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Ruokapalveluala on kokenut kovan kolauksen Covid-19-pandemian aikana ja
alalla onkin suuri tyontekijavaje. Alalle on saatava lisaa ammattitaitoisia johtajia
ja lisattya alan vetovoimaisuutta. Tulevaisuuden johtajien on pystyttava olemaan
viela enemman lasna alaisilleen ja omaksuttava maailman muutokset

Taman opinnaytetyon tarkoitus on kuvata laaja-alaisesti mitka kaikki osa-alueet
catering-alan johtajan on hallittava ollakseen hyva johtaja. Asiaa tarkastellaan
keskijohdon nakdkulmasta. Opinnaytetydn avulla saa kasityksen alalle johtajiksi
haluavat, mita vaaditaan keskijohdon esihenkildlta. Keskijohdon esihenkildlla tar-
koitetaan ruokapalvelualan organisaatioon palkattua henkiloa, joka johtaa alaisi-
aan ylemman johdon maaritteleman strategian mukaisesti. Opinnaytetydssa tar-
kastellaan teoreettisesti Covid-19-pandemian vaikutusta tulevaisuuteen alalla.
Teoriaosuudessa kasitellaan johtajuutta hyvan johtajuuden kannalta.

Tutkimusosiossa selvitelldadan hyvaa johtajuutta haastattelemalla catering-alan
keskijohdon esihenkildita seka tiedustellaan heidan nakemyksiansa alan vetovoi-
maisuuden saavuttamiseksi pandemian jalkeen. Tutkimusosuudessa haastatel-
tiin neljaa (4) keskijohdon esihenkiléa catering-alan yrityksista. Kaikki tutkittavat
olivat pitkan linjan ammattilaisia, joten heidan ndkemyksensa ovat vakavasti otet-
tavia. Tutkimusosiossa selvisi kuinka sitoutuneita he ovat tyohonsa, ja kukin
heista edustaa hyvaa esimerkkia hyvasta johtamisesta catering-alalla. Ala tarvit-
see elpyakseen heidan edustamaansa tyylia hyvasta johtamisesta.

Haastatteluissa selvisi, etta pandemian jalkeen catering-alan esihenkildlta vaadi-
taan paineensietokykya, idearikkautta ja valmiuksia nopeisiinkin muutoksiin. En-
nakointia ja varasuunnitelmia on I0ydyttava takataskusta. Etatyoskentelyn lisaan-
tyessa yksittaispakatut kuljetetut ruoka-annokset on omaksuttava osaksi liiketoi-
mintaa catering-alalla. Catering-alan johtajan on edustettava omalla toiminnal-
laan esimerkkia kiinnostuksesta alaa kohtaan. Vetovoimaisuuden lisdaminen
alalla tulee olemaan yksi osa yritysten liiketoiminta strategiaa
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The purpose of this thesis is to describe in a broad way which aspects the cater-
ing manager must master to be a good leader. This is viewed from the perspec-
tive of middle management. This thesis offers those who will want to become
leaders in the field an idea of what is required of a middle management supervi-
Sor.

The thesis consists of both a study and a theoretical part. The theory section
deals with leadership in terms of good leadership. The research section explores
good leadership by interviewing the managers of the middle management of the
catering industry and asks for their views on how to achieve the attractiveness of
the sector after the pandemic.

The research section revealed how committed they were to their work, and each
of them represented an excellent example of good leadership in the catering in-
dustry. The industry needs the style kind of good leadership they represent to
recover. Based on the interviews catering managers are required to withstand
pressure, be creative and prepared for rapid changes during Covid-19 pandemic.
Anticipation is crucial and contingency plan must be reality available when
needed. When remote working become common many catering business opera-
tors had to shift to deliverable food business model. Catering industry managers
must have genuine interest and show it by his or her own action and behavior.
Increasing the attractiveness of the catering industry as a career option will be
part of the company’s business strategy.

Key words: management, supervisor, catering, middle management



SISALLYS

1 JOHDANTO .. e 5
2 OSAAVA KESKIJOHDON ESIHENKILO ......ccocoveeiiieiccecece e, 7
2.1 Johtamisen mallit ..o 7
2.1.1 Strateginen johtaminen...........cccccoiiiiiiiii e 7

2.1.2 Operatiivinen johtaminen ...........ccccccoviiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeee, 8

2.2 Hyva johtaminen catering-alalla.............ccccooooviiiiiiiii e, 9
2.2.1 Ihmislaheinen valmentava johtaminen...................ccoovenn... 10

2.2.2 Talouden suunnittelu ja seuranta esihenkilon tyonkuvassa 13

2.3 Esihenkilon itsensa johtaminen ja hyvinvointi ...............coo. 13
2.4 Operatiivinen johtaminen ..............cccooiviiiiiiiii e 15
2.5 Palaverit ..o 22

3 COVID-19-PANDEMIAN VAIKUTUS CATERING-ALAAN.................. 26
4 TUTKIMUSOSA ... 30
4.1 MenetelMma .......oueiiii i e e 30
4.2 TUIOKSEL ... 31
4.3 JOhtOPAALOKSEL......ccieeiii e e 39

5 POHDINTA Lt ee s e nsnnnnnnne 41
LAHTEET ..ottt ettt ete e teeaeeneens 44
L I OSSP 47
Liite 1. Haastattelukysymykset...........coo 47

Liite 2. Saatekirje ja tutkimustiedote...............cccoooviiiiiii i, 48



1 JOHDANTO

Catering-alan vetovoimaisuuden vahennyttya kaipaamme patevia johtajia ruoka-
palvelualalle. Vallitseva Covid-19-pandemia ajoi alan ahdingolle ja moni vaihtoi
rajoitusten ja siita johtuvien lomautusten vuoksi uudelle alalle. Nyt pandemian
vaistyessa ja tyopaikkojen auetessa onkin alalla suuri tarve tyontekijoista. Hyvien
catering-alan esihenkildiden johtamisen avulla voidaan lisata alan vetovoimai-

suutta ja saada uusia tyontekijoita viihtymaan alalla.

Tama opinnaytetyd on tutkimuksellinen opinnaytetyd, jossa lahdetaan selvitta-
maan kokonaisvaltaisesti hyvaa johtajuutta catering-alalla. Catering-alaa ei ole
Suomessa paljon tutkittu, joten opinnaytetydn tarkoitus on teoriataustan seka
haastatteluiden avulla selvittdaa mita taitoja vaaditaan keskijohdon esihenkildlta
ollakseen pateva johtaja catering-alalla. Opinnaytetydssa selvitelldan, millaisia
erityispiirteitd vaaditaan catering-alan johtajilta ja millaiset jaljet Covid-19-pande-

mia jatti ruokapalvelualalle ja onko keinoja milla niita voidaan korjata.

Tyon keskeinen tavoite oli selvittdd, millainen on hyva esihenkild catering-alan
organisaatiossa keskijohdon tasolla. Keskijohdon esihenkildlla tarkoitetaan orga-
nisaatioon palkattua henkil6a, joka johtaa alaisiaan ylemman johdon maarittele-
man strategian mukaisesti. Tyota lahestyttiin kvalitatiivisen eli laadullisen tutki-
musmenetelman avulla. Tutkimusosiossa selvitettiin haastatteluiden avulla alalla
jo vaikuttaneilta esihenkildilta heidan nakemyksiaan hyvasta johtamisesta. Ja sel-
vitettiin heidan tyypillisista tyoviikkoansa mista se koostuu. Tiedusteltin myos
mitka ovat heidan ajatuksiansa, miten pandemia vaikutti alaan. Tutkimusmene-
telmana haastattelu toimii tutkimuksellisessa opinnaytetydssa parhaiten, kun ha-
lutaan saada uutta ja syventavaa tietoa aiheesta. Tutkimuksen tueksi haastatte-
luihin valittiin pitkanlinjan ammattilaisia catering-alalta, joilta I0ytyy pidempaan ko-

kemusta esihenkilona toimimisesta.

Teoriaosuudessa tarkasteltiin keskijohdon esihenkilon johtamista asioiden ja ih-
misten johtamisen nakokulmista. Osaava keskijohdon esihenkilé hallitsee mo-
lemmat nakokulmat. Opinnaytetydssa tarkasteltiin erilaisia johtamisen malleja kir-
jallisuuden perusteella. Teoriaosuudessa keskityttiin inmislaheiseen johtamiseen

seka kaytettaviin menetelmiin ja tydkaluihin esihenkilon tydnkuvassa. Catering-



alan esihenkilGista ei 10ytynyt kirjallisuutta, joten teoriassa sovellettiin palvelulii-
ketoiminnan johtamisen kirjallisuutta. Tarkeana lahteena toimi mm. kirjat Ongel-
mia ratkaiseva esimies, Esimies antaa tunnusta ja palkitsee, Kasikirja ammatti-
maiseen esimiestyohon seka Tutki ja kirjoita oppimateriaali tutkimusmenetel-
mista. Opinnaytetydssa kasiteltiin alkuun teoriaosuus. Ennen tutkimusosuutta ka-
siteltiin Covid-19-pandemian vaikutusta catering-alaan. Tulevaisuutta tarkastel-

tiin erilaisten ulkomailla ja Suomessa tehtyjen tutkimuksien kautta.



2 OSAAVA KESKIJOHDON ESIHENKILO

2.1 Johtamisen mallit

Ei ole olemassa vain yhta ainoaa oikeaa tapaa johtaa, vaan johtaminen jaetaan
useisiin eri malleihin. Paasaantoisesti nykyaan keskitytaan hyvaan henkilostojoh-
tamiseen, jossa halutaan saada luovuutta valloilleen, osallistaa henkilostoa ja oh-
jata itseohjautuvuuteen. Yksilon vapautta ja tyon hallittavuuden tunnetta halutaan

varjella. (Sipila n.d.)

2.1.1 Strateginen johtaminen

Liiketoimintasuunnitelmaan tulee kirjata yrityksen strateginen suunnitelma eli toi-
selta nimelta kilpailustrategia. Strategisessa suunnittelussa vaaditaan kokonais-
nakemysta organisaation suunnasta. Strategisen suunnittelun prosessi on jat-
kuva, mutta paatdksenteon ajoitus riippuu ilmenevista mahdollisuuksista seka
johdon luovuudesta. Liiketoimintastrategialla organisaatiossa pyritaan luomaan

tai etsimaan joku kilpailuetu parjatakseen markkinoilla. (Hesso 2015.)

Esihenkilon perustehtaviin pitaisi kuulua strateginen suunnittelu yhdessa henki-
|6ston kanssa, mutta paivat kuluvatkin usein muiden ongelmien selvittamisessa.
Strategisessa muutosjohtamisessa esihenkilon perustehtava on ohjata organi-
saatiota muutoksilla kohti strategiasuunnitelmassa maariteltyja tavoitteita ja pai-
nopisteita. Kaytanndssa muutostoiveet tulevat ylemmalta johdolta, jonka jalkeen
niitd 1ahdetaan toteuttamaan yksikkotasolla organisaatioissa tutkien linjauksien
vaikutusta kohdeyrityksessa. Yksikkotason tutkimisen jalkeen muutokset viedaan
tiimitasolle ja yhdessa pohditaan miten ne tulisi vaikuttamaan organisaatiossa.
(Salminen 2014.) Taman jalkeen muutokset viedaan kaytannon tasolle ja sisally-
tetdan osaksi henkildston henkildkohtaista strategiasuunnitelmaa. Jokainen pitaa
kirjaa omista muutoksistaan ja strategian toteutumisesta. Taman jalkeen palaut-
teet ja havainnot viedaan johdolle kasittelevaksi. (Salminen 2014.)

Hyvalla muutosjohtamisella henkilokunta saadaan osallistumaan strategiseen

tyoskentelyyn, jolloin yritys saavuttaa strategisen suunnittelun tavoitteet ja orga-



nisaation tulevat uudet muutokset saadaan kaytantoon tehokkaasti. Koko pro-
sessin ajan esihenkildn on tarked kommunikoida johdon kanssa aktiivisesti saa-
den molempien nakemykset strategiasta sailymaan samana pitkin matkaa. Te-
hokkaalla strategisella muutosjohtamisella keskijohdon esihenkildo selkeyttaa
henkilostolle ylimman johdon maarittelemia kehitystoita. Onnistunut muutosjoh-
tamien vahvistaa esihenkilon johtamisvoimaa. Toiminta kannattaa kirjata jarjes-
telmallisesti ja purkaa yhdessa henkiloston kanssa saadut tulokset raporttiin, jol-
loin asian esittaminen johdolle on selkeaa. Purkamiseen henkildston kanssa kan-

nattaa varata aikaa yrityksen toiminnassa. (Salminen 2014.)

Seinajoen ammattikorkeakoulun hankkeessa avataan, millaisia tyokaluja muu-
tosprosessi vaatii. Strategisen analyysin tueksi sopivia tyokaluja ovat mm. Pes-
tel-analyysi, SWOT-analyysi, Porterin viiden kilpailuvoiman malli ja VRIO-malli.
Niiden avulla analysoidaan yrityksen tilannetta tarkemmin. Tarkastellaan mis-
siota, visiota, toimintaymparistda, kilpailijoita ja sisaisia resursseja. Taman vai-
heen jalkeen on helpompi siirtyd strategisiin valintoihin. (“Strategiatyé - SeAMK
Projektit,” n.d.) Strategisia valintoja valittaessa pitaa miettia mihin yrityksen Kkil-
pailukyky perustuu ja mihin suuntaan yritysta ollaan kehittamassa. Myos yrityk-

sen tavoitteet tulee maarittaa uudelleen.

Strategisen valinnan tekemisen tueksi I0ytyvia tydkaluja ovat mm. strateginen en-
nakointi ja skenaariot, strategiakello, Business Model Canvas, Balance Score-
card, strategiakartat ja sinisen meren strategia. Analyysin ja valintojen jalkeen
strategia otetaan kayttoon. Tassa vaaditaan hyvaa strategista muutosjohtamista
seka ajantasaista tiedottamista. Tiedottamisen tulee tapahtua sellaisia kanavia
pitkin, etta se tavoittaa jokaisen, joka liittyy muutosprosessiin. Oikein johdettuna
yritys saadaan kulkemaan kohti strategiaa ja menestymaan luomansa kilpai-

luedun avulla. (“Strategiatyd - SeAMK Projektit,” n.d.)

2.1.2 Operatiivinen johtaminen

Operatiivinen johtaminen keskittyy arkipaivaisten asioiden hoitamiseen ja itse toi-
minnan pydrittdmiseen strategisten tavoitteiden mukaisesti. Strategista ja opera-
tiivista ei voi selkeasti taten erottaa toisistaan. (Backstrom 2017.) Operatiivisessa

johtamisessa tarkeinta on, etta asiakkaalle luvattu tuote on valmistettu, myyty ja



toimitettu niin kuin luvattu. Talla lupauksella pyritadn varmistamaan, etta asiakas

on valmis palaamaan uudelleen hyddyn saatuaan. (Hammarsten 2021.)

L
Informaatio

Strateginen Operatiivinen

Transformaatio

KUVIO 1. Strategisen ja operatiivisen johtamisen malli (Backstrom 2017).

Kuten kuviolla on havainnollistettu nama kaksi johtamistasoa sivuavat toisiaan.
(KUVIO 1.) llman toista ei voi olla myoskaan toista. Strategian pohjalta toteute-
taan operatiivista johtamista. Strateginen johtaminen on ymmarrysta ja tietoa toi-
minnasta. Tarkeaa on tiedostaa organisaatiossa naiden kahden erot, ja missa
kohtaa niiden toiminnantasot kohtaavat tyota tehdessa. Omalla toiminnallaan on

edesautettava toisen tason onnistumista. (Backstrom 2017.)

2.2 Hyva johtaminen catering-alalla

Hyva johtaja maarittelee selkeat tavoitteet tulokselle ja kayttaytymiselle. Esihen-
kilo pitaa jarjestysta ylla ja tarvittaessa puuttuu tilanteeseen. On asetettava sel-
keat rajat mika on hyvaksyttavaa ja millaiset suoritukset vaativat puuttumista. Esi-
henkildon on annettava heti palaute, oli se hyvaa tai huonoa. Asioihin pitaa puuttua
valittdmasti. Esihenkild viestii omalla toiminnallaan millaista kaytosta ja suoritusta
vaaditaan. Esihenkilon kaytdksen on oltava sellaista, etta silla savutetaan alais-
ten kunnioitus. (Peeling 2010, 16-18.)

Tampereen yliopiston johtamiskorkeakoulun professori Marja-Liisa Mankan mu-

kaan tarkein menestystekija organisaatiossa on inhimillinen paaoma. Yrityksen



arvosta 50-90 % syntyy nakymattomasta paaomasta. Nakymaton padoma koos-
tuu ihmisten vuorovaikutuksesta, osaamisesta ja kulttuurista. Tahan inhimillisen
paaoman laatuun voi esihenkilo omalla toiminnallaan vaikuttaa ja jo tyoturvalli-

suuslakikin velvoittaa esimiehia tahan. (Manka 2012.)

Pomottamisjohtamistyylista on siirrytty vastavuoroiseen kanssakaymiseen.
Tassa johtamistyylissa itseohjattavuus kasvaa, jolloin tyontekijalle syntyy mah-
dollisuus hallinnan tunteeseen. Manka vertasi johtamistyylia likenneohjausvalo-
johtamisen luopumisesta ja siirtymista kiertoliittymatyyliseen johtamiseen, jolloin
itseohjautuvuus on tehokkaampaa. Liikenneympyrassa autoja ehtii kulkemaan

enemman kuin valoissa. (Manka 2012.)

Asiantuntijaorganisaatiossa esihenkild on rooliesimerkki, silla hyva esihenkild in-
nostaa omalla esimerkillaan. Jokainen ihminen on oman tyonsa asiantuntija, jol-
loin yrityksissa on monenmoista osaamista. Jokaisen tietamysta hyodyntamalla
paastaan jaettuun johtajuuteen. Taten jokainen onkin vastuussa tydyhteison toi-

mivuudesta ja vaikuttavuudesta johtamisen onnistumiseen. (Manka 2012.)

Hyva esihenkilo on reilu, oikeudenmukainen, antaa tunne-elaman tukea, omak-
suu psykologisia taitoja ja uskaltaa ottaa ongelmat esille. Professori Manka piti
esimiehen tarkeimpana ominaisuutena optimistista johtamista, silla se siirtyy her-
kasti ihmiselta toiselle. (Manka 2012.) Optimistiset ihmiset luovat itselleen ja ih-
misille ymparillaan hyvaa ja motivoivaa oloa positiivisella, myonteisella, kiitolli-
sella, kehuvalla ja kannustavalla asenteella. Hyvien paatoksien ja reilun johta-
juuden tueksi esimiesten on huolehdittava my0s itsestaan ja tunnistettava ylikuor-
mittumisrajansa. Rajan ylitettya ihmisen nakokulmat supistuvat ja terveys karsii.
Tarkeaa onkin palautua ja irrottautua tyosta valilla, jotta keho ja mieli palautuu.
(Manka 2012.)

2.2.1 |hmislaheinen valmentava johtaminen

Tarkein edellytys valmentavalle johtamiselle on esihenkilon mydnteinen kuva ih-
misista ja positiivinen asenne seka avoimuus muita kohtaan. Vahvoilla vuorovai-
kutustaidoilla pystytaan motivoimaan alaisiaan antamalla ymmarrysta ja uskal-
lusta lahtea pois tutuista ja turvallisista kuvioista. (Surakka 2011, 147.)



Tyonkuva muuttuu jatkuvasti ja epavarmuus varjostaa tekemista. Hallittavuuden
tunne on kuitenkin valttamaton tyontekijalle omaksuakseen muutokset. Tiettyjen
rutiinien avulla saavutetaan hallinnan tunne ja jos se katoaa, niin ty6ta kohtaan
mielenkiinto laskee. Uuden toimintamallin vakiinnuttaminen on uudelleen tyosta-
misprosessi, joka vaatii uusien rutiinien oppimista, hyvia tyotapoja, sujuvaa tyo-
kaytantdoa, oman laadun arviointia ja mittareita. Esihenkilon tehtava on muistuttaa

muutoksessa, etta uudistukset eivat vie pois kaikkea vanhaa ja tuttua. (ltella, n.d.)

Valmentava esihenkilo huolehtii, etta tyoyhteisodlla on yhteinen paamaara. Tarvit-
taessa tyoyhteison osaamista kehitetdan tukemaan kohti paamaaraa. Esihenkild
ei anna valmiita vastauksia, vaan pyrkii avointen kysymysten avulla avaamaan
tyontekijan nakokulmia. Oikealaisilla kysymyksilla ei johdatella kohti suoraa vas-
tausta, vaan annetaan apukeinoja pohdinnan kautta I0ytaa vastaus. Positiiviset
kysymykset tuovat usein mahdollisuuksia enemman, joten ne ovat tehokkaampia
tydkaluja. Kysymysten muotoilulla on suuri merkitys kuulijalle. Kuunteleminen on
toinen tarkea tyOkalu valmentavassa johtamisessa. On pysahdyttava oikeasti
kuuntelemaan mita tyontekija sinulle sanoo. Tyontekijalle on tultava kuva, etta

hanen sanomallaan on merkitysta. (Surakka 2011, 147-149.)

Johtamiseen tarkoitettu STAP-kaava

Pelko on usein suurin este, miksei tyo kehity. Pelon ilmapiirissa ei useinkaan
oteta riskeja, joten uusia ratkaisuja ei useinkaan saada aikaan. Ongelmien rat-
kaisu ja parantaminen on jarjestelmallista toimintaa. STAP-kaavaa hyddynta-
malla saadaan yksi tydkalun johtamisen tueksi (kuvio2). Kaava tunnetaan toisella
nimellda Deming Cycle ja Deming Wheel. Kaavan kehitti tohtori Deming New Yor-
kista. Jatkuvan parantamisen ympyran STAP lyhennykset ovat: suunnittele, tee,
arvioi ja pohdi. Suunnitteluvaiheessa valitaan kasiteltava aihe tai ongelma, miksi
se on toiminnan kannalta hyddyllinen, aikataulutetaan toimet ja asetetaan tavoit-
teet. Seuraavaksi tarkastellaan aiheen tai ongelman nykytila ja tarkastellaan
asiaa joka kantilta. Lopuksi analysoidaan syyt ja maaritetaan korjaavat toimenpi-
teet. (The Deming institute 2022.)



Suunnittele

KUVIO 2. Jatkuvan parantamisen ympyra (ltella n.d. muokattu).

Tee-uskalla-vaiheessa toteutetaan suunnitellut korjaavat toimenpiteet. Laitetaan
kaytantoon suunnitelmat ja seurataan niita. Tassa vaiheessa on tarkeaa kaikkien
toiminnassa mukana olevien ymmartaa asian merkitys. Seurantalistat ja erilaiset
tiedonkeruujarjestelmat ovat mukana tassa vaiheessa, kun pilotoidaan ja kokeil-

laan ratkaisumalleja.

Arvio ja ole rehellinen itsellesi-vaiheessa arvioidaan tyon tulokset tavoitteeseen
ja mietitaan jatkotoimenpiteet sen perusteella, saavutettiinko tulos vai ei. Tarvit-
taessa jatketaan seurantaa ja pohditaan mahdollisia haittatekijoita. Viimeisessa
paranna ja tee paatdsvaiheessa tehdaan sanansa mukaisesti paatds toimenpi-
teista ja otetaanko uusi toimenpide kaytantoon. Uuden toimintamallin ymmarta-
misen selkeyttamiseksi tarvittaessa jarjestetaan valmennuksia. Lopuksi tehdaan

jatkosuunnitelma ja siirrytaan kohti seuraavaa parannuskohtaa. (ltella, n.d.)

STAP-kaavaa noudattaessa kuljetaan kohti selkeda paamaaraa, eli ongelmakoh-
dan ratkaisua. Kaava luo selkeytta, miten kehitystyota voidaan vieda askel aske-
leelta eteenpain. Kaavan avulla joutuu jokaisessa vaiheessa pohtimaan ja teke-
maan ajatustydta kohti mahdollisimman tehokasta lopputulosta. Siina kerrotaan,
millaisia tyOkaluja voidaan kayttaa kussakin vaiheessa ja millaisiin asioihin pitaa
kiinnittda huomiota. Tallaisen kaavan avulla pyritaan varmistamaan, etta jokai-

seen ongelmakohtaan syvennytdan ennen varsinaista paatoksentekoa.



2.2.2 Talouden suunnittelu ja seuranta esihenkilon tyonkuvassa

Keskijohdon esihenkilon tydnkuvaan ei kuulu ainoastaan henkildston johtaminen,
vaan myos talouden seuranta ja suunnittelu. Keskijohdolle on yleensa organisaa-
tiossa maaritelty ylemmalta taholta taloudelliset tavoitteet, mutta esihenkilon on
oltava perilla koko organisaation talousasioista ja johdettava oman yksikkonsa
tulo- ja menoeria. Talouden suunnittelussa onkin tarkeaa luoda esim. Excelin
avulla budjettitaulukkolaskelma, jos sellaista ei ole jo yrityksessa. Taulukon avulla
helpottuu tulojen seka menojen seuranta. Tavallisesti budjetit suunnitellaan vuo-
deksi kerrallaan. Esihenkilon on tiedostettava mihin maaritelty budjetti perustuu

seka miten se jakautuu kaytanndssa.

Vaikka keskijohdon esihenkilolla ei useimmiten ole suurta valtaa budjetin suuruu-
dessa, niin yksi tarkein johtamisen osa-alueesta on taloudellisen vakauden [0y-
taminen ja tulostavoitteisiin, jopa yli padseminen. Alijagamat budjetissa taytyy pyr-
kia korjaamaan joko lisaamalla tuloja tai vahentamallda menoja. Ensimmaisena
budjetin seurantaa tarkastellessa uudessa yrityksessa tulee selvittaa, mitka ovat
kyseisen organisaation toiminnan kannalta tarkeimmat seurattavat luvut. Talou-
den suunnittelussa apuvalineina voi tydskentelyssa kayttdd mm. vuosikelloa ja
tuloskorttia. (Surakka 2011, 133-138.)

2.3 Esihenkilon itsensa johtaminen ja hyvinvointi

Esihenkilon on johtotehtavissa erityisen tarkea tuntea itsensa. Omien arvojen tie-
dostaminen on erityisen tarkeaa. Hyvassa johtamisessa tarkeaa on alaisten koh-
telu tasa-arvoisesti. Heitd kuunnellaan ja arvostetaan tyoyhteisdssa. (Surakka,
2011, 90) Ensiarvoisen tarkeda onkin miettia millainen esikuva haluamme olla
alaisille. ltsetuntemuksen kautta pystymme maarittelemaan oman johtajuutemme
arvot ja tavoitteet esihenkilon roolissa. Tunnereaktioiden ymmartaminen ja niiden

hallitseminen on helpompaa, kun olemme oppineet tunnesaatelyn.

Tietty tunne saa aikaan tietyn reaktion ja taman tiedostamalla pystymme reagoi-
maan paremmin halutulla tavalla. Sanotaan, etta ei tunteilleen mitdan voi. Toki ei
pidakaan muuttaa itseaan liiaksi, mutta esihenkilon tehtavissa tunnereaktioiden

hallintataidoista on hyotya alaisten kanssa. Esimerkiksi, jos on tapana rajahtaa,



niin ei varmasti ole tunnekuohussa oikea tapa johtaa alaisiaan tehokkaasti. Tun-
teitaan voi opetella sdatamaan etukateen valmistautumalla. Hallitsemalla tuntei-
taan johtaminen helpottuu. Olennaisin osa oman itsensa johtamista on oman toi-
mintansa pohtiminen ja kyky arvioida itseansa. Oman toiminnan tarkastamisella
on johtamisen kehittymisen kannalta tarkeat vaikutukset. (Surakka 2011, 104—
108.)

Esihenkilon on jatkuvasti pohdiskeltava omaa tekemistaan, jotta voi olla mahdol-
lisimman tehokas johtaja. On my06s I6ydyttava halu kehittya ja oppia uutta. Posi-
tiivinen asenne on se mika ratkaisee. (Surakka 2011, 104-108.) Hyvia itsensa
johtamisen tyokaluja on mm. oman tyéhyvinvoinnin tikkataulu (Oman tyéhyvin-
voinnin tikkataulu n.d.), tavoitetahtitydskentelykaavio (Tavoitetahtityoskentely-
kaavio n.d.) ja oman tydhyvinvoinnin vuosikello (omantyéhyvinvoinnin vuosikello
n.d.). Ensimmaisena taytetdan oman tydhyvinvoinnin tikkataulua. Tikkataulussa
pohditaan omaa tyohyvinvointia valmiiden kysymysten pohjalta. Vastausten pe-
rusteella toteutetaan tavoitetahtitydskentelyn avulla omia kehittdmiskohteita,
milla keinoilla ne onnistuisivat ja mita lisahyotya se toisi yritykselle/asiakkaalle
seka mita esteita kehittymisen tiella mahdollisesti on. Viimeisena ne viedaan

oman tyohyvinvoinnin vuosikelloon, jonne laaditaan suunnitelma ja aikataulu.

Hyvinvoinnin kannalta on osattava tunnistaa omat voimavaransa ja osattava hal-
lita stressia. Oman ajan ottaminen jarkevasti ja voimaa-antavasti auttaa pitamaan
voimaa antavat energiat ylhaalla, silla hyvin levanneena ihminen on innovatiivi-
sempi ja nakee kokonaisuudet paremmin. On hyva ottaa aamun ensimmainen
tunti itselleen. Oli se sitten lehden lukemista, lenkkeilya tms. (Jakonen 2016.)
My0s toista irrottautuminen kuuluu stressivapaan johtajuuden tarkeisiin osattaviin
osa-alueisiin. Akut eivat voi latautua tayteen, jos valilla ei osaa irrottautua toista.
Nelja tarkeaa paivan vaihetta stressivapaaseen johtajuuteen onkin 1.0ta aamun
ensimmainen tunti itsellesi, 2. Suunnittele paivan voittosi 3. Tee syvaa tyota, 4.
Veda topseliirti. On osattava olla Iasna aina jokaisena hetkena paivassa. (Jako-
nen 2016.)



2.4 Operatiivinen johtaminen

Ruokapalveluala on erittain sdanneltya. Elintarvikelaki (2021) antaa maarayksia
elintarvikkeiden kasittelysta ja sailytyksesta seka henkilokunnan osaamisesta.
Elintarvikelaissa on tarkoin maaritelty elintarvikkeita kasiteltavien tilojen vaati-
mukset, omavalvonta asiat, jaljitettavyys ja henkiloston osaaminen. Henkilokun-
nalta vaaditaan elintarvikkeita kasiteltaessa hygieniaosaamista, silla lailla on tar-
koitus turvata kuluttajien terveytta. Elintarviketoimijat ovat velvollisia noudatta-
maan laissa maariteltyja kohtia seka heidan toimintaansa valvoo viranomaiset.
Toinen toimintaa voimakkaasti saanteleva laki on Alkoholilaki (2017). Alkoholin
myyntia, anniskelua ja tuontia on rajoitettu. Lain tarkoitus on suojata kuluttajia
rajoittaen kayttéa. Nailla keinoilla pyritdan ehkaisemaan alkoholin tuomia tervey-

dellisia haittoja.

Ruokapalvelualan tyon riskitekijoita ovat fyysinen ja henkinen kuormitus seka al-
tistuminen erilaisille kemikaaleille. Ruokapalvelualalla tyossa toistuvat liikkeet,
joudutaan kayttamaan voimaa ja tydasennot voivat olla kuormittavia. Tyoterveys-
huoltolain (2001) tarkoituksena on ehkaista tyohon liittyvia sairauksia ja tapatur-
mia, edistdd tyOoympariston terveyttd ja turvallisuutta seka tyodntekijoiden ter-
veyttad, tyod- ja toimintakykya eri uravaiheissa ja yleisesti parantaa tydyhteison toi-

mintaa.

Tyoturvallisuuslain (2002) kohteena ovat erityisesti tydympariston ja tydolosuh-
teiden parantaminen seka tyotapaturmien ja ammattitautien ehkaisy. Tarkoituk-
sena on myo0s torjua muita tyosta johtuvia henkisen ja fyysisen terveyden haittoja.
TyOsuojelua ja tydsuojelun yhteistoimintaa maarittdvan lain (2006) toisessa
osassa asetetaan tavoitteita tydnantajan ja tyontekijan valiselle vuorovaikutuk-
selle. Lailla halutaan mahdollistaa tyontekijoiden osallistuminen tydpaikan tervey-

teen ja turvallisuuteen vaikuttavien asioiden kasittelyyn.

Esihenkil6 tyohyvinvoinnin edistdjana

Esihenkil6ilta vaaditaan hyvia sosiaalisia ja psykologisia taitoja. Valilla voi tuntua,
etta olisi ollut tarpeen myos psykologin, terapeutin, opettajan, papin tai tuomarin
tutkinnot. Haluamattaankin esihenkild joutuu ratkomaan erilaisia ristiriitatilanteita,

kasittelemaan erilaisuutta, tyontekijoiden henkilokohtaisia ongelmia, jopa heidan



elamansa suurimpia tragedioita. Sanotaankin, etta esihenkilo ratkoo tyoyhteison
ongelmia ja sammuttelee tulipaloja. Valilla eteen voi tulla myds vaarinkaytoksia,
rikollisia tekoja, kiusaamis- ja syrjintatapauksia ja tilanteita joudutaan setvimaan
ulkopuolistenkin tahojen kanssa. (Jarvinen 2013.) Hyvalla johtamisella saavute-

taan hyva tyohyvinvointi (Havunen 2010) .

Perehdytys

Hyvalla tydhon perehdytyksella on kauaskantoiset vaikutukset. Silla taataan pal-
velun katkeamattomuus, sitoutetaan tydntekijoita ja minimoidaan tyoturvallisuus-
riskeja. Tyoturvallisuuslakikin velvoittaa yrityksia hoitamaan perehdytyksen niin,
etta tyontekija osaa toimia tyopaikalla turvallisia tyotapoja ja valineita kayttaen.
Huono perehdytys onkin yleisimpia tyotapaturmien syita. Tyoturvallisuuslaki vel-
voittaa, etta tydnopastus suunnitelma on selked, ajantasainen ja tarvittaessa oh-

jeistukset on kuvitettu selkeyttamisen tuomiseksi. (Tydturvallisuuskeskus n.d.)

Uuden tekijan perehdyttaminen vie aina aikaa ja resursseja. Perehdytyksen va-
jaavaisuus onkin yritysten heikkous. Tahan olisi luotava selkea perehdytysjarjes-
telma. Vaihtuvien tyontehtavien vuoksi perehdytyksen pitaisi tapahtua sujuvasti
ilman, etta palvelu karsii. Jos resursseja ei tahan ole kaytettavissa, niin siirtoja
olisi vahennettava ja hallittava paremmin. Kalenteriin on varattava aikaa ja pe-
rehdytykseen on nimetty henkild. Ajantasaiset perehdytysmateriaalit olisi oltava
saatavilla kaikkineen tarkeineen tietoineen mita tyon tekeminen vaatii. Tyontekija
tutustutetaan tyoyhteisdon ja katsotaan, etta hanella on kunnossa tarvittavat kul-
kuluvat ja tunnukset jarjestelmiin. Tydn tekemiseen tarvittavan valineiston on ol-
tava kunnossa. Lisaksi tyontekijalle pitaa tehda selvaksi tydpaikan yhteiset saan-

noét, tydajat, ruokailut ja sopivat pukeutumiset. (Tyoturvallisuuskeskus n.d.)

Vuorovaikutusosaaminen

Vuorovaikutustilanteessa havainnoidaan toisen sanomaa. Hyva vuorovaikutus
syntyy, kun molemmat osapuolet tulevat kuulluksi ja ymmarretyksi. Esihenkild
johtaa omalla esimerkillaan, joten esihenkilon on osattava viestia itsestaan orga-
nisaation oikeaa linjaa. Vaikuttavalla johtamisesimerkilla voidaan saavuttaa alais-
ten luottamus, jonka seurauksena alaisista tuntuu, etta johtaminen ei ole painos-
tavaa seuraamista. Teoilla ja puheilla on pystyttava saamaan joku toimimaan ha-

luttuun suuntaan, joten puheen ja viestin on oltava selkeasti ymmarrettavaa ja



kiinnostavaa. Kaikkein tehokkainta puhujan sanoma on silloin, kun vastapuolelle
tulee ajatus, ettd sanomassa jarkea ja puhuja on luotettava.(Surakka 2011, 140-
143.)

Esihenkilon vuorovaikutusosaaminen ei koostu ainoastaan hyvista keskustelun
taidoista, vaan kuunteleminen on tarkein viestintataito. Ymmartaaksemme toista
tulee meidan aidosti kuunnella mita vastapuolella on sanottavaa. Taten saamme
selville, millaista tukea tyontekija tarvitsee. Kuunnella voi monella eri tapaa. Ihmi-
nen saattaa olla kuuntelevinaan, mutta ajatukset harhailevat. Vasymys, meteli tai
kiinnostuksen puute saattaa vieda keskittymisen. Mieli saattaa my0s tarkastella
jo valmiita vastauksia ja itse asiayhteys katoaa keskustelun edetessa. Tarkkaillen
on tehokkain tapa kuunnella, onko samoilla linjoilla puhujan kanssa. Etsies-
samme merkityksia ja tulkintoja puhujan kertomasta olemme eniten lasna ja oi-
keasti kuulemme mita puhuja sanoo. Avoimessa kuuntelemisessa jatetaan tois-
arvoiseksi omat ajatukset ja oikeassa olemisen tarve ja annetaan puhujalle mah-
dollisuus tulla kuulluksi ilman ennakkokasityksia. (Surakka 2011, 149-150.)

Ristiriitatilanteet

Ongelmiin tulee puuttua varhaisessa vaiheessa, ennen kuin se vaikuttaa moneen
tarkedan osa-alueeseen kuten palvelun tai tuotteen laatuun, asiakastyytyvaisyy-
teen, tydyhteison hyvinvointiin tai henkildston vaihtumiseen. (Havunen 2010, 15.)
Esihenkilon on osoitettava valittamista ja puututtava ongelmiin valittdmasti ennen
kuin ne paisuvat asiariidoista henkiloriitoihin. Tasta voi seurata henkiloston jakau-
tumista ja turhat ristiriidat vievat huomion pois tydon tekemisesta ja tyon laatu kar-
sii. Esihenkilon on johdettava tilanteen korjaamista ja osoitettava, etta puuttumi-
nen on valittamista ja hyvaa johtajuutta. Kannattaa punnita omaa johtajuuttaan
siina kohtaa, jos ei uskalla esihenkilon asemassa puuttua konfliktitilanteisiin, silla
esihenkilon tyd on jatkuvaa ongelmien kohtaamista ja niiden ratkomista. Ongel-
mien ei saa antaa kuormittaa itseaan liiaksi, silla esihenkildon hyvinvointi ei saa
karsia. ltseaan voi kouluttaa suhtautumaan ongelmatilanteisiin tiedostamalla kon-
fliktitilanteissa omat oikeutensa ja velvollisuutensa esihenkilona. Konfliktitilantei-
den synnyn ja etenemisen ymmartaminen tuo kasityksen miten tilanne kehittyy ja
millaisia ratkaisumalleja on kaytettava kussakin tilanteessa. Ennen kaikkea osa-

puolille on valityttava tunne, etta heista valitetdan. (Havunen 2010, 16-19.)



Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelut ovat yksi tehokas johtamisen tydkalu esihenkilon ja alaisten
valisessa vuorovaikutustilanteessa. Kehityskeskusteluita pidetaan kerran tai
kaksi vuodessa. Kestoiltaan ne vaihtelevat puolestatoista tunnista kolmeen tun-
tiin, riippuen kasiteltavien asioiden laajuudesta. Kehityskeskustelut sovitaan en-
nalta ja keskusteluissa kaydaan lapi organisaatioissa maariteltya valmista kes-
kustelurunkoa. (Autio, 2010, 29.) Yksilon kehityskeskustelussa paapaino keskit-
tyy tyontekijan tyon toteutumiseen ja tavoitteisiin organisaation strategian mu-
kaista linjaa noudattaen. Keskustelussa punnitaan tyontekijan ammatillista kas-
vamista ja tyOntekijan ja esihenkilon valisen vuorovaikutuksen syventamista.
Ryhmakehityskeskusteluissa kdaydaan tydryhman kanssa lapi mitka ovat ryhman
tehtavat ja tavoitteet organisaatiossa. Kasittelyssa ovat myos tydilmapiiri, asia-
kasryhmat seka palvelu ja tuotteet. (Havunen, 181, 2010.) Molemmille kehitys-
keskustelutyyleille on tyypillista, etta keskusteluissa kaydaan lapi kulunutta kautta
ja onnistumisia ja epaonnistumisia seka katsotaan tulevaan kauteen ja sen vaa-
timuksiin. (Surakka 2011, 161.) Onnistuneessa kehityskeskustelussa saavute-
taan tyontekijoiden ammatillista kasvua ja parannetaan esihenkilon ja tyontekijan
keskinaista suhdetta. Kehityskeskustelut ovat tydhyvinvointia tukeva johtamisen
tyokalu saavuttaakseen niin taloudellisia kuin henkisia voittoja tyoyhteisoissa. Ke-
hityskeskustelu ei ole ainoastaan alaisten tyon tarkastelua, vaan tyontekijat tule-
vat kuulluksi niin toiveistaan, kuin mielipiteistaan esihenkilon tyoskentelysta tyo-
yhteiséssa. (Surakka 2011, 158.)

Kaikille nama keskustelut eivat ole mieluisia, vaan ne koetaan enemmankin pak-
kona. Lahtdasetelma jo itsessaan tekee kehityskeskustelun aloittamisesta han-
kalan. Silloin tyontekijalla ei ole oikeata kasitysta keskustelun tavoitteesta. Esi-
henkild on saattanut olla aiemmin osaamaton tai tyontekijan hankala asenne ei
ole koskaan antanut mahdollisuutta naille. Huonoimmassa tapauksessa molem-
mat osapuolet haluavat vain nopeasti kayda keskustelun lomakkeen lapi ja jatkaa
eteenpain. Tallaisen hankalan tyontekijan kanssa on ensiarvoisen tarkeaa kuun-
nella ja valtella lahtemasta syytoksiin ja vastavaitteisiin mukaan. Aina hankala-
kaytoksisen tyontekijan asenne ei johdu itse tydsta tai esimiehestd vaan hanta
voi kuormittaa yksityiselaman asiat tai terveydelliset syyt. (Havunen 2010, 184—
187.)



Hyvassa vastavuoroisessa inhimillisessa dialogityylisessa kehityskeskustelussa
saavutetaan toistensa kunnioitus ja luottamus, jolla on taas suora vaikutus tyo-
motivaatioon, oppimiseen ja jaksamiseen tyOpaikalla. Hyvassa vuorovaikutuk-
sessa ideat ja ajatukset lentelevat paremmin ja voidaan saavuttaa uusia innova-
tiivisia ratkaisuja tai ideoita. Yhteinen visio auttaa viemaan kohti organisaation
strategisia tavoitteita ja uuden oppimista. Edellytykset vastavuoroiseen kehitys-
keskusteluun I6ytyvat rohkeudesta olla aito ja inhimillinen toiselle ihmiselle puolin
ja toisin. (Autio 2010, 30-33.)

Itseohjautuvuus

Itseohjautuvuudella tarkoitetaan kykya johtaa itseaan. Toimia itsenaisesti ilman,
etta joku on jatkuvasti ohjaamassa. Itseohjautuvuudella organisaatiossa pyritaan
paasemaan eroon eriarvoisuudesta ja pyritdan korostamaan yksilon itsemaaraa-
misoikeutta. Organisaatiossa pyritdan lisaamaan tydhyvinvointia ja saavutta-
maan taten tehokkuutta tyossa, silla vastuunantaminen tyontekijalle osoittaa

suurta luottamusta ja arvostusta organisaatiolta. (Kaskinen 2020.)

Palautteenanto

Palaute kannattaa antaa mahdollisimman pian. Palaute tulee kohdentaa suoraan
hanelle tai heille keitd se koskee. Palautteen antaminen itsessaan on tarkeaa
esihenkildilta alaisille, silla niin korjaava kuin positiivinen palaute kehittaa. Esi-
henkilon antama positiivinen palaute antaa alaisille rohkaisua. Esihenkilon on
osoitettava, etta uskoo alaistensa ammattitaitoon ja ongelmanratkaisukykyihin.
Myos korjaavan palautteen antamista ei tule valtella. Asioita ei voi korjata, ellei
niihin puututa. Palautetta antaessa ei saa kuitenkaan kadottaa keskusteluun itse
tehtya virhetta. Painvastoin on erityisesti korostettava mita halutaan korjattavan.
Kannattaakin antaa eri kerroilla positiivinen ja negatiivinen palaute. Itse henkilon
persoonaa Vvoi kehua rohkaisuksi negatiivisen palautteen annon hetkella. Pa-
lautetta antaessa ei saa loukata yksil6a ja esihenkilon on pysyttava tukena pa-
lautteen antamisen jalkeenkin. On myds sovittava missa, milloin ja miten korjaa-
vat toimenpiteet toteutetaan. Palautteenannon pitaa aina perustua rehellisyyteen.
(Surakka 2011, 150-151.)



Palkitseminen

Alaisten arvostaminen ja kiitoksen antaminen tehdysta tyosta on erityisen tar-
keaa. Jokainen tarvitsee rohkaisua ja kannustusta tyossaan. Tyo vaatii valilla
isompia ponnistuksia ja positiivisen palautteen antamisella saadaan tyydytysta
tyon tekemiseen. Kiitoksen ja arvostuksen antamisella saadaan tyontekija ym-
martamaan tyon tarkeytta. Kannustavassa ja rohkaisevassa ilmapiirissa ristiriidat
vahenevat ja kommunikointi paranee. Antaaksemme aitoa arvostusta on esihen-
kilon osattava ilmaista tunteitaan niin, etta kuulijalle valittyy tunne oikeasta arvos-
tuksesta. Kiitosta voidaan osoittaa niin sanallisesti kuin teoin, esimerkiksi puhelu
tai kasvotusten annettu kiitos silloin, kun se on tarpeen tai vaikka lahjakortti tai

palaveri lounaan lomassa. (Kouzes & Posner &Vakkuri n.d., 6-7.)

Palkitsemisissa pitaa kuitenkin muistaa verotukselliset asiat. Vahaiset lahjan an-
tamiset ovat kuitenkin verovapaita. Verovapaa lahja saa olla suuruudeltaan enin-
taan kahden viikon bruttopalkkaa vastaava maara. Yrityksessa kannattaa tasa-
arvoisuuden nimissa luoda palkitsemisjarjestelma, missa on selkeasti maaritelty
mitka kuuluvat muistamisiin lahjoilla. Taman tyylisia lahjoja ovat merkkipaivien
muistamiset tai elakkeelle siirtymisen yhteydessa annetut lahjat. Samoin esihen-
kilon kannattaa eritella itselleen, millaisista suorituksista on mahdollisuus saada

palkitsemisia hyvin tehdysta tyosta. (Kaupan liitto 2020.)

Tyoyhteisoviestinta

Tyoyhteisossa on oltava ajantasaisen ja katkeamattoman tiedonkulun vuoksi sel-
keat viestintakanavat. Viestintatavoista yleisimmat ovat sahkoiset viestintakana-
vat. Puhelinkeskustelut tai erilaiset keskusteluryhmat ovat tavanomaisia. Tallin
pitaa varmistaa, etta jokaisella on toimiva valineisto, yhteys ja oikea ohjelma. Yri-

tyksessa pitaa tiedottaa selkeasti mita kanavia pitkin yhteydenpito tapahtuu.

Sahkoposti ei ole esihenkilon ja alaisten valilla tarkein tiedotuskanava. Se sopii
silloin, kun asia on enemman tiedottamistyylista tai vastauksella ei ole kiire. Omi-
naista sahkoposteille kuten tekstiviesteille on niiden tulkinnanvaraisuus, joten
taytyykin kiinnittda erityista huomiota ilmaisuun, ettei tule vaarinymmarryksia.
Tekstiviesti on toki nopea ja tehokas tapa saada monelle vastaanottajalle saman-

aikaisesti tieto. Kahdenkeskiset puhelinkeskustelut ovat selkeaa viestintaa ole-



matta kuitenkaan tehokkaampia kuin tapaamiset fyysisesti. Asiayhteyden mu-
kaan joskus puhelinkeskustelu on riittava. Tunteiden tulkitsemisen kannalta tar-
kea ohjenuora on, etta mita henkilokohtaisempi tai tarkeampi asia on, niin tulisi
viestinta tapahtua kasvokkain. (Surakka 2011, 196-197.)

Etajohtaminen

Kotona tyOskentely on lisaantynyt. Tassa joustavassa tyoskentelytavassa on
monta hyvaa puolta, mutta esihenkilon on kyettava arvioimaan, soveltuuko kysei-
nen henkild etatydhon. Henkild on paasaantoisesti itse vastuussa tydajoistaan ja
tyon tekemisesta. Vaarana on joko ylikuormittumista tai alisuoriutumista. Eta-

tydssa tyon valvominen on hankalampaa. (Havunen 2010, 88-89.)

Etatyosta huolimatta alaisiaan taytyy johtaa ja tydn tulosta pitaa kuitenkin seu-
rata. Seuraamisen kannalta tarkeaa on, etta viestintdkanavat ovat kunnossa ja
strategiset tavoitteet on oltava saatu tiedoksi erityisen tehokkaasti ennen tyon
aloittamista. Esihenkilon on oltava tavoitettavissa viestintdkanavissa, vaikka tyos-
kentelisi eri puolella maailmaa. On tehtava selvaksi alaisille mitd kanavaa pitkin
tavoittaa ja mihin aikaan. Yhteydenpidon tulee olla mutkatonta ja esihenkilon tu-
lee olla vastaanottavainen yhteydenottoihin. Alaisen jaadessa yksin pulmien

kanssa tyon tekeminen saattaa karsia.(Surakka 2011, 194.)

Etatyoskentelyssa korostuu luottamus alaisten ja esihenkilon valilla. Esihenkilon
on tarkea osoittaa alaisilleen, etta heihin luotetaan. Tyotehtavat pitaa olla myods
selkeasti jaettu, joten esihenkilon tehtavankuvassa alaisten tydnsuunnittelu onkin
erityisen tarkeaa. Etatyosta huolimatta taytyy pyrkia jarjestamaan saanndllisesti

my0s fyysisia tapaamisia. (Surakka 2011, 194-195.)

Johtamisessa tulee muistaa, etta etatyota koskee myds tyoturvallisuusvastuu.
Tyota ei pysty valvomaan lahelta, mutta tydssaoloa ja jaksamista taytyy seurata
muilla keinoin. Sopimusta tehdessa kirjataan ylos tydturvallisuusriskit ja niiden
ehkaisy. Talla menetelmalla esihenkilo on osoittanut seuraavansa tyoturvalli-

suusvastuuta. (Havunen 2010, 89.)



Koulutukset

Esihenkilon toimenkuvaan kuuluu henkildston asioiden suunnittelu. Esihenkilon
tehtava on jakaa tehtavat siten, etta tydssa saavutetaan haluttu tulos. Myos hen-
kiloston tyohyvinvoinnin yllapitaminen kuuluu tydnkuvaan. Esihenkilon pitaa toi-
minnallaan varmistaa, etta ihmiset jaksavat toissa pitkaan, eivatka hakeudu tyon
takia sairaslomille. Tarkea osa-alue on henkiloston kouluttaminen tarpeen mu-

kaan.

Yrityksessa on osattava reagoida tilanteisiin niin asiakkaiden tarpeissa kuin toi-
mintaympariston muutoksissa, jolloin henkiloston osaamiset tulee tarkistaa ja tar-
vittaessa on jarjestettava lisakoulutusta. Henkiloston osaamisen taytyy vastata
yrityksen sisalla maariteltya liiketoimintastrategiaa, jotta pystytaan pitamaan pal-
velu tasokkaana ja johdon maarittelemaa linjausta noudattaen. Jokaisen yrityk-
sessa ei tarvitse omata samanlaista koulutustasoa, vaan esihenkil®d suunnittelee
jokaiselle hanen tyotehtavansa vaatimat osaamistavoitteet. (Surakka 2011, 130—
131.)

Osaamisia ja tulevaisuuden tavoitteita kaydaan yleensa lapi tarkemmin esihenki-
Ion ja tyontekijan valilla kehityskeskusteluissa, jolloin voidaan laatia tarkempi ke-
hityssuunnitelma. Yhdessa arvioidaan missa osa-alueissa voisi tyontekija kehit-
tya ja missa osa-alueissa haluasi tyontekija itse kehittya. Osaamista tarkastellaan
tiedon, taidon, asenteen ja kokemuksen nakokulmasta. Kehityssuunnitelmaa laa-
dittaessa tulee siihen merkita myos milla keinoilla ja koulutuksilla paastaan halut-
tuun tulokseen.(Surakka 2011, 131-133.)

2.5 Palaverit

Itellan oppaassa osallistaminen ja ongelmatilanteet kasitelldan erilaisia palaveri-
tekniikoita. Tassa tuon esille kuusi erilaista tyylia. Tarkastelussa ovat seuranta-
ja suunnittelupalaverit, paatospalaverit, ristiriitapalaverit, osallistavat palaverit ja
virtuaalipalaverit. Jokaiselle palaveritekniikalle on tyypillista, ettd mietitdan kut-
suttavat osallistujat, ajankohta ja mika on palaverin tarkoitus ja odotettu panos.
Palaverikutsut on lahetettava ajoissa ja kutsussa on kaytava ilmi kasiteltava asia-
lista. Etukateen varataan tarvittava valineistd ja materiaalit. Palaverin aloituk-

sessa jaetaan ensin tarvittavat materiaalit ja kerrotaan palaverin tarkoitus. Lisaksi



paatetaan, kuka tekee muistion palaverissa kasitellyista asioista. Muistio toimite-
taan jalkikateen osallisille. Muistioon merkitaan sovitut asiat, kuka tekee mitakin
ja missa ajassa. Palaverissa ei kannata asialistaa paisuttaa liian pitkaksi ja en-
simmaisena kannattaa kasitella helppo asia pois ja vasta toisena asialistalle tar-

kein ratkaistava asia. (Itellan.d., 7.)

Seuranta- ja suunnittelupalaverit

Seurantapalaverien avulla todennetaan kuinka laaditut tekniikat ovat toteutuneet.
Muutos- ja kehitysprosesseissa tarkeaa onkin seurantapalaverit. Henkiloston
kuuleminen on tarkeaa kehityksen kannalta. Taman jalkeen kaydaan lapi kehi-
tystoimenpiteet seka sovitaan toimenpiteet. Lisaksi kuullaan henkildstolta ideoita.

Heille on my6s annettava miettimisaikaa. (ltella n.d., 7.)

Paatospalaverit

Paatoksia tehdessa on pistettava paremmuus jarjestykseen ratkaisumallit ja teh-
tava toimintamallit niille. llman selkeaa priorisointia on vaarana, etta jokainen tul-
kitsee asiat haluamallaan tavalla. Asioita tulkitaan helposti omien arvojen ja ta-
voitteiden kautta. Paatospalavereissa vaihtoehdot on tuotava selkeasti esille
esim. sarakkeiden avulla, joista selviaa selvasti paatoskriteerit ja jokainen vaih-
toehto. (ltella n.d., 7.)

Ristiriitapalaverit

Naiden palavereiden tarkoitus on saada ristiriitajakautumat yhdistymaan ja kul-
kemaan kohti samaa tavoitetta. Ristiritapalavereissa kasitellaan eriavia mielipi-
teita asioista. Palaverin aluksi kuullaan jokaista eriavaa puolta ja tehdaan sel-
vaksi, ettei kenenkaan kanta ole vaara. Asian selventamisen vuoksi kaikki kan-
nattaa kirjata ylos nahtavaksi. Osapuolet kasittelevat toisten kannat ja kertovat
nakemyksensa. Pienryhmatydskentely on tehokkainta ristiriitapalavereissa. Pien-
ryhmissa laaditaan ehdotuksia, jotka sitten puretaan yhdessa. Jokainen ryhma
valitsee jatkokasittelyyn ehdotuksia, jossa pyritaan valttelemaan ottamaan omista
valinnoista yhta enempaa. Talla tyylilla pyritdan varmistamaan, ettd muiden ryh-

mien kannat tulevat ymmarretyksi ja uusia konflikteja ei synny. (ltella n.d., 8.)



Osallistava palaveritekniikka

Osallistavassa palaveritekniikassa pyritaan, etta jokainen tulee kuulluksi ja ym-
marretyksi tasavertaisena seka jokainen saa osallistua suunnitteluun, kuten
my0s paatosten tekoon. Palavereissa pidetaan ylla positiivista viretta ja keskity-
taan tulevaan. Taman tyylinen palaveritekniikka sopii henkiloston kyselytulosten
purussa tai kehitystyossa tydyhteisdssa. Osallistava tekniikka on tehokas, kun
pitaa Ioytaa yhteinen nakemys asioihin, kerata ideoita ja jasentaa niita. Parityos-
kentely on tehokkain tapa saada hiljaiset osallistumaan ja tuomaan omia nake-
myksiaan esille. Usein isossa ryhmassa he eivat tule kuulluksi dominoivien aa-
nekkaiden persoonien vuoksi ja heidan nakemyksensa jaa silloin kuulematta.
Usein hiljaiset ovat ajattelevia ja pohtivia ja heidan ajatuksensa tulevat esiin vasta
palaverin jalkeen mika on harmillista, jos palaverissa pyritaan saamaan aikaan

heti paatoksia. (ltella n.d., 8.)

Taman palaveritekniikan vahvuuksia onkin nopeus ja selkeys kasiteltavissa asi-
oissa. Osallistavassa palaverissa tehokkaimmaksi tyoskentelytavaksi on todettu
pelkalla tuolilla istuminen muistiinpanovalineet kddessa. On sanottu, ettd ison
poydan edessa istuessa luovuus ei paase valloilleen. Perusmallissa alkuun ker-
rotaan mita on tarkoitus miettia, ei luoda viela keskustelua vaan jokainen kirjaa
ylés noin viiden minuutin ajan ajatuksiaan. Tassa vaiheessa hiljaiset paasevat
kirjaamaan ajatuksiaan. Taman vaiheen jalkeen jakaudutaan 10 minuutiksi parei-
hin tai enintaan neljan hengen ryhmiin jakamaan nakemyksiaan, jonka jalkeen
valitaan parhaat ideat ja tuodaan esille isossa ryhmassa flappitaulun avulla. On
hyva eritella tassa kohtaa plussat ja miinukset, niin valittavat toimenpiteet helpot-
tuvat. Haastavin vaihe on jakaa vastuualueet ja toimenpiteiden suorittajat. Mah-
dollisia muita sudenkuoppia voi osallistavassa palaverissa olla, ettei ideoita vaan
synny, ajatukset rénsyilevat, tulee ristiriitoja tai paatokseen ei paasta. (ltella n.d.,
8.)

Virtuaalipalaverit

Virtuaalipalavereihin valmistaudutaan kuten tavanomaisiinkin fyysisesti lasna-
oleviin palavereihin. Mietitdan kutsuttavat osallistujat, ajankohta ja mika on pala-
verin tarkoitus ja odotettu panos. Erityisen tarkeaa on varmistaa tekniikan toimi-
vuus, etta yhteydet ja valineistot ovat kunnossa. Virtuaalipalavereissa kameroi-
den ollessa pois paalta on vaarana, etta paikallaolijat eivat keskity itse palaveriin.



Kannattaakin luoda selkeat saannot ja osallistaa vaihdellen eri tavoilla palave-
rissa olijoita, jotta mielenkiinto sailyy. Virtuaalisessa palaveritekniikassa voidaan
kayttaa myos ryhmatyoskentelytapoja ja jakaa erilaisia tyOkaluja osallistujille.
Tarkeaa onnistumisen kannalta ovat hyvat esivalmistellut virtuaalipalaverit. Esi-
henkilon tule kiinnittda suunnitteluvaiheessa erityisesti huomiota tahan osallista-

miseen ja mielenkiinnon yllapitamiseen. (Surakka 2011, 199-200.)



3 COVID-19-PANDEMIAN VAIKUTUS CATERING-ALAAN

Epidemia sai alkunsa Kiinan Wuhanista joulukuussa 2019, jolloin ihmisten vali-
tyksella alkoi levita vaaralliseksi luokiteltu hengitystieinfektio. Virralliselta nimelta
se on Covid-19. Maailmanlaajuiseksi pandemiaksi se maariteltiin maaliskuussa
2020. (Anttila 2022.) Covid-19-pandemian aikana tehdyt poliittiset paatokset sul-
kutiloista ja aukioloaikojen rajoituksista osuivat erityisesti majoitus- ja ravitsemis-
alaan, toisaalta puhtauspalveluille tuli lisakysyntaa (Berg-Andersson 2021). Maa-
ilmantalouden kokiessa akkipysahdyksen, olivat taloudelliset vaikutukset suuret
ympari maailmaa. Tyollisyyden romahtaessa se on vaikuttanut kuluttajan osto-
kayttaytymiseen. Valtionvarainministerion tekeman arvioinnin mukaan Suomen

talouden alijagama kasvoi vuonna 2020. (Valtioneuvosto 2020.)

Merkittava taloudellinen tekija ruokapalvelualalla on vallitseva tydvoimapula.
Alalla olevat ongelmat, kuten epatyypilliset tyosuhteet seka alhainen palkkaus
olivat olemassa jo ennen pandemiaa. Pandemian ja siita seuranneiden lomau-
tusten mya6ta erityisesti ravintola-alan tyontekijat ovat lahteneet muille aloille. (Ne-
limarkka 2021.) Ravintola-alan tyontekijoilla on ollut suuri etu muilla toimialoilla,
silla heista on oltu kiinnostuneita. Tunnetusti ravintola-alan tyontekijoilla on hyva
paineensietokyky, he ovat taitavia asiakaspalvelijoita ja omaksuvat muutokset
hyvin. Alan vaihtajia ravintola-alalta on pandemian myd6ta jopa 10-20 prosenttia.
Valtaosa naista on siirtynyt kokonaan pois alalta, silla lopulta muiden alojen palk-
kaukset ja tyoajat houkuttelevat. Tyon jatkuvuuden epavarmuus on myos vah-
vasti lasna vaihdoksissa. Monen ravintola-alan toimijan mielesta vetovoimaisuu-
den lisdamiseksi alan palkkaus ja verotukselliset asiat tulisi saada kuntoon. (Ne-
limarkka 2021.)

Suuri huolenaihe on myoés alan vetovoimaisuus uusien tydntekijdiden puolesta.
Majoitus -ja ravitsemisalan suosio on laskenut vuosien saatossa ja erityisesti

pandemian vaikutuksesta.
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Vuonna 2021 ravintola- ja catering-alan perustutkintoa haki opiskelemaan 1305
hakijaa, vaikka aloituspaikkoja oli 2600. Aloituspaikka- ja hakijamaarat olivat ti-

lastoitujen vuosien pienimmat.
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Vetovoimaisempaa on hotelli- ja ravintola-alan ammattikorkeakoulutus. Hotelli-
ravintola ala ammattikorkeakoulussa aloituspaikkojen maara on kuitenkin laske-
nut 1000 hakijaa vuodesta 2015 vuoteen 2021 (KUVIO 4.), mutta opintonsa aloit-
taneiden lukumaara oli tastd huolimatta viime vuonna suurempi kuin tilasto-
vuonna 2015 (Nelimarkka 2021).

Henkilostovuokrauksessa mietityttda, miten saadaan alan tyontekijavaje kohdil-
leen. Hotelli — ravintola- ja catering alalla vallitsevaa tyontekijavajetta onkin alettu
taydentaa kansainvalisen rekrytoinnin avulla. llIman kansainvalista rekrytointia ei

ole alalla tarpeeksi ammattitaitoisia osaajia. Rekrytointifirmat sanovatkin, etta



varsinkin keittiopuolella tama tulee olemaan tarkea tekija vajeen korjaamisessa.
(Nelimarkka 2021.)

Ravintola-alan tilanne maailmalla

National Restaurant Associationin mukaan ravintola-alan normalisoituminen kes-
taa aikansa palautuakseen ja tuskin palautuukaan samanlaiseksi kuin ennen
pandemiaa. Research and Knowledge Groupin kansallisen ravintolaliiton varatoi-
mitusjohtaja Hudson Riehlen mukaan vuosi 2022 tulee olemaan "uusi normaali"
alalla. Vuoden 2022 ravintolateollisuuden tilaraportti julkaistiin helmikuussa. Ra-
portissa kerrotaan, etta ala elpyy vuoden 2022 ja kilpailu tyontekijoista jatkuu.
(Yurkevich 2022.) Raportissa kerrotaan kuinka pandemia tulee muuttamaan alan
myyntia, tydvoimaa, toimintaa, ruokalistoja ja teknologiaa globaalisti. Raportissa
tuodaan myds esille asiakkaitten mieltymyksia ja trendien pysyvyyksista. (Yurke-
vich 2022.)

Tulevaisuus alalla

Ruokapalvelu on ala, joka on vahvasti tydvoimavaltainen. Teknologinen kehitys
on kuitenkin edennyt todella pitkalle, digitalisaatio, internet seka suurien tieto-
massojen kasittely ja hyodyntaminen ovat hyvin pitkalti arkipaivaa erilaisissa yri-
tyksissa. Ruokapalvelualalla edella mainittu kehitys on tuonut erilaisia sahkdisia
jarjestelmia kassavirran- ja asiakastietojen kasittelyyn, tuotannonohjaukseen
seka sahkoiseen omavalvontaan. Koneet ja laitteet ovat myos kehittyneet tehok-
kaammiksi, ja niissa on tydta seka energiaa saastavia ominaisuuksia. (Pulkka
2017, 14.)

Etatyoskentelyn myota kotiinkuljetusten ja noutojen lisaantyessa catering-alan
yritysten taytyi muuttaa liiketoimintaansa asiakkaille sopiviksi, joten sopimusruo-
kailuista tuli tarkea osa selviytyakseen. Ruokapalveluyrityksiltd ruuan tilaamisen
mahdollistaminen digitaalisten alustojen kautta teki yrityksista edellakavijan vas-
taamaan asiakkaitten muuttuneisiin palvelutottumuksiin. Verkostoituminen kulje-
tusalan yritysten kanssa ja kiinnittdminen huomioita yksittaispakattuihin annoksiin
nousivat osaksi yritysten toimintastrategiaa. Kuluttajat huomioivat valinnoissaan
my0s kestavan kehityksen. Ymparistoystavalliset valinnat ohjaavat kuluttajan os-

topaatoksia vieldkin enemman nyt ennen kuin pandemian alkua. (Payne 2021.)



Vuonna 2020 maailman talousfoorumi ja Ipsos toteuttivat tutkimuksen 28
maassa, johon osallistui lahes 21 000 aikuista. Tutkimuksessa vastanneista 86
prosenttia halusi maailmasta pandemian vaistyessa oikeudenmukaisemman ja
kestavamman. Vaikkakin catering-alan toimivat monipuolistivat liiketoimintastra-
tegiaansa, niin pandemian aikana uudelleen avaamiset ravintoloissa lisasivat
ruokahavikkia jopa 50 prosenttia ensimmaisten uudelleen avaamiskuukausien ai-
kana, kun taas sellaiset yritykset vain 40 prosenttia, jotka hyddynsivat teknolo-

giaa ja mittasivat ruokahavikkia paivatasolta lahtien. (Payne 2021.)

Tulevaisuudessa catering-alan toimijoiden on kiinnitettava erityista huomiota hy-
gieenisiin ja kestaviin ratkaisuihin niin valmistus -, myynti kuin kuljetusproses-
seissa. Pandemia muutti asiakkaitten palvelutottumuksia ja parjatakseen alalla
on yritysten huomioitava muuttuvat tarpeet. Yksittaispakatut ja ekologiset valinnat
ohjaavat kuluttajaa ostopaatoksessa. Nykypaivan asiakas on tietoinen muuttu-
vista trendeista ja ymparistoasiat ovat tulleet tarkeimmiksi. Yksiloidut kuljetusso-
pimus ruokailuasiakkaat ovat myos tullut jaadakseen. Ruoka liikkkuu sinne missa

asiakas on. (Payne 2021.)



4 TUTKIMUSOSA

Tutkimuksen tavoitteena oli saada selville mita osa-alueita on osattava esihenki-
Iona keskijohdon tyotehtavissa catering-alalla ja millaisia ovat tyypilliset ominais-
piirteet alan johtajilla. Lisaksi selviteltiin, millainen on esihenkilon tyypillinen tyo-
viikko ja millaisena he nakivat Covid-19-pandemian vaikutuksen alaan. Tutkimus-

menetelmana kaytettiin haastattelua ja haastattelut analysoitiin teemoittain.

4.1 Menetelma

Tutkimusmenetelmana kaytettiin haastattelua. Haastattelu on kvalitatiivista eli
laadullista tutkimusmenetelmaa, jossa pyritaan tutkimaan kohdetta mahdollisim-
man kokonaisvaltaisesti. Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on oivaltaa, tul-
kita seka mallintaa tutkittava ilmi6. Tata tutkimusmenetelmaa kaytetaan, kun ha-
lutaan saada syventavaa uutta tietoa aiheesta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2009, 160—-164.) Valitsinkin taman tutkimusmenetelman, koska halusin haastat-
teluiden avulla saada uusia nakokulmia pitkanlinjan ammattilaisilta catering-

alalta.

Opinnaytetydssa noudatettiin tutkimuseettisen neuvottelulautakunnan ohjetta hy-
vasta tieteellisesta kaytannosta. Tutkielmassa kunnioitettiin tutkittavien henkiloi-
den ihmisarvoa ja itsemaaraamisoikeutta. Tutkimus toteutettiin niin, ettei siita ai-
heutunut minkaanlaista haittaa tutkittavalle henkildlle, yhteisdlle tai yritykselle.
Tarvittavat tutkimusluvat saatiin jokaiselta haastateltavalta. Haastattelut ja tutki-
muksen dokumentit suojattiin salasanojen taakse. Tiedostojen avaaminen vaatii

kaksoistunnistautumisen.

Tutkimussuunnitelman jalkeen kartoitettiin alueen catering-alan isoimpia yrityk-
sia, joissa oli ammattitaitoisia keskijohdon esihenkildita. Haastatteluihin haluttiin
valita nelja (4) pitkanlinjan ammattilaista jo kokemuksen omaavaa esihenkil6a,
joilta l16ytyy vahvaa nakemysta mita alalla oleminen esihenkilona vaatii. Haasta-
teltavat edustivat kukin omalta osaltaan vahvaa ammattitaitoa, joten neljalta vas-
taajalta koettiin saavan tarpeeksi tietoa ja lisdarvoa tata tutkimusta varten. Haas-
tatteluiden edetessa oli kuitenkin havaittavissa, etta vastaukset olivat useamman

vastaajan ja vastausten kesken yhtenaisia, joten maarallisesti nelja vastaajaa oli



riittava vastausten toiston valttamiseksi. Lisaksi haastateltavien maarassa oli
huomioitava kaytettavissa oleva vahainen aika tutkimustydlle. Laadulliselle tut-
kimukselle ominaista onkin laatu eika maara (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009,
160-164). Osaa haastateltavista lahestyttiin sahkopostitse saatekirjeen (Liite 2.)
muodossa ja osalle yhteydenotto tapahtui puhelimitse. Tutkimuseettiset asiat
kaytiin lapi ennen haastatteluiden alkamista. Haastateltavat allekirjoittivat tutki-
musluvan joko kasvotusten paperilomakkeelle tai he antoivat luvan sahkoposti-

viestissa.

Haastateltavalle annetiin ennen haastattelupaivaa sahkopostin valityksella tie-
doksi tietosuojailmoitus, tutkimustiedote (Liite 2.) seka riskiarvio annettiin suulli-
sesti haastatteluhetkella. Haastattelut toteutettiin maalis - ja huhtikuun aikana.
Kysymykset (Liite 1.) oli laadittu ennalta lomakkeelle, joita kaytettiin haastattelu-
tilanteessa pohjana haastattelun edetessa. Puolet haastatteluista suoritettiin
etayhteyksilla Microsoft Teamsissa ja puolet kasvokkain tapaamisessa. Haastat-
telut kestivat keskimaarin 40 min ja ne nauhoitettiin myohempaa purkamista var-
ten. Kasvotusten tapahtuvissa haastatteluissa kaytettiin nauhoituksessa apuna
Samsungin tabletin tallentamiseen tarkoitettua sovellusta. Teamsissa haastatte-

lut nauhoitettiin Teamsin tallennustoiminnolla.

Kaikkien haastatteluiden jalkeen haastattelut litteroitiin ja tutkimustulokset analy-
soitiin teemoittain. Teemoihin jaottelu perustui teoreettiseen viitekehykseen. Ky-
symykset jaoteltiin kahdeksaan (8) eri kategoriaan. Teemoittelun aiheina oli esi-
henkilon tyypillinen tydviikko, hyvan johtajan erityispiirteet, itsensa kehittaminen
johtajana, johtamisen tydkalut, ohje uudelle esihenkildlle, keskusteleva johtaja,
tyoilmapiiri, alan vetovoimaisuus ja tulevaisuus alalla. Analysoinnissa noudatet-
tiin erityista varovaisuutta saaden anonymiteetti sailymaan henkildlla, joka halusi
pysya nimettdbmana. Analysoinnissa saattaa ainoastaan luvan antaneiden iden-

titeetistd saada kasityksen.

4.2 Tulokset

Haastattelussa oli mukana ison ruokapalveluorganisaation asiakkuuspaallikko.

Han on tyoskennellyt yli 25 vuotta samassa organisaatiossa. Toinen haastatelta-



vista on ison catering-alan yrityksen palvelupaallikkd ja myyntineuvottelija, kol-
mas haastateltava toimii ravintolapaallikkdna kahdessa eri yrityksessa ja hanella
on takana 30 vuotta kokemusta alalta. Neljas haastateltava on ison tapahtuma
areenan keittiopaallikko, joka vastaa isoista tapahtumista ja kokemusta alalta on
yli 25 vuotta. Kaikkien haastateltavien organisaatioissa catering on iso osa liike-

toiminnasta. (Taulukko 1.)

Haastateltava yksi Asiakkuuspaallikko yli 25 vuotta kokemusta
samasta ruokapalvelu

organisaatiosta

Haastateltava kaksi Palvelupaallikko- ja | Kokemusta 20 vuotta
myyntineuvottelija cate- | alalta.

ring-alan yrityksessa

Haastateltava kolme Kahden ravintolan ravin- | kokemusta 30 vuotta
tolapaallikko alalta
Haastateltava nelja Tapahtuma kokemusta yli 25 vuotta

areenan keittiopaallikko

Taulukko 1. Haastateltavien tyonkuva ja tydkokemuksen pituus

Esimiehen tyypillinen tyoviikko

Haastateltavia pyydettiin kertomaan heidan tyypillisista tyoviikoistaan ja mita se
pitaa sisallaan. Yhtenaista kaikille haastateltaville oli, etta viikot sisaltavat asia-
kassuhteiden yllapitoa, tulevan viikon suunnittelua ja seuraavien viikkojen enna-
kointia. Henkil6ston johtaminen on iso osa jokaisella haastateltavalla. Asiakkuus-
paallikkoa lukuun ottamatta haastateltavat olivat tarvittaessa mukana keittion toi-
minnassa. Jokainen kokikin sen erityisen tarkeana, etta valilla pitaa olla mukana

itse kenttatoiminnassa ja oltava valmiina kaarimaan itsekin hihat.

Ison ruokapalveluorganisaation asiakkuuspaallikon tyypillinen viikko rakentui
asiakassuhteiden yllapidosta, sopimusneuvotteluista ja toiminnan kehittamisesta
paremmaksi asiakkaille. Hanelle ravintolapaallikdiden johtaminen on Iahinna kay-
tanndon asioissa opastamista seka ravintoloiden toiminnan kehittdmista asiakkai-
den toiveiden perusteella. Covid-19-pandemiasta johtuvien etdyhteyssuositusten
jalkeen on hanen mukaansa tarkeaa jarjestda tapaamisia henkilokohtaisesti.

Tyoviikkoon kuuluu edistaa yleisesti asioiden eteenpainviemista. Hanen tyonsa



on paljon puhelinty6ta, tietokoneella olemista, ajamista paikasta paikkaan ja

lasna olemista ihmisille.

Covid-19-pandemian vallitessa catering-alan tilaukset heidan toiminnassaan on
ollut hyvin pienta, mutta toiveet syksyn suhteet ovat isot. Tapahtumapaikoissa
heilla on isompia tapahtumia, jonne heilta tehdaan tarjottavia. Tyontekijoissa on
suurta vaihtuvuutta ja epavarmuus varjostaa. Paljon menetetaan hyvia tekijoita
muille aloille. Ulkomailta rekrytointia he tulevat kayttamaan. Han mainitseekin vii-
koittain toistuvaksi ongelmaksi tyontekijavajeen taydentamisen ja ravintolapaalli-
koiden kanssa tulosten tekemisen suunnittelun. Tuloksen tekeminen on ollut

haasteellista nyt korona aikana.

Toinen haastateltavista oli catering-alan organisaation palvelupaallikko, joka ker-
toi tyypillisen viikon alkavan tulevan viikonlopun cateringtilausten kasittelylla niin

asiakkaiden, tavarantoimittajien kuin henkiloston kanssa.

Talla hetkella teen paasaantodisesti X Cateringin myyntia eli yritan
saada meille lisaa toita (keikkoja). Myyntityon ohella pidan huolta
siita, etta jokaiselle myydylle keikalle on tarvittava maara henkildkun-
taa. Tarvittaessa kayn myos keikoilla itse. Keittion toiminnasta vas-
taa keittiopaallikko, eli vastaan kaytannossa siita, etta keikoille on oi-
kea maara tarjoilijoita. Suunnittelen siis myds tydvuorolistan "salin/
tarjoilijoiden” puolelle. Kontaktoin myods asiakkaita eli aina kun keikka
on myyty/ varmistettu, niin silloin asiakkaalle soitetaan juhlaviikolla ja
kaydaan tilaisuus viela yksityiskohtaisesti [api. Taman jalkeen ohjeis-
tan sille keikalle menevan henkilokunnan eli laitan sahkopostin asi-
akkaan kanssa kaydysta keskustelusta. Lisaksi lahetan henkilokun-
nalle kyseisen keikan sopimuksen. Teen myds valilla arkisia asioita,
eli tiskaan tai toimitan tilausruokaa. Pakkaan myds suurimman osan
keikoista eli laitan henkilokunnalle valmiiksi rullakon mika sisaltaa
kaiken tilatun seka muut tarvittavat asiat keikalle mentaessa.

Kolmas vastaajista kertoi, ettd paasaantoisesti tydaika ajoittuu hanella kello 7—-15
valille, mutta joskus kuitenkin tyopaivat venahtavat. Viikonlopun cateringtilaukset
ovat poikkeuksia tyOajoissa. Viikot hanella on kaytannon tyota asiakkaitten ja toi-
mittajien kanssa. Heidan yrityksensa tekee yhteistyota kolmen muun osuuskun-
nan kanssa ja tukkutilauksia tehdaan yhteistydssa. Cateringia heilla jarjestetaan
pienista isoihin tilaisuuksiin, niin yrityksille kuin yksityishenkilGille. Tilaukset toteu-
tetaan noutoina, kuljetuksina tai pakettiratkaisuna. Rutiinia viikoissa ovat tukkuti-



laukset. Viikot ovat paljon samantyylisia, jos ne eivat sisalla sairaslomia. Sairas-
lomien jarjestamiset teettavat paljon lisatéita. Covid-19-pandemia aika on aiheut-

tanut kimurantteja tilanteita.

Neljas vastaaja kertoi, etta tapahtumatalossa mennaan tapahtumien ehdolla.
Tyypillinen tyoviikko alkaa palavereilla kaydakseen lapi edellisen viikkojen tapah-
tumia. Palavereissa saadaan arvioita tulevista tapahtumista, aikatauluista ja ka-
vijamaarista. Kokoustetaan myos omien esihenkildiden kanssa ja asioita jalkau-
tetaan eteenpain suunnitellen tulevaa viikkoa. Palavereissa kdaydaan lapi onnis-
tumiset ja kehityskohteet. Ty0ssa ennakoidaan jatkuvasti ja annettava tavaran-
toimittajille arvioita tilausmaarista. Viikoittaisessa tyonkuvassa on hanella kaksi
tasoa. Toisessa ohjataan paivittaista keittiomestareiden toimintaa siina missa he
tukea tarvitsevat, kun taas toisella kadella suunnitellaan tapahtumien alkukesan

ja loppukesan tarjottavia ruokia.

Lisaksi neljannen vastaajan organisaatiossa testaillaan raaka-aineita, pyydetaan
naytteita ja tehdaan alustavia pohjatilauksia tapahtumien tavarantoimittajille. Tyy-
pillinen tilanne heidan yrityksessansa on, etta tulee uusi tapahtuma aika nopeal-
lakin aikavalilla, jonne joko han yksin tai yhdessa keittiomestarin kanssa suunnit-
televat menut. Suunnitelmasta tehdaan tarjous, joka annetaan eteenpain vii-
meistelyyn myynnille. lkdvampi tilanne heillda on tapahtumien miehityksen kasaan
saaminen sairaspoissaolojen vuoksi. Koronan takia ne eivat ole vielakaan ta-

saantuneet.

Hyvan johtajan erityispiirteet

Haastatteluissa tuli ilmi, etta hyvan johtajan erityispiirteita on mm. pitka kokemus
ja nakemys alalta. Kokemuksen kautta pystyy hahmottamaan kokonaisuuksia
tydnjaocissa seka ostot ja havikit ovat helpommin hahmotettavissa. Hyva johtaja
tekee tyon niin hyvin, etta yritys voi olla ylpea tydsta mita han tekee. Silloin myds
asiakkaat ja henkilosto voivat olla tyytyvaisia tyonantajaansa. Hyva esihenkild
johtaa alaisiaan hyvalla esimerkilla. Yritykset ovat myos sitoutuneita havikkiin ja
ymparistdasioihin. Haastatteluissa tuli ilmi, etta lakiin tulossa maarays havikkien

seurannasta.



Haasteellisia eteen tulevia asioita johtajille on henkiloiden konfliktitilanteet seka
siitd johtuvien tyGilmapiiri asioiden selvittdminen. Onneksi on olemassa tyoter-
veyshuolto ja yhteistyotahojen tuki tilanteiden selvittamisessa. Esihenkilo tarvit-
see myos tukea hankalissa konfliktitilanteissa. Aina tilanteet eivat ratkea halu-
tuksi ja joskus ilmapiirin raikastuminen vaatii siirtoja tai jopa irtisanoutumisia. Var-
sinkin pienessa tyoyhteisossa ilmapiiri on erityisen tarkea. Yksi ihminen saa aika
paljon hallaa, jos on piikkina muiden lihassa. Asioihin on puututtava heti ennen
kuin ne paisuvat ihmisten paassa. Ajankayton hallitseminen on esihenkilGilla

haaste, joten asiat pitaa osata priorisoida.

Haastateltavat kokivat myos, etta on vastuunottamista myontaa itse omat vir-
heensa. Samaa odotetaan myods henkilokunnalta. Esihenkilo istuu samaan ai-
kaan monen toiminnon takana. Tyon erityisluonne on, etta pystyy jakamaan tie-
toa eteenpain ja luottamaan omiin tekijoihinsa. Toinen esihenkilon tyon erityis-
luonne on viestinta. Tiedon pitaa kulkea eteenpain ja joka suuntaan. Mita parem-

min se kulkee, niin sitd pidemmalla ollaan.

Covid-19-pandemian takia ymparisté on muuttunut paljon. Haasteellisimpana pi-
detaan viime vuosien muuttuvaa toimintaa. Valilla ollaan kiinni ja valilla auki ja
sitten taas lomautettuna. Rekrytointi alalla on haasteellista, silla hyvia tekijoita on
lahtenyt alalta pois. Erityishaasteena onkin, miten heidat sitoutetaan takaisin

alalle. Organisaatioissa onkin luotava tydilmapiiri missa tyéntekijat viihtyvat.

Itsensa kehittaminen johtajana

Jokainen haastateltava oli silla kannalla, etta aina voi itsedan kehittaa jotenkin.
Ensimmainen haastateltava koki, ettd asiakassuhteiden yllapitamiseen pitaisi
kiinnittaa vielakin enemman huomiota. Haastateltava koki myos voivansa ottaa
kokonaisuuksia huomioon takertumatta liian pieniin yksityiskohtiin. Toinen haas-
tateltava lisa kouluttaisi itsedan. Kolmas haastateltava kehittaisi itsessaan kes-
kustelun taitoa pyrkien viestimaan vielakin avoimemmin johtoryhmassa puhuttuja
asioita, kuitenkaan tuomatta henkiloston tietouteen johtoryhman poydalle jaa-
neita asioita, jotka eivat etene toteutukseen asti. Neljas haastateltava koki, etta
jarjestelmanhallinnassa voisi kehittaa itseaan. Onnekseen han sanoi, etta tarvit-

taessa han voi turvautua osaavampiin henkilGihin.



Johtamisen tyokalut

Tarkeina tyokaluina haastatteluissa nousi esille avoimuus, vuorovaikutustaidot,
rehellisyys ja erilaiset jarjestelmataidot. Haluttiin korostaa, ettei ketaan saa suo-
sia vaan pitaa pyrkia tasa-arvoisuuteen ja rehellisyyteen. Jokaisesta tyonteki-
jasta pitaa valittaa. Vuorovaikutusosaamisesta nousi esille hyva lausahdus, etta
jos ei tule toimeen ihmisten kanssa, niin esihenkilon tyota ei kannata tehda. Tar-
keaa on myos johtaa positiivisuuden kautta. Inmiset yleensakin olivat yksi tarkea
tyokalu johtamisessa ja kommunikaatio heidan kanssaan. Esille tuli myos nopea
reagoiminen ja toimintaympariston ymmartaminen, silla jos joku tapa ei toimi niin

taytyy keksia nopeasti toinen tapa ratkaista tilanne.

Ohje uudelle esihenkilolle

Haastateltavat halusivat antaa uudelle esihenkildlle seuraavia ohjeita: Ei pida lu-
vata sita mita ei pysty pitamaan. Lupaukset on pidettava mita kertoo aaneen.
Niista ei voi peruutella, silla pitaa miettia tarkoin mita viestii sahkoposteilla tai pa-
lavereissa. Reilu ja rehellinen pitaa olla. Kay tekemassa yksi tydvuoro jokaisessa
tyopisteessa, jopa hallinnon. Kay testaamassa firmasi palveluita asiakkaan na-
kokulmasta. Ensin kannattaa perehtya, kuunnella asioita monelta eri taholta en-

nen kuin alkaa tekemaan mitaan johtopaatoksia.

Keskusteleva johtaja

Haasteellisimpana vastaaja kaksi koki rakentavan palautteen antamisen tyonte-
kijalle seka viime hetken sairaslomailmoituksen saamisen. Palautteen antami-
sessa han koki olevan aina tarkeaa sen, etta pitaa yrittaa loytaa myads positiivista
palautetta eika sano asioita lilan suoraan vaan miettii etukateen, miten asian ka-
sittelee. On myo6s mietittava, miten pystyy antamaan palautteen mahdollisimman
tiukasti, mutta loukkaamatta. Sairaslomat ovat haasteellisia, mutta han sanoi me-
nevansa tarvittaessa itse myas tilalle tuuraamaan. Kolmas vastaaja koki kehitys-
keskustelut toimiviksi, silla siella puhutaan painavista asioista ja otetaan kasitel-
tavia asioita tehokkaasti esille. Myos toiminnan arjessa, jos tulee huomautetta-
vaa, niin jarjestetaan keskusteluita kahden kesken ja kuullaan molempien nake-
mykset. Han kertoi, etta jos asia liittyy yhteen ihmiseen, niin asia puhutaan kah-

den kesken. Muiden asioita ei kerrota eteenpain.



Jokainen haastateltava kertoi, etta kaikki tekevat joskus virheita. Tilanteet pure-
taan asianomistajien kanssa. Virheista otetaan opiksi ja korjataan toiminta ja
mennaan eteenpain. Tarkeata on ensin varmistaa, onko tydnkuva ja ohjeistukset
olleet oikeat. Virheiden toistuessa mietitdan jamakampia rakentavia keskuste-
luita, mutta kenenkdan mielestd ei huutamalla johdeta alaisia. Osaavampien
tyontekijoiden kanssa vastaajat kokivat arvostusta. He olivat valmiita kuulemaan

ja oppimaan tietavampien kokemuksesta.

Haastatteluissa kerrottiin, etta palautetta pitaa pystya antamaan paljon. Palaut-
teen pitaa olla rakentavaa palautetta. Kiitokset pitaa olla aitoa kiittamista ja kehu-
mista. Liiaksi ei saa myoskaan nostaa samoja tyontekijoita, vaan jonkun pieni
teko voi olla hanelle iso. Myds toiminnan keskella ja jalkeen pitaa antaa positii-
vista palautetta. Aineelliset palkitsemiset on muistettava myds valilla, kun siihen
lOytyy aihetta. Positiivinen palaute nakyy ilmapiirissa kuten negatiivinen. Johto-
ryhmalle alaisten puolen pitaminen auttaa saavuttamaan henkiloston luottamuk-
sen ja on osattava antaa kunnia sille, jolle se kuuluu. Hyva johtaja osaa myos

pyytaa ja ottaa vastaan palautetta omasta toiminnastaan.

Toinen haastateltava kertoi, etta luottamusta kannattaa osoittaa antamalla lisaa
haasteita antavia tydtehtavia tyontekijan niitd halutessa. Han kertoi, etta yleensa
se on kannustanut tyontekijaa ja han on saanut itseltdan kevennettya tyota. Han
myaos kertoi, etta aina vastuunantaminen ei ole tuottanut haluttua tulosta ja tyon-
tekijalta on jouduttu poistamaan vastuu ja hanet on siirretty helpompiin tyotehta-

viin.

Tyoilmapiiri

Tyoilmapiiri kehittyy vastaajien mielesta myonteisesti esimerkiksi, kun valilla pi-
detaan yhteisia illanistujaisia tai jaetaan kokemuksia keskusteluryhmissa, naure-
taan joka paiva, olemalla itse myonteinen ja antamalla positiivista palautetta seka
hymya toiselle. Arvostusta vastauksien perusteella voi antaa ihan arkisissa tilan-
teissa ja menna saanndllisesti kehumaan kesken tyopaivan hyvin tehdysta
tydsta. Juoda yhdessa kahvit tai sydoda lounasta, silla esihenkildlla pitaa olla aikaa
pysahtya hetkeksi juttelemaan jokaisen tydntekijan kanssa. Esihenkildon tulee an-
taa kiitosta tyopanoksesta niin yksilo kuin ryhmatasolla. Arvostusta voi osoittaa
myods tyosuhde-eduilla, kuten kulttuuri - ja liikkuntaseteleilla.



Alan vetovoimaisuus ja tulevaisuus

Vetovoimaisuuden lisdamiseksi catering-alaa kohtaan vastaajat kokivat tarke-
aksi, mutta hankalaksi keinojen puuttumisen vuoksi. Tarkeana koettiin, etta pe-
rusturvallisuus alaa kohtaan olisi saatava takaisin. Tyontekijalla pitaa olla tunne

ja varmuus siita, etta tyolla on jatkuvuutta heidan toimeentulonsa vuoksi.

Yhtena keinona mainittiin, etta tydn imua voi lisata esim. tarjoamalla pienia lahjoja
tai "porkkanoita” tydntekijoille. Kuuntelemalla yhdessa asiakkaan toiveita ja suun-
nittelemalla toiminta toiveiden ymparille saadaan osallistavalla johtamistyylilla
henkilostoa sitoutumaan yrityksen toimintaan. Tarkeana nousi myos esille reilu
johtaminen ja organisaation maineen yllapitaminen. Tyontekijoilla pitaa olla kasi-
tys, etta he ovat tasavertaisia ja yrityksen sisalla on hyva meininki, jossa ketaan

ei suosita ja johtajat ovat reiluja.

Uudistushakuisuutta haluttiin tukea kannustamalla ja mahdollisesti tarjoamalla
uusia haasteellisimpia tyétehtavia. Organisaatioiden sisalla jarjestettavat henki-
|6ston koulutukset ovat myos tarkeita toiminnan ja itsensa kehittamisen kannalta.
Tarkeana koettiin myos kuuntelemisen taito. Pitaa pyrkia kuuntelemaan alaisiaan
ja olemaan kiinnostunut heidan sanomastaan. Usein myos pelkka kuunteleminen
riittda vaikkei menisikdan ideat aina toteutukseen asti. Otetaan huomioon kaik-
kien mielipiteet ja tehdaan yhdessa kimpassa hommia, niin ettei kaikki tehtavat
tule itselta tai johtoryhmalta. Suunta pitaa kuitenkin olla selva. Osallistavalla joh-
tamistyylilla koettiin vastaajien mielesta saavuttavan parhaiten sitoutuneisuutta

tyota kohtaan.

Tulevaisuuden suhteen vastaajat olivat luottavaisia. Tarkeata on ymmartaa, ettei
paluuta vanhaan enaa ole vaan on tuotettava uusia toimintamalleja. Tilausmaa-
rien perusteella voitiin paatella, ettd tulevaisuus nayttaa valoisammalta jo. Vas-
taajat ymmarsivat myos, etta takeway on lisaantymaan pain. Kolmas vastaajista
kertoi, ettd Covid-19-pandemian vallitessa toimintaa oli kehitetty perustamalla
verkkokauppa, jonka kautta ulosmyynti lounaalta tapahtui. Sielta kautta oli mah-
dollista saada tilattua myds cateringia. Erilaiset valmiit ruuankuljetuspalvelut ko-

ettiin kalliina vaihtoehtoina, mutta markkinointikanavana ne ovat hyvia.



Uusia innovaatioita oli selkeasti jo otettu kayttoon. Neljannen vastaajan yrityk-
sessa oli esittelykaytdossa tuoksumarkkinointia. Salin puolella leijui konjakin
aromi. Han kertoi, kuinka taman tyylisella markkinoinnilla ohjataan asiakaskoke-
musta usealla eri aistilla palvelupolkua pitkin tekemaan ostopaatoksia. Joskus
asiakas noteeraa asian itse, joskus ei. Palvelupolku alkaa hetkesta, kun astutaan
sisaan. Mita hallitumpi koko prosessi on, niin asiakkaalle ei tule sellaista tunnetta,
etta hanta ohjaillaan, vaan koko prosessi on lapinakyva. Haastattelussa selvisi,
kuinka teknologia on mennyt laitteidenkin puolesta hurjasti eteenpain ja valmis-
tusprosesseja pystytaan ohjailemaan nykyaikaisten laitteiden avulla, mutta huo-
limatta automatisoitumisesta robotteja ei ole viela nahtavissa vastaajien organi-
saatioissa. Ei niin, etta robotti tekee sen ruuan vaan ihminen lataa sen koneeseen
ja kone tekee. Pizza-automaatteja kuulemma I6ytyy Suomestakin jo. Haastatel-
tavan nelja mukaan uusista innovaatioista voisi mahdollisesti Suomeen olla tu-
lossa tuopit, jotka taytetaan alhaalta pain. Talla tyylilla nopeuttaan juoman las-

kua.

Vastaajat kokivat, etta Ukrainan sodalla on vaikutusta alaan. Tavarahankinnoissa
palveluita tullaan ostamaan enemman kotimaisilta toimijoilta. Myos tapahtuma-
puolella veikattiin, etta tullaan tekemaan paljon palveluita kotimaisille tapahtuma-
alan yhteistyoyrityksille. Tulossa paljon kotimaisen tuotannon tapahtumia kuin
isoja kansainvalisia. Nopeaa reagointikykya pitaa Ioytya tulevaisuudessa vielakin

enemman ja takataskusta pitaa Ioytya paljon valmiita paketteja.

Vastuullisuus oli tarkeaa vastaajille. Haastatteluissa nousi ilmi, kuinka vastuulli-
suus on valinta ja valinnoista on ryhdyttava tekoihin. Se nousi jopa tarkeimmaksi
tulevaisuudessa huomioitavaksi asiaksi. Hankintaketjut on oltava asiakkaiden na-
kyvilla. Toiminnan on oltava lapinakyvaa. Vastuullisuudesta haastattelussa ai-

hetta ei kasitelty laajemmin.

4.3 Johtopaatokset

Haastattelukysymysten avulla saatiin hyva kasitys vastaajien tydonkuvasta ja mi-
ten he toimivat esihenkilona. Esihenkildind kaikki vastaajat vaikuttivat haastatte-
luiden perusteella olevan ammattitaitoisia, reiluja ja alaisiaan arvostavia ja tasa-

arvoisesti kohtelevia. Erityisen catering-alan yritysten toimivuuden kannalta tekee



sen, ettd miehityksessa on pakko olla esihenkild, joka johtaa toimintaa ja katsoo
etta jokainen tyontekija saa tehda omalle tasolleen sopivaa tyéta. Asiakassuhtei-
den yllapito taas on pakollista myynti ja edustustyota. Niiden kautta he saavat
lisaa toita yrityksillensa. Toimimalla asiakkaiden kanssa etukateen saadaan luo-
tua kuvaa luotettavuudesta seka kilpailukykyisesta toiminnasta. Lahiesihenkilon
on myo0s tarkeaa itse tietaa kaytannon tyosta ja olla valmis tekemaan sita itsekin
ymmartaakseen henkilokuntaa. Esihenkilon tyossa toistuu jatkuvasti ongelmien

ratkaisu ja uusien asioiden opettelu.

Viime hetken sairaslomailmoitukset tekevat johtamisesta haasteellista ja Covid-
19-pandemiasta johtuvat sairaspoissaolot kuormittavat viela yrityksia. Tyonteki-
javaje on ilman sairaspoissaolojakin huolestuttava ja organisaatioiden toimintaa
rasittava suuri tekija. Ala vaatii keinoja vetovoimaisuuden lisdamiseksi. Esihenki-

|6t voivat omalla esimerkillaan tehda oman osansa alan elvyttamiseksi.

Tarkeita tydkaluja esihenkilon tydn kuvassa ovat kannustaminen, tukeminen, las-
naolo henkilokunnan kanssa, tyon jakaminen ja vastuunantaminen myos muille.
Tarkeaa on myos oman itsensa kehittaminen, silla lisakouluttamalla itseaan py-
syy mukana muuttuvassa maailmassa. Yhteisollisyyden seka tyon sujuvuuden
kannalta on konkreettisesti itse kaytava tydtehtavissa, jotta nakee henkildokunnan

toimintaa ja tyotapoja.



5 POHDINTA

Tama opinnaytetyo oli tutkimuksellinen opinnaytetyd, jossa selvitettiin kokonais-
valtaisesti hyvaa johtajuutta catering-alalla ja millaisia erityispiirteita vaaditaan
alan keskijohdon esihenkildilta. Tyota lahestyttiin kvalitatiivisen eli laadullisen tut-
kimusmenetelman haastattelun avulla. Teoriaosuuden ja haastatteluosuuden

avulla opinnaytetyosta saatiin yhtenainen kokonaisuus.

Catering-alan johtajan on edustettava omalla toiminnallaan esimerkkia kiinnos-
tuksesta alaa kohtaan. Vetovoimaisuuden lisdaaminen alalla tulee olemaan yksi
osa yritysten liiketoiminta strategiaa. Viela robotit eivat pysty korvaamaan ih-
mista, joten asiakaspalveluhenkisyys alalla on vahva valttikortti nyt ja tulevaisuu-
dessakin. Covid-19-pandemian myéta yritysten on tarkasteltava liikeideoitansa ja
pystyttava vastaamaan muuttuneisiin kulutustottumuksiin. Etatoiden lisaantyessa
on kehitettdva enemman kuljetuspalveluita ja ruuan on |0ydettava asiakkaan luo.
Ymparistoystavalliset ja yksittaispakatut annokset vaikuttavat ostopaatoksiin
pandemian takia viela vahvemmin kuin ennen pandemiaa. Nykypaivan kuluttaja
on tietoinen trendeista ja haluaa maailmasta oikeudenmukaisemman ja kesta-

vamman. (Payne 2021.)

Teoriaosuudessa tarkasteltiin keskijohdon esihenkilon tehtavankuvaa asioiden ja
ihmisten johtamisen nakokulmista. Tarkasteltin myos erilaisia johtamisen mal-
leja. Teoriaosuudessa keskityttiin ihmislaheiseen johtamiseen seka kaytettaviin
menetelmiin ja tyokaluihin esihenkilon tydnkuvassa. Suomessa catering-alalla ei
ollut saatavilla paljoa alakohtaista materiaalia, joten teoriaosuudessa sovellettiin
palveluliiketoiminnan johtamiseen tarkoitettuja Iahdemateriaaleja. Covid-19-pan-
demian vaikutusta ruokapalvelualaan tarkasteltiin erillaisten tutkimusten ja artik-
keleitten kautta. Niista selvisi, kuinka alalla on vallitseva tyévoimapula niin Suo-
messa kuin maailmalla. Tulevaisuudessa varsinkin keittiopuolella tullaan turvau-
tumaan Suomessa kansainvaliseen rekrytointiin. Myds teknologinen kehitys on

vahvassa nousussa ja alaa automatisoidaan.

Pandemian takia catering-alan vetovoimaisuus on selkeasti heikompi uusien kou-

lutuksiin hakijoiden kannalta. Alalla on kaynyt kato toisen asteen oppilaitoksissa,



mutta ammattikorkeakoulussa kiinnostus oli suurempaa. Vetovoimaisuuden li-
saamiseksi olisi tarkeda saada alan alhainen palkkaus ja korkea verotus korjat-
tua. Alan palautumisessa kestaa aikansa ja tutkimuksissa sanottiinkin, etta uudet

liiketoimintamallit ja kilpailu tyontekijoista tulee jatkumaan viela pitkaan.

Tutkimusosuudessa haastateltiin neljaa (4) keskijohdon esihenkilda, joiden yri-
tyksissa catering-ala on yksi iso osa liiketoimintaa. Haastatteluiden avulla selvi-
tettiin alalla jo vaikuttaneilta kokemuksen omaavilta esihenkil6ilta heidan nake-
myksiaan hyvasta johtamisesta. Ja selviteltiin heidan tyypillisista tyoviikkoansa
mista se koostuu. Tiedusteltiin myos mitka ovat heidan ajatuksiansa, miten pan-
demia vaikutti alaan ja milla keinoin voisi saada lisattya alan vetovoimaisuutta.
Haastatteluissa selvisi, ettd pandemian jalkeen catering-alan esihenkil6lta vaadi-
taan paineensietokykya, idearikkautta ja valmiuksia nopeisiinkin muutoksiin. En-
nakointia ja varasuunnitelmia on I0ydyttava takataskusta. Etatyoskentelyn lisaan-
tyessa yksittaispakatut kuljetetut ruoka-annokset on omaksuttava osaksi liiketoi-
mintaa catering-alalla. Tutkimusosuudessa tehdyt haastattelut tukivat teoreettista
viitekehysta. Haastateltavat kayttivat tehokkaasti tydssaan teoriaosassa esitel-

tyja hyvan johtajuuden elementteja.

Tama tutkimuksellinen opinnaytetyo oli tarkea tehda, silla catering-alaa ei ole pal-
jon Suomessa tutkittu. Nakemyksien saaminen alan johtajilta oli tarkeaa. Tata
tutkimusta voidaan pitaa luotettavana laadukkaiden lahteiden ja ammattitaitoisten
haastateltavien vuoksi. Oli hienoa huomata haastattelun myo6ta, etta itse myos
ajattelen monesta asiasta samoin ja pidan itseani myos reiluna johtajana tyyp-
pind, joka kiinnittda samoihin asioihin myods huomiota. Arvostan naissa johtajissa
sita, etta he ovat valmiita Iahtemaan myos keikoille itse tuuraamaan. Tallaisten
asioiden avulla on helpompi saavuttaa alaistensa arvostus ja nahda tyo tyonteki-

jan nakokulmasta kokonaisuuden hahmottamiseksi.

Toivotaan, etta tama opinnaytetyo herattda mielenkiintoa alaa kohtaan, silla ala
on tarkea saada elvytettya pandemian jattaneiden tuhojen jaljilta. Uskon, etta pa-
luuta aikaan ennen pandemiaa ei ole, mutta ala tulee elpymaan uusien toiminta-
mallien ja motivoituneiden johtajien kautta. Aion soveltaa omassa tydssani tata

tehtya opinnaytetyota ja sisaistaa kaiken oppimani tutkimustyon kaytantoon ol-



lessani johtajana catering-alalla. Jatkotutkimuksena opinnaytetydlleni voisi kes-
kittya tulevaisuuteen alalla ja seurata konkreettisten keinojen kayttdédnottoa seka
olisi hyva tehda tutkimus- ja seurantatyota alan vetovoimaisuuden lisaantymi-
sesta. Mielenkiintoista olisi saada tietoa poistiko ulkomaan rekrytoinnit alalla val-

litsevaa tyovoimapulaa.
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LITTEET

Liite 1. Haastattelukysymykset

Nimi

Asema yrityksessa

Organisaation nimi

Haastattelupaiva

1.Kerro tyostasi ja tyypillisesta tyoviikostasi mita se pitaa sisallaan.

2.Mitka tilanteet toistuvat tyossasi?

3.Mika tekee tyostasi erityisen firman toimivuuden kannalta?

4.Mika esihenkilontydssa on haasteellisinta ja miten olet selviytynyt haasteista?
5.Mitka ovat mielestasi esihenkildon tarkeimmat tyokalut arjessa?

6.Miten esihenkilona voisit kehittda omaan tyotasi?

7.Minka ohjeen antaisit uudelle esihenkildlle aloittaessa uudessa firmassa?
Mista kannattaa aloittaa?

8.Milta tulevaisuus mielestanne vaikuttaa catering-alalla? (korona-ajan vaiku-
tus)

9.Mita uusia innovaatioita on tulossa alalle?
10.Miten osoitat ryhmassa, etta kannat vastuuta?

11.Miten toimit tietdvampien ja osaavampien tyontekijdiden kanssa? Milta se
tuntuu?

12.Miten toimit esihenkiléna, kun tyontekija tekee virheen?
13.Miten synnytat rakentavaa keskustelua vaikeista asioista?

14.Miten luottamusta kannattaa osoittaa? Mika toimii hyvin? Mita siitd on seuran-

nut?

15.Miten osoitat arvostusta? missa tilanteissa?
16.Miten voit lisata tyon imua tyopaikallasi?
17. llmapiiri kehittyy myonteisesti, kun?

18. Miten voit tukea uudistushakuisuutta tyopaikallasi?



Liite 2. Saatekirje ja tutkimustiedote
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LEENA
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Maaliskuu 23, 2022
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Tampsre

Tervehdys,

Kiitas, kun osallistutts opinnaytetydni wuikimuksesn,

Lahestyn teit opinndytetydni merkeizza. Olan kolmannen
vuaden paveluliketoiminnan opiskelija Tampereen
ammaitikorkeakoulussa. Haastatelen opinndytetychan
catering firmaojen esihenkildita, joilla on jo pitkan linjan
ammatiitaitos johtamisesta alalla. Tutkimusaineen
«asitteles hyvad jphiajuutia catenng alalla. Catering ala
on minulle [Zhelle sydantani, jonka vuoksi valitsin
«yseizan aiheen,

Haastattelu vie n.45 minuutha ajasianne [3 52 voitaisin
tofeuttza etandkin halutessanne.

Kakki henkilitedot kasitel3an [3 =3il0E3n
uoitamuksellizest hyvas tutkimusetikéa noudattasn,

Kiitos ajastanne. Odotan, et piasen kuulemasn
nakemiyksianne opinnaytetyohani myvasta johigjuudesta
catering alala

Y stEvall=in tervaisin,

Leena Vuoriluoma



TUTKITTAVAN TIEDOTE
Paiviys ja versionumero
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Tutkimuksen nimi: Hyvi johtajuus catering-alalla

Tutkimuksen tarkoitus
Teitd pyydetddn osallistumaan tutkimukseen, jonka tarkoituksena on selvit-
tdd, millainen on hyvé johtaja catering alalla ja mitka kaikki osaamisalueet
tulee hallita ollakseen hyva johtaja. Asiaa tarkastellaan keskijohdon néko-
kulmasta. Olemme arvioineet, ettd sovellutte tutkimukseen, koska toimitte
catering alalla isossa yrityksessé esihenkiloné. Yhteensd tdhdn tutkimukseen
osallistuu nelja (4) catering-alan keskijohdon esihenkil64.

Tutkimuksen kulku
Tutkimus toteutetaan haastattelemalla. Haastattelussa kdytetdén lomake-
haastattelu muotoa ja haastattelu nauhoitetaan myohempéa litterointia ja
analysointia varten. Haastattelu kestda noin 45 minuuttia. Haastattelussa
kiydaan ndkemyksidnne ldpi esihenkilon ndkdkulmasta catering-alan johta-
jana. Tarkoitus on selvittdd, millainen on tyypillinen esihenkilon tydviikko,
millainen on hyvé johtaja ja mité tyokaluja tai taitoja/osaamista vaaditaan
ollakseen hyva esihenkild catering-alalla.

Tutkimukseen osallistumisesta ei makseta palkkiota.

Tutkimukseen liittyvit hyodyt ja riskit
On mahdollista, ettei tdhédn tutkimukseen osallistumisesta ole teille hyotya.
Tutkimus saattaa kuitenkin auttaa selvittdméan ja pohtimaan omaa johta-
juuttanne. Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd keskijohdon esihenki-
16iltd, millaista on hyvi johtajuus catering-alalla.

Luottamuksellisuus, tietojen Kkiisittely ja siilyttiminen

Tutkimuksessa henkildllisyytenne sekd muut tunnistettavat tiedot ovat ainoas-
taan tutkimuksen henkilokunnan tiedossa, ja he kaikki ovat salassapitovelvolli-
sia. Kaikkia Teistd kerittyé tietoa ja tutkimustuloksia kasitelladn koodattuina si-
ten, ettei yksittdisid tietojanne pystytd tunnistamaan tutkimustuloksista. Tutki-
musrekisteriin tallennetaan vain tutkimuksen kannalta vélttimattomia tietoja ja
Manuaalinen aineisto séilytetddn lukitussa tilassa/kaapissa. Digitaalinen aineisto
suojataan kdyttdjatunnuksella ja salasanalla eli Tampereen ammattikorkeakoulun
kaksivaiheisella kéyttdjan tunnistuksella. Tietoja sdilytetddan niin kauan kuin tut-
kimus on pééttynyt. Tutkimusrekisteristd on laadittu rekisteriseloste, jonka saatte
halutessanne néhtéville. Jos osallistumisenne tutkimukseen jostain syysta kes-
keytyy, keskeyttdmiseen mennessé kerattyja tietoja kdytetdéin osana tutkimusai-
neistoa. Tutkimusjulkaisu eli opinndytetyd on valmistuttuaan kaikkien saatavilla.
Téssd julkaisussa ei julkaista nimitietoja eli tutkimukseen osallistuvien anonymi-
teetti sdilyy. Yrityksid tai yksittdisid toimipisteitd ei mainita nimelti opinndyte-
tyossd. Lopulliset tutkimustulokset raportoidaan opinndytetyon tallennussivusto
Theseuksessa.
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Vapaaehtoisuus
Osallistuminen tdhédn tutkimukseen on tidysin vapaachtoista. Voitte kieltdy-
tyd osallistumasta, keskeyttié osallistumisenne tai peruuttaa suostumuk-
senne syytd ilmoittamatta milloin tahansa. Kieltdytymisenne, osallistumisen
keskeyttdminen tai suostumuksen peruuttaminen eivit vaikuta mitenkédan
nyt tai tulevaisuudessakaan.

Tutkimuksesta vastaavan yhteystiedot
Tutkijana toimii:
Leena Vuoriluoma
leena.vuoriluoma(at)tuni.fi
Tutkimuksesta vastaavana opinndytetyonohjaajana toimii:
Sanna Luoto, Lehtori. Liiketalous ja media

Tampereen ammattikorkeakoulu
sanna.luoto(at)tuni.fi



