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Tassa opinnaytetydssa kasitellaan etatyon vaikutuksia tyon tuottavuuteen ja tyo-
hyvinvointiin, erityisesti esihenkilon nakokulmasta. Etatyd on vakiintunut osaksi
suomalaista tydelamaa koronapandemian myota, mutta sen pitkaaikaiset vaiku-
tukset johtamiseen, viestintaan ja tyon tekemisen tapoihin vaativat viela lisaa tar-

kastelua.

Tyossa on kaytetty ajankohtaisia tutkimuksia, raportteja ja artikkeleita, joiden
pohjalta on koottu kuva etatyon hyddyista ja haasteista seka tyontekijan etta esi-
henkilon nakdkulmasta. Lisaksi on tarkasteltu, millainen rooli viestinnalla ja tek-
nologian kaytolla on tyon sujumisessa ja tyontekijoiden motivaation yllapitami-

sessa.

Tulosten mukaan etatyd voi parantaa tyon tuottavuutta, kun johtaminen on sel-
keaa, viestinta toimii ja tyontekijat pystyvat hallitsemaan omaa tyotaan. Esihen-
kilon rooli korostuu etenkin siina, etta han rakentaa luottamusta, tukee hyvinvoin-

tia ja varmistaa, etta tyon tavoitteet ovat kaikille selvat.

Tavoitteena oli koota kaytannonlaheista tietoa esihenkildiden ja organisaatioiden
tueksi, kun etatyokaytantoja kehitetaan. Tyo tuo esiin nakokulmia siihen, miten
hybridityota voidaan toteuttaa niin, etta se tukee tyontekoa ja tydntekijoiden jak-

samista.
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This thesis examined the effects of remote work on employee well-being and
productivity especially from the viewpoint of the employer. Remote work has be-
come a permanent part of Finnish work culture following the COVID-19 pan-
demic, but it’s long-term effects on leadership, communication and the ways work

life practices, still require further evaluation.

Up to date research, reports and articles have all been used in the making of this
thesis. From these sources | have formulated a comprehensive picture about the
benefits and challenges of remote work from the employee’s, as well as the em-
ployer’s perspective. The effects of communication and the use of proper tech-
nology have also been taken into account when it comes to handling the workload

and upkeeping the employee’s motivation.

The results show that remote work can increase productivity when leadership is
clearly handled, communication is efficient, and employees can work inde-
pendently. The supervisor’s role is especially important when it comes to building
trust, supporting well-being and making sure that the objectives are clear to eve-

ryone.



The goal was to collect practical knowledge to support supervisors and organisa-
tions in developing remote work practices. The thesis highlights how hybrid work

can be executed in a way that supports employee performance and well-being.
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1 JOHDANTO

Hybridimalli tarkoittaa ty6ta, missa osa tyosta suoritetaan etana ja osa tyonanta-
jan maarittamassa paikassa. Opinnaytetyon tavoitteena on tarkastella hybridi-
mallia kayttavan toimistotydn toimintaa. Opinnaytetydssa keskitytaan erityisesti
etatyon luomiin mahdollisuuksiin ja sen vaikutukseen niin esihenkildiden, kuin
tyontekijoiden arjessa. Opiskelija yrittda opinnaytetyolla saada vastauksen seu-

raaviin Kysymyksiin:

1. Mita hyotyja ja haittoja etatyossa voi olla
2. Miten etatyo vaikuttaa tyontekijoiden tuottavuuteen ja hyvinvointiin

3. Miten etatyd vaikuttaa esihenkilon toimintaan yrityksessa

Opinnaytety6 toteutetaan kirjallisuuskatsauksena. Opiskelija kokoaa erinaisten
l&hteiden avulla kattavan kuvan siita, miten etatyo toimii nykyaikaisessa toimisto-
tydssa. Opiskelija on myds itse jo muutaman vuoden ajan tydskennellyt tyopai-
kassa, missa hybridimalli on kaytossa. Taman avulla opiskelija voi verrata lah-
teistd saamaansa tietoa omiin kokemuksiinsa aiheesta. Opinnaytetyolla ei tule
olemaan toimeksiantajaa, silla tata ei koettu tarpeelliseksi opinnaytetydn tavoit-

teen onnistumisen kannalta.

Opiskelijan omassa tyopaikassa kaytdssa oleva hybridimalli on koettu toimivaksi
kaytannoksi niin itse opiskelijan kuin muidenkin tyontekijoiden osalta. Tassa ky-
seisessa hybridimallissa tydntekijoita velvoitetaan tydskentelemaan toimistolla
kaksi kertaa viikossa. Tama jattaa mahdollisuuden kolmeen etatyoskentelypai-
vaan. Tyontekijan halutessa he voivat myos tehda tyonsa kokonaan toimistolla,
mutta ndin toimivat hyvin harvat tyontekijat. Opiskelija on itse huomannut, etta
etatydskentelysta tykataan paljon tyontekijoiden keskuudessa. Monet toivovat-

kin, etta toimistolla taytyisi kayda vain yhtena paivana viikosta.



2 ETATYO

2.1 Etatyo kasitteena

Etatyolla tarkoitetaan virallisen tyopaikan ulkopuolella tehtavaa tyota. Taman
tyon suorittamiseen hyddynnetaan yleisesti tietotekniikkaa. Tietotekniikka mah-
dollistaa samojen tyotehtavien suorittamisen paikasta rippumatta. Etatyon suo-
rittaminen vaatii myos kommunikaatiota tyonantajan ja tyontekijan valilla. (Arras-
vuori sivut 30-32.)

Jotkut tydtehtavat eivat ole sidottuja tiettyna kellon aikana tehtavaan tyéhon. Voi
my0s olla, ettd vain osa tyotehtavista tulee hoitaa tiettyna aikana ja loput tyonte-
kija voi hoitaa silloin kun katsoo sen itselleen parhaaksi. Tietyista tydajoista ja
pakoista kiinni pitaminen perustuu yleisesti vain vakiintuneeseen tapaan johtaa
ja organisoida ty6ta yrityksessa. Etatyd luo mahdollisuuden tehokkaalle tyonte-

olle niin esihenkilon, kuin tyontekijankin kannalta. (Helle 2004, 13.)

Etatyo sopii parhaiten tyotehtaviin, missa tyontekija voi toimia hyvin itsenaisesti.
Samalla etatyo tietenkin vaatii tietyn asteen ammattitaitoa tyétehtavan itsenai-

seen hoitamiseen. (Helle 2004, 13.)

Yleinen toimintamalli, missa etatyota hyodynnetaan, on hybridimalli. Tassa mal-
lissa yhdistetaan etatyo ja paatyopaikalla tehtava lahityd. Mallin tavoitteena on
hyodyntaa molempien tydskentely tapojen vahvuuksia ja tdman avulla parantaa
tuottavuutta ja tyohyvinvointia. Hybridimallissa tyontekija voi tehda sovitin maa-
ran viikosta tai kuukaudesta toita etana ja lahityona. Tama maara vaihtelee tyo-
paikan ja esihenkildon kanssa sovittujen saadoksien mukaan. Hybridimallilla var-
mistetaan riittava kasvokkain tapahtuvat kontaktit. Tama taas auttaa ideoinnin,

innovaation ja yhteisenoppimisen kanssa. (Tyoterveyslaitos 2023.)

2.2 Etatyon yleistyminen



Vaikka teknologiset edellytykset etatyohon olivat olleet tydmarkkinoilla jo monia
vuosia ennen laajamittaista etatyon yleistymista, ei tahan toimintamalliin kuiten-
kaan ollut haluttu siirtya. Tahan voi olla syyna yksinkertaisuudessaan se, etta
uusia asioita valtetaan siksi, ettd ne ovat uusia. Uusia toimintamalleja ei myos-
kaan ole kunnolla testattu toisin kuin vanhoja tapoja, milla t6ita on tehty jo vuosi-

kymmenien ajan. (Rope 2021, 66-67.)

Seuraavaksi Rope (2021) listaa yleisempia syita, mita tydnantajat antoivat eta-

tydmallin vastustamiseen:

1. Haasteet tyontekijoiden valvonnassa
2. Yhteishengen kehittamista tydyhteisdssa ei ole mahdollista tehda
3. Johtamisen uudet haasteet etatydn myota
- Yleisen tunnelman aistiminen
- Viestinnan vaikeudet. Esimerkiksi tunnelman luominen sanoman toi-
mittamisen yhteydessa
- Kysymysten esittaminen ja asioista keskustelu on suuremman kynnyk-
sen takana
- Tyontekijoiden henkilokohtaisten ongelmien huomaaminen ja niihin

puuttuminen on vaikeampaa

Kun ottaa nama seikat huomioon ja lisaa siihen viela sen, ettd suuremmat uudis-
tukset ihan missa vain toimintaymparistossa vievat yleensa paljon aikaa, ei ole
mikaan ihme, etta etatyon yleistyminen vaati suuren yhteiskunnallisen mullistuk-

sen.

2020 kevaalla alkaneen koronaviruspandemian vuoksi useat yritykset muuttivat
toimintaansa niin, etta joko osa ja tai koko tyoviikko oli mahdollista hoitaa eta-
tyéna. Toiminnan muutos johtui viranomaisten antamista suosituksista. Ennen
pandemiaa vain tietyt toimialat ja yksittaiset tyotehtavat olivat hyodyntaneet eta-
tyota. (Tyo- ja elinkeinoministerid 2021.) Etatydhon siirtyminen yrityksissa, missa
se ei aikaisemmin ollut vaihtoehtona, jouduttiin toteuttamaan todella nopeasti.
Etatyon kayttdonoton myota huomattiin kuitenkin, ettéd se ei tule olemaan vain

valiaikainen ratkaisu. Etatyo oli tullut jaadakseen osaksi tyokulttuuria. Tama muu-



tos olisi varmasti tullut tapahtumaan ilman koronaviruspandemiaakin, mutta sii-
hen siirtymisessa olisi voinut menna viela kauan. (Ruohomaki ym. 2020, 388—
389.)

Pandemian jalkeenkin monet yritykset ovat pysyneet toimintamallissa, missa eta-
tyontekeminen on mahdollista. Tahan isona syyna on tyontekijoiden halukkuus
jatkaa etatyon tekemista. Nykyaan monet tyontekijat ottavat etatyonmahdollisuu-
den selville jo tyopaikan haastatteluvaiheessa. Tama on pakottanut yritykset
miettimaan toimintatapojaan ja selvittamaan, miten etatyomalli sopii heidan yri-
tykseensa. (Tilastokeskus 2023.)

Ennen koronan alkua arviolta 3 % tyodntekijoista tekivat kokoaikaista etatyota.
Tama tarkoitti noin 70 000 etatyontekijaa. Luku ei todellakaan ollut siis suuri. Tay-
tyy kuitenkin ottaa huomioon, etta tama luku ei sisalla yrittdjia, jotka tekivat toitaan
kotona. Eurofound selvitti kevaalla 2020 laajassa Euroopan laajuisessa tutkimuk-
sessaan, ettd 60 % suomalaisista tyontekijoista olivat siirtyneet tekemaan eta-
toitd. Tama luku oli suurin kaikista Euroopan maista. Tata on perusteltu Suomen
hyvilla teknologisilla valmiuksilla etatyén tekoon ja Suomen tunnetuksi tulleesta
tavasta noudattaa annettuja sdadoksia ilman suurempia protesteja. (Rope 2021,
89.)

Pandemian jalkeen etatyomallit ovat pysyneet monien organisaatioiden kay-
tossa. Tilastokeskuksen vuoden 2023 tydolotutkimuksen mukaan 22 % palkan-
saajista tekee etatyota vahintdan puolet ajastaan ja 35 % jossain maarin. (Tilas-
tokeskus 2023.) Etatyo ei jaanyt pelkaksi poikkeusjarjestelyksi, vaan on vakiintu-

nut osaksi arkea monilla tyopaikoilla.

Samalla tyontekijoiden odotukset ovat muuttuneet. Monet arvostavat nykyaan
hybriditydmallia, jossa tyota tehdaan osin etana ja osin tyopaikalla. Eraan selvi-
tyksen mukaan yli puolet suomalaisista tyontekijoista toivoo mallia, jossa etapai-
via on kaksi tai kolme viikossa. (ITEwiki 2021.) Joustavuudella on nykyaan selkea

vaikutus siihen, kuinka hyvin tyontekijat viintyvat tydssaan.

Toisaalta etatyo on vaikuttanut myds siihen, miten tyoyhteisd koetaan. Tampe-
reen yliopiston tutkimuksen mukaan etatyo voi heikentaa kollegiaalista tukea ja



vahentaa yhteisollisyyden tunnetta. (Tampereen yliopisto 2024.) Tama on pakot-
tanut monet organisaatiot etsimaan uusia keinoja yhteishengen ja vuorovaikutuk-

sen tukemiseen myos etatyossa.



3 ETATYON VAIKUTUKSET TYONTEKIJAAN: HYODYT, HAASTEET JA
HYVINVOINTI

Etatyon yleistymisen myota olemme huomanneet enemman ja enemman sen
mukana tulevia hyotyja ja haittoja. Naita voi tarkastella kahdesta nakokulmasta:
tyontekijan nakokulma ja tyonantajan nakokulma. Paneudun ensiksi tyontekijan
nakokulmaan ja myohemmissa kappaleissa kdymme lapi etatyon luomia mahdol-
lisuuksia ja haasteita tyonantajan ja esihenkilon kannalta. Taytyy muistaa, etta
nama hyodyt ja haitat molempien nakokulmista vaihtelevat suuresti yksiloiden
valilla. Koska jokainen tyontekija ja jokainen esihenkilo on erilainen, on myos hei-
dan tarpeensa ja elamantilanteensa erilaiset. Tama vaikuttaa vahvasti heidan

omiin kokemuksiinsa etatdista ja sen luomista mahdollisuuksista.

3.1 Hyodyt

Etatyo luo monia hyotyja tyontekijdille. Koetut hyddyt ja niiden tuottama arvo vaih-
televat henkildittain, mutta paapiirteisesti ne ovat monilla etatoita tekevilla ihmi-
silla samat. Seuraavaksi listaan yleisimpia hyotyja, mita etatyo tarjoaa ja niiden

vaikutusta tydntekijoiden arkeen.

Etatyon hyodyt tyontekijoiden nakokulmasta alkavat heti tydmatkan puuttumi-
sesta. Kun tyontekijoiden ei tarvitse kayttaa aikaa tyomatkoihin useampana ker-
tana viikossa, pystyvat he viettamaan enemman aikaa perheidensa kanssa. (Min-
ter 2021, 2.) Tyontekijat voivat myos saastaa vuodessa merkittdvia summia ra-
haa, silla, etta heidan ei tarvitse matkustaa tyopaikalle ja takaisin viitena kertana
viilkossa (Rope 2021, 64). Tydmatkan puuttuessa voi monelle vapautua jopa
muutama tunti ylimaaraista vapaa aikaa. Eri henkilot hyddyntavat tdaman ylimaa-
raisen ajan monilla eri tavoilla. Jotkut viettavat enemman aikaa perheidensa
kanssa, toiset toteuttavat itseaan puuhastelemalla tai harrastamalla. Monet tyon-
tekijat myos kertovat nukkuvansa enemman, kun tekevat etatoita. Laajamittai-
seen etatyohon siirtyminen kerrytti keskimaaraisesti noin kaksi tuntia enemman
unta palautumismittauksia tekevan Firstbeating asiakasdatan mukaan. (Heikin-
heimo & limivalta 2022, 22—-23.) Huitti (2022) korostaa paremman tyéelaman op-
paassaan, etta kun tyontekijan arjessa on kahdeksan tuntia unta, kahdeksan tunti



tyota ja kahdeksan tuntia vapaa aikaa, onnistuu oman arjen hyvinvoinnin tasa-
painottaminen paremmin. Taman avulla varmistetaan jaksavuus niin toissa kuin

vapaa-ajallakin.

Uni on yksi tarkeimmista tekijoista tyontekijan palautumisen kannalta. Liian vahiin
jaaneet younet voivat tehda tyopaivasta pelkkaa selviytymistaistelua. (Salonen
ym. 2022, 170-171.)

Useat tyontekijat kokevat, etta he pystyvat paremmin hoitamaan pitkajanteisem-
pia tyotehtavia tehdessaan tyota etana. Etatyon ansiosta he voivat tehda naita
pidempia tyotehtavia niin, etta ne sopivat paremmin heidan omaan luontaiseen
rytmiinsa. (Heikinheimo & limivalta 2022, 23.) Pitkien projektien teko vaatii rau-
haa ja hiljaisuutta, ja mikaan ei tarjoa sita paremmin, kuin téiden teko kotona.
Etatyo tarjoaa myods mahdollisuuden siihen, etta tyontekijat voivat hoitaa tyoteh-
tavansa urakkahenkisesti ja nain ollen ovat vapaita tekemaan mita haluavat ilta-

paivasta, kun paivan tyot on tehty. (Minter 2021, 3.)

Etatyo voi johtaa tietenkin myos siihen, etta tydntekoa on vaikea lopettaa ajallaan.
Tyontekija voi helposti ajatella, etta hoitaa viela yhden tyotehtavan ja viela yhden
ja niin edelleen. Tahan apuna toimii omien vapaa-ajan suunnitelmien teko perin-
teisen toimistotydajan loppumisen laheisyyteen. Myds erinadiset tydhon liittyvat il-
moitukset kannattaa hiljentaa, kun olet jo lopettanut tyOpaivasi etatdissa. (Huitti
ym. 2022, 174.)

Yksi vahemman tarkasteltu hyoty etatydssa on rennompi tai muuten vaan oman
tyylisempi pukeutuminen. Vaikka tyOpaikalla ei olisi kirjattuja saantoja siita, miten
pitaa pukeutua. Voivat nama saannot ilmeta kirjaamattomina. Tasta esimerkkina
varmasti monessa toimistossa kaytdssa oleva liike-elaman pukeutumistyyli. Pu-
keutumista voi saadella muiden kollegoiden pukeutumistyylit ja taman tuottama
ryhmapaine. Edustava ja siisti pukeutuminen on oletusarvo monessa toimistossa
ja mikali tydohon liittyy jollain asteella asiakastapaamiset korostuvat nama enti-
sestaan. Etatoissa tyontekija voi paaasiallisesti pukeutua miten itse haluaa. Mah-
dollisissa Teams-palavereissakin on nakyvilla enintdan naama, jos sitakaan.
Tama vapaa pukeutuminen voidaan myos katsoa ajan saastona, silla tyontekijoi-

den ei tarvitse edellisena iltana miettia seuraavaan paivan vaatetusta toimistolle.



Heidan ei myoskaan tarvitse valttamatta kayttaa aamulla aikaa liialliseen laittau-
tumiseen. (Rope 2021, 73.)

Etatyo tarjoaa mahdollisuuksia myos erilaisten tdiden vastaanottamisessa. Tyon-
antajayrityksesi ei tarvitse sijaita samalla paikkakunnalla eika valttamatta edes
samassa maassa missa sina itse asut. Voit myos helpommin tehda toita erilai-
sissa aika rajoitteilla. Osa-aikaty® ja joustavat tydtunnit ovat mahdollisuuksia,

mitka lisaantyvat etatyon kautta. (Minter 2021, 3.)

3.2 Haasteet

Rope (2021) jakaa etatydn haitat tyontekijalle kirjassaan neljaan osaan:

Etaantyminen tyoyhteisosta

Ihminen tuntee olonsa irralliseksi

Tyoolosuhteet etatdissa eivat ole hyvat

R e

Tyo6rauha kotona ei ole tydntekoa edistava

Tarkastellaan naita seuraavaksi lahemmin ja verrataan niita omiin kokemuksiini

hybridimallissa toimisessa.

Yhteisollisyys on yksi asia, mita tyontekijat arvostavat tydssaan suuresti. Yksi
paivan merkittavimmista sosiaalisista kontakteista henkilolle voi tapahtua juuri
tydpaikalla. Taman puuttuessa voi sosiaalinen kanssakayminen muiden ihmisten
kanssa jaada paljon vahemmalle ja nain ollen luoda sosiaalisen tyhjion tyonteki-
jan elamaan. (Rope 2021, 74.) Olen itse huomannut, etta etatyd vahentaa arjen
luontevaa vuorovaikutusta tyokavereiden kanssa. Tilanteissa, joissa koko tyo-
viikko on tehty etana, kontaktit jaavat helposti vahemmalle ja tydn mielekkyys voi
sen seurauksena karsia. Etapalaverit eivat korvaa toimistolla syntyvaa luontevaa

kanssakaymista, joka usein syntyy spontaaneista kohtaamisista.

Osana oleminen jotain yhteista joukkoa on yksi perustarpeista ihnmisen sosiaali-
sessa elamassa. Mikali tdhan ei ole mahdollisuutta tydn ulkopuolella (perhe, har-
rastuspiirit tai muu ryhmaytyminen), on tyépaikalla luotu “me” henki erittain tar-
keda. Se antaa tydntekijalle tunteen, ettéd han tydskentelee muiden kanssa jotain



yhteista paamaaraa kohden. Etatyo vakisinkin vahingoittaa tata ryhmaan kuulu-
misen tunnetta. Joissain tapauksissa tama tunne voi menna niinkin pitkalle, etta
ihminen alkaa uskomaan, etta ei kuulu minnekaan. Varsinkin perheettomilla ih-
misilla tdma voi olla varisin realistinen riski. (Rope 2021, 74-75.) Omien koke-
musteni perusteella etatyo voi heikentaa tyopaikan yhteishenkea. Aiemmissa tyo-
tehtavissa, joissa tyoskentely tapahtui kokonaan paikan paalla, tiimihenki on ollut
selvasti vahvempi verrattuna nykyiseen hybridimalliin, jossa osa tyosta tehdaan

etana.

Tyotehtavasti riippuen tyontekijan tyopiste voi vaati paljonkin tilaa ja taman mah-
dollistaminen omassa kotona voi olla hankalaa. Tavallisen yksion muuttaminen
toimivaksi etatyo paikaksi voi jopa olla mahdotonta monille. 38 % vastaajista Suo-
men Yrittajien Kantar TNS:lla teettamassa tutkimuksessa vastasivat, etta mikali
tyopaikalla siirryttaisiin hybridimalliin, missa suurin osa tyosta toteutettaisiin
etana, olisi isoin ongelma ergonomisen tyopisteen muodostaminen. Lyhyella tah-
taimelld tama ei valttamatta muodosta ongelmia tyontekijoille, mutta pitkaaikai-
seen etatyokulttuuriin siirtyessa, voi terveydelle koituvat haitat olla todella vaka-
via. (Rope 2021, 75.) Oma etatyopisteeni vastaa tyoni vaatimuksia riittdvan hyvin,
joten en koe tata itse ongelmana, mutta olen kuullut joidenkin kollegoideni valit-
tavan tasta aiheesta. He ovat kuitenkin pystyneet tekemaan tarvittavat korjaukset

tydpisteisiinsa ja nain ollen jatkamaan etatyoskentelya normaaliin tapaan.

Tyo6rauhan saaminen etatoissa riippuu taysin tyontekijan henkildokohtaisesta tilan-
teesta. Jotkut tyontekijat saavat varmasti paremmin keskityttya kotona toiden te-
koon, silla hairidtekijat ovat minimissa jopa toimistoon verrattuna. Toisilla taas
kotona ei ole mahdollista saada tyorauhaa ollenkaan ja jatkuva etatyon tekemi-
nen vaatisi suuria rakenteellisia muutoksia tyontekijan kotiin. Erityisesti lapsiper-
heissa tyorauhan varmistaminen etatéita tehdessa voi olla kaytanndéssa mahdo-
tonta. (Rope 2021, 75.) Omat kokemukseni vahvistavat tata vaittamaa. Tyorau-
han saaminen riippuu taysin tyontekijoiden omista tilanteista. Esimerkiksi lapsi-
perheelliset kollegani, ovat maininneet huonosta tyorauhasta etatoita tehdessa.

3.3 Hyvinvointi



Kuten naista etatydn mahdollisista haitoista ja hyodyista kay ilmi, voi etatyon te-
kemiselld olla suuri vaikutus tyontekijan tydhyvinvointiin. Seuraavaksi kayn tata

aihetta tarkemmin lapi.

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan sita, miten hyvin tyontekijan oman kehon ja mielen
kunto sopivat yhteen tyon fyysisten ja psyykkisten vaatimuksien kanssa. Eli hy-
vaan tyohyvinvointiin paastaan, jos tyontekijan psyykkiset ja fyysiset voimavarat
riittavat tai jopa ylittavat kyseessa olevan tyon mukana tulevat vaatimukset. (Tyo-

terveyslaitos n.d.)

Tyohyvinvointi on erittain tarkeassa asemassa niin yksittaisen tyontekijan, kuin
koko organisaation nakokulmasta. Tydhyvinvointiin panostamalla varmistutaan
siita, etta tyontekija suoriutuu tehtavistaan parhaalla mahdollisella tavalla ja nain
ollen myo6s edistda organisaation tavoitteiden saavuttamista. (Tydterveyslaitos
n.d.)

Tyopaikan, tyon, johtamisen ja tydnyhteison rakenteet ja kaytannot vaikuttavat
kaikki tydhyvinvointiin (Tyoturvallisuuskeskus n.d). Hybridimallia hyddyntavassa
organisaatiossa tehty etatydo on myds siis suuressa asemassa tyonhyvinvoinnin

kannalta.

Oheiseen taulukkoon on tiivistetty tydntekijan tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

etatyon hyodyt ja haitat osiosta.



Positiiviset vaikutukset
Etatyo mahdollistaa pidemmat ja laa-
dukkaammat younet.
Vapaa-aikaa jaa enemman, kun tyo-
matkat jaavat pois arjesta.
Tyon ja arjen yhteensovittaminen hel-
pottuu joustavan tyoskentelyn ansi-
osta.

Tyoskentely tapahtuu kodikkaassa ja
omassa tyoymparistossa.
Etatyo kehittaa itseohjautuvuutta ja
tyon hallintaa.

Tyobaikojen joustavuus lisaa tyon au-

tonomian tunnetta.

Negatiiviset vaikutukset
Tyon tauottaminen voi unohtua,
mika lisaa tyduupumuksen riskia.
Tyon ja vapaa-ajan rajat voivat ha-
martya, mika vaikeuttaa palautumista.
Etatyo voi johtaa sosiaaliseen eristay-

tymiseen ja yksinaisyyden tunteisiin.

Etatyopiste ei valttamatta ole ergono-
minen tai asianmukaisesti varusteltu.
Tiimihenki saattaa heikentya va-
hentyneen yhteydenpidon vuoksi.
Joustavuus voi vaikeuttaa tyorytmin

yllapitoa ja itsesaatelya.

Kuten taulukosta huomaa, etatyd vaikuttaa tyontekijan tyohyvinvointiin monella
eri tapaa. Negatiivisia ja positiivisia vaikutuksia on monia ja tdma onkin usein
yksilosta kiinni, miten paljon nama tekijat vaikuttavat heihin. Toiset voivat kokea
etatyon luomat mahdollisuudet pelkastaan positiivisina, kun taas toiset huomaa-

vat siina vain negatiivisia vaikutuksia.

Kun tydmatkat jaavat pois, aikaa jaa enemman arkeen ja palautumiseen. Samalla
kodin ja tyon valinen raja voi kuitenkin alkaa tuntua epaselvalta. Jollekin oma
rauha on edellytys tydssa viihtymiselle, kun taas toinen kokee yksinaisyyden
kuormittavana. Myos etatyoymparistot ovat hyvin erilaisia. Jollain voi olla erillinen

kotitoimisto, kun taas toinen tyoskentelee keittion poydan aaressa.

Sosiaaliset suhteet ovat tarkea osa tydhyvinvointia, ja ne korostuvat etatydssa
erityisesti. Tydyhteison merkitys voi jaada pienemmaksi, ellei sen yllapitamiseen
panosteta. Tassa kohtaa esihenkilon toiminta ja yrityksen kaytannot ovat keskei-
sessa roolissa. Saannollinen yhteydenpito, selkeat pelisaannét ja rennot kohtaa-

miset voivat vahentaa yksinaisyytta ja vahvistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta.



Alussa koettu vapaus ja itsenaisyys voivat tuntua motivoivilta, mutta ilman riitta-
vaa tukea ja palautetta etatyd voi ajan myota alkaa kuormittaa. Toisaalta monet
oppivat kokemuksen kautta, miten omaa tyoarkea kannattaa rytmittaa ja hallita

paremmin myos etana.

3.4 Tehdyt tutkimukset aiheesta

Etatyon yleistyminen on tuonut monille tydpaikoille tydhyvinvointia lisdavia teki-
joita. Esimerkiksi Gallupin tutkimuksessa Yhdysvalloissa tyoskentelevista koko-
paivaisista hybridityontekijoista 76 % koki, etta tydn ja vapaa-ajan valinen tasa-
paino oli parantunut. Taysin etatyota tekevien joukossa vastaava luku oli 85 %.
(Gallup 2022.)

Myo6s muissa tutkimuksissa on tullut esiin, etta etatyo voi tukea tyontekijoiden
hyvinvointia. Erityisesti hybriditydomallissa tyontekijat kokivat tydnsa mielekkaam-
maksi, ja heilld oli enemman mahdollisuuksia vaikuttaa oman tyonsa toteutuk-
seen. Kortschin, Rehwaldtin, Schwaken ja Licarin (2022, s. 12-14) mukaan eta-
tyo lisasi tyontekijoiden kokemaa merkityksellisyytta ja hallinnan tunnetta. Etana
tyoskentelevat olivat keskimaarin tyytyvaisempia tyohonsa kuin toimistolla tyds-

kentelevat.

Tarkea syy hyvinvoinnin paranemiseen on se, etta tyontekijat voivat vaikuttaa
omiin tydaikoihinsa ja rytmittaa tyot arkeensa sopivalla tavalla. Tama helpottaa
monien jaksamista (Kortsch ym. 2022, s. 15). Samassa tutkimuksessa nousi esiin
myo0s se, etta itsendinen tydskentely ja kokemus omasta motivaatiosta olivat vah-

vempia etatyota tekevilla.

Yhteisollisyyden vaheneminen on usein mainittu etatyon haittapuolena, mutta tut-
kimusten mukaan nain ei ole kaynyt automaattisesti. Kun tydnantaja tarjoaa sel-
keat tyokalut ja tukea, osa tyontekijoista on jopa kokenut kuuluvansa tyoyhtei-
s60n vahvemmin kuin ennen. Tama voi parantaa motivaatiota ja lisata viihty-

vyytta arjessa. (Kortsch ym. 2022, s. 16.)



Etatyo tuo mukanaan myos enemman vapautta ja vastuuta oman tyon suunnitte-
lussa. Tama vaatii itsesaatelya, mutta voi samalla tukea hyvinvointia. Kun tyoryt-
mia voi muokata itselle sopivaksi, tyopaiva voi tuntua hallitummalta ja stressia

syntyy vahemman. (Kortsch ym. 2022, s. 17-18.)

Trip.com-yrityksessa Shanghaissa tehty tutkimus osoittaa samaa. Sielld osa
tyontekijoista teki hybridityota — kaksi paivaa viikossa etana ja loput toimistolla.
Tutkimukseen osallistui 1 612 henkiléa vuosina 2021-2022. Tulosten mukaan
hybridityontekijoiden tyotyytyvaisyys oli korkeampi, ja he pysyivat tyopaikassaan
keskimaarin 35 % todennakdisemmin kuin ne, jotka tydskentelivat vain toimis-
tolla. Irtisanoutumisten maara vaheni 33 %. Tyon tuloksellisuudessa tai urakehi-

tyksessa ei havaittu merkittavia eroja. (Bloom, Han & Liang 2024, s. 2—4.)

Useat tutkimukset viittaavat siihen, etta joustavammat tyoskentelytavat voivat
helpottaa tyon ja muun elaman yhteensovittamista. Tama voi lisata tyotyytyvai-

syytta ja vahvistaa halua pysya samassa tyopaikassa. (Bloom ym. 2024, s. 5-6.)

3.5 Yhteenveto etdatyon vaikutuksista tyohyvinvointiin

Etatydlla voi olla selkea vaikutus tydntekijan tydhyvinvointiin. Se nakyy muun mu-
assa arjen sujuvuudessa, palautumisessa ja siina, miten motivoituneeksi tyonte-
kija kokee itsensa. Aiemmissa kappaleissa ja tutkimuksissa on tullut esiin useita
etatyohon liittyvia asioita, jotka tukevat hyvinvointia. Esimerkiksi paremmat yo-
unet, mahdollisuus hallita omia tydaikoja joustavammin ja vapaus vaikuttaa
omaan tyoymparistdon koetaan usein hyodyllisiksi. Tallaiset tekijat auttavat mo-
nia Ioytamaan paremman tasapainon tyon ja muun elaman valilla, mika on tarkea

osa kokonaisvaltaista hyvinvointia.

On myds tarkeaa muistaa, etta etatyd ei ole taysin ongelmatonta. Yksi yleinen
ongelma on sosiaalinen eristaytyminen, erityisesti jos tyontekijaltd puuttuu koko-
naan saannollinen kanssakayminen kollegoiden tai esihenkilon kanssa. Tyopai-
vista voi myos tulla pidempia, mikali selvaa rajaa tydnteon ja vapaa-ajan kanssa
ei ole. Naiden lisaksi kotitoimiston tydergonomia voi huonompi, kuin toimistolla

tyoskennellessa. Nama seikat voivat vaikuttaa tyohyvinvointiin negatiivisesti, jos



niihin ei kiinniteta tarvittavaa huomiota. Taman takia esihenkilon asema ja vaiku-
tus on tarkeassa roolissa. Esihenkildiden tulee antaa selvat ohjeet ja tarvittavat
tyokalut etatyon tekemiseen. Naiden lisaksi heidan tulee antaa tarvittaessa tukea
tyontekijoille, jotta varmistutaan etatyon kaytanndllisyydesta ja toiminnasta tyon-

tekijan kannalta.

Tutkimukset, kuten Kortschin, Rehwaldtin, Schwaken ja Licarin (2022) seka Bloo-
min, Hanin ja Lianging (2024 ) tekemat selvitykset, osoittavat, etta etatyo voi par-
haimmillaan lisata tyon mielekkyytta ja parantaa tyossa jaksamista. Se voi myos
lisata sitoutumista, kun tyodjarjestelyt vastaavat tydntekijan tarpeita. On kuitenkin
tarkeda huomioida, etta kaikki eivat hyody etatydstd samalla tavalla. Siksi jous-
tavat tydmallit ovat monessa tilanteessa paras ratkaisu — sellaiset, jotka ottavat

huomioon erilaiset tydskentelytavat ja elamantilanteet.

Lopuksi voidaan todeta, etta etatyo ei tee tyosta itsessaan parempaa tai huonom-
paa. Se, miten hyvin etatyo toimii, riippuu pitkalti siita, miten se on kaytannossa
jarjestetty ja miten tydntekija itse kokee oman roolinsa. Hyvin suunniteltu ja tyon-

tekijat huomioiva etatyo voi kuitenkin tarjota monelle merkittavia etuja arjessa.



4 ETATYO ESIHENKILON NAKOKULMASTA — VAIKUTUS TUOTTAVUU-
TEEN

4.1 Esihenkilon rooli etatyossa

Etatyon yleistyminen on muuttanut myos esihenkildiden roolia. Toimistotyossa
esihenkild saattoi seurata tyon etenemista ja tyontekijoiden tilannetta helposti ar-
jen vuorovaikutuksen kautta. Etaty0ssa tama ei enaa onnistu samalla tavalla,
mika vaatii esihenkildlta suunnitelmallisempaa otetta ja entista enemman luotta-
musta tyontekijoiden oma-aloitteisuuteen. Tama on edellyttanyt uutta ajatteluta-

paa ja johtamiskeinojen paivittamista monissa organisaatioissa.

Etatydon onnistumisessa keskeista ovat selked viestinta ja yhteisesti sovitut ta-
voitteet. Kun tyd ei tapahdu yhteisessa tilassa, tyon edistymista ei voi havain-
noida kuten ennen. Taman vuoksi on tarkeaa, etta jokainen tietaa, mita hanelta
odotetaan ja mihin suuntaan ollaan menossa. Esihenkilon tehtavana on varmis-
taa, etta yhteydenpito sailyy saanndllisena ja etta palautetta annetaan riittavasti.

Tama luo pohjan sujuvalle yhteistydlle myos etana.

Etatyo on tuonut esiin myos uudenlaisia haasteita tiimihengen yllapitamisessa.
Siind missa toimistolla yhteisdllisyys syntyi pitkalti luontevista kohtaamisista, eta-
tydssa sen rakentaminen vaatii enemman suunnittelua ja aktiivista otetta esihen-
kilolta. Toisaalta tama kehitys tarjoaa mahdollisuuden pysahtya miettimaan, mil-
laiset johtamiskaytannot palvelevat parhaiten nykyista tyoarkea, myos silloin, kun

ei olla fyysisesti samassa paikassa.

Tassa luvussa perehdyn tarkemmin etatydon johtamiseen ja etatydn vaikutuksiin

tuottavuudessa.

4.2 Tuottavuus ja sen mittaaminen

Tuottavuus on keskeinen kasite tydelamassa. Vaikka sen maaritelma vaihtelee-
kin hieman lahteiden mukaan, voidaan yleisena kasitteena pitaa tuotoksen ja pa-
noksen suhdetta. Eli kuinka paljon kaytetyilla resursseilla saadaan aikaan. Esi-

merkiksi Tilastokeskus maarittelee tuottavuuden seuraavasti: "Tyon tuottavuus



lasketaan jakamalla bruttokansantuote (eli arvonlisays) tai tuotos sen aikaansaa-
miseksi kaytettyjen tydtuntien maaralla." (Tilastokeskus 2021, 6.) Tama maari-
telma kuvaa tuottavuuden mittaamista kansantalouden tasolla, mutta samaa kaa-

vaa voidaan kayttaa organisaatiossa tehtava tyon tuottavuuden mittaamiseen.

Tuottavuutta ei tydelamassa tarkastella pelkastaan tuotoksen ja panoksen maa-
rallisena suhteena. Usein huomioidaan myos laadullisia tekijoita, kuten tyon vai-
kuttavuus, asiakaspalaute ja tyontekijoiden sitoutuminen. Esimerkiksi palvelu-
aloilla tyon tulosta ei aina voi mitata selkein numeroin, jolloin tuottavuutta arvioi-
daan myos tyon lopputuloksen laadun ja sen tuottaman arvon perusteella. (Anttila
& Jarvensivu 2020, 22-23.) Taman vuoksi tuottavuutta on tarpeen tarkastella

seka maarallisesta etta laadullisesta nakokulmasta.

Tuottavuutta voidaan mitata monin eri tavoin organisaatiossa. Nama tavat riippu-
vat toimialasta ja tyon luonteesta. Yleisempia mittareita ovat tuotettujen palvelu-
aikojen lyheneminen, tuotettujen yksikdiden maara ja asiakaspalautteet. Toimis-
toty6ta tehdessa voi tuottavuuden mittaaminen olla haastavampaa, silla tehdyt
tehtavat eivat ole suoraan verrattavissa tuotantoprosesseihin. Naissa tapauk-
sissa on hyva hyoddyntaa itsearviointia, tyon edistymista tai projektien aikatau-
luissa pysymista. (Laine, Bamberg & Vanharanta 2021, 48.) On myds hyva pitaa
mielessa, etta tuottavuus ei ole valttdmatta yksilon vastuulla. Tahan voi vaikuttaa

esimerkiksi tiimityo ja tyoolosuhteet.

Eta- ja hybridityon yleistyessa tuottavuuden mittaaminen on muuttunut aiempaa
vaikeammin tulkittavaksi. Kun tyd ei enaa tapahdu fyysisesti tydnantajan tiloissa,
korostuu luottamus tyontekijan omaan tyoskentelytapaan ja tavoitteellisuuteen.
Organisaatiot kiinnittavat nyt enemman huomiota siihen, miten tyd etenee ja mita
tuloksia syntyy — sen sijaan, etta keskityttaisiin pelkkaan ajankayttéon. Tama ke-
hitys haastaa perinteisia mittaustapoja ja edellyttda uudenlaisten mittarien kayt-
toéonottoa, jotka vastaavat muuttuneeseen tydn luonteeseen. (Haapakorpi 2021,
66.)

4.3 Hyoddyt tuottavuudelle



Kuten jo aiemmin kavin 1api etatydon hyodyt osiossa, on etatyolla huomattu olevan
monia positiivisia vaikutuksia tuottavuuden kannalta. Tahan vaikuttavat monet te-
kijat, mitka etatyona tehtava tydo mahdollistaa. Kayn viela nama yleisimmat hyodyt
lapi tassa kappaleessa ja vertaan naita tuloksia aiheesta tehtyjen tutkimuksien

tuloksiin.

Keskittyminen ty6tehtaviin voi olla hankalaa toimistoymparistdssa. Satunnaiset
keskeytykset vaikuttavat tyontekoon negatiivisesti, varsinkin sellaisissa tyotehta-
vissa, jotka vaativat tarkkaa keskittymista. Tama haitta minimisoidaan, kun teh-
daan toita etana. Tyontekija pystyy keskittymaan tyotehtavaansa syvemmin ja voi
saavuttaa ns. Flow-tilan. (Bloom ym. 2015, 180.) Tietenkin pitaa ottaa huomioon,
etta etatyo olosuhteet voivat myds negatiivisesti vaikuttaa keskittymiseen. Kui-
tenkin voidaan pitaa yleisena oletuksena sita, ettd keskeytykset vahenevat eta-

tyota tehdessa.

Etatyd mahdollistaa tydnteon oman vireystilan mukaan. Tyontekija voi valita mil-
loin tekee tyotehtavia, mitka vaativat taytta keskittymista ja suurta aktiivisuutta
sen mukaan, milloin he tuntevat olevansa tuottavimmillaan. Talla toiminnalla kay-
tetdan aikaa tehokkaammin ja lisataan aikaansaavuutta tydtehtavissa. (Gajen-
dran & Harrison 2007, 1529.)

Tyontekijat kokevat enemman vastuuta omasta tyostaan, kun he tyoskentelevat
etana. Tutkimusten mukaan, tama lisaa etatyon mahdollistama itseohjautuvuus
lisda tydn merkityksellisyytta ja vaikuttaa suoraan parempaan tuottavuuteen. (Al-
len, Golden ja Schockley 2015, 44.) Etatyo voi vaikuttaa myds tyontekijoiden mo-
tivaation positiivisesti, silla kun tyontekija voi itse valita missa ja milloin tyo teh-
daan, tyon mielekkyyden kokemus voi lisaantya. Loppupeleissa tama voi nostaa

pitkdaikais- tuottavuutta. (Choudhury, Foroughi, & Larson, 2021.)

Useat organisaatiotason tutkimukset myos puoltavat naita vaitteita. Tutkimuk-
sissa kay ilmi, etta etatyontekijat irtisanoutuvat harvemmin ja tuottavuus on joko
yhtad hyvaa tai jopa parempaa, kuin toimistotyota tekevilla tydntekijoilla (Bloom
ym. 2024, 992).



Yhdysvaltain tyotilastovirasto (Bureau of Labor Statistics) julkaisi vuonna 2024
tutkimuksen, jossa tarkasteltiin etatyon yleistymisen yhteytta kokonaistuottavuu-
den kehitykseen eri toimialoilla vuosina 2019-2022. Tutkimuksessa huomattiin,
ettd etatyon lisaantyminen liittyi usein tuottavuuden kasvuun. Esimerkiksi toi-
mialoilla, joilla etatyon osuus kasvoi keskimaarin 11,8 prosenttiyksikkoa, koko-
naistuottavuus nousi keskimaarin 1,1 prosenttiyksikkba enemman kuin aiemmilla
tarkasteluvuosilla. Vaikka etatyo ei ole ainoa tuottavuuteen vaikuttava tekija, sen
yleistymisen arvioitiin vaikuttaneen myonteisesti kehitykseen kyseisina vuosina.
(Pabilonia & Redmond 2024.)

4.4 Haitat tuottavuudelle

Etatyota on tutkittu viime vuosina paljon, ja sen on todettu lisdavan tyon jousta-
vuutta ja tukevan tehokasta tydskentelya monilla aloilla. Kaikki tyontekijat tai tyo-
tehtavat eivat kuitenkaan sovi hyvin etatydohon, eika sen vaikutus tuottavuuteen
ole aina yksiselitteisen myonteinen. Tuottavuus voi vaihdella esimerkiksi sen mu-
kaan, tehdaanko tyota kotona vai toimistolla ja kuinka selkeat tyojarjestelyt tyon-

tekijalla on.

Vaikka etatyon hyoddyt ovat olleet laajasti esilla, on tarkeaa tarkastella myos niita
tilanteita, joissa etatyd voi vaikuttaa tuottavuuteen kielteisesti. Kaikki eivat koe
tyoskentelevansa tehokkaasti etana, ja joskus tyon olosuhteet voivat heikentaa

tyoskentelyn sujuvuutta ja tuloksellisuutta.

Seuraavaksi tarkastelen tekijoita, joiden on havaittu vaikuttavan negatiivisesti

etatyon tuottavuuteen.

Esimerkiksi Microsoftin tutkimuksesta selviaa, etta laajamittainen etatyo johti tyo-
ryhmien kommunikaation heikkenemiseen ja yhteisen tydajan vahenemiseen 25
prosentilla. Tama taas heikensi uusien ideoiden keksimista ja yleista tiedon jaka-
mista organisaatiossa. Kaytavakeskustelut ja spontaani ideointi vahenivat myos
etatydn myota. Nama ovat usein mahdollistaneet luovien ratkaisujen keksimisen
ja innovaation. Etatyo voi siis vaikuttaa organisaation myds negatiivisesti heiken-

tamalla kykya kehittda uusia tuotteita ja palveluita. (SHRM 2023.)



Kuvasin aiemmin, ettd etatyo voi lisata yksinaisyyden tunnetta ja talla on suora
vaikutus tyéhyvinvointiin. Tama seikka vaikuttaa myos tydn tuottavuuteen. (Buffer
2020) tutkimuksessa selviaa, etta suurimmaksi etatydn ongelmaksi 20 prosentilla
vastaajista nousi yksinaisyys. Jaetulla karkisijalla oli yhteistydhon ja kommuni-

kaation liittyvat ongelmat. Tama sai myods 20 prosenttia vastaajien aanista.

Huono tydergonomia voi aiheuttaa fyysisia vaivoja kuten selka - tai niskakipuja.
Etatyo voi osaltaan vaikuttaa tahan huonoon tydergonomiaan, mikali kotitoimis-
ton tyoskentelypiste ei ole optimaalisesti suunniteltu. Pidemmalla aikavalilla fyy-

siset vaivat voivat vaikuttaa negatiivisesti tuottavuuteen. (Tyoterveyslaitos 2024 .)

Uusien tydntekijoiden koulutus ja perehdytys ovat myos mahdollisesti alttiina eta-
tydn negatiiviselle vaikutukselle. Hiljaisen tiedon siirtyminen ja yleinen perehdytys
voivat vaikeutua etatoita tehdessa. Tama osaltaan hidastaa tyontekijan oppimista
ja sopeutumista uuteen organisaatioon, mika taas vaikuttaa negatiivisesti organi-

saation kokonaistuottavuuteen. (Tyoterveyslaitos 2024.)

4.5 Keinot tuottavuuden yllapitamiseen etatyossa

Etatyo on yleistynyt monilla toimialoilla, mutta sen toimivuus edellyttaa kaytannon
keinoja, joilla tyota voidaan tehda tehokkaasti myos muualla kuin toimistolla. Kun
tyota tehdaan omassa tilassa ja ilman jatkuvaa vuorovaikutusta, voi ilmeta uu-
denlaisia haasteita. Siksi on tarkeaa Ioytaa ratkaisuja, joilla tuottavuutta voidaan

yllapitaa etatydn arjessa.

Tuottavuuteen vaikuttavat esimerkiksi se, miten tyotehtavat on jarjestetty, miten
aikaa hydodynnetaan ja millaiset tyovalineet ovat kaytossa. Myos selkeat odotuk-
set ja hyva yhteydenpito esihenkildn ja tyontekijan valilla auttavat tydteon suju-
misessa. Seuraavissa kappaleissa tarkastellaan erilaisia tapoja, joilla etatyon

tuottavuutta on pyritty tukemaan tutkimusten perusteella.

Hyva tuottavuus vaatii selkeita ohjeita ja tavoitteita. Tama puolestaan vaatii kom-
munikaatiota tyontekijan ja tyonantajan valilla. Taman kommunikaation toteutuk-

sella voi olla vaikutus etatydn tuottavuuden kannalta. Esimerkiksi (Asana 2024)



toteuttaman sisaisen tutkimuksen mukaan toistuvien kokouksien maaran vahen-
taminen ja niiden pituuden lyhentaminen vaikuttivat positiivisesti tuottavuuteen.
Tutkimuksessa huomattiin merkittavia ajansaastoja ja parantunutta keskittymista

tyotehtaviin. Digitaalinen vasymys vaheni myos.

Teknologialla on tarkea rooli onnistuneen etatydn harjoittamisessa. Oikeat tekno-
logiset tyokalut ja niiden oikeaoppinen kaytto vaikuttavat suurelta osin tuottavuu-
teen etatydssa. Organisaation sisaisen viestinnan ytimessa ovat viestinnan te-
hokkuus ja projektihallinnantydkalut. Nailla voidaan positiivisesti vaikuttaa tiedon-
kulkuun etatiimeissa ja nain ollen myos parantuu tuottavuutta. Tyontekijoiden
koulutus teknologisten tyokalujen kayttoon on myos avain asemassa tuottavuu-
den kannalta. (Hertel, Geister & Konradt 2005.)

Etatyon johtaminen eroaa jonkin verran perinteisesta esihenkilotyosta. Koska
laajamittainen etatyd on toimintatapana varsin tuore, joutuvat esihenkilot muok-
kaamaan johtamistyylien ja sopeutumaan tdhan uuteen toimintamalliin, missa
heilla ei ole mahdollisuutta valvoa tyontekijoiden tekemaan tyota tai olla kokoajan
tukemassa tydntekoa. Durhamin yliopiston (2024) tekemassa tutkimuksessa ka-
siteltiin esihenkilon empaattisen johtamistavan vaikutuksia etatyota tekevan tyon-
tekijan tuottavuuteen eta- ja hybriditydssa. Tutkimustuloksista saatiin seuraavia

keskeisia havaintoja:

1. Empatian osoitus, aktiivinen kuuntelu ja viestinnan selkeat tavoitteet, saa-
vat etatyota tekevan tyontekijan tuntemaan itsensa huomioiduksi ja tue-
tuksi. Tama puolestaan vaikuttaa positiivisesti tyontekijoiden kykyyn tyos-
kennella itsenaisesti ja tehokkaasti. Samalla tama vaikuttaa positiivisesti
sitoutumiseen.

2. Esihenkilon ja tyontekijan valinen selkea viestinta lisaa tuottavuutta. Vies-
tinnalla saadaan tyontekija ymmartamaan heille asetetut tavoitteet ja nain
ollen tuetaan tyon etenemista ja karsitaan tyontekoon liittyvaa epavar-
muutta.

3. Naita positiivisia vaikutuksia empaattisessa johtamistavassa oli huomatta-
vissa niin kokonaan etatyota tekevien tyontekijdiden, kuin hybridimallissa-

kin tyoskentelevien tyontekijoiden keskuudessa.



4. Tutkimus osoitti, etta esihenkilon tavoitteellinen ja ennen kaikkea inhimilli-
nen/empaattinen johtamistapa olivat ratkaisevassa roolissa etaty6ta teke-

van tyontekijan tuottavuuden yllapitamisessa ja parantamisessa.

4.6 Yhteenveto

Etatyon yleistyminen on muuttanut selvasti esihenkilon tyota ja tapaa vaikuttaa
tyontekijoiden tuottavuuteen. Esihenkilon rooliin ei kuulu enaa vain tyon seuraa-
mista ja ohjaamista, vaan myos luottamuksen rakentaminen, selked viestinta ja
tyon sujumisen tukeminen etatyossa. Tavoitteiden sopiminen, saanndllinen yh-
teydenpito ja hyva vuorovaikutus ovat keskeisia tekijoita tuottavuuden yllapitami-

sessa silloin, kun tyota tehdaan erilldan muista.

Tuottavuutta voidaan tarkastella monesta nakokulmasta — seka maarallisesti etta
laadullisesti. Etatyd on muuttanut tapaa, jolla tuottavuutta mitataan. Organisaa-
tioissa painopiste on siirtynyt pelkasta ajankayton seuraamisesta siihen, mita tu-
loksia ty6 tuottaa. Tama vaatii usein uudenlaisia mittareita ja enemman luotta-

musta tyontekijan omaan tekemiseen.

Vaikka etatydssa on monia hyotyja, kuten parempi keskittymiskyky, mahdollisuus
rytmittaa tyopaiva joustavammin ja lisdantynyt itseohjautuvuus, se ei ole ongel-
matonta. Esimerkiksi yhteistyon vaikeudet, yksinaisyys tai huonot tydskentelyolo-

suhteet voivat heikentaa tuottavuutta. Naihin on kuitenkin mahdollista vaikuttaa.

Etatydssa tuottavuutta voidaan parantaa monilla kdytannon tavoilla. Hyvin suun-
nitellut kokouskaytannot, toimivat tyokalut ja tyontekijoiden koulutus tukevat tyon
sujumista. Esihenkilon tapa toimia vaikuttaa merkittavasti: kun tyontekija kokee
olonsa huomioiduksi ja tietaa, mita haneltd odotetaan, on helpompi pysya moti-
voituneena ja keskittya olennaiseen. Empaattinen ja selkea johtamistyyli koros-
tuu erityisesti etatydssa ja voi olla ratkaisevassa roolissa tyon tuottavuuden kan-
nalta.



5 POHDINTA

Taman opinnaytetyon tekeminen on ollut kokonaisuudessaan hyvin opettava pro-
sessi. Opinnaytetyon avulla olen syventanyt omaa ymmarrystani eta- ja hybridi-
tyon vaikutuksista tyoelamaan. Mielestani aihe osoittautui hyvin ajankohtaiseksi
ja merkittavaksi, silla etatyon yleistymisen myota, monet tyopaikat ovat muutta-
neet kaytantéjaan, toimintatapojaan ja johtamistapojaan. Myos tyontekijoiden
odotukset tyopaikoista ovat muuttuneet. Koska tyo perustui pelkastaan kirjallisiin
lahteisiin, oli erityisen tarkeaa valita luotettavia aineistoja. Tulkintojen taustalle piti

saada tarpeeksi vahva ja monipuolinen tietopohja.

Tyon aikana opin, miten laaja ilmi6 etatyd oikeastaan on. Sen vaikutukset eivat
rajoitu pelkkaan tyon tekemisen paikkaan, vaan ulottuvat viestintaan, tyon orga-
nisointiin, jaksamiseen ja esihenkilotyohon. Esihenkilon rooli nousi aineistossa
erityisesti esiin silla, miten ty6ta johdetaan ja tavoitteet asetetaan, on suuri mer-
kitys tyon sujuvuuden ja tyontekijoiden hyvinvoinnin kannalta. Olen tyytyvainen
siihen, etta sain mukaan monia eri nakokulmia ja jasennettya kokonaisuuden sel-

keaksi ja loogiseksi.

Kirjallisuuskatsauksen |dhestymistapa antoi mahdollisuuden rakentaa vahva
pohja aiheelle ja yhdistaa eri tutkimuksia toisiinsa. Toisaalta omaa aineistoa ei
ollut kaytossa, mika rajoitti mahdollisuutta tarkastella aihetta kaytannon tasolla.
Jatkossa aihetta voisi hyvin taydentaa esimerkiksi kysely- tai haastattelututkimuk-
sella, jossa selvitetaan tyontekijoiden tai esihenkildiden kokemuksia hybridityosta

ja sen vaikutuksista esimerkiksi viestintaan tai tyohyvinvointiin.

Opinnaytetyon tekeminen kehitti omaa osaamistani monella eri tapaa. Lahteiden
etsiminen, analysointi ja niissa olevan tiedon tiivistdminen tuntuivat erityisen hyo-
dyllisiltd opeilta. MyOs itsenainen tyoskentely ja projektihallinnan piirteet opinnay-
tetyota tehdessa antoivat minulle tarkeita oppeja tulevaisuutta varten. Ymmarran
nyt myds paremmin, millaisia vaatimuksia etatyo luo esihenkildille tilanteessa,
missa etatyo ja hybridimaiset toimintamallit yleistyvat ja tydelama kehittaa jatku-

vasti niiden mukana.



Aihe tuntuu tarkealtd myos laajemmalta nakokulmalta tyoelaman kehittamisen
kannalta. Tasta tyosta voi olla hyotya organisaatioille, jotka kehittavat johtamista,
kouluttavat esihenkildita tai rakentavat tyohyvinvointia tukevia kaytantoja. Erityi-
sen tarkeana pidan sita, mita tyo tuo esiin viestinnan ja luottamuksen merkityk-
sesta hybriditydssa. Ne saattavat tuntua itsestaanselvyyksilta, mutta vaativat jat-
kuvaa huomiota, jotta ne pysyvat kunnossa tyoarjen kiireen keskella. Etatyon on-
nistuminen ei ole pelkka tekninen jarjestely se vaatii myos esihenkilolta lasna-

oloa, vuorovaikutusta ja inhimillista otetta.
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