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Taman toiminnallisen opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa ja luoda toimivat kaytanteet
hyvalle esimiestyolle Kanresta Oy:n Hameenlinnan Teatterin toimipisteeseen, jossa tyonteki-
jat tulevat henkilostovuokrausyrityksen kautta. Ainoastaan esimies on Kanresta Oy:n oma
tyontekija. Pikkuhuvila, eli Hameenlinnan Teatterilla sijaitseva Kanresta Oy:n toimipaikka,
toimii paivisin lounasravintolana ja teatterin aikana valiaikamyyntipisteena. Toimeksiantaja
Kanresta Oy on Suomen johtavia kulttuurilaitosten ravintolapalvelujen tuottaja, jolla on toi-
mintaa kahdeksalla paikkakunnalla. Toimeksiannon muoto syntyi yhteistyossa toimeksiantajan
ja tyon tekijan keskusteluissa, siten, etta se palvelee molempien kehittymiskohteita.

Tyon tietoperustassa on selvitetty vuokratyon maaritelmaa, sen kayttoa ja yleisyytta Suomes-
sa ja erityisesti ravintola-alalla. Toisena isona teemana tietoperustassa on paivittaisjohtami-
nen ja sen eri osa-alueet. Tietoperustassa on kasitelty myos johtamistyyppeja yleisesti, ja sen
lisaksi tarkeimpia esimiestyon osa-alueita, joita Pikkuhuvilassa esiintyy. Naihin kuuluu pereh-
dyttaminen, palaute, motivaatio ja viestinta. Naita edella mainittuja osa-alueita on tarkastel-
tu erityisesti vuokratyontekijoiden johtamisen nakokulmasta.

Tyon toiminnallisessa osuudessa on haastattelujen ja osallistuvan havainnoinnin avulla selvi-
tetty ja tutkittu jo olemassa olevia kaytanteita ja niiden kehittamista niin perehdyttamisen,
palautteen annon, motivaation ja viestinnan osalta. Osallistuvan havainnoinnin kohteena on

ollut jatkuvasti vuokratyota kayttavan kulttuurilaitoksen ravintolatoimi, ja haastattelun koh-
teena on ollut vuokratyontekijoita.

Tyon tuotos on tyokalu esimiehelle, kultainen taulu, jossa toimivat kaytanteet perehdyttami-
sesta, palautteen antamisesta, motivoinnista ja viestinnasta on listattu. Tyon kaytettavyytta
on arvioitu SWOT-analyysin avulla. Jatkossa aihetta voisi tutkia esimerkiksi siita nakokulmas-
ta, etta kuinka vaihtuvat alaiset vaikuttavat esimiehen tyossa jaksamiseen ja motivaatioon, ja
millaisilla keinoilla ty0ossa jaksamista voitaisiin tukea.

Asiasanat: johtaminen, paivittaisjohtaminen, vuokratyo
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The subject of this functional thesis is how to be a good manager for temporary employees.
The thesis is functional, and its objective is to establish a working policy for management.
The commissioner is Kanresta Oy’s agency in city theatre of Hameenlinna, called Pikkuhuvila.
Pikkuhuvila functions as a lunch restaurant in daytime and in evenings it works as the thea-
tre’s cafeteria during the intermission. Kanresta Oy is one of the leaders of restaurant field
for cultural centres in Finland and they have agencies is eight towns. In Pikkuhuvila, only the
manager is full-time employee of Kanresta Oy, and the other employees come from a tempo-
rary staffing company.

In the theoretical section of this thesis there are two main terms, temporary work and daily
management. In the section on temporary work, the meaning, usage and commonness of
temporary work in Finland and especially in restaurant field are definied. For managemet,
the main points are different parts of management, such as orientation, feedback, motivation
and communication. Different management styles are also recovered. All these points are
examined especially from the view of managing temporary employees.

In the functional section of this thesis, the used research methods were interviews and com-
mitted observation. At first the current habits have been explained and then offered im-
provement ideas for. Current temporary employees were interviewed and committed obser-
vation was made in one Finnish cultural centre’s restaurant.

The outcome of this thesis is a checklist, the “Golden picture”, for the manager. The princi-
ples for Pikkuhuvila are given on the checklist. The outcome’s usability has been evaluated by
SWOT-analysis. In future it would be interesting to research how temporary employees affect
to managers’ wellbeing and motivation for work and how you can support the wellbeing.

Key words: daily management, leadership, management, temporary work
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1 Johdanto

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa ja luoda toimivat kaytanteet hyvalle esimiestyolle
Kanresta Oy:n Hameenlinnan Teatterin toimipisteeseen. Kanresta Oy on Suomen Kansanter-
veysyhdistys ry:n tytaryhtio, joka toimii Suomen johtavana kulttuurilaitosten ravintolapalvelu-
jen tuottajana. Hameenlinnan teatterissa toimiva Pikkuhuvila on hallinnollisesti Verkatehtaal-
la toimivan Iso Huvilan kanssa sama toimipiste, vaikka fyysisesti onkin eri rakennuksessa ja
toiminnaltaan hiukan erityyppinen kuin Verkatehtaan ravintolapalvelut. Tyossa keskitytaan

nimenomaan teatterin puolen valiaikatarjoilun toimintaan.

Esimiestyon suurin haaste teatterilla on vaihtuvat alaiset. Ainoastaan hovimestari on Kanres-
tan oma tyontekija, ja muut tulevat vuokrayrityksen kautta. Nain ollen tyontekijat saattavat
vaihtua paivittain, ja etukateen hovimestari ei juuri tieda paria viikkoa pidemmalle, kenen
kanssa tyoskentelee. Opinnaytetyon tarkoitus on auttaa esimiesta huomioimaan ja kaanta-
maan eduksi ne piirteet mita vuokratyontekijoiden kaytto vaatii ja toimimaan hyvana esimie-

hena vaihtuville alaisille.

Tyo on toiminnallinen ja tavoitteena on luoda esimiehelle paivittaisjohtamisen avuksi esimie-
hen kultainen taulu, joka auttaa johtamaan alaisia parhaalla mahdollisella tavalla. Tarkoitus
on selvittaa, mitka ovat suurimmat haasteet esimiestyolle tallaisessa ymparistossa ja ideoida

kuinka kaantaa haasteet esimiehelle tyokaluiksi.

Tyossa kaytetaan tutkimusmenetelmana paaosin haastatteluja, mutta apuna myos osallistuvaa
havainnointia. Lopputuloksena on esimiehelle hyodyllinen tyokalu, esimiehen kultainen taulu,
jossa paivittaisjohtamisen periaatteet ja tassa tyossa selvitettavat Pikkuhuvilaan sopivat kay-

tanteet ovat listattuna ja selvitettyna.

Hankkeen lopputuotoksena muodostetaan Esimiehen kultainen kasikirja, johon kootaan tyon
avulla loydetyt kaytanteet ja perustellaan ne. Tuotoksen kaytettavyytta arvioidaan SWOT-

analyysin avulla, joka viela kaydaan lapi Kanresta Oy:n edustajan kanssa.

2  Toimintaympariston esittely

Toimeksiantajana toimii Kanresta Oy, joka on Suomen johtavia ravintolapalvelujen tuottajia
kulttuurialalla ja tuottaa Hameenlinnassa arvokkaan Verkatehtaan ravintolapalvelut. Seuraa-
vassa kappaleessa kaydaan lapi toimeksiantajan organisaatiota, seka sita, miten valiaikaravin-
tola Pikkuhuvila siihen sijoittuu. Kappaleessa kaydaan lapi myos eniten kaytettya henkilosto-

vuokrausyritysta, Go On-yhtiota, ja sen toimintaa.



2.1 Kanresta Oy

Kanresta Oy on Suomen Kansanterveysyhdistys ry:n kokonaan omistama tytaryhtio, jonka
tuottoja vuosittain jaetaan neljaan kohteeseen; Lastentautien tutkimussaatiolle, Suomen
mielenterveysseura ry:lle, Suomen sydanliitolle ja Vanhustyon keskusliitto ry:lle. Se on perus-
tettu 1994. Kanresta on Suomen johtava kulttuurilaitosten ravintolapalvelujen tuottaja. Sen
osaamisalueita kulttuurilaitosten lisaksi ovat kahvila- ja henkilostoravintolapalvelut. Yhteensa
yrityksella on 17 ravintolaa kahdeksalla paikkakunnalla, esimerkiksi Kansallismuseon ja Oop-
peran ravintolat Helsingissa, Sibeliustalon ravintolat Lahdessa, Kaupunginsairaalan kahvio Ou-
lussa, Tiedekeskus Heurekan kahvila Vantaalla ja tutkimuskohteena oleva Verkatehtaan ravin-

tolat Hameenlinnassa. Kanresta Oy:lla tyoskentelee 250 ihmista. (Kanresta Oy 2014).

2.1.1 Iso Huvila

Iso Huvila on Hameenlinnassa Verkatehtaalla toimiva Kanrestan toimipiste, johon myos tyossa
kasiteltava Pikkuhuvila hallinnollisesti kuuluu. Isossa Huvilassa toimii maanantaista lauantai-
hin auki oleva kahvila, konserttien ja tapahtumien aikaan valiaikatarjoilu ja myos kokoustar-
joilut Verkatehtaan kokousvieraille hoituvat Ison Huvilan kautta.

Verkatehdas on Hameenlinnassa sijaitseva kulttuuri- ja kongressikeskus jolla on Hameenlin-
nassa nelja eri toimipistetta; itse Verkatehtaalla sijaitseva Iso Huvila, Hameenlinnan teatteril-
la sijaitseva Pikkuhuvila, Pyoraverstaan kahvila ja Suistoklubi. Verkatehtaan toiminta-ajatus
on tarjota tiloiltaan, paleluiltaan ja ilmapiiriltaan ainutlaatuinen kokonaisuus. Siella on mo-
nenlaisia tapahtuma- ja kokoustiloja, seka tyohuoneita. Suurimpiin tapahtumatiloihin mahtuu
jopa yli 1000 asiakasta kalustuksen mukaan. (Verkatehdas 2014). Fyysisesti Verkatehdas sijait-
see vanhassa tehtaassa, joka on alun perin ollut kaytossa makasiini- ja tehdasalueena 1895-
1963. Nykyisin osa Verkatehtaasta on Hameenlinna taidemuseon kaytossa, siella on muun mu-

assa museon lastaustila ja tekniset tyotilat. (Hameenlinnan taidemuseo 2014).

2.1.2  Pikkuhuvila

Pikkuhuvila sijaitsee Hameenlinnan teatterissa Hameenlinnan keskustan tuntumassa Keinusaa-
ressa. Teatterilla on kaksi nayttamoa, Paanayttamo ja Verstas-nayttamo. Paanayttamolle
mahtuu 350 katsojaa ja studiotyyppiselle Verstas-nayttamolle 100 katsojaa. (Hameenlinnan
teatteri 2014). Pikkuhuvilassa tarjoillaan lounasta arkisin kello 11-14.00 ja se toimii valiaika-
ravintolana esitysten aikana. Esityspaivana valiaikaravintola avataan tuntia ennen esitysta.
Valiaikaravintolassa tarjoillaan pienta suolaista ja makeaa, kahvia, teeta, virvoitusjuomia ja
alkoholituotteita. Ryhmille loytyy erikoismenuita, ja myos yksityistilaisuuden jarjestaminen

Pikkuhuvilassa on mahdollista. (Hameenlinnan teatteri 2014.)



Valiaikatarjoilu on tapahtumatarjoilun osa-alue. Nimensa mukaisesti se on tapahtuman vali-
ajalla tapahtumaa tarjoilua. Valiaikoja on yleensa teattereissa, konserteissa tai stand up -

keikoilla. Sen erityispiirteena on palvella suuret massat mahdollisimman hyvin, rajatun ajan
sisalla. Yleensa valikoima on suppea ja kaikki on valmiina komponentteina, jotta valiajan ai-

kana pystytaan mahdollisimman tehokkaasti palvelemaan asiakasmaara.

2.2 Henkilostovuokrausyritys Go On

Eniten vuokratyontekijoita Kanrestan Hameenlinnan toimipisteeseen, eli Verkatehtaalle ja
Pikkuhuvilaan, tulee Go On - yhtion kautta. Myos Opteamia kaytetaan, mutta tassa tyossa
keskitytaan Go On - yhtioon.

Go On on valtakunnallinen henkilostoratkaisuja tarjoava yritys, jonka piiriin kuuluu henkilos-
tovuokraus, suorarekrytointi, ulkoistaminen, henkiloarvioinnit, koulutus ja urasuunnittelu. Go
On tarjoaa palvelujaan kaikille aloille, logistiikasta toimistopalveluihin. Sen nykyisia suuria
asiakkaita Kanresta Oy:n lisaksi ovat muun muassa Gasum Oy, Muuttopalvelu Niemi Oy, Tek-
nikum Yhtiot, Lahden Messut ja Pelicans. (Go On Yhtiot 2014.) Yritys on franchising - vetoi-

nen. Sen liikevaihto on vuonna 2013 ollut 1,6 miljoonaa euroa. (Kauppalehti 2014.)

3 Paivittaisjohtaminen

Paivittaisjohtaminen on arjen tyon johtamista. Abergin (2006, 63) mukaan johtaminen on
voimavarojen suuntaamista ja suunnan nayttamista. Johtamista voidaan kasitella monesta
nakokulmasta, ja asiasta riippuen se voidaan jaotella melko vapaasti. Yksi tapa on jakaa joh-
taminen asioiden tai ihmisten johtamiseen (management tai leadership). Mita tarkemmin
maaritelty tyonkuva tyontekijalla on, sita vahemman han tarvitsee asioiden johtamista ja
enemman henkilojohtamista. Esimiehen tyonkuvaan kuuluu niin perehdytys, palautteen anto,
turvallisuus, asiakaspalvelun laatu ja tyohyvinvointi. Nama kaikki muun muassa johtaa tyonte-
kijoiden sitoutumiseen ja motivaatioon. Tassa tyossa kaydaan lapi naita haasteita ja niiden

erityispiirteita nimenomaan vaihtuvien alaisten kanssa.

3.1 Johtajuuden eri malleja

Johtajuutta voidaan jaotella ihmisten ja asioiden johtamisen lisaksi myos tavoitteen mukaan,
esimerkiksi laatu-, prosessi-, tavoite-, ymparisto-, valmentavaksi tai strategiseksi johtamisek-
si. Moisalon (2010, 49) mukaan johtamisfilosofia on jokaisen esimiehen yksi tarkeimmista tyo-
kaluista, mihin arjen johtamisen tulee pohjautua. Johtamisfilosofia voi perustua jo mainituil-
lekin johtamistyyleille tai omaan harkittuun ja ennalta pohdittuun ajattelumalliin. Moisalon

mielesta ilman johtamisfilosofiaa esimies joutuu aina ristiriitatilanteessa esimerkiksi henkilos-



ton ja yrityksen etujen valissa tekemaan ratkaisut tapauskohtaisesti, ja tama heijastuu tyon-

tekijoille epavarmana johtajuutena. (Moisalo 2010, 49-50.)

Ristikangas & Ristikangas puhuvat valmentavan johtajuuden puolesta. Valmentava johtajuus
perustuu valmentavan ja valmennettavan suhteeseen: toisella on halu kehittya ja toisella ky-
ky auttaa ja opastaa siina. Urheilussa ja taiteessa valmentajia on kaytetty jo vuosia, jotta
itsesta saadaan paras mahdollinen irti, mutta liike-elamassa ajatus on vasta 2000-luvulla
yleistynyt. Heidan mielestaan johtajuutta ajatellaan liian usein asioiden johtamisena, visioi-
den, strategioiden ja skenaarioiden luomista, joihin alaiset eivat paase osalliseksi. Johtajalla
on kuitenkin kasvatusvastuu, eli vastuu alaisten kasvusta ihmisena ja asiantuntijana. Alaisiin
pitaa panostaa, heita pitaa ohjata ja heihin pitaa vaikuttaa. (Ristikangas & Ristikangas 2010,
9, 24-25.) Myos Jalava puhuu valmentavan johtajuuden puolesta. Han kuvaa johtajuutta vas-
tavuoroisena ilmiona, jonka aikana my0s johtaja muuttuu. Johtajuus ei ole riippuvaista johta-
juuden kyvyista, kayttaytymisesta tai luonteenpiirteista. Kolme osapuolta, mitka johtamiseen
vaaditaan, ovat vaikuttaja, vaikutettava ja tavoite tyoyhteisossa. Taman nakokulman mukaan
pelkka asema yrityksessa ei takaa johtajuutta, vaan johtaminen on organisaation jasenten
vaikuttamista siten, etta he tekevat toita asetettujen tavoitteiden saavuttamisen eteen. (Ja-
lava 2001, 8-10.)

Drucker taas on nostanut esiin ajatuksen siita, etta esimies-alaismalli on vanhentunut, ja etta
ihmisia pitaa johtaa nykyaan eri tavoin eri tilanteissa. Drucker perustaa ajatuksensa siihen,
etta yha enemman kaikilla aloilla tyontekijat ovat tietotyontekijoita, joiden suurin paaoma on
oma osaaminen ja tieto, ja nain ollen he eivat ole niin sidottuja yrityksiin kuin ennen. Tyo-
suhteet myos ovat nykyaan moninaisempia kuin ennen, on osa-aikaisia, tilapaisia, ulkoistettu-
ja, tai yksityisia ammatinharjoittajia, jotka ovat vain tietyn aikaa yrityksen kaytettavissa, ja
tama on yksi johtajuuden haasteista. Drucker nakeekin johtajuuden ennemmin ohjauksena,
suuntaviivojen antamisena ja yrityksen markkinoimisena tietotyontekijoille. (Drucker 1999,
30-35.)

3.2 Perehdytys

Perehdyttaminen on olennainen osa uuden ihmisen saapuessa tyopaikalle. Se on uuden henki-
lon sisaanajoa ja hanen tutustumista organisaatioon, seka toisin pain. Perehdyttamisen laa-

juus ja intensiivisyys vaikuttaa uuden henkilon kiinnittymiseen tyosuhteeseen. (Moisalo 2010,
102-103.) Valvisto (2005, 47) taas kuvailee perehdyttamista niin, etta sen tarkoitus on "lyhen-
taa sita aikaa, jossa uuden tyontekijan tyopanos muuttuu tuottavaksi”. Tassa luvussa kaydaan
lapi perehdyttamista yleisesti, seka lisaksi keskitytaan tarkemmin asiakaspalveluun perehdyt-

tamiseen.
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3.2.1 Perehdyttamisen osa-alueet

Tassa kappaleessa kaydaan lapi perehdyttamisen eri osa-alueita. Perusperiaatteet ovat samat

alasta riippumatta, vaikka jokaisella alalla onkin omat erityispiirteensa.

Moisalon (2010, 103-105) mukaan hyvassa perehdyttamisessa on 8 huomioitavaa asiaa; am-
mattitaitoinen perehdyttaja, esimiehen valvonta perehdytyksen aikana, toimiva perehdytys-
jarjestelma, perehdytettavan aktiivinen rooli, tyokaverit, ensimmaisten paivien vastaanotto

ja ohjelma seka palautteen saaminen prosessin aikana. Alla asiat kaydaan jarjestaen lapi.

Ammattitaitoinen perehdyttaja on motivoitunut siirtamaan organisaatiokulttuurin tapoja tu-
lokkaalle. Nain ollen se on ennen kaikkea vuorovaikutustilanne, koska uusien tyontekijoiden
taustat voivat olla hyvin monenlaisia ja perehdyttajan tulee tulla toimeen kaikenlaisten ih-
misten seurassa. Yrityksen ammattitaitoisin ihminen ei ole siis valttamatta paras perehdytta-
ja. Jos perehdyttaja ei ole se henkilo, joka tulee toimimaan tyontekijan esimiehena jatkossa,
pitaa tulevan esimiehen ja tyontekijan valilla olla kuitenkin kontakti paivittain. Nain luotta-
mus paasee syntymaan ja esimies pystyy kantamaan vastuunsa perehdytyksen onnistumisesta.
Kolmantena Moisalo mainitsee perehdytysjarjestelman. Toimiva perehdytysjarjestelma ete-
nee vaiheittain, sen perusperiaatteet pitaa olla kirjattuna, mutta sita pitaa aina soveltaa pe-
rehdytettavan taustan ja tehtavien mukaan. Uuden tyontekijan aktiivinen rooli on tarkea jo
perehdytyksen aikana, jotta hanta opastetaan eniten juuri niissa asioissa, mitka eivat entuu-
destaan ole tuttuja. Perehdytettava auttaa itseaan parhaiten olemalla aktiivinen ja ottamalla
itse selvaa kysellen ja kokeillen. (Moisalo 2010, 103-105.)

Tyotovereihin ja tyoymparistoon tutustuminen kuuluu myos alkuvaiheen toimintaan. Kriittinen
piste tassa on se, ettei perehdytysvastuu kaadu kollegoiden harteille, tai etta he eivat paase
siirtamaan eteenpain sellaisia toimintamalleja, joita ei yrityksessa tulevaisuudessa haluta
edistaa. Ensimmaisten paivien ohjelma tulee Moisalon mukaan olla mielekasta, vastaanottoon
pitaa varata aikaa, tyoinfrastruktuurin, eli pukukaapit, puhelin, tietokone, avaimet ja tunnuk-
set, pitaa olla valmiina heti ensimmaisena paivana. Myoskaan tyhjia hetkia, jolloin uusi tyon-
tekija jatetaan yksin, ei saisi ensimmaisten paivien aikana tulla. Kun nama ovat kunnossa,
perehdyttaminen on ammattitaitoista. Viimeisin asia, jonka Moisalo listaa on palaute. Palaut-
teella tarkoitetaan palautetta prosessin onnistumisesta, jotta sita voidaan edelleen kehittaa
vastaisuuden varalle. Palautetta pitaa kerata kaikilta ja se pitaa myos jakaa kaikille, joita se
koskee. (Moisalo 2010, 103-105.)

Valvisto esittaa samoja ajatuksia kuin Moisalo perehdyttamisesta. Ensimmainen vaihe on kon-
takti perehdyttajan ja perehdytettavan valilla, toisena se, etta oma esimies ottaa tyontekijan

vastaan. Kolmantena Valvisto muistuttaa etta perehdytyksen aikana uusi tyontekija sisaistaa



11

yrityksen vision, strategian ja arvon nopeasti, seka lyhentaa tuottamatonta aikaa yrityksen
palveluksessa. Perehdytyksen tulee paattya palautekeskusteluun, jonka pohjalta korjaavia
toimenpiteita, joko perehdytyksessa tai tyonkuvassa, paastaan heti tekemaan. Palautteilla
pystytaan parantamaan myos koko rekrytointiprosessia. Uusi tyontekija tulee yritykseen usein
yrityksen identiteetin houkuttelemana ja identiteetin ymmarrysta pitaa perehdytyksen aikana
vahvistaa. Identiteetti koostuu yrityksen strategiasta, visiosta, tuotteista ja asiakaskunnasta.
Alkuvaiheessa uudessa tyOpaikassa tyontekija osin tietoisesti ja osin tiedostamatta arvioi tyo-
paikan valintaansa. Ovatko lupaukset ja arki samaa todellisuutta, ja tayttyyko omat odotuk-
set. Koska uusi tyontekija toimii aistit hyvin valppaina, hanelta saadaan arvokasta tietoa seka
yrityksesta etta perehdytysjarjestelmasta, mita jatkossa voidaan hyodyntaa. (Valvisto 2005,
47-50.)

3.2.2 Asiakaspalveluun perehdyttaminen

Asiakas on tuotteen tai palvelun ostaja. Asiakas on se, mita varten jokainen tyotehtava teh-
daan. Ilman asiakasta ei ole organisaatiota. (Moisalo 2010, 200.) Palvelualalla asiakkaan tun-
nistaminen on helppoa. Asiakas on se, joka saa palvelua ja maksaa korvauksen siita. Palvelu-
alalla asiakkaaseen ollaan usein henkilokohtaisesti kontaktissa ja palvelu muodostuu asiakas-
kontaktissa. Lahes jokainen yritys nykypaivana ilmoittaa panostavansa hyvaan palveluun, mut-
ta koska palvelun hyvyys ja huonous on asiakkaan kokemus tilanteesta, sita on erittain vaikea
mitata tai maarittaa. Asiakas arvioi palvelukokemusta, eli tunnetta joka syntyy tilanteessa

havainnoiden, ja johon liitetaan odotuksia palvelutilanteesta. (Rissanen, 2005, 17.)

Koska itse palvelutilanne on hyvin laaja ja siihen vaikuttaa asiat, joihin yrityksen on vaikea
vaikuttaa, on myos sen johtaminen ja siihen perehdyttaminen, haaste. Palvelutilanteessa yri-
tyksen arvot ja visiot konkretisoituvat, joten esimiehen tarkeimpia tehtavia on visioiden ja
tavoitteiden konkretisoiminen tyontekijoille. Kun puhutaan palvelusta, niin pelkka nhumeeris-
ten tavoitteiden, eli budjettien, kertominen ei riita, vaan nimenomaan laadullisten tavoittei-

den selventaminen on tarkeaa. (Rissanen 2005, 156, 163.)

Rissasen mukaan tarkein tyokalu asiakaspalvelun johtamiseen on motivointi. Hyvaa palvelua ei
voida saada aikaan kaskemalla tyontekijaa palvelemaan paremmin, koska vakinaisyys haviaa
aina luonnollisuudelle. Esimiehen pitaa kayttaa valtaansa siten, etta saa lisattya motivaatiota
tyoyhteisossa. Kun jokaisen tyontekijan kiinnostuksen kohteet, osaaminen ja tavoitteet on
tiedossa, pystytaan tyotehtavat jakamaan siten, etta jokainen saa tehda mielekkaita tehta-
via, ja nain pystyy toteuttamaan yrityksen arvoja tyoskennellessaan. Hyvaan palveluun moti-
voimisessa tarkeimpia asioita on tiedonkulku. Kun tyontekija tietaa mita ja miksi tapahtuu,
miten han on osallisena siina, ja mihin pyritaan paasemaan, hanen on mahdollista toimia nai-

den tavoitteiden saavuttamiseksi parhaalla mahdollisella tavalla. (Rissanen 2005, 169-173.)
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3.3 Palaute

"Palautteella on kaksi tehtavaa: se nayttaa minulle, missa olen, ja pitaa minut oikeassa suun-
nassa” (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 13). Jalavan (2001, 101) mukaan taas palaute on ra-
portointia siita toiminnasta, minka olet esimiehena havainnut. Palaute on tietoa oman kayt-
taytymisen vaikutuksesta toisiin ihmisiin tai tuloksiin, ja se auttaa yksiloa matkalla tavoittei-
siinsa. Ilman palautetta itse ohjatutuminen on hyvin vaikeaa, ellei mahdotonta. Palaute kuu-
luu kaikille, ja kaikki voivat ja saavat antaa sita toisilleen. Palaute myos ruokkii itse itseaan,
mita enemman itse saa palautetta, sita enemman sita antaa myos toisille. Suoraan annettu
palaute kertoo tasmallisesti ja perustellusti, mita on tehty. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011,
13, 19; Jalava 2001, 101.)

Jalava korostaa, etta uudet tyontekijat etsivat ja tarvitsevat paljon palautetta. Tyontekija ei
voi kehittya ellei opi tuntemaan omia vahvoja tai heikkoja puolia. Kun han tietaa kehityskoh-
teet, han pystyy konkreettisesti ajamaan omaa kehitystaan eteenpain. Yleistettyna mita
enemman uusi tyontekija hakee palautetta, sita mielekkaampaa tyo hanelle on, ja sita myo-

ten tyosuoritus paranee. (Jalava 2001, 101.)

Brandt kertoo suomalaisten odotuksista johtamiselle perustaen tietonsa Hautalan (2007) tut-
kimukseen johtajuuden odotuksista. Tutkimus on julkaistu "Journal of Psychological Type" -
julkaisussa. Tutkimuksessa selvitettiin ominaisuuksia, joita suomalaiset toivovat johtajiltaan.
Palaute oli kolmanneksi eniten peraankuulutettu, vastaajista 31 % mainitsi sen vastaukses-
saan. Brandtin mukaan tama selittyy silla, etta palautteen anto on jo pitkaan ollut vaikeaa

suomalaisissa yrityksissa, mutta silti tai siita johtuen, sita kaivataan. (Brandt 2011, 36-37.)

Edella on kaynyt selvaksi etta palautetta tarvitaan ja halutaan. Seuraavaksi kaydaan lapi eri-
laisia palautemalleja joita voi kayttaa apuna palautteen muotoilussa. Hampurilaismalli on

kenties tunnetuin, mutta myos rautalankamallin hyodynnettavyys selvitetaan.

Hampurilaismalli on tapa muotoilla kriittinen palaute helpommin hyvaksyttavaan muotoon.
Nimitys tulee palautteen muodosta. Ensin kerrotaan yleisvaikutelma yhteistyosta, toiseksi
puhutaan konkreettisesta lahihistorian tapahtumasta, tamakin yleensa positiiviseen savyyn.
Kolmanneksi annetaan hampurilaisen pihvi, eli kriittinen palaute. Se tulisi muotoilla muotoon
"mita tulisi tehda toisin jotta asia olisi viela paremmin”. Viimeiseksi hampurilainen taas pake-
toidaan positiivisella yleisen tason palautteella. Hampurilaismallin etu on paaosin positiivinen
palaute, jonne kehityskohde saadaan ujutettua. Mikali antaa vain negatiivista palautetta, vas-
taanottaja siirtyy helposti puolustuskannalle, eika kehittymista tapahdu. (Moisalo 2010, 157-

158.) Ristikangas & Ristikangas (2010) kritisoivat hampurilaismallia, koska se yleistaa palaut-
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teen saajia lilkaa. He korostavat palautteen annossa yksilollisyytta. Jotkut haluavat palaut-
teen suoraan ilman kiertelyja, jotkut tarvitsevat sen pehmeammin. Tama koskee myos positii-
vista palautetta, toiset haluavat kuulla sen julkisesti, toiset eivat kesta kehumista muiden
kuullen. He nakevat ongelman myds siina, etta hampurilaismallissa olennaisin osa on pihvi, eli
kriittinen palaute, vaikka positiivisella palautteella voisi paasta parempiin tuloksiin. Kun teko
noteerataan positiivisesti, tyontekija haluaa toimia jatkossakin samalla tavalla, koska se vah-

vistaa haluttua kaytosta ja tyontekijan vahvuuksia. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 241-243.)

Ristikangas & Ristikangas (2010, 243) tarjoavat palautteenantomalliksi rautalankamallia. Sen
etu on sovellettavuus, seka positiivinen etta negatiivinen palaute voidaan antaa sen mukaan.

Rautalankamalli koostuu 6 osasta, jotka on kuvattu taulukkoon 1.

Palautteen antajan motiivi

Itse arvio

Aistihavainto

Havainnon vaikutukset

Muutostoive

Dialogi

Taulukko 1: palautteen rautalankamalli

Motiivin selvittamisella pyritaan selventamaan palautteen annon tarkoitus. Mihin silla halu-
taan vaikuttaa, ja onko palautteensaajalla mahdollisuuksia toteuttaa muutos. Kun motiivi on
selva, pyydetaan palautteen saajalta itsearvio omasta toiminnasta. Talla tavalla selvitetaan,
miten tyontekija on tilanteen kokenut ja osoitetaan kiinnostus haneen. Palaute myos on tyon-
tekijan helpommin sisaistettavissa, kun han saa itse pohtia tilannetta ensin. Aistihavaintovai-
heessa kerrotaan mita on tilanteessa aistittu, eli mika on ollut konkreettisesti havaittavissa.
Se voi liittya jostain mita on nahty, kuultu, haistettu tai maistettu. Kun asia on konkreetti-
nen, sita ei tarvitse puolustella. Aistihavainnon jalkeen palautteen antaja kertoo havainnon
vaikutuksista. Mita enemman pystyy kayttamaan omaa persoonaa, mina-muotoa ja kuvaile-
maan omia kokemuksia, sita vaikeampi tastakaan asiasta on herata erimielisyytta. Mina-
muoto myos vahvistaa luottamus palautteen antajan ja saajan valilla. Kun omat aistihavainnot
on kerrottu, pitaa esittaa muutostoive. Miten tilanne tulisi hoitua tulevaisuudessa. Muutostoi-
ve voi olla havaitun hyvan vahvistamista tai annetaan toisenlainen toimintamalli vastaisuuden
varalle. Nain kehittymiselle annetaan mahdollisuus. Rautalankamallin dialogiosuus kertaa
keskustelun annin, mita opittavaa tilanteessa on ja kuinka toimitaan jatkossa. (Ristikangas &
Ristikangas 2010, 243-245.)
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3.4 Motivaatio

Tassa kappaleessa keskitytaan motivaation osa-alueisiin ja motivoinnin keinoihin. Motivaatio
on "vaikuttimien kokonaisuus, joka saa yksilon toimimaan ja kayttaytymaan tietylla tavalla. Se
koostuu henkisista, fysiologisista ja tunneperaisista prosesseista, jotka ratkaisevat kussakin
tilanteessa, miten pontevasti yksilo toimii ja mihin hanen tarmonsa suuntautuu” (Karlof & He-
lin Lovingsson 2004, 145). Motivaatio perustuu siis erilaisiin vaikuttimiin ja tarpeiden tyydyt-
tamiseen. Aberg jakaa motivaation suoraan ja epasuoraan motivaatioon. Suoran motivaation
aikaansaama toiminta tyydyttaa suoraan jonkin tarpeen, kun taas epasuora motivaatio ai-
kaansaa jonkin valitavoitteen saavuttamiseen, milla loppujen lopuksi pyritaan tayttamaan
ensisijaisia tarpeita. (Aberg 2006, 29.) Motivointiin liittyy olennaisesti tydhyvinvoinnin alueet;
esimiestyo, tyoymparisto, vuorovaikutus, uskottavuus, paatoksentekotapa, viestinta, palkka,
edut, mahdollisuus osallistua ja yrityksen menestyminen, eli se kasittaa motivaation alaiset

teemat melko kattavasti. Tyohyvinvointia sivutaankin kappaleen loppupuolella.

Yksi tunnetuimmista motivaatioteorioiden pohjista on Maslowin tarvehierarkia. Kuvassa 1 esi-
tetaan, kuinka Maslowin mukaan tarpeet jakautuvat. Ensin ihminen pyrkii tayttamaan alem-
man tason tavoitteita, kuten nalka ja vasymys. Kun ne on tyydytetty, aletaan tavoitella seu-
raavaa luokkaa. Aina tason tarpeiden taytyttya, niiden merkitys jokapaivaisessa elamassa va-
henee. Kaksi alinta luokkaa ovat biologisia tarpeita, seuraavat kaksi sosiaalisia, ja ylin on
henkinen taso. Sita pidetaan korkeimpana, ja siihen panostaakseen, yksilolla tulee olla alem-
man tason tarpeet taytetty. (Karlof & Helin Lovingsson 2004, 28; Aberg 2006, 279-280.)
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ITSENSA
TOTEUTTAMISEN
TARPEET

luovuug, omien kykyjen ilmentaminen

ARVOSTUKSEN
TARPEET

saaviltukset, itsekunnioitus, muilta saatu arvostus

YHTEENKUULUVUUDEN
TARPEET

ystavyys, rakkaus, kaverit

TURVALLISUUDEN TARPEET

FYSIOLOGISET TARPEET

ruoka, juoma, uni, lampd, seksuaalinen tyydytys

Kuva 1: Maslowin tarvehierarkia (Palkaneen lukio 2014.)

Koska motivaatio on ennen kaikkea sisainen asia, siihen voi olla vaikea esimiehen vaikuttaa.
Moisalo mainitsee 5 motivaation osa-aluetta, joita organisaatioissa voidaan hyodyntaa. Talou-
dellinen, sosiaalinen, arvostuksen, tyon sisallon ja itsensa kehittamisen motivaattorit ovat
esimiehen tyokaluja. Palkka tai bonukset, tyon sisallon kehittaminen yksiloa motivoivaan
suuntaan, arvostuksen saaminen sita kautta onnistumisesta, sosiaaliset suoritus- ja valtamo-
tiivit tai mahdollisuus kehittaa itseaan ovat tyopaikalla esimiehen jarjestettavissa. Motivointi
on asia, mita ei voi tehda samalla kaavalla, se on aina yksilollista, ja myos yksilolla se muut-
tuu elamantilanteen myota. Esimiehelta motivointi vaatii tunnealya, osaamista lukea odotuk-
sia ja tilanteita. Paras keino selvittaa yksilon motiiveita ei valttamatta ole lukuisat motivaa-
tiotestit, vaan henkilokohtainen tunteminen. (Moisalo 2010, 123-124.) Aberg myos muistuttaa,
etta motiivit ovat usein piilevia, eika ihmiset valttamatta itse tunnista niita. Kuitenkin, jos
tyo tuntuu epamielekkaalta tai merkityksettomalta, on motivoiminen hirvean hankalaa.
(Aberg 2006, 28-29.)

Kuten ylla olevasta selviaa, motivaatio on hyvin monitahoinen asia, kuten on tyohyvinvointi-
kin. Lahes kaikki tyohyvinvoinnin osa-alueet ovat osaltaan lisaamassa tai vahentamassa moti-

vaatiota. Tyohyvinvoinnin kasitteeseen sisaltyy esimiestyo, tyoymparisto, vuorovaikutus, us-
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kottavuus, paatoksentekotapa, viestinta, palkka, edut, mahdollisuus osallistua ja yrityksen
menestyminen. Esimerkiksi Maslowin tarvehierarkian ylin taso on ainoa, johon tyohyvinvointi

itsellaan ei pysty vaikuttamaan.

Terveys, eli Maslowin tarvehierarkian tasot 1 ja 2, on yksi helpoiten mitattava tyohyvinvoinnin
osa-alue. Poissaolojen ja tyokyvyn mittaaminen on arkea jo lahes jokaisessa organisaatiossa,
mutta tyohyvinvoinnin edistaminen vaatii naidenkin mittareiden tulkintaa. Tyoterveyshuollon
jarjestaminen on yksi selkeimmista velvollisuuksista. Ennakointi terveyden suhteen on avain-
asemassa. Tehtavansiirrot, kuntoutus, fysioterapeutin tai laakarin luo lahettaminen siina vai-
heessa, kun ongelmat eivat ole karjistyneet, voi pidentaa tyouraa huomattavasti. Myos tyo-
olosuhteisiin vaikuttaminen on suhteellisen helppoa. Niihin on myos tyoturvallisuusviranomai-
set antaneet saadoksiaan eri aloja koskien. Kylmyys, kuumuus, nostaminen, raskaat siirrot,
ergonomia, ilmanvaihto ja home ovat selvia tyoturvallisuustilanteita. Kuormittavuus on hie-
man vaikeampi. Kuormittavuus tarkoittaa kiiretta. Koska kiire on yksilollinen tunne, ja osa
kestaa sita paremmin kuin toiset, esimiehen tarkka seuranta ja puuttuminen ajoissa ovat

avainasemassa. (Moisalo 2010, 89, 93-94.)

Tyohyvinvoinnin vaikeampia osa-alueita on sosiaaliset suhteet ja osaaminen. Tarkein sosiaali-
seen hyvinvointiin vaikuttava asia on esimies-alaissuhde. Silla voidaan paikata monia heikom-
min olevia hyvinvoinnin osa-alueita, mutta toisaalta myos painvastoin: vaikka kaikki muut te-
kijat olisivat positiivisia, mutta esimiessuhde heikko, pysyy kokonaistunne negatiivisen puolel-
la. Esimiehen tulee olla aidosti kiinnostunut alaisistaan ja ryhman menestymisesta, seka olla
saannollisessa kontaktissa heidan kanssaan. Yhteiset tauot ovat esimerkiksi varsin oiva keino
pitaa ylla sosiaalisia suhteita. Osaamisen vaikutus tyohyvinvointiin perustuu mielekkaaseen
tyontekoon. TyOtehtavat eivat saa olla niin vaikeita, etta ne kuormittavat osaamisen rajoja,
mutta eivat myoskaan niin helppoja, etta tyo ei haasta ollenkaan. Seuranta ja ennakointi ovat

avainsanoja tamankin asian hoitamisessa. (Moisalo 2010, 90-91.)

3.5 Viestinta

Viestinta ja tiedonkulku liittyvat jokaiseen edella esiteltyyn johtamisen osa-alueeseen, mutta
koska sen rooli on niin valtava, kisitelldan sita vield omana osanaan. Viestinta on Abergin
maaritelman mukaan "prosessi, jossa merkityksen antamisen kautta tulkintaan asioiden tilaa
ja jossa tama tulkinta saatetaan muiden tietoisuuteen vuorovaikutteisen verkoston kautta”
(Aberg 2006, 84). Toisin sanoen viestinta on viestien ja sanomien vaihtamista ldhettdjan ja
vastaanottajan valilla tietyssa ajassa, paikassa ja yhteydessa. Viestinta on osa kulttuuria, sen
avulla kulttuuria luodaan ja uusitaan, ja viestinnan merkitys riippuu aina ymparoivasta kult-
tuurista. (Aberg 2006, 84-85.)



17

Johtamisviestinta on yksi esimiehen tyokaluista. Ilman sita tyoyhteiso ei voi toimia. Johtamis-
viestintaa on niin palaute, tavoitteiden asettaminen ja niista kertominen, toiden organisointi,
ja tyon tulokset. Johtamisviestinnan erityispiirteita ovat organisoitu ymparisto, ja erilaiset
tekniset viestintavalineet ja -kanavat. TyOyhteisossa viestimisen tasot ovat tulosviestinta ja
sosiaalinen vuorovaikutus. Tulosviestimiseen kuuluu ne viestinnan muodot, joihin tyoyhteiso
pystyy tietoisesti vaikuttamaan. Naita ovat toiminnan tukeminen, profilointi, tiedottaminen
ja sitouttaminen. Nama vaikuttavat siihen, kuinka hyvin tyoyhteiso saavuttaa tavoitteita ja
tekee tulosta. Sosiaalinen vuorovaikutus tarkoittaa suoraa kanssakaymista tyontekijoiden kes-
ken, niin kutsuttua puskaradiota. Sita voidaan yrittaa rajoittaa yhteisilla saannoilla, mutta se
ei ikina ole taysin hallittavissa. Sen merkitys tyoyhteisossa voikin olla oletettua suurempi.
(Aberg 2006, 97.)

Kuva 2: "Abergin pizza" (Luoma 1996)

Abergin tulosviestinnan malli koostuu siis neljasta osasta, jotka on kuvattu vield kuvaan 2.
Tama on niin kutsuttu Abergin pizza (Aberg 2006, 98). Tarkein naista on perustoimintojen tu-
keminen. Siihen sisaltyy niin markkinointiviestinta ja kumppanuusverkot, kuin tyoviestinta ja
sisainen markkinointi. Profilointi tarkoittaa tavoitekuvan rakentamista, eli mita tehdaan, mi-
ten tehdaan ja mita se herattaa niin tyoyhteisossa kuin asiakkaissakin. Informointi on paivit-
taisjohtamisen tarkein tyokalu. Se on kertomista siita, mita tyoyhteisossa tapahtuu. Kiinnit-

taminen sisaltaa jo kasitellyn perehdyttamisen osa-alueet. (Aberg 2006, 98-103.)
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Taman tyon kannalta keskeista on sisaisen viestinnan kasittely, ei niinkaan ulkoinen viestinta,
joten alla kasitellaan sen eri muotoja, kanavia ja tarkoituksia. Esimies-alainen-suhde on vies-
tinnan perusta. Se voi tapahtua seka kasvokkain etta verkossa. Operatiivisen tiedon kulun
suunta on horisontaalinen, eli tyotoverit keskenaan viestii toisilleen. Tiedostustilaisuudet,
henkilostolehdet, toimitusjohtajan haastattelut ja katsaukset ovat harvemmin tapahtuvia
viestinnan muotoja, ja niihin liittyy usein koko yrityksen henkilostoa koskevia asioita. Sisaisen
viestinnan peruspilari, esimies-alais-viestinta tapahtuu lahinna henkilokohtaisten kanavien
kautta. Oma esimies on se henkild, jota lahtokohtaisesti lahestytaan kaikissa asioissa. (Aberg
2006, 109-111.)

Sisaisen viestinnan haasteet ovat Abergin mukaan tiedon liikkuminen, tietovarastot, esimiehet
ja tietotorit. Tietojen liikkumisen haaste on useimmiten se, etta ne eivat liiku tarpeeksi.
Tyontekijat havaitsevat, etta jotakin on tapahtunut, mutta eivat saa tietoa, mita. Syntyy tyh-
jio. Koska ihminen aina pyrkii tayttamaan tyhjion, on puskaradio ja huhut silloin niita keinoja,
milla tietoa yritetaan saada. Jotta nain ei kavisi, pitaisi sellaiset tiedot kertoa eteenpain.
Paasaantoisesti sellaisia asioita, mista koko tyoyhteison kuuluu saada tietoa, ovat nimitykset,
organisaatiomuutokset ja isot kaupat. Toisena mainittu haaste on tietoverkot. Tietoverkot
ovat sellaisten tietojen varastoja, joihin kohdistuu yksilollisia tarpeita ja joiden tarvitsemista
on vaikea ennakoida. Tietojen tulee olla olemassa ja tarvittaessa selvitettavissa. Kolmas
haaste on esimiehet. Esimiehella on vastuu tiedottaa omalle yksikolleen raataloiden ne asiat,
joita he ty0ssaan tarvitsevat, ja toisaalta ajaa oman tyoyksikkonsa asioita ylempana. Haas-
teena on nimenomaan erottaa tarvittavat tiedot jotta ei tiedota liikaa ja aiheuta informaa-
tioahkya, mutta tiedottaa tarpeeksi, jottei synny tyhjiota. Viimeinen haaste on tietotorit, eli
fyysiset tilat, joissa tyontekijat paasevat ideoimaan villisti ja toisaalta lepuuttamaan aivo-
jaan. (Aberg 2006, 111-112.)

4 Vuokratyo

Vuokratyo tarkoittaa tyovoiman vuokrausta yritysten valilla. Tassa luvussa selvitetaan vuokra-
tyon maaritelma, sen historia ja nykyinen kaytto Suomessa, seka vuokratyon kayttamista

kayttajayrityksen nakokulmasta.
4.1 Vuokratyon maaritelma
Vuokratyo tarkoittaa tyontekijan vuokraamista toiselle tyonantajalle korvausta vastaan. Vuok-

ratyosuhteessa on siis aina kolme osapuolta; tyonantaja, eli vuokrafirma, tyontekija ja kayt-

tajayritys, eli firma jolle tyoskentely tapahtuu. Tyontekija tyoskentelee kayttajayrityksen
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alaisuudessa seka valvonnassa. Tyontekija saa palkan vuokrafirmalta, eli tyonantajaltaan, jol-
le kayttajayritys korvaa tyontekijan vuokraamisesta aiheutuvat kulut. Tyontekijasta huoleh-
timinen jakautuu vuokrafirman ja kayttajayrityksen valilla siten, etta tyonantaja huolehtii
muun muassa tyoterveyshuollosta, tyontekijan riittavasta ammattitaidosta ja kokemuksesta
tarjottavaan tyohon, opastettava ja ohjeistettava tyotehtaviin seka selvittaa, etta kaytta-
jayritys tayttaa omat velvollisuutensa ja luo turvalliset puitteet tyontekijan tyoskentelylle.
Kayttajayrityksen velvollisuudet ovat ilmoittaa tyonantajalle edellyttamansa ammattitaito-
vaatimukset, ilmoittaa vuokratyon kayttamisesta omaan tyoterveyshuoltoon ja tyosuojeluval-
tuutetulle, antaa tyontekijalle riittava perehdytys seka pitaa huolta turvallisuudesta tyosken-
telyn aikana. (Tyosuojeluhallinto 2014).

Vuokratyo maaritelmana tulee erottaa muusta ulkopuolisen tyovoiman kaytosta, jota voi olla
esimerkiksi ulkoistaminen, tyourakointi tai alihankinta. Ulkoistamisessa on kyse yrityksen toi-
mintojen siirtamisesta toisen toimijan hoidettavaksi, tai kun julkisen sektorin toiminta siirre-
taan yksityiselle sektorille tai toisin pain. Silloin toiminta ostetaan ulkopuoliselta toimijalta,
eika yrityksella ole omaa henkilostoa ulkoistetulla osalla. Useimmiten ulkoistettuja osa-
alueita on esimerkiksi siivous, vartiointi, tyoterveydenhuolto ja yrityksen ruokalan yllapito.
(Elomaa 2011. 52.) Tyourakoinnista on kyse, mikali korvaus perustuu tyontulokseen, vastuu ja
paatoksen teko on urakoitsijalla, eika tilaajalla ole tyonjohto-oikeutta. (Saarinen 2005. 101).
Alihankinta taas tarkoittaa kokonaistyon jakamista eri alojen osaajille, mika kilpailutusten
myota pienentaa kustannuksia ja auttaa yrityksia keskittamaan osaamisensa kapeammalle
sektorille. (Elomaa 2011, 47).

4.2  Vuokratyo Suomessa

Suomessa vuokratyo on yksi nopeimmin yleistyva tyollistymisen muoto. Vuodesta 1995 lahtien
henkilostovuokraus on sallittu omana toimialanaan. Ennen tata kaupallinen henkilostovuok-
raus on ollut hetkittain jopa laitonta. Sita on toki kaytetty jo 1960-luvulta lahtien, esimerkiksi
teollisuudessa. (Elomaa 2011, 24.) Suomessa on tyovoiman vuokrauksen piirissa vuonna 2010
Tyonvalityspalvelun toimialaraportin mukaan tyoskennellyt 31 297 henkiloa (Metsa-Tokila
2012).

Myos Euroopan Unionissa vuokratyovoiman kayttoon on otettu kantaa asettamalla vuokratyo-
direktiivi. Sen keskeiset tavoitteet on asettaa kayttajayritysten omat tyontekijat ja vuokrayri-
tyksen tyontekijat samanarvoiseen asemaan. Suomessa tama tarkoittaa, etta kaikkiin tyonte-
vuokrausyritysta sitovan tyoehtosopimuksen mukaan. Samanarvoisuus ulottuu myos esimerkik-

si koulutukseen ja palkkaukseen, mika tarkoittaa etta samoja koulutuksia mita kayttajayrityk-
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yrityksen pitaa maksaa tyontekijalle vahintaan sen alan mukaisen tyoehtosopimuksen mukais-
ta palkkaa kuin milla tyontekija tyoskentelee. (Elomaa 2011, 43-45, 89-90.)

Kuten ylla olevista asetuksista huomaa, monessa yrityksessa vuokratyovoimaa kaytetaan ko-
kopaivaisesti ja vakituisesti oman henkilokunnan rinnalla. Tyontekijoilla on siis toistaiseksi
voimassa olevat tyosopimukset, silla myos vuokratyovoiman kaytossa maaraaikaisuuden kayt-
toon pitaa olla painavat perusteet, kuten kausiluontoisuus tai sijaisuus, aivan kuten yrityksen
itse palkatessa uusia tyontekijoita. (Saarinen 2005, 114-115.) Esimerkiksi teleoperaattori Eli-
san Call Centeriin uudet tyontekijat tulevat vuokratyofirman kautta. Tyonsopimukset ovat
toistaiseksi voimassa olevia ja mahdollisuuksien mukaan kokoaikaisia. Kun Elisan HTV:een
(henkilotyovuoteen) tulee tilaa, tyontekijat otetaan Elisan omille palkkalistoille. Talla pie-
nennetaan yrityksen omaa riskia mutta henkilokunta tekee samaa tyota kummallakin nimik-
keella. (Inkinen 2011.) Mikali henkilostonvalitysyritysta kaytetaan rekrytointikanavana, ja
kayttajayritys haluaa siirtaa tyontekijan omalle palkkalistalleen, pitaa kayttajayrityksen mak-
saa henkilostonvalitysyritykselle korvaus. Korvauksen suuruus maaraytyy sen mukaan, paljon-

ko rekrytoinnista on aiheutunut henkilostonvalitysyritykselle kuluja. (Elomaa 2011, 40.)

Nykyaan tata saannosta kierretaan jonkin verran niin kutsutuilla 0-sopimuksilla. Se tarkoittaa,
etta tyontekija tekee vuokratyofirman kautta toistaiseksi voimassa olevan sopimuksen, mutta
tyosuhteen laaduksi merkitaan tarvittaessa toihin kutsuttava. Talla muodolla tyonantaja on
velvollinen maksamaan palkkaa ainoastaan niilta vuoroilta mita on sovittu, ja minimimaaraa
ei ole. Hiljaisena aikana kun toita ei ole tarjolla tyontekija on koko ajan valmiudessa, mutta

ei saa ajasta korvausta.

4.3 Vuokratyon kayttaminen kayttajayrityksen nakokulmasta ravintola-alalla

Ravintola-alalla vuokratyovoiman kaytto on yleista johtuen tyon sesonkiluontoisuudesta ja
vaihtelevuudesta. Taloussanomille asiaa kommentoinut Palvelualojen ammattiliiton yhteis-
kuntapoliittisen yksikon paallikko Antti Veirto selittaa asiaa tyon epatyypillisyydella. Alalla jo
pitkaan kaytetyista ekstroista, eli tyontekijoista, jotka kutsutaan lyhyella varoitusajalla tar-
vittaessa toihin, on vuokratyon kautta muodostunut jo yleinen ilmio. (Teittinen 2013). Myos
Helsingin Sanomat kertoo artikkelissaan ravintola-alan vuokratyon yleisyydesta. Koska tyo on
valiaikaista, sita ei pysty korvaamaan omalla henkilostolla, tai palkkaamalla ymparivuotisesti

lisaa tyontekijoita. (Niemela 2012).

Ravintola-alalla vuokratyovoimaa kaytetaan eniten kaikista toimialoista. Henkilostopalveluyri-
tysten liitto viittaa Henkilostopalveluala -esityksessaan vuoden 2012 Elinkeinoelaman keskus-
liiton henkilosto- ja koulutustiedusteluun, jonka mukaan hotelli- ja ravintola-alalla vuokra-

tyontekijoiden osuus Elinkeinoelaman keskusliittoon kuuluvien yritysten henkilokunnasta oli
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lahes 12 % kun esimerkiksi seuraavaksi eniten kayttavalla, kone- ja metalliteollisuudella se oli

mukaan noin 2,5 %. (Henkilostopalveluyritysten liitto 2013.)

Vuokratyon kayton etuja kayttajayrityksen nakokulmasta on nopea ja joustava ratkaisu muut-
tuviin tilanteisiin, esimerkiksi pikkujoulukaudella, kesalla kesakohteissa tai talvella Lapin
hiihtokeskuksissa, seka riskittomampi rekrytointikanava. Yritykset kayttavat henkilostopalve-
luyritysten ammattilaisia etsimaan ammattitaitoisia tyontekijoita juuri heidan tarpeisiin, ja
voivat itse silla valin keskittya keskeisen tyon tekemiseen. (Auktorisointiyhtio Reiluja vuokra-
toita Oy 2014.)

5 Hanke

Tassa kappaleessa kaydaan lapi tyossa luotua Esimiehen kultaista taulua, ja niita menetelmia,
joiden kautta taulun neuvot on johdettu. Menetelmiksi valikoitui haastattelu ja osallistuva

havainnointi.

5.1  Osallistuva havainnointi

Havainnointi perustuu valittoman tiedon keruuseen. Sita kaytetaan niin yksiloiden kuin ryh-
mien ja organisaatioiden kayttaytymisen tutkimiseen. Haastatteluissa ja kyselyissa tutkitaan
sita, miten ihmiset kokevat toimivansa, kun taas havainnoinnin perusperiaate on tutkia sita,
miten ihmiset toimivat oikeassa tilanteessa. Sita kaytetaankin paljon nimenomaan vuorovai-
kutuksen ja vaikeasti ennakoitavien tilanteiden tutkimiseen. Havainnoinnin voi suorittaa joko
todellisissa tilanteissa, tai tilanne voidaan luoda laboratorio-olosuhteisiin. Se jaotellaan sys-
temaattiseen ja osallistuvaan havainnointiin, joista tassa tyossa on kaytetty osallistuvaa ha-

vainnointia. ( Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010, 212-213.)

Havainnoinnin huonoja puolia ovat suuri tyomaara, tutkijan vaikutus havainnoitavassa tilan-
teessa ja tutkijan emotionaalinen side tutkittaviin. Havainnointi vie paljon enemman aikaa
verrattuna haastatteluun, koska tutkittavat tilanteet ovat usein pitkakestoisia. Tutkijan vai-
kutusta havainnoitavaan tilanteeseen on myo0s tutkittu paljon. On mahdollista, etta tutkija
saattaa jopa muuttaa tilannetta pelkalla lasnaolollaan. Ihminen alkaa kayttaytya siten, kuin
olettaa hanen kuuluvan kayttaytya. Taman ehkaisemiseksi havainnoijan pitaa tehda useita
havainnointijaksoja samassa paikassa, jotta tutkittavat tottuvat hanen lasnaoloonsa. Pitkat
havainnointijaksot taas voivat johtaa kolmanteen ongelmaan, emotionaaliseen siteeseen, eika

objektiivisuus tayty. (Hirsjarvi yms. 2010, 213-214.)
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Osallistuvan havainnoinnin erityispiirteena on se, etta tutkija osallistuu itse tutkittavan ryh-

man toimintaan. Tilannetta varten ei ole tarkkaa systemaattista jarjestysta vaan se muotou-
tuu vapaasti. Havainnoijalle myos muodostuu oma rooli tutkittavassa ryhmassa. Yleensa osal-
listuvaa havainnointia kaytetaan kvalitatiivisena tutkimusmenetelmana. (Hirsjarvi yms. 2010,
214.)

Havainnoinnin kohteena tyossa on Helsingissa sijaitseva kulttuuritoimipaikka, yritys X joka on
ollut toiminnassa 2010-luvulta. Opinnaytetyon tekija on itse toiminut extrana kyseisessa yri-
tyksessa ja havainnot ovat tehty tyossaoloaikana. Havainnoinnin aikana saadut ideat ovat ol-

leet pohjana tyon tietoperustan luomisessa ja kultaisen taulun kehittamisessa.

Yrityksessa jarjestetaan tilaisuuksia noin 1000-2000 asiakkaalle ja ravintolapalveluiden tuotta-
ja kayttaa vuokratyovoimaa tilaisuuksissa. Tapahtumapaivana tyopaiva alkaa niin, etta kaikki
tyontekijat kokoontuvat palaveriin, jossa kaydaan lapi illan kulku, myytyjen lippujen maara,
valiajan ajankohta ja kesto, ihmisten sijoittuminen myyntipisteisiin seka muut selvennettavat
asiat. Sen jalkeen tyontekijat hajaantuvat myyntipisteisiin useaan kerrokseen ja toimivat oh-
jeiden mukaan. Vuoropaallikot osallistuvat valiaikapoytien myyntiin ennen konserttia, niiden
kattamiseen valiajalle, toimivat apuna ongelmatilanteissa, seka hoitavat tilityksen illan paat-
teeksi. Vuoropaallikoita on tilaisuuden koosta riippuen 1-2 tyovuorossa. Perehdytyksen hoitaa
usein jo muutamia vuoroja talossa tehnyt tyontekija, joka on uuden tyontekijan kanssa sa-
massa myyntipisteessa. Illan paatteeksi jokainen siivoaa oman myyntipisteensa ja yhteisia
alueita. Mitaan loppupalaveria ei pideta, vaan tyontekijat lahtevat omaa tahtiaan kotiin.
Tyontekija ei siis saa valitonta palautetta tyostaan. Joskus alkupalavereissa kaydaan lapi pa-
lautteita tai menneiden tapahtumien kulkua, mutta koska tyontekijat eivat valttamatta ole

samoja kuin kyseisessa tapahtumassa, palaute ei tavoita oikeita henkiloita.

Hyvia ja varteenotettavia puolia hyodynnettavaksi Pikkuhuvilan toimintaan on alkupalaverin
malli. Valtettavaa on perehdytyksen siirtaminen tyontekijoille, seka palautteen maara. Tyon-
tekijoiden maarat Pikkuhuvilassa ja yritys X:ssa ovat melko erilaiset, joten suoraan minkaan

toimintamallin kopioiminen ei toimi, vaan ne pitaa muokata juuri itselle sopiviksi.

5.2 Haastattelu

Haastattelu on ainutlaatuinen tiedonkeruumenetelma, koska siina vuorovaikutus tutkijan ja
tutkittavan valilla on suoraa. Vuorovaikutus ei rajoitu pelkastaan sanalliseen, vaan tilanteessa
olevien koko kehonkieli, ilmeet, eleet ja aanenpainot, on kaytossa. Nain vaarinkasitysten
mahdollisuus on pienempi. Haastattelu myos antaa tilaa joustolla, kysymysten jarjestysta tai
niiden muotoa voidaan vaihdella, tai reagoimaan esimerkiksi lisakysymyksilla ja tarkennuksilla

haastateltavan vastauksiin. (Hirsjarvi yms. 2010, 204-206.)
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Toki haastattelussa on myos huonot puolet. Se vie aikaa, vaatii suunnittelua ja esityota,
asennoitumista haastattelijan rooliin, seka tarkkaa analysointia. Haastatellessa on helppo li-
veta sivuraiteelle, mutta hyva haastattelija pitaa koko ajan kirkkaana mielessaan haastatte-
lun tavoitteen, ja analysoi keskustelusta siihen liittyvat asiat. Haastattelun luotettavuutta
voidaan myos kritisoida, silla vastauksissa saattaa heijastua sosiaalinen tilanne ja paine. Haas-
tattelussa saatava aineisto on aina paikka- ja aikakohtaista. Tutkittavien vastaukset voisivat
olla erilaiset toisena paivana tai toisessa paikassa. Jalleen vastauksia analysoitaessa tama pi-
taa huomioida. (Hirsjarvi yms. 2010, 206-207.)

Haastattelutyyppeja on useita. Oikean tyypin valinta voi olla haastavaa, mutta se on myos
ratkaisevaa saatavan tiedon kannalta. Tunnetuimmat lajit ovat strukturoitu, avoin ja teema-
haastattelut. (Hirsjarvi yms. 2010, 207-208.)

Tassa tyossa on kaytetty teemahaastattelua, joka on toteutettu parihaastatteluna. Teema-
haastattelun ominaispiirteisiin kuuluu tarkkojen kysymysten puuttuminen. Aihepiirit ovat tie-
dossa, mutta niiden esittamisjarjestys ja muoto tarkentuu vasta haastattelun kuluessa. Tee-
mahaastattelussa pystytaan reagoimaan haastateltavan kokemuksiin ja vastauksiin, mutta se

vaatii haastattelijalta keskittymista oikeisiin asioihin. (Hirsjarvi yms. 2010, 208.)

Tata tyota varten on tehty kaksi parihaastattelua. Ryhmahaastattelut on toteutettu kaksi
haastateltavaa kerrallaan, ja haastateltavana on ollut vuokratyontekijoita ravintola-alalta.
Haastateltaviksi valikoitui henkiloita erilaisilla taustoilla vuokratyon parista, jotta vastauksiin
saadaan laajuutta ja luotettavuutta. Haastateltavat ovat saatu mukaan tyoelaman suhteiden
kautta ja kaikkiin on ollut kontakti jo ennen opinnaytetyon tekemista. Haastateltavat teemat
muodostettiin taman tyon taustan mukaisesti kasittaen palautteen, motivaation ja viestinnan.
Teemat ovat kuvattuna taulukossa 2. Itse teemat nakyvat sarakkeessa yksi, ja apukysymykset
ovat sarakkeessa kaksi. Haastattelut on avattu taulukon jalkeen vetoketjumallilla ja vastauk-
sia on kaytetty apuna kultaisen taulun muodostamisessa teorian ja osallistuvasta havainnoin-

nista saadun materiaalin lisaksi.
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Taustat Ika
Kuinka pitkaan tehnyt vuokratyota:
Miksi valittu vuokratyo
Johtamistyypit Huomioidaanko johtamistyyppeja
Vaikuttaako keikkojen vastaanottoon
Perehdytys Mita kerrotaan ennen keikkaa, vs mita haluat
tietaa. Saatko riittavasti tietoa ennen keik-
kaa?
Vaikuttaako saadut tiedot asenteeseen menna
tyopaikalle, miten?
Kuka perehdyttaa
Millainen on hyva perehdytys
Onko perehdytyskansiosta apua, millaisesta
Perehdytetaanko asiakaspalveluun, miten
Palaute Millaista palautetta saat
Mista asioista
Kenelta ja missa tilanteissa
Annatko itse palautetta, kenelle ja miksi?
Vaikuttaako annettu tai saatu palaute keikko-
jen vastaanottoon?
Motivaatio Mika motivoi keikkatyohon
Pystyyko kohdeyritys vaikuttamaan vai onko
taysin sisaista
Viestinta Miten viestitaan, onko tyopaikkojen valilla

yhtenevaisyyksia

Mista viestitaan

Onko viestinta riittavaa, koetko jaavasi jos-
tain paitsi verrattuna vakituisiin tyontekijoi-

hin

Esimerkkeja toimivasta viestinnasta

Taulukko 2: haastattelun teemat

Ensin tiedusteltiin taustoista ja syista tehda vuokratyota, sen jalkeen vuorossa oli yleisesti

johtamistyypeista keskustelu. Varsinaiset teemat olivat perehdytys, palaute, motivaatio ja

viestinta. Perehdytyksesta aiheeksi valikoitui kuka vuokratyontekijoita yleensa perehdyttaa,
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kuinka laajasti ja mihin asioihin. Myos sita tiedusteltiin, missa asiassa kaivattaisiin parannusta
perehdytykseen ja esimerkkeja hyvasta perehdytyksesta. Palaute-teemaan sisaltyi seka vuok-
ratyontekijan saama palaute etta heidan antama palaute ja sen vastaanotto. Motivaation
kohdalla pohdittiin sisaisten ja ulkoisten motivaatiotekijoiden suhdetta ja sita, voiko tyopaik-
ka vaikuttaa vuokratyontekijan motivaatioon positiivisesti. Viestinta nousi esille jo muiden
teemojen aikana, mutta erikseen siita keskusteltaessa pohdittiin viestinnan merkitysta, toi-

mivan viestinnan malleja ja viestinnan haasteita.

Haastateltavat ovat kaikki naisia, ialtaan valilla 21-45. Kokemusta vuokratoiden tekemisesta
heilla on kuudesta kuukaudesta 10 vuoteen. Haastateltavien syyt, tehda vuokratyota, erosivat
jonkun verran. Yksi teki lisatyota oman, eri alan, tyonsa lisaksi, yksi tekee keikkatyota aitiys-
loman takia ja sen paatyttya palaa jalleen kokopaivatyohon, yksi tekee lisatoita omaksi ilok-
seen ja sosiaalisuuden vuoksi ja viimeisin tekee keikkatyota, koska ei ole loytanyt kokopai-

vaista tyota ravintola-alalta.

Taman tyon haasteet haastattelujen osalta ovat auktoriteettiongelma ja paikan valinta. Koska
tyon tekija toimii itse hovimestarina Pikkuhuvilassa, haastateltavat piti valita sellaisesta jou-
kosta ravintola-alan tyontekijoita, jotka eivat ole tyoskennelleet Kanrestan Verkatehtaan
toimipisteessa tai ainakaan allekirjoittaneen alaisena. Muuten olisi voinut tulla vaaristymaa
vastauksissa, mikali haastateltavat olisivat vastanneet siten, kuin olettaisivat haastattelijan
haluavan kuulla. Myos paikan valinta tasta syysta oli tarkea, joten haastatteluja ei voi tehda
Verkatehtaalla, ettei esimies-alaisasetelma korostu. Tyohon osallistuneet haastateltavat saa-
tiin mukaan aikaisempien tyoyhteyksien kautta. Siita, etta haastattelija ja haastateltavat
ovat tunteneet toisensa jo aiemmin, voi olla hyotya, koska haastateltavat uskaltavat vastata
rehellisesti. Toisaalta sen takia haastattelua ei ehka ole otettu niin tosissaan kuin ulkopuoli-
sen haastattelijan kanssa. Kaiken kaikkiaan haastattelut antoivat riittavaa informaatiota tyon

kannalta.

5.3  Esimiehen kultainen taulu

Pikkuhuvilan esimiehen kultainen taulu on esitetaan kuvassa 3 ja se loytyy myos liitteena 1.
Tassa luvussa kaydaan lapi taulun kohdat ja perustellaan ne niin teorialla kuin haastattelujen
materiaalilla. Kultaiseen tauluun paadyttiin, koska sen saa paivittaisen tyon tueksi nakyviin,
eika sen lukeminen ja muistiin palauttaminen vaadi litkaa aikaa. Nain siita saadaan muodos-
tettua luonteva osa esimiestyoskentelya. Tauluun valikoidut viisi kohtaa tiivistaa teorian ja

haastateltavien vastaukset yhdeksi kokonaisuudeksi. Alla kaydaan kohdat lapi jarjestyksessa.
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Kuvassa kolme nakyy ensimmainen kohta, joka koskee perehdyttamista. ”Pikkuhuvilassa pe-
rehdytyksen hoitaa hovimestari. Ole valmiina ottamaan tyéntekijd vastaan noin 10min ennen
ilmoitettua tydvuoron alkua. Kerro mikd on Kanresta Oy, esittele paikkoja, anna lukea pe-
rehdytyskansio. Pitdkdd alkupalaveri, jonka jdlkeen ole tukena, opasta, kysele taustoja, jot-
ta saat selville tarvittavan perehdytyksen laajuuden selville. Kdykdda ldpi tyotehtdavdt tarjoi-
lijoiden vdlilld. Kaykdd kassa ja sen toiminnot ldpi, esittele tuotevalikoima.” Kaikki haasta-
teltavat toivat ilmi sen, etta vuokratyontekijoita ei juuri perehdyteta pakollisten paikkojen
nayttamista enempaa. Tyopaivan aikana toisista tyontekijoista, jotka ovat vuorossa, tulee
niita, joiden puoleen kaannytaan ja joilta kysellaan. Koska Pikkuhuvilassa esimies on osa pai-
vittaistyota ja toimii samassa tyopisteessa, hoitaa esimies perehdytyksen. Nain han voi var-
mistaa etta kaikki perehdytetaan samalla lailla ja samalla laajuudella. Tata tukee myos Moi-
salon (2010) ja Valviston (2005) nakemykset. Haastateltavien mukaan perehdytyksen laajuus
ei juuri vaikuta keikkojen vastaanottoon, koska sita ei voi etukateen tietaa, ja toisaalta jo

vuoron tehneina heidan on taas helpompi menna samaan paikkaan uudestaan.

Toisessa kohdassa korostetaan alkupalaverin merkitysta. Osallistuvan havainnoinnin yksi tar-
keimpia anteja oli nimenomaan alkupalaverin kaytanto. ”Alkupalaveri pidetddn kun kaikki
tyontekijdt ovat saapuneet tdihin. Siind kdydddn ldpi pdivdn ohjelma; nédytds, alkamisaika,
myyadyt liput, vdliajan aika, etukdteistilaukset ja tyonjako. Alkupalaveri on hyvd hetki tie-
dottaa myoGs muista asioista, esimerkiksi tuotevalikoiman muutoksista, erilaisista kampan-
joista. Voit myos kertoa mikd esitys on Verkatehtaan puolella, koska asiakkaat saattavat ek-
syd vdadrddn ldmpidon, ja ndin tyontekijdt osaavat opastaa heiddt oikeaan paikkaan.” Haasta-
tellut tyontekijat kertoivat, etta se tieto, mita he ennen keikkaa saavat, sisaltaa ainoastaan
kellonajat, tyopaikan osoitteen ja tyovaatetuksen. Sen takia alkupalaverissa kannattaa ker-
toa, mista vuorosta on kyse. Pikkuhuvilassa se on useimmiten teatterivuoro, mutta koska
tyontekijoita tilataan myos Ison Huvilan puolelle ja siella vuoro voi konserttivuoron lisaksi olla
vaikkapa kahvilavuoro, buffet-tarjoilu tai yksityistilaisuuden hoitaminen, niin epaselvyyksien
valttamiseksi kannattaa mainita aina, mita tyota ollaan tulossa tekemaan. Naytoksesta kan-
nattaa kertoa lyhyesti paapiirteet, ja se, millaista asiakaskuntaa paikalle odotetaan. Nain
tyontekijan on helpompi siirtya oikeanlaiseen asiakaspalveluasenteeseen ennen asiakkaiden
saapumista. Puistola (2014) muistuttaa, etta vuokratyontekijoita ei juurikaan ohjeisteta asia-
kaspalveluun missaan tyopaikassa, vaan se on aina tyontekijan harkinnan varassa. Kuten Ris-
sanen (2005, 169-173) mainitsi, asiakaspalveluun perehdyttamisen tarkeimmat asiat ovat mo-
tivointi ja mielekkaat tyotehtavat, joten positiivisen tyoympariston luominen ja tyontekijoi-
den erityisosaamisen hyodyntaminen on esimiehen tehtava. Seka Nieminen etta Tuominen
(2014) ovat sita mielta, etta viestinnan merkityksen huomaa tyossa vasta kun se on puutteel-
lista. Myos Ojala ja Puistola (2014) tuovat ilmi, etta vuokratyontekijat jaavat usein paitsi
kampanjoiden tiedottamisesta, seka toisten osastojen tilanteesta. Tama voi vaikuttaa asia-

kaspalvelun laatuun.
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Kolmas kohta koskee laitteiden toimintaa. Tyontekijat tulevat kuitenkin asiakaspalvelutyo-
hon, eivat koneiden kanssa taistelemaan. Pidd huoli, ettd koneet toimivat, kuten kuuluu
jotta tyontekijdt voivat keskittyd tyonsd tekemiseen.” Jos koneet eivat toimi, ja tyontekijan
aika menee sen ihmettelemiseen, niin motivaatio hukkuu. Tyontekija on asennoitunut tule-
maan asiakaspalvelutilanteeseen eika koneiden kanssa puuhamaan. Esimerkiksi kassat ja mak-
supaatteet kannattaa tarkistaa aina vuoron aluksi. Pikkuhuvilassa on kuitenkin ollut valilla
ongelmia nimenomaan maksupaatteiden kanssa. Tuominen (2014) mainitsi, etta on joitain
tyopaikkoja siirtanyt "mustalle listalle” toimimattomien laitteiden takia. Han kokee asiakas-

palvelunsa karsivan, kun ei pysty toimimaan parhaalla mahdollisella tavalla.

Neljas kohta pohjautuu viestintaan ja motivaatioon. ”Ole ldsnd, kysele kuulumisia ja pyri
vuorovaikutukseen. Tyontekijoiden motivaatioon vaikuttaa se, kuinka tervetulleeksi ja tar-
peelliseksi he kokevat itsensd. Ota parannusehdotukset huomioon.” Haastateltavista he, jot-
ka tekevat vuokratyota omaksi ilokseen tai lisatyona, kokivat tarpeellisuuden tunteen yhdeksi
isoksi syyksi ottaa keikkoja vastaan. Koska lisatyota ei ole pakko tehda, niin tyOpaikka jossa
on huono ilmapiiri, jaa nopeasti "mustalle listalle”. Tata havaintoa tukee myos Moisalon ajatus
tyohyvinvoinnin sosiaalisesta vastuusta. Tarkein sosiaaliseen hyvinvointiin vaikuttava asia on
esimies-alaissuhde. Jos tyokeikalla esimiessuhde on toimiva, silla pystytaan muokkaamaan
tyontekijan kokonaiskokemus positiiviseksi, mutta myos painvastoin: vaikka kaikki muut teki-
jat olisivat positiivisia, mutta esimiessuhde heikko, pysyy kokonaistunne negatiivisen puolella.
Esimies, joka pitaa esimerkiksi yhteiset tauot tyontekijoiden kanssa tai muuten osoittaa kiin-
nostuksensa, saa luotua toimivan tyoyhteison. (Moisalo 2010, 90-91.) Kaikki haastateltavat
mainitsivat motivaation syyksi vapauden valita itselle sopivat keikat. Toisille se tarkoittaa
vain kellonaikojen mukaan valintaa, mutta kuten mainittu, osalle ilmapiiria. Vuokratyonteki-
joiden ei myoskaan tarvitse sitoutua tyopaikkaan eika tyopaikka juuri pysty vaikuttamaan si-
saisiin tai ulkoisiin motivaatiotekijoihin, mutta Puistola (2014) mainitsi, etta jos vuokratyon-
taa, etta vuokratyontekijat eivat odota tai oleta saavansa etuja, koska niita ei ole tapana

saada, eika niita koeta vuokratyontekijoille oikeutetuksi.

Viides ja viimeinen kohta kasittelee palautteen antamista ja vastaanottamista. ”"Anna vdhin-
tddn illan lopuksi palautetta vuorosta, kiitd, kerro mikd on mennyt hyvin. Tdmdn voit tehdd
koko tyoporukan kuullen. Mikdli kehitettdvdd tydssd on, dld epdrdi tuoda ilmi huomattuja
asioita. Tee se kahden kesken hampurilaismallin avulla. Ole valmiina ottamaan palautetta
vastaan, mikdli tyontekijédt haluavat antaa sitd.” Vuokratyontekijat eivat juuri saa kiitosta
kummempaa palautetta vuoron paatteeksi. Osa haastatelluista ei edes kaipaa sen enempaa
palautteen antoa, mutta Nieminen (2014) sanoo, etta tilanteessa, jossa tekee paljon vuoroja

samassa toimipisteessa, olisi palautetta mukava saada suoraan kohdeyritykselta. Yleensa jos
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palautetta saa, vuokratyontekija saa sita esimiehelta tai tyokavereilta. Positiivisen palautteen
saaminen vaikuttaa motivaatioon ottaa keikkoja jatkossakin vastaan ja jattaa hyvan mielen
tyopaikkaa kohtaan. Jalava (2001, 101) mainitsi, etta mita enemman palautetta annetaan,
sita enemman sita myos annetaan. Myos Ahonen & Lohtaja-Ahonen (2011, 13, 19) muistutta-
vat, etta palaute on helpoin keino ohjata tyontekijaa haluttuun suuntaan ja auttaa hanta ke-

hittymaan.

Kukaan haastatelluista ei myonna antavansa esimiehelleen palautetta, koska sita ei koeta
luontevana. Vuokratyontekija kay tekemassa vuoron silloin talloin, joten tyontekijoilla on
tunne, ettei se vaikuttaisi mihinkaan. Hampurilaismalli on toimivampi menetelma vuokratyon-
tekijoiden kanssa, kuin taulukossa 1 kuvattu palautteen rautalankamalli, koska tyontekijoiden
kanssa ei valttamatta tehda kuin yksi vuoro, ja toisaalta vuokratyontekijat eivat koe itselleen
mukavaksi antaa palautetta. Kukaan heista ei myoskaan myontanyt antavansa kohdeyritykses-
ta erikseen palautetta vuokrafirmalle. Saatu tai saamaton palaute nakyy lahinna vain keikko-

jen vastaanottamisena jatkossa.

5.4 Hankkeen arviointi

Esimiehen kultainen taulu on Pikkuhuvilan esimiehelle tarpeellinen tyokalu jatkoa ajatellen.
Taulu on helppo pitaa esilla ja siihen voi aina palata. Koska opinnaytetyon aikana kultaisen
taulu kayttokokemuksista ei saatu tietoa, sen kaytettavyytta on arvioitu SWOT-menetelman
avulla. Tyon tekija on ensiksi luonut SWOT-analyysiin mukaisen nelikentan, joka on sitten

kayty lapi Kanresta Oy:n vuoropaallikon kanssa.

SWOT-analyysi on arviointimenetelma, jota kaytetaan usein strategisen suunnittelun tai ide-
oinnin apuvalineena. SWOT-lyhenne tulee suoraan englannin kielen sanoista Strengths (Vah-
vuudet), Weaknessess (heikkoudet), Objectives (mahdollisuudet) ja Threats (uhat). SWOT-
analyysin suosio perustuu menetelman yksinkertaisuuteen ja monipuoliseen kaytettavyyteen.
Analyysi on aina melko subjektiivinen ja tekija luo sen omien havaintojensa mukaan. Taman
vuoksi samasta aiheesta tehdyt SWOT-analyysit voivat vaihdella huomattavastikin tekijoiden
heikkoudet, kun taas ulkoisia ovat mahdollisuudet ja uhat. (Opetushallitus 2014.) Suomen Ris-
kienhallintayhdistys ry (2014) neuvoo, etta SWOTin pohjalta tehtavat toimenpiteen jakautu-
vat seuraavasti: vahvuuksia tulee vahvistaa ja hyodyntaa, heikkouksia pitaa korjata tai aina-
kin lieventaa, mahdollisuudet taytyy yrittaa hyodyntaa resurssien mukaisesti ja uhkien varalta

tulee varautua hyvalla ennakkosuunnittelulla.
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VAHVUUDET:

-johdonmukainen ja perusteltu ohjeistus
-helppo kayttaa

-lisaosa esimiehen perehdytyskansioon

-jokapaivainen muistilista esimiehelle

HEIKKOUDET:
-niukasti haastateltavia

-ei henkilostovuokrausfirman nakokulmaa

MAHDOLLISUUDET:
-suunniteltu jatkuvaa kayttoon

-voidaan laajentaa muihin toimipisteisiin

UHAT:
-jaa kayttamatta

-vuokratyontekijat eivat huomaa eroa entiseen

-voi parantaa toimipisteen mainetta vuokra-

tyontekijoiden keskuudessa

Taulukko 3: SWOT-analyysi

Taulukosta kolme nakyy, kuinka analyysi on rakennettu. Vahvuuksia, eli sisaisia tekijoita, on
esimiehen kultaisen taulun johdonmukaisuus ja perustelut. Se on helppo ja nopea kayttaa
jokapaivaisessa tyossa. Pikkuhuvilassa on esimiehelle perehdytyskansio ja tama on hyodyllinen
lisa siihen. Heikkouksia on aineiston niukkuus, eli haastateltavia olisi saanut olla enemman, ja
olisi ollut hyva saada henkilostovuokrausyrityksen nakokulma mukaan. Ulkoisia tekijoita
mahdollisuuksien suhteen on jatkuva kaytto, mahdollisuudet laajentaa Kanrestan muihinkin
toimipisteisiin ja hyva esimiestyo voi nostaa Pikkuhuvilan mainetta vuokratyontekijoiden kes-
kuudessa. Pikkuhuvilan ongelma houkuttelevuuden suhteen on verrattain lyhyet tyopaivat,
mutta hyvalla esimiestyolla sita voisi pystya kompensoimaan. Uhkia on ne, etta tyo jaa kayt-

tamatta, tai etta tyontekijat eivat huomaa parannusta entisiin kaytantoihin.

Esimiehen kultainen taulu ja siita tehty SWOT- analyysi on kayty lapi Kanresta Oy:n vuoro-
paallikon kanssa. Hanen arvioinnin mukaan taulu on erittain kayttokelpoinen muistilista, ja
han halusi sen kayttoon myos Iso Huvilan puolelle. Han mainitsi, etta monet asiat, joita tau-
luun on kirjattu, on sellaisia, mita pitaa itsekin tarkeana, mutta jotka helposti unohtuvat kii-
reisena paivana. Iso Huvila on myos isompi toimipiste useammalla myyntipisteella, jossa kaik-
kia vuokratyontekijoita ei voida sijoittaa samaan myyntipisteeseen. Taman takia siella osa
vuokratyontekijoiden perehdyttamisesta on siirretty muille vakituisille tyontekijoille, joita on
yleensa yksi per myyntipiste. Vuoropaallikko myonsi, etta tassa tyossa laaditun kultaisen tau-
lun lapikaynti myos naiden perehdyttajien kanssaan olisi kannattavaa, jotta perehdyttaminen
olisi tasalaatuista. Kaiken kaikkiaan tyo on ollut merkittava apu esimiestyon tasalaatuistami-

sessa, ja esimiehen kultainen taulu pyritaan pitamaan ajan tasalla ja kaytossa.
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6  Johtopaatokset

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa ja luoda toimivat kaytanteen hyvalle esimiestyolle
Kanresta Oy:n Hameenlinnan Teatterin, eli ravintola Pikkuhuvilan, toimipisteeseen. Tyossa
selvitettiin vuokratyon maaritelmaa, lakisaateisia velvoitteita vuokratyofirman ja tyopaikan
valilla, vuokratyon tilannetta Suomessa yleisesti ravintola-alalla, seka paivittaisjohtamisen eri
muotoja, ja osa-alueita monipuolisesti eri lahteiden avulla. Ravintola-alalla, johon tama tyo
keskittyy, vuokratyon kayttaminen on hyvin yleista ja sen kaytto yleistyy koko ajan. Siltikaan
vuokratyontekijoiden johtamiseen keskittynytta lahdekirjallisuutta tai materiaalia ei ole val-

miina olemassa.

Taulun kaytettavyytta ja toimivuutta ei tyon puitteissa ole ehditty testata ja havainnoida ai-
kataulun takia, mutta sen onnistuneisuutta on arvioitu Kanresta Oy:n vuoropaallikon kanssa.
Jatkossa yrityksen taytyy itse paivittaa taulua, kun havaitsee siina muokattavaa tai lisattavaa.
Kun taulun kayton hyotyja on havainnoitu jonkin aikaa, voi sen kayttoon ottoa laajentaa mui-
hinkin toimipisteisiin. Hankkeessa oli my0s tarkoitus haastatella henkilostovuokrausyrityksen
tyontekijaa, jotta olisi saatu toisenlainenkin nakokulma, mutta aikataulullisesti se ei ollut
mahdollista. Kuitenkin jo hankkeen tekeminen on auttanut tyon tekijaa ottamaan esimiestoi-

minnassaan huomioon vuokratyontekijoiden johtamiseen liittyvia erityispiirteita.

Tyossa haastavinta oli lahdemateriaalin valinta, haastattelujen suorittaminen, seka aikatau-
luttaminen. Koska suoraan sopivaa lahdemateriaalia ei ole, piti melko laajasta valikoimasta
valikoida juuri ne, jotka edistavat tyota. Haastateltavien loytaminen ja sopivien aikojen so-
piminen tiukalla aikataululla oli haaste. Tyossa pyrittiin haastattelemaan ravintola-alan tyon-
tekijoita, jotka eivat kuitenkaan ole tyoskennelleet Pikkuhuvilassa, jotta se ei vaikuta mieli-
piteisiin tai vastauksiin. Haastateltaviksi saatiin kuitenkin melko monipuolisesti eri-ikaisia ja -

taustaisia tyontekijoita.

Jatkossa tata aihetta voisi tutkia esimerkiksi esimiesten tyohyvinvoinnin nakokulmasta; kuinka
vaihtuvat alaiset vaikuttavat esimiehen tyossa jaksamiseen ja motivaatioon, ja millaisilla kei-

noilla tyossa jaksamista voitaisiin tukea.
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Liite 1 Esimiehen kultainen taulu

Perehdytal

Pikkuhuvilassa perehdytyksen hoitaa
hovimestar, Ote valmiing oftamaan
{uontekid vastaan noin 10ntin ennen
iImoitettua tydvuoron alkua, Kerm mikd on
Kanresta Oy, esittele paikkoja, anna lukea
perehdutyskansio, Pitakdd alkupalaver,
Jonka jdlkeen ole tukena, opasta, kysele
tauistoja, jotta saat selville tarvittavan
Perehdytuksen laajuuden selville, Kaykad
Idpi tydtehtdvat tarioiljoiden valilld, Kdykdd
Kassa ja sen toiminnot ldpi, esittele
fuotevalikoima,

Anna palautetta!

Anna vahintddn illan lopuksi palautetta
Vuorosta, kitd, keno miki on mennyt
hivin, Tdmdn voit tehdd koko
tudporikan kuullen, Ote Valmiina
offamaan palautetta Vastaan, mikdli
fydntekjdt haluavat antaa sitd,
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Esimiehen kultainen toulu

Alkupalaveri

Alkupalaver pidetddn kun kaikki tyntekijdt
OVat saapuneet tihin, Siind kdudddn lapi
PAivn ohjelma; ndutds, alkamtisaika,
muyelyt liout, valiajan aika,
etukdteistilaukset ja tubnjako, Alkupalaver
on huvd hetki fiedoftaa myds muista
0sioista, esimerkiksi tuofevalikoinan
Muutoksista, enlaisista kampanjoista, TO ' m \ OI l 0 'tt ) eﬂ
Pidd huoli, efth koneet toimivat, kuten
kuuluu jotta tuontekijdt voivat keskittyd
fuonsd tekemiseen,

Ole lasna!

Ote Idsnd, kusele kuulumisiaja pyi
Vuorovaikutukseen, Tuéntekjdiden motivaatioon
Vaikuttaa se, kuinka tervetulleeksi ja
tampeelliseksi he kokevat itsensd, Ota
parannusehdotukset huomioon,




