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Tiivistelma

Etatydn maara kasvoi koronapandemian seurauksena rdjahdysmaisesti. Lahes kaikissa
tyotehtavissa, joissa se oli tyon luonteen puolesta mahdollista, siirryttiin etatyohon.
Aiempien korona-ajan etatyota kasitelleiden tutkimusten perusteella tiedetdan, etta
useimmat palkansaajista ovat olleet tyytyvaisia toidensa sujumiseen etdtydssa. Sen
sijaan tydnantajien suhtautumisesta etatyohon ei ole samassa maarin tutkimustietoa.

Monessa organisaatiossa mietitaan talla hetkelld, mika olisi paras tapa organisoida tyota
koronan jdlkeen ja milla tavoin etatyosta tulisi jatkossa paattaa: organisaatiotasolla
kuten tyypillisesti ennen koronapandemiaa vai tulisiko tyontekijoiden tai tiimien itse
voida paattda etatyon tekemisestd tyon sallimissa rajoissa. Tukeaksemme naita
pohdintoja hyédynnamme MEADOW-kyselytutkimuksesta saatavia tietoja
tyonantajien kasityksistd, jotka koskevat etatyon laajuutta korona-aikana ja sitd,
miten etatyota tulisi jatkossa tehda.

MEADOW-kysely toteutettiin loppusyksysta 2021 ositettuna satunnaisotantana
vahintdan 10 henkil6a tyollistavissa yrityksissa ja julkisyhteisdissa. Kyselyyn vastasi
yhteensd 1478 organisaation johtoon kuuluvaa henkil6a (vastausprosentti 34).
Tulosten perusteella etatyota kaytettiin laajasti koronapandemian aikaan. Kahdessa
kolmasosassa vahintaan 10 henkea tyollistavista organisaatioista tehtiin viikoittain
etatyotd. Toisaalta etatyon tekeminen jakaa voimakkaasti organisaatioita. Etatyota on
tehty erityisesti suurissa organisaatioissa ja niilld toimialoilla, joilla se tyon luonteen
vuoksi on mahdollista kuten ohjelmistoalalla, valtiolla seka rahoitus-, vakuutus- ja
kiinteistdalalla. Lisdksi etatyotd on hyddynnetty sitd enemman, mita paremmat
digitaaliset valmiudet organisaatiossa oli.

Havaintojemme mukaan tyonantajat ovat olleet keskimaarin tyytyvaisia etatyohon,
silld suurin osa etdtyota koronapandemian aikaan kdyttaneista on valmis sallimaan
sen myo0s jatkossa. Tulokset kertovat myds siitd, ettd etatyosta padttaminen tulee
siirtymaan [ahemmas tyontekijoitd sellaisissa tydtehtdvissa, joissa se tyon luonteen
puolesta on mahdollista. Suhtautumisessa etatyosta paattamiseen on kuitenkin eroja
niin organisaation koon, toimialan kuin digitaalisen kehittyneisyyden mukaan. Suurimmat
organisaatiot, ohjelmointiala ja IT-palvelut seka rahoitus-, vakuutus- ja kiinteistdala ovat
muita valmiimpia siirtdmaan paatantavaltaa tiimeille. On odotettavaa, ettd tyon
luonteesta johtuen etatyon tekeminen tulee olemaan ndilla aloilla tyypillisempaa myos
jatkossa.

Tulostemme perusteella yksi koronapandemian merkittavin seuraus nakyy
tyonantajien suhtautumisessa etatyon sopimisen tapoihin. Kun aiemmin etatyosta



Ty6n ja tyohyvinvoinnin
kehittamisohjelma

sovittiin tyypillisesti organisaatiotasolla ja se oli mahdollista vain tietyn
enimmaismadran viikossa tai kuukaudessa, harkitsevat yha useammat tyénantajat
paatdksenteon siirtdmista ainakin joltain osin tiimeille. Tdma voi olla kdytdnnon
sanelema ratkaisu, silla kun etatyota tehddaan enemman, on tarpeen sopia myos,
milloin tavataan kasvokkain. Oma tyoyhteiso tai yksikkd on usein myos luonteva
paikka seurata kokemuksia etatyosta seka kokeilla ja saataa siihen liittyvia kaytantoja.
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Abstract

The amount of telework increased exponentially as a result of the Covid-19 pandemic.
Almost all jobs where it was possible due to the nature of the job switched to
telecommuting. Based on previous research on teleworking during the pandemic, it is
known that most workers have been satisfied with the way remote work is done. On
the other hand, there is no research data on employers' attitudes towards telework.

Many organizations are currently considering the best way to organize work after the
pandemic and whether in the future telework should be decided at the organizational
level, as was typically the case before the pandemic, or whether employees or teams
should be able to decide for themselves. To support these considerations, we make use
of information from the MEADOW survey on employers' perceptions of the extent of
telework during the Covid-19 pandemic and how telework should be done in the
future.

The MEADOW survey was conducted in late autumn 2021 as a stratified random
sample of enterprises and public entities employing at least 10 people. A total of 1,478
members of the organization's management responded to the survey (response rate
34). Based on the results, teleworking was widely used during the corona pandemic. In
two-thirds of the organizations employing at least 10 people, telework was provided
on a weekly basis. On the other hand, telecommuting strongly divides organizations.
Teleworking has taken place especially in large organizations and in those industries
where, due to the nature of the work, it is possible, such as software, central
government, finance, insurance, and real estate. In addition, the better the digital
capabilities in the organization, the more teleworking has been utilized.

According to our findings, employers have, on average, been satisfied with telework, as
most of those who used telework during the corona pandemic are willing to continue
to allow it. The results also show that the decision to work remotely will move closer to
employees in jobs where this is possible due to the nature of the work. However, there
are differences in attitudes towards teleworking depending on the size of the
organization, the industry, and digital sophistication. The largest organizations, the
software industry, and IT services, as well as the financial, insurance, and real estate
industries, are more willing to delegate decision-making power to teams. It is expected
that due to the nature of the work, teleworking will continue to be more common in
these areas.

Based on our results, one of the most significant consequences of the pandemic is
reflected in employers' attitudes towards teleworking. Whereas in the past teleworking
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was typically agreed upon at the organizational level and was only possible for a
certain maximum amount per week or month, more and more employers are
considering delegating decision-making, at least in part, to teams. This can be a
practical solution because when more telecommuting is done, it is also necessary to
agree on when to meet face to face. Your own work community or unit is also often a
natural place to follow experiences of telecommuting and to try and adjust related
practices.
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1 Johdanto

Koronapandemia muutti tydeldamada nopeammin kuin kukaan olisi osannut ajatella. Siit,
kun Suomessa havaittiin ensimmainen koronatartunta kiinalaisella turistilla
tammikuussa 2020, kesti vain kaksi kuukautta siihen, ettd Suomen hallitus julisti
poikkeusolot maahan. Tydmarkkinoilla poikkeusolot nakyivat valtakunnallisen
etatydsuosituksen lisdksi tydllisyyden voimakkaana laskuna seka lomautusten ja
tydttdmyyden rajuna kasvuna etenkin naisvaltaisilla palvelualoilla. Niissa tyotehtavissa,
joissa se oli tydn luonteen puolesta mahdollista, siirryttiin etatyohon'. Arviolta noin
puolet suomalaisista palkansaajista on tehnyt etatyota vahintaan jossain vaiheessa
koronapandemiaa. Samalla koronapandemia tasa-arvoisti tydeldmaa ainakin silta osin,
ettei etatyo ollut enda yhta yksipuolisesti ylempien toimihenkildiden ja korkea-asteen
koulutuksen suorittaneiden tydskentelytapa. Korona-aikana myds entista useampi
alempi toimihenkild siirtyi etatydhon. Sen sijaan tydntekijaammateissa tehtiin
tyypillisesti edelleen lahity6ta?. (Sutela & Parndnen 2021.) Myds monet vaativaa
asiakas-, hoito- ja hoivatyota tyota tekevat jatkoivat tydskentelya tydpaikallaan. Etatyon
sijaan lahityota tekevat opettelivat uutta tyon arkea kasvomaskien ja muiden
suojautumiskeinojen avulla.

Epidemian ensimmainen aalto hiipui kesdgdan mennessa, ja valtakunnallinen
etatydsuositus paattyi elokuussa 2020. Tauko ei kuitenkaan ollut pitka, silla
valtakunnalliseen etatydsuositukseen palattiin pari kuukautta mydhemmin. Jo tassa
vaiheessa herasi keskustelua siitd, mika olisi paras tapa organisoida tyota koronan
jalkeen ja missa tyota tulisi jatkossa tehda. Vaaditaanko tydntekijoita palaamaan
tyopaikalle, jatketaanko kokoaikaista etatyota vai tulisiko kyseeseen jonkinlainen
vélimuoto, ja miten sellainen kannattaisi kdytanndssa toteuttaa?

Kevaalla 2022 nama keskustelut olivat edelleen ajankohtaisia, silld valtakunnallinen
etatydsuositus purettiin jalleen 28.2.2022. Monissa organisaatioissa etatyoratkaisut
kuitenkin vield odottivat, silla koronapandemia oli Suomessa voimissaan. Esimerkiksi
maaliskuun lopussa COVID-19 potilaita oli sairaalahoidossa enemman kuin kertaakaan

1 Sovellamme etatydhon Tilastokeskuksen (2022) maaritelmas, jolloin silld viitataan tydhon, jota
tehddan muualla kuin varsinaisella tydpaikalla (esim. kotona tai kesamaokilla) niin, etta siitd on
sovittu tydnantajan kanssa. Etdtyd on tyota, jota voisi tyon luonteen puolesta tehda myds
tydpaikalla. Siten esimerkiksi perhepdivéhoitajan tai puhelinasentajan tyd ei ole etatyota.

2 Tilastokeskuksella ei ole virallista maaritelmaa lahityolle. Tassa tarkoitamme silla tyota, joka
tapahtuu varsinaisella tydpaikalla.
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aiemmin (THL 2022). Joillekin organisaatioille kasvanut tartuntariski saattoi olla syy olla
kiirehtimatta omia etatydratkaisuja. Muun muassa Tyoterveyslaitos ohjeisti joustavaan
tydpaikoille paluuseen sekd muistutti pitdmaan riskien arvioinnin edelleen ajan tasalla
ja huolehtimaan siita, etta kasia pestdan ja tydpaikalla on tarjolla maskeja
(Tyoterveyslaitos 2022). Yleisesti kuitenkin kevaalla 2022 uskottiin, ettd kolmen otetun
rokotteen sarja suojaisi tyoikaista vaestoa taudin vakavilta muodoilta. Siten myds
keskustelu tydpaikalle paluusta ja etdtydsta sopimisesta kiihtyi.

Suurin osa korona-ajan etatyota koskevista tutkimuksista on keskittynyt palkansaajiin,
joista useimpien tiedetdan olevan tyytyvaisia tdidensa sujumiseen etdtydssa. Heidan
kokemustensa mukaan etéatyd on lisdnnyt tydnteon tehokkuutta ja mahdollistanut
paremmin tydhon keskittymisen. Toisaalta etdtydn negatiivisiksi puoliksi on nahty
heikompi tydergonomia, tylsistyminen ja sosiaalisten kontaktien puute. (Blomqvist ym.
2020; Hakanen & Kaltiainen 2021; Lyly-Yrjandinen 2022; Sutela & Parndnen 2021.)
Valtaosa etatyota pandemian aikaan tehneistéd haluaa jatkaa etatdissa myds pandemian
jalkeen. Useimmat palkansaajista toivovat kuitenkin hybridiratkaisua, jossa yhdistyvat
etatyon ja lahitydn hyvat puolet. Erityisesti palkansaajat toivovat paasevansa itse
vaikuttamaan tydnteon paikkoihin sen mukaan, missa he itse kokevat kykenevansa
parhaiten tydskentelemaan. (Sutela & Parnanen 2021.) Tydantajan tydnjohto-
oikeudesta johtuen ty6nantajalla on oikeus paattaa siitd, mita, missa ja milla valineilla
tyota tehdaan. Siten myds etatyosta paattaminen kuuluu tydnantajalle. Aiempaa
tutkimustietoa suomalaisten tyonantajien suhtautumisesta etatyohon ei tietadksemme
juuri ole.

Pohtiessaan vaihtoehtoja eta- ja lahityon seka naita yhdistelevan hybridityon kesken
tydnantajat joutuvat pohtimaan myds sitd, kuinka erilaisissa tydnteon malleissa voidaan
tukea tyontekijoiden hyvinvointia ja edistda yhteisollisyytta. Myos se, milld tavoin
etatydsta tulisi jatkossa paattad, on toistaiseksi monella tyopaikalla vielad ratkaisematta.
Kun ennen koronapandemiaa oli tavallista, etta etatyosta linjattiin organisaatiotasolla ja
se oli mahdollista vain esimerkiksi muutamana paivana kuukaudessa tai yhtena tai
kahtena paivana viikossa, on etatydn tekeminen ollut koronapandemian aikana
yleisempaa. Nyt monessa organisaatiossa mietitddn, milld tasolla etatydn tekemisesta
tulisi jatkossa paattaa: organisaatiotasolla kuten tyypillisesti ennen koronapandemiaa
vai tulisiko tydntekijoiden tai tiimien itse voida paattaa etatyon tekemisesta tyon
sallimissa rajoissa. Tukeaksemme naita pohdintoja hyddynnamme MEADOW -
kyselytutkimuksesta saatavia tietoja tydnantajien kasityksista, jotka koskevat etatyon
laajuutta korona-aikana ja sitd, miten etatyota tulisi jatkossa tehda.
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2 Tutkimuksen toteutus

Toteutimme loppusyksysta 2021 tydnantajille suunnatun MEADOW-kyselyn osana
hallitusohjelmaan kuuluvaa TYO2030-hanketta®. Tiedustelimme, kuinka paljon
yrityksissa ja julkisyhteisoissa tehtiin etatyota kyselyhetkelld sekd minkalaisia ajatuksia
nailld oli etatyon jatkosta koronapandemian jalkeen. Kysely toteutettiin ositettuna
satunnaisotantana yritys- ja toimipaikkarekisteriin kuuluvissa organisaatioissa, jotka
tyollistivat vahintaan 10 henkilda. Kyselyn alkaessa lokakuun puolivalissa etatydsuositus
oli juuri paattynyt ja monissa tydyhteisoissa mietittiin paluuta tydpaikalle. Kyselyn
edetessa tilanne kuitenkin muuttui nopeasti ja tammikuussa 2022 — kyselyn paattyessa
— Suomessa oli jélleen voimassa valtakunnallinen etatydsuositus. Tydnantajakysely
sijoittuu siis aikaan, jolloin hybriditydsta puhuttiin paljon ja monessa organisaatiossa oli
pohdittu tai pohdittiin parhaillaan, miten etatyota tullaan tekemaan jatkossa.

Aineistonkeruun toteutti Tilastokeskus verkkokyselyn ja puhelinhaastattelujen
yhdistelmana. Kyselyyn vastasi yhteensa 1478 organisaation johtoon kuuluvaa henkilda
(vastausprosentti 34). Vastanneista kolme neljastd oli yrityksia ja neljdsosa
julkisyhteisoja. Toimialoista kunnissa vastausaktiivisuus oli suhteellisen korkea, kun taas
valtiolla, rakentamisessa ja liike-elaman palveluissa se oli muita vahaisempaa (liite 1).
Vastaavasti pienissa, alle 50 hengen organisaatioissa vastausaktiivisuus oli vahaisempaa
kuin nditd suuremmissa organisaatioissa. Korjataksemme katoa ja aineiston vinoumaa
kaytamme analyyseissa toimialarakenteeseen ja toimipaikan kokoon pohjautuvia
painokertoimia. Tutkimuksen tulokset ovat yleistettavissa suomalaisiin vahintaan 10
henkil6a tydllistaviin organisaatioihin.

Vaikka aineisto on painotettu vastaamaan rakenteeltaan suomalaisia yli 10 hengen
organisaatioita, on hyva pitaa mielessa aineiston rajoitukset. On esimerkiksi
mahdollista, ettd kyselyyn vastanneet organisaatiot ovat kiinnostuneempia kehittdamaan
omaa toimintaansa, jolloin aineisto saattaisi antaa todellisuutta positiivisemman kuvan.
Liséksi aineiston rajallinen koko vaikuttaa siihen, missa maarin ja kuinka luotettavaa
tietoa alaryhmista kuten toimialoista saadaan. Erityisesti pienimpia toimialoja koskeviin
tuloksiin on syyta suhtautua ennemmin suuntaa antavana kuin absoluuttisena
totuutena. Rajoitteistaan huolimatta MEADOW-tutkimus tarjoaa poikkeuksellisen laajan
ja kattavan kasityksen etatyon laajuudesta koronapandemian aikana ja siita, miten
etatyota tulisi jatkossa tehda.

3 Lisatietoa hankkeesta: https://hyvatyo.ttl.fi/tyo2030
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3 Viikoittain etatyota tekevien osuus syksylla 2021

Yksi koronapandemian aiheuttamista suurimmista muutoksista on etatydn
yleistyminen. Kysyimme vahintaan 10 henked tydllistaviltd organisaatioilta "kuinka suuri
osuus henkilostosta tekee arviosi mukaan etatyota talla hetkelld vahintaan viikoittain?”.
Vastausten perusteella etatyota teki kyselyhetkelld keskimaarin 10 prosenttia
suomalaisten organisaatioiden henkilostosta. Tama luku ei kuitenkaan ole erityisen
informatiivinen, silla etatydn tekemisen laajuus vaihtelee organisaatiosta toiseen
huomattavasti. Organisaatiot voidaan jakaa etatydn tekemisen laajuuden osalta
kolmeen suurin piirtein yhta suureen luokkaan: organisaatioista hieman vajaa
kolmannes (31 %) ilmoitti, ettei etatyota tehda lainkaan, reilu kolmannes (37 %) ilmoitti,
ettd etatyota tekee viikoittain alle kolmannes henkildstdsta, ja noin kolmannes (33 %),
ettd etatyota tekee vahintdan kolmannes henkildstosta (kuva 1).

Prosenttiosuus henkildstostd, joka tekee
vahintadn viikoittain etdty6ta

Ei kukaan
Alle kolmannes

Vahintddn
kolmannes
T %

Kuva 1: Vahintdan 10 henkea tyollistavien organisaatioiden jakautuminen etatyota
viikoittain tekevan henkildstén osuuden mukaan.

Suurissa organisaatioissa etatyota on tehty hieman enemman kuin pienissa. Alle 50
henkea tyollistavissa organisaatioissa 39 prosenttia ilmoittaa, ettei kukaan ole tehnyt
etatyotd, kun taas keskisuurista, eli 50-249 henkil6a tyollistavistd, ndin ilmoittaa noin
joka kymmenes (11 %) ja suurista eli vdahintdan 250 henkildn organisaatioista vain
muutama prosentti (3 %). Pienten organisaatioiden joukossa on runsaasti rakentamisen,
tukku- tai vahittaiskaupan, majoitus- ja ravitsemustoiminnan seka liikenteen ja
viestinnan organisaatioita, joissa etatydn tekeminen on muita toimialoja véahaisempaa.
Organisaation koon merkitys ei kuitenkaan havia, kun tarkastelu tehdaan toimialoittain.
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Tulos on yhdenmukainen aiempien tutkimusten kanssa, joissa suurten yritysten on
havaittu ottavan pienempia todennakdisemmin kayttdonsa joustavia tydjarjestelyja
(Sostero ym. 2020, 18).

Etatyotd on tehty erityisesti niilla toimialoilla, joilla se tyon luonteen vuoksi on
mahdollista kuten ohjelmistoalalla, valtiolla seka rahoitus-, vakuutus- ja kiinteistoalalla
(kuva 2). Nailla toimialoilla yli puolet henkildstdstd on tehnyt etdtydta vahintaan
viikoittain (taulukko 1). Sen sijaan rakentamisessa, liikenteessa ja viestinnassa,
teollisuudessa, tukku- ja vahittdiskaupassa, majoitus- ja ravitsemustoiminnassa seka
koulutus-, terveys- ja sosiaalipalveluissa etatydn tekeminen oli syksylla 2021
huomattavasti vahdisempaa. Nailla toimialoilla yleisin vastaus on, ettei kukaan ole
tehnyt etatyota viikoittain koronapandemian aikaan (taulukko 1). Tulokset vahvistavat
aiempia Euroopan ty6- ja elinolojen kehittamissaation (Eurofound) tutkimusten
tuloksia, joiden mukaan etatyd on selvasti yleisinta IT-sektorilla (Sostero ym. 2020, 10).

TOIMIALA MEDIAANI
OHJELMISTOALA, IT-PALVELUT 90 %
VALTIO 60 %
RAHOITUS, VAKUUTUS, KIINTEISTOALA 65 %
KUNTA TAI KUNTAYHTYMA 10 %
SEURAKUNTA 20%
LIIKE-ELAMAN PALVELUT 50 %

KOULUTUS-, TERVEYS- JA SOSIAALIPALVELUT | 7%
TEOLLISUUS, INFRASTRUKTUURIN YLLAPITO | 5%
TUKKU- TAI VAHITTAISKAUPPA, MAJOITUS, 3%

RAVITSEMUS

LIIKENNE, VIESTINTA 0%
RAKENTAMINEN 0%
YHTEENSA 10 %

Taulukko 1: Viikoittain etatyota tekevan henkildstdon prosenttiosuus vahintaan 10 henkea tydllistavissa
organisaatioissa toimialoittain jaoteltuna. Taulukossa on esitetty mediaani, joka kertoo aineiston

keskimmaisen arvon.

12



Ty6n ja tyohyvinvoinnin
kehittamisohjelma

Prosenttiosuus henkildstéstd, joka tekee vahintaan
viikoittain etatyota
Ohjelmistoala, IT-palvelut () oo, g S i

Valtio 3% 27 % 7%
Rahoitus, vakuutus, kiinteistdala 6 9% 25% S 89%

Kunta tai kuntayhtyma 7 % 77 % C17%

Seurakunta 13 9% 50 % o 38%

Liike-eldman palvelut 13 % 32 % o 55%

Koulutus-, terveys-, sosiaalipalvelut 27 % 37% S 36%

Teallisuus, infrastruktuurin yllapito 31% 53 9% T 16%

Tukku- tai vahittdiskauppa, majoitus, ravitsemus 45 % 30 % 25%
Liikenne, viestinta 50 % 37 % 13%

Rakentaminen 62 % 32 % 7%

0% 109 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 9% 80 % 90 %100 %

Ei kukaan Alle kolmannes  mVahintdan kolmannes

Kuva 2: Vahintdan 10 henkea tyollistavien organisaatioiden jakautuminen etétyota viikoittain tekevan
henkil6ston osuuden mukaan toimialoittain jaoteltuna.

Siirtyma etatydhon tapahtui Suomessa kansainvalisestikin verrattuna nopeasti.
Huhtikuussa 2020 kotona tydskentelevien osuus oli noussut Suomessa suuremmaksi
kuin missadan muussa EU-maassa (Sostero ym. 2020). Nopeaa siirtymaa edesauttoi se,
ettd Suomi oli jo pitkaan edustanut Euroopassa karkipaata — joskaan ei aivan karkea —
etatyon yleisyydessa (em.). Nopeaa muutosta selittanee se, ettd suomalaisissa
organisaatioissa oli jo valmiiksi hyvat digitaaliset valmiudet, minka ohella sita tuki
tydnantajan ja tyontekijan valiseen luottamukseen pohjautuva organisaatiokulttuuri.
Lisaksi suomalaiset noudattivat tunnollisesti kansallista etatydsuositusta. Koronan
seurauksena vuonna 2020 noin puolet eli hieman yli miljoona palkansaajaa siirtyi
Suomessa etatdihin. Jopa joka neljas, joka ei ennen koronaa olleet tehnyt etatyots,
siirtyi etatydhon. Myos niistd, jotka ennen koronaa olivat jo tehneet etatyota
vahintaankin satunnaisesti, I1ahes 90 prosenttia siirtyi tekemaan sitd useammin
(Keyrildainen 2021). Etenkin julkisella sektorilla moni siirtyi tekeméaan etatyota vasta
koronapandemian aikana (Sutela & Parnanen 2021).

Kansainvalisesti vertaillen Suomen kykya siirtya etatydhdn monia muita maita
nopeammin selittdnevat siis kansallisen etatydsuosituksen tunnollinen noudattaminen,
etatydn suhteellinen yleisyys jo ennen pandemiaa ja organisaatioiden siihen tarvittavat
digitaaliset valmiudet (Sostero ym. 2020). Aineistossamme digitaalisten valmiuksien
yhteys etatyohon nakyy siind, etta etatyota on hyddynnetty sitd enemman, mita
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suurempi osuus henkildstdsta kayttaa vastaajan mukaan tydssaan tietokonetta,
tablettia, dlypuhelinta tai muuta paatelaitetta paivittaisten tyotehtdviensd hoitamiseen.
Liséksi se heijastuu vastauksissa, jotka kertovat organisaation suhtautumisessa
digitalisaatiokehitykseen. Pyysimme vastaajia arvioimaan "mikd seuraavista kuvaa
arviosi mukaan parhaiten yrityksenne/organisaationne asemaa suhteessa toimialan
digitalisaatiokehitykseen?” neliluokkaisella asteikolla: "Suunnannayttdja”, “Seuraaja ja
hyddyntaja”, "Mukautuja”, tai "Digitalisaatio ei ole yrityksellemme/organisaatiollemme
talla hetkella tarked”. Niista organisaatioista, joiden mielesta digitalisaatio ei ole talla
hetkella tarked, lahes nelja viidesta (79 %) ilmoittaa, ettei kukaan tee viikoittain etatoita.
"Mukautujiksi” itsensa mieltavista ndin ilmoittaa lahes puolet (46 %). Sen sijaan
digitalisaatiokehityksen "Seuraajiksi” tai “Suunnannayttdjiksi” itsensa mieltavista vain
viidennes vastaa, ettei kukaan heidan organisaatiossaan tee etatoita viikoittain. (Kuva
3.) Suhtautuminen digitalisaatioon ja sen hyddyntdminen on siten yksi keskeinen
etatyon tekemista ennakoiva tekija.

Prosenttiosuus henkildstdstd, joka tekee vahintdan viikoittain

etatyots
Suunnannayttdjd 15 % 31 % 54 %
Seuraaja ja hyddyntaja 2% 3% 39 %
Mukautwuja 46 % 39 % 15 %
Digitalisaatic ei ole yrityksellemme talla hetkella tarked 79 % 18% 35
0% 10% 20% 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 %100 %
Ei kukaan Alle kolmannes Véahintddn kolmannes

Kuva 3: Vahintaan 10 henkea tyollistavien organisaatioiden jakautuminen etatyota viikoittain tekevan
henkildston osuuden mukaan ja niiden suhtautuminen digitalisaatiokehitykseen.
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4  Etatyosta sopiminen

Jalkeenpadin tarkasteltuna etatydskentelyyn siirtyminen — usein vain parin paivan
varoitusajalla — sujui Suomessa yllattavan hyvin. Monessa organisaatiossa korona-aika
muutti etdtydhon liittyvia ajattelutapoja, kun huomattiin téiden sujuvan tallakin tavalla
ja ettd etatyota tekevat toimivat luottamuksen arvoisesti. Tata kirjoittaessa
etatydsuositus on jalleen paattynyt. Siten monessa organisaatiossa mietitdan jalleen,
missa tyota tulisi jatkossa tehda ja milla tasolla siita tulisi paattaa. Vaikka paluu
tydpaikoille kuulostaa yksinkertaiselta, odotettavissa lienee myos sen kaltaisia
kysymyksia kuin: Mita lisdarvoa tyopaikalla olo tarjoaa tydn tekemiseen? Kannattaako
matkustaa tyopaikalle ja istua sielld kuulokkeet korvilla etdkokouksissa, joihin olisi yhta
hyvin voinut osallistua kotoa kasin? Voinko osallistua yksikkokokoukseen etayhteyksin,
ettei pelkastaan sen vuoksi tarvitsisi matkustaa kesamokiltd Kuusamosta?

Organisaatioiden on muutenkin ratkaistava, miten ja missd maarin on mahdollista ottaa
huomioon henkildstdn toiveita tydnteon paikasta. Tutkimusten mukaan valtaosa
etatyotd pandemian aikaan tehneista haluaa jatkaa etatdissa myds pandemian jalkeen.
Viidesosa heista toivoi voivansa tehda etatyota koko tai lahes koko ajan. Pelkan eta- tai
[ahityon sijaan suurin osa tyontekijoista toivoo kuitenkin mahdollisuutta yhdistaa eta- ja
lahityota siten kuin se heidan tydtehtaviinsa parhaiten sopii. Keskittymista vaativaa
tyotd halutaan jatkaa kotoa kasin, mutta toisaalta tyopaikalle halutaan tulla, jotta ndkee
myds tyokavereita. (Kurronen 2021; Sutela & Parnanen 2021.) Kysymys ei kuitenkaan
ole vain nykyisista tyontekijoista. Pohdittavana on myds, halutaanko tai onko tarvetta
kayttaa etatydmahdollisuutta myos rekrytoinnin tukena silloin, kun se on mahdollista.
Tulevaisuuden ty6elamassa etatydmahdollisuus voi toimia rekrytointivalttina. On
kuitenkin tyonantajista kiinni, missa madrin paatantavaltaa etatydsta halutaan siirtaa
tyontekijoille.

Kyselyhetkelld etatydsuositus oli juuri pdattynyt. Siten monessa organisaatiossa elettiin
tata kirjoittaessa vastaavanlaista aikaa kuin kyselya aloitettaessa. Kysyimme
tydnantajilta, missa maarin etatyota tulisi tehda jatkossa sen henkildstdn osalta, jolle se
on tydn luonteen puolesta mahdollista. Vastausvaihtoehtoina olivat: "Vain
satunnaisesti”, "Korkeintaan sen verran, mita koko yrityksessa/organisaatiossa on

noon

sovittu maksimimaaraksi”, "Tiimissa tai tietyssa ryhmassa sovitulla tavalla”, "Yksittaisen

henkildn oman harkinnan mukaan” ja "Harkitsemme siirtymista lahes kokonaan
etatydhon”. Ennen koronapandemiaa tydpaikoilla, joissa etdtyd oli ylipaataan
mahdollista, oli tyypillisesti etatydohje, jossa kerrottiin, missa maarin koko
organisaatiossa etatyota voi tehda. Taman jalkeen etatyosta sovittiin esihenkilon ja
tydntekijan valilla ja, jos kysymys ei ollut vain satunnaisesta etatydsta, sen maarasta
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saatettiin tehda kirjallinen sopimus. Tata vaihtoehtoa ovat kyselyssamme lahinna
vastaukset "Vain satunnaisesti” (31 %) ja "Organisaatiossa sovitun maksimimaaran” (12
%), joista jommankumman on valinnut hieman alle puolet tydnantajista. Yli puolet
tydnantajista sen sijaan harkitsee paatantavallan siirtamista joko tiimeille (38 %) tai
yksittaisille tyontekijoille (18 %) sen henkildston osalta, jolle se tydn luonteen puolesta
on mahdollista. Lisaksi yksi prosentti tydnantajista ilmoitti harkitsevansa siirtymista
lahes kokonaan etdtydhon niiden henkildiden osalta, joiden tyd sen sallii (kuva 4). Siten
etatyokaytanndt ovat koronapandemian mydta mita ilmeisemmin muuttuneet selvasti
sallivampaan suuntaan, vaikkei aivan suoranaista tutkimustietoon pohjautuvaa
vertailutietoa koronaa edeltavalta ajalta olekaan kaytettavissa.

Etatydstad sopiminen jatkossa sen henkildstén osalta,
jolle se tydn luonteen puolesta on mahdollista

1%

Vain satunnaisesti

Organisaatiossa sovitun
maksimimaaran

= Tiimissa sovitulla tavalla

Yksittaiset tyéntekijat saavat
paattaa

= Harkitsemme siirtymistd lahes
kokaonaan etatyéhon

Kuva 4: Vahintaan 10 henkea tyollistavien organisaatioiden nakemys, kuinka etatydsta tulisi sopia
jatkossa sen henkil6ston osalta, jolle se tydn luonteen puolesta on mahdollista (% organisaatioista).

Organisaatioiden aikomukset eroavat kuitenkin selvasti sen mukaan, kuinka laajasti
niissa on tehty etatydta korona-aikana. Padhavainto on, ettd mitda enemman etatyota
korona-aikana on tehty, sitd enemman organisaatiossa ollaan valmiita sallimaan
etatyotd myos jatkossa tydn luonteen niin salliessa ja delegoimaan paatdksentekoa
etatydsta tiimeille tai aina yksittaisille tyontekijoille asti (kuva 5). Tulosten voi ajatella
kertovan siita, etta organisaatiot, joissa on tehty etatyota, ovat olleet siihen keskimaarin
tyytyvaisia ja ovat valmiita jatkamaan sitd myds tulevaisuudessa. Samalla se voi kertoa
siitd, ettd hyvin sujunut etdty® on johtanut johdon ja henkildston vélisen luottamuksen
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lisddantymiseen organisaatioissa. Eri ryhmien valiset suuret erot viittaavat edelleen
siihen, ettd suomalainen tydeldma on muuttumassa tydnteon tapojen osalta pysyvasti

entistd monikirjavammaksi.

Prosenttiosuus henkildstdsta, joka on aiemmin tehnyt etadtydta ja
organisaatioiden suhtautuminen etdtyohon jatkossa sen
henkiléston osalta jolle se tyén luonteen puoclesta on mahdollista

Véhintdan kolmannes 1 % 19 %

Alle kolmannes 21% 12%

Ei kukaan 79 %

0% 10 % 20 % 30 % 40 %

Vain satunnaisesti
Tiimissa sovitulla tavalla
m Harkitsemme siirtymistd ldhes kokonaan etdtyéhon

AT % 20 % 0%

3% 10% 8%

50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %

Organisaatiossa sovitun maksimimaaran
Yksittaiset tyontekijat saavat paattad

Kuva 5: Vahintdan 10 henkea tyollistavien organisaatioiden nakemys, kuinka etatydsta tulisi sopia
jatkossa sen henkildston osalta, jolle se tydn luonteen puolesta on mahdollista (% organisaatioista)
jaoteltuna koronapandemian aikaan tehdyn etatyon laajuuden (yli kolmannes, alle kolmannes, ei

kukaan henkilostosta) mukaan.

Nakemys etatyohon siirtymisen myodnteisista vaikutuksista korona-aikana saa
vahvistusta myds kansainvalisesti. Lahes puolet (46 %) EU-alueen yrityksista on
katsonut etatyon vaikuttaneet myonteisesti toimintansa tehokkuuteen. Painvastaista
mieltd on harvempi kuin joka kymmenes (9 %). Saman kyselyn mukaan selvasti yli
puolet (61 %) yrityksista on ollut valmis tietoisesti lisadmaan henkildstonsa
itseohjautuvuutta korona-ajan etatydkokemusten myéta (Van Loo ym. 2021).
Yhdysvaltalaisten yritysten keskuudessa tehdyssa tutkimuksessa on puolestaan arvioitu,
etta etatyohon siirtyminen olisi korona-aikana saanut aikaan noin viiden prosentin
suuruisen hyppayksen tyon tuottavuudessa. Tutkijat ennakoivat tdméan perusteella, etta
etatyota tehdaan koronan jalkeenkin koronaa edeltavaa aikaa selvasti enemman

(Barrero ym. 2021).

Myds MEADOW-tutkimuksesta saadut tulokset tukevat ndkemysta siitd, etta etatyota
tullaan hyddyntamaan myos jatkossa niissa tydtehtavissa, joissa se tydon luonteen
puolesta on mahdollista ja etta siitd paattavat entista vapaammin tydyhteisot ja
tyontekijat itse. Suhtautumisessa etatyosta paattamiseen on kuitenkin eroja niin
organisaation koon, toimialan kuin digitaalisen kehittyneisyyden mukaan. Kysymys
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etatyon jatkoaikeista koskee erityisesti niitd organisaatioita, joissa etatyota on tehty
koronapandemian aikaan. Tastd johtuen teemme seuraavassa erikseen tarkennuksia,
jotka koskevat vain tata ryhmaa.

Pienimmat eli alle 50 henkil©a tyodllistavat organisaatiot ovat isompia organisaatioita
pidattyvampia myos jatkossa etdtydn kaytdssa niissakin tydtehtavissa, joissa se tyon
luonteen puolesta on mahdollista (kuva 6). Tahan voi vaikuttaa se, etta pienet
organisaatiot ovat usein isompia riippuvaisempia tietyista avainhenkildistdan ja naiden
paikallaolosta. Toisaalta pienissa organisaatioissa on myos muita enemman niita, jotka
sallisivat yksittaisten tyontekijoiden paattaa jatkossa etatyon tekemisesta. Pienissa
organisaatioissa on vahemman tiimeja, minka vuoksi tiimi ei valttamatta ole niille
useinkaan luontainen etatydsta sopimisen vaihtoehto. Mikali tarkastelu rajattaisiin vain
niihin organisaatioihin, joissa etatyota on korona-aikana tehty, erot erikokoisten
organisaatioiden kohdalla tasoittuisivat huomattavasti. Silti télldinkin pienimmissa
organisaatioissa etatyon vain satunnaisesti sallivia on muita enemman (liite 2).

Etatyon tekeminen jatkossa

0% 10 % 20 % 30% 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %

Vain satunnaisesti Organisaatiossa sovitun maksimimaaran
= Tiimissa sovitulla tavalla Yksittdiset tyontekijéat saavat paattaa

m Harkitsemme siirtymisté ldhes kokonaan etatyohon

Kuva 6: Vihintaan 10 henkeé tydllistavien organisaatioiden nadkemys, kuinka etétyosta tulisi sopia
jatkossa sen henkildston osalta, jolle se tydn luonteen puolesta on mahdollista (% organisaatioista)
jaoteltuna organisaation koon mukaan. Kuvassa ovat mukana kaikki organisaatiot rijppumatta siita
tehtiinkd niissa etdyotd koronapandemian aikaan vai ei.

Organisaation koon liséksi toimialojen valilla on suuria eroja suhtautumisessa
etatydhon (kuva 7). Sallivinta suhtautuminen etatyohon on jatkoa ajatellen
ohjelmointialalla ja IT-palveluissa seka rahoitus-, vakuutus- ja kiinteistdalalla. Liike-
elaman palveluissa on kuitenkin ohjelmointialan ja IT-palvelujen jalkeen eniten niit,
joissa paatds etatyosta aiotaan ulottaa yksittaisille tydntekijoille asti. Toista aaripaata
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edustavat tukku- ja vahittaiskauppa, majoitus- ja ravitsemustoiminta, lilkkenne ja
viestinta sekd rakentaminen, joissa noin puolet organisaatioista sallisi etatyota
jatkossakin vain satunnaisesti myos niiden osalta, joille se olisi tydn luonteen puolesta

mahdollista (kuva 7). Jos tarkastelu rajataan vain niihin organisaatioihin, joissa etatyota

on tehty koronapandemian aikana, tasoittuvat erot toimialojen kesken jalleen
huomattavasti. Kaikilla toimialoilla vahintdan kaksi kolmesta organisaatiosta, joissa
etatyota on jo tehty, olisi valmis siirtdmaan paatdksenteon etatyosta tiimeille tai
tyontekijoille itselleen (liite 3).

Etdatyon tekeminen jatkossa

Tukku- tai vahittdiskauppa, majoitus, ravitsemus 51% 590T29% T 16% 0%
Liikenne, viestint 50 % 7 % 2% 7% 0%

Rakentaminen 48 % 7% 2% 17 % 38

Teollisuus, infrastruktuurin ylldpito 32 % 12% 0 2% 14%0%

Koulutus-, terveys-, sosiaalipalvelut 29 % 39 5% 17% 0%

Seurakunta 24 % g A% 22090
Lilke-eldman palvelut 19 % 20% 2% 28% 0%
Kunta tai kuntayhtyma 6% 24% SO 0real ks
Rahoitus, vakuutus, kiinteistdala 5 9z IS s b
Valtio 39 30% [age T 18% 0%
Ohjelmistoala, IT-palvelut 3 959 NG 38 % 8%/
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

Vain satunnaisesti Organisaatiossa sovitun maksimimaaran
® Tiimissd sovitulla tavalla Yksittdiset tyontekijit saavat paattaa

m Harkitsemme siirtymista |dhes kokonaan etatyshon

Kuva 7: Vihintdan 10 henked tyollistavien organisaatioiden nakemys, kuinka etatydsta tulisi sopia
jatkossa sen henkildston osalta, jolle se tyon luonteen puolesta on mahdollista (% organisaatioista)
jaoteltuna toimialoittain. Kuvassa ovat mukana kaikki organisaatiot riippumatta siitd tehtiink® niissa
etdyota koronapandemian aikaan vai ei.

Myds organisaation digitaalinen kehittyneisyys on yhteydessa siihen, miten vastaajat

aikovat jatkossa sopia etatyon tekemisen tavoista. Organisaatiot, jotka ovat mieltaneet

itsensa digitalisaatiokehityksen "Suunnannayttdjiksi” suhteessa muihin toimialan
organisaatioihin, ovat muita selvasti useammin antamassa paatantavallan etatyon
maarasta tiimeille ja yksildille tai jopa siirtymassa lahes kokonaan etatyohon (kuva 8).
Tallaisten organisaatioiden osuus "Suunnannadyttajien” keskuudessa on jopa ldhes 80
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prosenttia. Osuus pienenee johdonmukaisesti siirryttdessa "Seuraajiin” seka edelleen
"Hyodyntdjiin” ja niihin, jotka eivat koe digitalisaatiota itselleen talla hetkella tarkedksi.

Jos tarkastelusta jatetaan pois ne, jotka eivat korona-aikana tehneet etatyota, erot
ryhmien valilld tasoittuvat kuitenkin huomattavasti (liite 4). Nayttaa silta, etta
digitaalisesta kehittyneisyydesta huolimatta kaikissa ryhmissa, joissa etatyota on tehty,
selvd enemmistd organisaatioista olisi valmis delegoimaan paatdksentekoa tiimeille tai
yksittaisille tyontekijoille.

Suhtautuminen digitalisaatioon ja etdtydstd sopiminen

Suunnanndyttdis  119% [11% I NSS s 20 e e

Seuraaja ja hyodyntaja 26% 15% [0 T40% T 19% 0%
Mukautuja 46 % 8% [ 28% 19% 0%
Digitalisaatio ei ole yrityksellemme till4 hetkella tarked 72 % 2%  20%  506%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Vain satunnaisesti Yrityksessa sovittu maksimimaara
M Tiimiss& sopien Yksilot saavat paattaa

m Harkistemme siirtymista lahes tdysin etatydhon

Kuva 8: Vahintdan 10 henkea tyollistavien organisaatioiden nakemys, kuinka etatydsta tulisi sopia
jatkossa sen henkil6ston osalta, jolle se tydn luonteen puolesta on mahdollista (% organisaatioista)
jaoteltuna digitalisaatioon suhtautumisen mukaan. Kuvassa ovat mukana kaikki organisaatiot
riippumatta siitd tehtiink® niissé etdydta koronapandemian aikaan vai ei.
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5 Yhteenveto

Koronapandemian aikaan kahdessa kolmasosassa vahintdan 10 henkea tyollistavista
organisaatioista tehtiin viikoittain etatyota. Etatyd on siten koskenut valtaosaa
tyopaikoista. Tuloksemme on yhdenmukainen aiempien tydntekijéiden kokemuksia
kasittelevien tutkimusten kanssa (esim. Lyly-Yrjdndinen 2022; Sutela & Parndnen 2021).
Aiemmissa tutkimuksissa etatydn tekemista on tiedusteltu tyontekijoilta, eika
tydnantajien suhtautumisesta etatydhon ole samassa maarin tutkimustietoa.
MEADOW-tydnantajakysely tuottaakin uutta tietoa erityisesti tydnantajien
suhtautumisesta etatydohon. Vuoden 2022 aikana toteutettavalla samoihin
tydnantajayksikdihin kohdistuvalla MEADOW-tydntekijakyselylld pystymme sen
tulosten valmistuttua tdydentamaan nyt esitettavaa kuvaa etatydsta myos
tyontekijoiden kokemusten valossa.

Tulokset tarjoavat kiinnostavan ndkyman siihen, missa vahintaan 10 hengen kokoisissa
yrityksissa ja julkisyhteisdissa tyota jatkossa tehdaan. Havaintojemme mukaan sellaisia
organisaatioita, jotka harkitsevat siirtymista kokonaan etatydhon, oli kyselyhetkella
suhteellisen vahan. Ne edustavat vain alle prosenttia suomalaisista yli 10 hengen
organisaatioista. Toisaalta myds toinen aaripaa, joka sallisi etatydn tekemisen vain
satunnaisesti, edusti alle kolmasosaa organisaatioista. Siten tydnantajat ovat olleet
keskimaarin tyytyvaisia etatyohon, silla suurin osa etdtydtd koronapandemian aikaan
kayttaneista on valmis sallimaan sen myds jatkossa ja siirtdmaan paatantavaltaa
tiimeille tai yksittaisille tyontekijoille. Valmius delegoida paatoksentekoa kertoo
luottamuksesta tydnantajan ja tyontekijoiden valilla. Se kertoo myds siita, etta
etatyohon siirtyminen on suomalaisessa tyoeldmassa toteutunut onnistuneesti. Etatyo
ei ole heikentanyt johdon ja henkildston valista luottamuspadomaa, vaan on ennemmin
vahvistanut sita.

Tyontekijoihin kohdistuvien tutkimusten perusteella korona-aika laajensi
asiantuntijatehtavissa tyoskentelevien digiosaamista ja lisasi heidan tyonsa
itseohjautuvuutta. "Digiloikkaan” kytkeytyi monen etaty6hon siirtyneen osalta
samanaikainen "autonomialoikka”, joka ilmeni lisdantyneena mahdollisuutena vaikuttaa
tydtehtavien toteutustapoihin, tyorytmiin, taukoihin, tyon aloittamis- ja
lopettamisaikoihin seka joissain tapauksissa myos paikkoihin, joissa tyota tehdaan.
Tama ja tydmatkoihin aiemmin kaytetysta ajasta aiheutunut sdasto loivat monille myds
parempia mahdollisuuksia hallita paivittaista ajankayttéaan. Autonomialoikan
kokeneiden asiantuntijoiden odotukset korona-ajan jalkeisen tyonsa sisaltoa kohtaan
ovat ndiltd osin muuttuneet vaativammiksi. Lisdantyneen etatyon mahdollistamista
joustoista ei haluta mielellddn luopua. (Esim. Sutela & Parnanen 2021.) Tydnantajan
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tarjoamista eta- ja hybriditydmahdollisuuksista seka naihin perustuvista joustoista tulee
entistd tarkedmpi kiinnittymistekija tydnantajaan.

Tulostemme perusteella yksi koronapandemian merkittavin seuraus nakyy tydnantajien
suhtautumisessa etatydn sopimisen tapoihin. Kun aiemmin etatydsta sovittiin
tyypillisesti organisaatiotasolla ja se oli mahdollista vain tietyn enimmaismaaran
viikossa tai kuukaudessa, harkitsevat tydnantajat yha useammat paatoksenteon
siirtamista tiimeille. Tama voi olla kdytannon sanelema ratkaisu, silla kun etatyota
tehdd@an enemman, on tarpeen sopia myos, milloin tavataan kasvokkain. Oma
tydyhteiso tai -yksikkd on usein myds luonteva paikka seurata kokemuksia etatyosta
seka kokeilla ja sdataa siihen liittyvia kaytantoja. Samalla se voi tarjota ratkaisun etatyon
haasteena pidettyyn yksindisyyteen ja yhteisollisyyden rapautumiseen (esim. Hakanen
& Kaltiainen 2021). Yhteisollisyytta ja tyontekijoiden saavuttamaa lisdantynytta
autonomiaa voidaan parhaiten pyrkia yhdistamaan ratkaisuilla, joissa tiimeilla tai muilla
lahiyhteisoillda on mahdollisuus laatia omia etatyota koskevia pelisdantojaan. Tiimeilla ja
lahiyhteisoilla on usein parhaat edellytykset arvioida itse tarkoituksenmukaisia ja
toimivia ratkaisuja, minka lisaksi omien pelisdantdjen laatiminen voi jo sindnsa
vahvistaa yhteisollisyytta.

Organisaatioiden valilla on kuitenkin eroja siind, missa maarin niissa on tehty etatyota
ja kuinka ne suhtautuvat sen tekemiseen tulevaisuudessa. Etatyon tekeminen on ollut
hieman tavanomaisempaa suurissa organisaatioissa ja toimialoilla, joilla se tyon
luonteen vuoksi on mahdollista kuten ohjelmistoalalla, valtiolla seka rahoitus-,
vakuutus- ja kiinteistdalalla. On odotettavaa, etta tyon luonteesta johtuen etatyon
tekeminen tulee olemaan nailla aloilla tyypillisempaa myds jatkossa. Organisaation
kokoa ja toimialaa kiinnostavampaa on havainto digitalisaation vaikutuksesta etatyon
kayttoon. Tulostemme perusteella organisaatiot, jotka kokevat toimivansa
"Suunnannayttajind” toimialansa digitalisaatiokehityksessa, hyodyntavat muita
enemman etatyota ja harkitsevat muita useammin paatoksenteon siirtamista etatyon
tekemisesta tiimeille tai tyontekijoille itselleen. On mahdollista, etta nailld on
kdytossaan muita kehittyneempia digivalineita ja ndiden henkildsto voi olla
digitaidoiltaan muita edella, mikd mahdollistaa tehokkaan tydskentelyn etdna. Toisaalta
"Suunnannayttajat” voivat olla kulttuuriltaan ylipaataan avoimempia ja kokeilevampia,
jolloin on luonnollista, ettda ne myds ovat muita valmiimpia kokeilemaan uudenlaisia
tapoja teettaa tyota.

MEADOW-tutkimukseen sisaltyy seka tydnantajilta etta tyontekijoilta kerattava aineisto,
joista tata kirjoittaessa oli valmiina ainoastaan tyonantajien osuus. Siten aineisto ei talla
hetkelld mahdollista vield laajempien paatelmien tekemistd etdtydn onnistumisesta
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koronapandemian aikana. MEADOW-tyOnantajakysely yhdistettyna aiempiin
tydntekijoita kasitelleisiin tutkimuksiin (esim. Sutela & Parnanen 2021) viittaa kuitenkin
siihen, ettd etatyon kayton lisddmiselle on olemassa valmius niin tydnantajien kuin
tydntekijoiden keskuudessa. Siten koronapandemian aikaiset etdatydkokemukset voivat
toimia hyvana lahtdkohtana, jos organisaatiossa pohditaan talla hetkella sitd, kuinka
paljon etatyota tulisi jatkossa tehda. Kokemuksia arvioidessa on kuitenkin syyta ottaa
huomioon muutama korona-aikaan liittyva erityispiirre:

1. Pandemian alkuvaiheessa etatyoskentelya helpottivat ennestdan tutut kollegat,
yhteistydkumppanit ja usein myds asiakkaat. Vastaavaa luottamusta voi olla
vaikeampi rakentaa kokonaan ilman lahitydn mahdollistamaa yhteista
tydskentelya ja siihen liittyvid vapaamuotoisia tapaamisia. Opittavaa on vielad
siind, miten etatyota tehdessa rakennetaan ja vahvistetaan yhteisollisyytta,
kehitetaan yhdessa seka otetaan uudet tydntekijat tydyhteisdon ja
kehittdmiseen onnistuneesti mukaan.

2. Etatyosuositusten tavoitteena oli vahentaa lahikontaktien ja tartuntojen maaraa
ja talla tavoin suojata riskiryhmia ja pitaa ylla terveydenhuollon toimintakykya.
Se merkitsi my0s sita, ettd monilla tydpaikoilla ei korona-aikana varsinaisesti
paasty kokeilemaan eta- ja lahitydn yhdistelemista toisiinsa, vaan tama vaihe
saattaa olla viela edessapain. Tyonantajien yleisin vastaus tutkimuksessa oli
etatydn tekeminen jatkossa tiimissa tai ryhmassa sovitulla tavalla. Se on monille
uutta ja kertoo myos kaytannon tarpeesta: kun etatydta tehdaan runsaasti, on
etd- ja lahitydn pelisdantoja tarpeen kasitella tarkemmin tydyhteisétasolla.

3. Pandemia rajoitti myds mahdollisuutta kokeilla erilaisten etatyopisteiden
kayttoa kodin ja kesamokin lisdksi. Olisiko organisaation jatkossa mahdollista
hyddyntaa etatyopisteita lahella tai kaukana ja tehda siihen liittyvaa yhteistyota
yhteistydkumppanien kanssa?

Korona-ajalta saatujen oppien lisaksi tulee pohtia, miten keskusteluun eta- ja lahityosta
otetaan mukaan tyoyhteisot ja esimiehet. Tarvitsemme myos lisdd tutkimustietoa
yritysten ja organisaatioiden etatyokokemuksista, tydntekijoiden etatydnakemyksista ja
pitkittyneen etatydn vaikutuksista.

Organisaatioiden kannattaa jatkossa kuunnella herkallad korvalla henkildston ja
tydyhteisdjen kokemuksia ja toiveita etatydstd, koska kysymyksessa on niin yksittaisille
tyontekijoille, tydyhteisdille kuin organisaatiolle tarkedsta asiasta. Osalla tydntekijoista
voi olla niin vahvoja odotuksia etatydn suhteen, ettd niiden sivuuttaminen voi
pahimmillaan johtaa irtisanoutumisiin.
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Tydn organisoinnissa eta- ja lahityoksi on kuitenkin kysymys enemmasta kuin kunkin
henkilokohtaisten toiveista ja mieltymyksista.

Olemme tydssamme myds toisiamme varten. tarpeen on ottaa huomioon myds monia
muita tarkeita asioita, kuten tydn luonne ja tavoitteet, organisaation johtaminen,
haluttu toimintakulttuuri ja henkildston saatavuus. Eta- ja lahitydn maaralld on usein
vaikutuksia myds siihen, millaisia toimitiloja organisaatio jatkossa tarvitsee.

Organisaation etatyoratkaisujen ei onneksi tarvitse olla kiveen hakattuja. Jaykkien
saantdjen tai muilta organisaatioilta kopioitujen valmiiden mallien sijasta on usein
jarkevaa hakea kokeilujen ja kokemusten arvioimisen kautta omaan organisaatioon
sopivia etatydn malleja. Kenties talla tavoin 16ytyvat ajan myotd myds omalle
organisaatiolle parhaiten sopivat etatyon mallit.
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Liitteet
Liite1: Toimialojen jakauma painottamattomassa aineistossa ja vastausprosentit
N VASTAUSPROSENTTI

TEOLLISUUS,
INFRASTRUKTUURIN
YLLAPITO 413 35,3
RAKENTAMINEN 87 251
TUKKU- TAI
VAHITTAISKAUPPA,
MAIJOITUS, RAVITSEMUS 114 32,9
LIIKE-ELAMAN PALVELUT 78 28,0
KOULUTUS-, TERVEYS-,
SOSIAALIPALVELUT 97 36,5
LIIKENNE, VIESTINTA 93 35,0
RAHOITUS, VAKUUTUS,
KIINTEISTOALA 91 36,0
OHJELMISTOALA, IT-
PALVELUT 133 29,6
KUNTA TAI KUNTAYHTYMA 246 43,9
VALTIO 35 17,3
SEURAKUNTA 91 32,4

YHTEENSA 1478 33,4
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Liite2: Vahintaan 10 henkea tydllistavien organisaatioiden nakemys, kuinka etatyosta
tulisi sopia jatkossa sen henkildston osalta, jolle se tydn luonteen puolesta on
mahdollista (% organisaatioista) jaoteltuna organisaation koon mukaan. Kuvassa ovat
mukana vain ne organisaatiot, joissa tehtiin etatydta koronapandemian aikana.

Etatyon tekeminen jatkossa
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m Harkitsemme siirtymistd ldhes kokonaan etdtyéhon

Liite 3: Vahintaan 10 henkea tydllistavien organisaatioiden ndkemys, kuinka etatyosta
tulisi sopia jatkossa sen henkildston osalta, jolle se tydn luonteen puolesta on
mahdollista (% organisaatioista) jaoteltuna toimialoittain. Kuvassa ovat mukana vain ne
organisaatiot, joissa tehtiin etdty6ta koronapandemian aikana.

Liikenne, viestinta
Rakentaminen
Tukku- tai vahittdiskauppa, majoitus, ravitsemus
Seurakunta
Liike-eldman palvelut
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Kunta tai kuntayhtymad 3%
Valtio 39

Etétyon tekeminen jatkossa

25% SO Mg I R % 0%
17 % 17 % % 23% 0 0%
15% Q0 IR Ge e91%
14 % 806 I 5 310 M 59 0 %
14 % 21 % . —-_.“s ... -ai--itiii
13% 15 % s 1%
G G 5 2 0%
24 % L e e
1% e 9%

Ohijelmistoala, 1T-PalvelLIT 3 006 ] ) 5 s g
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u Yksittdiset tyontekijat saavat paattad
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Liite 4: Vahintaan 10 henkea tydllistavien organisaatioiden nakemys, kuinka etatyosta
tulisi sopia jatkossa sen henkildston osalta, jolle se tyon luonteen puolesta on
mahdollista (% organisaatioista) jaoteltuna digitalisaatioon suhtautumisen mukaan.
Kuvassa ovat mukana ne organisaatiot, joissa tehtiin koronapandemian aikana etatyota.

Suhtautuminen digitalisaatioon ja etatyon tekeminen jatkossa

Suunnannayttéja 4 9% 13% | NGO azeea b
Seuraaja ja hyddyntdjda  13% | 18% [IEgsayrzam
Mukautuja = 14% [13% IESS 8050l
Digitalisaatio ei ole yrityksellemme téll3 hetkelld tarked 21% (9% INSEZIN 5%y
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