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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia esimiestyota ja henkilostojohtamista kauneu-
denhoitoalalla. Kauneudenhoitoalan esimiestyosta ei loydy juuri kirjallisuutta, joten tyon
viitekehykseen koottiin yleisesti esimiestyota ja henkilostojohtamista kasittelevaa tietoutta.
Opinnaytetyon tutkimusosassa pyrittiin selvittamaan, millaista hyva esimiestyo on kauneu-
denhoitoalan tyontekijoiden nakokulmasta. Lisaksi selvitettiin, vastaavatko teoreettisen viite-
kehyksen esille tuomat nakemykset esimiestyosta ja johtamisesta kauneudenhoitoalan tyon-
tekijoiden nakemyksia siita, kuinka alan yritysten tyontekijoita tulisi johtaa. Tata kautta py-
rittiin saamaan tietoa siita, voidaanko viitekehykseen koottuja tietoja soveltaa kauneudenhoi-
tolalla.

Tutkimus tehtiin teemahaastatteluina ja se rajattiin tyontekijan nakokulmaan esimiestyosta.
Tutkimuksen kannalta paras tapa saada tietoa kauneudenhoitoalan tyontekijoiden kokemuk-
sista alan esimiehista ja esimiestyosta oli tehda haastattelumuotoinen tutkimus, koska sen
avulla on mahdollista paasta kasiksi kokemusperaiseen tietoon.

Tutkimus osoitti, etta kauneudenhoitoalalla vuorovaikutusta esimiehen ja tyontekijoiden va-
lilla pidetaan merkittavana, koko tyoyhteison hyvinvointiin vaikuttavana tekijana. Esimiehen
kyky loytaa oma roolinsa tyoyhteison johtajana osoittautui myos yhdeksi tyoyhteison toimi-
vuuteen vaikuttavaksi seikaksi. Tutkimuksen tuloksena selvisi myos, etta haastatellut kauneu-
denhoitoalan tyontekijat tarkastelevat esimiestaan niin sanottujen pehmeiden arvojen kaut-
ta. Rehellisyys, luotettavuus ja inhimillisyys koettiin tarkeammaksi kuin esimerkiksi taloudel-
linen tuottavuus. Myos esimiehen rooli tyoyhteison motivoijana korostui.

Tutkimuksen mukaan teoreettiseen viitekehykseen koottua yleista tietoa esimiestyosta ja
henkilostojohtamisesta voidaan soveltaa kauneudenhoitoalan esimiestydssa. Viitekehyksen
teoriataustassa esitetyt tiedot olivat hyvin samankaltaisia kuin tutkimukseen osallistuneiden
tyontekijoiden ajatukset hyvasta esimiestyosta.

Opinnaytetyosta voi olla hyotya esimerkiksi kauneudenhoitoalan esimiestehtaviin tahtaavalle

tai esimiesuraansa aloittelevalle estenomille. Myos kauneudenhoitoalalla jo toimivat esimie-
het voivat saada tyosta uusia ideoita oman tyonsa kehittamiseen.

Asiasanat: kauneudenhoitoala, esimiesty0, henkilostojohtaminen, esimiestyon kehittaminen
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The purpose of this thesis was to examine personnel management in the field of beauty and
cosmetics. Because little has been written on beauty and cosmetics management the material
for the theoretical section of thesis was mostly based on a general management theory.

The main objective of the study was to find out what the beauty therapists working in the
field of beauty and cosmetics consider as good personnel management. In addition the study
compares the similarities and differences between the general management theory and the
opinions of the beauty therapists. This made it possible to find out if it is realistic to assume
that the general theory applies also to the field of beauty and cosmetics.

The study was conducted by interviewing beauty therapists working in beauty salons. This was
a good way to get information from the employee’s point of view.

As the result of the study it seems that the interaction between the manager and the em-
ployees is very important and it may affect the wellbeing of the whole work community. The
beauty therapists also felt that it was important to the manager to take suitable role in the
work community. The study shows that the soft values seem to be significant for the beauty
therapists what comes to management. Honesty, trustworthiness and humanity were more
important values than for example achieving financial success. Manager’s good motivational
skills were also seen important.

According to the findings it is realistic to assume that the general management theory is also

usable in the management in the field of beauty and cosmetics. The visions of good personnel
management shown by the beauty therapist are very similar to the theoretical section of the

thesis.

This thesis can be used as a tool if there is a need to develop personnel management in a

beauty salon or when someone is aiming to be a manager of a beauty salon. Personnel’s point
of view can give new ideas for any manager in the field of beauty and cosmetics.

Key words: beauty and cosmetics, personnel management, management development
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1 JOHDANTO

Esimiehena toimiminen taman paivan palvelualan yrityksessa vaatii osaamista monelta eri
osa-alueelta. Tyohon vaaditaan paljon erilaisia tietoja ja taitoja. Myos tahtoa toimia esimie-
hena tarvitaan. Hyvan esimiehen pitaisi osata yhdistaa nama tekijat yhdeksi, toimivaksi koko-
naisuudeksi. Huomioon on otettava myos tarkea seikka eli se, etta yrityksen ”"koneiston” muo-
dostavat tyontekijat. Esimiehen tyo on nykyisin suurelta osin myos ihmissuhdetyota, jossa
myos tunnetaidot ovat tarkeita. Kiristynyt kilpailu ja kasvavat tulos- ja tehokkuusvaatimukset
eivat saa peittaa alleen tarkeaa esimiestyon aluetta, huolehtimista henkiloston hyvinvoinnis-
ta. Valitettavasti toiset esimiehet joutuvat painiskelemaan esimiestyon haasteiden kanssa
ilman tyohon valmistavaa koulutusta. Pienen yrityksen yrittajaesimiehella ei ole edes mahdol-

lisuutta saada tukea ylemmalta esimiehelta.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia esimiestyota ja henkilostojohtamista kauneu-
denhoitoalalla. Koska kirjallisuutta kauneudenhoitoalan esimiestyosta ei juuri ole, viitekehyk-
seen on etsitty yleista tietoa esimiestyota ja johtamista kasittelevasta kirjallisuudesta. Ta-
man tiedon pohjalta opinnaytetyon tutkimusosassa on teemahaastatteluiden avulla haluttu
selvittaa onko keratty tieto sovellettavissa myos kauneudenhoitoalalla. Lisaksi tyossa on ha-
luttu tuoda esille kauneudenhoitoalan tyontekijoiden mielipiteita siita mika heidan mieles-
taan on hyvaa henkilostojohtamista ja esimiestyota. Tyontekijoilta saatujen mielipiteiden
kautta on mahdollista pohtia, minkalaisia vaatimuksia kauneudenhoitoalan esimiehelle asete-

taan.

Tutkimus on toteutettu teemahaastatteluina ja rajattu tyontekijan nakokulmaan esimiestyos-
ta. Tutkimuksen kannalta paras tapa saada tietoa kauneudenhoitoalan tyontekijoiden koke-
muksista alan esimiehista ja esimiestyosta oli tehda haastattelumuotoinen tutkimus, koska
sen avulla on mahdollista paasta kasiksi kokemusperaiseen tietoon. Teemahaastattelussa
haastateltavien maara on varsin rajallinen, joten tutkimuksessa keskityttiin selkeyden vuoksi

ainoastaan kauneushoitolayrityksiin ja siella tyoskenteleviin kosmetologeihin.

Tutkimus tuo esille sen, etta kauneudenhoitoalalla vuorovaikutteisuutta tyontekijoiden ja
esimiehen valilla pidetaan tarkeana, koko tyoyhteison toimivuuteen vaikuttavana tekijana.
Esimiehelta tama vaatii viestintataitoja ja kykya vastaanottaa palautetta. Yhdeksi kauneu-
denhoitoalan esimiehen haasteista osoittautui myos loytaa oma roolinsa tyoyhteison johtaja-
na. Selkea johtajan rooli luo tyontekijoille varmuuden ja turvallisuuden tunnetta. Roolin loy-

taminen koetaan haasteeksi erityisesti yrittajaesimiehelle.

Tutkimuksen mukaan teoreettiseen viitekehykseen koottu yleinen tieto esimiestyosta ja hen-

kilostojohtamisesta on sovellettavissa kauneudenhoitoalan esimiestyossa. Teemahaastatte-



luissa esiin nousevat kosmetologien mielipiteet hyvasta esimiestyosta pohjautuvat hyvin sa-
mankaltaisiin ajatuksiin joita viitekehyksen teoriataustassa esitetaan. Pohdittaessa teorioiden
patemista kauneudenhoitoalalla tyossa huomioidaan myos alan erityispiirteita, kuten alan

naisvaltaisuutta, yritysten pienehkoa kokoa ja yrittajavetoisuutta.

Opinnaytetyosta voi hyotya esimerkiksi kauneudenhoitoalan esimiestehtaviin tahtaava tai
esimiestyota aloitteleva estenomi. Myos jo esimiestyossa toimiva voi saada tyosta uusia ideoi-
ta tyonsa kehittamiseen. Koska esimiestyota on tutkimuksessa kasitelty tyontekijan nakokul-
masta, kauneudenhoitoalan esimies saa mahdollisuuden tarkastella esimiestyota uudesta per-
spektiivista, “aidan toiselta puolelta”. Uusi nakokulma saattaa herattaa uusia ajatuksia esi-

merkiksi palveluyrityksen johtamisesta ja tyoyhteison kehittamisesta.



2 ESIMIESTYO JA HENKILOSTOJOHTAMINEN

Esimiehen tyona on johtaminen. Tyossaan esimies pyrkii tavoitteellisesti ja vuorovaikutteises-
ti vaikuttamaan yksiloihin tai kokonaisiin ryhmiin. (Hyppanen 2007: 7.) Johtaminen ja esi-
tulosten saavuttamiseksi. Hyvalla esimiestyolla on merkittava vaikutus yrityksen kilpailuky-
kyyn. Siksi ihmisten johtaminen taytyykin huomioida merkittavana osa-alueena yritystoimin-
nassa. (Osterberg 2005: 100.)

Esimiestyossa tarvittava esimiesosaaminen muodostuu tiedosta, taidosta ja tahdosta (kuvio
1). Tahdolla tarkoitetaan sita, etta esimiehella taytyy olla halua toimia esimiestehtavissa.
Tyossaan esimies tarvitsee monipuolista tietoa liittyen muun muassa tehtavansa velvoitteisiin
ja vastuisiin, lainsaadantoon, tyonantajaorganisaatioon ja toimintaymparistoon. Tieto vanhe-
nee, joten esimies tarvitsee myos hyvia tiedonhakutaitoja. Pelkka tieto ei kuitenkaan riita,
silla esimiehella on oltava myos taitoa hyodyntaa johtamisen tyokaluja. (Hyppanen 2007: 22—
24.)

Operatiivinen toiminta

----------------------------- Organisaation strategiset

e ohjeistukset

e tyovuorot

» yhteistyosopimukset

e tulosvastuu ~ /  \ew Lakiasiat
Tietoa

tavoitteet

------------ Esimiehen rooli ja vastuut

Viestinta- ja vuoro-
ESIMIES- _ )
Halu olla 651m]es ............................. OSAAMINEN ............ va1kutusta]dot

ltsetuntemus s Tunneé[y

Halu kysya neuvoa-- S, 4[] (o)}

Kuvio 1. Esimiesosaamisen kokonaisuus (muokattu) (Hyppanen 2007: 25).

Osterbergin (2005) mukaan henkilostdjohtamisen tavoitteena on houkutella yritykseen halut-
tuja henkiloita ja pitaa nama henkilot yrityksessa motivoimalla ja kannustamalla heita hyviin
suorituksiin. Tyohon kuuluu henkilostotoimien suunnittelua, henkiloston hankintaa, motivoin-

tia, kehittamista ja palkitsemista. Kaytannon esimiestyossa tama tarkoittaa palautteen anta-
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mista ja vastaanottamista, palaverikaytantojen rakentamista, motivointia, aktiivista tiedot-
tamista seka vaikuttamista tyoyhteison toimivuuteen ja esimiehen ja alaisen valisiin suhtei-

siin.

Johtamistilanteessa vaikuttaa kolme tekijaa: vaikuttaja, vaikutettavat ja tyoyhteison tavoit-
teet. Erilaiset johtamistilanteet ja esimiehen tehtavat vaativat erilaisia johtamistapoja ja
rooleja. (Hyppanen 2007: 7.) Johtamistapa vaikuttaa tyoyhteison ihmissuhteisiin ja tyoilma-
piiriin. Kukaan ei synny johtajaksi, vaan esimiehen tyossa tarvittavat tehtavat ja taidot voi
oppia. Yksi esimiestyon perusvaatimuksista kuitenkin on henkilon halu oppia ja kehittya esi-
mieheksi. (Jarvinen 2002: 13.)

2.1 Esimiehen roolit

Viitalan (2005) mukaan rooli on esimiehen omaa tulkintaa siita, mita varten han organisaati-
ossa on olemassa. Tahan tulkintaan vaikuttavat alaisten, oman esimiehen, kollegojen ja ulko-
puolisten tahojen esimieheen kohdistamat rooliodotukset. (Viitala 2005: 325.) Toisen maari-
telman mukaan tyoelaman roolit ovat kaikkien niiden toimintojen ja kayttaytymisodotusten
kokonaisuuksia, jotka liittyvat johonkin tiettyyn asemaan. Esimiehella on monia eri rooleja,
joissa han toimii. Tavallisesti han toimii useissa rooleissa samanaikaisesti. (Joutsenkunnas &
Heikurainen 2003: 52—53.)

Esimies ei koskaan voi toimia samanlaisessa roolissa tyoyhteison muiden jasenten kanssa (Jar-
vinen 1998: 64). Toimiva ja luonteva yhteistyoilmapiiri saavutetaan tyoyhteisossa, jossa esi-
miehen ja tyontekijoiden roolit taydentavat toisiaan. Talloin molemmille osapuolille on sel-
vaa, mitka ovat heidan tehtavansa, paamaaransa, rajansa ja vastuunsa. Mikali esimies on
epavarma omasta roolistaan tyoyhteisossa, han ei pysty vastaamaan niihin odotuksiin, joita
hanen tyohonsa liittyy. Tallaisessa tilanteessa tyoyhteison roolit alkavat kaantya paalaelleen
ja tyontekijat alkavat ottaa esimiesvastuuta itselleen. (Nummelin 2007: 46—47.) Johtajan
roolin loytaminen ei aina ole helppoa, varsinkaan vasta tyossaan aloittaneelle esimiehelle.
Roolin loytaminen tapahtuu usein pikku hiljaa, niin sanotusti johtajan rooliin kasvamalla.
Roolin loytaminen voi helpottua jos esimies tutkii oman itsensa ja tyoyhteison ja muun orga-
nisaation valisia suhteita. (Jarvinen 1998: 65.) Johtamiskoulutus ja tyonohjaus seka tuki omal-

ta esimiehelta auttaa aloittelevaa esimiesta esimiesroolin loytamisessa (Jarvinen 2002: 68).

Esimiehen roolit eivat ole samoja ja vakiintuneita, vaan ne maarittyvat aina tilanteen perus-
teella. Tavoitteisiin paastakseen esimiehen tulisi osata valita vallitseviin olosuhteisiin sopiva
rooli. (Puro 2002: 103.) Esimiehen roolit ovat siis kokonaisuuksia, jotka muodostuvat monesta

eri tekijasta. Roolien muodostumiseen vaikuttavat esimieheen kohdistetut odotukset, esimie-
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hen osaaminen ja hanen persoonansa. (Jalava 2001: 19.) Joutsenkunnas ja Heikurainen (2003)
ovat jaotelleet esimiehen roolit Mintzbergin teorian mukaan ihmissuhderooleihin, tiedonkul-

kurooleihin ja paatoksentekijarooleihin (kuvio 2). (Joutsenkunnas & Heikurainen 2003: 53.)

VIRALLINEN TOIMIVALTA

JA ASEMA
IHMISSUHDEROOLIT TIEDONKULKUROOLIT PAATOKSENTEKOROOLIT
e keulakuva e tietokeskus « aloitteentekija

e esimies e tiedonvalittaja e hairioitten kasit-
« yhdysmies + tiedottaja telija

e resurssien jakaja
¢ neuvottelija

Kuvio 2. Esimiehen roolit (Joutsenkunnas & Heikurainen 2003: 61).

2.1.1 Ihmissuhderoolit

Erilaisia ihmissuhderooleja ovat keulakuva, esimies ja yhdysmies. Keulakuvan roolissa toimies-
saan esimies luo kuvaa edustamastaan yrityksesta. Esimies toimii myos henkilokohtaisena
esimerkkina omalle tyoyhteisolleen. Omalla asenteellaan, puheillaan, kirjoituksillaan ja hen-
kilokohtaisella kayttaytymisellaan han viestii henkilostolleen siita, miten yrityksessa tulisi
toimia. Esimies-rooli on selkein ja tiedostetuin ihmissuhderooli. Se koostuu valillisesta ja va-
littomasta tyontekijoiden ohjaamisesta. Valitonta ohjaamista on muun muassa rekrytointi,
tehtavien anto ja palkitseminen. Valilliseen ohjaamiseen kuuluvat muun muassa tyomotivaa-
tion edistaminen, yhteisten toimintatapojen maarittely ja organisaation rakenteista huoleh-
timinen. Erityisesti palvelualalla on tarkeaa yllapitaa hyvaa tyoilmapiiria, silla tyoyhteison
henki valittyy helposti myos asiakkaille. Kolmas ihmissuhderooli on yhdysmies. Yhdysmiehen
tehtava on hoitaa kaikkia niita suhteita, jotka eivat liity esimies-alaissuhteeseen. Naiden
muiden suhteiden yllapito on tarkeaa, silla ulkopuolisten kontaktien kautta esimies saa tarke-
aa informaatiota ja luo itse kuvaa yrityksesta. Erityisesti palveluyrityksen esimiehelle tama

rooli on erittain tarkea. (Joutsenkunnas & Heikurainen 2003: 55.)
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2.1.2 Tiedonkulkuroolit

Tiedonkulkurooleja ovat tietokeskus, tiedonvalittaja ja tiedottaja. Tietokeskuksen roolissa
toimiessaan esimiehen tehtavana on suodattaa kaikki yhdysmiehen roolissa vastaanottamansa
tieto ja poimia siita oleellisimmat, yrityksen toiminnan kannalta tarkeimmat asiat. Tiedonva-
littajana han valittaa suodattamaansa tietoa eteenpain yrityksen henkilostolle. Tieto voi olla
tyon kannalta valttamatonta, niin sanottua toiminnallista tietoa, tai yleis- ja tukitietoa, joka
voi olla esimerkiksi yleistietoa yrityksesta ja sen historiasta. Yleis- ja tukitieto tuo erityisesti
asiakaspalvelutehtavissa toimivalle henkilostolle varmuutta tyoskentelyyn, silla kokonaisuu-
den hahmottaminen auttaa asiakkailta tuleviin kyselyihin vastaamisessa. Tiedottajan roolissa
toimiessaan esimies pyrkii kiinnittamaan yrityksen ulkopuolisten tahojen huomion juuri niihin
seikkoihin, joita yritys haluaa omassa toiminnassaan korostaa. (Joutsenkunnas & Heikurainen
2003: 56—58.)

2.1.3 Paatoksentekijaroolit

Paatoksentekijarooleja ovat aloitteentekija, hairioitten kasittelija, voimavarojen jakaja ja
neuvottelija. Nama roolit liittyvat paatoksentekoon. Aloitteentekijan rooli liittyy olennaisesti
tyoyhteison kehittymiseen ja muutosvaatimuksiin. Aloitteentekijana esimies oma-aloitteisesti
kaynnistaa tyoyhteisossa tarvittavia muutos- ja kehittymisprosesseja. Kehittyva tyoyhteiso ei
jaa paikalleen junnaamaan ja henkilosto pysyy virkeana ja motivoituneena. Hairiditten kasit-
telijana esimies on paatoksentekijana tilanteissa, jotka vaativat nopeaa selvittelya. Tallaisia
tilanteita voivat olla esimerkiksi asiakaspalvelusta tulleet valitukset, ongelmat tavarantoimi-
tuksessa tai henkiloston valiset ristiriidat. Hairioitten kasittely on esimiehen jokapaivaista
toimintaa. Hairiot ovat tilanteita, joita esimies ei voi tyossaan sivuuttaa. Toimiessaan voima-
varojen jakajan roolissa esimies huolehtii monenlaisista yrityksen voimavaroista: ihmisista,
koneista, laitteista, rahasta ja ajasta. Esimiehen tulisi osata jakaa nama voimavarat yrityksen
liikeidean ja kriittisten menestystekijoiden kannalta tarkoituksenmukaisesti. Jos yritys koros-
taa hyvaa asiakaspalvelua yhtena kilpailukeinonaan, esimiehen pitaa huolehtia siita, etta
tyontekijoilla on tarpeeksi aikaa asiakaspalveluun. Neuvottelijan rooli on esimiehelle hyvin
tarkea. Han osallistuu tyonsa puitteissa moniin erilaisiin neuvotteluihin, joissa paamaarana on
paasta sopimukseen kasiteltavista asioista. Esimies joutuu tekemaan oman toimivaltansa puit-
teissa neuvottelutilanteissa paatoksia joihin vain hanella on taydet valtuudet. (Joutsenkunnas
& Heikurainen 2003: 58—61.)
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2.2 Esimiehen tehtavat

Esimiehena onnistumisen edellytyksena on, etta esimies pystyy muodostamaan kasityksen siita
mitka ovat hanen tehtavansa ja roolinsa tyoyhteisossa. Johtamistehtavien laiminlyonti saattaa
vaikuttaa tyoyhteisoon hyvin negatiivisesti. Ilman johtajaa tyoyhteisolla ei ole kunnollisia
tavoitteita ja paamaaria, joihin pyrkia. (Jarvinen 2002: 13.) Talloin tyon perustehtava voi
unohtua ja toiminta alkaa suuntautua henkiloston henkilokohtaisten mieltymysten, mielen-

kiinnon kohteiden ja tarpeiden mukaiseksi (Jarvinen 2005: 25).

Esimiehen tarkein tehtava on tehda selvaksi ensin itselleen ja sitten henkilostolle, mika hanen
tyoyhteisonsa perustehtava on koko organisaation kokonaisuudessa. Taman lisaksi esimiehen
tehtavana on tuoda esille asiakasnakokulmaa ja tarkastella yrityksen toimintaa palveluiden
kayttajan nakokulmasta. Koska palvelujen tuottamisen taytyy olla kannattavaa, on esimies
myos vastuussa taloudellisten ja toiminnallisten tunnuslukujen seurannasta. Kaikkien naiden
tehtavien ohella esimies toimii myos tyonantajan edustajana ja keulakuvana. (Jarvinen 2005:
22-25.)

Karkean luokittelun mukaan esimiehen tehtavat voidaan jakaa kahteen osaan: asioista huo-
lehtimiseen ja ihmisista huolehtimiseen (Joutsenkunnas & Heikurainen 2003: 39). Asioista
huolehtiminen on muun muassa tyon suunnittelua, organisointia, tavoitteiden asettamista ja
tulosten seurantaa ja arviointia. Ihmisista huolehtiminen pitaa sisallaan muun muassa tyonte-
kijoiden tarpeiden huomioon ottamisen, motivoinnin, hyvasta tyoilmapiirista huolehtimisen,

henkiloston kehittamisen ja sitouttamisen. (Hyppanen 2007: 10—12.)

Tehtavien luokittelu asioiden ja ihmisten johtamiseen ei ole esimiestyon kokonaisuuden nako-
kulmasta oleellista. Hyva esimies osaa huolehtia tyossaan samanaikaisesti seka ihmisista etta
asioista. (Hyppanen 2007: 10—12.) Vaikka esimiehen tehtavista tehdaankin erilaisia luokittelu-
ja, tyon onnistumisen kannalta tarkeampia ovat esimiehen saavuttamat tulokset, eivat luoki-
tellut tehtavat (Joutsenkunnas & Heikurainen 2003: 39).

2.3 Esimiehelta vaadittavat ominaisuudet

Osterberg (2005: 101) luonnehtii esimiehelts vaadittavia ominaisuuksia seuraavalla tavalla:
”Hyvan esimiehen ominaisuuksia ovat rehellisyys, avoimuus, oikeudenmukaisuus, luotetta-
vuus, sitkeys, tasapuolisuus ja joustavuus. Esimiehella tulee olla herkkyytta ihmissuhdeasiois-
sa ja toisaalta lilkkemiesmaista vaistoa. Menestyva esimies tuntee itsensa, kykenee myonta-

maan virheensa ja oppimaan niista. Esimiehella on halu laittaa itsensa peliin ja hanella on
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paineensietokykya. Han on suora, mutta diplomaattinen ja han osaa kuunnella. Han tuntee

toimialueensa hyvin ja on kokenut ammattilainen.”

Myos Jarvinen (2007) on samoilla linjoilla esimiehelta vaadittavista ominaisuuksista. Esimie-
hen tulee pystya toimimaan tarvittaessa hyvin itsenaisesti ja kyeta tekemaan paatoksia. Esi-
mies tarvitsee myos taysin painvastaisia kykyja: esimiehen tulee osata kuunnella henkilosto-
aan ja hyodyntaa heidan osaamistaan ja mielipiteitaan. Esimiehen itsetuntemuksen pitaa olla
vahva. Hanen tulee olla tietoinen omista vahvuuksistaan ja heikkouksistaan ja kyeta kehitta-
maan niita. Hyva itsetunto auttaa esimiesta selviamaan tyoelamassa eteen tulevista epaon-
nistumisista. Tarkein esimiehelta vaadittava ominaisuus, jota ilman esimiestyo ei voi onnis-
tua, on esimiehen halu toimia ja kehittya johtajana. Heiskanen & Salo (2007: 59) korostavat
tarkeana ominaisuutena johtajalta vaadittavaa eettisyytta. Eettinen johtaja on luotettava ja

esimerkillinen. Lisaksi hanella on kyky kohdella ihmisia oikeudenmukaisesti ja arvostaen.

2.4 Arvot esimiestyossa

Arvo on henkilon vakiintunut suhtautumistapa asioihin. Suhtautumistavan perusteella ihminen
jaottelee asiat omalle arvoasteikolleen sopiviksi: hyviksi, pahoiksi, hyvaksyttaviksi, hylatta-
viksi ja niin edelleen. Arvot ilmenevat jokapaivaisissa valinnoissa, sanoissa ja teoissa. Ne vai-
kuttavat ihmisten kayttaytymiseen ja asenteisiin. Arvojen muodostumiseen vaikuttavat koko-
naisnakemys ihmisesta, luonnosta, yhteiskunnasta ja naiden suhteista, eli ihmisen koko ela-

mankatsomus. (Pirnes 2000: 60.)

Esimiehen arvomaailma saatelee hanen kayttaytymistaan ja kehittymistaan esimiestyossa.
Muu tyoyhteiso tulkitsee esimiehen toimintaa peilaamalla omia arvojaan esimiehen kayttay-
tymiseen. Esimies ei voi onnistua tyossaan jos tyoyhteison arvot ja hanen oma arvomaailman-
sa ovat taysin erilaiset. Esimiehen on tarkeaa tiedostaa tyoyhteisossa vallitsevat arvot ja olla
tietoinen niissa tapahtuvista muutoksista. (Pirnes 2000: 61.) Myos Joutsenkunnas ja Heikurai-
nen (2003) korostavat esimiehen ja tyoyhteison arvojen yhtenevaisyyden tarkeytta. Esimer-
kiksi keskustelevaa ja yhteistyohon perustuvaa tyoskentelya arvostava esimies ei voi toimia
pitkaan tehokkaasti ja tuloksellisesti jos han joutuu toimimaan valinpitamattomassa ja yksilo-

suorituksia arvostavassa ymparistossa. (Joutsenkunnas & Heikurainen 2003: 78.)

Niin sanottujen pehmeiden arvojen merkitys on korostunut viime vuosina, kun on kartoitettu
tyoyhteison toiveita tyoelamassa toteutuvista arvoista. Pehmeita arvoja ovat muun muassa
rehellisyys, luottamus, hyvat ihmissuhteet, oikeudenmukaisuus, turvallisuus, avoimuus ja

ihmisten kehittymisesta ja kasvusta huolehtiminen. Tyoelamassa puheet ja todellisuus eivat
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kuitenkaan aina kohtaa, vaan vallalla ovat usein niin sanotut kovat arvot: tuloksellisuus ja

menestyksen tavoittelu. (Pirnes 2000: 61—62.)

3 KAYTANNON ESIMIESTYO

Esimiehen viestinta- ja vuorovaikutustaidot punnitaan kaytannossa paivittain, kun han joutuu
tyossaan kohtaamaan erilaisia tyoelamaan ja johtamiseen liittyvia haasteita. Esimiehen pitaa
pyrkia vastaamaan organisaation, alaistensa ja itsensa asettamiin tavoitteisiin ja samalla sel-
vittaa eteen tulevat, yllattavatkin tilanteet. Koska kauneudenhoitoalan tyo on palvelutyota,
jota tehdaan luonnollisesti tiiviissa kontaktissa asiakkaiden kanssa, kauneudenhoitoalan esi-
miehen tulee osata ottaa huomioon oman ja alaistensa toiminnan lisaksi myos tama kolmas
taho. (Joutsenkunnas & Heikurainen 2003: 134—137.)

Tyoyhteison pyorittamista helpottaa se, etta esimies tuntee tyontekijansa ja tietaa mita tyo-
paikalla tapahtuu. Vastavuoroisesti tyontekijoiden on hyva tietaa mita heidan tyostaan ajatel-
laan ja miten heidan toivotaan jatkossa toimivan. Tama on mahdollista ainoastaan, jos tyoyh-
teison palautekulttuuri on avointa ja selkeaa. Hyvin suunniteltu on puoliksi tehty, joten pa-
lautteen antamista ja vastaanottamista olisi hyva miettia etukateen. Esimiehen tulee myos
ottaa huomioon se, etta ennemmin tai myohemmin tyoyhteisossa voidaan tormata yksilollisiin
tai yhteisollisiin ongelmiin. Esimiehen on oltava valmis tarvittaessa ratkaisemaan tyOoyhteison
toimintaa haittaavat konfliktit. (Jarvinen 1998: 126; Joutsenkunnas & Heikurainen 2003: 169—
170.)

3.1 Palautteen antaminen ja vastaanottaminen

Palaute maaritellaan tiedoksi siita millaisena tyontekija koetaan henkilona, millaisena hanen
kayttaytymisensa koetaan tai miten han on suoriutunut tehtévistaan (Aberg 2006: 161). Pa-
lautteen antaminen on tarkea osa esimiehen jokapaivaista tyota, silla omasta tyosta saatu
palaute vaikuttaa suuresti tyontekijoiden tuottavuuteen ja hyvinvointiin tyossa. Parhaimmil-
laan taitavasti rakennettu palaute onkin yksi tyoyhteison motivointi- ja palkitsemiskeinoista.
Palautteen tulee aina olla faktoihin perustuvaa ja mahdollisimman konkreettista. (Joutsen-
kunnas & Heikurainen 2003: 169—170; Hyppanen 2007: 141.)

Useimmiten tyontekijat kokevat, etta he eivat saa tyostaan riittavasti palautetta. Erityisesti
positiivista palautetta toivotaan enemman. Palautteen avulla tyontekija pystyy ohjaamaan
omaa tyoskentelyaan toivottuun suuntaan. Se motivoi ja vahentaa tyohon liittyvia epavar-

muuden tunteita. Totuudenmukaisen palautteen avulla tyontekija saa toiminnastaan realisti-
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sen kuvan. Erityisesti uusille tyontekijoille palautteen saaminen on tarkeaa, silla se auttaa
tyossa kehittymisessa. Toiminnastaan epavarma tyontekija ei voi olla yhta tuottelias kuin

tyostaan palautetta saanut tyontekija. (Jalava 2001: 101; Nummelin 2007: 88.)

Palautetta on kahdenlaista: positiivista ja negatiivista eli korjaavaa palautetta. Positiivisen
palautteen avulla tyontekijaa kiitetaan ja kehutaan hyvin suoritetusta tyosta seka kannuste-
taan tyontekijaa jatkamaan samansuuntaista toimintaa. (Hyppanen 2007: 141.) Positiivista
palautetta olisi hyva antaa aina silloin, kun siihen on aihetta. Tyontekijan persoonasta riippu-
en positiivinen palaute voidaan antaa joko julkisesti tai kahdenkeskisessa tilanteessa tyonte-
kijan kanssa. Parhaiten positiivinen palaute toimii silloin, kun palautteen saaja on itsekin
samaa mieltd palautteen antajan kanssa. (Aberg 2006: 162.) Korjaavan palautteen antaminen
on aina esimiehelle haaste. Sita joudutaan antamaan tilanteissa, joissa tyontekijan toimissa
on parantamisen varaa. Tarkoituksena ei ole kritisoida tyontekijaa henkilona vaan kehittaa
toimintatapoja parempaan suuntaan. Usein korjaavan palautteen antamisesta tekee haasta-
van se, etta se saattaa aiheuttaa palautteen saajassa negatiivisia tunnereaktioita. Taman
takia on erityisen tarkeaa, etta korjaava palaute annetaan rakentavasti, myos tyontekijan
positiiviset puolet huomioon ottaen. (Jalava 2001: 103; Nummelin 2007: 88—89.) Korjaava
palaute tulee aina antaa tyontekijalle kahdenkeskisessa tilanteessa. Talloin esimies voi rau-
hassa kayda tyontekijan kanssa lapi palautteen aiheuttaneen tilanteen ja pohtia kehittamis-
kohteita. (Hyppanen 2007: 141.)

Palautteen vastaanottaminen on myos esimiehelle tarkeaa, silla esimies toimii itse esimerkki-
na muille tyoyhteison jasenille palautteen vastaanottajana. Omalla suhtautumisellaan saa-
tuun palautteeseen esimies rohkaisee antamaan palautetta jatkossakin. Esimiehen on osatta-
va suhtautua seka positiiviseen etta negatiiviseen palautteeseen niin, etta tyontekijat koke-
vat voivansa antaa palautetta turvallisesti. Saatu palaute kannustaa esimiesta itseaan anta-
maan palautetta. Palautteen saaminen ja sen kasittely auttaa esimiesta myos tyossaan kehit-
tymisessa. (Kesti 2005: 118—119.)

3.2 Ongelmanratkaisu

Jokaisessa tyoyhteisossa on joskus pulmia, ongelmia tai ristiriitoja. Ne kuuluvat tyoyhteison

paivittaiseen elamaan. Useimmat ongelmista voidaan ennaltaehkaista pitamalla huolta tyoyh-
teison toimivuudesta. (Jarvinen 1998: 126.) Toisaalta ongelmatilanteissa tapahtuu myos arvo-
kasta oppimista ja kehittymista, joten ne voidaan nahda myos mahdollisuutena. Koska ongel-
matilanteet ovat luonnollinen osa ihmisten toimintaa, ongelmien esiintyminen ei automaatti-
sesti johdu esimerkiksi huonosta esimiestyosta. (Nummelin 2007: 74.) Esimiehilla tulee kui-

tenkin olla taitoa ja tahtoa kasitella erilaisia ongelmatilanteita. Jos ongelmatilanteita ei kasi-

tella, seurauksena voi olla paheneva ja itseaan ruokkiva ongelmakierre. (Jarvinen 2002: 69.)
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Karkean luokittelun mukaan tyoyhteison ongelmat voidaan jakaa kahteen ryhmaan: yksilolli-
siin ja yhteisollisiin ongelmiin. Alkoholi- ja huumeongelmat, fyysiset ja psyykkiset sairaudet,
elamankriisit, hankalat persoonat, tyon ulkopuolisista seikoista johtuva uupuminen ja erilaiset
rikkomukset ovat esimerkkeja tyypillisista yksilollisista pulmista. Yhteisollisia pulmia ovat
muun muassa yksittaisten tyontekijoiden tai ryhmien valiset ristiriidat, muutosten ja uudistus-
ten aiheuttamat epaselvyydet, tyouupuminen ja syntipukkien etsiminen. Ongelmanratkaisun
kannalta on tarkeaa etta esimies hahmottaa mika on ongelmien alkupera. Vaikka yksilollisten
ja yhteisollisten ongelmien raja voi olla joskus hailyva, on jaottelu silti perusteltua, koska se

helpottaa ongelmien alkuperan hahmottamista. (Jarvinen 2002: 70—71.)

Tyoyhteison ongelmanratkaisun perusperiaatteena voidaan pitaa sita, etta kaikki sellaiset
ongelmat, jotka hairitsevat tyoyhteison toimintaa, on ratkaistava. Vastuu hyvasta kaytoksesta
ja yhteistyohenkisyydesta on kaikilla tyoyhteison jasenilla. Myos muiden kuin esimiehen on
pystyttava ottamaan esille asioita, jotka haittaavat tyoyhteison toimintaa. Vastuu ongelman-
ratkaisusta on kuitenkin viime kadessa esimiehella. Ensimmainen edellytys esimiehen mahdol-
lisuuksiin ratkaista ongelmia on se, etta han asennoituu ongelmiin oikealla tavalla. Ongelmat
on hyvaksyttava ja niihin on etsittava ratkaisut. Ongelmia lahdetaan purkamaan niiden henki-
loiden kanssa, jotka ovat asiassa osallisena. Keskustelujen perusteella rakennetaan suunni-
telma ongelmanratkaisun keinoista. Vasta taman jalkeen ryhdytaan kaytannon toimenpitei-
siin. Toivotun lopputuloksen saavuttaminen varmistetaan seurannalla ja tulosten arvioinnilla.
Vaikeissa tapauksissa esimiehen on uskallettava myos pyytaa apua ulkoisilta tahoilta, kuten
tyoterveyshuollolta. (Nummelin 2007: 77—79.)

4 SISAINEN VIESTINTA

Sisaisella viestinnalla tarkoitetaan yrityksen sisaista tiedonkulkua ja vuorovaikutusta. Sisaisen
viestinnan keinoin voidaan jakaa tietoa, pyrkia rakentamaan oikeanlaista ja selkeaa kuvaa
yrityksesta, jakaa henkilostolle tietoa yrityksen sisaista tapahtumista ja muutoksista seka
sitouttaa henkilostoa. Nain henkilosto voidaan pitaa tietoisena yrityksen taloudesta, strategi-
asta ja tavoitteista seka mahdollisista tulossa olevista muutoksista. Yrityksessa, jossa sisainen
viestinta toimii hyvin, henkilosto tuntee yrityksen toiminnan ja ydinosaamisen ja osaa kertoa
siita asiakkaille ja mahdollisille sidosryhmille. Toimiva viestinta luo myos positiivista yritysku-
vaa. (Osterberg 2005: 162.)

Pelkka yksisuuntainen tiedottaminen ei ole viestintaa, koska jo maaritelmansa mukaan vies-
tinta on kaksisuuntainen tapahtuma (Helsila 2002: 93). Salmisen (2001: 73) mukaan viestinta

on johtamisen aliarvostetuin alue. Hanen mukaansa yrityksissa sorrutaan liian usein pelkkaan
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tiedottamiseen ja unohdetaan viestinnan strategiset merkitykset. Sisainen viestinta on suun-
niteltava systemaattisesti ja toteutettava tasmallisesti suunnitelmien mukaan. Onnistunut

viestinta ei toteudu itsestaan.

4.1 Sisaisen viestinnan kanavat

Eri viestintatilanteissa on kaytossa erilaisia viestintakanavia. Kanavia voi olla kaytossa useita
samanaikaisesti tai yksi kerrallaan. Sopiva viestintakanava valitaan viestittavan asian luon-
teesta ja yrityksen kaytannoista riippuen. Eri asioiden viestintakaytannot on hyva suunnitella
etukateen. (Osterberg 2005: 167.)

Sisaisen viestinnan kanavat jaetaan suoraan ja valilliseen viestintaan. Suora viestinta on kah-
den tai useamman henkilon valilla tapahtuvaa kanssakaymista, joka tapahtuu kasvokkain.
Valillisessa viestinnassa yhteydenpidon vilineena kaytetaan erilaisia viestimia. (Aberg 1996:
141.) Juholin (1999: 35—36) jakaa lisaksi valillisen viestinnan kahteen osaan: kirjalliseen ja
sahkoiseen viestintaan. Suora viestinta on ilmaisuvoimaltaan vaikuttavin ja vahvin kanava,
joten kaikkein tarkeimmat asiat tulisi kayda lapi kasvokkain. Valilliset, eli kirjalliset ja sah-
koiset kanavat on hyva jattaa rutiininomaisten ja taustoittavien asioitten kasittelyyn, silla ne
eivat luo samanlaisia edellytyksia vuorovaikutukselle kuin kasvokkain tapahtuva viestinta.
(Juholin 1999: 35—36.)

Suoran sisaisen viestinnan kanavia ovat muun muassa palaverit ja kokoukset, esimiehelta ja
tyotovereilta saadut tyoohjeet, tyontekijoiden valinen puskaradio ja erilaiset tapahtumat.
Valilliseen viestintaan kuuluu kirjallisia ja sahkoisia viestintamuotoja kuten sahkoposti, intra-
net, internet, ilmoitustaulut, yrityksen julkaisut sekd puhelimitse tapahtuva viestinta. (Oster-
berg 2005: 167.)

4.2 Vuorovaikutus

Vuorovaikutus koostuu sananmukaisesti kahdesta asiasta: vuoroittaisuudesta ja vaikuttamises-
ta. Se on kahden tai useamman ihmisen valinen vaikutussuhde. (Puro 2002: 102.) Ihmisten
keskinainen vuorovaikutus toteutuu paaasiallisesti viestinnan keinoin. Onnistuneen vuorovai-
kutteisen viestintatilanteen perustana on se, etta tilanteessa kaikki lasna olevat henkilot vai-
kuttavat aina toisiinsa. (Hjelt-Putilin 2005: 29.) Vuorovaikutus tapahtuu joka suuntaan, kaik-
kien viestintatilanteessa lasna olevien valilla. Vuorovaikutuksen tavoitteena on merkitysten
jakaminen, minka vuoksi puheen ja kuuntelun vuorottelu vuorovaikutustilanteen aikana on
tarkeaa. (Puro 2002: 102—103.)
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Jos vuorovaikutukseen tarvittavat valmiudet eivat ole hallussa tai ovat puutteellisia, vuoro-
vaikutustilanteet eivat toimi niin hyvin kuin olisi mahdollista. Tilanteessa olevien henkiloiden
valille saattaa syntya vaarinkasityksia, jotka vaikeuttavat viestien perille menoa. Erityisesti
palvelualan yrityksissa hyvat vuorovaikutusvalmiudet ovat tarkea osa ammattipatevyytta.
Hyvaa palvelutasoa ei ole mahdollista saavuttaa ilman naita valmiuksia. (Hjelt-Putilin 2005:
29.)

4.3 Vuorovaikutus tyoyhteisossa

Yksi tyoyhteison perussuhteista on esimies-alaissuhde. Esimies-alaissuhteen perusta on toimi-
va, kaksisuuntainen vuorovaikutus. Tyoyhteiso ei voi kehittya ja oppia uutta ilman toimivaa
vuorovaikutusta. Onnistuakseen esimiestyossa esimies tarvitsee hyvia viestinta- ja vuorovaiku-
tustaitoja. Avoin vuorovaikutus ja luottamus ovat perustana toimivalle tyoyhteisolle ja hyvalle
tyoilmapiirille. (Jalava 2001: 60—61.)

Esimies on riippuvainen ymparistostaan. Muun tyoyhteison, ja erityisesti alaisten, toiminta
vaikuttaa siihen millainen asema esimiehella kulloinkin on. (Puro 2002: 103.) Tama tarkoittaa
sita, etta onnistunut vuorovaikutus on esimiehen viestintataitojen lisaksi riippuvainen myos
alaisen panoksesta vuorovaikutustilanteessa. (Hyppanen 2007: 25.) Luodakseen avoimen vuo-
rovaikutussuhteen alaisiinsa esimiehen taytyy pyrkia aina kertomaan asiat suoraan niille hen-
kiloille joita ne koskevat. Seka positiiviset etta negatiiviset asiat kasitellaan suoraan asiaan

kuuluvan henkilon kanssa. (Jarvinen 1998: 57.)

Esimiehen ja alaisen valisessa vuorovaikutussuhteessa paapaino on tyon tekemisen nakokul-
missa. Informaation siirtyminen on tarkea osa tata vuorovaikutussuhdetta. Seka esimies etta
alainen saavat uutta tietoa, jota he voivat hyodyntaa tehdessaan paatoksia siita, kuinka he
jatkossa tyossaan tulevat toimimaan. Toimivuutta ja tuloksellisuutta parantavien keskustelu-
jen lisaksi tyoyhteisossa kaydaan myos puhtaasti sosiaalisia keskusteluja. Molemmat keskuste-
lut ovat tyoyhteisolle tarkeita, mutta esimiehen on hyva erottaa millaisesta keskustelusta
kulloinkin on kyse. (Jalava 2001: 61.)

4.4 Esimies viestijana

Viestinta on vuorovaikutusta, joka tapahtuu erilaisten merkkien ja symbolien avulla. Tama
sama viestintajarjestelma on myos esimiehella kaytossa, riippumatta siita millaisissa tilanteis-
sa han toimii ja minkalainen hanen suhteensa on viestintatilanteen toiseen osapuoleen. Esi-

miehen tyotilanteissa kayttama viestinta on perustaltaan samaa mita han kayttaa vapaa-



20

ajallaan. Sanojen, ilmeiden ja eleiden kayttotavat ja merkitykset kuitenkin vaihtelevat. Esi-
miehen ja alaisen valisessa viestinnassa vaikuttaa olennaisesti ihmisten valinen hierarkia.
(Puro 2002: 35—36.)

Esimies on yksi tyOyhteison viestintakanavista ja tarkea tiedonlahde. Hanen tehtavanaan on
valittaa tietoa, sallia tiedon vapaa kulku ja nopeuttaa tarvittaessa viestin kulkua. Esimies
viestii tyoyhteisossa monille eri tahoille. Han toimii tulkkina ja tiedon lahettina omille alaisil-
leen ja esimiehilleen. Esimies viestii alaisilleen esimerkiksi rekrytointiprosessissa, perehdytyk-
sessa, keskusteluissa ja kokouksissa seka paivittaisessa tyoviestinnassa. (Juholin 1999: 179—
180.)

Esimiehen ja alaisen valisessa viestinnassa tarkein viestinnan valine on henkilokohtainen kans-
sakayminen, eli kasvokkain tapahtuva viestinta. Omaa tyota ja tyoymparistoa koskevat asiat
kasitellaan lahes aina suorassa kontaktissa lahimman esimiehen kanssa. Nain esimies on

avainasemassa sisdisen viestinnan onnistumisessa. (Aberg 2006: 110.)

Yksi esimiehen viestinnan haasteista on yritysmaailman vaatimusten ja alaisten taholta tule-
vien sosiaalisten odotusten yhdistaminen. Viestinta kulkee kasi kadessa esimiehen roolien

kanssa. Kuten esimiehen roolitkin, viestinta maarittyy tilanteen perusteella, joten esimiehen
pitaa muokata sita vallitseviin olosuhteisiin sopivaksi. Viestinnan on kuitenkin oltava esimie-

hen tyylille luontevaa, jotta han pysyy helposti lahestyttavana. (Nummelin 2007: 36.)

Onnistuneen viestinnan peruslahtokohtana on se etta lahettaja muotoilee viestin niin, etta
vastaanottaja ymmartaa sen. Viestista riippumatta sen sanoma laukaisee aina joitain ajatuk-
sia vastaanottajassa. (Aberg 2006: 85—86.) Asemastaan johtuen esimies on aina jatkuvan tar-
kastelun kohteena. Kaikkia hanen sanomisiaan ja sanomatta jattamisia tulkitaan jatkuvasti.
Tulkinnan kohteena on esimiehen kokonaisviestinta eli sanat, ilmeet, eleet ja aanenpainot,
eivat ainoastaan hanen puheensa. Inhimillisista tekijoista johtuen esimiehen viestinta saate-
taan ymmartaa taysin eri tavalla kuin esimies on tarkoittanut. Kaytannossa vaarinkasityksia
voi tulla mista tahansa esimiehen valitsemasta sanasta. Tama piirre kuuluu viestintaan, eika
esimiehen sen vuoksi pida alkaa varoa sanojaan. Selkiyttavia keskusteluja tulisi sen sijaan
kayda niin pitkaan, kunnes riittavan hyva yhteisymmarrys saavutetaan. (Nummelin 2007: 36.)
Sahkopostien ja tekstiviestien tultua osaksi jokapaivaista viestintaa vaarinymmarrysten to-
dennakoisyys on kasvanut. Kirjoitettu viesti ei valita niita aanenpainoja ja eleita joita viestiin
muuten sisaltyisi. Taman vuoksi kasvokkain tapahtuvan viestinnan merkitys korostuu toimivaa

tyoyhteisoa muodostettaessa.
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5 TYOYHTEISON MOTIVOINTI JA PALKITSEMINEN

Motivaatio on sisainen kayttovoima, jolla aikaansaadaan tavoitteisiin suuntautuvaa kayttay-
tymista. Ihminen on tyytyvainen, kun han kokee tekevansa hyodyllista, sopivan kuormittavaa
ja kiinnostavaa tyota. Tilanteissa, joissa on mahdollista kayttaa omia kykyja, kokea onnistu-
misia ja toimia itsendisesti, sisdinen motivaatio lisaantyy. (Osterberg 2005: 138.) Menestyksel-
lisen liilketoiminnan ja toimivan tyoyhteison aikaansaamiseksi on tarkeaa saada henkilosto
kiinnostumaan ja motivoitumaan liiketoiminnallisista tavoitteista. Motivoitunut ja sitoutunut
tyoyhteiso pyrkii parempiin suorituksiin ja nain ollen saa aikaan parempaa tulosta. (Hyppanen
2007: 128.)

Esimies on oleellisessa asemassa tyoyhteison motivointia ja palkitsemista kasiteltaessa. Esi-
miehen tehtavana on luoda edellytyksia tyoyhteison motivoitumiselle ja pitaa huolta siita,
etta yritykseen on laadittu toimiva palkitsemisjarjestelma. Onnistuakseen palkitsemisessa
esimiehen on tunnettava alaisensa. (Hyppanen 2007: 128.) Tyontekijoiden motivoituminen
riippuu paljon myos esimiehen asenteista ja hanen tyontekijoita kohtaan osoittamastaan ar-
vostuksesta. (Strommer 1999:161).

Motivoinnin onnistuminen on riippuvainen tyontekijoiden persoonatekijoista, elamantilanteis-
ta ja ajasta. Sama henkilo voi motivoitua eri elamantilanteissa aivan eri asioista. Motivaatio
onkin riippuvainen sisaisista tarpeista, ja sita voidaan vahvistaa ulkoisilla kannusteilla. Eri
kannusteiden painoarvo vaihtelee riippuen henkilon persoonasta. Toinen kokee ulkoiset palk-
kiot kannustaviksi, kun taas toinen motivoituu omasta, sisaisesta suoritustarpeestaan. (Strom-
mer 1999: 150.)

5.1 Motivaatiotekijat

Yksi tunnetuimmista motivaatioteorioista on Maslowin tarvehierarkia vuodelta 1954. Hyppa-
nen (2007: 128) viittaa Maslowin teoriaan, jonka mukaan ihmisilla on tarve tyydyttaa tarpeen-
sa tietyssa jarjestyksessa (kuvio 3). Jokaisen tason tarpeiden on vuorotellen taytyttava, jotta
voidaan siirtya seuraavalle tasolle. Alimmat kolme tasoa ovat puutemotiiveja. Ensimmainen
taso kuvaa ihmisen fyysisia tarpeita, toinen turvallisuuden tarpeita ja kolmas taso sosiaalisia
tarpeita. Naista ylemmat tasot ovat kasvutarpeita. Neljas taso kuvaa arvostuksen tarpeita,
viides itsensa toteuttamisen tarpeita ja ylin taso sisaisia tarpeita. (Hyppanen 2007: 128.) Ny-
kyisin motivaatiokeskusteluissa painotetaan tarpeiden sijasta enemman muita nakokulmia,
mutta tarvelahtoisen motivaatioajattelun perusteet on hyva tuntea, jotta motivaation synty-

misen peruslahtokohdat on helpompi ymmartaa (Strommer 1999: 152).
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Urakehitys, tyon ilo, tunne osaamisesta,
sitoutuminen

Taveitteet, suorituksen arvieinti.
palautekaytannot, palkitseminen

Fuuluminen ryhmaan, tiimityo,
me-henki, esimies-alaissuhde

Varma tydsuhde,
turvallisuus, palkkaus

. Tyoterveys-
. huotto, ruokailu,
% liilkunta

Kuvio 3. Maslowin tarvehierarkia ja siihen liittyvat tyokalut (Hyppanen 2007: 129).

Herzbegin 1950—luvulla luoman motivaatioteorian perusajatuksena on se, etta tyotyytyvai-
syytta luovat eri tekijat kuin tyotyytymattomyytta. Teorian mukaan tyotyytymattomyytta
aiheuttavat niin sanotut hygieniatekijat. Jos hygieniatekijat eivat ole kunnossa, ne vaikutta-
vat motivaatioon negatiivisesti. Hygieniatekijoita ovat esimies-alaissuhteet, tyoyhteison ilma-
piiri, menettelytavat, palkkausjarjestelma, tyopaikan varmuus, siisteys ja turvallisuus. Saman
teorian mukaan hyvaan tyosuoritukseen kannustavia tekijoita kutsutaan motivaatiotekijoiksi.
Ilman naita tekijoita tyo muuttuu mekaaniseksi suorittamiseksi. Motivaatiotekijoita ovat tyon
sisalto, tyossa koetut saavutukset, saadut tunnustukset, kokemus vastuusta, tunne oppimises-
ta ja kasvamisesta seka uralla koetut etenemisen mahdollisuudet. (Hyppanen 2007: 128—129;
Joutsenkunnas & Heikurainen 2003: 104—107.)

Usein motivaatio jaotellaan myos sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Ulkoinen motivaatio

syntyy yksilon ulkopuolisista kannusteista kuten rahasta, eduista ja asemasta. Sisainen moti-
vaatio on tila, jossa motivaatio lahtee tyontekijasta itsestaan. Sisaisen motivaation lahteita
ovat tyoetiikka, tehtavaan tunnettu aito kiinnostus, mahdollisuus kehittya tyossa ja se, etta
tyontekija kokee tekevansa merkittavaa tyota. Sisaisten motivaatiotekijoiden vaikutus yksi-

loon on erittain suuri. (Salminen 2001: 139.)
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5.2 Palkitseminen

Yritys on velvollinen maksamaan tyontekijoilleen riittavaa korvausta siita ajasta ja tyopanok-
sesta jonka he yritykselle antavat. Palkka voidaankin nain maaritella ennemmin tyontekijoi-
den tekeman tyon hinnaksi, eika niinkaan palkitsemiseksi tai erityiseksi motivaatiokeinoksi.
Kuitenkin palkitseminen on kasitteena vakiintunut tarkoittamaan seka itse tyosta maksettavaa
korvausta eli palkkaa etta muita taloudellisia etuisuuksia, joita tyontekija saa vastineeksi
tehdysta tyosta. Pelkan palkan merkitys tyontekijan keskeisimpana motivaation lahteena on
viimevuosikymmenina vahentynyt. Ihminen ei tee tyota enaa vain ansaitakseen elantonsa.
Tyolta haetaan my0s muuta antia elamaan. Kuitenkin palkka koetaan myos arvon mittana,
joten itsensa alipalkatuksi kokeva tyontekija saattaa turhautua. (Viitala 2007: 159.) Motivaa-
tioteoriat ovat vaikuttaneet nykyisten palkitsemisjarjestelmien kehittymiseen (Strommer
1999: 269).

Palkitseminen on laaja kokonaisuus, joka koostuu monesta eri tekijasta (kuvio 4). Palkitsemis-
tekijat voidaan jakaa kahteen osaan: taloudellisiin ja ei- taloudellisiin tekijoihin. Ei- taloudel-
liset palkitsemistekijat ovat usein sosiaalisiin seikkoihin ja uraan liittyvia keinoja kuten esi-
merkiksi tyossa kehittyminen, palautteen antaminen ja vastaanottaminen, osallistuminen ja
tyon organisointi. (Hyppanen 2007: 131.) Taloudelliset palkitsemistekijat voidaan jakaa kah-
teen osaan: suoraan palkitsemiseen ja epasuoraan palkitsemiseen. Suora palkitseminen tar-
koittaa tyosta saatavaa korvausta, palkkaa. Epasuoralla palkitsemisella tarkoitetaan erilaisia

vapaaehtoisia ja lakisaateisia rahanarvoisia etuja. (Kauhanen 2003: 110.)

Kauneudenhoitoalalla usein kaytettyja taloudellisia palkitsemismenetelmia ovat peruspalkan
lisaksi provisioon perustuva palkkaus, jossa tyontekijan palkka nousee tuotemyynnin tai tehty-
jen hoitojen maaran ja rahallisen arvon mukaan. Kaytossa on myos erilaisia henkilostoetuja,
kuten esimerkiksi mahdollisuus edullisempiin tuoteostoksiin yrityksen kayttamasta hoito-

tuotesarjasta ja mahdollisuus tehda henkilokunnan kesken hoitolahoitoja edullisemmin.
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Edut
Tulospalkkiot Aloite-
palkkiot
Palkka Erikois-
Arvo ja hyoty palkkiot
tyontekijalle
Koulutus, Tyosuhteen
mahdollisuus PYSyvyys,
kehittya tyoajan jar-
jestelyt
Palaute Osallistumi-
tyosta nen,
+/- mahdollisuus
arvostus vaikuttaa

Kuvio 4. Palkitsemisen kokonaisuus (muokattu) (Hyppanen 2007: 131).

Palkitsemisella voi olla useita eri tarkoitusperia. Sen avulla voidaan esimerkiksi houkutella
yritykseen haluttuja tyontekijoita ja sitouttaa olemassa oleva henkilosto, tuottaa kilpailue-
tua, parantaa tuottavuutta, tukea strategisia tavoitteita seka vahvistaa ja maaritella organi-
saation rakennetta. Esimerkiksi lakisaateista kattavammalla tyoterveyshuollolla tai kuntolii-
kunnan tukemisella voidaan myos lisata henkista ja fyysista vireytta seka ennaltaehkaista
sairauspoissaoloja, kuntoutustarvetta ja tyokyvyttomyystapauksia. (Kauhanen 2003: 112,
117.) Myos Viitala (2007) toteaa, etta toimivan palkitsemisjarjestelman avulla yritys pystyy
turvaamaan asemansa tyomarkkinoilla. Hyvin toteutettuna palkitsemisjarjestelma edesauttaa
hyvien tyontekijoiden saamisen yritykseen ja samalla sitouttaa tyontekijat pysymaan yrityk-
sessa. Han korostaa tasa-arvoisuuden ja oikeudenmukaisuuden merkitysta palkitsemisjarjes-

telmien suunnittelussa. (Viitala 2007: 143.) Palkitsemisjarjestelmien toimiminen edellyttaa
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johdon ja alaisten valilla kaytavaa selkeaa keskustelua siita, mitka ovat yrityksen tavoitteet
ja mista tyontekijoita palkitaan. Avoimen ja lapinakyvan palkitsemiskulttuurin avulla ehkais-

taan epaselvyyksia ja pidetaan tyontekijoiden motivaatiota ylla. (Strommer 1999: 269.)

6 TUTKIMUKSEN TAVOITTEET JA TOTEUTUS

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa millaista hyva esimiestyo on kauneudenhoitoalan tyon-
tekijan nakokulmasta. Lisaksi tutkimuksessa pyrittiin selvittamaan, vastaavatko teoreettisen
viitekehyksen esille tuomat nakemykset esimiestyosta ja johtamisesta kauneudenhoitoalan
tyontekijoiden nakemyksia siita, kuinka kauneudenhoitoalan yritysten tyontekijoita tulisi joh-
taa. Koska kauneudenhoitoalan esimiestyota ei ole juurikaan tutkittu, tyossa oli mielekasta
vertailla muilta aloilta koottua teoriatietoa kauneudenhoitoalan tyontekijoiden kokemuksiin

ja mielikuviin hyvasta esimiestyosta.

6.1 Tutkimuksen taustaa

Kauneudenhoitoalan esimiestyosta ei juuri loydy aikaisempaa tutkimustietoa, joten tutkimuk-
sessa haluttiin lahtea selvittamaan millaista hyva esimiestyo ja henkilostojohtaminen voisi

olla kauneudenhoitoalalla. Tata lahdettiin tutkimaan selvittamalla alan tyontekijoiden mieli-
piteita hyvasta esimiestyosta. Tutkimuksen kannalta paras tapa saada tietoa kauneudenhoito-
alan tyontekijoiden kokemuksista alan esimiehista ja esimiestyosta oli tehda haastattelumuo-

toinen tutkimus, koska sen avulla on mahdollista paasta kasiksi kokemusperaiseen tietoon.

Tutkimukseen valittiin nelja kauneushoitolassa tyontekijana tyoskentelevaa kosmetologia
kolmesta eri kauneushoitolayrityksesta. Tutkittavat henkilot ja heidan edustamansa yritykset
valikoituivat tutkimukseen satunnaisesti eri kauneushoitolayrityksiin tehtyjen yhteydenotto-
jen perusteella. Tutkimukseen haluttiin haastateltavia useammasta eri yrityksesta, jotta tut-
kimuksen otanta olisi monipuolisempi. Teemahaastattelussa haastateltavien maara on varsin
rajallinen, joten tutkimuksessa paatettiin selkeyden vuoksi keskittya ainoastaan kauneushoi-
tolayrityksiin ja siella tyoskenteleviin kosmetologeihin. Tutkimus kohdistettiin yrittajavetoi-
siin, alle kymmenen henkea tyollistaviin kauneushoitolayrityksiin, koska suurin osa alan yri-
tyksista on varsin pienia ja yrittajien itsensa johtamia. Monissa yrityksissa tutkimukseen suh-
tauduttiin nihkeasti, joten haastateltavien saaminen mukaan tutkimukseen osoittautui odo-

tettua haastavammaksi.

Kaikki tutkimukseen osallistuneet kosmetologit olivat naisia. laltaan he olivat 22—37-

vuotiaita. Kaikilla oli kosmetologin perustutkinto. Lisaksi yksi tutkittavista oli valmistumassa
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estenomiksi vuonna 2009. Tutkittavat olivat tyoskennelleet kauneudenhoitoalalla 3, 5, 7 ja 10
vuotta. Kahdella tutkittavista oli tyokokemusta vain yhdesta kauneushoitolasta. Yksi vastaa-
jista oli tyoskennellyt kahdessa ja yksi kolmessa eri kauneudenhoitoalan yrityksessa. Kaikki
tutkittavat olivat tyoskennelleet yrityksissa ainoastaan tyontekijan roolissa. Yritykset, joissa
vastaajat tyoskentelivat, tyollistivat 5—10 henkiloa. Nykyisen tyonantajan palveluksessa vas-

taajat olivat tyoskennelleet kolmesta kuukaudesta kymmeneen vuoteen.

Tutkimuksen osallistujat olivat ialtaan ja tyokokemukseltaan varsin erilaisia, joten haastatte-
luiden avulla saatiin paljon erilaisia nakokulmia kauneudenhoitoalan esimiehista ja esimies-
tyosta. Se, etta kaksi vastaajista oli tyoskennellyt useamman kuin yhden esimiehen alaisuu-
dessa tyouransa aikana, toi niin ikaan lisaa ulottuvuuksia haastatteluihin. Haastattelutilan-
teista saatiin tehtya rauhalliset ja luottamukselliset sopimalla haastattelut haastateltavan
kannalta sopivaan paikkaan ja ajankohtaan seka varmistamalla tutkimuksen anonymiteetti.

Tama oli eduksi haastatteluiden avoimuudelle.

6.2 Tutkimusmenetelma

Tutkimus toteutettiin puolistrukturoituna teemahaastatteluna, joka pohjautui teoreettisen
viitekehyksen esille tuomiin henkilostojohtamiseen ja esimiestyohon liittyviin teemoihin. Nai-
den teemojen alle valmisteltiin tarkentavia kysymyksia, joiden muoto ja jarjestys saattoi
kuitenkin haastattelun aikana muokkaantua tilanteen mukaan (liite 1). Teemahaastattelu on
laadullisen tutkimuksen puolistrukturoitu menetelma, joka on valimuoto avoimesta ja loma-
kehaastattelusta. Sen avulla voidaan kasitella teema-alueita jotka ovat jo etukateen tiedossa
mutta kysymysten tarkkaa muotoa ja jarjestysta ei ole maaritelty etukateen. Teemahaastat-
telun aikana teemoihin pohjautuvien lisakysymysten ja tarkennusten tekeminen seka kysymys-

jarjestyksen uudelleen organisoiminen on mahdollista. (Hirsjarvi & Hurme 2001: 47.)

Sellaiset aiheet, joista tutkittava ei ole tottunut paivittain keskustelemaan tai ovat tutkitta-
valle emotionaalisesti arkoja taikka taman huonosti tiedostamia, ovat hyva kohde teemahaas-
tattelulle. Haastattelu on keskustelunomainen, jolloin se antaa tilaa ihmisten vapaalle pu-
heelle ja nain ollen se tuo hyvin esille haastateltavien omia nakokulmia kasiteltavasta aihepii-
rista. Tutkimusmetodina teemahaastattelu pyrkii saamaan selville tutkittavan ilmion moni-
muotoisuutta seka tiivistamaan tutkittavien esille tuomia ajatuksia kokonaisuudeksi. (Hirsjarvi
& Hurme 2001: 4748, 66.)

Teemahaastattelut toteutettiin tammikuussa 2009, viikoilla kolme ja nelja. Haastateltavat oli
valittu etukateen ja haastattelut sovittu heille sopiviin paikkoihin. Jokainen haastateltava

taytti ennen haastattelua esitietolomakkeen (liite 2), jonka tarkoitus oli antaa tutkijalle taus-
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tatietoa haastateltavien koulutuksesta ja tyokokemuksesta. Haastateltavat myos orientoitiin
keskusteluun selvittamalla heille haastattelun teemat ja kertomalla heille tutkimuksen taus-
taa. Lisaksi heille selvitettiin etta esitettaviin kysymyksiin ei ole oikeita ja vaaria vastauksia
ja etta tarkoituksena on selvittaa vastaajan henkilokohtaisia mielipiteita kasiteltavista tee-
moista. Heille kerrottiin myos se, etta haastattelut kasitellaan taysin luottamuksellisena si-
ten, etta haastateltavien mielipiteet pysyvat taysin anonyymeina seka heidan itsensa etta
heidan edustamansa yrityksen kohdalta. Talla pyrittiin poistamaan turhaa jannitysta ja jannit-

teita haastattelutilanteesta seka motivoimaan haastateltavia aiheeseen.

Jokainen haastattelutilanne kesti noin tunnin. Apuna haastattelussa kaytettiin nauhuria, jon-
ka avulla puhutut asiat saatiin dokumentoitua. Haastatteluiden jalkeen nauhoitetut materiaa-
lit litteroitiin sanasta sanaan tietokoneelle. Litteroitua tekstia kertyi yhteensa 20 sivua. Litte-
roinnin jalkeen haastattelutekstia jarjesteltiin kasiteltyjen teemojen mukaan niin, etta kun-
kin teeman alle koottiin kustakin haastattelusta ne kohdat, joissa puhutaan kyseessa olevasta

teemasta.

6.3 Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys

Tutkimuksen kokonaisuuden ja uskottavuuden kannalta on tarkeaa, etta tutkimustulosten
luotettavuutta (reliabiliteettia) ja patevyytta (validiteettia) pyritaan arvioimaan. Reliabilitee-
tin ja validiteetin avulla mitataan sita, kuinka luotettavaa tietoa tutkimuksesta saadaan. Hyva
reliabiliteetti varmistaa sen, etta tutkimustulokset eivat ole sattumanvaraisia ja etta mittaus-
tulokset ovat toistettavissa. (Makinen 2005: 121, 203.)

On olemassa ristiriitaisia nakemyksia siita, onko kasitteiden reliabiliteetti ja validiteetti kayt-
taminen laadullisessa tutkimuksessa aiheellista. Tutkimuksen luotettavuuden parantamisen
keinoista esimerkiksi haastatteluiden esitestauksen ja harjoittelun avulla seka tutkimustulos-
ten videoimisella ja nauhoittamisella ollaan kuitenkin jokseenkin yksimielisia. Haastatteluti-
lanteiden videoiminen ja nauhoittaminen lisaa luotettavuutta, koska tallenteiden avulla ai-
neiston havainnointi ja vertailu on mahdollista myos muiden, eika vain haastattelutilanteessa

lasna olleen tutkijan kohdalla. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Taman tutkimuksen reliabiliteetti toteutuu haastattelukysymysten esitestauksen, haastattelu-
jen nauhoittamisen ja niin sanotun kysymysten rinnakkaismittausten avulla. Haastattelukysy-
mykset esitestattiin ennen varsinaisia tutkimushaastatteluja esittamalla kysymykset kahdelle
kauneudenhoitoalalla tyoskentelevalle tyontekijalle. Esitestauksen avulla pyrittiin vahenta-
maan huonosta kysymyksen asettelusta aiheutuvia vaarinkasityksia ja nain ollen vaaristyvia

tutkimustuloksia. Haastattelutilanteiden nauhoittaminen mahdollisti haastattelumateriaalin
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tarkemman tutkimisen ja analysoinnin myos jalkikateen. Taman vuoksi materiaalin analysointi
ei ollut ainoastaan haastattelutilanteissa tehtyjen havaintojen varassa jolloin vaarinymmar-
tamisen todennakoisyys pienenee. Koska kysymysten merkitysten sailyminen samana kaikilla
haastateltavilla on hyvin epatodennakoista, haastattelukysymysten asettelussa kaytettiin niin
sanottua kysymysten rinnakkaismittausta. Rinnakkaismittaus on yksi vastausten luotettavuu-
den mittausmenetelma, jossa samaa asiaa kysytaan haastattelussa kahdessa tai useammassa
kohdassa ja sitten verrataan vastausten yhdenmukaisuutta (Hirsjarvi & Hurme 2001: 129—
130).

Kauneudenhoitoalan henkilostojohtamista ei ole juurikaan tutkittu aiemmin, joten tutkimuk-
sellista vertauskohdetta ei ollut saatavilla. Tama on haaste tutkimuksen reliabiliteetille. Ta-
man lisaksi seka tutkijan etta haastateltavien objektiivisuus vaikuttavat tutkimuksen luotet-
tavuuteen. Haastateltavien objektiivisuutta voi rajoittaa esimerkiksi huoli haastattelun luot-
tamuksellisuuden puutteesta, haastateltavien omat ennakkoasenteet tutkimusta kohtaan tai
vaikkapa nauhurin aiheuttama jannitys. Tutkijan omat mielipiteet ja kasitykset vaikuttavat

helposti kysymysten asetteluun ja sita kautta saataviin tutkimustuloksiin. Myos kysymysten

painotukset ja vastausten tulkitseminen voi vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin.

Validiteetti on toinen tutkimuksen arviointiin liittyvista kasitteista. Laadullisesta tutkimukses-
ta puhuttaessa se saa jopa enemman huomioarvoa kuin reliabiliteetti. Validiteetissa on kyse
siita, kykeneeko tutkimusmenetelma mittaamaan sita, mita ollaan mittaamassa (Makinen
2005: 205). Kaytannossa tama tarkoittaa sita, etta selvitetaan onko tutkimus pateva; onko se
perusteellisesti tehty, ovatko tutkimuksesta esiin nousseet tulokset ja tehdyt paatelmat ”oi-

keita”. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Taman tutkimuksen validiuteen vaikuttaa se, onko tutkija osannut valita haastatteluun sellai-
set kysymykset, joilla saadaan vastauksia asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Jos haastatelta-
vat ovat ymmartaneet tutkijan asettamat haastattelukysymykset toisin kuin tutkija itse on
ajatellut, tutkimuksen validiteetti heikkenee. Tata seikkaa pyrittiin karsimaan haastatteluky-
symysten esitestauksella. Lisaksi haastattelutilanteen keskustelunomainen ilmapiiri ja use-
ammat samantyyppiset kysymykset helpottivat vastausten oikeaa tulkintaa. Haastattelun ai-
kana kysymysten tarkentaminen ja lisakysymysten esittaminen oli mahdollista. Edellisten
lisaksi tutkimuksen tulososaan lisatyilla suorilla haastatteluotteilla pyritaan lisaamaan vasta-

ustulosten luotettavuutta.

6.4 Tutkimustiedon analysointimenetelma

Taman tutkimuksen aineiston analysointimenetelmana on kaytetty teemoittelua. Teemoittelu

on tapa nostaa tutkimusaineistosta esille tutkimusongelmaa selvittavia teemoja. Teemoittain
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aineistoa jarjesteltaessa kunkin teeman alle kootaan haastattelumateriaalista ne kohdat,
joissa kyseessa oleva teema mainitaan. Teemoittelu auttaa tutkijaa tarkastelemaan tiettyjen
teemojen esiintymista ja vertailemaan koottua tietoa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006.)

Tutkimuksessa kasiteltavat aihepiirit on jaettu neljaan paateemaan. Teemahaastattelun run-
ko perustui opinnaytetyon teoreettiseen viitekehykseen. Ensimmainen teema kasitteli kau-
neudenhoitoalan kaytannon esimiestyota. Teeman alle kuului kahdeksan tarkennuskysymysta,
joiden avulla pyrittiin selvittamaan tutkittavien henkilokohtaisia kasityksia kauneudenhoito-
alan esimiestyosta ja siihen tarvittavista tiedoista ja taidoista. Toisen paateeman, kauneu-
denhoitoalan esimiehen ja alaisen valisen viestinnan ja vuorovaikutuksen, alla oli seitseman
tarkennuskysymysta. Kysymykset kasittelivat viestintaa kauneudenhoitoalalla yleensa ja pyr-
kivat selvittamaan sita minkalaisena tutkittavat itse pitavat onnistunutta esimies-
alaisviestintaa. Kolmas paateema kasitteli motivointia ja palkitsemista. Teeman alla oli kuusi
tarkennuskysymysta, joiden tarkoituksena oli selvittaa sita miten tutkittavat itse kokevat
motivaation ja mitka tekijat vaikuttavat heidan omaan tyomotivaatioonsa. Samalla kartoitet-
tiin tutkittavien mielipiteita siita, kuinka kauneudenhoitoalan tyontekijoita voisi tyossa palki-
ta. Neljas ja viimeinen teema kasitteli palautetta ja sen antamista ja vastaanottamista. Tee-
maa avattiin kuuden tarkennuskysymyksen avulla. Kysymykset kasittelivat tutkittavien koke-
muksia palautteen saamisesta ja vastaanottamisesta seka sita miten tutkittavat itse toivoisi-

vat hyvan esimiehen toimivan palautteenantotilaisuuksissa.

Naita teemoja kasittelemalla saatiin tietoa siita, millaista hyva esimiestyo on kauneudenhoi-
toalan tyontekijan nakokulmasta. Kysymyksilla pyrittiin tuomaan esille tutkittavien mielikuvia
siita, millainen tyoyhteiso olisi jos kaikki sujuisi niin kuin pitaisi ja miten ”taydellinen” esi-
mies toimisi. Lisaksi selvitettiin sita, miten kauneudenhoitoalan yrityksissa tyoskentelevien
tyontekijoiden nakemykset vastaavat tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen esille tuomia

kantoja siita mita on hyva esimiestyo ja johtaminen.

Tutkimushaastattelujen aikana kaikille tutkittaville esitettiin sama teemakysymysrunko, jos-
kin kysymysten asettelu ja jarjestys vaihteli tilanteesta riippuen. Tutkittaville tehtiin tarvit-
taessa lisakysymyksia ja selvennyksia. Haastatteluissa saatu aineisto litteroitiin sanasta sa-

naan tietokoneelle. Litteroinnin jalkeen aineisto jarjesteltiin teemoittain aineiston keruussa
kaytetyn teemahaastattelurungon mukaisesti niin, etta jokaisen teeman alla nakyvat ne vas-

taukset jotka kasittelevat kyseessa olevaa teemaa.
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7 TUTKIMUSTULOKSET

7.1 Kauneudenhoitoalan esimiestyo, tietoa taitoa ja tahtoa

Haastattelun ensimmainen osa kasitteli kauneudenhoitoalan kaytannon esimiestyota ja siihen
tarvittavia tietoja, taitoja ja tahtoa toimia esimiehena. Naita asioita kasittelemalla haluttiin
selvittaa se, minkalaisena tutkittavat nakevat kauneudenhoitoalan esimiehen tyoyhteison
johtajana ja millaisia tietoja, taitoja ja ominaisuuksia he uskovat esimiehen tyossaan tarvit-
sevan. Samalla haluttiin selvittaa myos se, millainen olisi tutkittavien mielesta ihanne-

esimies.

7.1.1 Esimiehen rooli kauneudenhoitoalan yrityksessa

Kaikki haastateltavat kokivat, etta esimiehen on otettava tyoyhteisossa selkea esimiehen
rooli. Tyoyhteison esimiehen roolin ei kuitenkaan tulisi olla niin vahva, etta esimiesta olisi
vaikea lahestya. Haastattelujen perusteella vaikuttaa silta, etta kauneudenhoitoalan tyonte-
kijoiden nakokulmasta nakyvimpia esimiesrooleja ovat Mintzbergin rooliteorian mukaisesti
tarkastellen ihmissuhderooleista esimies-rooli, tiedonkulkurooleista tietokeskus-rooli ja paa-
toksentekijarooleista hairioitten kasittelijan rooli. Myos muut esimiesroolit ovat toki lasna,

mutta ne eivat ole tyontekijan nakokulmasta niin helposti hahmotettavissa.

”lhannetilanteessa esimiehen rooli olis semmonen tasavertanen, ettd tota tyonte-
kijdt uskaltais rehellisesti sanoa mielipiteitddn ja ehdotuksiaan ja tota sitte myos
ettd niitd kuunneltais. Sit tietysti semmonen et jos jotain tulis, joku hankala tilan-
ne, tietysti sitd toivoo siltd esimieheltd saavansa tukea siind tilanteessa. Et se kui-

tenkin olis se esimies. Mut et hédnelle kuitenkin uskaltaa sanoa asioista.” H1

”Esimies ei sais olla mun mielestd milldén tasolla olla samassa tasossa tyontekijoi-
den kanssa, mun mielestd. Mut ei sen tarvitse sitd ettd se olis pompottelemassa
muita vaan et silld olis niinku selvd semmonen... Ettd tota, jos hdn sanoo jotain niin
siitd ei, niiku sit kiistelld. No totta kai voi sanoa omia mielipiteitd mut se o niinku

se, ettd... Se on selkeesti se esimies.” H2

”Aa.. No tietysti se tekee loppupeleissd ne pdadtokset mut on sitten tietty pienem-
pid pddtoksid mitd ne tyontekijétki voi tehdd mut se pddttdd ne asiat. Ja tota...
hmm... ja se et esimieheltd pitdis aina pystyd kysymddn neuvoa ja ei sais olla tyh-

mid kysymyksid.” H3
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Tyontekijoiden esimieheen kohdistamat rooliodotukset ovat yksi niista seikoista, josta esimie-
hen tyorooli muodostuu. Esimiehen on muokattava oma roolinsa tyoyhteisossa omaan per-
soonaansa, osaamiseensa ja naihin, haneen kohdistettuihin odotuksiin sopivaksi. Taman tut-
kimuksen mukaan kauneudenhoitoalan tyontekijat odottavat esimiehensa ottavan selkean
roolin tyoyhteison johtajana ja suunnannayttajana. Esimiehen toivotaan olevan henkilo, jonka
puoleen voidaan kaantya myos, kun halutaan saada tukea tyoasioissa. Hanen toivotaan kui-
tenkin my0s antavan tyontekijoille tilaa toimia itsenaisesti. Haastatteluissa esiin nousseet
vastaukset ovat hyvin samansuuntaisia kuin opinnaytetyon teoreettisessa taustassa esitetty
oppi esimiehen rooleista. Esimiehen on tietoisesti otettava oma roolinsa tyoyhteisossa, silla
ilman johtajaa tyoyhteison roolit alkavat kaantya paalaelleen eika organisaatiolla ole selkeaa
suuntaa (Nummelin 2007: 46—47).

7.1.2 Kauneudenhoitoalan esimiehen tehtavat ja tyossa tarvittavat tiedot

Kun haastattelussa kasiteltiin haastateltavien mielikuvia esimiehen tehtavista, kaikkien haas-
tateltavien kohdalla nousivat esille tyon johtamiseen ja organisointiin liittyvat esimiestehta-
vat. Kolme haastateltavista mainitsi esimiehen tehtavaksi myos tyontekijoiden kannustami-

sen, tukemisen ja motivoimisen. Lisaksi esille nousi yrityksen sisaiseen viestintaan ja tiedon-

kulkuun liittyvia tehtavia seka tyoyhteison ongelmien ratkaisuun liittyvia tehtavia.

Kaikki luetellut tehtavat olivat hyvin konkreettisia, tyoyhteison arkeen liittyvia asioita. Haas-
tateltavat eivat tuoneet esille esimiehen tyohon kuuluvaa yrityksen strategiaan, tulevaisuu-
den visioihin ynna muihin isomman mittakaavan asioihin liittyvia tehtavia. Esimerkiksi Jarvi-
nen (2005: 22—25) pitaa esimiehen tarkeimpana tehtavana suunnan nayttamista eli sita, etta
esimies tekee itselleen ja henkilostolle selvaksi mika hanen tyoyhteisonsa perustehtava on.
Tyontekija nakee esimiestyon omasta nakokulmastaan, mika selittanee sita, etta haastatelta-
vien vastaukset keskittyivat enemman kaytannon asioihin eli heidan omaa tyotaan lahemmin
koskettaviin esimiehen tehtaviin. llmeisesti samasta syysta haastatellut tyontekijat eivat
osanneet tuoda yrityksesta ulospain suuntautuvia esimiestehtavia esille. Naita tehtavia ovat

muun muassa yrityksen keulakuvana ja tyonantajan edustajana toimiminen.

Esimiestyohon liittyvien tietojen nimeaminen oli haastateltaville vaikeampaa kuin esimiehen
tehtavien nimeaminen. Esille nousi kuitenkin kaikkien haastateltavien kohdalla se, etta hei-
dan mielestaan kauneudenhoitoalan esimiehella taytyy olla vahva tietamys oman ammat-
tialansa asioista. Kaksi haastateltavista mainitsi myos sen, etta esimiehilla olisi hyva olla esi-

mieskoulutusta ja yleista esimiestyohon liittyvaa tietoa. Heidan taman hetkisilla esimiehillaan
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kyseista koulutusta ei ollut. Tyontekijat kokivat etta esimies voisi kehittya tyossaan hankki-
malla kyseista koulutusta. Haastateltavat eivat kuitenkaan osanneet tasmentaa minka tyyp-
pista esimieskoulutusta koulutuksen tulisi olla. Yksi haastateltavista mainitsi edellisten lisaksi
myos sen, etta esimiehen tulisi olla perilla tyontekijoiden oikeuksiin liittyvista asioista ja lain-
saadannosta. Teoriatausta tukee naita ajatuksia. On kuitenkin tarkeaa, etta esimiehella on
tarvittavien tietojen ja taitojen lisaksi myos halua toimia ja kehittya esimiestehtavassaan.
Halu toimia esimiehena on edellytyksena sille, etta esimiehella on motivaatiota opiskella ja
kayda kursseilla kehittamassa omaa osaamistaan. Ilmeisesti halu kehittya ja ottaa oppia muil-

ta ei ole ollut riittavan suuri osalla haastateltavien esimiehista.

Kaytannon taidot, joita haastateltavat toivoivat esimiehella olevan, keskittyivat selkeasti
sosiaalisiin ja vuorovaikutustaitoihin. Haastateltavat mainitsivat tarkeina taitoina empatiatai-
don, kuuntelemisen taidon, ihmistuntemustaidot ja vuorovaikutustaidot seka sosiaaliset tai-
dot. Nama kaikki taidot korostuvat myos henkilostojohtamista ja esimiestyota kasittelevassa

kirjallisuudessa esimiesosaamisen kokonaisuutta kasiteltaessa.

Hieman yllattaen vain yksi haastateltava mainitsi kauneudenhoitoalan esimiehelta vaaditta-
van myos kaytannon hoitolatyohon tarvittavia taitoja. Tama saattoi tosin johtua siita, etta
kyseisia taitoja pidettiin itsestaanselvyytena kauneudenhoitoalan esimiehen kohdalla. Taidot
eivat kuitenkaan ole itsestaanselvyys, koska kauneudenhoitoalalla toimii myos esimiehia, joil-
la ei ole alan koulutusta. Yhden haastateltavan kohdalla nousi esiin myos esimiestyohon tar-
vittava taito delegoida. Delegointitaito helpottaa esimiehen omaa tyoskentelya, silla osates-
saan jakaa toita jarkevasti tyoyhteison kesken, esimies osoittaa luottamusta tyontekijoitaan
kohtaan ja samalla helpottaa omaa tyotaakkaansa. Kauneushoitolassa myos itse hoitoja teke-
va esimies hyotyy delegointitaidosta huomattavasti, koska hoitotyon ja hallinnollisen tyon

yhdistaminen voi olla joskus vaikeaa.

Haastateltavat saivat myos tuoda esille omia mielipiteitaan siita, mitka muut asiat edellisten
lisaksi voisivat vaikuttaa kauneudenhoitoalan esimiestyossa onnistumiseen. Yksi haastateltava
mainitsi sen, etta esimiehen on osattava voittaa tyontekijoiden luottamus, seka myos itse
kyeta luottamaan omaan tyoyhteisoonsa, jotta voi onnistua tyossaan esimiehena. Toinen
haastateltava halusi tuoda esille sen, etta esimiehen on onnistuakseen tyossaan oltava jousta-
va ja kyettava ottamaan tyontekijoidensa elamantilanteet huomioon. Tarkeana asiana tuotiin
esille myos se, etta esimiehella tulisi olla silmaa loytaa tyontekijoidensa vahvuudet ja heik-
koudet ja hyodyntaa niita jakaessaan tyotehtavia. Myos tyoyhteison yhteishengesta huolehti-

minen mainittiin.
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7.1.3 Kauneudenhoitoalan esimiehelta vaadittavat ominaisuudet

Vaikka esimiehen taidot voi osin oppia, johtamistyohon sopivat ominaisuudet ja persoonalli-
suudenpiirteet auttavat esimiesta onnistumaan tyossaan. Haastateltavat mainitsivat heidan

mielestaan kauneudenhoitoalan esimiehelle sopivia piirteita:

”No varmaan tdrkeimpid on hyvilld esimiehelld on et hdntd on helppo ldhestyd ja
tota, et hdnelle on helppo niinku sanoa asioista. Ja se tietysti kannustava moti-
voiva ja oikeudenmukasuus on hirveen tdrkee esimiehelld, ettd kohtelee kaikkia ta-

savertasesti. Vaikka ne omat suosikit tuliski.” H1

”Aina pitdd olla positiivinen. Koskaan ei pahalla tuulella. Ja tota, vaikka ei tykkdis
jostain asiasta sitd ei pitdis koskaan ndyttdd. Et ne ratkaisut (Oytyis sitten keskus-

telujen kautta, yhteisymmdrryksessd. Ja kannustava.” H2

"Empaattisuus, ymmdrtdvdinen, joustava. Joissain tilanteissa olis hyvd omistaa hy-
vdd huumorintajua ja anteeksantamista olis joidenkin ihan hyvd harjottaa. Ja sit
sellanen niinkun normaalin ihmisen hyvit tavat. Et kukaan ei voi olla téydellinen.

Ja sen ettd osais huomata ne omat virheensd, se on se yks tdrkeimmistd.” H3

"Empaattisuus ettd osaa asettua sen tyontekijdn asemaan jos on vaikka yksityis-
eldmdssd joku asia mikd painaa. Et osaa ottaa sen huomioon ettd ei anna sit anna

lisdd ikavid tilanteita tyopaikalla” HA4.

Tutkimuksen perusteella esimiehelta vaadittavat ominaisuudet ovat kauneudenhoitoalalla
aivan samoja ominaisuuksia kuin missa tahansa muulla alalla. Mitaan suurta eroavaisuutta tai
kauneudenhoitoalan erityispiirteita ei noussut esille. Huomattavaa kuitenkin oli, etta haasta-
teltavilla oli erittain selkea kuva siita, minkalainen henkilo sopisi esimiestyohon. Tyohon tar-
vittavien ominaisuuksien mainitseminen oli haastateltaville helppoa ja vastaukset ovat hyvin
samankaltaisia, kuin mita aihetta kasittelevassa kirjallisuudessa mainitaan. Vastaukset pai-
nottuivat taas selvasti tyontekijan nakokulmasta tarkeisiin ominaisuuksiin kuten empaattisuu-

teen, ymmartavaisyyteen ja oikeudenmukaisuuteen.

7.1.4 Arvot kauneudenhoitoalan esimiestyossa

Haastateltavia pyydettiin mainitsemaan arvoja joilla he toivoisivat tyoyhteisoa johdettavan.

Kaikki haastateltavat mainitsivat enimmakseen arvoja, jotka voidaan kasittaa niin sanotuiksi

pehmeiksi arvoiksi. Kaksi haastateltavaa nimesi tyoyhteison johtamisen perusarvoksi saman
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arvon: rehellisyyden. Muina arvoina mainittiin yhteiseen hyvaan pyrkiminen, erilaisuuden
hyvaksyminen ja suvaitsevaisuus, luottamus, joustavuus seka inhimillisyys. Yksi haastateltava
korosti myos asiakaslahtoisyyden merkitysta, koska kauneudenhoitoala on hyvin ihmislaheinen
ala. Sama haastateltava mainitsi myos liiketoiminnan johtamisen kannalta tarkean arvon:

tuloksellisuuden.

”Inhimillisyys ennen kaikkea ja tuloksellisuus jossain sielld, et se tulee aina ottaa
huomioon. Et ensimmdisend semmonen, kun se on ihmisldheinen ala nii ensimmdi-
send tulis ne asiakkaat ja siihen palvelukokemukseen vaikuttaa tietysti se millanen

ilmapiiri sielld tydpaikalla on.” H4

Haastateltavien mainitsemat arvot sopisivat hyvin myos yrityksen ja tyoyhteison perusarvoik-
si. Kukaan haastateltavista ei kuitenkaan muistanut tai tiennyt etta heidan omassa tyoyhtei-
sossaan olisi tallaisia asioita yhdessa mietitty. Tyoyhteison yhteisia arvoja olisi kuitenkin syyta
pohtia ja kirjata ylos. Esimies on tassa avainasemassa, silla luodakseen toimivan tyoyhteison
esimies tarvitsee ymparilleen tiimin, jonka arvomaailma noudattaa samoja linjoja kuin tyoyh-
teisolle luodut arvot. Kuten teoriataustassakin todetaan, esimies ei voi onnistua tyossaan jos
hanen oma arvomaailmansa ja tyoyhteison arvomaailma ovat taysin erilaiset. Pehmeiden ar-
vojen korostuminen vastauksissa ei ollut yllattavaa, silla naita arvoja painottava tyoyhteiso on
tyontekijan kannalta varmasti viihtyisampi ja vahemman painostava kuin kovia arvoja kuten

tuloksellisuutta ja menestyksen tavoittelua painottava tyoyhteiso.

7.2 Esimiehen ja alaisen valinen viestinta ja vuorovaikutus kauneudenhoitoalalla

Kaikkien haastateltavien mielesta ehdottomasti paras tapa viestia esimiehen ja tyontekijan
valilla on suora keskustelu kasvokkain. Jokaisen vastaajan kohdalla tama seikka mainittiin
ensimmaisena viestinnasta keskusteltaessa. Kahdessa haastattelussa mainittiin myos, etta
joissain tapauksissa sahkoposti voisi olla toinen vaihtoehto viestia, mutta vain jos mahdolli-
suutta suoraan puhumiseen ei ole. Myos palaverit, joissa asioita kasitellaan ryhmassa, mainit-

tiin yhtena tapana viestia tyoyhteisossa.

Kaikki haastateltavat tyoskentelivat pienehkdissa, alle kymmenen henkea tyollistavissa hoito-
loissa. Taman kokoisissa yrityksissa viestinta esimiehen ja alaisen valilla on luontevaa hoitaa
suoraan puhumalla, koska esimies ja tyontekija usein tyoskentelevat samassa tyopisteessa.
Tama tekija on siis varmasti vaikuttanut haastateltavien vastauksiin. Suora keskustelu kasvok-
kain on myos varma tapa saada haluttu viesti perille ilman sanomaa mahdollisesti vaaristavia
valikasia. Missaan yrityksessa, jossa haastateltavat olivat tyoskennelleet, ei ollut kaytossa

yrityksen sisaisia sahkopostiosoitteita. Palaverikaytantoa viestinnan valineena toivoivat erityi-
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sesti ne haastateltavat joiden tyopaikoilla kyseista kaytantoa ei ollut kaytossa. Tama koettiin

suureksi puutteeksi ja sen uskottiin haittaavan yrityksen sisaisen viestinnan onnistumista.

Avoimen viestintakulttuurin luominen tyoyhteisoihin on tarkeaa, silla epataydellinen tieto ja
se, etta lahetetyt viestit eivat paase perille saattavat vaaristaa tietoa. Huonosti toimiva vies-
tinta vaikeuttaa tyoyhteison toimintaa ja jatkuvasti vaarinymmarretty tieto saattaa pahim-

massa tapauksessa johtaa tyoyhteison sisaisiin konflikteihin ja eripuraisuuteen.

Kaksi neljasta haastateltavasta toi esille seikan, etta esimiehen ja alaisen valinen viestinta
olisi paras aina kayda hyvassa hengessa, jotta esimiehen lahestyminen vaikeissakin asioissa
olisi helppoa. Jos alaiset kokevat, etta esimiesta on hankala lahestya, koska ei voi olla varma
siita reagoiko tama asiaan negatiivisesti, voi tarkeita viesteja jaada toimittamatta ja nain
ollen yrityksen sisaiseen viestintaan tulee katkoksia. Pidempaan jatkuessaan tama voi hanka-

loittaa koko tyoyhteison toimintaa ja vaikuttaa tyotehoa laskevasti.

Kauneudenhoitoalan esimiehen ja alaisen valiseen viestintaan saattaa tuoda lisajannitteita se,
etta tyontekijoiden esimiehena toimii suoraan yrityksen omistaja. Taman toi esille kaksi haas-
tateltavaa, joilla kummallakin on tyokokemusta useammasta eri kauneudenhoitoalan yrityk-
sesta. Yrittajaesimiehen rooli koettiin korkea-arvoisemmaksi kuin tyontekijan rooli. Roolien
eroavaisuus saattaa nostaa kynnysta lahestya esimiesta. Toki tahan vaikuttaa olennaisesti

myos se, miten yrittajaesimies itse kayttaytyy ja miten han tyoyhteisoaan johtaa.

”Mut tietysti on nditd tapauksia jos on tosi iso kuilu siind esimiehen ja tyontekijén
vdlilld, ja se esimies on tavallaan niin paljon ylempdnd sitd tyontekijdd niin sille on
tosi vaikee kertoo asioista. Oon itekki tormdnny semmoseen et sitd viestid on vai-
kee saada perille sinne esimiehelle asti. Et tyokaverille siitd on tosi helppo puhuu,
kun ollaan samalla viivalla mut ettd ei oo sit keksitty sitd keinoo miten sanoa siitd

rakentavasti esimiehelle”. H3

”..mut meilldkin on ollu toisissa yrityksissd silleen et on ndité pienempid pomoja
mille on niinku vdhdn helpompi... Et sit se on mennykki niin et sille on helpompi
puhuu ja se sanoo ne sitte ylemmidille esimiehelle mikd tekee ne pddtokset. Mut nyt
oon sellasessa yrityksessd missd ei oo sellasta vilipomoa et sit se on suoraan sille

isolle pomolle ja se on vililld tosi vaikeeta”.H4

Isoissa organisaatioissa, joissa on eritasoisia esimiehia, tyontekijalla on mahdollisuus kaantya
oman lahiesimiehensa puoleen. Matalassa, yrittajavetoisessa organisaatiossa tama ei ole

mahdollista. Yrittajaesimiesta voi olla vaikeampi lahestya myos sen takia, etta han saattaa
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suhtautua oman yrityksensa asioihin tunnepitoisemmin kuin palkattu esimies. Oma yritys saat-

taa olla yrittajan elamantyo, jossa on kiinni hanen oma aikansa ja varallisuutensa.

Kauneudenhoitoalan yritysten pienehko koko ja yrittajavetoisuus nousivat esille myos, kun

kasiteltiin esimiehen ja alaisen valisen viestinnan erityispiirteita kauneudenhoitoalalla.

”Meiddn alalla se nyt todenndkdsesti on niin ettd se esimies ei osaa kdyttdytyd niin
esimiesmdisesti, koska ei o0 semmosta mitddn konttorisoppia silld esimiehelld mis-
sd se nyt olis ja tyoskentelis. Saattaa olla vihdn henkil6kohtasempi mitd sen kuu-

luis olla.” H4

Pienissa ja tiiviissa tyoyhteisoissa, jollaisia kauneudenhoitoalan yrityksissa usein on, sosiaalis-
ten keskustelujen ja tyon tekoon liittyvien keskustelujen rajapinta voi olla epaselva. Sosiaa-
listen keskustelujen lomassa sivutaan tyoasioita ja painvastoin. Kauneudenhoitoalan yritykses-
sa, jossa esimies myos itse osallistuu tyontekoon, vuorovaikutussuhde esimiehen ja alaisten
valilla muodostuu tiiviimmaksi, koska esimies on jatkuvassa vuorovaikutuksessa alaistensa

kanssa.

Kolme neljasta haastateltavasta oli myos sita mielta, etta kauneudenhoitoalan naisvaltaisuus
luo omat haasteensa sisaisen viestinnan onnistumiseen. Haastateltavien keskuudessa koettiin,
etta naisvaltaisella alalla asioista ei valttamatta ole tapana puhua suoraan. Uskottiin, etta jos
tyoyhteisossa olisi muutama mies, viestinta olisi tyoyhteison jasenten kesken suorempaa ja
turha hienotunteisuus karisisi pois. Mielenkiintoista oli, etta alan naisvaltaisuutta pidettiin
merkittavana sisaiseen viestintaan vaikuttavana seikkana, mutta haastateltavat eivat tasta
huolimatta osanneet tarkasti maaritella, miten asia viestintaymparistoon vaikuttaa. Kukaan
vastaaja ei ollut koskaan tyoskennellyt sellaisessa tyoyhteisossa, jossa olisi ollut miespuolisia
tyontekijoita. Esimiestyota kasittelevassa kirjallisuudessa ilmiota ei juuri mainita. Naisvaltai-
suus on kuitenkin yksi kauneudenhoitoalan ominaispiirteista, mika tulisi ottaa esimiestyossa

huomioon.

Kolme neljasta haastateltavasta oli sita mielta, etta esimiehen vastuu ja tehtavat yrityksen
sisaista viestintaa koskien ovat ennen kaikkea varmistaa viestinnan sujuvuus luomalla yrityk-
seen toimiva viestintajarjestelma. Esimiehen on pidettava huolta siita, etta kaikki tyontekijat
ovat tietoisia yrityksessa tapahtuvista asioista. Jos esimies ei itse pysty toimittamaan viestia
eteenpain, hanen on delegoitava viestittaminen jollekin alaiselleen ja varmistettava etta
viesti on mennyt perille. Esimiehelta toivottiin viestintaasioissa my0s avoimuutta ja vastaan-
ottavaisuutta. Esimiehen tulisi haastateltavien mukaan luoda yritykseen sellainen ilmapiiri,
jossa tieto kulkee helposti ja jossa palautetta on helppo antaa ja vastaanottaa. Kaikki vasta-

ukset tuntuivat pohjautuvan samaan perusajatukseen: jos tyOyhteison sisainen viestinta toimii
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hyvin, myos yrityksen muu toiminta tehostuu. Haastateltavat ymmarsivat myos sen, etta toi-

mivaa viestintakulttuuria ei luoda tyhjasta vaan sen eteen on tehtava toita.

Esimiehen ja alaisen valista vuorovaikutusta kasiteltaessa esille nousi useita eri seikkoja, jot-
ka vaikuttavat vuorovaikutussuhteen onnistumiseen. Tarkeimpana asiana esille tuli se, etta
vuorovaikutuksen onnistuminen vaatii molemmilta osapuolilta kykya kuunnella ja ymmartaa
vastapuolen mielipiteita. Erityisesti esimiehen puolelta toivottiin oikeaa vuorovaikutussuhdet-
ta, eika ainoastaan yksipuolista tiedottamista, johon haastateltavat olivat tormanneet yrityk-
sissa, joissa he olivat tyoskennelleet. Taman seikan nosti esiin kaksi neljasta haastateltavasta.
Toinen vuorovaikutussuhteen onnistumiseen vaikuttava haastateltavien esiin nostama seikka
oli viestinnan suoruus ja selvasanaisuus. Molempien osapuolien on ymmarrettava mista asiasta

on kyse ja tiedettava mita toimia heilta kyseessa olevassa tilanteessa odotetaan.

Tyoyhteison sisaisen viestinnan ja vuorovaikutuksen onnistumista heikentavina tekijoina haas-
tateltavat mainitsivat viestinnan suunnittelemattomuuden, kiireen, persoonallisuustekijat ja
empaattisuuden puutteen, eli siis kykenemattomyyden ymmartaa vastapuolen tilannetta.
Haastateltavat toivat siis tassa yhteydessa esille paljon samoja asioita kaanteisena, mita he
olivat pohtineet aiemmin viestinnan edellytyksia kasiteltaessa. Vastaukset tukevat toisiaan,

mika parantaa tulosten luotettavuutta.

Haastatteluissa haastateltavia pyydettiin kuvailemaan kauneudenhoitoalan yritysta, jossa
sisainen viestinta toimii ja pohtimaan mita onnistuneella viestinnalla tyoyhteisossa voitaisiin
saavuttaa. Haastateltavien mukaan kauneudenhoitoalan yrityksen toimiva sisainen viestinta
vahvistaa tyoyhteison yhteenkuuluvuuden tunnetta, koska viestinta on suunniteltu niin, etta
lahetetyt viestit saavuttavat vastaanottajansa ja nain ollen kaikki tyoyhteisossa tietavat mita
tyopaikalla tapahtuu. lhannetilanteessa viestintaymparisto olisi haastateltavien mukaan luotu
sellaiseksi, etta palautteen antaminen ja vastaanottaminen on helppoa tilanteessa kuin tilan-
teessa, joten tyoyhteisolla on myos hyvat mahdollisuudet kehittya ja oppia tyostaan enem-
man. Tama kaikki vaikuttaa tyontekijoiden tyomotivaatioon positiivisesti, mika vahentaa taas

poissaoloja ja sairastumisia.

Haastateltavien ihanneyrityksessa esimies edesauttaa hyvan viestintailmapiirin saavuttamista
jarjestamalla tyoyhteisoon toimivan viestintajarjestelman viikkopalavereineen ja kehityskes-
kusteluineen. Esimies voi haastateltavien mielesta myos edesauttaa omalla esimerkillaan po-
sitiivisen viestintailmapiirin luomista. Hanen tulisi myos tunnistaa tyoyhteison vuorovaikutus-
suhteiden ongelmakohdat ja kyeta tarvittaessa ohjaamaan tyoyhteison vuorovaikutusta niin,

etta suhteet saadaan jalleen toimiviksi.
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7.3 Tyontekijan motivointi kauneudenhoitoalalla

Hyva tyomotivaatio on toimivan tyoyhteison perusta. Taman vuoksi myos tassa tutkimuksessa
haluttiin selvittaa mitka tekijat vaikuttavat kauneudenhoitoalan tyontekijoiden tyomotivaati-
oon positiivisesti. Kaikki haastateltavat pitivat tyontekijoiden motivointia erittain tarkeana,
tyotehoa parantavana asiana. Myos esimiehen rooli tyontekijoiden motivoijana korostui sel-
vasti kaikissa vastauksissa. Jokainen haastateltava toi esille, etta toivoisi esimiehen osoitta-
van arvostusta tyontekijalle tyoyhteison jasenena ja arvostavan taman tyopanosta. Tata esi-
mies voisi toteuttaa haastateltavien mielesta esimerkiksi antamalla tyontekijoille palautetta
hyvin tehdysta tyosta ja tekemalla heille selvaksi, etta heidan tyopanostaan tarvitaan tyoyh-
teisossa ja etta heihin luotetaan. Naiden ei-rahallisten menetelmien lisaksi haastateltavien
mielesta esimies voisi huomioida hyvin tehdyn tyon esimerkiksi pienten rahallisten bonusten

tai vaikkapa tuote- tai hoitopalkintojen muodossa.

Toinen motivaatioon positiivisesti vaikuttava tekija, minka kaikki haastateltavat mainitsivat,
oli tyoyhteison ilmapiiri. Haastateltavat kokivat, etta motivaatioon vaikuttaa olennaisesti se,
etta tyokavereiden kanssa tullaan hyvin toimeen, ja etta tyopaikalle on aamulla kiva lahtea.
Kaksi haastateltavista koki myos, etta tyossa onnistumisen tunne lisaa tyomotivaatiota. Onnis-

tumisen tunnetta heille tuo esimerkiksi asiakkailta saatu palaute.

Tyomotivaatiota olennaisesti heikentavia tekijoita olivat haastateltavien mielesta muun mu-
assa esimiehen osalta tyontekijoiden eriarvoinen kohtelu, jatkuva, ei-rakentavalla tavalla
annettu negatiivinen palaute seka se, etta tyontekija ei saa esimiehelta arvostusta tyolleen.
Muina motivaatiota heikentavina tekijoina mainittiin pieni palkka ja se, etta tyontekija ei

pida tekemastaan tyosta.

Haastatteluissa nousi selkeasti esille se seikka, etta esimies on myos kauneudenhoitoalalla
oleellisessa asemassa kun tyoyhteisoa motivoidaan. Omien, sisaisten motivaatiotekijoidensa
lisaksi kauneudenhoitoalan tyontekijat kaipasivat myos ulkopuolelta tulevaa vahvistusta sille,
etta he onnistuvat tyossaan. Sisainen motivaatio ei synny tyhjasta, vaan tyonteolle on luotava

sellaiset puitteet, etta tyonteko on mahdollista tuntea palkitsevaksi.

7.4 Tyontekijan palkitseminen kauneudenhoitoalalla

Tyoyhteison palkitsemista tyoyhteison motivaatiokeinona kasiteltiin haastattelussa myos tar-

kemmin, omana teemanaan. Haastateltavia pyydettiin mainitsemaan palkitsemismenetelmia,

jotka voisivat heidan mielestaan toimia kauneudenhoitoalan yrityksissa. Kahdella tyontekijal-
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la, jotka olivat tyoskennelleet vain yhdessa yrityksessa, ei ollut omakohtaista kokemusta tyo-
yhteison palkitsemisjarjestelmista mutta heidan ehdottamansa palkitsemismenetelmat vasta-
sivat silti aika lailla muiden haastateltavien ehdotuksia toimiviksi menetelmiksi. Kaikki haas-
tateltavat mainitsivat hyvana palkitsemisjarjestelmana myyntikilpailut, joissa tietyn myynti-
tavoitteen saavutettuaan tyontekija saa palkinnoksi joko rahallisen korvauksen tai tuotepalk-
kion. Epasuorana palkitsemiskeinona, joka lisaa tyohyvinvointia ja motivaatiota, mainittiin
tyoyhteison virkistymis- ja hyvinvointipaivat. Hyvinvointipaivien tarkoituksena olisi irrottautua
tyoymparistosta ja vahvistaa tyoporukan yhteishenkea ja jaksamista. Toinen vaihtoehto tyon-
tekijoiden virkistaytymiseen voisi olla tyontekijan mahdollisuus saada itselleen hoito vaikka

kerran kuukaudessa.

Palkitsemisjarjestelmien suunnittelussa olisi haastateltavien mielesta ehdottomasti otettava
huomioon se, etta jarjestelma olisi oikeudenmukainen kaikkia tyontekijoita kohtaan. Kaikilla
tyontekijoilla pitaisi olla yhtalaiset mahdollisuudet osallistua esimerkiksi myyntikilpailuihin ja
saavuttaa tavoite hyvaa tyota tekemalla. Huomiota pitaisi kiinnittaa myos siihen, etta tyoyh-
teison jasenet ovat erilaisia ja palkitsemisjarjestelmatkin pitaisi kehittaa yksilollisesti tyoyh-
teison tarpeet huomioon ottaen. Toiselle raha palkitsemiskeinona ei merkitse yhta paljon kuin

toiselle ja tama esimiehen tulisi huomioida, kun han suunnittelee jarjestelmia.

Parhaassa tapauksessa toimiva palkitsemisjarjestelma voisi haastateltavien mielesta luoda

yritykseen innostuneen ja motivoituneen ilmapiirin.

”Parhaassa tapauksessa vois saada aikaan tuloksen paranemista ja tyontekijoiden
yrittelidisyyden kasvua ja tdmmdstd. Koska kylldhdn jokainen ihminen kaipaa sem-
mosta niinkun, et sitten kun on tehty hyvin ettd se myo0s sitten ndytetddn ja kerro-

taan” H1.

”Just sitd motivoitumista ja et tyontekijd joustaa tarpeen mukaan sit silloin ja tu-
lee mielellddn toihin ja hoitaa sataprosenttisesti ne omat tybasiat ja mun mieles-
td. Siind ei tuu sit sitd ettd hoitaa ne asiat jotenkin, vaan niinku haluu hoitaa ne

kunnolla.” H2

”No tietysti kiinnostusta siihen tyohon ettei siitd tuu sellast pakkopullaa. Ja var-
masti sitten tyontekijd pystyy enemmdn niinku joustamaan ja haluu joustaa ja tie-
tysti se vaikuttaa sen tyontekijdn ihan mielentilaan ja positiivisuuteen ja siihen
miten se haluu tehd toitd. Ja sit se yritys toimis kaikist mahollisella parhaalla ta-
valla” H3.
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"Tyontekijdt on motivoituneita tyohonsd, pitdd tyostddn, kokee sen, ettd jos hdn
onnistuu, niin siitd palkitaan. Ja siitd on hyotyd myos yritykselle... Kaikki on tyyty-

vdisid, sekd tyontekijd ettd tyonantaja.” H4

7.4 Palautteen antaminen ja vastaanottaminen kauneudenhoitoalan yrityksessa

Haastatteluissa pyrittiin selvittamaan esimiehen ja alaisen valista palautteen antamista ja
vastaanottamista seuraavista nakokulmista: esimiehen antaman palautteen merkitys tyonteki-
jalle, palautteen antamisen hyodyt ja haitat seka hyvat ja huonot tavat antaa palautetta.
Lisaksi pohdittiin tyontekijoiden kokemuksia siita, kuinka esimiehet ottavat palautetta vas-

taan ja mita esimiehelle annetulla palautteella on saatu aikaan.

Kaikki haastateltavat pitivat esimiehen alaisilleen antamaa palautetta tarkeana. He nakivat
seka korjaavassa etta positiivisessa palautteessa mahdollisuuden kehittaa omaa ammattitai-
toaan. Negatiivisesta eli korjaavasta palautteessa oli haastateltavien mielesta se hyoty, etta
palautteen avulla tyontekija pystyy loytamaan omat heikot kohtansa tyossa ja oppii korjaa-
maan tekemiaan virheita. Kuitenkin korjaavasta palautteesta oli haastateltavien mielesta
hyotya vain silloin, kun se esitetaan rakentavalla tavalla. Positiivinen palaute oli haastatelta-
ville myos tarkeaa. Suurin osa osasi mainita positiivisen palautteen hyotyina sen, etta palaut-
teesta tulee hyva mieli ja sen, etta se parantaa tyomotivaatiota. Edellisten lisaksi yksi haas-
tateltavista toi esille, etta positiivisella palautteella voi olla myos ohjaava merkitys tyonteki-
jalle; hyvaa palautetta saatuaan tyontekija tietaa missa kohtaa han on tyossaan onnistunut.
Palautteen antamisessa voi olla my0s vaaransa. Mikali palautetta annetaan taitamattomasti,
voi se haastateltavien mukaan huonontaa tyoilmapiiria, lannistaa tyontekijoita ja heikentaa

tyomotivaatiota.

Haastateltavat toivat esille useita seikkoja, jotka vaikuttavat palautteenantotilanteen onnis-
tumiseen. Kaksi haastateltavista mainitsi, etta esimiehen tulisi kiinnittaa huomiota siihen,
missa palautetta annetaan. Korjaava palaute pitaisi antaa ehdottomasti kahden kesken, rau-
hallisessa paikassa. Erityisesti palvelualalla on tarkeaa, etta asiakkaat eivat ole kuulemassa
korjaavan palautteen antamista. Esimiehen tulisi kiinnittaa huomiota myos siihen, minkalai-
sella aanensavylla han palautteen antaa, ja etta palaute on selkeaa ja helposti ymmarretta-
vaa. Kaksi haastateltavista toi esille myos sen, etta rakentava korjaavan palautteen tulisi olla
tavoitteellista ja sisaltaa my0s ohjeita toiminnan parantamisesta. Ei riita, etta puutteellisesta
toiminnasta mainitaan, vaan tyontekijan kanssa olisi my0s osattava pohtia, miten jatkossa
tulisi toimia. Esimiehen olisi tarkeaa myos muistaa, etta kaikki tyontekijat ovat yksiloita,

joten palautteenantotapa pitaisi miettia jokaisen kohdalla erikseen.
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Palautteen antamisen ajoitus ei ollut haastateltavien mielesta yhdentekeva. Korjaava palaute
tulisi antaa mahdollisimman pian, tarpeen niin vaatiessa. Kaksi haastateltavista oli sita miel-
ta, etta vanhojen asioiden muistelu ei enaa jalkeenpain hyodyta mitaan, vaan palautteen
tulee olla ajankohtaista. Positiivista palautetta tulisi kaikkien haastateltavien mielesta antaa

aina, kun siihen on aihetta.

Haastateltavat saivat my0s pohtia omia kokemuksiaan tyontekijan esimiehelle antamasta
palautteesta. Kaikki haastateltavat olivat yhta mielta siita, etta olisi tarkeaa, etta esimiehel-
le pystyisi kertomaan oman mielipiteensa ilman pelkoa siita, etta siita seuraa jotain negatii-
vista. Kokemukset palautteen antamisen helppoudesta erosivat haastateltavien valilla kuiten-
kin jonkin verran. Kaksi haastateltavaa, jotka tyoskentelevat samassa yrityksessa, kokivat
esimiehelle annettavan palautteen antamisen erittain vaikeaksi. Perusteluina he mainitsivat
sen, etta palautteen antamisesta ei ole valttamatta mitaan hyotya, ja etta joskus paasee vain
helpommalla jos palautetta ei anneta. Mainittiin myos, etta palautteen antaminen esimiehel-
le voi olla hankalaa, koska ”esimiehet luulevat etta ne ovat aina oikeassa”. Yksi haastateltava
maaritteli palautteen antamisen melko hankalaksi mutta koki, etta palautteen antaminen on
helpottunut vuosien varrella, koska on oppinut tuntemaan esimiehen ja tietaa miten palau-
tetta kannattaa antaa, jotta se otetaan huomioon. Monessa eri yrityksessa tyoskennellyt haas-
tateltava koki, etta palautteen antamisen helppous vaihtelee huomattavasti eri yrityksissa, ja

etta sen helppous on taysin kiinni esimiehen persoonasta.

Erityisesti negatiivisen palautteen antaminen oli kaikkien haastateltavien mielesta hankalaa.
Haastateltavat pelkasivat muun muassa etta esimies voi suuttua annetusta palautteesta tai
etta palautteen antamisella tyontekija saattaa itsensa huonoon valoon. Pelattiin myos, etta

esimies voi ottaa palautteen liian henkilokohtaisesti ja loukkaantua.

Haastateltavilla oli yllattavankin huonoja kokemuksia palautteen antamisesta esimiehen suun-
taan. Tutkimuksen pienesta otoksesta johtuen on mahdollista, etta sattuma vaikuttaa vasta-
ustuloksiin. Esimiesten huono kyky ottaa palautetta vastaan saattaa kuitenkin olla kauneu-
denhoitoalalle ominainen ilmio. Tama voi johtua siita, etta kauneudenhoitoalalla on paljon
pienia, yrittajavetoisia yrityksia. Yrittajan henkilokohtainen suhde yritykseensa voi vaikeuttaa

palautteen vastaanottamista.

Toimiva palautekulttuuri yrityksessa voisi haastateltavien mielesta lisata tyontekijoiden tun-
netta siita, etta heidan mielipiteensa otetaan huomioon, ja etta heita arvostetaan. Kaksi
haastateltavaa oli myos sita mielta, etta tama voisi johtaa siihen, etta motivoituessaan tyon-
tekoon tyontekijat yltaisivat yha parempiin tyosuorituksiin, mika johtaisi yrityksen myynnin
kasvuun ja tuloksen paranemiseen. Naiden lisaksi esille nousi tarkea seikka: kehittynyt palau-

tekulttuuri antaisi esimiehelle hyvan tilaisuuden kehittya tyossaan ja oppia virheistaan.
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8 POHDINTA

Taman opinnaytetyon ensimmainen tutkimuskysymys selvitti kauneudenhoitoalan tyontekijan,
erityisesti kosmetologin, nakemysta siita, millaista on hyva esimiestyoskentely. Vastauksia
tutkimuskysymyksiin haettiin teemahaastattelujen avulla. Esimiehen vuorovaikutustaidot nou-
sivat toistuvasti esille haastattelujen aikana eri teemoja kasiteltaessa. Ne tulivat tavalla tai
toisella puheenaiheeksi puhuttaessa niin hyvan esimiehen ominaisuuksista, esimiehen tehta-
vista, palautteen antamisesta ja vastaanottamisesta kuin yrityksen sisaisesta viestinnasta.
Tasta voidaankin paatella, etta hyvat vuorovaikutustaidot luovat perustan usealle eri kauneu-
denhoitoalan esimiestyon osa-alueelle. Kauneudenhoitotyon ihmislaheinen luonne ja usein
pienehkot tyoyhteisot vaikuttanevat tuloksiin, silla pienessa ja tiiviissa tyoyhteisossa on pakko
kyeta selvittamaan asiat sujuvasti, jotta voidaan varmistaa tyoyhteison toimivuus. Juuri vies-
tinnan avulla tyontekijoita voidaan ohjata tavoitteiden mukaiseen toimintaan. Ilmeisesti tassa
asiassa on talla hetkella joissain kauneudenhoitoalan yrityksissa viela parannettavaa, silla
tahan tutkimukseen osallistuneilla kosmetologeilla oli verrattain huonoja kokemuksia vuoro-
vaikutuksesta esimiehen kanssa. Erityisesti palautteen antaminen esimiehelle koettiin hanka-

laksi ja jopa hyodyttomaksi.

Kauneudenhoitoalalla tyoskentelee osa-aikaisia tyontekijoita ja niin sanottuja vuokratuolilai-
sia. Nama tyontekijat eivat valttamatta tyoskentele yrityksessa saannollisesti, mika aiheuttaa
omat haasteensa yrityksen tiedotusjarjestelmalle. Myos nama henkilot tulee saada sitoutettua
yrityksen yhteisiin tavoitteisiin ja toimintatapoihin, joten yrityksen sisainen viestinta olisi
hyva suunnitella niin etta se tavoittaa kaikki yrityksessa tyoskentelevat henkilot. Mikali yri-
tyksen sisainen viestinta ei tavoita esimerkiksi osa-aikaista tyontekijaa, saattaa han tuntea
itsensa ulkopuoliseksi. Tama saattaa viestinnan epaonnistumisen lisaksi vaikuttaa kielteisesti

tyontekijan tyomotivaatioon.

Vaikka esimiehelta toivottiin kuuntelevaa ja tyontekijat huomioonottavaa asennetta, haastat-
teluissa korostui selvasti, etta esimiehen on kuitenkin otettava itselleen selkea rooli tyoyhtei-
son johtajana. Esimiehen odotettiin sanovan viimeisen sanan paatoksentekotilanteessa. Kun
esimiehen rooli on maaritelty selkeasti, tyoyhteisoon on mahdollista luoda selkeytta ja turval-
lisuuden tunnetta, joka auttaa tyoyhteison perustehtavan toteuttamisessa (Nummelin 2007:
47). Ilman selkeaa johtajaa tyontekijat eivat voi kaantya ristiriitatilanteissa kenenkaan puo-
leen ja voi olla, etta selvittamattomat ongelmat vievat huomion muulta tyolta ja ajavat tyo-

yhteison toiminnan hiljalleen "tuuliajolle”.

Pienet tyoyhteisot ovat yksi kauneudenhoitoalan erityispiirteista. Tulosten mukaan tama saat-
taa tehda esimiehen asemasta ja roolista vaikeammin hahmotettavan, silla pienessa tyoyhtei-

sossa esimiehen ja tyontekijan suhde saattaa muotoutua varsin laheiseksi. Se, etta esimies
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tekee samoja toita samoissa tiloissa kuin muut tyontekijat ei ainakaan korosta esimiehen roo-
lia esimiehena. Siksi olisikin tarkeaa, etta esimies itse miettisi kuinka laheiseksi voi paastaa
suhteensa tyoyhteison kanssa kuitenkaan menettamatta omaa rooliaan esimiehena. Liian voi-
makkaana korostunut esimiesrooli koettiin haastattelujen perusteella kuitenkin tyoyhteison
vuorovaikutusta heikentavana tekijana. Osa vastaajista koki, etta kynnys lahestya esimiesta
nousee jos toisen rooli on kovin paljon omaa roolia ”ylempana”. Toinen kauneudenhoitoalan
erityispiirre on se, etta esimiehena toimii usein yrittaja itse. Osa tahan tutkimukseen osallis-
tuneista kosmetologeista oli sita mielta, etta yrittajaesimiehen saattaa olla vaikeampaa valita
eri johtamistilanteisiin sopivia esimiesrooleja, johtuen yrittajan henkilokohtaisesta suhteesta

omaan yritykseensa.

Jokaisen kauneudenhoitoalan esimiehena toimivan tai tyouraansa aloittelevan esimiehen olisi
hyva pohtia esimiestyon eri ulottuvuuksia ja miettia sita mita edellytyksia tyo tekijaltaan
vaatii. Haastattelujen perusteella esimies voi vaikuttaa omalla tyollaan koko tyoyhteison toi-
mivuuteen ja hyvinvointiin. Esimies toimii tyoyhteison ohjaajana, tukijana ja motivoijana.
Vastaajat uskoivat, etta onnistuessaan naissa asioissa hyvin tyoyhteison tyotehoa on mahdol-
lista lisata. Tama nakynee yrityksen parantuneessa tuloksessa. Vuorovaikutus tyontekijoiden

ja esimiehen valilla on avainasemassa suunniteltaessa tyoyhteison eri toimintamalleja.

Esimiestyosta ja johtamisesta on olemassa valtavasti kirjallisuutta. Opinnaytetyon teoriataus-
taan on koottu eri kirjallisuuslahteista materiaalia joka voi olla hyodyksi kauneudenhoitoalan
esimiehelle, kun han lahtee kehittamaan omaa tyotaan. Tata ilmiota on pyritty tarkastele-

maan kauneudenhoitoalan nakokulmasta, joten tyosta voi olla hyotya esimerkiksi esimiestyo-

hon tahtaavalle estenomille.

Toisena tutkimuskysymyksena selvitettiin, missa maarin teemahaastatteluissa esille tulleet
kosmetologien mielipiteet hyvasta esimiestyosta vastaavat teoreettisessa viitekehyksessa
kasiteltyja esimiestyon ja johtamistaidon teorioita. Vaikka kaytannossa kaikki johtamistaitoa
kasitteleva teoriatieto on peraisin muilta aloilta, se vaikuttaa taman haastattelututkimuksen
valossa olevan sovellettavissa myos kauneudenhoitoalalla. Tietoja sovellettaessa on kuitenkin
otettava huomioon kauneudenhoitoalan erityispiirteet, joita ovat muun muassa pienet yritta-
javetoiset yritykset, alan naisvaltaisuus ja tyon asiakaspalveluluonne. Kenties naista ominais-
piirteista johtuen yhdeksi kauneudenhoitoalan esimiestyossa huomioon otettavaksi asiaksi
nousi myos pehmeiden arvojen korostuminen haastateltavien tyoyhteison arvomaailmaa kos-

kevissa mielipiteissa.

Tutkikseen osallistuneet kosmetologit osasivat haastatteluissa tuoda hyvin esille omia nako-
kulmiaan ja mielipiteitaan kauneudenhoitoalan yrityksen asioista. Heidan kasityksensa olivat

myos varsin samansuuntaista johtamistaitoa kasittelevan kirjallisuuden kanssa. Koska tutki-
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muksen valossa vaikuttaisi silta, etta tyontekijoilla on edellytyksia pohtia esimerkiksi arvoi-
hin, viestintaan ja palkitsemismenetelmiin liittyvia tekijoita, olisi heidat hyva ottaa mukaan
yritysten paatoksentekoon. Talla tavalla paatoksiin saataisiin mukaan henkiloston nakokul-
maa. Lisaksi sitoutuminen sellaisiin paatoksiin, joihin on itse paassyt osallistumaan, on pa-

rempaa.

Eroavaisuudet haastateltavien tyotaustassa nakyvat yllattavan vahan vastauksissa. Vaikka
tutkimukseen osallistui kosmetologeja joilla oli takanaan melko erilaisia ja erimittaisia tyo-
uria, heidan ajatuksensa esimiestyosta olivat hyvin samankaltaisia. Mitaan suurta eroavaisuut-
ta ei havaittu myoskaan eri tyopaikoilla tyoskentelevien vastaajien valilla. Tama on myontei-
nen havainto tutkimuksen reliabiliteetin kannalta, silla samankaltaiset vastaukset tukevat

tutkimustulosten luotettavuutta.

Jatkotutkimuksena talle tutkimukselle voitaisiin tehda kartoitus siita, minkalaista henkilosto-
johtaminen on talla hetkella kauneudenhoitoalan yrityksissa ja olisiko esimiesty0ssa jotain
kehitettavaa. Jotta tutkimus antaisi todellisen kuvan esimiestyon tilanteesta alalla, tutkimuk-
sen tulisi olla otokseltaan tata tutkimusta laajempi, mahdollisesti kyselytutkimustyyppinen
kartoitus. Toinen mielenkiintoinen tutkimusaihe voisi olla selvittaa yksittaisen kauneudenhoi-
toalan yrityksen henkilostojohtamisen tila ja tehda yritykselle toiminnan kehittamissuunni-

telma.
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Teemahaastattelurunko

1.

Kauneudenhoitoalan esimiestyo, tietoa taitoa ja tahtoa

Mika on mielestasi esimiehen tehtava ja tarkoitus kauneudenhoitoalan yrityksessa?
Minkalaisia tietoja esimies tarvitsee tyossaan kauneudenhoitoalalla?

Minkalaisia kaytannon taitoja hyvalla kauneudenhoitoalan esimiehella mielestasi on?
Toteutuvatko nama asiat mielestasi kaytannossa?

Vaikuttavatko esimiestyossa onnistumiseen, edellisten lisaksi, viela jotkin muut teki-
jat?

Minkalainen rooli esimiehella on verrattuna tyontekijoiden rooleihin?

Millaisia ovat mielestasi ne arvot, joilla tyoyhteisoa tulisi johtaa?

Minkalaisia ominaisuuksia ja persoonallisuuden piirteita hyvalla esimiehella mielestasi

tulisi olla?

Esimiehen ja alaisen vdlinen viestinta kauneudenhoitoalalla, vuorovaikutus

Mika on mielestasi paras tapa viestia kauneudenhoitoalan esimiehen ja tyontekijoiden
valilla?

Mitka ovat mielestasi esimiehen tehtavat ja vastuu liittyen kauneudenhoitoalanyrityk-
sen sisaiseen viestintaan?

Onko kauneudenhoitoalalla joitain sellaisia erityispiirteita, jotka mielestasi vaikutta-
vat esimiehen ja alaisen valiseen viestintaan?

Mita esimiehen ja alaisen valinen vuorovaikutus vaatii osapuolilta onnistuakseen?
Mitka ovat mielestasi esimiehen ja alaisen valisen viestinnan mahdollisia haasteita
ja/tai kompastuskivia?

Kuvaile kauneudenhoitoalan yritysta, jossa sisainen viestinta toimii hyvin. Mita hyvalla
viestinnalla saadaan aikaan?

Miten esimies voisi mielestasi omalla toiminnallaan vaikuttaa viestinnan onnistumi-

seen?

3. Motivointi ja palkitseminen

Mitka tekijat vaikuttavat tyomotivaatioosi?

Milla keinoin esimies voisi kauneudenhoitoalan tyontekijaa motivoida?
Millaiset tekijat heikentavat tyomotivaatiota?

Mitka palkitsemismenetelmat voisivat mielestasi toimia kauneudenhoitoalalla?

Mita esimiehen tulisi ottaa huomioon suunniteltaessa palkitsemisjarjestelmia?
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Mita toimivalla palkitsemisjarjestelmalla voitaisiin saada aikaan tyoyhteisoissa?

Palaute, antaminen ja vastaanottaminen

Mita esimiehelta saatu palaute merkitsee sinulle?

Mita hyotya/haittaa palautteen antamisella voi olla? Mitka asiat vaikuttavat tahan?
Mita esimiehen tulisi mielestasi ottaa huomioon antaessaan palautetta tyontekijalle?
Milloin palautetta olisi mielestasi hyva saada?

Onko esimiehelle mielestasi helppoa antaa palautetta? Otetaanko se huomioon?

Mita tyontekijan esimiehelle antama palaute voisi parhaassa tapauksessa merkita?
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TEEMAHAASTATTELU

Taustatietolomake

1. Sukupuoli 1 Nainen 2 Mies

2. Syntymavuosi 19

3. Mika on ammatillinen koulutuksesi ja valmistumisvuosi?

Ei ammatillista koulutusta
Ammatillinen koulutus. Mika?
Opistoasteen koulutus. Mika?
Ammattikorkeakoulu. Mika?
Korkeakoulu tai yliopisto. Mika?

GgAWN =

4. Kuinka kauan olet tyoskennellyt kauneudenhoitoalalla?

5. Kuinka kauan olet tyoskennellyt nykyisen tyonantajasi palveluksessa?

6. Mika on tehtavasi ja ammattinimikkeesi yrityksessa?

telee?

8. Oletko tyoskennellyt muissa kauneuden hoitoalan yrityksissa? Jos olet,
niin kuinka monessa eri yrityksessa?




