apua tarvittaessa. Nama esimiehet tarkistivat lopuksi
tuloksen suullisesti, viestilld tai menemalla paikan paalle. Toinen ryhma luovutti
paatosvallan hyvilla mielin kuten ensimmadinenkin, mutta tarjosi apuaan ja tarkisti
alaisensa tilanteen tydtehtavan aikana seka lopuksi. Yksi haastateltavista kertoi antavansa
vapaat kédet alaiselle suorittaa annettu tehtavé, eikd puuttunut tai tarkistanut asiaa ellei

alainen itse niin toivonut.

Kysymys alaisten siséllyttamisestd paatoksentekoon (kysymys 9) antoi moninaisia
vastauksia. Kaksi kolmannesta haastateltavista ilmaisi halua sisallyttaa alaisensa
paatoksentekoon tilanteen aina niin salliessa. Kuitenkin vain puolet tastd ryhmaésté
haluaisi luovuttaa paatoksen demokraattiseksi, toisen kolmanneksen pitaessa alaisensa
konsultin asemassa. Viimeinen kolmannes ilmaisi haluavansa pitdd péaatoksenteon

itsellddn esimerkiksi tehokkuuden tai selkeyden vuoksi.

Esimiehet viettivdt hyvin paljon aikaa alaistensa kanssa vapaa-aikana. Kuitenkin
haastattelussa kavi ilmi korrelaatio esimiesaseman kasvamisen ja yhdessa vietetyn ajan
vahenemisen valilla. Esimerkiksi luottotarjoilijat ja vuoropaallikot viettivat paljon aikaa

alaistensa kanssa verrattuna ravintolapaallikoihin.
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Kaikki haastateltavat suosivat suoraa informaation vélitysta kasvokkain tai puhelimen
valitykselld, mutta turvautuivat tarvittaessa tarkennettuun viestintddn puhelinviestien tai
paperilappujen kautta. Esimiehet ilmaisivat tietoisesti vélttdvansa liian tai turhan
informaation jakamista ja etenkin korkeammissa asemissa toimivat esimiehet

kustomoivat jaettua informaatiota tyontekijakohtaisesti.

Kysymyksiin palautteen vastaanottamisesta vastattiin haastateltavien kesken saman
kaltaisesti. Kaikki halusivat ottaa palautteen rakentavasti. Kolmannes haastateltavista
sanoi palautteen toisinaan jadvéan vaivaamaan heita vahaksi aikaa ja neljannes vastaajista

toivoi saavansa enemman palautetta tyopaikallaan.

Haastateltavien pahimmat pelot vaihtelivat pitkalti heidédn tyoympéristonsd mukaan,
mutta olivat kaikki pitkélti kdaytannoénlaheisia. Ongelmat liittyivat sairaskohtauksiin
ravintoloissa, vakivaltaisiin asiakkaisiin, rydstoon tai onnettumuuteen tyopaikalla. Kaksi
haastateltavaa mainitsivat pahimmaksi pelokseen tyontekijan pettavan luottamuksen
esimerkiksi varastamalla toisté tai valehtelemalla torkedsti, aiheuttaen suoraa vahinkoa
teollaan. Kaikki esimiehet pystyivét kuitenkin kuvailemaan kuinka toimisivat tilanteessa

ja uskoivat kykenevansé hoitamaan pelkotilanteensa ilman lamautumista.

4.2 Tutkimuksen johtopaatokset

Tutkimuksen tuloksista kévi ilmi, ettd haastateltavien késitys ihanteellisesta
johtamistavasta tai johtamisarvoista oli todella samankaltainen. Vastauksissa oli
huomattavasti yhtaldisyyksia etenkin palautteen vastaanottamisessa ja vastuun jakoa
koskevissa kysymyksissd. Loppujen lopuksi haastateltavat kyettiin jakamaan kahteen

tyyppiin, joista toinen tyyppi jakautui edelleen viel& kahdeksi (kuvio 2).
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Ty6/Koulutus
tausta
1
I 1
Muun alan
koulutus
— Nel_wott(_eleva |— Tukeva johtaja
johtaja
| Hallitseva
johtaja

KUVIOA 2. Johtajatyyppien kategoriointi.

Ravintola-alan

koulutus/tyd

Henkilot, jotka hakeutuivat alalle sekd alan esimiestehtdviin, vastasivat hyvin
samankaltaisesti palvelun laatua, tyontekijoiden kuormitusta ja rahallista tulosta
koskeviin  kysymyksiin. He Kkorostivat alaistensa kouluttamista, hy6dyntéen
transformationaalista, valmentavaa johtajuutta aikaresurssien aina sen salliessa. Lisaksi
ravintola-alan koulutuksen saaneet esimiehet pyrkivat korostetusti palkitsemaan

alaisiaan, paikoitellen jopa omakustanteisesti.

”Neuvottelevat johtajat” suosivat demokraattisia menetelmid. Heille oli tirkedd
sisallyttaa alaisiaan paatoksentekoon tilanteen aina niin salliessa. Dialogi ja mielipiteiden
sekd informaation vaihto molempiin suuntiin organisaatiossa oli prioriteetti
neuvotteleville johtajille. Alaisia pyrittiin rohkaisemaan kertomaan mielipiteitansé
palautteen ja kokemuksien kautta, antaen organisaatiolle ja johtajalle paremman kuvan

kokonaistilanteesta ja eri vaihtoehdoista tilanteisiin.

“Hallitseva johtaja” -ryhmaé piti autoritdarisempad otetta paatoksenteossa. He kuuntelivat
alaisiaan, mutta pitivat paatoksentekovallan itselldaan. Syyna télle oli haastattelujen
perusteella tunne toiminnan selkeydesta ja nopeudesta. Heidan johtamistapansa nojautui
pitkdlti paternaaliseen johtamismalliin, jossa johtaja toimii “perheen pddni”,
konsultoiden muita jasenid, mutta pitdmalla ratkaisuvallan itsellddn. N&ma johtajat
tunsivat vastuun paatoksistda myods olevan pitkélti yksindan heidan, mikéli paatoksesta
seuraisi huonoja asioita. Osa hallitsevista johtajista ei tiedostanut autoritaarisia piirteita
johtamisessaan, vaan uskoi olevansa demokraattisia tunnistaen tekniikkansa vasta siité

aaneen puhuessaan.
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Henkilot, jotka eivat aikoneet alalle osoittivat korkeinta ihmiskeskeisyytta
paatoksenteossaan. He valitsivat tyontekijoiden hyvinvoinnin, dialogin ja demokraattisen
paatoksenteon tydsséan, priorisoiden ndma arvot tehokkuuden ja tuloksen tavoittelun
ylitse. Johtamistekniikassaan he yhdistelivat ennen kaikkea demokraattista johtamista ja

laissez-faire —tyylia.

 Johtamistyyliltddn demokraattinen ja transformatiivinen.
Neuvotteleva * Sisdllyttaa tyontekijoita paatoksentekoon tilanteen salliessa.

johtaja

» Onnistuessaan sitouttaa tyontekijoita yhteisiin paatoksiin ja luo yhtenaisyytta alaistensa
kanssa.

* Johtamistyyliltddn paternaalinen, transformatiivinen ja autoritaarinen.
) ) * Keskustelee tyontekijoiden kanssa, mutta pitda paatosvallan ja vastuun itselldan.
JOhtaJa * Luo selkeytta organisaatioon ja luottamusta alaisilleen itseadn kohtaan onnistuessaan.

Hallitseva

+ Johtamistyyliltaan demokraattinen ja laissez-faire
) . * Pyrkii hajauttamaan pdatosvaltaa ja asettaa vain rajat ja tavoitteen ryhmalle.
JOhta.la * Huolehtii johdettaviensa hyvinvoinnista.

Tukeva

Kuva 3. Johtajatyyppien kuvaus.

4.2.1 Neuvotteleva johtaja

Neuvottelevat johtajat ovat yhteistyOhaluisia. He pyrkivét tasapainoon ja harmoniaan
tyopaikalla, pitden tuloksellisen toiminnan tavoitteen mielessdan. He johtavat
demokraattisesti, kayttden padtdsvaltaansa pehmeadsti, tukien tyontekijoidensa
itseohjautuvuutta. Neuvottelevat johtajat jakavat valtaansa ja velvollisuuksiaan
alaisilleen, eivatka korosta johtaja asemaansa. He kouluttavat alaisiaan tilaisuuden aina

salliessa ja tukevat etenkin yksiloitd, jotka osoittavat kiinnostusta kehitykseen.

Ihannetilanteessa neuvotteleva johtaja luo tyopaikallaan yhteishenked. Han on yksi
tyontekijoista alaistensa rinnalla, mutta tdm& ei aseta hdnen auktoriteettiaan
kyseenalaiseksi. Niitd, jotka haluavat edetd ja kouluttautua, hdn auttaa eteenpdin
painostamatta niitd, jotka eivat siihen kiinnostusta ndyta. Epédonnistuessaan neuvotteleva
johtaja vaikuttaa epdvarmalta ja h&nen asemansa ja auktoriteettinsa tyontekijoiden ja
johtajien portaan vélissa on kiusallinen. Muut saattavat kyseenalaistaa hénen
tarkoitustaan tai kyvykkyyttddn organisaatiossa, koska eivét nde neuvottelevan johtajan

toimintaan vaikuttavia tekijoita organisaation eri tasoilta.



22

4.2.2 Hallitseva johtaja

Hallitseva johtaja uskoo selkeyteen. Tilanteet arvioidaan kasilla olevan informaation
valossa; neuvoa tai mielipidetta kysytaan niilta, joihin hallitseva johtaja luottaa asiaan
liittyen, mutta johtaja tekee paatoksen itsendisesti varmistaen toiminnan selkeyden ja
yhtenaisyyden. Hallitseva johtaja neuvoo ja kouluttaa lupaavia alaisia valmistaen
itselleen luotettavia alaisia, joille h&n voi tarpeen vaatiessa luovuttaa padtosvaltaa ja

kaventaa omaa keskittymistaan tiukan tilanteen tullen.

Hallitseva johtaja on onnistuessaan tyOyhteisonsé keskuspilari. Han luo varmuutta ja
turvaa jo pelkélld l&sndolollaan. Vaikkei tallaista johtajaa todennédkdisesti pidetd
tyopaikan mukavimpana kaverina, haneen luotetaan ja hantd kunnioitetaan
toimintatapojensa selkeyden ja tulostensa takia. Epaonnistuessaan hallitsevasta johtajasta
tulee tyranni. Hanet koetaan usein itsetarkednd pomona, joka ei luota alaisiinsa. Han ei
kysy neuvoa ja aiheuttaa ongelmia sitomalla alaistensa ké&det pitdmalla paatosvallan jopa

tilanteissa, joissa ei itse ole paikalla.

4.2.3 Tukeva johtaja

Tukevat johtajat asettavat tyontekijat ja tyoyhteison ensimmaiseksi. Heille on tarkeaa,
ettd heidan alaisensa voivat hyvin. Palvelun laatu ja tulos vaativat perustuksekseen
hyvinvoivan henkilokunnan. Tukeva johtaja luottaa alaisiinsa kokien tydyhteison
ennemmin ryhméand kuin hierarkiana, vélttden itsensd asettamista etusijalle tai
madaraddvaan asemaan. Han rohkaisee alaisiaan itsendiseen paatoksentekoon ja tukee

heidan ratkaisujaan ja arvostaa niiden antamia tuloksia.

Onnistuessaan tukeva johtaja luo vapaan, lampimén tydympériston, jossa ihmiset tukevat
toisiaan. Hénen “vapaat kédet” tyylinsd antaa itsenaisille tyontekijoille mahdollisuuden
toimia ja reagoida nopeasti muuttuviin tilanteisiin saavuttaen asetetut tavoitteet todella
nopeasti. Ongelmia syntyy, mikali tukevan johtajan alaiset eivat ole itse aktiivisia, jolloin
paatoksen tekoa vaaditaan heidadn puolestaan tai heidan toimintatapansa eivét sovi
tarkoitettuun ymparistéon. Tukeva johtaja vélttelee tiukkaa vastakkainasettelua tai
késkyttamista ja mikali han ei osaa tarvittaessa johtaa maaréatietoisesti, organisaation

toiminta saattaa vahingoittua pahasti.
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5 POHDINTA

Opinnaytetyoni tavoitteena oli tutkia véliportaan johtajien johtamistapoja tamperelaisissa
ravintoloissa. Halusin selvittdd, mitd ndma johtajat ajattelevat, tuntevat ja kuinka he
tekevat paatoksidaan tyossdan. Haastattelujen tuloksia analysoidessani yllatyin kuinka
samanlaisia vastaukset ja ajatusmallit olivat. Tutkimukseni onnistui tunnistamaan
erottavia tekijoita esimiesten valilla ja kykenin tyypittelem&an namé kolmeen luokkaan.
On térkedda mainita, ettd koska haastateltavia oli vain 9 ja heidan tyokokemuksensa
esimiestehtavista oli suhteellisen lyhyt, tutkimuksen tulokset eivét todellakaan ole
absoluuttisia, vaan ne antavat mielesténi hyvan kuvan millaisia tulevaisuuden esimiehet

Tampereen ravintoloissa voivat olla.

Tutkimuksen tuloksissa nimetyill& neuvottelevalla, hallitsevalla ja tukevalla johtajalla ei
ole paremmuusjérjestystd. Kuten teoriaosuudessani olen Kirjoittanut, jokaisella
johtamistavalla on hyvat ja huonot puolensa. Sama koskee luomiani johtajatyyppeja.
N&ma vahvuudet ja heikkoudet ovat pitkélti tilanteisiin sidottuja. Hallitseva johtaja
kykenee ohjaamaan monimutkaisen illan tai tapahtuman l&pi rautaisella otteella
tilanteessa, jossa aikaa on niukasti ja tyontekijoiden on luotettava saamiinsa ohjeisiin.
Tukeva johtaja kykenee sdilyttamaan alaistensa voimavarat Kiireisen pikkujoulukauden
lapi ravintolassa ilman tyontekijoiden loppuunpalamisia saavuttaen silti vahintaan
asetetut minimitavoitteet. Neuvotteleva johtaja voi muokata ravintolansa toimintaa ja ajaa
uudistuksia lapi tyontekijoiltd dialogin ja ymmarryksen kautta, luoden aitoa muutosta,
johon henkilékunta uskoo. Ravintola-alalla kohtaa loputtoman méaran erilaisia tilanteita

ja jokaiselle johtamistyylille 16ytyy siella paikkansa.

Tama tutkimus olisi voinut kaivautua aiheeseensa syvemmin. Se voisi arvuutella,
analysoida ja rakentaa teoreettisia malleja johtajuudesta pidemmalle. Mutta jokainen
teoreettinen skenaario vie tyotd kauemmas sen alkuperdisestd kysymyksistad. Millaisia
ovat véliportaan johtaja tamperelaisissa ravintoloissa ja miten he johtavat? Tama tyo on
tutkijansa mielesté vastannut kysymykseen, jota se lahti selvittdméaan ja tarjonnut kolme

kuvausta siitd, millaisia esimiehid Tampereen ravintoloissa tydskentelee.
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LITTEET

Liite 1. Haastattelukysymykset
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1. Kuinka kauan olet tyoskennellyt alalla? Kuinka kauan olet tydskennellyt

esimiehena?

Selvitetéan tyohistorian pituus ja suhteellinen saatu kokemus esimiestehtévista.

2. Pyritkd ravintola-alan esimiestehtéviin alunperin, tai ollenkaan? Aiotko pysya

alan esimiestehtavissa tulevaisuudessa?

Selvennetadn haastateltavan suhdetta omaan ty6honsé ja asemaansa.

3. Aseta seuraavat asiat tarkeysjarjestykseen, yhden péivan osalta:
Asiakkaiden odotusajat
Tyontekijoiden kuormitus
Rahallinen tulos
Asiakaspalvelun laatu

Selvitetdan esimiehen priorisointia lyhyella aikavélilla tai poikkeustilanteessa.

4. Aseta seuraavat asiat tarkeysjarjestykseen, yhden sesongin
(kesakausi/pikkujoulukausi, jne):
Asiakkaiden odotusajat
Tyontekijoiden kuormitus
Rahallinen tulos
Asiakaspalvelun laatu

Selvitetdan esimiehen suunnitelmallisuutta ja arvoja pitkalla aikavalilla.

osalta

5. Mika on pahin mahdollinen tilanne, jonka nékisit voivan tapahtua tyopaikallasi?

Miten reagoisit siihen? (tyontekijoiden vélinen suuri riita, epaonnistunut

asiakastilaisuus, tyontekijan irtisanominen, jne).

Selvitetddn haastateltavan pelkojen/epavarmuuksien luonnetta ja heiddn itsearvioitua

reaktiotaan.

6. Milla perustein jaat vastuuta alaisillesi?



10.

11.

12.

13.

14.
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Palkitsetko alaisia, jotka tekevat enemman/vaativampia tehtavia. Miksi/miksi et?
Miten?

Mité mielté olet/miten tunnet paatdksenteon antamisesta alaisillesi tilanteissa?

Kuinka usein vietat aikaa tyon ulkopuolella alaistesi tai esimiestesi kanssa?

Miten jaat informaatiota alaisillesi tyopaikalla? (S&hkdposti, kokous,

henkilokohtaisesti)

Miten suhtaudut itseesi ja tyohosi kohdistettuun kritiikkiin tydpaikalla?

Miten haluaisit suhtautua itseesi ja tydhosi kohdistettuun kritiikkiin tyopaikalla?

Kuvaile lyhyesti millainen johtaja haluaisit olla.

Asiakas on todella tyytymaton saamaansa palveluun tai tuotteeseen. Tilanteessa
ollut tyontekijasi tulee kertomaan asiasta sinulle ja vakuuttaa sinulle ett& tuote oli
kunnossa, eikd han osaa selittad miksi asiakas voisi olla tuohtunut (huomaa etté
sind et tiedd 100% varmuudella tilanteen totuutta). Valitse eniten itseédsi kuvaava
ratkaisu:

a) Menet itse tilanteeseen. Pahoittelet asiakkaalle tilannetta ja tarjoat korvaavaa
tuotetta, l&hettden tyontekijasi pois tilanteesta.

b) Menet itse tilanteeseen. Tarkistat kuvauksen tyontekijélté ja toteat kohteliaasti
mutta tiukasti asiakkaalle, ettd hdnen saamassaan tuotteessa ja palvelussa ei
ollut vikaa, joten ette korvaa hanelle mitaan.

c) Ohjeistat alaistasi pahoittemaan tilannetta ja tarjoamaan korvaavaa tuotetta.

d) Ohjeistat tyontekijaasi pahoittelemaan tilannetta, mutta ilmoittamaan etta

tuotteessa ja palvelussa ei ollut vikaa ettekd ndin ollen korvaa mitéén hanelle
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