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1 INLEDNING

Foretag i dagens lage verkar i en vérld som dndrar sig med hog hastighet. Marknaderna
ar ytterst instabila, det finns finanskriser, stora tekniska framsteg och en massa liknande
faktorer. Dessa fordndringar bidrar till att foretagen stindigt maéste utvecklas och
omforma sig fOor att passa in i omgivningen. Ett sitt att anpassa fOretaget till
fordndringar &r att uppratthélla en viss standard, t.ex. inom utbildning. Genom att se till
att personalens utbildning dr aktuell och fortbildningen foljer dagens trender héller sig
foretagen med 1 dndringarna. Alltid ricker det dock inte till med att halla sig aktuell och
trendig, fastin personalen dr bra och effektiv, eftersom konkurrensen ar stor och
kundernas krav hoga. Dessutom finns det manga olika utbildningar och innehéllet kan

variera stort. Hur skall man da veta vilken att vélja for att motsvara arbetsgivarens krav?

Frisorutbildningen har &ndrat under arens lopp och nufortiden finns det flera olika sétt
att utbilda sig till frisér. Laroinnehallet dr oftast mycket lika, men sjdlva praktiska
larandet kan variera stort pa grund av att olika ldrare har olika ldrosétt. Darfor kan
utbildningarna skilja sig mycket frdn varandra. Férutom det praktiska ldrandet kan det
dven finnas en hel del skillnader mellan skolorna utgaende frdn om de ar privata eller e;j.
En vanlig kutym dr att privata skolor skulle vara béttre, men trots allt finns det
undantag. Detta medfor att det &r svart att veta vilken utbildning som verkligen
innehéller den kunskap och ger den fardighet som foretaget behdver. Uppdragsgivaren
till detta arbete (Beauty Hair Sirpa Mansner Oy) har gjort samarbete med en yrkeslirare
som utbildat frisorer enligt de krav de gett. P4 grund av att det under de senaste aren
varit starkt pd tapeten om hur det frdn en foretagares synvinkel lonar sig att gora
géllande utbildningen &r det nu meningen att undersdka de olika mojligheterna. Nagot
som redan en tid varit populdrt &r, som enskild frisor, att hyra en enskild stol i en
frisdrsalong och didrmed 1 princip arbeta som en enskild ndringsidkare. I detta fall har

man sina egna kunder och sina egna verktyg, det dr endast stolen man hyr.

Men da det ér frdgan om ett medelstort foretag som har flera anstillda &r det viktigt att
se till att personalen som anstills &r konkurrenskraftig, drar till sig kunder och

motsvarar den image foretaget vill ge konsumenten. S& héller man sedan ekonomin



flytande, det vill sdga genom att se till att de anstéllda hdmtar mer till foretaget an vad

de kostar. Denna information &r tillgdnglig i foretagets personalbokslut.

Bor foretag anvinda sig av skolningssamarbete eller ej? For att arbetstagare skall
uppfylla foretagens krav har man debatterar kraftigt for och emot detta. Utbildningarna
ar mycket olika varann och ger nddvindigtvis inte arbetstagaren de fardigheter som
arbetsgivaren kriver. Problemet &r trots allt inte desto mer undersokt, vilket naturligtvis
lett till att flera foretagare inom frisdrbranschen litat pd sina egna &sikter och

erfarenheter.

De frisorer som hyr en stol i en salong arbetar i stort sétt bara for sig sjdlv som enskilda
néringsidkare. Som enskild néringsidkare dr det léttare att hallas konkurrenskraftig och
medveten om nya trender och metoder, eftersom det bra dr en person man behdver halla
med pa noterna. Da flera arbetstagare skall ha samma kunskaper blir det direkt mer
invecklat och kostsamt. Dessutom &r problemet dnnu stérre d4 man rekryterar personal,
eftersom man inte vet hurdana kunskaper och fardigheter arbetstagaren har. Klart man

fér en bild vid rekryteringstillfdllet, men den svarar ej alltid verkligheten.

Pa grund av att det inte finns ndgot tidigare arbete gillande &mnet var det av intresse att

undersoka problemet.

1.1 Problemomrade

Problemomrddet i arbetet &r skillnaderna mellan de olika utbildningarna och
arbetstagarnas erfarenhet, samt hur mycket dessa paverkar prestationer och resultat i
foretaget. For foretaget att vara konkurrenskraftigt behovs en motiverad och kunnig
personal som foljer dagens trender och pa sa sitt kan fa till stdnd de resultat
konsumenterna onskar sig. Skillnader i utbildning och arbetserfarenhet leder till att en
del behover mer fortbildning &n andra, vilket orsakar kostnader for foretaget. Detta
genom att alla kan na den nivé som arbetsgivaren kréaver av sina arbetstagare. Férutom
utbildningen och arbetserfarenheten har arbetstagarens egen motivation en stor
paverkan pa arbetets slutresultat, och ddrmed p& mgjligheten att 6ka sin kundkrets.
Motiverandet av personalen dr ocksé en viktig uppgift som foretagsledningen maste ta i

beaktande och uppritthalla, eftersom det paverkar atmosfiren pa arbetsplatsen. For att
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kunna uppritthédlla en viss image och inte ge sina kunder sdmre service dn vad de &r

vana vid, méste man halla sin personal bade skolad och motiverad.

1.2 Syfte

Arbetets syfte dr att undersdka hur stor paverkan arbetserfarenheten och utbildningen
har pa personalens arbete i ett medelstort tjdnsteforetag. Skillnaderna mellan frisdrerna
jamfors, dvs. vad de kostar och hdmtar med till foretaget. Arbetet gér ocksa in pé fragan
vida det 16nar sig for foretaget att fortsdtta samarbetet med privat inldrning, enligt
uppdragsgivarens krav, eller om det lonar sig att satsa endast pa fortbildning.
Utbildningarna presenteras angéende deras innehéll och mdjliga skillnader. P4 basen av
personalbokslutet analyseras intdkterna och lonerna av alla arbetstagare och jamfors
sedan med arbetserfarenheten. Fran resultaten far man fram vilken utbildning som ar
lonsammast och samtidigt hur mycket arbetserfarenheten paverkar pad intdkterna.
Personalbokslutet dr uppdragsgivarens hemliga information, och dérfor har tillimpats

det beskrivna forfarandet med dvervakning av handledare.

Vissa utbildningar underséks mer noggrant, samt det samarbete uppdragsgivaren gor
med yrkesldrare Hannu Ojala. Hannu Ojala driver ett privat skolningscenter som

samarbetat med uppdragsgivaren sedan ar 2007.
Fragestdllningar som besvaras i arbetet dr bland annat:

- Hur stor pdverkan har utbildningen pa arbetstagarens 16n och intdkter?

- Hur mycket paverkar arbetserfarenheten pa 16nen och intikterna?

- Lonar det sig att utbilda personalen genom privat inldrning?

- Vilken skola ger de fardigheter som motsvarar detta arbetes uppdragsgivares

krav?

1.3 Avgransning

De avgrinsningar som gjorts géller antalet utbildningar som jamfors. Antalet fir inte
vara for stort och alla utbildningar skall kunna jdmforas inom uppdragsgivarens

personalbokslut. Detta betyder dd att det maste finnas atminstone en, girna fler,
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arbetstagare som &r anstdllda av Beauty Hair Sirpa Mansner Oy och som utbildats i de

skolor som valts for att jamforas i arbetet.

Informationen till arbetet tas ur personalbokslutet. Personalbokslutet ger informationen
och vidare resultatet som behovs for att kunna undersoka inverkan av arbetserfarenheten
och utbildningen for foretagets intdkter. En ytterligare avgrinsning gors dir bara
utbildningen for frisdrdelen analyseras. Detta fastin Beauty Hair Sirpa Mansner Oy

dven har arbetstagare med annan utbildning, till exempel kosmetologer.

Arbetet kommer inte att ga narmare in pa uppdragsgivarens fortbildning.

1.4 Metod

Visionen med arbetet &dr att jamfora ett visst antal olika utbildningar inom
frisorbranschen. Storsta delen av data fas in genom undersokning av personalbokslut
och genom att samla information frdn de utbildningar som undersoks nidrmare. Eftersom
arbetet baserar sig pd en undersokning av ett ganska fatal utbildningar &r det kvalitativa
angreppsséttet bést ldmpat vid insamling av data frdn de olika utbildningsinstituten.
Detta pé grund av att en sddan undersdkning vanligtvis innehéller personliga intervjuer,
dar forskaren har mojlighet att finga upp respondenternas attityder, virderingar,
forestdllningar mm. (Lundahl & Skérvad, 1999, s. 101) Dock finns det brister med den
kvalitativa metoden. Lag representativitet leder till att det blir svérare att generalisera
vilket betyder att objektiviteten salunda kan minska. Det dr darfor viktigt att komma
ihdg att de resultat som fis via intervjuerna till stor del dr personliga asikter. Dérfor

skulle ocksa ett arbete med fler intervjuer ge ett mer tillforlitligt resultat.

Primérdata samlas séledes in genom granskning av bokslut samt genom personliga
intervjuer. For att f4 mer information kompletteras intervjuerna med sekundirdata fran

skolornas hemsidor.
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2 TJANSTEFORETAG

Det finns olika former av foretag. Dessa former bestdms enligt verksamheten, det vill
sdga vad foretaget gor. En av dessa former dr tjansteforetag, som ér aktuellt for arbetet i

fraga, eftersom Beauty Hair Sirpa Mansners verksamhet gér ut pd att sdlja tjénster.

Det finns en hel del sérdrag som skiljer at de olika formerna av foretag. Dessa sidrdrag
hjélper att fa en bild pd vad som maéste tas i hinsyn da man bedriver ett visst typs fore-
tag. Den storsta skillnaden med tjansteforetag, i jimforelse med andra former av fore-
tag, dr att man séljer produkter som har ett immateriellt virde (Ax et al. 2010, s.307).
Med detta menar man att det inte dr nagot fysiskt man séljer utan ndgot immateriellt, en
tjanst. P4 grund av att tjénsteforetag gar ut pa att sélja tjénster blir det svérare att ligga
ett varde pd “produkten”. Eftersom man séljer tjdnster och inte fysiska produkter, beho-
ver man inte heller ha ett lager. S& problematiken med lagring och uppritthallande av
lager faller i de flesta fall bort i tjénsteforetag. Dock finns det tjansteforetag vars pri-
méra verksamhet gar ut pa att sdlja tjdnster men dven bjuder ut, till exempel med till-
laggsprodukter. Som sagt dr det ofta en sekundir del av tjansteforetags verksamhet, och

darmed laggs hér ej sé stor vikt pé det.

Den viktigaste resursen for ett tjdnsteforetag ar dess arbetstagare. D4 verksamheten be-
star av att sélja tjédnster behovs det ndgon som séljer denna tjénst, det vill séga persona-
len. Nir en tjadnst siljs sker det en medverkan mellan kunden och arbetstagaren. Det dr
valdigt viktigt for foretaget att f6lja med denna medverkan, och se till att den fungerar

(Ax et al. 2010, s.307).

Ett bra sitt att ta reda pd om en tjénst dr [onsam &r att folja med arbetstagarnas och kun-
dernas samspel. Arbetstagarnas iakttagelser pa kundernas beteende och beldtenhet da
tjanster utfors ger foretaget livsviktig information. Med denna information kan foretaget
utveckla sina tjénster enligt kundernas behov och dirmed gora sin verksamhet mer 16n-

sam.

Ax et al. (2010) skriver att det finns en del objekt som dr sdrskilt viktiga i tjénsteforetag

och dirmed skall f6ljas mer noggrant. Dessa objekt ar: tjinster, uppdrag, order och pro-
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jekt. Dock anses det dven finnas andra objekt av intresse, sdsom avdelningar, kundgrup-

per, marknader mm., som ocksa kan vara viktiga att ta hénsyn till.

Nér man talar om kostnader i ett tjdnsteforetag finns det kostnadsposter som &r storre dn
andra; I6nerna och personalkostnaderna (Ax et al 2010, s.308). Eftersom arbetstagaren
ar den viktigaste resursen 1 ett tjdnsteforetag, som redan tidigare konstaterades, dr de
ddrmed dven den storsta resursen. Eftersom de édven stir for storsta kostnadsposten i

verksamheten ér det valdigt viktigt att f6lja med dessa utgifter.

Det finns flera sétt att f6lja med personalkostnader. Vid uppritthallning av extern redo-
visning méste foretaget folja vissa bestimda anvisningar och bestimmelser utsatta for
personalkostnader och 16ner. Dessa bestimmelser dr samma for alla foretag och ar be-
stimda enligt lagen. Foretaget far dédrutpa, om det s vill, upprétthalla en egen intern
redovisning som inte foljer nagra firdiga bestimmelser. Dessa kan se véldigt olika ut
och formas av foretagsledningens behov och dnskemal. (Ax et al 2010, s.296) Personal-
kostnader finns dven tillgéngliga for externa intressenter sdsom t.ex. investerare. (Ax et

al 2010, 5.294)

Det finns dven métt som anvénds for att folja med kostnader i ett tjinsteforetag. Dessa
ger en bra bild pd verksamhetens stéllning. Det métt som anvénds i tjdnsteforetag ar de-
biteringsgraden. Debiteringsgraden fungerar bra dd man inte lagrar sina produkter, utan
jobbar med immateriella produkter (Ax et al. 2010, s.308). Méttet gar ut pd att man de-
lar in arbetstiden i direkt tid och indirekt tid. Den direkta eller debiterade tiden bestar av
den tid d4 man tar betalt av kunden for en utford tjénst. Till den indirekta eller icke-
debiterbara tiden hor déaremot all 6vrig tid sdsom véntetid, tid for utbildning, intern kon-
torstid och liknande (Ax et al. 2010, s.308). Debiteringsgraden réknas sedan ut genom
att man tar den direkta arbetstiden och jamfor den med hela arbetstiden. Debiteringsgra-
den har en kraftig padverkan pd intékterna och dr dérmed ett viktigt matt att f6lja med 1

tjansteforetag.

For att f6lja med debiteringsgradens utveckling anvénder sig foretag ofta av olika slags
tidsrapportering. Tidsrapporteringens data kan sedan séttas in i tidredovisningssystem
och vidare anvindas till flera olika d&ndamal, till exempel for att analysera tidsanvind-

ningen och intékterna per anstélld eller per tjénst. (Ax et al 2010, s.308).
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2.1 Olika slag av tjansteforetag

Ax et al (2010, s.308-309) delar tjédnsteforetag i tva olika kategorier; i masstjdnster och i
olika uppdrag och projekt. Masstjénster innebdr helt enkelt en massproduktion av en
tjanst. Massproduktion av en tjdnst leder létt till att man inte har resurser att folja med
varje enskilt utford tjanst, istéllet foljer man med processen i helhet. (Ax et al. 2010,

5.308)

De foretag som jobbar med uppdrag eller projekt har igen helt egna sirdrag och ir ofta
mer komplicerade. I dessa fall maste man folja med hela tjinsten frén start till slut.

Tjénsten skall da ha en tydlig start- och slutpunkt (Ax et al. 2010, s.308).

De foretag som jobbar med tjdnster som gér ut pa projekt och uppdrag skiljer sig dven
fran masstjinsteforetag genom att tjinsten fortsitter oberoende av om rikenskapsaret
slutar. I fall dér projekt drivs genom olika ridkenskapsér blir det desto viktigare att folja
med uppdragen noggrant. DA kan det vara av speciellt intresse att f6lja med intékterna,

kostnaderna och tidsanvindningen for uppdraget.

Ofta kan det da Iona sig att upprétthdlla en skild uppdragsredovisning fastin man redan
har en extern redovisning (Ax et al. 2010, s.309). Denna information anvinds sedan helt
enkelt for att kunna f6lja med kostnader for uppdraget dd den gar dver vanliga riken-

skapsar.
2.2 Masstjanster

Som tidigare ndmndes (jimfor s.14), dr det inte lonsamt att folja med varje enskild
tjanst da det dr frigan om masstjénster. Detta eftersom tjdnster av masstjénsteslag oftast
utfors under samma dag, det vill séiga tjéinsten pabdrjas och slutfors under en kort tids-
period. Det finns dven andra sidrdrag som beskriver hurudan en masstjénst dr. Man bru-
kar bendmna masstjénster till standardkaraktir, pa grund av att de dr de mest allménna
tjdnsterna, eftersom man bjuder ut tjédnsten at stora mangder péd en kort tid (Ax et al.

2010, s.309). Ett gott exempel pa en masstjédnst dr ett besok hos frisoren.

Extern redovisning kraver en del periodisering. I intern redovisning l6nar det sig dock
oftast inte att periodisera tjanstekostnaderna utan istéllet betrakta dem som periodkost-
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nader. Detta kallas periodredovisning, dir inkomsterna och utgifterna betraktas som in-
takter och kostnader under den period da tjansten utfors (Ax et al. 2010, s.309). Da man
anvénder sig av periodredovisning maste tjansterna i fraga borja och sluta under samma
period. Da en tjinst gar dver perioder méste man periodisera och detta dr stadgat enligt
killa (Ax et al. 2010, s.309). Det gar inte att folja med en tjdnsts l1onsamhet som gér
over olika perioder utan att periodisera. Utan periodisering far man inte rétt bild pa 16n-

samheten och resultaten stimmer inte.

I masstjénsteforetag dr periodredovisning ett bra sétt att folja upp tjdnstens 16nsamhet
overlag. Da kan man betrakta intdkterna och kostnaderna under den period som de upp-
kommit. Om man gér tillvdga pd detta sitt och anvinder sig av periodredovisning kan
man minimera arbetet infor intern redovisning. Om man &r intresserad av att fa mer in-
formation dn uppfo6ljning per tjinst maste vissa dndringar dock goras (Ax et al. 2010,

5.309).

Redovisningen i ett masstjénsteforetag dr inte véldigt komplicerad, sé l&nge man haller
sig till den information som bor anvindas. Om man &r intresserad av att f6lja upp andra
delar &n det som bestdmts enligt lag, kan man sjélv bygga upp ett uppfoljningssystem.
Detta kan goras helt enligt eget behov och foretagsledningens dnskemél. Aven foreta-
gets storlek paverkar pa uppréatthallandet av redovisningen. Tidsanvéndningen &r relativt
enkel att f6lja med om foretaget till exempel bestar av tva arbetstagare. D4 méste man
bara skriva upp hur mycket tid som anvindes till en viss tjdnst. Men nér foretaget blir
storre och bestér av en storre grupp arbetstagare kan det vara lonsamt att ha nigot slags
system for tidsuppfoljning. Med hjilp av dagens teknik forenklas detta avsevirt. Manga
dataprogram som foretag anvénder sig av registrerar information automatiskt och man
far ut informationen till exempel i form av rapporter. I fall dér verksamheten ar av storre
storlek blir 4ven uppfdljning enklare da tjansterna kan delas in i olika kategorier. Ocksa
kodning av tjdnster och indelning av verksamheten i olika avdelningar kan vara vildigt

l6nsamt om verksamheten ar geografiskt utspritt (Ax et al. 2010, s.312).
2.3 Uppdrag och projekt

Da foretag behandlar tjénster dér start- och sluttidpunkten ofta gér dver olika perioder,

kallas de uppdrag eller projekt. Det dr vanligt att kostnaderna uppstér fore intékterna da
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man arbetar med uppdrag. D4 maste foretaget berdkna en kostnadsplan for uppdraget
och enligt det rdkna ut intékterna. I den externa redovisningen fr man dock inte redo-
visa intdkter som inte dr sdkra (Ax et al. 2010, s.313). Detta betyder att forst dd man &r
sdker om intdkternas storlek, alltsa egentligen forst dd intékterna uppstétt, kan de redo-

visas.

Ofta kommer man Gverens om ett fast pris for ett uppdrag. Ett fast pris betyder att upp-
draget slutfors med det priset, oberoende av vilka de reella kostnaderna blir. Detta kan
vara riskabelt for foretaget ifall t.ex. underleverantorerna lyfter pa sina priser och kost-
naderna darmed blir hogre &n forviantat. Man kan dock gora bra vinst om man haller ut-
gifterna minimala och skoter uppdraget med mindre kostnader 4dn planerat. D4 man fast-
stdller ett fast pris blir &ven den interna redovisningen och se lite annorlunda ut. I sddana
fall anvander man sig ofta av uppdragsredovisning. I uppdragsredovisning balanseras
utgifterna 1 ett tilliggskonto for respektive uppdrag. De erhéllna delbetalningarna igen
balanseras som en skuld (bruttoredovisning) for respektive uppdrag (Ax et al. 2010,
s.314). Aven i uppdrag ir det vildigt viktigt att folja med tidsanvindningen. Man méste
hénfora den anvinda arbetstiden till ritt uppdrag medan den icke-debiterbara tiden, som
inte hénfor sig till uppdraget, flyttas till ett annat konto. Ofta flyttas den icke-debiterbara
tiden, som till exempel mdten, utvecklingstid, utbildning och s vidare, in pa vissa av-

delningar (Ax et al. 2012, s.314).

Som motsats till att faststdlla ett fast pris for ett uppdrag kan man &ven gora ett uppdrag
pa lopande rikning. D4 betalar kunden for den tid och de material som i verkligheten
anvinds for uppdraget (Ax et al 2010, s.318). Ménga foretag som advokatbyréer, kon-
sultféretag och redovisningsbyrder anvinder sig av detta prissittningssystem. Det kan
vara ett mycket sundare alternativ dn att anvénda sig av fast pris. Till exempel dé redo-
visning av ett foretag gors kan det pa forhand vara svart for redovisningsbyran att be-
rdkna kostnaderna for anvindning av tid och material. I sddana fall ar det béttre att f6lja
med den verkliga tidsanvindningen och den verkliga kostnaden for eventuell material-

anviandning och da ocksa fa betalt for kostnader som verkligen uppstétt.

Den externa redovisningen fortloper likadant som 1 fasta prisets fall och intdkterna kan

redovisas forst da de verkligen har uppstatt. For intern redovisning kan det dock 16na sig

att anvinda en modell som heter l6pande uppdragsavrikning (Ax et al. 2010, s.318).
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Den gér ut pa att man foljer med tidanvdndningen och andra kostnader redan da de sker.
Rékningar kan sedan till exempel goras genom att multiplicera den anvinda arbetstiden

med timlonen och jimfora den med periodens kostnader (Ax et al. 2010, s.318).

2.4 Palagg och omkostnader

Om tjénsteforetag dr intresserade av att berdkna paldgg och omkostnader sé finns det
inte en allmidn modell eller kalkyl som kan anvdndas. Tjénsteforetag kan vara vildigt
olika och erbjuda mycket varierande tjdnster. Dérfor dr det svart att rekommendera en
specifik kalkyl som skulle passa ett foretag bést, utan istéllet miste man vilja ut en pas-
sande utgdende frén situationen. En omkostnad, som kan vara av intresse att rikna ut for

ett tjénsteforetag, ar tjinsteomkostnaden (Ax et al. 2010, s.129).

Man brukar tala om fordelningsnycklar som anvénds for att rdkna ut omkostnader. Da
man vill fordela omkostnaderna till sina rétta kalkylobjekt anvéinder man sig av dessa
fordelningsnycklar. I tjinsteomkostnaderna &r fordelningsnycklarna direkt 16nekostnad
och direkt arbetstid (Ax et al. 2010, s.129). Den direkta l6nekostnaden &r enklare att
hantera eftersom den nddvéndiga informationen &r enklare att fa fram. Direkta lone-
kostnader anvénds som en fordelningsnyckel for dess enkelhet, men ocksa for dess 16n-
samhet att anvinda ifall 16nerna varierar hos arbetstagarna. En mer yrkeskunnig arbetare
far ofta mer betalt &n en mindre yrkeskunnig arbetare. Ofta arbetar ocksd en mer yrkes-
kunnig arbetare med mer krivande arbetsuppgifter. Detta leder till att en mer kunnig
arbetare létt har fler tilliggskostnader &n en mindre kunnig arbetare mdjligtvis kunde ha.
Omkostnaderna uppstar dd beroende pa arbetsuppgiftens karaktir och da kan man tyd-

ligt rdkna ut omkostnaderna utgdende fran de rétta kostnadsobjekten.

Om arbetsuppgiften inte dr beroende av omkostnader, det vill sdga att olika loner betalas
men omkostnaderna dr den samma for alla, 16nar det sig att anvénda direkt arbetstid

som fordelningsnyckel (Ax et al. 2010, s.129).
2.5 Budgetering i tjansteforetag

Tjénsteforetag behdver personal, det vill sdga arbetstagare, for att utfora foretagets

tjanster. Det &r viktigt att planera hur manga arbetstagare man behdver for att utfora
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dessa tjanster. Man brukar tala om “Just- In- Case” istéllet for Just- In- Time” (Ax et
al. 2010, s.230). “Just- In- Case” beskriver att man méste planera arbetsturerna bra och
ha extra arbetstagare redo ifall de behovs. Vissa delbudgeter kan anses vara viktigare att
upprétthdlla. Enligt Ax et al (2010, s.230) dr personalbudgeten, forséljningsbudgeten

och administrationsbudgeten de centrala delbudgeterna i ett tjdnsteforetag.

2.5.1 Forsaljningsbudget

Forséljningsbudgeten innehéller de tjénster som sélts och till vem. Oftast dr denna bud-
get av samma karaktdr i alla former av foretag och diarmed skiljer den sig inte ett tjans-

teforetag.

2.5.2 Administrationsbudget

I administrationsbudgeten vill man ofta skilja mellan arbetstagare som é&r i direkt kon-
takt med kunderna och arbetstagare som jobbar i kulisserna. For att fa en klar bild pa
administrationskostnaderna rdknar man ofta ut kostnaderna i procent i jimforelse med
omsittningen. Annars liknar administrationsbudgeten de andra budgeterna och fungerar

likadant (Ax et al 2010, s.231).

2.5.3 Personalbudgeter

Personalkostnaderna, vilket redan upprepats flera ganger (jamfor s.13), &r ofta den
storsta kostnaden 1 ett tjinsteforetag. Darfor har dven personalbudgeten en stor roll i f6-
retagets redovisning och anses som en mycket viktig, om ej den viktigaste, budgeten.
Ofta uppstéller man sedan de resterade budgeterna enligt besluten som gjorts géllande

personalbudgeten.

Fastin Ax et al. (2010) anser att de tre ovan ndmnda budgeterna dr de mest centrala tar
de ocksé upp tre delbudgeter, som ocksa kan ha en viktig roll i ett tjinsteforetag. De ar
timbudget, utbildningsbudget och forséljningsbudget. Dessa budgeter kan vara viktiga
att anvinda sig av om man foljer med arbetstagarnas kompetenser och gor budgeter ut-

géende fran dem.
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3 PERSONALBOKSLUT

Pa senaste tiden har det diskuterats mycket om att personalen &r foretagets viktigaste
resurs. Detta gloms dock ofta, varpa atgirder, sdsom utveckling av personalen, inte
tillaggs 1 foretagets strategi. Speciellt dd tjdnste- och expertforetag dar i1 friga ar
personalen i den viktigaste positionen. Detta eftersom foretagets framgang baserar sig
pa personalens kunnande. Fastin man anser att personalen &r fOretagets viktigaste
resurs, har det funnits konflikter mellan HRM (human resource management) och
personalfunktionerna géllande utvecklingen. Personalen anses inte alltid vara positiv for
utvecklingen, utan i en del foretag anses den som ett hinder. Nufortiden forsoker man

ocksé vara mer flexibel, varpa en kortfattad HRM &r mer allmén. (Mattila, 2009, s. 1)

I dagens lage dr det relativt vanligt att géra personalbokslut bland foretag. S& har det
inte varit sd sent som nagra ar tillbaka. Ddremot har personalbokslut anvénts mer
allmédnt 1 kommunerna redan i en lingre tid. Speciellt inom ett tjédnsteforetag spelar
personalen en viktig roll, eftersom de ofta &r den priméra verksamheten inom foretaget.
Ett personalbokslut ger mycket viktig information &t foretaget. Det dr inte bara fragan
om kostnader, utan ocksd intdkter som kan kopplas direkt till personalen. Ett
personalbokslut berittar inte endast hurdana 16ner personalen har eller hur mycket
sjukfranvarodagar och overtid betalats ut. Det beréttar ocksd om hur konkurrenskraftigt
foretaget dr och hur foretagets framtid ser ut. I och med det balanserade styrkortet har
personalbokslut blivit allt populdrare och anses vara ett viktigt informations- och

rapportsystem. (Mattila, 2009, s. 8-9)

Personalbokslutet riktar sig mot fOretagets externa intressenter, det vill séga att
personalbokslutet ér till forfogande for alla, sdsom ett vanligt bokslut gér med resultat-,
balans- och likviditetsrdkningar. Personalbokslutet ger faktagrund for de diskussioner
som sker mellan personalansvarige och foretagsledningen. Det dr en mer omfattande
helhet medan en mindre version av personalbokslutet kallas personalrapport.

(Granstrom, 2009, s. 12)

Med hjilp av personalbokslutet far man en uppfattning om foretagets humankapital och
strukturen av personalen. Personalbokslutet ger information om bland annat personalens

stdllning, utveckling och mgjliga forédndringar. Den ger dessutom en bild pa det ekonomiska
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virdet av personaltillgangarna. Som botten anvinds en personalbudget som gjorts pa basis
av uppskattningar och utredningar. Hur allt detta &r uppstéllt och vilka nyckeltal som tagits
med i personalbokslutet kan variera litet mellan olika foretag, men det centrala i alla
personalbokslut dr att de dr baserade pa foretagets affarsidé, verksamhetsidé och vision.

(Viitala, 2007, s. 322)

|Affars|,idé |
Personal-
bokslut
| i ]
Personal- Personal- Personal-
resultatrakning balansrakning berattelse

Figur 1 Personalbokslutets uppbyggnad (Mattila, 2009, 5.8)

Varje personalbokslut maste innehdlla en resultat- och balansrikning, samt en
personalberittelse. Den dnda skillnaden mellan personalbokslut och ett normalt bokslut &r
att personalbokslut inte behover folja de lagar och forordningar som ar utsatta for ett vanligt
bokslut.  Ur  personalresultatrakningen  framkommer mer  detaljerat  hur
personalkostnaderna delar sig 4n i den officiella resultatrikningen. Personalbalansen
visar vdrdet pa personalinvesteringarna och sjidlva personalen, medan det i
personalberdttelsen framkommer statistik, bakgrundsuppgifter och nyckeltal mer i
detalj. Informationen till bokslutet tas ofta fran bokf6ringsrapporter, som redan till en del
foljer lagarna och forordningarna, samt fran olika datasystem som skapat sammanfattningar
av personalens utveckling och statistik. Med hjidlp av denna information kan man
sammanstilla information om personalens utveckling, arbetstimmar, franvaron, olycksfall,
utbildning och kunnande. Via personalbokslutet far man en god bild av foretagets

resultatformaga och detta ger igen en bra bild av sjélva foretaget. (Forsstrom, 2010, s. 3-4)

For att skapa ett personalbokslut behovs en hel del arbete goras. Kort sagt gér det till sa att

man samlar in informationen som behdvs och den sétts sedan ihop till ett personalbokslut.
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For att gora ett personalbokslut maste man till att borja med ha klart for sig vad for
information som behdvs. Det finns inget rétt sitt att gora personalbokslut pa, utan alla
foretag gor det pa sitt eget vis, med tanke pa att senare ha den bista mojliga nyttan av den.
Vanligtvis dr det ledningen som formulerar personalbokslutet, eftersom de vet vad som é&r

relevant att veta for att kunna utveckla personalen mot en battre riktning. (Mattila, 2009, s.

20-21)

3.1 Personalresultatrakning

Personalresultatrdkningen &r en utgiftsbaserad resultatrakning och &r vanligtvis gjord pa
basen av en normal resultatrdkning. Dess struktur erhdlls av rorelseresultatet genom att

kombinera de andra utgiftsposterna i en enda enhet. (Viitala, 2007, s. 322-323) Modell

pa en personalresultatrakning:

OMSATTNING
PERSONALKOSTNADER
Verkliga arbetstidens kostnader

Loner
Arvoden

Kostnader av resultatarvoden

Resultatarvoden

Overtidskostnader

Overtid

Personalens aterkommande kostnader

Semesterloner och ersattningar
Semesterpenning
Initieringskostnader
Annonsering av arbetsplatser
Andra férnybara kostnader

Personalens utvecklingskostnader

Forskning av stimningen
Skolningskostnader

Skolningstidens I6ner

Kursresor, -boenden, -deltagande
Sjukvardskostnader (I férebyggande)
-Kela erséattningar (I forebyggande)
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Personalens sociala aktiviteter XXX

XXXXXX
Personalens belastningskostnader

Lon vid olyckor XXX

Sjukdoms- och moderskapsloner XXX

Returneringar av sjukdoms- och

moderskaps dagpenningar -XX

Invaliditetsersattning XXX

Foretagshalsovard (Il korrigerande atgarder) XXX

-Kela ersattningar (Il korrigerande atgéarder) -XXX

XXXXX
XXXXXX

ANDRA KOSTNADER -XXXXX
VERKSAMHETSARETS VINST/FORLUST XXXX

Figur 2 Modell pa en personalresultatrikning (Ahonen m.fl. 2002, s. 6)

En allmidn metod som anvénds dr ett sdtt som klassificerar personalkostnaderna efter
deras kapital-effekter. Dessa delas in enligt fyra kategorier: personalens
utvecklingsutgifter (med andra ord investeringar), belastningsutgifter, aterkommande
utgifter samt kostnader av effektiv arbetstid. Personalresultatrikningen beréttar gruppvis

om hur effektivt dessa personalkostnader anvénds i foretaget. (Ahonen m.fl. 2002, s. 5)

Nyttan som fds ur personalresultatrdkningen baserar sig primdrt pd tidigare
verksamhetsdrs jamforande och foljande av dndringar i dem. Avgifterna ur en officiell
resultatrikning ldmpar sig inte alltid for att anvindas direkt som sédana i
personalresultatrikningen. I vissa fall miste de redigeras sd att de kan anvéndas i
personalresultatrikningen. Exempelvis maste man dela in I6nekostnader och
sidokostnader i1 olika kostnadsgrupper. Ocksa sjukvérdskostnader anméls oftast som
nettokostnader och delas i personalresultatrikningen, i de forhdllanden som de i
ersittningsansokan  dr anmdlda till FPA, 1 utvecklingskostnader och

belastningskostnader. (Ahonen m.fl. 2002, s. 5)

Personalresultatrdkningen, liksom det drliga bokslutets resultatrdkning, baserar sig pa
foretagets officiella bokforing. Pa grund av detta skall summan av
personalresultatrikningens personalkostnader motsvara summan av

personalkostnaderna i den officiella resultatrikningen. (Ahonen m.fl. 2002, s. 5)

22

100 %



3.2 Personalbalans

En del av helheten i ett personalbokslut dr personalbalansen, som gar ut pa att klargora
de investeringar som riktar sig mot personalen samt det virde som personalen ger
foretaget. Personalens virde fds fran alla atgirder som fOrbéttrar foretagets
marknadsvirde, vilka sker genom utveckling och rekrytering. Personalformogenhetens
virde stiger exempelvis d& personalen utvecklas, fir erfarenhet, &r kompetent till
samarbete och da lyckade rekryteringar sker. Daremot sjunker personalférmdgenhetens
véirde da personalen belastas, dldras samt dd arbetare slutar jobba for foretaget. (Viitala,

2007, s. 323)

Att definiera personalomséttningens vérde dr trots allt inte latt. Definieringen blir
paverkad av flera olika orsaker. Da personalens skicklighet och kunnande véxer, i och
med att en arbetstagares kunnande ldrs ut till andra, vixer ockséd humankapitalet 1
foretaget. Pa grund av detta dr humankapitalets virde i verkligheten mycket stdrre 4n
vad man ursprungligen investerat i den enskilda arbetstagarens utveckling och skolning.
PA grund av att viirderingen av humankapitalet baserar sig p4 skillnaden mellan
marknadsvirdet och bokforingsvirdet, kan det ge fel uppfattning géllande det riktiga
vérdet, eftersom detta kan bli paverkat av brist pa information om marknaden.
Marknadsvirdet kan ocksé variera mycket av andra skil som ej gés in pa i detta arbete.

(Ahonen, 2000, s. 68, 73)

Personalbalansen baserar sig inte, liksom personalresultatrikningen, pa foretagets
officiella bokslut. Detta beror i praktiken pé att humankapitalets omvérdering paverkar
hela fOretagets marknadsvirde, varpa ocksd foretagets egen omsittning och
balansrdkningens totala summa &r stdrre i personalbalansen dn i1 den officiella
balansrikningen. Humankapitalets vérde inkluderas pa den aktiva sidan av

balansridkningen tillsammans med annat kapital. (Ahonen, 2000, s. 70)

3.3 Personalberattelse

Personalberittelsen innehéller en beskrivning av fOretagets personalresurser och
utvecklingen av dessa. Personalresurserna beskrivs ofta med tre faktorer; mingd,
kvalitet och personalorganisation. Till personalberittelsen bifogas sédan information om
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personalen och dess utveckling som inte kommer fram i personalresultatrdkningen eller
— balansrdkningen. Till personalberittelsen hor som en vésentlig del ocksa olika

sdsongers samt mojliga avdelningars jamforelse. (Viitala, 2007, s. 323)

Personalberittelsen beskrivs ofta i form av statistik, bakgrundsinformation, nyckeltal
och index. Personalstatistiken, som klargdr personalens 4lders-, kons- och
skolningsfordelning samt arbetserfarenhet och Ionniva, dr en visentlig del av
personalberittelsen. Forutom detta innehaller den dven en klargdrelse géllande mojliga
omsittnings- och kostnadsrater, nyckeltal, personalens kunnande, arbetsformaga, hélsa
samt om arbetssamhéllet och — miljon, som kommit upp i personalbalansen och —

resultatrikningen. (Osterberg, 2007, s. 35, 38)
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4 SKONHETSBRANSCHEN

Skonhetsbranschen i Finland bestar av ménga delomraden. Dessa delomraden bestér till
exempel av frisortjénster, kosmetologtjanster, maskeringstjédnster och med mera. Detta
arbete gors for Beauty Hair Sirpa Mansner Oy, som ar verksam i alla ovan ndmnda del-
omrdden och har arbetstagare med alla dessa skolningar. Som i avgransningen konstate-
rades dr branschens delomrdden manga, s& denna unders6kning fokuseras pé frisordelen

och skolningen bakom grundexamina till frisor.

Det finns manga olika sétt att utdva frisorarbetet. Storsta delen av de férdiga frisdrerna
jobbar som egna foretagare. De flesta frisdrer som jobbar som foretagare anvénder sig
av ett handelsnamn och jobbar som sjélvstindiga néringsidkare eller i medeltal med
nagra andra arbetstagare (Ammattinetti.fi, himtad 2.2.2012). D4 frisorer utovar sitt yrke
genom ett handelsnamn brukar &r det vanligt att hyra en stol frén en salong, i motsats till
att sjilv dga hela salongen. Darmed kan manga foretagare jobba sjélvstandigt men under
samma tak, det vill sdga i samma salong. I Finland &r det dven vildigt vanligt att man
har mottagning hemma. Vid tillféllet finns det 12 500 verksamma frisérer i Finland,

varav 9000 jobbar som sjélvstindiga foretagare (Omnia.fi, hamtad 2.3.2012)

Frisorarbete ar ett véldigt socialt arbete diar de sociala kunskaperna spelar en stor roll.
Man maéste kunna skapa en relation med kunderna, sa de far kénslan att friséren kan sitt
arbete. Om man lyckas skapa denna relation kan en frisor skapa en livsldng kundrelat-
ion. Manga erfarna frisorer, som jobbat ldnge pa branschen, har arbetat med samma
kunder i artionden. Dessutom leder néjda kunder till potentiella nya kunder. Fenomenet
“word of mouth” dr ett vdlként fenomen dér en ndjd kund beréttar om sin erfarenhet till
sina bekanta. Dock fungerar fenomenet dven &t det motsatta hallet dér de mindre ndjda

kunderna sprider sina negativa upplevelser framat.

4.1 Skolning

Det finns flera olika skolningar for att studera sig till frisor. Detta har lett till en hel del
osédkerhet i frigan om nyblivna frisérers kunnighet. Arbetsgivarna pa branschen har tyd-
ligt kunna urskilja brister i de nyblivna frisdrerna. Dessa brister leder till att arbetsgiva-

ren maste skola om de nyexaminerade, en kostnad som inte borde f& uppstd. Arbetsgi-
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varna pd marknaden tycker helt enkelt det finns for ménga brister i skolningen och for
stora skillnader mellan dem. Det borde vara mer noggrant planerat, sd att skolningarna
skulle vara jamforbara. For tillfdllet ar kriterierna for 6ppna pa skolningarna, det vill
sdga att det finns for fa krav och ofta ar dessa krav inte jimforbara med branschsituat-

ionen. (Nina Olander-Villegas, 2012).

For att bli en yrkeskunnig frisoér och utdva yrket med den utbildning som krévs, maste
man ha godként i ett fristdende examina som &dr godkdnd av yrkesutbildningsverket.
Som tidigare nimndes (jAimfor s.25) kan man skola sig till frisor pa olika sitt. Det finns
mdjlighet att skola sig 1 privata skolor, statliga skolor och genom larlingsutbildning. Pa
grund av att yrkesutbildningsverket inte har godként den slutliga fristdende examina i
alla skolor, blir man dock inte i alla fall direkt frisor. Utan godkind examen far man

bara ett diplom som stér for bevis for att man &r har stylist .

4.1.1 Privata skolor

Det finns manga olika privata skolor dir man kan skola sig till hér stylist. Det &r dé inte
fraga om en skolning som genast leder till yrkesbehdriga papper. Man fér ett diplom pa
att man gatt skolningen som beréttigar till att ga pd yrkesutbildningsverkets godkidnda
examensprov, vilket, ifall godként, leder till att man blir frisor. Privata skolors innehall
varierar mycket och de dr oftast véldigt kostsamma. Det finns en privat internationell
skola, Pivot Point, som blivit godkénd av yrkesutbildningsverket och dédrmed far man
examina i yrket direkt. Denna skola dr dock inte ldngre verksam i Finland, men &r en av
de mest kdnda privata frisdrskolningarna pa den internationella marknaden. (Nina Olan-

der-Villegas 2012)

4.1.2 Statliga skolor

De statliga skolorna, som den finska staten bjuder ut, ir godkénda av yrkesutbildningens
verket och det betyder att man inte behover ta en skild examen. Yrkesutbildningen tar 3
ar och riknas till andra stadiets studier. Det finns manga skolor med frisorlinjer, men

alla skolor har inte intagning varje ar.
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4.1.3 Larlingsutbildning

Man kan dven skola sig till frisor genom léarlingsutbildning, vilket betyder att man lar
sig samtidigt d& man arbetar. Det gar ut pa att man jobbar pa ett foretag dir foretaget tar
ansvaret fOr att ldra studeranden allt det praktiska i yrket. Nér studierna borjar gors en
personlig studieplan med en representant frén foretaget och en representant fran lir-

lingsutbildningen (Oppisopimuskoulutus, Helsingin Oppisopimus).

4.1.4 Grundexamen

De delomrédden som maste bli godkénda i examina for grundskoleexamen 1 frisdrbran-
schen é&r: harklippning, ansiktsbehandling, frisyr, smink, fargbehandling, permanentbe-
handling och foretagsamhet och ledning pé frisdrbranschen. I alla delomraden vérderas
resultatet enligt skalan; underkénd, tillfredstidllande, god och berdmlig. (Oppisopimus-

koulutus, Helsingin Oppisopimus)

For att ge en liten bild pa vad som krivs for att vara yrkeskunnig beskrivs hérnést kort
de olika delomradena. I den forsta delen, hdrklippning och ansiktsbehandling, kollar
man att examinanden kan definiera hirkvaliteten, harets uppbyggnad och hartillvixten
pa kunden. Dessutom maste examinanden kunna interagera med kunden och planera en
hérklippning enligt behov, och gora allt detta enligt lirda tekniker. Ocksa hérbottens
massage hor till kraven. Man har dven fokus pa examinandens sociala kunskaper i frisor

- kund situationen.

I den andra delen, som handlar om frisyrer och smink, kridvs det att examinanden kan
planera och implementera frisyrer for olika ldngds hér. Det krévs ockséd att man kan
gora dessa frisyrer med hjélp av olika tekniker och att man kan anvénda sig av 16shar

och andra hjilpredskap. Examinanden bor dven kunna grunderna i sminkning.

Den tredje delen gér ut pa fargbehandlingar. I denna del maste examinanden kunna pla-
nera och anvinda sig av ritt fargbehandling pa kunden och dessutom kunna anvénda sig
av olika tekniker. Detta innefattar att man maste kunna behdrska vanligt fargande, réin-
der, borttagning av harfarg och alla for- och efterbehandlingar. Allt méste ocksd kunna
implementeras i skigg och dessutom krivs det att man kan farga dgonfransarna och

ogonbrynen samt forma dgonbrynen.
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I permanentbehandlingsdelen, det vill séga i den fjdrde delen, skall man kunna behérska

permanent i olika harmodeller och d@ven kunna gdra héret rakt.

Den femte och sista delen dr kanske i dagens lidge den viktigaste pa frisorbranschen.
Den handlar om foretagsamhet och affarsverksamhet. I den hér delen krédvs det att exa-
minanden kan arbeta i olika arbetsmiljoer och samarbeta med andra, allt fran kollegor
till grossister. Delen innehaller &ven kunskap om att sjilv driva ett eget litet foretag,
som kunde vara bra ifall framtida planer innehéller att jobba sjélvstindigt med handels-
namn. Dessutom skall examinanden kunna arbeta i ett foretag enligt foretagets vision
och mél. Man maste kunna ta hinsyn till foretagets framtid och arbeta gemensamt med
foretaget for att nd de mal som satts. Som tidigare ndmndes (jamfor s.27) &r frisdrarbete
ett véldigt socialt arbete, vilket leder till att man dven krdver att arbetet till en stor del-
baserar sig pad kunden. Kort sagt skall man arbeta enligt kundernas behov och dven

kunna silja de tjénster och produkter som foretaget erbjuder.

4.2 Uppdragsgivaren

Beauty Hair Sirpa Mansner Oy ér ett familjeforetag som dr grundat ar 1967. Beauty
Hair Sirpa Mansner Oy &r verksam pa skonhetsbranschen, med frisor - och olika skon-
hetstjdnster. Foretaget sdljer &ven harprodukter och har fran och med 2011 dven lanserat

egna produkter.

I dagens lage, 2012, bestar foretaget av 14 salonger varav det i 11 salonger dven finns
kosmetologtjénster och solarium. Foretaget gér ocksé i ar igenom vissa dndringar da
generationsbyte genomfors och Sirpa Mansner stiger av fran foretagsledningen. Foreta-
get bedrivs i fortsdttningen av Sirpa Mansners dotter Nina Olander-Villegas och sonen
Sebastian Strom. Foretaget har ca. 100 arbetstagare, vilka bestér av frisdrer, kosmetolo-
ger, administration och lagerarbetare. Dessutom finns det ménga praktikanter och stu-

deranden med ldroavtalsutbildningar.

4.2.1 Framgang pa skonhetsbranschen

Foretaget dr en vélkind frisorkedja i Finland med en stark brind. Prisnivan ér lite hogre

dn medelnivén, d& branden star for garanti pd hogre kvalitet pa de erbjudna tjénsterna.
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Beauty Hair Sirpa Mansner Oy har AAA-klassificering, en klassificering som bara 4 %
av de finlédndska foretagen har. Foretaget har fatt manga priser och utndmningar och har
dven natt internationellt erkinnande. Ar 2006 vann de Global Business Awards priset i

kategorin bésta finansiella harsalong.

Beauty Hair Sirpa Mansner Oy bestar alltsa av 14 salonger i Helsingfors, Vanda och
Esbo. Den fOrsta salongen Oppnades 1967 i Berghdll av foretagets grundare Sirpa
Mansner. Sirpa Mansner var vid den tiden 19 &r gammal och nyligen inflyttad i Helsing-
fors. Foretaget har haft en relativt bra framgang och lugnt 6kat sin verksamhet. Kedjans
salonger har flyttat och kombinerats. Foretaget har aldrig under sin verkningstid pa
branschen hamnat lagga ner en verksambhet, det vill sdga det har inte hamnat minska pa

personal pé grund av ekonomiska orsaker.

4.2.2 Historia

Som tidigare sades (jamfor s.29) Oppnades den forsta salongen ar 1967 i1 Berghill och
flyttade dérefter ar 1972 till Skillnaden. Frén Skillnaden flyttade salongen till Centralga-
tan och dérifrn vidare till Wilhelmsgatan, tills den ar 1991 flyttade till Kajsaniemi, dar
salongen dnnu idag dr verksam. Nésta salong 6ppnades ar 1984 1 Bocksbacka. Salongen
4r annu verksam, men har flyttat till en annan byggnad. Ar 1986 6ppnades en salong i
Gardsbacka och dven den dr d4nnu verksam och ligger pa samma plats som da den Opp-
nades. Ar 1989 dppnades igen en salong pa Centralgatan, men hamnade flytta pa grund
av remont. Salongen var temporért beldgen pad Lonnrotsgatan, men flyttades till Stock-
manns varuhus i centrum ar 2002. Salongen i Stockmann &r vid tillféllet den storsta sa-
longen i kedjan med 15 kundplatser. I dagens ldge har Beauty Hair Sirpa Mansner Oy
allt som allt fyra salonger i Stockmanns varuhus, varav tva finns i Helsingfors centrum,
en i Ostra Centrum och en i Jumbo. P4 1990- och 2000-talet har foretaget Sppnat 11 nya
salonger och den senaste expansionen gjordes ar 2011 da tvd nya salonger Oppnades, en
1 Ostra Helsingfors och en i Vanda. Kedjan har d@ven bestétt av en salong inriktad at mén
med specialitet pé olika barberar tjdnster. Denna salong som fanns pad Unionsgatan, men

kombinerades med salongen i Kajsaniemi &r 2011.
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1967 | Berghill 2005 | Corner

1984 | Bockbacka 2008 | Entresse

1986 | Gardsbacka |2009 |Jumbo

1989 | Centralgatan Ostra centrum

1991 | Brunakérr 2011 | Kvarnbicken

1995 | Nordsjo Martensdal

1998 | Alberga

Malm

Figur 3 Beauty Hair Sirpa Mansner Oy:s salonger

4.3 Provisionslion

Pé frisorbranschen finns det olika metoder av 16nebetalning. Som tidigare konstaterats
(JAmfor s.26), jobbar de flesta frisérer som egna foretagare och ddrmed ser lonebetal-
ningen véldigt olika ut. Lonen beror rakt pa hurdana intékter man stadkommit och hur
mycket kostnader som uppstatt. Darfor anvinds oftast provisionsmetoden i l6nebetal-
ningen, bdde i situationer dir frisdrer arbetar som arbetstagare och d& hon arbetar som
sjalvstindig foretagare. Detta ger friséren mdjlighet att sjilv paverka sin 16n. Dock finns
det frisdrer som jobbar med fast 16n, fastdn det sékert 4r den mest séllsynta lonemetoden

pa branschen.

Beauty Hair Sirpa Mansner Oy anvénder sig av provisionslonemetoden pa grund av att
de anser att det 4r den mest réttvisa metoden att betala 16n. Vice ordférande Nina Olan-
der-Villegas berittar att dven arbetstagarna ar valdigt ndjda med denna metod, eftersom
de da sjdlv kan paverka sin 16n. Detta gor att de som arbetar hardare far hogre 16n, me-
dan de som inte gor lika mycket arbete far lite ldgre 16n. Provisionsmetoden togs hos
Beauty Hair Sirpa Mansner Oy i bruk ar 1998, da det enligt bestimmelser for branschen

blev mojligt att betala 16n enligt denna metod.
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Provisionsmetoden fungerar genom att man betalar en provision at frisdren enligt hen-
nes nettointdkt. Nettointékten fas genom att minska momsen fran bruttointdkten. Sedan
betalas det provision pa den resterande summan, det vill sdga nettoresultatet. Enligt
branschbestimmelserna dr provisionsprocenten som minst 30 %. Beauty Hair Sirpa
Mansner Oy:s provisionsprocent dr dock hogre &n den pa branschen bestimda minimi

procenten.

Exempel:

Bruttoresultat 6000 €

Moms 23%

Nettoresultat: 6.000,00 € *0,813=4.878 €
Provisionsprocent 30%

Provisionslonen: 4.878 € *0,3= 1.463,4 €

Det finns dven vissa bestimmelser for minimildn, vilka anvinds i fall da frisdren gor sa
déligt resultat att minimilonen inte uppnds med provisionslonen. Denna i forvéig be-
stimda minimildnen dr 1675 € (PAM, 2012). D4 man dock blivit fardig frén yrkeshog-
skolan &r minimilénen de sex forsta ménaderna 1468 € (PAM, 2012). I Beauty Hair
Sirpa Mansner Oy finns det redan tidigare mdjlighet att nd den hogre minimildnen i fall
resultaten ar tillrackligt goda. Dessutom erbjuds mdjligheten att genast fa hogre minimi-
16n om man blivit fardig frdn Unika eller om man avklarat ldrlingsavtal hos Beauty Hair

Sirpa Mansner Oy.

Servicefacket PAM (Palveluammattien Liitto) kommer varje r ut med kollektivavtal
for de fasta minimi 16nebetalningarna for frisérbranschen. I jamforelse med provisions-
16n dr dessa fasta loner vildigt olonsamma fran arbetstagarens synvinkel. Detta beror pa
att 16nerna ér indelade enligt hur ménga ar man varit pd branschen. Loneméngden stiger
dé enligt arbetserfarenhet, medan provisionslon ger produktiva frisdrer mojlighet att
genast nd hogre 16ner. Dessutom &r den storsta mojliga, i forviag bestimda, 16nen 2246 €
och &r for frisérer som avlagt examen till frisér méstare och varit i ett minimi av 2 ar pa
samma arbetsplats (PAM, 2012). Detta kriterium nér endast 2 % av frisérerna i Finland

(Nina Olander-Villegas, 2012).
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Figur 4 PAM:s minimiloner for frisorbranschen
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5 UTBILDNINGENS INNEHALL

5.1 Helsingin palvelualojen oppilaitos

Helsingin palvelualojen oppilaitos startade sin verksamhet i sin nuvarande form den
1.1.1999, da yrkesskolan i Kasberget och skonhetsbranschens yrkesskola ombildades till
en och samma skola. Namnet blev dd Helsingin palvelualojen oppilaitos, Helpa. (Hel-

singin kaupunki, Helsingin palvelualojen oppilaitos)

Grundexamen for unga tar tre ar och utbildningen sker pé dagstid. I alla studier betonas
servicekdnsla, entreprendrsanda och en praktisk slutsats. Till utbildningen hor ocksa
praktikperioder da eleverna fir bekanta sig med sjdlva arbetet. P4 sidan om studierna
kan man ocksa gora gymnasiestudier och avligga studentexamen. Studier kan ocksa
avldggas 1 vuxen alder eftersom dessa ofta 4r menade som lidngre grund-, yrkes- och
specialyrkesexamen. Mojlighet for larlingsavtal finns likasa. (Helsingin kaupunki,

Helsingin palvelualojen oppilaitos)

5.1.1 Grundexamens malsattningar

Den allminna malséttningen for grundexamen 1 frisdrbranschen dr att producera omfat-
tande och grundliggande yrkeskunskaper for alla yrkets olika uppgifter. En frisor bor
kunna, sdsom tidigare ndmnt (jamfor s.27), skotsel av har och harbotten, klippning av
hér och skidggbehandlingar, frisyrer och smink, fargning av har och permanentbehand-
lingar samt frisorbranschens foretagsamhet och afférsverksamhet. Dessutom skall man
vara kunnig 1 arbetslivet d& det géller stilservice for kunden samt inneha fardigheter i att

gora skotsel- och konstruktionshelheter. (Helsingin kaupunki, 2009, s. 2)

En frisor betjdnar kunder professionellt i olika interaktionssituationer till kundernas be-
hov och forvintningar. Som en kundservice arbetare och en medlem pé arbetsplatsen
skall man f6lja gott uppforande och praxis. P4 frisorbranschen kriver arbete av god kva-
litet goda fardigheter i hantverk, kinnedom om kosmetiska &mnen och produkter, be-
hérskande av mangsidigt arbetssitt och hantering av de anordningar som anvinds. Vid
handledning av kunden tar frisoren bland annat i beaktande de aktuella modetrenderna

och de for kunden passande stiltrenderna. Frisoren fungerar i sitt arbete enligt de virden
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som faststillts gdllande ekonomi, ansvar, jamstélldhet och de 16ften som getts. Man
skall vara motiverad till arbetet och fungera flexibelt samt innovativt i olika situationer i
arbetslivet. En frisor arbetar som ett foretags arbetarstagare eller sjilvstindig foretagare.
Man skall frdmja sin verksambhet, sin arbetsplats och foretagets lIonsamhet. Man skall
binda sig till arbetet och f6lja den etik som hor till yrket. Man skall kunna handskas och
16sa problem géllande arbetet och samtidigt ta i beaktande kundens behov och forvént-

ningar. (Helsingin kaupunki, 2009, s. 2)

5.1.2 Hur grundexamen bildas

GRUNDEXAMEN | HARBRANSCHEN, FRISOR, 120 SP
YRKESRIKTAD UTBILDNING

1. Den yrkesriktade utbildningens delar
Studierna innehaller praktik minst 20 sp och examensarbete minst 2 sp

1.1. For alla obligatoriska studier

1.1.1Klippning av har och behandling av skagg, 20 sp

1.1.2. Frisyrer och makeup, 15 sp

1.1.3. Fargningsbehandlingar, 20 sp

1.1.4. Permanentbehandlingar, 10 sp

1.1.5. Entreprendrskap och affarsverksamhet inom harbranschen, 10 sp

1.2. For alla valbara studier (punkterna 1.2.1-1.3.5), varav maste valjas 15 sp

1.2.1. Kundens stiltjanster, 10 sp

1.2.2. Harets skotsel- och stylinghelheter, 10 sp

1.2.3. Utbiildningens delar av yrkesriktade grundexamen, 5-10 sp
1.2.4. Utbildningens del av yrkesexamen

1.2.5. Utbildningens del av specialyrkesexamen

1.2.6. Lokalt erbjudna delar av studierna, 5-10 sp

1.3. Andra valbara delar av studierna i den yrkesriktade grundutbildningen

1.3.1. Entreprendrskap, 10 sp

1.3.2. Studier for handledning pa arbetsplatsen, 2 sp

1.3.3. Avancerade och expanderande delar av studierna gallande yrkesskicklighet, 5-10 sp
1.3.4. Kompleterande delar av studierna gallande yrkesskicklighet, 0-10 sp

1.3.5. Gymnasiestudier, 0-10 sp

1.4. Avancerade delar av studierna (grundexamens expanderande delar av utbildningen)

1.4.1. Affarsverksamhet, 10 sp

1.4.2. Skolningens delar av den yrkesriktade utbildningen (yrkesriktade grundexamen, yrkes-
examen, specialyrkesexamen)

1.4.3. Avancerade delar erbjudna lokalt

1.4.4. Skonhetsbranschen och produktinfomration
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2. Studier som kompleterar yrkesskicklighet (gemensamma studier), 20 sp

2.1. Obligatoriska delar Obligatoriska [Valbara
2.1.1. Modersmal 4sp 0-4sp
2.1.2. Andra inhemska spraket 1sp 0-4sp

2.1.2.1. Andrainhemska spraket, svenska 1sp

2.1.2.2. Andra inhemska spraket, finska 2sp
2.1.3. Frammande sprak 2sp 0-4sp
2.1.4. Matematik 3sp 0-4sp
2.1.5. Fysik och kemi 2sp 0-4sp
2.1.6. Samhallslara och entreprendrskap 1sp 0-4sp
2.1.7. Idrott 1sp 0-4sp
2.1.8. Halsokunskap 1sp 0-4sp
2.1.9. Konst och kultur 1sp 0-4sp

2.2. Valbara delar
2.2.1. Studier som kompleterar yrkesskicklighet av de
obligatoriska studiernas valbara extradelar, se punkter 2.1.1.-2.1.9.

2.2.2. Milj6lara 0-4sp
2.2.3. Informations- och kommunikationsteknik 0-4sp
2.2.4. Etik 0-4sp
2.2.5. Kdnnedom i kulturer 0-4sp
2.2.6. Psykologi 0-4sp
2.2.7. Affarsverksamhet 0-4sp
16sp 4sp

3. Fritt valbara delar till den yrkesriktade grundexamen, 10 sp

Till skolningen hor studiehandledning minst 1,5 sp

Figur 5 Grundexamen (Helsingin kaupunki, 2009, s.4-5)

De yrkesriktade grundstudierna formas av obligatoriska och valfria delar. Till de

grundldggande studierna hor ocksd obligatoriska och valfria studier som kompletterar

yrkesskicklighet, vilka dr gemensamma for alla, samt fritt valbara delar av examen.

Dessutom kan man individuellt inkludera mer studier till sin examen, vilket expanderar

examen, dd man vill ha till exempel fardigheter i sjélva arbetslivet. (Helsingin kaupunki,

2009, s. 5)

Studeranden kan ocksd vilja studier i andra yrkesinriktningar till sina grundldggande

studier. Studerande kan bland annat vélja gymnasiestudier, och till och med utféra

gymnasieexamen pa sidan om de yrkesriktade studierna. Dessa studier kan ersitta de

kompletterande studierna och andra valfria delar av examen. (Helsingin kaupunki, 2009,

s. 5)
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5.2 Larlingsavtal

Larlingsavtalet dr en specifik tids arbetsavtal mellan en studerande och en arbetsgivare.
I avtalet tillimpas arbetsavtalslagen samt vad som justeras gillande studerandes
arbetstider, arssemester, arbetssikerhet och andra skydd. Lingden pa provotiden ér fyra
ménader, ifall inte annat ndmns 1 arbetsavtalet. Arbetsgivaren betalar 16n enligt
arbetsavtalet samt stdr for andra sidokostnader och forsdkringar. 1 ett ldrlingsavtal
tillfaller semesterdagar ocksa under den faktabaserade skolningen, fastdn arbetsgivaren

inte skulle betala 16n for den tiden. (Helsingin kaupunki, Oppisopimuskoulutus)

Arbetsgivaren fir frdn den tid da ldrlingsavtalet pagar en Overenskommen
skolningsersittning som till storleken &r 20-200 €/mé&n. Summan pa ersittningen
varierar pd basen av skolningsyrket. Arbetsgivaren kan soka skolningserséttning fran de
ménader da studeranden varit anstélld, pa kurs eller pd &rssemester minst 10 dagar.
Arbetsgivaren bestimmer om anvdndningen av de erséttningar som fatts. (Helsingin

kaupunki, Oppisopimuskoulutus)
5.2.1 Parternas ansvar
Da man ingar ett avtal binder sig parterna till foljande punkter:

Studeranden: — Gor tillsammans med den ansvarige handledaren péd arbetsplatsen en
skriftlig individuell plan av studierna
— Gor de arbetsuppgifter som kommits dverens om i den individuella
planen till utbyte av 16n
— Deltar i skolningen pé hogskolan
— Studerar och tar ansvar for sin egen inlérning; aktivitet i planering av
inldrning, kommunikation direkt med handledaren/hdgskolan ifall
studierna inte fortskrider enligt planerat satt
— Utviérderar sitt eget ldrande i utvarderingsdiskussioner och/eller genom
att skriva en inlarningsdagbok

— Betalar examensbetalning pa 50,50 €

Arbetsgivaren:— Tar hand om de studerandes initiering pd arbetsplatsen

— Deltar i skrivandet av de studerandes individuella plan
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— Ordnar skolning pé arbetsplatsen enligt den individuella planen; ger
méngsidiga och yrkesenliga arbetsuppgifter som utvecklar yrkeskunskap
och anknyter teori och praktik

— Ordnar en mojlighet for de studerande att delta i en teoretisk skolning

— Kommer dverens om en stodperson pa arbetsplatsen for de studerande
— Foljer och utviarderar de studerandes utveckling (t.ex.
utvdrderingssamtal, levererar ldrlingsavtalskontoret uppfoljnings- och
utvdrderingsrapporter)

— Foljer branschens allminna arbetsavtal och betalar 16n enligt denna

Larlings-

avtalskontoret:— Planerar skolningen i samarbete med de studerande och arbetsgivaren
— Skolar bada parterna i larlingsavtalet
— Koper den teoretiska skolningen, tillstillningarna for de fristdende
examina samt betalar for skolningsersittningen och andra
skolningsférmaner
— Fungerar som kontaktperson och samlar in all utvdrdering géillande
utvecklingen
— Utarbetar skolningen pé basen av utvdrderingen

— Ger betyget da examen dr genomfort

Hogskolan:  — Upprittar den individuella skolningsplanen genom att ta i hinsyn de
studerandes utgangsniva samt arbetsplatsens skolningsbehov
— Ger teoretisk skolning som integrerar med ldrandet pa arbetsplatsen
— Foljer och utvirderar skolningen
— Anmiler om de studerandes frdnvaron till larlingsavtalskontoret
— Visiterar vid behov de studerandes arbetsplats
— Styr de studerande till de tillstdllningar dir fristdende examen utréttas
och initierar de som utvérderar examen
— Skriver under examensbetygen tillsammans med examenskommitténs

ordforande

Alla fyra stir i forbindelse med varandra, sambandet for dessa enligt den foljande
modellen.
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Larlingsavtalskontoret
Bakgrundsredogorelse
Planering och genomf6rande
Personlig anpassning

Ingdende av lirlingsavtal

Uppf6ljning och utvéidering

Hogskolan Arbetsgivare och
Personlig anpassning studerande
Teoretisk skolning 20 % Personlig anpassning

Arbetsbaserad inldrning 80 %
Arbetsgivares behov
Studerandes behov
inldrningen Examens krav
Kontrollering och stod
Uppf6ljning och utvirdering

Fristdende examen

Stod till den arbetsbaserade

Uppf6ljning och utvérdering

Utbildnings-
styrelsen

Lagstiftning
Examens kriterier
Finansiering

Figur 6 System for lirlingsavtal (Helsingin kaupunki, Oppisopimuskoulutus)

Forutsittningarna for att borja ett ldrlingsavtal &r en passande arbetsplats, en

arbetsgivare och en studerande som ér intresserade av skolningen, ett skriftligt bindande
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avtal och en individuell plan som é&r planerad tillsammans med skolningsinspektoren.

(Helsingin kaupunki, Oppisopimuskoulutus)

5.2.2 Grundexamens malsattningar

Till ldrlingsavtalet hor samma allmdnna mal gillande yrket som i den statliga
skolningen. En frisor skall producera bred beredskap pa basniva i de olika uppgifterna
géllande frisoryrket. En frisor skall kunna skotsel av hdr och harbotten, klippning och
skdggbehandlingar, frisyrer och smink, fargning av hdr och permanentbehandlingar,
frisorbranschens foretagsamhet och affarsverksamhet. Man skall vara kunnig géllande
kundservice dd man betjdnar kunden vid frdgor géllande stil och konstruktion.

(Helsingin kaupunki, Oppisopimuskoulutus)

5.3 Pivot Point

En av de mest kénda privata frisdrskolorna &r Pivot Point International. Pivot Point In-
ternational grundades av Leo Passage ar 1962 i Chicago. Idag bestir Pivot Point av tre
Pivot Point -akademier varav alla finns i Chicago. Darpa har Pivot Point ett nitverk av
skolor runt om i virlden som anviinder Pivot Points skolning. Ar 2012 firar skolan sitt

50-ars jubileum.

Pivot Point &dr en skola som har egna skolor och som dven ger mojligheten for andra
skolor i vdrlden att anvénda deras fundamentala koncept av skolning till frisér. Darmed
erbjuder de mojlighet till véarldskédnda Pivot Point skolningen internationellt (Pivot Point
2012). Pivot Point delar in frisorskolningen i sex viktiga delar som de kallar till ”Desig-

ner’s Approach” det vill sdga vad som krévs av en Pivot Point frisér (Pivot Point 2012).

Den forsta och viktigaste av de sex olika omradena, anser Pivot Point (2012) att &r
grunderna for ansikte och hudvard. Andra omrédet tar upp skulptur, som ger fardigheter
i baskunnande av olika sitt att forma till exempel skiigg. Aven de grundliggande hér-
klippningsteknikerna tas upp i denna del. Tredje behandlar hirdesign, dér allt frdn bas
till avancerad design tas upp. Aven speciell design av langt hér tas upp och hur haret
fungerar som vétt och i virmebehandlingar. Fjirde delen som ndmns dr harets uppbygg-
nad och hurdana mgjligheter friséren har att anviinda det. I den delen tas dessutom per-
manent och avkoppling upp, det vill sdga hirbottenmassage. Den nist sista delen hand-
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lar om férgbehandlingar for bdde mén och kvinnor och allt frén bas fargbehandlingar till
allt mer avancerade behandlingar. Sista delen ar salong succé, dér det tas upp allt som

behovs for att fa den nddvéndiga kompetensen.

Pivot Point 4r som sagt ett internationellt koncept med nya innovativa sitt att skola fti-
sorer. Detta koncept kan anvédndas pé olika sétt, och Pivot Point ger bra stod till bade
partnerskolor och till deras partnersalonger. De lér inte bara ut sina innovativa nya tek-
niker, utan ger dven en helhetsbild och hjadlp med att starta nya partnerskolor och lik-
nande. Idag finns det mojlighet att f4 Pivot Points skolning i 206 olika stéllen runt om i
vérlden. Storsta delen av skolorna finns i Nord-Amerika men det finns dven flera skolor
1 Europa, Asien, Syd-Amerika och till och med i Afrika. Forr var det dven mojligt att fa
Pivot Point -skolningen i Finland men idag dr ndrmaste mojliga Pivot Point -skolningen

i Stockholm eller St Petersburg (Pivot Point 2012).

5.4 Unika

Unika é&r ett privat skolningscenter grundat av Hannu Ojala. Unika och Beauty Hair
Sirpa Mansner Oy har samarbetat frdn och med ar 2007 4nda till januari 2012. Samar-
betet gick ut pa att yrkesldrare Hannu Ojala skolade frisdrer at Beauty Hair Sirpa Mans-

ner Oy, som stod for skolningskostnaderna.

Hannu Ojala tog kontakt och foreslog ett samarbete for skolning av frisorer. Idén var att
Hannu Ojala skulle skola frisorer till Beauty Hair Sirpa Mansner Oy i hans skolningsut-
rymmen. Skolningen skulle byggas upp tillsammans med foretaget sd att skolningen
motsvarar foretagets och branschens behov. Foretaget tyckte detta var ett vildigt bra

tillfalle att pdverka skolningen av frisérer och dérmed fa béttre resultat.

Skolningen baserade sig pa samma innehdll som skolningen i yrkesskolan gor, men med
vissa justeringar. Genom samarbete mellan yrkesskolan och foretaget byggdes det upp
en 18 ménader lang privatskolning, dir tyngdpunkten lades pa yrkesdmnen och kund-
service. Darmed ldmnades, helt planerat, alla onddiga &mnen bort for frisdrskolningen,
sasom gymnastik, modersmal och liknande. Den 18 ménader langa skolningen delades
in s att 240 dagar var skoldagar och 120 dagar var praktik pa Beauty Hair Sirpa Mans-
ner Oy. Idén var att ge frisdrerna mer praktiska fardigheter sd att de med denna praktik

skulle arbeta in summan som investerades pa deras skolning.
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Under samarbetet skolades fyra klasser med 10-12 elever per klass. Kostnaderna for fo-
retaget blev 6000 € per manad och dirpa d&nnu momsen. Nivatesterna som gjordes var
tredje manad, for att folja med utvecklingen, 6vervakades och godkéndes av utvalda fri-

sorer frdn Beauty Hair Sirpa Mansner Oy.

Vice ordférande Nina Olander-Villegas var dnda fran borjan till slut med i detta projekt.
Hon 6vervakade dven alla nivatester. Nina Olander-Villegas anser att om allt skulle ha
gétt som planerat skulle samarbetet och idén varit véldigt bra. Men péd grund av att allt
inte gick som planerat ansdg foretaget att de inte ville fortsétta med samarbetet. De tva
storsta problemen var att hitta tillrackligt motiverade elever och tillrackligt med kunniga
larare. Ofta efter att frisdrerna avklarat skolningen borjade de jobba helt pd en annan
bransch. Skolningen skulle ocksa ha krivt flera yrkeslérare, sd att eleverna skulle ha
haft en yrkeskunnig och godkénd yrkesldrare genom hela skolningen. (Nina Olander-
Villegas, 2012)
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6 ANALYS OCH RESULTAT

Syftet med arbetet var att undersoka paverkan av utbildning och arbetserfarenhet pé
sjdlva frisdrarbetet samt hur mycket det paverkar foretagets intékter. I undersokningen
anvindes uppdragsgivarens, Beauty Hair Sirpa Mansner Oy:s, personalbokslut fran ar
2011 samt den information som blivit tillgdnglig via personliga intervjuer. De valda
intervjupersonerna bestod av uppdragsgivarens foretagsledning. P4 sa sétt far man hora
vad de anser om de olika utbildningarna, med andra ord vilka utbildningar som enligt
dem visat sig vara de bidsta och hur samarbetsutbildningen fungerat och vad den

innehallit.

GenomfGrandet av unders6kningen forverkligades genom att studera uppdragsgivarens
personalbokslut och granska skonhetsbranschen i helhet. Det togs éven en inblick pa
sardrag i tjénsteforetag. De forverkligade intervjuerna var av karaktiren ostrukturerade,
for att ge for de intervjuade en mojlighet att med egna ord beskriva sin syn pa
situationen. Tidpunkten for intervjuerna samt granskandet av personalbokslutet 61l pa
april manad 2012. Det interna personalbokslutet avhandlades med uppdragsgivarens
personalansvarige, Outi Erkkild. All statistik bearbetades anonymt. Lonerna och
intdkterna summerades per arbetstagare fran hela aret 2011 och jdmfordes darefter
sinsemellan. Dessa tal har anvénts vid analysering av medeltal, median, maximi- och
minimital. Medeltalet riknades ut genom att summera alla tal och sedan dela de
enskilda talen med summan av de ursprungliga talen. Medianen fick man genom att
ordna talen i storleksordning och dérefter ta ut det mittersta talet. Med hjilp av
medianen kan man se hur mycket ett tal avviker frdn medeltalet. Minimi- och

maximitalen dr det minsta och storsta talen i1 gruppen.

Personalbokslutet av detta arbetes uppdragsgivare var till en del bristfélligt och dérfor
har inte all data dérifran kunnat anvéndas. Forutom bristféllig data kunde inte heller de
resultat anvindas som var av arbetstagare vars arbetsavtal tagit slut mitt under aret. Den
data som anvénts dr d4 baserad pa de arbetstagares loner och intékter som varit anstéllda
under hela aret 2011, utan lingre 4n 3 ménaders franvaro. Siffrorna som anvénds i de

foljande kapitlen &r alla tagna ur uppdragsgivarens personalbokslut.
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6.1 Arbetserfarenhetens paverkan pa loner och intakter

For att skilja pa arbetserfarenheten delades arbetstagarna in i tre kategorier; arbetstagare
med erfarenhet under 5 &r, 6ver 5 ar och 6ver 10 ar. Delningen ir viktig eftersom en
arbetstagare med Over 10 ars erfarenhet redan kunnat skapa starka forbindelser med sina
kunder, medan en nyutbildad arbetstagare ej haft samma chans. Dessutom kan
yrkeskunnigheten och erfarenheten synas i arbetet, vilket kan pdverka pd hur kunderna

gillar slutresultatet, och dirmed bestimmer om de kommer pa nytt.

I f6ljande figur dr arbetstagarnas loner uppstillt enligt erfarenhet:

Arbetserfarenhet| under5 ar Over 53ar| Over 10 ar
Medeltal 16 852,44 € | 23 772,37 € | 25 359,79 €
Median 17 586,13 € | 22 818,25 € | 25 066,67 €
Max. 28 640,66 € | 33 057,54 € | 37 222,70 €
Min. 6690,79€ | 19109,80€ | 16 522,74 €

Figur 7 Loner enligt arbetserfarenhet

Ur figuren framkommer det att 16nerna skiljer sig en del enligt arbetserfarenheten.
Variationer i loner, som uppstir beroende pd hur mycket arbete frisdren tar emot,
framkommer dock ocksa. Variationerna finns 1 alla de olika kategorierna samt mellan

dessa.

Ur figuren framkommer dven att medeltalslonen stiger avsevirt dd man har over 5 ars
arbetserfarenhet. Efter 5 ars arbetserfarenhet stiger medeltalslonen déremot inte lika
mycket, om man jamfor dem med de som har dver 10 ars arbetserfarenhet. Det betyder
att man troligtvis under sina 5 till 9 forsta arbetsar uppnir den kundkrets som ar
realistisk att uppnd under sin karridr. Trots allt finns det undantag, sdsom ocksa
framkommer ur figur 7. Alltid finns det arbetare som helt enkelt har fler kunder och gor
mer arbete dn andra. Man ser skillnaden d& man jamfor de bidsta och sdmsta l6nerna
inom de olika kategorierna. Vid minimilonerna kan man anta, i varje fall i den forsta
kategorin, att frisdren med lidgsta 16nen troligtvis inte arbetar pé fulltid. Detta eftersom
16nen dr avsevirt mindre i jdmforelse. Diaremot kan man se en forhdjning i 16nerna

enligt arbetserfarenheten hos de som fatt mest 16n. Med en lojal kundkrets som ger
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mycket arbete kan man tjana bra, men man maste komma ihdg att arbetsdagarna ar

endast dtta timmar ldnga.

I f6ljande figur ses de intékter arbetstagarna gjort for foretaget:

Arbetserfarenhet| under 5 ar over 5ar| over 10 ar
Medeltal 44 452,52 € | 62 131,37 €| 65 205,76 €
Median 42 528,81 €| 64 221,14 €| 65 199,69 €
Max. 73 095,49 €| 79465,30€ | 85 313,52 €
Min. 10784,63 €| 43986,50€ | 48 596,36 €

Figur 8 Intdkter enligt arbetserfarenhet

Till en stor del &r talen i linje med de tal som framkom i figur 7. Det tyder pa att
uppdragsgivaren antagligen anvinder sig av en grundlon och provision som inte
varierar, utan dr samma for alla arbetstagare oberoende av arbetserfarenheten. Detta kan
ses d4 man till exempel jamfor maximilonen med medeltalslonen. Skillnaden i procent
ar da den samma som dd man jimfor den maximala intdkten med medeltalsintikten i

den andra figuren.

For att fa en mer ingdende syn pa 1one- och intdktsutvecklingen enligt

arbetserfarenheten och dess skillnader, ar foljande figur uppstilld sé att 6kningen anges

1 procent:

Skilland i 16 neutveckling

medeltalslon maxlon
under 5 ar - 6ver 5 ar +41,1% + 15,4 %
over 5ar-over 10 ar +6,7% +12,6 %
Skillnad i intiktsutveckling

medeltalsintikt maxintiakt
under 5 ar - 6ver 5 ar +39,8% +8,7 %
over 5ar-over 10 ar +8,7% +7,4%

Figur 9 Lone- och intéiktsutveckling enligt arbetserfarenhet

Figuren ger en bild av hur l6nen och intdkterna 6kar mellan de olika kategorierna. Man

kan se att 6kningen dr procentuellt storst dd& man erhéller tillrdckligt erfarenhet for att
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forflytta sig frdn kategorin “under 5 ar” till kategorin ”6ver 5 &r”. Da ridknas det med att
man fortjdnar medeltalslon och gér medeltalsintdkter. Daremot &r utvecklingen av de
produktiva arbetstagarnas 1oner inte sd stor. Detta framkommer ur att utvecklingen av
maxlonen och -intdkten dr avsevirt mindre dn for medellonen och -intdkten. Vidare
betyder det att utvecklingen pd lonen och intékten inte &r lika stor d4 man direkt frén
borjan varit produktiv och lyckats skapat en stor kundkrets. Utvecklingen mellan “6ver
5 ar” och 6ver 10 &r” erfarenhet, med tanke pa 16nen och intékten, dr sdsom tidigare

ndmnts (Jamfor s.44) inte lika méirkvardig som under de tidigare arbetsaren.

Skillnaderna pa 16ne- och intéktsutvecklingen diskuteras mer i de foljande kapitlen.

6.2 Utbildningens paverkan pa Ioner och intakter

I undersdkningen angdende hur utbildningen paverkar l6ner och intékter delades
utbildningarna 1 tre olika kategorier; HelPa (Helsingin palvelualojen oppilaitos),
larlingsavtal och den privata sektorn. Storsta delen av uppdragsgivarens arbetstagare
tillhdr den forsta kategorin, medan de tvd andra stiar for minoritetsutbildningar i

foretaget.

Vid analysen av utbildningarna méste man ta i beaktande att bland annat de arbetstagare
som studerat pd Unika inte har lika mycket arbetserfarenhet som de som studerat pa
andra stdllen. Eftersom samarbetet mellan Beauty Hair Sirpa Mansner och yrkeslédrare
Hannu Ojala pébdrjats &r 2007 och studierna varar i 18 ménader, betyder det att de
forsta eleverna har blivit utexaminerade tidigast i mitten av ar 2009. Detta igen betyder
att ingen som utexaminerats fran Unika har 6ver 5 ars arbetserfarenhet. Dérfor ar det

svért att 1 ndsta figur fa en trovardig bild av den privata sektorns 16ner och intikter.

I f6ljande figur dr arbetstagarnas loner uppstillda enligt utbildning:

Utbildning HelPa| Larlingsavtal Privat
Medeltal 25612,40€ 21728,74 € 22 031,36 €
Median 24 553,40 € 21 686,11 € 21718,65 €
Max. 37222,70€ 28 558,83 € 28 426,34 €
Min. 17 337,40 € 13 552,60 € 17 834,85 €

Figur 10 Léner enligt utbildning
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I den forsta kategorin, dvs. HelPa, kan man upptécka en aning béttre 16neniva. Eftersom
studeranden som utexaminerats fran HelPa redan kan ha blivit klara for over 10 ar
sedan, hor, 1 detta arbete, en stor del av arbetarna som jobbat lingre pd branschen till
denna kategori. Forutom att ha en lang karridr, &r HelPa ocksd den skolan som tar in
storsta antalet studeranden per ar. Det dr en mycket mindre andel studeranden som

avldgger larlingsavtal eller betalar for en utbildning i en privat skola.

Inom lérlingsavtalskategorin finns arbetstagare som &nnu under dret 2011 inte hade
slutfort sitt avtal, vilket ocksa paverkar l6nen och intikterna. I denna kategori ser man
en stor skillnad mellan minimi- och maximilénen. And4 4r den storsta skillnaden i den
forsta kategorin, dvs HelPa. Detta kan mojligen bero péd skillnader i arbetstagarnas

erfarenhet eller vara rent slumpmassigt.

Ur figuren framkommer édven att den basta medeltalslonen finns hos de som utbildat sig
pa HelPa. Dock tyder en ligre median pd att Over hélften av dessa arbetstagare i
verkligheten har sdmre 10n &n medeltalslonen. Detta beror pd att det finns nagra
arbetstagare som, 1 jimforelse med de andra, har mycket hogre 16n. P4 grund av detta
dras medeltalet upp i hela gruppen. Dérfor kan medeltalet ge en vilseledande syn pa
saken. D4 man jamfor talen sinsemellan inom de olika kategorierna kan man se att de
storsta variationerna pa minimi- och maximilénen samt medeltalet finns hos HelPa.
Detta beror, som sagt (jamfor s. 46), till en stor del pa att variationen pa
arbetserfarenheten &r sd stor inom gruppen. I de tva andra grupperna var skillnaderna

inte lika stora, eftersom arbetstagarnas arbetserfarenhet ar jamnare fordelad.

Foljande figur forestéller intédkterna uppstillda enligt utbildningen:

Utbildning HelPa| Larlingsavtal Privat
Medeltal 62 021,26 € 46 252,65 € 54 543,11 €
Median 64 073,10€ 53641,10€ 53 695,19 €
Max. 85313,52 € 73 388,27 € 69 818,62 €
Min. 27 599,90 € 34 298,20 € 43 897,17 €

Figur 11 Intikter enligt utbildning

D4 man tittar pa hur utbildningen paverkar intdkterna ser man att erfarenheten dven har

har en stor betydelse. Jimfort med de andra kategorierna skiljer sig medianen och
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medeltalet mest i larlingsavtalskategorin. Nagot som &r intressant &r att simsta intdkten
framkom 1 HelPa — kategorin, medan den sdmsta lonen ddremot framkom i
larlingsavtalskategorin, som ses i figur 10. Detta kan dock bero pa att arbetstagare som

dnnu inte avlagt sitt larlingsavtal har simre grundlon.

6.3 Utbildningens och arbetserfarenhetens gemensamma

paverkan pa Ioner och intdkter

For att se paverkan pa 16ner och intékter frdn de olika utbildningarna jimfort med
arbetserfarenheten, gjordes en ny analys. I denna &dr arbetstagarna indelade enligt
utbildningsbakgrund och jamfors sedan med arbetserfarenheten. Pa detta sitt vill man se
hur utbildningsbakgrunden paverkas av arbetserfarenheten med tanke pd de 16ner och

intékter man erhélligt i forra kapitlet. Forst jimfordes 16nerna:

Léner Under53ar [Over5ar [Over 10 ar

HelPa 23571,71 €| 23 578,67 €| 28 282,46 €
Larlingsavtal| 19031,49 € | 22 551,26 € | 24 533,33 €
Privat 21 231,99 € - -

Figur 12 Medeltalsloner enligt utbildning och arbetserfarenhet

Och direfter intikterna:

Resultat Under 5 ar |[Over5 ar Over 10 ar

HelPa 61 206,31 €| 57776,78 € | 68 293,94 €
Larlingsavtal| 48 167,48 € | 53 685,21 € | 59 891,99 €
Privat 52 496,55 € - -

Figur 13 Medeltalsintikter enligt utbildning och arbetserfarenhet

I bada figurerna kan man se att 16ne- och intdktsutvecklingen till storsta delen beror pé
arbetserfarenheten, vilket ocksé tidigare kom fram i figurerna 7 och 8. Man ser ocksa att
de som studerat pd HelPa i medeltal fortjanar béttre och astadkommer storre intékter for
foretaget dn de som studerat pa andra stéllen. I figur 12 6kar inte trots allt HelPa:s 16ner
i linje med arbetserfarenheten, sasom i de andra fallen. Skillnaden i medeltalslonen for
arbetstagare med under och dver 5 ars arbetserfarenhet dr dock mycket minimal. Detta

kan endast forklaras genom att det i den forsta gruppen, “under 5 &r”, antagligen finns

47



férre arbetstagare som gor béttre arbete och arbetar mer, medan arbetstagarna i den
andra gruppen, “over 5 ar”, dr fler och inte lika produktiva. Det vill séga, det finns
arbetstagare som med sina lagre 16neintikter drar ner pd medeltalet rejdlt. Darfor ar det
viktigt att komma ihag att fastdn uppdragsgivaren &r ett medelstort tjansteforetag, sé ar
arbetstagarnas antal dnda relativt litet. P4 grund av detta pdverkas analysen kraftigt om

en grupp har en eller flera vildigt bra eller daligt tjanande arbetstagare.

Liksom 1 l6neutvecklingen finns det ocksa i intdktsutvecklingen négra tal som avviker i
jamforelse till de andra talen. Ett tal som avviker starkt fran de andra i figur 13, ar hur
medeltalet pd HelPa:s intékter sjunker drastiskt i den andra arbetserfarenhetskategorin.
Vid nirmare insyn kan man konstatera att detta mojligtvis kan bero pa mindre
produktiva arbetstagare, liksom konstaterat i loneutvecklingen. Men da man jamfor
intédkterna med 16nerna ser man att talen inte framskrider linjart, vilket de borde gora
eftersom de dr bundna till varandra. Darfor kan inte forklaringen till undantaget vara de
mindre produktiva arbetstagarna, utan méaste helt enkelt bero pa arbetstagarnas
franvaron, sdsom sjukledigheter. Dessa och andra frdnvaron paverkar negativt pa
intékterna, men inte lika negativt pa 16nen. Da de andra utbildningarna studeras ser man
inte desto storre avvikelser. De som studerat med ett larlingsavtal gor intdkter som
tydligt 6kar i samband med arbetserfarenheten. Tyvéarr hade uppdragsgivaren inte
arbetstagare som avlagt sin examen i en privat skola och arbetat 6ver 5 &r pa branschen.
Denna utbildning kan dérfor inte jimforas med de andra utbildningarna férutom i

kategorin under 5 ar arbetserfarenhet”.

6.4 For att na en positiv utveckling i foretaget

Pa basen av arbetet kan man konstatera att for att paverka foretagets intékter i en positiv
riktning sd maste man forsoka hitta produktiva arbetstagare som skaffar storre intékter
dn medeltalet. Man kan dock ocksé utveckla de befintliga arbetstagarna s att medeltals-
intékten stiger. I detta skede blir fortbildning aktuell. Det vill sdga att istillet for att re-
krytera nya arbetstagare som skaffar storre intdkter, kan man fortbilda och skola sina
nuvarande arbetstagare sa att medeltalsresultatet i foretaget stiger. Forutom skolningar
kan man ocksa anvénda sig av olika malsdttningar och beloningar for arbetstagarna, vil-

ket dkar motivationen. Dessa kan motivera arbetstagarna till att gora ett béttre arbete
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och dven ge mer utmaning t arbetarna. Dessutom ar det i dverlag viktigt att ta hand om
sina arbetstagare och se till att de mér bra. Detta kan man géra genom att ordna rekreat-
ionsdagar och andra tillstéllningar utanfor arbetet, vilket ocksd medfor storre gemen-

skap.

7 SLUTSATS

Arbetes syfte var att se om utbildningen och arbetserfarenheten paverkar Beauty Hair
Sirpa Mansner Oy:s arbetstagares intdkter och loner. Idén var ocksa att se om
samarbetet mellan uppdragsgivaren, till/i detta arbete, och Unika dr 16nande att fortsitta.
Trots allt gjorde foretagsledningen pd Beauty Hair Sirpa Mansner Oy redan beslutet om
att inte fortsitta samarbetet under arbetets ging. Enligt de resultat som fétts i detta
arbete, skulle det inte vara rekommenderat att fortsidtta samarbetet. Dock finns det
endast jamforbar statistik frdn de arbetstagare som examinerats fran Unika i1 den forsta
kategorin, “under 5 ar”. Detta ger en mycket begrinsad bild av ifall utbildningen é&r

16nande for uppdragsgivaren.

Resultatet av analysen pavisade inget tydligt monster dir utbildningen skulle paverka
slutresultatet drastiskt. Uppdragsgivaren har mest anstdllda som utexaminerats fran
HelPa. Dessa gor den storsta intdkten for foretaget samt erhaller den bédsta 16nen. Un-
dantag finns dock dven i denna grupp. Diaremot mérktes det i undersdkningen att arbets-
erfarenheten dr den faktor som har den stdrsta inverkan pa hurdana intékter arbetstaga-
ren erhdller. I medeltal leder ldngre erfarenhet till en battre intdkt. Frisorarbetets loner
och intdkter beror dock ocksa till stor del pé frisdrens egna aktivitet. Det viktigaste &r att
skapa en bred kundkrets och uppritthalla goda kundrelationer, alltsa att ge sina kunder
en behaglig upplevelse och behagligt slutresultat, sd att de kommer tillbaka. Man kan
konstatera att skillnaderna i resultaten beror mer pé frisdrernas egen aktivitet, i kombi-

nation med erfarenheten, &n pa utbildningen.
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