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1 Johdanto

Johtajuus on nykypaivina ollut paljon esilla niin lehdissd, kuin sosiaalisessa mediassa-
kin monilla eri aloilla. Monissa yrityksissa on selkeat normit ja toimintamallit, kuinka
yritys toimii ja mika pitaa koneiston jatkuvasti liikkeessa. Johtamista on tutkittu pal-
jon vuosien saatossa ja sen ympadrille on muodostunut monenlaisia teorioita. Monet
kuitenkin saattavat kokea esimiestoiminnan puutteellisena eri aloista riippumatta,
mutta eivat kuitenkaan tuo sita julki. Yrityksissa ja toimipaikoissa mahdollisten muu-

tosten tekeminen tai esimiestydn kehittaminen jaa vajaaksi.

Taman opinndytetyon tarkoituksena on tutkia ja selvittaa, miten erilaiset johtajuuden
muodot vaikuttavat nykypdivana ravintola-alalla ja erityisesti fine dining ravintoloissa
Keski-Suomena ja Uudenmaan alueilla. Tutkimuksessa verrataan esimerkiksi sita,
kuinka jaettu johtajuus vaikuttaa tyohon ja sen tehokkuuteen operatiivisissa tehta-
vissa, vai onko yritykselle tehokkaampaa, jos esimiestehtdvista vastaa vain yksi ihmi-
nen. Tutkimusta lahestytdaan esimiehen nakdkulmasta ja kysely tehdaan Keski-Suo-

men ja Uudenmaan fine dining ravintoloiden keittididen esimiehille.

Tyon tarkoituksena oli selvittaa eri paikoissa toimiville esimiehille Iahetetyn kyselyn
perusteella, minka he kokevat parhaaksi vaihtoehdoksi ja onko heilld, nykypdivan
ammattilaisilla jotain kehitysehdotuksia. Hypoteesina on, ettd mitda useammalle ihmi-
selle vastuuta jaetaan, sen tehokkaampaa yrityksen hallinnollisten toimien toteutta-
minen on. Kuitenkin osalla saattaa olla viela sellainen kasitys, etta hierarkkinen jar-
jestelma on toimivampi; vastuu on vain yhdelld, joka jakaa tehtadvia muille, eli tdma
tarkoittaa sitd, etta jokaisella on oma vastuualueensa ja kaikki tietdavat kuka on korke-

ammassa asemassa kuin toinen.

Oletuksena on, etta vastauksia saadaan tarpeeksi kyselyyn johtopaatdsten tekemi-
seen ja aiheen kartoittamiseen ja siihen, etta vastaukset kallistuvat samaan kuin
olettamus jaetun johtajuuden hyddyista. Oletetaan, etta jaetun johtajuuden hyodyt

ovat suuremmat kuin pelkan yksilo johtamisen yrityksen kannalta.



2 TUTKIMUSASETELMA

Tutkimuksen tarkoituksena oli |lahestya fine dining ravintoloiden esimiehia ja
esimiehind toimineita, ja kartoittaa millainen johtamismalli kahdesta annetusta
vaihtoehdosta on paras; jaettu vai yksildjohtaminen. Tutkimus toteutettiin kesa-
syyskuun 2020 aikana verkkotutkimuksena ja aineisto kerattiin Webpropol-
kyselyohjelman avulla. Lomakehaastattelu koostui kahdesta osiosta,
taustakartoituksesta ja toisessa osiossa kysymykset pohjautuivat
tutkimuskysymyksiin. Lomakkeen lopussa oli mahdollisuus my&s vapaaseen sanaan ja

palautteen antoon.

2.1 Tutkimusote

Tutkimusmetodi on kvalitatiivinen, eli laadullinen tutkimus. Kvalitatiivisessa tutki-
muksessa pyritddan vastaamaan kysymyksiin; miksi, millainen ja milla tavalla. Sen tar-
koituksena ei mydskaan ole tutkia suuria massoja vaan yksittdisia tapauksia. (Kana-
nen, 2008 24-25.) Tutkimuksen tarkoituksena on siis perehtya tietyn ravintola-alan
osan esimiesten mielipiteisiin kahdesta erilaisesta johtamistyylista. Valitusta aiheesta
ei ole tehty tutkimuksia tai analyyseja aiemmin, joten aiheeseen pyrittiin tutustu-
maan syvemmin, vaikka rajaus olikin tehty tarkasteltavaksi kahden johtamismallin

nakokulmasta.

Toinen tutkimus metodi on kvantitatiivinen, joka taas pohjautuu yksinkertaisuudes-
saan siihen, etta tutkittavasta aiheesta olisi jo entuudestaan tietoa ja erilaisia analyy-

seja. (Kananen, 2014 16-21; Kananen, 2017, 32-33.)

2.2 Tutkimuskysymykset

Tutkimusongelma oli selked; jaettu vai yksildjohtaminen fine dining ravintoloissa. On-
gelman madrittaminen ja rajaaminen oli sen sijaan hankalampaa ja tutkimuskysymyk-

sid piti hioa jonkin aikaa. Lahtokohtaisesti tutkimukseen liittyva ongelma on aina rat-



kaistava ja ndin ollen my6s ongelman ratkaisu johtaa tutkimuksen prosessia ja val-
mistumista, joten kun tutkimusongelma muotoillaan kysymyksen muotoon, ratkaisua

on helpompi ldhted etsimdan ja rakentamaan (Kananen, 2017).

Tutkimusongelmana oli:

o Onko ravintolassa johtajuus parempi olla yhdelld ihmisella vai jaettuna use-

ammalle?

Tutkimusongelma tarvitsee myos tutkimuskysymyksid, eli ne auttavat jo rajatun ai-
heen tarkentamista, mutta eivat kuitenkaan ole sellaisia, ettd ne rajaisivat tutkittavaa
ongelmaa entisestdaan. Tutkimuskysymyksia, joita kaytettiin kyselykaavakkeessa, oli
taustakartoituskysymysten jalkeen kolme, seka kaavakkeessa oli my0s tarkentavia

kysymyksid, joihin vastaajat saivat kirjoitta omin sanoin.

Kolme tarkeinta tutkimuskysymysta:

o Mita mielta esimiehet ovat nykyisesta johtamismalleista omilla tyépaikoil-

[aan?

° Miten ravintoloissa johtaminen nykydan ilmenee?

o Miten johtajuutta voidaan tulevaisuudessa kehittaa?

3 JOHTAJUUDEN KASITTEITA

Ravintola-alalla johtajien ja esimiesten roolit ovat tarkeita ja niilla on suuri vaikutus
siithen, kuinka alan yritykset toimivat ja miten sielld olevat tyontekijat tekevat tyonsa.
Fine dining ravintoiloissa tyyli on erilaista ja paljon tarkempaa verrattuna ketju-tai pi-
karuokaravintoloihin. Tuote on aina ensiluokkaista ja raaka-aineet kasitelldan alusta

loppuun asti itse. Se on ravintola konsepti, joka eroaa muista olemalla se “fiinimpi’.



Hinrichs, Idzeliene ja Slodnik kuvaavat omassa tutkimuksessaan fine dining ravinto-
loista sen olevan osa ajattelutapaa, johon yhdistetdan myds erinomainen palvelu,
hintavat tuotteet ja valkoiset poytaliinat. (Hinrichs, Idzeliene & Slodnik 2009, 7). Nai-
den lisaksi fine dining ravintolat koostuvat tyontekijoistd, joiden ammattitaito on ke-
hittynyt huippunsa ja joiden ruokafilosofia maarittaa monesti kunkin ravintolan tyy-

lin.

3.1 Johtaminen

Johtaminen on tydyhteisdn kulmakivi ja ilman kunnollista johtamista yrityksen on hy-
vin hankala paasta tavoitteisiinsa. Sen lisaksi henkildstén on hankala toimia halutulla
tavalla ilman selkeita pelisdantdja ja esimerkiksi epatasa-arvoa voi ilmeta. Tama voi

johtaa my®ds siihen, jos kunnollista johtoa ei ole, etta tydntekijoiden motivaatio tyota

kohtaan voi olla olematon.

Jarvinen (2005) kuvaa hyvin johtajuuden kasitteen ja sitd ymparoivat ennakko-ole-
tukset kertomalla johtajuuden olevan keskeisin organisaation toimintaa ohjaava te-

kijé ja ettd kaikki ihmiset ja tyGyhteisét tarvitsevat esimiestd ja hyvéd johtamista.

3.2 Jaettu johtaminen

Juuti (2013, 9) perustaa kasityksen johtamisesta kirjassaan Jaetun johtajuuden taito,
erilaisia johtamistaitoja voi opetella, mutta se edellyttdd myds motivaatioita kehittya
my0s itse ihmisenad. Johtajuus ei ole pelkdstaan yksilon kehittymistd, vaan se on jat-

kuvaa vuorovaikutusta kaikkien kanssa

Jaettu johtajuus on yhdessa toimimista, johtaminen ei ole vain yksilon tehtava vaan
se syntyy vuorovaikutuksessa muiden yrityksessa toimivien tyontekijéiden kanssa. Se
ei tarkoita sitd, ettd vastuuta jaetaan kaikille epamaaraisesti, vaan siina jaetaan tie-
toa ja nakemysta siitd, kuinka esimiehet ja tydntekijat yhteiselld toiminnallaan ja jae-
tuilla vastuilla saavat yrityksen toimimaan ja ndin ollen niin sanotusti puhaltavat yh-

teen hiileen.
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Tama edesauttaa samalla niin yrityksen tehokkaampaa toimintaa kuin sita, etta hyo-
dynnetdan jokaisen yksittdisen tydntekijan vahvuuksia ja osaamista. Kaikkien vah-
vuus ei automaattisesti ole hallinnollisten tehtavien parissa, mutta kaikkien oman na-
kemys ja mielipiteet otetaan huomioon yrityksen kehittymisessa ja sen toiminnassa.
Tama tarkoittaa periaatteessa sitd, ettd jokaisella yrityksessa toimivalla henkil6lla, oli
kyseessa esimies tai rivityontekija, on kasitys siitd, mika on yrityksen parhaaksi ja mi-

ten saadaan irti parhaat mahdolliset tulokset hyddyntamalla jokaisen tydpanosta.

3.3 Esimies ravintola-alalla

Esimieheytta ravintola-alalla on tutkittu jonkun verran, siita ei kuitenkaan ole yhte-
nevaisia tutkimustuloksia. Tutkimuksia on tehty aiheista esimerkiksi; millainen on
huono esimies (Soininen: Huono johtajuus ravintola-alalla, 2019). jossa tutkimukseen
vastasi 149 ravintola-alan tyontekijaa. Ravintola-alalla esimiehelld on monta erilaista
tehtavaa ja niihin ei pelkdastaan lukeudu ruokalistojen teko tai annosten maistelu. Esi-
miehen tehtdviin kuuluu mm. johtaa keittiota, valvoa ja ohjata alaisia halutun loppu-
tuloksen saavuttamiseksi. Tilausten tekemiset, tydvuorolistat ja myynnin seuranta
kuuluvat myoskin esimiesten tehtdviin. Taman lisaksi, tulee huolehtia tuottavuudesta
ja myynnin seuraamisesta. Ohralahti avaa esimiehen toimenkuvia hyvin omassa opin-
naytetydssdan ja sitd, kuinka esimiehen rooli voi monesti olla yksindinen. Paatéksen
teot ja vastuu ovat useasti vain yhdelld ihmisellad ja kompromissitilanteissa voi mo-
nesti tulla tilanne, joka ei ole kaikille mieluinen, samalla hakemalla tyéyhteisén pa-

rasta. (Ohralahti, 2011, 18.)

4 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimuksen tulokset kerattiin kesa-elokuun 2020 aikana Webpropol-kyselyohjelman
kautta. Kyselyyn vastasi 20 fine dining alan esimiesta. Kysely julkaistiin julkisena link-
kina kolmeen eri Facebookissa olevaan ravintola-alan ryhmaan, seka se ldahetettiin

myo6s sahkopostin kautta ennalta valituille Fine dining ravintoloiden esimiehille.



Keski-Suomen ja Uudenmaan alueella. Enemmist6 vastaajista oli Uudenmaan alu-

eelta (60%) loput (40%) oli Keski-Suomesta. (ks. Kuvio 1.)

Kuva 1. Alueellinen jakauma n=20

4.1 Ika ja sukupuoli

Ikdhaarukka oli sen sijaan moninaisempi (kts. Kuvio 2.) ja vastaajien ika vaihteli 25
ikdvuodesta 60 ikdvuoteen saakka. Suurin osa vastaajista (35%) oli 25-30 vuotiaita,
seuraavaksi eniten (20%) oli 35-40 vuotiaita ja 40-45 vuotiaita ja 55-60 vuotiaita, mo-
lempia oli yhta paljon (15%). Vahiten vastanneita oli ikdhaarukassa 30-35, 45-50 ja
50- 55 vuotiaissa. Miehid vastanneista oli 65% ja naisia 30 %, loput 5% vastanneista ei

halunnut kertoa sukupuoltaan.



Kuva 2. Kyselyyn vastanneiden ikdjakauma n= 20

4.2 Ammattinimike

Ammattinimikkeita ei rajattu liian tarkasti suuremman otannan ja vastausten
saatavuuden takia, ja ndin ollen ne rajattiin kyselyssa padsaantoisesti yleisimpiin
ravintola-alan esimies-titteleihin, jakauma vastaajien keskuudessa oli suuri ja ne ovat

esiteltyna kuviossa 3. "Joku muu mika’ kysymys oli avonainen ja siihen vastanneet
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olivat nimenneet nimikkeekseen Ravintolapaallikon, kyselyssa heita oli suurin maara.

0% 5% 10% 15% 20 25 30% 35% 40 45

Keittiopaallikko 35%

Keittiomestar 10%

10%

oku muu, mika? 45%

o
=
o

3
o0

Kuva 3. Ammattinimikkeet n=20

4.3 Tyokokemus, tyopaikat ja esimiehena toimiminen

Kyselyn seuraavassa osiossa selvitettiin vastaajien tyokokemus, tyépaikkojen luku-
maara ja kuinka monessa ravintolassa he ovat toimineet esimiehina. Keskimaarin ky-
selyyn vastanneet olivat tydskennelleet kymmenessa ravintolassa uransa aikana. Tyo-
kokemusta oli vuosina eniten (45%) vastaajilla, jotka olivat olleet alalla 20-30 vuotta.

Seuraavaksi eniten vastanneista (25%) oli tydskennellyt alalla 10-15 vuotta.
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5-10 20%

10-15 25%

10%

20-30 45%

[

Kuva 4. Tyokokemus vuosina n=20

Esimiehena eri ravintoloissa vastaajat olivat toimineet keskimaarin 5 vuotta, kysymys
oli avoin, johon vastaajat saivat kertoa kuinka monessa paikassa ja kuinka monta
vuotta yhteensa. Pisimmat ajat, joissa kyselyyn vastanneet olivat olleet esimiehina,
vaihtelivat 10-20 vuoteen samassa ravintolassa (20%). Suurimmalla osalla esimies-
tehtavat olivat kestaneet per ravintola noin 1-5 vuotta (70%). Loput vastanneista oli-
vat tehneet satunnaisesti esimiehen tehtavia ja olleet useissa ravintoloissa lyhytaikai-

sesti (10%).

4.4 Jaetun- ja yksilojohtamisen erot

Kyselyn alkukartoituksen jalkeen lomakkeessa kysyttiin tietavatko vastaajat yksilo- ja
jaetun johtajuuden erot ja mita mieltd he ovat naistda malleista, 95% vastaajista tiesi
johtamismallien erot ja 5% ei tiennyt. Lisaksi halutiin selvittda, kumpi on heidan mie-
lestadn parempi johtamismalli ja kumpaa he suosivat omalla tydpaikallaan tai ovat

kayttaneet ravintoloissa, jossa he ovat tyoskennelleet.

Ensimmaisena kysymyksena oli kokevatko he toimivansa esimiehind paremmin yh-
dessa jonkun muun kanssa, vai johtamalla yksin. Vastaajista 70% sanoi toimivansa
paremmin jonkun toisen kanssa, 20 % vastasi toimivansa yksin ja 10 % ei osannut sa-

noa.
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Jatkokysymyksena selvitettiin, onko fine dining ravintoloissa johtajuus parempi olla
jaettuna kahdelle, esimerkiksi keittiomestarille ja vuoropaallikélle, vai onko johtajuu-
den parempi olla vain yhden ihmisen kasissa. Tulos oli yllattavan tasainen, silla ole-
tuksena oli, ettd jaettujohtajuus olisi useiden mielesta parempi. Kuitenkin kysymyk-
seen vastanneista (ks. Kuvio 5.) 45% mielesta johtajuus olisi parempi olla vain yhdella
ihmiselld ja 50% mielestd useammalla, 5% vastanneista ei osannut sanoa kumpaa

mielta he olivat.

Yhdella 45%

En osaa sanoa 5%

2 4

Kuva 5. Jaettu- vai yksiléjohtajuus n= 20

Vastaajilla oli mahdollisuus myds avata omia mielipiteitaan jaetun- ja yksildjohtami-
sen hyodyista ja haitoista avoimien kysymysten kohdalla. Ensimmaisena tarkastelta-
vana oli yksiléjohtamisen hyddyt ja haitat. Hyotyina koettiin, ettd ohjat pysyvat hel-
pommin kasissa ja tyot hoituvat jouheasti, kun vain yksi ihminen vastaa hallinnolli-
sista ja operatiivisista tehtavista. Haittana taas ilmeni toistuvasti se, ettei esimies voi
olla talloin poissa, koska sijaista ei ole ja esimiehen tdytyy olla aina paikalla. Monet

eivat myoskaan ndahneet yksiléjohtamisessa mitaan positiivista.

En ndd hirveesti hyétyjd, kuormittavuus on iso haitta, ja ravintolassa, joka
on 7 pdividnd viikossa auki, ei vapaapdivid saa pidettyd, jos on aina yksin
vastuussa kaikesta. Jos on esim. lounasravintola, niin silloin voi olla hy6-

dyllisempdad olla vain yksi esimies talossa. Itse tydskentelin vuoden verran
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yksin ravintolapddllikkénd a la carte ravintolan ravintolapddllikkénd en-
nen kuin sain vuoropddllikén jakamaan taakkaa, enkd osaa sanoa yhtd-
kéidn asiaa, joka olisi tuon ensimmdisen vuoden aikana ollut tehokkaam-

paa, laadukkaampaa tai helpompaa saatikka hyédyllistd.

+kaikki narut kdsissd - kaikki narut putoaa.

Tydjohdolliset asiat pysyvit paremmin strukturoituna ja selkedmpdnd.

Luovuus yksin ei ole hyvdstd, aina tarvitaan sparrausta.

Seuraavana tarkasteltiin jaetun johtamisen hyotyja ja haittoja, ensimmaisena ja
isoimpana yhteisena ajatuksena monella oli vaikeuttaako useamman johtajan ole-
massaolo tyon jouhevuutta ja ilmeneekd siind sekaannuksia. Mydskin esiin nousseita
ajatuksia oli tehokkuus, ja mahdollisuus jakaa tyon aiheuttamaa kuormittavuutta
useammalle, kunhan kaikilla olisi selvat savelet siitd, miten toimitaan. Mydskin mah-
dollisuus jakaa toiselle ajatuksia ja sparraus uusista ideoista koettiin positiivisena. Ne-
gatiivisena pidettiin sitd, jos esimiehet eivat ole yhta mielta asioista, tai egot ottavat
niin sanotusti yhteen, seka etta tarkea asia jaetussa johtajuudessa on loytaa itselleen
se oikeakasi, jonka kanssa jakaa tyotehtavia. Vaikka monista jaettu johtamismalli oli
parempi, tai he kokivat siind enemman positiivisia asioita, pidettiin kuitenkin tar-
kedna sitd, ettd johtaminen oli kuitenkin lahtokohtaisesti yhdelld, mutta tehtavia ja-
ettiin tarpeen vaatiessa muille, mika ndin ollen edesauttoi tydmaaran kuormittavuu-

den vdahenemista vain yhdella henkil6lla.

Jaettu johtajuus vaatii jokaiselta johtajalta saman ndkemyksen mihin
suuntaan ravintolaa ollaan viemdssé. Tarkemmin kun asiaa mietin niin
tdysin nditd kahta johtamistyyppié en haluaisi erottaa toisistaan.
Yleensd tydyhteisot ovat pienié porukoita, jolloin johtaminen muuttuu
enemmdn luottamus suhteeksi kuin suoraan esimies-alainen suhteeksi.
Yleensd paras tulos syntyy, kun egot ja tittelit viskataan nurkkaan ja ale-
taan yhdessd miettimddn kuinka “meiddn ravintola” selvidid kilpailussa
ja kuinka meiddn ravintolan tuotteet ja palvelu ovat parempia kuin kil-

pailijalla.
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Hyétynd useampi esimies, jonka kanssa keskenddn keskustella asioista.
Ei tarvitse yksin péhkdillé asioita. Myds ajankdytollisesti on tehokkaam-
paa, jos tehtdvid jaetaan useamman henkilén kesken, pystyy paremmin
keskittymddn pienempdiéin tyékuormaan kuin kaikkien asioiden hoitami-
seen. Haittana ns rikkindinen puhelin. Ohjeet ja kéytinteet voivat muut-

tua matkan varrella.

4.5 Johtamismallit, nykypaivan tilanne ravintoloissa ja omalla tyopai-

kalla

Johtamismallit tyépaikoilla olivat monen mielesta toimivia, osa kommentoi, etta joh-
tamista voisi tuoda aktiivisemmin esille ja esimiehet voisivat ottaa reippaammin
omaa rooliaan. Oltiin my0s sitd mieltd, ettd asiat toimivat hyvin, mutta apukatta tar-
vittaisiin viela rinnalle. Pienet tyoyhteisot koettiin plussana ja samalla myds esimies-
ten hyva yhteistoiminta, jolloin tyontekijoillekdaan ei ole jadanyt epaselvaksi, kuinka tu-

lee toimia. Nykypaivan tilannetta avattiin monesta erilaisesta ndakdkulmasta.

Osan mielesta lisdantyvana ‘trendind’ oli johtajan muuttuminen enemman kaveriksi,
kuin pelottavaksi ja hankalasti Iahestyttavaksi henkiloksi. Avoin keskustelu ja molem-
min puoleinen luottamus tydntekijan ja esimiehen valilla on tarkeaa. Kuitenkaan
moni ei pida huonona sita, etta keittidissa on hierarkiaa, eli esimies on ylempana kuin
rivityontekija ja kaikesta ei tarvitse yhdessa keskustella, silla paatantavalta on kuiten-
kin esimiehelld ja punainen lanka sailyy tekemisessa. Johtajuus on tarkeaa. liman
kunnollista suunnan ndyttamistd, ohjaamista tai pelisadntéja homma ei toimi ja toi-
minnan pyorittdminen voi olla haastavaa. Siksi on tarkeas, etta johtajalla/ esimiehelld
on selkea kasitys kaikkien heikkouksista ja vahvuuksista ja siitd, mika on paras tapa

toimia.

Johtajuus heijastuu téysin henkilékuntaan ja ravintolan toimintaan. Jos
johtajuus ei toimi, ei toimi henkil6kuntakaan ja tdmd vdlittyy suoraan

myds asiakkaille. Hyvé esimies ottaa vastuun henkilékunnasta ja niiden
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hyvinvoinnista téissd, sekd johtaa vuoroa paikalla ollessaan. Esimiehen

paikka on tyéntekijdn vieressd tukemassa, ei yldpuolella.

Kaikki perustuu luottamukseen ja toisen kunnioittamiseen. Johtamis-
tapa pohjautuu korkeaan tyémoraaliin, joka ndyttdytyy korkeana onnis-

tumisprosenttina.

Operatiivisten ja hallinnollisten tehtavien nakdkulmasta jaettu johtajuus nostettiin
esille, esimerkiksi vuoropaallikko teki osan hallinnollisista tehtavista, tai vastasi ti-
lauksien tekemisesta. YhteistyOssa toimiminen koettiin tehokkaaksi ja ndin esimies
voi tehda myos valilla suorittavaa tyota hallinnollisten toiden lisdksi. Tarkeana pidet-
tiin myoskin sitd, ettd jokaisella on selkeasti tiedossa omat tyotehtavat, ndin ollen

toita ei jaa tekematta, tavoitteisiin padstaan ja tulosta syntyy.

4.6 Johtajuuden kehittyminen tulevaisuudessa

Viimeisena kysyttiin, millaista johtaminen on tulevaisuudessa, tai miten se voisi kehit-
tyd. Monet nostivat esiin ‘milleniaalit’, tai ns. tulevaisuuden johtajat ja esimiehet,
jotka ovat kasvaneet teknologisen kehityksen aikana. Nykypdivana kaiken pitaa olla
saatavilla heti, jokaisen ravintolan tulee olla muutaman napadytyksen paassa ja kaikki
hoidetaan nopeasti puhelimella. Somessa olevien kuvien pitaa olla taydellisyytta hi-
povia ja loppuun asti mietittyja. Some- imagoa pitaa jatkuvasti pitaa ylla ja kehittaa.
Monien mielesta pelkdstdaan johtajuus-tyylia tulisi muuttaa. Johtajien ja esimiesten
tulisi tulla [ldhemmaksi tyontekijoita ja antaa tarvittaessa vastuuta rohkeasti myos

muille. My0s ajatuksia johtajuus-kasityksen muuttumisesta nousi esille.

Nden asian niin ettd johtaja sana muuttuu henkil6johtajaksi. Uskon ettd ravintoloiden
johtajat ovat tulevaisuudessa leadership -johtajia eikd niinkddn management -johta-

jia.
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5 Johtopaatokset

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia esimiesten nakékulmasta, kumpi on pa-
rempi johtajuuden muoto; jaettu vai yksiléjohtaminen fine dining ravintoloissa Keski-
Suomen ja Uudenmaan alueilla. Tutkimusongelmasta johdettiin kysymyksia, jotka la-
hetettiin kyselykaavakkeessa Webpropol-ohjelman kautta kolmeen eri Facebook ra-

vintola-alan ryhmaan, seka valituille henkil6ille sahképostin kautta.

Kysymykset kartoittivat ensin vastaajien asuinpaikkakunnan, ién, sukupuolen ja titte-
lin. Seuraavana kysymyksina kartoitettiin kokonaisaikainen tydokokemus, kuinka mo-
nissa fine dining ravintoloissa on tydskennellyt esimiehena ja kuinka monta vuotta.
Viimeiset kysymykset olivat avoimia, joissa selvitettiin ensin jaetun ja yksiléjohtami-
sen erot, sen jdlkeen vastaajat saivat kertoa minka naista kahdesta kokevat parhaaksi
tavaksi johtaa ja lopuksi vastaajat saivat kertoa millainen johtajuus heidan mieles-

tdan, on tulevaisuudessa.

Taman tutkimuksen perusteella voidaan tehda johtopaatos siita, etta yksiléjohtami-
nen on monien mielesta parempi, mutta he jakavat kuitenkin esimiestehtavia tarvit-
taessa muille, eli myds jaettu johtajuus on hyva asia. Oikeanlaiseen johtajuuteen ei
siis pelkdstaan ole joko tai -vastausta, eika se ole yksiselitteinen asia, vaan se on pal-
jon laajempi kdsite ja toiminta tapoja ei ole vain yhta oikeaa. Monet kokivat myds
johtajuuden olevan muutosvaiheessa, silla ravintola-alakin muuttuu jatkuvasti ulkois-
ten tekijoiden myo6ta. Myos uusi sukupolvi, joka on nyt vahvasti alalla ja jotka ovat tu-

levaisuuden esimiehia ja johtajia muovaavat jatkuvasti alaa omalla tietotaidollaan.

6 Tutkimuksen luotettavuus

Saturaatio toteutui tutkimuksessa suhteellisen hyvin, vaikka taydellinen saturaatio ei
ihan toteutunut. Tietyt samankaltaiset vastaukset toistuivat useasti eri ihmisten koh-

dalla ja ne olivat riippumattomia paikkakunnasta.
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Teoriaa ei vahvistettu tarkemmin kyselyssa, mutta kyselyyn vastanneet ymmarsivat
kdytettyjen johtajuuden tyylien erot. Tutkimuksesta teki my6s haasteellisen siina
mielessd, ettd otanta oli pakko rajata kahdelle alueelle ja vield keskittaa tutkimaan
fine dining puolta. Jos tutkimus olisi toteutettu tutkimalla koko ravintola-alaa ympari
Suomen, tulokset voisivat olla erilaiset ja vastanneiden mielipiteen jakautuneet eri

tavalla.

7 Pohdinta

Rajaus oli tehty vain kahden eri tyyppisen johtamismallin tutkimiseen ja vertailuun,
aihe oli siis vain jadavuoren huippu tutkittavasta aiheesta. Tama on hyva pohja ldhtea
syventdamaan tietoutta ravintola-alan ja varsinkin fine dining puolen
johtamismalleista ja tasta voi olla hyotya jatkossa myds muille, jotka haluavat aihetta

tutkia enemman.

Johtaminen ja esimieheys on kuitenkin aihe ja toiminta tapa, joka muuttaa jatkuvasti
muotoaan monien eri tekijéiden jatkuvasti muuttuessa ymparillamme, mita
enemman saamme tietoa, taitoa ja uusia nakdkulma. Samalla myds monien asioiden
muuttuessa digitaaliseen muotoon erilaiset tehtdavat muuttuvat sita kautta myos

helpommiksi ja nopeammiksi tehda.

Johtajuus ei siis ole samanlaista enda kuin sata vuotta sitten, jolloin vain harvalla oli
kokemusta ja hullua kokeilun halua tehda uusia asioita. Nykyiset
opiskelumahdollisuudet ja internet mahdollistavat sen, etta kuka tahansa voi
kouluttautua talla alalla pitkdlle ja saada esimiestutkinnon tekematta paivaakaan
esimerkiksi suorittavaa keittiotyota. Kuitenkaan koulutus ei takaa sitd, etta olisi
pateva tai hyva esimies. Hyvdn esimiehen taitoja ei opita pelkdstaan koulunpenkilla
istumalla, vaan tekemalld t6ita ja oppimalla myds omalta tydyhteisélta ja
tiedostamalla sielld jokaisen omat vahvuudet ja heikkoidet. Mika tarkeinta

tunnistamalla my&s esimiehend omat vahvuudet ja kehittamisen kohteet.
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Liitteet

Liite 1. Lomakehaastattelu

Yksil6-vai jaettu johtajuus fine dining ravintoloissa

Tervetuloa vastaamaan kyselyyn! Taman kyselyn tarkoituksena on selvittaa ja kartoittaa Keski-Suomen
ja Uudenmaan aluiella, onko fine-dining ravintoloissa johtajuus ja vastuu parempi olla yhdella henkilélla
vai jaettuna useammalle henkildlle. Vastaamiseen kuluu enintéan 10 minuuttia.

Tutkimuksen toteuttaa Jyvaskylan ammattikorkeakoulun restonomi-opiskelija osana opinnaytettyotaan.

1. Alueesi
O Keski-Suomi

() Uusimaa

2. lka

25-30
30-35
35-40
40-45
45-50

50-55

ONONONORONON®

55-60

3. Sukupuoli
Mies
Nainen

Muu

O OO0O0

en haua vastata

4. Ammattinimikkeesi



() Keittiopaallikko
() Keittismestari

() Vuoromestari

O Jjoku muu, mika?

5. Ravintola-alan tyokokemus vuosina
() 510
() 1015
() 1520
() 2030

6. Kuinka monessa ravintolassa olet tyoskennellyt?

7. Kuinka monessa ravintolassa olet toiminut esimiehena ja kuinka monta vuotta?

8. Koetko toimivasi esimiehena paremmin yksin kuin toisen kanssa?

() yksin
O toisen kanssa

() enosaa sanoa
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9. Tunnistatko yksiléjohtamisen ja jaetun johtamisen erot?

() Kyla
O Ei

Yksil6johtamisella tarkoitetaan keittion hallinnollisten ja operatiivisten toimien tekemista yksin ja samalla
ohjeistamalla selkesti henkilostolle heidan tyotehtavansa.

Jaetulla johtamisella tarkoitetaan niin hallinnollisten kuin henkiléstojohtamisen ty6tehtavien jakamista
useammalle henkildlle, eika pelkastaan esimiehelle.

10. Onko fine dining-ravintoloissa johtajuus parempi olla yhdella vai useammalla henkilolla?
(esimerkiksi keittiomestari ja vuoropaallikko, vai pelkastaan keittiopaallikko?)

() Ynhdella
() Useammalla henkilolia

() Enosaasanoa

11. Yksil6johtaminen, mita hyotyja tai haittoja ?

12. Jaettu johtajuus, mita hyotyja tai haittoja ?

13. Mita mielta olet nykyisesta johtamismallista omalla tyopaikallasi?
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14. Miten johtajuus ilmenee mielestasi nykypaivana ravintoloissa?
esimerkkeja?

15. Minkélainen on nykyinen johtamistapa tyopaikallasi?

16. Miten se vaikuttaa hallinnollisiin/operatiivisiin tehtaviin?

17. Miten johtajuutta voisi mielestasi tulevaisuudessa kehittaa?

18. Sana on vapaa, kommenteja kyselysta tai palautetta kyselyn tekijalle:
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