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Taman opinndytetyon tavoitteena oli selvittda, miten johtajuus jakautuu hius- ja kauneuden-
hoitoalan ketjuyrityksissa, kun tyoyhteison jasenet ovat itse yrittdjia. Tarkoituksena oli myos
kartoittaa liikkeenvastaavien tehtavia ja tutkia aiheutuuko yrittdjien johtamisesta ristiriitoja
tyoyhteisossa. Hius- ja kauneudenhoitoalan yritykset edustavat pienta osuutta Suomessa toi-
mivista yrityksista. Johtamisen jakautumisesta tai liikkeidenvastaavien tyonkuvasta alalla ei ole
tehty vastaavaa tutkimusta.

Tyon teoreettinen osuus koostuu hius- ja kauneudenhoitoalan rakenteesta seka johtamisen
yleisesta teoriasta. Opinndytetyo toteutettiin tutkimuksena ja tutkimusmenetelmana kaytet-
tiin kvalitatiivista tutkimusta, joka toteutettiin teemahaastatteluina padkaupunkiseudulla toi-
mivien hius- ja kauneudenhoitoalan yrityksien liikkeenvastaavien kanssa. Tutkimuksen avulla
pystyttiin luomaan syvallisempi nakemys, miten johtaminen jakautuu alalla ja kohdeyrityksissa,
minkalaisia tyokaluja johtamisessa kdytetdaan seka millaisia mahdollisia konfliktitilanteita siita
voi aiheutua yrittdjien kesken. Teemahaastattelussa kaytettiin neljaa erilaista teemaa, joiden
avulla selvitettiin alan kaytantoja. Etenkin vuorovaikutus- ja ihmissuhdetaidot, tarkka tydsopi-
musten sekd tyotehtavien maaritys nousivat tarkeiksi tekijoiksi onnistuneessa hius- ja kauneu-
denhoitoalan liikkeen johtamisessa.
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The purpose of this thesis was to discover how management is organized in hair and beauty
care businesses when all the employees are entrepreneurs. Another aim was to determine the
salon manager’s duties and observe possible conflict situations that leading entrepreneurs
can cause. The thesis was assigned by Meeri Mantyla who is the owner of hair and beauty sa-
lon chain Folk Helsinki. Mantyla was writing a book on starting a business in the beauty care
industry and could not find any theoretical resources in regard to this matter.

The theoretical framework of the thesis consisted of the structure of hair and beauty busi-
nesses in Finland and the universal theory of management. The study was carried out apply-
ing qualitative method in the form of theme interviews. The participants in the interviews
were managers in hair and beauty salons operating in Helsinki metropolitan area. There were
no previous studies in this field of business. The themes discussed in these interviews were
the division of work assignments, salon manager’s position compared to other entrepreneurs,
decision-making and atmosphere in the work community. The study enabled a profound view
of the topic and unwrapped the practices of the hair and beauty business management in Fin-
land. The results showed that communication and relationship skills, precise contracts be-
tween entrepreneurs and salon owners as well as detailed determination of work assignments
were the keys in successful hair and beauty care business management.

Keywords: Management, beauty care, entrepreneurship, qualitative research



Sisallys

N o3 Ta 1= o | {0 R PP 6
2 YhteistyOKumppanin @Sittely .uoveeeiriieiiiiiiiiiiiiiiii i eiieiieeeeieeeereeeaneeeaaaaeas 6
3 Parturi-kampaamoiden ja kauneudenhoitoalan yritysten rakenne Suomessa ................. 7
3.1 Tyontekijan ja yrittajan maaritelma ......coiviniiiiiiiiiiiiiiiiii i eiieeieeeeaes 8

3.2 Yrittajyys kauneudenhoitoalalla .......ooeeeieieiniiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiieeeeeeenees 9

3.3 Yrittaja johdettavana ..o..eeeeeeiiiiiiiiii i e e e e e 10

3.4 Litkkeenvastaavana toimiminen ........o.eiuiieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e eeeeaeens 11

T BN [0 01 =111 113 1) o H PPN 12
4.1 Johtamisen VAlINEEt ... .ennrit i e e e e e reeaaes 12
4.1.1 JOhtamMISEN PrOSESST teuureirineerrtereneerenneerenneesesneesenneesesnesssnneseannes 13

4.2 Johtamisen menetelmat ja tiimijohtaminen........cccooiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinnnns 14

4.3 KehitysKesKUSTEIUL ... ..ueee e it e e e et ereneerenneesannnanans 15

5  Litkeketjun Johtaminen .....uiiiiiiiiiiiiiiiii ittt i e it eeieeeenreeeenraeeannaeeannes 16
6 Asiantuntijoiden JOhtaminen ......viiiiniiiiii i eerereereerenneerenneesanneesannes 16
7 Asiakaskeskeinen Johtaminen ... .oiiiiiiiiiiiiiiii it i eii e ree e e e aaas 18
E N EF- 1 o 1= RV (T | - F P 20
8.1 Sisaiset viestintakanavat .........coiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 20

8.2 VUOrovaikutus tyOYNtEISOSSA «ouueeieneiiiirtiiiinteeiieeeiiteeeiieeeeeieeeenieeeennaeennns 21

9 Tutkimusmenetelmat ... .ouiiiiit ittt et et e e et eaneeanas 22
9.1 Laadullingn TULKIMIUS ... eeentireieer e e e e et e et eeeeeneeaneeaneeaneannens 22

9.2 Haastattelu tiedonkeruumenetelmana.......occvvuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieieene, 22

L U T - L o U PN 23

9.3 Haastatteluaineiston lUOtettaVUUS ...o.uereirrieiiei e eiieiieeieeeeeeeeeneennens 23

10 Tutkimus johtajuudesta kauneudenhoitoalan yrityksisSa ......coeeeveeeerenneirinneenenneennns 24
10.1  Aineiston hankinta ja analyysi....ceeeieeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii it eiieeeieeeinaeans 24
10.2  Tutkimuksen tULOKSEt .....cieuiiiii i e e 25
10.2.1Liikkeenvastaavan tyotehtavat .......ccooviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 25
10.2.2TYONJAKO - et eeeneentetetet et eeeeeteeeeeneeneeneenaeneeeeneenneneeansonsonssnesnennss 27
10.2.3PAAtOKSENEEKO «euuveteeteeteerteerteerteereeenteeneeenneeaneeaneeaneennesnneennenns 29

(OB A A | U3 1 F-1o) 1 1 o I PPN 30

(N [o] 3] o] o - t-1 o] (<] A PP PP PPN 34
11.1 Tutkimuksen lUOTETEAVUUS ....ventiie it it eiit e eet et eeneeeeeeeeeneeeneeaneeanens 35

72 o] e [y - U PN 35
I 1) =] A PPN 37
[0 17 o ) N 39



1 Johdanto

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa, miten hius- ja kauneudenhoitoalan pienyri-
tysta johdetaan, kun yrityksessa tyoskentelee palkkatyolaisten sijaan yrittajia, eika liikkeen-
omistaja valttamatta ole paivittaisesti lasna liikkeen arjessa. Hius- ja kauneudenhoitoalalla
on yleista, etta samassa yrityksessa tyoskentelee monta itsenaista yrittajaa vuokratuolilla tai
sopimusyrittajana. Yrittajat ovat itse vastuussa omasta tuloksestaan ja omaan yritystoimin-
taansa liittyvista asioista. Vaikka yrittaja on itsenainen, on han useimmiten sitoutunut toisen
yrityksen toimintatapoihin ja arvoihin tyoskennellessaan yrityksen alla. Alaisina yrittajia ei voi

suoranaisesti johtaa samalla tavalla, kuin tavallisessa tyosuhteessa olevaa tyontekijaa.

Teoreettinen viitekehys kasittelee johtamisen teoriaa yleisella tasolla seka kauneudenhoi-
toalan kasitteita. Opinnaytetyossa tarkastellaan lisaksi yrittajyytta, yrittajyyden ominaisia

muotoja hius- ja kauneudenhoitoalalla seka alan rakennetta Suomessa.

Johtajuuden jakautumista hius- ja kauneudenhoitoalan yrityksissa selvitetaan opinnaytetyossa
laadullisen tutkimuksen avulla. Teemahaastatteluilla pyritaan saavuttamaan uutta tietoa
alalla vallitsevista kaytannoista ja lopputulos, joka kuvastaa tutkittavien nakokulmaa ai-
heesta. Tutkimukseen haastateltavat henkilot tyoskentelevat itse liikkeenvastaavina tai myy-

malapaallikkoina paakaupunkiseudulla sijaitsevissa hius- ja kauneudenhoitoalan yrityksissa.

Opinnaytetyon yhteistyokumppanina toimii kampaamoketju Folk Helsingin omistaja Meeri
Mantyla. Tavoitteena on tuottaa uutta tietoa, jota voitaisiin hyodyntaa alalla esimerkiksi esi-

mieskoulutuksissa ja tyoyhteison ilmapiirin parantamisessa.

2 Yhteistyokumppanin esittely

Opinnaytetyon yhteistyokumppanina toimi helsinkilaisen kampaamoketjun Folk Helsingin
omistaja Meeri Mantyla. Folk Helsinki on viidessa vuodessa kasvanut yhdesta liikkeesta ja kah-
desta yrittajasta kolmen liikkeen ketjuksi, jossa tyoskentelee yhteensa 13 yrittajaa. Yrityk-
sissa tyoskenteli vuonna 2019 yksi microblaiding artisti ja 12 kampaajaa. Jokaisella liikkeella
on liilkkeenvastaava, joka johtaa liiketta yhdessa liikkeiden omistajan seka muiden liikkeen-

vastaavien kanssa.

Kaikki Folk Helsingin kolme liiketta sijaitsevat Helsingin keskustassa tai keskustan tuntumassa.
Jokaisessa liikkeessa tyoskentelee talla hetkella nelja yrittajaa vuokratuoliyrittajina. Liikkeet
ovat auki sopimuksen mukaan, joten jokainen yrittaja paattaa taysin oman tyoaikansa ja lo-
mansa. Kaikki tekijat ovat sitoutuneet toimimaan Folk Helsingin arvojen mukaisesti. Ennen
vuokrasopimuksen allekirjoittamista jokainen yrittaja on kaynyt lapi yrityksen arvot seka kay-

tannot yhdessa liikkeiden omistajan kanssa.



Liikkeenvastaavien rooliin Folk Helsingissa kuuluu liikekohtaisen varaston hoito, myynnin seu-
raaminen, yhteydenpito yhteistyokumppaneiden kanssa seka kampanjoiden suunnittelu. Liik-
keenvastaava auttaa liikkeessa toimivia yrittajia saavuttamaan parhaat tyotuloksensa, sa-

malla harjoittaen aktiivisesti kampaajan ammattia myos itse.

Taman opinnaytetyon tarkoitus on tutkia, miten kauneudenhoitoalalla johdetaan ketjuliik-
keita, kun tyoyhteisossa on pelkastaan yrittajia. Opinnaytetyon yhteistyokumppani, Folk Hel-
singin omistaja Meeri Mantyla huomasi yrityksen perustamisesta kauneudenhoitoalalle kerto-
vaa kirjaa kirjoittaessaan, ettei tutkimustietoa vastaavista aiheista juurikaan ole. Tavoitteena

tassa tyossa on vastata juuri tahan haasteeseen.

3 Parturi-kampaamoiden ja kauneudenhoitoalan yritysten rakenne Suomessa

Vuonna 2012 helmikuussa rekisterdityja kauneudenhoitoalan yrityksia oli Suomessa 16 589
kappaletta. Tilastokeskuksen mukaan Suomessa parturi-kampaamo ja kauneudenhoitoalan yri-
tykset edustavat viitta prosenttia toimivista yrityksista. Kauneudenhoitoalan yrityksista ja
parturi-kampaamoista yli 90 prosenttia on pienyrityksia, eli elinkeinonharjoittajien tai amma-
tinharjoittajien yrityksia. Molemmilla toimialoilla tyonantajina toimii vain kahdeksan prosent-
tia yrityksista. Parturikampaamoista ja kauneudenhoitoalan yrityksista ulkopuolisia henkiloita

tyollistaa yhteensa 1259 yritysta. (Parturi-kampaamo ja kauneudenhoitopalvelut 2012.)

Yritysten koko Ulkopuolisia henkiloita
tyollistavien yritysten
maara

7.6%
90%
92.4 %
M Suuret yritykset Pienet yritykset M Tyollistavat Ei tyollistavat

Kuvio 1: Yritysten jakautuminen hius- ja kauneudenhoitoalalla (Verohallinto 2012)

Yllaolevista luvuista voidaan paatella, etta useat parturi-kampaamot ovat pienia yrityksia ja

suurin osa alalle hakeutuneista tyoskentelee itsenaisina yrittajina, joko omassa liikkeessaan



3.1 Tyontekijan ja yrittajan maaritelma

Tyontekija eroaa yrittajasta monella tapaa. Yrittajaksi lasketaan henkilo, joka tahtaa talou-
delliseen hyotyyn omalla toiminnallaan ja vastaa siita myos itse. Tyonantajayrittaja, yk-
sinyrittaja ja osakeyhtiossa toimiva henkilo, joka omistaa yksin tai perheen kanssa vahintaan
50 % yrityksesta, lasketaan yrittajaksi. (Yrittajan maaritelma 2019.)

Tyontekijaa sitoo ja suojelee tyosopimus. Tyosopimuslain ensimmainen luku sisaltaa maaritel-
man tyosopimuksesta. Tyosopimuslakia sovelletaan tyontekijan ja tyonantajan valiseen sopi-
mukseen ja tyontekija sitoutuu henkilokohtaisesti tyoskentelemaan tyonantajan valvonnan
alaisena, saaden siita korvausta. (Tyontekijan maaritelma 2019.) Alla olevassa taulukossa ku-

vataan tyoehtosopimuksen viisi peruselementtia.

Tyoehtosopimuksen viisi elementtia

Sopimus Tyosopimus voidaan sitoa suullisesti,
kirjallisesti tai sahkoisesti. Tyosopimus
kasittaa tyontekemisen ei tyon tulosta.
Sopimukset, jossa paamaarana vain tyon
tulos, ovat useimmiten yrittajasopimuk-

sia.

Tyonteko Sopimuksen toinen osapuoli eli tyon te-
kija lupautuu henkilokohtaisesti tyosopi-

muksessa tekemaan tyota.

Tyon tekeminen toiselle Tyontekija tekee tyota tyonantajansa
hyvaksi.
Vastikkeellisuus Tyontekijalle kuuluu oikeus tyosta mak-

settavaan palkkaan. Palkkana kasitetaan
yleisesti raha. Yrityksilla saattaa olla
myos luontaisetuja rahapalkan lisaksi.
Palkalla tulee olla taloudellista arvoa

tyontekijalle.

Johdon ja valvonnan alaisuus Johto- ja valvontaoikeuteen kuuluu oi-

keus johtaa ja valvoa tyontekijoita.




Taulukko 1: Tyosopimuksen elementit (PAM 2018)

3.2 Yrittajyys kauneudenhoitoalalla

Yrittajaksi ryhtyessa on hyvana lahtokohtana olla tahtoa, yrittajavalmiudet seka liikeidea,
minka varaan yritystoiminta voidaan rakentaa. Menestyvan yritystoiminnan perusedellytyk-
sena on juuri hyva litkeidea. Yrittajalta itsellaan on myos hyva olla ominaisuuksia kuten yh-
teistyokyky, hyva ammattitaito, rohkeus, halu tehda tuloksellista tyota seka kyky ottaa ris-
keja. (Suomen yrittajat 2019.) Etenkin parturi-kampaajat ja kauneudenhoitoalalla tyoskente-
levat suosivat yrittajana toimimista. Yrittajan hius- ja kauneudenhoitoalla on yleisesti edulli-
sempaa ottaa vuokratuolityontekija tai sopimusyrittaja, kuin palkata tyontekija. Tyontekijan
palkkaaminen tuo tyonantajalle suuret kulut. Palkan lisaksi myos tyoelake-, sosiaaliturva-, ja

tyottomyysvakuutusmaksut on hoidettava tyonantajan toimesta. (Koivikko. 2016.)

Tavallisesti hius- ja kauneudenhoitoalalla suositaan kahta yrittajyysmuotoa, vuokratuoliyritta-
jyytta ja sopimusyrittajyytta. Sopimusyrittajyydessa maksetaan ennalta maaritelty prosentti-

osuus kaikista tehdyista palvelutoista. Prosenttiosuus on yleisesti 25%-35% riippuen siita, mita
vuokra pitaa sisallaan. Usein sopimusyrittajan sopimukseen kuuluu esimerkiksi toihin kaytetta-

vat varit ja tarvikkeet.

Vuokratuoliyrittaja taas maksaa kiinteaa vuokraa kuukausittain vuokranantajalle. Vuokran
suuruus vaihtelee eri yrityksissa. Vuokratuolitekijan sopimukseen ei yleisesti kuulu tarvik-
keita, vaan han ainoastaan vuokraa tilaa, missa harjoittaa ammattiaan. Sopimukset parturi-
kampaamoissa ja kauneudenhoitoalan yrityksissa saattavat vaihdella erittain paljon. Sopi-
musyrittajana toimiminen on aloittavalle yrittajalle riskittomampaa kuin kiintea tuolivuokra,
koska yrittaja maksaa vain tehdyista toista, kun taas vuokratuoliyrittaja on liikevaihdosta riip-
pumatta sitoutunut maksamaan kiintean summan joka kuukausi. Liikevaihdon kasvaessa vuok-

ratuoliyrittajyys tulee selkeasti kannattavammaksi vuokralaiselle.
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Vuokratuoliyrittaja

Sopimusyrittaja

Vuokralainen vuokraa tyopistetta liikkeenomista-

Vuokralainen myy omaa ammattitaito-

henkilosto- seka elakekuluis-

taan.

jalta. aan liikkeenomistajalle.

Vuokra Kuukausivuokra on ennak- Kuukausivuokra on sidottu yrittajan
koon maaritelty. Vuokran tekemaan liikevaihtoon. Yrittajalle
suuruus vaihtelee huomatta- | jaava prosenttiosuus vaihtelee sopi-
vasti eri kaupunkien ja alu- muskohtaisesti. Vuokranantajan osuus
eiden valilla. Paakaupunki- lilkkevaihdostaan on yleensa noin 25-40
seudulla vuokra on yleisesti | %. Joissain tapauksissa myos minimi
noin 600-1000 euroa + alv. vuokra on maaritelty, jos vuokralaisen

liilkevaihto ei ylla tietylle tasolle.

Tyovalineet Vuokrasopimuksessa on maa- | Tyovalineet ja varivaraston omistus
ritelty mita vuokra sisaltaa vaihtelevat sopimuskohtaisesti.
ja mita vuokralainen kustan- | Useimmiten vuokranantaja kustantaa
taa itse. Vuokralainen varit seka tyovalineita. Vuokralainen
yleensa vastaa omista tyova- | kustantaa useimmiten omat henkilo-
lineistaan seka omaa oman kohtaiset tyovalineet kuten sakset.
varivaraston.

Henkilostokulut Vuokralainen vastaa itse Vuokralainen vastaa itse henkilosto-

seka elakekuluistaan.

Taulukko 2: Vuokratuoli- ja sopimusyrittajan erot

3.3 Yrittaja johdettavana

Yrittaja ei kaytannossa voi toimia kenenkaan alaisena, koska yrittaja itse vastaa omasta tulok-

sestaan ja maksaa itselleen palkkaa. Yrittaja tyoskentelee myos itsensa hyvaksi eika kenen-

kaan muun. Usein hius- ja kauneudenhoitoalalla, kun yksi liike pitaa sisallaan monta yrittajaa

on tilanne poikkeuksellinen muihin aloihin verrattuna. Yrittaja on usein sitoutunut toimimaan

lilkkkeen arvojen mukaisesti, mutta yrittajaa ei voida velvoittaa samaan tapaan kuin tyonteki-

jaa.
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Lilkkeenomistaja ja yrittaja voivat joutua ristiriitaiseen tilanteeseen, jos yrittaja kokee, etta
hanta kohdellaan kuin tyontekijaa. Myos lilkkeenomistaja voi tuntea tilanteen hankalaksi, jos
yrittajat eivat tyoskentele liikkeen saantojen mukaisesti eivatka koe, etta yrittajina heilta voi
vaatia samaan tapaan tyoskentelya kuin tyontekijoilta. Liikkeenomistaja ja yrittaja voivat
valttya ikavilta tilanteilta sopimalla tarkkaan yhteisista saannoista ennen vuokrasopimuksen

tekemista. Yrityksen arvot ja kaytannot on myos hyva tehda selvaksi ennen sopimuksia.

3.4 Liikkeenvastaavana toimiminen

Liikkeenvastaavan virallisia tyotehtavia ei ole yleisesti maaritelty samalla tavoin kuin esimie-
hen rooliin kuuluvia tyotehtavia. Todennakoisesti tehtavat ja toimenkuvat voivat vaihdella eri
yrityksien valilla, silla usein lilkkeenomistaja maarittaa lilkkkeenvastaavan tehtavat. Joissain
yrityksissa liikkeenvastaavilta voidaan vaatia samanlaista vastuuta esimerkiksi yrityksen myyn-
nillisiin tavoitteisiin paasemisesta kuin esimieheltakin. Osassa yrityksista tehtavat voivat taas

pitaa sisallaan enemman liikkeen kunnossapitoa ja juoksevien asioiden hoitamista.

Yksi esimiehen tarkeimmista tehtavista on kommunikoida ja valittaa viesteja ylemman johdon
ja omien alaistensa valilla. Esimiehen vastuulla on myos kannustaa ja motivoida alaisiaan
(Bell & Martin 2014, 14.) Liikkeenvastaava toimii yleensa hius- ja kauneudenhoitoalan yrityk-

sissa linkkina omistajan seka yrittajien valilla.

Motivoidakseen alaistaan esimiehen on tarkeaa ensin tehda selvaksi mita odotuksia hanella on
tata kohtaan. Mita alaisen asema merkitsee yritykselle, mahdolliselle asiakkaalle ja itse esi-
miehelle. Tarkeinta on, etta esimies motivoi ja muovaa alaisestaan sellaisen tiimipelaajan,

joka on eniten hyodyttaa yrityksen tarpeita (Bell & Martin 2014, 14.)

Liikkeenvastaavan saama korvaus omasta tyostaan voi vaihdella yrityskohtaisesti. Korvaus saa-
tetaan sitoa tuotemyyntiin tai lilkkkeen tuottavuuteen. Hius- ja kauneudenhoitoalan yrityk-
sissa, missa tyoskentelee vain yrittajia, eli kaikki tekevat oman palkkansa, ei ole yleista mak-
saa lilkkkeenvastaavalle samaan tapaan palkkaa kuin tavallisessa tyosuhteessa olevalle tyonte-
kijalle.

Liikkeenvastaavan asema vaihtelee yrityskohtaisesti. Joissain liikkeissa liikkeenvastaavan auk-
toriteetti ei vastaa samaa kuin esimiehen mutta joissain tyokuva voi olla hyvinkin samankal-
tainen. Vuokratuolilainen tai sopimusyrittaja on itse vastuussa omasta yrityksestaan ja tekee
toita omalle yritykselleen eika tilan vuokraajalle. Tama voi aiheuttaa ristiriitoja tyoyhtei-
s0ssa, jos liikkkeenvastaava puuttuu esimerkiksi toisen vuokratuolilaisen kuukauden tulokseen
tai tyoaikoihin. Eri liikkeissa voivat vuokrasopimukset vaihdella suuresti, joissain sopimuksissa
on saatettu ennalta maarata tyoajat seka esimerkiksi kaytettavien tuotteiden merkki. Vaikka-
kin yrittaja tekee toita itselleen, on han yleensa sitoutunut noudattamaan tyoyhteisen arvoja

ja kaytantoja.
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4  Johtaminen

Johtamisen kasitteella tarkoitetaan vuorovaikutteista sosiaalista toimintaa, joka on tavoite-
suuntautunutta. Johtamista tapahtuu kaytannossa, kun esimies tai muu ohjaavassa asemassa
oleva henkilo jakaa alaistensa kanssa nakemyksen tulevaisuuden tavoitteista ja tekee toimen-
piteita sen mukaisesti, etta tavoitteet saavutetaan. Tavoitteiden asettamisen lisaksi oleellisia
johtamiseen kuuluvia toimia ovat tuloksen toteaminen ja sen vertailu esimerkiksi edelliseen
tilikauteen. Tyontekijat ovat organisaation tarkein voimavara, koska vain ihmisia voidaan joh-
taa yritykselle hyodyllisemmiksi. (Bell & Martin 2014, 12.)

4.1  Johtamisen valineet

Ihmisten johtamiselle ihanteellisin ymparisto on organisaatiossa, joka voidaan maaritella ta-
voitteelliseksi tyonjakoon perustuvaksi yhteistoimintajarjestelmaksi. Johtamisen valineina or-
ganisaatioissa kaytetaan tyonjakoa, keskitettya erityisosaamista seka koordinoitua yhteistyota
ihmisten valilla. (Saari 2004, 14.) Organisaatiossa kaytettavia johtamisen valineita ja malleja

voidaan soveltaa myos pienikokoisissa hius- ja kauneudenhoitoalan yrityksissa.

Tyon jakaminen eli delegointi ja tyotehtavien erikoistaminen tyoyhteisossa ovat johtamisen
valineita, jotka mahdollistavat organisaatiolle suurimman hyodyn tehdysta tyosta. Pelkastaan
erikoistunut ja osaava henkil0osto ei kuitenkaan riita organisaation menestykseen. Suuressa
roolissa ovat myos jaetun tyon kokoaminen seka sen koordinointi teoksi ja tuloksiksi. Henki-
l6ston yhteistoiminta on vahintaankin yhta tarkeaa kuin onnistunut tyonjako ja tyotehtavien
erikoistaminen. Naista tekijoista koostuu organisaation kyvykkyys, joka mahdollistaa myos or-
ganisaation menestyksen. Organisaationjohto vastaa olennaisten kyvykkyyksien valjastami-
sesta oikeaan kayttoon. Nykypaivana yrityksien sisainen rakenne on suuressa merkityksessa
seka sen kilpailukykyyn markkinoilla, etta vallitsevaan tyoyhteison hyvinvointiin. (Saari 2004,
15.)

Monissa kauneudenhoitoalan yrityksissa hyodynnetaan jo esimerkiksi tyonjakoa ja keskitettya
erityisosaamista. Osittain erityisosaamisen keskittaminen kulminoituu oikein kohdennettuun
asiakassegmentointiin. Nain kauneudenhoitoalan yritys kehittaa myos brandiaan ja tunnetta-
vuuttaan kohderyhmansa keskuudessa. ltse liikkeessa toimittaessa tyon erikoistaminen ja ja-
kaminen mahdollistavat yrittajien voimavarojen keskittamisen itselle mieluisiin tyotehtaviin.
Jokaisen ei tarvitse tehda samoja palveluita vaan keskitetty erikoistuminen erilaisiin palvelui-
hin ja niiden hallitseminen korkeimmalla tasolla mahdollistaa laajan palvelukattauksen ja tur-
han kilpailun valttamisen liikkeen yrittajien kesken. Liikkeenvastaavan kannalta delegointi
helpottaa omaa tyokuormaa ja vapauttaa energiaa merkittavampiin tyotehtaviin. Koordinoitu
yhteistyo liikkeen yrittajien kesken lisaa positiivista ilmapiiria ja yhteishenkea seka ehkaisee

ristiriitojen syntya.
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4.1.1 Johtamisen prosessi

Kaytannossa johtaminen voidaan jakaa kolmeen eri prosessiin; suunnittelu, toimeenpano seka
valvonta. Ensimmainen prosessi keskittyy tulevaisuuden suunnitteluun seka menestymiseen tai
epaonnistumiseen vaikuttavien kohteiden tunnistamiseen. Hyva suunnittelu takaa tarvittavan

tyovoiman kayton, suorituskyvyn ja menestyksen. Suunnitteluprosessissa tulee kartoittaa

myos tavoitteet seka toimenpiteiden ja tarvittavien resurssien maara. (Saari 2004, 16.)

Toimeenpanoprosessissa tarkeinta on toteuttaa suunnitellussa maaritetyt asiat oikein ja ajal-
laan. Organisaation onnistunut tyonjako ja saumaton yhteistoiminta mahdollistavat menestyk-
sen ja hyvat tulokset. Erilaiset kannustimet ja palkkiot voivat myos motivoida tyontekijoita
tuloksien saavuttamisessa. (Saari 2004, 16.) Tahan motivointiin kaytetaan usein joko “keppi” -
tai “porkkana” mallia, joista ensimmainen on negatiivinen keino, toinen taas positiivinen.
Yleensa organisaatioissa suositaan jalkimmaista eli kannustavampaa mallia, koska se tekee
alaisista oma-aloitteisempia, proaktiivisempia ja kasvattaa halua paasta asetettuihin tavoit-
teisiin. Alaiset tuntevat menestyvansa, kun heidat palkitaan hyvasta tyosta. (Bell, Martin
2014, 13, 14.)

Valvontaprosessissa johtamisen tuloksista saatu tieto mitataan ja tarpeen vaatiessa tehdaan
muutoksia seka saatotoimia, jotta tulevaisuudessa menestys olisi parempi. Valvonnasta kayte-
taan usein myos kasitetta raportointi, koska sanan mielikuva antaa neutraalimman vaikutel-
man. (Saari 2004, 16, 17.)

@ Nykytilan maaritys %

Arvioidaan Tavoitteiden asetus
ﬁ Johtamisen prosessi @
TOi m itaan Toimintasuunnitelman teko

% Resurssien madritys @

Kuvio 2: Johtamisen prosessi vaiheittain

Kuviosta voidaan havainnollistaa, etta onnistunut johtamisen prosessi kulkee vaiheittain seka

taukoamatta lapi.
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4.2  Johtamisen menetelmat ja tiimijohtaminen

Johtamisen kahta eri puolta voidaan kuvata sanoilla management eli asioiden johtaminen
seka leadership eli ihmisten johtaminen. Nama kaksi eri nakokulmaa ovat keskeisessa merki-
tyksessa johtajuutta kuvatessa. Johtavassa asemassa olevat henkilot, kuten esimiehet tekevat
usein ajattelutavallisen valinnan naiden kahden menetelman valilla. Suomessa tyopaikoilla
tehdyt tutkimukset osoittavat, etta vain noin kymmenen prosenttia suomalaisista esimiehista
on esimiestyonsa perusteella luokiteltavissa ihmisten johtamista painottaviksi henkiloiksi. Lo-
put yhdeksankymmenta prosenttia painottavat, joko pelkastaan asioiden johtamista, tai seka

ihmisten etta asioiden johtamista esimiestyossaan. (Juuti 2016, 47.)

Leadership menetelmassa johtajalla on tarvittavan tietotaidon lisaksi myos persoonassaan
ominaisuuksia, jotka ovat hyodyllisia johtamisen ja alaisten motivoinnin kannalta (Adair, Tho-
mas 2004, 119). Tama ihmisten johtaminen poikkeaa asioiden johtamisesta siten, etta esimies
on onnistunut saamaan alaisensa mukaan yhteisia paamaaria tavoittelemaan. Ihmisten johta-
minen on parhaimmillaan, kun samoja paamaaria jahdataan yhdessa niin asiakkaiden, henki-
loston ja muiden sidosryhmien edustajien kanssa. Vaihto tavallisesta asioita johtavasta esi-
miestyosta ihmisia johtavaan ei kuitenkaan tapahdu helposti. Pulmana on usein esimiehen
valta-asema alaiseen nahden. Alainen ei halua vastustaa vallassa olevaa esimiesta, koska se
voisi vaikuttaa hanen asemaansa tyopaikalla. Talloin rehellista ja avointa vuorovaikutusta ei
tapahdu. Ihmisten johtamisessa esimiehen tulee hallita alaistensa psyykkinen ja sosiaalinen
maailma eika sekoittaa sita asioiden johtamisen lineaariseen maailmaan. Tarkeita esimiestyo-
hon vaikuttavia psyykkisia ja sosiaalisia tekijoita ovat esimerkiksi mielikuvat, tunteet, ihmis-
suhteet ja vuorovaikutus. (Juuti 2016, 60, 61.)

Tiimijohtaminen eroaa edella mainituista johtamismenetelmista siten, etta yksilon sijaan
siina tarkastellaan toimintaa koko tiimin nakokulmasta. Tyoyhteisossa tiimilla tarkoitetaan yk-
sikk0a, jossa tyontekijat ovat sitoutuneet toimimaan yhdessa saavuttaakseen jonkin paamaa-
ran. He ottavat yhdessa vastuun koko tiimin onnistumisesta ja ymmartavat yhteistyon merki-
tyksen tyopaikalla. Tiimityossa koko tiimia koskeva tavoite sovitaan yhdessa esimiehen ja tii-
milaisten kesken, minka jalkeen tiimi suorittaa itsenaisesti tehtavien jaon jasentensa kesken.
Tiimin jasenilla on omat vastuualueensa mutta yksilon vastuun sijaan kaikki ovat yhteisvas-
tuussa tiimin tuloksesta. Nain kukaan tiimin jasenista ei voi jalkikateen vetaytya vastuusta ja
syyttaa epaonnistumisesta muita tai onnistumisen hetkella ottaa kaikkea kunniaa itselleen.
(Salminen 2013, 19.)



15

4.3  Kehityskeskustelut

Johtamisen tyokaluna kehityskeskustelu voi olla erinomainen, mutta epaonnistuessaan pelk-
kaa ajan tuhlausta. Kehityskeskustelun onnistuessa se edistaa tyontekijan hyvinvointia, sitou-
tumista omaan tyohonsa seka parantaa tyosuoritusta. Epaonnistuessaan se saattaa olla tyon-
tekijalle negatiivinen kokemus seka heikentaa edella mainittuja osa-alueita. Jotta mahdolli-
simman antoisa kehityskeskustelu saavutetaan, on tarkeaa ymmartaa ne tekijat mitka luovat
perustan hyvalle kehityskeskustelulle. Yksi tarkein tekija on luottamus alaisen ja esimiehen
valilla. Muita olennaisia elementteja ovat ymmarrys ja sitoutuminen, tietamys, alaisen seka

esimiehen asenne ja taidot. (Aarnikoivu 2011, 11,12.)

Kehityskeskustelu perustuu kolmesta eri osa-alueesta:

valmistautu-

minen

Kuvio 3: Kehityskeskustelun kolme osa-aluetta

Valmistautuminen kehityskeskusteluun on erittain tarkeaa, silla se vaikuttaa suoraan keskus-
telun kulkuun seka lopputulokseen. Tyontekijan seka esimiehen on molempien sitouduttava
valmistautumiseen, jotta keskustelusta tulisi mahdollisimman antoisa. Valmistautumisen voi

liittya lomakkeiden laatimista seka lomakkeisiin vastaamista. (Aarnikoivu 2011, 90, 91.)

Keskustelutilanne pitaa sisallaan tavoitteet, suoritustenarvioinnit seka tyontekijan kehittymi-
sen. Esimiehen tavoitteena on luoda ymmarrys keskustelun tavoitteista seka paamaarista.
Keskustelun aikana on hyva nostaa esiin faktaa, mutta myos esimiehen omia havaintoja tyon-
tekijan suorituksista. Palautteen anto ei tulisi olla vain yksipuolista, vaan tyontekijalla tulisi

olla myos mahdollisuus antaa palautetta esimiehelle. (Aarnikoivu 2011,104,105.)

Jotta kehityskeskustelusta saadaan kaikki mahdollinen hyoty irti, on se dokumentoitava. Jos
keskustelua ei millaan menetelmalla dokumentoida, on sovittujen asioiden seka kehittymisen
seuraaminen pitkalla aikavalilla mahdotonta. Keskusteluiden avulla syntyy paljon arvokasta
tietoa, niin ylimmalle johdolle kuin myos tyotekijoiden koulutussuunnitteluun. (Aarnikoivu
2011, 115.)
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5 Liikeketjun johtaminen

Yrityksissa, missa yrityskokonaisuus muodostuu useista liikkeista, on pyrittava harjoittamaan
johtajuutta eri tavoin kuin vain yhden liikkeen kokonaisuudessa. Liikkeiden omistaja ei voi
hallita taysin kaikkea vaan asioita on delegoitava. Myos liiallista asioihin puuttumista on val-

tettava.

Liiallinen puuttuminen seka pientenkin yksityiskohtien johtaminen eli mikromanagerointi hei-
kentaa alaisen itsenaisyytta. Se vaikuttaa siihen, miten alainen kokee tyon mielekkyyden ja
luottamuksen itseaan kohtaan. Kun tyontekijaan tai alaista ohjeistetaan liiallisesti, pyrkii han
toimimaan ohjeiden mukaan, mutta pelaten samalla sanktioita. Mikromanagerointi vaikuttaa
myos yrityksen koko ilmapiiriin. Tyoyhteisosta saattaa tulla joustamaton seka byrokraattinen

organisaatio, jossa kaikkea potentiaalia ei saada kayttoon. (Ahjopalo, 2017.)

Hallittaessa laajempaa liikekokonaisuutta on osattava delegoida. Esimies ei pysty eika myos-
kaan ajallisesti kykene tekemaan kaikkea. Delegoinnin avulla pystytaan hyodyntamaan tyon-
tekijoiden ammattitaitoa laaja-alaisesti. Esimiehen pelatessa delegointia saattaa alaisten
osaamisen hyodyntaminen jaada vajavaiseksi. Asioita delegoitaessa alaisille sailyy vastuu silti
esimiehella. Vastuun siirtaminen ei tee esimiehesta hauraampaa, vaan vahvemman seka luo-

tettavamman. Delegointi myos edistaa alaisten ja esimiehen valista suhdetta. (Kuutti, 2019.)

6  Asiantuntijoiden johtaminen

Nykypaivana esimiestyoskentely koostuu pitkalti asiantuntijoiden johtamisesta. Perinteinen
johtamistyyli ei ole valttamatta paras mahdollinen, vaan on pyrittava osaamisen johtamiseen.
Asiantuntijoita johtaessa saattaa, joissakin tyoyhteisossa ongelmaksi muodostua se, etta esi-
mies luulee tietavansa enemman kuin alaisensa. Esimiehen tyoaikaa kuluu paljon muuhunkin
kuin oman asiantuntemuksen yllapitamiseen. (Juuti 2013, 163.) Kauneudenhoitoalan yrityk-
sissa ja parturi-kampaamoissa lilkkkeenvastaavien tilanne voi olla samankaltainen. Liikkeenvas-
taava ei valttamatta ole kaikista taitavin omasta tiimistaan, koska tyoaikaa kuluu paljolti
muihinkin tyotehtaviin kuin itse asiakaspalveluun ja kauneudenhoitoalan toihin. On pyrittava
johtamaan osaamista ja valtettava luomasta mielikuvaa, etta tietaa kaikesta kaiken ja osaa
kaikista parhaiten. Kilpailuasetelma alaisten ja esimiehen valilla saattaa luoda negatiivista

ilmapiiria tyoyhteisossa.

Asiantuntijoiden johtamisessa keskeisena seikkana on luottaa omien alaistensa osaamisen ja
asiantuntemukseen. Vahva luotto puolin ja toisin luo hyvan johtamisen perustan. Vuorovaiku-
tussuhteen on oltava kunnossa jokaiseen alaiseen. Esimies epaonnistuessaan johtamisessa voi
olla pikemminkin tyoyhteisossa onnistumisen estajana kuin edistajana. Taman kaltaisissa ti-
lanteissa esimies hyvin usein luulee olevansa parempi kuin muut. Kun ei luota omaan tii-
miinsa, alkavat alaiset turhautua seka pelata itsenaista toimintaa omassa tyossaan kritiikin
pelossa. (Juuti 2013, 164.)
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Nykyaan useiden yritysten potentiaali on niiden aineettomassa paaomassa. Aineeton paaomaa
on abstraktia ja usein vaikeasti maariteltavaa, kun taas aineellinen paaoma (raha, laitteet,
tarvikkeet) on nakyvaa ja fyysista. Aineeton paaoma jaetaan yleisesti kolmeen osaan: inhimil-
liseen paaomaan, organisatoriseen paaomaan ja suhdepaaomaan. Inhimillinen paaoma pitaa
sisallaan ihmisten osaamisen, informaation ja asiantuntemukset. Organisatorinen paaoma pi-
taa sisallaan arvot, kulttuurin, jarjestelmat seka dokumentoidun datan. Suhdepaaomaan kuu-
luu suhteet asiakkaisiin seka muihin sidosryhmiin. Aineettoman paaoman tarkeys johtamisessa

on kasvanut ajansaatossa. (Juuti 2013, 165.)

Kauneudenhoitoalan yritykset seka parturi-kampaamot katkevat sisaansa paljon aineetonta
paaomaa. Asiakassuhteet, asiakasrekisterit, ammattitaito, yrityksen arvot ja tyokulttuuri ovat
kaikki yrityksen aineetonta paaomaa. Esimiehen on hyva osata katsoa pelkkia lukuja syvem-

malle pystyakseen viemaan yritysta ja alaisiaan pidemmalle.

Osaamispaaomalla eli aineettomalla paaomalla on merkitysta yrityksen kyvykkyydelle uusiu-
tua seka kilpailukyvylle. Vaikka osaamispaaoman merkitys on suuri, eivat yritykset aina osaa
hyodyntaa osaamispaaomaa ja ymmarra sen kehittamisen avaavia mahdollisuuksia. Osaamisen
johtamisessa on tarkeaa loytaa ydinosaamisalueita ja syventya niiden kehittamiseen. Olisi
hyva tunnistaa 10-15 yrityksen menestyksen kannalta merkittavaa osa-aluetta, jossa alaisten
osaaminen, kaytetyt tekniikat seka jarjestelmat yhdistyvat toisiinsa. Liian yksityiskohtainen
tarkastelu saattaa kuitenkin johtaa liiallisen tiedon tulvaan. Ydinosaamisalueiden maarittelyn
jalkeen on pyrittava etsimaan uusia kaytantoja, koska silla tavoin yritys pystyy kehittamaan

uudenlaisia tuotteita ja palveluita asiakkailleen. (Juuti 2013,165,168.)

Luovuus, innovatiivisuus ja innovaatio liitetaan ja sekoitetaan usein toisiinsa. Luovuudella tar-
koitetaan usein uudenlaisten ajatuksien kehittamista, kun taas innovaatio ja innovatiivisuus
kasittaa usein uusien palveluiden, tuotteiden seka kaytantojen tuottamista. Kun luovuuden
avulla kehitetaan uusia ideoita, niin innovaatiolla tehdaan uusista ideoista kayttokelpoisia.
(Juuti 2013, 170.)

Menestyvat yritykset pohjautuvat innovaatioon. Innovatiivisuus saattaa esiintya yrityksissa
taysin eri tavoin. Ei ole yhta ainoaa innovaatioprosessia, jonka toimintatavat pystyttaisiin
monistamaan yrityksesta toiseen. Innovaatioprosesseille yrityksen toimintatavat, vaatimukset,
kulttuuri seka palveluiden ja tuotteiden erityispiirteet maarittelevat omat vaatimuksensa. In-
novaatioprosessi lahtee kayntiin ja suuntautuu yrityksissa sen oman innovaatiostrategian mu-
kaisesti. Innovatiivisille tyoyhteisoille oleellisia yhteisia tekijoita ovat kommunikointi, luotta-
mus, oppiminen, vapaus seka yrityksen arvona innovatiivisuus ja hyva riskinsietokyky. (Apilo,
Taskinen, Salkari 2007, 35, 36.) Eri organisaatioissa on johtamisen avulla pyrittava luomaan

edellytykset sille, etta tyoymparistossa on tilaa luovuudella ja innovatiivisuudelle.
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uudet tuotteet,

InnovaatloproseSSI uudet palvelut
uudet liiketoimintamallit, tehok-
kaat prosessit
Tilaus-toimitus-prosessi tuotteiden ja palveluidentoimit-

taminen asiakkaille

Asiakkuuksien hallinta -pro-
sessi tilaukset, asiakassuhteet

Johtamisprosessi motivointi .
toiminnan suunnittelu

toiminnan ohjaaminen

Tukiprosessit sisdiset palvelut

Taulukko 3: Innovatiivisuusprosessit (Johda innovaatioita 2017, 37)

Innovatiivisuusprosessit tulisi nahda yhtena yrityksen paaprosesseista. Kun prosessit nostetaan
riittavan korkeaan asemaan, saadaan yrityksen johto sitoutettua ja alaisten voimavarat seka
verkostojen keinot hyotykayttoon. Ei ole olemassa jokaiselle tyoyhteisolle ja yritykselle sopi-
vaa innovaatiojohtamisen mallia. Innovatiivisuuden syntyyn on havaittu samoja edellytyksia
kuten kaaos, luovuus, kommunikointi, virheiden kaantaminen oppimisprosessiksi. On kuitenkin
aina pyrittava yhdistamaan pienetkin kokonaisuudet ja asiat osaksi muita prosesseja, koska
vain silla tavalla voi syntya jotain uutta seka asiat pysyvat hallittavissa ja paamaarat selkeina.
(Apilo, Taskinen, Salkari 2007, 37.)

7  Asiakaskeskeinen johtaminen

Hius- ja kauneudenhoitoalan yritykset ovat asiakaskeskeisia yrityksia. Yritysten toimintaidea
rakentuu asiakkaiden tarpeiden ymparille. Menestyakseen yrityksen on hyva katsoa kokonais-
kuvaa, mutta samalla muistaa, etta asiakas on tarkea, ellei jopa tarkein tekija taman kaltai-

sissa yrityksissa.

Asiakaskokemuksesta on tullut yritysten keskeinen kilpailutekija. Kuinka muuntaa olemassa
olevaa yrityskulttuuria asiakaslahtoisemmaksi, on yksi isommista haasteista asiakaskeskeisessa
henkilostojohtamisessa. Useat yritykset ovat nykyaan liiankin tuloskeskeisia. Asiakkaan tar-
peet ja toiveet jaavat liian pieneen rooliin, vaikkakin tiedetaan, etta yritys on olemassa asi-
akkaita varten ja voitot tulevat asiakkailta. Asiakaslahtoisessa johtamisessa yrityksen kulttuu-

rin uudistamisen on lahdettava asiakkaiden nykyisista ja tulevista tarpeista. Kun yrityksessa
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ymmarretaan asiakkaiden tarpeet, on mahdollista organisoitua niin, etta asiakkaille tuotetaan
oikeanlaisia palveluita seka tuotteita. On tarkeaa arvostaa asiakkaiden sanomaa, eika vain
johdossa olevien henkiloiden sanomaa. Asiakkaiden tarpeet ymmartavat ja tietavat parhaiten
yrityksessa ne henkilot, jotka ovat asiakkaiden kanssa jatkuvasti tekemisissa. (Juuti 2015,
28,29.)

Asiakaskeskeisessa henkilostojohtamisessa ytimena on, etta kaikkien yrityksessa tyoskentele-
vien henkiloiden tyopanosta ajatellaan asiakkaiden perspektiivista. Johtamistyylilla pyritaan
saamaan mahdollisimman paljon positiivisia asiakaskokemuksia. Asiakkaiden maara ei valtta-
matta kerro yrityksen onnistuneesta asiakaskeskeisesta johtamisesta, vaan maaran sijaan tu-

lisi korostaa asiakaskohtaamisen laatua. (Juuti 2015, 63,64.)

Asiakaskokemukseen liittyy monta tekijaa, jotka on kuvattu alla olevassa kuviossa.

Luovuus ja
innovatiivi-
suus

Oikeuden-
mukaisuus Osaaminen
ja eettisyys

Asiakasko-
kemukset

Vuorovaiku-

tustaidot

Kuvio 4: Asiakaskeskeisen henkilostojohtamisen ulottuvuudet (Juuti 2015, 66)

Luovuus ja innovatiivisuus vaikuttavat asiakaspalvelun laatuun siten, etta kuinka innovatiivisia
yrityksen palvelut ja tuotteet ovat ja kykeneeko yritys uudistamaan palveluitaan asiakkaiden
tarpeisiin ja toiveisiin sopiviksi. Osaamisen tarkastelussa tulisi huomioida kuinka asiakaskoh-

taamisissa pyritaan kayttamaan asiakkaiden osaamista hyvaksi ja kuinka koko yritys voi sen
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avulla oppia uutta. Vuorovaikutustaidot ovat erittain tarkea osa asiakaspalvelua. Onnistunee-
seen asiakaspalvelukokemukseen tekijan taytyy osata viestia asiakkaan kanssa selkeasti, ym-
marrettavasti seka ystavallisesti. Sitoutumista on helppo pitaa tarkeana elementtina, mutta
sitouttaminen voi olla haasteellista, jos se ei lahde itse tekijan omasta tahdosta. Sitoutumisen
vaaliminen seka yllapitaminen on hyva pitaa tarkeana henkilostojohtamisessa. Tyohyvinvointi
korostuu asiakkaan kohtaamisessa. Vain hyvin tyossaan voivat ihmiset voivat palvella asiak-
kaita parhaalla mahdollisella tavalla. Yhteistoiminta yrityksen sisalla lisaa tekijoiden hyvin-
vointia. Jatkuva keskustelu, avoimuus ja yhdessa kehittaminen auttaa yritysta toimimaan ja
palvelemaan paremmin. Viimeinen henkilostojohtamisen taustatekija on eettisyys ja oikeu-
denmukaisuus. Jotta yritys voisi toimia hyvin ja menestyksekkaasti, on toiminnan tausta-ar-

vona oltava oikeudenmukaisuus. (Juuti 2015, 66.)

8  Sisainen viestinta

Sisaisella viestinnalla tarkoitetaan yrityksessa tapahtuvaa kommunikaatiota, jota yleensa esi-
miehet johtavat. Tarkoituksena on saada valitettya laajasti tietoa tyoyhteisossa, mahdollistaa
eriavien mielipiteiden esille tuonti, analysoida muuttuvia tilanteita ja ehkaista mahdollisia
konflikteja. Paatavoitteena on, etta viesti tayttaa lahettajan tarkoituksen ja jattaa lahetta-
jan seka vastaanottajan yhteisymmarrykseen. Tehokas kommunikointi pienentaa vaarinym-

marryksien riskia ja mahdollistaa yrityksen kasvun. (Bell & Martin 2014, 15.)

Varsinkin hius- ja kauneudenhoitoalan yrityksissa, jossa ei ole perinteista hierarkiaa korostuu
sisaisen viestinnan tarkeys, jotta lilkkeessa tyoskentelevat yrittajat eivat aja vain omia etu-
jaan vaan tavoittelet yhteista hyvaa ja mahdollista kasvua. Kun perinteiset roolit puuttuvat,
ei lilkkeenvastaavalla ole samanlaista esimiehen auktoriteettia, joka voi johtaa ongelmiin tyo-
yhteisossa (Bell, Martin 2014). Toisaalta, jos kaikki tuntevat itsensa huomioiduksi ja tyoilma-

piirin hyvaksi, halutaan myos onnistua yhdessa eika vastakkainasettelua siten synny.

8.1  Sisaiset viestintakanavat

Jokaisella organisaatiolla on oma tapansa viestia, vaikka siita ei olisikaan kirjallista ohjeis-
tusta. Organisaation kommunikaatiokulttuuri heijastaa sen uskoja, arvoja ja asenteita. Orga-
nisaation ilmapiiri on se, minka tyontekijat yhdessa kokevat. Vallitseva ilmapiiri voi olla esi-

merkiksi tukeva, puolustava, positiivinen tai negatiivinen (Bell, Martin 2014, 16.)

Organisaatioiden viestintakanavat ovat muuttuneet 2010-luvulla erilaisten pikaviestinpalvelui-
den myota. Jaykkien sahkopostien sijaan nopeammat sovellukset, kuten Whatsapp ja Micro-
soft Lync kasvattavat suosiotaan tyoyhteisoissa. Sovellukset mahdollistavat aiemman viestien

vaihdon kehittymisen reaaliaikaiseksi keskusteluksi tyopaikalla. (Vatanen, 2015.)
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Hius- ja kauneudenhoitoalan pienyrityksissa sisaisen viestinnan tehtavana on tiedottaa tyoyh-
teison jasenille liikkeen ajankohtaisista asioista ja muutoksista. Nykyaan alypuhelimien pika-
viestinpalveluita kaytetaan vapaa-ajalla enemman kuin perinteisia tekstiviesteja ja puheluita,

joten on luonnollista kayttaa samoja viestintakanavia myos tyopaikalla (Vatanen, 2015).

Vapaa-ajan rennompi viestintakulttuuri siirtyy nain osittain myos tyoelamaan. Vapaampi kom-
munikointi tekee ajatusten vaihdosta helpompaa liikkeenjohdon ja liikkeessa tyoskentelevien
yrittajien valilla. Tama vaikuttaa positiivisesti tyoyhteison ilmapiirin avoimuuteen ja lisaa

luottamusta.

8.2  Vuorovaikutus tyoyhteisossa

Vuorovaikutus kasitteena voidaan maarittaa sanalliseksi ja sanattomaksi viestinnaksi ihmisten
valilla. Viestinnan osapuolet ovat samanaikaisesti niin viestien lahettajia ja vastaanottajia.
(Isotalus & Rajalahti 2017, 16.) Esimiehen ja alaisen valisessa vuorovaikutuksessa on virheel-
lista olettaa, etta tieto on kulkeutunut kaikille tyontekijoille ja, etta se on myos sisaistetty
esimiehen ennakoimalla tavalla. Johtaminen tapahtuu, kun esimies jakaa alaistensa kanssa
nakemyksensa tulevaisuuden tavoitteista ja muokkaa yrityskulttuuria sen mukaiseksi, etta ta-
voitteet saavutetaan. (Bell & Martin 2014, 17.)

Tutkimuksissa on voitu osoittaa, etta organisaation ilmapiiri ja tuloksellisuus vaikuttavat toi-
siinsa. Hyva yrityksen ilmapiiri rakentuu luotettavuudelle, avoimuudelle seka avuliaisuudelle.
Kuitenkaan hyvaan ilmapiiriin ei aina paasta johtuen ihmisten valisista nakyvista seka piilossa
olevista ristiriidoista. Yrityksen ilmapiiria voidaan parantaa avoimuudella. Ihmisilla on erilai-
sia taustoja ja tapoja tulkita samoja asioita. Esimiehen on hyva ymmartaa ihmisten erilaista

tyoskentelytapoja. (Juuti & Vuorela 20015, 53-54.)

Yrityksessa, jossa ei ole esimiesta vaan liikkeenvastaava, on yhta tarkeaa kayda lapi tulevai-
suuden tavoitteita mutta hieman eri nakokulmista kuin perinteisessa esimies-alainen suh-
teessa. Henkilokohtainen tavoitteiden asettelu jokaiselle tyoyhteison jasenelle auttaa yksiloa
ymmartamaan oman asemansa tyoyhteisossa ja lisaksi motivoi pyrkimaan parempaan tulok-
seen. Yrityksen brandia yllapidettaessa ja kehitettaessa on oleellista, etta jokainen tyoyhtei-
son jasen tietaa yhteiset pelisaannot seka minkalaisen palvelukokemuksen esimerkiksi vuokra-
tuolilaisen tulee asiakkaalle tarjota. Liikkeenvastaavan kuuluu delegoida erilaisia arkeen kuu-
luvia tehtavia, kuten miten hoidetaan esimerkiksi lilkkkeen yllapito ja kuka tyoyhteisossa on
vastuussa mistakin osa-alueesta. Liikkeenvastaava on myos linkki lilkkkeen varsinaisen omista-

jan ja vuokratuolilaisten seka sopimusyrittajien valilla.
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Voittoa tavoittelevissa yrityksissa esimiehet vastaavat yrityksen omistajien paamaariin paase-
misesta. Talloin on suurta merkitysta esimiehen kyvykkyydella motivoida ja kannustaa alaisi-
aan. (Bell & Martin 2014, 15.) Liikkeenvastaava ei kuitenkaan ole samassa asemassa kuin esi-
mies, joten tama voi luoda konflikteja tyoyhteisossa. Kaikki liikkeidenomistajat eivat kuiten-
kaan valttamatta vaadi vastaaviltaan muiden vuokratuolilaisten motivoimista, vaan se saattaa

olla jokaisen yrittajan omalla vastuulla.

9  Tutkimusmenetelmat

Tutkimuksen lahtokohtana toimii tutkimusongelma, johon pyritaan vastaamaan tutkimuksen
luomalla uudella teorialla. Aiheeseen perehdyttaessa ja alkuperaiseen tutkimusaiheen teori-
aan tutustuessa ongelma muuttuu tutkimuskysymyksiksi. Tutkimuksen validin lopputuloksen
kannalta on tarkeaa, etta tutkimusongelmaan liittyvaan tieteelliseen aineistoon on syven-
nytty. Lisaksi aineiston tulee olla rajattu tutkimukseen vastaavalla tavalla. (Hirsjarvi & Hurme
2004, 13.)

Yleisia tutkimusmenetelmia ovat maarallinen eli kvantitatiivinen ja laadullinen eli kvalitatiivi-
nen menetelma. Teoreettinen kehys, tutkimuskysymykset ja niihin perustuva aineisto ohjaa-
vat tutkimukselle sopivan menetelman valinnassa. Tutkijan tulee pystya perustelemaan tutki-
muksessa kaytetyt menetelmat ja ratkaisut (Jyvaskylan yliopisto, 2019). Tutkimuksessa voi-
daan myo0s yhdistaa molempia menetelmia, jolloin siita kaytetaan nimitysta monistrateginen
tutkimus (Hirsjarvi & Hurme 2004, 28).

9.1  Laadullinen tutkimus

Laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimusmenetelman mukaan todellisuus on subjektiivinen ja
moninainen kokonaisuus, joka jaljentaa tapaa, jolla tutkittavat kohteet sen nakevat. Tutki-
mustapa pyrkii selvittamaan merkityssuhteita, jotka vallitsevat asioiden valilla. Yleinen piirre
menetelmalle on tutkimusaineiston keraaminen teemahaastatteluiden, kohteiden havainnoin-
nin tai esimerkiksi paivakirjojen avulla. Kvalitatiivisen tutkimuksen prosessi etenee vaiheit-
tain yksityisesta paatelmasta yleiseen ja on kiinnostunut useasta yhtaaikaisesta tekijasta,
jotka vaikuttavat lopputulokseen. Kontekstisidonnaisuus on tutkimusta tehdessa suuressa roo-
lissa, silla teorioita ja saannonmukaisuuksia kehitellaan suuremman ymmartamisen saavutta-
misen toivossa. Tutkija osallistuu myos itse henkilokohtaisemmin vuorovaikutukseen tutkitta-

van kanssa ja pyrkii kohteen empaattiseen ymmartamiseen. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 26.)

9.2 Haastattelu tiedonkeruumenetelmana

Tietoja keratessa laadulliseen tutkimukseen haastattelujen avulla, kysymyksien tulisi pohjau-

tua tutkimuskysymyksiin. Niiden avulla pyritaan ratkaisemaan alkuperainen tutkimusongelma.
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Tutkimuskysymykset tulee kuitenkin erottaa varsinaisista haastatteluun liittyvista kysymyk-
sista, silla pelkastaan niita kysymalla haastateltavilta ei usein saada ratkaisua varsinaiseen
tutkimusongelmaan. Haastattelun muodon ratkaisee ilmiosta jo aikaisemmin keratty tieto ja
teoria. Kun tietoa ja teoriaa on paljon, voidaan myo0s esittaa yksityiskohtaisia vastausvaihto-
ehdoilla varustettuja kysymyksia. Jos tietoa aiheesta on vahan, kysymyksetkin ovat yleisluon-

taisempia. (Kananen, 73, 2008.)

Haastattelut voidaan jakaa karkeasti neljaan eri luokkaan; strukturoituun, puolistrukturoi-
tuun, teema seka avoimiin haastatteluihin. Strukturoitu haastattelu on tiukasti ennakkoon
maaritelty ja vastaa kvantitatiivisen haastattelun lomakekyselya. Puolistrukturoidussa haas-
tattelussa kaytetaan lomakekyselyn kysymyksia mutta vastausvaihdot haastateltavat keksivat
itse. Nain kaytettavat kysymykset ovat niin sanotusti avoimia. Teemahaastattelussa haastatel-
tavan kanssa kaydaan lapi aiheeseen liittyvat teemat jo ennen varsinaista haastattelua. Haas-
tateltavien tutustuminen teemaan etukateen mahdollistaa koko ilmion osa-alueiden lapikay-
misen syvallisemmin. Avoimessa haastattelussa haastateltavien kanssa lahinna vain keskustel-

laan valitusta aihealueesta. (Kananen, 74, 2008.)
Teemahaastattelu

Teemahaastattelussa tarkeaa on maarittaa etukateen teemat, jotka tulee kasitella tai sivuta
haastattelussa. Ennalta suunnitellussa haastattelussa on niin hyotynsa kuin haittansa. Haastat-
telutilanteen tuntuessa vaikealle valmisteltu runko tukee ja tuo turvaa. Se varmistaa etuka-
teen paatettyjen osa-alueiden mukaantulon. Runko voi kuitenkin kahlita ja pienentaa haastat-

telutilanteen aitoutta.

Teemahaastattelulle olennaista on myos teemojen lapikaynti etukateen haastateltavien
kanssa. Joskus menetelmaan kuuluu myos uusintahaastatteluiden jarjestaminen, jotta kaikki

ilmioon liittyvat osa-alueet on varmasti loydetty ja sivuttu. (Kananen, 79, 2008.)

9.3 Haastatteluaineiston luotettavuus

Tukijan kokemus seka kasitys alasta vaikuttavat tutkimustuloksiin. Laadullisen tutkimuksen
luotettavuuden arvioinnissa kaytetaan kasitteita validiteetti ja reliabiliteetti. Validiteetilla
viitataan siihen, etta tutkijat tutkivat oikeita asioita. Validiteetit voidaan jakaa esimerkiksi
ulkoisiin ja sisaisiin. Ulkoisella validiteetilla tarkoitetaan yleistettavyytta eli miten tutkimuk-
sen tuloksia voidaan siirtaa muihin vastaavanlaisiin olosuhteisiin. Sisaisella validiteetilla viita-
taan tulkinnan seka kasitteiden moitteettomuutta. Laadullisessa tutkimuksessa reliabiliteetti

tarkoittaa tulosten toistettavuutta. (Kananen, 123, 2008.)

Maarallisen seka laadullisen aineiston luotettavuuteen voi vahvasti vaikuttaa hahmottelemalla

tutkimuksen asetelman etukateen. Laadullinen tutkimus poikkeaa maarallisesta tutkimuksesta
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ja tutkimuksen aikana saattaa ilmeta yllattavia asioita, joita ei voida ennakoida. Oikeilla toi-
milla voidaan varmistaa tutkimuksen laatu myos tutkimusprosessin aikana. (Kananen, 123,
2008.)

10 Tutkimus johtajuudesta kauneudenhoitoalan yrityksissa

Tutkimuksen avulla haluttiin selvittaa, miten johtajuus jakautuu hius- ja kauneudenhoitoalan
yrityksissa, seka aiheuttaako yrittajien johtaminen ristiriitoja. Tutkimuksessa tarkasteltiin yri-
tyksissa toimivien liikkeenvastaavien tyonkuvaa, millaisena he kokevat asemansa yrityksessa

seka yrittajien johtamista liikkeessa. Haastattelukysymykset jaettiin neljaan eri teema-aluee-

seen:
= Liikkeenvastaavien tyotehtavat
= Tyodnjako liikkeissa
= Paatoksenteko
= Ilmapiiri

Yllaolevat teemat valikoituvat tutkimukseen, koska ne kuvasivat monipuolisesti tutkimuson-

gelmaa. Tutkimuskysymykset muokkautuivat myos teema-alueiden pohjalta.

10.1 Aineiston hankinta ja analyysi

Opinnaytetyon laadullisen tutkimuksen menetelmana oli puolistrukturoitu teemahaastattelu.
Kyseinen haastattelutapa mahdollistaa uuden tiedon loytamisen, silla haastateltavat voivat
kertoa avoimesti mielipiteitaan ja tietoa tutkimusaiheeseen liittyen. Heidan tyokokemuksensa
ja ammattitaitonsa mahdollistaa sellaisen tiedon esiin tulon, jota tutkija ei ole osannut kysya

tutkimuskysymyksien kautta.

Haastattelun runkona toimivat teema-alueiden seka teorian pohjalta luodut kysymykset (Liite
1), aineisto taltioitiin nauhoittamalla. Haastattelutilanne toteutettiin rauhallisessa ymparis-
tossa ja pyrittiin pitamaan mahdollisimman vapautuneena seka avoimena. Aikaa oli varattu
myos mahdollisille lisakysymyksille. Haastateltaville oli lahetetty etukateen tutkimuksen

teema-alueet sahkopostitse, jotta valmistautuminen oli mahdollista.

Teemahaastattelussa nauhoitettu aineisto taytyy tyostaa litteroinnin jalkeen ymmarrettavaan
muotoon ja analysoida syvallisesti. Tutkijalla on hyva olla jonkinlainen ennakkokasitys mita
aineistostaan etsii. Liian suuret ennakko-odotukset voivat kuitenkin ohjailla tutkijaa ja eh-
kaista oleellisten vaikuttavien asioiden havainnoinnin. (Kananen, 88, 2008.) Opinnaytetyon

tutkimuksen aineisto litteroitiin ja luettiin useaan kertaan lapi. Tutkimusongelma pyrittiin pi-
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tamaan koko ajan mielessa aineistoa lapikaydessa. Jokaista haastattelua analysoitaessa ja ja-
senneltaessa, teema-alueet kaytiin lapi huolellisesti kysymys kerrallaan seka vertailtiin keske-

naan.

Haastateltavaksi valikoitui kolme liikkeenvastaavaa. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa mi-
ten, johtajuus jakautuu hius- ja kauneudenhoitoalan yrityksissa, seka aiheuttaako yrittajien
johtaminen ristiriitoja. Tutkimusongelmaan peilaten haastateltavien tyoyhteiso taytyi olla osa

liilkeketjua ja yrityksessa toissa vuokratuoliyrittajia tai sopimusyrittajia.

10.2 Tutkimuksen tulokset

Tutkimukseen osallistui kolme paakaupunkiseudulla tyoskentelevaa yrittajaa, jotka tyoskente-
levat liikkeenvastaavana hius- tai kauneudenhoitoalan yrityksessa. Jokaisella liikkeenvastaa-
valla on koulutus hius- tai kauneudenhoitoalalta, mutta mitaan pidempaa johtamiseen liitty-

vaa koulutusta ei ollut kenellakaan.

Ensimmainen haastateltava (H1) tyoskentelee liikkeenvastaavana kolmen liikkeen yrityksessa,
koulutukseltaan han on kosmetologi. Yritys tarjoaa kauneudenhoitoalan palveluita paakaupun-
kiseudulla. Yrityksen sisalla tyoskentelee yhteensa noin 70 henkiloa. Suurin osa tekijoista

tyoskentelee sopimusyrittajina. Yrityksessa tyoskentelee myos palkkatyontekijoita.

Toinen haastateltava (H2) tyoskentelee liikkkeenvastaavana helsinkilaisessa hiusalan yrityk-
sessa, yritys koostuu kokonaisuudessa kolmesta liikkeesta. Koulutukseltaan han on parturi-

kampaaja seka kemian opettaja. Liikkeessa tyoskentelee yhteensa nelja vuokratuoliyrittajaa.

Kolmas haastateltava (H3) tyoskentelee myos helsinkilaisessa hiusalan yrityksessa liikkeenvas-
taavana, mika koostuu kolmen liikkeen kokonaisuudesta. Yritys pitaa sisallaan kolme parturi-
kampaajaa seka yhden kauneudenhoitoalan ammattilaisen. Ammatiltaan haastateltava on

hiusmuotoilija seka lahihoitaja.

10.2.1 Liikkeenvastaavan tyotehtavat

Ensimmaisen teema-alueen avulla selvitettiin lilkkkeenvastaavien tyotehtavia, asemaa liik-
keessa seka koulutustaustaa. Vastaajat kokivat tyotehtaviensa olevan paaosassa henkilosto-
johtamista, liikkeen yleista yllapitoa seka varaston hallintaa. Haastateltava 1 luki mukaan
lilkkkeenvastavan tehtaviksi myos taloushallinnoinnin, reklamaatioiden kasittelyt, rekrytoinnin
ja asiakassuhteiden yllapidon. Haastateltava 2 ja 3 pitivat tarkeina lisaksi liikkeenvastaavan
luomaa ilmapiiria seka tunnelmaa, jotta kaikkien tyoyhteison jasenien olisi mukava tulla toi-
hin.
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“Liikkeenvastaavan tyotehtavat on, henkilostojohtaminen, no varaston hallinta, ihan
liikkeen pyorittaminen, kaikki siisteyden yllapito, rekrytointi, sen, liikkeen taloushal-
lintoasiat -- koulutusseuranta, reklamaatioiden kasittely, asiakassuhteet, joo. Siina on

paapointeittain.” H1

Liikkeenvastaavien osaaminen maariteltiin laajaksi kokonaisuudeksi, eritoten painotettiin vuo-
rovaikutus- ja ihmissuhdetaitoja. Vastaajat pitivat kokemusta ihmisten kanssa tyoskentelysta
tarkeampana kuin esimieskoulutusta johtamisesta. Koettiin kuitenkin, etta esimieskoulutuksen
kayminen tulevaisuudessa olisi hyodyllista omaa osaamista ja ammattitaitoa yllapitaessa. Hyo-
dyllisista lilkkeenvastaavan luonteenpiirteista esiin nousi esimerkiksi johdonmukaisuus, empa-

tiakyky ja karsivallisyys.

"Ma sanoisin et kauneudenhoitoalal ei oo kauheen montaa jotka oikeesti ois kayny, esi-
mieskoulutusta mutta, siin tarttetaan tosi hyvaa ihmistuntemusta ja tosi hyvaa ihmis-

johtamista.” H1

“Empatiakykya. Johdonmukasuutta. Ja, sellasta jollain tavalla ehka ennakoimista. Pe-

lisilmaa etta, on tavallaan kaikille, samanlainen. “H3

Liikkeenvastaava hius-
ja kauneudenhoi-
toalalla

Taidot: vuorovaikutus-
taidot, ihmistuntemus,
johdonmukaisuus

Tyotehtavat: henkilosto-
johtaminen, yllapito,
varastonhallinta

Osa tiimia, enemman
vastuuta muihin verrat-
tuna

Kuvio 5: Yhteenveto liikkeenvastaavan tyonkuvasta hius- ja kauneudenhoitoalalla
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Vastaajat kokivat olevansa osa tiimia, vaikka toimivatkin liikkeenvastaavina. Muihin tyoyhteison
jaseniin nahden he kokivat olevansa enemman vastuussa liikkeen toimivuudesta. Omalla kay-
toksellaan, seka esimerkillaan vastaajat kokivat olevan merkitysta koko tiimin toimintaan. Hei-
dan mielestaan vastuullisempi asema vaikuttaa sopiviin kayttaytymismalleihin tyoyhteisossa.
Liikkeenvastaavan taytyy olla esimerkillisempi vastaavien mielesta kuin tavallisen tyoyhteison
jasenen. Tiimijohtamisessa keskeista on sitoutuminen yhteiseen paamaaraan. Yhdessa kanne-
taan vastuun koko tiimin onnistumisesta ja menestyksesta (Heikkila, 2002, 35). Vastauksien
perusteella tiimijohtaminen nousi yhdeksi johtamisen menetelmaksi hius- ja kauneudenhoi-
toalan pienyrityksissa.

“--, ma koen et ma oon, yksi meidan tiimilaisista. Etta, ma en itse usko semmoseen
tietynlaiseen hierarkiaan vaan, vaikka olis nimikkeeltaan johtaja niin sa olet yksi, osa
sita tiimia ja tiimin pitaa, toimia yhdessa, joten mun asema, ma koen sen hyvin nor-

maalina kuten kaikki muutki.” H1

10.2.2 Tyonjako

Toisessa teema-alueessa kasiteltiin tyonjakoa, mahdollisia erikoistettuja tyotehtavia, lilkkkeen
tekemaa tulosta ja sen seuraamista seka omassa johtamisessa kaytettavia tyokaluja. Tyonjako
oli liikkeissa osittain hieman erilaista ja osassa tyotehtavien erikoistamiseen oli myos keski-
tytty enemman. Kaikki vastaajat seurasivat jokaisen liikkeen yrittajan tulosta joko kuukausi-
tai viikkotasolla ja my0os puuttuivat niin hyvaan kuin huonoonkin tulokseen. Johtamisen tyoka-

luina kaytettiin muun muassa omaa esimerkkia ja energiaa seka kehityskeskusteluja.

Tyon jakaminen eli delegointi ja tyotehtavien erikoistaminen ovat johtamisen valineita, jotka
mahdollistavat organisaatiolle suurimman hyodyn tehdysta tyosta. Suuressa roolissa ovat myos
jaetun tyon kokoaminen ja sen koordinointi teoksi ja tuloksiksi. (Saari 2004, 15.) Vastauksissa
korostui, etta suuremmassa tyoyhteisossa tyotehtavia oli erikoistettu enemman kuin pienem-

missa yrityksissa.

Ensimmaisen haastateltavan mukaan liikkeen tyoyhteisossa kaikilla oli samat saannot. Tyoteh-
tavia oli kuitenkin erikoistettu ja jaettu tekijoiden valilla. Palvelujentuottajista oli valittu
palveluvastaavat, jotka yllapitivat palvelukategorian ammattiosaamista eri toimipisteissa. Li-
saksi liikkeissa oli erikseen aulahenkilokuntaa, joiden tehtavana oli kontaktoida asiakkaita
seka markkinointitiimi, joka hoiti liikeketjun markkinoinnin kokonaisuudessaan. Haastatelta-
vat 2 ja 3 uskoivat tyotehtavien delegoimiseen viikoittain mutta tarkkaa jakoa tyotehtavista
ei oltu tehty. Naissa liikkeissa esimerkiksi siivousvuorot olivat jaettu ja kukin vuorollaan kat-

soi, etta tuotteiden esillepanot olivat edustavat.
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”Etta ain kun niit asioit tulee eteen niin on delegoimista muttei oo sellasta et kelle-

kaan ois nimetty pitkaks aikaa, valttamat mitaan tiettyy tyotehtavaa.” H3

Tavoitteiden asettaminen ja niiden jakaminen ovat olennainen osa johtamisen toimia. Lisaksi
onnistuneeseen johtamiseen kuuluu toteutuneen tuloksen tunnistus ja sen peilaaminen aikai-
sempaan tulokseen. (Bell & Martin 2014, 12.) Liikkeen tulosta vastaajat seurasivat vaihtele-
vasti ja pyrkivat puuttumaan niin hyvaan kuin huonoon tulokseen. Haastateltavat 1 ja 2 ker-
toivat seuraavansa myyntia kuukausitasolla. Haastateltava 1 piti myos kuukausittain kahden-
keskisia palavereita tyoyhteison jasenien kanssa, jotta kaikki olisivat tietoisia sen hetkisesta
tuloksestaan. Haastateltava 3 suosi viikoittaista tuloksen seuraamista, koska koki sen olevan
hyodyllisempaa kuin kuukausittainen seuraaminen. Hanen mielestaan kuukausittainen seuraa-
minen voi olla myoOhaista, jos tulosta halutaan parantaa. Viikoittainen tuloksen seuraaminen

mahdollisti tarvittavien toimenpiteiden teon, jotta kuukauden budjettiin ylletaan.

“--se on parempi mun mielest kattoo viikkotasolla et sitten, siihen kuukaustasoon pys-

tyis siin vaihees viel vaikuttaa.” H3

Tyoyhteison motivointiin voidaan kayttaa joko negatiivisia- tai positiivisia keinoja. Yleensa or-
ganisaatioissa suositaan kannustavia positiivisia toimia, koska ne tekevat alaisista oma-aloit-
teisempia, proaktiivisempia ja kasvattavat halua paasta asetettuihin tavoitteisiin. Alaiset tun-
tevat menestyvansa, kun he saavat palkinnon hyvasta tyosta. (Bell & Martin 2014, 13.) Haas-
tateltavat puuttuivat tekijoiden huonoihin tuloksiin esimerkiksi kahdenkeskisilla keskuste-
luilla. Lisaksi haastateltava 1:n liikkeessa kaytossa oli esimerkiksi halytysrajat, jotka ilmoitti-
vat, jos yrittajalla oli tietyn ajanjakson aikana paljon poissaoloja. Kaikkien liikkeenvastaavien
mielesta yhteishenkea kohottamalla pystyttiin saavuttamaan entista parempia tuloksia. Esi-
merkiksi haastateltava 1 pyrki nostamaan kuukausittain yhden onnistujan tyoyhteisostaan.
Motivoinnin ja hyvan palautteen antamisen kaikki haastateltavat kokivat tarkeaksi. Haastatel-
tava 2 sanoi antavansa hyvaa palautetta aina, kun siihen oli mahdollisuus. Liikkeiden positiivi-
nen tulos vaikutti myos tyoyhteisossa jarjestettaviin tapahtumiin, silla onnistumisia haluttiin

juhlia yhdessa.

“-- Ja sitte, jos tulee onnistumisia ni meil on siis joka viikko, meian viikkoraportissa
ilmotetaan tietenki tuotemyynnin onnistujaliike ja sitte seurataan ihan kuukausittain
meian kaikkien tekijoiden myyntia ja tietenki nostetaan sitte, hyvat myyjat sielta niin

esille.” H1

“Ma pyrin antamaan aina hyvaa palautetta, aina ku siihen on mahollisuus.” H2
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Johtamisen tyokalut

kehityskeskustelut, yh-
teiset tilaisuudet, rapor-
tit, esimieskyselyt

Kuvio 6: Yhteenveto johtamisen tyokaluista

Johtamisen tyokaluna esimerkiksi kehityskeskustelu voi olla erinomainen menetelma. Sen on-
nistuessa tyontekijoiden hyvinvointi edistyy, sitoutuminen omaan tyohon lisaantyy seka tyo-
suoritus paranee. (Aarnikoivu 2011, 11.) Erilaisia johtamisen tyokaluja voivat lisaksi olla suun-
nitellut yhteiset tilaisuudet, kuten aamupalat ja tyohyvinvointi-paivat. Haastateltava 1 liike-
ketjussa kehityskeskusteluiden lisaksi pidetaan myos esimieskyselyita liikkeenvastaavista, joi-
den tarkoituksena on katsoa miten muut yrittajat kokevat esimerkiksi johtamisen ja kartoit-
taa uusia mahdollisia kehitysideoita. Lisaksi vuosittain valitaan myos teema, esimerkiksi tyo-
hyvinvointi, jota pyritaan kehittamaan taman ajanjakson ajan. Haastateltava 2 painottaa esi-
merkiksi yhteisia tilaisuuksia johtamisen tyokaluna, koska ne lisaavat hyvaa yhteishenkea ja

luottamusta tyoyhteisossa.

“Ma puen ne yhteisiin tilaisuuksiin [johtamisen tyokalut] myos etta voidaan sitten..
Ma koen etta se on se yhteishenki aika tarkee, et on luottamuksellinen ilmapiiri et

voidaan sanoo toisille ja nain.” H2

10.2.3 Paatoksenteko

Kolmannessa teema-alueessa perehdyttiin paatoksentekoon, vuorovaikutukseen liikkeenjoh-
don kanssa seka liikkeenvastaavien omaan palkkioon. Voittoa tavoittelevissa yrityksissa ja or-
ganisaatioissa esimiehet vastaavat yrityksen omistajien asettamien paamaariin paasemisesta
(Bell & Martin 2014, 15). Asiantuntijoiden, eli tassa tapauksessa liikkeiden yrittajien, johtami-
sessa vuorovaikutussuhteen on oltava kunnossa liikkeenvastaavien kanssa, silla vahva luotto
puolin ja toisin luo johtamisen perustan (Juuti 2013, 164). Jokainen haastateltava koki osallis-
tuvansa yhdessa liikkeidenomistajien kanssa paatoksentekoon. Liikkeidenomistajien lahesty-
minen koettiin helpoksi ja nopeaksi esimerkiksi pikaviestinpalvelu Whatsapp:in avulla. Nyky-

aan alypuhelimien pikaviestinpalvelut mahdollistavat reaaliaikaisen keskustelun tyoyhteisoissa
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(Vatanen 2015). Tama vapaampi kommunikointi lisasi haastateltavien mukaan myos luotta-

musta liikkeenvastaavien ja -johdon valilla.

Ensimmaisen haastateltavan mukaan liikeketjun paatoksentekoon osallistui hallintotiimi, jo-
hon kuului liikkeenomistaja, liikkeenvastaavat ja markkinointitiimi. Hanen mielestaan kaikki
osapuolet huomioimalla nahdaan uusi idea eri nakokulmista, joka mahdollistaa sen kehityksen
monipuolisesti ennen kuin idea menee varsinaisesti kaytantoon. Haastateltavat 2 ja 3 painot-
tivat avointa keskustelua liikkeenjohdon kanssa paatoksien teon yhteydessa. Kolmas haasta-
teltava koki kommunikoinnin erittain helpoksi lilkkkeenjohtajan kanssa ja kaytti siihen kanavia

kuten suoraviestipalvelua ja puhelinkeskusteluita.

"--Ma ite naan etta, se on tosi tarkeeta just nimenomaan osallistaa kaikki koska,
kaikki kattoo kaikkia asioit tosi eri nakokulmasta, ni, saat kaikkein parhaimman taval-

laan version.” H1

“Tosi helppoo ja ei oo mitaan kynnysta, ettei uskaltais sanoa mitaan.” H2

Kaikki vastaajat olivat omaan korvaukseensa liikkeenvastaavina tyytyvaisia. Jokaisen korvaus
oli sidottuna liikkeentulokseen, joten vastaajien oma tyopanos nakyi heidan palkkiossaan. En-
simmaisen haastateltavan mukaan oli helppo ymmartaa oman palkkion suuruus, koska sen oli
korreloitava liikkeen tulosta. Onnistuessa myos palkkio oli suurempi, lilkkeen tehdessa tap-

piota ei voinut taas odottaa samaa korvausta tyotehtavastaan.

“No koen. Koska siihen voi ite my0s vaikuttaa mimmonen se korvaus on.” H3

10.2.2 Ilmapiiri

Neljannessa tutkimuksen teema-alueessa, ilmapiirissa kasiteltiin tyontekijoiden motivointia,
tyoyhteisossa tehtyjen sopimuksien noudattamista, ristiriitatilanteita seka niiden selvitta-
mista. Tyontekijoiden motivaatiota nostettiin tyoyhteisoissa esimerkiksi kilpailulla seka
omalla energialla ja esimerkilla. Sopimuksia noudatettiin mutta valilla etenkin brandin yhtei-
sia arvoja piti nostaa uudelleen esille niiden joskus unohtuessa. Ristiriitatilanteita syntyi va-
lilla yrittajien kanssa tyoskennellessa ja niihin puututtiin keskustelemalla asianomaisten

kanssa.

Jotta esimies voisi motivoida alaistaan, tulee hanen ensin kertoa alaiselle mita odotuksia ha-
nella on tata kohtaan. Motivaatiota lisaa myos alaisen tietamys oman asemansa merkityksesta
itse yritykselle, mahdolliselle asiakkaalle ja itse esimiehelle. Alaisen motivointi ja muovaus

sopivaksi organisaation tarpeisiin on yksi esimiehen paatehtavista. (Bell & Martin 2014, 14.)
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Ihmissuhdetaitoja tarvitaan myos tyoyhteison motivaation nostamisessa. Yksilot motivoituvat
eri tavoin ja toisia innostavat keinot voivat lamauttaa osan kiinnostusta tyota kohtaan. Henki-
lokohtaisten tavoitteiden asettamista pidettiin lilkkkeenvastaavien kesken hyvana motivaation
nostajana. Lisaksi oman ammattitaidon yllapito ja kehittaminen eri koulutusten avulla koet-

tiin hyodylliseksi ja inspiroivaksi.

Haastateltava 1 piti henkilokohtaisten tavoitteiden asettamista kahden keksisissa kehityskes-
kusteluissa motivoivimpana tekijana useimman tyoyhteison jasenen kohdalla. Hanen mu-
kaansa myos koulutukset pitivat ylla mielenkiintoa omaa tyota kohtaan ja mahdollistivat siina
kehittymisen. Jokaisella liikkeen yrittajalla tuli olla mahdollisuus vaikuttaa omaan palvelukat-
taukseensa ensimmaisen haastateltavan mielesta. Haastateltava 2 pitaa motivoivana tekijana
henkilokohtaisten tavoitteiden asettamisen lisaksi kilpailuja ja yhteisia tapahtumia, kuten
“after work”-iltoja ja tyoyhteison kesken jarjestettyja aamupaloja. Kolmas haastateltava pai-

notti omaa energiaa ja esimerkkia tyopaikalla muiden tyoyhteison jasenien motivoinnissa.

"--Meian one-to-one-kehityskeskusteluissa ni siina kaydaan just nimenomaan lapi sita

et mika motivoi. Yritetaan asettaa tavotteita.” H1

"Osalle kilpailut toimii tosi hyvin. Osaa taas ne lamauttaa tosi paljon, et vahan ehka

henkilokohtasii tavoitteita tehaan.” H2

"-- Jos sua laiskottaa ja sa, vaikka jatat kertomatta mita sa vaikka asiakkaitten hiuk-
siin laitat niin sa huomaat et se, menee saman tien niihin muihinkin. Et kyl se energia

vaan tarttuu.” H3

Kuten jo aiemmista vastauksista tuli ilmi, kaikki vastaajat kokivat, etta omalla energialla on
suuri vaikutus tyoyhteisoon ja sen ilmapiiriin. Ensimmainen haastateltava kuvasi tyoyhteison
ilmapiiria ikaan kuin kaksisuuntaisena tiena. Niin negatiivinen kuin positiivinen tunnetila vai-
kuttaa koko ryhmahenkeen liikkeessa, oli kyseessa sitten itse lilkkeenvastaavan kaytos tai yh-
den yrittajista. Parhaimmillaan hanesta tyoyhteiso oli, kun kaikki tukevat ja auttavat toisi-
aan. Haastateltava 2 painotti myos oman esimerkin tarkeytta ja reilua kohtaamista seka koh-

telua kaikkia tyoyhteison jasenia kohtaan.

“--Se aika pitkalle omalla esimerkilla pystyy olee, etta siella on hyva olla. Meilla nyt
ei onneks 0o ketaan joka aina murjottais, mutta siis etta yrittaa olla kiva ihmisille.

Kyl se tulee takasin.” H2



32

Motivoinnin keinot

kehityskeskustelut,
oma esimerkki, henki-
lokohtaiset tavoitteet

kilpailut, koulutukset,
yhteiset tapahtumat

Kuvio 7: Yhteenveto motivoinnin keinot

Sitoutuminen tyOyhteison saantoihin ja sopimuksiin on tarkeaa, mutta sitouttaminen voi olla
haasteellista yrittajalle, jos se ei lahde hanen omasta tahdostaan. Sitoutumisen vaaliminen
seka yllapitaminen ovat osa onnistunutta henkilostojohtamista. (Juuti 2015, 66.) Liikkeessa
tyoskentelevat yrittajat sitoutuivat noudattamaan tehtyja tyosopimuksia ja lupauksia liikkeen

brandille.

Ensimmainen haastateltava piti tarkeana tarkkaa tyosopimusten laatimista, jotta kaikki yrit-
tajat tietaisivat mita heilta tyopaikalla odotetaan. Hanen mielestaan tyonkuvan epaselva
maaritelma voi johtaa epavarmuuteen ja epatasapainoiseen tunnelmaan tyopaikalla. Haasta-
teltava 2 koki tarkeana, etta liikkeessa noudatetaan kaikkia sopimuksia. Kolmas haastateltava
painotti kysymyksen kohdalla yrittajien tekemia lupauksia ja sitoutumista itse liikkeelle seka
sen brandille. Han koki, etta valilla esimerkiksi brandin arvot saattoivat yrittajilta unohtua ja

niita tuli talloin kayda lapi uudelleen.

“No koen, etta niit noudatetaan mut kyl ma myos koen et, suurin osa niist myos valil
vaha unohtuu. Ei silla et se ois kenellakaa valttamat sellast tahallista mutta, et kylla-

han niitkin pitaa sit sillain lapikayda aina muistutukseks sillon tallon.” H3

Yrittajyyden koettiin aiheuttavan jonkin verran ristiriitoja tietyissa tilanteissa. Kaikki vastaa-
jat pitivat tarkeana yrittajien sitoutumista liikkeen brandin arvoihin ja tyoskentelemista nii-
den mukaisesti paivittain. Ensimmaisen haastateltavan liikkeessa tyoskenteli niin sopimusyrit-
tajia kuin palkattuja tyontekijoitakin. Hanen mukaansa sopimusyrittajien ei pitaisi kokea ole-
nen mukaansa joskus aiheuttanut ongelmia tyoyhteisossa. Haastateltava 2 ei ollut liikkeenvas-
taavan tehtavassaan kohdannut ristiriitatilanteita. Hanen mielestaan yhteiset pelisaannot

yrittajien kesken ehkaisevat mahdollisten ristiriitojen syntymista. Kolmas haastateltava kertoi
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miettineensa, miten ja mista asioista yrittajille tulisi sanoa. Hanen mielestaan yrittajan oli
tarkea muistaa, etta kaikki mita han tekee liikkeessa edustaa sen brandia. Yrittajat olivat
ikaan kuin liikkeen brandin edustajia ja kokemus, joka asiakkaalle yrittajan toimista jai,
edusti myos koko brandia. Hanen mielestaan kaikkien yrittajien piti pitaa toimissaan mielessa

mika oli eduksi liikkeen brandille ja mika haitaksi.

“Mut joo, kylla on ollu tilanteita meianki liikkeessa silla tavalla et joku sopimusyrit-
taja on silleen niin et et sa oo mun, pomo, et mita sa tuut mulle kertomaan. Mutta,

se on sitte taas ehka semmonen tietynlainen ihmissuhdeasia.” H1

“Et se jaa kuitenki sille asiakkaalle, ei jaa mieleen se et mita se yrittaja teki vaan se
jaa et mika se kokemus oli koko liikkeesta. Et sinansa kyl tohon perustuen niin kai-
kesta yleensa voi kylla sanoo et ei tarvi miettii et voiko sanoo. Koska se pitaa kui-

tenki, kaiken olla loppupeleis sita et, et miten se tekee hyvaa liikkeen brandille.” H3

Ristiriitatilanteiden
ehkdiseminen yritta-
jia johtaessa

tarkat sopimukset, so-
pimusten uudelleen la-
pikaynti

yrittajan sitouttaminen
brandiin, yhteiset peli-
saannot

Kuvio 8: Yhteenveto ristiriitatilanteiden ehkaisemisesta yrittajia johtaessa

Ristiriitatilanteisiin jokainen liikkeenvastaava puuttui keskustelemalla asianomaisten kanssa.
Naissa keskusteluissa saatettiin palata yrittajien ja itse liikkeen valille solmittuihin sopimuk-
siin. Haastateltava 1 kertoi joutuneensa kolme kertaa tilanteeseen, jossa oli ollut mukana sel-
vittamassa parin osapuolen kiistoja. Ihmissuhdetaidot ja oikeanlainen kommunikaatio hanen
mukaansa ratkaisi ristiriidat. Toinen haastateltava piti myos negatiivisen tilanteen laukaise-
vana tekijana vuorovaikutustaitoja. Selkeasti maaritetyt liikkeen ja yrittajan sopimuksen yksi-
tyiskohdat antoivat hanesta raamit sille mihin asioihin voisi yrittajien toimissa puuttua. Sopi-
muksen ulkopuolisia asioita han ei lahtisi kommentoimaan, elleivat ne vaikuttaisi merkitta-
vasti liikkeen ilmapiiriin. Kolmas haastateltava painotti myos kahden keskista keskustelua ja

ole vain hanen yrityksensa vaan koko liikkeen maine.
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“-- Mut toisaalta meil on aika selkeesti kirjotettu meijan sopimukseen etta mika se
kuuluu, enka ma voi oikeestaan lahtee myoskaan sen sopimuksen ulkopuolisiin asioihin
hirveesti puuttumaan. Ellei se vaikuta jotenkin ilmapiiriin mutta ehka keskustele-
malla.” H2

“Niin no ihan kasvokkain sitten. Pitaa vaan sanoo et nyt on tammonen tilanne ja sit-
ten tietysti kattoo sen mukaan sitten et miten se toinen vastaanottaa sen sun palaut-
teen ja sitte, tietysti aina perustella se etta minka takii ma oon sita mielta et siin on

joku menny vikaan.” H3

11 Johtopaatokset

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, miten johtajuus jakautuu hius- ja kauneudenhoi-
toalan yrityksissa, seka yrittajien johtamista tyoyhteisoissa, missa yrityksen omistaja ei ole
paivittaisesti lasna. Tutkimuksen pohjana kaytettiin laadullista aineistoa mika kerattiin tee-
mahaastatteluiden avulla. Tutkimuskysymykset laadittiin kootun teorian avulla. Aineistoa
analysoitiin hyodyntaen koottua teoriaa. Jo ennen tutkimuksen aloittamista havaitsimme ot-
taessamme yhteytta eri hius- ja kauneudenhoitoalan ketjuliikkeisiin, etta johtajuuden jakau-
tuminen vaikutti olevan vahaista. Vaikka kyseessa saattoi olla liikeketjukokonaisuus, ei mo-
nissa yrityksissa tyoskennellyt liikkeenvastaavia, vaan paatantavalta seka johtaminen olivat

kokonaan yrityksen omistajalla. Liikkeenvastaavia oli myos haastavaa saada haastateltaviksi.

Liikkeenvastaavat kokivat vahvasti olevansa osa tiimia, eivatka kenenkaan ylapuolella. Oma
esimerkki koettiin tarkeaksi ja omalla tyolla koettiin olevan suuri vaikutus tyoyhteisoon seka
muiden yrittajien motivointiin. Motivoivina tyokaluina pidettiin yhteisia tapahtumia, kannus-
tavaa palautetta ja koulutuksia. Myos yksilointi nousi motivoinnissa esiin, kaikki keinot eivat
sovi kaikille. Jokainen haastateltava oli tyytyvainen omaan rahalliseen korvaukseen liikkeen-
vastaavana. Tutkimuksen avulla voitiin todeta, etta yrittajina toimivien lilkkkeenvastaavien

palkkio oli sidottuna suoraan liikkeen tulokseen.

Tutkimuksessa ilmeni, etta ihmistuntemus ja vuorovaikutustaidot nousivat korkeaan arvostuk-
seen liikkeenvastaavien paivittaisessa tyossa. Yrityksen sisalla tyoskentelee erilaisia persoo-
nia, joten ihmistuntemus koettiin tarkeaksi tyokaluksi. Tyotehtaviin kuului enimmakseen liik-

keen yllapitoa, varaston hallintaa seka henkilostojohtamista.

Kaikki haastateltavat kokivat, etta heita kuunneltiin koko yritysta koskevissa paatoksissa. Si-
saisen viestinnan koettiin myos olevan helppoa seka kynnys keskustella yrityksen omistajan
kanssa oli matala. Liikkeenvastaavat seurasivat vaihtelevasti liikkeen tulosta. Hyvasta seka

huonosta tuloksesta oltiin valmiita antamaan palautetta.
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Tutkimuksen avulla voitiin myos paatella, etta yrityksien ja tyoyhteison koko vaikuttaa liik-
keenvastaavien tehtaviin ja erikoistumiseen seka tyotehtavien delegointiin. Pienemmassa tyo-

yhteisossa erikoistumista oli selkeasti vahemman kuin suuremmassa yhteisossa.

Yrittajien johtamisessa nahtiin ajoittain ristiriitoja hius- ja kauneudenhoitoalan yrityksissa.
Tarkkojen sopimusten avulla pyrittiin kuitenkin ehkaisemaan mahdolliset ristiriitatilanteet.
Ristiriitatilanteita ratkottiin hyvin samankaltaisesti kuin tyontekija - esimies tilanteissa. Asiat
pyrittiin selvittamaan kasvotusten ja hyvassa hengessa. Liikkeenvastaavat myos tiedostivat,
etta alaisina on yrittajia eika tiettyihin asioihin kuten tyoaikoihin tai loma-aikoihin ole puut-

tumista.

11.1 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimus pyrittiin suorittamaan mahdollisimman oikeudenmukaisesti ja luotettavasti. Haasta-
teltavien henkilollisyytta tai tyopaikkaa ei tule ilmi tutkimuksessa. Tutkimusta tehdessa omat
ennakkoluulot seka uskomukset pyrittiin jattamaan taka-alalle ja suhtautuminen tutkimuksen

tahdottiin pitaa mahdollisimman objektiivisena.

12 Pohdinta

Opinnaytetyo antaa kuvan johtajuuden jakautumisesta ja lilkkeenvastaavien tyonkuvasta seka
tyosta saatavasta korvauksesta hius- ja kauneudenhoitoalan ketjuliikkeissa, joissa tyoskente-
lee paaosin yrittajia. Koska tutkimuksen ote on suhteellisen pieni, ei tuloksia voida taysin
yleistaa. Tutkimuksen avulla pystyttiin kuitenkin vastaamaan asetettuun tutkimusongelmaan

ja luomaan uutta teoriaa alalla vallitsevista kaytannoista.

Tutkimusta tehdessa tutkijoiden tietamys yleisesti hius- ja kauneudenhoitoalasta seka sen ra-
kenteesta kasvoi. Hius- ja kauneudenhoitoalalla tyoskentelee paaosin yrittajia, ja alalle tulee
jatkuvasti uusia ammatinharjoittajia. Aikaisemmin taman kaltaista tutkimusta ei olla tehty,
joten opinnaytetyosta voi olla monelle alalla jo toimivalle seka aloittavalle yritykselle hyotya.
Opinnaytetyon luoma uusi teoria on juuri hius- ja kauneudenhoitoalan yrityksille, joissa tyos-
kentelee yrittajia. Tutkimustulokset antavat hyvan kasityksen liikkeidenvastaavien tyonku-

vasta ja sita voidaan hyodyntaa esimerkiksi muissa samankaltaisissa yrityksissa.

Opinnaytetyon haastavin osuus oli haastateltavien loytaminen seka liikkeiden omistajien in-
nokkuus osallistua tutkimukseen itse liikkeidenvastaaviensa puolesta. Tama seikka taas voi

kertoa siita, ettei johtaminen ole jakautunutta ja tietynlaista mikromanagerointia ilmenee
hius- ja kauneudenhoitoalan yrityksissa. Kirjallisuutta hius- ja kauneudenhoitoalan johtami-

sesta ei ollut ollenkaan, joten tyon teoriaosuus ammennettiin johtamisen teoriasta yleisesti.
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Opinnaytetyon tutkimuksen aihe heratti kiinnostusta hius -ja kauneudenhoitoalalla vaikutta-
vissa yrityksissa ja toimijoissa, vaikka itse haastatteluihin osallistuminen olikin vahaista. Liik-
keidenvastaavat saattoivat kokea haastattelutilanteen liian aikaa vievaksi tai eivat halunneet
yksinkertaisesti jakaa toimintatapojaan. Avoin keskustelu kilpailevien yrityksien valilla voisi
kuitenkin tarjota vain mahdollisuuden kehittaa omaa liiketoimintaa. Tulevaisuudessa johtami-
sen jakautumisesta hius- ja kauneudenhoitoalalla voisi tehda maarallisen tutkimuksen, johon
osallistuisi yrityksia myos ympari Suomea. Vastauksien avulla voitaisiin maarittaa tarkemmin
alalle ominaisia kaytantoja esimerkiksi juuri johtamisesta ja tyonjaosta seka luoda yhtenaisia

toimintamalleja, jotka hyodyttaisivat kaikkia alan yrityksia.
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Liite 1: Haastattelu kysymykset

Haastattelun teema-alueet

Omat tyotehtavat

Mitka ovat tehtavasi liikkeenvastaavana?

Minkalaista osaamista tarvitset tyossasi?

Minkalainen on koulutustaustasi?

Miten koet oman asemasi tyoyhteisossasi?

Koetko tarvitsevasi johtamiseen liittyvaa koulutusta?

e 6 6 o ¢ —

Tyonjako

Toimiiko liikkeessanne sopimusyrittajia vai vuokratuolilaisia?

Miten tyonjako jakautuu liikkeessanne?

Onko jotain tyotehtavia erikoistettu...?

Seuraatko litkkeen tulosta viikko/kuukausitasolla? Miten?

Puututko hyvaan/huonoon tulokseen? Miten?

Minkalaisia kaytantoja/tyokaluja kaytat apunasi johtamisessa? Pidatko esimerkiksi ke-
hityskeskusteluja?

......!\-’

Paatoksenteko

Osallistutko paatoksen tekoihin lilkkeenjohdon kanssa?
Miten koet vuorovaikutuksen liikkeenjohdon kanssa?
Koetko saavasi tyokuvaasi vastaavaa korvausta?

e o o W

Ilmapiiri

Miten motivoit tyontekijoitasi?

Koetko, etta voit vaikutta tyoyhteisosi tyoilmapiiriin? Miten?
Koetko, etta tyopaikalla noudatetaan sopimuksia?

Koetko, etta yrittajien johtaminen aiheuttaa ristiriitoja?
Miten ristiriitatilanteisiin puututaan?

.....:b

e Haluaisitko viela sanoa jotain aiheeseen liittyvaa?



