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Kauneudenhoitoalalla sopimusyrittdjamainen toiminta on lisannyt kasvuaan. Ketjuyritysten koko
kasvaa sekd toiminta monipuolistuu ja laajenee kaiken aikaa. Se asettaa haasteita
tyoyhteistssa toimimiseen, henkiloston hallintaan seka saantdéjen noudattamiseen. Henkildston
maaran kasvaessa ja persoonien kohdatessa ilmenee erilaisia lieveilmi6ita, niin positiivisia kuin
negatiivisia. Yritysten resurssit ovat rajalliset nédiden asioiden kehittamisessa ja niihin
paneutumisessa.

Kehitystydn kohteena toimi kauneudenhoitoalan ketjuyritys, jolla on 10 toimipistettd Pohjois-
Suomessa. Yritykseen toteutettiin esimiestydkokeilujakso, jonka tavoitteena oli saada selville,
onko esimieskaytannolla oleellisia positiivisia vaikutuksia yrityksen tydymparistéissa havaittuihin
ongelmiin seka toimipisteiden tuottavuuteen, tuloksiin ja tydilmapiiriin.

Kehitystydbn pohjana ja tutkimusaineistona kaytettiin esimiestydn ja johtamisen seka
tydhyvinvoinnin  kirjallisuutta.  Kirjallisuuden kautta tarkasteltin  kehitystydn tavoitteita,
kohdeyrityksen henkilostéd ja sen toimintamallia sek& ilmenneitd ongelmia, joihin haettiin
ratkaisuja. Menetelmind tydssa kaytettiin kaytannon tilanteessa tapahtuvia haastatteluita ja
havainnointia tyOyhteisbn padivittdisessa toiminnassa, seka kyselymenetelm&a kokeilujakson
paatteeksi. Naiden menetelmien ja tavoitteista saatujen tulosten perusteella todettiin jakson
paatteeksi, ettd kokeilujaksolla oli haluttuja positiivisia vaikutuksia. Yhteisten pelisdanttjen
noudattaminen parani, uudenlainen selkeampi kaytantdé vaikutti positiivisella tavalla
tyGilmapiiriin, koettiin ettd uudenlainen toimintatapa toi kaivattua selkeytta toimipisteiden
paivittaiseen yleiseen toimintaan.
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COMPANY

In beauty care, sizes of chain stores are growing and the operation is increasingly expanding
all the time. Same time employee policy is no longer as common as in the past, the
entrepreneur operational model activity has increased in popularity It causes challenges to
working in the work community, to staff management and to compliance. The staff expansion,
the increasing number and variety of personalities in a collision occurs side-effects, negative
and positive. Corporations resources are limited to develope and focus on these issues as well
as possible.

The target in this development work is a beauty chain company, which has 10 locations in
northern Finland. The company had a period in wich it tested to work with managers, the aim of
which was to get find out if it has substantial positive impact on identified problems in the
company’s working environment, offices productivity, results and working atmosphere.

The basis used for the development work and research is literature managing with
management, leadership and welfare at work. Through the literature is mirrored the
development goals, the target company's staff and its format, and problems in which the
solutions were sought. The methods used in this research were interviews in practical situations
at the workplace, observation in daily activities, and conduct survey method after the trial
period. At the end of the period, it was found that based on these methods and results from the
aims, the trial period had the desired positive effects.

KEYWORDS: Work welfare, foreman in beauty care, leadership, beuty care
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1 JOHDANTO

Kauneudenhoitoalan  yritykset Suomessa ovat suurimmaksi  osaksi
ammatinharjoittajia, yhden tai muutaman hengen yrityksia. Ketjumainen
toimintatapa on pikkuhiljaa saavuttanut suosiotaan. Tyossani
esimerkkiyrityksend on Tuccabaja Company, joka on Pohjois-Suomessa toimiva
10 toimipistettd kasittavd kauneudenhoitoalan palveluita tarjoava yritys, jossa
kaikki toimivat sopimusyrittdjind omalla toiminimellaan. Yritys on kaivannut
apukeinoja henkiloston hallintaan, jonka he ovat kertoneet olevan etana
haasteellista. Sopimusyrittajat ovat tuoneet ilmi aiemmissa keskusteluissa ja
projekteissa, etta tydyhteiséssd muutamien kaytantdjen ja yhteisten sdantéjen
noudattamisessa olisi kehitettavdd. Keskusteluiden ja havaintojen kautta
paadyttiin luomaan kolme viikkoa kasittava kokeilujakso, jonka kautta toivotaan
saatavan tuloksia ja viitteita siitd, minkadlaisena mahdollinen esimies-/

lilkkevastaava toiminta olisi mahdollista toteuttaa.

Oleellisina tavoitteina on saada selvyyttd siihen, miten mahdollinen kaytanto
vaikuttaa tyoympariston toimivuuteen, sen ilmapiiriin ja tulokseen. Selville
halutaan my6s saada sopimusyrittdjien konkreettisia tuntemuksia jakson
aikana, seka havainnoida heidan kayttaytymistaan ja vaikutuksia tydssa

uudenlaisessa toimintamallissa tydymparistossa.

TyOn teoreettisena punaisena lankana toimii esimiestyo ja tydyhteisd: Mita silla
kasitetddn, mitd se on kauneudenhoitoalan ketjuyrityksessa, mita sen halutaan
olevan Tuccabaja Companyssa seka minkéalaisia toimia se edellyttda. Tydssa ei
mitata sitd kuinka hyvin henkilét toimivat tehtavassdan, vaan sitd kuinka
kyseinen toimintamalli istuu yritykseen, sen tarpeisiin ja kehityskohteisiin.
Kokeilujakson paatyttyd saaduista tuloksista tehdaan yhteenveto ja paatelmat,
onko kyseista kaytantoa tarvetta laajentaa myds muihin Tuccabaja Companyn

toimipisteisiin ja ottaa kokoaikaiseen kayttoon.
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2 TAUSTA

Tuccabaja Companyn toimipisteissa on aiemmin toiminut liikevastaavat, jotka
ovat vastanneet toimipaikkojen tilauksista, ym. liikkeen hoidollisista tehtavista.
Toimipaikoissa henkilokunnan maara ja henkilotyypit ovat kuitenkin vuosien
saatossa muuttuneet ja muokkautuneet ja sen myota liikevastaavatoiminta ja
toimenkuvan kasitys on hiipunut. Osassa toimipaikoista on kaynyt niin, etta
varsinaista liikevastaavaa ei ole, vaan kukin sopimusyrittdja on tehnyt ja

hoitanut liikkeen hoidollisia asioita miten on ehtinyt ja on yhteisesti sovittu.

Henkildston maaran lisdéntyessa, toimipaikkojen koon kasvaessa ja
muokkaantuessa on kuitenkin alettu huomata muodostuvan muutamia
epakohtia tydyhteiston ja siina kayttaytymiseen. Erilaisten henkildkemioiden
kohdatessa ja sopimusyrittdjien maaran lisddntyessa on ilmennyt
tyoymparistossa erindisia ristiriitoja ja ongelmatilanteita. Kaikissa toimipaikoissa
ei ole taysin kyetty itsendisesti selvittamaan niita ja asioiden paisuessa niista on
voinut muodostua todellisia ongelmatilanteita. Usein ongelmien ilmetessa niita
ei ratkaista, vaan asioista on tyypillisesti raportoitu toimitusjohtajalle, joka toimii
paasaantoisesti kokonaan toisella paikkakunnalla eika nain ollen ja tilanteesta
tietdmattbmana ole voinut puuttua ja perehtyd halutulla tavalla ko. asioihin.
Asioita ja kehityskohteita aikaisemmissa projekteissa selvittdessani on tullut
ilmi, etta tdma asia on yksi suurimmista ongelmista toimipaikoissa, ja siihen
halutaan muutosta. Pitkallisen mietinndn ja suunnittelun jalkeen aiheeksi nousi
tyostaa kokeilujakso muutamaan toimipaikkaan, jotta saadaan selville, olisiko
taman kaytdnnon lanseeramisella ja kehittdmisella seka liikevastaavan
tydonkuvan laajentamisella  esimiestyonkuvaan  merkitystd ~ ongelmien

syntymiseen ja hoitamiseen.

Hankkeen kehitystyd on aloitettu syksylla 2012 kehitystydn suunnittelu ja
selvitystasolta. Hanke toimii kokeilujaksona isompaa kaytant6a suunniteltaessa,

ja hankkeella testataan, onko kyseistad kaytant6a mahdollista ottaa koko ketjun
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kayttoon. Kehitystarve esimies-/ liikevastaavakaytannélle on Tuccabaja
Companyssa hyvin akuutti. Osassa toimipaikoista tarve on huomattavasti
suurempi, kuin toisissa. Aikaisemmin toimineen liikevastaavakaytannén hoito on
jdényt hieman takaa-alalle, kun aiemmin liikevastaavan toimenkuvassa
toimineita henkilgita on jaanyt yrityksesta pois ja uusia sopimusyrittdjia on tullut
tilalle. Esimiehen tarve hieman toimipaikasta riippuen on tullut tarpeelliseksi

ongelmien syntyessa ja aikojen muuttuessa.

Jokainen tyontekija toimii Tuccabaja Companyssa yrittajand, omalla
toiminimelladn ja omistaa tadman vuoksi tietyn vapauden toimimisessa.
Kuitenkin nain suuressa yhteisossd on tarpeellista, ettda kaikilla on samat
saannot ja kaytannot, ja niista pidetaan kiinni ja toimitaan niiden edellyttavalla
tavalla. Henkildita ja persoonia on erilaisia, ja yhteentérmaysten sattuessa
tarvitaan niiden selvittdmiseen esimiesta avuksi. Tama onkin suurelta osin
johtanut liikevastaavan toimenkuvan kehittdmiseen enemman myos
esimiestydon suuntaiseksi. Hankkeella on iso merkitys henkilostonhallinnassa,
jonka Tuccabaja Companyn johto on luokitellut haasteelliseksi, koska
toimipaikkoja on useita ja kaytantd poikkeaa tavanomaisesta tyontekija-
tydnantaja toiminnasta. Hankkeella haetaan helpotusta henkiléstonhallintaan,
ongelmien  ratkaisuun  tybymparistossa sekd  yhteisten  saantdjen

noudattamiseen ja niiden valvomiseen.

Pilottipaikoiksi valikoituivat Kemijarven ja Sodankylan toimipisteet. Sodankylan
valintaan paadyttiin, koska se on toimipaikoista kehittyvin ja tulevaisuudessa
eniten laajeneva. Kemijarvi toimipaikassa taas on esiintynyt jonkin verran
ongelmia henkiloston keskuudessa ja yhteisten pelisdantéjen noudattamisessa.
Se on myds haastavin toimipaikka henkiloston liikkuvuuden vuoksi. Nyt
pystymme vertaamaan kahta hieman erityyppistd, mutta kuitenkin l&ahekkain
olevaa toimipistettd. Tulokset pystymme naista toimipaikoista saamaan myos
konkreettisesti senkin vuoksi, ettd kehitystyon vetdja Mari Sipovaara toimii itse

molemmissa toimipaikoissa sopimusyrittajana.
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2.1 Tavoitteet

Toimeksiantajan tavoite on saada selvyys kokeiluhankkeen ja sopimusyrittajien
mielipiteiden kautta siihen, onko esimiestydkokeilulla huomattavaa konkreettista
merkitystd ja vaikutusta ty6ilmapiiriin ja toimipaikkojen tulokseen, seka mita
mieltd sopimusyrittajat ovat kyseisen kokeilujakson aikana ko. toiminnasta.
Tuccabaja Company haluaa saada kokeilulla selvitettya, ettd olisiko heidan
tarpeellista ja mahdollista palkata kyseiseen esimiehen toimenkuvaan henkil6ita
kaikkiin toimipaikkoihin, ja minkalaisia konkreettisia vaikutuksia silla saadaan
aikaan naissa kokeilussa mukana olevissa toimipisteissd. Koska yrityksen
toimipisteet erovat jonkin verran toisistaan kooltaan ja olemukseltaan, on
kehitysty0ssad asetettu molemmille toimipaikoille niiden taman hetkiseen

tilanteeseen sopivat tarpeelliset tavoitteet.

Yksi oleellinen tavoite on my6s heratella sopimusyrittdjia kiinnittaméaan
huomiota omaan toimintaansa tyOyhteisdssa ja ajattelemaan ryhmassa
toimimista vaikka toimitaankin itsenaisina yrittajina. Nyt he saavat antaa suoraa
kirjallista palautetta kokeilujakson paatyttya, mutta tulevat saamaan
toiminnastaan myds itse palautetta, vaikka eivat tieddkaan sitd etukateen.
Kehitystyon vetdjan tavoitteena onkin havainnoida hankkeen aikana
ymparistdssa tapahtuvia muutoksia ja tehda ns. hiljaisia havaintoja joilla on

suuri merkitys yrityksen toiminnan kannalta.

2.2 Kohde ja hyddyn saajat

Kohdeyrityksend hankkeessa on Tuccabaja Company emoyrityksend seka
yrityksen sisalla toimivat itsendiset sopimusyrittdjat. Molemmat saavat oman
hyotynsd hankkeesta. Sopimusyrittdjat saavat helpotusta tydympariston asioihin
ja kaytantojen selvittdmiseen seka tyopaikalla toimimiseen ja ohjeistuksiin,

Tuccabaja Company taas omien tavoitteidensa mukaisen hyédyn.
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3 KEHITYSTYOSSA KAYTETYT MENETELMAT

Lahestymistapana projektissa on toimintatutkimus, joka siséltaa useita erilaisia
menetelmid. Opinnadytetydssani tulen kayttdméan paaasiallisina menetelmina
paivakirjamuotoa, kyselya, haastatteluita ja havainnointia. Alusta asti oli selvaa,
ettd tydssani tulen kayttamaan yhtend menetelmanad kyselya. Alkuperainen
suunnittelma oli, ettd kyselymenetelm&d tulen kayttdmaan tyon alku- ja
loppuvaiheessa. Tyon kokonaisuutta ja runkoa suunnitellessa paadyin kuitenkin
kayttamaan kyselyd vasta tyon loppu vaiheessa, heti kolmen viikon
kokeilujakson paatteeksi. Nain ollen sopimusyrittdjille ei tule ennakkokasitysta
siitd, mitad kokeilujakson aikana mitataan, ja se varmasti vaikuttaa heidan omiin
merkint6ihin ja vastauksiin kokeilun aikana. Menetelmat on valittu siten, etta ne
vastaavat tarkoitustaan toiminnallisessa kehitystydssd. Esimiestyo— ja
tyohyvinvointi  kirjallisuus toimii myds apumenetelmand kokonaiskuvaa ja
yksityiskohtia hahmoitellessa. Tarkoituksen mukaisella kirjallisuudella on myés
merkitys tydn onnistumisessa seka yrityksen tydompariston ja henkildston

kokonaiskuvan jarkevassa hahmottamisessa.

3.1 Haastattelut ja havainnointi menetelmét

Koko kokeilujakson ja tyon ajan kaytin intensiivisesti paasaantdisena

menetelmana raporttia koostaessani hayainnoinsft- ja

haagtattelvumenetelmia. Haastattelut tapahtuvat kvalitatiivista

haastattelumenetelmaa kayttden. Se tapahtuu jonkin teeman ymparilla, joka
naissa puitteissa on kyseinen kokeilujakso. Menetelmassa vastauksia ja
kysymyksia ei ole tehty valmiiksi, vaan sen tarkoituksena on |6ytdd uusia
alueita, joita ei valttaméatta teorian kautta voida johtaa. (Yli-Luoma 2001, 34.)
Haastatteluilla ja kyselylomakkeilla pyritddn saamaan selville mita ihmiset
ajattelevat, tuntevat, kokevat ja uskovat. Suoraa havainnointia kaytetddn apuna
selvittdmé&an miten ihmiset toimivat ja mitd he tekevét julkisesti. (Hirsjarvi ym.
2005, 174.)
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Kolmen viikon jakson ajan tyoskentelin itse yhtena sopimusyrittajana ko.
toimipaikoissa, ja taten pystyin saamaan kokoaikaista reaalitietoa ja
tuntemuksia seka sopimusyrittdjiltd ettd esimiehen toimenkuvassa toimivilta
likevastaavilta. Tavoitteena on saada sopimusyrittgjilta tietoon ns. nopeaa
havainnointitietoa seka syvallisemp&é pohdintaa. N&in saadaan selvia tuloksia
siitd, miten kyseinen kaytadntd toimii péaivittaisessa tydssa. Menetelman
tarkoituksena on myo6s kehittdd heitd tarkastelemaan omaa toimintaansa
kokoaikaisesti paivittaisessa tyossaan, seka tydymparistossaan. Havainnointia
tein tdiden lomassa: tarkkailin ihmisten kayttaytymista eri tilanteissa, ja
esimiestehtavassa toimivien henkildiden jakaessa tietoa ja ohjeita muille
sopimusyrittgjille. Havainnointia, etenkin tassa tydssd, voidaan verrata
salapoliisin tydhén. Toisin sanoen tarkkailu on sita, ettd keréatdan aineistoa
havainnointi menetelméa kayttaen. Paatelmien teolle on tyypillista, etta
havaintoja punnitaan kriittisesti, analysoidaan ja niiden pohjalta luodaan
kokoavia nakemyksida, eli toisinsanoen luodaan paaasioista synteeseja.
(Hirsjarvi ym. 2005, 172.)

Erityyppisid haastatteluita teen myds koko kokeilujakson ajan. Osa
haastatteluista tapahtuvat puhelimitse, osa tyopaikalla ns.
kahvipoytakeskusteluina, seka kaytannon tilanteessa  tapahtuvina
haastatteluina. Haastatteluista saatu tieto on olennaista niin raportin teossa,
kuin psykologista nakdkulmaa muodostettaessa. Haastatteluihin en muodosta
etukateen tarkkaa suunnitelmaa, vaan kirjaan omia havaintojani ylos, seka
ohjailen esimiesten ja sopimusyrittdjien tuntemusten mukaan haastatteluiden
tyyppid ja rakennetta. Haastatteluiden tyyppid voidaan siis verrata
puolistrukturoituun haastatteluun sen tilanteen elavyyden ja tarpeen mukaan.
Yli-Luoma (2001, 35) on kuvannut kirjassaan Martonin kehittamaa esimerkki
menetelmaa kvalitatiivisesta tutkimuksesta, jota kutsutaan fenomenografiaksi.
Kyseisessa menetelméssa haastattelija pyrkii motivoimaan haastateltavaa
kertomaan kyseisesta ilmiosta, ja siind pyritdan nostamaan esille sen keskeinen

sanoma, eli kasitykset. (Yli-Luoma 2001, 35.)
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3.2 Paivékirja

Raporttia tyostaessa pidin omaa henkilokohtaista péivékirjaa kokeilun
tapahtumista, se helpottaa itseani raporttia tyostaessa. Paivakirjan myota
pystyn myds jakamaan tulokset tydstani toimeksiantaja Tuccabaja Companylle
tyon loputtua. Kokoan myoés kokeilujakson paattymisen jalkeen sopimusyrittajilta
sahkopostit paivakirjamaiseksi yhteenvedoksi. Kyseisesta yhteenvedosta saan

selville, miten kokeilujakso on heidan nakékulmastaan onnistunut.

3.3 Kysely

Prosessin loppuvaiheessa yksi oleellisin asia on kgselyn teettdminen. Talla

saadaan varsinaiset tyon loppuun tulevat konkreettiset tiedot selville kirjallisina
ja kokeilujakson tulokset. Kyselylla voidaan keréta tietoa tosiasioista, tiedoista,
asenteista, kayttaytymisesta ja toiminnasta (Hirsjarvi ym. 2005, 186). Silla
halutaan saada selville tasmallisia tosiasioita, yksinkertaisina suorina
kysymyksind. Avoimet kysymykset taas antavat mahdollisuuden vastaajalle
kertoa mitd hanella on todellisuudessa mielessaan. Kyselystd halutaan saada
ytimekas, eikd sen tarkoituksena ole pitkastyttdd vastaajia vaan saada
olennaiset halutut asiat selville. (Hirsjarvi ym. 2005, 187-191.) Tata kyselya
muodostaessa on huomioitu kaikki ndméa osa-alueet. Kysely paattaa koko
kokeilujakson ja se toimii myds opinnaytetydon paattavana tehtavana. Kirjallinen
kysely on tarkea teettdd, jotta saadaan jokaisen oikeat ns. pitkgjanteiset
tuntemukset koko projektin ajalta. Kokeilun aikana tehdyt havainnoinnit
paivakirjamuotoisena taas tuovat ilmi intuitiivisia joka paivaisen tyén yhteydessa

tulleita tuntemuksia ja havaintoja. (Hirsjarvi ym. 2005. 172-173.)
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4 ESIMIESTYO JA ERILAISET TYOYHTEISOT

Esimiestyd ja johtaminen on vastuun ottamista, suunnan nayttamista,
toimintaedellytysten luomista ja yrityksen kuljettamista sen tahtomaan
paamaaraan (Valvisto 2005, 222). Suuressa tydyhteisdssa oikein ymmarretty ja
suunniteltu esimiestyd avaa kanavia kehittdd yritysta laajemmaksi ja
tehokkaammin toimivaksi kokonaisuudeksi. "ltsenaisinkdan ihminen ei halua
toimia organisaatiossa yksinaan, ilman johtajaa”. (Valvisto 2005, 222).
Nimenomaisessa kokeilujakson isossa organisaatiossa on yksi johtaja, joka on
toiminut niin sanottuna esimiehena koko tydryhmalle. Nyt tehtévien jakoon,
ilmenneisiin ongelmiin ja muutoksiin haetaan esimiestydn keskittdmisen kautta
ja tyoyhteisda osallistamalla apukeinoja ja ratkaisuja. Esimiehen toimenkuva on
vaativa tehtdva, ja tybyhteis0 asettaa helposti paineita ja vaateita uudelle
esimiehelle alusta alkaen. Kauneudenhoitoalalla esimies on kuitenkin muuta
henkilostoa osallistava henkild. Ei niinkdan ryhman johtotéhti, vaan se, joka
innostaa yhteisdéa puhaltamaan yhteen hiileen ja tekemé&an tuloksia yhdessa.
Seuraavissa aiheen kasittelyissa on peilattu esimiestyotd kauneudenhoitoalan
ketjuyrityksen ja tyodyhteisbjen nakokulmasta, sekd otettu poimintoja

kohdeyrityksen paivittaisesta toiminnassa ilmenneista epakohdista.

4.1 Erilaiset esimiehet

Esimiehid on olemassa niin monia kuin on tydyhteisgja ja ymparistojakin.
Kukaan ei suoraan synny huippuesimieheksi, vaan se vaatii pohjalle jonkinlaista
koulutusta ja valmennusta tehtavaan. Onkin tarkeaa, etta yrityksessa on selkea

yhteinen kasitys esimiehen roolista ja merkityksesta (Valvisto 2005, 83).

Johtamista voidaan kuvailla kolmella eri tavalla: Se on toimintaa, joka vaikuttaa
ihmisiin siten, ettd he pyrkivat mielellddn ryhman tavoitteisiin. Toisaalta
johtaminen voidaan maaritella tilanteessa tapahtuvaksi ihmisten valiseksi

vaikuttamiseksi, joka on suunnattu eri prosessien kautta tietyn tavoitteen tai
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tavoitteiden saavuttamiseksi. Kolmas maaritelmé& toteaa sen olevan ihmisiin
vaikuttamista niin, ettd he tyoskentelvat yhteisen paamaaran ja tavoitteen
saavuttamiseksi. (Hersey & Blanchard 1990, 83.) Naista kolmesta
vaihtoehdosta tulee esimiehen huomioida jokaista nakokantaa. Hanen tulisi
tilanteen mukaan osata arvioida, minkalaisessa tilanteessa mikakin nakokanta

on hyodyllista ottaa tarkasteluun.

Esimiehiksi voidaan my6s oppia, mutta se edellyttda tahtoa, asennetta seka
taitoa ymmartaa erilaisuutta ja muita ihmisia. Ihmisistéa tulee motivoituneita, kun
heille annetaan mahdollisuus. Hyvin toimiva esimies luo mahdollisuuksia muille
onnistua, opettelee kuuntelemaan karsivallisesti sekd osaa delegoida tehtavia
myos muille tydyhteistssa oleville tarvittaessa ja mahdollisuuksien mukaan.
(http://www.uratie.fi/tyonhakija/artikkelit/article2152504.ece) Tuccabaja

Companyssa toimintamalli on yhdessa tekeminen, kuten Company nimikin sen
kertoo. Koska tekijat toimivat sopimusyrittdjina, on huomattu, ettad jokainen on
alkanut toimia toisinaan liian itsenaisesti, tekemalla vain sen mitd hanelle
kuuluu, ottamatta huomioon ryhman yhdessa toimimista. Nimeamalla
toimipaikoista yksi henkild vastaamaan yleisesti toiminnasta haetaan ratkaisua
yhteisen tekemisen tyonjakoon, sekd osallistamaan jokaista kantamaan
kortensa kekoon. Tama helpottaa myds toimitusjohtajan ty6ta olla perilla
toimipaikoissa tapahtuvista asioista, kun han pystyy seuraamaan sitd miten
tydyhteistn asiat vaikuttavat toimipaikan tulokseen ja yleiseen toimintaan. Nain

ollen ongelmiin pystytddn nopeammin puuttumaan ja vaikuttamaan.

Esimiehen tarkeimpida ominaisuuksia on luottamus. Hanen taytyy ansaita
luottamus tyOyhteisdssa. Avoimuus ja luottamus k&velevat k&sik&dessa, ja
mikéli niista jommankumman tai molemmat menettad, on uudelleen
rakentaminen hyvin hankala ja pitkallinen prosessi. (Korpi & Tanhua 2008, 116).
Esimies voi olla valmentava esimies, tyyppi joka toimii yhteistydssa pelaajiensa
kanssa. Tassa edellamainitus ominaisuudet ovat avainasemassa, ja yhteisesti
saavutetut voitot ovat aina vaativan muutosprosessin seurausta. Talléin han on
ansainnut “valmennettaviensa” luottamuksen, ollut vaikutuksiltaan tehokas ja

nopea. (Korpi & Tanhua 2008, 21.) Valmentava johtaminen ottaa huomioon
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mif tehdaan ja kwcnka toimitaan. Kuinka sanalla voidaan tarkoittaa

palvelun laatua, mika tarkoittaa yleisesti ottaen kauneudenhoitoalalla koko
yrityksen kuvaa. Yrityksen palvelun laatu kertoo l&hes kaiken asiakkaalle sen
toiminnasta. (Kansanen 2004, 23.) Tuccabaja Companyn toimitusjohtaja Juha
Kasurisen yhtena tavoitteena esimiestyolle on toimipaikkojen tuloksen tarkempi
seuraaminen ja sen kehittaminen. Mikali sopimusyrittajilla ja tyontekijoille ei ole
tavoitteena kuin tehda se riittava paivittainen tyo milla he parjaavat juuri ja juuri,
on turha odottaa myodskaan yrityksen tuloksen kasvua. Tassa heitetddn
haastetta esimiehille, heidan kykya saada henkiléstdd motivoitua entista
parempaan tulokseen. Siihen vaaditaan heilté juurikin luottamusta, avoimuutta

tarttua asioihin, pitkgjanteisyytta ja pelisiimaa toimia vaadittavalla tavalla.

4.2 Esimies kauneudenhoitoalalla

Kauneudenhoitoala on yleisesti ottaen naisvoittoinen ala. Miehiékin on alalla
jonkin  verran, mutta  pienemmissa  maarin. Olemme  omassa
tyoymparistossdmme huomanneet, etta naisten keskindiset erimielisyydet
nostetaan helpommin esiin, kuin esim. tydpaikan miespuolisiin henkildihin
kohdistuvat ongelmat. Tuccabaja Companyssa ylimpana esimiehena toimii
mieshenkil®, toimitusjohtaja Juha Kasurinen. On huomattu, ettd ongelmista
helpommin raportoidaan hanelle, kuin esim. toiselle naispuoliselle osakkaalle,
joka yhtd hyvin voisi hoitaa ilmenneet ongelmat. Yleisesti ottaen esimiehen
joutuminen tydyhteisén ns. "syntipukiksi” on melkeinpa vaistamatonta (Heiske
2001, 173). Nain ollen esimiestyd kauneudenhoitoalan yrityksissa ei ole kovin
tavoiteltu tyonkuva, ja talla voi olla osuutta myds siihen, ettd harvassa

yrityksessa on valittu ja nimetty esimies?

Iso ongelma toimipaikkojen tydyhteisdissa on ollut ns. juoruamisen pelko.
Henkil6iden havaittua epakohtia on ollut hankala tuoda niitéa yhteisesti julki ja
kehityksen alle. Koetaan, ettd mikali hankalia asioita viedaan eteenpain
toimitusjohtajalle, se on juoruamista. Tavoitteena on saada sopimusyrittajat

toimimaan paremmin ryhmassd, ennakoimaan ongelmia ja epakohtia seka
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saada heidat kiinnittamaan huomiota my6s omaan henkilbkohtaiseen

toimintaansa.

Kauneudenhoitoala on luova ala. Esimiehen ei tarvitse valttamatta olla niinkaan
luova henkild, vaan hénen olisi hyva provosoida luovuutta esiin muista ja toimia
innostajana. Asiakaspalvelutyossa taytyy osata kayttdd myds huumoria
tyoyhteistssé, se on suuri yhteinen voimavara ty6ssé jaksamisessa. Huumorilla
ja luovuudella on yhteys alitajuntaan ja ne kulkevat kéasikddessa. Mikali
johtajahenkilé on liian tiukkapipoinen, tulos— ja tavoitejohtavainen, voi hén
helposti tuhota juuri sen kriittisen ja luovan energian, mita kauneudenhoitoalan

organisaatioissakin tarvitaan. (Kansanen 2004, 102-103.)

Sopimusyrittajamaisessa tyoyhteisossa on haasteellista toimia ns. johtajana ja
esimiehena. Hanta helposti pidetdan kaskijana, toisaalta voidaan pitaa myos
laiskana ja heikkona seka puolueellisena. Tyonkuvat voivat tuntua joutavilta,
sekd niiden organisointi tyonteon valttamiselta. (Heiske 2001, 173.) Naita
kyseisia piirteita havaittiin sopimusyrittdjien tuovan ilmi kyseisen lyhyenkin
kokeilujakson aikana, koska joiltakin osin ehka koettiin vaéaristyneesti, etta
esimiehena toimiva henkildé onkin erinarvoisessa asemassa muihin nédhden ja
keskityttiin arvioimaan hénen taitojaan toimia esimiehenda, eika niinkaan
tydyhteisbn toiminnan parantamiselle asetettuja oleellisia tavoitteita. Usein
onkin niin, ettd vaikein asema on esimiehella, joka asemansa rinnalla tekee ns.
alaistensa kanssa samoja toita, koska han joutuu koko tydyhteison vahvaan
imuun (Heiske 2001, 174).

4.3 Tyobyhteiso ja sen hyvinvointi

Yleisesti ottaen tydyhteisd koostuu kahdeksasta eri osa-alueesta, jotka ovat
arvostus, hauskuus, onnistuminen, valittdminen, ongelmat, loukkaukset,
vastoinkdymiset ja kritiikki. Ei riitd, ettd ihmiset osaavat antaa toisilleen
positiivista palautetta, tadytyy myds oppia antamaan kritiikkia hienotunteisella ja

rakentavalla tavalla. Mydskaan toisista valittdminen ei riitd yksistaan, on myos
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osattava tarpeen tullen selvittaa eteen tulleet keskinaiset loukkaantumiset ja
erimielisyydet, jotta ne eivat kasaantuessaan myrkyta koko yhteison ilmapiiria.
(Furman & Ahola 2002, 12-13.)

Tony Dunderfelt on teoksessaan listannut seitseman avainta hyvaan
yhteistybhén. Nama avaimet on konkreettisuus, kuunteleminen, jamakkyys,
positiivisuus, yhteiset tavoitteet, sisainen rauha ja hyvaksyminen. (Dunderfelt
2012, 62.) Haastetta naiden elementtien hyvaan toteuttamiseen pyrkiessa on,
oli tybyhteisd jo entuudestaan kuinka hyva ja toimiva tahansa.
Yksinkertaisuudessaan konkreettisuus on kaiken A ja O, jonka varaan
tyoyhteistssa kaikki rakentuu. Toisen ihmisen kuunteleminen ja pyyteettn
kunnioittaminen on tarpeellista jokapaivaisessa, normaalissa
kanssakaymisessd tyopaikalla. Jokaisen meidan tulisi olla niissa maarin
kiinnostuneita ty6tovereistamme, jotta tiedamme mitd ymparillamme tapahtuu.
Jamakkyys taas ei tarkoita sitd, etta on aggressiivinen persoona. Jamakkyydella
haetaan sita, etta henkil6 sanoo omat mielipiteensé reilusti, mihin jokaisella on
omassa tyoyhteisdssaan oikeus. Mikali mielipiteitd ja ajatuksia panttaa omassa
mielessaan tuomatta niitd julki, on helposti seurauksena ristiritoja ja
vaarinkasityksia. (Dunderfelt 2012, 62-87.)

Positiivisuutta on kahta erilaista. Luonnostaan ihmisestd kumpuavaa
myonteisyyttd ja tekopirteaa ns. aina iloista meininkia”. Positiivisuuden koko
ydin on rakentavat sanat ja ilmaisut, myonteiset sanat ja ilmaisut seka aktiivinen
rakentava toiminta. Positiivisuus parhaimmillan tyoyhteiséssa on rakentavien
mielikuvien synnyttamistad, positiivisen palautteen antamista ty6tovereille seka

keskusteluita siitd mita hyvaa on tapahtunut. (Dunderfelt 2012, 93-98.)

Yhteiset tavoitteet ovat tassa kehitystydssa ja kokeilujaksossa avainasemassa.
Sovitut tavoitteet tuovat kaikille tyontekijoille energiaa toimia, kun tiedossa on
mitd tehd&an ja kuinka, seka tuovat sitd myodten jarkevyyttéa yhteistydohon ja
toimintaan. N&in ollen turha kuluttava oheistoiminta jaa pois. Vaikka kaikki eivat
olisikaan heti yhtd mieltd tavoitteista, helpottaa ja selkeyttda jo niistd puhuminen
ja suunnittelu ryhméan toimintaa oleellisesti ja ohjaa oikeaan suuntaan.

(Dunderfelt 2012, 106.) Jokaisen miettiessd omia henkilokohtaisia tavoitteita
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tydssaan, on hyva miettia seuraavia asioita: "Miksi teen tata? Mita odotan
toimintani tuovan minulle? Onko minulla turhia pelkoja asioista?” (Dunderfelt
2012, 108). Jokaisella tulisi olla pyrkimys tavoiteajatteluun, eika jaada
ainoastaan unelmien tasolle, vaan myos toteuttaa ja tavoitella asettamiaan
tavoitteita (Dunderfelt 2012, 109).

Suuressa organisaatiossa muutokset tapahtuvat nopeasti. Niitéd ei voida aina
ennakoida, ja isotkin muutokset voivat tulla toisinaan yllatyksena.
Hyvaksyminen ja luottamus ihmisten valiseen prosessiin korostuu tallaisissa
tilanteissa. Ns. emoyrityksen johto, tdssé tapauksessa Tuccabaja Companyn
johto tekee péaatokset tapahtuvista muutoksista ja niistd tiedotetaan
sopimusyrittdjille. Se vaatii sopimusyrittgjiltd- ja tyontekijoiltd luottamusta
yrityksen johtoon, heidan paatdoksentekoon ja arviointikykyyn. Namakin ovat
hankalia asioita kasitella, mikali ei ole itse sisaistanyt tydyhteisén toimintatapaa

omassa mielessaan. (Dunderfelt 2012, 118.)

Tuccabaja Companyn toimipaikoissa tyoskentelee monia hyvin erilaisia seka eri
ikaisia persoonia. Tama vaatii esimieheltd tietynlaista otetta henkildiden
kohtaamiseen, sekd kykyd nahda persoonien eroavaisuudet ja ottaa ne
tyoyhteisbéssd huomioon. Jokaisen yksittdisen henkilon tulisi myos tarkastella
omaa toimintaansa, eika etsia ongelmien syntyessa syita muista, niin kuten on
tapahtunut aikaisemmissa ongelmien selvittelyissa. Kokeilujaksossa toimipaikat
hieman poikkeavat toisistaan, ja sen vuoksi niiden tavoitteetkin kokeilujakson
ajalta on hieman erilaiset. Suuremmassa Kemijarven toimipisteessa yksi
olennaisin kehitettdava kohde on juuri henkiléstdon persoonien toiminta, ja sita
myo6ta yhteisten pelisaantéjen ja kaytantdjen noudattaminen. Pienemmassa
Sodankylan toimipisteessd asioiden organisointi, ajankayttd, palveluiden
kehittdminen ja uusien tyontekijoiden vastaanottaminen on avainasemassa talla
hetkella. Kaikkien naiden osa-alueiden onnistumisen ja toimivuuden takana on

tyoyhteistssé tapahtuva toiminta, yhdessa ja erikseen.
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4.3.1 Lieveilmitt tydyhteistssa ja niiden vaikutukset

Erilaisia ns. lieveilmidita kehittyy, tulee ja menee ajan kuluessa tydyhteisoissa.
Yhteisbn kasvaessa ja persoonien tormatessa syntyy helposti ristiriitoja,
kateutta, aggressioita, juoruamista ja uupumista, mutta myds positiivisuutta.
Jokainen tydyhteiso tarvitsee myos kiiretta, ja onkin huomattu, etta kiire voi olla
ns. "hyodyllinen ongelma”. llman ihmisen vaatimuksia suorituksista itseltaan, ei
han koe kiirettd. Huonolaatuinen kiire, johon ei l6ydeta ratkaisuja alkaa my6s
ajansaatossa nakertaa tydyhteisoa, koska se rasittaa inmisia. (Heiske 2001, 11-
12.) Negatiiviseen, jatkuvaan kiireeseen tulisi [6ytaa keinoja puuttua siihen heti,

ennen kuin se alkaa vaikuttaa tydyhteisdon ja tyonlaatuun huonontavasti.

Kokeilujaksossa mukana olevat toimipaikat eroavat jonkin verran toisistaan
kireen laadulla, ja talla on huomattu myds olevan oleellisia vaikutuksia
tyoyhteis6on. Kiire mielletddn usein hyvan tyontekijan merkiksi. Asialla voi
kuitenkin myds olla kaantépuolensa. Mikali kiire on ihmisen tapa osoittaa etta
hanen tyodtansa tarvitaan, voi helposti herdtd ajatus ettd onko se pelkka
peitekeino?  Yritetddnko  kiirelliseksi  tekeytymélla  uskotella  itse&én
korvaamattomaksi henkiloksi tai antaa ymmartaa, etta tyota ei ole liian vahan?
Sana kiire on kauneudenhoitoalalla yleinen kasite, mutta sita tulisi osata
kasitella ja hallita myos oikealla tavalla, jotta sen negatiiviset vaikutukset eivat

ala korostua liiaksi ja haittaavasti. (Heiske 2001, 14-15.)

Toimipaikoista Sodankyla on yrityksen kehittyvin ja kasvavin toimipiste. TA&mén
vuoksi se on valittu kokeilujaksoon mukaan, jotta voidaan konkreettisesti
seurata kokeilun suoranaisia vaikutuksia tuloksen kasvuun. Toimipaikka on
myo6s hyvin kiireinen, ja lisdtydvoimaa on odotettavissa kesadkuun aikana. Nyt
likevastaavana/esimiehend toimiva henkild6 saa my6s tuntumaa uuden
sopimusyrittdjan  briiffauksesta, kaytantdihin ja Tuccabaja Companyn

pelisaantoihin perehdyttdmisesta.

Kateus on yleinen tydpaikalla vallitseva tunnetila. Se ilmenee helposti
ongelmatilanteissa kun yritetdan etsia asioille syntipukkia, ja nama tilanteet

ovatkin oivia mahdollisuuksia tydpaikan ilmapiirin puhdistamiseen. Kateutta
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taytyy myos osata kasitella oikealla tavalla, vaikka se negatiiviseksi toiminnaksi
luokitellaankin. Kateus tunnetilana voi my6s toisaalta toimia hyvana innoittajana
henkil6ille, kun se osataan huomata ajoissa ja siihen voidaan viela vaikuttaa
kaantamalla se positiiviseksi energiaksi. (Heiske 2001, 71-74.) Naisvaltaisella
alalla kateus nostaa helposti paataan ja sita voidaan myos kayttda vaarissa
tilanteissa hyvaksi huonolla tavalla. Esimies on myds ndita tilanteita varten, han
vastaa ristiriitojen selvittamisesta ja niihin puuttumisesta, seka etsii ratkaisuja

ongelmakohtiin.

4.4 Erilaiset persoonat ja niiden vaikutukset ty0yhteisossa

Ihmisilla on monia erilaisia tapoja viestia omalla olemuksellaan, kehon kielellaan
sekd sanallisella viestinnélla. Naista yleisimpina toimivat lasndoloviestinta,
sanallinen viestintd, tunneviestintd seka voimien viestinta (Dunderfelt 2012, 33).
Persoonia on olemassa monenlaisia, ja mikali emme osaa ottaa huomioon
kaikenlaisia persoonia omassa tydoymparistossdimme, aiheuttaa se helposti
ristiriitoja. Jokaisen tulisi saada kuitenkin olla oma persoonansa ja toimia sen
edellyttamalla tavalla, vahingoittamatta kuitenkaan tietoisesti muita tai
tydyhteisba. Tyopaikalla yleisesti kohdataan ja ns. "hankaudutaan” jollakin
tasolla yhteen, eikd yhteen tormayksiltd voida valttyd, mutta niitd voidaan

opetella ennakoimaan ja valttamaan.

Kauneudenhoitoalalla asiakaspalvelussa tydskentelevat henkilot eivat
ainoastaan viesti toiminnallaan ja kaytokselladn tyotovereille, vaan myds
yritykseen palveltaviksi tuleville asiakkaille. Viestimme fyysisella ja kuuluvalla
sanallisella tasolla. limeet, eleet, kehon fyysinen kieli, eri nyanssit, adnensavyt,
tunteet ja eri aikomuksen tavat viestivat yleisesti ottaen niin, ettd emme itse sita
tiedosta. (Dunderfelt 2012, 30.) Hyvinkin kuuluva ja eloisa henkild voi aiheuttaa
muissa tyontekijoissd seka myos asiakkaissa negatiivisia reaktioita, mikali
kyseessa on taysin painvastainen, rauhallisempi ja tyynempi henkilé. Ulkoiset
arsykkeet koetaan hyvin herkasti ja huomataan yleensd ensimmaisend, siksi
jokaisen tulisikin tarkkailla omaa toimintaansa erilaisissa tilanteissa ja pysahtya

miettimaan sité. Itsetuntemus ja itsensa tarkkailu on avain asemassa siina, jotta
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voit tulla myds muiden erilaisten henkildiden kanssa toimeen, vaikka he eivéat
aina sinua miellyttaisikdan. Taytyy myods osata huomata omat negatiiviset ja
positiiviset puolet, jotta osaat ottaa palautetta, niin hyvaa kuin huonoakin

vastaan, ja kehittaa niita.

Yleisimmin olemme huomanneet omassa tydymparistdssamme, ettd ongelmat
jotka ilmenevat henkilokunnan keskuudessa ovat erilaisten persoonien
tormayksesta johtuvia. Tassa tydssd kokeilujaksolla haetaan myos sita, etta
sopimusyrittdjat huomaisivat tdman nakokulman, ja osaisivat pohtia myds
omassa mielessaan omaa henkilokohtaista toimintaansa, sekd sen vaikutuksia
koko yhteis6on. Jokaisella on oma osansa tehtavand enemmissa tai
vahemmissa maarin tydyhteisdssa, ja yhteen hiileen puhaltamalla saadaan

enemman aikaan positiivista energiaa.

4.4.1 Tiimitydskentely avainasemassa

Tuccabaja Companyssa toimipisteet ovat omia erindisia tiimejaan. Jokaisesta
tiimistd on muodostunut omanlaisensa, ja jokaisessa toimipisteessa on hivenen
omanlaisensa kulttuuri ja tiimityoskentelyn tapa. Toisissa paikoissa sita ei ole, ja
toisissa toimipisteissa se on selkeasti havaittavissa. Tiimitydoskentely laajoissa
tyoyhteisbissa on avainasemassa henkiléston yhteentoimivuuden kanssa.

Elamme aikaa, jossa tybelaméssd tapahtuu muutoksia kaikenaikaa.
Kauneudenhoitoala on nopeasti eteneva ja kehittyva ala, ja paatdkset voivat
tapahtua lyhyellakin aikavalilla hyvin nopeasti. Kasvavassa ketjuyrityksessa
paatokset voivat tapahtua hyvinkin nopealla tahdilla, ja mikali timi on jo
valmiiksi rakoileva ja heikko eikd pysty puhaltamaan yhteen hiileen, on se
helposti kaatuvissa muutoksien tullessa. Esimieskaytannolla haetaan tata
yhdessa toimimista, ja kokeilujakson aikana esimiestehtavaan maaratyilla onkin
toimenkuvanaan pitda ylla yhteista jarjestysta, valvoa pelisdantdja ja nostattaa

ryhméhenkea.

Muutoksien tapahtuessa, ja kun niitd ei voida aina ennakoida eik& tiedottaa

kovinkaan nopeasti, syntyy helposti kaaosta. Edellistd muutosta ei valttdmaéatta
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olla voitu vield sisdistdd kunnolla, kun jo uusi on tulossa ja tapahtuu. Asioita ei
aina ehdita vieda loppuun asti, ja onkin huomattu, etta tama aiheuttaa ihmisissa
narkastysta, hermojen menetysta ja kiristelya. Jotta paletti voidaan pitdd koossa
ja hallita muutoksia jollakin tasolla, tarvitaan siihen erilaista organisoitumista
kuin ennen. Maaritelty jarjestys varmistaa, ettd saadaan aikaan jonkinlaisia
suunniteltuja tuloksia. Kaaoksessakin saadaan aikaan, mutta riskit ovat siind
suuret ja tuloksia on hankala ennustaa. Tama onkin yksi niitd olennaisimpia
ongelmia joita on ilmennyt, ja siihen haetaan ratkaisua talla esimieskaytannolla.
Kun tiimin yhteishenki on hyva ja innostunut, tapahtuvat asiat kuin itsekseen ja
se helpottaa kaikkien tydskentelya ja olemista. Yritys on eldva organismi, jonka
tuloksen syntymiseen vaikuttavat siind tydskentelevien ihmisten motivaatio,
tahto ja intuitiokyky. Onnistunut ja toimiva tiimitoiminta on siis hyvin

syvavaikutteinen koko yrityksen toimintaa tarkastellessa. (Spiik 2004, 111-113.)

Tuccabaja Companyssa on tapahtunut muutamia suurempia muutoksia viime
aikoina. Muutoksien vuoksi sopimusyrittdjien keskuudessa on havaittu
edellamainittuja piirteitd jonkin verran, narkastymista, epailyja ja riittdvaa
tiedotuksen puuttumista. Lieveilmiot helposti lisdantyvat, kun ihmiset kyllastyvét
jonkinlaiseen toimintaan, joka ei ole ollut ennalta arvattavissa. Tiedotukseen ja
tiedon kulkuun haetaan ratkaisuja esimiehen tydnkuvan kautta. Héanen
tarkoituksenaan on olla linkki Tuccabaja Companyn johdon ja sopimusyrittajien
valilla, mika helpottaa kommunikointia ja tiedotuksen perille tulemista. Se
helpottaa myds toimitusjohtajan tyota, kun on yksi henkilé kenelle han raportoi

ja tdma henkilo tiedottaa asioista muille eteenpain.

4.4.2 Oikeat ihmiset oikeille paikoille

Tybyhteisdssa meita toimii useita erityyppisiad henkil6itd. Toiset ovat tyytyvaisia
sen hetkiseen tyohonsa mité tekevat, eivatka valttamatta kaipaa uusia haasteita
ja tyotehtavia. Kokeilujakson aikana korostui myds hyvin paljon, ettd
tyoyhteisbssa on myos heitd, jotka haluavat kehittya ja edeté urallaan. Toisaalta

ryhméssa on myds niita, joilla on halua toimia esimiestehtavissd, mutta eivat
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kuitenkaan onnistu niissa koskaan. Heilla halu ja kyky toimia esimiehen& on
yksinkertaisesti ristiriidassa keskenaan (Valvisto 2005, 82).

TyOyhteisdssa on monenlaista osaamista. Tarke&& olisi tunnistaa jokaisen
osaaminen ja ohjata tatd kautta hantd oikeanlaisiin tyodtehtaviin. Yrityksen
johdon tulisi ottaa huomioon ja hyddyntad henkil6t, joilla on myds potentiaalia
kehittd& yritystd, innostusta ja kiinnostusta perehtya asioihin syvallisemmin,
mihin yrityksen johtoportaalla ei valttaméatta ole aikaa. Se vaikuttaa myos
tyontekijoiden pysyvyyteen, tydssa viihtymiseen, ja silla usein on positiiviset

vaikutukset liikevaihtoon ja yrityksen toimintaan yleisesti.

Uralla eteneminen tarkoittaa kasvavaa vastuuta, laajempia kokonaisuuksia,
enemman kasia ja jalkoja (Valvisto 2005, 81). Usein he, jotka haluavat edeta
urallaan, haluavat haastavampia tehtavia, tydénkuvaa laajemmaksi ja sen myota
tietysti paremman korvauksen tehdysta tyosta. Tassa kokeilujaksossa tuli hyvin
ilmi ndissa kahdessa toimipisteessa toimivien hekildiden eri intressit. Vastauksia
koottaessa oli selvasti havaittavissa ne henkilot, jotka haluavat toimia esim.
henkiloston hallinnassa korkeammassa tehtavassa, ja joilla siihen on myo6s
vaadittavat henkilokohtaiset resurssit. Usein kay niin, ettd esimiestehtaviin
valitaan henkil6ita, joilla on tietamysta alan ammatillisista kysymyksista.
Paitsioon jaa helposti henkilén kiinnostus ihmisten ja tyéryhmien johtamiseen,
minkd osaaminen on erittdin tarkeaa. Talléin voi helposti kdayda niin, etta
saadaan huono johtaja ja menetetdan hyva asiantuntija. Nyky tyéymparistdissa
esimiehen tehtavand on aikaansaada kaytannoélliset, sosiaaliset ja sellaiset
olosuhteet, ettd sen tyoyhteison tekijat haluavat ponnistella tydyhteisén
tehtavéan ja tavoitteiden puolesta halukkaasti yhteen hiileen puhaltamalla. Jotta
tdssa onnistuttaisiin, vaaditaan esimieheltd ymmarrysta ihmisten ja ryhmien
kayttaymisesta seka johtamisesta.

(http://www.konsultointipraxis.com/Konsultointi/Artikkeli/artikkeli.html .)
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4.5 Viestinta

Viestinnalla kasitetddn sanomien l&hettamista ja vastaanottamista, toisin
sanoen tietojen vaihdantaa. Siind on aina kaksi osapuolta, lahettdja ja
vastaanottaja. TyOyhteisossa viestintdd voi olla monenlaista. Tarkeinta
tyoyhteistviestinnassa on, ettd haluttu asia saavuttaa kaikki osalliset. Tulisi
kuitenkin huomioida, ettd viestintda tapahtuu kaiken aikaa: suoraa ja
epasuoraa, virallista ja epavirallista. Jokainen ei voi vaatia, etta kaikki tieto on
aina saatavilla ja kaden ulottuvilla, aina ei voida kertoa kaikille kaikkea.
(Ikavalko 1998, 11-12.) Isossa organisaatiossa oleellisimpia asioita on
huolehtia, etta tiedonkulku on toimivaa. Viestintdd tapahtuu kaiken aikaa
toimipisteiden  valissa, sopimusyrittdjien ja  toimitusjohtajan  valilla,
sopimusyrittajien keskinaisessa kommunikoinnissa seka  yrityksen
yhteistybkumppaneiden kanssa. Viestintaa tulisi osata hyddyntéa oikeanlaisena
tyokaluna asioiden hoidossa. Tyodyhteis6é voi omassa piirissaan tapahtuvalla
tahattomalla tai tahallisella negatiivisella viestinnalla tuoda muiden tietoon
huomaamattaan sellaisiakin asioita, mitkd eivat ole tarkoituksenmukaisia.
Esimerkiksi  parturi-kampaamon ymparistossa kaiken aikaa tapahtuva
tyontekijoiden keskindinen kommunikointi on asiakkaidenkin havaittavissa. Se
voi tuoda asiakkaiden tietoon sellaisia asioita, mitkd eivat muutoin heidan

korviinsa kantautuisi.

Viestimisessa ja tavassa viestia on huomattu muutamia epakohtia. Jokaisen
tulisi ottaa huomioon ei ainoastaan ty6toverinsa, vaan my6s heidan
palvelussaan olevat asiakkaat. Jokainen saa toimia omana persoonaanaan,
mutta huomioon tulisi ottaa hienotunteisuus ja hyvat asiakaspalvelutavat.
Huomautuksia on jonkin verran tullut persoonien kovadanisyydestd, liiallisesta
provosoinnista, asiakkaiden huomioon ottamisesta heidan tullessaan yritykseen
sekad toisinaan asiakkaiden viihtyvyytta on hairinnyt liiallinen &aanekkyys ja
itsensé esille tuominen. Naihin asioihin on aikaisemmin puututtu palavereissa,
mutta [&htbkohtaisesti ne ldhtevat jokaisesta omasta itsestddn seka
henkilokohtaisesta kaytoksestad. Jokaisen tulisi suhteuttaa omaa kaytdstaan

koko tydyhteisdssa toimiviin persooniin. Tata ohjailemaan ja seuraamaan onkin
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haluttu jokaiseen toimipaikkaan oma esimies, jolla on oikeus puuttua epé&kohtiin
palavereiden ja henkilokohtaisten keskusteluiden kautta asioiden tullessa ilmi

tai niita huomatessa.

45.1 Sisainen viestinta

Sisdinen viestinta suuressa organisaatiossa jaa helposti paitsioon ja huonolle
hoidolle, mikali sen toimintaa ja tapaa ei ole suunniteltu ja organisoitu hyvin
etukateen. Se helpottaa koko organisaation jasenia ja siind tydskentelevia
ymmartamaan paremmin muutoksia ja sopeutumaan niihin helpommin.
Henkiloston oikeus on olla ajantasalla tarvittavista tai tulossa olevista

muutoksista, koska sen maarittelee YT-lakikin. (Ikévalko 1998, 45.)

Yksi tavoite kehitystydssa on sisdisen viestinnan toimivuuden parantaminen.
Tiedonkulun kaytanto ja sen perille meno varmistuu, kun sovitaan sdannét kuka
tiedottaa, kenelle tiedottaa, missa tilanteessa ja miten (lk&valko 1998, 52).
Henkildiden, jotka huolehtivat siséisestad viestinnasta tulisi olla sellaisia jotka
ovat usein tavoitettavissa ja pystyvat valittamaan tiedon nopeasti eteenpain.
Tama huomioitiin  esimieshenkilditd kokeiluun valittaessa. Heidan tuli olla
yrityksessa pidempé&an toimineita, vastuullisia ja usein paikalla olevia henkil6ita.
Henkilokohtainenkin viestinta, oli se sitten negatiivista tai positiivista, tulee osata
esittdd oikealla tavalla, rakentavasti ja ketdaan loukkaamatta. Hyvia
viestintataitoja tulee opetella, ne eivat muodostu kenellekaan itsestaan.
Esimiehelta vaaditaan kykya esittdd asiat rakentavasti, avoimen ja myonteisen
ilmapiirin hengessa vaikka kyseessa olisi negatiivinenkin asia. (lkavalko 1998,
60.)
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5 ESIMIESTYON KOKEILUJAKSO TUCCABAJA

COMPANYSSA

Kokeilujaksoa suunniteltaessa pohdittiin aikataulua ja siihen ndhden realistisesti
asetettuja tavoitteita. Liikevastaavan/esimiehen suunniteltu toimenkuva
Tuccabaja Companyssa on hyvin laaja ja moninainen. Alussa lahdettiin
likkeelle isommasta kokonaisuudesta, joka oli hahmoteltu ja valmiiksi
suunniteltu aiemmissa kehitystyéhon liittyvissd projekteissa. Tyotehtavia
pilkottiin pienempiin osiin ja mietittiin toimipaikkakohtaisia tiivistettyja tavoitteita
kokeilujakson ajaksi. Tyo6tehtavat tuli suhteuttaa kolmen viikon ajanjaksoon
realistisiksi toteuttaa seka suunnitella niin, ettd kehityskohteiden tulosten
arviointi on suhteellinen ajanjakson pituuteen nahden. Asetetut tavoitteet ja
niistd saadut tulokset tulisi pystyd havainnoimaan niin, ettd kolmen viikon
aikana kehitystd on ollut mahdollisuus tapahtua. Mikali suunnitellut ty6tehtavat
olisi heti kaikki otettu kayttéon, olisi se ollut esimiehille/liikevastaaville liian suuri
kokonaisuus kerralla sisaistettavaksi. Toisekseen se olisi vaatinut pidemman
ajanjakson testattavakseen ja pohjalle moninaisen koulutusjakson. Jarkevaa
jokaisesta nakdkulmasta on pilkkoa kaytadnnon testausta pienempiin palasiin,
nain ollen pystytdan huomioimaan pienempiakin yksityiskohtia kehitystydn

edetessa ja saamaan siitd mahdollisiman toimiva kaikilla halutuilla osa-alueilla.

5.1 Kokeilujakson rakenne

Kokeilu kasittdd kokonaisuudessaan kolmen viikon jakson, jossa on mukana
kaksi toimipistetta. Jakso rakentuu kehitystyon pilottitoteutusvaiheesta. Alkuun
sopimusyrittdjat ja esimiehend toimivat henkilét saivat ohjeistuksen ty6hén
littyen sekad alkuvaiheessa tarvittavan materiaalin. (Liite 1 & 2) Kolmen viikon
edetessa heitd haastateltiin seka tehtiin erilaisia havaintoja tydymparistoissa.

Havaintoja kirjattiin ylos ja niitd suhteutettiin ja verrattiin haluttuihin paamaariin
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sekd sopimusyrittgjilta ettd esimiehilta saatuihin tuntemuksiin kokeilujakson
tapahtumista ja tuntemuksista.

5.1.1 Ohijeistus ja tavoitteet esimiehille

Esimiehet saivat ennen kokeilujaksoa liikevastaavan tydtehtavien suunnitelman
power point — tiedostona. (Liitel) Tavoitteista ja niiden toteuttamisesta
keskusteltin  heiddn kanssaan mahdollisuuksien mukaan. Molemmille
toimipaikoille asetettiin omat tavoitteet niiden tarpeiden mukaan. Keskusteluita
tavoitteista kaytiin koko kokeilujakson ajan, ja projektin vetaja vastasi esimiehille
iimenneisiin  kysymyksiin ja tarkensi tavoitteita heidan sitd halutessa.
Paasaantdinen ohjaus tapahtui keskusteluilla, koska nain ollen he saivat
konkreettisen tiedon heti suoraan ja se oli helpoin jakson puitteissa toteuttaa.
Esimiestydn ja  tyoympariston tietoperusta toimi  hyvana  apuna
esimiestehtdvassa toimivia opastaessa. Tietoperustan haltuunotto helpotti
kysymyksiin vastausten antamista ja kehityksen alla oleviin asioihin
perehtymista syvallisemmin. Jakikateen ajateltuna kehityskohteena olisi ollut
hyvé tehda ko. tietoperustasta pieni alustus esimiehille, nain ollen hekin olisivat

paasseet asiassa viela hieman syvemmalle.

5.1.2 Alkuohjeistus sopimusyrittajille

Sopimusyrittajille tiedottamisen hoiti projektinvetaja ennen projektin alkua. Heille
kerrottiin, mika kokeilujakson tarkoituksena on, miksi se toteutetaan, mita silla
halutaan saada selville, jakson pituus ja sen aikana tapahtuvat toimenpiteet,
seka mitd toimenpiteitd se heiltd edellyttdd, ja mitkd Tuccabaja Companyn
toiveet heille on. Ydin asioiden tarkennusta, arviointikohteiden ja oman
arvioinnin paamaaria ja tarkoituksia oli tarpeellista avata sopimusyrittajille
kehitystyon jakson aikana useampaan otteeseen. Tama tapahtui keskusteluilla
tyopaikalla tyonlomassa seka sahkopostilla. Sahkopostin havaittiin  toimivan
parhaiten, néin ollen kaikki saivat saman tiedon yht&aikaisesti.
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5.2 Toimipaikkakohtaiset tavoitteet kokeilujakson ajalle

Kemijarven toimipiste, jossa tytskentelee vuodenajasta riippuen 7-8 henkiloa
on naista kahdesta toimipisteesta suurempi seka samalla Tuccabaja Companyn
toimipisteiden paapaikka. Toimipisteessa tydskentelee toimitusjohtaja Juha
Kasurinen yhtena parturi-kampaajista, mutta suurimman osan ajasta han hoitaa
yrityksen laskutusta yms. asioita. Toimipaikassa havaitut ongelmat ovat olleet
yhteisten pelisaantdjen ja tybaikojen noudattamisessa, tiedonkulussa
sopimusyrittdjille, seka siina miten yhteisten asioiden (tilaukset ym.) hoitaminen
jakaantuu. Aiemmin yleisid liikkeenhoitoon kuuluvia asioita on hoidettu
yhteisesti sopimalla mitd kukanenkin tekee, mutta tdma on havaittu
ongelmalliseksi toteuttaa. Kasitys asioiden tilasta, niiden saattaminen loppuun
asti ja hajanaisuus on alkanut vaikuttaa tyoyhteisdssa negatiivisesti ja ongelmia
on alkanut ilmeta niin henkildiden, kuin koko yhteisen toimimisen valilla. Omat
haasteensa toimipaikan toiminnalle aiheuttaa myds henkildston liikkuvuus.
Kemijarven sivutoimipisteena toimii Savukosken toimipiste, jota yllapidetaan
Kemijarvelta kolmena paivana viikossa. Toimipaikan henkilostd liikkuu
muissakin Koillis-Lapin alueella sijaitsevissa toimipaikoissa ja osa toimii

erilaisissa toimenkuvissa myos liiketyon ulkopuolella.

Sodankylan toimipiste kasittaa talla hetkella kolme sopimusyrittajaa, ja siela
havaitut ongelmat ovat ilmenneet ajan loytamisessa liikkeenhoidollisille
tehtaville, liikevastaavan toimenkuvan ja paatantavallan selkeyttamisessa seka
kaytannon toimien ja liikkeen puhtaanapidossa. Toimipisteen liikevastaava ol
kokeilujakson aikana viikon lomalla ja poissa tydymparistosta, joten jakson
aikana pystyttiin testaamaan myos sitd, kuinka asiat hoituvat silla vélin, kun
toimipaikassa tyoskentelee tdméan ajan toiselta paikkakunnalta eri henkild, ja

miten lilkevastaava tdman ottaa huomioon tydssaan.

Toimipaikkojen esimiehet kiinnittivat jakson aikana hyvin huomiota tavoitteisiin,
olivat hyvin orientoituneita ja ottivat huomioon myods oma-aloitteisesti muita

vastaavan tehtéavia, joita ei ollut siséllytetty kyseisen kolmen viikon tavoitteisiin.
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5.3 Havainnot ja haastattelut jakson aikana

Yhtéakkinen tiimin vetajana toimiminen ja toimenkuvan muuttuminen voi muuttua
raskaaksi, mikali muut tiimin jasenet pitavat kiinni vanhoista tavoistaan ja
asenteistaan. Kasvaminen tiimin vetajaksi on itsessdan jo vaativa tehtava.
Tyoymparistéssa voi myos olla henkildita, jotka vastustavat tyotoverin uutta
asemaa, koska han on itsekin voinut olla kiinnostunut tehtavasta. Ihmisilla voi
my0s olla toiveita, joita he eivat itse kerro ja tuo ilmi, ja mikali naita ei huomata
ottaa huomioon, voi syntyd pettymyksid, jotka voivat ilmentyd myo6s
kiusantekona. Esimiehena ja tiiminvetdjana toimiva saa myos usein osakseen
arvostelua ja kritiikkia. (Spiik 2004, 188-190.) Kyseisid asioita ilmeni my0s
jakson aikana, mutta ne olivat odotettavissa olevia asioita ja henkilot osasivat
niihin myos suhtautua oikealla tavalla. Haastatteluissa ilmeni heti jakson aikana
esimiesasemassa toimivien innostuneisuus ko. tehtavan hoitamiseen.
Sopimusyrittdjilla  mielipiteet vaihtelivat, ja heidan ajatuksien huomattiin
toisinaan olevan hieman liiankin kriittisia ja harhailevan liian laaja-alaiseksi.
Jakson aikana jouduttiinkiin useampaan kertaan selventamaan heille, mita

kokeilulla halutaan saada selville seka mika koko jaksossa on ideana.

Havainnointia tehdessani huomasin, etta sopimusyrittajat tarkastelivat
esimiestehtavassa toimivaa henkiléa ja hanen toimintaansa helposti hyvinkin
henkilokohtaisesti. Havainnointimenetelmasta oli se selva hyoty, ettd pystyin
koko kokeilujakson ajan ohjaamaan sopimusyrittdjia oikeanlaiseen arviointiin, ja
luomaan mielikuvia siitd, mitd kokeilujaksolla halutaan saada selville sek& mika
sen tarkoitus todellisuudessa on. Nakokulma kyseiseen kaytant6éon muuttui
heilla helposti henkilonakokulmaiseksi, vaikka tarkoituksena oli tarkkailla koko
toimintaa yleisesti ja sen vaikutuksia heihin yksildind ja ryhmana. Mikali
kehitystydn vastaavana olisi ollut esimerkiksi yrityksen toimitusjohtaja, olisi
hyvin todennakdistd ollut, ettd hanen aikansa ei olisi riittdnyt tarvittavan
intensiivisesti jakson seuraamiseen ja asioiden havainnointiin tydymparistossa

ja joitakin oleellisia asioita olisi voinut jd&da huomiotta.

Havainnoin myos, ettd esimiesasemassa toimivat henkilot ottivat auktoriteettia

itselleen selvasti enemman kuin aiemmin, mika oli oikein toimittu. Auktoriteetti
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pysyi oikeissa raameissa, he osasivat kayttdad sitd oikeissa tilanteissa ja
suunnata oikein. He olivat innostuneita tydtehtavan hoitamisesta, ja kuuntelivat
ohjeistusta mielenkiinnolla ja rakentavasti. Kyseisenlaisessa kaytdnnéssa on
hyvin tarkeaa, ettd esimiestehtdvaan mahdollisessa tulevassa jatkossa valitaan
oikeat henkilot, joilla on kiinnostus ja tarvittava auktoriteetti ja edellytykset
tehtdvan hoitamiseen, seka heille annetaan tehtavan hoitoon vaadittava
tarpeellinen koulutus. Haastatteluissa ilmeni myds, ettd esimiehet olisivat
toivoneet alkuun jonkinlaista esimiesty6hon perehdyttamista ja koulutusta

yrityksen ulkopuoliselta henkil6lta.

5.4 Loppukysely likevastaaville ja sopimusyrittajille

Kysely tehtiin lopulliseksi yhteenvedoksi ja paatdokseksi kokeilujaksolle, seka
haluttujen pé&alinjojen konkreettisesti selville saamiseksi. Kyselystd haluttiin
tehdd mahdollisimman helppo ymmartaa, selkea ja nopea vastata. Kyselyn
pohjana oli ottaa selvda ydinasioista, joita Tuccabaja Companyn johto halusi
saada kokeilujakson kautta selville. Koska tiedettiin, ettd kyselyyn vastaajia on
laskennallisesti vah&n, muotoiltin kysymykset niin, ettd vastausvaihtoehtoja ei
ollut liian monta ja tuloksien luku on helppoa. Kyselyyn tehtiin kolmea
erityyppistd kysymysta, jotta se on vastaajalle mielekds vastata, mutta ei
kuitenkaan lilan yksinkertainen. Sisaltd kattaa nelja kahden vastauksen
monivalintakysymyksen, yhden useamman vastausvaihtoehdon
monivalintakysymyksen seka yhden avoimen kysymyksen, johon jokainen saa
vastata haluamallaan tavalla. Sopimusyrittdjat ovat heti kokeilujakson
paatteeksi koonneet henkil6kohtaiset mielipiteensa kirjallisiksi
sahkopostivastauksiksi. Taman vuoksi kyselysta olisi ollut turhaa tehda liian
laaja ja monimutkainen, koska he ovat saaneet tuoda omat tarkat mielipiteensa

jo ilmi aikaisemmin kirjallisessa muodossa.

Vastauksia kyselyyn tuli 6 kpl, yksi vastaus jai saapumatta. Vastausaikaa oli
kaksi paivaa, mika oli tarkoituksella laadittu lyhyeksi ajaksi. Kyselyyn
vastaaminen vei keskim&&rin noin viisi minuuttia ja vastaaminen tapahtui

tyOajalla. Vastaukset kyselyyn loytyvat liitteesta 4.
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5.5 Lopputulokset kehitysjaksosta

Yleiset kokemukset jaksosta olivat positiiviset. Sopimusyrittdjien mielesta
kolmen viikon kokeilujakso olisi voinut olla myds pidempi, mutta pidemmassa
kokeilujaksossa olisi tavoitteet myos tulleet olemaan laajemmat. Jakson
pituudella ei pitaisi olla merkitysta siihen, miten henkilot tydpaikallaan kyseisia
asioita ottavat huomioon ja toimivat. Jakson aikana huomattiin, ettd motivaatio
kyseisiin asioihin vaihtelee todella paljon, paivasta henkildistd ja mielialoista
riippuen. Tasta voidaankin paatella, ettd kyseisenlaiselle kaytanndélle olisi tarve
kokoaikaisesti toimivaksi. Nain ollen toimipisteissa sailyisi kontrolli kaikenaikaa.
Molempien  toimipaikkojen tulokset kasvoivat kokeilujakson aikana.
Suuremmassa toimipaikassa tuotemyynnin kasvu oli selkea, myo6s
palvelumyynnin  kasvua tapahtui pienissa maarin. Kolmen hengen
toimipisteessa tuloksien kasvu ei ole suoranaisesti verrattavissa lukuihin, koska
toimipaikan tulos entisellaan oli jo hyvissa lukemissa. Valilliset tapahtumat ja
tavoitteet liikkeenhoidollisesta nakdkulmasta toteutuivat hyvin ko. toimipaikassa
vastaavan ollessa lomalla. Han sai myos tavoitteiden mukaisesti konkreettista
kokemusta esimiehen toimenkuvasta niiltd osa-alueilta, jotka tyén alkaessa
asetettiin. Lopulliset paatelmat lopputuloksista tekee Tuccabaja Companyn
johto valmiin tyon ja sopimusyrittgjiltd saatujen mielipiteiden pohjalta, ja sen
myo6téa ratkeaa myos koko projektin jatkumo tulevaisuudessa.

Sopimusyrittajien mielipiteet kokeilujaksosta jakautuivat seuraavasti:

Positiiviset:

Yhteishenki parempi, turha purnaaminen asioista jai pois
- Liikevastaava/esimies teki selkeat pelisaannot
- Tyoaikojen noudattaminen selkeytyi

- Ongelmatilanteissa k&dantyminen automaattisesti vastuuhenkilén puoleen

selkeytti
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- Tyo6ilmapiiri parantui kun tydtehtavat ja vastuualueet selkeytyivat
- Yhteiset sdannot kaikilla, joita kaikki selkeasti pyrkivat noudattamaan

- Tyobpaivan aikana tapahtuvista menoista ilmoittaminen ja sopimiminen
vastaavalle kun taytyi olla poissa (jollakin on tiedossa mistd saadaan
Kiinni tarvittaessa)

- Esimiehen auktoriteetin kunnioitus

- Esimiehilla motivaatio lisdantyi normaali arjessa ja tydnteossa

tyOpaikalla, kun tiesi olevansa vastuussa tarkeista asioista

- Jarjestelmallisyys erityyppisissa asioissa ja niiden hoitamisessa parani

toimipaikassa selkeiden saanttjen myoéta
- Tyo6hyvinvoinnista huolehtiminen motivoi esimiesasemassa toimivia
- Yleinen siisteys parani tyotehtavien jaon myota siivouksen puitteissa

- Tuotemyynnin kasvu

Negatiiviset:
- TyObaikojen noudattamisessa huomattiin epakohtia joiltakin osin

- Riitthvan auktoriteetin saavuttaminen pidemp&an sopimusyrittdjina

toimineita kohtaan

- Tybajasta olisi taytynyt varata aikaa selkeammin esimiestehtavien
hoitamiseen - Aikaa vievaa, tyosta tulisi saada korvaus

- Kokeilujakso olisi voinut olla pidempi, jolloin tulokset selkeampia
- Yhteisten viikko- /kuukausipalaverin jarjestaminen ei onnistunut

- Tuccabaja Companyn johdolta toivottiin saanndllista paivitysta tulevista

kampanjoista, koulutuksista, uusista tyontekijosta ym. vastuuhenkilélle.
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Esimiehet olisivat toivoneet myds itselleen henkilokohtaisten tavoitteiden
tekoa, avaimia oman osaamisen ja kehittamisen eteenpdin viemiseksi,
sekd oman henkilokohtaisen auktoriteetin paranemista tyéymparistossa

ja tydssaan
Esimiesty6 koulutuksen puuttuminen

Kokeilujakson paatyttyd huomattiin heti sovituista asioista ja yhteisista

sovituista kaytanndista lipsumista

Esimiesten vapaata pohdintaa kokeilujaksosta:

Esimies —ja liikevastaavan tehtavien hoitoon tulisi varata selkea osuus
likevastaavan tybajasta, ja siitd saada tarvittava korvaus. Esimiehet
huomasivat kuinka olennaista ja tarkedd on toimipisteen hyvan
toimivuuden kannalta jarjestyksenpito, asioiden santillisyys, niiden

noudattaminen ja selkeys tydymparistossa.

Koulutusta liikkeenvastaavana toimimiseen toivottiin niiltd osin, kuinka
johdetaan liiketta seka henkiloston ja tydympériston kontrollissa
pitAmiseen. Koettin myos etta tdma liséisi esimiehen auktoriteettia

tyoymparistossa.

Tuccabaja Companyn johdolta toivottiin tarkkuutta, sek& parantamisen
varaa esim. tilausten hoidossa. Toivottin myds ettd esim. tilauksista
vastaava henkild olisi sdanndllisessda yhteydessa ja kontakteissa
toimipisteen vastaavan kanssa kampanjoista & etuuksista, seka

toimipisteen todellisesta menekista ja tarpeesta tuotteiden kohdalla.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Mari Sipovaara



34

6 POHDINTA

Opiskelun aikana mielenkiintoni on kohdistunut johtamisen ja esimiesty6n
opintokokonaisuuksiin, henkiloston hallintaan, sen haastavuuteen
kauneudenhoitoalalla ja kehittamiseen. Tydstani sain konkreettista nédkdkulmaa
kyseiseen aiheeseen liittyen, joka on myos tarpeellista ja mielenkiintoista tietoa
Tuccabaja Companyn johdolle. Kokeilujakson paatuloksena oli mitata
esimiestyt/liikevastaava kaytannon olennaisia konkreettisia vaikutuksia
tydymparistoon, tyontekijoihin ja heidan kayttaytymiseen, toimipaikkojen
toimivuuten ja tulokseen. Lopullisen tyon kehityskohteet toimipaikoissa
maaraytyivat niiden tarpeen mukaan, mutta ne olivat myds minulle itselle
mielenkiintoisia aiheita tutkia, seurata kaytdnnossa tapahtuvaa toimintaa ja

arvioida sita.

Tybssa kaytetyt menetelmat toimivat halutun tarkoituksen mukaisesti. Lyhyt
aikataulu asetti omat haasteensa tavoitteiden maarittelylle, hieman pidempi
ajanjakso olisi voinut antaa viela hieman laajempaa n&akdkulmaa kyseisten
tavoitteiden toteutumisesta. Oman mielenkiintoni kohteena olisi ollut perehtya
toimipaikkojen tyontekijoiden henkilokuviin ja persooniin viela enemmissa
maarin, mutta se olisi muuttanut kehitystyén luonnetta ja tyon laajuutta

oleellisesti laajemmaksi.

Tyostin kehitysty6ta suhteellisen itsenaisesti, tyon aikana mielipiteita ja ohje
suuntauksia toimitusjohtaja Juha Kasuriselta tarkastaen. Itsenéinen tydskentely
asetti omat haasteensa projektin onnistumiseen. Vastuunottaminen oli
haasteellista, mutta tunsin toimivani omalla alueellani. Ennen kokeilujakson
alkua oli esimiehen toimenkuva ja tehtéavat méaaritelty aikaisemmissa yritykselle
tyostamissani  projekteissa.  Toimenkuvan  tamanhetkisten  oleellisten
kehitystarpeiden maarittely ja rajaaminen oli haastavaa, koska todelliset
kehityskohteet toimipaikoissa ovat laajat. Tydyhteisdissa ilmenneet
paasaantdiset ongelmat olivat olleet yhteisten s&antdjen ja kaytantdjen
selkeyttdmisessa ja noudattamisessa. Tyon aikana huomattiin selva positiivinen
vaikutus silla, ettd kaikille on olemassa jokin selke& viitenormi jota noudatetaan

ja valvotaan. Tiettyjen saantéjen mukaan toimiminen helpottaa yleista
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jarjestyksen pitoa ja néin ollen se vaikuttaa myos yhteishenkeen tydyhteisossa

kun ongelmia ei synny jokaisen toimiessa omalla tavallaan.

Lahdemateriaalia aiheesta oli hyvin paljon saatavilla kirjallisena, mutta sen
samankaltaisuus asetti rajoja lahteiden monipuoliselle kaytdlle. Esimiestyon
alanasiantuntijan haastattelu henkilokohtaisesti olisi voinut tuoda ty6hén
toivottua nakokulmaa kokeilujakson ohjauksen kannalta, seka yleispatevaa
katsausta esimiestyodsta.

Yrityksen johdon kiireellisyys asetti haasteensa aikataulujen yhteen
sovittamiselle, mutta se antoi myds konkreettista nakokulmaa siihen, mita
kyseinen  toiminta  todellisuudessa ja  konkreettisessa laajudessa
kauneudenhoitoalan ketjuyrityksessa parhaimmillaan on. Kokeilujakson kautta
sain kaipaamaani harjoitusta toimia projektin vastuuvetgjana ja luottamus
kohdeyrityksen puolesta antoi luottamusta omaan osaamiseen ja varmuutta
tulevaisuuden tyotehtavia silmallapitaen. Kehitystyolla saatiin  haluttuja
tavoitteita selville, ja niiden pohjalta on hyva alkaa suunnitella mahdollista jatkoa

hankkeelle.
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