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1. JOHDANTO

1.1 Johtajuus 1lmiond jilkiteollisessa yhteiskunnassa

Tyo6eldmé on muuttunut melkoisesti viimeisen kymmenen vuoden aikana ja
palvelutuotannosta on tullut yhi keskeisempi tyon ja ammattirakenteen muoto. Samaan
aikaan yhteiskunnasta on tullut globaali, teknologia on kehittynyt, méiirdaikaiset tydsuhteet
ja vuokraty0 ovat lisddntyneet ja tyo- ja vapaa-aika ovat hamértyneet toisistaan (ks. Beck
2000, Julkunen 2008, Siltala 2004). Yhtailta asiakkaiden tarpeet ovat nousseet yhi
korkeammiksi ja he vaativat entisti asiantuntevampaa palvelua, jossa tyontekijdn oma
persoona, tunteet ja ruumiillinen olemus néyttelevit tirkeda osaa (Veijola, Hakkarainen &
Nousiainen 2013, s.176). Toisaalta yrityksen liiketoiminta perustuu yhd enemmén voiton
maksimointiin ja tehokkuuteen, joka nikyy tuloskeskeisyytena ja heijastuu tyontekijéiden

pahoinvointina. Nykyaikaa on alettu kutsua jélkiteolliseksi yhteiskunnaksi.

Majoituksen tarjoamisella on historiassamme pitkit aitoon vieraanvaraisuuteen perustuvat
perinteet, mutta nykydan majoituspalvelut edustavat matkailussa sen litketoiminnallista ja
kaupallista puolta. Palvelun on kuitenkin oltava edelleen niin vieraanvaraisella tasolla, ettd
siitd ollaan valmiita maksamaan. Samalla majoitustoimintaa, erityisesti sen moderninta
muotoa hotellilitketoimintaa, voidaan pitdé varsin ndkyvéni ja tunnettuna osana niin
matkailua kuin kaupunki- ja taajamakuvaa. Néiden tekijoiden vuoksi hotellissa tapahtuvaa
tyota, hotellitydtd voidaan perustellusti pitdd yhtend keskeisend nykyajan tyoeldmén ja
jalkiteollisen yhteiskunnan kuvastajana. Sen sijaan, ettd keskittyisin tutkimuksessani
perinteisiin asiakkaan huomioimis- tai liiketaloudellisiin tuottavuuden maksimoimisen
ndkokulmiin, keskitdn huomioni majoituksen parissa tydskentelevien keskindisiin
ajatuksiin, silld heilld on suuri vaikutus matkailun kaltaisen liiketoiminnan onnistumisessa.
Tutkijat kutsuvat tuota uudenlaista tydnmuotoa uudeksi tyoksi (ks. esim, Beck 2000,
Sennett 2002, Vihdmaéki 2003, Holvas & Vahamaki 2005; Jokinen 2006, Veijolan &
Valkosen mukaan 2008, s. 9-10 & Veijola, 2009 mukaan).

Toistaiseksi matkailututkimuksessa on keskitytty varsin vihan siihen, millaisia seurauksia
elamyskeskeiseen palvelutalouteen siirtymiselld on johtajuuden kannalta aikakaudelle
ominaisissa matkailualan yrityksissd. Kiinnitimmek6 huomiomme edelleen

hotellinjohtajaan ja ndiemme hénet organisaation sankarina, joka ohjaa organisaatiota



parhaan tietonsa mukaan tietden parhaiten, mitd asiakkaat ja tyontekijit odottavat (ks. kuva
1) vai haluammeko tarkastella johtajuutta yrityksessé tydskentelevien kokemusten kautta
rakentuvana ilmioni (ks. kuva 2), jolloin meille tarjoutuisi mahdollisuus tarkastella sitd
monipuolisena ilmiond? Samalla kuvat ja media vaikuttavat huomaamatta ajatuksiimme.
Mielenkiinnon vuoksi tein Googlen kuvahaun sanalla hotel management, joka toi eteeni
seuraavanlaisia kuvia, jotka kertovat osaltaan siitd todellisuudesta, jonka keskelld eldmme.

Kumpi kuva edustaa omaa nidkemystési hotelliyrityksen johtamisesta?

Kuva 1. Hotellinjohtaja Kuva 2: Hotelliorganisaatio

Arja Ropon (2011, s. 199) mukaan monet perusteelliset muutokset yritysten ja
organisaatioiden toimintatavoissa ja toimintaympéristoissd ovat johtaneet samalla
johtajuuden laaja-alaisempaan tarkasteluun. Paradoksaalista kylld johtajuuden
ymmaértaminen johtajaan keskittyvini ilmiond on pitkddan dominoinut ihmisten johtamisen
(engl. leadership)-tutkimusta. Tyoeldmédn muutokset ovat alkaneet hiljalleen edellyttda
johtajuudelta muutakin kuin hierarkkista ja johtajakeskeistd toimintaa. Sen rinnalle on
tullut alais- ja suhdekeskeinen ndkdkulma, jossa johtajuutta rakennetaan sosiaalisessa
prosessissa, jossa luodaan jaettuja merkityksid. (Ropo, 2011, s. 201-203.) Johtajuus
ndhdéén siind koettuna kollektiivisena prosessina, jonka kautta saadaan asioita liikkeelle ja

tapahtumaan. (Hosking, 2011, Ladkin, 2010, Ropo, 2011, s.204 mukaan).

Johtajuus ja organisaatiot ndhdédédn suhde- tai suhteissa rakentuvasta nédkokulmasta
inhimillisind konstruktioina, jotka rakentuvat asioiden, tapahtumien ja ihmisten
kokemusten keskindisistd yhdistelmistd (Hosking, Dachler & Gergen, 1995).
Nékokulmassa johtajuuden ymmairrys perustuu sithen, ettd olemme kaiken aikaa
yhteydessa toisiimme kehollisina, kulttuurisina ja historiallisina ihmisind, emmeka vain

alyllisiné olentoina (Ropo, 2005, s. 48).



Kolmen vuoden mittaisen vastaanottovirkailijantyokokemukseni pohjalta olen huomannut
hotellitydssé johtajuuden rakentuvan pitkélti keskustelujen ja kéytinteiden seka tehtdvien
jakamisen kautta. Tadma kdytdnnon kokemus tarjosi minulle hedelméillisen mahdollisuuden
tarkastella johtajuutta suhteista rakentuvasta ndkdkulmasta. Pro gradu -tutkielmassani tulen
tarkastelemaan johtajuuden rakentumista tyontekijoiden puheessa pohjoissuomalaisessa
hotelliyrityksessd. Tutkimukseni yleisend tavoitteenani on ollut hahmottaa pintaa
syvemmaltéd hotelliyrityksen johtajuuden nykytilaa ja kdytdnnon tietimystd osana
jélkiteollista yhteiskuntaa. Mitd tapahtuu kulisseissa ihmisten vilisissé suhteissa, kun
asiakasta palvellaan. Anu Valtonen (2010, s. 127) korostaa tillaisen arkikokemuksen
tarkeyttd ja hanen mukaansa matkailuyrityksiltd on mahdollista saada paljon olennaista

kiytannon tietoa matkailua koskevan teoreettisen tiedon kehittimiseen.

1.2 Johtajuuskuvan rakentuminen hotellin arjessa

Yhteiskuntatieteissd on yleistynyt 1970- ja 80-luvulta ldhtien kielellinen kddnne, jossa
korostetaan kielenkdyton merkitystd todellisuuden muodostamisessa. Kielenkdyton
laajempana viitekehyksena ja tieteellisend paradigmana on sosiaalinen konstruktionismi,
jossa inhimillinen todellisuus ndhddin rakentuvan sosiaalisesti kielen avulla.
Tutkimuksessani tarkastelen hotelliyrityksen johtajuutta sosiaalisena konstruktiona eli
thmisten vilisissé suhteissa ja arjen kdytdnnoissd rakentuvana johtajuutena sellaisena kuin
se henkilokunnalle heidédn arjessaan niyttiytyy ja kielen kautta rakentuu. [hmiset
rakentavat ja tuottavat paivittdin sosiaalista arkitodellisuutta keskindisessi
vuorovaikutuksessaan puheen ja kielen kautta (Berger & Luckmann, 1994.) Todellisuus
voidaan titen miéritelld sosiaalisten toimijoiden véliseksi muuttuvaksi tilaksi, jossa
toimijat toimivat tietyssd sosiaalisessa kontekstissa, ajassa ja paikassa. Toimijat eivét
kuitenkaan luo kokoajan uutta todellisuutta vaan uusintavat kaiken aikaa myos olemassa

olevaa todellisuutta (Kovalainen, 2001, s. 22.)

Tutkimukseni tieteelliseksi pddtehtdvéksi on tutkimuksen varrella muodostunut ymmartéa,
miten ja minkdlaiseksi johtajuuskuva rakentuu sosiaalisena konstruktiona
hotelliyrityksessd osana jdlkiteollista yhteiskuntaa. Jaan tehtdvan viiteen osaan.
Ensimmadisessd osassa perehdyn niin matkailuty6hon kuin sen johtajuuteen liittyvain
aikaisempaan kirjallisuuteen. Toisessa osassa paneudun tarkemmin johtajuuteen

sosiaalisena konstruktiona ja sitd tukevaan suhteissa rakentuvaan johtajuusteoriaan.
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Neljantend tutkin haastattelu- ja kokouskeskustelusta 16ydettyjd johtajuuden konstruktioita
diskurssianalyysin keinoin ja tarkastelen, minkélaisia merkityksid ja normeja sieltd on
16ydettivissd. Viidennessd osassa pohdin, mitd diskurssit kertovat jélkiteollisesta

yhteiskunnasta.

Johtajuus muodostuu organisaation omista kasityksistd ja tulkinnoista: tulkinnallisesta
mielikuvasta, joka on erdéinlainen konstruktio jatkuvasti muuttuvasta todellisuudesta
(Hatch, 2006, s. 335-336, Harisalo, 2008, s. 18 mukaan). Tulkinnallinen kuva
johtajuudesta korostaa ihmisten sille antamia merkityksid ja paljastaa taustalla toimintaa
ohjaavia arvoja ja arvostuksia, jotka vaikuttavat toimintaan enemmaén kuin
organisaatiorakenne. (Harisalo, 2008, s. 19). Tutkimukseni on tiedonintresseiltddn ennen
kaikkea tulkinnallinen ja perustuu suhdenékdkulmaan pohjautuvalle oletukselle siité, ettd
johtajuudelle on olemassa monia késitteellistimisen tapoja, jotka muuttuvat
prosessuaalisesti eri konteksteissa ja tilanteissa (esim. Koivunen, 2007). Tarkastelun alla
ovat diskurssit eli d4dneen lausutut puhe- ja ajattelutavat (Potter & Wetherell, 1987) seka
kulttuuriset késitykset ja ymmarrykset (Koivunen, 2007), jotka rakentavat ja

merkityksellistdvit johtajuutta jonkinlaiseksi.

Tutkimuksessani johtajuus ndhddin suhteissa rakentuvan johtajuusnikokulman kautta
moniddnisend koko hotellihenkiloston vélisend vuorovaikutustapahtumana, jonka
merkityksien madrittelemiseen osallistuvat kaikki yhdessd. Niin ollen johtajalla eika
esimiehelld ole sen suurempaa tulkintaoikeutta todellisuuteen kuin muillakaan
tyontekij6illa. Johtajuus ei ndyttaydy jaetussa todellisuudessa toimijoille objektiivisesti
havainnoitavissa olevana kohteena vaan subjektiivisesti rakentuneena kehollisen ja
kokemuksellisen vuorovaikutuksen kautta (Ropo, 2011, s. 192), jonka kautta saadut
kasitykset mukautuvat keskustelujen kautta organisaation yhteiseksi tulkinnaksi

paivittdisessd kanssakdymisessd (Kovalainen, 2001, s. 26).

Sosiaalisella konstruktiolla viittaan tiedon ja todellisuuden yhteisdlliseen ja kielelliseen
rakentumiseen; siithen ettd organisaatiolla on oma yhteisesti jaettu todellisuutensa. Siiné
toimijat keskustelevat asioista muodostaen niistd konstruoituvia todellisuuksia (Heikkinen,
2007, s. 145). Mitéén késityksid ei ole ennen kuin se on sosiaalisesti rakennettu, eikd
mitéén pysy, ellei niitd jatkuvasti tuoteta puheessa uudelleen (Berger & Luckmann 1994;
Burr, 2004; Gergen, 1999, s. 53). Tamin konstruktionistisen késityksen mukaisesti

sosiaalinen maailma on olemassa vain siksi, ettd ihmiset ovat tuottaneet
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sen olemassaolollaan ja osallistumalla sithen (Stainton Rogers, 2003, s. 8).
Tutkimuksessani olen kiinnostunut, mitké asiat tehdddn olemassaolevaksi juuri kielen

avulla sosiaalisessa vuorovaikutuksessa.

Linda Smircichin ja Gareth Morganin (1982) mukaan organisaation todellisuus rakentuu
merkityksistd, niiden tulkitsemisesta ja niiden mukaan toimimisesta. Todellisuus on
olemassa ihmiselle merkitysvilitteisesti: maailma ei esiinny kaikille sellaisenaan, yhteni
todellisuutena, vaan sen suhteen kautta, joka meilld on tdhidn maailmaan. (Alasuutari, 1994,
s. 35-36). Laveasti ajateltuna kaikilla suomalaisilla matkailualan tyontekij6illd on oma
yhteinen todellisuutensa, silld kuulumme samaan kulttuurin ja meilld on yhteneviisia
kokemuksia tyostimme. Jokaisessa matkailualan organisaatiossa on kuitenkin omat
keskindiset suhteensa. Hotelliorganisaation sisélld tyoskentelevien ihmisten ympérille
muodostuu ndin ollen oma yhteisesti jaettu sosiaalinen todellisuutensa. Myo6s kulttuurin
sisélld vallitsee omat merkitykseksensa ja jos tutkisin hotellin johtajuutta vaikkapa

aasialaisessa kontekstissa, tulkintani olisi varmasti kovin erilainen.

Tutkimukseni asemoituu tieteenfilosofialtaan sosiaalisen konstruktionismiin ja sen perusta
on ldnsimaisessa filosofisessa ajattelussa. Sosiaalinen konstruktionismi toimii samalla
tutkimukseni maailmankuvana, jonka kautta hahmotan maailmaa ja tutkimuskohdettani.
Sosiaalisesta konstruktionismista on tullut yhteiskuntatieteissi viimeisen parin
vuosikymmenen aikana suosittu ldhestymistapa ja sitd edustavat tutkijat ovat kiinnostuneet
ymmaértdmadn, milld tavoin organisaatiot, tieto ja identiteetti rakentuvat sosiaalisesti.
Sosiaalisen konstruktionismin juuret ovat 1dhtdisin fenomenologisesta sosiologiasta,
etnometodologiasta ja tiedonsosiologiasta. (Cuncliffe, 2008, s. 124.) Samalla tutkimukseni
asettaa tutkimuksen tekemisen 1dhtokohdiksi sosiaalisen ontologian, jossa todellisuuden
katsotaan maarittyvén sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. (Berger & Luckmann, 1994,

Veijola, Germann Molz, Pyyhtinen, Hockert & Grit, 2014).

1.3 Diskurssianalyysi haastattelu- ja kokousaineistosta

Tutkimukseni empiirinen osa on toteutettu Pohjois-Suomessa sijaitsevassa hotelliketjuun
kuuluvassa hotelliorganisaatiossa syksylld 2014. Aineisto on keritty syys- ja lokakuun
vaihteessa haastattelemalla samaisen hotellin hotellivirkailijaa, vastaanottopéallikkoa ja

hotellinjohtajaa sekd nauhoittamalla yksi johtoryhmén kokous, johon osallistuivat
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vastaanoton ja ravintolan paillikot ja hotellinjohtaja. Litteroinnin kautta tekstimuotoon
saattamani aineisto on puhuttua vuorovaikutusta, josta vélittyy, minkalaiseksi johtajuus
koetaan diskursiivisesti kielen vilitykselld. Tutkimuskohteenani ovat puheessa rakentamat
konstruktiot johtajuudesta. Tutkimuksessa olen halunnut antaa ddanen ihmisille, joilla
tieddn olevan kdytdnnon tietdmystd johtamisesta hotelliorganisaatiossa. Tiedon saamista
kaikilta ei voi pitéd itsestddnselvyytend, silld John Triben (2004) mukaan tiedon
tuottamiseen liittyy aina valtaa, jota joillakin ihmisryhmilld on muita enemmaén ja jonka
vuoksi he saavat ddnensd muita enemman kuuluviin. Téssi tutkimuksessa olen antanut

saman painoarvon niin johtajan kuin tyontekijankin puheelle aineistoa tulkitessani.

Tutkijana, yhteiskuntatieteilijdné ja matkailualan tyontekijédna en kuitenkaan mene sisélle
tdysin vieraaseen tutkimuskohteeseen vaan olen osa matkailuteollisuutta ja jélkiteollista
yhteiskuntaa, jota tutkin puhuen samaa kielti ja jakamalla samat arvot (esim. Liithje,
2013). Ulkopuolisena tutkijana en tietenkdén paise tdysin sisille ihmisten keskindiseen
vuorovaikutukseen organisaation sisdlld vaan tyydyn tutkimaan johtajuutta sellaisena
konstruktiona kuin se minulle puheen kautta vilittyy. J. Preecen (1994, s. 196) mukaan
thmisen toimintaa ohjaavat kuitenkin hénen sosiaalisessa vuorovaikutuksessa tekeménsé
tulkinnat, jonka vuoksi uskon, ettd tutkittavat puhuvat haastattelussa siitd samasta
yhteisestd todellisuuden kuvasta, jonka he muodostavat toistensa kesken tyopaikalla ja
korostavat siind erityisesti itselleen silld hetkelld merkityksellisid asioita. Toisaalta
kokousaineiston kautta minulle tarjoutuu mahdollisuus tutkia myds yhta aitoa

vuorovaikutteista tilannetta.

Tutkimukseni edustaa kvalitatiivista tutkimusotetta ja analyysimenetelméina kiytdan
aineistoldhtoistd diskurssianalyysid. Tutkimuksen 1dhtokohdaksi olen valinnut diskurssien
ja niiden kautta syntyvien merkitysten rakentumisen tarkastelun. Diskurssianalyysid voisin
kutsua merkityksid etsivédksi analyysiksi. Analyysivaiheessa olen poiminut johtajuuden
kannalta olennaiseksi tulkitsemiani aineisto-otteita keskustelusta siitd todellisuudesta,
jollaisena se toimijoiden kertomana vilittyy. Tutkijana olen varjellut tutkittavien ja
yrityksen anonymiteettid hyvaa tieteellistd kaytantdd (ks. Tutkimuseettinen
neuvottelukunta, 2009, s. 6) noudattaen, enka tdten tuo niité esiin tutkimuksessani missaan
vaiheessa. Erityistd tarkkuutta olen kiinnittdnyt analyysivaiheessa esiin nostamiini
puhendytteisiin, joissa tunnistamisen mahdollisuus Pohjois-Suomen kokoisella alueella on

suuri. Koko tutkimusprosessin ajan olen arvioinut omaa toimintaani ja pyrkinyt
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noudattamaan tutkimuksenteon eettisid tekijoitd tutkimuseettisten periaatteiden mukaisesti
ja tiedeyhteis6d kunnioittavalla tavalla. Toimiakseni eettisesti olen kdyttanyt viittauksia
lainatessani toisen alun perin kirjoittamaa tekstid ja perehtynyt aihettani késittelevain
aikaisempaan tutkimukseen hyvén tavan mukaisesti. Olen myds pyrkinyt sithen, etti
minulla on muiden tutkijoiden kanssa yhdenmukaiset kdytdnteet. Olen myds tiedostanut
tutkimusta tehdesséni késittelevéni asiaa vain ldnsimaisen ajattelutavan mukaan ja osaltaan
sulkenut vikisinkin muita ndkdkulmia pois. (ks. Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2009,

s. 5-6.)

Tarkastelen tutkittavaa ilmiotd oman kulttuurini ja omien kokemuksieni kautta. Uskon, etté
kolmen vuoden mittainen kokemus vastaanottovirkailijan tehtdvistd sekd muu tyokokemus
matkailualalta ja muista palvelutehtévistd auttaa minua pdésemdédn paremmin sisddn
tutkimuskohteeseeni. En nie sitd ongelmana tiedon objektiivisuuden kanssa, silld ajattelen
hermeneuttisen ajattelutavan mukaisesti, ettd tutkijalla on aina on esiymmarryksensa
tutkittavaan asiaan. Verratessani konstruktioita omaan todellisuuskuvaani olen itsekin

osallisena juuri kyseisessé todellisuudessa hahmottaen sitd omaksumiemme kielellisten

ideoiden ehdoilla. (esim. Liithje, 2013.)

1.4 Tutkielman kulku

Tutkielmani koostuu kymmenesti luvusta, joista ensimmaisessé eli tdssad luvussa on ollut
tarkoituksena johdatella lukija aihepiirin pariin. Toisessa luvussa tarkastelen uutta tyota ja
jélkiteollista yhteiskuntaa matkailututkimuksen tyon tutkimuksen nakdkulmasta.
Kolmannessa luvussa kartoitan keskeisid johtajuuden ndkokulmia seké kiinnitdn huomiota
sithen, kuinka johtajuus- ja organisaatioteoreettinen ajattelu ovat kehittyneet historiasta
nykyaikaan. Neljdnnessd luvussa avaan sosiaaliseen konstruktionismiin perustuvat
tieteenfilosofiset 1ahtokohdat, siitd miten hahmotan tutkittavan todellisuuden ja kerron,
miten se ndkyy teoreettismetodologisissa valinnoissani suhteissa rakentuvassa
johtajuusnékokulmassa ja diskurssianalyysissd. Viidennessé luvussa kerron tarkemmin
tekstuaalisesta tasolta tulkitsevaan tasoon etenevisté diskurssianalyysiprosessistani,
kerdamaistédni aineistosta sekd omasta positiostani tutkijana. Tutkimukseni padépaino on
kuitenkin analyysiluvuissa 6,7, 8 ja 9, joissa teen tutkijatulkintoja tutkittavien
konstruoimasta johtajuudesta pohjoissuomalaisessa hotelliyrityksessa eli nostan aineistosta

esiin tulleita diskursseja ja niiden merkityksellistimisen tapoja. Johtopaatdslukuun 10
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kokoan tutkimukseni keskeiset paatulokset ja pohdin, mitd ne voivat kertoa aitkamme

jalkiteollisesta yhteiskunnasta.
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2. NAKOKULMIA HOTELLITYON JA JALKITEOLLISEN
YHTEISKUNNAN YMMARTAMISEEN

Matkailusta on tullut viime vuosina merkittidva elinkeino. Matkailutydssd on monia
sellaisia piirteitd, jotka kuvaavat hyvin aikamme yhteiskuntaa. Tdssd luvussa esittelen
aluksi selvityksiin perustuvaa ja tieteellistd keskustelua nykyaikaisesta, jdlkiteollista
yhteiskunnasta ja tyontutkimuksesta sekd kuvaan tarkemmin sen ilmenemismuotoja

hotellityossé ja -liiketoiminnassa.

2.1 Jélkiteollisen yhteiskunnan piirteité

Matkailutdiden lisddntyminen ja kasvu ovat osa laajempaa yhteiskunnallista muutosta,
jossa ldnsimaisissa yhteiskunnissa on siirrytty 1990-luvulta l&htien alkutuotannosta ja
teollisesta tuotannosta jélkiteolliseen palvelutuotantoon ja kulttuuriin mika on tuonut
mukanaan uudenlaisia t6itd, olosuhteita ja ammatteja (Veijola, Hakkarainen & Nousiainen,
2013, 173;Veijola & Valkonen, 2008, s. 9.) Léntinen maailma néyttad tulevan kaiken
aikaa yhd enemmaén matkailun kaltaiseksi, silld se perustuu yhda enemmaén tietoon,
kommunikatioon, vieraanvaraisuuteen ja kokemuksiin (Veijola, 2010, s.110).
Matkailutoimiala muodostaa laajan toimialojen kokonaisuuden, johon kuuluu majoitus- ja
ravitsemistoiminta, henkil6liikenne, matkatoimistot, ohjelmapalvelut ja erilaiset
tapahtumat, jotka tyollistdvét jatkuvasti yhd useamman ihmisen. Majoitustoiminnan piiriin
kuuluu TOL2008-tilastointiluokituksen mukaan hotellit, motellit, matkustajakodit,
vastaavat majoitusliikkeet, retkeilymajat, lomakylét, leirintdalueet, asuntolat, tdysihoitolat,
maatilamatkailu, bed & breakfast, lomamdokkien vuokraus ja muualla luokittelematon
majoitustoiminta (TEM, 2013, s. 8). Ty0- ja elinkeinoministerion julkaisema
majoitustoiminnan toimialaraportti (2013) kertoo, ettd majoitusvuorokausilla mitattuna
matkailukysyntd saavutti Suomessa ennitystasonsa reilut 20 miljoonaa vuorokautta vuonna
2012. Suomessa jo pelkistddn majoitustoiminnan alalla on 1900 toimipaikkaa, niiden
litkevaihto on yli 1,5 miljardia euroa ja ne tydllistdvit noin 12 000 henkildd. (TEM, 2013.)
Vastaavasti Lapin liiton julkaiseman Lapin suhdannekatsauksen (2014, s. 9) mukaan
Lapissa hotellien ja vastaavien majoitusliikkeiden osuus liikevaihdosta oli 155 miljoonaa

euroa ja henkilostomadrd 3 260 henkilotyovuotta.
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Majoitustoiminnassa alaa dominoivat hotellit, joiden osuus on kolmannes kaikista
toimipaikoista. Vaikka Suomea pidetdin vield pienien yksityisten hotellien maana,
ketjuhotelleihin liittyminen ja ketjuhotellien méérd ovat viime aikoina lisdéntyneet
merkittavasti. Ketjuhotelleilla on my6s pieniin hotelleihin verrattuna parempi nikyvyys ja
litkkevaihto. Suomalainen hotelliala on jakaantunut kahteen ddripaéhéan, joista toista
adripadta edustaa pientaajamien peruspalveluista vastaavat pienet hotellit ja toista daripaata
isot ketjuuntuneet matkailu- ja talouskeskittymien hotellit. Kun isoilla ketjuilla on
kaytossddn kehittdmisen voimavarat ja kapasiteetin luoma avainasema kehittyneine
varausjdrjestelmineen ja jarjestelmaéllisine toimintatapoineen seké sdhkoisine
jakelukanavineen, pienelld hotelliyritykselld perustuu yrittdjyyteen, rajallisiin

voimavaroihin ja ulkoisiin tekijoihin. (TEM, 2013, s. 12, s. 46.)

Hotelliala kuuluu matkailu- ja vieraanvaraisuusalojen piiriin. Perinteisen matkailu- ja
ravitsemisalajaottelun sijaan Johan R. Edelheim (2013) puhuu matkailu- ja
vieraanvaraisuus-aloista. Edelheim erottelee vieraanvaraisuuden kahdeksi sanaksi vieraaksi
ja varallisuudeksi. Aikoinaan se on tarkoittanut, ettd pitdd olla varaa kaitsea vieraita.
Vieraita eivit olleet pelkdstdén kutsutut vieraat vaan sanansa mukaisesti vieraat ihmiset,
jotka olivat yosijaa tai ruokaa vailla. Sithen aikaan vieraista oli tapana huolehtia, vaikkei
sithen olisi juuri rahaa ollutkaan. Vieraasta pidettiin parempaa huolta kuin itsestdén, eli
oltiin vieraanvaraisia. Nykyisin vieraanvaraisuusaloilla (engl. hospitality industry)
tarkoitetaan kaikkia aloja, jossa jollain tavalla tarjotaan vieraille palveluita vastinetta
vastaan. Vieraanvaraisuus ei siis endd ole pelkédstdén kulttuurinomainen tapa tarjota

vieraille vaan samalla se tarjoaa useita elinkeinoja monille ihmisille. (Edelheim, 2013.)

Vallitsevassa nikokulmassa eli kaupallisessa mielessé vieraanvaraisuus tarkoittaa
kaytdnndssd ruoan, juoman ja majoituksen tarjoamista vastinetta vastaan eli majoitusalalla
perinteisesti tarjottavia palveluita, joissa taka-ajatuksena on kaupallisen voiton saaminen
(Lashley, 2007). Se kuvaa samalla hyvin jélkiteollista yhteiskuntaa, jossa lansimaisen
kulttuurimme aidoista asioista on tullut vaihdon taloutta (Adkins, 2005, Harney, 2010,
Veijola ym. 2013, s. 174 mukaan). Yhteiskunnallisessa nikokulmassa
vieraanvaraisuudessa puolestaan korostetaan pyyteetontd syddmellistd tapaa ottaa vieraita

vastaan ja sen olemista kulttuuria itseddn (Nousiainen, 2014).

Jalkiteollista yhteiskuntaa kuvaa myds tyon ja vapaa-ajan himértyminen, joka tekee

vaikeaksi niiden erottamisen toisistaan (Guerrier & Adib, 2003). Erityisesti vapaa-ajan
14



teollisuudessa tyoskennellddn muiden vapaa-ajalla (Veijola ym. 2008, s.23). Max Weber
(1904/1980) uskoi porvariston menestyksen syyksi protestanttisen tyon etiikan, jonka
mukaaneldmi maan pailla tulee olla ahkeraa puurtamista, joka sitten palkitaan taivaan
portilla. Etitkkaan kuului toiden arvottaminen huvin edelle (Veijola ym. 2008, s.30.) Me
suomalaisetkin olemme tunnettuja sisustamme ja kovasta tyonteosta. Yhteiskunnasta on
tullut myos globaali, teknologia on kehittynyt, médrdaikaiset tyosuhteet ja vuokratyd ovat
lisddntyneet ja tyo- ja vapaa-aika ovat hamértyneet toisistaan. TyOn tekemistd ja ohjaamista
madrittdvat yhd enemmén tilat ja tekniset vélineet ympdrillimme. Yritysten litketoiminta
perustuu yhd enemmén voiton tavoitteluun ja tehokkuuteen, joka nékyy tuloskeskeisyytend
ja vuokratyon ja osa-aikaisen tyon kiytossé ja joka heijastuu tyontekijoiden

pahoinvointina. (ks. Beck 2000, Julkunen 2008, Siltala 2004.)

Kaiken kaikkiaan jilkiteollista yhteiskuntaa kohtaan esitetdén niin kritiikkid kuin puoltavia
argumenttejakin, miké tulee selkedsti esiin esimerkiksi Tuulia Merrantin uutukaisessa pro
gradu -tutkielmassa. Merranti (2014) paneutui hotellialan tyohyvinvointiin tutkimalla
diskurssianalyysin avulla internetin keskustelufoorumeissa kiytyéd keskustelua hotellialan
tyOstd. Merrantin mukaan yhteiskunnalta ja organisaatiolta tulevat tyon epavarmuustekijit
johtavat tyduupumukseen ja tyotyytymattomyyteen. Téllaisiksi epdvarmuustekijoiksi
luettiin pelko tyottomyydesti, tyosuhteessa tapahtuvat muutokset, pelko koulutettujen
ylitarjonnasta ja tyopaikkojen vihyydesti seké pelko yksilon ominaisuuksien
sopimattomuudesta tyohon. Vuoro- ja yotyostd, riittdméttomyyden tunteesta, kiireesta ja
laaja-alaisesta palveluympdiriston hallinnasta seuraa puolestaan tyduupumus.
Tyotyytyméattomyyttd koettiin riittimattomastd palkitsemisesta, heikkotasoisesta
koulutuksesta, ammatillisen itsetunnon puutteesta ja tyontekijéiden vaihtuvuudesta
johtuen. Tyotyytyvédisyys nousi esille tydyhteiso ja sen tukeva vaikutus, nauttiminen
asiakaspalvelusta ja sitd kautta tuleva viihtyvyys seké hotellialan kansainvilisyys.

(Merranti, 2014.)

2.2 Hotellity6 uuden tyon kuvastajana

Hotellity6td voidaan pitdd yhtend keskeisimmisté ja ndkyvimmistd matkailualan
ammateista Suomessa. Hotellityo liittyy osaksi laajempaa matkailutyon kenttda, ja sille
16ytyy yhtendisié piirteiti monien palvelualaan rinnastettavien toiden kanssa. Tata

uudenlaista tydbnmuotoa tutkijat ovat alkaneet kutsua nimelld uusi tyé (ks. esim, Beck,
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2000; Sennett 2002, Vihamaéki, 2003; Holvas & Vahdmaki, 2005; Jokinen, 2006, Veijolan
& Valkosen mukaan, 2008, s. 9-10). Hotellityd lukeutuu osaksi matkailuteollisuuden,
majoitus-liiketoiminnan piirissé tehtédvié palvelutyotd, jonka konkreettisena tilana toimii
hotellirakennus. Eldmysteollisuuden lanseeranneet B. Joseph Pine ja James Gilmore (1999)
toivat esiin ajatuksen, jonka mukaan ty0 on teatteria, jonka nayttdimona toimivat yritys ja
sen fyysiset tilat. Hotelliyrityksen ndkdkulmasta katsottuna nayttelijédn rooleissa toimivat
ndin ollen vastaanottovirkailijat, hotellipdéllikko, hotellinjohtaja, tarjoilijat, kokit ja
kerroshoitajat. Hotelli sisustuksineen, vastaanottoineen, majoitushuoneineen,
ravintoloineen, henkil6kunnan asusteineen puolestaan toimisivat tapahtumapaikkana;

ndyttdimona ja materiaalisena paikkana toiminnalle.

Hotellityon keskidssd on sen tekijdt; ihmiset, joiden tekemiset ja esitykset toimivat
keskeisessd roolissa matkailijan elimyksen tuottamisessa (Adkins & Skeggs, 2004; Adkins
& Jokinen, 2008, s. 143) Tyotehtdavien hoitamiseen liittyvin osaamisen liséksi tyontekijélta
odotetaan henkildkohtaisiin ominaisuuksiin liittyvié taitoja, jotka ovat sidoksissa
tyontekijdn persoonaan ja olemukseen. Hiljainen tietotaito on matkailutyossi
ruumiillistunut henkil66n eiki tyonjérjestykseen kuten esimerkiksi tehdastyossd. Taidot
ovat siten erottamaton osa persoonaa, tapoja ja kokemuksia, vaikka tyo saattaisikin
ulkoapdin nayttad kuinka yhdenmukaiselta tahansa. (Veijola ym. 2008, s. 51.) Kingin
(1995) mukaan onnistunut vieraanvaraisuus edellyttdd tietoa siitd, mika tuottaa vieraalle
iloa ja taitoa osata tuottaa se moitteettomasti ja anteliaasti, jonka vuoksi tyontekijén taidot
nousevat keskeiseksi tekijéksi hotellialalla. Euroopan sosiaalirahaston (ESR) rahoittamassa
projektissa nimeltd Mistd lappilainen vieraanvaraisuus on tehty, tullaan tuloksiin, jossa
lappilaisen vieraanvaraisuuden elementit syntyvit ihmisten kautta. Ensinndkin
palveluasennetta on vaikeampi kopioida kuin tuotteita ja toiseksi tyontekijén asenteella ja
kyvylld lukea vierasta ovat tairkeimmit matkailu- ja muulta vieraanvaraisuustyoltad
vaadittavat ominaisuudet. (Nousiainen, 2014.) Ruumiillisuuden tunnistaminen
mahdollistaa aistien kokemisen, eldmisen ja niistd syntyvien tuntemusten jakamisen muille
thmisille. Tyon esteettisyys korostaa persoonallisten ominaisuuksieen tirkeyttd; on samaan

aikaan sekd néytettdva ettd kuulostettava hyvéltd. (Anttila, 2012.)

Arlie Russell Hochschildin (1983) ja Catherine Caseyn (1995) mukaan nimenomaan juuri
naisvaltaisilla palvelualoilla ty6 on aikaisempaa henkildityneempidd ja emotionaalisesti
kuormittavampaa, jolloin tyontekijdn on asiakasrajapinnassa tydskennellessdén piilotettava

omat henkilokohtaiset tunteensa ja siitd huolimatta pystyttdva vastaanottamaan asiakkaan
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tunnekuohut. Voidaan puhua tyoeliman kulttuurisesti feministisoituneesta puolesta
(Gordon, 1983, Haraway, 1991, s. 166, Veijola, 2010, s. 112 mukaan). Uudessa tyossa
ruumiillisuus vaatii tekijdltdén kokonaisvaltaista ldsndoloa, jossa hin ilmentda
olemuksellaan ja tekemisellddn ty0antajaa ja sen tuotteita (Anttila, 2012). Thmisruumis
ndyttdytyy yha kasvamassa maarin suorituskykynaé ja kykyna sitoutua samaan aikaan
vaihteleviin toimintoihin ja tapahtumiin eli performatiivisena; esittdvdnd ruumiina tai
kehona, joka toimii samalla tuottavuuden ldhteend yritykselle (Styhre, 2004, s. 104). Soile
Veijola ja Eeva Jokinen (2008) tuovatkin keskusteluun mukaan sukupuolen toimien ja
esitysten emédnndimisen ja isdinndimisen muodossa. Nykyistd tyon yhteiskunnallista
jarjestystd he (2008) ovat kutsuneet nimelld Hostessing Society eli emdnndimisen,
piikomisen ja seuralaispalvelujen yhteiskunta, jossa tehtidva tyo koostuu eménndimisen
toiminnoista ja esityksisté ja tuovat osaltaan esiin sen feminiiniset ulottuvuudet. Siind
ennen kotona tehdyt rutiinit ja performanssit ovat siirtyneet tyoeldmévalteiksi (emt. 2008).
Toisaalta mielesténi luokkayhteiskunnasta ei voida endé puhua, jonka vuoksi mielestidni
piikominen lienee olevan liian vahva ilmaisu tydsté, jota tehddén vapaaehtoisesti.
Feministiteorioistaan tunnetun Judith Butlerin mukaan sukupuoli-identiteetti rakentuu
performatiivisesti ilmaisuista, jotka ymmarretddn sen seurauksina. Taten sukupuoli on
pysyvén identiteetin sijasta heiverdinen luomus, joka kiinnitetddn ulkoiseen todellisuuteen
samoja tyyliteltyjd akteja toistamalla. Toisin sanoen, teot, eleet ja ilmaisut rakentavat
vaikutelman siséisestd tekoja organisoivasta sukupuoli-olemuksesta. Sukupuoli ndhdéaéan
olemisen sijasta performansseina, jotka ovat joukko uudelleen toistettavia akteja, jotka
tulevat luoneeksi illuusion luonnollisesta olennosta. Ihminen siis tarkoittaa edelleen naista
tai miestd, mutta kategorioiden hyvdksyminen ei tarkoita sitd, ettd hyviksyisi niiden
luonnollisuuden. (Butler, 1990, s.33, 111, Oksala, 1997, s. 178 mukaan.) Myos Veijola ja
Jokinen (2008) hyvéksyvit ndkemyksen sukupuolesta hiilyvané toimena, joka perustuu
tapoihin (alun perin Bordieu, 1990) mukaan ja performatiivisiin toimintoihin, kuten Butler
(1990) esittid. Uusi tyo edellyttdd siis tietynlaisia naisellisuuden esityksind pidettyja

toimintoja, kuten vieraanvaraisuutta, tunnelman luomista ja sosiaalisia taitoja (emt.)
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3. NAKOKULMIA JOHTAJUUDEN YMMARTAMISEEN

Kun teollisuusyhteiskunnassa johtaminen ndyttaytyi muodollisena, valvovana ja
tehokkuuteen tdhtadvina, niin nykyisessa jalkiteollisessa palveluyhteiskunnassa
matkailuty6té tekevit ihmiset nousevat yha tarkeimmiksi voimavaroiksi yritykselle.
Johtaja ei ole pelkéstidin henkild, joka suunnittelee muodolliset puitteet yritykselle ja
kontrolloi niiden sdilymistd. Ihmisléhtoisessé tyossa johtajuuden tulee tdhdétéd positiivisten
symboleiden luomiseen, epdvarmuuden poistamiseen ja tyonteon mielekkadksi tekemiseen
(Arvonen 1991, s. 11-13.) Olen havainnut, ettd matkailutyosta tehdyissa tutkimuksissa
johtajuus on monesti loistanut poissaolollaan, joka on johtanut siihen ettd tyopaikalla on
huono tyohyvinvointi tai tyontekijélle on jatetty lilan suuri vastuu. Sen vuoksi olen

halunnut nostaa johtajuuden tutkimukseni keskiéon.

Perehdyn tdssé luvussa sithen, miten johtamista on aikaisemmin tutkittu ja miti uusia
nikokulmia on tuotu keskusteluun. Johtajuutta (engl. leadership) on ollut maailmassa yhti
kauan kuin on ollut ihmisii ja on voitu puhua jossain méirin organisoidusta toiminnasta.
Johtajuuden 1lmi6td on ldhdetty tutkimaan erilaisin tavoin, joka on vaikuttanut sithen,
miten johtajuus on koettu historiassa ja miten se koetaan nykypaivin yhteiskunnassa.
(Ropo, 2011, s.191-192). Tieteellisesti sitd on kuitenkin alettu tutkia Gary Yuklin (2010, s.
20) mukaan vasta 1900-luvulta. Johtajuuden tutkimus jakaantuu traditioiltaan kahteen
koulukuntaa, joista ensimmaéinen edustaa yksilokeskeistd paradigmaa ja jalkimméinen
kulttuurintutkimuksellista, suhteissa rakentuvaa nidkokulmaa. Perinteiset maskuliiniseksi
mielletyt johtamisen nidkokulmat ovat eldneet kultakauttaan erityisesti 1900-luvun alusta
aina 1980-luvulle asti, kun taas uudet feminiinisiksi mielletyt johtajuuden nédkdkulmat ovat

kasvattaneet suosiotaan 2000-luvusta ldhtien (esim. Lamsa, 2003).

Johtajuusnidkokulmat ovat syntyneet yleisesti ottaen aina aikaisemman kritiikille. (Parry &
Bryman, 2006.) Oleellinen aikaisemman tutkimuksen kritiikki kohdistuu siihen, ettd
johtamista on ldhetty méérittelemédn, ennen kuin on kysytty miti se on (Alvesson &
Deetz, 2000, s. 52; Ladkin, 2010, s. 3). Johtajuuden ilmi6ta on alettu ymmartéa uudessa
tutkimuksessa objektiivisesti havainnoitavissa olevan kohteen sijaan subjektiivisesti
kehollisen (engl. embodied) ja kokemuksellisen (engl. aesthetic) vuorovaikutuksen kautta
rakentuvaksi ilmidksi (Ropo, 2011, s.192). Johtajuus saa organisaatioissa ja yhteiskunnassa
eri piirteitd eri aikana, mutta aikaisemmat kisitykset vaikuttavat osaltaan edelleen

ajatteluumme ja ideologiaamme.
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3.1 Perinteiset yksilokeskeiset johtajuusndkdkulmat

Marvin Loperin (1979, s. 17) johtajakeskeisessd ja hdnen ominaisuuksiinsa keskittyvéssa
hotellikontekstia tutkivassa tutkimuksessa hotellinjohtajat nayttdytyvat autoritddrisend ja
henkilokuntaansa rodun mukaan maarittdvind henkiloind, jotka pitdvat henkilokuntansa
kanssa palavereja vain saadakseen tarkalleen tietdd ja valvoa, missd menndin. Myo6skéin
ihmisldhtoisyyttd ja henkilokunnan laajaa osallistumista johtamiseen ei pidetty suotavana,
eivitkd he nidhneet tarvetta korostaa niitd arvoja toiminnassaan my0skdan jatkossa, silla
heilld oli mielestddn parempi tietimys asioista. My0s oppikirjoissa on havaittavissa vield
melko perinteinen ndkdkulma johtajuuteen. Kédytdnnon henkildstdjohtaminen majoitus- ja
ravintola-alalla —kirjassa Ulla Erdsalo (2011, s. 116) kirjoittaa seuraavaa: Johtajuus
ndyttdd todelliset kasvonsa yrityksen arkipdivéssa, jolle raamit on luotu yrityksen
henkilostostrategiassa ja —politiikassa. Johtaja ja esimies suuntaa toimintaa tulevaisuuteen
ja ohjaa joukkojaan toteuttamaan yrityksen toiminnalliset strategiat. Johtamisty6 on
yrityksen toiminnan ja sen henkildston ohjaamista siten, ettd yritys voi saavuttaa sille
asetetut paamairat ja tavoitteet. Esimies ei tee tulosta yksin vaan hén tarvitsee joukkueensa

apua puhaltamaan hiilen liekkiin.”

Vastaavanlaisia perinteisid johtajuusndkokulmia yhdistid niiden johtajakeskeisyys, jossa
johtajan piirteet, kyvyt ja toiminta ovat olleet tutkimuksen keskidssa (Lindgren &
Packendorff, 2009, s. 287). 1900-luvun alun johtamiskeskustelua siivittivét piirreteoriat,
jotka korostivat johtajan henkil6kohtaisia ominaisuuksia ja piirteitd. Erilaiset piirreteoriat
tuottivat tietoa siitd, millaisia piirteitd hyvélla johtajalla tulisi olla hyvain suoritukseen
padstidkseen (Parry & Bryman, 2006, s. 448). Historialliselle aikakaudelle ominaista
ajattelua kuvaa hyvin nékemys, jonka mukaan johtajalle on kertynyt poikkeuksellisen
paljon hyvid ominaisuuksia. Johtajan kyvyt néhtiin luonnonlahjoina, jotka oli suotu vain
muutamille yksildille. Oppikirjan teksti sen sijaan kertoo arjen todellisuutta siitd, ettd

johtajakeskeisté kirjallisuutta tuotetaan kaiken aikaa uudelleen ja uudelleen.

Meryem Akoglan Kozakin ja Selda Ucan (2008) tutkimus edustaa johtajan tyyliin ja
kayttdytymiseen keskittyvad tutkimusta. Siind tehty kyselytutkimus toteutettiin Turkin
Alanyan viiden tdhden hotelleissa yhteensd noin noin 200 hotellinjohtajalle ja -pééllikélle.

Sen tulokset osoittivat, ettd valtaosa johdosta on omaksunut osallistavan ja joustavan
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johtamisymmarryksen ja ihmisldheisen suunnan, miké on hotelli- ja matkailualalle
tyypillistd. Hotellialan johtajat edustivat organisaatioissaan demokraattista ja
vilinpitimitontd antaa mennd (ransk. laissez faire)-johtamistyylid, jonka seurauksena vilit
alaisiin koettiin joko keskusteltaviksi tai sitten alaisille annettiin paljon auktoriteettia ja
vastuuta tehda padtoksid. Tutkimuksen mukaan muutosorientoitunut, luova, inspiroiva,
tutkiva, johtava ja opastava johtaja on yksi merkittivimmista hotelliyritysten
menestystekijoistd, mutta se tunnustaa, etti tydympdristolld ja johtajan ja henkiloston
luonteenpiirteilld on vaikutuksensa johtamistyylien luomisessa. (Kozak & Ucan, 2008, s.
129-131.) Tyyliteorioissa keskityttiin johtajan kdyttdytymiseen ja eri kdyttdytymistyylien
vaikuttavuuteen ryhmaén tuottavuudessa (Lindgren & Packendorff, 2009). Tyyliteoriat
tarjosivat tietoa siitd, miten johtajia voidaan kouluttaa hyviksi johtajiksi (Parry & Bryman,
2006, s. 448). Toisin sanoen johtajan kéyttaytymiseen ja tyyliin keskittyva tutkimus ohjaa

kiinnittimain huomiota néihin piirteisiin unohtaen ympardivin maailman.

Johtajuustyylien ja —kdyttaytymisen tutkimus nosti esiin johtamistyylin toimia suhteessa
alaisiin ja tehtéviin. Johtajuuden tehokkuutta alettiin mitata alaisten tyytyviisyydestd ja
tyosuorituksesta. Alaisille kohdistettiin kyselyitd esimiesten johtamiskdyttdytymisesta.
(Ropo, 2011, s. 195.) Tutkimuksissa huomattiin, ettd ihmisten huomioon ottamisella ja
alaisten tyytyvéisyydelld oli suuri vaikutus tyon tehokkuuteen (Yukl, 2010, s. 105).
Tyyliteoriat saivat kritiikkid kuitenkin siitd, etteivit ne ottaneet tarpeeksi huomiota

tilannesidonnaisia vaikutuksia, eli sitd etta, eri tilanteissa toimivat eri asiat.

Sittemmin johtamisen tutkimuksessa kiinnostuttiin tilannesidonnaisista teorioista, jotka
pyrkivit tutkimaan tilannetekijoitd, jotka vaikuttavat eri johtamistapojen tehokkuuteen.
(Parry & Bryman, 20006, s. 448-449.) Tilanneteoreettiset johtajuustutkimukset ovat saaneet
jalansijaa tutkimuskentilld 1960-luvulta 1dhtien (Ropo, 2011, s. 196). Tehokas johtaja
ndhtiin sellaisena, joka osasi valita oikean johtamistyylin tietyssa tilanteessa (Crevani ym.,
2010, s.78). Tilanneteoriat saivat kritiikkié liiasta johtajaan keskittymisesti tilanteessa ja

ryhmén vélisen vuorovaikutuksen unohtamisesta ja ndin uusi johtajuus sai alkunsa.

Uutta johtajuutta edustavat ldhestymistavoiltaan tranformationaalinen eli muutosjohtajuus,
karismaattinen johtajuus ja visionddrinen johtajuus. Uusi johtajuus -késitettd kdytetdan
kuvaamaan johtajuutta, jossa johtajat ndhddin merkityksen johtajina, jotka
organisationaalista todellisuutta visioiden ja miérittden organisaation mission ja sen arvot.

Karismaattiset johtajat nihdaan merkittdvini ja vaikutusvaltaisina sankarillisina
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henkil6ind, jotka osaavat kertoa houkuttelevia visioita ja kdyttdd vahvaa ja ilmaisurikasta
kieltd vaikuttaakseen kuulijat omasta erinomaisuudestaan (Bryman, 1992, s. 22, Ropo,
2011, s. 193 mukaan). Tutkimus keskittyi tdssékin ldhestymistavassa ylimpéén johtoon,
mutta aikaisemmista traditioista poiketen tissd kaytettiin kvantitatiivisen tutkimuksen
ohella myos kvalitatiivista tutkimusta. (Parry & Bryman, 2006, s.450—451.) Perinteisia
johtajuusndkokulmia edustavat myos suhdeteoriat, jossa johtaminen niyttdytyy johtajan ja
alaisen vélisend kaksisuuntaisena vaikutussuhteena, jolla on jokin yhteinen padméaard (Uhl-
Bien, 2006, s. 656—657). Edelld mainitsemani johtajuuskédsitykset ovat saaneet kuitenkin
kritiikkid osaltaan johtajan sankarina pitimisesti, osaltaan keskittymisesta liiaksi ylimpain
johtoon ja osaltaan epdgmuodollisten johtajuusprosessien huomiotta jattdmisestd (Alvesson
& Sveningsson, 2003; Parry & Bryman, 2006; Crevani ym. 2010). Aikaisemmassa
tutkimuksessa johtajuus sen abstraktista olemuksesta huolimatta on haluttu sijoittaa osaksi

erilaisia yksilditd, jotka on erotettu kulttuurisesta kontekstistaan (Crevani ym., 2010, s. 77).

3.2 Uudet jaetut johtajuusndkokulmat

2000-luvun alku toi mukanaan késityksen jaetusta johtajuudesta (engl. shared leadership),
joka korostaa johtajuutta kollektiivisena toimintana ja sen kuulumista kaikille (Crevani,
2007, s. 78). Vaikka toiminta ja sen vaikutukset siirtyivit l&hestymistavassa tarkastelun
keskioon Parryn ja Brymanin (2006, s. 454) mukaan, oltiin edelleen kiinnostuneita siité,
miten johtajan ja muiden tuli kdyttiytyd, jotta johtajuus tulisi demokraattisemmaksi ja
jaetummaksi (Crevani ym., 2007). Jaettu johtajuus eroaa eniten hierarkkisesta ylhaalta
alaspéin johdetusta johtajuuskésityksestd, silld siind tunnistetaan koko tiimin vaikutus
johtajuuteen ja puhutaan vertaisten vaikutuksesta toisiinsa ylos- tai alaspdin suuntautuvan
vaikutuksen liséksi (Pearce, 2004, s.1419). Jaetun johtajuuden tutkimus keskittyy
johtajuusaktiviteetteihin ja -prosesseihin (Crevani ym., 2007, s. 63).

Esteettinen johtajuus (engl. aesthetic leadership) puolestaan tuo esiin tunteiden, intuition ja
symboleiden yhtéldisen tdrkedn roolin organisationaalisessa kayttdytymisessd kuin
kognitiivisen toiminnan (Koivunen & Wennes 2011, s. 54-55). Donna Ladkin (2010, s. 99,
Ropo, 2011, s. 194 mukaan) tarkastelee johtajuuden vuorovaikutteista ilmioté esteettisestd
ja kehollisesta ndkokulmasta korostaen fyysisperdisid aistikokemuksia toisista ihmisistd,
asioista ja ympdaristosti. Ladkinin ja Taylorin (2010, s. 240) mukaan ndkékulmalla

halutaan tuoda keskusteluun mukaan johtamisen inhimillisempi puoli ja tehd4 esteettiset
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ulottuvuudet hyvéksytyksi johtamisessa. Muun muassa Sara Heindmaan ja Martina
Reuterin (1996) mukaan lintistd perinnettd on pitkdin luonnehtinut jarjen ja tunteiden
erottelu, joka tuo omat haasteensa ndkdkulmalle. Ajatellaan myd0s, ettd naiseus ja tunteet
liittyvat toisiinsa niin vahvasti, etti asian ajatellaan olevan haitaksi naisten rationaaliselle
ajattelulle ja toiminnalle, eiké heitd siten ndhdé ensisijaisesti jarjen kayttod edellyttavissa

tehtavissa. (emt.)

Hajautettu johtajuus (engl. distributed leadership) korostaa kollektiivista ja yksilollista
kyvykkyyttd suorittaa rooli tehokkaasti, ja johtajuus nihdédén siind jaettuna prosessina
(Yukl, 1999, s. 292-293). Toisin sanoen hajautetussa johtajuudessa tunnustetaan
kollektiivinen oppiminen ja pyritdin pois johtajakeskeisesté vaihtoehdosta. Muun muassa
Rézvan Nistorin, Roxana Stegereanin, Anamaria Petren mukaan globalisoituneessa
teknologisesti kehittyvdssi, dynaamisessa palveluympéristdssi ja kovassa kilpailussa
hotellien on tunnistettava ja reagoitava nopeasti muuttuviin tarpeisiin, mieltymyksiin ja
odotuksiin sdilydkseen mukana kilpailussa. Tutkijat ehdottavatkin koko henkildston vilisti
innovaatioprosessia, eli prosessia jossa tieto asiakkaan parhaasta syntyy yhteisvoimin, eikd

pelkén johdon ndkemysten mukaan.

Relationaalisessa johtajuudessa (engl. relational leadership) johtajuus ndhdddn ennen
kaikkea sosiaalisena prosessina, tapahtumasarjoina, joissa toimijat kehittavét asioita
yhteisvoimin. Siind organisaatio muodostuu toimijoiden vélisissd rakentuvissa
merkityksissd. Relationaalisessa johtajuudessa tutkimuksen keskiossd ovat kdytannot ja
sosiaaliset prosessit, joiden kautta ymmarrys johtamisesta syntyy (Dachler & Hosking,
1995, s. 3-4; Uhl-Bien 2006, s. 655.) Se késitteellistetddn tapana olla suhteessa muihin, se
on juurtunut sisélle jokapdivéisiin kokemuksiin ja se nivoutuu yhteen moraalisen
vastuullisuuden kanssa (Cunliffe & Eriksen, 2011, s. 1431). Se jakaa sosiaaliseen
konstruktionismiin pohjautuvan ontologian, joka perustuu vuorovaikutukseen toisten ja
muun ymparillimme olevan kanssa, jossa me muokkaamme ja muokkaannumme
sosiaalisen kokemuksen kautta jokapéiviisessd vuorovaikutuksessa ja keskusteluissa
(Berger & Luckmann, 1966, Gergen, 1999). Ontologialla on kdytdnnon seuraukset
johtajuuteen, silld siind organisaation jésenet luovat aktiivisesti organisationaalista
maailmaansa suhteessa toisiinsa (Fairhurst, 2007, Cunliffe & Eriksen, 2011, s. 1422
mukaan). Cunliffe ja Eriksen (2011, s. 1433) késitteellistavét relationaalisen johtajuuden
neljadn péépiirteeseen, joita ovat johtajuus tapana olla maailmassa, se sisdltdd neuvottelut

siitd mikd on merkityksellistd, se tunnistaa erimielisyyksien selvittdmisen olevan
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moraalinen velvollisuus ja se sisdltdd kdytdnnon viisautta. Siind korostuvat arkiset
keskustelut ihmisten kanssa, toisten kunnioittaminen ja luottamuksen rakentaminen.
Erityisesti relatiivisessa johtajuudessa korostetaan johtajuuden dialogisen kdytannon eli
vuoropuhelun tarkeyttd. Siind organisaatio jakaa keskenédén kaytdnnon tietimyksen ja
heille muodostuu yhteinen ymmérrys siitd, mika koetaan tarkeédksi. (Cuncliffe & Eriksen,

2011.)

Palvelevassa johtajuudessa (engl. servant leadership) tunnistetaan ajatus, jossa esimies on
alaisiaan varten, eikd kuten perinteisessid mielessd on totuttu alaisten olevan esimiehidan
varten (Salminen & Toivanen, 2011). Siind esimiehet ndyttavét hyvaa esimerkkia
palvelemalla tyontekijoitddn, joka johtaa siihen, ettd tyontekijat motivoituvat paremmin
palvelemaan asiakkaitaan. Tutkimuksen perusteella timé paransi ennen kaikkea
tunteellisten ihmisten palveluhalukkuutta (Wu ym. 2013, s. 384, 392). Cunliffen ja
Eriksenin (2011) mukaan vuorovaikutteisessa johtamisessa esiintyvét paivittdiset toimet,
kuten ihmisten kanssa jutteleminen, heiddn nikemyksensd kuunteleminen, tarve olla
kunnioittava, luoda luottamusta ja antaa ilmaista itsedén tuovat mukanaan moraalisen
velvollisuuden kohdella ihmisid hyvin ja rohkaista heitd kasvamaan ja oppimaan.
Vuorovaikutteisessa johtamisessa tunnistetaan yhteenkietoutunut suhde muihin ja

tarkastellaan, miten monimutkaisissa tilanteissa toimitaan (emt., 2011).

2000-lukua kuvastaa my0s kielellisen kdénteen lisdksi kidytanto- ja materiaalinen kdénne
johtajuuden organisaatiotutkimuksessa (Valtonen, 2014). Andreas Reckwitzin (2002, 249—
250) mukaan kdytdnnot ovat rutiininomaisia tapoja toimia tietyssd kontekstissa ja niihin on
upotettu tyontekijén tietoa, taitoa, mieltymyksid ja kompetensseja. Jarno Valkonen, Turo-
Kimmo Lehtonen ja Olli Pyyhtinen (2013) tuovat esiin, ettd viimeaikoina on alettu
kiinnittdd tutkimuksessa huomiota myos konkreettisiin asioihin, joiden vélitykselld ihmiset
ovat yhteydessi toisiinsa. Valtonen (2014) tuo esiin, ettd materiaalisuudessa tunnistetaan,
ettd kiytdntdjen suorittamiseen vaaditaan myds tydkaluja ja vallitsevaa fyysistéd
ympéristdd. Kun aikaisemmin on keskitytty mieleen, kongnitiivisuuteen ja sosiaalisuuteen,
on tutkimuskeskuteluun tullut sittemmin my&s materiaalisuus, joka korostaa, ettei thminen
voi hallita kaikkea ympérilldén. Valtonen tuo esiin, ettd materiaaliset ja sosiaaliset tilanteet
ja tilat rakentavat osaltaan johtajuutta tietynlaiseksi ja vaikuttavat sithen miten voidaan
toimia. Yksi tapa jisentdd materiaalisuutta on jakaa se tiloihin (kalustus, ulko- ja sisétila,
adnet), esineisiin ja asioihin (teknologia, tyokalut, vaatteet) ja kehoon (koko, dénet, tuoksu,

lihakset, luut). On tirkedd huomioida, miten ne kehystivét organisatorista toimintaa ja
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johtajuutta. (emt.) Susan Merildinen, Janne Tienari ja Anu Valtonen (2013) ovat tutkineet
materiaalisuudessa kehoa, tarkemmin ottaen suorahakukonsulttien rekrytoinnissa
rakentuvaa ideaalikuvaa johtajan kehosta ja tunnistivat kolme sitd maarittdvaa tekijéa:
kehollisen olemassaolon, kehollisen kyvykkyyden ja kehollistuneen dédnen. Ensimmaiseksi,
ideaalin kehon olemassaolon pystyy aistimaan ihmisesti tilassa, jossa hian on. Keho kielii
siind tehokkuutta ja energiaa, jota on vaikea kuvata sanoin. Toiseksi, ideaalin kehon
kyvykkyys puolestaan nékyy kunnossa, voimassa ja liikkeessd. Kolmanneksi ideaali keho
vilittyy ddnen ja sen saamien sdvyjen kautta. Naisjohtajan &dénen tulisi
suorahakukonsulttien mukaan olla pehmead tai karismaattinen, jotta hdn voisi tulla valituksi
johtotehtdvaan. Tutkimuksessa tullaan tuloksiin, ettd johtajan keho ndhddéan edelleen
maskuliinisena ja naisen kehollisuus jdi siind feminiiniseksi toiseksi. (emt., 2013.)
Lieneekd tdma syyné sille, miksi varsinkin isompien yrityksien johdossa on pédédasiassa
naisia? Jo Foucault tutki 1970-luvulla valtaa, ruumista ja seksuaalisuutta sekd niiden
keskindisti suhdetta toisiinsa modernissa yhteiskunnassa. Foucault nimittda perinteista
kisitystd vallasta juridis-diskursiiviseksi, jonka mukaan valta on pelkdstiddn negatiivista ja
sen tehtdvinid on kieltdd ja rajoittaa. Se sisdltdd lakeja ja madrdyksid, joiden noudattamatta
jattdmisestd seuraa rangaistus. (Foucault, 1984, s. 8285, Oksala, 1997, s. 169—170
mukaan.) Foucault (1982, s. 212, Oksala, 1997, s. 170 mukaan) nidkee vallan ensisijaisesti
tuottavana ollen kiinnostunut niistd vallan muodoista, jotka tekevét yksilostd subjektin.
Vallalla pyritdén luokittelemaan yksilot ja sisddnrakentamaan heihin tiettyja
kayttdytymismalleja ja tavoitteita. Foucault on tuotannollaan pyrkinyt purkamaan ajatusta
esidiskursiivisesta ihmisruumiista luonnollisena objektina ja muuttumattomana
olemuksena. Hinen mukaansa ruumis ei kdy perustaksi sukupuolierolle vaan valta
maidrittelee ruumiillisen sukupuolen, eli toisin sanoen se tuotetaan siind kulttuurissa, missi
se ilmenee. Foucaultin ajattelu historiallisesti muuttuvana ja kulttuurisesti tuotettuna on
kuitenkin toiminut moottorina perinteisid ruumiskasityksid kyseenalaistaville teorioille.

(Oksala, 1997, 5.171-173.)

Néaméi 2000-luvun uudet johtajuuden nidkokulmat ovat syntyneet kritiikkind perinteisille
johtamisen ndkdkulmille ja ne pyrkivit haastamaan perinteisille késityksille pohjautuvia
johtamisen kéytantojd. Usein kuitenkin vakiintuneet toimintatavat ovat niin itsestdin
selvid, ettd niitd harvemmin edes kyseenalaistetaan (Koivunen, 2007, s. 287). Vaikka
lahjakkaan sankarijohtajan leima eldd vahvana kasityksend lantisessd yhteiskunnassamme,
tilaa uudenlaisille nikemyksille on mahdollista rakentaa tekemalld enemmaén tutkimuksia

organisaatioihin, jotka toimivat me-henkisesti ja arvostavat yhdessa tekemistd. Léhiaikoina
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muun muassa Katja Seppinen (2010, s. 75) on tarkastellut henkilostdjohtamisen arjen
nykytilaa suomalaisissa ketjuhotelleissa erityisesti kerroshoidon kontekstista
matkailututkimuksen pro gardussaan. Tutkimushetkelld monet hotelleista olivat
muutostilanteissa, jossa kidynnissé oli viliaikaisjirjestelyja ja vastuiden jakamista.
Johtamisty0 ndyttaytyi tirkednd osana henkildkohtaista elamii, konkreettisena yhteistyon
tekemisend kerroshoidon eméntien ja koko hotellin henkilokunnan kanssa seké tasapainon
hakemisena omien johtajuuskisityksien ja ketjun ohjauksen valilld. Johtajuus nayttaytyi
hotellinjohtajien puheessa kiaytdnnon prosessina, joka vaatii nopeaa arjen ymmartdmista ja
ongelmiin tarttumista. Johtajien haastattelussa korostuivat ihmisten tyytyvaisena
pitdminen, arjen ldsndolo, oman vaivanndon merkitys alaisten motivaation nostamisessa
sekd oma jaksaminen. Ketjuja kritisoitiin siitd, ettd ne tuovat johtajien arkeen tilastointia ja
tulosmittausta, joka on itse asiassa vaarassa etddnnyttii johtajan tyontekijésti. Hotellien
kerroshoitoa koordinoivat eménnit; kerroshoitajien ldhiesimiehet kokivat tyonsa
tasapainotteluna operatiivisen toiminnan ja johtamisjérjestelméssi alimpana osana
olemisen kanssa. Heidén tydssddn korostui tyontekijoistd huolehtiminen ja heiddn
puolustaminen. Lihiesimiehet kokevat, etteivét saa tarpeeksi tukea johdolta ja muulta
organisaatiolta ja kokevat olevansa usein yksin odotusten ja vaatimusten kanssa seka
etteivit kunnolla ymmarra rooliaan esimiehend. Positiivisuudella ja huumorilla luodaan
kuitenkin hyvéi ilmapiirid haasteellisinakin pdivind. Haastattelussa mukana olleet
kerroshoitajat tuntuivat arvostavan esimiehessé eniten jimptiyttd ja lempeyttd, eli yhtadlta
sitd, ettd tehtdvien jako on selkedd ja toisaalta sitd, ettd tyontekijdd tuetaan hdnen tydssdén.
Kerroshoitajat tunsivat ylpeyttd tydstiddn ja halua tehdd sen mahdollisimman hyvin tiukan
aikataulun raameissa. Vastauksissa korostui myos epdvarmuus tunneista ja huono

palkkaus. (emt. 46—62.)
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4. SOSIAALINEN KONSTRUKTIONISMI: SUHTEISSA
RAKENTUVA JOHTAJUUSNAKOKULMA JA
DISKURSSIANALYYSI

Téssd luvussa avaan tutkimukseni tieteenfilosofiset ldhtokohdat siitd ja kerron, miten se
ndkyy tutkimusasetelmassani ja teoreettismetodologisissa ratkaisuissani. Késittelen tdssé
luvussa my0s suhteissa rakentuvan johtajuusndkokulman teoreettisia ulottuvuuksia ja

analyysimenetelmééni diskurssianalyysia.

4.1 Tieteenfilosofiset 1ahtokohdat ja tutkimusasetelma

Toivo Salosen (2007, s.9) mukaan tiede on yksi kulttuurin todellistumisen ulottuvuus, joka
perustuu aina johonkin maailmankuvaan ja tiedekésityksiin. Sosiaalinen konstruktionismi
voidaan tutkimuksessani ndhda niin paradigmana kuin tieteenfilosofisena suuntauksena,
jossa ajatellaan ilmididen ja todellisuuden rakentuvan ja hahmottuvan (lat. construere)
thmisten sosiaalisessa ja kielellisessd vuorovaikutuksessa (Berger & Luckmann, 1994,
Sulkunen, 1998, s. 146 ). Paradigmaa voidaan tarkastella tieteenfilosofiassa ontologiasta eli
oppi olevaisesta, epistemologiasta eli tieto-opista sekd metodologiasta eli tiedon
tutkimistavoista katsottuna. Ontologia liittyy filosofiseen olevaista koskevaan
tutkimukseen, jossa pohditaan, millainen todellisuus on ja minkilaisia suhteita olevaisella
on. Ontologisesti konstruktionistinen paradigma esittdd krititkkinsd luonnontieteissa
vakiintuneelle positivismille, jossa todellisuus ndhdédén kaikille samanlaisena ja tuo
keskusteluun todellisuuden rakentumisen ithmisten vilisessd vuorovaikutuksessa.

(Phillimore & Goodson, 2004.)

Epistemologialla tarkoitetaan tietoa ja tietdmistd koskevaa filosofista tutkimusta ja sen
keskeisid kysymyksid on mitd todellisuudesta voidaan tietdd ja miten tieddmme siitd (esim.
Phillimore & Goodson, 2004, s. 47). Kun positivisminen paradigma uskoo
tutkimustulosten objektiivisuuteen, konstuktivismisesta paragigmasta katsottuna
tutkimustulokset ovat riippuvaisia tutkijasta ja hdnen tekemistddn valinnoista. (esim.
Liithje, 2013). Minun on myos tdssi kohtaa tunnustettava, ettd tutkimuksessa minun on
eettisten epistemologioiden osalta mahdollista ottaa huomioon vain ldnsimainen yleiso ja

yhteiskunta, silld toiseutta en voi viittda tuntevani. Tiedostan kuitenkin, ettd lansimainen
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ajattelu on vain yksi tapa muiden ajattelutapojen rinnalla. (Veijola, 2013.) Metodologia
puolestaan on kiinnostunut siitd, miten tietoa on mahdollista saada. Konstruktionistisessa
paradigmassa ihmisen toimintaa pyritdin tekeméddn ymmarrettaviksi ja helpommin
tulkittavaksi, kun taas positivismisessa paradigmassa korostetaan kokeellisuutta ja

yleistettavyyttd. (Phillimore & Goodson, 2004.)

Sosiaalinen konstruktionismi tarkastelee sosiaalisen todellisuuden ja siind syntyvien
merkitysten rakentumista (Berger & Luckmann, 1994). Tieteellisend péétavoitteenani on
ollut ymmartia, miten ja minkdlainen johtajuuskuva hotelliyrityksessd rakentuu, kun sitd
tarkastellaan sosiaalisen konstruktionismin ndkokulmasta katsottuna. Taustalla vaikuttaa
hermeneuttinen tiedonintressi, jossa pyrin tulkintojeni avulla inhimillisesti ymmartiméaan
tutkimuskohdettani (Habermas 1974, Kannisto, 2002 mukaan). Sosiaaliseen
konstruktionismiin perustuvan maailmankuvani myota uskon, ettd totuudenmukaisin tieto

siitd on saatavissa hotelliyrityksessd tyoskenteleviltd itseltdén.

Sosiaalinen konstruktionismi kuuluu osaksi yhteiskuntatieteisessi ja
organisaatiotutkimuksen kentdlld 1980- ja 90-luvuilla tapahtuneeseen kielelliseen
kddnteeseen, jonka jilkeen kieli on noussut keskeiseksi tutkimuskohteeksi (Alvesson &
Kérreman, 2000) ja jolloin sosiaalisesta konstruktionismista tuli hallitseva tapa ymmaértaa
yhteiskunnallisen tiedon luonnetta. Keith Grintin (2005, 1471) mukaan sosiaalisen
konstruktionismin suuntaus juontaa juurensa jo Thomas S. Kuhnin vuonna 1962
julkaisemaan teokseen tieteellisistd paradigmoista (engl. The structure of scientific
revolutions), C. Wright Millsin vuonna 1959 julkaisemaan teokseen sosiologisesta
mielikuvituksesta (engl. The sociological imagination) ja Peter L. Bergerin ja Thomas
Luckmannin vuonna 1966 julkaisemaan uraauurtavaan teokseen todellisuuden sosiaalisesta
rakentumisesta (engl. The Social construction of reality). Viimeaikoina sosiaalista
konstruktionismia ovat vieneet eteenpdin Vivien Burrin (1995, 2003) ja Kenneth J.

Gergenin (1999) tuotanto.

Burrin (1995, s. 1) mukaan sosiaalinen konstruktionismi voidaan ndhdi teoreettisena
suuntauksena yhteiskuntatieteelle ja diskurssianalyysille, jonka vuoksi koin sen sopivan
teoreettismetodologiseksi viitekehykseksi tutkimukselleni. Sosiaalinen konstruktionismi
yhteiskuntatieteellisend ldhestymistapana on saanut vaikutteita useilta tieteenaloilta, kuten
filosofiasta, sosiologiasta ja kielentutkimuksesta (emt., 1995, s. 2). Sosiaaliseen

konstruktionismin nojaavissa ldhestymistavoissa teoria ja menetelmé nivoutuvat ldheisesti
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yhteen ja tekevit saumatonta yhteistyotd. Suuri osa aikaisemmista johtamisteorioista on
perustunut lansimaisen individualismin periaatteille, jotka esittdvét ihmisen
karteosiolaiseen dualismiin perustuen ympardivistd maailmasta ja muista ihmisisté erillddan
olevana yksilona. Burrin (2004, s. 14) mukaan siiné yksilo kulkee sosiaalista kontekstia
edelld ja voi olla siitd riippumaton. Tdmén alun perin amerikkalaista syntyperdd edustavan
valtavirtatutkimuksen rinnalle on kuitenkin syntynyt sosiaalisen konstruktionismin myoté
johtamisen suhteissa rakentuva eurooppalainen tutkimushaara, joka korostaa johtajuuden
rakentuvan ihmisten sosiaalisessa vuorovaikutuksessa ja tapahtuvan osana kaytantoja
(esim. Crevani ym. 2010). Burrin (2004) mukaan sosiaalinen konstruktionismi asettaa
sosiaalisuuden yksilollisyyden edelle ja korostaa ihmisend olemisen sosiaalisuutta.
Gergenin (1999) mukaan sosiaalisessa konstruktionismissa hyldtain kartesiolaiseen
dualismiin perustuva subjekti-objektijako siten, ettd yksilot eivét ole totutun ajattelutavan
mukaan erillisid vaan yksilon minuus ja identiteetti ovat syntyneet suhteesta toiseen

sosiaalisen vuorovaikutuksen kautta.

Lantisessd yhteiskunnassamme eldé edelleen vahva ja hallitseva yksilokeskeisen johtajan
diskurssi, jossa uskotaan siihen, ettd johtaja vie yrityksen menestykseen omilla piirteilldén
ja tekemisillddn. Sen vuoksi on tirkedd tuoda keskusteluun moniulotteisempaa
ndkokulmaa, jossa johtajuus nihdédan sosiaalisesti rakentuneeksi ja sosiokultturaalisiin
taustoihin upotetuksi ilmidksi. Lucia Crevanin, Monica Lindgrenin ja Johan Packendorffin
(2010, s.77) mukaan suhteissa rakentuvan johtajuuden nikokulma perustuu sosiaalisen
konstruktionismin taustaoletuksille ja sen mukaan johtajuus rakentuu organisaatioiden
prosesseissa, kdytdnndissd ja vuorovaikutuksessa. Nikokulma pyrkii lisidméin
ymmaérrystd, kuinka johtajuustoiminnot ja -normit paljastuvat sosiaalisessa
vuorovaikutuksessa ja kuinka kulttuuriin upotetut institutionalisoituneet nikemykset
nousevat esiin ja rakentuvat uudelleen samoissa toiminnoissa (Crevani ym., 2010, s. 77).
Suhteissa rakentuvassa johtamisparadigmassa omaksutaan prosessimainen kasitys
organisoitumisesta ja keskitetadn huomio arkipéiviisiin tilanteisiin, jotka ymmaérretién

sosiaalisesti rakentuneiksi (Crevani ym. 2010).

Kuhn (1962) tuo teoksessaan esiin, ettd vaikka paradigmat ovat suhteellisen pysyvia,
tieteellinen muutos ei ole tasaista ja paradigmatkin voivat vaihtua toisiin
vallankumouksellisesti. Millsin (1959/1982) teoksen kantavana ajatuksena “turning private
troubles and concerns into public issues” on sosiologisen mielikuvituksen ja sosiologin

ammattitaidon ndkeminen késityoldisyytend, jonka ymmarrin tavaksi kyseenalaistaa ja
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thmetelld juuri niitd usein itsestddn selvindkin pidettyjé asioita ja ammattitaidon kyvyksi
osata analysoida ja tulkita ihmisten yksityisasioita yhteiskunnallisessa kontekstissa.
Sosiaalisessa konstruktionismissa yksilon ja yhteiskunnan suhde ndhddinkin
erottamattomana (esim. Berger & Luckmann 1994; Burr 1995, s. 9-10). Omassa
tutkimuksessani ajattelen johtajuuden hotelliyrityksessd paljastavan samalla jotain
jélkiteollisen yhteiskunnan tilasta ja sielld esiintyvistd keskusteluista ja koen silld tavoin

niiden olevan dialogisessa suhteessa toisiinsa ja toisistaan erottamattomat.

Bergerin ja Luckmannin kirjoittamaa tiedonsosiologista tutkielmaa todellisuuden
sosiaalisesta rakentumisesta (1966/1967) pidetiin sosiaalisen konstruktionismin
perusteoksena. Ian Hackingin (2009) mukaan tiedon ja késitteiden sosiaalinen eli
yhteisollinen rakentuminen nousee siind ensimmaéisté kertaa keskeiseen asemaan.
Kirjoittajien mukaan yhteiskuntaa luonnehtii objektiivinen esineellisyys ja se rakentuu
subjektiivisia merkityksid ilmaisevalle toiminnalle. Tdma kaksoisluonne tekee
yhteiskunnasta todellisuuden. (emt., 1967, s. 28.) Esitetty ndkemys ilmentéa sitd, kuinka
nykyédn itsestdédn selvénd pidetty kdsite on aikanaan rakentunut historian saatossa

yhteiskunnallisen kehityskulun my6td ihmisten vélisissd merkitysneuvotteluissa.

Sosiaalinen konstruktionismi edustaa sosiaalista epistemologiaa, eli sosiaalisuuteen
perustuvaa tietoteoriaa, jossa sosiaalinen todellisuus ndhdéddn ihmisten kielen avulla kaiken
aikaa rakentuvana merkitysjirjestelmina, eikd luonnontieteisiin perustuvana yhtena
maailman kuvana subjektiivisesti merkityksellisesséd todellisuudessaan ihmiset eivét
ainoastaan pidé jokapdiviistd elamismaailmaa itsestdén selvind todellisuutena vaan myos
tuottavat sen ajattelullaan ja toiminnallaan ja sen todellisuus sdilyy vain heidén ajattelunsa
ja toimintansa kautta. Jokapdivéisen eldmén todellisuus ndyttaytyy ihmisille
intersubjektiivisena maailmana, jonka he jakavat toisten yksildiden kanssa. Ihmiset tietdvit
jokapdivdisen eldmén olevan toisille yhtd todellinen kuin mita se on heille itselleen.
Ihmiset ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa ja ajastusten vaihdossa toisten kanssa. Thmisen
oma nykyhetki ei tdysin vastaa muiden nikokulmaansa nykyhetkesti. [hminen tietdd
kuitenkin eldvinsi heiddn kanssaan yhteisessd maailmassa, jossa omat merkitykset ovat
heididn merkityksiensi kanssa jatkuvassa vuorovaikutuksessa, mikd johtaa sithen, etti
thmiset ovat samaa mielti timédn maailman todellisuudesta. (Berger & Luckmann, 1967,
30-33.) Ymmarrdn Bergerin ja Luckmannin painottavan ndkemyksisséén erityisesti
thmisten sosiaalista ja kulttuurista puolta, mutta siten, ettd yksilokin otetaan huomioon.

Tutkimuksessa annan tutkittavilleni &énen kertoa ensin subjektiivisesti, millaiseksi he
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konstruoivat johtajuuden ja sen jdlkeen tutkin heidén kaikkien puhetta tulkiten, millaisia

yhteisid merkityksié siitd tuotetaan.

Sosiaaliselle konstruktionismille on 10ydettdvissd neljd kaikkia suuntauksia yhdistavaa
perusoletusta. Ensimmaiseksi se suhtautuu kriittisesti oletuksiin valmiiksi mééritellysta
maailmasta ja ihmisisti - kaikille samasta todellisuudesta ja esittdd oman vastineensa, jossa
todellisuus rakentuu sosiaalisesti ihmisten vililla. Toiseksi se, miten ymmarramme
maailman, kdyttdimdmme kategoriat ja kdsitykset ovat historiallisesti ja kulttuurisesti
rakentuneita ja siten riippuvaisia siitd, milloin ja missd ihminen on elédnyt. Ihmisten
tietoisuus rakentuu piivittiisessd vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Kolmanneksi se,
mitd kutsumme totuudeksi eli hyvéksytyksi tavaksi ymmartia todellisuus, ei ole tuotos
obejktiivisesta maailman havainnoimisesta vaan sosiaalisten prosessien ja
vuorovaikutuksen kautta syntynyt konstruktio. Neljanneksi siind tieto ja sosiaalinen
toiminta nivoutuvat yhteen. (Burr, 1995, s.2-5.) Oma tutkimukseni perustuu néihin neljaén
oletukseen siten, ettd johtajuuskuva rakentuu organisaation sisilla olevista késityksisti ja
tulkinnoista eli suoraan aineistosta kdsin. Vasta diskurssien l6ytdmisen jilkeen olen
kéayttanyt tulkintojeni apuna matkailutyon ja johtajuuden teoriaa. Siind suhteessa
johtajuuden konstruktiot kuvaavat siis aidosti hotelliorganisaatiossa esiintyvia ajattelu- ja

toimintatapoja.

Kieli ei sosiaalisessa konstruktionismissa esiinny ainoastaan ilmaisun vilineend vaan koko
ajattelun edellytyksend ja merkityksid luovan sosiaalisen toiminnan edellyttdjana (Burr,
1995, s. 44). Sosiaalisessa konstruktionismissa keskitytdédn kielen rooliin ajattelussamme ja
oman itsemme ymmartdmisessd. Siind persoonallisuutemme rakentuu suhteessa toisiimme,
ei tyhjiossa. Kieleen liittyy keskeisesti diskurssit ja niiden rooli sosiaalisen eldmén
rakentumisessa. (Burr, 1995, s. 15.) Diskurssi voidaan mééritelld véittdmien jarjestelmaksi,
joka rakentaa kohteen (Parker, 1992, Burr, 1995, s. 48 mukaan). Eri diskurssit rakentavat
sosiaalisia ilmi6ité eri tavoin ja tuovat mukanaan eri toimintamahdollisuuksia eri ihmisille.
Jotkut diskurssit saavat tai ovat saaneet totuuden tai jirjen arvon. Tdma liittyy keskeisesti
voimasuhteisiin yhteiskunnassa. Crevanin, Lindgrenin ja Packendorffin (2010, s. 80)
mukaan johtajuus lukeutuu samalla kaikken performatiivisempien eli esittdvien diskurssien
(Butler, 1990) kirjoon, jotka ilmenevit minka tahansa organisoidun prosessin aikana. Se
voi nostaa esiin mahtipontisia ja sankarillisia ihanteita, hierarkiaa ja erottelua (Karreman &
Alvesson, 2004) seké esimerkiksi sukupuolen nikékulmasta maskuliinisia odotuksia siiti,

miten ammattimaisten johtajien tulisi ndkya ja kéyttdytyd (esim. Billing & Alvesson,
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2000). Nama maskuliiniset normit, joissa feminiininen retoriikka loistaa usein vain
poissaolollaan, ovat levinneet tutkimuskirjallisuuden johdolla kokemusmaailmaamme
ndkyen esimerkiksi mediassa ja johtamisen kehittdmiskurssien sisélldissd. Vaikka suhteissa
rakentuvassa prosessuaalisessa nikokulmassa tiedostetaan yksilokeskeista johtajaa
edustavan normien valta, on tutkimalla mahdollista 10ytd4 my6s muita vaihtoehtoisia
yrityksen arjessa rakentuvia normeja. Tiedeyhteison on otettava aktiivinen
muutoksentekijén rooli timédn tarkedn yhteiskunnallisen ilmion rakentamisen suhteen,
koska silld on kauaskantoisia seurauksia koko yhteiskunnalle (Crevani ym., 2010, s. 80.)
Tama on mielesténi mahdollista esimerkiksi tutkimalla naisvaltaisia aloja, kuten

hotellialaa.

Prosessuaalinen ndkdkulma johtajuuteen ei kuitenkaan pyri rajoittamaan perinteisid
johtamisen normeja ja kdyténtdjd, silld se tiedostaa niiden rakentuvan yhi uudelleen. Se
tuo kuitenkin esiin, ettd se on vain yksi konstruktio eli tapa ajatella johtajuutta. Sen sijaan
se ehdottaa johtajuuden huomioimista performatiivisena késitteend, joka Butlerin (1990)
mukaan perustuu vallankumoukselliseen toistoon ja osallistumalla kédytintoihin, jota
pyritddn haastamaan. Nikokulmassa keskitytddn perinteisten ndkokulmien sijasta muihin
inspiraatioihin ja ndkokohtiin ja ndhdain esiintyviat kiytannot ja késitteet ennen kaikkea
kulttuuriin upotettuina tapoina ajatella ja toimia. (Crevani ym., 2010, s. 81.) Omassa
tutkimuksessani pyrkimyksend on ollut ennen kaikkea laajentaa ndkdkulmaa johtajuuteen,
eikd havittid siihen liittyvid vallassa olevia diskursseja sekd oma kiinnostus tarkastella

jélkiteolliselle yhteiskunnalle ominaisia johtajuuden muotoja.

Organisaation vuorovaikutusta tarkastelemalla on mahdollista tutkia, miten ty6ti tehdéddn
ja organisoidaan sosiaalisesta ulottuvuudesta katsottuna mikrotasolla, eli millaisia
sosiaalisesti méériteltyjd sosiaalisia kiytidntdja organisaatiossa toistetaan (Gherardi, 2009,
emt., s.82 mukaan). Sen sijaan, ettd tutkisin perinteisen mallin mukaisesti prosessin
johtamista johtajan ja seuraajien vilisend vaikutussuhteena kohti yhteisid tavoitteita,
tarkastelen tutkimuksessani Crevanin, Lindgren ja Packendorffin (2010, s. 81) rakentaman
lahestysmitavan mukaan johtajuutta yhteisend ja kollektiivisena kaikille vélittyvéna
prosessina, jossa tutkin erityisesti yhteistyon suunnan (kaikkien osapuolten tekemia
viitteitd, tulkintoja ja paatoksid) ja toimintatilan (yksilon mahdollisuudet ja rajoitukset,
yhteisollinen toiminta paikalliskulttuurisessa kontekstissa) ilmenemistd. Néin ollen
johtajuuden rakentumiseen ei vaikuta pelkdstéén johtaja ja hdnen ominaisuutensa ja

kykynséd vaan johtajuuteen osallistuu yhté lailla koko organisaatio. Johtaminen tapahtuu
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siis kaikkien toimijoiden yhteisessd vuorovaikutuksessa, aina meneillddn olevassa
prosessissa ja tietyssd kontekstissa, jonka vuoksi johtajuus ei koskaan tule
valmistumispisteeseensé vaan se on alati rakentumisen kohteena (Salovaara, 2011, s. 35).
Nadin ollen se ei pyri siis etsimédén valmiiksi madriteltyd johtajuutta yrityksessd vaan

tutkimaan johtajuuden saamia merkityksié yrityksen arjessa.

Vaikka suhteissa rakentuvassa nikokulmassa johtajuutta ei ndhda yksilon ominaisuutena
(Lindgren & Packendorff 2009, 300; Salovaara 2011, 7), on hyvin mahdollista, ettd
johtajuus voi rakentua yrityksen arjessa yksilokeskeisyyttd korostavaksi. Kuten Foucault
(1980) ja Tribe (2004) tarkentavat, joillakin diskursseilla eli puhetavoilla on
auktorisoitunut valta-asema yhteiskunnassamme, toisilla taas marginalisoitu asema.
Veijolan mukaan (2013) joillekin tahoille on myds oman edun mukaista yllapitaa tiettyja
symbolisia, kulttuurisia ja sosiaalisia hierarkioita ja jattad ulkopuolelle erilaisia
ajattelutapoja. Niissd kuitenkin luodaan osaltaan hierarkkisia ja alistavia asetelmia tiedon,

toimijuuden ja merkitysten diskursiivisessa tuotannossa. (emt. 2013).

Sosiaalinen konstruktionismi pyrkii tuomaan keskusteluun moniulotteisempaa ajattelutapaa
johtamiseen ja sen vuoksi haastaa perinteisen valtavirran ajattelun, jossa todellisuus
ndhdéédn objektiivisena ja kaikille johtajan tavalla nayttdytyvana. Tarkastelutapa eroaa
siind, ettd suhteissa rakentuvassa johtajuusndkdkulmassa johtajuuden rakentumista
ldhdetédn tarkastelemaan organisaation siséisten suhteiden kautta, jossa toimijat
keskustelevat, neuvottelevat ja jakavat ympardivéa todellisuutta keskendén (Uhl-Bien,
2006). Todellisuus on sosiaalisten toimijoiden vélinen ja sosiaalisessa kontekstissa, ajassa
ja paikassa muuttuva tila. Sosiaalisella toimijalla on siind kaksi roolia, joista
ensimmaisessd hin hahmottaa todellisuuden yhdessa jaetun kielen kautta ja toisessa omien
tulkintojensa kautta. Voisi sanoa, ettid organisaatioon muodostuu oma kielipeli; yhteinen

késitteistd, jonka jokainen organisaation jdsen ymmartéa.

4.2 Diskurssianalyysi merkitysten ja diskurssien tutkimisessa

Sosiaalisessa konstruktionismissa kieli saa aktiivisen toimijan roolin ja se toimii perustana
kaikelle ajattelullemme (Burr, 1995, s.44). Diskurssianalyysi tutkii todellisuuden
rakentumista ja siihen liittyvdd merkityksenantoa tarkastelemalla erityisesti diskursseja

(Burr, 1995). Tutkimukseni edustaa sosiologisempaa painotusta, jossa tarkoituksenani on
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eritelld, millaisiksi diskursseiksi johtajuus rakentuu. Siihen liittyen péétehtdvani on ollut
ymmaértdd, millainen johtajuuskuva rakentuu sosiaalisena konstruktiona hotelliyrityksessi
jélkiteollista yhteiskuntaa. Tarkoituksenani on toteuttaa tulkintaa, joka auttaa minua

ymmaértdmadn johtajuutta jdlkiteollisessa yhteiskunnassa.

Kielelld on tarked merkitys sosiaalisessa konstruktionismissa, koska sen avulla luodaan
sosiaalisia merkityksid organisaatiossa. Tutkimustehtévisséni keskityn kielellisesti
tuotettujen merkitysten moninaisuuteen. Etsin aineistosta puhetapoja, jotka voidaan 16ytda
aineistosta kysymadlld, miten johtajuudesta puhutaan, mitkd elementit kuvaavat
johtajuuspuhetta ja minka tekijoiden ympérille puhe rakentuu. Aineistossa olen ollut
kiinnostunut siitd, mitd organisaatiossa silld hetkelld tapahtuu ja samalla olen rajannut

tutkimukseni kiinnittdmalla huomioni sithen, mité kielen avulla nostetaan esille.

Valitsemani tapa toteuttaa diskurssianalyyttisti tutkimusta on juuri keskittyd analysoimaan
merkityksi ja merkitysten tuottamistapoja (Jokinen & Juhila, 1999, s.66), ja sithen
mindkin télla tutkimuksella pyrin. Merkitykset eivit jirjesty minulle tutkijana valmiiksi
kuvaksi vaan minun on kasattava kuva pala palalta. Kuva on niiden ajatuksellisten ja
kasitteellisten kehyksien nidkdinen, joiden avulla se on tuotettu. Merkityksia tutkiessa
toimin tutkijana itsekin merkitysten tuottajana. (Lehtonen, 1996, s. 9.) Tutkimuksessani en
pyri etsimddn valmiiksi méériteltyd johtajuutta yrityksessd vaan tutkimaan johtajuuden
saamia merkityksid yrityksen arjessa tutkimushetkelld. Hotelliorganisaation
merkityksellistimisen tavat ovat rakentuneet ja rakentuvat kaiken aikaa osana niitéd
kaytintdjd, joissa toimijat ovat (Fairclough, 1992, s. 65-66). Sosiaalista todellisuutta
jasennetdin jatkuvasti olemassa olevia késitteellistimisen tapoja uusintavana ja

muuttavana prosessina (vrt. Laclau & Mouffe, 1985, s. 108).

Ihmiset etsivit syité, seurauksia ja tarkoituksia kokemalleen. He tekevit ympéaroivan
maailman itselleen merkitykselliseksi pohtimalla kokemuksiaan, kertomalla tarinoita,
tarkastelemalla ympérist6dén ja tuottamalla sithen liittyviéd oletuksia. Merkitysten
tuottaminen ja niiden lukeminen ovat toistuvaa inhimillisti toimintaa, jossa ihmiset ovat
selittdvid olentoja (Norman, 1993, s. 119, Lehtonen, 1996, s.16 mukaan), jotka tekevét
paitelmid todellisuudesta, sosiaalisista tilanteista, itsestimme ja yhteisostimme, joiden
kautta tuotamme itsellemme ja toisillemme kisityksid maailmasta ja meidén
osuudestamme siind. Merkitykset, arvot ja katsomukset rakentuvat instituutioissa,

sosiaalisissa suhteissa, tavoissa ja tottumuksissa sekd materiaalisen maailman
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kayttotavoissa, jotka yhdessd muodostavat kulttuureja. Nama kulttuurit pitdvét sisdsssdin
merkityskarttoja, jotka tekevat maailman ymmarrettavéksi jédsenilleen. (Lehtonen, 1996, s.
16-17.) Saadessani vastauksia useammalta joudun vertaamaan eri asioita; kielellista
ilmausta ja todellisuutta. Todellisuutta kuvaava kielellinen ilmaus ei ole sama asia kuin
todellisuus. Meilla ei ikdédn kuin ole mahdollisuutta kohdata todellisuutta puhtaana vaan
kohtaamme sen merkitysvilitteisesti (Burr, 1995, s. 1-8). Ludwig Wittgensteinin sanoin
lausetta on pidettidvd enemmaénkin todellisuuden kuvana, tietynlaisena kuviteltuna

todellisuuden mallina (Salonen, 2007, s.12.)

Diskurssianalyysissa kiinnostus kohdistuu ihmisten vilisessd kanssakdymisessi
rakentuviin kulttuurisiiin merkityksiin (Jokinen & Juhila, 1999, s.54). Kielenkéyttod
voidaan pitdd sosiaalisena kdytdntond, joka ei ainoastaan kuvaa maailmaa vaan
merkityksellistdd ja siten my0s jérjestdd, rakentaa, uusintaa ja muuntaa elimadmme
sosiaalista todellisuutta. Kieltd kédyttdessimme konstruoimme eli merkityksellistimme
kohteet, joista puhumme. Merkitykset rakentuvat puheessa suhteessa toisiinsa ja
erotuksena toisiinsa. Ndma merkityssysteemit eivit myoskéédn rakennu yksittdisen ihmisen
pddn sisdlld vaan osana erilaisia sosiaalisia kdytdntdjd, kuten keskusteluita, palavereja,

kokouksia ja vuoron vaihtoja. (Jokila, Juhila & Suoninen, 1993, s.18-21.)

Samalla diskurssit kilpailevat valta-asetelmistaan (Liithje, 2013). Diskurssianalyyttisen
tutkimuksen perusoletuksiin kuuluu, ettd kielelld, sanoilla ja ilmauksilla on erilaisia
merkityksid, kieltd kdytetdén eri tavoin eri tilanteissa, joissa se saa erilaisia funktioita ja
seurauksia. Kielenkdyttdjind toimivat tutkittavat ndhddén sosiaalisina toimijoina, joilla on
erilaisia toimintamahdollisuuksia ja toimintaresursseja neuvotella, kiyttda kielivaltaa,
vastustaa ja uudistaa asioita. Olen kiinnostunut mitké johtajuuden merkitykset ovat télla
hetkelld padllimmaisend (Pietikdinen & Mintynen, 2009, s. 11-14; Wood & Kroger, 2000,
s. 10.)
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5. DISKURSSIANALYYSIN TOTEUTTAMINEN

Tutkimukseni empiirisessd osassa tutkin diskurssianalyysin keinoin, miten ja millaiseksi
kielenkdyttd rakentaa johtajuuden hotelliyrityksessd ja millaisia erilaisia
merkityksellistimisen tapoja se sille tarjoaa. Tarkastelen my0os millaisille normeille ja
arvoille se perustuu ja minkilaisia diskursseja puheaineistossa esiintyy. Aluksi koin laajan
aineiston késittelemisen vaikeahkona ja etsin keinoja, joilla voisin jirjestia sitd
tulkittavampaan muotoon. Pdddyin kiyttdmédn apunani Anu Pynndsen (2013, s. 31)
rakentamaa mallia, joka alkaa tekstuaalisella analyysilld, jossa suhteeni puheessa
tuotettuun tekstiin on aluksi analyyttinen ja havaintoja tekevé. Analyysin tuloksena syntyy
kantavien teemojen ja ominaisuuksien péépiirteittdinen luokittelu, joka kuvaa, miti
ilmiostd sanotaan ja miten siitd puhutaan. Diskurssit on sieltd tunnistettavissa ja niihin
liittyvét tunnusmerkit kuvattavissa. Sitten jatkan analyysidni toiseen vaiheeseen,
tulkitsevalle tasolle, jossa pyrin ymmértdmaan johtajuuden konstruktioita ja diskursseja
laajemmassa mittakaavassa. Ymmarrykseni kohdistan niihin merkityksiin, joita tekstilld ja
sen edustamalla diskurssilla kontekstissaan on. Tulkitsevan analyysin tulokseksi saan
representaatioita, jotka kertovat, millaiseksi johtajuus tekstien ja diskurssien kautta
rakentuu. (Pynnoénen, 2013, s. 31-33.) Tdmén vaiheen jilkeen tulkintojen teko on ollut
luonteeltaan hermeneuttisen kehén kiertdmisté eli jatkuvaa vuoropuhelua ja ymmaérryksen
hakemista aineistosta ja teoriasta (ks. Pietikdinen & Méntynen, 2009, s. 162—164). Téssa
luvussa tuon tiedeyhteison tietoon tutkimusprosessini etenemisen alusta loppuun ja tuonut
sithen liittyvét oleelliset seikat esille. Tarkoituksena on osaltaan ollut lisdtd tutkimukseni
luotettavuutta ja antaa lukijalle mahdollisuus tarkastella tutkimukseni uskottavuutta.

(Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2009, s. 5-6.)

5.1 Kohtaamisia ja keskusteluja hotellissa - aineisto ja aineistonkeruu

Tutkimukseni aineistona kdytian hotelliyrityksesté litteroitua kolmea haastattelua ja yhta
aitoa vuorovaikutustilannetta kokouksesta, jotka kaikki konstruoivat johtajuutta ja
organisaatiotodellisuutta tietynlaiseksi. Niitd voidaan pitdd selontekoina johtajuudesta
organisaatiossa, mutta samalla ne voivat saada laajempia yhteiskunnallisia merkityksia.
Tarkastelen johtajuutta hotelliyrityksessa sellaisena ilmioné, kuin se haastatteluiden ja
kokouskeskustelun perusteella rakentuu. Tarkoituksenani on ollut ymmartia, kuinka

thmiset luovat ja toisaalta uusintavat johtajuuden konstruktioita puheessaan. Néin ollen
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nostan tuloksissa ainoastaan sellaisia asioita esiin, jotka tulevat ilmi aineistosta. Ajallisten
tekijoiden vuoksi olen rajannut tutkimukseni keskittyméén vastaanotossa tuotettuihin
merkityksiin, mutta viitteitd ravintolan puoleltakin tehdyistd konstruktioista on
16ydettdvissd. Ulkopuolelle sen sijaan on jadnyt kerroshoidon ja kiinteistohuollon seka

niiden parissa tyoskentelevin henkildston konstruktiot.

Hotelliyritys lukeutuu niin kaupungin kuin ketjun mittapuulla keskikokoisten hotellien
kirjoon Pohjois-Suomen alueella. Ilman tyontekijoitd hotelli olisi kuitenkin vain pelkka
rakennus. Hotellissa tapahtuva toiminta ja johtajuus saavat merkityksensa juuri sielld
tyoskentelevien ihmisten kautta, jonka vuoksi tutkimuskohteenani on ndiden ihmisten
puheessa tuottamat konstruktiot. Haastattelukysymyksien avulla olen yrittinyt saada
haastateltavat kertomaan omin sanoin johtajuuden esiintymisestd tyonsé arjesta ja
organisaation vélilld vallitsevissa sisdisissa vuorovaikutussuhteissa. Haastattelukysymykset
pohjautuvat Johtajuus ja johtajuustutkimus-kurssilla testattuun Pikka-Maria Laineen
tyostiméadn haastattelukyselyyn, johon olen lisdnnyt kysymyksii teorian pohjalta (ks. liite
2). Olen kayttinyt haastattelupohjaa ryhmétydsséni ja havainnut sen toimivan hyvin

johtajuuden arjen kartoittajana.

Valitsin aineistonkeruumenetelmikseni haastattelun ja kokoustilanteen nauhoittamisen,
koska ajattelin haastatteluiden avulla saavani monipuolisemman kuvan siitd, miten
tutkittavat puhuvat johtajuudesta ja toisaalta kokouksen nauhoittamisen my&td minulle
tarjoutui mahdollisuus pééstd tarkastelemaan johtajuutta hotellin arjen kdytdntona ja
vuorovaikutuksessa aidossa tutkimuksesta riippumattomassa tilanteessa.
Haastateltavienkaan ndkemykset eivit ole syntyneet tyhjiossd vaan he ovat muodostaneet
selontekonsa sosiaalisessa vuorovaikutuksessa muiden yrityksessd tyoskentelevien kanssa
ja konstruoivat sen minulle erilaisin versioin kielen avulla (esim. Berger & Luckmann,

1994),

Tutkimuskohteenani olevaan hotelliin olin ensimmadisend yhteydessd sahkdpostin
valitykselld, johon sain onnekseni ripedn ja innostuneen vastauksen hotellinjohtajalta.
Tutkimuksen tiimoilta tapasimme hénen kanssaan hotellilla jo seuraavalla viikolla 15.
syyskuuta 2014 ja allekirjoitimme tutkimusluvan (ks. liite 1) kolmelle haastattelulle ja
yhdelle palaverikeskustelulle, joita tulisin kdyttdméén aineistona tutkimukselleni. Tuo
kirjallinen tutkimuslupa suojelee molemipia nimenkirjoittajia ja siind on sovittu yhteisista

pelisddnnoistd (ks. Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2009). Kysymysten osalta olen
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pyrkinyt olemaan tutkittavia kohtaan kunnioittava ja pitényt ne asiallisina tieteellisten
pelisdéntdjen mukaisesti. Siind aulassa vastaanoton tarjoaman kahvikupin diressé
odotellessani mieleeni palasivat omat ajat vastaanottotydsséd. Olen toiminut niin ketju- kuin
yksityisessd hotellissa, mutta tima hotelli ja ketju olivat minulle siind mielessa vieraita,
ettd en ole ollut niissi toissd vaan ainoastaan asiakkaana. Ajattelin silld hetkelld tapaavani
jamikén ja auktoriteettid hehkuvan johtajan, jonka olemuksesta huokuisi, mitd tuo nuori
vaaleaverikkd muka voisi tietdd johtamisesta, mutta kohtasinkin sympaattisen ja
kuuntelevan iédltddn arviolta 50-vuotiaan johtajan, jonka ddnessé oli samaan aikaan
aistittavissa lempeyttd ja rauhallisuutta. Han oli kovin kiinnostunut tutkimusaiheestani ja
varannut tapaamisellemme reilusti aikaa. Vaikka alkuun olinkin siis epardinyt miten
minuun suhtaudutaan nuorena naisena, koin ettd minut otettiin tutkijana vakavasti, silla
minulle annettiin tapaamisen aikana reilusti puhetilaa. Tapaamisen aikana sovimme
tosiaan, ettei itse hotellia eiké tutkimukseen osallistuneita tulla mainitsemaan nimella
tutkimuksessani. Tatd anonymiteettisuojaa olen yrittdnyt varjella koko tutkimusprosessini
ajan ja tehnyt sen mukaan tutkimuksentekoon liittyvié valintoja. Tdmén jilkeen olen
paininut eettisyyden kanssa kirjoittaessani tutkimastani yrityksesté ja tutkittavista
raporttiin. Heidédn anonyymiteettidén suojellakseni olen pohtinut, kuinka paljon voin kertoa
heistd tutkimuksessani paljastamatta heitd. Aikaisemmat kokemukseni tutkimuksen
tekemisestd ovat osoittaneet, ettd varsikin tiailla pohjoisilla leveyspiireilld ihmiset tuntevat
helposti toisensa ja voivat helposti tunnistaa tutkimuksessa esiintyvét ihmiset. Se on tuonut
lisad tarkkuutta tutkimukseeni. Piddn kiinni my0s lupauksestani hévittdd nauhoitukset ja
aineisto, kun en sitd endd tutkimuksessani tarvitse. (ks. Tutkimuseettinen neuvottelukunta,

2009, s. 6-7.)

Seuraavalla viikolla 22. syyskuuta 2014 haastattelin talon hotellipdillikkéa (H1) hotellin
aulassa. Tapasin kiireisen ja formaalin oloisen arviolta pdélle kolmekymppisen pééllikon,
joka pyyhki hiked otsaltaan ja istuutuu haastateltavaksi. Haastattelun aikana hén paljasti
itsestddn kuitenkin niin myyntihenkisen kuin humoristisen vilittdméan puolensa. Tésti 50
minuuttia kesténeestd haastattelusta litteroin 18 sivua puheessa tuotettua Times New
Roman —fontilla, koolla 12 ja rivivélilld yksi kirjoitettu tekstid. Haastattelu toteutettiin
teemoitetulla puolistrukturoidulla haastattelulla, johon olin valmistellut etukdteen 25
avointa kysymysté tyontekijan taustaan, tydhon ja sen mielekkyyteen, tydn tavoitteisiin,
toiminnan muutoksiin, toiminnan kehittimiseen seké johtamiseen ja johtajuuteen liittyen
teemojen ympdrille. Lisdksi kysyin haastattelutilanteessa esiin tulleita tarkentavia

lisdkysymyksid. Keskustelun aikana annoin haastateltavalle tdyden vapauden puhua niista
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asioista, joita hédn piti merkittdvéna ja otin itse enemman kuuntelijan roolin. Hotellin aula
oli haastattelun aikaan rauhallinen, taustalla soi hotellimusiikki, pari asiakasta istui aulassa

ja valilla kuulin vastaanotossa puhelimen soivan.

Vield saman viikon aikana 28. syyskuuta 2014 haastattelin kotonani vastaanoton noin
parikymppistd suorasanaista ja tarmokasta hotellityontekijaa (H2), joka koko
olemuksellaan hehkui iloisuutta ja toiminnallisuutta. Haastattelu kesken tyopéivén ei olisi
ollut hdnen kohdallaan mahdollista, koska vastaanoton asiakaspalvelu olisi kérsinyt ja
haastateltavan keskittyminen haastattelutilanteeseen olisi ollut mahdotonta.
Hotellityontekijén tunsin ennalta opiskeluajalta, joten hidnen pyytdminen luokseni oli
luonnollista meille molemmille. Puolistrukturoitu haastattelu ldhestulkoon samoin
kysymyksin ja teemoin seka pienin lisdkysymyksin kesti tunnin ja kuusi minuuttia ja se
tuotti yhteensd 17 liuskaa Times New Roman —fontilla, koolla 12 ja rivivililld yksi

kirjoitettua tekstia.

Seuraavana pdivédnd seuraavan viikon alussa 29. syyskuuta 2014 haastattelin ldhestulkoon
samoilla avoimilla kysymyksilld ja teemoilla hotellinjohtajaa (H3) erddssé hotellin
kokoustilassa. Haastattelutilanne erillisessd huoneessa palveli haastattelua rauhallisuutensa
vuoksi hyvin, ainoastaan palohélyttimien testaamisesta syntynyt meteli kuului taustalla
aina silloin tdlloin. Haastattelu kesti l&hes 48 minuuttia ja siitd syntyi yhteensa 13 liuskaa

Times New Romanilla, koolla 12, rivivélilld yksi kirjoitettua tekstia.

Tarkalleen ottaen viikon padstd edellisestd haastattelusta 6. lokakuuta tulin nauhoittamaan
hotellille johtoryhmén kokouskeskustelua. Johtoryhméan kokouksen alkuosa késitteli
hotellin tulosta ja muita tilastoja, joka ei ollut tutkimukseni kannalta oleellista, jonka
vuoksi tulin paikalle noin puolessa vilissad kokousta. Johtoryhmin kokoukseen osallistuivat
hotellinjohtaja (H3) puheenjohtajan ja poytikirjan kirjoittajan roolissa seké hotellin
osastopaéllikot vastaanottopédllikko(H1) ja ravintolapéallikko (H4). Hotellin
ravintolapédllikko on minulle vield uusi tuttavuus. Han vaikuttaa olemukseltaan leppoisalta
ja puhuu rauhallisella d4nelld. Kokouksen nauhoitettu osa kesti yhden tunnin ja 24
minuuttia ja sen pohjalta syntyi 14 liuskaa Times New Romanilla, koolla 12, rivivalilla

yksi kirjoitettua tekstid.

Valitsin aineistokseni puheen tarkastelun, koska uskoin sen antavan aidomman kuvan

todellisuudesta kuin kirjoitetut tekstit. Myds Potterin ja Wetherellin (1987, s. 32-33)
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mukaan puhe on kirjoitettua tekstid suunnitelmattomampaa, jonka vuoksi sen voidaan
ajatella aidosti kertovan todellisuudesta. Néin ollessa puhuja kertoisi asian olevan niin kuin
hén sen ymmartia. Jokinen ja Juhila (1999, s. 55-57) painottavat, ettd diskurssianalyysissé
keskeistd on ymmartdd merkitysten rakentuminen osana jotain tilannetta, mutta myos
kytkokselld aikansa kulttuurisiin merkityksiin on vaikutusta. Yksittdinen kielenkayttdja ja
kielenkdyton tilanne vaikuttavat sithen kuvaan, joka johtajuudesta muodostuu (Pynnénen
2013, s.11, Pietikdinen & Méntynen 2009, 18, 29-30.). Haastattelu- ja kokoustilanteessa
todellisuus rakentui minun ja tutkittavien kanssa vuorovaikutuksessa, jossa annoin hénelle
vallan puhua hinen painottamistaan asioista pidempéén jattdytyen itse kuuntelijan ja
analyytikon rooliin. Diskurssianalyysissi tutkijalle on aluksi tyypillistd asemoida itsensi
analyytikoksi ja yrittdd pitdd oma osallisuus mahdollisimman pienend suhteessa aineistoon
(esim. Juhila 1999, s. 202-203). Kuitenkaan ollessani aktiivinen ja tiedostava toimija en
voi sulkea itseéni tdysin pois vuorovaikutustilanteesta, jolloin itse omalla olemuksellani ja
persoonallani vaikutan siithen, mitd minulle kerrotaan ja miti jétetdén kertomatta.
Huomasin my®&s, ettd etenkin haastatteluissa korostui osittain tutkittavan halu antaa
positiivinen kuva yrityksestd, eli minut ndhtiin osittain potentiaalisena asiakkaana, mika
toki oli luonnollista heidén toimenkuvaansa kuuluvaa ty6td. Toki tutkittavien tietoisuus
aikaisemmasta kokemuksestani matkailualalta ja etenkin aikaisempi toimenkuvani
vastaanottovirkailijana vaikkakin eri ketjulla on saattanut vaikuttaa keskustelun kulkuun
siten, ettd he saattoivat ajatella minun haluavan heidén puhuvan tietylld tavalla. Yritin
kuitenkin vakuuttaa haastattelussa tutkittavat siitd, ettd olen nimenomaan kiinnostunut juuri
heidén kasityksistdén ja keskityin heiddn sanomaansa. Koin ymmaérrykseni tutkittavien
maailmasta enemmankin itselleni eduksi, silld tutkimusta oli helpompi tehdé, kun olin
perilld ammattisanastosta, joilla he hahmottivat todellisuuttaan (Heiskala, 2000, s. 213;
Wetherell ym., 2001, s. 18) ja samalla tietimykseni auttoi anonymiteetin vaalimisessa. Sen
sijaan kokoustilanteessa osallistujat muodostivat kollektiivisesti jaettua ymmarrysta
johtajuudesta keskustellessaan ja neuvotellessaan asioista (kts. Wilkinson, 1998, s. 338;
Pietild, 2010, s. 215). Siini saatiin taltioitua aito tilanne ryhmén sosiaalisesta tiedon
tuottamisen prosessista (Pietild, 2010, s. 215; vrt. Duggleby, 2005; Wilkinson, 1998).
Samalla se antoi minulle tutkijana mahdollisuuden keskittyd hahmottamisen tapoihin ja
argumentointiin, joiden puitteissa ryhma ajattelee ja toimii kulttuurisena ryhméni, kuten

Alasuutari (1999, s. 152) tismentéa.

Tutkimusaineistoni muodostuu kolmen puolistrukturoidun haastattelun tuottamasta ja

yhdesti johtoryhmin kokouksessa tuotetusta puheesta (kts. taulukko 1), joihin kului
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yhteensd nelja tuntia ja kahdeksan minuuttia. Haastattelut ja kokous on nauhoitettu
Olympus Digital Voice Recorder WS-110 sanelulaitteella. Litteroin puheen Transcribe-
ohjelmaa apuna kéyttden ja siithen kului kaiken kaikkiaan 35 tyGtuntia. Ty jakaantui
useammalle paivélle siten, ettd litteroin yhden haastattelun pdiviassé, kokouskeskustelun
kahdessa péivéssa. ja litteroitu internetissd toimivaa Tekstit on litteroitu huolellisesti, mutta
niistd on jétetty epéselvid kohtia pois. Etenkin kokouskeskustelussa esiintyi aika ajoin
paallekkiistd puhetta, jonka vuoksi sellaiset epaselvit kohdat on jétetty kokonaan pois.
Naubhoitin tallensi parhaiten vieresséni kokoustilanteessa istuvan puheen ja siind toimivan
puheenjohtajan puheen, kun taas kolmannen osapuolen puhetta joutui kuuntelemaan
tarkemmin saadakseen selkoa siitd. Litteroinnista muodostui yhteenséd 62 liuskaa Times
New Roman —fontilla, koolla 12 ja rivivélilla 1 kirjoitettua valmista analyysikelpoista
tekstid. Analyysissé tavoitteenani ei ole tutustua tarkemmin yksittdisiin henkildihin vaan

kiinnitdn huomiota aineiston niithin puoliin, jossa korostuvat déneen jaetut merkitykset.

Taulukko 1. Tutkimusaineisto

Yksilohaastattelut Johtoryhmiin kokous
- vastaanottopaillikko (H1) - hotellinjohtaja (H3)
- hotellivirkailija (H2) - vastaanottopaillikko (H1)
- hotellinjohtaja (H3) - ravintolapaéllikko (H4)

5.2 Analysoitavana johtajuuden konstruktiot puhetekstissa

Tekstuaalinen analyysi toimii tekstiaineiston purkajana ja sen tarkemman tulkitsemisen
mahdollistajana. Tekstianalyysini painottuu siithen, miti sanotaan eli sisdllon
vapaamuotoiseen temaattiseen analyysiin. Erityisesti kohdistan huomioni tekstien
tuottamiin merkityksiin, jossa tavoitteenani on ymmartdd, miten tekstit konstruoivat
yhtdilta johtajuutta, toisaalta miti ne samalla kertovat tyOsté, koska niité oli varsinkin
alussa vaikea erottaa toisistaan. Tekstianalyysi, toiselta nimeltidén sosiolingvistinen
analyysi, perustuu tekstiin ja keskittyy mikrokontekstiinsa; haastattelutilanteissa ja
kokouksessa tuotettuihin teksteihin. (Phillips & Hardy 2002, s. 22, Siltaoja & Vehkaperi,
2011, s. 214-215, Pynnonen, 2013, s. 26 mukaan.)Tekstid tutkittaessa diskurssianalyysin
yhtend vilineend on siséllonanalyysi. Valitsin aineistoldht6isen sisdllonanalyysin ja

aineiston luokittelumuodoksi teemoittelun saadakseni aineistoni jarjestymiin selkeéksi ja
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yhtenéistd informaatiota sisdltaviksi kokonaisuudeksi ja jotta minun olisi helpompi tehda
johtopéétoksid yrityksen johtajuudesta. (Puusa, 2011, s. 117-121, Pynnénen, 2013, s. 26

mukaan).

Jarjestin aluksi jokaisen litteroidun aineiston erikseen siind laajalti esiintyvien johtajuutta
madrittdvien ja sitd rakentavien teemojen mukaan. Tarkastelin sitaattien tuottamaa kuvaa
organisaation todellisuudesta, enka keskittynyt puhujan oman aseman tutkimiseen.
Yhdistelin samaa aihetta késittelevid sitaattikokoelmia yhteen siten, ettd tulostin ensin
litteroimani tekstin kokonaisuudessaan ja leikkasin samasta teemasta kertovat tekstit
samalle paperille sekd nimesin lopuksi paperit niiden tekstejd kuvaavilla teemoilla. Ldhdin
siis ennakkoluulottomasti tutkimaan, millaiseksi todellisuus rakentuu juuri kyseessi
olevassa aineistossa: miké siind muodostuu niin arvokkaaksi, mistd saa ammennettua oman
teeman. Mitd enemman tutkittava tunsi halua puhua samasta aiheesta, sitd suuremmalla
todennékoisyydelld uskoin sen olevan merkityksellisti ja valitsin sen teemaksi.
Ensimmaisen haastattelun perusteella kartoitin neljd teemaa: yhteisollisyys, hierarkia,
tasapainoilu ja vastaanottotyd —ja tyOprosessit. Toisessa haastattelusta 16ytyi viisi teemaa:
hyvai johtajuus vs. kehitettdva johtajuus, yhteisollisyys, kdytdnnon johtajuus, ketjun
vaikutus ja vastaanottotyd. Kolmannesta haastattelusta 16ytyi seuraavat neljd teemaa:
henkil6stostd huolehtiminen, yhdessé tekeminen, toimistohommat ja kirjalliset tyot seka
auktoriteetti. Kokouskeskustelusta puolestaan nousivat seuraavat viisi teemaa:
henkildstdasiat, luvut ja myyntikdppyrit, johtajuus- ja neuvottelutilanteet,

asiakasndkokulman huomioiminen ja ketjun vaikutus.

Tédmin vaiheen jilkeen yhdistin tutkimusaineiston yhdeksi kokonaisuudeksi, jonka jélkeen
kartoitin siitd ydinaineiston eli erityisesti johtajuuden konstruktiot ja jatkoin analyysid
erojen ja yhtéldisyyksien etsimiselld (esim. Potter & Wetherell, 1989, s. 169). Lopulta
pystyin jakamaan aineiston kahden vallasta kilpailevan johtajuuskonstruktion vélille, jotka
olivat jaettu johtajuus ja hierarkkinen johtaminen, joille hain selityksid ja kuvailuja
kahdesta muusta konstruktiosta, joita olivat arjen ty0 ja vaietut asiat. Konstruktiot kertoivat
minulle samasta jaetusta organisaatiotodellisuudesta, aineistonkeruuhetkelld 1dsnéolleista
asioista ja tilanteista, mutta painotukset niissd vaihtelivat eri henkildiden kohdalla. Lisdksi
tutkittavat kertoivat muodostaneensa kisityksensé yhteisten keskusteluiden sekd
omakohtaisten havaintojensa pohjalta. Konstruktioiden kautta saamani merkitykset olen
hahmottanut diskurssien muotoon. Analyysin tuloksena 16ysin ydinaineistosta kaiken

kaikkiaan nelja pdddiskurssia ja niistd kertovaa tekstid, joissa timén kyseisen
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hotelliyrityksen johtajuus saa merkityksensa. Johtajuuskuva (ks. kuvio 1) rakentui
aineistossa esiintyvien yhteisollisyys-, yhteistyo-, eettisyys-, seké hierarkkisuusdiskurssien
kautta. Vaikka johtajuus on johdettu tutkittavien konstruoiman johtajuuden
todellisuuskuvan myota tarkastelemalla ensin pelkkéd aineistoa, en véité, ettei tulkintoihini
olisi vdistamattd vaikuttanut myos teoreettiset ja kulttuuriset kehykset sekd omat

kokemukseni matkailualalta.

Diskurssi Aineiston antamat merkitykset

Yhteisollisyys Hyva, tiivis ja muutoksiin sopeutuva tyoyhteiso,
omana itsend oleminen ja itseilmaisun
salliminen, arvostus tyota ja toisia kohtaan

Yhteistyd Ty6prosessit, yhdessd toimiminen, yhdessi
paéttdminen, tehtidvien jakaminen

Eettisyys Tasapuolinen kohtelu, kuuntelu ja
huomioonottaminen, tukeminen

Hierarkkisuus Johtajaan keskittyva johtaminen, toimenkuvaan
ja muihin instituutioihin liittyva johtaminen,

materiajohtaminen

Kuvio 1. Nelji paddiskurssia merkityksineen

Ropon (2011, s. 201) mukaan nimellisten johtajien ja esimiehien lisdksi, organisaatioissa
on tullut tarve omaksua yhdessd tekemisen malleja ja jaettua johtajuutta. Loysin aineistosta
kolme jaettua johtajuutta tukevaa paddiskurssia eli yhteisollisyys-, yhteistyo- ja
eettisyysdiskurssin ja niille merkityksid antavia konstruktioita. Johtajuudesta on
mahdollista tuottaa yhtdaikaisesti myds hyvin vastakkaisia konstruktioita ja uusintaa
samalla vallitsevia ajattelutapoja (Kovalainen, 2001, s. 22, Koivunen, 2007). Neljis

hierarkkisuusdiskurssi edusti hierarkista ja auktoriteettid korostavaa johtamista.

Seuraavien padlukujen aikana esittelen aineistosta tekemiéni tutkijatulkintojani tarkemmin
tulkitsevan diskurssianalyysin keinoin. Seuraavassa neljdssi tulosluvussa esitidn titen oman
tapani siitd, miten asiasta voi ajatella ja tulen samalla my®ds itse luoneeksi todellisuutta.
Toinen tutkija olisi voinut pddtyé erilaisiin tulkintoihin samasta aineistosta. Seuraavissa
luvuissa otan siis aktiivisen roolin kdytt66n ja annan tilan omille tulkinnoilleni.
Seuraavissa luvuissa olen kdyttinyt molempia aineistoa niin haastattelu- kuin

kokousaineistoakin, ainoastaan niiden painotus on vaihdellut.
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6. YHTEISOLLISYYSDISKURSSI — siis meil on kyl tosi hyvd
vhteishenki!

Yhteisollisyysdiskurssissa rakentuu kuva johtajuudesta, jossa yhteisollisyyttd vaalitaan ja
pidetdin tdrkednd arvona ja se nikyy monella tapaa toiminnassa. Ndin johtajuus rakentuu
lasné olevaksi arjessa. Yhteisollisyyttd korostavaan johtajuusdiskurssiin liitettiin hyva
tyOyhteiso, tydssa vithtyvyys, omana itsend oleminen ja kaikkien tyon arvostaminen.
Yhteisollisyysdiskurssin esiintymisté tuki myds laaja me-sanan kéytto erityisesti
haastatteluiden osalta. Me-sanalle rakentui aineistossa eri merkityksii, silld viitattiin
vuoroin omaan osastoon, vuoroin omaan organisaatioon, vuoroin johtoryhmién ja vuoroin
valtakunnallisesti koko ketjuun. Kaikista tyokavereista kdytettiin my0s tuttavallisesti
etunimed puheessa, joka mielesténi kertoo osaltaan henkilokunnan ldheisista véleista.
Téssd luvussa olen analysoinut niin haastattelu- kuin kokousaineistonkin tuotoksia, mutta

erityisesti tdssd korostuvat haastatteluaineston tuottamat konstruktiot.

6.1 Hyvi, titvis ja muutoksiin sopeutuva tydyhteiso

Omaan ty0yhteisoon suhtauduttiin aineistossa tunteikkaasti ja ihmisladheisesti. Hotellin
henkilokunnan viélilld vallitsi yhteisen keskustelun perusteella (aineistossa ollaan puhuttu)
saatu yhteinen usko ja tietdmys siitd, ettd heilld on koossa hyva, tiivis ja motivoitunut
tyOyhteiso, joka tulee hyvin juttuun keskenddin ja mika toimii samalla tyosséd vithtymisen
edellytykseksend. Se tulee esiin muun muassa seuraavasta lauseesta: uskon ettd ndin, ndin
aattelee muutki. sitte meilld on hyvd tyéyhteiso tddlld ni kylld tddlld viihtyy. Tydyhteison
lisdksi puheessa kéytettiin sanoja ydinporukka, sakki, kollegat ja oma porukka, jossa
kerrottiin olevan hyvd tiimihenki ja yhteishenki, jotka kertovat kaikki osaltaan vahvasti
yhteenkuuluvuuden tunteesta, jota konstruoitiin muun muassa hihkaisemalla: siis meil on
kyl tosi hyvd yhteishenki! (...). TyOyhteisod kuvattiin kooltaan soppelin kokoiseksi,
pikkundppdridksi, pieneksi, pienehkoksi ja tiiviiksi ja luonteeltaan joustavaksi ja tuoreeksi ja
se sal muun muassa timén kaltaisia merkityksié: (...) tdmménen pikkundppdrd tehokas
pakkaus (...) meil on hyvd sakki toissd ja tiivis yhteishenki.(...) ja md tykkddn ihmisistd
kenen kanssa tddlld tehdd toitd ja tietenki siitdki ketd kollegoita on sitte ympdri suomen
maan (...). Joustavuus ja tuoreus tulivat esiin muutostilanteissa, joissa uudistuksia voitiin

viedd eteenpdin talon sisdlld olevien osastojen sisélld ilman vanhoja pinttyneitd tapoja.
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Puheessa se merkityksellistettiin muun muassa néin: (...) meilld oo muuta ku siitdki
huolimatta loppujen lopuks aika semmone tiivis se meidn porukka et saahaa tarvittaessa
aika nopiasti timmdset muutokset toteutettua ja niihi reagoitua iha nopiastiki jos tarvii
reagoia jos on tdimmone muutos ni saaha se kylld nopiasti tehtyd’ja “ettd tamd kaikki ni
ollaa aika tuoreita tapauksia. (...) niini. ni ei oo niitd vanhoja niitd 10-15 vuoden takasia
vastaanottovirkailijoita joilla on tietyt pinttymdit et jota ei saaha muutettua millid et meil
on sillein niiku uus sillain uus porukka. TyOyhteiso oli siind mielessé nuori, ettd kaikki
tutkittavat olivat tulleet yritykseen viimeisen ison organisaatiomuutoksen jilkeen nelja
vuotta sitten ja hitsaantuneet sen seurauksena hyvin yhteen maéritellessdan yhdessa
toimintaansa uudelleen. My6s Merrannin (2014, s.60) internetforumkeskustelu-
tutkimuksessa juuri ty0yhteison ja tydkavereiden koettiin olevan tyoviihtyvyytti ja —
tyytyvidisyyttd lisddva tekija hotellialalla yleisestikin. Samoin Veijolan, Valtosen,
Valkosen, Tuulentien, Rantalan, Hakkaraisen ja Haanpdéan (2008, s.39) mukaan
matkailualan tyontekijoiden omaeldmainkerroissa korostuivat sosiaaliset suhteet tydssi
vithtyvyytti ja toissd jatkamista kannattelevana voimana. Mielestini timé kuvaa hyvin

my0s oikeiden ithmisten l0ytdmisen tirkeyttd matkailualalla.

Yhteisollisyyteen liitettiin aineistossa vahvasti myos yhteinen ajanvietto ja yhteydenpito.
Yhteiset illanistujaisten, tyky- ja virkistdytymispdivien, talkoiluiden, yhteydenpidon seka
vuorojen aikana ja vaihtuessa (aineistossa: vuoron vaihot on niin silleen hyvdd siind aina
kdtsup) tapahtuvien keskusteluiden koettiin vahvistavan yhteisollisyyttd ja niitd pidettiin
keskeisind yhteisollisyyden edistdjdnd. Niitd tuotiin rikkaasti esiin keskusteluissa muun
muassa seuraavalla tavalla: meil on erilaisia [tykypdivid]. meil on niiku tuota ollu kerran
vuoessa sit on ollu virkistdaytymispdivd kevddlld siihe liittyy jotai aktiviteettejd (...) sitte
meilld on respan porukalla jo on niiku minun osaston meilld on sitte pari kertaa vuodessa
sitten respan oma tammonen ilta jossa sitten just tdtd yhteisollisyyttd elikd ei tditd meidn
koko taloa vaan meidn omalla porukalla sitd yhteisollisyyttd jotaki vihd jotaki talkoilua
ettd tehdd vihd jotaki” ja “pari tuntia jotaki maalataa jotaki vaikka seindd vihd niiku
tikusta asiaa ettd saahaa vihd jotaki tehd mutta sitte sen jdilkee niiku saahaa sitte syomistd
firman piikkiin ja tuota olla keskendd ja lihtee kdymdid sitte vaikka kaupungilla silld
omalla porukalla- yhteisollisyyttd ja tiimihenked. Toisia haluttiin oppia tuntemaan myos
syvemmin kuin tydasioiden merkeissé, joten siind mielessd tyoyhteisod voisi kuvata myos
toisena perheend. Konstruktioilla on 16ydettdvissa yhteyksid Catherine Caseyn (1995)
ndkemyksiin johtajuuden tiimiajattelun ideologisista kuvauksista, jossa tyoyhteisot

esitetddn tiiviind ja perheenomaisina yhteisoind, jotka yhdistavét henkilokuntaa toisiinsa.
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Kaikki eivét ndytd aineiston perusteella kuuluvan tai miellettdvin tyoyhteisoon, joka
tuodaan esiin epéardiden seuraavassa kohdassa: no aina vidlissd, no tuota suurimma osan
aikaa sitte ja varmaa kuuluuko tdhdn niiku harjoittelijoitaki (..). Puheesta vilittyi, etteivét
harjoittelijat ja muut osa-aikaiset tyontekijat valttdmattd kuulu maariteltyyn ydinporukkaan
tai edustavat sitd vaihtelevissa méaérin kuuluen niihin toisiin, joita ei oteta huomioon tai
joihin ei keskitytd, koska heitd tulee aina yhdeksi hetkeksi niin paljon. Uudelta
tyontekijdltd odotetaan tydyhteisdon sopimista ja hdn voi sen omalla motivaatiollaan,
asenteillaan ja tyonteollaan osoittaa. Aineistossa kdy ilmi, ettd muutoin koetaan, ettei
tyontekijddn jakseta ohjauksessa panostaa tai sithen on vaikeampi itsekdin orientoitua. Se
vilittyy muun muassa seuraavan lausahduksen kautta: (...)mut se et jos esimerkiks joku on
semmone et ei ookaa nii ahkera tai ei niin tykkddkdd ite siitd tyostd ni voi ndkyy niittenki
asenteissa ni sit on ehkd vihd hankalampi sillein ohjata ja olla mukana ja tehd yhessd. jos
huomaa ettd toisella ei kiinnosta.” Erityisesti euraava lausahdus saa minut pohtimaan,
tuntevatko harjoittelijat ja sesonkityontekijit kuuluvansa osaksi tété tiivisti yhteisoa: (...)
ettd yhtdd niiku tuota vakituista tyontekijdd ei oo niiku silld vilin irtisanoutunu eikd
vaihtanu tyopaikkaakaa ainakaa kaupungissa sitte muuttoliikennettd et on muuttanu pois
paikkakunnalta. Tama lausahdus tuo samalla esiin taustalla vaikuttavan huonon
tyollisyystilanteen, jossa kaikkia ei voida palkata vakituiseksi henkildstoksi yritykseen ja

tekijén tdytyy ansaita paikkansa tyOyhteisossa.

6.2 Aistittavan hyva ilmapiiri ja oikeus omaan mielipiteeseen

Sanotaan, ettd mikili toissd on aistittavasti aidosti yhteisollinen ilmapiiri, jokainen voi olla
oma itsensd. Ladkin (2010, s. 99) on omassa esteettisessd johtajuuden tutkimuksessaan
korostanut timén kaltaisia aistikokemuksia ithmisisté ja ymparistostd. Tutkittavat kutsuvat
hotellia puheessaan nimellé talo. Talon keskeiseni tavoitteena on ollut se, ettd kaikki
haluavat tulla téihin hyvén ilmapiirin takia. Samalla se nidkyy toiminnassa ja vilittyy
ulospdin myos asiakkaille ja harjoittelijoille. Tavoitetilana on ylldpitda kivaa

tyOympéristoa.

H1: Kaikki haluaa tulla toihin.
H1: Téél on nii kivaa olla ti4lla ni et kaikki haluaa tulla tdnne t6ihi.
T: Nii mut sehd on hyva. (naurua) ja mites se sitte ndkyy tissd toiminnassa?
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HI1: No sehi sitte nikyy tietenki nikyy asiakkaisiin samantien ja tydmotivaatioon ja
palveluun, kaikkeen.

T: joo. eli se tulee niiku sitd kautta et asiakkaat huomaa et teil on tddlla hyvé boogie ja
kaikilla on hyva olla?

HI: nii, kylla ne asiakkaat sen huomaa.

H3: joo kylldha se pohjimmaisena tavotteena on et se henkilokunta heijastuu sitte siithe
asiakasrajapintaan ja ku asiakkaat on tyytyvaisia

Hyvéssé ilmapiirissd ihmiset saavat olla omia itsejddn ilman turhaa jaykistelyé ja ilmaista
asiat tarvittaessa suoraan. Ilmapiirid merkityksellistetdén aineistossa seuraavasti: kylld sen
ndkkee ettd meilld se yleinen niiku tuota viihtyisyys on hyvd ettd tuota et ihmiset viihtyy
toissd ja tykkdd tulla sitte ettd ei tarvii jaykistelld ja voi sanoa suoraan ja pittddki sanoa”
sekd ”(...)pystyy olee siin [vastaanotossa] vihd rennomminkin mikd auttaa sit siin
ilosuudessa ja tyoskentelyssd. Samalla avoimesta mielipiteen ilmaisusta vlittyy
demokraattinen kuva johtajuudesta. Jaykistely puolestaan liittyy kehollisuuteen ja
ruumiillisuuteen ja se esitetddn aineistossa useammassa kohtaa epétoivottuna ja
viltettdvand. Sen sijaan arvostetaan iloisuutta henkivai ja ahkeraa tyoruumista, joka viestii
myo0s tyon emotionaalisesta luonteesta. Aineistossa tunnistetaan kuitenkin, etti
raskaammat ajat kotona voivat helposti heijastua toihinkin ja vaikuttaa tydsuoritukseen,
kuten seuraavassa puhetavassa tuodaan esiin: (...) fottakai on jokaisella hyvid ja huonoja
pdivid ja voi olla ettd sit jos kotona on ollu syystd tai toisesta hieman raskaampaa ni sitte
se heijastuu tinne toihinki (...). Huomattavaa on se, ettd tyOyhteisosséd heti huomataan
toisen olemuksesta vastaavanalaisia asioita. Vaihtuvuus vakituisten tyontekijoiden osalta
on ollut vihaistd, joka kertoo tutkittavien mukaan siitd, ettd tdissd vithdytdin. Se paljastuu
seuraavassa esimerkissi: (...) sitten bee on se ettd kuinka suuri henkiléstévaihtuvuus meil
on tammaone niiku jos taas sen. meilld se on toistaseks ollu aika pientd, yritetddn pitdid se
siind. Ndiden merkityksenantojen tuloksena voin todeta kaikkien vaikuttavan omalta
osaltaan téhéin ilmapiirin luomiseen ja yksikin henkil6 voi aiheuttaa negatiivisen kierteen,

mikali niin annetaan tapahtua.

6.3 Arvostus tyon tekemistd ja toisia kohtaan

(...) jos niiku sais muuttaa ni kaikki asiakkaat ois ilosia mutta se ei oo ehkd mahollista
mutta jotenkin kun ne vuorot voi vaihella niiden asiakkaitten kans nii paljo ku esimerkiks
olin joku torstai-illan toissd ja oli ehkd maailman paras vuoro ku mie oisin voinu hyppid
ilosta ku kaikki asiakkaat oli nii ihania, kaikki oli nii ilosia ja iteki oli tosi hyvilld mielelld
Jja sit seuraava perjantai-ilta ni tota kaikki oli niiku sillain ettd on tdd vikana ja valitti
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kaikesta mahollisesta ja sitte ku ite meni tosi hyvdlld fiilikselld téihin sen edellisen
iltavuoron jdlkee ni sit tuli oikei ldpsy vasten kasvoja et apua mitd ihmettd tdd on, mite
kaikki voiki olla ndi negatiiviisia, perjantai ilta ja viikonloppu mitd tdd nyt on. (...)

Yhteinen motivaatio ja mielenkiinto hotellity6td kohtaan valittyivit muun muassa
seuraavan puheen kautta: no me ollaa siis monesti puhuttu silleen et on mukava kylld
niinku siis tykdtddn siis kyl tyostd (...) ja se siis tosi monella on samat kyl et se
asiakaspalvelu kyl on siind ettd tdmmone ihmisldhtonen tyé ettd ihmisten kanssakdymine ni
se on monelle tosi tdrkee. Yhteisollisyys merkityksellistettiin aineistossa arvostuksena
hotellityon haasteellisuutta ja toisia kollegoita kohtaan. Asiakkailla on ty0ssa seké
motivoiva ettd epamotivoiva vaikutus. Tutkimukseen osallistuneet jakoivat saman
todellisuuden hotellityon ihmisldhtoisestd luonteesta: juuri asiakkaiden takia se néhtiin
yhtééltd mielekkdind, toisaalta haasteellisena, mutta samalla kaikki hyvit ja vaikeat hetket
yhdistivit tyontekijoitd toisiinsa. Koettiin myds, ettd tydn oppimiseen menee aikaa ennen
kuin se on selkdrangassa (aineistossa kuvio on ytimessd). Siindkin mielessd voidaan todeta,
ettd hotellityd ruumiillistuu tekijaansi osaksi tdtd. Aineistosta nousi vastaanottotyota
arvostavat representiot, silld todettiin, ettei vastaanottoon voi laittaa heti ketd tahansa muun
muassa seuraavan merkityksenannon savyttdmana: (...) ni sit niiku ihan jollai on
hotellitaustaa ku sillai ei tohokaa [vastaanottoon] voi ketd tahansa laittaa niiku
pystymetdstd toihin heti ettd (...). Julkunen (2008, s. 272) perddankuuluttaakin uudessa

tyOssd olevan tarkedd juuri sen arvostus ja siitd saama tunnustus.

Samalla kohtaa hotellityd merkityksellistettiin pitkdaikaiseksi tyoksi, jonka osaaminen
vaatii monen vuoden kokemuksen ja se mahdollistaa myds etenemisen organisaatiossa
eteenpdin. Tdmé kidy ilmi muun muassa seuraavasta otoksesta: (...) pitkdhkon uran tdlld
[hotelli-]alalla tehneend niin tulin x-ketjuun toihin nyt toista kertaa eli aikasemmin oon
ollu joskus tuota olin vastaanottovirkailijana tdssd samaisessa kiinteistossd ja nyt sitte
tdassd hotellinjohtajana (...). Sitd ei voi my0skddn johtaa ilman omakohtaista kokemusta ja
sen merkitystd korostettiin keskustelujen aikana muun muassa seuraavasti: (...) ja jotta
pystyy heittdd asioita ilmaan ja ideoita eri toimintamalleista ni edellyttdd ettd ite on
suuripirtee kartalla ettd miten tehdd nyt ja miten ois jdrkevintd tehd ja mistd tietdd mite ois
Jjdrkevintd tehd ni ehkd sitd on joskus tullu tehtyd itekin sitd samaa asiaa ja mietittyd sillon
Jjo ettd ettd mikd siin ois se paras tapa hoitaa se asia kuntoon. (...). Kokemuksia my0s
reflektoidaan yhdessi, eikd kaikkea siten tarvitse ensin itse kokea. Matkailututkimuksessa
puhutaan usein matkailutyon ruumiillisuudesta eli hiljaisesta tietotaidosta, joka on

ruumiillistunut tekijdénsd persoonan, hdnen tapojensa ja kokemuksiensa kautta (Veijola
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ym., 2008, s. 51). Valkonen (2011, s. 53, s. 55) tuo omassa tutkimuksessaan esiin juuri
tdminkaltaisen tiimiajattelun 1dhtokohtaoletuksen safareiden tyon organisoitumis-
kaytanndissd, jonka mukaan tiimi tekee henkildstd vastaavan antamalla hédnelle
toimijuuden ja kyvyn toimia tilanteessa. Tyon performanssi ei onnistuisi esimerkiksi
pelolla johtavassa ilmapiirissé, jossa joutuisi kokoajan varomaan omia liikkeitdan johdon
edessd ja joka veisi keskittymisen tyonteolta, joka kuvattiin seuraavasti: (...) ei koskaan
sillein et mun pitdd niiku olla ihan jdykkdnd siind respassa ettd nonii apua mite mie nyt ton
teen (...). Aineistossa positiivista palautetta hyvin tehdysté tyOstd arvotettiin erityisen

tiarkedna, joten tulkitsen, ettei sitd koskaan voi olla liikaa.
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7. YHTEISTYODISKURSSI — ollaa tehty siitdi niiku viihd
omanlaisemme prosessit niitku muokattu niitd ja joitai todettu et on
iha hyvia, turhaa sitda pyordd keksii toista kertaa

Yhteistyodiskurssi rakentaa johtajuutta kaikille kuuluvaksi. Tédssd luvussa yhteistyd tai
toisin sanoen yhdessé tekeminen ja tiimityoskentely tulevat esiin arjen toiminnan kautta.
Hotellin vastaanotossa on esimerkiksi havaittavissa tiettyjd kdytint6ja ja tydprosesseja,
joita kehitellddn yhdesséd toimivammaksi. Usein kehittdmisen tavoitteena on vastata
paremmin asiakkaan toiveisiin tai helpottaa tyotd osastolla. Tilaisuuksien jérjestdmisen
tulkitsin my0ds yhteistyotd tukevaksi. Aineistosta oli 10ydettdvissd paljon me-henkisyytta
korostavaa puhetta. Tédssd luvussa olen myds niin ikddn kdyttdnyt niin haastattelu- kuin

kokousaineistostani saamaa puhetta.

7.1 Prosessit eli tekemisen tavat

Yhteistyohon viittaava puhe- ja ajattelutapa konkretisoituu ja saa aineistossa merkityksenséi
osaltaan osastojen tyoprosesseissa, jotka kuuluvat hotellin vastaanoton tyokayténtoihin.
Yksinkertaistetusti prosessia voidaan pitdd parempana tapana tehdé jotain, joka kiy ilmi
seuraavassa: (...)mutta sitte ite meidn talossa mitd meil on ollu palavereissa ni yhessd me
ollaan sielld suunniteltu ja yritetty sopia semmosia parempia tapoja hoitaa jotain (...).
Hotellin vastaanottossa tapahtuu samanaikaisesti useita prosesseja asiakkaan
sisddnkirjaamista asiakaspalveluun. TyOprosessit merkityksellistettiin toiminnan kannalta
tarkeiksi ja niitd kdydaan usein lapi yhteisissd keskusteluissa, kuten palavereissa.
Vastaanotossa kaikki osaston tyontekijét osallistuvat arjessaan tydprosessien ja -
kiytantojen toteuttamiseen sekd niiden asiakkaan ehdoilla tapahtuvaan ja tyontekijan
kokemukseen perustuvaan muokkaamiseen. Niiden ldpikdymiseen varataan aikaa
henkildkunnan palavereissa, joka ilmenee muun muassa seuraavassa otoksessa:
(...)suurimmat asiat [palavereissa] on sit nditd tyoprosesseihi liittyvid tydjuttuja. Vajaa
neljad vuotta sitten tapahtuneen suuren organisaatiomuutoksen aikana hotellin
taméanhetkinen henkil6kunta muokkasi itselleen omanlaisensa prosessit, jolloin jotain
vanhoja aikaa vievid jdédnteitd jdi pois ja uusia muotoiltiin omien kokemuksien pohjalta
yhdessid. Se ndkyy muun muassa seuraavassa puheotoksessa: ei ole ollut [aina samat
prosessit kdaytossd]. ja sehdn se on ollut me ollaan jou ‘uttu muokkaa niitd prosesseja ku

niissd on ollu mulla on kaks ja puol vuotta takana tdssd talossa ja vanhimmalla
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virkaidltddn vanhimmalla on niiku kolmi ja puoli vuotta talossa siis tdssd respassa ja et
ollaa tehty siitd niiku vihd omanlaisemme prosessit niiku muokattu niitd ja joitai todettu et
on iha hyvid turhaa sitd pyordd keksii toista kertaa. Se tuo esiin, ettd tyon tekemiseen
liittyy my0s vakiintuneita kiyténteitd, jotka on koettu hyviksi. Seuraava lainaus osoittaa
yhteisty6hon liittyvan voiman: (...)sielld paljo asioita ldhettii tekemdd toisella tapaa siel
oli aivan pddttomid prosesseja joiden kanssa hakattii pddtd seindd ja mietittii sitte ettd
minkd takia esimerkiks tyoaikaa ei taho riittdd yhtdd mihikdd ettd niitd me ldhettii sitte
muuttamaa mutta toki siin oli sillo aikapaljo tota tekemistd (...)ja tuo esiin miten yhteiselld

sdvelelld saadaan asioita jérjestettya.

Yhtend hyviksi koettua prosessia pidetddn kanta-asiakkaita varten suunniteltua nopean
sisdénkirjautumiseen mahdollistavaa esitdytettyd matkustajakorttia, jonka yhteyteen
vastaanotto laittaa valmiiksi avainkortin ja kanta-asiakkuuteen kuuluvat edut. Téssé ote

aineistosta:

T: mikd on semmone hyviks koettu prosessi?

HI: (...)niille on valmiiks ollaa sit jo tehty tulostettu semmonen esitdytetty matkustajakortti
matkustajailmotus sit johon sen tarttee vaa laittaa allekirjotus. ei tartte, se on puuduttavaa
aina kirjottaa siihen ne kaikki kohat ldpite. (...) ja siin on valmiiks avainkortit laitettu,
ateriasetelit ja kaikki se ku tehdd ndi ja sit vaa olkaa hyvd ja tuonne vaa allekirjotukset,
ottaa sen vaa ja ei muuta ku ottaa sen vaa. tuollatavoi kestdd kirjautuminen sisdd vaa 10—
15 sekuntia ni ei se jaksa jddhd siihe.

H1: tdmd on nyt tilldne yhelaine prosessi. sitte se et me menndd kaikki tdlld lailla ja ettd
se ei 0o vaan ettd yks tekkee noin vaan me tehdd joka pdivd ndin. oli kuka tahansa toissd.

Kokemuksen perusteella on huomattu, etté iltasaikaan saapuva tyon vésyttima kanta-
asiakas kokee itsensd huomioiduksi, mikéli hdnet tunnistetaan heti ja hdntd palvellaan
ripedsti, jotta hdn pidsee nopeasti huoneeseen lepddmadn. Ndin tosiaan on yhteisesti

padtetty tehda ja kaikki toimivat sen mukaan systemaattisesti.

7.2 Tilaisuuksien jarjestiminen

Hotellin tiloissa jérjestetdéin sddnndllisesti erindisid tapahtumia ja tilaisuuksia, joiden
onnistumiseen tarvitaan koko henkilokunnan (aineistossa joukkueen) panosta. Kaikilla on
yhteinen tavoite tehdd parhaansa: (...)meilld vastuuhenkilét ja homma toimi niikuin sen
pitiki toimia ja laitettii ittemme likoon mind kaikkien muiden mukana ja saada asiakas

vithtyméin. Yhteinen tavoite tuodaan esiin muun muassa seuraavassa sanan kaanteessa:
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niiku jos kattoo sillei isompaa kuvaa ni varmast toimitaa silleen samalla tavoin samaa
tavotetta kohin. Silloin kaikki johtajasta henkilokuntaan osallistuvat valmisteluihin,
tilaisuuden jarkestdmiseen ja sen onnistumiseen omalla panoksellaan. Yhdessd toimiminen
tuo samalla yhteisid onnistumisen kokemuksia, jotka pitdvit organisaatiota syvemmin
yhdessa. Hotellin toiminta ndyttdytyy aineistossa yhteisené toimintana, joka on pyritty
pitimdin mahdollisimman avoimena ja jossa kaikkien roolia pidetdédn yhtd tirkeéna ja
jossa kaikki tekee yhdessd. Yhdessd tekemisessa ei ole sijaa yksilokeskeiselle johtamiselle
ja se tuodaan esiin seuraavassa katkelmassa: kuvia ei kumarrella. eikd tota asioita hoieta
tavallaa suljettujen ovien takana vaa mahollisimman ldpindkyvid tekemistd ja
touhuumista. md uskon ettd se siitd syntyy. Keskutelessa tunnistetaan yleinen késitys
johtajista, jotka johtavat muita toimistosta késin, mutta tdssd hotellissa keskusteluhetkelld
johtajuus merkityksellistettiin omalla esimerkilld johtamisena, silld tavoin etti oltiin
muiden mukana jérjestimissé tapahtumaa. Tilannetta kuvattiin puheessa seuraavalla
tavalla: (...) vaan kddrin hihat ja rupesin paiskimaa hommia siind muiden kaverina ja mun
mielestd se on niinku elintdrkedd et oli kuinka iso pamppu kyseessd tahansa ni vdililld
astuu pois sieltd omasta totanoinni toimintaympdristostd ja tekee sitte niitd toitd mitd tota
se muuki jengi tekkee. ja tavallaa toi niiku mun mielestd vahvisti sitd periaatetta ettd md en
pyvd ihmisid tekemddn semmosia mitd en ois valmis tekemddi ite. ja perjantaina se toistu
sitte ku meilld alko tossa se erikoistilaisuus. perjantait niiku viime perjantaina eli tota iha
pari pdivdd takaperin ni siind taas olin mukana kattamassa poytid, kantamassa poytid,
tuoleja hmm siis tein kaikkea mitd siihe tilaisuuen onnistumisee vaati (...). Haastattelun
osalta mieleenti jdi tdhan liittyen ennen muuta yksi puheniyte, jossa hotellinjohtajuudesta

kaytetddn metaforaa Tuntemattomasta sotilaasta, joka tuo esiin osallistuvan johtajuuden:

H3: et mun mielestd, md oon monesti siteerannu sitd tuntemattoman sotilaan kohtausta
tdhdn, siitd tota elokuvan alkupuolesta kirjan alkupuolesta kun oli jatkosodan
etenemisvaihe kesdlld 41 kun jos tunnet historiaa

T: joo kylld.

H3: ni siind se kapteeni komppanjapddllikké katto ku jdtkdit makaa suon reunassa ja eiviit
pddse yli sitten millddn ja kattelee vaan ettd tulee hyvd hillavuosi ettd kukkiipa ne hillat
makiasti ja ottaa pistoolin vyolle ja sanoo ettd noni pojat, mennddpd tuon suon yli niin ettd
heilahtaa. kaveri ei montaa askelta pddssy ku se sitte siihen sitte kaatu mutta jdtkdt sai
siitd sitte kuitenki sen verta virtaa kinttuihinsa ettd ne sitte meni sen suon yli nii ettd
heilahti. tavallaa se on mun mielestd hyvd esimerkki timdnki pdivinki yritysjohtajille et
sen esimiehen vaan tdytyy laittaa ittensd myos likoon. ei voi olla silld tavalla ettdi
Jjoukkuetta hoitaa sieltd jostain takatoimistosta.

Samalla valitsin ylla olevan aineistokohdan analyysiini, koska minusta se kuvasti hyvin

tunteella ja koko energialla tekemisté, joka saa muutkin samassa organisaatiossa
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motivoitumaan ja yrittdiméén. Vaikka johtaja toimiikin tésséd otoksessa esimerkkind, voisi

minun mielesténi henkild olla kuka tahansa organisaatiosta.

7.3 Kehittamistoimet

H3: mut sehi on muutettavissa se pohja. et jatketaanko putkee vai eikdhé tehd mitdan?
H1: eli nyt pditetdédn se et jatetddnko [sesonkiruoka] pois?

H3: miti te ootte mieltd?

H4: minusta sen ohjelman suhteen ni katottas viaha aikaa mika on paksi[asiakas-]méddrien
kehitys, ei tilld palaverilla tehtés sitd paétosta. (...)

Ketjussa kullakin paikkakunnalla sijaitseva yksikko vaikuttaa omaan toimintaansa ja sen
sujuvoittamiseen paikallisesti. Omaan taloon ja omaan ty6hon keskeisesti liittyva
ideoiminen ja kehittdminen tapahtuvat ajatuksia relatiivisesti vaihtamalla kuten yll4, ja ne
perustuvat organisaation havaintoihin tai kokemuksiin tyosti, asiakkaista ja ympéaristosta.
Kaikkien tyoskentelyd sujuvoitetaan muun muassa seuraavasti: joo ja kylld semmosee joka
helpottaa meidn tyontekoa ja ihan semmone joku perus raporttien laitto et mihi kansioihi
ne laitetaa ni siis tommosiin tai ni me yhessd sitte mietitdd. Johtaja ei titen tee paatoksid
yksin vaan suunnittelee toimintaa jaetusti osastopééllikoiden ja muun henkilokunnan
kanssa, joka konsruoituu seuraavassa kohdassa: (...) ja toki siind henkilokuntahan me
vedetddn sitte mukaa ja kysytdd mielipiteet ja se vihd aina riippuu mitd ollaa pddttiamdssd.
ja tekemdssd ja keksimdssd. mut henkilokunta on mukana tavalla tai toisella, se vihd
riippuu. Palaverit luovat hyvin tilan tillaiselle yhteiselle kehittdmiselle ja padtoksenteolle,
joka vilittyy seuraavassa otteessa: “hmm. siis myo ollaa pietty kokoaja palavereita ja
ollaan puhuttu niissd kaikista ndistd et ei se niinku sekdd ei oo tullu niiku vaan sieltd et
vihddltd sanotaa et nyt teette ndin vaan se on ollu iha meidn yhteinen pdditos (...)”" Thmiset

kokevat voivansa vaikuttaa omaan ty6honsa, eivitka koe itseddn ylhaélti johdetuksi.

7.4 Tehtdvien ja vastuun jakaminen

Talokohtaisia tehtdvid asettaa koko organisaatiolle joko hotellinjohtaja tai sitten
hotellinjohtaja osastopaéllikdiden kanssa yhdessd, kuten seuraavassa puhenéytteessd
tuodaan esiin: (...)ja siitd se on sitte jalostettu mulle ja R:lle [ravintolapddllikolle] sitte ja
me pietdd huoli omasta osastostamme sitte. tai joo, ettd meilld on niiku omat H:n
[hotellinjohtajan] kanssa sitte et tai sit porukalla asetetaa koko talolle. (...) ettd missd on
sitte vaikka tarjoilijat ja respa mukana. Padsaintoisesti osastopaillikdiden vastuulla on
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heididn omat osastonsa. Sen liséksi, ettd henkilokunnan padvastuussa on asiakkaan
viithtyminen hotellissa, henkilokuntaa pyritdén haastamaan kokoajan antamalla heille omia
vastuualueita heiddn omien kykyjen mukaisesti. Henkilokunnan haastamisen taustalla on
ajatus itseddn kehittdvisti ja eteenpdin menevistd ihmisestd. Sen lisdksi ketju asettaa
tavoitteita johtajalle ja esimiehille. Vastaanoton osastolla on yhdessa paitetty, ettd
harjoittelijaa voi vilillisesti ohjata kuka tahansa tyontekiji. Tamé tuo osaltaan esiin
itseohjautuvuuden hotellityossd, silld esimies ei vélttdmattd ole aina paikalla.
Organisaatiossa on pidetty tarkeéna sitéd, ettd harjoittelija oppii ensimmaéisen viikon aikana
yhdenmukaisen tavan tyoskennelld, jonka vuoksi on sovittu, ettd ohjaajana toimii
korkeintaan kaksi tyontekijaa. Se vilittyy keskustelussa seuraavasti: (...)me ollaan viime
kesdnd sitte tehty pdiditos ettd ensimmdinen viikko ni se harjottelija toimii yhen korkeintaa
kahen tyontekijdn kanssa siind respassa ettd se saa niiku oppii sen tietyn tavan toimia siind
koska sitten ku oppii ne perusjutut ni sit sen jdlkee voi alkaa niiku laajentaa sitd toimintaa
et ei sillai et oot nyt viis vuoroo viikossa ja sit oot viien ihmisen kaa siind jokaine néyttdid
eri taval et tuota nappii painamalla pddset sinne et sitte ollaa tehty just semmone et vaik se
ei oiskaa just tuomo kenen kanssa ne on sit siind respassa ni sit se ois kuitenki se tietty
henkilé joka osaa ohjata sen siihenni. et katotaa sit sille viikolle ettei tuu sit sitd
hdmmennystd et apua apua mie meen iha sekasi. Minusta tima kuvaa osaltaan hyvin my0s

sitd, ettd myos uusi tyontekija pyritddn ottamaan mahdollisimman hyvin huomioon.

Vastuun jakamiseen liittyy myds tyontekijoiden haastaminen siind mielessd, ettei tyo kdy
pitkédksi. Organisaatiossa uskotaan itsensd kehittimisen haluun ja sitd kautta yritetdén
tuoda tyohon lisdd miellekkyyta jokaisen yksildlliset 1dhtokohdat huomiden. Samalla
viestitdén, ettd tyontekijd ndhdédn vastuullisena ja luotettavana. Seuraavassa puhendyte

aiheen tiimoilta:

H3:(...)mietitdd jatkuvasti tapoja joilla me pystytid haastaa meidn tyontekijoitd uuestaan
Jja uuestaan esimerkiks niin et me annetaan heille jotai tiettyjd vastuualueita. kysytddn
tietty ekana et haluaako tds ois tdimmone keissi, otatko hoitaakses ja he voi hoitaa sitd sitte
vuosikausia, jotain tiettyd kokonaisuutta. se voi liittyd tavaran tilaukseen, logistiikkaan, se
voi liittyd tota inventaarioihin, se voi liittyd asiakkuuksien hallintaan. yritetddn miettid
kokoaja tdmmosid antaa ihmisille pdhkinditd purtavaksi heidn omien kykyjensd mukaan
Jjotta he ei sitte pitkdsty. koska siind vaiheessa ku he pitkdstyy, ne rupee kattelee toitdi
Jjostain muualta kuvitellen et ruoho on aidan toisella puolen vihredmpdd ja joskushan se
voi ollaki. yritetdd vdlttdd sitd.

T: joo. sopivasti haastetta.

H3: niin. siis kylld jokaiselle sen oman osaamisensa ja mielenkiintojensa mukaan. mut
esimerkiks meidn vastaanotto, ei tdist oo kauakaa kun koko aulabaari sai oman
vastuuhenkilonsd, tdmdntyyppisid.
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Opastyo6ta tekevit kertovat, ettd tehtdvien ja vastuun jakaminen seki yhteiset tavoitteet
edellyttidvit koko henkildston sitoutumista. Tarvitaan luottamusta siitd, ettd jokainen toimii
sovitulla tavalla eikd kukaan jété tyotddn hoitamatta ja siten loukkaa tyoyhteisoa.
(Valkonen, 2011, s. 56.) Luottamuksen on oltava yhdenmukaista, ja sellaista ei sovi luvata,
mité ei varmasti voi sanoa pystyvansa hoitamaan. Luottamus otetaan keskuteluun mukaan
seuraavasti: (...)jos lupaa jotain ni pysyy niissd lupauksissa, lupaa sitte asiakkaalle tai sit
henkilékunnalle ni joka tapauksessa siind lupauksessa on pysyttivd. tdammone tietty
johdonmukasuus siind tyon tekemisessd (...) Kaikki toimii hotellissakin mutkattomasti
eteenpdin niin kauan kuin joku poikkeaa sovitusta ja aiheuttaa selkkauksen. Omassa
aineistossani esiintyi tilanne, jossa ei hetkellisesti toimitukaan talon tavan mukaisesti. Siind
tyotehtdvia oli kertynyt litkaa yhdelle henkil6lle, josta johtuen tyot kasaantuivat
seuraavaan vuoroon tulevalle. Tadmai aiheutti sanomista ty0yhteisdssi, joka kielii siitd, ettd

odotetaan, sité ettd kaikki hoitavat oman panoksensa kunnolla loppuun.
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8. EETTISYYSDISKURSSI - ollaan hyvin kdrkkddsti tuntosarvet
pystyssd siitd mite ihmiset meilld viihtyy toissd (...) eikd ajeta
ldkdhyksii niiku ajokoirat tuolla

Tassd luvussa johtajuus merkityksellistyy hotellin arjessa ldsné olevaksi eettisyyden
diskurssin kautta ja tétd diskurssia esiintyi niin haastattelu- kuin kokousaineistossakin.
Cunliffen ja Eriksenin (2011) mukaan vuorovaikutteisessa johtamisessa esiintyvét
paivittdiset toimet, kuten ithmisten kanssa jutteleminen, heidan ndkemyksenséa
kuunteleminen, tarve olla kunnioittava, luoda luottamusta ja antaa ilmaista itsedén tuovat
mukanaan moraalisen velvollisuuden kohdella ihmisid hyvin ja rohkaista heitd kasvamaan
ja oppimaan. Vuorovaikutteisessa johtamisessa tunnistetaan yhteenkietoutunut suhde
muihin ja tarkastellaan, miten monimutkaisissa tilanteissa toimitaan (emt., 2011). Taten
eettisyysdiskurssi toi hyvin esiin johtajuuden relatiivisen ja palvelevan luonteen. Tata
diskurssia painottivat aineistossa erityisesti esimiehet, kun taas tyontekijé toi esiin
arvostavansa sitd. Eettisyysdiskurssi vilittyi aineistossa tasapuolisen kohtelun,

kuuntelemisen ja huomioimisen seki tukemisen ja kannustamisen kautta.

8.1 Tasapuolinen kohtelu

Eettisyysdiskurssia esiintyi aineistossa runsaasti ja henkilostdjohtamista kuvailtiin pitkalti
sen kautta. Eettisyysdiskurssi merkityksellistyy aineistossa osaltaan moraalisen
vastuullisuuden kautta, johon kuuluu tarve olla kunnioittava, kohdella muita
syddmellisesti, olla tasapuolinen ja oikeudenmukainen kaikkia kohtaan. Puheessa se
merkityksellistettiin seuraavasti: (...) mut sit on niiku on tdlldsid henkilokuntaan liittyvdd
eli on just tdd on tuota tasapuolinen ja innostava ja osaa ottaa henkilokunnan tavallaa
osaamisalueet huomioon (...)ja sitte niiku tarpeet ja toiveet. Mielesténi tima ote kuvasi
hyvin erityisesti palvelevaa johtajuutta (esim. Salminen & Tolvanen, 2011), jossa
esimiehen ndhdiin olevan tyontekijoitdén varten. Pienet arkipéivéiset keskutelut sekd omat
negatiiviset kokemukset todellisuuden rakentajana esimerkiksi tydvuorolistojen osalta ovat
johtaneet siihen, ettd asiaa pidetdéin entistd tairkeimpénai ja siihen kiinnitetddn huomiota.
Sitd tuodaan esiin seuraavassa lainauksessa: kaikki timméset on iha omia omia semmosia
joissa on ite kokenu joskus vddryyttd ettd minulle on tehty tyévuorolista pdin mie en ite sitd
halua. Eettisyydesti kertoo osaltaan myds mukaan ottaminen kaikkeen toimintaan. Se

ilmenee muun muassa seuraavassa otteessa: tuotanoinni otetaan mukaan niiku juttuihin ja
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niiku tdnddnki ku on tuommone kantisilta toki tdmmaone vihd pienempi ettei oo mikdd
megahdpeninki mutta niiku tdmméone pikkuiltama ni minu kavereina on sit niiku respasta.

Voidaan todeta, ettd yhteistyd ilmenee osittain siten, ettei ketddn jatetd ulkopuoliseksi.

Eettisyys merkityksellistyy aineistossa huomioimisena sen suhteen, kuinka koville yksilo
tyovuoroissa laitetaan ja kuinka hyvin hinen henkilokohtaisesta jaksamisestaan ollaan
perilld. Kenenkéédn ei pitdisi joutua tuntemaan riittdméttomyyden tunnetta eikd ahdistusta.
Ty6n kuormittavuutta pohditaan seuraavassa katkelmassa: (...)mut kyl se tyéajat on yks ja
sit tietenkin se et milld myo voiaa mydski tyontekijoiden viihtyvyyteen vaikuttaa on se
kuinka lujille heidt laitetaa tyovuoroissa ettd mikd on se niin sanottu tyon tuottavuuden
tavottelu et ajetaanko me porukat ldikdahyksii niiku ajokoirat tuolla, kasaamme heidn
niskoillee nii paljo toitd ettd heille tulee semmone riittamdttomyyden tunne ja semmonen
tunne ettd tdstd kaikesta ei tdmdn tyovuoron aikana selvid ja se on ahistava olotila, tiidn
sen kokemuksesta. siihin meidn ei pitdis syyllistyd. valitettavasti joskus syyllistytddn ja sitte
tietenkin se ettd meillihd tyontekijit asiat kokee yksilollisesti et toine selvidd semmosesta
mistd toinen ei koskaa tuntuis selviivin”. Puheessa tiedostetaan vuorotyon kuormittavuus
ja thmisten yksil6llisyys ja ne otetaan mahdollisuuksien mukaan huomioon. Siitd mainitaan
my0s seuraavasti: meilld kuitenki ldhes kaikki tyontekijt tekee vuorotyétd ja miten me
pystytddn sitte vastaamaan siihi heid odotuksiin niistd omista tyévuoroistaan ni siind meil
on mahollisuus onnistua tai epdonnistua sitte sen suhtee mite porukat viihtyy. tottakai siin
on muutaki tekijoitd ku pelkdstdd tyévuorot mutta se on kuitenki yks merkittdvimmistd
kuitenki. Johtajuustutkimuksen kentilld aineisto jakaa paljon samoja ajatuksia ja
toimintatapoja relatiivisen johtajuuden periaatteiden kanssa (esim. Cunliffe & Eriksen,
2011). Merrantin (2014) mukaan monet hotellialan tyontekijit kuitenkin karsivét
viasymyksestd ja omassakin tutkimuksessa tunnistetaan, ettd niin on mahdollista kdyda,
mikali asiaa ei huomata ajoissa. Mitd paremmin organisaatio tuntee toisensa, sitd paremmat
mahdollisuudet silld on ennalta ehkiistd kyseiseen tilaan joutumista. Keskusteluiden lisdksi

sen vol huomata ihmisen olemuksesta omilla havainnoillaan.

8.2 Kuunteleminen ja huomioiminen

Jotta tasa-arvoinen kohtelu voidaan ottaa huomioon, tarkkuutta tulee kiinnittda henkilon
olemukseen tyopaikalla eli: (...) mei pitds siind mielessd olla kartalla sitte siitd mitd
ihmisille kuuluu.(...) Eettisyyspuheessa tuodaan esiin aito kiinnostus henkilokuntaa

kohtaan: (...)esimerkillistd siis sitd ettd me ndytetdd esimerkkid tdmmdstd niinku me aineki
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yritetdd olla ihmisitd aidosti ja oikeasti kiinnostuneita sekd meidn vieraista ettd etenki
tyontekijoistd koska tyontekijoistihd se kaikki sitten ldhtee. Thmisldhtoisessi
organisaatiossa kuunnellaan ja huomioidaan toisia luonnostaan, kuten seuraavassa otteessa
kdy ilmi: (...) en md voi istua toimistossa kaheksan tuntia pdivissd ja nikemdittd tai
kuulematta yhestdikdd tyokaverista yhtddn mitddn. Thmisilla on tunne, ettd heiti
kuunnellaan, kuten seuraavassa ilmauksessa kerrotaan: joo kdy kyl ja H [hotellinjohtaja]
on kyl semmone et se kuuntelee kylld tosi hyvin. (...)mut se on kylld semmonen et se kylld
kuuntelee aina jos sille jotai sanoo ja ottaa sen mahdollisuuksien mukaa huomioon. (...).
Erityisesti relatiivisessa johtajuudessa korostetaan johtajuuden dialogisen kdytdnnon eli
vuoropuhelun tirkeyttd. Siind organisaatio jakaa keskendén kéytdnnon tietdmyksen ja
heille muodostuu yhteinen ymmaérrys siitd, mika koetaan tarkedksi. (Cuncliffe & Eriksen,
2011.) Tassi aineistossa eettistd toimintaa tuotettiin erityisesti esimiesten ja johdon
puheessa ja se sai arvostuksensa tyontekijoiden piirissd. Palvelevassa johtajuudessa
tunnistetaan ajatus, jossa esimies on alaisiaan varten, eikd kuten perinteisessi mielessi on
totuttu alaisten olevan esimiehiddn varten (Salminen & Tolvanen, 2011). Siind esimiehet
ndyttdvit hyvad esimerkkid palvelemalla tyontekijoitddn, joka johtaa siihen, ettd tyontekijét
motivoituvat paremmin palvelemaan asiakkaitaan. Tutkimuksen perusteella tima paransi

ennen kaikkea tunteellisten ihmisten palveluhalukkuutta (Wu ym. 2013, s. 384, 392).

Eettisyys ndkyy kidytdnnon toiminnassa. Eettisyydestd kertoo myds sen ilmaiseminen, etté
vilittdd ja ottaa tyontekijddn yhteyttd sellaisen tapahtuman jilkeen. Seuraavassa kerrontaa
tapahtuneesta: tdd kdvi nytte aika vasta mut oli semmone tapahtuma mulla yévuorossa
missd md ite vahd sdikdhin sitte mut oli semmone ei siis tapahtunu mitdd vakavaa mut oli
kuitenki semmone ettd md sdikdhin ni sitte mulla oli niiku seuraavaki yévuoro semmone sit
seuraavana pdivdnd (...)tuota siin kdvi et miten taas niiku mite vdlitetdd tyontekijdstd ni
miulle soitettiin pdivdilld ettd joo ettd ehitko puhua ja kyseltii minkdlaine tilanne(...)ja
ainaki sit tuli semmone olo et oikeesti vilitetddn (...) Eettisyydessé otetaan huomioon, ettei
henkild valttaméttd suoraan kerro, mitd hénelld on syddmelldan. Sen vuoksi on vililld
aistittava ja havannoitava henkilostdd. Ainestossa se merkityksellistettiin seuraavasti: se
ndkyy meidn toiminnassa silld tavalla ku me kun ollaan hyvin kdrkkddsti tuntosarvet
pystyssd siitd mite ihmiset meilld viihtyy toissd, kun mun mielestd mind varsinkin ni
seuraan jatkuvasti sitd mei palveluilmettd ja sitd ettd minkdlaisella niinkun asenteella
meilld on ihmiset toissd, kuinka pirteitd he on ja mitd heille kuuluu. kysyn aika monesti
ihmisiltd ettd mitd kuuluu ja tottakai se on semmonen retorinen kysymys joho vastataan no

ei mittddn mut kyl md niinku yritdn pddstd vdhdn pintaa syvemmdlle sitte ettd kai sulle nyt
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Jjotain kuuluu. Relatiivista johtajuutta korostaa kédytdnto, jossa johto kiertidd kaikkien
osastojen lépi tullessaan toihin ja kyselee kuulumiset. Se vilittyy seuraavassa otteessa:
(...)tapana morjestaa ne tyontekijdt ketd meil on toissd sillon on. kierrdn keittion kautta
tonne omaan tyopisteeseen ja jututan siind aamupalatyontekijdt ja sitte respaan ja mypaan
(...) Ndiden merkityksenantojen seurauksena alan tulla sithen tulokseen, ettid
ihmisldhtoisyys 16ytyy ihmisesti itsestdén ja vaikuttaa alalle suuntautumiseen, sillé

asiakkaista pitdd olla yhté lailla kiinnostunut koko sydédmelldén.

8.3 Tukeminen ja kannustaminen

Hotellity6 on pitkalti tehtdvaorientoitunutta ja itseohjautuvaa tyontekoa, jossa yksittdinen
henkil6 joutuu suuren vastuun eteen. TyOntekij6itd on autettava tisséd tukemalla ja
seisomalla heidén rinnallaan. Se vilittyy muun muassa seuraavassa otteessa: (...)ennen
kaikkea tuetaan meidn tyontekijoitd. seistdd heidn takana, ei siis mennd piiloon sinne vaan
tuetaan heitd vaikeissa tilanteissa. hyvin onneks ei voi sanoo hyvin paljon mut usein
tapahtuu jos meil on joku vaikee asiakaspalvelutilanne esimerkiks joku reklamaatio (...)
Vaikean paikan tullen johto voi hoitaa tyontekijin puolesta jonkun hankalan asiakkaan,
mutta padasia, ettd henkilokunnalla on tieto siité, ettd johto on ldsné ja pddvastuullinen.
Tukemisen symboliikkaa valotetaan tdssé otteessa vield tarkemmin: ni kyl md sen oon
tyontekijoille tehny selviks et ja sanon aina erikseenki et hei antakaa mulle se, mie hoidan
sen ni sun ei tartte vdlittdd sitte. et sit md hoidan ne niiku omalla tavallani kuntoon ja
tavallaa uskon ettd henkilokunta huokaa helpotuksesta ettd saa sen asiakkaan pois
kimpustaa. ja sit tietenki tossa ku henkilokunta tekee pddtoksen ku he nyt kuitenki on yksin
toissd aika paljon ni seistdd sen pddtoksen takana, ei tehd niin ettd osotetaa sormella siihe
ettd hei mitd miks sd noin teit, et sd oikeesti tajua, semmosta tdssd talossa ei tapahu. me

tottakai tuetaa ja kannustetaa (...).

Tyontekijoilld on kuitenkin tekemisistddn vastuu, mutta korostetaan sité, ettd vastuuta ei
tarvitse kantaa yksin. Se merkityksellistyy timén lainauksen myo6té selkeimmin: (...) se
tietenki korostetaa ettd pddtoksestd syntyy vastuu. mutta heidn ei tartte kantaa sitd
vastuuta yksin. ettd seki tehdd heille selviks ettd vaikka heilld se vastuu siitd pddtoksestddn
on ni he eivit kanna sitd vastuuta yksin vaan sielld sitte viime kdessd mind olen kaverina.
(...). Johto ei kuitenkaan ole ainoa tukeva tekija organisaatiossa vaan samalla tavoin ketju
seisoo hotelliyksikon takana ja antaa tukensa ja neuvoo vaikeissa tilanteissa. Ketjun tuki

vilittyy hyvin seuraavilla sitaateilla: (...) mun mielestd ketju seisoo timdn yksikon takana
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ihan samalla tavalla ku ne esimiehet seisoo meidn pienen organisaation takana ja antaa
sitd tarvittavaa taustatukea tai sitte astuu tarvittaessa ite sinne tiidksd sinne etunenddn.
Yksityisilld hotelleilla ei sen puoleen ole kdytdssddn muuta kuin omat resurssit, joka

sindnsd voi olla stressaavampaa kuin ketjussa oleminen.
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9. HIERARKKISUUSDISKURSSI — johtajal pitid kuitenki olla se
auktoriteetti et se ei saa olla niiku vaa semmone kaveri sielld
semmone yks tyontekijoistd koska vikisinki siin tulee sit semmone
pien vastakkainasettelu

Hierarkkisuusdiskurssi perustuu perinteiselle johtamisajattelulle, ja sitd esiintyy
toimijoiden puheessa niin tarkoituksenomaisesti kuin huomaamattakin. Arjen tydssa se
ndkyy niin luonnollisena osana ja vakiintuneena institutionaalisena kdytintona, ettei sithen
joko kiinnitetd huomiota tai sitten sithen suhtaudutaan hyvéni asiana. Hierarkkisuuteen
liitdn keskeisesti vallan késitteen. Valta jakaantuu yrityksessé siten, ettd omistajilla on
viime kddessid suurin valta, jonka jidlkeen vallan kahvassa ovat vuoroin ketju,
hotellinjohtaja ja osastopédllikot. Valta ndkyy konkreettisesti vastuun jakamisena,
hajautettuna johtamisena. Téssd luvussa aineistona on kdytetty niin haastatteluja kuin
kokouskeskusteluja, ja erityisesti jdlkimmé&isen osuus korostuu muita enemmaén, eli

pdinvastoin kuin edellisissd diskursseissa haastattelupuhe esiintyi ndkyvimmiten.

9.1 Johtajakeskeisyys

Lépi aineiston johtajuutta konstruoitiin suhteessa yksilon auktoriteettiin sekd johtajan
henkilokohtaisiin piirteisiin, ominaisuuksiin ja tyyliin, jotka tuovat johtajuuden hierarkisen
puolen esiin. Johtaja merkityksellistettiin siind talouspuolen osaajaksi ja asemansa hyvin
haltuun ottavaksi merkittdvéksi henkiloksi, jolle tyontekijd haluaa ndyttdd parhaansa. siis
se on kyl ihan huippu pomo [hotellinjohtaja] ei siin, miul mielest se ottaa tosi hyvi
huomioo sen talouspuolen ja semmosen yleisen hotellinjohtajan aseman sit siind ja miu
mielest se [hotellinjohtaja] on heti siit alust asti ollu semmone kunnon auktoriteetti et sille
niiku et ei ehkd sillain et ei ehkd haluu miellyttid mut tehd sillain mahollisimman hyvin et
se sit on tyytyviinen koska se osaa olla kyl tosi tarkkaki sitte. TAima saakin minut
pohtimaan, aiheuttaisiko lepsumpi johtajuus huonomman ty6jiljen. Johtajan johtamistyylid
kuvailtiin tarkaksi, jiméakéksi ja tarvittaessa tosi paikan tullen my0s késkeviksi. Se tulee
esille seuraavissa puhendytteissi: md en oo yhtddn epdilly ettei sil ois sitd auktoriteettid et
se pystyy sanoo kaikille ettd me hoiettas ne jutus silleen (...) ja (...) jos sama virhe vaikka
toistuu tosi monesti ni kylld sitte sieltd voi tulla semmosta en nyt sano ettd tulenkatkusta
mutta semmosta niiku drdhtdvdd sdvyd semmosta et nyt iha oikeesti pitid kyl alkaa

huomioimaa sitte tdmméstd (...) Johtaja on huomannut itsekin itsessdin samoja vaativia ja
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asioista muistututtavia piirteita: (...) md oon varmasti pahimmillaa nii ddrimmdisen

pikkusieluinen vaativa tyyppi ja tdmmone jopa nalkuttaja pahimmassa tapauksessa (...).

Auktoriteetin omaava johtajaa ei pidetty tyOyhteisossd negatiivisena asiana vaan johtajalta
jopa odotettiin auktoriteettid ja samalla se vaikutti positiivisessa mielessd yksilon
arvostuksen nousuun. Johtajan auktoriteetti merkityksellistettiin hyvéksi ja tarpeelliseksi
asiaksi erityisesti johtajan ja alaisen vélisessa ristiriitatilanteessa. Johtaja-alaissuhde ei voi
olla yhtd kaverillinen kuin alaisten keskindiset suhteet, koska muuten siitd seuraa
ongelmia, kuten seuraavassa tuodaan esiin: no semmone ei niiku miu mielestd johtajal
pitdd kuitenki olla se auktoriteetti et se ei saa olla niiku vaa semmone kaveri sielld
semmone yks tyontekijoistd koska vikisinki siin tulee sit semmone pien vastakkainasettelu
ku on niiku johtaja ja kun ei kaikki voi aina menndd silleen niiku tyontekijdn haluaa ku niit
on useempi kuitenki vaikka on sitte iha joku vapaatoive ni vikisinki niistd tulee vidlilld
sanomista ni kaikkia voi aina miellyttdd. niiku miun mielestd pitdd olla niiku se tietty
arvostus ja auktoriteetti (...). Puhenéyte tuo esiin sen, ettd hierarkkisuudesta on

kaytannollistd hyotya.

Toisaalta johtaja merkityksellistettiin hotellissa sivusta ensin seuraajan roolissa ja vasta
kun asiat eivét ala tapahtu hén vaihtaa itsensd aktiiviseen selvittelijan rooliin. (...) et mul
on semmone tapa et md niinku seuraan asioita oman aikani ja sitte vasta kun huomaan
tota et mitdd ei tuu tapahtumaa ni sit puutun siihen. se ettd on tullu ehkd ootettua vihd
litkaa. Siind johtaja omalla toiminnallaan tekee tilaa my6s muille tydyhteison jésenille.
Toisaalta johtajaan liitetdédn tdssd hierakisina ominaisuuksina asioiden valvominen
ylipdinsi, joka tuo mieleen teollisuusyhteiskunnan ajat, joissa johtajan tehtidvana oli
kirjaimellisesti valvoa tyontekoa. Aineistossa esimiehen tehtiviksi mééritellddn vastuun
jakaminen alaisille, mutta johtajalla on ollut tapana puuttua asioihin. (...) vastuun jakamine
musta onnistu kohtuullise hyvin vaikka mulla ehkd semmone vihd tapa onki ettd puuttua
sitte asioihi litkaa josta md kokoaja pyrin pyrkimdd pois (...) Siind suhteessa aineisto
tuottaa kuvaa, jossa johtaja ei voi tdysin luottaa alaisiinsa. Alaisilla puolestaan tuntuu
olevan kova luottamus esimiehinsi, silld aineistossa todetaan, ettd parempia esimiehid ois
kylld vaikea hakia. Se myds kertoo osaltaan, ettei henkilokunta tunne johdon hengittavin

heidén niskaansa ja kontrolloivan heit.
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9.2 Institutionalisoituneet jarjestelyt

Hotelliin on muodostunut vuosien saatossa tietynlaiset vakiintuneet institutionalisoituneet
jarjestelyt toimenkuvien ja vallanjaon osalta, joita uusinnetaan puheessa kaiken aikaa
uudestaan ja uudestaan. Hotellin hierarkinen jirjestys tuotiin esiin myos maériteltdessa
omaa toimenkuvaa, jossa ensimmdiinen tuntee olevansa toisen alaisuudessa: noo. toimin
tdssd. tdssd tuota noini talossa hotellipuolen esimiehendy...)ja se on niiku
vastaanottopddllikko joka niiku toimii hotellinjohtajan alaisuudessa vastaten siitd
hotellitoiminnasta (...) ja sittenhd on yleensd sitte on niiku eri osastopddllikét on sen
hierarkia ettd hotellinjohtaja ja sitte siind alapuolella on osastopddllikot ravintolatoimen
pddllikké joka on sitte sekd keittion ettd ravintolan alla. (...) Johtaja niin ikdén kuvaili
oman tyonsd miellekkyyttd seuraavasti: tykkdcdn eniten tdssd siitd ettd tavallaan oon niiku
oman itsensd herra (...). Johtajalla on siis ylin paitintévalta yrityksessd, mutta se tuo
mukanaan myos suuren mééran vastuuta asioista ja kanssaihmisist: (...) koska tdssd
talossa se ylin vastuu on aina mulla, ylin pddtdntdvalta on aina mulla ni mind kannan siind
sen vastuun ettd sitte jos meilld joku menee pieleen ni md kannan siitd vastuun tarvittaessa

iha loppuun saakka (...). Vastuun taakka painaa siis ndin ollen eniten nimettya johtajaa.

Toisaalta toimintaan kuuluu paljon ketjulta tulevia médaréttyja asioita, mutta ne hoituvat
rutiininomaisesti ja niiden hoitamiseen on riittdvisti aikaa, ettei niitd tule edes ajateltua
ylhailtd annettuna: et vaikka oonki, ollaanki osa isoa ketjua ja on paljo tdammosid
mddrdttyjd asioita jotka tdytyy rutiininomasesti hoitaa mut ei niitd sindnsd koe rutiineina
koska joka tapauksessa niis on jonku verra pelivaraa esimerkiks detlaineissa ja pystyy
omaa tyopdivddnsd rakentamaa semmoseks ku haluaa (...). Ketju on méadrittanyt talolle
asiakastyytyviisyyteen, henkilostotyytyvaisyyteen seki paikallisiin hotellimarkkinoihin
liittyvid tavotteita, joiden toteutumista se valvoo erilaisin kyselyin. Sen lisdksi ketju
lahestyy yksikkod aika ajoin mahtikdskyilld, joita on vain noudatettava ja johdon tehtdvéni
on keksittdva niiden parhaat puolet, jotka voidaan antaa selityksiksiksi tyontekijoille.
Aineistossa asia esiintyy seuraavasti: (...) ketjulta tullu joku tdmmone niin sanottu
mahtikdsky jota meidn pitdd vaan noudattaa mutta ei niitd mahtikdaskyjd kommunikoida
tonne niiku porukoille mindd mahtikdskyind siind mielessd sitte niiku esimiesten ja
yrityksen johdon tehtdvdind on sitte pystyd kddntdd se asia parhain pdin ja l6ytdmdd sieltd

Jjokaselle jotaki (...).
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Johtaja ei kuitenkaan koe olevansa valvonnan alla: tdssd hommassa mitd tekee et ei 0o
semmosta iso veli valvoo meininkid jos meilld semmosta olis ni mua rupeis varmaa
ennepitkdd ahistaa.. Han kokee, ettd hinelld on hotellinjohtajana valta viime kddessa
madritelld, milloin organisaatio on valmis tavoitteessa, kuten seuraavassa otoksessa kéy
ilmi: (...) en missdd mielessd viittaa ettd mie en oo valmis vaan porukka joka meitd tddlld
vhessd tyotd tekee ni ei olla valmiita ja tietenki mind mddrittelen sen millo me ollaan
valmiita ja millo ei [asetetussa tavoitteessa]. (...) Hiearkian ylimmalla sijalla ndyttdisi
tdman aineiston perusteella olevan yhtio, joka méérittelee hotellin tuloksen perusteella
onnistumisen, joka vilittyy seuraavassa repliikissa:.(...) poislukien ne tavotteet mitkd tulee
Vhtioltd ni yhtiohd mddrittelee sitte sen onnistumisen. (...)ni sitten mydskin omistajat on
tyytyvdisid siind mielessd ettd meidn kassa kilahtelee entistd ilosemmi et jos meil on
asiakkaat kokee ettd tinne kannattaa tulla toistekin. Johtajan tulee siten olla kuuliainen

omistajia kohtaan ja vastata yksikon tuloksesta heille.

Esimiehelld on toimenkuvansa myota annettu tehtdvé ja valta valvoa prosesseja ja
asiakirjoja sekd niitéd tekevid tyontekijoitd, joka tulee esille kahdessa seuraavassa otteeessa:
(...) valvoo niitd prosesseja et sen mukasesti toimitaa (...) ja joo ja kyl ne [muistiot] sit
vleensd ain tarkistetaa. ” Toisaalta esimies pitdd huolen tyOoprosesseista, jotta tyontekijén
arki helpottuisi: ne tydprosessit on kunnossa et mite hommat tehdd ettd. ja vaikka tulis uus
tyontekijdkin ni pddsee sit suht dkkid kérryille siind. Toimenkuvan myd6td esimiehille
madrittyy myds tehtévid, joihin tyontekijoité ei osallisteta, mutta jotka vaikuttavat heihin:
(...) ja toki siind tulee tottakai hoiettua sitte nditd omia juttuja. esimiehen asioita siind sitte
mutta sitte on iha puhtaasti semmone vuoro niille toimistohommille. Tyontekijét eivit
suuremmin kuitenkaan kyseenalaista johtamista vaan suhtautuvat luonnollisena normina
sithen, ettd tavoitteet asetetaan ylhaéltépain: kylldhd se [talokohtainen tavoite] tietenki on
totanoinni on tuolta juhan kautta tullu (...). Usein vilittyi jopa tunne, ettd ollaan

huojentuneita siitd, mitd enemmén vastuu omalta kontolta vihenee.

Aineistossa tuotetaan myos kuvaa, jossa kehittdiminen merkityksellistyy pddasiassa johdon
tehtavéksi: “joo kylldhdn meilld on talon johtoryhmd, H, R ja mind. kdytinnossd. ettd mehd
me kolmestaan kehitetdidn tdtd taloa (...) se ydinporukka R [ravintolapddllikké], H
(hotellinjohtaja] mind [vastaanottopddllikko] mehdn me tdtd hommaa kehitdmme ja
suunnitellaa ja pédhkdilldd. Myohemmin kehittdmisen osalta mainitaan myos ketjun rooli.
Tadmin puheen perusteella kehittdmisideat jalkautetaan henkildstolle: (...) uskon siihen ettd

tavotteita kun asetetaan ja ne jalkautetaan tonne porukoille sitte vaikka nyt ihan saneltuna
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tekijdndkin tammdoset numeraaliset tavotteet ni ihmiset tietdd sitte ettd mitd meiltd ootetaa.
el ne sitd vdlttamdttd muista enne pitkdd sen palaverin jilkee mut on niille ne suuntaviivat
kuitenki olemassa (...). Tama kuvaus antaa mielesténi aika passiivisen kuvan
tyontekijoistd, mutta toisaalta monessa kohtaa tulee esille heidén olevan kuitenkin

tyytyvéisid asemassaan.

Yhteni institutionalisoitunutta jérjestystd kuvaavana muodollisena johdon kdytantona
voidaan pitdd kehityskeskusteluja, joissa johto kertoo tyontekijdan kohdistuvista
odotuksista: (naurua) nédhd on nditd mitd kehityskeskustelussaki ollaa kdyty. sielld oli
sillai esimerkiks mddritelty nditd (...) iha tammosid konkreettisia ettd miu pitdd saaha
niiku toimivaks [tiedotus] (...). Johto kertoo toiveistaan myos muiden keskuteluiden ja
palavereiden yhteydessé ja niiden tarkoituksena on yleisesti ollut tehostaa toimintaa
lisddmalld tehtdvid. Se ilmenee muun muassa seuraavasta puhendytteesta: (...)mut respa
ihan hyvin kaikkii kokoustarjouksii ja mitd tulee sitten ni sit semmone niiden opettelu on
ollu sit semmone mitd varmaa meille kaikille tyontekijoille on sit tullu ylempdd.
Tyontekijat eivét aina voi vaikuttaa tuleviin tydtehtiviin liittyviin muutoksiin, jolloin
kiytdntond on ollut, ettd niistd ilmoitetaan johdon vélitykselld: esimerkiks yovuorolle et
muuttu aika paljo se mitd sielld tehdd et niitku muuttu raportointi ja kelle ne laitetaa, mitd
tarvii sddstdd ja mitd tarvii kattoa ni sit siit kyl infottii sillo ku se tuli ihan hyvin ja (...) no
siis meilld kerto noi meidn pddllikot siis vastaanottopddllikko ja ravintolapddllikko infos
meitd (...). Oheisessa selonteossa kiy ilmi, etté toisinaan ketjulta tuleville ohjeille ei voi

mitdén ja joudutaan vaan johto pystyy ainoastaan infoamaan, miten jatkossa toimitaan.

Talouasiat laitettiin aineistossa johdon kontolle ja tyontekija koki osallistuvansa ainoastaan
hénen itsensd ja muiden johtamiseen: (...)mut ei sitte itessdd siihe et mite nyt ndd
talousjutut ja muut ni semmosee, mut meidn [tyontekijoiden] johtamiseen kylld. ja (...)
pienintd yksityiskohtaa saakka pitds tietdd ettd mistd ne eurot sinne meidn kassaa kilahtaa
ja mihi kaikkialle niitd sitte kuluu enneku pddssdd sinne tuloslaskennan viimiselle viivalle.
(...). Johtajan yhteni omana tavoitteena olikin liikevaihdon saattaminen tietylle tasolle:
(...) sitte tietenki niiku mistd vois olla aina paremmin perilld ni on timd meidn
litketoiminta ettd tdmd oma business kyl md tietenki tdn meidn busineksen kanssa tddlld
rovaniemelld aika hyvin tunnen mutta toisaalta aina voi kysyd tunteeko sitd liian hyvin
(...). Johtajan valvovan silmén kautta kulkee my0s laskujen hyviksyntd, joka tulee esille

seuraavassa otoksessa:(...) tylsimpid rutiineja ehkd joku laskujen hyvdksyntd jos ndd (...)
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osastopddllikot laittaa niiku eniten niiku kymmenittdi tulemaa yhelld kertaa ni md haluan

ne heti pois ni ehkd se on semmosta tylsintd puuhaa (...),

Johtajien tehtdvéksi konstruoitiin myds koulutuksien ja tilannekatsauksien pito esimerkiksi
palaverien yhteydessa: siis vdhd aina sillain osittain, ei se yleensd oo sitte jos ei 00 just
semmone palaveri ettd se [hotellinjohtaja] piettdid jonku koulutuksen mutta kylld se
vileensd aina jonkuu aikaa on tai kdy ainaki sit jonkuu oman nikemyksensd tai katsauksen
siihe hetkee kertomassa sielld. Johtaja nayttda itsekin merkityksellistdvén itsensd
aineistossa valmentajan rooliin, joka rakentuu seuraavassa otteessa: (...) ehkd myos
toimimaan jonkilaisena valmentajana ndille tota kavereille [osastopddllikoille] (...)Johto
saa yrityksessd vakiintuneena kdytantond myds keulakuvan roolin ja edustaa yritysta
erilaisissa tapaamisissa: (...)jos on jotain sovittuja tapaamisia ni hoian ne. tdnddn ei 0o
ollu muita sovittuja juttuja vield kun timd ettd timdn jdlkee on sitte vield yks ni se on sitte

sidosryhmdyhteistyotd kuitenkin tdnddn tulee hoiettua, (...) matkatoimistoyhteistyotd (...).

Johtoryhmén kokouksen voidaan ndhdi edustavan perinteistd institutionalisoitunutta
johtamiskdytdntod, jossa johto suunnittelee asioita keskendén. Sen aikana johtajalle
annettiin erityisen paljon toimintatilaa vastuuttaa osastopaallikoitd tekeméén asioita.
Osastopééllikot omaksuivat tilanteessa tiedon vastaanottajan roolin ja suostuivat tekemééin
toivotulla tavalla johtajan méérittimien rajojen raameissa. Johtaja toi useasti ilmi, ettéd
toivoisi enemmain yhteistyOtd yhteisten asioiden osalta. Osastopééllikot pystyivat monesti

odottamaan, ettd johtaja kuitenkin tekee kaiken, koska hinelld on suurempi vastuu.

Johdon tehtivéksi méadriteltiin litkeyrityksen edun ajattelu kaikessa toiminnassa. Tama tuli
esille tilanteessa, jossa tyontekijille oli annettu vapaata talon turvallisuuskoulutuspdivéni,
josta poisjddminen voisi koitua vaaraksi yritykselle ja vastuun muodossa tyontekijélle
itselleen: (...)Ni kute dsken sanoin meil on tyonjohto-oikeus ni meidn tulee kuitenkin
enemmd aatella tdtd liikeyrityksen etua tietyissd tapauksissa ja vasta sitten tyontekijoitten
etua. joskus se tilanne on toisinperin ettd me joutaa aattelee tyontekijoitten etua yli sen
yriyksen edun mutta ennen pitkdd se kuitenki kddntyy sitte yrityksen eduks (...). Téssd

kohtaa tulee myds esiin, ettei esimies voi olla pelkdstdin ystiva.

9.3 Materiaalinen ohjaus
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Puheaineistossa ei herdtetty olemassa olevaksi pelkéstddn ihmisii ja heiddn vélilldan
olevaa vuorovaikutusta johtajuutta rakentaessa, vaan materiaalisilla vélineille ja
asiakirjoille rakentui keskustelussa oma paikkansa. Johtamisen tukena esiteltiin monia
teknologian mahdollistamia tyokaluja ja tilastoja, joiden avulla voidaan seurata tulosta ja
myyntid. Organisaatiossa ja ketjussa tuntui vallitsevan vahva usko niihin vilineisiin ja ne
saivat aika ajoin merkittdvén roolin johtamisessa ja johdon ajankdytdssé, kuten seuraavissa
katkelmissa voidaan todeta: ( ...) vastapainoa ndihi sitte toimistohommiin ku tuijottelet
sitte vaa exceleitd ja tai teet niitd (...) ja tyopdivd ldhti siind sitte etenemdd et katotaa parit
exceltaulukot siind aika aamutuimaan et miten meidn myyntikdppyrdt ndyttdd toki sieltd
nyt ei mitdd kdppyroitd kirjaimellisesti oo vaa iha numeraalista infoo (...). Aineistossa oli
siis selkedsti tunnistettavissa sosiaalisen ja materiaalisuuden toisiinsa kietouva luonne,
kuten Valtonen (2014) tuo esiin. Erilaiset mittarit, tilastot, verkkokurssit, kilpailut ja
kampanjat saivat tdssd kappaleessa monessa kohtaa toimintaa ohjaavan roolin. Toimintaa
tehtiin myds tydoehtosopimuksen ja tydsopimuslain méarittdmissd raameissa, joka tulee
esiin seuraavassa otteessa: (...) tyésopimuslakia. ei se sen kummempaa oo ja ei tdssd niiku
tavallaa kyse on siitd ettd meille tavallaa niiku noudatetaa tessid ja tyosopimuslakia puolin

Jja toisin (...). Laki osaltaan ohjaa toimimaan tietyissd raameissa.

Vastaanotto niin ikdén on tdynna erilaisia kirjallisia ohjeistuksia siitd, miten toimitaan
erilaisissa tilanteissa vuorossa ollessa, ja se tulee ilmi esimerkiksi seuraavassa yhteydessa:
(...)kaikki ei oo siind paikan pddlld ja sit tulostettii respaa sit lappu,ja sinne kirjotettii
vield lisdinfot mite just meilld menee ja kaikkee et se info saatii kulkemaa niille ketkd ei

Jjust nédhny sitd sillo.(...). Silloin ne ottavat keskeisen aseman ohjauksessa.

Ketju puolestaan mittaa talon tavotteissa suoriutumista erilaisten kyselyiden avulla ja
perustaa késityksensé pitkalti niille, koska ei ole itse paikan pédélld havaitsemassa asioita ja
se tulee tekstissd esiin muun muassa seuraavassa kohtaa: ni tuota mut on myés ketjulta
tulleita tdammdsid tavotteita ja niite sitte kai jollaki tavalla mitataa. Henkilokunnan
suoriutumista seurataan siind asiakastyytyvéaisyyskyselyilld ja
henkildstotyytyvéisyyskyselyilld, joita kdyddén ldpi palavereissa ja kehityskeskusteluissa,
joka tulee esiin muun muassa seuraavassa otteessa: no siis tossa kehityskeskustelujen aikaa
itseasias tuli ku me tehtii sielld ensimmdisend taimmonen kysely ja sit kaikki vastas ja kdytii
sitd respas ne respan tulokset siin ldpi kaikki osa-alueet siind ni siin just oli se
Jjohtamiskohta (...). Asiakas voi antaa palautetta monia teitd pitkin, joista mainittuina ovat

palautelappu huoneessa, Internetisséd oleva Tripadvisor ja hotellin oma
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asiakaspalautejédrjestelma. Jarjestelmin kautta ldhtee palautepyynto kaikille kanta-
asiakkaille ja satunnaisille muille majoittuneille. Sen sijaan, ettd henkilokunta esimerkiksi
tiedostaisi itse palvelleensa hyvin, tarvitaan dataa ja mustaa valkoisella, jonka jidlkeen voi
huokaista helpotuksesta: (...) on erilaisia mittareita mihi saa vastailla sitte ni sieltd et meil
on se palvelukohta sielt ollu aina tosi hyvin . Toinen ndkdkanta asiaan on tapa saada
tehokkaasti tietoa vihidiselld omalla vaivalla ja muutenkin tuli tunne, ettd suora palaute
alkaa olla jo old school tai sitten sitd ei oteta ajatuksella huomioon. Henkildkunta voi
hiljaisina hetkind kehittd4 osaamistaan ketjun omien verkkokurssien avulla, jotka mittaavat

tietdimysta ja osaamista.

Mittaamisen vastapainoksi ansioituneita tyontekijoita palkitaan hyvésti tydsuorituksesta.
Ketjulla on oma palkitsemisjdrjestelmi, jossa tyontekiji voi tulla kerran kuukaudessa
palkituksi: (...)meil nyt onki semmone palkitsemisjdrjestelmd koko ketjulla ettd jos
asiakkaalta tulee vaikka nimelld joku palaute suoraan ni siitd saa semmosen rahallisen
korvauksen esimerkiksi ni siitd voi saaha jonkuu korotuksen sen kuukauden palkkaan jonku
tietyn rahamddrdn tai muun palkinnon (...). Ketju jdrjestdd ajoittain kilpailuja, joissa
tavoitteeseen pédsseet palkitaan, kuten seuraavassa katkelmassa kiy ilmi: (... )ni kun meilld
oli semmonen apgreidauskilpailu kesdlld sitten ettd noita huoneluokkia yritettiin nostaa ja
myydd niiku parempaa luokkaa sitte asiakkaille ni sit siitd sai pisteitd ni sit se voittaja sai
palkinnon. Se toisin sanoen ehdollistaa tyontekijén tekemdin tietylld tapaa, jotta hidn voi
kokea onnistuneensa. Ketju tehostaa myyntié liséiksi suoraan valmiissa sapluunoissa
tulevin lisimyyntikampanjoin, kuten seuraavassa otteessa ilmenee: (...) sitte saattaa olla
Jjoku lisdmyyntikampanja joita tulee meille paljon, ne tulee suoraan ihan ketjulta. (...) ja ne
on pdivittiny ne niiku etdnd tonne kassajdrjestelmddn napinki mitd eile ei ollu mut tdnddn

se onki yhtdkkid ilmestyny sinne.

Palaverikeskusteluissa edetdén usein my®0s tilastot ja luvut edelld ja ne saavat silloin
auktoriteetin roolin ihmisiltd. Se tulee esiin muun muassa seuraavien lausahdusten
perusteella: ravintolahenkilkunnan palaveri. ja mun mielestd sield oli keskeistd se et sielld
00 kertauksen omaisesti kdsiteltiin sitd edellisen vuoden henkilostotyytyvdisyyskyselyy. se
oli juttu siind palaverissa. tottakai sield kdsiteltiin asiakastyytyvdisyyttd ku myoski tulosta
niiku exceleitte ja tuloslaskelmien kautta mutta (...) Niiden seuraaminen vei paljon aikaa
myo0s johtoryhmin kokoukselta ja ne ndyttivét ohjaavan toimintaa todella paljon: (...)ja tdd
on jannd sinddnsd ku me ei oikeestaa periaatteessa tehd mitdd erilld tavalla (...) mut siitd

huolimatta tdd pitid saaha pois ja tddlld suurin kdppi no tddl on sitte miinus X aamiaine
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(...)[asiakastyytyvdisyystilastojen ldpikdymistd kokouksessa]. Toisaalta ne henkivit siita,

kuinka asiakkaan sanalle annetaan painoarvoa.
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10. YHTEENVETO

10.1 Johtajuuskuva pohjoissuomalaisesta hotelliyrityksestd

Tassé tutkimuksessa olen tarkastellut suhteissa rakentunutta johtajuutta
pohjoissuomalaisen ketjuhotelliyrityksen henkilokunnan puheessa diskurssianalyysin
keinoin. Tutkimustehtdvana on ollut johtajuuden merkityksellistiminen hotellivirkailijan,
kahden osastopdillikon ja hotellinjohtajan dénelld kuvattuna. Tarkoituksena on ollut tutkia,
miten ja millainen johtajuuskuva hotelliyrityksestd rakentuu ndiden merkityksenantojen
tuloksena. Puhetta tulkitsemalla 16ysin neljad pdéddiskurssia, jotka voidaan ndhda
tulkintakehyksind, joiden kautta johtajuus organisaatiossa konstruoituu ja esiintyy.
Diskurssien avulla paljastuu myds, millaisia sosiokulturaalisia normeja ja arvoja

toimintaan on vuosien saatossa uppoutunut.

Ensimmadinen yhteisollisyysdiskurssi kisittdd yhdessd olon, hyvin ilmapiirin ja
arvostuksen ty0ti ja toisiaan kohtaan. Se kuvaa johtajuuteen rakentuneita yhteisollisyyden
muotoja ja tunteilla, aisteilla, keskusteluilla ja yhteiselld huumorintajulla eli henkiloston
keskindiselld vuorovaikutuksella on siinéd keskeinen rooli. Hotellity6td voidaan yleisestikin
kuvata emotionaaliseksi tydksi, jossa tyoskennelldéin muiden vapaa-ajalla ja ndytetddn
omalla olemuksellaan positiivista viestid muille. Tama olisi silkkaa epéaitoa esittdmistd,
mikéli palvelua tarjoavissa tyoyhteisossa vallitsisi kired ja etdinen ilmapiiri. Monet
kriitikot ovat kuitenkin argumentoineet, etteivit tunteet kuulu johtamiseen, eivatka
paétoksentekoon, mutta samalla he ovat mielesténi ldhestyneet johtamista liian
mustavalkoisesti olettaen kenties, ettd johtaja tekee padatoksid yksin tyhjidssa tai pelkastddan
jarkiperustein. Tulkitsemani aineiston perusteella esitin, ettd arjen johtajuus
hotelliyrityksessé rakentuu yhteisollisyyttd rakentavaksi péivittdisten keskindisen
verbaalisen ja nonverbaalisen kanssakdymisen kautta ja yhdyn Stephen Finemanin (1993)

nidkemykseen tyoyhteisdistd emotionaalisina areenoina.

Toinen yhteistyddiskurssi koostuu erilaisista johtajuuden yhdessa tekemisen ja ldsndolon
merkityksistd. Tahédn diskurssiin liittyy hotellin péivittdisessd arjessa esiintyvit yhteistyon
muodot ja sitd tukevat jérjestelyt. Hotellissa vallitsee erilaisia tyonteon arkea helpottavia
prosesseja, joilla tyonteko saadaan sujumaan mutkattomasti ja keskityttyd paremmin
ydintehtdvaan asiakaspalveluun. Prosessit osaltaan auttavat myos siihen, ettd asiakas saa

osakseen nopeaa ja sujuvaa palvelua. Tydyhteisossd pyritddn kehittdmédn niitd toimintoja
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yhteistyOssé jakamalla keskenddin omaa asiantuntemustaan. Hotellissa jérjestettavit
tilaisuudet ovat myos hyvid esimerkkejd yhteistyosta ja yhdessd tekemisesté, jossa
jokainen osallistuu omalla panoksellaan. Tdmén diskurssin kautta vilittyy kuva, jossa
johtajuus on ldsnd olevaa kenttityotd, eikd toimistossa istumista. Johtajuus
merkityksellistettiin my0s esimerkin ndyttdmisend ja inspiroimisena omalla
tyondytteelldén. Yhteiset onnistumisen tunteet ja kokemukset tilaisuudesta néyttavat
aineiston valossa tiivistivdn me-henked ja yhteistyon voimaa. Aineston perusteella esitédn,
ettd johtajuus esiintyy arjessa ldsnd olevaksi ja se konstruoituu hotelliyrityksessd yhdessa
tekemisend ja kaikkensa antamisena. Samalla se kertoo hotellityon olevan erdénlainen
kutsumus, jossa tyoOstd on pidettdva niin paljon, ettd sille on valmis uhraamaan kaikkensa.
Aineistossa mainitaan, ettd yksikin henkild voi viedd maun koko tyostd, jonka vuoksi on

valittava tarkasti, minkélaisia ihmisid tyohon valitaan.

Kolmas diskurssi eettisyys rakentaa johtajuudesta relatiivisen ja palvelevan. Keskustelujen
ja aistien avulla tehdién jatkuvasti havaintoja henkildston olemuksesta ja
tyOssdviihtymisestd ja otetaan aikaa yhteisille keskusteluille. Kaikkia kohtaan yritetdén
toimia moraalisen vastuullisuuden nimissé tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti ja niin,
etteivdt padosin vuorotyotid tekevit tyontekijdt koe rasittuvansa ja ylikuormittuvansa. Sen
vuoksi tyovuorolistojen suunnittelu onkin keskeinen onnistumisen tai epaonnistumisen
kuvastin. Eettisyys nidkyy myos kaikkien huomioonottamisena, siten ettd kukaan ei tunne
olevansa ulkopuolinen. Tdmin vuoksi henkil6kuntaa osallistuu vuorollaan ketjun kanta-
asiakastilaisuuksiin, jossa tarjotaan ketjun puolelta ruokaa ja muuta viihdyketti. Eettisyys
on myos vélittdmistd yllattdvien tilanteiden sattuessa ja ottamalla yhteyttd varmistaakseen
kaiken olevan kunnossa. Aineistosta henki tietoisuus tyontekijoiden tirkeydesti niin, ettid
pidetddn huoli kaikkien yksilollisestd jaksamisesta. Vastaanotossa tyd tapahtuu padosin
itsendisesti, jonka vuoksi on tirkedd, ettd tyontekija tiedostaa taustalla olemassa olevan
tukijoukon ja vaikeiden tilanteiden tullen pyytdd apua. Henkilokunta on myds tietoinen
siitd, ettd heitd tuetaan heiddn tekemissddn paatoksissd, eivdtkd he joudu niista tilille.
Samalla tavoin ketjun rooli rakentuu aineistossa yksikkod tukevaksi. Eettisyysdiskurssi
rakentaa johtajuudesta ihmisldhtdisen, moraalisen vastuun tuntevan ja tyontekijén
oikeuksia puolustavan kuvan. Aineistoani tulkiten esiténkin, ettd johtajuus rakentuu
hotellin arjessa ihmisldhtdiseksi ja nékyy tarpeena olla kunnioittava ja oikeudenmukainen

tyontekijoitd kohtaan.
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Neljds hierarkkisuusdiskurssi on syntynyt vastadiskurssiksi muille diskursseille ja kertoo
hyvin johtajuuden prosessuaalisesta ja alati muuttuvasta luonteesta. Samankin aineiston
siséltd on mahdollista 16ytda toisiinha ndhden varsin ristiriitaisia konstruktioita
johtajuudesta yhdessa tekemisen ja johtajan tekemisien vélilld. Hierarkkisuusdiskurssi
esittdd perinteistd johtajaan keskittyvéa jattelua ja kertoo hotelliyrityksessé vallitsevista
vallanmuodoista. Arjen johtajuudessa se nikyy vakiintuneihin toimintatapohin upottuneena
ja usein my0s tiedostamattomana asiana. Erityisesti johtajan omat henkil6kohtaiset taidot
kuunnella, talouspuolen osaaminen seké jamékka ja huolellinen olemus heréttivit muissa
tyontekijoissd kunnioitusta ja saivat heidédt hoitamaan tehtdvansd mahdollisimman hyvin
antaakseen vastaavasti itsestdin hyvéin kuvan. Vililla aineistossa oli havaittavissa ajattelua,
pystyyko kukaan tekemidn yhtéd hyvin asioita ja luotettiinkin osittain siithen, ettd johtaja
hoitaa viime kddessi kaiken kuntoon. Tyontekijat myos odottivat johtajalta ja esimieheltd
riittdvad auktoriteettid esimerkiksi ristiriitojen ratkaisemisen hetkelld. Muodolliset asemat
kuvailtiin puheessa hierakisena ja johtajan alaisuudessa toimimisena, josta vérittyi kuva
siitd, ettd jokainen tietdd paikkansa. Talossa ylin vastuu muodostui hotellinjohtajalle, joka
puolestaan oli yksikostddn ja sen tuloksesta vastuussa omistajille ja ketjulle. Ketjulta
tulevat ohjeistukset tulevat pitkélti valmiiksi asetettuina. Tulosta ja tyotehtdvissa
suoriutumista seurattiin monenlaisin eri tilastoin ja mittarein, jotka ohjaavat pitkélti
toimintaa hotelliyrityksessd. Ketju pyrkii myos osaltaan vauhdittamaan myyntid erilaisin
myyntikilpailuin ja kampanjoin. Aineistota rakentui myds kuva tyontekijéiden
tyotarkkuutta valvovasta johtajuudesta. Esitankin aineistoni perusteella, ettd johtajuus
konstruoituu hierarkiseksi jarjestelméksi, joka perustuu hyvéén tulokseen olemassaolon

ehtona.

10.2 Hotelliyrityksen johtajuus jélkiteollisen yhteiskunnan ilmentdjana

Matkailualan tutkimus- ja koulutusinstituutin johtaja Johan R. Edelheim aloittaa puheensa
usein seuraavasti: ’Sen sijaan, ettd kerromme mité matkailu on, meidéan tulisi puhua siit4,
mitd matkailu saa aikaan yhteiskunnassa.” Tutkimuksen lopuksi haluan esittdd saman
kysymyksen itselleni: Mité hotelliyrityksen johtaminen saa aikaan yhteiskunnassa? Lisdksi

pohdin, mité tulokset kertovat jalkiteollisesta yhteiskunnasta.

Matkailutyon ja johtajuuden teorioissa on alettu viimeaikoina kiinnittdd yha enemmén

huomiota sukupuoleen osana tyontekijdd. Performatiivisena diskurssina johtajuuskin
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esittdd aina jotain. Matkailuty6 on niissd néhty naiseuden performanssien edustajana, kun
taas johtajuus on mielletty pitkdén maskuliinisuutta korostavana normina. Johtajuuskuvan
tulkinnoissani korostuivat useammassa otteessa feminiiniseksi mielletyt esitykset, kuten
emotionaalisuus, vilittiminen, perhe- tai yhteisokeskeisyys ja eettisyys, vaikkakin toki
myos perinteiset johtamisen alueet kuten tuloskeskeisyys ja hallittavuus nostivat padtaan.
Voin téten todeta, ettd hotelliyrityksen johtajuudessa esiintyy paljon feminiinisii akteja ja
performansseja. Voisiko olla niin, ettd jilkiteolliselle yhteiskunnalle ominaiset ja kaiken
aikaa yleistyvét palveluyritykset, kuten hotelliyritykset toimisivat ndyttdmona
uudenlaiselle feminiiniselle johtajuudelle, jossa arvostetaan kaiken aikaa enemmaén ja
enemman yhdessé tekemisté ja feminiinisid performansseja? Miesten tulisi tdllaisessa
tilanteessa joko omaksua feminiinisid ominaisuuksia tai omata sellaisia jo itsessdan.
Sosiaalisen konstruktionistin silmin katsottuna sukupuoli rakentuu sosiaalisissa suhteissa
tietynlaiseksi (Burr, 1995), jolloin se voi saada perinteisessd mielessd ajateltuna joko
enemman feminiinisié tai maskuliinisia toimia ja performansseja tai Butlerin (1990) tavoin
kulttuuri rakentaa subjektista tietynlaisen. Téssa kohtaa ajattelin paljastaa, ettd
haastattelemani hotellinjohtaja ja vastaanottopdillikko olivat molemmat miehid ja
hotellivirkailija puolestaan nainen. Useassa yhteydessé kdvi ilmi, ettd nimenomaan nima
pehmeit puolet kumpusivat henkildisté itsestddn. En halunnut aluksi johdattaa lukijaa
ajattelemaan johtajuutta sukupuolen kautta vaan keskeisté oli johtajuuden ilmeneminen
hotellin arjessa ihmisten vilisissd suhteissa syntyvind kielen konstruktioina. Kévin
kuitenkin jossain vaiheessa miettiméén, ettd voisiko matkailu- ja vieraanvaraisuualat olla

tie tasa-arvoon ja yhdenmukaiseen kohteluun naisten ja miesten vélilld tulevaisuudessa.

Vaikka tulokseni eivit ole yleistettidvissd niiden ainutkertaisuutensa takia, kuvastavat ne
mielesténi hyvin jélkiteollista yhteiskuntaa ollessaan osa sitd. Liksdksi tulokset edustavat
siind mielessd suurempaa joukkoa, kuin neljaa henked, silla monesti he puhuivat myos
muista ty0yhteison jasenistd. Ensinndkin tulokset sointuvat hyvin Veijolan (2010)
esitykseen tyontekijdn omistautumisesta tydlleen koko persoonallaan ja ruumiillisella
olemuksellaan. Omassa tutkimuksessani persoonaa ja ruumiillista olemusta korostettiin
tyon arvostettavuuteen, palveluilmeeseen ja johtajan omana esimerkkiné toimimisen
kohdalla. Puhuttiin, ettd kokemuksen kautta vastaanottotyo ja siithen liittyvét kiyténteet
piirtyvét ruumiin muistiin. Tuotiin my0s esiin, ettd tyontekijin olemukseen ja asenteisiin
on kiinnitettdvd huomiota ja tiedettédvi, mitd hinelle kuuluu. Henkil6kunnan tulisi olla

ahkeroita, iloisia ja rennon ndkoisid palvellessaan asiakkaita, joka ei tietenkddn luonnistu,
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mikali suurempia huolia esiintyy. Johtaja myos itse ndyttdd esimerkkid omalla tyonteollaan

ja olemuksellaan, eikd voisi pyytd ketddn tekeméén sellaista, mité itse ei voisi tehda.

Vaikka hotelliliiketoiminta edustaa matkailun kaupallista puolta, monessa kohtaa kéavi ilmi,
ettd tyontekijdt nimenomaan nauttivat saadessaan olla vieraanvaraisia ja miellyttddkseen
asiakkaita. Siind mielessé hotellityotd voidaan pitdd kutsumusammattina, johon kaikki
eivit yksinkertaisesti ole soveltuvia. Siind mielessd heiddn vieraanvaraisuutensa on myos
aitoa. Onnistuakseen palvelutilanteissa kaikkien yhteisend ja sisdistiménd ajatuksena on
kuitenkin oltava hyvén ilmapiirin vaaliminen ja varman olotilan varmistaminen.
Tutkimukseen osallistuneet henkil6t toimivat kaikki vakituisessa tyosuhteessa, joten siind
mielessd heiddn asemansa voidaan nédhdéd parempana kuin monen muun sesonki- ja
maiirdaikaistyontekijin. Toisaalta heidén vakinaistamisensa perustuu ahkeralle tyonteolle,
joka tukee osaltaan Veijolan, Valtosen, Valkosen, Tuulentien, Rantalan, Hakkaraisen ja
Haanpain (2008, s. 30) matkailutyon protestanttisen etiikan periaatteita, joka perustuu Max
Weberin (1904/1980) ndkemykselle, jossa hdn arvio porvariston menestyksen syyksi

ahkeran tyonteon etiikan.

Jélkiteolliselle yhteiskunnalle ominaisia piirteitd ovat myos kilpailu, tehokkuus ja tulos. On
sanomattakin selvid, ettd timi on pienemmille yksityisyrittdjyyteen perustuville yrityksille
ahdistavaa aikaa. Kuitenkin myds ketjuhotellit joutuvat kilpailemaan toistensa kanssa ja
seuraamaan tarkasti omaa asemaansa suhteessa muihin alueen hotelleihin ja ravintoloihin
pysyédkseen markkinoilla. Keskusteluissa ilmeni kaiken aikaa puhetta kehittymisesti ja
uudistamisesta, joka kertoo paljon nyky-yhteiskunnasta. Teknologian kehittyminen on
osaltaan mahdollistanut tuloksien seuraamisen erilaisilla mittareilla palkintoja vastaan ja
ajatuksiin tuntuu olevan syville piirtynyt, miten asioita voitaisiin tehostaa. Yrityksen tulos
on kokoajan seurannan alla ja numeraaliset tavoitteet jalkautetaan tiedoksi myds
henkilostolle. Vaikka ketju ensi alkuun kuulostaakin hyvin byrokraattiselta, se toimii

yksikon parhaaksi mahdollistaen henkilokunnan yhteiset virkistysillat ja muut tapahtumat.

Kaiken yksilokeskeisen ajattelun ja individualismin keskelld hotellin tydyhteisé kuitenkin
ndyttdd kutsuvan ja ldmpoisdn puolen itsestddn, jossa toisista vilitetdén, ja jota pidetddn
kuin toisena perheend. Se on paikka, jossa asioita tehddéin yhdessd ja jossa heitetdédn hurttia
huumoria ja sanotaan asiat, sellaisina kuin ne ovat. Se on rakennettu selviytyjistd ja kovista

tyontekijoistd, jotka kannustavat toisiaan kaiken myllerryksen keskelld. Se on tarina, jossa
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uutteruudesta palkitaan ja jonakin pdivana sitd huomaakin olevansa vaikka saman yksikon

johtaja.

10.3 Tutkimuksen arviointia ja jatkotutkimusaiheet

Uskon 16ytdneeni organisaation yhteistd todellisuutta kuvaavia tulkintoja tutkittavien
arjesta tietyssd ajassa, paikassa ja tilassa. Kuten jo alussa totesin, en alun alkaenkaan
mennyt sisdlle tdysin vieraaseen tutkimuskohteeseen vaan tunnistin sieltd paljon
samankaltaisia asioita kuin, mité itse olin kohdannut matkailu- ja palvelutyossd ja ndma
kokemukset auttoivat minua ymméirryksen muodostamisessa. Samoihin aatteisiin tulosten
kuvaavuudesta kyseistd hotelliyritystd kohtaan paédtyi myos hotellinjohtaja esitellessini
tuotoksia hénelle. Hanen sanansa veivét minusta viimeisetkin epdilyn rippeet, kun olin
pohtinut hiljaa mielesséni sitd, missd maérin erityisesti haastatteluissa uskalletaan tuoda

esiin tietoa aidosta todellisuudesta.

Tarkastellessani tekemiéni valintoja tutkimuspolullani huomasin, etti vield syvempéaa
tutkimusta olisi ollut mahdollista tehda etnografisin menetelmin. Siind vaiheessa, kun se
tuli mieleenti, ei se kuitenkaan enéé ajallisten tekijoiden vuoksi ollut mahdollista. Silloin
olisin voinut tarkastella johtajuutta tarkemmin hotellityontekijoiden liikkein ja elein heidén
omassa arjessaan. Etnografinen tutkimus samasta aiheesta olisikin mielesténi
varteenotettava tutkimusaihe. Erityisesti toivon jatkoa tutkimuskeskustelulle, jossa
matkailuala voitaisiin ndhdé ndyttimana uudenlaiselle johtajuudelle, silld ainakin oman

tutkimukseni perusteella néen sen otollisena maaperdnd uudelle tutkimukselle.
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KIITOKSET

Nyt on tullut aika kiitosten. Tahdon mitd lampimimmiten kiittd4 kaikkia minua pro gradu —
tutkielmassani tukeneita tahoja kuluneen vuoden varrella. Ensinnékin tahdon kiittaa
tutkimuskohteenani ollutta hotelliyritystd ja sen tyontekijditd, silld ilman suostumustanne
tutkimustani olisi ollut mahdotonta toteuttaa. Erityismainintana tahdon kiittdd myos
pddohjaajani Soile Veijolaa vahvasta uskosta kykyihini ja suorasta minuun toimivasta
tyylistd antaa palautetta tutkimukseni eri vaiheissa. Kiitdn myos niistd lukuisista kerroista
opintojeni aikana saadessani sinulta inspiraatiota ja tuntiessani oppivani sinulta jotain
merkittdvad. Tahdon kiittdd etukéteen toista tarkastajaani Pikka-Maria Lainetta ja kaikkia
muita johtamisen oppiaineen opettajia, joiden vaikutus ajatteluni kehittymiseen on ollut
valtaisa ja ndin ollen vaikuttanut myds merkittavisti tutkimukseni valintaan.
Viimeaikaisista johtamisen luennoilla kdydyistd keskusteluista haluan kiittda erityisesti
Anu Valtosta ja Tarja Salmelaa, jotka ohjasivat vield viime hetkilld tutkimukseni tekoa ja
auttoivat minua reflektoimaan koko prosessia. Erityisesti Tarja sind osasit hyvin asettua
nuoren tutkijan asemaan. Metodologiasta puolestaan olen oppinut paljon Monika Liithjelta

ja uudenlaisista ajatteluvirroista kdy kiittiminen johtaja Johan R. Edelheimia.

Tahdon kernaasti kiittdd myos ihanaa avopuolisoani, joka on ystdvéllisesti hakenut minulle
kirjoja kirjastosta, huolehtinut muonituksestani ja jirjestyksestd talossa. Kiitdn
suunnattomasti myos kanssasisariani, erityisesti Miiaa, Tiinaa, Jennya ja Jattaa, jotka ovat
olleet kanssani samassa tilanteessa ja jaksaneet tukea minua koko ajan seké
graduseminaarissa kanssani samaan aikaan olleita tovereita hyvistd kommenteista. Kiitdn
myos kotivikedni siitd hoputuksesta, ettd tyo pitdd saattaa valmiiksi ja hotelli
Vuoksenhovia, tyopaikkaani, kollegoita ja asiakaskuntaa hyvésti tsempauksesta ja siiti,
ettd lukuisat tyotunnit kesdkuumalla respassa ovat taloudellisesti mahdollistaneet timén
tutkimuksen tekemisen.

Sen lisdksi, ettd olen tutkinut johtajuutta hotelliyrityksessé, on tima samalla ollut miti
mainioin oppimiskokemus itsensé johtamisesta, jota voin ehdottomasti suunnitella kaikille.
Viimeiset tyostamisviikot johdin itseédni spartalaisella tyylilld, jossa lipsumisen varaa ei

todellakaan sallittu, kun taas tutkimuksen alkuvaiheissa ote vihén lipsui tai kohdentui
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muualle litkaa. Mielestdni gradun paitokseen saattaminen vaatii ihmiseltd ennen kaikkea
todellista paattaviisyyttd ja suomalaista sisua eli konkreettisen etenemissuunnitelman
tekemistd ja sen kurinalaista noudattamista. Jossain vaiheessa siitd on kuitenkin osattava

padstéd irti ja etsittdva uutta siséltod eldmadn.
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LIITE 1. Tutkimuslupa

Tutkin pro gradu -tutkielmassani hotellin johtajuutta sosiaalisena kaytintona ja
vuorovaikutteisena prosessina. Tutkimustani ohjaa matkailun kulttuuritutkimuksen
professori Soile Veijola.

Kiinnostuksenkohteena on erityisesti, miten johtajuutta tuotetaan puheessa arkipdiviisessa
kielenkdytossd ja kommunikaatiossa henkiloston ja johdon keskuudessa.
Tutkimusaineistoksi pyydan lupaa kerétd kolme (3) haastattelua (esim. johtaja, esimies,
tyontekijd) ja yhden (1) henkilokunnan palaverikeskustelun.

Tutkimuksen tarkoituksena on lisétd ymmairrystd hotelliorganisaatiota ja sen johtajuutta
kohtaan.

Tutkimuksessa saatuja tietoja tullaan kasittelemédan tieteen perussddntdjen mukaan tiysin
luottamuksellisesti luvan antajan ehtojen mukaisesti.

Olemme sopineet tutkimuksen toteuttamisesta.

Rovaniemelld 15.9.2014

Hotellinjohtaja Luvan pyytdja ja tutkimuksen tekija
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LIITE 2. Teemakohtaiset haastattelukysymykset

Taustatekijit

Tyo

Tavoitteet

1. Kerro vapaasti hieman itsestisi ja asemastasi tdssd yrityksessi?

2. Miten kuvailisit johtamaasi taloa?

3. Kerro, millainen tydpdiva sinulla on ollut tdinddn, mité asioita olet tehnyt?

I

. Onko tdma péiva vastannut normaalia tyopdivéési? Jos ei, niin miksei?

W

. Misté pidét eniten tydssisi?

(o)

. Misté pidét vihiten ty0ssési?
7. Mitd muuttaisit tyossisi?

8. Kerro yksi esimerkki jostakin viime viikolla tai ldhiaikoina tapahtuneesta
tydtapahtumasta, jolloin koit onnistuneesi hyvin?

9. Kerro yksi esimerkki jostakin viime viikolla tai 1dhiaikana tapahtuneesta
tyotapahtumasta, jolloin et ollut tyytyvdinen toimintaasi ja olisit voinut
toimia paremmin mielestdsi?

10. Mitd ajattelet tyontekijoiden pitdvén tyossdian?

11. Misté he eivit pidd tyOssddn?

12. Mitd ajattelet muiden tyontekijoiden ajattelevan tydkavereistaan? enté
sinusta?

13. Millaisia tavoitteita olet itse asettanut tyollesi?

14. Millaisia tavoitteita sinulle on ketjun kautta asetettu?
15. Péaasetkd itse vaikuttamaan néihin tavoitteisiin?

16. Minkélainen on organisaation yhteinen tavoite?

17. Miten se nékyy toiminnassanne?

18. Kuka yhteisesté tavoitteestanne on paittanyt?
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19. Miten tavoitteessa on onnistuttu kokemuksesi mukaan?

Muutokset

20. Miten toimitaan muutostilanteissa nidkemyksesi mukaan?

21. Miten muutoksiin reagoidaan tyoyhteisdssad?

Kehittiminen

22. Oletko osallistunut yritystoiminnan kehittdmiseen? entd ketjun?

23. Mika mielestési oli keskeistd viimeisessd henkilokunnan palaverissa?
Johtaminen ja johtajuus

24. Kerro jostakin viimeaikaisesta tilanteesta jossa olet johtanut hyvin

mielestési? Miksi?

25. Millaista johtamista arvostetaan tyopaikallasi?

26. Millaista johtaminen on tyopaikallasi?

27. Millaisena néet ketjun roolin johtamisessa?

28. Jos sinulla olisi kaikki mahdollisuus vaikuttaa ty6hosi, tyon tekemiseen
johtamiseen, miten muuttaisit tydpaikkaasi?
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