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Tiivistelma

Etatydskentely ja sen myéta etdjohtaminen ovat lisadntyneet viimeisten vuosikymmenten aikana merkittavasti
myo6s Suomessa. Etatyéhon liittyy innovatiivisuutta ja tehokkuutta, joilla haetaan niin tyénantajien kuin tydnteki-
joidenkin yleista etua. Tietoverkkojen kehittyminen ja virtuaaliset tyétilat ovat mahdollistaneet etatydskentelyn
uudet muodot ja tydyhteison valisen viestinnan uudella tavalla. Etatydyhteison viestinnalld on suuri merkitys tyo-
yhteison sisdisen ilmapiirin rakentajana seka itse tydssa onnistumiseen.

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda toimeksiantajaorganisaation etdjohtamisen viestinnan toimivuutta, oikea-
aikaisuutta, laatua ja tasapuolisuutta seka selventda kaytossa olevien viestintdvalineiden kaytanndllisyytta. Tyon
avulla haluttiin selvittdd myds se, mitka eri viestinnan valineistd tukivat viestintaa etatydskentelyssa parhaiten.
Opinnaytety6ssa pyrittiin [16ytdmaan viestinndn mahdolliset pullonkaulat sekd 16ytamaan ne viestinnan valineet,
jotka parhaiten edesauttavat viestinnan oikea-aikaisuutta, tasapuolisuutta seka@ avoimuutta etaorganisaatiossa.
Opinnadytety®n ensisijaisena ajatuksena oli, etta organisaatio voisi parantaa sisdista viestintdansa seka hyddyntaa
viestinnassaan oikeita viestintavalineitd. Samalla voitiin selvittdd mahdollisuudet luoda uusia vuorovaikutteisia
viestinndn keinoja.

Opinnadytety®n toteuttaminen rakentui teoriaosaan, jossa perehdyttiin etdtydskentelyyn, viestintéddn seka etavies-
tinnan eri vélineisiin kasittelevaan kirjallisuuteen. Tata teoriaperustaa seurasi tutkimusosuus, joka toteutettiin
haastatteluina. Tutkimusosuuden jdlkeen seurasi osio, jossa tutkimuksen tuloksia analysoitiin ja esitettiin niihin
perustuvat johtopadttkset ja ehdotukset jatkotoimenpiteiksi.

Tutkimuksen mukaan viestinta vaikuttaa mm. tyémotivaatioon ja luottamuksen synnyttdmiseen tydyhteistssa.
Onnistunut viestintd ja esimiehen hyvat vuorovaikutustaidot ovat tarkeitd ominaisuuksia etatydskentelyn onnistu-
misen kannalta. Esimiehen tulee olla tavoitettavissa ja reagoida sopivassa ajassa tydntekijdiden yhteydenottoihin
seka tiedottaa asioista avoimesti ja tasapuolisesti kaikille tyéntekijbille. Myds palautteen saamista etdesimieheltad
pidettiin erityisen tarkeana.
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Abstract

The amount of remote work and, along with it, remote management has increased significantly during the past
decades in Finland also. Both the employers “and employees “interest is looked for through innovativeness and
efficiency that are linked with remote work. New forms of remote work and new ways of communication within
work community have been made possible by the development of information networks and virtual working
spaces. Communication within the remote work community has a great significance in building the internal at-
mosphere of the working community and in succeeding in the job itself.

The purpose of this study is to measure the functionality quality, timeliness, quality and impartiality of the remote
management 's communications in the target organization, as well as to find out the practicality of the communi-
cation tools used. Another object is to find out which of the different communication tools supports communica-
tion and finding those communication tools that best assist the timeliness, impartiality and openness in the re-
mote organization. The primary idea in this thesis is that the organization could improve its internal communica-
tion and utilize the right communication tools. At the same time, possibilities for creating new interactional ways
of communication are searched for.

The thesis is based on the theory section that presents the literature on remote work, communication and on the
different tools for remote communication. This theory base is followed by the research section that was con-
ducted as interviews. After the research section there is a section where the results are analyzed and deductions
based on the results as well as suggestions for further measures are presented.

According to the research, communication has an effect on work motivation and on creating of trust in a work
community, among other things. Successful communication and manager 's good interaction skills are important
factors in order for remote work to succeed. Manager needs to be available and he/she should react impartially.
Feedback from remote manager is especially important.
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1 JOHDANTO OPINNAYTETYOHON

Tassa opinndytetydssa tutkitaan keinoja hyvaan etaviestintdan. Etajohtaminen ja etdviestintd ovat
aiheina ajankohtaisia, koska tydskentelymuotona etatyd on kasvanut viimeisten vuosikymmenten
aikana voimakkaasti ja kasvua tapahtuu yha enenevdssa madrin. Yha useammassa yrityksessa tyon-
tekijat tydskentelevat maantieteellisesti kaukana toisistaan. Téman seurauksena myds esimiesten
johtamisen ja viestinnan haasteet muuttuvat ja kasvavat jatkuvasti. Uudeksi kasitteeksi on noussut
johtaminen verkossa, joka onkin etdjohtajan yksi suurimmista haasteista. Etdesimiehen ja tyonteki-
jan yhteydenpito tapahtuu suurimmaksi osaksi teknisid apuvalineitd kayttaen pitkien maantieteellis-

ten valimatkojen vuoksi. Tekniikalla ei kuitenkaan voida ratkaista kaikkia yhteiséviestinnan ongelmia.

Yksi keskeinen haaste etatyon johtamisessa on viestinndn onnistuminen ja sen vaikutukset yhteis-
tyohon seka tydntekijoiden motivaatioon ja tydssa onnistumiseen. Nykyaikaisessa etatydskentelyssa
verkossa kaytettavat tyokalut ja menetelmat ovat arkipdivaa ja niita ilman ei tehokkaasta etatyos-
kentelysta tulisi mitdan nykypdivan nopeasti muuttuvassa tydymparistdssa ja kilpailutilanteessa.
Tasta syysta tehokkaan etdjohtajan tulee omaksua uusia tapoja tavoittaa alaisensa mahdollisimman
luontevalla ja helposti omaksuttavalla tavalla. Naita keinoja ovat esimerkiksi erilaiset yhteisolliset
tiedonjakosivut, video- ja puhelinneuvottelujarjestelmat ja sahkdposti. Kasvokkain tapahtuva vies-
tintd on kuitenkin kaikista saatavilla olevista ty6kaluista edelleen tarkein tapa saada aikaan oikea

tunnereaktio ja yhteys toiseen henkiloon.

Virtuaalitydskentelyn tulevaisuuden haasteet nahdaan liittyvan teknologiaan ja sen tuottamaan hyo-
tyyn. Myds kayttajien huomioon ottamisessa uusien ratkaisujen kehittémisen yhteydessa, verkossa
tapahtuvan ryhmatoiminnan toteutumisessa ja johtamisessa ndhdaan etatyon tulevaisuuden haas-
teina. Naiden lisaksi ei voida mydskaan unohtaa ihmisen muutos- ja kestokyvyn haasteita, jotka liite-
elaman piiriin on mahdollista paasta yhdistamalla tyétoiminnan tarkoituksen toteuttamiseen seka

fyysiset tilat, virtuaaliset tilat ettd ihmisten henkiset ja sosiaaliset tilat. (Humala 2007, 12.)

1.1  Opinndytetyon tausta ja nakdkulma

Taman tutkimuksen kohdeorganisaationa on Inhouse Group Oy, joka on Elisa Oyj:n pienille ja keski-
suurille yrityksille yritysmyyntiin ja asiakaspalveluun erikoistunut yritys. Kehittdmistehtdvan tavoit-
teena on tarkastella Inhouse Group Oy:n sisdisen viestinnan riittavyytta seka viestinnan tarkoituk-
senmukaisuutta, oikea-aikaisuutta ja tasapuolisuutta etatydntekijan ndkokulmasta tydskentelyn

mahdollistajana.

Haastattelututkimuksella pyritadn myos selvittamaan Inhouse Group Oy:n etatydntekijdiden tyyty-
vaisyytta yrityksen tdman hetkiseen sisdisen viestinnan tasoon seka tarkastella, kuinka hyvin yritys
on pystynyt hyddyntdmaan kaytossaan olevaa virtuaalitekniikkaa viestinndssdan. Aihe on valittu

syysta, ettd voitaisiin selvittdd, minkalaisiin asioihin nuoren, kasvavan yrityksen tulisi kiinnittda eri-

tyistd huomiota etdjohtamisen viestinndssaan.
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Kehittamistehtavan aihe on lahtenyt omasta tarpeesta. Itse etatyotd tekevana olen huomannut yri-
tyksen sisdisen viestinnan tarkeyden tyon onnistumisen ja mielekkyyden kannalta oleellisen tarke-
aksi. Virtuaalinen viestinta mahdollistaa paljon oikein kdytettyna, mutta ei kuitenkaan korvaa henki-

I6kohtaisten kasvollisten kontaktien merkitysta.

Kehittamistyéhon liittyvat haastattelut Inhouse Group Oy:n etatydntekijéille on toteutettu Microsoftin
Lync-palvelua hyddyntaen. Haastatteluja edelsi viikon mittainen paivakirjatyyppisesti tehty oman
tyon seuranta, jossa haastateltavat kiinnittivat huomiota sisdiseen viestintaan, viestinnan tarpeisiin

ja tiedon ldytamisen helppouteen. Haastattelu tehtiin yhteensa 7 tydntekijalle lokakuussa 2014.

Taman tutkimuksen ensimmaisena tutkimustavoitteena on selvittda millaisia haasteita etdjohtamisen
viestintaan sisaltyy Inhouse Group Oy:n tyontekijéiden keskuudessa. Toisena tutkimustavoitteena on
tutkia, mitka etaviestinnan keinot tukisivat parhaiten tiedon oikea-aikaisuutta ja riittavyytta organi-

saatiossa.

1.2 Opinndytetyon rakenne

Opinnaytety6 rakentuu teoriaosasta ja tutkimusosasta. Teoriaosan luvussa 2 tarkastellaan etatyén
kasitetta ja sen yleisyyttd ja luvussa 3 séhkoisté viestintaa ja sen eri mahdollisuuksia, etuja ja hait-
toja seka huomioitavia asioita etdtydskentelyssa. Luvussa 4 kasitelldan kohdeorganisaatiota. Tutki-
musosassa, kappaleissa 5-6 puolestaan keskitytéan itse tutkimustuloksiin, joita on analysoitu saatu-
jen vastausten pohjalta. Tutkimustuloksista on tehty lopuksi yhteenveto ja kehitysehdotukset kappa-

leessa 7. Lopuksi kappaleessa 8 pohdin viela tutkimuksen tavoitteiden toteutumista.
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ETATYO

Etatyd kasitteena

Nykyddn on hyvin yleista se, ettd ihmiset tyoskentelevat hajautetusti ympari maata tai jopa maapal-
loa. Etatyolla tarkoitetaan ansioty6ta, jota tehdaan varsinaisen tyépaikan ulkopuolella. Ty6ta voidaan
tehda paikan suhteen joustavasti esimerkiksi kotona, asiakkaan luona, organisaation sivutoimipis-
teissd, etatyopisteessa tai vaikka junassa matkustaessa. Tydskentelyn muodosta on aina sovittu yh-
dessa tyonantajan kanssa. Tallaiseen tydhon on viitattu myos kasitteillad e-tyd, hajautettu tyd, mobii-

lity0 ja etatyd. (Pekkola ja Uskelin 2007; Harju, Tiihonen, Salonen, Ovaskainen ja Ahlgren 2006.)

Ty0 on usein myds tydajoiltaan joustavaa ja tietoliikenneteknologiaa hyvakseen kayttavaa (Uhma-
vaara ym. 2005: 27). Etatydlle onkin usein ominaista se, etta varsinainen tydnteko ja yhteydenpito
tapahtuvat sahkoisia viestintdvalineita kayttden. Yrityksen tyontekijat tydskentelevat vain harvoin
kokonaan yhdessd, joten tasta syysta yhteydenpito taytyy hoitaa tietotekniikkaa hyddyntaen. (Varti-
ainen, Kakko ja Hakonen 2004, 24.)

Eurooppalaisessa keskustelussa on siirrytty etatyd-kasitteesta laajempaan ja uusia ndkékulmia avaa-
vaan e-ty6- kasitteen kayttoon. Kasitteelld tarkoitetaan "tieto- ja tietoliikenneteknologian tukemana
suoritettua tyots, joka ei ole paikkaan sidottua ja johon voi liittya tydaikaa tai muuta tyon siséltojé

koskevaa tavanomaisesta poikkeavaa organisointia.” (Harju ym. 2006,8.)

Uudella kasitteelld on haluttu korostaa tydn luonteen muuttumista ja siirtymista tietoverkkojen véli-
tyksella tehtavdksi tyoksi. E-tyon kasitteen myota tarkastelun kohteeksi vaihtuu tyéhon liittyvien tie-
tojen ja prosessien sijainti, eika niinkadn tydntekijan sijainti, mika taas on lahtdkohtana etdtyo- kd-
sitteessa. (Uhmavaara ym. 2005: 27.) Yleisesti hyvaksytyn laajan méaaritelman mukaan etatydlla tar-
koitetaan tyota, joka voidaan tehda tydpaikalla, mutta tehddankin muualla. Ihmisten tyonteon johta-

misesta verkossa voidaan kayttaa kasitteita verkko- ja virtuaalijohtaminen. (Humala 2007, 5.)

Etatydskentelyn yleisyys

Etatyon kasite syntyi 1970-luvun alun 6ljykriisin seurauksena ja ensimmaisena sen otti kdyttdon Jack
Nilles vuonna 1974 kayttden tastd uudenlaisesta tydmuodosta nimitysta “telecommunicating”. Ty6n
katsottiin alkuun sopivan lahinna freelance tyota tekeville seka kotona lapsia hoitaville naisille. Suh-
tautuminen etatyon tekemiseen oli kriittistd, silla etétyon tekemisen ajateltiin eristévan tydntekijan
tyotovereistaan, ay-liikkeestd seka lainsaddannon ja tyéehtosopimusten suojasta. Etdtyén ymmar-
ryksen ja mahdollisuuksien my6téd myds asenteet sitd kohtaan ovat muuttuneet mydnteisemmiksi.
(Pekkola 2005, 35.)
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Etatyoskentely alkoi yleistyd Suomessa 1990-luvulla. Vuoden 1994 tydolobarometrin mukaan 8,4 %
suomalaisista palkansaajista teki ainakin osan paatyostdan kotona ja kaytti tydssdan apunaan tieto-
konetta. Vuoteen 1997 mennessa osuus oli kohonnut 12,5 prosenttiin, noin 220 000 etatyéntekijaan.
Talléin puhutaan henkildistd, jotka tytskentelevat tydpaikkansa ulkopuolella aika-ajoin tai kokoaikai-
sesti nykyaikaista tietotekniikkaa hyvaksi kayttden. Etatydntekijat olivat tuolloin tavallisesti korkeasti
koulutettuja, miespuolisia ylempia toimihenkil6itd. He tyoskentelivat yleensa asiantuntijatehtavissa
pienissa tai keskisuurissa yrityksissa. Etatydskentely oli kuitenkin tavallisesti satunnaista ja lyhytai-
kaista. (Pekkola 2002: 57 - 62.)

Useat 2000-luvun alussa tehdyt tutkimukset kertovat etdtyon maaristé edelleen samansuuntaisia
tuloksia. Etatyota teki sadnnollisesti Suomessa noin 10 % palkansaajista, mutta yleisesti tydskentely-
muotona se oli edelleen hyvin satunnaista ja osa-aikaista. Saanndéllisesti kotona tehdyn perinteisen
etatydn maara oli tatakin pienempi, noin 7 % tyévoimasta. (Helminen ym. 2003: 32-70; Tilastokes-
kus 2003; Uhmavaara ym. 2005: 50.)

Tilastokeskuksen vuoden 2008 tydolotutkimuksen mukaan 8 prosenttia suomalaisista palkansaajista
teki etaty6ta. Vuonna 2012 toteutetun tydolobarometrin (Lyly-Yrjandinen, 2013) mukaan edelleen
noin 8 % vastanneista ilmoitti toimivansa etaty6tehtdvissa viikoittain tai useammin. Kuukausittain
etatoitd tekevia henkilditd vastanneista oli 4 % ja satunnaisesti etaty6tehtavissa toimi joka kymme-
nes. Vuonna 2013 joka kymmenes palkansaaja teki etaty6ta vahintaan viikoittain ja kuusi prosenttia
kuukausittain. 12 prosenttia palkansaajista teki satunnaisesti etaty6ta. Etatyota tehddan edelleen

yleisimmin ylempien toimihenkildiden ja valtion ty6tehtavissa.

Etatyon leviamistd Euroopassa on tutkittu EU komission rahoittamassa ECaTT-projektissa. Helmisen,
Ristimden ja Oinosen (2003) artikkelin ECaTT-tutkimuksen mukaan Suomessa tehtiin 2000 luvun
alussa eniten etaty6td Euroopassa. Etatydon muodoiksi tutkimuksessa sisallytettiin etatyd kotona, liik-
kuva etaty0 ja yrittdjat joiden tydpiste on kotona. Tutkimuksen mukaan keskimaarin noin 6 % Eu-
roopan tyévoimasta tekee jonkinlaista etatyota. Etdtydn tekemisen laajuus vaihtelee suuresti maiden
valilld. Suurin etatyota tekevien osuus on Skandinaviassa ja pienin Etelé-Euroopan maissa. Tutki-
muksen mukaan muualla Euroopassa saannéllisesti kotona etatyota tekevia vastanneista oli 4,1 %,
kun luku Suomessa oli 10,8 %. (Helminen ym. 9.) Yhdysvalloissa etaty6ta ei ole tilastoitu, silla eta-
tyota tehdaan usein epamuodollisesti ilman kirjallista sopimusta tydnantajan ja tyontekijan valilla.
Vuonna 1992 etatyontekijoita oli arvion mukaan noin 1,6 % tydvoimasta. (Helminen ym. 2003: 10-
11.) Japanissa paastiin vuonna 1998 samalle 8,5 % tasolle kuin Suomessa tybolobarometrien mu-

kaan vuosina 1994 ja 2012 alle 30 hengen yritysten suhteen. (Higa & Wijayanayake, 1998).

Vari, Tagliviani ja Ter-Oganesovan (2011) tilaston mukaan vahintdan osan ajastaan etdtdihin liittyen
kayttavia tyontekijoita Suomessa vuonna 2007 oli noin 12 % ja Euroopan keskiarvoksi tutkimuk-
sessa esitettiin 8 %. Tshekin tasavalta oli tilastoissa ensimmaisend, jossa etatydntekijdiden osuus oli
Iahes 25 %. Toisena ja kolmantena olivat Belgia ja Alankomaat noin 15 % osuuksilla. Tutkimuksen

alhaisimmat etaty6luvut mitattiin Bulgariassa, Italiassa ja Unkarissa, joissa jaatiin 3 %:n osuuteen.
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Erot tybolotutkimusten tuloksissa selittyvat niilla kriteereilld, joita etatyélle on maaritelty. Tilastokes-
kus esimerkiksi kayttaa kriteerind etatyon tekemiselle sitd, ettd tydnantajan kanssa on erikseen
sovittu etatyon tekemisestd. Eurooppalaisessa tutkimuksessa tilastot taas kasittavat kaiken sen tydn,

mita tyontekijat tekevat muualla kuin paatydpaikallaan.

edut ja haitat

Etatyolla on tyéhyvinvointiin ja tyéeldman laatua parantavia tekijoitd, jotka edesauttavat myods
tydssa jaksamisessa (Helle 2004, 17 — 19). Yleensa parantunut tyon ja eldmédn kokonaistilanteen
hallinta lisdavat tydntekijan tyytyvaisyytta ja motivaatiota. Myds tydrauha ja ty6teho koetaan eta-
tydskentelyn hyviksi puoliksi. Tyon joustavuus mahdollistaa tydntekijalle myds luovemmat tyonteon
muodot ja mahdollistaa tyon tekemisen itselleen mieluisassa ymparistéssa. Etatyd tuokin lisaa jous-
tavuutta paikan ja ajan suhteen. Se mahdollistaa paremmin tyon, perhe-eldman ja muun yksityiseld-
man yhteensovittamisen seka mahdollistaa asuinpaikan valitsemisen my®s muiden kuin tyon sijain-
tiin liittyvien kriteerien perusteella. (Hanhike 2007, 13; Helle 2004, 17 — 18.)

Etatyolla voidaan saada myds huomattavia aika- ja kustannussaastéja, koska tydmuodon tekeminen
vahentda merkittévasti tydmatkaliikennetta. Tydmatkustamisen vaheneminen puolestaan lisaa tyon-
tekijan vapaa-aikaa. Etatyosta saatavien hyo6tyjen on tutkittu lisdavan tyontekijan tydmotivaatiota.
(Hanhike 2007, 13; Helle 2004, 17 -19.)

Vaikka tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisesta on yleensa hyotya, siind on my®és riskina tyon ja
vapaa-ajan rajan hamartyminen (Vartiainen 2004, 89 — 93). Etdtydn merkittdvimpana haittana pide-
taan tydajan pidentymista, joka johtuu padasiassa henkilokohtaisesta vastuullisuudesta, tydnjoh-
dosta ja ulkoisen kontrollin puutteesta. Jatkuessaan tdma voi johtaa tydntekijan uupumiseen. (Hei-
nonen ja Saarimaa 2009, 19.) Etatydn kaantdpuolena on myds tydn henkinen kuormittavuus, joka
usein aiheutuu aikapaineista ja tydstressista. Naiden ongelmien hallitsemiseksi etdjarjestely vaatii
huolellista suunnittelua ja tydsuhteen juridiikkaa, tybterveytta ja tydyhteisdjen sosiaalista vuorovai-
tyo pysyy tybajalla, tehtiin se sitten tydpaikalla tai etdymparistdssa ja ettei toita ole liikaa. (Ojala ja
Pyoria 2013, 60 - 62.)

Yksi etatydn suurimmista haitoista on henkildkohtaisen kontaktin puuttuminen tyétovereihin ja ha-
jautuneen ryhman jasenet tuntevat itsensa helposti yksindisiksi. Tama ilmenee mm. tydntekijdiden
eristyneisyyden tunteena, maarallisena ja laadullisena tydkuormana, tyéhon uupumisena seka tyon
epaonnistumisen riskind. Ero henkildkohtaisen ja tietokonevilitteisen yhteyden valilléd on suuri. Ilman
kasvokkain tapahtuvaa kommunikaatiota tiedon jakaminen voi jaada my6s puutteelliseksi. (Vartiai-
nen ym. 2004, 148 — 149.)
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Yhtena etdtydn haittana ovat tekniset ongelmat, joita voi esiintya tydvalineiden tai ohjelmistojen
kanssa. Usein my0s etatyontekijan mikrotukihenkild voi olla kaukana. Ty&nantajalla saattaa myds
olla epdselvat ohjeistukset ja saannot etatyon tekemisestd, joka voi ajaa tydnantajan ja — tekijan
vdlisiin konflikteihin. (Heinonen ja Saarimaa 2009, 19.) Hajautetun organisaation johtaminen vaatii
tulosorientoitunutta, maaratietoista ja vahvaa johtamistyylia. Johdettavan ryhman taytyy olla tietoi-
nen kaikista tavoitteista ja niiden suunta on varmistettava usein mygs toiminnan aikana. Jos niita ei
riittavasti kerrata toiminnan aikana, saattaa yksittdainen toimija luoda omat tavoitteensa, jotka poik-

keavat merkittdvasti alkuperdisista. (Vartiainen ym. 2004, 84 - 85.)

Hyvin onnistuessaan etdtyd antaa kuitenkin tekijalleen vapauden itselleen sopivimpaan tyénteon ryt-
miin. Tydmuoto ei sovellu kaikkiin elamantilanteisiin eika kaikille tyontekijdille. Etatydskentelyn tulee-
kin olla tyontekijan oma valinta. Jos etdtydn ainoana motiivina ovat kustannussaastot tai yhteisista

pelisdanndista ei ole sovittu, etatydkokeilu yleensa epaonnistuu. (Pydria 2009, 39 - 40.)

2.4 Etdjohtaminen

Perinteiset johtamisen teoriat ovat keskittyneet organisaation johtamiseen samassa paikassa, eika
niissa ole selvasti huomioitu maantieteellistéd eripaikkaisuutta (Antonakis ja Atwater 2002). Etatyos-
kentely vaati kuitenkin myds johtajilta uudenlaista johtamisajattelua ja se voi vaatia uusien johtami-
sen tydkalujen I6ytéamista: uusia motivaatiokeinoja, uusia viestintékeinoja vision eteenpain viesti-
miseksi seka yhteisen kulttuurin luomiseksi. (Humala 2007, 5; Gaulat 2006.) Etdjohtamisella tarkoi-
tetaan epdsuoraa ihmisten johtamista. Siitd puhutaan myos virtuaalijohtamisena tai eLeadershipina,
joka tarkoittaa ihmisten johtamista verkossa. Virtuaalijohtamisen suurimpana erona tavanomaiseen
johtamiseen pidetdan sita, ettd virtuaalijohtaminen tapahtuu ymparistdssa, jossa informaatioteknolo-
gia valittaa tyota ja jossa keskendan tyotd tekevat inmiset tapaavat toisiaan vain harvoin. Yhteyden-
pito tapahtuu erilaisten sdhkdisten valineiden avulla, silla monesti esimies ja alainen tydskentelevat

eri kaupungeissa tai ainakin organisaation eri toimipisteissa. (Humala 2007, 5-15.)

Etdjohtaminen edellyttda tietoa etdjohtamisen haasteista ja mahdollisuuksista, taitoa viestia oikein
seka kommunikoida tilanteeseen ja henkilihin sopivalla tavalla. Naiden kaikkien lisgksi tarvitaan
myds tahtoa onnistua etdjohtajana. (Hyppanen 2013, 32-33.) Johtajan tehtava onkin muuttunut en-
tista haasteellisemmaksi ja johtajalta edellytetédan kykya toimia nopeasti muuttuvassa, monimutkai-

sessa, virtuaalisessa ja globaalissa ymparistossa (Sydanmaanlakka 2012, 101-104).

Etatyoskentely asettaa kaikille toimijoilleen, myds johtajilleen uusia oppimishaasteita. Verkossa joh-
taminen vaatii perehtymista ja opettelua. Tavoitteena on tydyksikéiden johtaminen ryhmana. Tulok-
sia saadaan tyéhonsa sitoutuneiden ihmisten seka yhteisten tavoitteiden avulla. Lisdksi toimintaan
liittyvat vahvasti luottamus ja arvonanto. Perinteisten johtamistaitojen lisdksi on opeteltava verkossa
vallitsevat pelisaannét ja opeteltava uusien teknologisten verkkotydkalujen kayttd. Tehokas johtami-
nen edellyttda kuitenkin myds ihmisten koolle kutsumista ja puhumista kasvokkain. (Humala 2007,
20.)



12 (47)

Organisaation yksi tarkeimmista arvoa tuottavista voimavaroista ovat ihmiset. Menestydkseen orga-
nisaation tulee kiinnittdd huomiota ihmisten hyvinvointiin. Hyvinvoinnilla on merkittdva vaikutus yri-
tyksen tuottavuuteen. Onnistuakseen johtajana esimiehen tulee ymmartad oma roolinsa, tuntea joh-
dettavansa ja hyddyntaa heidan vahvuuksia. Henkiloston tuntemisen lisaksi esimiehen on osattava
johtaa ennakoivasti, kasvattaa tietamystdaan ja osaamistaan, jakaa oppimaansa seka arvostaa ja
luottaa henkilostdonsa. Naissa onnistuminen edellyttda aitoa lasndoloa seka toimivaa vuoropuhelua.
Vuoropuhelun kdayminen ja henkildston kuunteleminen arjen tydssa on erityisen tarkeaa. Toimivan
tyoyhteisodn ja hyvan ilmapiirin perustana on avoin vuorovaikutus ja luottamus. Luottamusta tulee
pyrkia rakentamaan toiden ja kiireidenkin keskelld. Mallin antaminen ja esimerkillisyys ovat myds
keinoja luottamuksen rakentamisessa. Henkildstén valtuuttamisen ja vastuuttamisen itsendiseen
tyoskentelyyn on todettu myos lisdavan luottamusta. Esimieheltd odotetaan aikaa ja valilla aitoa las-
naoloa. (Hyppanen, 2013: 34; Aarnikoivu 2010, 88.) Alaiset arvostavat esimiehessaan yleisimmin
palautteen antamista, tavoitettavuutta, kuuntelemista, tukemista, nakyvyytta, keskustelukyvykkyytta

seka kannustamista ja tyontekijdiden puolella olemista. (Aberg 2006, 82).

Etajohtamisessa tarkeaksi muodostuvat asioiden yksinkertaistaminen ja olennaisen tiedon l6ytami-
nen. Ajallisen ja paikallisen vapauden lisdantyessa on merkityksellisté tunnistaa verkostojen valiset
kiinnityspisteet ja johtaa rajapintojen kautta. (3hman 2004, 201.) Etijohtamisen suuria haasteita
ovat henkiléston motivaation yllapitdminen, muutos- ja konfliktitilanteiden johtaminen seka inhimilli-

syyden huomioiminen. (Humala 2007, 5.)

Johtajan keskeisia rooleja ovat yhteistoiminnan kehittdminen, suunnan nayttdminen ja toiminnan
koordinointi. Etdjohtajan on luotava merkityksia ja annettava alaisilleen merkitys heidan tydhonsa.
Ty6ssa korostuu yhteisen arvopohjan luominen ja vapaus tavoitteiden toteuttamiseen, antaa ydinky-
vykkyyksille uusia mahdollisuuksia ja motivoida heita. Etdjohtamisessa korostuu myds luottamus ja
sen synnyttdminen edellyttaa yleensa kasvokkain kohtaamisia. Esimiehen on my®s mietittéva,
kuinka han kontrolloi etdtydskentelya. Tiukkaa kontrollia virtuaalitydssa ei pidetéa mahdollisena. (Hu-
mala 2007, 32 - 37.)

Motivaatiolla on vaikutus yksilén suorituksiin ja sitoutumiseen. Motivoitunut tydntekija paasee pa-
rempaan suoritukseen ja tuottaa samalla organisaatiolle parempaa tulosta. Esimiehen tehtdavana on
motivoida paamaarasta tavoittelemisen arvoinen ja seka luoda mahdollisuudet tydmotivaatiolle ja
tyotyytyvaisyydelle omalla esimerkillddn. Esimiehen asenne ja positiivinen tekeminen rakentavat
pohjan tydyhteison tydilmapiirille. Myds oikeudenmukaisuus lisda yhteysty6ta ja henkildston sitoutu-
mista. (Hyppanen 2009, 128-129.)
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Verkkojohtaminen edellytta uusia tapoja motivoida henkildstdd, jota ei nde paivittdin. Esimiehen tu-
lee I6ytaa uusia tapoja kommunikoida yhteisen vision eteen ja luoda verkossa yhteista kulttuuria ja
me-henked. Luottamuksen rakentaminen ja uskottavuus ovat tarkeitd elementteja esimiehen raken-
taessa luottamusta alaisiinsa seka yhteisten tavoitteiden viestinndssa. Sahkdinen toimintaymparisto
mahdollistaa yhteydenpidon ja verkkotapaamisia kannattaa joskus jarjestéaa myods epavirallisina,
joissa tutustutaan toisiin tyétovereihin ja opetellaan verkkoyhteyksien kayttda. Tarkeaa olisi tiedos-
taa, ettd johtaminen verkossa on ihmisten yhdistamista. Ihmiset sitoutuvat verkkotapaamisiin pa-

remmin silloin, kun ne ovat enemman osallistuvia. (Humala 2007, 21-26.)

Vaikka etdesimiehen alaiset eivat tydskentele nakopiirissa eikd esimies pysty seuraamaan heidan
paivittaista tyotaan samalla tavalla kuin Iahiesimies, esimiehen tehtdvat eivat kuitenkaan havia. Esi-
miehen tulee nakya tydntekij6illeen myds kaukaa. Etdjohtamisessa luottamuksen merkitys korostuu.
Seka alaisten etté esimiehen on luotettava, etta kaikki tekevat osuutensa ja pitavat lupauksensa.
(Surakka ja Laine 2011, 194-196.) Seuraavia johtamisen ohjeita voidaan hyddyntda myods etajohta-

misen luottamuksen rakentamisessa ja ylldpitdmisessa:

e Ole tavoitettavissa

e Kommunikoi avoimesti ja usein

e Kaytd monipuolisia viestintdtapoja

e Korosta perustehtavaa

e Sovi vuorovaikutuksen peliséanndista

e Tee kommunikoinnista eri tahoille mahdollisimman helppoa
e Kannusta tiimidsi aloitteellisuuteen

e Arvioi vuorovaikutuksen toimivuutta

e Pida lupauksesi

¢ Ole johdonmukainen

o Kaytd myonteista ja yksiselitteista kielta

e Selkeyta roolit ja vastuut

e Osoita luottamuksesi muihin. (Hyppanen 2013, 37-40; Surakka ja Laine 2011, 194-196.)
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3 SAHKOINEN JOHTAMINEN JA VIRTUAALIVIESTINTA

3.1 Viestinta

Viestinta ei ole informaation valitystd, vaan ennemminkin se on sanomien valitysta. Sanomien infor-
matiivisuus ja merkitys vastaanottajalle vaihtelevat. Jokainen vastaanottaja saa irti sanoman sisal-
|6std eri madran informaatiota. Tahan vaikuttaa vastaanottajien aikaisempi tieto ja itse viestintati-
lanne. Viestintda voidaankin pitaa hyvin hairidalttiina, jonka esteet voivat olla ulkoisia tai sisdisia.
Viestinta on my6s vuorovaikutteinen prosessi, jossa osapuolet keskustellessaan vaikuttavat toisiinsa,
eika keskustelun lopputulemaa voida ennalta maaritelld. Lopulta vastaanottaja antaa sen sanomalle
merkityksen sen mukaan miten han sen sanoman ymmarsi, teki [ahettdja sen miten tahansa. Vies-
tinnan kannalta palkitsevin prosessi olisi varmaan se, jossa molemmat osapuolet kokevat saaneensa

vuorovaikutuksessa jotain. (Aberg 2000, 29 -33.)

Viestinndlla nahdaan olevan kaksi merkitysta: tiedottaminen ja vuorovaikutus. Tiedottaminen on
sitd, etta tarvittava tieto valitetdan kaikille osapuolille. Vuorovaikutus taas on mm. keskustelua, paa-
tdksen tekoa, ongelmien ratkaisua ja ihmissuhteiden luomista seka hoitamista. Hajautetussa organi-
saatiossa viestinta on seka kaytannon tyohon liittyvaa yhteydenpitoa ettd ihmisten valistd sosiaalista
yhteydenpitoa. (Humala 2007,93.)

Viestinta toimii pohjana kaikille ihmissuhteille, koska viestinnalla voidaan joko rakentaa tai tuhota
ihmisten valista luottamusta. Luottamus syntyy suhteissa pitkan ajan kuluessa ja sen menettamisen
seurauksena suhde voidaan joutua rakentamaan kokonaan uudestaan. Organisaatiossa tulisikin laa-
tia yhteinen visio, jonka ymmartaminen ja tavoitteleminen sitouttavat paremmin suhteeseen ja orga-
nisaatioon. Sitoutuminen vaatii yhteiset tavoitteet, jaetut vastuut ja toimivan aikataulun. (Zachary
2005, 144.)

Viestinta on yksi tyOyhteisdn voimavara, joka kuitenkin vaatii suunnittelua, johtamista ja valvontaa.
Sisdiselld viestinndlld on myds tarkea tehtava toimia vaylana yrityksen tydyhteisdn sisalla tapahtuvan
informaation ja tiedon jakamiseen. Sisdiselld viestinnadlla voidaan parantaa yrityksen yhteishenkea ja
vahvistaa organisaatiokulttuuria. Sadnndllinen ja toimiva viestinta muodostaa vahvan pohjan tulok-
selliselle toiminnalle ja lisaa tyotyytyvaisyyttd. (Aberg 2000, 20 -33.)

Kortetjarvi-Nurmi, Kuronen ja Ollikainen (2008, 103-108) jakavat sisdisen viestinnan tehtavat sa-
mankaltaisesti tiedonkulkuun, vuorovaikutukseen ja sitoutumiseen. Tiedonkululla pystytdan varmis-
tamaan tydn kannalta olennaisimpien tietojen saatavuus, vuorovaikutuksella puolestaan pyritaan

avoimuuteen sekd monisuuntaiseen viestintadn ja sitoutuminen rakentuu muun muassa strategian ja



15 (47)

Sisdinen viestintd kohdistuu tydyhteisén sisalla oleviin kasityksiin ja se on yksi johtamisen tarkeim-
mista valineista. Perinteisesti viestinta henkiléstolle on ollut Iahimman esimiehen vastuulla. Taman
tueksi tarvitaan kuitenkin yhteiset pelisadannét ja ohjeet viestinndlle. Viestinnan tarve ja sisaltd vaih-
televat eri organisaatioissa. Hajautuneissa organisaatioissa erityisesti sdhkdisella viestinnalla ja sen
toimivuudella on tarkea rooli organisaation kilpailukyvyn ja tehokkuuden varmistamisessa. (Kauha-
nen 2012, 173 - 175.)

Sisdisen viestinnan tarkoituksena on pitaa henkildsto tietoisena muun muassa organisaation visiosta,
arvoista, liilketoiminnasta ja strategiasta, tuotteista ja palveluista, markkinoinnista ja markkinointi-
viestinnastd, muutoksista organisaatiossa, taloudellisista asioista ja yhteistydkumppaneista. Viestin-
nan avulla edistetadn myos yhteistoimintaa ja parannetaan toiminnan sujuvuutta, tuottavuutta ja
tehokkuutta. Haasteena etaty6ta tekevissa organisaatioissa on henkiléston motivointi tiedon hakemi-
seen ja organisaatiossa olevan tiedon hyédyntamiseen. Tutkijoiden mukaan siséisella viestinnalla
luodaan henkiléstolle yhteinen tietoperusta, voidaan lisatd tydmotivaatiota seka vaikuttaa tyotyyty-

vaisyyteen ja tydyhteison sisdiseen ilmapiiriin. (Kauhanen 2012, 175.)

Viestinnan suunnittelussa viestinnan ja tapaamisen agendat ja roolit tehdaén selviksi kaikille osapuo-
lille. Ajankohtaisuus puolestaan on jaetun tiedon ajankohtaisuutta, ajantasaisuutta ja uusimman,
oleellisen tiedon saavuttamista. Viestinnan tulee olla kaikkien osapuolten puolelta avointa, koska
tieto on yhteistéd padomaa organisaatiossa ja sen pimittamiselld tai salaamisella voidaan aiheuttaa
turhia ristiriitatilanteita. Erityisen tarkeaa viestinnan onnistumisen kannalta on tietysti oikean viestin-

tavalineen valinta oikeaan kayttotarkoitukseen. (Vartiainen, Kokko ja Hakonen 2004, 114.)

Organisaation menestyksen ja hyvan esimiestydn valilld on vahva yhteys. Hyppasen (2013, 11 - 17)
mukaan esimiehen tulee ndyttaad henkildstolle suuntaa, huolehtia toiminnan selkeydesta seka auttaa
tyontekijoita onnistumaan. Taman liséksi esimiehen tulee viestittda organisaation perustehtavasta,
visiosta ja tavoitteista. Erilaiset sdannot ja ohjeet, tydnkuvaukset ja kasikirjat selkeyttavat sitd, mita
henkildston tulee tehda ja mita heiltd odotetaan. Esimiehen tulee viestia tavoitteista ja paamaarista
selkeasti, jotta toiminnasta muodostuu tydntekijoille yhteinen ndkemys. Edelld mainitun lisaksi eta-
johtamisessa tulee kiinnittdd huomiota myos viestinnan johdonmukaisuuteen ja tasapuolisuuteen.
Talldin sanat ja teot ovat yhdenmukaisia. Tydnsa tekemiseen henkilostd tarvitsee johtajaltaan myds
ohjausta, tukea, innostusta ja kannustusta. Mahdollisissa ongelmatilanteissa johtajalta odotetaan
saatavan apua, tasapuolisuutta ja oikeudenmukaisuutta seka tukea tilanteen selvittdmiseksi. (Hyp-
panen 2013, 11-17.)

Hajautetussa tydskentelyssa viestinta- ja yhteistydvalineet ovat siis tarkedssa roolissa. Niiden valin-
taan vaikuttavat ennen kaikkea tehtavan vaativuus, monimutkaisuus seka tydympariston asettamat
vaatimukset. Valintaa helpottaa se, ettd tunnistetaan ne toiminnot, joihin tukea tarvitaan. Viestinta-
teknologian térkeimpand tehtévana on tukea tydntekijéiden vuorovaikutusta, viestintaa ja yhteis-
tyota. (Vartiainen ym. 2004, 107.)



16 (47)

Ty6yhteison toimivuuden kannalta on tarkeaa ettd keskustelukanavat ovat avoimia. Kaikkien asian-
osaisten tulee paastd sanomaan sanottavansa. My6s vuorovaikutuksen saanndllisyys on tarkead,
esimerkiksi sadnnélliset palaverit ovat hyva keino pitaa ylla vuorovaikutusta. Tulee kuitenkin muis-
taa, etta kun palaveri jarjestetadn, tulee sen olla jollain tavalla hyédyllinen tydyhteison toiminnalle.
Monesti saannoéllisissa palavereissa kdydaan lapi samat asiat saman esityslistan mukaisesti pysahty-
mattd valilld miettimaan, ovatko kaikki kasiteltavat asiat tarpeellisia tai pitdisikd kasiteltaviin asioihin
tuoda jotain uutta. Erilaiset arviointitytkalut ovat hyva tapa miettid organisaation vuorovaikutusta ja
sen toimivuutta — kerran vuodessa jarjestettdva arviointikysely ei vaadi paljoa resursseja, mutta silla

voi olla suuri vaikutus siihen, miten vuorovaikutus toimii. (Aarnikoivu 2010, 72-74.)

Jokaisen organisaation tulee madritella itse oman organisaation viestinnan tarkoitus. Sisdisen viestin-
nan merkitys on korostunut viimeisien vuosikymmenien aikana samalla kun muutoksesta on tullut
pysyva ilmi. Sisdisen viestinnan tulee olla avointa, rehellistd, nopeaa ja helposti ymmarrettavaa.
Henkildston tulee tiedostaa, mita organisaatiossa tapahtuu tai on mahdollisesti tapahtumassa. Ajan-
tasainen tieto myds tukee organisaation menestysta ja sen avulla voidaan ehkaista virheita seka tyo-

yhteison negatiivista ilmapiirid. (Juholin 2001, 109 - 117.)

3.2 Viestinnan tarkeys etdjohtamisessa

Etajohtamisessa korostuu viestinnan merkitys ja menestyneet virtuaalisen organisaation johtajat luo-
vat henkilékohtaisia suhteita alaistensa kanssa valimatkasta huolimatta. (Bergum 2009). Viestinnalla
voidaan maksimoida yrityksen resurssit ja menestyneissa organisaatioissa onkin toimivat viestinnan
periaatteet ja toimintaohjeet. Talléin viestinta organisaatiossa on strategista, ennakoivaa ja johdon-
mukaista. Kuten organisaation kaikkien prosessien myds viestinnan tulee olla yhdenmukaista organi-
saatiokulttuurin kanssa. Jotta viestinnalld voidaan tukea organisaatiokulttuuria, tulee viestinnan olla

rehellistd, avointa, selkeda ja luotettavaa seka sdaanndllista ja oikein ajoitettua. (Zachary 2005, 139.)

Etatyontekijan yhteydenpidolla tyopaikalle on kaksi merkitysta. Ensinnakin etatydntekijan on pidet-
tava yhteytta tyopaikalle tydsta johtuvista syista. Yhteydenpito ehkdisee myods etatydntekijan eris-
taytymista tydyhteisostadn. Yhteydenpidon tapoihin ja taajuuteen vaikuttaa omalta osaltaan ty6n
luonne. (Helle 2004, 132.)

Etdjohtamisessa vuorovaikutuksen sujuminen edellyttda monensuuntaista viestintda. Etatydssa hyvin
toimiva tiedonvalitys sisaltaa kaytannon tyéhon liittyvaa yhteydenpitoa, joka voi olla tavoitteiden
maarittelyd, neuvottelemista ja sopimista seka ihmisten vdlistad sosiaalista yhteydenpitoa, joka edis-
tda yhteenkuuluvuuden tunnetta sekd arvojen ja normien madarittelya. Ihmiset tydskentelevat yhteis-
ten tavoitteiden eteen sitd paremmin, mitd onnistuneempaa viestintd on. Jos tydyhteisdssa tulee
kuitenkin konfliktitilanteita, tarvitaan kasvokkaisia tapaamisia ja vuorovaikutusta. (Humala 2007,
93.)
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Etdjohtamisen suurin haaste liittyy viestintdan ja vuorovaikutukseen ja tasta syystd esimiehen suun-
nittelutehtdva korostuu: mita, kenelle, milloin ja miten viestia? Esimiehen tulisi pystya varmista-
maan, etta kaikki tydskentelevat yhteisten tavoitteiden eteen ja edesauttaa yhteishengen ja moti-
vaation luomista. Esimiehen tulee myds pohtia millaisia pelisaantdja ryhma tarvitsee ja miten han

voisi edistda vuorovaikutusta? (Surakka ja Laine 2011, 194- 196.)

Viestintatavoista tulee sopia yhdessa tydntekijoiden kanssa. Hyva viestintd on yksinkertaista ja tar-
koituksenmukaista. Esimiehen on myos osattava valita viestilleen sopiva viestintdkanava. Periaat-

teena voidaan pitaa, ettd tiedottaminen voidaan hoitaa sahkaisilla valineilla, kuten séhkopostilla ja
vuorovaikutteinen viestinta, uuden luominen, vaikeiden tilanteiden kasittely ja yhteisen ymmarryk-

195-196; Humala 2007: 93-94.)

Kun tyontekijat tyoskentelevat kaukana toisistaan, on seka tyontekijan ettd esimiehen helppo vetady-
tya omiin oloihinsa. Esimies ei valttamatta tiedosta etaalld tyoskentelevan tydntekijan ongelmia ja
voi tulkita tydntekijan hiljaisuuden helposti niin, etta talla on kaikki hyvin. Tyontekija ei valttamatta
puolestaan halua rasittaa esimiestéadn omilla ongelmillaan. Téstd syysta esimiehen on varmistettava
saannodllinen viestinta ja vuorovaikutus, jolloin vetaytyminen ei ole mahdollista. (Surakka ja Laine
2011, 197-198.)

3.3 Etaviestinnan valineet

Sahkdisen viestinnan merkitys korostuu etdtydskentelyn lisddntyessa organisaatioissa. Tydyhteiso-
viestinnan kanavat jaetaan usein kolmeen ryhmaan: kasvokkain viestintd, sahkoinen viestinta seka
painettu viestinta. (Juholin 2001, 141-159.) Kortetjarvi-Nurmi ja muut (2008, 109-113) jaottelevat
tyoyhteisdviestinnan kanavat kasvokkainviestintadn, johon kuuluvat henkilékohtainen keskustelu,
tydyksikdiden kokoukset, verkostot ja tiedotustilaisuudet, séhkdiseen viestintdan, johon kuuluvat
sahkoposti ja intranet sekda muihin kanaviin, joihin kuuluvat muun muassa ilmoitustaulut, tiedotus-

lehti seka erilaiset epaviralliset foorumit.

Nykyadn on todellakin mahdollista kayttaa useita erilaisia viestintdkanavia. Virtuaality6 edellyttaa
vahvistettua viestintaa ja eri viestintavalineiden taitavaa yhdistelemista. Tiedottamiseen sopivat sah-
koiset ja kirjalliset kanavat ja vuorovaikutukseen parhaiten suulliset viestintdkanavat. Viestintaka-
navien valinnalla on keskeinen merkitys sille, miten tydasiat tulevat hoidetuiksi. Johtajan tulee paat-
taa, mika viestintakanava on sopivin kuhunkin tiettyyn viestintdtilanteeseen. Viestintdkanavien valin-
nalla voidaan vaikuttaa myds luottamuksen ja tydyhteisén sosiaalisten suhteiden syntymiseen. Sah-
kdinen tydvalineistd on kehittynyt ja kehittyy edelleen nopeasti, joten siihen tulee tutustua ja harjoi-
tella sen kayttdéa. (Humala 2007, 99 — 101.)
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Yhteydenpito virtuaalisessa organisaatiossa vaatii paljon teknologiaa. Ensimmaisena kommunikointi-
valineena virtuaalisissa organisaatioissa kaytettiin puhelinta. Puhelin onkin jo pitkadn mahdollistanut
paljon matkoilla olevien tydntekijéiden yhteydenpidon toimistoon ja muihin kollegoihin. Sahképosti
ja muut internet-pohjaiset viestintavalineet ovat entisestadn parantaneet mahdollisuuksia kommuni-
koida organisaation sisdisesti seka pitda yhteyttd ulkopuolisiin sidosryhmiin. (Colky & Young 2006,
434-436.)

Suomessa mahdollisuudet sahkoisten viestintavalineiden kayttéon ovat paremmat kuin monissa
muissa maissa. Sahkdisen viestinnan merkitys onkin suomalaisissa organisaatioissa varsin suuri ja
sen merkitys kasvaa edelleen. Tietokoneiden, Internet-yhteyksien ja matkapuhelimien maara Suo-
messa on henkea kohden maailman karjessa ja téman lisdksi tietoliikennekustannukset maassamme

ovat varsin alhaiset. Myds teknologinen osaaminen maassamme on korkeaa. (Kauhanen 2012, 176.)

kaikki osaavat kayttaa sita. Silla tavoittaa nopeasti suuren joukon ihmisid. (Humala 2007, 46.) Séh-
kopostin merkitysta lisad se, etta se voidaan sailyttad mahdollista mybhempaa tarvetta varten. Li-
saksi se mahdollistaa asiakirjojen ja muiden liitteiden lahettamisen ja sen etuina ovat nopeus ja
helppous. (Vartiainen ym. 2004, 113.)

Sahkopostiviestinndssa on syyta kuitenkin muistaa, ettd nykyisin monissa organisaatioissa sahképos-
tiviestien maara on varsin suuri ja osa niista jaa lukematta. Taman takia tulee kiinnittdd huomiota
muutamaan asiaan. Sahkdpostiviestin otsikon tulisi herattda lukijan mielenkiinto, joten se kannattaa
miettia tarkkaan. Viestin sisallon tulisi myos olla mahdollisimman lyhyt ja kannattaa kiinnittaa huo-
miota sen mukaan, kenelle viesti on tarkoitus lahettaa. (Juholin 2001, 143.) Sahkdposti on tarkoi-
tettu l1dhinna paivittdisten asioiden hoitoon ja esimiesten tulisikin muistaa, ettd se ei sovi esimerkiksi

kielteisen tai henkilokohtaisen palautteen antoon. (Humala 2007, 46.)

Puhelin on s@hkdpostin lisaksi edelleen kdytetyin viestintavaline. Puhelin onkin hyva viestintavaline
erityisesti nopeaan informaation tarpeeseen tai esimerkiksi silloin, kun halutaan varmistaa, etta

muuta kautta valitetty viesti on varmasti mennyt perille. Puhelimen etuina voidaan pitda myos sen
nopeutta ja helppokayttdisyytta. Puhelimesta kasin voidaan myos aistia keskustelukumppanin mie-

lialaa paremmin kuin esimerkiksi sahkopostista. (Vartiainen ym. 2004, 112.)

Intranet on organisaation sisdinen tietoverkko. Se kayttaa samaa teknologiaa kuin internet. Intranet
seka sahkoposti ovat muuttaneet tydyhteison viestintaa ratkaisevasti. Verkkoviestinta on vaikuttanut
my®6s tyokulttuuriin merkittavasti, silld kasvotusten tapahtuva viestintd on siirtymassa ja osin jo siir-
tynytkin verkkoon. Verkko korvaa yhd useamman viestintdvalineen, kuten ilmoitustaulut ja tiedot-
teet. (Juholin 2008, 77-79.)
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Videoneuvottelu mahdollistaa yhteydenpidon tietoliikenneverkossa kuvan ja aénen valityksellda. Nain
yksittaisilla henkilGilla tai ryhmilld on mahdollisuus kommunikoida keskenaan suurienkin etdisyyksien
paastd. Videoneuvottelulaitteita voi yhdistaa niin, ettd useassa eri toimipisteessa olevat henkil6t voi-
vat osallistua yhteiseen keskusteluun. Videoneuvottelu eroaa perinteisesta puhelinneuvottelusta si-
ten, ettd siing aanen lisaksi myds henkildiden ilmeet ja eleet vélittyvét vastapuolelle. (Aberg 2002,
216.)

Verkossa jarjestettdavat kokoukset ovat yleistyneet viime vuosina tekniikan kehittymisen my6ta, joka
mahdollistaa kunnollisen kuvan ja danen valittamisen verkon kautta. Verkkokokousjarjestelmien
avulla useat ihmiset voivat osallistua kokoukseen omalta tietokoneeltaan. Nykyisin on yleista myds
erilaisten verkkokeskustelusovellusten, kuten Skypen ja Messengerin ja Lyncin kaytté neuvotteluissa.

Myds nama ratkaisut kykenevat videokommunikointiin.

Viestinta on perinteisesti koettu olevan sidottuna tilaan, aikaan ja paikkaan. Tana paivana viestinnan
kehittémisen tarkoituksena on rikkoa nama rajat niin, etteivat kuitenkaan viestinnan tehokkuus ja
toimivuus karsi. Langaton viestinta ja erilaiset sahkdiset viestintdkanavat ovat mahdollistaneet nai-
den viestinnan rajoitusten ylittdmisen. (Puro 2004, 93.) Sahkoisen ja kasvokkaisen viestinnan ei kui-
tenkaan tulisi korvata toisiaan, vaan enneminkin tukea toisiaan. Sahkoisessa viestinnassa voidaan
tdydentaa jatkaa tai kehittda kasvokkain tapahtunutta keskustelua. (Kauhanen 2012, 177-180.)

Viestintakanavien maaran runsaus ei automaattisesti tehosta viestintda ja lisaa tyytyvaisyytta vies-
tinnan toimivuuteen. Keskendan kilpailevat viestintdkanavat voivat lisété tiedon ylikuormitusta, jol-
loin olennaisen tiedon l6ytaminen kdy entista vaikeammaksi. Tietoa etsivan tulisi etukdteen tietaa,
mista kanavasta tarvittavan tiedon voi 16ytéa taydellisimmassa muodossaan. (Vartiainen ym. 2004,
107-109.)

3.4 Virtuaalisen viestinnan edut ja haitat

Tieto- ja viestintdteknologian valittdman vuorovaikutuksen yhtena ongelmana on nahty sen heikko
kyky tukea epavirallista, spontaania vuorovaikutusta ja yhteistyota. Tilanneherkkyys saattaa karsia,
kun ei tiedetd ja tunneta niita olosuhteita, joissa toinen osapuoli on. Teknologian valittémassa vies-
tinnassa on kuitenkin myds hyvia puolia. Viestintda voidaan pitdd demokraattisempana, koska sen
osapuolten ennakkoluulot ja valtaerot eivat ole suoraan nakyvissa. On helpompi keskittya itse asi-
aan, kun ei tarvitse valittda muodollisen aseman eroista. Monipuolinen ja suorituskykyinen teknolo-
gia mahdollistaa hajautetun tyévoiman uskottavan etdldsndolon ja tietoisuuden muista. (Vartiainen
ym. 2004, 49.) Sahkaisten viestintavélineiden kayttd asettaa kuitenkin omat haasteensa luottamuk-
sen syntymiselle ja sen ylldpitamiselle. Luottamuksen merkitysta ei voida aliarvioida, jos tavoitteena

on tehokas ja toimiva tydymparistd. (Vartiainen, Kokko & Hakonen 2004, 109; Helle 2004, 16 - 26.)
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Thmisten tydskennellessa virtuaalisessa toimintaymparistossa on tarkeda tiedostaa kenen kanssa
tydskennelldan ja mita muut tydntekijat tekevat, missa ja milloin asiat tapahtuvat ja miten asiat ta-
pahtuvat. Jos valimatka tyontekijoiden valilld on pitka ja ty6ta tehdaan paljon eri aikaan, paras lop-
putulos saadaan silloin, kun tydntekijat saadaan tuntemaan yhteenkuuluvuuden tunnetta ja puhalta-
maan yhteiseen hiileen. (Humala 2007, 136 - 138.)

Sahkdisten viestintdvalineiden tarkoituksena on luoda yhteenkuuluvuuden tunne osapuolten keskuu-
dessa. Etdldsnaolon haasteena on luoda illuusio, jonka avulla voidaan saavuttaa edes osa kasvok-
kain tapahtuvien tapaamisten hyddyista. (Vartiainen ym. 2004, 160.) Hajautetun organisaation tie-
donvalityksessa ja viestinndssa ei tule unohtaa, ettd osapuolten valisen suhteen yllapitamiseen tarvi-
taan ty6tehtavien yllapitoon liittyvan viestinnan lisaksi ihmisten valistd sosiaalista yhteydenpitoa,
jolla vahvistetaan suhteen luottamusta, me-henkeé seka yhteisid arvoja ja normeja. (Humala 2007,
93.)

Haasteena sdhkdisten valineiden kaytéssa on myds kasvokkain tapahtuvan kommunikaation puuttu-
minen ja sen mahdollinen korvaaminen sahkdisesti. Sahkoisessa viestinnassa jaa helposti valitty-
mattd olennaisia sanattomia viesteja, joilla vaikuttaa informaation tulkintaan ja sita kautta myos
paatoksentekoon ja toimintaan. Toisena suurena haasteena on tyén organisointi silloin, kun osapuo-
let tydskentelevat eri aikaan ja eri paikoissa tai samaan aikaan, mutta kuitenkin maantieteellisesti
erilldan. (Vartiainen ym. 2004, 154-155.)

Viestintateknologian avoimuudessa on huomioitava haittatekijoita, joista yksi on infodhky. Viestin
tarkein sisalto voi piiloutua suuren tietomaaran keskelle ja olennaisin asia voi jaada kokonaan huo-
maamatta. Tietoa haluavan onkin monesti lilan usein vaikea 16ytéa kaiken tiedon keskeltd olennaista
informaatiota. Toinen riski on teknisistd ominaisuuksista johtuvat haittatekijat. Verkko on altis hairio-
tekijoille ja vaarinkaytolle. (Aberg 2006, 115 - 117.)

Etatyon ei tarvitse merkita tydyhteison sosiaalisten suhteiden vahentymista ja tydyhteistssa tulisikin
huolehtia siita, ettéd kaikki tydntekijat otetaan osaksi tydyhteisda. Tassa on esimiehen saannéllinen
yhteydenpito tarkedssa roolissa. Palautteen antamisen tarkeys tulee muistaa myds niiden tyonteki-
joiden osalta, joita esimies tapaa harvemmin. Tydnantajan tulee myds huolehtia siitd, etta etatyon-

tekij6illa on tasa-arvoinen mahdollisuus edeta urallaan. (Nilles 1998, 101-114.)
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4 CASE: INHOUSE GROUP OY

Tassa luvussa kerron taustatietoja opinndytetydn toimeksiantajasta ja nykyisia toimintatapoja yrityk-

sen yhteydenpidon nakékulmasta.

4.1 Inhouse Group Oy

Inhouse Group on Lahtelainen yritys, joka perustettiin toukokuussa 2014. Inhouse Group Oy:n pe-
rustivat kuusi PricePoint Oy:n entista tydntekijda ostamalla entisen tydnantajansa myyntiedustustoi-
minnot. Muut PricePoint Oy:n tydntekijat siirtyivat Inhouse Group Oy:n tyontekijoiksi vanhoina tyon-
tekijoind. Yhtio tyollistaa talld hetkelld noin 30 tyontekijaa eri puolilla Suomea. Inhouse Group Oy
tarjoaa teleoperaattori Elisa Oyj:lle myyntiedustusty6ta pienissa (YPP) ja keskisuurissa (YA) yrityk-

sissa. Tahan tutkimukseen haastateltiin seitsemda Inhouse Group Oy:n tyontekijaa.

Account Managerien tehtavana on tavata heille nimettyihin asiakassalkkuihin kuuluvia yritysasiak-
kaita, pitda ylla olemassa olevia asiakassuhteita seka tehda uusasiakashankintaa tarjoamalla yrityk-
sille sopivia palveluratkaisuja. Etdesimiesten tulee omalla panoksellaan tukea tyontekijéa arjen tyon-
teossa seka valvoa ja varmistaa, ettd jokainen tyontekija ymmartaa yrityksen ja omat tavoitteensa ja

niiden merkityksen organisaatiolle.

Inhouse Group on nuori yritys ja sen johtamisen kulttuuri hakee vield uomiaan. Ryhmakohtaiset viik-
kopalaverit ovat muodostuneet tukipilariksi yhteydenpidolle ja tiedon jalkauttamiseen ruohonjuurita-
solle. Myds pienryhméatoimintaa on harjoiteltu vaihtelevasti. Etatyéntekijat kokoontuvat yhteen 1 -2
kertaa vuodessa, myyntiryhmittdin tapaamisia on taman lisaksi muutaman kerran vuodessa. Henki-
|6kohtaiset kehityskeskustelut on aloitettu kevaan 2015 aikana. Tyontekijan tulisi kuitenkin saada
saanndllisesti palautetta omasta toiminnastaan voidakseen kehittdd omaa toimintaansa haluttuun

suuntaan. Myds esimiehelle palaute tyontekijalta on ensisijaisen tarkeaa.

Viikkopalaverit

Myyntiryhmien keskindiset viikkopalaverit toteutetaan vidyo-yhteyttd hyddyntden ja vetovastuuta
pitda padsaantoisesti toimitusjohtaja. Kestoltaan palaverit ovat tunnin mittaisia ja niiden sisalté ka-
sittad kuukausittaisen myyntitilanteen sen hetkisen tilanteen seké ajankohtaiset kampanjat ja muut
tiedotettavat asiat. Viikkopalaverin runko siirretddn tydyhteison sisdiseen sivustoon Yammeriin my6-

hempaa tarkastelua varten.

Kick off-tapaamiset

Kick off-tapaamiset ovat myyntiryhman kesken pidettavia koulutuspaivia. Paivan aikana syvennytdan
tiettyjen tuotteiden ominaisuuksiin perusteellisemmin sekd mietitddn mahdollisia kohderyhmia tuot-
teiden myymiseksi. Tavoitteena on vieda koulutuspaivan aikana hankittu tuotetietous kaytantéon

myyntitilanteissa. Tapaamiset sisdltdvat joskus myds vapaata illanviettoa tyéporukan kesken.
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Pienryhmatoiminta

Pienryhmatoiminnalla on pyritty liséamaan eri myyntiryhmien tietoisuutta toisistaan seka jakamaan
myynti- ja tuotetietoutta myyntiryhmien valilla. Pienryhmien toiminta on kuitenkin eri ryhmien valilla
kovin eritasoista ja yhteydenpito ryhman jasenten valilla vaihtelee ryhmittdin suurestikin. Pienryh-
missa tehdaan myos viikkotehtavia, jotka kasittelevat joko tuotetta tai itse myyntity6ta. Tietoa ja
ryhmayhtymista seka tietoisuutta muista etatydntekijoistd. Pienryhmat pitdvat yhteytta eri viestinta-

vdlineita kayttaen.
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TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN

Laadullinen tutkimus

Kehittamistydssani tekemani tutkimus on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Kvalitatiivisen tutki-
muksen lahtdkohtana on todellisen eldaman kuvaaminen ja kohteen tutkiminen mahdollisimman ko-
konaisvaltaisesti. Tutkimustulokseksi saadaan vain ehdollisia selvityksia johonkin aikaan ja paikkaan
rajoittuen. (Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara 2013, 160-161.) Tiedon keraamisessa instrumentteina
kaytetadn ihmisia. Tutkija luottaa talléin omiin havaintoihinsa ja keskusteluihin tutkittavien kanssa,
ei mitattavaan tietoon. Tutkimuksessa esiin nousseita asioita kdsitelladn ainutlaatuisina ja aineistoa

tulkitaan sen mukaisesti. (Hirsjarvi ym. 2013, 164.)

Empiirisessa, etsinnallisessa tutkimuksessa metodit ovat keskeisessa asemassa. Tutkimusongelma ja
menetelmat ovat tiiviisti yhteydessa toisiinsa. Menetelmien valintaa ohjaa monesti se, minkalaista
tietoa etsitadn seka keneltad ja mista sita etsitdan. (Hirsjarvi ym. 2013, 184.) Itse pdadyin siihen tu-
lokseen, etta tutkimuksen tavoitteiden tayttymisen kannalta olisi térkeda saada laadullista eli kvalita-
tiivista tietoa, koska tarkoituksena on tutkia ihmisten ajatuksia ja tuntemuksia tydeldmdssa etatyon
eri teemojen ymparilla. Kyseessa on case-tutkimus, koska tutkimuksen tarkoituksena on selventaa
etdviestinnan toimivuutta valitussa kohdeorganisaatiossa. Case-tutkimuksessa on tyypillista selven-

taa nykytilaa ja 16ytaa vastauksia siihen, miten jokin asia on talla hetkella.

Teemahaastattelu

Yksi tapa toteuttaa laadullinen tutkimus on haastattelu. Haastattelutapoja on useita. Opinnaytety6s-
sani paadyin kayttamdan teemahaastattelua, jossa haastattelut suoritetaan tiettyjen teemojen aihe-
alueelta. Tyossani teemat olivat etatyon toiminnallisuus, sen laatu, riittdvyys ja oikea-aikaisuus koh-
deorganisaatiossa. Teemahaastattelu ottaa huomioon sen, etta ihmisten tulkinnat asioista ja heidan
asioille antamat merkitykset ovat merkityksellisia, samoin kuin se, etté merkitykset syntyvat vuoro-

vaikutuksessa. (Hirsjarvi ja Hurme 2000, 47-48.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineiston kohdejoukko on tarkoituksenmukainen. Se voi olla vain yh-
den henkilén haastattelu, mutta toisaalta aineisto voi kasittda joukon yksildhaastatteluita. Kohde-
joukko valitaan tarkoituksenmukaisesti tutkimuksen tarkoitusta tukien. Tapauksia kasitellaén ainut-

laatuisina ja aineistoa tulkitaan taman mukaisesti. (Hirsjarvi ym. 2013, 164.)
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Haastattelussa ollaan suorassa kielellisessa vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa ja haastattelijalla
on ohjat ohjata keskustelua. Nain se poikkeaa tavallisesta keskustelusta. Tutkimustarkoituksia var-
ten haastattelu on ymmarrettava systemaattiseksi tiedonkeruun muodoksi. Silla on tavoitteet ja sen
avulla pyritadn saamaan mahdollisimman luotettavia ja patevia tietoja. Haastattelun etuna voidaan
muihin tiedonkeruumenetelmiin pitda sen joustavuutta aineistoa kerattdessa tilanteen edellyttamalla
tavalla ja vastaajia myétaillen. Haastateltavat on mahdollista tavoittaa helposti myéhemminkin, jos
on tarpeen tdydentaa aineistoa tai jos halutaan tehda seurantatutkimusta. Haastatteluaineisto on
konteksti- ja tilannesidonnaista, joka saattaa aiheuttaa sen, ettd tutkittavat puhuvat haastattelutilan-
teissa toisin, kuin jossain muissa tilanteissa. Tama tulee huomioida tuloksia tulkittaessa. (Hirsjarvi
ym. 2013, 205-212; Hirsjarvi ja Hurme 2000, 27-29.)

Tutkimushaastattelu on kirjallisuudessa jaoteltu moniin erilaisiin ryhmiin kayttden vaihtelevia nimik-
keita. Tavallinen tapa erotella haastatteluja on se, miten strukturoitu ja miten muodollinen haastat-
telutilanne on. Yhtena daripaana on taysin strukturoitu haastattelu, jossa ennalta maaritellyt kysy-
mykset esitetaan tietyssa jarjestyksessa. Toisesta daripdaasta on esimerkkina téydellisen vapaa haas-
tattelu, jossa haastattelijalla on mielessaan vain aihe, ja keskustelu kdydaan vapaasti ronsyillen ta-

man aihepiirin sisalla. (Hirsjarvi ym. 2013, 207-208.)

Teemahaastattelu on nadiden kahden edelld mainitun daripaan valimuoto josta voidaan kayttda myds
nimitysta puolistrukturoitu haastattelu. Teemahaastattelulle on tyypillistd, etta tutkimusongelmasta
poimitaan keskeiset aihepiirit eli teema-alueet, joita tutkimushaastattelussa olisi tutkimusongelmaan
vastaamiseksi valttamatdnta kasitelld. Teemojen kasittelyjarjestyksella ei ole vélid tutkimushaastat-
telun aikana, eika kysymysten tarkkaa muotoa ole etukateen maaritelty. Tavoitteena on, etta vas-
taaja kuitenkin antaa oman kuvauksensa kaikkiin teema-alueisiin. (Hirsjérvi ym. 2013, 208.) Tassa
tutkimuksessa paadyin kdyttamdan teemahaastattelua. Teemahaastattelun avulla voidaan tuottaa
kokemukseen pohjautuvaa tietoa, joka on juuri sellaista tietoa, jota halusin saada selville. Uskoin
kaytanndn kokemukseen pohjautuvan tiedon olevan tutkimusongelman kannalta kaikkein oleellisinta

tietoa.

Tutkimus toteutettiin haastatteluin, joissa annettiin mahdollisuus my&s vapaamuotoisiin kehitysehdo-
tuksiin ja kommentteihin avoimilla kysymyksilla. Avointen kysymysten tavoitteena oli saada lisdtietoa
vaittdmien pohjaksi. Témdn haastattelututkimuksen kohteena olivat Inhouse Group Oy:n etatyonte-
kijat. Halusin tutkimukseen mukaan maantieteellisesti mahdollisimman laajan otannan etatydyhtei-
sostd, jotta saisin kattavan kuvan etatyon viestinnan kokonaistilanteesta. Mahdollisiin haastateltaviin
otin yhteyttd sdahkopostilla ja kysyin heidan halukkuuttaan osallistua opinnaytetydni tekemiseen.
Haastateltavaksi valikoitui 7 haastateltavaa, viisi tyontekijéa kieltaytyi haastattelusta. Kieltdytyjien

osuus oli mielestani varsin suuri.

Jokainen haastateltava sai etukdteen nahtavaksi haastattelun teemat, jotka toimivat haastattelun
runkona. Taustatietoja haastateltavista en kirjannut, jotta vastaukset pysyisivat mahdollisimman
anonyymeind. Haastattelurunko oli jaettu kolmeen teemaan: etdviestinnan toiminnallisuuteen, sen

riittdvyyteen ja laatuun seka viestinnan oikea-aikaisuuteen.
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Account Managerien haastattelut suoritettiin lokakuun 2014 aikana. Haastattelut toteutettiin nor-
maalin tyopaivan aikana virtuaalisesti Microsoftin Lync-palvelulla. Haastattelut myds nauhoitettiin

kyseista ohjelmaa hyddyntden. Haastattelujen keskimaaradinen kesto olin noin 20 minuuttia.

Haastatteluja edelsi pyyntd Account Managereja seuraamaan viikon mittaisen ajan paivékirjatyyppi-
sesti omaa viestintakayttdytymistadn ja viestintdvalineiden kayttéa omassa tydssaan. Sahkopostitse
toimitetussa saatteessa oli ohjeet paivakirjan yllapitoa varten seka kerrottu tarkemmin haastattelun
aiheista ja tarkoituksesta. Haastatteluihin oli hyvissa ajoin etukateen varattu jokaiselle haastatelta-

valle tunti aikaa haastattelua varten. Kavi kuitenkin selville, ettd paivakirjan yllapito koettiin ty6n

hektisyyden vuoksi lilan haasteelliseksi ja oli yhta haastateltavaa lukuun ottamatta jaanyt tekematta.

Paadtin, ettd en raportoi vastaajien paikkakuntaa, sukupuolta tai muutakaan tietoa, mistd heidat olisi
mahdollista tunnistaa. Tama kerrottiin my6s haastateltaville haastattelun aluksi. Haastateltavat valit-

sin niin, etta otannasta saataisiin mahdollisimman alueellisesti kattava.

Haastetteluissa pyrin ottamaan itse kuuntelijan roolin ja pyrin mahdollisimman vahan puuttumaan
haastatteluun. Osa haastateltavista kaipasi kysymyksiin enemman selvennyksia kuin toiset. Osa ker-
toi ajatuksistaan ja kokemuksistaan laajasti ja monipuolisesti, toisilta piti kysella enemman tarken-

nuksia ja mielipiteita. Kaikki haastattelut litteroitiin.

5.3  Aineiston analyysi

Keratyn aineiston analyysi, tulkinta ja johtopaatdsten tekeminen ovat tutkimuksen tarkea vaihe.
Analysoinnin vaiheessa tutkija saa vastaukset tutkimusongelmaansa. Analyysilla tarkoitetaan empiiri-
sen tutkimuksen yhteydessa aineiston huolellista lukemista, tekstimateriaalin jarjestelyd, sisallén tai
rakenteiden erittelyd, jasentelya ja pohtimista. Se voi olla my6s eri aiheiden tai teemojen luokittele-
mista. Vastaukset tutkimusongelmaan eivat ole suoraan nahtdvissa, vaan aineistoa tulee kayda lapi
perusteellisesti vastauksia etsien. Analyysin avulla tutkija tiivistda aineistoa ja tulkitsee sita seka kay
vuoropuhelua teorian, empirian ja oman ajattelunsa kanssa. Analyysin tekemistd maarittelee olen-
naisesti tutkimusongelma. Onnistunut tutkimusongelman asettelu helpottaa aineiston analysointia.

(Hirsjarvi ym. 2013, 221; Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka 2006.)

Vaihtoehtoja analyysin tekemiseen on useita. Analyysissa tutkijan tulisi hajottaa ja hallita. Analyysin
etenemiseen vaikuttaa myos tutkijan maailmankuva hanen suhteensa kielenkayttéén. Analyysi ja
tulkinta yhdessa muodostavat tutkimustulokset. Tutkijan on madollista myds vaihtaa ja muuttaa va-

litsemaansa lahestymistapaa. (Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka 2006.)
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Tallennettu laadullinen aineisto on yleensa tarkoituksenmukaista kirjoittaa puhtaaksi litteroimalla.
Litterointi tarkoittaa tallennetun puhemuotoisen aineiston kirjoittamista puhtaaksi sanasta sanaan.
Keratyn aineiston analyysi, tulkinta ja johtopaatdsten tekeminen ovat tutkimuksen ydinasia, koska
siihen tahdattiin tutkimusta aloitettaessa. Ymmartdmiseen pyrkivassa lahestymistavassa kaytetaan
yleensa laadullista analyysia ja paatelmien tekoa. Aineistoon tutustuessaan ja sita teemoittaessaan
tutkija tekee jo alustavia analyysiin vaikuttavia valintoja. Tavallisia laadullisen aineiston analyysime-
netelmia on teemoittelu, tyypittely, sisallénerittely, diskurssianalyysi ja keskusteluanalyysi. (Hirsjarvi
ym. 2013, 222-225.)

Taman opinndytetyon litterointi tapahtui heti kaikkien haastattelujen suorittamisten jalkeen. Haas-
tattelut litteroin sanasta sanaan niiden hallitsemista ja analysoimista helpottavaan muotoon. Yhden
haastattelun litterointiin meni noin nelja tuntia ja keskimaaraisesti liuskoja tuli viisi kappaletta yhta

haastattelua kohti.

Litteroinnin jalkeen analysoin aineiston teemoittain. Teemahaastatteluun pohjautuvien teemojen
avulla pyrin hakemaan vastauksia tutkimuskysymyksiini ja tarkastelemaan aineistosta I6ytyvia piir-
teitd, jotka olivat yhteisid usealle haastateltavalle. Teemoittelun jalkeen tarkistin aineiston ja totesin,
etta siita ei puutu oleellista tietoa eika se sisalla virheellisyyksia. Tdman vaiheen jalkeen koodasin
vastaukset teemojen mukaisesti. Koodaamisessa kaytin erilaisia vareja vastauksia etsiessani. Nain

sain haastateltavien vastaukset vietya teemojen alle.

5.4 Tutkimuksen realibiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksessa pyritdan valttdmaan virheiden syntymistd. Tasta huolimatta tulosten luotettavuu-
dessa ja patevyydessa on vaihtelua. Keskeisena osana tutkimusta on sen reabiliteetin ja validiteetin
pohdinta. Kasitteiden sopivuus kvalitatiiviseen tutkimuksen arvioinnissa vaihtelee. Selvaa on kuiten-
kin, ettd laadullisen tutkimuksen patevyyttd ja luotettavuutta ei voi arvioida samalla tavalla kuin

maarallista tutkimusta. (Hirsjarvi ym. 2013, 231; Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka 2006.)

5.4.1 Reabiliteetti

Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa tutkimustulosten toistettavuutta, aineiston kasittelyn ja analyysin
luotettavuutta. Reliaabelit tulokset eivat ole sattumanvaraisia. Laadullisen aineiston analyysissa on
keskeista luokittelujen tekeminen seka tulosten tulkinta, joka vaatii tutkijalta kykya punnita vastauk-
sia ja saattaa niitd myds teoreettisen tarkastelun tasolle. Reabiliteetin kannalta on tarkeda etta, ana-
lysoinnissa pyritdan tekemaan perusteluja ja ettd tutkimus ja sen analyysi on tutkimuksen lukijan
saatavilla ja tarkastettavissa. (Hirsjarvi ym. 2013: 231-233; Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka
2006.)
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Luotettavuutta pohdittaessa on myds mietittdva, miten tutkimuksen luonne ja tutkimuksen aihe ovat
vaikuttaneet tutkimukseen osallistuneiden vastauksiin. Haastatteluaineiston luotettavuuteen vaikut-
taa haastattelujen toteuttaminen. Videoimisen ja nauhoittamisen katsotaan lisdavan luotettavuutta,
koska tallenteiden avulla muutkin kuin tutkija voivat analysoida aineistoa ja vertailla havaintojaan.
Luotettavuuteen vaikuttaa myos se, kuinka hyvin tallenteet kuuluvat ja miten tarkasti litterointi on
tehty seka miten aineistoa on luokiteltu. (Hirsjarvi ym. 2013: 232-233; Saaranen-Kauppinen ja
Puusniekka 2006.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuteen liittyy myds ongelma ymmartaa toista ihmista. Haastattelija
tulkitsee ja johdattelee haastateltavaa omasta ndkdkulmastaan ja tulkitsee vastaukset omista laht6-
kohdistaan. Toisaalta myds haastateltava tulkitsee kysymykset omista Iahtokohdistaan. (Tuomi ja
Sarajarvi 70-71.)

Tassa tutkimuksessa haastattelutilanteet olivat olosuhteiltaan hyvin samanlaisia, kasvokkain jarjes-
tettyja videoneuvotteluja. Haastattelut onnistuivat tekniseltéd osuudeltaan hyvin. Haastattelutilan-
teissa pyrin toimimaan kaikkien haastateltavien kanssa hyvin samankaltaisesti. Aikaa haastatteluihin
oli kaytettavissa runsaasti (1h). Haastateltaville korostin haastattelujen luottamuksellisuutta seka

sitd, etta oikeita tai vaaria vastauksia ei ole. Haastattelujen ilmapiiri oli vapautunut.

Tutkimus on mielestani toteutettu niin luotettavasti kuin se tyén luonne huomioiden on mahdollista.
Ensin perehdyin huolellisesti kirjallisuuteen, jonka pohjalta opinndytetyd sai teoriapohjan. Tutkimus-
osuuden tiedot on keratty teemahaastatteluiden avulla. Haastateltavat ovat saaneet etukateen nah-
tavaksi padteemat ja luonnolliselle keskustelulle on annettu tilaa. Haastatteluissa pyrin mahdollisim-
man vahéan johdattelemaan haastateltavia mihinkdan suuntaan. Tama lisad osaltaan tutkimuksen
luotettavuutta ja todentaa sen, ettd haastateltavat ovat esittédneet vain ja ainoastaan oman mielipi-
teensa. Haastattelun lopuksi jokainen haastateltava on myds saanut vapaasti lisata jotain jo kerto-
maansa, jos on nain halunnut. Kukaan ei kuitenkaan hyddyntanyt tétéd mahdollisuutta, vaan olivat
tyytyvaisia antamaansa haastatteluun. Litteroinnissa keskityin sanatarkkaan litterointiin ja kuuntelin

haastattelut useaan kertaan.

Saatuihin tuloksiin saattaa osaltaan vaikuttaa haastateltavien valikoituminen. Haastateltavat pyrittiin
valikoimaan maantieteellisesti katsottuna mahdollisimman laaja-alaisesti. Tassa ei kuitenkaan taysin
onnistuttu useiden kieltaytymisien johdosta. Alkuperaisistd haastattelukutsun saaneista kolme kiel-
taytyi osallistumasta tutkimukseen ja viisi ensimmaisessa vaiheessa kutsuttua osallistui tutkimuk-
seen. Toisessa vaiheessa tuli vield kolme kieltdytymista ja kaksi uutta haastateltavaa. Haastateltavia
oli yhteensa seistaman alkuperadisen suunnitelman ollessa kahdeksan haastateltavaa. Haastateltavien
muistiinpanot omasta viestintdkayttaytymisesta jaivat myds niin vahaisiksi, ettei niita otettu huomi-
oon tassa tutkimuksessa. Taman tutkimuksen luotettavuus ei ole sataprosenttinen, koska haastatel-
tavien joukko ei ollut laaja. Tutkimuksen tulokset ovat kuitenkin relevantteja ja vastaukset asiallisia.

Luotettavuutta parannettiin kdyttamalla videotallennusta. Tallennukset onnistuivat hyvin.
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5.4.2 Validiteetti

Validius tarkoittaa tutkimusmenetelman kykya mitata sitd, mita on tarkoitus mitata. Kvalitatiivisessa
tutkimuksessa validiteetilla eli patevyydella tarkoitetaan kuvauksen ja siihen liitettyjen selitysten ja
tulkintojen paikkansapitavyytta. Patevyys voidaan ymmartaa uskottavuutena ja vakuuttavuutena.
Kuinka hyvin tutkijan ajatusrakennelmat vastaavat tutkittavien tuottamia ja kuinka hyvin han tuottaa
nama konstruktiot ymmarrettdvaksi myos muille. (Hirsjarvi ym. 2013: 232; Saaranen-Kauppinen ja
Puusniekka 2006.)

Taman opinndytetydn tutkimusmenetelmaksi valittiin kvalitatiivinen tutkimusmenetelma, joka toteu-
tettiin teemahaastatteluilla. Koska tutkimuksen kohteena olivat ihmisten mielipiteet, nakemykset ja
kokemukset, on menetelma valittu tutkimuskohteen mukaisesti. Haastattelu on hyva tapa kerata
aineistoa, kun tarkoituksena on saada mahdollisimman paljon tietoa ihmisten avulla. Haastattelu an-
taa tutkittaville mahdollisuuden kertoa omin sanoin mielipiteensa ilman, ettd vastaukseksi halutaan

jotain tiettya.

Tutkimuksen validiteetti kuvaa sitd, miten on onnistuttu mittaamaan juuri sita mitd piti tutkimuk-
sessa mitata. Haastattelututkimuksessa siihen vaikuttaa ensisijaisesti se, miten onnistuneita kysy-
mykset ovat. Nailla on merkittdva vaikutus siihen saadaanko tutkimusongelmaan vastaus vai ei. Vali-
diutta on vaikea tarkastella jalkikdteen. Hyvaan validiteettiin paastaan kuvailemalla tutkimusprosessi
mahdollisimman tarkasti ja perustelemalla tehdyt valinnat seka painottamalla tulosten tulkintaa ja
teoreettista viitekehysta. (Heikkila 2014, 177; Hirsjarvi ym. 2013, 231-232.)

Taman tutkimuksen yleispatevyytta, validiteettia, on vaikea arvioida, koska samanlaista tutkimusta
ei ole aikaisemmin tehty. Haastatteluista kieltdytyneiden osuus oli suuri ja nain ollen vastaamatta
jaaneiden mielipiteet olisivat voineet olla erilaisia kuin haastatteluun vastanneiden. Validiteettiin voi
vaikuttaa myos tutkijan tyéskenteleminen toimeksiantajaorganisaatiossa. Tutkimuksen kysymykset
eivat olleet johdattelevia tai poikenneet aiheesta. Olen pyrkinyt kasittelemaan vastauksia vaikutta-
matta omilla mielipiteillani aineiston sisaltéon ja tutkimaan vastauksia siltéd kannalta, mika on teo-

reettisen viitekehyksen kannalta térkeda. Haastattelumenetelma oli valintana oikea.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa luvussa esittelen haastattelututkimuksen tulokset. Haastattelin yhteensa seitsemaa etatyonte-
kijad. Haastattelun tulokset olen jakanut seuraaviin teemoihin: etadviestinnan laatu, etaviestinnan

riittdvyys ja viestinnan oikea-aikaisuus.

6.1 Etaviestinnan toiminnallisuus

Ensimmaisend teemana tutkimuksessani oli etdviestinnan toiminnallisuus. Haastateltavien mukaan
kokemukset etaviestintdvalineista ja niiden toiminnallisuudesta olivat varsin positiiviset, vaikkakin
runsas tiedon maara tahtoi osittain hukkua. Vastauksista nousee esiin hyvin positiivinen asennoitu-
minen kaytettavia etdviestintdvalineitd kohtaan. Viestintavalineiden kayttd haastateltavien kesken ol
varsin monipuolista ja niiden kayttd koettiin helpoksi. Muutamat haastateltavat olivatkin kuitenkin
sita mieltd, etta viestintavalineitd voitaisiin karsia nykyistd vahemmaksi. Eniten kaytdssa olevat yh-
teydenpidonvalineet olivat puhelin ja pikaviestintdvalineena Microsoftin lync-palvelu. Kasvollisia koh-

taamisia tyontekijoiden kesken oli muutaman kerran vuodessa. Tapaamisia pidettiin erittdin tarkeina.

” Kylld méaa oon ollut tyytyvdinen. Mad oon pérjénnyt niitten kanssa.” (H2)

” Joo, puhelin on se padasiallinen vayld, mutta sitten jos aattelee, ettd mika helpottaa
Sitd tyontekoa niin ehdottomasti Lync. Et se vie vdhempi aikaa kun tarttua sfihen pu-
helimeen ja ottaa soitto niin se ettd napyttelee muutaman rivin Lyncin kautta. Se on

ehkd se tosi hyvé véline.” (H4)

Inhouse Groupissa on todellakin mahdollista kayttda useita erilaisia viestintdkanavia. Yhteydenpitoa
yrityksen johdon suuntaan kaytiin enimmékseen perinteisesti puhelimen vélitykselld. Ty6tovereiden
kanssa suosituin kommunikointivdline taas oli lync-pikaviestin. Haastateltavat kokivat, ettd halusivat
yhteydenotot johtoon pain tapahtuvan jatkossakin puhelimitse ja kasvotusten. Omaa tyéta koskevat
tiedonannot toivottiin saatavaksi sédhkopostitse ja myds organisaation yhteiseen sisdiseen tietopank-
kiin, Yammeriin tallennusta pidettiin tata tdydentévana tiedotusvalineena. Séahkdpostin etuna pidet-
tiin sita, etta postin sisaltdoon oli mahdollista palata mydhemmin ja viestin sisdltdon oli mahdollisuus
perehtya huolellisesti itselle sopivana ajankohtana. Osa haastateltavista kuitenkin koki, etta sisdisen
tietopankin sisaltéa tulisi vield selkeyttda nykyisestdan. Ennen kaikkea tiedon pitaminen ajantasai-
sena koettiin tarkeanad ominaisuutena toiminnallisuuden kannalta. Viikoittaiset palaverit pidettiin vi-
deoneuvotteluiden valityksella ja yksi haastateltava oli kdyttanyt tatd myos yhteydenpitoon esimie-
hen suuntaan. Videoneuvottelujen ei kuitenkaan koettu korvaavan kasvokkaisia kohtaamisia fyysi-
sesti samassa tilassa toisten kanssa. Videoneuvotteluissa small talkin osuus jai puutteelliseksi, jota

voidaan pitaa tarkednd osana ilmapiirin rakentumisessa.
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Muutama haastateltava mietti oman viestintakayttaytymistaan ja viestintdvalineiden kaytdn oikeelli-

suutta ja muiden ty&tovereiden suhtautumista ennen kaikkea Lync-pikaviestinndn kayttédmiseen.

“No siinéhén on just se, kun siind on védhéan valinnanvapaus, ettd miten kiireellinen
asia on ja miten tarkee se on, etta sithen saa heti vastauksen. Niin, etta tuota kylla-
hén se soittaminen on semmoinen tdasmdisku sitten. Ettd kun tiedat keneltd saat sen
nopeiten. Niin Lync on sellainen, ettad siihen vastaa joku jos kerkii ja se kannattaa lait-
taa monelle ihmiselle jos on sellainen globaali asia. Ja tota tdmd Yammer, sinnekin
voi, mutta se on yleensd semmoseen ulospdéin, ettei niin kuin ootakkaan siihen vas-
tausta. Mutta kun haluaa tiedottaa muille, niin sinne tyontas sitten semmoiset asiat.
Séhkdposti on semmoinen, ettd jos sd haluat jonkun asian hitaasti mutta varmasti
rullata eteenpdin, niin sinne se kannattaa ensimmadisend laittaa. Se léhtee sieltd ete-
nee sitten.” (H3)

"No esimieheen ma haluaisin puhua puhelimessa ja sitten tyokavereihin mun mielestd

Lync on paras.” (H5)

"Kylld nyt tyokavereitten kanssa nytten Lyncilld ollaan ja sitten se ettd mutta kylld méa
tykkdan siitd ettd nakee just kasvot, ettd et just esimerkiksi justiin esimiehen kanssa

voidaan kdydda jotain juttuja just niin kuin kasvotusten vidyolla.” (H2)

Tiedon |6ytamista haastateltavat pitivat valilld melko haasteellisena. Yleisen tiedon hakemiseen kay-
tettiin haastateltujen keskuudessa eniten yrityksen sisaista tietopankkia, Yammeria. Tiedon hakemi-
sessa saattoi esiintya kuitenkin toisinaan vaikeuksia ja tarvittavien vastausten saaminen saattoi tasta
syysta pitkittya. Muutaman vastaajan mielesta viestintavalineiden runsaus aiheutti sen, etta tietoa oli
jaettu lilan moneen paikkaan. Aina ei ollut taytta selvyyttd, mista lahteesta tietoa kannattaisi lahtea

ensimmaisena etsimaan.

Kuten kappaleessa 3.3 mainitaan, viestintédkanavien maaran runsaus ei valttamatta tehosta viestin-
taa tai lisad tyytyvaisyytta viestinnan toimivuuteen. Useat viestintavalineet lisadvat tiedon ylikuormi-
tusta, jolloin olennaisen tiedon I6ytdminen voi kayda entistd vaikeammaksi. Tarkeaa olisikin kiinnit-
tda huomiota siihen, etta tietoa etsiva tietdisi jo etukdteen, mista kanavasta tarvittavan tiedon voi

|oytda taydellisimmadssa muodossaan.
” No ef todellakaan (I6yda tietoa helposti) jos pitdis jotain niin kun oikeesti ettii.” (H7)
“Tota, rijppuu aina vahan tilanteesta, ettd joskus on helposti, mutta joskus téytyy va-

lilid véhéan kaivaa, eikd valttdmdtta I0ydy aina ihan heti vastauksia asioihin niin...et se

on vahan sekd ettd.” (H1)
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” No sanotaanko niin, ettd se voi olla ehka niin kun kdyttdjankin vika siis se, ettd
sieltd on vaikeekin ehkd mun ollu 16ytaa niitd asioita. Et sit jos etsii ihan oikeesti jos-
tain asiasta jotakin, niin sit saa vdhan miettid mistd se helpoiten I6ytyy. Mutta kdytan-
nossa niin kun sitd kun sitd (Yammer) on kehitetty nyt koko ajan ja sinne on tota /ai-
tettu niin kuin niitd asioita mitka ois normaalisti ollut vaan ehkd kerran jossain viikko-
palaverissa niin ne on nyt laitettu sinne yleisesti jakoon. Niin, mutta ehka vield on
harjoittelua sen kanssa, ettd mistd sieltd 10ytyy mitkakin, mitkakin tiedot, milld haku-

sanoilla ne on lbydettavissa helposti tai muuta.” (H4)

6.2 Etaviestinnan laatu ja riittavyys

Toinen haastattelun teema oli etaviestinnan laatu ja sen riittdvyys. Kuten teoriaosuudessa mainitsin,
etajohtamisen keskeisia osa-alueita ovat viestinta ja kommunikaatio koko organisaatiossa. My6s
vuorovaikutuksen saanndllisyys on tarkeda. Tama kay hyvin ilmi my6s tutkimuksessa. Etdjohtajan
suuri haaste on varmistaa viestinnan sujuva kulkeminen jokaiselle etatyontekijalle. Viestinnan ylla-
pito on térkead muistaa niin esimiehen kuin itse etatydntekijankin. Etatydssa on riski jaada paitsi
henkilokohtaisista kontakteista ja myos tiedonkulku voi olla osin puutteellista. Kokemuksissa tiedon-
kulun avoimuudessa ndkyi eroavaisuuksia haastateltavien keskuudessa. Toiset pitivat viestintda osit-

tain melko avoimena, toiset taas kokivat sen olevan varsin puutteelista.

” Musta toi avoimuus on tosi huonolla tolalla” (H7)

“No, tohon pitdis melkein vastata, ettd ei. Sen takia, koska yhd edelleen tulee niitd
tilanteita jolloin niin kun oletetaan, ettd kaikki tietavat kaiken ja sitten kuitenkin kdy
nifn, etta joku ei oo kuullut koko asiasta mitdan tai sitten on vaan mennyt ohi. Niin,

etta ei mun mielesta vieldkdsn, mutta on se parantunut.” (H5)

“Osittain joo. Rilppuu vahéan aiheesta, tai en md tieds. Joskus tulee, tuleehan niitd

vastaan et joo ai, ettd en oo ikdnad kuullutkaan.” (H2)

Etatyo voi olla my6s yksindista ja ennen kaikkea palautetta tehdysta ty6sta ja kasvollisia kohtaamisia
niin tyéntekijoiden kuin esimiestenkin suuntaan kaivattiin. Henkilokohtaiset palautteet toivottiin saa-
tavan esimiehelta kasvotusten. Palautteen taman hetkinen maara ja sen riittavyys vaihteli kovasti

haastateltujen keskuudessa. Koettiin myds, etté palaute annetaan enemmankin tehdysté tydsta ryh-
mana kuin henkildkohtaisena suorituksena. Hyvana palautteena pidettiin rehellistd, perusteltua mie-

lipidettd tehdysta tydstd seka kannustamista.

Kasvotusten. ...Kasvotusten tai videopuhelu rijppuu siitd missa liikkuu mutta mieluiten
Jjust semmonen, ettd ei séhkdpostia. Ei pelkkda raakaa tekstid, koska sen voi ymmar-

taa niin paljon huonommin.(H6)
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“Tota henkilbkohtaista palautetta niin saa aika véhan. Et yleensad se palaute niin se-
hén tulee yleensd koko porukalle jostain hyvin tehdysta jutusta. Tai hyvin harvoinhan

tulee henkilokohtaisena mitéan palautetta, ettd voisi olla enemméankin. ” (H1)

“Ei, minun mielestd se on itse asiassa aika huono, koska meistd puhutaan viikkopala-
verissa aina ryhmdénd. Niin, ettd en md tiedd oikeeta todellista niin ma en todellisuu-

dessa edes tiedd minkdlaista tyotd md teen esimiesteni mielests. Hyvéa vai tosi huo-
noa.” (H7)

Joo, mé oon ainakin ollut ihan tyytyvéinen siihen joo. Tuota, siis semmonen rehelli-
nen ja...slis tykkaan siita, ettd palautetta saa oli se sitten suoritus positiivinen tai ne-
gatiivinen. Mutta ettd se palaute vaan tulee. Mut se on tietysti se, ettd kuinka se pa-
laute sitten ja md koen, ettd se annetaan hyvin rakentavasti. Oli se sitten, no ehkd
tassd tapauksessa enemman jos se on joku negatiivinen palaute, niin se tulee mun

mielestd silld lailla positiivisen kautta. (H2)

No mé& monesti koen sen, ettd tota se palaute saattaa tulla myos jollain tapaa kan-
nusteena tai kannustamisena. Elikkd tota noin véhéan tota ehka silla tavalla kun sitd
yhteydenpitoa pidetéan niin niin mé ainakin koen, etta hyva esimies kylld niin kuin
nékee sen tilanteen mikd sielld mahtaa olla ja tietylld tavalla se kannustaminen voi
olla kanssa se se tota se palautteen anto. Tietenkin aina toivoo sitd, ettd jos on jotain
negatiivista et myads se tuodaan ja tota noin noin ja sitten jos on jotain erityisplussaa.
(H4)

Sahkoiset viestimet eivat korvaa kasvollisia kohtaamisia. Haastateltavat kokivat, etta ns. epaviralli-

siin keskusteluihin ei tarjoutunut riittdvasti tilaisuuksia omassa organisaatiossa. Yhteydenpitoa ty&to-

vereihin osa haastateltavista koki liian vahaiseksi, muutama haastateltava koki maaran kuitenkin riit-

tavana. Yhteydenpitoa ja sen maaraa voidaan kuitenkin pitda osittain myos tyontekijan omalla vas-

tuulla. Yhteydenpidon maara johdon ja tyontekijdiden valilla vaihteli my6s melkoisesti. Toisaalta

tyontekijoiden tarpeetkin yhteydenpidolle olivat myds kovin erilaiset.

“Ei kumpaankin ei. Tyokavereitten kanssa vield vahva ei. Et tuota vois olla enemmaén-
kin, koska kumminkin ollaan niin ympéri Suomen, ettd el niin kun mielestani se ei riitd
ettd soitellaan. Ei se oo sama kun eltd jos tapaisi. Ja tota sitten sitten tota esimiehia-
kin niin, tiettyja esimiehid saattaa néhdad mutta jos mietitdan, ettd ketd ma nyt oisin
néhnyt viimeks ja koska niin se on joskus yli viikko sitten. Oisko ollut kasvotuste ta-

paaminen yhden yhden henkilon kanssa, etta el sitd ei sitd oo kylld riittavésti.” (H1)
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"No kyllé niité tietysti vois enemmankin olla. Mutta taas toisaalta méd en sitten niin

kuin tarkoita silld sitd, ettd pitdis olla konkreettisesti niin kuin valttdmdétta jossain aina
tavata silld lailla etta niin kuin tyotovereitten ja ylipdatdan tyoporukan kanssa. Tai en
tarkoita sita, etta pitais jarjestaa jotakin bileitd useemmin tai téllaisia. En siis tarkoita

Sitd. mutta etta niin kuin no vois olla enemman.” (H2)

” No joo, kylléhdn se on itsestékin kiinnj, ettd kuinka paljon sinne haluaa olla yhteyk-
sissd, ettd sen mukaan. Oma nako on se, etta tykkaan itsendisesti puuhata ja silloin
ollaan yhteyksissd, kun on jotain asiaa. Ettei niin kuin mitdan turhia turhia hirveesti
siind, mutta tota mun mielesta se on ollut ihan riittdvéa ja koen etta jos tarvitsee niin

Jjohto on kylld minuun enemmankin yhteydessa jos ma niin haluan. ” (H3)

Yhteydenpidon madrassa esimiehiin pain oli jonkin verran eroavaisuuksia kasvollisten kontaktien
suhteen, mutta saanndllista viikottaista yhteydenpitoa pidettiin tarpeellisena. Myds palautteen maa-

ran toivottiin lisdéntyvan.
“No sanotaan nyt, ettd kerran kuussa on hyvéd naghdd jossain.” (H3)

“No ei niitd minun mielestd kovin paljon oo. T&alld on yksi ihminen kdynyt kerran ja
itse olen néhnyt viimeisen niin kun ai hetkinen jos lasketaan viime toukokuusta, niin
mitd mie nyt oon ndhnyt kaksi kertaa muita tai puolta porukkaa. Ettd ei niita kovin
useasti oo. No tydkavereiden kanssa se kolme neljd kertaa vuodessa, mikd meilld var-
maan toteutuukin ja on toteutunut, mutta sitten niin kun kylld mun mielestd niin kun
esimiehen tai hdnen edustajansa pitaisi vahintaan niin kun neljd kertaa vuodessa ai-
nakin olla nékyvilld, tai en mé tiedd onko joka toinen kuukausi liian useasti véhintdan

nyt joka kolmas kuukausi niin ettd pari kertaa kautta kohti.” (H5)

Varmaan nyt ainakin kerran kuussa taytyis néhda...néhds joku. (H4)

6.3 Viestinnan oikea-aikaisuus

Viestittdessa virtuaalisten viestintévalineiden kautta on mahdollista olla yhteydessa reaaliajassa tai
jattaa viestejd, joihin voidaan reagoida silloin kun vastaanottajalla on siihen aikaa. Viestintad voidaan
kohdistaa joko yhdelle tai tarvittaessa suuremmallekin joukolle. Viestinnalld on suuri merkitys tehok-
kaan tyoskentelyn kannalta. Haastateltavat kokivat viestinnan padosin oikea-aikaiseksi, mutta toisi-

naan tyén kannalta tarvittavaa tietoa joutui odottamaan pidempé&ankin.

Tybyhteison jasenten vdlista viestintda kuvaavat selvasti reaktiivinen ja ongelmaléhtéinen toiminta.
Apua tarvittaessa, otettiin yhteytta kollegaan tai muuhun tahoon, jotta ongelma saataisiin ratkaistua
ja tydssa voitaisiin edetd. Yhtena tekijand muun viestinnan vahdisyyteen koettiin olevan tyon kiirei-

sessd luonteessa.
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“No sekd ettd. Joskus se tulee kun on viikkopalaveri kylld ne sitten ne asiat mitd sielld
on kéasitelty niin tulee tosi nopeasti Yammeriin ja Ioytyy sielté mutta sitten tavallaan

kun jos tulee jotain ihan uutta asiaa, niin ei niitd kylld ihan heti oo saatavilla. Ettd hir-
veen vahan moni...no joo, yleiselld tasolla nopeasti vastattuna, niin kylld se mun mie-

lestd on oikea-aikaista.” (H5)

“No tota noin niin mun on téhén pakko sanoo, ettd vélilla ne I6ytyy todella helposti
saan nopeasti tarvittavat tiedot ja joskus sitd joutuu hakemaan ja odottelemaan, pis-
tamasn ihmisille viestid, etta se on vahan ollut tota noin niin tilannekohtanen, ettd

miten ne on mennyt.” (H6)

"Odotapas nyt...joo-o, joo, no en ma nyt ainakaan mitéan semmoista yksittaista tai
mitéan semmoista yleistd I6yda. Tietysti niin no mietin noita esimerkiksi kampanjoita
Ja tollasia ne nyt tulee yleensd sen muutama paiva ennemmin. Mutta kylld se on

mulle rifttényt. Joo, joo kylld meilld mennaén joo..” (H2)

Tarvittavan tiedon I6ytyminen koettiin monesti kuitenkin varsin haasteelliseksi, varsinkin silloin kun

tieto oli yhteistydkumppaneiden hallussa olevaa tietoa.

” Ei, silloin jos on jotain tarkentavia kysymyksia esimerkiksi puhutaan nyt tésta no se
€l taas liity Inhouse Groupiin se liittyy tédhan toiseen toimijaan eli Elisaan niin joskus
kun tarvitaan tai niin kun ténd paivana, kun oisin tarvinnut hirvedn paljon semmosta
niin kun tukea sille ettd kumman tuotteen esimerkiksi tilaan asiakkaalle, niin méa en
saanut sitd apua oikein mistéan. Ettd sitten myynnintuesta sain, mutta sitten se ettd
semmoset niin sanotut henkilot, tydkaverit joilta olisin odottanut ettd joku ois nyt aut-
tanut, niin ei kukaan kerennyt eikd kukaan oikein vastannut mihinkdén. Mutta sain
kuitenkin avun myynnintuesta. Mutta, etta ei sitd tai kun kiire on kaikilla niin se on

vahan vaikeaa sitten.” (H5)

Hmm...kylld méd joudun ettij, mutta se voi olla mussa itsessanikin vika. Et méd en
vaan osaa tai ymmadrrd tai kuunnellu tai se viesti on mennyt nopeasti jossain ohi, ettd
missé se tieto Ioytyy ja minkd takana. Ja e/ oo mitdan yhtd henkilds, minkd takaa sitd
VOIS Kysyd ja sit jos tarttee kysyd, niin sitd henkilod ei valttdmdttd saa kifinni just silld
hetkelld.” (H7)

Haastateltavat kokivat tiedon valittymisen eri paikkakuntien valilld jakautuvan osittain epatasaisesti.
Tama koettiin ensi sijaisesti johtuvan maantieteellisista syista ja pidettiinkin hyvin ymmarrettévana

asiana.
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“Niin mun mielestd se on vdhan epdtasa-arvoista, mutta ne on maantieteelliset syyt

Idhinnd. Et se ei oo ehkd sen johdon vika, ettd tdd maantieto on tdmmdinen. ” (H5)

Ei, ei oo. Ettd se kun oikeesti Lahti-Uusimaa akselilla, niin on eniten tekemisissa tois-

tensa kanssa ja sitten muut, en md toki tiid, mutta siis musta tuntuu silta. (H7)

“Ei, ei tietenkdan se on ihan mahdottomuus saadakin tdysin tasapuoliseksi. Ettd kylld
tietenkin se missd esimiehet on niin tietenkin liikkuu tietylld alueella heidén oma ank-
kurinsa on jollain tietylld alueella. Se on ihan luonnollista, ettd he ovat paremmin ta-

voitettavissa sielld pdin. Se on kun puhutaan Suomen kokoisesta maasta ja tan kokoi-

sesta organisaatiosta niin..” (H6)

Ryhman yhtendisyydelld on vaikutus yksilén suoritumiseen tydssa. Yksild, joka on turhautunut tai

kokee itsensa ulkopuoliseksi, ei pysty yleensa antamaan parasta tydpanostaan ryhman hyvaksi. Ryh-

man hyva sisdinen vuorovaikutus ja yhteishenki lisdévat ryhmdnd motivaatiota ja saavat sen onnis-

tumaan tydssaan myods jatkossa. Haastateltavat olivat tyytyvaisia oman ryhman yhteishenkeen,

mutta ryhmien valistd toimintaa kaivattiin nykyisté enemman.

“No tietysti se vois olla enemman ehka tammaoistd niin kun missa niin kuin kaikki ois
mukana varsinkin ehkd tadma meidén myymadld ja salkkupuolen vélista yhteydenpitoa
on mun mielestd niin kuin lilan vahéan. Etta nditten ryhmien kanssa semmoisia yhteisid

Juttuja, niitéd pitéis olla enemman.” (H3)

"No joo, itse nyt teen aika itsendisesti niin silld lailla ei oo ei oo tota, ettd aika véhan
oon kollegoiden kanssa tekemisissé muutenkaan etta. (naurua) Ja silloin kun ollaan,
nifn kaikki menee ihan hyvin, ettd kaikilla on hauskaa ja kaikki voi avoimesti kertoa
ettd mitd on viime aikoina puuhannut ja mikd mietityttaa. Niin kylld méa kokisin, ettd
se on ihan hyvélld tasolla sen verran mita sitten tapaa niin on yhteyksissa ettei
siind..” (H3)

Tota, ei se mun mielesta niin kun ole kauhean yhtenevaista tai nain mutta sitten toi-
saalta hirvedn vaikea miettid mikd sitten etta ehkd ainoat on lisda tdmmodosia viikkopa-
lavereita, mutta kun nekin vie taas tydaikaa ja sitten se jos siihen ei osallistu hirved
madard ihmisid niin onko siitd mitéan hyotya. Etta tavallaan nuo on nuo pienempien
ryhmien tdmmadset niin kun palaverit niin tavallaan ne on ihan mun mielestd kivoja,
ettd on joku neljan ihmisen porukka. Mutta se, etta siitdkin pitad ottaa se hyotynako-
kulma, etta jos aletaan vaan palaverin takia pitémdéan palaveria niin ei se oo hyodylli-
nen. Ettd sen pitdd antaa jotakin kaikille osapuolille. Nythén meilld on tdmmadset tiimit
missd on YA puolelta ja YPP puolelta niin ndd partiot niin mun mielestd ne on ollut
ihan jérkevid , mut se etta miten niita kdytetdan niin en tieda sitten. Ettd niitd vois

hyddyntda mun mielestd jotenkin enemman niitd. (H5)
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KEINOT OIKEA-AIKAISEEN, TASAPUOLISEEN JA RIITTAVAAN ETAVIESTINTAAN

Opinndytetyoni tarkoituksena on selvittda etaviestinnan oikea-aikaisuutta, sen laatua ja tasapuoli-
suutta etatyontekijan nakokulmasta Inhouse Group Oy:ssa seka sitd, millaista on riittava virtuaalinen
viestinta ja mihin asioihin siina tulee kiinnittad erityisesti huomiota. Tassa luvussa vastaan alkuperai-

seen tutkimuskysymykseen tutkimusaineistosta esiinnousseiden vastausten perusteella.

Teoria- ja tutkimusosuuden perusteella etdatyohon ja sen viestintdan liittyy paljon mahdollisuuksia ja
useita ulottuvuuksia. Etatyon viestinta edellyttda yritykseltd ja myos tyontekijélta paljon. Viestinnan
ja vuorovaikutuksen merkitys onnistuneessa etatydssa on yksi tarked avaintekija. Sujuvan vuorovai-
kutuksen luominen on haaste ja sen onnistumiseen on jokaisella tydyhteisén jasenelld oma vas-
tuunsa. Tutkimus osoitti, ettd omalla asenteella ja aktiivisuudella oli myds suuri merkitys etatyoén
viestinnan kokemusten suhteen. Esimiehen olisikin hyva keskustella jokaisen tydntekijan kanssa
siitd, minkalaiset toiveet yhteydenpitoon ja viestintddn seka tydstd saatuun palautteeseen he koke-
vat tarpeelliseksi. Huomioimalla etatydntekijan henkilokohtaiset viestinndn tarpeet, voidaan vaikut-

taa positiivisesti hdnen motivaatioonsa ja sitoutumiseensa organisaatioon.

Tutkimuksen perusteella kavi ilmi, ettd esimiehen lasndololla ei suoranaisesti ollut vaikutusta tydnte-
kijan tydskentelyyn ja tyon laatuun. Haastateltavat kokivat tietdvansa oman vastuunsa organisaa-
tiossa tarpeeksi hyvin tydn onnistumiseksi myds ilman esimiehen paivittdista lasnaoloa. Tydskentely
on hyvin itsenaista ja asioiden selvittdminen onnistuu suurelta osin myds ilman esimiehen apua.
Kaytdssa olevat viestintavalineet ja niiden toiminnallisuus tukivat hyvin etatydskentelya ja siind on-

nistumista.

Yhteydenpito esimiehen ja tydntekijdiden valilld on osin sujuvaa. Puhelinkeskustelut ja videoneuvot-
telut luovat perustaa avoimelle ja luottamukselliselle kanssakdymiselle. Luottamuksen muodostami-
seen voi vaikuttaa pienillakin asioilla. Esimiehen odotetaan olevan hyvin tavoitettavissa. Vaikka eta-
viestintavalineet ovat hyvia ja ty6ta helpottavia elementteja, tulee etdtydssa kuitenkin muistaa pa-
nostaa kasvokkain kaytyihin keskusteluihin. Esimiehen tulisikin pitda huoli alaisten kanssa pidetta-
vistd saanndllisistd kasvollisista tapaamisista vahintdan neljannesvuosittain. Palautekeskusteluja tu-
lee olla sa@nndllisesti ja riittdvan usein. Palautekeskusteluihin tulee myds varautua hyvin seka ajalli-
sesti etta sisélldllisesti. Esimiehen aito kuuntelu ja Iasndolo luovat pohjan luottamukselle ja hyvalle
yhteistyolle.

Etatyossa tiedon ja osaamisen jakamisessa intranetin, tassa tutkimuksessa Yammerin tehokas kayttd
korostuu. My6s Lync-pikaviestinta kaytetdan paljon tiedon hakemiseen ja jakamiseen tydyhteison
keskuudesta. Vastauksissa nousi myos esille tiedon 16ytymisen haasteellisuus ja toivottiin, etta tiedot
pystyttdisiin pitdmaan ajantasaisina seka jasennettying, jotta tiedon I6ytymistd voitaisiin helpottaa

viela nykyisestakin.
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Haastateltavien keskuudessa yleinen mielikuva oli, ettd viestinta etatoimipisteisiin heikkenee jonkin
verran organisaation padkonttoriin verrattuna. Tasta huolimatta etatoimipisteissékin koettiin viestin-
nan toimivan yleisellad tasolla tiedotuksen suhteen melko hyvin. Tyontekijan omalla aktiivisella vies-
tinnalla ja yhteydenpidolla esimiehiin ja tydtovereihin on positiivinen vaikutus viestinnan riittavyyden
kokemiseen.

7.1  Kehittamisehdotukset viestinndn parantamiseen Inhouse Group:ssa

7.1.1 Yhteiset saannot

Tybyhteisdissé monia asioita pidetaan itsestaan selvina ja monesti oletetaan, etta kaikki ajattelevat
samalla tavalla. Tasta ajattelumallista voi seurata kaaosta ja pahaa mieltd. On luonnollista, etta jo-
kainen ajattelee omista lahtdkohdistaan kasin ja tasta syysta tarvitaan yhteisia pelisaéntéja. Etatyon
onnistumiselle on paremmat edellytykset, kun tyéntekijdille on luotu yhteiset séannét ja ohjeet siita,
miten etdtyota organisaatiossa tehdaan. Saanttjen tarkoituksena on asettaa raamit etétydntekemi-
selle ja niiden avulla voidaan varmistaa etta kaikilla tydntekij6illa on samat tiedot ja ohjeet siita, mi-
ten tydyhteisdssa toimitaan. Saannét helpottavat myds esimiehen tydnseurantaa ja puuttumista
puutteelliseen tai liialliseen tydntekoon. Myds uudet tyontekijat perehdytetdan organisaation saantoi-
hin.

Laaditaan kirjallinen etatydohjeistus, johon on kirjattu organisaation yhteiset, selkedt etatydn peli-
saannét. Pelisadnndissa on hyva huomioida myos tydlainsdddanndn asettamat vaatimukset. Huoleh-
ditaan, etta saantdjen laatimisen yhteydessa kaikilla tydntekijoilla on mahdollisuus tulla kuulluksi ja
jokaisella on oikeus osallistua saantdjen laatimiseen. Huolehditaan myds, ettd sdannét ovat koko
yrityksen henkildston tiedossa ja kaikkien nahtavilla. Nain turvataan tasapuolinen kohtelu ja vahvis-
tetaan luottamusta tydyhteisdssa. Saantdjen tarkoituksena on edistaa organisaation perustehtdavan
toteutumista seka yhtenaistaa toimintamalleja. Ennen kaikkea kielteisiksi koetuissa tilanteissa saan-
noista on hyotyd, koska niiden avulla voidaan perustella tilanteeseen kuuluva toimintatapa. Saannét

luovat myds turvaa tyontekijoille, silloin kun niité noudatetaan.

7.1.2 Kasvokkaiset tapaamiset

Hyvén etétydyhteisdn perusta on avoin ja luottamuksellinen vuorovaikutus esimiehen ja alaisten va-
lilla. Nain saadaan myds varmistettua tiedon kulkeminen ja voidaan valttya vaarinymmarryksilta.
Avoimuuden ja luottamuksen ilmapiirissa pystytadn varmistamaan myos tyontekijan tyon tekemisen
sujuvuus ja tydkykyisyys. Tydn tekemiseen liittyvat haasteet voidaan havaita helpommin ja niihin on
mahdollisuus puuttua jo varhaisessa vaiheessa, kun viestintd on avointa. Viestinnan avoimuus ja
luottamuksellisuus myds tydntekijéiden kesken on tarkeda ja luo perustan tyontekijan tydssa jaksa-

miselle.
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Tietoisuus ja lasnadolon tunne ovat etdtydn vuorovaikutuksen kulmakivet. Yhteydenpidon ei kuiten-
kaan tule olla pelkdstdan esimiehen vastuulla, vaan aloitteellisuutta tarvitaan myés tyontekijalta. Yh-
teydenpito puhelimella, Lyncilld, sahk&postilla tai muilla séhkaisilla viestinnan valineilla eivat korvaa
kasvokkaisia tapaamisia. Sdanndlliset puhelinkeskustelut ja kasvolliset kohtaamiset ovat tarkeitd,
jotta tydntekija kokee voivansa tehda tydnsa tavoitteiden mukaisesti hyvin ja esimies pystyy valvo-

maan ja motivoimaan tyéntekoa.

Esimies tai hanen edustajansa jarjestda alaistensa kanssa sa@nndllisin valiajoin kasvollisen kohtaami-
sen. Sopivana aikavalind tapaamiselle haastattelujen perusteella voidaan pitad kerran kolmessa kuu-
kaudessa. Sovituista tapaamisista pidetaan kiinni, eika niita peruta. Puhelimitse yhteydenpitoa esi-
miehen ja alaisen valilla harjoitetaan taman liséksi vahintdan kerran viikossa. Yhteydenpitamisen
taajuudesta ja muista kaytanndista sovitaan yhdessa tyodntekijan ja esimiehen kesken henkilékohtai-

sesti.

Haastattelujen perusteella tarkeimpana yhteydenpitovélineena esimiehen ja alaisen valilla on selvasti
puhelin. Esimiehen tavoitettavuutta pidettiin tarkeana. Esimiehen kiireellisyys oli yksi keskeinen syy
siihen, miksi haastateltavat kokivat yhteydenpidon esimieheen valilla haasteelliseksi. Puhelimessa
kaytaviin keskusteluihin vaikuttaa esimiehen ja alaisen valilld vaikuttava luottamussuhde. Esimiehen

tulisi jatkossa panostaa kasvokkaisiin tapaamisiin ja niiden sisaltédn nykyista enemman.

7.1.3 Toimiva palautejarjestelma

Esimiesviestinnan yksi tarkeimmista tehtavista on palautteen antaminen tyéntekijalle hanen tyods-
taan. Palautteen antaminen ja vastaanottaminen viestii myos siitd, etta tydntekijoista valitetdan. La-
heinen ja avoin vuorovaikutussuhde esimiehen kanssa edesauttaa myds palautteen antamista ja
vastaanottamista. Tarkeaa on, ettd palautetta saa siten, etta se motivoi ja vahvistaa yksilon toimin-
taa ja ohjaa sita toivottuun suuntaan. Saanndélliset tavoitekeskustelut voivat toimia palautekeskuste-
luna, jolloin esimies pystyy antamaan palautetta tehdysta ty6sta ja yhdessa tyontekijan kanssa miet-
timaan kehittymiskohteita. Toiset tydntekijat saattavat tarvita useampia kehityskeskusteluja kuin

toiset ja esimiehen olisikin hyva huomioida myos yksil6lliset ratkaisut.

Oikeanlaisessa palautteessa ndhdaan tyéntekijan vahvuudet ja kehittdmiskohteet ja se auttaa saa-
vuttamaan hanelle tavoitetut selkedt tavoitteet. Palaute voi olla positiivista tai korjaavaa, mutta vain
hyvin annettuna palaute voi kehittda. Esimies ja tydntekija yhdessa asettavat selkedt tavoitteet, ar-

vioivat saavutettuja tuloksia seka antavat molemmin puolin palautetta toisilleen.
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Haastateltavien keskuudessa kasvotusten saatu palaute koettiin tarkedksi. Tavoitekeskustelujen li-
saksi myds muuta rakentavaa palautetta toivottiin saatavan sadnnéllisesti. Palautetta voi antaa pu-
helimessakin, kunhan palautteen antamisen tyyli on kehittavaa ja perusteltua. Palaute annettuna
mita tahansa viestintakanavaa kayttaen on hyva asia, mieluiten se halutaan saada kuitenkin kasvo-
tusten. Esimiehelta toivottiin myds kannustusta oman tydn tekemiseen. Negatiivinen palaute toivot-

tiin saatavaksi aina kahden kesken.

Etdesimiehen tulisi panostaa palautteen antamiseen ja kehityskeskusteluihin, koska silld voi olla
suuri vaikutus koko organisaatioon tyGilmapiiriin seka avoimeen ja rehelliseen vuorovaikutukseen
tyoyhteison sisalla. Sadnndllisten tavoitekeskustelujen lisaksi esimiehen on hyva antaa saannéllisesti
rakentavaa palautetta alaisensa tyoskentelyyn liittyen. Palautetta tulisi antaa my6s perustyon teke-
misessa suoriutumista, jolloin ei kiinnitettaisi huomiota pelkastdan myyntituloksiin. Palautekeskuste-
luja voidaan pitaa kahdenkeskisina videoneuvotteluina tai kasvotusten noin kolmen kuukauden va-
lein. Sa@nnollinen yhteydenpito alaisiin viestii valittamisesta ja siita, ettd heidan mielipiteistaan ol-

laan kiinnostuneita. Se mahdollistaa my6s henkildstdn rohkaisun ja haastamisen parhaiten.

7.1.4 Ryhmatapaamiset ja niiden kehittdminen

Tyypillisesti ihmiset etsivat tydyhteisdstdan yhteisollisyytta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. Eta-
tydyhteisdissdkin on mahdollista rakentaa me-hengen tunnetta ryhmén jasenten kesken, kunhan
siihen panostetaan. Kasvokkaiset kohtaamiset ovat vield tanakin paivana viestinnan rikkain muoto.
Esimiesten tulisikin ymmartaa yhteisten tapaamisten merkityksellisyys etatyotekijoiden yhteenkuulu-

vuuden ja luottamuksen lisdamiseksi.

Koko organisaation valisia tapaamisia tulisi jarjestaa vahintdan kaksi kertaa vuodessa ja tadman li-
saksi oman ryhman (YA/YPP) sisdisia tapaamisia muutaman kerran vuodessa sadnndllisesti eri toimi-
paikoissa. Ryhmien tapaamisessa tulisi jarjestaa riittavasti aikaa vapaalle keskustelulle, jolloin esi-
miehet jadvat taustalle ja tyontekijoilld on mahdollisuus tuoda paremmin oman danensa kuulluksi.
Keskustelun tavoitteesta on mahdollista paattéa yhteisesti jo etukateen ennen keskustelun alkua.
Yhteistapaamisten aikatauluja ei tulisi mydskaan tehda liian tiukoiksi, jotta aikaa vapaamuotoiselle
keskustelulle ja muille epdmuodollisille kohtaamisille jaa riittavasti. Nama mahdollistavat ajatuksien

avoimen vaihtumisen ja toisiin tutustumisen seka lisaavat ja rakentavat me-henked ja yhteisolli-

syytta.
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Pienryhmatoimintaa tulisi jalostaa entisestdan. Pienryhmissa kannattaa huomioida alueelliset néké-
kulmat viela entistd paremmin, jolloin myds kasvokkain tapahtuvia kohtaamisia voidaan mahdolli-
suuksien mukaan jarjestaa pienryhmien kesken ennalta sovittuihin teemoihin liittyen. Pienryhmien
tapaamisessa voidaan tukea myds videoneuvotteluvdlineiden kayttéa. Pienryhmille tulee olla jatkos-
sakin yhteisia tavoitteita, joita seurataan. Tehtavanantoihin tulee kuitenkin kiinnittda enemman huo-
miota ja esimiehen tulee valvoa myos pienryhman toimivuutta. Videoneuvottelujen mahdollisuutta
yhteydenpitoon tulisi vahvistaa entistéd voimakkaammin lasndolon tunteen lisddmiseksi ja aisti-
miseksi. Myos erilaiset vertaisparit toisella paikkakunnalla tydskentelevien kanssa voisivat lisata tyon-

tekijoiden valistd kanssakdymista luonnostaan.
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POHDINTA

Opinndytetyoni viimeisessa luvussa arvioin taéman tutkimuksen tulosten hyédynnettavyyttd kohdeor-
ganisaatiossa seka tavoitteiden toteutumista. Arvioin myds tutkimuksen kokonaisluotettavuutta seka

jatkotutkimismahdollisuuksia.

Taman tutkimuksen tavoitteena oli [6ytad Inhouse Group Oy:n etdviestinnan mahdolliset pullon-

kaulat, tarjota kohdeorganisaatiolle uusia ndkékulmia etdviestintdan seka tuottaa viestintaan perus-
tellut kehitysehdotukset. Nykytilanteen ymmartaminen pohjautuu tutkimuksellisin keinoin haastatte-
luista saatuihin tuloksiin seka tutkijan henkilokohtaiseen tuntemukseen yrityksessa. Kehittamisehdo-

tukset ovat organisaatiossa helposti toteutettavissa.

Opinnaytetytni aihe on varsin ajankohtainen. Etdtydn maara suomalaisissa organisaatiossa lisaantyy
enenevassa maarin ja etajohtamisella ja etaviestinnalld on merkittavat vaikutukset etatydskentelyn
onnistumiselle. Onnistunut viestinta edistda parhaimmillaan etaorganisaation henkiléston motivaa-
tiota ja tytssa onnistumista. Viestinndn onnistumisessa on esimiehelld suuri vastuu. Suomessa eta-
tyon tutkimus on mielestani viela varsin nuorta ja melko vahaista. Tutkimukseen sopivaa kirjalli-
suutta oli I6ydettavissa kuitenkin melko hyvin, erityisesti viestintaan liittyen. Kirjallisuutta 16ytyi myos
etajohtamisesta ja etdtydstd, etaviestinndsta itsessadn oli aineistoa vaikeammin I8ydettdvissa. Kan-
sainvalista tutkimustietoa etdviestinnasta 16ytyi heikosti, etatydsta itsestadn tietoa 16ytyi enemman.
Teoria-aineistoa hakiessani kaytin hakusanoina “management”, “flexible work” “teleworking” ja “re-
mote management”. Aikaisemmat tutkimukset ovat kasitelleet tiedon jakamista ja viestintavalineiden
kayttoa etdtiimeissa. Etatiimin jésenten valisesta viestinndsta ja viestintéilmapiiristd seka viestinnan
vaikutuksista tyoskentelyn ilmapiiriin kaivattaisiin enemman tietoa. Jo olemassa olevia tutkimuksia
etaty6hon liittyvasta viestinnasta 16ytyi siis melko vahan. Nain ollen tutkimukseni aihe on mielenkiin-

toinen ja tarpeellinen.

Laajoja yleistyksia ei laadullisesta tutkimuksesta kannata tehda. Laadullisen tutkimuksen paamaa-
rana ei ole tulosten laaja yleistettavyys vaan asian ymmarrettdvaksi tekeminen. Mielestani laadulli-
nen menetelma kehittdmistydssani oli hyva. Mielestdni onnistuin tuomaan etdviestintéan joitakin uu-
sia ndkokulmia, joiden avulla esimies voi lisata viestinnan onnistumista ja parantaa tydyhteisén ilma-
piirid entisestaan. Vaikka viestinté olisikin jo hyvalla mallilla, aina I6ytyy tarvetta kehittdmiseen. Toi-
vottavaa ainakin on, ettd tutkimuksen aihe saisi esimiehen pohtimaan asioita ja mahdollisesti myds

lisadmaan positiivista muutosta tydyhteistssa.
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Tutkimusprosessi eteni pitkalti suunnitelman mukaisessa aikataulussa. Mielesténi saavutin tutkimuk-
selle asettamani tavoitteet. Tutkimuksen luotettavuuteen voi osaltaan vaikuttaa omat tulkintani ja
kokemukseni kohdeorganisaation viestinnasta. Haastateltavat olivat minulle entuudestaan tuttuja ja
on mahdollista, etta olen tulkinnut heitda omasta ndakékulmastani tiedostamattani. Myds omilla nako-
kulmillani on voinut olla vaikutusta siihen, kuinka olen kuullut ja tulkinnut haastateltavien vastauksia.
Luotettavuuteen ja tutkimuksesta saatuihin tuloksiin vaikutti mielestani osaltaan myds se, etta tutki-
muksesta kieltdytyneiden osuus oli varsin suuri. Haastateltavien osalta paivakirjan pitdminen osoit-
tautui myos yllattavan vaikeaksi ja havaintojen dokumentointi jai taman tutkimuksen osalta teke-
matta.

Tutkimusta olisi mielenkiintoista jatkaa toimintatutkimuksen muodossa ja seurata, millaisia vaikutuk-
sia kehitysehdotusten kayttéonottamisella olisi kohdeorganisaatiossa. Jatkotutkimusaiheita [6ytyy
myds tutkimuksen ymparilta. Jatkotutkimuksen aiheena voisi olla selvittédd, kuinka esimiehen kaytan-
non toimet etdviestinnan parantamiseksi voivat vaikuttaa tyémotivaation ja ty6ilmapiirin kehittymi-

seen.

Oma osaamiseni tutkimusprosessin aikana on kasvanut ja tietdmys etdviestinndn eri ulottuvuuksista
ja vaikutuksesta tydn mielekkyyteen ja tydssa onnistumiseen on lisédntynyt huomattavasti. Opinnay-
tetyoni aihe 1&ahti omasta mielenkiinnostani ja tasta johtuen tutkimuksen tekeminen ja kirjoittaminen
on ollut minulle mielek&sta, vaikkakin valilla haasteellista. Laadullisen tutkimustyén tekeminen on
ollut minulle uutta ja osin melko ty6lastd, erityisesti litteroinnin yhteydessa. Laadullisen tutkimuksen

tekeminen on kuitenkin ollut kokemuksena arvokas.
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LIITE 1: SAATE

Hei,

Opiskelen Savonia Ammattikorkeakoulussa tradenomin YAMK-tutkintoa (liiketoimintaosaaminen ja yrittajyys) ja
teen koulun lopputydna kehittamistydn koskien Inhouse Groupin etaviestintad. Pyytaisinkin sinua nyt pitamaan pai-
vakirjatyyppisesti ylla viikon ajan (viikko 44) seurantaa koskien omaa ja organisaatiosi (esimiehet, kollegat, muut
organisaation jasenet) valistd viestintad. Voit seurata esimerkiksi viestintdvalineiden kayttdasi, niiden toimivuutta ja
tarkoituksenmukaisuutta. Onko viestinta mielestdsi riittavaa, oikea-aikaista ja onko viestinnan laatu hyvaa. Mita
tuntemuksia viestinta sinussa herattaa ja mika merkitys silla on ty6tyytyvaisyyteesi ja yhteenkuuluvuudentuntee-
seen organisaatiossasi? Nama mietteesi kerdaan aineistoksi tutkimukseen ja keradmiasi havaintoja kdaydaan tarkem-
min |api vield haastattelun yhteydessa. Haastattelu pyritdan jarjestamaan viikon 45 aikana lyncin kautta vi-
deoneuvotteluna. Tallennan haastattelun ja kirjallisen aineiston vain tutkimuskayttéa varten ja antamasi vastauk-
set tulevat olemaan raportissa anonyymeja. Pyrithan mahdollisimman yksityiskohtaisiin havaintoihin. Tall6in edes-
autat parhaiten kehittdmistydn onnistumista ja tdman hetkisen tilanteen todentaminen on helpompaa. Lahetan si-
nulle viela erillisen kalenterikutsun haastattelua varten. Haastatteluun on hyva varata aikaa noin tunti. Ilmoitat-

han mahdollisimman pian, mikali et halua osallistua tutkimukseen. Kiitos!
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LIITE 2: HAASTATTELURUNKO

TOIMINNALLISUUS

- Mita viestintavalineita olet kayttanyt tydssasi kuluneen viikon aikana?

- Kuinka helposti ja tarkoitukseen sopiviksi olet kokenut eri viestintévalineiden kaytdn?

- Mita viestintavalinetta kaytat miuluiten yhteydenpitoon esimieheesi/tydtovereihin?

- Mita viestintavalinetta kayttden toivoisit saavasi tyotasi / tydsuhdettasi koskevat yleiset tiedot-
teet?

- Enta henkilokohtaiset palautteet esimieheltasi?

- Onko tyodtasi koskevat tiedot helposti I6ydettavissa?

ETAVIESTINNAN RIITTAVYYS JA LAATU

- Kuinka usein olit viimeisen viikon aikana yhteydessa yrityksen johdon kanssa?

- Mita viestintavalinetta kayttden yhteydenotot tapahtuivat?

- Onko tiedottaminen ja avoimuus organisaation sisdlla mielestési riittavaa?

- Onko johdon yhteydenpito riittavaa?

- Onko kasvollisia tapaamisia sopivasti? Esimiesten kanssa? Ty6tovereiden kanssa?

- Mika on mielestasi sopiva kasvollisten kohtaamisten maara vuositasolla? Esimiesten kanssa?
Tyo6tovereiden kanssa?

- Onko ty6stdsi saama henkilékohtaisen palautteen maara riittdvaa?

- Millaista palautetta pidat hyvana? Riittavana?

- Voitaisiinko organisaatiossasi viestié paremmin? Miten?

OIKEA-AIKAISUUS

- Onko viestinta organisaatiossasi oikea-aikaista?

- Onko ty6si kannalta tarvittava tieto saatavilla helposti ja sinulle sopivassa ajassa?

- Saatko tarpeeksi tukea etatydskentelyysi esimieheltd/ muilta tyétovereilta?

- Koetko organisaation viestinndn tasapuoliseksi eri paikkakunnilla tydskentelevien kesken?
- Mita ajatuksia sinulla on etatydyhteisosi yhtendisyydesta?

- Onko sinulla kehitysehdotuksia tydyhteisdn yhtenadisyyden lisaamiseksi?



