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The primary purpose of this thesis is to explore the values of a company. The aim is to investigate how company
values appear in the regular actions on a daily basis. From the results, I also conduct different scenarios which
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1

JOHDANTO

Taman opinndytetyon tarkoitus on tarkastella yrityksen arvojen toteutumista toiminnassaan ja sa-
malla kahden haastattelun pohjalta tehtyjen havaintojen perusteella tutkia, toteutuvatko arvot toi-
miston paivittdisessa toiminnassa ja 10ytyyko toiminnasta jotain kehitettavaa, jotta toiminta olisi ar-
vojen mukaista, tuoden samalla lisdarvoa kehittémisehdotusten ja skenaarioiden kautta. Aihe on ai-

kataulullisista syista rajattu koskemaan vain yhta case-yritysta alkuperdisen kahden sijaan.

Kdytan case-yrityksena tydharjoitteluni yrityistd Opteamin Kuopion toimistoa, jossa tydskentelee
talla hetkellda myyntipaallikko, HR-koordinaattori ja kuntoutuspsykologi. Opteamin perusarvo raken-
tuu lupaukselle eettisten periaatteiden noudattamisesta. Vastuullisuus on my6és yksi avainsanoista.
Kansainvalisesti toimivan yrityksen on hyva ottaa huomioon esimerkiksi ulkomaalaisia tydntekijoita
rekrytoidessa Suomeen kulttuurien erot, niin lainsdadannéllisesti kuin ihan tydskentelytavallisesti.
Opteamilla onkin oma laaja perehdytykseen tarkoitettu paketti ulkomaalaisille tydntekijéille.
Opteamin sivuilla on listattu myds yrityksen nelja arvoa, jotka ovat: innovatiivisuus, yrittajahenki-

syys, vastuullisuus ja tuloksellisuus.

Koko tutkimuksen aihealuetta kasittelen arvojen nakdkulmasta. Etsin yhtaldisyyksia kahden tyonteki-
jan paivittdisesta tominnasta, avainkysymyksind mika arvo toteutuu, mika ei ja miten ndiden kautta
paastaisiin parempaan lopputulokseen? Pohdintaosuudessa luon skenaarioita milld tomisto voisi ylei-
sesti kehittda toimintaansa vield paremmaksi. Tutkimuksen eettisyyden kannalta en kohdista suo-
raan henkildiden omaan toimintaan, vaan pyrin antamaaan viitearvoja, joita hyddyntamalla case-
yritys, tai muukin vastaavan alan yritys voisi miettid ja organisoida omaa toimintaansa paremmaksi
ja tuottavammaksi. Tarkastelen myos samalla arvojen toteutumista kriittisesti, eli pohdin, toteutu-

vatko arvojen mukainen toiminta normaalissa arjessa.

Teoriaosuus koostuu aluksi vuokratydn maarittelemisesta ja vuokraty6ta valittdvan yrityksen toimin-
nan esittelystd, jotta lukijalle tulee selked kuva, mihin case-yrityksen toiminta perustuu. Sen jalkeen
kerron arvoista, niiden johtamisesta ja itsensa kehittamisesta. Kerron my6s henkilostén perehdyttd-

misesta hyddyntaen teoriaa niin kirja-, kuin internetistd saatavilla olevilla Iahteilla.

Tutkimusosuus koostuu kahdesta haastattelusta, joissa molemmissa on neljé teema-aluetta, jotka
ovat rakennettu yrityksen arvojen pohjalta. Aluksi kerron lyhyesti kaytettavan case-yrityksen toimin-
nasta, jonka jalkeen avaan tutkimuksen menetelmat ja tarkoituksen. Teemahaastattelut koostuivat
avoimesta keskustelusta, joiden alussa kerroin, ettd kysymykset rakentuvat neljaan teema-aluee-
seen, kyseisia alueita kertomatta vield. Haastattelujen loppuun kerroin teema-alueiden nimet, jotka

olivat kyseisen yrityksen arvot.

Pohdintaosuudessa en erittele kahta haastattelua, koska teema-alueiden ollessa samat, pohdin ko-

konaisukuvan kautta, miten paivittdinen toiminta rakentuu arvojen pohjalle ja luon jokaiselle teema-



alueelle oman osuutensa, tuon myds jokaisesta esille mahdollisia pienia tai suuria asioita, jotka voisi-

vat toimia toimintaa edesauttavina tekijoina.

2 VUOKRATYON MAARITELMAT JA HENKILOSTOPALVELUALOJEN LIITTO

Mauri Saarinen maarittelee vuokratyon teoksessaan, Patkatyot. Ty6nantajan ja palkansaajan opas,
etta vuokratyolla tarkoitetaan kdytanndssa toimintaa, jossa vuokratyéta kayttava yritys tarjoaa vasti-
ketta vastaan tyon tarjoajan roolissa tyénantajalle elinkeinotoimintaan perustuvaa ty6ta. (Saarinen,
2005, 100)

Vuokratyd koostuu kolmen osapuolen suhteesta. Ensimmaisend on itse vuokratydntekijd, joka toimii
toisena osapuolena olevan vuokrayrityksen vaélittdmana kolmannessa osapuolessa, joka on vuokra-

tyota kayttava ja vastaanottava yritys. (tydsuojelu.fi)

Kayttava ja vastaanottava yritys vastaa tyon valvonnasta ja tyon teettamisesta. Yritysten liséksi

vuokratyota voivat kdyttad myos valtio, kunnat, kuntayhtymat, erilaiset organisaatiot ja jarjestot.

Vuokratydntekija vastaa tyon tekemisestd ja vuokratydntekijan tyénantajana toimii vuokrayritys,
joka vastaa tyontekijan palkan maksamisesta, tydsopimusten tekemisesta ja esimerkiksi tydehtoso-

pimukseen liittyvista asioista, kuten palkan maarittdmisesta ja neuvonnasta.

Vuokratydntekija voi olla myds useamman elinkeinonharjoittajan, asiakasyrityksen, kaytettavissa,

koska tydnantajana toimii vuokraty6ta valittava yritys.

2.1 Vuokratydn toiminta

Vuokratydntekija on tydsuhteessa vuokrausyritykseen, eli vuokrausyritys, toimii tydnantajan roolissa,
jonka kanssa tydntekija solmii tydsopimuksen. Vuokrausyritys maksaa vuokratydntekijélle palkkaa ja
huolehtii muista tydnantajan velvoitteista, kuten palkan maksamisesta ja tyontekijan sopimuksen ja

tydehtosopimuksen noudattamisesta. (Viitala, Vettensaari ja Makipelkola 2006, 12-14.)

Yleisimmin tydsopimukset tehdaan tietyksi maaraajaksi, jolloin sopimus on yhta pitka kuin kaytta-
jayrityksen kanssa solmittu kauppasopimus. (Viitala ym. 2006, 12—14.) Vuokrausyritys ja kayttajayri-
tys tekevat toimeksiantosopimuksen, jossa vuokrausyritys sitoutuu luovuttamaan tyévoimaa kaytta-
jayrityksen kayttoon tiettya vastiketta vastaan. Kyseessa on aivan normaali kauppasuhde, jossa
kayttajayritys tekee tydvoimaa koskevan tilauksen, jonka vuokratydntekijoita valittava yritys
toimittaa. (Viitala ym. 2006, 12.)



2.2

Vuokrayritys siirtaa tydntekijan toisen yrityksen, kayttajayrityksen kayttoon. Kayttajayritykselle siir-
tyy tyon johto ja valvonta, eli direktio-oikeus. Vuokratydntekija tekee tyétaan kayttdjdyrityksessa.

Siirtdminen edellyttaa aina tydntekijan suostumusta. (vuokratybopas.fi).

Direktio-oikeus

Tyoturvallisuus

Direktio-oikeudella tarkoittaa johto- ja valvontaoikeutta, eli tydnantajan, vuokratyontekijoita kaytta-
van oikeutta maaratd muun muassa tyoén suoritustavasta, laadusta ja laajuudesta seka tydnteon
ajasta ja paikasta. Tydsuhteeseen kiinteasti kuuluva tyonantajan direktio-oikeus oikeuttaa tydnanta-
jan madaraamaan tyon suorittamisen tavasta, tydajoista ja tydmenetelmistd, samoin kuin tyon teke-
miseksi antamistaan valineista. Tyovaélineita koskevan madrdysvallan voidaan aineellisten valineiden
ohella katsoa myds kuuluvan tyénantajan tarjoamat tietoverkot, kuten sédhkopostin ja tydnantajan

sisdisten informaatiopalveluiden kayton.

Tybnantaja voi siis maarittaa, miten ja mihin tyépaikan tietoverkkoa kaytetaan, esimerkiksi myos
sosiaalisen median kayton tydpaikalla, ndistd sadnndista sovitaan tietosuojalain nojalla yhdessa

tyontekijoiden kanssa. (Pesonen 2013, 183.)

Vuokratydntekijd
* Tyonteon
velvollisuus

Tyontekijan kaytto- _ -
R renin N,rosuhteen solmiminen

Kayttdjayritys Vuokrausyritys

Toimeksiantosopimus

_— ja vastike
Perehdyttdminen o
Suunnittelu Tydsopimus
Vastuujako Palkanmaksu

TES-noudattaminen
Vuosilomat
Sairastumistapaukset

KUVIO 1: Vuokratyon toiminta (Viitala ym. 20086).

Vuokrary6n toiminta on siis kolmen osapuolen kokonaisuus, jossa jokaisella osapuolella on omat
vastuualueensa ja velvoitteensa. Lisaksi tekjoiden valissa on niin juridisia, kuin yleisesti velvoittavia
toimenpiteitd, kuten osapuolten valisten sopimusten laadinta ja lisaksi tydstéd maksettava korvaus

niin vuokraavalle yritykselle kuin vuokraavalta yritykselta vuokratyontekijalle.



2.3 Vuokratyd Suomessa

Vuokratydvoiman kaytdn ensimmaiset juuret juontavat 1960-luvun telakkateollisuuteen. Nopeasti

vuokratydvoiman kayttd laajeni myos toimihenkildiden sektorille. Syitd laajenemiseen olivat mm:

e Yhteiskunnan kehittyminen ja rakenteiden muutos
e Kilpailun merkityksen kasvu
o Kotitalouksien kulutuksen kasvu
e Sesonki- ja kausimyynnin vilkastuminen
e Toistaiseksi voimassa olevien tydsopimusten tydsuhteiden turvan merkittava kasvu esimer-
kiksi ammattiliittojen johdosta.
(Palola 1986, 400.)

Vuokratydvoiman kayttd yleistyi kuitenkin eniten 2000-luvulla, vuokraty6ta valittévien yritysten yleis-
tyessa ja kasvaessa ja esimerkiksi osa-aikaisen tyon yleistyessa. Seuraavan sivun kaavio kuvaa

vuokratyontekijéiden maaran kehitysta Suomessa.

Vuokratyontekijoiden maaran kehitys
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KUVIO 2: Vuokratyontekijoiden maaran kehitys vuosina 2008-2015. (hpl.fi)

Kuvaajasta ndemme, etta vuokratydta teki viime vuonna n. 31 000 tyontekijaa. Kasvun syita on mo-

nia, mutta esimerkiksi jo 1970-luvulla rakenteiden muutos ja toimialojen automatisointi, on johtanut



tyoikaisten tarpeeseen hankkia itselleen osa-aikaista ty6ta. Lisaksi henkiléstovuokrausyritysten li-

sdantyessa ja volyymin kasvaessa myos eri toimialoille haetaan osaajia eri pituisiin tydsuhteisiin.
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KUVIO 3: Vuokratydntekijéiden ikdjakauma vuodelta 2013. (Pasila 2015)

Suurin vuokraty6ta ja osa-aikaista tyota tekeva osuus ovat nuoret, mika selittynee esimerkiksi opis-
kelijoiden maaralla, osa-aika ja vuokratydn sopimusten joustaessa tydtuntien ja tydsuhteen pituuden
osalta.

Voin my®s omakohtaisena kokemuksena sanoa ty6harjoitteluni aikana tydskennellessani HR-koordi-
naattorina Opteamilla, nuorten osuuden hakijoiden suhteen olevan suuri. Iso osa oli juuri valmistu-

nut tai opiskelemassa, jolloin pienet tuntimaarat ja niin sanottu keikkatyd sopivat siihen eldmantilan-
teeseen todella hyvin. Ja liséksi joustavuus, kun pystyi tekemdaan eri toimipaikoissa eri tehtavia. Esi-
merkiksi tiskaajaksi paasi useampaan eri yritykseen tarvittaessa samalla sopimuksella palkan ja ty6-

ehtosopimuksen pysyessa samana.

2.4  HPL, henkilostdpalvleualojen liitto ja auktorisointi

Henkilostdpalveluja tarjoavilla yrityksilla on oma tyénantaja- ja toimialaliittonsa. Henkildstopalvelu-
alojen liittoon kuuluu talla hetkella n. 300 jasenyritystd ja se on myos Elinkeinoelaman keskusliiton

jasen.

Henkildstdpalvelualojen liiton tehtavana on hoitaa edunvalvontaa jasenyritysten elinkeinopoliittisissa-
ja tydnantajan asioissa, lisdksi HPL laatii alan toimintaperiaatteet, laatii yleiset sopimusehdot ja tar-
joaa my6s koulutusta jasenyrityksilleen. HPL on myds laatinut henkildstépalvelualan yleisen tyéehto-
sopimuksen. (hpl.fi)



Suuri osa suomessa toimivista henkildstopalvelualan yrityksistd on auktorisoitu. Auktorisoidun henki-
|6stdpalvelualan yritys hoitaa rekrytoinnin ja vuokraukseen asiantuntevasti, vastuullisesti ja ammatti-
taitoisesti. (hpl.fi)

Auktorisoinnin my6éntaa Suomessa henkildstopalveluyritysten Liiton HPL:n omistama Auktorisointiyh-
tio, joka valvoo myds, etta auktorisoidut yritykset noudattavat auktorisoinnin saantdja ja tayttavat
auktorisoinnin edellytykset. Tarvittaessa HPL:n Auktorisointiyritys voi antaa varoituksen tai myos ot-

taa myonnetyn auktorisoinnin pois. (hpl.fi)

2.5 Auktorisoinnin nelja pelisdantda

Auktorisoinnin suhteen Henkilostopalvelualojen liitto on maaritellyt nelja yhteista pelisaantéad, jotka
ovat vastuullisuus ja luottamuksellisuus, kaiken toiminnan lapinakyvyys, asiantunteva ja ammattitai-

toinen palvelu, seka oikeudenmukaisuus ja tydmarkkinoiden pelisdantdjen kunnioittaminen.

Auktorisoitujen yritysten tulee toimia asiakassuhteissaan luotettavasti, huolehtien liikesalaisuuksien

sailyttamisestd, seka luottamuksesta. Yritysten toiminta tulee myds olla molempia tukevaa, eika va-
hingoittavaa. Asiakassopimukset solmitaan padsaantoisesti kirjallisesti ja noudattavat toiminnassaan
henkilostdpalvelualan yleisid sopimusehtoja tai niista ilmenevia periaatteita. (henkilostdpalveluyrtiys-

ten auktorisointisadnnot asiakasyrityksille s. 3)

Auktorisoitujen yritysten tulee olla rekisterdityneita tilaajavastuu.fi -sivustolle, jossa asiakas voi tar-
kistaa, onko yrityksella vero- tai eldkemaksuvakuutusvelkaa. Lisdksi alueeseen kuuluu, ettd tydnteki-
joille annetaan esimerkiksi kuvalliset tydmaakortit, josta ilmenee mm. tyéntekijén veronumero. Li-
saksi osana lapinakyvyytta on, ettd auktorisointia mydnnettdessa on tarkistettu yrityksen viimeisin

tilintarkastuskertomus. (henkilostdpalveluyrtiysten auktorisointisadnnét asiakasyrityksille s. 4)

Auktorisoidut yritykset tarjoavat asiakkailleen ammattitaitoista tyévoimaa, tarvittaessa kayttden vain
luotettavia soveltuvuusarviointeja ja testejd, ja varmistavat, etta tyontekijan tiedot ovat luotettavia.

(henkildstopalveluyrtiysten auktorisointisdénndét asiakasyrityksille s. 4)

Auktorisoidut yritykset noudattavat alan ty6ehtosopimuksia ja kayttajayritysta sitovaa tyéehtosopi-
musta, jotta vuokratyévoiman tydsuhteen ehdot vastaavat kayttdjayrityksen tydntekijdiden ehtoja.
Lisaksi auktorisoidut yritykset perivat kohtuullisen palkkion tapauksessa, jossa kayttajayritys haluaa

rekrytoida tydntekijan.

Lisaksi auktorisoidut yritykset eivat vuokraa laillisen tydtaistelun kohteena olevaan yritykseen uusia

tyontekijoita. (henkildstopalveluyrtiysten auktorisointisaannot asiakasyrityksille s. 4)



3

3.1

3.2

ARVOT, ARVOJOHTAMINEN JA PEREHDYTTAMINEN

Arvot

Tahan mennessa teoriaosuuteni nékdkulma on ollut yleisesti vuokratydvoimassa ja vuokrausorgani-
saatioissa, mutta unohtamatta, ettd henkilostdpalvelualan yrityksissa on myés oma henkildsto ja nii-
den kautta arvot. Tassa aihealueessa esittelen ensin arvoteoriaa, jonka jalkeen kerron arvojen- ja

itsensa johtamisesta, sekd oman henkiléston perehdyttamisesta.

Arvot ovat jatkuva osa paivittdistd elamaamme. Ne ovat mukana arjen valinnoissamme ja ohjaavat
meita toiminnassamme. Jokaisella on omat henkilokohtaiset arvonsa, vaikkei niitd olisi koskaan ha-

vainnutkaan itse konkreettisesti. (Aaltonen, Heiskanen, Innanen 2003, 13.)

Jokainen tunnistaa, etta arvot ovat tarked asia, mutta niiden maarittdminen ei ole helppo asia. Arvot
ovat epamadaraisia ja vaikeasti konkretisoitavia. Arvoja miettiessa on syytd myds maarittaa etiikka ja
moraali. Nama kaksi termia liittyvat vahvasti yhteen, vaikka ne ovat kdsitteena eri asioita. Etiikka ja
moraali yhdistyvat kdytannossa helposti laissa. Oikeus ja oikeudenmukaisuus ovat eettisia periaat-
teita ja moraali, kasitys oikeasta ja vaarasta, rinnastavat toisiinsa esimerkiksi verotuksen kautta. Ve-
rotuksella rahoitamme yhteiskunnan julkisia palveluita, koska hyvinvointiyhteiskunnassa on oikein,
ettd jokaisella on mahdollisuus saada palvelua esimerkiksi terveydenhuollon suhteen. (Kauppinen
2002, 19)

Yksilon arvot

Yksildiden arvot eivat synny nopeasti. Ne muodostuvat omien kokemusten kautta. Kasvatus ja var-
haiset vuodet ovat merkiittdva tekija yksilon arvojen syntymisessa. Ne siis muodustuvat huomaa-
matta jo ennen kuin on riittdvan kypsa niita edes tiedostamaan. Arvot voivat my6és muuttua, mutta
hitaasti. Harrastukset, tydpaikat ja esimerkiksi lahipiiri muokkaavat yksildiden arvomaailmaa. Valit-
semme esimerkiksi ystavamme, tyopaikkamme ja opiskelupaikkamme osikseen arvojemme perus-
teella. Ystavapiiri vahvistaa arvojamme, koska sisépiirin vuorovaikutus omiin arvoihin on vahvistava

tekija. Arvot ovat siis osa identiteettiamme. (Aaltonen ym. 2003, 34.)

Yksiléiden yhteys toisiinsa ei rakennu kuitenkaan tdysin samanlaiseen arvomaailmaan, koska jokai-
nen muodostaa omat arvonsa, ideologiansa ja maailmankuvansa, johtuen jo esimerkiksi yksildiden
oman historian poikkeavuudesta. Samankaltaisuuden hakeminen on kuitenkin kahden yksilén, aja-
tusmaailman, kohdatessa turvallisuuden tunnetta tuova asia, jolloin arvomaailmat kohtaavat edelli-

sessa virkkeessa mainitun vuorovaikutuksen kautta. (Aaltonen ym. 2003, 40.)

Jokainen kohtaa myds varmasti eldmassaan tilanteita ja tapauksia, jossa omat arvot eivat kohtaa

joko organisaation tai toisen yksilon arvoihin lainkaan. Taustalla voivat vaikuttaa esimerkiksi stereo-



typiat, ennakko-odotukset esimerkiksi koskien toisen yksildon uskontoa, ammattinimiketta tai ulkona-
koa. Erilaisuutta kohdatessa, ei ole kuitenkaan syyta tinkia omasta arvomaailmasta, koska arvot ovat
niin suuri osa identiteettiamme. Siksi esimerkiksi tarkastellessa tydyhteiséa, on syyta huomioida, etta
jokaisella on erilaiset arvot ja ne eivat valttamatta aina kohtaa. Sitoutuminen yhteisén tai yrityksen
arvoihin on kuitenkin kyky hyvaksya se tosiasia, etta arvoja on erilaisia. Yksil6lle ja yhteisolle oma
arvomaailma saattakin tuntua valilla absoluuttisen selvilta. Taustalla vaikuttaa kuitenkin aina mieliku-
vitus, joka tuo esiin persoonan ja mindkuvan, jotka taas luovat pohjaa maailmankuvalle. Mielikuvitus
luo meille eraanlaisen todellisuuden, tulkintatavan, jolla tulkitsemme eldméantapahtumamme tark-
kaan valituista ndkékulmista. Nain rakennamme itsellemme myds arvohierarkian ja maailmankuvan.
(Aaltonen ym. 2003, 41.)

3.3  Yrityksen arvot

Arvot ovat periaatteita, jotka ohjaavat toimintaamme ja ajatteluamme elaman kaikilla osa-alueilla.
Ne edustavat meille tarkeitd asioita, joista emme suostu luopumaan. Nama nakyvat myos henkil6-
kohtaisen elaman lisdksi tydelamassa ja johtamisessa. (Heiskanen, Salo 2007.) Kauppisen (2002,

20.) mukaan arvot ilmaisevat mihin organisaatiossa uskotaan.

Martti Puohiniemen (2003, 11) mukaan kaikkia yrityksia johtavat arvot, olivat ne tiedostettuja tai
eivat. Arvoja yritykseen ei voi tuoda ulkopuolinen, eivatkd ne synny vain sattumalta. Téma tarkoittaa
sitd, etta yrityksessa paatoksenteko ja toiminta perustuvat arvoihin, jotka eivat ole kirjoitettuja pa-
perille, vaan ne ovat aina olemassa. Ne pitavat vain tunnistaa paivittdisesta tekemisesta ja kulttuu-

rista, jolloin niiden konkretisointi sanoiksi on mahdollista. (Puohiniemi 2003, 7-13.)

Yrityksen arvot ndkyvat organisaation arjessa. Ne kertovat uskon hyvasta ja pahasta, ja jotta nama
saataisiin nakymaan ja kdyttoon yrityksessa, on arvot jalostettava normeiksi, toimintamalleiksi ja

ohjeiksi, jotka sitovat kaikkia organisaation jasenid. (Kauppinen 2002, 19-21.)

Tero Kauppinen (2002) toteaa kirjassaan Arvojohtaminen, ettd vuonna 2001 teetetyssa yritysten
arvotutkimuksessa yritysten arvot ovat samanlaisia ja ne voitiin jakaa neljaan eri kategoriaan. En-
simmaisena kategoriana ovat taloudelliset arvot. Esimerkkeind tasta toimivat kannattavuus ja tulok-
sellisuus. Jokaisen yrityksen l&dhtékohtana on kuitenkin tuottaa voittoa, joten arvo koskien taloudelli-
sesta menestymista on varsin relevantti. Toisena on asiakasarvot, joita ovat esimerkiksi asiakaslah-
toisyys ja -keskeisyys, asiakaspysyvyys ja asiakastyytyvaisyys. Asiakasarvot ovat erittdin tarkeita yri-
tysten toiminnan kannalta, koska ilman asiakkaita yritys ei toimi, mutta on myds mahdollista, etta
yritys kompastuu téssa arvossa omaan toimintaansa, mikali toimintaa ei johdeta ja tehda asiakaslah-
toisesti.

Kolmantena kategoriana ovat yhteistydarvot, joista esimerkkeina esimerkiksi tehokkuus, toimivuus ja

viestinta, ylipaaténsa kuvaten kokonaisuudessaan yrityksen sisdisia toimintoja ja niiden vaikutuksia



sidosryhmiin. Neljantena kategoriana ovat kehitykseen liittyvat arvot. Esimerkiksi innovatiivisuus ja
uudistuminen ja edelldkavijyys. Tama arvo perustuu yhteistyon kehittdmiseen ja uuden luomiseen,
jolla asiakkaat ja yhteistybkumppanit ovat tyytyvaisia. Kehitykseen liittyvilld arvoilla on myds lahes

suora sidonnaisuus taloudellisiin arvoihin, koska ne tuottavat onnistuessaan ja toteutuessaan talou-

dellista arvoa.

Puohiniemi (2003, 18) listaa puolestaan seitseman aluetta, joihin yleisimmin yrityksen arvot voidaan

jakaa:

1. asiakkuudet

2. henkil6sto tai johtajuus

3. yhteiskunnallinen vastuu

4, tuloksenteko, paremmuus tai menestys

5. jatkuvuus, laatu, luotettavuus tai turvallisuus
6. uudistuminen tai kehittyminen

7. tyon ilo.

Asiakkuudet ovat jokaisen yrityksen kannalta merkittdvia. Case-yrityksen tapauksessa esimerkiksi
vastuullisuus koskee juuri tata aluetta. Asiakas tuo kassavirtaa, ja on jokaisen yrityksen toiminnan
menestymisen kannalta elinehto ja vastuullisuudella hoidetaan asiakkuus hyvin. Henkildsto tai johta-
juus puolestaan puhuu siitd, ettd oma, hyvin johdettu henkildstd on tyokykyisempi, osaavampi ja
toimii kulmakivena yrityksen paivittdiselle toiminnalle. Case-yrityksen tapauksessa esimerkiksi tulok-

sellisuus lukeutuu tahan kategoriaan, koska henkildsto toimii osana tulosta.

Yhteiskunnallinen vastuu, eettisyys, vastuullisuus toimivat esimerkiksi ihan brandin mielessa jopa
markkinointikeinona. Positiiviset mielikuvat yrityksesta tuovat sille varmasti lisda asiakkuuksia ja nain

ollen esimerkiksi kassavirtaa.

Tuloksenteko, paremmuus, menestys, case-yrityksen tapauksessa esimerkiksi innovatiivisuus tuo
omaa osuuttansa jatkuvan kilpailun alla. Nykyisessa tilanteessa on oltava perilld jatkuvasti esimer-
kiksi toimalavaihteluista, joihin reagoimalla ajoissa ja oikein, hyddyntden toimiston omia vahvuuksia,
kuten valmista tarjottavan vuokratyévoiman madaraa, pystytdaan vastaamaan paremmin vaihtelujen

tuomiin haasteisiin.

Jatkuvuuden, laadun ja luotettavuuden toiminta oman henkilston nakdkulmasta tarkoittaa tasaisen

hyvaa suorittamista omasta tyotehtdvastaan omien arvojensa mukaisesti.

Uudistuminen, kehittyminen ja tydn ilo, menevat case-yrityksen tapauksessa innovatiivisuuden alle,
my6s omia henkil6kohtaisia arvoja unohtamatta. Nailla viitataan myds jatkuvuuteen. Jatkuva uudis-
tuminen ja tydn ilo ovat esimerkiksi kriittisia keskendan. Muutokset ja paineet voivat tuoda paivittai-

seen tekemiseen joko positiivisia, tai negatiivisia muutoksia.



Arvot toimivat yrityksessa kuvana kulttuurista, yrityksen paivittdisessa toiminnassa. Ne eivat ole lai-
nattavissa ja ovat yrityksen itsensa maarittamia, koska silloin ne oikeasti toimivat. Yrityksen esimer-
kiksi palkatessa uuden tydntekijan, han ei kohtaa pelkdstdan yrityksen arjen ja arvot, vaan myos

omalla tydpanoksellaan tuo omat arvonsa esille.

3.4  Arvojen johtaminen

Arto Hiltunen (2011) kirjoittaa verkkojulkaistussa teoksessaan Johtamisen taito arvojohtamisesta.

Yrityksen johtamisen valineistd koostuu missiosta, visiosta, strategiasta ja arvoista. Lisaksi taustalla
toimintaa ohjaavat myds yhteiset saannot ja ohjeistukset. Arvoteoria on itsessaan filosofian etiikan
haara, jossa arvot kuvataan kasitykseksi fyysisestd tai abstraktista objektista, tai tahtotilasta, jotka

ovat haluttavia ja tavoiteltavia.

Yrityksen arvojen johtaminen tuli tunnetuksi 1990-luvulla, siitd alkaen arvokeskustelu on tullut tu-
tuksi lahes jokaisessa Suomen yrityksessa. Nykyaan arvot ovat maaritelty jopa yksittéisille kouluille
ja hoitolaitoksille (Hiltunen 2011).

Yrityksen arvoilla on suuri merkitys yrityksen omassa toiminnassa. Oman henkildston johtaminen ja
toiminnan kehittdminen arvojen kautta perustuu yrityksen yhdessa maaritettyihin arvoihin, jotka oh-
jaavat paivittdista toimintaa. Arvojen johtamisessa ihannemalli on, kun yrityksen johto ja henkilésto
ovat yhteisymmarryksessa yritykselle sovituista arvoista ja niiden sisallGista, joista voi ammentaa

paivittdiseen tekemisen johtamisen aina ruohonjuuritasolta esimiesten tehtaviin.

Tarkein agenda arvojohtamisessa on, ettei maaritellda mitd ei saa tehdd, vaan mita pitdisi tehda. Yh-
teiset arvot sitouttavat koko yrityksen henkiléston yhteisiin paédmaariin ja helpottavat asetettuihin

tavoitteisiin paasemista.

Tyypillisesti arvot jaotellaan neljaén ryhmaan. Nama ovat: kehitykseen liittyvat arvot, yhteistydn ar-
vot, asiakasarvot ja taloudelliset arvot. Esimerkkeina arvoista toimivat esimerkiksi asiakaslahtéisyys,

ekologisuus, yrittéjahenkisyys jne.

Kauppinen (2002, 78-79.) pohtii teoksessaan Arvojohtaminen, etta jotta arvoista olisi toiminnan ke-
hittdmisen kannalta hydtya, niiden ei tule olla toiselta yritykseltd kopioituja, vaikka yritykset toimivat

samalla toimialalla, vaan arvojen tulee olla yhdessa sovitut, jotta niille saa oikeasti merkityksen.

Usealla saman alan toimijalla ovat Idhes samat arvot. Vertasin DNA:n ja Soneran arvoja keskenaan.
Molemmat toimivat samalla sektorilla tarjoten kokonaisvaltaisia viestinta- ja telepalveluita niin kulut-

tajille, kuin yrityksille.



Sonera kertoo arvojensa olevan uskaltaminen, valittdminen ja yksinkertaistaminen ja DNA nopea,
mutkaton ja rohkea. Nama ovat sanoina erilaisia, mutta tarkemmin tarkasteltuna niissa on paljon
yhtaldisyyksia. Esimerkiksi Sonera avaa sivuillaan valittamisen tarkoittavan asiakaslahtoista toimin-
taa, jolla he tarjoavat paraita ratkaisuja asiakkaiden tarpeisiin. Samaa vastaa DNA:n mutkattomuus,
jossa tarkoitetaan asiakkaiden ymmartamista ja kuuntelemista, eli kdytanndssa tarpeisiin vastaa-
mista parhailla ratkaisuilla. Soneran yksinkertaistaminen, tehokkaat asiakaslahtdiset prosessit, ja

DNA:n nopeus, johdonmukainen paatdksenteko, kulkevat myos kasi kadessa.

3.5 Itsensa johtaminen ja arvot tydelamassa

Oma toiminta, motivaatio ja ammatillinen osaaminen ovat itsensa johtamisen kulmakivia. Onnistu-
neessa itsensa johtamisessa tyontekija kehittaa jatkuvasti omaa toimintaansa ja omaa selkedt ta-
voitteet omasta toiminnastaan. Syvemmin talla tarkoitetaan taitoja, keinoja ja halua luoda ja yllapi-

taa kehitystd omassa tydssaan. (Syddanmaalakka 2006, 77.)

My6s arvot ohjaavat itsensa johtamisen toimintaa. Omien arvojen tiedostaminen ovat merkittavia
tekijoita oman motivaation ja henkisen hyvinvoinnin kannalta, joilla on suuri merkitys tdman opin-
naytetydn aihealueen, eli tehokkuuden kehittémisessa. Henkilékohtaiset arvot ohjaavat tunteiden ja
ajatusten myodta yksilon kayttdytymista ja ndiden ollessa tasapainossa tekojen kanssa, voi henkild
ottaa tydtehtdvistdan ja tehokkuudestaan kaiken irti. Omia arvoja on siis osattava soveltaa kdytan-
non toimintaan, jotta valttyy tekemasta valintoja ja tekoja, jotka taistelevat omaa hyvinvointia ja
itsensa johtamista vastaan (Syddanmaalakka 2006, 207-209.).

Ongelmaksi itsensa johtamisen ja kehittdmisen tekemisessa voi koitua, niiden ollessa joka tapauk-
sessa yksilon itsensa vastuulla. Tavoitteiden konkretisoinnilla niin yksilon, kuin organisaation mukai-
siksi voidaan ehkaista kehittymisen jaaminen tyngaksi. Oman organisaation tarjotessa mahdollisuuk-
sia ja tukea esimerkiksi koulutusmahdollisuuksien muodossa, on tarkeaa, ettd juuri edelld mainitut
asiat kdydaan lapi. (Kauhanen 2009, 153.)

3.6 Oman henkiloston perehdytys

Oman henkiléstén perehdyttaminen on erittdin tarkeaa, jotta uudesta tyontekijasté saa mahdollisim-
man nopeasti hyddyllisen yritykselle ja henkild itse kokee olevansa osa tydyhteisda ja organisaatiota.
Siksi on tarkead, ettd perehdyttéminen on huolella suunniteltua. Tehokkaalla henkiléstén perehdyt-
tamiselld saa varmasti nopeammin aikaan tehokasta tulosta ja se antaa myds nopeasti avaimet

oman toiminnan kehittédmiseen ja itsensa johtamiseen omassa tydssa.

Kauhasen (2009, 151) mukaan huolelliseen perehdyttédmiseen kuuluvat seuraavat asiat:



1. TyoOhteisd6n perehdyttaminen, joka tarkoittaa, ettd henkilé oppii tuntemaan oman tydhteisonsa,
sen toiminta-ajatuksen, vision ja liikeidean seka sen arvot ja tavat toimia.

2. Tyodpaikkaan perehdyttédmisen, joka sisaltaa tyopaikan ihmisten tuntemisen, asiakkaiden tunte-
misen, sekd tydtoverien tuntemisen.

3. Tydnopastuksen, eli tydntekijalle kerrotaan oma tydnsa ja siihen liittyvat odotukset.

Perehdyttdminen edesauttaa antamaan oikean kuvan organisaatiosta ja auttaa myds samalla tyéhén
perehdytettdvad muodostamaan myonteisia kokemuksia ja tunteita koskien niin koko organisaatiota,

kuin omaa ty6tehtavaansa (Kauhanen, 2009, 151.).

"Yleensa noin vuoden kuluttua taloon tulemisesta, voidaan sanoa, ettd henkild pystyy antamaan tay-
den tyopanoksen omassa tehtavdssaan” (Kauhanen, 2009, 152.) Mikali perehdytysta siis ei ole tehty
huolellisesti ja oikein. Voi tydntekijan laadukkaan tekemisen panoksen hyddyntamiseen menna pi-

dempikin aika.

Tyontekijan huolellinen perehdyttdminen on maaritetty myds tyoturvallisuuslaissa: “tydntekija pereh-
dytetdan riittavasti tyéhon, tydpaikan tydolosuhteisiin, ty6- ja tuotantomenetelmiin, tydssa kaytetta-
viin tydvalineisiin ja niiden oikeaan kayttddn seka turvallisiin tyétapoihin erityisesti ennen uuden tydn
tai tehtavan aloittamista tai tyétehtdvien muuttuessa seka ennen uusien tydvalineiden ja ty6- tai

tuotantomenetelmien kayttéon ottamista” (Tyoéturvallisuuslaki 2002, luku 2, § 14)

Vaikka case-yrityksen tydssa ei ole kaytdssa tuotantovalineitd, tata lakia voidaan rinnastaa ihan toi-
mistossa tapahtuvaan tydhon. Perehdytys on syyta tehda mahdollisimman huolella ja suunnitella
etukateen, jotta perehdytyksestd tulee mahdollisimman tehokas, hyvin rakennettu ja uudelle tyonte-
kijalle itselleen ei tule epavarmuuden hetkid. Téhdn esimerkkina case-yrityksen toiminnassa toimii
mahdollisimman nopea osallistaminen esimerkiksi tydhaastatteluihin, asiakaskdynteihin ja muihin
yleisiin toimistossa tapahtuviin tehtaviin teorian lisaksi, jotka pitdvat muun muassa sisallaan tydsopi-

muslakiin perehtymisen, tydehtosopimukset ja kdytdssa olevien jarjestelmien kayttéonoton.

4 TUTKIMUS

Tutkimukseni on kvalitatiivinen, eli laadullinen tutkimus. Tutkimusmenetelmén valinta oli helppo,
koska laadullinen tutkimus, on tyypillisesti luonteeltaan kokonaisvaltaista tiedonhankintaa, jossa ai-
neisto kootaan luonnollisessa tilassa. Téssa tapauksessa haastattelut suoritettiin case-yrityksen ti-

loissa. (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara, 1997, 160.)

Haastattelujen kohdejoukko oli valittu tarkoituksenmmukaisesti, ei satunnaisotoksen menetelméaa

kayttaen ja haastateltavien maéra oli ennalta sovittu.

Tutkimusstrategia on tapaustutkimus, milla tarkoitetaan yksityiskohtaista tietoa yksittéisesta tapauk-

sesta, tai pienesta joukosta toisiinsa suhteessa olevia tapauksia. (Hirsjarvi ym, 2003, 130.)



Tutkimuksen tarkoitus on kartoittava, jolloin tutkimuksessa katsotaan mita tapahtuu, etsitdan uusia
nakodkulmia case-yrityksen toimiston taman hetken toimintaa, etsid uusia ndakokulmia niin arvojen,
kuin toimiston oman toiminnan tapojen kautta, miten toimiston toimintaa voitaisiin kehittaa. (Hirs-
jarviym. 1997, 134.)

Haastatteluja on kaksi, koska kyseessa on case-yrityksen yksittdisen toimiston toiminnan kehitys.
Kuten laadullisella tutkimuksella on yleistd, ne toteutetaan yksildhaastatteluina. Haastateltavat ovat
valittu case-yrityksen toimiston koon mukaan: toinen myyntipaallikélle ja toinen HR-koordinaattorille.
Haastattelut ovat teemahaastatteluja, eli haastattelun apuna kaytetdan valmista lomakepohjaa,
mutta teema-alueet vaihtelevat niin henkiléston omasta jaksamisesta, sen seuraamisesta, toimiston
tehokkuuden seuraamisesta ja jo valmiiden kehitysmallien ehdotusten pohtimisesta yhdessa. (Hirs-
jarvi ym. 1997, 203). Haastattelujen lomakepohjat ovat erilaisia, johtuen kahden haastateltavan ty6-
tehtdvien eroavaisuudesta mutta molempien haastattelujen paamaara on sama: havaita miten arvot

ohjaavat paivittaista tyota, ja miten ne toteutuvat molempien toiminnassa.

Haastattelut sovin puhelimitse haastateltavien kanssa ja olen saanut haastateltavilta luvan, etta he
ovat tutkimuksen haastateltavat. Haastateltujen anonymiteetin suojaksi, en erittele kummankaan
ammattinimikettd vaan pohdintaosuuudessa kdytdn molempien vastauksia ja lainauksia haastatel-
tava henkil6 -nimella, noudattaen eettisen tutkimuksen maaritelmaa: hyvaa tieteellistd kdytantoa.
(Hirsjarvi ym. 1997, 23.)

Tutkimuksen avainkysymys ja ratkaisun haku ovat aihealueena todella laaja, ja siksi aihe on syyta
rajat ennen haastattelujen toteuttamista. Viitekehyksena kdytan yrityksen arvoja, joista rakennan
haastattelulomakepohjan, eli miten arvot, toteutuvat case-yrityksen toimijoiden paivittdisessa toi-
minnassa ja niiden kautta |6ytaa yhteisia asioita jotka jo toteutuvat ja myds mahdollisesti arvojen

pohjalta uusia kehitysideoita.

Aiheen rajausta perustelen silla, ettd kehitettaessa toimintaa, on hyva ottaa niille tietty pohja. Yrityk-
sen arvojen jdadessa usein vain ns. “tdahdiksi taivaille”, voivat ne juuri tuoda uutta nakdkulmaa ja
tuoda niin konkreettisia kehitysehdotuksia kuin antaa avaimia luoda erilaisia skenaarioita, joilla tutki-

muksen lopputulemasta saa konkreettista hyétya.

Tutkimuksen luotettavuutta voi heikentaa se, etta toinen haastateltavista tuntee tutkijan my®os sivii-
lieldmasta ja se ettd haastateltavien vastaukset voivat poiketa haastateltavien todellisesta mielipi-
teestd, johtuen ettd haastatteluissa on taipumus, haastattelun ollessa konteksti- ja tilannesidonnai-
nen, antaa muiden nakdkulmasta, kuin haastateltavian, suotavia vastauksia. (Hirsjérvi ym. 1997,
201-202)

Lisaksi, koska tutkimus on rakennettu arvojen pohjalta, voi olla mahdollista, etté ne toteutuvat jo
valmiiksi paivittdisessa toiminnassa, jolloin skenaarioiden rakentaminen tulee haastavammaksi ja

tutkimuksen avain tarkoitus voi jaada toteutumatta.



5.1

5.2

HAASTATTELUJEN TULOKSET

Seuraavaksi avaan jokaisen arvon teema-alueen pohjalta haastattelujen tulokset. Tulosten esittely on teema-
alueittain, jotka ovat yrityksen arvot. Lainaan yrityksen arvon suoraan heidan omilta sivuiltaan otsikon alle,
jonka jalkeen lainaan molempia haastateltavia ja havainnoin, mita yhtaldisyyksia arvojen toteutumisessa on

molempien tekemisen osalta.

Innovatiivisuus

“Kehitdmme ja toteutamme rohkeasti ja ennakkoluulottomasti uusia ratkaisuja muuttuvan tyoels-

madn tarpeisiin. Olemme edelldkédvijé, joka ennakoi toimintaympdériston muutoksia.” (opteam.fi)

Molemmat haastateltavat ovat jatkuvasti kehittaneet omaa toimintaansa. Pienina asioina eriteltyna
ihmislaheisyys nousisisi avainsanaksi. Tyonkuvat ovat toki erilaiset, mutta molemmat pyrkivat oman
tekemisensd, ihmisten kohtaamisensa ja kontaktoinninsa tekemaan rennolla otteella.

“Pyrin aina kaivamaan esimerkiksi lehdestd kilikkeja, joilla voi hyddyntda ajankohtaisesti’ ja “ pyrin
Juttelemaan mukavia aluksi jotta tilanteesta saa rennomman” jakavat saman ajatusalueen vaikka

skenaario on eri, eli tydhaastattelun toteutus ja uusasiakashankinta.

Molemmat ovat myos l6ytaneet tydskennellessadn uusia toimintatapoja ja kehittaneet omaa toimin-
taansa. “Uusi toimintaympdristo tuo uudet haasteet, enemman uusiaskashankintaa ja isoja kaloja”ja
"Rennompi ote myos itselleni, kyselen huomattavasti enemman, olen myds ottanut havaintoja tyo-
kavereilta, jotka ovat olleet alalla pidempééan.” Kumpikin siis huomioivat omat toimintaymparisténsa
tuomat muutokset ja miettivdt keinoja oman toimintansa parantamiseen. Myds molemmat seuraavat
ja johtavat omaa toimintaansa my®ds muutosten osalta. “ 7een kalenterista joustavan, jotta osaan
varautua mahdollisiin buukkauksiin esimerkiksi ettei tule kiire ja ehtii tarvittaessa vastata myds pu-
helimeen”ja “ Pyrin seuraamaan kausivaihtelua, esimerkiksi rengaslikkeet ovat nyt kovassa huu-
dossa, valikka hoitavatkin usein itse lisdvoiman tarpeensa” ja "Seuraan raportoinnista edellistd vuotta

Jjatkuvasti ja vertaan sitd nykyiseen tilanteeseen, jos esimerkiksi eurot laskevat, siihen on syy”.

Yrittdjahenkisyys

“Olemme sitoutuneita, ahkeria ja joustavia. Tartumme tilaisuuksiin ja haemme uusia mahdollisuuksia

aktiivisesti. Innostus ja osaaminen nakyy ja kuuluu meistd ulospain.” (opteam.fi)

“keinoja parantamiseen mietitdan aina yhdessa.” vaikka esimerkiksi  ndkyvyys on ketjujohtoisesti

padtettdvissa.” Molemmat ovat sitoutuneita omaan tekemiseensa toimiston nakdkulmasta ja saavat



aktiivisesti data myds konkreettisesti omasta tekemisestdan. Molemmat ovat myds hoitamassa ny-

kyisten asiakkaiden tapaamista aikataulujensa puitteissa.

Molemmat olivat my6s samaa mielta tyontekijéiden maarasta, “ e/ ole ikind tarpeeksi”. tarjottavia
tyontekijoita kuin omaa henkilokuntaa. “Toinen haastateltava ilmaisi myds, ettd esimerkiksi yksi oma
tyontekija lisda helpottaisi tydomaaraa ja “Kun on kiire pystyisi delegoimaan tehtavia paljon parem-
min.” Molemmat kouluttautuvat ja tekemisensa myétd myds oman osaamisensa suhteen. “ Olen

pyytanyt saada koulutusta esimerkiksi haastattelujen varalle, etsin myds paljon tietoa itse.”

Kilpailutilanteesta ei oltu huolissaan. “ 76ita riittda kylld’ ja * jokaiselle toimijalle riittad kylld tilaa, eikd

V/A\}

ole esimerkiski yhtd méaaravaa ja dominoivaa tekijéa Kuopion alueella”.

5.3  Vastuullisuus

“ Toimimme avoimesti, rehellisesti ja eettisesti. Asiakkaat ja tydntekijat ovat kumppaneitamme, joi-
den tarpeita kuuntelemma aktiivisesti. Toimintaamme ohjaa yhteiskuntavastuu ja olemme aloitteelli-

sia toimijoita oikeudenmukaisuuden ja monimuotoisuuden puolesta.” (opteam.fi)

Vastuullisuus oli molemmille tarkeda ja aiheutti kekusteluakin omista tavoista. Toisen tapauksessa
esimerkiksi tydsuhteen paattymisen kysyminen: “en esimerkiksi kysy uskontoon tai lapsien maaraéan
liittyvid kysymyksid.”, ja toisella asiakastapaamisten maara “ tapaan kolme viiva neljd kertaa viikossa
vanhan asiakkaan ja uusiakastapaamisia pyrin saamaan kolmesta viiteen kertaan viikossa, joitain
aslakkaita saattaa olla Idmmitelty jo useamman kerran”. Asiakkaiden tapaamisia hoidetaan molem-

pien tyontekijoiden voimin. "Sovin lounastapaamisia puhelimitse.”

Kysyin aiemmin my0ds vuokratydntekijoiden maarastda mutta oman henkiléstén madrasta kysyessa:
“Vvalilld tuntuu, ettd kddet loppuvat kesken, mutta selvién kylla, aika on kuitenkin rajallista ja paivéat

voivat venya.”

5.4  Tuloksellisuus

“Tuotamme asiakkaillemme, tydntekijdillemme ja yrityksellemme lisdarvoa. Toimimme tuottavasti,

asiantuntevasti ja nopeasti. Onnistuminen ja aikaansaaminen ohjaavat tekemistdamme.” (opteam.fi)

“Numerot kiinnostavat aina, ne auttavat ohjaamaan tekemistd’ Molemmat seuraavat omaa toimin-
taansa eri tasoilla, paivista viikkoihin ja niiden kautta kuukausiin. Tastd arvo- ja aihealueesta mo-
lemmilla oli selkea, konkreettinen savel. “Exceliin pitdd kdyda laittamassa kuinka paljon haastatteluja
tehty, ja myds kuinka paljon asiakastapaamisia ja asiakaskohtaamiisia viikossa. Niiden kautta voin
verrata omaa tekemista ja sitd teen kylld."” ja “ tavoitteet ovat Iéhinnd toimistokohtaisia. Ja liikeva-
hidon ollessa plussan puolella, jda tekemisen kehittamiseen vain nousujohteinen tavoite, eli aina voi
tehaa enemman. “"Molemmat seuraavat omaa toimintaansa numeroin, jota kautta johdetaan myds

omat tavoitteet.



Jo aiemmin mainittu kausivaihtelu nousi myds esille tdssa osa-alueessa. Sitd pyritdan ennakoimaan,
jolla saadaan omalle tekemiselle myds tavoitteita. Myyntitydssa panostetaan laatuun, ei massaan.
Konkreettisesti hitrate maaritettiin 80 %: n, ja tdssa tapauksessa tarkoittaa kuinka monesta kontak-

toinnista syntyy tapaaminen.

6 YHTEENVETO

Opinndytetyoni laadullisessa tutkimusosuudessa selvitettiin haastattelujen, miten arvot toteutuvat
kaytannon tydskentelyssa case-yrityksessa. Molemmat haastattelut olivat antoisia ja ne saivat
varmrasti niin haastattelijan, kuin haastateltavien ajatukset arvojen kaytannén toteutumiseen,
vaikkei niitd itse huomaisi. Arvoista kirjoitettu teoria tukee tutkimustulosta. Puohiniemi (2003) kertoo
arvojen tulevan esiin henkiléston, puitteiden, tekojen ja toiminnan lopputulosten kautta. Ne ovat
apuvalineitd sisaiseen johtamiseen, kun on tehtdva parempaa taloudellista tulosta henkildston

kanssa, joka on tehtdvansa sisaistanyt.

Molemmista haastattelusta selkeasti nousi esille vahva innovaatiopuolen tekeminen. Molemmat
haastateltavat pyrkivat jatkuvasti seurannan avulla kehittda omaa toimintaansa, ennakoida ja yh-
dessa tehda tulosta. Voi olla, etta tydntekijéiden omat arvot vastaavat yrityksen arvoja. Tosin on
tarkeaa, ettd yrityksen ja tydntekijdiden arvot eivat ole tismalleen samat. Silloin kehittyminen pyséh-
tyisi ja tyOpaikasta tulisi eloton, jopa tylsa. Taman seikan vuoksi on jopa tarkeaa, ettd kaikki arvot
eivat valttamatta kohtaa yrityksen ja tydntekijdiden valilla. Tdma voi hiljaisen tiedon tutkijoiden mu-
kaan johtaa innovatiivisempaan toimintaan. Tata ei kuitenkaan pida sekoittaa yhdessa sovittuihin
arvoihin, esimerkiksi tuloksellisuuteen ja tulokseen, johon on yhdessa sitouduttu. (Aaltonen ym.
2003, 42.)

Molemmat olivat sitoutuneita tythénsa nakdkulmasta, ettd oman tekemisen johtaminen on toimiston
nakokulma, eikan niinkaan henkilokohtainen. Molempien sitoutuminen ja painotus omaan kehittymi-
seensa kertovat myods positiivisesta kuvasta tydnantajaansa. Mydnteinen kuva tyénantajasta ja sa-

malla vallitseva arvojen tasapaino sitouttaa tyontekijaa yritykseen. (Taloustutkimus Oy 2007)

Haastatteluissa nousi molemmilta samoja alueita tarkasteltuna kokonaiskuvaa. Molemmilla on sel-
kedt tavoitteet ja toimintatavat, joita voidaan tarvittaessa muuttaa ja delegoida toisilleen. Yksi arvo-
jen merkitystd korostava ajatuskulku on syy-seuraus -logiikka, jota on jopa vaikea havaita. (Aalto-
nen ym. 2003, 28.) Arvojen pohjalta tuloksellisuus ja innovatiivisuus nousivat térkeimmiksi osa-alu-
eiksi. Vastuullisuuden osuus herétti molemmissa ajatuksia. Tehtdvankuvien hieman erotessa keske-
naan, asiakasvastuu ja vastuu kysymysten muotoilusta tydhaastattelutilanteessa nousivat esille. Si-
dosryhmatydssa arvojen rooli on merkittéva. Sidosryhmia valitessa tehokkuus ja sopimusten noudat-
taminen ovat yleisimmat valintaperusteet. On myds mahdollista, ettd sidosryhmavalinnat tehdaan
moraalisien perusteiden pohjalta, jolloin esimerkiksi tyénantajakuva voi vahvistua. (Aaltonen ym.

2003. 176.) Arvojen tulee ndakya myods johtamisessa. Pelkdstdan se, ettd arvot ovat esilla yrityksessa



esimerkiksi seindlla, maariteltyind ja raamitettuna, eivat takaa, etta ne nakyisivat johtamisessa ja

toiminnassa. (Kauppinen 2002, 41.)

Arvojen mukainen toiminta toteutuu siis case-yrityksessa hyvin, mutta niiden tiedostaminen omasa
toiminnassa ei valttamatta ole tyontekijdiden tiedossa. Monessa tydpaikassa on tuskin kayty todel-
lista arvokeskustelua, mutta arvot vaikuttavat taustalla Iahes jokaisessa keskustelussa tyén tekemi-
seen liittyen. “Miten meilld on tapana toimia ja miten kuuluu toimia?” on varmasti ollut jokaisen

tyontekijan mielessa, tiedostamatta, etta kyseessa on arvokeskustelu. (Aaltonen ym. 2003, 13.)

6.1 Kehitysehdotukset

Innovatiivisuus toteutui toimiston oman tekemisen tasolla, mutta kehittdmiskenaariona innovatiivi-
suuden toteutumiseen kiinnittéisin katseen tuloksissa ilmenneeseen vuokratydntekijdiden maaraan,
ns. “valmiiseen massaan”. Kuopion ollessa kaupunki jossa on esimerkiksi tilastollisesti paljon nuoria,
keikkaty6ta haluavaa esimerkiksi opiskelijaa, joiden elamantilanteeseen vuokratyd on sopiva ja ra-
han tarve on aina jatkuva. Jonkun verran voisi korostaakin esimerkiksi ammattikorkeakouluissa ja
yliopistossa ndkyvyytta, vaikka se on ketjujohtoisesti paatettdvissa. Myds ammattikoulujen ja lukion
hyédyntaminen nousisi esille. Jokaisessa laitoksessa on esimerkiksi mainostauluja, joiden kautta
opiskelijoita infotaan, esimerkiksi mainos, yksi powerpont-sivu olisi oiva tapa tavoittaa keikkatyota
tekevia tekijoita. Molemmat haastateltavat olivat konsensuksessa myds omista vastuualueistaan,
toisen hoitaessa rekrytoinnin ja toisen myynnin seka asiakashankinnan. Buukkaus nousi molemmilla

esiin, tuoden pman haasteensa tyéhon.

My0s toisen tydntekijén tehtavakuvaa on laajennettu, tama vahvistaa yrittajahenkisyyden toteutu-
mista. Han pyrkii kdymaan asiakastapaamisissa aina, kun aikatauluiltaan ehtii. Mielestdni tama on
hyva, tarkasteltuna esimerkiksi tydntekijan oman osaamisen kehittdmisen nakdkulmasta. Asiakkaan
kanssa jutellessa rekrytoinnista enemman vastaava tydntekija osaa varmasti paremmin kartoittaa
my6s millaista tyontekijaa asiakas haluaa ja taten 16ytaa tiettyja pienia asioita, joita esimerkiksi asia-
kasyritys haluaa tyontekijoistédan. Naita asioita soveltamalla voi [6ytaa varmasti osuvampia tydnteki-

joitd palvellen molempien tarpeita paljon paremmin.

Talléin myds nousee oman tydntekijan perehdyttédminen esille, johon oli toivetta, etta sité voisi pa-
rantaa. Itse myds uuden harjoittelijan perehdyttaneena olisin toivonut, etta aikaa olisi ollut enem-
man. Vaikka ty6 tekijaénsa opettaa, kuuluu vanha sanonta, niin laadun ja vastuullisuuden edellytta-
miseski olisi todella térkedd, ettda oman tydntekijan perehdytys olisi mahdollisimman kattava ja esi-
meriksi siihen olisi luotu valmis, toimivaksi todettu runko, jota noudattamalla omien aikataulujen
puitteissa saisi mahdollisimman nopeasti uuden tekijan osaavaksi, ja samalla hyddylliseksi yrityk-

selle.



Oli kyseessa asiakas, sitten haastateltava tai yritysasiakas. On kohtaamisen kehittdminen tarkeaa ja
avainehto molemminpuoleiseen menestymiseen. Valmista ns. “nuottipohjaa” on hyddynnetty mo-

lemmilla, mutta molemmat tekevat sen omalla tavallaan, soveltaen.

Esimerkiksi kehittamisen puolesta toimialaennakointia voisi miettiad vield enemman, jolloin hyvin
esille noussut innovatiivisuus vahvistuisi edelleen. Konkreettisena esimerkkind nousi myds haastatte-
luissa esimerkiksi ensilumen ylldttamat autoilijat, eli rengasliikkeiden kontaktointi ja valmiin tydnteki-
jadmateriaalin tarjoaminen. Myos juuri toimialojen tarpeen vaihtelun ennakointi ja tarjottavien vuok-
ratydntekijoiden maara on hyva pitaa aina suurena prioriteettina. Molempia hyodyttévaa tulosta saa-
daan, kun esimerkiksi jo hankkiessa asiakkaita, on valmiina tarjota esimerkkia tyontekijasta jota voisi

saman tien tarjota.

7 OMA POHDINTA

Opinndytetyoni sai alkunsa tydharjoittelun lopussa toukokuussa 2015. Yhteisen pohdinnan jalkeen
aluepaallikdn kanssa kehitin kaytannéssa opinndytetydn aiheen itse. Avain ajatuksena oli kuitenkin
opinnaytetydn tuoma hydty itselleni ja yritykselle. Sovimme etta kdytan Opteamia case-yrityksend,
ilman erillista toimeksiantoa, koska tiesin jo harjoitteluni lopussa, etta prosessin aloittamisessa voi

kestaa tovi.

Teoreettinen viitekehys syntyi kirjoitustyota aloittaessa. Olen aina ollut kiinnostunut johtamisen psy-
kologiasta ja miten esimerkiksi organsaation kulttuurilla on suuri vaikutus tydn tekemiseen ja moti-
vaatioon. Erindisistd syistd, joita en tdssa ala eritella aloitin kirjoitustydn lokakuussa 2016. Tutkimuk-
sen toteutus ja kirjoittaminen toteutuivat kaytédnndssa alle kuukaudessa. Alun perin oli tarkoituksena
saada ty0 tehdyksi kevaaseen 2016 mennessd, mutta eldmantilanne ja suuri tydmaara allekirjoitta-

neen tyOpaikassa veivat voiton.

Aikataulullisista syistd haastattelujen maaraa olisi voinut lisata, mutta koska paikan paalle toiseen
kauapunkiin esimerkiksi aikatauluiltani en ehtinyt, jai itse tutkimusosuuden raportointi tyngéksi. Tut-
kimukseen olisi varmasti saanut uutta nakékulmaa ja kriittisempaa tarkastelua myos siitd nakékukul-
masta, ettd olisi kuullut, miten esimerkiksi toisen kaupungin toimisto toimii. Tdma olisi tuonut per-
spektiivia my0s itse haastaltavien vastauksiin, ja olisi voinut 16ytaa myos lisad kehitysskenaarioita,
joita olisi saattanut tulla haastattelujen ohella ilmi, mité esimerkisi toinen tekee toisin, tai onko toi-
sella toimistolla esimerkiksi erilainen oman tydnsa seurantatapa, naitéd voisi hyddyntda seuraavissa

opinnaytetoissa.

Vuokraty6 ihan termindkin on historiastaan huolimatta yleistynyt myés vasta 2000-luvulla, jolloin
kyseisesta alasta relevantin teorian |6ytaminen osoittaitui yllattédvattéksi haasteeksi, siksi arvojen
ottaminen viitekehykseksi toi mahdollisuuden saada kirjoitettua lisaa teoriaa, ja samalla tutkimuksen

aihealueesta tuli itselle mieleinen.



Itse prosessin suorittaminen kokonaisuudessaan oli kuitenkin raskas, mutta miellyttava ja haastatel-
tavat vastasivat varsin hyvin. Toimiston kuitenkin toimiessa jo hyvalla tuloksella, oli vaikea kaivaa
esimerkiksi kyseiseen viitekehykseen sidottuja kehitysskenaarioita, joiden takia paadyin myds etsi-
maan, miten arvot toteutuvat haastateltavien vastausten perusteella myds hyvin toimiston paivittai-

sessa toiminnassa.

Lopuksi haluan vield palata siihen, miten opinndytetydprosessi kuitenkin kasvattaa. Tydskennellessa
taytta viikkoa ja kirjoittaessa illat kyseinen aihealue sai my0s itseni miettimaan tyopaikkani arvojen
toteutumista, joka on aiheena todella ajankohtainen. Arvojen toteutumisesta on my®s useampi opin-
naytetyd tehty, mutta kaytannén kehitysideoiden ja skenaarioiden kaivaminen arvojen toteutumisen
vahvistumiseksi, hyodyntden samalla jokaista osapuolta, on hieman harvinaisempaa. Tahan auttoi
kylla allekirjoittaneen kaytannon kokemus kyseisen case-yrityksen toiminnassa, mika toi my6és omat

haasteensa, etta osasin pitéa omat mielipiteeni ja kokemukseni erossa tuloksista.
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LIITE 1. HAASTATTELUKYSYMYKSET 1.

Innovatiivisuus

1.

SAREE T

Miten valmistaudut asiakaskontaktin tekemiseen, onko esimerkiksi valmista nuottia kehitetty
ja miten olet seurannut kehittymistasi?

Sidotko tiettyyn toimialaan asiakasyrityksien hankintaa esimerkiksi sesongin mukaan?
Pyritkd ennustamaan toimialojen tarpeiden vaihteluja, ja miten niita seuraat?

Miten raportoit omaa toimintaasi, oletko kehittanyt omaa toimintatapaa?

Oletko Ioytanyt tydskennellesessasi uusia toimintatapoja, ja oletko kehittanyt niita itse?

yrittajahenkisyys

v A W

Seuraatko toimistosi tulosta, ja miten ja milla aikavalilla?

Mitd keinoja kaytdt tuloksen parantamiseen, niin toimiston sisalld, kuin ulkona kentalla?
Onko tydvoimasi maara riittava talla hetkella?

Miten parannat toimiston nakyvyytta?

Oletko huolissasi kilpailutilanteesta esimerkiksi Kuopion alueella?

vastuullisuus

1.
2.

Kuinka usein kayt asiakastapaamisissa jo olemassa olevien asiakkaiden kanssa?

Oletko yhteyksissa millaisella aikavalilla uuteen asiakkaaseen?

tuloksellisuus

Seuraatko esimerkiksi hitratea, eli kuinka monesta asiakastapaamisesta syntyy sopimus?
Seuraatko vuokraty6tarpeen volyymia asiakasyrityksissa? Voisitko ennakoida lisda?

Mika on sinulle hyva tulos esimerkiksi kuukauden tekemisessa, asetatko itsellesi my®s henki-
I6kohtaisia tavoitteita?



LIITE 2. HAASTATTELUKYSYMYKSET 2.

Innovatiivisuus

1. Kaytatko haastattelupohjana millaista runkoa, oletko kehittanyt sen itse?

2. Oletko muuttanut viimeisen kuuden kuukauden aikana toimintatapaasi, esimerkiksi tyonteki-
jan kohtaamisessa? Jos olet miten?

3. Oletko keksinyt omaan toimintaasi kehitysehdotuksia itse? Saatko myds niitd esimieheltasi,
jos saat, millaista?

4. Mitd kehittdisit oman koulutuksesi tiimoilta?

yrittajahenkisyys

1. Tunnetko vastuualueesi? Kuinka paljon oma toimintasi vaikuttaa toimiston tulokseen?

2. Oletko saanut millaista koulutusta tehtavaasi taman vuoden aikana? Onko koulutuksesta
ollut sinulle apua?

3. Kehitatkoé osaamistasi, miten?

vastuullisuus

1. Koetko tydtehtdvasi ja tydmaarasi olevan oikeudenmukainen?
2. Oletko kohdannut haastavia tilanteita esimerkiksi tydhaastattelun aikana? Esimerkki milla

selvisit?
tuloksellisuus
Seuraatko omaa tekemistasi? Esimerkiksi rakennatko kalenteriin jo seuraavaa paivaa

Suunnitteletko tyotasi pdiva, viikko vai kuukausitasolla?

Hyddynnatko saatavaa dataa ty6stasi? Esimerkiksi toimiston liikevaihdon tulosta?
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Milla keinoilla parantaisit omaa tulostasi, ja myds toimiston tulosta?



