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Maailma muuttuu ja johtajuuden on muututtava sen mukana. Opinnaytetyon tarkoitus oli
loytaa kehitysehdotuksia henkilostojohtamisessa digitaalisessa ymparistossa kuten,
motivaatiossa, kommunikaatiossa ja viestinassa. Opinnaytetyossa kasiteltiin etajohtamista
seka, virtuaalijohtamista digijohtamisen nakokulmasta. Toimeksiantajana toimi Sp-Works Oy,
joka tarjoaa promootiopalveluita. Yrityksen organisaatiossa toimitaan digitaalisten kanavien
kautta, koska tyontekijat asuvat demograafisesti ympari Pohjoismaita. Tyo oli rajattu johdon
ja tyontekijan valisen informaation kulkuun ja heidan valilla tapahtuvaan viestintaan
sosiaalisessa mediassa.

Kohdeorganisaation kehittamiseksi sen nykytilaa on tarkasteltu ja johdon teemahaastattelun
kautta saatu hiljainen tieto esille seka tutustuttu organisaation toimintaan. Tyontekijoille
laaditussa kvantitatiivisessa kyselytutkimuksessa selvitettiin heidan kokemuksiaan yrityksen
digijohtamisesta. Johdon teemahaastattelun ja kyselytutkimuksen eroavaisuuksien kautta on
luotu kehitysehdotuksia digijohtamisen tehostamiseksi seka osaamisen kehittamiseksi.

Opinnaytetyossa tarkasteltiin digijohtajuutta ihmisten johtamisen nakokulmasta. Tyossa
kasiteltiin oleellisia johtajuuteen liittyvia termeja osana digijohtamista seka johtajan
viestinnallisia haasteita digitaalisessa ymparistossa. Varsinaisiin viestintakanaviin ei ole
syvennetty, silla trendit muuttuvat jatkuvasti ja uusia sovelluksia syntyy paivittain.
Kohdeorgansaation kuvauksessa avataan tarkeita taustatietoja prosesseista ja
myyntijohtamisesta, jotka liittyvat oleellisesti henkiloston digitaaliseen johtamiseen.

Tutkimuksessa ilmeni intranetin vahainen hyodyntaminen ja puutteellinen tyontekijarekisteri.

Henkiloston motivoinnissa oli parannettavaa, kuten palkitsemissa ja palautteen antamisessa
seka hiljaisen tiedon valittamisessa.

Asiasanat: digijohtaminen, etajohtaminen, virtuaalijohtaminen, sosiaalinen media, viestinta



Laurea University of Applied Sciences Abstract
Degree Programme in Business Management

Bachelor of Business Administration

Rina PippingRina Pipping

Digital Human Resource Management

Year 2018 2018 Pages 68

The world is changing and leadership has to change with it. The aim of this Bachelor’s thesis
was to find development ideas in human resource management in the digital environment
such as, motivation, communication and information. This study deals with distance
management as well as virtual leadership. This researche was commissioned by Sp-Works Oy,
which provides promotional services. The company's organization operates through digital
channels, as employees live demographically across the Nordic countries. The work is
restricted to the flow of information between management and employees and the
communication between them in the social media.

The aim of this Bachelor’s thesis was to study digital leadership from a human leadership
perspective. The study revealed the essential terms in leadership as part of digital
management and the challenges in communication through the digital environment between
management and employees. This thesis has not focused on the different communication
channels, as trends are constantly changing. In the description of Sp-Works Oy, important
background information on processes and sales management have been described, that were
essentially related to the digital management.

In order to develop the target organization, their current status in digital management was
examined. Intervievs with the management provided tactical knowledge as well getting
acquaintance with the organization's operations. The quantitative survey for employees
revealed their experiences of digital management in the company. Based on the results of
the survey, improvement ideas were developed.

The study revealed a low utilization of the intranet and an inadequate employee register. In
addition the process of motivating employees needed improvement, such as rewarding and
giving feedback and providing tactical knowledge.

Keywords: digital management, remote management, virtual management, social media,
communication
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1 Johdanto

Digitalisaatio on ollut viime aikoina paljon esilla ja keskustelua on syntynyt esimerkiksi siita,
miten se vaikuttaa eri toimialoihin ja yritysten toimintatapoihin. Yritysten johtajien on
pysyttava taman muutosvirran mukana ja heidan on kehitettava osaamistaan silla, kuten
Lauttamaen Tieto & Trendin (2017) lehden artikkelissa todetaan; ”Etlan mukaan pelkastaan
Suomessa jopa kolmannes tyopaikoista saattaa kadota parin seuraavan vuosikymmenen
aikana. Murros tulee muokkaamaan ja luomaan uusia tyomuotoja ja muuttamaan opittuja tyo-

kaytantojd.”

Mita muuta tulevaisuuden johtajan on osattava, kuin kayttaa digitaalisia valineita?
Tulevaisuudessa valineiden hallitsemisessa ei tule olemaan ongelmaa, silla nuorempi
sukupolvi ovat diginatiiveja ja opetussuunnitelmaakin on muokattu tulevaisuutta ajatellen,
tabletin ja sahkoisten kirjojen seka digitaalisten viestintakanavien kayttoonoton
mahdollistamiseksi (Huutonen 2016). Tyo- ja elinkeinoministerion (2014) katsaus
tulevaisuuteen julkaisussa todetaan, etta vaikka tekninen kehitys onkin nopeata ja oleellista,
eivat ne muuta asioita, vaan ihmiset ja organisaatiot. Ratkaisevaa on se, miten ja milla
tavalla tullaan hyodyntamaa digitalisuutta. Yuonna 2015 vain noin 1% suomalaisista teki
kokopaivaisesti etatyota, eika etatyon suosio ole kasvanut odotettuun tahtiin. (Pyoria & Ojala
2015).

Opinnaytetyossa tulen tarkastelemaan, mita nykyajan johtajan on osattava ja miten
esimiesten ja tyontekijan valinen suhde on muuttunut digitalisaation kautta. Nopea muutos
tuo jatkuvasti uusia haasteita ja mahdollisuuksia seka uusia valineita ja keinoja
digijohtajuuteen. Tyossani tulen kasittelemaan eta- ja virtuaalijohtamista, digijohtajuuden
termina, silla samoja taitoja vaaditaan tulevaisuuden digijohtamisessa. Opinnaytetyossa
haasteena seka mahdollisuutena esiintyy; viestinta, luottamus, yhdenmukaisuus, yhteistyo,

vuorovaikuttaminen, avoimuus, lasnaolo ja seuranta.

Digitaalisiin viestintavalineisiin en tule perehtymaan kuin pintapuolisesti, silla trendit
muuttuvat jatkuvasti ja uusia sovelluksia syntyy paivittain. Aloittaessani opinnaytetyota, oli
Facebook yksi suurimmista sosiaalisista viestintavalineista, mutta viime aikoina se on
menettanyt suosiotaan. Viimeisimpien tietovuotouutisten jalkeen ovat moni alkaneet harkita

luopumista Facebookista. (Yleisradio 2018.)

1.1 Opinnaytetyon kuvaus ja rajaus

Toimeksiantajana toimii Sp-Works Oy ja tarkoituksena on tarkastella sen nykytilanetta
digijohtajuudessa seka organisaation toimintamalleja. Toimeksiantaja yritys Sp-Works Oy
toimii kansainvalisesti ympari pohjoismaita seka Ita-merella tarjoten promootiopalveluita.

Yrityksen tyontekijat asuvat demograafisesti eri puolella Pohjoismaita ja suurin osa



tyontekijoitten ohjaamisesta tapahtuu digikanavien kautta. Haasteena tulee olemaan Sp-
Works Oy:n tyoluonne, silla tyontekijoiden vaihtuvuus on suuri, koska suurin osa
promoottoreista tyoskentelevat yrityksessa vain satunnaisesti opiskelujen tai muiden toiden

ohella.

Tutkimusongelmana on kuvata Sp-Works Oy:n nykytilanetta, keraamalla hiljainen tieto
tasmalliseksi tiedoksi ja kuvata yrityksen prosesseja. Kyselylomake promoottoreille kartoittaa
heidan nakemyksensa kohdeyrityksen digijohtamisesta. Tutkimuksen tavoitteena on kuvata
yrityksen nykytila ja loytaa kehityskohteita henkiloston digijohtamiseen seka keinoja tehostaa
viestintaa digikanavien kautta. Ty0 on rajattu tutkimaan ja kehittamaan yrityksen digitaalista

henkilostojohtamista.

Haastattelen yrityksen johtoa ja teen kyselylomakkeen tyontekijoille ja vertaan vastauksia
seka tutkin nakemyserot loytaakseni kehityskohteita. Johdon teemahaastattelua tulen
kayttamaan viitekehyksena, silla yrityksessa on paljon hiljaista tietoa, jota on mahdotonta
loytaa muualta, kuin johdon haastattelujen kautta. Tyontekijoille on kyselytutkimus, jossa
tutkin heidan kokemuksiaan yrityksen digitaalisesta henkilostojohtamisesta ja siihen liittyvista

asioista, kuten kommunikaatio, motivaatio ja viestintakanavat.

Ensimmaisessa osiossa kasitellaan yleisesti johtajuutta ja sita, mita osaamista nykyajan
johtajalta vaaditaan. Lisaksi selvitetaan, mita kaikkea digijohtajuuden termi sisaltaa.
Viitekehyksen toisessa osiossa selvitan kohdeorganisaatiolle oleellisia asioita, kuten hiljaista
tietoa, prosessiajattelua seka myyntityota. Kolmannessa osiossa kuvaan kohdeorganisaatiota,
kayttamalla johdon haastattelua viitekehyksena ja kokoan hiljaisen tiedon tasmalliseksi
tiedoksi. Kayn lapi tyontekijoille lahetetyn kirjallisen kyselytutkimuksen ja kokoan siita
saadut tulokset. Vertailen johdon ja tyontekijoitten valiset nakoerot ja kokoan seka
tarkastelen saatuja tuloksia. Lopuksi pohdin tuloksia ja haen kehitysideoita

kohdeorganisaatiolle digijohtamisen tehostamiseksi seka osaamisen kehittamiseksi.

1.2  Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmana kaytin maarallista tutkimusmenetelmaa, kvantitatiivista tutkimusta,
joka keraa numeraalista tutkimusaineistoa. Tutkimusaineiston keraaminen tapahtui
kyselylomakkeella, joka sisalsi paaosin suljettuja (strukturoituja) kysymyksia. Maarallinen
tutkimus perustuu mittaamiseen ja tuloksena syntyy lukuarvoja sisaltava aineisto, joka

analysoidaan tilastollisin menetelmin. (Vilpas 2013.)

Jotta tutkimuksessa saatuja tuloksia voidaan pitaa luotettavina, on tutkimusaineiston oltava
riittavan suuri ja edustava. Palautusprosentti olisi oltava mahdollisimman suuri ja tahan

vaikuttavat mm. seuraavat tekijat: Kohderyhma ja tutkimuksen aihe, kysymysten maara ja



lomakkeen ulkoasu, saatekirje ja mahdollinen palkkio, muistutuskirjeiden kaytto. (Vilpas

2013; Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Tutkimuksellisen opinnaytetyon laatua arvioidaan yleensa reliabiliteetin ja validiteetin avulla.
Reliabiliteetti tarkoittaa tutkimuksessa kaytetyn menetelman luotettavuutta. Tutkimuksen
reliabiliteetti on sita parempi, mita todennakoisimmin samalla tavalla keratty ja samalla
tavalla analysoitu uusi data antaisi nyt saadut tulokset. Menetelma voi siis olla luotettava,
vaikka se antaisi vinoutuneen tuloksen, jos se antaa samalla tavoin vinoutuneen tuloksen
jokaisella menetelman potentiaalisella toistokerralla. Otoskoko ja otantamenetelma
vaikuttavat tulosten luotettavuuteen. Tulokset ovat hyvin sattumanvaraisia, jos otoskoko on
hyvin pieni tai kato on suuri. Mikali otos on vino, se ei anna tietoa koko perusjoukosta vaan
jokin tietty ryhma on yliedustettuna. Peittovirhe syntyy, jos perusjoukon rekisteri tai luettelo
ei ole ajan tasalla. Tutkimuksessa voi sattua virheita tietoja kasiteltaessa ja analysoitaessa.
Nykyiset tilasto-ohjelmat antavat sivukaupalla tulosteita. Tutkijan tehtava onkin kayttaa vain
omaan tutkimukseen sopivia tilastollisia menetelmia. (Vilpas 2013; Saaranen-Kauppinen ym.
2006.)

Validiteetilla tarkoitetaan tulosten patevyytta. Eli mitataanko ja tarkastellaanko sita ilmiota,
jota sanottiin mitattavan. Tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa Sp-Works Oy:n nykytilanne
digijohtamisessa ja etsia siihen parannusehdotuksia. (Vilpas 2013; Saaranen-Kauppinen ym.
2006.)

Kohdeyrityksen hiljaisen tiedon esille tuomiseen kaytin teemahaastattelua. Teemahaastattelu
ei seuraa tarkkoja kysymyksia, silla vastauksien pohjalta jatkokysymykset vaihtelevat
haastattelussa olleesta henkilosta riippuen. Teemahaastattelun aihepiirin tuntemus tulee
omakohtaisesta kokemuksesta, silla olen yrityksessa toissa. Teemahaastattelua ei ole
analysoitu tietyn tekniikan kautta, vaan on haluttu saada vahvistus yrityksen toimintamalliin

seka sen visioon. (Saaranen-Kauppinen ym. 2006.)

2  Johtaminen etana ja digina

”Johtamiseen liittyy kaksi englanninkielista sanaa: management (asioiden johtamista) ja
leadership (ihmisten johtamista eli johtajuus)” (Juuti 2016, 47). Johtamisen kasitteesta
loytyy paljon tutkimuksia ja kirjoitelmia, jotka ovat jaaneet digitalisaation kehityksesta
jalkeen. Etsittaessa digitaalisen johtajuuden kasitetta, ei saada suoraa vastausta mista on

kyse, silla vastaus lienee etajohtamisessa ja virtuaalijohtamisessa.

Esko Kilpi (2010) toteaa blogissaan, etta johtamista on harjoitettu orjien aikaan pelon avulla.
1900- luvun alkupuolella olivat johtajat suuria sankarihahmoja, jotka olivat

korkeakoulutettuja ja kaikki tietavia. 1970-luvulla avainsanat olivat tavoite-ja


https://eskokilpi.wordpress.com/2010/12/12/management-at-the-time-of-social-media/

motivaation nostaminen, jotta organisaatiolle saadaan tavoiteltua tulosta. 1980-luvulla astui
kuvaan uusi suuntaus johtamiselle, se oli asioiden ja ihmisten johtaminen. (Argyris, Chris,
Cyert, Richard 1980; Kotter 1990.) 1990-luvulla HRM (Human resource management) sai
suuremman merkityksen ja organisaation perustehtaviin kuului huolehtia osaavasta
hyvinvoivasta henkilokunnasta. 2000-luvulla yksilot ja heidan osaamisensa johtaminen

nousivat paarooliin, josta nykyinen malli on johtanut juurensa. (Juuti 2006; Kotter 1990.)

Paltan (2018) tutkimus hankkeessa tulevaisuuden johtajuus, Johanna Saarinen toteaa, etta
esimies ei enaa kaske vaan valmentaa. Vuorovaikutusta korostettiin ja jokaisella yksilolla on
omat seka muiden asettamat tavoitteet. Muutosvauhti on luja ja Saarinen (2018) toteaa
paltan hankeessa, etta olemme kaikki ihmisia huolinemme ja iloinemme, joka synnyttaa
tarpeen sosiaaliseen kanssakayntiin. Kansainvalistyvan liiketoiminnan johtamisen
avainhaasteita ovat turvata lasnaolo ja yhteinen sosiaalinen elama seka kommunikaatio
tiimien sirpaloituneisuuden vuoksi. Harari (2016, 35-36) toteaa kirjassaan, etta Homo Sapiens
on sosiaalinen elain, joka pysyy elossa sosiaalisen yhteistoiminnan avulla. Ihmisen hankkiman
kielellisen taidon ja juoruilun ansiosta saatiin tietoa, siita keneen voi luottaa ja ihmiset
saattoivat laajentua suuremmiksi ryhmiksi seka aloittaa tiiviimman ja kehittyneemman

yhteistyon keskenaan.

Viime vuosikymmenen aikana etatyo on yleistynyt ja etajohtamisesta on tullut arkipaivaa,
Suomessa vietetaan jopa etatyopaivaa lokakuussa. Organisaation haasteeksi on muodostunut
sen hajanaiset tyoskentelytavat ja esimiestyoskentelyyn on muodostunut uusia kaytantoja.
(Vilkman, 2016 9-12.) Vaikka alaiset ovat ympari maailmaa poissa esimiehen nakopiirista, ei
se tarkoita, etta esimiehen tehtavat vahenevat. Etajohtajan fyysinen lasnaolo on vahaista,
mutta sita suurempaan rooliin nousee luottamus ja viestinta. Nykyteknologia antaa
esimiehelle paljon erilaisia viestintakeinoja tehokkaan tyoympariston luomiseksi, se vaati
jatkuvaa vuorovaikuttamista ja luottamuksen rakentamista. (Vilkman 2016; Surakka & Laine
2011.) Mika on digitaalinen johtaminen? Kuten Esko Kilpi toteaa Joanna Lahden artikkelissa
(2015), "ajatellaan, etta digitalisaatiota on se, etta luetaan iPadilta eika paperilta.
Seuraavaksi meidan pitaa menna syvemmalle ja eteenpain. Tahan yritysten tulee loytaa
omaan tilanteeseen ja omiin tavoitteisiin sopivat etenemistavat.” Uusi teknologia tehostaa
toimintaa mutta on vasta ensimmainen vaihe uuden teknologian omaksumisessa. Todelliset
mahdollisuudet piilevat seuraavassa vaiheessa, kun asiat voidaan tehda kokonaan uudella
tavalla. "Teknologinen innovaatio ei siis tuota vain uusia laitteita, vaan liiketoiminnan

kannalta niitakin keskeisempia ovat sosiaaliset ja organisatoriset uudistukset” (Lahti 2015).

Nykyajan johtamisen termilla on monta nimitysta, kuten etajohtaminen ja
virtuaalijohtaminen mutta tyossani kasittelen aihetta digijohtajuuden nimella. Digijohtajuus

kuvaa hyvin etajohtamista seka virtuaalijohtamista ja termi kattaa jatkuvassa muutoksessa
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olevat keskeiset teknologian tuomat uudet mahdollisuudet johtamiselle. Kuten yleinen

sanontaa menee, rakkaalla lapsella on monta nimea.

Digitaalisuus ja verkottunut toimintaymparisto muuttavat kaikkia toimialoja ja nakyvimpana
muutos on ollut viihde- ja media-alalla seka musiikki-, etta peliteollisuudessa. Digitalisuus ja
globaalisuus muuttavat tyon, toimialat ja liiketoiminnan rakenteet jokaisella toimialalla.
(Aalto 2012, 8.) Tasta johtuen digitaalinen johtajuus sopii paremmin termiksi, kuin 80-luvulla
etajohtaminen, tai 2000-luvulla virtuaalinen johtaminen, silla kummatkin termit ovat
vanhentuneita nimityksia tassa muutoksen vauhdissa. Termit eivat ota samalla tavalla

huomioon liiketoimintojen rakenteiden muuttumista eri aloilla digitaalisessa murroksessa.

2.1 Haasteet digijohtamisessa

Oli sitten etajohtajuus, virtuaalinen johtaminen tai digijohtaminen, erityisesti esiin nousee
haasteina seka mahdollisuuksina seuraavat asiat.
Muun muassa:

— luottamus

— yhdenmukaisuus

— yhteistyo

— vuorovaikuttaminen

— avoimuus

— lasnaolo

— seuranta.
(Vilkman 2016, 26; Surakka ym. 2011, 196.)

Kaikki alkaa luottamuksesta, tapasit kollegasi sitten kasvokkain tai etatyossa, on luottamus
kaiken perusta. Etainen tyoskentely antaa mahdollisuuden vastuun ja vapauden jakamiselle,
joka luo yhteista motivaatiota. Ole lasna ja kayta eri kommunikaatiovalineita mutta valta
lilan monimutkaisen valineiden kayttoa, silla silloin viestista tulee epaselva. Jos johtamistyyli
ei ole johdonmukainen ja selkea, pirstaloituu luottamus ja motivaatio ja yhteistyo ei toimi.
Vuorovaikutus pitaa auki avointa kanavaa ja lisaa tehokkuutta tyoyhteisossa. Vuorovaikutus,
luottamus ja kommunikaatio ovat asian ytimessa, eika pida unohtaa johtajan tiukkaa
seurantaroolia tavoitteiden saavuttamiseksi. (Vilkman 2016; Surakka ym. 2011; Pentikainen
2014.)

Digijohtamisen suurimpana haasteena ovat viestinta ja vuorovaikutuksen seka luottamuksen
luominen etana, silla henkilokohtainen kontakti on vahaista. Esimiehen suunnittelu tehtavat
korostuvat viestintakeinoissa ja yhteisen tiimihengen luomisessa tavoitteiden saavuttamiseksi.
Viimeisena mutta ei vahaisempana ovat pelisaantojen laatiminen digitaalisessa ymparistossa

ja vuorovaikutuksen luominen etana. (Surakka ym. 2011,194- 195) Vilkman toteaa Helsingin



11

uutisten (2018) haastattelussa, etta ”vahainen vuorovaikutus saattaa vahentaa sitoutumista
ja motivaatiota”. Uutena haasteena digijohtajuudessa on havaittu uupumuksen tunne tassa
jatkuvassa viestintateknologian maailmassa. Suurissa globaaleissa yrityksissa vapaa-ajan ja
tyoajan erot hamartyvat ja on vaikeaa erotella tyoajan seka vapaa-ajan rajat jatkuvassa
viestintateknologian kehityksessa. Esimiehen rooliin kuulu tarkkailla tyontekijoitten
mikrosignaaleja loytaakseen viitteita yksiloiden hyvinvoinnista mutta on muistettava, etta
esimiehenkin on levattava tassa jatkuvassa viestintateknologian maailmassa. Fyysinen
valimatka hamartaa naita mikrosignaaleja, jotka olisivat helpompi havaittavissa fyysisissa
tyotiloissa. Uupumus ei pelkastaan pade esimieheen vaan tyontekijoihinkin, silla jatkuva
viestinta ei erota heita tyostaan ja vapaa-ajastaan. (Aalto 2012.) Haasteita digijohtajalla
ovat, kuinka viestia tehokkaasti uuvuttamatta tyontekijoita liiallisella tietotulvalla ja samalla
huolehtia heidan hyvinvoinnistaan. Esimiehen tulee oppia ja opettaa uusien
vuorovaikutuskanavien kayttoa tyontekijoille ja huolehtia siita, etta etatyota tekevilla

tyontekijoilla on mahdollisuus tavat toisiaan ja luoda hyvan tiimihengen.

2.2  Virtuaalitiimi

Tulevaisuudessa johtajalla on paljon uusia tyokaluja viestintaan alaistensa kanssa, silla
nykyiset videopuhelut ja netissa olevat keskusteluhuoneet ovat jaaneet taka-alalle, koska
virtuaalitekniikan avulla voi olla paikan paalla. Milta kuulostaisi ihanassa luonnonmaisemassa
koulutus, vaikka istutkin kotona virtuaalilasit paassa? Voit tavata kollegaasi virtuaalisessa
huvipuistossa kahvipoyta keskustelun sijaan ja pelaatte yhdessa peleja, vaikka asutte eri

puolella maapalloa.

Tiimityoskentely on hyva tapa saada luovia innovatiivisia keskusteluita aikaan. Dialogi
korostuu tiimityoskentelyssa vahvasti, silla keskustelujen kautta tiimi voi yhdessa oppia ja
kehittya. Kyky tehda ja keskustella avoimesti tiimin sisalla luo luottamusta ja mahdollisuuden
ratkaista haastavia ongelmia. (Karlof ja Lovingsson 2004, 300-301; Aalto 2012, 102.)
Kommunikaation ja viestinnan merkitys korostuu huomattavasti virtuaalisissa tiimeissa, silla
jasenet voivat olla hajautetusti eri maista ja viestinta on vaikempi luoda. Erimielisyyksien ja
vaarinkasityksien riski nousee, silla muut tiimin jasenet eivat valttamatta huomaa mikroeleita
ja voivat kasittaa viestin vaarin. On hyva pitaa ylla positiivista viestintaa seka saannollisyytta
vuorovaikutuksessa yllapitaakseen toimivan tiimihengen. (Karlof ym. 2004, 300-301; Alahuhta
2015, 141-148.)

Jaetulla johtajuudella tiimin sisalla luodaan jokaiselle yhteison jasenille mahdollisuus
sitoutua tiimiinsa. Ottamalla vastuuta itselleen ja kayttamalla omaa asiantuntemusta seka
intoa yhteisen tavoitteiden saavuttamiseksi, saadaan aikaan motivaatiota ja sitoutumista.
(Juuti 2016, 17.)
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Digitaalisten viestintakanavien kautta on mahdollisuudet luoda puitteet hyvalle viestinnalle ja
on erittain tarkeata luoda tiimin sisalla yhteiset pelisaannot eri viestintakanavien kaytosta,
jotta viesti ei jaisi epaselvaksi tai liian pirstaloiduksi (Tynan 2016). Esimies voi eri tehtavien
ja tyon kautta luoda hyvia vuorovaikutuskaytantoja ja auttaa dialogin syntymista tiimin
sisalla. Haasteena on saada tavallinen kahvipoytakeskustelu aikaan digitaalisesti tyotehtavien
ulkopuolella, silla keskusteluiden kautta tiimi voi lOytaa uusia keinoja tehda yhteistyota ja
kehittya tyoyhteisossa. (Karlof ym. 2004, 300-301; Juuti 2016, 17; Varis 2018.)

2.3 Avoin organisaatio

Digitaalisessa ymparistossa yrityksilla on mahdollista olla lasna seka aktiivisella toiminnalla
reagoida nopeammin markkinoihin ja saada kehitysta aikaan. "Koettu avoimuuden puute on
organisaatioiden sisaisen viestinnan haaste. Kokemus voi liittya puutelisiin
intranettyokaluihin, kuten huonosti toimivaan hakuun tai yhteisten tyotilojen puutteeseen.
Avoimuus on syvasti tyokulttuurikysymys.” (Aalto 2012, 102.) Palkitsemalla tiedon
jakamisesta, vahentaa valitettavaa lausetta "tieto ei kulje” yrityksen sisalla, silla halu jakaa
tietoa auttaa viestin perille saamisessa. Organisaation avoimuudella on kaksi olennaista osaa;
sisainen ja ulkoinen avoimuus, jolla mahdollistetaan henkilokunnan kiinnostuksen ja
luottamuksen kasvua yrityksessa seka omaehtoinen halun osallistua organisaation tavoitteiden
saavuttamiselle. Sisainen avoimuus vaati uurastusta, kaikki yrityksen tieto on julkista ja
kaikkien tyontekijoitten kaytettavissa. Saatavilla olevan sisaisen tiedon avulla saastetaan
aikaa ja resursseja, silla kollega voi tulla avuksi omalla osaamisellaan, jolloin hyodynnetaan
hiljainen tieto organisaation sisalla. Tiedon ulkoisella avoimuudella tarkoitetaan tietoa, jota
kerrotaan asiakkaille ja muille sidosryhmille ulospain. Yrityksen luottamuksellista tietoa ja

tyontekijan henkilokohtaisia tietoja ei ole tarvetta jakaa ulospain. (Aalto 2012, 102-112.)

Aktiivinen avoimuus on nykyaikaa, silla lapinakyvyys yrityksessa tuottaa luottamusta
henkilostolle seka asiakkaille. Yritykset ja niiden toiminta ovat nykyaan suurennuslasin alla ja
sosiaalisen median kautta epaluulo on kasvanut yrityksia kohtaan. Asiakkaat ja henkilosto
arvostavat enemman yritysta, joka on valmis jakamaan tietoa ja on avoin omasta
toiminnastaan. (Botsman 2018.) Yrityksen mainetta on hallittava ja kriiseja valtettava, silla
hyva seka huono asiakaskokemus etenee vauhdilla internetin aikakaudella ja mainevauriot
voivat vaikuttaa asiakkaiden ja kumppaneiden kayttaytymiseen. Peitelty tieto yrityksen
vauriosta on pahempi asia, kuin suoraan avoimesti ilmaistu ongelma, koska luottamus katoaa

helposti, jos tiedottaminen ei ole rehellista ja yhdenmukaista. (Pentikainen 2014, 255-264.)

Vienosen artikkelissa (2017) kehittamispaallikko Juha Anttila toteaa, etta tyoviihtyvyys on
suomalaisilla hukassa, silla tyopaikalla esiintyy liikaa epavarmuutta. Tyo- ja
elinkeinoministerion Tyoolobarometrin (2016) mukaan, tyon mielekkyys ja tyohalut ovat

muuttuneet keskimaarin huonompaan suuntaan vuodesta 2001 lahtien. SAK:n (2017)
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teettamissa tutkimuksissa nakyy, etta koettu epavarmuus ja tyotahdin kiireellisyys seka
esimiesten tuen puute ovat suurimpia ongelmia ty0elamassa. Laakkeeksi tyomotivaation ja
tyonteon mielekkyyden parantamiseksi Anttila (2017) tarjoaa avoimuuden ja rehellisyyden
lisaamista tyopaikalla. "Asioista pitaa kertoa ajoissa, oikein ja aktiivisesti. Epavarmuutta
halventaa se, etta ihmisilla on tietoa todellisista suunnitelmista ja heidat otetaan mukaan
tyon suunnitteluun ja tyomenetelmien kehittamiseen”. Toinen laake tyossa viihtymiseen on
Anttilan (2017) mukaan se, etta tyontekijoille annetaan vaikutusmahdollisuuksia, jolloin

tyontekijat kokevat tyon omaksi jutukseen, han sanoo.

Googlen maajohtaja Anni Ronkainen kertoo Nortion (2014) artikkelissa, etta Googlella on
valtavan avoin sisainen kulttuuri. Tavoitteet ovat selvat kaikille, joka korostuu vahvalla
viestinalla. Yksi yrityksen periaatteista on, etta he jakavat tietoa niin paljon kuin
mahdollista. ”Sharing is caring”, Anni Ronkainen tiivistaa. Googlen avoimuus on parhaiden
kaytantojen jakamista ja oppimista muiden yksikoiden toiminnasta. ”"Meilla ei ole not
invented here -asennetta. Varastamme kunnialla toisten keksimia yhteisia toimintatapoja ja

saadamme niita paikallisiin olosuhteisiin”, Ronkainen sanoo.

2.4 Tietojohtaminen

Tiedonjohtaminen digitaalisessa ymparistossa tuo haasteita, silla kuinka saadaan hiljainen
tieto eteenpain, jos tyontekija ei ole halukas jakamaan tieto ja omaa osaamistaan. 1990-
luvun loppupuolella tietonjohtamisen merkitys kasvoi ja yha useampi yrittaja seka tutkija
alkoivat kiinnostua tiedon merkityksesta toiminnassa. Gardnerin malli on yksi tunnetuimista ja
kaytetyimmista tiedonjohtamismalleista. Kasitteessaan han maarittelee tietamyksen
maaritelman viidessa eri kohdassa.
Gardner luettelee seuraavasti:

— tiedetaan, mita informaatiota tarvitaan (know what)

— tiedetaan, miten informaatiota tulee kayttaa (know how)

— tiedetaan, miksi tietty informaatiota tarvitaan (know why)

— tiedetaan, mista voidaan hakea informaatiota tiettya tarkoitusta varten (know where)

— tiedetaan, milloin informaatiota tarvitaan (know when).
(Karlof ym. 2004, 295-296.)

Johdon tulisi jatkuvasti kysya Gardnerin-mallin kysymyksia itseltaan ja jakaa tietoa tarpeen
mukaan, silla liian vahainen tai liiallinen informaation maara saattaa olla haitaksi
organisaatiolle. ”Tieto on informaatiota, jolla on arvoa” (Karlof ym. 2004, 296). Toinen hyvin
tarkea huomioon otettava asia tietojohtamisessa on hiljaisen tiedon jakaminen. Japanilaiset
tutkijat Nonaka ja Taakeuchi kehittivat teorian hiljaisesta ja tasmallisesta tiedosta. Hiljainen
tieto on dialogin tai tarkkailun kautta opittu tieto, esimerkiksi jaljittelemalla asiantuntijaa.

Hiljainen tieto siirretaan tasmalliseksi tiedoksi esimerkiksi kasikirjan muotoon tai tieto
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jaetaan useammalle henkilon heidan tietoisuuteen. Tata kutsutaan ulkoistamiseksi, jolloin se
mahdollistaa uutta tiedollista vuorovaikutusta. Tasmallisen tiedon opettelu tuo hiljaista
tietoa, silloin kun henkilo sisaistaa tiedon. Nonaka ja Taakeuchi ovat luoneet kuvion (KUVIO

1.), jossa asia selkeytyy paremmin. (Karlof ym. 2004, 296-297.)

LAHDE KOHDE: tasmallinen tieto = KOHDE: hiljainen tieto
[] Tasmallinen tieto [] Yhdistaminen [] Sisaistaminen
[] Hiljainen tieto [] Ulkoistaminen [] Sosiaalistaminen

KUVIO 1: Tasmallinen ja hiljainen tieto (mukaillen Karlof & Lovingsson 2004, 297)

Digitaalisessa ymparistossa tietojohtaminen saa uusia toimintatapoja ja keinoja, kuten
Svenska Yle koki. Yrityksella oli teknisia vaikeuksia uutispalvelussa ja he ilmoittivat asiasta
avoimesti mutta tieto ei kuitenkaan tavoittanut asiakkaitaan, ratkaisu ongelmaan oytyi
Kallisen Twitter-virrasta. Han raportoi sosiaalisessa mediassa, mita oli tapahtunut
uutispalvelussa, jonka muut "ylelaiset” ottivat omakseen ja jakoivat tiedon omassa
arkipaivaisessa sosiaalisen median uutisvirrassaan. Taman avulla viesti levisi ja saavutti
asiakkaat pelkan sosiaalisen median avulla. Hiljainen tieto saatiin ulkoistettua
sosiaalistamalla sen tasmalliseksi tiedoksi, kuten japanilaiset tutkijat kuvailivat mallissaan
(KUVIO 1). (Aalto 2012, 75; Karlof ym. 2004, 297.)

3 Viestinta

Digijohtajuuden suurimpina haasteina on viestinta ja monet eri digitaaliset viestintakanavat,
silla eri viestintakanavat soveltuvat eri tilainteisiin. Viestintakanavien ohella on tarkeaa
yllapitaa kasvokkain tapahtuva kommunikaatio, koska se luo yhteisollisyytta yrityksessa.
Kasvokkain viestinta on hyva huomioida tyontekijan tyosuhteen alussa luottamuksen ja
sitoutumisen kannalta, etenkin luovassa kehitystilanteessa ajatukset ja tunteet ovat tarkea
osa prosessia. Kasvokkain viestinta luo henkilokohtaisemman ympariston ja tunteiden seka
asenteiden kasittely helpottuu. Video palavereissa voidaan luoda samankaltainen tunnelma,
kuin kasvokkain keskustellessa, vaikka ihmisen hienovaraisemmat ilmeet ja eleet saattavat
olla vaikeammin tulkittavissa. Videopuhelu sopii hyvin koulutustilaisuuksiin ja perinteisiin
palavereihin, jossa mikroleita ei tarvitse tarkkaan havaita. (Alahuhta 2015, 141-148; Karlof
ym. 2004, 300-301; Surakka ym. 2011, 196.)

Tekstiviestit ovat yksi tehokkain tapa viestittaa nopeasti tarvittava tieto laajalle yleisolle.

Digitaalisen kehityksen kautta on tullut paljon viestityspalveluita ja sovelluksia kuten,
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WhatsApp, Messenger, LikdIn ja monia muita. Nailla sovelluksilla viestittaessa voi jaada

paljon vastaanottajan tulkinnan varaan. (Surakka ym. 2011, 197.)

Intranet soveltuu loistavasti tiedon jakamiseen siihen voi luoda virtuaalisia tyoskentelytiloja
yrityksen tyontekijoille. Mahdollisuutena on paasta muokkaamaan tietoa ja jakaa tarkeata

informaatiota. (Surakka ym. 2011, 197.)

”Internet on laaja verkko, jota voi kayttaa seka tiedon hakuun, etta viestintaan” (Surakka &
Laine 2011, 197). Alypuhelimet ovat mahdollistaneet internetin kayttéa missa ja milloin vain.
Aikaisemmin puhelimella vain soitettiin, kun laite oli langanpaassa poydalla ja vasta 90-
luvulla kannettavat puhelimet yleistyivat ja soittamisen lisaksi voitiin viestittaa. Myohemmin
sovellusten kehittyessa on saatu runsaasti uusia kommunikointi mahdollisuuksia ja paasyn

internettiin on laajentanut viestinta menetelmia runsaasti.

Tilastokeskuksen (2017) laitteiden kaytto tutkimuksen mukaan 77 prosentilla suomalaisista on
alypuhelin ja matkapuhelin on suosituin laite netin kayttoon. Nykyaan kehitys on tuonut
paljon sovelluksia, jotka ovat tehostaneet yrityksen palveluita asiakkaille ja helpottaneet
kommunikaatiota tyOyhteisossa. Viestinta tyoyhteisossa, asiakkaiden, ulkoisten kumppaneiden
ja muiden sidosryhmien kanssa on sahkoinen viestinnan kautta noussut tarkeaksi osaksi
tyonkuvaa. Johtaminen on viestintaa, silla meidan on osattava pitaa muut ajan tasalla

jatkuvasti muutoksista seka tekemisista ja mita on saatu aikaan. (Alto 2012, 14.)

Sahkoisten viestimien kaytto Suomessa on arkipaivaa ja ohessa taulukko 1. Tilastokeskuksen
(2017) tutkimuksesta Internetin kaytosta puheluihin, pikaviestintaan alypuhelimella seka

sahkopostiin ja pilvitallentamiseen.



16

Liitetaulukko 20. Internetin kayttd puheluihin, pikaviestintaan
alypuhelimella, sahkopostiin ja pilvitallentamiseen 2017,
%-osuus vaestodsta )

Kayttanyt Kayttanyt Kayttanyt Tallentanut
internetia internetissa sahkopostia tiedostoja
puheluihin tai pikaviestipalvelua internetin
videopuheluihin  alypuhelimella henkilokohtaiseen
levytilaan
viimeisten 3 kk
aikana
16-24v 57 97 98 58
25-34v 47 95 99 53
35-44v 43 86 98 46
45-54y 28 69 95 35
55-64v 23 54 84 23
65-7T4v 15 25 62 13
75-89v 8 5 28 4
Opiskelija 55 98 99 64
Tydllinen 35 78 96 38
Elakelainen 13 21 53 10

TAULUKKO 1: Alypuhelinten kaytto (Tilastokeskus 2017)

Taulukosta 1. ilmenee, etta nuorempi sukupolvi (16-24v) on selvasti ottanut alypuhelimien ja
internetin paremmin haltuun kuin vanhempi sukupolvi. He ovat prosentuaalisesti tehneet
enemman internetin eri sovellusten kautta puheluita seka kayttaneet pikaviestipalveluita.
Vanhemmassa ikaluokassa on huomattavasti vahemman aktiivisia internetin
viestintapalveluissa ja Tilastokeskuksen taulukko 1. viittaa, etta nuoremmat opiskelijat
kayttavat aktiivisemmin eri sahkoisia valineita. Taulukosta 1. huomaa etta, sahkopostin
kaytto on yleisempaa ja suositumpaa ikaryhmasta riippumatta verrattuna muihin

viestintavalineisiin.
3.1 Nykyajan taidot viestinnassa

Nykyaan johtajan on osattava johtaa avointa verkostoa, mika edellyttaa sosiaalisen median
hallintaa seka hyvia vuorovaikutustaitoja ja kirjallisen viestinnan hallintaa. Esimerkiksi EVA:n
Suora Yhteys -raportissa (Aalto 2012, 91) ilmeni tyontekijoiden puutteelliset kirjalliset
viestintataidot, joita sosiaalisen viestinnan omaksuminen edellyttaa. Organisaatioiden on

kehityttava toimimaan sisaisessa ja ulkoisissa sosiaalisen median yhteisoissa.

Viestinta on siirtynyt sosiaaliseen mediaan, joka mahdollistaa pikaviestinnan reaaliajassa
yrityksen sisalla ja ulkona. Viestintaalustoja on useita ja ne kehittyvat jatkuvasti,
varmistaakseen suuren kayttoonottoasteen tyoyhteisossa, on valittava helppokayttoisia ja
selkeita valineita. Tarkoitus on varmistaa tiedonkulku yrityksen sisalla ja ulkona. Uudet

viestintavalineet mahdollistavat suljettujen ryhmien perustamisen esimerkiksi projektin
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hallintaan. Digitaalinen johtaminen ja tyoskentely ymparisto edellyttaa Aallon (2012, 93)
kirjassa kuvaamia osaamisvaatimuksia; sujuva kirjoittaminen, vuorovaikutustaidot,
verkottuneen toimintaympariston ymmarrys, tavoitteista lahteva onnistumisen arvioiminen ja

valinetaidot.

Sosiaalinen media kehittyy jatkuvasti ja sanasto uudistuu teknologian kehityksen edetessa.
Sanastokeskus TSK:n (2018) tietotekniikan termitalkoot -projektissa laaditaan suosituksia
tietotekniikan termeihin. Termitalkoot saavat avustusta opetus- ja kulttuuriministeriolta ja
sanastoa kartutetaan jatkuvasti, viimeisimmat paivitykset olivat 18.4.2018 ja nyt sanoja on
690 kappaletta. "Verkossa kaytettava kieli on kuitenkin haaste kaikille organisaatioille;
sosiaalinen media vaatii tyoviestinnan valineena hyvaa kulttuurintuntemusta ja tilannetajua.
Verkossa voi helposti antaa itsestaan ja organisaatiostaan tokeron kuvan” (Pyhalahti 2010).
Verkkokirjoituksessa patee normaalit oikeinkirjoitussaannot, jolloin valimerkit ja isot
alkukirjaimet seka yhdyssanat on hallittava, jotta viesti saadaan perille, on tekstin oltava
helposti luettavaa. Johtaja voi menettaa uskottavuutensa, jos hanen verkkokirjoituksissaan
on kirjoitusvirheita tai han yrittaa teennaisesti kayttaa nuorisoslangia ja hymioita kuin 16-

vuotiaan tyton MySpace-profiilissa. (Pyhalahti 2010.)

"Kun kirjoittaja vaikkapa tavoittelee nuorta kohdeyleisoa, han ei voi vakisin kayttaa oletettua
nuorisokielta, ellei se sovi organisaation suuhun ja imagoon. Verkkokeskusteluissa nuoret
tuntuvat pitavan suorastaan saalittavina organisaatioita, jotka muun muassa kayttavat
vieraskielisia sivistyssanoja. Oman harrastuspiirin sanoja kayttamalla taas tavoitellaan
yhteenkuuluvuutta ja luodaan me-henkea. Sosiaalisessa mediassakin kannattaa siis puhua aina

omalla aanellaan.” (Pyhalahti 2010.)

Avoin ja yksinkertainen kommunikaatio helpottaa viestin ymmartamista ja vahentaa riskeja
vaarinkasityksille. Mercurio (2010) luottelee viisi tarkeata osaamista digitaalisessa
viestinnassa, jotka on omaksuttava. Valta omien tunteiden vaikuttaminen viestiin ja muista
tarkentaa viestisi ydinasia. Muista olla rehellinen ja selvenna odotukset, jotta viesti saavuttaa
paamaran jota haet. Viimeiseksi on muistettava kysya, silla jos jokin viestissa jai epaselvaksi

kysymatta, on vaikea saada selvennysta viestiin.

3.2 lhmisten johtaminen ja motivaatio

Ihmisten johtaminen on ensisijaisesti ihmisiin vaikuttamista ja heidan toimintojen seka
ominaisuuksien johtamista, joilla luodaan suunta yhteisen tavoitteiden saavuttamiseksi
organisaatiossa. (Yrittajyyskasvatus 2012.) Ihmisten johtaminen on tietojohtamista, silla
tyontekijoitten tietoa ja osaamista johdetaan, on tarkeata saada jokainen tyontekija
tunnistamaan oman tyonsa merkitys kokonaisuuden kannalta. Tavoitteiden on oltava
tyontekijalle ponnistelun arvoisia seka saavutettavissa. (Piili 2006, 45-48.) Alahuhta (2015)

avaa kirjassaan nama viisi kohtaa, hyvan ihmisten johtamisen taitoon liittyvaa asiaa.
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Han luottelee seuraavasti:
— luottamuksen rakentaminen
— positiivinen asenne
—  kiinnostus ihmisten kehittamiseen
— kyky nahda olennainen
— aikaansaamisen halu.
(Alahuhta 2015, 143)

Kaikki perustuu luottamukseen, ilman luottamusta tyontekijat ovat pirstaloituneita ja
yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi ei l0ydy motivaatiota. Luottamuksen saavuttamiseksi
on oltava yhdenmukainen ja pitaa kiinni lupauksista ja olla johdonmukainen tyontekijoita
kohtaan. Johdonmukaisuudesta on erityisesti pidettava kiinni, silla se pitaa ylla positiivista
energiaa jaksamiseen ja antaa uskoa haasteiden kaantamisesta mahdollisuudeksi yhteisossa.
Esimiehen laitettu tyontekijansa etusijalle, luo se kehittamisen ja yhteisollisen ilmapiirin
tyoyhteisossa. (Alahuhta 2015; Pentikainen 2014.)

Alahuhta (2015, 144) toteaa kirjassaan, etta esimiehella on oltava ”realistinen nakemys siita
mita toimipisteella tapahtuu, joten on hyva valilla lahtea konttorilta mukaan eturintamaan.”
Esimiehen kaydessa tapaamassa tyontekijoitaan, han rakentaa kiinnostusta alaista kohtaan ja
luo lasnaolon tunnetta. Tama on erityisen tarkeaa digijohtamisessa, koska henkilokohtaisia

tapaamisia alaisten kanssa on vahan ja kasvokkain tapaaminen luo luottamusta.

Kyky nahda olennainen liike-elamassa ja kaikessa muussa tekemisessa, on ihmisten
johtajuuden ydin, silla esimiehen nahdessa kokonaisuuden, pystyy han kuvaamaan ja
jasentamaan asiat oikein. Samalla han pystyy kertomaan, miten kunkin tyotehtavat liittyvat
yrityksen toimintaan, jolloin tehtavanannot ovat selkeampia, mielekkaampia ja
motivoivimpia. Esimiehen kiinnostus ja selkeat toimeksiannot herattavat halua saada aikaan
tulosta ja kehittya. (Alahuhta 2015; Piili 2006)

Tietojohtaminen on osa ihmisten johtamista, silla viestinta on olennainen osa johtamista
tapahtui kommunikointi sitten kasvokkain tai digitaalisesti. Tyontekijoille viestinnassa
olennaisin asia on tavoitteiden ilmaisu, jolloin viestit eivat saa olla liian vaikeita tai
monimutkaisia, silla muuten viesti voi jaada ymmartamatta. Selkeasti ilmaistu kilpailukyvyn
perusta ja asioiden tarkeys organisaatiossa luo tekemiselle kirkkaan suunnan ja tavoitteen,
joka tuo tyolle merkityksen ja siten motivoi. (Alahuhta 2015; Vilkman 2016; Surakka ym.
2011.)

Digijohtaminen ei eroa ihmisten johtamisesta, silla samoja taitoja vaaditaan viestinassa seka
erilaisten sahkoisten viestintavalineiden kaytossa. Molemmissa johtamismalleissa on tarkeata

yhteisten tavoitteiden seka motivaation ja osaamisen luominen. Motivaatio on vaikuttamista,
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jolla saadaan yksilo toimimaan ja kayttaytymaan toivotulla tavalla. Motivaatio koostuu
henkisista, fysiologisista ja tunneperaisista prosesseista (Karlof ym. 2009, 145-146).
Tunnetuimpiin motivaatioteorioihin kuuluu Herzbergin kaksifaktoriteoria, jossa han jakaa
tekijat kahteen eri osaan, motivaatiotekijat ja hygieniatekijat.
Hygienitekijoiksi luetellaan:

— ohjeet ja hallinto

— palkka ja muut palkitsemisen muodot

— johtamisen laatu

— ihmisten valisten suhteiden laatu

— tyoolot

— turvallisuudentunne.
Motivaatiotekijoihin han luettelee:

— status

— kehittymismahdollisuudet ja urapolut

— tunnustuksen ja arvostuksen saaminen

— vastuu

— haasteelliset ja innostavat tyotehtavat

— henkilokohtaisen kehittymisen tunne ja itsensa toteuttaminen.

(Karlof ym. 2009, 145-146)

Jos Herzbergin faktoreista jompikumpi jaa tayttymatta, on henkilokunta motivoituneita mutta
tyytymattomia tai tyytyvaisia mutta ei motivoituneita. Jokainen kohta Herzbergin
motivaatiotekijoissa on merkityksellinen, esimerkiksi tyontekijan status, kuten oma nimi,
antaa hanelle arvostuksen tunteen organisaatiossa ja voi olla siita ylpea. Kehittymalla
urapolulla voi saavuutta paremman statuksen, kun taas huonot mahdollisuudet paasta
eteenpain urapolulla eivat motivoi tyontekijaa jaamaan organisaatioon, silla paikalle
jumittuminen uuvuttaa. (Hirvonen 2009; Karlof ym. 2009, 145-146.)

Tyontekijan onnistuessa tyossaan ja ylittaessaan itsensa, odottaa han arvostusta tyolleen.
Paras tapa on julkinen tunnustus esimerkiksi tyoyhteison sosiaalisessa mediassa, jolloin
tyontekija saa arvostusta ja koko organisaatio nakee tunnustuksen ja motivoituu yrittamaan
parempaan. Onnistumisen tunne on yksi palkitsevimmista tunnetiloista, mita ihminen voi
saavuttaa. (Alahuhta 2015, 60-70.)

Vastuuta saavutetaan jaetulla johtajuudella esimerkiksi tiimin sisalla. Vastuun antaminen
tyontekijalle luo kuvan, etta organisaatio luottaa kyseiseen henkiloon ja on arvostettu osa
tyoyhteisoa. Taten tyontekija on motivoitunut saavuttamaan yrityksen paamaarat ja visiot ja

organisaatio saavuttaa haluamansa tavoitteet. (Juuti 2016, 17-22.)
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Tyonteossa on oltava haasteita, se on helpoin tapa luoda onnistumisen tunne, koska liian
helppo tyotehtava ei innosta eika motivoi tekemaan parasta suoritusta annetusta
tyotehtavasta. Kun tyontekija paasee haastamaan itsensa tyossaan, kokee han kehittyvan

henkilokohtaisella tasolla ja saavuttaa onnistumisensa. (Alahuhta 2015; Juuti 2016.)

Koulutuksella ja informaation maaralla on merkitysta, jos ohjeet ovat liian vaikeaselkoiset, ei
tyonteko ole helppoa tai oikeanlaista ja virheita tapahtuu helposti, eika se silloin ole
kannattavaa asiakkaan, organisaation tai tyontekijan kannalta. Hallinnointi ja selkeiden
ohjeiden antaminen edistavat tehokkuutta ja vahentavat virheiden sattumista. (Havunen &
Risto 2015, 49-51.)

Palkitsemisen muotoja on monen laisia eika rahallinen palkkio aina ole paras motivaatio
keino, silla palkitseminen voi tapahtua uuden tyohaasteen tai asiakkaan haltuun saamisella.
Julkinen tunnustus tyoyhteison sosiaalisessa mediassa on erittain palkitsevaa, silla koko
organisaatio saa tietoonsa tyontekijan saavutukset. Palkka on oltava tyotehtavien mukainen,
hieman paremman palkan saaminen antaa tyontekijalle motivaatiota tehda hyvaa tyota
palkkansa eteen. (Alahuhta 2015; Juuti 2016.)

Johtamistaidoilla on suuri merkitys silla, jos johtamistyyli ei ole johdonmukainen ja selkea,
pirstaloituu luottamus ja motivaatio eika yhteistyo toimi. Ihmisten johtaminen on ydin asia ja
johtaja voi toimia ystavana, mutta on oltava maaratietoinen ja kykeneva vetamaan rajat
tyontekijan ja johtajan valilla, esimerkiksi konflikti tilanteessa. (Vilkman 2016; Surakka &
Laine 2011.)

Ihmisten valiset suhteet luovat tunteen yhteenkuulumisesta ja esimerkiksi
kahvipoytakeskustelut tuovat tyopaikalla yhteisollisyytta jota on tarkeaa yllapitaa. Hyvat
suhteet tyopaikalla luovat positiivista tunnelmaa ja tyopaikkaviihtyvyys nostattaa
motivaatiota omaan tyohon. Tyoolojen ollessaan kohdallaan jaksaa tehda tyota, kun
tyopaikalle on miellyttavaa tulla halutaan saavuttaa tuloksia yritykselle. Nelskylan
kirjoittamassa Yleisradion uutisissa (2017) tiedotettiin kotihoidon tyoolo-ongelmista ja siita
kuinka huonot tyoolot olivat luoneet henkista painetta tehda tyota hyvin, riittamaton tyoaika

ei antanut mahdollisuutta suoriutua tehtavista.

Turvallisuudentunne on ehdoton, kuten Maslowin hierarkiassa kuvataan, ihminen ei paase
kehittymaan, ellei turvallisuudentunne tayty. Turvallisuudentunne muodostuu esimerkiksi
siita, etta on varmuutta tyopaikan sailymisesta ja yhteiskunta tukee tyontekijoita laaditulla
tyoturvallisuuslailla, joita jokaisella tyopaikalla on noudatettava. (Tyoturvallisuuskeskus
2018.) Maslowin hierarkiassa kuvataan ihmisen perustarpeita hengissa pysymisen kannalta, ne
kuvaavat hyvan tyopaikan olemusta.

Maslowin mukaan ihmisten tarpeiden hierarkia on:

— fysiologiset tarpeet (hengissa sailyminen)
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— turvallisuuden tarpeet (suojautuminen vaaroilta)

— yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet (ystavyys, ryhmaan kuuluminen)
— arvonannon tarpeet (itsearvostus, kunnioituksen saaminen muilta)

— itsensa toteuttamisen tarpeet (omien kykyjen saaminen tayteen kayttoon)

— itsensa ylittamisen tarve (yhteyden saaminen johonkin mina suurempaan).

Ensimmainen kohta Maslowin hierarkiassa on perustavin tarve ja viimeinen korkein tarve.
Myohemmin Maslow lisasi viela hierarkiaan kuudennen tarpeen, itsensa ylittamisen tarpeen.
(The British Psychological Society 2012; Karlof ym. 2009, 278-281.) Avoimuus vahvistaa
verkostoja, vaikka tyOyhteisossa asiat muuttuisivatkin, kuten Aalto (2012, 21) toteaa, etta
”johto voi edistaa luottamusta, innostusta ja sitoutumista tyoyhteisossa aktiivisella

avoimuudella”.

4  Prosessien hallinta ja myyntijohtaminen

Kuvaan kohdeorganisaation esittelevassa osiossa sen prosesseja ja yrityksen liiketoimintaa
joka osittain perustuu myyntiin. Kasittelen teoriaosuudessa lyhyesti prosessihallintaa ja
myyntijohtamista, silla yrityksella on paljon hiljaista tieto ja on ensin ymmarrettava

peruskasitteet, jotta voin koota hiljaisen tiedon tasmalliseksi tiedoksi.

Prosesseja kehitetaan ja laaditaan kilpailukyvyn tehostamiseksi seka optimoimaan toimintoja
tarkoituksena luoda lisaarvoa yritykselle seka asiakkaalle. Prosessi on onnistunut silloin, kun
sen yksinkertaisuudessaan vahentaa riskeja ja tuo poikkeamat esiin. Kohdeorganisaation
prosessien kehittamista varten ne on ensin kuvattava. Tunnistamalla viiveet ja hukat, voidaan
alkaa lyhentaa prosessin ajallista toimintaa ja tehostamaan kasvua. (Logistiikan Maailma
2018.)

Myyntijohtaminen on jatkuvaa tarkastelua ja reagoimista kilpailuedun yllapitamiseksi, se
vaihtelee liiketoiminnoittain ja omalle yritykselle on valttamatonta loytaa oikea
johtamismalli. (Maatta 2018.) Osa myyntijohtamista on rakentaa tehokas myyntitiimi, joka
saavuttaa tehokaan ja laadukkaan toiminnan, jota voidaan kehittaa tulevaisuudessa. Maatta
(2018) toteaa blogissaan, etta "ammattitaitoinen myyntijohtaja kykenee rakentamaan
voittavan joukkueen, luomaan onnistumiselle olosuhteet ja kulttuurin seka ohjaamaan
myynnin kehitysta informaation avulla”.
Myynnin johtaminen koostuu Maattan (2018) mukaan:

— kokonaisstrategiaan nivoutuvasta suunnittelusta ja budjetoinnista

— systemaattisesta operatiivisen toiminnan johtamisesta

— kehittyvasta myyntistrategiasta

— reaaliaikaisesta myynnin seurannasta ja analytiikasta.


https://kasvujohtaminen.com/myyntibudjetti/
https://kasvujohtaminen.com/2016/11/21/voittava-myyntistrategia-myynnin-johtamisen-peruskivi/
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Kohdeorganisaatiossa myynti on osa olennaista toimintaa ja tarkastellessa yrityksen
myyntijohtamista ymmarretaan sen toimitamallia seka tavoitteita. Kohdeyrityksessa on
kahdenlaista myyninjohtamista, yrityksen yritykselle (B2B ) ja loppuasiakkaille
asiakasyrityksen tuotteen myymista (B2C). Promoottorit hoitavat kohdeyrityksen asiakkaan
tuotteen myymisen toimipistella, kun Sp-Works Oy myy palveluitaan asiakkailleen.
Opinnaytetyossa tutkitaan henkilostojohtamista ja keskitytaan johdon ja tyontekijan valiseen
suhteeseen jolloin myyntitoimitoja ja kehittamista tarkastellaan tyontekijan nakokulmasta

motivaation nostamiseksi.

4.1  Prosessit

1980-luvun lopussa 1990-luvun alussa alkoi prosessiajattelun liike, jolloin ideana oli
tarkastella organisaation prosesseja ja toimintaketjuja, joiden tuloksena syntyi tuotteet ja
palvelut. Prosessiajattelu sai alkuunsa laskusuhdanteessa, joka laittoi ajattelumallin huonoon
valoon, silla sen kautta etsittiin ratkaisuja leikkauksiin ja saastoihin. Prosessiajattelussa
tarkoituksena on etsia paallekkaisyyksia ja haittoja prosessin virtauksessa seka saada tyon
epakohdat tehokkaammiksi. Yksinkertainen prosessi kuvaa tehtavan jalostustoimitojen sarjaa

panoksen ja tuotoksen kautta. (Karlof ym. 2009, 175-176.)

Prosessit (KUVIO 2.) voidaan karkeasti jakaa kolmeen eri osaan, ohjausprosessit, paaprosessit
ja tukiprosessit. Ohjausprosessia tunnetaan paremmin johtamisen- tai hallintaprosessina ja
tarkoituksena on kehittaa organisaation suuntaviivoja seka luoda strategiaprosessi.
Paaprosessit tai lilkketoimintaprosessit, ovat lahtokohtaisesti organisaation liike- tai
toimintaidean kuvaava prosessi. Tukiprosessit tukevat muita prosesseja ja tarkastelee muiden

osa-alueiden tehokkuutta seka tukevat paaprosessijen toimintaa. (Karlof ym. 2009, 215.)
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KUVIO 2: Prosessi (mukaillen Karlof & Lovingsson 2009, 212)
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Kuvion 2. esimerkkiyrityksen liikeidea on kehittaa, arvioida ja yhdistella tuotteita
toimeksiannon mukaisesti. Prosessin paapiirteena on asiakkaan tuotteen kehitys, suunnittelu
ja testaus. Paaprosessit ovat organisaation osaamisalueita, jolloin tukiprosessit voivat olla
ulkopuolista osaamista, joka tukee paaprosesseja. (Karlof ym. 2009, 212.) Asiakasproseesin
kuvaus on yksinkertainen ja nykyaan tiedetaan enemman asiakkaista kuin koskaan
aikaisemmin keratyn datan ansiosta. Tarkastelemalla yrityksen kayttaytymista sosiaalisessa
mediassa ja muissa digitaalisissa kanavissa, opitaan ymmartamaan asiakkaiden tarpeet
paremmin ja pystytaan tarjoamaan kohdistettua palvelua. Organisaatiolla on tarkeata luoda
omiin asiakkaisiin luottamus ja pitaa ylla brandia digitaalisessa maailmassa. (Gerson 2014.)
Prosessi kuviossa 2. on keskittynyt organisaation sisalla tapahtuvaan prosessin asiakkaan

tuotteen tai palvelun tuottamiselle.

Prosesseja on jatkuvasti yllapidettava ja erilaisia tyokaluja loytyy yllapidon avuksi. Lean-
johtamisjarjestelma auttaa asiakasprosesseissa yllapitamaan asiakkaiden tarpeiden
kartoittamista. Lean-malli perustuu kysymalla viisi kertaa miksi, jotta paastaan asian ytimeen
ja pystytaan kehittamaan palvelua tai tuotetta tehokkaammaksi. Hiltunen (2015, 22-25)
kuvaille kirjassaan, kuinka paivittaisen kayttotuotteen prosessia on ajateltava ja han nostaa
esimerkissaan esille suihkussa kaytettavaan shampoopullon. Suihkussa kaydessa otat lasit pois
ja on vaikea nahda mita purkissa lukee, jolloin suunnittelijan tuottama kuva purkin kyljessa
on tarkeampi, kuin tekstin luettavuus. On mahdotonta erottaa samanvariset purkit toisistaan,
kun ei nae ilman laseja ja vesi valuu pitkin kasvoja. Asiakkaan tarpeen ymmartaminen ja

tuotteen seka palvelun suunnitteleminen ovat olennainen osa asiakasprosessin toimivuutta.

4.2  Myyntijohtaminen

Yrityksen menestys on usein riippuvainen myyntihenkiloston tuloksesta ja toimivuudesta. The
HR Chally Groupin (Karlof ym. 2009, 152) tekema laaja empiirinen tutkimus osoitti, etta 40-50
prosenttia yrityksen kasvusta on myyntihenkiloston osaamisen ja laadun ansiosta. On kaksi
syyta miksi myyntihenkiloston tarkeys kasvaa tassa kiristyvassa kilpailussa, asiakkaiden
hankintojen koordinointi ja differointiin perustava tuotejohtajuuteen. Tuotteen elinkaari on
lyhentynyt vuosien mittaan ja tutkimuksen mukaan myyjan rooli vaikuttaa ostopaatokseen
suuresti. Markkinat ovat muuttuneet ostajan markkinaksi, jolloin myynnin johtaminen on
ratkaiseva tekija. Yrityksilla on oltava osaava ja tehokas myyntihenkilosto, joka saavuttaa

asiakkaat oikealla tavalla. (Karlof ym. 2009.)

Luvussa en tule tarkastelemaan eri myyntitekniikkoja, silla niita on laajasti erilaisia ja eri
yrityksille seka tuotteille sopii eri tekniikat ja sama patee myyntihenkilostoon. Otan esiin
muutaman asian, joita kannattaa miettia osaavan myyntihenkiloston rakentamisessa ja
kehittamisessa.

Niita ovat muun muassa:
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—  Myyntikulttuuri yrityksessa ja sen kehittaminen ja vaaliminen asiakassuhteissa.

— Myyntiorganisaation tehokkuus, jotta aikaa ei menisi byrokratiaan ja paperityohon.

— Myyntiprosessi, tavoitteeet seka prosessin kehittamista.

— Jatkuva palautteen antaminen auttaa myyjaa kasvamaan.

— Tukijarjestelmien kayttoystavallisyys, jotta myyjalla menisi mahdollisimman vahan
aikaa sisaiseen tyohon ja joitain rutiinitehtavia voisi automatisoida digitaalisien
valineiden avulla.

— Osaamisen kehittaminen heti rekrytoinnissa ja myyjien perehdyttaminen tehtaviinsa,
valttaakseen hyvan myyjan menettamisen.

— Asiakassuhteiden yllapitamista seka heidan palautteet myyntihenkilostosta ja mita
toimenpiteita voidaan tehda laadun parantamiseksi.

— Segmentointi ei ole pelkastaan tuotteen ja markkinoiden segmentoimista,
myyntihenkilosto voidaan segmentoida ja tarkastella eri segmenteissa. Esimerkiksi,
kuinka tyytyvainen asiakas on ja milla segmentilla tarvitaan lisaa tehokuutta ja
kenties palkitsemismalleja seka osaamisen kehittamista.

—  Muuntautumiskyky ja siihen reagoiminen. Digitaalisessa tyoymparistossa voidaan
nopeasti viestinnan kautta tehda muutoksia.

(Karlof & Lovingsson 2009, 152-156)

Alahuhta (2015, 60-61) toteaa kirjassaan, etta oikeilla tyokaluilla saadaan mahdollisimman
hyva tulos aikaan, kaytetaan vahemman resursseja samojen asioiden lapikaymiselle.
Panostamalla osaavan myyntihenkiloston seka osaamisen kehittamiseen voidaan parantaa
tuloksia. Ennen myyntihenkiloston kouluttamista on hyva tarkastella ja arvioida jokainen
myyja, jotta han saa oikeanlaiset tyotehtavat. Erilaisia mittareita lOoytyy myyjan osaamisen ja
kyvyn mittaamiseen, kuten kasvu- ja tehokkuusmittarit seka henkilostomittaukset.
Arvioiduttua myyjat on kouluttautuminen kustannustehokkaampaa ja jokainen myyjat saa
oikeanlaista koulutusta seka tukea osaamiselleen. (Karlof ym. 2009 154-155; Alahuhta 2015,
62.)

Alahuhta (2015) ottaa esiin kirjassaan esimerkki tapauksen hyvan myyntiaktiviteetin
mittaamisen tavan ja palkitsemisen. Jokaisen myyjan myyntikayntien maara alettiin mitata
kuukausittain, silla tavoitteena oli nahda, kuinka paljon aikaa myyja kayttaa asiakkaan luona.
Mita enemman myyja kaytti aikaa asiakkaan luona, sita paremmin tunsivat myyjat heidat ja
heidan tarpeensa. Asiakastapaamisen kasvun kautta tilaukset nousivat ja asiakastapaamisien
lukumaara kaksinkertaistui kahdessa vuodessa. Tarkeana pidettiin myyntikilpailu, jossa
rakennettiin myyntityon arvostusta ja parhaat myyjat palkittiin. "Tarkeaa oli rakentaa
myyntityon arvostusta” (Alahuhta 2015, 63). Organisaatio onnistui tarkkailemalla myyjiaan ja
kouluttamaan heidat omien tarpeidensa mukaan ja saamaan oikeat myyjat oikeisiin tehtaviin.

Myyntikilpailu toi motivaatiota seka halua tavoittaa asiakkaat ja kuunnella heidan
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tarpeitansa. Digitaalisien kanavien kautta julkinen palkinnonjakotilaisuus sai suuremman
merkityksen ja motivoi muita myyjia tekemaan paremman tuloksen nahdessaan, mita
saavutuksella pystyi ansaitsemaan. Puolisoiden mukaan ottaminen tilaisuuteen loi
yhteishenkea ja naytti, etta yritys valittaa heista ja heidan hyvinvoinnistaan. (Alahuhta 2015;
Karlof ym. 2009; Surakka ym. 2011; Vilkman 2016.)

5  Sp-Works Oy, kohdeorganisaation kuvaus

Sp-Works Oy on Petri Parviaisen 1994 perustama yritys, joka tarjoaa promootiopalveluita
Pohjoismaiden ja Baltian verovapaa-alueilla. Suomessa Sp-Works Oy on useiden suurbrandien
luottotoimittaja ja toimii koko maassa. Viiden viimeisen vuoden aikana johtavana
promootiopalveluiden tarjoojana yritys on tehnyt yli 120.000 tuntia promootiotyota sadoissa
eri kohteissa. (Sp-Works Oy 2017.)

Sp-Works Oy:n promootiotoimistot toimivat aktiivisesti Suomessa, Ruotsissa, Virossa, Baltiassa
ja ltameren verovapaa-alueella tarjoten yrityksille ammattimaista, laadukasta ja
kustannustehokasta myynninedistamispalvelua. Strategiana on olla suurin promootiopalvelu

pohjoismaissa seka Itamerella. (Sp-Works Oy 2017.)

Vuoden 2004 alusta yritys perusti sisaryrityksen Sp-Works Baltic Ou:n Viroon Tallinaan ja
vuonna 2006 alkoi toiminta Ruotsissa Tukholmassa. Etela-Ruotsissa liikennagivilla laivoilla Sp-
Worksin toiminta alkoi vuonna 2009. Viimeisen parin vuoden aikana yritys on kaynnistanyt
toiminnan Tanskan markkinoille rajamyymaloihin. (Sp-Works Oy 2017.) Vuonna 2017 Sp-Works
Oy:n liitkevaihto oli 1,1 miljoonaa euroa ja yritys tyollisti vakituisesti 44 henkiloa. Liikevaihto
nousi 23,8 prosenttia. Tilikauden tulos oli 114.000 euroa ja liikevoittoprosentti oli 12,8.

Yhtion omavaraisuusaste oli 83,8 prosenttia. (Suomen Asiakastieto 2018.)

Organisaatioon kuluu esimiehet ympari pohjoismaita mutta paakonttorina pidetaan Helsingin
Sepankadun toimistoa, jossa istuu toimitusjohtaja Petri Parviainen seka myyntijohtaja Katri
Jurvelin ja projektikoordinaattori Malin Elg. Yritys kayttaa arviolta kahtasataa 0-sopimuksella

olevaa promoottoria toiminnassaan.

Jokaisen yrityksen tavoitteena on olla paras tai tuottavin omalla toimialallaan, Sp-Works Oy ei
poikkea muista yrityksista tassa. Kuten Petri Parviainen (2018) toteaa haastattelussa,
”Yksinkertainen tavoite on olla paras ja saavuttaa johtoasema, josta pyrimme pitamaan
kiinni.” Katri Jurvelin (2018) kertoo haastattelussa, etta tavoitteena on tarjota laadukasta
palvelua ja tayttaa asiakkaiden odotukset. Tyontekijoille tavoitteena on olla mahdollisimman

hyva ja joustava tyonantaja.
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5.1 Promoottorit ja Brand Ambassador:it

Sp-Works Oy:lla on promoottoreita ympari pohjoismaita ja heita eivat sido perinteinen osa-
aika tyosopimus, silla he tekevat toita silloin, kun haluavat ja pystyvat. Paasaantoisesti heita
eivat sido mikaan erityinen asiakas tai tuote, ellei ole toisin ole sovittu. Promoottorit voivat
tehda eri tuotteiden kanssa toita useammalla toimipistella. He ovat usein opiskelijoita tai

toisessa tyossa, kuten kyselytutkimukseni osoittaa.

Kustannusten seka tehokkuuden vuoksi promoottorit on jaettu tiimeihin, jotka hoitavat oman

alueensa toimipisteet. Esimerkiksi Helsingin tiimi hoitaa lahinna Helsingista lahtevat laivat ja

lentokentan ja Virolainen tiimi hoitaa Virosta lahtevat laivat. Poikkeuksia on aina, kuten Malin
Elg ja Katri Jurvelin (2018) toteaa haastattelussa, ”jos oikein kriittinen tilanne tulee vastaan,

kaytamme kaikkia resurssejamme ja kysymme jotakuta paikkamaan seka saatamme tarjota

pienen porkkanan siita hyvasta.”

Sp-Works Oy:lla on kahta eri tyyppista promootio rakennetta; perinteinen promoottori, joka
hoitaa useamman eri asiakkaan kampanjan eri toimipisteella seka Brand Ambassador (BA),
joka on tietyn brandin edustaja pidemman ajan jokaisella toimipisteella. Haastattelussa Katri
Jurvelin (2018) kuvailee omaa tyotaan ja luonnehtii tarkemmin yhteistyostaan Brand
Ambassadorien kanssa. ”Brand Ambassador ei pelkastaan tee myyntityota han seka
kouluttavat henkilokuntaa, vertailee hintoja maissa ja laivalla, etta tarkkailee
hyllyplanogrammeja” (Jurvelin 2018). Katri Jurvelin on paljon kontaktissa Sp-Works Oy:n
asiakkaiden kanssa mutta paaasiassa han hoitaa Brand Ambassadorien koordinoimista. Han
kuvailee haastattelussa BA:n eroa perinteisiin promootioihin ja miten onnistumista mitataan.
”Nopeatahtisissa promokampanjoissa myyntitiedot ovat kaikista tarkeimpia, silla myyntidataa
on vaikea muulloin saada laivakohtaisesti. Saamme myyntidataa ainoastaan silloin, kun
promoottori on ollut paikan paalla. Nain voimme antaa asiakkaalle suuntaa antavia
myyntilukuja laivakohtaisesti ja ilmoittaa tuotteen menekin” (Jurvelin 2018). Brand
Ambassador tekee myynnin lisaksi muita tehtavia, joten heidan onnistumistaan on vaikeampi
mitata. Heidan tehtaviinsa kuuluu hyvien suhteiden ja verkostoiden rakentaminen, joka
helpottaa muutosten lapi saamista toimipistella. Katri Jurvelin kuvailema muutos BA:n
kohdalla, tarkoittaa hyllyjen uudelleen jarjestelemista tai promootiopaivien siirtamista.
(Jurvelin 2018.)

5.2 Sp-Works Oy:n asiakasprosessi

Sp-Works Oy:n asiakasprosessi alkaa asiakkaan tilaamasta promootiosta, jota kaikki johdossa
kuvailivat kiireiseksi aikatauluksi. Petri Parviainen (2018) kertoi haastattelussa valitettavaksi
sen, etta asiakkailta saattaa tulla akillisia pyyntoja, jopa isoilta asiakasyrityksilta saattaa
tulla hyvin akillisisa pyyntoja, kun asiat ovat venyneet. Yleensa ei aloiteta suunnittelua

ennen, kuin sopimus on allekirjoitettu, silla Aikaisemmin on tapahtunut, etta promootio on
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suunniteltu ja valmisteltu mutta asiakas on peruuttanut koko kampanjan. Siina kuluu aikaa ja

resursseja hukkaan.

Vastuu kiireisesta aikataulusta eivat ole pelkastaan asiakkailla, vaan laivayhtioillakin.
Laivayhtiot hidastavat aikataulua, silla he paattavat mitka kampanjat kukin saa ja heidan
tuoteportfolio kasvaa jatkuvasti, joka luo haasteita. Laivayhtion paastyaan
yhteisymmarrykseen kampanjapaikoista ja aikataulusta, paasee Sp-Works Oy omien
asiakkaiden kanssa suunnittelemaan promootioita. "Nyt ollaan jo huhtikuussa emmeka ole
vielakaan saaneet kesan kampanjatietoja ja laivalla kesakausi alkaakin jo 1. toukokuuta”
(Jurvelin 2018). Lainatakseni Karlof ja Lovingsson (2009, 215) yksinkertaista prosessikuvausta,

kuvaan Sp-Works QOy:n prosessia kuviossa 3.

4{ Organisaatio ]7

S [ Promoottio ) Raportointi

uunittelu

Laivayhtion aikataulut

Koulutus

seyeise uauienAiAAy

Asiakkaiden Tarpeet

Promoottorit
= 7 X J

KUVIO 3: Sp-Works Oy asiakasprosessi (mukaillen Karlof & Lovingsson 2009, 212)

Asiakkaan ilmaistua tarpeensa ja toiveensa seka alekirjoittaneet sopimuksen, aloittavat Sp-
Works Oy suunnittelemaan kampanjan seka aikatauluttavat laivojen kanssa sopivat
ajankohdat. Jos asiakkaalla ei ole erityista toivetta promoottoreista, valitsevat Sp-Works Oy
parhaiten sopivimmat promoottorit hoitaakseen kampanjaa. (Elg, Jurvelin ja Parviainen
2018.)

Koulutuksen jarjestamisesta sovitaan asiakkaan kanssa, esimerkiksi onko heilla mahdollisuus
pitaa koulutus, vai siirretaanko koulutusvastuu Sp-Works Oy:lle, jolloin he keraavat
tarvittavan informaation. Uusien promoottoreiden koulutus on Sp-Works Oy:n vastuulla ja
johdon haastattelussa ilmeni, etta joku heista aina yrittaa olla mukana ensimmaisen kerran,
jotta uusi tyontekija osaa toimia ja loytaa tarvittavat materiaalit toimipisteella. (Elg ym.
2018.)
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Kampanjan aikana on jatkuvaa viestintaa promoottoreiden kanssa, yllapitaakseen kampanjan
tavoitteet ja toimivuuden seka pitamaan ongelmakohdat vahaisena. Promoottorit tekevat
raportin kampanjan onnistumisesta ja keraavat tarvittavan datan raportteihin, kuten kuvat ja
myyntitulokset ja mahdolliset kommentit asiakkailta. Nama tulokset ja palautteet kerataan
lopulliseen raporttiin asiakkaille, joka on yleensa PowerPoint muodossa, kertoo Malin Elg
(2018) haastattelussa. Petri Parviainen (2018) toteaa, etta raportointi on asikaskohtaista, silla
jotkut haluavat tavata kasvotusten, mita han suosittelee asiakkaille. Saadaan enemman
keskustelua seka ideointia aikaan kasvokkain tapaamisesta ja pystytaan paremmin

kehittamaan toimintaa, toteaa Parviainen (2018).

6  Sp-Works Oy:n digijohtaminen

Tassa osiossa tutkitaan johdon haastattelun kautta saatua tietoa yrityksen digitaalisesta
henkilostojohtamisen prosessista. Osion tarkeys korostuu, silla prosessia ei ole aikaisemmin
kuvattu ja on niin kutsuttua hiljaista tietoa. Tulen kuvamaan digijohtamisen prosessia ja mita

viestintakanavia siina kaytetaan seka kuinka prosessi etenee.

Prosessi alkaa, kun asiakas on allekirjoittanut sopimuksen ja kampanja on suunniteltu. Kuvio
4. kertoo organisaation sisalla tapahtuvasta toiminnoista seka kuinka sisainen ja ulkoinen

viestinta hoidetaan. Liitteista loytyy kuvio 4. suurempana tarkempaa tarkastelua varten.
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KUVIO 4: Sp-Works Oy Digijohtamisen prosessi
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Kaikki viestinta tapahtuu digitaalisten kanavien kautta, koska tyontekijat asuvat
demograafisesti eri puolilla pohjoismaita ja toimipisteet vaihtelevat usein. Eri kampanjat on
jaettu eri tiimeihin, joka tarkoittaa sosiaalisessa mediassa eri Facebook ryhmia. Malin Elg
(2018) toteaa haastattelussa, "on helpompi erotella tyontekijat tiimeihin, silla silloin on
helpompi suunnitella tyovuoroja ja tarjota vuoroja.” Katri Jurvelin (2018) kertoo
haastattelussa, etta tiimien erottaminen helpottaa kollegoitten varmuutta siita, etta heidan
tyontekijat tekevat kyseista promootio kampanjaa. Promoottoreilla on vapaus valita, mita
vuoroja ottavat vastaan ja mita kampanjoita mielellaan tekevat, jolloin riski lisaantyy

menettaa tyontekijoita toiselle kampanjalle.

Esimiesten etsiessaan sopivaa tyontekijaa kampanjoihin, ovat pitkaaikaisemmat tyontekijat
etusijalla, silla he ovat yleensa aina valmiita tekemaan vuoroja, toteaa Malin Elg (2018)
haastattelussa. Yhteydenotto tapahtuu yleisin, miten sahkopostilla, silla se tuntuu kaikista
virallisimmalta, toteaa Malin Elg ja Katri Jurvelin. Katri Jurvelin (2018) kertoo pitavansa
sahkopostista eniten silla, viestista jaa mustaa valkoiselle ja viestiin voi aina palata
halutessaan. Tilanteita syntyy, jolloin joutuu rekrytoimaan uusia tyontekijoita. Sp-Works Oy
yrittaa kayttaa mahdollisimman paljon omia verkostojaan rekrytoidessaan uusia tyontekijoita,
kuten omien tyontekijoitten kautta. Katri Jurvelin (2018) kertoo kuitenkin etta, nykyaan nain
tapahtuu vahemman. ”"Meilla oli juuri todella hauskat rekrytoinnit kahteen isoon yritykseen ja
jotenkin oletin, etta omista tyontekijoista tai heidan tuttavista joku olisi ollut halukas
mukaan uuteen promootio kampanjaan. Jouduimme kuitenkin laittamaan rekrytoinnin mollin
kautta ja hankkimaan ihan ulkopuolista porukkaa.” Haaste syntyy promoottoreiden valinta
kampanjaan, silla virallista ajantasaista rekisteria tyontekijoista ei ole. Johdon haastattelussa
ilmeni, etta aikaisemmin on ollut rekisteri tyontekijoista, jossa oli kaikki tarvittava
informaatio. Rekisteria ei ole yllapidetty moneen vuoteen ja tyontekijoitten suuri vaihtuvuus

tyonluonteen ansiosta, jolloin rekisteri ei ole ajan tasalla. (Elg ym. 2018.)

Prosessi kuviossa 4., huomaa monimutkaisuuden henkiloston valinnassa, koska tyontekijan
rekisterin puute aiheuttaa prosessissa tehottomuutta. Jatkuva viestittely eri kanavien kautta
hidastaa kiireista aikataulua ja tyonluonteen vuoksi on paljo kausityontekijoita seka uusien

rekrytoiminen on jatkuvaa.

Uuden tyontekijan kohdalla koulutus tapahtuu toimipisteelld, silla tyontekija paase
tutustumaan omaan esimieheen ja yritykseen. Katri Jurvelin (2018) kuvaa, ”"meilla oli
aikaisemmin yleiskoulutus kaikille, jolloin kavimme lapi Sp-Works Oy:n toimintatapoja ja
laivalla toimimista. Nykyaan yritamme olla mukana ensimmaisen vuoron aikana, vaikka
teettaakin meille enemman tyota, toisaalta siina saa parhaimman startin.”
Tuoteperhedytyksessa koulutus saattaa tapahtuu asiakkaan luona, heidan toimi pistellaan.
Tapana on luoda yhteinen WhatsApp ryhma koulutuksen ajaksi, jossa voi jakaa kysymyksia tai

pyytaa ajo-ohjeita tapaamispaikalle seka nakee ketka kollegat ovat tulossa koulutukseen.
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Koulutuksen informaatio kerataan yhteen ja lahetetaan sahkopostitse tyontekijoille, jotka
ovat mukana kampanjassa. Sama tieto laitetaan intranettiin kaikkien luettavaksi ja
haettavaksi. (Elg ym. 2018.)

Kampanjan aikana tapahtuu seuranta, jolloin viestittely menee eri kanavien kautta, kuten
Facebook ryhmat, WhatsApp, sahkoposti tai soittamalla. ”Riippuu siita kuinka virallinen info
on ja miten nopeasti tarvitsen vastauksen” (Jurvelin 2018). Katri Jurvelin (2018) kertoo
tykkaavansa kayttaa WhatsAppia, silla sovelluksen kautta nakee, kun henkilo on nahnyt
viestin ja saa konkreettisesti asian mustaa valkoiselle. Malin Elg (2018) toteaa etta,” yleensa
viestittely alkaa aina sahkopostilla mutta, jos haluan nopeasti vastauksen, lahetan sen
puhelimitse viestilla tai soittamalla.” Sairastapaukset ja peruutukset tuottavat aina
paanvaivaa ja varsinkin silloin, kun asiakkaille on luvattu tietty kampanjapaiva. Malin Elg
(2018) kertoi haastattelussa, etta hanen oli kerran otettava yhteytta 19:sta eri promoottoriin,
jotta saisi jonkun paikkamaan sairastapausta. Virallisen tyontekijarekisterin puute
hankaloittaa tilannetta, silla tarkkaa tietoa aktiivisista promoottoreista ei ole ja varmaa

tietoa vapaista promoottoreista puuttuu.

Intranetista loytyy raportointi pohjat, joihin promoottorit kommentoivat kampanjasta ja
ilmoittavat myynnit tarvittaessa. Ongelmana on, etta nykyinen raportointi ohjelma lahettaa
promoottorin raportin sahkopostilla, joka tuottaa paljon manuaalista tyota johdolle niiden
lapikaymisessa. Kuvat, joita lahetetaan eteenpain asiakkaan raportissa, tulevat useamman
kanavan kautta, silla Sp-Works Oy:lla ei talla hetkella ole mitaan sovellusta kuvien
keraamiseen. Katri Jurvelin (2018) toteaa, etta on haastavaa, kun muistaa nahneensa jonkun
valokuvan promootiosta jota haluaisi kayttaa. Ongelma ilmenee muistaminen, mita kautta
kuva on tullut, kuten esimerkiksi WhatsApp vai sahkoposti tai kenties jokin muu. Petri
Parviainen (2018) kertoo haastattelussa, etta raportointiin on tulossa muutos ja he ovat

parhaillaan miettimassa parempaa ratkaisua, joka olisi tehokkaampi ja yhtenaisempi.

Tietoliikennetta on valtavasti eri kanavien kautta ja saanut aikaan inflaation viestinnassa.
Viesteja ei enaa katsota samalla tavalla tai kenties edes huomioida ja viestit jaavat
hajanaiseksi. Petri Parviainen (2018) kertoi haastattelussa ajasta, jolloin yritys oli alussaan ja
kuinka viestinta on muuttunut. ”Jos vertaa sita aikaa silloin kuin itse aloitin, niin kaikilla ei
edes ollut kannykoita. Maailma on muuttunut, esimerkiksi laivoihin ei saanut yhteytta muulla
kuin faksilla tai puhelimella ja sekin riippui aina missa kohtaan merella laiva oli. Silloin kuin
tein koordinointia itse, oli erittain tarkea lahettaa kyseinen faksi ja muistuttaa laivoja siita,
etta joku on tulossa meilta. Myohemmassa vaiheessa lahetettiin sahkopostia ja jatkuvasti
muistutettiin. Nykyaan laivayhtioiden sisainen toiminta on kehittynyt. Siihen aikaan oli kaikki
todella levallaan, verrattuna nykypaivaan. Nykyaan yhtion sisalla on henkilo joka hoitaa
buukkaukset, mutta valilla viesti ei aina mene perille ja tuleekin puhelinsoitto

promoottoreilta, etta nimea ei ole listalla eika paase laivaan” (Parviainen 2018).
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7  Digijohtamisen nykytila

Tarkastellakseni yrityksen nykytilanetta digijohtajuudessa, tein kyselylomakkeen
promoottoreille. Lomake on tehty Monkey Survey sovelluksella ja kysymyksia oli 23
kappaletta, joista viimeinen oli kehitysehdotuksia kohdeorganisaatiolle. Nelja kappaletta
kysymyksista oli monivalintakysymyksia ja suurin osa (13) kysymyksista oli valintakysymyksia
asteikolla ykkosesta viiteen, jolloin yksi on taysin eri mielta ja viisi taysin samaa mielta.
Kyselylomake loytyy liitteena ja on kirjoitettu englanniksi, jotta otos olisi mahdollisemman
suuri, silla kohdeorganisaatiossa puhutaan monta eri kielta ja promoottorit asuvat

demograafisesti ympari Pohjoismaita.

Tutkimuslomake lahetettiin 67:lle promoottorille ja kyselytutkimus julkaistiin 4.4.2018 Sp-
Works Oy:n kahteen suljettuun Facebook ryhmaan ja vastausaikaa oli 15.4.2018 kello 23.59
asti. Tein jatkuvasti muistutuksia Facebook ryhmissa kyselytutkimuksesta, jotta saisin
mahdollisimman paljon dataa analysoitavaksi. Painotin aina muistutuksissa, etta
kyselytutkimus on kohdeorganisaatiolle ja on taysin anonyymi, jotta saisin mahdollisimman
totuudenmukaisia vastauksia. Palautusprosentin ollessaan yli 60 %, sita voidaan pitaa hyvana
ja vastaavasti alle 20% heikkona (Vilpas 2013). Vastauksia sain kaiken kaikkiaan 22 kappaletta,

joka on noin kolmas osa vastaajista (33%), jota voidaan pitaa tyydyttavana.

Tutkimuksen otoskoko oli vain noin 1/3 johtuen siita, etta yrityksella ei ollut saatavilla
kaikkien satunnaisesti toissa olleiden promoottoreiden yhteystietoja. Tutkimuksessa oli
mukana yrityksen aktiiviset tyoskentelevat promoottorit, joten voidaan olettaa tutkimuksen
tulos olevan luotettava. Tutkimus voidaan toistaa mutta tulos saattaa muuttua, koska
yrityksessa on jo tapahtunut kehitysta, kuten johdon haastatteluosuudessa esiintyi. Tutkimus

oli validi, koska tutkimustulos antoi juuri ne vastaukset, joita kysymyksilla haettiin.

Kaikkien vastanneiden kesken 76,19% oli naisia ja 23,81% miehia ja yksi vastaajista jatti
kysymyksen vastaamatta. Keski-ika kaikki vastanneiden kesken oli 26 vuotta, josta yksi jatti
kysymyksen vastaamatta. Voidaan todeta, etta Sp-Works Oy:lla on paljon nuoria aikuisia
toissa, joista perati 71% on opiskelijoita ja kaikkien vastanneiden kesken 76% olivat Sp-Works

Oy:n ohella toisessa tyopaikassa.

Opinnaytetyota tekiessani huomasin, kuinka paljon hiljaista tietoa Sp-Works Oy:ssa on, joten
tietavatko promoottorit, miten paljon Sp-Works Oy:n toiminnasta. Kysyin
kyselytutkimuksessa, etta saavatko he tarpeeksi tietoa Sp-Worksin toiminnasta (KUVIO 5.).
Vastausvaihtoehto oli valita ykkosesta viitoseen, jolloin yksi tarkoittaa olen taysin eri mielta

ja viisi vastaavasti tarkoittaa olen taysin samaa mielta.
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Oletko saanut riittavasti tietoa
Sp-Works Oy:n toiminnasta?

O N A OO0 © O

1 2 3 4 5
Vastaus vaihtoehdot (1-5)

Vastauksia kappaleittain

KUVIO 5: Sp-Works Oy:n toiminta

Kaikkien vastanneiden kesken, poikkeuksena yksi joka jatti vastauksen vastaamatta, oli
keskiarvo 3,71. Kuvio 5. osoittaa, etta tyontekijat saavat keskivertoa enemman informaatiota

Sp-Works Oy:n toiminnasta, vaikka moni vastaajista antoivat vain ykkosen.

Digitaalisen johtamisen kannalta on tarkeaa tietaa milta promoottoreista tuntuu, silla
kasvokkain kommunikaatio on vahaista. Osoittaako Sp-Works Oy, etta promoottoreiden tyo on
tarkeaa yritykselle, jolloin keskiarvo nousi neljaan. Vaikkakin tyopanoksen arvostetukseen
numero oli korkealla, laski keskiarvo hieman kysyessaan Sp-Works Oy:n tiimihenkeen
kuulumisesta 3,42. Tutkimus osoitti Sp-Works Oy:n onnistuneen ilmaista, kuinka tarkea
promoottoreiden tyopanos on mutta tiimihengen luomisessa osoittautui haasteita, silla
digitaalisen kanavien kautta seka pirstaloidussa tyOyhteisossa on haasteellista luoda

tiimihenkea.

Digijohtamisessa seka, muissa johtamismalleissa on usein tullut esiin kommunikaation tarkeys.

Onko mielestasi viestintaa tarpeeksi?

5%

m1
m?
m3

m5
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KUVIO 6: Viestintaa Sp-Works Oy:ssa

Tutkin, onko Sp-Works Oy:ssa tarpeeksi kommunikaatiota promoottoreiden ja johdon valilla,
jolloin kyselytutkimuksen keskiarvo oli 3,19 (KUVIO 6.). Palautteen antamisen arvo nousi
tarkeaksi osaksi johtamista, jolloin tutkimus osoitti, etta enemman palautetta saisi olla, silla

keskiarvo laski huomattavasti 2,90.

Milla sitten ottaa yhteytta tyontekijaan? Kyselyssa suosituimmat yhteydenottovalineiksi nousi
(KUVIO 7.), sahkoposti (95,24%) ja WhatsApp pikaviestipalvelu (47.62%) ja kolmantena Sp-
Works Oy:n suljetut Facebook ryhmat (42,86%).

Mita kautta toivoisit yhteydenoton

tapahtuvan?
— 95,24%
80% -
60% | 42,86% 47,62%  42,86%

40% - 28,57%
= | m iR .-
0% T T T T T

Facebook Facebook WhatsApp Calling Email Skype
group  messenger

KUVIO 7: Yhteydenotto toivomukset Sp-Works Oy:ssa

Koska kysymys oli monivalinta, pystyivat promoottorit valitsemaan mieluisimmat tavat
yhteydenottoon, vaikka kyselyssa oli muu vaihtoehto, ei uusia viestintavalineita ilmennyt.
Tutkimus selvasti korosti vanhoja tuttuja viestintavalineita, joita kaytetaan talla hetkella Sp-

Works Qy:ssa.

Tiedostetaan yhteydenotto valineet ja on tarkeata tietaa milloin ottaa yhteytta, silla maailma
on muuttunut perinteisista tyoajoista ymparivuorokautiseen. Halutaan saada viesti perille ja

vastauksen mahdollisimman nopeasti.
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Koska sinulla on mahdollisuus vastata
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KUVIO 8: Yhteydenoton vastaamisen mahdollisuudet

Kuviossa 8. huomaa, etta 59,09% vastaajista oli yhdentekevaa, milloin vastaavat visteihin,

jotka tulevat johdolta.

Sp-Works Oy:lla on kaytossa intranet ja oli oleellista tulevien kehitysideoiden ansiosta saada
tietaa, kuinka paljon promoottorit kayttavat organisaation sisaista verkkosivua tiedon haussa.
Keskiarvoksi tutkimus osoitti 3,09, joka osoittaa keskivertoista kayttoa, vaikka koulutuksista

tuleva informaatio lOytyy intranetin sivuilta.

Sp-Works Oy:ssa myynti on osa toimintaa ja henkiloston motivointi tuo lisaa ponnisteluja.
Kyselytutkimuksessa kysyin, etta kiinnostaisiko promoottoreita nahda kaikkien myynti

statistiikat kuviossa 9.

Kiinostaisoko nahda kaikkien
myyntitilastot?

Saatko tarpeeksi tietoa omista
. . 2,77
myyntitavotteista?

Onko toimiksiannot selkeita ja 395
tiedat mita tehda? ’

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

KUVIO 9: Myyntien ja toimeksiantojen selkeys
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Kaksi jatti vastaamatta, mutta keskiarvoksi osoittautui 3,15. Saavatko talloin tyontekijat
tarpeeksi informaatiota omista myynti tavoitteista, jolloin keskiarvo jai hyvin alhaiseksi 2,77.
Promoottorit tietavat omat toimeksiannot ja tehtavansa, silla tutkimuksen keskiarvo
osoittautui 3,95 oman tyokuvan ymmartamisessa. Tutkimus viittaa, etta promoottorit ovat
tietoisia toimenkuvastansa tyopisteellaan mutta eivat tieda kuinka paljon myyda.
Promoottorit tunsivat luottavansa omiin myyntitaitoihinsa (keskiarvo 4,27) mutta

kouluttamisen riittava maaran tunne oli keskivertoinen 3,09.

Johdon pyynnosta kyselytutkimukseen lisattiin kaksi kysymysta, jossa kysyttiin kollegoiden ja
johdon ammattitaidon tunteesta. Tutkimus viittasi, etta kollegoiden ammattitaito oli

keskivertaista korkeampi (3,68) ja johdon hieman parempi (3,81).

Kyselytutkimuksen monivalintakysymyksessa, saivat tyontekijat valita useamman asian mika

kiinnostaisi tietaa Sp-Works Oy:sta.

Valitse vahintaan kolme seuraavista
aiheista, josta haluaisit tietdd enemman

80,00% -

72,73% ® Yrityksen tavoitteet
70,00% 7 63,64%
60,00% - 54,55% m Yrityksen toimintamallista

50,00%
50,00% 1 B Yrityksen asiakkasita
40,00% - 1,82 ' .
30.00% - Yrityksen taloudellinen
PR tulos
20,00% - m Johdosta
10,00% -
m Promoottoreista/kolleegat

0,00% -

KUVIO 10: Kiinnostuksen kohteet organisaatiossa

Kuviossa 10. viittaa (72,73%) selvasti kiinnostavammaksi kohdaksi yrityksen taloudellisen
tilanteen tietaminen luultavasti siksi etta, tietoja ei ole saatavilla yrityksen nettisivuilta.
Toiseksi nousi kohdeorganisaation tavoitteet (63,64%) ja kolmanneksi tieto omista
kollegoistaan (54,55%). Mika muu, vapaa valinnaisessa ruudukossa, tuli esiin palkan suuruus

monen vuoden kokemuksen jalkeen.

Aikaisemmin totesin viitekehyksessa, etta motivaatio on osa digijohtamista, joten
kyselytutkimuksessa pyysin tyontekijoita valitsemaan vahintaan kolme asiaa, mitka motivoisi

heita.
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Valitse vahintaan kolme asiaa, jotka
motivoisi tyossasi
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KUVIO 11: Motivaatio

Kuviossa 11. parhaiten nousi hyvan tyoympariston tarkeys (86.36%) ja toisena
henkilokohtainen palaute (72,73) seka kolmantena bonukset ja palkkiot (54,55).

Vapaavalintainen ruutu jokin muu, otettiin esiin palkka.

Viimeisessa kysymyksessa pyysin laittamaa palautetta ja kehitysehdotuksia Sp-Works Oy:lle,
joita tulen avaamaan kehitysehdotuksia kohdassa ja henkilokohtaisemmat palautteet tulen

antamaan johdolle suoraan.

8  Johtopaatokset ja pohdinta

Tutkimuksessa ilmeni, etta tyontekijoiden ja tyonantaja valilla viestinta on keskivertoa
parempi mutta palautteen antamisessa olisi toivomisen varaa, kuten johtokin toteaa
haastattelussa, etta heidan pitaisi parantaa henkilokohtaisen palautteen antamista.
Positiivisen palautteen antaminen nostaa motivaatiota ja parantaa tulosta, koska silloin
tyontekija tietaa tehneensa hyvin ja hanella on lahtokohta josta suorittaa paremmin. Samalla
positiivinen vire antaa uutta intoa tyontekoon ja auttaa jaksamaan eteenpain seka rakentava

kritiikki osoittaa, etta organisaatio valittaa tyontekijoistaan.

Kohdeorganisaation suurimmaksi ongelmakohdaksi nousi esiin avoimuuden puutee. Huomasin
opinnaytetyota kirjoittaessa, etta monen vuoden tyokokemuksen jalkeen en itsekaan tieda
paljon yrityksesta. Tutkimus osoitti, etta tyontekijat olivat eniten kiinnostuneet organisaation
sisaisista asioista, kuten taloudellisesta tilanteesta ja yrityksen tavoitteista. Tutkiessani

yritysta, en loytanyt sen taloudellisia tietoja omilta nettisivultaan seka johdon haastattelussa
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ilmeni, etta he eivat julkaise vuosikatsausta. Aikaisemmin viitaten avoimen organisaatio
osiossa, on avoimuudella mahdollisuus nostaa henkilokunnan kiinnostusta ja luottamusta
organisaation sisalla, siten tyontekijat omaehtoisesti osallistuvat organisaation tavoitteiden
saavuttamiseen. Viestinta on selvasti kokenut inflaation, silla viestinnan maara koettiin
riittavaksi mutta oleellisia asioita ei tiedetty, kuten henkilokohtaisista myyntitavotteista.
Tutkimusta tulkitsemalla, promoottorit selvasti halusivat tietaa enemman yrityksen
tavoitteista, mika pitaisi johdon mukaan tulla esiin koulutuksen aikana. Promoottorit tiesivat

selvasti, miten toimia ja tehda toimipisteella, mutta omat myyntitavoiteet olivat epaselvia.

Kiinnostavaa oli, etta tyontekijat haluaisivat tietaa enemman omista kollegoistaan, silla tyo
on hyvin hajanaista ja kasvokkain tapaamisia ei varsinaisesti ole. Kahvipoytakeskustelut ovat
jaaneet pois, eivatka kollegat ole tulleet tutuksi samalla tavalla kuin, jos tekisi toita
kiintealla toimipisteella. Tyontekijat tyoskentelevat eri toimipisteella ympari pohjoismaita,
jolloin omat kollegat ovat jaaneet nakematta. Tyonluonteen vuoksi on haastavaa pitaa
virkistymispaivia ja suuren tyontekioiden vaihtuvuuden vuoksi saattavat kollegat jaada

lyhytaikaiseksi. Kyseisesta tilanteesta johtuen, on tiimihenkea haastavaa luoda.

Kyselytutkimusta jakaessani huomasin, etta Sp-Works Oy:lla on kaksi suljettua Facebook
ryhmaa ja johdon haastattelussa kerrottiin tiimien jakamisen helpottavan tyovuorojen
laatimista ja tarjoamista. Mitaan suurta yhteista Sp-Works Oy ryhmaa ei ollut, josta nakisi
kaikki tyontekijat ympari pohjoismaita ja haastattelussa kysyin, olisiko syyta perustaa yksi
yhteinen ryhma, johon he vastasivat myonteisesti. (Elg ym. 2018.) Kyselytutkimuksen
haasteena oli, tyontekijan tarkan lukumaaran puute ja kyselytutkimuksen kokonasi otos

mahdollisuutta oli vaikea arvioida.

Aikaisemmin ilmeni, etta palautteen antaminen ja positiivinen tunnelma luovat hyvan
tyoympariston. Kyselytutkimuksessa motivaation tarkeimmiksi tekijoiksi korostui hyva
tyoymparisto, henkilokohtainen palaute ja palkkiot jotka nousivat suurempaan suosioon kuin
myyntikilpailut. Johdon haastattelussakin ilmeni, etta aikaisemmat myyntikilpailut eivat ole
toimineet, silla myyntilukujen vertailu on mahdotonta eri toimipisteiden ja sesonkiaikojen
valilla, jolloin kilpailusta tulee epareilu ja se menettaa arvoa tyontekijoitten valilla. Vaikka
usein sanotaankin, etta rahallinen palkkio ei ole paras motivaatiokeino, on
kohdeorganisaatiossa toisin. Kyselytutkimuksessa tuli esiin palkan suuruudesta, jolloin
palkkiot olisi loistava tapa nostaa motivaatiota ja luoda onnistumisen tunnetta. Tutkimuksen
osallistuneista 71% olivat opiskelijoita ja kaikkien vastanneiden kesken jopa 76% tekevat
toista tyota promoottorityon tai opiskelun ohella. Voidaan olettaa, etta kohdeorganisaation
tyontekijat tekevat tyota lisaansioiden saamiseksi ja silloin palkkiot olisivat paras
motivaatiokeino. Haastattelussa ilmeni, etta pitkaaikaisia tyontekijoita on vahan ja heidan
palkitseminen olisi tarkeata, silla he toimivat kohdeorganisaation osaavana ja laadukkaan

palvelun yllapitajina seka luo asiakkaille laadun ja luottamuksen tunteen yritysta kohtaan.
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Kohdeorganisaatiossa on onnistuttu hyvin omaksumaan digijohtajuuden haasteet viestinnassa,
sen muuntautumiskyky ja siihen reagoiminen on nopeaa. Digitaalisessa tyoymparistossa
voidaan reagoida nopeasti ja viestia tarvittavista muutoksista. Digitaalisten viestintakanavien
kautta yritys ovat luoneet mahdollisuudet nopealle ja tehokkaalle viestinnalle. Petri
Parviainen (2018) kertoo haastattelussa, etta hanen mielestaan kanavien maara ei tuota
ongelmia, silla jokaisella kanavalla on oma tehtavansa. Sahkopostia kaytetaan enemman
virallisiin viesteihin asiakkaiden kanssa ja WhatsAppia nopeiden viestien perille saamiseksi.
Tutkimuksessa promoottoreille oli sahkoposti mieluisin tapa yhteydenotolle ja muut nopeat
viestintakanavat kuten WhatsApp ja Facebook ryhmat, jotka ovat yleisimmat viestintavalineet

kohdeyrityksessa.

Yrityksessa on suuri luottamus promoottoreihin, silla he ovat jatkuvasti kentalla poissa
esimiehen katseilta. Jaettu johtajuus luo luottamuksen tunnetta ja etatyoskentely antaa
mahdollisuuden vastuun ja vapauden jakamiselle, mika luo yhteista motivaatiota. Yrityksen

menestys on usein riippuvainen myyntihenkiloston tuloksesta ja toimivuudesta.

9  Kehitysehdotuksia

Otan esiin kehitysehdotuksissa lyhyen ja pitkan aikavalin kehitysideoita. Ensin otan esiin
nopeasti implementoitavat kehitysehdotukset, jotka on helppo tehda lyhyella aikavalilla ja
seuraavaksi otan esiin pidempiaikaisia suunnitelmia, joita voi harkita tulevaisuutta ajatellen.
Joitakin haastattelun aikana esille tulleita kehitysideoita on jo alettu suunnitella ja

toteuttamaan, kuten intranetin puuttuvien dokumenttien lisaaminen.

Haastattelun aikana otin esiin yrityksen intranetin sivuilta puuttuvat dokumentit, kuten
uusille tyontekijoille suunnatut ohjeet tyon aloittamiseen. Aikaisemmin tama materiaali on
sivustolta loytynyt. Sain kuulla, etta nettisivut oli paivitetty, josta syysta sivuilta oli kadonnut
paljon informaatiota. Yrityksessa luvattiin korjata asia valittomasti ja kehotin heita seuraavan
kerran ilmoittamaan asiasta yhteiseen Facebook ryhmaan, silla promoottorit kayvat

intranetissa usein ja heilla olisi ollut mahdollisuus huomata puuttuva materiaalin nopeammin.

Koska organisaatiossa on paljon hiljaista tietoa ja tutkimuksessa ilmeni, etta promoottoreiden
kiinnostus organisaatiota kohtaan oli suuri, olisi hyva luoda jonkinlainen lyhyt katsaus aina
kuluneesta vuodesta. Aivan kuten suuret yritykset tekevat vuosikertomuksen, voisi Sp-Works
Oy tehda pienen PowerPoint katsauksen vuoden tuloksista, asiakkaista ja tavoitteiden
saavuttamisesta. Taman pienen katsauksen voisi julkaista intranetiin ja laittaa linkin
sosiaalisen median kanaviin, kaikkien promoottoreiden tietoon. Nain saadaan organisaation

avoimmeksi rakentamaan luottamusta ja samalla luodaan viestintaa tyontekijoiden kanssa.

Tiimihenkea nostattaisi virtuaalinen kahvihuone, silla Sp-Works Oy:lla puuttuu yleinen iso

ryhma, jossa olisi kaikki tyontekijat pohjoismaista. Facebookissa voisi luoda suljetun ryhman,
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jossa voisi viestitella ja antaa mahdollisuuden tutustua kollegoihinsa ja johto voisi onnitella
tyontekijoitaan esimerkiksi syntymapaivana seka toivottaisi hyvaa kesaa kyseisessa ryhmassa.
Saavuttaakseen yhteisollisyyden yritykseen, voidaan avoimesti jakaa informaatiota ja

kuulumisia ja yllapitaa kahvipoytakeskustelua kyseisessa ryhmassa.

Johdon haastattelussa he totesivat, etta palautteen antamisessa olisi parannettava.
Kirjoittamassani motivaatio-, ja myyntijohtamisosuudessa ilmeni, julkinen positiivinen
palaute motivoi ja kannustaa tyontekijoita. Johdon kannattaisi huomioida promoottorien
tekema tyo kertomalla onnistumisista aina, kun se on mahdollista. Yrityksen sosiaalisessa
mediassa viesti menisi edullisesti perille. On kuitenkin muistettava, etta liiallinen positiivinen
palaute voi karsia inflaation, eika siihen enaa suhtauduta vakavasti, jolloin johdon kannattaisi
jokaisen kampanjan jalkeen tehda yhteenveto ja valita henkilo joka on suoriutunut tyostaan
hyvin, tai kenties tehnyt huippumyynnin. Asiakkaiden antama palautteet olisi hyva julkaista

tassa yhteydessa.

Petri Parviainen (2018) totesi haastattelussa, etta he ovat yrittaneet pitaa yhteisia
virkistymispaivia, koska niita on pyydetty. "Ongelmana ilmeni se, etta osallistuja oli liian
vahan ja jotkut jattivat tulematta kokonaan, vaikka olivat ilmoittautuneetkin. Koko firma oli
laittanut aikaa jarjestelyihin ja, kun jalkeen pain heitin kilokaupalla kallista ruokaa
roskikseen, paatin olla jarjestamatta toivottuja virkistymispaivia. Viime tammikuussa
pidimme onnistuneen virkistyspaivan Virossa. Saimme paljon kiitoksia ja itsekin yllatyin
osallistuja maarasta”, kertoo Petri Parviainen (2018). Ehdottaisinkin virkistymispaivan
pitamista alkuvuodesta, jolloin on vahemman kampanjoita kaynnissa ja tyontekijoilla parempi
mahdollisuus osallistua. Virkistymispaivaan voisi liittaa, esimerkiksi edellisen vuoden katsaus
seka tyontekijoiden palkitseminen. Tutkimuskyselyssa tuli kehitysideana liittaa esimerkiksi

koulutusta seuraavan virkistymispaivaan.

Pohdinnoissa esiintyi palkkion jakamisen tarkeys, jonka on oltava myynnista riippumaton,
koska yrityksessa on aikaisemmin todettu, etta reilu myyntikilpailun jarjestaminen on
mahdotonta. Tutkimuksessa ilmeni, etta rahallinen palkkio olisi kaikista motivoivin, silla se
osoittaisi johdon kiinnostus tyontekijoitaan kohtaan ja loisi lisaa luottamusta seka

sitoutumista. Ehdotan ohessa kahta eri mahdollisuutta asian toteuttamiseksi.

Pienempi palkkio, jonka voisi antaa useammin, vaikka silloin kun asiakkaalta on tullut
positiivista palautetta tai johto on tyytyvainen tulokseen. Esimerkiksi, jos johto antaisi
hyvasta tyosta tehneelle promoottorille pienen rahallisen korvauksen seuraavaan palkkaan ja
ilmoittaisi siita kortilla seka suklaalevyn kera postitse. Promoottori tuntisi, etta yritys valittaa
hanen tyopanoksestaan, samalla tasta paketista otettaisiin kuva ja julkaistaisiin yhteiseen
sosiaaliseen median kanavaan seka tehtaisiin onnistumisesta julkinen, joka motivoisi muita

promoottoreita.
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Samalla periaatteella voisi palkita suurempia onnistumisia. Johto valitsisi myynnillisesti ja
laadullisesti seka asiakkaiden palautteiden perusteella parhaan ja sitoutuneemman
tyontekijan. Esimerkiksi kerran vuodessa virkistyspaivana juhlittaisiin tyontekijan saavutuksia,
jolloin seuraisi palkinnonjako. Tallink Silja Group: illa on laivakohtaisesti aina vuoden
tyontekija, jolloin Sp-Works Oy voisi ottaa saman kaytannon omaan organisaatioon. Talla
tavalla promoottorit saadaan pitkaaikaisesti sitoutumaan seka motivoitumaan yrityksen

tavoitteisiin.

Seuraavaksi otan esiin suurempia muutoksia ja erityisesti digitaalisessa ymparistossa
parannettavaa. Intranetin hyodyntaminen suuremmassa mittakaavassa, silla sosiaalisen
median trendit muuttuvat jatkuvasti, joten olisi hyva olla yksi pysyva kanava, jota kautta tyo
hoituu. Aikaisemmin oli tullut esiin, etta yrityksella ei ole minkaanlaista sovellusta kuvien
keraamiselle, joten drop box tyyppinen sovelluksen lisaaminen intranettiin helpottaisi seka
promoottoreita etta johtoa. Kuvat olisivat helpommin saatavilla, kun raporttia laaditaan
esimerkiksi asiakkaille ja selvat pelisaannot nopeuttaisivat promoottoreiden raportoimista.
Haastattelussa tuli esiin, etta uutta raportointi menetelmaa ollaan etsimassa, jotta saataisiin

manuaalinen ty0 vahennettya ja raportointia tehostettua.

Raportointi jarjestelmaa uudistaessa, voisi yhdistaa tyontekijarekisteriin, missa ilmenisi kaikki
tarvittavat tiedot ja promoottorit yllapitaisi itse henkilokohtaiset tiedot, jolloin aktiivisten
promoottoreiden nakeminen helpottuisi. lhanteellisessa tapauksessa, jokaisella tyontekijoilla
olisi oma profiili intranetissa, mista loytyisi oma kalenteri, minne voisi merkata vapaapaivat.
Tama tieto tulisi suoraan johdolle ja mahdollistaisi tyovuorolistojen tekemista sovelluksen
kautta. Tallink Silja Group kayttaa jarjestelmaa nimelta Laura, jossa jokaisella on oma
kalenteri ja profiili ja kaikki tiedot ovat linkitetty. Tyovuorot linkitetaan henkilokohtaiseen
kalenteriin ja promoottorit saisivat tyovuoronsa suoraan. Tassa olisi IT-alan opiskelijalle hyva

projekti tai kenties seuraava opinnaytetyo Sp-Works Oy:lle.

Vaikka tutkimuksessa ilmeni digitaalisten kanavien ja viestintataitojen kohtalainen
onnistuminen, olisi hyva laajentaa osaamista entisestaan. Sosiaalinen media luo jatkuvan
vuorovaikutuksen mahdollisuuden ja uupumus liiallisesta tietotulvasta aiheuttaa uupumista.
Jotta viesti saataisiin ymmarretyksi, eika jaisi pirstaloiduksi, kirjallista viestintataitoja on

kehitettava jatkuvasti.

Tarkat pelisaannot viestinnasta seka johdolle, etta tyontekijoille olisi hyva luoda. Intranettiin
voisi kirjoittaa konkreettiset pelisaannot sosiaalisen median kaytosta. Kuten esimerkiksi
risuaidan (#) kayttaminen Instagramissa seka minkalaisia kuvia promootioista johto toivoisi
tyontekijoitten laittavan sosiaaliseen mediaan. Pelisaannoissa kannattaa mainita tyoajoista

toimistolla seka muita tarvittavia digitaalisen kanavien kayttotoivomuksista.
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10 Yhteenveto

Sp-Works Oy:lla on mahdollisuuksia parantaa digitaalista henkilostojohtamista, koska heidan
nykyinen digitaalisten kanavien ja ympariston kaytto on jaanyt kehityksesta. Tutkimuksen
aikana tuli esille kehitysehdotuksia, joita otettiin kayttoon valittomasti. Sp-Works Oy
hiljainen tieto tuotti haasteita tutkimusta tehdessa, silla jatkuvasti tuli eteen uusia asioita,
joita oli hankala lisata opinnaytetyota kirjoittaessa. Hiljainen tieto on saatava paremmin esiin
yrityksessa, silla se on yksi parhaimmista tavoista motivoida henkilokuntaa ja saada heidat
puhaltamaan yhteen hileen. Uskon, etta vielakin loytyy paljon asioita, jotka eivat ole tulleet
tarpeeksi hyvin esiin. Johdon tulisikin tulevaisuudessa kiinnittaa enemman huomiota sisaiseen
tiedottamiseen. Promoottorit ovat jatkuvasti kentalla, edustamassa Sp-Works Oy:n asiakkaita
ja toimivat brandin kasvoina. Toimipsteella hyva maine kohdeyrityksesta antaa

uskottavauutta ja kasvattaa luottamusta Sp-Works Oy:ta kohtaan.

Johdon kannattaa tutustua tulevaisuuden viestintataitoihin seka siihen mita tulevaisuuden
johtajilta vaaditaan. Ilmaisu- ja viestintataidot ovat olennainen osa henkiloston johtamista
digitaalisessa maailmassa, ettei viesti jaisi epaselvaksi ja herattaisi epaluottamusta. Oli yritys
mika tahansa, on viestinta ja tiedon kulku suurimpia haasteita, joiden avulla kuitenkin on
mahdollisuus luoda luottamusta ja motivoituneita tyontekijoita. Yrityksessa on sovittava
viestinnan pelinsaannot ja valittava oikeat viestintakanavat, jolloin henkilokunnan on helppo

ottaa kayttoon ohjeet ja kaikki tietavat, mika on tapa toimia.

Talla hetkella yrityksessa promoottoreilla ja johdolla on paljon ylimaaraista raportointityota,
koska kaytossa on useita yhteen sopimattomia raportointityokaluja. Onneksi yritys on
miettimassa uutta jarjestelmaratkaisua. Hankinnassa kannata olla kiirehtimatta, silla nopea
helppo ratkaisu ei aina ole parhain, kannattakin hankkia ohjelma joka soveltuu pitkalle

tulevaisuuteen ja on paivitettavissa uusilla versioilla.

Kyselytutkimuksen olisin halunnut jakaa useammalle promoottorille, jolloin mahdollisuudet
saada enemman vastauksia. Ongelmaksi ilmaantui, etta mitaan tyontekijarekisteria ei ollut,
joten tarkkaa tyontekijamaara ei ollut tiedossa. Sp-Works Oy:n nettisivuilla mainitaan jopa
200 tyontekijasta, mutta todellisuudessa aktiivisia promoottoreita oli vahan yli 60.
Tyontekijoiden suuri vaihtuvuus johtuu siita, etta Sp-Works Oy:ssa tyoskentely tapahtuu O-
sopimuksilla ja suuri osa promoottoreista tyoskentelee vain satunnaisesti opintojen tai

muiden toiden ohella.

Ihminen on sosiaalinen elain ja kaipaa juoruilua, kuten Harari kirjassaan toteaa. Sp-Works Oy
voisi hyodyntaa sosiaalista mediaa perustamalla yhteisen virtuaalisen ”kahvihuoneen”, jossa
tyotekijat ja johto voisivat kommunikoida keskenaan; vaihtaa kuulumisia ja ideoida yhdessa

uusia kampanjoita ja antaa palautetta toisilleen tehdysta tyosta. Yhteinen ” virtuaalinen



kahvihuone” tehostaisi vuorovaikutusta, edistaisi yhteisollisyytta, antaisi mahdollisuuden

vaikuttaa omaan tyohon ja tarjoaisi johdolle uuden ohjauskanavan. (Harari 2016.)
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Liite 1: Johdon haastattelu lomake

Sp-Works Oy
e Mika on Sp-Worksin strategia ja tavoitteet?
o laatu ja tulos
o kuinka viestitte sen tyontekijoille
¢ Kuvaile oma tyoprosessisi?
e Mita johtamismallia kaytat?
o Minkalaiseksi johtajaksi kuvailet itsesi?
e Milla aikataululla suunitelette tyovuorot/kampanjat?
o kuvaile prosessi
o olisiko prosessissa parantamisen varaa?
o mita ongelmia on tullut vastaan?
Raportointi
e Miten raportoidaan asiakkaalle kampanjan onnistumisesta?
o enta tyontekijalle?
o Milla tavalla keraatte tiedon asiakkaille
o kuvat
o palautteet
e Miksi raportointi jarjestelmia on useampi?
o kuten Daily Allowence ja perinteinen raportointi pohja?
o mika paattaa sen kumpaa jarjestelmaa kaytetaan?
o tuottaako tama ongelmia, tiedon keruussa?
Viestinta
e Mita viestinta kanavia talla hetkella kaytetaan eniten.
o onko tullut vastaan ongelmia ja minkalaisia?
o miten, teidan mielesta viestinta olisi hyva hoitaa tyontekijan kanssa.
e Kuinka monta erilaista tiimi on yrityksessa?
o kommunikoiko ne keskenaan?
o miksi Sp-Worksin Fb-ryhmassa ei ole kuin paalle 30 tyontekijaa ja taas paf
game host tiimissa on yli 50
o onko mitaan suurta yhtenaista tiimi?
e Nakisitteko hyodyn Sp-Works suuressa tiimissa?
e Kuinka viestit tulevista tyovuoroista kaikille tyontekijoille?
o milla valineilla
o milla aikataululla
e Vastataanko teidan viesteihin riittavan ajoissa?
e Kuinka viestitte henkilokohtaisen palautteen tyontekijalle?
Henkilokunta
e Minkalainen rekisteri teilla on tyontekijoista ja onko se kayttajaystavallinen?
o Esim. minulta kysytaan jatkuvasti samoja tietoja, vaikka aikaisemmin olen
antanut kyseiset tiedot.
e Mista uusi tyontekija saa tiedon SP-Worksin tavoitteista ja toimintatavoista?
o esim. intranetissa ei ole uusille tyontekijoille mitaan tiedotetta, ainoastaan
kuva.
e Tuottaako se vaikeuksia, etta tyontekijat voivat olla opiskelijoita tai toisessa tyossa?
Saatteko tarvittaessa tyontekijan?
o Mita haasteita tulee vastaan?
e Mita ongelmia peruutukset ja sairastumiset aiheuttavat?
o kuinka ne selvitetaan?
e Mita haasteita siina on ilmennyt?
e Milla tyontekijoita motivoidaan sitoutumaan asiakkaan kampanjoihin ja paasemaan
myyntitavoitteisiin?
o kilpailut?
o bonukset?
o palkitsemiset?



o virkistyspaivat?
o koulutukset
e Oletteko huomanneet ongelmakohtia tyontekijoitten motivaatiossa?

Onko kehitys ideoita jo suunnitteella?
Mita viela haluaisit lisata?

50
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Liite 2: Kyselylomake tyontekijoille

1) Male or Female

2) Age

3) Your current residential area

4) Are you currently studying?

5) Do you have a secondary workplace?

6) Have you received enough information about Sp-Works Oy operations?
7) Do you feel that your work effort is important to the company?
8) Do you feel you are part of the Sp-Works team?

9) Is there enough communication?

10) Are you getting enough feedback on your work?

11) Which way would you like to be contacted?

a) Facebook group

b) Facebook Messenger
c) WhatsApp

d) By Calling

e) By Email

f) Skype

g) Other, what way?
12) When do you have the opportunity to respond?
a) In the morning
b) In the afternoon
c) In the evening
d) At night
e) Dosen’t matter
13) How much do you use the company's intranet when searching for information?
14) Would it be interesting to see all the employees’ sales statistics?
15) Do you get enough information about your own sales goals?
16) Do you feel that the assignments are clear and you know what to do?
17) Do you feel that you received enough training for your work?
18) Do you feel comfortable with the sales work?
19) Do you feel that your colleagues are professional?
20) Do you feel that your supervisors are professional?
21) Select at least three things you'd like to know more about.
Company Goals
The business model
The company's customers
The financial result of the company
Managment
Promoters
Something else, what
hoose the three most important things that motivate you?
good sales result
good working envoirment
new challenges
personal feedback
sales competitions
bonuses
common recreation days
Something else, what?
Give feedback and development ideas to Sp-Works Oy:
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Liite 3: Sp-Works Oy:n digijohtaminen

Jlohdon myyntiprosessi

Uusi kampanja

Aktiivisten
promoottoreiden
|6ytdminen

Tyovuorojen laatiminen

Promoottorien valinta

Sahkdposti

WhatsApp

Puhelimitse
Facebook

I
Puhelimitse

Facebook
WhatsApp
Sahkodposti

Voi

Yhteys promoottoreihin
tulla ol

Uusien

Tieto laivalle rekrytointi

Prommootoreiden
kautta tai mol.fi

Sahkodposti

Koulutus

Intranet PowerPoint
Saéhkdposti PowerPoint

Face 2 Face

Sairastuminen

Asiakkaan

Tydtoiminta luonna

—

Sahkoposti
P> WhatsApp
Facebook

Puhelimitse
—

Seuranta kampanjan
aikana

Tyontekijan raportti

Sdéhkdpostista rapporttien kerddaminen
Kuvien kerdaminen eri viestintdkanavista

Raportin laatiminen

1

Sahkoposti

Raportti asiakkaalle

Palaute
promootoreille

Palaute asiakkaalta



Liite 4: Tutkimustulokset

Workplace survey

Gender

Answer Choices Responses

Male 23,81 %

Female 76,19 %
Answered
Skipped

Workplace survey

Age

Answered 21
Skipped 1
Respondents Response Date

Apr 15 2018 04:58 PM
Apr 13 2018 07:19 PM
Apr 11 2018 12:25 PM
Apr 11 2018 11:56 AM
Apr 11 2018 11:18 AM
Apr 11 2018 11:04 AM
Apr 11 2018 10:18 AM
Apr 10 2018 08:49 PM
Apr 10 2018 03:33 PM
Apr 09 2018 08:00 PM
Apr 09 2018 11:08 AM
Apr 09 2018 09:28 AM
Apr 08 2018 12:53 PM
Apr 08 2018 12:09 PM
Apr 08 2018 11:58 AM
Apr 08 2018 11:33 AM
Apr 08 2018 11:31 AM
Apr 05 2018 12:51 PM
Apr 04 2018 06:12 PM
Apr 04 2018 02:42 PM
Apr 04 2018 02:12 PM
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16
21

Responses
25
39
29
25
37
22
22
32
40
30
21
22
24
23
28
22
25
25
27
22
22

53



Workplace survey

Your current residential area/country

Answered 21

Skipped 1

Respondents Response Date

Apr 15 2018 04:58 PM
Apr 13 2018 07:19 PM
Apr 11 2018 12:25 PM
Apr 11 2018 11:56 AM
Apr 11 2018 11:18 AM
Apr 11 2018 11:04 AM
Apr 11 2018 10:18 AM
Apr 10 2018 08:49 PM
Apr 10 2018 03:33 PM
Apr 09 2018 08:00 PM
Apr 09 2018 11:08 AM
Apr 09 2018 09:28 AM
Apr 08 2018 12:53 PM
Apr 08 2018 12:09 PM
Apr 08 2018 11:58 AM
Apr 08 2018 11:33 AM
Apr 08 2018 11:31 AM
Apr 052018 12:51 PM
Apr 04 2018 06:12 PM
Apr 04 2018 02:42 PM
Apr 04 2018 02:12 PM

© 0 N O 0o~ WN P

NN E R R R R B R P R
B O © 0 ~N O UM WN R O

Workplace survey
Are you currently studying?

Answer Choices Responses
Yes 71,43% 15
No 2857% 6

Answered 21
Skipped 1

Workplace survey

Responses
Helsinki, Finland
Germany
Helsinki/Finland
Sweden
Finland
helsinki
Finland
Helsinki
Sweden
finland
Finland
Finland
Sweden
Finland
Finland
Stockholm
Finland
The Netherlands
Helsinki/Finland
Finland
Finland

Do you have a secondary workplace?

54

Answer Choices Responses
Yes 76,19 %
No 23,81 %
Answered

Skipped



Workplace survey
Answer Choices

(no label)

Respondents
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Average Number

3,714285714

Response Date
Apr 15 2018 04:58 PM
Apr 13 2018 07:19 PM
Apr 11 2018 12:25 PM
Apr 11 2018 11:56 AM
Apr 11 2018 11:18 AM
Apr 11 2018 11:04 AM
Apr 11 2018 10:18 AM
Apr 10 2018 08:49 PM
Apr 10 2018 03:33 PM
Apr 09 2018 08:00 PM
Apr 09 2018 11:08 AM
Apr 09 2018 09:28 AM
Apr 08 2018 12:53 PM
Apr 08 2018 12:09 PM
Apr 08 2018 11:58 AM
Apr 08 2018 11:33 AM
Apr 08 2018 11:31 AM
Apr 05 2018 12:51 PM
Apr 04 2018 06:12 PM
Apr 04 2018 02:42 PM
Apr 04 2018 02:12 PM

Total Number
78
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Responses
100,00 %
Answered

Skipped
Tags

21
21



Workplace survey

Do you feel that your work effort is important to the company?

Answer
Choices

(no label)

Respondents
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Average Number

Response Date
Apr 15 2018 04:58 PM
Apr 13 2018 07:19 PM
Apr 11 2018 12:25 PM
Apr 11 2018 11:56 AM
Apr 11 2018 11:18 AM
Apr 11 2018 11:04 AM
Apr 11 2018 10:18 AM
Apr 10 2018 08:49 PM
Apr 10 2018 03:33 PM
Apr 09 2018 08:00 PM
Apr 09 2018 11:08 AM
Apr 09 2018 09:28 AM
Apr 08 2018 12:53 PM
Apr 08 2018 12:09 PM
Apr 08 2018 11:58 AM
Apr 08 2018 11:33 AM
Apr 08 2018 11:31 AM
Apr 052018 12:51 PM
Apr 04 2018 06:12 PM
Apr 04 2018 02:42 PM
Apr 04 2018 02:12 PM
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Total
Number

84

Responses
100,00 %
Answered

Skipped
Tags

21

56
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Workplace survey
Do you feel you are part of the Sp-Works team?
Answer Choices Average Number Total Number  Responses
(no label) 3,428571429 72 100,00 % 21
Answered 21
Skipped 1
Respondents Response Date Tags
Apr 15 2018 04:58 PM
Apr 13 2018 07:19 PM
Apr 11 2018 12:25 PM
Apr 11 2018 11:56 AM
Apr 11 2018 11:18 AM
Apr 11 2018 11:04 AM
Apr 11 2018 10:18 AM
Apr 10 2018 08:49 PM
Apr 10 2018 03:33 PM
Apr 09 2018 08:00 PM
Apr 09 2018 11:08 AM
Apr 09 2018 09:28 AM
Apr 08 2018 12:53 PM
Apr 08 2018 12:09 PM
Apr 08 2018 11:58 AM
Apr 08 2018 11:33 AM
Apr 08 2018 11:31 AM
Apr 05 2018 12:51 PM
Apr 04 2018 06:12 PM
Apr 04 2018 02:42 PM
Apr 04 2018 02:12 PM
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Workplace survey

Is there enough communication?

Answer Choices Average Number Total Number
(no label) 3,19047619 67

Respondents Response Date

Apr 15 2018 04:58 PM
Apr 13 2018 07:19 PM
Apr 11 2018 12:25 PM
Apr 11 2018 11:56 AM
Apr 11 2018 11:18 AM
Apr 11 2018 11:04 AM
Apr 11 2018 10:18 AM
Apr 10 2018 08:49 PM
Apr 10 2018 03:33 PM
Apr 09 2018 08:00 PM
Apr 09 2018 11:08 AM
Apr 09 2018 09:28 AM
Apr 08 2018 12:53 PM
Apr 08 2018 12:09 PM
Apr 08 2018 11:58 AM
Apr 08 2018 11:33 AM
Apr 08 2018 11:31 AM
Apr 05 2018 12:51 PM
Apr 04 2018 06:12 PM
Apr 04 2018 02:42 PM
Apr 04 2018 02:12 PM
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Responses

100,00 % 21
Answered 21

Skipped
Tags

1

58



Workplace survey
Are you getting enough feedback on your work?

Answer Choices
(no label)

Respondents
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Average Number
2,904761905

Response Date
Apr 15 2018 04:58 PM
Apr 13 2018 07:19 PM
Apr 11 2018 12:25 PM
Apr 11 2018 11:56 AM
Apr 11 2018 11:18 AM
Apr 11 2018 11:04 AM
Apr 11 2018 10:18 AM
Apr 10 2018 08:49 PM
Apr 10 2018 03:33 PM
Apr 09 2018 08:00 PM
Apr 09 2018 11:08 AM
Apr 09 2018 09:28 AM
Apr 08 2018 12:53 PM
Apr 08 2018 12:09 PM
Apr 08 2018 11:58 AM
Apr 08 2018 11:33 AM
Apr 08 2018 11:31 AM
Apr 05 2018 12:51 PM
Apr 04 2018 06:12 PM
Apr 04 2018 02:42 PM
Apr 04 2018 02:12 PM

Workplace survey
Which way would you like to be contacted?

Answer Choices

Facebook group

Facebook messenger

WhatsApp
Calling

Email

Skype

Other, what way?

Total Number

Responses

42,86 %
28,57 %
47,62 %
42,86 %
95,24 %

0,00 %

Answered
Skipped

61
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10

20

21

Responses

100,00 % 21
Answered 21

Skipped
Tags

1

59



Workplace survey
When do you have the opportunity to respond?

Answer Choices Responses

In the morning 18,18 % 4
In the afternoon 22,73 % 5
In the evening 22,73 % 5
At night 4,55 % 1
Dosen’t matter 59,09 % 13

Answered 22

Skipped 0

Workplace survey

How much do you use the company's intranet when searching for

information?
Answer Choices Average Number Total Number
(no label) 3,090909091 68

Respondents Response Date
Apr 15 2018 04:58 PM
Apr 13 2018 07:19 PM
Apr 11 2018 12:25 PM
Apr 11 2018 11:56 AM
Apr 11 2018 11:18 AM
Apr 11 2018 11:04 AM
Apr 11 2018 10:18 AM
Apr 10 2018 08:49 PM
Apr 10 2018 03:33 PM
Apr 09 2018 08:00 PM
Apr 09 2018 11:08 AM
Apr 09 2018 09:28 AM
Apr 08 2018 12:53 PM
Apr 08 2018 12:09 PM
Apr 08 2018 11:58 AM
Apr 08 2018 11:33 AM
Apr 08 2018 11:31 AM
Apr 05 2018 12:51 PM
Apr 05 2018 08:44 AM
Apr 04 2018 06:12 PM
Apr 04 2018 02:42 PM
Apr 04 2018 02:12 PM
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Responses
100,00 %

Answered

Skipped
Tags

22
22

0



Workplace survey
Would it be interesting to see all the employees’ sales statistics?
Answer Choices

(no label)

Respondents
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Average Number

3,15

Response Date
Apr 15 2018 04:58 PM
Apr 13 2018 07:19 PM
Apr 11 2018 12:25 PM
Apr 11 2018 11:56 AM
Apr 11 2018 11:18 AM
Apr 11 2018 11:04 AM
Apr 10 2018 08:49 PM
Apr 10 2018 03:33 PM
Apr 09 2018 08:00 PM
Apr 09 2018 11:08 AM
Apr 09 2018 09:28 AM
Apr 08 2018 12:53 PM
Apr 08 2018 12:09 PM
Apr 08 2018 11:58 AM
Apr 08 2018 11:33 AM
Apr 08 2018 11:31 AM
Apr 05 2018 12:51 PM
Apr 05 2018 08:44 AM
Apr 04 2018 06:12 PM
Apr 04 2018 02:12 PM
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Total Number
63

Responses

100,00 %
Answered
Skipped

Tags

20
20
2

61



Workplace survey
Do you get enough information about your own sales goals?
Total Number

Answer Choices
(no label)

Respondents
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Average Number

2772727273

Response Date
Apr 15 2018 04:58 PM
Apr 13 2018 07:19 PM
Apr 11 2018 12:25 PM
Apr 11 2018 11:56 AM
Apr 11 2018 11:18 AM
Apr 11 2018 11:04 AM
Apr 11 2018 10:18 AM
Apr 10 2018 08:49 PM
Apr 10 2018 03:33 PM
Apr 09 2018 08:00 PM
Apr 09 2018 11:08 AM
Apr 09 2018 09:28 AM
Apr 08 2018 12:53 PM
Apr 08 2018 12:09 PM
Apr 08 2018 11:58 AM
Apr 08 2018 11:33 AM
Apr 08 2018 11:31 AM
Apr 05 2018 12:51 PM
Apr 05 2018 08:44 AM
Apr 04 2018 06:12 PM
Apr 04 2018 02:42 PM
Apr 04 2018 02:12 PM
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61

Responses
100,00 %
Answered
Skipped
Tags

22
22
0

62



Workplace survey
Do you feel that the assignments are clear and you know what to do?
Answer Choices

(no label)

Respondents
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Average Number

3,954545455

Response Date
Apr 15 2018 04:58 PM
Apr 13 2018 07:19 PM
Apr 11 2018 12:25 PM
Apr 11 2018 11:56 AM
Apr 11 2018 11:18 AM
Apr 11 2018 11:04 AM
Apr 11 2018 10:18 AM
Apr 10 2018 08:49 PM
Apr 10 2018 03:33 PM
Apr 09 2018 08:00 PM
Apr 09 2018 11:08 AM
Apr 09 2018 09:28 AM
Apr 08 2018 12:53 PM
Apr 08 2018 12:09 PM
Apr 08 2018 11:58 AM
Apr 08 2018 11:33 AM
Apr 08 2018 11:31 AM
Apr 05 2018 12:51 PM
Apr 05 2018 08:44 AM
Apr 04 2018 06:12 PM
Apr 04 2018 02:42 PM
Apr 04 2018 02:12 PM
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Total Number
87

Responses

100,00 %
Answered
Skipped

Tags

22
22
0

63



Workplace survey
Do you feel that you received enough training for your work?
Answer Choices

(no label)

Respondents
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Average Number

3,090909091

Response Date
Apr 15 2018 04:58 PM
Apr 13 2018 07:19 PM
Apr 11 2018 12:25 PM
Apr 11 2018 11:56 AM
Apr 11 2018 11:18 AM
Apr 11 2018 11:04 AM
Apr 11 2018 10:18 AM
Apr 10 2018 08:49 PM
Apr 10 2018 03:33 PM
Apr 09 2018 08:00 PM
Apr 09 2018 11:08 AM
Apr 09 2018 09:28 AM
Apr 08 2018 12:53 PM
Apr 08 2018 12:09 PM
Apr 08 2018 11:58 AM
Apr 08 2018 11:33 AM
Apr 08 2018 11:31 AM
Apr 05 2018 12:51 PM
Apr 05 2018 08:44 AM
Apr 04 2018 06:12 PM
Apr 04 2018 02:42 PM
Apr 04 2018 02:12 PM

Total Number
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68

Responses
100,00 %
Answered
Skipped
Tags

22
22
0

64
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Workplace survey
Do you feel comfortable with your skills in sales work?
Answer Choices Average Number Total Number  Responses
(no label) 4,272727273 94 100,00 % 22
Answered 22
Skipped 0
Respondents Response Date Tags
Apr 15 2018 04:58 PM
Apr 13 2018 07:19 PM
Apr 11 2018 12:25 PM
Apr 11 2018 11:56 AM
Apr 11 2018 11:18 AM
Apr 11 2018 11:04 AM
Apr 11 2018 10:18 AM
Apr 10 2018 08:49 PM
Apr 10 2018 03:33 PM
Apr 09 2018 08:00 PM
Apr 09 2018 11:08 AM
Apr 09 2018 09:28 AM
Apr 08 2018 12:53 PM
Apr 08 2018 12:09 PM
Apr 08 2018 11:58 AM
Apr 08 2018 11:33 AM
Apr 08 2018 11:31 AM
Apr 05 2018 12:51 PM
Apr 05 2018 08:44 AM
Apr 04 2018 06:12 PM
Apr 04 2018 02:42 PM
Apr 04 2018 02:12 PM
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Workplace survey
Do you feel that your colleagues are professional?
Answer Choices Average Number Total Number  Responses
(no label) 3,681818182 81 100,00 % 22
Answered 22
Skipped 0
Respondents Response Date Tags
Apr 15 2018 04:58 PM
Apr 13 2018 07:19 PM
Apr 11 2018 12:25 PM
Apr 11 2018 11:56 AM
Apr 11 2018 11:18 AM
Apr 11 2018 11:04 AM
Apr 11 2018 10:18 AM
Apr 10 2018 08:49 PM
Apr 10 2018 03:33 PM
Apr 09 2018 08:00 PM
Apr 09 2018 11:08 AM
Apr 09 2018 09:28 AM
Apr 08 2018 12:53 PM
Apr 08 2018 12:09 PM
Apr 08 2018 11:58 AM
Apr 08 2018 11:33 AM
Apr 08 2018 11:31 AM
Apr 05 2018 12:51 PM
Apr 05 2018 08:44 AM
Apr 04 2018 06:12 PM
Apr 04 2018 02:42 PM
Apr 04 2018 02:12 PM
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Workplace survey
Do you feel that your supervisors are professional?
Answer Choices Average Number Total Number  Responses
(no label) 3,818181818 84 100,00 % 22
Answered 22
Skipped 0
Respondents Response Date Tags
Apr 15 2018 04:58 PM
Apr 13 2018 07:19 PM
Apr 11 2018 12:25 PM
Apr 11 2018 11:56 AM
Apr 11 2018 11:18 AM
Apr 11 2018 11:04 AM
Apr 11 2018 10:18 AM
Apr 10 2018 08:49 PM
Apr 10 2018 03:33 PM
Apr 09 2018 08:00 PM
Apr 09 2018 11:08 AM
Apr 09 2018 09:28 AM
Apr 08 2018 12:53 PM
Apr 08 2018 12:09 PM
Apr 08 2018 11:58 AM
Apr 08 2018 11:33 AM
Apr 08 2018 11:31 AM
Apr 05 2018 12:51 PM
Apr 05 2018 08:44 AM
Apr 04 2018 06:12 PM
Apr 04 2018 02:42 PM
Apr 04 2018 02:12 PM
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Workplace survey
Select at least three things you'd like to know more about Sp-Works Oy

Answer Choices Responses

Company Goals 63,64 % 14
The company's business model 31,82 % 7
The company's customers 50,00 % 11
The financial result of the company 72,73 % 16
Managment 31,82 % 7
Promoters/co-workers 54,55 % 12
Something else, what? (Salary) 4,55 % 1

Answered 22

Skipped 0



Workplace survey

Choose atleast three most important things that motivate you?

Answer Choices
Good sales result
Good working envoirment
New challenges
Personal feedback
Sales competitions
Bonuses
Common recreation days/get togethers
Something else, what? (Salary)

Responses

45,45 %

86,36 %

45,45 %

72,73 %

4,55 %

54,55 %

31,82 %

4,55 %
Answered

Skipped

10
19
10
16
1
12
7
1
22
0
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