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This thesis discusses remote work and its management in sales work. The topic
was chosen for the thesis because its actuality. The corona pandemic of 2020
drove many employees to remote work and many supervisors had to face a new
situation when management must be done completely remotely.

The purpose of this thesis was to create a handbook for good remote manage-
ment in sales work. Topic of the handbook was defined of our degree (Marketing
and Sales) and our own interests.

The research was done using a quantitative method (survey) and the target group
was employees doing sales work remotely. In this research employees’ thoughts
about good remote work management was researched. Also, the purpose was to
find out what does a good remote work management include and what kind of
support the employees need. The theory part of the thesis focuses on the different
areas of the remote work management and sales management. In the theory part
the stages of quantitative research and implementation method was explained.
In addition to the quantitative research, four supervisors in different companies
were interviewed. In the interviews the purpose was to get a better perspective
on the thesis and the handbook. In the quantitative survey and in the interviews
all of the respondents were kept anonymous.

The research revealed that none of the respondents were no longer willing to
work in the office full-time. The respondents of this survey felt that remote work
is meaningful and most of the respondents can concentrate in their work better in
home offices. Several questions brought up that the absence of business travels
was a good thing. Many respondents felt that increased free time is important to
family life and spare time. Some of the respondents felt that remote work causes
loneliness and isolation from the work community and teams. They also
experienced challenges because of poor accessibility of information and
supervisors. Also, many missed the presence of the teammates as well as
feedback and praise of their own work from the supervisors.

Key words: remote work, sales work, remote work management, sales man-
agement, hybrid work model
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1 JOHDANTO

1.1 Opinnaytetyon tausta

Valitsimme opinnaytetydomme aiheen sen kiinnostavuuden ja ajankohtaisuuden
vuoksi. Halusimme rajata aiheen etatyon johtamiseen myyntityossa, silla emme
uskoneet, etta yleispateva kaikille aloille sopiva kasikirja tulisi toimimaan. Myds
aineiston keraaminen oli helpompaa kohdentaa, kun aihe on rajattu. Emme ha-
lunneet kohdentaa opinnaytety6tamme koskemaan vain yhden yrityksen etatyon
johtamista myyntitydssa. Halusimme ottaa mukaan useammasta yrityksesta esi-
henkiloita haastatteluun seka tyontekijoita vastaamaan kyselyyn, jotta saamme
mahdollisimman erilaisia kokemuksia ja ajatuksia opinnaytetyon tueksi.

Koimme, ettd myyntity0 ja sen johtaminen on asia, josta halusimme oppia lisaa.
Lisaksi monet myyntity6ta tekevat siirtyivat etatyohon koronapandemian alettua
ja naimme, etta kohderyhma voisi olla sopiva tutkimukseemme, kun halusimme
tutkia millaista johtamista myyntityota etatyona tekevat henkilot ovat saaneet ja

haluaisivat. Saimme hyvin liitettya yhteen etatyon ja myyntityon.

Kun 2020 maailmaan iski koronaviruspandemia, vaikutti se yritysten toimintaan
ja ihmisten tyohon merkittavasti. Tyopaikoilla otettiin nopealla tahdilla kayttoon
etatyoskentely viranomaisten suositusten myo6ta. Koska muutos tapahtui nope-
asti, ei nain laajaan etatyoskentelyyn ja sen johtamiseen ehditty kunnolla valmis-
tautua. Etatyon myota tullut fyysinen etaisyys voi tuoda erilaisia haasteita johta-
miseen, esimerkiksi miten tukea ja ohjata tyontekijoitéd etana. Hyvaan johtami-
seen on alettu kiinnittdd enemman huomiota ja siihen halutaan panostaa, silla
johtamisella on iso vaikutus myyntitydssa saatuihin tuloksiin seka tyossa jaksa-
miseen. Meidan mielestamme etajohtaminen on osa modernia johtamista ja joh-

tamisen tulevaisuutta.

Etatyo on tuonut mukanaan sen, etta tyontekijoiden tyohyvinvointia ja tydsta suo-
riutumista ei nopean tydmaailman mullistuksen vuoksi ole pystytty seuraamaan

yhta tehokkaasti, kuin lahitydssa. Myos kommunikointi esihenkilon ja tyontekijan
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valilla saattaa olla suppeampaa digitalisaation tuomista mahdollisuuksista huoli-
matta. Myyntityo on vaativaa ja esihenkilon tuoma tuki ja valmennus ovat tarkeita

tyossa jaksamisen ja hyvien tuloksien saavuttamisen kannalta.

Vasta nyt on pystytty tunnistamaan pitkaan jatkuneen etatyon vaikutuksia ja sen
tuomia haasteita. Vaikka pandemiatilanne ei enaa rajoita tydskentelya niin paljoa,
on etatyd eri muodoissa jaanyt moneen yritykseen pysyvaksi toimintatavaksi ja
siihen pyritaan Ioytamaan koko ajan toimivampia toimintatapoja. Fyysisen etai-
syyden vuoksi vuorovaikutuksen tarkeys korostuu suuresti etatyossa. Etatoissa
esimerkiksi tunteet eivat vality digitaalisten kanavien kautta samalla tavalla kuin

ne valittyisivat kasvotusten.

Halusimmekin naiden seikkojen valossa lahtea kokoamaan opinnaytety6ta, jonka
tuotoksena luotiin esihenkilon kasikirja. Kasikirjaan kerasimme opinnaytetyon tut-
kimuksella seka esihenkilohaastatteluilla tietoa, jotka voisivat auttaa esihenkilGita
johtamaan tyontekijoita parhaalla mahdollisella tavalla.

1.2 Opinnaytetyon tavoite

Taman opinnaytetyon tarkoitus on tutkia sita, millaista etajohtamista myyntityota
tekevat toivoisivat ja tarvitsisivat esihenkilGiltaan, jotta he pystyisivat suoriutu-
maan tyossaan. Halusimme I0ytaa ratkaisuja etatyon tuomiin haasteisiin, joita
myyntityon johtajat voivat kohdata ty0ssaan nyt ja lahitulevaisuudessa. Tarkoi-

tuksena oli myds tutustua hyvaan myynnin johtajuuteen.

Opinnaytetydn tavoitteena on toimia kasikirjana esihenkilGille, jotka johtavat
myyntityon ammattilaisia. Tekemastamme kyselytutkimuksesta tavoitteenamme
oli saada tarkeaa tietoa siita, miten esihenkilot pystyisivat vastaamaan ja taytta-
maan myyntiyota tekevien tyontekijoiden tarpeet ja toiveet ja miten myyntityo
etana johdettuna on mahdollisimman hyvaa ja tuloksellista. Tavoitteena oli myos
antaa ohjeistusta siihen, miten johtaminen voidaan hajauttaa tyon johtamisesta

myos ihmisten johtamiseen ja nain tukea esimerkiksi tydhyvinvointia.



1.3 Opinnaytetyon rakenne

Tama opinnaytetyo alkaa johdannolla, jossa kuvataan aiheen valinnan taustaa ja
opinnaytetyon tavoitetta ja merkitysta. Johdannossa avataan opinnaytetyon teo-
reettista viitekehysta.

Opinnaytetydn toinen osuus avaa tarkemmin etaty6ta ja sen johtamista. Tassa
osuudessa kasitelldadn myos hybriditydmallia. Halusimme ottaa mukaan myds
tyohyvinvoinnin nakokulman etatyossa, koska se on iso osa tydssa suoriutumista

ja jaksamista.

Opinnaytetydn kolmannessa osuudessa avataan tarkemmin myyntityon johta-
mista. Taman osuuden tarkoitus on avata erilaisia johtamisen tyokaluja ja esi-
merkiksi itsensa johtamista, silla nama tukevat hyvaa suoriutumista myynti- ja
etatyosta. Kolmannessa osuudessa avataan haastatteluiden avulla myyntityon
esihenkildiden nakdkulmaa.

Neljannessa osuudessa kuvataan opinnaytetyon tutkimusprosessia. Tassa osuu-
dessa kaydaan lapi tutkimuksen tavoite, tutkimusmenetelmat, tutkimuskysymyk-
set, seka miten aineisto tutkimukseemme kerataan. Tassa osuudessa avataan
haastatteluiden avulla myyntitydn esihenkildiden ajatuksia ja kokemuksia. Osion
lopussa kaymme lyhyesti lapi kyselytutkimuksen tuloksia, kuten vastaajamaaria

ja yleisia tietoja tutkimuksen kulusta.

Viidennessa osuudessa paneudumme tutkimuksen tuloksiin syvallisemmin.
Tassa osuudessa on kuvattu kuvaajien avulla tutkimuksen tulokset. Kuvaajat

ovat selitetty myds auki, jotta lukijan on helpompi havainnoida oleellisimmat asiat.

Kuudennen osuuden tarkoitus on tehda yhteenveto opinnaytetydsta ja pohtia
mm. luotettavuutta ja eettisyyttd. Tassa osuudessa avaamme myos tutkimuksen
johtopaatokset ja pohdimme kehittdmisehdotuksia. Samaan osuuteen halu-
simme ottaa mukaan myos etatyon hybridityoskentelyn, koska se on etatyon tu-
levaisuutta. Tama osio paattyy oman oppimisen arviointiin ja opinnaytetyopro-

sessin arviointiin.
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Liitteissa on maarallisen tutkimuksen kyselyrunko, esihenkilohaastatteluiden ky-
selyrunko, seka opinnaytetyon konkreettinen tulos, esihenkilon kasikirja. Kasikir-
jaan on otettu kyselytutkimuksessa, esihenkildohaastatteluissa seka kehittamiseh-
dotuksissa nousseet asiat, joihin koimme olevan tarkeaa esihenkildiden paneu-

tua.
OPINNAYTETYON RAKENNE
Johdanto Liitteet
! 1
Etityo ja sen johtaminen Lihteet
! LI
Myyntityon johtaminen Pohdinta

Tutkimuksen toteutus - Tulokset

KUVIO 1. Opinnaytetydn rakenne
1.4 Teoreettinen viitekehys

Opinnayteyon tutkimusosuus toteutettiin maarallisena eli kvantitatiivisena tutki-
muksena. Kvantitatiivisen tutkimuksen tarkoituksena on saada tulos, joka on
yleistettavissa. Maarallisessa tutkimuksessa ideana on kysya pienelta joukolta
tutkittavaa ilmiota tutkimusongelmaan liittyvia kysymyksia. Vastaajien halutaan
edustavan koko joukkoa, jolloin tutkimustulosten uskotaan edustavan isompaa
ryhmaa. Tutkimus lahtee liikkeelle tutkimusongelmasta, johon haetaan ratkaisua
ja vastausta. Tutkimusongelma on tarkoitus ratkaista tiedolla, joka saadaan tut-
kimustuloksista. Tutkimuksessa pyritddn saamaan vastaus kysymykseen "mita
tietoa tarvitaan ongelman ratkaisemiseksi?”. Kun on maaritelty tarvittava tieto,
tulee ratkaista, mista tieto hankitaan ja miten se keratdan. (Kananen 2008, 10—
11)

Vastaajajoukoksi tassa tutkimuksessa maaritettiin myyntity6ta tekevat henkilot,
joilla on kokemusta etatyosta. Suurin osa vastaajista koostui Tampereen Ammat-
tikorkeakoulun myyntiosaamisen opiskelijoista ja loput eri yritysten tyontekijoista,
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jolloin saimme etukateen varmistettua, etta kaikilla vastaajilla on samat tietotek-
niset resurssit kyselyyn vastaamiseen. (Vilkka 2021, 95) Vastaajien anonymitee-
tin turvaaminen on tarkeaa ja paadyimmekin siihen ratkaisuun, ettemme keraa
vastaajilta edes sahkopostiosoitteita kyselyyn vastaamisen yhteydessa. Muulla

tavoin vastaajan anonymiteetin turvaaminen olisi ollut haastavaa.

Maarallinen tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena, johon luotiin kyselylomake
Google Formsin kautta. Kyselylomakkeeseen haluttiin tuoda paljon strukturoituja
kysymyksia, jolloin vastaajalle on annettu valmiiksi vastausvaihtoehdot. Tama
helpottaa myods vastausten analysointia. Valmiit vastausvaihtoehdot hieman vaih-
telivat, joissain kysymyksissa oli vastausvaihtoehtoina kylld/ei ja joissain oli an-
nettu useita eri vastausvaihtoehtoja ja vaittamia. Koska tavoitteena oli saada sy-
vallisempi ymmarrys tutkittavasta aiheesta, paadyimme ottamaan kyselyyn mu-

kaan muutaman avoimen kysymyksen.

Opinnaytetydssa teimme myds toisen tutkimuksen haastattelemalla myyntitydn
esihenkilditd. Halusimme haastatella useampaa henkiloa eri yrityksista, jotta
saamme paremmin nakokulmaa siihen, millainen johtaminen on etana todettu
hyvaksi ja millaisia haasteita esihenkilot tyossaan kohtaavat. YksilOhaastattelut
sopivat tallaiseen tutkimiseen, jossa keskiossa on yksilon omakohtaiset koke-
mukset (Vilkka 2021, 122). Haastattelimme esihenkil6ita yksitellen, jolloin varmis-
tettiin se, etta vastaukset jaavat tassa kohtaa anonyymeiksi eika esihenkilot kuule
toistensa vastauksia. Valitsimme haastattelutavaksi teemahaastattelun, johon
olimme miettineet kysymykset etukateen. Kysymysten maaran sijaan oli tarkeaa
keskittya siihen, ettd haastateltava saatiin kuvaamaan ja vertailemaan omia ko-
kemuksiaan kaytannon esimerkein (Vilkka 2021, 122). Annoimme esihenkilGille
vapauden kertoa ajatuksistaan niin laajasti kuin ne halusivat, eika kaikkiin kysy-
myksiin ollut pakko vastata. Esihenkil6t kuitenkin halusivat vastata kaikkiin kysy-

myksiin.

Opinnaytetydssa halusimme tuoda kyselytutkimuksella esiin tydntekijéiden nako-
kulmia hyvasta johtamisesta etatyossa ja esihenkilohaastatteluilla esihenkildiden
kokemuksia aiheesta. Naiden perusteella pystyimme luomaan kasikirjan esihen-
kikdiden kayttoon. Kasikirjaan saimme tietoperustan maarallisella tutkimuksella,
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esihenkildhaastatteluilla seka kirjoja lukemalla ja aiheeseen tutustumalla. Opin-
naytetydomme tutkimusongelmaksi muodostui kysymys: Millaista johtamista

myyntityota tekevat tyontekijat kaipaavat etatyossa?

Tutkimuksen kulku ja sen tarkat tutkimuskysymykset on kuvattu tarkasti opinnay-

tetydssamme kohdassa 4.
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2 ETATYO JA SEN JOHTAMINEN

2.1 Etityd

Etatyd kasitteena tarkoittaa joustavaa ja vapaaehtoisuuteen perustuvaa ansio-
tyota. Etatyolle ominaista on se, etta tyota tehdaan ajasta ja erityisesti paikasta
riippumattomilla ty6jarjestelyilla. Tyota voidaan tehda etana kokonaan tai osittain.
(Tydsuojelu 2020)

Etatydssa ominaista on se, etta tyota tehdaan jossain muualla, kuin normaalilla
tyonsuorittamispaikalla kuten esimerkiksi toimistolla. Tyo vaatii usein tietoliiken-
neyhteydet (internet- yhteydet), joiden avulla tyon teko on mahdollista. Etaty6ssa
tyontekija itse paattaa tyontekopaikan. Tama mahdollistaa sen, etta tyontekija voi
halutessaan asua eri paikkakunnalla, kun missa tyOpaikan toimipiste sijaitsee.
(Helle 2004, 13) Etatyon johdosta muuttuu ja on muuttunut yksildllisemmaksi
seka vapaammaksi ja naista johtuen tydelama saattaa muuttua tyontekijoille vaa-
tivammaksi. Etatyossa korostuu itseohjautuvuus ja itsensa johtaminen, johon kai-
vataan tukea tydnantajan puolelta. (Kuisma & Sauri 2021, 13) Etatyéta tehdaan
eniten asiantuntija- ja tietoty0ssa, jossa tyoteko tapahtuu usein aika- ja paikka-
riippumattomasti. Namakin tyotehtavat sisaltavat usein kommunikointia tyokave-
reiden, asiakkaiden tai muiden sidosryhmien kanssa, mutta se ei ole esteena
etatyon teolle. Yhteydenpito tapahtuukin yleensa digitaalisesti eri jarjestelmien
kautta. (Vilkman 2020, 24)

Moni asia vaikuttaa siihen, millaisia etuja ja haittoja etatyossa koetaan. Tallaisia
asioita voi olla mm. millaisesta liiketoiminnasta, tyOtehtavasta tai tyosta on kyse.
(Tyoterveyslaitos n-d b). Kuviossa 2 havainnollistetaan etatydn edut ja riskit.
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ETATYON EDUT ETATYON RISKIT

+» Tyodajan joustavuus ¢ TySajan venyminen, tydn ja vapaa-ajan

+» Lisadntynyt tyorauha ja keskittyminen sekoittuminen

+» Tyotyytyvaisyyden ja tyotehon ¢ Vaikeuden irrottautua tyosta ja
paraneminen liiallinen kuormittuminen

¢ Ajan ja rahan saastot tydmatkoissa + Sopimattomat tilat

¢ Mahdollisuus valita asuinpaikka muilla ¢ Yksinaisyyden ja eristyneisyyden
perusteilla kun tyon sijaintipaikan kokemukset tyoyhteisossa
perusteella + Etdjohtamisen haasteet

«» Mahdollistaa tyoskentelyn
poikkeustilanteissa

KUVIO 2. Etatydn edut ja riskit (Tydterveyslaitos n-d b).

Normaaleissa olosuhteissa etatyohon siirrytaan usein tyontekijan aloitteesta.
Tyontekija voi kokea, etta haluaa rauhallisemman tilan tyon tekemiseen, jotta
pystyy keskittymaan tydhon paremmin tai tyontekija voi kaytannadllisista syista ha-
luta tehda ty6ta etana, jotta pystyisi sovittamaan paremmin yhteen tyon ja vapaa-
ajan. Naita syita yleensd on mm. perhe-elama, mutta myos esimerkiksi harras-
tuksissa kayminen voi olla syy siihen, miksi tyontekija mieluummin on etatyossa,
jolloin tydmatkojen vahentyessa aikaa jaa enemman vapaa-aikaan. (Helle 2004,
18)

Monet yritykset nykyaan kayttavat etatyomahdollisuutta houkuttimena uusien
tyontekijoiden rekrytoinnissa. Etatyon mahdollisuus viestii usein luottamuksesta
tyontekijoita kohtaan ja tyonhakijat padasiassa arvostavat tata. Kun tyomatka ei
vie ylimaaraista aikaa, jaa tyontekijoille enemman vapaa-aikaa arkeen. Etatyossa
on haittapuolia ja riskeja, koska tyontekijat voivat alkaa tuntemaan yksinaisyytta,
kun kommunikointi tapahtuukin tyOkavereiden kanssa verkon yli ja kasvokkain
tapahtuva kommunikaatio voi jaada jopa kokonaan pois tyopaivista. Naissa ta-
pauksissa nousee esiin hyvan johtamisen tarkeys, jotta tyontekijat saadaan myos
etana tyoskennellessa pysymaan tyOyhteison jasenena ja innostuneena tyo-
honsa.
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2.2 Etatyon historiaa

Etatyo on saanut alkunsa vuonna 1970 Yhdysvalloissa olleen 6ljykriisin seurauk-
sena. Etatyota alettiin miettia siitd nakokulmasta, paljonko kansantalous hyotyisi
siitd, jos tyota tehtaisiin enemman etana, jolloin tydmatkaliikennekin vahenisi. Ta-
man mukaan etatyon ensimmaiset perustelut olivatkin tydmatkaliikenteen vahe-
neminen, saastaminen kalliissa toimistotiloissa seka luonnonsuojelu. Suomessa-
kin etatyota perusteltiin luonnon- ja ymparistonsuojelun kautta, mutta paaasiassa
Suomessa vaikutti kuitenkin paakaupunkiseudun ruuhkien lisaantyminen, jolloin
etatyolla saatiin ihmiset saastamaan tydmatkoissa aikaa. (Helle 2004, 16) Myo6s

globaali digitalisoituminen on vaikuttanut etatyon yleistymiseen merkittavasti.

2.3 Vuorovaikutus etatyossa

TyoOnantajan seka esihenkildiden tulee organisoida tyo niin, etta se saadaan siir-
rettya verkkoon ja etta se palvelee tyontekijoiden ja johtajien yhteisty6ta, etta vuo-
rovaikutusta. Hyva vuorovaikutus ja yhteisty6 edellyttaa sita, etta tyontekijat tun-
tevat toisensa seka toistensa tyoskentelytavat. Etatyossa ihmisten keskeinen
vuorovaikutus voi muuttua ja esimerkiksi ennen tyOpaikalla vahiten aanessa ol-
leet hiljaisemmatkin tyontekijat voivat saada aanensa paremmin kuuluviin. Etatyo
voikin luoda tasa-arvoisemman tilanteen tyontekijoille. (Haapakoski, Niemela &
Yrjola 2020, 92) Vuorovaikutus on olennaista etatydn onnistumisen kannalta.
Kuulluksi tuleminen on inhimillinen perustarve ja aito vuorovaikutus edellyttaa

kuuntelemista.

Virtuaalinen tyonteko vaikuttaa kaikkeen ja kaikkialla. Etatyossa voikin muodos-
tua uusia yhteisgja, jotka auttavat ihmisia pitamaan yhteytta toisiinsa ja hyodyn-
tamaan tydelaman tuomaa joustavuutta. (Sobel Lojeski & Reilly 2020,1) Tallainen
tilanne voi tulla vastaan sellaisessa tyoyhteis0ssa, jossa tyontekijat eivat tyos-
kentele samalla paikkakunnalla tai edes samassa maassa. Kun tyopaivan kaikki
kohtaamiset eivat ole enaa vain saman tutun tiimin kanssa toimistolla kasvokkain,
paasevat tyontekijat tutustumaan muuallakin tyoskenteleviin kollegoihin verkon
kautta helpommin.



15

Ne tyontekijat, jotka viihtyvat edelleen toimistomaailmassa etatyon sijaan, voivat
kokea ylenemismahdollisuutensa paremmiksi, koska heilla on laheisempi suhde
ja yhteys johtajiin, kun he tyoskentelevat "lahempana” heita ollessaan toimistolla.
On mahdollista, etta etatyéta tehdessa tyontekija tuntee olonsa eristetyksi tai
eristaytyneeksi tydyhteisosta, kun tyOkavereita ei nae fyysisesti. Toimistoilla ole-
vat tyontekijat taas ovat usein paremmin kiinni tyoyhteisossa, jolloin myos usein
he saattavat myoOs kuulla sellaisia asioita ja informaatiota, joka jaa etatyolaiselta
kuulematta. (Sobel Lojeski & Reilly 2020,1)

Useissa tyOpaikoissa kaytossa on Microsoft Teams, jonka kautta suuri osa vuo-
rovaikutuksesta tapahtuu. Teamsin avulla voidaan jarjestéa kokouksia, joilla
tyontekijoiden ja esihenkildiden valille saadaan normaalitilannetta mukailevaa
vuorovaikutusta. Nama etayhteydella tapahtuvat vuorovaikutustilanteet ovat tar-
keita, ja niita tulisi pitaa tasaisin valiajoin tyontekijan ja esihenkilon valilla. Team-
sin kautta on helppo myos jarjestaa valmennuksia, joihin mahdollisesti saa ym-
pari organisaatiota osallistujia, kun valmennusta ei ole sidottu maantieteellisesti
vain yhteen paikkaan. Etatyon johtamisessa on paljon haasteita ja ne kulminoitu-
vat paaasiassa aina vuorovaikutukseen. Hyva esihenkilo tunnistaa nama kulma-

kivet ja paneutuu niiden korjaamiseen ja yllapitamiseen erityisesti.

Myyntityossa etana kuten myyntityossa toimistoilla, on monia eri mittareita, joilla
mitataan tyontekijan suoriutumista tyosta. Nama mittarit voivat olla jo etatydhon
siirryttdessa valmiiksi sdhkoisessa muodossa (esim. Excel- taulukot), joten eta-
tydssa niiden osalta ei tarvitse valttamatta tehda suuria muutoksia. Edelleen nai-
denkin mittareiden lapikaynti tyontekijan kanssa on etatyossa yhta tarkeaa, kun

toimistollakin. Mitka asiat vaikuttavat mittaamiseen ja miten eri mittareita luetaan.

2.4 Etatyon tulevaisuus ja hybridityo

Etatyd on tullut jaaddakseen. Tybelama muuttuu jatkuvasti entistd joustavam-
maksi, eika tyontekoa tehda enaa pelkastaan toimistolla. Koronapandemian jal-
keen on melko varmaa, ettei tyopaikoilla tulla palaamaan enaa siihen vanhaan
normaaliin, jossa tyota tehtiin toimistolla useissa yrityksissa kokoaikaisesti. Jo
koronapandemian aikana etaty0ssa olleet yritykset ovat ottaneet tyopaikoilla ah-

kerasti kayttoon hybridityomallin.
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Hybridityo tarkoittaa tyota, jossa yhdistyy etatyd ja tyOpaikalla tehty lasnatyo
(Tyoterveyslaitos n-d a). Hybridityd on yleistynyt viimeisen vuoden aikana, jolloin
virallista etatyosuositusta ei ole enaa annettuna. Kuten on todettu, etatyo on tullut
useille aloille jaadakseen. Monet yritykset ovat antaneet tyontekijoilleen mahdol-
lisuuden olla etand enemman, kun ennen koronaa. Monet tyopaikat ovat kuiten-
kin halunneet pitdd myos toimistolla kaynnin osana tybarkea, eika valttamatta
anna tyontekijoidensa olla etdna 100 % tydajasta. Hybriditydbmallissa positiivi-
sena puolena on se, ettad hekin, jotka viihtyvat enemman etana, tulevat tyopai-
kalle. Tassa hyvan puolena on se, etta nahdaan tyokavereita ja voidaan keskus-
tella eri tavoin heidan kanssaan, kun etana ollessa. Talla tavalla useissa timeissa
on helpompi pitaa ylla yhteishenkea ja varmistaa, etta kaikki tiimin jasenet koke-
vat olevansa osa yhteis0a. Monet yritykset haluavat sailyttaa toimistotyon osittain
arjessa ja siksi ollaan siirtymassa koko ajan enenevissa maarin hybriditydhon.

Tutustuimme Tyoterveyslaitoksen teettamaan tutkimukseen "Kimmoisat tyonte-
kijat muuttuvassa tydelamassa” (Tydterveyslaitos 2022). Tutkimuksessa tavoit-
teena oli 10ytaa keinoja, joilla voidaan edistaa tyohyvinvointia tyoelamassa, joka
muuttuu jatkuvasti. Tutkimus ajoittuu myos koronapandemian ajalle, jolloin vas-
tauksia oli saatu myos siitd nakdkulmasta. Tutkimuksen mukaan 46 % etatyota
tehneista vastaajista toivoi etatyon olevan mahdollista kokoaikaisesti, mutta loput
olivat sitd mielta, ettd haluavat edelleen joko osittain tyoskennella tyopaikoilla.
Naista vastaajista 1 % halusi jatkossa tydskennelld kokoaikaisesti typaikalla.
Tutkimuksessa selvisi my0s, etta ne vastaajat, joilla on kotona lapsia, haluaisivat
paaasiassa tehda vahemman etatyota verrattuna heihin, joilla lapsia ei ollut.
My6s nuoremmalla ialla nahtiin olevan yhteys haluun tehda enemman etatyota.
Tutkimuksessa mielenkiintoisena asiana oli se, etta tydbuupumuksen oireista kar-
sivat vastaajat olivat niita, jotka halusivat tehda nykyistd enemman etatyota. (Tyo-
terveyslaitos 2022) Esihenkildiden on syyta kiinnittdd huomiota siihen, millaisten
syiden takia tyontekijat haluavat tehda etatyota. Taman avulla voidaan paremmin
ennaltaehkaista sita, etta tyontekijat eivat hakeutuisi etatydhon tyduupumuksen

oireiden vuoksi.

Tutkimuksessa tyon sujuvuuden kannatta huonot asiat kuten byrokratiahaitta tai
kiire ja aikapaineet saivat vastaajat kokemaan etatyon mieleisemmaksi, kun tyo-

paikalla tehtavan tyon. Kun taas hyvat tyohon vaikuttamismahdollisuudet, hyva
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ja kannustava johtaminen seka yhteenkuuluvuus olivat asioita, jotka aiheuttivat
vastaajissa halukkuutta tehdd nykyistd vahemman etatydta. (Tyoterveyslaitos
2022)

Tutkimuksessa esiin nousseet suositukset koskivat paaasiassa sita, etta tyopai-
kat keskittyisivat lisdamaan tyopaikan vetovoimatekijoita. Tyooloihin, johtami-
seen ja tyohyvinvointiin panostaminen olivat tutkimuksen perusteella oleellisia te-

kijoita. (Tyodterveyslaitos 2022)

Toinen mielenkiintoinen tutkimus (Blomqvist ym. 2020, 4-5) koski etaty6ta suo-
messa koronapandemia aikana. Tutkimuksessa kavi ilmi, etta suomalaiset onnis-
tuivat hyvin siirtymisessa etatyon tekemiseen etatyOsuosituksien myota. Tutki-
muksen mukaan maaliskuussa 50 % tutkimuksessa mukana olleista oli sita
mielta, etta suoriutuvat tydstansa paremmin kotitoimistolla ja lokakuussa luku oli
noussut jo 60 prosenttiin. Maaliskuussa 66 % oli ollut sitd mielta, ettd etatydn
myota heidan on ollut helpompi sovittaa yhteen yksityiselaman menot tyon
kanssa ja lokakuussa jo 75 % oli ollut tata mielta. Tuloksista voi paatella, etta ajan
myota suuri osa ihmisista ovat tottuneet etatyon tekemiseen ja olleet tyytyvaisia
siihen. Etatyomalliin siirtyminen on ollut iso muutos tutkimukseen vastanneille,
silla 67 % vastaajista ei ollut tydskennellyt lainkaan etana tai oli ennen ko-
ronapandemiaa tehnyt korkeintaan yhden tydpaivan viikosta etana. (Blomqvist
ym. 2020, 4-5)

2.5 Etatyon johtaminen

Etatyota on tehty useissa yrityksissa jo kauan, jopa vuosia. Etatyon johtamista ei
koettu alkuun erilaisena, joten uuteen tyoskentelymuotoon on sopeuduttu vaihte-
levasti. Nykyaikana on jo yleista, etta useissa yrityksissa, erityisesti globaaleissa
sellaisissa, tyontekijoita istuu ympari maailmaa. (Vilkkman 2016, 11)

Etatyon johtamisessa tarkeaa on saada yhteys jokaiseen tyontekijaan, jotta esi-
henkild pystyy tukemaan ja auttamaan jokaista yksilona. Etatyojohtamisen iso
haaste on se, ettei tyontekijoita nae fyysisesti. Etajohtajan tulee ottaa aikaa sii-
hen, etta tyontekijoiden kanssa kaydaan saanndllisesti keskusteluja ja valmen-

nuksia.
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TyOnantajilla ja esihenkildilla voi olla etaty6ta kohtaan epaluuloja, jolloin se hei-
jastuu epaluottamuksena tyontekijoihin. Tyonantajat ja esihenkilot eivat valtta-
matta ole varmoja tekevatko tyontekijat toitaan, mikali heita ei nae tyopaivan ai-
kana konkreettisesti ruutujen aarella. Jos tyontekijaan ei luoteta, etatyohon sel-
laisen henkilon paastaminen ei tydnantajalle ole mieluista. On kuitenkin selvaa,
etta tyonantajan tulee palkata vain sellaisia ihmisia, joihin luottaa. Toisaalta myos
tyontekijan tulee miettia, etta haluaako tehda tyotaan sellaiselle tyonantajalle,
joka ei luota haneen. (Fried & Hansson 2014, 55-58)

Joissain yrityksissa etatyoskentely nahdaan poikkeuksena eika normaalina tyon
tekotapana. Jotkut yritykset voivat sallia tyontelijoilleen vain yhden etapaivan vii-
kossa, muina paivina tyontekijoiden tulee olla lasna toimistoilla. Toiset yritykset
sallivat tyontekijoidensa tekevan tyota taysin etana, mutta esimerkiksi uusien
tyontekijoiden toivotaan tulevan toimistolle. Yrityksissa voi olla johtoa myoten
epaselvaa mika on yrityksen etatydpolitiikka. (Stanier 2022, luku 13) Onkin tar-
keaa, etta yrityksissa on yhteneva ohje siihen, paljonko tyontekijat saavat eta-
tyota tehda ja etta ohjeet patevat kaikkiin samaa tyota tekeviin tyontekijoihin.

2.6 Tyohyvinvointi etatyossa

Nykykasityksemme mukaan turvallinen tydymparistd kuuluu jokaisen tyontekijan
oikeuksiin. Talla ei kuitenkaan tarkoiteta vain fyysisesti turvallista tydymparistoa,
vaan taman lisaksi tydympariston ja tyoyhteison pitaa olla psyykkisesti ja sosiaa-
lisesti turvallinen. My0s lainsdadantomme tukee tata. Nykyaan entista enemman
puheissa on tyohyvinvointi, joka on hyvasta tyopaikasta puhuttaessa laaja, mutta
tarkea osa-alue. (Kauhanen 2016, 21)

Etatyon tyohyvinvointiin voi tyonantaja vaikuttaa paljon, vaikka tyo tapahtuukin
tyopaikan ulkopuolella. Etatydssa tyotunnit saattavat venya ja tauot jaada pita-
matta. On mahdollista, ettad etatydssa tyontekija tekee hommansa tunnollisem-
min, kun toimistolla, jossa hairiotekijoitd on enemman ja jolloin tyonteko saattaa

keskeytya helpostikin. Johtamisen nakokulmasta esihenkildon on hyva seurata
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tyontekijoiden tyotunteja siltd kantilta, etta jos tyontekijalle alkaa kertymaan pal-
jon ylitéita, tulee miettia, miksi nain tapahtuu ja milloin vapaata pidetaan enem-

man. Tallainen johtaminen auttaa tyontekijaa jaksamaan tydéssaan paremmin.

Etatyossa jaksamisessa tarkeaa on myoOs paasta irti tydasioista tyopaivan jal-
keen. Joskus voi auttaa ihan konkreettisesti se, etta tietokoneet, naytot ja muut
tyohon liittyvat asiat piilotetaan kaappiin, jotta ne eivat ole koko ajan esilla ja muis-
tuta tyosta. Toisaalta taas, jos tyOntekijastd alkaa tuntumaan silta, ettd han ei
paase eroon tyosta vapaa-ajalla, kannattaa aihe ottaa kasittelyyn oman esihen-
kilon kanssa. Keskusteluissa pystytdan paremmin paneutumaan siihen, etta
miksi tyot seuraavat vapaa-ajalle ja asialle voidaan keksia ratkaisuja. Etatyossa
hyvinvointia lisda myos se, etta tyopiste on ergonominen. Tyonantaja usein tar-
joaa lisanayttoja tyontekijoilleen kotiin, jottei tyontekijan tarvitse tehda toita pie-
neltd kannettavan tietokoneen naytolta. Tyontekijan kannattaa kuitenkin itse pa-
nostaa tyOpisteen ergonomisuuteen ja hankkia esimerkiksi hyva tuoli ja poyta.
Epaergonomisesta tydbasennosta voi aiheutua kipua ja myohemmin sairauspois-
saoloja. Tyontekija voi hankkia tydhuoneeseensa kalusteita esimerkiksi tyopoy-
dan tai tyotuolin ja ndiden hankinta-, huolto- ja korjausmenot voi vahentaa tulon-

hankkimiskuluina, jos kalusteet ovat paaasiassa tyokaytossa (Vero 2022).

Etatydn hyvinvoinnissa kaiken A ja O on avoin keskustelu oman esihenkilon
kanssa, jossa vuorovaikutus toimii molempiin suuntiin. Esihenkilon pitaa pysya
ajan tasalla tyontekijoiden henkisesta jaksamisesta ja tyontekijoiden tulee rohke-
asti nostaa epakohdat esiin tyonantajalle. Hyvinvoivat tyontekijat ovat kuitenkin
yrityksen voimavara ja kilpailuetu.

Ylen tekemassa artikkelissa kasiteltiin tydpsykologikayntien kasvua erityisesti ko-
ronapandemian aikana. Artikkelissa Yle haastattelee Pihlajalinnan palvelupaal-
likkoa Susanna Paarlahtea, joka kertoo mm., etta vaikka kaynnit tyopsykologilla
on kasvaneet, aiheet kuitenkin pysyvat edelleen samoina, kun aiemmin. Aiheita
ovat esimerkiksi tyon kuormittavuus, tydssa jaksamisen haasteet ja uniongelmat.
Paarlahden mukaan tyontekijat ovat oireiden kanssa saattaneet aiemmin parjata
tydssaan, mutta nykyaan voi olla, ettei enaa parjaakaan. Paarlahden mukaan on
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hyva asia, etta tyopsykologilla kdydaan enemman, koska silloin asiasta tulee ta-
vallisempi ja kynnys avun hakemiseen saattaa nain pienentya ja halu kasitella

asioita kasvaa. (Sullstrom 2021)

2.7 Hankaliin tilanteisiin puuttuminen esihenkilona

Etatyossa, kuten myos lahitydssa esiintyy ajoittain tilanteita, johon vaaditaan esi-
henkilon puuttumista. Lahityossa tilanteet ovat usein helpommin havaittavissa,
kun tyontekijoita nakee ja heidan kanssaan paasee vaivattomammin vaihtamaan
kuulumisia ja ajatuksia. Etatydssa fyysinen etaisyys tuo ongelmia, jos kommuni-
kaatio ja vuorovaikutus ei toimi esihenkilon ja tyontekijan valilla. Myos haasteet
luottamussuhteessa voivat aiheuttaa sen, ettei tyontekija uskalla tai halua jakaa
vaikeita asioita esihenkilon kanssa.

Etatydssa voi joskus tulla tilanteita, jossa tyontekija kayttaa esimerkiksi vaarin
etatydn tuomaa vapautta, jolloin tydnteko karsii. On mahdollista, etta tydntekijan
omassa henkildkohtaisessa elamassa on asioita, jotka haittaavat tydntekoa. On-

gelmia on niin monia, kun meita ihmisiakin on.

Tekemissamme esihenkilohaastatteluissa saimme tarkeaa tietoa siita, mitka
asiat auttavat haastaviin tilanteisiin puuttumisessa. Esihenkiloiden keskuudessa
nousi esiin mm. tarkea pointti, jossa esihenkilon on rohkeasti osattava kysya
mieltd askarruttava kysymys ja oltava myos valmis kuulemaan siihen vastaus.
Kuuntelu on kaiken A ja O, mutta ensin tulee kysya kysymys, vaikkei se olisikaan
helpointa. Tama neuvo voi tuntua itsestaan selvalta, mutta hankalassa tilan-
teessa vaaditaan myos esihenkiloltd rohkeutta puuttua epakohtaan ja se on hel-

pointa aloittaa puhumalla tydntekijan kanssa.

Tyontekijoilla on velvollisuus kertoa tyokuntoaan heikentavista asioista joko tyo-
terveydelle tai esihenkilOlle, joten kaikkea vastuuta ei voi sysata esihenkilolle.
Esihenkilon tehtava on kuitenkin seurata tyontekijoiden tyontekoa ja pysya kysy-
myksilla ja saannollisilla jutteluhetkilla tyontekijan tilanteesta ajan tasalla. Vakisin

esihenkilo ei kuitenkaan voi muodostaa kaikkea vuorovaikutusta.
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3 MYYNTITYON JOHTAMINEN

3.1 Modernin myyntityon johtaminen ja keskeiset tehtavat

Rubanovitschin ja Aallon (2007, 118—119) mukaan myyntity6ssa esihenkild saa-
vuttaa itselleen asetetut tavoitteet myyjiensa tyon kautta. llman tyontekijoita ei ole
johdettavaakaan. Esihenkilon tehtavana on pitaa tyontekijat tyytyvaisina ja sitou-
tuneina, koska vain lojaalit tyontekijat muodostavat vahvan yrityksen, jota kilpai-
ljoiden on vaikea vahingoittaa. Esihenkilon on pidettava huoli, ettd myyjien tyo-
tehtavat ovat tasapainossa ja etta myyjilla on tarpeeksi laadukkaita kontakteja,
jotta he voivat tehda tyonsa. (Rubanovitsch & Aalto 2007, 118-119)

Myynnin johtaminen ei ole vain ihmisten johtamista, vaan se on my0s asioiden
johtamista. Myynnin johdon yksiin tarkeimpiin tehtaviin kuuluu myyntitavoitteisiin
paasemisen varmistaminen siten, etta se myos tukee yrityksen strategiaa sa-
malla. Myynnin johtamisen rakennusaineksia ovat asiakkuuksien johtaminen, toi-
mintaympariston analysointi ja myyntikanavien valinta. Hyvan myynnin johtami-
sen onnistumisen avaintekijoihin kuuluu valmentava johtaminen, seka koko hen-
kilostda kannustava myyntikulttuuri ja sita tukevat palkkausmalli. (Hanti, Kairisto-
Mertanen & Kock 2016, 61)

Myynnin johtamisessa voidaan erottaa toisistaan asioiden (management) johta-
minen ja ihmisten (leadership) johtaminen. Leadership- johtamisen merkitys ja
siihen liittyvat kyvyt ovat tarkeita asiajohtamisen rinnalla. Johtajan tehtavana voi-
daan nahda muiden ohjaaminen haluttuun suuntaan. Yrityksen strategia maarit-
taa taman halutun suunnan. Hyvan johtajan tunnistaa siita, etta han pystyy saa-
maan myyjansa motivoituneiksi ja innostuneeksi tyostansa niin, etta syntyy tu-
losta. Leadership on johtamista, jolla pyritdan vaikuttamaan ihmisiin luomalla
suuntaa ja motivaatiota niin, ettd organisaation yhteiset tavoitteet pystytaan saa-
vuttamaan. Hyva ihmisten johtaminen on tarkeaa, silla sen avulla organisaatiossa
pystytdan vastaamaan esimerkiksi tyon luonteen muutoksiin, markkinoiden dy-
namiikkaan, seka sidosryhmien odotuksiin. Toimivan leadershipin avulla voidaan

kasvattaa henkiloston sitoutumista ja sita kautta organisaation suoriutumista
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seka tuottavuutta. Organisaatioon/ tydhdnsa sitoutunut henkildsté on myods kan-
nattavaa tuottavuuden kannalta. Hyvalla leadership- johtamisella voidaan vaikut-
taa ratkaisevasti myyjien motivoitumiseen ja sitéd kautta tuloksentekoon. (Hanti
ym. 2016, 81)

Myynnin johtajalla on vastuuta yrityksen tuottavuudesta, johdettavista henkilGista,
seka liiketoiminnasta. Koska myyntijohtajan tyo ei ole helppoa, taytyy kokemusta
|Oytya runsaasti. Hyva tuntemus ja kokemus toimialasta, myynnista ja halu kehit-
taa itseaan, seka hyva ja tavoitteellinen asenne ovat myyntijohtajalle tarkeita
tydssa onnistumisen kannalta. Johdettavia myyijia tulisi pystya kannustamaan ja
motivoitumaan saavuttamaan yhdessa sovitut tavoitteet. Kannustuksen on tar-
keaa olla positiivista ja palkitsevaa, eika niinkdan uhkailevaa tai rankaisevaa.
Johdettavien kanssa toimiessa esimiehen hyvat johtamisen taidot korostuvat ja
samoin korostuvat mahdolliset johtamistaitojen osaamisen puutteet. Myynnin joh-
tajan tehtavia voivat olla organisointi, motivointi seka myyntitiimien johtaminen.
My0s asiakkuuksien johtamisessa myynnin johto vastaa, etta niita johdetaan ta-
valla, joka lisaa luottamusta ja tayttaa vastuullisesti organisaation tavoitteet.
Myyntityossa eteen tulee paljon haasteita maailman kehittyessa ja sen vuoksi
myynnin johtajan on tarkeaa pystya tarjoamaan tukea, valmennusta ja koulutusta
johdettavilleen. On selvaa, etta koko ajan kehittyy uusia ja tehokkaampia meto-
deja tehda tulosta ja paasta tavoitteisiin ja jopa ylittda ne. Haasteita, joita myyn-
titydssa voi tulla vastaan voivat olla esimerkiksi asiakkaiden kasvaneet vaatimuk-
set, kiristynyt kilpailutilanne ja uudet teknologiat, joiden kehityksessa olisi tarkeaa

pysya mukana.

3.1.1 CRM- jarjestelmat johtamisen tukena

CRM- jarjestelmat ovat muodostuneet myynnin ja markkinoinnin ykkosjarjestel-
miksi viime vuosikymmenien aikana. CRM- jarjestelmat ovat kehitetty edista-
maan yrityksen asiakkuuksien hallintaa. Nykyaan CRM- jarjestelmat sisaltavat
usein yrityksen asiakkaiden tietoja, kuten ostot, yhteystiedot, yrityksen tiedot ja
muut erilaiset keratyt tiedot. CRM- jarjestelmat ovat kehittyneet huimasti ja ne
tarjoavatkin nykyaan entista parempia tyokaluja henkilokunnan kayttoon. Ennen
CRM- jarjestelmat miellettiin johdon tyokaluksi, jonka avulla johto sai kontrollin-
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tunnetta. Tama on muuttunut ja nykyaan markkinoilta I0ytyy entista parempia jar-
jestelmia, jotka palvelevat etenkin myyjaa. CRM:n hyotyja ovat esimerkiksi se,
ettd puhelut asiakkaalle kirjautuvat automaattisesti soittaessa sen kautta, sahko-
postiviestit voidaan lahettaa suoraan CRM:sta ja ne kirjautuvat oikean henkilon
alle. Myos tapaamisten sopiminen ja jopa niiden pitdminen onnistuu taman
kautta. Nykyaikaiset CRM- jarjestelmat tarjoavat myos myyjille, seka myyntijoh-
dolle arvokasta tietoa asiakkaidenmyynneistd ja kayttaytymisesta. (Kurvinen &
Seppa 2016, 270)

CRM-jarjestelmat kuuluvat myynnin johtajan tarkeimpiin tyokaluihin. CRM- jarjes-
telmat (Customer Relationship Management) ovat asiakkuuksien hallintajarjes-
telmia, joita on tarjolla eri toimijoilta. CRM- jarjestelmat ovat tuloksellisen myynti-
tyon kannalta todella tarkeita. Niiden avulla pystytaan jattamaan turhia tyotehta-
via pois ja keskittymaan niihin tuottaviin ja myyntityota eteenpain vieviin tehtaviin.
Ne auttavat myyijia olemaan paremmin kartalla tyostansa, kun kaikki tarkeat tie-
dot I16ytyvat jarjestelmista. CRM- jarjestelmien hyvana puolena on myos se, etta
dokumentit ovat kaikkien saatavilla, eivatka jaa vain yhden myyjan tietoon. Li-
saksi koska jarjestelmien avulla saadaan tietoa asiakkaiden kayttaytymisesta,

pystytaan resursseja kohdistamaan enemman potentiaalisempiin asiakkaisiin.

3.1.2 Itsensa johtaminen ja itseohjautuvuus

ltseohjautuvuuteen kuuluu olennaisesti itsensa johtaminen, usein osana yhtei-
s6a. Taman vuoksi etatyo korostaa itseohjautuvuuden osaamisen vaatimusta en-
tisestaan. Itseohjautuvuus ei tee johtajista turhia vaan painvastoin, itseohjautu-
vuutta havitteleva yhteiso saattaa tarvita jopa enemman johtamista, kuin perin-
teinen malli, koska pystyakseen olemaan itseohjautuva tarvitaan selkeat tavoit-
teet ja ohjeistukset. Etatyo korostaa sita, etta esihenkilon taytyy tukea johdettavi-
aan, vaikka ei olla fyysisesti lasna. Taman lisaksi itseohjautuvuus vaatii ihmiselta
paljon, taytyy osata priorisoida, organisoida ja tauottaa. My0s omaa ajankayttoa
tulisi pystya hallitsemaan. Pitaa myos ymmartaa, milloin on selviydyttava yksin ja
milloin pyytaa apua. Valitettavaa on, jos ihminen pyristelee haasteiden kanssa
kotona ja kun vihdoin ottaa yhteytta esihenkiloon saadakseen tukea ja apua, esi-
henkilo ei olekaan tavoitettavissa. Tallainen saattaa luoda ahdistusta tyontekijalle
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ja esihenkildiden tulisikin panostaa omaan tavoitettavuuteensa. (Haapakoski ym.
2020, 102-103)

ltsensa johtaminen on noussut esiin ja tarkeaksi teemaksi tana paivana. Yleisesti
ajatellaan, etta itsensa johtaminen toimii kaiken johtamisen lahtokohtana. ltsensa
johtamisen tarkeyden kasvuun on monia yritykselta tulevia ja yksilollisia syita ja
siihen vaikuttavat myos globaalit muuttujat. Yksi yritykselta tuleva syy on esimer-
kiksi se, etta tydymparistot muuttuvat niin nopeaan tahtiin. Tamankaltainen no-
peasti muuttuva tyoymparisto edellyttaa ihmiselta joustavuutta, nopeaa reagoin-
tia, luovuutta ja kykya uudistua ja oppia uutta. Jos tyOskentelee tydssa, joka ei
kiinnosta/innosta, uupuu helpommin, silla silloin esimerkiksi halu ja kyky uudistua
ja oppia uutta luultavasti puuttuu. Uupuminen tydelamassa on lisdantynyt, minka
vuoksi itsensa johtamisen taidoista on tullut entista tarkedampaa myds tyohyvin-
voinnin, tyossa jaksamisen ja siita suoriutumisen kannalta. ltsensa johtaminen on
prosessi, jossa johtaja, johdettava ja johtaminen ovat kaikki samaa kokonai-
suutta. Usein asia on niin, etta ihmisilla on yleensa riittavasti tietoa johtaa itse-
amme hyvin, mutta emme vie jostain syysta tuota tietoa kaytantoon. ltsensa joh-
taminen on konkreettista toimintaa, joka vaatii pitkajanteisyyden lisaksi jamak-
kyytta. (Sydanmaanlakka 2010, 15-16)

Jokaisen ihmisen olisi hyva kehittaa itsensa johtamisen taitoja, silla ne tukevat
tydelaman lisaksi arkielaman hyvinvointia. Kun tuntee itsensa hyvin, osaa tunnis-
taa omat vahvuudet ja heikkoudet ja niiden osalta pystyy kehittamaan itseaan.
ltsensa tunteminen auttaa myo0s tasapainoisen ja mielekkaan arkielaman pyorit-
tamisessa. Myos todennakoisemmin hyvan itsetuntemuksen omaava ihminen
paatyy mieluisampaan tyopaikkaa, silla tallainen henkilo tietaa, mita haluaa ja
pystyy kayttamaan ominaisuuksiaan hyodyksi tyossa. Nopeasti muuttuvassa
maailmassa on tarkeaa pysya kehityksen tahdissa mukana, itseohjautuvalle ih-
miselle tdma on helpompaa, kun pystyy reagoimaan nopeasti, seka ajattelemaan
luovasti. MyOs johtajalle hyva itsetuntemus on tarkeaa, silla miten voit johtaa

muita ihmisia, jos et osaa johtaa ensin itseasi?
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3.2 Myyntityon johtaminen etana

Myynnin esihenkilon nakyvyys ja lasnaolo ovat merkittavia asioita, eika niita tulisi
unohtaa. Esihenkilon tarkeimpina tehtavind on keskustella, kuunnella, tukea,
muistuttaa tavoitteista ja arvioida tyontekijoita. Tarkeaa olisi kyky l6ytaa myyjien
eri heikkoudet ja vahvuudet. Esihenkilon osallistuminen paivittain tyonteki-
joidensa tekemiseen helpottaa selkeiden ohjeiden antamista. Mita aktiivisemmin
esihenkild on lasna tyontekijansa tekemisessa, pystyy han myods tukemaan ja
antamaan tarvittavan tyontekijalle tydssa onnistumiseen. (Rubanovitsch & Aalto
2007, 128) Varsinkin etatyota tehdessa korostuu esihenkildn kuuntelutaito, silla
kontaktin saaminen tyontekijoihin ilman fyysista lasnaoloa on hankalampaa. Uu-
sien tyontekijoiden perehdyttamiseen etatybaikana tulisi esimiehen erityisesti
kiinnittaa huomiota, silla muuten tutustumisprosessi saattaa jaada vajavaiseksi,
eika uusi tyontekija paase tyohon kunnolla kiinni ja saattaa tuntea itsensa ulko-
puoliseksi. Kunnollinen perehdyttaminen ja tutustuminen auttavat esihenkil6a
helpommin I6ytamaan tyontekijan heikkoudet ja vahvuudet. Kuuntelutaidon Ii-
saksi olisi suotavaa, jos esihenkild pystyisi ottamaan tyontekijoiltaan vastaan hei-
dan kehitys ehdotuksiaan ja ideoita. Kun ollaan avoimia muiden ideoille, pystyy
laajentamaan omaa nakdkulmaa ja oppimaan toisilta, tdma on ehdottomasti rik-
kaus. Kaikkien tulisi kantaa vastuuta omasta toiminnasta, vaikka esihenkilolla on
enemman valtaa ja vastuuta kuin tyontekijoilla. Kun esihenkilo pystyy pitamaan
kokonaisuutta hallinnassaan, pystyy han tarjoamaan mahdollisimman yksilollista
tukea tyontekijoilleen. Tarkedd on muistaa, ettd myos esihenkildlla on oikeus ja

velvollisuus pyytaa apua, kun sita tarvitsee.

Etatyd korostaa avoimuuden ja luottamuksen ilmapiiria ja esihenkilon tyona on
pitaa sita ylla. Esihenkilon pitaisi kysya, kannustaa ja jopa hienovaraisesti pai-
nostaa vastaamaan seka kutsua kaikkia erikseen ja yhdessa reflektoimaan omaa
tyon sujumista, omaa tilaansa ja kompastuskiviaan ja jakamaan havaintojaan
muiden kanssa. Tyoasioiden lisaksi ei varmasti olisi haittaa, jos esihenkil6 kysyisi
tyontekijoiden kuulumisia ja tunnelmia. Kaytannossa hyva etajohtaja osaa luoda
yhteyksia itsensa ja muiden valille ja saa myos muut keskenaan yhteyteen. Fyy-
sisesti tyopaikalla tapahtuvassa johtamisessa esihenkilon on helpompi tunnistaa
tyontekijoistaan ne, jotka tarvitsevat enemman apua ja tukea ja kenelle taas itse-

nainen tyoskentely on helpompaa ja sujuvampaa. Lasna myos tiimin keskeinen



26

dynamiikka ja toimintatavat tulevat tutuksi. Vaistamatta etatyd muuttaa osaa naita
tutuiksi tulleita periaatteita. Sen lisaksi, etta tiimi tarvitsee etatydssa aiempaa
enemman yhtenaisyyden vahvistamista, saattavat yksildiden toiveet ja tarpeet
muuttua. Sosiaaliset tyontekijat saattavat etatydssa pystya keskittymaan parem-
min ja muuttuvat tehokkaiksi yksinpuurtajiksi, samalla joku itsenaisempi tyonte-
kija saattaa tarvita enemman yhteydenpitoa esihenkilon kanssa. Viikoittaiset,
mielellaan kahdenkeskiset palaverit tyontekijoiden ja esihenkilon kesken auttavat
molempia pysymaan karryilla kuulumisista. (Haapakoski ym. 2020, 111)

Johtamisessa selkeytta pidetaan hyveena ja se korostuu erityisesti virtuaalisessa
johtamisessa. Kun ollaan fyysisesti lasna, puhuja pystyy havaitsemaan tiedosta-
mattaankin muiden ilmeista ja kehonkielesta etta, ovatko nama kuunnelleet ja
ymmartaneet sanoman. Myo6s kuuntelijoiden on helpompi kysya tasmentavia ky-
symyksia, jos jokin asia jaa askarruttamaan. Etayhteytta kaytettaessa tama on
hankalampaa. Vaarinkasityksia saattaa tulla enemman ja taman vuoksi ohjeiden
tulee olla mahdollisimman selkeita ja helposti ymmarrettavia. Tyon ohjeistamisen
voi tehda esimerkiksi vaiheittain ja muistaa pitaa taukoja kysymyksille. Hyodyl-
listd on myos varmistaminen valilla, etta kuulijat ovat ymmartaneet oikein. Myos
strategisempaa tasoa koskee vaatimus selkeydesta. Etayhteydessa tavoitteiden
tulee olla selvilla ja jokaisen tietaa, mika asia on kenenkin vastuulla. Tavoitteiden
asettamisen jalkeen niiden toteutumisen seuraaminen on tarkeaa. Seuranta an-
taa luontevan pohjan palautteen antamiselle onnistumisista ja epaonnistumisista.
Samalla voidaan kayda lapi sita, miten onnistuminen varmistetaan tulevaisuu-
dessa. (Haapakoski ym. 2020, 112-113)

3.2.1 Myyntisuorituksen mittaaminen ja mittarit

Salmisen mukaan (2017, 61-62) suoriutumisen arvioinnin mahdollistaa oman or-
ganisaation ja sen yksittaisten jasenten toiminnan ja kehittamisen tarkka ja luo-
tettava seuranta. Kaiken kehittymisen perustana toimii kattava ja luotettava seu-
ranta joidenka pohjalta voidaan antaa korrektia palautetta. Suurimmassa osassa
organisaatioista esimiehen tukena on erilaisia tietojarjestelmia, jotka tekevat nu-
meeristen tavoitteiden seurannasta melko helppoa. Tarkeaa on pohtia, miten
seuranta toteutetaan pitemmissa jaksoissa sen tehokkuuden kannalta. Seuran-
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tajakson pituus vaikuttaa paivittaiseen toimintaan, esimerkiksi, mita pidempi seu-
rantajakso, sen vahemman se vaikuttaa. Myyntiorganisaatioissa jopa 25 prosen-
tin tulosta parantavaan vaikutukseen paastaan seurantajakson lyhentamisella vii-
kosta yhteen paivaan. Myds toiminnan laadun systemaattinen seuraaminen on
tarpeellista, ja sita kayttavat yha useammat organisaatioista. Toimintaa pysty-
taan seuraamaan lopputuleman lisaksi siihen johtaneita aktiviteetteja seuraa-
malla. Asiantuntijattyon ja asiakaspalvelun laatua voidaan arvioida ja seurata

seuraavien tekijoiden avulla:

- Asiakaspalvelutaito

- Aikataulujen pitavyys

- Osaaminen tydtehtavaan verrattuna

- Tyo6skentelyn asiakaslahtoisyys

- Vuorovaikutustaidot

- Tiimityotaidot

- Osallistuminen tiimin toiminnan kehittdmiseen

- Osallistuminen tiimin palveluiden kehittamiseen.

Osa- alueita pystytdan arvoitsemaan yksittaisen tyontekijan, seka esimiehen toi-
mesta etta erikseen ja sitten arvioita voi verrata keskenaan. Taman systeemin
avulla saadaan olennaista sisaltéa kehityskeskusteluihin. (Salminen 2017, 61—
62) Taman arviointityylin avulla pystytddn muodostamaan hyva nakemys siita,
missa mennaan ja pystytaan havaitsemaan, etta ovatko kaikki samalla sivulla ja
samaa mielta suoriutumisesta. Jos samaa mielta ei olla, voidaan etsia arvioin-
neista eroavaisuuksia ja pohtia niiden avulla, miksi ne eroavat toisistaan. Aina

arviointi ei kuitenkaan ole vain tyontekijan ja esihenkilon valista.

Oleellista on kuka sitten arvioinnin ja mittaamisen suorittaa? Vaihtoehtoja on
kaytannossa useita, mutta tiimi- ja yksilotasolla niita on vain muutamia. Valtta-
matta arvioinnin suorittamiseen ei vaadita kuin muutama eri taho. Tama tarjoaa
jo tarpeeksi luotettavaa kasitysta tiimin ja yksilon suoriutumisesta. Yleisella mit-
tarilla ajateltuna, potentiaalisia arvioijia on useita. (Kauhanen 2016, 78-79)
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POTENTIAALISET SUORITUKSEN
ARVIOINTITAHOT

* Henkilo itse

* Esimies/ projektipaallikko(t)

* Alaiset

* Kollegat

* Asiakkaat (sisdiset ja ulkoiset)

* Yhteistydkumppanit (sidosryhma/ verkosto)

* Ulkopuolinen taho (esim. mystery shopping =
testiasiointi)

* Tietojarjestelmat

KUVIO 3. Potentiaaliset suorituksen arviointitahot (Kauhanen, 2016, 79).

3.2.2 Tavoitteiden asettaminen

Kaikissa organisaatioissa moderni johtaminen tapahtuu niin, ettd ensimmaisena
asetetaan koko organisaatiolle tavoitteet. Visio voidaan lukea tavoitteeksi ja sita
ohjaavat organisaation omat arvot ja missiot. Naita edelld mainittuja kutsutaan
ylatason ohjausvalineiksi. Organisaatioiden ylatason tavoitteet yleensa ohjaavat
tavoitteita, jotka asetetaan alemmille tasoille. Ylimmillakin tasoilla yritysten tavoi-
teasetanta kohdistuu yleensa kahteen asiaan; halutaanko hakea kannattavuutta
vai kasvua. (Kauhanen 2016, 69)

Tavoitteet kannattaa asettaa koko tiimin lisaksi myos sen yksittaisille henkildille.
Tama auttaa ymmartamaan sen, mihin koko tiimi kokonaisuudessaan pyrkii. Kun
tavoitteet ovat mitattavissa ja riittavan tasmalliset auttaa se kehittymisessa ja tar-
joaa mahdollisuuden iloita onnistumisista, joidenka avulla pystytdan paranta-
maan organisaation yhteishenkea. Salmisen (2017, 59) mukaan johtamisen ne-
liapilalla (kuvio 4) kuvataan neljaa keskeista hyvan johtamisen osa- aluetta. (Sal-
minen 2017, 59)
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TAVOITE

SEURANTA

PALKKIOT

PALAUTE

KUVIO 4. Johtamisen neliapila. Johtamisen neliapila kuvaa neljaa keskeista hy-
van johtamisen osa-aluetta (Salminen 2017, 59).

Tavoitteet jaotellaan kahteen eri “lokeroon”, maarallisiin ja laadullisiin. Myynnin
rahamaaralliset tavoitteet tulevat organisaation liikevaihtotavoitteista. Myyjat ja
myyntijohto sopivat keskenaan tavoitteet, jotka yhteen laskettaessa ovat saman
verran, kun yrityksen kokonaistavoite. Myyntitavoitteiden lisaksi myyjilla voi olla
myOs muunlaisia tavoitteita tydssaan, esimerkiksi liikevaihtoon perustuvia tavoit-
teita voivat olla asiakastyytyvaisyyteen tai projektin kannattavuuteen liittyvat ta-
voitteet. Nama ovat maarallisia tavoitteita. Tavoitteena voi olla myds myyjan uu-
den oppiminen ja patevoityminen, seka mittaristo, joka ohjaa myyjaa menemaan
oikean suuntaan. Taman kaltaiset tavoitteet ovat laadullisia tavoitteita. (Hanti ym.
2016, 84)

Hyvin asetetut tavoitteet auttavat myos onnistumisen mittaamisessa. Jos asetet-
tuihin tavoitteisiin ei paasta, taytyy selvittda siihen syyt. Tavoitteiden tulisi olla
kaikille tyontekijoille selvat ja johtajan tehtavana on antaa kaikille alaisilleen mah-
dollisuudet ja tarpeellinen tuki paasta tavoitteisiin. Tavoitteiden tulee toki olla kun-
nianhimoisia, mutta silti pitaisi pystya sailyttamaan realistisuus. Jos tavoitteet
ovat maaritelty lilan korkeiksi, alentaa se tyontekijan tyohyvinvointia ja pitemmalla

aikavalilla tama saattaa alkaa nakya myos heikompana suoriutumisena tyossa.
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Puolestaan tavoitteisiin paaseminen ja palkitseminen innostavat ja motivoivat hy-

vaan suoriutumiseen tyossa.

3.2.3 Motivaatio

Motivaatio nahdaan liikkeelle panevana voimana, jonka ansiosta ihmiset haluavat
ja jaksavat ponnistella tarkeiksi kokemiensa asioiden eteen. Tydssa viihtymine ja
tuloksellinen myyntityo edellyttaa hyvaa motivaatiota tyontekijalta. Motivaatio voi
myds lisdantya onnistumisten ja tyon tekemisen myo6ta. Onnistumiset ovat erityi-
sen tarkeita varsinkin tyota aloittelevalle, silla ne lisaavat itseluottamusta ja moti-
vaatiota tyota kohtaan. Kun motivaatio on kohdallaan ja myyntityota tekeva viih-
tyy tyossaan, ei kovaan tyontekoon tai suoritusten jatkuvaan parantamiseen tar-
vitse pakottaa, vaan ty0 soljuu melkein itsestaan. Yleensa taman kaltaiset myyn-
tityota tekevat tyoskentelevat ahkerasti, silla he kokevat tyonsa palkitsevaksi ja
motivoivaksi. (Hanti ym. 2016, 89)

Suuri osa tyontekijoiden motivaatiosta tyotansa kohtaan koostuu tyon mielekkyy-
desta. Usein ulkoisia motivaation lahteita paremmin toimii sisadiset motivaation
lahteet. Myyjan oma halu kehittya alan huipuksi toimii sisdisena motivaation lah-
teena, kun taas esihenkilon kehotus tehda tyot paremmin, on ulkoinen motivaa-
tion lahde. Vaikka raha toimii usein hyvana motivaattorina, kaikilla se ei ole sita.
Taman vuoksi tyontekijoiden motivointiin yrityksessa kannattaa miettia myos
muunlaisia vaihtoehtoja. Positiivinen palaute tyokavereilta ja esihenkildlta voi olla
esimerkiksi hyva motivaattori. Positiivisella palautteella ja kiitoksen antamisella
voi olla yllattavankin suuri merkitys, valitettavasti tama valilla tuppaa unohtu-
maan. Hyvan johtajan tunnistaa siita, etta tama muistaa saannallisin valiajoin kiit-
taa tyontekijoitansa ja nain pitaa motivaatiota ja hyvaa yhteishenkea ylla. Myos
erilaiset yksilot pitaisi muistaa huomioida. Jos tehtavia ja tavoitteita ei ole maari-
telty henkilokohtaisesti, on myyntityota tekevan haastavaa pitaa ylla hyvaa moti-
vaatiota. (Rubanovitsch & Aalto 2007, 123)

Kirjan (Baumgartner, Homayoun & Valdivieso de Uster 2016, 220) mukaan pa-
lautteen saaminen seka valmennus auttavat myyijia l0ytamaan sisaisen halun op-

pimiseen ja kehittymiseen tyossaan. Monet ei- rahalliset kannustimet, kuten tun-
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nustus tyosta usein auttaa myos motivaation kanssa. Kirjassa kuvataan esimer-
kiksi eraan teleyrityksen tilannetta, jossa tahtimyyjille tarjotaan maksettavaksi
isompaa palkkaa hyvista suorituksista, mutta tama ei valttamattd motivoikaan
heita, koska he tienaavat jo paljon. Talléin motivaatiota pyritaan kasvattamaan
silla, etta tahtimyyjia pyydetaan jakamaan oppeja ja vinkkeja koko organisaa-
tiolle. Kyseisessa yrityksessa pidetaan vuosittain myyntitapahtuma, jossa nama
myyjat saavat puheenvuoron. Tallaisen nakyvyyden on huomattu inspiroivan
myyja pysyttelemaan suorituksissaan hyvalla tasolla, koska he haluavat seuraa-
vanakin vuonna paasta puhumaan kollegoille ja koko organisaatiolle tyostaan.
Naista myyjista on tullut parhaita valmentajia ja muiden toivotaan saavan moti-

vaatiota heista ja heidan tarinoistaan. (Baumgartner ym. 2016, 220)

3.2.4 Palkitseminen

Kun suunnitellaan tyontekijoiden palkitsemista, tulisi muistaa, etta palkitsemiskei-
noja on paljon muitakin kuin vain perinteinen rahapalkkio. Myos monet tutkimuk-
set ovat osoittaneet, ettd antamalla vain rahapalkkioita, on silla hyvin rajattu vai-
kutus tyontekijoiden motivoitumiseen. Sen sijaan tehokkaampana motivoijana toi-
mivat yleensa tyoyhteisosta tai tyosta tulevat palkkiot. Tallaisia palkkioita, jotka
vaikuttavat sisdiseen motivaatioon voivat olla esimerkiksi kiitoksen antaminen hy-
vasta tyosta, tyontekijan tydsuorituksen huomioiminen, mahdollisuus tyontekijalle
vaikuttaa omaan tyohon, lisdvastuun antaminen ja sen kautta suurempi rooli tii-
missa. (Salminen 2017, 64)

Koska olemme kaikki erilaisia yksil6ita, ei kaikkia palkitse samat asiat, kuten raha.
Myyijien kesken on myos paljon eroavaisuuksia, esimerkiksi myyja, joka on oppi-
miseen orientoitunut, motivoituu enemman sisaisista palkkioista. Tallainen myyja
kokee oppimisen palkitsevaksi ja haluaakin jatkuvasti kehittaa omia myyntitaito-
jaan ja kokeekin myyntitilanteet hyvana mahdollisuutena lisata omaa patevyytta
ja oppia uusia taitoja. Myyjat, jotka ovat oppimisorientoituneita, kokevat oman
henkilokohtaisen kehittymisen erittain palkitsevaksi. Myyja parantaa suoritustaan
melkein automaattisesti, kun hanen saavuttamansa sisaiset palkinnot muodosta-
vat positiivisen jatkumon. Suoritusorientoitunut myyja taas motivoituu tyossa

saavuttamista ulkopuolisista palkinnoista. Suoritusorientoituneella myyjalla saat-
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taa olla kasitys, ettei han pysty parantamaan omia kykyjansa ja tyoskentely pe-
rustuu taman vuoksi jo valmiiksi oleviin taitoihin ja kykyihin. Tallaiset myyja saat-
tavat jamahtaa vanhoihin toimintatapoihin, silla eivat usko saavuttavansa tavoit-
teita erilaisilla toimintatavoilla ja myods epaonnistumisen pelko saattaa vaikuttaa
tahan. Tyypillista on haastavien myyntitilanteiden valttely, eika myyja ole valmis
ottamaan negatiivista palautetta omasta tyosta. Kuitenkin suoritusorientoitunut
myyja on valmis tekemaan kovasti toita ja haluaa paasta parhaaseen suorituk-
seen, hyviksi toteamillaan toimintamalleilla. (Hanti ym. 2016, 89—90)

Koska kaikki yksilot ovat erilaisia kannattaisi myynnin johtajan kayda keskusteluja
johdettavan tiiminsa kanssa siita, etta minka kukakin kokee palkitsevaksi. Palkit-
semisen taytyy olla tasapuolista, eika ketaan saa suosia. Kannattaa kuitenkin
huomioida, etta jos myyja on oppimisorientoitunut, hanelle voisi valilla tarjota eri-
laisia haasteita, silla nama myyjat kokevat yleensa myyntitehtavien haasteet kiin-
nostaviksi, silla niiden avulla myyja voi hankkia arvokasta kokemusta ja osaa-
mista. Kun suoritusorientoitunut myyja kohtaa haastavampia myyntitilanteita kan-
nattaa hanelle tarjota tukea ja huomioida, etta vanha hyva tapa toimia voi tuoda
turvaa tallaiselle myyjalle. Kun myynnin johtaja tunnistaa erilaisten myyjiensa po-
sitiiviset toimintatavat, on hanen myds helpompi valita heille sopivat motivoivat
palkitsemiskeinot. Tarkeaa on, etta erilaiset palkitseviksi koetut asiat myynti-
tyossa tukevat toisiaan.

Erilaiset myyjien palkitsemiskeinot voidaan jakaa kahteen eri kategoriaan, talou-
dellisiin ja ei- taloudellisiin palkitsemiskeinoihin. Taloudellisia palkitsemiskeinoja
voivat olla esimerkiksi erilaiset luontaisedut ja rahapalkka. Nykyaan erilaiset yh-
distelmapalkkausmallit ovat nostaneet suosiotaan ja harva myyja saa pelkastaan
provisiopalkkaa. Pelkkaa provisiopalkkausta ei enaa kayteta usein, silla se johtaa
yleensa lyhyen tahtadimen kauppojen tekoon ja tama ei taas tue kannattavaa pi-
dempaa asiakassuhteiden kehittamista. Toisaalta pelkka kiintea kuukausipalkka
ei valttamatta anna tarpeeksi kannustetta myyjalle myymaan enemman. Kiintea
kuukausipalkka toimii kuitenkin tapauksissa, joissa moni eri myyja on osana
myyntiprosessia sen eri vaiheissa. Yhdistelmapalkkaus on siis yleisin palkkaus-
malli ja yleensa se on joko kiintedn pohjapalkan ja myynnistd/ myyntikatteista
maksetun provision yhdistelma tai voi olla, etta lisdksi annetaan erilaisia bonuk-

sia, kun asetetut tavoitteet saavutetaan. Erilaiset luontaisedut, kuten puhelinetu,
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autoetu tai lounasetu ovat taloudellisia palkanlisia, kun taas ei- taloudellisia pal-
kitsemiskeinoja voivat olla koulutus, vapaa-aika ja kiittaminen seka muut erilaiset

keinot osoittaa arvostusta. (Hanti ym. 2016, 91-92)

Myynnin johtamisessa kannattaisi suosia rahallisten bonusten lisaksi ei taloudel-
lisia palkitsemiskeinoja. Esimerkiksi kun myyja saa paivan tavoitteet taytettya,
voisi han lahtea viettdamaan vapaa- aikaa aiemmin (toki tdssakin taytyy muistaa
tasapuolisuus), lisdksi kehujen seka kiitoksen antaminen ovat ilmaisia toimia,
mutta saattavat merkita paljon ja lisata johdettava motivaatiota tyota kohtaan. Si-
toutuneille alaisille voisi myO0s tarjota kiinnostavia lisakoulutusmahdollisuuksia tai
kursseja tyon ohessa. Hyvana motivoinnin keinona voi toimia myos se, jos myyja

saa olla itse mukana maarittelemassa omia tavoitteita.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Tutkimuksen tavoite

Tutkimuksemme tavoitteena on saavuttaa hyva tietoperusta esihenkilon kasikir-
jaa varten myyntitydn ammattilaisilta. Tutkimus toteutetaan maarallisena kysely-
tutkimuksena kohderyhmalle ja saatujen vastausten perusteella nostamme tar-
keimmat etajohtamiseen vaikuttavat asiat kasikirjaan esihenkilGille luettavaksi.
Tutkimukseen haluamme ottaa vastaajia oikeasta kohderyhmasta mahdollisim-
man laajalla ikahaarukalla, jolloin paadyimme toteuttamaan sen maarallisena tut-
kimuksena. Olisimme voineet ottaa tutkimusmenetelmaksi myds laadullisen tut-
kimuksen, mutta koemme, ettemme saisi tarpeeksi laajalta rynmalta vastauksia
kasikirjan tietoperustaksi. Tutkimuksen ja koko opinnaytetyon tavoitteena on an-
taa uusille ja kokeneille esihenkilbille avaimet hyvaan etatyon johtamiseen myyn-

tiyossa.

4.2 Tutkimusmenetelmat ja tutkimuksen rakenne

Opinnaytetyon tutkimusosuus toteutetaan maarallisella eli kvantitatiivisella kyse-
lytutkimuksella myyntityota tekeville henkilGille. Kyselya jaettiin sdhkodpostitse
seka WhatsAppin valityksella eri yrityksien tiimeihin. Vastausaikaa oli yksi viikko.
Halusimme kattavan vastaajajoukon niin ian kun tyokokemuksen perusteella,
sillda se vastaa tyoelamaa parhaiten. Taman vuoksi paadyimme toteuttamaan
maarallisen tutkimuksen. Tutkimuksen kyselyrunkoon laadimme erilaisia kysy-

mystyyppeja, jotta saamme kattavasti tietoa vastaajien ajatuksista.

Kyselylomakkeella tehtavassa tutkimuksessa vastaaja itse lukee kysymykset ja
vastaa niihin kirjallisesti. Kyselytutkimus sopi meidan tutkimukseemme hyvin,
koska vastaajajoukkomme oli hajallaan ympari Suomea. Taman vuoksi paa-
dyimme tekemaan kyselyn sahkoisesti netissa. Kyselylomakkeissa etuna on se,
ettd vastaaja jaa tuntemattomaksi. Emme halunneet, ettd saamme mitaan yli-
maaraista tietoa vastaajista, joten paadyimme siihen, ettemme keraa edes vas-
taajilta sahkopostiosoitteita. Kyselytutkimuksissa vaarana on se, etta vastauspro-
sentti jaa alhaiseksi ja vastausten palautuksissa voi olla viiveita. (Vilkka 2021, 94)
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Tutkimuksessamme tiedostimme, ettd vastausprosentti voi jaada alhaiseksi
koska kysely lahetettiin noin 80 henkildlle. Kyselyyn vastaamisesta muistutimme
vastaanottajia viela viikon aikana, jotta saimme kaikilta halukkailta vastaajilta vas-

taukset kerattya.

Kvantitatiivinen tutkimus koostuu Jorma Kanasen (2008, 12) mukaan kahdesta-
toista osuudesta. Osuudet on kuvattu alla olevaan kuvioon (kuvio 5). Tutkimuk-
sessamme lahdimme liikkeelle siita, etta mita tietoa haluamme kasikirjaan saada
vastaajilta. Mietimme tutkimuskysymykset valmiiksi ja niiden pohjalta saimme
laadittua kysymykset lomakkeeseen. Paatimme, etta tieto tutkimuksessamme ke-
rataan kyselytutkimuksella. Kysymystyypit ovat paaasiassa strukturoituja, jolloin
vastaajille on annettu valmiiksi vastausvaihtoehdot. Haluamme kuitenkin, etta
vastaajilla on myds muutama kohta lomakkeella, jossa he voivat kertoa vapaasti
ajatuksiaan. Strukturoidut kysymykset helpottavat lopullista tulosten analysointia
ja graafisten kuvaajien tekoa, mutta avoimia kysymyksia kysyimme strukturoitu-
jen kysymyksien lisaksi, koska uskomme etta vastaajat eivat kaikkia ajatuksiaan
saa esiin ilman vapaata tekstikenttaa.

Lomakkeen ulkoasun halusimme pitaa yksikertaisena mutta kiinnostavana. Lo-
make kyselyyn luotiin Google Formsilla, koska se osoittautui yksinkertaiseksi ja
sen kautta myos tulokset saatiin helposti koottua. Lomaketta testattiin pienella
vastaaja maaralla ennen sen virallista [ahetysta tutkimuksen kohderyhmalle. Tal-
I6in saimme tietoomme, jos jokin kysymys on tulkittavissa liian monella tapaa tai
jos jokin kysymys ei tunnu relevantilta. Esitestauksella saimme myos tietaa testi-
ryhmalta, ettd millaisia asioita vapaaseen vastauskenttaan tulee, jolloin mie-
timme, tarvitaanko jostain aiheesta erillinen kysymys lomakkeelle. Testauksen
myota teimme pienia korjauksia kysymysten muotoiluun, mutta mitaan kysymysta
ei tarvinnut poistaa. Lisasimme testiryhmalta saadun palautteen perusteella yh-

den avoimen kysymyksen lisaa.

Kun saimme tulokset, loimme niista havaintomatriisin Exceliin ja kdvimme tulok-
set lapi. Taman jalkeen aloimme tutkimaan tarkemmin saatuja tuloksia ja rapor-
toimme ne. Graafiset kuviot loimme Excelin kautta, koska havaintomaisiisi oli
viety ohjelmaan jo valmiiksi. Lopuksi vastauksia kaytettiin esihenkilon kasikirjan

tietoperustana.
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KVANTITATIIVISEN TUTKIMUKSEN

VAIHEET

I. Mita tietoa tarvitaan? 7. Lomakkeen esitestaus

2. Miten tieto keritian? 8. Havaintomatriisin laatiminen

3. Mita kysymyksia esitetaan? 9. Tutkimuksen toteutus

4. Mita kysymystyyppeja kiytetaan? 10. Lomakkeiden tarkastus ja numerointi
5.  Kysymyksen teksti I'l. Lomakkeiden tallennus

6. Lomakkeen ulkoasu 12. Raportin kirjoitus

KUVIO 5. Kvantitatiivisen tutkimuksen vaiheet (Kananen 2008, 12).

4.3 Tutkimuskysymykset

- Millainen etajohtaminen on myyntityossa tuloksellista?

- Millaista johtamista tyontekijat etatyossa ovat saaneet ja millaista he toi-
voisivat?

- Millainen etgjohtaminen tukee tyontekijaa tyossa jaksamisessa?

- Miten olet kokenut etatydssa tavoitteiden saavutettavuuden?

- Mita tyontekijat ajattelevat hybridityosta?

- Miten esihenkilo kokee hybriditydoskentelyn johtamisen nakokulmasta?

4.4 Aineiston analyysi

Kyselyyn vastasi 17 henkil6a, joista 16, eli 94,1 % oli tehnyt etatoitad viimeisen
kolmen vuoden aikana. Kysymyksien tuloksissa nousi selvasti esille tietyt teemat,
jonka vuoksi 17 vastaajaa oli tarpeeksi suuri maara luotettavien tutkimustulosten
saamiseksi. Lahetimme kyselyn sahkdpostilla noin 80 henkildlle, jolloin vastaus-
prosentti oli hieman yli 20 %. Kyselylomaketta kaytettdessa usein saattaa olla
riskind tutkimusaineiston kato. Tasta puhutaan silloin, kun vastausprosentti jaa
melko matalaksi. Osasimme ottaa taman huomioon tutkimusta suunnitellessa ja
varmistaaksemme tarpeeksi suuren vastausten maaran, paadyimme lahetta-
maan kyselyn noin 80 henkildlle. Kaikki vastaajat antoivat luvan kayttaa vastauk-

sia anonyymisti tutkimuksessa seka oppaan luomisessa. Kyselyyn vastaamiseen
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oli annettu aikaa viikko ja valitsimme taman siksi, ettd mielestamme pidempi aika
ei olisi luultavasti tuonut paljoakaan lisda vastaajia. Opinnaytetyon kohdassa 5

analysoidaan tutkimuksen tuloksia tarkemmin.

4.5 Haastattelut

Haastatteluun saimme mukaan 4 esihenkil6a, jotka parhaillaan johtavat paaasi-
assa tiimejaan etana. Mukana on esihenkilditd, joilla on eri pituiset kokemukset
etajohtamisesta ja tama toi hyvaa nakokulmaa siihen, millaisia ajatuksia heilla
etajohtamisesta on. Haastatteluiden kautta pyrimme saamaan lisaa nakokulmaa
opinnaytetyohon ja lopulliseen esihenkildiden kasikirjaan kyselytutkimuksen li-
saksi. Haastattelut toteutettiin elokuun alussa. Harmillisesti kaksi ennalta sovittua
haastateltavaa joutuivat perumaan osallistumisensa, mutta saimme silti hyvia na-
kokulmia haastatelluilta esihenkildilta. Pohdimme haastattelukysymyksia silta
kannalta, etta mita erityisia haasteita esihenkilot kokevat etatyon johtamisessa,
seka toki pyrimme saamaan myos nakokulmaa heilta siitd, mitka asiat on todettu
toimivaksi etajohtamisessa. Esihenkilohaastatteluiden kysymyksia kaytimme
pohjana my0s kyselytutkimuksessa ja niiden kysymyksien luomisessa.

4.5.1 Esihenkilohaastatteluiden tiivistelma

1. Ensimmaisena halusimme selvittaa, kuinka paljon haastateltavilla esihenki-
16illa on kokemusta etatyon johtamisesta. Kokemusta haastateltavilla [0ytyi muu-
tamasta kuukaudesta yli kahteen vuoteen. Eras haastateltava kertoi, etta heidan
tyopaikallaan tehtiin etatoitd satunnaisesti jo ennen pandemiaa, silla se oli luon-
tevaa henkilGille, jotka tekevat liikkuvaa myyntityota. Silloin erillista etatyon johta-
mista ei niinkaan tarvittu, silla etatyopaivia oli haastateltavan mukaan melko har-
vakseltaan. Haastateltava kertoi, etta tilanne muuttui kuitenkin nopeasti pande-
mian alettua, jolloin kaikki myyjat siirtyivat tyoskentelemaan kotikonttoreille ja
asiakastapaamiset loppuivat. Vain muutaman kuukauden ryhmapaallikkona tyos-
kennellyt nosti esiin, etta vaikka itse etatyon johtamisesta ei ole viela paljoakaan
kokemusta, hanta itseaan on johdettu etana ja siita pystyy ammentamaan oma-
kohtaista kokemusta.
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2. Koska etatyon johtaminen ei ole taysin samanlaista kuin lahityossa, koimme
tarkeaksi kysya haastateltavilta, ovatko he saaneet valmennusta tai koulutusta
etatydon johtamiseen omalta tydnantajalta. Lisdkysymyksing, jos et ole saanut,
haluaisitko saada? Jos olet saanut, koitko sen hyodylliseksi? Miksi?

Kolme pidempaan esihenkilotehtavissa toiminutta haastateltavaa oli saanut kou-
lutusta etatyon johtamiseen liittyen. Haastateltavat kokivat, etta koulutus on ollut
tarkeaa ja siita on ollut apua. Vastauksissa nousi esiin, etta etatyo perustuu suu-
resti molemminpuoliseen luottamukseen ja esimiehen on tarkeaa huolehtia, etta
kommunikointi on etatydsta huolimatta toimivaa ja sita kautta johdettavien hyvin-
voinnista ja jaksamisesta on helpompi huolehtia. Eras haastateltavista nosti esiin
sen, etta miten johdettavien etatyoskentelya pystyy seuraamaan ilman, etta joh-
dettavalle tulee olo, ettei hdneen luoteta. On tarkeaa osata esittda asiat niin, etta
on kiinnostunut johdettavan tekemisista, ilman kyttaamista. Toinen haastatelta-
vista kertoi, etta heilla isossa organisaatiossa uusille esihenkikdille tarjotaan pal-
jonkin koulutusta, silla myos vaihtuvuutta on paljon. Han kertoi myos, etta etenkin
tuoreemmille esihenkildille etatydon johtaminen saattaa olla haasteellista ja sen

vuoksi kollegoiden sparraaminen on tarkeaa.

Esihenkild, jolla ei ollut viela pidempaa kokemusta johtamisesta kertoi, etta var-
sinaista koulutusta esihenkilon tehtaviin han ei ole saanut tydnantajaltaan, mutta
ohjeistusta ja apua on ollut tarjolla ja my0os koulutusmateriaalit ovat hanen saata-
villa. Han oli sitd mielta, etta kaipaisi koulutusta enemman tietyissa johtotehta-
vissa kuin etatyon johtamisessa. Hanen nakemyksensa oli, ettd monet asia toi-
mivat etana tydskennellessa melko samalla tavalla, jos vaan yhteydenpito joh-
dettavien kanssa on sujuvaa. Han korosti, etta varsinkin ajanhallinnan kannalta
koulutus on ollut tarkeaa ja kaikki apu on ollut ehdottomasti hyodyllista hanen

tydssaan.

3. Kolmantena kysyimme haastateltavilta esihenkilolta, mitka ovat heidan mieles-
taan etatyon johtamiset isoimmat haasteet ja edut. Etuina kerrottiin olevan sen
tuoma joustavuus ja sen seurauksena myo0s tydteho on saattanut kasvaa. Myos
vapaa- aikaa jaa enemman, kun osalla pitkat tydmatkat jaavat pois ja muutenkin
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aikaa saastyy. Tyot voi myos hoitaa reissussa, mika tuo joustavuutta. Eduksi ker-
rottiin myos tavoitettavuus ja sen helppous ja nopeus. Tyoviihtyvyytta tukee mah-

dollisuus mukauttaa omaa tyoskentelya.

Yksi haastateltavista kertoi johtavansa virtuaalitiimia, jossa suurin osa kommuni-
koinnista tapahtuu Teamsin valityksella. Heilla etatyd on suuresti lasna tiimin ar-
jessa, ja he ovat tottuneet toimimaan sen mukaan. Tama haastateltava kertoi
haasteena olevan, jos jollain tiimilaisella tai kollegalla ei ole tarvittavia taitoja kayt-
taa Teamsia. Tama saattaa johtaa tiimilaisen etaantymiseen muusta tiimista ja
esihenkilon voi olla haastavaa saada tietoa etaantyneen tiimilaisen kuulumisista.
Etatyon johtamisen haasteena nahtiin myos se, etta johdettavien tyoskentelya on
haastavampi seurata, lisaksi montaa tyontekijaa on haastavaa seurata yhta ai-
kaa. Yksi esihenkiloista kertoi haasteeksi sen, miten varmistaa tyotehokkuus eta-
tyossa. Hanen mukaansa osalla saattaa menna koti ja tyo sekaisin. Lisaksi tiimin
yhteen kuluvuuden yllapitaminen nahtiin haastavampana. Yhteenkuuluvuuden
heikentyminen saattaa nakya tiimihengen ja yhteisollisyyden laskuna. Eras esi-
henkilbista kertoi, etta varsinkin uutena esihenkilona on haastavampaa oppia tun-
temaan tyontekijat ja jos ihmista ei tunne, on hanta myos vaikeampi lukea. Myo6s

informaation kulku voi olla tokkivampaa.

4. Neljantena kysyimme haastateltavilta, etta mitka ovat heidan mielestaan isoim-
mat erot lahityota ja etatyota johdettaessa. Yhteenkuuluvuuden varmistamisen
koettiin olevan haastavampaa ja my0s se, etta keskustelu kasvotusten on vahen-
tynyt. Muutama haastateltava kertoi, ettd kun ihmisia ei tapaa kasvotusten ei
synny mydskaan spontaaneja keskusteluja ja ajatuksenvaihtoa. On myds haas-
teena, etta joku tyontekijoista jaada henkisesti etaisemmaksi ja nain saattaa syn-

tya helpommin vaarinymmarryksia.

TyoOntekijoiden tekemisen seuranta ja viestinta nahtiin eroavan etatyossa ja lahi-
tyossa. Eras haastateltavista kertoi, etta lahityota tehdessa on helpompi kayda
lapi nopeita palautteita ja palautteen antaminen suoraa tekemisesta on myos hel-
pompaa. Etatydssa seuranta hanen mukaansa tapahtuu monesti hieman vii-
veella. Toinen haastateltava taas kertoi, etta etatyota tehdessa tyontekijan on
helpompi “piilottaa™ esimerkiksi asioita, joista ei haluaisi keskustella, kuten uupu-

minen. Han kertoi myos, etta lahityota tehdessa kollegoiden tapaaminen tukee
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tyossa jaksamista ja taas etatyossa tapaamiset jaavat suurelta osin pois. Etana
oleminen myds tuo haasteita kommunikointiin, silla esimerkiksi erilaisten ilmeiden
erottaminen, kehonkieli ja nopea reagoiminen jaavat pois. Silti taytyy muistaa,
etta pienikin tsemppaus kesken etédkokouksen voi tuoda iloa toiselle.

5. Kysyimme esihenkil6ilta, kuinka he tukevat tyontekijoitaan etatyossa ja miten
he varmistavat heidan tyohyvinvointinsa. Vastauksissa nousi esiin erityisesti se,
ettd esihenkildt pyrkivat pitamaan One to One- keskusteluita tyontekijdidensa
kanssa aktiivisesti, jotta pysyvat karryilla siita, kuinka tyontekijoilla menee. Kes-
kusteluissa mm. kaydaan lapi fiiliksia, motivaatiota ja tyontekijan omaa jaksa-
mista tydssaan. Naissa keskusteluissa moni esihenkilo kertoi myos kayvansa lapi
tavoitteita ja niista suoriutumista. Jokainen esihenkil6 korosti, etta keskusteluyh-
teys ja avoin kommunikaatio on kaiken A ja O.

Eras esihenkild nosti tahan kysymykseen liittyen my6s nakokulman, joka vaikut-
taa tyontekijan normaaliin tyontekoon etatyossa. Tydnteon prosessit ja pelisaan-
not tulee olla tarkkaan mietitty ennalta, jotta tyontekijalla ja esihenkildlla on selvat
savelet niiden kanssa. lIman selkeita prosesseja, tulee hankalia ti-lanteita.

6. Koska vuorovaikutus on iso osa etatyon johtamista, halusimme tiedustella esi-
henkil6ilta siihen liittyvia asioita. Halusimme selvittaa ovatko esihenkilot kokeneet
vuorovaikutuksen haastavana tyontekijoiden kanssa ja jos on, niin onko heilla

antaa jotain vinkkeja, kuinka sita voisi parantaa ja helpottaa.

Esihenkildiden vastauksissa korostui kaikissa se, etta vuorovaikutus on koettu
haastavaksi etatyossa. Videopalavereissa eras esihenkilo korosti sita, etta han
haluaa tyontekijoiden pitavan kamerat paalla, jolloin han nakee seuraako kaikki
palaverin kulkua. Toinen esihenkild kertoi jarjestavansa pari kertaa viikossa vir-
tuaalikahvit, jossa saa keskustella vapaasti ja jossa keskustellaan niita naita.
Koska fyysinen vuorovaikutus ja kahvipoytakeskustelut on jaaneet etatyossa
pois, esihenkild kokee talla tavoin lisddvansa ja parantavansa vuorovaikutusta

tiimin sisalla.

Videopalaverit saattavat ajoittain olla hiljaisia, jolloin esihenkilon tulee ottaa veto-

vastuu siitd. Joskus taas palavereissa aiheet saattavat lahtea ronsyilemaan ja
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talldin esihenkilon pitaa katkaista keskustelu, jos esimerkiksi palaveriaika alkaa
kaymaan vahiin. Vastauksissa korostui usean vastaajan osalta, etta esihenkild

on lopulta se, joka tiimin sisaisissa palavereissa ohjaa palaverin kulkua.

Vuorovaikutuksesta voi tulla haasteellista, jos tyontekijat eivat vastaa tai reagoi
esihenkilon viesteihin syysta tai toisesta. Eras esihenkild kertoi, ettd on ottanut
oman tiiminsa kanssa puheeksi viesteihin vastaamisen tarkeyden ja korostanut
asian olevan tarkea hanelle- tallin kunnioitus on tasavertaista molempiin suun-

tiin.

7. Etatyon tulevaisuuden on jo todettu olevan hybridityd, jossa osa tyonteosta
tapahtuu etana ja osa tyopaikalla. Tahan tyoskentelytapaan on jo siirrytty Ko-
ronapandemian jalkeen, mutta edelleen on varmasti jokaisella tyopaikalla muo-
toutumassa se uusi normaali, miten jatkossa tyoskennellaan. Halusimme kysya

esihenkil6ilta mielipidetta hybridityosta ja sen johtamisesta.

Esihenkilot kokivat hybriditydbn mukavana asiana, jossa varmasti vaikuttaa esi-
merkiksi se, etta tyontekijoitaan nakee aina valilla. Muutama esihenkilo koki, etta,
hybridityon haittapuolia on se, etta osa tyontekijoista on niin suuria etatyon kan-
nattajia, ettd he eivat haluaisi tulla toimistolle. Talléin mm. tyon teon rutiinit ovat
hukassa tyontekijoilla, kun he ovat tottuneet tekemaan tyotaan vain etana. Ta-
man vuoksi kyseiset esihenkilot kannattavat saanndllisia toimistopaivia, jotta ru-

tiinit tydntekoon pysyvat ylla tyopaikallakin tyota tehdessa.

Hybridityon todettiin sopivan asiantuntijatydhon ja myos myyntitydhon. Hybridi-
tyo- kuten etatyo vaatii johtamisen kannalta aktiivista yhteydenpitoa ja jamak-

kyytta.

8. Koska opinnaytetydomme liittyy vahvasti etatyon johtamiseen myyntity0ssa, ha-
lusimme toki kysya esihenkildilta myos myyntiin liittyvan kysymyksen. Halusimme
saada vastauksia kysymykseen, ettad millaisella etatyon johtamisella esihenkild
on huomannut tyontekijdidensa saavan parhaita tuloksia (myynnillisesti).
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Usea esihenkilo nosti esiin luottamuksen ja sen tarkeyden. Eras esihenkilo kertoi,
etta kun tyontekijoillda on parhaaksi todettu tapa tehda téita, niin han an-taa tyon-
tekijan tehda tydnsa missa vaan, toki pelisaannot mielessa pitaen. Eli myos jous-

tavuus nousi esiin tassa yhteydessa.

Eras esihenkilo kertoi, ettda han pyrkii aina myyjan onnistuessa reagoimaan siihen
heti ja isosti. Tsemppaaminen ja tiimin kesken jaetut onnistumistarinat on toimi-
neet taman esihenkilon tiimissa hyvin. Toinen esihenkild kertoi, etta parhaimpia
tuloksia tyontekijat ovat saaneet erityisesti silloin, kun esihenkilé on pitanyt pu-
hetta myynnista ylla tiimin kesken ja antanut vinkkeja myyntityohon.

Useampi esihenkild nosti esiin vastauksissaan myos sen, etta he antavat tyonte-
kijoillensa vastuuta ja sita kautta myOs vapautta tehda paatoksia. Taman eras
esihenkilo on todennut tukevan tyontekijoiden motivaatiota tyohon.

Omasta miestdmme ehdottomasti tarkein on kiitoksen antaminen. Eras esihen-
kilo kertoi kayttavansa kiitosta paljon ja palkitsevansa tyontekijoitaan erinomai-
sesta tyosta. Nama ovat tarkeita pienia asioita, jotka antavat tyontekijoille moti-

vaatiota ja tunteen siita, etta tehty tyo on tarkeaa.
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5 TULOKSET

5.1 Suostumus vastauksien kayttoon

Saako vastauksiasi kdayttdaa anonyymisti tutkimuksessa seka
oppaan luomisessa?

18
16
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o N A O

Kylla Ei

KUVIO 6. Saako vastauksiasi kayttda anonyymisti tutkimuksessa seka oppaan
luomisessa?

Vastaajia: 17

Ensimmaisena halusimme tietaa, antavatko vastaajat luvan kayttaa heidan vas-
tauksiaan opinnaytetydssamme anonyymisti. Kuten kuvaajassa nakyy, kaikki 17
vastaajaa (100 %) antoivat luvan vastauksien kayttéon, joten saimme hyddynnet-
tya kaikkia vastauksia tassa opinnaytetyossa. Jos joku olisi vastannut, ettei ha-
nen vastauksiaan saa kayttaa tutkimuksessa tai oppaan luomisessa, olisi se na-
kynyt kuvaajassa "ei”’- kohdassa. Mielestamme oli eettisesti oikein kysya asiasta,
koska kyselylomakkeessa oli myds avoimia kysymyksia (vapaaehtoisia), ja niihin
vastaajat saivat kirjoittaa ajatuksiaan silla laajuudella, kun koki tarpeelliseksi. Ha-
lusimme talla ensimmaisella kysymyksella varmistua siita, etta vastaajat antavat

luvan myG6s naiden avoimien kysymyksien vastauksien kayttoon.
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5.2 Vastaajien ikaryhma

Mihin ikaryhmaan kuulut?

O B N W b U1 O N 00 ©

alle 20 20-30 30-40 40-50 50-60 yli 60
vuotta vuotta vuotta vuotta vuotta vuotta

KUVIO 7. Mihin ikdryhmaan kuulut?
Vastaajia: 17

Toisena kysymyksena kysyimme vastaajien ikda. Halusimme saada eri ikaisia
vastaajia kattavan tutkimustuloksen saavuttamiseksi, ja taman vuoksi myds ian
selvittaminen oli tarkeaa. Kuviossa nakyy pystysuorassa vastaajien maara per
ikdryhma ja vaakasuunnassa alhaalla on esitettyna ikdryhmat. Onnistuimme saa-
maan eri ikaluokista vastaajia. Alle 20- vuotiaita tai yli 60- vuotiaita ei ollut, mutta
nama eivat olleetkaan kohderyhmaamme, silla kyselya varsinaisesti ei ollut osoi-
tettu taman ikaisille. Tulos ei siis yllattanyt. Vastaajista suurin maara eli kahdek-
san vastaajaa (47,1 %) oli 30—40-vuotiaita. Loput vastaajista jakaantui taysin ta-
san kolmen eri ikaryhman kesken, eli 20—30-vuotiaita, 40-50- vuotiaita ja 50—60-
vuotiaita vastaajia oli kaikkia tasan 17,6 % per ikaryhma eli kolme vastaajaa.
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5.3 Vastaajien etatyoskentelyn tottumukset

Oletko tehnyt etdtyota viimeisen kolmen (3) vuoden
aikana?
18
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Kylla Ei
KUVIO 8. Oletko tehnyt etaty6ta viimeisen kolmen (3) vuoden aikana?

Vastaajia: 17

Mielestamme tarkeaa oli kysya, etta olivatko vastaajat tehneet etatoita vimeisen
kolmen vuoden aikana. Halusimme saada melko tuoretta etatyokokemusta,
koska koronan aikana etatyon maara kasvoi rajahdysmaisesti. Keskityimme
tassa tutkimuksessa siihen, millaista etatyd on viimeisen kolmen vuoden aikana
ollut. Kuviossa nakyy pystysuoralla sarakkeella vastaajien maara ja alhaalla vaa-
kasuunnassa on vaihtoehdot eli kylla tai ei. Vastaajista 16, eli 94,1 % oli tehnyt
etatoita viimeisen kolmen vuoden aikana. Tama tuki tutkimuksen luotettavuutta,

silla se kertoo, etta lahes kaikki vastaajista olivat oikeaa kohderyhmaa.
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5.4 Vastaajien etatyoskentelyn maara viikossa

Kuinka paljon etatyota olet padasiassa tehnyt viikossa?

Muu
5 péivaa/ viikko
4 paivaa/ viikko
3 péivaa/ viikko

2 péivaa/ viikko

1 paiva/ viikko

o

1 2 3 4 5 6

KUVIO 9. Kuinka paljon etaty6ta olet pddasiassa tehnyt viikkossa?

Vastaajia: 17

Neljas kysymys oli, ettd kuinka paljon vastaaja on tehnyt paaasiassa etatoita vii-
kossa. Etatyodlle ominaista on, etta tyota voidaan tehda etana kokonaan tai osit-
tain (Tydsuojelu 2020). Etatydssa tyodta tehdaan jossain muualla kuin normaalilla
tydnsuorittamispaikalla ja tyOntekija paattaa itse tyontekopaikan (Helle 2004, 13).

Alhaalla vaakasuorassa nakyy vastaajien lukumaara ja pystysuunnassa nakyvat
vastaus vaihtoehdot. Vastaajista viisi, eli 29,4 % oli tehnyt viittd paivaa etatoita
viikon aikana. Neljaa ja kolmea etatyopaivaa viikossa oli molempia tehnyt nelja
vastaaja (yhteensa kahdeksan vastaajaa), jolloin molempiin vastausprosentti oli
23,5 %. Kahta paivaa ei ollut tehnyt kukaan. Yksi vastaajista eli 5,9 % oli tehnyt
yhta etatydpaivaa viikossa. Muu kohdan valitsi vastaajista kolme eli 17,6 %. Voi-
daan siis todeta, etta suurella osalla vastaajista etatyota tehdaan yli puolet tyo-

ajasta viikossa.
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5.5 Kokemukset etatyosta 1

Mitd seuraavista olet kokenut etdtydssa..? Voit valita vapaasti niin monta kohtaa, kun haluat.

Tyostd palautuminen helpompaa

Tyosta palautuminen vaikeaa

Haasteet itsensd johtamisessa

Esihenkilon huono saavutettavuus

Viestinnidn/ informaation puute/ huono saavutettavuus
Haasteet vuorovaikutuksessa esihenkilon kanssa
Motivaation lisddntyminen

Motivaation laskeminen

Sairauspoissaolojen viheneminen/ tyéhyvinvoinnin paraneminen
Sairauspoissaolojen lisiintyminen/ tyéhyvinvoinnin lasku
Tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen

Tyotaakan vihentyminen

Tyotaakan lisddntyminen

Stressi

Yksinaisyys

Vapaa-ajan lisddntyminen tyé matkojen vahentyessa
Keskittymisen vaikeus

Keskittymisen lisddntyminen

Tyo6tehon aleneminen

Tyotehon kasvaminen

o

2

IS

KUVIO 10. Mita seuraavista olet kokenut etatyéssa...? Voit valita vapaasti niin
monta kohtaa, kun haluat.

Vastaajia: 17

Viidennella kysymyksella halusimme selvittaa, mita eri asioita vastaajat ovat ko-
keneet etatydssaan. Vastaajat saivat vapaasti valita niin monta kohtaa kuin halu-
sivat. Alhaalla kuviossa vaakasuorassa nakyy vastaajien lukumaara ja pysty-
suunnassa nakyvat vastausvaihtoehdot.

Vastaajista kuusi (35,2 %) koki tydsta palautumisen olevan helpompaa eta-
tydssa, kun taas kolme (17,6 %) koki sen olevan haastavampaa. Kolme (17,6 %
) vastaajaa koki esihenkildn olevan huonosti saavutettavissa. Haasteita itsensa
johtamisessa oli kuudella (35,3 %) vastaajalla. Vastaajista yhdeksan (52,9 %)
koki viestinnan ja informaation olevan huonosti saavutettavissa. Haasteita vuo-
rovaikutuksessa esihenkilén kanssa oli neljalla (23,5 %) vastaajalla. Sairauspois-
saolot olivat vahentyneet kuudella vastaajalla (35,3 %). Kukaan ei kokenut sai-
rauspoissaolojen lisaantyneen tai tydhyvinvoinnin laskeneen. Motivaatio lisaantyi
kahdella (11,8 %) vastaajalla ja laski yhdella (5,9 %) vastaajalla. Yhdeksan (52,9
%) vastaajaa koki tydn ja vapaa-ajan sekoittuvan etatyota tehdessa. Vastaajista
kolme (17,6 %) koki tydtaakan lisdantyneen, kun taas kaksi (11,8 %) koki tyétaa-

14

16
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kan vahentyneen. Stressia etatydssa koki nelja (23,5 %) vastaajaa ja yksinai-
syytta koki kuusi (35,3 %) vastaajaa. 15 vastaajaa (88,2 %) koki vapaa-ajan li-
saantyneen tydmatkojen vahentyessa. Vastaajista kolme (17,6 %) koki keskitty-
misen olevan vaikeampaa, kun taas 12 vastaajaa (70,6 %) koki keskittymisen
olevan helpompaa. Tydtehon alentuneen koki vastaajista 1 (5,9 %) ja tyétehon

kasvaneen koki 13 vastaajaa (76,5 %).
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5.6 Kokemukset etatyosta 2

Jos pitdisi valita vaihtoehdoista 3 asiaa, jotka olet huomannut etdtyon aiheuttaneen eniten,
mitka ne olisivat?

Tyosta palautuminen helpompaa
Tyosta palautuminen vaikeaa
Haasteet itsensd johtamisessa
Esihenkilon huono saavutettavuus
Viestinndn/ informaation puute/ huono saavutettavuus
Haasteet vuorovaikutuksessa esihenkilon kanssa
Motivaation lisddntyminen
Motivaation laskeminen
Sairauspoissaolojen viheneminen/ tyéhyvinvoinnin...
Sairauspoissaolojen lisddntyminen/ tydhyvinvoinnin lasku
Tyo6n ja vapaa-ajan sekoittuminen
Tyotaakan vdahentyminen
Tyotaakan lisddantyminen
Stressi
Yksindisyys
Vapaa-ajan lisddantyminen tyomatkojen vahentyessa
Keskittymisen vaikeus
Keskittymisen lisddntyminen
Tyotehon aleneminen
Tyotehon kasvaminen

o
N
IS
)
©
=
o
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KUVIO 11. Jos pitéisi valita vaihtoehdoista 3 asiaa, jotka olet huomannut etatyén
aiheuttaneen eniten, mitka ne olisivat?

Vastaajia: 17

Alhaalla kuviossa vaakasuorassa nakyy vastaajien lukumaara ja pystysuunnassa
nakyvat vastausvaihtoehdot. Halusimme kysya taman kysymyksen viela vastaa-
jilta uudelleen siten, etta vastaajien tulee valita vain kolme vaihtoehtoa, jotka ko-
kevat eniten etatyon aiheuttaneen. Vastauksissa korostui samat asiat, kun edel-
lisessakin kysymyksessa eli vastaajat kokivat etatyon aiheuttaneen eniten:

- Vapaa-ajan lisdantymisen tydmatkojen vahentyessa (10 vastaajaa eli 58,8

%)
- Keskittymisen lisdantyneen etatytssa (Kahdeksan vastaajaa eli 47,1 %)

- Tydbtehon kasvaneen etatydssa (Yhdeksan vastaajaa eli 52,9 %)

Kuvioiden 10 ja 11 vastauksissa eniten aania saivat keskittymisen lisdantyminen,
vapaa-ajan lisdantyminen tydomatkojen vahentyessa seka tydtehon kasvaminen
etatyossa. Tyontekija voi kokea, etta pystyy keskittymaan tyontekoon paremmin
rauhallisessa tyotilassa, jolloin tydnteko on myds tehokkaampaa, kun hairidteki-
joita ei valttamatta ole samalla tavalla, kun toimistoymparistossa. Tyomatkojen
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jaadessa pois, jaa enemman vapaa-aikaa, jonka voi kayttaa esimerkiksi harras-

tuksiin tai perheen kanssa olemiseen. (Helle 2004, 18)

Tassa kuviossa huomasimme, etta useampi vaihtoehto ei saanut ollenkaan aa-
nia, eli niiden vaihtoehtojen ei koeta vaikuttaneen vastaajiin etatydssa. Vahiten
vastaajat olivat kokeneet seuraavia asioita:

- Tyotaakan lisaantyminen

- Tyotaakan vahentyminen

- Sairauspoissaolojen lisdantyminen

- Motivaation laskeminen

- Motivaation lisdantyminen

- Haasteet vuorovaikutuksessa esihenkilon kanssa

- Ty6sta palautuminen helpompaa

Naihin kaikkiin vastausvaihtoehtoihin vastasi 0 henkil6a (0 %).
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5.7 Etatyon vaikutukset perhe-elamaan ja vapaa-aikaan

Kerro lyhyesti, miten etatyo on vaikuttanut perhe-elamaasi ja vapaa-aikaasi?

Vastaajia: 13

Seitsemannessa kysymyksessa pyysimme vastaajia kertomaan lyhyesti, miten
etatyd on vaikuttanut vastaajan perhe- elamaan ja vapaa- aikaan. Tama avoin
kysymys oli vapaaehtoinen, johon vastaaja sai itse kirjoittaa vastauksensa. Yksi
vastaajista kertoi, etta taukoa tyosta voi ottaa keskella paivaa esimerkiksi kuntoi-
lemalla. Eraén mielesta tyo ja vapaa- aika on helppo yhdistaa, mutta koki tyon
sitovan enemman. Kahdeksan vastaajaa kertoi, etta vapaa- aika on lisdantynyt,
kun esimerkiksi tydmatkat ovat jaaneet pois. Etatydmahdollisuutta kaytetaan mo-
nissa yrityksissa nykyaan houkuttimena, kun rekrytoidaan uusia tyontekijoita.
Selvasti etatydn tuomana etuna nahdaan, etta se tuo tyontekijan arkeen lisaa

aikaa omille menoille.

Muutama vastaaja koki, etta perhe- elama on parantunut ja pystyy olemaan pa-
remmin lasna ja joustavuus on lisaantynyt. Tosin yksi vastaajista koki, etta valilla
on kitkaa perheen kesken, silla tyot ovat vaikeampi lopettaa etatyossa. Yksi vas-
taajista koki stressin lisdantyneen. Uupumus on lisdantynyt tyoelamassa, jonka
vuoksi itsensa johtamisen taidoista on tullut tarkeita tydssa jaksamisen, tyohyvin-
voinnin ja tydsta suoriutumisen kannalta (Sydanmaanlakka 2010, 15-16). Eras
vastaaja kertoi, etta kotityot ovat koko ajan lasna ja tauot jaavat helposti pitamatta
ja valilla tauot kuluvat kotitdiden tekemiseen. Etatydossa usein vaarana on, etta
tyotunnit saattavat alkaa venymaan ja tauot jaada pitamatta. Etatyossa tyohon
on mahdollista syventya paremmin, kun toimistolla, jossa hairiotekijoita on enem-
man. Talldin tyontekija saattaa tehda tyonsa tunnollisemmin, joka voi tehda
tyosta kuormittavampaa. Tyohyvinvoinnista etatyossa kerrotaan tarkemmin koh-

dassa ”2.6 Tyohyvinvointi etatyossa”.

Yksi vastaaja kirjoitti, etta etatyd helpottaa perheen ja tyon yhdistamista. Yksi
vastaaja kertoi, etta omia menoja on helpompi toteuttaa, silla palaverit eivat vaadi
fyysista lasnaoloa. ltsensa johtamisen taitoja kannattaa jokaisen kehittaa, silla ne

tukevat myds arkielaman hyvinvointia tydelaman lisaksi.
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5.8 Esihenkilon apu ja tuki etatyossa

Koetko saavasi tarpeeksi apua ja tukea etatyossa
esihenkiloltasi?
14

12
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KUVIO 12. Koetko saavasi tarpeeksi apua ja tukea etatydssa esihenkiloltasi?

Vastaajia: 17

Kuvaajassa vaakasuorassa on kysymyksen vastausvaihtoehdot eli kylla ja ei ja
pystyssa vastaajien kappalemaarat. Halusimme kysya taman kysymyksen tutki-
muksessamme sen vuoksi, koska halusimme saada tietoa siita, kuinka moni ko-
kee, ettei saa esihenkiloltaan tarpeeksi apua ja tukea etdyossa. Kokonaisvastaa-
jamaara kysymykseen oli 17, joista viisi (29,4 % vastaajista) ei kokenut saavansa
tarpeeksi apua ja tukea esihenkilltdan. 12 vastaajaa (70,6 %) koki saavansa

tarpeeksi tukea esihenkiloltaan etatyossa.

Mikali tyontekija ei koe saavansa tarpeeksi tukea esihenkiloltaan etatyossa, tulisi
tyontekijan ja esihenkilon yhteytta vahvistaa. Kun esihenkilo tuntee tyontekijansa,
pystyy han auttamaan ja tukemaan heita yksilollisemmin. Esihenkilon tulisi pitaa
tyontekijoiden kanssa saanndllisesti keskusteluja ja valmennuksia, jotka paran-
tavat tyontekijan ja esihenkilon luottamusta seka suhdetta. Teoriaa asiasta kasi-
tellaan tarkemmin opinnaytetyossa kohdassa 2.5 Etatyon johtaminen”.
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5.9 Vastaajien toiveet esihenkilon avusta ja tuesta

Millaista apua ja tukea etatydssa esihenkiloltasi kaipaa? Kerro vapaasti tassa
kohtaa ajatuksiasi.
Vastaajia: 12

Tahan avoimeen kysymykseen saimme vastauksia 12 kappaletta. Jatimme koh-
dan vapaaehtoiseksi vastata, koska kysyimme vahan samantapaisen kysymyk-
sen tdman jalkeen, mutta valmiilla vastausvaihtoehdoilla. Osa vastaajista tassa
kysymyksessa koki, ettei osaa sanoa tarkemmin millaista apua ja tukea kaipaa ja
osa vastaajista oli sitd mielta, etta ei koe avun ja tuen tarpeen olevan mitenkaan

erilaista, kun Iahityossa.

Saimme useita hyvia vastauksia ja alle on lueteltu millaisia asioita, vastaajat nos-
tivat esiin:

- Esihenkilon tuki paatoksen teossa

- Selkeat prosessit, tavoitteet ja odotusarvot

- Saanndllinen yhteydenpito

- Sparrausta sellaisissa tilanteissa, joista ei ole aiemmin kokemusta

- Kannustamista

- Palautetta ja kiitosta

- Apua teknisissa asioissa

- Esihenkilon toivotaan olevan enemman lasna muutenkin, kun palaverin

vetajana

Esihenkilon tulisi varmistaa, etta tavoitteet ja tyotehtavat ovat tyontekijoille sel-
keita, muuten motivaatiota voi olla haastavaa pitaa ylla. Myos esihenkildlta saatu
kannustus, palaute seka kiitos auttavat tyontekijaa motivoitumaan tyossaan. Va-
lilla saattaa unohtua, kuinka suuri merkitys nailla asioilla on. Hyvan johtajan tun-
nistaa siita, ettd tama muistaa saanndllisesti kiittda johdettaviaan ja nain pitaa
ylld motivaatiota ja hyvaa yhteishenkea. (Rubanovitsch & Aalto 2007, 123)
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5.10 Tarkeimmat asiat tyossa suoriutumiseen

Mitka asiat koet tarkeimpana tyossa suoriutumisessa?

Luottamus esihenkil6on GGG
Ymmarrys ja joustavuus (ty6ajat, sairastuminen, tms.) I
Kannustus itseohjautuvuuteen [N
Selked ohjeistus tyotehtdvista GGG
Selkedt tavoitteet I
Palautteen saaminen I
Motivointi esihenkilon toimesta |G

Valmennukset
Saannolliset juttuhetket esihenkilon kanssa I
0 2 4 6 8 10 12
KUVIO 13. Mitka asiat koet tarkeimpana tydssa suoriutumisessa?

Vastaajia: 17

Kuvaajassa vaakasuorassa on vastaajien kappalemaarat ja pystyssa valmiit vait-
tamat. Kysyimme vahan vastaavan kysymyksen avoimena kysymyksena, mutta
koska kaikki eivat aina vastaa avoimiin kysymyksiin, paadyimme pohtimaan val-
miit vastausvaihtoehdot, jotta saamme kaikilta vastaajilta tahan kohtaan ajatuk-
set. Vastaajat olivat sita mielta, etta tydssa parhaiten suoriutumiseen vaikuttaa
selkeat tavoitteet (58,8 % eli 10 vastaajaa). Seuraavaksi eniten dania sai luotta-
mus esihenkiléon (52,9 % eli yhdeksan vastaajaa) ja ymmarrys ja joustavuus
esim. tydajoissa ja sairastumisissa (52,9 % eli yhdeksan vastaajaa). Valmennuk-
sia ja kannustusta itseohjautuvuuteen ei koettu vastaajien kesken kovin tarke-

aksi.

Tassa kysymyksessa vastaajat nostivat esiin selkeiden tavoitteiden tarkeyden ja
kokivat sen olevan yksi isoimpia vaikuttajia tyossa suoriutumisessa. Kaikille tyon-
tekijoille tavoitteiden tulisi olla selvat ja esihenkilon tehtavana on antaa johdetta-
villeen tarpeellinen tuki ja mahdollisuudet paasta tavoitteisiin. Tavoitteet on hyva
asettaa kunnanhimoisesti, mutta niissa taytyy sailyttaa realistisuus ja saavutetta-
vuus. Tavoitteiden asettamisesta kerrotaan lisaa opinnaytetyon kohdassa ”3.2.2

Tavoitteiden asettaminen’.
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5.1 Tavoitteiden saavutettavuus etatyossa

Miten olet kokenut etatyossa tavotteidesi
saavutettavuuden?

SR ottt 0
saavutettavuudessa

Tavoitteisiin on vaikeampi paasta .
etana tydskennellessd, kun tyopaikalla

Tavoitteisiin on helpompi paasta etana _
tyoskennellessd, kun tyopaikalla
0 2 4 6 8 10 12

KUVIO 14. Miten olet kokenut etatydssa tavoitteidesi saavutettavuuden?

Vastaajia 17

Kuvaajassa vaakasuorassa on vastaajien kappalemaarat ja pystyssa vastaus-
vaihtoehdot. Halusimme kysya vastaajilta, miten he ovat kokeneet omien tavoit-
teidensa saavutettavuuden etatyossa. Kysymykseen emme tarkentaneet, etta
mita tavoitteita tassa tarkoitetaan, vaan annoimme vastaajien vastata yleisella

tasolla.

Vastaajista 58.8 % (10 vastaajaa) koki, ettei etatyolla oleva vaikutusta tavoittei-
den saavutettavuuteen. Vastaajista 35,3 % (kuusi vastaajaa) koki, etta tavoittei-
siin on helpompi paasta etana tyota tehdessa, verrattuna tyopaikalla tehtyyn tyo-
hoén. Vastaajista yksi (5,9 % kaikista vastaajista) koki ettéd etana tavoitteisiin on

vaikeampaa paasta, kun tyopaikalla.

Kun tavoitteet ovat tasmalliset ja mitattavissa, auttaa se kehittymisessa ja tarjoaa
mahdollisuuden saada onnistumisia (Salminen 2017, 59). Mikali tavoitteet on
asetettu lilan korkeiksi, on silla kielteisia vaikutuksia tyontekijan hyvinvointiin, mo-
tivaatioon ja ty0ssa jaksamiseen. Toisaalta taas tavoitteisiin paaseminen palkit-

see ja innostaa tyontekijaa tydssa suoriutumisessa.
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5.12 Motivoituminen etaty6hon

Koen, etta motivoituminen tyota kohtaan etatydssa on
hankalampaa kun lahityossa..

16
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Eri mielta Samaa mielta
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KUVIO 15. Koen, ettd motivoituminen ty6ta kohtaan etatydssa on hankalampaa,
kun lahityossa...
Vastaajia: 17

Kuvaajassa vaakasuorassa on vastausvaihtoehdot ja pystyssa vastaajien kappa-
lemaarat. Halusimme kysya taman kysymyksen, koska etatyo antaa tyontekijalle
vapautta, mutta myods vastuuta omaan tyohon. Etatydssa voi olla vaikeampaa
motivoitua tyontekoon, kun ymparilla ei olekaan muita ihmisia ja tyonteon pai-
netta. Vastaajista kuitenkin 88,2 % (15 vastaajaa) koki, ettei etatydssa ole vaike-
ampaa motivoitua tyontekoon, verrattuna Iahitydhon. Pieni osa vastaajista el
kaksi vastaajaa (11,8 %) koki kuitenkin, etta etaty6ssa tydntekoon on vaikeam-
paa motivoitua, kun lahityossa.
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5.13 Kokemukset etatyosta 3

Koskeeko jokin seuraavista vaittamista kokemuksiasi etatyossa?

Muu: Etdtyossa pystyn parempaan elaménhallintaan
ajankdyton osalta
En saa/pysty vaikuttamaan omaan tydhéni tai sen siséltéon
tarpeeksi

Saan vaikuttaa omaan ty6honi ja sen sisalto6n enemman

En saaisompaaroolia tiimissani, vaikka haluaisin

En saa lisdvastuuta, vaikka haluaisin
Saan lisdvastuuta, jos sitd haluan
En saa tarpeeksi kiitosta tyostani

Saan isompaa roolia tiimissa, niin halutessani |GG
I

Saan tarpeeksi kiitosta tyostani

0 2 4 6 8 10 12

KUVIO 16. Koskeeko jokin seuraavista vaittdmista kokemuksiasi etatytssa?

Vastaajia: 16

Kuvaajassa vaakasuorassa on vastaajien kappalemaarat ja pystyssa vaittamat,
joihin halusimme vastaajien vastaavan. Halusimme tassa kysymyksessa kysya
eri kantilta vastaajien kokemuksia etatyosta ja millaisia tuntemuksia heilla siita
on. Otimme kysymykseemme vastakkainasettelun vaittamiin.

Kysyimme vastaaijilta ovatko he saaneet vaikuttaa oman tyonsa sisaltoon enem-
man vai vahemman etatydssa. Suurempi osa vastaajista oli sita mielta, etta he
saavat vaikuttaa tydhonsa ja sen sisaltoon. Muutama vastaaja oli sita mielta, ett-
eivat he saa/pysty vaikuttamaan omaan tyohdnsa tai sen sisaltddn. Seuraava
vaittama oli, etta saatko tiimissa isompaa roolia, niin halutessasi vai et. Vastaa-
jista hiukan isompi osuus oli sitd mielta, ettd he saavat isompaa roolia tiimissa
niin halutessaan. Kysyimme seuraavaksi, etta saako vastaajat lisavastuuta, jos
sita haluavat vai eivat. Enemmist0 vastaajista oli sita mielta, etta he saavat lisa-
vastuuta tyossaan niin halutessaan. Palkkio, joka vaikuttaa sisdiseen motivaati-
oon voi olla esimerkiksi tyontekijan tyosuorituksen huomioiminen ja mahdollisuu-
den antaminen tyontekijalle vaikuttaa omaan tyohon. Lisaksi tyontekijalle voidaan
antaa lisdvastuuta ja sitd kautta suurempaa roolia tiimissa. (Salminen 2017, 64)

Viimeisena ja mielestamme yhtena tarkeimmista vaittamista oli se, etta tunteeko



58

vastaajat saavansa kiitosta tyostaan tarpeeksi vai eivat. Taman vaittaman vas-
tauksissa enemmisto oli sita mielta, ettd he eivat saa tarpeeksi kiitosta omasta

tyostaan.
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5.14 Vastaajien ajatuksia tyosta suoriutumisesta

Miten itse huolehdit siita, etta suoriudut etatydssa parhaalla mahdollisella tavalla?
Vastaajia: 11

Talla kysymyksella halusimme selvittaa, miten vastaajat itse huolehtivat siita, etta
suoriutuvat etatyossa parhaalla mahdollisella tavalla. Lisaksi selvensimme, etta
vastaaja voi ajatella kysymysta tavoitteiden saavuttamisen kannalta, tyossa jak-
samisen kannalta jne. Tama oli avoin kysymys, johon vastaaja sai itse kirjoittaa

vastauksensa.

Kolmen vastaajan mielesta oma ajanhallinta on tarkeaa. Yksi heista kertoi, etta
jos paivat ovat pitkia, pitaisi muistaa pitaa taukoja. Toinen kertoi, etta hyva ajan-
hallinta helpottaa tyotaakkaa. Kolmas vastaajista kirjoitti, ettd hanen paivansa
kostuu palavereista joko sisaisten tai ulkoisten sidosryhmien kanssa ja asioita
tulee saada edistettya ja tahan auttaa se, ettda omaa ajankayttda osaa johtaa it-
senaisesti ja ymmartaa priorisoida tehtavia. Yksi vastaajista koki selkean suunni-
telman ja riittdvan seurannan olevan tarkeaa. Tydssa suoriutumisen kannalta it-
seohjautuvuus on tarkeaa, silla tyontekijoiden tulee osata priorisoida, organisoida
ja tauottaa. Tyontekijan tulisi osata myos hallita omaa ajankayttéaan. ltsensa joh-
tamisessa auttaa my0s, jos tyontekija tunnistaa milloin han tarvitsee apua ja mil-

loin han selviaa tyostaan yksin. (Haapakoski ym. 2020, 102—-103)

Yksi vastaaja kirjoitti, ettd etaty0d ja joustava tydaika mahdollistavat rauhalliset
hetket hoitaa tyoasioita ilman konttorin halinaa. Vapaa- ajan ja tyon pitaminen
erillaan etatyoskentelysta huolimatta oli yhden vastaajan mielesta tarkeaa. Myos
ulkoilu keskella paivaa oli ynden vastaajan mielesta hyva keino tyosta palautumi-
sessa ja tyopaivan tauottamisessa. Eras vastaaja koki, etta etatoita varten tulisi

olla oma erillinen tyétila tai huone.
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5.15 Etatyo, hybridityo vai tyopaikalla tehty tyo

Miten haluaisit tyoskennella jatkossa?

Haluaisin tyoskennella toimistolla
kokoaikaisesti

Haluaisin kaYda saannollisesti _

toimistolla etatyon ohessa
Haluaisin tyﬁskennelléi etana _
kokoaikaisesti
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KUVIO 17. Miten haluaisit tydskennella jatkossa?

Vastaajia: 17

Kuvaajassa vaakasuorassa on vastaajien kappalemaarat ja pystyssa vastaus-
vaihtoehdot. Halusimme kysya hybridityosta kysymyksen, koska se on jo nyt suo-
sittu tyontekotapa niilla aloilla, jossa koronapandemian aikana tehtiin etatyota.
Kukaan vastaajista ei halunnut jatkossa tydskennella pelkastaan tydpaikalla/toi-
mistoilla. Vastaajista 58,8 % (10 vastaajaa) haluaisi tydskennella etéana kokoai-
kaisesti. Vastaajista 41,2 % (seitseméan vastaajaa) haluaisi kdyda toimistolla

saanndllisesti etatyon ohessa.

Jokaiseen tyontekomalliin 16ytyy omat kannattajat, jolloin voi olla haastavaa
saada kaikkia osapuolia miellyttavaa ratkaisua aikaan tyontekomallista. Eta-
tyossa hyvina puolina on esimerkiksi se, etta tydrauha ja keskittyminen lisaantyy.
My0s aikaa ja rahaa saastyy, kun tyomatkat jaavat pois. Riskina kuitenkin voi olla
yksinaisyys ja eristaytyneisyys tyoyhteisosta. Lisaksi tyoaika saattaa venya ja
tyosta voi olla hankalampaa irrottautua tyopaivan jalkeen. (Tyoterveyslaitos n-d
b) Hybriditydssa etuna taas on, etta myds he, jotka eivat muuten toimistoille tulisi,
saapuvat paikalle ja tama voi vahentaa yksinaisyyden tunnetta ja lisata yhteisol-
lisyytta. Hybridityolla pyritaankin usein pitamaan tyotekijat osana tyoyhteisoa.
Monet yritykset haluavat edelleen sailyttaa toimistotyon osana tydarkea, jolloin
hybridityd on toimiva ratkaisu tyonteolle. HybridityOsta kerrotaan tarkemmin koh-

dassa "2.4.Etatyon tulevaisuus ja hybridityo”.
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5.16 Kokemukset myyntityosta etana

Miten olet kokenut myyntityon etana?
Vastaajia: 10

Halusimme kysya avoimen kysymyksen liittyen siihen, miten vastaajat ovat ko-
keneet myyntityon etana. Kyselyssa aikaisemmin oli kysymys, ettd onko ihmiset
kokeneet, etta myyntityd on helpompaa tai vaikeampaa etana. Siitd saimme vas-
tauksen, ettd suurin osa ei koe, etta etatydo kauheasti vaikuttaisi myyntityohon.
Uskoimme kuitenkin, etta vastaajat haluavat avata enemman ajatuksiaan tasta ja

siksi annoimme heidan vapaamuotoisesti kertoa ajatuksistaan.

Kuten aiemmissakin kysymyksissa ja vastauksissa on tullut esiin, vastaajista osa
kertoi, ettd myyntityd etdna on mukavaa, koska tyota saa tehda rauhassa ilman
toimiston halya ja keskittyminen on talldin parempaa. Asiakastapaamiset oli ko-
ettu vaikeammiksi etana, koska asiakasta ei nay fyysisesti ja esim. kaikki epavi-
ralliset keskustelut asiakkaan kanssa jaavat pois. Osa vastaajista myds kertoi,
etta korona-aika opetti myynnissa sen, etta asiakkaatkin ovat alkaneet ymmartaa,
etta ostopaatoksia pitaa tehda yha enemman etana. Asiakastapaamisia on etana
kuitenkin helpompi sopia, koska ylimaarainen aika, joka kuluu esim. matkustami-
seen, jaa kokonaan pois. Etapalavereja mahtuu paivaan useampia, kun fyysisia

asiakaskaynteja.

Vastaajat kokivat, etta erityisesti kun koronapandemia on melkein ohi, niin pala-
vereita kannattaa sopia naamatusten, jolloin asioista pystyy keskustelemaan asi-
akkaan kanssa luontevammin. Saman asiakkaan kanssa virallisemmat palaverit
voi edelleen pitaa etana esim. projektien suunnittelupalaverit. Kun naista viralli-
semmista asioista on paasty yli, voidaan siirtya kasvokkain tapaamisiin, jolloin

asioista pystyy keskustelemaan syvallisemmin.

Osa vastaajista nosti esiin sen seikan, ettd myyntitydhon ja myyntifillikseen saat-
taa olla vaikeampaa paasta kiinni, kun ymparilla ei ole muita kollegoita, joilta voisi
saada kannustusta ja tsemppausta. Yhteydenpito kollegoiden kanssa koettiin

olevan kuitenkin etana tarkeaa, avointa ja sujuvaa.
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5.17 Kokemukset myyntityosta ja sen johtamisesta

Vaittdmat myyntityohon ja sen johtamisen liittyen

En kaipaa tiimin fyysistd lasndoloa ymparilleni I
Kaipaan tiimin fyysista ldsndoloa ymparilleni
Myyntity6honi ei vaikuta etatyoskentely
Myyntity6 on ollut helpompaa etina

Myyntityo on ollut haastavampaa etana

Koen painostusta myynnissa esihenkil6ltani
Tavoitteet myyntiin on saavutettavissa
Tavoitteet myyntiin tuntuvat liian isoilta

|
1
]
En koe painostusta myynnissa esihenkiloltini  IEEEEEEGEG_—___
|
|
1
En ole saanut riittdvasti tukea esihenkiloltani G
|

Olen saanut riittdvasti tukea esihenkiloltani
0 2 4 6 8 10 12 14
KUVIO 18. Vaittdmat myyntitydhon ja sen johtamiseen liittyen

Vastaajia: 16

Kuvaajassa vaakasuorassa nakyy vastaajien kappalemaara ja pystyssa valmiiksi
annetut vaittamat. Vastauksissa kolme vaittamaa nousi vastaajien suosioon, silla
vastaajista 75 % (12 vastaajaa) oli sitd mieltd, ettd myyntitydssa suoriutumiseen
ei vaikuta etatyOskentely eli iso osa vastaajista on sita mielta, ettei myyntityo

muutu, vaikka sita tehdaan etana.

Vastaajista 11 (68,8 %) oli sitd mielta, ettd tavoitteet myyntiin ovat saavutetta-
vissa etaty0ssa. Vastaajista seitseman (43,8 %) kaipaa tiimin fyysista lasnaoloa
etatydssa. Hyva etgjohtaja luo yhteyksia itsensa ja muiden valille ja pystyy saa-
maan my6s muut yhteyteen keskendan (Haapakoski ym. 2020, 111). Tama ko-
rostuu erityisesti, kun myyntity6ta tehdaan etana, jolloin tiimin jasenet eivat ole

fyysisesti lasna.

Pieni osa vastaajista (18,8 %) koki, etteivat he saa tarpeeksi tukea omalta esi-
henkiloltaan. Etatyossa esihenkilon on hankalampaa tunnistaa ne tyontekijat,
jotka tarvitsevat enemman tukea ja apua ja kenelle itsenainen tyoskentely on hel-
pompaa. Taman vuoksi viikoittaiset, mielellaan kahdenkeskiset palaverit olisi
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suotavia tyontekijan ja esihenkilon valilla, jotta esihenkilo pysyy ajan tasalla tyon-
tekijan kuulumisista. (Haapakoski ym. 2020, 111).
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6 POHDINTA

6.1 Luotettavuus ja eettisyys

Perehdyimme opinnaytetydomme aiheeseen syvallisesti. Tutkimuskohteen ja ai-
heen valinnassa otimme huomioon omat mielenkiinnon kohteemme ja yleisen
tarpeen tutkimiseen ja kehittamiseen. Opinnaytetyon tekemisen ndimme oppi-
misprosessina ja halusimme sen edistavan asiantuntijuuttamme, tybelamantaito-
jamme seka kehittymista ammatillisesta nakokulmasta. Lahteind tyossa kay-
timme suurimmaksi osaksi enintdan 10 vuotta vanhaa kirjallisuutta, jotta tieto olisi
edelleen validia. Halusimme kuitenkin tutustua myos vanhempiin lahteisiin ja
niista l0ysimme myos hyvaa materiaalia tukemaan uudempia lahteita. Tietope-
rustassamme pidimme huolta siita, etta lahdeviittaukset kirjattiin tarkasti ja
olemme tietoisia, ettd opinnaytety® tarkastetaan plagiaatintunnistusjarjestel-
massa. (Arene 2019)

Opinnaytetydta tehdessa noudatimme hyvan tutkimuskaytdnndn periaatteita.
Tutkimukseemme osallistuminen oli vapaaehtoista ja vastaajat pidettiin anonyy-
meina. Pyysimme osallistujilta suostumuksen tutkimukseen osallistumisesta,
seka luvan tietojen kayttamiseen. Tutkimustulokset esitimme anonyymisti. Tutki-
musaineiston kerasimme kyselytutkimuksellamme ja saatuun aineistoon paasi
kasiksi vain opinnaytetyon tekijat. Opinnaytetydssamme noudatimme oppilaitok-
semme maarittelemaa raportointimallia tieteellisyyden takaamiseksi. Lisaksi pe-
rehdyimme ammattikorkeakoulujen opinnaytetdiden eettisiin suosituksiin. (Arene
2019)

6.2 Johtopaatokset
Tuloksia lapi kdydessa nousi esiin erilaisia johtopaatoksia, jotka jacoimme neljaan

kategoriaan: esihenkild, tyontekija, etatyd ja myyntityd. Kdymme aluksi lapi kri-

tiikkia saaneet ja haastavaksi koetut seikat ja sen jalkeen positiiviset asiat.
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6.2.1 Esihenkilo

Vastaajat kokivat, etta esihenkilo on ajoittain huonosti saavutettavissa ja esihen-
kilon kautta tuleva informaatio ei aina saavuta kaikkia. Vastaajat kokivat myas,

etta esihenkildlta ei saa tarpeeksi kiitosta.

Suurin osa vastaajista oli sita mielta, etta on saanut tarpeeksi tukea esihenkildlta
tydssa suoriutumiseen ja vastaajat eivat ole paaasiassa kokeneet painostusta
esimerkiksi myyntiin esihenkilon toimesta. Vastaajat toivoivat erityisesti saannol-
lisia juttuhetkia ja yhteydenpitoa esihenkilon kanssa, seka kannustus ja palaute
koettiin tarkeaksi. Esihenkiloiden toivottiin auttavan ja tukevan paatosten teossa
ja esihenkilbilta toivottiin sparrausta ja apua uusissa tilanteissa. Naiden asioiden
lisaksi vastauksissa nousi esiin se, etta vastaajat pitavat erittain tarkeana luotta-
mussuhdetta esihenkilon kanssa. Esihenkildilta toivottin myds ymmarrysta ja
joustavuutta esimerkiksi tydajoissa, sairastuessa/poissaoloissa ja vastaajat koki-
vat tarkeaksi mahdollisuuden vaikuttaa omaan tyohon. Vastaajat toivoivat, etta
ylempaa tulevat valmiiksi maaritellyt prosessit, odotusarvot ja tavoitteet tyossa

suoriutumiseen on tehty selkeiksi.

6.2.2 Tyontekija

Tyontekijoiden/ vastaajien nakokulmasta ainoina hieman negatiivisina asioina ko-
ettiin, etta tyosta irtaantuminen koettiin olevan etatdissa hankalampaa seka tyo
ja vapaa- aika sekoittuu helposti. Etatyo voi myos aiheuttaa kitkaa perheen kes-
ken, jos etatyosta ei paase irtaantumaan tydajan loppuessa. Osa vastaajista ker-
toi tyopaivan tauoillaan kuntoilevan ja tekevan kotitoita, mutta vastauksista ei sel-

vinnyt, etta pitaakd nama henkilot muita taukoja palautuakseen.

Tarkeimpana positiivisena asiana koettiin, etta vapaa- aika on lisaantynyt tydmat-
kojen jaadessa pois. Vastaajat nostivat esiin sen, kun etatoissa ollaan paljon ko-
tona, niin perhe elama on parantunut, kun pystyy olemaan enemman lasna
omalle perheelle. Etatyon tuoman vapauden kerrottiin helpottavan omia menoja
ja niiden suunnittelua. Vastaajat kokivat, etta etatdissa hyvaan suoriutumiseen
vaikuttaa se, kuinka osaa hallita omaa aikaansa ja priorisoida asioita.
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6.2.3 Etiityd

Vastauksissa saimme selville, ettd usea vastaaja on kokenut etatyon aiheutta-
neen yksinaisyytta ja eristaytyneisyytta tydyhteisdsta. Osa vastaajista koki, etta
etatyo on aiheuttanut stressia ja vastaajat kokivat haastavaksi taukojen pitamisen
etatoissa ja ne jaavatkin helposti pitamatta osalla vastaajista.

Vastaajat kokivat, etta tyosta palautuminen on helpompaa etatoitéa tehdessa,
seka suurella osalla vastaajista motivaatio ty6ta kohtaan on kasvanut. Vastaajat
kertoivat, etta keskittyminen omaan tyohon on parantunut, koska ulkoisia hairio-

tekijoita, kuten tyokavereiden aania ei ole kotitoimistolla.

Halusimme kysya vastaajilta kysymyksen, siita, missa he haluavat jatkossa ty0s-
kennella. Kukaan vastaajista ei halunnut jatkossa tyoskennella kokoaikaisesti toi-
mistolla. Isoin osa vastaajista koki, etta haluaisi tydoskennella jatkossa kokoaikai-
sesti etana, mutta usea vastaaja halusi myos kayda toimistolla saannodllisesti eta-
tyon ohessa.

6.2.4 Myyntityd

Osa vastaajista koki, ettd myyntifiilikseen on vaikeampi paasta, kun tydkavereita
ei ole fyysisesti ymparilla. Vastaajat pitivat tarkeana, etta tiimi on ymparilla ja
heilta saa tukea. Iso osa vastaajista oli sita mielta, ettda myyntitydn onnistumiseen
ei vaikuta etatyoskentely, mutta saimme myos vastauksia jossa, henkilo koki

myyntityon olevan haastavampaa etana.

Myyntityota tekevat vastaajat kertoivat etatyon vaikuttaneen siihen, etta myynti-
palavereita mahtuu paivaan enemman, koska matkustaminen on jaanyt pois.
Nama vastaajat kertoivat, etta heilla on kaytossa etapalaverit virallisissa asioissa,
mutta edelleen he kayvat asiakkaan luona, kun on tarkoitus keskustella syvalli-
semmin. Vastaajat paaasiassa kokivat, etta tavoitteisiin ei ole vaikeampaa paasta

etana, kun toimistolla.
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6.3 Kehittamisehdotukset

Lahdimme pohtimaan kehittamisehdotuksia aiemmin kertomiemme johtopaatok-
sien pohjalta. Pidimme kehittdamisehdotuksissa saman jaottelun eli: esihenkilo,

tyontekija, etatyo ja myyntityo.

6.3.1 Esihenkilo

Mietimme johtopaatdsten perusteella asioita, mita esihenkilo voisi tehda toisin,
jotta hanesta olisi mahdollisimman paljon tukea tyontekijoille. Ensimmaisena mie-
leen tuli, ettd esihenkilon olisi tarkea ilmoittaa esimerkiksi aina paivan alussa,
milloin han on tavoitettavissa ja milloin kiinni palavereissa tai muissa menoissa.
Koska vastaajat kokivat, ettd informaation puute ja saavutettavuus on ajoittain
huonoa, niin tiimissa olisi hyva sopia yhdessa vastuuhenkilé/henkil6t, jotka otta-
vat vastuulleen tarkeiden asioiden jakamisen muulle tiimille. Tassa tehtavassa
vastuuhenkildiden tulee myods huolehtia, etta tarkeat informaatiot saavuttavat
myos ne henkilot, jotka eivat valttamatta ole paikalla esimerkiksi viikkopalave-
reissa. Mikali tiimilla on kaytossa esimerkiksi Teams- ryhma voi sinne luoda oman

sivun tarkeiden asioiden jakamiseen.

Vastauksissa nousi esiin, etta kiitosta ja palautetta ei saa tarpeeksi esihenkilolta.
Tiimeissa kannattaa ottaa esimerkiksi viikko ajanjaksoksi, jolloin kiitoksen ja pa-
lautteen antamista korostetaan ja siihen kannustetaan. Tarvittaessa ajanjaksoa
voi pidentaa tai pitaa tallaisia jaksoja useita lyhyemman ajan sisaan, jolloin kiitok-
sesta ja palautteesta tulee osa tiimin ja tyopaikan kulttuuria. Palautteen antami-
sen tarkeytta ei voi liikaa korostaa, mutta esihenkilon tulee myos tiedostaa, onko
palaute sopivaa antaa suoraan yksilolle vai koko tiimille. Jos tyontekijalle anne-
taan rakentavaa palautetta/kritiikkia pitaisi se antaa aina henkildkohtaisesti, jotta
tyontekija voi siitd oppia. Jos tallaisen palautteen antaa yleisesti koko tiimille, niin
palaute ei valttamatta tavoita oikeaa henkiloa ja hammentaa muita tiimin jasenia,
kun ei tiedeta, koskeeko tama omaa tekemista vai jonkun muun. Positiivinen pa-
laute kannattaa myGs antaa henkilokohtaisesti, mutta sen voi myos nostaa esiin

tiimissa yleisesti.
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Vastauksissa nousi esiin se, etta vastaajat toivoivat esihenkilon kanssa saanndl-
lisia juttuhetkia. Koska esihenkilGilla voi olla kymmenia johdettavia, olisi esihen-
kilo hyva kayda jokaisen johdettavan kanssa lapi, kuinka usein juttuhetkia kysei-
sen henkildon kanssa olisi hyva pitaa. Kaikki eivat tarvitse esihenkilon tukea yhta
paljon, joten esihenkild voi saanndllisten juttuhetkien avulla johtaa yksilollisem-

min tyontekijoitaan.

Johtopaatoksissa nousi esiin, etta tyontekijat kaipaavat esihenkildlta tukea ja
sparrausta uusissa tilanteissa/isoissa paatoksissa. Esihenkilon tulee naissa tilan-
teissa kertoa tyontekijoille luottamuksestaan heidan ammattitaitoaan ja harkinta-
kykya kohtaan. Esihenkild voi kertoa, etta tyontekijat saavat tehda paatoksia it-
senaisesti, jos nain on tarpeen. Jos tyo on sellaista, etta esihenkilon apua kaiva-
taan paatoksenteossa, tulee esihenkilon ammattitaidon olla tydnkuvasta, silla ta-
solla, ettd han voi olla tyontekijoiden tukena paatoksenteossa. Kun esihenkilon
tukea tarvitaan, tulee tyontekijoilla olla tiedossa, milloin esihenkild on tavoitetta-

vissa.

Jos luottamuksessa on tyontekijan ja esihenkilon valilla haasteita, joista ei paasta
yli, tyontekijan voisi olla hyva kaantya esimerkiksi tyoterveyden puoleen ja selvit-

taa olisiko esimerkiksi toinen tiimi ja esihenkilo mahdollinen.

6.3.2 Tyontekija

Johtopaatoksissa nousi esiin, etta tyontekijat kayttavat taukojaan esimerkiksi
kuntoiluun ja kotitoihin. Naiden asioiden tekeminen tauoilla on toki tehokasta,
mutta kaikkia taukoja ei naiden asioiden tekemiseen tulisi kayttaa. Meidan mie-
lestamme kannattaisi pitad taukoja myos siten, etta vain lepaa ja ottaa aikaa
tyosta palautumiselle. Vaikka muilla tauoilla puuhaisi kotitdita, niin ruokatauko
kannattaa ehdottomasti pitaa syomista varten, koska silla on vaikutus tydssa jak-
samiseen. Jos tyOpaivan aikana ei ehdi palautua saattavat tyopaivat tuntua pi-

demmiltd ja raskaammilta.
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Johtopaatoksissa nousi esiin, ettd osalla vastaajista toista irtaantuminen on vai-
keaa etatyon ja tydmaaran vuoksi. Naissa tilanteissa asiat kannattaa ottaa roh-
keasti puheeksi esihenkilon kanssa, jotta tilanteen juurisyihin voidaan paneutua
ja keksia niihin ratkaisu.

Tyontekijoille vastausten perusteella voisi olla tarkeaa, etta tydnantaja/esihenkild
antaa aikaa oman ajan hallinnan suunnitteluun ja sen voisi lukea jopa yhdeksi
tyotehtavaksi. Esimerkiksi maanantai aamuisin tyontekija suunnittelee ja laittaa
ylés viikon tarkeat tehtavat/asiat ja suunnittelee haluamallaan tavalla viikon ku-
lun. Kun viikko ja tyopaivat ovat suunniteltuna etukateen, niin tyopaivat voivat

tuntua helpommilta ja vahemman stressaavilta.

Tyontekijat toivoivat ymmarrysta ja joustavuutta esihenkiloltaan. Jos tyontekijalle
tulee tarkea meno ja tarvitaan vapaata, niin tyontekijan tulee olla valmis jousta-

maan myos toiseen suuntaan.

6.3.3 Etiityd

Johtopaatoksissa nousi esiin, etta etatyd on aiheuttanut yksinaisyyden tunnetta
ja eristaytyneisyytta tyoyhteisosta. Tyoajalla vuorovaikutus etatydssa on usein
virtuaalista, joten tassa kohtaa kannustaisimme tiimeja yhteisiin virkistysiltoi-
hin/virkistyjaisiin ja "after workien” jarjestamiseen. Hybridityd tukee tybajalla sita,

etta tiimilaiset nakevat toisiaan, joka voi auttaa naihin yksinaisyyden tunteisiin.

Tyontekijat kokivat myoOs stressia tyostaan ja sita asiaa olisi hyva alkaa purka-
maan esihenkilon kanssa keskustellen. Esihenkildlle kannattaa kertoa esimer-

kiksi, jos tyota on niin paljon, etta taukojen pitaminen tuntuu mahdottomalta.

Johtopaatoksissa tuli esiin, etta kukaan ei halua palata kokoaikaisesti toimistolle.
Jos yrityksissa ollaan linjaamassa uutta hybriditydmallia tai tydntekoa toimistolla,
on kannattavaa kuunnella tyontekijoiden toiveita ja sopia esimerkiksi kompromis-

seja toimistotyOpaivien maarista.
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6.3.4 Myyntityd

Myyntityon osalta johtopaatoksissa ilmeni, etta tyontekijoilla saattaa olla vaikeuk-
sia paasta myyntifilikseen etatyossa. Tata varten kannattaa luoda tiimille jokin
yhteydenpito kanava, jossa voi keskustella myynnista, tavoitteista, onnistumisista
ja muusta sellaisesta. Myyntifiilista voi pitaa ylla esihenkilon toimesta myos hen-

kilokohtaista palautetta ja kiitosta antamalla.

Esihenkilon tulee tuoda esiin tavoitteet ja odotukset koko tiimille esimerkiksi kuu-
kauden alussa, jotta kaikilla on selkeana se, mita tavoitellaan ja mita heilta odo-

tetaan.

6.4 Uusi normaali, hybridityoskentely

Tekemassamme kyselytutkimuksessa tyontekijoille erityisesti ynden kysymyksen
vastaukset herattivat mielenkiintomme. Kysyimme tyontekijoilta, etta mita he ajat-
televat hybridityoskentelysta ja miten he itse haluaisivat tyoskennella jatkossa
omassa tyossaan. Vastaajista kukaan ei halunnut jatkossa tyoskennella pelkas-
taan vain toimistolla/tyépaikalla. Iso osa halusi tydskennella kokoaikaisesti etana
ja loput halusivat kayda jatkossa saanndllisesti toimistolla etatyon ohessa. Yrityk-
set, joissa on voinut tydskennella jopa 100 % tybajasta koronapandemian aikana
etana, ovat joutuneet luottamustestiin ja antamaan tyontekijoilleen vapauden va-
lita tydntekopaikkansa. Uskomme, etta niissa yrityksissa, joissa etatyon teko ollut
onnistunutta, halutaan tulevaisuudessakin antaa tyontekijoiden tehda tyota
etana, koska se on todettu toimivaksi. Myos niissa yrityksissa, joissa tyonteko
etana on onnistunut, mutta etatyota ei tyontekijoiden anneta tehda, on kannatta-
vaa miettia, miksi tyontekijoihin ei luoteta. Asia kannattaa ottaa esiin ja perustella
kunnolla tyontekijoille miksi etatyon tekoa rajoitetaan. Naissa yrityksissa tyonte-
kijat voivat alkaa aanestamaan jaloillaan ja hakeutua sellaisten yritysten palve-
lukseen, jossa tyota saa tehda myOs etana ja joustavuutta sen vuoksi annetaan
enemman. Tybnantaja saa paattaa paljonko tydajasta tehdaan etatyona. Tyon-
antajan kannattaa kuitenkin kayda omien tyontekijoiden kanssa avoin keskustelu

siita, mikd maara koetaan toimivaksi kummankin osapuolen osalta.
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Esihenkilohaastatteluissa nousi esiin, etta hybridityd auttaa pitamaan tyonteon
rutiinin myos toimistolla ja sen vuoksi saanndllisia toimistopaivia kannattaa jat-
kossakin olla. Esihenkilot kokivat, etta kun hybriditydssa toimistopaivia on saan-
nollisesti, niin pystyy paremmin pysymaan kartalla siita, miten tyontekijoilla me-

nee.

6.5 Taman opinnaytetyon merkitys tulevaisuudessa

Opinnaytetydn aiheeksi valittiin nyt ajankohtaisena oleva aihe, mutta myds tule-
vaisuudessa merkittava aihe. Etatyon tekoa jatketaan yrityksissa varmasti tule-
vaisuudessa, erityisesti hybriditydn muodossa. Uusia esihenkildita koulutetaan
jatkuvasti myynnin johtamistehtaviin ja usein tilanne uusilla esihenkilGilla on se,
etta yksilot ja tiimit tydskentelevat ainakin osittain etana. Yrityksissa on yleensa
uusille esihenkildille johtamiskoulutuksia ja toivottavasti tulevaisuudessa enene-
vissa maarin myos etatyon johtamiskoulutusta. Tama opinnaytetyo ja sen konk-
reettinen tuotos eli esihenkilon kasikirja auttaa uusia ja jo etatyon johtamiskoke-
musta omaavia esihenkiloita. Kasikirjassa kerrotaan, mita tyontekijat haluavat
johtajan olevan ja tekevan, millaisia asioita tyontekijat nostavat oleellisiksi asioiksi
tydarjessa ja miten esihenkilo voi edesauttaa omalla toiminnallaan tydntekijoiden
tydssa onnistumisessa. Opinnaytetydssa olemme kayneet myds lapi tydntekijoille
ohjeita ja kehitysehdotuksia siihen, miten etatydarjesta voisi suoriutua mahdolli-

simman hyvin.

Halusimme pohtia my6s opinnaytetyollemme jatkotutkimusaiheita. Mielestamme
etatyohon perehdyttaminen niin esihenkilon kuin tyontekijan nakokulmasta olisi
mielenkiintoinen aihe jatkoon. Miten tyontekijat perehdytetaan tyohon ja miten
heidat saadaan mukaan tyOyhteisoon, jossa tyoskentely tapahtuu paaasiassa
etana. Miten tyontekijan ja esihenkilon luottamus rakentuu ja kuinka esihenkilo
oppii tuntemaan uudet tyontekijat.

Mielestamme myo6s hybridityon vaikutuksia olisi mielenkiintoista tutkia jatkossa
tarkemmin. Koronapandemia on ollut viela osittain Iasna tata opinnaytetyota teh-
dessa, mutta hybriditydhon tydpaikoilla on jo siirrytty. Miten hybridityd pidemmalla
aikavalilla tulee vaikuttamaan ty0ssa jaksamiseen, tydssa onnistumiseen ja tyo-

paikan yhteisollisyyteen.
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6.6 Opinnaytetyoprosessin arviointi ja onnistuminen

Opinnaytety0ssa alkuun paaseminen vei aikaa aiheen valinnan suhteen ja ai-
hetta oli vaikea rajata sopivaksi. Alkuun mietimme liilan laajaa aihealuetta eli yleis-
patevaa kasikirjaa kaikille aloille etatyon johtamiseen. Paadyimme kuitenkin pian
siihen, etta meidan tulee rajata kasikirjan sopivuus tietylle kohderyhmalle ja paa-

dyimme myyntitydn ammattilaisiin.

Opinnaytetydsuunnitelman teko oli alkuun haastavaa, koska siina piti miettia pal-
jon esimerkiksi, ettda mika tutkimusmenetelma valitaan ja siina vaiheessa piti olla
jo melko tarkka hahmotelma opinnaytetyon rakenteesta. Aikataulusuunnitelman
tarkoituksen ja tarkeyden tajusimme vasta opinnaytetyota tehdessa. Myohem-
massa vaiheessa olimme onnellisia siita, etta olimme tehneet tarkan aikataulu-
suunnitelman viikkotasolla ja loppua kohden paivatasolla. Tarkan aikataulusuun-
nitelman teko oli tarpeellinen ottaen huomioon molempien ty6t, muut menot ja
koulun muut kurssit. Prosessin alussa haasteeksi osoittautui se, etta koulun opin-
naytetyoohjaajien kesalomat alkoivat samaan aikaan, kun aloimme opinnayte-
tyota tekemaan. Tassa kohtaa ensimmainen viikko kului siihen, etta tutustuimme,
millainen opinnaytetyon rakenne on yleisesti ja lahdimme hahmottelemaan sisal-
lysluetteloa ja lopulta sen hahmotelman perusteella rakentui opinnaytetyon
runko. Paapiirteittain opinnaytetyoprosessi on mennyt eteenpain omalla painol-

laan ja innostanut meita tutustumaan aiheeseen tarkemmin.

Panostimme etatyon ja myyntitydn teoriaosuuksiin ja niihin saimme kiitettavan
laajasti tietoa erilaisista lahteista. Kun pohdimme opinnaytetydn rakennetta nyt,
teoriaosuuksiin olisimme ottaneet mukaan viela perehdytyksen nakokulman ja

olisimme kasitelleet laajemmin hankalia esihenkilotilanteita etatyossa.

Ajattelimme esihenkildhaastatteluihin ensin kahta haastateltavaa, mutta pian tuli
selvaksi, etta tarvitsemme useamman henkilon nakokulmia tybhomme. Saimme
haalittua kasaan kuusi haastateltavaa esihenkil6a, mutta harmillisesti kaksi niista
joutui perumaan ja meidan tiukan aikataulumme vuoksi emme ehtineet haasta-
tella heita myohemmassa vaiheessa. Lopulta saimme nelja esihenkil6a haasta-
teltua ja olimme tyytyvaisia haastatteluiden laajuuteen ja niissa esiin tulleisiin

seikkoihin.
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Tekemassamme maarallisessa kyselytutkimuksessa aluksi kaikkien kysymysten
piti olla valmiilla vastausvaihtoehdoilla. Paatimme kuitenkin naiden kysymysten
lisaksi ottaa useampia avoimia kysymyksia mukaan. Avoimien kysymysten vas-
taukset tuottivat lisdarvoa tutkimukseen ja opinnaytetyohon ja niissé nousi esiin

asioita, joita emme olisi osanneet muuten huomioida.

Kun pohdimme taman opinnaytetyon keskeisia tuloksia suhteessa alkuosan vii-
tekehykseen, voimme todeta, ettd saimme kattavat vastaukset tutkimuskysymyk-
siimme ja tutkimusongelmaamme eli millaista johtamista myyntityon tekijat kai-

paavat etatyossa.

6.7 Oman oppimisen arviointi

Suoriuduimme mielestamme opinnaytetyosta kiitettavasti ja opinnaytetyosta tuli
parempi ja laajempi kuin osasimme aluksi suunnitella. Opinnaytetyd on opettanut
meille tekijoille laajasti etatydn ja myyntitydn teoriaa. Olemme tutustuneet lukui-
siin eri [ahteisiin aihealueista ja olemme paasseet haastamaan itseamme esimer-
kiksi englanninkielisten artikkeleiden kanssa. Oman oppimisen kannalta erityisen
tarkeda oli se, etta 16ysimme mielenkiintoisen aiheen, jonka ymparilla jaksoi
tehda toitd. Eniten voimme sanoa oppineemme esihenkildhaastatteluiden seka
tekemamme kyselytutkimuksen kautta. Kyselytutkimuksessa oli mielenkiintoista
paasta nakemaan miten myyntityota tekevat ihmiset kokevat etatyon ja sen joh-

tamisen ja millaisia ajatuksia heilla aiheeseen on.

Opinnaytetyota tehdessad opimme maarallisen tutkimuksen kulun. Aihetta on
kayty lapi aiemmissa opinnoissa, mutta opinnaytetyota tehdessa paasi tutkimuk-
seen ja sen vaiheisiin perehtymaan toden teolla. Koimme opettavaiseksi myos
tutkimuksessa sen, kuinka kysymykset kannattaa kyselylomakkeelle asetella,
missa jarjestyksessa ja millaisilla sanamuodoilla, jotta kysymys on helposti tulkit-
tavissa ja vastattavissa. Tutkimustuloksia lapi kaydessa totesimme, etta muu-
tama kysymys lomakkeella oli muotoiltu monimutkaisesti, vaikka kysymys itses-
saan oli helppo ja yksinkertainen. Testasimme kyselylomaketta pienella testiryh-
malla, mutta kaikki puutteet lomakkeesta eivat tulleet esiin, kun vasta tutkimuk-

sen ollessa jo kaynnissa.



74

Tassa opinnaytetyossa tehty tutkimus oli iso projekti, mutta olemme sen onnistu-
misesta tyytyvaisia. Vastaajajoukkomme ei ollut suuri, mutta koemme, etta se oli

riittdva johtopaatoksien ja erityisesti kehitysehdotuksien ja kasikirjan luomiseen.



75

LAHTEET

Arene Ry. 2019. Ammattikorkeakoulujen opinnaytetdiden eettiset suositukset.
Verkkosivu. Viitattu 13.6.2022. https://www.arene.fi/wp-content/uploads/Rapor-
tit/2020/AMMAT TIKORKEAKOULUJEN%200PINNAYTETOIDEN%20EETTI-
SET%20SUOSITUKSET%202020.pdf? t=1578480382

Baumgartner, T., Homayoun, H. & Valdivieso de Uster, M. 2016. Sales Growth:
Five Proven Strategies from the World’'s Sales Leaders. Second edition. Hobo-
ken: John Wiley & Sons, Incorporated

Blomquvist, K., Siivunen, A., Vartiainen, M., Olsson, T., Ropponen, A., Hentto-
nen, K. & Zoonen, W. 2020. Etatyd Suomessa koronaviruspandemian aikana.
Viitattu 29.9.2022. https://cocodigiresearch.fi-
les.wordpress.com/2020/12/etacc88tyocc88-suomessa-koronaviruspandemian-
aikaan-2020.pdf

Dr. Stanier, J. 2022. Effective Remote Work. Pragmatic Bookshelf.

Fried, J., Hansson, D. & Heiskanen, M. 2014. Etana : toimistoa ei tarvita. Hel-
sinki: Kauppakamari.

Haapakoski, K., Niemela, A. & Yrjola, E. 2020. Lasna etana. Seitseman oppi-
tuntia tulevaisuuden tyoelamasta. Helsinki: Alma Talent.

Helle, M. 2004. Etatyo. Helsinki: Edita.

Hanti, S., Kairisto-Mertanen, L. & Kock, H. 2016. Oivaltava myyntity0 : asiak-
kaana organisaatio. 1. painos. Helsinki: Edita

Kananen, J. 2008. Kvantti : kvantitatiivinen tutkimus alusta loppuun. Jyvaskyla:
Jyvaskylan ammattikorkeakoulu.

Kauhanen, J. 2015. Esimies palkitsijana : aseta tavoitteet, mittaa ja palkitse. 1.
painos. Helsinki: Kauppakamari.

Kauhanen, J. 2016 Tyohyvinvointi organisaation menestystekijana : kehittamis-
ohjelman laatiminen. 1. painos. Helsinki: Kauppakamari.

Kuisma, J. & Sauri, P. 2021. Etatyo Ja monipaikkaisuus Suomessa. KAKS:
Kunnallisalan kehittamissaatio.

Kurvinen, J. & Seppa, M. 2016. B2B-markkinoinnin & myynnin pelikirja : yritys-
johdon opas myyntiin ja markkinointiin. 1. p. Helsinki: Kauppakamari.

Rubanovitsch, M. & Aalto, E. 2007. Haasteena myynnin johtaminen. Helsinki:
Imperial Sales.

Salminen, J. 2017. Uuden esimiehen kirja: tulevaisuuden johtajalle. 2. painos.
Helsinki: J-Impact.



76

Sobel Lojeski, K. & Reilly, R. 2020. The Power of Virtual Distance: a Guide to
Productivity and Happiness in the Age of Remote Work. Second edition. Ho-
boken, New Jersey: Wiley.

Sullstrom, H. 2021. Tyoterveyspsykologilla kaynnit reippaassa kasvussa- Ahdis-
tuneisuus lisaantynyt poikkeusaikana: “Kaikki hauska on jaanyt pois”. Verkko-
sivu. Viitattu 31.08.2022. https://yle.fi/uutiset/3-11932456.

Sydanmaanlakka, P. 2010. Alykas itsensa johtaminen: nakokulmia henkilékoh-
taiseen kasvuun. 3., tarkistettu painos. Helsinki: Alma Talent.

Tyo6suojelu. 2020. Etatyd. Verkkosivu. Viitattu. 28.6.2022. https://www.tyosuo-
jelu.fi/tyoolot/tyoymparisto/etatyo

Tyoterveyslaitos. 2022. Kuormitus ajaa etatyohon — hyva johtaminen ja yhteen-
kuuluvuus vetavat tyopaikalle. Verkkosivu. Viitattu 12.9.2022.
https://www.ttl.fi/ajankohtaista/tiedote/kuormitus-ajaa-etatyohon-hyva-johtami-
nen-ja-yhteenkuuluvuus-vetavat-tyopaikalle

Tyoterveyslaitos. n-d a. Etatyo, hybridityo ja monipaikkainen tyo. Verkkosivu.
Viitattu 28.6.2022. https://www.ttl.fi/teemat/tyoelaman-muutos/etatyo-hybridityo-
ja-monipaikkainen-tyo

Tyoterveyslaitos. n-d b. Joustava tyoaika. Verkkosivu. Viitattu 12.7.2022.
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyoaika/joustava-tyoaika

Vero. 2022. Etatyo ja vahennykset. Verkkosivu. Viitattu 05.10.2022.
https://www.vero.fi/henkiloasiakkaat/verokortti-ja-veroilmoitus/tulot-ja-vahennyk-
set/etatyd-ja-vahennykset/

Vilkka, H. 2021. Tutki ja kehita. 5., paivitetty painos. Jyvaskyla: PS-kustannus.

Vilkman, U. 2016. Etajohtaminen : tulosta joustavalla tyolla. Helsinki: Alma Ta-
lent.

Vilkman, U. 2020. Etatyo ulkomailla : unelmasta todeksi. Helsinki: Basam
Books.



77

LIUTTEET

Liite 1. Esihenkilohaastatteluiden kysymykset

Hei,

Teemme Tampereen ammattikorkeakoulussa opinnaytety6ta, jonka tavoite on
koota esihenkiloita tukeva kasikirja etatyon johtamiseen. Teetdmme opinnayte-
tydssamme myos kyselyn tyontekijoille/johdettaville, jossa selvitimme heidan

ajatuksiaan hyvasta etajohtamisesta.

Esihenkilohaastatteluiden avulla pyrimme saamaan opinnaytetydbhOmme myos
esihenkildiden nakdkulmaa.

Toivomme vastauksesi 14.08 mennessa pysyaksemme aikataulussa. Vastauk-
set voi palauttaa sahkopostilla. Kyselyyn ja kysymyksiin vastaaminen on vapaa-
ehtoista ja taysin anonyymia (emme kerro mitdan tunnistettavia tietoja lopulli-
sessa tydssamme). Kyselyyn vastaaminen vie jonkin verran aikaa, mutta kaikki
vastaukset ovat tarkeita ja niiden avulla pyrimme Ioytamaan kehitysideoita eta-

johtamiseen.

Esihenkilohaastattelun kysymykset:

1. Kerro lyhyesti paljonko sinulla on kokemusta etatyon johtamisesta?
2. Oletko saanut valmennusta tai koulutusta etatyon johtamiseen omalta tyon-
antajaltasi?

- Jos et, haluaisitko saada?

Jos olet, koitko sen hyodylliseksi? Miksi?

Mitka ovat mielestasi etatyon johtamisen isoimmat haasteet ja edut?
Mitka koet olevan isoimmat erot Iahityota ja etatyota johdettaessa?
Miten tuet/varmistat tyontekijoidesi tydhyvinvoinnin etatydssa?

o 0k~ w

Koetko vuorovaikutuksen haastavaksi tydntekijoidesi/johdettavien kanssa

etatydssa?

- Jos koet, oletko huomannut jotain keinoja, joilla sita voisi helpottaa ja pa-
rantaa? Onko sinulla antaa vinkkeja onnistuneeseen vuorovaikutukseen?

7. Mita mielta olet hybridityosta ja sen johtamisesta? Mita haasteita johtami-

sen nakokulmasta siina olet huomannut?
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8. Millaisella etatyon johtamisella olet huomannut tyontekijoidesi saavan
(esim. myynnillisesti) parhaita tuloksia?

Kiitos vastauksistasi ja ajastasi.
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Liite 2. Kyselylomake

Kysely etatyosta (myyntityossa)

Talla kyselylla haluamme selvittaa etatyota tekevien tyontekijoiden kokemuk-
sia ja ajatuksia etatyon johtamisesta. Vastauksia kaytetaan opinnaytetyos-
samme, kun luomme esihenkildille kasikirjaa hyvasta myyntityon etgjohtami-

sesta.

Etatyon myota tullut fyysinen etaisyys voi tuoda erilaisia haasteita johtami-
seen, esimerkiksi miten tukea ja ohjata tyontekijoita etana. Hyvaan johtami-
seen on alettu kiinnittdéd enemman huomiota ja siihen halutaan panostaa, silla
johtamisella on iso vaikutus myyntityossa saatuihin tuloksiin seka tyossa jak-

samiseen.

Kyselyyn vastataan anonyymisti eika vastauksien perusteella voida tunnistaa
henkiloita. Emme keraa vastaajien sahkopostiosoitteita. Kyselyyn vastaami-

nen on vapaaehtoista. Kyselyyn vastaaminen kestaa n. 10 min.

Kiitos jo etukateen vastauksistasi!

1. Saako vastauksiasi kayttaa anonyymisti tutkimuksessa seka oppaan luo-
misessa?

- Kylla

- Ei

2. Mihin ikdryhmaan kuulut?
-alle 20 vuotta

-20-30 vuotta

-30—40 vuotta

-40-50 vuotta

-50-60 vuotta

-yli 60 vuotta
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3. Oletko tehnyt etaty6ta viimeisen kolme (3) vuoden aikana?
-Kylla
-Ei

4. Kuinka paljon etatyota olet paaasiassa tehnyt viikossa?
-1 paiva/ viikko

-2 paivaa/ viikko

-3 paivaa/ viikko

-4 paivaa/ viikko

-5 paivaa/ viikko

-Muu

5. Mita seuraavista olet kokenut etatyossa... ? Voit valita vapaasti niin monta
kohtaa, kun haluat.

-Tybtehon kasvaminen

-Tybtehon aleneminen

-Keskittymisen lisaantyminen

-Keskittymisen vaikeus

-Vapaa-ajan lisaantyminen tydmatkojen vahentyessa
-Yksinaisyys

-Stressi

-Ty6taakan lisaantyminen

-Tybtaakan vahentyminen

-Tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen

- Sairauspoissaolojen lisddntyminen/ tydhyvinvoinnin lasku
- Sairauspoissaolojen vaheneminen/ tydhyvinvoinnin paraneminen
- Motivaation laskeminen

-Motivaation lisaantyminen

-Haasteet vuorovaikutuksessa esihenkilon kanssa
-Viestinnan/ informaation puute/ huono saavutettavuus

- Esihenkilon huono saavutettavuus

-Haasteet itsensa johtamisessa

-TyOsta palautuminen vaikeaa

-TyOsta palautuminen helpompaa
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6. Jos pitaisi valita vaihtoehdoista 3 asiaa, jotka olet huomannut etatyon ai-
heuttaneen eniten, mitka ne olisivat?

-Tybtehon kasvaminen

-Ty6tehon aleneminen

-Keskittymisen lisaantyminen

-Keskittymisen vaikeus

-Vapaa-ajan lisaantyminen tydomatkojen vahentyessa
-Yksinaisyys

-Stressi

-Ty6taakan lisaantyminen

-Tybtaakan vahentyminen

-Tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen

- Sairauspoissaolojen lisddntyminen/ tydhyvinvoinnin lasku
- Sairauspoissaolojen vaheneminen/ tydhyvinvoinnin paraneminen
- Motivaation laskeminen

-Motivaation lisaantyminen

-Haasteet vuorovaikutuksessa esihenkilon kanssa
-Viestinnan/ informaation puute/ huono saavutettavuus

- Esihenkilon huono saavutettavuus

-Haasteet itsensa johtamisessa

-TyOsta palautuminen vaikeaa

-TyOsta palautuminen helpompaa

7. Kerro lyhyesti, miten etaty0 on vaikuttanut perhe-elamaasi ja vapaa-ai-

kaasi?

8. Koetko saavasi tarpeeksi apua ja tukea etatyossa esihenkiloltasi?
-Kylla
-Ei

9. Millaista apua ja tukea etatydssa esihenkiloltasi kaipaa? Kerro vapaasti
tassa kohtaa ajatuksiasi.
-Vapaa tekstikentta
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10. Mitka asiat koet tarkeimpana tydssa suoriutumisessa? Valitse 3 tarkeinta
asiaa.

-Saannolliset juttuhetket esihenkilon kanssa
-Valmennukset

-Motivointi esihenkilon toimesta

-Palautteen saaminen

-Selkeat tavoitteet

-Selkea ohjeistus tyotehtavista

-Kannustus itseohjautuvuuteen

-Ymmarrys ja joustavuus (tydajat, sairastuminen, tms.)
-Luottamus esihenkiloon

-Muu, mika?

11. Miten olet kokenut etatydssa tavoitteiden saavutettavuuden?
-Tavoitteisiin on helpompi paasta etana tyoskennellessa, kun toimistolla
-Tavoitteisiin on vaikeampi paasta etana tydskennellessa, kun toimistolla

-En ole huomannut eroa tavoitteiden saavutettavuudessa

12. Koen, etta motivoituminen ty6ta kohtaan etatydossa on hankalampaa, kun
l&hitydssa...
-Samaa mielta

-Eri mielta

13. Koskeeko jokin seuraavista vaittamista kokemuksiasi etatyossa?
-Saan tarpeeksi kiitosta tyostani

-En saa tarpeeksi kiitosta tyostani

-Saan lisavastuuta, jos sita haluan

-En saa lisdvastuuta, vaikka haluaisin

-Saan isompaa roolia tiimissa, niin halutessani

-En saa isompaa roolia tiimissani, vaikka haluaisin

-Saan vaikuttaa omaan tyohoni ja sen sisaltoon enemman

-En saa/pysty vaikuttamaan omaan tydhoni tai sen sisaltéon tarpeeksi
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14. Miten itse huolehdit siita, etta suoriudut etatydssa parhaalla mahdollisella
tavalla? Voit ajatella kysymysta tavoitteiden saavuttamisen kannalta, tyossa
jaksamisen kannalta jne.

-Vapaa tekstikentta

15. Mita ajattelet hybriditydsta / miten haluat tydéskennella? Hybriditydskentely
on etatyon ja lahityon yhdistelma, jossa tyon teko tapahtuu osittain etana ja
osittain tyopaikalla.

-Haluaisin tyoskennella etana kokoaikaisesti

-Haluaisin kayda saannollisesti toimistolla etatyon ohessa

-Haluaisin tyoskennella toimistolla kokoaikaisesti

16. Miten olet kokenut myyntityon etana? Kirjoita vapaasti esimerkiksi mita
hyvia ja mita huonoja puolia olet huomannut.

-Vapaa tekstikentta

17. Vastaa seuraaviin vaittamiin liittyen myyntitydhon ja sen johtamiseen...
-Olen saanut riittavasti tukea esihenkiloltani
-En ole saanut riittavasti tukea esihenkiloltani
-Tavoitteet myyntiin tuntuvat liian isoilta
-Tavoitteet myyntiin on saavutettavissa

-Koen painostusta myynnissa esihenkiloltani
-En koe painostusta myynnissa esihenkiloltani
-Myyntityo on ollut haastavampaa etana
-Myyntityo on ollut helpompaa etana
-Myyntityohoni ei vaikuta etatyoskentely
-Kaipaan tiimin fyysista lasnaoloa ymparilleni
-En kaipaa tiimin fyysista lasnaoloa ymparilleni
- Muu
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ESIHENKILON
KASIKIRJA

ESIHENKILOILLE - ESIPUHE

Halusimme luoda kasikirjan, koska etatyon johtaminen on ajankohtaista. Halusimme rajata kasikirjan koskemaan
myyntityota omien kiinnostuksen kohteiden mukaan. Etityssa fyysinen etiisyys aiheuttaa erilaisia haasteita johtamiseen,
kuten miten tukea ja ohjata tyontekijoita etana. Hyvaan johtamiseen kiinnitetaan nykyaan enemman huomiota, koska silla

on iso vaikutus myyntityossd saatuihin tuloksiin ja tyohyvinvointiin.

Kasikirjan tarkoitus on auttaa esihenkil6ita ymmartamaan paremmin, millaista etajohtamista tyontekijat toivovat.
Kasikirja on luotu tekemamme tutkimuksen pohjalta ja se sisaltaa tyontekijoilta nousseita ajatuksia ja niista tarkeimmat
nostamme esiin. Késikirja sisaltad eri aihealueita myynnin etidjohtamisesta ja niihin mietittyja vinkkeja seka tehtavia.
Kasikirja on tarkoitettu kaikille esihenkildille, jotka johtavat etdna tehtyd myyntityota tai ovat aiheesta muuten
kiinnostuneita. Kasikirja sopii niin uusille kuin jo kokemusta omaaville esihenkilGille.

Tama kasikirja on luotu esihenkilohaastatteluiden, kyselytutkimuksen ja tekemiemme johtopaitosten pohjalta.
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SISALLYSLUETTELO

Esihenkilon Saannolliset
Millainen on hyva : Palautteen Informaation juttuhetket ja
etdjohtaja? gaavutettaviuslia antaminen ja kiitos jakaminen vuorovaikutus
lasnaolo k:
tyontekijan kanssa
]
v
Myyntifiiliksen
af Tavoitteet luominen ja Motivaatio ja A A
Tuki ja sparraus —> ntityhén —> tukeminen —> palkitseminen —>| Itsensa johtaminen
myyntityossa
]
v
Hybridityosta ja
Tyohyvinvointi  —> etityosta —>| Haastavat tilanteet
sopiminen

MILLAINEN ON HYVA ETAJOHTAJA?

omaa hyvit
ongelmanratkaisutaidot

hyvé ihmistuntija kuunteleva

rohkea .
ongelmatilanteissa

omaa tavoitteellisen o .
asenteen e mp a attl n e n ngif,t:i‘éz
luotettava auttavainen

ta sa- kannust QUQ Uhteissllisyyttd tukeva

inhimillinen oo hEI osti oo
arvoinem et lihestyttava

omaa hyvidt sosiaaliset
taidot

halukas kehittymddn

joustava

luovasti ajatteleva
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ESIHENKILON SAAVUTETTAVUUS JA LASNAOLO

Tekemassaimme
tutkimuksessa nousi esiin,
etta esihenkilon
saavutettavuus ja lasnaolo
on tarkeaa. Koska tyota
tehdaan etana ja tyontekijat
ovat itseohjautuvia, niin
esihenkilon tuki ja
saavutettavuus tuo
turvallisuuden tunnetta
esimerkiksi hankalissa

tilanteissa.

Vinkki: Kerro

tyontekijoillesi esimerkiksi
joka tyopdivin alussa, ettd
milloin olet tavoitettavissa
ja milloin kiinni esimerkiksi

palavereissa. Talloin
tyontekijat tietavat milloin

sinuun saa yhteyden.

Vinkki: Pyri olemaan
helposti lihestyttdva, jolloin
tyontekijit kokevat, etta
voivat pyyta sinulta apua
matalalla kynnyksella.

PALAUTTEEN
ANTAMINEN JA
KIITOS

Tekemassamme tutkimuksessa nousi esiin, ettd monet tyontekijit eivit koe saavansa tarpeeksi
kiitosta omasta tyostaan. Kiitoksen lisaksi myos palautteen antaminen on tirkeas, silla se tukee
oppimista ja motivoitumista.

Vinkki: Tiimeissa kannattaa ottaa esimerkiksi viikko ajanjaksoksi, jolloin tiimin sisilld annetaan

pysyvaksi osaksi arkea.

Vinkki: Kun annat tyontekijallesi palautetta, mieti, kannattaako se jakaa yksilon lisaksi myos tiimin
kesken.Tama erityisesti positiivisen palautteen kohdalla.

Tehtiva: Sopikaa viikosta yksi paiva, jolloin tiimin jasenet danestavat keskuudestaan viikon
onnistujan. Onnistumisen kriteereina voi olla oikeastaan mika vaan, paattakaa tama tiimin kesken.
Esimerkkejd kriteereistd voi olla mm. ryhmahengen nostattaminen, kannustaminen, tyossa
onnistuminen, positiivisuuden luominen, vaikeasta tilanteesta selviytyminen jne..

Tehtdva: Kun annat palautetta tyontekijille, pyyda haneltd palautetta myos omasta toiminnastasi ja
tyostasi. Taman avulla pystyt kehittamaan omia johtamisen taitojasi.
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INFORMAATION JAKAMINEN

On tdrkeaa etta informaatio tavoittaa kaikki tyontekijat mahdollisimman pian.
Tyontekijoilli on monta eri kanavaa, josta informaatiota tulee, jolloin tydntekijoiltd
saattaa menna ohi tarkeitakin asioita.

A4

Vinkki: Sopikaa tiimissa vastuu henkilo(t), jotka ottavat hoitaakseen tirkeiden
informaatioiden keraiamisen ja jakamisen muulle tiimille. Mikali tiimilla on kaytossa
esimerkiksi Teams, voisi sinne luoda oman kanavan tarkeille informaatioille.

SAANNOLLISET JUTTUHETKET JAVUOROVAIKUTUS
TYONTEKIJAN KANSSA

esihenkiloiden kanssa. Kun tillaisia hetkia jarjestetdan, kehittyy myos tyontekijan ja esihenkilon

Tekemassamme tutkimuksessa selvisi, etta tyontekijat kaipaavat saannollisia juttuhetkia
valinen vuorovaikutus ja luottamus.

Vinkki: Pyyda tyontekijoita reagoimaan viesteihin ja informaatioihin, joita heille jaat. Tall6in
tiedat, etta ketka ovat viestit lukeneet. Tall6in kunnioitus on tasavertaisesta molempiin
suuntiin, kun jakamiisi sisaltoihin reagoidaan. |

Vinkki: Pyyda tyontekijoita pitamaan etapalavereissa kamerat paalla, jotta naet, seuraavatko
laikki palaverin kulkua.

| 3

jossa tyontekijat paasevit keskustelemaan tyon ulkopuolisistakin asioista.

| g

Nama juttuhetket kannattaa merkita kalenteriin jo valmiiksi, jos ne pidetaan virtuaalisesti.
Talloin molemmilla osapuolilla on tiedossa milloin seuraavan kerran keskustellaan.

[Tehtivéi: Sovi tyontekijan kanssa kuinka usein yhteisia juttuhetkia olisi hyodyllista pitaa. N ]
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TUKI JA SPARRAUS

Etityossa ongelmatilanteen
sattuessa kohdalle,
tyontekijan ei valttamattd ole
niin helppoa saada apua
esihenkilolta kuin mita
toimistolla olisi.

Taman vuoksi
tyontekijoiden sparraaminen
ja luottamuksen/ tuen
antaminen paatoksenteossa
esihenkilon toimesta on
tyon sujuvuuden kannalta
tarkeda.

TAVOITTEET MYYNTITYOHON

Usein tavoitteet myyntityossa ovat sellaisia, joihin esihenkilo tai tyontekija ei pysty vaikuttamaan. Niissa tilanteissa
tavoitteiden lapikaynti on tarkeaa ja samalla voidaan yhdessa miettia keinoja miten tavoitteisiin tullaan paasemaan.

Vinkki: Tavoitteet kannattaa tuoda tiimille ja yksilGille esiin esimerkiksi kuukauden alussa, jolloin jokaisella on tiedossa heti, etta
mitd tavoitellaan ja mitd heiltd odotetaan.
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MYYNTIFIILIKSEN LUOMINEN JA TUKEMINEN
MYYNTITYOSSA

Varmista etta tyontekijoilla
on ajantasainen tietotaito
tuotteista ja kampanjoista.
Anna tukea ja sparrausta
myyntiin.

Vinkki: Kannattaa luoda tiimille
esimerkiksi Teams- kanava, jossa voi
keskustella myynnista, tavoitteista,
onnistumisesta ja muusta aiheeseen
liittyvasta. Myyntifiilistd voi pitaa ylla
myos antamalla aktiivisesti palautetta
tyontekijoille onnistumisista.

Tehtava: Pohdi tyontekijoiden kanssa
esimerkkien kautta miten erilaisissa
myyntitilanteissa voisi toimia. Tama

voi auttaa tyontekijoita
ymmartimain mitka asiat vaikuttavat
esimerkiksi kauppojen onnistumiseen
tai epaonnistumiseen.

Muista antaa erityisesti
positiivista palautetta ja
kiittad tyontekijoita
onnistumisista ja muista
hyvista suorituksista.
Myyntity6td johdettaessa

Vinkki: Kehota tiimid
myos kannustamaan
toisiaan ja luomaan
nain motivoitunutta

muista antaa palautetta ja yhteishenkes.
kiitosta myos muistakin
asioista, kun kaupallisista
onnistumisista. }
Palkitsemisen ei tarvitse olla Tehtivi: Kay
aina rahallista, vaan se voi olla tydntekijdidesi kanssa

esimerkiksi mahdollisuuden yksitellen Idpi, millaiset asiat

antaminen tyontekijalle

heidan omaan

vaikuttaa omaan tyohon/sen motivaatioon vaikuttaa ja
sisdltoon. Se voi olla myos millaista motivointia ja

lisavastuun antamista tai
suurempaa roolia tiimissa.

palkitsemista he toivovat?

4

MOTIVAATIO JA
PALKITSEMINEN
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Muista keskittya myos
oman itsesi
johtamiseen
esihenkilona!

ITSENSA JOHTAMINEN

Etdtyossi itsensd johtamisen tirkeys korostuu, kun tyontekija tyoskentelee yksin
eika esihenkil6 ole kokoajan lasna. Itsensa johtaminen vaatii ihmiselta paljon, silla
tiytyy osata priorisoida, organisoida ja tauottaa. Myos omaa ajankayttoa tulee
hallita.

My6s etityota tehdessa on tirkeia huolehtia tyohyvinvoinnista. Se etta
tyontekijalla on ergonominen tyopiste, mahdollistaa tydntekijan
tyohyvinvoinnin mm. fyysisesti. Tyontekijalla pitaa olla sopiva tyokuorma, jotta
han jaksaa tyossdian myos psyykkisesti. Sosiaalista puolta voi yllapitad
korostamalla tiimihenked ja yhteenkuuluvuuden tunnetta.

TYOHYVINVOINTI

Vinkki: Naytd omalla esimerkilld tyéntekijGille ettei tarvitse olla aina
tavoitettavissa. Kun tyoaika paattyy, ei esihenkilon tai tyontekijoiden tarvitse
enaa vastata puhelimeen tai olla aktiivisena tyopaikan keskusteluissa (esim.
Chatissa) mukana.Tama auttaa irtaantumaan tyoasioista etatyossa.
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HYBRIDITYOSTA JA ETATYOSTA SOPIMINEN

Jos johdettavana on henkil6its, jotka eivit
mielellddn tulisi toimistolle tekemain
tyota, kannattaa heilta kysya etta mitka
asiat tahan vaikuttaa. Jos ongelmana on
esimerkiksi keskittymisen vaikeus, mieti
voisiko tyontekijalle jarjestaa jonkin
rauhallisen tyotilan. Mikali yrityksessa on
kaytossd hybridityomalli ja toimistopaivat
kuuluvat tyohon, niistd on hyvi koittaa
tehda kaikille tyontekijoille mieluisia. Pyri
olemaan joustava tarpeen tullessa.

Vinkki: Mieti tiimin yhteisiin
toimistopaiviin yhteista tekemista
esimerkiksi myyntikisa tai muu
yhteisollisyytta tukeva asia. Yhteinen
tekeminen tukee toimistolla

tyontekijoiden viihtyvyytti ja tiimihenkea.

Tehtiva: Kovassa kiireessa tyontekijan
“avunhuudot” saattavat menna

Esihenkilon tulisi olla helposti

lahestyttava, jotta tyontekija pystyisi

avoimesti kertomaan esimerkiksi

vahinkotilanteista tai ongelmista
esihenkillle. My6s esihenkilon pitad
pystyid ottamaan kritiikkid vastaan. Jos
esihenkildlle, tulee esihenkilon pystya
kysymaan viivyttelemattd tyontekijalta

tastd ja olla valmis kuulemaan vastaus.
Muista korostaa avointa ilmapiirii ja tue

tatd omalla esimerkilla.

Vinkki: Saannolliset jutteluhetket
tyontekijoiden kanssa ja heidin
tyoskentelyn seki tavoitteiden

saavuttamisen seuraaminen auttavat
esihenkiloa pysymaan paremmin ajan
tasalla tyontekijan tilanteesta.

esihenkilolta ohi. Ota aikaa ja pohdi
tyontekija kerrallaan, onko kyseisen
tyontekijan kayttidytymisessd, tyossa

suoriutumisessa tai sairauspoissaoloissa

ollut muutoksia. Nama voivat olla
merkkeja esimerkiksi
tyontekijan uupumisesta tai muusta
ongelmasta tyon kanssa tai
henkilokohtaisessa elamassa. Ota asiat
puheeksi, jos huomaat tallaisia
muutoksia.

HAASTAVAT TILANTEET o




