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konkreettisempaa palautetta ja tyontekijan osaamiseen panostamista, etenkin myyntikoulutuksen
osalta. Haastateltavat kiittelivat tydpaikan kannustavaa iimapiiri ja korostivat siihen panostamisen
olevan tarkeaa jatkossakin. Kaikkinensa vastauksista kay ilmi, etta toimeksiantajayritys tekee jo nyt
paljon asioita oikein etatyontekijdiden nakokulmasta, mutta naiden kehitysideoiden avulla se pystyy
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This thesis was carried out as an assignment for Novia Finland Oy. The task of the thesis was to
research the development of engagement of remote workers from the employer's point of view.
The goal was to get information from remote workers about how the company can develop the
commitment of remote workers in the future.

Qualitative research was used as the research method of the thesis, because the research wanted
to deeply understand remote employees' experiences of remote working and commitment at Novia.
A semi-structured theme interview was used as the data collection method, in which four of the
company's current remote workers were interviewed. The analysis of the data for the study was
implemented using content analysis.

The theoretical framework discussed three concepts important for the research, which were remote
work, interaction, and commitment. These concepts also serve as the three main themes of the
thematic interview. In the theory part, these three main themes were discussed, mirroring them in
recent studies. The results of the study were grouped according to the themes in question, and |
compared the results of this study with theoretical knowledge in the conclusions.

As a result of the thesis, | found out which factors the company can use to better engage remote
workers. From the answers to the interview, the things that need to be developed in terms of
interaction are the freedom and openness of expression of feelings, as well as encouraging them.
They also mentioned the importance of quick response in relation to different projects. The
interviewees also wanted more concrete feedback and investing in the employee's skills, especially
in terms of sales training. The interviewees praised the encouraging atmosphere of the workplace
and emphasized that investing in it is important in the future. It is clear from everyone's answers
that the company is already doing the right things from the point of view of remote workers, but with
the help of these development ideas the company can make remote work even more efficient.

Keywords: remote work, interaction in a work community, commitment
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1 JOHDANTO

Tama opinnaytetyo toteutetaan toimeksiantona Novia Finland Oy:lle. Opinnaytetyon tehtavana on
tutkia tyonantajan nakokulmasta etatyontekijoiden sitouttamisen kehittamista. Tutkimuksen
tavoitteena on saada tietoa etatyontekijoilta siitd, miten toimeksiantajana toimiva Novia Finland Oy
pystyy jatkossa kehittdmaan etatyontekijoiden sitoutumista. Opinnaytetyon avulla haetaan

vastauksia toimeksiantajalle seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

o Milla tekijoilla etatyontekijoita voidaan sitouttaa paremmin?

o Mitka asiat ovat tarkeita sitoutumisen ja etatydskentelyn kannalta?

Opinndytetyon tutkimusmenetelmana kaytetdan laadullista tutkimusta, koska tutkimuksessa
halutaan ymmartaa syvallisesti etatyontekijoiden kokemuksia etatydskentelysta ja sitoutumisesta
Novialla. Aineistonkeruumenetelmana on puolistrukturoitu teemahaastattelu, jossa haastatellaan
neljaga toimeksiantajan nykyista etatyontekijaa. Aineiston analyysi tutkimukseen toteutetaan

sisallonanalyysin avulla.

Teoreettisessa viitekehyksessa kasitellaan kolmea tutkimuksen kannalta tarkeaa kasitetta, jotka
ovat etatyd, vuorovaikutus ja sitoutuminen. Nama kasitteet toimivat myos teemahaastattelun
kolmena paateemana. Teoriaosuudessa pureudutaan naihin kolmeen paateemaan, peilaamalla
niita viimeaikaisiin tutkimuksiin. Tutkimuksen tulokset ryhmitellaan kyseisten teemojen mukaisesti,

ja johtopaatoksissa vertaan taman tutkimuksen tuloksia teoriatietoon.

Novia on tarjonnut jo aiempina vuosina mahdollisuuden etatydskentelyyn kotoa kasin, mutta
viimeistaan koronapandemian vuoksi sitd suositeltiin kaikille yrityksen tyontekijoille. Etatyon
helppous on mahdollistanut nykyaikana vaihtoehtoisen tavan tehdd myyntityota Novialla. Alun
totuttelun ja sopeutumisen jalkeen huomattiin, etté kotona tydskentely on varsin mainio ja kettera
vaihtoehto tiimivetoiselle konttoritydlle yha kehittyneempien ja nopeampien yhteyksien, laitteistojen
ja sovellusten avulla. Tata kautta Novian toimihenkilgilla herasi ajatus, etta yritys voisi palkata uusia
tydntekijoita myds toisilta paikkakunnilta etatydsuhteeseen. Tama tarkoitti sita, ettd kaikki tehtiin

etana rekrytoinneista ja tyohaastatteluista alkaen.



Opinnaytetyon tarkoitus on haastattelemalla etatyontekijoita selvittdd, mitka tekijat ovat
etatyontekijoiden nakokulmasta tarkeita etatyoskentelyn ja sitouttamisen osalta. Tama tieto on
todella arvokasta, jotta Novia pystyy jatkossa sitouttamaan etatyontekijoitaan entista paremmin.
Tutkimuksen myota yritys pystyy ymmartamaan paremmin etatyontekijoidensa tarpeita, jotta
tyonteko olisi mielekka@mpaa ja mahdollisiin kipukohtiin, ettd myo0s etatyon vahvuuksiin

kiinnitettaisiin jatkossa enemman huomiota.



2 KOHDEYRITYS NOVIA FINLAND OY

Novia Finland Oy on oululainen myynnin, markkinoinnin ja asiakashankinnan palveluyritys. Novia
on toiminut jo vuodesta 1986, mika tekee siita yhden pisimpaan contact center -alalla toimineista
yrityksistd Suomessa. He tarjoavat puhelinmyynnin palveluita, asiakastarvekartoituksia,
ulkoistettua asiakaspalvelua seka buukkausta eli yritys sopii tapaamisia toimeksiantajayrityksilleen.
He palvelevat sekd suomalaisia ettd kansainvalisia asiakkaita. Novialla kaiken toiminnan
paamaarana on tuottaa asiakkailleen uusia asiakkaita ja lisda kauppaa. Henkiloston hyvinvointi ja
tydilmapiirin kehittaminen ovat aina olleet Novialla keskeisia painopistealueita, ja se on saanut
tunnustusta tasta, ollen muun muassa noteerattuna Suomen parhaimpien tydpaikkojen TOP 10 -
listalla useana vuonna perakkain. Novian arvot ovat vastuu, asenne, laatu, osaaminen ja teho.

Nama arvot ohjaavat jokapaivaista toimintaa.

Novialla tyoskentelee talla hetkella noin 30 henkiloa. Yritys on aina pyrkinyt mahdollistamaan
joustavat tyoajat, tyontekijoiden tarpeet ja elamantilanteet huomioiden. Joustavuus ilmenee
mahdollisuutena tyoskennella joko toimistoaikana tai iltavuorossa. Tyontekijoilla on myds
mahdollisuus tehda oma elamantilanne huomioiden esimerkiksi kuuden tunnin tydpaivaa tai neljan
paivan tyoviikkoa. Yritys tarjoaa my0s mahdollisuuden tayspaivaiseen etatyohon. Noin puolet

yrityksen tyontekijoista tydskentelee tutkimuksen toteutuksen aikaan etana.

Paivavuorossa tyoskennellaan paasaantoisesti toimistoaikana ja tyo keskittyy yritysmyyntiin ja -
projekteihin, puolestaan iltavuorossa tyOskentelevat monet opiskelijat, ja tyo keskittyy
kuluttajamyyntiin. Paivavuoro koostuu talla hetkellda kahdesta tiimista, naista toinen on myyntitiimi,
jossa tehddadn yhden toimeksiantajan varainhankintaa yrityspuolella. Toinen  on
asiakashankintatiimi, jossa toteutetaan eri paamiehile ja toimeksiantajayrityksille
buukkauspalveluita, asiakastarvekartoituksia, myyntia seka asiakaspalvelua. llitavuorossa toimii

yksi myyntitiimi, jossa tehdaan yhden toimeksiantajan varainhankintaa kuluttajapuolella.



3 ETATYO

Etatyota on tehty nykymuodossaan netin kautta yli 30 vuotta Suomessa, ja Suomi on siten ollut jo
ennen koronaa vyksi etatyon edellakavijoistda maailmalla. Nelja vuotta sitten tehdyssa
Tilastokeskuksen tyoolotutkimuksessa kaksi kolmesta tyossakayvasta piti etatyota tavalla tai
toisella itselleen mahdollisena. Kansainvalisesti verrattuna suomalaiset tyontekijat ovat varsin
hyvin koulutettuja, ja koulutustasolla on selkea yhteys asiantuntija- ja tietotydn osuuteen. Erityisesti
asiantuntija- ja tietotyota tekevilla on otolliset mahdollisuudet etatydhon. (Kuisma & Sauri 2021, 7,
23.) Tyoymparistoissa ja tydskentelytavoissa on tapahtunut isoja muutoksia parin vime vuoden
aikana, ja erityisesti koronapandemia on vauhdittanut digitaalista kehitysta valtavasti. Ty6n
tekeminen eta- ja lasnatyota yhdistelevalla mallilla on vakiinnuttamassa asemansa uutena mallina.
(Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022, 9.)

Koronakriisi on vauhdittanut tydelaman digitalisaatiota, ja etatyo on siten lisaantynyt merkittavasti
lyhyessa ajassa Suomessa. Vuonna 2020 saanndllisesti kotona tydskennelleiden osuus kaksin-
kertaistui Tilastokeskuksen tyovoimatutkimuksen mukaan. Taman lisaksi monilla aloilla siirryttiin
osittain valiaikaisesti etatydohon. Tyodterveyslaitoksen arvion mukaan korona-ajan Suomessa
etatyohon siirtymista ovat helpottaneet suomalaisen yhteiskunnan jo aiemmin pitkalle kehittynyt
digitalisaatio, tyopaikkojen osaava henkilostd, toimiva viestinta- ja tietoteknologia, ihmisten
positiivinen asenne ja luottamukselliset suhteet organisaatioissa, joustavat tyonteon tavat ja tydajat

seka aiempi kokemus etatydsta. (Kuisma & Sauri 2021, 23-25.)

Kuisma ja Sauri viittaavat teoksessaan, ettd tyd- ja elinkeinoministerion maaliskuussa 2021
julkaiseman Tydolobarometrin mukaan palkansaajista 48 % oli tehnyt etaty6ta vuonna 2020. Monet
tekivat etatyotd aiempaa useammin ja valtaosa (92 %) etatyotd tehneistd oli tyytyvaisia
koronatilanteen aikana etatydn sujumiseen. Tulosten mukaan tyOpaikoilla on tapahtunut pitka
digiloikka koronan aikana. Tyopaikoilla on otettu kayttoon aikaisempaa useammin uusia
tyomenetelmia vuonna 2020. Pikaviestintavalineiden ja sahkoisten tydtilojen kayttd tyonteossa
kasvoi selvasti vuodesta 2019. (Kuisma & Sauri 2021, 25.)
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3.1 Etatyon maarittely

Etujarjesto Akavan maaritelman mukaan etatyolla tarkoitetaan joustavaa, vapaaehtoisuuteen
perustuvaa tyon organisointitapaa. Tyo tehdaan siella, missa se on tyonantajan, tyontekijan ja
tehtavan kannalta tarkoituksenmukaisinta ja tehokkainta. Etatyota tehdaan tyopaikan ulkopuolella
esimerkiksi kotona, likkuvana tydna matkoilla tai vapaa-ajan asunnolla. (Akava 2019.)
Tilastokeskuksen (2022) méaaritelman mukaan etatyd on ansiotydta, jota tehdaan varsinaisen
tyopaikan ulkopuolella, kuten kotona, kesamakilla tai junassa matkustaessa niin, etta siita on
sovittu tydnantajan kanssa. Merkittavaa on, etta etatyolle on ajasta ja paikasta riippumattomat
tyojarjestelyt. Myds osittainen etatyo lasketaan etatyoksi. Etatyon keskeisina tunnusmerkkeina on,
etta tyo, jota pystyisi tekemaan tydnantajan tiloissa, tehdaan varsinaisen tydpaikan ulkopuolella, ja
tyon tekemisessa tai sen organisoinnissa kaytetaan apuna tietotekniikkaa. Etatyota voi tehda
kotona tai tyonantajan jarjestamissa tiloissa, joissa on tietoliikenneyhteydet ja tydskentelypaikat

etatyota varten. Etatyota voi tehda satunnaisesti tai saannollisesti. (Kuisma & Sauri 2021, 26.)

Kuhmon kaupunginjohtaja Tytti Maatan tyo- ja elinkeinoministeriolle tekemassa selvityksessa
“Suunta paikkariippumattomaan ty6hon ja entistd parempaan alueelliseen lasndoloon” etaty6
jaetaan kolmeen eri lajiin sen mukaan, kuinka riippumatonta tyo on paikasta. Tyo voi olla etatyota,
monipaikkaista tai riippumatonta tyota. Monipaikkainen tyd maaritellaan siten, etta tyontekijalla on
useampi kuin yksi tyonantajan osoittama tyopiste, jossa han voi suorittaa tyotaan tyonantajan
maarayksen mukaan. Paikkariippumattomassa tyossa puolestaan ei ole lainkaan merkitysta
tyosuorituksen sijainnilla. Tehtavan luonne ei sido mihinkaan tiettyyn pisteeseen tai paikkaan tyota.
(Kuisma & Sauri 2021, 26.)

Etatydlla tarkoitetaan yleensa muualla kuin tyénantajan varsinaisissa toimitiloissa tehtavaa tyota.
Silla ei kuitenkaan tarkoiteta itsensa tyollistamista tai freelance-tyota, jota tavallisesti tehdaan joka
tapauksessa tyontekijan omissa tiloissa, kuten asunnossa tai erillisessé tydhuoneessa. Kuten voi
huomata, etatydon maarittely voi olla néennéisesti helppoa, mutta mutkikkaampaa tarkemmin
arvioituna. (Kuisma & Sauri 2021, 26)
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3.2  Etatyon hyodyt

Etatyon tekemiseen liittyy taloudellisia hyotyja. Tyon tekeminen kotoa kasin on taloudellisempaa
seka tyontekijalle etta tyonantajalle, vaikka etatyossa ei olekaan kyse ensisijaisesti rahasta.
Tyontekijan osalta saastoja pystyy tekemaan lounasruokailuissa ja tyomatkakustannuksissa.
Tyonantaja voi hyotya taloudellisesti tyontekijan etatyoskentelysta toimitilakustannuksissa ja
henkilokunnan vaihtuvuuden aiheuttamien kustannusten vahenemisessa. TyOmatkojen
vahentyminen pienentdd@ samalla perinteisten toimitilojen tarvetta. Todennakdisesti suuntaus on
menossa kohti pienempia toimitiloja, joissa tyontekijat voivat kayda tarpeen vaatiessa tekemassa
tyotehtaviaan, esimerkkina kokoukset, joissa edellytetdan fyysista lasnaoloa. (Fried & Heinemeier
Hansson 2014, 39; Paul 2020, 13-14; Kuisma & Sauri 2021, 38.) Etatyota tekevat voivat myds

vahentaa etatyopisteen kuluja verotuksessa (Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022, 111).

Etatyo vaikuttaa myos henkilostoon liittyviin seikkoihin. Etatyo antaa mahdollisuuden tydskentelyyn
my0s sellaisille tyontekijdille, jotka eivat voi tehda toita kokoaikaisesti toimistossa terveyteen, ikaan
tai henkilokohtaiseen elamantilanteeseen liittyvista syista. Kotoa kasin tehtava tyo on todella
tarkeaa esimerkiksi sellaisille ihmisille, joilla on jokin vamma. Etatyd on hyva vaihtoehto myos
vanhempainvapaan jalkeen, silla etatyon ansiosta oman tyon ja lastenhoidon yhdistaminen
onnistuneesti on paljon todennakoisempaa. Yritykset voivat edesauttaa sukupuolten valisen
palkkatasa-arvon toteutumista lisaamalla tyonteon mahdollisuuksia naisille ja tarjoamalla
vanhemmille joustavia vaihtoehtoja. Etatyon tekeminen yrityksessa mahdollistaa kyvykkaiden
tekijoiden palkkaamisen ja hyodyntamisen ympari maata, kun henkilon toimenkuva ei ole

riippuvainen heidan omasta sijainnistaan. (Paul 2020, 15-17.)

Tyontekijan kannalta etatyon hyotyna on tydajan joustavuus ja rytmittdminen omien tarpeiden
mukaan. Omasta ajankaytostaan paattdva voi halutessaan kayda kesken paivan esimerkiksi
juoksulenkilld, koiran kanssa kavelylla tai asioimassa kaupungilla. Pukeutumisen suhteen on myos
enemman vapautta, kun voi valita enemman kotioloihin sopivan vaatetuksen. Etatydskentelyn
mahdollistama joustavuus on lisannyt tyontekijdiden tyytyvaisyytté ja tydn tehokkuutta. University
of the West of England -yliopiston hyvinvointia ja tydmatkoja koskevasta tutkimuksesta kay ilmi,
ettd tydmatkaan kuluvan ajan kasvaessa tyotyytyvaisyys vahenee. Tutkimuksessa todettiin, etta
kahdenkymmenen minuutin paivittdinen lisdys tydmatkoihin vaikuttaa ty6tyytyvaisyyteen samalla
tavalla kuin 19 prosentin lasku tuloissa. Esimerkiksi Suomessa keskimaaraisen tyomatkan kesto
on 46 minuuttia eli yli 173 tuntia vuodessa. (Paul 2020, 18; Kuisma & Sauri 2021, 38, 62.)
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Motivan mukaan tyOpaikan ja kodin valisen likkumisen vaheneminen tuottaa hyotyja seka
tyontekijalle, tyonantajalle etta ymparistolle. Jo yksi etatyopaiva viikossa tai muutama kuukaudessa
vahentaa huomattavasti tyomatkaliikennetta, jolla on suora vaikutus pahimpien ruuhka-aikojen
pienenemiseen ja matkustukseen liittyvan stressin vahenemiseen. Motivan tutkimuksen
perusteella arvioitiin, etta henkiloautoliikenne vahenee kokonaisuudessaan 6-8 prosenttia etatyon
lisdéntymisen seurauksena, joten ilmastonmuutoksen hillinnan nakokulmasta etatyon
mahdollistama tyomatkalikenteen vaheneminen nayttaisi tuottavan myonteisia vaikutuksia.
(Kuisma & Sauri 2021, 36-37.)

TyOmatkasiirtymien vahentymiselld on myos tyontekijan hyvinvointia laajempi nakokulma.
Tyomatkat vaikuttavat ja rasittavat yksildiden lisdksi merkittavasti myos planeettaamme. Valtion
kestavan kehityksen yhtion Motivan mukaan Suomessa tehdaan yli kaksi miljoonaa edestakaista
tydmatkaa paivittain, joista kuljetaan henkildautolla 75 prosenttia. Tyomatkat aiheuttavat
ruuhkahuippuja eritoten aamu- ja iltapaivalla ja kasvattavat nain entisestaan tydmatkoihin kaytettya
aikaa. Etatyon yleistyminen voi paastojen vahentamisen ja ruuhkahuippujen tasoittamisen lisaksi
vaikuttaa tulevaisuudessa asuinalueiden suunnitteluun, toimipaikkojen sijaintiin ja toimistojen
mitoitukseen. (Paul 2020, 19; Kuisma & Sauri 2021, 36.)

Tydntekijdiden fyysinen ja henkinen terveys hydtyvat eritoten etatyoskentelysta, koska tydmatkaan
ei tarvitse kayttaa aikaa paivittain. Etatyontekija voi kayttaa vapautuvan ajan perheen kanssa tai
likuntaan, mika vaikuttaa kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin positiivisesti. llman tyomatkasiirtymia
arkipaivaan voi vapautua tunteja lisdd aikaa, ja ihmiset kertovat lisanneensa
harrastusmahdollisuuksia vapautuneen ajan ansiosta. My0s sairaspoissaolojen on tutkittu
vahentyneen etatydskentelyn myotad ainakin 30 prosenttia Suomessa Tyoterveyslaitoksen
helmikuussa 2021 julkaiseman Miten Suomi voi? -seurantatutkimuksen mukaan. Positiivisina
asioina tutkimuksesta selvisi myos, etta etatyontekijat kokevat tekevansa enemman itsenaisia
paatoksia aiempaan verrattuna. Moni kokee erityisesti, etta pitkajanteisyytta vaativat tyotehtavat
voi suorittaa omaa luontaista rytmiaan noudattaen. Monet etaty6té tekevat ovat myds todenneet
nukkuvansa enemman etatyon ansioista. (Paul 2020, 18; Kuisma & Sauri 2021, 41-42; Boijer-
Spoof Heikinheimo & limivalta 2022, 22-23.) Etatydntekeminen tarjoaa enemman mahdollisuuksia
tauottaa paivaa likkumalla ulkona. Luonnossa oleskelulla on tutkitusti useita terveytta ja
esimerkiksi unenlaatua parantavia vaikutuksia. (Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022, 75.)
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Etatyon vaikutusta tyOntekijoiden tydskentelytehokkuuteen on tutkittu viime vuosina.
Koronapandemia sai aikaan ikaan kuin suuren etatyokokeilun ja pandemia-ajan alussa raportoitiin
selkedd nousua tyon tuottavuudessa. Global Workplace Analyticsin  kansainvélisessa
kyselytutkimuksessa kavi ilmi, etta 77 prosenttia tyontekijoista koki olevansa taydellisen tuottavia
etatdissa kotitoimistollaan. Auntie Solutions -kyselyssa, joka toteutettin myds suomalaisten
parissa, tutkimukseen vastanneet tyontekijat kokivat tyotehonsa nousseen 65 prosentista 78
prosenttiin. Tutkimuksien valossa etatyd vaikuttaisi olevan tehokkaampaa kuin toimistolla
tyoskentely. Kuitenkin - kun etatyon uutuudenviehatys ja poikkeustilan aikaansaama
hatadmentaliteetti alkoi halventya, tyontekijoiden arviot omaa tydskentelytehokkuuttaan kohtaan
alkoivat heiketa. Tasta paatellen toimisto- ja etatyon parhaasta yhdistelmasté tehokkuuden osalta
eri tyotehtavissa saadaan relevantteja paatelmida vain pitkan aikavalin tutkimuksella. Lisaksi
kyselytutkimukset ovat vain suuntaa antavia, silla omaa tyotehoa voi olla todellisuudessa

haasteellista arvioida objektiivisesti. (Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022, 18-19.)

Boijer-Spoof Heikinheimo ja limivalta (2022, 34) summaavat etatydn eduiksi tydskentelyn
tehokkuuden, keskittymisrauhan, tydomatkoista vapautuneen ajan ja mahdollisuuden tyoskennella

paikasta riippumatta, kuten vaikka kesamokilla.

3.3  Etatyon haasteet

Etatyon tekemiseen liittyy rajaamisen haasteita. Kuisman ja Saurin (2021, 49-50) mukaan etatyon
lisdantyminen nostaa esille kysymyksen seka tyon ja vapaa-ajan, etta tydpaikan ja kodin valisista
rajoista. Etatyon yleistyminen on jo nakynyt kotitoimistojen varustelussa: tietokoneita, lisanayttoja,
kuulokkeita, sahkdpoytia ja muita teknisia valineité on hankittu paljon koteihin. Osittain kyse voi olla
viihde-elektroniikasta, mutta varmasti osittain myds tihin liittyvista etatyotarvikkeista. Talla tavalla
tyd ja viihde l0ytyvat samalta nappaimistolta helposti. ltseohjautuvuuden merkitys korostuu, kun
vapaa-ajan ja tyon valisen rajan maarittdminen j@a ensi sijassa etatyontekijan vastuulle.
Etatyontekijan on mietittdva samaa rajan maarittamista myos kodin ja tydpaikan valilla.
Perheellisella etatyolaisella keskittyminen tydhon voi olla vaativampaa kuin perheettémalla, etenkin
jos tydtilaa ja kotia ei ole erotettu toisistaan riittdvan selkeasti. Tama ongelma on sité pienempi,

mita helpommin tyétila voidaan erottaa muusta asunnosta ja mité suurempi asunto on kyseessa.

14



Boijer-Spoof ja limivalta (2022, 78) toteavat, ettd kun tyd ja yksityiselama tapahtuvat samassa

paikassa, voi tyosta irrottautuminen ja siita palautuminen olla haastavaa.

On odotettavissa, ettd tulevaisuudessa etatydn johtamisen merkitys kasvaa. Taméa on seka
tyohyvinvoinnin etta tyontekijan ja tyonantajan yhteisen edun kannalta yha tarkeampaa. Etatyon
johtamisella pystytaan vaikuttamaan tyoajan jasentamiseen ja hallintaan, ja sita kautta myds tyon
tuottavuuteen. (Kuisma & Sauri 2021, 49.)

Etatydskentely vaikuttaa my6s tyoyhteison toimintaan ja kommunikointiin. Tyéterveyslaitoksen
helmikuussa 2021 julkaisemassa Miten Suomi voi? -seurantatutkimuksessa tyohyvinvoinnin
riskitekijoina nousi esille esimiesten ja kollegoiden véhéisempi tuen saaminen tyoskentelyyn.
Toisena ongelmana oli, ettd etatyontekijat kokivat tyossa tylsistymista useammin lisaantyneen
etatyon myota. (Kuisma & Sauri 2021, 42.) Virtuaalinen vuorovaikutus kuormittaa eri tavalla kuin
perinteinen kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus, esimerkiksi vain netin kautta tapahtuvassa
kommunikoinnissa jaa pois ei-sanallisia viesteja. Erilaiset viestintdkanavat voivat aiheuttaa
enemman haittaa kuin hyotya, jos niille ei maaritella tiimissa tarkkoja kayttotarkoituksia. Etatyossa
voi negatiivisessa mielessa ilmentya yksintyoskentelya ja erillisyytta muista tyontekijoista, heikkoa
tiedon kulkeutumista ja epajohdonmukaista esihenkilotyota. Kun tyoskennellaén etana,
kommunikointi voi kaventua asia- ja tehtavakeskeiseksi. (Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta
2022, 54.)

Tyoelamatutkija Mirkka Vuorennon haastattelussa kay ilmi, etta tyontekijan ongelmat tai huolet
saattavat jaada etatyossa helpommin huomaamatta, jos han ei itse niita tuo esille. Kasvokkain
tapahtuvien kohtaamisten harventuessa tyokyvyn haasteet voivat kasvaa suuriksi ennen kuin muu
tydyhteisd6 havahtuu niihin. Etatydssa esihenkilot eivat valttamattd huomaa tyontekijan
pahoinvointia tai haasteita. Etatyd saattaa pahentaa olemassa olevaa tai orastavaa
paihdeongelmaa selkean tydskentelyrytmin ja sosiaalisen kontrollin vahentyessa. (Boijer-Spoof
Heikinheimo & limivalta 2022, 24, 32, 54.)

Etatyoskentely vaikuttaa luonnollisesti eri ihmisiin eri tavoin, ja esihenkildiden on tarked herata
tiedostamaan, miten kukin tyontekija etatydon kokee. Toinen nauttii kasvotusten tapahtuvien
tapaamisten vahyydesta, sina missa toiselle se tuottaa karsimysta. Ihmisella on fyysisten
perustarpeiden lisaksi tarve kuulua ja tulla hyvaksytyksi lauman jasenena. Tutkimusten mukaan
kohtaamiset kasvokkain edes satunnaisesti lisaavat tyoyhteisdjen me-henkea ja tyontekijoiden
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valisia intuitiivisia yhteyksia. Kontaktin puuttuessa etatyo haastaa ryhman yhteyden vahvistumista.
Psykologinen turvallisuuden kokemus on yksi merkittavimmista tiimin ilmapiiriin vaikuttavista
tekijoista, ja etatyoskentely voi haastaa huomaamaan, tarvitseeko joku tiimissa apua tai uskaltaako

tyontekija pyytaa apua sita tarvitessaan. (Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022, 54.)

Kevaalla 2020 tyoterveyslaitos toteutti ammatillisen opetuksen tyota koskevassa
kehittdmishankkeessa kyselyn, jonka vastaajat olivat koulutuskuntayhtyman opettajia ja muuta
henkilokuntaa. Heista suurin osa oli siirtynyt koronan myota etatyohon. Vastausten perusteella
etatyossa ilmenee tyypillisia aivotyon kuormitustekijoita, kuten ristiriitaisten ohjeiden varassa
toimimista ja jatkuvaa huomion siirtamista tehtavasta toiseen. Haasteena oli myos se, etta koti on
monessa tapauksessa saattanut muuttua monitoimitilaksi, jossa tehdaan t6ita, pidetaan
etapalavereja, ruokaillaan, kaydaan etakoulua, hoidetaan sairaita ja vietetddn vapaa-aikaa.
(Kuisma & Sauri 2021, 42.) Moni tekee nykyaan tietoty6td, jolle on tyypillista tietotekniikan
hyodyntaminen, monitekeminen, Kkielellinen tyoskentely, toistuvat keskeytykset ja kiireen
aiheuttama aikapaine. Eniten innostusta aiheuttavina osa-alueina tietotydssa pidetaan ideointia,
oppimista, osallistumista ja vuorovaikutusta, jotka etatyossa uhkaavat jadda vahemmalle.
Etatyossa aivojen lepotauot saattavat my0s vahentya, tyon ja vapaa-ajan sekoittumisen myota.
Talloin rutiinit ja tietoinen tyoskentelyn tauottaminen ovat tarkedssa roolissa. (Boijer-Spoof
Heikinheimo & limivalta 2022, 79.)

Boijer-Spoof Heikinheimo ja limivalta (2022, 17) mainitsevat, ettd pitkdan etatyota tutkineen
Stanfordin yliopiston ekonomisti Nicholas Bloomin mukaan lasna- ja etatyon hybridimaailmassa on
riski tahattomalle syrjinnalle ja sita myota urakehityksen hidastumiselle. Han on havainnut
tutkimuksissaan, ettd kotona tyota tekevien urakehitys hidastui puoleen verrattuna toimistolla
tydskenteleviin. Taman paatelméan perusteella hanen mukaansa tyontekijdiden ei tulisi taysin
paattaa tyon suorittamispaikasta, vaan yhteinen sopimus tydnantajan ja tyontekijan valilld olisi

parempi vaihtoehto.

Etatyd vaikuttaa myds tydergonomiaan ja fyysiseen terveyteen. Etatyon lisdantyessa ja yleistyessa
korona-aikana, fysioterapeuttien vastaanotoille palasi sellaiset tuki- ja likuntaelimiston vaivat, joita
oli aiemmin 2000-luvulla saatu hillittyd toimistoergonomiaa kohentamalla. Etaty6 voi siis altistaa
puutteelliselle ergonomialle ja taukojen puutteelle. Etatyossa on riski likkumattomuuteen, ja
ajatustyon fyysinen passiivisuus vaikuttaa kehoon vahingollisesti. Paikallaan istuminen on
yhteydessa ennenaikaiseen kuolleisuuteen, ja on havaittu, ettd riski alkaa kasvaa jo yhteensa
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neljan tunnin paivittaisen istumisen jalkeen, nousten yha jyrkempaan nousuun kahdeksan tunnin

paivittaisen istumisen kohdalla. (Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022, 22, 111.)

Kotona tyoskennellessa myOs ravinto ei ole valttamatta yhta monipuolista ja energiatasoja
yllapitavaa kuin tyopaikalla. MyOs napostelu voi lisaantya kotona tyoskennellessa, mika
huolestuttaa lihavuustutkijoita ja hammaslaakareita. Etatyo voi rikkoa ruokarutiinit ja haastaa niin
saannollista ruokarytmia kuin ravinnon monipuolisuutta. Energiankulutus voi olla etatyossa hyvin
vahaista, ja harvalla on kyky sopeuttaa energiansaantiaan tata kulutustasoa vastaavaksi. Kodin ja
toimiston yhdistaminen voi vaikuttaa myos uneen. Mikali tytila sijaitsee nukkumispaikan lahella tai
jopa samassa tilassa, saattaa olla vaikea irrottautua toista yon ajaksi. (Boijer-Spoof Heikinheimo &
limivalta 2022, 22, 74, 132).

Boijer-Spoof Heikinheimo ja limivalta (2022, 34) kiteyttavat etatyon haasteiksi tiiviin

tydskentelytahdin, taukojen vahyyden, tyon ja vapaa-ajan rajojen hamartymisen, empatian

vahenemisen tyonyhteison valilla virtuaalisissa ymparistoissa seka yksipuolisen ravitsemuksen.
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4 VUOROVAIKUTUS

4.1 Vuorovaikutuksen maaritelma

Vuorovaikutus tarkoittaa ihmisten valista vastavuoroista toimintaa, joka koostuu sanallisesta ja
sanattomasta viestinnasta. Sanallisella viestinnalla viitataan verbaaliseen eli sanoista rakentuvaan
viestintaan, joka voi olla puhetta tai kirjoitusta. Nonverbaalilla eli sanattomalla viestilla tarkoitetaan
aania, ilmeita, katseita, eleita, likkeitda ja asentoja. Nonverbaalinen viestintd on p&aosin
tiedostamatonta. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 159.) Jotta vuorovaikutusta tapahtuu, edellyttaa
se aina vahintaan kahden ihmisen vélista vaikutussuhdetta (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 11).
Vuorovaikutuksessa viesti voi kohdentua toisen osapuolen ajatuksiin, tunteisiin, uskomuksiin,

kayttaytymiseen tai asenteisiin (Silvennoinen & Tilli 2017, 38).

Vilkman (2016, 40) toteaa, etta vuorovaikutus on enemman kuin vain tiedottamista ja viestintaa.
Se on kommunikaatiota, joka tapahtuu vahintdan kahden ihmisen valilla. Siind on kyse ihmisten
valisesta suhteesta ja toiminnasta, jossa jaetaan kokemuksia, tietoa ja tunteita, seka rakennetaan

niista yhteisia merkityksia. Vuorovaikutus on merkittava osa tyon tekemista ja sen kehittamista.

Ihminen on perimmaiseltd olemukseltaan laumaelain, ja fyysisten perustarpeiden liséksi ihminen

pyrkii toiminnallaan varmistamaan lauman hyvaksynnan. Tydyhteisojen sosiaalista ulottuvuutta on
tutkittu jo 1940-luvulta lahtien. Vaikka etatyd nykyisessa mittakaavassa on verrattain uusi ilmio, on
virtuaalisia tiimeja ollut olemassa jo pitkaan. (Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022, 38-39.)
Rauramo (2012, 111) korostaa, ettd tyon todellinen arvo syntyy vuorovaikutustilanteissa ja
keskusteluissa ryhmissa ja verkostoissa. Talldin tydyhteisd rakentaa yhteisia merkityksia ja yhteista
ajattelua tulevaisuudesta ja tavoitteista. Vuorovaikutustaidoista ja -kaytanndista on noussut

merkittava tekija yritysten vélisessa kilpailussa.

4.2 \Viestinta

Vuorovaikutukseen liittyy ennen kaikkea viestinta, ja vuorovaikutukseen pyrkiva viestintd lahtee
viestin tavoitteesta. Viestin paatavoite voi olla vaikuttaminen, viihdyttaminen tai tiedottaminen, ja

viestilla voi olla myos alatavoitteita. Jotta viesti on uskottava, tulee sen sisaltojen ja perustelujen
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olla loogisia ja viestin tavoitteen mukaisia. Kun valitsee sisaltog, tulee valintaa tehdessa huomioida
tyoyhteison nakokulma ja olennaiset tiedot. Kiteytetysti onnistunut viesti vastaa peruskysymyksiin:

kuka, mita, missa, milloin, miten ja miksi. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 12-13.)

Rauramo (2012, 118) toteaa, etté etatydssa voi olla haasteellista varmistaa riittava tiedonkulku ja
yhteydenpito tyohon liittyvien verkostojen sisalla. Tyontekijoiden on tarkeaa paasta vaikuttamaan
paatoksentekoon ja osallistua tyopaikalla tapahtuvien muutosten kulkuun. Esimiehen, alaisen tai
kollegan palaute voi olla todella tarkeaa, silla se voi kirkastaa omaan tyohon liittyvia tavoitteita,

sisaltoja ja priorisoimista.

Yksi haaste etatyoskentelyssa on tunteiden ilmaisu, silld niiden aistiminen on vaikeampaa.
Tunteiden iimaisu ja aistiminen puolestaan lisdavat inhimillista ja ihmislaheista ilmapiiria. Niiden
avulla luodaan hyvaa pohjaa tyoyhteisolle ja luottamukselle. Tietopohjaisen keskustelun liséksi on
tarkead, etta tydyhteisossa on mahdollista iimaista tunteita, mielipiteitd ja aikomuksia. lhmiset
viestivat ja ymmartavat viesteja eri tavalla. Siksi tyOyhteison kommunikoinnissa ja
vuorovaikutuksessa on tarkeaa tiedostaa, ettd yksinkertaisiakin asioita voi tulkita eri tavoilla.
Ihmiset antavat viesteille eri merkityksia, ja my0s yksilon kayttaytymistyyli ja aiemmat kokemukset
vaikuttavat tulkintoihin. Vaarinymmarryksen maara kasvaa varsinkin, jos suuri osa viestinnasta

tapahtuu pikaviestimissa ja sahkopostitse. (Vilkkman 2016, 65-66, 69).

Virolaisen johtopaatoksen vahvistaa myos korona-aikana tehty suomalaisyliopistojen yhteinen
FutuRemote-tutkimus. Vaikka kommunikaatiota olisi tydyhteisossa runsaasti, pelkastaan etana
toteutettuna se koyhtyy monella tavalla. Vaarana on, ettd etatydossa vuorovaikutus rajautuu
pelkastaan tuttuinin tydkavereihin ja keskustelujen siséllot jaavat tehtavakeskeisiksi. (Blomqvist
ym. 2020; Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022, 40.) Vilkmanin (2016, 54) mukaan
tutkittaessa vuorovaikutusta, virtuaalisessa tiimissa viestinnan puutteen on todettu johtavan

heikentyneeseen yhteistyohon ja puutteelliseen tiedon jakamiseen.

Luottamus on tarkein osatekija tiedon jakamisen kannalta, silla sen kasvaessa avoimuus lisdantyy
ja viestintdkanavia uskalletaan k&yttdd monipuolisemmin. Koska spontaanit kahvipdyta- ja
kaytavakeskustelut jaavat etatyosta pois, viestintd on luonnollisesti virtuaalisesti vahaisempaa.
Epamuodolliset viestinta- ja vuorovaikutustilanteet ovat kuitenkin perinteisesti juuri niita hetkia, kun
tutustutaan kollegoihin ja keskustellaan my6s tyohon littymattomista asioista. Usein virallisten
asioiden jalkeen etapalavereihin on hyva jattaa epamuodolliselle keskustelulle aikaa kokouksen tai
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palaverin lopussa. Etatyoskentely ja virtuaalinen tyOyhteiso heikentaa tutkimusten perusteella
esimiehen ja tydntekijan valista viestintaa. Siksi siihen tulisi kiinnittaa erityistd huomiota, sillé hyva

viestinta lisaa tyontekijoiden sitoutumista ja tuottavuutta. (Vilkman 2016, 59)

421 Tyoskentelyilmapiiri ja yhteenkuuluvuuden tunne

YhteisO tarkoittaa alueellisesti rajattua vuorovaikutuksen ja yhteenkuuluvuuden muodostumaa.
Yhteenkuuluvuus rakentuu jaetuista paamaarista, joihin pyritaan yhdessa toimimalla. Yhteiset
uskomukset ilmentavat symbolista yhteisda. Virtuaalitodellisuuksiin ja tietoteknisiin verkostoihin
syntynytta yhteis6a voidaan pitd@ eraanlaisena symbolisen yhteison muotona. Tydyhteisossa
jokaisella tyontekijalla on tarkea rooli ihmisend. Avoimuus ja luottamuksellisuus toimivat pohjana
yhteistyokykyiselle tydyhteisolle. Sosiaalisen tuen merkitys on tarkea tekija tydsta suoriutumisen
kannalta. (Rauramo 2012, 104-105.)

Rauramo maarittelee tydilmapiirin  organisaatiossa tydskentelevien vyksildiden havaintojen
summaksi. Se on siis esimiehen johtamistyylin, organisaatioilmapiirin ja tydyhteisén muodostama
kokonaisuus. Taten yrityksen sisalla voi esiintya erilaisia ilmapiireja. (Rauramo 2012, 107.) Ty0ssa
viihtymiseen vaikuttavat myonteinen tyOskentelyilmapiiri ja yhteenkuuluvuuden tunne.
Yhteisollisyyden avulla luodaan positiivinen yhteishenki, vaikka kohdattaisiin kasvokkain vain
harvoin. Ihmisella on luontainen ja lajityypillinen tarve tuntua kuuluvansa joukkoon ja olla osana
arvostamaansa ryhmaa. Tyoyhteisossa yhteisollisyyden merkitys on tarkea, koska se luo pohjan
aidolle ja tuottavalle yhteistyolle. Mita paremmin tyontekijat tulevat keskenaan toimeen, sita
paremmin yhteistyd sujuu. (Vilkman 2016, 41.)

Boijer-Spoof Heikinheimo ja limivalta nostavat sille Harri Virolaisen vaitdskirjan vuodelta 2010,
jossa selvitettiin virtuaalisten tiimien ilmapiiritekij6ita. Virolaisen mukaan tiimin ilmapiirilla viitataan
havaintojen, tulkintojen ja kokemusten kokonaisuuteen, joka on suhteellisen samanlainen yhteison
eri jasenilla. llmapiirin syntyyn vaikuttavat osittain tiedostamattomat prosessit erilaisissa viestinta-
ja vuorovaikutustilanteissa. Vaitoskirjatutkimuksessa selvisi, etté virtuaalisten tiimien toiminta etana
sujui hyvin, kunhan kasvokkain tapahtuvia kontakteja jarjestettin aika ajoin. Havainto
tutkimuksessa oli, ettd epamuodolliset tapaamiset ovat tarkeitd yhteisdllisyyden ja me-hengen

rakentumisen kannalta. (Virolainen 2010; Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022, 40.)
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Kun tiimin jasenet oppivat tuntemaan toisiaan, syntyy tunne yhteison jaseneksi kuulumisesta.
Yhteydenpidon maara ja laatu ovat yhteisollisyyden rakentamisen ja yllapitamisen kannalta
merkityksellisia asioita Etatyoskentelyssa yhteisollisuuden tunteen luomiseen tulee kiinnittaa
erityista huomiota, silla yhteisollisyys kehittyy huonommin tai se lahtee murenemaan, jos ihmiset
kohtaavat toisiaan yha harvemmin. Yhteenkuuluvuuden tunteen kokeminen tulee esille eri
tyontekijoissa eri tavoilla ja eri voimakkuudella. Yhteisollisyyden kokemuksen muodostuminen
vaatii organisaatiolta aikaa. Mikali yritys muuttuu jatkuvasti, ei vankkaa yhteenkuuluvuuden
tunnetta paase syntymaan. Etatyoskentelyssa haasteena on helposti eristaytyneisyyteen johtava
vuorovaikutuksen vahyys. Tutkimukset osoittavat, ettd yhteiséllisyyden puuttuminen vahentaa
vuorovaikutusta, heikentad tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon, vahentaa tyontekijéiden

moraalia ja vahentaa tiimin yhtenaisyytta. (Vilkman 2016, 41-42.)

Kasvokkain tapahtuvat kohtaamiset ovat yhteisdllisyyden nakodkulmasta tarkeita. Yhteisollisyys
perustuu vuorovaikutukseen ja toisten tyontekijoiden tuntemiseen, ja etatyoskentely sujuu
paremmin, jos ihmiset tuntevat toisensa. Kasvotusten jarjestettavat tapaamiset voivat mahdollistaa
tiimin jasenten tutustumisen. On tarkeaa, ettd tapaamisissa olisi seké organisaatioon liittyvaa
asiasisaltoa ettd vapaamuotoista yhdessaoloa. On tarkedd huomioida tyén luonne, kun pohtii,
kuinka usein virtuaalisia tapaamisia tulisi jarjestaa. Yhteisten kokousten osalta on merkityksellista

tiedostaa, mika todella on tyon tekemisen nakdkulmasta palvelevaa. (Vilkman 2016, 42-43.)

Nykyaikana moni kokee kasvokkain tapahtuvien kohtaamisten merkityksen lisaantyvan. Vilkman
(2016, 43-44) huomauttaa, ettd myos etatydssa on mahdollista yllapitdéd hyvaa yhteishenked,
vaikka tiimi ei koskaan tapaisi toisiaan fyysisesti samassa paikassa. Sen edellytyksena kuitenkin
on seka esimiehen etta tiimin jasenten hyvat tydvélineiden hallintataidot. Lisaksi tarvitaan myos
halua ja kykya hyvan vuorovaikutuksen ja yhteishengen rakentamiseen virtuaalisten tydvalineiden

avulla.

4.2.2 Vuorovaikutus ja etdjohtaminen

Etatydskentely vaikuttaa myds esihenkilon ja tyontekijan valiseen suhteeseen. FutuRemote-

aineiston perusteella tyontekijoiden luottamus esihenkiloita kohtaan vahentyi etatita tehdessa.
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Jotta avoin ja luottamuksellinen suhde pysyy vylla, tulee olla saannollisia kahdenkeskeisia
tapaamisia. Tutkimus osoittaa my0s, etta esihenkiloiden ja tyontekijoiden valilla kayty vapaa
jutustelu on yhta tarkeaa kuin tyokollegoiden valinen vapaa keskustelu. (Blomqvist ym. 2020;
Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022, 40-41.)

Vilkman kiteyttad, ettd esimiehen tulisi huomioida vuorovaikutuksessa etatyon erityispiirteita.
Koska vuorovaikutuksen vahentymiselld on niin paljon haittavaikutuksia tyon tulosten,
yhteisollisyyden kokemuksen, motivaation ja sitoutumisen kannalta, sitd ei kannata sivuuttaa.
Tyontekijoille on tarkeda antaa mahdollisuus avoimeen keskusteluun. Myds yhteisista viestinnan
pelisdanndista sopiminen on tarkeda. On hyva kayda lapi, mita viestimia kaytetaan ja miten, jotta
se palvelee tydyhteisda parhaalla mahdollisella tavalla. Myds palaverien tarve on hyodyllista
kartoittaa ja sita on hyva miettia tyon nakokulmasta. (Vilkkman 2016, 60-61.) Erilaiset palaverit ja
kokoukset ovat merkittava osa tyota. Jotta ne olisivat tuloksellisia ja psykologista hyvinvointia
tukevia, jokainen osapuoli, niin alainen kuin esimies voisi pohtia omaa kayttaytymistaan ennen
kokousta. Hyvalla valmistautumiselle varmistetaan kokousten toimivuus ja tehokas ajankaytto.
(Rauramo 2012, 118.)
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5 SITOUTUMINEN JA SITOUTTAMINEN

5.1 Sitoutumisen maaritelma

Sitoutuminen on laaja kasite, jota voidaan lahestya useasta eri nakokulmasta. Lampikoski (2005,
46) toteaa, ettda sitoutumista on yleiselld tasolla totuttu kuvaamaan kolmen ominaisuuden
perusteella. Ensinndkin se on vahvaa uskoa hyvaksya organisaation tavoitteet ja arvot. Toiseksi
se nahdaan haluna ponnistella organisaation hyvéksi ja kolmanneksi sitoutuminen on vahvaa halua
olla osa organisaatiota. Schaufeli ja Bakker (2004, 295) summaavat sitoutumisen tarkoittavan
tyydytysta tuottavaa, tyohon liittyva@ mielentilaa, joka ilmenee omistautumisena, tarmona ja
syventymisena tyohon. Sitoutunut tyontekija on innostunut ja motivoitunut panostamaan tyohon ja
olemaan yrityksessa myds haastavina aikakausina. Viitala (2013, 85) huomauttaa, ettd monesti
puhuttaessa tyontekijan sitoutumisesta, ajatellaan sen tarkoittavan sita, etta tyontekija pysyy
tyotehtavassa ja organisaatiossa. Tama lahestymistapa ei kuitenkaan kuvaa sitoutumista tarpeeksi

laajasti, silla sitoutuminen voidaan ymmartaa tyontekijan psykologisena suhteena yritykseen.

Sitoutumista voidaan tarkastella asenteellisena tai kognitiivisena kéasitteena, kun taas vaihtuvuus,
pysyvyys ja likkuvuus ovat kayttaytymistendensseja. Sitoutuminen perustuu tunteisiin, esimerkiksi
velvollisuudentunteeseen tai rationaaliseen laskelmaan siitd, mita kustannuksia organisaation
vaihdosta voisi aiheutua henkildlle. Laskelmoida voi myds sitd, mitd mahdollisia etuja, kuten
parempaa palkkaa tai ylemman vakanssin, voisi saavuttaa vaihtamalla toiseen organisaatioon.
Parhaimmillaan sitoutunut tyontekija samaistuu organisaatioon, sen tavoitteisiin, normeihin ja
visioihin, nauttii organisaation jasenyydestd sek& on halukas ylldpitamaan tydsuhdetta
tyénantajaan. Tata suhdetta vahvistaa se, etté tydntekija hyvaksyy organisaation tai yrityksen arvot,
visiot ja strategiat ja luottaa siihen, ettd tydsuhde on jatkossakin hénen kannaltaan hyddyllinen ja
kannattava. (Lampikoski 2005, 46.)
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5.2  Sitoutumistyypit ja sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

Kjelin ja Kuusisto viittaavat teoksessaan Allenin ja Meyerin erottelevan sitoutumisen kolmeen eri
tyyppiin. Niita ovat hyotyyn, velvollisuuteen ja tunteisiin perustuvat sitoutumisen tyypit. Hyotyyn
perustuvassa sitoutumisessa tyontekija voi olla sitoutunut yritykseen yksinkertaisesti siita syysta,
etta han ei usko saavansa muualta samoja etuja kuin nykyisesta tyopaikastaan. Nama edut voivat
olla mitd tahansa hanelle tarkeiksi kokemiaan tekijoita, kuten esimerkiksi tyon maara tai laatu,
tyokaverit, tyosuhdeturva tai palkkaus. Talldin tyontekija arvioi sitoutumistaan yritykseen sita
kantilta, ettd mita han menettaisi, jos jattaisi organisaation. Velvollisuuteen perustuvassa
sitoutumisessa tyontekij@ puolestaan kokee, ettd hanen lahtonsa on haitaksi tyOyhteison
toiminnalle, tai on lian aikaista |ahted pois organisaatiosta kyseisend ajankohtana. Tunteisiin
perustuvassa sitoutumisessa tyontekija kokee itselleen laheisiksi organisaation tarkoituksen, arvot
ja tavoitteet, ja ne tulevat ilmi my0s organisaation kaytannén toiminnassa. Talldin tyontekija on
sitoutunut tunteillaan organisaatioon, ja haluaa olla sen tulevaisuuden toteuttamisessa mukana.
Taman kaltaisen sitoutumisen taustalla on myos usein vahva arvostus yrityksen johtoa tai esimiesta
kohtaan. Hyvan tyotuloksen tekevat mahdolliseksi tyontekijan sitoutuminen organisaatioon, tyon

tavoitteisiin ja tydyhteisoon. (Kjelin & Kuusisto 2003, 26-27.)

Sitoutumisen taustalla vaikuttavia muuttujia voidaan myos tarkastella tyontekijdihin liittyvien
tyoolotekijoiden ja yksilOllisten tekijoiden kautta. Tyontekijan persoonallisuus, tarpeet ja sukupuoli
edustavat yksildllisia tekijoita. (Kinnunen, Feldt & Mauno, 2008, 66-67.) Myds henkilon ialla ja
koulutustasolla voi olla yhteys sitoutumisen tasoon (Jokivuori 2002, 53). Korkea koulutustaso voi
lisata tyontekijan valintamahdollisuuksia, joka puolestaan voi heikentaa sitoutumista nykyiseen
organisaatioon (Lampikoski 2005, 29). Viitala (2013, 88) lisaa, ettd yrityksessa tapahtuva
tydntekijoiden kouluttaminen ja osaamisen kehittdminen toimii sitouttamisen keinona, ja taten lisaa

sitoutumista.

Yritykseen sitouttaminen voi tapahtua myds tyontekijan lahempien vuorovaikutuskohteiden kautta.
Erityisesti radikaalien muutosten keskelld tydntekijan laheissuhteet, esimerkiksi siihen tiimiin tai
projektiin, johon han kuuluu, ovat tarkeitda sitoutumisen lahteitd. Mukavat kollegat voivat
kompensoida huonoa johtamista tai organisaation iimapiiria. Sitouttavina tekijoind voivat toimia

my0s hyvat avainasiakassuhteet. Sitoutuminen voi lopulta myds kohdistua ennemmin itse tyohon
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tai urakehitykseen kuin organisaatioon. Sitoutumisen avain on kokonaisvaltainen omistautuminen
tyolle. (Lampikoski 2005, 52.)

5.3 Sitouttaminen ty6nantajan nakokulmasta

Sitouttaminen tarkoittaa niita henkildstokaytantdja ja keinoja, joilla pyritddn edistdmaan
tyontekijoiden sitoutumista yritykseen tai organisaatioon. Aikaisemmin yritysten erottavuustekijoita
ja kilpailuasetelmaa tarkasteltiin taloudellisten, operationaalisten ja teknologisten tekijoiden kautta,
mutta nykyaan yritysten nakemys henkilostosta yrityksen voimavarana ja kilpailutekijana on
kasvanut. Henkildston kehittamiseen panostaminen on merkityksellista, silla nykyaan kilpailukyvyn
katsotaan rakentuvan pikemminkin innovaatioista ja muutoskyvykkyydesta. Yrityksen niin kutsuttu

henkinen padaoma on avaintekija kilpailussa muita yrityksia vastaan. (Viitala 2013, 3, 33-34.)

Sitouttamisen taustalla ovat ne keinot, joilla henkildston sitoutumiseen voidaan vaikuttaa. Hyvia
keinoja sitouttaa ovat henkildstopolitikka, johon sisaltyy kilpailukykyinen palkkataso tai siihen
littyvat muut edut ja hyodyt. Muita keinoja ovat perehdyttaminen, kehittymis- ja
oppimismahdollisuudet, tyon ja perheen yhteensovittaminen, erilaiset kasvupolut yrityksessa,
palautuminen, mielenkiintoinen ja innostava ty, ja tyGilmapiirin panostaminen. (Viitala 2013, 88—
89.)

5.1  Sitoutunut henkilokunta ja sen merkitys

Nykyaikana tyontekijat tyoskentelevat tyohistoriansa aikana monissa eri yrityksissa. Tietynasteinen
likkuvuus elinkeinoelamassa on tyovoimaan liittyva normaali ilmid. Myyntialalla saatetaan pitaa
suositusnormina vaihtaa tyopaikkaa 3-5 vuoden valein tyouralla edistymisen varmistamiseksi.

Tosin liian nopea tydpaikan vaihtaminen koetaan epésuotuisana. (Lampikoski 2005, 9, 66.)

Tyontekijat eivat suhtaudu enda tyosuhteisiin elinikaisind suhteina, vaan lojaalisuus tyonantajaa
kohtaan on vaihtumassa lojaalisuudeksi itsed, asiakkaita tai omaa ammattikuntaa kohtaan. Tassa
tilanteessa yritysten taytyy kilpailla sek& osaajista ettd asiakkaista. Kohtalaisesti menestyvien
tydntekijoiden pitdminen ei ole vaikeaa, mutta harvat pystyvét sitouttamaan parhaimmat tydntekijat.
Ne organisaatiot parjaavat, jotka pystyvat pitdimaan kirkkaana mielessa, ettd tyonhakija paattaa

siitd, mihin organisaatioon han haluaa tulla. Mita parempi osaaminen ja arvo tyontekijalla on, sita
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enemman hanelld on mahdollisuuksia valita, missa han haluaa tydskennella. (Kjelin & Kuusisto
2003, 23-24.)

Ne organisaatiot menestyvat tyonantajina, joiden henkilostoajattelu on ihmisiin panostavaa,
nakyvaa ja uskottavaa. Muun muassa henkilostopalvelujen luonne ja laatu kuvastavat
organisaation sitoutumista ja ajattelua. Erilaisiin henkilostoetuihin voidaan panostaa nopeallakin
aikataululla, mutta ne pelkastaan eivat kuitenkaan riita organisaation strategiaa tukevan aidon ja
hengittavan henkilostoajattelun perustaksi. Tarvitaan myos tavoitteita tukevaa yrityskulttuuria.
Organisaation suhde henkilostoon nakyy etenkin esimiestyoskentelyssé ja johtamisessa seka
keskeisimmissa  henkilostoprosesseissa:  rekrytoinnissa, perehdyttdmisessa, osaamisen
johtamisessa, suorituksen johtamisessa sekd palkitsemis- ja palautejarjestelmissa. Erityisen
tarkeita tyontekijoiden johtamisessa ovat rekrytointi- ja perehdyttamisvaiheet. Kun tyénantajan ja
tyontekijan keskeisten odotusten yhteensopivuus maaritetd@n jo rekrytointivaineessa, yritys voi
valttaa kalliin ja turhan virheinvestoinnin. Nain myads tyontekija ei valitse tehtavaa, jossa han ei koe
voivansa kehittya. (Kjelin & Kuusisto 2003, 23-24.)

Yrityksen suurin voimavara on henkilosto ja tyontekijoiden osaaminen. Pysyvat tyontekijat luovat
vakautta yritykselle huolehtien myds pitkaaikaisista asiakassuhteista. Yritysten on tarkeaa ottaa
huomioon sitoutumiseen liittyvat tekijat, jotta tyontekijat pysyvat juuri heidan yrityksissaan.
(Lampikoski 2005, 6-9.) Hyvat asiantuntijat, kuten myyjat, esimiehet tai suunnittelijat tietavat oman
osaamisensa ja sen myota oman markkina-arvonsa tyomarkkinoilla. Nama parhaat osaajat ovat
usein myos nayttamisen haluisia ja eteenpain pyrkivia ihmisia. Naiden ominaisuuksien myota
heidan sitouttamisensa organisaatioon ei ole aina helppoa ja mutkatonta. Ihmisten yksildllisten
odotusten vuoksi samat sitouttamis- ja motivointikeinot eivat valttdmattd sovi kaikille. On
valttamatonta, ettd organisaatiossa kyetddn kayttamaan joustavia ja  monipuolisia
sitouttamiskeinoja. (Kjelin & Kuusisto 2003, 26.) Mita korkeamman osaamisen yrityksista puhutaan,
sitd hankalampaa ja kallimpaa on tydntekijdiden korvaaminen. Yritysten nakdkulmasta on parempi

sitouttaa jo yrityksessa tyoskentelevia henkildita. (Lampikoski 2005, 25.)

Kjelinin ja Kuusiston (2003, 26) mukaan pohjimmiltaan suurin osa ihmisistd haluaa sitoutua
organisaatioon ja tyohonsa. Kasitykset voivat vaihdella siitd, mika on ihanteellisen mittainen
tyosuhde kussakin tilanteessa, mutta ne tyontekijat, jotka tietoisesti valttavat sitoutumista,
edustavat selked@ vahemmistoa. Taman ajatuksen myo6ta tyonantajan kannalta kysymys ei
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olekaan sitoutumisen aikaansaamisesta, silla lahtokohtaisesti sitoutuminen on olemassa. On siis

tarkeaa tunnistaa tyontekijan sen hetkinen sitoutumisen laatu ja suunnitella johtamista sen mukaan.

5.2 Sitouttamisen edut ja haasteet

Menestyakseen kilpailussa hyvista tyontekijoista, organisaation tulisi panostaa sitoutumisen
yllapitdmiseen. Sitoutumisella on positiivisia vaikutuksia tyohyvinvointiin ja organisaation
toimintaan. Sitoutuneelle tydntekijalle on tyypillista mydnteinen asenne niin tyéhdn, organisaatioon
kuin henkilostoonkin. Lisaksi sitoutunut tyontekija on aloitekykyinen ja innostunut, ja tekee tyonsa
laadukkaasti ja tehokkaasti. Tyontekija, joka on sitoutunut tyéhdnsa, on halukkaampi panostamaan
tyéhon enemman kuin tyontekijat keskimaarin. Tyota tehdesséa sitoutuminen ilmenee esimerkiksi
syventymisena, tarkkaavaisuutena ja luovuutena. Sitoutuminen tydpaikkaan ei tarkoita pelkastaan
tunnetta, vaan silléd on konkreettista merkitysta. Sitoutunut tyontekija on motivoitunut kehittamaan
osaamistaan, joka johtaa organisaatiossa uusiin innovaatioihin ja lisdd taten yrityksen
kilpailukykya. Lahtokohtaisesti sitoutuminen on siis toivottava ja myonteinen asia. Ongelmaksi liian
tiivis sitoutuminen voi kehittya silloin, kun tyontekija esimerkiksi lakkaa kehittdmasta tieto- ja
taitopohjaansa, tai jos sitoutuminen tarkoittaa muutosvastarintaa. Liiallinen tydhon sitoutuminen voi
tukahduttaa innovatiivisuutta ja luovuutta. (Viitala 2013, 8-9, 85; Pyoria & Anttila 2017, 63-71.)

Yksilon tyosuorituksen kivijalka muodostuu aktiivisuudesta, osaamisesta ja tavoitteista. Pelkka
osaaminen ei silti riita hyvaan tyosuoritukseen, vaan siihen sisaltyy myos tyontekijan halu tehda
tyota. Tyontekijalta on loydyttava ammattitaitoa ja nakemysta siihen, mita tavoitellaan. Taten pelkka
tahto ei riita yksistaan viemaan eteenpain. Tyoelamassa osaaminen on patevyytta vasta silloin, kun
se saadaan linkitettya organisaation kannalta merkitykselliseen tyohon tai tehtavaan. Yksilolla voi
olla paljon erinomaisia taitoja, mutta on olennaista maaritelld yhdessa se osaaminen, joka

tydntekijaa auttaa menestymaan valitussa tydnkuvassa tai roolissa. (Kjelin & Kuusisto 2003, 95.)

Kyky oppia uutta on keskeinen osa tyontekijan osaamista. Aiemmin hankittu ammattitaito menettaa
nopeasti merkityksensa, mikali henkild ei ole kykeneva ja valmis uudistumaan jatkuvasti, ja tdman
myo6ta seuraamaan oman alansa kehittymista. Uuden oppimiseen kuuluu my6s valmius ottaa oppia
muilta. Parhaimmillaan kaikki voittavat, kun osaamista kehitetaan ja jaetaan yhdessa. On oleellista,
ettd tyontekija ymmartaa olla halukas jakamaan osaamista muiden henkildiden kanssa. Antamalla

tietoa, tydntekija saa sitd myos itse enemman. (Kjelin & Kuusisto 2003, 96.)
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Tyontekijoiden vaihtuvuus on suurta toimipaikoilla, joissa on paljon osa-aikaisissa ja
maaraaikaisissa tyosuhteissa olevia nuoria ja koulutettuja tyontekijoita, ja pieninta toimipaikoilla,
joilla on runsaasti naisia, perheellisia tai asunnon omistajia. Joka kolmas opiskelija kay toissa, jopa
puolet korkeakouluopiskelijoista, joten nuoret ovat tarkea ja joustava lisaresurssi yrityksille.
Nuorten omaehtoista liikkuvuutta selittaa se, etta nuoret ovat alle 25 vuoden iassa viela uran
etsintavaiheessa, jossa tapahtuu kykyjen, kiinnostuksen, tyon ja minan yhteensopivuuden kokeilua
seka ammatillisen minakasityksen tunnistamista. (Lampikoski 2005, 67.) Tutkimukset osoittavat,

ettd nuoret sitoutuvat huonommin tyoskennellessaan opintojensa ohessa (Viitala 2013, 87).

Maéaraaikaisten tyosuhteiden solmiminen on lisaantynyt viime vuosina erityisesti nuorten
tyontekijoiden osalta. Tama on sekd@ haitta ettd etu sitouttamisen kannalta. Maaraaikaiset
tyontekijat sitoutuvat heikommin yritykseen kuin vakinaisessa tyosuhteessa toimivat, mutta
palkkaavalle yritykselle maaraaikainen tydsuhde tarjoaa tilaisuuden nahda tydntekijan sopivuutta
yritykselle ja samoin tyontekijalle, onko kyseinen tyopaikka juuri sellainen, minka han haluaa. Hyva

rekrytointi parantaa edellytyksia sitoutumiselle. (Lampikoski 2005, 67.)

28



6 TUTKIMUSMENETELMA

Opinnaytetyon tavoitteena on tutkia ja ymmartaa laadullisen tutkimusmenetelman avulla Novia
Finland Oy:n etatyontekijoiden nakokulmasta tyohon sitoutumista. Kvalitatiivinen eli laadullinen
nakokulma valittin, koska tutkimuksessa haluttin perehtya ja ymmartdd syvallisesti
etatyontekijoiden kokemuksia etatyoskentelystda ja sitoutumisesta Novialle. Tutkimuksen
perusteella haluttin myos saada tietoa, miten yritys voi jatkossa kehittad etatyon
johtamisprosessia. Tutkimuksen avulla haluttiin selvittaa, miten etatyontekijat saadaan sitoutettua

yritykseen.

Tama opinnaytety0 edustaa kvalitatiivista tutkimusta, jonka aineistonkeruumenetelmaksi valikoitui

puolistrukturoitu teemahaastattelu. Tutkittava joukko oli nelja Novian etatyontekijaa.

6.1 Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa lahtdkohtana on todellisen elaman kuvaaminen. Siina pyritaan
tutkimaan kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti ja syvallisesti. Laadullisessa
tutkimuksessa pyritaan |oytamaan ja paljastamaan tosiasioita todellisista tilanteista, ennemmin
kuin todentamaan jo olemassa olevia vaittamia. Laadullinen tutkimus tarjoaa myos paremman
mahdollisuuden ymmartaa tutkittavien henkildiden tunteita, asenteita, motiiveja ja tuntemuksia kuin
mita maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus. Tutkimuksen edetessa suunnitelmia muutetaan
olosuhteiden mukaisesti ja tutkimus toteutetaan joustavasti. Kasiteltdvat tapaukset ovat
ainutlaatuisia ja tutkimuksesta saatavaa aineistoa tutkitaan sen mukaisesti. (Mantyneva, Heinonen
& Wrange 2008, 69; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2014, 161, 164.) Paadyin kvalitatiiviseen
tutkimukseen, koska yritykseen sitoutumiseen liittyvat teemat kumpuavat etatyontekijdiden omista,

todellisista ja henkilokohtaisista kokemuksista. Tulokset eivat siksi ole yleistettavissa.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa suositaan tiedon keraajana ihmista. lhminen on riittdvan joustava
sopeutumaan vaihteleviin tilanteisiin, jotta tutkija voi luottaa omiin havaintoihinsa ja keskusteluihin
tutkittaviensa kanssa enemman, kuin mittausvalineilld hankittavaan tietoon. Etuna laadullisessa

tutkimuksessa on, etta siina tutkija paasee lahemmas haastateltavaa. Tiedonhankinnassa monet
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tutkijat kayttavat apuna lomakkeita ja erilaisia testeja. (Mantyneva ym. 2008, 33; Hirsjarvi ym. 2014,
164.)

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston hankinnassa suositaan metodeja, joissa tutkittavien
nakokulmat paasevat esille. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kaytettavia metodeja ovat muun
muassa teemahaastattelu, ryhmahaastattelut, osallistuva havainnointi ja erilaisten dokumenttien ja
tekstien diskursiiviset analyysit. ~Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kohdejoukko valitaan
tarkoituksenmukaisesti, eika haastateltavia valita satunnaisesta joukosta. (Hirsjarvi ym. 2014, 164.)
Vilkka toteaa, ettd kvalitativisessa tutkimuksessa aineiston laatu korvaa maaran, silld
kvalitatiivinen tutkimus ei tahtaa ilmion yleistettdvyyteen samalla tavalla kuin kvantitatiivinen
tutkimus. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kysymys on, ettd millaisella tutkimusaineistolla saadaan
kattava vastaus tutkimusongelmasta. (Vilkka 2021, 150.) Taméan opinnaytetyon aineisto kerattiin

haastattelemalla nelja@ Novian tyontekijaa.

Haastattelua on kéytetty padmenetelmana kvalitatiivisessa tutkimuksessa. Suurimpana etuna
muihin tiedonkeruumenetelmiin nahden pidetaan yleisesti sen joustavuutta. Aineiston keruuta
voidaan saadella tilanteen vaatimalla tavalla ja haastateltavaa myétéillen. (Hirsjarvi ym. 2014, 204—
205.) Haastattelijalla on mahdollisuus toistaa kysymys, oikaista mahdollisia vaarinkasityksia,
selventaa sanamuotoja ja asioita seka kayda keskustelua haastateltavan kanssa. Haastattelussa
on tarkeinta saada mahdollisimman paljon tietoa tutkittavasta asiasta. Haastattelun etuna on se,
etta haastattelija voi toimia samanaikaisesti myos havainnoitsijana ja kirjata muistiin mita, miten ja
millaisin 8anenpainoin tutkittava puhuu ja vastaa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 85-86.) Haastattelun
etuna on myos se, etta haastateltaviksi suunnitellut henkilot saadaan yleensa hyvin sitoutettua
mukaan tutkimukseen. Huonoina puolina haastattelulle on, etta haastattelun suunnittelu ja itse
haastattelut vievat paljon aikaa. Haastattelun teko edellyttdd haastattelijalta huolellista
perehtymistd ja valmistautumista omaan rooliinsa. Haastateltava voi my6s kokea haastattelun
pelottavana tai ahdistavana tilanteena. Haastattelun luotettavuutta saattaa heikentda se, etta

haastatteluissa on taipumus antaa sosiaalisesti sopivia vastauksia. (Hirsjarvi ym. 2014, 205)

Taman opinndytetyon aiheen takia oli luonnollista kayttad haastattelumenetelmaa, koska
kysymyksessa on suhteellisen uusi ja tuntematon alue etenkin toimeksiantajalle. Laadullisen
tutkimuksen kayton eras valintaperusteeni liittyi tutkimukseni tavoitteeseen, koska halusin
enemminkin 10ytaa ja paljastaa tutkimuksen tavoitteeseen liittyvia asioita sen sijaan, etta olisin vain

todentanut olemassa olevia totuuksia. (Hirsjarvi ym. 2014, 161, 205.)
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6.2 Teemahaastattelu

Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on, ettd tutkittavien kokemukset paasevat aaneen.
Tiedonkeruun  metodeina laadullisessa  tutkimuksessa voidaan kayttaa esimerkiksi

teemahaastatteluja, havainnointia ja ryhméhaastatteluja. (Hirsjarvi ym. 2014, 164.)

Tutkimushaastattelut voidaan jakaa eri ryhmiin perustuen siihen, miten muodollisia ne ovat.
Strukturoidun eli lomakehaastattelun tyypillisimpina piirteind ovat kysymyssarjat, jotka toistuvat
samanmuotoisina ja samassa jarjestyksessa kaikille haastateltaville. Adrimmaisena vaihtoehtona
on strukturoimaton haastattelu, jossa haastattelija asettaan tietyn aiheen, jonka ympérilla
keskustelu ronsyilee vapaasti. Strukturoimaton haastattelu on eri haastattelumuodoista kaikkein

lahimpana keskustelua. (Hirsjarvi ym. 2014, 208-209.)

Teemahaastattelu on strukturoidun ja strukturoimattoman haastattelun valimuoto, ja siina ei ole
maaritelty kysymyksille tarkkaa muotoa tai jarjestysta. Haastattelut ovat joustava tutkimustapa ja
on mahdollista valita kayttotarkoituksen mukaan eri haastattelutyyppeja riippuen siita, mitka
tutkimuksen tavoitteet ovat. Lisaksi haastattelututkimuksen vahvuutena on vastausten
monipuolisuus ja vuorovaikutuksellisuus. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 41; Hirsjarvi ym.
2014, 204-205.)

Teemahaastattelu on keskustelunomainen ja vuorovaikutteinen haastattelumenetelma, jota
kaytetaan yhtena tiedonhankinnan menetelmana laadullisissa tutkimuksissa. Teemahaastattelu
sopii hyvin kuvaamaan todellisuutta ja vastaukset perustuvat yleensd haastateltavan omiin
kokemuksiin. Teemahaastattelu on lomake- ja avoimen haastattelun valimuoto. Siiné on tyypillista,
ettd haastattelun aihepiirit eli teema-alueet ovat tiedossa, mutta kysymysten tarkka muoto ja

jarjestys puuttuvat. (Hirsjarvi ym. 2014, 208.)
Puolistrukturoidusta teemahaastattelusta ei ole olemassa yhtd maaritelmaa, mutta ominaista

menetelmélle on, etté jokin nakdkulma on lydty lukkoon, mutta ei kaikkia. Tyypillista on, etta tutkija

on tehnyt taustatutkimusta tutkittavasta iimiosta ja nain ollen hénelld on ennakkokasityksia seka
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ajatuksia kokonaisuudesta. Tutkija kehittaa haastattelurungon, joka pohjautuu taustatutkimuksesta
saatuihin tietoihin. Taman menetelman avulla pystytaan tutkimaan vyksiloiden ajatuksia,
uskomuksia, tunteita seka kokemuksia. Oleellisinta on, etta haastattelu etenee omalla painollaan

teemojen varassa. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 47.)

Taman opinnaytetyon aineisto kerattiin toteuttamalla puolistrukturoitu teemahaastattelu. Koin
teemahaastattelun olevan tarkoituksenmukainen ja hyva tapa 10ytaa tietoa tutkittavasta ilmiosta eli
etatyontekijoiden sitoutumisesta Novialle. Ennalta mietityt teemat ohjasivat ja rajasivat
haastattelua. Haastattelu ei ollut taysin strukturoitu ja ennalta maaréatty, joten haastateltavien omille
nakemyksille ja kokemuksille oli tilaa. Teemahaastattelu tarjosi rakenteen, jota seurata, mutta myds
vapautta haastateltavien vastauksille. Kolme paateemaa olivat etatyd, vuorovaikutus ja

sitoutuminen.
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7 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimuksen aineisto analysoitiin sisallonanalyysilla, joka oli teoria- ja aineistolahtdisen
lahestymistavan yhdistelma mukaillen Tuomen ja Sarajarven (2018) sisalldnanalyysin neljaa

paavaihetta. Tutkimuksessa kaytetty haastattelurunko on opinnaytetyon liitteena.

7.1 Tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon tavoitteena on tutkia ja ymmartaa laadullisen tutkimusmenetelmén avulla Novia
Finland Oy:n etatyontekijoiden nakokulmasta tyohon sitoutumista. Kvalitatiivinen eli laadullinen
nakokulma valittiin, koska tutkimuksessa haluttin perehtyd ja ymmartaa syvallisesti
etatyontekijoiden kokemuksia etatyoskentelysta ja sitoutumisesta Novialle. Tutkimuskysymyksina
ovat: milla tekijoilla etatyontekijoita voitaisiin sitouttaa paremmin, ja mitka asiat ovat tarkeita

etatyontekijoille etatydskentelyn ja sitoutumisen kannalta?

7.2 Aineiston keruu ja valmistautuminen

Aineiston keruuta ajatellen hyvan tutkimussuunnitelman merkitys on todella tarkea. Etenkin
laadullisen tutkimuksen tekemisessa saatetaan ajatella, etta suunnitelmalla ei olisi niin suurta
painoarvoa. Hyva etukateissuunnittelu mahdollistaa sen, etta tutkija itse hahmottaa mista eri
vaiheista tutkimus muodostuu. Samalla pystyy esittdmaan patevasti toimeksiantajalle, etta tutkimus
on ylipdataan mahdollista toteuttaa. Tutkijan voimavaroja ajatellen on myds tarked pohtia
tutkimuksen ja haastattelun teemojen laajuutta. Talloin tutkija hahmottaa helpommin onko syyta
supistaa tai lisata teemojen ja aihepiirien maarada. On hyva huomioida, ettd jos verrataan
valmistuneita tutkimuksia suunnitelmiin, niin ne saattavat poiketa toisistaan. Taméa ei ole aina
merkki siitd, ettd suunnitelma on tehty huonosti, vaan enemmankin siita, etta tutkija on aineistoa

keratessaan oppinut jotakin uutta. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 54-55.)

Kohdejoukkoa ja haastateltavia valittaessa kannattaa huolellisesti harkita, miten monta ryhmaa tai
henkilda valitaan tutkimuksen kohteeksi. Tutkimuksen tarkoitus maarittda aina sen, kuinka monta
henkilod haastatellaan. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 58.) Tassa tutkimuksessa haastateltiin neljaa

toimeksiantajan etatyontekijaa, seka nykyisia etta entisia. Haastateltavat edustivat molempia
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sukupuolia ja olivat eri ikaisia. Nain saatiin monipuolisesti tietoa ja nakokulmia siihen, miten

etatyontekijoiden sitouttamista voidaan parantaa jatkossa.

Yksilo- ja ryhmahaastatteluja verrattaessa, tavallisin  tapa on toteuttaa tutkimus
yksilohaastatteluina. Ryhmahaastattelun etuna on tiedon helpompi kera@minen samanaikaisesti
usealta vastaajalta. Haasteina puolestaan se, etta kaikki kutsutut eivat valttamatta tule paikalle.
Ryhmadynamiikan merkitys voi vaikuttaa myos kielteisesti haastatteluun: ongelma syntyy, kun yksi
tai kaksi henkildd dominoi keskustelua. Talldin haastattelijan taytyy pyytdd myos muilta
kommentteja. Haasteena ryhmahaastattelulle on my6s keskustelun tallentaminen. Haastateltavien
aanten taso voi olla eri voimakkuudella, ja tallenteiden purkaminen voi olla haastavaa, kun ei pysty
aina paattelemaan kuka osallistujista on @@nessa. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 63.) Tutkijan on itse
mietittdva, mika haastattelumuoto antaa todennakoisesti parhaimman lopputuloksen. Valinta
riippuu ennen kaikkea siita, keitd haastatellaan ja mika on tutkimuksen aihe. (Hirsjarvi ym. 2014,
210.) Tahan tutkimukseen valittin toteutustavaksi yksildhaastattelu, jotta saatiin jokaisen
haastateltavan oma nakokulma parhaiten esille ajatellen etatyontekijoiden sitouttamisen

kehittamista.

Toimeksiantajan etatyontekijoiden sijainnin vuoksi haastattelut toteutettin Teamsin valityksella.
Hirsjarvi ja Hurme (2010, 64) toteavat, ettd puhelinhaastattelua suunnitellessa on tarkeaa laatia
asiallinen kKirje, jolla lahestytaan haastateltavia. Taman lisaksi voi harkita myds haasteltavalle
soittamista etukateen, jolloin voi sopia varsinaisen haastattelun ajankohdasta. Nain
haastateltavalle voidaan antaa mahdollisuus asettaa tutkimuksia koskevia kysymyksia. Lahestyin

haastateltavia ensin sahkopostitse ja sitten puhelimitse ennen varsinaista haastattelua.

7.3 Haastattelu

Tahan opinnaytetyohon haastattelin neljaa Novian etatyontekijaa. Paadyin lahestymaan juuri naita
neljaa haastateltavaa, silla Novian toimihenkildiden kanssa yhteistyossa totesimme naiden neljan
henkilon tayttdvan tutkimusongelman kannalta merkittavat kriteerit. Tarkeintd oli [0ytaa
haastateltavien joukkoon ihmisia, jotka ovat tydskennelleet jo pitkdan etatbissa seka myos juuri
etatyot aloittaneita tuoreempia tyontekijéita. Lahestyin haastateltavia sahkdpostitse toukokuussa

2022, ja kaikki nelja lahestymaani henkiloa suostuivat haastatteluun opinnaytety6tani varten.
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Kaikki haastattelut toteutettin Teamsissa, joko kamera paalla tai ilman kameraa, huomioiden
haastateltavien omat toiveet. Olennaista oli, ettd haastattelut saatiin nauhoitettua ja samalla
transkriptioitua. Teamsin muodostamaa transkriptiota ei kuitenkaan voitu myohemmin hyodyntaa,
silla se ei tunnistanut puhekielisia ilmauksia tai murresanoja. Taman vuoksi litteroin aineiston

manuaalisesti.

Kaikki haastattelut toteutettiin toukokuun 2022 aikana. Kaikki haastattelut toteutettiin anonyymisti,
sila se lisasi avoimuutta ja luottamusta sekd kunnioitti tutkimushenkildiden yksityisyytta.
Tutkimuslupa varmistettiin sahkopostilla ennen haastatteluita. Haastattelut olivat kestoltaan 1,5-2
tuntia ja yhteydet toimivat jokaisen haastattelun kohdalla moitteettomasti. Haastattelu oli
teemahaastattelu, jossa esitin etukateen laatimieni teemojen pohjalta kysymyksia. Toimitin
haastattelukysymykset sahkopostilla haastateltaville jo ennen haastatteluja, jotta he pystyivat
hieman orientoitumaan kasiteltaviin teemoihin. Tama teki haastattelutilanteesta sujuvamman, silla
haastateltavat olivat ehtineet jo hieman miettia etukateen haastattelussa kasiteltavia teemoja.
Vaikka haastattelun teemat olivat jo tiedossa, niin esitin haastateltaville tarvittaessa myos
tarkentavia ja taydentavia kysymyksia, tama mahdollisti haastateltavalle vastauksen tarkemman ja
syvemman kuvailun, seka varmisti vastausten oikean tulkinnan haastattelijalle. Haastattelut olivat

keskustelunomaisia ja mielestani haastattelut onnistuivat hyvin.

7.4  Aineiston analysointi

Analyysimetodin valinta ei maaraydy mekaanisesti jonkin saannon mukaan ja aineistoa voidaan
analysoida hyvin monella eri tavalla. Kuitenkin analyysitavoista voidaan erottaa karkeasti kaksi eri
tapaa: selittdmiseen ja ymmartamiseen pyrkiva lahestymistapa. Selittdvaa lahestymistapaa
kaytetaan useimmin kvantitatiivisen aineiston analysoimiseen, kun taas ymmartamiseen pyrkivaa
analyysia sovelletaan kvalitatiivisiin tutkimuksiin. Kvalitatiivisen aineiston analysoimisessa
yleisimpia menetelmid ovat teemoittelu, tyypittely, siséllonerittely, diskurssianalyysi ja
keskusteluanalyysi. (Hirsjarvi ym. 2014, 221-224.) Paadyin valitsemaan tdman opinnaytetyon

aineiston analyysimenetelmaksi sisallonanalyysin.
Tuomen ja Sarajarven mukaan sisallonanalyysi on laadullisen tutkimuksen perinteissa kaytetty

perusanalyysimenetelma, joka voi olla paitsi yksittdinen metodi, mutta myds vélja teoreettinen

viitekehys. Sen avulla on mahdollista toteuttaa monenlaisia tutkimuksia. Erilaiset laadulliset
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analyysimenetelmat pohjaavat tavalla tai toisella sisallonanalyysiin, jos sisallonanalyysilla
tarkoitetaan kirjoitettujen, kuultujen tai nahtyjen sisaltojen analyysia. Sisallénanalyysilla tiivistetysti
ilmaistuna pyritddn sanallisesti kuvaamaan dokumenttien sisaltéa. Siind missa tutkimuksen
aineisto, tassa tapauksessa haastattelut, kuvaavat tutkittavaa iimiota, analyysi tahtaa sanalliseen
ja selkedan kuvaukseen tutkittavasta ilmidsta. Sisalldnanalyysia voidaan pitdd suhteellisen
yksinkertaisena menetelmana kvalitatiivisessa tutkimuksessa, eika sen tekemiseen vaadita suurta
teoreettista ymmarrysta. Taman myota kokematonkin kvalitatiivisen tutkimuksen tekija pystyy
toteuttamaan sisallonanalyysin analyysimenetelmana. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 103, 117, 122,
145.)

Vilkan mukaan sisallonanalyysin lahtokohtana voi olla aineisto tai teoria. Aineistolahtdisessa
lahestymistavassa tutkija pyrkii [dytdmaan aineistosta esimerkiksi jonkin toiminnan logiikan tai
esimerkiksi jonkin tyyppikertomuksen tutkittavasta ilmiosta. (Vilkka 2021, 164.) Teorialahtdisessa
sisallonanalyysissa aineistoa analysoidaan teoriasta kasin, jolloin tutkimus nojaa jo lahtotilanteessa
johonkin teoriaan, malliin tai ajatteluun. Tassa tapauksessa teoria ja aikaisemmat tutkimukset
ohjaavat analyysia seka kasitteiden etta luokitusten maarittelya. Ero naiden kahden
lahestymistavan valilla on, etta teorialahtoisessa sisallonanalyysissa tavoitteena on uudistaa
teoreettista kasitysta tai mallia tutkittavasta asiasta tutkittavien antamien merkitysten avulla, kun
taas aineistolahtdinen analyysitapa kuvaa tutkittavien henkildiden merkitysmaailmaa. (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 116-117; Vilkka 2021, 170-171.)

Kananen lisaa, etta aineistoa voidaan lahestya myos kahden edella mainitun yhdistelmalla, jolloin
aineistoa lahestytaan molemmat nakokulmat huomioiden. Kun aineistolahtoisessa analyysitavassa
kaikki kaytettavat sisallot ja koodit nousevat puhtaasti aineistosta ja teorialahtdisessa olemassa
olevia kasitteita ja teorioita hyddynnetéan ja niita pyritaan |0ytamaéan aineistosta, niin yhdistelmassa
molemmat tavat yhdistyvat analyysissa. (Kananen 2015, 171-172.) Kiviniemi (2018, 77) toteaa
kvalitatiivisessa  tutkimuksessa olevan kyse hitaasti tapahtuvasta tutkittavan ilmion
késitteellistamisestd eika niinkaan etukateen hahmotetun teorian testaamisesta. Han toteaa, etté
aineistosta eli kaytannon kentaltd nousevien nakokulmien suhdetta tutkimusta kasitteellistaviin
teoreettisiin  nakokulmiin  voidaan pitda vuorovaikutteisina. Tutkijan kiinnostus siis saattaa
suuntautua tiettyihin tarkeaksi oletettuihin asioihin teoreettisen olettamuksien ja johtoajatuksien
mukaisesti, ja toisaalta aineistosta iimenevat nakokulmat voivat tuottaa uusia kasitteellistyksia ja
uutta teoriaa tutkittavasta iimiosta.
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Tutkimusaineiston kera@misen jalkeen se pitdd muuttaa muotoon, jossa sita voidaan tutkia (Vilkka
2021, 137). Ennen varsinaisen analyysin tekemistad litteroin aineiston. Litterointi tarkoittaa
laadullisen aineiston puhtaaksi kirjoittamista. Hirsjarvi ja Hurme toteavat, etta litteroinnin
tarkkuuteen ei ole yksiselitteista ohjetta. Tutkimustehtava ja tutkimusote maarittavat sen, kuinka
tarkasti litterointi toteutetaan. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 139.) Litterointi lisd& vuorovaikutusta tutkijan
ja aineiston valille. Tasta vuoropuhelusta on hyotya esimerkiksi silloin, kun tutkimuksen edetessa
tutkija maarittelee, mika on riittava aineisto ja tulkinta tutkimusongelman kannalta. Aineiston
muuntaminen tekstimuotoon helpottaa analyysia ja aineiston jarjestelmallistd lapikayntia,
luokittelua tai ryhmittelya. (Vilkka 2021, 137.) Litterointi voi koskettaa koko keréattya aineistoa tai
sen osia (Hirsjarvi ym. 2014, 222).

Kananen toteaa, etta litterointia on olemassa useita erilaisia tasoja, joita kaikkia kuitenkin yhdistaa
tutkimusmateriaalin, kuten &anitteiden tai videoiden muuttaminen kirjoitettuun muotoon. Litterointi
voidaan jakaa sanatarkkaan litterointiin, yleiskieliseen litterointiin ja propositiotason litterointiin.
Sanatarkassa tyylissd puheen lisaksi auki kirjoitetaan my0s haastateltavan aannahdykset ja
taytesanat. Yleiskielisessa litteroinnissa tekstista jatetaan puhekieliset ja murreilmaisut pois ja
kirjoitetaan teksti kirjakielella. Propositiolitteroinnissa keskitytaan kirjaamaan vain aineiston
ydinsisallot. (Kananen 2017, 134-135.) Tassa opinnaytetydssa toteutin litteroinnin sanatarkan ja
yleiskielisen litteroinnin yhdistelmalla muuntaen haastattelut yleiskieliseksi jattaen aannahdykset,
taytesanat, kesken jaaneet sanat, toistot ja selkeasti aiheeseen liittymattomat eli tutkielman

kannalta merkityksettomat sisallot pois. Varmistin, etta oikea merkitys lauseissa sailyi.

Tuomi ja Sarajarvi esittavat kirjassaan "Laadullinen tutkimus ja sisalldnanalyysi” yleisen ja karkean
kuvauksen analyysin toteuttamisesta. He tarkastelevat sisallonanalyysia neljan vaiheen avulla
kéyttden pohjana Timo Laineen laatimaa runkoa. Ensimmaisessa vaiheessa aineistosta rajataan
se, mika aineistossa kiinnostaa tutkijaa. Toisessa vaiheessa aineisto kaydaan lapi ja siita erotetaan
ja merkitaan ne asiat, jotka sisaltyvat valittuun kiinnostukseen. Taman jalkeen merkityt asiat
eristetaan muusta aineistosta. Kolmannessa paavaiheessa valitut osat eritellaan, teemoitellaan tai
tyypitelldén, ja neljannessa vaiheessa ne vedetdan yhteen. (Tuomi ja Sarajarvi 2018, 104.)
Sisallonanalyysiin kuuluu siis luokittelu, teemoittelu ja tyypittely. Luokittelu merkitsee aineiston
yksinkertaisempaan muotoon jarjestamista, joka voidaan joskus esittad myos taulukkomuodossa.
Teemoittelu tarkoittaa laadullisen aineiston pilkkomista ja jarjestelemista tutkimuksessa esiintyvien
teemojen mukaan. Tutkija etsii siis tutkimuksen teemoihin liittyvia nakemyksia. Tyypittelyvaiheessa
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edella mainituista teemoista etsitaan yhtalaisyyksia ja tiivistetaan samaa teemaa kasittelevat
nakemykset yleistyksiksi. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 105-107.)

Taman opinnaytetyon aineiston analyysissa yhdistettiin seka teorialahtdinen etta aineistolahtoinen
lahestymistapa. Toteutin analyysin kaytanndssa mukailemalla Tuomen ja Sarajarven ylla mainittuja
analyysin vaiheita. Kun olin litteroinut aineiston, tutustuin siihen lukemalla sen useaan otteeseen
lapi, jonka jalkeen rajasin ulos selkeasti tutkimusongelman kannalta merkityksettomat sisallot.
Taman jalkeen fiivistin ja pelkistin aineistosta merkityssisaltdja muuntamalla suorat lainaukset
yleiskielisiksi kuvauksiksi. Taman vaihe toi esiin eroja, yhtaldisyyksia ja toistuvia teemoja
aineistosta. Taman opinnaytetyon kolme keskeista késitettd ovat etatyd, vuorovaikutus ja
sitoutuminen. Nama olivat myds toteuttamani teemahaastattelun kolme paateemaa, ja ne ohjasivat
my0s sisallonanalyysia. Aineistosta nousi myds spontaanisti tutkimusongelman kannalta
mielenkiintoisia merkityssisaltoja, jotka huomioin analyysissa. Pelkistamisen ja tiivistamisen
jalkeen teemoittelin vastaukset ensin alaluokkiin, josta johdin ylaluokat. Paateemat, yla- ja alaluokat

ovat kuvattuna seuraavassa luvussa.
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8 TULOKSET

Tassa opinnaytetyossa toteutetun tutkimuksen lopulliset tulokset pohjautuivat teemahaastattelujen
vastausten analyysiin. Opinndytetyon paatutkimusongelma oli selvittaa, milla tekijoilla
etatyontekijoita voidaan sitouttaa paremmin Novialle. Tavoite oli myos selvittaa, mitka asiat ovat
Novian etatyontekijoiden nakokulmasta tarkeitd sitoutumisen ja etatyoskentelyn kannalta.
Teemahaastatteluista keratty aineisto koostui neljan haastatellun Novian etatyontekijan vastausten
pohjalta, joissa kysymykset koskivat heidan henkilokohtaisia kokemuksiansa etatyoskentelysta,
vuorovaikutuksesta ja sitoutumisesta Novialla. Aiheen mukaisesti teemoiksi valittiin etatyo,
vuorovaikutus ja sitoutuminen. Tassa luvussa avaan jokaisen paateeman tulokset. Kaytan
haastateltavista valilla lyhenteita, kuten esimerkiksi haastateltava 1 on H1 ja haastateltava 2 on
H2. Olen myds avannut alla olevien teemojen alaluvuissa tiettyja eté- ja myyntitydssa kaytettavia

termeja, jotta lukijan on helpompi ymmartaa mista asioista tarkalleen puhutaan.

8.1 Teema 1: Etatyo

Ensimmaisessa teemahaastattelun osiossa selvitettiin haastateltavien omia kokemuksia ja
huomioita etatyoskentelysta. Aluksi keskusteltiin haastateltavien etatyoolosuhteista, ja miten he
olivat kokeneet tyon ja vapaa-ajan erottamisen kotona tydskennellessadén. Seuraavana kasiteltiin
etatyon teknisia kaytantoja ja niista kummunneita kehitysideoita. Lopuksi kysyin haastateltavilta
heidan nykyisista palaverikaytannoistansa, seka yleisista etatyohon liittyvista haasteista ja heidan

yleisista kehitysideoistaan etatydn mielekkyyden lisaamiseksi.

Alla olevassa taulukossa kuvataan ensimmaéisen paateeman yla- ja alaluokat. Tasséa luvussa

esittelen jokaisen yla- ja alaluokan erikseen.
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TAULUKKO 1. Etatys: ylé- ja alaluokat.

Paéluokka Yldluokka Alaluokka

ETATYO ERGONOMIA

TYON JA VAPAA-AJAN EROTTAMINEN

TEKNISET KAYTANNOT Yhteydet ja laitteistot
Avun saaminen
Kehitysideat teknisen avun

lisdamiseen

PALAVERIT Kehitysideat palaverikaytantoihin

KEHITYSIDEAT ETATYOHON

Haastattelun aluksi kysyin haastateltavilta heidan etatydolosuhteistansa ja ergonomiasta. Kolme
haastateltavaa koki, etta etatyoskentelyolosuhteet ovat yleisesti melko hyvat. Ergonomian osalta
haastatelluista kolme mainitsi, ettd ergonomia voisi olla paremmalla tasolla. H2 koki ergonomian

tarkeaksi asiaksi tyoskentelyn kannalta. Tahan vaikuttivat hyvat laitteet, kuten ty6tuoli ja tyopoyta.

“Ajattelin alussa etté oli kaikki tarvittava, mutta kyllé sité aika &kki& huomasi néité
ergonomia-asioita. Piti hommata tuolia ja muuta. Paljon mukavampaa tehdékkin sitten.”
(Haastateltava 2)

Seuraavana keskustelin haastateltavien kanssa tydn ja vapaa-ajan erottamiseen liittyvista
keinoista etatyossa. Kaikki nelja haastateltavaa kokivat pystyvansa erottamaan tyon ja vapaa-ajan.
Yksi haastateltavista mainitsi, etta tdssa auttaa aiempi kokemus etatyoskentelysta, tyossa
kaytettavien WhatsApp-ryhmien hilientaminen, tyopoydan siivoaminen, seka tyopaivan jalkeiset
harrastukset ja perhearki. Eras haastateltavista kertoi, etta erillinen tyoskentelytila kodin

ulkopuolella voisi helpottaa entisestaan tyon ja vapaa-ajan erottamista.

“On térkedé vélttaa ajatusta, etta etatyon myota tulisi fiilis, etté olisi kokoajan toissa.
Pikkulenkkejé tykkaéan kédydé ulkona, niin tuulettuu ajatukset. Siivoan tyépdydén tydpéivan
péétteeksi, koneelta jérjestelmét kiinni. Nukkuu samassa huoneessa niin ei ole mielessé
tybasiat, kun tydpiste on siisti. Ennen tydpéivén alkua kdyn aamulenkin, siiné latautuu
sitten tyGpéivaan.” (Haastateltava 3)
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Kysyttaessa haastateltavilta tyohon liittyvista teknisista kaytannoista, tarkoitan silla tassa
yhteydessa tietokonetta, nettiyhteytta ja kaikkia tyohon kuuluvia ohjelmistoja ja jarjestelmia, joita
tarvitaan tietokoneella etatyossa. Kaikki haastateltavat kokivat saaneensa apua teknisiin asioihin,
ja kolme heista kiitteli myos avun saamisen nopeutta. Yksi haastateltavista kuitenkin mainitsi, etta
tyouran alussa tyonantaja olisi voinut auttaa hieman paremminkin. Yhteyksien ja laitteistojen osalta
kolme haastateltavaa kertoi, etta heilld on ollut ongelmia joko tyonantajalta saadun tietokoneen
kanssa tai nettiyhteyksien kanssa. Kaksi haastateltavista kertoi, ettd tyonantajalta saadun
tietokoneen ongelmien vuoksi he kayttavat tyontekoon joko pelkastaan tai osittain myos omaa
tietokonettaan. Tama aiheuttaa ongelmia, koska henkilokohtaista tietokonetta saatetaan tarvita
kesken tydpaivan muihin tarkoituksiin muiden perheenjasenten toimesta. Toinen haastateltava koki
ylipaataan haastavana, etta joutuu talla hetkella kayttdmaan samaa tietokonetta seka tyossa etta

vapaa-ajalla.

“Olen saanut heti apua, tosi nopeasti. Ehkd enemménkin nolostunut, kun on pitényt kysya
apua. Kun suoraan olen hypénnyt etétyéhdn, niin siitd on jaényt varmaan helppoja
kéytantdjé pois, eli saattaa tehdé asioita vaikeasti ja hitaasti. Minulla on ainakin kasitys,
etté teen asioita vaikeammin ja hitaammin kuin siella toimistolla tehdéén. Eniten minua
ehké héiritsee, ettd minulla on nyt yksi tietokone, joka on kaikissa kotiasioissa ja
tybasioissa kéytdssé. Mielellaén pitéisin ne erilldén.” (Haastateltava 4)

Kun kysyin haastateltavilta kehitysideoita teknisen avun parantamiseksi ja lisaamiseksi, kaksi
haastateltavista koki, etta eivat tarvitse lisaa apua tyon tekniseen puoleen. Kaksi muuta
haastateltavaa kertoivat, etta heidan mielestaan opastuksen tulisi olla alkuperehdytyksen osalta
kaytannonlaheisempaa ja konkreettisempaa. He mainitsivat, ettda hyva tekninen perehdytys
vapauttaisi enemman aikaa itse tyontekoon. H3 mainitsi, etta etenkin uuden etatyontekijan
aloittaessa, tdma tekninen puoli ja ohjelmistojen kayttd naytettaisiin ja opastettaisiin tarkemmin. H3
koki, ettad parempi ja selke@mpi alkuperehdytys edesauttaa etatyontekijaa toimimaan itsenaisesti,
ja ongelmia ei tule, tai opastusta ei tarvitse tehda niin paljoa sitten varsinaista tyté tehdessa.

Lis&ksi yksi haastateltava nosti esille kaipaavansa enemman apua tietoturvaan liittyvissa asioissa.

‘Ehké kalenterointia olisi voinut néyttdd enemmén. Teams oli ihan uusi juttu silloin alussa.
Tai oli niitékin joskus aiemmin mutta véhemméan k&yt6ssé. Kaikki toki tulee tyénteon
kautta. Olisi voinut ndyttaa, etté tasta menet ja siité klikkaat ja ndin. Ettei tarvitse arpoa. Eli
kaytédnndnlaheisempdé opastusta, eli ndyttéé miten mennéén. Kun on pyytényt apua, niin
saanut kylla aina.” (Haastateltava 3)
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Seuraavana keskustelin haastateltavien kanssa heidan paivakohtaisista tiimipalaverien maarista,
ja niistd kummunneista kehitysideoista. Kahdella haastateltavalla oli paivan aikana kaksi
timipalaveria, yksi aamulla ja toinen iltapaivalla. Kahdella muulla haastateltavalla oli paivassa yksi
palaveri aamuisin. Haastateltavat, joilla oli paivassa kaksi palaveria, kokivat toisen eli
iltapaivapalaverin rytmittavan hyvin paivaa seka antavan potkua ja motivaatiota tyoskentelyyn.
Toinen haastateltavista, jolla oli paivassa yksi palaveri, koki nykyisen tilanteen hyvana. H3 ei
yleisesti juurikaan valita palavereista, tasta syystd han mainitsee, etta niiden maaraa ei tarvitse

nostaa, koska kokee niihin kuluvan turhaa aikaa, joka on taas myyntitysta pois.

‘Kyllé se kaksi palaveria riittdd. Jos on vaan yksi, niin oon huomannut senkin, etté yksi ei
oikein riité. Jos olisi vaikka kolme, niin se on likaa. Kaksi palaveria on juuri hyva.”
(Haastateltava 4)

Molemmat haastateltavat, joilla on talld hetkellda kaksi tiimipalaveria paivassa, toivoivat lisaksi
saannodllisesti jarjestettavia myynninkehittdmiseen liittyvia palavereja. Ne voisivat olla
tapauskohtaisesti joko projektikohtaisia tai tiettyyn myynnin osa-alueeseen liittyvia. Toinen
haastateltavista lisasi, etta tama myynninkehittamiseen liittyva palaveri olisi hyva jarjestaa

tyopaivan aluksi tai sen jalkeen, jotta se ei keskeyttaisi tyontekoa.

Yksi haastatelluista, jolla oli talla hetkella yksi tiimipalaveri paivassa, koki etta huonompina
myyntipaivina myos iltapaivalla olisi hyva olla toinen timipalaveri. Naissa tapauskohtaisesti
jarjestettavissa palavereissa myyjat voisivat jakaa keskenaan omia kokemuksiaan. Myynnin
sujuessa han ei kuitenkaan koe télle tarvetta. H1 toivoisi eri profiilin palavereita, eli olisi kevyen
jutustelun lisaksi vakavampiluonteisia projektikohtaisia palavereja kehittamis- ja koulutusmielessa,
jotta myds vaikeille ja negatiivisille tunteille olisi tilaa. H4 koki, ettd nykyinen jarjestely ja
palavereiden sisaltd oli toiminut. Hanesta tarkeinta oli saada nopeasti vastaukset tyohon liittyviin

kysymyksiin. Palavereiden kestoa ei hanen mielestaan tarvitse pidentaa.

“Tuo yksi toimii kun homma sujuu, eihén sitéd malta lopettaa vaan tykittaa silloin vaan
hulluna. Jos on hiljaista, niin niihin hetkiin sellainen pieni tsemppipalaveri toimisi hyvin.”
(Haastateltava 2)

Kun kysyin haastateltavien yleisia huomioita etatydskentelyolosuhteiden parantamiseksi, kaksi
haastateltavaa nosti esille ergonomian parantamisen ja siihen littyvan avun tyonantajan puolesta.
Toinen heista mainitsi kaipaavansa vinkkeja ammattilaiselta ergonomiaan, ja toinen haastateltava

oli miettinyt saadettavan tyopoydan hankintaa. Teknisten laitteiden osalta kaksi haastateltavaa
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mainitsi, etta heilla on ollut tyonantajalta saadun tietokoneen kanssa ongelmia, ja kokivat
haastavana oman tietokoneen kayton seka tyossa etta vapaa-ajallaan. Yksi haastateltava ehdotti,
etta etatyontekijat voisivat keskenaan keskustella etatyoskentelyolosuhteista, ja niiden
kehittamiseen liittyvista asioista jakamalla vinkkeja toisilleen. Eras haastatelluista sanoi, etta
hanelle ei tule mieleen parannusehdotuksia ja korosti myos, etta on jokaisen etatyontekijan omalla
vastuulla pitaa huoli riittavista etatyoskentelyolosuhteista. Yksi haastateltavista mainitsi, etta
haluaisi lounasseteleita tydnantajalta. Han kertoi, etta lounaalla olisi mukava kayda useammin
lahelld sijaitsevissa ravintoloissa, niin paasisi kotoa eli tydymparistosta useammin muualle. Han
tarkensi, ettd omakustanteisesti kynnys lahtea on sen verran suuri, ettd hanelld harvemmin tulee
kaytya lounaalla ulkona, jolloin tyytyy sydomaan kotona. Han mainitsi loppuun yleisesti siité, etta
olennaisinta etatydssa on nopea reagointi, kun jokin ongelma tulee. Taméa on toiminut hyvin hanen
mielestadn, mutta korosti ettd nopea reagointi on tarkeinta jatkossakin ja sen parantaminen vield
entisestdan. Han tarkoitti nopealla reagoinnilla esimiestd, paamiehiltd saatavaa ajankohtaista
tietoa ja WhatsApp-ryhmiin saatavaa tietoa etatyontekijGille. Paamiehilld tarkoitetaan taman

tutkimuksen yhteydessa Novian yritysasiakkaita, joille eri projekteja toteutetaan.

8.2 Teema 2: Vuorovaikutus tyoyhteisossa

Teemahaastattelun toisessa osiossa keskustelin haastateltavien kanssa heidan kokemuksistaan
ja kehitysideoistaan tydyhteison vuorovaikutukseen, ja palautteen merkitykseen liittyen. Aluksi
selvitin - miten haastateltavat ovat kokeneet vuorovaikutuksen kollegoiden, esimiehen,
toimihenkildiden ja paamiesten kanssa. Taman jalkeen kasittelimme haastateltavien kannalta
yleisesti tarkeiksi kokemia asioita vuorovaikutuksessa, ja heidan kehitysideoitaan
vuorovaikutuksen parantamiseksi tydyhteisossa. Lopuksi kysyin haastateltavilta palautteen

merkityksesta tydnteossa, ja siita kokivatko he saavansa palautetta tarpeeksi.

Alla olevassa taulukossa on kuvattu toisen paateeman yla- ja alaluokat. Tassa luvussa esittelen

jokaisen yla- ja alaluokan erikseen.
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TAULUKKO 2. Vuorovaikutus tydyhteis6ssa: ylé- ja alaluokat.

Paéaluokka Yldluokka Alaluokka
VUOROVAIKUTUS | VUOROVAIKUTUS Kollegat
TYOYHTEISOSSA Esimies
Toimihenkilot
Paamiehet
TARKEAT ASIAT
VUOROVAIKUTUKSESSA
KEHITYSIDEAT VUOROVAIKUTUKSEN Myynnin kehittdminen
PARANTAMISEEN Vuorovaikutuksen
kehittaminen
PALAUTTEEN MERKITYS Palautteen maara
Palautteen laatu

Kaikki nelja haastateltavaa kokivat vuorovaikutuksen kollegoiden kanssa hyvaksi. He kuvailivat
vuorovaikutusta rennoksi, aidoksi ja kannustavaksi. Erds haastateltava totesi, ettd on saanut
esimerkiksi timin WhatsApp-ryhman kautta hyvia myyntivinkkeja. Yksi haastateltavista kertoi, etta
tyohon littyvat WhatsApp-ryhmat ja niihin liittyva viestittely vaativat aluksi totuttelua. Han lisasi, etta
nykyiset tiimipalaverit keskittyvat pitkalti tyoasioihin, jolloin kommunikointi on pintapuolista ja
suoraviivaista. Hanta asia ei varsinaisesti hairitse, silla han ei koe tarvetta tutustua kollegoihin
syvallisemmin. Han mainitsee tahan liittyen, etta jollekin sosiaalisemmalle ihmiselle tama
kommunikaation taso ei valttamatta riitd. H3 koki vuorovaikutuksen kollegoiden kanssa rentona ja
aitona. Han on tyoskennellyt jo pidempaan tiettyjen kollegoiden kanssa, jonka myota asioista on
helppoa keskustella ja ei tarvitse jannittaa turhaan. Han kertoi pystyvansa luottamaan porukkaan
hyvin. H4 koki vuorovaikutuksen kollegoiden kanssa avoimeksi, ystavélliseksi ja auttavaiseksi. Han
kuvaili tyokavereitaan tasapainoisiksi, ja kayttaytyvan kypsasti, toiset huomioonottavasti. Han
kertoi kollegoiden olevan sosiaalisesti alykkaita, mink& han koki tarkeaksi. H4 kehui my6s Novian

kannustavaa tydskentelyilmapiiria, jossa iloitaan aidosti toisten onnistumisista.
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“On ollut hirveédn avointa, sellaista ystéavéllisté ja auttavaista. Hienointa on ollut se, ettd
kaikki on tasapainoisia aikuisia. — Minulle on hirveén térkeédd, etté sopeutuu
tybporukkaan, koska on kokemusta ihan péinvastaisestakin.” (Haastateltava 4)

Kysyttaessa vuorovaikutuksesta esimiehen kanssa, kaikki haastateltavat kokivat etta ovat saaneet
tarpeen vaatiessa aina apua esimieheltaan. Vuorovaikutus esimiehen kanssa koettiin yksimielisesti
rentona, ja etta esimiehen kanssa voi ja uskaltaa puhua mista vaan, oli asia pieni tai iso. H1 kertoi,
etta on tykannyt vuorovaikutuksesta esimiehensa kanssa. Han on uskaltanut kysya apua, ja saanut
sita aina tarvittaessa. Han kertoi yhteydenpidon olleen alussa tiheampaa, nykyaan yhteydenpitoa
on vahemman. Han oli joskus kokenut, etta olisi halunnut kysya esimiehelta jotain, mutta ei ole
kehdannut, silla on arvellut esimiehen olevan kiireinen. Hanen ei ole koskaan tarvinnut pelata, etta

esimies esimerkiksi suuttuisi turhista kysymyksista.

“Mutta siis vuorovaikutus on ollut sillé tavalla hyvéa. Ei kuitenkaan sellaista ole tullut, etté
ei kehtaisi kysya, muuta kuin kiireen takia. Etté kehtaanko kehtaanko tai uskallanko jos se
suuttuu, niin sellaista ei ole tullut. Ei ole siis tarvinnut pelété.” (Haastateltava 1)

Kun keskustelin haastateltavien kanssa vuorovaikutuksesta heidan ja toimihenkildiden valilla,
jokainen haastateltava kiteytti vuorovaikutuksen toimihenkildiden kanssa olevan vahaista, mutta
toimivaa. Kukaan ei kokenut, ettd vuorovaikutusta olisi tarve lisata. Asiat oli saatu hoidettua
toimihenkildiden kanssa mallikkaasti ja nopeasti. H4 totesi, ettei ole ehtinyt tutustua kaikkiin
toimihenkiloihin. Han kertoi, etta vuorovaikutus on ollut sahakkaa ja nopeatempoista, mika on
yllattanyt haastateltavan positiivisesti, silla han kokee itsekin olevansa sahakka ja nopea. Han
mainitsi, ettda saman rytmisyys ja nopea reagointi niin tyontekijoiden, esimiesten kuin

toimihenkiloiden kanssa on hieno ja tarkea asia, ja osaa arvostaa sita.

Haastateltavilla oli vaihtelevia kokemuksia vuorovaikutuksesta paamiesten kanssa. H1 kertoi, etta
hanelld ei juuri ole kokemusta paamiesten kanssa kommunikoimisesta. Han koki, ettd
vuorovaikutuksen kuuluukin menna esimiehen kautta, kuten talla hetkella. Han kuitenkin mainitsi,
ettd toivoisi saavansa paamieheltd joskus palautetta tehdysta tyosta. H2 totesi, ettd padamieheen
on valilla pakko ottaa yhteytta tietyissa asioissa, ja ei ole kokenut vuorovaikutusta aina kovin
helpoksi. Han kertoi, ettd pada@miehelta ei aina saa vastauksia kysymyksiin ja oli kokenut pa@miehen
vastaukset joskus piikitteleving, ja siksi han oli miettinyt, etta uskaltaako aina ottaa yhteytta heihin.
H3 koki vuorovaikutuksen olevan hyvalla tasolla pa@miehen kanssa. Han totesi, etta yhteydenpito
WhatsApp-ryhman kautta toimii hyvin, mutta puhelimitse on vaikeampi tavoittaa paamiesta
mahdollisesti kiireen vuoksi. Han lisasi, etta viestittely WhatsAppin kautta on toki tata paivaa ja sen
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kautta saa hyvin paamiehen kanssa asiat ratkottua. H4 puolestaan koki vuorovaikutuksen
paamiesten kanssa avoimeksi ja rennoksi. Han iloitsi, etta voi olla taysin oma itsensa paamiesten

kanssa.

Kun kysyin haastateltavilta heille tydyhteison vuorovaikutukseen liittyvista merkittavista asioista,
kolme haastateltavista kertoi avoimuuden olevan todella tarkeaa tyoyhteison vuorovaikutuksessa.
Tama ilmeni heidan mukaansa uskalluksena kysya apua ongelmatilanteissa, avoimuutena ottaa
uudet tyontekijat mukaan porukkaan seka lapinakyvyytena tyonteossa. Kaksi haastateltavista
korosti positiivista ilmapiirid, sekd kannustamista ja toisten kehumista tarkeiksi seikoiksi
tydyhteison vuorovaikutuksessa. Nama edella mainitut hyvan vuorovaikutuksen osatekijat
toteutuvat talla hetkelld Novialla. Yksi haastateltava piti tarkeand vuorovaikutuksen kannalta
informaation nopeaa kulkemista ja helppoa yhteydenpitoa projektien kannalta tarkeisiin henkildihin,

jotta tehokas tydskenteleminen on mahdollista.

“Témmaéinen avoimuus, l&pindkyvyys, ystévéllisyys, auttaminen, toisten kehuminen ja
kannustaminen. Ne tulevat ainakin mieleeni.” (Haastateltava 1)

Keskustellessani  haastateltavien  kanssa  vuorovaikutuksen parantamiseen liittyvista
kehitysideoista, yksi haastateltava korosti, ettd myynnin kehittamiseksi tulisi lisata rehellisyytta ja
konkreettisia myyntivinkkeja. Han koki turhauttavina tilanteet, kun myynti ei ollut tuottanut haluttua
tulosta ja hanta oli pyritty auttamaan lahinna kannustamisen kautta. Han toivoisi naissa tilanteissa
enemman aitoutta ja konkretiaa, jotta myynnin ongelmiin tulisi pureuduttua kunnolla. Haastateltava
toivoisi enemman aitoutta myyntiin liittyvissa ongelmatilanteissa, ja sen asian esille tuomista ja
hyvaksymista, etta myyminen voi olla todella hankalaa. Ratkaisuksi han ehdotti, etta jarjestettaisiin
erillisia palavereita myynnin kehittamiseen liittyen, ja etta erityisesti kuunneltaisiin toisten myyjien
myyntipuheluita malliksi. Han ehdotti myds, ettda Novia voisi kustantaa etatyontekijoille
ulkopuoliselta taholta myyntikoulutusta. Tama mahdollistaisi konkreettisia tyokaluja myynnin
kehittamiseksi, silla myynnin kehittdminen on hankalaa yksin.

“On hyva, etté on positiivista. Mutta kun menee pelkéstdén positiivisen vahvistamiseksi,
niin sitten se menee overiksi. Tietynlaista aitoutta siihen, etté vélillé on yltibpositiivista ja
feikkid. Siella toimistollahan kdydaén (myynnin haasteita) I&pi, mutta kun itse on
etatyOntekijéané ulkopuolella siitd.” (Haastateltava 4)

Yleisesti kysyttdessa vuorovaikutuksen parantamiseen liittyvistd kehitysideoista, yksi
haastateltavista totesi, etta hanella on ollut joskus olo, etta kaikilla muilla myynti sujuu paitsi hanella

46



itsellaan, ja han ei siksi uskalla nostaa esille myyntiin liittyvia haasteita naissa tilanteissa. Han
mainitsi myos tiimipalavereihin liittyen, etta palavereissa ei olisi niin sanotusti tyhmia kysymyksia,
vaan kysymyksiin vastattaisiin aina asiallisesti ja ammattimaisesti, ja taten kysymyksen esittaja
otettaisiin aina vakavasti. Hanen mukaansa esimiehen pitaisi omalla esimerkillaan luoda
ilmapiirista toisia kunnioittavaa. Han toivoi myos, ettd ikavia ja negatiivisia tunteita voitaisiin
kasitella palavereissa avoimemmin. Talla han viittasi siihen, etta palavereihin tulisi lisata konkretiaa

ja rehellisyytta.

Toinen haastateltava totesi haluavansa muutosta paamiesten kanssa tapahtuvaan
vuorovaikutukseen saamalla selke@mpid vastauksia kysymyksiinsa. Kolmas haastateltavista
korosti nopeamman reagoinnin tarkeyttd myyjien kysymyksiin, ja soitettavan aineiston nopeaa
toimittamista myyjille. Han tarkoitti nopeammalla reagoinnilla sita, ettd vastausaika oli valilla
vaihdellut, esimerkiksi jos toinen oli juuri silloin palaverissa. Valilla tieto olisi pitanyt saada nopeasti
ja silloin taytyi tyytya odottamaan, ja pahimmillaan ei voinut jatkaa tyontekoa ennen kuin sai
vastauksen. Han nosti myos esille, etta joskus tiedon saamisessa on ollut vaikeuksia ja hitautta
sen vuoksi, etta ei ole varmuutta siita, kuka asiasta vastaa tai tietaa. Talloin asia on pitkittynyt,
koska yhteydenotto on edennyt henkilolta henkilolle ketjumaisesti. Han kertoi, etta jatkossa olisi
mukavaa, etta olisi selkeammin tiedossa keneen esimieheen tai paamiehen puolen asiantuntijaan

kannattaa ottaa yhteytta missakin tilanteissa.

H4 puolestaan toivoi, etta yrityksen johto esimerkiksi kerran kahdessa kuukaudessa kysyisi
tyontekijoiden yleiset kuulumiset ja vastavuoroisesti kertoisi miten yrityksella menee. Taman avulla
etatyontekija voisi hahmottaa paremmin yrityksen toiminnan ja sen prosessit isossa kuvassa. Han
toivoisi siis laajempia yritykseen liittyvia tilannekatsauksia johdon puolelta. Han kokisi taman

nostavan Novian yhteishenkea.

Palautteen merkityksestd tyohon kysyttdessd haastateltavien vastauksissa oli paljon
eroavaisuuksia seka palautteen maaran riittdvyydesta ettda yleisissa huomioissa. Kaksi
haastateltavista koki, ettei saa ylipaataan tyostdan tarpeeksi palautetta. Kaksi muuta
haastateltavaa toivoi lisaa kehittdvaa palautetta paamiehilta, ja liséksi toinen néisté haastateltavista

kaipasi myos esimiehelté lisaa palautetta tydhonsa.

Yksi haastateltava kertoi palautteen muuttuneen ajan myota 1ahinna vain kannustukseksi. Han
toivoisi nopeampaa reagointia ja ennakointia tilanteissa, joissa myynnit eivat tuota haluttua tulosta.
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Talloin olisi tarkeaa pureutua esimerkiksi virheisiin, joita han myyntitilanteissa mahdollisesti tekee.
Han nosti esille, etta ei kaipaa paamiesten palautetta tyohonsa, koska ei koe sité olennaiseksi
tyonsa kannalta. Toinen haastateltava totesi, etta seka positiivista ettd negatiivista palautetta
annetaan tiimipalavereissa riittavasti. Paamiesten osalta han toivoi enemman rakentavaa
palautetta, silla han oli kokenut palautteen paikoin tylyhkona. Kolmas haastateltava koki saavansa
paaosin positiivista palautetta, mutta lisasi palautteen olevan paaasiassa tuloskeskeista. Han
kaipasi lisda rakentavaa ja kehittdvaa palautetta, jotta han voisi kehittya myyjana entisestaan.

Lopuksi hdn mainitsi positiivisen palautteen olevan tarkeaa ja nostavan mielialaa.

“Tahtoo olla niin, ettd kun on onnistunut kohtalaisen hyvin, niin se on sellaista positiivista
ollut (palaute). Vaikka on tuota kehumista, niin vélilld voisi hieman enemmén sanoa, etté
voisi tehdd tuon ja tuon asian paremmin. Se tahtoo hukkua siihen tuloksen sekaan. —Siita
huolimatta, ett& menee hyvin, niin voisi olla sellaista palautetta, etté kehittyisi. Muuten
tekee asiat aina samalla tavalla.” (Haastateltava 3)

Neljas haastatelluista koki tarvitsevansa laajempaa ja syvallisempaa palautetta toteuttavista
projekteista, jotta ymmartdisi paremmin omaa tekemistdan isossa mittakaavassa suhteessa
yrityksen tavoitteisiin. Han kaytti vertauskuvaa, ettd haluaisi tietdd tarkemmin missa han on itse
menossa, mihin suuntaan ja milla vauhdilla, ja miten hanen henkilokohtainen panoksensa vaikuttaa
yrityksen tavoitteisiin. Han kertoi myos kaipaavansa syvallisempaa ja laajempaa kuvaa projektien
aikajanteesta, ja siita minka profiilin kampanja on kyseessa. Esimerkkina han mainitsi, etta haluaisi
tietdd tarkemmin, miksi joissain projekteissa on enemman peruutuksia kuin toisissa.
Kokonaisuudessaan han haluaisi tietdd tarkemmin kampanjoiden luonteesta, pituudesta ja
tavoitteista, silla silloin han osaisi asettaa omat voimavaransa paremmin. Palautteen osalta han
summasi, ettda on vaikea eritellda keneltd han haluaisi lisaa palautetta, sillda hanen oma
myyjaidentiteettinsa ei ole vielda muodostunut vahvaksi, koska hanella ei ole myyjan koulutusta

taustalla ja taman vaikuttavan siihen, etta palautteen antaminen myos itselle on haastavaa.

8.3 Teema 3: Sitoutuminen

Viimeisessa osiossa teemahaastattelua pureuduttin siihen, miten haastateltavat kokivat
sitoutumisen rakentumisen, ja mitka tekijat he kokivat tarkeiksi sitoutumisen kannalta. Ennen
kysymyksia avasin haastateltaville sitoutumista termina, ja miten sitoutumista on yleisella tasolla

totuttu kuvaamaan. Sama kuvaus oli [ahetetty haastateltaville jo aiemmin kysymysrungon ohessa.
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Kysymykset koskivat aluksi Novian arvoja, tyohon liittyvia tavoitteita ja tyonantajan vaikutusta hyviin
tyotuloksiin. Kasittelin haastateltavien kanssa heille merkittavia asioita sitoutumisen kannalta ja
haastateltavat pohtivat, voisiko tyonantaja vaikuttaa sitoutumiseen omalla toiminnallaan.
Keskustelimme tyohon liittyvistda odotuksista ja tyonkuvasta, seka kavimme lapi
yhteenkuuluvuuden tunnetta tydyhteisossa ja siihen liittyvia kehitysideoita. Lopuksi kysyin tyoajan

ulkopuolisista yhteisista tapahtumista ja aktiviteeteista etatyontekijoiden nakokulmasta.

Alla olevassa taulukossa on kuvattu sitoutumiseen liittyvat yla- ja alaluokat. Tasséa luvussa esittelen

jokaisen yla- ja alaluokan erikseen.

TAULUKKO 3. Sitoutuminen: yla- ja alaluokat.

Paéluokka Yldluokka Alaluokka

SITOUTUMINEN | NOVIAN ARVOT

TAVOITTEET JA NIIDEN MERKITYS

TYONANTAJAN TUEN MERKITYS Ty6nantajan tuki
HYVIIN TYOTULOKSIIN

KEHITYSIDEAT TYONANTAJALLE Myynnin kehittdminen
PAREMPIIN TYOTULOKSIIN Myyntitavoitteet

Soitettava materiaali/myyntilistat
Projektien maara

Myyntikisat

TYONKUVA JA ODOTUKSET

TARKEAT ASIAT SITOUTUMISESSA | Kehitysideat sitouttamisen parantamiseen

parantamiseksi

YHTEENKUULUVUUDEN TUNNE Kehitysideat yhteenkuuluvuuden tunteen

TAPAHTUMAT TYON
ULKOPUOLELLA

Novian arvoista kysyttaessa haastateltavista kaksi mainitsi tuntevansa Novian arvot. Kaksi muuta
haastateltavaa kertoivat, ettd Novian arvot eivat ole tuttuja, vaikka ne onkin kayty lapi
alkukoulutuksessa.
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Kun keskustelin haastateltavien kanssa tyohon liittyvista tavoitteista ja niiden merkityksesta, kolme
haastateltavaa koki, etta heille on maaritetty selkeat myyntitavoitteet tyota kohtaan. Nama kolme
kertoivat seuraavansa myyntitavoitetta hieman eri keinoin. Kaksi heista mainitsi seuraavansa
myyntitavoitetta paivakohtaisesti maaritetyn tavoitteen kautta, ja yksi kertoi hanelle kuukausitasolle
asetetusta tavoitteesta, jota han seuraa tarkemmin viikkotavoitteen kautta. Yksi haastateltavista
mainitsi selkeiksi tyota ohjaaviksi asioiksi tyoajan ja provisiotaulukon. Han kertoi, etta kipuilee
myyjaidentiteettinsa kanssa, koska ei koe sita itselleen selkeana. H2 koki, etta tyontekijoille on
méaaritelty henkilokohtaiset tavoitteet tydtunneista ja toteutettavista kampanjoista riippuen. Han
toteaa, etta jokaiselle paivalle on maaritetty paivatavoite, mutta tavoitteita seurataan ennemminkin
viikkotasolla. Han toteaa, etta paivittaiset myynnit vaihtelevat, joten tavoitteita on jarkevaakin

seurata viikkotasolla.

“Joo kylla meilla on henkil6kohtaiset tavoitteet. Rijppuen siitd, montako tuntia tekee
péivésséa ja minké tyyppinen kampanja on menossa. On erikseen péivétavoite, mutta
vilkkotasolla seurataan, vélilld on superpéivia ja vélilld vaikeampaa.” (Haastateltava 2)

Keskustellessani haastateltavien kanssa tyonantajan tuen merkityksesta hyviin tyotuloksiin, kolme
haastateltavaa kiitteli tydnantajaa hyvasta alkuperehdytyksesta uusien myyntiprojektien alkaessa.
Yksi heista mainitsi, etta kampanjat esitellaan ja taustoitetaan hyvin. Muita haastateltavien esille
nostamia asioita olivat tydnantajan antama kannustus, seka usko ja luottamus tyontekijaa kohtaan.
Yksi haastateltava korosti eritoten luottamuksen merkitysta, seka talla hetkella toteutuvaa
molemmin puolista arvostusta esimiestaan ja Noviaa kohtaan. Eras haastateltava koki, etta
tyonantaja on auttanut paasemaan hanta hyviin tyotuloksiin tarjoamalla useita samaan aikaan
tehtavia kampanjoita. Han totesi, ettd on mukavaa, kun aamupaivan voi tehda toista kampanjaa ja

vaihtaa toiseen iltapaivalla.

“‘Hyvélla perehdytykselld, uskolla ja luottamuksella siihen, etté on antanut tyGrauhan.
Luotetaan aika paljon. Vaikka Vélilléd saattaa olla véhén hiljaistakin, ettei tule tulosta, niin
luotetaan etté paésee ylos sieltd.” (Haastateltava 3)

Seuraavana kysyin haastateltavilta kehitysideoita tyonantajalle parempiin tydtuloksiin. Kaksi
haastateltavista nosti esille, ettd he haluaisivat enemman myyntikoulutusta. H1 toivoi, etta toisten
myyjien myyntipuheluita kuunneltaisiin. Han kaipaisi myos enemman kommunikaatiota
esimieheltaan, jotta ei jaisi myyntiin liittyvissa ongelmissa yksin. H4 puolestaan haluaisi, etta uutta
projektia aloittaessaan joku toinen oman tiimin myyja soittaisi hanelle myyntipuhelun, jotta han
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kuulisi aidossa tilanteessa aanenpainoja, rytmityksia, taukoja ja muita nyansseja. Han uskoi
oppivansa parhaiten aidon tilanteen kautta. Hanesta olisi tehokkaampaa olla itse asiakkaan
roolissa, kuin kuunnella pelkastaan jonkun muun myyjan myyntipuhelutallennetta. Talla han viittasi
siihen, etta toimistolla tyontekijat kuulevat myos toistensa myyntipuheluita, mutta etatyontekija

tyoskentelee yksin ja ei taten kuule muiden esimerkkeja.

“Toivon, ettad myyjaé autettaisiin, ettei olisi yksin sen homman kanssa.” (Haastateltava 1)

Kaikki neljd haastateltavaa mainitsivat toivovansa muutoksia myyntilistoihin. Myyntilistalla
tarkoitetaan tassa yhteydessa tietyn projektin kohderyhmaa tai asiakasrekisteria, jolle on poimittu
erimerkiksi tietylla maantieteellisella alueella asuvia kuluttaja-asiakkaita tai yrityspuolen projektissa
tietylld toimialalla tai maantieteellisella alueella toimivia yrityksia. Myyntilistat koostuvat siis
yrityksista, organisaatioista tai kuluttaja-asiakkaista, joille myyjat soittavat soittojarjestelman kautta
tietokoneella. Kolme korosti toivovansa nopeampaa reagointia ja ennakointia tilanteissa, kun
myyntilistat alkavat olla lopussa. Ennakoinnilla valtettaisiin turhaa tyoajan kayttamista siihen, etta
asiakkaat eivat vastaa puhelimeen. He toivoivat, etta kampanjoiden myyntilistat olisivat jatkuvasti
sellaisia, ettd asiakkaiden tavoitettavuus ja sita kautta myynnin tasainen tekeminen olisi
mahdollista. Tama tarkoittaa ennakointia uusien listojen kanssa, jotta niihin voidaan siirtya nopealla
reagoinnilla, kun edellinen lista on kayty lapi. Yksi haastateltavista toi esille, etta valilla
myyntilistoilla on ollut vaaria lahtotietoa, joka on hankaloittanut tyontekoa ja hyviin tyotuloksiin

paasemista.

Kaksi haastateltavista mainitsi, etta tekisivat mielellaan kahta eri projektia paivatasolla, silla se on
piristavaa ja motivoivaa. Kampanjoiden vaihtelu rytmittda hyvin tydpaivaa. Toinen naista kahdesta
oli tehnyt vain yhta projektia paivassa, ja toivoi ettd saisi tehda kahta. Toinen haastateltava
puolestaan oli tehnyt kahta projektia paivassa, ja koki sen hanelle hyvaksi ratkaisuksi. Han lisasi,
etta toivoisi viela enemman vaihtoehtoja soitettaviin kampanjoihin. Han koki tarkeaksi, etta hanella
on tydpaivan aikana kaksi kampanjaa soitossa. Se helpottaa etenkin tilanteissa, kun tietyn
kampanjan materiaali alkaa olla vahissa ja asiakkaiden tavoitettavuus alkaa heiketd. Han toivoi
esimiehiltd nopeampaa tiedottamista ja ennakointia uusien tulevien kampanjoiden osalta. Han

haluaisi tietaa milloin uusia projekteja on tulossa, ja minka tyyppisia ne ovat.

Kaksi haastateltavista kertoivat, ettd toivoisivat lisad myyntikisoja. Toinen heista mainitsi
haluavansa lisaa viikkokohtaisia kilpailuja, ja toinen puolestaan tiimin sisaisia joukkuekisoja. He
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mainitsivat myyntikisojen lisaavan myyntimotivaatiota, seka olevan hauskoja ja innostavia. Yksi
haastateltavista kertoi bonusrajojen houkuttavan tyOntekijoita. Han totesi, ettd osa
myyntitavoitteista on laskettu hanen mielestaan ennemminkin liian ylakanttiin kuin realistisesti. Han
toivoisi, etta tavoitteet olisivat realistisempia. Han koki, etta bonustaulukoiden tavoitteet ja rajat ovat
paikoittain liilan korkeita. Han esimerkiksi koki eraan kuukauden menneen myynnillisesti erittain

hyvin, mutta pettyi koska se ei riittanyt bonuksiin.

Seuraavana keskustelin haastateltavien kanssa tyonkuvasta, ja tyohon liittyvista odotuksista ja
annetuista lupauksista. Kaksi haastatelluista totesi, etta tyonkuva on vastannut odotuksia. Kaksi
muuta haastateltavaa kokivat, etta tydnkuva on vastannut aika lailla tai suurelta osin heidan
odotuksiaan. Yksi haastateltava mainitsi, ettei voi verrata tata aiempiin, koska tdma on hanen
ensimmainen etatyokokemuksensa. Toinen haastateltava kertoi, etta Novialla on kautta linjan tehty
asiat paremmin kuin hanen aikaisemmissa tyOpaikoissaan. Han antoi kiitosta siita, etta asiat
esitetdan realistisesti, eika ole tehty turhia lupauksia esimerkiksi palkan suhteen. Hanesta oli
hienoa, etta Novialla toiminta on kannustavaa, lapinakyvaa, ja toisia autetaan. Hanen mukaansa
Novialla voi avoimesti kertoa omista onnistumisistaan ilman pelkoa, ettd se herattaisi kateutta

muissa tyontekijoissa. Han kokee vastavuoroisesti olevan onnellinen toisten myynneista.

Kysyttaessa sitoutumiseen liittyvista tarkeista asioista, kolme haastatelluista koki tarkeana
sitoutumisen kannalta tyosta saatavan hyvan palkan. H1 kertoi tarkeaksi mahdollisuuden tehda
hyvaa tulosta ja sita kautta saada hyvaa palkkaa. H2 korosti, etta hyva palkka sitouttaa tyontekijaa,
ymmartaen etta tyohon vaaditaan kovaa panostusta. H3 koki puolestaan sitouttavina tekijoina
luvattujen asioiden toteutumisen, kuten palkinnot ja palkkaan liittyvat asiat. Han sanoi, etta naiden
asioiden toimiessa on helppoa keskittya taysilld tyontekemiseen. Muita haastateltavien
mainitsemia tarkeitd asioita sitoutumisen kannalta olivat realistiset myyntitavoitteet, seka
kannustava ja reilu ilmapiiri. Yksi haastateltava nosti esille tarkeana asiana ongelmakohtien nopean
ratkaisemisen. Tama edesauttaa hanen mukaansa hyvan hengen ja tekemisen meiningin
pysymista. Eras haastateltavista kertoi, ettd tunnistaa itsessaan kaikki kolme sitoutumisen eri
tyyppia: velvollisuuteen, hy6tyyn ja tunteisiin perustuvan sitoutumisen. Han mainitsi myos, etta
kokee etatyon hyviksi asioiksi esimerkiksi vapauden paattaa itse tyodajoista, koska vapaus on

hanelle tarkea arvo.
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“Tietysti kaikki téllaiset palkkakysymykset, ettéd kaikki tulee kuten sovitaan. Sillé on toki iso
merkitys, ja on kylla tullutkin. Etta kaikki toimii, niin sehén helpottaa sitd omaa
Stressikéyréd, etté pystyy vain keskittyméén toihin.” (Haastateltava 3)

Haastateltavien kehitysideoissa sitoutumisen parantamiseksi vastaukset vaihtelivat paljon. Kaksi
haastatelluista korosti myynnin kehittamista, muutoin vastauksissa ei selkeasti noussut esille
mikaan erityinen teema. Kaksi haastateltavaa kertoivat omaan sitoutumiseen liittyen tarvitsevansa
lisdé koulutusta ja vinkkeja myyntitydhonsa, joko sisaisesti tai ulkopuoliselta taholta esimerkiksi
verkkokurssien avulla. He molemmat tarkensivat, ettd kaipaavat enemman konkreettista
myyntikoulutusta, jotta pystyisivat kehittymaan ja oppimaan lisaa myyjana olemisesta. H4 lisasi,
ettd tahtoisi vahvistusta omalle myyjaidentiteetilleen. H1 nosti esille ajatuksen, ettd tyontekijan
osaamiseen panostamalla tydnantaja osoittaa haluavansa sitouttaa tyontekijan, kuten jarjestamalla
koulutusta. Han kokee yleisesti sitouttamisen tarkeana ja vaikeana asiana, silla hanelld on siita
yrittdjand omakohtaista kokemusta. Han mainitsi loppuun myos, etta viikkokisoja tulisi olla
enemman silla se liséé myyntimotivaatiota. H2 nosti esille, etta tydnantaja voisi sitouttaa tyontekijaa
paremmin, mikali myyntitavoitteet olisivat realistisempia. Han mainitsi myos, etta kaipaisi tiettyyn
kampanjaan liittyen motivoivampaa palkkausta, silla nykyisellaan sen tekeminen on hanen
mielestaan todella haastavaa. Yksi haastateltava (H3) kertoi, ettd han on téllad hetkellda todella
sitoutunut ja hanella ei ole mitaan valittamista. Han pohti, etta pahin skenaario olisi, jos jotain asiaa

tai ongelmaa ei kasiteltaisi, vaan se sivuutettaisiin ja jatettaisiin huomioimatta.

H4 kertoi, etta toivoisi tyonantajalta selkeampia tavoitteita tydhonsa. Han totesi, etta sitoutuisi
Novialle paremmin, jos han tietaisi tarkemmin tavoitteet isossa kuvassa eri projektien kohdalla. Han
vertasi tyon tekemistd matkan juoksemiseen, jossa tyontekijan taytyy olla tietoinen matkan
suunnasta ja omasta vauhdista. Han mainitsi myos, etta toivoo saavansa lisaa perspektiivia omaan
tyohonsa. Esimerkiksi siihen, ettd miten hén onnistuu myyjana muuhun tiimiin ndhden. Han haluaisi

tietda, kuinka voisi peilata omaan tekemistaan suhteessa muihin.

‘Minulle olisi térkeinta, etté olisi se polku piirretty sinne vuorelle, jotta sielté nékisi sitten
ympérilleen. Nyt olen yksin sielld metsédssé.” (Haastateltava 4)

Seuraavana keskustelin haastateltavien kanssa yhteenkuuluvuuden tunteesta, ja siihen liittyvista
kehitysideoista. Kaikki haastateltavat kokivat yhteenkuuluvuuden tunteen todella tarkeéné asiana
tydyhteis6ssa. Yksi haastateltava tiivisti asian napakasti kertoen, ettd hyvassa porukassa on

mukava tehda toita. Eras haastateltu koki tarkeand, etta jokainen tyontekija voi olla taysin oma
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itsensa ja yhteenkuuluvuus syntyy tasta erilaisuudesta. Yksi haastateltava puolestaan mainitsi
kokevansa merkityksellisena asiana yrityksesta ja esimiehista muodostuvan mielikuvan ja tunteen.
Han nosti myos esille etatyontekijan oman asenteen, suhtautumisen ja vastuun omasta tuloksesta,

ja etta milla laadulla haluaa tehda tyotaan.

Haastateltavien kehitysideoissa yhteenkuuluvuuden tunteen lisaamiseksi vastaukset vaihtelivat
paljon, ja mikaan yksittaista teemaa ei noussut esille merkittdvimpana kehityskohteena. H1
mainitsi, ettd yhteenkuuluvuuden tunnetta voisi parantaa silla, etta palavereissa pelkan positiivisen
puheen sijaan kommunikoitaisiin rehellisemmin ja aidommin. Han koki, etté nykyiset palaverit ovat
pinnallisia, ja toivoi niihin arkisempaa kommunikaatiota, ja ettd my0s ikdvia tunteita voitaisiin

avoimemmin nayttaa.

“Kun olet palavereissa, niin etta tulisi aidompi fiilis. Kun kédydéén asioita Iapi, niin ei tarvitse
olla sellainen kupla, etté kaikki on hyvin, ylionnellinen tilanne. Etté voidaan tulla siihen
arkitilanteeseen. Etéatydntekijoillekkin voi ndyttéé ikévié tunteita.” (Haastateltava 1)

“Kun on hyvéa porukka, niin on se mukava tehdd hommia. Melkein térkeimpia juttuja.”
(Haastateltava 2)

H2 kertoi kokevansa omassa tiimissaan yhteenkuuluvuutta, ja kuvaili tiimin tuntuvan omalta
porukalta. Han totesi, etta yhteenkuuluvuuden tunne olisi varmasti erilaista toimistolla kuin etana
tyoskennellessa. Han sanoi, ettd etatyontekijan nakokulmasta on hankala miettia miten
yhteenkuuluvuutta voisi viela lisata, mutta nosti kuitenkin esille, etta erilaisten tiimikilpailuiden
kasvattavan sita entisestaan. H3 puolestaan koki, etta yhteenkuuluvuuden tunnetta ei voi, eika
tarvitse lisata enempaa, ja etta se on hyvassa tasapainossa talla hetkelld. H4 toivoi
timipalavereihin enemman kevytta keskustelua, ja uskoo sen lisddvan yhteenkuuluvuuden
tunnetta. Han kehui tyokavereiden sosiaalista alykkyytta ja tunnealya. Talla han viittasi siihen, etta
kollegoiden ei tarvitsekaan tietda kaikkea toisistaan, ja sen antavan tiettya vapautta
kommunikaatiolle. Han Kiitteli my0s tyOyhteisossa vallitsevaa kunnioitusta, luottamusta ja
erilaisuuden arvostusta toisia tyontekijoita kohtaan. Han toivoi, ettd nama arvot pysyvat tarkeina

jatkossakin.
Haastattelun lopuksi kysyin haastateltavilta Novian tarjoamista ty6ajan ulkopuolisista yhteisista

tapahtumista ja aktiviteeteista. Kolme haastatelluista kertoi, etta heille on tarjottu tarpeeksi erilaisia

tydajan ulkopuolisia aktiviteetteja tai yhteisia tapahtumia. Kaksi naista haastatelluista mainitsi, etta
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eivat koe niita itselleen kovin tarkeina, ja nostivat esille haasteina kaytannon jarjestelyt
osallistumisen suhteen, kuten etaisyyden ja perhe-elaman sovittamisen. Yksi haastateltava lisasi,
etta han ei koe tarvitsevansa erikseen tiimikohtaisesti jarjestettavia tapahtumia. Han ymmarsi, etta
yhteisiin tapahtumiin tulevat ne ketka haluavat. Hanen mukaansa erilaisia tapahtumia on yleisesti

ollut tarjolla tarpeeksi.

Yksi haastateltava nosti esille kehitysideana, etta kauempana asuvia etatyontekijoita huomioitaisiin
esimerkiksi tyky-seteleilld, jolloin heilla olisi samat mahdollisuudet kuin toimistotyontekijéilla. Han
sanoi ymmartavansa, etta kun asutaan eripuolilla Suomea, niin tyontekijoitd voi olla haastavaa

saada samaan paikkaan. Han totesi, ettd sita voisi kompensoida esimerkiksi tyky-seteleilla.
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9 JOHTOPAATOKSET

Tama opinnaytetyo tehtiin toimeksiantona Novia Finlandille. Tutkielman tarkoituksena oli selvittaa,
miten Novia tyonantajana pystyisi parantamaan etatyontekijoidensa sitouttamista yritykseen.
Tutkimusongelmaa  |ahestyttin  haastattelemalla  neljad  etatyontekijga, selvittamalla
etatyontekijoiden kokemuksia etatyoskentelyyn ja vuorovaikutukseen liittyen. Haastattelujen avulla
saatiin tietoa sitoutumista edistavista ja heikentavista asioista. Tutkimuskysymyksina olivat: milla
tekijoilla etatyontekijoita voitaisiin sitouttaa paremmin, ja mitkd asiat ovat tarkeita etatyontekijoille

etatyoskentelyn ja sitoutumisen kannalta?

Tassa opinnaytetyossa tehdyn tutkimuksen lopulliset tulokset perustuvat teemahaastatteluiden
vastausten analyysiin. Teemahaastatteluista saatu aineisto muodostui neljan haastatellun henkilon
vastausten pohjalta, joissa kysymykset koskivat heidan henkilokohtaisia kokemuksiaan etatyon
tekemisesta. Tassa osiossa tarkastellaan edellisessa luvussa saatuja tutkimustuloksia
tutkimuskysymyksiin verrattuna ja tehdaan niiden perusteella johtopaatokset. Johtopaatosten
avulla saadaan vastaus tutkimusongelmaan. Peilaan johtopaatosten havaintoja myos taman
opinnaytetydn teoreettiseen viitekehykseen. Selkeyden vuoksi johtopaatokset on tassa
kappaleessa jaettu esiteltyinin paateemoihin, kuten my0s aiemmin teoriaosuudessa ja

tulosluvussa.

Etatyon osalta haastateltavista suurin osa mainitsee omat etatyoolosuhteet toimivina, mutta
ergonomiaan olisi tarkeda kiinnittaa jatkossa vield enemman huomiota. Talldin pystyttaisiin
varmistamaan mahdollisimman hyva tydskentelyn tehokkuus ja laatu, etteivat etatyontekijat
turhaan rasittaisi itseaan tyoskentelemalld esimerkiksi huonolla ryhdilla, ja valttdmaan lihasjumeja.
Tama voitaisiin varmistaa tyonantajan puolesta ulkopuolisen ammattilaisen toimesta, jotta
ennaltaehkaistaan tydntehon heikkenemista ja mahdollisia sairaspoissaoloja. Teoriaosuudessa
kay ilmi, etta etatydssa on riski likkumattomuuteen ja passiivisuus voi aiheuttaa fyysisia ongelmia.
Koronapandemian aiheuttama etatydn yleistyminen aiheutti ruuhkaa fysioterapeuttien
vastaanotoille. (Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022, 22.)

Tyon ja vapaa-ajan erottamisen kaikki haastateltavat kokevat helppona. Jotkut heistd nostavat sen
tarkedksi asiaksi, jotta he pystyvat jatkossakin tekemaan tyotaan tuloksellisesti hyvalla tasolla.
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Kuisma ja Sauri (2021, 49-50) toteavat, etta erityisesti perheellisilla erillinen tyétila olisi hyva
ratkaisu tyontekijan nakokulmasta. Kolme haastateltavista kokee, etta heilla on ollut ongelmia
laitteistojen  ja  yhteyksien kanssa. Teknisissa asioissa esimies voisi auttaa viela
kaytannonlaheisemmalla ja yksityiskohtaisemmalla alkuperehdytyksella, jotta tyohon liittyvien

ohjelmistojen kaytto ja laitteistot kaytaisiin konkreettisemmin lapi askel askeleelta.

Laitteistoihin liittyen kaksi haastateltavaa nostaa myos esille erillisen toimivan tyokoneen
merkityksen, jotta he pystyisivat tehokkaasti keskittymaan tyoaikana tyoasioihin ja vapaa-ajallaan
kayttamaan omaa konetta. Nain edesautettaisiin myos tyon ja vapaa-ajan erottamisen helppoutta.
Kuten teoriassa tuon esille, etatydssa on se vaara, ettd samoja laitteita kaytetaan niin tydssa kuin
vapaa-agjalla, jolloin tyon ja vapaa-ajan vélisen rajan maarittdminen ja& tyontekijan itsensa
vastuulle. (Kuisma & Sauri 2021, 49-50.)

Palavereiden osalta olisi hyva harkita kahden tiimipalaverin paivakaytantoa, silla iltapaivapalaverin
koetaan rytmittavan hyvin paivaa ja siina voi samalla nostaa mahdollisia myyntiin liittyvia haasteita
esille. Toiveissa on myos erillinen saanndllisesti jarjestettava myyntipalaveri, jossa voitaisiin
keskittya tasmallisesti tietyn kampanjan myynnin kehittamiseen tai vaihtoehtoisesti tiettyyn
myyntityon teemaan, jolloin palaverissa voitaisiin kasitella kerralla my0s useampia kampanjoita
valitun teeman nakokulmasta. Tama toive eri profiilin palavereiden jarjestamisesta takaisi sen, etta
paivapalavereissa voitaisiin keskittya yleisiin asioihin ja niiden kesto olisi jatkossakin melko lyhyt,
mika koetaan haastatteluissa hyvana asiana. Erillisella myynnin kehittamiseen tahtaavalla
palaverilla mahdollistettaisiin myds se, ettd myyjat voisivat valmistautua ennakkoon ja miettia
omalta osaltaan haastavaksi kokemiaan asioita, ja kaikki asiat tulisi varmasti kasiteltya, joka

parantaisi myyjien ammattitaitoa kampanjoiden osalta.

Etatyon yleisista kehitysideoista keskustellessa nousee esille myods etatyontekijdiden
huomioiminen, esimerkiksi viestinnan osalta korostetaan nopean reagoinnin merkitysta tyonteon
sujuvuuteen, seka tydnantajan kautta saatavien lounasseteleiden mahdollistama vaihtelu kayda

useammin ulkona sydomassa lounastauoilla.

Haastateltavat kokevat vuorovaikutuksen, seka kollegoiden ettd esimiehen kanssa toimivaksi.
Vuorovaikutus kollegoiden kanssa on tulosten perusteella yksimielisesti rentoa, aitoa ja
kannustavaa. Tata mukaillen kaikki toteavat vuorovaikutuksen olevan rentoa myos esimiehen

kanssa, ja etta hanen kanssaan voi puhua asiasta kuin asiasta. Haastateltavat eivat eparéi kysya
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apua esimiehelta ongelmatilanteissa. Toimihenkildiden kanssa tapahtuvaan vuorovaikutukseen ei
tulosten perusteella tarvitse tehda muutoksia. Kaikki kuvailevat sen olevan vahaista, mutta
toimivaa. Paamiesten kanssa tapahtuvasta vuorovaikutuksesta haastateltavilla on vaihtelevia

kokemuksia, seka positiivisia etta negatiivisia.

Tulosten perusteella tarkeinta tydyhteisdn vuorovaikutuksessa on avoimuus. On tarkeaa, etta apua
uskalletaan kysya, ja etta uusien tyontekijoiden on helppoa tulla mukaan tyoyhteisdon. Rauramo
(2012, 104-105) toteaakin, etta avoimuus ja luottamuksellisuus toimivat yhteistyokykyisen
tydyhteison pohjana. Sosiaalisen tuen merkitys on Rauramon mukaan tarkeaa tyosta
suoriutumisen kannalta. Puolet haastateltavista korostavat Novian tydntekijdiden positiivista ja
kannustavaa ilmapiiria hyvana asiana. Edella mainitut vuorovaikutukseen liittyvat tekijat toteutuvat
talla hetkella Novialla ja tydnantajan on tarkeaa ymmartaa, etta niista pidetaan jatkossakin kiinni.
Tuloksista ilmenee, ettd haastateltavat toivovat myynnin kehittdmiseen liittyvaan
vuorovaikutukseen enemman konkreettisuutta, rehellisyytta ja aitoutta. Talla hetkella myynnin

kehittaminen tapahtuu Iahinna vain kannustamisen kautta.

Jokaisella haastateltavalla on erilaisia havaintoja vuorovaikutuksen parantamiseen liittyen. Yksi
haastateltavista kokee haastavana nostaa omat myynnin haasteet esiin tavanomaisissa
tyopalavereissa. Ratkaisuna tahan voisi olla se, etta myyntiin littyvia haasteita kasiteltaisiin
erilaisissa myynnin kehittamiseen tai tiettyyn kampanjaan liittyvissa palavereissa, jolloin kynnys
nostaa vaikeita asioita esille olisi matalampi. Rauramo (2012, 118) toteaa erilaisten palaverien ja
kokouksien olevan merkittava osa tyota, ja niissa tulisi huomioida myos psykologinen hyvinvointi,
jotta ne olisivat hedelmallisia jokaisen osapuolen kannalta. Toinen haastateltava mainitsee, etta
haluaisi paamiehiltd selkedmpia vastauksia kysymyksiinsa. Kolmas tutkimushenkild korostaa
nopeamman reagoinnin tarkeytta myyjien esittamiin kysymyksiin, silla valillé tydntekoa ei ole voinut
jatkaa ennen vastauksen saamista. Tahan liittyen olisi hyva tietaa selkedmmin myds se, keneen
esimiehista tai paamiehen puolelta kannattaa ottaa yhteytta missakin tilanteissa. Rauramo (2012,
118) huomauttaa, etta riittdva tiedonkulku ja yhteydenpito tyohon liittyvien verkostojen sisalla voi
olla haasteellista etatyossa. Neljds henkild kertoo toivovansa tyonantajalta esimerkiksi kahden
kuukauden vélein saanndllisesti jarjestettdvaa johdon kuulumiskierrosta, nain pystyttaisiin
lisddmaan tyontekijoiden ymmarrysta yrityksen prosesseista ja toiminnasta. Talla voitaisiin kehittaa

entisestaan myos Novian yhteishenked, seka johdon ja tyontekijoiden valista tiiviytta.
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Palautteen osalta kaikki haastateltavat kaipaavat maarallisesti enemman palautetta. Tyonantajalta
toivotaan lisaa kehittavaa palautetta myyntiin liittyen, ja paamiehilta rakentavaa palautetta myyntiin
ja yleisesti projekteihin liittyen. TyOnantajan on hyva huomioida jatkossa se, etta myos
huipputulosta tekevat myyjat kaipaavat sopivissa maarin uusia ideoita ja sparrausta pyrkiessaan
kehittymaan entista paremmiksi myyjiksi. Positiivisen palautteen osalta on hyva tiedostaa, etta
vaikka positiivista palautetta annetaan haastateltavien mukaan talla hetkella riittavasti, niin sen
korostetaan olevan tarkeaa jatkossakin. Yksi haastateltava nostaa esille haluavansa tyonantajalta
laajempaa ja syvallisempaa palautetta toteutettavien projektien eri profiileista, kuten niiden
luonteesta, tavoitteista ja kestosta. Nain han osaisi asemoida omaa tekemistaan ja voimavarojaan

paremmin tehdessaan useampaa kampanjaa samanaikaisesti.

Tulosten perusteella sitoutumisen teemaan liittyen eniten haastatteluista nousevat esille
myyntitavoitteet, myyntikoulutuksen tarve, projektien taustoitus, kahden eri projektin tekeminen

paivatasolla, ja myyntilistojen loppumiseen ja tehottomuuteen liittyva ennakointi.

Tulosten perusteella myyntitavoitteet esitetaan haasteltavien kokemuksien mukaan selkeasti.
Haastattelujen perusteella jokainen haastateltava on loytanyt itseaan motivoivan tavan seurata
myyntitavoitteitaan. Mielenkiintoista on eraan haastateltavan kohdalla hanen kokemuksensa siita,
etta han ei tunne itselldaan olevan vahvaa myyjaidentiteettia. Yhden haastateltavan kohdalla
nousee esille, etta tyonantajan olisi hyva kiinnittaa huomiota myyntitavoitteiden, seka niihin liittyvien
bonuksien realistisuuteen. Tahan liittyen olisi jatkossa hyva seurata sita, etta jokaisen toteutettavan

projektin provisio olisi tarpeeksi motivoiva tyontekijan nakokulmasta.

Tuloksista iimenee, etta Novialla tehdaan talla hetkellda onnistunutta ty6ta projektien
alkuperehdytysten eli esittelyjen osalta, silla kampanjoiden taustat ja tavoitteet kéydaan
tutkimushenkildiden kokemuksen mukaan selkeasti lapi. Yksi haastateltava tosin mainitsee, etta
tydntekija voisi hyotya siita, ettd esimies tarjoaisi selkedmpaa ymmarrysta isossa kuvassa eri

projektien luonteista ja tavoitteista.

Tuloksissa korostuu haastateltavien kokemus siitd, etta tydnantaja kannustaa heité luomalla uskoa
ja luottamusta omaan tyohonsa. Yksi haastateltava tuo esille, etta on erityisen tyytyvainen siihen,
etta han saa vaihdella kahden eri projektin valilla tyopaivan aikana. Tasta paatellen tydnantajan
olisi hyva harkita yleisestikin kahden projektin tarjoamista etatyontekijoille jatkossa paivittain, ja
taten lisaamalla joustavuutta myyntiprojektien toteuttamiseen.
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Tuloksissa ilmenee selkeasti tarve myyntikoulutukselle. Tutkimushenkilot kokevat yksimielisesti,
etta toivoisivat voivansa kehittaa viela enemman omia myyntitaitojaan. Tahan ratkaisuna voisi
toimia se, etta tydnantaja tarjoaisi joko ulkopuolisen tahon jarjestamaa myyntikoulutusta etana, tai
vaihtoehtoisesti jarjestaisi tyopaikan sisdisia etakoulutuksia. Tama muutostarve nousee
haastatteluissa useissa kohdissa esille ja tuloksista voi todeta, etta etatyontekijat jaavat talla
hetkella helposti painimaan yksin myyntiongelmien kanssa. Tama voi johtua siita, etta he eivat
samalla tavalla kuule samassa tilassa tapahtuvaa toisten myyjien tyontekoa kuin toimistolla
tydskentelevat kollegat. Tyoskennellessaan yksin kotona, etatyontekijat jaavat paitsi myyntitydhon
littyvasta ajatusten vaihdosta, havainnoista ja spontaaneista kehitysideoista, joita toimistolla
tydskentelevat myyjat voivat jakaa keskenaan tyonteon lomassa. Lampikoski (2005, 6-9) toteaa
yrityksen tarkeimmaksi voimavaraksi henkildoston osaamisen, joten tydntekijdiden osaamiseen

kannattaa todella panostaa, silla se sitouttaa tyontekijaa voimakkaasti yritykseen.

Merkille pantavaa on, etta jokainen haastateltava toivoo muutoksia myyntilistoihin. Isoimmaksi
ongelmaksi myyntilistojen kohdalla koetaan tilanteet, kun myyntilistat alkavat olla lopussa. Taman
voisi ratkaista siten, etta tyontekijat voisivat joustavasti tarvittaessa vaihdella kahden kampanjan
valilla, jotta loppumassa olevan projektin tehottomasta soittamisesta voisi siirtya tekemaan
myynnillisesti mielekkaampaa kampanjaa. Toinen ratkaisu olisi, etta kampanjaa tekeville myyjille
olisi yhden myyntilistan loppuessa odottamassa jo seuraava tuore myyntilista valmiina. Tama

edellyttaisi tyonantajalta ennakointia.

Tutkielman tulosten perusteella etatyontekijoiden tyonkuva on vastannut odotuksia. Haastateltavat
kiittelevat tyonantajaa asioiden realistisesta esittamistavasta ja Ilupauksien tayttdmisesta.
Sitoutumisen kannalta merkittaviksi tekijoiksi koetaan motivoiva palkkaus ja tyopaikalla vallitseva
kannustava ilmapiiri. Yhteenkuuluvuuden tunne koetaan yksimielisesti tarkeaksi asiaksi
tydyhteis6ssa. Tuloksista iimenee, etta yleisesti iimapiiri on kannustava ja myénteinen, mutta
yhteenkuuluvuutta voitaisiin parantaa sill, etté pelkan positiivisen puheen sijaan tyokeskustelussa
olisi my6s realistisempia sévyja ja tilaa tuoda esiin negatiivisiakin tunteita. Vilkman (2016, 65-66)
toteaa, ettd etatydskentelyssé tunteiden ilmaisu ja aistiminen voi olla haastavaa. Tietopohjaisen
keskustelun lisaksi on tarkeaa, etta tydyhteiséssa on mahdollisuus ilmaista tunteita ja mielipiteita
avoimesti. Pikaviestimissa kuten WhatsApp- ja sahkopostikeskusteluissa vaarinymmarryksen

maara kasvaa.
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Sitoutumisen parantamiseksi olisi tarkeda panostaa enemman tyontekijan osaamiseen.
Tavoitteiden osalta tutkimushenkilot toivovat, etta tyontekija osaisi paremmin hahmottaa omat
myyntituloksensa suhteessa muuhun tiimiin. Puolet haastateltavista toivovat enemman
myyntikisojen jarjestamista tyonantajan puolesta. Myyntikisat voisivat olla esimerkiksi
viikkokohtaisia joukkuekisoja. Vapaamuotoinen keskustelu palavereissa olisi toivottavaa.
Etatyontekijat kokevat tulosten perusteella, etta tyoajan ulkopuolisia tapahtumia jarjestetaan
tarpeeksi. Kaukana asuvia tyontekijoita voisi huomioida esimerkiksi tyky-seteleilld. Nostin
teoriaosuudessa esiin Allenin ja Meyerin kolme sitoutumisen tyyppia: joita ovat hyotyyn,
velvollisuuteen ja tunteisiin perustuvat sitoutumisen tyypit. Olisi tarkeda, ettd tyonantaja ja

timinvetajat huomioisivat kaikkia naita sitoutumisen tyyppeja johtamisessaan.
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10 POHDINTA

Opinnaytetyo toteutettiin toimeksiantona Novia Finland Oy:lle ja tutkielman tehtavana oli selvittaa,
miten etatyontekijoiden sitouttamista voitaisiin kehittaa. Opinndytetyo pyrki I6ytamaan vastauksia
seuraaviin tutkimusongelmiin: milla tekijoilla etatyontekijoitd voidaan sitouttaa paremmin, ja mitka

asiat ovat tarkeita sitoutumisen ja etatyoskentelyn kannalta?

Koronapandemian alkaessa kevaalla 2020 Novialla tuli voimaan vahva etatyosuositus. Taman
seurauksena yrityksen johdolla herasi idea, etta etatyontekemisen mahdollisuutta voisi hyodyntaa
jatkossa muilla paikkakunnilla asuvien tyontekijoiden kohdalla. Novia oli kiinnostunut
kysymyksesta, etta voisivatko he palkata yritykseensa toisilla paikkakunnilla asuvia henkiloita, jotka
tyoskentelisivat kokopaivaisesti etana. Etatyontekijoiden kanssa toimiminen ja sitouttaminen
yritykseen oli uutta maaperaa Novialle, ja samalla etatyontekijoiden rekrytointi ja palkkaaminen
nahtiin mielenkiintoisena mahdollisuutena. Yritys pohti, voisiko palkkaamisesta etatyosuhteeseen
tehda pysyvan toimintamallin. Opinnaytetyoni keskittyi 16ytdmaan siis vastauksia siihen, kuinka
etatyosta voisi tehda mielekkaampaa ja miten etatyontekijat saataisiin sitoutettua yritykseen.

Opinnaytetyon aihe oli tarkea ja ajankohtainen toimeksiantajayrityksen nakdkulmasta.

Opinnaytetyon aihetta rajatessa alustava idea oli tutkia, miten Novia voisi kehittaa etatyontekijéiden
sitouttamista huomioiden prosessin aina rekrytoinnista alkaen. Pian kuitenkin totesimme
toimeksiantajayrityksen kanssa, ettd on parempi keskittya pelkastaan etatyontekijdiden
sitouttamisen kehittamiseen, rajaten rekrytoinnin pois tutkielmasta. Tutkielman aiheeksi rajautui
etatyontekijoiden kokemukset siitd, mika etatydssa on toiminut ja mitk& asiat vaativat kehitysta.
Naitd kysymyksia lahestyttiin sitoutumisen ndkdkulmasta. Téman rajauksen tekeminen helpotti
sitd, ettda minun oli helpompi tutkijana itsekin ymmartaa tutkittavaa aihetta, ja haastatteluiden avulla
loytaa kaytannollista tietoa etatydntekijdiden sitoutumisesta. Tarpeeksi rajattu aihe mahdollisti
haastatteluissa syvallisemmat pohdinnat haastateltavien kanssa, ja haastateltavien itsensa oli

helppo keskittya haastatteluun.

Opinnaytetyossa vastattin  kysymyksiin teoriatiedon ja empirian avulla. Teoreettiseen
viitekehykseen on koottu teoriatietoa ja ajankohtaisia, tdman opinnaytetyon tutkimuskysymyksiin
soveltuvia lahteita. Olennaista oli 10ytaa etenkin etatyota kasittelevia lahdeteoksia. Sopivien

teoksien loytaminen oli paikoittain haastavaa, mutta teoriaosuus oli mielestani riittavan kattava
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taman tutkielman tavoitteisiin nahden. Empiria toteutettin haastattelemalla puolistrukturoidulla

teemahaastattelulla neljaa Novian etatyontekijaa.

Opinnaytety6ta tehdessa opin paljon projektinhallinnasta. Minulle on ollut suuri haaste pysya
asetetuissa aikataulutavoitteissa, mutta taman opinnaytetyon myota olen oppinut projektin hallintaa
enemman. Olen saanut paljon tyokaluja siihen, miten voin kehittya jatkossa erilaisten projektien
hallinnassa ja aikatauluttamisessa. Opin paljon uutta tietoa kirjoittaessani teoriapohjaa, silla
etatyohon, vuorovaikutukseen ja sitoutumiseen liittyen on tehty paljon mielenkiintoisia tutkimuksia.
Erityisen merkityksellistd oli oppia lahdekriittisyytta ja relevanttien lahdeteosten etsimisesta.
Etatyoskentelyyn liittyen sopivien lahteiden I6ytaminen oli haastavaa. Tatéd opinnaytetyota
tehdessa opin paljon niin positiivisista tekijoistd ja mahdollisuuksista, kuin haasteista ja
mahdollisista kompastuskivista, mité etatyossa voi tulla niin tyontekijalle kuin tydnantajalle vastaan.
Analysoitavaa aineistoa kertyi haastatteluista paljon, mutta on tarked@ huomioida, ettd tdman
opinnaytetydn tulokset pohjautuvat vain neljan ihmisen kokemuksiin. Suhtaudunkin tahan
opinnaytetyohon eraanlaisena tapaustutkimuksena. Kirjoittaessani teoriapohjaa sain paljon hyvia
nakokulmia etenkin etatyoskentelyn hyddyista ja haasteista. Ne auttoivat minua teemahaastattelun
kysymysrungon valmistamisessa, silla vaarana oli, etta olisin peilannut omia etatyokokemuksia
kysymyksissa liikaa, ja talla tavalla aiheen kasittely olisi voinut jaada kapeaksi. Uudet nakokulmat
mahdollistivat monipuolisen kysymysrungon muodostamisen, ja etta etatyontekijoiden kokemukset

etatyosta tulivat kaikkine hyotyineen ja kehitysideoineen huomioitua.

Taman opinnaytetyon tulosten perusteella toimeksiantajayritys sai paljon kaytannon nakokulmia
siihen, miten Novia voisi tehda omien etatyontekijoidensa tyonteosta mielekka@mpaa, ja sita kautta
parantaa tyontekijoiden sitouttamista. Johtopaatoksissa kokosin yhteen tulosten paakohtia ja esitin
my0s ratkaisuehdotuksia esiin nousseista kehitysideoista. Tama opinnaytetyd toi ilmi myds tarkeaa
tietoa Novialle siita, mitka asiat etatyontekijat kokivat kaytannon tyossé toimivina. Opinnaytetydn
tulosten perusteella haastateltavien kokemuksien mukaan moni asia on Novialla hyvin, ja néista
toimintamalleista Novian kannattaa pitad jatkossakin kiinni. Taman opinnédytetyon tulosten
perusteella toimeksiantajayritys sai vastauksia tutkimusongelmiin, eli miten etatyontekijoita voisi
sitouttaa paremmin, ja ettd mitka asiat he kokevat etatydskentelyssa ja omassa sitoutumisessaan

tarkeina.

Jatkokehittamistehtavana talle opinnaytetyolle voisi olla tutkia vuorovaikutuksen maaraa ja laatua
Novialla etatyoskennellessa. Haasteltavat kokivat etatyossa vuorovaikutuksen ja sen maaran,
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kuten palaverien tai myyntikoulutuksien tarpeellisuuden niin eri tavalla, etta olisi kiinnostavaa tehda
oma tutkielma, jossa tutkitaan rajatusti sita, etta pystyyko tyonantaja tarjoamaan sopivasti eri
ihmistyypeille erilaisia palavereja ja myyntikoulutuksia etatyoskentelyn tueksi. Tai vaihtoehtoisesti
tutkia tulevaisuudessa sita, etta onko lOydetty toimivia malleja ja sopivaa tasapainoa

palaverikaytantojen maaraan tai myyntikoulutukseen liittyen.
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TEEMAHAASTATTELURUNKO LITE 1

Teema 1: Etatyo

1. Minka verran olet tehnyt etatyota ennen nykyista tyonantajaa?

(Onko sinulla ollut mahdollisuus tehda etatditd aiemmissa tydpaikoissa?)

2. Kuinka hyvin kotiolosuhteesi sopivat etatydhon (tydhuone, ergonomia, erillinen tydpoyta)?

3. Pystytkd erottamaan tydn ja vapaa-ajan? Miten?

4. Onko tydnantaja tarjonnut sinulle tarpeeksi apua etatyon teknisiin kaytantoéihin?

4.1 Millaista teknisté apua haluaisit enemman?

5. Onko ty6nantaja tarjonnut sinulle tydpaivan aikana tarpeeksi sosiaalisia kontakteja tai
palavereja?

5.1 Millaisia kontakteja tai palavereja toivoisit lisaa tai mité voisi vahentaa?

6. Miten tyonantaja voisi parantaa etatydskentelyolosuhteitasi?

7. Onko tahan liittyen noussut muita asioita mieleen?

Teema 2: Vuorovaikutus tyoyhteisossa

1. Millaisena koet vuorovaikutuksen kollegoiden kanssa?

2. Millaisena koet vuorovaikutuksen esimiehesi kanssa?

3. Millaisena koet vuorovaikutuksen toimihenkildiden kanssa?

4. Millaisena koet vuorovaikutuksen paamiesten kanssa?

5. Mita asioita pidat tarkeana vuorovaikutuksen kannalta tydyhteisossa?
6. Mita asioita vuorovaikutuksen osalta pitdisi muuttaa?

7. Koetko saavasi tarpeeksi palautetta tystasi? Kenelta toivoisit saavasi enemmén palautetta?

Teema 3: Sitoutuminen

1. Onko Novian arvot sinulle tutut?

2. Onko sinulle maaritetty selkeat tavoitteet tytasi kohtaan?

3. Miten tyonantaja on auttanut sinua paédsemaan hyviin tyotuloksiin?
3.1 Mita asioita tydnantaja voisi tehda paremmin tdman osalta?

4. Onko tydnkuva vastannut odotuksiasi? Jos ei, miten se on poikennut odotuksista?
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5. Mitka asiat koet tarkeina oman sitoutumisesi kannalta?

5.1 Mita tyonantaja voisi tehda paremmin, jotta tuntisit olosi sitoutuneemmaksi?

6. Onko yhteenkuuluvuuden tunne ty6yhteisédn sinulle tarkeda?

6.1 Kuinka yhteenkuuluvuuden tunnetta voisi lisata?

7. Onko tydnantaja tarjonnut sinulle tydajan ulkopuolella sosiaalisia kontakteja tai tapahtumia,
kuten after work-palavereita tai Tyhy-péaivia?

7.1 Millaisia sosiaalisia kontakteja tai tapahtumia haluaisit lisaa?
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