E
® Haaga-Helia

ammattikorkeakoulu Oy

Naiset johtajina keittiossa

- Kokemuksia naisjohtajuuden haasteista ja mahdollisuuksista

Fanni Pol6n

Opinnaytetyo
Ruokatuotannon johtaminen
2021



Tiivistelma
L
¥ Haaga-Helia

ammattikorkeakoulu Oy

Tekija(t)
Fanni Polén

Koulutusohjelma
Ruokatuotannon johtaminen

Raportin/Opinnaytety6n nimi Sivu- ja liitesi-
Naiset johtajina keittiossa vumaara
- Kokemuksia naisjohtajuuden haasteista ja mahdollisuuksista. 43+ 2

Opinnaytetydssa tutkittiin naisjohtajien kokemuksia ravintola-alan keittion johtotehtavissa
toimimisesta. Opinnaytetydssa tuotiin esille naisjohtajien kokemuksia johtotehtavista ja
koulutuksen antamista valmiuksista toimia johtotehtavissa. Aihe on ajankohtainen ja tavoit-
teena oli herattaa myos keskustelua siita, miten alan toimijat nakevéat naisten mahdollisuu-
det edeté ravintola-alalla johtotehtaviin. Opinnaytetyon paatutkimuskysymys oli, miten nai-
set sijoittuvat keittion paallikko- ja johtotehtaviin. Alaongelmat olivat: miten koulutus on tu-
kenut naisten sijoittumista tydelamaan, millaisia esteita tai mahdollisuuksia naisten urapo-
lulla etenemiseen on ja mitka tekijat auttavat etenemaén naisia keittion paallikké- ja johto-
tehtaviin?

Opinnaytetydn keskeinen tietoperusta muodostui johtajuuden tutkimuksesta, joka kasitteli
erilaisia johtamisteorioita ja johtajuustapoihin liittyvia tutkimuksia. Teoriaosuudessa kasitel-
ladn Restonomi (AMK) koulutusta ja sen vaikutusta opiskelijoiden urapolkuun.

Naisjohtajien kokemuksia keréattiin teemahaastattelulla ja saatu aineisto analysoitiin sisal-
|dnanalyysia hyddyntaen syksylla 2021. Haastatteluiden keskeiset teemat olivat tasa-arvo
tydelamassa, keittibssa tydskenteleminen johtotehtéavien ndkdkulmasta, johtajuus ja nais-
johtajuus, seka tulevaisuus ja urapolku. Haastateltavina oli kuusi naisjohtajaa, jotka tyos-

kentelivét erilaisissa keittion johtotehtavissa.

Opinnaytetyon tuloksissa tuli esille se, etta tasa-arvon toteutumisessa ja palkkaeroissa ra-
vintola-alalla oli vield kehitettdvaa. Haastateltavat olivat sita mieltd, etta palkoista puhumi-
nen ravintola-alla oli edelleen iso tabu, jolloin myos mahdolliset palkkaerot voivat kasvaa.
Tyopaikoilla tulisikin puhua aaneen nykyisesta palkkatasosta ja niista periaatteista, joilla
palkka maaraytyy. Tasa-arvo ja ylenemismahdollisuudet johtotehtaviin eivat haastatelta-
vien mielesté toteutuneet taysin, mutta niissa nahtiin tapahtuneen positiivista kehitysta vii-
meisten vuosien aikana. Johtajuudesta oli tunnistettavissa hyva ja huono johtajuus ja niihin
liittyvid ulottuvuuksia, joita toimialan johtamismalleissa olisi hyva kehittdd. Jaettu johtajuus-
malli oli selkedasti suosituin malli. Haastateltavat tunnistivat esteita tai hidasteita, joita he
olivat kohdanneet urallaan ja moni niista oli heidan kokemustensa mukaisesti yhteydessa
naiseuteen.

Kehittamisehdotuksina koulutuksen osalta ovat johtamiseen liittyvan teoriaopetuksen lisda-
minen ja uranohjauksen painottaminen koko opiskelun aikana. Opiskelijoiden itsearviointi-
taitojen systemaattinen ohjaaminen lisaisi opiskelijoiden ammatillisten valmiuksien tunnis-
tamista ja madaltaisi kynnysta siirtymiseen keittion vastuu- tai paallikkdtehtaviin.

Jatkotutkimusehdotuksena nousi esille tarve haastatella myds keittion johtotehtavissa toi-
mivia miehid ja tutkia heidan kokemuksiansa uralla etenemisesta. Olisi mielenkiintoista
saada selville, onko vastaajien sukupuolella merkitysta, tunnistavatko eri sukupuolet sa-
manlaisia haasteita uralla etenemisessa.
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1 Johdanto

Opinnaytetyoni kasittelee naisia keittion johtotehtavissa. Opinnaytetydssa tutkin johta-
juutta ja haastatteluiden avulla selvitan naisjohtajien kokemuksia keittion johtotehtévisséa
toimimisesta. Tutkimuksessa kartoitan myds sita, miten koulutus on tukenut urapolulla
etenemista, minkalaisia esteita tai mahdollisuuksia etenemiseen on ollut ja mitka tekijat
auttavat etenemaan keittion esihenkil6- tai johtotehtaviin. Opinnaytetyd on toimeksianto
Haaga-Helian amk:lta ja eritoten ruokatuotannon johtamisen koulutusohjelmalta. Opinnay-
tetyoni tavoitteena on I10ytad& Haaga-Helialle ratkaisuja siihen, kuinka naisopiskelijoita tulisi
tukea urapolulla etenemisessa johtotehtaviin, seké esittdd mahdollisia ratkaisumalleja, mi-
ten se olisi toteutettavissa.

Opinnaytetydn tavoitteena on myds herattaa keskustelua tasta ajankohtaisesta aiheesta:
mika on naisen paikka keittiomaailmassa. Ravintola-ala on perinteisesti toisaalta ajateltu
olevan naisten ala, etenkin, jos puhutaan suurtalouskeittidisté ja suorittavasta tyésta. Jos
taas puhutaan Fine dining -tyyppisista ravintoloista niin monesti huomataan, etta naissa
keittiossa naiskokit ja -paallikot ovat harvinaisempia. Viime aikoina myds mediassa on
kayty paljon keskustelua naisten paikasta keittiomaailmassa ja tama sai minut kiinnostu-
maan tasta aiheesta. Naisjohtajien haastattelujen avulla haluan kartoittaa ravintoalan joh-
totehtavissa olevien naisten kokemuksia niistd haasteista ja mahdollisuuksista, joita he
ovat kokeneet omalla urallaan ja millainen heidén urakehityksensa on ollut ja missa vai-
heessa uraa he ovat siirtyneet johtotehtaviin. Haastatteluissa haluan myds heidéan koke-
musten kautta selvittda niitd hyvia kaytanteita, joita heilla kokeneempina tyontekijoiné on
jakaa meille vdhemman aikaa alalla olleille ty6ntekij6ille. Haastattelujen avulla pyrin 16yta-

maén koulutukseen liittyvid onnistumisen kokemuksia ja koulutuksen kehittamisideoita.

Opinnaytetydssa viitekehyksen olen rakentanut johtajuuden teoriaan ja aikaisemmin ai-
heesta tehtyihin tutkimuksiin. Opinnaytetytssani esittelen restonomi (AMK) koulutuksen
sisédltoa ja liséksi esittelen lyhyesti myds muita ravintola-alan kouluttautumismahdollisuuk-
sia. Koulutuksen esittelyn kautta haluan tuoda esille my6s urapolun suunnitteluun liittyvia
asioita. Teoriaosassa olen myds kartoittanut restonomi (AMK) tutkinnon suorittaneiden
opiskelijoiden sijoittumista tydelamaan. Talla hetkella ravintoalalla on tyévoimapula osaa-
vista tyontekijoista, joka suurelta osin johtuu COVID-19 aiheuttamista muutoksista ravin-
tola-alan ty6tehtavissa. Huomattava osa ravintola-alan tyontekijoista lomautettiin tai irtisa-
nottiin ja monet alan tyontekijat siirtyivat muihin tehtéviin ja sen seurauksena he eivat ole-

kaan palanneet takaisin ravintola-alalle.



Opinnaytetydn paaongelma on:

¢ Miten naiset sijoittuvat keittion paallikko- ja johtotehtaviin?
Alaongelmat ovat:

¢ Miten koulutus tukee naisten sijoittumista tybelamaan?

¢ Millaisia esteita tai mahdollisuuksia naisten urapolulla etenemiseen on?
o Mitka tekijat auttavat etenemaan naisia keittion paallikko- ja johtotehtéaviin?



2 Johtajuuden mahdollisuudet ja haasteet

Johtamiseen on oleellisesti liitettévissa kaksi englannin kielistd sanaa management, jolla
tarkoitetaan asioiden johtamista, seka leadership, jolla tarkoitetaan taas ihmisten johta-
mista. Sanat kuvaavat johtamisen eri puolia. Johtamiseen liittyy paljon moniulotteisempia
asioita, mutta nailla kahdella sanalla on keskinen merkitys tarkastellessa johtajuutta. (Juuti
2017, luku 1.)

Johtaja on henkil6, joka vaikuttaa ja kannustaa ryhmaa toimimaan ja tydskentelemaéan
kohti suunniteltua tavoitetta. Johtajuus ei ole yhteydessa sukupuoleen, vaan kyse on
enemman henkildn luontaisista johtajaominaisuuksista tai opituista tavoista, joita henkild
itse kehittdd urallaan. Miehet ja naiset kerryttavat ja osoittavat johtamistaitoja ja tutkimus-
ten mukaan miesten ja naisten johtamistyylissé on havaittavissa tiettyja eroja. Naisjohtajia
kuvataan muuntautumiskykyisemmiksi kuin miesjohtajia. Naisjohtajat pyrkivat innosta-
maan ja kouluttamaan heidan alaisiaan, seka kannustavat tiimityoskentelyyn. Lisdksi nais-
johtajat hyodyntavat empatiaa ja aitoa keskusteluyhteytta, seka ajattelevat naiden olevan
avain menestykseen. (Tutorialspoint 2021.) Miesjohtajat kuvataan nakemaan tunteet en-
nemmin heikkoutena kuin vahvuutena. Miehet ndhdaan myds itsevarmempina johtajina.
Miesten tydskentely tyyli nahdaan myods enemman itsekeskeisemmaksi, kun tiimitydsken-
telyksi. (Chammorro-Preduzic & Gallop, 2020.)

Johtaja on sellainen henkild, joka on kykeneva ndkemé&én kokonaisuuksia ja asiat laa-
jassa perspektiivissa. Johtaja ymmartaa, kuinka yrityksen toimintaa voidaan parantaa ja
mik& saa ihmiset tydskentelemaan kohti yrityksen asettamaa tulevaisuuden visiota. Nyky-
paivan johtajuudessa ei enaa riita, ettd saa ihmiset motivoitumaan. Johtajilla on hyva olla
erilaisia tyokaluja, empatiataitoja ja heidan tulee pystya hyvaan vuorovaikutukseen ihmis-
ten kanssa menestyakseen tydsséan. (Morgan 2020.)

Johtamista kuvaillaan ihmisten valiseksi toiminnaksi. Johtaminen muotoutuu myés vuoro-
vaikutuksen kehittyessa. Johtamiselle on tyypillistd myo6s se, etta tydyhteisdssa toimivilla
henkilGilla on yhteisia tavoitteita ja mielikuvia. Johtajuus edustaa prosessia, kun taas joh-
taja yksiloa. Johtaja maaritelld&n yksiloksi, joka ohjaa ja muokkaa tyontekijdidensa ajatte-
lutapaa, luo visiota, kannustaa alaisiaan ja edistaa ajatusta siita, etta jokaisella on tarkea
tehtava organisaatiossa. (Juuti 2017, luku 3) Johtamisessa ja sen kehittdmisessa on
oleellista huomioida kaikki ulottuvuudet. Niista tarkeimmiksi on lueteltu ihmisten johtami-
nen, kehittdminen ja johtamisen perusta, joka on luottamus ja asioiden johtaminen. (Juuti
2016, luku 1,2.)



Esihenkilon tydsta on kuvattu tulevan johtamista vasta siind vaiheessa, kun han saa vas-
tuualueellaan tyoskentelevat henkilot tekemaan toimivaa ja hyvaa yhteistyota. Hyvan yh-
teistydn avulla ty6tehtéavien paamaarat ovat paremmin saavutettavissa. Tallainen yhteis-
tyotoiminta ei kuitenkaan synny, mikali tyontekijat eivat luota esihenkiléon, organisaatioon
tai toisiinsa. Luottamus on moniulotteinen kasite ja johtajan on myds tiedostettava, etta
luottamus on ansaittava. Hanen alaisuudessaan tydskentelevat henkilot ovat asettaneet
itsensa haavoittuvaiseen asemaan tullessaan organisaation téihin tietamatta sen tarkem-
min ohjauksen ja valvonnan luonteesta. Epaoikeudenmukaisen johtamistyylin seurauk-
sena tyontekija voi menettaa luottamuksen johtajaan ja my6s koko organisaatioon. (Juuti
2016, luku 1.4.)

Tahto
onnistua ja
saada aikaan
tuloksia

Mieluisa tyo

Oppiminen Mieluisat
ja kasvu tyokaverit

Kuvio 1. Tyodntekijoiden toiveet tydsta (mukaillen Juuti 2016)

Kuvio 1 havainnollistaa tyontekijdiden toiveita tydsta ja siita, mitd he haluavat tyon sisalta-
van. Tarkeimmiksi elementeiksi tydntekijat ovat nostaneet mieluisat tydkaverit, jotka luovat
hyvaa ryhmadynamiikkaa. Jatkuvan oppimisen ja kasvun tarjoaminen auttavat tyontekijaa
etenem&an omalla urapolulla, seké edistavat tyontekijan omaa tahtoa onnistua ja saada
aikaan parempia tuloksia. Liséksi esille on nostettu tyon mielekkyys ja arvostus tehdysta
tyosta. Tyon mielekkyys ja tyon arvostus ovat asioita, joita hyva johtaja osaa ottaa esille
omassa johtamistydssaan. Johtaja toimii avainasemassa ja voi vaikuttaa paljon tydnteki-
jéiden motivaatioon antamalla palautetta ja ohjaamalla tyontekijoita heitd kiinnostaviin ja

heille sopiviin tyotehtéviin. Mikéli johtaja on kykenevéinen toteuttamaan nama elementit,



on hén toiminnallaan saanut luotua hyvéa johtamista ja hyvan ilmapiirin tyéskennella.
(Juuti 2016, luku 1.2.)

Suomessa tehtyjen tutkimusten mukaan arviolta 10 prosenttia johtajista on luokiteltavissa
ihmisten johtamista esihenkilotytssaan painottaviksi henkiliksi. Vastaavasti suurin osa eli
90 prosenttia johtajista painottavat arviointien mukaan pelkdstaan asioiden johtamista tai
seka ihmisten johtamista etta asioiden johtamista. Asioiden johtamiseen esihenkiloty6s-

saan tukeutuu 40 prosenttia johtajista. (Juuti 2016, luku 2.1.)

Asioiden johtamisella tarkoitetaan sita, etta keskitytdan asioiden hoitamiseen ja paamaa-
rien saavuttamiseen, unohtamalla ymparilla tydskentelevat inmiset ja heidan vaikutuk-
sensa koko organisaation toimintaan. llman tyontekijoita, ei mydskaan synny tuloksia. Ih-
misten johtaminen koetaan my6s usein haastavammaksi kuin asioiden johtaminen. Ihmis-
ten johtamisessa lahdetaan siitd, etta ei pystyta tietamaan, mité toisen mielessa liikkuu
ennen kuin on saavutettu luottamuksellinen keskusteluyhteys. Ihmisten johtamiseen olen-
naisesti vaikuttavat mielikuvat, tunteet, vuorovaikutus, ihmissuhteet ja kulttuuri. Hyvalla
johtajalla on visio siitd mita ollaan saavuttamassa ja mita paamaaraa tavoitellaan, seka
erinomainen strateginen suunnitelma siitd, kuinka nama asiat voidaan saavuttaa. Talla
erotellaan my6s asiajohtaminen ja ihmisten johtaminen. Hyva johtaja pystyy sukeltamaan
vision avulla myds tyontekijoiden tunteisiin, kun taas asiajohtamista tekeva henkilon p&aa-
asiallinen tavoite on se, etta tyo tulee tehtyd. Asiajohtaja ei kiinnita huomioita juurikaan

ymparilla oleviin tydntekijdihin. (Andrew 2018.)

Kun johtamistyylissa yhdistetaan ihmiskeskeisyys ja asiakeskeisyys on todennéakdista,
etta tydntekijat tavoittelevat esihenkilén johdolla yhteisia yrityksen kannalta tarkeita arvoja
ja paamaaria. Tassa yhdistetyssa johtamistyylissa esihenkilé on pystynyt jakamaan ty6-
tehtavat erilaisiin vastuualueisiin, joihin tyontekijat ovat sitoutuneet. Sitoutuminen edesaut-

taa jokaisen henkilén kehittymista tydssaan. (Juuti 2016, luku 2.2.)

Jaettu johtajuus on nostettu tarkedksi strategiaksi nykyisessa johtamiskulttuurissa. Jaetun
johtajuuden kautta voidaan pitaéd kaikki organisaatiossa ajan tasalla. Jaettu johtajuus mah-
dollistaa ja auttaa tunnistamaan myds tulevaisuuden johtajapotentiaalia. (Morgan 2020).
Jaettu johtajuus tarkoittaa sita, ettd tydyhteison jasenet kulkevat yhdessé kohti samaa
paamaaraa ja yhdessa keskustellen ratkaisevat myds mahdollisesti eteen tulevia haas-
teita. Jaettu johtajuus ottaa koko tiimin mukaan ja haastaa heitd my6s opettelemaan johta-
jan taitoja. (Juuti 2017, luku 8.2.)



Vuorovaikutus

Delegointikyky

Kuvio 2. Johtajan ominaisuudet (mukaillen Juuti 2017)

Kuviossa 2 esitellddn hyvan johtajuuden ominaisuuksia. Hyvan johtajan ominaisuuksissa
korostuvat vuorovaikutus, empatia, luovuus ja delegointikyky. Johtajuudelle ominaista on
se, etta siihen liitetdan erilaisia ominaisuuksia, joita hyvalla ja huonolla johtajalla on. Joh-
tamisen oppimisen haasteena on kuitenkin todettu se, etta monesti ajatellaan, etta johta-
jaksi synnytaan. Johtamistaidot ovat kuitenkin opittuja taitoja ja jokaiselle se olisi suota-
vaa, silla nykyiset tyot ja organisaatiot vaativat jaettua johtajuutta ja sitd pystytaan oppi-
maan ainoastaan harjoittelemalla. (Juuti 2017, luku 1.2.) Vuorovaikutus kertoo onnistumi-
sesta ja hyvin johdetussa tyoyhteistssa on keskinainen luottamus, mutkaton yhteistyo ja
yhteiset tavoitteet, joihin tydntekijat ovat sitoutuneet. Hyvan johtajan ominaisuuksiin kuulu
se, ettéd han on pystynyt rakentamaan vuorovaikutuksen niin, etta tyontekijat uskaltavat
kertoa my0s negatiivisia uutisia tai korjausehdotuksia. (Tjader 2017.) Empatiakyky korreloi
suoraan tyon suorittamisen kanssa ja se on kriittinen osa emotionaalista alykkyytta ja te-
hokasta johtamista. Empatiakykya kuvaillaan valttamattémaksi ympariston ja tydolosuhtei-
den parantamiseksi (Center for Creative Leadership 2020). Tarkeiksi ominaisuuksiksi on

nostettu myos delegointikyky, rehellisyys, itsevarmuus ja luovuus (Koulutus.fi 2020).

Huonosta johtajuudesta puhuttaessa nostetaan esiin empatian puute, tasalaatuisuuden
puute, yksiliden suoritusten tunnistamattomuus ja kommunikoinnin puute (Leadership &

performance development, s.a.). Huono johtajuus voidaan myds maaritell& johtamiseksi,



joka tavalla tai toisella haittaa tyontekijoiden tai tyontekijan tydskentelya kohti haluttua

paamaaraa tai tyéhyvinvointia (Juuti 2018, luku 2.1).

Johtamisen
sekoittuminen

Puitteet

Uhkakuvat

Persoonallisuus

Kuvio 3. Huono johtajuus (mukaillen Juuti 2018.)

Kuviossa 3 Huono johtajuus on esitetty huonon johtajuuden piirteita erilaisina syvyysta-
soina. Kuviosta kay ilmi, ettd hyva ja huono johtaminen sekoittuvat keskenaan. Puitteisiin
nojautuva huono johtajuus, uhkakuviin perustettava johtajuus ja esihenkilon persoonalli-
suudesta tuleva huono johtajuus. (Juuti 2018, luku 2.1; Taajama 2018.) Hyvan ja huonon
johtamisen sekoittumisella tarkoitetaan, ettd johtaja kantaa liikaa vastuuta ja nostaa itse-
aan korokkeelle yhteison toiminnassa. Taméan tapahtuminen on havaittavissa esimerkiksi
huonona yhteishenkena tydpaikalla ja kommunikaation ja tiedonkulun ongelmina. (Juuti
2018, luku 6.1.) Puitteisiin nojautuvassa johtajuudessa on molemminpuolinen epéluotta-
mus. Johtaja ei luota alaisiin, eiké alaiset johtajaan. Puhe organisaatiossa ei kuitenkaan
missdan vaiheessa kohdistu huonoon johtajuuteen vaan puitteisiin, sill& puitteet koetaan
normaaleiksi. Uhkakuviin perustuvassa huonossa johtamisessa on kyse siitd, ettd koko
organisaation toimintakulttuuri on vaaristynyt. Tama ilmio on havaittavissa tydyhteisdssa

negatiivisten tunteiden yleistymisella. (Juuti 2018, luku 3.)

Viimeisinta (kuviossa 3) kuvattua persoonallisuuden vaikutusta huonoon johtajuuteen ku-
vataan niin, etté johtaja on sellaisessa asemassa, ettéa han on taysin vapaa kaikesta kritii-
kista. Johtajan kayttaytyminen saattaa saada jopa psykopaattisia piirteita. Talla tasolla vii-
meistaan tyoyhteiso alkaa kategorisoida pé&allikkdon pahuuden piirteitd. Tassa vaiheessa



tyoyhteiso liittaa kielteiset tunteet paéllikdn persoonaan ja johtajuuteen. (Juuti 2018, luku
5.3)

Huono johtaminen kuitenkin on keskeytettavissd, mutta se vaatii voimakkaita toimenpi-
teitd. Huonon johtamisen poistamiseksi on paikannettava ongelmallinen tai haitallinen
kaytdsmalli, silla huonolla johtamisella on tapana pahentua ajan kuluessa. Huono johta-
juus voi kuitenkin ilmeta monin eritavoin, mutta se kuitenkin poikkeaa hyvasta johtajuu-
desta. Hyva johtaja asettaa tyontekijansa ensimmaiseksi ja puolustaa rohkeasti heidan oi-
keuksiaan, kun taas painvastaisesti huonolla johtajalla on tapana ajatella vain omaa
uraansa ja kuinka mahdollisesti ylemmat tahot hdneen suhtautuvat. Hyva johtaja myos
kommunikoi tydntekijoidensa kanssa ja pyrkii tukemaan tyoskentelya, kun taas huono joh-
taja taas monesti vetaytyy kiireen tai jonkun muun verukkeen takia syrjaan, eika ota kan-
taa tai vastuuta asioista. (Juuti 2018, luku 7.1.)

Juuti (2018) ehdottaa kirjassaan Huono johtaminen - tuhon tielté toimivaan tydyhteiséon,
ettd johtajuudesta pitaisi tyopaikalla kdyda avointa dialogia siitd; miten johtaminen palve-
lee organisaatiota ja mita hyvaa johtaminen tuottaa tydntekijdille, joihin se kohdistuu.

2.1 Aikaisempia tutkimuksia naisjohtajuudesta

Kansainvalisia tutkimuksia naisjohtajuudesta on tehty jo 1970-luvulta I&htien. Ensimmai-
sissa tutkimuksissa keskityttiin tutkimaan sita, ett kykenevatko naiset olemaan johtajia.
Hiljalleen tutkimuksien nakdkulma muuttui tarkastelemaan mies- ja naisjohtajien johtamis-
kayttaytymiseen liittyvid eroja. Suomessa naisjohtajuustutkimus alkoi kaytannoéssa 1980-
luvulla. Suomessa aluksi kiinnostuksen kohteena oli naisjohtajien vahainen méaara ja nais-
johtajien eriarvoisuus suhteessa miesjohtajiin ja heiddn asemaansa. Kuitenkaan selkeaa
vastausta siihen kysymykseen, ettd miksi naisjohtajia on niin vahan eri organisaatioiden
huippupaikoilla ei ole. (Hyvarinen 2016, 28.) Monenlaisia selityksia ja tulkintoja on ole-
massa ja siksi tama aihe naisjohtajuudesta on edelleen kiinnostava ja ajankohtainen.
Naisjohtajuuden historia on monesti ollut liitettavissa yrittdjyyteen. Tavallisin kaava johto-
asemaan nousemiseen oli, joko oman yrityksen perustaminen, vanhemmilta yrityksen pe-
riminen tai naimisiin meneminen yrityksen omistajan kanssa. Naisjohtajuuskeskustelu on
Suomessa kaynnistynyt vasta 1970-luvun lopussa. Keskustelua tuolloin leimasi vahvasti
se, etta naisjohtajien osuus oli pieni ja heidat nahtiin eriarvoisena miesjohtajiin verratessa.

(Vanhala s.a.)



Naisjohtajuuskeskustelun alkaessa suomalaisten yritysten johdossa oli vain kourallinen
naisia. Esimerkiksi vuonna 1978 suurimmista 2500 yrityksesta naisjohtajien osuus oli yksi
prosentti. Vastaava tilanne oli myds valtion johdossa. Naisia ei ollut lainkaan hierarkian
ylimmilla portailla tai heité oli yksittaistapauksia. 1970-luvun vuosikymmenen naisjohtajat
olivat suurimmilta osin pienissa ja syrjaisissa yksikdissa, seka yrityshierarkian keskipor-
taalla (Tukiainen & Villanen 2016.)

Puhuessa naisjohtajasta tai -johtajuudesta on oleellista se, miten se maaritellaén. Naisjoh-
tajaa voidaan tarkastella kategorioiden, stereotypioiden ja skeemojen kautta. Myds johto-
asemassa olevat naiset voivat itse identifioitua naisjohtajiksi tai vaihtoehtoisesti pitaa koko
naisjohtajakategorisointia turhana. Kuitenkin ymparist6lla on tapana kategorisoida tietyt
henkilot johonkin rynmaan kuuluvaksi, vaikka kategorisoitava ei itse niin tekisi. Kategori-
sointi perustuu yleensa ulkoisten tunnusmerkkien mukaan; henkilon kaytoksen, kommuni-
kointityylin ja arvojen oletetaan olevan ulkoisten tunnusmerkkien mukaan rakennetun
identiteetin mukaisia. (Aaltio 2006, 183.)

Ahkeruus

Motivaatio

Usko
itseensa ja
omaan
osaamiseen

Aktiivisuus

Kuvio 4. Hyvéksyttyjen johtajien piirteet (mukaillen Makel&a 2018.)

Kuviossa 4 tuodaan esille kuvion muodossa hyvaksyttyjen johtajien piirteita. Tutkimukset
osoittavat, etta kasitykset johtajuudesta ovat yhteydessa edelleen miehisina pidettyihin
ominaisuuksiin ja sukupuolella on huomattava merkitys esimerkiksi poliittiselle johtajalle.

Naisten johtajuus on tasapainoilua erilaisten maskuliiniseen sukupuolen ja johtajuuteen



litettyjen vanhojen mielikuvien ja kasitysten, sekd nykyaan ajateltujen hyvéksyttyjen johta-
jien piirteiden valilla. On monia piirteitd, jotka ovat edesauttaneet tehtavassa menesty-
mistd, kuten ahkeruus, motivaatio, usko itseensé ja omiin taitoihin, seka aktiivisuus. Hi-
dasteita puolestaan ovat aiheuttaneet median kohtelu, julkisuus, yhteiskunnallisen tason
arvot, normit, stereotypiat, organisaatiotason esteet kuten sukupuolirooleihin liitetyt kay-
tanteet, suhteet, seka mentoroinnin puute. (Mékela 2018.) "NAINEN, joka lyd nyrkin pdy-
taan ja sanoo, etta perkele tasta en anna periksi, han on heti niin kuin kiukutteleva &mma,
jonka kanssa on hirvean vaikea tulla toimeen.” Sitaatti on tutkija Johanna Makelan vaitts-

kirjasta (2018) Naiset politiikan huipulla — Sukupuolittunut viestinta ja johtajuus.

Tukiainen & Villanen (2016) ovat antaneet esimerkkeja naisista, jotka ovat nousseet niin
sanottuihin poliittisiin johtoasemiin 1990-luvun ja 2000-luvun aikana. Tahan kyseiseen ryh-
maan on nostettu Tarja Halonen, joka 1995 nimitettiin Suomen ensimmaiseksi naisulkomi-
nisteriksi ja vuonna 2000 presidentiksi. Lisdksi on mainittu Elisabet Rehn, joka oli ensim-
mainen naispuolustusministeri, seka Riitta Uosukainen, joka oli ensimmaé&inen nainen
eduskunnan puhemiehena. Poliittiselta puolelta on nostettava myds padministeri Sanna
Marin, joka valittiin tehtavaansa vuonna 2019. Han on Suomen kolmas naisp&aministeri ja

Suomen historian nuorin p&aministeri. (Valtioneuvosto s.a.)

Naisjohtajuuden tutkimuksista puhuttaessa on myds oleellista tarkastella sita, miten asiaa
on tutkittu tai mita asioita ei ole tutkittu, sek& mihin tutkimus keskittyy. Naisjohtajuuden tut-
kimuksilla tarkoitetaan akateemista tutkimusta, joka kohdistuu naisten perustamien yritys-
ten ja muiden organisaation naisjohtajiin. Aikaisemmissa tutkimuksissa kiinnostuksena on
ollut naisten johtamisurat, tyon ja perheen yhteensovittaminen, naisten johtamiskayttayty-
minen ja tydhyvinvointi. (Tukiainen & Villanen 2016, 30.) Tutkimuksia on tehty myds val-
lan, yhteiskunnallisten rakenteiden ja tasa-arvon, syrjinnéan ja etiikan nakokulmista
(Lamsa, Vanhala, Kontoniemi, Hiillos & Hearn 2007, 297).

Viime vuosina tutkijat ovat alkaneet kiinnostua naisista lasikaton alla, eli keskijohtoon kuu-
luvista naisista (Vanhala 2004; Lamsa ym. 2007). Kansainvalisella tasolla kyseiset asiat
ovat kiinnostaneet tutkijoita ja epasopiva tyokulttuuri, sukupuolesta johtuva syrjinta ja su-
kupuolten palkkaerot (Segovia-Pérez, Figueroa-Domecq, Fuentes-Moraleda & Mufioz-
Mazén. 2019, 184.)

Suomessa naisjohtajien osuus kaikista johtajista on 32 prosenttia, Pohjoismaista ainoas-
taan Tanskassa on pienempi osuus. Euroopan maista Latviassa on eniten naisjohtajia,
noin 44 prosenttia. (Sanandaji & Apunen 2019). Edelleen puhutaan lasikattoilmiosta, joka

estda naisia etenemasta ylimpaan johtoon. Kyseinen ilmié on monissa maissa tunnettu

10



myods kansainvaliselld "glass ceiling”-termill&, joka perustuu siihen, etté naisten urakehitys
pyséahtyy keskijohtoon, jolloin he eivat saavuta paikkaansa ylimmassa johdossa. (Boone,
Veller, Nikolaeva, Keith, Kefgen & Houran. 2013, 231).

On kuitenkin huomioitava, ettd Suomessa, ylempien toimihenkildiden keskuudessa johto-
tehtavissa toimivien naisten osuus on kasvanut 14 prosentista 32 prosenttiin viimeisen
kahdenkymmenen vuoden aikana. Lisaksi kaikissa asiantuntijatehtévissé on kasvua nais-
ten osuudessa (Lehto 2009). Tilastokeskuksen julkaisemassa vuoden 2008 Tydolotutki-
muksessa on kysytty vastaajilta heidan kokemuksiaan lahimmaéan esihenkilénsé toimin-
nasta ja ominaisuuksista. Tilastollisesti naisjohtajat ovat osoittautuneet kehittyneemmiksi
tuen ja rohkaisun antamisessa, tydsuorituksissa onnistumisessa kiittamisesta, palautteen
antamisessa, innostamisesta, tyontekijan tunteiden huomioon ottamisessa ja kannustami-
sessa opiskelemaan ja kehittymaéan tydssa. Sukupuolten eroja ei ole kuitenkaan havaitta-
vissa ristiriitojen sovittelussa, vastuun jakamisessa ja esimerkiksi keskustelutaidoissa.
(Lehto & Sutela 2008.)

Kotiranta, Kovalainen & Rouvinen (2007) ovat todenneet tutkimuksessaan Naisten johta-
mat yritykset ja kannattavuus tutkimuksessa, etta naisjohtajuuden ja yrityksen kannatta-
vuuden vélilla on kiistaton yhteys. Naisten ja heiddn mahdollisten etenemisesteiden tar-
kempi tarkastelu ja mahdollinen poistaminen tarjoaisi yrityksille selvaa kilpailuetua. Suora-
viivainen paatos siitd, etta miesjohto pitaisi vaihtaa naisiin, ei kuitenkaan parantaisi yritys-
ten kannattavuutta ja tdma ei ole tarkoituksena. Suositeltavampaa ennemmin olisi kiinnit-
taa huomiota niihin lukuisiin mekanismeihin, jotka suosivat miesten taikka vaikeuttavat
naisten nousua ylimpaan liikkkeenjohtoon. Jos naisten kykyja systemaattisesti aliarvioidaan
keskijohtoa seuraavissa ja ylempaa johtotasoa edeltavissa tehtavissa, ei mythemmissa-
kaan vaiheissa ole menestymisen mahdollisuuksia. (Kotiranta, Kovalainen & Rouvinen
2007, 9.)

Vuonna 2019 paivitetyssa 360- degree- assesment -tutkimuksessa selvitettiin nais- ja
miesjohtajien ominaisuuksia ja kykyja toimia johtotehtavissa. Tyontekijoita pyydettiin arvi-
oimaan johtajien suoriutumista eri osa-alueilla ja arvioimaan, kuinka vahvoja tai heikkoja
johtajien suoriutuminen oli kokonaisuudessaan. Tutkimuksen vastauksista nousi esille sel-
vasti, etta naiset johtoasemassa ovat vahintdan yhta hyvia, jollei jopa potentiaalisempia
kuin miehet. On monia tekijoitd, jotka vaikuttavat siihen, miksi naiset edelleen edustavat
muutamaa prosenttia yritysten ylimmassa johdossa, mutta yksi suurista osatekijoista on
organisaation sisaisen kulttuurin stereotyyppinen ajatus naisista. Stereotyyppiset ajattelu-
mallit muuttuvat varsin hitaasti. Monissa organisaatioissa on edelleen sellainen kasitys,

ettd naiset eivat halua organisaatioiden ylimpiin asemiin ja sivuuttavat itsensa kilpailusta.
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Viimeaikaiset tutkimukset osoittavat kuitenkin vanhat stereotyyppiset kasitykset osittain
vaaraksi tiedoksi. Stereotypiat ja kulttuuriset kuvat naisista vaikuttavat merkittavasti palk-
kaamiseen, seka ylennyksien saamiseen, mika osaltaan myds mydtavaikuttaa siihen
miksi edelleen on niin vahan naisia yritysten korkeimmassa johdossa. (Zenger & Folkman
2019.)

Hyvarisen (2016) vaitdskirjatutkimuksessa "Monta polkua johtajuuteen” tutkittiin naisjohta-
jien urakertomuksia. Tutkimuksessa selvitettiin, miten naisjohtajien elaméankulku, urakehi-
tys ja johtajuus yhdistyvat. Tutkimuksessa johtajuus maariteltiin koko elamankaaren laa-
juiseksi prosessiksi, jota tarkasteltiin neljan eri osa-alueen kautta. Naita tarkastelussa ol-

leita osa-alueita olivat kasvatus, koulutus, urakehitys ja johtajan olemus (Kuvio 5).

Kasvatus Koulutus

Urakehitys Johtajan
olemus

Kuvio 5. Johtajuuden nelja eri osa-aluetta (mukaillen Hyvérinen 2016.)

Kuviossa 5 on tuotu esille johtajuuden nelja eri osa-aluetta, joita ovat kasvatus, koulutus,
urakehitys ja johtajan olemus. Johtajuuden ensimmainen osa-alue liittyy kasvatuksen mer-
kitykseen. Turvallinen kasvatustyyli, kotona vallitsevat arvot, kannustus ja positiivinen
asenne tyota ja opiskelua kohtaan tukivat osaltaan johtajuuden muodostumista. Myontei-
sen kehityksen taustatekijoina korostettiin perheen, koulun, nuoruuden ja hyvien tyopaik-
kojen merkitysta. Vastoinkaymisten selittaminen, tavoitteiden asettaminen tulevaisuudelle
ja toiveikkuuden tukeminen olivat myds keskeisia vaikuttavia tekijoita. (Hyvarinen 2016,
32)

Koulutuskokemusten merkitysta johtajuuden kehittymisessa on tutkittu aika v&h&n ja mo-
nesti tutkimus on keskittynyt lahjakkaiden oppilaiden ndkdkulmiin. Murphyn ja Johnsonin
(2011, 461-464, ks. Hyvarinen 2016, 33.) esiin nostamassa elaménkaarinakdkulmassa
erotetaan yleisen koulutuksen kokemukset ja johtajakoulutuksen vaikutukset. Johtajakou-

lutuksessa erityisesti eri oppilaitoksilla on mahdollisuus erikoistua johtajakoulutukseen ja
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tehda erilaisia johtamistaitoja tukevia harjoituksia ja tehtavia jo varhaisella idlla. Johta-
juutta tutkittaessa on huomattu, etta varhaisilla kokemuksilla on suuri vaikutus oman johta-
juus identiteetin muotoutumiselle. Esimerkiksi oppilaiden ja opiskelijoiden mukaan ottami-
nen osaksi koulun ja oppilaitoksen tydskentelya ja kehittamisté voi edesauttaa johtajuuden
ja johtajuustaitojen kehittymistd. Mentorimainen tydskentelyote voi myds edistaa johtajuu-
den kehittymista. (Hyvéarinen 2016, 33-34.)

2.2 Aikaisemmat tutkimukset

Anna Piispanen (2017) on Pro gradu tutkielmassaan kasitellyt aihetta Naiset keittididen
mestareina. Tutkimus on tehty haastatteluiden avulla. Tutkimuksessa on tutkittu naiskeit-
tiomestareiden kokemuksia eri aihepiireista. Ensimmainen aihepiiri kattaa ruoanvalmistuk-
sen, luovuuden ja taloudelliset tyotehtavat. Toisessa aihepiirissa kasitellaan tydyhteisoa ja
sen johtamista keittiomestarin nakdkulmasta. Kolmannessa aihepiirissa kasitellddn haas-
tateltavien ndkemyksia naisena olemisen vaikuttamisesta tyokokemuksiin. Tutkittavat
mielsivat keittiomestari ammatti-identiteetin samankaltaisesti. Kuitenkin havaittavissa oli
eridvaisyyksid oman osaamisen ja perinteisena nahdyn keittiomestaruuden valilla. Tydyh-
teisot koettiin tarkeiksi, mutta vastuu ja keittiomestarina toimiminen toivat myds haasteita
ja velvollisuuksia tydyhteisdssa. Sukupuolen on kuvattu aiheuttaneen haasteita.

Sanna Hyvarisen (2016) vaitoskirjatutkimuksessa Monta polkua johtajuuteen tutkittiin
naisjohtajien urakertomuksia. Tutkimuksessa selvitettiin miten naisjohtajien elamankulku
ja urakehitys ja johtajuus yhdistyvat. Tutkimuksessa kuvattiin koko naisjohtajuuden el&-
mankaari haastatteluiden kautta aina lapsuudesta alkaen. Tutkimus antaa ennestaan va-
han tutkitun tuloksen naisjohtajuuteen Suomessa. Tutkimuksessa tarkastellaan kehitysta

johtajaksi ja johtajuutta osana koko elaman kaarta.

Deborah A. Harris ja Patti Giuffre (2015) ovat tutkineet amerikkalaisten naiskeittiomesta-
reiden kokemuksia epatasa-arvosta, tydn sukupuolittuneisuudesta, naisjohtajuudesta
sekda tyon ja perhe-elamén yhdistamisen nakdkulmista. Tutkimus toteutettiin teemahaas-
tattelun avulla, johon osallistui 33 naiskeittiomestaria. Aihetta he tutkivat myds kokin histo-
rian nakokulmasta, seka kriitikoiden antamien arvostelujen kautta. Tutkimus julkaistiin
vuonna 2015 nimella Taking the Heat: Women Chefs and Gender Inequality in the Profes-
sional Kitchen. Tutkimuksen valmistuessa 17 haastateltavaa 33 kokonaismaarasta oli lo-
pettanut keittiossa tyoskentelyn. Monet heista kertoivat perhe-elaman ja tyéelaman yhdis-

tamisen vaikeuksista. Monet keittiossa tydskentelevat naiset mielsivat ravintola-alan “eri-
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laiseksi” kuin muut alat, jonka tapoihin kuuluu pitkéat tydvuorot ja sopimattomat keskuste-
lun aiheet, tutkijoiden mukaan se muistutti monta muuta miesvaltaista alaa. Naisen tehta-
vana on sopia tiimiin, joka on miesvaltainen. Naisten pitaisi hyédyntaa enemman omia
kompetenssejaan ja nayttaytya erilaisina, eiké asettua miesten ennalta maarattyyn muot-
tiin. Ala ei tule tutkimuksen mukaan muuttumaan ennen kuin enemmisto naisia alkaa vaa-
timaan omia oikeuksiaan ja paikkaansa ammattikeittiossa. Lisdksi myds perhe rakenteen

on muututtava niin, etté nainen voi olla samaan aikaan keittiomestari ja perheellinen.

2.3 Naisten ja miesten urakehitykseen vaikuttavia tekijoita

Urakehitysteorioiden nakdkulmasta tarkasteltuna johtajuuden olemus ja johtajuuden kehit-
tyminen on uusien haasteiden edessa erityisesti yhteiskunnallisten muutosten my6ta. Ny-
kyiset tydurat ovat aikaisempiin verrattuna pirstaleisia ja toisaalta myés monimuotoisem-
pia. Nykyisin tydurissa yhdistyy aikaisempaa enemman seka henkildkohtainen elama etta
ammatillinen elama. Uratutkimuksen kenttda haastavat myos useat rinnakkaiset termit,
jotka vaikeuttavat tutkimustulosten vertailtavuutta. Superin (1957,1980) teorian mukaan
yksilén ammatillisessa urakehityksessa voidaan erottaa kolme tekijaa, jotka ovat ammat-
tiin liittyvat kiinnostukset ja kyvyt, kasitys ammatista ja urista sekd ammatillinen kehitys
elamankaaressa. Ginzberg (1988) loi jo 1950-luvulla klassisen teorian ammatillisessa ke-
hittymisessa ja ammattiin vaikuttavista valinnoista. Tassa teoriassa kuvaillaan ammatinva-
lintaa elinikdiseksi prosessiksi. TAssa prosessissa etsitdan tasapainoa ammatillisten ta-
voitteiden ja ty6elaman realiteettien valille. (Hyvarinen 2016, 35-36.)

Sukupuolten tasa-arvo on kirjattu Suomen perustuslakiin, jonka mukaan ketéén ei saa si-
joittaa eriarvoiseen asemaan ilman hyvaksyttavaa perustetta. Tasa-arvolaki on naisten ja
miesten valisesta tasa-arvosta (609/1986) kieltda syrjinnan sukupuolen, sukupuoli-identi-
teetin ja sukupuolen ilmaisun johdosta melkein kaikilla elaméanaloilla. (Tasa-arvolain neu-
vottelukunta s.a.) Suomi onkin yksi maailmanlaajuisesti johtavia maita tasa-arvon vaalimi-
sessa. 2000-luvulla myds tasa-arvokeskustelu on moninaistunut. Nouseva teema on ollut
sukupuolistereotypioiden purku. Kuitenkin kehitettavaa l16ytyy esimerkiksi palkkatasa-ar-

vossa. Palkkatasa-arvoa ei olla edelleenk&én saavutettu. (Sosiaali- ja terveysministerit

s.a.)

Tasa-arvokeskustelu on alkanut vuosikymmenia sitten, mutta edelleen pohditaan syita sii-
hen, miksi naisten osuus yrityksen ylimmassa johdossa on huomattavasti pienempi kuin
miesten. Miehet ja naiset ovat hierarkkisesti erilaisissa asemissa yrityksessa ja tyoela-
massa ylipaataan. Tammikuussa 2021 julkaistussa Ylen artikkelissa kaydaan lapi lahes

670 eurooppalaista suuryhtiota kasittavad EWOB 2020 Gender Diversity Index-tutkimusta,
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josta on nahtavissa, ettéd naisten osuus suuryritysten koko johtajistosta on 28 prosenttia ja
ylimmassé johdossa on ainoastaan 17 prosenttia. Toimitusjohtajaksi asti paasseista aino-
astaan 6 prosenttia oli naisia. Naisten vahvin asema on yrityksen hallituksessa (Mantyla
2021). Naisten osuus on kasvanut nimenomaan keskijohdon tasolla (Tukiainen & Villanen
2016, 32).

Naiset ovat olleet laajasti mukana Suomessa tydeldmassa ja Suomen tasa-arvolainsaa-
dantoé on kehittynytta. Tyohon osallistumisaste on lansimaiden korkeimpia ja tydésuhde-
malli on suurimmalta osin ollut kokoaikainen tydésuhde. On kuitenkin tiedossa, etta tdiden
eriytyminen miesten ja naisten valilla on Suomessa poikkeuksellisen voimakasta. Tama
patee molempiin niin horisontaaliseen, etta vertikaaliseen eriytymiseen. Horisontaalisen
eriytymisen mukaan esimerkiksi hoiva-ala ja opetus, ovat tilastollisesti naisvaltaisia aloja.
Kun taas vertikaalista eriytymista on se, etta yrityksien johtotehtévissa on selvasti enem-
man miehia kuin naisia. (Tukiainen& Villanen 2016, 31.)

Tutkimuksissa on kiinnitetty myds paljon huomiota siihen, onko miesten ja naisten valilla
eroja. Oli niita tai ei, on kuitenkin tydelaméssa sukupuolia kohdeltava tasa-arvoisesti.
Tasa-arvotyon keskeisenda tavoitteena 1960-luvulta [&htien ovat olleet naisten taloudelliset
oikeudet, vaatimus samapalkkaisuudesta ja vaatimus etenemismahdollisuuksista. Tasa-
arvoasioiden tarkastelua organisaatioissa vaatii 2005 uudistettu tasa-arvolaki. Jokaisen
tydnantajan tulee edistaé tasa-arvoa tydpaikalla ja on pyrittdva siihen, ettei ty6tehtavat
eriydy sukupuolen mukaan. Esimerkiksi johtotehtavat eivat voi eriytya pelkastaan miehille.
Kaytannossa jokaisen yrityksen, joka tyollistaa yli kolmekymmenta henkiléa on tehtava
tasa-arvosuunnitelma, joka sisaltda: tasa-arvotilanteen, toimenpiteet ja tulosten tarkaste-

lun (Kuvio 6).

Tulosten
tarkastelu

Tasa-arvotilanne Toimenpiteet

Kuvio 6. Tasa-arvosuunnitelman keskeiset kohdat (mukaillen Kontoniemi s.a.)
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Kuvio 6 kuvastaa uudistetun tasa-arvolain tarkastelua organisaatioissa. Ensimmainen
kohta eli tasa-arvotilanne, tarkoittaa selvitysté yrityksen sisdisesti miesten ja naisten sijoit-
tumisessa erilaisiin ty6tehtaviin, seka selvitysta palkoista ja palkkaeroista. Toinen kohta eli
toimenpiteet, tarkoittaa yrityksen tekemia sisaisia suunniteltuja toimenpiteita edistamaan
samapalkkaisuutta ja tasa-arvoa yrityksen sisdisesti. Kolmas kohta eli tulosten tarkastelu
kuvastaa arvion siita, kuinka organisaatio on pystynyt toteuttamaan aikaisemmissa vai-
heissa suunnitellut edistykset tasa-arvon puolesta ja millaisia tuloksia niilla on konkreetti-
sesti saatu aikaiseksi. Nain ollen ainakaan yli kolmekymmenta henkil6a tyollistavassa yri-
tyksessa ei naisten puuttuminen johdosta pitdisi jaada huomaamatta. (Kontoniemi s.a,
21.)

Naisten ja miesten tasa-arvoiseen urakehitykseen vaikuttavat edelleen perheen perusta-
minen ja pienet lapset. Suomessa haiset ovat poissa tytelamasta pienten lasten vuoksi
edelleen melkein yksipuolisesti. Pitkat poissaolot tydelamasta vaikuttavat kielteisesti erityi-
sesti naisten ura- ja palkkakehitykseen. (Salmi & Narvi 2017.) Poissaoleminen ty6ela-
masta, esimerkiksi aitiysloman takia korreloi suoraan palkassa. Mikali nainen on poissa
alle kaksi vuotta tybelamasta, hanen palkkansa on 8-11 prosenttia pienempi kuin naisen,
joka ei ole ollut aitiyslomalla. Jos tydmarkkinoilta poissaolo on yli kolme vuotta, palkka on
lahes 19 prosenttia pienempi kuin vastaavasti naisen, joka ei ole ollut aitiyslomalla. (THL
2021.)

Erityisesti naisten pitkia poissaoloja tydsta on haastava vahentaa, mikali miesten osuutta
vanhempainvapaiden kayttssa ei saada kasvatettua. Suomessa myos miehia on kannus-
tettu pitAmaan enemman perhevapaita, mutta mitd&n suurta muutosta ei ole saatu ai-
kaiseksi. Monissa muissa Pohjoismaissa on tehty selkedsti miehia ohjaavia muutoksia
vanhempainvapaajarjestelmaan. Jotta tasa-arvoisia tyourien kehittymisid pystytaan edis-
tamaan, on perhevapaiden muutos yksi valttamattéomista toimenpiteistd. (Kangas 2019.)
Perhevapaauudistusta on valmisteltu sosiaali- ja terveysministerion ja hallituksen puolesta
ja siita julkaistiin luonnos helmikuussa 2021. Uudistuksen tarkoituksena on huomioida per-
heiden moninaisuus, luovutaan sukupuolitetusta kielesta ja sukupuoleen sidotuista paiva-
rahoista. Useat eri jarjestot ovat tukeneet uudistuksessa niin sanottua 6-6-6-mallia, jonka
mukaan kuusi kuukautta kayttaisi aiti, kuusi kuukautta vanhemmat jakaisivat keskenéaéan ja
kuusi kuukautta kayttaisi isd. Perhevapaiden jakaminen naisten ja miesten kesken on tut-
kitusti yhteydessa esimerkiksi sukupuolten tasa-arvoon tydelaméssa. Uudistuksen on tar-
koitus tulla voimaan vuonna 2022. (THL 2021.)
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Vuonna 2018 naisten tulot, huomioiden koko tydmarkkinat, olivat keskim&é&rin 84 prosent-
tia miesten ansioista. Naisten ja miesten vélinen palkkaero on Suomessa kaventunut suh-
teellisen nopeasti aina 1980-luvulle saakka, jonka jalkeen palkkaeron kaventuminen hi-

dastui. Palkkaeroa on pyritty tasoittamaan erilaisilla toimilla ja tallainen oli esimerkiksi vuo-
desta 2006 vuoteen 2019 aikana toiminut samanpalkkaisuusohjelma, joka onnistui kaven-

tamaan palkkaeroa nelja prosenttia. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2020.)

Palkkaeroa on selitetty silla, ettd miehet ja naiset toimivat eri toimialoilla ja tehtavissa. Mo-
nilla naisvaltaisilla aloilla palkkaus on pienempi kuin miesvaltaisilla aloilla. Miehilla tulojen
kehitys on voimakkaampaa ja he saavuttavat nuorempina ansiotulojen huipun. Tata il-
miota on selitetty muun muassa perhevapailla, joita naiset ovat kayttdneet enemman kuin
miehet. On kuitenkin huomioitava se, etta koulutuksella ei pystyta selittamaan miesten
korkeampia palkkoja. Suomessa naiset ovat koulutetumpia kuin miehet, mutta silti keski-
ansiot ovat miehid pienemmat kaikilla koulutusaloilla. (Terveyden ja hyvinvoinninlaitos
2020.)

Sukupuolen liitettdvid asenteita ja kasityksia tasa-arvosta omaksutaan niin koulutuksen
kautta kuin myo6s koko kasvuympariststa. Tutkimuksissa yhdeksasluokkalaisten asen-
teista tasa-arvoon on havaittavissa, etta vaikka suurimmalta osalta suhtautuminen on
my®onteistd, on osa omaksunut kasvuympariston ja yhteiskunnan sukupuoleen liittyvid en-
nakkokasityksia. Vuonna 2012 julkaistun raportin mukaan viidesosa tytdista ja reilu kol-
masosa pojista ajattelee, etté sukupuoli vaikuttaa heiddn ammatinvalintaansa ja urapol-

kuunsa. (Terveyden ja hyvinvoinninlaitos 2020.)

2.4 Keittion hierarkkisen johtamisjarjestelméan tuomat haasteet

Vuosisatoja sitten kehitetty nimike nimeltdédn Chef juontaa juurensa armeijaan ja tahan ai-
kaiseen maailmaan, jolloin miehet yksindan olivat osa armeijaa. Taman takia ensimmaiset
Chef-tittelia kayttavat henkilét olivat miehia. Ajan saatossa Cheffit alkoivat ottaa lisda val-
taa ja muokkaamaan kulttuurista ja kulinaarista maailmaa ymparillaén. Tasta kehittyi myos
tana paivana voimassa oleva Haute Cuisine, jolla tarkoitetaan korkean luokan ravintoloita.
(Farell 2016.)

Ranskan kielesta kdannettyna sana "chef” tarkoittaa johtajaa (Chesser & Cullen 2013, 3).
Tana paivana kuitenkin, englannin kielen sana "chef” voi tarkoittaa ketd tahansa keittion
ammattilaista huomioimatta hdnen asemaansa keittion hierarkiassa. Englanninkieliset sa-

nat "head chef” tai "executive chef’, tarkoittavat suomeksi suunnilleen keittiomestaria. Se
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on nykypaivan termi, joka tarkoittaa suomen kielella todellista keittion johtajaa. Keittiomes-
tari maarittdd, mita ruokalistalla tarjoillaan ja kuinka se valmistetaan. Han johtaa ja ohjeis-
taa keittiohenkildkuntaa. Keittibmestari on usein myds paatdsvastuussa siitd, miten raaka-
aineet tilataan ja mista ne ostetaan. (Given-Wilson & Meyer 2020.) Monet keittidmestarit
vastaavat myds hallinnollisista tehtavista, ostoista, kannattavuudesta ja kouluttavat seka

ohjeistavat tyontekijoitaan (Bureau of Labor Statistics 2021).

Keittion hierarkkinen jarjestelma kehitettiin Ranskassa vuosisatoja sitten, armeijan hierar-
kian mukaan. Hierarkian tarkoituksena oli, etta jokainen keittiossa tiesi paallikkonsa, tyo-
kaverinsa ja tarkat tehtéavansa. Hierarkian tarkoituksena oli parantaa keittion kaoottista toi-
mintaa. (Baskette 2001, 31.) Jokainen keittid toimii jarjestyksen ja ohjeistuksen, seka kas-
kyjarjestyksen mukaan. Kyseisen hierarkian on kehittanyt Georges Auguste Escoffier ja
se on edelleen kaytdssa ympari maailman. Hierarkian koko ja rakenne vaihtelee riippuen
keittion koosta ja tyylista. (Collier 2018.)

Nykyaan keittiomestareiden oletetaan olevan ykkésluokan ruoanvalmistajia, jotka pystyvat
valmistamaan loisteliaita ruokia, mutta myds johtamaan ja motivoimaan henkilékuntaa.
Keittibmestarin taytyy johtaa keittiota niin, ettd se saavuttaa maksimaalisen voiton niin ta-
loudellisesti kuin myds asiakkaiden tyytyvaisyyden mittarilla mitattuna. Keittiomestarin tyo
on tana paivana paljon moniulotteisempaa kuin pelkastaan ruoan valmistamista, suunnit-
telua ja toteutusta. (Chesser & Cullen, 2013, 3.)

Executive/Head
Chef

Sous Chef

Plonguer Chef de Partie Escuelerie

m W . FISh Chef m

Commis

Kuvio 7. Keittidhierarkia (mukaillen Select s.a)
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Kuviossa 7 on esitetty keittidhierarkia. Hierarkian ylimmaisené on keittiomestari. Keittio-
mestari vastaa koko keittion johtamisesta, menusuunnittelusta, henkilokunnan johtami-
sesta ja raaka-ainehankinnoista, seka kulujen budjetoinnista. Sous chef -tittelilla tarkoite-
taan apulaiskeittiomestaria. Apulaiskeittiomestari on yhta lailla vastuussa keittion johtami-
sesta ja han toimii yhteistydssa keittiomestarin kanssa. Monesti hanella on vahvempi rooli
henkildkunnan johtamisessa ja uusien tydntekijoiden kouluttamisessa. Plonguer tarkoittaa
keittiavustajaa, joka auttaa tyontekijoita aikaa vievissa tehtavissa, kuten esimerkiksi kas-
visten kuorimisessa, keittiovalineiden puhdistuksessa ja lautasten Kiillottamisessa. Pie-
nemmissa keittidissa héanen tehtdvansa on monesti yhdistetty tiskaajan tehtaviin. Escuele-
rie tarkoittaa tiskaria. Tiskarin tehtdvana on astioiden peseminen ja kiillottaminen, seka
huolehtiminen siitd, ettd kaikki astiat ovat oikeilla paikoillaan ennen serviisid. Chef De Par-
tie tarkoittaa vuoromestaria. Vuoromestareilla voi olla erilaisia nimikkeita riippuen keittion
koosta ja henkilokunnan maaréasta. Kuitenkin jokaisella vuoromestarilla on oma vastuualu-
eensa, josta he vastaavat. Yksi vuoromestari voi vastata lampimasta puolesta, lisukkeista
tai kylman puolen jalkiruoista. Commis tarkoittaa keittion tyontekijoita, jotka tydskentelevét
eri tyOtehtavissa. He tydskentelevat vuoromestareiden alaisuudessa. (Collier 2018.)

Hierarkia on hyva tiedostaa ja ymmartaa, jotta ymmartaa historialliset lahtokohdat keit-
tiohierarkialle. Nykyisin keittiohierarkia on muokkautunut ravintoloiden ja teknologian ke-
hittyessa. Nykyaan esimerkiksi teurastajat ravintolassa eivét ole enaa niin yleisia, koska
raaka-ainetuotanto on kehittynyt niin, etta lihan voi ostaa valmiina fileena tai leikkuuna.
Hierarkian perinteet kuitenkin ovat havaittavissa edelleen suurimmassa osassa ravinto-

loita. (Le Cordon Bleu s.a).

Sen liséksi, etta keittiomestarilla on oltava paljon tietoa itse ruoan valmistamisesta, on ha-
nella oltava myds tarvittavat johtajan taidot menestyakseen tydssaan. Tarvittaviksi ele-
menteiksi ovat nousseet organisointikyky ja kommunikointi. llman suunnitelmaa ja hyvaa
organisointikykya ja kommunikointia tiimille on halutun paamaaran saavuttaminen haas-
teellista. Lahtokohtaisesti tavoitteena on aina myos tyytyvaiset asiakkaat. Toiseksi tarke-
aksi asiaksi nousee ohjaustaidot. Ohjausta kuvaillaan tukemiseksi, opastamiseksi ja myos
asioiden korjaamiseksi niin, etté keittion henkildkunta toteuttaa tyotehtavia halutulla ta-
valla. Hyva ohjaustyyli sisaltda oikeanlaista hyvaa asennetta, rehellisyyttd, ymmarrysta ja
kunnioitusta eri kulttuureita kohtaan seké erityisesti halua auttaa tyontekijoita saavutta-
maan henkildkohtaiset tavoitteensa. Tytskentelytiimin kasaaminen ja vahvistaminen ovat
tarked osa ty6ta. Tiimissa tyoskentely on tehokasta, kun tiimi toimii kaikilla tasoilla yhteen.
Delegointikyky on my0s tarke& osa menestyvan keittiomestarin tyota. Delegointi tarkoittaa

vastuun antamista ja vastuun ottamista sovituista tehtavista. (Chesser & Cullen 2013, 5.)
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2.5 Gastronomisesti merkittavat palkinnot ja niiden jakautuminen Suomessa

Gastronomian akatemia jakaa vuosittain Kokkien kokki -tittelin, joka viimeksi on jaettu
vuonna 2018. Vuosien 2012—-2018 voittajat ovat olleet miehi&, yhdenk&an edella mainitun
vuoden top 20-listauksen ehdokkaisiin ei ole pdassyt yhtaan naista (Gastronomian akate-
mia s.a.) Vuoden kokki -kilpailu on jarjestetty 1995-vuodesta lahtien ja senkin voittokulku
on ollut hyvin miespainotteinen. Kilpailun on voittanut nainen kerran 2000-vuonna, mista
on kulunut 21 vuotta. (Vuoden kokki s.a) Syita naisten puuttumiselle Kokkien kokki -tittelin
listalta on pohdittu jo vuonna 2014 Ylen kirjoittamassa artikkelissa, jossa haastatellaan
turkulaista mieskeittiomestaria. Samaisessa artikkelissa Turun ammatti-instituutin opettaja
kertoo kiinnittdneensa huomiota naisten puuttumiseen listauksesta, mutta kertoo etta nuo-
ria naiskeittiomestareita on tulossa yhdistyksiin. Han kertoo myés keskustelustaan nais-
keittiopaallikén kanssa, jossa on palkattu mies naisvaltaiseen keittioon, ja asiakkaat ovat

mieltaneet vain miehet oikeiksi kokeiksi. (Hiltunen, Leppanen & Makela 2014)

Naiset koetaan johtoasemassa miesvaltaisella alalla liian tunteellisina, herkkiné tai vaha-
auktoriteettisina henkil6ind. Miesten oletettiin taas puolestaan omaavan valittomasti tarvit-
tavat kriteerit keittion johtajana toimimiseen, kun samaan aikaan naiset joutuivat todista-

maan olevansa kykenevaisia johtotehtaviin. (Harris & Giuffre 2015,132.)
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3 Restonomi (AMK) urapolku ja urakehitys elinikaisena oppimispro-

sessina

Taméan paivan tybelamassa tarvitaan tyontekijoita ja johtajia, jotka ovat valmiita sitoutu-
maan jatkuvaan oppimiseen ja itsensa kehittdmiseen. Ammatillista osaamista tulisi pystya
jatkuvasti laajentamaan ja monipuolistamaan. Perinteinen vertikaalinen urakehitysmalli on
jamassa vanhanaikaiseksi ja sita ollaankin, yhd enemman korvattu syklisella mallilla. Mo-
dernissa ajassa elinikainen sitoutuminen yhteen tyéhon tai organisaatioon ei ole enaa
houkuttelevaa, vaan yha useammin urat muodostuvat useista eri ammateista. (Hyvarinen
2016, 36.)

Urapolku on sarja erilaisia tditd, jotka johdattavat kohti lyhytaikaista ja pitkdaikaista urata-
voitetta. Urapolut voivat seurata suoraviivaisesti yhta alaa ja siirtya tehtavissa vastuulli-
sempiin tai siirtya alalta toiselle tavoitellessa henkilokohtaisia tavoitteita. (Doyle 2020.)
Urapolku voi tarjota yksiloille, sek&a organisaatiolle tarvittavat raamit urakehityksessa. Yksi-
|6n urapolku voidaan maarittaa erilaisiksi asemiksi tai rooleiksi tyduran aikana. Yksilon

urapolku voi my6és muuttua. (Mayangdarastri & Khusna 2020, 5).

Urakehitys vaatii toimia niin yksil6lta, eli tyontekijalta, seka organisaatiolta, jossa tyontekija
tyoskentelee. Urakehitys sanaa voidaan lahestya erilaisista ndkdkulmista, esimerkiksi 1)
urakehityksen, yksilon persoonallisuuden ja ammatin yhtalaisyydesta ja 2) kehityksesta
saavuttaa tiettyja tyontekijan ja organisaation tavoitteita. Urakehitys ja sen huomioiminen
voi vahentaa kustannuksia uusien rekrytoitavien koulutuksesta. Urakehitys on liitetty myos
positiivisesti tydntekijan onnellisuuteen, hyvinvointiin ja elaman laatuun. (Mayangdarastri
& Khusna 2020, 7.)

Tyb6ssa kayvien maara vuonna 2016 oli tilastojen mukaan 2,276 miljoonaa henkiléa Suo-
messa. Tydssakayvien maaran ennakoidaan kasvavan 115 000 henkil6lla vuosina 2016—
2035. Samaan aikaan poistumassa tydmarkkinoita on 1,04 miljoonaa henkil6a, joka on 46
prosenttia vuoden 2016 tydllisten maarasta. Tasta johtuen arvioitujen tyépaikkojen avau-
tuva maara vuosina 2017-2035 on 1,15 miljoonaa, joka on keskim&arin 60 600 avautuvaa
tyopaikkaa vuodessa. Ennakoivien tietojen mukaan asiantuntija- ja johtotehtavien osuus
tyovoimasta kasvaa 5 prosenttia vuoteen 2035 mennessa. Korkeakoulutettujen tarve
avautuviin tyopaikkoihin tarvittavasta tyévoimasta on 56 prosenttia, seka ammatillisen
koulutuksen saaneista 42 prosenttia. Tulevaisuuden muuttuneet tyémarkkinat luovat ra-

kenteellisia muutoksia, jolloin vanhoja tydtehtavia jaa pois ja tilalle syntyy uusia, usein
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uutta osaamista vaativia tehtavia. Tulevaisuudessa onkin selvésti alle 5 prosenttia sellai-
sia tydpaikkoja, joissa selvidisi ilman vahintaan ammatillisen perustutkinnon tasoista osaa-
mista. (Hanhijoki 2020, 5-6.)

3.1 Koulutusmahdollisuudet Restonomi (AMK) koulutuksen esittely ja muu ravin-

tola-alan koulutus Suomessa

Suomessa on tarjolla erilaisia koulutusmahdollisuuksia, joista osa on ilmaisia ja osa mak-
sullisia koulutuksia. Naisten koulutustaso on Suomessa miehia korkeampi. Korkea-asteen
tutkinnon suorittaneiden naisten osuus kaikista tydikaisista naisista kasvoi miehia nope-
ammin 1990-luvun alussa. Kokonaisuudessaan 58 prosenttia korkea-asteen tutkinnon
suorittaneista oli naisia vuonna 2018. (Terveyden ja hyvinvoinninlaitos 2020.) Suomessa

restonomi (AMK) koulutusta tarjoaa 11 eri ammattikorkeakoulua. (Studentum s.a).

Ammattiin valmistavaa koulutusta on tarjolla ympari Suomen. Ammattikoulu tarjoaa ravin-
tola- ja catering-alan perustutkinnon. Ruokapuolen suorittaneen ammattitutkinto on kokki.
Kokin ammattitehtéviin kuuluu ruoanvalmistus ja asiakaspalvelu. Ammattikoulussa ruoan
valmistus opitaan keittidtuntien, sek& harjoitteluiden kautta, seka tekemalla projekteja. Iso
osa ammattitaidon kartuttamisesta tulee harjoitteluiden kautta ravintolassa tyoskennel-
lessé. (Perho liikketalousopisto s.a).

Ammattikorkeakoulututkinnon voi opiskella esimerkiksi Haaga-Helia AMK:ssa. Restonomi
(AMK) tutkinnossa on eri suuntautumisvaihtoehtoja ja tassa esitellaan ruokatuotannon
johtamisen koulutusohjelma. Restonomi (AMK) koulutusohjelmassa on yhdistettyna am-
matillisen puolen kasvattaminen, kuin liikkkeenjohdollinen ajatusmaailman yhdistaminen.
Koulutus on tybelamakeskeisté ja opintojen aikana toteutetaan projekteja toimialan yritys-
ten ja kansainvalisten partnereiden kanssa. Restonomi (AMK) tutkinnon laajuus on 210

opintopistettd ja opintojen kesto on 3,5 vuotta. (Haaga-Helia 2018.)
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Kuvio 8. Restonomiopintojen kulmakivet (mukaillen Haaga-Helia.fi)

Haaga-Helian internetsivuilla tuodaan esille Restonomiopintojen nelja kulmakive& (kuvio
8). Nama nelja kulmakivea ovat tydelamalahtdisyys, innovatiiviset liiketoimintaratkai-
sut, estetiikka ja elamys seka globaali ja paikallinen monikulttuurinen liikketoimintaympa-

risto.

Opinnot sisaltavat erikoistumisalan opinnot, joissa opintokokonaisuuksina on Ruoka-alan
toimintaymparisto, raaka-aineet ja ravitsemus, tuotekehitys ja aistinvarainen arviointi, ruo-
katuotannon prosessit ja International kitchen management. Kyseiset opinnot sijoittuvat
ensimmaiselle, toiselle ja kolmannelle vuodelle. Opintojen kokonaisuus on yhteensa 45
opintopistettad. Naiden ohella suoritetaan erilaisia projekteja, joita suoritetaan 20 opintopis-
teen verran. Projekteja muun muassa ovat Ammattikeittion tukitoiminnot, ruokatuotanto-
projekti, ruokaelamyksen rakentaminen-projekti, kaupallistaminen-projekti, sek& business
development-project. Lisaksi opinnot koostuvat tdydentavista opinnoista, joihin kuuluvat-
johdatus ravintolajuomiin, itsensa johtamista, englannin kielen opintoja, kirjallista viestin-
tad, esiintymistaitoa ja vuorovaikutteista palveluviestintad, juridiikan opintokokonaisuus,
laskentatoimen kursseja, seka tutkimus-, kehittdmis- ja innovointimenetelmat. Tama koko-

naisuus on 85 opintopistetta.

Ammattiopintoihin on jaoteltu strategiatydn kurssi, ravintolayrityksen sahkdinen liiketoi-
minta, ruotsin kielen opintoja, yrittajyyden opintojakso, englannin kielen opintojakso, opin-
tojakso yrittdjyydesta ja ruokamatkailusta. Ta&méa kokonaisuus on 35 opintopistettd. Opin-
tojen lisdksi my6s harjoitteluja on suoritettava 30 opintopistetta ja opinnaytety on 15

opintopistetta. Lisdksi opintoihin kuuluu hygieniapassin suorittaminen ja anniskelupassin
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suorittaminen, mikali sellaisia ei opintoihin saapuessa opiskelijalla ole suoritettuna.
(Haaga-Helia 2018.)

Ammatillisen ja ammattikorkeakoulututkinnon liséksi ravintoa-alalla on tarjolla myds eri-
koisammattitutkintoja ja erilaisia ammatillisia taitoja syventavia kursseja. Naista esimerk-
kina ovat Perho Pro liiketalousopisto, jolla on Majoitus- ja ravintola-alan esimiestyon eri-
koisammattitutkinto. Koulutus on suunnattu ravintola- ja matkailualan jo esihenkildase-
massa tyoskenteleville henkildille, joilla on tydpaikalla alaisia. Syksyisin alkava tutkinto on
eritoten kohdennettu keittiossa tydskenteleville esihenkilille. Koulutuksen kesto on 10
kuukaudesta 15 kuukauteen. Téhén vaikuttaa koulutettavan osaaminen. Koulutus tapah-
tuu oppisopimuksen kautta, jolloin tydtaito opitaan esisijaisesti omalla tydpaikalla. Koulu-
tus on maksullinen ja sen hinta on 250 euroa. Opintojen tutkintonimike on erikoisammatti-

tutkinto. (Perho pro s.a.)

Gastronomian akatemia tarjoaa keittiomestarikursseja, jotka ovat suunnattu alalla ty6s-
kenteleville ammattilaisille, ja joiden tavoitteena on syventda jo opittuja taitoja. Keittiomes-
tarikoulutus tarjoaa oppimismahdollisuuden johtamisesta ja kaden taitojen vaalimisesta.
Liséksi se tarjoaa uniikin mahdollisuuden verkostoitua niin kouluttajien kuin kurssitoverei-
den kanssa. Koulutus kestdd 10 kuukautta ja opetuspaivia on 31. Kurssin sisalléssa pa-
neudutaan ruokalistasuunnitteluun, tyévuorolistojen laatimiseen ja kannattavuuden hallin-
noimiseen, seka tyolainsdadantdon. Koulutuksessa pohditaan vallalla olevia trendeja,
seka sita millaista on keittiomestarin tyd tana paivana. Koulutusohjelman kuvataan tarjoa-
van syvempdada pohdintaa ruoan ymparilla, seka tuoreita visioita keittiomestarin tydhon.

Koulutuksen hinta on 3200 euroa. (Gastronomian akatemia s.a.)

3.2 Restonomien (AMK) sijoittuminen ty6elamaan

Restonomit tydeldmassa (2017) valtakunnallisessa tutkimuksessa on selvitetty 2005,
2011 ja 2016 vuonna valmistuneiden restonomien amk ja ylempi amk urapolkuja valmistu-
misen jalkeen. Restonomiopiskelijoista suurin osa suoritti opintonsa paivaopintona. Yksi-
tyiset toimijat ja kunnat ovat restonomien suurimpia tyéllistdjia. Tutkimuksen mukaan yli
50 prosenttia vastaajista oli jo valmistuessaan kokopéivasessa tydssa. Yleisimmat toi-
mialat olivat ravintola-ala, majoitussektori, opetus- ja koulutusala, ruokapalveluala ja kau-
pan ala. Valmistumisen jalkeen yleisimmat tydnimikkeet vuonna 2016 olivat asiakaspalve-
lija, myyja, vuoropaallikkd, tarjoilija, ravintolatydntekija, ravintolapaallikkd, myyntineuvotte-
lija ja kokki. Kolmas osa restonomeista tydskenteli yrityksissa, joissa on yli 1000 tydnteki-

jaa. Valmistumishetkella suurin osa tydskenteli suorittavissa tydtehtavissa, mutta valmistu-
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misen jalkeen puolestaan tydnjohdollisissa tehtavissa. Vastaajista moni halusi viiden vuo-
den kuluttua toimia likkeenjohdollisissa tai opetustehtavissé. Tutkimusvuonna 2016 tér-
keimmiksi tydpaikan valinnan kriteereiksi muodostuivat ty6 sisaltd, vakinaisuus, sijainti,
kehittymis- ja koulutusmahdollisuudet, etenemismahdollisuudet, joustavat tydajat ja palk-

kaus. (Adamsson, Lehtinen, Ohtonen & Vayrynen 2017, 34.)

Tutkimuksessa loydettiin myos mielenkiintoisia eroja. Vastanneista miehilla (71 %) oli use-
ammin vakituinen tyésuhde kuin naisilla (63 %). Naisten osuus oli suurempi maaraaikai-
sissa tyosuhteissa (10 %) kuin miehilla (4 %). Vuosina 2017-2020 valmistuneista resto-
nomeista kolme prosenttia vastaajista olivat ty6ttomind, kahdeksan prosenttia maaraaikai-
sessa tydsuhteessa ja nelja prosenttia freelancerina tai yrittdjana. (toissa.fi s.a.) Lisaksi
myds palkkaerot nousivat esille. Vuonna 2016 miehet ansaitsivat keskimaéarin 2342 euroa
ja naiset 1982 euroa. Puolet restonomeista oli tyytyvaisia palkkaukseen, kun taas puolet
vastaajista katsoi, ettei saa tarpeeksi palkkaa tydtehtaviin nahden. Vastaajien oma arvioitu
toive kuukausipalkasta oli reilu 3000 euroa kuukaudessa. Tutkimus nosti esille eroja resto-
nomi miesten ja naiset tyéllistymisen valilla, seka sen ettd miehet sijoittuivat useammin
paallikkdtason tehtéaviin, kun taas naiset puolestaan tyonjohdollisiin tehtéviin. Tutkimus ke-
hottaa enemmaén tukemaan ja kannustamaan naisopiskelijoita etenemaan rohkeammin
urapoluillaan. (Adamsson, Lehtinen, Ohtonen & Vayrynen 2017, 38, 60) Tutkimuksessa ei
kuitenkaan esitetty konkreettisia keinoja siihen, kuinka naisopiskelijoita pitaisi tukea ja roh-

kaista.

Restonomi on ammattikorkeakoulusta valmistunut matkailu-, ravitsemis- ja talouden am-
mattilainen. Restonomi liitetdan monesti ravintola-alan asiantuntijatitteliin, mutta koulutus-
pohja on laaja ja antaa valmiuksia monenlaisiin tyotehtaviin. Koulutuksen kautta I6ytyy ko-
konaisnakemysta palvelualan kehittdmismahdollisuuksista. Restonomi osaa suunnitella,
tuottaa ja toteuttaa eri kohderyhmille tarkoitettuja palveluja. Ydinosaaminen onkin palvelu-
prosessien hallitseminen. Koulutuksen avulla voi erikoistua tapahtumamatkailuun, toimiti-
lapalveluihin, matkapalveluiden tuotteistamiseen tai hotelli- ja ravintola alan liikkeen joh-
toon. (Hiltunen 2014.)
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Markkinointi,
myynti,
toimistotehtavat
noin 22%

Johto- ja
esimiestehtavat
noin 22%

Muut
tyotehtavat ja
tyonimikkeet
noin 34%

Asiakastyo tai
potilastyo ja
hallinnolliset

tyot noin 22%

Kuvio 9. Restonomien eri tydtehtavat (mukaillen Helsingin yliopiston koulutus- ja kehitta-

mispalvelut s.a)

Kuviossa 9 on esitelty restonomien eri tyotehtavia. Ammattikorkeakoulujen uraseurantaky-
selyihin vastasi 346 restonomia vuosien 2017-2020 valisena aikana. Vastanneilla oli 254
eri tydtehtavad. Restonomien sijoittumien tydeldman eri tydtehtaviin kuvastaa hyvin resto-
nomien tydtehtavien ja tydelamaén sijoittumisen laaja-alaisuutta. Opinnaytetydn aiheena
on nimenomaan tutkia restonomien sijoittumista johto- ja esimiestehtaviin. Vastanneista
noin 22 prosenttia oli sijoittanut tyonimikkeensa tahan kategoriaan. Heilla ammattinimik-
keina oli 55 eri nimikettd mm. ravintolapaallikkd, vuoropaallikko, palvelupéaallikkd, myyma-
lapaallikko, keittibmestari, hovimestari, ruokapalvelupaallikkd, ravintolatoimenjohtaja, keit-
tiopaallikko, hotellipaallikko ja apulaisravintolapaallikkd. Tilastoissa ei ole eroteltu eri suku-

puolia. (Helsingin yliopiston koulutus- ja kehittémispalvelut s.a.)
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4 Tutkimusmenetelma ja tutkimuksen toteutus

Opinnaytety6 on laadullinen tutkimus. Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on ymmartaa
tutkimuksen kohteena olevaa asiaa tai ilmitta niiden henkildiden néakdkulmasta katsot-
tuna, jotka ovat tutkimuksen kohderyhmana. Laadullisessa tutkimuksessa selvitetdan tut-
kimuskohteen kokemuksia, ajatuksia, tunteita ja erilaisia merkityksia asioille. Laadulli-
sessa tutkimuksessa on tarke&a tarkastella teorian, empirian ja kaytannon yhteytta ja tut-
kijan on tarkedd ymmartaa laadullisen tutkimuksen periaatteita ja ominaispiirteitd ennen
tutkimuksen aloittamista. (Juuti & Puusa 2020, 9-13, 56-57.) Myds Tuomi & Sarajarvi
(2018, 18-21) korostavat kirjassa Laadullinen tutkimus ja sisallon analyysi sita, etté laa-
dullisessa tutkimuksessa teoriaosa on tarkeéd osa tutkimusta ja sita tarvitaan mm. viiteke-

hyksen rakentamiseen, metodien, tutkimuksen etiikan ja luotettavuuden arvioimiseen.

Laadullinen tutkimus on saanut vaikutteita eri tieteenaloista mm. psykologiasta, filosofi-
asta ja kasvatustieteista. Laadullisessa tutkimuksessa puhutaan usein aineistolahtoisyy-
destd, joka tarkoittaa sitd, etta tutkimuksessa raportoinnissa kaytetddn monesti aineis-
tossa esiintyvia sanoja, lauseita ja kasitteita, joita tutkimukseen osallistuneet henkilét ovat
kayttaneet. (Juuti & Puusa 2020, 10-11.) Laadullisessa tutkimuksessa tarkastellaan erilai-
sia prosesseja ja onkin hyva jo heti tutkimuksen alusta asti tunnistaa, miten tutkijan omat
ajatukset, ndkemykset ja esiymmarrys aiheesta voivat vaikuttaa tutkimustuloksiin. Tutkijan
on myds hyva ottaa huomioon, etta erilaiset ilmiét ovat aina sidottu myos tiettyyn aikaan ja
paikkaan. Muun muassa edelld mainituista syista johtuen laadullisen tutkimuksen keinoin
ei "lopullisia totuuksia” yleenséa saavuteta. (Juuti & Puusa 2020, 57-58.) Laadullista tutki-
musta pidetaan tulkintaan perustuvana tutkimustapana. Laadullisen tutkimuksen avulla
tutkitaan ihmisten omaa monimuotoista todellisuutta ikaan kuin sisaltdpéin ja kuvataan jo-
kin ilmid ihmisten kokemusten avulla. Tutkimuksen avulla pyritdan selvittam&an ja ymmar-
tamaan ihmisen tulkintoja tai merkityksia suhteessa tutkittavaan ilmioon. (Vilkka 2021a,
10-13))

4.1 Tiedonkeruumenetelmana teemahaastattelut

Laadullisessa tutkimuksessa kaytetdan usein erilaisia haastatteluja. Monesti ajatellaan,

ettd haastattelu olisi keskustelu. Keskustelulla on kuitenkin tietty tavoite ja se tapahtuu tut-
kijan yhteydenoton perusteella. Haastattelun I&ahtékohtana on myds tutkijan omat intressit
saada tietoa tutkijaa kiinnostavasta aiheesta. Haastattelussa tavoitteena on kerété laadu-

kas aineisto, jonka avulla on mahdollista saada vastaukset asetettuihin tutkimuskysymyk-
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siin. Tutkijan on aina osattava luotettavasti perustella, miksi haastattelu on valittu aineis-

ton keruumenetelmaksi. (Juuti & Puusa 2020, 9-14, 99-106.) Opinnaytety6n haastattelut
toteutin teemahaastattelun keinoin. Teemahaastattelun valitsin haastattelumenetelméaksi,
koska sen avulla saan haastattelutilanteet pidettya riittavan vapaamuotoisina ja se antaa
haastateltaville mahdollisuuden itse valita millaisia asioita han nostaa esille haastatte-

lussa.

Teemahaastattelun runko (liite 1) on opinnaytetyon liitteend. Teemahaastattelun teemoiksi
valitsin: koulutus, urapolku, tasa-arvo tybelamassa, keittion johtotehtavissa toimiminen,
johtajuus ja naisjohtajuus, seké tulevaisuus ravintola-alalla johtajuuden nakdékulmasta.
Teemahaastattelun teemat muotoituivat opinnaytetydn tutkimuskysymysten ja kokoamani

tietoperustan nakodkulmista.

4.2 Kohderyhma ja aineistonkeruu

Tutkimuksen kohderyhmana oli keittiossa erilaisissa esihenkilon tehtavissa tydskentelevét
naiset. Kohderyhma valittiin eri ikaisista ja eri tasoisissa johtotehtavissa toimivista naisista.
Kaikki haastateltavat tydskentelivat Helsingissa. Haastateltavia lahdin kartoittamaan sosi-
aalisen median kautta, ja osa haastateltavista tuli muiden haastateltavien ehdotusten
kautta. Tarkoituksena oli saada mahdollisimman eri tason esihenkilétehtavissa tydskente-
levien vastauksia haastattelupyyntdon. Alkuperdisesta suunnitelmasta poikkesi se, etta
ensin ajatuksena oli haastatella pelkastaan keittiomestari tai paallikkdasemassa tyésken-
televia naisia, mutta kohderyhma laajeni myds vuoropdaadllikkdtasolle, jotta heidan nake-
myksensa myaos tulisi ilmi. Haastateltavista kaksi tydskenteli keittiopaallikkona, yksi keittio-
mestarina ja kolme vuoropaallikkding, joista kaksi oli siirtyméassa lahikuukausien aikana

keittidmestarin tehtaviin.

Haastattelupyyntona oli yhteydenotto sosiaalista mediaa hyddyntden suoraan haastatelta-
vaan henkil6on. Yhteydenotossa (liite 2) haastateltavalle kerrottiin lyhyesti opinnaytetyén
aiheesta ja siitd, kuinka haastattelu on mahdollista toteuttaa, seka, se etta haastattelut aa-
nitetdan. Tama informaatio oli tarkeaa ilmoittaa etukateen, etta haastattelutilanteessa ei

tule yllatyksené se, etta haastattelut tallennetaan.

Yhteydenottoja ja haastattelupyyntoja tein 12 kappaletta, ja lopulta 6 halusi osallistua
haastatteluun. Yhteydenotot toteutin syyskuussa 2021 ja haastattelujen ajankohdat ajoit-
tuivat syys-lokakuussa 2021. Haastattelut suoritettiin 13 syyskuuta-18 lokakuuta vélisena
aikana. Nelja haastattelua toteutettiin tAmanhetkisen tydpaikkani tiloissa ravintolan ollessa

suljettuna. Tila toimi hyvana paikkana haastatteluja ajatellen, silla haastattelun tekemisen
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julkisella paikalla koin haastavaksi. Kaksi haastatteluista toteutin niin, ettd toisessa haas-
tattelu tapahtui kotonani ja toisessa menin haastateltavan luokse. Haastattelut nauhoitet-
tiin hyddyntamalla alypuhelintani. Haastattelujen aikana en kirjoittanut muistiinpanoja, silla
se olisi hairinnyt haastattelun kulkua vaan kirjoitin muistiinpanot haastattelujen jalkeen.
Haastattelut etenivat suunnittelemieni teemojen mukaan ja jokaisen teeman kohdalla oli
erindisia kysymyksia, johon haastattelijat vastasivat. Haastattelujen sopimisessa ei ollut
muita haasteita kuin se, etta I6ysi yhteisen pdaivan, joka sopi kaikille osapuolille toteuttaa
haastattelu, silla kaikki haastateltavat olivat vakituisissa tydsuhteissa haastatteluita teh-

dessani.

Haastatteluja toteutettiin yhteensé 6 kappaletta. Haastattelujen kestot vaihtelivat 30—-60
minuutin valilla. Haastattelut nauhoitettiin ja saatu aineisto litteroitiin sanatarkasti. Haastat-
teluiden kerddmisessa kesti yhteensé nelja viikkoa ja litteroinnissa hieman yli viikko. Litte-
roitua materiaalia kertyi yhteensa 23 sivua. Aineistosta ei kay ilmi haastateltavan henkildl-
lisyys, eika yksittaisia vastaajia pysty tunnistamaan aineiston tuloksista. Tutkimuksen val-
mistumisen jalkeen saatu aineisto havitetddn ammattikorkeakoulun ammattieettisten oh-

jeistuksen mukaisesti (Arene ry 2019).

4.3 Aineiston analysointimenetelméanéa aineistolahtdinen sisalldnanalyysi

Tutkimuksen aineiston analysointimenetelmana hyédynsin aineistolahtoista siséllonana-
lyysi&. Aineistolahtoisen sisallonanalyysin tarkoituksena on kuvailla, tulkita ja ymmartaa
tutkimuksen kohteena olevia ilmigitd. Tutkimusanalyysin avulla tutkijan tehtdvana on aut-
taa lukijoita ymmartamaan tutkimuskohdetta ja ikdan kuin avata maailma, johon tutkija on
itse perehtynyt oman opinnéaytetyoprosessin aikana. Analysointivaihe on tarkea myos tut-
kimuksen uskottavuuden ja luotettavuuden kannalta. Se haastaa my6s tutkijan arvioimaan

itse tekemansa tutkimuksen prosessia ja paatelmiad. (Juuti & Puusa 2020, 139-145.)

Aloitin aineiston kasittelyn litteroimalla nauhoittamani aineiston sanasta sanaan. Sisal-
I6nanalyysi on monivaiheinen prosessi ja tutkija tekee tulkintaa aineistosta koko prosessin
ajan. Ensiksi jarjestelin aineiston tiiviseen muotoon niin, ettd keskeinen sisaltd pysyy
muuttumattomana ja ettd en kadota keskeisia asioita, joita haastattelussa tuli esille. Ta-
man jalkeen aloitin havaintojen luokittelun. Luokittelussa pit&& olla realistinen ja ottaa huo-
mioon se, etté havaintojen tulkintaan vaikuttaa aina tutkijan oma tulkinta aiheesta. Luin ai-
neistoa uudelleen ja uudelleen. Tavoitteena oli I16ytaa haastattelusta padaiheet, joiden alle
voisin koota haastattelun keskeiset sisallot. Tassa vaiheessa palasin myds viela kerran
katsomaan haastattelukysymyksia ja haastattelun tavoitteita. Aineistolahtoisen sisél-
I[6nanalyysin tarkoituksena on kuvata ja ymmartaa tutkittavien asioiden merkityksia (Vilkka
2021b, 135-136).
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Tutkimusaineiston kerdadmisen jalkeen aineistolahtdisessa siséllonanalyysissa tutkijan teh-
tavana on tuoda selkedsti esille toiminnan logiikka. Tama pitda paattaa ennen analyysivai-
heen aloittamista. Kaytanndssa se tarkoittaa sitd, etta tutkimusaineistosta pitaa karsia
epaolennainen informaatio. Tehtavéa on haasteellinen ja tutkijan pitaa olla huolellinen, ettei
havita tarkeaa informaatiota. Tutkimusaineisto on tarkoitus tiivistaa tai pilkkoa osiin, kui-
tenkin niin, etta tutkija huolehtii siitd, etta tutkimusongelmiin saadaan vastaus. (Vilkka
2021b, 132-136.)

Sisallén analysoinnin avulla tutkimusaineistosta luodaan kokonaisuus, joka on perusteltu
tulkinta aineistosta ja jonka avulla tehdaan johtopaatdksia tutkittavasta ilmidsta. Tutkijan
tehtavana on koota selkeé ja ymmarrettava kuvaus tutkimusprosessista eri vaiheineen.
Analyysin tekeminen on seké osien analysointia, etta synteesien laatimista. Analyysivai-
heen aikana tutkija erittelee, tiivistaa ja luokittelee keraamaansa havainnointiaineistoa.
Synteesivaiheen aikana tutkijan tehtavana on luoda kokonaiskuva aineistosta ja tutkijan
tavoitteena on aina pyrkia esittdmaan tutkimuskohteeseen uudenlaisia nakdkulmia. Onnis-
tuneessa analyysissa tutkija pystyy nostamaan havainnoinnin tulokset yleisemmalle ta-
solle. (Juuti & Puusa 2020, 142-145.)

Sisélldnanalyysi on monivaiheinen prosessi. Tutkijan on tarkedd ymmartaa, etta sisal-
|[6nanalyysin vaiheet esiintyvat yhtdaikaisesti ja tutkija tekee tulkintaa koko prosessin ajan.
Analyysin vaiheiden tunnistaminen ja ymmartaminen auttavat tutkijaa systematisoimaan
kerattyja havaintoja ja auttavat valttamaan tulkinnan vaaristymista. Sisalldnanalyysin
avulla jarjestetaan aineisto tiiviiseen selkeadan muotoon kuitenkin niin, etta sen keskeinen
tietoaines pysyy muuttumattomana. Pelkistdminen lisda aineiston sisaltaméan informaation
arvoa. Sisallonanalyysissa tutkijan on pysyttava totuudessa ja hdnen tehtava on tehda us-
kottava tulkinta tutkimuskohteena olevasta aineistosta. Tutkijan on pystyttava myos perus-
telemaan tehdyt ratkaisut. (Juuti & Puusa 2020, 144-145; Vilkka 2021b, 135.)

Laadullisessa siséllonanalyysissa on tarkeda havaintojen luokittelu. Myds havaintojen luo-
kittelu sisaltaa tutkijan tekeman tulkinnan. (Juuti & Puusa 2020, 147-149.) Aineisto-laht6i-
sen sisalldnanalyysin tarkoituksena on kuvata ja ymmartaa tutkittavien asioiden merkityk-
sia (Vilkka 2021b, 136). Tekemassani opinnaytetydssa tutkimuskysymykset maarittelivat

selkeasti aineiston kerd&misté ja aineiston analysointia.
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Tutkimustuloksien analyysissé korostetaan sitd, etté tutkijan tulee muistaa, etta tutkimus
ei ole valmis silloin kun tutkimusaineisto on analysoitu ja analyysiprosessi on kuvailtu. Ta-
man jalkeen aineistolle tehtava tulkinta on se asia, joka erottaa tutkimustiedon arkijarjesta.
Tutkijan tehtdvana on analysoinnin jalkeen tulkita ja selittdd saamansa tulokset seka
tehda synteesi tuloksista. Synteesien avulla kootaan yhteen tutkimuksen paaseikat ja nii-
den avulla vastataan asetettuihin tutkimusongelmiin. (Juuti & Puusa 2020,150-152; Vilkka
2021b, 135.)
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5 Tulokset

Haastattelun pdateemoina tutkimuksessa olivat tasa-arvo ty6elamassa, keittiossa tyos-
kenteleminen johtotehtévien ndktkulmasta, johtajuus ja naisjohtajuus, seka tulevaisuus ja
urapolku. Opinnaytetydn paa ja alaongelmat ovat:

Miten naiset sijoittuvat keittion paallikkd- ja johtotehtaviin?

Miten koulutus tukee naisten sijoittumista tyoelamaan?

Millaisia esteitéa tai mahdollisuuksia naisten urapolulla etenemiseen on?
Mitka tekijat auttavat etenemaan naisia keittion paallikk6- ja johtotehtaviin?

5.1 Tasa-arvo tybeldmassa

Haastattelun ensimmainen teema koski tasa-arvoa tytelamassa, palkkaeroja sukupuolten
valilla, tasa-arvolain toteutumista ravintola-alalla ja tasa-arvon toteutumisen edistamista.
Haastateltavilta kysyttdessa tasa-arvosta ja sen toteutumisesta tyéelamassa oli vastauk-
sissa yhtenevyyttd; kaikkien mielesta tasa-arvo ei toteutunut ravintola-alalla. Haastatelta-
vat toivat esille, ettd tasta huolimatta edistysta tassa asiassa on myds tapahtunut viime
vuosien aikana. Palkoista kysyttaessa tuli haastateltavien vastauksissa ilmi se, ettd ravin-
tola-alla palkoista ei keskustella avoimesti ja palkasta neuvottelu oli koettu myds monesti
haasteelliseksi.

"Ma en oo kokenu itse, ettd on hirveesti eroja, méa en nékis, etta ei olis eroja,

mutta ne palkoista puhuminen talla alalla on niin iso tabu, etta niista ei pu-

huta 4dneen. Sanotaanko, ettéa kaikki palkat, mitda ma oon saanu ma oon

joutunu taistelee niitten eteen”. (N1)

Tasa-arvolaki kasitteena oli kaikille haastateltaville tuntematon ja sen toteutumisessa ja
kiertamisesséa néhtiin monia ongelmakohtia. Tasa-arvolain mukaisen tasa-arvosuunnitel-
man laatiminen koskee yli 30 henkilta tydllistavia yrityksid. Pienemmissa yrityksissa tasa-
arvosuunnitelmaa ei edellyteta. Kaikki haastateltavat pyrkivat edistamaan omalla toimin-

nallaan tasa-arvon toteutumista paivittaisessa tydelamassa.

5.2 Keittiossa tyoskentely johtotehtavien nakdkulmasta

Haastateltavat olivat tytskennelleet ravintola-alalla 7—-20 vuotta. Haastattelussa pyydettiin

nimedmaan niitd ominaisuuksia, jotka ovat heitd auttaneet etenemaan johtotehtaviin.
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Rehellisyys

Rauhallisuus Luovuus

Paattavaisyys & Periksiantamattomuus
tyomoraali & kova nahkaisuus

Kuvio 10. Tyduralla etenemisté auttavat ominaisuudet

Kuviossa 10 on haastateltavien esiin nostamat ominaisuudet, jotka ovat auttaneet heita
etenemaéan urallaan. Esiin nostettiin tarkeimmiksi ominaisuuksiksi paattavaisyys, kova
nahkaisuus, rauhallisuus, tyémoraali, rehellisyys, reiluus, luovuus ja periksiantamatto-
muus. Haastateltavat myos tunnistivat esteita ja hidasteita, jotka olivat saattaneet vaikut-
taa etenemiseen. Haastatteluiden perusteella keskeiset esteet tai hidasteet urakehityk-

sessé olivat haastavat esihenkilét, mahdolliset lapset tai niiden hankinta.

” Ma veikkaan, etta se saattais haittaa monia tyonantajia, etta on ne lapset
et, jos hakee. Mut mé en usko, ettd miehia se haittaa yhta paljon. Mies, jolla
on lapsia, on semmonen et ‘aijaa silla on lapsia’ mut nainen, jolla on lapsia

niin on kuitenkin se aitihahmo. Nii ma veikkaan, etta se voi olla este”. (N2)

Haasteltavilta kysyttdesséa naisten ja miesten etenemisesta ylimpiin johtotehtaviin, kaikki
haastateltavat mielsivat, ettd miehilla oli helpompaa paéstéa ylimpiin johtotehtaviin kuin nai-
silla. Syyksi talle moni mielsi hyvat kaverilliset suhteet johtoportaaseen. Osaksi taméan ko-
ettiin johtuvan siitd, etta henkilot ovat keskenaan kavereita ja he myds viettavat vapaa-ai-
kaa jonkin verran keskendan. Tassa koettiin, ettéd naisena on vaikea toimia ja ystavystya

samalla tavalla.

” Jos on hyvaa pataa omistajien kanssa, niin kylla ma naen, etta kaikissa
mun edellisissa tydtehtavissa se on ollut ennemmin semmonen hyvaveliso-
pimus. Kun se ettd en sano, etta he olisi huonoja niiden tydssa, mutta vaitan

myos, etta on ollut naisia, jotka olisi ollut parempia” (N3)
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Haastateltavat kuvasivat, etta nuoria naisia saadaan rohkeammin etenemaan johtotehta-
viin, kun heille naytetaéan esimerkkia omalla toiminnalla. Tarke&a on ottaa myods naistyon-
tekijat mukaan ryhmaan ja antaa heille mahdollisuuksia tydskennella laajasti eri tyotehta-

VISSA.

5.3 Johtajuus ja naisjohtajuus

Haastateltavia pyydettiin kuvamaan heidan parasta esihenkildaan, seka millainen on hei-

dan mielestaéan hyva johtaja.

Kannustava

Hyvat henkilojohtajuudentaidot

Luotettava

Rehellinen Tasa-arvoinen

Motivoiva

Empaattinen

Kuvio 11. Hyvan johtajan ominaisuudet

Haastateltavien vastauksissa nousi esille ominaisuuksia, jotka on esitelty kuviossa 11. Hy-
van johtajan ominaisuuksiksi haastateltavat mielsivét johtajan, joka on kannustava ja en-
nakkoluuloton. Hyvalla johtajalla on myds hyvat henkildjohtajuuden taidot, seka han koh-
telee tyontekijoitaan tasa-arvoisesti rippumatta sukupuolesta. Sen lisaksi hyvan johtajan
tarkeiksi ominaisuuksiksi miellettiin luotettavuus, rehellisyys, motivaatiota nostattava johta-

juustyyli ja empaattisuus.

Huonoksi johtajaksi haastateltavat kuvasivat sellaisen henkilon, joka huomioi vain omat
mielipiteet, on huono henkildjohtaja, joka kohtelee ihmisi& huonosti, on laiska, elda kup-

lassa ja ajaa vain omaa etuaan, eik& kunnioita tiimia.
“Ei kuuntele alaisiaan, joka tulos edell&d puurtaa eteenpdin, mutta ei ymmarra

sitd tyontekijaa inmisend ja ehké unohtaa sen, etta tydnohella pitéé olla ela-

maa ja ettd ihmisilla on ongelmii ja pitéis olla ovet aina avoinna. Et jos sulle
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ei pysty esimiehena tulla keskustelee misté tahansa, nii s oot epaonnistu-
nut sun duunissa. Et jos sa teet ittestas jumalahahmon, jolle ei mistdan on-
gelmista voi tulla puhumaan niin, sit s oo epaonnistunut todella pahasti esi-

miehend”. (N1)

Haastateltavat olivat yhtd mielta siitd, ettd ylimmassa johdossa pitdisi olla enemman nai-
sia. Heidan ndkemyksensd mukaan alasta tulisi inhimillisemp&aa, nykyaikeisempaa ja tasa-

painoisempaa. Yksi haastattelijoista kuvasi tilanteen nain:

” Ma luulen, etta olisi todella paljon organisoituneempia ravintoiloita, jos meita ois
enemman johtotehtavissa. Ja ma luulen, etta ois vahemman hyvaksikayttoo, kun
meidan alalla on tosi paljon hyvakskaytt66. Tunteja ei merkata ja palkkoja ei mak-
seta ja ihmiset tyytyy kohtaloihinsa, nii ma en jotenkin naa tata tilannetta, jos ois nai-
sia esimiestehtavissa, koska naisilla tuntuu jostain kumman syysté olevan enemman
empatiakykya kun miehilla. Et ei kohdella tyontekijaé esineena tai laitteena, joka
puurtaa siella keittiossa ilman palkkiota siitd. Et mé luulen, jos ois enemman naisii

talla alalla, nii ala ois paljon inhimillisempi my6s”. (N1)

5.4 Tulevaisuus ja urapolku

Haastateltavat nakivat johtajuuden kehittyvan suuntaan, jossa tyontekijat nahdaéan yksi-
I6ind ja heidan erilaista osaamistansa ja kehitettdvia osa-alueitaan osataan tunnistaa pa-
remmin. Suurin osa haastateltavista néki jo positiivisen kehittymisen alkaneen, mutta tun-
nistettiin, ettd johtajuustaidoissa ja kaytanteissa keittion johdossa oli viela kehitettavaa.
Koulutukseen haastateltavien mukaan pitaisi nostaa tarkeammiksi asioiksi henkil6johtami-
nen, ymmarrys siita, etta erilaisiin yritysmuotoihin ei pade vain yhdenlainen johtajakoulu-
tus. Esille nostettiin myos, etta olisi tarkeda tuoda julki tasa-arvokeskustelu ja keskustella
tasa-arvosta ylipdataan. Tarve kehittdd ja jakaa tietoa konkreettisista johtamistavoista,
silla kaikkia tyontekij6ita ei voi johtaa samalla tavalla, vaan se on hyvin yksilékohtaista.
Tulevaisuudessa kaikki haastateltavat kertoivat haluavansa kehittda vield johtajataitojaan,

osalla oli ajatuksena perustaa oma yritys ja lahtdkohtaisesti kaikilla edeta urallaan.

” Ma haluisin, ettd ei pelk&staan naiskokit, mutta myds mieskokit, jotka alot-
taa tata alaa, nii alkais tajuumaan viel enemman omii oikeuksiaan ja sita,
ettd sd voit vaatia sita, etta sua kohdellaan hyvin ja tunnit merkataan ja sulle
maksetaan se palkka, mink& s& ansaitset. Et mé luulen, et se on ehka se

isoin kehityskohta talla alalla. Ala ole hiljaa, puhu asioita &aneen, puhukaa
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keskenanne. Pitaa puhuu palkoista, et tietddn mit& voi pyytaa, et se puhu-
mattomuus ja sanomattomuus télla alalla on se toksisin osuus, koska sa et
tieda sun oikeuksia, sa et tieda et sa voit vaatia niita. Sa et tiia et, jos sa la-
het tasta tydpaikasta, et onks toises ihan sama tilanne. Niin must tuntuu et
mitd enemman me puhutaan keskenamme niin, sitd paremmaks taé alakin
muuttuu”. (N1)

Haastattelujen yhteenvetona ja keskeisina tuloksina nostan esille seuraavat asiat:

Tasa-arvon
toteutuminen

Urapolun Hyva ja
esteet ja huono
hidasteet johtajuus

Johtajuuso
pintojen
kehitys

Kuvio 12. Haastattelujen keskiset tulokset

Kuviossa 12 on kuvattu haastattelujen yhteenveto. Keskeiset tulokset olivat etta, tasa-ar-
von toteutumisessa ja palkkaeroissa ravintola-alalla oli viela kehitettdvaa. Jokainen haas-
tateltava tunnisti haasteen palkkojen puhumattomuudesta ja vahaisesta tasa-arvokeskus-
telusta. Hyva ja huono johtajuus oli tunnistettavissa selkeasti haastateltavilla ja ajatukset,
sekad ndkemykset siitd mitd on hyva ja huono johtajuus olivat yhtenevaisia vastaajilla.
Haastateltavat tunnistivat mahdollisia esteita ja hidasteita jotka, ovat vaikuttaneet etene-
miseen urapolulla. Monet naista kytkeytyivat naiseuteen. Koulutuksen nakoékulmasta huo-
mioitiin se, etta johtajuusopintoja ja johtajuuden kehittamisopintoja pitéisi olla lisaa, silla
kaikkia ihmisia ei pysty johtamaan samalla tavalla, vaan johtajuus on riippuvaista myos

yksilsta ja yrityksen konseptista.
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6 Pohdintajajohtopaatokset

Tassa luvussa tarkastelen tuloksia ja vertaan niita jo valmiiksi tutkittuun tietoon ja pohdin,
I0ydettiinkd asettamiini p&é- ja alaongelmiin haastattelujen ja jo tutkitun tiedon pohjalta
vastauksia. Liséksi tulosten ja haastatteluiden perusteella saaduista tiedoista rakennan
jatkotutkimus- ja kehittamisehdotuksia

6.1 Tulosten tarkastelu

e Tasa-arvon toteutumisessa ja palkkaeroissa ravintola-alalla oli viela kehitettéavaa
¢ Hyva ja huono johtajuus oli tunnistettavissa

¢ Mahdolliset esteet ja hidasteet urapolulla etenemiseen tunnistettiin

¢ Johtajuusopintoja ja johtajuuden kehittamisopintoja toivottiin lisda koulutukseen
o Kaikki haastateltavat haluavat jatkaa alalla tydskentelya ja haluavat kehittaa sita

Kaikki haastateltavat olivat sita mielta, etta tasa-arvo ei toteudu taysin ravintola-alalla. Li-
séksi monelle haastateltavalle tasa-arvolaki oli tuntematon késite ja monet mielsivét lain
helposti kierrettavéksi, silla tasa-arvo laki, seka tasa-arvosuunnitelman laatiminen vaativat
yli 30 henkilda tyollistavan yrityksen. Lisaksi palkoista puhuminen oli edelleen iso tabu
alalla, joten monesti paadytaan siihen tilanteeseen, ettei tiedeta mit& mahdollisesti voi
pyytaa palkakseen ja mahdolliset palkkaerot vain kasvavat. Haastateltavien mielesta juuri
tasa-arvolain ongelmana on se, etta monet ravintola-alan yritykset ovat pienempia kuin
sen laatimiseen vaadittava minimi henkilomaéara on. Tall6in myos lain vaatimat toimenpi-
teet palkkaeroista ja asemiin sijoittumisesta erilaisiin tyétehtaviin jaa huomioimatta (Konto-

niemi s.a., 21.)

Tutkimuksissa miellettiin hyvélle johtajalle ominaisiksi piirteiksi kannustava, ennakkoluulot-
tomuus, hyvat henkildjohtajuuden taidot, tasa-arvoinen kohtelu riippumatta sukupuolesta,
luotettava, rehellinen, motivoiva ja empaattisuus. Samankaltaisia piirteitéd nostaa esiin
myo6s Makela (2018) vaitdskirjassaan Naiset politiikan huipulla: Sukupuolittunut viestinta ja
johtajuus. Lisaksi hyvalle johtajuudelle ominaisia piirteita tietoperustasta keratysta tiedosta
tunnistettiin olevan vuorovaikutustaidot, empatia, luovuus ja delegointikyky. (Juuti 2017.)
My6s huonosta johtajuudesta kysyttaessa haastateltavat kuvasivat huonoa johtamista
seuraavalla tavalla: sellainen, joka nékee ainoastaan omat mielipiteensé eika ole valmis
kuuntelemaan muita, huono henkiléjohtajuus, ei nahda ihmisia yksildina vaan ajatellaan
heitd isona massana, nahdaan vain tuloksia ei ihmisia niiden takana, laiskuus ja oman
edun tavoittelu. Huono johtaja ei kunnioita tiimidan. Teoriaosuudessa kasitelladan myos
huonoa johtajuutta ja haastattelujen perusteella nostettiin samanlaisia ominaisuuksia né-

kyville. Huonossa johtajuudessa on molemmin puoleinen epaluottamus, persoonasta
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kumpuava huono johtaminen, jossa johtaja kuvittelee olevansa taysin vapaa kritiikista ja
johtajuus voi saada jopa psykopaattisia piirteitd. Huonolla johtajalla on todistettavasti ta-
pana ajaa vain omaa etuaan ja omaa uraansa, kun taas hyva johtaja asettaa tyonteki-
jansa ensimmaiseksi ja puolustaa rohkeasti heidan oikeuksiaan. Hyva johtaja kommunikoi
tyontekijoidensa kanssa ja pyrkii tukemaan tytskentelya ja oppimista, kun taas huono joh-

taja vetoaa kiireeseen, eikad ota kantaa tai vastuuta asioista. (Juuti 2018.)

Kun haastateltavilta kysyttiin mahdollisista esteista tai hidasteita urapolulla monet heista
tunnistivat mahdollisia hidasteita ja miten ne vaikuttavat etenemiseen. Hidasteiksi haasta-
teltavat nimesivat haastavat esihenkiltt, lapset, vanhakantaiset ajatusmallit siitd, ettei nai-
nen voi johtaa keittiotd. Osa haastateltavista myds mielsi, ettd keskijohtoon paaseminen ei
ollut mahdotonta, mutta siitd ylospéin eteneminen oli paljon vaikeampaa. Makelan (2018)
vaitoskirjassa tuodaan esille hidasteita, jotka ovat vaikuttaneet naisten urakehitykseen.
Naita ovat yhteiskunnalliset arvot, stereotypiat, sukupuolirooleihin liittyneet kaytanteet,
suhteet ja mentoroinnin puute. (Makela 2018). Lisaksi kulttuuriset mielikuvat naisista vai-
kuttivat merkittavasti palkkaamiseen, seké ylennyksien saamisiin, mik& osaltaan myos
myotavaikuttaa siihen miksi edelleen niin vahan naisia on yrityksen korkeimmassa joh-

dossa. (Zenger & Folksman 2019.)

My0Os haastateltavien mainitsemat lapset vaikuttavat edelleen epéatasa-arvoisesti miesten
ja naisten urakehitykseen. Suomessa naiset ovat poissa tytelamasta pienten lasten
vuoksi edelleen yksipuolisesti, ja tAma vaikuttaa kielteisesti naisten ura- ja palkkakehityk-
seen. (Salmi & Narvi 2017.) Lisaksi naisten etenemista keittionjohtoon hidastaa edelleen
historian saatossa kehitetty hierarkia, joka juontaa juurensa armeijaan, sen aikaiseen
maailmaan, jolloin miehet olivat yksinddn osa armeijaa. (Farell 2016.) Haastateltavat na-
kevat kuitenkin tulevan sukupolvimuutoksen ylimmassa johdossa positiivisena asiana ja
mahdollisena tasa-arvon edistavana asiana. Uuden johtajasukupolven mydéta ajateltiin,
ettd vanhan aikaiset ndkemykset ja mieltymykset keittion johtamisesta heikentyvét ja jaa-
vat vabhitellen historiaan. Myds uudenlaiset johtajuusmallit ja jaettu johtajuus vaikuttavat

tulevaisuudessa myonteisesti alan kehitykseen.

Haastatteluista nousi esille myds se, ettd kaikki haastateltavat ovat sitoutuneita alaan ja
haluavat jatkaa ravintola-alla tydskentelya, mutta myds kehittda sita nykyaikaisemmaksi.
Haastattelut antoivat vastauksen paa ja alaongelmiini. Haastatteluista tulee ilmi se, kuinka
naiset ovat sijoittuneet keittion paallikko- ja johtotehtaviin. Suurin osa haastateltavista on
tyoskennellyt alalla yli 10 vuotta, ja vaihtelevasti urapolun vaiheilla heisté jokainen on

edennyt vahintaan vuoropaallikkotasolle.
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Koulutuksen tuella ty6elamassa oli eniten poikkeavuutta vastauksissa, silla osa haastatel-
tavista oli suorittanut erilaisia johtajuustutkintoja, ja osa ei ollut suorittanut ollenkaan. Kou-
lutuksen miellettiin tukevan hallinnollisia t6itd enemman kuin niin kutsuttua suorittavaa
tyota. Kaikki haastateltavat tunnistivat mahdollisia esteita, jotka ovat hidastaneet urapo-
lulla etenemista ja monet niista oli yhteydessa naiseuteen. Mydskin mahdollisuudet edeta
urapolulla nahtiin edelleen osittain haasteellisiksi, mutta positiivista kehitysta on tapahtu-
nut. Haastateltavat kuvasivat yhtenaisesti tekijoita, jotka auttavat eteneméaan paallikko- ja
johtotehtaviin, ja monet naisté oli omasta persoonasta ja tahdosta kumpuavia asioita.

Esille nousi myds tydnantajien rooli ja heidédn vaikutuksensa uraetenemiseen.

6.2 Kehitys- ja jatkotutkimusehdotukset

Naiskeittiomestareita tai keittiomestarina tyoskentelya ei Suomessa ole tutkittu juuri ollen-
kaan. Tassa opinnaytetydssani kayttamani lahteet ovat joko kansainvalista tutkimusta tai
sovellettua johtajuustutkimusta. Johtajuutta ja naisjohtajuutta kuitenkin on tutkittu, mutta
yleinen johtajatutkimus ei ole taysin verrattavissa keittiGjohtajuuteen. Kaikki haastateltavat
mielsivat aiheen tutkimisen tarkeaksi. Heidan kauttaan sain myds ehdotuksia jatkotutki-
musaiheista. TAman tutkimuksen jatkona olisi hyva haastatella myos mieskeittiomesta-
reita ja miesomistajia kyseisesta aiheesta ja verrata sita laajempaan skaalaan keittionjoh-
totehtavissa tydskentelevien naisten ja miesten vastauksiin. Tassa olisi mahdollisuutena
nahda, minkéalaisia vastauksia mahdollisesti saataisiin ja olisiko niisséd havaittavissa eroja
riippuen sukupuolesta. Yksi mielenkiintoinen aihe olisi my6s tutkia keittion erilaisissa joh-
totehtavissa tydskentelevid miehid, seka heidan kokemuksiaan ja nakemyksidaan seka
mies- ettd naisjohtajuudesta. Sita kautta olisi mahdollista saada nékyville myds heidan ko-
kemuksiaan siita, etta millaisia esteita tai hidasteita he ovat kokeneet omalla urallaan ja
millainen ndkemys heilla on oman urapolkunsa muodostumisesta. Lisaksi olisi kiinnosta-
vaa tutkia heidan kokemuksiaan siita, kuinka koulutus on tukenut heiddan etenemistaan ra-

vintola-alla.

Seka teoriaosuuden ettd haastattelujen tulosten perusteella nousi esille koulutuksen kehit-
tamiseen liittyvia kehittamisideoita. Haastateltavien mielesta johtajuutta pitaisi kayda opin-
noissa enemman teoreettisemmassa nakodkulmassa lapi, ja ymmartaa johdettavien erilai-
suutta, seka erilaisia johtajuustyyleja. Haastatteluissa korostettiin myds, etté kaikkia yrityk-
sid ei voi johtaa samalla tavalla, vaan johtajuus riippuu yrityksesta ja sen tarpeista. Lisaksi
esille nostettiin se, ettd opettajien on jatkuvasti koulutettava itsedan, etta heilla on tarjota
opiskelijoille mahdollisimman tuore tieto johtajuudesta ja sen kehityksestd. Ammattikor-

keakoulun ja erilaisten yritysten olisi hyva tehda tiivimpaa yhteisty6ta, myos teoreettisen
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tiedon osalla. Yritysyhteistyon lisdamisell& n&htiin tuovan lisdarvoa ja ajantasaista tietoa

niista kaytannon asioista ja haasteita, joita ravintola-alalla milloinkin on.

Koulutuksen osalta kehittamisideana kokoamani teorian ja haastatteluiden perusteella
nostan johtamiseen liittyvan teoriaopetuksen lisddmisen liséksi esille opiskelijoiden uraoh-
jauksen lisddmisen koko opiskelun ajaksi. Opiskelijoiden itsearviointitaitojen systemaatti-
nen ohjaaminen suhteessa restonomin kompetensseihin koko opintojen ajan lisaisi opis-
kelijoiden omaa kykyéa tunnistaa ammatillisten valmiuksien kehittymista. Itsearviointitaito-
jen kehittdaminen ja sdénnoéllinen uraohjaus vahvistaisivat opiskelijan ammatti-identiteettia,
ja ammatillisuuden kehittymista sekd madaltaisi kynnysta vastuunottamiseen ja siirtymi-

seen keittion vastuu- tai paallikkétehtaviin.

6.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Laadullisen tutkimuksen periaatteina nostetaan esille objektiivisuus, julkisuus, autonomi-
suus, kriittisyys ja edistyvyys. Laadullisen tutkimuksen tulee olla objektiivista, joka tarkoit-
taa sita, ettd tutkijan omat mielipiteet eivat voi olla tutkimuksen perusteena. Julkisuusperi-
aatteella tarkoitetaan sita, etta tutkittavan kohteen tulokset pitéisi olla kaikkien saatavilla.
Tutkimuksen lahtokohdat eika tutkimuksen tulokset saa olla ristiriidassa tutkijan tai tutkitta-
van kohteen autonomisuuden kanssa. Tutkijan motiiveihin ei saa vaikuttaa ulkopuoliset
intressit, esimerkiksi uskontoon tai politikkaan liittyvat asiat. Edistyvyys periaatteella halu-
taan korostaa sita, etta tutkimuksen tehtdvana on aina edistaa ja tuottaa uutta tietoa. Uusi
tutkimus voi tuottaa uutta tietoa aikaisemmin tutkittavasta asiasta ja se voi vahvistaa tai
kumota aikaisempia tuloksia. Kriittisyysperiaate korostaa sitd, etta tutkijan tulee noudattaa
kriittisyytta koko tutkimusprosessin ajan: tutkimuskohteen valinnassa, tutkimuskysymysten
muotoilussa, lahdekirjallisuuden hankkimisessa, aineiston hankinnassa, tutkimusmenetel-
mien valinnassa, aineiston kasittelyssa ja tulosten tulkitsemisessa. Tieteellisessa tutki-
muksessa saadut tulokset voidaan alistaa asiantuntijoiden arvioitavaksi. (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 109-112; Juuti & Puusa 2020, 167-175; Vilkka 2021a, 132-134.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa korostuvat uskottavuus, luotettavuus
ja eettisyys (Juuti & Puusa 2020, 167). Tutkimuksen uskottavuutta ja vakuuttavuutta tutki-
jan tulee arvioida kayttamalla kokonaisvaltaista kriittista arviointia koko opinnaytetydpro-
sessin ajan. Tutkimuksen arviointiin liittyy keskeisesti reflektion kasite, joka tarkoittaa
oman toiminnan kriittistéa analysointia. Tutkijan on hyva tarkastella koko opinnaytety6pro-
sessia ja omia tehtyja valintoja tutkimuskysymysten, tutkimusmenetelmien, aineistonke-

ruun ja analysointimenetelmien suhteen. (Tenk 2012.) Vilkka (2021a, 80-81) korostaa,
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ettd on tarkeda kiinnittda huomiota myoés aineiston koko elinkaareen; kokoamiseen, kasit-
telyyn, aineiston sailyttdmiseen ja aineiston havittamiseen. Tyéssani olen pyrkinyt sulke-
maan omat mielipiteeni pois ja I6ytaa tilastollista faktaa tutkimastani asiasta. Monta kertaa
eri vaiheessa ty6ta olen myds pohtinut tekstiani kriittisesti ja valitsemiani lahteita, seka
pyrkinyt analysoimaan omaa toimintaani. Liséksi olen kasitellyt aineiston luottamukselli-

sesti ja se havitetaan valittbmasti, kun tyéni on valmis.

Tutkimuksen uskottavuus viittaa siihen, miten tutkimuksen kohteena olevat henkilot, tutki-
musta lukevat kollegat ja muut ihmiset ikaan kuin hyvaksyvat tutkimuksessa esitetyt tulok-
set. (Juuti & Puusa 2020, 167-168) Tassa korostuu myos se, etta tutkijan tulee pystya ku-
vaamaan koko tutkimusprosessi niin, etta se avautuu lukijalle ja ettéa lukijalle tulee sellai-
nen kuva, etta han kykenee ymmartamaan tutkijan maailman. Puhuttaessa tutkimuksen
eettisyydesta, niin Tutkimuseettisen neuvottelukunnan 2019 julkaiseman ohjeen mukaan,
tutkijan on hyvéa korostaa yksityisyyden suojaamista seka tietoon perustuvaa suostumusta
(Vilkka 2021a, 80). My6s ammattikorkeakoulujen rehtorineuvosto on korostanut yksityisyy-
den suojaamista ja tietosuojalakiin liittyvat asetukset tulee ottaa huomioon koko opinnay-
tetydn prosessin ajan (Arene ry 2019; Vilkka 2021b, 155-156). Luotettavuutta tukee se,
etta tydssani haastatellut henkil6t eivat ole tunnistettavissa ja heidan vastauksiaan on ka-
sitelty luottamuksella ja turvaten anonyymisyys.

Tutkimuksen luotettavuutta lisda seikkaperainen kuvaus aineiston keraamisestd, lahesty-
mistavasta, tutkimusmenetelmistd, aineiston hankinnasta ja aineiston analysoinnista. Kir-
jallisuudessa korostetaan, ettd luotettavuuden ja eettisyyden vaatimus kohdistuu kaikkiin
tutkimuksen eri vaiheisiin. Tutkijan tulee noudattaa eettisia periaatteita koko ajan tutki-
musta tehdessaan. Eettisyysperiaatteen mukaan tutkimuksen tulee pyrkid saamaan hyvia
asioita tutkittaville ihmisille, eika tutkimuksesta saa aiheutua haittaa tutkimuksessa mu-
kana oleville ihmisille eika tutkimuksen muille tahoille. Tutkimukseen osallistumisen tulee
olla my6s vapaaehtoista. (Juuti & Puusa 2020, 167-175; Vilkka 2021a, 80)

Tutkimuksessa on my6s ehdottoman tarkeaa lapinakyvyys ja avoimuus. Opinnaytetydssa,
niin kuin kaikissa tutkimuksissa, tutkijan tulee toimia hyvan tieteellisen k&ytdnnon mukai-
sesti. Tutkijan on oltava rehellinen, huolellinen ja tarkka omassa tutkimuksessa kokonai-
suudessaan ja kiinnitettdva huomioita tuloksien esittdmiseen ja arviointiin. (Tenk 2012;
Arene ry 2019.) Tarke&a on lahdekritiikin noudattaminen ja sen arviointi tutkimusproses-
sissa (Vilkka 2021b, 80).

Tassa opinnaytetydssa olen noudattanut laadullisen tutkimuksen luotettavuusperiaatteita.

Olen pyrkinyt ldytamaan mahdollisimman laajalti erilaisia lahteitd, jotka tukevat toisiaan ja
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ovat tieteellisesti hyvaksyttyja. Tarkkaa aikaisempaa tutkimusmateriaalia valitsemastani
aiheesta oli haasteellista, sillda Suomessa vastaavaa aihetta rajaamastani ndkdkulmasta
on tutkittu vahan. Naisjohtajuutta ja johtajuutta on tutkittu, mutta ei suoraan keittibmesta-
reiden tai vuoropaallikbiden ndkdkulmasta. Tasta syysté osa lahteistani hyédyntaa muissa
maissa tutkittua tietoa kyseisestéa aiheesta ja olen pyrkinyt I1oytdmaan sellaista tietoa, joka
on sovellettavissa myds Suomeen. Luotettavuuden lisdamiseksi haastattelujen maaran
olisi pitanyt olla suurempi. Tama tutkimus perustuu kuudesta haastattelusta kertyneeseen
tutkimusdataan, seka aikaisempaan tutkimustietoon. Kuitenkin tekeméni tutkimuksen luo-
tettavuutta tukee se, etta tutkimuskohteiden vastaukset olivat hyvin samankaltaisia mo-
nissa teemoissa, eika suurta erimielisyytta kasiteltyjen asioiden suhteen esiintynyt. Tutki-
muksessani esille tuotuja tuloksia ei tietenk&én voi suoraan yleistaa ja ne ovat suuntaa
antavia. Pita& kuitenkin muistaa se, ettéa laadullisessa tutkimuksessa tavoitteena on tuot-
taa tietoa tutkittavasta ilmidisté nimenomaan haastateltavien kokemusmaailman kautta.
Lahteitd kayttdessa olen tehnyt kriittista arviointia siitd, onko I&hde luotettava vai ei ja
tasta syysta kaikki lahteeni eivat ole tieteellisia artikkeleita edella mainitsemani aikaisem-
man tutkimuksen puutteen takia. Olen myds ymmartényt sen, etté kvalitatiivista tutkimuk-
sessa ei kuitenkaan padamaaraisena lopputuloksena voi olla taysin luotettava tutkimus,
silla kriteeristdssa ei ole mitaan mika maarittdd onko tutkimus vastaukset oikein vai vaarin,
silla vastaukset perustuvat taysin haastateltavien omakohtaisiin kokemuksiin ja mielipitei-
siin, seka tutkijan analyysiin.

6.4 Oman oppimisen arviointi

Opinnaytetyd kokonaisuudessaan oli hyvin haastava projekti. Aloitin sen suunnittelun jo
kevaalla 2020, mutta pandemian alettua ja tydpaikkojen vahentyessa ravintola-alalla paa-
tin keskittaa energiani palkkatytn tekemiseen. Alkuvuodesta 2021 aloin keskittymaan
opinnaytetyoni edistamiseen ahkerammin. Alkuperéinen suunnitelmani oli, ettd opinnayt-
teeni olisi ollut valmis kevaalla 2021, mutta kirjoittaminen ja tydskentely oli haastavaa so-
vittaa yhteen johtuen vakituisesta tydsuhteestani. Oli oma haasteensa tehda taytta tyoviik-
koa ja kirjoittaa opinnaytetydta samaan aikaan, siksi opinnaytetyd prosessini on ollutkin

hieman pidempi.

Etsiessani aikaisempia tutkimuksia opinndytetyoni aiheeseen liittyen paadyin monesti ky-
seenalaistamaan itseani ja sita olenko valinnut aivan lilan vaikean aiheen, silla tietoperus-
tan rakentaminen oli valilla todella haastavaa. Kuitenkin valtava tuki alalla tydskentelevilta
kollegoiltani ja opinndytetydnohjaajaltani saivat minut pysyméan aiheessani, eikd muutta-

maan sitéd "helpommaksi”.
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Koko tutkimuksen tekeminen kokonaisuudessaan on ollut hyvin mielenkiintoista, mutta
haastavaa. Valitsemani aihe on ollut hyvin mielenkiintoinen ja sen tutkiminen on ollut 4&-
rimmaisen antoisaa. Lisdksi mielenkiinto ja palaute mita aiheestani olen saanut, on myds
saanut itseni pohtimaan kuinka térkeéa kyseistéa aihetta olisi tutkia viela syvemmin ja ehka
l6ytaa ne juuri syyt sille miksi ravintola-ala on sellainen, kuin se on ja tehdad myés muutok-
sia sen eteen, etta se antaisi meille kaikille samanlaiset lahtékohdat riippumatta sukupuo-
lesta.

Nain jalkikateen arvioituna olisin kaivannut enemman tukea kirjoittaessa nain laajaa ty6ta,
silla aikaisemmin tuottamamme tekstit ovat olleet huomattavasti suppeampia. Lisaksi
opinnaytety6ta tehdessa ja haastateltavia kuunnellessa ymmarsin sen, ettd johtajakoulu-
tuksessa pitéda keskustella enemman johtajuudesta ja sen teoriasta. Opintomme paasaéan-
toisesti koostuu erilaisista projekteista ja asioiden johtamisesta. Projektitytskentely edis-
tda omatoimisesti johtajuustaitoja, mutta suurimmalta osin koen itse, ettd tdma jaa liian
pinnalliselle tasolle. Restonomi (AMK) koulutuksen tarkoituksena on luoda tulevaisuuden
johtajia ja nain ollen myds heille taytyy antaa tarvittava informaatio ja opetus ainakin teo-
riamuodossa ennen koulutuksesta valmistumista.

Otan lopuksi viela esille Haaga-Helian internetsivuilla ja tdssé opinndytetytssa aikaisem-
min esitetyt Restonomiopintojen nelja kulmakivea ja pohdin niiden kautta koulutuksen an-
tamia valmiuksia tydelamaan. Nama nelja kulmakivea ovat tydelamalahtoisyys, innovatiivi-
set liiketoimintaratkaisut, estetiikka ja elamys seka globaali ja paikallinen monikulttuurinen
liketoimintaymparistd. Peilatessani oman osaamisen kehittymista naihin neljaan kulmaki-
veen niin voin todeta, ettad koulutusohjelma on tukenut naitd kaikkia hyvin. Erityisen Kiitolli-
nen olen niistd kansainvalistymisen mahdollisuuksista, joita opinnot ovat minulle tarjon-
neet kilpailutiimiin kuulumisen, Paul Bocuse Institut -vaihdon ja Dubain projektien my6ta.
Nama kokemukset ovat osaltaan myds opettaneet minulle itseohjautuvuutta, aarimmaista
kurinalaisuutta tydtehtavissa, ammatillista kunnianhimoa, estetiikkaa ja monikulttuuri-
suutta. Nama projektit ovat osaltaan tukeneet myds oman johtajuusmallin kehittamista ja
vaikka tunnistan sen, etta tassé osa-alueella minulla on viel& paljon oppimista, niin olen
valmis kehittymaan koko ajan. Opinnaytetyoni kohderyhméana olleet naisjohtajat ovat
avanneet minulle myds paljon uusia nakoékulmia johtamiseen ja johtamiseen liittyviin haas-

teisiin. Opinnaytetyd on osaltaan avannut minulle uudenlaisia nédkdkulmia johtamiseen.
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Liitteet

Liite 1. Teemahaastattelun runko

Taustatiedot

Kerrotko tamanhetkisen tyonimikkeesi?

Millaista tyota teet nyt?

Millainen koulutustausta sinulla on?

Oletko suorittanut jonkinlaisen esihenkilétutkinnon, jos olet, minka tutkinnon olet
suorittanut?

Miten koulutuksesi auttanut sinua etenemaan kyseiseen asemaan, jossa tydsken-
telet tané paivana?

Tasa-arvo tydelamassa

Toteutuuko ravintola-alalla tasa-arvo mielestéasi? Miksi? Miksi ei?
Onko miesten ja naisten palkoissa eroja? Miksi?

Toteutuuko Tasa-arvolaki ravintola-alalla?

Edistatko itse tasa-arvon toteutumista? miten?

Keittidssa tyoskentely johtotehtavien nakdkulmasta

Kuinka pitkaan olet tydskennellyt ravintola-alalla?

Miten olet paatynyt kyseiseen asemaasi ravintola-alalla? Kuinka nopeasti tama ta-
pahtui?

Minkéalaiset ominaisuudet/tekijat ovat auttaneet sinua eteneméén kyseiseen ase-
maasi?

Millaisia mahdollisia esteitéd/hidasteita olet kohdannut urapolullasi? Miten ne ovat
vaikuttaneet etenemiseesi?

Millaiset mahdollisuudet naisilla on edeta keittién johtotehtaviin? Miksi?

Millaiset mahdollisuudet miehilla on edeta keittié johtotehtaviin? Miksi?

Miten mielestési nuoria naisia saataisiin kannustettua etenemaan ylimpiin johtoteh-
taviin ravintola-alalla? Mitéa pitaisi tehda?

Johtajuus ja naisjohtajuus

Kuvailisitko mielestasi parasta esihenkildasi tihan mennessa. Millainen on mieles-
tasi hyva johtaja?

Minkalaiseksi johtajaksi kuvailisit itseasi?

Millainen on mielestasi huono johtaja?

Pitaisikd naisia olla enemman ylimmissé johtotehtavissa? Miksi?

Tulevaisuus ja urapolku

Miten haluaisit kehittyda ammatillisesti? Miten haluaisit kehittya johtajana?
Miten néet ravintola-alan tulevaisuuden tasa-arvon nakdkulmasta?

Miten néet johtajuuden kehittyvan lahitulevaisuudessa?

Miten ravintola-alan johtajakoulusta tulisi kehitt&a&a?

Millaisia tulevaisuuden suunnitelmia sinulla itsellasi on?

Lopetus

Haluatko lisaté viela jotain, aikaisempiin teemoihin liittyen?
Keita mielestasi olisi hyva haastatella tdhan tutkimukseeni liittyen?
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Liite 2. Haastattelupyyntd

Hei!

Olen Fanni Poldn ja opiskelen viimeista vuotta Haaga-Helia AMK:ssa Ruokatuotannon
johtamista. Teen opinndytety6ta ja haluaisin haastatella sinua opinnaytetydtani varten.
Haastattelut voidaan tehda lahitapaamisena tai verkkovalineitéa hyddyntéen. Haastattelut
aanitetaan ja haastattelujen sisaltd kasitelladn luottamuksellisesti niin, etta haastateltavan

henkildllisyys ei tule ilmi missaan opinnéaytetyon vaiheessa.

Opinnaytetyodni aihe on Naiset johtajina keittiossa - kokemuksia naisjohtajuuden haas-

teista ja mahdollisuuksista.

Haastatteluni teemoja ovat koulutus, urapolku, tasa-arvo tydelamassa, keittion johtotehta-
vissa toimiminen, johtajuus ja naisjohtajuus, seka tulevaisuus ravintola-alalla johtajuuden

nakokulmasta.
Haastattelun arvioitu kesto on 20-30 minuuttia. Toivottavasti sinulla on aikaa osallistua
haastatteluun. Toivoisin yhteydenottoa, joko vastaamalla t&dh&n viestiin tai soittamalla nu-

merooni Xxx ja sopimalla haastattelun ajankohta.

Ystavallisin terveisin,

Fanni Pol6én
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