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Jos esimiesty6hon ei panosteta, niin silla on negatiivisia vaikutuksia seka suoraan esimie-
heen ja tydntekijoihin ettd naiden kautta koko organisaation toimintaan ja sen tyénantajamai-
neeseen (Aarnikoivu 2013).

Opinnaytetydn tarkoituksena oli tutkia millaista johtamiskayttaytymistd Hok-Elannon ravinto-
loiden keittidn tydntekijdiden mielesta heidén esimiehensa harjoittavat sekd minkalaista esi-
miestydta tydntekijat arvostavat. Tutkimukseni kohderyhmana oli yli 18-vuotiaat ja yli vuoden
Hok-Elannon ravintolan keittidssa tydntekija roolissa tydskentelevat henkilét. Tutkimuksen
tavoitteena oli tuoda Hok-Elannolle uutta tietoa yrityksen ravintoloiden esimiestydn nykytilasta
tyontekijoiden nakdkulmasta, heidan odotuksista sen osalta seka mahdollisia kehitysideoita.
Opinnaytetydssa kasiteltiin teoriaa esimiestydsta yleisella tasolla, kahta johtajuustyylia, jotka
olivat palveleva johtaminen ja valmentava johtaminen seka asioita, jotka ovat tarkeita naille
johtajuustyyleille.

Tama tutkimus toteutettiin helmikuussa 2021. Tutkimus oli kvalitatiivinen ja aineistonkeruu-
menetelma&na oli kdytdssa teemahaastattelut, jotka toteutettiin yksildllisesti ja anonyymisti.
Saatua aineistoa analysoitiin sisdlldnanalyysi-menetelmalld. Haastateltavina toimivat kolme
Hok-Elannon ravintolan kokkia, joista kaksi tydskentelivat samassa ravintolassa.

Tulokset osoittivat, etta erityisesti palautteen annossa seka arvostuksen osoittamisessa koet-
tiin kehitettavaa esimiestydssa. Tuloksissa ilmeni yndenmukaisuuksia siitd, minkalaista esi-
miestydta tydntekijat arvostavat. Tydntekijat arvostivat erityisesti monipuolisen palautteen
saamista ja tasa-arvoista kohtelua esimiehen toimesta. Puolestaan siita, millaiseksi tydnteki-
jat kokivat esimiestydn omalla tydpaikallaan vastaukset erosivat hyvinkin paljon toisistaan.
Tama selittynee osittain silla, ettd haastateltavat tydskentelevat eri ravintoloissa, joten heilla
on eri esimiehet.

Jatkotutkimusaiheiksi ehdotan Hok-Elannon ravintoloiden tydntekijdiden ndkemyksiin syven-
tymista. Jatkotutkimusta voisi tehda laajemmalla otannalla kvalitatiivisesti. Jos halutaan pyr-
kia yleistyksiin niin tutkimus pitaisi olla kvantitatiivinen. Hok-Elannon tydntekijdéiden nakokul-
mia esimiestydsta voisi myds verrata Hok-Elannon paallikdiden nakemyksiin johtajuudesta.
Jatkotutkimusten avulla Hok-Elanto voisi kehittda esimiestyéta ja johtajuutta yrityksen ravinto-
loissa.

Asiasanat
Hok-Elanto, esimiesty®, johtajuus
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1 Johdanto

Hyvalla johtamisella on selkea positiivinen vaikutus henkildstétuottavuuteen ja yrityksen
tulokseen (Ahtonen-Huuskonen & Hujanen 2019). Henkildstétuottavuus muodostuu
osaamisesta, tyokyvysta sekd motivaatiosta ja se on yksildn henkildkohtainen ominaisuus,
johon vaikuttaa vahvasti johtajuus (Ahonen, Aura & Hussi 2015). Ihmiset ymmartavat kui-
tenkin hyvan johtajuuden monella eri tavalla. Juutin (2016) mukaan hyvan johtajuuden

tunnistaminen on helppoa, mutta sen maarittdminen tarkasti on mahdotonta.

Johtajuus on ajankohtainen teema, silla Suomen vaesténkehityksessa on meneillaan vai-
he, jossa keskimaarainen tydika nuorenee suuren vanhemman ikaluokan elakkeelle siir-
tymisen seurauksena. Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd millaista johtamis-
kayttaytymistd Hok-Elannon ravintoloiden tydntekijéiden mielesta heiddn esimiehensa
harjoittavat sekad minkalaista johtamiskayttaytymista tyontekijat arvostavat. Haluan saada
selville kokevatko tyontekijat heidan esimiestensa olevan hyvia johtajia. Olen aloittanut
kokkiurani tydskentelemallad kolmessa eri Hok-Elannon ravintolassa ja minulla on tavoit-
teena itse olla joskus hyva esimies. Naiden seikkojen vuoksi halusin tehda opinnaytetyoni

toimeksiantona Hok-Elannolle esimiestydsta tydntekijéiden ndkdkulmasta.

Tama tutkimus on hydédyllinen niin toimeksiantajalle Hok-Elannolle kuin Haaga-Helia am-
mattikorkeakoululle. Hok-Elanto hyotyy tutkimuksesta, koska sen avulla yritys pystyy
mahdollisesti kehittdmaan johtajuutta. Johtajuutta Hok-Elannolla on tutkittu aiemmin, mut-
ta ei koskaan tyontekijdiden nakoékulmasta. TAma tutkimus antaa Hok-Elannolle uuden
nakokulman yrityksen esimiestydsta. Aihe on myds ajankohtainen vallitsevan pandemiati-
lanteen vuoksi, silla tilanteen rauhoituttua tydvoimasta kilpaillaan yritysten valilla. Haaga-
Helia ammattikorkeakoulu hydtyy tutkimuksesta, silla he pyrkivat antamaan res-
tonomiopiskelijoille mahdollisimman monipuolisen ja ajankohtaisen tietotaidon johtajuu-
desta. Restonomit ovat likkeenjohdonopiskelijoita ja tulevaisuudessa mahdollisia esimie-
hia ja johtajia. Koska tdma opinnaytetyd on kvalitatiivinen ja kohdejoukkona on ainoastaan
muutama tyontekija, niin tdma opinnaytetyd mahdollistaa johtajuuden ja esimiestyon laa-
jemman tutkimisen Hok-Elannon ravintoloissa tyontekijéiden nakékulmasta kvantitatiivise-

na tutkimuksena.

Kohderyhma tutkimukselle on Hok-Elannon ravintoloiden keittion tyéntekijat, jotka eivat
tydskentele esimiesasemassa. He ovat yli 18-vuotiaita ja ovat tydskennelleet ravintolan
keittidssa tyontekijaroolissa yli vuoden ajan. Paadyin tdhan kohderyhmaan, koska olen
itse tydskennellyt ainoastaan keittidssa ja koska heidan kokemuksia ja nakemyksia esi-

miestydstéd ei ole aiemmin tutkittu. Tutkimus toteutetaan teemahaastattelun avulla. Tee-



mahaastatteluissa kasitelldadn samoja aiheita kuin tietoperustassa. Teemahaastattelut

analysoidaan sisallénanalyysin avulla.

1.1 Tyon tarkoitus

Tarkoituksena on selvittda millaista johtamiskayttaytymista tyontekijdiden mielesta esi-
miehet harjoittavat seka minkalaista esimiesty6ta tyontekijat arvostavat. Tarkoituksena on
selvittdd antavatko esimiehet mahdollisuuksia vaikuttaa paatoksenteossa, antavatko esi-
miehet mahdollisuuksia kehittyd, vaikuttaako esimiehen toiminta tydntekijan tydbmotivaati-
oon, minkalainen palautekulttuuri ja ty6ilmapiiri tydpaikalla vallitsee, kuinka esimies ilmai-
see arvostusta tyontekijdan seka millaisia odotuksia tydntekijoillda on naista teemoista.
Tydmotivaatiota tarkastellaan tutkimuksessa esimiestydn ja johtamisen nakdkulmasta ja
rajataan tyontekijan oma rooli tutkimuksen ulkopuolelle. Tama rajaus tehdaan siksi, koska

tarkoituksena on tutkia nimenomaan esimiestyo6ta.

Opinnaytety6n tavoitteena on tuoda Hok-Elannolle uutta tietoa yrityksen ravintoloiden
esimiestyon nykytilasta tydntekijdiden ndkdkulmasta, heidén odotuksista sen osalta seka
mahdollisia kehitysideoita. Tuloksia voidaan hyddyntaa johtamisen kehittdmisessa Hok-

Elannolla.

Tutkimuksen pddongelmana on

* Millaiseksi tyontekijat kokevat esimiestydn omalla tyépaikallaan?

Tutkimuksen alaongelmina ovat
* Minkalaista esimiesty6ta tyontekijat arvostavat?
* Mitkd ovat Hok-Elannon johtamisen kehityskohteet?

1.2 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytety6 jakautuu viiteen osaan. Ensimmainen osa on johdanto, jossa lukijan mielen-
kiinto aiheeseen heraa ja se johdattelee lukijan todelliseen aiheeseen. Toinen osa on tie-
toperusta. Tietoperustassa kasitelldan esimiesty6ta yleisella tasolla ja syvemmin kasitte-
len kahta johtajuustyylia, jotka ovat valmentava johtaminen ja palveleva johtaminen ja
asioita ovat tarkeita naille johtajuustyyleille. Johtamistyylilla tarkoitetaan sita tapaa, jolla
esimies suorittaa johtamiskayttaytymistaan eri tilanteissa, joissa johtajuutta tarvitaan
(Salminen 2014, 51). Valitsin nama johtajuustyylit siksi, koska palveleva johtaminen on
peruskasite monelle muulle yksiléa korostaville johtamisopeille, kuten valmentavalle joh-
tamiselle. Palveleva johtaminen korostaa tydntekijan hyvinvointia ja potentiaalia enemman
kuin muut johtamisopit (Uusitalo-Malvivaara, Hakanen ym. 2014). Johtamisen on uudis-

tuttava uuden sukupolven astuessa tyéelamaan, silla uudella sukupolvella on aivan toi-



senlainen nakdkulma asioihin kuin vanhemmalla sukupolvella. Valmentavassa johtajuu-
dessa korostetaan yksil6issa ja ryhmassa olevia resursseja. Valmentava johtajuus on

nousemassa keskeiseksi johtajuustyyliksi. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 18)

Kolmas osa kertoo tutkimuksen toteuttamisesta. Neljdnnessa osassa tutkimuksessa saa-
dut tulokset esitetdan. Viidennessa osassa tehdaan pohditaan tutkimuksessa saatuja tu-
loksia ja tehdaan johtopaatdksia niista. Tuloksia peilataan tietoperustaan. Viidennessa

osassa arvioidaan myds tutkimuksen luotettavuutta ja omaa oppimista.



2 Esimiestyo

Esimiehen tehtaviin kuuluu vastata organisaation toiminnasta maaratietoisesti johtamalla,
pyrkien toteuttamaan organisaatiossa haluttu strateginen suunta (Salminen 2014, 49; Ku-
pias, Peltola & Pirinen 2014). Jos esimiestydhdn ei panosteta, niin silld on negatiivisia
vaikutuksia seka suoraan esimieheen ja tydntekijoihin ettéd naiden kautta koko organisaa-
tion toimintaan ja sen tydnantajamaineeseen. Kun esimiestydhdn panostetaan tydntekijoi-
den motivaatio ja sitoutuminen seka organisaation tyénantajamaine kasvaa, joka on kilpai-
lutekija. (Aarnikoivu 2013.) Kaytanndssa esimies huolehtii siitd, miten han yhdessa tiimin-
sa kanssa saavuttaa asetetut tavoitteet luomalla sellaiset olosuhteet, jossa tyontekijat
haluavat nahda vaivaa tavoitteiden saavuttamiseksi. Han edustaa tydnantajaa suhteessa
tydntekijdihin ja han on vastuussa tyontekijoista. Esimiehen on mahdollistettava tyonteki-
jéiden onnistuminen johtamalla koko tiimia ja valmentamalla jokaista sen sisalla olevaa

yksil6a. (Salminen 2014; Kupias, Peltola & Pirinen 2014.)

Esimiestyd voidaan jakaa irrallisiin osiin ja yksittaisiin toimenpiteisiin, mutta on kuitenkin
ymmarrettava ettd esimiehen olisi kyettava toteuttamaan naita toimenpiteitd samanaikai-
sesti kokonaisuutena. Nama toimenpiteet voidaan jakaa seuraaviin osa-alueisiin: ihmisten
johtaminen, asioiden johtaminen, osaamisen johtaminen, muutosjohtaminen ja tyéhyvin-
voinnin johtaminen. (Aarnikoivu 2013.) Arviointien mukaan 40% esimiehista harjoittaa

paaosin asioiden johtamista esimiestydssaan (Juuti 2016).

Ensimmainen suomessa toimiva johtamisen kouluttaja opetusneuvos Antero Rautavaara
on tiivistdnyt tydnsa johtajuuden parissa kahteen asiaan, jotka ovat yhteistyd ja luottamus.
Esimies voi toiminnallaan luoda luottamuksellisen suhteen tyéntekijdéiden kanssa olemalla
esimerkillinen, kohtelemalla kaikkia tasa-arvoisesti ja noudattaen eettisyytta. Kun esimies
ja tydntekija kommunikoivat mielellddn keskendan seka luottavat toisiinsa heidan arvos-
tuksensa toista kohtaan syvenee. Arvostus toista kohtaan puolestaan vahenee tilantees-
sa, jossa toinen kokee epaoikeudenmukaista kohtelua. Tydntekija voi kokea epaoikeu-
denmukaista kohtelua esimerkiksi sellaisissa tilanteissa, joissa esimies ei kohtele saman-
laisissa tilanteissa olevia tyontekijoita samalla tavalla. Mikali tydntekija kokee epaoikeu-
denmukaista kohtelua esimiehelta, eika yritys ota siihen kantaa, saattaa tyontekija menet-

taa luottamuksensa esimiehen lisdksi myds koko yritykseen. (Juuti 2016.)

Organisaatiossa johtamista tulisi kehittaa jatkuvasti, silld korkealaatuinen tyéyhteisén toi-
minta vaatii sita, jotta se pysyisi samanlaisena tulevaisuudessakin (Juuti 2016). Ristikan-
kaan & Ristikankaan (2013, 28-29) seka Rasasen (2007) mukaan johtajuus ei ole itses-

tdénselvyys, vaikka olisikin esimiehen titteli, silld johtajuuteen liittyy halu johtaa. Jos esi-



miehella ei ole halua johtaa ja han on passiivinen, niin johtajuus saattaa tapahtua ryhman
sisalla ilman hanta. Juutin (2016) mukaan tydntekijat saattavat toivoa useinkin erilaista
johtamiskayttaytymista kuin sita, mitéa heidan esimiehensa harjoittavat. Johtajuus on aina
Iasna ryhman sisalla, ilman johtajuutta elettaisiin pysahdyksissa. Ristikankaan & Ristikan-
kaan (2013) seka Rasasen (2017) mukaan omaa johtamiskayttaytymista pystyy muutta-
maan, vaikka se ei valttamatta ole helppoa. Esimiehen toimintaa arvioidaan usein nume-
roilla ja lyhyen aikavalin tuloksilla, mikd ehdottomasti lisdd haastetta muuttaa esimiehen
johtamiskayttaytymista. Monien esimiesten koulutuksessa ei ole kayty kovinkaan syvaa ja
monipuolista teoriaa erilaisista johtamisrooleista ja johtamistavoista, mika lisda esimiehen

epatietoisuutta ja mahdollisuuksia muuttaa omaa toimintaansa.

On miltei mahdotonta m&aritelld millainen esimies olisi hyva esimies. Yksi ihminen ei ky-
kene hallitsemaan, etenkaan taydellisesti, kaikkia niitd osa-alueita, jotka ovat liitettyna
hyvaan esimieheen. (Salminen 2014, 43.) Esimiehia on useita, joten tapoja tehda esimies-
tyota on yhtd monta (Aarnikoivu 2013.) Lahtdkohtana kuitenkin pidetaan, ettd hyva esi-
mies ei ole kiinni omassa henkildkohtaisessa suorittamisessaan, vaan he keskittyvat tydn-
tekijoiden johtamiseen ja valmentamiseen. Hyva esimies haluaa jatkuvasti kehittaa niin
itsedan kuin koko tiimiaan. (Salminen 2014, 43.) Han tiedostaa, ettd maara ei korvaa laa-
tua. Asiat on tehtava oikein ja hyva esimies pystyy keskittymaan olennaiseen sen sijaan,
ettd han yrittaisi tehda mahdollisimman monia asioita kerralla. Nain koko tydyhteisd voi

paasta parhaaseen mahdolliseen tulokseen esimiehen johdolla. (Aarnikoivu 2013.)

Asiantuntijuus alasta ei ole nykymaailmassa mittari, jolla voisi mitata esimiehenad menes-
tymista. Johtamiskaytantdja on pystyttava paivittdmaan ja esimiesten on valittava, miten
he haluavat johtaa. Esimies-alais-asema muuttuu ajan kuluessa enemman tasavertaisek-
si, ja esimies-alais-asemasta puhutaan enemman yhteistydna kuin hierarkkisena johtami-
sena. (Ristikangas & Grinbaum 2014, 11-13.) Yhteisty6 nakyy siina, ettd menestyvassa
organisaatiossa onnistuminen on kolmenkauppa. Kaikilta tarvitaan panostuksia: tyonteki-
j6ilta, esimieheltd seka organisaatiolta. (Aarnikoivu 2013.) Kaikkien vahvuudet pyritaan
huomioimaan, jotta paastaisiin menestymaan. Kaytannoén esimiestyd eroaa teoriasta hyvin
paljon. Pelkka tieto hyvasta johtamiskayttaytymisesta ei siis riitd maarittelemaan esimiesta
hyvaksi johtajaksi. (Ristikangas & Grinbaum 2014, 11-13.)

Tiilild (2016) kayttaa termia johtajuuden punainen lanka kuvaamaan esimiehen tietoisuutta
omasta johtamiskayttaytymisestdan. Esimies tietdd miten han toimii esimiehena ja millai-
set vaikutukset hdnen toiminnallaan on muihin ihmisiin. ltsensd johtaminen on tarkea esi-
miehen tehtava, silla esimies toimii esimerkkina tydntekijdille. Itsedan johtava esimies

kehittaa itsedan ja selvittdd omaa asennettaan esimiehen roolia kohtaan. Esimiehen roo-



liin ei pitaisi ajautua niin sanotusti pakon edessa, vaan roolin vastaanottaminen pitaisi olla
henkildlle mielekasta, jotta johtamiskayttaytyminen olisi mahdollisimman laadukasta.
(Aarnikoivu 2013.)

Ihmisen toimintaa ohjaa motivaatio. Jos esimies haluaa muuttaa omaa johtamiskayttayty-
mistaan tai vain yksinkertaisesti olla hyva johtaja, hanen taytyy olla motivoitunut. Motivaa-
tio voi olla seka sisaista etta ulkoista motivaatiota. Sisainen motivaatio kumpuaa ihmisen
sisalta ilman erillisia ulkoisia kannustimia. Sisaistd motivaatiota voi olla esimerkiksi halu
kehittya. Ulkoinen motivaatio puolestaan riippuvainen ymparistdsta. Ulkoisia motivaation
kohteita voi olla esimerkiksi palkinnot ja kehut. lIman sisdistd motivaatiota esimies ei pysty
kehittymaan. Ulkoinen motivaatio voi olla kehitysprosessissa mukana ja tukea sisaista
motivaatiota, mutta ulkoinen motivaatio ei pysty korvaamaan sisaista motivaatiota. (Fors-
sell 2016.)

Autoritdarisen johtamiskulttuurin esimiehiksi on usein paasseet henkildt, jotka nauttivat
muiden ihmisten kaskyttdmisesta ja kontrolloinnista. Johtamiskayttdytyminen on usein
voinut olla myd&skin puhtaasti oman edun tavoittelua. Esimies toimii asiantuntijana, joka
tietda asiat paremmin kuin hanen alaisensa. Kaskyjen ja delegoinnin valityksella esimies
ei kannusta alaisiaan omatoimiseen ajatteluun ja ongelmanratkaisuun. (Ristikangas &
Grinbaum 2014, 14.) Nykypaivadna monimutkaisuus ja nopeus tuovat uudenlaisia haas-
teita johtamiseen. Prioriteetteina eivat ole enda valvominen eika kdskeminen, vaan ne
muuntuvat tukea ja sparrausta kohden, mitkd ovat avainsanoja valmentavassa johtami-
sessa. (Rasanen 2007, 213.)

Jim Collins kuvailee viidennen tason johtajaa sellaiseksi, joka on kaikessa tekemisessa
Iasna, mutta laittaa organisaation ja sen sisalla olevat yksilét oman etunsa edelle. Viiden-
nen tason johtajalle tarkeintd on koko tiimin menestyminen. Han ei korosta omaa suoritus-
taan ja tydpanostaan, mutta virheiden sattuessa han ottaa vastuun niista. (Aaltonen, Pa-
junen & Tuominen 2005, 54-55.) Viidennen tason johtajat ovat ndyria, vaatimattomia seka
tavoitteellisia. Tavoitteet kohdistuvat yritykseen ja sen kehittdmiselle, eivatka heihin it-

seensa. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 55.)

21 Palveleva johtaminen esimiestyossa

Uusitalo-Malvivaaran, Hakasen ym. (2014) mukaan palveleva johtaminen on peruskasite
monelle muulle yksil6a korostaville johtamisopeille, kuten valmentavalle johtamiselle. Pal-
veleva johtaminen korostaa tydntekijan hyvinvointia ja potentiaalia enemman kuin muut

johtamisopit. Kaikki, jotka haluavat toimia esimiehen roolissa kuuluisi haluta palvella ja



auttaa yksilditd menestyma&an. Esimiehen kuuluisi arvostaa jokaista tydntekijda niin yksi-
16in& kuin kaikkia yhtena ryhmana, jotta rynman onnistuminen olisi mahdollista. Esimiehen
on ymmarrettava, ettd han on myoés yksi ryhman jasenista. Jotta han pystyisi auttamaan

muita, h&nen pystyttdva huolehtimaan omasta tyéhyvinvoinnistaan. (Halonen 2018.)

Palvelevassa johtamisessa ei keskitytd ainoastaan yksiléa arvostavaan johtamiseen. Pal-
velulilketoiminnassa on erityisen tarkeaa asiakaskokemus ja sen synnyttaminen. Jotta
voitaisiin saada organisaatiolle kilpailukyky alalla erityisesti johdon tarvitsee ymmartaa,
ettd hyva tyoilmapiiri ja tydntekijdiden sitoutuminen tydssa ei riitd. (Fischer & Vainio 2014,
9.) Esimiehelld on vastuu korostaa asiakkaiden merkitys tyontekijéille. Hanen pitda ohjata
ja johtaa tydntekijoita siten, etta yrityksella olisi mahdollisimman tyytyvaisia asiakkaita.
(Aarnikoivu 2013.) Asiakkaille halutaan luoda kokemus, joka saa heidat palaamaan uudel-
leen. Positiiviseen asiakaskokemuksen saavuttamiseen tarvitaan ymmarrys siita, kuinka
jokaisen yksilon toiminta vaikuttaa muihin ja kuinka iso merkitys yksiléiden toiminnalla on.
Kokemuksen johtaminen vaatii kolmea eri osa-aluetta, jotka ovat kytkdksissa toisiinsa.
Naita ovat toisten kokemusten johtaminen, omien kokemusten johtaminen ja asiakasko-

kemuksen johtaminen. (Fischer & Vainio 2014, 9.)

Palveleva johtaminen korostaa tydntekijéiden onnistumista ja siihen liittyvia positiivisia
tunteita. Esimiehen on pidettdva huolta siita, ettd tydyhteison sisalla valitsee jatkuva yh-
teistyOhalukkuus. Asiakkaalle nakyy yhteistydn laatu, minkd vuoksi positiivisen asiakasko-
kemuksen tuottaminen ei ole ainoastaan salin henkildkunnan varassa. Positiivisen asia-
kaskokemuksen edellytyksina pidetaan asiakkaan kuuntelua, hanen ymmartamista, hanel-
le annettujen lupausten pitdmista ja tydn korkeaa laatua. Asiakaskokemukseen vaikuttaa
se, miten tydntekijat kokevat esimiestyon ja vallitsevan tydilmapiirin. Esimiestyd vaikuttaa
niin tydntekijéiden henkildkohtaiseen sitoutumiseen kuin tydn sisaiseen laatuun, joiden
kautta se vaikuttaa tyGilmapiiriin. (Fischer & Vainio 2014, 110-114.) Esimies voi rakentaa
hyvaa tyéilmapiiria kannustamalla ja innostamalla tyéntekijoitd. Han voi korostaa tyonteki-
jéiden onnistumisia ja vahvuuksia, jotka vahvistavat tyontekijan menestymista. Kannusta-
malla esimies voi saada aikaan tydntekijassa toivottua liiketta. Puolestaan innostamisella
esimies arvostaa tyontekijoitdan esittamalla asiat reilusti ja myonteisella tavalla. Innosta-
minen lahtee omasta innostuksesta, jota esimies voi levittda tydntekijoille. (Ristikangas &
Ristikangas 2013, 236-237.)

Esimiehen ei kuuluisi toimia tyéntekijéiden toiminnan valvojana, vaan enemmankin heidan
roolinsa pitaisi olla yhteistydn mahdollistajana. Tallainen rooli vaatii esimiehelta luottamus-

ta tyontekijoihin antamalla heille mahdollisuus toimia itsenaisesti ja tehda paatoéksia ilman,



ettd esimies olisi aina kertomassa, onko tyontekijdoiden tekema paatds tai toimintatapa
oikein. Palveleva johtaminen on yksil6itd palvelevaa johtamista ja kokemuksen johtamista.
Kun esimies osoittaa luottavansa tyontekijoihin arvostamalla heita ja osallistamalla heita,
tyontekijat kokevat positiivisia tunteita. Kun tydntekija saa itse paattaa, kuinka han suorit-
taa hanelle kuuluvat tyétehtavansa, han on todennakdisemmin motivoitunut ja tyytyvainen
itseensa. Esimiehen on ymmarrettava, etta ei ole ainoastaan yhta oikeata tapaa tehda
tiettya tyotehtavaa. Tarkeinta on lopputulos, eika se kuinka siihen on paasty. Jokainen

tyontekija saattaa tehda yhden asian eri tavalla. (Fischer & Vainio 2014, 130-134.)

Palveleva johtaminen on positiivisen psykologian nakdkulmasta hyvaa johtamista. Esimies
saa tyontekijat innostuneiksi ja motivoituneiksi ja parhaimmillaan tydntekijat kokevat tyén
imua. Tydn imua kokeva tydntekija kokee toimintansa ja tydnsa merkitykselliseksi ja han
kokee mahdollisuuksia kehittya tydssaan. Tydn imua kokeva tydntekija pystyy helposti
uppoutumaan tyéhdnsa niin, etta ei tajua ajan kulkuakaan. (Uusitalo-Malmivaara, Haka-
nen ym. 2014.)

Tydén imua pidetaan tydéhyvinvoinnin korkeana myonteisena tasona, jossa tydntekija kokee
suurta innostusta ty6tdan kohtaan. Tydn imun kokeminen voi syntyd hyvasta esimiestyos-
ta, silld hyvalle esimiestyolle on ominaista tydntekijéiden kehittymisen turvaaminen ja hei-
dan arvostaminen. Esimiehet ovat vastuussa tydntekijéiden tydhyvinvoinnista, mutta jo-
kainen yksilé on myds vastuussa itse omasta hyvinvoinnistaan. Parhaimmillaan tydhyvin-
voinnin turvaaminen on esimiehen ja tyéntekijan yhteisty6ta. (Uusitalo-Malmivaara, Haka-
nen ym. 2014.)

Robert Greenleaf (1977) esitti 10 erilaista palvelevan johtamisen paaperiaatetta, joiden
mukaan esimiehen pitaisi toimia ollakseen tehokas palveleva johtaja. Corelli (2019), Huff

(2013) & Sandling (2014) maarittelivat nama 10 paaperiaatetta seuraavalla tavalla:

1. Kuuntelu: Kuuntelun avulla johtaja voi nayttaa arvostustaan tydntekijoéitd kohtaan,
etenkin kun han toimii saamiensa tietojen ja palautteiden mukaisesti. Hyva johtaja

osaa myds niin sanotusti kuulla asiat, jotka jatetdan sanomatta.

2. Empatia: Esimiehen on tarkea oppia tuntemaan jokainen tyéntekija yksildina, jotta
heitd voisi ymmartaa syvallisemmin ja ndin ollen ymmartaa jokaisen yksilén poten-
tiaali ja ainutlaatuisuus. Oppimalla tuntemaan tyéntekijat, esimies voi auttaa heita

jopa muuttamaan heidan heikkoutensa vahvuuksiksi.



Parantaminen: Parantaminen ei tdssa tapauksessa ole fyysista, vaan enemman-
kin kokonaisvaltaisempaa parantamista. Esimiehen tehtdvana on saavuttaa tama
keskustelun, valmennuksen ja mentoroinnin avulla. Osa tydntekijdista on saattanut
vaihtaa ty6paikkaa, silla edellisessa tydpaikassa on voinut olla niin sanotusti myr-
kyllinen tydymparistd. Esimiehelld on oikeus auttaa naita tydntekij6itd parantu-

maan kestitymmalld luomaan turvallinen ja terveellinen tydymparisto.

Tietoisuus: Tietoisuuteen kuuluu hyvan itsetietoisuuden lisaksi tietoisuus ymparil-
14 vaikuttavista asioista. Esimiehen on tiedostettava kaikkien ryhman jasenten

vahvuudet, heikkoudet ja tunteet, jotta suorituskyky pystyttaisiin maksimoimaan.

Vakuuttaminen: Taman periaatteen mydta palveleva johtaminen eroaa huomatta-
valla tavalla muista johtajuustyyleista, kuten autoritdarisesta johtajuudesta. Esi-
mies pyrkii vakuuttamaan tydntekijat omien nakemystensa toimivuudesta. Han ei
kaytd asemaansa hyvakseen pakottaakseen tydntekijat yhteisymmarrykseen ha-

nen kanssaan.

Kasitteellistaminen: Esimies osaa ajatella asioita pitkalla tdhtaimella. Han ei kes-
kity ainoastaan paivittdiseen tydhénsa, vaan han osaa yhdistaa siihen pidemman
aikavalin tavoitteet. Palveleva johtaja osaa haaveilla tulevasta, mutta myds tasa-

painottaa haaveet nykyhetken kanssa.

Kaukokatseisuus/Ennakointi: Esimiehen on opittava menneisyydestaan, pohdit-
tava nykyhetken todellisuutta ja ajateltava tulevaisuuden paatdsten tuloksia. Eli
kaytadnndssa hanen on kaytettdva aiemmin opittuja tietoja ja taitoja ja soveltaa niita

tulevaisuuden suunnitelmien mukaiseksi paastakseen haluttuun lopputulokseen.

Hallinnointi: Hallinnoinnissa esimiehelld on palveluhalu muita ryhman jasenia
kohtaan. Han haluaa luottaa tyontekijoihinsa ja laittaa heidan tarpeensa etusijalle.

llIman luottamusta, mikaan ryhma ei toimi kunnolla.

Sitoutuminen ihmisten kasvuun: Esimies haluaa edistda ryhman jasentensa
kasvu- ja kehitysmahdollisuuksia. NAam& mahdollisuudet eivéat ole vain teknisia,
vaan myds henkisid. Esimiehen on ymmarrettava, etta jokaisella yksilélld on oma

sisdinen arvo. Esimies on kiinnostunut henkil6stén hyvinvoinnista.



10. Yhteison kehittaminen: Yhteiso ei ole ainoastaan yhden organisaation henkilds-
t6. Esimies pyrkii toiminnallaan vaikuttamaan laajempaan yhteis66n tekemalla yh-

teisty6td muiden organisaatioiden kanssa.

2.2 Valmentava johtaminen esimiesty6ssa

Valmentavalla johtamisella tarkoitetaan yksinkertaisimmillaan yhdessa johtamista. Kaikki-
en tydyhteisdn jasenilla pitaisi olla tiedossa organisaation saanndét ja tavoitteet, jotka tavoi-
tetaan yhteistyolla. Esimiehen tarkoitus ei ole kaskyttaa tyontekijéita, vaan osallistaa heita
kannustaen ja motivoiden. Esimies ohjaa tydntekijoita jokaisen yksilon potentiaalia hyo-
dyntaen kohti yhteisia tavoitteita. (Ristikangas & Griinbaum 2014, 16-19.) Valmentavalla
esimies auttaa maksimoimaan tydntekijan oman suorituskykynsa. Valmennus ei tahtaa
tyontekijan opettamiseen, vaan pikemminkin valmentaminen auttaa tyéntekijaa oppimaan.
Jokaisella yksil6lld on luonnollinen kyky oppia uusia asioita, mita pelkat kaskyt saattavat
hairita. (Whitmore 2017, 12-13.)

Vaikka valmentava esimies haluaa keskittya hyddyntamaan jokaisen yksilon potentiaalia,
niin han ei ole missaan tilanteessa tekemisissa vain yhden henkildn kanssa. Valmentava
esimies on koko ajan sidoksissa ryhm&ansa. Valmentajan unelma on, ettd kaikki ryhman
sisalla olevat henkil6t tekevat yhteistydta tavoitteiden saavuttamiseksi. Esimiehen on pyrit-
tava kannustamaan tydntekijoita toimimaan yhdessa ja olemaan toistensa tukena. Par-
haimmillaan tama tarkoittaa sita, ettd kun yksildé kohtaa ongelman, ongelma ratkaistaan
yhdessa. (Aaltonen, Pajunen & Tuominen 2005, 311-315.)

Valmentava esimies uskoo, etta tydntekijéilla on tarvittavat kyvyt ongelmanratkaisutilan-
teisiin. He pystyvat itse omia taitojaan kayttden ratkaisemaan tyossa esille tulevat ongel-
mat ja haasteet, etenkin jos heita tuetaan kehittymaan. Esimiehen on tarkeaa esittaa tyon-
tekijoille oivalluttavia avoimia kysymyksia ja kuunneltava heita arvostavasti. Avoimilla ky-
symyksilla esimies voi saada tyontekijoiltd vastauksia, joita ei tiennyt itsellakdan olevan.
Avoimiin kysymyksiin ei ole vain yhta oikeaa vastausta, vaan oikeita vastauksia voi olla
useampia, silla avoimet kysymykset alkavat sanoilla miten, mita, milloin ja missa. Avoimiin
kysymyksiin ei voi vastata samalla tavalla kuin suljettuihin kysymyksiin, joihin riittda usein
vastaus kylla tai ei. Arvostavalla kuuntelulla saadaan enemman tietoa ja nopeammin.
(Simpson 2019; Kupias, Peltola & Pirinen 2014.) Kuunteleminen on vuorovaikutustaito,
jota saatetaan pitaa itsestaanselvyytena. Kuitenkin, jos ei kuunnella, vuorovaikutustilanne

ja viestinta saattavat epdonnistua. (Aarnikoivu 2013.)
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Valmentavassa esimiestydssa korostuu vuorovaikutustaidot, silla valmentava esimies
antaa paljon vastuuta tyontekijoille. Valmentava esimiestyd sopii parhaiten tyopaikassa,
jossa tyontekijoilla on jo aiempaa kokemusta ja tietoa omasta toiminnastaan. Uusille tyon-
tekijoille valmentava johtaminen saattaa tuoda haasteita. Haasteita tuo myds luottamus,
silla jos tydntekija ei luota omaan esimieheensa niin kehittdmiselle ei ole kunnon pohjaa.
(Kupias, Peltola & Pirinen 2014.)

Valmentavasta johtamisesta kaytetdan jossakin yhteyksissé myds termia coaching. Tyon-
tekijoistd puhutaan termilld valmennettavat, ja coaching on tiivistetysti tavoitteellinen val-
mennusprosessi valmennettavan ja organisaation parasta tavoitellen. Valmentavan joh-
tamisen on todettu edistavan suoritustasoa, tuottavuutta ja tyétyytyvaisyytta. (Rasanen
2007, 15,91.) Coaching ei kuitenkaan kaikissa yhteyksissa tarkoita samaa kuin valmenta-
va johtaminen. Katsotaankin, ettd valmentava esimies voi saada vaikutteita coachingista.
Coach on naissa yhteyksissa enemmankin erilldan ja rippumaton muusta ryhmasta, kun
taas valmentavan esimies on yksi ryhman jasenista. Esimiehelld on kuitenkin enemman
valtaa kuin tydntekijéilla ja han tietda ryhmasta asioita, joita ulkopuolinen coach ei tieda.
Coaching tdhtda samoihin asioihin kuin valmentava johtaminen, jonka kulmakivinad on
toisen ihmisen arvostaminen, kuuntelutaidot, lasnaolo ja tavoitteellisuus. Coaching myoés
tahtaa valmentavan johtamisen tavoin kehittymiseen ja suorituksen parantamiseen ja ha-

luun hyédyntaa jokaisen yksilon potentiaali. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014.)

Valmentava esimies on aidosti kiinnostunut jokaisesta tydntekijastdan yhdessa ja erik-
seen. Han haluaa kuulla tydntekijdiden ajatuksia ja mielipiteita, jotta yhdessa johtaminen
pystyttaisiin toteuttamaan. (Ristikangas & Griinbaum 2014.) Simpsonin (2019) mukaan
tehokkaiden kysymysten avulla esimies voi saada tydntekij6iltd suoraan haluttuja ratkaisu-
ja ja strategioita, joiden avulla paastaan tavoitteisiin niin organisaatio-kuin yksilétasollakin.
Kiinnostus lisda arvostusta, joka on myodnteista suhtautumista toisesta. liman toisen ar-
vostusta huomio kiinnittyy useimmiten vain itseen. Arvostus on suoraan yhteydessa vuo-
rovaikutukseen ja se lisda tydhyvinvointia, silla arvostus on merkittdva onnellisuutta tuot-

tava tekija. (Ristikangas & Griinbaum 2014.)

Menestyksekas valmentava johtajuus ei perustu vain johtamisen tekniikkaan, vaan ennen
kaikkea se perustuu toista arvostavaan asenteeseen. Esimies haluaa nahda ja edesaut-

taa toiminnallaan tyontekijdiden kehittymisen ja kasvamisen. Jatkuvat kehittymismahdolli-
suudet lisdavat motivaatiota, joka on yhteydessa sitoutuneisuuteen tydpaikalla. Motivoitu-
neet tyontekijat viintyvat tydpaikallaan ja jadvat mieluummin taloon kuin etsivat uutta tyo-
paikkaa. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 14-19.)
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Jotta tiimin sisalla jokainen pystyisi antamaan palautetta, esimiehen on hyvaksyttava omi-
en vahvuuksien lisdksi omat heikkoutensa. Esimiehen omien heikkouksien myéntdminen
ei ole ainoastaan kytkdksissa palautteen antoon. Noyra esimies ei nosta itsedan korke-
ammalle jalustalle pitden itsedan muita parempana, vaan han korostaa tasa-arvoisuutta.
Kun taas niin sanottu "uhmaikainen johtaja” korostaa itsedan ja omia tarpeitaan. Han ku-
vittelee olevansa kaikista paras, jolloin oppimista ei tapahdu. Néyra esimies arvostaa ih-
misia yksiléina, riippumatta heidan osaamisestaan tai koulutustasosta. Esimies on ihmi-
nen siin@ missa muutkin, virheita sattuu kaikille ja hyvan itsetunnon kautta han uskaltaa
myoéntaa virheensa. Tama edesauttaa tiimin sisalla tapahtuvaa kehittymisty6ta ja -
mahdollisuuksia (Ristikangas & Ristikangas 2013, 53-56.)

2.3 Motivaatio

Sinokin (2016) mukaan motivaatiolle on monia eri maaritelmia. Motivaatio on psyykkista ja
se ohjaa ihmisen ahkeruutta, vireytta ja aktiivisuutta. Motivaation avulla ihminen pystyy
saavuttamaan omat tavoitteensa, silld se motivaatioon liittyy padmaarahakuisuus. Moti-
vaatio on jokaiselle yksil6llinen ilmid, joka koostuu lukuisista eri motiiveista. Motivoitumista
voidaan pitda myds taitona, milla tarkoitetaan positiivisten tunteiden vahvistamista osaa
tunteista samalla sivuuttaen. Taitava motivoituja ymmartaa, ettd kaikki asiat eivat herata
heti innostumista, mutta lopputulos voikin saada aikaan positiivisia tunteita. (Paivansalo
2020.)

Motivaatiosta voidaan puhua sisdisena motivaationa ja ulkoisena motivaationa. Sisainen
motivaatio on proaktiivista, jossa lahtdkohta toimintaan on henkilén innostuminen siita.
Itse toiminta herattda henkildssa mielihyvaa ja nautinnon tunnetta. Energia tulee luontai-
sesti talléin ihmisen sisalta, silla han ei toiminnallaan tavoittele ulkoisia palkintoja. Ulkoi-
sen motivaatio on reaktiivista, jossa lahtdkohta toimintaan on ulkoiset palkinnot tai ran-
gaistukset. Talloin itse toiminta voi tuntua pakkopullalta, ja se on ainoastaan suoritus, joka
tehdaan palkintojen vuoksi. (Martela & Jarenko 2014; Sinokki 2016.)

Ei ole olemassa mittaria, jolla voitaisiin suoraan mitata ihmisen motivaatiota. Kun puhu-
taan motivaation mittaamisesta usein otetaan esille tyytyvaisyyskyselyt. Henkildstotyyty-
vaisyyskyselyissa haetaan vastauksia sille, kuinka tyytyvaisia tyéntekijat ovat tydhoénsa.
(Martela & Jarenko 2014.) Maslow (1943) tarvehierarkian mukaan motivaatio syntyy vasta
hierarkian viidennessa vaiheessa, pyramidin huipulla, silloin kun ihmisen kaikki muut pe-

rustarpeet on tyydytetty.
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24 Tyomotivaatio

Martelan & Jarenkon (2014) mukaan sisainen ja ulkoinen motivaatio ei ole yhtalailla rajat-
tavissa kuin ty6- ja vapaa-aika. Tyonteosta saadaan palkkaa, joka toimii ulkoisena kan-
nusteena, mutta tyétehtavista voidaan myds itsessaan nauttia, mika on sisaistd motivaa-
tiota. Téman vuoksi henkild voi kokea ja usein kokeekin tydssdan seka ulkoisesti etta si-

saisesti motivoituneita hetkia.

Kun halutaan ymmartada motivaatiota, pitaa ottaa huomioon kannusteet ja palkkiot. Esi-
mies voi kannusteiden avulla vaikuttaa tyontekijéiden tydmotivaatioon, silld kannusteet
auttavat ihmista innostumaan. Kuten motivaatio, niin palkkiotkin jaetaan sisaisiin ja ulkoi-
siin palkkioihin. Siséiset ja ulkoiset palkkiot ovat kestoltaan eri pituisia. Ulkoiset palkkiot
ovat usein lyhyempiaikaisia motivaation Iahteitad kuin sisdiset palkkiot. Organisaation kan-
nalta siis sisaiset palkkiot ovat tirkeammassa roolissa, koska niiden avulla voidaan saada
tyontekijoille aikaan pysyva motivaatio. Sisaiset palkkiot liittyvat esimerkiksi tyon sisaltéén
ja ne esiintyvat usein tunteiden muodossa. Sisaisten palkkioiden avulla tydntekija kokee
tydnsa monipuoliseksi ja kiinnostavaksi ja niiden avulla han voi kokea, etta hanella on
tydssaan hyvat kehittymismahdollisuudet. Sisadiset palkkiot ovat perusta tydssa kehittymi-
selle. (Aaltonen, Pajunen & Tuominen 2005, 47-52.)

Sinokin (2017) mukaan organisaation tulos on enimmakseen kiinni tydmotivaatiosta.

Tydmotivaatiossa pitaa ottaa huomioon henkilén persoonallisuuden liséksi johtaminen,
tydyhteisd ja tydn ominaisuudet. TyOmotivaatiota tukee henkilén asenne ty6ta kohtaan,
joka nakyy esimerkiksi kehittymishalukkuutena. Esimies voi tukea omalla toiminnallaan

tyontekijoéiden tydmotivaatiota innostamalla heita ja olemalla tasapuolinen.

Tydmotivaatio vaikuttaa tydntekijan tehokkuuteen tyéskennella, sillda kun hanellda on hyva
tydmotivaatio, niin han ndkee enemman vaivaa tydhoén asetettujen tavoitteiden saavutta-
miseksi (Sinokki 2016). Sinokin (2017) mukaan 48% tylya kohtelua kokeneista tydnteki-
joista vahensi tydnpanostaan tietoisesti, 38% tyontekijoistéd vahensi tydnsa laatutasoa ja
25% tydntekijoistd kertoi purkaneensa frustraatiota asiakkaisiin. Vaikka epdonnistumisia
tapahtuisikin motivoitunut tydntekija ei lannistu niista. Elamantilanteella voi olla merkitysta
tydmotivaatioon, nuori ihminen ei valttamatta koe tyétaan niin merkitsevaksi kuin keski-
idssa oleva ihminen. Toisaalta nuorella voi olla enemman halua kehittyd ammatillisesti
kuin keski-ikaisella tyontekijalla. (Sinokki 2016.)

Tyoétyytyvaisyys ja tydmotivaatio liitetdan usein yhteen ja niiden luullaan tarkoittavan sa-

maa asiaa. Ne ovat kuitenkin eri asioita. Tyytyvaisyyttd on enemman motivaatiosta lahte-

13



va ponnistusten, suorituksen ja palkkioiden jalkeinen tila, mutta se myos vaikuttaa epa-
suorasti motivaatioon. Tyontekijan kokemaan tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa hanen oma
suorituksensa. Jos tydntekija kokee suoriutuneensa hyvin tydssaan ja han kokee saavan-

sa oikeudenmukaisia palkintoja, han on tyytyvainen. (Peltonen & Ruohotie 1991, 18-23.)

Tyytymattdmat tydntekijat vaihtavat tydpaikkaansa huomattavasti suuremmalla prosentilla
kuin tyytyvaiset tyontekijat. Kaikissa tapauksissa tydpaikan sisalla oleva vaihtuvuus ei ole
negatiivinen asia. Organisaatiolle on edullista, ettd heikommat tydntekijat vaihtavat tyo-
paikkaa ja heidan tilalle palkataan tehokkaammat tyontekijat. (Peltonen & Ruohotie 1991,
35-36.)

Tybmotivaatio on yhteydessa tyohyvinvointiin, joten tydmotivaatio voi vaikuttaa merkitta-
vasti myds organisaation kustannuksiin (Sinokki 2017). Vuonna 2018 julkaistusta Aalto
yliopiston ja Tampereen yliopiston tutkimuksesta "Digisti tydn imuun” kay ilmi, ettéd hyvin-
voiva tydntekija voi olla 25% tuottavampi yritykselle kuin huonosti voiva, mahdollisesti
uupunut tyontekija. Tutkimuksessa mitattiin Nordean tyéntekijéiden tydhyvinvointia ja tuot-
tavuutta. (Aalto-yliopisto 2018.) Inminen saattaa viettda suurimman osan paivastaan tois-
sd, joten ihmisen hyvinvointiin vaikuttaa suuresti hanen tydyhteisénsa (Sinokki 2017).
Tyodterveyslaitoksen mukaan tyéhyvinvoinnilla tarkoitetaan, etta tyd on antoisaa ja sujuvaa
ja tyodnteko tapahtuu ymparistdssa, joka edistaa terveytta, on turvallinen ja joka tukee tyo-

uraa (Kehusmaa 2011).

Tydhyvinvointi on osa johtamista, vaikka se on seka tydntekijan ettad tydnantajan vastuulla.
Jotta tydntekijdiden tydhyvinvointia pystyttaisiin edistamaan, tydnantajan on oltava yhteis-

tydssa tydterveyshuollon kanssa. (Tydterveyslaitos.)

Esimies voi toiminnallaan vaikuttaa tyontekijéiden tyéhyvinvointiin. Tydn voimavaroja ke-
hittdmalla esimies voi edistaa hyvinvointia esimerkiksi antamalla tyéntekijdille sosiaalista
tukea, mahdollisuuksia vaikuttaa ja kehittya. Esimies voi ehkaista puolestaan pahoinvoin-
tia tydvaatimusten avulla. Jos tydnvaatimukset pystytaan pitdmaan kohtuullisina, niin se
voi ehkaista pahoinvoinnista mahdollisesti seuraavaa tyduupumusta. (Manka & Manka
2016.)

2.5 Palautteen antaminen ja vastaanottaminen

Palautteen antaminen ja vastaanottaminen ovat tarkeita taitoja, jotka jokaisen tydyhteisdn
jasenen olisi hyva osata, ei ainoastaan esimiehen. Palautteen my6ta ihminen ymmartaa

omat heikkoutensa ja vahvuutensa. Palaute auttaa tyontekijaa saavuttamaan niin itselleen
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asetutut kuin organisaationkin tavoitteet. Se auttaa tekemaan oikeita paatoksia ja pysy-
maan oikeassa suunnassa. Palautteen olisi hyva olla luonnollinen osa tydyhteis6a. Sen
kuuluisi vahvistaa tydyhteisén vuorovaikutusta, mutta se saattaa huonoimmillaan myos
heikentaa sita. Palaute on erittain tarkea esimiestydn valine, jolla esimies voi ratkaista
ongelmia, kannustaa, ohjata, motivoida ja arvioida tydntekij6ita. (Ristikangas & Griinbaum
2014, 92-93; Jarvinen 2012; Ahonen & Lohtanen-Ahonen 2011.)

Palautteella on lukuisia hy6tyja. Sen avulla palautteen vastaanottaja pystyy kasvattamaan
omaa itsetuntemustaan, silla han kuulee mitad on tehnyt hyvin tai huonosti ja mitd muut
ajattelevat hanesta. (Ahonen & Lohtanen-Ahonen 2011.) liman palautetta kehittymista ei
tapahdu, silla palaute on osa suoritusarviointia (Aarnikoivu 2013). Palaute on myds hyva
valine tunteiden nayttamiselle. Negatiiviset tunteet pystyy palautteen muodossa antamaan
hillitylla tavalla ty6kaverille tai esimiehelle. Palaute on nopein tapa osoittaa tydn merkitys.
Tydntekijan on vaikea innostua tydstaan, jos han ei saa muilta vahvistusta siihen tekeekd
han tydnsa hyvin vai ei. Tydén merkityksen kokeminen johtaa suoraan tyosta innostumi-
seen, joka onkin yksi menestyksen avaimista. Innostunut ja motivoitunut tydntekija on
usein valmis tekemaan ylimaaraisiakin asioita organisaation tavoitteiden mahdollistami-
seksi. Palaute on varmin tapa lisata onnistumisia, silla kun asiat tehdaan hyvin ja niista
saadaan positiivista palautetta, niin asiat tehdaan jatkossakin samalla tavalla. liman pa-
lautetta tydntekija ei valttdmatta tieda, missé on onnistunut ja milloin. (Ahonen & Lohta-
nen-Ahonen 2011.)

Palautteen annon koetaan olevan heikossa asemassa suomalaisten tydkulttuurissa. Pa-
lautteenantoa vaikeuttaa ihmisten tapa suhtautua siihen. Helposti kay niin, ettad palautteen
vastaanottaja ei hyvaksy negatiivista palautetta, eikd han naa korjattavaa omassa toimin-
nassaan. Puutteellisen palautteen annon my6ta ei kyeta asettamaan toiminalle tavoitteita,
tunnistamaan ja mittaamaan saavutuksia. Palautetta pitaisi saada valittémasti, jotta tavoit-
teet pysyisivat selkedna ja kehittymista voisi tapahtua. Palautetaidot ovat kolmijakoisia,
esimiehen on naytettava esimerkkia palautteen antamisesta, vastaanottamisesta ja pyy-
tamisesta. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 238; Jarvinen 2012.)
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anto

vastaanotto pyynto

Kuvio 1. Palautteen kolmijakoisuus (mukaillen Ristikangas & Ristikangas 2013)

Taman hetkisessa tyokulttuurissa on mittava palautevaje. Valmentajan ja joukkueen, el
esimiehen ja tydntekijan, valinen suhde tarvitsee jatkuvaa palautteen antamista ja vas-
taanottamista. Valmentavan johtajuuden yksi suurimmista kulmakivista on palautekulttuu-
ri. Palautetta voi antaa monella eri tavalla, tarkeinta kuitenkin on etta palautekulttuuri saa-

daan toimimaan. (Aaltonen, Pajunen & Tuominen 2005.)

Esimies, joka vahattelee tyontekijdiden alykkyytta ja luokittelee heidan toivottomien luok-
kaan, ei tarvitse palautetaitoja. Talldin esimiehesta saattaa tuntua, etta kehittava palaute
on naiden yksildiden kohdalla turhaa. Han myds saattaa kuvitella, ettd omat kehitysmah-
dollisuudet on huonot. Esimiehen ajattelu- ja toimintatapa voidaan jakaa karkeasti kol-
meen kategoriaan. Ensimmaisessa kategoriassa esimies ajattelee, ettéd kerran annettu
positiivinen tai negatiivinen palaute olisi riittava. Han ajattelee tydntekijan toimivan palaut-
teen mukaisesti heti ja nain esimies ottaa itselleen vastuun kaikesta ajattelusta. Toisessa
kategoriassa esimies olettaa, ettd annetun palautteen jalkeen tydntekija oivaltaa itse, mi-
ten kayttaad opittua uusissa tilanteissa ja etta tyontekija ymmartaa heti palautteen saatua,
miksi tietty toimintatapa on tarkea. Kolmannessa kategoriassa esimies haluaa antaa tyon-
tekijoille vastuuta, silld han uskoo, etta tyontekijat 16ytavat itse sujuvia toimintamalleja ja
he voivat itse kehittda toimivia ideoita. Palautetta antaessaan esimiehen paadmaarana on
auttaa tyontekijoita padsemaan itse haluttuihin tavoitteisiin heitd innostamalla omatoimi-

seen tydskentelyyn ja ajatteluun. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014.)

Positiivisen palautteen antamista pidetaan jopa vaikeampana kuin negatiivisen palautteen
antamista. Positiivisen palautteen saaminen on yhteydessa tydntekijan sitoutumiseen ja
motivaatioon. Positiivisen palautteen myéta tydntekija tuntee onnistumista ja merkitykselli-

syyttd omasta toiminnastaan. (Ristikangas & Grinbaum 2014, 92-93.) Positiivista palau-
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tetta voi olla pelkastaan simppeli kiittdminen. Mitd useammin ihminen saa kiitosta teke-
mastaan, sitd todennadkdisemmin samanlainen tekeminen toistuu. Hyva esimies antaa
positiivista palautetta kuitenkin hieman tarkemmin kuin sanoilla "hienosti tehty”. Han osaa
kertoa perustellen, miksi kyseisen tekeminen oli onnistunutta. Mita tarkemmin hyvaa suo-
ritusta kehutaan, sitd tehokkaammin se vaikuttaa. Positiivista palautetta tulisi antaa kol-

menkertaisesti verrattuna korjaavaan palautteeseen. (Salminen 2014, 267-270.)

Kriittista palautetta voidaan pitada rakentavana tai korjaavana palautteena, kun sen osaa
tuoda esille oikealla tavalla. Tall6in tarkoituksena ei ole vain haukkua tai moittia ketdan
virheista, vaan antaa suunta, miten asiat voitaisiin tehda paremmin. (Ristikangas & Grin-
baum 2014, 92-93.) Yksi tapa valttyad haukkumiselta tai moittimiselta on antaa tyontekijan
itse kuvailla omaa suoritustaan. Parhaimmillaan tydntekija ymmartaa itse heikon suorituk-
sensa ja siihen vaikuttaneet tekijat. Esimies voi kysymysten ja kuuntelun avulla auttaa
tyontekijaa oivaltamaan tarvittavan muutoksen ja siihen liittyvat toimenpiteet. Kun tyonteki-
ja on oivaltanut virheensa esimiehen on hyva varmistaa kuulemansa asia, jonka jalkeen
han tuo oman nakemyksensa esille pyrkien yhteisymmarrykseen tydntekijan kanssa. Ta-
man jalkeen tehddan selvaksi ettd muutosta on tapahduttava ja varmistetaan, ettd samaa
virhetta ei tapahdu uudestaan. Molempien osapuolten on osallistuttava toimenpiteista ja
seurannasta sopimiseen, jolla pystytdan varmistamaan, ettd samaa heikkoa suoritusta ei

endd tapahdu. (Aarnikoivu 2013.)

Jotta tydntekija pystyisi muuttamaan toimintaansa halutulla tavalla, korjaava palaute olisi
paras antaa mahdollisimman nopeasti ja henkildkohtaisesti. Korjaavaa palautetta ei saa
kuitenkaan antaa tunnekuohun keskelld, koska se saattaa palautteen saajalta tuntua esi-

miehen henkildkohtaisena tunteiden purkauksena. (Salminen 2014, 268-289.)

Ihmiset ovat erilaisia, joten jokainen voi myds vastaanottaa palautteen eri tavalla. Palaut-
teenantajan on ymmarrettava, ettd palautetta on ehka sopeutettava sen vastaanottajan
mukaan, silla kaikille ei sovi sama kaava. Valmentava esimies mukauttaakin tapansa an-
taa palautetta yksildiden mukaan. Jotkut yksilét vastaanottavat korjaavan palautteen hy-
vin henkildkohtaisesti, joten heille palaute pitaisi antaa hellavaraisesti. Toiset yksilot taas
haluavat palautteen olevan mahdollisimman suoraa. Jos palaute ei mene perille, niin ei
esimies ei voi heti olettaa, ettd syy on vastaanottajassa ja hanen kyvyissaan ottaa palau-
tetta vastaan. Esimiehen on ensin mietittdva omaa palautteenantotapaansa kriittisesti.
(Ristikangas & Ristikangas 2013, 242.)
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3 Tutkimuksen toteutus

Tama tutkimus tehtiin toimeksiantona Hok-Elannolle. Tutkimus on kvalitatiivinen, koska
tarkoituksena on selvittda tyontekijdoiden henkilékohtaisia ajatuksia ja kokemuksia esimies-
tydstd. Tutkimuksen tavoitteena on tuoda Hok-Elannolle uutta tietoa yrityksen ravintoloi-
den esimiestydn nykytilasta tydntekijdiden ndkdkulmasta, heiddn odotuksista sen osalta
seka mahdollisia kehitysideoita. Tutkimuksen avulla Hok-Elanto saa uutta ndkdkulmaa

johtamisen kehittamiselle.

Tutkimuksen pddongelmana on

* Millaiseksi tyontekijat kokevat esimiestyén omalla tyépaikallaan?

Tutkimuksen alaongelmina ovat

* Minkalaista esimiesty6ta tyontekijat arvostavat?
* Mitkd ovat Hok-Elannon johtamisen kehityskohteet?

Tutkimuksen kohdejoukkona ja haastateltavina on Hok-Elannon ravintoloiden keittion
tyontekijat, jotka eivat tydskentele esimiesasemassa. He ovat yli 18-vuotiaita ja tydsken-
nelleet Hok-Elannon ravintolassa yli vuoden ajan. Haastateltavat osallistuivat tutkimuk-
seen vapaaehtoisesti ja anonyymisti, jotta jokaisen yksityisyytta pystyttaisiin suojelemaan.
Ja, jotta jokainen haastateltava pystyisi rehellisesti avaamaan omia mielipiteitdéan mahdol-

lisimman monipuolisesti.

3.1 Tutkimusprosessi

Esihaastatteluiden avulla pystyin testaamaan haastattelurunkoa. Hirsjarven & Hurmeen
(2008) mukaan esihaastatteluja pitaisi tehda , jotta tutkija voisi testata haastattelurunkoa,
teemojen ja kysymysten jarjestysta ja jotta tutkija voisi saada kuvan haastateltavan kohde-
joukon kokemuksista. Esihaastattelujen avulla tutkija saa selville, kuinka kauan haastatte-
lu keskimaarin vie aikaa. Ennen varsinaisia haastatteluja tein kaksi esihaastattelua kah-
delle eri henkildlle, jotka eivat kuuluneet otokseen. Molemmat heistd ovat tydskennelleet
ravintolan keittiéssa yli vuoden tydntekijaroolissa ja molemmat ovat yli 18-vuotiaita. He
eivat tosin tydskentele talla hetkella Hok-Elannolla, joten he eivat ole taysin samaa kohde-
ryhmaa kuin varsinaiset haastateltavat. Teemahaastattelu on helpompi tehda esihaastat-
telujen jalkeen, silla tutkija pystyy muokkaamaan teemahaastattelurunkoa ja karsimaan
mahdolliset turhat kysymykset pois. Ensimmaisen esihaastattelun jalkeen jouduin hieman
muokkaamaan teemahaastattelurunkoa. Toisen esihaastattelun jalkeen minun ei tarvinnut
tehda enda muutoksia teemahaastattelurunkoon, silla huomasin sen toimivan haluamalla-

ni tavalla. Ensimmainen esihaastattelu oli kestoltaan noin 20 minuuttia ja toinen esihaas-
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tattelu oli kestoltaan noin puoli tuntia. Tdman eron ajattelen johtuvan muutoksista, jotka

tein ensimmaisen esihaastattelun jalkeen.

Haastattelin kolmea Hok-Elannon ravintoloiden kokkia teemahaastattelurunkoa (Liite 1)
kayttden. Haastateltaviin otin yhteytta toimeksiantajan avustuksella Hok-Elannon tydnteki-
joilla kaytdssa olevan sahkdisen tiedotuskanavan kautta. Laadin toimeksiantajan ja opin-
naytetydn ohjaajan avustuksella ilmoituksen tiedotuskanavalle (Liite 2), jossa kuvailen
opinndytety6tani ja kuinka toivoisin saavani vapaaehtoisia henkil6itd haastatteluun. Haas-
tateltavien kriteereina oli yli vuoden tydkokemus tydntekijaroolissa Hok-Elannon ravinto-
lassa seka yli 18-vuoden ika. Haastateltavat ottivat minuun yhteytta puhelimitse ja kertoi-
vat haluavansa osallistua tutkimukseen. Taman jalkeen sovin kunkin haastateltavan kans-
sa paikan ja ajan, jossa haastattelu tapahtuisi. Yhteydenottoja tuli minulle kolme kappalet-
ta, joten kaikki he toimivat tutkimuksen otoksena. Kaksi haastateltavaa tyoskentelevat
samassa ravintolassa ja yksi haastateltava tydskentelee eri ravintolassa. Tutkimuksessa
ei pyrita yleistyksiin, vaan ymmartdmaan syvemmin millaiseksi tydntekijat kokevat esi-
miestydn omalla tydpaikallaan seka minkalaista esimiestyota tydntekijat arvostavat, joten
harkinnanvaraisen naytteen koko oli riittdva tutkimukselle. Olisin kuitenkin toivonut hieman
enemman vapaaehtoisia, jotta olisin voinut esimerkiksi rajata haastateltavat esimerkiksi
tydpaikan perusteella. Eri ravintolat ja useampi otos olisivat antaneet laajemman kuvan

esimiestydsta tyontekijoiden nakdkulmasta.

Haastattelin jokaisen henkildn erikseen. Haastattelut toteutettiin eri kahviloissa. Valitsin
kahvilan haastattelupaikaksi, koska kasvotusten puhuminen on minulle luontevampaa
seka halusin tarkkailla haastateltavien eleita ja ilmeita haastattelun aikana. En halunnut
haastatella Hok-Elannon ravintoloissa, silla haastateltavat olisivat saatettu tunnistaa ja
nain ollen en olisi pystynyt turvaamaan heidan anonymiteettia. Haastattelut olivat teema-
haastatteluja, joissa kaytin haastattelurunkoa (Liite 1) seka lisdkysymyksia, jotka toimivat
tukena haastattelurungon kysymyksille. Haastattelurungon laadin opinnaytetyéohjaajan
avustuksella. Haastatteluiden alussa esittelin haastateltaville itseni sekd kerroin opinnay-
tetydni tavoitteen, jotta he saisivat kasityksen siitd mitd olen tutkimassa. Haastateltavat
myoskin esittelivat itsensa. Ennen varsinaista haastattelua kerroin nauhoittavani haastat-
telun ja ettd haastattelu tuhotaan heti tydn valmistuttua. Korostin myds anonymiteetin tur-
vaamista kertomalla, ettd haastateltavaa ei pysty tunnistamaan tutkimusraportissa. Hirs-
jarven & Hurmeen (2008) mukaan lyhytkestoinen alkukeskustelu haastattelijan ja haasta-
teltavan valilla on tarkea, jotta haastattelulle valttamaton luottamus syntyisi. Haastattelujen
nauhoittaminen on tunnusomaista teemahaastattelulle, silla nauhoittamisen avulla haas-

tattelu pystyy etenemaan sujuvasti ilman taukoja (Hirsjarvi & Hurme 2008, 92). Jokainen
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haastattelu oli kestoltaan noin puoli tuntia, aivan kuten olin huomannut esihaastatteluvai-

heessa.

Teemahaastattelurunko (Liite 1) jakautui seuraaviin teemoihin: arvostus, palautteenanto -
positiivinen ja rakentava, tydmotivaatio rajatusti esimiestydn ja johtamisen nakdkulmasta,
tydntekijan oma rooli tydmotivaatiossa rajataan tydn ulkopuolelle, kehittymismahdollisuu-
det, osallistaminen ja tyGilmapiiri. Jokaisen teeman alla oli tarkentavia kysymyksia liittyen
kyseiseen teemaan. Teemahaastatteluissa puhutaan esimiehesta, jonka avasin jokaiselle
haastateltavalle, ettd esimiehella tassa tilanteessa painotan erityisesti keittiomestariin,

mutta jos vuoromestareiden toiminnassa esiintyy asioita, jotka haastateltavat haluavat

tuoda esille niin puhuvat myds heista. Keittiomestarin toimintaan kohdistuva painotus sik-

si, koska keittiomestari vastaa koko keittion toiminnasta.

Opinnaytetydssa kaytettiin sisalldnanalyysia analyysimenetelmana, jossa pyritdan saa-
maan tutkittava asia mahdollisimman tiivistetyksi ja selkedksi kadottamatta aineiston yh-
tenaista informaatiota (Sarajarvi & Tuomi 2009, 103-108). Valitsin sisallénanalyysin tutki-
muksen analyysimenetelmaksi, koska halusin tuoda selkeytta aineistoon ja jotta voisin
luoda luotettavia ja selkeitd johtopaatdksia siitd, millaiseksi tydntekijat kokevat esimies-
tydn omalla ty6paikallaan ja minkalaista esimiestyéta tydntekijat arvostavat. Haastattelui-
den jalkeen kirjoitin jokaisen aineiston puhtaaksi, eli litteroin haastattelut sanasta sanaan.
Taman jalkeen etsin haastatteluiden sisallésta tutkimuksen kannalta merkittdvimmat asiat.
Kun merkittdvimmat asiat ja ilmaisut olivat 16ytyneet etsin litteroidusta aineistosta yh-
tenevaisyyksia ja erilaisuuksia haastatteluiden valilla. Otin mukaan haastateltavien alku-

peraisilmauksia, jotka olivat tarkeita tutkimukselle.

Aineiston analysointi vie aikaa, vaikka haastateltavia onkin vain muutama. Teemahaastat-
telusta saatava aineisto on usein hyvin runsas. Tdman vuoksi tutkija ei pysty hyddynta-
maan kaikkea saamaansa informaatiota. Analysointia on hyva tehda lapi tutkimuksen,
silld usein on haastavaa miettid analyysimenetelm&a vasta haastattelujen jalkeen. Kun
analyysitapa on mietitty ennen haastatteluja, niin sita voi pitdd ohjenuorana, kun suunnit-
telee haastattelujen tekemista ja niiden purkamista. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 135.) Ana-
lysoin tuloksia jo haastatteluja tehdessa. Huomasin haastateltavien antavan samankaltai-
sia vastauksia, joita olin jo kirjoittanut tietoperustaan. Taman my6ta sain yhdistettya tulok-

sia pohdintaosiossa teoriaan.

3.2 Laadullinen tutkimus

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus pyrkii ymmartdmaan tutkimukseen osallistuvien

henkildiden nakokulmaa tutkimuksessa tarkasteltavaan ilmioon. Laadullisessa tutkimuk-
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sessa ollaan siis kiinnostuttu tutkittavien henkildiden henkilékohtaisista mielipiteista, aja-
tuksista ja kokemuksista. (Juuti & Puusa 2020.) Tassa tutkimuksessa ollaan kiinnostuttu
tyontekijodiden henkilékohtaisista nakemyksista ja kokemuksista Hok-Elannon ravintoloi-
den esimiesty6sta ja heidan odotuksistaan sen osalta. Tutkittavien maara laadullisessa
tutkimuksessa ei ole tarpeellista olla mahdollisimman suuri, koska laadullisessa tutkimuk-
sessa ei pyrita teoreettiseen yleistettavyyteen (Juuti & Puusa 2020). Tassa tutkimuksessa
tutkittavia on kolme kappaletta, eika tutkimuksessa pyrita yleistamaan Hok-Elannon ravin-
toloiden johtamisen tilaa tai esimiesty6ta. Laadulliselle tutkimukselle tyypillista on tutki-
musasetelman avoimuus ja joustavuus ja tutkijan mahdollisuus tyéskennella aineiston
parissa lapi tutkimuksen. Kun tutkija nojautuu tutkimuksen eri vaiheissa hanen aiemmin
esitettyyn aineistoon, niin hanelle voi tulla tarve muokata tai syventaa sita. Tutkimusase-
telman muokkautuminen tutkimusprosessin aikana on hyvin tyypillista laadulliselle tutki-
mukselle. (Juuti & Puusa 2020.) Teemahaastattelurunko muokkautui tutkimusprosessin

aikana tassa tutkimuksessa esihaastatteluiden myo6ta.

3.3 Teemahaastattelu haastattelumenetelmana

Valitsin tutkimukseeni haastattelumenetelméaksi teemahaastattelun. Teemahaastattelussa
tutkija voi keskittya jokaisen haastateltavan henkildkohtaisiin ajatuksiin, tunteisiin ja koke-
muksiin, silla teemahaastattelun edellytyksiin ei kuulu kokeellisesti aikaansaatu yhteinen
kokemus. (Hirsjarvi & Hurme 2008.) Teemojen kautta saan haastateltavien kokkien mieli-
piteitd heidan esimiestensa johtamiskayttaytymisesta seka mielipiteita siita, millaista esi-

miestydtd he arvostavat.

Tama tutkimus toteutettiin kayttden puolistrukturoituja haastatteluja. Eskolan ja Suorannan
(1998) mukaan haastattelukysymykset ovat kaikille haastateltaville samat, mutta vastauk-
sille ei ole annettu vain tiettyja vastausvaihtoehtoja. Haastateltavat voivat siis vastata jo-
kaiseen kysymykseen taysin omin sanoin. Puolestaan Robson (1995) kuvaa, ettd haastat-
telija voi vaihdella kysymysten sanamuotoa, vaikka kysymykset ovatkin lydty lukkoon en-
nalta (Hirsjarvi & Hurme 2008, 47). Puolistrukturoitu haastattelu eroaa strukturoidusta
haastattelusta. Strukturoidussa eli lomakehaastattelussa, lomakkeessa olevat kysymyk-
set, vaitteet ja esitysjarjestys ovat taysin maaratty. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 44.) Haastat-
teluissa tassa tutkimuksessa kaytettiin teemahaastattelurunkoa (Liite 1), jonka lisdksi esi-
tettiin haastateltaville tarkentavia lisdkysymyksia, mikali he tarvitsivat niitd. Kysymyksiin
jokainen haastateltava vastasi omin sanoin omien henkilékohtaisten mielipiteidensa ja
kokemustensa perusteella. Tarkeintd teemahaastattelulle on se, ettd haastattelu etenee
ennalta maarattyjen keskeisten teemojen ohjaamana. Kysymysten ei tarvitse olla tadynna

yksityiskohtia, mika antaa haastateltavalle vapauden saada &dnensa kuuluviin omien mie-
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lipiteidensa kautta. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 48.) Taman myo6ta pystyin haastattelemaan

jokaista haastateltavaa yksildllisesti.

Teemahaastattelua voidaan kayttda monissa erilaisissa tutkimuksissa, koska haastattelu
ei sitoudu kvalitatiiviseen tai kvantitatiiviseen leiriin. Haastattelukertoja ja haastateltavien
maaraa ei ole ennalta maaratty, joten haastattelijalla on vapaus haastatella niin montaa
ihmista niin monta kertaa kuin han itse haluaa. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 48.) Teemat vali-
taan ennen haastattelua ja niiden pitda olla yhteydessa tutkimuksen viitekehykseen.
Haastatteluissa paapaino on inmisten tulkinnat asioista, heidan antamat merkitykset asi-
oille ja se miten merkitykset syntyvat ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa. (Sarajarvi &
Tuomi 2009.)
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4 Tutkimustulokset

Tassa kappaleessa kasittelen tutkimuksessa saatuja tuloksia. Tarkoituksena oli saada
vastaukset tutkimusongelmiin. Tutkimuksen pdaongelma oli millaiseksi tyontekijat kokevat
esimiestydn omalla ty6paikallaan ja alaongelmina olivat minkalaista esimiesty6ta tydnteki-
jat arvostavat ja mitkd ovat Hok-Elannon johtamisen kehityskohteet. Puran tulokset haas-
tattelussa kasittelemieni teemojen kautta, jotka olivat arvostus, palautteenanto — positiivi-
nen ja rakentava, tydmotivaatio, kehittymismahdollisuudet, osallistaminen ja ty6ilmapiiri.
Tydmotivaatiota tarkastellaan ainoastaan esimiestydn ja johtamisen nakdkulmasta ja ra-
jaan pois tydntekijan oman roolin tutkimuksen ulkopuolelle. TAman rajauksen teen siksi,

koska tarkoituksenani on tutkia nimenomaan esimiestyo6ta.

Tulokset osiossa kayn lapi haastatteluissa olleiden kokkien ajatuksia ja kokemuksia esi-
miestydsta omalla tydpaikallaan seka millaista esimiesty6ta tydntekijat arvostavat. Otan-
nan ollessa pieni, tutkimuksessa ei tehda yleistyksia keittidssa tyontekijaroolissa tydsken-

televista henkildista eikd Hok-Elannon ravintoloiden johtamisesta tai esimiestydsta.

Haastatteluissa ilmeni yhdenmukaisuuksia siita, minkalaista esimiestyota tyontekijat ar-
vostavat. Puolestaan siita, millaiseksi tydntekijat kokevat esimiestyén omalla tyépaikallaan
vastaukset erosivat hyvinkin paljon toisistaan. Tama selittynee ainakin osittain silla, etta

haastateltavat tydskentelevat eri ravintoloissa, joten heilld on eri esimiehet.

4.1 Arvostus

Kahden haastateltavan mukaan esimiehen toiminnassa ilmeni arvostuksen puutetta. Esi-
merkiksi uuden tydntekijan tullessa taloon, esimiehen huomio uutta tydntekijada kohtaan
jaa puutteelliseksi hanen esiteltya ravintola ja tarkeimmat paikat siella. Esimies antaa vas-
tuun uuden tydntekijan perehdyttamisesta tydntekijaroolissa tydskenteleville henkildille,
mika ei heidan mielestaan kuulu heidan omiin vastuualueisiinsa. Arvostuksen puutetta
kaksi haastateltavaa kuvaili mydskin silla, ettd esimies ei kohtele kaikkia tasa-arvoisesti.
Esimerkiksi yksi haastateltavaa koki, ettd esimies ei arvosta hanta samalla tavalla kuin
henkilita, jotka puhuvat esimiehen kanssa hanen omaa aidinkieltdan. Yksi haastateltavis-
ta koki, ettéa esimiesta ei ole helposti lahestyttava, silla esimies ei itse kommunikoi kaikki-

en kanssa tasapuolisesti.
Yhden haastateltavan mukaan esimies nayttaa arvostuksensa tydntekijoihin luottamalla

heihin ja kuuntelemalla heitd ja heidan mielipiteitd sekd mahdollisia ideoitaan kunnioitta-

vasti. Kaksi haastateltavaa kokivat, ettd esimies on helposti lahestyttava. Yksi haastatel-
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tava myds koki, ettéd esimies on kiinnostunut jokaisesta tydntekijasta yksildina ja etta esi-

mies on yksi ryhman jasenista, joka ei nosta itsedadn muiden ylapuolelle.

Kaikilla haastateltavilla oli samantyylinen ajatus siitd, miten he haluaisivat etta esimies
ilmaisisi arvostusta tydntekijdihin. Heidan mukaansa esimiehen pitaisi kohdella kaikkia
tasapuolisesti jokaista yksil6d kunnioittaen esimerkiksi kuuntelemalla tydntekijoita ja hei-
dan mielipiteitdan asioista. "Me kokit kuitenkin ollaan siella kentalla paivittain.” Haastatel-
tavat kokivat, ettad arvostusta tyontekijoitd kohtaan valittyisi mydéskin silla tavalla, etta esi-
mies luottaisi tydntekijéihinsa, mutta samalla ohjaisi koko keittion toimintaa johtamalla
seka antamalla neuvoja tyontekijoille, eika vain tekisi t6ita siind missa muutkin tydntekijat.
Kuitenkin kaikki haastateltavat tunsivat oman tyénsa merkitykselliseksi ja olivat sitéd mielta,

etta tydpaikalta puuttuisi jotain jos he eivat olisi siella toissa.

4.2 Palautteenanto — positiivinen ja rakentava

Haastateltava, joka koki, ettd esimies on vaikeasti [ahestyttava heijastuu myods siihen, etta
han ei uskalla antaa palautetta esimiehelleen. Han koki palautteenannon vaikeuden myos
hanen esimiehensa puolelta seka positiivisen etta rakentavan palautteen kohdalla. Esi-
merkiksi ainoastaan vuoromestarit huomioivat hyvat tydsuoritukset, mutta keittiomestari ei
kommentoi hyvia tydsuorituksia edes simppelilla kiitoksella. Haastateltavan mukaan han
ei aina tieda onko hanen tydskentelynsa oikeanlaista, silla esimies ei kommunikoi hanen
kanssaan palautteen avulla. Rakentavaa palautetta han ei koe saavansa, sillda epaonnis-
tumisien ilmaantuessa esimies vain toteaa epaonnistumisen tapahtuneen, mutta ei ohjaa
tyontekijaa oikeaan suuntaan kertomalla, miten tyéntekija voisi tehda asian toisin tai miten
kyseinen asia pitaisi tehda, jotta paastaisiin parhaaseen mahdolliseen lopputulokseen.
”Jos sé et ikind nayta mulle tai ohjeista tekemaan sita asiaa oikein niin miksi ma tekisin

sen eri tavalla.”

Haastatteluissa nousi esille palautteen annon tarkeys seka positiivisessa etta rakentavas-
sa palautteessa ja ainoastaan yksi haastateltavista koki saavansa monipuolisesti palautet-
ta. Kaikki haastateltavat toivoivat saavansa enemman seka positiivista etta rakentavaa
palautetta. Haastateltavien mukaan palautteen saaminen lisda onnistumisia, silla epaon-
nistumisien ilmaantuessa rakentavan ja ohjaavan palautteen mydta he ovat osanneet kor-

jata epaonnistumisen eivatka jatkossa ole toistaneet samoja virheita.
Haastatteluissa ilmeni, ettd esimies antaa niin positiivisen kuin negatiivisenkin palautteen

saman tien kun siihen on aihetta. Esimies ei huuda tyontekijoille epdonnistumisien ilmaan-

tuessa, mutta han saattaa piikitella asiasta. Piikittely koettiin positiivisena asiana, jos ky-
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seessa on vakituinen tydntekija, jonka esimies tuntee tietden ettd kyseinen tyontekija ot-
taa piikittelyn huumorilla. Piikittely koettiin tydilmapiirid kohentavana asiana, koska se
osoittaa etta esimies tuntee tydntekijat ja heidan huumorintajunsa eika nain ollen loukkaa

ketaan.

Yksi haastateltavista totesi, etta: "Esimies on aina sanonut, ettd kaikki tekee mokia myos
hankin.” Tama koettiin positiivisena seikkana, silla vaikka tapahtuisikin epaonnistuminen,

niin siita ei tarvitse lannistua.

4.3 Tyomotivaatio

Esimiehen toiminta koettiin haastatteluissa vaikuttavan vahvasti tydntekijan motivaatioon.
Yksi haastateltavista sanoi, ettéd esimiehen toiminta vaikuttaa erittain positiivisesti tydmoti-
vaatioon, silla vaikka esimiehella olisikin niin sanotusti huono paiva, niin han ei anna sen

vaikuttaa tyontekoon eikd han ilmaise toiminnallaan sita.

Yksi haastateltavista koki, etta taman hetkinen esimiehen toiminta vaikuttaa ainoastaan
negatiivisesti hanen tydmotivaatioonsa. Samaisesta ravintolassa tydskenteleva toinen
haastateltavista kuitenkin koki, ettd esimiehen toiminnan vaikutus omaan tyémotivaatioon
riippuu taysin paivasta. Valilld esimiehen toiminta vaikuttaa positiivisesti haastateltavan
tydmotivaatioon, kun taas valilla esimiehen toiminta vaikuttaa negatiivisesti haastateltavan

toimintaan.

Haastatteluissa koettiin esimiehen tarjoamien ulkoisten kannustimien ja palkkioiden lisaa-
van tydntekijdiden tydmotivaatiota. Tama kuitenkin koettiin, ettd ulkoisia palkkioita tarjottiin
ennen, mutta ei enda nykyaan. Tydmotivaation lisddmiseksi esimiehen toiminnassa nousi
esille seka positiivisen etta rakentavan palautteen antaminen seka tydntekijéiden ohjaa-
minen. Tydmotivaatiota heikentdvaksi esimiehen toiminnassa nousi kahdessa haastatte-

lussa kommunikaation puute.

4.4 Kehittymismahdollisuudet

Haastatteluissa nousi esille kahden haastateltavan kohdalla kehittymismahdollisuuksien
seka haasteiden puute. Yksi haastateltava oli sitéd mielta, ettd han ei pysty enaa kehitty-
maan nykyisessa tydssaan lainkaan, eika esimies pysty tarjoamaan hanelle minkaanlaisia

kehittymismahdollisuuksia.

Kaksi haastateltavista kokivat, ettd kun aloittivat tydnsa kyseisessa tydpaikassa esimies

silloin pystyi tukemaan kehittymismahdollisuuksia. Kehittymismahdollisuudet koettiin ol-
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leen tuolloin esimerkiksi uusien annosten tekeminen ja annosten tekeminen oikeaoppises-
ti ja tehokkaasti. Haastateltavat kokivat, ettd esimies auttoi parhaalla mahdollisella tavalla

naiden kehittymismahdollisuuksien toteutumisessa ohjaamalla ja neuvomalla tyontekijoita.

Kaksi haastateltavista kokivat, ettd heillda on kehittymismahdollisuuksia omassa tyéssaan,
mutta vain toinen heista koki, ettad esimies tukee hanta naiden kehittymismahdollisuuksien
saavuttamiseksi. Kehittymismahdollisuuksiksi hdn nosti esille vuoromestariksi tulemisen ja

sen kautta monen uuden asian oppimisen, jotka ovat liitettyind esimiestyéhon.

Haastateltavat haluaisivat, ettd esimies tukisi heidan kehittymismahdollisuuksia antamalla
heille enemman vastuuta esimerkiksi serviisin aikana ja antamalla heille niin sanotusti
enemman esimiehille kuuluvia tehtavia, kuten tilauslistojen tekemista. Haastateltavat toi-
voivat mydskin tyon tarjoavan heille enemman haasteita, joista kaksi haastateltavaa koki-
vat, ettd esimies ei naitd haasteita pysty tarjoamaan, vaan uusia haasteita olisi esimerkiksi

monimutkaiset tilaukset tai asiakkaat, joilla on haastava erityisruokavalio.

4.5 Osallistaminen

Haastatteluissa nousi esille omaan tyéhdn vaikuttamisen mahdollisuudet. Haastateltavat
kokivat, ettd pystyvat Iahes paivittain vaikuttamaan omaan tydkuvaansa ja —tehtaviinsa.
Jos he haluavat tydskennella tietylla pisteelld, niin esimies antaa heidan tydskennella sii-
na, mikali kyseiseen pisteeseen ei ole tunkua. He saavat myoskin kysymatta paattaa min-
kalaisia esivalmisteluja he haluavat tehda, ottaen huomioon ettei tassa tilanteessa milldan
esivalmistelulla ole erityisen kiire. Haastateltavat nostivat myés esille tydvuorotoiveiden

toteutumisen.

Haastatteluissa yhdenmukaista oli itsenadisen tyoskentelyn mahdollisuudet. Haastateltavat
kokivat, ettéd esimies antaa heille vastuun tydskennelld itsenaisesti ilman, ettd han on koko

ajan katsomassa mita he tekevat.

Mahdollisiin muutoksiin vaikuttamisen vaikeus nostettiin haastatteluissa esille. Haastatel-
tavat kokivat etteivat he kykene vaikuttamaan muutoksiin, esimerkiksi ruokalistojen mah-
dollisiin muutoksiin. Tata perusteltiin Hok-Elannon laatimilla sdannéilla, joiden katsottiin
olevan niin kiveen hakattuja, ettei tydntekijaroolissa tydskentelevilla henkil6illa tai esimie-
hilla ole niihin mahdollisuuksia vaikuttaa. Haastateltavat toivoivat, etta pystyisivat vaikut-
tamaan mahdollisiin muutoksiin paremmin ja ettd heidan mielipiteitddn muutoksista kysyt-

taisiin.
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4.6 Tyoilmapiiri

Haastatteluissa nousi esille tydilmapiirin hyvanlaatuisuus. Haastateltavat kokivat, etta hei-
dan tydpaikallaan vallitsee rento ty6ilmapiiri, jossa kaikki tulevat toimeen kaikkien kanssa
ja yhteistyd sujuu. Yksi haastateltavista kuitenkin koki, ettd esimies heikentaa tata hyvan-
laatuista ty6ilmapiiria, niin sanotusti vetamalla tydporukkaan kahteen eri suuntaan. Haas-
tateltava nosti tdhan esimerkkina tydntekijdiden aidinkielen, jonka mukaan esimies jakaa
tyéporukan. Han nosti esille, ettad haluaisi sellaisen tydilmapiirin, mita se talla hetkelld on

silloin kun esimies ei ole paikalla.

Yksi haastateltavista korosti hyvaa tydilmapiiria todeten, ettei ole koskaan aiemmissa ty6-
paikoissaan kokenut keittidn ja salin tydntekijéiden valilla yhta toimivaa yhteisty6ta. Mah-
dolliset ongelmatilanteet ratkaistaan yhdessa tiimityon avulla. Esimies edistda hyvaa tyo-
ilmapiirid kannustamalla tyontekijoitd esimerkiksi kiireisen serviisin keskella huolehtien

siitd, etta positiivinen tunnelma valittyy kaikille.
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5 Pohdinta ja johtopaatokset

Opinnaytetyoni tarkoituksena oli tutkia Hok-Elannon keittion tydntekijoéiden kasityksia siita,
millaiseksi he kokevat esimiestydn omalla tydpaikallaan sekd minkalaista esimiestyota he
arvostavat sekd mitka ovat Hok-Elannon johtamisen kehityskohteet. Tutkimuksessa saa-
tiin monipuoliset vastaukset tutkimusongelmiin. Tulokset olivat eridvia omalla tydpaikalla
koettuun esimiestydhdn, myoskin siina tilanteessa, jossa kaksi haastateltavaa tyéskenteli-
vat samassa ravintolassa. Ristikangas & Ristikangas (2013) mukaan kaikki eivat ajattele
samoista asioista samalla tavalla, silla jo ainoastaan ihmisten ulkoiset tekijat kuten suku-
puoli tai ika vaikuttavat heidan tapaansa ajatella. Haastateltavat voivat siis kokea saman
esimiehen toiminnan eri tavalla. Tulokset olivat yhdenmukaisia siina, minkalaista esimies-
tyota tyontekijat arvostavat. Se millaista esimiestydta haastateltavat arvostavat ja se mil-
laiseksi he kokevat esimiestydn omalla tydpaikallaan kahdella haastateltavalla ndma aat-
teet kohtasivat merkitsevasti. He kokivat monessakin teemassa, etta se millaista esimies-
tyota he arvostavat, esimies toimii heidan tyépaikallaan samojen periaatteiden mukaisesti.
Hok-Elannon johtamisen kehityskohteet nousivat esille tuloksissa ja ne on esitelty kehi-
tysehdotukset osiossa. Naita kehityskohteita ovat palautteen antaminen seka tyéntekijoi-

den arvostus ja sen nayttaminen.

Ristikangas & Ristikangas (2013) kuvasivat, ettd palautteen anto on heikossa asemassa
suomalaisten tydkulttuurissa ja ettd tamanhetkisessa tydkulttuurissa on mittava palauteva-
je. Tama nousi esille myds tuloksissa. Palautekulttuurissa koettiin parannettavaa, vaikka-
kin kaksi haastateltavista kertoivat saavansa seka positiivista ettd rakentavaa palautetta.
Kuitenkin yksi haastateltavista koki ettei saa lahes minkaanlaista palautetta, joka vaikuttaa
negatiivisesti hanen tydmotivaatioonsa seka tydsuoritukseensa. Kaikki haastateltavat ar-
vostivat monipuolista palautteen saamista esimieheltdan ja halusivat saada enemman
etenkin positiivista palautetta. Rakentavan palautteen kohdalla nousi esille sen antaminen
saman tien, kun epdonnistuminen on tapahtunut, mika tulee esille myos Salmisen (2014)
teoksessa. Rakentava palaute tulisi antaa mahdollisimman nopeasti epaonnistumisen
sattuessa, jotta tydntekija voisi muuttaa toimintaansa halutulla tavalla. Kuitenkin yksi
haastateltava koki palautteen pelkastaan negatiivisena eika rakentavana toivoen, etta
epaonnistumisen sattuessa esimies ohjaisi tydntekijaa oikeaan suuntaan nayttéen ja ker-
toen, miten asiat pitaisi tehda eika vain toteaisi, ettd epaonnistuminen on tapahtunut. Ris-
tikankaan & Ristikankaan (2013) mukaan jokainen ihminen ottaa palautteen vastaan eri
tavalla, mutta esimiehen on mietittdva omaa palautteenantotapaansa kriittisesti, mikali
palaute ei mene perille. Esimies ei voi olettaa, ettd syy on palautteen vastaanottajassa.
Rakentavan palautteen tarkoituksena on antaa suunta, miten asiat voitaisiin tehda pa-

remmin. Sen tarkoituksena ei ole haukkua tai moittia ketaan.
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Palautteenanto nousi tuloksissa vahvasti my6s esimiehen toiminnan vaikutuksessa tydn-
tekijan tydmotivaatioon, silla se koettiin lisdavan eniten tyontekijdiden tydmotivaatiota.
Kuten Aaltonen, Pajunen & Tuominen (2005) ovat todenneet, etta sisaisten ja ulkoisten
palkkioiden avulla esimies voi lisata tydntekijdiden tydmotivaatiota. Sisaiset palkkiot ovat
pitkakestoisempia kuin ulkoiset ja sisaisiin palkkioihin kuuluu nimenomaan tyéntekijéiden
innostaminen, joka koettiin tuloksissa olevan positiivinen palaute. Sinokki (2017) on myoés
todennut, ettd esimiehen tasapuolisuus kaikkia kohtaan lisda tydmotivaatiota, kuten ilmeni
my®ds tuloksissa. Esimies oli ainoastaan yhdessa tapauksessa tasapuolinen kaikkia koh-
taan, joten kahdessa tapauksessa epatasapuolisuus voidaan yhdistaa myés tydntekijan
tydmotivaatiota heikentavaksi asiaksi. Tuloksissa ilmeni yhdessa tapauksessa esimiehen
toiminnan vaikutus ainoastaan negatiivisena tyéntekijan tydmotivaatioon. Peltonen ja
Ruohotie (1991) ovat todenneet, etta tyytymattdmat tydntekijat vaihtavat tydpaikkaansa

huomattavasti suuremmalla prosentille kuin tyytyvaiset tyontekijat.

Esimiehen antaman arvostuksen puute nousi esille tuloksissa, silla kaksi haastateltavaa
kokivat tydpaikalla vallitsevan epatasa-arvoinen kohtelu esimiehen toimesta. Epaoikeu-
denmukaisuus selittyi, ettd esimies kohtelee omaa aidinkielta puhuvia tydntekijoéita pa-
remmin kuin heitd, jotka eivat puhu kyseista kielta. Juuti (2016) on todennut, etta esimie-
hen epaoikeuden mukainen kohtelu tydntekijaad kohtaan vahentaa arvostuksen tunnetta ja
pahimmillaan tyontekija menettaa luottamuksen seka esimieheen etta yritykseen, jos sii-

hen ei oteta kantaa.

Tietoperustassa kuvattiin Robert Greenleafin (1977) esittdmaa 10 palvelevan johtamisen
paaperiaatetta, joiden mukaan esimiehen kuuluisi toimia ollakseen tehokas palveleva joh-
taja. Kuuntelun taito ja empatia nousi esiin tuloksissa, etenkin arvostus-teeman kohdalla.
Kuuntelemalla tydntekijéitdan ja tutustumalla jokaiseen yksilédn yksilétasolla esimies
nayttaa arvostusta tydntekijoihinsa. Tuloksissa nousi esille esimiehen luottamus tyonteki-
j6ihin antamalla heille vapaus ty6skennella itsenaisesti seka kuuntelemalla mahdollisia
kehitysideoita. Tama nakyy myos Robert Greenleafin (1977) paaperiaatteissa hallinnoin-
nin kohdalla, jossa osoitetaan ettei ryhma voi toimia kunnolla ilman luottamusta. Vapaus
tydskennelld itsenaisesti tulee esille myds tietoperustassa, jossa Kupias, Peltola & Pirinen
(2014) kertovat, ettd valmentava esimies antaa vastuuta tydntekijoille, jotta valmentavan
johtajuuden paapiirre, yhdessa johtaminen, toteutuisi. Tuloksissa nousi esille tydhon ja
tyétehtaviin vaikuttamisen mahdollisuudet. Valmentava johtaminen toimii parhaiten tyo-
paikassa, jossa tydntekijoilld on aiempaa kokemusta ja tietoa omasta toiminnastaan. Tu-
loksissa kahdessa tapauksessa nousi esille paatdsten tekemisen mahdollisuus, joka on
yhteydessa palvelevaan johtamiseen. Fischer & Vainio (2014) ovat kuvanneet, etta esi-

miehen ei pitdisi toimia tydntekijdoiden toiminnan valvojana, vaan hanen kuuluisi antaa
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tydntekijoille mahdollisuus tehda itsendaisid paatoksia. Tuloksissa nousi kuitenkin myds
ristiriitoja kyseisten asioiden kohdalla yhdessa tapauksessa, jossa esimiehelle puhuminen
koettiin vaikeana ja luottamus tehda paatoksia esimiehen ollessa paikalla koettiin olevan

lahes mahdotonta.

Fischer & Vainio (2014) ovat kuvanneet, ettd esimiehen on pidettava huolta, etta tydyhtei-
son sisalla vallitsee jatkuva yhteistydhalukkuus, silla se nakyy myoés asiakkaille. Tuloksis-
sa korostui kaikissa tapauksissa tyopaikoilla vallitseva hyvanlaatuinen ilmapiiri. Kuitenkin
vain yhdessa tapauksessa nousi esille esimiehen toiminnan vaikutus tydilmapiiria paran-
tavaksi asiaksi. Esimies kannustaa tyontekijéita kiireisen illan keskella huolehtien, etta
positiivinen tunnelma valittyy kaikille. Esille nousi myds salin ja keittion valinen yhteistyd,

joka tukee teoriaa, etta tydyhteisdn yhteistydhalukkuus nakyy asiakkaillekin.

Tuloksissa nousi esille esimiehen antamien kehittymismahdollisuuksien puute. Haastatel-
tavista kaksi henkil6a kokivat, etta tydn alkaessa esimies pystyi tukemaan heidan kehitty-
mismahdollisuuksia, mutta nykyaan kehittymismahdollisuudet eivat ole niin monipuolisia.
Kaksi haastateltavaa kokivat, etta voivat nykyaan kehittya tydéssaan. Ja vain toinen heista
koki esimiehensa tukevan naitd mahdollisuuksia. Ristikangas & Ristikangas (2013) totesi-
vat, ettd jatkuvat kehittymismahdollisuudet lisdavat tyéntekijan tydmotivaatiota, joka on
yhteydessa sitoutuneisuuteen tydpaikalla. Uusitalo-Malmivaara, Hakanen ym. (2014) tote-

sivat, ettd hyvalle esimiestydlle on ominaista tydntekijdiden kehittymisen turvaaminen.

Jatkotutkimusaiheiksi ehdotan Hok-Elannon ravintoloiden tydntekijdiden nakemyksiin sy-
ventymista. Jatkotutkimusta voisi tehda laajemmalla otannalla kvalitatiivisesti ja jos halu-
taan pyrkia yleistyksiin niin tutkimus pitaisi olla kvantitatiivinen. Hok-Elannon tydntekijéi-
den nakokulmia esimiestydsta voisi myds verrata Hok-Elannon paallikdiden nakemyksiin
johtajuudesta. Jatkotutkimusten avulla Hok-Elanto voisi kehittda esimiesty6ta ja johtajuut-

ta yrityksen ravintoloissa.

5.1 Kehitysehdotukset

Kehitysehdotukset muodostuvat haastateltavien vastauksien pohjalta tutkimuskysymyk-

seen, millaista esimiestydta tydntekijat arvostavat.

Esimiehen olisi hyva keskittyd antamaan positiivista palautetta enemman jokaiselle tyon-
tekijalle erikseen seka kaikille yhteisesti esimerkiksi hyvin suoritetun paivan paatteeksi.
Hyvien tydsuoritusten ei pitaisi olla pelkastaan itsestadanselvyys esimiehelle, silld han voi

motivoida tydntekij6itd enemman kehumalla heita ja heidan tydsuorituksiaan. Positiivisen
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palautteen myo6ta tydntekijd on todenndkdisemmin sitoutuneempi tydhdnsa ja toistaa sa-
manlaista tekemistd (Salminen 2014). Esimiehen ei kannattaisi huomioida korjaavaa pa-
lautetta ainoastaan toteamalla, ettd epdonnistuminen on tapahtunut. Epaonnistumisien
sattuessa esimiehen olisi hyva ohjata tydntekijaa oikeaan suuntaan kertomalla seka nayt-
tamalla, kuinka asia pitaisi oikeaoppisesti tehda ja miksi. Esimiehen olisi hyva ymmartaa,
ettd kaikki tekevat virheitd, myds hankin. Kuten Ristikangas & Ristikangas (2013) ovat

todenneet néyra esimies uskaltaa myontada myoskin omat virheensa.

Kaikkia tydyhteison jasenid kuuluisi kohdella tasa-arvoisesti riippumatta heidan taustas-
taan tai koulutustasostaan tai kielesta, mitd he puhuvat. Esimiehen pitaisi myos nayttaa
enemman arvostusta tyontekijéihin esimerkiksi kommunikoimalla heidén kanssaan
enemman ja kuuntelemalla heidan mielipiteitd ja mahdollisia ideoitaan. Jotta esimies voisi
luottaa tydntekijdihinsa ja antaa heille vastuuta tehda paatdksia hanen olisi hyva tutustua
jokaiseen yksiloon, jotta han voisi oppia kaikkien heikkoudet ja vahvuudet.

Uusien tydntekijdiden tullessa taloon esimiehen ei kannattaisi jattda heidan perehdytta-
mistaan tyontekijaroolissa tydskenteleville henkildille, vaan esimiehen pitaisi itse perehdyt-
taa heidat. Taman avulla esimies voisi varmistaa, ettd uudet tydntekijat oppivat oikeaoppi-

sen tyéskentelytavan ja ty6t tehtaisiin tehokkaasti.

5.2 Tutkimuksen luotettavuus

Haastatteluaineiston luotettavuus on riippuvainen sen laadusta. Aineistoa voi sanoa luo-
tettavaksi, mikali kaikkia haastateltavista on haastateltu, nauhoitusten kuuluvuus on hyva-
laatuista, litterointi noudattaa samoja saantéja alussa ja lopussa ja luokittelu ei ole sattu-
manvaraista. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 185.) Taman tutkimuksen haastatteluaineisto on
luotettava, silla kaikkia haastateltiin, nauhoitusten kuuluvuus on hyva, litterointi noudattaa

samoja saant6ja alusta loppuun ja luokittelu ei ole sattumanvaraista.

Tutkimuksen reliaabeliudella tarkoitetaan sita, etta kun tutkitaan samaa henkiloa kaksi
kertaa eri tutkimuskerralla, niin tulos pysyy samana. Toinen tapa maarittaa reliaabelius on
se, ettad jos kaksi eri arvioitsijaa padsee samanlaiseen tulokseen, niin talléin tulos on reli-
aabeli. Kolmas yleinen tapa ymmartaa reliaabelius on se, ettd samaan tulokseen paas-
tdan kahdella rinnakkaisella tutkimusmenetelmalla. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 186.) Kay-
tanndssa reliabiliteetti kertoo, miten luotettavasti ja toistettavasti kaytdssa ollut mittaus- tai
tutkimusmenetelma mittaa haluttua ilmiéta. Jotta tutkimuksessa voisi olla hyva reliabiliteet-
ti, niin tulokset eivat ole sattumasta johtuvia, vaan jos tutkimus tehtaisiin uudestaan sa-
manlaisissa olosuhteissa tulokset pysyisivat samana. Haastattelut tulee talléin tehda huo-

lellisesti ja tutkimuskysymykset pitaisivat olla helposti ymmarrettavid. (Hiltunen 2009.)
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Validiteetti mittaa tutkimuksen patevyytta. Se kertoo, mittaako tutkimus sita, mita alunperin
on ollut tarkoituksena selvittda. Jotta tutkimuksella voisi olla hyva validiteetti, niin tutki-

muksen kohdejoukon ja kysymysten on oltava oikeat. (Hiltunen 2009.)

Reliabiliteetin ja validiteetin k&sitteitd mitattaessa tutkimuksen luotettavuutta on laadulli-
sessa tutkimuksessa kritisoitu, koska nuo kasitteet ovat syntyneet maarallisen tutkimuk-
sen piirissd. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella erilaisista nako-
kulmista. Luotettavuuden arviointiin ei 16ydy yksiselitteisia ohjeita. Luotettavuutta voidaan
arvioida tutkimuksen kohteen ja tarkoituksen, oman sitoutumisen, tutkimuksen tiedonanta-
jien, aineiston keruun ja siihen liittyvien asioiden analysoinnin ja raportoinnin kautta. (Sa-
rajarvi & Tuomi 2009, 136-140.) Tarkastelen tutkimukseni luotettavuutta naihin asioihin

nojaten.

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda millaista johtamiskayttaytymista tydntekijdéiden
mielesta heidan esimiehensa harjoittavat seka minkalaista johtamiskayttaytymista tyonte-
kijat arvostavat. Haastatteluiden avulla tutkimukseni tarkoitus toteutui. Haastateltavat ku-
vailivat heidan esimiestensa toimintaa sekd miten he haluaisivat esimiestensa toimivan.
Tama myods nayttaa tutkimuksen patevyytta eli validiteettia. Opinnaytetydn tavoitteena oli
tuoda Hok-Elannolle uutta tietoa yrityksen ravintoloiden esimiestydn nykytilasta tyonteki-
jéiden nakdkulmasta, heidan odotuksista sen osalta sekd mahdollisia kehitysideoita. Tut-
kimukseni tavoite myds toteutui, silla tuloksissa kuvataan Hok-Elannon tydntekijéiden na-
kemys siitd, miten he kokevat esimiehensa johtamiskayttaytymisen tydpaikallaan. Tama
tieto on Hok-Elannolle uutta heidan ravintoloidensa esimiestyén nykytilasta, silld esimies-
tyota ei ole ennen tutkittu tydntekijdéiden nakdkulmasta. Kehitysideoita syntyi tulosten myo-

ta sen osalta, millaista johtamiskayttaytymista tyontekijat arvostavat.

Oman sitoutumiseni tutkimukseen olen jo aiemmin perustellut silla, etta tutkimus on mi-
nusta tarked, koska johtajuus on ajankohtainen teema, silld Suomen vaestdnkehityksessa
on meneilldan vaihe, jossa keskimaarainen tyéika nuorenee suuren vanhemman ikaluo-
kan elakkeelle siirtymisen seurauksena. Tutkimus on tarked myods sen takia, ettd Haaga-
Helia ammattikorkeakoulu pyrkii antamaan restonomiopiskelijoille mahdollisimman moni-
puolisen ja ajankohtaisen tietotaidon johtajuudesta. Laadullisessa sisallonanalyysissa
tutkijan omilla ndkemyksilla ja tulkinnoilla on merkitysta, mutta tdssa tutkimuksessa olen

analysoinut haastattelut nojaten tutkimuskirjallisuuteen.

Tutkimuksen tiedonantajat eli haastateltavat valittiin harkinnanvaraisesti, koska vaikka

haastateltavia etsin Hok-Elannon yleisen tiedostuskanavan kautta vanhilla kriteereilla, niin
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vapaaehtoisia oli ainoastaan kolme kappaletta. Pienen otoskoon vuoksi halusin kaikki
kolme kriteerit tayttdvaa vapaaehtoista mukaan. Olisin halunnut tutkimukseen enemman
otoksia eri ravintoloista, jotta tutkimus olisi laajempi. Pienen otoskoon vuoksi tutkimukses-
ta ei voida tehda yleistyksia ravintola-alan eikd Hok-Elannon esimiestydsta. Yleistamiseen
vaaditaan paljon laajempaa tutkimusta ravintola-alan esimiesty6sta, Hok-Elannon tyénte-

kijdiden ndkdkulmista sekd Hok-Elannon p&aallikdiden nakdkulmista.

Tutkimuksen aineiston keruun, raportoinnin ja analysoinnin olen tehnyt noudattaen tieteel-
listd kaytantéa. Olen tehnyt parhaani, jotta lukija voisi hahmottaa tutkimuksen kohteen,
kaytetyn aineiston ja sen analyysin seka tutkimustulokset. Tutkimukseni kuvaa esimies-

tyota Hok-Elannon tyéntekijdiden nakdkulmasta.

Jokaiseen tutkimukseen liittyy eettisia paatdksia. Jos tutkimukseen sisaltyy haastatteluja,
jossa haastattelija ja haastateltava ovat kasvokkain kontaktissa keskenaan, eettiset on-
gelmat voivat olla monitahoisia. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 19.) Tutkittavilta on saatava
suostumus osallistua tutkimukseen ja heidan tietojaan tulee kasitella luottamuksellisesti
(TENK 2019). Tutkimuksessa kaikki haastateltavat osallistuivat tutkimukseen vapaaehtoi-
sesti ja heille kerrottiin ennen varsinaista haastattelua, ettd kasittelen heidan tietojaan
luottamuksellisesti ja anonyymisti eika heita voi tunnistaa lopullisesta tyosta. Tutkittavalla
on oikeus saada tietoa tutkimuksen tavoitteista (TENK 2019). Kun tutkittavia etsittiin, lai-
toin toimeksiantajan avustuksella Hok-Elannon tyéntekijdiden sahkoiselle tiedostuskana-

valle tiedotteen (Liite 2), jossa kuvattiin myds tutkimukseni tavoite.

Tassa tutkimuksessa ja tdman tutkimuksen my6ta ei voida tehda yleistyksia Hok-Elannon
esimiestydsta tydntekijdiden ndkdkulmasta eikd Hok-Elannon johtajuuden tilasta. Yleistyk-
siin tarvittaisiin paljon laajempi ja monipuolisempi otanta ja tutkimus pitaisi mahdollisesti

tehda kvantitatiivisena tutkimuksena.

5.3 Oman oppimisen arviointi

Aloitin opinnaytetydni tekemisen jo vuoden 2020 alussa. Olin 16ytanyt itselleni mielenkiin-
toisen aiheen suhteellisen helposti, mutta sen rajaaminen tuntui koko tydn ajan kohtalai-
sen vaikealta. Tutkimuskysymyksid muokkasin tietoperustaa kirjoittaessa useaan ottee-
seen ja ne selkeytyivat vasta juuri ennen haastatteluita. Tyén aikatauluttaminen oli minun
yksi vahvuuksistani. Aikatauluksi olin laittanut, etta tyoni tietoperusta valmistuisi Joulu-
kuussa 2020, haastattelut olisin kerdnnyt helmikuussa 2021 ja ty6ni valmistuisi huhtikuun

2021 loppuun mennessa. Pystyin pysymaan asettamassani aikataulussa.
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Tietoperustan kirjoittaminen tuntui ty6laalta syksylla 2020 ja siihen kuluikin aikaa monta
kuukautta. Koin tietoperustaa kirjottaessa eri lahteiden valisen diskurssin hankalaksi. Tie-
toperustan valmistuttua ajatukseni selvenivat koko tydsta ja tammikuussa 2021 tiesin,
mita ja miten olen oikeasti tutkimassa. Tietoperustan rajaaminen tuotti myds vaikeuksia.
Aiheen rajaamista olimme yhdessa ohjaajan kanssa kdyneet jo ensimmaisessa tapaami-
sessa. Olen edelleen tyon valmistuttua kriittinen ja mielestani olisin viela enemman voinut
rajata aihetta. Opin etsimaan tietoa huomattavasti paremmin kuin aiemmin ja tieteellisiin
teksteihin viittaaminen alkoi sujumaan. Opin lukemaan ja analysoimaan tieteellista tekstia
niin suomeksi kuin englanniksi. Kehityskohteena minulla on kuitenkin edelleen eri I1ahtei-

den valinen diskurssi.

Haastattelut sujuivat omia ennakko-odotuksia helpommin esihaastatteluiden vuoksi. En-
nen varsinaisia haastatteluja tiesin, ettd haastattelurunko toimii ja saisin vastaukset tutki-
musongelmiin. Opin erilaisista tutkimusmenetelmista ja niiden tunnuspiirteista. Kehityin
haastattelijana ja opin analysoimaan haastatteluista kerattya dataa. Voin kuitenkin todeta,

etta tutkijan ura ei tunnu minulle oikealta valinnalta.
Opinnaytetydn tekeminen on ollut minulle erittdin opettava projekti ja koen, etta se tulee

auttamaan minua myds ammatillisesti eteenpain. En ole aiemmin tehnyt vastaavanlaista

laajaa projektia, joten olen ehdottomasti kehittynyt laajan projektin toteuttamisessa.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

Haastattelurunko

ARVOSTUS

1. Miten esimies huomioi erilaiset ihmiset tydyhteis6ssa?

1.2 Miten haluaisit, ettéd esimies huomioisi erilaiset ihmiset tydyhteis6ssa?

2. Miten esimies toimii osana tiimia esimerkiksi kiireisena iltana?

2.1 Miten haluaisit, etta esimies toimii osana tiimia esimerkiksi kiireisena iltana?

3. Miten helppoa sinun on menna juttelemaan oman esimiehesi kanssa?

3.1 Miten koet taman helppouden/vaativuuden?

4. Miten esimies ilmaisee arvostusta sinuun?

4.1 Miten haluaisit hanen ilmaisevan arvostusta?

PALAUTTEENANTO POSITIIVINEN JA RAKENTAVA

5. Annatko palautetta omalle esimiehellesi, jos annat niin miten ja minkalaista?
5.1 Miten esimies ottaa palautteen vastaan?

5.2 Miten haluaisit antaa esimiehellesi palautetta?

5.3 Millaista palautetta haluaisit antaa esimiehellesi?

6. Miten esimies huomioi hyvat tyésuoritukset?

6.1 Miten koet tdman tavan huomioida?

6.2 Miten haluaisit ettd esimies huomioisi hyvat tyésuoritukset?

7. Miten esimies ohjaa oikeaan suuntaan ep&onnistumisien ilmaantuessa?

7.1 Miten haluaisit ettd esimies ohjaisi oikeaan suuntaan epdonnistumisien ilmaantuessa?

TYOMOTIVAATIO

8. Miten esimiehen toiminta vaikuttaa omaan tyédmotivaatioosi?
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8.1 Miten haluaisit esimiehen toimivan, jotta hdnen toimintansa vaikuttaisi positiivisesti

tydmotivaatioosi?

KEHITTYMISMAHDOLLISUUDET

9. Miten n&et kehittymismahdollisuudet omassa ty6ssasi?

9.1 Miten esimies tukee naiden kehittymismahdollisuuksien toteutumisessa?

9.2 Millaisia kehittymismahdollisuuksia haluaisit esimiehen antavan?

10. Miten voit vaikuttaa omaan tydhdsi ja tydtehtaviisi?

10.1 Miten haluaisit vaikuttaa niihin?

11. Millaisia haasteita ty0 tarjoaa sinulle talla hetkella?

11.1 Millaisina Millaisia haasteita toivoisit saavasi?

OSALLISTAMINEN

12. Antaako esimies mahdollisuuksia toimia itsenaisesti ja tehda paatoksia?
12.1 Jos antaa tehda paatoksia niin millaisia?

12.2 Miten voit vaikuttaa mahdollisiin muutoksiin tydpaikalla?

12.3 Miten mahdolliset ongelmatilanteet ratkaistaan?

TYOILMAPIIRI

13. Millainen tydilmapiiri vallitsee tydpaikallasi?

13.1 Minkalaisen tydilmapiiirin haluaisit?

14. Miten esimies edistdd hyvan tydilmapiirin syntymista?

14.2 Miten han voisi edistaa sita paremmin?

15. Miten merkitykselliseksi koet tydsi?
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Liite 2. llmoitus tiedotuskanavalle

Tule mukaan kehittamaan johtamista HOK-Elannossa — osallistu tutkimukseen

Olen Rosi Ruponen restonomiopiskelija Haaga-Helia ammattikorkeakoulussa ja teen

opinnaytety6ta, jonka aiheena on johtajuus HOK-Elannon tydntekijdiden nakdkulmasta.

Opinnaytetydn tavoitteena on lisata yrityksen tietdmystd HOK-Elannon ravintoloiden joh-

tamisen nykytilasta seka tydntekijdiden odotuksista sen osalta.

Haastattelumenetelméksi olen valinnut teemahaastattelun ja haastattelut toteutetaan yksi-
I6haastatteluina. Jos olet yli 18-vuotias ja olet ollut toissd HOK-Elannon ravintolan
keittiossa tyontekijatehtavissa yli vuoden, niin tule mukaan haastattelututkimuk-

seen.

Tehtavanasi on vastata tydntekijdiden johtamisen teemoihin liittyviin haastattelukysymyk-
siin. Haastattelu kestaa noin puoli tuntia. Haastattelu voidaan toteuttaa esimerkiksi etédna
Teamsin valityksella, puhelinhaastatteluna tai ravintolassa. Tutkimuksessa kaikkien tutki-
mukseen osallistuvien anonymiteetti turvataan ja vastaajaa ei voi tunnistaa tutkimusrapor-

tissa.

Jos olet kiinnostunut osallistumaan, ota s-postitse tai puhelimitse yhteytta minuun. Paluu-
postissa saat tarkemmat ohjeet haastatteluun osallistumiseksi. Otathan minuun yhteytta

lahipaivina tai viimeistaan 21.2.2021.

Ystavallisin terveisin,
Rosi Ruponen
Puh. 040-419****

e-mail. ****
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