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mahdollisuudet konsultointiyht

Susanna Kauppinen

Abstract
This qualitative study examines

the management of remote work.

The main themes identified from
previous studies are well-being,
productivity, and innovation

and career development. Using
these themes as a guide, this
empirical study examines the
current state, challenges, and
opportunities of remote work
management in consulting
companies in Finland. 18 HR and
work environment managers
and experts were interviewed

in semi-structured thematic
interviews with content analysis.
Remote work policies varied

from two or three days of on-site

work per week to more flexible
ones. Remote work volumes
were rarely tracked, which
enabled also large amounts of
remote work, which were seen

as problematic. A new framework

of challenges and opportunities
for remote work was created.
Remote work brought
opportunities especially for
well-being, although there were

also challenges. For productivity,
remote work improved individual
productivity but weakened group

collaboration. For innovation

and career development, remote

work mainly weakened them.
The results were consistent with
previous studies, except for the
challenge of dishonesty, which

can be considered a new finding.
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Johdanto

Etatyo on saavuttanut merkittavan roo-
lin johtamisen tutkimuskirjallisuudessa.
Etityon johtamisen tutkimuksista voi-
daan kirjallisuuskatsauksen (Kauppinen,
2025) perusteella tunnistaa paiteemoina
tyohyvinvointiin, tuottavuuteen, inno-
vaatioihin ja urakehitykseen keskittyvid
tuloksia. Etityon voidaan ndhdéd seka tu-
kevan ettd heikentdvin tyohyvinvointia
ja tuottavuutta, ja innovoinnin ja urake-
hityksen osalta padosin heikentévén niita
(Charalampous ym., 2019; Chatterjee
ym., 2022; Delany, 2022; Marstand ym.,
2025). Ristiriitaisia tuloksia selittad tut-
kimusaiheen monitieteisyys, vaihtelevat
maéritelmit ja tutkittavien erilaiset etd-
tyomadrat. (Allen ym., 2015; Gandini &
Garavaglia, 2023; Golden & Veiga, 2005.)

Koska etity6tutkimusten  tuloksissa
on ristiriitaisuutta, lisatutkimuksia tarvi-
taan (Allen ym., 2015). Osa tutkijoista
nikee tyoskentelyn muuttuneen korona-
pandemian myd6td niin paljon, etteivat
ennen pandemiaa tehdyt tutkimukset ole
enda yleistettavissd, ja uusia tutkimuksia
tarvitaan (Gandini & Garavaglia, 2023;
Olsen ym., 2023). Suuri osa aiemmista
etatyotutkimuksista perustuu kvantitatii-
visiin menetelmiin ja ehdottaa jatkotut-
kimuksiin kvalitatiivisia lihestymistapoja
(Lamprinou ym., 2021).

Tdman empiirisen tutkimuksen tar-
koituksena on syventdd ymmarrystd eta-
tyon johtamisen nykytilasta, haasteista ja
mahdollisuuksista  konsultointiyhtiGissa
Suomessa. Tutkimustehtdvd jakaantuu
kolmeen osaan:

1. Millainen on etdty6n johtamisen nykytila?

2. Millaisia haasteita etdtyén johtamisessa
kohdataan?

3. Millaisia mahdollisuuksia etédtydsséd néh-
daan?

Tutkimusote on laadullinen ja tulkitseva.
Kyseessd on teemahaastattelututkimus,
johon osallistui 18 HR- ja tySympéristo-
johtajaa ja -asiantuntijaa konsultointior-
ganisaatioista Helsingissd. Haastatteluille
tehtiin siséllénanalyysi.
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10SSa Suomessa

Tutkimuksessa tarkastellaan etityén
haasteita ja mahdollisuuksia yhdistamalla
ne aiemmista etatyStutkimuksista tun-
nistettuihin  padteemoihin. Aiemmissa
tutkimuksissa ei tiettdvasti ole yhdistetty
haastatteluissa HR- ja tyoymparistjoh-
tamisen nakokulmaa ja peilattu etityon
haasteita ja mahdollisuuksia etdtyotut-
kimusten paiteemoihin, mikd tuo tutki-
mukselle uutuusarvoa. Kun haasteet ja
mahdollisuudet saadaan koottua yhteen
pdateemojen mukaisesti, auttaa se joh-
tajia paatoksenteossa etatyopolitiikasta,
mutta my0s tyontekijoita padtoksenteossa
omasta etétyékéiyttéiytymisestéién.

Etd- ja hybridityon haasteiden ja mah-
dollisuuksien osalta Verma ym. (2023)
ovat tutkineet hybridityén hyétyjd ja
Caputo ym. (2023) etdtiimien konflik-
teja. Tulosten analysoinnissa verrataan
haastatteluista identifioituja etityén mah-
dollisuuksia Verman ym. (2023) havait-
semiin hybridityén hy6tyihin ja haasteita
Caputon ym. (2023) tunnistamiin eta-
tiimien konflikteihin. Lisdksi haasteita ja
mahdollisuuksia verrataan Tyoterveys-
laitoksen tunnistamiin etityén hyotyihin
ja haasteisiin Suomessa (Kaltiainen ym.,
2025; Tyoterveyslaitos, 2025).

Artikkelin rakenne on seuraava: joh-
dannon jilkeen esitellddn kaytetyt kasit-
teet ja teoreettinen tausta. Seuraavaksi
kuvaillaan tutkimusmenetelmat, joihin
sisaltyy empiirisen aineiston hankinta,
kuvailu ja analyysimenetelmdt. Taman
jalkeen esitellddn tutkimustulokset. Ana-
lyysi koostuu etity6én johtamisen nykyti-
lan, haasteiden ja mahdollisuuksien kuvai-
lusta sekd synteesistd luomalla etityon
uusi viitekehys. Viitekehyksessd haasteet
ja mahdollisuudet jactaan etdtyStutki-
musten paiteemoittain. Lopuksi esite-
tdan padtelmia ja yhteenveto tutkimuksen
kontribuutiosta.

Taustaa

Etatyon historia ja keskeiset kasitteet

Etityon juuret ulottuvat 1970-luvulle,
jolloin amerikkalainen Jack Nilles keksi
etaty6lld saavutettavan yhteiskunnallisia
hy6tyja kuten tyomatkaliikenteestd ai-
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heutuvien ruuhkien, ilmansaasteiden ja energiankulutuksen va-
hentdminen. Etity6lld huomattiin my6hemmin olevan muitakin
etuja, kuten perhevelvoitteiden yhteensovittaminen, laajemmat
rekrytointialueet ja etityémahdollisuuden houkuttelevuus rek-
rytointivalttina. Etity6n yleistymistd edisti siirtyminen tuotan-
totaloudesta tictotalouteen sekd tieto- ja viestintiteknologian
kehittyminen ja tietokoneiden, Internetin ja matkapuhelinten
hintojen aleneminen ja niiden yleistyminen. (Allen ym., 2015;
Gandini & Garavaglia, 2023; Kurland & Bailey, 1999.)

Laajassa mittakaavassa etdtyd 16i itsensa lpi koronapandemian
aikaan, jolloin tartuntojen valttamiseksi asetettiin maailman-
laajuisia etdtyosuosituksia. Tuolloin miljoonat ihmiset paasivat
kokeilemaan etity6ta ja osa tykéstyi sithen. Vaikka koronapan-
demian aiheuttamat etatyGsuositukset on jo purettu, osa organi-
saatioista on jatkanut etitdiden sallimista. EtatyGpolitiikat ovat
olleet koronapandemian jalkeen toistuvasti esilli mediassa, ja
nikemykset siitd, ovatko etityot enemman eduksi vai haitaksi,
vaihtelevat. (Gandini & Garavaglia, 2023.)

Vaikka etdty6 on ollut olemassa jo yli 50 vuotta, ei sen tieteel-
lisestd maaritelmasta ole vieldkdan yhteisymmarrystd. Etityon
termid on kéytetty tutkimuksissa erilaisin maaritelmin ja vaih-
televin termein (mm. remote work, telework, telecommuting,
work from home). Eroavaisuuksia on esimerkiksi siind, tarkoite-
taanko etdtyolld sataprosenttista etity6ta vai etityon ja lahityon
yhdistelméd. Eroja on my®s siind, tarkoitetaanko etity6lla jous-
toa tyonteon paikan suhteen vai myds tyGajan suhteen. Lisaksi
eroja on siind, mistd kaikista paikoista tehty ty6 lasketaan etd-
tyoksi. (Allen ym., 2015; Lauring & Jonasson, 2025.) Téssd tut-
kimuksessa etaty6 maaritellddn tyoksi, jota voitaisiin tyén luon-
teen puolesta tehda varsinaiselta tyopaikalta toimistolta, mutta
jota teknologiaa hyodyntien tehddin muualta, yleensd tyonteki-
jan kotoa, joko osan tydajasta tai koko tyGajan.

Kun puhutaan etity6n ja sen vastinparin, lihity6n, yhdistel-
mastd, voidaan kdyttdd myos termid hybridity6. Hybridity6hon,
samoin kuin etityohon, patee késitteen vaihtelevat maaritelmat
eri tutkimuksissa. Hybridity6 voi eri tutkimuksissa viitata tyon-
teon paikan vaihtelun lisiksi myos ajalliseen tai tyon luonteen
vaihteluun. (Lauring & Jonasson, 2025.) Tassd tutkimuksessa
hybridity6lld viitataan nimenomaan tyonteon paikan vaihteluun
etd- ja ldhityon valilla.

Etd- ja hybridityon johtamisessa keskeistd on etityépolitiikka,
eli paljonko etitéitd saa tehdd, ja paljonko tulee olla lahitoissd
toimistolla. Eta- ja hybridityon johtamiseen voidaan nihda liit-
tyvan sekd ylimman johdon ja HR:n linjaukset etatySpolitiikasta
ettd esihenkilSiden tekemd arjen johtamistyd ja siind kohdatut
haasteet ja mahdollisuudet (Eskelinen ym., 2024).

Tutkimuskirjallisuudessa etityon johtamista voidaan tarkas-
tella omana johtamisen suuntauksenaan. Etityén johtamisen
termit eivat ole vakiintuneet, vaan niitd on kéytetty tutkimuk-
sissa erilaisin maaritelmin. Kéytettyjd termeja ovat esimerkiksi
ctdjohtaminen, virtuaalinen johtaminen, virtuaalisten tiimien
johtaminen, monipaikkaisen tyon johtaminen ja hybridijohtami-
nen. Etdjohtaminen voidaan miaritelld johtamiseksi, jossa joh-
taja tai alaiset tekevit etatyota fyysisesti erillddn. Etdjohtaminen
voidaan nihdi sosiaalisena vaikuttamisprosessina, joka tapahtuu
kasvokkaisen kommunikoinnin sijaan teknologian valitykselld ja
muovaa yksiléiden tai ryhmén asenteita, ajattelua ja kayttayty-
mista. Etdjohtaminen eroaa ldhijohtamisesta etdisyyden suhteen.
Etdtyon johtamisessa pyrkimys on sama kuin tavallisessakin joh-
tamisessa eli vaikuttaminen tulosten syntymiseen. (Avolio ym.,
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2000; Eskelinen ym., 2024; Kurland & Bailey, 1999; Lauring &
Jonasson, 2025).

Tyoympiristdjohtaminen taas sisiltdd fyysisin, digitaalisen
ja sosiaalisen tyGympiristén kokonaisuuden, jossa fyysisestd
tyOymparistosta esimerkkind on toimisto, digitaalisesta Teams-
ohjelma ja sosiaalinen ymparist6 sisaltdd myos organisaatiokult-
tuurin. (Eskelinen ym., 2024).

Etatyotutkimusten paateemat

Tatd tutkimusta pohjustaa vuonna 2025 tehty systemaattinen
kirjallisuuskatsaus etityon johtamiseen (Kauppinen, 2025). Sii-
nd etd- ja hybridity6n johtamisen aiemmista tutkimuksista tun-
nistettiin tutkimusten péaiteemoiksi tyohyvinvointi, tuottavuus,
innovointi ja urakehitys. Johtamisen nakokulmasta etityotut-
kimuksissa painottuvat tychyvinvointi ja tuottavuus, kun taas
innovoinnin ja urakehityksen osalta etity6én vaikutuksia on tut-
kittu vihemmin. Tulokset etity6n vaikutuksista ovat ristiriitaisia
keskenddn. Seuraavaksi kuvaillaan esimerkkeja kunkin teeman
ristiriitaisista tuloksista.

Tyohyvinvoinnin osalta Junca Silvan ym. (2024) mukaan eta-
tyo vihentdd tyon kuormittavuutta ja uupumista. Nayakin ym.
(2025) mukaan taas etityd voi lisita stressid ja kuormitusta
teknostressin my6td. Goldenin (2006) mukaan etityé vahentad
tyon ja perhe-elimén konflikteja, kun taas Eddlestonin ja Mul-
kin (2017) mukaan lisdd niitd tyon sckoittuessa perherooliin.
Andersonin ym. (2014) mukaan tyéntekijit voivat kokea eté-
tyOssd enemman emotionaalista hyvinvointia. Toisaalta Baileyn ja
Kurlandin (2002) mukaan on vain vihidn nayttoa siitd, ettd etd-
tyo lisdisi tyOtyytyvdisyyttd. Etdtoissd ty6t valuvat helpommin
vapaa-ajalle, ja tyon ja yksityiseliméan vilinen raja voi hamartya
(Adisa ym., 2022; Eddleston & Mulki, 2017). Goldenin (2006)
mukaan suurimaardinen etaty6 heikentdd suhdetta seka esihen-
kil66n ettd kollegoihin. On siis monitulkintaista, parantaako vai
heikentaako etdty6 tychyvinvointia.

My6s tuottavuuden osalta 16ytyy ristiriitaisia tutkimustulok-
sia siitd, parantaako vai heikentddko etaty6 tuottavuutta. Baileyn
ja Kurlandin (2002) mukaan on vain vahan ndyttoa siitd, ettd
etdtyo lisdisi tuottavuutta. Etenkin etity6n tuoma psykologinen
etdisyys johtajaan voi heikentdd tyontekijoiden tyGsuoritusta
(Marstand ym., 2025). Chatterjeen ym. (2022) mukaan taas
etatyon tuoma joustavuus parantaa organisaation suorituskykyéi
merkittavasti.

Innovoinnin ja urakehityksen osalta etityén voidaan nihda
padosin heikentdvan niitd. Charalampouksen ym. (2019)
mukaan etityotutkimukset osoittavat negatiivisia puolia sosiaa-
lisen ja ammatillisen eristdytymisen ja urakehityksen heikenty-
misen kautta. Kappalin ja Mishran (2024) mukaan etaty6 vaikut-
taa haitallisesti johtajien vuorovaikutukseen, eristiytymiseen ja
urakehitykseen. Etity6 vaikeuttaa myds innovointia (Koponen
& Salin, 2025).

Koska etityon vaikutukset etenkin tyShyvinvointiin ja tuotta-
vuuteen ovat ristiriitaisia, on niitd syyta tutkia vield lisid. My6s
innovoinnin ja urakehityksen osalta tarvitaan lisitutkimuksia,
silld niiden osalta 16ytyi huomattavasti vihemman tuloksia eta-
tyon vaikutuksista.

Etatyon haasteet ja mahdollisuudet

Siitd ldhtien, kun etity6 1970-luvulla keksittiin, tutkijat ja am-
mattilaiset ovat keskustelleet etityon eduista ja haitoista. Pyrki-
myksid etityon vaikutusten ymmartdmiseen ovat vaikeuttaneet
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késitteen vaihtelevat maaritelmat ja aiheen monitieteisyys. Eta-
tyon vaikutusten kokonaisvaltainen ymmartiminen on haas-
tavaa, silli tutkimustuloksia 16ytyy esimerkiksi psykologian,
johtamisen, litkenteen, kiinteistdjen ja viestinnankin aloilta, ja
tutkimustulokset ovat usein ristiriitaisia (Golden & Veiga, 2005).
Ristiriitaisia tutkimustuloksia etityoén eduista ja haitoista selit-
tad késitteen vaihtelevuuden lisdksi tutkittavien erilaiset etatyo-
maédrit: etatyoskentely esimerkiksi yhtend pdivana kuukaudessa
tai neljand pdivana viikossa tuottaa erilaisen etityokokemuksen.
(Allen ym., 2015; Gandini & Garavaglia, 2023; Kurland & Bai-
ley, 1999.)

Etityon vaikutukset arvioidaan usein myonteisiksi yksilo-
tasolla ja kielteisiksi yhteisty6tasolla. Yksilolle etity6 voi lisita
henkilokohtaista sopivuutta, tyon ja yksityiseliman tasapainoa
ja hyvinvointia. Yhteistyon kannalta taas etityé voi heikentdd
vuorovaikutusta ja suhteita kollegoihin. (Lauring & Jonasson,
2025.) Etdtyo voi ndyttaytya lyhyelld aikavalilld positiivisena,
esimerkiksi tyon ja perhe-elimén tasapainon kautta, mutta pit-
killd aikavalilld negatiivisena, mikéli se heikentdd esimerkiksi
urakehitystd (Delany, 2022).

Caputo ym. (2023) tarkastelivat katsauksessaan etitiimien
konflikteja. Etdtiimien konflikteihin tunnistettiin katsauksessa
viisi paateemaa: luottamus, suorituskyky, kulttuurinen moni-
muotoisuus, tiedonhallinta ja johtaminen. Mitd suurempi eti-
tyon aste on, sitd suuremmaksi nahddan myos etityon kielteiset
vaikutukset luottamukseen. Suorituskyvyn osalta etity6 lisdd
konfliktien laukaisevien tekijoiden ja niiden ratkaisemisen moni-
mutkaisuutta ja heikentdd siten tiimien suorituskykyd. Myds
kulttuurinen monimuotoisuus voidaan nihda konflikteja ja vaa-
rinkasityksid lisddvana tekijand etitydssa. Etityo tuo haasteita
my6s tiedonhallintaan ja tiedon jakamiseen. Etatiimien johta-
jien haasteina on yhteisty6td tukevan ympériston kehittiminen,
vapaamatkustuksen estiminen ja vaarinkésitysten ja konfliktien
valttiminen. (Caputo ym. 2023.)

Verman ym. (2023) katsauksessa taas tarkasteltiin hybridityon
hyotyja. Hybridityon hy6tyja ovat katsauksen mukaan kustannus-
saastot toimitila- ja tydmatkakuluista, joustavuus ajankdytossa ja
tyoskentelypaikoissa, houkuttelevuus rekrytointivalttina, ympa-
ristoystavallisyys matkustuksen vihenemisen myo6td, parempi
tyon ja yksityiseliman tasapaino matkustuksesta sadstyneen ajan
myota, Véihentynyt stressi, liséiéintynyt tuottavuus, tyotyytyvai-
Syys ja sitoutuminen. (Verma ym., 2023.) Caputon ym. (2023)
jaVerman ym. (2023) katsaukset vahvistavat moninaisia tuloksia
etatyon haasteista ja mahdollisuuksista.

Etatyon johtamisen nykytila Suomessa

Suomessa etity6ta on tutkinut etenkin TySterveyslaitos. Tyoter-
veyslaitoksen (2025) mukaan etdty6 on yleistynyt suomalaises-
sa asiantuntijaty6ssd: Suomessa etatoitd tehdaan muihin maihin
verrattuna paljon. EU:n tilastovirasto Eurostatin mukaan Suo-
messa tehtiin vuonna 2023 eniten etit6itd Euroopassa ja vuonna
2024 toiseksi eniten. Elinkeinoelaman keskusliitto EK:n mu-
kaan runsas etaty6 voi pahimmillaan hidastaa Suomen talouskas-
vua. (Laitinen, 2025.)

Osa suomalaisista organisaatioista on viime aikoina kiristéinyt
etatyopolitiikkaansa, mika on aiheuttanut tyontekijoissd vastus-
tusta: Kelan tyontekijoista yksikin péiva viikossa lahity6ta on lii-
kaa, ja osa Verkkokauppa.comin tyontekijoista ilmoitti etsivansa
uutta ty6td, kun yhtié maarasi kahden pdivin viikoittaisen toi-
mistosuosituksen. Osassa yrityksistd taas kahden tai kolmen pii-
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van viikoittainen ldhity6suositus on yleinen. (Laitinen, 2025.)

Elinkeinoeldman tutkimuslaitos Etlan mukaan hybridityé on
tuottavampaa kuin etity6. Hybridity6llad pyritaan hyédyntiméin
sekd etd- ettd ldhityon vahvuuksia. Osa suomalaisista kuitenkin
vastustaa lahity6suosituksia ja haluaisi jatkaa vapaasti etitdita.
(Laitinen, 2025.)

Etityon haasteita ovat TyGterveyslaitoksen mukaan muun
muassa tyOajan venyminen ja tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen,
vaikeus irrottautua t6ista, liiallinen kuormittuminen, perheen
sopeutuminen etityohon, sopimattomat etitydtilat ja kalusteet,
yksindisyys, eristyneisyys tyGyhteisostd, esihenkiléltd ja kolle-
goilta saatava tuki ja urakehityksen heikentyminen (Kaltiainen
ym., 2025; Ty6terveyslaitos, 2025).

Etityon etuja tyontekijalle voivat olla muun muassa jousta-
vuus, parempi ty6rauha ja keskittyminen, ty6tyytyvaisyyden ja
tyotehon paraneminen, ajan ja rahan sadstot tyomatkoista, tyén
ja perhe-elimén yhteensovittaminen, laajemmat rekrytointialu-
eet, tyonteolle tarkoituksenmukaisen paikan valinta, osatyo-
kykyisten mahdollisuudet osallistua ty6elamaan ja tyoskentely
my6s poikkeustilanteissa. Etdtyon etuja tyonantajalle voivat olla
tyon tehokkuus, tyontekijéiden parempi jaksaminen, toimitilo-
jen kustannussdastot, etityon houkuttelevuus rekrytointivalt-
tina, vihentynyt tyomatkaliikenne ja ympéristovastuullisuus.
(Kaltiainen ym., 2025; Ty6terveyslaitos, 2025.)

Tutkimusmenetelmat

Taman tutkimuksen tutkimusote on laadullinen ja tulkitseva.
Empiirinen aineisto sisdltdd 18 teemahaastattelua. Haastatelta-
vien valinnassa kdytettiin harkinnanvaraista otantaa. Tavoitteena
oli saada kattava edustus sckd HR- ettd tyGympaéristojohtajia ja
-asiantuntijoita, joilla on kokemusta tutkittavasta ilmiosta. Haas-
tateltaviksi pyydettiin HR-ammattilaisia, koska he ovat oletet-
tavasti parhaiten perilld organisaatioidensa etityopolitiikasta ja
-johtamisesta. Tydymparistbammattilaiset taas neuvovat asiaka-
sorganisaatioita tyOymparistdjohtamisessa ja etityopolitiikkojen
laadinnassa ja ovat ratkoneet tyGssddn useiden organisaatioiden
etatyOhaasteita. Kahdeksan haastateltavista tyoskenteli  liik-
keenjohdon konsultointiyrityksissd ja kymmenen kiinteisto- ja
tyoymparistokonsultoinnin parissa Helsingissd. HR-alan haasta-
teltavat tyoskentelivit padosin suurissa yrityksissa. Tyoymparis-
tékonsultoinnin haastateltavat olivat sekd suurista ettd pienem-
mista organisaatioista.

Teemahaastattelu ohjaa keskustelua tutkimuksen kannalta
relevanttien aiheiden ympirille, mutta tarjoaa tilaa myos
ennalta-arvaamattomille nikokulmille (Hirsjarvi & Hurme,
2008). Haastattelujen teemat kasittelivat etityon johtamisen
nykytilaa, haasteita ja mahdollisuuksia, ja my6s tutkimustulokset
on esitetty ndiden teemojen mukaisesti.

Haastatteluista noin puolet toteutettiin kasvotusten haastatel-
tavien toimistolla ja puolet etind Teams-ohjelmalla, informant-
tien preferenssien mukaan. Haastattelut olivat puolistruktu-
roituja yksilohaastatteluja, ja ne suoritettiin syys-marraskuussa
2025. Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin sanatarkasti. Haas-
tattelut olivat kestoltaan noin puolesta tunnista reiluun tuntiin.
Haastatteluaineistoa kertyi 835 minuuttia ja litteroituna 351
sivua.

Haastatteluaineistolle  tehtiin = sisallonanalyysi. Analyysissd
yhdistellddn haastatteluaineistoa aiempien tutkimusten 16ydok-
siin. Pdéttelytyylissa hyédynnetdan induktiivista paittelya eta-
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tyon haasteiden ja mahdollisuuksien tarkastelussa.

Tutkimustulokset

Tutkimustulokset on sisdllénanalyysin kautta jaettu etity6n joh-
tamisen nykytilan kuvailuun sekd koettuihin etityon haasteisiin
ja mahdollisuuksiin. Ensiksi kuvaillaan nykytilaa. Taman jilkeen
haasteet ja mahdollisuudet on jaettu aiemmista tutkimuksista
tunnistettuihin etatyotutkimusten paiteemoihin: tyhyvinvoin-
tiin, tuottavuuteen, innovointiin ja urakehitykseen. Tulososion
ensimmainen osa, nykytila, keskittyy kuvailuun, kun taas seuraa-
vat kaksi osaa peilaavat haastatteluvastauksia aiempiin tutkimuk-
siin. Luvun lopussa haasteet ja mahdollisuudet vedetdidn yhteen
etaty6n uudeksi viitekehykseksi.

Etatyon johtamisen nykytila
Haastateltavista HR-johtajat ja -asiantuntijat tyéskentelivat paa-
osin suurehkoissa yrityksissa, joissa oli yleensd omat HR-yksikot
tai tiimit. HR-johtajilla oli laaja vastuu yrityksensa henkilostoasi-
oiden kokonaisuudesta; HR-asiantuntijoilla taas saattoi olla oma
rajatumpi tyoalue, esimerkiksi rekrytointiin liittyen.
Tyoymparistokonsultit auttoivat tyokseen asiakasorganisaa-
tioita paakonttorihankkeissa, toimistojen muutoissa, tyéympa-
ristdjohtamisen suunnittelussa, tydympéristojen kehittimisessa,
tilasuunnittelussa, muutosjohtamisessa, projektijohtamisessa,
eta- ja hybridityon pelisidnt6jen laadinnassa sekd strategisessa
neuvonnassa. Erddssa tydymparistokonsultoinnin yhtiossa tarve-
madritysten kautta luotiin erilaisia skenaarioita, joista asiakas-
organisaatio valitsee sopivimman. Erddssd tyéymparistokonsul-
toinnin yhtiossa keskityttiin ratkaisujen tunnistamiseen neljlla
tasolla: fyysinen tyoympiristo (toimisto), teknologia (ohjelmis-
tot), tyoskentelytavat (johtaminen ja etatySpolitiikka) ja brandi
(tunnelma). Toimivassa tyoymparistossa kaikki neljd tasoa on
huomioitu. Erds tyéympiristokonsultti kuvaili ty6tdan:

Tilamuutosten yhteydessa néitd yleensd mietitain. Me kay-
dédédn haastattelemassa ja tehddan kyselya ja havainnointia
eli katsotaan mahdollisimman laajasti, miten sielld asiak-
kaalla toimitaan ja yritetdan miettid, ettd mika voisi olla
paras mahdollinen ratkaisu. Yritetddn ymmartaa, mitd se
asiakas tekee, millaista ty6td ne ihmiset tekee. HI1

Etd- ja hybridityon johtaminen ja etitypolitiikat olivat olleet
lasnd haastateltavien tydssd, etenkin henkil6stjohtajilla. Osassa
organisaatioista henkil6stojohtaja oli tehnyt ehdotuksen etétyo-
politiikasta, ja johtoryhma oli sen sitten hyvaksynyt.
EtatyGpolitiikat olivat muuttuneet haastateltavien organisaa-
tioissa koronapandemian jilkeen jonkin verran. Ennen koronaa
tyoskenneltiin pddosin toimistolla: etdpdivid saattoi olla pari
tai muutama kuukaudessa, ja erillistd etityoohjeistusta ei valt-
tamattd ollut. Pandemian aikaan etdtditd tehtiin laajasti, mutta
pian alettiin ndhda syita taas lisitd lahityoskentelya. Toisaalta osa
tyontekijoistd oli koronapandemian jilkeen jatkanut edelleen
suurimddraistd etaty6td. TyGymparistokonsultti kuvaili:

Kun korona alkoi, toimistot tyhjeni tdysin. Sitten se sii-
ta pikkuhiljaa ldhti nousemaan. Oma kokemus on, ettd
jotkut on tuon koronasulun jalkeen jéinyt kylld sinne ko-
tiin, ettd ne ei ole sitten ikind palannut toimistolle. H7

Useiden haastateltavien mukaan koronapandemian myota eta-
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tyotad alettiin pitdd kuin saavutettuna henkilstetuna, josta osa
ei olisi halunnut luopua. Nakokulma on talléin yksilokeskeinen.
Asiaa toivottiin kuitenkin tarkasteltavan my6s organisaation
edun kannalta. Osa haastateltavista korosti, ettd tyonantajilla on
oikeus my®s kieltaa etityot. Erds henkil6stéjohtaja kuvaili:

Se etdty6 oli ensin hyvin yksiloldhtéistd, ettd se oli ikdan kuin
koronan aikana saavutettu etu. Mita se ei todellakaan voi
olla, ja sitten sitd on pikkuhiljaa nyt kdannetty sithen asian ja
tarpeen suuntaan ja vahvemman lasnéolon suuntaan. H3

Erds tyoymparistokonsultti painotti, ettd koronapandemian jal-
keen on ollut tarpeen johtamalla asettaa lahityosuosituksia tai
-madarayksid, silld tyontekijdt eivit ole vapaachtoisesti palanneet
toimistolle eikd kohtaamisia synny riittavasti:

Ehka suurin muutos mita itse olen huomannut, niin on tullut
enemman sitd, ettd halutaan ihmiset toimistolle johdettuna,
koska on ehkd huomattu, ettd vapaachtoisesti sielld ei niita koh-
taamisia synny niin paljon kuin organisaatiossa toivottaisiin. H17

Osassa kohdeorganisaatioista oli kaytossd viikoittainen kahden
tai kolmen paivin toimistosuositus. Osassa taas sai tehdd va-
paammin etdt6itd. Tydymparistokonsultit olivat havainneet asi-
akkaillaan etaty6n ja lahityén suhteena noin puolet ja puolet,
joskin suosituksissa oli my6s paljon vaihtelua. Osassa kohdeor-
ganisaatioista etityopolitiikka oli samanlainen koko henkilstol-
le. Osassa taas liiketoiminnot, yksikét tai tiimit saivat itse sopia
etatyomaaristaan.

Eris haastateltava painotti, ettd konsulteilla tyo sisaltad paljon
asiakastapaamisia. Télléin voi olla olennaisempaa puhua mon-
tako péivaa viikossa saa tehdd etdnd, kuin montako péivaa ollaan
toimistolla, silld ty6ta tehdddn my6s asiakkaiden luona.

Erds liikkeenjohdon konsulttiyhtion HR-johtaja kertoi, ettd
heilld henkil6sté muodostaa kaksi ryhmaa: konsultit ja tukitoi-
minnot. Tukitoiminnoille heilld oli vihintdan kahden paivan vii-
koittainen toimistosuositus. Konsulteilla tyén sijainti taas riip-
pui asiakkaista. Ennen koronaa konsultit olivat asiakkaiden luona
maanantaista torstaihin, ja perjantain yhteiselld toimistolla.
Koronan my6td ja sen jalkeen asiakkaat olivat siirtyneet pal-
jolti etit6ihin, jolloin konsultitkaan eivit padsseet asiakkaiden
luo, vaan palavereja pidettiin asiakkaiden kanssa pddosin etind
joko kotoa tai konsulttien toimistolta. Haastateltava kuvaili litk-
keenjohdon konsultteja kuin pienyrittdjiksi. Haastateltava toi-
voi, ettd asiakasyritykset palaisivat enemman toimistoille, jotta
konsultitkin pidsisivit tapaamaan heitd kasvotusten. Konsulttien
tyonteon paikka maaraytyi nyt padosin asiakkaiden preferenssien
mukaan, tavataanko toimistolla vai etdnd. Asiakkaat sijaitsivat
heilld usein my6s ulkomailla. Koronan jilkeen matkustamisen
maédrd oli selvdsti vahentynyt, ja monet asiakkaat suosivat nyt
konsulttien kanssa etdpalavereja.

Haastateltavat mainitsivat my6s kansainvéliset tiimit, joissa tii-
mildiset sijaitsevat eri maissa. Haastateltavien mukaan tallaisten
henkil6iden ei ole ehkd vilttimatonta tulla toimistolle, jos tii-
mildiset eivit ole sielld kuitenkaan. Joissakin yrityksissa oli poh-
dittu, voisivatko kansainvélisten tiimien jasenet tulla toimistolle
ja muodostaa muiden vastaavasti tyoskentelevien kanssa oman
“heimon” ja valttaa siten etityoskentelyn haittapuolia.

Osassa kohdeorganisaatioista etitiden médiraa seurattiin ja
osassa ei. Etdtoiden miarad seurattiin esimerkiksi toimitilojen
kiyttoasteilla. Myos esihenkilditd oli ohjeistettu seuraamaan
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alaistensa etityomadrid. TyGympiéristokonsulttien mukaan oli
tavallista, ettd asiakasorganisaatioissa oli varsin pchmeita etity6-
linjauksia, eikd niiden toteutumista valttimittd juurikaan seu-
rattu.

Vain pieni osa haastateltavista arvioi nykyisen eta- ja hybridi-
tyon johtamisen tilanteen olevan kohdeorganisaatiossaan hyva.
Kehitettavad nahtiin etenkin etityotd suurimaaraisesti tekevien
osalta. Henkil6stojohtaja kuvaili:

Se tilanne on aika hyva mun mielesta. Kehitettavaa olisi saa-
da liikaa etdt6ita tekevat mukaan yhteiseen tyotapaan. H3

Suurin osa haastateltavista arvioi eta- ja hybridity6n johtamisen
nykytilassa olevan vield paljon kehitettavad. Kehitettavaa nihtiin
esimerkiksi esihenkiléiden mahdollisuuksissa puuttua liiallisecen
etaty6hon ja etityopolititkan noudattamattomuuteen ja ymmar-
ryksen lisidamiseen ldhity6n hyodyistd. Monet tyontekijat tuntui-
vat tekevin etatyOpdatoksia yksilonakokulmastaan tiimin edun
sijaan.

Etatyon haasteet

Aiemmista tutkimuksista oleellinen osa tutkimustuloksista voi-
daan luokitella etdtyon haasteisiin keskittyvaksi. Seuraavaksi esi-
telldédn haastateltavien esiin nostamia etédtyon haasteita jaoteltui-
na etaty6tutkimusten paiteemoihin ja verrataan nditd aiempiin
tutkimustuloksiin.

Haasteet ty6hyvinvointiin

Tyohyvinvoinnin osalta etityon haasteet liittyivét haastateltavien
mukaan etenkin tietynlaiseen eristiytymiseen tyOyhteisosta ja
yhteiséllisyyden heikentymiseen: runsaasti etityota tekevat saat-
tavat jaada tyoyhteisostd ulkopuolisiksi ja yksindisiksi. Tama on
linjassa my6s aiempien tutkimustulosten kanssa: esimerkiksi Ol-
senin ym. (2023) mukaan etdtyo voi heikentad yhteisollisyytta ja
yhteenkuuluvuuden tunnetta ja lisita tyopaikasta irtautumista.
Yhteisty6tasolla etityo voi heikentdd kollegoiden vilisid suhtei-
ta ja vihentad kontakteja (Lauring & Jonasson, 2025). Etétyossa
kasvokkaiset kohtaamiset ja epamuodolliset keskustelut vihene-
vit tai puuttuvat kokonaan. Kasvokkaisen vuorovaikutuksen va-
heneminen voi etidnnyttdd ihmisid toisistaan (Golden, 2006).
Tyontekijat voivat siten kokea itsensd etdtoissd yksindisiksi, ul-
kopuolisiksi ja jopa eristaytyneiksi (Charalampous ym., 2019;
Virick ym., 2009). HR-asiantuntija kuvaili tilannetta runsaan
etatyon aiheuttamasta eristaytymisesta:

Yksi kollega kavi viime kuussa toimistolla kerran. En-
nen se kavi péivittdin tai ainakin viikoittain. Ei me
enaa oikein tiedeta, mita sille kuuluu. H1

Haastateltavat toivat etitdiden haasteena esiin my6s etdpalave-
riputket ja niistd aiheutuvan kuormituksen, jota voidaan kutsua
teknostressiksi. Nayakin ym. (2025) mukaan etity6 aiheuttaa
teknostressid, joka vaikuttaa negatiivisesti mielenterveyteen ja
heikentdd suorituskykya. Teknostressistd voidaan puhua myos
Zoom- tai Teams-vasymyksend, joka johtuu muun muassa pit-
kittyneestd katsekontaktin ylldpitimisestd videopalavereissa.
Jatkuva videokuva tekee tydntekijistd korostuneen tietoisen
ilmeistdan ja ulkondéstdan. Etikokouksista puuttuu viestinnin
kokonaisvaltaisuus kuten kehonkieli, mika vaikeuttaa ryhmén
sosiaalisen dynamiikan lukemista ja my6s esihenkilSiden kykya
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havaita tuen tarvetta. (Nayak ym., 2025.)

Useampi haastateltava mainitsi etityén haasteena myos ergo-
nomian, vihentyneen liikkumisen ja ty6n tauotuksen puutteen.
Etdtdissd voi olla toimistoa heikompi ergonomia, silld tarkoituk-
senmukaisiin kalusteisiin ja laitteisiin, esimerkiksi sihképoytiin,
ei ole vélttimattd panostettu kuten toimistoilla. Ergonomia voi
olla toimistoja heikompi my6s muissa etityon paikoissa, kuten
liikennevilineissa. Jos etatyGpistettd ei ole suunniteltu tyésken-
telyyn, se voi aiheuttaa ergonomisia ja terveydellisid haittoja
kuten selkdsirkyjd (Hodder, 2020). Etity6ssd tyon tauotus ja
liikkkuminen tyén ohessa voi unohtua ja jaada vihaisemmaksi
(Hodder, 2020; Kahkonen, 2023).

Osa haastateltavista kertoi, ettd etatdissd tyon ja yksityisela-
mién rajat voivat himartya ja tyopaivit huomaamatta pidentya.
Kotona ty6skenneltaessd tyGpaiva ei paity toimistolta kotiinlah-
t66n, vaan voi huomaamatta jatkua yli normaalin tyGajan. Eta-
tyossa ty6 voi valua helpommin vapaa-ajalle, ja tybajan ja vapaa-
ajan eroa on vaikea rajata (Adisa ym., 2022; Allen ym., 2015;
Charalampous ym., 2019; Olsen ym., 2023). Ty6ymparistokon-

sultti kuvaili:

Oon kuullut monelta, etta ne ei laita tietokonetta ollen-
kaan pois péaltd ja niitd halytyksia pois pdalta. Ettd joku
Teams tai muu on sielld ympéri vuorokauden. Hyva jos vii-
konloppuisin... Sd oot koko ajan siind tyémoodissa. H4

Toisaalta erds haastateltava mainitsi, ettd heidan tyoaikakirjanpi-
tonsa mukaan lahityontekijat tekevit pidempédd tyopaivad kuin
etatyontekijat. Syyksi hin arveli toimistolla kévijoiden korkeam-
paa tyémotivaatiota. Voi myos olla, ettd etitydssa tyon ja vapaa-
ajan sekoittuessa toisiinsa kaikkea ty6aikaa ei tule kirjattua.

Osa haastateltavista mainitsi etityén mahdollistavan ty6s-
kentelyn my6s flunssassa tai sairaan lapsen kanssa. Lisddntynyt
sairaana tyGskentely voidaan ndhdd hyvinvointia heikentévana
haasteena. Koronapandemian my6ta tuli sosiaalisesti hyvaksytta-
vaa jatkaa tyOskentelyd etdnd, vaikka olisi sairas. Sairaana tarvit-
taisiin kuitenkin lepoa, myds etitdista. Etityon myota sairaana
tyoskentely on normalisoitunut, ja sitd voidaan odottaa tai jopa
edellyttdd tyontekijoiltd. (Smith ym., 2025.)

Toisaalta erds haastateltava kertoi, ettd yrityksen omissa
raporteissa oli huomattu runsaasti etatyota tekevilld pidempia
sairauspoissaoloja kuin padosin lahity6tad tekevilld. Syy saattoi
olla etityon aiheuttama eristiytyminen tiimistd ja matalampi
kynnys jdddd sairauslomalle. Runsaasti etityota tekevilld oli
havaittu my6s muita haasteita. HR-asiantuntija kuvaili:

Se osoittaa ehka sen, ettd runsaasti etana tekevat, kun ei olla
kuin osa tiimid, niin se kynnys jadda sairauslomalle on mata-
lampi. Toimistolla saannéllisesti kavijat, niin kokee olevansa
osa sitd tiimid, ettd ne esimerkiksi pienen flunssan takia ei
valttamatta jad sairauslomalle vaan sitten ne tekee vaikka
etatyona silloin. Toki voi olla sekin, ettd niilld runsaasti eta-
ty6td tekevilld on ollut muitakin haasteita. Mutta kuitenkin
semmoinen havainto me tehtiin, ettd on pidempia saira-
uspoissaoloja niilld, jotka tekee enemmin etityota. H1

Eréds toinenkin haastateltava toi esiin, ettd koronan jilkeen eta-

téiden suuren mairan aikaan heidin sairauspoissaolonsa olivat

lisddntyneet. Runsas etéty6 oli lisinnyt ihmisten pahoinvointia.
Osa haastateltavista kertoi etityén heikentiavin nakyvyytta
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tyontekijoiden hyvinvoinnista. Eréds haastateltava painotti etity6n
vaativan tyontekijaltd hyvad eliménhallintaa: joidenkin kohdalla
oli huomattu etitoita tehtavin esimerkiksi 6isin. Etaty6 hanka-
loittaa my6s aiempien tutkimusten mukaan tyokykyhaasteiden,
kuten kuormittuneisuuden, uupumuksen tai paihteiden kiyton
havaitsemista: esihenkildiden on vaikeampi huomata ongelmia,
jos kasvokkaisia kohtaamisia on harvoin tai ei lainkaan. (Ruoho-
miéki ym., 2020.) Tyoymparistokonsultti kuvaili:

Tyonantajan nakokulmasta on ladattu hirved maara mill tavalla
pitdisi sekd fyysisestd ettd henkisestd hyvinvoinnista huoleh-

tia. Etatoissa et sa voi kenenkian luokse menna valvomaan,

ja jos kamerakaan ei ole auki, si et yhtddn tiedd, mité sielld
oikeasti tekee. Ne vastuut ei kohtaa sita todellisuutta. H8

Osa haastateltavista mainitsi etityon haasteeksi my6s kollegoil-
ta saatavan tuen. Sosiaalisen ja kollegiaalisen tuen saaminen voi
hankaloitua etdtyossa: etityo heikentdd vuorovaikutusta lahityo-
hén verrattuna, silld kollegoiden tavoittaminen voi vaihdella, ja
etity6 nostaa kynnystd ottaa yhteyttd muihin tyGyhteison jase-
niin (Charalampous ym., 2019).

Osa haastateltavista mainitsi etdtyon haasteena my6s luot-
tamuksen. Tyontekijit kokevat my6s aiempien tutkimusten
mukaan enemmin luottamuspulaa esihenkilGiltian etaty6ssa
kuin lahityossa (Charalampous ym., 2019). My6s tiimin jasen-
ten valinen luottamus kehittyy hitaammin etdnd kuin lahity6ssa
(Wilson ym., 2006). Osa haastateltavista oli kokenut haasteita
luottaa tyontekijoihin etdtdissd, ja valitettavasti huolet olivat
vililld osoittautuneet aiheellisiksi. HR-asiantuntija kertoi:

Kylld meilld on havaittu sellaisia tapauksia, missa etdtoita
tekeva on kéyttinyt vadrin sitd joustoa, mitd yhtié on mah-
dollistanut. Etta tyot ei ole sitten hoidettu esimerkiksi, tai
tybajaksi on kirjattu sellaista aikaa, milloin ei tosiasiassa ole
tehty. Meilldkin tyGajan kirjaaminen perustuu luottamukseen
ja itseraportointiin, ettd mitd olet tehnyt ja kuinka paljon
aikaa mihinkin on mennyt. Mutta meilld on ollut ihan tilantei-
ta, missi on jouduttu kyseenalaistaa sen henkilon tekema tyo
ja kysymaan, ettd miten ndin paljon aikaa on mennyt naihin
asioihin ja miksi ei ole kuitenkaan tullut mitdan tuloksia tai
tuotoksia sitten ulos. Ja henkil6a ei ole vilttimatta pystynyt
helposti tavoittamaan, ja sitten on kaynyt ilmi, etta ei oikeas-
taan sitd ty6ta oltukaan tehty, ettd oltiin esimerkiksi ulkomailla
oltu ilman ty6nantajan tictoa, ja ei sielld toitd oltu tehty. H1

Luottamuksen ja vilpillisyyden osalta erds haastateltava kertoi
tapauksesta, jossa etina tekeva tyontekijd oli alkanut valehdella
tyonteostaan pidemmalld aikavililla. Etityontekija oli kirjannut
toitd, joita ei ollut todellisuudessa tehnyt. Vilpillisyys oli jatkunut
toistuvasti, kunnes asia paljastui. Tyontekija vaitti, ettei mitddn
tyotuotoksia tai sihképostiviesteja 16ydy, koska hin paivittdin
poistaa kaikki sahkopostit, sivuhistorian ja tiedostot. Kyseisen
tyontekijan ty6suhde jouduttiin lopulta paattimaan.

Haasteet tuottavuuteen

Tuottavuuden haasteet liittyivdt haastateltavien mukaan paiosin
vuorovaikutukseen, viestintddn ja yhteistyohon. Etaty6ssd kom-
munikaatio voidaan kokea vaikeammaksi niin esihenkilon kuin
kollegoidenkin kanssa, jolloin vuorovaikutus jid maarallisesti ja
laadullisesti kyhemmiksi (Park ym., 2021). Etatéissa kasvok-
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kaisen kommunikoinnin elementit, kuten kehonkieli, puuttuvat,
mikd heikentdd viestinndn laatua (Kirchner ym., 2021). Etdko-
kousten haasteita ovat esimerkiksi osallistujien toistensa pail-
le puhuminen ja joidenkin passiivinen osallistuminen (Delany,
2022). HR-asiantuntija kuvaili etenkin nuorempien tyéntekijoi-
den passiivista etakokousosallistumista:

Joidenkin nuorempien tydntekijéiden kohdalla olen huomannut,
ettd ne ei haluaisi pitaa etapalaverissa kameraa pailld. Et onko
niille niissd korona-ajan opiskeluissa tullut normaaliksi, ettd
etana ei tarvi oikeesti osallistua palaveriin, riittdd kun roikkuu
linjoilla, ja sitten samalla tekee jotain than muuta. Tosi harmil-
lista, jos etdopiskelu on normalisoinut tallaista palaverikaytosta,
etta riittaa kun on linjoilla, muttei oikeasti tuo panostaan sithen
palaveriin tai valttaimatta edes kuuntele koko palaveria. H1

Runsaan etityén nahtiin haastateltavien mukaan heikentavin
my0s johtajan ja alaisen valistd suhdetta. Kasvokkaisen vuorovai-
kutuksen puute etdtydssd aiheuttaa monia johtamisen haasteita,
kuten heikompaa kommunikaatiota, luottamuspulaa ja suhteen
heikkenemistd (De Paoli & Ropo, 2015). Etity6ssa johtajan ja
alaisen vilille ei muodostu tunteellista yhteyttd, mikali kasvok-
kainen vuorovaikutus puuttuu, ja talléin korkeatasoista vuoro-
vaikutussuhdetta on vaikea saavuttaa (Golden, 2006). Etityon
aiheuttama psykologinen etdisyys johtajaan voi siten heikentda
tyosuoritusta (Marstand ym., 2025). Tuottavuutta etityGssa voi
heikentdd myos esihenkil6lta saatavan tuen viheneminen (Kap-
pal & Mishra, 2024).

Osa haastateltavista mainitsi etdtyon haasteita etenkin uusiin
tyontekijoihin ja uusien projektien aloittamiseen liittyen. Myds
De Paolin ja Ropon (2015) mukaan etity6n haasteita ilmenee
uusien tyontekijéiden perehdytyksessd ja heiddn sosiaalistumi-
sessaan tiimiin ja organisaatioon. Lahityo tukee uusien projek-
tien aloittamista paremmin kuin etity6, koska kasvokkainen
tapaaminen tukee paremmin yhteisten tavoitteiden asetantaa ja
tehtdvien jakoa, varsinkin jos tehtavat ovat vaativia ja monimut-
kaisia (De Paoli & Ropo, 2015).

Haastateltavat arvelivat etityén heikentdvin tuottavuutta
organisaatioissa pitkalld aikavililld, esimerkiksi uudistumisen ja
innovoinnin haasteiden takia. Haastateltavat my6s mainitsivat,
ettd tuottavuutta voi olla vaikea mitata, kuten tyoymparistokon-
sultti kuvaili:

Tosi vahan organisaatiot mittaa oikeasti sita tuottavuutta. Ei
hirveasti ole sellaista mittaustulosta, etta mita sille oikeasti on
tapahtunut. On miclikuva, ettd lyhyen aikavalin tuottavuutta se
etdty6 parantaa, koska pystyy keskittymain siihen omaan tekemi-
seen. Niin yksilétasolla se voi parantaakin sitd tyon tuottavuutta,
jos rooli on vaikka raportoida. Mutta pitkén aikavilin tuottavuu-
delle se etaty6 luo tiettyjd haasteita ja uhkakuvia, etenkin resi-
lienssin, uudistumisen ja innovoinnin kehittamisen kautta. H17

Haasteet innovointiin ja urakehitykseen

Innovoinnin osalta etityon haasteina nahtiin esimerkiksi ideoi-
den jakaminen, kohtauttaminen ja yhdessd kehittely. Myos ai-
empien tutkimusten (mm. Delany, 2022) mukaan etéty6 voi hei-
kentad ideoiden jakamista, luovuutta ja innovaatioita. Etityossa
ollaan enemmin erilldén tyyhteisostd kuin lahity6ssd, ja uusien
asioiden aloittaminen ja kehittimistyoskentely olisi tehokkaam-
paa lahityossd (Delany, 2022). Suuri osa haastateltavista korosti,
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ettd innovointi on harvoin yhden ihmisen tuotos, vaan siihen tar-
vitaan yhteisty6ta. Yhteisty6 lahityona néhtiin tukevan innovoin-
tia paremmin kuin etaty6. Henkilost6johtaja kuvaili:

Innovoinnissa se harvoin on yksin ihmisesté kiinni, ettd kyl-
ld se yhteisty6 on tarked juttu. Yhtalaisyysmerkit voisi sen
osalta vetdd, ettd vadhemman syntyy uusia ajatuksia, kun on
vahemman kohtaamisia. Innovointi ja arkipéivin brainstor-
ming ei vaan toteudu etdnd. Vaikka tehtéisiin miljoona tyo-
kalua, niin kdytannossi ainoa missa se toteutuu, on se, etta
jengi istuu yhdessa ja keskustelee ja miettii ja ajattelee. H14

Osa haastateltavista arveli, ettd etity6 saattaa heikentdd innovaa-
tioihin ja tuotekehitykseen painottuneiden organisaatioiden toi-
mintaa voimakkaastikin. Tydympéristokonsultti kuvaili:

Miten se vaikuttaa vaikka patenttien syntyyn tai tuotekehityk-
sen lapimenoaikoihin, niin silld saattaa olla aika radikaalikin
muutos, jos kaikki vaan istuu etanad. Monen innovaatiokeskeisen
organisaation lisiarvo mita ne tuottaa, on niissa uusissa ide-
oissa, ja uusien ideoiden tuottaminen tulee monesti sellaisten
satunnaisten kohtaamisten ja keskustelujen kautta. H13

Osa haastateltavista toi esille tyopajojen haasteet, mikéli osa
osallistuu etdnd ja osa lasnid. Talloin etdosallistujat jaavat vaista-
mittd varjoon, ja jarjestdjille tillaisten hybridimuotojen johta-
minen on haastavaa.

Urakehityksen osalta etityén nahtiin heikentdvin sitd eten-
kin vihentyneen verkostoitumisen takia. Delanyn (2022) tutki-
muksessa etityotd tekevit kokivat menettivinsa otteen tyGyh-
teisdon, silld heiltd jéi etdnd tutustumatta uusiin tyontekij6ihin,
joita oli palkattu avainrooleihin. Lahity6ssd taas ihmisid voidaan
kohdata yli tiimirajojen.

My6s oppiminen ja hiljaisen tiedon siirtyminen nostettiin
haastatteluissa esille etityon haasteena. Etity6 luo etdisyyttd
tyopaikkaan, mikd rajoittaa tyontekijoiden mahdollisuuksia
osallistua epaviralliseen tiedonvaihtoon esihenkiléiden ja kolle-
goiden kanssa. Hiljaisen tiedon siirtyminen ja kokeneemmilta
oppiminen voivat hankaloitua etitéissa (Delany, 2022).

Etdtyontekijat voivat jaddad helposti nakymaéttomiksi, jolloin
johtajat eivat huomaa heidédn suorituskykydén ja potentiaaliaan,
mika voi heikentdd heidan urakehitystdin (Delany, 2022; Kap-
pal & Mishra, 2024). Osaamisen kehittiminen voi vaikeutua
etaty6ssa, kun johtajan on vaikeampi havainnoida tyontekijaa ja
taman kehittymista etind (Ruohomaki ym., 2020). Tyéymparis-
tokonsultti kuvaili etityontekijoiden nakymattomyytta:

Urakehitys on etaty6n haittapuoli ihan selkedsti, se on ihan
varma. Etdnd si unohdut, si et tule mieleen, sd et pys-

ty tuomaan sun osaamista samalla tavalla esille. Ty6elama
vaatii tietynlaista henkilobrandaysta. Pitda tehda hyvia te-
koja, ja helpommin s niitd ndytét, jos sa olet lasnd. H4

Erds haastateltava huomautti, ettd heilld johtajat olivat lahestul-
koon aina paikalla toimistolla. Etat6itd runsaasti tekevit taas oli-
vat alemmissa rooleissa. Myos tima voi viestia siitd, ettd lahityo
on tukenut urakehitystd paremmin kuin etatyo.

Osa haastateltavista toi my6s esiin, ettd runsas etaty6 voi alkaa
kaventaa tyGtehtdvad etityontekijan jdddessa paitsi erilaisista
adhoc-tehtavistd. Erds tyéymparistokonsultti oli pannut mer-
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kille, etta toimistolla tekijéille tarjottiin mielekkddmpia tyoteh-
tavid ja etenemismahdollisuuksia kuin paljon etani tekeville:

Niille toimistolla tekeville tarjotaan kivempia keisseja, tar-
jotaan parempia mahdollisuuksia kehittya uralla, kuin niille,
jotka jaa kotiin etdtoihin. Kun me ajatellaan etitoiden osalta
vaan omaa itsedmme, niin se voi kanssa kdantyd meita vas-
taan. Jos sd jddt vaan kotiin, niin sa menetét aika paljon. H4

Haastateltavat nikivit kohtaamiset ja ldhityon merkityksen ura-
kehityksen kannalta tirkeiksi etenkin konsulteilla. Henkilosto-
johtaja kuvaili:

Konsultin ura saa paljon enemman syvyyksia, kun ei ole etina.
Kun sé pystyt olemaan samassa huoneessa eri senioriteettia
edustavien ihmisten kanssa ja keskustelemassa asiakkaiden
ongelmista ja miettimassd niita oikeita ratkaisuja. Si oot helpom-
min sanavalmis. Si saat paljon enemmén kommunikaatiota kuin
Zoomissa. Suhteita pystyy luomaan syvemmin. Se tulee hirvein
tarkedksi konsultille, mitd pidemmialle se urallaan etence. Etta
sulla on timmoisid “sponsoreita”, hmisid, jotka tykkai susta,

ja jotka puhuu susta, vaikka si et ole sielld huoneessa. H12

Kuten haastateltava kuvaili, tyontekijit oppivat kokeneemmilta,
ja lisdksi heille on eduksi, jos kokeneemmat toimivat heidan suo-
sittelijoinaan ylennyksid mietittdessa.

Etatyon mahdollisuudet

Mahdollisuudet tyohyvinvointiin

Tyohyvinvoinnin osalta haastateltavat mainitsivat etityon eduksi
etenkin matkustamisesta sddstyneen ajan hy6dyntimisen per-
heelle tai itselle. Etityo ja sddstynyt matka-aika voivat aiempien-
kin tutkimusten mukaan parantaa tyon ja yksityiseliman valistd
tasapainoa (Allen ym., 2015). Kahkosen (2023) mukaan ty6-
matkustamisesta sddstynyt aika parantaa ihmisten elaimanlaatua
oleellisesti. HR-asiantuntija kuvaili etityon etuja perhe-elamaan:

Etaty6 helpottaa paivikotivientejd ja -hakuja, kun yksi etap-
pi (toimisto) puuttuu siita valistd. Kun matkasta saastyy ai-
kaa, niin se aika on sitten lisid perheelle tai itselle. H1

Haastateltavat mainitsivat etityon eduksi lisiksi joustavuuden,
joka mahdollistaa my6s henkilokohtaisten asioiden hoitamista.
Etatyota voidaan pitdd tyéntekijéin autonomiaa ja joustavuutta
tukevana, ja etity6n tuomaa autonomiaa pidetadnkin useissa tut-
kimuksissa tyShyvinvoinnin keskeisena elementtind (Charalam-
pous ym., 2019; Golden & Veiga, 2005; Virick ym., 2009).
Haastateltavat kertoivat etityén rauhoittavan ty6viikkoa ja
pienentivin kuormitusta. My6s osassa aiemmista tutkimuksista
etatyon on havaittu vihentdvan stressid, mika selittyy toimiston
hidiridtekijoiden aiheuttaman kuormituksen puuttumisella (Cha-
ralampous ym., 2019; Wessels ym., 2019). Etity6n tekeminen
on tutkimuksissa usein yhteydessd parempaan tyShyvinvoinnin
kokemukseen ja vahdisempdan uupumukseen (Allen ym., 2015).
Joidenkin aiempien tutkimusten mukaan etityé voi vahen-
tyneen uupumuksen lisiksi vihentdd my6s muita sairauspoissa-
oloja (Kéhkonen, 2023).Yhtena selittivina tekijina télle on fyy-
sisten kontaktien vdheneminen ja titen esimerkiksi flunssojen
ja influenssojen vahdisemmat tartunnat. Tdta etua hyodynnettiin
koronapandemian aikaan. My6s osa haastateltavista mainitsi
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taman etatyon etuna.

Kotona, maokilld, hotellissa tai muussa etityopaikassa tyos-
kenneltdessd voi olla monenlaisia etuja. Etity6 voi esimerkiksi
mahdollistaa tyonteon yhdistimisen vapaa-ajan matkaan, kuten
HR-asiantuntija kuvaili:

Jos ihmisella on mahdollisuus tehda toita kesamokilta lai-
turin nokasta tai Lapista laskettelureissulta, niin kylldhdn se
sen hyédyntdd, ja se voi tehdd sen tyytyvaiseksi ja mahdollis-
taa paremmin naitd vapaa-ajan asioita ja hyvinvointia. H1

Mahdollisuudet tuottavuuteen

Tuottavuuden osalta haasteltavat mainitsivat etityon etuna eten-
kin paremman keskittymisrauhan. Tamd on linjassa aiempien
tutkimusten kanssa: ldhityon haittoina voidaan pitaa keskeytyk-
sid, melua, sosiaalista kuormitusta ja tyérauhan puutetta (Bailey
& Kurland, 2002; Kahkonen, 2023). Kotoa tydskentelyn taas
voidaan nahda tukevan keskittymistd vaativaa tyotd, silld se voi
olla hdiri6ttomampi ympérist6 tyoskennelld kuin toimisto. Kes-
kittymisrauha etity6ssd voi siten lisdtd tyon tuottavuutta. (Bailey
& Kurland, 2002; Kihkonen, 2023.)

Osa haastateltavista korosti, ettd tuottavuutta arvioitaessa on
oleellista, onko kyseessa itsendinen tyotehtava vai tehtdvd, joka
vaatii yhteisty6td muiden kanssa. Mikili ty6tehtava on itsendista
ja keskittymistd vaativaa tekemistd, voi sille 16ytya parempi tyo-
rauha etdna. Ty6ymparistokonsultti kuvaili:

Jos pitaa joku raportti saada valmiiksi, ja se on vaan musta
kiinni. Mutta sitten taas, jos pitda saada joku raportti valmiiksi,
ja sithen tarvitaan my6s muita ihmisid, niin sitten se on parem-
pi olla niiden muiden ihmisten kanssa samassa tilassa. H7

Toinenkin haastateltava koki etityén vaikuttavan positiivisesti
yksil6lliseen tuottavuuteen, mutta ei yleisesti yrityksen tuot-
tavuuteen, varsinkaan pitkalld aikajinteelld. HenkilSst6johtaja
kuvaili:

Etityo voi vaikuttaa positiivisesti chkd semmoiseen omaan
tuottavuuteen, mutta firman tuottavuuteen kokonaisuute-
na, niin sithen en usko. Varsinkaan pitkassa juoksussa. H6

Osa haastateltavista mainitsi etdtyon vaikuttavan sitoutumiseen
tyopaikkaan. Etdtyon etuina voidaan aiempien tutkimusten mu-
kaan pitdd tyontekijin ja tyon parempaa yhteensopivuutta ja
sitoutumista (mm. Wessels ym., 2019). Etityémahdollisuuden
on havaittu vihentavan tyéntekijoiden vaihtuvuutta (Allen ym.,
2015). Sitoutuminen on yhteydessd tuottavuuteen, silld uusil-
ta tyontekijoiltd menee aikaa tyon oppimiseen. HR-asiantuntija
kuvaili etityon ja tyopaikkaan sitoutumisen suhdetta esimerkin
kautta:

Tyontekijat on tottuneet sithen mahdollisuuteen teh-
dé etatoita. Nyt on ollut uutisissa, kun jotkut yritykset
on médranneet tyontekijit takaisin toimistolle, niin ne
tyontekijit on ilmoittaneet etsivinsd uutta tyota. H1

Osa haastateltavista mainitsi myos etdtyon mahdollistamat kus-
tannussaastot. Mikéli toimiston kokotarve on etityon myota
pienempi, voi se pienentdd tyénantajan kiinteistokustannuksia.
Etityon hy6tyind pidetddn toimitilakustannusten vahenemisen
lisaksi tyomatkoihin kaytettyjen kustannusten alenemista. (Al-

len ym., 2015; Eddleston & Mulki, 2017; Kéhkonen, 2023.)
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Mahdollisuudet innovointiin ja urakehitykseen

Innovoinnin osalta etity6n ei koettu haastateltavien mukaan eri-
tyisesti edistivdn sitd, vaan se ndhtiin enemmaénkin haasteena.
Toisaalta etityén nahtiin tuovan keskittymisrauhaa innovaati-
oiden edistamiselle. Erds haastateltava korosti, ettd tyontekijit
saattavat tuntea itsensa innovatiivisiksi etatoissa, mutta inno-
voinnin voidaan ndhdd tarvitsevan keskittymisrauhan lisdksi
my6s muita ihmisid. Tydymparistokonsultti kuvaili:

Suomalaisissa organisaatioissa korostuu valtavan paljon sellai-
nen ty6rauha ja keskittyminen, se ndhdddn tuottavana teke-
misena. Harvemmin puhutaan tuottavuuden osalta siitd, mita
tiimit on, ja miten innovoidaan. Jos suomalaiselta tyontekijalta
kysyy, niin kylldhan he kokee varmaan, ettd he innovoi ihan
hyvin ihan yksin etdna. Mutta jos kysyt yrityspaattajaltd, niin
talouskasvun puutekin laitetaan nyt etityon piikkiin. H9

Myéskdan urakehityksen osalta etityon ei koettu edistavan
sitd vaan pikemminkin hidastavan. Toisaalta rekrytoinnin nako-
kulmasta etdtoissa nahtiin etuja laajempina rekrytointialueina
ja vastaavasti tyontekijoille laajempina tyénhakualueina. Etityo
laajentaa rekrytointihakujen sijainteja, koska tyontekijoiden ei
tarvitse asua lahelld toimistoa, ja rekrytointialue voi laajentua
jopa ulkomaille. Tama tarjoaa laajemman kyvykkyyksien joukon.
(Delany, 2022.)

Osa haastateltavista toi esiin myds etitéiden ymparistonako-
kulman. Etity6n my6td vahentynyt tyématkustus vihentdd luon-
nonvarojen kulutusta (Kédhkénen, 2023). Tyématkaliikenteen
vahentyessa padstot pienentyvat. Etity6 voidaan nahdd ymparis-
toystavillisend tyomatkaliikenteen vidhenemisen kautta. (Allen

ym., 2015.)

Etatyon uusi viitekehys

Yhteenvetona haastatteluista tunnistetuista haasteista ja mahdol-
lisuuksista voidaan laatia etityon uusi viitekehys. Viitekehys ja-
ottelee haastatteluista tunnistettuja etdtyon haasteita ja mahdol-
lisuuksia aiemmista tutkimuksista tunnistettujen péaiteemojen
mukaisesti tychyvinvointiin, tuottavuuteen seka innovointiin ja
urakehitykseen. Viitekehys toimii yhteenvetona ja tiivistyksend
haastatteluista identifioiduista haasteista ja mahdollisuuksista.

Etatydn uusi viitekehys: etdtyon haasteet ja mahdollisuudet teemoit-
tain

Haasteet tyohyvinvointiin:

- Eristaytyminen tyoyhteisosta

- Yhteisollisyyden heikentyminen

- Yksindisyys, ulkopuolisuus

- Teknostressi

- Heikompi ergonomia

- Vihentynyt liikkuminen ja tauotus

- Ty6n ja vapaa-ajan rajan hamartyminen
- Sairaana tyGskentely

- Enemman pitkid sairauslomia

- Tyokykyhaasteiden havaitseminen

- Kollegiaalisen tuen vahiisyys

- Luottamuspula, vilpillisyys

Haasteet tuottavuuteen:

- Heikentynyt vuorovaikutus, viestinta ja yhteisty6
- Kokouksissa etdosallistujien passiivisuus

- Psykologinen etiisyys johtajaan
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- Uusien tyontekijoiden perehdytys haastavampaa
- Uusien projektien aloitus haastavampaa

Haasteet innovointiin ja urakehitykseen:

- Ideoiden jakaminen, kohtauttaminen ja yhdessd kehittely va-
henee

- TyGpajoissa etdosallistujien jdaminen varjoon

- Innovaatioiden ja tuotekehityksen heikentyminen

- Vahentynyt verkostoituminen

- Oppiminen ja hiljaisen tiedon siirtyméttomyys

- Etdtyontekijéiden “ndkymattémyys” ja potentiaalin huomiotta
jaaminen

- Ty6tehtavien kaventuminen

- Urakehityksen heikentyminen

Mahdollisuudet tyéhyvinvointiin:

- Tyématkoista sddstynyt aika

- Ty6n ja perhe-/ yksityiselaman tasapaino

- Joustavuus

- Autonomia

- Kuormituksen vaheneminen

- Vihentyneet tartuntataudit

- Ty6n ja vapaa-ajan matkojen yhdistiminen

Mahdollisuudet tuottavuuteen:

- Keskittymisrauha

- Yksilon tehokkuus itsendisissa ty6tehtavissa

- Sitoutuminen ja pienempi henkiléstén vaihtuvuus
- Toimitila- ja tydmatkakustannusten vaheneminen

Mahdollisuudet innovointiin ja urakehitykseen:

- Keskittymisrauha toiminnan kehittamiselle

- Laajemmat rekrytointi- ja tyonhakualueet

- Vahentyneen matkustuksen tuoma ymparistoystavallisyys

Viitekehys pyrkii osoittamaan, kuinka etityén johtamiseen on
erilaisia lihestymistapoja, ja kuinka osa tutkimustuloksista osoit-
taa etityon haasteita ja osa mahdollisuuksia. Haastateltavien
esiin nostamiin haasteisiin ja mahdollisuuksiin 16ytyi vahvistavia
tuloksia aiemmista tutkimuksista.

Etdtyon haasteita havaittiin enemmién kuin mahdollisuuksia.
Haasteita koettiin eniten tychyvinvoinnin osalta. My6s inno-
vointiin ja urakehitykseen liittyen tunnistettiin paljon haasteita.
Tuottavuuden osalta haasteita tunnistettiin kohtalaisesti. Etity6n
mahdollisuuksista suuri osa keskittyi tyhyvinvointiin ja kohta-
lainen osa tuottavuuteen. Innovointiin ja urakehitykseen mah-
dollisuuksia identifioitiin niukasti.

Diskussio

Lamprinou ym. (2021) esittivit, ettd etityon jatkotutkimuksissa
tulisi kayttad my6s kvalitatiivisia menetelmid, ja tima tutkimus
taydensi titd tutkimusaukkoa tarjoamalla monipuolisempaa ym-
marrysta tutkittavasta aiheesta haastattelujen avulla keskustellen
etityon johtamisen nykytilasta, haasteista ja mahdollisuuksista.
Haastatteluista tunnistettuja 16ydoksid voidaan peilata luvussa
2 esitettyihin aiempiin tutkimuksiin. Etity6én nykytilan osalta
todettiin kahden tai kolmen viikoittaisen toimistopdivan lahi-
tyosuositusten olevan yleisid Suomessa (Laitinen, 2025). Myds
tdssa tutkimuksessa haastateltavilla oli kahden ja kolmen paivin
viikoittaisia lahityosuosituksia, ja lisdksi joissakin sai tehdd va-

Vol. 31, No. 1 (2026)

paammin etit6itd. Lahityosuosituksille nahtiin tarvetta, silld osa
tyontekijoistd oli koronapandemian jilkeen jatkanut suurimaa-
rdista etatyota. Toisaalta etityGpolitiikan noudattamista ei juuri-
kaan seurattu, eikd esihenkiléilld ollut riittavid keinoja puuttua
etatyopolitilkan noudattamattomuuteen. Suuriméirdinen etity6
nihtiin ongelmallisena.

Kuten Lauring ja Jonasson (2025) esittivat, myos tassa tut-
kimuksessa etityén néhtiin parantavan ty6n ja yksityiselaiméan
tasapainoa, mutta toisaalta heikentivin vuorovaikutusta ja
yhteisty6ta. Osa etity6n vaikutuksista voidaan nahdd myontei-
sind yksilon kannalta, mutta kielteisind tiimin kannalta. Haasta-
teltavat toivoivat, ettd tyontekijdt tekisivat etityopaitoksia myos
tiimin ja organisaation edun mukaisesti, kun nyt paatoksenteossa
korostui yksil6llinen etu.

Lisaksi, kuten Delany (2022) havaitsi, my6s haastateltavat
kokivat, ettd etityé voi nayttiytyad lyhyelld aikavélilld positii-
visena asiana, esimerkiksi tyon ja yksityiselimin tasapainon
kautta, mutta pidemmalld aikavililld negatiivisena urakehityksen
heikentymisen my6td. Kuten erds haastateltava totesi, etatyo-
paatokset yksilondkokulmasta voivat kdantyd my6s tyontekijaa
vastaan pidemmilla aikavalilla.

Aiemmin laadittua etityon johtamisen systemaattista kirjal-
lisuuskatsausta (Kauppinen, 2025) jatkojalostettiin tissa tutki-
muksessa lisdidmalld padteemojen alle haastatteluista tunnistet-
tuja etityon haasteita ja mahdollisuuksia. Tyohyvinvoinnin ja
tuottavuuden osalta 16ytyi melko tasaisesti haasteita ja mahdol-
lisuuksia, kun taas innovoinnin ja urakehityksen osalta etityén
koettiin padosin heikentivan niitd, samoin kuin kirjallisuuskat-
sauksessakin.

Verman ym. (2023) identifioimien hybridityén hyo6tyjen
osalta tuloksissa nousi esiin kaikki muut paitsi tyGtyytyviisyys.
Tutkimuksen voidaan siten katsoa vahvistavan Verman ym.
(2023) 16ydoksia. Haastateltavat eivit korostaneet etityon varsi-
naisesti lisddvan tyotyytyvaisyytta, mahdollisesti etityén monien
haasteiden takia. Sen sijaan kustannussaastot, joustavuus, rek-
rytointiedut, ymparistoystavallisyys, yksityiseliman tasapaino,
vahentynyt kuormitus, yksilon tuottavuus ja sitoutuminen esiin-
tyivit tuloksissa kuten Verman ym. (2023) tutkimuksessakin.

Caputon ym. (2023) esittimien etdtiimien konfliktien osalta
tuloksissa nousi esiin luottamukseen, suorituskykyyn, tie-
don jakamiseen ja johtamiseen liittyvid haasteita. Tutkimuksen
voidaan nédiden osalta katsoa vahvistavan Caputon ym. (2023)
16ydoksia. Sen sijaan kulttuurinen monimuotoisuus ei noussut
tuloksissa esiin. Syynd voi olla, ettd se ei ollut aiheuttanut erityi-
sid konflikteja haastateltavien organisaatioissa, tai ne eivit olleet
assosioituneet etatoihin. Luottamuksen osalta haastateltavat oli-
vat havainneet etaty6n heikentdvan luottamusta. Tiimien suori-
tuskyvyn osalta haastateltavat tunnistivat etityon heikentavin
etenkin vuorovaikutusta ja yhteisty6td. My6s tiedon jakamisessa
haastateltavat tunnistivat etityon haasteita, esimerkiksi hiljai-
seen tietoon ja oppimiseen liittyen. Johtamisen osalta haasta-
teltavat tunnistivat haasteita yhteistyohon ja vapaamatkustuksen
estimiseen, esimerkiksi joidenkin passiiviseen etakokousosallis-
tumiseen liittyen.

Tutkimus vahvisti my6s Tyoterveyslaitoksen listaa etityon
eduista ja haasteista. Tuloksissa korostui lihes kaikki Tyoterve-
yslaitoksenkin listaamat etityon edut, paitsi tyotyytyvéisyys ja
osatySkykyisten mahdollisuus osallistua ty6elimaan. Tyoterve-
yslaitoksen listaamista haasteista mainitsematta jaivat liiallinen
kuormittuminen etatydssa ja perheen sopeutuminen etityohon.
Kuormittuneisuuden osalta haastateltavat kokivat etityén enem-
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mainkin helpottavan kuormitusta, ja perhe-elamin osalta tukevan
sen tasapainoa. (Kaltiainen ym., 2025; Ty6terveyslaitos, 2025.)

Tuloksissa nousi esiin etityén haasteena my6s vilpillisyys ja
tyoaikakirjausten vaaristely, mikd ei erityisemmin korostu-
nut kirjallisuuskatsauksessa. Vastaavia tapauksia on kuitenkin
havaittu: esimerkiksi 2014 Yhdysvaltojen patentti- ja tavara-
merkkiviraston etityontekijoiden todettiin valehdelleen toistu-
vasti tyotuntimaaristddn (Allen ym., 2015). Etatoissa tyoaika-
kirjaukset perustuvat usein luottamukseen ja itseraportointiin,
mika voi mahdollistaa vilpilliset kirjaukset paremmin kuin toi-
mistolla olo, jolloin esimerkiksi toistuvasti aiemmin tdista kotiin
lihteminen tai kokonaisten péivien puuttuminen huomattaisiin
helpommin.

Etityon suhdetta vilpillisyyteen vaikuttaa olevan tutkittu
vahdisesti (Cumming ym., 2023). Cummingin ym. (2023) tut-
kimuksessa etity6 yllattdvasti vahensi arvopaperikauppiaiden
tekemien vddrinkaytosten todennakdisyytta. Syyna voi olla, etta
etdnd arvopaperikauppiaat eivat esimerkiksi padsseet vaihtamaan
sisapiiritictoa lounailla eivitkd nihneet muiden epéeettistd toi-
mintaa, joka voisi normalisoida vilppia. Toisaalta arvopaperipe-
tokset eroavat luonteeltaan tyoaikakirjausten vilpillisyydesta.
Yksiloiden kyky ja halu toimia epdeettisesti riippuu useista
tekijoistd, kuten lainsiddannosta ja médrdyksistd, seuranta- ja
havaitsemisteknologiasta, valvonnan tasosta, yrityskulttuurista
ja eettisestd koulutuksesta. Yrityksille petokset aiheuttavat mai-
neen menetystd ja petoksen tehneelle tyontekijille tyopaikan
menetyksen ja rikosoikeudellisia seuraamuksia. (Cumming ym.,
2023; Kowaleski ym., 2020.)

Etdtoissa tyontekijad voi vilpillisesti esimerkiksi laiminlyoda
tyotehtdviddn, kiyttad tyocaikaa henkilokohtaisiin asioihin ja vaa-
ristelld tyGaikakirjanpitoa. Vilpillisyys voi heikentdd johtajien
luottamusta tyéntekijoihin ja johtaa valvonnan lisidmiseen tai
etatyopolitiikan kiristimiseen. Toisaalta tyontekijit voivat kokea
valvonnan ja luottamuspulan negatiivisena asiana. Caputon ym.
(2023) mukaan mitid suurempi etityon aste on, sitd suuremmat
ovat etityon kielteiset vaikutukset luottamukseen. Tyonteki-
joiden on todettu kokevan enemmain luottamuspulaa etdtdissi
seka esihenkilGiltddn ettd kollegoilta (Charalampous ym., 2019;
Wilson ym., 2006). Toisaalta luottamuspula voi olla aiheellista-
kin, jos etity6 voi lisdtéd vilpillisyytta. Vilpillisyyden lisidntymista
voisi selittid myos etityon aiheuttamat muut haasteet, kuten
irtautuminen tySyhteisosta. Vilpillisyyttd voidaan pitdd tutki-
muksen uutena 16ydoksend ja sitd olisi syyta tutkia lisaa.

Etityon haasteissa ja mahdollisuuksissa on syytd huomioida,
ettd etdtyd vaikuttaa eri tavoin eri ihmisiin henkilokohtaisten
ominaisuuksien perusteella (Anderson ym., 2014; Virick ym.,
2009). Etityota ei siis voida yleistdd kaikkiin henkil6ihin samalla
tavalla vaikuttavaksi. Jotkin etity6n haasteet, kuten yksindisyys,
voivat korostua toisten henkildiden kohdalla enemman kuin
toisten. My6s etdtyGskentelypaikkojen, kuten kotien, varustelu
ja tilanne vaihtelevat tyéntekijéittiin, jolloin my6s kokemukset
etatyOstd vaihtelevat. Esimerkiksi yksinasuville etityoymparistd
voi olla erilainen kuin perheellisille, ja ekstrovertit voivat kaivata
sosiaalista kanssakaymistd enemmin kuin introvertit.

Tyotd tehdddn usein etityon ja ldhityon yhdistelménd eli
hybridityona. Useissa organisaatioissa on maaritelty sallittujen
viikoittaisten etdtyopdivien maksimimaird. Goldenin (2006)
mukaan etdty6td tulisi rajoittaa korkeintaan kahteen piiviin
viikossa, jotta hyddyt olisivat korkeampia kuin haitat. Etatyo-
médrdd rajoittamalla voidaan saavuttaa seka etityon ettd lahityon
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etuja. Talloin viitekehyksessd esitetyt haasteet eivat valttamatta
toteudu, vaikka etatoita tekisikin.

Etityomaarien vaihtelu oli aiheuttanut aiempiin tutkimus-
tuloksiin ristiriitaisuutta etityon eduista ja haitoista: vihdinen
etdtyo ei aiheuta samoja haasteita kuin kokoaikainen etity6. Eta-
tyo voi lisdtd esimerkiksi tyGtyytyvéisyyttd, jos sitd tehddan vain
kohtuullisissa maarin (Golden, 2006; Golden & Veiga, 2005).
Suurimddrdinen etdtyo taas heikentdd tyosuoritusta huomatta-
vasti enemmin kuin vahdinen etity6. Goldenin ja Veigan (2005)
mukaan etityon mairan ja sen hyotyjen suhde ei ole lineaarinen,
vaan etityd on hyodyllisintd vain kohtuullisissa méérin. (Allen
ym., 2015.)

Etdtyon maaralld on vaikutusta myds johtajan ja alaisen vélisen
suhteen laatuun. Goldenin (2006) mukaan vahdinen etityomaara
ei heikennd juurikaan johtajan ja alaisen valista suhdetta, mutta
suuri etityomadrd heikentdd suhteen laatua huomattavasti.

Etdtyon johtamisen haasteet voivat liittyd my6s toimintamal-
lien kehittymattémyyteen: etityd on monissa organisaatioissa
vield melko tuore asia seki johtajille ettd tyontekijoille. Orga-
nisaatioiden etatyokdytinndissa voidaan nihda vield parannetta-
vaa, ja eri organisaatioiden voidaan néhdi olevan eri kypsyyden
tasoilla etityon suhteen. Etenkin organisaatioiden ylimmalta
johdolta kaivattaisiin selkedd padmaariin perustuvaa suuntaa
organisaation etatyopolitiikalle. Etityon johtamisessa ylimmén
johdon strateginen rooli ja esihenkilotason operatiivinen tyo
ovat ratkaisevassa asemassa. (Eskelinen ym., 2024.)

Etityo vaikuttaa ilmidltd, jota on haastavaa tyontekijoilta
kokonaan kieltddkadn, mutta joka vaatii johtamista ja seuran-
taa. Haastateltavat kertoivat, ettd etityémadirien seurannassa oli
puutteita, samoin kuin esihenkildiden keinoissa puuttua etatyo-
politiikan noudattamattomuuteen. Nama vaatisivat panostusta.
Etityomadrien seurantaan liittyy my6s haastatteluista ilmennyt
uusi 16ydés vilpillisyydesta, jota olisi syyta tutkia lisaa.

Jatkotutkimusaiheena olisi tirkedd kartoittaa myos etd- ja
hybridityén johtamisen tulevaisuudennakymia. Ollaanko eta-
tyomadria lisidmadssd vai vihentamadssd, ja miksi? On tirkedd
tietdd yritysten yleinen suunta, silld yksittdinen yritys ei yksi-
ndan voi paljoa vaikuttaa etityon kehityksen suuntaan ja saattaa
pahimmillaan karkottaa tyéntekijoitd etitSiden kieltimisella.
Toisaalta monet suuryritykset ovat jo asettaneet lahityosuosituk-
sia, jolloin valta etitdiden suhteen saattaa alkaa siirtya takaisin
tyontekijoilta tyonantajille.

Tutkimuksen luotettavuus ja rajoitteet

Tutkimuksen reliabiliteetti eli toistettavuus on heikohko, silla
haastatteluvastaukset voisivat olla myohemmin erilaisia, ja toi-
nen tutkija voisi padtya erilaiseen lopputulokseen. Tutkimusta
voidaan pitad kuitenkin sisdisesti validina eli pitevani, koska
tuloksina saatiin vastauksia tutkimuskysymyksiin. Reliabiliteet-
tia ja validiteettia olennaisempaa laadullisessa tutkimuksessa on
kuitenkin pohtia aineiston muotoa ja kokoa, jotka ovat tirkeitd
tekijoitd niin luotettavuuden kuin rajoitustenkin kannalta (esim.
Eskola & Suoranta 1999; Auvinen 2013).

Haastateltavien mairi oli pienchkd (n=18), joten tutkimus-
tulokset eivit ole laajasti yleistettdvissd. Toisaalta laadullisessa
tutkimuksessa ei ole tarkoituskaan 16ytaa yleistettavia totuuksia
(Hirsjarvi & Hurme, 2008). Aincistoa voidaan pitaa tutkimus-
tehtdvin kannalta riittivand ja monimuotoisena, silld haastatel-
taviksi saatiin useita henkilostohallinnon ja ty6ympiristalan
ammattilaisia, joilla on paljon kokemusta tutkittavasta ilmiosté,
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ja jotka kertoivat kokemuksistaan tutkimusaiheeseen monipuo-
lisesti.

Haastateltavien voidaan olettaa vastanneen haastattelukysy-
myksiin rehellisesti, koska kyseessd oli yksilohaastattelut, joi-
den tulokset esitetdan nimettomina. Toisaalta haastateltavat ovat
saattaneet pyrkiéi antamaan esimerkiksi tyonantajaorganisaatios-
taan ja sen etityGtilanteesta positiivisemman vaikutelman vas-
tauksissaan. Tutkimuksen luotettavuutta on pyritty parantamaan
kuvailemalla tutkimusprosessi tarkasti ja esittimalld sitaatteja
haastatteluista.

Tutkimus pohjautuu ontologisesti ja epistemologisesti sosi-
aaliseen konstruktionismiin, silld analyysi kohdistuu informant-
tien haastattelupuheessa tuottamaan kielelliseen todellisuuteen
(Auvinen 2013). Sosiaalisessa konstruktionismissa todellisuu-
den voidaan nihda rakentuvan sosiaalisessa vuorovaikutuksessa.
Haastatteluille on tyypillista my6s tulkinnallisuus: tarkoituksena
on kuvailla tutkittavaa ilmi6td haastateltavien tulkintojen kautta
ja ymmairtad ilmiétda monipuolisemmin. Tulkinnallisuudessa
korostuu subjektiivisuus: jokainen kokee ja ymmartad maailman
omasta subjektiivisesta perspektiivistdan. Todellisuus voidaan
nihdd muuttuvana sosiaalisena prosessina. Epistemologia on tul-
kinnallisuudessa antipositivistinen ja ontologia nominalistinen.
Tulkinnallisuudessa maailma ndhdadin subjektiivisena rakennel-
mana yksilollisista ihmisistd, jotka yhteisen kielen ja vuorovai-
kutuksen kautta luovat yhteisen ymmarryksen sosiaalista maail-
maa. (Burrell & Morgan, 1979; Hirsjirvi & Hurme, 2008.)

On tarkeaa huomata my®6s laaditun etityon uuden viitekehyk-
sen rajoitteet. Viitekehys etdtyon haasteista ja mahdollisuuksista
ei ole tiydellinen, vaan niitd voitaisiin 16ytdd myos lisad. Viite-
kehys on yksinkertaistus, eikd kaikkia tutkimustuloksia voida
kategorisoida selvisti joko tyohyvinvointiin, tuottavuuteen tai
innovointiin ja urakehitykseen, vaan teemat ovat my6s yhtey-
dessa toisiinsa. Esimerkiksi tyoyhteisostd eristaytymisen voitai-
siin ndhdad heikentdvan kaikkia teemoja.

Toisaalta jotkin asiat voidaan nihdd mahdollisesti seka etityon
haasteena ettd mahdollisuutena, kuten sairauspoissaolojen tapa-
uksessa. Toisaalta tartuntataudit ja lyhyet sairauspoissaolot voi-
vat vahentyd, mutta toisaalta tyéntekijoiden on havaittu tekevin
etdtoitd sairaana. Asiat voidaan nihda siis monimutkaisempana ja
moniseurauksellisempana kuin jako pelkkiin haasteisiin ja mah-
dollisuuksiin.

Viitekehys ei ole my6skdan ainoa tapa kuvata ilmi6ta. Viite-
kehys voitaisiin laatia my6s vertailemalla tyontekijan ja organi-
saation nakokulmia. Nain ei ole tdssd tutkimuksessa tehty, koska
tyontekijin etu voidaan ajatella laajemmassa kuvassa myés orga-
nisaation eduksi.

Yhteenveto
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