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1 JOHDANTO

Hyvi yhteistyd ketjun jdsenten vililld on yksi franchisingketjun menestyksen kulma-
kivistd. Toimiva yhteisty0 koostuu aina kokonaisuudesta, silld jokainen ketjun jdsen
voi toiminnallaan vaikuttaa yhteistyon onnistumiseen. Suurin vastuu ketjun jasenten
vélisen yhteistyon toimivuudesta on kuitenkin franchisingketjun johtajalla. Ketjujoh-
don on hyvi tiedostaa onnistunutta siséistd yhteistyota tukevat ja horjuttavat asiat
omassa ketjussaan ja pyrkid hyodyntdmain niitd seikkoja ketjun johtamisessa ja kehit-
tamisessd. Franchisingketjussa toimivan yhteistyon kannalta oman haasteensa tuo se,
ettd ketjun franchisingyrittéjét ja ketjujohto ovat usein maantieteellisesti kaukana toi-
sistaan. Onnistunut yhteistyo franchisingketjussa edellyttiékin jatkuvaa panostusta ja

tahtoa saada yhteisty6 toimimaan etdisyyksistd huolimatta.

Franchisingketjun jisenten vélistd yhteistyotd, etenkin vain tiettyyn ketjuun keskitty-
en, on Suomessa tutkittu melko véhén. Myds laadullisen tutkimusmenetelmén kéyttd
franchisingketjun toimintaan liittyvissé tutkimuksissa on vield tdhdn pdivaan mennes-
séd ollut harvinaista. Tassd tutkimuksessa halutaan ottaa riski ja ldhted tutkimaan aihet-
ta, joka on ehdottoman mielenkiintoinen, mutta aikaisempien tutkimusten puutteen
vuoksi my6s hyvin haastava. Tutkimus voi paitsi hyddyttdd toimeksiantajaa, myos
mahdollisesti antaa virikkeitd muidenkin franchisingketjujen sisdisen yhteistyon tut-

kimiseen. Jos sisdinen yhteisty0 ketjussa toimii, se ndkyy myo6s ulospdin.

1.1 Tutkimuksen taustaa

Tutustuin Opiskelijoiden Vuokravilitys (OVV) -ketjuun ollessani liiketalouden opin-
toihini kuuluvassa harjoittelussa ketjun Jyvéskyldn yrityksessd. Kuultuani yrityksen
olevan osa franchisingketjua halusin tehdéd opinndytetyonkin franchisingiin ja samalla
OVV-ketjuun liittyviastéd aiheesta. Franchisingtoimintaan liittyvd aihe tuntui kiinnosta-
valta, koska franchising litketoimintamuotona ei ollut minulle entuudestaan kovinkaan
tuttu ja opinndytetyon teko antoi mahdollisuuden paistd ndkemédn, minkélaista fran-
chisingketjun toiminta kdytdnnossi on. Koska halusin opinndytetyon aiheen olevan
merkityksellinen koko ketjun toiminnan kannalta, tiedustelin molemmilta ketjup&élli-
koiltd ehdotuksia tyon aiheeksi. Toinen ketjupadllikdistd esitti ajatuksen ketjun jisen-

ten vilisen yhteistyon toimivuuden tutkimisesta, miké vaikutti heti kiinnostavalta ja
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ajankohtaiselta aiheelta. Lyhyen sédhkopostikeskustelun jalkeen pddsimme pian yhteis-
ymmérrykseen aiheen tiimoilta ja ndin tyon toimeksiantajaksi tuli Opiskelijoiden

Vuokravilitys Suomi Oy.

Tutkimus on mielestdni merkittdva Opiskelijoiden Vuokravilitys -ketjulle siind mie-
lessd, ettd vastaavaa tutkimusta ei ole ketjussa aikaisemmin tehty. Tutkimuksen avulla
ketju saa hyodyllisti tietoa ketjun sisdisen yhteistyon toimivuudesta ja siitd, mitd asi-
oita ketjussa mahdollisesti voitaisiin kehittdd. Franchisingketjun sisdisen yhteistyon
toimivuutta ja sithen vaikuttavia tekijoitéd ei ole Suomessa tutkittu tihdn mennessa
kovinkaan paljon ainakaan laadullisia tutkimusmenetelmid kiyttden. Tdma luultavasti
johtuu siitd, ettd franchising on vield maassamme suhteellisen uusi litketoimintamuo-
to. Franchisingyrittdjien tyytyvaisyystutkimuksia on jonkin verran tehty aikaisemmin,
mutta tutkimusmenetelmiltdén ne ovat yleensa olleet mééarallisid tutkimuksia, joissa

tieto on kerétty valmiit vastausvaihtoehdot sisélténeilld lomakkeilla.

Ehké laajimmin franchisingyrittdjyyttd ja franchisingantajien ja -ottajien vélisid suh-
teita Suomessa on tutkinut Mika Tuunanen (2005) Jyvéskylén yliopistosta. Vaikka
kyselylomakkeilla keritty aineisto tuotti hyvin merkittévii ja kattavaa tietoa fran-
chisingista, Tuunanen koki kvantitatiivisen tutkimusmenetelmén kayttdmisen tutki-
muksessa rajoittaneen syvéllisemmain ja todenmukaisemman tiedon saamista. Perus-
teellisemman ja yksityiskohtaisemman tiedon saamiseksi olisi Tuunasen mukaan pa-
rempi kdyttad laadullisia tutkimusmenetelmid, kuten teemahaastatteluita. Tuunanen
myos ehdottaa, ettd tutkimukset voitaisiin rajata koskemaan ainoastaan yhden ketjun
jasenid kerrallaan. (Tuunanen 2005, 51-52.) Tuunasen ajatukset tukevat omia mielipi-

teitdni siitd, ettd tarvetta timén tyon kaltaisille tutkimuksille on.

1.2 Opiskelijoiden Vuokravailitys

Opiskelijoiden Vuokravilitys on vuonna 1994 Turussa perustettu yksityisten vuok-
ranantajien asuntoja vilittivd maanlaajuinen franchisingperiaatteella toimiva ketju.
Valtakunnallisesti ketjusta vastaa Opiskelijoiden Vuokravilitys Suomi Oy. Ketjun
perustaja ei ole endé ketjun toiminnassa mukana, vaan omistaja vaihtui muutamia
vuosia sitten. Talld hetkelld ketjussa on kaksi ketjupéallikkod. Opiskelijoiden Vuokra-
vélitys toimii yhdelldtoista eri opiskelijapaikkakunnalla Suomessa. Nama paikkakun-

nat ovat Helsinki, Joensuu, Jyvaskyld, Kuopio, Lahti, Oulu, Pieksdmaki, Pori, Rauma,



Tampere ja Turku. Franchisingyrittdjid ketjussa on yhdeksén. Franchisingyrittdjid on
vihemmain kuin paikkakuntia, silld kaksi yrittéjistd hoitaa kahden paikkakunnan asioi-
ta samanaikaisesti. OVV-ketjun toimintaperiaatetta havainnollistetaan organisaa-
tiokaavion avulla kuviossa 1. Opiskelijoiden Vuokravilityksen asiakkaita ovat seka
asunnon hakijat ettd vuokranantajat. Opiskelijoiden Vuokravélityksen kohderyhména
ovat opiskelijat ja nuoret aikuiset, mutta myos muilla kuin kohderyhméin kuuluvilla,
kuten tyossdkayvilld ja yrityksilld, on mahdollisuus vuokrata asunto.

(Opiskelijoiden Vuokravilitys 2009.)

FRANCHISINGANTAJA
Opiskelijoiden Vuokravalitys
Suomi Oy

FRANCHISINGOTTAJAT

(Paikkakunnat)
Helsinki Oulu
Lahti Kuopio
Turku Joensuu
Rauma Jyvaskyla
Pori Pieksamaki
v
Tampere
ASIAKKAAT

KUVIO 1. Opiskelijoiden Vuokravilitys -ketjun organisaatiokaavio (Opiskelijoiden
Vuokravilitys 2009)

Koska Opiskelijoiden Vuokravilitys on franchisingketju, on ketjulla oma konseptinsa,
jota kaikki ketjun yrittdjat noudattavat toiminnassaan. Yrityksilla on siis hyvin paljon

yhteistd, kuten sama toiminimi, pddasiassa samat tekniset menetelmit ja samat yhteis-
tyokumppanit. Yhtéldisyyksistd huolimatta eivit yritykset ole toistensa kopioita, vaan
paikkakuntakohtaisia eroja 10ytyy. Esimerkiksi hinnastot ja markkinointikeinot voivat

poiketa hieman toisistaan eri kaupunkien toimistoissa. Perusajatus yrityksissd on kui-
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tenkin sama, mikd mahdollistaa sen, ettd asiakas voi asioida missd tahansa ketjun yri-
tyksistd saaden samankaltaista palvelua. Ketju haluaa tarjota asiakkailleen kokonais-
valtaista palvelua, jotta asiakkaalle 16ytyisi mahdollisimman hyva vuokralainen tai
sopiva asunto. Palvelun laatu on asia, johon ketjussa panostetaan ja sitd pidetddnkin
OVV:n tiarkeimpéna kilpailutekijina, jolla ketju pyrkii erottumaan muista vuokra-
asuntoja vilittavistd kilpailijoistaan. Opiskelijoiden Vuokravilitys pyrkii kehittiméan
palvelun tasoa jatkuvasti, jotta asiakkaille voidaan jatkossakin tarjota paras mahdolli-
nen palvelukokemus. Palvelun laatua kehitetddn yrittdjien jatkuvan koulutuksen avul-

la. (Opiskelijoiden Vuokravilitys 2009.)

Kokonaisvaltaiseen palveluun kuuluvat myds edut, joita asiakkaat saavat asioidessaan
ketjun yrityksessd. Merkittdvana etuna kilpailijoihin ndhden on edullinen vélityspalk-
kio sekd vuokralaisille ettd vuokranantajille. Opiskelijoiden Vuokravélityksen yhteis-
tyokumppaneita ovat maanlaajuisesti tunnetut ja merkittavét yritykset Tapiola ja For-
tum. Yhteistyokumppaneiden avulla ketju pystyy tarjoamaan asiakkailleen merkittavia
etuja esimerkiksi edullisen sdhkdsopimuksen ja kotivakuutuksen muodossa.

(Opiskelijoiden Vuokravilitys 2009.)

1.3 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimusongelma

Tavoitteet

Tédmin tutkimuksen tavoitteena on tuottaa toimeksiantajalle mahdollisimman ajankoh-
tainen ja kattava tyo Opiskelijoiden Vuokravilitys -ketjun jasenten vélisen yhteistyon
tilasta. Ketjun jaseniksi luetaan ketjun franchisingyrittéjét seka ketjujohto eli fran-
chisingantaja. Tutkimusta varten on haastateltu kaikkia OVV-ketjun yhdekséa fran-
chisingyrittéjdd ja analyysin pohjalta on tydssd haluttu tuoda esiin ketjun yrittdjien
kokemuksia yhteistyon hyvisté ja huonoista puolista. Tavoitteena tutkimuksessa on
my06s yhdistdd teoria empiriaan niin, ettd ne tukisivat mahdollisimman hyvin toisiaan
ja tuottaisivat toimeksiantajalle tuoreita ja uudenlaisia ndkokulmia franchisingketjun
johtamiseen. Tutkimuksessa padpaino on ketjujohtamisessa ja johtamisen vaikutuksis-
sa sisdiseen yhteistyohon, mutta tydssa kisitellddn myos ketjun franchisingyrittdjien

keskindistd yhteistyota.

Tavoitteena on myds tutkimuksen pohjalta pohtia, miten yhteistyotd voitaisiin kehittda

OVV-ketjun jésenten vililld. Tarkoitus on esittdd sellaisia kehitysehdotuksia, joita



toimeksiantaja voi halutessaan hyddyntédé ketjun yhteistyon ja johtamisen kehittdmi-
sessd. Kehitysehdotusten toteuttaminen kidytanndssi rajataan tutkimuksen ulkopuolel-
le. Tutkimus voi auttaa my0s ketjun franchisingyrittdjid pohtimaan omaa rooliaan ket-
jussa ja sité, kuinka jokainen mahdollisesti omalta osaltaan voisi kehittdd yhteistyotd
muiden ketjun jasenten kanssa. Tutkimus pohjautuu ketjun franchisingyrittdjien haas-
tatteluihin eli ihmisten henkilokohtaisiin mielipiteisiin, miké pyritdéin myds huomioi-
maan lépi tutkimuksen. Tutkimuksessa ei siis yritetd kertoa koko totuutta ketjun siséi-

sen yhteistyon tilasta, vaan ymmarretddn mielipiteiden ja faktan vilinen ero.

Tutkimusongelma

Franchising on yhteistydomalli, jossa jokaisen yksittdisen lenkin merkitys ketjussa ko-
rostuu. Jos ketju haluaa menestya ja erottua kilpailijoista, on kiinnitettdva erityisti
huomiota ketjun yhtendisyyteen ja ketjun jdsenten yhteistyon toimivuuteen. Kaiken
perustana on kuitenkin aina johtaminen. Franchisingyrittdjét voivat hoitaa oman yri-
tyksensa liiketoiminnan kuinka hyvin tahansa, mutta ilman toimivaa johtamista ketjun
yhteistoiminnan tasapaino jarkkyy ja menestymisen mahdollisuus pienenee. Tdmén

padajatuksen perusteella opinndytetyon tutkimusongelmaksi muodostui:

e Miten Opiskelijoiden Vuokravilitys -ketjun franchisingyrittdjien ja fran-
chisingantajan yhteisty0 yrittdjien mielestd toimii ja miten yhteistyoté voitai-

siin kehittda?

Péaédtutkimusongelmasta johdettuja tutkimuksen alaongelmia ovat:

e Mitki asiat OVV-ketjun johtamisessa vaikuttavat ketjun yhteistyon toimivuu-
teen ja onnistumiseen?

e Miten OVV-ketjun kehittdiminen ja kehittyminen vaikuttavat yrittdjien mieli-
piteisiin ketjun johtamisesta?

e Miten viestintd OVV-ketjussa toimii ja miten se vaikuttaa ketjun yhteistyon ja
johtamisen onnistumiseen?

e Miten franchisingyrittdjien keskindinen yhteistyd OVV-ketjussa toimii ja mi-

ka merkitys sillé on?



1.4 Tutkimusote ja -menetelmiit

Tutkimusotteena tydssd on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus. Tutkimusotteen
valintaa tukee se, ettd tutkittavana on vain yksittdinen tapaus eli tietty ketju, ei monien
tapausten joukko Koska tutkimuskohteena on pieni ketju, se antaa mahdollisuuden
hyvinkin syvillisen tiedon saantiin, joten laadullisen tutkimusotteen kiyttiminen on
tulosten merkittdvyyden kannalta mielekkdampai. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa
ollaan kiinnostuneita ilmidn kuvaamisesta, tulkinnoista ja ymmaértamisesti, mika sopii
hyvin tdhdn tutkimukseen, jossa pyrintdéin saamaan perusteellista tietoa ketjun yhteis-
tyon toimivuudesta ja ymmaértdmaan yrittdjien mielipiteiden taustalla vaikuttavia syita.
Tutkimuksen aihetta ei ole aiemmin tutkittu kovinkaan paljon, mikd Kanasen (2008)
mukaan my0s puoltaa laadullisen tutkimusotteen valintaa. (Kananen 2008, 25.) Laa-
dullisen tutkimuksen tarkoituksena ei ole etsid todisteita ja varmennusta jo aikaisem-
min tutkituille ilmidille, vaan enemmaénkin 16ytdé ja paljastaa uusia seikkoja ja nakdo-
kulmia tutkimuksen kohteesta (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 157). Tutkimus
eteneekin pitkalti tutkimusaineistosta 16ytyneiden asioiden ehdoilla, joten my0s siltd

osin laadullisen tutkimusotteen valinta on perusteltua.

Tutkimusaineisto kerittiin teemahaastatteluiden avulla. Teemahaastattelussa haastatte-
lua varten on mietitty valmiit teemat, joiden mukaan haastattelu etenee, mutta kysy-
mysten tarkkaa muotoa tai jdrjestystd ei ole mietitty etukdteen. Teemahaastattelu
mahdollistaa sen, ettd haastattelu pysyy melko vapaamuotoisena ja ennalta méairitte-
lemidttomana, mutta samat teemat pitdvét kuitenkin haastattelun oikeilla raiteilla kaik-
kien haastateltavien kanssa. (Eskola & Suoranta 2001, 86.) Itse halusin valita teema-
haastattelun tutkimusmenetelméksi, koska en osannut etukiteen arvioida mita kaikkea
haastatteluissa voi tulla esiin, ja koska halusin antaa mahdollisuuden sille, ettd yllétta-
vidkin asioita saattaa nousta aineistosta. Halusin myos nédhda aiheen pintaa syvemmail-

td ja antaa yrittdjien oikeiden ajatusten ja mielipiteiden tulla esiin.

Oma tutkimusmenetelméni poikkeaa teemahaastattelun perinteisestd maéritelmésta
siten, ettd olin miettinyt kysymyksié haastatteluun jonkin verran jo etukéteen. Voi-
daankin siis puhua enemmén puolistrukturoidusta haastattelusta kuin puhtaasta teema-
haastattelusta. Puolistrukturoitua haastattelua pidetdin kuitenkin joissain tapauksissa
yhtend teemahaastattelun muotona, koska siinékin kysymysten muoto, jarjestys ja

madrd vaihtelevat aina jokaisen haastattelun kulun mukaan. Kuitenkin on mahdollista



my0s kysyd samoja kysymyksid kaikilta. (KvaliMOTYV 2009.) Omassa tutkimukses-
sani toimin juuri ndiden periaatteiden mukaan, joten pididn perusteltuna kutsua tutki-
musmenetelmédni teemahaastatteluksi. Valmiit kysymykset antoivat huomattavasti
paremman varmuuden haastatteluiden tekoon verrattuna siihen, ettd olisin haastatellut
yrittdjét pelkkien teemojen varassa. Kysymysten laatimisella ennakkoon pystyi varau-
tumaan siihen, ettd keskusteltavaa riittdd hiljaisempienkin haastateltavien kanssa. Té-
maé asia nousikin ylldttden hyvin merkitykselliseksi tutkimuksessani silld haastatelta-
vat olivat luonteeltaan niin erilaisia, ettd ilman valmiita kysymyksié riittdvien vastaus-

ten saanti osalta haastatelluista olisi ollut todella haastavaa.

1.5 Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen kulku

Tutkimusta varten haastateltiin yksilohaastatteluina Opiskelijoiden Vuokravilitys -
ketjun kaikki yhdeksén franchisingyrittijda. Yrittdjien kokemus OVV-ketjun yritta-
jyydestid vaihtelee noin vuodesta yli kymmeneen vuoteen. Tarkoituksena oli saada
mahdollisimman laaja kuva ketjun timénhetkisesté tilanteesta, minkd vuoksi haluttiin
haastatella jokaista yrittdjdé erikseen. Voidaan siis sanoa, ettd tutkimusjoukko on va-
littu tarkoituksenmukaisesti. My0s toinen ketjupééllikdistd haastateltiin aikomuksena
kayttdd my0Os hianen haastatteluaan tutkimuksessa, mutta haastattelu paatettiin kuiten-
kin lopulta rajata tutkimuksen ulkopuolelle. Rajaus tehtiin aikataulullisista syistd, silla
yrittdjien haastattelut tuottivat jo niin runsaasti materiaalia, ettd ketjupdéllikon haastat-
telun lisddminen tutkimukseen olisi tehnyt tydstid sisdllollisesti yksinkertaisesti liian
laajan ja raskaan seké lukijalle ettd itselleni. Tyon tarkoituksena oli kuitenkin selvittdd
ketjun yrittdjien mielipiteet yhteistyostd. Ketjupdillikon haastattelu voisi silti toimia

hyvéni materiaalina esimerkiksi mahdollista jatkotukimusta varten.

Haastattelut tehtiin puhelinhaastatteluina nauhoitusominaisuudella varustetulla puhe-
limella, mikd mahdollisti kaiken haastattelumateriaalin tallentamisen. Paiddyin teke-
méén haastattelut puhelimitse, koska ketjun yritykset sijaitsevat kaikki ympéri Suo-
mea ja jokaisen yrittdjdn haastatteleminen paikan pailla olisi vaatinut liikaa resursseja.
Ennen varsinaisia puhelinhaastatteluita tein yhden esihaastattelun ketjun Jyvéskyldn
yrittdjdlle, mikéd toteutettiin muista poiketen kasvotusten haastattelemalla. Esihaastat-
telun perusteella pyrin selkeyttdméén haastattelurunkoa ja muokkaamaan hieman ky-

symysten muotoa ja jérjestystd. Esihaastattelun teko osoittautui hyddylliseksi, sillé se
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auttoi hyvin epédoleellisten asioiden huomaamisessa ja nosti myos esiin uusia tarkeita
asioita, joita en itse ollut tullut ennen haastattelua ajatelleeksi. Esihaastattelun jélkeen
kysyin Jyvéskyldn yrittdjéltd vield puhelimitse muutamia tarkentavia kysymyksia,

jotka aioin kysyd myos muilta haastateltavilta yrittdjilta.

Ennen kuin ryhdyin sopimaan haastatteluaikoja yrittdjien kanssa, ldhetin kaikille
yrittdjille yhteisen sdhkdpostiviestin, jossa kerroin itsestédni, tutkimuksen taustoista ja
tavoitteista ja siitd miksi jokaisen osallistuminen tutkimukseen on tirkedad. Kerroin
my®0s, ettd kaikki haastattelut tullaan nauhoittamaan, mutta nauhoituksia ei tulla luo-
vuttamaan eteenpdin eikd kenenkdan henkilollisyyksid paljasteta. Kaikki yrittdjét oli-
vatkin heti hyvin yhteisty6haluisia ja jokainen suostui mielelldan haastatteluun. Haas-
tattelut tehtiin viikoilla 6 ja 7 vuonna 2009 ja haastatteluiden kesto vaihteli 50 minuu-
tista ldhes kahteen tuntiin. Pdivdd ennen haastatteluja ldhetin haastattelun teemat jo-
kaiselle yrittdjédlle sdhkopostitse etukéteen tutustuttavaksi. Tarkkoja kysymyksid en
kuitenkaan yrittéjille ennen haastatteluja kertonut, silld en halunnut heiddn miettivin
litkaa vastauksia etukéteen ja toisaalta ottavan mydskadn itselleen ylimddriisid painei-

ta haastattelusta.

Aineiston analyysi

Eskola ja Suoranta (2001) nimeévét laadullisen tutkimuksen ongelmallisimmaksi vai-
heeksi analyysien teon aineistosta. Analyysin tarkoituksena on pyrkid selkeyttdmadn
tutkimuksen aineistoa ja saada ndin aikaan uutta tietoa tutkittavasta asiasta. Analyysi-
vaihetta edeltii aineiston, kuten haastatteluiden, purkaminen auki esimerkiksi litte-
roinnin avulla. Aineiston analysointi on aina haasteellista, silld aineisto perustuu tut-
kimushenkiléiden mielipiteisiin ja heidédn tulkintoihinsa asioista, ei faktatietoon. Kéy-
tannossi tutkija siis tekee tulkintoja jo kertaalleen tulkitusta ongelmasta. Analyysin
tekoa vaikeuttaa aineiston laajuus, johon liittyvit loputtomat eri mahdollisuudet kéyt-
tda ja tulkita aineistoa. Kvalitatiivisen tutkimuksen analyysitapoja on monia, joista
tutkijan tulee valita tutkimuksen tavoitteita parhaiten tukeva vaihtoehto.

(Eskola & Suoranta 2001, 137-180.)

Tehtyéni haastattelut litteroin ne sanasta sanaan puhtaaksi tietokoneella. Haastattelui-
den pohjalta litteroituja sivuja kertyi yhteensa noin 106. Litteroinnin jilkeen etsin
tekstimassasta asioita, jotka toistuivat haastatteluissa useampaan kertaan. Pyrin myds

karsimaan tutkimusongelman kannalta epdoleellista tietoa pois. Asiakokonaisuuksien
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erottamiseksi toisistaan maalasin tekstinkasittelyohjelmalla toisiinsa liittyvét asiat aina
samalla vérilld ja kerdsin ne yhteiseen tiedostoon, jotta aineistosta alkaisivat erottua

selkedt kokonaisuudet.

Tutkimuksen analysointikeinona kéytettiin teemoittelua eli aineistosta poimittiin tut-
kimusongelmaan liittyvid teemoja, jolloin voitiin tutkia ja vertailla tiettyjen asiakoko-
naisuuksien esiintymistd aineistossa (Eskola & Suoranta 2001, 174). Teemoittelun
avulla pystyin ndkemaén, mitka asiat nousivat haastatteluissa merkityksellisimmiksi ja
erottelemaan ne muusta aineistosta. Teemoittelun ongelmaksi voi Eskolan ja Suoran-
nan mukaan muodostua tutkimuksen jadminen pelkéksi sitaattikokoelmaksi (Eskola &
Suoranta 2001, 175). Téssa tutkimuksessa sitaattien tarkoitus on tekstin eldvoittdmisen
lisdksi ennen kaikkea tukea tutkimuksen analyysia ja sen tulkintaa. Tutkimuksessani
olen myds pyrkinyt yhdistiméén empirian ja teorian niin, ettd ne yhdessa toisivat esiin
tairkeimmait teemat ja tuottaisivat uusia ndkdkulmia tutkimusaiheesta. Eskola ja Suo-
ranta toteavatkin onnistuneen teemoittelun vaativan empirian ja teorian vuorovaiku-
tusta, joka ilmenee niiden lomittumisena tutkimustekstin sisilld (Eskola & Suoranta

2001, 175).

Tutkimuksen edetessd myos tutkimuksen teemat muokkautuivat ja vaihtuivat muuta-
maankin otteeseen. Alkuperiisid haastatteluissa kéytettyjd teemoja oli yhteensa kuusi.
Teemoina olivat motiivit franchisingtoimintaan ja ketjun valintaan, odotukset ketjun
toiminnasta vs. todelliset kokemukset, franchisingantajan tarjoama tuki ja palvelut ja
ketjun johtaminen, itsendisyys vs. riippuvuus ketjussa, vuorovaikutus ja viestintd seké
tulevaisuus. Haastatteluvaiheessa esiin tuli kuitenkin todella paljon sellaista tietoa,
johon en ollut osannut etukéteen varautua. Osa teemoista osoittautui haastattelujen
perusteella epédoleellisiksi ja epdtarkoiksi, joten pdddyin muokkaamaan teemat tutki-
muksen tavoitteiden ja tutkimusongelman kannalta merkityksellisempiin ja selkedm-
piin. Tdmén vuoksi tyohon lopulta valikoituneet neljd teemaa poikkeavat alkuperéisis-

td haastatteluja varten valituista teemoista.

Lopulliset tutkimuksen teemat ovat:
e ketjujohtajan rooli ketjussa
e ketjun kehittiminen
e viestintd ja vuorovaikutus ketjussa

e ketjun yrittdjien vdlinen yhteistyd.
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1.6 Tutkimuksen rajaus ja rakenne

Rajaus

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston rajaus on keskeisti, silld kuten aikaisemmin
todettiin, periaatteessa laadullinen aineisto on loppumaton. Tdssé tutkimuksessa raja-
uksen teko osoittautui haastavaksi, silld haastattelut tuottivat runsaasti empiirista ai-
neistoa. Tutkimuksen punaiseksi langaksi valikoitui kuitenkin franchisingketjun joh-
taminen ja johtamisen merkitys ketjun toiminnan kannalta. Tein ratkaisun puhtaasti
haastatteluista selvimmin esiin nousseiden seikkojen pohjalta. Koska tutkimuksen
yhtené tarkoituksena on tuoda esille ketjun kehityksen kannalta hyddyllista tietoa,
halusin valita tutkimukseen sellaisen aihepiirin, joka haastatteluiden perusteella vai-

kuttaa tilld hetkelld eniten ketjun toimintaan.

Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksend on organisaation johtamiseen liittyvien eri
teorioiden ja suuntausten yhdistiminen franchisingtoiminnasta kirjoitettuun teoriapoh-
jaan. Teoreettisen viitekehyksen tarkoituksena on koota yhteen aiheesta jo olemassa
olevaa tieteellistd aineistoa, kuten aiempia tutkimuksia ja kirjoitettuja teoksia. Teo-
reettinen viitekehys ohjaa tutkijaa oleellisen tiedon etsinndssd, auttaa tulkintojen teos-
sa ja kytkee tutkimuksen empiirisen osan ja tutkimusongelman teoriaan.

(KvaliMOTV 2009.)

Koska franchisingketjun johtamisesta on kirjoitettu suhteellisen vdhén, teoreettisen
viitekehyksen pohjaaminen ainoastaan franchisingiin liittyvdin teoriaan osoittautui
mahdottomaksi. Pohdittuani asiaa huomasin, ettd franchisingketjun johtamisessa ja
muiden organisaatioiden johtamisessa on paljon yhtenevidisyyksii. Tietysti fran-
chisingjérjestelmé poikkeaa toimintatavoillaan monista organisaatioista, mutta johta-
misen suhteen tietyt perusasiat ovat melko samat. Mielesténi ketjujohtamiseen voi
saada paljon apua ja virikkeiti, jos sithen sovelletaan my6s muita johtamisen teo-
riasuuntia. Teoriapohjan valinnassa olen siis toteuttanut tutkijan vapautta ja omaa har-
kintakykyéni kéyttden olen pyrkinyt valitsemaan tyohon empiriaosuuden kannalta
mahdollisimman relevanttia ja uudenlaista nikdkulmia tarjoavaa teoriaa. Tutkimuk-
sessa kiytetddn paljon termid organisaatio. Selvennyksen vuoksi organisaatiolla tar-
koitetaan tdssé tapauksessa kaikenlaisia tydyhteis6jd, yrityksid, verkosto-

organisaatioita, franchisingketjuja ja niin edelleen.
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Tutkimuksessa teoria ja empiria esitellddn lomittaisina ja yhteen sulautuneina. Niitd ei
siis haluta esittdé kahtena toisistaan irrallisena asiana, vaan pdinvastoin yhtenédiseni
kokonaisuutena, jossa molemmat sekd teoria ettd empiria tukevat ja vahvistavat toisi-
aan. Usein kappaleissa késitelldédn ensin analyysin pohjalta tuotettu empiriaosuus,
minké jélkeen mukaan tuodaan aiheeseen liittyvaa teoriaa. My0Os muita tapoja on kdy-
tetty aina tilanteesta riippuen. Tutkimuksessa on kdytetty paljon tutkimushenkil6iden
haastatteluista poimittuja sitaatteja, joiden tarkoituksena on seka eldvoittda tekstid ettd
helpottaa aineiston sisdllon ymmartdmistd. Koska haastateltujen yrittdjien henkilolli-
syyttd ei haluta tuoda esille, sitaatteja on muokattu niin, ettd niiden perusteella henki-
161lisyyttéd olisi mahdollisimman vaikea selvittdd. Esimerkiksi henkiloiden kéyttdmat
murresanat on muutettu yleiskielen muotoon. Tutkimuksessa on kuitenkin varmistettu,

ettd sitaattien sisdlto sdilyy samana kielellisistd muutoksista huolimatta.

Rakenne

Tédma tutkimus koostuu kuudesta luvusta. Tutkimuksen ensimmadinen luku on johdan-
to, jossa kisitellddn tutkimuksen taustoja, esitellddn toimeksiantaja, kerrotaan tutki-
muksen tavoitteista ja tutkimusongelmasta, perustellaan tutkimusote ja kaytetyt tutki-
musmenetelmét sekd kdydéén l4pi tutkimuksen toteutuksen vaiheet. Luvussa esitetddn
perustelut myos tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen valinnalle sekd tutkimuksen
toteutustavalle. Luvun lopuksi esitelldén teorian avulla franchising litketoimintamuo-
tona. Tarkoitus on kertoa franchisingista ainoastaan tdmin tutkimuksen kannalta oleel-

lisimmat asiat ja rajata yksityiskohtaisempi teoria pois.

Tutkimuksen empiirinen osuus tulee mukaan jo toisessa luvussa. Luvussa kasitelldan
yleisesti ketjujohtajan roolia ja asemaa ketjussa sekd johtajan merkitysta ja haasteita
ketjun sisdisen yhteistyon onnistumisen kannalta. Luvun aluksi avataan tdmén tutki-
muksen peruskdsitteitd, kerrotaan, mité yhteisty0 tarkoittaa ja merkitsee franchising-
toiminnassa sekd kiayddan ldpi yhteistyon osapuolet ja osapuolten tehtdvat. Empi-
riaosuus liittyy tutkimukseen mukaan ketjujohtajan roolia ja johtamistapaa kasittele-
véssid luvussa. Tamén jélkeen empiriaosuus limittyy teorian kanssa lipi tutkimuksen.
Luvussa kaksi késitellddn vield franchisingtoiminnan etujen ja haittojen seké fran-
chisingyrittdjien ketjua ja ketjujohtoa kohtaan asettamien ennakko-odotusten vaikutus-
ta yrittdjien tyytyvaisyyteen. Luku péaétetdan luottamuksen ilmapiirin rakentamista

kisittelevdin lukuun, silld hyvé ilmapiiri ketjussa on onnistuneen yhteistyon edellytys.
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Luottamuksellisen ilmapiirin sédilyttiminen onkin yksi ketjujohtajan suurimmista haas-

teista.

Luvuissa kolme ja nelja késitelldan ketjujohtajan tehtdvid viestijdnd seka kehittdjana.
Analyysin pohjalta esiin nousi ketjun sisdisen yhteistyon kannalta kaksi selkeésti erot-
tuvaa tekijdd: viestintd ja kehittiminen. Tdméan havainnon pohjalta valitsin tutkimuk-
seni laajimmiksi aihepiireiksi ketjun viestinnén ja kehittdmisen ketjujohtamisen niko-
kulmasta. Ketjujohtajalla on monia tehtdavid, mutta tdssd tutkimuksessa, jossa keskity-
tddn nimenomaan yhteistyon toimivuuteen, viestiminen ja kehittiminen nousivat ylitse
muiden. Luvussa kolme pohditaan laajasti viestinnédn ja vuorovaikutuksen merkitysti
franchisingtoiminnassa. Luvussa kasitellddn esimerkiksi sisdisen viestinnédn keinoja ja
niiden toimivuutta, tiedonkulkua ketjussa sisdisen tiedottamisen ja palautteenannon
kautta sekd vuorovaikutusjohtamista ja sen merkitystd. Koska tutkimuksessa kasitel-
1d4n myds franchisingyrittdjien keskindistd yhteistoimintaa, luvussa haluttiin tuoda
esille yrittdjien vdlisen viestinnin ja vuorovaikutuksen merkitys onnistuneen yhteis-

tyon kannalta. Ketjujohtajalla on myos vaikutuksensa yrittdjien véiliseen viestintdin.

Luku nelja, ketjujohtajan tehtdva kehittdjand, paattad varsinaisen teoriaosuuden. Ket-
jun kehittdmisté ja kehittymisté késittelevd luku on jétetty viimeiseksi teorialuvuksi,
koska ketjun kehittdmiseen liittyvét asiat vaikuttivat analyysin pohjalta olevan erityi-
sen merkittidvid yhteistyon kannalta. Tamin tutkimuksen yhtené tavoitteena on myos
esittdd ehdotuksia ketjun kehittdmiseksi, joten ketjujohtajan tehtéviaé kehittdjana kasit-
televd luku toimii ikédn kuin pohjustuksena seuraavalle johtopaitokset ja kehitysehdo-
tukset sisdltdville luvulle. Luvussa késitellddn muun muassa ketjun kehittymisen ja
kehittimisen merkitystéd seké esteitd OVV-ketjun tilanteeseen peilattuna, ketjun sisalta
16ytyvien voimavarojen eli franchisingyrittdjien osaamisen ja ammattitaidon hyddyn-
tamistd ketjun kehittdmisen apuna, yrittdjien osaamisen kehittdmistd ja jakamista seké

lopuksi ketjun maineen kehittdmisen merkitysti sisdisen yhteistydon onnistumiselle.

Luku viisi sisdltdd johtopaitokset tutkimuksesta seké kehitysehdotukset OVV-ketjun
jasenten vilisen yhteistyon kehittdmiseksi. Johtopditokset on esitelty selkeyden vuok-
si padlukujen mukaisessa jérjestyksessd. Viimeisena eli kuudentena lukuna on pohdin-
ta. Luvussa arvioidaan tutkimuksen tavoitteiden toteutumista, omaa oppimista, luotet-
tavuutta ja tutkimuksen yleistd onnistumista omalta sekd toimeksiantajan kannalta.

Pohdinnassa esitellddn my6s mahdollisia jatkotutkimusaiheita. Yleisesti tdssa tutki-
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muksessa on haluttu analyysiin pohjautuen nostaa esiin erityisesti sellaisia asioita,
joilla saattaa olla vaikutusta OVV-ketjun sisdisen yhteistyon onnistumiseen ja jotka

ketjujohdon kannattaa huomioida omassa johtamisessaan.

1.7 Franchising liiketoimintamuotona

Mita on franchising?

Franchising on Suomessa edelleen melko tuntematon yrittdjyyden muoto, vaikka fran-
chisingtoiminta kasvattaakin suosiotaan maassamme jatkuvasti. Kielitoimisto hyvak-
syi franchising sanan viralliseksi termiksi suomen kieleen vasta vuonna 1999, jolloin
aikaisemmin franchisingtoimintaa kuvannut sana luvake poistui kdytostd. Franchising-
toiminnalle on olemassa monia enemman ja vihemmaén tarkkoja méadritelmid, mutta
seuraava Laakson (2005) teoksessaan esittelemd maéritelma kiteyttdd franchisingtoi-

minnan perusidean ehké parhaiten:

"Franchising on kahden itsendisen yrityksen, franchisingantajan ja
franchisingottajan (yleensd useita) vilistd, sopimukseen pohjautuvaa
pitkdaikaista yhteistyotd, jossa franchisingantaja luovuttaa franchisin-
gottajalle oikeuden kdyttdd tietylld alueella sovittua maksua vastaan ke-
hittamddnsd tavaramerkkid, markkinointitunnuksia, markkinointi-,
myynti-, asiakaspalvelu-, valmistusmenetelmdd ja tyovdlineitd - siis koko
yrityksen liiketoimintamallia (eli konseptia) jatkuvalla tuella suunnitte-
lemansa ja valvomansa toimintaohjeen mukaisesti” (Laakso 2005, 42).

Téssd tutkimuksessa kéytetdén 1dhteend paljon KTM Henri Laakson “Franchising —
malli yrittdjyyteen ja ketjunrakentamiseen” -teosta. Laakso toimii franchisingliiketoi-
minnan konsultointi- ja kehittdmispalveluja tarjoavan FranCon Franchise Consulting -
yrityksen asiantuntijana ja toimitusjohtajana. Laakso on myds ollut kehittdmaissa ja
rakentamassa useita maamme franchisingketjuja ja valmentanut lukuisia ketjujohtajia
ja ketjuyrittdjid jo 1990-luvun alusta. Laakson teos pohjautuu siis vuosien vankkaan
asiantuntemukseen ja kdytdnnon tietoon. Teos antaa laajan ja perusteellisen késityksen
franchisingliiketoiminnasta ja ketjun jésenten vélisestd yhteistyOstd, joten teoksen

kaytto padasiallisena 1dhteend 14pi tyon on mielestdni perusteltua.

Franchisingtoiminnan elementit
Kuten Laakso (2005) toteaa, franchising on yhteistydmalli kahden taloudellisesti ja
juridisesti itsendisen yrityksen vililld. Yhteistydsuhteen osapuolina ovat franchisin-

gantaja eli ketjun johtaja ja litketoimintamallin omistaja seké franchisingottaja eli
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franchisingketjuun kuuluva yrittdja ja litketoimintamallin hyddyntéja, joita voi olla
useampiakin, mutta vdhintdén yksi. Franchisingantaja ja franchisingottajat muodosta-
vat yhdessa franchisingketjun, jonka koko ja laajuus vaihtelevat suurestikin aina ket-
justa riippuen. Franchisingottajasta voidaan kadyttdd myos termid franchisingyrittdja

varsinkin silloin, kun viitataan erityisesti yrittdjddn persoonana. (Laakso 2005, 29-31.)

Téssi tutkimuksessa termit franchisingottaja ja -yrittdjd tarkoittavat aina samaa asiaa.
Myos puhuttaessa pelkdstdédn yrittdjastd tarkoitetaan aina franchisingottajaa. Fran-
chisingantajasta kiytetdan myos nimityksid ketjupdillikko ja ketjujohtaja. Erityisesti
tutkimuksen analyysissa ja johtopdétoksissa kdytetddn myos termié ketjujohto. Télla
on haluttu korostaa sitd, ettd ketjujohdolla tarkoitetaan nimenomaan OVV-ketjun fran-
chisingantajaa. Teoriaosuuksissa kdytetddn seké termié ketjujohto ettd ketjujohtaja,
mutta pddosin puhutaan ketjujohtajasta. Koska OVV-ketjussa on kaksi ketjupaallikkoa
eikd heiti ole haluttu tutkimuksessa erotella toisistaan sen tarkemmin, puhuttaessa
OVV:n ketjujohdosta voidaan tarkoittaa molempia ketjupdillikoiti tai vain toista. Ket-
jun johtajalle eli franchisingantajalle franchising on keino kasvattaa liiketoimintaa ja
franchisingottajalle franchising antaa mahdollisuuden harjoittaa yritystoimintaa

(Laakso 2005, 29-31).

Franchisingtoiminnassa franchisingantajan ja -ottajan yhteistoimintamalli perustuu siis
valmiiksi kehitettyyn liikeideaan, jonka franchisingantaja luovuttaa sopimuksella
franchisingottajan kdyttoon korvausta vastaan. On kuitenkin tdrkedd muistaa, ettd
franchisingantaja ei myy konseptiaan franchisingottajalle, vaan ikdén kuin vuokraa
sen kédyttooikeuden vastiketta vastaan sopimuskauden ajaksi. Liikeidea on mallinnettu
konseptiksi, joka on perusteellisesti testattu ja kdytanndssd havaittu hyviksi ja poten-
tiaaliseksi menestyksen kannalta. (Suomen Franchising Yhdistys 2009.) Franchising-
toiminnan voidaankin sanoa olevan menestyksen kloonausta, jossa yhdistyvit testattu

konsepti, ketjun tuomat edut seka yrittdjyyden tehokkuus (FranCon 2009).

Konsepti, johon franchisingottaja saa kdyttooikeuden, siséltdd kaikki litketoimintamal-
lin perusperiaatteet, yhtendisen ulkoisen ilmeen, tuote- ja palveluvalikoiman, tyo- ja
toimintatavat, tyovalineet seki tavaramerkin. Franchisingottajan tulee noudattaa kon-
septia omassa liiketoiminnassaan siten, etté tarjonta ja toimintatavat nakyvit asiakkail-
le aina yhdenmukaisina toimipaikasta riippumatta. Franchisingantajan puolestaan tu-

lee huolehtia siitd, ettd konseptia noudatetaan ketjussa. Konseptin siséltd on yleensa
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dokumentoitu késikirjaksi, jossa kerrotaan kokonaisvaltaisesti kaikki konseptiin kuu-
luvat oleelliset asiat ja kdytdnnon ohjeistukset. Késikirja voi toimia myds erinomaise-
na ketjun johtamisen ja kehittdmisen vélineend, koska siind kiteytyvét kaikki ne sei-

kat, mitkd ovat oleellisia ketjun menestyksellisen toiminnan kannalta. (Laakso 2005,

32-55.)

Huomionarvoista on myos, ettd franchisingantaja ja -ottaja eivit ole tyosuhteessa kes-
kendén. Franchisingsuhteen osapuolet ovat taloudellisesti ja juridisesti itsendisié toi-
mijoita ja pelkéstddn litkekumppaneita keskendén. Franchisingantaja ei siis ole fran-
chisingottajan esimies, vaan franchisingottaja johtaa itsedén ja vastaa itse toiminnas-
taan samalla tavalla kuin muutkin niin sanotut perinteiset yrittdjat. Franchisingantajan
ja franchisingottajan vélilld vallitsee toki kiinted sopimukseen perustuva yhteistyosuh-
de, mutta yksittdisen yrityksen menestys tai menestymaittomyys on lopulta kuitenkin
franchisingottajan harteilla ja hinen omien tekojensa ja ratkaisujensa tulosta. Tietysti
yrittdjdn onnistuminen liiketoiminnassaan vaatii tuekseen toimivan ja tehokkaan ketju-

jarjestelmin. (Koiranen & Tuunanen 1998, 84.)

Business Format Franchising

Franchisingtoiminta voidaan jakaa erilaisiin muotoihin sen mukaan, minkilaista toi-
mintamallia franchisingketju omassa toiminnassaan kayttdd. Kansainvélinen Franchis-
ing Yhdistys (International Franchise Association) on luokitellut franchisingtoiminnan
kolmeen erilaiseen toimintamuotoon: Trade Name Franchising, Product Distribution
Franchising ja Business Format Franchising. (Laakso 2005, 35-36.) Téssa tutkimuk-
sessa puhuttaessa franchisingista ja franchisingtoiminnasta tarkoitetaan aina pelkés-
tddn Business Format Franchising -toimintamallia, joten muita franchisingin muotoja

ei tissd yhteydessd ole tarpeen tarkemmin esitella.

Business Format Franchising on toimintamalli, jossa ketjuyhteistyo on eri fran-
chisingmuodoista kaikkein intensiivisintd ja laajinta. Toimintamuodossa franchisin-
gantaja luovuttaa koko litketoimintamallin eli konseptin kdyttdoikeuden franchisingot-
tajalle. (Laakso 2005, 35-36.) Business Format Franchisingin kokonaispakettiin sisél-
tyy litkketoimintakonseptin lisdksi koulutus sekid franchisingantajan jatkuva tuki ja oh-
jaus (Koiranen & Tuunanen 1998, 97). Ketjun jisenet ovat kiintedsti yhteisty0ssa kes-
kendéin monin eri tavoin ja franchisingantaja seuraa ketjun yrittdjien litketoimintaa ja

konseptin toteutumista jatkuvasti. Konsepti kattaakin tdssd muodossa koko ketjun ja
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kaikki yrittdjat yhtenéisesti noudattavat konseptia kokonaisuudessaan omassa liike-
toiminnassaan. Eurooppalaisen kidsityksen mukaan ainoastaan Business Format Fran-

chisingia voidaan kutsua franchisingiksi. (Laakso 2005, 35-37.)

Franchisingsopimus ja -maksut

Yhteistyosuhde franchisingantajan ja -ottajan vililld perustuu aina sopimukseen, jolla
franchisingantaja luovuttaa franchisingottajalle oikeuden kdyttdd omistamaansa kon-
septia oman liiketoimintansa harjoittamiseen. Sopimuksella franchisingottaja sitoutuu
noudattamaan konseptia eli koko liiketoimintamallia ja toimimaan mahdollisimman
hyvin yrityksen imagon eli yrityskuvan mukaisesti. Kirjallisessa sopimuksessa on
maédritelty kaikki ne asiat ja periaatteet, joita franchisingsuhteessa tulee noudattaa ja

joiden puitteissa yhteistyotd harjoitetaan. (Laakso 2005, 62.)

Franchisingsopimusten siséltd vaihtelee aina ketjun ja franchisingsuhteen yksilollisten
tarpeiden mukaisesti, mutta sopimuksesta on hyvé l0ytyé vihintddn seuraavat asiat:

e osapuolet ja keskindiset suhteet

e luovutettavat oikeudet ja niiden suoja

e franchisingantajan ja -ottajan velvollisuudet

e franchisingottajan toiminta-alue

e franchisingmaksujen madrét, tarkoitus ja suorittaminen

e franchisingottajan talous ja raportointi

e muiden asiakirjojen kuten késikirjan yhteys sopimukseen

e sopimusaika, sopimuksen uusiminen, irtisanominen, purkaminen ja siirto

e kilpailukielto ja salassapito

e sopimussakko ja vahingonkorvausvelvoitteet

e riitojen ratkaisu

(Laakso 2005, 70-71).

Monet ketjut kdyttdvét sopimusten teon apuna Suomen Franchising-Yhdistyksen laa-
timia eettisid sddntdjd, joissa méadritellddn hyvén franchisingsopimuksen vahimmais-
vaatimukset sekd annetaan ainakin suuntaa antavat ohjeet siitd, minkélaisia menettely-
tapoja toimivassa franchisingsuhteessa kannattaa noudattaa. Eettiset sddnndt velvoit-
tavat ainoastaan yhdistyksen jdsenketjuja, mutta myds muut ketjut voivat kayttia

sddntdja toimintansa ohjenuorana. (Laakso 2005, 70.) Eettiset sddnnot on esitelty liit-
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teessd 1. Opiskelijoiden Vuokravilitys ei ole Suomen Franchising-Yhdistyksen jédsen,

mutta on toiminnassaan sitoutunut noudattamaan eettisid sdantojé (Opiskelijoiden

Vuokravilitys 2009).

Franchisingketjun jdsenyys ei ole ilmaista, vaan konseptin kdyttdoikeuden saaminen ja
ketjussa toimiminen ovat franchisingottajalle maksullisia etuja. Franchisingottajat siis
maksavat franchisingmaksuja franchisingantajalle. Franchisingmaksut ovat fran-
chisingantajan tuloa, josta vdhennetéén franchisingliiketoiminnasta, kuten ketjun joh-
tamisesta ja kehittdmisestd, aiheutuvat kulut. Franchisingottajan tulee puolestaan saa-
da maksuja vastaan yhteistyo-, kilpailu- ja ketjuetuja, joita ei yksin yrittdmalla saisi.
Franchisingmaksut voidaan yleensi jakaa kolmenlaisiin maksuihin, liittymismaksuun,
yhteistyomaksuun ja mahdollisiin palvelumaksuihin. Liittymismaksu maksetaan liityt-
tdessd ketjuun ja silld franchisingottaja saa itselleen konseptin kayttooikeuden ja paa-
syn franchisingketjun jdseneksi. Jatkuva yhteistydomaksu on yrittédjdlle liittymismaksua
merkittdvampi siind mielessd, ettd jatkuvaa maksua maksetaan koko yhteistydsuhteen
ajan. Jatkuva maksu lasketaan yleensa tiettynd prosenttiosuutena franchisingottajan
litkkevaihdosta, mikd varmistaa sen, ettd maksu on tasapuolinen kaikille. Liittymismak-
sun ja jatkuvan maksun liséksi joissain ketjuissa franchisingottajilta peritdin myds
palvelumaksua, jolla voidaan kattaa esimerkiksi markkinointi- ja mainontapalveluista

aiheutuvat kustannukset, kuten yhteismarkkinointikulut. (Laakso 2005, 88—96.)

Franchising Suomessa

Franchisingin juuret ulottuvat vuosisatojen padhén, mutta lipimurron franchising ny-
kyisenlaisena liiketoimintamallina teki vasta 1950-luvulla, kun palveluita ja tavaroita
haluttiin tarjota ihmisille yhd nopeammin ja tehokkaammin. Esimerkiksi edelleen ehka
maailman tunnetuin franchisingketju McDonald’s perustettiin juuri 1950-luvulla.
Suomeen franchising rantautui 1970-luvulla, jolloin maamme ensimmainen fran-
chisingyritys aloitti toimintansa. (Koiranen & Tuunanen 1998, 81.) Aluksi Suomessa
franchisingmallilla toimivat ketjut olivat oikeastaan poikkeuksetta ulkomailta tulleita
ja useita vuosia menikin ennen kuin suomalaiset yritykset uskaltautuivat kokeilemaan
hieman vield oudolta tuntuvaa liiketoimintamuotoa. Franchisingtoiminnan kehittymis-
td ja tunnettuutta Suomessa edisti vuonna 1988 perustettu Suomen Franchising Yhdis-
tys ry. Oikeastaan voidaan sanoa, ettd franchising alkoi levitd maassamme vasta 1990-
luvun puolivilissd, minké jdlkeen franchising onkin jatkuvasti lisdinnyt suosiotaan

Suomessa. (Laakso 2005, 20.)
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Epavirallisen tilaston mukaan vuonna 2008 Suomessa oli kaikkiaan 255 franchising-
ketjua. Ketjuista 105 toimii vahittdiskaupan alalla, 110 palvelualalla ja loput 35 kahvi-
la-, ravintola- ja pikaruoka-alalla. Varsinkin palvelualan ketjujen mdéréd on kasvanut
Suomessa huimaa vauhtia ja vuonna 2007 mééra ylitti ensimmaista kertaa vahittdis-
kaupan ketjujen kokonaismaérén. (Franchising Suomessa 2009, 28.) Vertailun vuoksi
voidaan todeta, ettd esimerkiksi vuonna 1996 franchisingketjujen lukuméird Suomes-
sa oli noin 69 (Laakso 2005, 21). Vuonna 2003 ketjuja oli maassamme jo 177. Kasvu
on siis ollut huomattavaa, mistd esimerkkeini voidaan mainita, ettd vuosina 2000—
2003 franchisingyrittdjien lukuméaédrd maassamme ldhes kaksinkertaistui ja vuosina
1999-2003 ketjujen méadré kasvoi keskiméérin 15 % vuosittain. Ketjujen mairad on
lisddntynyt joka vuosi, joten on oletettavaa, ettd franchisingtoiminta jatkaa kasvuaan
Suomessa tulevaisuudessakin. Franchisingin suosiota Suomessa selittdd ainakin fran-
chisingyritysten pitka eliniké verrattuna riippumattomiin pk-yrityksiin, mikd perustuu
suurelta osin pienempiin riskeihin ja vihdisempiin epdonnistumisiin. Kasvun myota
franchisingin tunnettuus maassamme tulee tulevaisuudessa luultavasti lisddntymain ja
myd6s mielenkiinto franchisingia kohtaan kasvanee entisestéén.

(Franchising Suomessa 2009, 27-29.)

2 KETJUJOHTAJA JA SISAISEN YHTEISTYON
HAASTEET

“Johtajan tehtdvdnd on johtaa.” (Jarvinen 2000, 27)

Jarvisen ajatus johtajan tehtdvédstd sopii hyvin myds tdhan tutkimukseen. Franchising-
ketjun jésenten vilinen yhteisty0 vaatii onnistuakseen yhteistyoté johtavan ja koor-
dinoivan ketjujohtajan. Oli organisaatio minkilainen tahansa, johtajan roolin merkitys
ei vihene. Johtaja voi joko viedd organisaation mukanaan menestykseen tai seisté
toiminnallaan menestyksen esteend. Kuten erds tutkimuksessa haastatelluista yrittdjis-
td toteaa: “'Se voi joko pilata koko jutun tai sitten se voi tukea sitd”. Johtajuuden méa-
ritelmissé korostuvat usein organisaation yhteiset tavoitteet, joiden toteutumisen suh-
teen johtaja on keskeisessd asemassa. Esimerkiksi Viitalan (2004) mukaan johtajan
tehtidvind on auttaa organisaatiota toteuttamaan pdédmaéransé ja samalla toimia organi-

saation jasenten tukihenkilond ja suunnanndyttdjana (Viitala 2004, 68—72). Myos
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Aberg (2006) pitii johtamista organisaation johdattamisena ja voimavarojen suun-
taamisena haluttuun suuntaan. Aberg painottaa my&s vastuun merkitysti johtamisessa.

”Johtaminen on vastuullista vallan kiyttéd.” (Aberg 2006, 63.)

Kuten otsikosta kéy ilmi, ketjujohtajalla on suuri haaste ja vastuu saada ketjun sisii-
nen yhteistyd toimimaan hyvin kaikkien kannalta. Ketjujohtajan asema on haasteelli-
nen, silld hinelld on samanaikaisesti johdettavanaan franchisingkeskus sekd ketjun
franchisingyrittijit. Koska ketjujohtaja ei ole franchisingyrittdjien esimies, vaan yrit-
tdjédt ovat juridisesti ja taloudellisesti itsendisid toimijoita, tuo my0s se lisdhaasteensa
franchisingketjun johtajuudelle. Franchisingketjun menestys pohjautuu kuitenkin toi-
mivaan sisdiseen yhteistyohon ketjun jésenten vilill4, mikd puolestaan edellyttda tark-
koja pelisddntdjé ja vahvaa johtamista. Ketjujohtajan tehtavéana on pitda huolta ketjun
yhtendisyydesti ja siitd, ettd koko ketju toimii yhteisten tavoitteiden mukaisesti. Ket-
jujohtajalla on siis suuri vastuu ketjun sisdisen yhteistyon onnistumisessa. Fran-
chisingketjun ja -yrittdjien johtamisessa onkin ennen kaikkea kyse yhteistydsuhteen
kokonaisvaltaisesta johtamisesta, mika alkaa heti yrittdjarekrytoinnista ja kestda koko
sopimussuhteen ajan. (Laakso 2005, 246.) Yhteistyd kulminoituu aina lopulta johta-
miseen niin hyvissa kuin pahassakin. Ketjujohtajan on pyrittiva 10ytdmaén ne johta-
misen keinot ja tavat, jotka palvelevat parhaiten oman ketjun ja my6s yksildiden tar-

peita ja luovat vankan pohjan yhteistyosuhteelle.

Téssid luvussa kasitellddn niitd asioita ja haasteita, joita ketjun ja ketjun sisdisen yh-
teistyon johtamiseen liittyy. Ensimmaéisessé alaluvussa selvitetddn, mitéd yhteistyolla
franchisingketjussa tarkoitetaan, mika on yhteistyon merkitys ja ketkd ovat yhteistyon
osapuolet. Toinen alaluku kisittelee ketjujohtajan roolia ja merkitystd muun muassa
yhteistyon ja ketjun toimivuuden kannalta analyysissa esiin tulleiden OV V-ketjun
franchisingyrittdjien ajatusten ja kokemusten pohjalta. Franchisingyrittdjien tyytyvéi-
syys ketjua ja ketjujohtoa kohtaan on olennainen osa onnistunutta yhteistyoté, joten
kolmannessa alaluvussa pohditaan, miten yrittdjien kokemat franchisingtoiminnan
edut ja haitat sekd ennakko-odotukset ketjua ja ketjujohtoa kohtaan vaikuttavat tyyty-
véisyyteen. Luku pditetdan luottamuksen ilmapiirin rakentamista késittelevéén lu-
kuun, silld ilman luottamusta toiseen ei toimiva yhteistydsuhde voi kehittya. Johtajalle
on useita keinoja edesauttaa luottamuksen ilmapiirin rakentumista organisaatiossa.

Tédma luku toimii my0s tavallaan pohjustuksena seuraaville kahdelle padluvulle, joissa



22
ketjun sisdiseen yhteisty0hon vaikuttavia tekijoitd késitelldén ketjun viestinnin ja ke-

hittdmisen kautta.

2.1 Franchising ja yhteistyo

Puhuttaessa franchisingista avainsanana on aina yhteisty6 eikd yhteistyon merkitysti
voida korostaa litkaa. Onnistunut franchisingsuhde franchisingantajan ja -ottajan viélil-
14 edellyttad aina toimivaa yhteistyotd. Kuten ensimmadisessd luvussa esitellyssd fran-
chisingin méairitelmissa todettiin, franchising on kahden yrityksen vilistd sopimuk-
seen perustuvaa pitkéaikaista yhteistyotd. Yhteistyd on myds asia, joka erottaa fran-
chisingyrittdjyyden itsendisestd yrittdjyydestd. Yhteisty0 ja onnistuneeseen yhteistyo-
hon vaikuttavat seikat ovat esilld ldpi tutkimuksen, joten ensiksi on hyvd midritelld,
mitd yhteistyolld franchisingtoiminnassa tarkoitetaan, ketké ovat yhteistyon osapuolet

ja mité velvoitteita yhteistyosuhde tuo sen osapuolille mukanaan.

Yhteistyon méiritelmé ja tavoitteet

Yhteistyon kisitteelle on vaikea 10ytda yksiselitteistd médritelmai, silld yhteistyota
esiintyy monissa eri muodoissa. Kauppa- ja teollisuusministerion raportissa (2002)
esitellddn kuitenkin muutamia yhteistyon tyypillisié piirteitd, tavoitteita ja edellytyk-
sid, jotka sopivat hyvin franchisingketjussa tapahtuvaan yhteistyohon. Yhteistyd on
tavoitteellista toimintaa, jolla pyritdéin parantamaan yhteistyon osapuolten liiketoimin-
nallisia edellytyksid sekd saavuttamaan yhdessa lisdetuja ja parempia tuloksia. Yhteis-
tyon avulla halutaan siis lisétd osapuolten menestymismahdollisuuksia verrattuna itse-
ndisesti toimimiseen. Yhteisty0 perustuu aina vapaaehtoisuuteen. Raportin mukaan
yhteistyon onnistumisessa on erityisen tdrkedd yhteistyohon osallistuvien osapuolten
luottamus toisiaan kohtaan, yhteistyohon sitoutuminen seké se, ettd jokainen osapuoli
hyo6tyy yhteistyOstd. Yhteistyohon liittyy usein kirjallinen sopimus, jossa on madritelty
osapuolten oikeudet ja velvollisuudet. Sopimuksen merkitys on erityisesti franchisin-
gyhteistyon kannalta suuri, silld Suomessa ei ole erillistd franchisingia koskevaa lain-

sdadantod. (Immonen & Juurela 2002, 27-28.)

Myos Laakso (2005) korostaa yhteistyolld saavutettavien etujen merkitystd fran-
chisingsuhteessa. Ketjuyhteistydstd haetaan muun muassa kustannus-, tehokkuus- ja
synergiaetuja, jotka tuottavat kilpailuetuja ketjun jasenille ja toimivat samalla myds

lisdarvona asiakkaille. Jos ketjujérjestelma ja yhteistydsuhde on rakennettu hyvin,
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yhteistyon osapuolten menestysmahdollisuudet paranevat. Vastaavasti, jos yhteis-
tydsuhdetta ei ole rakennettu oikein, sisdltyy siithen osapuolille enemmaén liiketoimin-
nallisia riskejd. Franchisingketjussa yhteistyd on monimuotoista ja se nikyy jokapii-
vdisessd toiminnassa, mutta on aina ketjusta riippuvaista, milld tavoin ja kuinka te-
hokkaasti ketjuyhteistyotd osataan ja halutaan hyddyntéé. (Laakso 2005, 72.) Téssa
tutkimuksessa puhutaan yhteistyon lisdksi my0s sisdisestd yhteistyostd. Sisdiselld yh-
teistyolld tarkoitetaan kaikkea sitd toimintaa, mité tapahtuu franchisingketjun jésenten
vdlilla heidan ollessaan vuorovaikutuksessa ja tekemisissd keskendédn. Sisdisen yhteis-
tyon kasitteelld halutaan tydsséd korostaa nimenomaan sitd yhteistyotd, joka tapahtuu

ainoastaan tietyn ketjun siséllé ja sen jasenten vililla.

“Franchisingantajan ja franchisingottajan vilisen suhteen tulee aina olla win-win-
tilanne.” Sitaatissa Justis ja Vincent (2001) kiteyttidvat hyvin franchisingsuhteen yti-
men. Franchising on kumppanuutta, jossa molemmat, franchisingantaja ja -ottaja,
antavat oman panoksensa yhteisen menestyksen hyvéksi. Osapuolten tulee huomioida
omassa toiminnassaan jatkuvasti myos toisen tarpeet. Molempien tulee ymmaértaa
oman toiminnan vaikutukset toisen menestykseen ja toisinpdin. Yhteistyo voi olla
toimivaa vain, jos kaikki osapuolet hyotyvit yhteistydstd yhtd paljon ja voivat saavut-
taa yhteistyollé todellisia litketoiminnallisia etuja. Toimiva ja menestyksekés yhteis-
ty0 vaatii myos kaikkien osapuolten tasapuolista panostusta, silld epédtasapainossa ole-
va yhteisty0, jossa joku ei hoida omaa osuuttaan, vaikuttaa heti myds muiden ketjun
jasenten liiketoimintaan. Sooloilijoille ei franchisingketjussa ole tilaa, vaan menesty-
dkseen ketjun jasenten on toimittava yhteisten tavoitteiden ja sdéntdjen mukaan. Jos
pelisddnnoét eivit ole kaikille selvét, on ristiriitoja yhteistydssa véistamattd odotettavis-

sa. (Justis & Vincent 2001, 308-323.)

Siebert (2009) vertaa franchisingantajan ja -ottajan yhteistydsuhdetta 10yhésti lapsi-
aikuinen-suhteeseen. Hén perustaa vertauksen sille, ettd franchisingottaja, kuten lapsi,
kdy franchisingyrittdjyytensd aikana ldpi monia eri kasvuvaiheita, joiden aikana myos
suhde franchisingantajaan muuttuu ja kehittyy. On selvia, ettd franchisingottaja tarvit-
see esimerkiksi enemmaén tukea ja ldsnédoloa franchisingantajalta yhteistyon alkuvai-
heessa kuin vuosien paédsti, jolloin franchisingottaja pystyy hoitamaan liitketoimin-
taansa jo itsendisesti. Yhteistyon merkitysté ei pida kuitenkaan unohtaa aloitusvaiheen
jélkeen, vaan pdinvastoin. Kuten vanhemman ja lapsen suhteessa, itsendisyys kasvaa

ajan mydtd, mutta silti tulee toimia tiettyjen yhteisten séddntdjen mukaisesti. Fran-
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chisingantajan tehtdvi on pééttds, missd madrin vapauksia ja rajoituksia franchising-
suhteessa on hyvi olla, jotta yhteistyd on mahdollisimman toimivaa ja kaikki osapuo-

let ovat tyytyviisid. (Siebert 2009.)

Yhteistyosuhteen osapuolet

Edelld puhuttaessa franchisingtoiminnasta yhteistyona késiteltiin 1dhinna franchisin-
gantajan ja franchisingottajan vilistd suhdetta, mutta yhteistyohon liittyy oleellisena
osana myos franchisingottajien keskindinen yhteistyo. Yhteistoimintaa ja vuorovaiku-
tusta tapahtuu siis kolmen osapuolen, franchisingantajan, franchisingottajan ja muiden
franchisingottajien vililld. Ketjun menestyminen edellyttéd, ettd yhteistyd on toimivaa

kaikkiin suuntiin.

Alla oleva kuvio selventdé yhteistoiminnan luonnetta franchisingketjussa:

Franchisingantaja

Franchisingottaja Muut franchisingottajat

<—>

KUVIO 2. Franchisingketjun jasenten vilisen yhteistyon luonne

Win-win-tilanteen tavoittelu sopii kuvaamaan myos franchisingyrittdjien keskindisté
yhteistyotd. Yrittdjit eivit kilpaile keskenddn, vaan yhdistimalld voimansa ja tekemal-
14 yhteistyoté yrittdjat voivat hyodyntia toistensa ideoita ja ajatuksia omassa toimin-
nassaan. Yrittdjien tulisi sisdistdd, ettd esimerkiksi jakamalla omia ideoitaan avoimesti
muille hyddytetdén lopulta koko ketjua ja samalla myds omaa liiketoimintaa. Fran-
chisingyrittdjien keskindisen yhteistydn onnistuminen vaatii kuitenkin vastavuoroi-

suutta, ja kaikkien tulee osallistua. (Laakso 2005, 44.)

Franchisingantajan ja -ottajan tehtavit ja velvoitteet
Vaikka franchisingottaja ja -antaja ovat juridisesti ja taloudellisesti itsendisid yrityksié,

vaikuttaa osapuolten vililla vallitseva jatkuva yhteistydsuhde siihen, ettd molemmilla
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on oikeutensa ja velvollisuutensa toista kohtaan. Franchisingottaja on sopimuksella

osoittanut halunsa toimia ketjussa ja ketjun konseptin mukaisesti, joten hdnen tulee

myo0s noudattaa sovittuja toimintatapoja. Franchisingantaja puolestaan vastaanottaa

franchisingottajilta jatkuvaa maksua, miké velvoittaa franchisingantajaa tarjoamaan

rahalle myds vastinetta. (Laakso 2005, 42 — 94.)

Seuraavaksi on lueteltu Laakson (2005) mukaan franchisingantajan ja -ottajan tar-

keimpii tehtdvid ja velvoitteita ketjun toiminnan ja yhteistyon onnistumisen kannalta.

Franchisingantajan tdrkeimmaét tehtivit ja velvoitteet:

tarjota jatkuvaa kaupallista ja teknistd tukea ja ohjausta koko franchisingsuh-
teen ajan

tarjota tukipalveluita ja varmistaa palveluiden saatavuus

kehittdd konseptia ja ketjun toimintaa

seurata ja valvoa toimintaa

koordinoida franchisingottajien vélistd yhteistyoté

toimia ylimpana péaatoksentekijana

kommunikoida riittavésti ja sddnndllisesti.

(Laakso 2005, 102-265.)

Franchisingottajan tairkeimmat tehtdvit ja velvoitteet:

saada oma liiketoiminta kannattamaan

huolehtia omasta toimipaikasta

toimia konseptin mukaisesti ja noudattaa konseptin laatuvaatimuksia
edustaa ketjua ja edistdd ketjun yrityskuvaa

kehittdd ketjua omalla panoksellaan

osallistua ketjussa tehtdvdan yhteistyohon ja tilaisuuksiin.

(Laakso 2005, 102-265.)

Yhteistyon onnistumisen kannalta on erityisen tdrkedd, ettd osapuolet ovat tietoisia

omista tehtdvistién ja velvollisuuksistaan ketjussa ja toimivat niiden mukaisesti. Jos

yhteistyon alussa molempien osapuolten roolit on kdyty tarkkaan 1dpi ja mahdollisesti
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my®0s kirjattu ylos, tulisi kaikille olla selvdd, mikd heidén vastuualueensa ketjussa on.
Kuten Laakso (2005) toteaa, ketjun tehokkuuden séilymiseksi osapuolten tulee pitdd
rooleistaan kiinni eiké toisen tontille pitdisi joutua meneméén. Ketjujohdon ei tule

joutua tekemadn yksikoiden eikd yksikdiden ketjujohdolle kuuluvia tehtéavia.

(Laakso 2005, 103-257.)

Franchisingketjun tyonjakoon liittyy kaksi perusperiaatetta:
1. Yksikoille yhteiset asiat hoidetaan ketjujohdon puolesta.
2. Osapuolten hoitaessa vain omat tehtdvdnsd varmistetaan, ettd yksikoissd pysty-
tadn keskittyméén vain liiketoiminnan kannalta oleellisiin asioihin. (Laakso

2005, 103-257.)

2.2 Ketjujohtajan rooli ja johtamistapa

Ketjujohdolla on paljon vastuita ja tehtdviéd franchisingketjun johtamisessa, joiden
ristitulessa johtajan on pyrittava selviytymiddn. Laakso (2005) kuvaa ketjujohtajan
lukuisia eri rooleja nédin: “Ketjujohtaja on opettaja, tydnohjaaja, ladkéri, palomies,
poliisi, liikkkeenjohdon konsultti, kenraali psykologi tai tuomari, tilanteesta riippuen.”
Ennen kaikkea johtajan tulisi kuitenkin olla suunnannéyttéji, joka johtaa joukkojaan
sekd hyvini ettd huonoina aikoina ja on aina etulinjassa vastaamassa kaikesta eteen
tulevasta. Ketjujohtajalla tulee olla kyky sopeutua tilanteeseen kuin tilanteeseen ja
samalla pitéd jatkuvasti huolta ketjun ja oman johtamisensa elinvoimaisuudesta. Ket-
jujohtaja on my0s asiakaspalvelija asiakkainaan kaikki ketjun yrittdjét. Yrittdjid tulee
siis palvella samalla mentaliteetilla kuin muitakin asiakkaita palvellaan, jotta heidén
tyytyviisyytensé ketjua kohtaan sdilyy. Johtajan tulee olla sellainen, johon ihmiset
voivat luottaa ja jota he haluavat seurata. (Laakso 2005, 246-264.)

Analyysin mukaan Opiskelijoiden Vuokravilitys -ketjun yrittdjét ndkevét franchisin-
gantajan tavassa johtaa ketjua paljon hyvai. "Ketjun kokoon ndihden asiat on erin-
omaisen hyvin hoidettu.” Analyysin perusteella tuli ilmi, ettd yleisesti yrittdjét kokevat
ketjussa toimimisen olevan yrittdjille hyvinkin vapaata ja ketjujohto antaa yrittdjien
hoitaa omaa liiketoimintansa itsendisesti ja haluamallaan tavalla. Perinteistd autoritia-
ristd kdskyjohtamista ketjussa ei siis ole. “lhanaa tdssd on se vapaus.” Franchisingan-
tajan vapauksia sallivaa johtamistyylid pidettiin hyviné ja moni toivoi saavansa jat-

kossakin tehda itsendistd tyotd. Koska franchisingyrittdjit ovat kuitenkin yrittdjid, ar-
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vostavat he sitd, ettd heiddn toimintaansa ei rajoiteta litkaa. "Saan toteuttaa omaa nd-
kemystdini, omaa asiakaspalvelujuttuani ja tehdd tdstd yrityksestd itseni ndkdisen. Ja
ketjujohto antaa minun tehdd sen. (--) Minulla on vapaus, jonka mind tarvitsen ja ha-

’

luan.’

Franchisingantajan roolia ketjussa pidettiin analyysin mukaan myds enemmaén yritté;ji-
en litketoimintaa tarvittaessa tukevana ja avustavana kuin selkeésti johtavana. Sitten
tietysti, jos tarvii sitd apua, niin saa sillon, mutta he (ketjupddillikot) eivit litkaa puutu
tdhdn toimintaan, jos kaikki sujuu hyvin.” Franchisingantajan ajateltiin analyysin mu-
kaan tietoisesti valinneen johtamistavan, jossa yrittdjid ei maardilld eiké valvota ko-
vinkaan paljon, vaan yrittdjét saavat toimia melko itsendisesti. OV V-ketjun johtamis-
tyyli poikkeaakin suuresti monista muista franchisingketjuista, joissa johto méadrittelee
toiminnalle tiukat yhteiset rajat eika yrittdjien vapaudesta voida puhua. Ketjujohdon
johtamistapaa verrattiin moniin muihin franchisingketjuihin esimerkiksi ndin: “Ni-
menomaan tdassd ketjussa md tykkddn siitd, ettd ei ne hypi tddlld seinille, ettd nyt sulla

’

on vddrdnvdrinen matto.’

Ketjujohdon yrittéjille vapauksia sallivaa johtamista pidettiin siis periaatteessa positii-
visena asiana, mutta analyysissa ilmeni myos kritiikkié johtamistyylid kohtaan. Ana-
lyysista nimittédin selvisi, ettd nimenomaan vapaan johtamistyylin vuoksi ketjusta vai-
kuttaisi puuttuvan tilla hetkelld selked johtohahmo ja auktoriteetti. Kaikkia yrittdjid
tama ei analyysin mukaan miellytd. "Mun annetaan periaatteessa olla rauhassa, ettd
se on johtamisessa hyvdd, mutta sehdn ei ole mitddn johtamista.” Analyysin perus-
teella ketjujohdon tyyli olla vaikuttamatta liikaa yrittdjien vapauteen ja toimintaan voi
joiltakin osin my0s hankaloittaa asioita ketjussa. Analyysin mukaan esimerkiksi joi-
denkin asioiden eteenpdinvieminen ja toteuttaminen saattaa vililla kestdd melko kau-
an, koska ketjujohto ei ehka tee tarpeeksi itsendisid padtoksid. Ketjujohto ottaa ana-
lyysin mukaan mielelldén koko ketjun padtoksentekoon mukaan. Esimerkiksi paatos
paikasta, jossa ketjutapaaminen pidetddn, tehdddn yhdessd. Tdma voi kuitenkin voi
aiheuttaa sen, ettd alun perin pienistd ja yksinkertaisista asioista tulee isoja ja moni-
mutkaisia. "Ehkd (ketjupddllikoilld) on se linja, ettd ei ole tarkoitus olla sitd, ettd siel-
td tulee kdskyjd. Mutta pienissd organisaatioasioissa se helpottais, jos se olis sillein
vksinkertaista, ettd tuolla ja tohon aikaan piste.” Analyysin mukaan ketjujohdon
heikkoutena pédétoksenteon suhteen pidettiin asioita, jotka vaativat toteutuakseen ide-

ointia ja luovuutta. Pidtoksentekoa ketjussa késitelldén lisdd luvussa 4.1.2.
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Analyysin mukaan osa yrittdjistd kaipasi siis ketjujohdolta vahvempaa otetta johtami-
seen ja selkedmpid roolia ketjun auktoriteettina. Analyysin perusteella tuli myds ilmi,
ettd franchisingantajan arveltiin vield hieman etsivdn omaa rooliaan ja paikkaansa
ketjussa. "Md luulen, ettd se (rooli) on vield vihdn hakusassa.” Analyysin perusteella
franchisingantaja néhtiin yrittdjien keskuudessa enemmaénkin kaverina kuin auktori-
teettina. Kaverillinen ote voi vaikeuttaa ketjun linjan pysymistd yhtendisend ja hallin-
nassa, koska selkeitd ohjeita ja pelisddntojé ei ole. ”Mitd yksinkertaisempana toiminta
kuin toiminta pidetddn, niin sitd paremmin se pysyy hanskassa ja myéskin timd fran-
chisingtoiminta on ihan sama asia.” Johtajan selkedn roolin puuttuminen ketjussa on
analyysin mukaan aiheuttanut myds sen, ettd franchisingyrittdjien ja franchisinganta-

jan roolit ja tehtévit ovat joiltain osin hamértyneet ja menneet paéllekkain.

2.3 Franchisingyrittijien tyytyvaisyys

Yksi ketjujohtajan suurimmista haasteista ketjun sisdisen yhteistyon onnistumisessa
on franchisingyrittdjien tyytyvéisyyden sdilyminen ketjua ja ketjujohtoa kohtaan. Tyy-
tymaton yrittdjd tulee aina ottaa vakavasti ja pyrkid selvittdimadn tyytymattomyyden
syyt. Ketjujohtajan onkin hyvi olla selvilld niistd seikoista, joilla voi olla vaikutusta
tyytyvaisyyteen. Franchisingyrittdjien tyytyvaisyys rakentuu monista eri asioista, mut-
ta tutkimusten mukaan tyytyvaisyyteen vaikuttavat usein ainakin odotukset yrittdjyyttad
kohtaan ja odotusten toteutuminen seké yrittdjan kokemukset franchisingin eduista ja
haitoista. Seuraavaksi késitellddnkin franchisingyrittdjien tyytyvéisyyttd ndiden néko-

kulmien kautta.

2.3.1 Franchisingin edut ja haitat

Franchisingtoimintaan, kuten kaikkeen muuhunkin yritystoimintaan, liittyy etuja ja
haittoja seka franchisingottajalle ettd franchisingantajalle. Tédssé luvussa kasitellddn
kuitenkin etuja ja haittoja ainoastaan franchisingottajien kannalta, koska tutkimus poh-
jautuu franchisingyrittdjien ndkokulmiin. Silld, miten franchisingyrittijit kokevat edut
ja haitat oman toimintansa kannalta, on myds merkittdva rooli yrittijien tyytyvaisyy-
den kannalta. Franchisingtoiminnasta saatavat edut ja hyddyt ovat ldhes aina samat
ketjusta riippumatta, mutta riskit ja huonot puolet vaihtelevat ketjun ja franchisingan-
tajan toimintatapojen seka yrittdjien kokemusten mukaan. Koska kyseessd on ketju-

toiminta, eikd itsendinen yrittdjyys, halutaan ketjutoiminnan avulla myos saavuttaa
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yhteistyOetuja, joita yksin toimittaessa ei voitaisi saada. Edellytyksend yhteistoimin-
nan onnistumiselle onkin, ettd edut pysyvit jatkuvasti suurempina kuin haitat. Jos
huonot puolet alkavat korostua, eivit alkuperdiset odotukset yhteistydlle toteudu ja
tyytyméttomyys kasvaa. Etujen ja haittojen on myds oltava tasapainossa yhteistyon
osapuolten kesken, silld jos yksi kokee panostavansa yhteistyohon jatkuvasti muita
enemmain, se vaikuttaa viistdmatta ketjun yleiseen henkeen. (Tuunanen 2005, 50.)
Alla on lueteltu tirkeimpid esimerkkeja franchisingin eduista ja haitoista franchisin-

gottajalle.

Franchisingtoiminnan etuja franchisingottajalle:

e franchisingantajan tarjoama tuki ja palvelut, kuten koulutus ja markkinointitu-
ki

e pienet riskit ja turvallisuus

e valmis, testattu ja menestynyt konsepti

e kohtuulliset aloituskustannukset

e yhteistydedut, kuten yhteismarkkinointi, yhteisostot ja muut volyymiedut

e tavaramerkin jo valmis tunnettuus

o taloudelliset hyodyt, esim. suunnittelu- ja kehityskustannusten sdéstyminen
franchisingantajan huolehtiessa niista

e muiden ketjun yrittdjien kanssa tehtévé yhteistyd = ei kilpailua

(Franchising Suomessa 2003, 57; Laakso 2005, 107—112; Tuunanen 2005, 49).

Tutkimuksessa Opiskelijoiden Vuokravilitys -ketjun yrittdjiltd kysyttiin heiddn mie-
lestddn franchisingyrittdjyyden merkittdvimpii etuja ja haittoja esimerkiksi verrattuna
sithen, ettd henkil6 perustaisi oman yrityksen. Analyysin perusteella yhdeksi merkit-
tavimmistd eduista nousivat ketjun tarjoama tuki ja palvelut. Varsinkin aloitusvaihees-
sa ketjusta on yrittdjdlle huomattava apu, kun tukea on aina saatavilla ja kaikki asiat ja
ongelmat voidaan selvittdd yhdessd. "Ketjun vahvuus, ei tarvitse yksin lyodd pdditd
seinddn.” Analyysin mukaan myos toisilta yrittdjiltd saatavaa tukea pidettiin etuna ja
osittain jopa merkittdvimpéna kuin franchisingantajan tukea. ”"Ennen kaikkea, ja tdmd
on tullut viime aikoina erittdin vahvasti esille, niin yrittdjien keskindinen kommuni-
kointi, asioiden vaihto ja jakaminen.” Franchisingtoiminnan eduiksi ndhtiin myos
aloittamisen turvallisuus ja siitd aiheutuva pienempi kynnys yrittdjaksi ryhtymiseen.

Analyysin mukaan yrittdjét pitdvat merkittdvind hyotyind myos ketjun sisdista tietojir-
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jestelmaa eli intranetid ja muita ketjun jdsenyyden mukanaan tuomia taloudellisia ja
tehokkuusetuja. Tietysti tdmd tietojdrjestelmd on iso homma, mihin ei olisi mahdolli-
suuksia, jos yksin toimisi.” Ketjun jisenind yrittdjit saavat myos kdyttoonsi tunnetun
konseptin ja tavaramerkin, jotka analyysin mukaan laskettiin myds franchisingin

eduiksi.

Franchisingtoiminnan haittoja franchisingottajalle:
e rajoitettu vapaus ja itsendisyys
e ylimitoitetut tai virheelliset odotukset
e vidrd ketjun valinta
e liian korkeat maksut
e huonot vaikutusmahdollisuudet = innovaatioita vaikea saada lapi
e ketjun tiedonkulkuongelmat
o konfliktit ja ristiriidat ketjussa ja ketjujohdon kanssa
e liian vdhiinen tieto ketjun toiminnasta = pettymyksié, takaiskuja
e johtamisen ongelmat
e ketjun jdsenten epétasapuolinen kohtelu
e riippuvuus franchisingantajasta ja muista ketjun yrittdjista

e liian suuri tyotaakka

(Rébind & Huikuri 2003, 14-17; Laakso 2005, 113—117; Tuunanen 2005, 49).

Analyysin mukaan franchisingyrittdjyyden haittapuolia itsendiseen yrittdjyyteen ver-
rattuna oli huomattavasti vaikeampi keksid kuin hyvié puolia. Joitain asioita kuitenkin
tuli analyysissa esiin. Koska yrittdjdt ovat osa isompaa ketjua ja sitoutuneet noudatta-
maan yhteistd konseptia, se rajoittaa analyysin perusteella véistimattd heidén toimin-
tavapauksiaan yrittdjdnd. Esimerkiksi kaikkien yksikoiden on ndytettdvé aina suurin
piirtein samalta vidrien ja logojen osalta, jotta yhtendinen ilme sdilyy. Yrittdji ei
myd&skddn pysty tekemiddn kovin suuria itsendisié litketoimintaan vaikuttavia paétok-
sid ilman, ettd kysyy my0s ketjujohdon mielipidettd. Asiat saattavat franchisingketjus-
sa joskus siis edetd melko hitaasti. Yksittdisen yrittdjan voi myds analyysin mukaan
olla hankala saada omia nikemyksidédn ja ehdotuksiaan lépi, koska ketjussa asioita ei
voida miettid vain yksittdisen yrittdjdn kannalta. “Se kehittimisprosessi tai uusien
asioiden eteenpdin vieminen niin se on franchisingketjun heikkous.” Yksittiinen yrit-

tdjd voi helposti turhautua, jos asiat eivét etene siihen tahtiin kuin yrittéjé toivoisi.
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Tietysti analyysin mukaan yksi haitta franchisingyrittdjyydessd on my0s yrittdjien

jatkuva kiire ja suuri tyOméaara.

Tuunanen (2005) on tutkinut eri vuosina suomalaisten franchisingyrittijien tyytyvéi-
syyttd sekd yrittdjien mielipiteitd franchisingtoiminnan eduista ja haitoista laajoilla
franchisingyrittdjille 1dhetetyilld lomakekyselyilld. Tutkimusten mukaan yrittdjyyden
edut ndhddédn keskimdirin kokonaisuudessaan merkittdvampiné kuin haitat. Yrittdjien
kokemat edut olivat yleensi asioita, jotka ovat toimineet heilld myds motivaatioteki-
j6ind franchisingtoiminnan aloittamiseksi aikoinaan. Nama motivaatiotekijdt ovat dy-
naamisia eli ne vaihtelevat ajan kuluessa ja yrittdjan kokemuksen karttuessa samalla

tavoin kuin yrittdjdn tyytyvaisyyskin. (Tuunanen 2005, 49.)

Franchisingtoiminnan etujen ja haittojen dynaaminen luonne tuli esiin Tuunasen tut-
kimuksissa muun muassa siind, ettd yrittdjien mielipiteet etujen ja huonojen puolten
merkityksellisyydestd néyttivit vaihtelevan sen mukaan, kuinka kauan he olivat toi-
mineet franchisingyrittdjind. Yrittdjat, joilla oli vdhemmén kokemusta franchisingista
(alle kolme vuotta), kokivat liitketoiminnan edut merkittdvampina kuin haitat, kun taas
yrittéjat, joilla oli pidempi kokemus, suhtautuivat kriittisemmin liiketoiminnan haitta-
puoliin ja rajoituksiin. Tdma voidaan selittdd silld, ettd franchisingantajan tuki ja ohja-
us on yleensé intensiivisempad yrittdjdn aloittaessa toimintaansa ja laantuu, kun yritta-
ja pystyy itsendisesti hoitamaan liitketoimintaansa ilman franchisingantajan jatkuvaa
valvontaa. Jossain vaiheessa franchisingantajan tukitoiminnot menettavét arvoaan
yrittdjien silmissé ja samalla yrittdjastd tulee kriittisempi franchisingantajaa ja timén
toimintaa kohtaan. Franchisingantajan nikdkulmasta franchisingyrittijien toiminta,
joka alkaa muistuttaa luonteeltaan litkaa yksityisyrittdjdd, voi olla riskialtista ja epa-
edullista yhteistyon kannalta ja saattaa aiheuttaa konflikteja osapuolten vilille. (Tuu-
nanen 2005, 51.) Eri toimintojen ja palveluiden arvo yrittéjille vaihtelee siis varsin
paljon yrittdjésta ja yrittdjan kokemuksesta riippuen. Franchisingantajan tulisi ottaa
aina tima yrittdjien yksilollisyys huomioon ja miettid toimintatapoja sen mukaan, mi-
ten jokaisen yrittdjén yksilolliset toiveet ja tarpeet olisi mahdollista tayttaa.

(Koiranen & Tuunanen 1996, 115-127.)
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2.3.2 Odotukset ja odotusten toteutumisen vaikutus

”Semmoista yksinkertaista selkedd ohjaamista, ettd on selvdt sdvelet,
niin se on semmoinen, mitd odotan tammdiseltd ketjulta ja sen pddlli-

koiltd.” (Haastateltu yrittdjd)

Franchisingottajan aloittaessa yrittdjané franchisingketjussa hénelld usein on jonkin-
laisia ennakko-odotuksia ketjun toiminnalle ja johtamiselle. Se, kuinka hyvin ketju ja
ketjujohto pystyvit tdyttdmaan ndma yrittdjien luomat odotukset, vaikuttaa suuresti
yrittdjien tyytyvaisyyteen ja samalla ketjuun sitoutumiseen. Koirasen ja Tuunasen
(1996) tutkimusten mukaan yrittdjan kokema tyytyvéisyys onkin pitkalti riippuvainen
siitd, kuinka hyvin hinen alun odotuksensa ja tavoitteensa yrittdjyydestd ovat vastan-
neet todellisia kokemuksia. Yrittdjien tyytyviisyyttd kannattaa seurata ja tutkia, silla
tyytyvaisyys on edellytyksend franchisingyrittdjén sitoutumiselle franchisingketjuun ja
yrittdjdnd toimimiseen. (Koiranen & Tuunanen 1996, 138.) Jos yrittdjadn odotukset
tayttyvit tai ylittyvit, seurauksena on tyytyvidisyyttd ja todenndkoisesti halukkuus jat-
kaa yrittdjdnd samassa ketjussa. Jos taas ketjujohdon toiminta ei pysty vastaamaan
yrittdjdn odotuksiin todellisuudessa, tyytyvéisyys laskee ja yrittdjd saattaa alkaa harki-

ta ketjujdsenyyttdén uudestaan.

Analyysin perusteella OVV-ketjun yrittdjistd suurella osalla ei ollut juuri ennakko-
odotuksia ketjua tai ketjujohtoa kohtaan ennen ketjuun liittymisté ja yrittdjéksi ryhty-
mistd. "Minulla ei ollut mitddn odotuksia kun tulin ketjuun.” Tdmén vuoksi nima
yrittdjét eivit osanneet kunnolla sanoa, ovatko heiddan kokemuksensa ketjun ja ketju-
johdon toiminnasta vastanneet alun odotuksia vai eivét. Analyysin mukaan osa koki
odotusten luultavasti tdyttyneen siind maérin, kun odotuksia ylipddnsd ennen ketjuun

tuloa oli.

Analyysissa tuli kuitenkin esiin myos yrittéjid, joilla oli ollut etukéteisodotuksia ket-
jun ja ketjujohdon toiminnalle. Osa koki saaneensa odotuksilleen vastinetta, kun taas
osa ei tdysin. Analyysin mukaan joidenkin yrittdjien kohdalla ketju on onnistunut to-
dellisuudessa jopa ylittdiméan alun odotukset. "Odotuksiin nihden toteutuma on posi-
titvisempi, kuin mitd tosiaan odotin.” Toisaalta ketjussa on my0s niitd yrittdjia, joiden
ennakko-odotuksia ketjujohto ei ole onnistunut kaikilta osin tdyttiméén. "Nyt ihan

vksittdisend yrittdjind ei se ihan vield ole odotuksia tavoittanut.” Analyysissa tuli
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ilmi, ettd ndma yrittdjét olivat hieman yllattyneita siitd, minkdlainen johtamistapa ket-
jussa on nykyisten ketjupiéllikoiden aikaan ollut. Analyysin mukaan ketjujohdon tyyli
toimia ja johtaa ei aivan ole vastannut heiddn odotuksiaan ja toiveitaan, vaan he olivat

odottaneet aktiivisempaa otetta ketjujohdolta erityisesti ketjun kehittdmisen suhteen.

Franchisingyrittdjén tyytyvéisyys edesauttaa siis yrittdjan sitoutuneisuutta ketjuun ja
vaikuttaa positiivisesti franchisingantajan ja -ottajan véliseen suhteeseen. Sitoutumi-
sella tarkoitetaan kahden tai useamman osapuolen vilisen suhteen kehittdmis- ja sii-
lyttdmispyrkimystd, johon liittyy myos luottamus yhteistyon jatkumiseen ja halu edis-
tad yhteistyon pysyvyyttd (Koiranen & Tuunanen 1996, 65). Franchisingketjuissa on
erityisen tarkedd, ettd jokainen ketjun jdsen on sitoutunut ketjun toimintamalleihin ja
haluaa toimia yhteisten periaatteiden mukaisesti. Sitoutunut ja tyytyvéinen yrittdja on
usein myds motivoituneempi, mikd vaikuttaa muun muassa asiakaspalveluun ja sitd
kautta koko ketjun menestykseen. Tyytyvéiset yrittdjat ovat ketjulle parasta mainosta.

(Tuunanen 2005, 53-61.)

Franchisingyrittdjien ketjuun sitoutumisen ja tyytyviisyyden vélinen yhteys nikyy

Tuunasen (2005) tutkimusten perusteella myo0s siind, ettd ketjuunsa tyytyvéiset yritta-
jat valitsisivat saman franchisingketjun myds nyt, jos saisivat paéttdd uudestaan. Ket-
juun ja ketjun toimintaan tyytymattomisté yrittdjistd suurin osa taas ei luultavasti ryh-

tyisi saman ketjun yrittdjéksi, jos saisivat valita uudelleen. (Tuunanen 2005, 53-61.)

Haastatteluissa kaikilta ketjun yrittdjiltd kysyttiin ryhtyisivatkd he franchisingyrittdjik-
si uudelleen, jos nyt saisivat valita. Asiaa tiedusteltiin my0s siltd kantilta, ettd ryhtyi-
sivitko he uudelleen saman ketjun yrittdjiksi. Analyysin mukaan jokainen haastatel-
luista ryhtyisi vield tdnédkin pdivana franchisingyrittdjaksi positiivisten kokemusten
vuoksi. Saman ketjun valitseminen uudelleen sai kuitenkin aikaan vaihtelua vastauk-
sissa. Analyysissa selvisi, ettd suurin osa yrittdjistd valitsisi saman ketjun uudelleen-
kin, mutta joukossa oli myds eridvid mielipiteitid. Suoraa kielteistd vastausta ei analyy-
sin mukaan annettu, mutta saman ketjun valitseminen tind pdivéna ei kaikille olisi
endd niin yksiselitteisti. “Voi olla ettd en (valitsisi). (--) Puoli vuotta sitten md olisin
vastannu eri tavalla. Ettd se ei ois tullu ndin yhtddn epdroiden, mutta nyt ehkd vihdn

9

epdroiden.” "Voisi olla hieman vaikeuksia nyt ldhted niin kuin tasaiselta poyddltdi
tamdn nykyisen franchisingjohtajan kanssa.” Kuten sitaatit paljastavat, ketjujohdon

on tehtdva valtavasti tyotd pitddkseen yrittdjét tyytyvdisind ja sitoutuneina ketjuun.
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Tutkimusten perusteella suomalaiset franchisingyrittdjdt ovat padosin tyytyvaisia ket-

juunsa ja franchisingantajansa toimintaan, mutta Tuunanen (2005) on tiivistinyt tut-

kimustulostensa perusteella asiat, joihin franchisingantajan kannattaa kiinnittdd huo-

miota yrittdjien tyytyvéisyyden sdilyttdmiseksi ja parantamiseksi jatkossa:

Ohjauksen mééri ja tapa tulee suhteuttaa yrittdjien tarpeiden mukaan. = Se
mikd on merkittdvaa yrittdjille toiminnan alkuvaiheessa, voi myohemmin hai-
tata heiddn toimintaansa ja aiheuttaa tyytyméttomyytta.

Franchisingyrittdjien kokemat edut ja haitat ja motivaatiotekijdt vaihtelevat
yrittdjésté riippuen. = On tirked ymmartda yrittdjien erilaiset taustat ja moti-
vaatiotekijdt ja ohjata ja tukea heitd niiden mukaisesti.

Koulutus tulee miettid sen mukaan, miten jokainen yrittdji saisi koulutuksesta
mahdollisimman paljon irti.

Yhteistyosuhde franchisingantajan ja -ottajan vélillda muuttuu jatkuvasti. =
Yhteisty6 on herkkdd ja dynaamista.

Franchisingantajan tulee pohtia, miké on oikea tapa saddelld yrittdjien toimin-
tavapauksia. = Pitdisiko esim. yrittdjan vapauksia lisata silloin, kun yrittdja
kokee franchisingantajan toiminnan liian rajoittavaksi?

Liiallinen kontrollointi tai itsendisyys ei hyodytéd ketddn, vaan kultainen keski-
tie on paras vaihtoehto. = Yhteistyosuhde osapuolten kesken on riippuvainen
ndiden voimasuhteiden onnistuneesta tasapainosta.

Onnistuneen ketjujohtamisen avain on yksilollisen 1dhestymistavan merkityk-

sen ymmaértaminen franchisingsuhteen johtamisessa ja hoitamisessa.

(Tuunanen 2005, 52-53.)

Franchisingsuhteen elinkaari

Analyysin perusteella tuli ilmi, ettd niiden yrittdjien osalta, joiden odotukset eivit ai-

nakaan vield olleet aivan tiyttyneet, jatkon tyytyvaisyys riippuu pitkalti ketjujohdon

toiminnasta vastaisuudessa. Jos johdon toimintatavoissa tapahtuu muutoksia, voi tyy-

tyviisyys lisddntyd ja toisinpdin. "Ei voi niin kuin sanoa, ettd md olisin ihan ettd en

tyytyvdinen, mutta jotain pitdis nyt ketjun tehdd tdlle asialle.” Yrittdjit, joiden odo-

tukset eivit olleet tdysin tdyttyneet ketjun toiminnan osalta, kokivat analyysin mukaan

joutuneensa pettyméén siihen, ettd ketju ei etene siind méérin kuin he olivat toivoneet

ja odottaneet. Analyysin mukaan tyytyméttomyyden tunteet ovat tulleet esille selke-

dgmmin muutaman viime vuoden aikana. Mahdollisena syyni tyytyméattomyyteen pi-
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dettiin analyysin mukaan muun muassa sitd, ettd uutuudenviehétys on mennyt ohi ja
nyt kaivataan sitd, ettd muutoksia oikeasti alkaa tapahtua. “Oliko se sitten semmosta
ensi-ithastusta sitten, ettd ei ndhny asioita, ettd teki tavallaan sen, mitd kdskettiin teh-
dd, mutta tietysti, kun oot uusi, niin et uskalla samalla lailla esittdd niitd ajatuksia,

’

kun mind esimerkiksi nyt uskallan.’

Justis ja Vincent (2001) nédkevit franchisingsuhteen muodostuvan neljésté eri vaihees-
ta, joiden lépi franchisingsuhteen osapuolten tulee ldhes aina kulkea. Franchisingsuh-
teessa on siis ikddn kuin oma elinkaarensa. Ensimmadisend on alkuvaihe, jolloin fran-
chisingottaja rekrytoidaan ketjuun. Tadssd vaiheessa osapuolten odotukset toisiaan koh-
taan tulevaisuudessa yleensd maardytyvit. Alkuvaiheessa yhteydenpito on tiivisti ja
jatkuvaa ja molemmat osapuolet pyrkivit ndyttdytyméén toisilleen mahdollisimman
suotuisassa valossa. Franchisingantajan tuki yrittdjdlle on tissd vaiheessa myos kaik-
kien intensiivisintd. Yleensd alussa kaikki ndyttdd todella ruusuiselta. Toisena vaihee-
na tulee sopimuksen allekirjoittamisesta alkava kasvuvaihe, jolloin franchisingottaja
aloittaa yritystoimintansa ja yrittdd saada sen pyorimaidn mahdollisimman sujuvasti.
Myos tidssd vaiheessa franchisingantajan tuki on tarkeédd, koska yrittdjd oppii jatkuvas-
ti uutta eikd valttdmattd pysty hoitamaan kaikkea sujuvasti ilman franchisingantajan
apua. Onnistunut ja riittdva tuki on merkittdvad myos siksi, ettd se médrié aika pitkal-
le sen, kuinka positiivinen kuva ketjusta ja franchisingantajasta yrittdjille syntyy.

(Justis & Vincent 2001, 308-311.)

Kolmas elinkaaren vaihe on kypsyys. Tdssé vaiheessa franchisingantaja ja -ottaja ovat
jo oppineet tuntemaan toistensa toimintatavat niin hyvin, etta tietdvat, mitd voi odottaa
ja mité ei. Tama voi olla hyva tai huono asia riippuen siitd, kuinka hyvin yrittija ko-
kee omien tarpeidensa tiyttyvin ketjussa. Osapuolten vilille voi olla kehittynyt hyva
yhteisymmaérrykseen ja luottamukseen perustuva suhde, jossa molemmat kokevat toi-
sen toteuttavan hyvin ne asiat, jotka ovat toimivan yhteistyon kannalta tirkeitd. Kyp-
syysvaiheen riskind on, ettd yrittdjd alkaa kyseenalaistaa ketjun ja franchisingantajan
toiminnan. Kun yrittéjd on ollut ketjussa useita vuosia ja toiminta on vakiintunut, hin
el valttdmattd endd koe saavansa rahoilleen samalla tavalla vastinetta kuin aiemmin ja
saattaa ruveta miettimadn, mitd franchisingantaja oikeasti on viime aikoina hianen puo-
lestaan tehnyt. Neljdnnessd vaiheessa yrittdja pédéttdd, haluaako hin jatkaa ketjussa vai
ei. Tdma riippuu siitd, kuinka hyvin franchisingantajan tapa toimia ja suunnitelmat

ketjun kehittdmisen suhteen vastaavat yrittdjan omia suunnitelmia ja odotuksia. Tule-
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vaisuuden suhteen on oltava suurin piirtein samoilla linjoilla, sillda muuten yhteistyo ei

voi toimia. (Justis & Vincent 2001, 308-311.)

2.4 Luottamuksen ilmapiirin rakentaminen

Franchising on yhteisty6td, joten yhdessd menestyminen edellyttdd hyvid henked ja
ilmapiirid ketjun jdsenten kesken. [lmapiiri on yleensékin oleellinen osa organisaation
kulttuuria ja samalla asia, jonka merkitysté ei tule koskaan vihitelld. Viitalan (2004)
mukaan organisaation ilmapiiri syntyy ihmisten vilisessd vuorovaikutuksessa. Tunteet
vaikuttavat ilmapiiriin voimakkaasti, joten esimerkiksi ilmapiirin muuttaminen nope-
asti on todella haastavaa. [lmapiirilld on vaikutuksensa ihmisten tydmotivaatioon, tyo-
tyytyviisyyteen ja tyon tuloksiin. Hyvilld tai huonolla ilmapiirilld voi siis olla kauas-
kantoisiakin vaikutuksia. [lmapiirin yhteydesséd voidaan puhua myds organisaatioil-
mastosta, jolla tarkoitetaan koko organisaatiossa vallitsevaa tunnelmaa yksilon koke-
mana. (Viitala 2004, 63—64.) Téssé tutkimuksessa puhuttaessa franchisingketjussa
vallitsevasta ilmapiiristd kdytetddn vélilld myds sanaa ketjuhenki. Nama kaksi késitet-
td ovat tutkimuksessa hyvin léhelld toisiaan silld erotuksella, ettd ketjuhenki on késit-
teend ldhempidnd organisaatioilmastoa ja nimenomaan yksilon henkildkohtaisia nike-

myksid ja tuntemuksia.

IImapiiristd on timan tutkimuksen yhteydessi tirked puhua, silld analyysissd ilmeni
ainakin osalla yrittdjistd joitain ongelmia OVV-ketjun hengen suhteen. Huomionar-
voista on erityisesti se, ettd analyysin perusteella ketjun henki on suhteellisen lyhyen
ajan sisdlld muuttunut jonkin verran huonompaan suuntaan. ’Se on huonompi, kun
sillon kun md alotin md luulen.” Analyysin perusteella ehkd joidenkin tyytymétto-
myys johdon viimeaikaiseen toimintaan on saattanut aiheuttaa sen, etti henki ei enda
ole kaikilta osin niin hyvé kuin ennen. Ketjun tdménhetkistd henkeé kuvailtiin muun
muassa seuraavin tavoin: "Mulla on itselld vaan semmoinen tunne, ettd se on vihdn
odottava se henki tdilld hetkelld kaikilla. Vihdn pysédhtynyt meininki on. Nyt tdytyisi

9

vaan jokaisen mennd tdysilld eteenpdin” “Yhdelld sanalla jos kuvais niin turhautunut.

’

Se on just tin hetken fiilis.’

Analyysin perusteella ilmeni, ettd ketjussa vaikuttaa olevan erityisesti muutamia hen-
kiloitd, joita timédnhetkinen tilanne ja tunnelma ketjussa vaivaavat. Myds muut ovat

analyysin mukaan huomanneet timin tyytyméttomyyden. "Tuntuu et vdlilld on sem-



37
mosta jotakin drsyyntymistd ihmisilld mut en tiedd onko se ihan vaan semmosta nor-
maalia vai onko se vakavampaa.” Analyysin mukaan ketjusta tosin 10ytyy myds yrit-
tdjid, jotka pitévit ketjun henked hyvéné eivitkd he ole huomanneet erityistd muutos-
takaan ilmapiirissd. Ketjuhengen hyvéksi arvioineet yrittdjit perustivat analyysin mu-
kaan ajattelunsa péddosin yhteisiin ketjutapaamisiin ja niistd vélittyneeseen tunnel-
maan. “Mitd nyt ketjutapaamisen pohjalta voin sanoa, niin en nde siind valittamista.”
Koska franchisingketjun menestyksen perustana on kuitenkin toimiva yhteistyd, kriit-

tisiin kommentteihin tulee aina puuttua valittomasti. Jos yksikin ketjun lenkki on tyy-

tymaton, se vaikuttaa negatiivisesti koko ketjun yhteiseen toimintakykyyn.

Analyysin mukaan ketjujohdon merkitystd hyvan ketjuhengen ylldpitimisessa pidet-
tiin yleisesti tarkeédnd. Ketjujohto pystyy omalla toiminnallaan vaikuttamaan siihen,
minkélaiseksi ketjuhenki muodostuu ja miten se séilytetdén hyvand. "Kylldihdn sieltd
pdin pystyy vaikuttamaan siihen ettd se edistyy tdd meiddn yhteishenki.” Johto voi
vaikuttaa ketjuhenkeen esimerkiksi edistdmalld yrittdjien vélistd vuorovaikutusta ja
hoitamalla omat tehtdvinsa franchisingantajana mahdollisimman hyvin. Télla hetkelld
ketjujohto pyrkii analyysin mukaan pitiméén hyvaa henked ylla enimmakseen jirjes-
tamélld ketjutapaamiset muutaman kerran vuodessa. Muuten analyysin perusteella
yrittdjat eivdt kokeneet johdon aktiivisesti yrittdneen edistdé ketjuhenked. "Jdrjestd-

’

mdlld ne ketjutapaamiset. No siind se varmaan onkin se yrittdminen.’

Analyysin mukaan ketjujohdon asemaa hyvéan ilmapiirin varmistajana pidettiin myds
vaikeana. Erimielisyyksien ja ongelmien on nimittdin tapana kaatua aina johdon pail-
le. Kuten erds yrittdjista toteaa: “Se on epdkiitollinen duuni.” Koska ilmapiiriin vai-
kuttavat voimakkaasti ihmisten tunteet, ilmapiirin huonontuessa ketjujohdolla arveltiin
olevan hankaluuksia pyrkid parantamaan ilmapiiri niin, ettd kaikkien tyytyvaisyys
sdilyisi. Ketju koostuu aina erilaisista ihmisistd ja erilaisista tarpeista, joten kaikkien
tahojen miellyttdminen voi olla 1dhes mahdotonta. ”Siind on, hankala paikka sindnsd,
ettd siind on erilaisilla ihmisilld, eri yrittdjilld, erilaisia odotuksia ja vaatimuksia,
ethdn sind ikind pysty kaikkiin vaatimuksiin vastaamaan. Milld tavalla saisit sellasen
aseman sitten sen yhteison silmissd, ettd saavuttaisit sen tietyn kunnioituksen ja hoi-
taisit hommat silld tavalla, ettd se yhteinen yleinen ilmapiiri ois hyvd?” llmapiirissi
tapahtuvat muutokset ovat kuitenkin asia, joita ketjujohdon kannattaa ehdottomasti
seurata tarkkaan. Analyysin mukaan ketjujohtajan tulisikin omaa arviointikykyédan

kayttden miettid, milloin ketjuhengen muutokset ovat sellaisia, ettd ne vaativat johdon
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puuttumista asiaan. "Pitdis pyrkid, osata aistia sillein, ettd meneeko se jossain vai-
heessa silld tavalla niin huonoks se henki ettd se oikeesti on jotakin muuta. Mut en
mind tiedd mikd se sitten on, miten sen osaat kartoittaa, vaaditaan sitd pelisilmdd.”
Ketjuhenki on aina monien asioiden summa. Siihen vaikuttavaa kaikki, mitd ketjussa
tapahtuu ja on tapahtunut, miten jokapéivéiset asiat ketjussa hoituvat ja minkalaista
ylipainsé ketjussa on tyoskennelld. Siksi pelkéstidén ketjutapaamisten avulla ei pystyti
ketjuhenked edistiméén. Huono tai huonontunut ilmapiiri on aina seurausta joistain jo
aikaisemmin ilmenneistd ongelmista tai erimielisyyksistd, joihin ei ole puututtu ajois-
sa. Johdon tehtidvénd on seurata ilmapiirid ja sen mahdollisia muutoksia ja omalla toi-
minnallaan vaikuttaa positiiviseen henkeen organisaation sisdlld. Hyvin ilmapiirin ja

hengen kannalta kriittinen asia on /uottamus.

Ympiriston ja markkinoiden jatkuvasti muuttuessa ihmiset tarvitsevat jotain, johon
luottaa kaikissa tilanteissa. Luottamuksen ilmapiiri on edellytys kaikelle tehokkaalle
toiminnalle organisaatiossa ja yksi tdrkeimmisté seikoista menestyksen kannalta. Joh-
tajien tulisikin tiedostaa luottamuksen merkitys organisaation menestystekijina ja sa-
malla kilpailuetuna. Luottamuksen ilmapiiri ei synny automaattisesti, vaan luottamuk-
sen ansaitseminen vaatii johtajilta kovaa tyoti ja jatkuvaa ponnistelua, mutta kun luot-
tamus on saavutettu, se palkitsee vaivanndon. Saavutettua luottamusta tulee myds yl-
lapitdd, silla kerran rikottua luottamusta on vaikea endd korjata. Luottamus pitéisikin
ndhda todellisena lisdarvon tuottajana organisaatiolle. Koska luottamuksen ilmapiiri
heijastuu koko organisaation toimintaan, nikyy luottamus myds ulospéin asiakkaille ja
muille sidosryhmille ja sitd kautta vaikuttaa positiivisesti tai negatiivisesti sidosryhmi-
en mielikuviin organisaatiosta. (Mikipeska & Niemeld 2005, 25-29.) Luottamus on

siis merkittiva tekija seka sisdisesti ettd ulkoisesti.

Luottamuksella on myds merkittdvé vaikutus ihmisten tyShyvinvointiin, tyotyytyvai-
syyteen ja tydmotivaatioon. Malik (2005) toteaakin, ettd motivaatiota ei voi olla ilman
luottamusta. Luottamukseen perustuu kaikki. Luottamus helpottaa myds vaikeista ti-
lanteista selvidmistd ja ongelmien ratkaisemista. Jos johtaja nauttii tayttd luottamusta
organisaatiossa, mahdolliset virheet eivdt muodostu niin isoiksi ja ne on helpompi
hyviaksyd, jos perusluottamus on kunnossa. IThmisilld on vahva luottamus siihen, ettéd
yhteisty0 on niin vankalla pohjalla, ettd tositilanteessa he pystyvit aina luottamaan

johtajaansa pienistd virheistd huolimatta. (Malik 2005, 123-125.)
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Kuten jo aikaisemmin todettiin, luottamuksen saavuttaminen on kovan tyon takana ja
vaatii ponnistelua. Miten johtajan tulisi siis toimia saavuttaakseen ithmisten luottamuk-
sen ja luottamuksen ilmapiirin? Malik (2005) ja Caproni (2004) ovat listanneet asioita,
jotka johtajien kannattaa omassa toiminnassaan muistaa heréttddkseen luottamusta.

Heidén ajatuksiaan on alla yhdistetty yhteisiksi luottamuksen pelisddnnoiksi.

Luottamuksen pelisiidnnot:

1. Myonnai rehellisesti virheesi

- Al4 peittele tai salaa virheiti.

- Ali tydnni syytd muiden niskaan.

- Johtajan tekemad virhe on aina pelkéstdan johtajan virhe.

2. Opi kuuntelemaan

- Muiden kuuntelulle on 16ydyttévi aikaa.

- Kunnioita toisten mielipiteité ja ota ne myds huomioon.

- Hyvéksy my0s negatiiviset mielenilmaukset.

3. Ole aito

- Al4 yriti esittii mit4in roolia.

- Ole oma itsesi kaikkine puutteinesi ja virheinesi.

- Vain aitous herittdé luottamusta, ei muualta omaksutut johtamistavat.
- Kerro, mitd arvoja ja periaatteita johtamisessa noudatat.

4. Tarkoita, miti sanot — ja toimi sen mukaan.

- Luottamuksessa tarkeda on ennustettavuus, on tiedettdva, missd mennaan.
- On voitava luottaa siithen, ettd kun jotain sanotaan, se myds pitéa.
- Ald koskaan pidi ihmisii epétietoisuudessa.

- Ole johdonmukainen ja noudata pelisdantdja.

5. Ali lupaa, miti et voi pitii.

6. Kommunikoi avoimesti ja saannollisesti

- Ole aina tavoitettavissa.

- Informoi, tiedota ja anna palautetta riittdvasti.

7. Osoita ammattitaitoa

- Ole johtajan asemasi ja ihmisten luottamuksen arvoinen.

(Malik 2005, 126-132; Caproni 2004, 95.)
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Maikipeska ja Niemeld (2005) nékevit, ettd luottamukselle on ominaista sen dynaami-
nen luonne. Luottamus muodostuu eri osatekijdistd, jotka muodostavat erddnlaisen
jatkuvan luottamuksen kierteen. Mihin tahansa niistd osatekijoistd vaikuttamalla koko
kierre vahvistuu ja ldhtee liikkeelle. Tdyden luottamuksen saavuttaminen vaatii siis
taa toisiinsa. Sama dynamiikka koskee myds epédluottamusta. Kun luottamusta kasvat-
tavista tekijoistd yksikin muuttuu negatiiviseksi, aloittaa se heti epdluottamuksen kier-
teen. Epdluottamuksen pdéstyd jonkin tekijdn osalta organisaatioon, jatkaa epéluotta-
mus helposti vahvistumistaan my0s muissa rakenteissa. Luottamus syntyy hitaasti,
mutta purkautuu nopeasti. Luottamus ja epdluottamus voidaan ndhdi prosesseina, jot-
ka muodostavat jatkuvasti itseddn joko negatiivisesti tai positiivisesti vahvistavan
kierteen. (Méakipeska & Niemeld 2005, 33—47.) Koska hyva ja luottamuksellinen il-
mapiiri on yhtend edellytyksend onnistuneelle ketjun sisdiselle yhteistyolle, ilmapiirid

ja ketjuhenked tullaan kasitteleméén vield seuraavissakin luvuissa.

3 KETJUJOHTAJAN TEHTAVA VIESTIJANA

”[lman viestintdd ei voi johtaa.” (Aberg 2006, 12)

Aberg tiivistdd hyvin viestinnéin merkityksen kaikkien organisaatioiden, my®s fran-
chisingketjun, johtamisessa. Téssd luvussa késitellddn johtajan tarkeda tehtidvii viesti-

jénd ja viestinnin koordinoijana franchisingketjussa.

Johtajan on tirkedd kiinnittdd huomiota omaan viestintdéinsé ja viestintétaitoihinsa,
silld viestintdd tapahtuu kaikkialla. Viestintd voi olla seké ulkoisten sidosryhmien
kanssa tapahtuvaa ulkoista viestintda ettd organisaation sisdistd viestintdd. Téssa lu-
vussa kasitellddn kuitenkin 1dhinnd sisdistd viestintdd. Sisdiselld viestinnélla tarkoite-
taan kaikkea sitd tiedonkulkua ja vuorovaikutusta, jota tapahtuu yhteison eri henkil6i-
den, ryhmien ja yksikdiden vélilld (Sisdinen viestintd 2009). Franchisingketjussa si-
sdistd viestintdd tapahtuu siis franchisingantajan ja franchisingottajan vélilld seka

my0s franchisingottajien kesken.
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Johtaja on hyvén sisdisen viestinnin suhteen jilleen kerran keskeisessd asemassa.
Viestinndstd voidaan johtaa kasite johtamisviestintd, joka korostaa johtajan merkitysta
organisaation viestinniin kannalta. Aberg (2006) méirittelee johtamisviestinnin niin:
”Johtamisviestintd on organisatorisissa puitteissa tapahtuvaa johtamistyotd, jossa
korostuvat asioiden tulkinta, toimintaan tarvittavan tiedon tuottaminen ja jakaminen,
vksiloiden ja ryhmdn tyén suuntaus, organisointi, valvonta, motivointi ja kannustami-
nen sekd vuorovaikutus ja yhteiséllisyys.” (Aberg 2006, 93). Koska johtamisviestintii
kisitteend voidaan mielestini soveltaa myos franchisingketjun johtajan viestintién,
tdssd luvussa ei erotella ketjun ja muiden organisaatioiden johtamisviestintdd, vaan
samoja viestinndn periaatteita on mahdollista hyodyntda kaikessa johtamisessa. Hyvén

viestinnén ja vuorovaikutuksen merkitys on aina suuri.

Taloussanomien artikkelin (3.3.2009) mukaan suurin osa johtajista nostaa tdnd péiva-
né sisdisen viestinnédn tdrkeimmaksi kehityskohteeksi organisaatioissa. Sisdisen vies-
tinndn merkitys on korostunut viestintdkanavien lisddntymisen ja erityisesti epdvakaan
taloudellisen tilanteen vuoksi, jolloin ithmisille on jatkuvasti paljon kerrottavaa. (Saa-
riaho 2009.) Ténd paivdnd hyvain sisdiseen viestintddn kykeneva ja panostava johtaja

on todella arvossaan.

Téassd luvussa késitellddn vuorovaikutusta ja viestintdd ketjun johtamisen ja toimivan
ketjun sisdisen yhteistyon kannalta. Ensimmaisessé alaluvussa kasitellddan ketjujohta-
jan yhteydenpito- ja kommunikointitapoja franchisingyrittdjien kanssa seké eri viestin-
takeinoja. Seuraava alaluku kisittelee tiedonkulkua ketjussa. Tiedonkulkuun ja sen
onnistumiseen liittyy sisdinen tiedottaminen seki palautteenantaminen ja vastaanotta-
minen ja franchisingyrittdjien toiminnan seuranta. Tarkeéd osa toimivaa sisdistd viestin-
tad ketjussa on myos franchisingyrittdjien vdlinen vuorovaikutus, minkd vuoksi yritta-
jien keskindistd vuorovaikutusta ja toimivaan vuorovaikutukseen vaikuttavia tekijoitd
kisitellddn omassa luvussaan. Ketjujohtajalla on aina my0s tdrked osansa yrittdjien
vilisen viestinnén ja vuorovaikutuksen kannalta. Luvun pééttdd vuorovaikutusjohta-
mista kisittelevd alaluku. Vuorovaikutusjohtamiseen tiivistyy oikeastaan kaikki oleel-
linen, miké johtajan tulisi vuorovaikutuksesta ja viestinndstd organisaatiossa tietda.
Vuorovaikutusjohtamisen periaatteet sopivat mielestdni loistavasti myos franchising-

ketjun johtajan viestinnén ohjenuoraksi.
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3.1 Sisdinen viestinti ja viestinniin keinot

Franchisingketjussa toimiva viestintd on merkittdvassd roolissa, silld ketjussa viestin-
tad tapahtuu yhden yrityksen sijaan useiden eri yritysten vélilld. Onnistuneen sisdisen
viestinnédn takaaminen ketjussa onkin suuri haaste ketjujohdolle. Justis ja Vincent
(2001) nimeévit viestinndn ja kommunikoinnin tdrkeimmaiksi ainesosaksi franchising-
suhteen onnistumiselle. Hyvén viestinndn merkitys tulee esille jo heti franchisingtoi-
minnan alkumetreilld, jolloin franchisingyrittdjd joko saa tai ei saa tarpeeksi tietoa
ketjun toiminnasta ja tavoitteista franchisingantajalta. Alussa saatu informaatio sane-
lee usein sen, kuinka onnistunut franchisingsuhteesta franchisingyrittdjan kannalta
tulee. Toimivan viestinnin ja kommunikoinnin merkitys sdilyy kuitenkin koko fran-
chisingsuhteen ajan. Justis ja Vincent korostavat, ettd ilman tehokasta viestintda fran-
chisingantajan ja -ottajan vilille ei voi muodostua pysyvéa ja tuotteliasta yhteis-

tyosuhdetta. (Justis & Vincent 2001, 308.)

Yhteydenpito ja kommunikointi

Analyysissa selvisi, ettd Opiskelijoiden Vuokravilitys -ketjussa yrittdjien yhteydenpi-
to franchisingantajan kanssa tapahtuu suurimmaksi osaksi sahkdpostin vélitykselld,
mitd moni pitikin hyvana kiytantona. ”’Se onkin mun mielestd hyvd tapa sdhkopostilla
ldhestyd, ettd sen kerkedd lukemaan sitten kun on aikaa kun yleensd pdivisin niin ei
sitd kerked puhelimessa jaarittelemaan.” Yhteydenpitovéli vaihtelee suuresti aina
yrittdjdsté riippuen. Analyysin mukaan osa on franchisingantajan kanssa yhteydessi
viikoittain tai jopa paivittdin, kun taas osan yhteydenpito on huomattavasti harvempaa.
Analyysissa tuli esille, ettd yhteydenpito voi usein olla riippuvaista siitd, kuinka paljon
asiaa tai kerrottavaa yrittdjilla milloinkin sattuu olemaan. "Ei mulla ole tarvista joka
pdivd soitella ketjun suuntaan ettd tddlld ollaan.” Muutenkin yhteydenpidossa paino-
tettiin oman aktiivisuuden merkitysta. ” Yhteys pelaa ja se on itestd kiinni, ettd jos
tuntuu, ettd tarvitsee olla enemmadn vuorovaikutuksessa niin eiku vaan, mutta henkilo-
kohtaisesti mulla ei siihen ole tarvetta.” Analyysin mukaan yhteydenpito franchisin-
gantajaan koettiin pddosin molemminpuoliseksi, mutta myos kokemuksia yksipuoli-
sesta viestinnéstd esiintyi. ”Oikeestaan se yhteydenpito on just sitd, ettd md kysyn jo-
tain tai ehotan jotain ja sitten (toinen ketjupdcdllikéistd) jollain aikataululla vastaa. Et

’

ei se silleinpdin mee ettd (toinen ketjupddllikéistd) jotain kyselis.’
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Nykypéivan teknologiakeskeisessé tyoeldmaissd sahkopostista ja yleisesti verkosta on
tullut yksi merkittivimmisti viestinnin vilineisti. Abergin (2006) mukaan my®s joh-
taminen verkossa, joka useimmiten tarkoittaa johtamista sahkopostin vélitykselld,
yleistyy jatkuvasti (Aberg 2006, 115—-116). Varsinkin franchisingketjuissa, joissa ket-
jun yritykset sijaitsevat usein pitkien vdlimatkojen padssé toisistaan, on viestinté sih-
kopostitse perusteltua. Sdhkdpostijohtamisessa on sekd hyvié ettd huonoja puolia. Eh-
kd merkittdvin sdhkdpostin etu on sen nopeus ja vaivattomuus. Sdhkopostin pystyy
helposti ldhettdmidn usealle vastaanottajalle yhté aikaa ja siithen voi samalla myos
liittdd esimerkiksi kuvia tai muita tiedostoja. Liséksi sahkoposti sdilyy arkistoissa ja
postia voi tarkastella uudelleen ja tarkemmin aina silloin, kun haluaa. Etuna muihin
viestintdmuotoihin sdhkdpostilla on myds sen riippumattomuus ajasta ja paikasta.
Sahkopostia voi ldhettdd ja vastaanottaa ldhes milloin ja missé vaan ja sen voi myos
lukea itselle sopivaan aikaan. Koska sdhkopostia voi ldhettdd kerralla useammalle
henkildlle, sddstdd sahkdposti monesti huomattavasti aikaa ja resursseja. Sdhkoposti

voi my®ds vihentii kokousten ja palavereiden pidon tarvetta. (Aberg 2006, 115-116.)

Sahkopostin ldhettiminen on kylld nopeaa, mutta useiden sdhkdpostiviestien vastaan-
ottaminen ja kirjoittaminen vie viistimitti aikaa tydn teolta. Abergin (2006) mukaan
myos sdhkopostien jatkuva seuraaminen ja niiden sisdllon tutkiminen keskeyttdd tyon-
teon rytmin ja aiheuttaa tarpeettomia katkoja pédivéaan. Koska sdhkopostia ldhetetdian
runsaasti, voi niiden vastaanottajan olla vaikea tietdd, mitké posteista ovat oikeasti
tarkeitd, ja ndin ollen hénen tulee seurattua myds epéoleellisia viestejd. Massaldhetys-
ten mahdollisuus voi aiheuttaa myos sen, ettd viestejd ldhetetdin varmuuden vuoksi
liian suurelle joukolle, vaikka asia ei oikeasti koskisikaan kaikkia viestin saajia. My0s
sahkdpostien poistaminen ja arkistoiminen ovat aikaa vievid puuhia, jotka eivét peri-
aatteessa liity varsinaiseen tyohon. Sahkopostin haittoihin kuuluvat tietysti myds sen
teknisiin ominaisuuksiin liittyvit asiat, kuten véarinkésitykset liittyen viestin kirjoi-
tusasuun tai otsikointiin ja viestin ldhettdminen vahingossa vadrille henkildlle. Koska
sahkdposti on riippumaton ajasta ja paikasta, helposti ajatellaan, ettd ihmiset ovat sih-
kdpostin tavoitettavissa jatkuvasti, jolloin heiddn myds oletetaan vastaavaan viesteihin

pikaisesti. TAmi taas voi hiimértii tyon ja vapaa-ajan rajaa. (Aberg 2006, 116-118.)

Kaikki yrittdjit eivit analyysin mukaan piténeet sihkopostia parhaana viestinnan véli-
neend, vaan my0s henkilokohtaisempaa vuorovaikutusta kaivattiin. ”Pddsdcdntoisesti

tdnd pdivand pitkdlti netin kautta vilittyvdd, ettd ei ole henkilokohtaista, mitd ennen
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vanhaan oli enemmdn tdllaista henkilokohtaista, ettd istuttiin alas ja juteltiin.” Esi-
merkiksi jos toimintatavoissa tai tekniikassa tapahtuu ketjussa muutoksia, ehdotettiin,
ettd franchisingantaja tulisi yrityksiin paikanpéélle ndyttdmadn henkilokohtaisesti,

miten asiat on tarkoitus tehdé sen sijaan, etti ohjeet tulisivat sdhkopostitse.

Laakso (2005) pitdd kommunikointia tirkeimpéna ketjujohtamisen keinona. Ketjujoh-
eri yhteydenpitokeinoja kayttden. Tarkedd on, ettd kaikkien kanssa viestitddn tasapuo-
lisesti ja kaikkien toimintaa pidetdén yhtd merkittdvénd. Vaikka franchisingketjuissa
yleisimmit kommunikoinnin vilineet ovat kdytdnnon syistd usein sdhkdposti ja intra-
net, henkil6kohtaisen kommunikoinnin ja viestinndn merkitysté ei tule unohtaa. Mi-
kddn tekniikka ei korvaa henkilokohtaista ja kasvokkain tapahtuvaa viestintda. (Laak-
s0 2005, 260-261.) Johtajan kannattaa viestiessddn ottaa aina myds huomioon, mité
viestitdén ja kenen kanssa viestintd tapahtuu. Sdhkdposti ja internet ovat hyvié vélinei-
td monien asioiden viestimiseen, mutta tirkeimmaét ja henkil6kohtaisimmat asiat on
usein hyva késitelld kasvokkain. Jos viestintéd tapahtuu padosin teknisten viestimien
vilitykselld, tulee viestinndstd helposti persoonatonta. Kun johto panostaa henkilokoh-
taiseen viestintddn ja tiedostaa sen merkityksen, palkitaan tdmai luultavasti korkeam-
malla sitoutumisen tasolla ja motivaatiolla. Jokaisen ihmisen henkil6kohtaiset tarpeet
viestinndn suhteen on otettava huomioon onnistuneen viestinnin aikaansaamiseksi.

(Aberg 2006, 157-161.)

Analyysin mukaan franchisingantajan viestinndssé ehdottoman positiivisena asiana
nousi esiin viestinndn nopeus. Ketjun yrittdjistd 1dhes kaikki pitivét franchisingantajan
tapaa vastata ja reagoida esimerkiksi yrittdjien sahkoposteihin erittdin nopeana: “Se on
vksi mikd on mun mielestd positiivinen asia, ettd ne kauhean nopeasti vastailee sdh-
koposteihin ja muuhun, ettd ei tarvitse odottaa kolmea viikkoa, ettd kuuluukohan siel-
td jotain.” Apua ja neuvoja on siis saatavilla heti tarvittaessa. Huomionarvoista on
kuitenkin my®0s se, ettd analyysissa tuli esiin my0s pdinvastainen kokemus franchisin-
gantajan vastausnopeudesta. Erds yrittdjistd nimittdin saattaa analyysin mukaan joutua
odottamaan vastausta ldhettiméénsa viestiin joskus todella pitkdén, vaikka pédosin
yrittdjét kertoivat saavansa vastauksen aina hyvin pian ldhettimisen jilkeen. ”Vois
véihdn tiuvhemmin vastata niihin maileihin.” Kysyttdessd, minkélaista yrittdjd toivoisi

vuorovaikutuksen franchisingantajan kanssa olevan, hén vastasi ndin: “Nopeampaa!
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Ainahan se vastaus pitdisi tulla heti tai ainakin joku arvio et milld aikataululla ja sit

’

sellainen arvio ettd se pitdd.’

Kenttituki

Toisella OVV:n ketjupéillikoistd on tapana vierailla aina tietyin véliajoin kaikissa
ketjun yrityksissa ja kdydé henkilokohtaisesti katsomassa, miten asiat eri kaupungeis-
sa sujuvat. Analyysissé paljastui kahdensuuntaisia ajatuksia yritysvierailuista. Osan
mielestd vierailut ovat hyvinkin antoisia ja hyodyllisida molempien osapuolten kannal-
ta. "Kylldhdn se ihan hyvd on ettd silloin tilléin kdy niin voi kuulumiset ja uudet asiat
kerrata siind ja vihdn tulevasta jutella.” Osa taas ei ndhnyt vierailuilla olevan tar-
peeksi lisdarvoa suhteutettuna siihen, ettd ne vievét aikaa tyonteolta. ”Jos on aihetta ja
asiaa, mutta ei mun mielestd tarvi turhanpditen tulla pdiviksi istumaan, kun eihdn
siind jouda istumaan, kun pitdd tehdd hommia.” Analyysissa tuli myds esiin ehdotus,
ettd vierailut voisivat tapahtua tydajan ulkopuolella, jolloin yrittéjéllad olisi paremmin

aikaa keskittya ja vierailusta saisi enemmain irti.

Yritysvierailuissa analyysin perusteella kritiikkié aiheutti se, ettd ketjupééllikko ei
vierailunsa aikana vélttaméttd née sitd, minkélaista toiminta yrityksissé oikeasti on,
koska vierailun aikana kalenteri jatetdén tarkoituksella tyhjéksi. Ratkaisuksi esitettiin,
ettd ketjupaéllikko viettdisi joskus useamman paivin jokaisessa yrityksessd, jotta hin
saisi todellisen késityksen siitd, minkélaista arki toimistoissa on. Tdma voisi auttaa
saamaan paremman kokonaiskuvan ketjusta ja ehkd myos helpottaisi ketjun johtamis-
ta. "Nimenomaan se kesd, kun on se kiire aika, ettd tapahtuu, niin joka kaupungista
ndkis sen, ettd mitd tapahtuu, miten tapahtuu ja miten ne asiat tehdddn (--) Kdytdn-
nostd se (ketjupddllikko) ei sit oikeesti tiid.” On tarkedd, ettd ketjupaallikko tietda.
mité yrittdjien jokapdivdinen tyo kdytdnndssé on, jotta padtdkset pystytddn tekeméédn

aina sen mukaan, mika yrittdjien tyon kannalta on parasta.

Franchisingantajan vierailut kentélla eli franchisingottajien yrityksissi ovat Laakson
(2005) mielestd ehdottoman tarked osa franchisingottajan ja -antajan valistd suhdetta
ja kommunikaatiota. Yritysvierailut auttavat franchisingantajaa ndkemaén, kuinka
franchisingyrittijdt ovat toiminnassaan onnistuneet, miten he toteuttavat yhteistd kon-
septia ja minkélaisia suunnitelmia heilld on tulevaisuudessa. Ainoastaan vierailemalla
yrityksissd henkilokohtaisesti on ketjujohtajalla mahdollisuus ndhdé, mité yrittdjien

tyo kdytdnndssa eri paikkakunnilla on. Yrittdjien kdytdnnon tyon tiedostaminen on
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valttiméatonta ketjun menestyksekkaille johtamiselle. Vierailujen aikana on myos
mahdollista puhua asioista, jotka askarruttavat yrittdjai, tai mahdollisista ongelmista
esimerkiksi markkinoinnin toteuttamisen suhteen. Ketjupaéllikké on my6s velvollinen

auttamaan yrittdjid ndiden ongelmien ratkaisussa. (Laakso 2005, 141-261.)

Yritysvierailuissa ei tulisi kuitenkaan keskittyd ainoastaan yrittdjien toimintaan, vaan
tarkoituksena on myos, ettd ketjupaillikko kertoo yrittdjille omista tekemisistéén ja
suunnitelmistaan ketjun tulevaisuuden varalle. On tirkedd, ettd franchisingantajalle on
varattu riittavat resurssit sddnnollisen kenttituen tarjoamiseen. Ketjupééllikén on olta-
va valmis tarjoamaan henkil6kohtaista avustusta yrittéjille heidén sitd pyytdessddn ja
oikeasti paneuduttava yksittdisen yrittdjin tilanteeseen. Yritysvierailujen tarkoituksena
on hyodyttdd molempia osapuolia. Hyvin toteutettuna kenttituella voi olla valtava
merkitys ketjun ja sen jdsenten henkiseen hyvinvointiin ja sitd kautta myos tuottavuu-
teen. On tirkedd, ettd ketjujohto tietdd jatkuvasti, miten yrittdjilla menee ja mitd heille

kuuluu. (Laakso 2005, 141-261.)

3.2 Tiedonkulku ketjussa

Hyva tiedonkulku on tirked osa onnistunutta sisdistd viestintdd franchisingketjussa.
Tiedon tulee olla jokaisen saatavilla ja sen pitdé olla kaikille yhteistd. Puutteellinen
tiedonkulku on omiaan aiheuttamaan ongelmia ja konflikteja tydyhteisossd ja ihmisten
vélilld. Hyvé ja avoin tiedonkulku ketjussa perustuu toimiviin ihmissuhteisiin ja es-
teettomadn vuorovaikutukseen kaikkien ketjun jasenten vélilld. (Mékipeska & Nieme-
14 2005, 22-23.) Tiedonkulkua ja sen toimivuutta franchisingketjussa késitelldén tdssa
luvussa sisdisen tiedottamisen, palautteenantamisen ja vastaanottamisen seké fran-

chisingyrittdjien toiminnan seurannan kautta.

3.2.1 Sisainen tiedottaminen

Sisdiselld tiedottamisella tarkoitetaan yrityksen henkil6stoon pdin tapahtuvaa viestin-
taa, eli tdssd tapauksessa viestintdd franchisingantajalta franchisingyrittéjille pain.

Tiedotettavien asioiden piiriin kuuluvat kaikki ketjun toimintaan liittyvét asiat, kuten
muutokset toimintatavoissa tai lainsdddanndssd. Myos negatiivisista asioista on tiedo-

tettava yrittdjille. (Kookas 2008.) Franchisingantajan on pyrittdva pitiméén fran-
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chisingyrittdjat ajan tasalla ketjussa seké alalla tapahtuvista asioista ja mahdollisista

muutoksista.

Opiskelijoiden Vuokravilitys -ketjussa asioista tiedottaminen, kuten yhteydenpitokin,
tapahtuu analyysin mukaan 1dhinnd sdhkopostitse ja vélilld sisdisen tietojérjestelman,
intranetin, kautta. Niiden vélitykselld franchisingantaja l&hettda yrittdjille vuokravéli-
tysalaan liittyvid ajankohtaisia tiedotteita kuten lehtiartikkeleita ja tietoja lakimuutok-
sista. Jos esimerkiksi tyovélineissd, kuten tietojdrjestelmassé tai mainonnassa tapahtuu
muutoksia, my0s siitd tiedotetaan yrittdjille heti. Analyysin mukaan yleisesti kaikkia
ketjun jésenid koskevista ajankohtaisista asioista tiedotetaan hyvin ja nopeasti: ”Se on
hyvd mun mielestd, ettd varsin ketterdd, jos ajattelee ettd meilld on ne intrasysteemit
niin asiat on dkkid kaikkien tiedossa. Se on mun mielestd riittavdsti, ei tarvi mitddn
lappuja lihetelld kenellekddn, kylld se tieto litkkuu.” Yrittdjat antoivatkin franchising-
antajalle kiitosta siité, ettd heidat pidetdén todella hyvin ajan tasalla alalla tapahtuvista
ja muista suoraan heidin tyohonsé vaikuttavista asioista. Yrittdjillé itsellddn on jatku-
vasti niin kiire, ettd he eivit analyysin perusteella ilman ketjujohdon tiedottamista
ehtisi seuraamaan aktiivisesti kaikkea, mité alalla tapahtuu. ”Ldhinnd tiedotusta mitd
kaipaan, niin on ndmd uudet asiat mitd alaan tulee ja se on mun mielestd toiminut
hyvin. Mulle ihan riittdvdsti, ettd en koe ettd olisi ollut semmosia asioita mistd olisin

’

paitsi jadanyt. Olen perilld siitd mikd on minun tyoni kannalta oleellista.’

Sdhkdisen viestinnin yleistyminen on tehnyt tiedottamisesta organisaatioissa yha
avoimempaa ja jatkuvampaa. Tiedottamisen helpottuminen séhkoisten apuvilineiden
kayton vuoksi merkitsee kuitenkin myos sitd, ettd on mietittdva entistd tarkemmin,
mitd, misté ja kenelle tiedotetaan. Parhaimmillaan hyva ja hyvin suunniteltu tiedotus-
toiminta voi vaikuttaa myonteisesti ihmisten sitoutumiseen ja yleiseen tyotyytyvaisyy-
teen. Sisdinen tiedottaminen vaatii siis johdolta suunnitelmallisuutta ja harkintaa, jotta
viestien méadra ja sisdltd vastaavat organisaation tarkoitusperi ja ihmisten tarpeita.

(Kortetjarvi-Nurmi, Kuronen & Ollikainen 2008, 103—107.)
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Sisdisen tiedottamisen tavoitteet voidaan jakaa kolmeen eri osaan:
e tiedonkulku
e vuorovaikutus

e sitoutuminen

(Kortetjarvi-Nurmi, Kuronen & Ollikainen 2008, 103 - 107).

Sisdisen tiedottamisen ensimmaiisend tavoitteena on tiedonkulku eli sen varmistami-
nen, ettd kaikki saavat tehtdviensd hoitamiseen tarvittavat tiedot ja ndma tiedot ovat
helposti jokaisen 16ydettidvissd. Johdon tulisi myds tiedotuksen avulla pitdd huolta
siitd, ettd jokainen tyOyhteison jasen ymmaértdd oman tyonsd merkityksen kokonaisuu-
den, eli yhteisten tavoitteiden ja tehtdvien kannalta. Toisena sisédisen tiedotuksen ta-
voitteena on avoimen vuorovaikutuksen ylldpitiminen ja siithen kannustaminen. Avoin
vuorovaikutus johdon ja tyoyhteison jasenten kesken pitdd ylld hyvai ilmapiirid ja luo
edellytyksid organisaation ja oman tyon kehittdmiselle. Avoimen vuorovaikutuksen
tarkoituksena on my0s varmistaa, ettd kaikista asioista, myds vaikeista tai negatiivisis-
ta, uskalletaan kertoa rehellisesti. Kolmas sisdisen tiedottamisen tavoite on ihmisten
sitouttaminen yhteiseen visioon, strategiaan ja arvoihin. Johtajan tulee tiedottaa yhtei-
sistd tavoitteista, tuloksista ja tulevaisuudensuunnitelmista ja -ndkymistd. Tarkedd on
my0s havainnollistaa yhteiset arvot, strategia ja tavoitteet niin, ettd kaikki tietdvat,
miten ne ndkyvit kidytdnnodssd ja miten jokainen voi pyrkia toteuttamaan niitd omassa
toiminnassaan. Sitoutumisen kannalta merkityksellistd on, ettd kaikki pystyvit seiso-
maan yhteisten arvojen ja tavoitteiden takana ja haluavat oikeasti toimia niiden mu-
kaisesti. Sitoutumista ei tapahdu, jos johto yksipuolisesti sanelee ihmisille, miten ja

minkd mukaan heidén tulee toimia. (Kortetjarvi-Nurmi ym. 2008, 106—107.)

Analyysin mukaan ketjujohdon tavassa tiedottaa asioista néhtiin my6s kehitettavaa.
Analyysissa kévi ilmi, ettd franchisingantaja 14hettdd vélill liikaakin tiedotteita ja
lehdissé olleita artikkeleita sdhkopostitse, miké voi aiheuttaa sen, ettd kaikkea ei ehdi
huomioimaan ja lukemaan. ”Ehkd sitd tulee vihdn liikaa sitd tavaraa, vois niitd tietys-
ti hiljaisina hetkind lukea.” Kritiikkid annettiin my®ds liian pitkisté ja vaikeaselkoisista
viesteistd, jolloin viestien sisdltod voi olla vélilld hankala ymmértda. “Sillein kompak-
tisti ja lyhyesti asiat. Sillon jaksaa keskittyd paremmin ja sen jaksaa lukee, jos on liian
pitkid tarinoita, niin niitd ei jaksa lukee, mind en ainakaan.” Viestien ajoittainen epé-

selvyys saattaa myds analyysin mukaan aiheuttaa védrinkésityksid esimerkiksi tilan-
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teissa, joissa yrittdjét eivét tdysin ymmarra heille annettua ohjeistusta jonkin asian
suhteen. ”Tulee viestid ja sitten kun kysytddn, ettd onko se ndin ja ei se ollukkaan ndin
Jja sitten kukaan ei ymmdrrd ja kukaan ei loppuviimein tiedd mitd pitdd tehdd. Ettd
viestit on ehkd liian pitkid tai jotenkin ndin. ” Franchisingantajan toivottiin analyysin
perusteella tiedottavan asioista lyhyesti ja ytimekkaasti heti, kun jotain tiedotettavaa

yrittdjille on. Liiallista ja turhaa tiedottamista toivottiin my0s karsittavan.

Analyysin perusteella osa yrittdjistd kaipasi ketjujohdolta enemmaén kaytdnnonléheista
tiedottamista. Moni olisi analyysin mukaan kiinnostuneempi jokapéivdiseen toimin-
taan ja selkedsti vuokravilitykseen ja yrittdjien kidytannon tyohon liittyvistd asioista
kuin esimerkiksi valtakunnallisista lehdisti [0ytyvistd asioista ja artikkeleista. “Sielld
taytyisi olla tavallaan enemmdn, niitd tdmdn pdivin konkreettisia asioita yrittdjille. ”
Analyysin perusteella monen mielestd esimerkiksi asiakkaiden parempaan palveluun
tai henkiloston palkkaamiseen liittyvit ohjeistukset ja tiedottamiset hyodyttéisivat
heidin litketoimintaansa enemmain kuin yleiset lehtikirjoitukset: ”Mun mielestd sem-
monen epdoleellinen tiedottaminen meille on turhaa. Enemmdn semmoista, ettd miten

sitd rahaa saadaan kerdttyd enemmdn ja miten saadaan palveltua meiddn asiakkaita

paremmin niin sitd tiedottamista tilalle.”

Analyysissa tuli my6s ilmi ehdotus, ettd ketjujohdon kdydessi valtakunnallisilla vuok-
ravilityspaivillad yrittdjat saisivat aina paivien sisdllostd johdolta jonkinlaisen tiivis-
telmén. Vuokravilityspéivit ndhtiin analyysin perusteella merkittdvina tapahtumana,
jossa kdydain ldpi kaikki ajankohtaisimmat vuokravilitysalaan liittyvét asiat ja muu-
tokset, ja yrittdjit voisivat hyodyntii nédité tietoja oman toimintansa kehittdimisessa.
Koska franchisingantaja ei ole analyysin mukaan aina tiedottanut vuokravélityspéivil-
14 kdydyisté asioista, on osa yrittdjistd ratkaissut asian osallistumalla péiville itse. "M
halusin itse henkilokohtaisesti mennd kuulemaan, koska sielld oli mun mielestd ihan
hyvid aiheita, koska ne ei vaan jostain kumman syystd tule perille, vaikka sielld ketju

’

kdy niin sieltd ei tule viesti perille, ettd mistd sielld on puhuttu.’

Sdhkdisten viestimien avulla tapahtuvan tiedottamisen ja viestinnin tarkoituksena on
helpottaa viestimisti ja tyon hoitamista organisaatioiden sisdlld, mutta todellisuudessa
se saattaa lisétd tyOtaakkaa ja kiirettd ja aiheuttaa ylimaaréistd stressid. Myos viestin-
nén laatu kérsii helposti nopeuden ja helppouden kustannuksella. Miakipeska ja Nie-

meld (2002) nédkevit juuri sahkdpostin kdyton helppouden johtavan usein sen liika-
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kayttoon. Sdhkopostilla tiedotetaan helposti myds asioista, jotka eivét ole tyonteon
kannalta merkittavid. Tama aiheuttaa sen, ettd thmisten on vaikea erottaa oleellinen
tieto epéoleellisesta. Viestien selailu ja lajittelu vievit aikaa varsinaiselta tyonteolta ja
aiheuttavat tarpeettomia keskeytyksia tyopdivaan. (Mékipeska & Niemeld 2002, 87—
88.) Franchisingketjussa, jossa kasvokkain tapahtuva viestintd on olosuhteiden takia
vihdisempad kuin useimmissa organisaatioissa, tulee johdon kiinnittéa erityistd huo-
miota sithen, mitkd viestit ovat oikeasti merkityksellisid ja kenen kannalta. Erityisesti
yksipuolisten tiedotteiden suhteen, joihin ei odoteta vastausta, kannattaa kéyttaa har-

kintakykyé ennen lédhettdmista.

Tietoa ja tiedonkulkua on hyva lisété ja parantaa asioissa, jotka koskevat
e organisaation toimintaa ja rakennetta
e strategioita ja tavoitteita
e keskeisid asiakkaita ja sidosryhmié
e organisaation tulosta ja menestymisti
e organisaation toimintaan vaikuttavia innovaatioita ja toimintaymparis-

ton muutoksia

(Mékipeska & Niemeld 2002, 87-88).

Tiedottamista on puolestaan hyvé harkita ja karsia seuraavien asioiden suhteen:
e kokousmuistiot ja pOytékirjat
e ulkopuolinen tiedotus ja markkinamateriaali
e ammattikirjallisuus ja -lehdet

e muu organisaation ulkopuolelta tuleva muokkaamaton materiaali

(Mikipeska & Niemeld 2002, 87-88).

Edelld mainituista asioista tiedottamista ei tietenkéén tarvitse kokonaan lopettaa, mut-
ta Mékipeskan ja Niemelén erittdin hyvéin ehdotuksen mukaisesti niille kannattaa va-
rata jokin oma paikkansa tai foruminsa esimerkiksi sisdisessa tietojdrjestelmassé, josta
tieto on saatavissa tarpeen mukaan. Néin tieto tavoittaa ne, jotka sitd haluavat ja tar-
vitsevat, mutta se ei héiritse kenenkdén tyopdivad. Materiaalin jakaminen jokaisen

sahkopostiin aiheuttaa usein tarpeetonta informaatiotulvaa, jolloin oikeasti relevantti
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ja ajankohtainen tieto voi helposti jidd4 huomaamatta vihemman relevanttien viestin

joukosta. (Mikipeska & Niemeld 2002, 87—88.)

Sahkopostin jatkuva tdyttyminen johdolta tulevista viesteistd, tiedotteista ja artikke-
leista ei siis yleensé ole merkki laadukkaasta viestinndstd, vaan useimmiten siitd, ettad
viestinnén tarkoituksellisuutta on syyti pyséhtyd miettimain. Mité kaikkea todella
tarvitsee tietdd? Kuten Hakala (2006) kirjoittaa, tietoa on myos mahdollista saada lii-
kaa. Tieto kuin tieto -asenne on siis tyon tehokkuuden kannalta tuhoisa. Asioista tie-
dottamisessa tulisi aina noudattaa jonkinlaista suunnitelmallisuutta. Tarkeét ja tyonte-
on kannalta merkittavéat viestit tulee merkitd esimerkiksi otsikoinnin avulla niin, ettd
jokainen tietdd kyseessd olevan térkeédn asia. Jos postilaatikkoon tulvii jatkuvalla syo-
tolld uusia viestejd johdolta, kenenkdin mielenkiinto ja aika eivit luultavasti riitd
kaikkien perusteelliseen lukemiseen. Kuinka paljon tirkeda tietoa meneekéén siina
sivussa ohi? Johdon olisi myds hyva tiedottaessaan asioista sdéhkopostilla miettié, oli-
siko osa asioista parempi kdyda lipi puhelimitse tai tapaamalla kasvotusten. Tall4 ta-
voin tiedon perillemeno varmistettaisiin huomattavasti paremmin. Sahkdpostista kun
el aina saa mitdan palautetta siitd, onko vastaanottaja ymmartényt asian tai ylipdansa

edes lukenut viestin. (Hakala 2006, 53-75.)

3.2.2 Palaute ja seuranta

Tehokas ketjujohtajan viestintéd franchisingketjussa késittdd aina myds palautteen an-
tamisen franchisingyrittdjille seké palautteen vastaanottamisen yrittéjiltd. Palaute on
tarked osa toimivaa kommunikaatiota ja vilttdmatonta vuorovaikutteisen ja uutta op-
pivan organisaation saavuttamiseksi. Palaute auttaa ihmisid kehittiméaén toimintaansa
ja osaamistaan yhd paremmalle tasolle, jolloin koko organisaatio hy6tyy. Hyvin toteu-
tettuna palautteenanto lisdd ihmisten luottamusta organisaatioon ja voi myos toimia
lisimotivaation ldhteend. Johtajan tulisi siis pohtia, miten ja milloin hinelld on tapana
antaa palautetta ja my0s miten hén ottaa vastaan itseensd kohdistuvan palautteen.
Franchisingketjussa palautteenantoon liittyy myds oleellisena asiana franchisingyritté-

jien toiminnan seuranta ja valvonta ketjujohdon puolesta.

Palautteenanto
Analyysissa selvisi, ettd OVV-ketjun yrittdjistd moni kokee saavansa ketjujohdolta

palautetta omasta toiminnastaan. “Kylld muistan, ettd olen ihan positiivista palautetta
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saanut franchisingantajalta. ” Virallista palautteenantoa ei analyysin mukaan ketjussa
ole, vaan palautetta annetaan tarpeen mukaan normaalin kommunikoinnin ohessa.
“Mitd nyt ollaan puhelimitse jutuissa tai ndhddcdn niin puolin ja toisin varmaan sitten
tulee sitd palautetta, epdvirallista.” Analyysissa ilmeni, ettd franchisingantajalta saa-
tava palaute koskee useimmiten yleisid ja arkipdiviisié asioita kuten myynnin kehit-
tamisti tai asiakaspalautteita. Analyysin mukaan yrittéjét eivét toisaalta aina osanneet
erottaa, mitkd asiat kommunikoinnissa ovat varsinaisesti palautetta ja mitkd vain nor-
maalia yhteydenpitoa franchisingantajan kanssa. ”Se meiddn kommunikaatio on sem-
moista keskustelua, et minun on vaikea erottaa, et mikd siitd on palautetta puolin tai
toisin.” Analyysista ilmeni toisaalta myds, ettd kaikki eivét saa tai ainakaan koe tai
muista saaneensa franchisingantajalta palautetta toiminnastaan. “Enhdn md oo saanu
mitddn palautetta. Paitsi nyt jonkun asiakaskyselyn tiimoilta, mut ketjulta ei tuu ikind
mitddn palautetta.” "En oikeestaan ole saanut mitddn semmosta, ei ole tullut kritiik-
kid eikd ole tullut ylistystd.” Tassd tulee muistaa, ettd toisaalta yrittdjat, jotka kokivat
saavansa palautetta, eivét aina olleet varmoja, mitka asiat lasketaan ketjujohdolta saa-

duksi palautteeksi.

Analyysissa selvisi, ettd osa yrittdjistd ei pitdnyt tarpeellisena saada lisdd palautetta
ketjujohdolta. Etenkdén positiivista palautetta ja kehuja ndma yrittéjét eivét analyysin
mukaan kaivanneet. "En sen enempdd kaipaa mitddn positiivisia kannustimia.” Ana-
lyysin mukaan yksi syy, miksi ndma yrittdjét eivét kaivanneet lisdd palautetta, oli, etti
ainakin osa koki pystyvénsi hyvin itse omatoimisesti seuraamaan liiketoimintansa
sujumista. ”Ndkeehdn sen itekin oikeestaan, ettd miten on mennyt.” Osa yrittéjista piti
myds analyysin mukaan itseddn tdrkeimpana palautteen antajana, varsinkin hyvin
menneissa asioissa. = Mielelldni yritin hoitaa nditd hommia yksin, ettd en oo sindnsd

1

riippuvainen kenenkddn palautteesta.’

Analyysissa ilmeni myos, ettd palautetta ei toisaalta aina oltu osattu edes kaivata, kos-
ka virallisen palautteen puuttumisesta oli tullut osalle jo niin itsestddn selvai. Jos pa-
lautetta ketjujohdolta ei oltu erikseen kaivattu, analyysin perusteella arveltiin, ettd
palautteen saaminen ei ehka ole valttamattd niin merkityksellinen asia. "En oo sitd sit
ilmeisesti oikeesti niin kaivannu, kun en oo tullu ajatelleeks ettd miksei ketjulta tuu
mitddn palautetta mistddn.” Toisaalta my0s seuraavanlainen ajatus tuli kuitenkin ana-
lyysissa palautteen saamista koskien esiin. "Nyt kun se tuli kysymyksend niin oishan se

kiva jos sellasta (palautetta) sais joskus.”
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Analyysin mukaan ketjujohdon haluttiin kuitenkin sanovan aina kaikki asiat suoraan
jarehellisesti yrittdjille, jos jotain sanottavaa on. ” Jos on aihetta, niin varsinkin se
negatiivinen palaute, ettd sitd ei sielld seldn takana supateta, ettd tuo teki noin, vaan
sanotaan suoraan, ettd dld tee noin.” Yleisesti varsinkin kritiikki ja kehitettdvit asiat
toiminnassa ovat sellaisia asioita, jotka halutaan analyysin mukaan kuulla franchisin-
gantajalta vilittomasti ja rehellisesti. Suorapuheisuutta kaivattiin myds sen takia, ettd
yrittdjat tietdisivit, mitd mieltd ketjujohto heidén toiminnastaan on, jotta he osaisivat
mahdollisesti kehittdd toimintaansa palautteen mukaan. Ketjujohdon ajatukset yrittiji-
en toiminnasta eivit analyysin perusteella tdlld hetkelld ole kaikille tiysin selvét. ”Ei
mulla oo mitddn kdsitystd mitd ne ajattelee musta tai meidn touhuista tddlld.” Fran-
chisingantaja nékee yrittdjien toiminnan ikdin kuin ulkopuolelta, joten hin pystyy
antamaan palautetta yrittdjille sellaisista asioista, joita yrittdjit eivat valttimatta itse
ole huomanneet tai tulleet ajatelleeksi. Jos palautetta ei tule, yrittdjén voi olla vaikea

tietdd, miten hyvin hin on onnistunut toiminnassaan franchisingantajan mielesta.

Palautteen antaminen yrittdjille franchisingketjussa ei ole niin yksiselitteistd kuin yri-
tyksissd, joissa on esimies ja alaiset, silld franchisingyrittdja on itsendinen toimija ja
ndin ollen vastaa toiminnastaan pédosin itselleen. Franchisingyrittéja tekee tyotd kui-
tenkin franchisingantajan omistamalla konseptilla, joten yrittdjén toimintaa ohjaavat
tietyt yhteiset normit. Franchisingantaja on ainoa, joka nikee kaikkien yrittdjien toi-
minnan ulkopuolelta kdsin, joten seké positiivisen ettid negatiivisen palautteen antami-
nen, auttaa ohjaamaan yrittdjid ketjussa oikeaan suuntaan. Kuten Syddnmaalakka
(2004) toteaa, jatkuva ja oikea-aikainen palaute estdd ongelmien syntymisen tyoyhtei-

sOssd eli tdssd tapauksessa franchisingketjussa (Sydédnmaalakka 2007, 63).

Palautteen antaminen on tarkedd hyvén tuloksen varmistamiseksi organisaatiossa,
mutta ihminen tarvitsee myos luonnostaan jonkinlaista palautetta oppiakseen ja kehit-
tydkseen ja ylipddnsa tunteakseen itsensd merkitykselliseksi. Palautteen saaminen voi
vaikuttaa my0s tydmotivaatioon ja suoritusten tasoon. Jos ihminen ei saa mitéén pa-
lautetta, ei positiivista eikd negatiivista, kehittymishaluinenkin ja motivoitunut henkild
voi helposti lamaantua, koska kokee, ettei hidnen toimintaansa arvosteta. Vaikka hen-
kilo tosiasiassa tekisi hyvéa tyotd, voi hianen késityksensa itsestddn ja toimintansa tér-
keydesti jarkkyé ja vadristyd, jos palautetta ei anneta. Valitettavasti organisaatioissa
on usein tapana olla antamatta palautetta, jos kaikki menee hyvin. Positiivinen palaute

on siis usein sitd, ettd palautetta ei saa lainkaan. Palautteen annolle ei siis toisin sanoen
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ole koettu olevan tarvetta, jos mitién erityistd huomautettavaa ei ole. Positiivinen pa-
laute on kuitenkin yhtd lailla tirkedd kuin negatiivinenkin, silld ihminen kaipaa kan-
nustusta ja arvostusta tydstiddn saadakseen motivaatiota hyviin suorituksiin myos tule-
vaisuudessa. Johdon antama positiivinen palaute lisdd uskoa omiin kykyihin ja vaikut-

taa itsetuntoon (Jarvinen 1998, 26-29.)

Palautteen antoa voidaan pitéé esimiehen tai yleensékin johtoasemassa olevan velvol-
lisuutena. Franchisingketjussa kuitenkin monesti palautteen antajina yrittdjille toimi-
vat heidédn omat onnistuneet tai epdonnistuneet tyosuorituksensa tai yrittdja itse. Ulko-
puolelta saatavan palautteen merkitysté ei ndin ollen aina tiedosteta. Kuitenkin juuri
franchisingketjussa, jossa yrittdjat eivit ole johdon kanssa niin tiiviisti tekemisissé
kuin tavallisessa ty0yhteisOssé, on palautteen merkitys suuri toiminnan kehittymisen
ja toimivan viestinndn kannalta. Jos franchisingantaja ei kommentoi yrittdjén suorituk-
sia, yrittdjén sitoutuminen ketjuun voi kérsid. Hin voi kyllé olla motivoitunut ja sitou-
tunut tekemién tyotd oman yrityksensa hyviksi, mutta palautteen puuttuessa omaa
merkitystd ketjun toiminnan kannalta voi olla vaikea hahmottaa. Erityisesti negatiivi-
sen palautteen antaminen koetaan usein haasteelliseksi. Kuten Hagemann (1991) tote-
aa, ihmiset toivovat saavansa rakentavaa palautetta toiminnastaan, mutta valitettavan
usein kritiikkid ei kuitenkaan uskalleta antaa toisen loukkaamisen pelossa. Kielteisen
palautteen ei ole tarkoitus olla haukkumista ja arvostelua, vaan tarkoituksena on auttaa
palautteen saajaa parempiin suorituksiin. Kielteinen palautekin voi kuitenkin tappaa
motivaation, jos kielteisen palautteen liséksi ei koskaan anneta positiivista tai kannus-

tavaa palautetta. (Hagemann 1991, 83-86.)

Organisaatiossa tulisi olla palautteen antamista tukeva palautekulttuuri, jotta palaut-

teen avulla on ylipdénsd mahdollista saavuttaa hyotyja.

Syddanmaalakan (2004) mukaan hyva palautekulttuuri koostuu
e avoimuudesta
e luottamuksesta
¢ yksilon kunnioittamisesta
e runsaasta kommunikoinnista
e virheiden sallimisesta
e hyvistéd yhteishengesté

e toisten tukemisesta
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e jatkuvan oppimisen korostamisesta

(Sydidnmaalakka 2004, 68—69).

Esimerkiksi sellaisessa kulttuurissa, jossa vaikeista asioista ei ole tapana keskustella
yhdessd, on my0s kriittisen palautteen antaminen hyvin vaikeaa. Jos organisaatiossa
kommunikointi on yleisesti hyvin véhiisti, ei palautettakaan yleensé anneta. Jos ihmi-
set eivit ole tottuneet samaan palautetta, voi palautetta olla vaikea vastaanottaa eika
sitd osata kdyttdd hyodyksi omassa toiminnassa. (Syddnmaalakka 2004, 68—69.) Joh-
don esimerkki maardd suunnan sille, millaiseksi organisaation palautekulttuuri muo-
toutuu. Jos johtaja antaa aktiivisesti ja tasapuolisesti palautetta ja osoittaa muutenkin
kiinnostuksensa ihmisid ja heidin tekemisidéin kohtaan, on todenndkoistd, ettd palau-
tetta opitaan arvostamaan ja organisaatio my0s kehittyy palautteen avulla. Jatkuva
palautteen anto myds lisdd vaistdmaétti johtajan vuorovaikutusta ihmisten kanssa ja
pitdd ndin ollen johtajan paremmin ajan tasalla organisaation jdsenten ajatuksista ja

toiminnasta. (Isoaho 2007, 215-217.)

Analyysista ilmeni myds ajatuksia, etti positiivista palautetta ja palkitsemista térke-
dmpénd néhtiin yrittdjien ehdotusten ja mielipiteiden huomioon ottaminen ja se, ettd
nditd asioita ryhdyttiisiin viemdéin eteenpdin ketjujohdon toimesta. “Se ettd mua
kuunnellaan, ettd pystyyko vaikuttamaan, niin se liittyy siihen sitten, ettd se on se mitd
kaipaa. Ettd en md sitd, pddhdntaputuksetkin on ihan kivoja, mutta ei tddlld sillain
pddhdn taputeta.” Analyysin perusteella yrittdjien mahdollisuus vaikuttaa konkreetti-
sesti ketjun asioihin koettiin yrittdjien keskuudessa palkintona sindnsd. Moni asia, joka
kaipaisi muutosta ketjussa, seisoo analyysin mukaan paikoillaan, mika voi aiheuttaa
pettymyksii ja motivaation laskua. Yrittdjien ehdotusten toteuttaminen voisi osoittaa
ketjujohdon arvostusta yrittdjid kohtaan ja lisdtd tyoskentelyintoa. "Mutta ehkd se
sieltd se puhelinsoitto tai sdhkoposti tulee, ettd hei nyt me ollaan muutettu asia tdllein
Jja sitten tulee taas sitd voimaa. Ettd nekin riittdd minun palkitsemiseksi, ettd ei sen

’

tarvitse olla ihan konkreettisesti rahaa tai muita lahjoja.’

Kuitenkin analyysissa esiin tuli myds ajatuksia, ettd jonkinlainen palkitseminen hyvis-
td suorituksista voisi toimia lisémotivaation ldhteend ja kannustimena. Téll4 hetkelld
ketjussa ei analyysin mukaan ole ainakaan mitddn virallista palkitsemisjirjestelmaa

ketjujohdon suunnalta, vaan Opiskelijoiden Vuokravélityksen yhteistydkumppanit
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hoitavat palkitsemispuolen. Analyysista ilmeni, etti jonkinlainen palkitseminen voisi
osoittaa, ettd ketjujohto on huomannut yrittdjien hyvin tyon. “Kuitenkin mind vaatisin
franchisingantajalta vield itseltddn sitd panosta myos vihdn enemmdn. Se, ettd antais
sieltd toimistoille, ettd hei te olette tehneet hyvdd duunia, ettd tissd tulee pieni joulu-
lahja tai muistaminen tai kehuminen tai joku tdmmaoinen pieni porkkana tai kehumi-

1

nen sieltd.’

Seuranta franchisingketjussa

Franchisingketjussa franchisingantajan palautteen antamisen kannalta on tirkeéda seu-
rata franchisingyrittdjien toimintaa eri paikkakunnilla. Analyysissa selvisi, ettdi OVV-
ketjun yrittéjat eivét yleensi ole kovin hyvin selvilld, miten ketjujohto heidin toimin-
taansa seuraa. "En md tiedd seuraaks se tai valvooks se.” Analyysin mukaan ketju-
johdon veikattiin seuraavan yritysten tulosta muun muassa myyntilukujen ja asiakas-
médrien kautta. Franchisingantajan oletettiin seuraavan myds asiakaspalautteita ja
franchisingmaksujen toteutumista. Térkeimpien tunnuslukujen ajateltiin siis olevan
franchisingantajalla ainakin selvilld, mutta varmaa tietoa asiasta yrittdjilla ei ollut.
"Myynti on varmasti hyvd mittari siitd, ettd sehdn se on ketjullekin tirked. Ettd olet-
taisin, ettd niin sitd seurataan.” Yrittdjilla ei siis ollut juuri tietoa siitd, miten fran-

chisingantaja pysyy ajan tasalla heidan liiketoiminnastaan.

Esille tuli ajatus, jonka mukaan on pitkalti yrittdjén aktiivisuudesta kiinni, kuinka hy-
vin franchisingantaja saa tietoa yrittdjdn toiminnasta. "Kylld mind tiedotan koko ajan,
ettd missd mennddn ja miten meilld on tddlld tdmd. Ettd ei niiden tarvitse minua val-
voa, koska mind kerron ehkd enemmdnkin mitd ne haluaisi tietdd.” Analyysin mukaan
hiljaisempien yrittdjien kohdalla aktiivisemmat yrittdjét arvelivat tilanteen olevan seu-
rannan osalta hankalampi, koska hiljaisemmat eivét vélttdmaitti itse ota aktiivisesti

niin paljon kontaktia ketjujohtoon péin.

Péddosin mielipide franchisingantajan seurannasta oli analyysin perusteella, ettd seu-
rantaa ei haluttu nykyistd enempéé. Analyysin mukaan franchisingantajan seurannan
lisddmiselle tai tehostamiselle ei ndhty perusteita, vaan yrittdjéit kokivat pystyvénsa
itse seuraamaan riittdvisti omaa toimintaansa. “Kuitenkin yrittdjid ollaan niin kylld
me sitten niistd itse vastataan.”” Analyysin perusteella yrittdjien toiminnan seuranta
néhtiin melko negatiivissivytteisend asiana eivitka yrittdjit halunneet, ettd heidén

toimintaansa jollain tavalla valvottaisiin ja tarkkailtaisiin jonkun toisen toimesta. “Mi-
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nd en halua valvontaa itselleni yhtddn sen enempdd, ettd mind itse sanon miten se
menee”. Analyysissa ilmeni, ettd valvontaa pidettiin helposti turhana vahtimisena ja
jopa johdon epidluottamuksen osoituksena. “Aletaan niin kuin niin sanotusti kyttdd-
mddn niin siitdkin tulee ongelmia. Pitdd luottaa toisiin.” Valvontaa ja seurantaa ei
kaivattu myoskain sen takia “kun tuskin kukaan yrittdja ketjua huijaa”. Analyysissa
ilmeni, ettd yrittdjit ovatkin saaneet hoitaa litketoimintaansa melko vapaasti ilman
johdon valvontaa. "Eikd mulla ole ollut koko uran aikana semmosta tilannetta, ettd

’

olisi millddn tavalla puututtu tai tullut semmoista tunnetta, ettd olisi valvottu.’

Toisenlainenkin ndkdkulma tuli kuitenkin analyysissa esille. Koska ketjujohto pystyy
nidkemain ketjun toiminnan kokonaisuutena ja vertailemaan yritysten tuloksia keske-
nddn, analyysin perusteella toivottiin johdon hyddyntdvin niité tietoja nykyisti pa-
remmin. “He ndkevdt tdysin tuloksen koko aika ja sen takia, niin vaatisin myoskin sitd
henkilékohtaista paneutumista toimistojen tekemisiin ja sielld kdymisiin ja ajatuksiin,
ettd heittdd sinne jotain mitd toinen ei nde.”” Franchisingantajan toivottiin siis kaytté-
vdn seurannasta saatavia tietoja hyodyksi yrittdjien ja ketjun toiminnan kehittimisessa.
Ketjujohdolta kaivattiin analyysin mukaan neuvoja erilaisissa kdytdnnon asioissa, joita
yrittdjat eivat valttdméttd itse huomaa. Pelkét tilastot ja numerot eivét aina kerro mi-
tadn. Analyysin perusteella aktiivisempien yrittdjien keskuudessa esiin tuli ajatus, ettd
varsinkin aloittelevan yrittdjdn kohdalla seurannasta voisi olla yrittdjille paljon hyo-
tyd. ”Jos mind nyt ajattelen jotain uuttaa yrittdjdd niin, ettd tarvitsisiko (uusi yrittdjd)
enemmdn semmoista tukea ja seurantaa, ettd osaisi tehdd asioita aloittavana yrittdjd-
nd oikein. Ettd tulisi enempi ketjulta sitd, ettd hei sulla on nyt paisunut mainosbudjetti

ihan dlyttomdksi tai nyt sd et satsaa mainoksiin riittavdsti.”

Franchisingyrittdjien ja ketjun toiminnan seuranta ja valvonta ovat franchisingantajan
velvollisuuksia, jotka usein mainitaan jo franchisingsopimuksessa ja eettisissi sdén-
noissd (liite 1). Franchisingottajan velvollisuutena on puolestaan antaa tarvittavat tie-

dot franchisingantajalle liiketoiminnastaan. (Laakso 2005, 98-262.)

Seuranta keskittyy yleensd seuraavaan kolmeen péédteemaan:
1. myynti
2. tulos ja toiminnan laatu

3. konseptinmukaisuus (Laakso 2005, 98-262).
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Seurannan tarkoituksena on saada tietoja, joita voidaan hyodyntda ketjun johtamises-
sa, jarjestelmén kehittdmisessd ja yrittdjien tukemisessa. Hyvin toteutettuna seuranta
on seka franchisingantajan etti franchisingottajien edun mukaista. Ilman seurantaa on
franchisingantajan vaikea tietdd, miten kukin yrittdja on liiketoiminnassaan onnistunut
ja missd asioissa yrittdjat nayttdvét tarvitsevan erityistd tukea tai ohjeistusta. Seuranta-
tavat vaihtelevat tietysti aina ketjusta riippuen, mutta tarkeintd on, ettd jonkinlainen
seurantajdrjestelma tai -systeemi ketjulta 10ytyy ja sitd myos hyddynnetdén. Fran-
chisingantajan on tunnettava yrittdjien liiketoiminta, jotta ketjua osataan vieda oikeaan

suuntaan. (Laakso 2005, 98-262.)

Laakso (2005) pitdé palautteen antoa seurannan tirkeimpéni vaiheena. Hienoista seu-
rantajarjestelmisté ei ole kovinkaan paljon hyotyd, jos seurannasta saaduilla tiedoilla
ei tehdd mitdén. Seurannan avulla tulisi tarkistaa yrittdjdn nykyinen toiminnan taso ja
verrata sitd aikaisempaan tilanteeseen. Vertailun avulla huomataan mahdolliset muu-
tokset joko positiiviseen tai negatiiviseen suuntaan ja tuloksista annetaan palaute fran-
chisingyrittdjille. Palautteen pohjalta franchisingantaja ja -yrittdja voivat yhdessé laa-
tia toimintasuunnitelmia tulevan varalle, jos esimerkiksi myynnissd on tapahtunut
merkittdvid muutoksia huonompaan. On myds tarkedd, ettd yrittdjat ovat selvilld mui-
den yrittdjien tuloksista, jotta he tietdvdt oman asemansa muihin suhteutettuna. Jos
seurantaa ei ole, on mahdollista, ettd yrittdjien vélille syntyy suuriakin eroja yritysten

menestyksessd, mika ei ole tarkoituksenmukaista. (Laakso 2005, 98-262.)

Seurannan liséksi ketjujohdon kannattaa panostaa yrittéjien ennakoivaan ohjaukseen.
Néin johtaja pystyy vaikuttamaan yrittdjan valintoihin jo ennen niiden tekoa ja yhdes-
sé yrittdjan kanssa keskustella parhaista keinoista toimia kunkin asian suhteen. Tér-
keintd seurannassa ja ohjauksessa on kuitenkin yrittdjan ldhelld olo. Franchisinganta-
jan tulee tuntea hyvin yrittdjén liiketoiminta ja tietojen perusteella tukea ja avustaa

yrittdjad parhaiden mahdollisten ratkaisujen tekemisessa. (Laakso 2005, 98-262.)

Palautteen vastaanottaminen

Haastatelluilta franchisingyrittdjilta kysyttiin myds, antavatko he itse palautetta fran-
chisingantajan suuntaan ja analyysin mukaan suurin osa yrittdjistd ei anna tai ole anta-
nut mitddn palautetta ketjujohdolle. Syy, miksi palautetta ei anneta, oli analyysin pe-
rusteella monesti se, ettd varsinaista tarvetta tai syytd palautteen annolle ei ole koettu

olevan: “En mistddn yksittdisestd jutusta vuoden aikana esimerkiks oo sanonu. Ei oo



59
ollu mitddn tarvetta lihtee jotain kertomaan.” Eli my0s téssé tapauksessa pétee sdin-
t0, ettd jos kaikki on sujunut suunnitelmien ja odotusten mukaan, ei palautteen antoa
ndhda valttamattomana. “Ehkd sitd ei tuu erikseen sit annettua mitddn sen suurempaa
sillon kun se tilanne on sellanen, ettd jos molemmat osapuolet on ihan tyytyvdisid niin
el tuu erikseen sit nostettua poyddlle niitd asioita.” Tarpeen tullessa analyysin mu-
kaan kuitenkin moni koki pystyvinsd antamaan hyvinkin helposti palautetta ketjujoh-
dolle. "Jos olis joku semmonen asia, et mua negatiivisessa tai positiivisessa mielessd

’

vaivaisi, niin md sanoisin sen suoraan ja heti ja se olisi ihan helppoa.’

Kaikki eivit kuitenkaan analyysin perusteella pitineet palautteen antoa franchisingan-
tajan suuntaan helppona. Analyysin mukaan palautteen antamiseen johdolle vaikuttaa
jollain tasolla my®s yrittdjin itse saama palaute ketjujohdolta ja kokemukset johdon
toiminnasta. Jos yrittdja ei itse ole saanut palautetta eiké tiedd, mita ketjujohto ajatte-
lee, voi kynnys itsekddn antaa palautetta kasvaa suureksi, kuten seuraava sitaatti osoit-
taa: “Onko se joku semmonen, ettd kun ei sekddn kysy niin ei siltdkddn voi kysyd? Et
onko se semmoinen oravanpyord? Ehkd se tuntuu sit siltd, ettd md en vaan halua ker-

’

too sille, ettd se ei kuitenkaan ajattelis ndin tdtd juttua.’

Analyysin mukaan ketjussa on myds yrittdjid, jotka ovat antaneet palautetta ketjujoh-
dolle useampaankin kertaan. “Annan palautetta. En mielestdni sillein ilkedsti sano,
mutta kylld mind annan silloin kun joku meni huonosti ja tihdn ei puututtu ja tehty.”
Palautteen anto palautetta antaneiden keskuudessa ndhdédédn analyysin perusteella si-
nénsd helppona ja franchisingantaja ottaa palautteen mielelldén vastaan, mutta palaute
ei kuitenkaan analyysin mukaan aina johda kidytdnnon toimenpiteisiin: M en koe
sitd mitenkddn ettei pystyis antamaan, ettd kylld kerrotaan ja sanotaan. Mun mielestd
se, ettd kun tavallaan siitd palautteenannosta niin siitd ei oo niin kuin kdytinnossd
hyotyd ollut.” Yrittdjien palaute siis kuunnellaan ja kirjataan ylds, mutta mitddn konk-
reettista palaute ei vélttimatta saa aikaan, mika helposti analyysin mukaan johtaa sii-
hen, ettd palautetta ei viitsitd antaa, vaikka aihetta olisikin. Toisaalta analyysissd ilme-
ni kuitenkin my®s joitain tilanteita, jolloin franchisingantaja on vienyt hidnelle annet-
tua palautetta eteenpéin: "Musta se oli hirvedn hyvd idea ja md heitin ajatuksen, ettd
entds, jos siirryttdisi tahdn kdytdntoon, ja tehtdisiin tdlld tavalla. Niin sieltd tuli kylld
heti kohta viestid, ettd joo tdmd on hyvd idea ja sitten se oli jakeluna kaikille yrittdjil-

’

le, ettd mitd mieltd olette.’
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Palautteenantovelvollisuuden lisdksi johtajalla on oltava kyky itse vastaanottaa palau-
tetta. Palautteen saaminen on myos johtajalle erittdin hyvd mahdollisuus kehittdi ja
parantaa omaa tai organisaation toimintaa. Palautteen antaminen johdolle koetaan
usein hankalaksi ja vaivaannuttavaksi, joten johtajan tulisi itse aktiivisesti pyytda pa-
lautetta, jos sitd muuten ei saa. (Caproni 2004, 122.) Taito kuunnella on yksi hyvian
johtajan tarkeimpid ominaisuuksia. Muiden kuunteleminen toimii myds vilineend,
jonka avulla esimies ja johtaja tekevét paétoksid. Jokainen palaute tulee ottaa vakavas-
ti. (Puro 2002, 18—19.) Johtajan rooli on kuunnella ja olla kiinnostunut, vaikka hédneen
kohdistettaisiin rajuakin kritiikkid. Johtaja ei voi ryhtyé puolustuskannalle tai pahim-
massa tapauksessa menettdd malttiaan ja ruveta syyttelemadn muita. Johtajan tulee
kuunnella kaikki mielipiteet, mutta kannattaa muistaa, ettd myos aiheetonta kritiikkié

johtajalle on aina olemassa. (Jarvinen 1998, 202-203.)

Johtaja, joka pystyy ottamaan huononkin palautteen vastaan rakentavassa mielessd, on
vélttdmiton edellytys organisaation kehitykselle ja menestykselle. Hyvi johtaja ei ota
kritiikkid henkilokohtaisena loukkauksena, vaan osaa kdantaa kritiikin voitoksi. Johta-
jalta vaaditaan siis ddrimmadisen hyvéa itsetuntoa, jotta hin kykenee késittelemaan
palautetta loukkaantumatta tai syyttelemétta itseédn. Olettaen, ettd arvostelu on ollut
perusteltua, johtajan ei koskaan pidé jattdd palautetta kasitteleméttd, vaan osa kuunte-
lua ja palautteen vastaanottamista on ryhtya toimenpiteisiin asian ratkaisemiseksi.
Johtajan on siis ndytettiva, ettd palautteen antamisesta on oikeasti hydtyd, jolloin pa-

lautetta uskalletaan antaa vastaisuudessakin. (Hagemann 1991, 100-104.)

Caproni (2004) nostaa johtajan ja esimiehen aseman kannalta erityisen tarkeéksi roo-
lin huonojen uutisten vastaanottajana. Han ndkee asian niin, ettd huonon palautteen ja
tiedon tuominen johdon tietoon on aina positiivista, silld johtaja ei vélttdmétta itse
pysty ndkeméén mahdollisia ongelmia tai ideoiden huonoja puolia, ennen kuin joku
muu kertoo ne hinelle. On siis todella tirkedd, ettd yhteisdssa vallitsee ilmapiiri, jossa
johtajalle uskalletaan antaa rehellistd palautetta. Valitettavan usein ihmiset korostavat
hyvén palautteen antamista johdolle ja huono palaute pidetdén sisdlld. Voidaan hel-
posti ajatella, ettd johdolla on liian kiire kuunnella valituksia tai ettd ongelma luulta-
vasti hdvidd ajan myo6td. Pelkkd positiivinen palaute johdolle ei kuitenkaan johda hy-
viin lopputuloksiin kenenkdin kannalta. Capronin mukaan on erittdin tarkeéa, etti
johtaja nayttdytyy ihmisten silmissd henkiloni, jolle uskaltaa kertoa myds vaikeat ja

negatiiviset asiat, ja ettd ndma asiat myds huomioidaan. (Caproni 2004, 125-127.)
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Seuraava Capronin teoksesta lainattu sitaatti tiivistdd huonojen uutisten vastaanottami-

sen merkityksen johdon aseman kannalta.

“The day soldiers stop bringing you their problems is the day you have
stopped leading them. They have either lost confidence that you can help
them or concluded that you do not care. Either case is a failure of lea-
dership” — Colin Powell (Caproni 2004, 126).

3.3 Franchisingyrittijien vilinen viestinti ja vuorovaikutus

Kuten jo aiemmin on tullut ilmi, franchisingketjussa viestintda tapahtuu franchisingan-
tajan ja -ottajan valisen viestinndn liséksi aina myds franchisingyrittdjien kesken.
Koska franchisingtoiminnassa menestyminen perustuu kokonaisvaltaisesti toimivaan
yhteisty0hon ketjussa, on johdon térkedd kiinnittdd huomiota myds sithen, minkélaista
vuorovaikutus franchisingyrittdjien vélilld on. Yrittdjien vélisen vuorovaikutuksen
toimivuus tai toimimattomuus heijastuu aina koko ketjuun ja ketjun ilmapiiriin. Seu-
raavassa padluvussa kisitellddn ketjun franchisingyrittdjien vélistd yhteisty6td muun
muassa franchisingketjun kehittdmisen ja yrittdjien osaamisen ja oppimisen kannalta.
Yhteistyon onnistuminen franchisingyrittdjien vélilld pohjautuu kuitenkin aina jollain
tasolla viestintédn ja vuorovaikutukseen, minké vuoksi sitd on syyta késitelld téssi

luvussa erikseen.

Viestinnin ja vuorovaikutuksen merkitys

Analyysin mukaan ketjun yrittdjien véilinen vuorovaikutus on hyvin vaihtelevaa yritta-
jasté riippuen. Analyysin mukaan aktiivisemmat yrittdjdt kommunikoivat ja jakavat
ajatuksiaan sddnnollisesti ja tapaavat toisiaan myds tydajan ulkopuolella, mutta mui-
den yrittdjien kanssa yhteydenpito on hyvin rajoittunutta. "7oisten kanssa se on iha-
naa ja soitellaan iltasellakin ja ndin mutta toisista taas ei ikind kuulu mitddn.” Passii-
visemmin vuorovaikutuksessa olevien yrittdjien yhteydenpito ja vuorovaikutus rajoit-
tuu 1dhinnd yhteisiin ketjutapaamisiin ja satunnaiseen yhteydenpitoon puhelimitse tai
sahkdpostitse. Kuten yksi passiivisemmista yrittdjistd toteaa: "Pdivittdistd kanssa-
kdymistd ei missddn tapauksessa.” Aktiivisemmin keskenddan kommunikoivat yrittdjat
kaipasivat hiljaisemmilta yrittdjiltd analyysin perusteella nykyistd aktiivisempaa osal-

listumista yhteydenpitoon ja kommunikointiin.
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Yrittdjat, jotka ovat viahdisemmassd vuorovaikutuksessa muiden kanssa, tiedostivat
analyysin mukaan melko hyvin tdménhetkisen suuren eron yrittdjien aktiivisuudessa
vuorovaikutuksen suhteen. Osalle hiljaisemmista yhteydenpidon niukkuus on analyy-
sin mukaan tdysin tietoinen valinta. He haluavat hoitaa tyonsé yksin omassa kaupun-
gissaan, eivitka juuri kaipaa vuorovaikutusta tai yhteydenpitoa toisten yrittdjien kans-
sa. "Henkilokohtaisesti en nde siihen hirveesti tarvettakaan, koska kuitenkin kaikki on
omia kaupunkejaan (--) mind hoidan hommani ja muut sitten hoitaa niinkuin he itse
parhaaksi néikee.” Tarkednd seikkana yhteydenpidon vidhiisyyteen analyysissa esiin
nousivat kuitenkin myds yrittdjien jatkuva kiire ja ajan rajallisuus. Eri kaupunkien
yritykset vaihtelevat kooltaan ja resursseitaan hyvin paljon, ja joissain kaupungeissa
yrittdjd tyoskentelee yksin, kun taas osalla yrittéjistd on yrityksessdédn useita tyonteki-
jOitd apuna, miké vaikuttaa yhteydenpidon mahdollisuuksiin. Aikaa osalla vie myds
muu yritystoiminta franchisingtoiminnan ohessa. Vuorovaikutuksen puutteellisuus ei
siis kaikilla analyysin perusteella johdu omasta tahdosta, vaan ajan puutteesta. Ana-
lyysin perusteella osa koki harmillisena sen, ettei pysty antamaan parempaa panosta
yhteisen vuorovaikutuksen hyviksi. ”Md uskon et moni varmasti ajattelee meistd, ettd
miksi me ei olla missddn yhteydessd tai onko siihen joku syy. (--) Et md piddn sitd niin

’

kuin huonona asiana, ettd se olis hyvd, jos olisi aikaa.’

Analyysin mukaan yrittdjien keskindinen yhteistoiminta ja vuorovaikutus koettiin
melko yleisesti merkityksellisend asiana. Analyysin perusteella oltiin yksimielisesti
sitd mieltd, ettd toisista yrittdjistd on ainakin jossain méérin apua omalle liiketoimin-
nalle. Muiden yrittdjien jatkuvasti saatavilla oleva apu ja tuki ovat sellainen etu, jota ei
yksinddn voisi saavuttaa. Toisaalta muut yrittdjdt ovat analyysin mukaan osalle my0s
tarked henkinen voimavara ja tuki, johon voi aina tarvittaessa luottaa ja turvautua.
’Siind on se henkinen aspekti myds, ettd ne on yrittdjid, ne taivaltaa niiden samojen
Juttujen kanssa, niin sieltd saa myos lddkitystd haavoillensa.” Toisaalta analyysin
mukaan joillekin yhteistoiminnan merkityksellisyys nékyy ldhinni siind, ettd muilta
yrittdjiltd voi saada neuvoa ja apua ongelmatilanteissa. Muuten kaikki eivit analyysin
mukaan nihneet yhteistydlla olevan itselleen kovinkaan isoa merkitystd. ”Pdivittdises-
sd toiminnassa en nde sitd suurena.”” Muiden yrittdjien kokemusten hyodyntamisti

omassa toiminnassa pidettiin analyysin perusteella myos tarkeéna.

Laakso (2005) pitdé franchisingketjun yrittdjien vilistd toimivaa vuorovaikutusta ja

kommunikaatiota keskeisend kilpailuetuna ja lisdarvona ketjun yrityksille ja koko ket-
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julle. Mahdollisuus tehda yhteistyotd ja kommunikoida toisten yrittdjien kanssa on etu,
jota tavallisilla yksityisyrittdjilld ei usein ole. Hyva vuorovaikutus ketjun yrittdjien
kesken antaa arvokasta tietoa muiden tekemistd ratkaisuista ja auttaa pitimain ylla
hyvad henked ketjussa. Franchisingketjussa, kuten muissakin tyoyhteisdissé, vuoro-
vaikutus muiden samaa tyotd tekevien kanssa on todella tirkeda tyossd jaksamisen ja

henkisen hyvinvoinnin kannalta. (Laakso 2005, 100.)

Maikipeska ja Niemeld (2005) nimeédvéat suomalaisten tyoyhteisdjen perisynniksi va-
hdisen vuorovaikutuksen. T6itd on totuttu tekeméén yksin ja ongelmat ratkaistaan itse
omassa padssd pohtien. Jatkuvaa kommunikointia saatetaan pitdd turhana ja oikealta
tyonteolta aikaa vievind. Kyse ei siis useimmiten ole kommunikointitaitojen puuttees-
ta, vaan enemmankin siitd, ettd vuorovaikutukselle ei ndhda todellista tarvetta. Voi
my®0s olla, ettd vuorovaikutteisuudella ja kommunikoinnilla ei ole aikaisemmin saavu-
tettu mitdén konkreettista hyotyé, joten vuorovaikutus on vihentynyt. Puhumattomuu-
den ja védhdisen vuorovaikutuksen kulttuuri ei kuitenkaan kanna organisaatiota kovin
pitkille, vaan luultavasti ennen pitkda aiheuttaa tyytymattomyytta, ristiriitoja ihmisten
vilille ja tulehtuneen ilmapiirin. Hyva vuorovaikutus ei synny itsestdin, vaan sen on-
nistuminen riippuu aina organisaation toimintatavoista ja kulttuurista.

(Mékipeska & Niemeld 2005, 24-25.)

Ihmisten keskindinen toimiva vuorovaikutus vaatii, ettd edellytykset hyvélle vuoro-
vaikutukselle ovat olemassa organisaatiossa. Tdma tarkoittaa, ettd organisaation tulee
kannustaa ihmisid avoimuuteen ja mielipiteiden ilmaisuun. Johto on ratkaisevassa
roolissa siind, minkilaisia tapoja ja kiyténteitd organisaatiossa noudatetaan. Kuten
Laakso (2005) toteaa johtajan roolista franchisingketjun jdsenten vélisen kommuni-
koinnin kehittdmisessd, franchisingantajan tehtavdnd on luoda edellytykset franchisin-
gyrittdjien keskindiselle kommunikoinnille (Laakso 2005, 100). Véylien ja mahdolli-
suuksien sujuvalle vuorovaikutukselle on siis oltava kunnossa. Organisaation tavat
toimia ja kirjoittamattomat sdannot ovat useiden vuosien tyonteon tulosta ja nédin ollen
myoOs hankalia muuttaa. Jos on totuttu siithen, ettd ihmiset eivét juuri ole tekemisissd
toistensa kanssa ja hoitavat tyonsi itsendisesti, ei vuorovaikutuksen lisdys tapahdu
helposti. Ongelmallisen tilanteesta voi tehda se, ettd organisaatiot koostuvat erilaisista

thmisistd, joilla kaikilla on omat toiveensa vuorovaikutuksen suhteen.
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Erilaisuuden vaikutus
Mikédn organisaatio ei muodostu keskenéén tiysin identtisistd henkildistd, vaan mu-
kana on aina monenlaisia persoonia. Ihmisten erilaisuutta ei usein osata néhda etuna ja
vahvuutena, vaan erilaisuutta yritetdédn ennemminkin haivyttda pois. Erilaisuus pitdisi
kuitenkin osata ndhda seikkana, joka rikastuttaa yhteisda ja luo tirkedd kilpailuetua.
Jokainen yhteison jésen tulisi yrittdd ndhda yksilond ja pyrkid ymmértdméén henkilon
kaytokseen, mielipiteisiin ja toimintatapoihin vaikuttavia asioita. Haasteena ei siis ole
se, miten ihmiset saataisiin toimimaan samalla tavalla, vaan se, miten yhteistyosta
erilaisten ihmisten kanssa saataisiin mahdollisimman paljon irti. Erilaisuuden valjas-
taminen hyotykdyttdon organisaatiossa vaatii, ettd erilaiset mielipiteet ja ndkokulmat
esitetdéin avoimesti toisille ja pyritdén yhdessd 16ytdmain kaikkia tyydyttivia ratkai-

sumalleja. (Mikipeska & Niemeld 2002, 22-24.)

Analyysin mukaan ketjun yrittdjien tapa viestid ja olla vuorovaikutuksessa muiden
yrittdjien kanssa vaikutti vaihtelevan ainakin joiltain osin yrittdjien persoonallisuuksi-
en mukaan. Kuten muissakin organisaatioissa, myos OV V-ketjussa jokainen fran-
chisingyrittdja on omanlaisensa. Osa yrittdjistd vaikuttaa analyysin perusteella per-
sooniltaan sosiaalisemmilta ja halukkaammilta tekemédédn ja kehittiméén asioita yhdes-
sd, kun taas osa vaikuttaa enemmaén itsendisiltd toimijoilta, eivatké he siksi valttamétta
koe yhteistyon ja vuorovaikutuksen merkitystd muiden yrittdjien kanssa itselleen niin
suurena. Toisten yrittdjien kanssa tapahtuvaa vuorovaikutusta ja viestintdd kommen-
toitiin itsendisemmasté tyostd pitdvien kohdalla esimerkiksi seuraavilla tavoilla: ”Pdi-
vittdisessd toiminnassa en nde sitd (vuorovaikutuksen merkitystd) suurena.” ~Minun
mielipide on, ettd kaikki hoitaa hommansa sielld kaupungissa yksin ja sitten tietysti

’

apua voi saada muualtakin tarvittaessa.’

Analyysin mukaan eri persoonien koettiin toisaalta joiltain osin hankaloittavan ketjun
sisdistd toimintaa ja kehittymistd, mutta toisaalta taas ihmisten erilaisuus hyvéksyttiin
ja ymmiarrettiin se, ettd jokaisella on oma itselle luontaisin tapansa toimia. ”Jokaisen
tdaytyy omalla persoonallaan ja omalla tavallaan tehdd hommia.” Analyysin perus-
teella osa aktiivisemmista yrittdjistd ajatteli my0s, ettd ketdén ei voi pakottaa muutta-
maan toimintatapojaan, vaan erilaisuus pitia sallia. ”Jos he ei halua niin ei kannata
vdkisin vddntdd minun mielestd. Se ei sovi heiddn persoonaan ja tyyliin. Siitd tulee
varmaan hirveen ahistunut olo, jos yritetddn pakottaa johonkin muottiin.” Analyysis-

sa tuli my0s ilmi, ettd aktiivisemmat yrittéjét arvelivat hiljaisempien yrittéjien valilla
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myds saattavan drsyyntyé heidén liiallisesta esilld olostaan yhteisissd viestintdkanavis-

sa ja ketjutapaamisissa, koska heidén tapansa toimia on niin erilainen.

Vaikka ihmisten erilaisuutta tulee arvostaa, vuorovaikutuksessa organisaation jasenten
kesken tulisi kuitenkin pyrkié tasapuolisuuteen mahdollisuuksien mukaan. Mikipeska
ja Niemeld (2005) korostavatkin vastavuoroisuuden merkitysta onnistuneen yhteis-
toiminnan kannalta (Mikipeska & Niemeld 2005, 34-36). Etenkin franchisingketjus-
sa, jossa lisdarvo syntyy juuri yhdessa tekemisesti, on tirkedd, ettd vuorovaikutus on
vastavuoroista, ei vain muutaman henkilon yllapitimééa. Vuorovaikutus ja kommuni-
kointi vain tietyn joukon kesken saattaa helposti etddnnyttdd ihmiset toisistaan ja aihe-
uttaa my0s luottamuksen katoamista ja turhia huhupuheita. Todellinen vastavuoroi-
suus edellyttdd ilmapiirid, jossa kommunikointi on luontevaa kaikkien kesken ja vuo-
rovaikutus muiden kanssa perustuu vapaaehtoisuuteen.

(Mékipeska & Niemeld 2005, 34-36.)

Ihmisten erilaisuus on aina osaltaan vaikuttamassa tyOyhteisoissd. [hmisten erilaiset
persoonallisuudet heijastuvat heidén tapaansa kéyttiytya ja reagoida. Erilaisten ihmis-
ten vélille muodostuu my®ds erilaisia henkilokemioita. Kun erilaiset persoonat kohtaa-
vat toisensa, muodostuu henkilokemiallisia reaktioita, jotka voivat tapauksesta riippu-
en olla henkil6iden yhteistyon kannalta joko suotuisia ja hedelmallisid tai negatiivisia
ja yhteentdrmiyksia aiheuttavia. Kaikkien kanssa kemiat eivét voi pelata tdydellisesti.
Ihmisten olisikin hyvi opetella tunnistamaan omia kéyttdytymis- ja reagointitapojaan.
Oman persoonallisuuden tutkiskelun avulla henkil6lld on paremmat mahdollisuudet
onnistua vuorovaikutuksessa muiden organisaation jasenten kanssa. My0s niiden, kei-
den, kanssa kemiat eivét valttiméttd tdydellisesti kohtaa. Monet ongelmat organisaati-
oissa johtuvat juuri eroista persoonallisuuksissa. Ihmisilld on usein tapana hyviksya
helpommin myds muilta omaa kéyttdytymistd ja persoonaa muistuttava toiminta, kuin
omista tutuista kdyttdytymistavoista jollain tavoin poikkeava kéytos. Ihmisten véilisen
vuorovaikutuksen ja viestinndn onnistumiseksi on hyvé kuitenkin oppia hyviksyméén
monet erilaiset tavat toimia ja ajatella. Asiat kannattaa pyrkid aina nikeméan myos
muiden kannalta ja ehkd myo0s yrittdd muuttaa omia kiyttdytymismalleja joustavam-

miksi yhteisen edun ja tyytyvéisyyden hyvéksi. (Viitala 2004, 168—169.)

Organisaatioille on usein tyypillistd, etti joillekin henkil6ille muodostuu aktiivinen ja

kantaa ottava rooli, kun taas loput pysyvit hiljaa. Aktiivisille henkil@ille téllainen ase-
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telma voi pitkddn jatkuvana olla hyvinkin kuormittava. Jos henkil6 on aina aloitteen
tekevind osapuolena eiki saa vastineeksi koskaan mitédn, voi hian helposti turhautua
ja vetdytyd muiden tavoin kuoreensa. Jarvinen (1998) pitdékin johdon roolia vuoro-
vaikutuksen tasapuolistamisessa tirkedna. Johdon tulee pitdi huolta, ettd kaikki osal-
listuisivat jollain tavoin yhteisiin keskusteluihin, jotta asiat eivit kasaantuisi muuta-
man henkilon niskaan. Johto pystyy vaikuttamaan siihen, minkilaiset vuorovaikutuk-
sen periaatteet organisaatiossa vallitsevat. [hmisten erilaisuus saa kylld ndkya organi-
saation jdsenten vuorovaikutuksessa, mutta ei niin, ettd vuorovaikutteisuutta yllapité-
vit vain tietyt henkil6t. Organisaation toimivuuden kannalta on tarkeéa, ettd jokainen
ymmértdd yhteistyon ja vuorovaikutuksen tarkeyden. Jos osa vetdytyy tdysin yhteisistd
keskusteluista ja yhteistoiminnasta, yliméardisten konfliktien riski organisaatiossa voi

helposti kasvaa. (Jarvinen 1998, 88—107.)

Hyvi ketjuhenki

IImapiiri ketjun yrittdjien kesken néhtiin analyysin perusteella yleisesti melko hyvéni
ja kaikki kokivat kylld tulevansa keskendin toimeen. "Kylld meilld on tosi hyvd ketju
Jja yhteistyo kaikkien kanssa oikeastaan, ettd ei mulla ole kenestdkddn mitddn sanotta-
vaa, ettd jonkun kanssa ei toimisi.” Toisaalta kuitenkin analyysin perusteella tuli ilmi,
ettd yrittdjien vilisen hyvén ilmapiirin toivottiin nékyvén yrittdjien keskuudessa muul-
loinkin ja muilla tavoilla kuin ainoastaan ketjutapaamisissa muutaman kerran vuodes-
sa. Yrittdjien entistd selkedmpi jakautuminen aktiivisiin ja hiljaisempiin on analyysin
perusteella hiukan kiristanyt vilejd, vaikka mitédn henkilokohtaista pahaa sanottavaa
toisista yrittdjistd kenelldkdén ei olekaan. Tamén vuoksi yrittdjien on hyva kiinnittia
huomiota siithen, miten omalla toiminnalla on mahdollista vaikuttaa hyvén ketjuhen-

gen sdilymiseen.

Analyysin mukaan osa koki, ettd jokaisella on mahdollisuuksia omalla toiminnallaan
vaikuttaa ketjuhenkeen hyvilld tai huonolla tavalla. Erds yrittdjistd tosin ei ndhnyt
tarvetta ketjuhengen varsinaiseen ylldpitoon, koska henki on hdnen mielestdén tilla
hetkelld hyva ja on ollut sitd aikaisemminkin. Ketjuhenki koostuu jokaisen yrittdjin
tuoman panoksen yhteissummasta. Analyysin mukaan hyvié ketjuhenked pidetédn
ylld pidasiassa auttamalla toisia yrittdjid aina tarvittaessa. ”Autetaan toinen toista.”
Myos omalla positiivisella asenteella ja suhtautumisella koettiin analyysin mukaan

olevan paljon merkitystd hengen sdilymisen kannalta. Analyysin perusteella pidettiin

tarkednd rakentavaa ja kypsdd suhtautumista asioihin ja sitd, ettd asioista yritettdisiin
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ndhdd muutkin kuin vain negatiiviset puolet. Erds yrittdjistd totesi pitdvansi hyvia
ketjuhenked omalta kohdaltaan ylla ndin: “Suhteellisen neutraalilla asenteella sitten
sellaisiin hyvin kriittisiin kannanottoihin, ettd ei rupea niin kuin, ettei lihde mukaan
johonkin hépojuttuihin. ” Omien ideoiden ja ajatusten jakaminen muiden kéyttoon
koettiin osittain yrittdjien keskuudessa myos tirkednd osana yhteishenked. Kuten yksi
yrittdja totesi, ketjussa ei voi ajatella vain omaa etua, vaan myds muiden hydty ja aja-
tukset tulee ottaa aina huomioon. Analyysissa tuli esiin myds ajatuksia, ettd ketjuhen-
gen kohottamisen ei tulisi olla kenenkdén yksittdisen yrittdjan tehtédva, vaan jokaisen

ketjun jésenen on haluttava toimia yhta lailla ketjun hyviksi.

Ketjuhenked voi analyysin perusteella vahvistaa my0s osallistumalla yhteisiin ketjuta-
yrittdjien osalta hyvin véhaistd. "Ainakin ettd pyrkii mahdollisuuksiensa mukaan ole-
maan paikalla ndissd kokouksissa.” Ketjutapaamiset ovat silloin oikeastaan ainoita
tilaisuuksia, joissa yrittdjilla on mahdollisuus ndhda kaikki toiset yrittédjdt ja saada tie-
toa siitd, miten kaikilla omissa kaupungeissaan menee. Tdmén vuoksi analyysin mu-
kaan osa yrittdjistd nosti esille yhteisiin tapahtumiin osallistumisen asiana, jota jokai-
sen tulisi noudattaa ketjuhengen sdilymiseksi. Osallistuminen on kuitenkin analyysin
perusteella tdlld hetkelld joidenkin yrittdjien osalta vaihtelevaa, mistd kaikki eivit pi-
da. "Kylld md olen ollut pari kertaa tosi pettynyt, kun ei sielld ookkaan kaikki yrittdjdt
olleet paikalla. Koska olisin halunnut kuulla myos heiddn ajatuksiaan ja ideoitaan
nimenomaan sielld ketjutapaamisessa.” Analyysin mukaan nimenomaan aktiivisem-
mat yrittdjat ovat joutuneet pettymaién, silld tapaamisiin osallistumista voidaan pitda

vahimmaisvaatimuksena vuorovaikutuksen ylldpitdmisessa toisiin.

Hyvi henki franchisingketjussa muodostuu jokaisen ketjun jisenen antaman panoksen
yhteissummasta. Franchisingyrittdjyyttd aloittaessaan yrittdjan tulisi olla tietoinen
franchisingiin liittyvistd yhteistyOvastuustaan. Yhteistydvastuulla tarkoitetaan muun
muassa ketjuyhteistyohon osallistumista. Ketjuyhteistyota ovat esimerkiksi yhteiset
markkinointikampanjat, ketjutapaamiset ja koulutukset. Yhteistoiminnan onnistumi-
sen edellytyksend on kaikkien osallistuminen, joten jo muutamien henkildiden pois-
jddminen yhteisisté tilaisuuksista tai kampanjoista vie pohjaa niiden alkuperéiseltd

tarkoitukselta. (Laakso 2005, 48.)
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Franchisingyrittéjét tyoskentelevit usein eri kaupungeissa, joten yhteiset tapaamiset
ovat usein ainoita tilaisuuksia ndhdd muut yrittdjat kasvotusten. Moni yrittdjad myos
luultavasti odottaa tapaamisia innokkaasti, joten yhden henkilén poissaolo huomataan
varmasti. Poissaolot voivat vaikuttaa myds muiden intoon osallistua. Franchisingyrit-
tdjdn on tarked tiedostaa kuinka suuri merkitys ketjuhengen kannalta jokaisella on ja
miten pienellékin panostuksella voidaan yhteishenked parantaa. Franchisingantajan
pitdisi omalla toiminnallaan korostaa yhteisiin tapaamisiin ja koulutuksiin osallistumi-
sen tarkeyttd ja jarjestdd tilaisuudet niin, ettd kaikki tulevat paikalle. Laakson (2005)
mukaan hyvin toimivassa franchisingjarjestelméssa yhteisiin koulutusohjelman mu-
kaisiin koulutuksiin osallistuminen on yleensé franchisingyrittdjille pakollista (Laakso

2005, 141).

Analyysin mukaan odotukset ketjutapaamisten siséllostd olivat melko erilaiset. Ana-
lyysin mukaan osa koki yhteiset ketjutapaamiset yrittdjien keskindisen hengen ja vuo-
rovaikutuksen kehittdmisen kannalta liian virallisina ja tydasioihin keskittyvini tilai-
suuksina. Ehdotuksia yhteiselle puhtaasti vapaa-ajanvietolle nousikin ndiden yrittdjien
keskuudessa analyysissa esiin. “'Ne tdytyisi olla ihan erikseen sitten tdillaiset tapaami-
set, ettd sinne ei mitddn koulutuspapereita oteta, vaan sinne otetaan verkkarit ja ten-
narit ja pyyhe mukaan ja se olisi niin kuin siind.” Vapaa-ajan viettoa kaivattiin sen
vuoksi, ettd yrittdjat pystyisivét kunnolla irrottautumaan arjesta ja ty0sté ja voisivat
pitdd vain yksinkertaisesti hauskaa yhdessd. Yhteisen virkistdytymisen avulla tyonte-
koon tulisi lisdd intoa ja my0s ilmapiiri vahvistuisi entisestidén. “Sen pitdisi olla ihan
rehellisesti vapaa-aikaa, ettd jokainen saisi pddstelld suusta mitd tykkdd eikd niitd
kirjattaisi ylos, vaan ne jdisivdt sinne ja mietittdisi sitten taas tyoasioita muissa pai-
koissa ja muissa palavereissa”. Analyysin mukaan kaikki eivét kuitenkaan kaivanneet
lisdd yhteistd vapaa-ajanviettoa, silld ketjutapaamisia pidettiin jo riittivdn vapaamuo-
toisina ja ajavan ndin ollen saman asian. Vapaa-ajan tapaamisten ajateltiin myos vie-
vén litkaa aikaa tyonteolta, jos ketjutapaamisetkin pidetddn. "Kun ollaan niin eri puo-
lelta Suomea niin ettd kun ketjutapaamisia on pari kertaa vuodessa niin miten monta

’

kertaa sitd nyt kerkidd vuodessa siihen lisdksi sitten tapaamaan.’

Jarvinen (1998) kuitenkin pitdd yhteisen vapaa-ajanvieton lisddmistd huonona keinona
parantaa organisaation ilmapiirié ja jasenten keskindisid suhteita. Jos organisaatiossa
on kaikki kunnossa ja ihmiset ovat aktiivisesti tekemisissd, silloin yhteisten virkis-

tysiltojen jarjestdmisessd ei ole ongelmaa. Mutta kuten Jarvinen kirjoittaa, ilmapiirin
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huononeminen johtuu yleensd aina organisaation toiminnan ongelmista, joita ei haus-
kanpidolla voida ratkaista. Me-henki ei parane, jos samat ilmapiirioireet aiheuttaneet
ongelmat tydyhteisossa sdilyvit vapaa-ajanvieton lisddmisestd huolimatta. Organisaa-
tion toiminnan ongelmat vaikuttavat myos siihen, kuinka luontevaa yhteinen virkistys-
toiminta ylipaénsé voi olla. Jos virkistystoimintaa ldhdetdin lisddmddn, ennen kuin on
puututtu varsinaisiin ongelmiin ja niiden syihin, tulee toiminnasta helposti ihmisille
pakkopullaa, mika korostaa syvemmalld olevia ongelmia entisestddn. Saattaa myos
kdyda niin, ettd yhteisiin illanviettoihin ja tapahtumiin eivét lopulta osallistu kuin sa-
mat jo aikaisemmin keskenddn tekemisissé olleet henkil6t. I[lmapiirin parantamista
varten jdrjestetyt tilaisuudet saattavatkin lopulta vain tiivistdd kuppikuntia entisestdan.
Hauskanpitoa tulee ja voi tietenkin jarjestdd, mutta niiden alkuperdinen tarkoitus yh-
teishengen kohottajina ei voi toteutua ennen kuin oikeat syyt yhteishengen hiipumisen

taustalla on selvitetty. (Jarvinen 1998, 47-49.)

5.3 Vuorovaikutusjohtaminen

Ketjujohtajan onnistuminen tehtévissddan viestijidna tiivistyy lopulta johtajan vuoro-
vaikutustaitoihin ja kykyyn edistdd vuorovaikutuksellisuutta ketjun sisdlld. Siksi timéa
luku onkin hyvé lopettaa vuorovaikutusjohtamista késittelevaan lukuun. Seka Ka-
mensky (2006) ettd Puro (2002) nostavat vuorovaikutusjohtamisen yhdeksi tarkeim-
mistd nykypéivin johtamisopeista. Vuorovaikutusjohtaminen korostaa viestinndssa
yksiloldhtoisen ndkdkulman térkeyttd. Organisaatio muodostuu siind toimivista yksi-
16isté ja heiddn yksilollisestd osaamisestaan ja tiedoistaan. Niin ollen aito vuorovaiku-
tus johtajan ja organisaatiossa ty0skentelevien henkildiden vélilla ndhdddn yhtend
tairkeimmistd asioista onnistuneen johtamisen kannalta. Vuorovaikutteisen johtajan
rooliin kuuluu, ettd hin vie organisaatiota eteenpdin keskustellen, kuunnellen ja ennen
kaikkea yhteistyOsséd organisaation jésenten kanssa. Puro (2002) kiteyttdd vuorovaiku-
tusjohtamisen niin, etti johtaja pyrkii soveltamaan yksiléldhtoistd otetta koko organi-

saation tarpeisiin. (Puro 2002, 143.)

Kamenskyn (2006) mukaan vuorovaikutusjohtamisen perustan muodostavat “kolme
y:td” eli ympéristo, yritys ja yksilo. (Kuvio 3.) Franchisingtoimintaan sovellettuna

ndmi kolme peruspilaria ovat ympéristd, franchisingantaja ja franchisingottaja.
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Ympiristd

KUVIO 3. ”Kolme y:td” vuorovaikutusjohtamisen 1dhtékohtana (Kamensky 2006,
318)

Onnistunut vuorovaikutusjohtaminen edellytté siis, ettd vuorovaikutusta tapahtuu
kaikkiin suuntiin ja sithen panostetaan kaikilla osa-alueilla. Asiakas-, media- ja kilpai-
lijasuhteet, jotka siis ovat osa ympéristod, vaativat kaikki johdolta suunnitelmallista
vuorovaikutuksen pelisdéntdjen hallintaa. Vaikka vuorovaikutussuhteet ympéristoon
on ehdottoman térkedd pitdd kunnossa, vuorovaikutusjohtamisen onnistumisen sanelee
kuitenkin lopulta vuorovaikutus organisaation sisélld. Perustelu vuorovaikutteisuuden
kannattavuudelle 16ytyy jo organisaatiosta itsestdéin. Kun johtaja kuuntelee, antaa pa-
lautetta ja my6s mahdollistaa palautteen annon johdolle sekd kannustaa ithmisié kes-
kustelemaan ja viestimiddn avoimesti, on todenndkdistd, ettd organisaatio saadaan toi-
mimaan sille asetettujen tavoitteiden mukaisesti ja ndin saavutetaan myos haluttuja

tuloksia. (Puro 2002, 143-144.)

Tehokas vuorovaikutusjohtaminen vaatii johdolta aina suunnitelmallisuutta ja jonkin-
laista strategiaa. Vuorovaikutuksen ja viestinnén pitd4 olla linjassa sen kanssa, mita
tavoitteita organisaatiossa halutaan saavuttaa. Se, mité sanotaan, ei saa olla ristiriidas-
sa tekojen kanssa. Esimerkiksi keskustellessaan ihmisten kanssa johtajan tulisi miettid
omaa vuorovaikutustapaansa ja sitd, miten jokainen vuorovaikutustilanne voi joko
edistéé tai jarruttaa yhteisten pddmaédrien toteutumista. Jokaisella tydyhteisolla ja or-
ganisaatiolla on hyva olla yhteiset pelisdédnnét viestinndn suhteen. Esimerkiksi, jos
johtaja painottaa avoimuutta ja rehellisyyttd viestinndssd, tulee nditd periaatteita to-

teuttaa kaikissa vuorovaikutustilanteissa ja jokaisen kanssa tasapuolisesti. Yhteiset
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pelisddnnot luovat turvallisuutta, kun ithmiset tietdvét voivansa luottaa johtajan nou-
dattavan yhteisid sddntdja tilanteesta ja henkildstd riippumatta. Poikkeustapauksia
tietysti tulee, mutta Puron sanoin organisaatiolla on aina hyvé olla jokin viestinnidn
kivijalka, kuten uskallus ja rohkeus puhua suoraan, joka ohjaa toimintaa ja tekee orga-

nisaatiosta juuri omanlaisensa. (Puro 2002, 145-149.)

Vuorovaikutteinen johtaja on tietoinen ympdristostién ja siind tapahtuvista asioista.
Hénen tulee seurata miten ithmiset viestivét toistensa kanssa, mité he toisistaan puhu-
vat ja onko yleinen viestintdilmapiiri positiivisesti vai negatiivisesti sdvyttynyt. Jos
puheiden yleissdvy on useimmiten negatiivinen, hyvé vuorovaikutusjohtaja puuttuu
nopeasti asiaan ja ryhtyy selvittimdén syitd miten tilanteeseen on ajauduttu. Johtajan
tulisi myOs omalla selkeidlld viestinndlldén varmistaa se, ettd ymparistdssa ja ihmisten
kesken liikkuisi mahdollisimman vdhan huhupuheita ja epétietoisuutta. Vuorovaikut-

teisuus mahdollistaa sen, ettd kaikki ovat jatkuvasti selvilld organisaatiossa tapahtuvis-

ta asioista. (Puro 2002, 150-156.)

Paitsi, ettd johtajan on hyva olla tietoinen ymparistonsa tavasta viestid keskendin,
tulee hidnen myds tarkkailla omaa viestintdénsd ja muiden suhtautumista siihen. Johta-
jan kannattaa tarkkailla, miten ithmiset reagoivat hinen viesteihinsé ja missi tilanteissa
viestintd tuntuu onnistuvan ja milloin taas epdonnistuvan. Tarkkailun perusteella joh-
taja pystyy l0ytdimain ne viestinnin keinot, jotka toimivat parhaiten juuri hdnen yhtei-
sOssddn. Jos parhaita tuloksia ja myOnteisintd palautetta saa aikaan henkilokohtainen
vuorovaikutus ihmisten kanssa, kannattaa sitd myds suosia esimerkiksi pitkien kal-
vosulkeisten sijasta. Omia vuorovaikutustapojaan saattaa joskus joutua tarkistamaan ja

muuttamaan yhteisen edun hyvéksi. (Puro 2002, 150-156.)

Vuorovaikutusjohtamisesta kertovan luvun loppuun sopivat hyvin Kamenskyn (2006)
teoksessaan esittelemaét tekijét, jotka voivat auttaa johtajaa kehittdmadn vuorovaiku-

tustaitojaan:

Enemman kuuntelua — vihemmén puhumista

Enemmaén empatiaa — vihemman itselédhtoisyytta

Enemmén tilannetajua — vihemman valmiita toimintamalleja
Enemmain oikeita kysymyksid — vihemmain valmiita vastauksia

Enemmin kyseenalaistamista — vihemmaén itsestdénselvyyksia
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Enemmén suvaitsevaisuutta — vihemman ennakkoluuloja
Enemman tunnetta — vihemman pelkkdi rationaalista ajattelua
Enemman katsekontakteja — vihemmaén papereita ja kalvoja
Enemmaén huumoria — vihemmaén tosikkomaisuutta
Enemmén positiivisuutta — vihemmaén negatiivisuutta
Enemmain ndyryyttd — vihemmaén ylemmyydentuntoa

Enemman itsetuntoa — vihemmaén alemmuudentuntoa

(Kamensky 2006, 335-336).

Kamenskyn neuvot ovat nykypdivén johtajalle tarpeellisia, silld vuorovaikutus- ja
viestintitaitojen merkitys organisaatioiden tuottavuuden yhtend tekijani korostuu jat-
kuvasti. Franchisingketjussa, jossa yritykset ovat levittdytyneina eri puolille maata,
ketjujohdon taidot viestid ovat erityisen suuressa roolissa. Ketjujohtajan on samanai-
kaisesti huolehdittava ketjun toimivuudesta kokonaisuutena sekd huomioitava jokai-
nen franchisingyrittdjd yksilond. Yksiloiden tarpeet onkin entistd tirkedmpi ottaa vuo-
rovaikutuksessa ja viestinndssd huomioon. (Kamensky 2006, 335.) Analyysin perus-
teella voidaan sanoa, ettd ketjujohdon viestinnissd Opiskelijoiden Vuokravilitys -
ketjussa on paljon hyvai, mutta myos kehitettivaa ja parannettavaa. Johdon kannat-
taakin paneutua miettimiin omaa viestintdinsa ja vuorovaikutustaan ketjussa ja sité,
kuinka viestintd palvelisi entistd paremmin kaikkien tarpeita. Johtajan on myos hyva
aina valilla tarkkailla organisaatiota ikdén kuin ulkopuolisen silmin ja pyrkié tunnis-
tamaan oman vuorovaikutuksen ja viestinnédn kehityskohteet. Myds muiden organisaa-
tion jdsenten tapaan viestid keskendin ja johdon kanssa kannattaa kiinnittd4d huomiota.

Viestintdd ja samalla myo6s viestinndn kehityskohteita on kaikkialla ja loputtomasti.
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4 KETJUJOHTAJAN TEHTAVA KEHITTAJANA

”Kehittdminen on ketjujohtajan tdrkein tehtdvd.” (Laakso 2005, 264)

Laakson sanoin ketjujohtajan tirkeimpéané tehtdvani voidaan pitdd kehittimistd. Ke-
hittdmiselld on vaikutuksensa paitsi ketjun menestymisen myds ketjun sisdisen yhteis-
tyon toimivuuden kannalta. Yhi nopeammin muuttuvassa maailmassa, jossa kilpailu
kiristyy ja teknologia kehittyy pdiva pdivéltd, on toiminnan kehittdmisesti ja paranta-
misesta tullut yksi organisaatioiden elinehdoista. Ketjujohtajan tulee varmistaa, etti
konsepti, brandi ja koko organisaatio pysyvit kilpailukykyisind my6s ympéariston
muuttuessa ja kehittyessd. Se, miki toimi hyvin eilen, ei vélttdméttd toimi huomenna.
Ketjun kehittdminen on jatkuva prosessi, jonka eteen ketjujohdon on tehtiva valtavasti
toitd. (Laakso 2005, 264-265.) Nykypdivén johtamista késittelevéssa kirjallisuudessa
nousee toistuvasti esiin muutoksiin varautumisen tirkeys. Esimerkiksi Aberg (2006)
korostaa johtamisessa tulevaisuuden ja muutosten merkitystd. Muutoksesta on tullut
yha arkipdivdisempéd, mutta samalla muutokset voivat olla entistd suurempia ja dra-
maattisempia. (Aberg 2006, 63.) Kehittimisen avulla johto voi ennakoida tulevia
muutoksia ja pyrkid varmistamaan organisaatiolle mahdollisimman hyvéin aseman

myos tulevaisuudessa.

Franchisingketjun jdsenten vélinen yhteistyd liittyy ketjun kehittimiseen kahdella ta-
valla. Ensinnékin ketjun kehittyminen ja kehittdminen ketjujohdon osalta vaikuttavat
suuresti franchisingyrittdjien kokemuksiin ja ajatuksiin ketjusta seki sisdisen yhteis-
tyon tilasta. Térked tekija on se, kuinka hyvin yrittdjin odotukset ja toiveet kehittdmi-
sen suhteen vastaavat ketjujohdon ajatuksia asiasta. Toisekseen toimivaa yhteistyota
ketjun jésenten vililli on mahdollista hyddyntédé ketjun kehittdmisessé. Yhteistyossd
tapahtuva ketjun kehittdminen voi parhaimmillaan muodostua merkittavaksi kilpai-
lueduksi. Franchisingyrittdjien tehtdvéni on vastata osaltaan ketjun kehittymisesta
kehittamalla yritystddn omalla paikkakunnallaan, mutta suurin vastuu kehittdmisesti
on aina ketjujohtajalla. Kehittimisvastuu ei kuitenkaan tarkoita ainoastaan yksin te-
kemistd, vaan ketjujohtajan kannattaa aina muistaa yhteistyon merkitys ja mahdolli-

suudet myos ketjun kehittdmisen ja kehittymisen suhteen.
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Tassd luvussa kisitellddn ketjujohtajan tehtidvaa kehittdjana kolmen alaluvun kautta.
Alaluvut pohjautuvat tutkimuksen analyysiin ja niiden avulla on tarkoitus tuoda esiin
ne asiat ketjun kehittdmisestd, joilla analyysin perusteella on vaikutusta ketjun sisdisen
yhteistyon toimivuuteen. Ensimmaéisessa alaluvussa pohditaan, mikd merkitys ketjun
kehittamiselld ja kehittymiselld yleisesti on, ja kdydédén 1dpi analyysin perusteella esiin
tulleita huomioita OVV-ketjun kehittymisestd. Analyysissa tuli myds ilmi muutamia
oleellisia ketjun kehittymistd mahdollisesti hidastavia tekijoitd, joihin paneudutaan

myds luvun lopussa erikseen.

Koska yhteistyd on merkittdva asia myos ketjun kehittymisen kannalta, toisessa alalu-
vussa késitellddn ketjun sisdisten voimavarojen hyddyntédmistd ketjun kehittdmisen
apuna. Sisdisilld voimavaroilla tarkoitetaan tdssd tapauksessa franchisingyrittdjien
hallussa olevaa tietoa, osaamista ja ammattitaitoa. Ketjujohto voi ottaa sisdiset voima-
varat tehokkaammin kdyttoon esimerkiksi yrittdjien luovuutta ja innovaatiopotentiaa-
lia hyodyntamaélla. Jotta sisdisid voimavaroja voitaisiin hyddyntédd mahdollisimman
tehokkaasti ketjun kehittimisessd vastaisuudessakin, osaamista ja ammattitaitoa tulee
my0s pyrkid jatkuvasti kehittdmain. Osaamisen kehittimisen avulla varaudutaan
myos mahdollisiin kilpailijoihin. Sisdisten voimavarojen valjastaminen ketjun kehit-
tamisen avuksi késittdd myos osaamisen tehokkaan jakamisen. Toisen alaluvun lopuk-
si pohditaan, mitd hyotyjd oman osaamisen jakamisesta ketjussa on ja mitid osaamisen
jakamisen keinoja franchisingketjussa on mahdollista kayttdd. Viimeisessd alaluvussa
kerrotaan maineen kehittimisen merkityksestd ketjun sisdisen yhteistyon onnistumisen
kannalta. Luvun taustalla ovat aineiston analyysissa ilmenneet, tutkimuksen kannalta
oleelliset seikat. Maineeseen vaikuttavia seikkoja ovat muun muassa markkinointi,

nakyvyys ja imago.

4.1 Ketjun kehittiminen ja kehittyminen

“Ja sitten varmaan tarvitsee jossain vihdn ruveta uudistumaan taas.”

(Haastateltu yrittdja)

Y14 oleva, erdésta tutkimuksen haastattelusta poimittu sitaatti on valittu, koska se
kuvaa hyvin niitd OVV-ketjun yrittdjien tunnelmia ja ajatuksia, jotka vaikuttivat nou-
sevan analyysin perusteella usein esiin. Analyysin mukaan ketjun kehittdminen on

asia, jolla on merkittdava rooli ketjun sisdisen yhteistyon onnistumisen kannalta. Ana-
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lyysissa tuli myos ilmi, ettd yrittdjilld on ketjun kehittdmisen suhteen melko erisuun-
taisia ja -tasoisia odotuksia. Tdssé luvussa késitelldéin analyysissa esiin tulleita seikko-

ja ketjun kehittymisestid ja uudistumisesta sekd ketjun johtajasta kehittdjana.

4.1.1 Kehittimisen merkitys

Lihtotilanne

Analyysin mukaan OV V-ketjun kehittyminen ja kehittdminen eivét ole viime aikoina
tdysin vastanneet kaikkien yrittdjien odotuksia. Nama yrittdjét olivat huolissaan siita,
ettd ketju ei vélttdméttd kehity riittdvan nopeasti vastatakseen markkinoiden vaati-
muksiin. Yrittdjat kokivat analyysin mukaan ketjun kehityksen pysdhtyneen jollain
tasolla paikoilleen. Pysdhtyneisyyttd kuvattiin esimerkiksi ndin: “Viime aikoina nyt on
tullut semmoista tiettyd jahmeyttd ja hitautta.” ”Minusta tuntuu, ettd tdtd aikaa aika
hyvin kuvaa semmoinen tietyn aseman vakiinnuttaminen.” Sama tilanne on analyysin
perusteella jatkunut jo jonkin aikaa, joten osa yrittdjistd ndkikin uudistumisen tarpeen
suurena. Ketju on parjdnnyt tdhdn mennessd melko hyvin vanhoilla toimintatavoilla,
mutta analyysin perusteella ketjujohdon haluttiin kuitenkin varautuvan siihen, ettd
asiat saattavat muuttua. Analyysin mukaan johdolta perddnkuulutettiin sité, ettd se ei
saisi litkaa luottaa timénhetkiseen hyvédan asemaan, vaan kannattaisi aina pyrkié vie-

lakin parempaan. "Miksi tehdd asiat hyvin, jos sd voit tehdd sen tdydellisesti?”

Analyysin mukaan yrittdjét, jotka kaipasivat kehittymistd ja uudistumista, kokivat, ettd
ketjun kehittdmisen sijaan ketjujohto pyrkii ehkd enemmaén séilyttiméain ketjun toi-
minnan samanlaisena kuin ennenkin. Vanhoja toimintatapoja ei siis kovin helposti
ketjussa uudisteta. "Ehkd ne enemmdn keskittyy siihen rutiinin pyérittimiseen.” Posi-
titvisena kehittymisen suhteen pidettiin analyysin perusteella yleisesti kuitenkin sita,
ettd franchisingantaja hoitaa hyvin ja aktiivisesti suhteita térkeisiin yhteistydkumppa-
neihin, miki on osa ketjun kehittdmistd. “Kun oleellisesti liitytddn tdhdn Fortumin ja
Tapiolan asioihin, niin nehdn nyt ei ihan yksinkertaisia asioita oo niin isojen yritysten
kanssa tehdd yhteistyotd. ” Y hteistyOkumppaneista on ketjulle merkittdvaa etua, joten

suhteita nithin onkin vaalittava huolellisesti.

Kukaan ei pysty tdysin ennustamaan tulevaisuutta, mutta varmaa on, ettd muutoksia
tulee tapahtumaan jatkuvasti. Mikéén franchisingketju tai muu organisaatio ei ole

koskaan tiydellinen, vaan kehitettdvai ja muokattavaa on loputtomiin. (Jarvinen 2002,
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19-23.) Kuten Kauppinen (2002) toteaa, tarve muutokseen ja uudistukseen tulee aina
organisaation ulkopuolelta. Uusia kilpailijoita tulee markkinoille jatkuvasti ja tekno-
logia ja osaaminen kehittyvat huimaa vauhtia, joten myds organisaatioilta ja erityisesti
niiden johdolta vaaditaan nykypdiviana kykyéd ennakoida ja uudistua. Jos pitdydytdén
samoissa toimintamalleissa eikd varauduta tulevaan, on melko vaistimatonta, etta kil-
pailijat, jotka samaan aikaan kehittavit toimintaansa, tulevat meneméén jossain vai-
heessa ohi. Aina pitiisi pyrkid olemaan askeleen edelld muita, ei vain yrittdd sopeutua
ja tehda uudistuksia ympériston vaatimusten tahdissa. Kun johto huomaa, etti organi-
saation on pakko muuttua pysyédkseen ajassa mukana, ollaan muutoksen suhteen jo
auttamattomasti jéljessd. Muutoksiin ei pitdisi joutua reagoimaan, kun ne ovat jo ta-
pahtuneet, vaan pitdé olla itse muutosten aiheuttaja. “Reaktiivinen yritys on aina myo-

hdssd”. (Kauppinen 2002, 123—-126.)

My®6s Heinonen (2006) pitdd nykypdivand menestyvien organisaatioiden yhtena yhdis-
tavind tekijdnd jatkuvan parantamisen henked. Se tarkoittaa, ettd koskaan ei tyydytd
sithen, miti jo on saavutettu, vaan aina pyritddn parantamaan ja padsemadn keskinker-
taisesta parhaaseen. Aina riittdd kehitettdvaa ja ilman kehittdmisti ei voida saavuttaa
huippulaatua. Jatkuvan parantamisen henki edellyttdé todellista halua tehdd mahdolli-
simman paljon asiakkaan eteen ja kehittdd toimintaa sen mukaisesti. Jatkuvan paran-
tamisen henkeen kuuluu olennaisesti myos, ettd asiantuntijoiden osaamisesta ja osaa-
misen kehittdmisestd ei tingitd koskaan. (Heinonen 2006, 89-91.) Jatkuva parantami-
nen edellyttdd, ettd organisaatiossa jatkuvasti kysytdin, mitd voitaisiin tehdd parem-
min ja mitd tietoa tai osaamista jonkin asian paremmin tekemiseen vaaditaan

(Otala 2008, 245).

Analyysin mukaan ketjujohdon ja ketjun yrittéjien ajatukset kehittymisvauhdista ja
kehityksen kohteista eivit tdysin kohtaa. Kukaan yrittéjisté ei kiistényt, ettei ketjussa
olisi vuosien aikana tapahtunut kehitystd, mutta ongelmana analyysin perusteella on,
ettd osa kokee kehityksen itselleen liian hitaaksi ja sen keskittyvin vadriin asioihin.
Esimerkiksi ketjun tarkedd sisdisté tietojirjestelmad kehitetdén analyysin mukaan ko-
ko ajan, mik& néhtiin yleisesti positiivisena asiana, silld jarjestelmd on tyonteon kan-
nalta vilttdméaton. Tosin analyysin perusteella tuli ilmi myds kritiikkid siitd, ettd muu
kehitys ketjussa saattaa jiddd vahemmélle huomiolle tietojarjestelmén jatkuvan kehit-

tdmisen takia. "Meiddn tyokalua, jolla me tehdddn toitd, niin sitd kehitetddn koko
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ajan. Ja siitd mind pikkasen hdiriinnyn. Sen kehittdminen ei suoranaisesti tuo kuiten-

kaan sitd markkaa yhtddn sen enempdd, kuin mitd se tdhdn asti on tuonut.”

Tulevaisuus

Tutkimuksessa haastatelluilta kysyttiin, minkélaisena he nikevit OVV-ketjun tulevai-
suuden. Analyysin perusteella tulevaisuus herétti yrittdjissd kahdensuuntaisia ajatuk-
sia. Toisaalta ketjulla ajateltiin téll4 hetkelld olevan hyvé ja kilpailukykyinen konsepti,
tietojérjestelma sekd asema, minka puolesta ketjun tulevaisuus nayttda valoisalta. Toi-
saalta taas analyysissa tuli esiin myos toinen nikokulma, jonka mukaan ketjun tulevai-
suus saattaa pitkélti riippua siitd, miten ja kuinka aktiivisesti ketjujohto aikoo ketjua
kehittdd. Analyysin mukaan osa siis suhtautui ketjun tulevaisuuteen toiveikkaasti, kun
taas osa oli hieman skeptisid ketjun viimeaikaisen hitaan kehityksen vuoksi. "'Vauhti
on pikkusen kiihtynyt ja maailma on muuttunut nopeammin, kuin kymmenen vuotta
sitten ja nyt tdytyy myos reagoida asioihin nopeammin ja nyt se on pikkusen jddnyt

Jélkeen tuo meiddn ketjun kehitys.”

Analyysin mukaan yrittdjien kokemaan ketjun tulevaisuudenndkymaén vaikuttaa se,
minké&lainen innostus kehittdmisté kohtaan ketjujohdolla tulee vastaisuudessa ole-
maan. Analyysin mukaan yrittdjit, jotka suhtautuivat hieman epdilevésti ketjun hy-
vadn menestykseen tulevaisuudessa, kokivat, ettd ketjujohto saattaa olla liian luotta-
vainen ketjun hyvén aseman sédilymiseen tulevaisuudessa. Analyysin perusteella
OVV-ketjun tulevaisuuden kannalta tirkedna pidettiin kuitenkin johdon jatkuvaa ha-
lukkuutta kehittié keinoja uudistua ja erottua sekéd parantaa ketjun asemaa. Jos kehi-
tystd ei tapahdu nykyistd enempéé vastaisuudessa, analyysin perusteella uhka jadda
jilkeen muista vuokravilitysalan yrityksistd on olemassa. "Minua pelottaa ettd me
tipahdetaan siitd ajan hermolta.” Kuitenkin, jos ketjujohto aktivoituu tulevaisuudessa
ketjun kehittdmisen suhteen, ketjun menestymismahdollisuudet néhtiin analyysin mu-
kaan hyvind. "FEikd tarvitse olla franchisingomistajan eikd yrittdjien murheissaan, jos
vaan ollaan eteenpdin menossa ja suunta valoisasti ylospdin. Kylld mind uskon

’

ovv:hen ihan tdysin.’

Analyysissa tuli myos esille ajatuksia, ettd tulevan kehittimisen tulisi olla samassa
linjassa sen kanssa, minkélaisen mielikuvan ketju ylipdinsa haluaa asiakkailleen an-
taa. Osa yrittdjistd oli analyysin mukaan sitd mieltd, ettd koska ketjun kohderyhména

ovat opiskelijat ja nuoret, on erityisen tirkedd olla tissd pdivéssi ja kehityksessd mu-
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kana. “Kuitenkin opiskelijoiden ja nuorten ihmisten toimisto, niin se vihdn edellyttdi-
sikin, ettd me oltaisiin edelld ja me oltaisi vihdn niin kuin suunnanndyttdjia.” Nuorten

asiakkaiden ajateltiin analyysin mukaan arvostavan trendikkyyttd ja uudistumiskykya.

Organisaation yksi suurimmista haasteista on hitaasti tapahtuviin muutoksiin varau-
tuminen. Hitaasti tapahtuvia muutoksia on vaikea havaita, joten ne saatetaan helposti
huomata vasta, kun on jo liian myo6hdistd. Organisaatioiden kyky tunnistaa heikkoja
signaaleja voi siis synnyttdd huomattavaa etua markkinoilla. Heikko signaali voi olla
jotain aikaista tietoa, esimerkiksi tutkimustietoa joltain alalta, tai jokin tulevasta muu-
toksesta enteilevé seikka. Otalan (2002) mukaan heikkojen signaalien tunnistamista on
mahdollista harjoitella. Heikkojen signaalien tunnistaminen edellyttié johdolta kui-
tenkin kykya luopua vanhoista ajattelutavoista ja olla avoin uudelle tiedolle. On nimit-
tdin todennikdisti, ettd heikkojen signaalien vuoksi toimintaa joudutaan muuttamaan.

(Otala 2002, 181-182.)

Kun johto pystyy irrottautumaan totutuista ajatusmalleista, ymparistostd voidaan alkaa
etsid organisaation toimintaan vaikuttavia signaaleja. Havaittujen heikkojen signaalien
pohjalta on tarkoitus luoda useita vaihtoehtoisia tulevaisuudenkuvia eli skenaarioita ja
kehittdd strategioita, jotka sopivat niihin. Skenaarioita voi olla useampia ja aika ndyt-
tad, mitkd heikot signaalit tosiasiassa toteutuvat. Téarkeintd kuitenkin on muutoksiin
varautuminen ja reagointikeinojen selvittdminen. Heikkojen signaalien perusteella
luotujen skenaarioiden toteutumiseen on organisaatiossa myds mahdollista pyrkié ak-
tiivisesti vaikuttamaan joko pienentdmélld toteutumisen riskii tai vaihtoehtoisesti toi-

votun skenaarion ollessa kyseessa edistdmalli sitd. (Otala 2002, 181-182.)

Analyysin perusteella ketjun kehittdmisen tilanne ja ketjujohdon tulevat suunnitelmat
kehittdmisen suhteen ovat jddneet osalle yrittdjistd hieman epdselviksi. Arveluja ja
veikkauksia kehittdimisestd ja kehitetyistd asioista kylld oli, mutta varmaa tietoa ei
analyysin mukaan ollut oikeastaan kenelldkdén. Analyysin perusteella epétietoisuus
saattaa johtua siitd, ettd ndkyvai kehitystd ketjussa ei ole véhdén aikaan tapahtunut.
Analyysista kdvi my0s ilmi, ettd ketjujohto ei ole juuri tiedottanut yrittdjille mahdolli-
sista kehittimissuunnitelmista tai kehityskohteista. ”Ei ole tullut sellasta tietoa hir-
veesti, ettd miten he sitd kehittdd ja milldkin keinoilla.” Analyysin mukaan osa ajatteli

ketjujohdon varmasti kehittévin ketjua koko ajan, mutta yrittdjien on vain itse vaikea
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huomata kehitysti. ’Se ehkd ulospdin ndyttdd ettd kaikki on aina samalla tavalla, mut-

’

ta kylld sielld on tapahtunut kehitystd varmaan suurin mddrin.’

“Johtajuuteen kuuluu olennaisesti, ettd johtaja tietdid, mihin on joukkojaan viemds-
sd.” (Kauppinen 2002, 39). Pystydkseen johtamaan joukkojaan johtajalla on oltava
selkedt tavoitteet ja linjaukset tulevaisuuden varalle. Jotta kaikki franchisingketjun
jdsenet voivat toiminnassaan noudattaa ketjun yhteisié linjoja, tulee ketjun tavoitteiden
ja pddmadadirien olla kaikilla tiedossa. Johtaja luo suuntaviivat, kertoo suunnan muille,
varmistaa, ettd suunta on ymmarretty ja hyvéksytty ja lopulta itse etulinjassa vie jouk-
konsa kohti tulevaisuuden haasteita. (Kauppinen 2002, 38—39.) Tulevaisuutta varten
tulee méadritelld jokin yhteinen suunta, jota jokainen organisaation jdsen voi pitdd
oman toimintansa ohjenuorana. (Jarvinen 2008, 60.) Organisaatiolle tulee siis maari-
telld yhteinen visio. Viitala (2004) maarittelee vision ndin: visio on ndkyma4, jota koh-

den halutaan kulkea - asiantila, joka halutaan saavuttaa (Viitala 2004, 52).

Vision médritteleminen on ensisijaisesti johtajan tehtdvi. Vision avulla johtaja tuo
muiden tietoon, minkélaisia valintoja heidan tulisi toiminnassaan tehda, jotta yhtei-
seen padmdadrdin padstdisiin. Selked visio estdd huhupuheet, védrit luulot ja véa-
rinymmaérrykset organisaation tulevaisuudesta. [lman yhteisid visioita pahimmillaan
kaikilla organisaation jdsenilld on omat visionsa ja tavoitteensa, joita kohti he pyrki-
vit. Menestydkseen jokaisen organisaation jasenten on kuitenkin toimittava yhteisten
tavoitteiden mukaisesti. (Kauppinen 2002, 94-95.) Visio tulisi muotoilla mahdolli-
simman konkreettiseksi ja ymmarrettdvéksi tulevaisuuden tavoitetilaksi. Médritelties-
sd visiota ensin on kannattavaa analysoida omat ja kilpailijoiden vahvuudet ja heik-
koudet ja ennen kaikkea pyrkid ymmartdméén asiakkaiden todelliset tarpeet. Ana-
lysoinnin jdlkeen nimetdédn organisaation menestymisen kulmakivet eli kilpailuvaltit,

jotka maaraavét lopulta yhteisen vision. (Hirvikorpi & Swanljung 2006, 145.)

Pelkéstd vision madrittelysta ei kuitenkaan ole hyotyé, vaan visio tulee myds pyrkid
toteuttamaan. Kuten Hirvikorpi ja Swanljung (2006) toteavat, on turhaa maalailla tu-
levaisuudenkuvia, jos niiden toteuttamiseksi ei ole valmis tekeméén tyotd. Hyva suun-
nitelma ei pelkéstddn riitd. (Hirvikorpi & Swanljung 2006, 145.) Johtajan tehtavani
onkin luoda sellainen visio, jonka kaikki haluavat saavuttaa ja joka innostaa myos
toimimaan vision toteuttamiseksi. Johtajalta vaaditaan siis myds hyvid kommunikoin-

titaitoja vision viemiseksi kaikkialle organisaatioon niin, ettd kaikki ymmartivit sen ja
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ettd sen toteuttaminen on kaikkien etujen mukaista. (Kannisto, Salenius & Sigfrids
2004, 48.) Varsinkin pienemmissé organisaatioissa johto voi laatia vision yhdessé
organisaation muiden jisenten kanssa, jolloin varmistetaan, ettd kaikki seisovat vision
takana ja ovat sitoutuneita sen toteuttamiseen kaytdnnossa. Tarkeintd on kuitenkin,
ettd suuntaviivat ovat olemassa, silld valitettavan usein visio ja tavoitteet jadvét vain

johdon tietoon, jolloin toiminnasta tulee helposti sekavaa yhteisten linjojen puuttues-

sa. (Viitala 2004, 54-55.)

4.1.2 Kehittymisen hidasteita

Tutkimuksen analyysissa tuli esiin asioita, jotka saattavat hidastaa ja estdd sekd OVV-
ketjun kehittymisté ettd kehittdmistd. Ndma kehittymistd hidastavat seikat vaikuttavat
analyysin mukaan oleellisesti my0s ketjun jésenten véliseen yhteistyon toimivuuteen,
minkd vuoksi niitd on tissd syytd kisitelld tarkemmin. Analyysin perusteella ilmennei-
td hidasteita ovat ketjujohdon liian vdhdinen aktiivisuus, ketjun franchisingyrittijien

erilaiset tarpeet ja toiveet, vaikeus tehdéd padatoksiad sekd pelko ottaa riskeja.

Ketjujohdon aktiivisuuden puute

“Kun asiat vaan kestdd ja kestdd.” (Haastateltu yrittdjd)

Analyysin mukaan ketjujohdon aktiivisuus ketjun kehittdmisen suhteen on vaihtele-
vaa. Analyysin perusteella nopeaa reagointia vaativat akuutit asiat ketjujohto hoitaa
kuntoon ldhes poikkeuksetta todella hyvin ja ripedsti, mistd ketjujohto saikin kiitosta.
Toisaalta analyysissa ilmeni myds kokemuksia siité, ettd akuutteja asioita lukuun ot-
tamatta ketjujohdon toiminta ketjun kehittdmistd koskevissa asioissa saattaa olla vélil-
14 melko hidasta. Analyysissa selvisikin, ettd franchisingantajan ajoittainen aktiivisuu-
den puute yrittdjien pyyntdjen ja toiveiden toteuttamisessa vaikuttaa toimivan yhtena

’

ketjun kehityksen hidasteena. “Tuntuu vdihdn siltd ettd asiat venyy turhan paljon.’

Analyysin mukaan aktiivisuuden puute on osittain johtanut sithen, ettd toteuttamista
odottavat asiat eivét etene siind tahdissa, kuin osa yrittdjistd haluaisi. Asiat eivét ana-
lyysin perusteella vilttdmattd ole aina suuriakaan, vaan joskus pienetkin pyynnét ja
toiveet saattavat vililld jaadéd roikkumaan ketjujohdon suunnalta pitkéksi aikaa. "Jos

me tarvitaan joku tietty, esimerkiksi semmoinen yksi lomake, josta me ollaan puhuttu



81
idt ja ajat, niin mind en nyt endd oikein sitten jaksanutkaan uskoa, ettd se ikind toteu-
tuu.” Analyysista kdvi ilmi, ettd ketjujohdolta voi olla vaikea saada tietoa siitd, miten
ja milloin yrittdjien esittdmiin pyyntoihin ja ehdotuksiin aiotaan reagoida. Analyysin
mukaan samojen asioiden perdédn saatetaan vililld kyselld ketjujohdolta useampaankin
kertaan. ”Kdytdnnossd niitd muutoksia, ne niin kuin jdd vaan puheen asteelle ja sit ne

’

jdd vaan roikkumaan.’

Analyysin mukaan ketjujohdon ajoittainen aktiivisuuden puute kehittdmisti koskevis-
sa asioissa vaikutti héiritsevin osaa yrittdjistd siksi, koska yrittdjét eivét ole tarpeeksi
tietoisia siitd, miten kehittiminen etenee. Jos yrittdjd on esittdnyt kehitysehdotuksen
tai muun pyynnon ketjujohdolle, analyysin mukaan hén saattaa kuitenkin jaida epéitie-
toisuuteen siitd, miten ketjujohto aikoo ehdotusten ja pyyntdjen suhteen toimia. Ketju-
johdolta kaivattiin selkeitd vastauksia siithen, aiotaanko yrittdjien esittdmid asioita vie-
dé eteenpdin vai ei. "Sit saat miljoona kertaa kysyd, ettd no missd tdmd nyt menee ja
saadaanko tdtd eteenpdin.” Varsinkin kehitysehdotusten suhteen ketjujohdon toivot-
tiin reagoivan mahdollisimman nopeasti ja kertovan suoraan mielipiteensd ehdotuksen
toteuttamismahdollisuuksista. Ketjujohdon haluttiin myds ilmoittavan sen aikataulun,
jonka puitteissa kehitysehdotuksen toteuttamisesta paitetdan. “Jos on jdttinyt kehitys-
idean, siihen haluaa pikaisesti palautteen, ettd asiaa tutkitaan tai sitten, ettd se on heti
hyldtty. ” Franchisingantajan haluttiin myos aina kertovan pétevén syyn, jos jokin idea
padtetddn jattaa toteuttamatta. “Pitdd olla hyvd perustelu, ettd miksei sitd tehdd, koska
se ei ole vastaus, ettei (vaan) tehdd, jos yrittdjdt on sitd mieltd, ettd se pitdis tehdd ja

se edesauttaa meiddn bisnestd.”

Analyysin perusteella ketjujohto kuitenkin kannustaa yrittd;jid esittiméén avoimesti
pyyntdjdén ja ehdotuksiaan kehittdmiseen liittyen. Tdma koettiin analyysin mukaan
kuitenkin jollain tavoin ristiriitaiseksi, koska yrittdjien esittdessé néitd ehdotuksia ja
pyyntdja saattaa niihin reagointi olla vélilld hidasta tai jadda puolitiechen. Ainoastaan
yrittdjien esittdmain asian kuunteleminen ei analyysin mukaan yrittdjille riitd, vaan
ketjujohdon tulisi saattaa asiat aina loppuun saakka. “Ilolla otetaan vastaan niitd aja-
tuksia, ettd joo kiva ja kiitos ja niin kuin ndin, mutta sit niille asioille ei tapahdu mi-
tadn.” "En mind epdile etteiviitké ne ota sitd vastaan ja kirjaa ylés, mutta siihen vas-
taaminen jdd vihdn sellaiseksi poliittiseksi pallonpyorittelyksi. ” Analyysin perusteella
riittdvdn monien asioiden toteutumatta jadminen tai viivdstyminen on joidenkin koh-

dalla saanut aikaan turhautumista. Usko saada asioita ldpi tai eteneméin on joillain
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valilla koetuksella. Téastd esimerkkeinéd ovat seuraavat kommentit: “Jos md puhun
seinille ja taistelen tuulimyllyjd vastaan, niin turhaudun. En md ldhtenyt yrittdjéksi

turhautumaan.” ” Vihdn semmoista nopeutta lisdd juttuihin niin tulee parempi fiilis.”

Jarvinen (2002) kirjoittaa, ettd johto saattaa joskus toimia epdloogisesti kehitysideoi-
den vastaanottamisen ja niiden toteuttamisen suhteen. Johto voi esimerkiksi olla sitéd
mieltd, ettd organisaation tai siind tyoskentelevien ihmisten kehitykselle ei ole erityisid
tarpeeksi pétevid syitd. Téstd huolimatta johto saattaa antaa luvan kdynnistda organi-
saation kehityshankkeen tai suorittaa henkilostokyselyitd. Henkilostd voi myds alkaa
organisoida keskenién kehittdmistilaisuuksia, eiké johto asetu vastustamaan kehitys-
toimintaa. Tdménkaltainen ndenniinen kehittely ei kuitenkaan johda mihinkdin, vaan
siitd on ainoastaan haittaa, kun johdon todelliset mietteet kehittimistd koskien selvié-
vit. Innokkaasti organisaatiota kehittiméssé olleet henkil6t joutuvat pettyméén, kun
johto ei olekaan kiinnostunut kehityksestd, ja nédin ollen tukea kehitysideoiden toteu-
tukseen ei johdolta tule. On siis ehdottoman tirke&a, ettd johto kertoo rehellisesti il-
man kaunopuheita ja ennen kaikkea ajoissa, minkélaisia suunnitelmia silld organisaa-

tion kehityksen suhteen on. (Jarvinen 2002, 22-23.)

Analyysin mukaan osa yrittéjisté, jotka kokevat kehittimisen olevan ketjujohdon osal-
ta liian hidasta ja riittdimétontd, ovat ottaneet osan kehittimisvastuusta itselleen.
”Enemmdn tuntuu ettd yrittdjdt kehittdd sitd vaikka ketjustahan sen pitdis ldhted.”
Analyysin perusteella ndma yrittdjat ovat huomanneet, ettd télld hetkelld varmin tapa
saada asiat etenemiin ja liikkeelle on hoitaa asia itse. Periaatteessa ketjun kehittami-
sen halutaankin osallistua jollain tavoin, mutta analyysin perusteella padvastuun ket-
jun kehittdmisestd ndhtiin kuitenkin kuuluvan ketjujohdolle. ”Mind toivoisin ketjulta
vihdn enemmdn. Ehkd sitd on sen takia ottanut vihdn enemmdn omille harteillensa,
kun ei valttamdttd nyt ole ihan niin paljon tapahtunut, kun olisi halunnut.” Analyysin
mukaan ketjua omin voimin kehittdmaan alkaneet yrittdjat kokevat osittain tekevansa
franchisingantajalle kuuluvaa kehitystyotd. Analyysin perusteella he kokevat, ettd yk-
sittdisen yrittdjén vastuulla ei tulisi olla vastata siitd, ettd koko ketjussa tapahtuisi ke-
hitystd. Jokaisen yrittdjdn tulee tietysti kehittdd omaa litketoimintaansa, mutta koko
ketjun kehittyminen tulee 1dhted johdon suunnasta. “Jos jadddcdn riittivdsti jéilkeen ja
jos paikalliset yrittdjdt ei pysty sitd korjaamaan omilla panoksillaan, niin sitten ollaan
out.” Jos ketju kehittyy vain paikallisten yrittdjien voimin, ketjun yhtendisyys ja vah-

vuus kilpailijoihin ndhden voi kérsié.
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Kuten Laakso (2005) toteaa, franchisingketjussa jokainen franchisingyrittija pystyy
kylla kehittimdin omaa toimintaansa paikallisesti, mutta suurin vastuu koko ketjun
kehittymisesté on lopulta aina franchisingantajalla. Franchisingantajan tehtdvé on ket-
jua kehittdmallad varmistaa, ettd yrittdjat pystyvit tekeméén tyotdnsd mahdollisimman
tehokkaasti ja heilld on kilpailukykyiset tyovélineet ja osaaminen kéytossddn. Fran-
chisingantajan tulisi siis luoda ne edellytykset, joita franchisingyrittdjit tarvitsevat
voidakseen hoitaa omaa liiketoimintaansa téysipainoisesti. Ennen franchisingtoimin-
nan aloittamista tulevan franchisingyrittdjén kannattaakin aina selvittda tarkasti, min-
kilaista kehitystyotd ketjussa tehddén ja mitd suunnitelmia franchisingantajalla on
ketjun kehittamiseksi tulevaisuudessa. Hyvd on myos selvittdd, minkélaiset mahdolli-
suudet franchisingyrittdjalla on osallistua ketjun kehittdmiseen ja palkitaanko kehitys-
tyOstd jollain tavalla. Jos ketjussa ei tehda kehitystyotd eiké asiaan ole tulevaisuudessa
tulossa muusta, voi franchisingyrittdja joutua kohtaamaan pettymyksid ketjun toimin-
nassa, varsinkin jos yrittdja itse on kovin kehityshaluinen. Tdmén vuoksi franchisingy-
rittdjin on aina tdrkedd varmistaa, ettd hdnen ajatuksensa ketjun ja oman liiketoimin-
nan kehityksestd vastaavat ainakin jollain tavalla franchisingantajan suunnitelmia.

(Laakso 2005, 111-143.)

Franchisingyrittijien erilaiset tarpeet

Edellisessé luvussa kisiteltiin ketjun franchisingyrittdjien erilaisten persoonien ja tar-
peiden vaikutusta viestintddn ja vuorovaikutukseen yrittdjien kesken. Analyysissa sel-
visi, ettd ketjun yrittdjistd 10ytyy my0s kehittimisen suhteen kaksi melko erilaista kou-
lukuntaa. Toisen koulukunnan edustajat haluavat aktiivisesti kehittdad ketjun toimintaa
ja tehda kehittdmiskokeiluja yhdessé, kun taas toinen koulukunta haluaa keskittya
enimmékseen oman yrityksenséd pyorittimiseen eiké innostu niin paljon ketjun kehit-
tamisestd yhdesséd. “Suurin piirtein noin puolet on aktiivisia ja loput puolet vihemmdn
aktiivisia.” Analyysin mukaan kehittdmisen suhteen aktiivisimmat yrittdjit kokivat
tilanteen hieman ongelmallisena, koska koko ketjua on vaikea kehittdd vain muutaman
yrittdjdn voimin. "Me halutaan ettd asiat etenisi ja tehtdisi ndin, niin sitten sithen on
tullut nyt, kun vdlttamdttd muu alue Suomessa ei halua, ettd ne haluaa vaan tehdd
tasaista ja rauhallista tyotd, ettd ne eivdt halua tehdd kokeiluja.” Analyysin mukaan
aktiiviset yrittdjat kaipasivat kuitenkin, ettd myo0s toiset yrittdjét osallistuisivat kehit-
tdmiseen jollain tavoin, jotta asioita olisi mahdollista ylipddnsd saada toteutettua. Ke-

hittdmishaluisimmat yrittdjdt kokivat, ettd jako aktiivisempiin ja vihemman aktiivisiin
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listi, ettd toiset vaan on hiljaa ja toiset touhuais hirveesti.

Analyysin mukaan ketjun yhteisessé kehittdimisessd vihemman aktiivisesti mukana
olevat yrittdjét eivét pddosin kokeneet tarvetta osallistua kehittimiseen enempii, vaan
taménhetkisti tilannetta pidettiin melko hyvéné. ”Sanotaan ndin, et otan mielummin
vihdn semmosen passiivisemman roolin.” Vihemman aktiiviset yrittdjit haluavat ana-
lyysin perusteella keskittyd 1dhinnd oman liiketoimintansa hoitamiseen ja jéttdd kehit-
tdmisasiat suosiolla muille. Varsinkin, jos asiat tuntuvat sujuvan hyvin, ei tarvetta
osallistumiseen ole. Aktiivisempien yrittdjien toiveet yrittdjien yhteistoiminnan ja ket-
jun kehittdmiseksi ymmarrettiin, mutta analyysin mukaan jokaisella on vidhemmaén
aktiivisten yrittdjien mukaan vapaus pddttdd, miten yhteistyohon ja kehittimiseen ha-
luaa osallistua. Analyysin perusteella kukaan vihemman aktiivisista ei kuitenkaan
halunnut, ettd heididn puolestaan tehddan péatoksid, vaan tarvittaessa kaikilla tulisi olla
mahdollisuus sanoa mielipiteensd ketjun yhteisestd kehityksestd. Analyysin mukaan
toisen koulukunnan edustajien mukaan aktiivisten yrittdjien into kehittdmisen suhteen
voi vililla olla liiallista ja melko hyokkaavaakin. ”Me yrittdjdt ollaan tietysti kaikki
erilaisia, ettd joku tekee sitd vihdn litkaakin kuormittaa sitd ja joskus tuntuu, ettd mis-

td sulla on aikaa tuohon.”

Paitoksenteon vaikeus

”Semmonen turha papereiden vddntiminen ja asioiden vddntdminen ja

kédntdminen niin se on liikaa minulle. ” (Haastateltu yrittd;a)

Franchisingketjun yrittdjien ja yrittéjien tarpeiden erilaisuus vaikuttaa analyysin mu-
kaan suuresti my0s ketjujohdon tapaan tehdé paatoksid. Kysymys ketjujohdon paatok-
sentekotavasta sai myds jilleen aikaan eroja ketjun yrittdjien vilille. Analyysin mu-
kaan ketjujohdolla on tapana ldhes aina pyrkid huomioimaan ketjun kehittdmista ja
kehittymisté koskevassa péadtoksenteossa kaikkien ketjun jasenten etu ja mielipide.
Esimerkiksi, jos jokin kehitysehdotus syntyy, edellyttdé sen toteutuminen analyysin
mukaan usein jokaisen kaupungin yrittdjan suostumista. Osa yrittdjistd piti titd tapaa
hyvéani ja reiluna yrittdjien kannalta, kun taas osan mielestéd ketjujohdon tdméanhetki-

nen tyyli padtdksenteon suhteen on ennemminkin ketjun kehityksen hidaste.
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Analyysin mukaan monet ketjun paatoksisti tehdddn niin, ettd ennen pédtoksentekoa
ketjujohto kysyy jokaiselta ketjun jésenelté erikseen mielipiteen asiaan. Analyysin
perusteella yleisesti pidettiinkin hyvéna sitd, ettd ketjujohto kuuntelee yrittdjien mieli-
piteitd ketjussa tehtdvien paitosten suhteen sen sijaan, ettd paattiisi kaikesta itsenéi-
sesti yrittdjistd piittaamatta. Analyysin mukaan ketjujohdon péaiatoksentekotapaa hyva-
nd pitdvat yrittdjit ndkivét positiivisena myos sen, ettd ketjujohto pohtii ketjun kehit-
tamisti ja kehitysehdotuksia aina siltd kantilta, ettd miten asiat voitaisiin eri kaupun-
geissa toteuttaa ja kuinka tasapuolisesti kyseessé oleva asia hyodyttiisi ketjun jasenia.
“Toisaalta on hyvd, ettd ketju blokkaa tarvittaessa epdkdytinnolliset tai vastaavat
ideat pois ja suodattaa eteenpdin vain kehityskelpoiset.” Analyysin mukaan yrittdjien
mielipiteita tulee siis ehdottomasti kuunnella, mutta analyysissa ilmeni myos kritiikkid
sitd kohtaan, ettd yrittdjien erilaisten mielipiteiden ketjun kehittimiseen liittyvissi

padtoksissd annetaan vélilld vaikuttaa liikaakin.

Franchisingantajan tapa tehdd monet paatoksistdén sen mukaan, miten yksittéiset yrit-
tdjét asiaan suhtautuvat on kuitenkin osan yrittdjistd mukaan ketjun kehityksen kannal-
ta epdedullista. Koska ketjussa on kehittdmisen ja kehittymisen suhteen kaksi eri lin-
joilla olevaa koulukuntaa, on selvdi, ettd yksimielisyyttd on vaikea kehittdmisté kos-
kevissa asioissa saada aikaan. Osa yrittdjistd kritisoi ketjujohtoa siitd, ettd se ei kiyta
johtavaa asemaansa tarpeeksi hyodyksi padtoksenteossa. Nédiden yrittdjien mukaan
ketjun kehittyminen vaatii ketjujohdolta itsendisempad ja jdmakampad otetta paatok-
sentekoon. Jokaisen yrittdjan mielipiteen kysyminen ja huomioiminen padtdksenteossa
ja asioiden toteuttamatta jdéiminen tai viivistyminen turhauttaa osaa yrittdjistd. ”Ei se
voi mennd niin, ettd sd kysyt kymmenen mielipidettd ja sitten tulee kymmenen erilaista

’

mielipidettd.’

Itsendisempad paitoksentekoa ketjujohdolta kaivataan analyysin mukaan erityisesti
silloin, kun yrittdjien suunnasta tulee paljon erilaisia pyyntdja ja ehdotuksia. Analyy-
sin perusteella tdllaisissa tilanteissa yrittdjien mukaan ketjujohdon tulee ottaa vastuu
paédtoksenteosta ja tehdé selkedsti padtoksid, mitkd ehdotuksista ja pyynndistd ovat
oikeasti toteuttamiskelpoisia ja mitka eivit. “Yleisesti on jotain semmoisia juttuja, ettd
el kannattaisi tuhlata aikaa yksittdisten yrittdjien joihinkin juttuihin, vaan siind vai-
heessa kannattaisi ehkd ketjun miettid ja sit mddrdtd, ettd nyt tehdddn ndin.” Analyy-
sin mukaan ketjujohdon aseman ketjussa néhtiin edellyttdvin nimenomaan uskallusta

tehda paitoksid, vaikka kaikki ketjun yrittdjdt eivit olisi asiasta yksimielisid. Fran-
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chisingantaja on kuitenkin se, joka pystyy sanomaan viimeisen sanan. ~’Haluan ryhtid
nimenomaan franchisingantajalta, ettd silld on sitd selkdrankaa ja se pystyy tekemdcdn

niitd vaikeita ratkaisuja ja saamaan muutkin ihmiset uskomaan niihin.”

Analyysin mukaan osa kaipasi joiltain yrittdjiltd my6s hieman enemméan ymmarrysti
franchisingantajaa kohtaan niissi tilanteissa, joissa oma ehdotus tai pyyntd ei mene
heti lépi tai asioiden toteuttaminen kestdd. Erdskin yrittdjd totesi, ettd franchisinganta-
jalla on hieman epékiitollinen ja hankala rooli yrittda tehda ratkaisuja niin, etti ne
miellyttdisivat kaikkia ja jokainen tuntisi itsensd kuulluksi. Jos ketjujohtoon kohdistuu
jatkuvasti useita eri pyyntdjd ja kehitysehdotuksia, voi toteuttamiskelpoisten asioiden
seulominen olla analyysin mukaan hyvinkin haastavaa. “Sitten siind voi olla se on-
gelma tosissaan ettd jos niitd pyyntojd on hirvittdvdsti ja hyvin laajalta alueelta niin

i)

siind on vaikea sitten tietddkkddn ettd mikd se todellinen tarve on.’

Paitoksenteko kuuluu ehdottoman tdrkednd osana johtamiseen. Lahes kaikki Hirvi-
korven ja Swanljungin (2006) teosta varten haastatellut eri organisaatioiden johtajat
olivat sitd mieltd, ettd hyvéltd johtajalta tulee 10ytya uskallusta tehda péaétoksia. Johta-
jan péaitoksentekovastuu alkaa jo heti rekrytointivaiheessa, jolloin on pédtettava, min-
kélaiset henkilSt organisaatioon soveltuvat. Franchisingketjussa rekrytointivaiheen
padtoksenteon tarkeys korostuu, silld véarat yrittdjavalinnat tulevat varmasti heijastu-
maan koko ketjun menestykseen. Samalla varmuudella, jolla yrittdjid ja tyontekijoitd
rekrytoidaan, on johtajan pystyttiva tekemédn paédtoksid koko johtajuutensa ajan. Péa-
toksentekoon vaaditaan aina itsevarmuutta ja -luottamusta. On luotettava omiin ratkai-
suihin ja seisottava niiden takana. Johtaja ei voi loputtomiin vilkuilla sivulle ja odot-
taa, mitd muut tekevét, vaan jossain vaiheessa on toimittava, ettei jadda jalkeen. (Hir-
vikorpi & Swanljung 2006, 132—133.) Tehokas johtaminen vaatii tuekseen siis myos
tehokasta paatoksentekoa. Se, joka ei pysty tekeméddn péétoksid, ei voi olla johtaja.
Malik (2005) kirjoittaa teoksessaan hyvin, ettd padtoksenteko on “the task which ma-
kes or breaks the manager.” (Malik 2005, 177.)

Pédtoksid tehtdessd avainsanana on ajoitus. Hitikdiden ja kiireelld vain paatoksen ai-

kaansaamisen takia tehdyt padtokset ovat riskialttiita ja heikentdvit laatua, mutta liian
hidas tai olematon paitoksenteko puolestaan lamaannuttaa toiminnan. Paitokset tulee
siis tehdd ajallaan mutta harkiten. Padtoksid tehtdessa tulisi aina miettid, misti asiassa

tai ongelmassa on pohjimmiltaan kyse, jotta padtokset tehddén oikeaa asiaa koskien ja
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virheratkaisuilta véltytddn. (Malik 2005, 178—181.) Paatokset on hyvd myds pohjata
yhteiseen visioon, joka kertoo johtajalle mitka paitokset vievit organisaatiota halut-
tuun suuntaan ja mitkd eivdt. Virheitékin tietysti sattuu aina harkinnasta ja pohdinnas-
ta huolimatta, mutta paitoksentekoa ei voi véltelld virheiden pelossa. Hyva johtaja ei
pelkdd epdonnistumista, vaan uskaltaa tehdd padatoksid rohkeasti ja itsendisesti. Huono
johtaja puolestaan puhuu jatkuvasti valoisista tulevaisuuden nikymistd, mutta todelli-
suudessa mitdén konkreettisia tuloksia ei ndy. Positiiviset ennusteet ja puheet peittavat
alleen sen miti johtajan oikeasti pitdisi tehda, eli pdétokset.

(Hirvikorpi & Swanljung 2006, 132—-133.)

Franchising on yhteistyotd, mutta ketjujohdon on hyvé kuitenkin miettid aina tilanteen
mukaan, mitkd padtokset kannattaa tehdd yhdessé franchisingyrittdjien kanssa ja mitké
on jarkevampad tehda itsendisesti. Yhteistyd padtoksenteossa on hieno ajatus ja peri-
aatteessa tasa-arvoista yrittdjien kesken, mutta se voi myos olla tehokkuuden esteeni.
Kaikista asioista dénestdminen ja jokaisen mielipiteen huomioonottaminen ei luulta-
vasti edistd litketoimintaa, vaan viivastyttia sitd. Padtoksentekotavoissa kannattaa siis
kayttdd aina harkintakykyd. Kuten Laakso (2005) toteaa, franchisingketju ei ole huu-
todénestyskerho, jossa jokainen voi ddnellddn danestda ketjussa tehtavisti padtoksista.
Selkeyden ja tehokkuuden siilyttdmiseksi ketjussa vain yksi voi johtaa, joten fran-
chisingantajan on myds pystyttdva ja uskallettava vastaamaan itsendisesti ketjujohdol-

lisista padtoksistd. (Laakso 2005, 256-257.)

My®s Isoahon (2007) mukaan liian monien tahojen sisdllyttdminen pdéatoksentekopro-
sessiin viivastyttdd prosessia turhaan. Monivaiheinen ja isojen joukkojen osallistutta-
minen padtoksentekoon vaikuttaa myos paétdsten sisdltoon, silld ainainen pyrkimys
yksimielisyyteen ja kompromisseihin sumentaa lopulta paitoksisti niiden terdvimmén
kilpailukyvyn. (Isoaho 2007, 140.) Inhimillisyytti ei silti tule unohtaa, vaan johtajan
tulee ottaa muidenkin mielipiteet huomioon ja pyrkia tekeméén paitoksensa niin, ettd
ne edistéisivat kaikkien kilpailukykyd. Muiden huomioonottaminen ei kuitenkaan esti

itsendistd padtoksentekoa, vaan toimii suunnanantajana. (Viitala 2004, 68.)

Johtaja ei ole asiantuntija kaikessa, joten varsinkin asiantuntijoista koostuvissa organi-
saatioissa, kuten franchisingketjuissa, on asiantuntijoiden mielipiteiden kuuntelu en-
nen paitdksentekoa enemmain kuin jarkevai. Mielipiteiden ja ajatusten joukosta johta-

ja voi poimia parhaat ideat ja ldhted toteuttamaan niitd kdytdnnossa. Jos asiantuntijat
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esittdvét perusteltuja ja toimivilta vaikuttavia mielipiteitd ja ehdotuksia, johdon on
tarpeen vaatiessa oltava valmis my6s muuttamaan omia mielipiteitd&in. Onhan paatok-
senteon tarkoituksena aina yhteinen etu. Eri ndkemyksié tulee siis aina kuunnella ja
ottaa huomioon, mutta loppujen lopuksi vastuu pdétoksistd on johdolla niin hyvéssa
kuin huonossakin. Vastuuta ei pidd koskaan sysidtd muiden niskaan. (Hirvikorpi &
Swanljung 2006, 129.) Koska paéttdminen on yksi johtajan kriittisimmisté tehtévista,
organisaatiossa tulee voida luottaa siithen, ettd johtaja myos toteuttaa tehtavédnsa ja

pystyy tekeméddn paitoksié tilanteen niin vaatiessa.

Riskien ottamisen pelko

Analyysin perusteella yhtend mahdollisena hidasteena ketjun kehittymiselle pidettiin
ketjujohdon tyylid olla ottamatta kovin suuria riskeji. Ketjun tdimanhetkisen hieman
pysdhtyneen tilan arveltiin my06s osittain johtuvan samasta asiasta. Koska ketju on
toiminut ja parjdnnyt tdhdn mennessd analyysiin perustuen kohtuullisen hyvin ja va-
kaasti, analyysissa esiin tuli ajatuksia, ettd franchisingantaja saattaisi ajatella muutos-
ten ja uudistusten teon ehka horjuttavan ketjun jo saavuttamaa asemaa. ” Md luulen,
ettd se on joku timmonen pelko epdonnistumisesta, ettd ei uskalleta sitten lihted ko-
keilemaan. Ei uskalleta ottaa pientd riskid, eihdn sun tarvi hirveetd riskid ottaa ei
missddn tapauksessa, mutta ei pientdikdcdn riskid sitten. Ettd ollaan mieluummin sitten
hiljaa, ja mennddn tavallaan nurkan taa, ettei vaan kukaan huomais meitd. ” Koska
franchisingketjun ideana on, etti kaikki toimivat samalla konseptilla, eivit yrittdjat
pysty tekeméddn suuria uudistuksia ilman franchisingantajan hyvaksyntéa. Jos taas
franchisingantaja ei ole valmis ottamaan tarpeeksi riskejd uudistumisen aikaansaami-

seksi, eivit yrittdjdt pysty vastaamaan ketjun kehittymisesti loputtomiin.

Muutokseen ja uudistumiseen liittyy aina jonkinlaista pelkoa ja uhkaavuutta. Kun ha-
lutaan kehittdd toimintaa, tarkoittaa se véistamaétté, ettd joidenkin asioiden on muutut-
tava. Tdma puolestaan siséltdd ainakin pienen riskin, etti kaikki ei menekaéin toivotul-
la tavalla. Ollakseen hyva johtaja ja taatakseen organisaationsa menestyksen myos
tulevaisuudessa johtajan on uskallettava ottaa riskejé ja sietdd myds epdonnistumista.
Hirvikorven ja Swanljungin (2006) teoksessaan haastattelemat eri alojen johtajat ovat
sitd mieltd, ettd juuri vastoinkdymiset ja kolhut ty6ssd ovat niité asioita, jotka opetta-
vat ja kasvattavat johtajaa kaikista parhaiten. Jatkuva riskien ja epdonnistumisten valt-
tely ei kehitd toimintaa milldén tavalla, vaan pdinvastoin voi lamaannuttaa ja saada

aikaan ilmapiirin, jossa virheitd ei endi uskalleta tehdi. Johtajankaan ei pidé olla tyh-
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manrohkea, mutta hdnen tulee uskoa ja luottaa itseensd ja organisaatioonsa. Hyvé joh-
taja ei jad murehtimaan vastoinkdymisid, vaan suhtautuu niihin tilaisuuksina oppia
uutta ja kdyttdd oppimiaan asioita hyddyksi oman toimintansa ja organisaationsa ke-

hittdmisessé entistd paremmaksi. (Hirvikorpi & Swanljung 2006, 148—150.)

Ruohotie ja Honka (2002) korostavat yrittdjyyttd hyvin johtajan vélttimattoméana
ominaisuutena. Riskienottokyky liittyy yrittdjyyteen tirkednd osana. Koska fran-
chisingketjun jdsenet ovat nimenomaan yrittdjid, on hyvé, jos ketjun johtaja on heidin
kanssaan samalla aaltopituudella. Yrittdjiméisen henkilon ominaisuuksia ovat muun
muassa korkea tydmotivaatio, vastuullisuus, organisointikyky, optimisti, erinomaisuu-
den tavoittelu, vahva kilpailumotiivi, kyky ottaa riskejd sekd kyky asettaa selkeitd
tavoitteita. Yrittdjiméinen johtaja on aloitekykyinen ja ryhtyy toimeen jo ennen kuin
olosuhteet pakottavat hinet toimimaan. Yrittdjdpersoonalle on tyypillistd myos rohke-
us tarttua uusiin ja yllattdviin haasteisiin ja mahdollisuuksiin. Hdn ei mydskaén viltte-
le ongelmia ja lykkdé niiden ratkaisua, vaan tarttuu rohkeasti itse toimeen. (Ruohotie
& Honka 2002, 190-193.) Voidakseen uskottavasti johtaa franchisingyrittdjid on fran-
chisingantajan noudatettava itsekin samanlaisia toimintaperiaatteita, joita myos yritta-

jiltd edellytetdén.

4.2 Sisaiset voimavarat kehittimisen ja kehittymisen apuna

Franchisingketjun, kuten muidenkin organisaatioiden, menestys piilee siind tydskente-
levien ihmisten tiedossa ja osaamisessa. Oleellista on aina se, kuinka hyvin tdma
osaamispotentiaali pystytddn organisaatiossa hyddyntdmadn. Franchisingketjun yritta-
jét ovat alansa asiantuntijoita, joiden tietimystéd ketjujohdon kannattaa kayttaa ketjun
kehittdmisen apuna. Johtajan tulee siis ymmartdd ympérilldin olevan verkoston eli
yrittdjien arvo ja sen tarjoamat mahdollisuudet. Kuten Isoaho (2007) toteaa, johdon
yksin tekeminen ja pohtiminen tuottavat usein tulokseksi vain pitkid tyopdivia ja kaa-
vamaisia ratkaisuja. Avainsana tdssékin asiassa on yhteistyd. Tarvittava tieto ja osaa-
minen ovat siis usein jo organisaatiossa valmiina, ja johdon tehtdvédné on vain luoda
edellytykset tuoda ne paremmin esiin ja hyotykéayttoon. (Isoaho 2007, 73—74.) Kun
hyddynnetddn jo olemassa olevia voimavaroja, organisaatioissa valtytdan ylimaarai-
seltd tyoltd. Oleellista on selvittdd jo olemassa oleva osaaminen, ennen kuin 1dhdetdin

keksimién pyordéd uudelleen. Usein organisaatiot pystyvit hyddyntdméién vain murto-
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osan siitd tiedosta ja osaamisesta, mika silld jo on hallussaan. (Syddnmaalakka 2004,

189.)

Tutkimuksessa OVV-ketjun franchisingyrittdjiltd kysyttiin, mitd mieltd he ovat omista
vaikutusmahdollisuuksistaan ketjun kehittimisen suhteen. Analyysin perusteella yrit-
tdjien kokemukset heiddn osaamisensa hyddyntdmisestd kehittdmisessé vaikuttivat
vaihtelevan pitkalti sen mukaan, kuinka aktiivisesti yrittdjd on ylipdénsa esittanyt
omia ehdotuksiaan ja ajatuksiaan ketjujohdolle. Ne yrittdjédt, jotka esittidvat kehityseh-
dotuksia ketjujohdolle harvoin tai eivét juuri koskaan, kokivat analyysin mukaan vai-
kutusmahdollisuutensa paremmiksi kuin ne yrittéjét, jotka esittivit kehitysehdotuksia

johdolle melko usein tai usein.

Analyysin mukaan kaikki yrittdjat kokivat kuitenkin yleisesti ketjujohdon kuuntelevan
heitd ja ottavan hyvin vastaan yrittdjien ehdotuksia ja mielipiteitd ketjun kehittdmisek-
si. "Kylld mind nden sen, ettd minua kuunnellaan hyvin vahvasti.” Ideoiden ja ajatus-
ten esittdmistd ketjujohdolle pidettiin padosin helppona ja analyysin perusteella fran-
chisingantaja ottaa yrittdjien ehdotukset mielelldén vastaan. "Omien ideoiden esiin-
tuominen on hyvinkin helppoa. Kenenkddn ei tarvitse jdaddd miettimddn, vaan jos jo-
tain esittdd niin ne esitetddn kylld eteenpdin.” Franchisingantaja my6s kannustaa yrit-
tdjid esittdimddn omia mielipiteitddn rohkeasti ketjussa, miké nousi analyysissa myos
yleisend positiivisena asiana esille. ”Kylld mua ainakin on kannustettu siihen, ettd

’

ilman muuta voi kehitysehdotuksia antaa.’

Kun yrittdjiltd kysyttiin heiddn kokemuksiaan ja ajatuksiaan omien kehitysehdotusten
toteutumisesta kdytdnnossa, analyysi paljasti melko suuria eroja yrittdjien kokemusten
vélilld. Harvoin kehitysehdotuksia esittaneet yrittdjit arvelivat analyysin mukaan hy-
viksi omien ehdotusten ja pyyntdjen toteutumismahdollisuudet kdytdnnossi. Analyy-
sin perusteella ajatukset kehitysehdotusten toteutumisesta perustuivat néilla yrittajilla
siis useimmiten arvioihin eivitkd kdytdannon kokemukseen. "Mind en varmaan hir-
veesti 0o vaatinut mitddn, mut kylld mind uskon sitten, et jos jotakin tulee, niin otetaan
ihan asiallisesti vastaan.” Analyysin mukaan yrittdjin esittdmén idean vieminen kéy-
tdntOOn vaatii yrittdjien mukaan ainakin sen, ettd idea on riittdvédn hyva toteutettavaksi
ketjussa. “Ei kaikkia (ideoita) varmastikaan voi toteuttaa, mutta kylld minun mielestd
siis hyvin, ettd kaikki varmasti ldpi kdydddn ne ehdotukset ja mietiskellddn sitten, ettd

mikd on toteutuskelpoinen.” Jos jotain yrittdjdn ideaa ei ketjussa toteuteta, osa vi-
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hemmén kehitysehdotuksia esitténeistd yrittdjistd arveli, ettd siind tapauksessa ehdotus

ei vain yksinkertaisesti ole ollut tarpeeksi hyva.

Yrittdjat, jotka ovat esittdneet useammankin kerran ketjun kehitysehdotuksia ketjujoh-
dolle, pitivit puolestaan todenndkdisyyksid saada oma ehdotus toteutumaan kédytan-
ndssd melko pienind. Namaikin yrittdjéat kokivat kylld analyysin perusteella ehdotusten
antamisen periaatteessa helppona ja tulevansa kuulluksi, mutta ehdotusten toteuttami-
nen muodostuu kuitenkin usein ongelmaksi. “Md koen, ettd mua varmaan kuunnel-
laan, mutta se toteuttaminen sitten taas jdd.” Analyysissa selvisi, ettd ideoita siis voi
antaa ketjujohdolle vapaasti ja sithen kannustetaankin, mutta sen jilkeen asiat saatta-
vat analyysin mukaan usein jdddi vain ilmaan. Erés ketjun yrittdjisté tiivisti vaikutus-
mahdollisuuksien rajallisuuden franchisingketjussa ndin: “Sanotaan sillain, ettd aika
huonoissa kantimissa siind, ettd ainoastaan pystyt vinkkejd antamaan ja toivomuksia
tekemdidn, ettd kylld se pitkdlti jid siihen sitten franchisingyrityksissd.” Analyysissa
tuli my0s ilmi, ettd kaikki eivét tienneet mitkd omat vaikutusmahdollisuudet ketjun
kehittimisessd tosiasiassa ovat, koska ehdotukset jadvit monesti toteutumatta. ”Kylldi
nyt joka asiasta mikd tulee mieleen niin voidaan kitistd sinne pdin, mutta en md tiid et

’

mihin sitd sit voi vaikuttaa ja mihin ei, ei oo mitddn kdsitystd.’

Taman luvun keskeisind asioina on pohtia, kuinka ketjujohtaja voisi hyddyntia ketjun
sisdisid voimavaroja eli franchisingyrittdjien asiantuntijuutta ja osaamista ketjun kehi-
tyksen apuna, miten yrittdjien osaamista on mahdollista kehittdd ja miten yrittdjit voi-
vat osaamista jakamalla hyotyé toistensa osaamisesta. Aluksi kdytiin pohjustuksena
lapi, mitd OV V-ketjun yrittdjdt ajattelevat omista vaikutusmahdollisuuksistaan ketjun
kehittdimisen suhteen. Tdmin jélkeen pohditaan innovatiivisuuden merkitystd menes-
tyksen kannalta ja innovaatiopotentiaalin hyddyntdmisté kehittimisessd. Seuraavaksi
kisitellddn osaamisen kehittdmisen tirkeyttd ja koulutusta ja jatkuvaa oppimista
osaamisen kehittimisen keinoina. Viimeisend perehdytdén vield siithen, miti hyotya

osaamisen jakamisesta voi olla ja mitd eri keinoja siithen organisaatiossa voi olla.

4.2.1 Innovatiivisuuden hyodyntiminen

Lampikoski ja Emden (1999) nimeévét innovatiivisuuden ominaisuudeksi, joka on
nykypéivén johtajalle valttdmaton. Innovatiivinen johtaminen yllapitd4 organisaation
erinomaisuutta ja pitdé sen kilpailukykyisend kovenevilla markkinoilla. Innovatiivinen

johtaja on valtava etu organisaatiolle, mutta vield tdrkedmpai on, ettd johtaja pystyy
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kannustamaan ja virittimain myods muut organisaation jdsenet luovaan toimintaan.
Franchisingketjussa johdon on hyvd ymmartdi, ettd franchisingyrittdjilld on monessa
suhteessa johtoa laaja-alaisempi osaaminen alasta ja yrityksen pyorittdmisestd. Fran-
chisingyrittdjit ovat ketjun todellisia asiantuntijoita, jotka tuntevat tydssa kaytettavit
metodit ja toimintatavat paremmin kuin kukaan muu. Tdmén takia yrittdjilld on toden-
nékoisesti hallussaan sellaisia ideoita ja innovaatioita, joita johdon ei tulisi mieleen-
kédén ajatella. Valitettavan usein johto kuitenkin pyrkii pitdiméén rutiineista ja vanhois-
ta toimintamalleista tiukasti kiinni niiden tuoman turvallisuudentunteen vuoksi eika
luovaa ajattelutapaa osata aina arvostaa eikd hyodyntdd kaytdnnossad. Rutiinit ovat
tietysti tirkeitd, mutta luovuus on lopulta se, minka avulla kilpailijoista erotutaan.

(Lampikoski & Emden 1999, 17-150.)

Analyysissa tuli esiin kahdensuuntaisia ajatuksia siitd, miten ketjussa pitdisi suhtautua
yrittdjiltd tuleviin innovatiivisiin koko ketjua koskeviin kehitysideoihin. Osa yrittdjista
koki, ettd ketjujohdon tulisi huomioida yrittdjien esittimat ehdotukset ja ideat nykyista
paremmin ketjun kehittdmisen apuna, kun taas osa yrittdjistd suhtautuisi ketjujohdon
asemassa melko varauksella varsinkin kaikista luovimpiin ideoihin. Analyysin mu-
kaan yrittdjét halusivat ketjujohdon olevan maltillinen yrittdjiltd tulevien ehdotusten
toteuttamisessa, koska he kokivat, ettd kaikkien ei tarvitse osallistua muilta yrittéjiltd
tulleisiin ideoihin. Analyysin perusteella ndma yrittdjdt eivat halunneet, ettd ketjussa
lahdetdédn yhteisesti toteuttamaan asioita, joiden suunnitteluun ja ideointiin kaikki ei-
vt ole olleet vaikuttamassa. Analyysissa selvisi, ettd ketjujohdon tulisi aina ndiden
yrittdjien mukaan miettid tarkkaan, ennen kuin mitéén yksittdisten yrittdjien ideaa l4h-
detddn viemddn kaytantoon. “Jos tosiaan yksittdiselld yrittdjdlld tulee jotain eri-
koisiakin ideoita, niin sit niistd ldhdetddn kehittimdcdn jotain tdammdistd joka kuuluu

)

kaikille, niin sit voidaan mennd metsddn.’

Ketjunlaajuisina toteutettavat ideat, kuten tapahtumat ja kampanjat, vaativat aina
myds rahaa, mikd vaikutti my0s osan yrittdjistd nihkeddn suhtautumiseen toisten yrit-
tdjien ideoiden yhteistd toteuttamista kohtaan. "Varsinkin, jos niissd on rahallisia pa-
noksia mukana, niin kylld niissd pitdd yhteisymmdrrys olla, koska ketddn toista ei voi
toisen ideasta laittaa maksamaan.” Analyysin mukaan my0s paikkakuntakohtaisia
eroja yrityksissi pidettiin ndiden yrittdjien keskuudessa niin suurina, ettd ketjussa voi
ylipaénsé olla vaikeaa ldhted toteuttamaan yksittdisen yrittdjan koko ketjun toimintaan

liittyvid kehitysehdotuksia. "Mikd toiselle kaupungille voisi olla hyvdstd, niin silld ei
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vdlttamdttd sitten toiseen kaupunkiin ole tarvista.” Jos ketjussa esimerkiksi paétettai-
siin toteuttaa koko ketjun laajuinen mainoskampanja, edellyttiisi se luultavasti ainakin
eri kaupunkien yritysten vélisten erojen huomioon ottamista ja kampanjasta saatavien

hyo6tyjen arvioimista kaikkien yritysten kannalta erikseen.

Analyysin mukaan yrittdjat, jotka kaipasivat yrittdjien ketjun kehittdmisté koskevien
ideoiden parempaa huomioimista ketjussa, kokevat ketjujohdon suhtautuvan usein
melko torjuvalla tavalla yrittdjien innovatiivisiin ideoihin. Analyysin perusteella ketju-
johdon reaktiot yrittdjien esittdessd ideansa ovat useammin negatiivisia kuin positiivi-
sia. Kysyttiessa yrittdjiltd, miten franchisingantaja on suhtautunut heidédn kehitys-
ideoihinsa, omia ideoitaan esittdneiden yrittdjien kokemukset franchisingantajan suh-
tautumisesta ovat olleet muun muassa seuraavanlaisia: "Ei. Sieltd tulee ettd ei. Ei td-

EZE1]

md, tdd on liian kallis, ei tdd kuulostaa taas, ei tammoistd.” "Sit, jos keksii jonkun
kehitysidean, niin useemmin se vastaus sieltd on kielteinen eikd niin, ettd kannustais
siihen uuteen ideaan.” Analyysissa selvisi kokemuksia siitd, ettd yrittdjien innovaatiot
jaavat monesti toteuttamatta osaksi my0s sen takia, ettd ketjujohto ajattelee, ettd kaik-
kien paikkakuntien yrittdjét eivét joko resurssien vuoksi pysty tai muuten halua osal-

listua ideoiden toteutukseen. "Kylld sieltd herkemmin tulee se kommentti, ettd no kun

ei kaikki kaupungit halua.”

Analyysin mukaan ketjun yrittdjilld on ollut monia innovatiivisia ideoita vuosien aika-
na, joita yrittdjit olisivat halunneet kokeilla ketjussa yhteisesti, mutta ideat ovat jai-
neet useimmiten vain suunnittelun asteelle. Analyysista selvisi, ettd ehdotettu on esi-
merkiksi yhteistd ”asuntojen y&” tempausta, jolloin kaikki ketjun toimistot olisivat
auki pitempain kuin normaalisti, vélityspalkkiot olisivat edullisempia, vuokralaiset
saisivat kidydé katsomassa asuntoja vield iltamydhéén ja niin edelleen. Idea syntyi ana-
lyysin mukaan myds franchisingyrittdjistd koostuvan kiinteistonvilitysketju Kiinteis-
tomaailman toteutettua Asuntojen yo tapahtuman toimipisteissddn ympéari maata.
(Asuntojen y6 2009). Ideoita on analyysin perusteella esitetty ketjujohdolle myds esi-
merkiksi yhteismarkkinointiin liittyen. Lisdksi analyysista selvisi, ettd osaa omista
ideoistaan yrittdjit ovat ldhteneet toteuttamaan itse, jos ketjussa ei ole niiden toteutuk-

sesta innostuttu.

Valitettavan usein juuri luovilla henkil6illd on vaikeuksia saada omia ajatuksia ja eh-

dotuksiaan kuuluviin organisaatiossa. Luoville ja omaperdisille ideoille ei usein 16ydy
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tarpeeksi tukijoita organisaation muiden jdsenten tai johdon piiristd. Organisaatiot
ovat kuitenkin yhteistydjérjestelmid, jotka rajoittavat aina jossain méérin yksildiden
toimintavapautta. (Lampikoski & Emden 1999, 148.) Varsinkin franchisingketjussa,
jossa ketjun toimintaa ohjaavat yhteiset periaatteet, voi uusien ideoiden ldpisaaminen
olla vélilla hyvin vaikeaa ja turhauttaa innovatiiviset henkil6t. Luovuuden yllapitdmi-
nen organisaatiossa vaatii aina johdon tukea. Organisaatiot koostuvat erilaisista ihmi-
sistd, joten my0s ihmisten tarve innovoida ja kehittdd vaihtelee. Osa pursuaa jatkuvasti
uusia ideoita ja ehdotuksia, kun taas osa haluaa toimia matalammalla profiililla ja kes-
kittyd tyonséd hoitamiseen tutulla tavalla. Téllaisessa tilanteessa johdon on erityisen
tarkedd muistaa huomioida kehittdmis- ja luomishaluisten ihmisten tarpeet, jotta hei-
dén mielenkiintonsa ty6td kohtaan siilyy. Silld, kuinka hyvin luovalla henkil61ld on
mahdollisuuksia padsté toteuttamaan itsedédn ja omia ideoitaan tydssddn, on suuri mer-
kitys tyossd vithtymisen ja tyon merkitykselliseksi tuntemisen kannalta. Innovatiivi-
suuteen kannustava organisaatio voi myds toimia merkittdvand motivaatiotekijané,
mistd puolestaan on hyotya koko organisaatiolle. (Lampikoski & Emden 1999, 148.)
Innovaatiotoiminta tulee ymmartad pddomana organisaatiolle, koska se saa aikaan
jotain mité kilpailijoilla ei ole ja kuten Viitala (2004) toteaa, se lisdd merkittiavésti jo

olemassa olevaa osaamista (Viitala 2004, 177).

Analyysissa selvisi myos, ettd ketjun kehitystd vauhdittaakseen osa ketjun yrittéjista
on muodostanut keskenddn ketjun sisélld toimivan tydryhmaén, joka kokoontuu tietyin
véliajoin yhdessd pohtimaan kehitysideoita ja jakamaan kokemuksia. Analyysin mu-
kaan alun perin tydryhméin on pyydetty mukaan kaikki ketjun yrittdjit, mutta lopulta
vain muutaman kaupungin yrittdjat 1dhtivit toimintaan mukaan. Idea tydryhméén on
lahtenyt puhtaasti yrittdjiltd, vaikka ketjupééllikotkin ovat mukana tukemassa ryhmén
toimintaa. Kehitysryhmén jisenet ovat kuitenkin analyysin mukaan huomanneet ryh-
mén toiminnan esteind olevan joitain samoja ongelmia kuin ketjun yleisessa kehitté-
misessd. Tyoryhmén kokousten tuloksena saatuja ideoita ketjun kehittdmiseksi ei ni-
mittdin ole analyysissa selvinneiden yrittdjien kokemusten mukaan ainakaan vield
lahdetty ketjussa toteuttamaan. Ideoita siis olisi, mutta niitd on vaikea saada toteutet-
tua kdytdnnossd. Tdmin vuoksi analyysin mukaan kaikilla tydryhmaén jdsenilla ei ole
endd kovin suurta motivaatiota osallistua kokouksiin. "Mua ei hirveesti ndd kehitys-
ryhmdn kokouksetkaan, ettd md koen, ettd md kdytdn sitd vihdd vapaa-aikaani sit

sithen, mitd nyt viime vuonnakin esimerkiks neljd kertaa, kaks ketjutapaamista ja kaks



95
kehitysryhmdn kokousta. Niin md en nyt tiedd oonks md niistd nyt kauheesti kostunu

’

sitten.’

Erillisen kehitys- tai innovaatiotydryhméan perustaminen organisaation sisilld voi olla
hyva keino saattaa innovoinnista kiinnostuneet ihmiset yhteen ja samalla edesauttaa
organisaation kehitysti. Tyoryhmitoiminta antaa organisaation aktiivisimmille henki-
16ille mahdollisuuden tuoda julki omat kehitysideansa ja samalla keskustella niisté
muiden samanhenkisten kanssa. Kehitystyoryhmé voi parhaimmillaan olla hyvinkin
hedelméllisti ja tuloksellista toimintaa, josta hyotyvit seka yksilot ettd koko organi-
saatio. Pahimmillaan toiminta voi kuitenkin olla myds ndenndisté kehittelyd, miké ei

johda mihinkédin ja ainoastaan tuhlaa aikaa ja resursseja. (Sarala & Sarala 2001, 165.)

Erillisen kehitysryhmin toimintaa vaikeuttaa usein se, ettd ryhma on vain pieni osa
organisaatiota ja muut eivit osallistu toimintaan. Toiminnan tavoitteet ja tarkoitus
voivat siksi jddda epdselviksi sekd ryhmin jdsenille ettd varsinkin ryhmén ulkopuoli-
sille. Jos ihmiset eivit tiedd, mistd kehitysryhmaéssa oikeasti on kyse, voi se aiheuttaa
ryhmén toiminnan ja ideoiden vastustamista. Ryhmén toiminnan onnistuminen edel-
lyttddkin ryhmén tekemén kehitystyon selkedd kytkemistd koko organisaation kehityk-
seen. Tamé edellyttdd johdon aitoa kiinnostusta ryhmén toimintaa kohtaan ja jatkuvaa
vuorovaikutusta ryhmaén ja johdon vélilld. (Sarala & Sarala 2001, 165-193.) Johdon
olisi hyvé yhdessi kehitysryhmén jasenten kanssa pohtia, mikéd on kehitystoiminnan
perimmadinen tarkoitus ja mihin ja missd médrin ryhmén ty6l14 on mahdollista vaikut-
taa. Kehitysryhmén jasenten motivaation sidilyminen edellyttid, ettd heiddn tekemal-

1ddn tyolld voi saada aikaan myds konkreettisia tuloksia.

Johto voi osoittaa arvostavansa kehitystyoryhmén tyotd avustamalla ryhmén tydsken-
telyssd tarvittavien resurssien kanssa sekd palkitsemalla parhaimmat innovaatiot
asianmukaisesti. Palkitseminen koskee tietysti muitakin organisaatiossa syntyvia in-
novaatioita kuin pelkdstidin kehitysryhmaén esittdmid. Lampikoski ja Emden (1999)
pitdvat riittdvad palkitsemista yhtend keinona maksimoida innovaatioiden syntymisti
(Lampikoski & Emden 1999, 152). Myo6s Laakso (2005) pitdd parhaiden franchising-
ketjun innovoijien palkitsemista hyvdnd kannusteena jatkaa innovaatioiden kehitté-
misté tulevaisuudessakin. Jos siis joku franchisingyrittdjilta perdisin oleva innovaatio
padtyy hyodynnettaviksi koko ketjussa, yrittdjan tulee saada siitd myos kiitosta palkit-

semisen muodossa. Johdon tulisi osoittaa arvostavansa innovoijien vaivannékoa. Esi-
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merkkind paikallisen franchisingyrittdjén innovaation paatymisestd osaksi ketjun kon-
septia Laakso mainitsee McDonald’s -ketjun eniten myyneen tuotteen, Big Mac ham-

purilaisen. (Laakso 2005, 265.)

4.2.2 Osaamisen kehittiminen

Franchisingketjussa, jossa menestys hyvin pitkélti pohjautuu franchisingyrittdjien
osaamiseen ja patevyyteen, on tirkedd huolehtia siitd, ettd yrittdjien sekd myos fran-
chisingantajan ammattitaito kehittyy jatkuvasti alan vaatimusten mukaisesti. Osaavat
franchisingyrittdjdt ovat ketjun kilpailuvaltti, minkd vuoksi ketjussa tulisi tiedostaa
heidin osaamisensa ja ammattitaitonsa kehittimisen merkitys. Osaaminen voi tietysti
kehittyé jollain tasolla normaalin tyonteonkin avulla, mutta parhaisiin tuloksiin pais-
tadn, kun ketjujohtaja tiedostaa oman ketjunsa vahvuudet osaamisen suhteen ja pyrkii
kehittdméédn osaamista yhd paremmalle tasolle. Téssd luvussa osaamisen kehittimisen
keinoina késitellddn kouluttamista sekd jatkuvaa oppimista. Nykypdivana erityisesti
jatkuvan oppimisen merkitys osaamisen kehittdmisen apuna ja organisaatioiden me-

nestyksen tekijané korostuu.

Osaamisen kehittimisen merkitys

Otalan (2008) mukaan organisaatioissa pidetddn rahaa usein edelleen merkittavampéa-
né resurssina kuin ihmisid ja heidin osaamistaan. Valitettavan usein myds teknisten
jérjestelmien ja koneiden kehittdminen ajaa osaamisen kehittdmisen ohi. Tdmé on
kuitenkin perustavanlaatuinen virhe. Nykyaikana kilpailijat nimittdin saavat organi-
saation helposti kiinni teknologisten ratkaisujen suhteen, mutta huippuosaamista ja -
osaajia on jo vaikeampi kopioida. Erityisesti palvelualalla ihmisten osaaminen, luo-
vuus ja taito ratkaista asiakkaan ongelmia ovat ratkaisevia tuloksen kannalta. Tama
tarkoittaa, ettd ihmisten osaaminen on palvelualan organisaation kilpailukyvyn perus-
ta. Eri palveluiden maard kasvaa jatkuvasti, mika lisdé painetta erottua muista. Siind
ihmisten osaamisen jatkuva kehittdminen yhi uudelle tasolle on avainasemassa.

(Otala 2008, 15-19.)

Myos osaamisen kehittdmisessd tarvitaan Otalan (2008) mukaan kykyé tunnistaa
heikkoja signaaleja. Johdon tulee jatkuvasti tarkkailla ympéristodan suhteessa omaan
organisaatioon ja miettid, miké on sellaista osaamista, joka takaa meille kilpailuedun.

Osaamistarpeita voidaan pohtia seki lyhyelld ettd pitkdlla aikavélilla mitkd ovat timén
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hetkisen osaamisen menestystekijat ja myds minkélaista osaamista tulevilla markki-
noilla menestyminen edellyttdd. Pidemmaén aikavilin osaamistarpeisiin varautuminen
on nousemassa yha tarkedmmaéksi, silld osaamistarpeiden monipuolistuessa uuden
osaamisen rakentaminen on aikaa vievi prosessi. Organisaation osaamistarpeiden sel-
vittdiminen on hyva keino todella paneutua miettimddn omia tavoitteita ja tavoitteiden
saavuttamiseksi vaadittavaa osaamista ja toimenpiteitd. Siksi osaamistarpeita olisi
hyvé miettid organisaatiossa yhdessd. Osaamistarpeiden selvittimisessd on mahdollis-
ta kiyttdd apuna ajattelua ohjaavia kysymyksia eri aihepiireistd. Esimerkiksi palvelu-
alan organisaatiossa osaamistarpeita voidaan selvittdd pohtimalla osaamista asiakkai-
den odotusten pohjalta. Kuten Otala toteaa, asiakas on ehké tirkein osaamistarpeiden

maédrittelija. (Otala 2008, 108—118.)

Seuraava ajatusmalli voi auttaa organisaatiota selvittiméén asiakasldhtdiset osaamis-
tarpeensa:

e Tarkeimmat asiakkaat tai asiakasryhmét - mitd asiakkaat odottavat meiltd >
miten voisimme parantaa kykydmme vastata ndihin odotuksiin = miti osaa-
mista odotuksiin vastaaminen edellyttéa.

o Tarkeimmat asiakkaat tai asiakasryhmét = millaisia muutoksia asiakkaan
maailmassa on tapahtumassa = millaisia haasteita asiakkaamme kohtaavat >
miten voimme auttaa asiakasta vastaamaan haasteisiinsa = miti osaamista se

meiltd edellyttda.

(Otala 2008, 108-118).

Jatkuva oppiminen

Yksi keino kehittda ketjun jasenten hallussa olevaa arvokasta osaamista entisestddn on
panostaa organisaation jatkuvaan oppimiseen. Jatkuvan uuden oppimisen avulla
osaaminen pysyy korkealla tasolla ja ketjun mahdollisuudet sdilyttdd hyva asemansa
markkinoilla paranevat. Télld varaudutaan siihen, ettd kilpailijat eivit pdése rinnalle
tai pahimmassa tapauksessa mene ohi. Oppimisesta osaamisen kehittdmisen ja kilpai-
lijoihin varautumisen keinona on téssd yhteydessé syytd puhua, silld kuten aikaisem-
min kerrottaecssa OV V-ketjun yrittdjien ajatuksista ketjun tulevaisuuden suhteen tuli
ilmi, osa yrittdjistd tuntee analyysin mukaan huolta ketjun aseman séilymisesta kilpai-

lijoihin ndhden tulevaisuudessa.
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Analyysin perusteella osa yrittdjistd pitdd OV V-ketjua edelleen kilpailukykyisené ja
sen asemaa turvattuna, mutta analyysin perusteella osa kokee ketjun viimeaikaisen
védhiisen kehittymisen vaikuttaneen siihen, ettd kilpailijoiden uhka on suurempi. Ket-
jun kehittymisestd huolissaan olevat yrittdjat pitivit ketjun kehittymistd edellytyksend
kilpailussa parjaamiselle. ”Ketju ei saisi pysdhtyd paikoilleen, vaan pitdisi olla dy-
naaminen eikd jdddd junnaamaan paikoilleen varsinkin, jos kilpailijoita tulee, kun ei
sitd tiedd, jos tulee muitakin.” Nama yrittdjat kokivat myos, ettd aikaisemmin ketjun
toimintakonsepti on erottunut selkedsti edukseen muista vastaavista, mutta ilman jat-
kuvaa kehittimisté saattaa kdyda niin, ettd kilpailija tulee markkinoille kehitellymman
ja edistyksellisemmaén konseptin kanssa. "Sen puoleen pitdis kuitenkin kokoaika pa-
rantua ja petrata ja olla siind hollilla et, jos tulee se kilpailija ja siind vaiheessa, jos
huomaa, ettd me oltiinkin vihdn ajasta jdljessd, niin sehdn menee dkkid se uus ohi,
kun se tietenkin ajattelee mikd se nykypdivd on.” Analyysin mukaan yrittdjét kaipaa-
vat ketjujohdolta entistd parempaa ennakointia tulevaisuuden suhteen, jotta mahdolli-
siin muutoksiin ja kilpailijoihin osattaisiin varautua niin, ettd ketju pysyisi ympériston
vauhdissa mukana eiké joutuisi reagoimaan muutoksiin sitten, kun ne ovat jo tapahtu-
neet. Analyysin mukaan parempaa ennakointia perddnkuuluttavat yrittdjat nakevét
kilpailun kiristyvén tulevaisuudessa, mika yrittdjien mukaan liséd kilpailijoihin varau-
tumisen tarkeyttd entisestddn. “Se voi niin kuin ihan yhtdkkid muuttua pddlaelleen
moni asia ja sit alkaa semmonen pudotuspeli et sieltd alkaa firmoja tippumaan pois.

’

Ettd miten hyvin siihen sit pystytddn vastaaman ettd me ei tiputa.’

Kilpailijoista erottuminen on nykypdivéni yha vaikeampaa, silli monet aikaisemmin
kilpailuvaltteina toimineet tekijat ovat korvattavissa, hankittavissa muualta tai ostetta-
vissa. Uudeksi kilpailukeinoksi markkinoilla onkin noussut kyky oppia kilpailijoita
nopeammin ja tehokkaammin. Koska osaaminen vanhenee aina vain lyhyemmassa
ajassa, ei jatkuvan oppimisen merkitystd voida aliarvioida. Kuten Otala (2002) kirjoit-
taa, huippuosaaminenkaan ei kanna pitkélle, ellei osaamista uusita. Otala on listannut
syitd, miksi osa menestyneistd organisaatioista sdilyttdd hyvén asemansa, kun taas osa
aikaisemmin menestyneistd ajautuu alamikeen. Syitd alamédkeen ovat muun muassa
itsetyytyviisyys, hidas reagointi muutoksiin, pitkén aikavilin tavoitteiden puuttunen,
epéselva strategia ja heikko johto. Yhteinen tekija menestymiselle ndyttéisi siis olevan

nopea ja ennakoiva uudistumiskyky. (Otala 2002, 10-169.)
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Oppimisen saaminen kilpailueduksi edellyttdd aina koko organisaation oppimista.
Organisaatiot koostuvat yksiloisté ja heidén osaamisestaan ja oppimisestaan, mutta
yksiléiden oppiminen ei johda suoraan organisaation oppimiseen. Organisaation op-
pimisella tarkoitetaan organisaation kykya liittdd yksiléiden oppiminen yhteen yhteis-
ten tavoitteiden saavuttamiseksi. (Otala 2002, 10—169.) Organisaation oppimista ja
kehittymistd oppimisen avulla voidaan kuvata oppimiskehén avulla (kuvio 4). Oppi-
minen ldhtee organisaation toiminnasta, jonka eri osa-alueista kerdtién jatkuvasti pa-
lautetta. Palautejédrjestelman avulla saatua tietoa tulkitaan yhdessd, mika voi johtaa
esimerkiksi tavoitteiden selkeyttdmiseen tai uudistamiseen. Lopuksi aikaisempien
vaiheiden tuottamaa tietoa kéytetdén organisaation ajatus- ja toimintamallien sekd
osaamisen kehittdmiseen. Hyvi palautekulttuuri on oppimisen kannalta erityisen tar-

kedd. (Syddnmaalakka 2004, 55.)

G:> Organisaation toiminta

Organisaation ajatus- ja
toimintamallien seka Palautejérjestelma

osaamisen kehittdminen

% Organisaation yhteisen :

tiedon tulkinta

KUVIO 4. Organisaation oppimiskehd (Syddnmaalakka 2004, 55)

Organisaation oppimiseen liittyy oleellisena asiana oppivan organisaation késite. Op-
piva organisaatio on jotain, mikd syntyy organisaation onnistuneen oppimisen tulok-
sena. (Otala 2002, 169.) Sydanmaalakka (2004) miirittelee oppivan organisaation
seuraavasti: “"Oppivalla organisaatiolla on kyky jatkuvasti sopeutua, muuttua ja uu-
distua ympdriston vaatimusten mukaisesti: se oppii kokemuksistaan ja pystyy nopeasti
muuttamaan toimintatapojaan.” Oppivassa organisaatiossa oppiminen ja kyky uudis-
tua ovat kaiken toiminnan ydin. Jonkinlaista oppimista tapahtuu jokaisessa organisaa-
tiossa, mutta olennaista on se, kuka osaa ndhdd muutostarpeensa tarpeeksi aikaisin,
kuka oppii nopeammin kuin muut ja kuka pystyy viemédin opitut asiat kdytdnt6on en-

simmadisend. Oppivassa organisaatiossa osaaminen on huippuluokkaa, silld osaami-
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seen ymmarretddn panostaa. Osaamisen kehittdmiseen laitettu raha on investointi, ei

kulu. (Syddnmaalakka 2004, 56-77.)

Jotta organisaatiosta voi tulla oppiva organisaatio, tarvitaan sithen oppimista tukevaa
kulttuuria. Organisaation kulttuurin tulee olla sellainen, jossa oikeasti ymmaérretdin
oppimisen merkitys ja halutaan parantaa kilpailukykyi. Kuten jo aikaisemmin todet-
tiin, organisaation oppiminen ei ole yksiléiden oppimisen summa, joten organisaatiol-
ta vaaditaan sellaisten olosuhteiden luomista, jossa yksildiden oppiminen muuttuu
organisaation oppimiseksi. (Otala 2002, 195-217.) Oppimismyonteiselle kulttuurille
on tyypillistd avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri, silld oppiminen edellyttda tiedon
jakamista. [lmapiiri on positiivinen ja kannustaa esittiméén ideoita ja etsimdin uusia
ratkaisuja. Myos kritiikki ja virheet sallitaan ja ne ndhddan mahdollisuuksina oppia
uutta. Virheistd, varsinkin omista, puhuminen ndhddén usein vaikeana ja jopa havetté-
vénd asiana, mutta oppimiskulttuurissa virheet ndhdéén loistavana kehittymismahdol-
lisuutena. Oppimista tukeva kulttuuri my6s houkuttelee ylittimain mukavuusrajan eli
uskaltamaan tehdéd asioita uudella ja itselle vieraalla tavalla. Tamai voi aluksi olla
epamiellyttivid, koska tutusta ja turvallisesta ei monesti haluta luopua, mutta uuden

oppiminen tarkoittaa aina jonkinasteisen riskin ottoa. (Otala 2008, 279-282.)

Oppivaksi organisaatioksi kehittyminen vaatii erityisen paljon organisaation johdolta.
Johdolla on kolme eri roolia oppivassa organisaatiossa: johtajan rooli, itse oppijana
oleminen sekd oppimisen tukeminen ja johtaminen. Oppivan organisaation johtami-
sessa korostuu erityisesti tulevaisuuteen suuntautuneisuuden merkitys. Johtajan tulee
tunnistaa alansa osaamistarpeet tulevaisuudessa ja kehittdd organisaationsa osaamista
ndiden vaatimusten mukaisesti. Oppivan organisaation johtajan on osoitettava ithmisil-
le, kuinka tirke&nd hén pitdd oppimista ja osaamisen jatkuvaa kehittdmistd. Organisaa-
tio ei opi, jos johtaja ei ole oppimisprosessissa tdysilld mukana. Johtajan on omalla
esimerkillddn ndytettdva arvostuksensa oppimista kohtaan kehittdmalla jatkuvasti
myds itseddn ja omaa osaamistaan. Johtajalta vaaditaan noyryyttd myontaa, ettd myos
hénen osaamisensa kaipaa péivitysti ja ettd joskus oma osaaminen ei riitd ja neuvoa
taytyy kysyéd muilta osaajilta. Ennen kaikkea johtaja niyttdd suunnan sille minkélainen
organisaation oppimisilmapiiristd muodostuu. (Otala 2008, 287-288.) Oppivaksi or-
ganisaatioksi kehittyminen ja kilpailukyvyn ylldpitdminen edellyttdvit todellista halua
etsid uusia haasteita, halua kehittdd ja muuttaa asioita, kykya sietdd epavarmuutta seké

viisautta luopua vanhasta ja tarttua uuteen (Otala 2002, 21).
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Organisaatioissa voi esiintyd monia erilaisia oppimisen esteitd. Tunnistamalla oppimi-
sen esteet ne voidaan kédntiad hyodyksi ja ndin edesauttaa organisaation oppimista.
Alla on yhdistetty Otalan (2002) ja Syddnmaalakan (2004) teoksissa esiteltyjd oppi-

mista vaikeuttavia asioita, joita voidaan soveltaa hyvin myos franchisingketjuun.

Oppimisen esteitd organisaatiossa voivat olla:

e kokemuksista ei osata oppia (samat virheet toistetaan yhi uudelleen)

e liiallinen toimintakeskeisyys (visio ja tavoite ovat epéselvid, joten tule-
vaisuuteen ei osata katsoa, keskitytddn vain rutiineihin)

e usko pysyvyyteen (silld hetkelld kun organisaatiossa tyydytddn saavu-
tettuun toiminnan tasoon, alkaa taantuma)

e organisaation jiykkyys (organisaation rakenteet ovat joustamattomia ja
muutoksia ei siksi pystytd toteuttamaan)

e hitaita muutoksia ei havaita (ei osata varautua tuleviin muutoksiin)

e organisaation taikauskoisuus (todellisuudesta on vééristynyt kuva)

e opittu avuttomuus (organisaatiossa ei uskota, ettd asioita voi muuttaa)

e liikaa suunnittelematonta toimintaa (kukaan ei tiedd mihin toiminta
johtaa)

e tietotukos organisaatiossa (tietoa salaillaan ja pantataan)

(Otala 2002, 259-262; Syddnmaalakka 2004, 48—49).

Koulutus

Franchisingyrittdjien koulutus osaamisen kehittimisen keinona on perinteinen, mutta
edelleen merkittévi tapa parantaa osaamista entisestdan. Koulutuksen onnistuminen ja
tulosten saaminen edellyttdvét kuitenkin koulutuksen huolellista ja tarkoituksenmu-
kaista suunnittelua. Franchising on ennen kaikkea osaamisen siirtoa, joten Suomen
Franchising Yhdistyksen eettisten sddntdjenkin mukaan franchisingantajan yhtenéd
velvollisuutena on jarjestid riittdvan kattava alkukoulutus ketjun uusille franchisingy-
rittdjille (liite 1). Pelkéstién alkukoulutus ei kuitenkaan riitd yrittdjien ammattitaidon
ja osaamisen varmistamiseksi, vaan kouluttamista ja kehittdmista tulisi tapahtua jatku-
vasti sekd franchisingyrittdjén itsensi ettd franchisingketjun toimesta (Franchising

Suomessa 2009, 43).



102
Analyysista kdvi ilmi, ettd Opiskelijoiden Vuokravilitys -ketjussa ei ole yrittdjien al-
kukoulutuksen jélkeen jérjestetty ketjutapaamisten liséksi lainkaan varsinaisia viralli-
sia koulutuksia tai koulutuspéivid ketjujohdon puolesta. “Tietysti on ndd ketjutapaa-
miset, mut mind en oo ndhny koulutusta kuitenkaan millddn tavalla.” Yhteisissd muu-
taman kerran vuodessa jirjestettdvissd ketjutapaamisissa kylld paivitetddn asioita ja
kerrotaan alalla tapahtuvista asioista ja muutoksista, mutta tapaamiset néhtiin analyy-
sin mukaan yrittdjien keskuudessa enemman epévirallisina yhteishengen nostatustilai-
suuksina ja vapaa-ajan viettona kuin koulutuksena. Tapaamisia pidettiin analyysin
perusteella muuten mukavina tapahtumina, joissa on tilaisuus tavata muut yrittéjét,
mutta ammattitaidon kehittdmisen kaikki eivit vélttimattd kokeneet saavansa niista
kovinkaan paljon irti. "Ne on semmosia sosiaalisia tapaamisia. Mind en henkilékoh-
taisesti ithan hirvedsti nde niissd lisdarvoa (...) Se informatiivinen puoli on ehkd hiu-
kan minun mielestd turhan kevyt.” Analyysin perusteella voidaan sanoa, ettd yrittdjan
halutessa lisdkoulutusta ketjutapaamisten lisdksi on hénen tehtdvé se pitkilti oma-
aloitteisesti. "M en koe, ettd md oon saanut endd viime aikoina, viime vuosinakaan,
oikeastaan varsinaista koulutusta ketjulta ollenkaan. Ettd se on parempi mennd ite

’

vaan omille kursseilleen.’

Yrittdjille tarjottava virallisempi koulutus rajoittuu siis analyysin perusteella yhteis-
tyokumppaneiden Tapiolan ja Fortumin jérjestimiin koulutustilaisuuksiin. Analyysin
mukaan osa kuitenkin koki timénhetkisen tilanteen koulutuksen suhteen varsin hyvé-
ni, silld ajankohtaisista asioista, kuten lakiasioista, tiedotetaan ketjujohdon puolesta
niin hyvin, ettd muulle koulutukselle ei ndhda tarvetta. “Se on tdirkeetd, ettd ndmd
uudet lakimuutokset ldhinnd on sitten tiedossa ja niistd ollaankin hyvin perilld minun
mielestdni.” Analyysissa kdvi ilmi myos, ettd osa yrittdjista koki hallitsevansa vuok-
ravilitysalaan liittyvét asiat jo niin hyvin, ettd ketju ei valttimattd edes pystyisi tar-
joamaan mitédn uutta tietoa koulutuksen kautta. Ylipddnsa yrittéjat, jotka olivat tyyty-
vdisid vallitsevaan koulutustilanteeseen, kokivat analyysin mukaan olevansa riittdvan
hyvin perilld alan tapahtumista ilman koulutustakin. Siksi koulutuksen merkitystd tyon
kannalta ei ndhty suurena. ”Meiddn tapauksessa nyt henkilokohtaisesti en oo tarvinnut

mitddn (koulutusta) oikeastaankaan.”

Analyysin mukaan on kuitenkin myds yrittdjid, jotka nékevit tarvetta jonkinlaiselle
lisdkoulutukselle ketjujohdon puolesta. Koska ketju ei tdlld hetkelld jarjestd varsinaista

koulutusta, analyysissa ilmeni, ettd osa yrittdjistd on kouluttanut itse itsedén. Osa on
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esimerkiksi kdynyt itsendisesti valtakunnallisilla vuokravilityspaivilla, jotka ndma
yrittdjat kokivat erittdin hyodyllisiksi ja ajankohtaisiksi tapahtumiksi. Vuokravilitys-
paivilld kaytavit asiat ndhtiin sellaisina, joita ketjun yrittéjét voisivat mahdollisesti
hyodyntda jokapdivaisessd tyossdan. ~“Tuli todella hyvid juttuja. Se on dkkid vaikee
sanoa mitd ne kaikki oli, mutta ihan tdhdn meiddn kdytinnén tyohon liittyvid, ihan
suoraan tdhdn liittyvid. ” Jos yrittdja haluaa vuokravilityspéiville osallistua, on hinen
maksettava osallistumismaksu ja muut kustannukset, kuten majoitus, itse, miké voi

monelle helposti nousta kynnyskysymykseksi hinen miettiessdén osallistumista.

Osa yrittéjistd, jotka olivat koulutuksen lisdédmisen kannalla, kaipasivat analyysin mu-
kaan myds ketjutapaamisiin lisdd suoraan alaan ja yrittdjien ty6hon liittyvia asiaa,
jotta tapaamisista olisi enemmain hyGtya varsinaisen tyonteon kannalta. Nykyisisti
ketjutapaamisista kaikki eivét analyysin mukaan kokeneet saavansa liiketoiminnan
kannalta juuri mitéén irti. ”Mind koen sen (ketjutapaamisen) niin kuin hukatuks
ajaks.” Analyysissa tuli esille ehdotus, ettd tapahtumissa voisi olla paikalla ulkopuoli-
nen koulutushenkild, joka antaisi neuvoja kdytdnndn tyohon ja siithen, miten yrittdjat
voivat saada litketoimintansa tuottamaan paremmin ja mitka asiat ovat yleenséikin
tarkeitd yrityksen pyorittamisessd. “Sielld vois olla joskus joku konsultti tekemdissd
Jjonkinlaista ohjelmaa, jolla sitten psyykattaisiin ihmisid parempaan myyntivireeseen.
Petrattais, sanotaan ndin, myymistaitoja meiddn alalla, milld tavalla me saadaan li-

’

sdd bisnestd (...) Sellasta niin kuin kylmdd faktaa joku kouluttais.’

Analyysissa ehdotuksena tuli my®0s, ettd kaikki yrittdjdt ja ketjupéallikot kokoontuisi-
vat ketjutapaamisten liséksi aina vililld samaan paikkaan keskustelemaan puhtaasti
ketjuun ja alaan liittyvistd asioista. ”Et siitd ois hyotyd, kun sielld ois kaikki [yomdssd
pddtd seinddn, niin ja sitten et se just eroisi ketjutapaamisesta, ettd siitd ois se hupi
pois.” My06s markkinointikoulutus ndhtiin analyysin mukaan sellaisena, josta voisi
olla yrittdjille hyotya juuri tdlld hetkelld. Analyysin mukaan yrittdjit kokivat, ettd kdy-
tdnnon toimintaan ja rahantekoon liittyvédn koulutuksen avulla he pystyisivit parem-
min vastaamaan alan ja markkinatilanteiden muutoksiin ja sitd kautta tuottamaan pa-
rempaa tulosta. “Olen toivonut ketjuun enemmdn oleellisiin rahantekotapahtumiin

’

kantaa, kuin epdoleellisiin.’

Vaikka laadukkaan ja kattavan alkukoulutuksen tarjoaminen franchisingyrittdjille on-

kin kiistimattd tarkedd, haluttiin tissd tutkimuksessa selvittdd, minkalaista jatkokoulu-
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tusta yrittdjille on tarjolla ketjun puolesta, silld suurin osa ketjun yrittdjistd on ollut
yrittdjané jo useampia vuosia. Kuten Laakso (2005) toteaa, monilla franchisingketjuil-
la on laadittuna oma jatkokoulutusmallinsa, jonka tarkoituksena on ylldpitda ketjun
jasenten kilpailukykyé ja osaamista. Jatkokoulutuksella pyritddn varmistamaan, ettid
kaikki ketjun yrittdjdt toimivat varmasti yhtendisen konseptin mukaisesti ja ovat jat-
kuvasti tietoisia markkinoiden kehittymisesté ja sen vaikutuksista omaan litketoimin-
taan. On kuitenkin hyvin paljon ketjusta ja ketjun resursseista riippuvaista, minkélaista
jatkokoulutus on luonteeltaan ja kuinka paljon siihen ketjun puolesta ollaan valmiita
panostamaan. Ennen franchisingyrittijdksi ryhtymistd onkin hyva selvittdd, miten jat-

kokoulutus ylipdédnsi yrittdjille ketjussa on hoidettu. (Laakso 2005, 82—83.)

Jatkokoulutus franchisingketjuissa voi tapahtua esimerkiksi yrittijapéivilld, yksittéisi-
nd lahiopetuspdivilla, etdopiskeluna tai muutaman kerran vuodessa jarjestettavissa
myos viihteellisen puolen siséltivissé ketjutapaamisissa, kuten Opiskelijoiden Vuok-
ravilitys -ketjussa. Tarkeintd kuitenkin on, ettd ketjussa ymmarretddn yrittdjien koulu-
tuksen merkitys koko ketjun menestykselle ja ettd sithen my0s halutaan panostaa. Ket-
juissa kannattaa my6s huomioida, ettd koulutustarve vaihtelee aina yksildllisesti fran-
chisingyrittéjésti riippuen. Useita vuosia samassa ketjussa ollut yrittdja ei enéa tarvit-
se apua ja ohjausta alaan tai konseptiin liittyvissd yleisissé asioissa, vaan hén luulta-
vasti kaipaa enemmaén kéytdnnon asioihin, kuten oman yrityksen ja tyontekijoiden
johtamiseen, liittyvad koulutusta. (Franchising Suomessa 2009, 43.) Tdma asia kévi
analyysistakin hyvin ilmi. Parhaimmillaan koulutus on mietitty ja jirjestetty niin, ettd
yrittdjilld on jatkuvasti mahdollisuus kehittdd itsedén juuri senhetkisten tarpeidensa

mukaisesti (Franchising Suomessa 2009, 43).

Koulutuksen jirjestiminen ei kuitenkaan vield itsessddn takaa osaamisen kehittymisti
organisaatiossa. Koulutus on kylld hyvé keino saada uutta tietoa organisaation ja oman
tietimyksen ulkopuolelta, mutta vasta koulutuksen oppien soveltaminen kdytanndssa
ratkaisee koulutuksen onnistumisen. Usein organisaatioissa osaamisen kehittiminen
j44 ainoastaan koulutustilaisuuksien jarjestdmiseen, eikd kehittdmisprosessia ndin ol-
len viedd loppuun asti. Jotta koulutuksesta saatu tieto muuttuisi osaamiseksi, edellyt-
tdd se hankitun tiedon sisdistimistd ja ymmartdmistd. Koulutuksen jédlkeen olisi siis
pyrittdvé arvioimaan sitd, kuinka paljon ja milld tavoin koulutus on vaikuttanut oman
tyon tekoon. Koulutus ei siis ole itsetarkoitus, vaan koulutuksen tulisi aina johtaa uu-

den oppimiseen. (Otala 2008, 68-76.)
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Otala (2002) korostaa my®os, ettd osaamisen kehittiminen ei missdin tapauksessa ole
vain isojen yritysten ja organisaatioiden asia. Osaamisresurssien kehittiminen kuuluu
jokaiselle, myds pienelle, organisaatiolle, silld korkeatasoinen osaaminen on kilpai-
luetu organisaation koosta riippumatta. Tuleviin tydeldméan haasteisiin kouluttautumi-
nen ja valmistautuminen ovat kaikkien vastuita ja oikeuksia, joten organisaatioiden
tulisi my0s tarjota jasenilleen mahdollisuus kehittdd osaamistaan vastaamaan tulevai-
suuden tarpeita. Pienistd organisaatioista pitéisi saada kitkettyd pois ajatusmalli, ettd
koulutusta jérjestetddn sitten, kun sithen on aikaa tai rahaa. Koulutus tulisi nihdé aina
investointina, ei kuluna. (Syddnmaalakka 2004, 77.) Otala (2002) esittelee teoksessaan
osaamisen kehittdmisprosessin, joka on mahdollista toteuttaa yhti lailla seké pienissé
ettd suurissa organisaatioissa. Kyseinen prosessi on Otalan mukaan todistettavasti to-

teutettu kehitysprojektina esimerkiksi 30 tyontekijdn postitoimistossa.

(Otala 2002, 236-244.)

Projektiin siséltyi seuraavien asioiden toteutus:

e Luotiin osaamisen kehittdmis- ja henkiloston kouluttautumispolitiikka ja
periaatteet.

e Laadittiin koko henkildston osaamisen kehittdmissuunnitelma ja toteutuk-
sen valvonta.

e Jérjestettiin koko henkilostolle oppimisvalmiuskoulutusta.

o Kehitettiin kaksi erilaista oppimistarpeisiin soveltuvaa kouluttautumispol-
kua.

e Kehitettiin erilaisia opiskelu- ja oppimismahdollisuuksia ja tydymparistod

oppivaksi organisaatioksi.

(Otala 2002, 236-244.)

Osaamisen kehittyminen ja kouluttautuminen eivét ole kuitenkaan ainoastaan johdon
vastuulla. Johto voi ja sen pitdékin jollain tasolla luoda edellytykset osaamisen kehit-
tymiselle jarjestamalla puitteet jatkuvalle uuden oppimiselle esimerkiksi koulutuksen
tai kehitysprojektien kautta, mutta jokaisella on myds itselldén vastuu omasta oppimi-
sesta. Johdon tulisikin kannustaa jokaista organisaation jdsentd kehittimién itse itse-
adn ja hankkimaan jatkuvasti uutta tietoa ja osaamista myos organisaation luomien

puitteiden ulkopuolella. (Otala 2002, 236-244.)
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4.2.3 Osaamisen jakaminen

"Tieto on valtaa ja jaettu tieto tuo menestystd.”

(Sydidnmaalakka 2004, 219)

Kaikille franchisingyrittdjille on yrittdjyytensd aikana muodostunut omanlaisia kay-
tantdjd ja toimintatapoja, joita he litketoiminnassaan noudattavat. Koska yrittdjat ovat
kaikki keskendén erilaisia, ovat my0s heidén tietonsa ja taitonsa aina yksildllisia.
Myos franchisingyrittdjien maantieteellinen etdisyys toisistaan vaikuttaa siihen, ettd
ilman erityistd pyrkimysti yksildiden osaamisen jakamiseen yhteiseksi hyddyksi ei
osaaminen siirry itsestddn. Jokaisen yksilollinen panos ketjussa on tietysti merkittavé,
mutta tietoa ja osaamista jakamalla on mahdollista saavuttaa entistd vankempaa asian-
tuntijuutta, josta hyotyy koko ketju. Verkoston vahvuus ei ole yksittdisen henkilon
tiedossa ja osaamisessa, vaan kaikkien verkoston jdsenten tietimyksen yhdistdmisessi
yhteiseksi voimavaraksi. Aiemmin tdssé luvussa kisiteltiin oppivan organisaation
merkitystd organisaation menestyksen ja osaamisen kehittymisen kannalta. Organisaa-
tion oppiminen, jolla tarkoitetaan organisaation kyky4 liittdad yksiloiden oppiminen
yhteen yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi, on vélttimiton osa oppivaa organisaa-
tiota. [lman tiedon ja osaamisen jakamista ihmisten kesken ei organisaatio voi oppia.

(Otala 2002, 169.)

Aikaisemmin todettiin, ettd yrittdjien aktiivisuus ketjun kehittdmistyohon osallistumi-
sen suhteen vaihteli suuresti, joten on arvattavissa, ettd myds ajatukset ja toiveet yrit-
tdjien keskindiselle yhteistydlle eroavat yrittdjésté riippuen. Télld on vaikutuksensa
my®0s sithen, miten yrittdjdt jakavat osaamistaan ja tietoa ketjussa. Aktiiviset yrittdjat
jakavat analyysin mukaan tietoa avoimesti ja kertovat muille yrittdjélle omista ideois-
taan. Jos joku on esimerkiksi keksinyt hyvdn mainostekstin tai pohjan, se pistetdin
jakeluun kaikille, jotta muutkin voivat halutessaan hyodyntéd sitd. Aktiivisempien
yrittdjien mukaan hiljaisemmat yrittdjat puolestaan eivit analyysin perusteella juuri
jaa omia ideoitaan ja ajatuksiaan muiden kédyttoon. Tdma aiheutti analyysin mukaan
hieman kritisointia aktiivisempien yrittdjien suunnalta. “Sit niistd toisista yrittdjistd,
vaikka niilld on kuinka hyvd idea, niin siitd kuulee sit puolen vuoden pddstd et noi teki
tuolla noin. Et miksei voi yleisesti sanoa heti sitd?” Paljon hyodyllisté tietoa saattaa

siis jaada vaihtamatta, koska osa ei analyysin mukaan jaa osaamistaan.
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Aktiivisemmat yrittdjat kokivat analyysin perusteella melko huonona asiana sen, etté
osaamisen ja ideoiden jakaminen ei ole vastavuoroista, vaan tieto kulkee ainoastaan
yhteen suuntaan. Omien ideoiden yksipuolinen jakaminen muiden kdytt6on aiheuttaa
analyysin mukaan turhautumista aktiivisten yrittdjien keskuudessa ja tilanne koetaan
epareiluna ideoitaan jakavia yrittijid kohtaan. ” Tulee itelle sellainen fiilis, ettd kun on
niitd ajatuksia, ettd ite vaan antaa, mutta ei koskaan saa mitddn.” Tiedon epétasa-
puolinen jakaminen on analyysin perusteella johtanut osan yrittdjistd kohdalla jopa
sithen, ettd tietoa ennen avoimesti jakaneet yrittdjdt eivit endd halua jakaa sitd kuin
ainoastaan muille aktiivisille, koska he eivit tunne saavansa vastineeksi koskaan mi-
tddn. “"Md oon aikasemmin pistinyt meille ihan yleiseen jakeluun intraan, ettd hei md
tein tdmmosen, kayttikdd, jos haluatte, mutta en md nykyddn laita mitddn, ettd md

’

laitan vaan noille aktiiviselle.’

Analyysissa tuli my0s esiin, ettd tietoa jakavien yrittdjien mukaan yrittdjdt, jotka eivét
jaa ideoitaan ja ajatuksiaan kovin usein yhteisesti, kdyttivit analyysin mukaan kuiten-
kin hyodykseen tietoa jakavilta yrittdjiltd saatavaa tietoa ja materiaaleja. Tdma lisdd
analyysin mukaan aktiivisempien yrittdjien kokemaa epétasapuolisuutta osaamisen
jakamisen suhteen entisestddn. ’Minusta olisi kauhean ihanaa, ettd sieltd tulisi jotain
toiseenkin suuntaan.” Analyysissa tuli kuitenkin ilmi, ettd passiivisemmin tietoa jaka-
vat yrittdjat ovat valmiita kylld kysyttdessd auttamaan ja antamaan ideoita muille.
Analyysin perusteella timé kuitenkin edellyttiisi aktiivisempien yrittdjien tekeméaa
aloitetta yrittdjan suuntaan. “Jos minuun pdin ollaan yhteydessd niin tietysti yritdn

auttaa ja ndin pdin pois.”

Analyysin mukaan aktiivisesti osaamistaan jakavat yrittdjit nékivit, ettd jos kaikki
osallistuisivat aktiivisemmin yhteisiin keskusteluihin ja jakaisivat ideoitaan muille,
koko ketju voisi hyotya siitd. Yrittdjat voisivat hyodyntéé toisten jakamia hyvié ideoi-
ta omassa liiketoiminnassaan ja samalla parantaa oman palvelun ja toiminnan laatua,
mikd lopulta heijastuisi todennédkoisesti my0ds ketjun menestymiseen. "Vdhdn siitd
olisi puserrettavissa enemmdn etuja kaikille, kun jaettaisi niitd asioita vihdn avoi-
memmin.” Aktiivisemmin tietoa jakavat yrittdjdt olivat analyysin mukaan sitd mielt4,
ettd yrittdjien vélisen tiedonkulun ja jakamisen parantaminen ja sddtely olisi ensisijai-
sesti ketjujohtajan asia. Ketjujohtajalla on analyysin mukaan ketjun koordinaattorin
asema. "Kylld ketju totta kai pystyy sitd sddtelemddn, ettd onko se ndin vai eiko se ole

ndin. Onhan tavallaan ketju ja omistajat siind semmosessa tietynlaisessa roolissa, ettd
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antaako ne tammdostd tapahtua vai ei. ” Analyysin mukaan osaamistaan jakavat yritta-
jat kaipasivat franchisingantajan omalla toiminnallaan pyrkivén tasapuolistamaan té-
ménhetkistd tilannetta, jossa osa esittdé ideoitaan avoimesti ja osa pitdd mielipiteensd
ja ehdotuksensa omana tietonaan. Jos osa yrittdjistd ei itse oma-aloitteisesti jaa osaa-
mistaan, aktiivisempien yrittdjien keskuudesta ehdotettiin, ettd tima tieto kulkisi edes
ketjujohdon vilitykselld myds muille. ”Kun se kiertdd nditd alueita ja se on yrittdjddn
vhteydessd niin, ettd se yrittdisi repid niitd juttuja irti siitd yrittdjdstd, ettd se tietdisi

’

mitd silld alueella tehdddn.’

Johdon haasteena on saada kaikki organisaation jdsenet ymmartdmain oman osaami-
sen jakamisella saavutettavat hyodyt. Organisaation jdsenet eivét kilpaile keskendén,
vaan kaikkien tulisi tydskennelld samojen tavoitteiden eteen. Varsinkin franchising-
ketjussa jokaisen yrittdjdn tulos vaikuttaa koko ketjun menestykseen, joten toisen yrit-
tdjdn onnistumisesta on aina hyotyd mydos itselle. Tamén vuoksi oman osaamisen ja
tietdmyksen jakaminen myds toisten hyddynnettdviksi on kannattavaa. Koska fran-
chisingyrittdjan yhtené velvollisuutena on antaa panoksensa ketjuyhteistyohon (katso
luku 2.1), liittyy sithen myds valmius antaa omaa osaamista ja tietoa muiden kdytt6on
ja hyddynnettidvaksi. Tiedon panttaus jarruttaa yhteistd kehitystd ja saa aikaan vélien
kiristymistd. Franchisingyrittdjaltd pitdisi aina 10ytyéd solidaarisuutta ja valmiutta aut-

taa ja tehda asioita muiden hyvéksi, vaikka siitd ei valttdmatta hyotyisikédén itse.

Osaamisen ja tiedon onnistunut siirtyminen edellyttdd osaamisen jakamiselle avointa
ja luottamuksellista ilmapiirid. Tdmai edellyttad jokaiselta vahvaa sitoutumista yhteis-
ten tavoitteiden saavuttamiseksi. Johto voi pyrkid lisidméén ihmisten halukkuutta ja-
kaa tietoa esimerkiksi palkitsemalla aktiivisesti osaamistaan jakavia henkil6itd. Palkit-
seminen ei kuitenkaan aina riitd jakamisen kannusteeksi, jos ilmapiiri on muuten sul-
keutunut ja yksilokeskeinen. Liiallinen yksilokeskeisyys organisaatiossa onkin aina
tiedon ja osaamisen jakamisen este. (Otala 2008, 280-281.) Tietysti sellaisten henki-
16iden palkitseminen, jotka jatkuvasti jakavat omaa osaamistaan ja ideoitaan, osoittaa,
ettd vaivannikoa arvostetaan. Syddnmaalakka (2004) korostaa luottamuksen merkitys-
td tiedon jakamisessa. Tieto tulisi saada virtaamaan mahdollisimman vapaasti organi-
saatiossa, miké onnistuu ainoastaan luottamuksen ilmapiirissé, jonka merkitys tulikin
ilmi jo luvussa 2.4. Tiedon ja osaamisen jakamisen tavoitteina voidaan pitdd, ettd

mahdollisimman suuri osa organisaation sisdlld olevasta tiedosta olisi organisaation

ndkyvai tietoa. (Syddnmaalakka 2004, 219-220.)
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Osaamisen jakamisen keinoja
Osaamisen jakamiseen yhteiseen hyotykéyttoon organisaation sisilld on olemassa
monia eri keinoja. Osaamisen ja tiedon tehokas jakaminen vaatii kuitenkin suunnitel-
mallisuutta ja tahtoa kehittdd yhteistyota. Jos organisaatiossa ei ole aikaisemmin val-
linnut avoin tiedon ja osaamisen jakamisen kulttuuri, vaatii uusiin toimintatapoihin
siirtyminen totuttelua ja varsinkin sitoutumista. Osaamisen jakamisen kulttuurin saa-
vuttaminen edellyttdé ensisijaisesti johdon aktiivista roolia osaamisen jakamisen edis-
tdjdnd. Seuraavassa esitellddn muutamia eri tapoja jakaa tietoa ja osaamista ja edistaa
yhteisollistd oppimista organisaation sisdlld. Myods muita keinoja on olemassa ja jo-
kainen organisaatio 10ytdd varmasti niistd itselleen parhaan ja tarkoituksena onkin vain
antaa vinkkejd, jotka voisivat toimia erityisesti franchisingketjussa yhteisen oppimisen

edistédjiné.

Benchmarking

Bencmarking perustuu oman toiminnan vertaamiseen parhaisiin kilpailijoihin tai muu-
ten hyvin menestyneisiin organisaatioihin. Benchmarking-kohteeksi voi olla hyvé
valita oman alan ulkopuolinen organisaatio, jottei kilpailuasetelmaa synny ja kohteen
menestystekijat on my0s usein helpompi havaita. Benchmarkingia voidaan kayttaa,
kun tavoitteena on parantaa jotain tiettyd toiminnan aluetta tai vain, koska halutaan
oppia muiden hyvistd toimintatavoista. Benchmarking-hankkeen onnistuminen vaatii
hyvad suunnittelua. Kohteesta kannattaa hankkia tietoa etukéteen ja yhdessa pohtia
organisaatiossa, mitkd ovat omia ongelmia, mitéd halutaan oppia ja miksi juuri kysei-
nen organisaatio on valittu benchmarking-kohteeksi. Ennakkoon hankitusta tiedosta
on hyotyd, jos opittuja asioita halutaan hyodyntdi omassa toiminnassa.

(Otala 2008, 244.)

Viitalan (2004) teoksessa Laatukeskuksen Benchmarkingpalveluiden johtaja Péivi
Strommer maarittelee benchmarkingin idean hyvin: "Benchmarking on riittdvdd néy-
ryyttd sen myontdamiseksi, ettd joku toinen on parempi, ja riittdvdd viisautta sen oppi-
miseksi, kuinka voi tulla yhtd hyviksi tai jopa paremmaksi.” Strommer pitdéd bench-
markingia erittdin tehokkaana oppimisen keinona, joka auttaa asettamaan tavoitteita
toiminnalle ja my0s osoittaa, miten tavoitteet on mahdollista saavuttaa. Benchmarking
edellyttdd johtajalta paljon. Hyvé johtaja haluaa aina oppia uutta ja tietid myos, ettd
itsedéin paremmilta voi ja kannattaa oppia. Toisilta oppiminen voikin usein olla hel-

pompaa ja hyodyllisempéé kuin pyrkia itse 10ytdmaén kaikki vastaukset. Bencmarking
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voi tarjota organisaation jésenille paljon uusia tydkaluja toiminnan kehittdmiseen ja
parhaimmillaan se vahvistaa my0s yhteishenked. Hyvien kdyténtdjen nikeminen
benchmarking-kohteiden jokapéiviisessd ty0ssd auttaa ymmartdmaén, kuinka myds
oman toiminnan kehittiminen voi oikeasti parantaa tyon laatua ja my0s motivaatiota.
Strommerin mukaan benchmarking tarjoaa mahdollisuuden sekd pieneen kehitykseen

ettd my0s radikaaleihin kehitysaskeliin. (Viitala 2004, 174.)

Sisdinen benchmarking

Benchmarkingia on mahdollista my0s soveltaa organisaatioissa sisdisesti yhteisend
oppimishankkeena. Téll4 tarkoitetaan, ettd eri henkil6t ja yksikot, tai franchisingket-
jussa eri yrittdjdt, siirtdvit osaamistaan ja toimintatapojaan toistensa vélilld. Sisdisen
benchmarkingin avulla parhaat ja toimivimmat kéytdnnot saadaan esiin ja kaikki voi-
vat ottaa niistd oppia oman toimintansa kehittimisessd. Jos esimerkiksi joku henkilo
on saavuttanut tydssddn erityisen hyvii tuloksia, voidaan héantd pyytéé jakamaan omat
toimintatapansa ja menettelynsd myds muiden kdyttoon. Samalla tavalla henkil6t, jot-
ka ovat oppineet muiden hyvistd kidytdnnoistd, jakavat vastavuoroisesti omia kéytén-
teitddn myds eteenpdin. Osaamisen siirtiminen organisaation sisilld nopeuttaa koko
organisaation oppimista. Sisdinen benchmarking vaatii yleensé toimiakseen jonkun,
kuten johtajan, koordinoimaan kdyténtdjen jakamista ja tunnistamista. (Otala 2008,
244.) Muiden hyvien kdytidntdjen kuuleminen antaa uusia ndkdkulmia tyontekoon ja

mahdollistaa my0s oman toiminnan kriittisen arvioinnin (Sarala & Sarala 2001, 141).

Hiljaisen tiedon muuttaminen ndkyvdksi
“Ihminen tietdd aina enemmdn kuin pystyy sanomaan.”

— Michael Polanyi (Otala 2008, 52)

Osaamisen jakamisen kannalta on hyvd ymmartdd myos organisaatioissa piilevin hil-
jaisen tiedon (tacit knowledge) merkitys. Hiljaista tietoa liittyy kaikkiin edelld mainit-
tuihin osaamisen jakamisen keinoihin, mutta sen merkityksellisyyden vuoksi sithen
paneudutaan tdssé vield syvemmin. Hiljainen tieto on jokaisen ihmisen henkilokoh-
taista tietoa, jota on vaikea jakaa tai kommunikoida sanoin. Hiljaista tietoa kertyy ko-
kemusten kautta ja sithen kuuluu yksil6llisid uskomuksia, mielikuvia, asenteita, aja-
tusrakennelmia ja ndkemyksid. Myos henkilon ammattitaito, osaaminen ja muut konk-

reettiset tiedot ja taidot ovat osa hiljaista tietoa. Hiljaisen tiedon vastakohta on tdsmél-
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linen tieto (explicit knowledge). Tdsmallinen tieto on objektiivista ja helposti mééri-
teltdvaa ja se on hyvin ilmaistavissa sanoin, numeroin ja kuvin. Tdsmillinen tieto on

tallennettavissa esimerkiksi ohjekirjoihin, yhteisiin sddntdihin ja tietopankkeihin.

(Viitala 2004, 178.)

Hiljainen tieto lisdéintyy ihmisilld suhteessa heidén kokemukseensa. Téstd syysti
yleensi organisaatioissa pisimpéén olleilla on hallussaan kaikkein eniten hiljaista tie-
toa. Hiljaisen tiedon merkitys korostuu erityisesti asiantuntijaty0ssa ja asiakaspalvelu-
tehtdavissd. Néin ollen my0ds Opiskelijoiden Vuokravilitys -ketjun yrittdjilla on jokai-
sella hallussaan paljon yksil6llistd hiljaista tietoa, jota on kertynyt heille vuosien am-
mattitaitoisen asiakaspalvelutyon kautta. Koska hiljaista tietoa ei pysty silmin havait-
semaan, sen merkitys huomataan valitettavan usein organisaatioissa vasta, kun se me-
netetddn. Jos hiljaista tietoa ei jaeta organisaation sisdlld, saattaa esimerkiksi yhden
henkilon jadminen eldkkeelle jattdd merkittdvan aukon koko organisaation osaami-
seen. Hiljainen tieto on se, joka on muokannut organisaatioista sellaisia kuin ne ovat.
Hiljainen tieto organisaatioissa on asioita ja tapoja, joita ei osata selittdd, mutta silti
jokainen osaa sanomattakin toimia niiden mukaisesti. Nykypdivin organisaatioiden
haasteena on kehittdé sellaisia tiedon jakamisen tapoja, joiden avulla saadaan hiljainen
tieto nikyviksi ja yhdistettyd se tietoiseen eli tdsmailliseen tietoon. (Otala 2008 52—
53.) Tdmaén jalkeen uusi tdsméllinen tieto voi taas véhitellen muotoutua osaksi ihmis-

ten hiljaista tietoa.

Japanilaiset Ikujiro Nonaka ja Hirotaka Takeuchi (1995) ovat yhdessé kehittaneet teo-
reettisen mallin, jossa esitellddn uuden tiedon luomisen prosessi (kuvio 5). Mallin
avulla esitelldén nelja vaihetta, joiden kautta tieto Nonakan ja Takeuchin mukaan siir-
tyy organisaatiossa ja lopulta muuttuu uudeksi tiedoksi. Tiedon siirtoa ndiden neljan
vaiheen vililld voidaan heiddn mukaansa kuvata spiraalin avulla, silld prosessi etenee
spiraalimaisesti jokaisen vaiheen ldpi ja kaikki vaiheet ovat yhta tarkeitd uuden tiedon
synnyttdmiseksi. Tiedon siirtymisen neljd vaihetta ovat sosiaalistuminen, ulkoistami-

nen, yhdistiminen ja sisdistaminen. (Otala 2002, 176.)
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KUVIO 5. Uuden tiedon luomisprosessi (Otala 2002, 177)

Sosiaalistuminen

Uuden tiedon luomisen ensimmaéinen vaihe on sosiaalistuminen eli hiljaisen tiedon
tekeminen yhteiseksi jakamalla sitd. Tietoa jactaan esimerkiksi keskustelemalla ko-
kemuksista seka tarkkailemalla muiden tekemistd. Tama vaihe edellyttdd yleensa kas-
vokkain tapahtuvaa vuorovaikutusta, jotta henkil6t voivat todella syventya toistensa

ajatuskulkuun. (Otala 2002, 176-177.)

Ulkoistaminen

Ulkoistamisvaiheessa yhteinen hiljainen tieto pyritddn muuttamaan tdsmaélliseksi tie-
doksi kisitteellistamélld se. Yhdesséd pohtimalla yritetddn 10ytda erilaisia tapoja ilmais-
ta hiljainen tieto kielellisesti esimerkiksi metaforien, kdsitteiden ja mallien muodossa.
Ulkoistamisessa voidaan kayttdd apuna esimerkiksi kirjoittamista, mallintamista tai
muita apukeinoja, jotka voivat helpottaa hiljaisen tiedon kisitteelliseksi ja nékyvéksi

tekemisti. (Otala 2002, 176-177.)

Yhdistiminen
Ulkoistamisen jilkeen tismaélliseksi muutettua hiljaista tietoa ryhdytdén jakamaan

yhteiseen kéyttoon. Yhdistimisvaiheessa jo olemassa olevasta tiedosta muodostetaan



113
tietoa jarjestelemailld, vertailemalla, lisdilemaélla ja luokittelemalla uutta tismallistd
tietoa. Tiedon yhdistdmistd voi tapahtua esimerkiksi kokousten, koulutuksen, keskus-
telun tai tietokoneen vilitykselld tapahtuvan vuorovaikutuksen avustuksella. (Otala
2002, 176—-177.) Yhdistimisvaiheessa organisaatiossa muodostuu usein uusia yhteisia
tyokaluja ja ohjeita toimintaan jatkossa. Yhdistdminen voi synnyttdd myds tietojarjes-
telmén, johon kootaan yhdistdmisen tuloksia esimerkiksi raporttien, suunnitelmien,

toimintaohjeiden ja tiedotteiden muodossa. (Viitala 2004, 180.)

Sisdistaminen

Tiedon luomisen prosessin viimeinen vaihe on sisdistiminen. Sisdistimisvaiheessa
prosessin tuottamaa uutta tietoa pyritdén viemdan kdytantoon. Prosessista valikoidaan
tarvittavat tiedot, joita ryhdytiddn soveltamaan organisaation tydssd. Uuden tiedon
kayttdonoton apuna voidaan kayttda esimerkiksi yhteisid koulutustilaisuuksia. Koulu-
tusta ei kuitenkaan valttamatta tarvita, jos yksilot pystyvit omaehtoisesti hyodynta-
méén uutta tietoa omassa ty0ossddn. Sisdistdmisvaiheessa omaksuttu uusi tieto muuttuu
taas ajan myo6téd uusiksi kokemuksiksi ja uudeksi toimintaa ohjaavaksi hiljaiseksi tie-

doksi. (Viitala 2004, 180.)

Nonakan ja Takeuchin uuden tiedon luomisen prosessi ei vilttimatta etene fran-
chisingketjussa aivan mallin esittimailld tavalla. Prosessi nimittdin siséltdd paljon kas-
votusten tapahtuvaa viestintd ja vuorovaikutusta, johon franchisingketjun jasenilld on
kuitenkin vain harvoin mahdollisuuksia. Vaikka hiljaisen tiedon jakaminen ja muut-
taminen yhteiseksi uudeksi tiedoksi on franchisingketjussa haastavaa, se ei tarkoita,
ettei sithen kannattaisi pyrkid. Franchisingketjussa nimittéin yrittdjien hallussa olevaa
henkil6kohtaista hiljaista tietoa ei yritysten maantieteellisen etdisyyden ja harvojen
tapaamisten vuoksi pddstd hyddyntdmaién yhteisesti ketjussa. Juuri timén vuoksi hil-
jaisen tiedon nikyviksi saamiseen tulisi panostaa. Prosessin kdynnistdmisessi johdon

rooli on jdlleen keskeinen.

Helsingin Sanomien (14.9.2009) artikkelissa tuodaan my®ds esille hiljaisen tiedon
merkitys organisaatioiden tuloksen tekijana. Tutkija Marko Kesti ja professori Antti
Syvéjérvi ovat tutkineet ja mitanneet organisaatioissa piilevaa hiljaista tietoa ja selvit-
tdneet, miten hiljainen tieto voitaisiin saada nékyvéksi. Esiin pyritddn tuomaan nimen-
omaan se hiljainen tieto, joka sijaitsee organisaatioiden hiljaisimpien ihmisten mielis-

sd ja ajatuksissa. Ndin ollen hiljaista tietoa ei pidetd ainoastaan eldkkeelle jéédvien tai
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organisaatiosta poislahtevien tietovarantona, joka pitdé valittdd uusille tulokkaille.
Kestin ja Syvidjarven mukaan hiljaisen tiedon esiin tuomisen tavoitteena on luoda viih-
tyisyyttd ja tehokkuutta tydympéristoon ja pitkdlld aikavilillda myds parantaa organi-
saation tulosta. Se my0s helpottaa kdytdnnon asioiden hoitamista organisaatioissa,
silld yhteishenki paranee ja asioiden toteuttaminen nopeutuu, kun tieto kulkee avoi-
memmin organisaatiossa. Hiljaisen tiedon tuominen esiin tarkoittaa kdytdnndssa sité,
ettd johto pyrkii saamaan ideoita ja kehitysehdotuksia myos hiljaisilta ja uyjommilta
thmisilt ja ndin tasapuolistamaan tilannetta. Syvdjdrven ja Kestin mielestd organisaa-
tioista 10ytyy aina aktiivisia ja kehittdmishaluisia henkil6itd, mutta useimmiten enem-
mistd on passiivisia ja hiljaisia ja siksi johdon tulisi keskittyé juuri heihin. (Niemeld

2009.)

Artikkelissa mainitaan esimerkkind puukkotehdas Marttiini, joka on kokeillut tuloksen
kehittdmistd tuomalla hiljaista tietoa esiin. Kehitystyotd on tehtaassa kokeiltu ennen-
kin, mutta ei koskaan koko henkildston voimin. Kokeilun tulokset osoittautuivat hyvin
myonteisiksi. Tyontekijat jaettiin kehittdmisryhmiin ja jokainen ryhmaé laati kehitys-
ehdotuksia, joista sitten valittiin tirkeimmiksi koetut. Aikaisemmin hiljaa pysytelleet
tyontekijitkin olivat nyt innolla mukana ideoimassa muiden kanssa. Syvédjarvi ja Kesti
muistuttavat, ettd hiljaisen tiedon tuottavaksi saaminen vaatii seurantaa ja keskustelua.
Parhaat tulokset syntyvit pitkéssé juoksussa. Hiljaa pysytteleminen ei siis tarkoita sité,
ettd ideoita tai sanottavaa ei olisi. Useimmiten syyt 10ytyvét jostain muualta, kuten
organisaation kulttuurista, juurtuneista toimintatavoista, ilmapiiristé tai johtamistavas-
ta. Johdon kannattaa paneutua ndiden syiden selvittimiseen, silli muuten moni hyva

idea ja ajatus voi jaada kuulematta. (Niemeld 2009.)

Analyysin mukaan Opiskelijoiden Vuokravilitys ketjun kehittimisen suhteen aktiivi-
sista yrittdjistd moni toivoi, ettd hiljaisemmat yrittdjét toisivat ddnensd paremmin kuu-
luviin. Johdon olisi siis hyva ryhtyd pohtimaan keinoja hiljaisen tiedon jakamiseen ja
nakyviksi tuomiseen. Thmisten halukkuus jakaa omaa hiljaista tietoaan muille edellyt-

tad aina avointa ja luottamuksellista ilmapiirid (Otala 2008, 280).
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4.3 Maineen kehittaminen

’

”Brandi voidaan tehdd, imago rakentaa, mutta maine ansaitaan.’

(Aula & Heinonen 2002, 61.)

Tassd luvussa kisitellddn organisaation maineen kehittdmistd yhtend osana ketjujohta-
jan tehtdvad kehittdjédna. Organisaation maineesta ja maineeseen vaikuttavista tekijois-
td on tdmén tutkimuksen yhteydessé perusteltua puhua, silld maineeseen liittyvét sei-
kat, kuten organisaation brandi, imago, nakyvyys ja markkinointi, nousivat analyysin
mukaan niin merkittaviksi vaikuttimiksi ketjun sisdisen yhteistyon kannalta. Esimer-
kiksi markkinointiin liittyvét asiat tulivat analyysissa jatkuvasti esille, vaikka markki-
nointi ei alun perin liittynyt tutkimuksen teemoihin. Ilman tétd kappaletta tutkimuk-
sesta jdisi mielestini puuttumaan jotain olennaista eik se vastaisi tavoitettaan tuottaa
mahdollisimman kattava ty0 sisdisen yhteistyon tilasta. Organisaation maineeseen

ulkoisesti vaikuttavilla tekijoilld on siis selvésti suuri merkitys my0s sisdisesti.

Maine on organisaatiosta kerrotuista tarinoista koostuva kokonaisuus, jonka perusteel-
la eri sidosryhmait antavat organisaatiolle arvon. Tarinoiden tulee aina perustua todel-
lisuuteen ja organisaation pitdéd pystyd konkretisoimaan ne kdytdnnon toiminnassa,
silld maine on totta, ei vain mielikuvia. Jokaisella organisaatiolla on oma maine, min-
ki vuoksi on tirkedd ymmaértds, miten hyvd maine voidaan saavuttaa. Franchisingket-
jussa ketjun hyvd maine vaikuttaa kaikkien ketjun jdsenten toimintaan. Yhteinen hyva
maine tuo etuja jokaiselle. Hyvd maine luo suotuisat toimintaedellytykset ja auttaa
menestymain, kun taas huono maine voi vaikeuttaa toimintaa ja huonontaa organisaa-

tion elinolosuhteita. (Aula & Heinonen 2002, 32-33.)

Imago ja brandi ovat oleellinen osa organisaation mainetta, mutta vain ulkoisesti.
Kappaleen alussa oleva Aulan ja Heinosen (2002) teoksesta lainattu sitaatti kiteyttaa
hyvin maineen olemuksen. Maineen ydin on mielikuvien ja kokemuksien onnistunees-
sa yhdistdmisessd (Aula & Heinonen 2002, 23). Kuitenkin, jotta hyvd maine saatetaan
thmisten tietoisuuteen, tarvitaan mielikuvia ja tarinoita, minka vuoksi tdssi luvussa
kisitellddn markkinointia, ndkyvyyttd ja imagoa sekd brandii osana maineen kehitté-
mistd. Lopuksi pohditaan vield hieman hyvén maineen aineksia ja tdrkeimpid mainee-

seen vaikuttavia tekijoita.
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MarkKkinoinnin merkitys
Franchisingketjussa, jossa kaikki ketjun yritykset edustavat samaa liikemerkkii ja
konseptia, onnistunut markkinointi on yksi tirkeimmistd asioista ketjun maineen ja
imagon kannalta. Markkinoinnin avulla myds pidetddn ylld vanhoja hyvia asiakassuh-
teita ja autetaan uusia asiakkaita 10ytdméén ketjun palvelut. Ehké hieman yll4ttdenkin
OVV-ketjun timénhetkinen markkinointitilanne nousi analyysissa tyytyméttomyytta
aiheuttavaksi asiaksi. "Sanotaan ndin ettd se meiddn mainos- ja markkinointimateri-
aali ja tammaoinen yhteinen materiaali yleensdkin niin se on aika huonossa jamassa
tilld hetkelld.” Analyysin mukaan vaikuttaa silté, ettd ketjulta ja ketjujohdolta ei tilla
hetkelld ole saatavilla sellaista tukea markkinointiin, jota suurin osa yrittdjisté tarvitsi-

sl oman mainontansa onnistuneeseen toteuttamiseen.

Analyysin perusteella aikaisemmin ketjulla oli erityinen mainonnasta vastannut henki-
16, jolta yrittdjdt pystyivét aina halutessaan tilaamaan mainospohjia ja omia tarpeitaan
vastaavia mainostekstejd. Tadma ei maksanut yrittdjille mitdén, vaan se sisdltyi ketjun
yrittdjille tarjoamiin palveluihin. Kyseisen henkilon jéétya ditiyslomalle on markki-
nointituki analyysin mukaan vihentynyt ja heikentynyt laadultaan. "Sillonhan homma
toimi hyvin, et nythdn se on ihan jumissa ja kaikki on ihan pallo hukassa ja varmaan
aika drtyneitdkin siitd. ” Talla hetkelld ketjulla on kylld mainostoimisto, jonka kautta
yrittdjét saavat tietynlaiset mainospohjat, mutta mainosteksteji toimistolta ei analyysin
mukaan tule. Yrittdjien on siis joko keksittdva itse omat mainostekstinsa tai vaihtoeh-
toisesti hankittava tekstit omatoimisesti jostain muualta, kuten esimerkiksi toisesta
mainostoimistosta. Ulkopuolisen avun kdyttdminen mainosten teossa tietysti maksaa,
mikd my0s hankaloittaa tilannetta, silld aikaisemmin mainokset kuuluivat fran-
chisingmaksulla saataviin palveluihin. Monellakaan yrittéjisté ei ole juuri kokemusta
mainosten teosta, joten tilanne koetaan analyysin mukaan vaikeana, kuten seuraavat
sitaatit kertovat. "Minulla oli semmoinen olo, kun mind jouduin itse tekemdcdn niitd
mainoksia, ettd mind en osaa ja minua hdvettdd, kun se lehti tulee ja mind katson sitd

I

minun mainostani.” " Vdhdn niinkuin hihasta vedetddn, ettd kirjotellaan tihdn nyt
tdllainen teksti.” Uuden mainostoimiston toiminta ei muutenkaan ole analyysin mu-
kaan sujunut tdysin yrittdjien odotusten ja tarpeiden mukaisesti. ”Kun tdssd tuli timd
uusi mainostoimisto niin siind on alussa vahdn takkuillut se homma, ettd ei sindnsd
ole ihan viime aikoina tullut uusia mainoksia, mitd olisi ehkd kaivattu téssd jo pikku-

1

hiljaa.”



117
Analyysin mukaan yrittdjét olivat melko samoilla linjoilla siind, ettd ketjun tulisi tarjo-
ta yrittdjille paremmat tyokalut mainonnan toteuttamiseksi. Franchisingantajan ei vaa-
dittu ottavan kantaa yrittdjien paikalliseen mainontaan esimerkiksi mainospaikan tai
ilmoitusten koon suhteen, mutta vilineet ja keinot mainonnan toteuttamiseen olisi
analyysin mukaan tultava ketjulta. ”* Ne pelivilineet, niin mun mielestd pitdis olla ket-
Jjun toimesta.” Analyysissa selvisi, ettd osa yrittdjistd on ottanut itse ohjat késiinsé ja
pohtii nykyisin keskendéin mainostekstejd, koska ketjulta ei saa tekstejé ja kaikilla ei
ole resursseja hankkia apua mainosten suunnitteluun. “Me ollaankin nyt otettu timd
homma vihdn omiin kdsiin, ettd tehdddn me se eikd jdaddd odottamaan, ettd ketju teki-
si.”” Osa olisi analyysin perusteella valmis osallistumaan tarvittaessa yhteisen mainos-
toimiston kustannuksiinkin, jos se takaisi halutunlaisten mainosten saamisen. Ketjun
yhteinen mainostoimisto ei nimittdin tulisi maksamaan yhti paljon, kuin jos jokainen
yrittdjd hankkisi omansa. Yksi yrittdjistd kertoi jo tehneensa itse sopimuksen mainos-
toimiston kanssa, koska tilanteeseen ei ole tullut muutosta. Tdma yrittéjille epdedulli-
nen tilanne on jatkunut jo pitkéddn ja yrittdjit ovat analyysin mukaan epitietoisia siitd,
onko tilanteeseen tulossa muutoksia. "Kylld on luvattu, ettd niitd sitten tdssd ldhiai-

koina tulisi, mutta ei ainakaan tdhdn mennessd ole tullut.”

Analyysin perusteella ketjusta 10ytyy myos yrittdjid, jotka kokevat timénhetkisen ti-
lanteen markkinoinnin suhteen riittdvén hyviksi eivitkd kaipaa suuria muutoksia.
Mainostekstien ideoimisen siirtymisté yrittdjien vastuulle ei myoskadn kaikkien kes-
kuudessa néhty suurena ongelmana, vaan niiden keksimistd pidettiin analyysissa jopa
suhteellisen helppona. “Jos oma ideointikyky riittid, niin kylld niistd pohjista pystyy

’

melkein mitd vaan keksimddn.’

Tédminhetkiseen markkinointitilanteeseen kaivattiin analyysin mukaan muutosta osan
yrittdjien toimesta myos siksi, ettd ketju ndyttdisi paremmalta asiakkaiden silmissé.
Mainontaan ja materiaaleihin toivottiin yhtendisempéa linjaa. Koska tilla hetkelld
jokainen yrittdjd laatii omat mainoksensa omalla paikkakunnallaan, ei ketju ndy ulos-
pdin kovinkaan samankaltaisena. "Jos me halutaan olla ketju ja ndkyd samanndkoise-
nd, niin kuin tavallaan yrittdd brdndid luoda téstd, niin silloinhan pitdd olla saman-
ndkoinen.” Tarjolla olevaa mainosmateriaalia pidettiin analyysin perusteella osittain
vanhanaikaisena ja materiaalia toivottiin muutettavan nuorekkaampaan ja ajan hen-
keen sopivampaan muotoon. Analyysin mukaan ketjun mainosmateriaali ei juuri ole

vuosien varrella muuttunut. ”Materiaalit, kaikki mikd tulee, niin on semmosta saman-
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laista méssod mitd on ollu viimeset kymmenen vuotta.” Ketjun yleisilmeeseen, ko-
tisivuja myoten, kaivattiin myos paivitystd. Koska kohderyhméni ovat opiskelijat ja
nuoret aikuiset, haluttiin analyysin mukaan my6s mainonnan olevan kohderyhmén
kiinnostuksen heréttavaa. “Ettd pysyttdisiin jollain tavalla siind hommassa mukana,

ettd meiddn mainokset ei néyttdisi katsastuskonttorin mainoksilta, mistd mind saan

kuulla.”

Mainontamateriaalin ja -tuen puutteellisuus verrattuna aikaisempaan hyvéén tilantee-
seen, koettiin osan yrittdjien keskuudessa akuuttina ongelmana, johon pitéisi [6ytya
pikainen ratkaisu. Vastuu ongelman ratkaisusta on yrittdjistd analyysin perusteella
pitkélti ketjujohdon harteilla. Analyysissa tuli kuitenkin ilmi, ettd franchisingantaja ei
ole tdhdn mennessa ollut kovin innokas puhumaan asiasta tai etsiméién ratkaisuja tilan-
teeseen. "Mutta kun ne ei edes yritd tehdd et miten tdmd nyt hoituis, vaan se nyt jdd
vaan siihen, ettd tdssd on nyt ndmd mainospohjat ja pdrjdilkdd.” Kritiikkid annettiin
myos siité, ettd ketjujohto ei osallistu tarpeeksi aktiivisesti mainosten ja mainosteks-
tien ideointiin. ”Sekin menee nyt tdysin niin ettd me yrittdjdt keskenddn mietitddn.”
Franchisingantajalla ja franchisingyrittéjilla saattaa my0s olla hieman eri ndkemykset
siitd, onko markkinoinnin hoitaminen miltd osin ketjun tehtévi ja milté osin yrittdjien.
Koska markkinointi on kuitenkin merkittdvassé roolissa franchisingyrittdjien jokapdi-
vaisessd ty0ssd, asia olisi hyvd saada nopeasti kuntoon. ” Ois kiva, jos siihen silld

tavalla panostettais, et saatais se suhteellisen pikaisestikin toimimaan”.

Markkinointiin liittyvit hyddyt luetaan usein yhdeksi merkittivimmisté eduista fran-
chisingyrittdjaksi ryhdyttidessd. Franchisingketjun jdsenen ei tarvitse alkaa markkinoi-
da yritystdén taysin nollasta, vaan hénelld on usein tukenaan jo valmiiksi asiakaskun-
nan keskuudessa tunnettu ja uskottava yrityskuva, jolloin kovin suuria markkinointi-
toimenpiteitd ei varsinkaan aloitusvaiheessa tarvita. Ehka vield tirkeampi ketjun jise-
nyyden tarjoama hy6ty markkinoinnin kannalta on kustannusséastot. Ketjussa on
mahdollisuus tehda yhteishankintoja, jolloin saavutetaan volyymietuja ja markkinoin-
tikustannusten pitéisi olla jokaiselle yrittdjdlle huomattavasti pienemmait, kuin jos jo-
kainen hoitaisi koko markkinointinsa yksin. Monissa ketjuissa yrittdjilta peritidén eril-
listd markkinointimaksua, jonka kadyttokohteena ovat yhteismarkkinointiin liittyviin
toimenpiteisiin kuuluvat kustannukset, kuten yhteisessda mainoskampanjassa tarvitta-
van materiaalin ja mainostilan ostot. Markkinointimaksun on tarkoitus taata hyva ja

laadukas markkinointi ja mainonta jokaiselle yrittéjélle tasapuolisesti ja varmistaa, etti
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kaikki markkinointiin tarkoitettu raha myds kadytetdan ainoastaan markkinointiin.

(Laakso 2005, 72-96.)

Yksi ketjun laajuisen markkinoinnin ideoista on ndkyd yhdenmukaisena asiakkaille
riippumatta toimipisteesta tai sijainnista. Kuten Laakso (2005) toteaa, ulkoisella
markkinoinnilla pyritdin muodostamaan yhteniinen ja tiivis kuva eri yksikoiden toi-
minnasta sekd my0s erottamaan ketjun tarjonta kilpailijoista (Laakso 2005, 55-58).
Koska OVV-ketjun mainonta ei télla hetkelld mainospohjia lukuun ottamatta ole yhte-
ndistd yrittdjien keksiessd pddosin itse mainostekstit, vaikuttaa se vaistimattd ulospéin
ndkyviin ketjun kokonaiskuvaan. Markkinointia suunniteltaessa kannattaa mys poh-
tia, minkédlainen kuva ketjusta halutaan ulospdin antaa ja mik& on kohderyhma. Jos
ketjun kohderyhmai ovat nuoret opiskelijat ja ketjun vahvuutena on nuorekas ja rento
asenne, niin my0s mainonta on hyvéa suunnitella tukemaan niité asioita. Aina tietyin
véliajoin on myds hyvé selvittdd esimerkiksi kyselyjen avulla asiakkailta ja kohde-
ryhméin kuuluvilta henkil6iltd, mitkd asiat mainoksissa kiinnittavét heiddn huomionsa
ja mitd mieltd he ovat ketjun nykyisistd mainoksista ja markkinointitavoista. Fran-
chisingantajan tehtdviin kuuluu varmistaa, ettd markkinointi pysyy ajan tasalla. Jos
markkinointimateriaali ja -keinot ovat ristiriidassa oikean yrityskuvan kanssa ja mark-
kinointi ei vetoa toivottuun kohderyhmééan, voi markkinoinnista olla jopa enemmin

haittaa kuin hyotya. (Laakso 2005, 55-58.)

Franchisingketjussa yrittdjélld on usein melko suuri vastuu oman yrityksensd markki-
noinnin hoitamisesta. Tdma ei kuitenkaan vihenné franchisingantajan velvollisuutta
huolehtia, ettd jokainen onnistuu markkinoinnissaan ja heilld on kidytdssdédn tarvittavat
vilineet ja keinot. Franchisingantajan tehtdvina on seurata yrittdjien markkinointia ja
puuttua heti asiaan, jos ongelmia ilmenee. Jos franchisingyrittdjat eivit ole tyytyvéisia
ketjun tarjoamaan markkinointitukeen tai yhteistydkumppaniin, on franchisingantajan

ryhdyttava toimenpiteisiin ja pyrittiva korjaamaan tilanne. (Laakso 2005, 95-141.)

OVV-ketjun useampi yrittdjd on ollut tyytymiton ketjun mainostoimiston tarjontaan
analyysin mukaan jo pidemmaén aikaa, minké olisi pitdnyt aiheuttaa toimenpiteita
franchisingantajan suunnalta. Franchisingyrittdjd maksaa sdannollisesti franchising-
maksua, jolle hdn odottaa saavansa vastineeksi tukea ja apua aina tarvittaessa. Vaikka
OVV-ketjun yrittijit eivat maksa erillistd markkinointimaksua, on heilld oikeus saada

markkinointiapua. Ketjun ei tarvitse kokonaan kustantaa yrittdjien markkinointia, mut-
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ta se voi esimerkiksi ottaa kontaktia eri tahoihin ja selvittdd eri vaihtoehtoja, miten
kaikki pystyisivit toteuttamaan markkinointinsa helposti ja laadukkaasti. Kuten Laak-
s0 (2005) kirjoittaa, ketjujohdon tehtdvi on johtaa ja ohjata ketjua niin, ettd yrittdjét
pystyvit keskittyméédn heidén tirkeimpaan tehtavéadnsa eli oman liiketoimintansa pyo-

rittdmiseen. Jos yrittdjit joutuvat tekeméén ketjujohdon tehtivia, tulee siitd suorittaa

korvaus. (Laakso 2005, 257.)

Nikyvyyden ja brandin kehittiminen

Analyysin mukaan télla hetkelld ketjun tdrkeimmaksi kehittimisen kohteeksi nousi
markkinoinnin liséksi tunnettuuden ja nédkyvyyden parantaminen. Tunnettuuden kehit-
tamistd pidettiin jopa ketjujohdon tarkeimpéna tehtdvand. “Ketjun tunnettavuuden
kehittdiminen on heiddn tdrkein tehtdvdnsd sitten. ” Yksi selked kritiikin aihe oli ketjun
vahdinen nikyvyys valtakunnallisesti. Nédkyvyyden varmistaminen on analyysin pe-
rusteella tilld hetkelld pitkélti yrittdjien paikallisen mainonnan varassa, koska Opiske-
lijoiden Vuokravilitys ei ndy yhteisesti ketjuna. "Valtakunnallinen ndkyvyys on tietys-
ti aika rajoittunutta.” "Ei se nyt ketjuna ndy muuten kuin, ettd meilld on opiskelijoiden
vuokravilitys logot, kdyntikortit ja sitten mainokset pyritddn tehd samanndkoisiksi.”
Analyysin mukaan osa kaipasi jonkinlaista parannusta valtakunnalliseen ja yhteiseen
nikyvyyteen. Ketjujohdon ajateltiin analyysin mukaan ottaneen tietoisesti linjan pysy-
telld hieman taka-alalla eikd tuoda itsedén liikaa esiin, mika ei kuitenkaan kaikkia

’

miellytd. "Mind en nyt haluaisi olla niin kauhean pienesti ja huomaamaton.’

Franchisingketjun ulkoinen nidkyvyys asiakkaille ja muille sidosryhmille on térked osa
imagoa eli ketjun itsestddn antamaa kuvaa ja vaikutelmaa. Imago rakentuu pééosin
ketjun tunnettuuden ja siihen liittyvdn nédkyvyyden kautta. Se, missd, milloin ja mill&
tavoin ketju on nikyvilld medioissa ja julkisuudessa, vaikuttaa luonnollisesti osaltaan
thmisten ajatuksiin ketjusta. Imago on ihmisten kokemuksista, oletuksista, tiedoista,
tunteista ja vaikutelmista muodostuva kokonaisuus. Koska imago rakentuu pitkalle
mielikuvien varaan, on nidkyvyydelld ja visuaalisuudella, kuten mainoskampanjoilla ja
logoilla, suuri merkitys sen kannalta. Markkinoinnilla ja mainonnalla voidaan pyrkid
saamaan organisaatio ndyttdytymaan halutussa valossa ja mahdollisesti myds muutta-
maan imagoa. (Aula & Heinonen 2002, 47-53.) Imagolliset tarkoitusperét ovat siis
usein melko pinnalliset, silld imagon rakentamisen tavoitteena on usein vain vaikut-

taminen nékyvyyden avulla. Nakyvyydelld on kuitenkin iso merkitys, jotta ihmiset
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ylipddnsa tietdvit organisaation olemassaolosta ja saavat virikkeen tutustua sen palve-

luihin paremmin.

Erityisesti suuryrityksille julkisuus on maineenhallinnan ja markkina-arvon sdilymisen
kannalta erittdin merkittdva seikka. Tama ei kuitenkaan tarkoita, ettd julkisuudella ei
olisi osuutensa myos pienempien organisaatioiden, kuten pienten franchisingketjujen,
menestykseen markkinoilla. Heinosen (2006) mukaan nykyajan mediakeskeisessd
maailmassa moni muodostaa késityksensa yrityksistd ja organisaatioista juuri median
vilitykselld. Mediajulkisuuden hankkimiseen Heinonen toteaa olevan periaatteessa
kaksi keinoa, maksettu mainonta ja tiedottaminen. Organisaation maine ei maérity
julkisuuden perusteella, mutta silti organisaation johdon kannattaa aina miettié tark-
kaan, miten julkisuuden kanssa aiotaan toimia ja miksi. Julkisuudessa nédkymiseen
vaikuttaa aina organisaation koko ja erityisesti kohderyhma. Kuten Heinonen kirjoit-
taa, on kysymys ennen kaikkea siitd, mitd ja mink&laisia medioita organisaation asiak-
kaat ja tirkeimmaét sidosryhmét kdyttavét. Vaikka varsinkaan pienet organisaatiot ei-
vit sitd aina tiedosta, on jokaisella organisaatiolla aina jonkinasteinen valittu jul-
kisuusstrategia. Jos valittu strategia tiedostetaan ja organisaatio on tietoinen omasta
asemastaan julkisuudessa, on julkisuutta ja sen pelisddntdja helpompi hallita.

(Heinonen 2006, 145-151.)

Yksi keino ndkyvyyden lisddmiseksi valtakunnallisesti voisi analyysin mukaan olla
ketjun laajuinen yhteismarkkinointi, joka aiheutti sekd kannatusta ettd vastustusta.
Analyysin perusteella yhteismarkkinoinnille esimerkiksi lehdissé, kuten Helsingin
Sanomissa, tai radiossa 10ytyi useampiakin kannattajia. "Kaikki timmdinen yhteis-
markkinointi, jonka kautta nostetaan ketjun vahvuutta ja imagoa, niin kylld md luulen,
ettd se vahvuus olisi siind, ettd tehtdisiin yhdessd.” Yhteiselld mainonnalla ketju saisi
laajempaa huomiota ja kustannusten jakamisella saavutettaisiin myds taloudellisia
etuja. Resurssien tuomat rajoitukset ja se, ettid esimerkiksi televisiokampanjoihin ket-
julla ei tietenkddn ole varaa ymmarrettiin, mutta kohtuullisella budjetilla toteutettua
yhteismainontaa pidettiin osan yrittdjien keskuudessa mahdollisena. Kaikki eivit kui-
tenkaan yhteismainonnasta innostuneet liian suurien kustannusten ja paikkakuntakoh-
taisten erojen tuomien hankaluuksien vuoksi. "Eri paikkakunnilla se on niin erilaista,
kun osalla paikkakunnista maksaa vuokranantaja ja osalla paikkakunnista vuokralai-

’

nen, niin siind olis se hankaluus, jos maanlaajuisesti tehdddn.’
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Analyysin perusteella ketjujohdolta kaivattiin myos entistd aktiivisempaa ndkymisti
ketjun edustajina eri medioissa. Analyysin mukaan osa yrittdjistd piti tunnettuuden
kannalta haitallisena esimerkiksi sité, ettd ketjujohto ei tee lehdistdtiedotteita eikd ndy
lehdissé. “"Vois enemmdn myydd itteensd lehtiin, tehd niitd juttuja ja ldhetelld.” Toi-
saalta analyysin perusteella kaikki yrittdjit eivit olleet tietoisia siitd, onko ketjujohto
jo pyrkinyt olemaan yhteydessi lehtiin ja tekemédn lehdistotiedotteita vai ei, silld seu-
raavanlaisia ristiriitaisia ajatuksia tuli analyysissa esiin. "Kun ei (toinen ketjupdcilli-
koistd) kerro ettd onko se lihettdnyt lehdistotiedotteita mihin lehtiin ja milloin vai

EZ 2]

onko koskaan. Ettd onko edes yritetty.” “Uskoisin, ettd niihin(lehtiin) on niin aktiivi-
sesti yritetty pddstd mukaan kun on mahdollista. ” Lehdet ja muut mediat voisivat olla
hyvé keino saada ketju esille esimerkiksi alaan liittyvien uutisten yhteydessé ja mah-
dollisesti lisdtd mielenkiintoa ketjua kohtaan. ”"Hyvd olisi jos ketjun puolesta pddstdi-
siin kommentoimaan eri vuokramarkkinoihin liittyvid asioita.” Télla hetkella yrittdjat
voivat analyysin mukaan halutessaan omatoimisesti pyrkid paikallisesti ndkymaéin
lehdissd ja muissa medioissa. Analyysin mukaan kaikki eivit kuitenkaan koe sen kuu-
luvan yrittdjien tehtiviin. "Ettd meiddn yrittdjien pitdis pddstd niin kuin lehteen!”
Analyysista kdvi my0s ilmi, ettd osa yrittdjistd kannatti ajatusta tehda yhteistyoté

vuokranantajien ja vuokralaisten liittojen kanssa. Yhteistyon avulla ketju voisi mah-

dollisesti saada nékyvyyttd ja myds lisdd luotettavuutta asiakkaiden silmissa.

Opiskelijoiden Vuokravilitys -ketju ei siis analyysin mukaan juuri ndy julkisuudessa
tai medioissa yrittdjien paikallista mainontaa lukuun ottamatta, joten ketjulla voidaan
sanoa olevan hyvin matalan profiilin julkisuusstrategia. Matalan profiilin valinnut
organisaatio ei Heinosen (2006) mukaan tiedota itsestdédn lehtiin, ei tee ndkyvid mai-
noskampanjoita eikd ylipddnsa erityisemmin pidd ylla suhteita tiedotusvélineisiin.
Matalan profiilin strategia voi joskus kuitenkin kdédntyd itsedén vastaan. Vaikenemi-
nen voi helposti aiheuttaa huhupuheita ja herittdd oudoksuntaa ihmisten keskuudessa.
Jos organisaatio ei itse madrittele itseddn julkisuudessa milldédn tavalla, saattavat muut
tehdi sen organisaation puolesta eivitka vilttdmatti aina hyvassd mielessd. Vaikene-
minen saattaa joskus olla hyvéstékin, mutta johdon on hyvd ymmartda, ettd myos
avoimuutta ja ldpindkyvyyttd tarvitaan valilld. Vaikka organisaatiolla olisi kuinka hy-
vd maine, mutta tieto ei saavuta ketéédn, ei maineesta voida sanoa olevan juuri hyotya.
Heinosen mukaan keskeinen asia julkisuuden hallinnassa onkin, etti organisaatio osaa
noudattaa eri julkisuustrategioita eri tilanteiden mukaan. Valitettavan usein julkisuutta

pelétddn ja sen hyotyjd ja mahdollisuuksia ei osata ndhdé. Julkisuudella ja nédkyvyy-
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delld voidaan myos ajatella olevan hyoddyllisid vaikutuksia yritysten henkilostolle tai
tassd tapauksessa franchisingyrittéjille. Hyvd mediajulkisuus, esimerkiksi positiivinen
lehtiartikkeli, voi saada ihmiset tuntemaan enemmain ylpeyttd tekeméansa tyotd koh-
taan, kun he lukevat, miten hyvin heidin yrityksensai tai ketjunsa on parjannyt. Naky-
vyys mediassa voi siis olla yllattavankin tarkedd ihmisten sitoutumisen, tyytyvaisyy-

den ja tydinnon kannalta. (Heinonen 2006, 145—-153.)

Ketjun brandin uudistaminen ja selkeyttdminen olivat my0s asioita, jotka nousivat
analyysin perusteella esiin. Analyysissa ilmi tulleiden ehdotusten mukaan brandid
voitaisiin selkeyttdd esimerkiksi yhtendistdméllé ja samankaltaistamalla ketjun yrityk-
sid entisestddn. Erds yrittdjistd piti franchisingantajan yhtend trkeimmisté tehtévista
varmistaa, ettd toimintatavat ja ulkoasu ovat suunnilleen samassa linjassa riippumatta
siitd, minkd kaupungin yritys on kyseessd. Myos yhtendistimélld mainontaa voitaisiin
analyysin mukaan vaikuttaa brandin tunnettuuteen ja kehitykseen. Yritysten saman-
kaltaisuuden selkedmpi korostaminen voisi analyysin perusteella auttaa asiakkaita
ymmartdméin paremmin, ettd kyseessd on erillisistd yrityksistid koostuva, mutta sa-
moilla toimintaperiaatteilla toimiva ketju. Useampikin yrittdjistd koki analyysin mu-
kaan myds Opiskelijoiden Vuokravilitys -nimen antavan hieman viiran mielikuvan
ketjusta. Koska ketju vuokraa asuntoja myds muille kuin opiskelijoille, analyysissa
tuli esiin ajatuksia, ettd brandid selkeyttdmalld voitaisiin vaikuttaa siihen, ettd ihmiset
oppisivat tuntemaan paremmin mistd ketjussa on kyse. "’Se on se, mikd meiddn ketjun
varmaan pitdisi saada jotenkin brandattyd selkedmmin, ettd me vilitetddn asuntoja

muillekin kuin opiskelijoille, ettd me vdlitetddn myds tyossdkdyville ja yrityksille.”

Aula ja Heinonen (2002) méérittelevit brandin tarkoittavan nimestd, merkeisti ja
symboleista koostuvaa tuotteen olemusta, joka tekee brandisti sen, miké se on, ja erot-
taa sen kilpailijoista. Brandi ei siis ole itse tuote, vaan ainoastaan mielikuva tuotteesta
kuluttajien keskuudessa. Brandid luodaan yleensa pdédosin mainonnan ja markkinoin-
tiviestinnén keinoilla. (Aula & Heinonen 2002, 53—-61.) Nykyéédn brandi kuitenkin
tarvitsee menestydkseen muutakin kuin mahdollisimman paljon huomioarvoa ja mai-
nostilaa. Brandin rakentaminen 1dhtee ennemminkin suorista asiakaskontakteista ja
hyviastid mediajulkisuudesta kuin mainonnasta. Brandin pitda vastata yritystd tai orga-
nisaatiota sen taustalla. Brandid rakennettaessa tulee myos miettid, mita oikeasti halu-
taan viestittd ja mitd brandi lupaa. Lupausten tulee olla tasapainossa lupausten lunas-

tamisen kanssa. Maltin sdilyttiminen brandin rakentamisessa ei tarkoita tylsii ja lai-
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meaa markkinointiviestintdd. Vaatii kuitenkin ammattitaitoa suunnitella markkinointi-
viestintd niin, ettd palvelulupaukset ovat houkuttelevia ja kiinnostavia, mutta pysyvét
silti taysin linjassa todellisuuden kanssa. Mielikuvilla on aina merkitystd menestyk-

sekkdin brandin luomisessa. (Heinonen 2006, 122-128.)

Lehun (2006) mukaan mikéén brandi ei ole immuuni vanhenemiselle, mutta aina on
kuitenkin mahdollista rakentaa strategia, jolla suojataan brandid vanhenemisen vaiku-
tuksia vastaan. Valitettavan usein johtajat ovat kuitenkin niin keskittyneitd hoitamaan
rutiineja ja arkipdivadn kuuluvia asioita, etteivédt he huomaa, ettd brandin arvo mark-
kinoilla on laskussa. Brandin vanhenemiselta suojaamisen ydin on siis tarkkailla jat-
kuvasti ympdaristod ja reagoida vélittomaésti, kun ensimmaiset brandin vanhenemisen
merkit ilmaantuvat. Brandin muokkaaminen ja uudistaminen tapahtuvat huomattavasti
helpommin, jos ympariston muuttuviin vaatimuksiin on varauduttu hyvissa ajoin. Le-
hu toteaa myds, ettd brandin vanheneminen ei valttimatti ole aina negatiivinen asia,
vaan siitd voi olla jopa hyotyd. Vankka kokemus, pitkd historia ja saavutukset voivat
hyvin toimia brandin merkittdvéna valttikorttina, jos niitd vain osataan kdyttda oikein
markkinointiviestinndssid. Kokemuksen tuoma etu brandille ei kuitenkaan tarkoita, etti
thmiset kokisivat vanhan brandin automaattisesti mielenkiintoisena. Pdinvastoin, van-

ha brandi on ilman aktiivisia toimenpiteitd vain vanha. (Lehu 2006, 222-223.)

Brandii kehitettdessd tulee aina muistaa, ettd brandin on perustuttava hyvéén asiakas-
tuntemukseen. Asiakkaiden tarpeet, asenteet ja arvomaailma pitdd tuntea ja myos
huomata muutokset ndissd asioissa. Maailma muuttuu ja niin myo6s asiakkaat. Kun
asiakkaat tunnetaan tarpeeksi hyvin, tiedetddn paremmin, mihin asioihin brandin ra-
kennuksessa kannattaa investoida. (Heinonen 2006, 126—127.) Lehun (2006) mukaan
asiakas suosii jotain tiettyd brandié pitkéalti sen mukaan, kuinka hyvin se sopii asiak-
kaan arvoihin (values), odotuksiin (expectations), tarpeisiin (needs) ja tarkeiksi koke-
miin asioihin brandissé (priorities). Asiakkaiden kokemukset ja ajatukset brandisti
ovat hyvin herkkid vaihtumaan huonompaan suuntaan, jos brandié ei paivitetd jatku-
vasti ja uudisteta tarpeiden muuttuessa. Brandisti on helppo pitdd, mutta vaikeaa on

saada asiakas rakastamaan sitd. (Lehu 2006, 223.)
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Hyvin maineen lihtokohdat

“Hyvd maine voi syntyd vain, jos kotipesd on kunnossa.” — Kirsti Paak-

kanen (Heinonen 2006, 33)

Edella kasiteltiin markkinointia, ndkyvyyttd ja brandid maineen osatekijoind, mutta
mistd hyvéssd maineessa loppujen lopuksi on kyse? Mitka seikat tekevét organisaati-
osta tai yrityksestd hyvdmaineisen? Tama alaluku ja samalla koko luku paittyy orga-
nisaation hyvén maineen ldhtokohtien pohtimiseen. Kaikki organisaatiot haluavat olla
hyvémaineisia, mutta todellisen hyvén maineen voivat saavuttaa vain ne, jotka ym-
martdvit maineen ja maineenhallinnan kannalta keskeisimmén asian: Maine lihtee
aina ensisijaisesti organisaation sisdltd. Téasséa korostuu jilleen myos franchisingket-
jun toimivan sisdisen yhteistydon merkitys menestyksen kannalta. Johtaminen ja yri-
tyskulttuuri ovat maineen kannalta keskeisessd asemassa. Hyvd maine ei synny ulos-
pdin viestimalld. Jos “kotipesd” ei ole kunnossa, se tulee véistimattd ndkyméan myos
ulospdin, vaikka sitd yritettdisiinkin peitelld. Mainetta ei rakenneta sanoilla, vaan te-
kemalla oikeita asioita. Organisaatio voi saavuttaa erinomaisen maineen silloin, kun
sen sidosryhmilld on seké hyvid kokemuksia ettd hyvid mielikuvia organisaatiosta ja
sen toiminnasta. Hyvéd maine syntyy, kun organisaation toiminta, viestinté ja organi-

saatiosta litkkuvat tarinat ovat kaikki yhdenmukaisia. (Heinonen 2006, 9-34.)

Vuosina 2000-2001 toteutetussa tutkimuksessa tutkittiin organisaatioiden maineeseen
vaikuttavia tekijoitd. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, mitkd ominaisuudet te-
kevét organisaatiosta hyvdmaineisen sidosryhmien silmisséd. Tutkimuksen tuloksena
saatiin kuusi tarkeintd maineeseen vaikuttavaa kriteerid, jotka ovat yrityskulttuuri ja
johtaminen, tuotteet ja palvelut, muutos- ja kehityskyky, julkinen kuva, yhteiskunta-
vastuu ja menestyminen. Ndiden kuuden padkriteerin alle on vield koottu tarkentavia
maineeseen vaikuttavia osatekijoitd. (Heinonen 2006, 30-31.) Tutkimus on selkedsti
tehty mittaamaan ldhinné suurien yritysten mainetta, mutta mielestini maineeseen
vaikuttavista tekijoistd suurin osa sopii erittdin hyvin myds franchisingketjun maineen
mittariksi. Ainakin maineen ulottuvuuksia voi kdyttdd hyvin apuna, jos ketjussa halu-
taan pohtia omaa mainetta ja sitd, mitd voitaisiin mahdollisesti vield tehdad hyvin mai-

neen eteen. Maineen ulottuvuudet ja niiden osatekijdt esitellddn tarkemmin kuviossa 6.
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Yrityskulttuuri ja johtaminen

= arvostus

« johdon jatyéntekijéiden luottamus
» motivointi ja palkitseminen

= sitoutuminen ja tyytyvaisyys

Muutos- ja kehityskyky Menestyminen

*  kehittyminen + kansainvilisyys

= dynaamisuus = johtavuus toimialalla

+ rohkeus + kilpailukyky
MAINE

= visio ja strategia = taloudellinen kasvu

Yhteiskuntavastuu & % Julkinen kuva
» lahiympéristé * tunnettu sidosryhmissi

+ vhteiskunnan kehittaminen * nikyminen julkisuudessa
*  ympéristd * julkisuuskuva
+ eettisyys + johdon karismaattisuus
Tuotteet ja palvelut
* toimitus- ja palveluvarmuus
* hinta-laatusuhde
« laatu
* hydty

KUVIO 6. Maineen ulottuvuudet (Heinonen 2006, 31)

Opiskelijoiden Vuokravilitys -ketjulla on valttikorttinaan hyvi ja toimiva konsepti
sekd ammattitaitoiset franchisingyrittdjét. Ketju ei kuitenkaan pysy kannattavana ja
menestyvind itsestddn, vaan sen eteen on tehtiva lujasti toitd. Tdma vaatii jokaisen
ketjun jasenen henkilokohtaista panosta. Kuten Heinonen (2006) toteaa, jokaisella
organisaation jésenelld on roolinsa maineen suurldhettildénd (Heinonen 2006, 178).
Johto on tietysti maineenkin muodostumisen suhteen etulinjassa. Myos OVV-ketjussa
maine lidhtee siséltdpéin. Jos oma véki ei usko sataprosenttisesti ketjuun ja sen tuottei-
siin, ei muidenkaan voi olettaa uskovan. On ensisijaisen tarkedd, ettd jokainen pystyy
edustamaan ketjua ylpednd ja ndin vakuuttamaan myos asiakkaat ketjun erinomaisuu-
desta. Ketjussa pitdisi myos tunnistaa omat vahvuudet ja korostaa ja hyodyntda niitd
avoimesti, eikd pysytelld taka-alalla. Thmiset eivét tiedd, mitd sinulla on tarjota, jos et
kerro siité heille. Hyvéa ketjua ja hyvéa toimintaa pitdisi tuoda ylpeédna esille, jotta
muutkin saavat tietid siitd. “Tee oikeita asioita oikein ja kerro siitd muille.” (Aula &

Heinonen 2002, 101).
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5 JOHTOPAATOKSET JA KEHITYSEHDOTUKSET

Téssd luvussa kdydadn ldpi johtopaitokset, jotka ovat syntyneet tutkimuksen analyy-
sin pohjalta. Johtopditokset esitellddn tutkimuksen padlukuja (luvut kaksi, kolme ja
neljd) vastaavassa jarjestyksessd selkeyden vuoksi. Analyysiin ja johtopaatoksiin pe-
rustuen luvussa esitetddn my0s kehitysehdotuksia, joita toimeksiantaja voi halutessaan

hyddyntia ketjun jésenten vélisen yhteistyon kehittdmisessé ja ketjun johtamisessa.

Huomionarvoista tissé tutkimuksessa on ldpi tutkimuksen selkeésti ndhtévissa olevat,
valilla suuretkin erot ketjun franchisingyrittdjien kokemusten ja mielipiteiden valilla.
Téma tarkoittaa sitd, ettd ketjun sisdisen yhteistyon tila voidaan nidhdé tdysin erilaisena
aina kyseessd olevasta yrittdjdsté riippuen. Yrittdjien ajatukset eroavat kahden koulu-
kunnan valilla niin paljon, ettd silld on vaistdmattd vaikutuksensa myos timén hetki-
seen yhteistyohon. Nama kaksi koulukuntaa pitéisi saada 1dhemmaéksi toisiaan, silla

muuten yhteisty0 ei voi toimia tasapuolisesti kaikkien kannalta.

Ketjujohtaja ja ketjun sisdisen yhteistyon haasteet

Ketjujohdon tdmén hetkinen tapa johtaa ketjua sallii yrittéjille paljon vapauksia liike-
toiminnassaan. Johtamistavalla on suuri merkitys sisdisen yhteistyon toimivuuden
kannalta. Vapaa johtamistapa on harvinainen franchisingtoiminnassa, silld useimpien
ketjujen koko perusta nojautuu tiukkaan ketjujohtamiseen ja selkeisiin yhteisiin sdin-
toihin. OVV-ketju on kuitenkin franchisingketjuksi hyvin pieni, joten taustalla on
luultavasti ajatus siitd, ettd kontrollin tarve ketjussa ei ole niin suuri, koska johdettavia
yrityksidkin on vain véhin. Franchisingyrittdjat saavat hoitaa omaa liiketoimintaansa
ja toteuttaa omia ndkemyksidin hyvinkin itsendisesti ilman ketjujohdon valvontaa.
Franchisingyrittédjien erilaisuus tuli esille jo suhtautumisessa ketjujohdon johtamista-
paan. Yrittdjét, jotka ovat luonteeltaan itsendisid ja omillaan viihtyvid toimijoita, ko-
kevat vapaan johtamistavan sopivan heidén tarpeisiinsa hyvin, kun taas luonteeltaan
sosiaalisemmat ja enemmén muiden kanssa tydskentelystd pitdvit yrittdjit ovat alka-

neet kaivata ketjuun selkeimpédd johtohahmoa ja auktoriteettia.

Franchisingketjun sisdinen yhteistyd on vaikea saada toimimaan sujuvasti ilman riitta-
véan tiukkaa johtamista ja yhteisid toimintatapoja. Tama ndkyy myds OVV-ketjussa.

Vaikuttaa silté, ettd ketjujohto ei vilttimaétta ole huomioinut vapaan johtamistyylin
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mahdollisia haittapuolia riittdvédn hyvin. Selkedn johtohahmon puuttuminen on tutki-
muksen perusteella vaikuttanut ketjun yhtendisyyteen. Yrittdjilld on kaikilla omat k&-
sityksensé ketjujohtajan tehtivisti ketjussa, mika kertoo osaltaan selkeiden yhteisten
sdantdjen puuttumisesta. Yrittdjit ovat jakautuneet eri leireihin sen mukaan, miten
heidin mielestddn ketjujohdon tulisi OVV-ketjua johtaa. Yhteisesti midriteltyjen toi-
mintatapojen puuttuminen heijastuu myos sisdiseen yhteistyohon ja on tehnyt toimin-
nasta jossain méérin sekavaa. Kaikki yrittdjat pitdvéat kylla ketjujohdon johtamistavan
mahdollistamasta vapaudesta, mutta samalla ketjuun kaivataan henkil64, joka pitéisi
toiminnan selkednd ja yksinkertaisena kaikille. Nyt ketjussa on joitain epdselvyyksid
sen suhteen, mitka tehtdvét ovat ketjujohdon vastuulla ja mitkd franchisingyrittdjien
tehtévid. Vapauksia sallivan johtamistavan ei vélttdmatti tarvitse tarkoittaa johtamisen
puutetta. Vapauksia voi ja pitdédkin ketjussa sallia, mutta toimintaa ohjaavat yhteiset
saannot ja periaatteet voivat helpottaa yhteisen linjan séilyttdmistd ja selkeyttdd fran-

chisingketjun jésenten roolia myos pienessé ketjussa.

Franchisingyrittdjyyteen liittyy tiettyja vaiheita, joiden aikana yrittdjan suhtautuminen
ketjujohtoon vaihtelee. Yrittdjien kokemuksen karttuessa suhtautuminen ketjujohdon
toimintatapoihin muuttuu usein kriittisemmaksi. Tdma nikyi selkedsti myds joidenkin
OVV-ketjun yrittdjien kohdalla. Kun yrittdjin oma ammattitaito on kehittynyt jo kor-
kealle tasolle, hdn odottaa ketjujohdolta eri asioita kuin yrittdjyytensa alussa. Tutki-
muksesta voidaan péételld, ettd vapaa johtamistyyli miellyttda yrittdjia aluksi, koska se
sallii oman liiketoiminnan rakentamisen melko itsendisesti ja johtamistapa poikkeaa
edukseen muiden franchisingketjujen tiukoista sddnnoistd. Vihitellen yrittdja alkaa
kuitenkin tiedostaa selkeammin, mité todella ketjujohdolta haluaa ja odottaa. Jos joh-
don toiminnan ja odotusten vililld on ristiriitoja, tyytymittomyyden riski kasvaa. Val-
taosa OV V-ketjun yrittdjistd on ollut ketjun toiminnassa mukana niin kauan, etta tie-
dostaa ketjujohdon toiminnan ja omien odotusten vastaavuuden. Ne yrittéjét, jotka
edelleen haluavat tehda itsendistd tyotd, ovat sdilyttdneet tyytyvidisyytensa ketjujohdon
yrittdjien itsendisyyden sallivaa johtamistapaa kohtaan. Yrittdjét, joiden halukkuus
tehdd yhteistyoté ja kehittdé ketjua on kokemuksen mukana noussut, eivit koe ketju-

johdon toiminnan tdysin vastaavan heidén timénhetkisia toiveitaan.

Joidenkin yrittdjien kriittisyyttd franchisingantajan toimintaa kohtaan selittdd myos se,
ettd yrittdjit kokevat franchisingtoiminnan edut ja haitat eri tavalla kuin aloitusvai-

heessa. Franchisingantajan tarjoama tuki ja palvelut koetaan yrittéjyyden alussa mer-
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kittdvini etuina, kun taas myohemmin ne menettivét arvoaan ja yrittdjd alkaa antaa
painoarvoa enemmén muille asioille. Ndin on kdynyt myds OV V-ketjussa, jossa esi-
merkiksi ketjun palveluihin kuuluva tietojarjestelma kylléd lasketaan edelleen fran-
chisingtoiminnan eduksi, mutta sen merkitys ei enéé ole yhté suuri kuin alkuaikoina.
Franchisingantajan tukea tarvitaan myds eri asioissa kuin alussa. Nykyéén tukea ei
endd kaivata kdytdnnon asioiden hoitamisessa, vaan tarvittava tuki liittyy enemmaénkin
toiminnan kehittimiseen ja mielipiteiden huomioimiseen. Ketjujohdon tuki on siis
merkittdvad koko yrittdjyyden ajan, mutta tuki pitdisi aina suhteuttaa yrittdjan tarpei-
siin. Ketjussa ei vélttaimattd ole huomioitu riittdvasti sitd, ettd samat asiat eivit enda
vélttimatta riitd motivoimaan franchisingyrittdjid kuin aikaisemmin. Yhteistyohyoty-
jen, kustannussiéstdjen ja muiden etujen sijaan merkittdvimpind nahddinkin aineet-
tomat hyodyt, kuten vaikutusmahdollisuudet. Yrittdjien erot tulivat esiin myos tassi
asiassa, silld osan riittdd pitiméaan motivoituneena samat asiat kuin aikaisemminkin.
Tédminkin asian kannalta merkittdvéna tekijdna ovat alun odotukset ja toiveet ketjua ja

ketjujohtoa kohtaan.

Yllattavaa tutkimuksessa oli se, ettd suurin osa yrittdjista ei muistanut odottaneensa
mitdén ketjulta tai ketjujohdolta ennen OVV-ketjuun tuloa. Luultavasti odotuksia kui-
tenkin oli, mutta niité ei vain ollut tiedostettu. Tutkimuksen perusteella on nimittiin
mahdollista péételld ennakko-odotusten ja todellisten kokemusten vastaavuuden vai-
kuttaneen OVV-ketjun yrittdjien tyytyvaisyyteen sisdistd yhteistyotd kohtaan. Ketjun
sisdiseen yhteistyohon tyytyvdisemmat yrittdjit ovat luultavasti havainneet ketjun
omiin tarkoitusperiinsd sopivaksi, miké kertoo siité, ettd heilld on ollut jonkinlaisia
odotuksia ketjun toiminnalle, jotka ovat vastanneet todellisia kokemuksia. Jos taas
yrittdja ei ole tdysin tyytyvidinen kaikkiin yhteistyon osa-alueisiin se tarkoittaa yleensi
sitd, ettd yrittdjdlla on ehkd kuitenkin ollut tavoitteita ja odotuksia ketjussa, jotka eivit

ole vield tayttyneet.

Franchisingyrittdjdn odotusten tdyttymisestd ketjua ja ketjujohtoa kohtaan kertoo eri-
tyisen hyvin se, valitsisiko yrittdjd saman franchisingketjun myos ténd pdivana, jos
saisi valita uudelleen. OVV-ketjun yrittdjistd suurin osa vastasi kylld, mutta joukossa
oli myos yrittdjid, jotka eivit valttdmattd valitsisi samaa ketjua uudelleen. Nama yrit-
tdjdt ovat yrittdjyytensa elinkaaren siind vaiheessa, jossa yrittija tekee paatoksen jat-
kostaan ketjussa. Padtokseen jatkamisen ja lopettamisen viélilld vaikuttaa yleensi se,

kuinka hyvin franchisingantajan toiminta onnistuu vastaamaan yrittdjin tarpeisiin jat-
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kossa. Tadma pitdéd paikkansa myos OV V-ketjun yrittdjien kohdalla. Ketjujohdon toi-

minta tulevaisuudessa voi olla ratkaisevaa ndiden yrittdjien jatkon kannalta.

Tutkimuksen perusteella yrittdjien toteutumattomat odotukset ja tyytyméttomyys tiet-
tyihin asioihin ketjussa ovat saaneet aikaan muutoksia myds ketjuhenkeen. Fran-
chisingketjussa yhdenkin henkilon tyytyméttomyys heijastuu koko ketjuun, misté seu-
rauksena on usein ketjuhengen muuttuminen yleisesti huonompaan suuntaan. Vaikka
yrittdja itse olisi tyytyvdinen ketjuun, muiden yrittdjien tyytyméttomyys nékyy kaikki-
en toiminnassa. Tutkimuksen teoriaosuudessa mainitaan organisaation ilmapiirin syn-
tyvén ihmisten vélisessd vuorovaikutuksessa, miké saattaa kertoa myos OVV-ketjun
ketjuhengen huonontumiseen vaikuttaneista tekijoistd. Jos vuorovaikutuksella on ollut
vaikutusta ketjuhengen laskuun, todennédkdisesti vuorovaikutuksen avulla on myos
mahdollista saada henki jdlleen hyviksi. Joka tapauksessa huonontunut ilmapiiri on

hélytysmerkki ja enteilee usein muutoksen tarvetta.

Ketjujohtajan tehtivi viestijana

OVV-ketjussa ketjun sisdiseen viestintddn on erityisen tiarked kiinnittdd huomiota,
koska ketjun jisenet ovat sijoittuneet maantieteellisesti erilleen toisistaan. Olosuhtei-
den pakosta viestinté franchisingketjun sisélld tapahtuu usein sédhkoisten viestimien
valitykselld, mink& vuoksi ketjussa on hyvd miettid, miten sdhkdinen viestinti kannat-
taa ketjussa toteuttaa. Sdhkoisen viestinnén lisdksi henkilokohtaisen viestinnin térke-
ytté ei tule unohtaa. Ketjun franchisingyrittéjien viliset erot tulivat jdlleen selvésti
esille siind, minkédlaisena he kokevat viestinniin ja vuorovaikutuksen ketjujohdon sekd

muiden yrittdjien kanssa.

OVV-ketjussa sahkdposti on pddasiallinen viestinndn véline ketjun jésenten kesken.
Sdhkopostia pidettiinkin hyvina viestinnén keinona yrittdjien keskuudessa muun mu-
assa siksi, ettd sdhkopostilla viestiminen on nopeaa, helppoa, viestin voi ldhettdd mo-
nelle samanaikaisesti ja séhkopostin lukeminen tai kirjoittaminen ei ole sidottu aikaan
tai paikkaan. Ketjujohdon tapaa viestid sdhkdpostitse pidettiin pddosin tehokkaana ja
nopeana. Sdhkdpostin lisdksi ketjun jdsenet viestivit keskenddn vélilld myos puheli-
mella ja intranetissd, mutta séhkdposti on selvisti kiytetyin viestinndn keino. Henki-
l6kohtaista kasvotusten tapahtuvaa viestintda ketjun jasenten kesken on ketjutapaamis-

ten ja ketjupdillikon kenttivierailujen yhteydessa.
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Tutkimuksessa tuli esiin franchisingyrittdjien paivittiin vastaan ottamien sdhkopostien
runsas madrd. Sdhkdpostin ldhettdmisen helppous on aiheuttanut sen, ettd sahkdposte-
ja saatetaan ldhettdd liikaa ja liian usein. Sdhkopostien tulva ja postien lukeminen ja
lajittelu vievit aikaa varsinaiselta tyonteolta, mikd nikyy myos OVV-ketjussa. Jokai-
seen sdhkdpostiin ei ole aikaa paneutua, jos viestejd on kovin paljon. Henkilokohtai-
sen viestimisen suhteellisen vdhdinen médrd nikyy siind, ettd sdhkopostitse saatetaan
lahettdd my0s viestejd, jotka olisi kuitenkin hyva viestid muulla tavalla. Esimerkiksi
jokaista koskevat muutokset toimintatavoissa tai tietojirjestelméssa kuultaisiin ketju-
johdolta mieluummin henkilokohtaisesti kuin sdhkdpostitse. Ennen sdhkopostin ldhet-
tamistd on hyvé miettid, onko séhkOposti paras tapa asian viestimiseen ja ketd kaikkia
asia koskee. Séhkdpostitse viestittdessd on tirkedd ilmaista asiat selkedsti, oleellisia
asioita korostaen ja riittdvén lyhyesti. Tutkimus osoitti, ettd ketjujohdon sdhkoposteja

pidettiin yleisesti liian pitkina ja vililld vaikeaselkoisina.

Henkilokohtaisen viestinnén tarve on yksilollistd. Osalle riittdd sdhkopostin vélityksel-
14 tapahtuva satunnainen vuorovaikutus, kun taas osa kokee sdhkopostilla viestimisen
persoonattomana ja haluaa sen sijaan viestid kasvotusten tai puhelimitse. Tutkimuksen
perusteella myos OVV-ketjusta 16ytyy yrittdjid, jotka eivit koe sdhkopostitse viesti-
mistd itselleen luontevana viestintédkeinona. Ketjupééllikon vierailut ketjun yrityksissé
ovat siksi henkilokohtaisen vuorovaikutuksen kannalta erityisen tarkeitd. Yritysvierai-
lut on hyvi toteuttaa sellaisena ajankohtana, ettd yrittdja ja ketjupaallikko voivat kes-
kustella rauhassa. Varsinkin yksin yritystién hoitavilla franchisingyrittdjilla tyd on
usein hyvin hektisté, joten ketjupdillikon vierailu kiireisend aikana saatetaan néhda
hiiriotekijana. Vierailuun pitkadkin tutkimuksen perusteella varata aina riittavésti ai-
kaa, jotta molemmat osapuolet voivat hy6tya siitd. Franchisingantajalla pitdisi olla
aina tarvittavat resurssit riittivan kenttituen tarjoamiseen ja aikaa ja tahtoa paneutua
jokaisen yksittiisen yrittdjdn tilanteeseen erikseen. Tutkimuksen mukaan kenttévierai-
luihin suhtauduttiin mydnteisesti, mutta suurin osa yrittéjisté ei kuitenkaan nédhnyt

vierailuista saatavaa hyotya itselleen merkittdvana.

OVV-ketjussa myos sisdinen tiedottaminen ketjujohdolta yrittéjille tapahtuu enim-
makseen sdhkopostin vilitykselld. Tieto liikkkuu hyvin ja ketjujohto tiedottaa ajankoh-
taisista asioista yrittdjille nopeasti. Tieto litkkuu jopa niin hyvin, ettd tiedottaminen on
vélilld yrittdjien mielestd liiankin aktiivista. Tutkimuksessa selvisi, ettd ketjujohto

tiedottaa ketjussa tapahtuvien ajankohtaisten asioiden lisdksi yrittéjille paljon alaan
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yleisesti liittyvistd asioista esimerkiksi ldhettimalla heille lehdistd poimittuja artikke-
leita ja tekstejd. Yrittdjat kokivat tiedottamisen keskittyvén litkaa epdoleellisiin asioi-
hin, kuten lehtileikkeisiin, ja tiedottamisen toivottiin keskittyvin enemmén kéytdnnon
ja yrittdjien tyon kannalta oleellisiin asioihin. Tiedotteita, kuten muutakin sdhkopostia,
tulee niin paljon, ettd yrittdjét ilmoittivat suoraan jittavinsi osan tiedotteista lukemat-
ta. Tiedotteiden runsaan méérin vuoksi tirkeét tiedotteet voivat jaadd huomaamatta
viestien joukosta. Tutkimuksen mukaan ketjujohto ei tarkkaile, kuinka aktiivisesti
yrittdjét lukevat tiedotteita, joten ketjujohto ei vélttamatta tiedd, jos merkittdvia vieste-
jé on jadnyt huomaamatta. Tiedotteiden méérad voi siis olla syytd karsia asioissa, jotka

eivdt suoraan liity yrittdjien tyohon ja liiketoimintaan.

Tutkimuksessa ilmeni, ettd OV V-ketjussa ei ole lainkaan varsinaista virallista palaut-
teenantoa ketjujohdolta yrittdjille. Franchisingketjussa tdma on toisaalta ymmarretté-
véd, silld franchisingantaja ei ole franchisingyrittdjien esimies. OVV-ketjussa vallitse-
valla vapaalla johtamistavalla on luultavasti myds osuutensa asiaan. Ketjujohto saattaa
nimittdin tietoisesti varoa puuttumasta liikaa yrittdjien toimintaan, minka vuoksi pa-
lautetta annetaan vain satunnaisesti. Ketjujohto antaa yrittdjille palautetta kuitenkin
epésuorasti normaalin kommunikoinnin ohessa. Palaute on ollut, jos sitd on saatu,
péddasiassa positiivista, mutta toisaalta yrittéjét eivét oikein osanneet erottaa palautetta
tavallisesta keskustelusta. Vaikka palautetta ei suurimmaksi osaksi kaivattu ketjujoh-
dolta lisdd, on hyva aina muistaa, etti palautteen saaminen saattaa olla joillekin térke-
dmpad kuin toisille. Ketjun yrittdjit ovat selvésti tottuneet hoitamaan liiketoimintaansa
hyvin itsendisesti, joten heidédn voi olla vaikea edes tietdd, miten palaute voisi heiddn
toimintaansa vaikuttaa. [lman palautetta yrittdjien voi kuitenkin olla vaikea kehittdi
omaa toimintaansa. Ketjujohto nikee kaikkien yrittdjien toiminnan ulkopuolelta, joten
sen kannattaisi pyrkid paremmin hyddyntdméén asemaansa ja kertoa avoimesti yritta-

jille oma nidkemyksensd heidén liiketoiminnastaan.

OVV-ketjussa ei ole mydskéén tapana erityisemmin palkita franchisingyrittdjid esi-
merkiksi hyvien suoritusten jalkeen. Yrittdjét eivét kokeneetkaan erityisesti kaipaa-
vansa palkitsemista etenkdén rahan tai muiden aineellisten lahjojen muodossa. Tutki-
muksessa kavi kuitenkin ilmi aineettoman palkitsemisen merkitys. Aineetonta palkit-
semista on esimerkiksi yrittdjien mielipiteiden huomioiminen paitdoksenteossa ja yrit-
tdjan esittdmén kehitysehdotuksen toteuttaminen. Ndma asiat ovat tutkimuksen mu-

kaan niitd, jotka toimivat aineellisia palkintoja huomattavasti suurempina motivoijina.
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Franchisingketjujen palautteenanto perustuu usein ketjun seurantajdrjestelmiin, mutta
OVV-ketjussa tillaista jérjestelméé ei ole tai ainakaan yrittdjét eivit ole siiti tietoisia.
Osa yrittdjistd ei tiennyt, seuraako ketjujohto heiddn toimintaansa lainkaan. Moni tun-
tui my0s suhtautuvan hyvin negatiivisesti ja varauksella sithen, ettd ketjujohto seuraisi
heidin toimintaansa. Yrittdjien suhtautumista selittdd jollain tasolla ketjussa vallitseva
melko vapaa johtamistyyli. Tdhdn mennessi yrittdjét ovat nimittdin saaneet hoitaa
litketoimintaansa ilman suurempaa valvontaa, joten seurannan lisidminen ndhdain
helposti epdluottamuksen osoituksena ketjujohdolta. Ketjun toiminnan seuranta ja
valvonta ovat kuitenkin eettisissd sdédnnoissékin mainittuja franchisingantajan velvol-
lisuuksia, joten ketjujohdolla on oikeus seurata yrittéjien liiketoimintaa. Negatiivinen
suhtautuminen seurantaan johtuu luultavasti my0s siité, ettd yrittdjat eivét ole tietoisia
seurannan tarkoituksesta. Ketjun yrittdjit ovat alansa ammattilaisia, joten heiddn voi

olla vaikea késittdd, mitd hyotya seurannasta voisi todellisuudessa olla.

Vihiinen seuranta on selvisti yhteydessd my0s yrittdjien saamaan vihdiseen palaut-
teeseen. Usein seurantaan liittyy nimittéin oleellisena osana palautteen antaminen yrit-
tdjille seurannan tuloksista. Koska varsinaista seurantajérjestelmai ei ole, ketjujohdol-
ta ei ole totuttu saamaan seurantaan perustuvaa palautetta, mika voi myos vaikuttaa
selvén palautekulttuurin puuttumiseen ketjussa. Ketjussa vallitsee sellainen kulttuuri,
jossa ei ole totuttu palautteen saamiseen. Jos ketjussa olisi tapana antaa avoimesti seké
huonoa ettd hyvéa palautetta toinen toisilleen, saattaisivat yrittdjit suhtautua seuran-
taankin myonteisemmin. Seuranta on kuitenkin yksi tarkeimmisté keinoista sdilyttia

ketju yhtendisend, joten seurannan suhteen ketjussa on parannettavaa.

Ketjujohdon védhdinen palautteenanto franchisingyrittdjille ndkyy my®ds siind, ettd suu-
rin osa yrittdjistd ei anna palautetta myoskéan ketjujohdolle. Tutkimuksen mukaan
palautetta ei anneta, jos siihen ei ole todella painavaa syytd. Yrittdjit kokevat pysty-
viansd antamaan palautetta ketjujohdolle tarvittaessa, mutta tillaista tarvetta ei ole vie-
14 tullut. Kaikki eivit kuitenkaan piténeet palautteenantoa ketjujohdolle helppona,
mika johtuu ketjun yleisestd palautekulttuurista. Avoin palautekulttuuri edellyttiisi,
ettd palautetta annetaan molempiin suuntiin. Jos ketjujohto ei siis anna palautetta yrit-
tajélle, yrittdjé ei tiedd johdon ajatuksista omaa toimintaansa kohtaan, jolloin palautet-
ta ei vilttdmattd uskalleta itsekdin antaa. Yrittdjilld, jotka ovat joskus antaneet palau-
tetta ketjujohdolle, on seki hyvii ettd huonoja kokemuksia ketjujohdon reaktioista

palautteeseen. Vililld ketjujohto paneutuu palautteeseen ja reagoi sithen, mutta vélilla
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palautetta ei juuri huomioida. Palautetta antaneet yrittdjdt kokevat kuitenkin, etta ket-
jujohdolle uskaltaa helposti antaa palautetta aiheesta kuin aiheesta. Aktiivisempi pa-
lautteen anto ketjujohdolle edellyttiisi timin hetkisen tilanteen perusteella ketjujoh-
don aloitetta. Joskus palautetta voi joutua erikseen pyytdméén. Palautekulttuuri muo-
toutuu usein johdon niyttdmén esimerkin mukaiseksi. Jos ketjujohto haluaa saada

palautetta, sen on myos itse annettava sita.

Franchisingketjun yrittdjien véliselld viestinnilld ja vuorovaikutuksella on tiarked
osansa koko ketjun sisdisen viestinndn kannalta. OVV-ketjun yrittdjien erilaisuus hei-
jastuu myos vuorovaikutukseen ja viestintdén yrittdjien kesken. Yrittdjien keskuuteen
on muodostunut kaksi ryhmaié, joista toinen on aktiivisesti vuorovaikutuksessa keske-
nddn ja toinen pysyttelee enemman taka-alalla ja hoitaa litketoimintaansa itsendisesti.
Yrittdjien persoonat vaikuttavat hyvin vahvasti sithen, miten aktiivisesti yrittdja on
vuorovaikutuksen suhteen, joten jokainen yrittdjd toimii télld hetkelld ketjussa itsel-
leen luontevimmalla tavalla. Tdma ei kuitenkaan ole hyva tilanne ketjuhengen eika
sisdisen yhteistyon kannalta. Tdlld hetkelld ketjussa on kaksi tdysin erilaista ryhmit-

tymai, joista molempien toiveet vuorovaikutukselle eivét voi ilman muutoksia tiyttya.

Vuorovaikutuksen suhteen aktiivisemmat yrittdjit kaipaavat hiljaisemmilta yrittéjiltd
suurempaa panostusta yrittdjien viliseen yhteistyohon. Aktiivisemmat yrittdjét eivét
myos tutkimuksen perusteella vaikuta olevan tietoisia siitd, miksi osa yrittdjistd ei
osallistu esimerkiksi yhteisiin keskusteluihin. Epatietoisuus hiljaisuuden syisté saa
aikaan oletuksia ja huhupuheita, jotka syventivét yrittdjien vilistd kuilua entisestién.
Huhuja ja oletuksia ei pystytd oikaisemaan ilman vuorovaikutusta. Hiljaisemmat yrit-
tdjdt eivit taas puolestaan valttamétta tiedd, kuinka paljon heidén vdhéinen vuorovai-
kutus sithen, mink&laiseksi organisaation jasenten vilinen vuorovaikutus muodostuu.
Tutkimuksen perusteella saa vaikutelman, ettd OV V-ketjun kulttuurissa ketjujohto ei
juuri toiminnallaan vaikuta yrittdjien keskindiseen vuorovaikutukseen. Yrittdjien véli-
nen tilanne vaikuttaa kuitenkin siltd, ettd ketjujohdon kannattaa astua esiin, jotta tilan-
ne ei paédse kérjistymain. Franchisingantajan yksi tehtivistd on edellytysten luominen

yrittdjien viliselle kommunikoinnille ketjun sisélla.
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Ketjun yrittdjien vuorovaikutuksen parantaminen edellyttdd joustamista jokaisen yrit-
tdjan kohdalla. Toimintamalli, jossa kaikki yrittdjdt saavat toimia tiysin itsendisesti,
on vaikea saada toimimaan franchisingketjussa. Franchisingketjussa kaikkia yrittdjia
velvoittaa kuitenkin yhteistyovelvoite. Tama tarkoittaa sitd, ettd omista toimintamal-
leista saattaa joskus joutua joustamaan yhteisen edun vuoksi. Yhteistyovelvoitteeseen
siséltyy my0s osallistuminen yhteisiin tapaamisiin. Tutkimuksessa selvisi, ettd kaikki
OVV-ketjun yrittdjistd eivit aina osallistu yhteisiin ketjutapaamisiin. Vuorovaikutuk-
sen kannalta tdma on huono asia, koska ketjutapaamiset ovat ainoita tilaisuuksia ndhda
kaikki ketjun yrittdjat kasvotusten. Varsinkin hiljaisempien yrittdjien kohdalla, joiden
vuorovaikutus muiden yrittdjien kanssa on tapaamisten vélilld hyvin vdhdista, ketjuta-

paamisiin osallistuminen on ketjuhengen kannalta erityisen térkeda.

Ilmapiirissé yrittdjien kesken ei sindllddn ndahty ongelmia. Ilmapiiri ei kuitenkaan séily
hyvéni ilman jokaisen ketjun jasenen panosta. Vuorovaikutus on yksi merkittdvim-
mistd ilmapiiriin vaikuttavista tekijoistd. Ketjuhengen hyvina sdilymisen kannalta
olisi tirkedd, ettd jokainen yrittdja nédkisi oman roolinsa ketjuhengen yllapitdmisessa.
Tahén kuuluu esimerkiksi yhteisiin tapaamisiin osallistuminen. Ketjutapaamisessa on
myoOs mahdollista keskustella yrittdjien vilisistd eroista vuorovaikutuksessa ja pyrkia
yhdessi 10ytdméén asiaan ratkaisu. Osa yrittdjistd kaipasi myds lisdd vapaa-ajanviettoa
yrittdjien kesken. Kaikki eivit kuitenkaan asiasta innostuneet. Talld hetkelld ketjussa
voi olla hyvé ensin ldhted siitd tavoitteesta, ettd kaikki yrittdjat tulisivat ketjutapaami-
siin paikalle. Vdhédinen vuorovaikutus osan yrittdjistd vililld saattaa myos vaikuttaa
sithen, ettd yhteinen vapaa-ajanvietto ei olisi luontevaa. Vuorovaikutusta kannattaa
ehké ensin ldhted parantamaan yrittdjien arkisessa kanssakdymisesséd, minké jalkeen

vapaa-ajanvieton lisddmistd voidaan haluttaessa harkita.

Ketjujohtajan tehtiivi kehittijina

Ketjun kehittymiseen ja kehittdmiseen liittyvit asiat ovat tutkimuksen mukaan saaneet
aikaan jannitteitd ketjun franchisingyrittdjien ja ketjujohdon vilille. Ketjun yrittdjien
ajatukset ketjun kehittdmisesti ja ketjujohtajasta kehittdjané vaihtelivat jilleen sen
mukaan, miten yrittdja itse toivoo ja odottaa ketjua kehitettdvén. Jos yrittdja on itse
hyvin kehittdmishaluinen ja hidnen odotuksensa ketjun kehittdmistd kohtaan ovat suu-
ret, yrittdja on ketjussa télld hetkelld tapahtuvan kehittimisen suhteen tyytymiton. Jos

taas yrittdjd ei ole kehittimisen suhteen itse kovin aktiivinen eikd hin odota aktiivista
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ketjun kehittdmisti ketjun muiltakaan jaseniltd, yrittdjd on ketjun timénhetkisen kehit-

tdmisen suhteen tyytyvédisempi.

Tutkimuksen perusteella ketjun sisdisen yhteistyon jadnnitteisiin ketjujohdon ja yrittéji-
en valilld on suurelta osin syyné yrittdjien epatietoisuus ketjun kehittdmiseen liittyen.
Yrittdjét eivit tiedd, mitd ketjussa tilla hetkelld kehitetddn ja mitd on suunnitelmissa
kehittdd. Epéatietoisuus yhdistettynd yrittdjin omiin odotuksiin kehittdmisté kohtaan
altistaa herkdisti ristiriidoille. Ketjussa ei ole tapahtunut vihaan aikaan nikyvaa kehi-
tystd, mikd on saanut aikaan yrittdjien viime aikoina selvemmin esiin nousseen pyséh-
tyneisyyden tunteen. Koska franchisingyrittdjét eivit ole tietoisia tulevista kehitys-
suunnista, osa on alkanut huolestua ketjun tulevaisuudesta. Tutkimuksessa on niky-
vissd, ettd yrittdjdt odottavat nyt ketjujohdon tekevén seuraavan siirron kehittdmisen
suhteen. Ketjujohto ei kuitenkaan ole vélttimaéttd tietoinen siitd, kuinka merkittaviksi
asiaksi ketjun kehittdminen on yrittdjien tyytyvéisyyden ja onnistuneen sisdisen yh-
teistyon kannalta noussut. Riittdvén avoimen kommunikaation puute ketjujohdon ja
yrittdjien valilld on saanut aikaan sen, ettd yrittdjien ja johdon ajatukset ketjun kehit-

tdmisen suhteen eivét télld hetkelld tdysin kohtaa.

Tutkimuksessa kysymys OVV-ketjun pérjdémisesté tulevaisuudessa heritti sekd huo-
lestuneita ettd toiveikkaita ajatuksia. Ketjun konseptia pidetddn hyvénd, mutta konsep-
tin pysymiseksi hyviand myos tulevaisuudessa ketjujohdolta edellytetdan aktiivista
ketjun kehittamistd. Ketjun jatkuvalla kehittamiselld yrittdjat haluavat varmistua siité,
ettd ketju tulee parjddmiin markkinoiden muutoksista huolimatta. Yrittdjat eivét ni-
mittdin tiedd, miten ketjujohto on varautunut mahdollisiin muutoksiin. Yrittdjien ko-
kemaan ketjun tulevaisuuden kuvaan vaikuttaa jdlleen se, kuinka paljon yrittdjdn odo-
tukset ketjun kehittimistd kohtaan vaihtelevat nykyisen todellisen tilanteen kanssa.
Ketjujohdon toiminta ketjun kehittdmiseksi vastaisuudessa tulee siksi olemaan merkit-
tavad joidenkin yrittdjien tyytyvdisyyden kannalta. Tutkimuksessa kdvi ilmi, etti osa
yrittdjistd haluaisi kehittdd OV V-ketjua vastamaan paremmin kohderyhmaénsi, eli
nuorten ja opiskelijoiden, tarpeisiin. Yrittdjét eivét kuitenkaan ottaneet huomioon ket-
jun toista tirkedd asiakasryhmaii eli vuokranantajia, jotka usein ovat vanhempia henki-
16itd. Ketjun kehittyminen ei valttdmaittd ole vanhemmille henkil6ille yhté tirkedd
kuin nuoremmille. Liian suuret muutokset ketjussa voivat pahimmillaan jopa peléstyt-

tad toiminnan pysyvyyttd arvostavat asiakkaat pois.
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Kehittdmishaluisemmat yrittdjit kokevat yrittdjien esittdimien toiveiden ja pyyntdjen
toteuttamisen kestdvén ketjujohdolta liian kauan ja vaikuttavan ketju kehittymiseen.
Yrittdjien ja ketjujohdon vélilld vaikuttaakin olevan jonkinasteinen tietotukos, koska
tutkimuksen perusteella yrittdjit eivit saa tietoa siitd, mitd ketjujohto aikoo tehda yrit-
tdjien esittdmien asioiden suhteen. Pyynnét otetaan aina vastaan, mutta jatko voi kui-
tenkin jaada epdselvéksi. Yrittdjdt toivoivat ketjujohdon kertovan suoraan, onko
pyynnélla toteutumismahdollisuuksia ja minkélaisella aikataululla. Syyna ketjujohdon
tyyliin toimia voi olla se, ettd ketjujohdon johtamistapaan kuuluu franchisingyrittdjien
mielipiteiden ja toiveiden huomioiminen. Tdmén seurauksena ketjujohto ei ehka halua
tuottaa pettymyksid hylkddmalld pyyntdjd suoralta kddeltd, vaan pitdd mieluummin
kaikki mahdollisuudet avoinna seka yrittdjien ettd ketjujohdon osalta. Yrittdjén esittd-
ma pyynt6 on kuitenkin hénelle tirked, minkd vuoksi hén ei halua odottaa ketjujohdon

padtostd pyynndn toteuttamisen suhteen pitk&én.

Yrittdjét saattavat kokea, ettd ketjujohto ei koskaan toteuta heiddn pyynt6jéén, koska
tieto pyyntdjen toteuttamisesta tai hylkddamisestd ei kulje yrittdjille. Tietotukos yrittéji-
en ja ketjujohdon vilillad on saanut aikaan epétietoisuutta ja turhaa pyyntdjen toteutta-
misen odottelua. Tehokkuuden ja yrittdjien tyytyvéisyyden kannalta on kuitenkin tar-
keda, ettd ketjujohdon puheet vastaavat tekoja. Yrittdjin esittimddn suoraan pyyntoon
tulisi antaa suora vastaus. Ketjujohdolla on oikeus olla toteuttamatta yrittdjien pyynto-
jé ketjussa, mutta kieltdytymisen perusteet tulee aina kertoa suoraan. Epétietoisuus
pyyntdjen toteutumisesta ja ketjun kehittdmisesté on johtanut siihen, ettd osa yrittéjista
on alkanut itse kehittdd ketjua. Yrittdjilla onkin oma paikallinen kehittimisvastuunsa,
mutta koko ketjun kehittymisesti he eivit voi vastata. Jos jokainen yrittdjistd ldhtisi
toteuttamaan omaa nikemystddn ketjun kehittimisesti paikallisesti ilman ketjujohdon
valvontaa, ketjun olisi vaikea sdilyad yhtendisend. Ketjujohdon huolehtiessa koko ket-
jun kehittdmisestd myos ketjun yrittéjilld on paremmat valmiudet keskittyd oman toi-
mintansa kehittimiseen. Tutkimuksen perusteella saa késityksen, ettd yrittédjat ja ketju-
johto eivit ole juuri keskustelleet ketjun kehittdmisestd ennen yrittdjan liittymista ket-
juun. Tdma on luultavasti aiheuttanut vairid odotuksia ketjun kehittdmisesté joidenkin
yrittdjien kohdalla. Franchisingyrittdjidn onkin aina hyvé ennen franchisingtoiminnan
aloittamista varmistaa, etti ketjujohdon ajatukset ketjun kehittdmisestd ovat edes osit-

tain samansuuntaiset kuin hanen omansa.
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Ketjun yrittijien aktiivisuus ketjun kehittdmisen suhteen vaikuttaa viistdmatta ketjun
kehittymismahdollisuuksiin. Ketjussa on yrittdjid, joilla on paljon ketjun kehittami-
seen liittyvid ideoita, mutta ketjussa vallitsevan tyylin mukaisesti ideoita ei ldhdeti
kovinkaan helposti toteuttamaan ilman kaikkien yrittdjien suostumusta. Ketjun kehit-
tdmisen suhteen enemmain taka-alalla pysyttelevit yrittdjit eivit halua, ettd osa yritti-
jisté péattdisi ketjun kehittamisestd heiddn puolestaan. Koska kehittdmishaluisempien
yrittdjien esittdmét ideat saavat harvoin kaikkien tuen taakseen, jadvét ne useimmiten
toteutumatta. Periaatteessa OVV-ketjun tyyli, jossa jokaisen mielipiteelld on merkitys-
td kehitysehdotusten toteuttamisen kannalta, on tasapuolinen, mutta télla hetkella ti-
lanne suosii selvisti kehittimisen suhteen passiivisempia yrittédjid. Aktiivisemmin ket-
jua kehittavilla yrittdjilld ei ole kovin suuria mahdollisuuksia saada omia ehdotuksiaan
1api, koska aina 10ytyy yrittdjid, jotka eivét kannata ehdotuksen toteuttamista. Néin

tilanne kédédntyy vaistimatta ldhes aina vastustavan osapuolen eduksi.

Yrittdjien yksilollisilld mielipiteilld on yleisesti suuri vaikutus ketjussa tehtévien paa-
tosten suhteen. Tutkimuksen perusteella ketjujohto ottaa mielellddn yrittdjat mukaan
ketjun paiatoksentekoon. Ketjujohto ei siis halua asettaa itseddn yrittdjien ylapuolelle
korkeimpana péatoksentekijand. Yrittdjien mielipiteiden huomioiminen péaatoksente-
ossa antaa yrittdjille vaikutusvaltaa, mutta tekee samalla paiatoksentekoprosessista
monimutkaisen ja aikaa vievan. Jos suurin valta paatoksenteosta siirretdén ketjujoh-
dolta yrittdjille, pyrkimys yksimielisyyteen pddtdksenteossa on hidasta ja voi lopulta
jopa lamaannuttaa toiminnan. Voi nimittéin olla, ettd yksimielisyytté ei koskaan saa-
vuteta ja hyvé ajatus pdédtoksenteosta yhdessd muuttuu riitelyksi. Ketjujohdon kannat-
taisikin kayttdd harkintakykyéén siind, mitka paédtoksistd edellyttiavit mielipiteiden
vaihtoa yrittdjien kanssa ja milloin puolestaan ketjujohdon on tehokkaampaa tehda
paétos itsendisesti. Ketjujohdon itsendinen pditdksenteko ja yrittdjien mielipiteiden
kuuntelu eivét ole toisiaan poissulkevia asioita. Ketjujohdon kannattaisi ehkéa pyrkia
tekemddn paiatokset aina sen mukaisesti, mikéd on koko ketjun kannalta paras ratkaisu.
Jos esimerkiksi yrittdjén esittdmin kehitysehdotuksen kokonaishyoty koko ketjulle on

suurempi kuin haitta, ehdotuksen toteuttaminen on perusteltua.

Tutkimuksen perusteella ketjun franchisingyrittdjid kuunnellaan ketjussa kehittdmi-
seen liittyvissd asioissa, mutta kdytdnnossd heiddn osaamistaan ja ammattitaitoaan
voitaisiin hyodyntdd nykyistd tehokkaammin. Télld hetkelld yrittdjat, jotka esittavét

kehitysehdotuksia ketjulle harvoin tai eivét koskaan, kokevat vaikutusmahdollisuuten-
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sa ketjun kehittdmisen suhteen hyviksi, kun taas kehitysehdotuksia aktiivisesti esitta-
vt yrittdjat eivit ndhneet omia mahdollisuuksiaan vaikuttaa kehittdimiseen suurina.
Ketjun sisdltd 10ytyvéd potentiaalia ei vélttdmattd osata hyodyntai riittdvén tehokkaas-
ti ketjun kehittdmisen apuna. Esimerkiksi yrittdjien esittdmid innovatiivisia ideoita

ketjussa ei tilld hetkelld hyodynneté juuri lainkaan.

Tutkimuksen teoriaosuudessa tuli ilmi, ettd luovien ihmisten on usein vaikea saada
omia ehdotuksiaan organisaatiossa lapi. Myos OV V-ketjussa osa yrittdjistd on tiynna
luovia ja innovatiivisia ajatuksia ja ehdotuksia, mutta niiden toteuttaminen saa harvoin
tarpeeksi kannatusta. Franchisingketju rajoittaakin aina jossain méarin luovien ihmis-
ten toimintavapauksia, koska toimintaa ohjaavat tietyt periaatteet. Innovatiivisten ih-
misten luovuuden sdilyminen edellyttdd kuitenkin luovuuteen kannustavaa ilmapiiria.
Franchisingyrittdjien innovatiivisuus ja innovaatiotoiminta ovat franchisingketjun
piddomaa, jota kannattaa vaalia. Franchisingantajan on kuitenkin hyvé tehda yrittéjille
selviksi, minké rajojen puitteissa innovaatioita ketjussa on mahdollista toteuttaa. Talla
hetkelld ndma rajat vaikuttavat olevan OVV-ketjussa hieman epaselvit, koska yrittdjéat

eivit useimmiten saa omia innovatiivisia ehdotuksiaan lépi.

Tutkimuksen perusteella seki ketjujohto ettd toiset franchisingyrittdjat suhtautuvat
ainakin jossain méddrin varauksella tiettyjen yrittdjien koko ketjua koskeviin luoviin
ideoihin. OVV-ketju on franchisingketjuksi pieni, joten sen resurssitkin ovat pienem-
mét kuin monella muulla ketjulla. Ketjun laajuisina toteutettavat yhteiset kampanjat ja
tapahtumat vaativat aina rahaa, joten on ymmarrettavaa, ettd ketjussa harkitaan tark-
kaan luovien ideoiden toteuttamista. Toisaalta ketjussa ei ole kokemusta ketjun laa-
juisten ideoiden toteuttamisesta kaytdnnossd, joten esimerkiksi yhteisten tapahtumien
tuottamat hyodyt ketjun toiminnalle eivit ole tiedossa. Luovien ideoiden toteuttami-
nen vaatiikin uskallusta ottaa riskejd. Luovien ihmisten toiminta ketjun kehittdmiseksi
saatetaan myd6s ndhdd uhkana rutiineille ja totutuille toimintatavoille, minka vuoksi
luovien ihmisten ehdotuksia on helpompi vastustaa kuin kannattaa. Tdméa nikyy esi-
merkiksi OVV-ketjun yrittdjien muodostaman kehitysryhmin toiminnassa. Tutkimuk-
sen perusteella muutamasta yrittdjéstd koostuvaa ryhmaa ei ole selkeisti kytketty ket-
jun kehittdmisen avuksi, minkd vuoksi ryhmén toiminnan hyoty jéé pieneksi. Kehitys-
ryhmén toiminnan tarkoitus ja mahdollisuudet vaikuttaa ketjun kehitykseen olisi teh-

tavd paremmin selvéksi, jotta ryhmén toiminnan jatko on perusteltua. Ryhmén toimin-
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nasta ja vaikutuksista kehitykseen tulisi kertoa myos ryhmén ulkopuolisille yrittdjille

epaselvyyksien ja tietokatkosten vilttamiseksi.

Yksi keino hyddyntédé ketjun sisdisid voimavaroja tehokkaammin on yrittdjien osaami-
sen jatkuva kehittiminen. Yrittdjien osaaminen on franchisingketjun tirkein kilpailu-
valtti, joten heidén osaamisensa kehittdmisen tulisi menna teknologian kehittimisen
edelle. Osaamista voidaan kehittdd OV V-ketjussa muun muassa kehittdmailla ketjua
oppivan organisaation periaatteiden mukaisesti ja perinteisemmin koulutuksen avulla.
Oppivan organisaation periaatteiden avulla ketju voi parantaa menestymismahdolli-
suuksiaan myds tulevaisuudessa. Oppivan organisaation yksi tdrkeimmisté ajatuksista
on osaamisen kehittdimisen ndkeminen investointina, ei kuluna. Oppivaksi organisaa-
tioksi kehittyminen edellyttdé kuitenkin ketjujohdolta halua kehittdd koko ketjun toi-
mintaa uudelle tasolle. Oppiva organisaatio ja oppivan organisaation periaatteet ovat
OVV-ketjun kannalta ajankohtaisia, koska ketjujohdolta toivottiin entistd parempaa

ennakointia ja varautumista ympériston muutoksiin ja kilpailijoihin.

Tutkimuksen perusteella OVV-ketjussa ei jarjestetd virallista koulutusta yrittdjille
ketjutapaamisia ja yhteistyokumppaneiden koulutuksia lukuun ottamatta. Alkukoulu-
tuksen jokainen yrittdjd on tietysti saanut. Yrittdjdt eivdt osanneet ndhda ketjutapaami-
sia varsinaisesti koulutustilaisuuksina. Tapaamisissa sosiaalisesta puolesta on tullut
jossain méérin virallisia osuuksia tarkedmpi. Vaikka yrittdjat eivit saa ketjun puolesta
ketjutapaamisten lisdksi muuta koulutusta, osa ei silti ndhnyt koulutukselle juuri tar-
vetta. OVV-ketjun yrittdjdt ovat jo oman alansa asiantuntijoita, joten heidédn voi olla
vaikea ndhda koulutuksista saatavaa lisdarvoa omalla kohdallaan. Osaamista on kui-
tenkin aina mahdollista kehittdd. Luultavasti vuokravilitysalaan liittyvét asiat ovatkin
yrittdjilld tdysin hallinnassa, joten siihen liittyvdd koulutusta ei ole kannattavaa jarjes-
tad. Esimerkiksi yrittdjien kidytdnnon tyohon, kuten asiakaspalveluun ja markkinoin-
tiin, liittyva koulutus voisi kuitenkin antaa uusia ndkokulmia jokaiselle. Koulutuksen
ei pidé olla itsetarkoitus, vaan koulutuksen siséllon tulee vastata koulutettavien juuri

sen hetkisid tarpeita.

Jonkinlaisesta koulutuksen tarpeesta kertoo kuitenkin se, ettd osa yrittdjistd on jo kéy-
nyt koulutustilaisuuksissa itsendisesti. Koulutuksista on haettu nimenomaan suoraan
yrittdjien jokapdivdiseen tyohon liittyviad vinkkejd. Osa toivoi myds ketjutapaamisten

koulutuspuolta painotettavan nykyistd enemmaén. Ketjutapaamisissa voisi esimerkiksi
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olla paikalla ulkopuolinen kouluttaja kertomassa yrittijien tyon kannalta ajankohtai-
sista asioista. Ulkopuolisen kouluttajan kutsuminen mukaan ketjutapaamiseen voisi
tuoda tapaamisiin sopivaa vaihtelua ja lisdd mielenkiintoa kaikkien kannalta. Koulu-
tuksen suhteen tulee kuitenkin aina muistaa, ettd ketjujohto ei ole ainoastaan vastuussa
yrittdjien kouluttamisesta ja osaamisen kehittimisestd, vaan padvastuu on jokaisella
itsellddn. Ketjujohdon jdrjestimastd koulutuksestakaan ei ole hydtyé, jos koulutettava

ei ole myos itse aktiivinen.

Jakamalla jokaisen ketjun jdsenen osaamista yhteisesti voidaan vahvistaa sekd yksi-
16iden osaamista ja ammattitaitoa ettd koko franchisingketjun kilpailukykya. Tutki-
muksessa selvisi, ettd omaa osaamistaan OVV-ketjussa jakavat piddasiassa vain vuoro-
vaikutuksen suhteen aktiivisemmat yrittdjét. Erityisid yhteisesti sovittuja toimintatapo-
ja ja keinoja osaamisen jakamiseen ketjussa ei ole kdytdssa. Jokainen voi siis itse péét-
tad, haluaako jakaa osaamistaan ja tietoaan muiden kdyttdon vai ei. Omaa osaamistaan
avoimesti ketjussa muille jakavat yrittdjit ovat kuitenkin alkaneet ndhda tilanteen epé-
tasapuolisuuden. Yrittdjét eivét koe saavansa muilta yrittdjiltd tarpeeksi vastinetta sil-
le, ettd antavat omia ajatuksiaan ja osaamistaan muiden hyddynnettidvéksi. Vastavuo-
roisuuden puuttuminen osaamisen jakamisessa on vihentényt yrittdjien halukkuutta
jakaa osaamista avoimesti kaikille. Tutkimuksessa kévi ilmi, ettd kaikki eivét enda

lahetd omia materiaalejaan ja ajatuksiaan muille kuin toisille aktiivisille.

Yhteisesti sovittujen toimintaperiaatteiden puuttuminen on todennikoisesti suurimpa-
na syyné yrittdjien vilisiin ndkemyseroihin velvollisuudesta jakaa omaa osaamistaan.
Ketjujohto ei ole méiritellyt, missd madrin yrittdjien tulisi omaa osaamistaan jakaa,
joten on selvdd, ettd jokainen méérittelee asian itselleen sopivimmalla tavalla. TAméa
saa kuitenkin jélleen aktiivisemmat ja hiljaisemmat yrittdjét jakautumaan eri puolille.
Aktiiviset yrittdjat kokevat luultavasti osaamisen jakamisen luontevana ja ldhes itses-
tddn selvind, kun taas hiljaisemmat yrittdjat jakavat omia tietojaan pdéosin vain pyy-
dettdessd. Tiedon ja osaamisen jakamista ketjussa on mahdollista kehittda tietyilla
osaamisen jakamisen keinoilla. Tamé edellyttdd kuitenkin ketjujohdon aloitteellisuutta
ja uudenlaisten toimintatapojen vakiinnuttamista ketjuun. Talld hetkelld OVV-ketjussa
on valtavasti osaamista, mutta vain osa siitd on nakyvissi ja koko ketjun hyddynnetta-
vissd. Tiedon ja osaamisen avoin jakaminen ketjussa on yhteydessd myos onnistunee-

seen viestintddn ja vuorovaikutukseen ketjun jésenten kesken.
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Tutkimuksessa yllattdvaa oli markkinoinnin nouseminen yhdeksi ketjun sisdiseen yh-
teistyohon télld hetkelld eniten vaikuttavista tekijoistd. Syynd tdhén on ketjun markki-
nointi- ja mainontatilanteen huonontuminen viime aikoina yrittdjien kannalta. Aikai-
semmin mainokset kuuluivat veloituksettomina ketjun yrittijille tarjoamiin palvelui-
hin, mutta ketju tarjoaa ainoastaan mainospohjat. Tekstit jadvét yrittdjien vastuulle.
Yrittdjét eivét kuitenkaan ole markkinoinnin ja mainonnan ammattilaisia, minké vuok-
si omien mainostekstien tuottaminen ei ole kaikille luontevaa. Mainosten yhtendisyys
kérsii myds jokaisen yrittdjdn tuottaessa omat mainostekstinsd. Muutos aikaisempaan
yrittdjien kannalta hyvéén tilanteeseen on muodostunut liian suureksi. Ketju tekee
kylla yhteistyotd mainostoimiston kanssa, mutta yrittdjdt eivit ole olleet tyytyvéisié
mainostoimiston toimintoon. Yrittdjien on varmasti vaikea ymmartéd, miksi heille
aikaisemmin maksuton ja moitteettomasti toiminut palvelu on muuttunut maksullisek-

si ja samalla huonontunut.

Toimiva markkinointi ja mainonta ketjussa ovat yksi tarkeimmisté asioista fran-
chisingketjun menestymisen kannalta. Ketjujohto ei vélttdimatta ole ottanut tarpeeksi
vakavasti yrittdjien tyytymittomyyttd nykyistd mainontatilannetta kohtaan. Mainokset
ovat franchisingyrittdjén tyovilineitd ja niiden puuttuminen tai huono laatu ei voi olla
vaikuttamatta yrittdjdn toimintaan. Markkinointiin liittyvit edut luetaan usein myos
yhdeksi merkittdvimmistd eduista franchisingtoiminnassa. Aikaisempi hyva markki-
nointi- ja mainontatilanne on ollut varmasti monen OVV-ketjun yrittdjankin mielesti
merkittidva franchisingtoiminnan etu, joka on nyt menetetty. Franchisingantajan tehté-
vé on tukea yrittdjid markkinoinnin onnistumisessa, joten ketjujohdon olisi pyrittdva
muuttamaan nykyistd tilannetta yrittdjien kannalta edullisemmaksi. Nykyisen mainos-
toimiston toimintaan yrittdjat eivit ole tyytyvéisid, joten sen tilalle on luultavasti etsit-
tavé jokin toinen ratkaisu. Aikaisempaan tilanteeseen, jolloin yrittdjét saivat mainok-
set ketjulta veloituksetta, on tietysti vaikea palata. Nykyiselldén tilanne ei kuitenkaan

silti voi pitkdén jatkua.

Markkinointi- ja mainontamateriaaliin kaivattiin véhitellen myds uudistusta. Tutki-
muksen mukaan ketjussa on ollut kiytdssd samat mainospohjat jo todella pitkéén, jo-
ten ne koetaan jo hieman vanhentuneiksi. Mainosten ulkonidké on ymmaérrettavasti
yrittdjille tirkedd, koska yrittdja markkinoi myds omaa toimintaansa ja yritystdan mai-
nosten vilitykselld. Osa yrittdjistd kaipasi mainosten ulkomuodon muuttamista nuo-

rekkaampaan ja trendikkddmpéén suuntaan. Téssd kannattaa kuitenkin jilleen muistaa,
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ettd ketjun asiakkaina ovat myds vanhempaa, ja ehkd my0ds konservatiivisempaa, asia-
kasryhmié edustavat vuokranantajat. Yrittdjat haluavat kuitenkin pystyd markkinoi-

maan omaa yritystién sellaisten mainosten avulla, joista he voivat olla ylpeita.

Ketjun ndkyvyyden parantaminen nousi my0s tutkimuksessa esille osana ketjun kehit-
tamistd. Ketjun ndkyvyyttd toivottiin yleisesti nostettavan valtakunnallisesti. Talla
hetkelld OVV-ketjussa noudatetaan hyvin matalan profiilin julkisuustrategiaa eli ketju
ei juuri ndy mediassa koko ketjun voimin. Ainoastaan yrittdjit voivat pyrkid néky-
madn medioissa paikallisesti. Ongelmana ovat ketjujohdon ja valtaosan yrittdjista sel-
keét ndkemyserot ketjun ndkyvyyden nostamisesta. Vaikuttaa nimittdin silté, ettd ket-
jujohto ei ole innostunut parantamaan nakyvyyttd ainakaan télld hetkelld. Yritté;at
eivit tosin osanneet sanoa varmaksi, miten ketjujohto on pyrkinyt eri medioissa ni-
kymaéén. Valtakunnallisen nikyvyyden parantamiseksi ehdotettiin muun muassa yh-
teismarkkinointia, ketjujohdon lehdistotiedotteita ja yhteistyotd valtakunnallisten
vuokranantajien ja vuokralaisten liittojen kanssa. Ratkaiseva tekijé on kuitenkin ketju-
johdon ndkemys siitéd, haluaako johto lisitd ketjun nékyvyyttd yhteisesti. Yksittdisen
yrittdjdn on vaikea saavuttaa valtakunnallista ndkyvyyttd ilman koko ketjun ja erityi-

sesti ketjujohdon tukea.

OVV-ketjussakin on hyvd muistaa, ettd organisaation maine ldhtee aina organisaation
siséltd. Jos organisaation sisélld on hiemankin ristiriitoja, heijastuu se myds organisaa-
tion ulkopuolelle. Toimiva ketjun sisdinen yhteistyd on hyvian maineen kannalta mer-
kittdava tekija. Jokaisella ketjun jésenelld on my0s oma roolinsa maineen suurlihetti-

laind. Tyytyvédinen yrittdja on ketjulle aina parasta mainosta.

Kehitysehdotukset ketjun sisiisen yhteistyon kehittimiseksi

Tutkimuksen pohjalta nousi esiin joitain keskeisid asioita, joita kehittdimalla OVV-
ketjun sisdinen yhteistyd voitaisiin saada toimimaan paremmin. Seuraavat tutkimuk-
seen perustuvat kehitysehdotukset voivat toimia ainakin suuntaa antavina vinkkeini
siitd, mitk4 asiat voivat auttaa toimivamman sisdisen yhteistyon rakentamisessa. Si-
sdistd yhteistyotd voidaan kehittdd esimerkiksi avoimella kommunikoinnilla ja vuoro-
vaikutuksella, yhteiselld tiedottamisella, yhteisilla toimintatavoilla, yrittdjien vilisen
vuorovaikutuksen lisddmiselld, yksilon huomioon ottamisella, ketjutapaamisten sisél-

16n tarkentamisella seké tiukemmalla johtamisella. Kehitysehdotukset on suunnattu
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ensisijaisesti ketjujohdolle, mutta myds ketjun yrittdjien keskindisen yhteistyon kehit-

tamista kéasitellddn.

Tutkimuksessa yhdeksi merkittdvimmistd kehittdmisen kohteista ketjussa nousi ketjun
jasenten vilinen kommunikaatio. Liian vdhdinen tai vddranlainen kommunikaatio on
saanut aikaan muun muassa epdtietoisuutta, yrittdjien jakautumista eri leireihin, ketju-
johdon ja muiden yrittdjien arvostelua ja véhitellen myds vilien kiristymisti. Ensim-
mainen askel yhteistyon parantamisessa on kokoontua yhteen koko ketjun voimin
keskustelemaan avoimesti ketjun jasenten vélisen yhteistyon tilasta ja sithen vaikutta-
vista syisté. Tilaisuuden tarkoituksena on puhdistaa ilmaa ja antaa jokaiselle mahdolli-
suus vapaasti kertoa omista ajatuksistaan. Jokaisen ketjun jésenen osallistuminen tilai-
suuteen on edellytyksend sen onnistumiselle. Ketjujohto voi toimia tilaisuuden vetdja-
nd ja péittdd, jakaudutaanko esimerkiksi ryhmiin keskustelemaan vai jaetaanko pu-
heenvuoroja. Keskustelun pohjalta ketjujohto voi koota tirkeimmat esiin nousseet
asiat yhteen ja paattad jatkotoimenpiteistd. Térkedd on muistaa, ettd yhteistyon paran-

taminen ei tapahdu hetkessé, vaan se vaatii pitkdjénteista tyota.

Kommunikointi erityisesti ketjun kehittdmiseen liittyvissé asioissa on seikka, johon
ketjujohdon on hyva kiinnittdd huomiota. Yrittdjit ovat epétietoisia johdon kehittamis-
suunnitelmista, miké vaikuttaa siithen, ettd yrittdjilla saattaa olla liian korkeita odotuk-
sia ketjun kehittdmisen suhteen. Jos ketjujohto tiedottaisi franchisingyrittéjille sdén-
ndllisesti tavoitteistaan ja suunnitelmistaan ketjun tulevaisuuden varalle, yrittdjit py-
syisivét ajan tasalla ja turhautumista ei paésisi syntymién. Tiedottaminen voisi tapah-
tua esimerkiksi aina ketjutapaamisten yhteydessa. Tiedottamisen tarkoitus ei ole kui-
tenkaan olla yksipuolista sanelua, vaan kehityssuunnitelmista voitaisiin keskustella
myo0s yhdessd. Talld tavalla ketjujohto olisi padtosten suhteen etulinjassa, mutta myds
yrittdjat padsisivat sanomaan mielipiteensd. Myos pienistéd kehittdmisaikeista tiedot-
taminen on tirkedd. Vaikka mitdin suuria muutoksia ei olisikaan ketjuun tulossa, yrit-
tdjdt ovat varmasti kiinnostuneita kaikesta, jolla on pienikin vaikutus heiddn toimin-
taansa. Tiedottamisen avulla jokainen pysyy hyvin ajan tasalla ketjujohdon suunnitel-
mista ja pystyy ndkemdin paremmin myds oman asemansa osana yhteistd suunnitel-

maa.

OVV-ketjussa voitaisiin harkita my0s yhteisen vision méérittdmistd. Yhteisesti maéri-

telty visio voisi auttaa suuntaamaan toimintaa selkeimmin tiettyyn suuntaan. Visio on
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positiivinen tulevaisuudenkuva, jonka yksi tarkoitus on innostaa ja motivoida ihmisid
toimimaan yhteisten tavoitteiden eteen. Yhteinen visio voisi toimia yhteiseni oh-
jenuorana, jonka mukaan jokaisen olisi helppo kehittdd toimintaansa yhteisesti méadri-
teltyjen suuntaviivojen rajoissa. Yksi OVV-ketjun sisdistd yhteistyotd vaikeuttava
tekijd on yhteisten linjojen ja toimintatapojen puuttuminen, joten vision avulla toimin-
taa olisi mahdollista yhtendistdd. Tahédn asti OV V-ketjussa yhteisten tavoitteiden si-
jaan jokainen on mééritellyt omat tavoitteensa, minké seurauksena toiminta ei ole py-
synyt riittdvén selkednd ja yhtendisend. Visio on hyva maiiritelld yhdessi kaikkien
ketjun jésenten kanssa, jotta visio sopii jokaisen omiin henkilokohtaisiin tavoitteisiin,

mutta samalla padasiallisena tavoitteena on kuitenkin koko ketjun etu.

OVV-ketjun toimintaa on mahdollista yhtendistia ja selkeyttid myos luomalla yhteiset
uudet toimintatavat ketjuun. Toimintatapojen avulla jokaisella on selkedt tehtavansa
ketjussa, véddrid odotuksia ei pddse syntymain ja toiminta tasapuolistuu ketjun jasenten
vélilld. Télla hetkelld yhteisten toimintatapojen puuttuminen on ainakin osittain aihe-
uttanut esimerkiksi yrittdjien jakautumisen kahteen leiriin. Vapauksien salliminen
sopii toisen yrittdjiryhmén tarpeisiin hyvin, mutta samalla toisen ryhmén tarpeet yh-
teistyotd kohtaan eivit tdyty. Toinen ryhmi on siis selvisti epdsuotuisammassa ase-
massa. Voidaankin sanoa tilanteen olevan nyt tdysin ketjujohdon késissd. Ketjujohto
pystyy omalla toiminnallaan vaikuttamaan siihen, jatkuuko tilanne samanlaisena vai
tuleeko sithen muutos. Ketjujohdolla on asemansa vuoksi halutessaan tdysi oikeus
paéttdd mahdollisista uusista toimintatavoista, joita ketjussa ryhdytdéin noudattamaan.
Yksittéiselld yrittdjdlla ei ole kovin suuria mahdollisuuksia muuttaa timéanhetkista
tilannetta ilman ketjujohdon tukea. Ketjutapaamiset voisivat jdlleen olla hyva paikka
keskustella mahdollisten uusien toimintatapojen ottamisesta kdyttoon. Jos uudet yhtei-
set toimintatavat halutaan saada toimimaan kdytdnndssé, niiden pitdd ehdottomasti
olla tasapuoliset, riittdvan selkedt ja kaikille samat, ja jokaisen tulee noudattaa niité.
Yhteiset uudet toimintatavat on mahdollista myds dokumentoida kirjallisesti esimer-

kiksi ketjun kisikirjaan.

Uusien toimintatapojen avulla olisi mahdollista parantaa ainakin ketjun yrittdjien vé-
listd vuorovaikutusta ja yhteistoimintaa. Ketjun yrittdjit ovat tottuneita noudattamaan
ketjussa itselleen luontevimpia toimintatapoja, joten heidén voi olla vaikea néhda tii-
viimmalld yhteistoiminnalla saavutettavia hyotyjd. Ehka térkein peruste vuorovaiku-

tuksen ja yhteistoiminnan lisddmiselle yrittdjien vililld on pyrkimys vastavuoroisuu-
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teen. Jos kaikkia yrittdjid velvoittaisivat samat toimintaperiaatteet, yrittdjat panostaisi-
vat yhteistoimintaan tasapuolisesti. Yrittdjid velvoittava yhteistydvelvoite on jo itses-
saan merkki siitd, ettd franchisingketjussa kaikkien on tehtdvé osuutensa yhteistyon
sdilymiseksi hyvilla tasolla. Yrittdjien vilistd vuorovaikutusta ja yhteistoimintaa li-
sdamadlld on mahdollista saavuttaa myds konkreettisia hyotyja. Ketjussa on télla het-
kelld paljon yrittdjien hallussa olevaa hiljaista tietoa, joka voidaan pyrkid saamaan
esiin aktiivisella tiedon ja osaamisen jakamisella. Osaamista voidaan jakaa esimerkik-
si sisdisen benchmarkingin avulla eli jokainen yrittdjd kertoo muille yrittéjille parhaik-
si havaitsemistaan toimintatavoista. Ketjujohto voi valvoa sisdisen benchmarkingin
onnistumista ja myos viedd keskustelua eteenpéin. Koska yrittdjien viliset toimintata-
pojen erot ovat niin suuret, liian suuria muutoksia ei kannata pyrkid saavuttamaan
kerralla. Yrittdjien saaminen vihénkin ldhemmaksi toisiaan on sisdisen yhteistyon

kannalta merkittavaa.

Vuorovaikutuksen kannalta ketjussa olisi hyva kiinnittdd enemmén huomiota palaut-
teenantoon. Ketjupdéllikon vierailuihin yrityksissd voisi esimerkiksi sisdllyttdd aina
jonkinlaisen palauteosion. Vierailun aikana seké ketjupééllikolla ettd yrittéjilla olisi
molemmilla mahdollisuus antaa palautetta toisilleen. Néin varmistettaisiin, ettd kaikki
saavat ja antavat palautetta. Palautteen merkitysti ei aina tiedosteta, ennen kuin siti
saa. Palautteenannossa on tarkedd, ettd se sisdltdd sekd positiivisia ettd kehitettavid
asioita. Palautteen sdédnnollinen antaminen yrittdjille osoittaisi, ettd ketjujohto arvostaa
jokaisen yrittdjdn tekemdi tyotd ketjun hyvéksi ja haluaa my0s auttaa heitd kehitta-

méén liiketoimintaansa yhd paremmalle tasolle.

Koska palautteen antaminen ei ole aikaisemmin kuulunut oleellisena osana OVV-
ketjun kulttuuriin, voi sithen olla aluksi vaikea tottua. Jos ketjujohto paittaa siséllyttda
yritysvierailuun palauteosion ja pitdi siitd kiinni kaikkien kanssa, se muuttuu pian
rutiiniksi ja luontevaksi asiaksi. Kun palautteenannolle on varattu oma aika ja paikka,
se voi saada ajattelemaan asioita, jotka eivit valttamattd muuten tulisi koskaan esiin.
Jos palautetta aletaan antaa sdannollisesti kenttévierailujen yhteydessé, on hyvin mah-
dollista, ettd palautetta rohkaistutaan antamaan avoimemmin myds muissa tilanteissa.
Yrittdjien rohkeuteen ja haluun antaa palautetta ketjujohdolle vaikuttaa se, miten ket-
jujohto palautteeseen suhtautuu ja reagoi. Onkin erityisen tiarkeda, ettd ketjujohto pyr-
kii oikeasti kehittdméédn toimintaansa palautteen avulla, miké kannustaa palautteenan-

toon myo0s vastaisuudessa.
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Ketjussa kannattaisi my0s harkita jonkinlaisen seurantajérjestelmin kayttoonottoa.
Seurannan avulla voitaisiin my0s vahvistaa ketjun palautekulttuuria. Onnistunut seu-
ranta edellyttdd jatkuvaa vuorovaikutusta ketjujohdon ja franchisingyrittdjan kesken.
Ennen seurantajirjestelmén ottamista kiyttoon ketjussa olisi hyva kdyda 1api ainakin
seurannan tarkoitus, seurannan kohteet ja seurannan hyodyt kaikille osapuolille. Seu-
rannan tuloksista voidaan keskustella esimerkiksi ketjupdéllikon kenttévierailujen
yhteydessd. Vierailun aikana ketjupééllikkd voi kertoa yrittéjdlle oman ndkemyksensé
seurannasta selvinneista asioista ja esimerkiksi vertailla niitd aikaisempiin tuloksiin.
Seuranta auttaa ketjun toiminnan séilyttdmisessd yhtendisend ja auttaa yrittdjid kehit-

tdméddn omaa toimintaansa paremmalle tasolle.

Ketjupaillikon vierailuja ketjun yrityksissé olisi mahdollista hyddyntdd nykyista
enemmaén ketjun sisdisen yhteistyon kannalta. Ensinnékin vierailun tulisi olla riittdvan
pitkd. Olisi hyvi, jos ketjupdillikko ehtisi saman vierailun aikana sekd keskustele-
maan franchisingyrittdjédn kanssa mahdollisimman rauhassa ettid seuraamaan myds
kdytdnnon tyotd jokaisessa yrityksessd. Vierailu tulee aina sopia yrittdjén aikataulun
mukaisesti, jotta ketjupdéllikon vierailu ei ajoitu keskelle pahinta kiirettd. Mahdolli-
suuksien mukaan vierailu voisi kestdé kaksikin pdivda. Toiseen pédivdén voisi sisdltyd
héiri6tontd keskustelua ja palautteenantoa ja toisena pdivéni ketjupiaéllikko voisi seu-
rata taustalla yrittdjin normaalia tyoskentelyd. Ketjupddllikko voisi tehdd muistiin-
panoja havainnoistaan eri paikkakuntien yrittdjien toiminnasta ja hyodyntéé tietoa
yhteisesti ketjussa. Esimerkiksi ketjutapaamisissa olisi mahdollista kdyda lépi hyvia
toimintatapoja, joita ketjupdillikké on havainnut yritysvierailuidensa aikana. Néin
yrittdjét saisivat hyvin tietoa muiden yrittdjien toimintatavoista ja voivat halutessaan
hyodyntdé niitd omassa toiminnassaan. Kenttdvierailut voivat osaltaan tukea osaami-
sen jakamista ketjussa. Yrittdjien kdytdnnon tyon seuraaminen voi hyddyttdd myos
koulutustarpeiden havaitsemisessa. Ketjujohto voi esimerkiksi seurata yrittdjien tyos-
kentelyé siltd kantilta ettd, minkédlainen koulutus voisi auttaa yrittdjad kehittimain
omaa tyotddn parhaiten. Koulutustarpeista voidaan keskustella tarkemmin yhdessi

ketjutapaamisissa.

Sahkoposti on organisaatioiden ehki yleisin viestinndn véline ja ndin on myoés OVV-
ketjussa. Sdhkopostitse viestimisessd kannattaa kuitenkin kdyttdd harkintaa. Ketjun
yrittdjat pitdvét sahkopostista sen nopeuden ja helppouden vuoksi, mutta juuri samat

asiat ovat sdhkopostin kompastuskivid. Ketjujohdon yrittdjille 1dhettimén sdhkopostin
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madrd on hyvi pyrkié rajoittamaan niin pieneen kuin mahdollista. Sdhkdpostilla pitéisi
lahettad ainoastaan kaikkein oleellisimmat ja akuuteimmat asiat. Ketjussa voitaisiin
harkita erillisen forumin tai tiedoston perustamista sellaisille posteille, jotka eivit ole
akuutteja, mutta niiden sisdlto voi kuitenkin hyodyttda tai kiinnostaa yrittdjid. Téllaisia
posteja ovat esimerkiksi lehtileikkeet seké alaan liittyvit asiat ja tiedotteet. Ketjujohto
voisi lisété tiedotteita forumiin aina kun haluaa, mutta yrittdjét voivat paéttia itse, mil-
loin haluavat kdyda tiedotteita lukemassa. Jos tiedotteet ldhetetdén automaattisesti
kaikkien sdhkoposteihin, yrittdjélld ei ole padtdntavaltaa sen suhteen, kuinka paljon
tietoa hin haluaa vastaanottaa. Paikka hyddylliselle, mutta ei tydonteon kannalta valt-

tamattomalle tiedolle voisi olla esimerkiksi intranetissa.

Markkinointi oli yksi eniten jannitystd ketjun sisdisessd yhteistydssa aiheuttava tekijé.
Ketjun yrittéjille tarjoama markkinointituki on yksi tdrkeimmisté franchisingantajalta
saatavista palveluista. Vastuu markkinoinnista ja mainonnasta olisi hyvé siirtdd yritté-
jiltd selkedmmin ketjujohdon suuntaan. Yrittdjien pitiisi saada keskittdd voimavaransa
johonkin muuhun kuin markkinoinnin suunnitteluun. Aikaisempi tilanne ketjussa,
jolloin markkinoinnista vastasi ketjun ulkopuolinen henkild, vaikutti kaikkien kannal-
ta toimivalta. Ketjussa kannattaisikin pyrkid samankaltaiseen ratkaisuun markkinoin-
nin suhteen myds jatkossa. Koska markkinointituki on aikaisemmin ollut yrittéjille
ilmaista, yrittdjien ei periaatteessa pitdisi joutua maksamaan mainoksista jatkossakaan.
Jos ketjujohto ei kuitenkaan pysty jarjestiméin laadukasta mainontaa riittdvan pienin
kustannuksin, voi pienen markkinointimaksun periminen yrittdjiltd olla yksi mahdolli-
suus. Edellytyksend maksulle kuitenkin on, ettd markkinointituki on vdhintdan saman-
tasoista kuin ennen. Maksun tulee my0s olla huomattavasti pienempi verrattuna sii-

hen, ettd yrittdja tekisi esimerkiksi oman sopimuksen mainostoimiston kanssa.

Markkinointimateriaalin uudistamista voitaisiin myds harkita. Mainosten ilmeen uu-
distaminen kiinnittdd uusien asiakkaiden huomion ja auttaa myos pitdméain vanhojen
asiakkaiden mielenkiinnon ylld. Markkinointimateriaalin uudistamisella on myds suuri
merkitys yrittdjien motivaation sdilymisen kannalta. Mainosten ulkoasun ajoittainen
terdvoittdminen auttaa yrittdjid sdilyttdméaén mielenkiintonsa ketjun toimintaa kohtaan
ja antaa lisda virtaa tyontekoon. Muutosten ei tarvitse olla suuria, vaan jo pienikin
muutos voi muuttaa mainoksen ilmeen tidysin. Markkinointimateriaalin uudistamisessa

kannattaa kiinnittdd entistd tarkempaa huomiota yhdenmukaisuuteen. Yhtenédinen
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markkinointimateriaali selkeyttdd ketjun yrityskuvaa ja lisdd myds ketjun yhteisti né-

kyvyytta.

Ketjussa on aikaisemminkin tehty yhteistyotd opiskelijoiden kanssa, joten opiskelijoi-
ta voisi kiyttdd apuna myos mainonnassa ja markkinoinnissa. Opiskelijoilta voitaisiin
pyytéd ideoita esimerkiksi mainosten ulkoasun uudistamiseen. Ketjujohto ja fran-
chisingyrittéjét ovat jatkuvasti tyonsé puolesta tekemisissé opiskelijoiden kanssa, jo-
ten yhteistyohon halukkaita opiskelijoita 10ytyisi varmasti helposti. Opiskelija tietdd
myds hyvin, mitkd asiat mainonnassa vetoavat nimenomaan nuoriin ihmisiin. Ketju ja
opiskelija voivat tehdi yhteistyotd esimerkiksi opiskelijan pdéttotydn muodossa.
Opiskelija voisi suunnitella paattotyondin esimerkiksi eri vaihtoehtoja OVV-ketjun
mainospohjiksi, joista ketjun jdsenet voivat valita oman suosikkinsa. Ketju voi suorit-
taa opiskelijalle tyOsté tietynsuuruisen korvauksen. Opiskelija ja ketju voivat tietysti

halutessaan jatkaa yhteistyotd myds pdattotyon valmistuttua.

Ketjusta 16ytyy useampia kehittdmishaluisia ja -intoisia yrittdjid, joiden apua ketjujoh-
don kannattaa hyodyntda tehokkaammin ketjun kehittdmisessé. Pienessa franchising-
ketjussa resurssit kehittdmisen suhteen ovat rajalliset, joten ketjun sisdiset voimavarat
kannattaa ehdottomasti ottaa kdyttoon. Kehitysryhmén apua hyddyntéen ketjujohto
voi suunnata osan omista resursseistaan muihin tarkeisiin asiothin. Osa ketjun yritta-
jistd on perustanut keskendén kehitystydryhmaén, jonka toiminnasta syntyvié ideoita
voitaisiin hyvin hyddyntdd nykyistd paremmin. Yrittdjdt saisivat myos hyvén mahdol-
lisuuden paistd vaikuttamaan ketjun kehittdmiseen ja toteuttaa omaa luovuuttaan. Tél-
13 hetkelld kehitysryhmén toimintaa ei ole kytketty riittdvin selkeésti ketjussa tapah-
tuvaan kehittdimiseen, minka vuoksi toiminta on liian irrallista ketjun muusta toimin-

nasta. Kehitysryhmi ei ole myoskddn vield onnistunut saamaan kehitysideoitaan lépi.

Kehitysryhmén toiminnan onnistumisen edellytyksena on selkeiden toiminnan rajojen
madritteleminen ja ketjujohdon vankkumaton tuki. Kehitystyéryhmén tulee tietda,
mihin asioihin heilld on mahdollisuus vaikuttaa ja missd méarin. Ketjujohdon tulee
kertoa rehellisesti, mité se kehitystyoryhmaéltd odottaa ja kommentoida aktiivisesti
ryhmén toimintaa. Kehitysryhmén toiminnasta on myos hyva keskustella ketjun jdsen-
ten kesken avoimesti. Muidenkin yrittdjien on hyvé tietdd, mika on kehitysryhmén
perimmadinen tarkoitus. Ketjussa voidaan myds keskustella jokaisen ajatuksista ja odo-

tuksista ryhmén toimintaa kohtaan ja mahdollisesti halusta liittyd mukaan ryhmén
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toimintaan. Kehitysryhmén toiminnalle on myds mahdollista mééritelld rajat yhteises-
ti, silld kehitysryhmén toiminnalla tulee olla kaikkien ketjun jdsenten hyvéksynta. Ke-
hitysryhmén toimintaan on myds mahdollista liittdé luovista ideoista palkitseminen.
Ryhmin jésenet joutuvat kdyttdmadn paljon omaa aikaansa kehitysryhmén tapaami-
siin, joten motivaation sdilyminen edellyttdd jonkinlaista hy6tymistd toiminnasta.
Omien vaikutusmahdollisuuksien paraneminen ketjussa on tietysti jo motivaatiotekija

sindnsa.

Hyva henki ketjussa on sisdisen yhteistyon onnistumisen edellytys, minkd vuoksi ket-
jussa on hyvé miettid keinoja ketjuhengen séilyttimiseksi hyvand. Yhteiset toiminta-
tavat saattavat jo viedd ketjuhenked paremmalle tasolle, mutta muutamia muitakin
keinoja on. Ketjuhengen kohottaminen kannattaa aloittaa aina yksinkertaisista asioista.
Tutkimuksen perusteella yksi tdrkeimmistd asioista ketjuhengen hyviné siilymisen
kannalta on jokaisen yrittdjidn osallistuminen ketjutapaamisiin. Ketjutapaamiset ovat
ainoita tilaisuuksia, jolloin yrittdjét ja ketjujohto kokoontuvat kaikki saman katon alle.
Ketjujohdon kannattaisi painottaa selkeimmin, ettd kaikkien on ilman todella patevaa
syytd osallistuttava tapaamisiin. Tiettyjen henkil6iden monet poissaolot yhteisista ta-
paamisista vaikuttavat viistdmattd ketjuhenkeen. Omalla asenteella voi myds helposti
pyrkid vaikuttamaan ketjuhenkeen. Franchisingtoiminta eroaa itsendisesta yritté]yy-
destd siind mielessd, ettd jokaiselta ketjun jaseneltd vaaditaan kykya joustaa omista
mielipiteistd ja asenteista. Positiivinen asenne ja yhteistyokyky ovat avainasioita ket-
juhengen kannalta. Jos jokaiselta 10ytyy tahtoa joustaa omista ndkemyksisté yhteisen
edun hyviksi, on ketjuhengen sdilymiselle erinomaiset edellytykset. Tarkedd ilmapii-
rin kannalta on my&s muistaa, ettd ilmapiiri syntyy ja muokkaantuu ihmisten vélisessd
vuorovaikutuksessa, joten vuorovaikutuksella voidaan vaikuttaa ilmapiiriin positiivi-

sesti ja negatiivisesti.

Sisdisen yhteistyon toimivuuden varmistamiseksi ketjujohdon on hyva selkeyttda
omaa asemaansa ja rooliaan ketjussa. Ketjujohtajan asema on kaikkein keskeisin seka
sisdisen yhteistyon onnistumisen ettd yrittdjien tyytyvdisyyden sdilymisen kannalta.
Jokaisen tulee tietysti tehdd oma osuutensa yhteistyon hyvéksi, mutta ketjujohto on
kuitenkin se, joka pystyy toiminnallaan eniten vaikuttamaan. Ketjujohdon tavassa
johtaa ketjua on paljon hyvéi, ja johtamistapaa ei kannatakaan l&hted muuttamaan

taysin. On kuitenkin joitain asioita, joihin ketjujohto voisi pyrkid kiinnittdméén tar-
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kempaa huomiota. Ketjujohdon toiminnan ja aseman selkeyttimiselld sisdisen yhteis-

tyon onnistumiselle voidaan luoda paremmat edellytykset.

Ensimmaiseksi ketjujohdon on hyvé tehda selviksi, mitkd ovat yrittdjan ja ketjujoh-
don tehtivien erot ketjussa. Télld hetkelld tehtdvit ovat joiltain osin padllekkéisid.
Tehtivien selkeyttimiselld jokainen pystyy paremmin keskittymdan omiin tehtéviinsa
ketjussa. Ketjujohdon ja yrittdjien vélistd vuorovaikutuksessa on myos hieman paran-
tamisen varaa. Erityisesti suorapuheisuus ja rehellisyys ovat asioita, jotka estavit hu-
hupuheita ja epétietoisuuden syntymistd. Esimerkiksi yrittdjien vaikutusmahdollisuuk-
sista ja kehitysehdotusten toteuttamismahdollisuuksista pitéisi aina kertoa yrittéjille
suoraan. Suorapuheisuus helpottaa usein ketjujohdon omaakin toimintaa. Yrittdjien
tyytyvaisyyden kannalta tdrkeda on yrittdjien yksilollisyyden huomioon ottaminen.
Ketjujohdon on aina hyvé pyrkid toimimaan ja tekemaan ratkaisuja yksilolliset tarpeet
muistaen. Toisten yrittdjien tarpeita ja toiveita ei pitdisi asettaa arvojirjestyksessa kor-

keammalle kuin toisten.

Ennen kaikkea ketjujohdon tulee olla ketjun suurin auktoriteetti. Ketjujohto voi ase-
mansa puolesta tehdé suuriakin muutoksia ketjuun ja paittdd uudistuksista itsendisesti.
Ketjujohdon ei tarvitse kdyttdd asemaansa auktoriteettina jatkuvasti, vaan johtamista
on aina mahdollista tiukentaa ja 16ysentéé tilanteen mukaan. Ketjujohdon asema vel-
voittaa myds puuttumaan ketjussa havaittaviin negatiivisiin muutoksiin. Ketjujohdolla
on mahdollisuus ratkaista asia hyvinkin nopeasti, jos vain rohkenee kayttié ketjujohta-
jan paétantivaltaa. Esimerkiksi yrittdjien véliset ristiriidat ratkeavat huomattavasti
helpommin, jos ketjujohto toimii asiassa koordinoijana. Ketjujohdon ei kannata seura-
ta yrittdjien vélien selvittelya taustalla, vaan puhaltaa peli saman tien poikki. Selked
johtamistapa ja toimintatavat luovat turvallisuutta ketjussa ja lisdévit franchisingyrit-
tdjien luottamusta ketjua ja ketjujohtoa kohtaan. Ketjujohdon kannattaa ehdottomasti
pitdd kiinni oman vapaan johtamistapansa hyvisti puolista, mutta samalla myds pyrkié
jatkuvasti kehittdmidn johtamistaan vastaamaan paremmin franchisingyrittdjien ja

koko ketjun tarpeisiin.
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OVV-Kketjun sisiisen yhteistyon kehittymisen kannalta tirkeimmiit asiat:
e vuorovaikutuksen lisddminen ja parantaminen ketjun jasenten valilla
e yhtendisempien toimintatapojen luominen ja noudattaminen
¢ ketjujohdon aseman selkeyttdminen ketjussa
e yrittdjien vélisten erojen tasoittaminen
e yksildllisten erojen ja tarpeiden huomioon ottaminen

e yhteinen todellinen halu kehittidd ketjun toimintaa yhi parempaan suuntaan.

6 POHDINTA

Tutkimuksen paédtutkimusongelmana oli selvittdad, miten Opiskelijoiden Vuokravilitys
-ketjun franchisingyrittdjien ja franchisingantajan yhteistyo yrittdjien mielesti toimii
ja miten yhteistyotd voitaisiin mahdollisesti kehittdd. Tutkimuksessa selvisi, ettd ket-
jussa on edellytykset toimivalle yhteistydlle, mutta tilla hetkelld ketjun toimintaa hier-
tavit yrittdjien erilaiset toiveet yhteistyon luonnetta kohtaan. Erityisesti ketjun kehit-
tdminen ja kehittyminen sai aikaan eroja nikemyksissd. Tutkimuksen perusteella fran-
chisingyrittdjit ovat kokeneet yhteistyon aikaisemmin hyvéksi, mutta viime aikoina
tilanne on alkanut mennd hieman huonompaan suuntaan. Ketjussa kannattaakin pyrkia
selvittimdin tdhan notkahdukseen ja jonkinasteiseen vastakkainasetteluun vaikutta-
neet syyt. Tutkimuksesta voidaan tehdd yleinen pditelma, ettd ketjun jasenten vilisen
yhteistyon toimivuus on asia, johon OVV-ketjussa kannattaa ehdottomasti kiinnittda
entistd tarkemmin ja aktiivisemmin huomiota. Koska yrittdjien véliset mielipide-erot
ovat ehki hieman huomaamattakin pdésseet kasvamaan suuriksi, ketjujohdon asema

tilanteen paikkaamisessa on erittdin keskeinen.

Tutkimus osoitti, ettd yleisesti ketjujohtajan merkitys sisdisen yhteistyon onnistumisen
kannalta on todella suuri. Franchisingketjussa johtaja ei ehké ole niin nékyvéssi roo-
lissa kuin useimmissa organisaatioissa, mutta se ei milldin tavalla vihenni johtajan
arvoa. [lman johtamista toiminta luisuu helposti sivuraiteille. Johtaja on se tukipilari,
joka pitdd kokonaisuuden kasassa. Tutkimuksen perusteella OVV-ketjun johdon har-
teille on kuitenkin kasattu jo ehka liikaakin paineita sisdisen yhteistydon onnistumisen

suhteen. Ketjujohdon helposti oletetaan ottavan vastuulleen koko toimivan yhteistyon
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rakentamisen ja 16ytdvin ratkaisun kaikkiin ongelmiin. Ketjujohdon tuleekin ottaa
itselleen koordinaattorin tehtdvé, mutta jokaisella ketjun jasenelld on kuitenkin myds
oma roolinsa onnistuneen yhteistyon rakentamisessa. Onnistunut yhteistyo edellyttaa
kykya katsoa asioita my0s muiden ndkokulmasta ja ymmartdd jokaisen toiminnan ja
mielipiteiden taustalla vaikuttavat syyt. Jos jokainen ketjun jasen on valmis hieman
joustamaan omista nikemyksistdén, yhteisty6lld on heti paremmat mahdollisuudet

toimia.

Tutkimuksessa tuli esiin hyvin kriittisidkin ajatuksia koskien ketjujohdon toimintaa ja
ketjun sisdisen yhteistyon tilaa. Ne ovat yrittdjien henkilokohtaisten mielipiteitd, joi-
hin kannattaa suhtautua ketjussa ja ketjujohdon osalta samanaikaisesti sekd vakavasti
ettd varauksella. Vakavasti siksi, ettd organisaatiossa pitdisi aina pystyd vastaanotta-
maan myos kritiikkid, ja varauksella sen vuoksi, ettd mielipiteet eivit koskaan kerro
koko totuutta. Mielesténi ketjussa kannattaa ottaa esitetty kritiikki vastaan avoimesti
ja pyrkid suhtautumaan sithen ainoastaan positiivisella asenteella. Kritiikki opettaa ja

sen avulla toimintaa on mahdollista kehittid entistd paremmalle tasolle.

OVV-ketjun sisdisen yhteistyon kehittimisen avuksi tarkoitetuissa kehitysehdotuksis-
sa tuli esiin mielesténi ehké tdrkein seikka yhteistyon onnistumisen kannalta. Avoin
kommunikointi on asia, josta kiinni pitdimélld on mahdollista selvittdd suuremmatkin
ongelmat ja ristiriidat. Avoin kommunikointi auttaa puhdistamaan ilmaa ja poistamaan
ylimairéiset jannitteet. Tutkimuksessa kdvi ilmi, ettd monet yrittdjien mieltd kaiherta-
vat asiat yhteistydssd johtuvat epétietoisuudesta ja oletuksista, miké on saanut aikaan
pientenkin epidkohtien muuttumisen suuriksi. Puhumalla asioista alusta I&htien rehelli-
sesti ja avoimesti epétietoisuutta ei padse syntymain ja kaikki tietdvét jatkuvasti, mis-
sd menndén ilman turhia oletuksia ja huhuja. Avoimen kommunikaation avulla vaike-
atkin asiat voidaan selvittdd saman tien ja pyrkid l0ytdméén asiaan yhteisesti paras
ratkaisu. Avoimen kommunikaation hyddyt toteutuvat kuitenkin vain, jos kaikki ket-
jun jdsenet noudattavat sitd omassa toiminnassaan. Kokoontumalla samaan paikkaan
keskustelemaan ja pohtimaan asioita yhdessé sen sijaan, ettd asiat jatettdisiin kasitte-

lemaéttd, voidaan estdd ketjuhenked ja siséistd yhteistyotd haavoittumasta.

Mielestdni OVV-ketjun vahvuus piilee nimenomaan sen pienessa koossa. Pieni ketju
tarjoaa mahdollisuuden sellaiseen sisdiseen yhteistyohon, jollaisesta isommat ketjut

eivdt voi edes haaveilla. Kysymys on vain siitd, kuinka hyvin nima mahdollisuudet



154
pystytddn ja halutaan ketjussa hyodyntdd. Tassa tutkimuksessa on pyritty keskitty-
méén niihin asioihin, jotka toimeksiantajan on mielestdni hyvd huomioida tehdesséén
suunnitelmia ketjun tulevaisuuden varalle. Kehitysehdotusten tarkoituksena on antaa
suuntaa sisdisen yhteistyon kehittdmiseen, mutta tutkimusta voi mielesténi hyvin kayt-
tdd myos kokonaisuudessaan kehittimisen apuna. Ketjun tdmén hetkisti sisdisen yh-
teistyOn tilaa yrittdjien kokemusten pohjalta ja samalla myos omaa tutkimuksen perus-

teella muodostunutta ndkemystini kuvaa mielestdni hyvin seuraava sitaatti:

"Eikd tarvitse olla franchisingomistajan eikd yrittdjien murheissaan, jos
vaan ollaan eteenpdin menossa ja suunta valoisasti ylospdin. Kylld mind
uskon ovv:hen ihan tdysin.” (Haastateltu yrittdja)

Tutkimuksen tavoitteiden toteutuminen

Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa toimeksiantajalle mahdollisimman kattava ja
ajankohtainen selvitys OVV-ketjun jasenten vilisen yhteistyon tilasta. Téssd on mie-
lestdni onnistuttu hyvin, silld tutkimuksessa kisitelldén hyvin laajasti ketjun sisdiseen
yhteisty0hon vaikuttavia asioita ja pyrittiin tuomaan esille yrittdjien erilaiset ndko-
kulmat. Tutkimuksessa on tuotu franchisingantajan ja -yrittdjien vilisen yhteistoimin-
nan lisdksi esille my0s franchisingyrittdjien keskindisen yhteistyon ja vuorovaikutuk-

sen toimivuus ja niiden vaikutukset koko ketjun sisdisen yhteistyon tilaan.

Ajankohtainen ty6 on ainakin siind mielessé, ettd vastaavaa tutkimusta ei ole ketjussa
aikaisemmin tehty. Tutkimuksen avulla toimeksiantaja voi saada hyodyllista tietoa
siitd, milld asioilla on merkitystd toimivan sisdisen yhteistyon kannalta ja miten yh-
teistyotd voidaan kehittdd. Tutkimuksen ajankohtaisuutta hieman vihentdva seikka on
tutkimuksen valmistuminen aiottua ajankohtaa my6hemmin. Tésta johtuen jotkut tut-
kimuksessa mainitut yhteistyohon liittyvét asiat ovat saattaneet ketjussa muuttua tdhin
paivaidn mennessd. Tutkimuksen aikataulu ei kuitenkaan mielesténi viivédstynyt niin

ratkaisevasti, ettd se viahentdisi tutkimuksen arvoa.

Tyon yksi tavoite oli my0s tutkimuksen pohjalta pohtia, miten yhteisty6té voitaisiin
kehittdd OVV-ketjun jasenten vélilld. Tdma tavoite toteutui mielestdni onnistuneesti,
koska tutkimuksessa esitettiin useita ehdotuksia sisdisen yhteistyon kehittdmiseksi.
Toimeksiantaja voi myohemmin péattad, haluaako hyddyntdd ehdotuksia kdytdnnossa.
Lisdksi molemmat, sekid ketjujohto ettd franchisingyrittdjat, voivat halutessaan hyo-

dyntda tutkimusta oman toimintansa kehittamisessa.
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Tutkimuksen luotettavuuden arviointia
Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointi on aina haastavaa, silld luotettavuu-
den arvioinnille ei laadullisessa tutkimuksessa ole méritelty niin tarkkoja rajoja kuin
méidrillisessd tutkimuksessa. Laadullinen tutkimus muodostuu 1dht6kohtaisesti tutki-
jan omien henkilokohtaisten tulkintojen pohjalta, mikd vaikuttaa vaistimétta koko
tutkimusprosessiin. Samasta aiheesta on siis mahdollista tehdi tutkijasta riippuen usei-
ta hyvinkin erilaisia tutkimuksia. Tutkijan onkin laadullista tutkimusta tehtdessé aina
tarked myoOntdd oman subjektiivisen ndkemyksensé vaikutus tutkimuksen tekoon.
Laadullisen tutkimuksen esittiminen tdysin objektiivisena totuutena on siis virheellis-
td. Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden kannalta tirkeéssd osassa ovat peruste-
lut. Tutkijan tulee pystyd perustelemaan ja kertomaan selkedsti, miksi hén on tehnyt
mitédkin valintoja tutkimuksessa. Riittdvin tarkat perustelut ja selonteot antavat oikeu-

tuksen tutkijan tyossddn tekemille ratkaisuille. (Eskola & Suoranta 2001, 208-211.)

Tété tutkimusta tehdesséini olen pyrkinyt sédilyttimédan mahdollisimman objektiivisen
nakokulman, jotta tutkimuksen luotettavuus ei kérsisi litkaa. Koska kuitenkin olen
tyoskennellyt yhdessa ketjun yrityksistd, minulla oli jonkinlaisia ennakkokésityksia
ketjun toiminnasta jo ennen tutkimuksen tekoa. Tdma on saattanut tiedostamatta ohja-
ta tutkimusta joiltain osin esimerkiksi analyysivaiheessa, vaikka pyrinkin sitd parhaani
mukaan vélttdimaan. Yritin tuoda kaikkien haastateltujen henkiléiden mielipiteet tasa-
puolisesti esiin enkd korostaa mitdédn yksittdistd ndkokulmaa. My0s haastattelutilanteet
pyrin viemién lipi kdyttden mahdollisimman neutraalia haastattelutapaa. En halunnut
johdatella kenenkédn vastauksia mihinkddn suuntaan, joten yritin pienid selvennyksia
lukuun ottamatta olla kommentoimatta liikaa haastateltavien sanomisia. Tama osoit-
tautui vélilld todella haastavaksi, silld esimerkiksi puheliaiden haastateltavien kohdalla
olisi usein tehnyt itsekin mieli osallistua keskusteluun ja kertoa omat mielipiteeni.
Aina on tietysti vaikea arvioida, miten haastateltavat haastattelijan reaktioita, kuten
naurahduksia, tulkitsevat ja johdattelevatko ne heiddn vastauksiaan johonkin tiettyyn

suuntaan.

Yksi asia, joka tulee ottaa esille timén tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa, on
toiselle ketjupaillikoistéd tehty haastattelu. Haastattelu ja sen tulokset paitettiin lopulta
rajata tutkimuksesta kokonaan pois, mutta haastattelu saattoi silti jollain tasolla vai-
kuttaa tutkimuksen luonteeseen. Itselleni oli nimittéin hyvin haastavaa yrittdd miettia

tutkimusta niin, kuin ketjupaéllikon haastattelua ei olisi koskaan tehtykéén. Koska
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minulla oli kuitenkin tietoa ketjupaéllikon mielipiteistd, oli niiden sulkeminen pois
ajatuksistani suuren tyon takana. Mielesténi onnistuin tdssé kuitenkin lopulta melko
hyvin varsinkin sen jdlkeen, kun ketjupééllikon haastattelusta oli kulunut riittavasti

aikaa, enkd enédd uudelleen palannut sen pariin.

Tutkimus pohjautuu ketjun franchisingyrittdjien henkilokohtaisiin mielipiteisiin ja
ndkemyksiin, mikéd on ehdottomasti otettava myds huomioon. Tavoitteena oli pystyd
tuottamaan mahdollisimman kattava ja ajankohtainen tutkimus ketjun yhteistyon tilas-
ta, mutta tima ei tarkoita, ettd tutkimus olisi ainoa oikea totuus yhteistydsti. Etenkin,
koska franchisingantaja ei padse tutkimuksessa lainkaan déneen, jdd yhden yhteistyon
osapuolen ndkdkulma kokonaan tutkimuksen ulkopuolelle. On siis muistettava, etti
tutkimus perustuu tutkimuksen empiirisen aineiston analyysin pohjalta tehtyihin omiin
kuvauksen ketjun yhteistyostd yrittdjien ndkokulmasta, kuin se laadullisessa tutkimuk-
sessa on mahdollista. Pyrin myds sdilyttdmaén tutkimuksessa mahdollisimman neut-
raalin ldhestymistavan aiheeseen, jotta en epdhuomiossa tulisi esittdmédn mielipitei-

siin pohjautuvaa tekstid faktatietona.

Jatkotutkimuksen aiheita

Tutkimusta varten keritty aineisto on jo itsessddn niin laaja, etté jo pelkéstddn siind
olisi ollut aineksia useampaankin tutkimukseen. Tydssa olisi voitu esimerkiksi keskit-
tyéd ainoastaan ketjun sisdisen viestinndn tai ketjun kehittdmisen tutkimiseen. Koska
kuitenkin haastatteluissa ketjun sisdisté yhteistyotd kasiteltiin niin monen eri nékdo-
kulman kautta, liian tiukka rajaus olisi saattanut vaikeuttaa tarpeeksi syvéllisen kuva-
uksen saamista ketjun jdsenten vélisen yhteistyOn tilasta ja sithen vaikuttavista sei-
koista. Tutkimuksesta 16ytyy kuitenkin mielesténi aineksia mahdollisia jatkotutkimuk-

sia varten.

Tutkimuksen empiirisen aineiston keruun ja tutkimuksen valmistumisen vélinen aika
on niin pitkd, ettd OVV-ketjun sisdisen yhteistyon tilanne on saattanut haastatteluiden
teon jilkeen muuttua paljonkin. Tdméan vuoksi hyvé jatkotutkimuksen aihe olisi tutkia,
miten sisdinen yhteisty0 ketjussa tilla hetkelld toimii ja mitké asiat ovat muuttuneet
tdméan tutkimuksen teon jidlkeen. Jatkotutkimuksessa ei vélttamattd tarvitsisi késitella
aihetta niin laajasti kuin tdssé tutkimuksessa, vaan jo aikaisemmin mainitun ehdotuk-

sen mukaan tutkimuksessa voitaisiin kisitelld esimerkiksi ainoastaan ketjun jésenten
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valistd vuorovaikutusta ja sen vaikutuksia sisdiseen yhteistyohon. Myo6s haastatteluis-
sa olisi silloin mahdollista keskittyéd ainoastaan yhteen aihepiiriin, mika selkeyttéisi
tutkimusta ja auttaisi saamaan perusteellisen kuvauksen tietysti yhteistyohon vaikut-

tavasta osa-alueesta.

Téssi tutkimuksessa keskityttiin kuvaamaan ketjun yhteistyotéd franchisingyrittdjien
ndkemysten pohjalta. Erittdin mielenkiintoinen jatkotutkimuksen aihe olisi kuitenkin
kisitelld aihetta ketjujohtajan perspektiivisti. Yrittdjien ja ketjujohtajien ajatuksia yh-
teistyOstd voitaisiin my0s vertailla jatkotutkimuksessa, jolloin kaikkien yhteistyon
osapuolten déni tulisi tasapuolisesti kuuluviin. Tdtd tutkimusta varten on haastateltu
toista OVV-ketjun ketjupaillikodistd, silld olisin alun perin halunnut tuoda yrittdjien
haastatteluiden lisdksi esiin my0s toisen nikokulman ketjun yhteistyohon. Ajan ja
tutkimuksen laajuuden vuoksi haastattelu paatettiin lopulta rajata tyostd pois, mutta
aiheena ketjujohtajan kokemukset ketjun jasenten vilisestd yhteisty0std on ehdotto-
man kiinnostava. Aihetta voisi myo0s tutkia siltd kantilta, kuinka timén tutkimuksen

tulokset ovat osaltaan vaikuttaneet ketjun ja ketjun yhteistyon johtamiseen.

Tutkimuksessa nousi laajasti esille franchisingyrittdjien erilaisten persoonien ja tar-
peiden vaikutukset heididn kokemuksiinsa ketjun johtamisesta ja ketjun siséisestéd yh-
teistyostd. Jatkotutkimuksessa voitaisiin keskittyd nimenomaan yrittdjien keskindisen
yhteistyon ja yhteistoiminnan tutkimiseen. Tutkimuksessa voisi esimerkiksi pyrkia
selvittimdin, miten yhteistyotd olisi mahdollista tehostaa ja mitd hyotyjd yrittdjét voi-
vat yhteisty0std saavuttaa. My0s ketjun yrittdjien vélinen ilmapiiritutkimus olisi mie-

lenkiintoinen ja mielestédni toteutettavissa oleva aihe.

Tutkimuksen teko ja oma oppiminen

Tamaén tutkimuksen teko osoittautui itselleni erittdin haastavaksi, mutta toisaalta myos
opettavaiseksi kokemukseksi. Tutkimuksen suurimmat vaikeudet kohtasin aiheen ra-
jauksen ja laajan empiirisen aineiston kanssa. Lahdin tekeméén teemahaastatteluja jo
siind vaiheessa, kun aiheen rajaus oli vield hieman epéselvd, minkd vuoksi sisdllytin
haastattelurunkoon teemoja ja kysymyksii, jotka olisivat jdlkeenpéin ajatellen vaati-
neet ehdottomasti tarkennusta. Haastatteluiden tuloksena oli siis valtava mééri aineis-

toa, jonka purkaminen oli todella tyolasta.
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Tutkimus viividstyi alkuperdisesta aikataulusta, koska yritin liian lyhyessa ajassa saada
aikaan jotain sellaista, mika lopulta osoittautui mahdottomaksi tehtdvaksi. Lisdksi
aikataulun suunnittelu oli jdényt keskenerdiseksi, enké siksi pystynyt hahmottamaan
riittdvén tarkasti tutkimuksen tekoon vaadittavaa aikaa. Minun olikin otettava tutki-
muksen teosta pieni aikalisé, jonka jdlkeen tutkimus ndyttaytyi silmissini uudella ta-
valla ja tyon lopullinen sisélto alkoi pikkuhiljaa hahmottua. Kokemattomuus néin laa-

jan tutkimuksen tekoon oli selkedsti kaikkien vaikeuksien taustavaikuttaja.

Toisaalta juuri vastoinkdymisten kautta sain hyvad opetusta siitd, miten tutkimus kan-
nattaa toteuttaa ja mitkd ovat tyypillisid virheitd tutkimuksen teossa. Huomasin, ettd
tutkimus on aina prosessi, joka kannattaa tehdd huolellisesti heti alusta l&htien. Aina-
kin itselldni tutkimuksen suunnitteluvaihe olisi ollut se kaikkein tirkein ja ratkaisevin
vaihe. Hyvin suunnitelman pohjalta tutkimusta on helppo lédhted viemain loogisesti
eteenpdin. Tdmén tutkimuksen teon myotd ymmaérsin seké tutkimuksen huolellisen
aikatauluttamisen etté tarkan suunnittelun merkityksen tutkimuksen etenemisen ja

lopputuloksen kannalta.

Tutkimus opetti minua myds etsimédén tietoa ja [0ytdméédn yhteyksié asiakokonaisuuk-
sien vililld. Franchisingiin liittyvéd kirjallisuutta ja tutkimusmateriaalia on olemassa
hyvin rajallisesti varsinkin suomenkielisend. Ketjujohtamiseen ja ketjun yhteistyohon
liittyvdn teorian 10ytdminen muutamia satunnaisia artikkeleita lukuun ottamatta vai-
kutti jo tdysin mahdottomalta. Ndiden teoriaan liittyneiden rajoitteiden vuoksi paditin
hyodyntia tietoa ja oppia, joka minulle on kertynyt litketalouden opintojen aikana.
Olen suuntautunut opinnoissani johtamiseen ja henkilostohallintoon, mikd antoi mah-
dollisuuden soveltaa opinnoissani esilld olleita asioita my0ds padttotydssani. Mielesténi
tutkimuksessa tehty pdétos yhdistda franchisingiin liittyvé teoria johtamisen eri teori-
oihin laajensi omaa osaamistani sekd franchisingtoiminnan etti opintoihini siséltynei-
den aihekokonaisuuksien suhteen. Tutkimus myo6s auttoi hahmottamaan franchising-
toimintaan liittyvid periaatteita sek ketjun sisdisid voimasuhteita ja niiden vaikutusta

paremmin.
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LIITTEET

Liite 1. Suomen Franchising-Yhdistyksen eettiset sidnnot

Suomen Franchising-Yhdistyksen Eettiset Siinnot 2009

Naéitd Suomen Franchising-Yhdistys ry:n Eettisid Sdént6jd sovelletaan vuoden 2009
alusta ldhtien. Yhdistyksen franchise-antajina toimivat jdsenet sitoutuvat noudatta-
maan Eettisid Sdint6jd toiminnassaan. Ndiden sdéntdjen voidaan katsoa edustavan
tavoiteltavaa yhteistydopohjaa, joka voi osaltaan ohjata Suomessa harjoitettavaa fran-
chisetoimintaa siten, ettd sekd franchise-antajien ettd franchiseyrittdjien toimintaedel-
lytykset paranevat. On huomattava, ettd ndma sdannot eivit korvaa tai tdydenna fran-
chisesopimusta eivétkd ne tule ilman nimenomaista méérdystéd franchisesopimuksen
osaksi. Ne eiviat myOskddn oikeuta muita kuin yhdistystad vaatimusten esittdmiseen
franchise-antajina toimivia yhdistyksen jésenid kohtaan. Sopimukset, jotka on tehty
ennen ndiden Eettisten Sdéntdjen voimaantuloa, eivit vélttimattd noudata néiti sdin-
tojd. Lisidksi joitakin franchisesuhteita ei niiden rakenteen, osapuolten vélille muodos-
tuneen kauppatavan tai tarjottavien tuotteiden tai palvelujen erityisyyden vuoksi voida
jérjestdd taysin ndiden Eettisten Sdéntojen mukaiseksi. Ndin ollen ndissé Eettisissé
Saannoissa ilmenevid periaatteita tulee soveltaa joustavasti ottaen huomioon kunkin
yksittéisen tapauksen erityispiirteet.

1. FRANCHISETOIMINNAN MAARITTELY

Franchisetoiminnalla tarkoitetaan tavaroiden, palveluiden tai teknologian markkinoin-
tijarjestelmad, joka perustuu oikeudellisesti ja taloudellisesti erillisten ja itsendisten
yritysten, franchise-antajan ja sen yksittdisten franchiseyrittdjien, véliseen l&heiseen ja
jatkuvaan yhteistyohon. Franchisetoiminnalle on tyypillista, ettd yksittdiselld fran-
chiseyrittédjélld on oikeus ja samalla my0s velvollisuus harjoittaa liiketoimintaa fran-
chise-antajan liiketoimintakonseptin mukaisesti.

Tahan liitketoimintakonseptin kiyttdoikeuteen kuuluu oikeus ja velvollisuus kayttda
suoraa tai epdsuoraa taloudellista vastiketta vastaan franchise-antajan toiminimea
ja/tai tavaramerkkejéd, know-how'ta, litketoimintamenetelmia ja tekniikoita, tydskente-
lytapoja ja muita aineettomia oikeuksia. Lisdksi yksittéiselld franchiseyrittdjalld on
osapuolten titd tarkoitusta varten allekirjoittaman kirjallisen yhteistyosopimuksen
puitteissa ja sen voimassaolon aikana oikeus franchise-antajan antamaan jatkuvaan
kaupalliseen ja tekniseen ohjaukseen.

2. JOHTAVAT PERIAATTEET

2.1
Franchise-antaja johtaa ja hallinnoi franchisejérjestelméd, jonka muodostavat franchi-
se-antaja seka franchiseyrittéjat.

2.2
Franchise-antajan velvollisuudet

Franchise-antajan on:
- kdytettdva litketoimintakonseptiaan menestyksellisesti kohtuullisen ajan ainakin yh-
dessid toimipisteessd ennen franchisetoiminnan aloittamista
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- oltava ketjun toiminimen, tavaramerkkien tai muiden liiketunnusten omistaja tai nii-
den laillisen kéyttdoikeuden haltija

- tarjottava yksittéiselle franchiseyrittdjalle alkukoulutus ja koko sopimuksen voimas-
saoloajan jatkuvaa kaupallista tai teknistd ohjausta.

23
Yksittiisen franchiseyrittijian velvollisuudet

Yksittdisen franchiseyrittdjan on:

- tehtdva parhaansa franchisesopimuksen mukaisen litketoiminnan kasvattamiseksi ja
franchiseketjun maineen ja yhteisten ominaispiirteiden sédilyttamiseksi

- toimitettava franchise-antajalle toimintaa koskevia tarkistettavissa olevia tietoja,
jotka ovat tarpeen yrittdjan tuloksen arvioimiseksi, ja sellaisia taloudellisia tietoja,
jotka ovat tarpeellisia tehokkaiden litkkeenjohdollisten neuvojen antamiseksi. Fran-
chiseyrittdjén on lisdksi annettava franchise-antajan tai timéin edustajan tutustua fran-
chiseyrittdjédn litketilaan ja aineistoon kaikkina kohtuullisina aikoina franchise-antajan
niin vaatiessa

- pidittaydyttidva franchise-antajan know-how'n ilmaisemisesta kolmansille osapuolil-
le sopimuksen voimassa ollessa ja sen jilkeen.

2.4
Molempien osapuolten velvollisuudet

Molempien osapuolten on toiminnassaan toimittava lojaalisti toista osapuolta kohtaan.
Franchise-antajan on niissd tapauksissa, joissa yksittdinen franchiseyrittdja syyllistyy
sopimusrikkomukseen, ilmoitettava rikkomuksesta yrittdjélle kirjallisesti ja niissé ta-
pauksissa, joissa se on mahdollista, annettava yrittdjélle kohtuullinen aika korjata til-
lainen rikkomus.

Osapuolten on pyrittava ratkaisemaan sopimussuhteessa ilmenevit erimielisyydet ja
toista osapuolta koskevat valitukset hyvissd yhteisymmarryksessd molemminpuolisis-
sa avoimissa neuvotteluissa.

3. YRITTAJAREKRYTOINTI, MAINONTA JA TIETOJENANTO

3.1
Rekrytointi-ilmoittelu ei saa siséltdd monimerkityksellisid tai harhaanjohtavia ilmaisu-
ja.

3.2

Mikdli yrittdjarekrytoinnissa kdytettdvissd aineistoissa, mainoksissa tai esitteissé viita-
taan suorasti tai epdsuorasti franchiseyrittdjdn osalta tulevaisuudessa mahdollisesti
odotettavissa oleviin tuloksiin, lukuihin tai ansioihin, tillaisten tietojen tulee olla ob-
jektiivisia, eivétkd ne saa olla harhaanjohtavia.

33

Jotta uusilla franchiseyrittd;jilld olisi kdytettavissddn kaikki tarpeellinen tieto sitovan
sopimuksen allekirjoittamiseksi, heille tulee antaa jaljennds ndistd Eettisistd Sddnnois-
td. Lisédksi uusille yrittdjille tulee antaa luovutettavissa oleva osapuolten vilista fran-
chisesuhdetta koskeva kirjallinen aineisto hyvissd ajoin ennen sitovan sopimuksen
allekirjoittamista.
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3.4

Jos franchise-antaja vaatii yrittdjiehdokasta allekirjoittamaan esisopimuksen, tdlloin
on sovellettava seuraavia periaatteita:

- ennen esisopimuksen allekirjoittamista yrittdjdehdokkaalle on kirjallisesti annettava
tietoja esisopimuksen tarkoituksesta ja vastikkeesta, joka hdnen on maksettava fran-
chise-antajalle sopimusneuvotteluvaiheen aikana syntyvien kustannusten kattamiseksi.
Jos osapuolet sittemmin allekirjoittavat franchisesopimuksen, franchise-antajan on
joko palautettava tillainen vastike tai hyvitettdvi se franchiseyrittdjan maksettavaksi
mahdollisesti kuuluvaa liittymismaksua vastaan

- esisopimukseen on siséllytettivd voimassaoloaikaa ja irtisanomista koskeva sopi-
musehto

- franchise-antaja voi vaatia esisopimukseen siséllytettdvéksi kilpailukieltoa ja/tai sa-
lassapitoa koskevia sopimusehtoja suojellakseen know-how’taan ja ketjun
ominaispiirteita.

4. YKSITTAISTEN FRANCHISEYRITTAJIEN VALINTA

Franchise-antajan tulee valita ja hyvéksya yksittdiseksi franchiseyrittdjaksi ainoastaan
sellaisia yrittdjid, joilla kohtuullisen selvitystyon jélkeen vaikuttaa olevan kyseisessi
litketoiminnassa vaadittava osaaminen, koulutus, henkildkohtaiset ominaisuudet ja
taloudelliset edellytykset.

5. FRANCHISESOPIMUS

5.1

Franchisesopimuksen tulee vastata kansallisen lainsddddnnon, Euroopan Unionin lain-
saddannon, ndiden Eettisten Sddntdjen ja mahdollisten kansallisten lisdsddnndsten
madrayksia.

5.2 Sopimuksesta tulee ilmetd franchiseketjun jasenten halukkuus suojella franchise-
antajan aineettomia oikeuksia ja halukkuus ylldpitda franchiseketjun mainetta ja yhtei-
sid ominaispiirteitd. Kaikki osapuolten vilistd franchisetoimintaa koskevat sopimukset
tulee tehdi kirjallisesti ja ne tulee tarvittaessa kddntdéd toimintamaan viralliselle kielel-
le. Franchiseyrittdjan kappale allekirjoitetusta sopimuksesta on viipymaétta toimitettava
yksittdiselle franchiseyrittdjille.

53
Franchisesopimuksesta on selkeésti ilmettdva osapuolten oikeudet ja velvollisuudet
sekd muut osapuolten vélistd suhdetta sdéntelevit olennaiset ehdot.

54
Sopimuksen tulee siséltdd vahintdin seuraavat ehdot:

- franchise-antajan oikeudet

- yksittédisen franchiseyrittdjén oikeudet

- franchiseyrittdjille toimitettavat tuotteet ja/tai palvelut

- franchise-antajan velvollisuudet

- franchiseyrittdjan velvollisuudet

- franchiseyrittdjan maksuvelvollisuutta koskevat ehdot

- sopimuksen voimassaoloaikaa koskeva ehto. Voimassaoloajan tulee olla niin pitka,
ettd franchiseyrittdjdlla on sopimusaikana mahdollisuus kuolettaa franchisetoimintaan
liittyvit alkuinvestointinsa
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- perusteet sopimuksen mahdolliselle uudistamiselle

- ehdot, joilla franchiseyrittdjd voi myyda tai siirtdd franchisetoiminnan ja franchise-
antajan siirtoon liittyvét oikeudet

- maardykset, jotka koskevat franchiseyrittidjan oikeutta kdyttdé franchise-antajan tun-
nuksia, (toiminimed, tavaramerkkid tai muuta liiketunnusta)

- médrdykset, jotka koskevat franchise-antajan oikeutta muuttaa franchisejérjestelmaa
ottamalla kdyttoon uusia tai muutettuja menetelmia

- sopimuksen irtisanomista koskevat méaaraykset

- ehdot, jotka koskevat franchise-antajalle tai muulle omistajalle kuuluvan aineellisen
ja aineettoman omaisuuden vilitontd luovuttamista sopimuksen pééttymisen yhteydes-
sd

6. EETTISET SAANNOT JA MASTER-SOPIMUS

Naitd Eettisid Saddntdjd sovelletaan franchise-antajan ja sen (yksittdisten) franchiseyrit-
tdjien vilisessd suhteessa ja masterfranchise-ottajan ja timén franchiseyrittijien véli-
sessé suhteessa. Nditd Eettisid Sdéntoja ei sovelleta franchise-antajan ja sen master-
franchise-ottajan vélisissd suhteissa.
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Liite 2. Haastattelurunko franchisingyrittijille

Haastattelurunko
Taustatiedot
1. Nimi jaikd
2. Koulutustausta
3. Kuinka monta vuotta olet toiminut franchisingyrittdjana?
4. Onko sinulla aikaisempaa kokemusta yrittdjyydestd? Oletko télla hetkelld mu-

kana jossain muussakin yritystoiminnassa?
Teema 1: Motiivit franchisingtoimintaan ja ketjun valintaan
5. Miten pédadyit franchisingyrittdjaksi?
6. Mitké olivat tirkeimmét syyt ja motiivit ryhtyéd franchisingyrittdjéksi?

7. Miksi valitsit juuri Opiskelijoiden Vuokravilitys ketjun? Onko sinulla aikai-
sempaa kokemusta alalta?

Teema 2: Odotukset ketjun toiminnasta vs. todelliset kokemukset

8. Minkadlaista ketjun toiminta on mielestési ollut?
Tarkennukset:
- Miten omat odotuksesi ketjun toimintaa kohtaan ovat toteutuneet?
- Onko ketjun toimintatavoissa ilmennyt seikkoja, jotka olisivat tulleet
itsellesi yllatyksend?

9. Miten franchisingketjuun kuuluminen on hyodyttidnyt sinua ja liiketoimintaasi?
Onko ketjuun kuuluminen tuonut mukanaan joitain haittapuolia?

10. Mita ajattelet franchisingsopimuksestasi?
Tarkennukset:
- Oletko tyytyvdinen sopimukseen?
- Oletko jilkikéteen joutunut kdymain sopimuksen kohtia 14pi?
- Ovatko sopimuksessa sovitut asiat toteutuneet kiytannossa?

11. Minkalaisina piddt franchisingtoimintaan liittyvid maksuja?
Tarkennukset:
- Ovatko maksut sopivia?
- Ovatko maksut mielestési sopivassa suhteessa omaan tuottoosi ja niista
saatavaan hyotyyn?
- Mité kaikkea franchisingmaksulla saa eli mistd yrittdjat maksavat?

Teema 3: Franchisingantajan tarjoama tuki ja palvelut ja ketjun johtaminen

12. Minkélaista tukea olet saanut franchisingantajalta yrittdjyytesi aikana?
Tarkennukset:
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- Miti mieltd olet saadusta tuesta?

- Missd asioissa/tilanteissa tukea on saatavilla?

- Missé asioissa saat tukea nykyisin? Miten haluaisit, ettd franchisingan-
taja tukisi sinua ja liiketoimintaasi nykyisin? Miten tuki on muuttunut
alkuajoista?

13. Miten franchisingantajan tarjoama tuki on vastannut odotuksiasi?
Tarkennukset:
- Oletko saanut sellaista tukea, kuin olet halunnut ja kaivannut?
- Minkélaista tukea ajattelit saavasi enemmaén/vihemmaén?

14. Mité palveluita franchisingantaja ja ketju tarjoaa yrittéjille?
Tarkennukset:

- Minkélaisina koet yrittdjille tarjottavat palvelut, kuten koulutuksen?
Onko riittdvaa, kaipaisitko lisdkoulutusta jossain asioissa?

- Miten koulutus ja tarjottavat palvelut vastaavat omia tarpeitasi?

- Onko joitain muita palveluita, joita kaipaisit franchisingantajalta ny-
kyisten lisdksi?

- Miten franchisingantaja mielestési huolehtii yrittdjien ammattitaidon
kehittdmisesta?

15. Minkélainen on franchisingantajan rooli ketjussa ja ketjun toiminnan kannalta?

16. Mitd mieltd olet franchisingantajan tavasta johtaa ketjua?
Tarkennukset:
- Mité hyvad/kehitettdvda johtamisessa on?
- Miten franchisingantaja/ketjujohto on vastannut odotuksiasi?

17. Miten franchisingantaja pyrkii mielestédsi kehittdiméan ja parantamaan ovv-
ketjua?
Tarkennukset:
- Millé tavoin ketjun kehittiminen ndkyy kaytinnossd? Kehittyyko ketju
tarpeeksi?
- Onko ketjun toiminnassa tapahtunut parannuksia tai muutoksia yritta-
Jjyytesi aikana?
- Saavatko yrittdjat osallistua ketjun kehitystyohon? Milld tavoin? Halu-
aisitko osallistua?

Teema 4: Itseniisyys vs. riippuvuus ketjussa

18. Mité ajattelet omista vaikutusmahdollisuuksistasi ketjussa?
Tarkennukset:
- Mihin kaikkeen sinulla on mahdollisuus vaikuttaa ja mihin ei?
- Oletko tietoinen vaikutusmahdollisuuksistasi?

19. Miten ketjussa tehddén paatokset?
Tarkennukset:
- Miten yrittdjien ehdotukset ja ideat otetaan padtoksenteossa vastaan ja
huomioon?
- Miten yrittdjien ehdotuksiin suhtaudutaan?
- Kuka paitokset lopulta tekee?



168

- Muistatko jonkun tilanteen, jolloin olisit saanut oman ehdotuksesi ldpi
ja mika se oli?

- Saatko mielestisi toteuttaa innovatiivisuuttasi ketjussa?

- Mihin padtoksiin ketjussa haluaisit vaikuttaa?

20. Mink&lainen on franchisingantajan asema ja rooli paidtoksenteossa?
Tarkennukset:
- Minkélainen rooli pitdisi mielestési olla?
- Mitka péitokset kuuluvat mielestési vain franchisingantajalle?
- Missd asioissa ja pdédtoksisséd franchisingantajan tulisi ottaa enemmaén
vastuuta?

21. Miten franchisingantaja valvoo ja seuraa yrittdjien toimintaa?
Tarkennukset:
- Onko valvonta riittdvéa ja toimivaa? Pitdisiko sitd kehittad?
- Miten franchisingantaja ottaa selvii siitd mité yrityksissd tehdddn tai
miten yrittdjilld menee?
- Miten itse pididt franchisingantajan ajan tasalla?

22. Miten saat palautetta omasta toiminnastasi?
Tarkennukset:
- Keneltd saat palautetta? Minkilaista? Mitd palaute koskee?
- Minkilaista palautetta haluaisit saada?
- Annatko itse palautetta? Kenelle annat palautetta ja mitd palaute kos-
kee? Miten palaute otetaan vastaan? Kuinka helppona koet palaut-
teenannon téssé ketjussa?

Teema S: Vuorovaikutus ja viestinta

23. Minkilaista koet vuorovaikutuksen ja viestinnén franchisingantajan kanssa
olevan?
Tarkennukset:
- Miten kommunikointi sujuu? (Onko siind jotain vaikeuksia?)
- Mitd hyvii ja mitd huonoa vuorovaikutuksessa franchisingantajan
kanssa sinun mielestisi on? Miten vuorovaikutusta voisi kehittdd?
- Onko vuorovaikutuksessa tapahtunut muutoksia alkuajoista?
- Miké merkitys vuorovaikutuksella on sinulle?

24. Mité mieltd olet yhteydenpidosta franchisingantajan kanssa?
Tarkennukset:
- Milla tavoin ja kuinka usein olette yhteydessd?
- Minké asioiden tiimoilta olette yhteydessa?
- Mitd mieltd olet franchisingantajan yhteydenpitotavoista kuten yritys-
vierailuista?
- Minkilaista toivoisit yhteydenpidon olevan?

25. Mitéd mieltd olet franchisingantajan tavasta tiedottaa asioista yrittdjille?
Tarkennukset:
- Mitd tietoa franchisingantaja jakaa yrittdjille?
- Miten tiedottamista voisi parantaa?
- Mistéd asioista toivoisit, ettd franchisingantaja tiedottaisi enemmén?
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26. Minkalaista yhteistyoté teet ketjun muiden yrittdjien kanssa?
Tarkennukset:
- Missé asioissa teette yhteistyotd ja ketkd yhteistyohon osallistuvat?

27. Mitd mieltd olet yrittdjien keskindisestd yhteistyosté ja vuorovaikutuksesta?
Tarkennukset:

28. Miten haluaisit kehittdd yhteistyotd muiden yrittdjien kanssa?
Tarkennukset:
- Minkélaista yhteistoimintaa kaipaisit lisdd esim. yhteisid tapaamisia?
- Onko yhteistoimintaa pyritty kehittiméain jollain tavalla?
- Mikad merkitys yhteistyolla muiden yrittdjien kanssa on sinulle?

29. Miten kuvailisit ketjussa télla hetkelld vallitsevaa henked?
Tarkennukset:

- Mistd timé mielestdsi johtuu? Miti asialle pitdisi tehdd?

- Miten franchisingantaja pyrkii edistiméén ketjun yhteishenked ja vuo-
rovaikutusta? Mikd merkitys franchisingantajalla on yhteishengen kan-
nalta?

- Miten itse pyrit omalla kohdallasi pitiméén hyvaa henked ylla? Miten
yksittdinen yrittdjd voi vaikuttaa ketjun henkeen ja toimivuuteen?

Teema 6: Tulevaisuus

30. Mité suunnitelmia sinulla on franchisingyrittdjyytesi suhteen?
31. Mitka asiat motivoivat sinua jatkamaan yrittdjand OVV-ketjussa?
32. Minkélaisena néet ketjun tulevaisuuden?

33. Jos saisit nyt valita, ryhtyisitko franchisingyrittdjdksi uudelleen? Jos saisit vali-
ta, ryhtyisitkd saman ketjun yrittdjaksi uudelleen?

34. Suosittelisitko franchisingyrittdjyyttd muille ja miksi?
Lopuksi

35. Mitka ovat mielestisi franchisingyrittdjan tirkeimmat ominaisuudet?
Tarkennukset:
- Loytyyko sinulta néitd ominaisuuksia?

36. Mitkd ovat mielestdsi kaikkein tarkeimmat kehityskohteet ketjun ja franchisin-
gantajan toiminnassa?

37. Mitka ovat mielestisi franchisingtoiminnan merkittivimmat edut ja haitat?

38. Onko jotain mitd en huomannut kysya tai mitd haluaisit lisdta?



