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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tuottaa konkreettisia kehitysehdotuksia etajohtamisesta
kohdeyritykselle, Danske Bankille. Tyon tarkoituksena oli toteuttaa mahdollisimman tarkka ja
selkea kuvaus Danske Bankin etajohtamisen nykytilasta ja siina ilmenneista ongelmista.

Teoreettisessa viitekehyksessa kasiteltiin etatyota ja sen eri maaritelmia, etajohtamista ja
sen haasteita, etajohtamisen nykytilaa seka etajohtamisessa kaytettavaa viestintaa. Tutki-
musmenetelmana kaytettiin kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. Tutkimus suoritettiin puoli-
strukturoiduilla kyselylomakkeilla, jotka lahetettiin sahkopostitse kohderyhmille. Haastatelta-
viksi valittiin Danske Bankin etdjohtajia seka Uudenmaan alueen tyontekijat, joita etajohta-
minen kohdeyrityksessa koskee. Haastattelukysymykset muotoiltiin avoimiksi kysymyksiksi,
jotka jaoteltiin kuuteen eri osa-alueeseen: perustiedot, yleista etajohtamisesta, etajohtami-
sen haasteet, etajohtamisen puutteet, johtamisen kehittaminen seka etajohtamisen viestin-
takanavat ja -valineet Danske Bankissa.

Tarkeimpana tutkimuksen tuloksista saatiin selville, etta suurinta osaa vastaajista ei ollut pe-
rehdytetty etajohtamiseen ja suurin osa vastaajista olikin kohdannut joitain haasteita ja
puutteita etajohtamisessa. Kuitenkin kaikki vastaajat kokivat etajohtamisen tason Danske
Bankissa hyvaksi.

Johtopaatoksina voitiin esittaa, etta perehdyttamisen ja havaittujen ongelmien valilla oli yh-
teys. Nain ollen ensimmaisena kehitysehdotuksena esitettiin perehdyttaminen etajohtamiseen
ja muihin suuriin muutoksiin organisaatiossa. Toisena kehitysehdotuksena oli, etta sovituista
tapaamisista pidettaisiin kiinni ja esimies voisi sopia kuukaudesta tietyn paivan naille tapaa-
misille alaiskohtaisesti. Kolmas kehitysehdotus oli, etta varaesimiehen yhteystiedot olisivat
selkeasti kaikkien alaisten tiedossa. Neljas kehitysehdotus oli, etta palveluneuvojille tehtai-
siin yhteinen keskustelualue, jossa he kaikki voivat vapaasti osallistua keskusteluun.

Jatkotutkimusaiheena esitettiin, etta kohdeyrityksessa voisi tutkia etajohtamisen tasoa pe-

rehdyttamisen jalkeen. Voitaisiin tutkia, miten paljon perehdyttamisella on ollut vaikutusta
kohdeyrityksessa.

Asiasanat: johtaminen, joustavatyo, etajohtaminen, etajohtamisen haasteet, etatyo.
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The purpose of the thesis was to produce concrete development proposals for telemanage-
ment to the target company, Danske Bank. The objective of the study was to find out the cur-
rent situation and problems of Danske Bank s telemanagement.

The theoretical framework was based on telework and its different definitions, telemanage-
ment and its challenges, the present state of telemanagement and the communication which
are used in telemanagement. A qualitative research was chosen as the research method. The
research was conducted with semi-structured questionnaires which were sent by e-mail to the
target groups, which included all Danske Bank’s telemanagers in Finland and all service advi-
sors in Uusimaa. The questions were formatted as open questions which were divided into six
different sections: basic information, general information of telemanagement, challenges of
telemanagement, defects of the telemanagement, development of the management and
communicational channels and tools of telemanagement in Danske Bank.

The results showed that most of the interviewees had not been given familiarization training
to telemanagement and therefore most of the interviewees had also encountered some prob-
lems and deficiencies in telemanagement. However, all respondents thought that the te-
lemanagement in Danske Bank is good

In conclusion it can be said that there was a connection between familiarization and the no-
ticeable problems. Therefore the first development proposal was that familiarization of te-
lemanagement and other big changes in the organization should be carried out. The second
development proposition was that everybody would stick with the agreed meetings and the
manager could find a date once a month for these meetings. The third development proposal
was that the deputy managers” contact information would be known by all subordinates. The
fourth suggestion was that the service advisors would be arranged a common discussion area
where they can join the conversation freely.

Suggested topics for further research include that the company studies the quality of te-
lemanagement in Danske Bank after the familiarization, in other words how much effect the
familiarization has had in the target company.

Keywords: flexible work, management, telemanagement, telemanagent 's challenges, tele-

work.
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia, millaista etajohtaminen on talla hetkella Dans-
ke Bankissa ja mita ongelmia siina on. Naiden saatujen tietojen avulla laaditaan Danske Ban-
kille kehitysehdotuksia, miten se voisi kehittaa etajohtamistaan toimivammaksi ja kannatta-
vammaksi. Toinen taman opinnaytetyon tekijoista teki tyoharjoittelun Danske Bankissa ja tata

kautta aihe loytyi.

Etatyo on yleistynyt tyotapojen muuttumisen vuoksi. NyKyisin yha suurempi osa toista ei ole
tiettyyn aikaan ja paikkaan sidottuja. (Helle 2004, 14.) Nykyaan tehdaan entista enemman
etatyota kotoa kasin tai vaikkapa mokilta (Moisalo 2010, 16). Etatyo voidaan maaritella tyok-
si, jota tehdaan teknologiaa hyvaksikayttaen, riippumatta perinteisesta tyopaikasta tai tyo-
ajasta (Pekkola 2002, 36). Tyontekija pitaa yhteytta tyopaikkaansa esimerkiksi kannettavan
tietokoneen ja matkapuhelimen avulla. Usein tyotekijat voivat itse vaikuttaa tyonalkamis- ja
paattymisaikoihin. Nykyisin puhutaan myos mobiilista tyosta tai lilkkuvasta tyosta, koska tyota
tehdaan tyopaikan ulkopuolella, esimerkiksi tyomatkoilla. (Helle 2004, 13.) Etatyo lahtee
usein tyontekijan omasta toivomuksesta ja suoritetaan tarkoituksella tyopaikan ulkopuolella
(Tyoministerio 2006).

Opinnaytetyossa maaritellaan etajohtaminen etatyoksi, josta puhuvat esimerkiksi Hakaste
(2012), Hanhiken (2012), Helle (2004), Hellstrom (2012), Joensuu (2012), Kirjavainen (2012),
Lohko-Soner (2012), Moisalo (2010) seka Pekkola (2002). Tassa opinnaytetyossa maaritetaan
etajohtaminen etatyoksi, sen vuoksi, etta etajohtajan itsensa nakokulmasta han tekee eta-
tyota. Toisena maaritelmana kaytetaan joustavaa tyota, josta puhuvat esimerkiksi Hanhiken
(2012) seka Joensuu (2012). Tata maaritelmaa kaytetaan, koska etatyossa on kyse jousta-

vammasta ajankaytosta.

Kuviossa 1 opinnaytetyon rakenteen lahtotilanne selkeytetaan opinnaytetyon rakenne ja kuva-
taan kolme paaosiota, joista opinnaytetyo koostuu. Nama ovat teoria, kaytannon osuus seka

kehitysehdotukset.

.~ KAYTANNON KEHITYS-

TEORIA OSuus == P EHDOTUKSET

Kuvio 1: Opinnaytetyon rakenteen lahtotilanne



Nama kaikki kolme osiota ovat yhta tarkeita opinnaytetyon kannalta. Ne lisaksi linkittyvat
yhteen ja myos tukevat toisiaan. Opinnaytetyon rakentaminen alkaa teoriaosuuden rakenta-

misella.

Opinnaytetyo toteutetaan teemahaastatteluiden avulla, joka toteutetaan puolistrukturoiduilla
kyselylomakkeilla (liitteet 1 ja 2). Kyselylomake lahetetaan Danske Bankin etajohtajille ja
myos heidan alaisilleen. Nain saadaan opinnaytetyohon seka johtajan etta tyontekijan nako-
kulma. Samalla pystytaan kartoittamaan, millaisia ongelmia nama molemmat haastatteluryh-
mat ovat etajohtamisessa havainneet. Nain ollen myos kehitysehdotuksista tulee kattavia ja

ne koskevat kaikkia etajohtamisen kanssa tyoskentelevia, johtajia ja alaisia.

Opinnaytetyo tehdaan Danske Bankille. Opinnaytetyon aihe on tullut yrityksen omasta tar-
peesta, silla yritys ei ole selvittanyt oman etajohtamisensa tilaa tai ongelmia. Talle kuitenkin

on tarvetta, jotta yritys voi tarvittaessa muuttaa toimintaansa.

1.1  Tyon tarkoitus ja tavoite

Taman tyon tarkoituksena on toteuttaa Danske Bankille mahdollisimman tarkka ja selkea ku-
vaus yrityksen taman hetkisesta etajohtamisen tilasta ja siina mahdollisesti ilmenneista on-
gelmista. Pyrkimyksena on, etta opinnaytetyosta olisi mahdollisimman paljon hyotya kohdeor-
ganisaatiolle, Danske Bankille. Tavoitteena on luoda mahdollisimman hyva ja kattava nykyti-

la-analyysi.

Taman tyon tavoitteena on tuottaa Danske Bankille konkreettisia kehitysehdotuksia. Tavoit-
teena on tehda kehitysehdotuksista sellaisia, etta niiden avulla yrityksen etajohtaminen ke-

hittyy toimivammaksi ja myos kannattavammaksi.

1.2 Tutkimusongelma ja aiheen rajaus

Opinnaytetyossa tutkimusongelmina ovat seuraavat:

¢ Millainen on etajohtamisen nykytila Danske Bankissa?
e Mita haasteita Danske Bankin etajohtamisessa on?

e Mita kehitettavaa Danske Bankin etajohtamisessa on?

Kuviolla 2 selkeytetaan sita, milla kyselylomakkeen kysymyksella pyritaan saamaan vastaus
naihin edella esitettyihin tutkimusongelmiin. Kyselylomakkeiden avulla pyritaan loytamaan

mahdollisimman laajoja vastauksia kaikkiin edella mainittuihin tutkimusongelmiin.



Mita haasteita Danske g S
Millainen on etdjohtamisen Mitd kehitettavaa Danske

nykytila Danske Bankissa? Bankinewiohiamisessa Bankin etdjohtamisessaon?

on?

1. Perustiedot 3. Etdjohtamisen haasteet 2. Yleista etdjohtamisesta
1.1,1.2,1.3,1.4,15 3.1,3.1.1,3.1.2 2.2,23,2.4,26

2. Yleista etdjohtamisesta 4. Etdjohtamisen puutteet 3. Etdjohtamisen haasteet
2.1,2.2,23,24,25,2.6 4.1,4.2 3:1;3.1.1,3.1.2

3. Etdjohtamisen haasteet 4. Etdjohtamisen puutteet
3:1;3.1:1;3.1:2 4.1

4. Etdjohtamisen puutteet 5. Johtamisen kehittdminen
41,42 5.1

5. Johtamisen kehittdminen 6. Etdjohtamisen
5.1 viestintdkanavat ja -valineet

6. Etajohtamisen 6.1.2,6.1.3,6.2

viestintdkanavat ja -valineet
6.1,6.1.1,6.1.2,6.1.3,6.2

Kuvio 2: Tutkimusongelmien ja kyselylomakkeen vastaavuus

Kuviosta 2 ilmenee, etta ensimmaiseen tutkimusongelmaan eli Danske Bankin etajohtamisen
nykytilaan, saadaan vastaus kyselylomakkeen kaikilla osa-alueilla. Etajohtamisen haasteisiin
saadaan vastaus kahdella eri kyselylomakkeen osa-alueella, tulkitsemalla eri osa-alueilta saa-
tuja vastauksia. Viimeiseen tutkimusongelmaan eli Danske Bankin etajohtamisen kehittami-
seen, saadaan vastaus myos useammalla kyselylomakkeen osa-alueella. Naiden kehitettavien
asioiden loytaminen vaatii saatujen vastausten analysointia ja paljon omaa pohdintaa. Saatu-
jen vastausten ja niiden analysoinnin avulla pyritaan laatimaan Danske Bankille kehitysehdo-

tuksia etajohtamisesta.

Opinnaytetyon aihe on rajattu niin, etta tutkitaan vain yhden yrityksen eli Danske Bankin eta-
johtamista. Toisin sanoen opinnaytetyossa ei vertailla saatuja tuloksia muihin yrityksiin vaan
selvitetaan asiat tarkemmin yhden yrityksen nakokulmasta seka kaydaan lapi etajohtamista

yleisella tasolla.

2  Etajohtaminen

2.1 Etajohtaminen on johtamista

Johtamiselle on useita erilaisia maaritelmia (Autio, Juuti & Wink 2010, 11 - 13). Esimerkiksi
Northousen (2004, 2) maarittelee johtamisen olevan tavoitteen saavuttamisen instrumentti.
Porter ja Rees (2008, 2) maarittelevat johtamisen Grahmiin (1988) viitaten taiteeksi, jolla
saadaan asiat tehtya ihmisten avulla. Johtajan roolit voidaan jakaa kolmeen osaan, joita ovat

informaatioon, ihmissuhteisiin ja paatoksentekoon liittyvat roolit. Eli esimiehen tulee huoleh-



tia tiedonvalityksesta tyontekijoille, ohjata alaisten tyota seka tehda aloitteita ja ratkoa
mahdollisia hankalia tilanteita. (Hokkanen & Stromberg 2003, 106 - 107.) Yleisesti johtajuus
ja johtaminen nahdaan toimintana, jolla vaikutetaan toisiin ihmisiin. Johtamisen nahdaan
olevan tavoitteellista toimintaa ja se kohdistuu aina seka itse organisaatioon etta muihin ih-
misiin. Johtamisen avulla pyritaan myos saavuttamaan yhteisia tuloksia, jotka ovat arvokkaita
niin yrityksen omistajille, organisaation toiminnalle kuin sen asiakkaille. Lisaksi johtamisessa
on aina mukana ihmisten valisia suhteita ja se on ilmio, joka tuotetaan sosiaalisesti ja se syn-
tyy ihmisten kohdatessa. (Autio ym. 2010, 11 - 13.)

Toteutuakseen johtaminen vaatii aina esimiehen ja alaisen. Kuitenkaan aina johtaja ei ole se
joka johtaa, vaan usein henkilo, jolla on asiasta eniten asiantuntemusta vie asioita eteenpain.
Parhaimmillaan johtajuus juuri onkin jaettua. Talla jaetulla johtajuudella voidaan suunnata
ihmisten toimintaa ja sita, miten he kayttavat tyoskentelyssa hyvakseen seka omia etta mui-
den voimavaroja. (Autio ym. 2010, 11.) Tarkeaa on, etta johtajalla on selkea kasitys siita,
mika on hanen roolinsa ja tehtavansa tyoyhteisossa (Jarvinen 2001, 13). Johtajuuteen vaikut-

taa aina myos ymparisto, jossa toimitaan (Autio ym. 2010, 11).

Johtajan tehtavana on vastata ja paattaa siita mita yrityksessa tehdaan ja saada tama paatet-
ty asia tehtya muiden ihmisten avulla (Nurmi 2000, 9). Moisalo (2010, 17) toteaa kirjassaan,
etta oikeus omaan esimieheen kuuluu jokaisen tyontekijan perusoikeuksiin. Johtajuuteen liit-

tyy aina vastuuta ja velvollisuuksia, mutta myos mahdollisuuksia (Nurmi 2000, 9).

Aarnikoivun (2008, 15) mukaan haasteina johtamisessa ja esimiestyossa on asioiden jatkuva
monimutkaistaminen seka asioiden vaikeaksi tekeminen. Lisaksi ongelmana Aarnikoivun (2008,

23) mukaan on, etta esimiehet ovat nykyaan nakymattomia ja heilta puuttuu johtajuus.

Etatyo-ajatus on syntynyt 1970-luvun alussa Yhdysvalloissa, jolloin maassa vallitsi oljykriisi.
Amerikkalaistutkijat selvittivat Kaliforniassa, mita vaikutuksia tyomatkaliikenteen vahentami-
sella olisi kansantalouden kasvuun. Alkuperaisia perusteluita etatyolle olivat luonnonsuojelu,

tyomatkaliikenteen vaheneminen seka saastaminen toimitilakustannuksissa. (Helle 2004, 16.)

Etajohtaminen on viime vuosina yleistynyt. The Families and Work Institute ja the Society for
Human Resource Management suorittivat tutkimuksen vuonna 2012. Tasta tutkimuksesta saa-

tiin tuloksena se, etta 63 prosenttia vastanneista ilmoittivat, etta jotkut heidan tyontekijois-

taan tyoskentelivat etana. Vastaava luku vuonna 2005 oli vain 34 prosenttia. (Smith 2013, 61 -
62.)
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Etajohtaminen on yksi johtamisen muoto. Siina fyysiset kontaktit ovat harvinaisia ja usein
kaytetaankin erilaisia viestintavalineita. Virtuaalinen kanssakayminen vapauttaa aikaa siihen,
etta voidaan olla useammin kuin ennen useamman henkilon kanssa tekemisissa. Etajohtami-

sessa esimiehelta vaaditaan tyontekijoiden tyon seuraamista. (Surakka & Laine 2012, 194.)

Kuvion 3 avulla kuvataan etajohtajan ja alaisten etaisyyksia toisistaan, kun kyseessa on eta-
johtaminen. Kuviossa e-kirjain on esimies ja a-kirjaimella kuvataan alaisia. Lisaksi kuvioon on

merkitty kilometreissa alaisten etaisyys esimiehesta.

Kuvio 3: Tyontekijan etaisyys esimiehesta

Kuviossa 3 esimies tyoskentelee paakonttorilla, jossa tyoskentelee myos hanen alaisensa.
Alaiset tyoskentelevat eri etaisyyksien paassa esimiehestaan, osa jopa tuhansien kilometrien
paassa. Tallainen on siis tyypillinen tilanne etajohtamisessa, jossa alaiset ovat jopa ympari

maailmaa.

Esimies johtaa alaisiaan etaalta silloin kun ryhman tai tiimin jasenet tyoskentelevat eri puolil-
la Suomea tai jopa maailmaa. Esimiehen tehtavat ovat silti samoja, vaikka esimies ei naekaan
alaisiaan koko ajan. Etajohtamisessa on erityisen tarkeaa tukea tyontekijoiden tyoskentelya
ja yhteistyota tulee koko ajan rakentaa. Etajohtamisessa on myos tarkeaa, etta yhteisia toi-
mintatapoja seka tavoitteita selkeytetaan. (Surakka & Laine 2012, 194.) Este etatyon yleisty-
miselle on perinteinen johtamistapa seka tyon organisoinnin kangistuneet kaavat (Helle 2004,
14).

Erityisesti luottamuksen merkitys korostuu etajohtamisessa. Esimiehen ja ryhman jasenten
tulee pystya luottamaan siihen, etta kaikki pitavat tekemansa lupaukset ja tekevat oman
osuutensa. Luottamus usein syntyy ja lujittuu, kun ryhman jasenet oppivat tuntemaan toisen-
sa. Tama luottamus syntyy parhaiten kasvokkain. Uuden ryhman aloittaessa olisikin tarkea
panostaa tapaamisiin ja naita tapaamisia olisi hyva jarjestaa saannollisesti. (Surakka & Laine
2012, 194 - 195.)
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2.2 Etajohtamisen nykytila ja mielipiteet

2.2.1 Suomen itsenaisyyden juhlarahasto, Sitra

Eeva Hellstrom toimii johtajana Sitrassa ja harjoittaa etajohtamista viikoittain. Hellstrom
sanoo etajohtamisen olevan suurempi haaste kuin etatyoskentely tyontekijana. Tama johtuu
siita, etta etajohtamisessa vaaditaan valtavaa luottamusta alaisia kohtaan. Hellstrom kavi
valilla lyhyita sahkopostiviesteja, jolloin han alensi tyontekijoiden kynnysta kayttaa tehok-

kaasti sahkoisia valineita. (Hellstrom 2012.)

Eeva Hellstrom kannustaa muitakin kokeilemaan etatyota, koska se ei ole millaan tavalla pe-
ruuttamaton muutos. Kokeilemisen jalkeen, jos ei etatyo suju tai onnistu, voidaan palata taas
alkutilanteeseen. Hellstrom kannattaa etatyon kokeilemista sen vuoksi, etta ainakin hanelle
siita on ollut vain positiivisia vaikutuksia ja toiseksi han kuvailee huomattavaa ”henkista vai-
kutusta” tyontekijoihin, kun he paasevat itse paattamaan omasta tyostaan. Tama on suuri

motivaation nostattaja. (Hellstrom 2012.)

Hellstromin mukaan etatyohon usein liitetty riski siita, etta tyontekijat laiskottelevat ja lai-
etta toiset tyontekijat innostuvat asiasta hieman liikaa ja ovat vaarassa ajaa itsensa niin sa-
notusti ”piippuun”. Taman vuoksi tydajan seuranta on etatyossa entistakin tarkeampaa. (Hell-
strom 2012.)

2.2.2 Tyo- ja elinkeinoministerio, TEM

Etatyo on yksi ajan erilaisista kayttomuodoista. Se on syntynyt tukemaan yksilon omia tarpei-
ta, kuten perhe-elaman ja tyon yhteensovittamista. Etatydo mahdollistaa etatyontekijan toi-
minnan, missa ja milloin tahansa. Etatyontekija voi valita tyonteolle ajan seka paikan, jolloin
han on tehokkaimmillaan. ”lhmisen hyvinvointi ja tyon tuloksellisuus liittyvat toisiinsa” (Han-
hiken 2012).

Etatyo voidaan nahda kokonaispakettina, joka muodostuu asumisesta, liikkumisesta ja tyos-
kentelysta. Usein yksilolle etatyossa on kyse paremmasta elamanlaadusta, kun taas organisaa-
tion tulisi selkeyttaa itselleen pelisaannot etatyon suhteen. Pelisaannot kasittavat sen, miten
etatyota tehdaan organisaatiossa ja mita etatyo organisaatiolle tarkoittaa. Viimeisen 20 vuo-
den ajan, etatyota on pyritty edistamaan monin erilaisin julkisin toimin. Keskeisesti etatyon
yleistymiseen yhteyskunnassa vaikuttaa tietoliikenneyhteyksien saatavuus ja toimivuus. (Edel-
lakavijat 2012a.)
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Tulevaisuuden tyo on etatyo. Tulevaisuudessa tyoaika ei ole enaa perinteinen eli kahdeksasta
neljaan vaan tyoajasta tulee liukuvampi. Etatyo on yksi tyon organisoinnin tavoista. Etatyossa
on usein kyse muutoksesta, joka koskee omia henkilokohtaisia valintoja seka totuttuja toimin-
tatapoja. Lahes kaikissa toissa on jotain, mita voisi tehda etana. Kuitenkaan suurinta osaa
toista ei ole mahdollista tehda kokoaikaisesti muualta kasin kuin varsinaiselta tyopaikalta.
(Edellakavijat 2012a.)

Tiina Hanhiken on tehnyt 1990-luvun loppupuolella pro gradu -tutkielman etatyokokeilusta.
Hanen tutkielmansa tuloksena paljastui erilaisia etatyontekijatyyppeja nelja. (Hanhiken
2012.) Kuviossa 4 havainnollistetaan nama nelja eri etatyontekijatyyppia.

Kuvio 4: Etatyontekijatyypit

Ensimmaiselle etatyontekijatyypille eli joustavalle liikkujalle etatyo on tapa organisoida tyo-
ta, jota han suorittaa useassa eri paikassa. Toiselle, tyorauhan tavoittelijalle etatyo mahdol-
listaa hanelle paremman tyorauhan. Kolmas eli tyomatkan valttaja hakee etatyosta nimensa
mukaan tyomatkojen vahenemista. Viimeinen eli neljas etatyontekijatyyppi, tyon tehostaja,
pitaa etatyota muun tyoskentelyn lisana. (Edellakavijat 2012a.)

Tiina Hanhiken sanoo etatyon ongelmien ja huonojen puolien liittyvan hyvin usein yleisimpiin
tyoelaman ongelmiin. Etatyohon liittyvat ongelmat ovat usein kytkoksissa muun muassa va-
pauteen, itsenaisyyteen seka vastuuseen. Yksi etatyon vaaroista on se, etta ihmiset eristayty-
vat toisistaan. (Hanhiken 2012.)

Etatyotilastoissa Suomi, muut Pohjoismaat seka Hollanti ovat EU:n karkikastia. Suomen lain-
saadanto ei sisalla esteita etatyon tekemiselle. Useissa organisaatioissa on tapana tehda eta-
tyota ilman erillisia sopimuksia. Tulee kuitenkin ottaa huomioon tyonajanseuranta seka va-
kuutusasiat. (Edellakavijat 2012a.)
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Asenteet ovat usein etatyon yleistymisen esteena. Etatyon vaatimat tekniset valmiudet ovat
useissa organisaatioissa jo olemassa, mutta heikommalla tasolla ovat organisatoriset valmiu-
det. Organisaatioiden johtajien asenteiden muuttuminen tapahtuu usein pitkalla aikavalilla ja
muutokseen tarvitaan usein asiaan liittyva omakohtainen kokemus. Etatyo houkuttelee erilai-
sia osaajia organisaation palvelukseen ja etatyo voi pienentaa tyontekijoiden vaihtuvuutta.
(Edellakavijat 2012a.)

Hanhiken nakee kuitenkin etatyon tulevaisuuden valoisana. Han sanoo suunnan olevan se, et-
ta ei puhuttaisi etatyosta enaa, kuten nykyisin etatyona, vaan puhuttaisiin mieluummin ”jous-
tavana tapana tehda tyota”. Etatyosta on tullut enemman ja enemman osa arkipaivaa, ja se
on huomattavasti lisaantynyt. Lahtokohtana kuitenkin on se, etta etatyon on oltava vapaaeh-
toista, eika siihen voida ketaan pakottaa. Kuitenkin se voidaan tuoda rekrytointitilanteessa
esille mahdollisuutena. Muistettava on, ettei etatyon tekemista voida liittaa pelkastaan yli-

tyon tekemiseen, muuten ollaan menossa aivan vaaraan suuntaan. (Hanhiken 2012.)

Strategiajohtaja Antti Joensuu (2012) seka sihteeri Kaija Nevalainen (2012) ty6- ja elinkeino-
ministeriosta ovat sita mielta, etta suurimmat esteet etatyon lisaantymiselle ovat muutosvas-
tarinta seka ennakkoasenteet. He tietavat, mista puhuvat, koska heidan yksikkonsa on ollut
osallisena pilotointiin, jossa pohdittiin ministerion joustavia tyotapoja seka tulevia tyotiloja.

(Joensuu & Nevalainen 2012.)

Jo noin kymmenen vuoden ajan ministeriossa on tehty etatyota, joten organisaatiolle jousta-
va tyo ei ole vieras kasite. Kuitenkin Nevalainen ja Joensuu ovat huomioineet sen, etta eta-
tyohon liittyvat pelisaannot tarvitsevat hieman paivitysta. Tyo- ja elinkeinoministeriossa teh-
dyn pilotti-hankkeen alussa etatyokaytantoja kevennettiin. Aiemmin ministeriossa oli maari-
teltava etatyon tekemiselle tarkka aika seka paikka. Tama kaytanto oli suoraan ristiriidassa

joustavien tyotapojen ideaa vastaan. (Joensuu & Nevalainen 2012.)

Tyon tuloksellisuutta seka tehokkuutta tulee tulevaisuudessa kasvattaa entista enemman. Eri-
laiset etavalineet, sosiaalinen media seka sahkoiset palvelut ovat tarkeita tyon tuloksellisuu-
den seka tehokkuuden lisaamisessa. Tulevaisuudessa tyontekijan on mahdollista jakaa omaa
erityisosaamistaan yhden tyonantajan sijasta useammalle. Taman mahdollistaa tyon jakautu-
minen aikaisempaa pienempiin osioihin. Tyon ja yksityiselaman valiset rajat tulevat tulevai-

suudessa hailymaan johtuen sahkoisten valineiden lisaantymisesta. (Edellakavijat 2012b.)
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2.2.3 Maa- ja metsatalousministerio, MMM

Tapio Hakaste on kala- ja riistaosaston neuvotteleva virkamies maa- ja metsatalousministeri-
0ssa. Han tekee etatyota usein, talla hetkella viikosta noin yhden paivan. Tama viikon yksi
etapaiva ei ole maaratty paivamaara, johtuen ministerion tyon luonteesta. Tyohon kuuluvat
usein myos ennakoimattomat seka kiireelliset toimeksiannot, joiden vuoksi etapaiva taytyy
olla joustavasti muutettavissa aina tilanteen mukaan. Hakasteen esimies, Eija Kirjavainen,
joka on maa- ja metsatalousministerion kalastusneuvos, tyoskentelee myos omasta kodistaan

kasin noin muutaman kerran kuukaudessa. (Hakaste & Kirjavainen 2012.)

Molemmat seka Hakaste etta Kirjavainen ovat samaa mielta asiasta, etta etatyo parantaa ja
lisaa tyohyvinvointia seka tyon tuloksia ja tuo elamaan joustoa naiden ohella. Tyon tekeminen
kotona on tyorauhan kannalta sujuvampaa, silla keskeytyksia on harvemmin. (Hakaste & Kir-
javainen 2012.) Esimerkiksi Tapio Hakaste sanoo ottavansa yleensa etatyotehtavakseen jonkin

haasteellisemman projektin, joka vaatii tarkempaa keskittymista (Hakaste 2012).

Eija Kirjavaisen mielesta etatyo ei vaikeuta millaan tavalla yksikon johtamista, ainakaan siina
laajuudessaan, missa han sita tekee. Asiantuntijaorganisaatiosta puhuttaessa, yksikon paalli-
kon roolina on asioiden etenemisen ohjaus ja koordinaattorina toimiminen. Etatyontekijoiden
tavoitettavuudesta huolehtiminen on hyvin tarkeaa. Heidat tulee tavoittaa seka puhelimitse
etta sahkopostitse. Eija Kirjavainen tekee etatoita nykyaan vain muutamana paivana kuussa,
johtuen hanen tehtavansa luonteesta. Hanen mielestaan esimiehenkin on mahdollista tehda
etatyota, mutta se tulee suunnitella tarkasti. Esimiesten tulee olla myos tyopaikalla, jotta

alaiset tavoittavat heidat kasvotusten. (Kirjavainen 2012.)

Eija Kirjavainen uskoo siihen, etta valtionhallinnossa lahimenneisyydessa tapahtuneiden usei-
den muutosten ansiosta joustava tyonteko on paassyt yleistymaan. Monet toiminnot ovat
muuttuneet sahkoisiksi, tekniikka on kehittynyt ja ihmiset ovat oppineet kayttamaan tata
kaikkea hyodyksi. Esimerkiksi poytakoneet seka lankapuhelimet on korvattu kannettavilla tie-
tokoneilla seka kannykoilla, julkaisut ovat nykyisin sahkoisia ja asiakirjahallintakin on muutet-
tu sahkoiseksi toiminnoksi. Lisaksi pidetaan videopalavereja, kaytetaan viestinnassa sahkopos-

tia, datansiirto on helpompaa ja tietoturva toimii. (Kirjavainen 2012.)

Tyontekijalla tulisi olla motivaatiota seka intoa uusien tyoskentelemistapojen kokeiluun seka
tyossa tarvittavien valineiden ja jarjestelmien kayttoonottoon. Talloin etatyo voi olla yksi
valine tyontekijan ammatilliseen kehittymiseen. (Edellakavijat 2012b.) Eija Kirjavainen ja
Tapio Hakaste ovat molemmat sita mielta, etta etatyon suhteen on oltava selkeat linjaukset

ja pelisaannot. Erillinen sopimus on tehtava aina, jokaiselle erikseen ja mietittava jokaisen
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kohdalla, mika on sopiva maara etatyota ja se, milloin sita voidaan tehda. Lisaksi on huoleh-

dittava siita, etta joustoa loytyy puolin ja toisin. (Hakaste & Kirjavainen 2012.)

2.2.4 Liikenteen turvallisuusvirasto, Trafi

Katja Lohko-Soner toimii ymparistoasioiden johtavana asiantuntijana Liikenteen turvallisuus-
virasto Trafissa. Hanen mielestaan etatyo on erinomainen tapa edistaa entista turvallisempaa

liilkennetta niin ihmisille kuin ymparistollekin. (Lohko-Soner 2012.)

Etatyo voidaan nahda yhtena tapana tukea omalla toiminnallaan vastuullisen seka ymparis-
toystavallisemman liikennekulttuurin kehittymista. Etatyota tekemalla on mahdollista valttaa
suuria ruuhkia ja vahentaa ymparistokuormitusta. Kaikista Suomen tyomatkoista suoritetaan
henkiloautolla jopa kolme neljasosaa. (Edellakavijat 2012c.) "Etatyota voisikin kutsua liiken-
teen ymparistokuormituksen nakokulmasta vastuullisen ihmisen valinnaksi” (Lohko-Soner
2012).

Trafissa etatyopolitiikka on vahvistettu ja monet jotka ovat sita itse kokeilleet, ovat nahneet
etatyon hyvin tehokkaana ja toimivana tyomuotona. Lohko-Soner on iloinen siita, etta koko
viraston voimin kannustetaan tyontekijoita osallistumaan etatyopaivaan. (Edellakavijat
2012c.) “Etatyohon voi liittya viela pinttyneita kasityksia, mutta moneen asiantuntijatyohon

etatyolle rauhoitetut hetket ovat hyvin tarkeita” (Lohko-Soner 2012).

Trafin toimipaikkoja l6ytyy ympari Suomea, joten tekniikan on pelattava. Esimerkiksi Rova-

niemen ja Helsingin toimipisteiden henkilosto voi viestia keskenaan reaaliaikaisesti videosei-
nayhteyden valilla. Lohko-Soner kannattaa videoneuvotteluita. Kaikkia yrityksessa kannuste-
taan kayttamaan yhteydenpitoon esimerkiksi videoseinaa seka muita videoneuvotteluyhteyk-

sia. Nain yrityksessa vahennetaan matkustustarvetta. (Lohko-Soner 2012.)

Trafin yhtena toimintatarkoituksena on luoda liikennejarjestelmasta ymparistoystavallisempi
ja turvallisempi. Etatyon tekeminen voi toimia jopa turvallisuuden parantajana. Esimerkiksi
tilanteissa, joissa saatilat muuttuvat yllattaen olisi liikenneturvallisuuden kannalta suuri vai-

kutus, kun osa tyomatkaajista tekisi toita kotoa kasin. (Edellakavijat 2012c.)

2.3 Etajohtaminen kaytannossa

Tyoelaman kehittaja Riitta Hyppanen on vuonna 2005 perustanut yrityksen nimelta CM & HR
Consulting Oy ja toimii taman yrityksen toimitusjohtajana. Hyppanen on kirjoittanut kirjoja
esimerkiksi esimiestyosta, johtamisesta seka tyohyvinvoinnin kehittamisesta. Teoksessaan,

Tyon Tuuli, han kuvaa etajohtamista kolmesta eri nakokulmasta: ihmiset, tulosvastuu ja tyo-
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lainsaadanto. Lisaksi han kertoo teoksessaan hyvasta johtajuudesta seka esimiesosaamisesta.
(CMHR 2012.)

Riitta Hyppanen muistuttaa teoksessaan Tyon Tuuli, etta etajohtamisessa on tarkoin huoleh-
dittava siita, etta tyontekijalla on mahdollisuus suorittaa oma tyonsa, vaikka esimies ei olisi-
kaan aina paikalla. Han listasi tasta seuraavia huolehdittavia asioita: yhteiset hetket, rapor-
tointi ja tyon etenemisen seuranta, tavoitettavuus, tyo- ja vapaa-ajan rajat, poissaolot ja
tyoaika, valta- ja vastuukysymykset, osaaminen, pelisaannot ja tyomenetelmat ja -valineet
seka itse tyotehtavat ja niiden priorisointi. Kun tyontekijalle on entista selkeampi hanen oma
tyonkuvansa seka kirkkaampi priorisointikyky, on vahemman merkityksellista se seikka, etta

onko esimies paikalla vai ei. (CMHR 2012.)

Riitta Hyppanen painottaa Tyon Tuuli -teoksessaan my0s tyoturvallisuudesta huolehtimisesta.
Kun tyonantaja harjoittaa niin sanottua lahijohtamista, on tyoturvallisuudesta huolehtiminen
huomattavasti helpompaa kuin etajohtamisessa. Tyoturvallisuudesta huolehdittaessa, kun ky-
seessa on etajohtaminen, on kaytettava niin sanotusti yhteistyota. Talla tarkoitetaan sita,
etta niissa tilanteissa, joissa tyonantajan on mahdotonta huolehtia tyoturvallisuudesta (asia-
kaskaynnit, tyontekijan koti, tai muu sellainen), on tyontekijan talloin puututtava tilantee-
seen ja huomautettava ilmikayvista vioista seka vaaroista. Tyonantajalla on tyoturvallisuus-
lain (2002) nojalla oikeus vaatia tyontekijoiltaan tyoturvallisuusmaaraysten noudattamista,
seka oma-aloitteista puuttumista eli tassa tapauksessa ilmoittamista, koskien vikoja ja vaaro-

ja tyossa ja tyoymparistossa. (CMHR 2012.)

Lopuksi Hyppanen kirjoittaa Tyon Tuuli -teoksessaan siita, etta etajohtamisessa tarkeinta sen
onnistumisen kannalta on joustavuus, puolin ja toisin seka seuranta. Ainoastaan seurannan
avulla on mahdollista korjata mahdolliset virheet seka puutteet ja nain ollen luoda ilmapiiris-

ta hyva seka yrityksesta ja sen henkilostosta kannattavampi ja tuottavampi. (CMHR 2012.)

Suomen lainsaadannossa ei ole erillista lainsaadantoa, joka koskisi etatyota. Etatyolle ei ole
myoskaan yleista maaritelmaa. (Salli 2012, 95.) Etatyontekijaan sovelletaan normaalia tyo-
lainsaadantoa. Etatyontekijan asema ei siis eroa millaan tavalla tyontekijasta, joka tekee tyo-
ta tyonantajan tiloissa. Etatyontekijalla on samanlaiset oikeudet kuin muillakin yrityksen
tyontekijoilla, esimerkiksi vuosilomaan ja elakkeeseen. (Helle 2004, 58.) Poikkeuksena on kui-

tenkin tyoaikalaki, jota ei sovelleta tyohon, jota tehdaan kotona (Finlex 2013a).

Etatyo ei ole erillinen tyosuhdemuoto, vaan yksi tapa organisoida tyota. Etatyota tekevaa

den. Kyseessa pitaa olla tyosuhteessa oleva henkilo, jotta haneen voidaan soveltaa tyolain-
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saadantoa. Eli kyseessa ei voi olla esimerkiksi ammatinharjoittaja tai niin sanottu "freelan-
cer”. (Salli 2012, 95 - 96.)

Etatyontekijaan sovelletaan tyoturvallisuuslain normaaleja saannoksia. Tyonantajan tulee
vastata myos etatyontekijan tyoturvallisuudesta. (Finlex 2013b.) Taman lainkohdan sovelta-
miseen liittyy kuitenkin rajoituksia, koska tyonantajan ei voida kohtuudella odottaa pystyvan

valvomaan tyoskentelyolosuhteita (Helle 2004, 58).

2.4 Etajohtamisen hyodyt

Tyontekijan kannalta etatyo tuo mukanaan monia mahdollisuuksia ja hyvia puolia. Etatyosta

on myos selkeasti havaittavia hyotyja tyonantajalle. (Helle 2004, 17 - 22.) Kuviossa 5 on koos-

tettu nama hyodyt yhteen huomioiden erikseen tyontekijan seka tyonantajan nakokulmat.

* Tyorauha

* Vapaus vaikuttaa tyoaikaan
seka tyojarjestelyihin

* Mahdollisuus yhdistaa vapaa-
aika ja tyo

¢ Tyohyvinvoinnin parantuminen

* |tsenaisempi tyo

* Mahdollisuus kehittaa
toimenkuvaa

* Vapaa-ajan lisddantyminen

* Tyomatkakustannusten
vaheneminen

*  Tyomatkoihin kaytettavan ajan
vaheneminen

Tyotilojen kustannusaasto
Tehokkuus ja joustavuus
paranevat

Tyohyvinvoinnin paraneminen
Toimenkuvat, organisointi ja
johtamistavat kehittyvat
Sitoutuneempi tyovoima
Tyopaikan houkuttelevuus
paranee

Tyontekijoiden rekrytointi
laajemmalta alalta

Imagon paraneminen

Kuvio 5: Etatyon hyodyt tyontekijalle ja tyonantajalle

Kuviossa 5 vasemmalla puolella on havainnollistettu tyontekijoiden nakokulmasta etatyohon

liittyvia hyotyja ja mahdollisuuksia. Kuvion oikealla puolella taas on lueteltuna hyodyt seka

mahdollisuudet tyonantajan nakokulmasta. Kuudes tyonantajan hyoty “tyontekijan rekrytoin-

ti” -kohdalla tarkoitetaan sita, etta tyontekijoita voidaan rekrytoida laajemmalta alueelta

kuin aiemmin. Tyontekijan asuinpaikan sijainnilla ei ole enaa suurta merkitysta, koska tyon

suorittamispaikkana voi toimia myos tyontekijan oma koti. Listan seuraava eli seitsemas tyon-
antajan hyoty “imagon paraneminen” tarkoittaa, etta yrityksen ymparistostrategia ottaa pa-

remmin huomioon ymparistonsuojeluasiat. (Helle 2004, 17 - 22.)
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2.5 Etajohtamisen haasteet

Etajohtamisessa, kuten muissakin johtamismalleissa on omat haasteensa. Etatyon yhtena
haasteena voidaan pitaa niin sanotun ”hiljaisen tiedon” valittymiseen liittyvia ongelmia tyon-
tekijoiden valilla. Kuitenkaan tata ongelmaa ei synny, jos tyontekija tekee etatyota esimer-
kiksi vain muutaman kerran kuukaudessa tai vaikka kerran viikossa. Osa-aikainen etatyo voi
kuitenkin parhaimmillaan parantaa tuottavuutta koko organisaatiossa seka yksilotasolla. (Pyo-
ria 2006, 132.)

Stanfordin yliopisto (Stanford University) teki tutkimuksen siita, tekeeko kotona tyoskentely
ihmisista tuottavampia. Tutkimus raportoitiin HR Insights -lehdessa. Tutkimuksessa seurattiin
tuottavuutta CTrip:ssa, Kiinan suurimmassa matkatoimistossa. Tutkimus kesti yhdeksan kuu-
kautta ja tutkittavia ryhmia tehtiin kaksi. Molemmissa ryhmissa oli 255 tyontekijaa, joilla oli
samanlaiset patevyydet, samat tiiminvetajat seka samanlainen tyonkulku. Toinen ryhmista
tyoskenteli kotona ja toinen varsinaisella tyon suorittamispaikalla. Tutkijat havaitsivat, etta
kotona tyoskentelevien tuottavuus kasvoi 13 prosenttia, tyontekijat vasyivat puolet vahem-
man kuin tyopaikalla tyoskentelevat ja yritys saasti noin 2 000 dollaria tyontekijaa kohden.
(Goodman 2013, 16 - 20.) Jamie Matlin on myds sita mielta, etta etatyo tekee ihmisista tyos-
saan tuottavampia seka onnellisempia. Matlin kuitenkin muistuttaa etatyon negatiivista puo-

lista, liittyen sosiaalisuuteen. (Matlin 2008, 2.)

Etatyohon liittyy suuria haasteita, koska se lisaa tyontekijan oma-aloitteista tyonjarjestelyky-
kya. Etatyohon liittyy monia riskeja. Nama riskit voidaan luetella kahteen eri kategoriaan,
joista ensimmainen on tyontekijoiden ja toinen tyonantajien nakokulma. (Helle 2004, 14.)

Nama haasteet on koottu kuvioon 6 erotellen tyontekijan seka tyonantajan haasteet toisis-

taan.

* Vapaa-ajan ja tyén * Tyontekijoiden valvonta
sekoittuminen * Organisaation hallinta

* Eristaytyminen tydyhteisosta * Tyojarjestelyjen hallinta

* Sosiaalisten kontaktien * Tietoturvallisuusriskit
vaheneminen » Tekniset ongelmat

* Liian suuri tydmaara + Tiedonhallinta ja ”hiljaisen

* Ongelmat tiedonsiirto- tiedon” vilittyminen
yhteyksissa ja tekniikassa vaikeutuu

* Sivuun jaaminen palkka- ja
urakehityksessa
* Puutteet tyosuojelussa

Kuvio 6: Etatyon haasteet tyontekijalle ja tyonantajalle
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Kuviossa 6 kuvataan vasemmalla haasteita tyontekijoiden nakokulmasta ja oikealla puolella
luetellaan eri haasteita tyonantajan nakokulmasta. Kuvion oikealla puolella oleva ensimmai-
nen tyonantajaan kohdistuva haaste on "tyontekijoiden valvonta”. Silla tarkoitetaan, etta
tyonantaja ei pysty yhta hyvin valvomaan tyontekijaa, kun han ei tyoskentele varsinaisella
tyopaikalla. Kuviossa olevia riskeja on mahdollista vahentaa esimerkiksi sopimalla tehtavista

asioista etukateen seka suunnittelemalla asiat ennen niiden toteuttamista. (Helle 2004, 14.)

Helsingin yliopiston organisaatioviestinnan professori, Leif Aberg (2010), jakaa etajohtamisen
haasteet kolmeen kategoriaan. Nama kategoriat ovat johtamistilanne, viestinnan muodot ja
viestien ominaisuudet. Johtamistilanteessa erilaisia haasteita ovat esimerkiksi esimiehen ja
alaisen valinen viestinta, sen toimivuus, tavoittavuus ja tulkinnalliset ongelmat, kun fyysinen

kohtaaminen puuttuu kokonaan tai lahes kokonaan. (Aberg 2010.)

Toisena tassa kategoriassa voisi mainita erilaisen viestintakulttuurin luomisen, ymmartamisen
ja omaksumisen tuottamat haasteet. Viestinnan muodot -kategorian eri haasteita ovat esi-
merkiksi viestintateknologian ja -kanavien valinta, hyvaksyminen, toimivuus ja tavoittavuus
seka vuorovaikutteisuus ja teknologinen riippuvuus. Viestien ominaisuudet -kategorian erilai-

sia haasteita ovat esimerkiksi sanoman selkeys ja viestin informatiivisuus. (Aberg 2010.)

2.6 Esimerkkeja etajohtamisen viestinnasta

Yksi suurimmista haasteista etajohtamisessa liittyy vuorovaikutukseen ja viestintaan. Etajoh-
tamisessa viestinta saattaa muodostua haasteelliseksi. Viestintatavoista tulisikin keskustella
ja sopia yhdessa tyontekijoiden kanssa. Alaisilta kannattaa kysya, miten he toivoisivat asioista
viestittavan ja jokaisen kanssa tulisi sopia viestintavastuut. Usein hyva viestinta on tarkoituk-
senmukaista ja yksinkertaista. Varsinkin etajohtamisessa on tarkeaa, etta esimies osaa valita
oikean viestintakanavan, joka sopii juuri omalle viestille. Saantona voidaan pitaa, etta tiedot-
taminen tyontekijoille voidaan hoitaa erilaisilla sahkoisilla valineilla, kuten sahkopostilla. Vai-
keiden tilanteiden kasittely ja uuden luominen kuitenkin vaativat usein vuorovaikutusta kas-
vokkain. (Surakka & Laine 2012, 196.)

Tarkeissa tilanteissa tai kun aloitetaan jokin uusi asia olisi tarkeaa, etta tallaiset tapaamiset
hoidettaisiin kasvokkain. Erilaiset vaikeat tilanteet tulisi keskustella ja kayda lapi kasvokkain
tyontekijan kanssa. Surakka ja Laine (2012, 196) seka Hyppanen (2007, 76) ovat kaikki sita
mielta, etta jokaisen tyontekijan kanssa kaytavat kehityskeskustelut tulisi kayda kasvokkain,
eika internetin valityksella. Kasvokkain kaydyssa keskustelussa keskustelukumppanin tunteet
ja asenteet voidaan havainnoida. Edella mainituissa tilanteissa onkin tarkeaa, etta voimme

havainnoida toisen ilmeista ja eleista hanen tunteitaan. (Surakka & Laine 2012, 196.)
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Etapalaverina voi toimia esimerkiksi videopalaveri. Videopalaverin avulla voidaan kasitella
samankaltaisia asioita kuin kasvokkain pidetyissa palavereissa. Videon valityksella on kuiten-
kin vaikeampaa havainnoida keskustelukumppanin ilmeita ja eleita. Myos Hyppanen (2007, 76)
puhuu etapalavereista, kayttaen nimitysta ”"net meeting”, joissa lapikaydyt materiaalit voi-
daan jakaa kaikille osallistujille virtuaalisesti. Lisdksi Barlund, Vatanen ja Ahman (2007, 116)
huomauttavat sen, etta videopalaveria on perusteltua kayttaa, kun jokaisella osallistujalla on
mahdollisuus tahan tekniikkaan. Rutiininomaisiin palavereihin voidaan myos kayttaa puhelin-
keskustelua. Puhelinkeskustelu on sopiva kanava silloin, kun jokin asia vaatii nopeaa paatok-
sentekoa. (Surakka & Laine 2012, 196.)

Kun johtaja ja alaiset ovat kaukana toisistaan, voi keskinainen viestinta jaada vahaiseksi ja
asioista seka niiden etenemisesta voidaan helposti tehda oletuksia. Jos alainen ei ilmoittele
itsestaan, voi esimies olettaa, etta kaikki on hyvin. Alaisella voi kuitenkin olla jokin ongelma,
mutta han ei vain halua rasittaa asioillaan esimiesta. Esimiehen tehtavana onkin huolehtia

siita, etta viestinta ja vuorovaikutus ovat systemaattista. (Surakka & Laine 2012, 197 - 198.)

2.6.1 Sahkoposti

Sahkopostilla on monia hyvia teknisia ominaisuuksia liittyen sen kaytettavyyteen johtamises-
sa. Naita ominaisuuksia ovat esimerkiksi vastaamisen vaivattomuus, nopeus, kuittauksen
helppous, edelleen lahetyksen mahdollisuus, linkitykset, jakelulistat, dokumentoimisen mah-
dollisuus seka sen asynkronisuus. Myds Barlund, Vatanen ja Ahman (2007, 116) puhuvat sdhko-
postin nopeuden ja tehokkuuden tuottamista hyodyista. Sahkopostia kaytettaessa viestinnas-
sa, ei viestinantaja ja viestin vastaanottaja, ole riippuvaisia ajasta ja paikasta. Lisaksi sahko-
postilla on sellaisia ominaisuuksia, joilla voidaan helpottaa tyotilannetta. Naita ominaisuuksia
ovat esimerkiksi palaverien tarpeen vaheneminen seka se etta se on joustavasti kaytettavissa
muiden toiden ohella. Sahkopostin myota myos vaikuttamiskynnys on matalammalla. Talla
tarkoitetaan sita, etta useampi ihminen uskaltaa ilmaista mielipiteensa sellaiselle henkilolle,

jota ei muuten uskaltaisi tai viitsisi vaivata, mika on verkon ansiota. (Aberg 2010.)

Sahkopostia kaytetaan usein raportointiin, tiedottamiseen seka asiakirjojen lahettamiseen.
Jos johonkin asiaan ei tarvita vastausta valittomasti, voidaan se hoitaa sahkopostin valityksel-
la. Tiedon tallentamiseen taas paras sahkoinen viestintatapa on yrityksen intranet. (Surakka &
Laine 2012, 197.) Sahkoposti sopii hyvin viestintakanavaksi myos sellaisiin tilanteisiin, joissa
valitettava tieto on eksaktia tietoa. Se sopii myos hyvin tilanteisiin, joissa alaiset eivat ole
paikanpaalla, vaan esimerkiksi ympari maata tai maailmaa. Se sopii myos tilanteisiin, joissa
esimies itse on usein liikkeella. Sahkopostin kaytossa on myos se hyva ja kustannustehokas

puoli, etta esimiehen on mahdollista lahettaa hyvinkin monelle viestia samanaikaisesti ilman,
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etta joudutaan sopimaan ajankohtaa tapaamiselle ja nain viesti tavoittaa jokaisen vastaanot-
tajan. Sahkopostin hyvalla kaytolla siis voidaankin saada aikaan hyva kustannus-hyotysuhde

seka aivan selvaa ajansaastoa. (Aberg 2010.)

Sahkopostin kaytossa johtamisessa on siis paljon hyvaa, mutta kuitenkin myos huonoja puolia.
Sahkopostin huonoja puolia ovat esimerkiksi jotkin sen tekniset ominaisuudet. Naita huonoja
ominaisuuksia ovat sahkopostin riippuvuus verkosta, joka on aina hairioaltis ja sisaltaa turval-
lisuusriskin. Ongelmia voivat tuottaa myo6s niin sanotut ”vahinkoviestit”. Nama ovat sellaisia
viestija, joita ei mietita loppuun kirjoitettaessa, koska kirjoittaminen on niin helppoa. Tal-
laisten viestien perusongelma on se, ettei vastaanottaja valttamatta tulkitse tekstia samalla
tavalla kuin sen lahettaja oli ajatellut. Toisena ongelmana on se, etta viestinlahettajan seka
viestinsaajan, tai -saajien nakemysero voi olla suurikin liittyen luottamuksellisuuteen. Sahko-
postiviestinta myos altistaa huomattavasti sille, etta toiset ihmiset etsivat niin sanotusti "ta-
hallaan” eri tulkintoja, varsinkin negatiivisia, huolimattomasti kirjoitetuista viesteista. Talloin
on tarkeaa miettia hyvin tarkasti, mita viestiin kirjoittaa ja miten sen kirjoittaa seka sita,
kayttaisiko jotain hymiota, jotka on kehitetty juuri viestin tulkintaongelmien vuoksi. (Aberg
2010.)

Muita huonoja puolia sahkopostin kaytolla johtamisessa on se, etta viesteja saattaa tulla laa-
tikkoon niin paljon, etta tarkeiden viestien merkitys alenee seka luotettavuus karsii. Naista
huonoista puolista johtuen, sahkopostia tulisi kayttaa muuhun viestintaan kuin esimerkiksi
suurien tehtavien tai hankkeiden delegointiin seka alaisten tai tiimin motivoimiseen. (Aberg
2010.) Lisaksi sahkopostin kayttaminen paasaantoisena tai jopa ainoana viestintakanavana voi
aiheuttaa sen, etta esimies saa tietoonsa ainoastaan sellaisia asioita, joita alaiset luulevat
hanen haluavan. Talloin usein totuutta kaunistellaan tai jatetaan joitain asioita siita pois.
Toisena vaihtoehtona voi olla se, etta esimies saa tietoonsa vain sen totuuden, jonka han ha-

luaa kuulla. Tama on ollut monen hyvankin johtajan epaonnistumisen takana. (Jensen 2007.)

2.6.2 Synkroninen ja asynkroninen

Leif Aberg (2010) kehitti kuvion, joka kuvaa viestinantajan ja viestin vastaanottajan ajallista
kohtaamista. Talla tarkoitetaan sita, onko kyseessa synkroninen vai asynkroninen viestinnan
muoto. Leif Aberg kuvaa kuviossa 7, myos erilaisia viestintdkanavia ja -keinoja synkronisessa

ja asynkronisessa viestinnassa.
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Kuvio 7: Synkroninen vai asynkroninen viestinta (Aberg 2010)?

Synkronisella viestinnalla tarkoitetaan sellaista viestintaa, jossa viestinantaja ja viestin vas-
taanottaja ovat samanaikaisesti yhdessa eli viestinta on reaaliaikaista. Asynkronisella viestin-
nalla taas tarkoitetaan sellaista viestintaa, jossa viestinantaja ja viestin vastaanottaja eivat
ole yhdessa samanaikaisesti eli viestinta on ei-reaaliaikaista. Asynkronisessa viestinnassa osal-
listujat eivat ole ajasta ja paikasta riippuvaisia. Asynkroninen viestinta on aina etajohtamista,
toisin kuin synkroninen viestinta, joka voi olla etajohtamista tai johtaminen voi tapahtua
myos kasvokkain. (Aberg 2010.)

Kuvio 8 koostaa yhteen opinnaytetyossa kaydyn teorian. Tassa vaiheessa kuvioon on jo jalos-
tunut yksi osio lisaa verrattuna johdannossa kuvattuun kuvioon 1. Kuvio tulee kehittymaan

koko opinnaytetyon ajan.
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Kuvio 8: Opinnaytetyon rakenteen teoria osio

Kuviosta 8 ilmenevan teoria osuuden jalkeen on kaytava viela lapi kaytannon osuus, jolloin on
mahdollista tuottaa opinnaytetyon viimeinen osio eli kehitysehdotukset.

3 Danske Bank

Danske Bank on konserni, joka toimii talla hetkella 15 eri maassa. Konserni tarjoaa pankkipal-
veluitaan kolmelle eri asiakasryhmalle, jotka ovat henkilo-, yritys- ja yhteisoasiakkaat. Vahit-
taispankkitoiminnan lisaksi Suomessa toimivat myos rahastoyhtio Danske Invest seka yhteiso-
jen ja yritysten varainhoitoon keskittyva Danske Capital. Danske Bankilla on tyontekijoita
Suomessa yhteensa noin 2 500. (Danske Bank 2013a.)

Danske Bankilla on Suomessa yhteensa kaikissa kolmessa asiakasryhmassa yli 1,1 miljoonaa
asiakasta. Danske Bank on Suomen kolmanneksi suurin henkiloasiakkaiden pankki. Yrityksella
on lisaksi noin 100 000 yritys- ja yhteisOasiakasta. (Danske Bank 2013b.)

Danske Bankin organisaation rakenne on kuvattuna opinnaytetyon liitteena (liite 3). Siina on
kuvattuna koko Danske Bankin organisaatio yleisella tasolla eli ei vain Suomen organisaation
rakennetta. Etajohtamista Suomessa tekevat palvelujohtajat ja palveluneuvojat kuuluvat Per-
sonal Banking- osien alle. (K. Hagg, henkilokohtainen tiedonanto 26.9.2013.)

Viime vuoden 2012 kesalla Danske Bank muutti hieman organisaatiotaan ja siella otettiin eta-
johtaminen kayttoon. Tama muutos tehtiin, koska organisaatiosta haluttiin saada selkeampi
ja yksinkertaisempi. Talla muutoksella haettiin myos taloudellisia saastoja. Silloin nimitettiin
palvelujohtajia, jotka johtavat alaisiaan etaalta. Koko Suomi jaettiin muutamaan osaan, joille
jokaiselle alueelle maaritettiin yksi etajohtaja. Etajohtajalla on siis suurempi maantieteelli-



24

nen alue johdettavanaan ja tahan alueeseen kuuluu useampi konttori, joissa tyoskentelee
heidan alaisiaan. Etajohtaja tapaa alaisiaan kasvotusten vain noin kerran kuukaudessa ja
muuten yhteytta pidetaan muilla viestintakanavilla. (R. Laakso, henkilokohtainen tiedonanto
9.9.2013.)

Talla hetkella Danske Bankissa etajohtaja tapaa alaisiaan kasvotusten noin kerran kuukaudes-
sa. Talloin puhutaan yleisesti asioista eli miten heilla on mennyt ja onko ilmennyt joitakin
ongelmia. Esimies pyrkii pitamaan alaisilleen kerran viikossa e-meetingin, johon osallistuvat
samanaikaisesti kaikki esimiehen alaiset. Naissa e-meetingeissa kaydaan lapi yleisia asioita ja
saannollisesti esimerkiksi tilastoja siita, kuinka monta asiakkaiden opastusta jokainen on vii-
meisen kuukauden tai viikon aikana tehnyt. Esimieheen ollaan yhteydessa myos sahkopostitse,
puhelimitse seka Office Communicatorin avulla. Viestintakanavaksi valitaan aina se, joka sopii

parhaiten tilanteeseen. (K. Hagg, henkilokohtainen tiedonanto 26.9.2013.)

4  Tutkimuksen toteuttaminen

4.1  Laadullinen tutkimus

Laadullisella eli kvalitatiivisella tutkimuksella tarkoitetaan erilaisia tulkinnallisia tutkimuskay-
tantoja (Metsamuuronen 2008, 9). Laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta kaytetaan silloin,
kun halutaan maarittaa tai hahmottaa jokin ilmio ja kun tutkimuksella haetaan vastauksia
kysymyksiin mita ja miten (Kananen 2010, 35 - 37). Laadullinen tutkimus on kokonaisvaltaista
tiedonhankintaa ja tutkimukseen tarvittava aineisto kootaan todellisissa ja luonnollisissa ti-
lanteissa (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2008, 160). Todellisen elaman kuvaaminen on lahto-

kohtana laadullista tutkimusta tehtaessa (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 161).

On myo0s olemassa maarittelyja siita, millaisissa tilanteissa tulisi kayttaa laadullista eli kvali-
tatiivista tutkimusta. Se soveltuu tilanteisiin, joissa esimerkiksi tutkittavasta ilmiosta ei ole
saatavilla teorioita, tutkimuksia tai tietoa. Laadullinen tutkimus on myos silloin oikea valinta,
kun tutkittavasta ilmiosta halutaan saada mahdollisimman syvallinen nakemys tai hyva kuva-
us. (Kananen 2010, 41.) Laadullisella tutkimuksella pyritaan tutkimaan tutkittavaa kohdetta
mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Laadullisella tutkimuksella pyritaan paljastamaan tai
loytamaan tosiasioita, eika siis pyrita todentamaan jo olemassa olevia vaittamia. (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2008, 157.)

Tutkittavia kohteita on laadullisessa tutkimuksessa vain muutama, eika saatuja tuloksia siis
voida yleistaa (Kananen 2010, 38 - 39). Laadullisessa tutkimuksessa onkin siis tarkeaa, etta
tutkimukseen valitut haastateltavat henkilot tietavat mahdollisimman paljon tutkittavasta

asiasta tai, etta heilla on asiasta kokemusta. Haastateltavat henkilot tuleekin valita harkitusti
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ja tarkoitukseen sopivasti. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 85 - 86.) Yleisimmat aineistonkeruumene-
telmat tehtaessa laadullista tutkimusta ovat haastattelu, havainnointi, kysely seka tieto, joka

perustuu erilaisiin dokumentteihin (Tuomi & Sarajarvi 2009, 71).

Tutkittava asia, etajohtaminen, on melko uusi ilmio, eika siita ole viela paljon tietoa saatavil-
la. Tasta syysta on laadullinen tutkimus ainoa vaihtoehto. Laadullisessa tutkimuksessa aineis-
to kootaan todellisissa tilanteissa, ja opinnaytetyohon tarvittava aineisto kerataan lahetta-
malla kysymykset kyselylomakkeen avulla haastateltaville sahkopostitse ja noudattamalla ky-
symyksissa teemahaastatteluiden perusideaa. Lisaksi tutkittavia kohteita eli haastateltavia on
vain vahan eli noin 10. Nama kaikki haastateltavat ovat joko etajohtajia tai alaisia eli heilla

on omaa kokemusta etajohtamisesta ja sen toimivuudesta.

4.2 Teemahaastattelu

Kvalitatiivisen tutkimuksen yleisin tiedonkeruumenetelma on teemahaastattelu (Kananen
2010, 53). Teemahaastattelu voi olla puolistrukturoitu haastattelu. Haastattelu etenee etuka-
teen paatettyjen teemojen mukaan ja lisaksi naihin teemoihin liitetaan haastattelun aikana
tarkentavia kysymyksia. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 75.) Valittujen teemojen tulee kattaa tut-
kittava ilmio mahdollisimman hyvin. Nailla valituilla teemoilla pyritaan paljastamaan ja ym-
martamaan tutkittavaa ilmiota eri kulmista. (Kananen 2010, 55.) Teemahaastattelussa pyri-
taan loytamaan vastauksia, jotka tukevat tutkimuksen tarkoitusta tai vastaavat asetettuun

tutkimusongelmaan (Tuomi & Sarajarvi 2009, 75).

Teemahaastatteluun valitaan haastateltavat henkilot niin, etta tutkittava ilmio liittyy heihin

tai, etta tutkittava ilmio koskettaa haastateltavia henkiloita (Kananen 2010, 54). Teemahaas-
tattelu ottaa huomioon sen, etta ihmisten antamat merkitykset seka tulkinnat eri asioille ovat
keskeisia. Samoin otetaan huomioon se, etta merkitykset syntyvat, kun ihmiset ovat vuorovai-

kutuksessa keskenaan. (Hirsjarvi & Hurme 2009, 48.)

Kyselylomakkeessa avoimilla kysymyksilla kohderyhmalle esitetaan kysymys ja vastaukselle
jatetaan tyhjaa tilaa. Avoimet kysymykset antavat vastaajalle mahdollisuuden ilmaista oman
vastauksensa omin sanoin. Monivalintakysymyksissa kyselyn tekija on antanut valmiit vastauk-
set, joista vastaaja valitsee yhden vastausvaihtoehdon. Tallaisilla monivalintakysymyksilla
voidaan selvittaa muun muassa vastaajan sukupuoli. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 198 -
201.)

Tutkimuksen toteuttamista varten tehdaan kyselylomake, joka on teemahaastattelun kaltai-
nen ja jossa suurin osa kysymyksista on avoimia kysymyksia. Lomakkeen alussa on muutama

kysymys, joilla kartoitetaan vastaajan taustaa. Naiden taustatietojen avulla on helpompaa
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vertailla vastauksia keskenaan ja mahdollisesti loytaa poikkeavuuksia esimerkiksi eri suku-
puolten valilla. Lomakkeesta tehdaan teemahaastattelun tyyppinen, koska aihetta on hel-
pompi kasitella valmiiksi asetettujen teemojen avulla. Henkilot, joille kyselylomake lahete-
taan, valitaan tarkasti ja he ovat henkiloita, jotka tyoskentelevat etajohtamisen parissa ja

joilla on siis kaytannon kokemusta etajohtamisesta ja sen haasteista.

4.3  Validiteetti ja reliabiliteetti

Validiteetti kertoo tutkimusmenetelman tai mittarin kykya mitata sita, mita tutkimuksella oli
tarkoituksena mitata (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 231). Validiteetti on tarkea, koska
jos tutkimuksella ei ole mitattu oikeaa asiaa, ei myoskaan reliabiliteetilla ole merkitysta
(Vehkalahti 2008, 40).

Reliabiliteetilla kuvataan saatujen tutkimustulosten pysyvyytta (Kananen 2010, 69). Silla tar-
koitetaan myos tutkimuksen avulla saatujen tulosten toistettavuutta (Hirjarvi, Remes & Saja-
vaara 2009, 231). Eli jos tutkimus toistettaisiin, saadaan silla samat tulokset kuin aiemmin
tehdylla tutkimuksella (Kananen 2010, 69). Mita vahemman tutkimukseen liittyy mittausvir-

heita, sita parempi on mittauksen reliabiliteetti (Vehkalahti 2008, 40).

Tassa tutkimuksessa reliabiliteetti ei ole kovinkaan korkea, johtuen valitusta aineistonkeruu-
menetelmasta. Tutkimuksessa ei voida olla varmoja siita, miten kyselyyn vastanneet henkilot
ovat kokeneet kyselyn ja ovatko he vastanneet siihen rehellisesti. Kyselyssa ei voida myoskaan
tietaa, ovatko vastaajat varmasti ymmartaneet kysymykset oikein ja nailla vaarinymmarryksil-
la on vaikutusta saatuihin tuloksiin. Reliabiliteettia kohottaa kuitenkin se, etta tutkijoita on
kaksi, jolloin vastausten analysointi on monipuolisempaa. Reliabiliteettia nostaa myos se, etta
lahetettyjen sahkopostien tarkat lahettamisajat ovat tiedossa ja myos saatujen vastausten
saapumisaika. Opinnaytetyon validiteetti karsii siita, etta tutkimus suoritettiin kyselylomak-
keiden avulla, jolloin ei ollut mahdollista suorittaa tarkentavia lisa- seka jatkokysymyksia.
Validiteetti on kuitenkin vakaalla pohjalla sen vuoksi, etta tutkimusongelmiin saatiin vastauk-

set ja kyselylomakkeet palvelivat tarkoitustaan.
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4.4  Tutkimuksen eteneminen

Opinnaytetyon tutkimuksen alkuperaisena toteutustapana oli teemahaastatteluiden tekemi-
nen. Haastattelupyynto lahetettiin 10.6.2013 sahkopostitse (liite 4) yrityksen yhteyshenkilol-
le, joka toimitti nama pyynnot eteenpain haastateltaville palveluneuvojille ja palvelujohtajil-
le sahkopostitse. Sahkoposti lahetettiin Uudenmaan alueen palveluneuvojille, joita on 27 seka
kaikille Suomen palvelujohtajille, joita on yhteensa kahdeksan. Viestissa mainittiin, etta

haastattelut pyritaan tekemaan kesa- ja heinakuun aikana.

Suostumuksia ei saatu, joten toinen opinnaytetyon tekijoista lahetti sahkopostilla muistutus-
viestin 19.6.2013. Taman muistutusviestin jalkeen saatiin suostumukset kahdelta palvelujoh-
tajalta. Toinen suostumuksista haastatteluun saatiin 20.6.2013 ja toinen 24.6.2013. Kaksi pal-
veluneuvojaa suostui haastateltaviksi ja nama suostumukset saatiin 1.7.2013. Odottelusta
huolimatta ei saatu enempaa suostumuksia, joten palveluneuvojille ja palvelujohtajille lahe-
tettiin viela toinen muistutusviestin, jossa pyydettiin heita haastateltaviksi. Tama toinen
muistutusviesti lahetettiin 31.7.2013. Naista muistutusviesteista huolimatta haastateltavaksi
suostuvia oli yhteensa ainoastaan nelja, joka ei ollut riittavasti. Lahestymistapaa oli siis muu-

tettava.

Uudeksi aineistonkeruumenetelmaksi valittiin puolistrukturoidut kyselylomakkeet, jotka lahe-
tettiin sahkopostitse. Kyselylomakepohjia tehtiin kaksi, toinen tyontekijoille ja toinen esimie-
hille. Nama kyselylomakkeet on oheistettu liitteiksi (liitteet 1 ja 2). Kyselylomakkeiden kysy-
mykset muotoiltiin avoimiksi kysymyksiksi, jotka jaoteltiin kuuteen eri osa-alueeseen. Nama
osa-alueet olivat perustiedot, yleista etajohtamisesta, etajohtamisen haasteet, etajohtami-
sen puutteet, johtamisen kehittaminen ja etajohtamisen viestintakanavat ja -valineet Danske
Bankissa. Sahkopostissa mainittiin, etta vastaukset kasitellaan anonyymisti, eika vastaajan

henkilollisyytta voitu vastausten perusteella paatella.

Uusi sahkoposti (liite 5) lahetettiin palveluneuvojille ja palvelujohtajille 22.8.2013. Taman
viestin liitteena olivat kysymykset, joihin pyydettiin heidan vastaustaan. Vastausaikaa ei ollut
viestissa tarkkaan maaritelty, mutta vastauksia pyydettiin mahdollisimman nopeasti. Kolmelta
palveluneuvojalta saatiin vastaukset kysymyksiin samana paivana eli 22.8.2013. Palveluneuvo-
jilta saatiin yksi vastaus 23.8.2013 ja kolme vastausta 26.8.2013. Palvelujohtajilta ei saatu
yhtaan vastausta. Muistutusviesti lahetettiin seka alaisille etta johtajille 5.9.2013, jolloin an-
nettiin vastausaikaa viela reilu viikko eli 13.9.2013 asti. Yhdelta palveluneuvojalta saatiin
vastaus 5.9.2013. Kahdelta palvelujohtajalta saatiin vastaukset 9.9 ja 13.9.2013. Kolmannelta
palvelujohtajalta saatiin vastaus 16.9.2013, jolloin vastausaika oli jo paattynyt, mutta vastaus

huomioitiin tutkimuksessa siita huolimatta.
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Viimeisen vastauspaivan jalkeen aloitettiin valittomasti vastausten analysointi. Seuraavassa

kuviossa 9 kasitellaan opinnaytetyon kaytannon osuutta, joka on nyt kayty lapi.

Kuvio 9: Opinnaytetyon rakenteen kaytannon osuus osio

Kuviossa 9 esitellaan kaytannon osuuden sisalto, joka on pyritty kadymaan tassa opinnaytetyos-
sa lapi. Kuten kuviosta ilmenee, opinnaytetyossa on kayty lapi teoria seka kaytannon osuus,
joista paastaan kehitysehdotuksiin.

5  Tulokset

5.1  Saadut tulokset

Palveluneuvojien kysely (myohemmin PK) lahetettiin Uudenmaan alueen palveluneuvojille,
joita oli yhteensa 27. Vastauksia saatiin kahdeksan eli vastausprosentti oli 29 prosenttia. PK-
vastaajista seitseman oli naisia ja vain yksi mies. Koulutustaustaltaan kolme vastaajista oli
ammattikoulun kayneita. Kaksi oli yo-merkonomeja, yksi lukion, yksi yliopiston ja yksi ammat-
tikorkeakoulun kaynyt. Vastaajien Danske Bankissa tyoskentelyvuosissa oli suurta hajontaa.
Kaksi vastaajista oli tyoskennellyt jo yli 20 vuotta, kun taas nelja vastaajista oli tyoskennellyt
alle kolme vuotta. Kaikkien vastaajien tyoskentelynimikkeena oli palveluneuvoja (Service Ad-
visor) ja he ovat kaikki tyoskennelleet silla nimikkeella noin kahden vuoden ajan.

Danske Bankissa palveluneuvojiin kohdistuva etajohtaminen on ollut kaytossa noin yhden vuo-
den ajan. Yleisesti palveluneuvojat olivat sita mielta, etta oma esimies on onnistunut etajoh-
tajana hyvin. Yhtena eroavaisuutena oli vastaus, jonka mukaan esimies on onnistunut hyvin
etajohtajana, mutta omassa sopeutumisessa on ollut joitakin puutteita. Yhtena huomattavana

seikkana nostetaan eraan vastaajan antama mielipide:
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Erittain hyvin, en ole huomannut sen suurempaa eroa, etta onko esimies sa-
man katon alla vai muualla. (haastateltava E)

Etajohtamisen koettiin paasaantoisesti toimivan hyvin PK-vastaajien mukaan. Kuitenkin kon-
taktien puute, vastuunoton lisaantyminen seka henkiloston itse itsensa johtaminen nostettiin

esiin.

Kohtalaisen hyvin. Henkilosto oppinut johtamaan itse itseaan ja ottamaan vas-
tuuta tekemisistaan. (haastateltava A)

PK-vastaajista viisi oli sita mielta, etta etajohtamisen taso talla hetkella Danske Bankissa on
hyva. Kahdelle vastaajista on asiaan erilainen mielipide. Heidan mielestaan etajohtaminen on
ontuvaa seka alkutekijoissaan. Toinen heista perustelee vastaustaan silla, ettei johtajilla ole
aina kasitysta asioiden tilasta. Yksi vastaajista pitaa etajohtamisen tasoa hyvana, mutta tote-

aa elintarkeaksi oma-aloitteisuuden ja aktiivisuuden.

PK-vastausten perusteella etajohtamiseen liittyvat positiiviset asiat Danske Bankissa koettiin
hyvin eri tavoin. Eras vastaajista nosti esille etajohtamisen joustavuuden. Yhden vastaajan
mielesta taas positiivisena asiana on jo se, ettei han ole kohdannut mitaan negatiivista, liitty-
en etajohtamiseen. Positiivisena asiana nostettiin esille myos se, etta esimiehen saa kuitenkin
helposti tavoitettua eri viestintakanavien kautta. Viisi vastaajista oli sita mielta, ettei Danske
Bankissa ole ollut varsinaista perehdytysta liittyen etajohtamiseen. Kuitenkin muutama vas-
taajista koki saaneesta jonkin asteista perehdytysta liittyen etajohtamiseen ja he kokivat ta-

man myos tarpeelliseksi.

Etajohtamisen haasteiksi PK-vastaajat erittelivat kontaktien puutteen, esimiehen ”"tuntemat-
tomuuden”, ongelmat sairaustapauksissa seka uhkaavat tilanteet. Muutama vastaajista ei ol-
lut kuitenkaan kohdannut mitaan etajohtamisen haasteita. Naiden haasteiden selviytymiskei-
noiksi eriteltiin esimerkiksi muiden kollegoiden tuki, oma luovuus, oma-aloitteisuus seka kon-
taktien lisaaminen. Tyontekijoiden kokemiin haasteisiin on vastaajien mielesta varauduttu

esimerkiksi varaamalla riittavasti henkilokuntaa seka parantamalla ohjeistuksen saatavuutta.

PK-vastaajat kokivat etajohtamisen puutteiksi esimerkiksi henkilokohtaisten tapaamisten va-
hyyden seka niiden peruuntumisen. Esimiehen tuen puuttuminen koettiin myos ongelmallisek-
si esimerkiksi tulkinnallisissa tilanteissa. Suurin osa vastaajista ottaa yhteytta ongelmatilan-
teissa ensimmaiseksi omaan esimieheensa tai konttorinjohtajaan. Vastaajista kolme osasi eri-
tella jotain kehitettavaa liittyen etajohtamiseen Danske Bankissa. Naita olivat esimerkiksi
lasnaolon lisaaminen seka erilaisista tapaamista kiinni pitaminen.

Viestintakanaviksi PK-vastaajat mainitsivat sahkopostin, e-meetingin, puhelimen, Office
Communicatorin seka face to face -keskustelut. Kaksi vastaajista piti sahkopostia seka e-

meetingia kaytetyimpina viestintakanavina. Kaksi piti sahkopostia, kaksi e-meetingia, yksi
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puhelinta ja yksi Office Communicatoria seka sahkopostia kaytetyimpina. Kaikki vastaajat pi-
tivat naita viestintakanavia luotettavina seka toimivina. Lisaksi e-meeting koettiin hyvin miel-

lyttavaksi viestintavalineeksi.

...e-meeting on kiva kun kuulee toisen aanen on inhimillisempi kuin pelkka s-
posti. (haastateltava B)

PK-vastaajista kuusi ei keksinyt mitaan kehitettavaa liittyen Danske Bankilla kaytettyihin vies-
tintakanaviin ja -valineisiin. Yksi vastaajista mainitsi, etta yleista viestintaa liittyen etajoh-
tamiseen voisi kehittaa. Toinen oli sita mielta, etta olisi hyva saada esimiehen niin sanotun

”kakkosmiehen” yhteystiedot silta varalta, ettei esimiesta tavoiteta.

Esimiehiin kohdistuva kysely (myohemmin EK) lahetettiin kaikille Suomen palvelujohtajille,
joita oli yhteensa kahdeksan. Kyselyyn saatiin vain kolme vastausta, joten vastausprosentti oli
37 prosenttia. Vastausten vahaisen maaran takia tutkimuksen tuloksissa ei voida kayda lapi
asioita, joista on mahdollista selvita vastaajan henkilollisyys. Tallaisia asioita ovat esimerkiksi

henkilon Danske Bankissa tyoskentelyaika, sukupuoli seka koulutustausta.

Kaikki EK-vastaajista ovat toimineet etajohtajina puolitoista vuotta. Etajohtamisen toimivuus
koettiin haastavaksi. Yksi EK-vastaajista koki kuitenkin etajohtamisen toimintamallin hyvaksi,

mutta osaamisen kehittamisen haastavaksi.

Henkiloiden osaamisen kehittamisen osalta koen sen haasteellisempana seka
itselle etta henkilostolle. (haastateltava K)

Etajohtamisen tason yksi vastaajista koki hyvaksi ja toinen vastasi tason riippuvan johtajasta
ja kolmas naki etajohtamisen tason olevan edelleenkin liian alhainen. Kaksi vastaajista kokee

onnistuneensa etajohtajana ja yksi taas tuntee syyllisyytta lasnaolon vahyydesta.

Tunnen syyllisyytta kun en voi olla lasna niin usein kuin haluaisin tai alaiset
haluaisi. (haastateltava J)

EK-vastaajat kokivat viestintakanavien monimuotoisuuden positiivisena asiana etajohtamises-
sa. Kaksi vastaajista ei ole mielestaan saanut minkaanlaista perehdytysta etajohtamiseen,
vaan toinen vastaakin oppineensa kaiken niin sanotusti “kantapaan kautta” ja toinen edelli-
sesta tyostaan. Kolmas vastaajista on saanut jonkin asteista perehdytysta liittyen e-meetingin
kaytantoihin seka etajohtamisen ja kommunikaation haasteisiin. Vastaajat kokivat haasteelli-
seksi sen, etta he eivat nae useinkaan alaisiaan kasvokkain, jolloin alaisia ei tunne kovin sy-
vallisesti, eika nae heidan kehonkieltaan. Haasteista on selvitty yrittamalla uudelleen, kes-
kustelemalla kasvotusten ja eri viestintavalineiden aktiivisella kaytolla. Kahdella vastaajista

ei ole tietoa, miten haasteisiin on varauduttu tulevaisuuden kannalta. Kolmas vastaajista vas-
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taa, etta haasteisiin varaudutaan tulevaisuudessa suunnittelemalla omaa ajankayttoa seka

opettamalla henkilostoa kayttamaan paremmin etavalineita.

Kaksi vastaajista nosti puutteeksi e-meeting -jarjestelman puutteet. Tarkalleen ottaen puut-
teena koettiin kyseisen jarjestelman kayton huono osaaminen. Ohjelmaa pidetaan hyvin toi-
mivana ja monipuolisena, mutta sen kayttoon perehdyttaminen on jaanyt puuttumaan. Talla

perehdyttamisella jarjestelma saataisiin vielakin monipuolisemmin hyotykayttoon.

EK-vastaajista kaksi mainitsee ensisijaiseksi kontaktikseen ongelmatilanteissa omat kollegansa
tai oman esimiehensa. Kolmas ei osaa eritella ketaan tiettya. Kaksi vastaajista naki oman eta-

johtamisensa kehittamiskohteena aikatauluttamisen.

Systematisoimalla omaa tekemista ja ajankayttoa. Silloin jaa aikaa havainnoin-
teihin. (haastateltava K)

Yksi EK-vastaajista eritteli viestintakanaviksi e-meetingin, puhelimen seka Office Communica-
torin ja kaksi vastaajista mainitsi naiden lisaksi myos sahkopostin. Yleisimmaksi viestinta-

kanavaksi yksi mainitsi e-meetingin ja kaksi Office Communicatorin ja sahkopostin. Kaikki vas-
taajista pitivat naiden viestintakanavien toimivuutta ja luotettavuutta hyvana. Toinen vastaa-

jista piti Office Communicator -toimintoa nopeana seka helppona.

Kaksi vastaajista mainitsi kehitettavaa Danske Bankin etajohtamisviestinnassa. Toinen mainit-

si artikkelin etajohtamisesta ja toinen e-meetingiin koulutuksen.

Voisi julkaista artikkelin talon sisalla jotta kaikki tietaa ja ymmartaa mita on
etajohtaminen. (haastateltava J)

Etajohtamisvalineissa viestinta on erittain haasteellista. Sita pitaisi ehdotto-
masti kehittaa ja omaa osaamista lisata. Esimerkiksi e-meeting materiaalin si-
sallon rakentamiseen olisi hyva saada lisaosaamista, nain vaikuttavuus lisaan-
tyisi. (haastateltava K)
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5.2  Tulosten arviointi

PK-vastaajien mukaan esimies on onnistunut hyvin etajohtamisessa ja etajohtaminen toimii
hyvin. Huomion arvoinen seikka on kuitenkin se, etta vastaajien vastauksena oli pelkastaan
sana "hyvin”, jolloin voidaan pohtia onko vastaus taysin rehellinen. Hyva-sanan merkitys voi
olla ihmisille erilainen ja sanan merkitys onkin tulkinnanvarainen, silla aaripaina voidaan pi-
taa sita, etta asiat ovat tyydyttavalla tasolla tai, etta asiat ovat jopa lahes taydellisesti. Myos
kysymykseen, joka kasitteli etajohtamisen nykytilaa Danske Bankissa, saatiin lahes samankal-

taiset vastaukset lukuun ottamatta muutamaa poikkeusta.

Tutkimuksen toteuttamisen jalkeen voidaan havaita, etta etajohtamisen tila Danske Bankissa
on hyvalla pohjalla, mutta myos kehitettavaa loytyy. Vastauksia analysoitaessa tormaa va-
kisinkin ajatukseen, etta etajohtaminen on Danske Bankissa otettu kayttoon luultavasti liian
nopealla tahdilla, jolloin perehdyttaminen seka tyontekijoiden sopeutuminen on karsinyt. Kui-
tenkaan havaittavissa ei ole mitaan vakavia ongelmia, jolloin ratkaisujen kehitteleminen seka

toteuttaminen tulevat olemaan helpompaa.

Etajohtamisen haasteet -osiossa kysymysten vastausten vahyys luultavasti johtuu siita, ettei-
vat vastaajat ole osanneet yhdistaa kohtaamiaan haasteita valttamatta juuri etajohtamiseen.
Etajohtamisen haasteiksi ja puutteiksi vastattiin PK-kyselyssa esimerkiksi kontaktien puute,
joka nakyi paasaantoisesti vastauksena toisen koulutusasteen omaavilla. Tyoskentelyvuosilla
seka etajohtamisen haasteilla ja puutteilla ei nayta olevan yhteytta. Vastauksista voidaan siis
paatella, ettei tyoskentelyvuosilla ole vaikutusta tyontekijan kohtaamiin haasteisiin tai puut-

teisiin tassa tapauksessa.

PK-vastausten perusteella voidaan havaita selkea yhteys etajohtamiseen perehdyttamisen
puutteella seka havaituilla ongelmilla. Kuviossa 10 havainnollistetaan etajohtamiseen pereh-

dyttamisen ja etajohtamisessa havaittujen ongelmatilanteiden yhteytta.
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Kuvio 10: Perehdytyksen seka havaittujen ongelmien yhteys

Kuviosta 10 voidaan havaita, etta perehdytettyja henkiloita on kolme ja henkiloita, joita ei
ole perehdytetty on viisi. Lisaksi viisi PK-vastaajaa on havainnut erilaisia ongelmatilanteita
liittyen etajohtamiseen ja kolme vastaajaa taas ei ole havainnut. Paasaantona tasta voidaan
siis vetaa se, etta suurinta osaa ei ole perehdytetty etajohtamiseen ja suurin osa nain ollen

onkin havainnut joitain ongelmatilanteita etajohtamisessa.

Paasaantoisesti Danske Bankissa kaytettyja viestintakanavia pidettiin luotettavina seka toimi-
vina. Yleisella tasolla ajateltuna tata seikkaa voisi pitaa merkittavana, jotta henkilo kokee
voivansa kayttaa tallaista viestintakanavaa, jos kokee sen luotettavaksi. Viestintakanavien
monipuolisuus on hyvin positiivinen asia, koska tilanteissa, joissa esimiesta ei saada tavoitet-

tua, on mahdollista pyrkia tavoittamaan hanta jonkin toisen viestintakanavan kautta.

5.3  Kehitysehdotukset

Kehitysehdotuksena esitetaan perehdyttamisen jarjestaminen. Kyselyissa kavi ilmi, etta suu-
rin osa vastaajista ei ollut kokenut saaneensa perehdytysta liittyen etajohtamiseen. Ehdotuk-
sena on, kun Danske Bankin organisaatio tai sen kaytanteet muuttuvat radikaalisti, jarjestet-
taisiin tyontekijoille perehdytys, jotta kaikki tyontekijat saisivat vaadittavan perehdytyksen.
Tyontekijoille voitaisiin pitaa yhteinen koulutus, jossa kaytaisiin lapi etajohtamiseen liittyvia
varmistettaisiin, etta kaikki ovat varmasti ymmartaneet, mita tama muutos tarkoittaa kay-

tannossa heidan tyossaan ja miten jatkossa tulisi toimia. Perehdytyksen avulla voidaan var-

mistaa, etta kaikilla tyontekijoilla on samat tiedot ja ohjeet siita, miten toimitaan.
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Toinen kehitysehdotus on, etta etajohtajan ja alaisen tapaamisia pyrittaisiin pitamaan saan-
nollisin valiajon, aina tiettyna paivana kuukaudessa. Kehitysehdotuksena on, etta naista sovi-
tuista tapaamisista pidetaan kiinni, eika niita peruta. Esimies voisi esimerkiksi sopia jonkin
tietyn paiva, jolloin han kay tietyssa konttorissa. Se voisi esimerkiksi olla aina kuukauden 5.
paiva. Talloin ei tarvitsisi aina erikseen sopia tapaamiselle paivaa, vaan tama paiva olisi jo-
kaisessa kuussa sama. Molemmat, esimies ja alainen, tietaisivat aina milloin he seuraavan

kerran nakevat kasvotusten.

Kolmas kehitysehdotus on, etta esimiesten tuuraajien yhteystiedot koottaisiin yhteen ja jaet-
taisiin alaisille. Talloin alaisilla olisi tiedossa henkilon yhteystiedot, johon he voivat ottaa yh-
teytta ja pyytaa apua, jos eivat saa yhteytta omaan esimieheensa. Tasta olisi apua silloin,
kun alainen kohtaa ongelmatilanteen, jossa han tarvitsisi apua tai neuvoja nopeasti.

Neljas kehitysehdotus on, etta palveluneuvojille avattaisiin yhteinen keskustelualue, johon ke
kaikki voivat kirjoittaa ja osallistua keskusteluun. Talla keskustelualueella he voisivat kertoa
mahdollisista ongelmista, joita ovat kohdanneet tyossaan ja siita miten niista on selvitty.
Naista tiedoista voisi olla apua muille, jos he kohtaavat tyossaan samoja ongelmia. Palvelu-
neuvojat voisivat tukea toisiaan ja saada vertaistukea muilta, jotka tekevat samoja tyotehta-

via.
Naiden kehitysehdotusten toteutuksen jalkeen kohdeyrityksen etajohtamisen taso tulee nou-

semaan ja yrityksen on mahdollista jatkaa kehitysta. Kuviossa 11 kehitysehdotukset osio on
siis lapikayty ja kuvio on nain ollen valmis.

Kuvio 11: Opinnaytetyon rakenteen kehitysehdotus osio

e
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Kuviosta 11 voidaan nyt havaita, etta kehitysehdotukset ovat kehitelty teorian seka kaytannon
osuuksien pohjalta. Lisaksi jatettiin mahdollisuus yrityksen jatkoinnovoinnille.

6  Yhteenveto

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli toteuttaa Danske Bankille mahdollisimman tarkka ja
selkea kuvaus yrityksen taman hetkisesta etajohtamisen tilasta ja siina mahdollisesti ilmen-
neista ongelmista. Tutkimuksessa pyrittiin selvittamaan Danske Bankin etajohtamisen nykyti-
laa ja tuottaa mahdollisia kehitysehdotuksia. Tutkimuksen seka teoreettisen viitekehyksen
avulla onnistuttiin havaitsemaan Danske Bankin etajohtamisen ongelmat, jolloin voitiin tuot-

taa kehitysehdotuksia.

Alkuperaisena tutkimuksen toteutustapana oli teemahaastatteluiden tekeminen. Suostumuk-
sia ei kuitenkaan saatu tarpeeksi, joten oli tarpeellista muuttaa tutkimuksen toteutustapa
puolistrukturoiduksi lomakekyselyksi, joka lahetettiin sahkopostitse kohderyhmille. Aineiston
keruumenetelmana tama oli toimiva vaihtoehto. Haasteeksi muodostui kuitenkin non-
verbaalisen viestinnan puuttuminen, jonka vuoksi ei ollut mahdollista esimerkiksi kysya haas-

tateltavilta jatko- ja lisakysymyksia.

Yhtena jatkotutkimusaiheena voisi olla esimerkiksi etajohtamiseen perehdyttamisen jalkeen
se, miten suuri muutos perehdyttamisella oikein onkaan kohdeyrityksessa. Tama jatkotutki-
mus on kuitenkin mahdollista toteuttaa vasta perehdyttamisen jalkeen.

Kuviossa 12 on esiteltyna valmiin opinnaytetyon rakenne. Tyon rakenteen etenemista on ku-
vattu aiemmin tassa raportissa kuvioissa 1, 8, 9 ja 11.

Kuvio 12: Valmiin opinnaytetyon rakenne
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Valmiista kuviosta 12 voidaan siis havaita opinnaytetyon rakenne. Tama opinnaytetyo koostui
siis teoriasta seka kaytannon osuudesta, joista oli mahdollista johtaa viimeinen osuus eli kehi-

tysehdotukset. Kuvio 12 on tata opinnaytetyota kuvaava valmis kuvio.

Mikali opinnaytetyossa ei ole huomattu kaikkia kehitysehdotuksia, joiden avulla yritys voisi
parantaa etajohtamistaan, on kohdeyrityksen itsensakin mahdollista kehitella ja jalostaa aja-
tuksia myohemmin tulevaisuudessa. Taman mahdollistaa se, etta opinnaytetyossa pyrittiin
kuvaamaan kohdeyrityksen nykytila mahdollisimman kattavasti ja selkeasti. Kohdeyrityksen

on siis mahdollista jatkaa tata opinnaytetyota ja kehittaa etajohtamistaan.
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Liite 1: Kyselylomake etajohtamisesta esimiehille

Kyselylomake etajohtamisesta esimiehille

1 Perustiedot

1.1 Sukupuoli (alleviivatkaa tai merkitkaa muulla selkealla tavalla
vastauksenne)
Nainen

Mies

1.2 Koulutustaso (alleviivatkaa tai merkitkaa muulla selkealla ta-
valla vastauksenne)
Peruskoulu
Lukio
Ammattikoulu
Yliopisto
Ammattikorkeakoulu

Jokin muu, mika?

1.3 Kuinka kauan olette tyoskennellyt Danske Bankissa?

1.4 Mika on tyonimikkeenne?

1.5 Kuinka kauan olette tyoskennellyt talla nimikkeella?
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Liite 1

Seuraaviin kysymyksiin voitte vastata vapaamuotoisesti. Pyydamme
kuitenkin vastaamaan mahdollisimman laajasti jokaiseen kysy-

mykseen.

2 Yleista etajohtamisesta

2.1 Kauanko olette itse toiminut etajohtajana?

2.2 Miten olette mielestanne onnistunut etajohtajana?

2.3 Miten koette etajohtamisen toimivan tyossanne?

2.4 Millainen on mielestanne etajohtamisen taso talla hetkella

Danske Bankissa?

2.5 Mita positiivista etajohtamisessa Danske Bankissa on mieles-

tanne ollut?

2.6 Miten teidat on perehdytetty etajohtamiseen? Onko perehdytys

ollut tarpeellista ja riittavaa?
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3 Etajohtamisen haasteet

3.1 Mita haasteita olette kohdanneet etajohtamisessa?

3.1.1 Miten naista haasteista on selvitty?

3.1.2 Miten naihin haasteisiin on varauduttu tulevaisuudessa?

4 Etajohtamisen puutteet

4.1 Oletteko havainneet joitakin puutteita etajohtamisessa Danske
Bankissa? Jos olette, niin mita? Miten naita puutteita voisi ke-

hittaa?

4.2 Kehen otatte yhteytta etajohtamiseen liittyvissa ongelmatilan-

teissa?

5 Johtamisen kehittaminen

5.1 Mita omasta mielestanne voisitte kehittaa omassa etajohtami-

sessanne?
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6 Etajohtamisen viestintakanavat ja -valineet Danske Bankissa

6.1 Mita viestintakanavia ja -valineita etajohtamisessa kaytetaan?

6.1.1 Mika naista on yleisin?

6.1.2 Mita mielta olette naiden viestintakanavien ja -valineiden

toimivuudesta?

6.1.3 Mita mielta olette naiden luotettavuudesta?

6.2 Onko Danske Bankin viestinnassa, liittyen etajohtamiseen, jo-
tain kehitettavaa? Jos on, niin mita ja miten sita voisi mieles-

tanne kehittaa?

KIITOS VASTAUKSISTANNE!
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Liite 2: Kyselylomake etajohtamisesta tyontekijoille

Kyselylomake etajohtamisesta tyontekijoille

1 Perustiedot

1.1 Sukupuoli (alleviivatkaa tai merkitkaa muulla selkealla tavalla
vastauksenne)
Nainen

Mies

1.2 Koulutustaso (alleviivatkaa tai merkitkaa muulla selkealla ta-
valla vastauksenne)
Peruskoulu
Lukio
Ammattikoulu
Yliopisto
Ammattikorkeakoulu

Jokin muu, mika?

1.3 Kuinka kauan olette tyoskennellyt Danske Bankissa?

1.4 Mika on tyonimikkeenne?

1.5 Kuinka kauan olette tyoskennellyt talla nimikkeella?
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Seuraaviin kysymyksiin voitte vastata vapaamuotoisesti. Pyydamme
kuitenkin vastaamaan mahdollisimman laajasti jokaiseen kysymyk-
seen.

2 Yleista etajohtamisesta

2.1 Kauanko esimiehenne on kayttanyt etajohtamista?

2.2 Miten esimiehenne on mielestanne onnistunut johtajana?

2.3 Miten koette etajohtamisen toimivan tyossanne?

2.4 Millainen on mielestanne etajohtamisen taso talla hetkella

Danske Bankissa?

2.5 Mita positiivista etajohtamisessa Danske Bankissa on mieles-

tanne ollut?

2.6 Miten teidat on perehdytetty etajohtamiseen? Oliko perehdytys

tarpeellista ja riittavaa?
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3 Etajohtamisen haasteet

3.1 Mita haasteita olette kohdanneet etajohtamisessa?

3.1.1 Miten naista haasteista on selvitty?

3.1.2 Miten naihin haasteisiin on varauduttu tulevaisuudessa?

4 Etajohtamisen puutteet

4.1 Oletteko havainneet joitakin puutteita etajohtamisessa Danske

Bankissa? Jos olette, niin mita?

4.2 Kehen otatte yhteytta etajohtamiseen liittyvissa ongelmatilan-

teissa?

5 Johtamisen kehittaminen

5.1 Mita esimiehenne voisi mielestanne kehittaa etajohtamises-

saan?
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6 Etajohtamisen viestintakanavat ja -valineet Danske Bankissa

6.1 Mita viestintakanavia ja -valineita etajohtamisessa kaytetaan?

6.1.1 Mika naista on yleisin?

6.1.2 Mita mielta olette naiden viestintakanavien ja -valineiden

toimivuudesta?

6.1.3 Mita mielta olette naiden luotettavuudesta?

6.2 Onko Danske Bankin viestinnassa, liittyen etajohtamiseen, jo-
tain kehitettavaa? Jos on, niin mita ja miten sita voisi mieles-

tanne kehittaa?

KIITOS VASTAUKSISTANNE!
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Danske Bank s organisation as of 1 October 2012 (Danske Bank 2013)
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Liite 4: Sahkopostiviesti 1

Hei

olemme kaksi tradenomi- opiskelijaa Laurea- ammattikorkeakoulusta Lohjalta. Teemme opin-
ndytetyotd, jonka aiheena on: Etdjohtaminen Danske Bankissa. Tyotamme varten tarvitsisim-
me haastatteluita, joissa kartoitamme etdjohtamisen taman hetkisen tilan seka siind mahdolli-
sesti ilmenneet ongelmat. Naiden pohjalta teemme kehitysehdotuksia Danske Bankille.

Tavoitteenamme olisi tehda haastattelut kesa- ja heindkuun aikana, jotta meille jaa tarpeeksi
aikaa myos vastausten analysoinnille. Olisimme kiitollisia jos voisitte auttaa meita opinnayte-
tydomme tekemisessa.

Jos teilla tuli kysyttavaa, voitte ottaa meihin yhteytta.
Ystavallisin terveisin

Anne Tallgren ja Heidi Lastunen
anne.tallgren@laurea.fi heidi.lastunen@laurea.fi

Laurea-ammattikorkeakoulu
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Liite 5: Sahkopostiviesti 2

Hei,

Olemme aiemmin lahettaneet teille viestin, jossa tarvitsimme haastatteluita opinnaytetyo-
tdmme varten. Nyt olemme muuttaneet alkuperaista suunnitelmaamme ja toteutamme haas-
tattelut sahkopostitse.

Taman viestin liitteena ovat meidan kysymyksemme, joilla haluaisimme kartoittaa Danske
Bankin etajohtamisen nykytilaa, haasteita ja kehittamista.

Olisimme Kkiitollisia, jos teilta |6ytyisi aikaa vastata kysymyksiimme. Aikaa niiden vastaamiseen
menee vain noin 10 minuuttia. Olisimme my®ds kiitollisia, jos voisitte vastata niihin mahdolli-
suuksienne mukaan mahdollisimman pian. Vastaukset kasitellaan anonyymisti, eika niista voi
siis paatella kenen vastaus on kyseessa. Vastauksen saatuamme tulostamme siina olevan liit-
teen ja poistamme taman jalkeen valittémasti sahkopostin. Talléin vastauksia ei voida enaa
yhdistaa niiden antajaan. Kysely on luottamuksellinen.

Vastauksenne voitte ldhettdaa minulle sahkopostin liitteena osoitteeseen an-
ne.tallgren@danskebank.fi

Terveisin
Anne Tallgren ja Heidi Lastunen

Laurea-ammattikorkeakoulu



