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1 TYON LAHTOKOHDAT

1.1 Opinnaytetyon tausta, tavoitteet ja rajaukset

Johtaminen on ohjaamista, joka saa aikaan tekemisen halutun lopputuloksen
saavuttamiseksi. Johtaminen mielletdan usein yritysmaailmaan, mutta se on
kiintedsti mukana tavalla tai toisella myos niin harrastepiireissa kuin eri ryhmissa ja
ihmisten valisessa kanssakdymisessa. Johtajuutta on monenlaista, eika ole yksittaista
oikeaa tapaa johtaa, vaan johtamisessa hyddynnetaan eri tyyleja, keinoja ja malleja

eri tilanteissa.

Moni yritys hakee kustannusaast6ja ja tyon teettdminen etdna voisi olla yksi sadstoja
tuovista vaihtoehdoista. Kuitenkaan ainoastaan kustannussaastot eivat ole etatyon
tekemisen kasvun takana, vaan esimerkiksi etatydomahdollisuus on poistanut
maantieteellisista syista johtuvia haasteita rekrytoinnissa. Nykyaan yha useammalla

tyontekijalla onkin esimies toisella paikkakunnalla tai jopa toisessa maassa.

Tarve etatyon johtamismallille on ajankohtainen ManpowerGroup Contact Center
Oy:ssa, silla osaan puhelimitse tapahtuvasta asiakastydsta voidaan soveltaa etatyota
ja lisaksi osa asiakasyrityksista kannustavaa etatyon tekemiseen. Etatyota tehdaan
talla hetkella pienissa maarin ja ensimmaiset kokemukset siita ovat olleet
kannustavia. Kaiken tehtavan asiakastyon ei tarvitse olla sidottuna tietyille
paikkakunnille ja tama on myds siita syysta hyva vaihtoehto etatyon kayttéénottoon
laajemminkin. Tyon tekeminen etatyona on viela suhteellisen uusi tydmuoto ja
ennenkuin sitd lahdetdan enemman laajentamaan ManpowerGroup Contact Center
Oy:ssad on tarkeda huomioida etatyon erityispiirteet ja maaritella malli kuinka

etatyota johdetaan.

Etatyon tuloksekas tekeminen vaatii selkeat pelisdidannot seka osaavaa johtajuutta,
joka osaa ottaa huomioon etatydon mukanaan tuomat haasteet. On hyva selvittaa
mita johtamismalleja sovelletaan etatyon johtamisessa, miten johtamista saadaan

kohdennetummaksi ja toimivammaksi hajautetuissa organisaatioissa seka miten



ennakoidaan ja tunnistetaan etdatyon johtamiseen liittyvat haasteet. Tutustumalla
johtamiseen ja sen malleihin, selvittamalla etatydjohtamisen nykytilaa ja sen mukana
tuomia haasteita saadaan luotua uusia toimintamalleja, jota voidaan soveltaa

etatyon johtamisessa.

Tassa opinnadytetydssa perehdytdan johtamiseen ja etatyon erityispiirteisiin seka
tutustutaan mita johtamismalleja etatyon johtamisessa niin toimeksiantajayrityksissa
kuin ManpowerGroup Contact Center Oy:ssa on tallad hetkelld hyodynnetty ja
minkalaisia haasteita sen myo6ta on havaittu ja mihin asioihin toivotaan parannusta.
Tutkimuksen kohderyhmana on etatyon parissa tyoskentelevat esimiehet kuin myos
etatyota tekevat tyontekijat. Opinndytetyon tarkoituksena oli luoda etatyon
johtamismalli ManpowerGroup Contact Center Oy:lle tutkimuksessa saatujen

havaintojen perusteella.

Tutkimusmenetelmina opinndytetyossa kaytettiin kyselytutkimusta etatyota tekeville
tyontekijoille, teemahaastatteluja yrityksen sisalla toimiville etatyota johtaville
esimiehille seka tehtiin kyselybenchmarking ManpowerGroup Contact Center Oy:n
asiakasyrityksen edustajalle, joka tyoskentelee etatyon parissa. Opinnaytetyo
keskittyy ilmidihin etatydn johtamisen ymparilla, toimiviin malleihin, haasteisiin ja
niiden ylittamiseen etatyota johtavan nakoékulmasta. Opinndytetyo ei ota kantaa
esimerkiksi kuinka etatyon tekijan tulee tehda etatyo6ta tai laskelmia siita, minkalaisia

kustannussaastoja etatyon teettaminen tuo yritykselle.

1.2 Toimeksiantajan esittely

ManpowerGroup on vuonna 1948 perustettu yritys ja sen padkonttori sijaitsee
USA:ssa Milwaukeessa. ManpowerGroup on erikoistunut rekrytointiin,
henkilostovuokraukseen, konsultointiin seka palveluratkaisuihin. Suomessa
ManpowerGroup on toiminut vuodesta 1997 lahtien ja toimii valtakunnallisesti
aluetoimistojensa kautta. Maailmanlaajuisesti ManpowerGroupilla on toimistoja 80
maassa. ManpowerGroup toimii neljan brandin alla: ManpowerGroup Solutions,

Experis, Manpower ja Right Management. (ManpowerGroup 2015)



ManpowerGroup Solutions on brandi, joka tuottaa osaamiseen perustuvia
palveluratkaisuja. Tavoitteena on asiakkaiden ydinliiketoiminnan tukeminen ja
edistaminen seka tarjoata heille sdadstoa ydinliiketoimintojensa ulkopuolisten

toimintojen osalta.

ManpowerGroup Contact Center Oy, jolle opinndytetyo tehtiin, on osa
ManpowerGroup Solutionsia ja tuottaa asiakkailleen palvelukeskusratkaisuja.
Palvelukeskuksia ManpowerGroup Contact Center Oy:lla on Jyvaskyldssa, Loimaalla,
Imatralla ja Joensuussa. Ndissa toimipisteissa tuotetaan asiakasyritysten puhelimitse
tapahtuvaa asiakaspalvelua, Outbound-toimintoja sekd BackOffice-toiminteita muun

muassa tilausten kasittelya.

Eri asiakkuuksille on maaritelty omat vastuuhenkil6t, jotka vastaavat sopimuksen
mukaisten asioiden noudattamisesta. Vastuuhenkilot johtavat tiimiesimiehia, jotka
vastaavat tiimin operatiivisesta toiminnasta, kouluttamisesta, valmentamisesta seka
yleisista ldhiesimiestehtavista. Osa esimiehistd johtaa etdtyon tekemista tiimeissaan,
esimerkiksi outbound-tyyppisessa palvelussa. Inboundina tapahtuva asiakaspalvelu

on tassa vaiheessa viela poissuljettua etatyon piirista tyon erityispiirteiden vuoksi.



2 JOHTAMINEN KASITTEENA

2.1 Johtamisen maaritelma

Sanalle johtaminen ei ole yhta oikeaa maaritelmaa. Johtamista voidaankin lahestya
kuvailemalla sitd ja tunnistaa sen ominaispiirteitd. Sana johtaja kuvaa henkil6a, joka
maaraa ja madrittelee tehtavat asiat ja sen, kuka ne tekee. Johtajalla on se lopullinen
vastuu ja paatantadvalta. Johtaja johtaa johdettaviaan. Johtaminen on niita tekemisia
ja toimenpiteita, mita johtaja on maarannyt tehtavaksi ja tama tekeminen varmistaa

haluttuun lopputulokseen padsemista. Johtaja ndayttaa suunnan.

Yksi johtajan tdrkeimmistd teoista on luoda se maailma, joka ohjaa

toisten toimintaa (Ollila 2010, 145)

Johtamisessa on useita eri tasoja. Kun mietitdaan yritysta tulee huomioida kaikki eri
tasot johtamisessa. Niitda on esimerkiksi strategian johtaminen, tiimin johtaminen,
asiajohtaminen ja itsensa johtaminen (Sydanmaanlakka 2004, 193-201). Naista
jokaiseen liittyy omia ominaisuuspiirteita ja kasiteltdessa johtajuutta kokonaisuutena
se on rakentunut useasta eri osasta ja toiminnosta. Esimerkiksi jos johtaja on erittdin
tulosorientoitunut hanta kiinnostaa vain tulokset ja saavutukset, eika han juurikaan
valita siita miten tulokset saavutetaan. Hieman kehittyneemmassa johtamisessa
alainen otetaan mukaan, jossa han padsee suunnittelemaan tavoitteisiin paasya
(Laamanen 2005, 227). Johtamisessa onkin perinteisesti erotettu asioiden
(management) ja ihmisten (leadership) johtaminen. Ihmiskeskeisessa johtamisessa
tarkeintad on saada aikaan muutosta ja liikettd, kun taas asiakeskeisessa johtamisessa
tarkeinta on varmistaa organisaatioiden jarjestys ja johdonmukaisuus. Haasteena on
kumpi johtamismalli on sitten parempi, Pentti Syddanmaanlakan mukaan asioiden ja

ihmisten johtaminen tulisi nahda kokonaisuutena. (Syddanmaanlakka 2004, 22)



Myos valmentavasta johtajuudesta puhutaan paljon. Valmentavassa johtajuudessa
ominaista on, ettd johtaja tai esimies valmentaa tyontekijaansa pitkajanteisella
mallilla suunnitellusti saaden aikaan toimintatapojen tai —mallien kehittymista niin,
ettd tyontekija paasee tavoiteltuun tulokseen. Jokaisella on omat vahvuutensa ja
kehityskohteensa ja valmentamisessa on tarkoituksena auttaa valmennettavaa
poistamaan itseltdan ne esteet, mitka ovat onnistumisen tiella (Rasdanen 2007, 49).
Valmentava johtaja on ldhelld valmennettavaa ja taten valmentaa nimenomaan
erityisesti niissa asioissa missa valmennettavalla on kehitettdvaa. Valmentava

johtaminen on voimakkaasti leadershipia.

Yhteen johtamisen muodoista kuuluu myds muutosjohtaminen. Vieriva kivi ei
sammaloidu ja onkin erittdin tarkeas, etta yrityksen johto on etukenossa
tulevaisuuttta suunniteltaessa ja tekee tarvittavia linjauksia liiketoiminnassaan. Tama
yleensa tarkoittaa muutosta ja oikeanlainen johtaminen muutostilanteessa on
erittdin tarkeaa. Muutoksessa pitda johtaa asioita, kuten myos ihmisia. Kun
kummatkin osa-alueet on hoidettu hyvin, asiat pysyvat hallinnassa ja
muutoshaluttomuus on saatu henkildostéssa muutettua motivoitumiseksi saadaan
muutos juurtumaan osaksi organisaation toimintatapoja ja kulttuuria (Kotter 1996,

26).

Johtamisen perustehtaviin voidaan sisallyttaa seuraavat elementit: suuunnittelu,
organisointi, vaikuttaminen, kontrollointi, ongelmanratkaisu ja paatéksenteko
(Sydanmaanlakka 2004, 25). Johtamisessa puhutaan vaikuttamisesta ihmisiin tai
asioihin kokonaisuutena. Koska johtajan pitdaa olla moneksi on hanella usein apunaan
organisaatio, jossa vastuita on jaettu muiden osa-alueiden johtajien kesken,
esimerkiksi talousjohtaja hoitaa omaa organisaationsa osaa, kun liiketoimintajohtaja
hoitaa varsinaisesti lilkketoimintaa. Maija-Riitta Ollila kuvaakin korkeassa asemassa
olevaan johtajaan kohdistuvan paljon toiveita ja odotuksia siita, etta hanen tulee
hallita usea alue johtamisessa, kuten esimerkiksi kymmenottelijan (Ollila 2010, 19).
Tieddamme kuitenkin, ettei kymmenottelija ole jokaisessa lajissaan huippu ja tulos
eroaa niista urhelijoista, joiden paalaji on joku kymmenottelijoiden lajeista ja ovat
erikoistuneet siihen ja tulokset ovat siksi eri luokkaa. Sama johtajuudessa, johtaja

osaa varmasti monta eri aluetta, mutta kun hanelld on eri yksikdihin tai toimintoon
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oma johtaja, joka raportoi hanelle, on kaikki yksikot otettu mahdollisimman hyvin

johtamisen piiriin kokonaisuudessaan.

2.2 Johtamisen tutkimuksen historiaa

Johtajuus on muuttunut ajansaatossa ja muuttuu edelleen. Jos mietimme maailmaa
sata vuotta sitten ja maailmaa nykypdivana on esimerkiksi teollisen tuotannon
rinnalle tullut palveluja tuottavia yrityksia. Ndiden johtamisessa on eroja. Frederick
Winslow Taylorin kerrotaan olleen tieteellisen johtamisen yksi kehittajista.
Teoksessaan The Principles of Scientific Management han kuvasi, ettd parhain keino
tehokkuuden kehittdmiseen on tyontekijoiden kayttamien tyoskentelytekniikoiden ja
-metodien kehittdminen, taman lisaksi han naki ihmiset koneina, joita manipuloitiin
johtajien toimesta (Sydanmaanlakka 2004, 27). Jos koitetaan soveltaa Taylorin mallia
nykypdaivan palveluiden tuottamisessa ei siitd mitaan tulisi. Nyky-yhteiskunnassa
yritykset voivat olla verkostoituneita, toimia kumppaneina, alihankkijoina, tehda ja
suunnitella yhdessa toimintaa, eikd henkildsto valttamatta ole nykyaan niin
sitoutunutta ainoastaan yhteen tyonantajaan. Sosiaalisen padoman kasvu
varmistetaan hyvalla johtamisella (Ollila 2010, 46), joten hyvdssa johtajuudessa tulee
ottaa huomioon moninaisuuden lisaksi myos se, etta henkiloston tyotyytyvaisyys
sdilyy ja he viihtyvat tyossaan eivatka hakeudu muualle ja esimerkiksi yritys on myos

rekrytoinneissa houkutteleva.

1920-luvulla kehitettiin ihmissuhdekoulukuntaa, jossa korostettiin johdon osalta
ihmissuhteisiin huomion kiinnittamista. Douglas McGregorin X-teorian mukaan
useimmat ihmiset kaipaavat enemman ohjatuksi tulemista ja turvallisuutta kuin
ottamaan vastuuta ja teoria-Y maaritteli, ettd ihminen ei ole luonnostaan laiska vaan
voi motivoituessaan olla luova ja itseohjautunut tyossaan. Uusissa johtamisteorioissa
ollaan toistuvasti palattu naihin vanhoihin ismeihin. (Syddanmaanlakka 2004, 28)
Muutamia johtamista paljon tutkineita ja siita kirjoittaneita on John P. Kotter, joka
korostaa esimerkiksi muutosjohtamisessa leadershipin merkitysta (Kotter 1996, 23)
ja Peter F. Drucker, joka on tunnettu talouselaman ja lilkkkeenjohdon asiantuntija ja

on kirjoittanut paljon johtamisesta muun muassa kirjassaan Johtamisen haasteet.
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Filosofian tohtori Pentti Sydanmaanlakka on yksi tunnettuja suomalaisia
johtajuudesta kirjoittaneita henkil6itd, joka on kirjoittanut mm. alykkaasta

johtamisesta ja itsensa johtamisesta (Sydanmaanlakka 2004, 182-200).

2.3 Johtamisen tulevaisuus

2.3.1 Itsensa johtaminen

Hyvan johtajan ominaisuuksia miettiessa nousee esille ajatukset siita miten johtaja
ehtii tehda kaiken ja miten hanelld on niin moneen asiaan osaamista. Itsensa
johtamisessa jokainen joutuukin miettimaan naita asioita esimerkiksi kuinka
aikatauluttaa padivan tyot, jotta ne tulisi tehtya eika tarvitse kayttaa vapaa-aikaansa
ylitdiden tekemiseen. Usein tyotehtdavat muuttuvat ja kehittyvat ja tyontekija itse on
lopulta vastuussa siitd pysyyko kehityksessa mukana. Itsensa tutkiskelu, mikd on oma
panos tyohon, miten vaikutan tyoyhteisdssani ja omien tyotapojen tarkastelu auttaa
|6ytamaan itsestdan ne asiat mita tulisi kehittda. Sydanmaanlakka maarittelee itsensa
johtamista siten, ettd se on itseen kohdistuva vaikuttamisprosessi, jossa
pyrkimyksena on kehon, ajatusten tai vaikka arvojen itsereflektio, jolla pyritdaan
syvallisempaan ja konkreettisempaan ja laajempaan tietoisuuteen seka tavoitteena
pitda huolta omasta hyvinvoinnista (Syddanmaanlakka 2012, 29-31). Oma asenne voi
ennustaa onnistutko tavoitteessasi, koska sillda voidaan mitata sitoutuneisuuttasi
tavoitteeseen (Kauppinen 1994, 173). Osa itsensa johtamista on oman mielen
hallinta eli miten suhtaudut eri asioihin tai muutoksiin. Se on lopulta omassa
paatosvallassasi ja voit itse hallita sita, miten pysyt naissa mukana ja oletko

edistdmassa ja viemassa ndita asioita eteenpain.

Itsensa tutkiskeluun ja itsensa johtamisessa kehittymiseen auttaa ulkopuolelta saatu
palaute. Omia vahvuuksia voi selvittaa joko pyytamalla palautetta erikseen tai myos
esimerkiksi palauteanalyysin kautta. Peter F. Drucker kertoo palauteanalyysin olevan
erds menetelma, jossa itse kirjoitetaan muistiin jokainen tehty tarkea paatos tai
toimenpide ja sen rinnalle mitd odottaa tapahtuvaksi ja vertaa tietyn ajanjakson,

esimerkiksi vuoden, paasta mika oli tulos (Drucker 2000, 185). Talla tavalla
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seuraamalla oppii mitd on tehty ja missa on onnistuttu tai menty pieleen ja sita

kautta on mahdollista oppia jatkoa varten.

2.3.2 Hajautetut organisaatiot

Tulevaisuuden johtamisessa tarkeimpia johtamiseen liittyvia haasteita on koettu
olevan mm. jatkuvaan uudistumiseen ja nopeaan muutokseen liittyvat haasteet,
lisdantyva monimutkaisuus, innovatiivisuuden ja luovuuden vaateet seka
hajautettujen tiimien johtaminen (Sydanmaanlakka 2012, 128). Kuinka varmistaa
henkiloston osaaminen jatkuvasti muuttuvassa ymparistossa, kuinka muutos
johdetaan ja kuinka tyon tulos sailyy muutoksen ja kehityksen mukana? Innovointia
ei voi paattaa tehtavaksi maaratylla hetkelld ja haasteena sen osalta onkin miten
innovointia aktivoidaan, miten tulleet kehitysehdotukset ja ideat kerdtaan ja miten
ne jatkotyostetadn. Hajautetuissa organisaatiomalleissa johtamisen haasteet
korostuvat entisestdan, jollei yrityksella ole selkedaa mallia toteuttaa etdjohtamista.
Tiedonkulku, tyohyvinvointi, henkiléston osaaminen ei ole tuolloin riittavalla tasolla

ja se nakyy tuloksessa.
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3 ETATYO KASITTEENA

3.1 Ominaispiirteet

Etuliite “etd” voidaan ajatella olevan lyhenne sanoista etdinen, etdalla oleva.
Liitettdessa sen perdan sana “ty6” saadaan kokonaan uusi kdsite, joka tulee
maaritelld tarkemmin. Kuvaus siitd mita etatyo on, miten sitd tehdaan, missa sita
tehdaan, kuka sita tekee, mita silla saavutetaan maarittelee pitkalle etatyon
ominaispiirteet. Ihminen, joka ei tee tyota tyopaikalla vaan vaikkapa kotonaan, tekee
etatyota. Enta jos han tekee osittain kotoa kasin ja osittain tyopaikallaan toitd,
tekeeko han silloin etatyota vai osittaisetatyota? Onko tyomatkalla oleva tyontekija
etatdissa? Enta jos tyontekija valmistelee materiaalia tulevaan palaveriin kotonaan
viikonloppuna, onko se etatyota? Yleisesti ottaen etatyo on tyopaikan ulkopuolella
tapahtuvaa tyota, jossa tyovalineindan hanella on sdahkoiset viestimet ja
tietoliikenneyhteys. Kun ennen tyontekija on mennyt tyon luokse esimerkiksi
tuotantolaitoksiin, etdtydssa tyo tulee tyontekijan luokse sdahkoisessd muodossa

(Pekkola 2007, 3).

Etatyd mielletadn myos tyoksi, joka ei ole aikaan ja paikkaan sidottu. Etatyontekijalla
on tietty tavoite, jolla on maaraaika ja han itse maarittelee tyéajan sen mukaisesti,
etta tyo tulee maaraaikaan mennessa tehtya. Tasta esimerkkina voi olla konsultit,
jotka kiertavat eri yrityksissa hankkimassa lisaa asiakkuuksia tai tekevat sielta kasin
tyotaan tai kiinteistévalittajat, jolla ei ole kiinteda tyoaikaa ja tyon luonteen vuoksi
joutuvat siirtymaan paikasta toiseen toimeksiantojen mukaan. Konsulteilla saattaa
olla tietty kontaktitavoite kuukaudelle ja yritysvierailut suunnitellaan niiden mukaan,
kiinteistovalittdjien madraajat maarittelee toimeksiantojen ehdot. Etatyo voi olla
my0s aikaan ja paikkaan sidottua. Jos mietitdan esimerkiksi kotoa tapahtuvaa
puhelinpalveluty6ta niin tydnantaja voi olla maaritellyt tydajaksi aamupaivan tunnit
klo 8 — 12 parillisilla viikoilla tai parittomilla viikoilla iltatunnit klo 16 — 20
asiakaskontaktien soittamista varten. Talloin tyo selkeasti ajallisesti rajattu ja

tyontekija on sidottu tyopisteeseen kyseiseksi ajaksi. Etatyd on tyypillista kuitenkin
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niin, etta etatyoskentelijat tyoskentelevat muutaman paivan viikosta etana ja loput

toimipisteella (Pekkola 2007, 11).

On asioita mita etatyd toimiakseen vaatii. Peruslahtokohtana etatyon teettamisen
aloittamiseen on tarkentaa se, ettd mita etatyolla halutaan saavuttaa. Yleisesti
voidaan ajatella, ettd etatyon teettdminen sadstaa kiinteissa kuluissa, kuten
esimerkiksi toimitilojen vuokrassa. Puhelinpalvelutydssa tyontekijan lasndolo
varsinaisella tyopaikalla ei ole valttamatonta, jos tehtava tyo on tyon tilaajan kanssa
sovittu, etta tyo voidaan tehda etdana huomioiden riittava tietoturvallisuus. Voi olla,
ettd yritys haluaa nostaa imagoaan ja olla trendikas ja siksi tarjota my0s
tyontekomahdollisuutta etdna. Sopimus etatyontekijan kanssa siitd, miten etatyota
tehddan on tarkeaa. Etatyon tekemiseen siirtyminen tulee olla molemmin puolin
vapaaehtoista. Kun kdytdnnon asiat ovat selvat tarvitaan toimivat
tietoliikenneratkaisut ja tyovalineet. On sovittava kuinka ty6ta seurataan ja miten
siitd raportoidaan. (Pekkola 2007, 28) Lahtokohtaisesti tarvitaan kuitenkin vain
tyontekija, tila, missa etatyota tehdaan ja toimivat tyovalineet riittavine

tietoliikenneyhteyksineen.

3.2 Hyodyt ja mahdollisuudet

Etatyon tekeminen on mahdollistunut tietoyhteiskunnan kehityksen myota. Niin
sanottujen tietotyo6ldisten maara on kasvanut sitd myota, kun tiedonsiirto sahkdisesti
on ollut mahdollista ja tekniikka kehittynyt. Mita hyotyja etatyén tekeminen tuo

tullessaan niin yritykselle kuin tydntekijalle tai yhteiskunnalle?

Yrityksen nakokulmasta etatyon teettdminen tuo kustannussaastoéja toimitilojen
pienemman tarpeen suhteen. Kiinteat kulut voivat olla suuret, jos ajatellaan, etta
yritys tarvitsee arkipaiville virka-ajaksi sata tyontekijaa ja toimitilat ovat tyhjana
taman jalkeen illan, yon ja viikonloput. Tilojen kdyttoaste on pieni ja sitd kautta
kulujen osuus suuri siihen suhteutettuna. Kun kuluja saadaan vdhenemaan vaikuttaa
se kannattavuuteen ja mahdollisesti sitad kautta myds kilpailukykyyn. My®és se, etta

rekrytoinnissa ei tarvitse patevan henkilokunnan hankkimiseksi olla sidottuna
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tiettyyn paikkakuntaan tuo kustannussadastoja. Ja voi olla, ettei haetulle
paikkakunnalle 16ydy tekijaa, joka olisi sopivin haettavaan tyéhon tai sopiva henkild
kylla 16ytyy, mutta hdanen ei ole mahdollista siirtya nykyiselta paikkakunnaltaan pois
ja ndin menetetadn paras vaihtoehto haettuun tyohon. Toisaalta taas, jos tietty tyo,
vaikka ohjelmistokehitys ja sen alan yritykset ovat keskittyneet tietylle alueelle tai
kaupunkiin, jopa vierekkain, ei etdna tallaisessa yrityksessa tydskenteleva henkild ole
niin altis hyppadamaan toiseen kilpailevaan yritykseen sen houkuttelemana kuin jos
sielld olisi jotain enemman tavoiteltavaa kuin nykyisessa yrityksessa, vaan
todennakoisemmin he kayttavat vihemman aikaa tallaisen asian miettimiseen (Fried

2014, 34).

Tarkasteltaessa etdtyon hyotyja tyontekijan nakokulmasta voidaan ajatella sielta
nousevan esille asioita, kuten vapauden tunne, vastuun saamisen ja luottamuksen
osoituksen tunne, matkakulujen ja tydomatka-ajan viheneminen ja sita kautta vapaa-
ajan lisdantyminen ja tyotyytyvaisyyden tunteen kasvaminen. Kun voit paattaa itse
tyOajoistasi mahdollistaa se vapaa-ajan ja perhe-elaman suunnittelun toisella tavalla.
On elamaéntilanteita, jossa tarvitaan joustoa puolin ja toisin ja henkilokohtaisena
koettu luottamuksen osoitus ja mahdollisuus tehda toéita etana on yksi etatyon
eduista. Esimerkiksi perhesyista johtuvat haasteet ja sen vuoksi etatyon tekemiseen
siirtyminen voivat vaikuttaa sairaspoissaoloihin vahentavasti (Pekkola 2007, 33). Osa
voisi selittya tyotyytyvaisyyden paranemisella, mutta esimerkiksi lapsen sairastuessa
sinun ei tarvitse hakea sairaslomatodistusta sairaan lapsen hoitamiseen, vaan voit

tehda kyseiset paivan kotoa kasin.

Yhteiskunnallisesti etatyon hy6tyja on muun muassa sen tarjoamat tyopoliittiset
mahdollisuudet esimerkiksi maaseudun tai harvaan asuttujen alueiden vaeston
tyollistaminen, kun ty6 on siirtynyt enemman kasvukeskuksiin ja tyéta on vihemman
tarjolla harvaan asutuilla alueilla. Sen lisaksi etatyon tekemisen lisdédminen vahentaa

tyomatkaliikennettd, jolla on suora vaikutus ymparistohaittojen vahenemiselle.
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3.3 Haasteet

Ei ole ennenkuulumatonta, ettd etatyontekijaa kohtaan luodaan epailyja siitd, mita
oikeasti tapahtuu, kun esimies tai muu tyoyhteiso ei ole ymparilla seuraamassa
tekemista. Luottamus on tarkea elementti etatyon tekemisessa, joka tulee olla
kunnossa. Jason Fried (Fried 2014, 57) toteaa luottamuksen ja johtamisen valisesta

suhteesta seuraavasti:

Jos et voi antaa tydntekijéidesi tehdd toitd kotoa kdisin siksi, ettd he
laiskottelevat ilman valvontaa, olet lapsenvahti, et johtaja. Etétyé on

todenndkdoisesti pienin ongelmasi.

Normaalisti tydpaikallasi ndet kollegasi paivittdin ja vaihdatte kuulumisia viimeistaan
ensimmaiselld kahvitunnilla. My0s tyon tekemisen aikana saatatte vaihtaa ajatuksia
meneilldan olevasta projektista tai kysyda muutoin neuvoa. Etatyossa nama kontaktit
poistuvat, ellet ole taitava sahkoisten viestimien kayttaja jo muutoinkin esimerkiksi
Lyncin kautta. Etatyon tekemisellad voi olla siten vaikutus sosiaalisien kontaktien ja

vuorovaikutuksen vdahenemiseen (Pekkola 2007, 4).

Riippuen etatyon luonteesta voi olla vaarana, etta tyon ja vapaa-ajan raja ei ole
selked vaan se hamartyy. Kun tydaikasi ei ole enaa sidottu tiettyihin kellonaikoihin
voit helposti ajautua siihen, etta teet ymparivuorokautista tyota (Fried 2014, 121).
Niin tyontekijan kuin myods esimiehen vastuulla on huolehtia jaksamiseen ja
tyoaikaan liittyvista asioista, on tyontekija sitten tyopaikallaan tai etdana. Etatyon
johtamismalleissa tulee ottaa huomioon erityisesti etatyontekijéiden kohtaamat
haasteet ja miten johtamalla etatyon haasteet kdadannetaan mahdollisuuksiksi.

Tarkedan rooliin nousee myds itsensa johtaminen.
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3.4 Etatyon johtaminen

Johtamiseen ja etaty6ta tekevan oikeuksiin kuuluvat tietyt elementit yhtalailla
toimipaikassa kuin etdana tapahtuvassa tydssa. Puhumme tuolloin
tyoehtosopimuksien noudattamisesta, tyoturvallisuuden varmistamisesta ja vaikkapa
tyoterveyshuollon piiriin kuulumisesta. Tyoturvallisuuden osalta on tiettyja
poikkeuksia koskien etatyotd, mutta pdaasiallisesti linjaukset ovat samat riippumatta
siitd missa tyota tehdaan. Yrityksessa on tietty tapa johtaa, oma henkilostostategia,
henkiloston kouluttamiseen liittyvat mallit ja ndma tulee ulottua myos
etatyontekijoihin. Etatyontekemiseen liittyy kuitenkin erityiskohtia, jotka yrityksessa
olisi hyva suunnitella huolella ja varmistaa niiden toimivuus. Kuinka varmistetaan
vhteydenpito ja viestintd tai osaaminen ja ammattitaidon kehittyminen, miten
palautteenantaminen hoidetaan, mitka pelisdannot etatyon tekemiseen on, kuka voi
tehda etatyota, milloin ja miten palaverit jarjestetdan, miten tyotuloksia seurataan ja

johdetaan?

Etatyon johtajalta odotetaan tiettyja ominaisuuksia, joilla etatydssd nousevat
haasteet voidaan parhaiten kasitellda. Henkildston huomioiminen ja motivoiminen,
sitouttaminen ja osallistuttaminen on noussut esiin hajautetun johtamisen
erityshaasteista. Hajautetun organisaation johtajalla suotaisiinkin olevan
asenteessaan avoimuutta ja myonteisyytta, joka edesauttaa etatyon tekemisen
jatkamista edelleen esimerkiksi haluun ratkaista vastaantulevia ongelmia.
Johtamistyylin olisi oltava tuloksiin suuntautuva eli tiukka kontrolli ja muodollisuus
taman tyyppisen tyon johtamisessa ei ole tehokasta. Johtajalla tulee olla myds kyky
delegoida ja seurata tyon tehdyksi tulemista. Lisaksi toimivat ja tehokkaat
viestintataidot niin epavirallisessa kuin virallisessakin yhteydessa auttavat viemaan

tekemista kohti hyvaa tulosta. (Vartiainen 2004, 85)

3.4.1 Yhteydenpito ja viestiminen

Koska etatyossa on ominaista fyysisten kohtaamisten vaheneminen korostuu

yhteydenpidon ja viestimisen varmistaminen entisestaan. On tarkeda sopia kuinka
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asioista viestitaan ja mita viestimia kdytetaan. Tekniikka mahdollistaa viestimisen eri
reitteja ja niitd voidaan sopia kdytettavan erilaisissa tilanteissa sovitun mukaisesti.
Esimerkiksi akuuteissa tilanteissa puhelin on nopein tapa saada esimies tai tyontekija
kiinni, kun tiedetdan milloin he ovat tavoitettavissa ja mika on heidan
tyossaoloaikansa tai tyovuoronsa. Sahkoposti on viestintavaline ei-akuutteihin
asioihin ja tata voidaankin hyddyntaa tiedottamiseen yleiselld tasolla mm. raporttien
toimittaminen tai uusien kampanjoiden tiedottaminen, jos se ei vaadi erityista
koulutusta. On toki syyta varmistaa mika on tiedottamisen teema eli onko tiedote
vain lisatietoa tehtavaan tyohon vai koskeeko se henkilostoon liittyvia muutoksia,

joissa sahkoposti ei ole parhain tyokalu.

Esimiehen lasndolon tunteminen luo myos turvallisuuden tunnetta tyontekijalle.
Esimiehen on hyva olla ajoittain yhteydessa tyontekijaan, vaikka kyse ei olisikaan
rutiineista johtamisessa, vaan esimerkiksi soittamalla silloin tallgin ja kysymalla miten
menee. My0s tieto esimiehen tavoitettavuudesta on hyva olla tyontekijan tiedossa ja
tassa tapauksessa sahkoinen kalenteri on hyva keino siihen, kunhan esimies muistaa

pitaad kalenterin ajantasalla. (Surakka & Laine 2011, 194-202)

3.4.2 Osaamisen ja ammattitaidon kehittyminen

Tyontekijan osaamisen ja ammattitaidon kehittaminen noudattaa yrityksessa
maariteltya mallia. Vaikeiden tilanteiden kasittelyssa vaaditaan vuorovaikutusta
kasvokkain seka tietyt asiat, kuten kehityskeskustelut on syyta pitda tapaamalla
henkilokohtaisesti (Surakka ym. 2011, 194-202). On kyse tydntekijan haasteista tai
tyossa suoriutumiseen vaikuttavista asioista henkilokohtaisuus ja savyt keskustelulle
syntyvat aidoimmin vain vuorovaikutuksessa kasvokkain, jolloin ei ole vaaraa siit3,

ettd syntyy vaarinkasityksia kuin lukisi asioita sahkopostista.

Etatyon johtamisessa viestintdkanavia sahkoposti, Lync, puhelin ja videoneuvottelut
hyédynnetdan tarpeen mukaan. Jos johtamismalliin kuuluu kuukausittainen
henkilokohtainen tuloskeskustelu voidaan se hoitaa esimerkiksi Lync-palaverina.
Esimiehen on hyva suunnitella etatyon johtamisen osalta riittava ja

saanndnmukainen yhteydenpito ja sopia ne yhdessa tyontekijoiden kanssa
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esimerkiksi niin, ettd sovitaan tuloskeskustelut pidettdavan aina Lyncilla, ellei
tyontekija ole toimistolla tai tiimin kuukausipalaverit pidetdan videoneuvottelun

kautta.

3.4.3 Palaverit

Videoneuvottelumahdollisuus tuo yhden hyvan viestintakanavan esimerkiksi
kuukausipalaverien pitdmiseen etatyontekijoille. Osa tiimista voi olla toimistolla ja
neuvottelussa etdapdivaa tekevat paasevat mukaan internetyhteyden yli.
Yhteenkuuluvaisuuden tunteen ja luottamuksen paranemiseen vaikuttaa se, kun
tunnet tyoyhteisosi jasenet (Surakka ym. 2011, 194-202) eli ajoittain on hyva
kokoontua kaikkien kanssa kuukausipalaveriin tai jos se ei ole mahdollista niin
kokoontua muutaman kerran vuodessa yhteen miettimaan tyohon liittyvia

onnistumisia ja haasteita seka paivittdmaan ajankohtaisia asioita.

3.4.4 Etatyon pelisdannot

Yhteydenpidolla ja viestinnalla on tarkoitus varmistaa se, etta jokainen tyontekija
tietad oman vastuunsa ja roolinsa, han on tietoinen kuinka han on tyénsa tehnyt,
miten tiimi on tavoitteessa kiinni ja mista sita voi seurata. Han tietaa mista han saa
apua, myos teknisiin ongelmiin ohjelmistojen ja yhteyksien osalta ja tietaa myos,
ettd esimies on lasna, tietda miten esimies seuraa hanen tulostaan ja han saa
tarvittaessa palautetta tyostaan. Kokonaisuudessaan etatyon tekemisen
mahdollisuus ja valintaperusteet, ketka sita voivat tehda ja mita tyéta se koskee on
hyva kdyda henkiloston kanssa lapi. Talléin ymmarretdaan paremmin etatyon

merkitystad, joka kasvattaa myds luottamusta etatyon tekijoita kohtaan.

3.5 Erityiskysymykset

On tiettyja asioita, mitad etatyon teettamisessa tulee ottaa huomioon ja sopia siita
yhteisesti. Naita ovat tyodjarjestelyyn, kustannuksiin, tyésuojeluun, tietoturvaan ja

tietosuojaan liittyvat asiat (Pekkola 2007, 27-30).
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Tyojarjestelyn osalta etatyo yleisella tasolla antaa tyontekijalle vapauksia tydaikojen
suhteen. On kuitenkin hyva sopia tyoaika ja tydmaara seka niiden aikataulut. Talloin
vdltetdan salaa tulevia ylitydtunteja ja myds varmistetaan sita, ettd tyontekija

hahmottaa tyo- ja vapaa-aikansa parhaiten.

Jos tyontekija tekee pdaasiassa tyota etdana on sovittava, miten esimerkiksi
matkustuskulut tyopaikalle kuukausipalavereihin tai muihin matkustusta vaativiin
tehtaviin korvataan. Jos etdtyo tapahtuu tyontekijan kotona on sovittava kuka vastaa
kustannuksista tietoliikenneyhteyksista ja esimerkiksi tietokoneesta tai

matkapuhelinliittyman kuluista.

Tyosuojelulait patevat myos etdtyontekijaan eli tydnantaja vastaa tyoterveydesta ja
tyoturvallisuudesta myos heidan osaltaan. Haasteina naissa nousee esille kuinka
tyoturvallisuus varmistetaan tyontekijan kotona tai kuinka ergonomia ja tyotilat ovat

asianmukaiset.

Tietoturvallisuus ja tietosuoja yrityksen tilojen ulkopuolella on myos tarkea asia, joka
on sovittava tyontekijan kanssa. Yrityksen tietoturvapolitiikkaa tulee noudattaa myos
etana eli tydnantajan on varmistettava tyontekijan ymmarrys turvallisesta tietojen
kasittelysta, salassapitovelvollisuudesta ja arkaluonteiseksi pidetyn asiakirjojen
tallettamisesta. Tyonantaja on velvollinen kustantamaan tietoturvan varmistamiseen

liittyvat kulut (Pekkola 2007, 30).

3.6 Tulevaisuus

Etatyon tekeminen on lisddantynyt viime vuosina ja jo talla hetkelld on nahtavissa sen
tuomia etuja. Puhutaan paljon hiilijalanjaljen jattamisesta ja sen pienentamisesta ja
yritys, joka on mukana edistamassa ympariston suojelua vahvistaa yrityksen imagoa.
Etatyo tulee varmasti edelleen lisddntymaan ja olemaan yksi tarkeista tavoista tehda
toita. Aika nayttaa miten etatyon rooli ja hyddyt tulevaisuudessa laajenevat.

Tutkimalla etatyon eri piirteita ja tapoja saadaan etatydn johtamista kehitettya yha
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edistyneemmaksi ja tehokkaammaksi seka saadaan laajenemaan myds muille aloille,

missa sita ei vield ole kovin paljon hyodynnetty.
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4 BENCHMARKING TUTKIMUSMENETELMANA

4.1 Benchmarking kasitteena

Kun teemme jotain, liittyy se sitten tyéhon, vapaa-aikaan, lasten kasvatukseen tai
viimeistdan kohdatessamme ongelman kaipaamme vertaistukea ja tietoa siitd, miten
jossain muualla joku toinen on asian tehnyt, hoitanut tai toteuttanut
menestyksekkadasti. Myos silloin, kun olemme aloittamassa jotain uutta on tarkeaa
saada etukateen tietoa esimerkiksi toteuttamisen haasteista, jotka olisi syyta ottaa
huomioon ennen toiminnon kdynnistamista. Naista tiedoista voimme ottaa parhaita
kaytantoja mukaan omaan tekemiseen ja sitd kautta edesauttaa tehokkaampaa ja
laadukkaampaa toteuttamista. Toisin sanoen, selvittdmalla mita ja miten tekemallad
on onnistuttu muualla voisi olla yksi benchmarkingin maaritelma. Tai sita voisi kutsua
tutustumiseksi siihen miten muut tekevat tietyn asian onnistuneesti tai

menestyksekkaasti.

Tarkkaa kdannosta benchmarkingille ei 16ydy, mutta monia kuvaavia sanoja ja
maaritelmia kylla. Peter F. Drucker maarittelee benchmarkingin olettavan, etta
saman tekemisen toistaminen toisessa organisaatiossa varmistaa sen, etta se
pystytdaan tekemaan myos sielld hyvin (Drucker 2000, 137). Kun lahdetaan
miettimaan kokonaan uutta tekemista, jonkun asian muuttamista tai ylipaataan
halutaan hakea nakokulmia tekemiseen on yksinkertaisin ensiaskel lyhyt, kysy
kollegaltasi. Jo talla tavalla voidaan pienessa mittakaavassa ottaa tuntumaa siihen
miten tehtava asia voidaan tehda erilailla. Tama ei vield takaa, ettd se valttamatta
olisi parempi, mutta antaa nakdkulmaa siihen miten itse on asiaa hoitanut. Kun
haluamme laajentaa nakokulmaa ja Iahtea tutkimaan vaihtoehtoisia tapoja on syyta
miettid mika on alkuperdinen toiminto tai tekeminen, minka tekemisen mm.
tehostamiseen haetaan vastauksia. Jos lahtékohtana on uuden tekemisen
aloittaminen ilman omaa kokemusta on kysymysasettelu aivan toinen kuin lahdet

tutkimaan miten kehitat jo kdynnissa ollutta toimintoa.
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Jos haluamme opetella uutta tapaa tehda tyota tai ottaa kayttéon vaihtoehtoisen
tavan, tdssa tapauksessa etatyon, on hyva lahted miettimaan miten jo aiemmin sita
on tehty, minkalaisia haasteita on tullut vastaan ja miten niista on selvitty. Milla
tavalla on onnistuttu, miten sitd on johdettu, miten se on laitettu kayntiin tai miten
sita yllapidetaan. Kysymyksia on loputtomasti. Benchmarking voikin tarjota keinoja
kasvattaa organisaation kilpailukykyista suorituskykya vertailemalla tekemista

nimenomaan "luokan parhaimpaan” (Franceschini & Galetto 2006, 393).

Benchmarking voi olla parhaissakin olosuhteissa vaikeaa, aikaavievaa ja kallistakin
(Motwani & Sower 2006, 229), vaikkakin sen tulokset voivat lopulta nostaa
tuottavuutta. Ero palvelun tai teollisen tuotannon benchmarkingilla on suuri johtuen
siitd, ettd mita asiakas haluaa voi vaihdella suurestikin palvelutoimialan sisalla
(Motwani ym. 2006, 229) eli miten asiakas mieltdd saamansa palvelun laadun
erillisissa palvelutapahtumissa. Teollinen tuotanto ja sen prosessien benchmarking
on siksikin helpompi, koska siina ei ole ndita elementteja, vaan haluttu lopputulos on
selkedsti tiedossa. Siina tutkittaisiinkin vain sitd, miten kappaleen tuottaminen kavisi

esimerkiksi nopeammin, halvemmin tai havikki olisi mahdollisimman pieni.

4.2 Tutkimustapoja

Benchmarking-tutkimuksia voi tehda usealla eri tavalla. Tutkimuksen tulokset tai
analyysin voi esittaa esimerkiksi verkkojulkaisuna. Yksi ndista tavoista on Public
Domain benchmarking, PDB eli toisin sanoen julkinen benchmarking (Kaivo-oja
2010). Tassa voidaan tehda vertailua esimerkiksi eri veneiden valilla ja tutkimus on
suoritettu Helsingin Vene / Bat —venemessuilla helmikuussa 2015. Miten eri
valmistajien moottorit ovat kehittyneet viimeisen vuoden aikana, miten purjeista on
saatu kevyemmat, kestdvemmat, miten runkomuotoilu on vdahentanyt kitkaa tai
kuinka propelin muotoilu antaa parhaimman tyontétehon. Tai kuka on saanut saman

lopputuloksen, mutta tuotteen valmistuskulu on alhaisin.
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Muita benchmarking tutkimustapoja voi olla:

vertaisvierailut (One-to-one benchmarking, OTOB)

- arviobenchmarking (Review benchmarking, RB)

- database benchmarking (Database-benchmarking, DB)

- testibenchmarking (Test benchmarking, TB)

- liiketoiminnan erinomaisuuden analyysibenchmarking (Business Excellence
Models, BEM)

- kyselybenchmarking (Survey benchmarking, SB) (Kaivo-oja 2010).

Yhtena vaihtoehtona voi olla myos Cooperative Benchmarking, jossa useat
organisaatiot yhdistdvat osaamisensa ja jakavat sitd keskendaan (Charney 2005, 97).
Pienimuotoisena tdman tyyppinen benchmarking voi toimia hyvin esimerkiksi
Contact Center -toiminnassa, missa eri asiakkuuksien johtamiseen,
kumppanitoimintaan ja sen kehittdmiseen jaetaan parhaita kdytanteita esimerkiksi

kuukausipalavereissa.

Edellda mainituista benchmarking-menetelmista etatyon johtamisen vertaisvertailun
tekemiseen soveltuu parhaiten kyselybenchmarking. Jos oletetaan, etta
lahtokohtana on tehda vertailua muun muassa jo olevasta johtamismallista omassa
yrityksessa ja suunnitella tutkimuskysymyksia pohjautuen sieltd nousseiden
haasteiden tai kehityskohteiden osalta, tuo kyselyn tulokset selkeampia vastauksia.
Varsinaisesti johtamiseen ja tiedonkulkuun, henkilostén osaamisen yllapitamiseen ja

yhteydenpitoon ei saada suoraan vastauksia numeroilla.

4.3 Merkitys

Miksi benchmarking on tarkeda? Kuvitellaan tyo, jota tehdaan kontaktoimalla
maariteltya kohdeasiakaskuntaa puhelimitse ja tarkoituksena on saada heidat
ostamaan saippuaa. Pohjalla on laskelmat siitd, kuinka paljon kontakteja tulee olla
tyotunnille, montako kauppaa tarvitaan paivittdin, mikad on perumisprosentti, mista

kiinteat kulut muodostuvat ja niin edelleen. Saippuaa saadaan myytya joka paiva,
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myyjat ovat saaneet tyostdan kiitosta hyvista myyntiluvuista, tyopaikan ilmapiiri on
hyva ja tekeminen on suhteellisen kannattavaa. Toki paremminkin voisi menna,
mutta nykyinen tekeminen ja kannattavuus riittaa siihen, ettd toimintaa voidaan
jatkaa. Joka arkipdiva soitetaan samalla kasikirjoitetulla myyntipuheella
kohderyhmalle ja sieltd aina se muutama kauppa tulee ja tama jatkuu samanlaisena
paivasta toiseen. Jossain vaiheessa tilanne muuttuu. Samalle paikkakunnalle tulee
kilpailija tekemaan vastaavaa tyotd. Tunnusluvuista tullaan huomaamaan, etta toinen
yritys tekee saman tyon, mutta puolet pienemmalla henkildokunnalla ja tuplatuotolla.

Mutta miten?

Liiketoiminnan yllapitamiseksi johdon pitaa olla jatkuvasti tietoinen ajan trendeista ja
pitad huolta siita, ettd tekeminen kehittyy ajan muuttuessa on kyse sitten
tuotekehityksesta tai henkiloston saannollisesta kouluttamisesta. Erityisesti tulee olla
kiinnostunut siitd mitd samalla alalla olevat toimijat tekevat, mita kilpailijat tekevat ja
mita ihan eri toimialoilla tapahtuu niilld sektoreilla, mitka kuitenkin ovat yhtenevaisia
omaan toimialaan. Tulee huolehtia siitd, ettd omaa tekemistd voidaan jatkuvasti
kehittda nykyisen mallin pohjalta tai saada kokonaan jopa uusia ideoita. Erdan
vaittaman benchmarkingin tarkeydesta esitti Cy Charney (Charney 2005, 93)

seuraavasti:

To avoid benchmarking can be the kiss of death for an organization,
since its leaders may have false illusions about their effectiveness. They
may become defensive at the thought of discovering they are less than

perfect.

Jos et seuraa omaa alaasi, etka selvitd miten jossain muualla tehddaan paremmin ja
tuottoisammin olet jossain vaiheessa tilanteessa, ettd tekeminen ei ole enaa

kannattavaa ja tyo loppuu.
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4.4 Kyselybenchmarking

Kyselybenchmarking on yhdistelma benchmarkingia ja kyselytutkimusta. Tata
menetelmaa kaytetdaan esimerkiksi kuluttajatutkimuksen alueella, kun halutaan
saada selville miten kuluttajat kokevat tietyt palvelut ja tuotteet ja minkalaisia

kasityksia heilld niista on. (Kaivo-oja 2010)

Valmistautuminen benchmarking-tutkimuksen tekemiseen edellyttaa, etta olet
tunnistanut asiat, joita haluat tutkia ja joihin kaivataan vastauksia. On tarkedaa
tunnistaa kohdeyritys tai toiminne ja identifioida sielta ne kohteet, mitka vastaavat
mahdollisimman hyvin omaa toimintoa, mihin tekemista verrataan. On hyva muistaa,
ettd benchmarking-tutkimuksen tekemisen pyynto toiseen yritykseen voi aiheuttaa
hammennysta ja epailyja, joten valmistautuminen etukateen on avain
onnistumiseen. Tietty hienotunteisuus ja luottamuksellisuus tutkimuksen aikana seka
sen jalkeenkin on erittdin tarkeaa ja onkin hyva yhdessa sopia arvokkaan tiedon
suojelemisesta ja tiedosta, jota ei tule jakaa eteenpdin. (Tartugno, DiPasquale &

Matthews 2000, 119-130)

Kyselyn valmistelu tulee tehda huolella. Tutkimuksen tekeminen lahtee aina
tarpeesta, jolloin jo tiettyja elementteja tulee kyselyyn automaattisesti. Jos halutaan
tutkia etatydn johtamiseen liittyvia kysymyksia yritykselta, jolla on siitd kokemusta
olisi kysymyspatteristossa ainakin kysymyksia koskien kustannustehokkuutta ja
etatyon teettdamisen vaikutus kiinteisiin kuluihin, saatuun tulokseen verrattuna
toimistolla tehtyyn tyéhon, kuinka henkiléston koulutus hoidetaan, minkalainen
etatyohon soveltuvan henkildn profiili on, miten etatyota johdetaan ja niin edelleen.
Laajalla skaalalla kysymyksia voidaan esittaa yleisella tasolla, talouspuolesta,
organisaatiorakenteesta ja henkilostdsta, miten HelpDesk on toteutettu ja miten
tietoturvaan liittyvat elementit on huomioitu. (Tartugno ym. 2000, 119-130) Kun
lahdetdan tutkimaan tiettya tekemista voidaan kysymykset rajata ytimekkaasti sen
ympdrille, jolloin kyselysta ei tule liian laajaa. Perustana kyselybenchmarkingin
kysymyksille voikin olla oma sisdinen kysely yrityksen sisalla jo niilta tekijoilta, ketka
toimintoa tekevat tai ketka ovat jollain tavalla olleet mukana toiminnossa.

Hyodyntden yrityksen sisalla tata varten tehtyja kyselytutkimuksia ja
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teemahaastatteluja seka niiden tuloksia, saadaan varmasti juuri ne oikeat

kompastuskivet esiin mihin kaivataan vertaistukea.

Kun tutkimukseen tarvittavat tiedot on keratty ja dokumentoitu on tarkeaa
analysoida tutkimuksen tulokset. Yhtena analysointitapana voi olla ”lopusta
alkuunpain” —ajattelu eli lahtokohdallisesti paatat, etta lopputulos on tietty asia ja
sen jalkeen tutkimustulosten varjolla maarittelet mitka ovat ne keinot ja toiminnot,
mitkad varmistavat haluttuun lopputulokseen pdaasemisen. (Tartugno ym. 200, 119-
130) Lopuksi on varmistettava, ettd parannusehdotukset tulevat kdytantoon, jolloin

saatu tieto voidaan hyodyntaa ja nakyy tuloksessa.
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5 KYSELYTUTKIMUS TUTKIMUSMENETELMANA

Monelle niin koti- kuin tyoelamassa on tullut vastaan erilaisia kyselyita. Onko tuttua,
ettd ovikelloasi soittanut henkil® halusi tehda sinulle kyselyn koskien esimerkiksi
paikkakuntaasi koskevia asioita tai sait puhelun Suomen Kyselytutkimus Oy:It3, jossa
sinun toivottiin antavan hetken aikaasi vastataksesi mielipidekyselyyn? Postin
mukana on saattanut tulla suuri kirjekuori, joka sisalsi usean sivun mittaisen
markkinatutkimuskysely-lomakkeen, johon sinun toivottiin vastaavan tiettyyn
paivamaaraan mennessa ja siina luvattiin vield, etta kaikkien vastanneiden kesken
arvotaan palkinto. Tai tyopaikallasi saat kaksi kertaa vuodessa sahkopostiisi linkin,
jossa sinun toivotaan vastaavan henkilostotyytyvaisyyskyselyyn tai kadulla
kavellessasi sinua lahestyy henkild, joka haluaa tehda sinulle muutaman nopean
kysymyksen koskien esimerkiksi ajankohtaisia tapahtumia sisdpolitiikassa. Uskon,
ettd suurelle osalle ndma tilanteet ovat tuttuja, mutta onko tuttua se miksi niita

tehdaan ja miksi niita tehd&dan juuri tuolla tavalla?

5.1 Kyselytutkimuksen ominaispiirteet

Kyselytutkimus on yksi tapa kerata tietoa tutkittavasta asiasta tai ilmiosta
jatkoanalyysien tekemista varten. Silla voidaan tutkia joko helposti mitattavia asioita
tai myos laajemmin abstraktimpia kasitteita kuten esimerkiksi
henkilostotyytyvaisyytta. Kysely tapahtuu yleensa erillisella lomakkeella, johon on
tiettyjen mittausmallien mukaisesti jasennelty eri kysymykset. Kyselylomake voidaan
jakaa taytettavaksi itsenadisesti, jolloin kysely tulee esimerkiksi postin mukana tai
kysely voidaan suorittaa haastattelemalla, kuten puhelinhaastatteluissa tehdaan. Jos
kysely lahetetaan esimerkiksi postin kautta on saatekirjeessa kerrotuilla tiedoilla
muun muassa tutkimuksen tarkoituksesta tarkea merkitys, silla vain sen kautta
vastaaja voi motivoitua vastaamaan kyselyyn (Vehkalahti 2014, 47-48). Kyselyista
saadut tulokset kasitelldan ja muokataan muotoon, josta niita voi tarkemmin
analysoita ja esimerkiksi vertailla aiempiin tuloksiin. Aineiston kasittelyyn on tiettyja
malleja ja saantoja seka myos erillisia tietokoneohjelmistoja, jolloin manuaalinen tyo,

varsikin laajoissa kyselyissa, helpottuu. Ohjelmistoilla tulokset saadaan helposti
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taulukoitua ja niistd saadaan erilaisia kuvaajia, joita kasittelemalla pystytaan
kuvaaamaan kyselyiden lopputulemaa ja sita kautta havainnollistamaan tutkittua

asiaa.

Kyselytutkimuksen tulokset tuottavat lukuja ja numeroita, joita voidaan hy6dyntaa
kun tehdaan maarallista eli kvantitatiivista tutkimusta. Kvantitatiivinen tutkimus
keskittyy padasiassa tilastotieteen menetelmien hyvaksikayttéon, mutta ei ole pois
suljettua, etteiko nditd numeroita voisi hyodyntaa kvalitatiivisessa tutkimuksessa
(Aaltola ym. 2007b, 184). Maarillisella tutkimusotteella on sanottu tavoiteltavan
yleiskasityksia, kun taas kvalitatiivisella eli laadullisilla menetelmilla paastaisiin
paremmin yksityiskohtiin. Kumpaankin menetelmaa voi hyddyntda samassa
tutkimuksessa eli ne eivat sulje pois toisiaan vaan parhaimmassa tapauksessa

taydentavat ja kuvaavat saatuja tuloksia. (Vehkalahti 2014, 13)

5.2 Kyselylomakkeen suunnittelu

Kun lahdetaan tutkimaan esimerkiksi etatyota ja miten sita tulisi johtaa on
kysymykset mietittava sen mukaan mihin halutaan vastauksia. Etatyon johtaminen
kasitteena on laaja ja kyselyn rajaaminen vain haluttuihin osuuksiin laajasta
kasitteesta on tarkeda kyselyn onnistumisen vuoksi. On myds paatettava riittavan
vastaajajoukon koko, mika on kohderyhma ja onko se oikea vastaamaan tahan
teemaan, miten varmistat, etta kyselyysi vastataan, mika on riittava aika
vastaamiseen ja miten kysymykset muotoillaan, ettda ne ymmarretaan oikein.

(Vehkalahti 2014, 42-50)

Tutkimusasetelmasta riippuu myo6s onko kyselytutkimuksessa kyse pitkittais- vai
poikittaistutkimuksesta. Pitkittaistutkimuksessa tutkimus on tehty minimissaan
kahtena eri ajanjaksona samalle vastaajajoukolle, jossa voidaan havainnoida ilmi6ta
ja sitd voidaan myo6s paremmin selittdd, kun taas poikittaistutkimus leikkaa sen
hetkisen ilmion tilan. (Aaltola ym. 2007a, 126) Etdatydn johtamisen nykytilan

selvittamiseksi on poikittaistutkimus tutkimusasetelman mukaisesti looginen
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vaihtoehto, mutta jos halutaan tutkia sita miten esimerkiksi etatyon johtamisen tila

on muuttunut tietyn ajanjakson valilld voidaan siina soveltaa pitkittdistutkimusta.

Myds lomakkeen pituudella on merkitysta. Esimerkiksi alakoululaisille kohdistetut
pitkat kyselylomakkeet eivat valttamatta ole suositeltavia, parin sivun mittaiset
lomakkeet toimivat paremmin taman ikaisille. Aikuisille voidaan suunnata
useampisivuinen kysely, esimerkiksi sivujen maara kyselyssa olisi viisi. (Aaltola ym.
2007a, 104). Mittarina kyselytutkimuksessa toimivat nimenomaan kysymykset ja
vaittamat ja niiden kokoelmat, joilla tutkija saa mitattua esimerkiksi etatyon
tekemisen mielekkyytta. Mittarit voidaan rakentaa itse, mutta myos valmiita
mittareita on mahdollista kdyttda. On kuitenkin suositeltavaa suhtautua
varauksellisesti valmiisiin mittareihin, silld ne eivat valttamatta tue juuri kyseessa
olevaa tutkittavaa asiaa ja toimi niiden tutkimisessa valttamatta siten kuten on
tarkoitus. (Vehkalahti 2014, 12) Kyselylomaketta rakennettaessa voidaan tormata
tilanteeseen, jossa tulisi mitata jotain ilmiota, tunnetta tai kasitettd. Tahan ei
valmista mittaria todennakoisesti I0ydy. Onkin tarkeda tutustua teoriaan ennen
kyselylomakkeen suunnittelua, jolloin paastdan keskeisiin kasitteisiin kyseisen

tutkittavan ilmion osalta ja mittaria voidaan Iahtea rakentamaan sen pohjalta.

Kysymyspatteristojen maarittamisen jalkeen ja kun olet varma siita, etta ne mittaavat
oikeita asioita ja ovat selkeasti tulkittavissa, on huomioitava muutama suositus, jonka
mukaan lomake kannattaa jasennelld. Se miten lomake on rakennettu vaikuttaa
sithen kuinka hyvin todenndkdisimmin saat kyselylomakkeet taytettyina takaisin.
Hyvin usein lomakkeissa kysytaan alussa esimerkiksi ikaa tai sukupuolta. Naita
kutsutaan taustakysymyksiksi, jotka toimivat selittavina tekijoina koskien
tutkimuksen tuloksia. Taustakysymykset toimivat myos [ammittelykysymyksina,
jolloin vastaaja alkaa orientoitumaan varsinaisiin kysymyksiin. Kun varsinaiset
kysymykset tulevat vuoroon olisi niiden kieliasun oltava ymmarrettava ja helppo.
Myos henkilokohtainen ote kyselylomakkeella tuo vastaajalle tunteen, etta tutkija on
kiinnostunut hdnen mielipiteestaan. Esimerkkina henkilokohtaisesta otteesta
kyselylomakkeella on esimerkiksi kysytdanké “Sukupuoleni on: 1. nainen 2. Mies vai

kysytaanko Sukupuoli: 1. Nainen 2. Mies”. (Aaltola 2007a, 105)



31

Kysymyslomakkeessa osiolla tarkoitetaan yksittdista kysymysta ja mittari mittaa
naista eri osioista koostuvaa kokonaisuutta. Osiot on aseteltava mahdollisimman
selkedksi siten, ettei silhen vastaamisessa ole epaselvyytta tai tulkinnanvaraa. Se
milla tavoin osiot rakennetaan kysymyslomakkeelle auttaa vastaajaa vastaamaan
kysymykseen mahdollisimman hyvin. Kyselytutkimuksissa kdytetdan yleisimmin
Likertin asteikkoa, joka on yksi jarjestysasteikoista, mitka ovat taas keskeisia

mittaustapoja kyselytutkimuksissa. (Vehkalahti 2014, 35-43)

5.2.1 Likertin asteikko

Likertin asteikossa on nykyaan tyypillisesti viisi tai yndeksan vaihtoehtoa, mutta alun
perin siind on ollut niita seitseman. Vastaajalle on haluttu jattaa vaihtoehto olla
vastaamatta ja jattda niin sanottu neutraali vastausvaihtoehto. Kuitenkin tassa mitta-
asteikossa on tarkeda se, ettd mittarissa on pariton maara vastausvaihtoehtoja.

(Aaltola 2007a, 115-117) Kuviossa 1 on esitelty esimerkki Likertin asteikosta.

5. Valitse eniten kuvaavin vaihtoehto alla olevista vaittamista *

1. Taysin samaa mieltd 2. Osittain samaa mieltd 2. Ei samaa eikd er mieltd 4. Osittain eri mieltd 5. Taysin er mielta
1 2 3 4

Minulla on enemmaé&n vastuuta tyéni suhteen

Minulla en enemman vapauksia tydni suhteen

VWoin suunnitella vapaa-aikani paremmin

Sosiaalinen kanssakdyminen tiimissani on vahentynyt etdtydn mydta

Tyd- ja vapaa-aikani rajat ovat selkeat

Tied&n miten olen suorivtunut tydstani

Tied&n mistd seuraan tydéni tuloksia

Tiedan mistd saan apua tydssani

Tied&n miten esimieheni seuraa tulostani

Wastuuni ja roclini ovat selkeat

Etatyomahdollisuus on vahentényt sairaspoissaclojani

Tydtyytywdisyyteni on kasvanut etdtydn mydta

Kuvio 1. Esimerkki Likertin asteikosta

5.2.1 Semanttinen differentiaali

Semanttinen differentiaali pohjautuu Likertin asteikkoon ja sen tunnuspiirteena on

seitsemadnportainen mittari, missa vastapaittdin muodostuu vastakkaiset adjektiivit.
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Adjektiivien sijoittaminen mittariin on tehtava vaihdellen positiivisten ja negatiivisten
valilla siten, etteivat esimerkiksi positiiviset adjektiivit sijoitu aina vasempaan ja
negatiiviset oikeaan laitaan. (Aaltola 2007a, 117-118) Kuviossa 2 on esimerkki

semanttisesta differentiaalista.

9. Etaty& on mielestani *

Merkitse kohta mihin mielipiteesi sijoittuu

vaihtelevaa vksitoikkoista
vaikeaa helppoa
kahlitsevaa vapauttavaa
trendikasta epamuodikasta
vapaaehtoista pakollista
epasosiaalista sosiaalista
joustavaa joustamatonta

Kuvio 2. Semanttinen differentiaali

5.2.2 Valmiit vastausvaihtoehdot

Mittareina voidaan kayttaa myos valmiita vastausvaihtoehtoja, jolloin vastaajalla on
aina mahdollisuus valita jokin vaittamista (Aaltola 2007a, 123), kuten kuvio 3

havainnollistaa.

Ympyrdi vastauksesi

Piddmme yhteyttd esimieheni kanssa pidasiassa
1. Tapaamalla paikanpaalla 4. Lyncilla
2. Soittamalla 5. Jollain muulla tavalla, mill3

3. S8hkopostilla

Kuvio 3. Valmiit vastausvaihtoehdot

5.2.3 Kyselytutkimuksen luotettavuus

Varmistuakseen siitd, etta mittarit kyselylomakkeella mittaavat oikeita asioita, on
hyva kysya asiantuntijoilta neuvoa lomakkeen suunnittelussa, silld jalkikdteen on

mydOhaista korjata esimerkiksi osioita, mitka ovat olleet tulkinnanvaraiset ja antaneet
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siten nollatuloksen varsinaiseen kysyttavaan asiaan. Kun puhutaan mittauksen
luotettavuudesta nousee esiin kaksi kasitetta: validiteetti ja reliabiliteetti.
Validiteettia kuvataan silla kertooko se mitatusta asiasta juuri sitda, mita pitikin
mitata. Reliabiliteetti maarittelee sitd, miten tarkasti on mitattu ja se kasvaa sita

myo6td miten hyvin mittausvirheitd saadaan minimoitua. (Vehkalahti 2014, 40-42)

5.3 Tiedon keraaminen

Puhelinpalvelutydssa on ystavallisen asiakaspalvelutilanteen luomiseksi tarkedaa myos
se miten noudattaa toimeksiantajan linjausta puhelumallista. On tiettyja
elementtejs, joita halutaan kysya ja varmistaa jokaiselta asiakkaalta, jotka soittavat
asiakaspalveluun. Sama toisinpain eli puhelintyon ollessa outboundia on
noudatettava tyon tilaajan maarittelemaa mallia. Laadun varmistamiseksi on
olemassa prosessit, joissa mitataan kuinka maaritelty palvelumalli toteutuu
puheluissa. Mittaaminen voi tapahtua valitsemalla tietty m&dara satunnaisia
puheluita, kuuntelemalla ja arvoimalla ne, jonka jalkeen tulokset yhdistamalla
saadaan kyseisen mittauksen tulos. Se, milla kriteereilld otos otetaan maarittelee
pitkalle sita kuinka luotettavasti otos kertoo todellisesta tilanteesta. Jos valitaan
tietyn mittaisia puheluita tai vain tietyn henkilon puheluita ei otos todennakéisimmin
kuvaa koko toiminnon todellista tulosta taman laatumittarin osalta. Perusjoukko voi
olla koko se henkilésto, joka suorittaa tiettya tyotehtavaa ja otos on siita esimerkiksi
tietty puhelumaara mika kuunnellaan, johon puhelut valitaan satunnaisesti ilman
minkaanlaista filtterdintia. Otos on kooltaan perusjoukkoa pienempi vastaajamaara,
joka kuitenkin kuvaa koko perusjoukon tulosta (Vehkalahti 2014, 42-46). Etatyon
johtamiseen liittyvaan kyselytutkimukseen valitaan koko perusjoukko, koska
suuruudeltaan se on suhteellisen pieni ja talla varmistetaan tuloksen
mahdollisimman tarkka oikeellisuus. Tallaisessa tapauksessa on tarkeda saada
vastaus mahdollisimman monelta, silld joukon ollessa pieni ja vastausprosentin
jaadessa alhaiseksi ei tulokset otoksen omaisesti enaa kuvaakaan perusjoukkoa.

Pahimmassa tapauksessa vastauksia joudutaan hylkdamaan (Vehkalahti 2014, 44).
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5.4 Aineiston kasittely ja tulokset

Kun kyselytutkimuksen vastaukset on saatu alkaa aineiston kasitteleminen ja
tulosten analysointi. Riippuen milla tavalla kyselytutkimus on toteutettu tarkoittaa se
joko manuaalista tietojen kerdamista ja koostamista tai verkossa sahkoisessa
muodossa saatujen tietojen koostamista siihen suunniteltujen ohjelmistojen avulla.

Kun tiedot on koostettu aletaan niitd analysoimaan erilaisin tilastollisin menetelmin.

5.4.1 Esikasittely

Saatuasi vastaukset kyselylomakkeisiin on hyva silmailla vastauksia lapi yleiskuvan
saamiseksi. Tasta saa ensituntuman siihen milla tavalla kyselyyn on vastattu ja
tuntumaa tutkittuihin asioihin. Tutkimuksen reabiliteettiin ja validiteettiin vaikuttavat
tiedot siitd moneenko kyselyyn on vastattu, puuttuuko lomakkeilta kohtia, mihin on
jatetty vastaamatta, miten huolellisesti lomakkeet on tdytetty ja onko
kysymyslomakkeen kysymykset ymmarretty oikein. Aineiston esikasittely muuttujien
tarkastelulla, jakaumilla, tunnusluvuilla ja kuvilla saadaan kuvaa tiivistetymmin

tutkimuksen tuloksen tarkempaa analysointia varten. (Vehkalahti 2014, 51-64)

Yksi vaihtoehto aineiston tarkastelussa on jakaumien tarkastelu. Kysyttdessa
esimerkiksi tyosuhteen kestoa frekvenssi- tai prosenttijakautumalla saadaan kasitys
kyseisen osion laajuudesta vastaajajoukon osalta. Tilastolliset tunnusluvut
havainnollistavat esimerkiksi keskiarvoa ja keskihajontaa eli esimerkiksi tydsuhteen
kestosta keskimaardinen tydsuhteen kesto, mille valille tydsuhteen kesto maarittyy
tai mika on minimi ja maksimi tyésuhteen kestoajoissa esitettyna taulukkomuodossa.
(Vehkalahti 2014, 52-53) Myds kuviot havainnollistavat mittaustuloksia ja yksi

kuviona esitettava malli on esimerkiksi histogrammi (kuvio 4) ja pylvdaskuva (kuvio 5).
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Puuttuvat tiedot muodostavat yhden haasteen mittaustuloksia koostettaessa.
Erdkadosta puhutaan silloin, kun osaan kysymyksista ei vastata. Yksikkokato taas
maarittelee sitad joukkoa, joka jattaa kysymyslomakkeeseen kokonaan vastaamatta.
Tietyin tilastollisin keinoin voidaan paikata puuttuvia tietoja, jolloin puhutaan
imputoinnista. Joitain tietoja voidaan paikata esimerkiksi arvioimalla se muun
otannan keskiarvoon, mutta naissa tulee olla varovainen, ettei paikkausten maara ole
liian suuri ja tutkimustulos maarity niiden mukaisesti. Miten “en osaa sanoa” —
vastauksia analysoidaan on myos toinen haaste tutkimuksen tuloksia kootessa ja
nekin voidaan analysoida mittareittain kokonaiskuvan saamiseksi. (Vehkalahti 2014,
81-86) Tuloksia kootessa on tarkeda, etta esikasittelyvaiheen tekee huolellisesti ja
tahan kannattaa kayttaa paljon aikaa, jolloin lopullisen alanyysin tekeminen on

mahdollisimman todenmukaista.

5.4.2 Analyysi

Tutkimustulosten huolellisen esikasittelyn jalkeen alkaa analyysivaihe. Jo
esikasittelyn perusteella havainnoidaan tiettyja asioita tutkimuksesta
silmamaaraisesti. Yleisimmin kdytetty havaintojen tilastollinen menetelma on
regressioanalyysi. Sen avulla voidaan analysoida havaintoja moniuloitteisesti ja tehda
esimerkiksi ennusteita tai laatia selitysmalleja. Menetelmaa voidaan tarkastella
mittauskehikossa, joka yhdistaa tutkimuskysymyksen, mittaavat osiot ja esimerkiksi
virheet. Ydinosat mittauskehikossa ovat mittausmalli ja mitta-asteikko. Sen
tuloasteikko ja vertailuperuste tdsmentavat, miten tilastollisissa analyyseissa

asteikkoja kadytetaan. (Vehkalahti 2014, 121-125)

Lopullista analyysia tutkitusta asiasta koostettaessa on varmistuttava siita, etta kaikki
olennainen materiaali on tullut esiteltya. Tuloksia tulee analysoida johdonmukaisesti
ja selittavasti analyysin lukija huomioon ottaen. Aluksi voidaan esitella kuvaus
tutkimustyosta ja jatkaa siita kasitteisiin ja tarkentaa niitd, jonka jalkeen siirrytaan
tuloksiiin ja johtopaatoksiin tutkimuksesta. Tuloksia on esiteltava siten, etta lukijalla
on mahdollista muodostaa myds oma nakemys tuloksista ja analysoida sita kautta

tutkimuksen luotettavuutta. (Aaltola 2007a, 164-167)
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6 TEEMAHAASTATTELU TUTKIMUSMENETELMANA

6.1 Ominaispiirteet

Haastattelu on yksi tutkimusmuoto kvalitatiivisessa tutkimuksessa. Se antaa
enemman kuvausta ilmoista kuin vain pelkat numeraaliset arvot (Eskola 2008, 85).
Laadullista aineistoa kuvaa se, ettd se on padasiassa tekstid. Esimerkiksi
teemahaastattelut tuottavat padasiallisesti kirjoitettuja vastauksia tai analyyseja
esitettyihin vaittamiin tai avoimiin kysymyksiin. Haastattelussa aihealueet on tarkasti
rajattuja ja tarkoituksena on saada selville mitd haastateltava on mielta.
Kvalitatiiviseen tutkimukseen voidaan lahted teoriapohjalta (Eskola 2008, 79-80) eli
tutustumalla ensin teeman teoriaan ja muodostaa sita kautta kysymykset
varsinaisten tutkimusongelmien rinnalle. Haastattelu voi olla kysymys-vastaus —
luonteinen tai se voi olla myods vapaampaa keskustelua aiheesta.
Teemahaastattelussa ei tarvitse valttamatta olla tarkkoja kysymyslistoja, vaan
muutama tukikysymyskin saattaa riittda, kunhan vain haastattelija varmistaa, etta
kaikki teema-alueet kdydaan lapi (Aaltola 2007, 27-28). Tarkeaa haastatteluun
valmistautuessa ja sita toteuttaessa on, etta haastattelija on ennalta suunnitellut
kysymykset, haastattelija ohjaa keskustelua, yllapitaa haastattelua, tuntee oman
roolinsa seka varmistaa sen, etta haastateltava kokee haastattelun luotettavaksi ja
ettd hanen kertomukset myos kasitelldan asianmukaisesti ja luotettavasti (Eskola

2008, 85).

6.2 Toteuttaminen

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa otanta on usein pieni ja niissa keskitytaan
analysointiin mahdollisimman tarkasti (Eskola 2008, 18). Alettaessa tutkimaan
etdtyon johtamiseen liittyvaa haasteellisuutta esimerkiksi ManpowerGroup Contact
Center Oy:ssa on otanta yrityksen sisalta varsin pieni, kun halutaan selvyytta siihen,
miten etatyon johtaminen mahdollistaa asioita, mita tekemalld on onnistuttu ja

missa kohdin [6ytyy haasteita ja miten niita voisi ratkoa. Otanta on pieni sen vuoksi,



ettd etatyota johtavia esimiehia ei ole kuin muutama. Talloin teemahaastattelu on

viisainta tehda kaikille eli ottaa kokonaisotanta.

Haastattelu tapahtuu sovittuna ajankohtana ja paikaksi voidaan valita melkeinpa
mika tahansa paikka, toimisto, haastateltavan koti, kahvila tai muu julkinen tila. On

hyva ottaa huomioon, etta paikka on kuitenkin rauhallinen, joka takaa haastattelun
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onnistumisen ilman turhia keskeytyksia. Haastattelu voidaan tehda joko kasvokkain,

tai sen voi toteuttaa myos puhelimitse. Haastattelujen jalkeen kootaan saadut

tulokset, jonka jalkeen kdynnistyy niiden kasitteleminen.

6.3 Tulosten kasittely

Litterointi eli vastausten puhtaaksi kirjoittaminen on ensimmainen vaihe tulosten
kasittelyssa. Suppein tapa litteroida on huomioida vain olennaiset osa-alueet
haastatteluista saaduista vastauksista. Kun litterointi on tehty paatetdan milla
analyysimallilla tuloksia lahdetadn purkamaan. Analyysimalli riippuu siitd kuinka
systemaattisesti aineistoa aiotaan hyodyntda. Teemahaastattelun aineistoa
analysoidaan useimmiten teemoittamalla eli aineisto jasennelldan ja pelkistetaan
teemojen mukaan ja tyypittelemalla eli konstruoimalla tyyppikuvauksia aineistosta.
(Aaltola ym. 2007a, 41-42). Naista esiin nousevat havainnot kuvataan ja esitetdaan

teoriapohjaan nahden ja niitd voidaan myds vertailla aiempiin tutkimustuloksiin.

Vaikka teemahaastattelu voi olla tutkimuksessa maaraavin menetelma voi
teemahaastatteluja tehda myos tukemaan varsinaista tutkimusongelmaa. Jos
lahtokohtana on luoda etdatyon johtamiseen mallia saadaan kyselytutkimuksen
valmistelemiseen aineistoa ja havaintoja teemahaastatteluiden kautta, kun

jaljitetaan etatyon johtamisen nykytilaa ja mallia sita tehneilta esimiehilta.

6.4 Luotettavuus

Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta on osin vaikea maaritella. Esimerkiksi

teemahaastatteluiden teemojen ja tyypittelyjen jalkeen voi nousta esiin seikkoja,



jotka eivat tutkimuksen kannalta valttamatta ole olennaisia tai esimerkiksi
haastateltava on jostain syysta provosoitunut ja korostaa tiettyja ongelmia ja
haasteita, vaikka todellisuus ei sita olisikaan. Myds haastattelijan oma tunne ja
kokemus haastattelussa kaydyista asioista saattaa vaikuttaa luotettavuuteen.
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkijan on syyta jatkuvasti pohtia ratkaisujaan ja

huomioida seka tekemansa tyon luotettavuutta ettd analyysin kattavuutta (Eskola
2008, 208).
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7 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

7.1 Tutkimuksen lahtdkohdat ja rakenne

Tutkimusten lahtékohtana oli saada selville miten ManpowerGroup Contact Center
Oy:ssa talla hetkella johdetaan etatyotd, miten etatyon tekijat kokevat etatyon
tekemisen hyvine ja huonoine puolineen seka mita tapoja menestyksekkaaseen
etatyon tekemiseen on muissa yrityksissa. Teemahaastattelujen tarkoitus oli
kartoittaa etatyon johtamisen nykyinen malli, ne onnistumiset ja haasteet, joista
nousseita huomioita esimerkiksi haasteiden osalta hyodynnettiin kyselytutkimuksen
kysymyksissda. Kummankin tutkimuksen aineiston yhteen kokoamisella oli tarkoitus
saada ndkyma etatyon johtamiseen nykyhetkelld. Kyselybenchmarkingin kautta oli
tarkoitus hakea tukea rakennettavaan malliin ja saada sieltd ideoita nykytekemisen ja
tutkimustuloksista saatujen huomioiden rinnalle, jotka myds huomioitiin luodussa

uudessa johtamismallissa.

7.2 Haastateltavien valinta

Tutkimuksen lahtdasetelmana oli kartoittaa ManpowerGroup Contact Center Oy:n
nykytila etatyon johtamisessa eli sen vuoksi kyselytutkimukseen valittiin kaikki
etatyota tekevat henkilot. Etatyon tekijoita kyselyhetkella oli alle 20 henkil6a, joten
kysely suoritettiin kokonaisotannalla. Tama pyrki varmistamaan sita, etta saataisiin

riittava otanta vastauksia, vaikka kaikki eivat kyselyyn vastaisikaan.

Teemahaastatteluun valittiin ManpowerGroup Contact Center Oy:ssa etatyon
johtamisen parissa tyoskentelevat esimiehet ja paallikot, joita oli haastatteluhetkelld
nelja henkil6a. He toimivat eri asiakkuuksissa ja toiminnoissa, jolloin haastatteluilla
saatiin myds kuvaa nykytilasta eri asiakkuuksien osalta ja miten kdaytannot niissa

risteavat.

Potentiaalisia asiakasyritysten edustajia kyselybenchmarkingia varten kartoitettiin

kysymalla asiakkuuksista vastaavilta oliko heiddn tiedossaan yhteyshenkildiden
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toimenkuvassa etatyon johtaminen. Naiden perusteella valikoitui yksi henkild, jolle

kyselybenchmarking tultiin tekemaan.

7.3 Kysymyspatteristot

Tutkimusten rakentaminen lahti kdyntiin sen jalkeen, kun teoriasosuus johtamisesta,
etatyodsta ja tutkimusmenetelmista oli kirjoitettu. Ennen kysymysten suunnittelua
tutkimuksia varten tutustuttiin vield tarkemmin tutkimusmenetelmiin teorioiden
avulla ja lahdettiin rakentamaan rakennetta kyselyille niiden perusteella. Ensin
aloitettiin tyostamaan kyselytutkimuslomaketta. Olemassa olevia mittareita
paadyttiin kdayttamaan niiden helpon kaytettavyyden ja tuttuuden vuoksi, eikd
lahdetty suunnittelemaan omia mittareita. Mittareista kyselylomakkeelle valittiin
Likertin asteikko sekd semanttinen differentiaali. Mittareina toimivat myos
yksinkertaiset "Kyll3, ei, en osaa sanoa” valmiit vastausvaihtoehdot seka tila

avoimelle kommentoinnille kysymyslomakkeen lopussa.

Kyselytutkimuksen kysymykset (liite 1) luotiin pddasiassa hankitun teorian pohjalta ja
koskien etatyon peruselementteja. Taman jalkeen suunniteltiin
teemahaastattelupohja, jonka avulla saataisiin nakemyksia teoriaosuudessa
kasiteltyihin seikkoihin esimerkiksi etatyon johtamisessa huomioitaviin asioihin.
Teemahaastattelupohja (liite 2) hyodynsi kyselytutkimuslomaketta, jonka kysymykset
esitettiin Iahinna otsikoittain ja hieman avaten. Teemahaastattelussa ei ollut
vaihtoehtokysymyksia, vaan haastateltu pystyi vastaamaan vapaasti eri kysymyksiin.
Kun teemahaastettelun kysymykset olivat valmiina suunniteltiin
kyselybenchmarking-kysymykset (liite 3). Myds tassa kysymykset pohjasivat
kyselytutkimusten ja teemahaastattelun kysymyksiin, mutta tarkoitus oli myds saada
kuva milla lailla asiakasyrityksessa tehdaan etatyota ja minkalaisia hyvia kokemuksia

ja mahdollisia haasteita sieltd on noussut esiin.
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7.4 Tutkimusten eteneminen

Kun tutkimuksiin tarvittavat kysymykset olivat valmiita ja tutkimukseen
osallistettavat henkilot paatetty alkoi tutkimuksen toteuttaminen. Ensimmaisena
tehtiin teemahaastattelut. Haastattelut toteutettiin tapaamalla haastateltavat
ManpowerinGroupin toimistolla ja haastattelut olivat kestoltaan tunnin mittaisia.
Haastattelujen vastausten litteroinnin jalkeen nostettiin viela kysymystutkimus-
lomakkeelle muutama kysymys, jotka olivat nousseet teemahaastattelusta ja jotka

olivat tarkeita ja tarkensivat kyselya.

Teemahaastattelujen jalkeen luotiin kyselytutkimuksen Webropol-jarjestelmaan
(Webropol 2015), jonka avulla saataisiin etatyontekijat parhaiten tavoitettua.
Kyselyyn asetettiin vastausajaksi nelja arkipaivad, jonka valissa oli myos viikonloppu
ja kysely lahetettiin valituille tyontekijoille. Webropol-jarjestelma on
helppokayttéinen kysymyslomakkeiden suunnittelussa ja toteutuksessa. Se koostaa
vastauksista raportin ja mahdollistaa vastausten digitaalisen analysoinnin, joka
helpottaa manuaalisessa vastausten koonnissa perinteisen paperisen
kysymystutkimukseen verrattuna. Kysely tehtiin anonyymisti, joka Webropol-
jarjestelma mahdollisti. Talla toivottiin saavan mahdollisimman hyva
vastausprosentti siitdkin huolimatta, jos jotkut kysymykset koettaisiin

arkaluontoiseksi vastata.

7.5 Tutkimusten tulosten analyysi

7.5.1 Teemahaastattelut

Jokaisen teemahaastattelun jalkeen vastaukset litteroitiin jokaisen haastatellun
osalta. Eri haastateltujen vastauksia yhdisteltiin eri teemojen alle eli tuloksia
jasenneltiin teemoittamalla, mutta vastausten analysointiin kdytettiin myos
tyypittelya. Kaytanndssa haastatteluista koottiin tietyt huomiot
kyselytutkimuslomakkeen mukaisen otsikoinnin alle ja tarkasteltiin, mita yhteisia

tyyppiesimerkkeja sita kautta haastatteluista nousi esille. Erityisesti tarkoituksena oli
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tunnistaa malleja johtamiseen seka tapaa viestia ja pitda yhteytta tiimiin. Talla tavalla
tuloksia kasittelemalld oli mahdollista muodostaa kuva siitd, miten talla hetkella
etatyota johdetaan, minkalaisia hyotyja siitd on koettu olevan seka minkalaisia
haasteita on vield ratkaisematta ja mita esimerkiksi tulisi ylipadtdaan ennen etatyon
tekemisen aloittamista ottaa huomioon esimerkiksi rekrytoinnissa. Ndiden avulla
saatiin kokonaiskuva siita minkalainen tilanne etatydn johtamisessa nykyhetkella

ManpowerGroup Contact Center Oy:ssa on.

7.5.2 Kyselytutkimus

Etatyota tekeville lahetetty kyselytutkimus tehtiin Webropolin kautta. Kysely oli
avoinna kuusi paivaa ja siita laitettiin kaksi paivaa ennen kyselyn sulkeutumista
muistutusviesti vastaajille. Vastaukset saatua kyselyn sulkeuduttua silmailtiin yleisella
tasolla Idpi minkalaista suuntaa kyselyt ovat tuottaneet verrattuna
teemahaastatteluista saatuun kuvaan seka teorian mukanaan tuomaan tietoon
etatyosta. Yksittaisia vastauksia kaytiin lapi ja pohdittiin samalla miten vastaaja on
tulkinnut kysymysta ja miten han on ne ymmartanyt ja sitad kautta paatynyt
vastukseensa. Yksi huomio tehtiin esikasittelyn aikana eraasta vastauksesta Likertin
asteikkojen ollessa mittarina, ettd vastaukset olivat Idhes taysin painvastaiset kuin
muiden vastaajien. Vastausvaihtoehtoina oli kaytetty jarjestysta 1. Taysin samaa
mielta - 5. Taysin eri mieltd, kun aiemmissa kyselyissa mita on kaytetty on jarjestys
ollut toisinpain eli 1. Taysin eri mieltad - 5. Taysin samaa mielta. Kun vertailtiin taman
yksittdisen vastaajan vastauksia muuhun ryhmaan esimerkiksi kohdassa, jossa
kysyttiin tydn tuomia vapauksia koetun taysin tai osittain samaa mielta olevaksi oli
tama yksittainen vastaus aivan padinvastainen. On mahdoton kuitenkin tietaa, oliko
kysymys vaarinpain tulkitusta vastausvaihtoehdosta vai koettiinko asiat niin, kuten

vastaukset on annettu.

Kokonaisuuden silmailemista varten kyselysta luotiin perusraportti, joka esitti
kokonaistulokset mittareittain. Likertin asteikolla tehtyjen mittareiden vastauksista
tarkasteltiin vastausten keskiarvoa, josta sai hyvaa kokonaiskuvaa kysyttyihin asioihin
ja silhen, miten ne korreloivat teoriasta hankittuun tuntumaan etatyosta esimerkiksi

tyotyytyvaisyyteen liittyen. Samalla tarkasteltiin tuloksia vaittamien osalta, missa
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koetaan olevan haasteita ja my0s naita tuloksia pohdittiin miten ne vastaavat
teoriassa vastaan tulleisiin huomioihin. Myds valmiiden vastausvaihtoehtojen
tulosten osalta tarkasteltiin tuloksia samanlailla verraten teoriaan ja nadista poimittiin
huomioita jatkotydstda varten. Semanttinen differentiaali antoi hyvin kuvaa siita
miten etatyo mielletdaan, vaikkakin aivan vastakkaisia nakemyksia ilmeni esimerkiksi
etatyon sosiaalisuutta ja epdsosiaalisuutta koskevan vaittaman myota. Kyselyn
lopussa oli vield mahdollisuus avoimeen kommentointiin etatyosta ja vastauksia
kaytiin lapi nousisiko niistd suoraan uusia ajatuksia etdatyohon liittyen ja voisiko niista

olla apua etatydn johtamisen mallin tydstamiseen.

Kun saadut tulokset oli perusraportin osalta silmailty alettiin kdymaan lapi tarkempaa
analysointia tuloksista alkaen siitd miten esimerkiksi miesten ja naisten valiset
vastaukset poikkeavat toisistaan ja miten ennen etatyota toisissa yrityksissa
tehneiden vastaukset poikkeavat muihin vastaajiin. Vastaajien taustatiedoissa ei

kysytty asiakkuutta, joten sen osalta kokemuksia ei ollut tarkoitus eritella.

7.5.3 Kyselybenchmarking

Samanlailla kuin teemahaastatteluiden jalkeen kyselybenchmarkingin vastauksia
litteroitiin teemojen alle seka eroteltiin asiat, jotka nousivat erityisesti esille hyvina
ajatuksina ja esimerkkeina rakennettavaan etatyon johtamisen malliin. Kysely tehtiin
vhdelle asiakkaan edustajalle ja tarkoituksena oli keskustella hanen nakemyksidan ja
kokemuksiaan etatydn tekemisestd, vastaantulleista haasteista ja mahdollisista

keinoista miten on onnistuttu.
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8 TUTKIMUKSEN TULOKSET

8.1 Kyselybenchmarking

Seuraavaksi esitelladn kuinka kokemukset etatyon johtamisesta ovat tuttuja
asiakasyrityksemme edustajalle ja miten etatyota heidan yrityksessaan tehdaan

menestyksekkaasti.

Haastatellun asiakasyrityksen edustajan mukaan heilld on kdytdssaan etatyon
tekeminen monella eri tavalla. Kasitetta etdtyo kdytetdan tdssa yhteydessa, kun tyota
tehdaan yrityksen toimitiloissa toisilla paikkakunnilla ja tiimin jdsenet ovat osa
valtakunnallista virtuaalitiimia. Talloin esimies johtaa muulta paikkakunnalta etatyon
tekijoita. Toisinaan osa naista virtuaalitiimildisistd saattaa tehda tyota myos
kotonaan, jolloin puhutaan joustotydsta. Myos asiakkaan edustaja itse tekee ajoittain

joustotyota.

Virtuaalitiimeissa on etuna se, ettd eri paikkakuntien osaaminen jakaantuu usealle
paikkakunnalle ja osaamista voidaan kayttaa ristiin, etatyo tdssa muodossa tuo
sidosryhmahyddyt selkasti esiin ja rikastuttaa tyoyhteisda. Johtaminen
virtuaalitiimeissa tapahtuu paikkakunnan esimiehen johdolla, kuitenkin
virtuaalitiimien osa-alueiden vastuuesimies asettaa tavoitteet alueensa
tyokokonaisuuteen eli usein virtuaalitiimildisella saattaa olla kaksikin esimiesta
ohjaamassa tyota. Talldin toiden priorisoinnissa saattaa tulla haasteita, mutta tahan

ratkaisuna on jo ennalta maaritellyt rajat, jotka ovat toimineet hyvin kdaytannossa.

Etatyon johtamisessa koetaan tarkedksi, ettd kalenteri tulee pitdaa paremmin
hallinnassa. Kun toimistolla voi viestia ajankohtaisia asioita paivan aikana sanallisesti,
etatyossa on parempi niputtaa asiat kokonaisuuksiksi, joita kdydaan palavereissa

keskitetysti lapi.

Etatyon johtamisessa on samanlaisuuksia lahijohtamiseen, mutta etatyén johtamisen

tulee olla aavistuksen jarjestelmallisempaa. Viestintdkanavina etatydssa on
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sahkoposti ja virtuaalitiimien jakelulistat, Lync ja puhelin. Palaverit toteutetaan
padasiassa Lync- tai videoneuvottelu -palaverina, mutta asiakkaan edustajan mukaan
on myos tarkeaa, etta tiimi kokoontuu yhteen muutaman kerran vuodessa.
Viestimiseen on my0ds pelisdannot eli jos Lync on “punaisena” ei tuolloin tule hairita

tekijaa “extempore”.

Joustotyon osalta asiakkaan edustaja kokee, ettd kotona tehty tyo olisi
tehokkaampaa. Syyna voi olla se, ettd kotoa kasin toita tehdessaan tyohon
orientoituu eri tavalla ja tyopéaiva saattaa jopa venahtaa. Joustotyossa koetaan
positiivisina etuina muun muassa, etta yritys tarjoaa tyontekijalle joustavuutta
tyOaikoihin sekd joustotyo tarjoaa mahdollisuuden vaikuttaa itse tyohonsa, joka
puolestaan lisdd sitoutuneisuutta tyonantajaan. Painvastoin kuin yleensa epaillaan
etatyontekijoiden tydmoraali on erittain korkea ja on niin sanotusti kunniakysymys,
koska joustotydomahdollisuus on myos luottamuksen osoitus tydnantajalta. Tyo

halutaan tehda tuolloin mahdollisimman hyvin.

Vinkkina etatyon johtamiseen asiakkaan edustaja kiteytti ohjeen:

Vastuuta ja luota, joustotyon tekeminen hyvin on kunnia-asia

tyontekijdlle.

8.2 Kyselytutkimus

8.2.1 Tutkimuksen luotettavuus

Kyselytutkimuslomaketta valmisteltaessa konsultoitiin kollegaa mahdollisten
virheiden minimoimiseksi lomakkeelta. Kollegalla on aiempaa kokemusta erilaisten
henkilostotyytyvaisyyskyselyiden tai niihin liittyvien kyselyiden koordinoinnissa.
Padasiassa kysymysasettelu tapahtui kuitenkin teoriaosuudessa kasiteltyjen ohjeiden

pohjalta kayttaen mittareina seka Likertin asteikkoa, ettd semanttista differentiaalia.
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Omia mittareita ei kdytetty. Virheena lomakkeella voidaan pitaa aiemmin esitellyn
kuvion 3 mukainen mittari yhteydenpitotapaan liittyvasta kyselystd, missa olisi ollut
valmiit vastausvaihtoehdot, joka ihmimillisen virheen vuoksi jdi lopullisesta
kyselylomakkeesta pois. Talla olisi saatu kartoitettua tarkemmin yhteydenpidollisiin
asioihin liittyvaa viestintakanavaa. Myds kyselyn avaamisen jdlkeen saatiin
vhteydenotto erdalta vastaajalta, etta yksi mittari ei anna valita kuin yhden valinnan
koko mittarista ja tama saatiin korjattua talla ilmoituksella. Muita kaytettavyyteen

liittyvid ilmoituksia ei tasta saatu.

Kyselytutkimus tehtiin Webropol-jarjestelman kautta ja lahetettiin kahdelletoista
ManpowerGroup Contact Center Oy:n etatyota tekevalle henkil6lle eli koko
perusjoukolle sen pienuuden johdosta. Kyselyyn vastasi maardajassa 7 henkilda eli
vastausprosentti oli 58,3%. Tama on suhteellisen hyva tulos, silla Vehkalahden

mukaan tyypillisimmat vastausprosentit jadvat alle 50%:n (Vehkalahti 2014 ,44).

Kyselytutkimuksessa nostettiin esiin seikkoja etdatyon teorian osalta niiltd osin, mita
on koettu tarkedksi ottaa huomioon etdty6ta johdettaessa. Tutkimuksessa nostettiin
esiin myos kysymyksid, jotka tarkentaisivat etatyon tekijoiden kokemuksia taman
hetkisesta johtamisesta ja haasteista ManpowerGroup Contact Center Oy:ssa.
Validiteetti mittauksella on hyva, silla mitattavia asioita olivat juuri ne kysymykset,
jotka perustuivat teoriaan ja sisaisiin kaytanteisiin. Osittain kysymykset olisivat
voineet olla tarkempia ja niiden perassa myds avoin kentta tarkemmille
kommenteille annetusta vastauksesta, joka olisi avannut esimerkiksi etatyén keston
mukaan tehtyja erisuuntaisia vastauksia koko otoksen kesken. Jonkin verran
vastauksia tuli my6s neutraaleille vastausvaihtoehdoille ja kuinka mittaustulosta
ndiden osalta tulkitaan on haaste, silld onko niiden tarkoitus olla neutraaleita, vai

kysymykseen ei ole osattu vastata tai vastausta ei ole haluttu antaaa.

Kyselylomake oli rakennettu myds niin, ettd jokainen osio oli pakotettu eli mitdan
kenttda ei voinut jattaa tyhjaksi. Talla varmistettiin tutkimuksen reabiliteettia, jotta
kaikilta vastanneilta saataisiin vastaus jokaiseen osioon. Nain valtettaisiin

mittausvirheita ja tulos olisi mahdollimman kattava.
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8.2.2 Taustatiedot

Taustatietoina kysyttiin vastaajan sukupuolta, ikda, kauan han on tehnyt etatyo6ta ja
sitd onko han tehnyt aiemmin etdtyota toisessa yrityksessa. Naita tietoja oli tarkoitus
kayttaa ainoastaan aineiston luokitteluun, joka ilmoitettiin myds kyselylomakkeella,
joten pelkkia taustatietoja ei kasitelld tassa tarkemmin muutamia otantoja

lukuunottamatta.

Taustatiedoissa sukupuolijakauma muodostui siten, etta naisia oli 57,1% vastaajista
ja miehia 42,9%. Kyselyyn vastanneiden syntymavuosi keskiarvona oli 1966,57.
Taustatiedoissa kysyttiin myos kuinka kauan vastaajat ovat tehneet etatyotd. Kyselyn
mukaan kukaan vastanneista ei ollut tehnyt etatyota alle puolta vuotta, 42,9% oli
tehnyt etatyota 0,5 vuotta tai vuoden, yli vuoden tehneita oli 28,6% ja yli kaksi vuotta
etatyota oli tehnyt 28,6% vastaajista. Lisaksi taustakysymyksissa kysyttiin vastaajan
kokemusta aiemmasta etatyosta toisessa yrityksessa ja ndistd aiemmin toisessa

yrityksessd etatyota tehneitéd oli 71,4%.

8.2.3 Tulokset

Varsinainen kyselytutkimuksen lomake on esitelty liitteessa 1. Taulukossa 1 on

esitelty Etatyon tekeminen —otsikon alaisen mittarin tilastoarvot.
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Taulukko 1. Etatyon tekeminen, tilastoarvot

Tilastoarvot 7 @
Py - » Keskiarvon N SN S N

Kysymys 4+ Maara ¢ Keskiarvo # TR 4+ Mediaani ¢ Keskihajonta $
5. Valitse eniten kuvaavin vaintoehto alla olevista vaittamista: Minulla on 7 2 0.87-1313 1 153
enemman vastuuta tydni suhteen
8. Valitse eniten kuvaavin vaintoehto alla olevista vaittamista: Minulla on 7 271 189-154 3 111
enemman vapauksia tydni suhteen
7. Valitse eniten kuvaavin vaihtoehto alla olevista vaittamista: Voin 7 243 171-115 2 0.98
suunnitella vapaa-aikani paremmin
8. Valitse eniten kuvaavin vaihtoehto alla olevista vaittamista: . 7 257 185-129 3 0.98
Sosiaalinen kanssakayminen tiimissani on vahentynyt etatydn mydta
Q.Valitss_.- eni_ten_ kuvaavin vair]toehto alla olevista vaittamista: Tyd- ja 7 2 0.87-1313 1 153
vapaa-aikani rajat ovat selkeat
10. valitse eniten kuvaavin vaintoento alla olevista vaittamista: Tiedan 7 171 0.61-282 1 15
miten olen suoriutunut tydstani
1. Valitse eniten kuvaavin vaihtoehto alla olevista vaittamista: Tiedan 7 136 0.69-102 1 157
mista seuraan tydni tuloksia
12. Valitse eniten kuvaavin vaintoento alla olevista vaittamista: Tiedan 7 136 0.69-102 1 157
mista s3an apuatybssani
13. Valitse eniten kuvaavin vaintoento alla olevista vaittamista: Tiedan 7 2 0.87-1313 1 153
miten esimieheni seuraa tulostani
14. valitse eniten kuvaavin vaintoento alla olevista vaittamista: Vastuuni 7 171 0.61-282 1 15
jaroolini ovat selkeat
15. Valitse eniten kuvaavin vaintoento alla olevista vaittamista: 7 243 185-3.01 3 079
Etatydmahdollisuus on vahentanyt sairaspoissaolojani
16. Valitse eniten kuvaavin vaihtoehto alla olevista vaittamista: 7 171 0.61-282 1 15

Tydtyytyvaisyyteni on kasvanut etatydn mydta

Tulosten mukaan etatyon tekemisessa eniten koetaan tyotyytyvaisyyden kasvu,
vastuun ja roolin selkeys seka tieto omasta tydssa suoriutumisesta. Kyselyn tulokset
talta osin noudattelevat yleisesti etatyon tuntemuksia tyontekijéiden osalta mukana
tuomistaan hyodyista. Myos vastuu omasta tyosta koetaan kasvaneen. Esimiehen
rooli tulosten seuraamisesta on tulosten mukaisesti etatyontekijoille selkea.
Teoriassa etatyon haasteina koettiin tyd- ja vapaa-ajan rajojen hamartyminen, mutta
taman tutkimuksen valossa se on koettu olevan suhteellisen selkedksi. Vaittamassa
”"Minulla on enemman vapauksia tyoni suhteen” koettiin olevan suhteessa
vahemman lisdantyneen, vaikka teoriassa kokemuksissa etatyosta myds sen koetaan
olevan kasvaneen. Sairaslomien vaheneminen etatyohdén myota ei mittauksen
mukaan ollut selkedsti koettu vahentyneen, vaikkakin paasaantoisesti asia niin

koetaan.

Etatyon johtaminen —otsikon alaisen mittarin tilastoarvot on esitetty taulukossa 2.
Naissa parhaiten koetaan riittavan koulutuksen saaminen, tieto miten tyotuloksia

seurataan tiimissa seka riittava palautteen saaminen esimiehelta.
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Taulukko 2. Etatyon johtaminen, tilastoarvot

Tilastoarvot e

Py - . Keskiarvon N e S N
Kysymys 4+ Madra ¢ Keskiarvo $ R # Mediaani ¢ Keskihajonta ¢

17. Valitse eniten kuvaavin vaihtoehto alla olevista vaittamista: Olen

saanut riittdvan koulutuksen tydhoni 7 157 0.73-2.41 ! 113
1__8.__\.fe_l_lits_.e eniten kuvaa_vin vai_hto__eh_tq aI_Ia ole_\aista vaittamista: Saan 7 2 114-2.36 2 115
riittavasti tukea ammattitaitoni yllapitamiseksi

19.Va_|itse eniten ku_\_.'qavin vaihtoehto alla olevista vaittamista: Minua 7 214 163-265 2 0.69
rohkaistaan innovatiivisuuteen

2U_.Valit§e enitgn kuvaavin va_i_htqeh?o _aIIa olevista vaittamista: Tiedan 7 171 079-264 1 125
miten tydtuloksia seurataan tiimissani

2__‘1.__\.fe_l_lits_.e_eniten_ kuvaavin \f'aihtoe_ht_o aIIa_qu\{@st_a vaittamista: Saan 7 186 107 -2.65 2 107
riittavasti tietoa ajankohtaisista asioista tydssani

22._Ve_||itse _eniten l_(u_vaqvin vai_htoeh_to_aIIa_oIe\.'ista vaittamista: 7 2 104—-2.96 1 129
Esimieheni huomioi minua saanndllisesti

23:Ve_llitse _en_iten kuyaavin vaihtoehto alla olevista vaittamista: Tavoitan 7 186 077-2.94 1 146
esimieheni aina tarvittaessa

24, Valitsg_en_i_ten kuva_a\.'in \fe_l_ih_toehto alla qlevistg vaittamista: Olen 7 271 189-354 3 11
mukana tiimid koskevien paatisten tekemisessa

25, Valitse eniten kuvaavin vaihtoehto alla olevista vaittamista: Saan 7 171 079-264 1 125

rittavasti palautetta esimieheltani

Myos esimiehen tavoitettavuus koetaan tulosten mukaan olevan riittavalla tasolla,
joka teorian mukaan on myos tarkeaa. Lisdksi riittava tuki ammattitaidon
yllapitamiseksi on koettu padasiassa olevan tdysin tai osittain kunnossa. Vahiten

koettiin olevan mahdollisuus olla mukana tiimia koskevissa paatdsten tekemisessa.

Taulukossa 3 on esitelty Sopimus—otsikon alaisen mittarin tilastoarvot. Tassa
mittarissa mittarina toimi valmiit vastausvaihtoehdot. Kysymysasettelussa

vaihtoehtoina oli 1. Kyll3, 2. Ei ja 3. En osaa sanoa

Taulukko 3. Sopimus, tilastoarvot

Tilastoarvot 7 e

Py - » Keskiarvon N e S N
Kysymys + Maara ¢ Keskiarvo # TR 4+ Mediaani ¢ Keskihajonta $

26, Valitse seuraavista vaihtoehdoista: Olen tehnyt erillisen

etatybsopimuksen tydnantajani kanssa 7 129 0.92-185 1 0.49
2? Vﬁllitse seL_lraavista vaihtoehdoista: Meilla on yhteiset pelisdannat 7 157 0.85-229 1 0.98
etatydn tekemiseen

2?.\_fali?_sg_se_ura_avi_st_a vaih?_oehdoista: Pystyn valitsemaan teenkd 7 157 118-197 > 053
tydni etana vai toimipisteelld

29.Va|its_.e seL_!ra__a\.'@sta vaih_to_ehdoista: Ergonomia-asiat on 7 129 0.92-165 1 0.49
huolehdittu etatydpisteessani

30. Valitse seuraavista vaihtoehdoista: Etatydsta aiheutuvat kulut on 7 114 086-142 1 038

sovittu tydnantajan kanssa (mm. Internetyhteydesta)
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Erillisen etatyosopimuksen olivat tehneet Iahesa kaikki etatyontekijat. Ja vaikka
kaikilla ei erillista sopimusliitettd olekaan koetaan paaasiassa ergonomia-asioiden
huolehtiminen ja vapaus tehda etatyota hyvaksi. Parhaiten paikkansapitavaksi
vaittamaksi tdssa mittarissa nousi mahdolliset etatydsta nousevat kulut, jotka
koetaan olevan sovittu tyonantajan kanssa. Etatyon erityispiirteiden mukaan on
tarkeaa sopia erillisellda sopimuksella etatydn mukanaan tuomat asiat ja tdman
mittarin mukaisesti sopimukselliset asiat ovat paasaantoisesti koettu olevan

kunnossa.

Yhteydenpito-otsikon alla tehtiin mittaus valmiilla vastausvaihtoehdot -mittarilla.
Taulukossa 4 esitelldan tehtya tilastoarvoa vastauksista. Kysymysasettelussa

vaihtoehtoina oli 1. Kyll3, 2. Ei ja 3. En osaa sanoa

Taulukko 4. Yhteydenpito, tilastoarvot

Tilastoarvot @ M e

- e a ’ . Keskiarvon - N S -
Kysymys + Maara + Keskiarvo # R % Mediaani # Keskihajonta %

31. Valitse seuraavista vaihtoehdoista: Piddmme tiimipalaverit

saannllisesti 7 1 -1 1 0
32. Valitse seuraavista vaihtoehdoista: On tarkea3, ettd

tiimipalavereissa koko tiimi on kokoontunut samaan paikkaan 7 129 092-1865 1 049
33 Valitse seuraavista vaihtoehdoista: Tiimipalaverit voidaan pitda 7 1 121 1 0
videoneuvotteluna / Lync-palavereina -

34 Valitse seuraavista vaihtoehdoista: Kuukausittaiset panostavoite- 7 5 5 3 5 0
keskustelut pidetdan aina kasvokkain

35. Valitse seuraavista vaihtoehdoista: Tunnen tiimini jasenet 7 1,14 0,86—142 1 0,38
36. Valitse seuraavista vaihtoehdoista: Esimieheni viestii 7 1 1-1 1 0
saannbllisesti ajankohtaisista asioista -

37 Valitse seuraavista vaihtoehdoista: Esimieheni kdy ; 171 135-208 2 0.49

kehityskeskustelut aina kasvokkain

Yhteydenpidossa on tarkeda olla sovittuna miten yhteytta pidetaan. Tulosten
mukaan tiimipalaverit koetaan pidetyn saanndllisesti ja tassa myos on koettu, ettd ne
voidaan pitdd myos video- tai Lync-palaverina. Teoriassa korostuu etatyontekijoiden
tarve toisinaan kokoontua yhteen kasvokkain, mutta tama elementti ei noussut tassa
mittauksessa juurikaan esille. Henkilokohtaiset panostavoite- seka kehityskeskustelut
koettiin my0ds pidetyn padsaantoisesti kasvokkain, vaikkakin yksittaisia vastauksia oli
joissa niita ei ole pidetty siten, vaikka teorian mukaan kehituskeskustelut olisi hyva

pitda aina paikanpaalla, jolloin vuorovaikutus on parempi tuolloin.
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Etatyota kuvattiin myos adjektiivipareilla kdyttden mittarina semanttista

differentiaalia ja taman mittarin mukaiset tulokset on esitetty taulukossa 5.

Taulukko 5. Kuvaavat sanat, tilastoarvot

Vastaajien maara: 7

1 2|34 5 6 7T Yhteensd Keskiarvo

vaihtelevaa 2 (3111000 yksitoikkaoista 7 214
vaikeaa 0 (002|023 helppoa ¥ 5 B6
kahlitsevaa 0 |0/0f0 0|34 wvapauttavaa 7 6,57
trendikasta 4 (102 0|00 | epadmuodikasta ¥ 2

vapaaehtoista | 32 1|1 2 0,00 pakollista 7 229
epasosiaalista | 1 (0 1|0 1[3 1 sosiaalista ¥ 4 86
joustavaa 2 04,001 |0|0/| joustamatonta 7 214
Yhteensa 12 /9 3 7 2 8 8 49 3,69

Mittarilla mitattiin tunteita etatyon tekemisestad esimerkiksi vaihtelevuuden ja
vapauden osalta ja tulokset tukevat teoriassa esitettyja vaitteita. Myos joustavuutta
koettiin olevan. Tuloksissa nousee selkeasti esille se miten etatyo koetaan
trendikkaaksi. Trendikas tyo on hyva mainos yrityksen imagolle eli talta olin tulos
tukee etatyosta esitettyja huomioita. Suurin eroavuus nousi esille sosiaalisuudessa,
vastauksia nousi kummastakin aaripaasta kuitenkin painottuen sosiaaliselle puolelle.
Etatyon haasteina koetaan sosiaalisen kanssakdaymisen vaheneminen, joka tamankin
kyselyn mukaan nayttaytyy, mutta kuitenkin enemman se on koettu sosiaaliseksi.
Onko tahan vaikuttimena hyvat viestintdjarjestelmat tai saannollinen yhteydenpito,

niilld varmasti on oma roolinsa.

Kyselyn lopuksi oli avoin tekstikentta, johon vastaaja pystyi kommentoimaan
ajatuksia tai kehitysideoita koskien etatyota. Avoimia vastauksia saatiin kaikilta
kyselyyn vastanneilta. Niista tulleet ajatukset ja kommentit otettiin huomioon

etatyon johtamismallia rakennettaessa opinndytetyon toimeksiantajalle.
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Havainnot ja huomiot

Kyselytutkimuksen vastauksissa nousi esiin paljon niitd asioita, mita teorian puolelta
on myos nostettu esille. Tulkitessa vastauksia oli helppo huomata, etta vastaukset
myotailevat taman hetken tietoa etatyon kulmakivista ja haasteista. Vastausten
keskiarvoa seuratessa mikaan yksittdinen vaittama ei noussut selkeasti esiin siten,
ettd vastaukset olisivat voimakkaasti pdinvastaisia vdittamaan nahden. Tama oli yksi
havainnoista, mika hieman yllatti. Toisaalta myos kasvokkain tapaamisista ei tulosten
mukaan noussut selkeda haastetta, joita oletin, etta tarve sille nousisi selkedmmin
esille. Tulokset kokonaisuudessaan eivat herattaneet suurta huolenaihetta taman
hetken esimiestyon johtamisesta ja viestinnadstd, vaan ne koettiin pdasaantoisesti
toimivan hyvin. Kuitenkin kun tuloksia tarkastellaan keskiarvotasolla tulee kuitenkin
huomioida ne yksittaiset vastaukset, jotka toteavat asian koetun toisin. Ndma on

asiat, joihin pitaa vield paremmin puuttua etatyon johtamismallia rakentaessa.

8.2.4 Tulokset analysoituna taustatietojen perusteella

Etdtyon tekeminen

Kyselytutkimuksessa oli tarkoitus analysoida kokonaistuloksen lisaksi myos
taustatietojen mukaan jaoteltuja tuloksia. Etatyon tekeminen —otsikon alla
analysoitiin tuloksia vield sukupuolen mukaan taulukossa 6, etatydn keston mukaan
taulukossa 7 ja aiemmin etatyota toisissa yrityksissa tehneiden ja muiden mukaan
taulukossa 8 ja vertailla niita perustulokseen eli kyselyn tulokseen kokonaisuutena,

mika esitelty kappaleessa 8.2.3.

Sukupuolijakauman mukaan etatyon tekemisessa tulokset esittavat, etta miesten
vastaukset ovat pdaasiassa enemman samaa mielta vaittamien kanssa kuin naisten
antamat vastaukset. Eniten eroa l0ytyy miten etatyon tarjoama mahdollisuus antaa
enemman vapauksia koetaan. Naiset kokevat taman tarjonneen vahemman
vapauksia kuin miehet. Myo6s vapaa-ajan suunnittelussa naiset kokevat, etta etatyo
antaa siihen vdhemman mahdollisuuksia kuin miehet. Miehet kokivat
sairaspoissaolojen pienentymisen vahiten toteutuneena vastauksen ollessa lahella

neutraalia. Naiset kokivat taman hieman vield miehia pienempana. Yhtena yhteisena
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lukuna miehilld ja naisilla oli kokemus siitd miten esimies seuraa tyo6ta, tassa tulos oli

identtinen sukupuolten valilla.

Taulukko 6. Jakauma sukupuolen mukaan

Vastaajien maara. 7
Keskiarvo: 2,08

Olen

Nainen Mies

(N=4) (N=3)
Minulla on enemman vastuuta tyoni suhteen 225 1,67
Minulla on enemman vapauksia tyoni suhteen 3,25 2
Voin suunnitella vapaa-aikani paremmin 2,75 2
Sosiaalinen kanssakayminen tiimissani on vahentynyt etatydn myota 3 2
Tyo- ja vapaa-aikani rajat ovat selkeat 25 1,33
Tiedan miten olen suoriutunut tydstani 2 1,33
Tiedan mista seuraan tyoni tuloksia 2 1,67
Tiedan mista saan apua tydssani 2 1,67
Tiedan miten esimieheni seuraa tulostani 2 2
Vastuuni ja roolini ovat selkeat 2 1,33
Etatydmahdollisuus on vahentanyt sairaspoissaolojani 25 2,33
Tyotyytyvaisyyteni on kasvanut etatydon myota 2 1,33

Tarkastellessa etatyon tekemista etdatyon tekemisen keston mukaan (taulukko 7)
voidaan huomata, etta padasaantoisesti yli yhden ja kaksi vuotta etatyota tehneet
kokivat mittarin mukaiset vaittamat eniten samaa mielta oleviksi. Huomiota
herattavaa on miksi 0,5 — vuoden etatyota tehneet kokivat paaasiassa vaittamat
huonommin. Onko esimerkiksi rekrytoinnissa, koulutuksessa tai etatyon tekemisen
pelisddnnoissa ohjeistus epdselvempad, koska esimerkiksi se mista oman tyon
tuloksia voi seurata, mista saa apua tydssaan tai miten esimies seuraa tyota ei ole
taysin koettu olevan selkeda. Kauemmin etatyota tehneet kokivat nama vaittamat

selkedsti olevan tiedossa. Tyon kestosta riippumatta eniten yhtenaista mielta oltiin

sairaslomien vahentyneestd maarasta etatyémahdollisuuden myo6ta.
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Taulukko 7. Jakauma etatyon keston mukaan

Vastaajien maara: 7
Keskiarvo: 2,08
Olen tehnyt etatyota
0,5 vuotta - vuoden Ylivuoden YIi 2 vuotta

(N=3) (N=2) (N=2)
Minulla on enemman vastuuta tydni suhteen 3 1 15
Minulla on enemman vapauksia tyoni suhteen 233 35 25
Voin suunnitella vapaa-aikani paremmin 2 35 2
Sosiaalinen kanssakayminen tiimissani on vahentynyt etatyon myota 233 3 25
Tyo- ja vapaa-aikani rajat ovat selkeat 267 2 1
Tiedan miten olen suoriutunut tydstani 2,67 1 1
Tiedan mista seuraan tyoni tuloksia 3 1 1
Tiedan mista saan apua tydssani 3 1 1
Tiedan miten esimieheni seuraa tulostani 3 1 15
Vastuuni ja roolini ovat selkeat 2,67 1 1
Etatydmahdollisuus on vahentanyt sairaspoissaolojani 267 25 2
Tyotyytyvaisyyteni on kasvanut etatyon myéta 267 1 1

Taulukossa 8 on esitetty vastaukset henkildiden valilla, jotka ovat tehneet etatyota
muissa yrityksessa verrattuna ei-tehneisiin. Ne henkil6t, jotka ovat tehneet muissa
yrityksissa etatyota aiemmin olivat tulosten mukaan enemman samaa mielta
vaittamien kanssa kuin ne, jotka etatyota eivat olleet tehneet aiemmin muualla.
Varsinkin enempi vastuu ja tyo- ja vapaa-ajan rajojen selkeys eroaa eniten tdman
vastaajajoukon valilla. Vapaa-ajan suunnittelu seka sairaspoissaolojen osalta
vastaukset olivat lahinna toisiaan vastaajajoukon valilla. Voiko olla niin, ettd aiemmin
etatyota tehneet kokevat nykyisessa tydssaan aiemman etatyon tekemisen
kokemuksen perustella etatyon hyotyjen olevan selkeasti selkeammat? Mittari ei
tata tarkemmin kerro, mutta voi olla niin, etta tassa tydssa uuden tydmuodon
kokemukset eivat vield ole niin vahvoja, jotta voisi selkeasti kokea vaittamat vield

enemman samanmielisesti.
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Taulukko 8. Jakauma aiemmin etatyota toisissa yrityksissa tehneiden ja muiden
mukaan

Vastaajien maara: 7
Keskiarvo: 2,08

Olen tehnyt aiemmin etatyota toisessa yrityksessa

Kylla En

(N=2) (N=5)
Minulla on enemman vastuuta tydni suhteen 1 24
Minulla on enemman vapauksia tyoni suhteen 2 3
Voin suunnitella vapaa-aikani paremmin 2 26
Sosiaalinen kanssakayminen tiimissani on vahentynyt etatyon myota 2 28
Ty- ja vapaa-aikani rajat ovat selkeat 1 24
Tiedan miten olen suoriutunut tydstani 1 2
Tiedan mista seuraan tyoni tuloksia 1 22
Tiedan mista saan apua tydssani 1 22
Tiedan miten esimieheni seuraa tulostani 15 22
Vastuuni ja roolini ovat selkeat 1 2
Etatydmahdollisuus on vahentanyt sairaspoissaolojani 2 2,6
Tydtyytyvaisyyteni on kasvanut etatyon myota 1 2

Etdtyon johtaminen

Tarkastellaan ensin sukupuolen mukaisia vastauksia, jotka on esitetty taulukossa 9.
Mittarin mukaisesti vastuksia annettiin asteikolla 1. Taysin samaa mielta — 5. Taysin
eri mielta. Tiimin paatdksenteossa mukanaolemiseen naisten vastaukset sijoittuivat
enemman eri mielta —olevalle puolelle, kun miesten vastauksissa oltiin
keskiarvollisesti osittain samaa mieltd. Tama vaittama on mittarissa ainoa osio, jossa
tulos on mennyt eri mielta —puolelle. Muutoin vastaukset ovat kummallakin
sukupuolella osittain samaa mieltad tai neutraalin vaihtoehdon valilla. Lahinna
vastauksissa olivat vaittamat riittavan palautteen saamisessa esimiehelta seka tieto

siita miten ty6tuloksia seurataan tiimissa.
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Taulukko 9. Jakauma sukupuolen mukaan, etatydn johtaminen

Vastaajien maara: 7
Keskiarvo: 1,95

Olen
Nainen Mies
(N=4) (N=3)
Olen saanut riittavan koulutuksen tydhoni 1,75 1,33
Saan riittavasti tukea ammattitaitoni yllapitamiseksi 1,75 2,33
Minua rohkaistaan innovatiivisuuteen 2 2,33
Tiedan miten tyotuloksia seurataan tiimissani 1,75 1,67

Saan riittavasti tietoa ajankohtaisista asioista tyéssani = 2,25 1,33

Esimieheni huomioi minua saannollisesti 225 1,67
Tavoitan esimieheni aina tarvittaessa 225 1,33
Olen mukana tiimia koskevien paatosten tekemisessa | 3,25 2

Saan riittavasti palautetta esimieheltani 1,75 1,67

Taulukossa 10 esitetadn tuloksia etdatyon keston mukaan. Kuten etatyon tekeminen —
osiossa my0s tassa nousee esille 0,5 — vuoden etatyota tehneiden vastausten ero
verrattuna yli vuoden tai kaksi etatyota tehneiden antamiin vastauksiin. Esimiehen
tavoitettavuus nousee selkeasti tasta esille, jossa yli vuoden tai kaksi etatyota
tehneet kokevat taman olevan kunnossa, mutta 0,5 — vuoden etatyota tehneet
kokevat taman selkasti huonommaksi. Voisiko tassa olla kysymys myos
kokemuksesta ja tyon osaamisesta? Jos tyd on uusi ja sita ei ole vield tehty kuin vajaa
vuosi mahdollinen esimiehen tuen tarve saattaa olla viela suurempi kuin pidempaan
tyota tehneiden. My0s tietoisuus miten tulosten seuranta tiimissa tapahtuu on
selkedsti vdhemman selkea etaty6ta tehneiden parissa. Eniten samoilla linjoilla oltiin
tiimia koskevien paatosten tekemisessa, jokaisessa ryhmassa koettiin sen olevan
vahemman kuin osittain samaa mieltd. Vuoden etatyota tehneiden kohdalla siita
oltiin enemman eri mielta kuin muu ryhma oli osittain eri mielta tai neutraalin

vaihtoehdon valilla.
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Taulukko 10. Jakauma etatyon keston mukaan, etatydn johtaminen

Vastaajien maara: 7
Keskiarvo: 1,95

Olen tehnyt etatyota
0,5 vuotta - vuoden  Ylivuoden Yli 2 vuotta
(N=3) (N=2) (N=2)
Olen saanut riittavan koulutuksen tydhoni 2 1 15
Saan riittavasti tukea ammattitaitoni yllapitamiseksi 2,33 1 25
Minua rohkaistaan innovatiivisuuteen 2,67 15 2
Tiedan miten tyotuloksia seurataan tiimissani 2,67 1 1
Saan riittavasti tietoa ajankohtaisista asioista tyossani 267 1 15
Esimieheni huomioi minua saannallisesti 2,67 1 2
Tavoitan esimieheni aina tarvittaessa 3 1 1
Olen mukana tiimia koskevien paatésten tekemisessa 2,33 35 25
Saan riittavasti palautetta esimieheltani 2,67 1 1

Kuinka etatyon johtaminen koetaan niiden kesken, jotka ovat tehneet etatyota
toisessa yrityksessad aiemmin ja muun vastaajajoukon, on esitetty taulukossa 11.
Tassa huomataan samanlaista ilmiota kuin etatyon tekemisen tuloksissa samalla
ryhmittelylla. Pddasiassa aiemmin etatyota tehneet kokivat vaittamat paremmin
osuviksi kuin ne, jotka eivat olleet etatyota tehneet aiemmin muualla. Vaittamassa
riittavan tuen saamiseksi ammattitaidon yllapitamisessa etatydssa aiemmin toisessa
yrityksessa tehneet kokivat kuitenkin, etta tuki ei ole niin riittavaa kuin se koetaan
niiden kesken, jotka eivat etatyota toisessa yrityksessa olleet tehneet aiemmin.
Riittavan koulutuksen osalta kummatkin ryhmat olivat lahes samaa mielta, kun taas

esimiehen huomioiminen koettiin eniten erilailla ryhmien kesken.
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Taulukko 11. Jakauma aiemmin etatyota toisissa yrityksissa tehneiden ja muiden
mukaan, etatyon johtaminen

Vastaajien maara: 7
Keskiarvo: 1,95

Olen tehnyt aiemmin etatyota toisessa yrityksessa

Kylla En

(N=2) (N=5)
Olen saanut riittavan koulutuksen tyéhoni 15 16
Saan riittavasti tukea ammattitaitoni yliapitamiseksi 25 18
Minua rohkaistaan innovatiivisuuteen 2 22
Tiedan miten tytuloksia seurataan tiimissani 1 2
Saan riittavasti tietoa ajankohtaisista asioista tydossani 1 22
Esimieheni huomioi minua saanndllisesti 1 24
Tavoitan esimieheni aina tanvittaessa 1 22
Olen mukana tiimia koskevien paatosten tekemisessa 2 3
Saan riittavasti palautetta esimieheltani 1 2

Sopimus

Sukupuolen mukaan sopimus-otsikon alaiset vastaukset on esitetty taulukossa 12.
Mittarissa oli valmiit vaihtoehdot seuraavasti: 1. Kyll3, 2. Ei ja 3. En osaa sanoa.
Padasiassa naisten vastauksissa korostui se, ettei etatyota voinut itse valita, kun
miesten osalta se on mahdollista valita. Naisten vastauksissa myos etatyonsopimus
on tehty, kun taas osalla miehista sita ei oltu tehty. Yhteisten pelisdantojen osalta
kummankin sukupuolen osalta vastaukset olivat suhteellisen yhtenevaiset,

kummassakin oli osalla tehty yhteiset pelisaannot etatyon tekemiseen ja osalla ei.

Taulukko 12. Jakauma sukupuolen mukaan, sopimus

Vastaajien maara: 7
Keskiarvo: 1,37

Olen
Nainen Mies
(N=4) (N=3)
Olen tehnyt erillisen etatydsopimuksen tydnantajani kanssa 1 1,67
Meill3 on yhteiset pelisaannot etatyon tekemiseen 15 1,67
Pystyn valitsemaan teenkd tyoni etana vai toimipisteella 2 1
Ergonomia-asiat on huolehdittu etatyopisteessani 125 ||/°1.33

Etatydsta aiheutuvat kulut on sovittu tydnantajan kanssa (mm. Internetyhteydesta) 1 1,33
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Kun analysoidaan tuloksia etatydn keston (taulukko 13) mukaan huomataan, etta 0,5
—vuoden etdtyota tehneiden osalta vastauksissa korostuu vastausvaihtoehto 2. Ei ja
3 En osaa sanoa huomattavasti selkedammin kautta linjan kuin yli vuoden tai kaksi
etatyota tehneiden osalta. Enintdan vuoden etdtyota tehneiden osalta on selkeasti
jaanyt useita elementteja epaselvaksi, jotka pidempaan tehneiden osalta ovat
padasiassa kunnossa. Naista suurimpana nousee yhteisten pelisdantdjen

puuttuminen tai epaselvyys niista.

Taulukko 13. Jakauma etatyon keston mukaan, sopimus

Vastaajien maara: 7
Keskiarvo: 1,37

Olen tehnyt etatyota
0,5 vuotta - vuoden  Yli vuoden Yli 2 vuotta
(N=3) (N=2) (N=2)
Olen tehnyt erillisen etatydsopimuksen tydnantajani kanssa 1,33 1 15
Meilla on yhteiset pelisaannot etatyon tekemiseen 233 1 1
Pystyn valitsemaan teenko tydni etana vai toimipisteella 1,67 15 15
Ergonomia-asiat on huolehdittu etatyopisteessani 1,67 1 1
Etatydsta aiheutuvat kulut on sovittu tydnantajan kanssa (mm. Internetyhteydesta) 1,33 1 1

Kun tarkastellaan tuloksia aiemmin etaty6ta tehneiden ja ei-tehneiden kesken
voidaan havainnoida taulukon 14 mukaan, etta aiemmin etatyota tehneiden
vastaukset ovat paaasiassa vaittaman mukaiset. Niiden kesken, ketka eivat etatyota
ole aiemmin tehneet nousee esille eniten, ettei pelisdantdja ole tehty tai siita on
epaselvyytta ja valinta etatyon tekemisen valitsemisesta itse. Pdaasiassa
etatyosopimus heidankin kanssaan on tehty ja etatydsta maksettavat kulut sovittu.
Tassakin tapauksessa voi olla mahdollista, etta etatyota aiemmin tehneet ovat
enemman kokeneita ja osaavat esimerkiksi vaatia tyonantajalta esimerkiksi

ergonomiaan tai kuluihin liittyvia asioita.



Taulukko 14. Jakauma aiemmin etatyota toisissa yrityksissa tehneiden ja muiden

mukaan, sopimus

Vastaajien maara: 7
Keskiarvo: 1,37
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Olen tehnyt aiemmin etatyota toisessa yrityksessa

Kylla

(N=2)
Olen tehnyt erillisen etatydsopimuksen tydnantajani kanssa 15
Meilla on yhteiset pelisaanndt etatydn tekemiseen 1
Pystyn valitsemaan teenkd tydni etana vai toimipisteella 1
Ergonomia-asiat on huolehdittu etatydpisteessani 1
Etatydsta aiheutuvat kulut on sovittu tydnantajan kanssa (mm. Internetyhteydesta) 1

Yhteydenpito

En

(N=5)

12
18
18
14
12

Mittari yhteydenpito-otsikon alle oli rakennettu myds valmiilla vastausvaihtoehdoilla

seuraavasti: 1. Kylla, 2. Ei ja 3. En osaa sanoa. Sukupuolen mukaan tulosten

jakautuminen on esitetty taulukossa 15. Kummassakin ryhmaéssa oltiin samaa mielta

siitd, ettd tiimipalaverit pidetdan sdannollisesti, tiimipalaverit voidaan pitdd myos

videoneuvotteluna / Lync-palavereina ja esimies viestii saannollisesti ajankohtaisista

asioista. Samaa mielta oltiin myos siitd kummassakin ryhmassa, ettad kuukausittaisia

panostavoite-keskustelut ei pideta aina kasvokkain. Eniten ryhmien vastaukset

erosivat vaittdamassa tiimipalaverien pitamisesta kokoontumalla samaan paikkaan

koko tiimin kesken. Tassa naiset kokivat vaittaman olevan tarkeaa, kun taas miesten

vastauksissa oli enemman hajontaa.

Taulukko 15. Jakauma sukupuolen mukaan, yhteydenpito

Vastaajien maara: 7
Keskiarvo: 1,31

Pidamme tiimipalaverit saannaollisesti

On tarkeaa, etta tiimipalavereissa koko tiimi on kokoontunut samaan paikkaan
Tiimipalaverit voidaan pitaa videoneuvotteluna / Lync-palavereina
Kuukausittaiset panostavoite-keskustelut pidetaan aina kasvokkain

Tunnen tiimini jasenet

Esimieheni viestii s3anndllisesti ajankohtaisista asioista

Esimieheni kay kehityskeskustelut aina kasvokkain

Olen
Nainen Mies
(N=4) (N=3)
1 1
1 1,67
1 1
2 2
1,25 1
1 1
2 1,33
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Etatyon keston mukaan tulokset on esitetty taulukossa 16. Kaikkien ryhmien kesken
oltiin samaa mielta siita, etta tiimipalaverit pidetdaan saanndllisesti, tiimipalaverit
voidaan pitaa videoneuvotteluna / Lync-palavereina ja etta esimies viestii
saanndllisesti ajankohtaisista asioista. Samaa mielta kaikkien ryhmien kesken oltiin
myo0s siitd, ettei kuukausittaisia panostavoite-keskusteluita pideta aina kasvokkain.
Tiimin kokoontumisessa samaan paikkaan oltiin eri ryhmien kesken hieman eri
mieltd, yli kaksi vuotta etatyota tehneet kokivat, ettd se on tarkeda, kun muissa

ryhmissa oli jonkin verran hajontaa tarkeydesta.

Taulukko 16. Jakauma etatyon keston mukaan, yhteydenpito

Vastaajien maara: 7

Keskiarvo: 1,31

Olen tehnyt etatyota
0,5 vuotta - vuoden Yli vuoden Yli 2 vuotta
(N=3) (N=2) (N=2)
Pidamme tiimipalaverit saannollisesti 1 1 1
On tarkeaa, etta tiimipalavereissa koko tiimi on kokoontunut samaan paikkaan 1,33 15 1
Tiimipalaverit voidaan pitaa videoneuvotteluna / Lync-palavereina 1 1 1
Kuukausittaiset panostavoite-keskustelut pidetaan aina kasvokkain 2 2 2
Tunnen tiimini jasenet 1,33 1 1
Esimieheni viestii saannadllisesti ajankohtaisista asioista 1 1 1
Esimieheni kdy kehityskeskustelut aina kasvokkain 1,67 2 15

Aiemmin etatyota tehneiden ja niiden, jotka sitd aiemmin eivat olleet tehneet
toisessa yrityksessa tulokset on esitetty taulukossa 17. Samaa mielta siita, etta
tiimipalaverit pidetdaan saanndllisesti, tiimipalaverit voidaan pitaa videoneuvotteluna
/ Lync-palavereina ja esimies viestii saannollisesti ajankohtaisista asioista oltiin
kummassakin ryhmassa. Molemmissa ryhmissa koettiin samanlaiseksi se, etta
kuukausittaisia panostavoite-keskusteluita ei aina kdyda kasvokkain. Tulokset

kokonaisuutena mydétailivat toisiaan kummankin ryhman kesken.
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Taulukko 17. Jakauma aiemmin etatyota toisissa yrityksissa tehneiden ja muiden
mukaan, yhteydenpito

Vastaajien maara: 7
Keskiarvo: 1,31

Olen tehnyt aiemmin etatyota toisessa yrityksessa

Kylla En
(N=2) (N=5)

Pidamme tiimipalaverit saannallisesti 1 1
On tarkeaa, etta tiimipalavereissa koko tiimi on kokoontunut samaan paikkaan 15 12
Tiimipalaverit voidaan pitaa videoneuvotteluna / Lync-palavereina 1 1
Kuukausittaiset panostavoite-keskustelut pidetaan aina kasvokkain 2 2
Tunnen tiimini jasenet 1 12
Esimieheni viestii saannollisesti ajankohtaisista asioista 1 1
Esimieheni kay kehityskeskustelut aina kasvokkain 15 18

Kuvaavat sanat

Adjektiivipareilla, mittarina semanttinen differentiaali, erotellaan myds tulokset
sukupuolen mukaan (taulukko 18), etatyon keston mukaan (taulukko 19) ja etatyota
toisessa yrityksessad aiemmin tehneiden osalta (taulukko 20). Tuloksia analysoitaessa
on huomioitava, ettd vasemman reunan vaittamat esittavat lukua yksi ja oikeallepain
siirryttaessa luku kasvaa aina yhdelld maksimin ollessa 7. Positiiviset ja negatiiviset
adjektiiviparit on tarkoituksella siroteltu sekaisin eri puolille, joten adjektiivipareja ei

tule siksi verrata keskiarvojen perusteella toisiinsa.

Sukupuolten vilisissa tuloksissa ei kovin suuria vaihteluita esiinny suurimmassa
osassa vastauksia, ainoastaan sosiaalisuuden kokeminen on naisten tulosten
keskiarvolla painottunut sosiaaliseen kuin miesten antamien tulosten osalta, jossa
keskiarvo annetuissa vastauksissa painottui enemman epasosiaalisuuden puolelle.
Teoriaan verrattuna mm. etatydn trendikkyys nousee tassa mittarissa hyvin esille eli

myos tutkimus osoittaa sen mielletyn trendikkaaksi, samoin joustavuuden osalta.



Taulukko 18. Jakauma sukupuolen mukaan, kuvaava sanat

Vastaajien maara: 7
Keskiarvo: 3,69

Olen
Nainen Mies
(N=4) (N=3)

vaihtelevaa 1.75 2,67 @ yksitoikkoista
vaikeaa 6 5,67 helppoa
kahlitsevaa 6,75 6,33 vapauttavaa
trendikasta 1,25 3 epamuodikasta
vapaaehtoista 225 2,33 pakollista
epasosiaalista 6 3,33 sosiaalista
joustavaa 25 1,67 @ joustamatonta

Analysoitaessa tuloksia etatyon keston mukaisesti voidaan huomata enemman
vaihtelua tuloksissa, esimerkiksi yli 2 vuotta etatyota tehneet kokevat etdtyon
enemman epdasosiaaliseksi kuin vihemman aikaa tehneiden osalta. Jonkun verran

vaihtelua on myos siind miten joustavuus koetaan etatyossa eri vastaajaryhmien
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kesken. Padasaantoisesti tulokset painottuvat positiivisten adjektiivien puolelle taman

mittarin mukaan.

Taulukko 19. Jakauma etatyon keston mukaan, kuvaavat sanat

Vastaajien maara: 7
Keskiarvo: 3,69

Olen tehnyt etatyota
0,5 vuotta - vuoden  Yli vuoden  Yli 2 vuotta
(N=3) (N=2) (N=2)
vaihtelevaa 233 25 15
vaikeaa 4,67 6,5 7
kahlitsevaa 6,33 6.5 7
trendikasta 233 25 1
vapaaehtoista 3 25 1
epasosiaalista 5 6 35
joustavaa 2 35 1

yksitoikkoista
helppoa
vapauttavaa
epamuodikasta
pakollista
sosiaalista

joustamatonta
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Kun tarkastellaan tuloksia aiemmin muissa yrityksessa etatyota tehneiden vastaajien
ja niiden, jotka eivat ole tehneet etdty6ta muualla aikaisemmin koetaan etatyota
kuvaavat madreet myos padasiassa kallistuen positiivisiin adjektiiveihin. Suurin ero
vastaajaryhmien valilla muodostuu kuinka etaty6 koetaan sosiaaliseksi, aiemmin
etatyota muualla tehneet kokivat sen enemman epdasosiaaliseksi kuin he, jotka

etatyota eivat aiemmin ole muualla tehneet.

Taulukko 20. Jakauma aiemmin etatyota toisissa yrityksissa tehneiden ja muiden
mukaan, kuvaavat sanat

Vastaajien maara: 7
Keskiarvo: 3,69

Olen tehnyt aiemmin etatyota toisessa yrityksessa

Kylla En

(N=2) (N=5)
vaihtelevaa 3 18 yksitoikkoista
vaikeaa 6,5 5,6 helppoa
kahlitsevaa 6,5 6,6 vapauttavaa
trendikasta 25 18 epamuodikasta
vapaaehtoista 29 2:2 pakollista
epasosiaalista 35 54 sosiaalista
joustavaa 15 24 joustamatonta

8.3 Teemahaastattelu

8.3.1 Havainnot ja huomiot

Etatyolla ei ole vield pitkaa historiaa ManpowerGroup Contact Center Oy:ssa, vaan
sitd on alettu kayttamaan vasta viime vuosina yhtena tydmuodoista. Etatyota siihen
saakka on tehty enemmankin paallikkotasolla ja sita kautta saatu tuntumaa siihen,
miten etaty6 hyodyttdaa myos henkilokohtaisella tasolla. Vaikuttimena etatyon
teettdmisen aloittamiseen on ollut esimerkiksi kustannussaastot kuten monessa

muussakin yrityksessa, mutta myos se, ettd asiakasyritys on kannustanut etatyon
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tekemisen mahdollisuuteen. Etatyota on haluttu myds kayttaa palkintona hyvin
tehdysta tyosta, joka on ollut henkilostotyytyvaisyyteen vaikuttava asia.

Yleisella tasolla mielikuvat haastateltujen henkildiden osalta olivat myonteiset, kun
keskusteltiin siita miten etatyontekijat ovat etatyon edut ndhneet. Etaty6 on tuonut
heille vapautta oman arkensa suunnittelussa seka esimerkiksi helppoutta aloittaa tyo
kotona heti aamusta. Myos pitkdmatkalaiset ovat kokeneet etatyon positiivisesti, kun
ei tarvitse kayttaa aikaa tyomatkojen vilille, varsinkin, jos tyomatka kestaa
pidempaan. Tyon luonteesta riippuen paivarytmin suunnittelu koetaan
vapaammaksi, silld kesken paivan voi hoitaa omia asioita ja jatkaa illalla aloitettu tyo
loppuun. Sosiaalisen puolen etatydssa on huomattu heikentyvan ja siksi myos etatyo
on paaasiassa ollut vapaaehtoista sekd myds aina on mahdollisuus tulla toimistolle
tekemdan tyota. Tosin kehittyneet viestintdjarjestelmat ovat avanneet erinomaisia
mahdollisuuksia viestia esimiehen ja muun tiimin valilld, mutta lasndolo ajoittain on

koettu myos tarkedksi.

Johtamisen kannalta etatyo koetaan osittain haasteelliseksi esimerkiksi tilanteissa,
joissa samaa tyota tehddan myos toimistolla. Ajankohtaisten asioiden lapikdyntia
laadun osalta kaydaan toimistolla keskustellen tiimin kanssa kasvotusten, mutta tata
keskustelua ei kdayty samanlailla etatyota tekevien kanssa. Laadun varmistaminen ja
tiedonkulku ovat siis yksi haaste, joka etatyota ohjaavan esimiehen tulisi varmistaa
siten, etta annettu tieto menee samanlaisena kaikille ja on ymmarretty oikein.
Erityistd valmista mallia tiedonkulun ja osaamisen varmistamiseen ei ole, vaan eras
haastatelluista kertoi, ettda han on itse kehittanyt tapoja johtaa etatyota. Yhtena
keinona tahan on yllapitaa hyvaksi koettuja malleja ja niita tapoja johtaa, mista tulee
positiivista palautetta. Toinen haastateltava kertoi, etta han johtaa etatyota samaan
tapaan kuin toimistolla olevia tydntekijéitaan. Yhtena johtamisen haasteena nousi

vhdessa haastattelussa esille pelko siitd, etta etatyontekija unohtuu.

Luottamus etatyontekijoihin vaihteli myds hieman. Osa koki, etta koska raporteilta ja
tyoaikakirjauksista ndakee tehdyn tyon ei ole syyta epailla etdana tehtavaa tyon
suorittamista. Oli myds tunnetta siitd, ettd etatyontekijoita tulee kontrolloida
enemman, mutta tama liittyi padasiassa laadun varmistamiseen. Tyon seurattavuutta

johtamisessa ei koeta kuitenkaan haasteelliseksi kehittyneiden
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raportointijarjestelmien vuoksi, koska kaikilla saman tiimin jasenilld on samanlainen

padsy tarvittaviin tietoihin tyon tuloksista.

Viestinta etatydn johtamisessa on toiminut padsaantoisesti Lyncin kautta tai
puhelimitse. Tdma on koettu helpoksi, nopeaksi ja toimivaksi tavaksi pitdad yhteytta
etatyontekijoihin ja esimerkiksi Lyncin kautta esimiehen tavoitettavuus on koettu
tarkeaksi - etatyontekijalla kun ei ole sita kollegaa vieressa keneltad voi samantien
kysya ohjetta. Joissain toiminnoissa on ollut kdytantoja pitaa tiimipalaverit aina
Lyncin kautta ja se on koettu riittavaksi. Ajoittain on tullut kuitenkin toiveita siita,
ettd voisi joskus nahda paikanpaalla koko porukalla. Esimerkiksi joskus on ollut
asiakkaan jarjestamia koulutuspaivia, johon koko tiimi on osallistunut. Jos palavereja
toimistolla on ollut useammin on tiimista noussut myos kysymys siita, ettd onko
valttamatontd nahda nain usein. Mikad on sopiva maara kasvokkain tapaamiseen on
vaikea maaritelld, mutta jos on tarkoitus kdyda hankalia asioita lapi koetaan se silloin
tarkeaksi. Muutoin arkiset perustekemiseen kuuluvat palaverit voidaan hoitaa

etayhteyksin.

Etatyon tuomat hyoddyt voidaan luetella seka taloudellisina, ettd henkisena.
Taloudellisella puolella etatydn teettaminen on pienentanyt kiinteita kuluja, lisannyt
tehokkuutta seka vahentanyt sairaslomien maaria. Toimitiloja voidaan kayttaa
tehokkaammin ja tilaa ei tarvitse olla niin paljon kuin kaikki tyontekijat olisivat
toimistolla. Tehokkuus nostaa myos kannattavuutta ja vaikuttaa nostavasti myos
esimerkiksi tyontekijalle maksettaviin kannusteisiin. Avokonttorin haittoja ei
etatyossa ole ja esimerkiksi henkil6t, jotka ovat erityisen herkkia melulle pystyvat
keskittymaan tyéhonsa paremmin hiljaisessa ymparistossa ja tdman koettiin olevan
yksi syy, miksi etatydssa tulokset ovat paremmat. Sairaslomien on koettu myds
pienentyneen ja tdhdn on haastatteluissa nousseissa syissa nostettu esiin huomiot
nimenomaan avokonttoritydskentelyn haasteista, mutta myos epailyn siitd, etta
tehdaanko etatyota myos sairaana. Kun voit tehda rauhassa tyotasi ilman melua tai

muuta hairiotekijaa ei sen henkisen vaikutuksen maaraa voi vahatella.

Osalle haastatteluun osallistuneiden henkildiden tydntekijoille on tehty erillinen

etatydsopimus tydsopimuksen liitteeksi. Sopimuksessa on sovittu esimerkiksi etatyon
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maaraaikaisuus tai etatyon tietosuoja-asiat. Kaikissa toiminteissa erillistd sopimusta
ei ole kuitenkaan tehty ja tasta nousi toivetta siihen, etta tama olisi hyva olla aina
tehtyna luoden edellytykset etdatyon tekemiseen ja sen onnistumiseen parhaiten, kun

esimerkiksi keskustellaan kuluista mika kuuluu tyénantajalle ja mika tyontekijalle.

8.3.2 Esiinnousseet kysymykset ja haasteet

Esiinnousseita haasteita etatydn teettamisen osalta nousi asiat koskien esimerkiksi
henkilotyyppia minkalainen etatydntekijan tulisi olla kyetdkseen nimenomaiseen
tyoskentelytapaan. Minkalaista kokemusta hanella tulisi olla taustalla ja onko han
enemman asiantuntijatyyppi ja pitaa yksin tyoskentelysta vai onko silla valia?
Rekrytointivaihteen jalkeen kysymys siita miten koulutus tulisi tehda ja jatkossa
varmistaa, ettd osaaminen ja ammattitaito edelleen kehittyvat. Kuinka huolehditaan
motivaation sailyminen ja sosiaaliset suhteet tyoyhteis6on, tunteeko etatyontekija
vhteenkuuluvaisuuden tunnetta muuhun tiimiin. Lisaksi esiin nousi seikkoja mitka
asiat pitda olla kunnossa ennen etdtyon tekemisen aloittamista ja miten toimitaan,

jos esimerkiksi tekniikka pettaa.

Teemahaastatteluissa nousseet asiat tukivat selkeasti etatydn teoriaa, jossa on
nostettu esille etatyon positiivisia vaikutuksia seka haasteita. Tarina etatyon
johtamisen malliksi kehittyy kokemuksen lisdantyessa ja sita voi tarkentaa vield
tarkemmin liittyen tyon luonteeseen. Etaty6ssa on vastaava elinkaari kuin
normaalisti tyopaikalla tavahtuvassa tydssa, mutta se sisaltaa erityispiirteita, joista

tulee huolehtia alusta alkaen.

8.3.3 Luotettavuus

Teemahaastatteluissa haastateltiin etatyota tekevien henkiléiden esimiehia seka
paallikkdasemassa olevia henkiloita, jotka vastasivat esimiesten tyosta.
Haastatteluissa paallikkétasolta nousi enemman esille huoli valmentamisesta ja
esimerkiksi sopimukseen liittyvistd haasteista kuin tiimiesimiesten haastatteluista.

Osittain my0s eri asiakkuuksissa tehtadvissa malleissa oli eroja. Esitetyissa haasteissa
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tiimiesimiehet tarkensivat esimerkiksi valmentamiseen liittyvia seikkoja, jotka
paallikkotasolla koettiin, etta olisi enemman haasteellisia ja epdselvempia. Samat
teemat ja nostot nousivat kuitenkin kaikissa haastatteluissa esille ja ne olivat
padasiassa samansuuntaisia. Yhtena nostona etatyon erityiskysymyksiin nousi
kysymys siitd miten tyonantaja on velvoitettu huolehtimaan esimerkiksi sahkopdydan
hankkimista etatyota tekeville etatyopisteeseen. Haastatteluista tuli kuitenkin
yvhtendinen ja selkea kasitys siitd miten etatyota on johdettu ja mihin tarvitsee vield
panostaa seka haasteita ja asioita, joita tulisi vield pohtia tarkemmin ja maaritella

niihin yhtenaiset mallit ja pelisdannot.
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9 POHDINTA

9.1 Etatyon johtamisen nykytila

Opinnaytetyon tarkoituksena oli perehtya johtamiseen ja etdtyon erityispiirteisiin,
seka tutustua johtamismalleihin, mita etatyon johtamisessa ManpowerGroup
Contact Center Oy:ssa ja muissa toimenksiantajayrityksissa hyodynnettiin. Ndiden
lisdksi selvitettiin haasteita etatyon johtamisen osalta seka asioita, mihin toivotaan
parannusta. Teoriapohjan ja tutkimusmenetelmilla selvitetty nykytila ja haasteet

ohjasivat varsinaisen etatyon johtamismallin rakentamiseen.

Johtaminen ManpowerGroup Contact Center Oy:ssa on otteeltaan valmentavaa
johtajuutta. Esimies on tiimin kanssa paljon tekemisisséa ja palavereita pidetdan
sovitun syklin mukaan. Valmentavana otteena esimerkiksi laadun osalta tyontekija
saa saannollisesti palautetta tehdysta tyosta ja panostavoite-keskustelut pidetdan
kuukausittain. Tutkimusten tulosten valossa johtamismalli etdtyota tekevia koskien
noudattelee pitkdlle samaa kaavaa kuin yrityksen johtamismalli on paikan p&alla
tapahtuvan tyon johtamisessa. Mallit esimerkiksi tiimipalavereiden pitamiseen ja
ajankohtaisten tietojen viestimiseen tai uusien kampanjoiden lapikayntiin hoidetaan
samalla tavalla. Poikkeuksena on osittainen tarkempi tyéntuloksen seuranta etatyon
tekijoiden osalta johtuen siita, ettei luontaista oppimista tydyhteisdssa tapahdu
kuten toimistolla tapahtuvassa tydssa opitaan ja kuullaan kollegoilta. Esimiesty® on
valmentavaa ja he panostavat tuloksen seurantaan tytssa oppimiseen samanlailla
kaikkien tyontekijoéiden kesken. Yhteydenpidossa esimies on tavoitettavissa kaikille
tyontekijoille esimerkiksi Lyncin kautta, jossa myds koko tiimi voi olla paikalla ja tata

kautta tiimiyhteiso on yhteydessa paivittdin toisiinsa.

Tehtyjen tutkimusten mukaan saadut tulokset paasaantoisesti myotailevat teoriasta
esiinnostettuja hyotyja ja haasteita etatyon tekemisessa. Hyotyina etatyon
tekemisesta on niin aiempien tutkimusten kuin tehtyjen tutkimuksen osalta etatyon
mukana tuoma tyotyytyvaisyyden kasvaminen seka joustavuus. Tutkimuksen mukaan

etdtyo ei tdysin ole vapaaehtoista ja tama voi joiltain osilta vaikuttaa
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tyotyytyvaisyyteen. Etatyon tekemisesta tulisi aina olla sopimus tehtyna, jossa
maaritelladn esimerkiksi tyoaika, etatyon kesto, kustannukset ja tietoturva-asiat.
Sopimusta ei tutkimushetkelld oltu tehty kaikille vastaajille vastausten perusteella eli

tama seikka tulisi myds ottaa huomioon ja laittaa kuntoon.

Kyselytutkimuksen tuloksissa nousee my6s muita asioita esiin, joihin on vield syyta
panostaa enemman. Osa kokee, etta tiimipalaverit olisi hyva pitaa aina paikanpaalla
tai esimerkiksi kehityskeskusteluita ei ole aina pidetty kasvokkain. Myos yhteisissa
pelisddnnoissa nousi esille epdvarmuutta, joita olisi hyva tarkentaa koko tiimia
koskeviksi seka varmistaa, etta kaikilla on sama tieto. Tutkimustuloksissa nousi
eroavaisuuksia pidempaan tehneiden etatyontekijoiden ja vihemman aikaa
tehneiden osalta perusasioista esimerkiksi miten esimies seuraa tyota tai miten saatu
koulutus tyohon on koettu riittdvaksi. Johtamismallissa tarkennettavaa on etdtyon
tekemisen aloituksessa, jossa tulisi varmistaa se, ettd uudella etatyontekijalla on
sopimuksesta ldhtien kaikki tarvittava tieto tyon tekemiseen, yhteydenpitoon,

valmentamiseen ja esimiehen tukeen.

9.2 Etatyon johtamisen haasteet

Selkeina haasteina tutkimuksista nousi esille se, ettei erillistd etatydsopimusta ole
tehty kaikkien kanssa sen lisdksi, ettei etatydn tekemisen koettu olevan
vapaaehtoista. Etatyon tekemisen edut nousevat silloin parhaiten esille, kun se on
vapaaehtoisuuteen perustuvaa. Naissakin tapauksissa on erittdin tarkeaa, etta jo
sopimuksentekovaiheessa sovitaan miten etatyota tehdaan, antaako tyo
mahdollisuuden tehda sita toimipisteelld vai onko ty6 luonteeltaan sellainen, etta
sitd voi tehda ainoastaan esimerkiksi kotoa kasin. Toisena suurena haasteena
tuloksista nousi esille se, ettd henkilokohtaiseen kehittymiseen tahtdaavat toiminnot
pidetaan padasiassa muulla tavalla kuin kasvokkain. Etatyon ominaispiirteisiin ja
haasteisiin sosiaalisen puolen vdheneminen on myds osa sita, jos esimies ja
tyontekija eivat pysty jarjestamaan aikaa kasvokkain. Tahan olisi my6s hyva kiinnittaa
huomiota ja pyrkia jarjestamaan aikaa yhteiseen tapaamiseen edes muutaman

kerran vuodessa.
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Painvastoin kuin teoriassa on esitetty ei tutkimuksen mukaan etatyontekijdiden tarve
kokoontua toisinaan yhteen kasvokkain saanut keskiarvollisesti niin suurta
painoarvoa kuin teoriassa on painotettu. Kuitenkin, kun vertailtiin tuloksia
sukupuolen mukaan naiset kokivat sen tarkeana kun taas miehet eivat niinkdan
antaneet sille suurta painoarvoa. Samoin etatyon sosiaalisuuden osalta naiset
kokivat sen olevan sosiaalista, kun miesten mielesta etatyon tekeminen on enemman

epdasosiaalista toimintaa.

Erittdin mielenkiintoista saaduissa tuloksissa on se, miten etatyon tekemisen aika
vaikuttaa vastauksiin. Alle vuoden etatyota tehneiden ja yli vuoden tai kaksi etatyota
tehneiden vastauksissa oli toisinaan suuriakin eroja. Esimerkiksi etatyon tekemisessa
tieto siitda mista voi seurata tyon tuloksia, miten esimies seuraa tulosta tai mista saa
apua tyodssaan olivat alle vuoden etatyota tehneilld selkedsti epaselvemmat kuin yli
vuoden tai kaksi etatyotd tehneilld. Myos etatyon johtamisessa alle vuoden etatyota
tehneilld oli paljon enemmaén epavarmuutta siitd miten riittavasti saa tietoa

ajankohtaisista asioista tai kuinka hyvin kokee tavoittavan esimiehensa tarvittaessa.

Naiden huomioiden pohjalta olisi erittdain mielenkiintoista tutkia tarkemmin miten
etatyon aloittaminen ManpowerGroup Contact Center Oy:ssda on muuttunut
muutaman vuoden sisalla, milla tavoin siihen on valmennettu ja mita on otettu
aiemmin huomioon eli mitka ovat tuloksia selittavat erot taustalla. Tama olisi

kuitenkin jo uusi tutkimusaihe, johon tama opinnaytetyo ei syvenny enempaa.

9.3 Miten etatyota tulisi johtaa

Ne kdytannot ja toimenpiteet, mita tydnantaja on yrityksessaan maaritellyt
tyonjohdolle ja johtamismalleiksi tulisi toteutua taysin myos etatyontekijoiden
kanssa. Jo etatyéhon rekrytoitaessa tulee varmistaa henkilon soveltuvuus etatyohon.
Etatyon sopimukselliset asiat tulee tehda huolellisesti [ahtien siitd onko
etatyontekijan mahdollisuus tehda ajoittain tyota toimipisteelld vai onko tyo
kokoaikaista etatyota. Lisaksi kulut, ergonomia-asiat, kulut ja ty6- ja tietoturvallisuus

tulee sopia erillisessa liitteessa. Riittavan koulutuksen ja osaamisen varmistaminen
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on erittdin tarkeaa, jotta tyontekijalla on edellytykset hoitaa tyonsa hyvin. Tyota

tehdessa tyontekijalla tulee olla tiedossa viestintakanavat niin esimieheensa kuin
sidosryhmiin, esimerkiksi vikatilanteissa. Jokaisella tiimildisella tulee olla tiedossa
milla perusteella etatyohon henkil6ita valitaan, mitka ovat etatyon pelisdannot ja

miten koko tiimi tukee etatyontekijaa ja ottaa heidat osaksi tiimiaan.

Etatyota tulee johtaa siten, ettd sen mukana tuomista hyddyista ja eduista on hyotya
kummallekin osapuolelle ja jos tilanne muuttuu, tulee tekemista tarkastella

uudelleen ja hyodyntaa siind koko tydyhteison tietoa ja osaamista.

Liitteessa 4 on esitelty etatyon johtamisen malli CallCenter —toiminnassa, joka on
luotu tutkimustuloksien perusteella ManpowerGroup Contact Center Oy:lle sisdiseen
kayttoon, joka tarkentaa johtamisen mallin esitettyjen toimivien mallien,

esiinnousseiden huomioiden ja haasteiden pohjalta.
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LITTEET

Liite 1. Kyselytutkimuslomake

,flﬁ ManpowerGroup

Solutions

Etatydn johtaminen

PERUSTIEDOT (kdytetddn vain aineiston luokitteluun)

1.Olen *

O Nainen (O Mies

2. Syntymavuoteni on (esim. 1981) *

3. Olen tehnyt etatyota *
O Alle puoli vuotta O 0,5 vuotta - vuoden O Ylivuoden O Yli 2 vuotta

4. Olen tehnyt aiemmin etdtyota toisessa yrityksessa *

OKyllda OEn

ETATYON TEKEMINEN

5. Valitse eniten kuvaavin vaihtoehto alla olevista vaittamista *

1. Tdysin samaa mieltd 2. Osittain samaa mieltd 3. Ei samaa eika eri mieltd 4. Osittain eri mieltd 5. Taysin eri mielta

1 2 3 4 5
Minulla on enemman vastuuta tyoni suhteen |:| |:| |:| |:| |:|
Minulla on enemman vapauksia tyoni suhteen |:| |:| |:| |:| |:|

Voin suunnitella vapaa-aikani paremmin |:| |:| |:| |:| |:|

Sosiaalinen kanssakdyminen tiimissani on vahentynyt etatyon myota |:| |:| |:| |:| |:|
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Ty6- ja vapaa-aikani rajat ovat selkeat

Tieddan miten olen suoriutunut tyostani

Tieddn mista seuraan tyoni tuloksia

Tieddan mista saan apua tyossani

Tiedan miten esimieheni seuraa tulostani

Vastuuni ja roolini ovat selkeat

Etatydmahdollisuus on vahentanyt sairaspoissaolojani

Tyotyytyvaisyyteni on kasvanut etatyon myota

NN
NN
NN
NN
NN
NN
NN
NN

ETATYON JOHTAMINEN

6. Valitse eniten kuvaavin vaihtoehto alla olevista vaittamista *

1. Taysin samaa mieltd 2. Osittain samaa mielta 3. Ei samaa eika eri mieltd 4. Osittain eri mielta 5. Taysin eri mielta

Olen saanut riittavan koulutuksen tyohoni

Saan riittdvasti tukea ammattitaitoni yllapitamiseksi
Minua rohkaistaan innovatiivisuuteen

Tiedan miten tyotuloksia seurataan tiimissani

Saan riittavasti tietoa ajankohtaisista asioista tydssani
Esimieheni huomioi minua saanndllisesti

Tavoitan esimieheni aina tarvittaessa

Olen mukana tiimia koskevien paatosten tekemisessa

Saan riittavasti palautetta esimieheltani

SOPIMUS

7. Valitse seuraavista vaihtoehdoista *

1 2 3 45

HiNninn
HiNninn
HiNninn
HiNninn
HiNninn
HiNninn
HiNninn
HiNninn
HiNninn

Olen tehnyt erillisen etatydsopimuksen tyénantajani kanssa

Meillad on yhteiset pelisddnnot etatyon tekemiseen

Pystyn valitsemaan teenko tyoni etdna vai toimipisteella

kyll Ei 0" 0532
Sanoa

O O O
O O O
O O O
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Ergonomia-asiat on huolehdittu etatyopisteessani

Etatyosta aiheutuvat kulut on sovittu tydnantajan kanssa (mm.
Internetyhteydesta)

YHTEYDENPITO

8. Valitse seuraavista vaihtoehdoista *

Pidamme tiimipalaverit saanndllisesti

On tarkeaa, etta tiimipalavereissa koko tiimi on kokoontunut samaan
paikkaan

Tiimipalaverit voidaan pitda videoneuvotteluna / Lync-palavereina
Kuukausittaiset panostavoite-keskustelut pidetdan aina kasvokkain
Tunnen tiimini jasenet

Esimieheni viestii sddnnollisesti ajankohtaisista asioista

Esimieheni kay kehityskeskustelut aina kasvokkain

9. Etatyo on mielestani *

Merkitse kohta mihin mielipiteesi sijoittuu

vaihtelevaa O OO O OO Q yksitoikkoista
vaikeaa OO0 0O OO QO helppoa
kahlitsevaa O OO O OO Q vapauttavaa
trendikdsta O OO O OO O epamuodikasta
vapaaehtoista O OO O O O QO pakollista
epasosiaalista O OO O O O O sosiaalista
joustavaa OO0 0O OO O joustamatonta

Kylla

O O O O O
O O O O O

10. Tahan voit kommentoida muita ajatuksia tai kehitysideoita koskien etatyota *

o O

. En osaa

Ei
san

O O

O O O O O
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Liite 2. Teemahaastattelulomake

Teemahaastattelu

Teen opinnaytetydn Jyvaskylan Ammattikorkeakoululle aiheesta Etatyon johtamismalli
CallCenter-ymparistossa, joka luodaan erityisesti ManpowerGroup Contact Center Oy:n
nakokulmasta ja ManpowerGroup Contact Center Oy:n kayttoon. Paastakseni kiinni miten
etatyota talla hetkella tehdaan, minkalaisia haasteita sieltd nousee esille, minkalaisia asioita
tulisi ottaa paremmin huomioon ja miten etdty6ta johdetaan on seikat, joista olen erityisen
kiinnostunut.

Taman haastattelun tarkoitus on kartoittaa miten Manpowerilla etatyota
esimiesnakokulmasta ja minkalaisia asioita sielld on tehty ja miten saatu onnistumisia aikaan.
Vastausten on perusteella tarkoitus luoda malli, missd etatyon johtamisessa haasteet on
mahdollisimman hyvin otettu huomioon. Vastauksia ei kasittele kukaan muu kuin
allekirjoittanut ja vastauksesi tulevat olemaan osa kokonaisuutta.

Perustiedot:

- Projekti:

- Haastateltava:

- Paivamaara:

- Kauan olet ollut johtamassa etatyota?

- Onko sinulla aiempaa kokemusta etdtyon tekemisesta?
Etatyota tekeville tyontekijoille on esitetty kysymyksid seuraavista teemoista: etatyon
tekeminen, etatyon johtaminen, sopimus ja yhteydenpito. Lisdksi he ovat saaneet analysoida
etatyota eri adjektiivein. Mita asioita nostaisit esille naista teemoista?

Etatyon tekeminen

- Miten itse ndet mita etatyo tuo tyontekijalle?
- Minkalaisia positiivisia puolia ilmenee tehokkuus/kustannukset pienevat tms.?
- Minkalaista tukea etatyon tekemiseen johtaja tarvitsee?

Etatyon johtaminen

- Minkalainen paiva/viikko/kuukausirytmi sinulla on johtaessasi tiimia?
- Minkalaista palautetta olet saanut?
Sopimus

- Mita sopimus sisaltaa?

- Onko kaikille tehty?

- Onko vapaaehtoista?
Viestinta

- Miten viestit tiimillesi?

- Mitka tilanteet vaativat kasvokkain olemista, mitka eivat?

- Miten tehty, mitad onnistumisia/ haasteita?Minkélaisia metodeja johtamiseen?
- Omia kokemuksia etatyosta, hyvat / kehityskohteet?

- Muuta?
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Liite 3. Kyselybenchmarking-lomake

Kyselybenchmarking

Teen opinnaytetydn Jyvaskylan Ammattikorkeakoululle aiheesta Etatyon johtamismalli
CallCenter-ymparistossa, joka luodaan erityisesti ManpowerGroup Contact Center Oy:n
nakokulmasta ja ManpowerGroup Contact Center Oy:n kayttoon. Paastakseni kiinni miten
etatyota talla hetkelld tehdaan, minkalaisia haasteita sieltd nousee esille, minkalaisia asioita
tulisi ottaa paremmin huomioon ja miten etatyota johdetaan on seikat, joista olen erityisen
kiinnostunut.

Taman kyselyn tarkoitus on kartoittaa miten asiakasyrityksissimme tehdaan etatyota ja
mikalaisia asioita sielld on tehty ja miten saatu onnistumisia aikaan. Vastausten on
perusteella tarkoitus luoda malli, missa etatyon johtamisessa haasteet on mahdollisimman
hyvin otettu huomioon. Vastauksia ei kasittele kukaan muu kuin allekirjoittanut ja
vastauksesi tulevat olemaan osa kokonaisuutta.

Asiakasyritys:
Haastateltava:

Paivamaara:

Omat kokemukset ja tuntemukset etatyosta, itse, johtanut, sivusta seurannut
Milla tavoin tehty etdty6ta, minkadtyyppisessa toimiymparistossa, kuinka kauan
Nakymat laajentamiselle
Miten tehty, mitd onnistumisia/ haasteita, Best Practices
Minkalaisia kustannussaastoja
IImapiiri, sairauslomat
Kaytetty teknologia, ergonomia, tietoturva
Valmennus, kehittyminen
Minkalaisia metodeja johtamiseen
. Palaverikaytanto
. Yhteydenpitaminen
. Tavoitettavuus

Lo NDUAE WM
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. Tyon tulosten seuraaminen
. Omia kokemuksia etatyosta, hyvat / kehityskohteet
. Muuta?
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Kiitos!



Liite 4. Poistettu salassapitosopimuksen mukaisesti
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