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Organisaatiot kayttavat strategiseen suunnitteluun runsaasti resursseja. Mikaan
johtamisopin strategia tai tekniikka ei kuitenkaan korvaa yksildon omaa persoonaa
ja sen tuntemista oman yrityksen menestymisessa. Itsenaiselle tydntekijalle so-
siaalinen tuki on tarkeaa. Verkostoitumista korostetaan nykypaivan elamassa ja
samojen asioiden kanssa tydskentelevien tuki on erityisen mielekasta ja kehitta-
vaa.

Tyo6ta ja terveytta on pidetty vaikeana yhtalona tyéelamassa. Tyontekijoiden ter-
veytta ja hyvinvointia tulisi tukea monin eri tavoin, mutta toisaalta pitaisi kunnioit-
taa myods jokaisen yksityisyytta. Tyohyvinvointi on kuitenkin aina ajankohtainen
asia organisaatioissa, ja sen edistamiseen ja yllapitamiseen tulisi jokaisen osal-
listua tydyhteisdssa.

Opinnaytetyon tavoitteena on kehittdd Franchiseketju X:n itsendisten yrittdjien
tyytyvaisyytta, pysyvyytta ja henkista hyvinvointia. Opinnaytetydssa on tarkoituk-
sena luoda uusia tyokaluja ja toimitapoja itsenaisten yrittajien hyvinvoinnin lisaa-
miseksi. Teoreettinen viitekehys rakentuu franchising-periaatteiden lapikaynnista
strategian luontiin itsensajohtamisen nakdkulmasta. Teoriassa kasitellaan myds
tydn toimeksiantajaa eli Franchiseketju X:n toimitapoja.

ltsensajohtamista voi kuvata prosessiksi, missa ihminen vaikuttaa itseensa. Sa-
malla han myos ohjaa ja motivoi itseaan suorittamaan vaaditulla tavalla. Laatu on
yrityskulttuurin tulos. Kun organisaatio arvostaa yrittajiaan ja yrittajat organisaa-
tiota, syntyy tulosta. Inmisilla on halukkuutta yhdessa luomiseen. Avoimet vuoro-
vaikutussuhteet luovat laadukkaan yrityskulttuurin. Vaikka kaikki olisi hyvin, on
hyva yllapitdad muutoskykya, jotta varmistetaan tulevaisuudessa onnistumisen
edellytykset. Viime kadessa yrittaja on itse vastuussa omasta tyohyvinvoinnis-
taan, asenteestaan, tyon tekemisen tavoitteistaan ja tydn mielekkyydesta. Yritta-
jan on hyva oppia ymmartamaan kayttaytymistaan — sita millaisia taipumuksia
hanella on. Maaratietoinen koulutus auttaa tdssa suuresti. Se laajentaa ymmar-
rysta ja syventaa taitoja. Menestyvassa organisaatiossa pitaa olla selkeat asete-
tut tavoitteet ja tyon tuloksia pitaa pystya mittamaan.

Asiasanat: franchising, itsensajohtaminen, strategia, henkinen hyvinvointi
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Organizations spend a lot of resources on strategic planning. However, no man-
agement theory strategy or technique can replace individual's own personality
and knowledge of it in the success of their own business. For the self-employed,
social support is important. Networking is emphasized in today s life and the sup-
port of those working with the same things is particularly meaningful and devel-
opmental.

Work and health have been considered as a difficult equation in work life. The
health and well-being of employees should be supported in many different ways,
but the other hand, everyone’s privacy should also be respected. However, well-
being at work is always an actual topic in organizations and everyone in the work
community should be involved in promoting and maintaining it.

The aim of the thesis is to improve satisfaction, permanence and mental well-
being of the independent entrepreneurs of Franchise Chain X. The meaning of
the thesis is to create new tools and ways to increase the well-being of self-em-
ployed entrepreneurs. The theoretical framework is built on principles of franchis-
ing and strategy creation from self-management perspective. The theory also
contains the principles of Franchise Chain X.

Self-management can be described as a process in which a person influences
him/herself. At the same time, he/she also guides and motivates him/herself to
perform as required. Quality is the result of corporate culture. When an organiza-
tion values its entrepreneurs and the entrepreneurs value the organization, re-
sults are achieved. People have willingness to create together. Open interactions
create a high-quality corporate culture. Even if everything is going well, it is good
to maintain the capacity for change to ensure the conditions for future success.

Ultimately, the entrepreneur is responsible for his/her own well-being at work,
attitude, goals for doing the job and meaningfulness of the job. It is good for an
entrepreneur to learn to understand his/her behavior-what tendencies he/she
has. Determined training helps a lot. It broadens understanding and deepens
skills. A successful organization must have clear goals and be able to measure
the results of the work.

Key words: franchising, self-management, strategy, mentall-wellbeing
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ERITYISSANASTO

Franchise

Franchising

Franchise-antaja

Franchise-ottaja

Franchisejarjestelma

Termilla franchise kutsutaan oikeutta, joka luovutetaan
yritykseltd toiselle. Oikeus luovutetaan ja se maaritel-
ladn franchisesopimuksessa. Franchisesopimuksen
kautta syntyy maaritelmallisesti franchising, jossa oikeu-
den hallinnasta ja kaytosta on sopimussuhteen osapuol-
ten valilla sovittu. Franchise viittaa oikeuteen, mutta

my0Os sopimukseen seka itse franchisingjarjestelyyn.

Franchising on kahden oikeudellisesti ja taloudellisesti
itsenaisen yrityksen, franchise-antajan ja franchise-otta-
jan pitkaaikainen sopimusperustainen yhteistyo, jossa
franchise-antaja siirtda taloudellista vastiketta vastaan
franchise-ottajalle oikeuden kayttaa ennalta maarattyjen
ohjeiden mukaisesti hallitsemaansa liiketoimintakon-

septia.

Yritysta, joka luovuttaa oikeuden liiketoimintakonseptin
hyddyntamiseen toiselle yritykselle, kutsutaan fran-
chise-antajaksi. Usein franchise-antaja on myos kehitta-
nyt, kaynnistanyt ja harjoittanut oikeuden kohteena ole-

vaa liiketoimintaa.

Yritysta, joka vastaanottaa oikeuden, kutsutaan fran-
chise-ottajaksi. Franchise-ottaja on juridisesti ja talou-

dellisesti franchise-antajasta riippumaton yritys.

Franchisejarjestelman sijaan kaytetaan usein ilmaisua
ketju. Franchisejarjestelma termilld tarkoitetaan fran-
chise-antajan omistamien ja yrittajavetoisten yksikoiden
muodostamaa kokonaisuutta. (Suomen Franchising Yh-
distys ry 2019, 46.)



1 JOHDANTO

Organisaatiot kayttavat strategiseen suunnitteluun runsaasti resursseja. Mikaan
johtamisopin strategia tai tekniikka ei kuitenkaan korvaa yksilon omaa persoonaa
ja sen tuntemista oman yrityksen menestymisessa. ltsenaiselle tydntekijalle so-
siaalinen tuki on tarkeaa. Verkostoitumista korostetaan nykypaivan elamassa, ja
samojen asioiden kanssa tyoskentelevien tuki on erityisen mielekasta ja kehitta-

vaa.

Tyota ja terveytta on pidetty vaikeana yhtalona tyéelamassa. Tyontekijoiden ter-
veytta ja hyvinvointia tulisi tukea monin eri tavoin, mutta toisaalta pitaisi kunnioit-
taa myds jokaisen yksityisyytta. Tyohyvinvointi on kuitenkin aina ajankohtainen
asia organisaatioissa, ja sen edistamiseen ja yllapitamiseen tulisi jokaisen osal-

listua tydyhteisdssa.

Tyoympariston roolia terveyden ja hyvinvoinnin yhteiskunnallisena tekijana on
selvitetty erilaisissa tutkimuksissa. Erityisesti epasuotuisat tyoolot, kuten tyon
kuormittavuus, tydmaaran ja siitéd saatavan korvauksen huono tasapaino seka
tydn epavarmuus on todettu keskeisiksi tydhyvinvoinnin ja terveyden riskiteki-
joiksi. Toinen hyvin tarkea tyohyvinvointiin vaikuttava tekija on tyon ja henkilokoh-
taisen elaman yhteensovittaminen. (Thorsten, Bambra, Eikemo, Van der Wel &
Dragano 2014.)

Yrittajyys aloitetaan usein siita syysta, etta yrittdja voi muun muassa itse maari-
tella omat tydaikansa ja kokea vapauden tunnetta. Tydaikojen joustavuus on
viime aikoina saanut paljon huomiota organisaatioissa perheystavallisena vaih-
toehtona. Joustavat tyokaytannot helpottavat tyo- ja perhe-elaman tasapainoa.
Tybelaman tasapainon ja tyosuoritusten valilla on |0ydetty positiivinen yhteys.
(Shagvaliyeva & Yazdanifard 2014.)



Opinnaytetyon tavoitteena on kehittda kohdeorganisaation itsenaisten yrittajien
tyytyvaisyytta, pysyvyytta ja henkista hyvinvointia. Opinnaytetydssa on tarkoituk-
sena luoda uusia tyokaluja ja toimitapoja itsenaisten yrittgjien hyvinvoinnin lisaa-

miseksi.

Opinnaytetyon toteuttaminen alkoi kevaalla 2020 yrittdjien hyvinvointikyselylla.
Erilliset kyselyt Iahetettiin ketjun noin 120 yrittgjalle seka seitsemalle aluepaalli-
kolle. Teoreettinen viitekehys rakentuu franchiseperiaatteiden lapi kaynnista stra-
tegian luontiin itsensajohtamisen nakokulmasta. Yksi tarkeimmista osa-alueista
yrittajan itsensa johtamisessa on oman tyohyvinvoinnin ja -motivaation yllapita-
minen. Teoriassa kasitelldaan myds tyon toimeksiantajaa, josta opinnaytetydssa

kaytetaan nimea Franchiseketju X.

Opinnaytetyon kehittamishankkeessa kaytettiin seka kvantitatiivista etta kvalita-
tiivista nakokulmaa. Kehittamismenetelmana kaytettiin sahkoista kyselya, jossa
oli niin avoimia kysymyksia kuin valintatehtaviakin. Yrittgjille suunnatulla kyselylla
kartoitettiin perustietojen kautta yrittajien henkisen hyvinvoinnin tilaa. Yrittgjille
suunnattu kysely toteutettiin suomeksi ja englanniksi. Aluepaallikdille suunna-

tussa kyselyssa tiedusteltiin heidan rooliaan yrittajien hyvinvoinnin tukemisessa.

Opinnaytetydn kokonaisuutta rakentaessa oli tavoitteena miettia, mika palvelisi
tydelamaa, niin toimeksiantajaa kuin sen itsenaisia yrittajia kaikkein parhaiten.
Aihe on rajattu siihen kokonaisuuteen, joka on jaanyt pienemmalle huomiolle
opinnaytetyon toimeksiantajan itsenaisten yrittajien kokonaisvaltaisessa koulu-
tuksessa. Franchisingyrittajyytta pidetaan usein kevyena yritysmuotona, koska
moni asia on yrittajalle valmiiksi mietitty. On kuitenkin muistettava, etta franchisin-
gyrittaja kantaa vastuun itsenaisen yrittajan tavoin omasta liiketoiminnastaan, jo-
ten myds franchisingketjussa toimiessa tulisi itsendisen yrittdjan muistaa omat
vastuunsa, vaikka tukea onkin saatavilla. Franchisingketjun tarkein strategia tulisi

olla itsenaisten yrittajien hyvinvoinnin tukeminen.

Lopuksi opinnaytetydssa on tutkimustulosten analysointia seka pohdinta, jossa
kasitellaan opinnaytetyon aihetta tekijan omien nakemysten pohjalta seka tekijan

omaa oppimista.



2 FRANCHISING

Franchising on kahden itsenaisen yrityksen, franchisingantajan ja franchisingot-
tajan valista, sopimukseen pohjautuvaa pitkaaikaista yhteisty6ta (Kuvio 1). Tassa
yhteistydssa franchisingantaja luovuttaa franchisingottajalle oikeuden kayttaa tie-
tylla alueella sovittua maksua vastaan kehittamaansa liikemerkkia, tavaramerk-
kia, valmistusmenetelmaa ja koko yrityksen toimintamallia suunnitelmansa ja val-
vovansa toimintaohjeen mukaisesti. (Laakso 1998, 21-22.) Franchising koetaan
usein menestyksen kloonaukseksi. Perusedellytyksena franchisingtoiminnassa
on menestyva liiketoiminta eli joku on luonut menestystarinan, jota pyritaan fran-

chisingtoiminnassa monistamaan (Laakso 2005, 7-9.)

Franchising-antaja / | Franchising-ottaja
S i .
= konsepti 4 franchising-sopimus % ®  wastike
*  tavaramerkki ™, !
s tietotato x«ﬁ l i
) o

Kuvio 1. Franchisetoiminnan ydinelementit (Laakso 2005, 30).

Franchising on tiedonsiirtoa, jossa franchisingyrittaja ostaa franchisingantajalta
osaamista. Taman osaamisen ja niin sanotus brandin perustalle franchisingyrit-
taja perustaa liikketoimintansa. Yrittajan rekrytointiprosessissa tulee antaa yritta-
jakandidaatille riittavasti tietoa ketjun toimintamallista. Tama ei poista yrittajakan-
didaatin omaa velvoitetta hankkia riittavasti tietoa oman paatoksensa tekemi-
seen. Lahtdasetelma on haaste seka franchisingantajalle ettad franchisingyritta-
jalle. Kattavan ja hyvin formatoidun ennakkoinformaation arvo tulee esille jo rek-

rytointiprosessin aikana. Tama luo ketjulle uskottavuutta ja luotettavuutta seka



auttaa oikeanlaisten yrittajakandidaattien 16ytamisessa. (Suomen Franchising
Yhdistys ry 2019, 32.)

Franchisingantajan velvollisuus on tuottaa koko yhteistydsuhteen ajan kaupallista
ja teknista tukea franchisingottajalleen. Etenkin yhteistyon aloitusvaiheessa oh-
jaus ja tuki auttaa franchisingottajaa eli itsenaista yrittajaa selviamaan vahem-
malla tuella jatkossa. Aloitustuki vaihtelee eri jarjestelmissa seka sisalloltaan etta
rakenteeltaan. Onkin tarkeaa selvittaa, miten aloitus kaytanndssa tapahtuu ja mi-
ten franchisingantaja osallistuu siihen. Tukitoimet jatkuvat aloituksen jalkeenkin.
Tukitoimien muoto ja sisalté muuttuvat yhteistydn edetessa franchisingottajan yk-
sildllisyys huomioiden. On kuitenkin huomioitava ketjutoiminnan yleisperiaate,
ettd franchisingottaja saa ottaa aloituksen jalkeen vastuun ketjun toiminnasta
omalla toiminta-alueellaan. Taten automaattinen, kaiken kattava jatkuva tuki fran-
chisingantajalta ei ole tarkoituksen mukaistakaan. (Laakso 2005, 137, 139.) Fran-
chising tulee nahda erillisena liiketoimintana, eika jonkin muun liiketoiminnan jat-
keena, tukitoimena tai sivutuotteena. Franchisingottajan tulee kehittaa, seurata
ja suunnitella omaa liiketoimintaansa samaan tapaan kuin mita tahansa liiketoi-
mintaa. (Laakso 2007, 47.)

Yksi keskeisimmista franchisingantajan tarjoamista yhteistydbmuodoista on kou-
lutus. Franchisingantajan velvollisuuksiin kuuluu antaa franchisingottajalle koulu-
tus liiketoiminnan malliin ja pitaa itsenaisten yrittgjien ammatillinen osaaminen
ajan tasalla. Koulutukset ovat liiketoiminnan toteutumisen seka menestymisen ki-
vijalka. Koulutukset on usein jaettu alku- ja jatkokoulutuksiin. Liiketoimintamalli
on dokumentoitu konseptikasikirjaan, joka toimii itsenaisen yrittdjan toiminnan
kattava manuaalina. Konseptikasikirjan on tarkoitustoimia ohjenuorana ja koulu-
tusvalineena, jossa on aina paivitetyt ohjeet liiketoiminnan toteuttamiseen.
(Laakso 2001, 47-48.)
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2.1 Franchising yrittajyys

Franchisingottajalle eli itsenaiselle yrittdjalle franchising tuo valmiin kokonaisval-
taisen jarjestelman lilketoimintaan seka tarjoaa strategisen suunnittelun, markki-
natiedon, taloudellisen ohjauksen seka laadunvalvonnan. Franchinsing tarjoaa

valmiin liiketoimintamallin. (Laakso 2001, 13-14.)

Valmiilla konseptilla aloittaminen ja siina toiminen tuo franchisingottajalle heti ta-
loudellista hyotya. Franchisingottajan ei tarvitse yrityksen perustamisvaiheessa
maksaa esimerkiksi kalliita tuotekehitysmaksuja, koska franchisingantaja on ne
jo maksanut konseptia rakentaessaan. Yleensa ensimmaisina vuosina tapahtu-
vat opetteluvirheet jaavat franchinsingottajalta vahaisemmiksi, kuin perinteisilla
yrittgjilla. Testatun ja mallinnetun konseptin johdosta franchisingottajan eli fran-
chisingyrittajan riskit epaonnistua liikketoiminnassaan ovat tutkitusti pienemmat.
Ketjun laaja verkosto takaa aloittavalle yrittajalle heti uskottavuutta ja tunnettuutta

seka kustannussaastoja. (Suomen Franchising Yhdistys ry. 2020.)

Tutkimusten mukaan franchisingottajien suurimmiksi ongelmiksi koetaan ketju-
yhteistyon ja konseptin tuomat toiminnalliset rajoitteet, kuten ketjun rojaltimaksut
seka vahimmaisyrittdjyysaika. Franchisingottajan on toimittava franchisinganta-
jan toimintaperiaatteiden mukaisesti, konsepti luo franchisingottajan operatiivi-
selle liiketoiminnalle tiukat raamit. Franchisingsuhteeseen liittyy paljon erilaisia
sisaisia ja ulkoisia toimitapoja, jotka tulevat franchisingantajalta annettuna teki-
jana, kuten myymaldiden aukioloajat ja myytavat tuotteet. (Suomen Franchising
Yhdistys ry. 2020.)

Toiminnan rajoitteet jatkuvat yleensa myos yhteistyon paattymisen jalkeen. Fran-
chisingottajalle asetetaan franchisesopimuksessa usein myds kilpailukielto, joka
on voimassa vuoden yhteistydon paattymisen jalkeen. Franchisingottaja ei saa
myoskaan kertoa liikesalaisuuksia kolmannelle osapuolelle edes yhteistydsopi-
muksen paatyttyd. (Suomen Franchising Yhdistys ry. 2020.)
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2.2 Franchising Suomessa

Kansainvalinen franchising on Suomessa arkipaivaa (Suomen Franchising Yh-
distys ry. 2020). Samalla franchisingtoiminta kehittyy Suomessa voimakkaasti.
Suomessa toimii talla hetkella 175 franchiseketjua. Franchising tydllistaa yli 5000
yrittajaa ja piirissa toimii arviolta 100 000 tyontekijaa. Keskimaaraisella ketjulla on
35 toimipistettd ja yhda useammalla franchisingyrittdjalla monta toimipaikkaa.
Franchisingsektorin kooksi arvioidaan 5,5 miljardia euroa. (Suomen Franchising
Yhdistys ry 2019, 8, 12.)

Suomalaisten franchisingketjujen toiminta myos kansainvalistyy, toimintaa on jo
yli 30 eri maassa. Esimerkiksi M-Room- parturiketjun ulkomaille siirtymisen on
franchisetoimintamalli mahdollistanut. Alun perin vuonna 2008 Tampereelta pe-
rustettu, miesten hiuksiin erikoistunut parturiliike, toimii lahes 80 toimipisteen voi-

min seitsemassa eri maassa. (Suomen Franchising Yhdistys ry 2019, 22, 94.)

Erityista franchisetoimintaa sdatelevaa lakia Suomessa ei ole. Muun muassa ve-
rotusta, tydsuhteita ja elinkeinotoimintaa saantelevat muut lait tulevat toiminnasta
ja tilanteesta riippuen sovellettavaksi myds franchisetoimintaan. Franchiseperi-
aattella toimivien ketjuyritysten hyvaa tapaa maarittelevat soveltuvien lainsaan-
ndsten ja maaraysten seka oikeuskaytannon lisdksi mydés Suomen Franchising-
Yhdistys ry:n eettiset sdannét. (Suomen Franchising Yhdistys ry. 2019, 24).

Franchisingketjun toiminta vaatii uudistumista menestyakseen. Yhtena esimerk-
kina vuosien varrella mittavia uudistuksia tehneesta voidaan pitaa R-Kioski Oy:ta.
R-Kioski Oy:n historia alkaa jo vuonna 1910, jolloin perustettiin Rautatiekauppa
Osakeyhtid. Toimialana heilla oli sanomalehtien ja kirjallisuuden myynti rautatie-
asemilla. Vuosien varrella yritystoimintaa kehitettiin, vuonna 1958 kioskit saavat
nimekseen R-Kioski. Todellinen uudistuminen alkoi kuitenkin vuonna 1987, jolloin
yrityksessa alkoi franchisekonseptin sisdanajo. Kioskin vetajista alkoi vahitellen
tulla yrittajia. R-Kioski Oy on nykyaan osa norjalaista Reitan Conveniencea. (Aa-
mulehti 2020, B12-B13.)
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Vuonna 1988 on perustettu Suomen Franchising-Yhdistys, joka tarjoaa ajankoh-
taista tietoa franchisingista. Yhdistyksen toimintaan kuuluu muun muassa fran-
chising Eettisien saantdjen yllapitaminen ja kehittaminen, joita yhdistyksen jase-
net sitoutuvat noudattamaan. Suomen Franchising-Yhdistys tekee yhteistyota ta-
louselaman ja viranomaisten kanssa, jotta franchisingtoiminta kehittyisi Suo-
messa suotuisaan suuntaan. Yhdistyksen jasenena olevat franchiseketjut sitou-
tuvat tarkastuttamaan franchisesopimuksensa franchisingtoimintaan perehty-
neella juristilla. (Suomen Franchising Yhdistys ry. 2020.)

Suomen Franchising Yhdistys ry jarjestdd myds ajankohtaisia koulutustilaisuuk-
sia ja seminaareja. Yhdistys on European Franchise Federationin (EFF) ja World
Franchise Counsilinin (WFC) jasen. Taten yhdistyksella on tarvittaessa mahdol-
lisuus olla mukana vaikuttamassa EU-tason lainsaadantoon ja samalla he saavat
ajan tasalla olevaa tietoa franchisingin kehityksesta maailmalla. Suomen fran-
chiseketjuista 45 on yhdistyksen varsinaisia jasenia ja 39 ehdokasjasenta. (Suo-

men Franchising Yhdistys ry. 2020.)
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3 FRANCHISEKETJU X

Franchiseketju X on valtakunnallinen siivous- ja kiinteistohoitoalan franchisingtoi-
mintaan erikoistunut yritys. Franchiseketju X on perustettu vuonna 1993 ja vuo-
den 1994 alussa ketjuun liittyivat ensimmaiset yrittajat, seuravan kuuden vuoden
aikana ketju kasvoin noin 20 yrittajan voimin. Vuoteen 1998 mennessa pienia ja
keskisuuria siivous- ja kiinteistohuoltoyrityksia oli ketjussa jo 40. Ketjun kasva-
essa kasvusuunnitelmissa paatettiin jatkossa panostaa uusien yrittajien rekry-
tointiin jo toimivien yrittajien rinnalle. Ketjun liiketoiminnassa on erikoistuttu pien-
ten ja keskisuurten yritysten seka asuinkiinteistdjen palvelemiseen. (Fran-
chiseketju X 2020.)

Vuonna 1999 Franchiseketju X myytiin isommalle toimijalle, jotta toimintaa pys-
tyttiin laajentamaan vakaasti ja taloudellisesti kannattavasti. Liittyminen isom-
paan konserniin mahdollisti uudenlaisen franchisingkonseptin rakentamisen.
Vuonna 2000 alkoi ketjun voimakas kasvu 50 uuden yrittajan voimin. Kaksi kertaa
ketjun historian aikana Franchiseketju X on valittu Vuoden Franchisingketjuksi,
valinnan suorittaa Suomen Franchising-yhdistys. Vuonna 2020 ketjussa toimii
noin 120 itsenaista yrittajaa. (Franchiseketju X 2020.)

Franchiseketju X pyrkii kehittamaan palveluitaan ja konseptiaan jatkuvasti. Muun
muassa vuonna 2020 lanseerattiin uusi siivouspalvelu, jonka tavoitteena on va-
hentaa tartuntatautien leviaminen ja samalla vahentaa sairauspoissaolojen maa-
raa. Franchseketju X tutkii myos vuosittain Yrittdjatyytyvaisyyskyselylla yleisella
tasolla yrittajien tyytyvaisyytta ketjun toimintaan. Kysely suoritetaan yleensa pu-

helukyselyna, poikkeustapauksina sahkodpostikyselyna. (Franchiseketju X 2020.)
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Franchiseketju X tarjoaa yrittgjilleen kattavia koulutuksia kaytannon tyohon, ta-
louden hallintaan seka liiketoiminnan kasvattamiseen. Ketju luo yritystoiminnalle
perustan, jonka paalle voi jokainen yrittdja oman yrityksensa liiketoimintaa raken-
taa. Apuna liiketoiminnan kehittdmiseen toimivat niin yrittdjakollegat kuin fran-
chisingkeskuksen henkilokunta, kuten aluepaallikot. Ketjun toiminnassa painote-
taan jokaisen yrittajan omaa velvollisuutta kehittaa toimintaansa ja osaamistaan.
(Franchiseketju X 2020).

Franchiseketju X:n siivousyrittajien ketjun sisaista koulutusta kuvataan viiden eri
tason etenemispolkuna seuraavasti, joista kolmen ensimmaisen tason koulutuk-

set ovat kaikille pakolliset:

1. Ennen aloitusta: franchisingkasikirjakoulutus, siivoustekninen koulutus,
perehdytys siivoukseen ja kaytannon siivoustyo.

2. Aloituksesta 3 kk kuluessa: kaytannon siivoustyon osaamisen seuranta,
asiakaspalvelukoulutus, kirjanpidon alkuperehdytys.

3. Aloituksesta 1 vuoden kuluessa: asiakaspalvelukoulutuksen toinen osa,
taloushallinnon perusteet, peruspesu ja vahauskoulutus.

4. Yrittajyyden edetessa: myynnin koulutus ja kaytannon vinkit.

5. Kasvavalle yrittajalle: tydnantajakoulutus, kaytannon vinkit rekrytointiin,

tuotannon johtaminen seka talouden johtaminen. (Franchiseketju X 2020.)

Ketjun kiinteistohuollon yrittajien koulutusohjelma on kolmitasoinen, jossa kurssit

on jaettu vihrea-, hopea- ja kulta tasoon:

1. Vihreataso: suoritetaan ensimmaisten 12 kk aikana. Taman aikana ope-
tellaan ketjun konsepti ja pystytaan toimimaan itsenaisina yrittajina.

2. Hopeataso: suorittaminen aloitetaan heti, kun vihreataso on suoritettu. Ta-
man koulutuksen aikana opitaan konseptin tehokayttajaksi ja tehokas lisa-

myynti seka hallitaan oman yrityksen talousasiat.
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3. Kultataso: koulutus koostuu vuoden kestavasta Yrittajan Ammattitutkin-
nosta. Koulutus on hyva aloittaa mahdollisimman varhaisessa vaiheessa,

silla se tarjoaa evaat hyvaan menestykseen. (Franchiseketju X 2020.)

Naiden koulutusohjelmien lisaksi ketjun yrittajat voivat osallistua niin sanottuihin
teemakoulutuksiin. Teemakoulutusten tarkoituksena on tarjota ajankohtaan sopi-
via koulutuksia, joita ei ole valttamatta ennalta maaratty vaan ne perustuvat yrit-
tajien toivomuksiin. Jokainen ketjun yrittaja voi osallistua halutessaan koko ketjun
kehittamiseen. Yrittgjien osallistuminen kehitystyohon on tarkeaa myos koko ket-

jun kehittymisen ja uusien ideoiden kannalta. (Franchiseketju X 2020.)

OmaPalaveri/ Yrittadjatoimikunta on ketjun yrittajistd muodostettu ryhma, joka toi-
mii ideoiden kehittdjana seka yhteyslinkkina yrittdjien ja franchisekeskuksen va-
lila. Kerran vuodessa kokoontuu myos valtakunnallinen yrittajatoimikunta. Valta-
kunnallinen yrittajatoimikunta koostuu jokaisesta alueellisesta yrittajatoimikun-
nasta. (Franchiseketju X 2020.)

Kummitoiminnan eli niin sanotun mentoroinnin tarkoituksena on auttaa uusia yrit-
tajia saamaan apua ja tietoa ketjun kokeneemmilta yrittajilta, jotka tuntevat ja to-
teuttavat ketjun toimintatapaa aarimmaisen hyvin. Kummiyrittajat saavat toimia
uusien yrittajien tukihenkildina ja osittain myo6s kouluttajina. Kummitoiminnan tar-
koituksena on, etta uusi yrittaja padsee nakemaan ja kokemaan yrittdmisen ko-

keneemman yrittdjan kanssa ja avustuksella. (Franchiseketju X 2020.)
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4 STRATEGIANA ITSENSAJOHTAMINEN

Perinteisesti strategiatyon tarkoituksena on ollut kehittaa tai kasvattaa organisaa-
tiota siten, etta niilla olisi kilpailuetua suhteessa muihin alan toimijoihin. Pysy-
vasta kilpailuedusta voi vain harva organisaatio nykyaan nauttia. Kilpailuetu on
usein lyhytaikaista, joten organisaation onkin hyva valmistautua siihen, etta koko
ajan pitda olla valmis uudistumaan. Organisaation strateginen ymparistd ja ti-
lanne voivat muuttua hyvinkin nopeasti. Haasteeksi nousee usein se, etta orga-
nisaatiossa on totuttu ja opittu ajattelemaan strategisesti silla tavalla, joka ei enaa

sovi muuttuneeseen tilanteeseen. (Hamalainen, Maula & Suominen 2016, 71.)

Strategia on suunnanmuutos. Pienemmat muutokset syntyvat usein organisaa-
tion sisalla, mutta isommat muutokset tapahtuvat ympariston paineesta tai johdon
paatoksesta. Uutta luotaessa on tarpeen haastaa lahtdolettamukset ja -asetelmat
seka tarkastella asioita joustavasti organisaation rakenteiden ulkopuolelta (Ha-
malainen, Maula & Suominen 2016, 113). Ketteralle strategiatydlle on piirteen-
omaista nahda strategia tekemisena, jonka lahtokohtana on suunnitella vahem-
man ja kokeilla enemman. Mahdollisuuksien tullessa vastaan, niihin tartutaan heti

eika vuoden paasta. (Hamalainen, Maula & Suominen 2016, 190.)

Viime vuosina on tosissaan heratty pohtimaan myos henkildstokokemuksen mer-
kitysta organisaation menestykselle, asiakaskokemuksen lisaksi. Hyvin ty0ssaan
viihtyva tyodntekija tuottaa paremmin tulosta ja tekee asiakaskokemuksesta mie-
luisampaa. Samalla taas keskimaaraista parempi asiakastyytyvaisyys lisaa tyon-
tekijoiden sitoutuneisuutta organisaatioon. Menestyvimpien organisaatioiden toi-
mitavat ja kulttuuri pohjautuvat vahvasti henkildston hyvinvointiin seka tarpeiden
ymmartamiseen ja niiden huomiointiin. (Hamalainen, Maula & Suominen 2016,
165). Toiminnan laadun kannalta innostunut, ammattitaitoinen ja sitoutunut hen-
kilosto palvelee asiakkaitaan hyvin, osaa toimia itsenaisesti ja omatoimisesti seka
tehokkaasti ja pystyy samalla ottamaan huomioon muuttavat tilanteet (Lankinen,
Miettinen & Sipola 2004, 37).
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Tuottavuus kumpuaa innostuksesta, itseohjautuvuudesta seka sisaisesta pa-
losta. Koska ihmiset ovat erilaisia ja heidan aikaisemmat kokemuksensa ovat
aina yksildllisia, kaikkia ei voida johtaa samalla tavalla. Johtaminen tulisi nahda
palveluna, joka tukee yksilon omaa kasvua. (Hamalainen, Maula & Suominen
2016, 167.)

4.1 Strategia

Organisaation toiminta-ajatusta ilmaistaan missiolla, tavoiteltavaa tulevaisuuden
tilaa visiolla. Strategialla paastaan tavoitetilaan. (Huhtala 2015, 86.) Liian monet
yritykset pitavat strategiansa luomisessa kilpailua keskiossa. Huomion siirtami-
nen kilpailusta uuden markkinatilan luomiseen ja omien vahvuuksien maksimoin-
tiin, tekee kilpailusta merkityksettoman. Uuden luominen eli arvoinnovaatioon
keskittyminen kannustaa organisaatioita kyseenalaistamaan alan kilpailutekijat ja
saa sen luopumaan oletuksesta, etta alan muiden toimijoiden teot liittyisivat jo-
tenkin asiakkaan kokemaan arvoon. Organisaatiolle arvoinnovaatio merkitsee
uutta tapaa ajatella ja toteuttaa strategiaa, joka tarjoaa organisaatiolle kilpai-
luedun alan muihin toimijoihin nahden. Moni organisaatio pyrkii suuntaamaan
strategiansa nykyisten asiakkaiden sailyttamiseen ja selvittdmaan samalla uusia
segmentointimahdollisuuksia, varsinkin silloin kun kilpailupaineet ovat suuret.
Tama voi olla hyva keino saada kilpailuetua tarkasti kohdistettua ja samalla se
voi nostaa osuutta markkinoinnista. (Chan Kim & Mauborgne 2015, 15, 46,153.)
Valttamatta ongelma ei aina ole ilmiselva, joten oivallus voi olla sekin, etta kartoi-
tetaan ongelma, jonka olemassaoloa ei ole tiedostettu (Hamalainen, Maula &
Suominen 2016, 113).

Strategian paattdminen on valitsemista ja nimetty strategia kertoo, millaisilla toi-
menpiteilla strategiaa aletaan toteuttamaan. Strategian toteutus on innostamista,
mutta toisaalta myos arkipaivaistamista. Tarkeinta on tunnistaa vahvuudet, joiden
avulla voidaan parantaa organisaation nykyista liiketoimintaa ja suunnata tulevai-
suuteen. Taman lisaksi tarvitaan tieto puutteista, jotka estavat tavoitetilan saa-
vuttamisen. (Valpola, Kvist, Heimonen, Niutanen, Lillkall, Masalin & Kalin 2010,

23, 24, 51.) Organisaatioon kannattaa tuoda myos ulkopuolinen nakemys, jotta
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uudistuminen etenee. Liian usein organisaatiossa kaannytaan sisaanpain, eika
huomioida muita sidosryhmia ja uusia mahdollisia kilpailijoita. (Korhonen & Berg-
man 2019, 28.)

Tyhjasta strategian suunnittelu ei Idhde. Organisaatiolla on yleensa pitka historia
takanaan, jonka aikana on kehitelty hyvia tuotteita ja palveluita. Organisaation
menneisyys on muokannut toimitavat ja yrityskulttuurin, jotka nykytilanteessa
joko helpottavat tai tekevat tulevaisuuden luomisen suuritdiseksi. Siitd millaista
strategista johtamista tarvitaan, tulisi olla yhteinen ndkemys. Strategian vieminen
kaytantoon vaatii aikaa ja kurinalaista toimintaa. (Valpola, Kvist, Heimonen,
Niutanen, Lillkall, Masalin & Kalin 2010, 20, 33.) Kun organisaatiota lahdetaan
viemaan kohti visiota, on kaikkien organisaation tasojen ymmarrettava tavoitteet.
Organisaation johtotasolla kymmenien sivujen strategiadokumentit saattavat
tehda vaikutuksen, mutta ne on hyva myos konkretisoida, jotta jokainen voi raa-

mittaa niilla oman tyonsa suunnittelua. (Korhonen & Bergman 2019, 50, 54.)

Terve innovatiivisuus nousee oivalluksista, joilla voidaan lisata palvelun arvoa
asiakkaalle. Monet tarkeat lisapalvelut ja innovaatiot asiakkaalle ovat syntyneet
yhteistyossa asiakkaiden kanssa. Hyvalla vuoropuhelulla asiakkaiden kanssa
vaikutetaan menestykseen ja siihen, miten nopeasti tieto tavoittaa strategisia
paatoksia tekevan johdon. Tarkeaa on myos se, kuinka liiketoiminnalliset piirteet
opitaan. (Valpola, Kvist, Heimonen, Niutanen, Lillkall, Masalin & Kalin 2010, 20.)
Mita peremmin ymmarretaan organisaation sidosryhmia, sita paremmin paastaan
kiinni organisaation kannalta kriittisiin menestystekijdihin. Onkin hyva pitaa asia-
kas keskidssa avoimen ja johdonmukaisen dialogin avulla. (Korhonen & Bergman
2019, 28.)

Strategisista analyyseista suomalaiset yritykset kayttavat useimmiten SWOT-
analyysia (Kuvio 2) tai taloudellisia laskelmia. Tunnettuihin analyyseihin kuuluvat
myos kyvykkyys ja herkkyysanalyysit, joilla peilataan erivaihtoehtojen vaikutuksia
toteuttamis- ja rahoitustarpeisiin sekd asiakasanalyysit. Osallistuminen analyy-
sien tekemiseen, antaa ihmisille mahdollisuuden perehtya uusiin asioihin ja he-

rattaa nain saatujen oivallusten avulla halun muutoksiin. Avoimet keskustelut ny-



19

kytilasta ja mahdollisista haasteista synnyttavat sitoutumiseen tarvittavaa ymmar-
rysta. Keinoja esimerkiksi yhteiset tydryhmat, suunnittelupaivat tai parhaiden kay-
tantdjen selvittdminen. (Valpola, Kvist, Heimonen, Niutanen, Lillkall, Masalin &
Kalin 2010, 22-24.)

Positiiviset Negatiiviset
|I -

Sisdiset Vahvuudet Heikkoudet
asiat

[swoT |

ISWOT,
Ulkoiset | mMahdollisuudet Uhat
asiat |

Kuvio 2. Yksinkertainen SWOT-nelikenttdanalyysi. (Suomen Riskienhallintayh-
distys, 2020.)

Johdon keskeisin tehtava strategian luonnissa on toimenpiteiden lapivienti. Stra-
tegian lapiviennissa on tarkea tunnistaa, milla tapaa ihmiset tyoskentelevat,
kuinka he suhtautuvat uusiin asioihin ja kuinka he kommunikoivat toistensa
kanssa. On tarkea tunnistaa millainen muuttuja ja oppijaorganisaation on. Stra-
tegian lapivieminen vaatii kurinalaisuutta eli toimintaa sovitun mukaisesti. Orga-
nisaation johdon toiminta, innostava strategia, aikaansaamisen kulttuuri seka
osallistuminen ovat toteuttamisen kulmakivia. Osallistuvien ihmisten muutosvoi-
malla strategia saadaan nakymaan arjessa. Strategian kiteyttdaminen helposti
muistettavaan muotoon helpottaa sen toteuttamista (Valpola, Kvist, Heimonen,
Niutanen, Lillkall, Masalin & Kalin 2010, 24, 33, 35, 49.)
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Strateginen herkkyys on organisaation kykya havainnoida ja tunnistaa seka tul-
kita ympariston muutoksia. Tama vaatii myos johdolta kykya mahdollisimman re-
helliseen reflektointiin eli kykyyn tunnistaa, missa yritys talla hetkelld on ja mihin
se on menossa. (Hamalainen, Maula & Suominen 2016, 191.) Organisaation uu-
distumisen onnistumiseen vaikuttaa olennaisesti se, ettd organisaation johto ja
hallitus nakevat tarpeen uudistukselle. Kun strategiaa (Kuvio 3) lahdetaan paivit-
tamaan, on tarkeaa tietaa mihin pyritaan ja mitka ovat strategiset tavoitteet tai
visio. (Mitronen & Raikaslehto 2019, 20, 92.)

Informaation i .
Strategian rategian Seuranta,

. Visio ja Strategia- S
keruu ja b . konkretisointi arviointi ja

damadrat
! Al tavoitteiksi toteyuss oppiminen

analyysit

Kuvio 3. Perinteinen mekanistinen strategiamalli (Salminen 2008, 60.)

Organisaatiot kayttavat strategiseen suunnitteluun runsaasti resursseja. He eivat
kuitenkaan panosta yhta paljon strategioiden toteutukseen. (Salminen 2008, 60).
Jos strategia ei johda toivottuihin tuloksiin, on syyta tutkia syita siihen. Tutkimuk-
set osoittavat, ettd yleensa ongelma piilee kaytantdon viemisessa ja organisaa-
tion johdon oletuksessa, etta kaikki kayttaytyvat johdonmukaisesti, rationaalisesti
seka hallitusti. Strategian toteutuksessa ei kiinnitetta tarpeeksi huomiota inhimil-
lisiin tekijoihin, kuten tunteisiin. Strategian toteutumiselle on hyva asettaa mittarit
ja valitavoitteet, muutosten eteneminen, strategiset projektit seka strategiaan si-
toutuminen. Haastatteluja ja sahkoisia kyselyja kannattaa kayttaa strategian seu-
rantaan. Naiden lisaksi tulee seurata toteutuksen tunnelmaa ja pyrkia tunnista-
maan strategian toteutumista edistavia ja ehkaisevia tekijoita, esimerkiksi kehi-
tyskeskusteluiden avulla. (Valpola, Kvist, Heimonen, Niutanen, Lillkall, Masalin &
Kalin 2010, 51, 58-59, 105.
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4.2 Mentorointi

Mentorointi organisaation koulutusstrategiana on yksi vanhimmista kehittamisen
muodoista, jossa niin sanottua hiljaista tietoa hydédynnetaan. Mentorointia kuva-
taan tavallisimmin toimintana, jossa kokenut mentori ohjaa kokemattomampaa
aktoria eli mentoroitavaa. Mentorointi perustuu luottamukselliseen vuorovaiku-
tussuhteeseen, johon molemmat osapuolet sitoutuvat. Mentorointia pidetaan te-
hokkaana tapana vahvistaa yrityksen sisalla hankittua osaamista. Mentorointi toi-
mii hyvana lisana muun ammatillisen kehittymisen kanssa. Tyoelamassa kehitta-
misen tukena mentorien lisaksi kaytetaan esimerkiksi asiantuntijakouluttajia, tyo-
ohjaajia seka coacheja. Mentorointi voi painottua tilanteista ja tarpeista riippuen
esimerkiksi joko tydnohjauksen tai coachingin suuntaan. (Kupias & Salo 2014,
11-14, 19.) Niin sanotun hiljaisen tiedon ja kokemuksen hyddyntaminen ovat tul-
leet organisaation strategiassa ja toiminnan kehittamisessa tarkeiksi tekijoiksi kil-

pailukyvyn sailyttamisen kannalta (Lankinen, Miettinen & Sipola 2004, 33).

Oppimisessa on kysymys paljon muustakin kuin tiedon valittdmisesta. Hiljainen
tieto on muotitermi ja suurin osa siihen liittyvista keskusteluista on pinnallisia eika
ne perustu tarkempaan tutkimukseen tai teoreettiseen kehittamistydhoén. Oppimi-
seen liittyy kuitenkin yhteisdn kaytantdjen, normien ja arvojen omaksumista.
Nama taidot opitaan parhaiten osallistumalla kdytannon ongelman ratkaisuun ko-
keneempien kanssa. Tasta nakdkulmasta asiaa katsottaessa merkittava osa hil-
jaisesta tiedosta on ymparistoon ja kaytantoihin sidottuja. Mentorointi onkin ko-
ettu hyvaksi keinoksi siirtaa hiljaista tietoa organisaatiossa eteenpain, jossa ko-
keneempi organisaation jasen antaa tukea, tietojaan ja verkostojaan nuoremman
kayttéon. (Toom, Onnismaa & Kajanto 2008, 59-61, 203.)

Osaaminen, kokemus ja taidot siirtyvat hitaasti organisaation sisalla yksil6lta toi-
selle. tarvitaan uusia keinoja, jotta organisaatiossa jo hankittu taito saataisiin
mahdollisimman nopeasti siitymaan mahdollisimman monelle. (Lankinen, Miet-
tinen & Sipola 2004, 34.) Mentorointi voi olla joko spontaania tai suunniteltua.
Spontaaneja mentorointitilanteita syntyy, kun mentoroitava yksinkertaisesti pyy-
tda apua mentoriltaan. Osaamisen jakamiseen kannustava ilmapiiri synnyttaa

usein spontaaneja mentorointihetkia. Mentoroinnin onnistumisen edellytyksena
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on vuorovaikutussuhteen laatu ja tarve mentoroinnille. Spontaanissa mentoroin-
nissa ei yleensa aseteta tavoitteita, toisin kuin suunnitellussa mentoroinnissa.
Suunniteltujen mentoriohjelmien kesto on yleensa noin vuoden mittainen ja niille
on asetettu selkea alku ja loppu. Mentoroinnille asetetaan myds selkeat tavoitteet
ja yleensa tavoitteiden toteutumista myoés arvioidaan. (Kupias & Salo 2014, 20—
22.))

Tyohyvinvointia tukevan mentoroinnin tavoitteena on ensisijaisesti mentoroitavan
tyohyvinvoinnin vahvistaminen. Tallaista mentorointia voidaan jarjestaa esimer-
kiksi mentoroitavan aloittaessa vaativassa tydssa tai muussa muutostilanteessa.
Mentoroinnissa kasitellaan niita asioita, jotka vahvistavat mentoroitavan selviyty-
mistaan tyossaan seka tyohyvinvointia. Kasiteltavat asiat voivat olla muun mu-
assa mentoroitavan ajanhallintaan tai tyon kuormittavuuteen liittyvia asioita. Men-
torin tehtadvana on toimia kuuntelijana ja tukijana, mutta han voi tilanteen mukaan
antaa myos kaytannon neuvoja ja vinkkeja. Tyohyvinvointimentorointi vaatii on-
nistuakseen turvallisen ja luottamuksellisen vuorovaikutussuhteen. Turvalliseen
mentorointisuhteeseen kuuluvat keskinainen arvostus ja luottamus seka vasta-
vuoroisuus ja halu kehittya. (Kupias & Salo 2014, 41,120-121.)

Mentorointi tarjoaa myds mahdollisuuden yhteiseen kehittamiseen. Organisaa-
tiossa on tarkeaa saada koko henkilosto yhteiseen kehittamiseen mukaan, jotta
saadaan oikeat ongelmat ja niihin parhaat ratkaisut esille. On hyva Ioytaa keinot,
miten saadaan suodattamatonta palautetta ja ideoita organisaatioon. (Korhonen
& Bergman 2019, 20.) Kun johtaja tuntee jokaisen henkildkohtaisesti, han voi
valmentaa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Nain jokaisen taito, tieto ja kyvyt

tulevat mahdollisimman hyvin kayttéon. (Lankinen, Miettinen & Sipola 2004, 85.)

4.3 Itsensajohtaminen

Toimintaymparistét muuttuvat yhteiskunnassa nopealla tahdilla. On epérealis-
tista ajatella, ettd organisaation johdolla on yksin vastaukset siihen millaisia kehi-
tysaskelia organisaatiossa, tulisi lahivuosina ottaa. Kehitysmahdollisuuksien ket-

tera tunnistaminen ja niiden vienti jo kaynnissa oleviin hankkeisiin tai uusien
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hankkeiden luomiseen on jokaisen organisaation jasenen vastuulla. Tama edel-
lyttda organisaation tunnetilan ymmartamista seka avointa ja rehellista keskuste-
lua epaonnistumisista ja onnistumisista. Johtajuutta tarvitaan kaikilla organisaa-

tion tasoilla. YIhaalta johtamisen aika on ohi. (Korhonen & Bergman 2019, 11,13.)

Muutokseen liittyy aina tunteita, iloa ja intoa, epailya ja luopumista (Valpola, Kvist,
Heimonen, Niutanen, Lillkall, Masalin & Kalin 2010, 105). Kun muutos tai uudis-
taminen ei ole aina luonnollista, on siihen hyva kiinnittaa erityisesti huomiota (Kor-
honen & Bergman 2019, 15). Tdman paivan nopeutuvassa maailmassa on aina
vain monimutkaisempia ja moniulotteisempia haasteita, niiden ratkaisuun vaadi-

taan jokaisen yksilon paras tydpanos ja energia (Ajanko 2016, 32).

Itsensdjohtaminen luo perustan kaikelle muulle johtamiselle. Eri aikakausilla
muodissa olleet johtamisen suuntaukset ja nakokulmat, kuten tulosjohtaminen,
muutoksen johtaminen ja ikdjohtaminen, tukeutuvat siihen ajatukseen, etta itsen-
sajohtaminen toteutuu arkisessa tydssa trendeista huolimatta. ltsensajohtami-
sessa on kysymys muun muassa oman ammattitaidon kehittamisesta ja yllapita-
misesta, ajanhallinnasta, vuorovaikutustaitojen kehittamisesta seka henkisesta
hyvinvoinnista, mahdollisuuksista itsensa kehittamiseen ja toteuttamiseen. Hyva
itsensajohtaminen on keino taistella vasymista, kyllastymista ja urautumista vas-
taan, joten jokaisen itsenaisen yrittajan tulisi omata tyokalut itsensajohtamiseen.
(Hyppanen 2007, 250, 259-260.)

Terve itsetunto on tarkea osa itsensajohtamista. ltsetuntoon liittyy viisi osatekijaa,
turvallisuus, ainutlaatuisuus ja arvokkuus, yhteisollisyys, tarkoituksellisuus seka
patevyys. Sitd voidaan siis kehittda, oikeanlaisella johtamisella. Yksilo tuntee
omat rajansa, myontaa virheensa ja hallitsee itsensa painetilanteessa ja saman-
aikaisten tehtavien kuormituksessa. ltsejohtamisen kyky voi nakya nakemysten
esille tuomisessa ja maaratietoisessa toiminnassa. (Hyppanen 2007, 260-261.)
ltsensajohtamisen ulkoisia vaikuttimia yksilotasolla ovat esimerkiksi itsensajohta-
miseen saatu koulutus tai valmennus seka organisaation johtaminen ja kulttuuri
(Pietilainen & Syvajarvi 2019, 40).
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Itseaan ei pysty johtamaan, jos ei tunne itseaan. Itsetuntemuksella tarkoitetaan
ihmisen omaa subjektiivista nakemysta itsestaan, kuten ajatuksistaan, tunteis-
taan ja tavoistaan toimia. ltsetuntemus on my0s tiedostamista oman kaytoksensa
taustalla olevista vaikuttimista. Itsetuntemustaan voi lisata sijoittamalla itsensa
havainnoinnin kohteeksi ja peilattavaksi. Olennaista on tiedostaa omat tarpeet ja
toiveet, vahvuudet ja heikkoudet, uskomukset ja arvot. Itsetuntemuksessa olen-
naista on omien ajatustensa, toimintansa ja tunteidensa reaaliaikainen havain-
nointi ja samalla myos kyky ennakoida tilanteita. Jos johtaja ei tunne itseaan, on
hanen vaikea nahda oma toimintansa itsensa ulkopuolelta. Silloin ei havaitse
omia syvaan juurtuneita toimitapoja ja -malleja mita hanella on. Kun ei tunne omia
uskomuksiaan eika nain ollen ole tietoinen siita, miten paljon rajoittaa itseaan.
(Ajanko 2016, 148-149, 156.)

Jaksamisessa on kyse tasapainosta omien vaatimusten ja suorituskyvyn valilla.
Elamanhallintaa voi lisata itsetuntemuksen vahvistamisella, omien tavoitteiden
kirkastamisella, kokonaisuuden hahmottamisella, priorisoinnilla ja avun vastaan-
ottamisella. Ajanhallintaa parantamalla voi lisata tyon hallintaa, mika taas auttaa
jaksamaan paremmin. Tyon suunnittelu ja kirkkaat tavoitteet auttaa hahmotta-
maan tydn kokonaiskuvan ja kKiireellisyyden. Omassa jaksamisessa on tarkeaa
oppia sietamaan keskeneraisia asioita. (Hyppanen 2007, 268—-269.) Ei ole yhta
oikeaa tapaa toimia. On olemassa vain erilaisia toimitapoja ja niiden taustalla eri-
laisia uskomuksia. ltsensajohtamisessa ei mydskaan ole yhta ainutta oikeaa ta-
paa johtaa. On vain johtamista, joka sopii paremmin tai huonommin niihin tilan-
teisiin, jossa sita kaytetaan ja niille henkildille, jotka sita kayttavat. (Juuti 2018,
25-26.)

Itsensajohtamista voidaan oppia ja harjoitella. ltsensajohtamisessa kehittyminen
nakyy esimerkiksi siing, etta han tunnistaa omat kehittamiskohteensa ja tyostaa
niitd. Han myds ymmartaa, etta itsensajohtamisen prosessi ei ole koskaan val-
mis. ltsensgjohtamisen taito kehittyy myos tiedostamatta, elamankokemuksen
karttuessa. ltsensajohtaminen on yhdistetty muun muassa tyohon sitoutumiseen,

urakehitykseen seka innovatiiviseen kayttaytymiseen. ltsensajohtaminen ei kui-
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tenkaan ole yksilon sisainen, muusta maailmassa irrallinen prosessi, vaan se lin-
kittyy saumattomasti muihin ihmisiin, vuorovaikutukseen ja oman tyon vaikutuk-
siin. (Pietildinen & Syvajarvi 2019, 47, 49-50, 69.)

4.3.1 Moninaisuuden johtaminen

Itsetuntemus ja hyva itsensa johtaminen on myos aarimmaisen keskeista moni-
naisuuden johtamisen kannalta. Ihmisten moninaisuus on asia, johon liittyy na-
ennaista myonteisyytta ja ymmarrysta, joka saattaa silti jaada hyvin pinnalliseksi.
Ihmisten erilaisuus koetaan usein hankalaksi, johon liittyy myos stereotypian ka-
site. lhmisten moninaisuus maaritellaan jonain sellaisena ominaisuutena tai
asiana, jonka suhteen kaksi eroaa toisistaan (Ajanko 2016, 18-19). Myos epata-
sainen ikarakenne ja sen mukainen arvojen erillisyys voivat heikentaa organisaa-

tion ilmapiiria (Ilmarinen, Lahteenmaki & Huuhtanen 2003, 31).

Persoonallisuuteen liittyva erilaisuus voi olla erityisen haastavaa silloin, kun
olemme naennaisesti hyvin samanlaisia. Kun tyoskentelemme esimerkiksi eri
kulttuurista tulevan henkildon kanssa, osaamme olettaa, etta erilaisuutta on. Sen
sijaan saman koulutustaustan omaavan henkildn kanssa erilaisuus voi yllattaa.
Parhaimmillaan erilaiset persoonat taydentavat toisiaan, yksilon kyvykkyyksilla,
taidoilla ja asenteilla. Menestyva johtaja harjoittaakin suvaitsevaisuutta niin aja-

tuksissaan kuin teoissaankin. (Ajanko 2016, 24, 28.)

Erilaisuuden hyddyntaminen edellyttdd ymmarrysta, hyvaksyntaa ja arvostusta.
Jokaisen vastuulla on huolehtia siita, etta yhteisdéssa syntyy erilaisuutta salliva ja
sitd hyodyntava kulttuuri. Samalla on hyva kayda lapi yhteiset saannot ja toimita-
vat. Yhteisdssa tyoskentely on voimavara, mutta samalla myds haaste. Omat ja
muiden nakemykset eivat aina ole sopusoinnussa keskenaan, joka voi aiheuttaa
hankaluuksia. Sujuva yhteisdssa toimiminen edellyttdakin tilanneherkkyytta,
avoimuutta seka joustavuutta. (Tyoturvallisuuskeskus 2020.)
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Kun erilaisuutta ei arvosteta, vaan vain jollain tavalla siedetaan, negatiivinen il-
mapiiri lisdantyy. Tallaisessa ilmapiirissd voi kokea itsensa helposti vaaran-
laiseksi ja lahtea tilanteesta pois, jolloin ryhma samaistuu entisestaan. Silloin
vaarana on, etta tehdaan paatoksia nopeasti, iiman syvallisia perusteluita. Yhtei-
sOssa toimiessa olisi kuitenkin hyva muistaa, etta se mita itse tarvitsee ei valtta-
matta ole toisen tarve. (Ajanko 2016, 36, 90.)

Uutta ja moniulotteista luovaa ajattelua syntyy vain yhdessa keskustelemalla ja
ideoimalla. Menestyva organisaatio tarvitsee johtajan, jonka ymparilla kaikissa
tehtavissa toimivat ihmiset nahdaan arvokkaina ajattelijoina. On tarkea tulla tie-
toiseksi seka omasta erilaisuudesta ettd samanlaisuudesta. Taman varaan yksi-
I6n identiteetti rakentuu. Vahvuudet ovat hyva lahtokohta tutustua omaan ainut-
laatuisuuteensa. (Ajanko 2016, 33, 49.)

Johtajan haasteena on tunnistaa ja selvittaa jokaisen tyontekijansa motiivit ja tar-
peet, jotta han voi auttaa heita kasvamaan tayteen potentiaaliinsa. Sisaisia moti-
vaatio tekijoita ovat muun muassa vapaus, arvostus, kasvu ammattilaisena seka
itsensa kehittamisen mahdollisuus. Nama motivaatiotekijat liittyvat ihmisen kas-
vuun ja kehittymiseen. Ulkoiset motivaatiot ovat kaytannallisia ja valineellisia, ku-
ten menestys, yrityksen brandi, menestys ja palaute. Sisainen motivaatio on eh-
dottomasti tarkein ihmista liikuttava tekija. (Huhtala 2015, 213).

Motivoinnin kehia

KON AL ERO

A LA
PALALITE MAGTIVOI

A BiNLA
TYORALHA

Kuvio 4. Motivoinnin keha (Huhtala 2015, 214).



27

Motivoinnissa (Kuvio 4) tarkeaa on sen toistaminen. Johtajan on hyva varmistaa,
etta ensin kommunikoidaan ja motivoidutaan, sen jalkeen toimitaan ja annetaan
uudelleen palautetta ja motivoidutaan uudelleen. Johtajan on muistettava antaa
tyontekijalleen tyorauha ja luottaa hanen tydmotivaatioon. Han ei kuitenkaan saa
jattda hanta aivan yksin. (Huhtala 2015, 214.)

Eras henkisen kypsyyden mittareista ja johtajan ydintaidoista on saadun palaut-
teen kasittely. Palautetta tulee osata vastaanottaa avoimesti ja omaan toimintaan
littyen sita pitaa osata myos pyytaa ja hakea. Palautteen saaminen on valttama-
tonta, jotta johtaja kuvaa omasta toiminnastaan, vahvuuksistaan ja kehittamista
kaipaavista piirteistaan. Yrityksen kulttuurin perusta on johtajan oma persoona ja
hanen suhteensa moninaisuuteen luo hyvin pitkalti yrityksen moninaisuuskulttuu-
rin. (Ajanko 2016, 94, 132.) Meilla on kokonaisvaltainen vastuu itsestamme. Kun
osaamme johtaa itsedamme, pystymme johtamaan myos muita. Johtajan omalla
asenteella on valtava merkitys lopputuloksen kannalta. Huonolla asenteella voi
pilata hyviakin asioita, huonolla asenteella tuhoaa varmasti kaikki onnistumisen
edellytykset. (Huhtala 2015, 18-19.)

Kehitys- ja tavoitekeskustelut ovat keskeinen osa organisaation johtamista. Nai-
den aikana etsitaan organisaation tavoitteiden ja yksilon tarpeiden valista yhteista
linjaa ja sen toteutumisvaihtoehtoja. Osapuolten osaamista arvioidaan seka ny-
kyisen tehtavan etta tulevaisuuden tarpeiden kannalta. Kehityskeskustelu on toi-
mivan organisaation olemassaolon valttamatdon ehto ja keskustelu on tehtava
suunnitelmallisesti ja taitavasti osapuolten tarpeet huomioon ottaen. Arvio itsesta
ja palaute kuinka han toimii muiden kasitysten mukaan, on kehityksen kannalta
arvokasta. (Lankinen, Miettinen & Sipola 2004, 65, 68, 79).

4.3.2 Tunnealy

Tyoelaman saannot ovat muuttumassa, enaa ei riita pelkka alykkyys ja tietotaito.

Tarvitsemme myo0s kykya tulla toimeen itsemme ja toistemme kanssa, keskity-
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taan henkilokohtaisiin ominaisuuksiin, kuten aloitekykyyn ja empatiaan, sopeutu-
vaisuuteen ja suostuttelutaitoon. Menestyksen perusta on alykkyys, mutta ihmi-
sella taytyy olla myos tunnetaitoja. Nain ollen han voi hyodyntaa kykyjaan tays-
painoisesti. (Coleman 2012, 15, 38.)

Tunnealy on johtajalle keskeinen menestystekija. Johtajien epaonnistumisen
taustalla on usein tunnealyn puute. Hyva ja toimiva kontakti sidosryhmiin vaatii
tunnealy muiden vahvuuksien lisaksi. Tunnealyyn pohjautuvat monet johtamis-
patevyydet. Tunnealy pitaa sisallaan kaksi keskeista aluetta, toinen alue liittyy

itsetuntemukseen ja toinen ihnmistuntemukseen. (Ajanko 2016, 202.)

Tunnetaitoihin liittyy jarkeilyn lisaksi myos tunteiden maailman hallinta. Tunnealy
ei tarkoita, etta yleisesti ottaen ollaan vain mukavia. Sen sijaan tunnealy tarkoit-
taa, etta oikealla hetkella mukavan kaytdksen sijaan sanotaan asiat suoraan.
Tunnealy ei tarkoita mydskaan tunteiden valtaan antautumista. Perusajatuksena
on, etta tunteita hallitaan niin, ettd ne ilmaistaan tehokkaasti ja asianmukaisesti.
Ihmisen tunnealy ei ole geenien sanelemaa, vaan sita taitoa voi opetella. (Cole-
man 2012, 19-20, 39.)

Tunnetaito on tunnealyyn perustuva, opittu kyky. Tunnetaidon ansiosta ihminen
pystyy tyossaan tavallista parempiin suorituksiin. Tunnealyn viisi osa-aluetta ovat
itsetuntemus, motivaatio, itsehallinta, empatia ja ihmissuhteiden hoito. Tunnetai-
dot taas kertovat, kuinka suuri osa naista mahdollisuuksista on jalostunut tyoela-
massa hyodylliseen muotoon. Tunnetaitoihin lukeutuu muun muassa luotetta-
vuus, tunnollisuus seka joustavuus. Tunnealy on siis kykya havaita ja hallita seka
omia ettd muiden tunteita ja ottaa tunteista oppia ajatteluun ja toimintaan. (Cole-
man 2012, 40, 104, 361.)
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5 TYOHYVINVOINTI

Tyoterveyslaitoksen maaritelman mukaan tydhyvinvointi tarkoittaa terveellista,
tuottavaa ja turvallista tyota, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja — yhteisot tekevat
hyvin johdetussa organisaatiossa. Tydntekijat ja -yhteison mielesta tyo tukee hei-
dan elamanhallintaansa ja he kokevat tyonsa mielekkaaksi seka palkitsevaksi.
Tyohyvinvointi on kaikkien vastuulla organisaatiossa ja tydhyvinvoinnin yllapita-
minen ja kehittdminen seka edistamien tapahtuu yhteistyodlla. (Tyoterveyslaitos
2020).

Tyohyvinvoinnin edistamisen tarkein tyo tehdaan, ennen kuin tyontekija sairastuu
(Alahautala & Huhta 2018, 138). Tydhyvinvointia ei saavuteta tyosta irrallisilla ta-
pahtumilla, vaan se syntyy paaasiassa tyon arjessa. Tyohyvinvointia edistava toi-
minta on pitkdjanteista seka tarkoituksen mukaista ja se edistaa organisaation
kilpailukykya, mainetta ja taloudellista tulosta. Tyohyvinvoinnilla on merkittava
myonteinen yhteys organisaation tuottavuuteen, asiakastyytyvaisyyteen ja tyon-
tekijoiden vahaisempaan vaihtuvuuteen. Hyvinvoiva tyontekija on muun muassa
vastuuntuntoinen, innostunut ja motivoitunut. Han tuntee tyonsa tavoitteet, kokee

itsensa tarpeelliseksi seka riittdvan itsenaiseksi. (Tyoterveyslaitos 2020).

Yksi yrittdjan tyohyvinvoinnin tarkeimmista lahteistd on tydén hallinnan tunne.
Tyon hallinnan tunne tarkoittaa sita, missa maarin yrittaja voi vaikuttaa tyotehta-
viinsa ja — tahtiinsa. (Manka & Manka 2016, 28.) Yrittajan tyokykyyn ja — hyvin-
vointiin vaikuttavat myds muun muassa terveys, arvot, asenteet ja motivaatio
seka ymparistd. Tyon imu lisda hyvinvointia ja parantaa tydsuoritusta. Tyén imu
on tydhyvinvoinnin kulmakivia, se edistaa tydsuoritusta ja tuottavuutta. Myos tyon
ja muun elaman yhteensovittamisessa onnistuminen on tyohyvinvoinnin kannalta
tarkea voimavara. (Tyoterveyslaitos 2020). Huono tyo- ja elamantasapaino voi-
daan nahda tydperaisena stressitekijana ja terveysongelmana (Thorsten, Bam-
bra, Eikemo, Van der Wel & Dragano 2014).

TyoOstressi vaikuttaa myos tyontekijan henkilokohtaiseen elamaan tyon ulkopuo-

lella, mika aiheuttaa vaikeuksia |0ytaa tyo- ja yksityiselaman tasapaino. Stressi
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voi aiheuttaa vakavia psyykkisia ja fyysisia ongelmia, jotka vaikuttavat kielteisesti
tyontekijan tuottavuuteen ja hyvinvointiin. (Shagvaliyeva & Yazdanifard 2014.)
Tyon suunnittelussa ja mitoituksessa on otettava huomioon tyontekijoiden henki-
set ja fyysiset edellytykset. Tyon kuormituksesta ei saa aiheutua turvallisuudelle
tai terveydelle haittaa eika vaaraa. Hyvalla tyon suunnittelulla ja henkiloresurs-
sien oikealla mitoituksella saadaan tyonkuormitus pidettya kohtuullisena. Tyon
kuormituksen ilmeneminen on hyvin yksildllista ja siihen vaikuttavat kunkin hen-
kilokohtaiset edellytykset. (Alahautala & Huhta 2018, 63.) Ylikuormitusrajan ylit-
tyminen aiheuttaa negatiivisia seurauksia, kuten unihairioita, kyynisyytta, masen-
tuneisuutta ja ammatillisen itsetunnon heikkenemista (Manka & Manka 2016, 32).

1. ORGANISAATIO

2. JOHTAMINEN 3. TYOYHTEISO

* psykologinen
padoma
* terveys ja
fyysinen kunto

Kuvio 5. Tyéhyvinvointimalli (Manka & Manka 2016, 76).

Tyohyvinvointia (Kuvio 5) pitdd myds johtaa ja tama ymmarretdan myds menes-

tyvissa organisaatioissa (Sinokki 2016, 194). Esimiehen antama sosiaalinen tuki,
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innovatiivinen ilmapiiri seka tyon hallinta, johon sisaltyy vaikuttamisen mahdolli-
suus ja ennustettavuus ja roolien selkeys ovat muun muassa organisaation tyo-
hyvinvointia edistavia tekijoita. Tyohyvinvoinnin oppiminen vaatii ajankayton val-
jyytta, vuorovaikutusta ja innovatiivista ilmapiiria. Jatkuva kehittyminen tekee tyo-
yhteisOsta oppivan, jolloin se pystyy vastaamaan paremmin myos tyohyvinvoin-
nin haasteisiin. (Manka & Manka 2016, 70,88.)

Kehitysta ja mahdollisia tyohyvinvoinnin riskeja tulisi organisaatioissa arvioida
tyohyvinvoinnin tunnusluvuilla. Perinteiset tunnusluvut ovat usein maarallisia, ku-
ten tapaturmien ja sairauspoissaolojen maarat ja ne kertovat jo toteutuneista ris-
keista. Niiden lisaksi olisi hyva ottaa kayttdon myds ennakoivia tunnuslukuja,
joilla voidaan ennakoida tulevaisuuden riskeja. Tallaisia voivat olla muun muassa
itsearvioinnit seka laaja-alaiset hyvinvointitutkimukset. (Manka & Manka 2016,
215.)

5.1 Psykologinen ja tyohyvinvoinnin paaoma

Psykologinen paaoma eli itseluottamus, sitkeys, optimismi seka toiveikkuus kyt-
keytyy mahdollisuuksiin olla oman tyohyvinvointinsa ohjaksissa. Psykologisella
paaomalla on merkitysta tyopaikalla kayttaytymisessa ja tydsta suoriutumisesta.
Se on yhteydessa myo0s tyotyytyvaisyyteen. Psykologinen padoma ennustaa pa-
rempaa organisaatioon sitoutumista seka vahaisempia lopettamisaikeita. Psyko-
logista paaomaa voi oppia, vaikka se osittain onkin periman ja kasvatuksen tu-
losta. Psykologisen padoman kasvattamista on tutkittu lyhyilla, 1-3 tunnin, koulu-
tustilaisuuksilla, joissa psykologinen paaoma on kasvanut 2-10 prosentilla, myos
suorituskyky on parantunut. (Manka & Manka 2016, 158, 159,160.)
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Yhteisén toimivuus ja
sosiaalinen paddoma

sosiaalinen tuki
esimies-alaissuhteet

Yksilén inhimillinen pddgoma \ Organisaation

psykologinen padoma ja rakannapfiore

muut metataidot - tieto- ja

asenteet johtamisjérjestelmat
tiedot, taidot, osaaminen kehittamispanostukset

organisaatiokulttuuri

TyGhyvinvointi
-pddoma

Kuvio 6. Inhimillisen paaoman kytkennat. (Manka & Manka 2016, 53).

Kasite tyohyvinvoinninpaaoma (Kuvio 6) yhdistaa kaikki inhimilliset paaoman te-
kijat yhteen. Etenkin ennalta ehkaisevalla toiminnalla voidaan kasvattaa tydhy-
vinvointipddomaa. Se on strateginen resurssi, jonka sisalto, tavoitteet seka kes-
keiset haasteet on syyta maaritella yksildllisesti kussakin organisaatiossa. Tyo-
hyvinvointipaaoman yllapitaminen on keskeista etenkin pitkan tahtaimen kilpailu-
kyvyn kannalta. ltsenaisen yrittajan keinoja hyvinvointipaaoman lisaamiseksi ovat
muun muassa vastuu omasta hyvinvoinnistaan, ammattitaidon ajantasaisuus ja
jatkuva kehittyminen, mydnteinen asenne seka tyodyhteisotaitoisuus. (Manka &
Manka 2016, 52,53,56.)

5.2 Tyomotivaatio

Mielekasta tyota pidetaan yha useammin tydomotivaation kulmakivena (Souders
2020). Tyomotivaatiolla on suuri merkitys tyon tulokseen ja tydhyvinvointiin. Tyo-
motivaatio vaikuttaa tyon tehokkuuteen, palvelun laatuun seka yleiseen hyvin-
vointiin. Motivoitunut tyontekija tyoskentelee innostuneesti ja han suhtautuu tyo-
hon ilolla. Ketaan ei voida maarata motivoitumaan, mutta motivoitumista voidaan

tukea monella tavoin. (Sinokki 2016, 11-13.) Organisaatiot, jotka tarjoavat merki-
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tyksellista tyota edistavat liiketoimintansa kasvun lisaksi myds tydhyvinvointia or-
ganisaatiossa. Joissain tapauksissa tyontekijan tydomotivaation lasku ja loppuun
palaminen eivat johdu liiallisesta tydomaarasta vaan liian vahaisesta merkityksel-

lisesta tyosta. (Souders 2020.)

Tybmotivaatioon vaikuttaa tydntekijdiden elamanhallinta. He luottavat siihen, etta
heilla on voimavaroja selviytya tydelaman vaatimuksista. Hyva elamanhallinta on
yhteydessa hyvaan terveyteen ja parempaan stressinhallintakykyyn. Kun tyonte-
kijalla on selkea tarkoitus ja paamaara, han pykii vaikuttamaan tavoitteiden to-
teutumiseen. Motivaation kannalta olennaisina vaikuttimina ovat muun muassa
oman tydn merkityksen tiedostaminen, patevyyden tunne omassa tehtavassa

seka valinnan mahdollisuus tyon tekemisen tavoissa. (Sinokki 2016, 11-13.)

TyOyhteison tulevaisuuden hahmotelma eli visio selkeyttavat myos tyon tarkoi-
tusta ja merkitysta. Yhteinen visio innostaa usein tyontekijoitda uhraamaan ener-
giaansa enemman yhteisen asian eteen. Tyo synnyttaa tekijalleen hyvinvointia ja
lisda motivaatiota silloin, kun tyd on mielekasta ja sujuvaa turvallisessa, terveytta
edistdvassa seka tyouraa tukevassa tyoymparistdossa ja -yhteisdssa. Toistot ja
rutiinit usein helpottavat tyota, mutta toisaalta ne voivat aiheuttaa myds ongelmia,
jos tdiden ja ymparistdon muuttuessa tydon tekemista jatketaan vanhaan malliin.
(Sinokki 2016, 15, 23.)

Motivaatio vaikuttaa kayttaytymiseen kaikissa tehtavissa, koska motivaatiossa
yhdistyvat persoonallisuus, tunteenomaiset ja jarkiperaiset tekijat seka sosiaali-
nen ymparistd. Monet tekijat vaikuttavat tydmotivaatioon. Joku motivoituu tyon
sisallésta, toinen voi motivoitua muiden auttamisesta ja joku tyosta luvatusta ra-
hallisesta korvauksesta. Taloudelliset mahdollisuudet ja riippumattomuus moti-
voivat toisia ryhtymaan yrittgjiksi. Tyomotivaation mittaaminen on haasteellista ja
se edellyttaa suurta ymmarrystad motivaatiokysymyksissa. Organisaation tulisi
osata tulkita tydmotivaatioon liittyvia "tiloja” ja muutoksia ajantasaisesti eika pel-
kastaan vuositasolla. (Sinokki 2016, 60, 80, 158.)
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6 TUTKIMUSTEN SUORITTAMINEN JA TULOKSET

Vuosittain Franchiseketju X suorittaa Yrittajyystyytyvaisyyskyselyn, jossa mita-
taan yrittajien tyytyvaisyytta ketjun toimintaan. Kysely suoritetaan yleensa puhe-
lukyselyna. Lokakuussa 2020 suoritettuun tutkimukseen vastasi 34 ketjun yritta-
jad 120:sta eli vastausprosentti oli 28,22% (Liite 3). Samaiseen kyselyyn elo-
kuussa 2020 vastasi 30% yrittajista eli 36 henkiléa, sukupuolijakaumaltaan suh-
teellisen tasaisesti. Vastaajista enemmisto oli toiminut ketjun yrittajana yli viisi
vuotta. Ketjun vahvuuksiksi kyselyssa nousi aluepaallikdn ammattitaito (4.6), pal-
veluhalukkuus (4.6) ja ystavallisyys (4.7) seka saavutettavuus (4.6). Kyselyn ar-
voasteikko oli 1-5. Yrittgjien tyytyvaisyys oman tyon sisaltdon sai arvosanan 4.4.
Vastaajista yhdeksan kymmenesta oli tyytyvainen omaan tulotasoonsa. (Fran-
chiseketju X 2020.)

Opinnaytetyoni tutkimuksessa halusin perehtya tarkemmin yrittajien henkisen hy-
vinvointiin. Se on Franchiseketju X:n vuosittaisissa kyselyissa jaanyt vahemmalle
huomiolle, samoin kuin koulutusmahdollisuuksissa, mita ketjussa jarjestetaan.
Opinnaytetydn kehittdmiskohteen rajaaminen olikin téstd johtuen suhteellisen
helppoa.

6.1 Yrittdjien hyvinvointikysely, yrittdjan rooli

Yrittdjien henkisen hyvinvoinnin kartoittaminen sahkoisessa muodossa alkoi ke-
vaalla 2020. Kyselyn pohjana kaytettiin Franchiseketju X:n uutta sahkaoista kyse-
lyalustaa, ZEF-kyselytyOkalua, jota hydodynnetaan tulevaisuudessa ketjun omis-
sakin kyselyissa pohjana. Kyselyn kaytannon toteutuksessa apuna toimi ketjun

silloinen koordinaattori, koska hanella oli alustaan kayttdoikeus.

Franchiseketju X:n itsenaisille yrittajille suunnattu kysely tehtiin suomeksi ja eng-
lanniksi (Liite 1). Ketjussa toimii monta yrittdjaa, joiden aidinkieli ei ole suomi,
joten halusin kartoittaa vaikuttaako englannin kielen mahdollisuus kyselyn vas-

taamiseen rakentavasti. Kyselyyn vastattiin nimettdmasti.
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Kehittamishaasteen aikana Franchiseketju X:ssa oli noin 120 itsenaista yrittajaa.
Hyvinvointikyselyyn vastasi 46 ketjun yrittajista, 42 eli 91,3% suomen kielella ja

nelja yrittajaa vastasi englanniksi.

Kuinka kauan olet toiminut yrittajand ketjussa?

46 @ 24%

1-5 vuotta

5-10 vuotta

¥li 10 vuotta

5-10 vuotta 17 37.0%
Yli 10 vuotta 12 26.1%

Kuvio 7. Kuinka kauan olet toiminut yrittajana ketjussa- kysymyksen tulokset.

Vastanneista (Kuvio 7) 37% oli tydskennellyt ketjun yrittajana 1-5 vuotta, 37%
taasen 5-10 vuotta ja yli kymmenen vuotta oli toiminut 26 % vastanneista. Sii-
vousyrittajina vastanneista toimi 43 ja kiinteistdhuollon yrittajina kolme. Aikaisem-
paa kokemusta yrittajyydesta oli 22%, siivousalasta 46,3% ja kiinteistohuollon
alasta 7,3%. 31,7 prosenttia vastanneista oli toiminut ennen yrittajyyttdan muissa
tehtavissa, kuten toimistotyontekijana, ravintola-alalla, varhaiskasvatuksessa tai

kahvilatyontekijana.

Vastausprosentti henkisen hyvinvoinnin kyselyyn oli 38,33%, eli noin 8-10% kor-

keampi mitéd ketjun vuonna 2020 lahettamissa Yrittajatyytyvaisyyskyselyissa.
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Nelja oli vastannut englannin kielella opinnaytetyon kyselyyn, joten englannin kie-
len vaihtoehtoa voisi harkita myos tulevissa kyselyissa, vaikka suomen kielen
osaaminen onkin yksi yrittgjille asetetuista vaatimuksista. Kyselyihin vastauspro-
sentit ovat kuitenkin hyvin alhaiset, ottaen huomioon, etta vastaaminen on maa-
ritelty niin sanotusti pakolliseksi kaikille ketjun yrittgjille. Valtakunnalliset kyselyt

ovat myos mahdollisuus jokaisen vaikuttaa omaan ja ketjun kehittymiseen.

Itsenaisten yrittajien ammatilliset taustat ennen yrittajaksi ryhtymista ovat hyvin
laaja-alaiset, joten koulutukseen ja ennen kaikkea yrittajyyden alun tukemiseen
on hyva panostaa tulevaisuudessakin. Ketjussa toimii valtaosa siivouspuolen yrit-
tajina, joka nakyy myds vastaajien kokonaismaarassa. Ensimmainen franchise-
sopimuskausi on 5 vuoden mittainen. Vastaajista yli 63% on toiminut ketjussa

yrittajana yli 5 vuotta, joten suurin osa viihtyy itsenaisena yrittajana hyvin.

Seuraavaksi kyselyssa tiedusteltiin, olivatko yrittajat osallistuneet ketjun jarjesta-
miin koulutuksiin (Kuvio 8). Vastanneista 86,7% oli osallistunut. Osallistuminen
asiakaspalvelu ja myyntikoulutuksiin oli vastauksista yleisin. MyOs peruspesu- ja
vahauskoulutukseen oltiin osallistuttu. Vastanneista suurin osa toivoo koulutuk-
sen tapahtuvan paikan paalla, myos verkkokoulutus mainittiin toivottujen toteut-

tamismuotojen mahdollisuutena.

Oletko osallistunut ketjun jarjestamiin koulutuksiin?

Kylla

Ei
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Kylla 39 86.7%
Ei 6 13,3%

Kuvio 8. Oletko osallistunut ketjun jarjestamiin koulutuksiin- kysymyksen tulokset.

Kyseinen franchiseketju jarjestdd ennen yrittdjyyden alkua alkukoulutuksia,
missa kaydaan lapi muun muassa ketjun konseptia ja kaytannon tydoskentelyyn
littyvia asioista. Ensimmaisen kolmen yrittajyysvuoden aikana on esimerkiksi
asiakaspalvelu- ja myyntikoulutuksia seka talouden hallintakoulutusta. Muun mu-
assa naihin koulutuksiin osallistuminen on maaritelty pakolliseksi. Vastanneista
13,3 prosenttia on ilmoittanut, ettei ole osallistunut mihinkaan ketjun jarjestamiin
koulutuksiin. Kysymys on ehka ymmarretty vaarin, ettei ole ymmarretty kaikkia
koulutustilanteita ketjun virallisiksi koulutuksiksi. Tietysti aina on myods se mah-
dollisuus, etta ketjussa toimii itsenaisia yrittdjia, jotka eivat ole koulutustilaisuuk-
sissa kayneet. Franchiseketjun toiminnassa, jossa oletetaan kaikkien toimivan
samojen saantdjen ja konseptin mukaan, tulisi kuitenkin pitaa huolta siita, etta

kaikki osallistuvat konseptin maaraamiin koulutuksiin.

Kysymykseen "Mihin koet tarvitsevasi eniten tukea aluepaallikdltasi?”, vastattiin
muun muassa seuraavasti:

- Kaikkeen, en ole yrittaja vaan siivooja.

- Asiakashankintaan.

- Hinnoitteluun ja asiakasneuvotteluun.

- Uuden mallin johtamiseen tulevaisuudessa.

- Ei osaa antaa tukea.

- Ongelmatilanteet, joihin ei I6ydy vastausta tai toimitapaa. Mielipiteet ja tuki

omista valinnoista. Myds ketjun kanta tai toimitapa jostakin on hyva var-

mistaa.

Kysymykseen "Miten koet saaneesi tukea aluepaallikolta mainitsemiisi asioihin?”,
vastattiin muun muassa seuraavasti:

- Kylla olen saanut.
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- Todella huonosti.

- Tayden kympin arvoisesti.

- Vaihtelevasti.

- Tukea saa kun pyytaa.

- Todella nihkeasti. Ei soittele itse. Yksin koen jaaneeni.

- Hyvin. Aina saanut jostakin vastauksen. Jos han ei tied3, niin selvittaa.

- En mitenkaan.

Kyseisessa franchiseketjussa toimii noin 120 yrittajaa, joilla on hyvin moninainen
ammatillinen tausta ennen yrittajyytta. Ketjun aluepaallikot, joita oli kyselya teh-
dessa seitseman, ovat yrittajien lahimpia tukijoita. Kun on 120 erilaista henkiloa,
my0s tuen tarve on hyvin moninaista. Toiset tarvitsevat apua asiakashankintaan,
toiset henkisen hyvinvoinnin tukemiseen ja paivittaisiin ongelmatilanteisiin. Myds
saadun tuen kokeminen vaihtelee todella paljon, toiset kokevat saavansa tukea

hyvin ja toiset eivat koe saavansa sita ollenkaan.

Yksilollisia eroja toki nain isossa yrittaja maarassa tuleekin olla. Toki tuen tarvit-
semiseen vastaus "Kaikkeen, en ole yrittaja vaan siivooja.”, saa miettimaan, etta
onko taysin ymmarretty, millainen on franchiseantajan ja franchiseottajan suhde
franchisesopimuksen allekirjoittamisen jalkeen. Myds yksin jadmisen kokeminen
on huolestuttavaa, vaikka tunteet ovatkin yksildllisia. Toiset kaipaavat yhteyden-
ottoja enemman kuin toiset. Uusien, alle vuoden, yrittajana toimineiden yhteyden-

otto- ja avuntarve on usein suurempi, kuin pidempaan yrittdjana toimineiden.
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Miten koet voivasi henkisesti talla hetkella yrittajana?

41 @ 70%
15
10

5

Erittain huonosti Erittain hyvin

1 4 9.8%
2 4 9.8%
3 15 36.6%
4 13 31.7%
5 5 12.2%

Kuvio 9. Miten koet voivasi henkisesti talla hetkella- kysymyksen tulokset.

Vastaajista 9,8% prosenttia koki voivansa henkisesti erittdin huonosti talla het-

kella (Kuvio 9). 12,2% koki voivansa erittain hyvin talla hetkella. Vastanneista

36,6% koki voivansa neutraalisti télla hetkella. Asteikolla 1-5, henkisen hyvinvoin-

nin keskiarvo yrittajien keskuudessa on 3,3. Keskiarvoltaan ketjussa toimivat yrit-

tajat voivat kyselyn perusteella henkisesti ihan hyvin. Mutta vastanneista (46 hen-

kiloa) melkein 20 prosenttia eli kahdeksan henkilod koki voivansa erittain huo-

nosti tai huonosti. Tama on huolestuttavaa.

"Mitka asiat vaikuttavat henkiseen jaksamiseen negatiivisesti?”- kysymykseen

vastaukset olivat seuraavanlaisia:

Yrittajaksi ryhtyminen ketjussa.
Valehtelu.

Jatkuvat rahahuolet.
Kyllastyttaa vetaa rekea yksin.

Yrityksen tilanne ja tuen puute ketjulta.
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- Yksin puurtaminen.
- Taloudellinen tilanne/korona.
- Liian suuri rojaltti- ei mahdollista investoida kalustoon- kirjanpito ei ajan

tasalla- yhteenlaskettuna vie yrittajyyden voiman.

Vastausten perusteella negatiivisesti henkiseen hyvinvointiin vaikuttavat asiat
ovat kohdistuneet hyvin vahvasti yksin jadmisen tunteeseen ja franchiseketjun
puutteellisen tuen tunteeseen. Haastatteluun on vastattu maalis-huhtikuun ai-
kana 2020, jolloin koronan aiheuttamat toimet heijastuivat myos vastauksissa.
Vastaus "Yrittajaksi ryhtyminen ketjussa” konkretisoi sen, etta jokaiselle yrittajyy-
desta haaveilevalle franchiseyrittdminen ei valttamatta ole se paras vaihtoehto,
erilaisten franchisesopimuksiin liittyvien rajoitteiden ja velvoitteiden vuoksi. Va-
lehtelun kokeminen on halyttava piirre vastauksissa seka ongelmat kirjanpidon

kanssa.

Oletko pitanyt lainkaan lomaa viimeisen vuoden aikana?

Kuvio 10. Oletko pitanyt lainkaan lomaa viimeisen vuoden aikana- kysymyksen
tulokset.

Viimeisen vuoden aikana 59,5% vastanneista kertoi pitaneensa lomaa (Kuvio
10). Liiallinen tyonteko ilman kunnollista tasapainoa vapaa-ajan kanssa voi hei-
kentaa henkista hyvinvointia, tydnimua ja tyossa jaksamista. Vaikka henkisen hy-
vinvoinnin eteen taytyy tehda oikeita asioita paivittain, myos kerran vuodessa pi-

dettava pidempi tauko edesauttaa henkisen tasapainon sailymista.
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Kysymykseen "Mitka asiat vaikuttavat henkiseen jaksamiseesi positiivisesti?”
vastattiin esimerkiksi:
- Perhe, lapset, kaverit, laheiset.
- Mukavat asiakkaat.
- Omat vaikutusmahdollisuudet tyossa.
- Entieda.
- Riittavasti myos vapaa-aikaa.
- Liikunta.
- Itsenaisyys. Vahva alan osaaminen. Asiointi asiakkaiden kanssa ilman va-
lihenkilGita. Tarpeen tullen saa tukea ja neuvoa aluepaallikolta, keskuk-
sesta ja kirjanpitajalta.

- Muiden yrittgjien vertaistuki.

Henkiseen hyvinvointiin positiivisesti vaikuttavia asioita 10ytyi tyon ulkopuolelta,
kuten perhe ja laheiset, riittdva vapaa-aika ja liikunta. Tyohon liittyvia positiivisia
asioita ovat muun muassa mukavat asiakkaat, vaikutusmahdollisuudet omaan
tyohon ja itsenaisyys seka vertaistuki ketjun muilta yrittgjilta, joka nousee vuo-
desta toiseen positiivisena asiana esille myos ketjun teettamissa Yrittajatyytyvai-

syyskyselyissa.

"Miten koet saaneesi tukea aluepaallikdltasi henkiseen hyvinvointiin?”- kysymyk-
seen vastaukset ovat seuraavanlaisia:

- Aina.

- Aluepaallikko ei valita.

- En osaa sanoa.

- Eisaa.

- Ei mitenkaan.

- Ok.

- Eipa olla paljon peraan kyselleet sen jalkeen, kun nimeni paperiin laitoin.

Jai paha maku suuhun.
- Kuunnellut silloin kun soitan murheistani. Kaydaan asioita Iapi mita voi-

daan tehda.
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- Tukea on saanut tarvittaessa. On kyselty kuulumisia. Omaan henkiseen
puoleen olen etsinyt tukea vapaa- ajalta. Toimintatapoja jaksamiseen on
I6ytynyt enemman tyon ulkopuolisten tahojen kautta.

- On helppo soittaa aluepaallikdlle, joka on samalla aaltopituudella ja jolle
voi luottamuksella purkaa kiukut, kysymykset ja huolenaiheet. Puhuminen

auttaa aina, eika kollega ole valttamatta aina se jolle haluaa kertoa kaiken.

Isoin hajonta vastauksissa tuli aluepaallikdlta saadun tuen kokemisessa henkisen
hyvinvoinnin tiimoilta. Osa kokee saavansa hyvin tukea, toiset kohtuullisesti. Osa
tiedostaa sen, etta itsenaisen yrittajan kannattaa hakea tukea henkiseen jaksa-
miseen myds tyon ja tydhon liittyvien inmisten ulkopuolelta. Sitten on niita, jotka
kokevat jaavansa yksin tamankin asian tiimoilta. Jaksaminen ja tyon imun yllapi-
taminen vaatii itsensa tuntemista, mika motivoi ja mika ei. Oikeita vastauksia on

vaikea antaa muiden toimesta, toki tukea voidaan.

6.2 Yrittajien hyvinvointikysely, aluepaallikon rooli

Yrittajien henkisen hyvinvoinnin kartoittaminen sahkoisessa muodossa alkoi ke-
vaalla 2020. Kyselyn pohjana kaytettiin Franchiseketju X:n uutta sahkdista kyse-
lyalustaa, ZEF-kyselytyokalua, jota hyodynnetaan tulevaisuudessa ketjun omis-
sakin kyselyissa pohjana. Kyselyn kaytannon toteutuksessa apuna toimi ketjun

silloinen koordinaattori, koska hanella oli alustaan kayttdoikeus.

Aluepaallikdiden mielipiteita ja ajatuksia halusin myds tuoda kehittamisprojektiin
mukaan. He toimivat ketjussa itsenaisten yrittajien lahimpina tukijoina. Kyselyyn

vastattiin nimettomasti.

Kyselyn (Liite 2) suorittamisen aikaan Franchiseketju X:ssa oli seitseman alue-
paallikkoa toissa. Heista kaikki vastasivat kyselyyn, eli vastaus prosentti oli hieno
100%. Vastanneista 28,6% eli kaksi henkilda oli toiminut ketjussa aluepaallikkona

0-5 vuotta, yli kymmenen vuotta taas viisi henkilda eli 71,4% (Kuvio 11).
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Kuinka kauan olet tyoskennellyt ketjussa aluepaallikkona?

7 @ 59%

0-5 vuotta

5-10 vuotta

o _
o F3 4 L3

0-5 vuotta 2 28.6%
5-10 vuotta 0 0.0%
Yli 10 vuotta 5 71.4%

Kuvio 11. Kuinka kauan olet tydskennellyt ketjussa aluepaallikkdna- kysymyksen

tulokset.

Ketjun aluepaallikdistd 71,4% eli viidella henkilolla on mittava ura aluepaallik-
koéna, yli kymmenen vuotta. Aluepaallikt ovat pidettyja ja saavat yrittgjiltd hyvia
arvosanoja ketjun lahettamissa Yrittajatyytyvaisyyskyselyissa. Ketjun vahvuuk-
siksi Yrittajatyytyvaisyys kyselyissa nousevat usein aluepaallikon ammattitaito
(4.6), palveluhalukkuus (4.6) ja ystavallisyys (4.7) seka saavutettavuus (4.6). Ky-
selyn arvoasteikko oli 1-5.

Onnistumistaan aluepaallikon tydssa kaikki seitseman vastaajaa kuvaavat nume-
rolla 4, asteikolla 1-5 (Kuvio 12). Myds aluepaallikot itse kokevat onnistuneensa

omassa tyossaan hyvin.
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Miten koet onnistuneesi tyossasi aluepaallikkona?

Huonosti Hywvin

Miten koet onnistuneesi tydssisi 4.0 -
aluepaillikdaing?

Kuvio 12. Miten koet onnistuneesi tyossasi aluepaallikkona- kysymyksen tulok-

set.

Aluepaallikdille suunnatussa kyselyssa oli useampikin avoin kysymys. Avoimien
kysymysten avulla oli tarkoitus selvittda tarkemmin heidan taustaansa ja mietteit-
taan yrittajien henkisen hyvinvoinnin ja jaksamisen tukemisen haasteista ja toi-

veista.

Kysymykseen "Mista aiemmasta koulutuksestasi/tyokokemuksestasi koet olleen
hyotya aluepaallikkyydessasi?” vastattiin seuraavasti:

- Oikeastaan kaikesta koulutuksesta, tydsta ja ennen kaikkea yrittajyydesta
on ollut hyotya.

- Aina aiemmin ollut tdissa, missa joutuu (ja oma halukin on kova) ottamaan
selvaa monista asioista, yrittdjahenkinen= halu suoriutua tehtavista. Em-
paattinen.

- Vuosien saatossa hankitut tulosjohtamiseen, asiakaspalveluun ja myyntiin
liittyvien koulutuksien lisaksi seka siivoustekniset etta tyonjohtamiseen liit-
tyvat valmennukset ovat olleet hyodyllisia.

- Kaikesta, halu ottaa asioista selvaa (yrittajahenkinen luonne), usealla

alalla toiminut. Ymmarrys, etta yrittajamme maksavat minunkin palkan.
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Koulutuksista siivousteknikko ja JET. Tydkokemuksesta kaikki asiakaspal-
veluun liittyvat tehtavat.
Kiinteistopalvelualan kaikki tehtavat, myynnin tehtavat.

Palveluesimiehen, siivousyrittajyyden ja siivousteknikon koulutuksista.

Aluepaallikdn rooliin ei ole koulutusta, joten aluepaallikon omalla tydkokemuk-

sella ja asenteella on paljon merkitysta tyon suorittamisen kannata. Yrittgjille

suunnatussa kyselyssa kavi ilmi, etta hyvin vahvasti ongelmatilanteissa kaanny-

taan aluepaallikdiden puoleen, joten heilla tulee olla ammattitaitoa ja halukkuutta

yrittajien tukemiseen.

Seuraavaksi kyselyssa tiedusteltiin "Millaisia toimitapoja hyddynnat tydssasi yrit-

tajien kanssa?”

Kuuntelen tarkasti mita heilla on asiaa ja luen vahan rivien valista, mika
tilanne on oikeasti. Olen ystavallinen, mutta jampti.

Koen, etta tittelistani riippumatta tama tyo on asiakaspalvelutyota. Yrittgjat
ovat asiakkaani ja yritan edistaa/parantaa yrittajien liiketoimintaa ja tukea
heidan toimintaa kaikissa mahdollisissa (erityisesti haastavissa) tilan-
teissa.

Kuuntelen, kyselen & selvitéan (vaadin; konseptin kayttoa).

Keskustelut ovat antoisimpia. Koska yrittajat ovat itsenaisia, meidan rooli
on mielestani olla tukijoukkona taustalla. Toki samassa veneessa ollaan,
suunta pitda sopia yhdessa. Ketjussa on tietyt pelisdannaét ja niiden puit-
teissa toimitaan puolin ja toisin.

Konseptin mukaiset yhteydenpidot ja kokoukset, yhteiskaynnit asiakkai-
den luona, yhteistyo tarjouksen laskennassa ja myynnissa. Avoin kommu-
nikaatio.

Keskustelu, toiminnan ohjaus keskustellen, asioiden selvittely, auttami-

nen. Konkreettinen tekeminen, esimerkiksi asiakaskaynnit, tarjoukset.

Kysymykseen "Mitka asiat/ominaisuudet ovat edesauttaneet menestymaan hyvin

tydssasi?” vastattiin seuraavasti:

Asiakaspalveluhenkisyys, yrittajyys, luotettavuus.
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Ensiksi uskon, etta jokaisessa asiassa on parantamisen varaa ja menes-
tys piileskelee positiivisen asenteen takana.

Rehellisyys ja avoimuus ovat avaintekijoita menestykseen.

Kaikki me olemme erilaisia. Yritan ymmartaa jokaista omien tilanteidensa
mukaan.

Kuuntelu- ja neuvottelutaidot, empaattisuus, asioiden nakeminen yrittajan
kannalta ja luvatusta kiinni pitaminen.

Avoimuus ja suhteet yrittajiin.

Oma kokemus yrittdjana, esimiehena ja tydntekijana. Joustavuus ja yritta-

jahenkisyys.

Vuorovaikutussuhteessa tarkeaa molemmin puoleinen kunnioitus, kuuntelu ja

halu olla lasna seka luotettavuus. Aluepaallikét listasivat hyviin ominaisuuksiinsa

myo0s rehellisyyden, avoimuuden ja positiivisen asenteen. Jokaisen erilaisuus na-

kyy omissa tavoissa toimia myds ketjun aluepaallikbiden keskuudessa. Ei ole

yhta oikeaa tapaa toimia, vaikka ketjun konsepti maaritteleekin tietyt reunaehdot

my0s aluepaallikon toiminnalle.

Seuraava avoin kysymys oli, "Miten erityisesti olet pyrkinyt tydssasi tukemaan

yrittajan henkista hyvinvointia?”

Kuuntelemalla ja ehdottamalla erilaisia ratkaisuja ongelmiin.

Saanndlliset yhteydenotot ja kuulumisia vaihtelu myés muissakin kuin tyo-
asioissa. Yksityisyys on toki tarkea ja asioista keskustelu edellyttaa, etta
yrittdja on halukas puhumaan omaa mieltdan painavista asioista.
Kuuntelemalla ja kyselemalla kuulumisia (ratkaisuja en pysty antamaan).
Kyselemalla kuulumisia, kuuntelemalla yrittajan asioita (iloja ja huolia) niin
pitkdan kuin on tarvis. Yrittamalla antaa avaimia ratkaisuihin pattitilan-
teissa. Tekemalla tuttavuutta ja sellaista ilmapiiria, etta yrittajan on turval-
lista ja luotettavuutta kertoa asioistaan, halutessaan myos henkildkohtai-
sia. Varaamalla tapaamisiin/keskusteluihin riittavasti aikaa.
Keskustelemalla my6s muista asioista kuin konseptiin ja liiketoimintaan
kuuluvista.

Yhteydenpidolla ja kuuntelemalla.
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Kyselyssa tiedusteltiin myods, "Mitka asiat koet haasteelliseksi yrittdjien henkisen

hyvinvoinnin tukemisessa?”

Parisuhdeasiat ovat haasteellisia.

Perheen sisaiset eli ydin yksityiset asiat.

Ymmarrys haasteista, mutta varsinaista apua en pysty antamaan.

Jos yrittaja ei nde omia haasteitaan, eika halua ottaa apua vastaan. Jos-
kus yrittajalla on ns. peili hukassa ja han etsii syitd ongelmiinsa erheelli-
sesti muualta kuin itsesta ja silloin voi olla kieltamatta raskasta yrittaa sel-
vittaa tilannetta.

Huomio jakaantuu usealle yrittajalle, joten aina ei resurssit riitd. Samalla
pitdd myos huolehtia omasta kuormituksesta. Monella meistad myds osaa-
minen loppuu kesken.

Ihmisen henkinen hyvinvointi ei ole useinkaan kiinni pelkastaan tyosta ja

sen tuomasta kuormasta.

Ty6ssa jaksamisen ja hyvinvoinnin tukeminen koetaan hyvin henkilokohtaisena

ja haasteellisena asiana. Pitaa osata kunnioittaa toisen henkilon yksityisyytta,

mutta samalla pitaisi osata antaa tukea yksildllisesti. Aluepaallikdiden vastauk-

sissa nostettiin esille resurssien ja oman ajan riittamattomyys, koska huomio ja-

kautuu usealla yrittajalle monien ongelmien ratakisuun.

Kysymykseen ” Minkalaisia tyokaluja/tietoa haluaisit saada voidaksesi tukea yrit-

tajan henkista hyvinvointia paremmin?” vastattiin seuraavasti:

En osaa sanoa.

Koen, etta varsinaisia tydkaluja ei ole. Itse viela enemman hengessa mu-
kana elamista/kuuntelua/tsemppaamista.

Kokemuksesta on mielestani tassa hyotya, mutta koulutuksista saa aina
lisavinkkia. Esim. henkisen hyvinvoinnin valmennus voisi auttaa asiassa
eteenpain.

Ihan kaikenlaisia. Talla hetkella kaytossa on kuuntelu ja keskustelu ja nii-
den pohjalta auttaminen tyohon liittyvissa asioissa mahdollisuuksien mu-

kaan.
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Aluepaallikot suhtautuivat avoimesti uusiin ideoihin ja tydkaluihin yrittajien henki-
sen hyvinvoinnin tukemiseen. Pitkista tyourista ja kokemuksesta koetaan olevan

hyotya, mutta uusia ideoitakin kaivataan.

6.3 Yrittajien hyvinvointikyselyiden analyysi

Tarkasteltaessa kehitystyon luonnetta voidaan todeta, etta tyota ja terveytta pi-
detaan vaikeana yhtalona tyoelamassa. Tyontekijoiden terveytta ja hyvinvointia
tulisi tukea monin eritavoin, mutta toisaalta pitaisi kunnioittaa myos jokaisen yk-
sityisyytta. Tydhyvinvointi on kuitenkin aina ajankohtainen asia organisaatioissa

ja sen edistamiseen ja yllapitamiseen tulisi jokaisen osallistua tyoyhteisossa.

Franchisekonsepti on parhaimmillaan toimiva ja tuottava. Yrittajan epaonnistumi-
sen riski on niissa pienempi, kun konsepti on valmiiksi mietitty ja vuosien varrella
toimivaksi kehitetty. Mallista oppiminen on tehokasta. Viesti menee paremmin
perille, mita yksinkertaisempi se on. Tehtyjen tutkimusten tulos kuitenkin vahvisti,
etta franchiseyrittajyyteen ei sovi lahtea kevein perustein. Ennen franchisesopi-
muksen allekirjoittamista, on hyva miettia, onko tama itselle sopiva tapa yrittaa.
Vaikka franchisetoiminnassa ollaan osa suurempaa ketjua, pitaa ketjun itsenai-
sen yrittajan osata johtaa omaa itsenaista yritystaan. Hyvan yritysstrategian luonti
helpottaa tavoitteisiin paasya ja pitaa yrittdjan focuksen kirkkaana. Hyva yritys-
strategia pitaa sisallaan myos itsensa johtamisen ja oman henkisen hyvinvoinnin

ja tydmotivaation yllapitamisen.

Minkaan johtamisopin strategia tai tekniikka ei korvaa yksildn omaa persoonaa ja
sen tuntemista oman yrityksen menestymisessa. Jokaisella yrittajalla on ainut-
laatuinen tilaisuus tutkia omia kasityksiaan itsestaan ja tyostaan. Jos yrittaja ei
tunne itseaan, on hanen vaikea nahda omaa toimintaansa ulkopuolisin silmin.
ltseaan voi kehittaa hankkimalla tietoa laaja-alaisesti, kuten opiskelemalla tai lu-
kemalla. Seuraamalla eri aloja ja keskustelemalla muiden alojen toimijoiden

kanssa pystyy kasvattamaan omaa ajatteluaan.
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Yrittgjille suunnattu tuki ja koulutus on noussut viime vuosina enemman esille
franchisingalalla. Vahva sitoutuminen muutokseen vaatii kuitenkin paljon avointa
keskustelua ja yhteisen ymmarryksen muodostumista. Organisaation johtamis-
kulttuuri ja arvot vaikuttavat henkilostokokemuksen syntymiseen. Franchiseket-
jussa toimiessa yrittajana on hyva myos muistaa hyddyntaa ketjun tukea, koulu-
tusmahdollisuuksia seka tuoda rohkeasti omia kehitysehdotuksiaan esille. Siita
olisi hyva lahtea, ettad koulutuksiin osallistuminen olisi 100% tasolla, samoin kuin

tyytyvaisyyskyselyihin vastaaminen.

Kyseisella franchiseketjulla on koulutusohjelmassaan kummitoiminta, jossa ko-
keneempi yrittdja mentoroi aloittavaa yrittajaa, muun muassa kaytannon tyon har-
joittelulla. Idea on hyva, mutta toteutuksessa on parantamisen varaa. Usein tal-
lainen mentorointi tapahtuu liiaksi kokeneemman yrittdjan ehdoilla ja vahvuusalu-
eilla, vaikka tarkeinta olisi saada tukea aloittavan yrittajan omakohtaisiin haastei-
siin. Tutkimuksen johtopaatdksena tulin tulokseen, etta toimeksiantajalla pitaisi
olla my6s koulutuspaallikko, tietynlainen mentori, ketjussaan, joka pystyy omalla
panoksellaan helpottamaan aluepaallikdiden tyotaakkaa ja tukemaan itsenaisia
yrittajia, etenkin heidan yrittajyyden alkutaipaleella. Koulutuspaallikon tydtehta-
viin voisi muun muassa kuulua yhteistyona aluepaallikdiden kanssa itsenaisten
yrittdjien tukeminen omien yritysten strategioiden luonnissa, kaytannén tyoén
opettaminen ja tukeminen seka konseptin mukaisten koulutusten tukeminen. Yrit-
tajille suunnatussa kyselyssa kavi ilmi, etta yrittdjien keskuudessa kasvotusten
tapahtuva koulutus koetaan hyvaksi tavaksi oppia. Tama olisi hyva huomioida

myos koulutuspaallikdn tydnkuvaa miettiessa.
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7 POHDINTA

Strategia tarkoittaa suunnitelmaa, jolla pyritddn saavuttamaan tavoiteltu paa-
maara. Se on johtava ajatus pitkajanteisesta tavasta paasta asetettuihin tavoit-
teisiin. Opinnaytetyon aiheen toteutukseen vaadittiin yli kymmenen vuoden pitka-
janteinen strategia ja kokemus kolmen eri franchiseketjun toiminnasta yrittajan
nakokulmasta. Joten opinnaytetyon toteutuminen oli tyon tekijalle hyvin merkitta-

vaa ja opettavaista.

Tyon tavoite ja tarkoitus kulki lapi tyon kirkkaana. Tiettyja haasteita tyon teoreet-
tisen viitekehyksen tekemiseen asetti se, etta kysely tehtiin ensimmaisena. Tut-
kimus oli mielenkiintoinen toteuttaa ja lisaksi se oli ajankohtainen toimeksianta-
jalle. Rakenteeltaan kehitystydsta tuli tydelamaa tukeva ja tulokset molemmin
puolin merkitykselliset. Monistettavuus muihin franchiseketjuihin onnistuu myas,

joten tyo ei palvele vain kyseista franchiseketjua.

Turvallisuutta ja pienia edistysaskelia korostavalla johtamistavalla, mentoroin-
nilla, voi saada hyvia tuloksia aikaan ja yrittajan ahdistusta ja turhautuneisuutta
helpotettua. Jos tahdotaan vieda asioita ja keskustelua oikeaan suuntaan, ei kou-
lutusta voida kokonaan ulkoistaa. Jokaisella itsenaisella yrittdjalla on kuitenkin
vastuu oman yrityksensa menestyksesta ja yrittajan omasta hyvinvoinnistaan.
Tunnealykkaalla, avoimella ja rehellisella yrityskulttuurilla voidaan kuitenkin tukea
jokaisen jaksamista. Tyon hallinta on yksi tarkeimmista tyohyvinvoinnin ja- moti-
vaation lahteista. Samalla se my0s lisaa tyon itsenaisyytta ja vapautta. Tyon mie-

lekkaaksi kokeminen edellyttaa lisaksi osaamisen kayttomahdollisuuksia.

Laatu on yrityskulttuurin tulos. Kun organisaatio arvostaa yrittajiaan ja yrittajat
organisaatiota, syntyy tulosta. Inmisilla on halukkuutta yhdessa luomiseen. Avoi-
met vuorovaikutussuhteet luovat laadukkaan yrityskulttuurin. Vaikka kaikki olisi
hyvin, on hyva yllapitaéd muutoskykya, jotta varmistetaan tulevaisuudessa onnis-
tumisen edellytykset. ltsenaisen tyontekijalle sosiaalinen tuki on tarkeaa. Verkos-
toitumista korostetaan nykypaivan elamassa ja samojen asioiden kanssa tyos-
kentelevien tuki on erityisen mielekasta ja kehittavaa. Uudet nakokulmat ja oival-

lukset voivatkin syntya juuri silloin, kun huomaa toisen katsovan samaa asiaa eri
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nakokulmasta. Sosiaalinen- tai mallioppiminen on tehokas tapa omaksua uusia

toimitapoja.

Hyva johtaja nakee vaikeat tilanteet mahdollisuuksina. On paljon helpompaa
syyttaa ongelmistaan muita kuin katsoa peiliin. Viime kadessa yrittaja on itse vas-
tuussa omasta tydhyvinvoinnistaan, asenteestaan, tyon tekemisen tavoitteistaan
ja tyonmielekkyydesta. Yrittajan on hyva oppia ymmartamaan kayttaytymistaan-
sita millaisia taipumuksia hanella on. Maaratietoinen koulutus auttaa tassakin
suuresti. Se laajentaa ymmarrysta ja syventaa taitoja. Vaikka tyon tulos on tar-
kea, on syyta suurissa hankkeissa keskittya myos prosessiin. Menestyvassa or-
ganisaatiossa pitaa olla selkeat asetetut tavoitteet ja tydon tuloksia pitaa pystya
mittamaan. Taloudellisen mittaamisen lisaksi organisaatiossa pitaa pystya tuot-

tamaan menestymisen kannalta tarkeaa ei-rahapohjaista tietoa suorittamisesta.

On huomattava, etta tydn joustavuus, mita yrittajyys usein mukanaan tuo, tarjoaa
mukavuutta tyon suunnitteluun. Se ei suinkaan vahenna tai lyhenna tyoaikaa.
Mydskaan ryhtyminen franchising-yrittajaksi ei poista yrittdjan omaa vastuuta yrit-
tajyydessa menestymisessa. Kun ulkoinen paine on kova ja yritys kriisissa, tulee
usein tyonnettya painetta muiden hartioille. Yrittajyys ja riskit kytkeytyvat toi-

siinsa. Myds epaonnistumisen pelosta tulisi paasta irti.
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LITTEET 1(12)

Liite 1. Yrittajien hyvinvointikysely.

Yrittdjien hyvinvointikysely 26.5.2020
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Kieli

46 @) 84%

English

Finnish

50

56

2(12)

English 4 8,7%

Finnish 42 91,3%
1-5 vuotta 17 37,0%
5-10 vuotta 17 37,0%
Yli 10 vuotta 12 26,1%
siivousyrittdjand 43 93,5%
kiinteistohuoltoyrittajana 3 6,5%

Yrittdjana 9 22,0%
Siivousalalla 19 46,3%
Kiinteistohuoltoalalla 3 7,3%

Joissain muissa tehtdvissd, missd? 13 31,7%
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Kuinka kauan olet toiminut yrittdjana ketjussa?

26 @ 34%

1-5vuotta

5-10 vuotta

Yli 10 vuotta

1-5 vuotta 17 37,0%
5-10 vuotta 17 37,0%
Yli 10 vuotta 12 26,1%

Toimin ketjussa...

a6 @ BB%

siivousyrittdjana

:istdhuoltoyrittajana
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40 50

siivousyrittdjand 43 93.5%
kiinteistohuoltoyrittdjana 3 6.5%
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Oletko toiminut aiemmin minkalaisissa tehtavissa?

41 @ 34%

Yrittajana

Siivousalalla

linteistéhuoltoalalla

Joissain muissa
tehtdvissd, missa?

o
w
=
I
S

Yrittdjana 9 22,0%
Siivousalalla 19 46,3%
Kiinteistohuoltoalalla 3 7,3%

Joissain muissa tehtdvissd, missa? 13 31,7%

* Oletko toiminut aiemmin minklaisissa tehtivissi? - Joissain muissa tebtivissd, missi?
tyontekijana
toimistotydssa
varhaiskasvatus
AS a factory worker
mm kaupan ala
Ravintola alalla
toimistotoissa
Teollinen kunnossapito
tyontekijana
cafe worker
Kaupan alalla, esimiestehtévissa
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Oletko osallistunut ketjun jarjestamiin koulutuksiin?

a5 @ 77%

Kylla

Kylla 39 86.7%
Ei 6 13,3%
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Asiakaspalvelu ja myyntikoulutus

Asiakaspalvelu

Asiakaspalvelukoulutus, peruspesu ja vahaus
myyntikoulutus,asiakapalvelu, peruspesu- ja vahauskoulutus
asiakaspalvelukoulutus

Kaikkein

alkuaikoina kaikkeen mahdolliseen.. esim. peruspesu- ja vahaus, talouspuolen koulutuksiin ym
Pesu vahaus

All the options mentioned above

Myynti, peruspesu,

Peruspesu- ja vahauskoulutus, asiakaspalvelukoulutus, myyntikoulutus.
Asiakaspalvelu-, myyntikoulutus

Peruspesu ja vahaus

Kaikki

kasikirjakoulutus, peruspesu- ja vahauskoulutus

Kaikki

Myynti, pp ja vahaus

peruspesu

ihan alussa vahanpoisto-vahaus, muutoin hopeatasoon
Asiakaspalvelu, myynti, pesu & vahauskoulutus, Al-aseptinen, kaikki mahdolliset olen kéynyt.
Asiakaspalvelu

Kaikkiin noihin.

Vahaus

asiakaspalvelu, peruspesu, vahaus, myynti

myyntikoulutus, asiakapalvelukoulutus, peruspesu-ja vahauskoulutus
Basic cleaning and waxing, Customer service training
Asiakaspalvelu, myyntikoulutus

Myynti

Peruspesu ja vahaus, Laatunetti

Peruspesu koulutus, joitain taloushallinnon koulutuksia mm

Myynti, perussiivous, asiakaspalvelu, tilitoimiston koulutukset jne
Myyntikoulutus

Kaikkeen

Asiakaspalvelukoulutus ja myyntikoulutus.

Customer service training

peruspesu ja vahaus
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Paikan paalla

Paikan paalla

paikan paalla

live

Paikan paalla

Skype ja verkko

Teams

Verkkokoulutus

Paikan paalla

Best training method for me is person to person. Online training is also ok.
Live, skype

Paikan paalla

Paikan paalléd livena

Paikanpailld livend

paikan paalla

Live

live

kaksii edellistd

Verkkossa

Verkko

Kaikki sopivat yhtd hyvin minulle.
Skype,wibe

SKYPE

Skype

live

PAIKANPAALLA

livend missd padsee tapaamaan muita
Teams training

Live

Skype /teams

Paikanpaalla

Paikan paalla

Paikan paéllé on paras tapa
Verkkokoulutus

Paikan paalla

Minulle sopi parhaiten teamsin tai zoomissa verkkokoulutuksia.
live training

Skype

0-9 4 10,0%
10-18 3 7,5%
19 -27 1 2,5%
28-36 2 5,0%
37-45 0 0,0%
46 - 55 4 10,0%
56 - 64 2 5,0%
65-73 4 10,0%
74 - 82 9 22,5%
83-91 3 7,5%
92 - 100 8 20,0%
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0-9 1 2,5%
10-18 0 0,0%
19 - 27 3 7,5%
28 - 36 2 5,0%
37-45 2 5,0%
46 - 55 4 10,0%
56 - 64 2 5,0%
65-73 2 5,0%
74 - 82 3 7,5%
83-91 11 27,5%
92 - 100 10 25,0%

 Mihin koet tarvitsevasi eniten tukea alvepaallikolisiz
Kaikki
Asiakashankitan
yleisestikin. toiminnan pulmiin ja tukeminen
Asiakas neuvotteluissa
Huonompina aikoina tsemppaamista, jota olen saanut kiitettivasti. Yleensd se, ettd on joku jolta kysya tydasioista ja saada muidenkin

mielipide jostain itsed vaivaavasta asiasta
uusien/korvaavan kohteen hankkimisessa

Kaikki

making of offers

Neuvottelut

Hinnoittelu

tapaminen uusien asiakkaiten kanssa

endd en mihinkdan

Uuden mallin johtamiseen tulevaisuudessa

Asiakashankintaan

Vois joskus kyselld, ettd miten menee

Erottas kirjanpitdjén, nainen on tollo tai muuten humoristinen.Sano kysyvénsé Stararian johdolta voinko anoa Bisnes Finlandin tukea.
Vastaus oli ei kannata. Taseessa kuulema héilkda.Kuopion yrittéjiltd vastaus oli aivan toinen.Sanoivat olet jopa tyollistinyt 14 ihmistd,

tottakai..ole hvvi.Fi. mimta ios timé kertoo iotain.
asiakastapaamisiin, tarjousten tekemisiin, epdvarmoissa tilanteissa

She supports and guides me, as enough as I need.

kaikkeen, en ole yrittdjd vaan siivooja

Myynti

Télla hetkelld en tarvitse sen enempaé kuin muutoinkaan, kiinni saa kun soittaa.

Siivousteknisiin asioihin

Ongelmatilanteet, joihon ei 16ydd vastausta tai toimintatapaa. Mielipiteet ja tuki omista valinnoista. Myos ketjun kanta tai toimintatapa

iostakin on hyvd varmistaa
Ei osaa antaa tukea

Asiakkaiden hankinta.
Yrityksen kehittdmiseen, liikevaihdon kasvu
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9(12)

Sopimukset tarjous asiakas kaynti

Kylld olen saanut

todella huonosti

Ahmetilta ole saanut kaikkiin puoliin tukea!Ansaitse 10 pistetté!
tdyden kympin arvoisesti

asia edennyt nihkeésti

Huono

I'have the support when I asked, sometimes it is difficult to ask for help
Aika hyvin

Hyvin

sain tukea kun pyysin

Jutellaan muutenkin suht usein kaikesta

vaihtelevasti

palaverilla

Erittdin hyvin

Kun kysyy niin vastaa

En mitenkéan.

harvoin saa

I try do my best as an experienced and trained.

todella nihkeasti. ei soittele itse. yksin koen jaaneeni.

En juurikaan

Erittdin hyvin

Hyvin. Aina on saanut jonkin vastauksen. Ja jos hén ei tiedd, niin selvittdd
En mitenkdan

Yrittdjan hyvinvointi

1. Miten koet voivasi henkisesti talla hetkelld yrittajana?

Erittdin huonost Erittdin hyvin
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10(12)
Miten koet voivasi henkisesti tdlla hetkella yrittdjana?

41 @ 70%

5
n - -

Erittdin huonosti Erittdin hyvin
Miten koet voivasi henkisesti tilla 3,3 1,1
hetkelld yrittdjana?
1 4 9,8%
2 4 9,8%
3 15 36,6%
4 13 31,7%
5 5 12,2%

 Mitkii asiat vaikuttavat henkiseen jaksamiseesi negatiivisesd?
yrittdjaksi ryhtyminen ketjussa
Valehtelu
Jatkuvat rahahuolet
Kyllastyttasd vetdd reked yksin
yrityksen tilanne ja tuen puute ketjulta
yksin puurtaminen.
Taloudellinen tilanne /korona
- liian suuri rojaltti- ei mahdollista investoida kalustoon- kirjanpito (staria) ei ajan tasalla- yhteenlaskettuna vie yrittijyyden voiman




65

11(12)
 Mitkii asiat vaikuttavat henkiseen jaksamiseesi positiivisesti?

Entie

Perhe,lapset,kaverit

Mukavat asiakkaat

Ajattelemaan positiivisesti

kivat asiakkaat, ihanat lapset ja se kun asiat hoituu

Omat vaikutusmahdollisuudet tydssani

seeing the effort i put on my work reflecting in my account.
Riittdvésti myds vapaa aikaa

Asiakkuus ajan tasalla ja turvallisuus

Asiakkaat pysynyt

Ettd saan tehdd toité jotta tykdn

itsendisyys, vahva alan osaaminen, asiointi asiakkaiten kanssa ilman vélihenkilod, tarpeen tulleen saan tukea ja neuvoa aluepdallikolténi,
keskukselta ia kiridnpitdidltani

Liikunta

asiakkaat,tyd

Paatosten teko yrityksessa

Ettd tulot riittda eldmiseen

En osaa nyt sanoa

Oma koti, ldheinen ystava.

perhen apu ja tuki

Riittava lepo ja tyon kiireettomyys

I'min a special own situation, because of that I can't comment what is effect wellbeing mental. For me, Yoga a meditation.

No kun ei rahaa ole liiemmalti niin se vaikkuttaa siihen ettd ei voi tehdd kaikkea mitd haluaisi mutta varmaan helpottaa kun firman lainat
on maksettu.
Hyvit ja ldheiset asiakassuhteet, jotka antavat turvan taloudellisesti. Oma perhe

Muiden yrittdjien vertaistuki. Tyon hallinnan tuntu. Asioihin vaikuttamisen mahdollisuus. Hyvit ja luotettavat tyntekijét. Oman
ajankayton suunnittelun mahdollisuus. Haasteellisuus. Liikkuva ja vaihteleva tyd. Oma fyysisen kunnon hoitaminen

Oman kunnon ylldpitiminen
Nukkumaan tarpeellisen, pitdmidén oma aika ja stressaa vihemmén.
good salory
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 Miten koet saancesi tken aluepidllkoltis henkiscen byvimvoindi?

Aina

En osa sanoa

aluepaallikko ei valita

Sairastelujen aikana tosi paljon tukea :D

Kuulumisia on kyselty, tieto helpottaa, ettei tarvitse yksin olla

Ei saa

I dont know

En mitenkddn

Hyvin

Hyvin

hénelle voi puhua mitd mieltini painaa, vaikka pikkuasioista

en saanu

En mitenkdan

En mitenkdan

En mitenkdén

En mitenkdan

Ok

en ole pyydinut tukea

en mitenkdan

Yes

eipd ole paljoa perdén kyselleet sen jélkeen kun nimeni paperiin laitoin. jédi paha maku suuhun.
22

Kuuntelee silloin kun soitan murheistani. Kédydaan lépi asoita miten voidaan tehda ym

On helppo soittaa aluepdillikolle, joka on samalla aaltopituudella ja jolle voi luottamuksella purkaa kiukut, kysymykset ja huolenaiheet.
Puhuminen auttaa aina, eiké kollega ole vilttimittd aina se jolle haluaa kertoa kaiken. Silloin puhelin kilahtaa ap:n suuntaan

Tukea on saanut tarvittaessa. On kyselty kuulumisia. Omaan henkiseen puoleen olen etsinyt

vapaa-ajalta(harrastuksista, perheen ja laheisten kanssa) Toimintatapoja jaksamiseen on 16ytynyt enemmén tyon ulkopuolisten tahojen
kautta.

En mitenkddn

- ei mitenkddn

Oletko pitanyt lainkaan lomaa viimeisen vuoden aikana?

42 @ 52%

)

Ei

30

Kylla 25 59,5%
Ei 17 40,5%
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Liite 2. Yrittajien hyvinvointikysely. Aluepaallikdn rooli. 1(4)

Yrittdjien hyvinvointikysely, aluepéallikon rooli 8.5.2020

Aikajana

7 Vuodet Kuukaudet Viikot Paivat
4 (]
3
2 2
1
0 U |
20. huhtik. 23. huhtik. 26. huhtik. 29. huhtik. 2. toukok. 5. toukok.

N
Ténddn
Eilen
Viimeiset 7 pdivaa
Viimeiset 30 paivaa

~N 2 O

Viimeiset 365 paivaa
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2(4)

Kuinka kauan olet tydskennellyt ketjussa aluepaallikkéna?

7 @ 5%

0-5 vuotta

5-10 vuotta

Yli 10 vuotta

0-5 vuotta 2 28,6%
5-10 vuotta 0 0,0%
Yli 10 vuotta 5 71,4%

Miten koet onnistuneesi tyossasi aluepdallikkona?

6 () 100%

n

Huonosti Hyvin
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Miten koet onnistuneesi tydssasi 4,0 -
aluepaillikkona?

Oikeastaan kaikesta koulutuksesta, tyostd ja ennen kaikkea yrittdjyydestd on ollut hytya.
Aina aiemmin ollut tdissd, missé joutuu (ja oma halukin on kova) ottamaan selvdd monista asioista, yrittdjahenkinen=halu suoriutua

tehtdvistd. empaatt
Vuosien saatossa hankitut tulosjohtamiseen, asikaspalveluun ja myyntiin liittyvien koulutuksien liséksi sekd siivousteknilliset ettd

tvoniohtamisen liittvvat valmennukset ovat olleet hvodvllisid.
Kaikesta, halu ottaa asioista selvaa (yrittdjahenkinen luonne), usealla alalla toiminut, ymmérrys, ettd yrittdja me maksavat minunkin

palkan
Koulutuksista siivousteknikko ja JET. Tyokokemuksesta kaikki asiakaspalveluun liittyvat tehtavat.

Kiinteistopalvelualan eri tehtdvét, myynnin tehtavit.
Palveluesimiehensiivousyriitdjyydensiivoojansiivousteknikko-opinnoista

Kuuntelen tarkasti mitd heilld on asiaa ja luen vdhin rivien vélistd, mika tilanne on oikeasti. Olen ystévallinen, mutta jimpti.

Koen ett tittelistd riippumatta timé tyd on asiakaspalvelutyota. Yrittdjat ovat asiakkaani ja yritin edistdd/parantaa yrittdjien liiketoiminta
ia tukea heidén toimintaa kaikissa mahdollisissa(erityisesti haastavissa) tilanteessa.

Kuuntelen, kyselen & selvitin (vaadin; konseptimme kayttod)

Keskustelut ovat antoisimpia. Koska yrittéjét ovat itsendisié, meidén rooli on mielesténi olla tukijoukkona taustalla. Toki samassa
veneessd kun ollaan, suunta pitdd sopia yhdessa. Ketjussa on tietyt pelisdéinnét ja niiden puitteissa toimitaan puolin ja toisin.

Konseptin mukaiset yhteydenpidot ja kokoukset, yhteiskdynnit asiakkaiden luona, yhteistyo tarjouslaskennassa ja myynnissé, avoin
kommunikaatio

Keskustelu, toiminnan ohjaus keskutelleen, asioiden selvittely, auttaminenkonkreettinen tekeminen esim tarjoukset, asiakaskéynnit yhdessa
vritdidn kanssasiivousteknisten asioiden opastus konkreettisesti

Asiakaspalvelu henkisyys, yrittdjyys, luotettavuus esim.
Ensiksi uskon ettd jokaisessa asiassa on parantamisen vara ja menestys piileskelee positiiviseen asenteen takana. Rehellisyys ja

avoimuus ovat avaintekiioitd menestvksessa.
Kaikki me olemme erilaisia. Yritdn ymmértdé jokaista omien tilanteiden sa mukaan

Kuuntelu- ja neuvottelutaidot, empaattisuus, asioiden nikeminen yrittdjén kannalta ja luvatusta kiinni pitiminen.
Avoimuus ja suhteet yrittéjiin
oma kokemus yrittdjand, esimiehend ja tyontekijand. Joustavuus ja yrittdjahenkisyys.
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0-9 0 0,0%
10 - 18 0 0,0%
19 - 27 0 0,0%
28 - 36 0 0,0%
37-45 1 16,7%
46 - 55 1 16,7%
56 - 64 1 16,7%
65 -73 0 0,0%
74 - 82 1 16,7%
83 -91 2 33,3%
92 - 100 0 0,0%

0-9 0 0,0%
10 - 18 0 0,0%
19 - 27 0 0,0%
28 - 36 0 0,0%
37 -45 o 0,0%
46 - 55 1 16,7%
56 - 64 0 0,0%
65-73 0 0,0%
74 - 82 2 33.3%
83 -91 1 16,7%
92 - 100 2 33.3%

Kuuntelemalla ja ehdottamalla erilaisia ratkaisuja ongelmiin.

Saannolliset yhteydenotot ja kuulumisien vaihtelu myds muistakin aioista kuin tydasioista. Yksityys on toki térked ja asioista keskustelu
edellvttdd ettd yrittdid on halukas puhumaan omaa mieltd painavista asioista....

Kuuntelemalla&kyselemalld kuulumisia (ratkaisuja en pysty antamaan)

Kyselemilld kuulumisia, kuuntelemalla yrittdjén asioita (iloja ja huolia) niin pitkdan kun on tarvis. Yrittimélla antaa avaimia ratkaisuihin
pattitilanteissa. Tekemlld tuttavuutta ja sellaista ilmapiirid, ettd yrittdjan on turvallista ja luotettavaa kertoa asioitaan, halutessa myds
henkilokohtaisia. Varaamalla tapaamisiin/ keskusteluihin riittdvasti aikaa.

Keskustelemalla mys muista asioista kuin konseptiin ja liiketoimintaan kuuluvista.
Yhteydenpidolla ja kuuntelemisella

Parisuhde asiat ovat haasteellisia.

Perheen siséiset eli ydin yksityiset asiat(mm riidat, erot jne)

Ymmirrys haasteista, mutta varsinaista apua en pysty antamaan

Jos yrittdja ei nde omia haasteitaan, eik halua ottaa apua vastaan. Joskus yrittdjalla on ns. peili hukassa ja hén etsii syitd ongelmiinsa
erheellisesti muualta kuin itsesté ja silloin voi olla kieltamatta raskasta vrittda selvittdé tilannetta.

Huomio jakaantuu usealle yrittdjélle, joten aina ei resurssit riitd. Samalla pitdd myds huolehtia omasta kuormituksesta. Monella meistd

mvyos osaaminen lonouu kesken.
Thmisen henkinen hyvinvointi ei ole useinkaan kiinni pelkdstadn tyostd ja sen tuomasta kuormasta.

En osaa sanoa.

En osaa sanoa.

Koen, ettd varsinaisia tyokaluja ei ole, itse vield enemmin Hengessd mukana elédmisti/kuuntelua/tsemppaamista

Kokemuksesta on mielestini tassd hydtyd, mutta koulutuksista saa aina lisavinkkid. Esim. henkisen hyvinvoinnin valmennus voisi auttaa
asiassa eteenndin.

Valmentamisosaamista.

Than kaikenlaisia. Tall hetkelld kdytossé on kuuntelu ja keskustelu ja niiden pohjalta auttaminen tyohon liittyvissé asioissa
mahdollisuuksien mukaan.
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Liite 3. Sahkdposti koskien yrittajien vastaus aktiivisuutta. 1(1)

Yrittdjille suunnattuja kyselyja on lahinna Yrittajatyytyvaisyyskysely, joten siina pitaisi olla 100
% vastausaktiivisuus. No, ei kuitenkaan ole.

Lokakuun vastausprosentti: 28,33 (Iahetetty 120 kpl, vastattu 34)

Elokuun vastausprosentti: 30 (Idhetetty 120 kpl, vastattu 36)

Heindkuun vastasuprosentti: 24,37

Yrittdjyyskysely tdna vuonna 111 vastaanottajaa, 49 vastannut.
Kayttdjapalaute 27/120 vastauksia (kysely viela kaynnissa).



