Etatyo herattaa paljon
kiinnostusta, mutta tyoelamassa
on monia painavia tekijoita,
joiden vuoksi kodeista ei ole
tullut tyopaikkoja siina maarin

kuin on kuviteltu.

Pasi Pyorid tyoskentelee tutkijana Tampereen yliopiston so-
siologian ja sosiaalipsykologian laitoksessa. Hdn on kartoit-
tanut suomalaisen tietoyhteiskunnan ja tietotyon kehitystd
Tyosuojelurahaston ja Suomen Akatemian rahoittamissa
hankkeissa.

ktatyo

on yha harvinaista

Pasi Pyoria
Tutkija
Tampereen yliopisto

Taloys =~
Yhteiskunta

Etitydstd on povattu nousevaa tren-
did jo kolme vuosikymmenta. Ajatus
ajasta ja paikasta riippumattomasta
tyOstd sai kimmokkeen 1970-luvun
alun Oljykriisistd, kun amerikkalaistut-
kijat esittivét laskelmiaan tyomatkalii-
kenteen viahentdamisen kansantaloudel-
lisista sddstovaikutuksista. Suurkau-
punkien kasvavat liikenneongelmat ja
toisaalta tieto- ja viestintdtekniikan
nopea kehitys siivittivdt toinen toistaan
huikeampia visioita. Optimistisimmis-
sa arvioissa etétyo pelkistettiin tekni-
seksi ratkaisuksi, joka on toteutetta-
vissa sopivien laitteiden ja vain vahai-
sen yhteiskuntasuunnittelun avulla.

Sittemmin ymparistondkékulma on
jaanyt sivummalle ja etétyOtd on alettu
markkinoida keinona parantaa seké
organisaatioiden ettd yksiléiden tuot-
tavuutta. Nykyisin etdtyd ndhdaankin
yhten joustavan tai “hajautetun” tyon
muotona (Lahtinen 2002). Esimerkik-
si osittaisesta kotona tehtévésta eta-
tyostd saadut kokemukset ovat roh-
kaisevia, joskin on epéiltavissa, ettd
taméankaltainen jarjestely sopii lahinna
itsendisille asiantuntijoille.

Yksi asia ei kuitenkaan ole muuttu-
nut: ajasta ja paikasta riippumaton tyo
on yhé hyvin harvinaista. Etétyosta ei
ole 10ytynyt ratkaisua sen enempad
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ymparistoongelmiin kuin tyOyhteisGjen
kehittdmiseenkéén. Karkirivin tietoyh-
teiskuntana itsedan pitavassa Suomes-
sa vain muutama prosentti tyollisistd on
sopinut etédtyojarjestelystd tyonantajan
kanssa tai voi muulla tavoin paattaa it-
sendisesti missd ja milloin tyOnsé tekee.
Ristiriita etdtyohon kohdistuvien epé-
realististen odotusten ja todellisuuden
vililld osoittaa konkreettisesti tietoyh-
teiskuntaretoriikan ongelmallisuuden.
Tietotekniikan nopea omaksuminen
sekd kodeissa ettéd tyOpaikoilla ei ole
murtanut tyon aika- ja paikkasidon-
naisuutta. Siksi etétyon kehittdmistd ei
tulisi ymmartaa ensisijaisesti teknolo-
gisena vaan ennen kaikkea kulttuuri-
sena ja sosiaalisena kysymyksena.

Etatyontekijoita noin 4-5
prosenttia tyollisista

Vuonna 2000 yhdessda Raimo Blomin
ja Harri Melinin kanssa toteuttamani
laajan tydelaman muutosta kartoitta-
neen tutkimuksen mukaan vain nelja
prosenttia suomenkielisistd 18-65-
vuotiaista palkkatyontekijoista teki eté-
tyotd. Madrittelimme etdtyon kotona
tehdyksi tyOksi, josta on virallisesti so-
vittu tyonantajan kanssa. Vaikka eté-
ty0 osoittautui harvinaiseksi, jopa kol-
mannes vastaajista oli kiinnostunut ta-
mankaltaisesta tydskentelystd. Kysely
lahetettiin noin 3200 palkkatyoléisel-
le, joista 55 prosenttia osallistui tutki-
mukseen (ks. tarkemmin Blom, Me-
lin ja Pydrid 2001; 2002; Pyrid 2002).

Vastaavanlaisia kyselyja on tehty vii-
me vuosina muitakin. Esimerkiksi
Suomen ymparistokeskuksen selvityk-
sessd "Etdty0 ja tyomatkat Suomes-
sa” haastateltiin 19 000:ta tyollistd
vuonna 2001. Tutkimus julkaistiin hil-
jattain, ja sen mukaan etatyontekijoita
oli noin viisi prosenttia vastanneista eli
tyollisen védeston méaarddan suhteutet-
tuna 102 000 tyOntekijaa. Etdtyonte-
kijoiksi laskettiin kaikki ne, jotka omas-
ta mielestaan tekivét etatyota joko osa-
aikaisesti tai kokopaivaisesti. Heista-
kin vain viidesosa tyoskenteli kotona
véhintdéan yhden péivén viikossa, kun
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Kuvio 1. Teetteko etatyota eli tyoskenteletteko kotona tyonantajan kanssa
tehdyn sopimuksen mukaisesti? (%, v. 2000).
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Kuvio 2. Jos ette tee etityota, olisitteko kiinnostunut tallaisesta tyoskente-
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muut “etétyoldiset” ilmoittivat kiyvéan-
sd tyOpaikallaan paivittédin. Liséksi eté-
tyontekijoiden todettiin edustavat la-
hinna hyvin koulutettuja ylempié toi-
mihenkil6itd, jotka asuvat keskiméaa-
raistd useammin kasvukeskuksissa
(Helminen, Ristiméki ja Oinonen
2003). Toisin sanoen etétyolld ei nay-
td olevan paljoakaan vaikutusta tyo-
matkaliikenteeseen tai alueelliseen eri-
arvoistumiseen.

Edella viitattujen tutkimusten viesti on
selvé: ihmisten alueellinen keskittymi-
nen suuriin kasvukeskuksiin tyon ja
palveluiden perassa ei yksinkertaisesti
edellyta olennaisesti totutusta poikke-
avia tyOaika- ja tyOpaikkajérjestelyita.
Haja-asutusalueiden tyo6llisyys ja sosi-
aalinen infrastruktuuri ovat heikenty-
neet, ja yhda useamman on ollut pakko
etsid parempaa tulevaisuutta muualta.
Monipuoliset palvelut ovat puolestaan
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keskeinen osa ihmisten viihtyvyytté.
Vaikka toimisto voisi nykyteknologian
avulla sijaita kesamokin rannassa, miksi
ihmeessa tyontekijat hajautuisivat py-
syvésti roudan syomien tieyhteyksien
padhén sinne tdnne Suomea, keskelle
palveluiden autiutta? On toiveajatte-
lua uskoa, ettd etéty0 sellaisenaan olisi
riittdva ratkaisu maaltapakoon ja syr-
jaseutujen tyottomyyteen.

Etityo ei sovi kaikille

Aluepoliittisten realiteettien ohella eté-
tyon hitaaseen yleistymiseen on rat-
kaisevasti vaikuttanut vakiintuneen
sopimusjarjestelmén ja siihen liittyen
uuden “etdtyokulttuurin” puuttumi-
nen. Etétyon taustalle ei ole juuri keh-
keytynyt sen enempéé virallisia kuin
epévirallisiakaan tyon organisoinnin
tapoja.

Eri ammattiliittojen kesken aiheesta
on kyllakin keskusteltu jo pitkdan.
Tarked askel eteenpdin otettiin vuo-
den 2002 heinakuussa,

sellisesti samanarvoi-
sessa asemassa muiden
tyontekijoiden kanssa.
Esimerkiksi etdtyojér-
jestelystd aiheutuvia
kustannuksia ei voi
kaataa tyontekijan nis-
kaan. Erityistd huo-
miota on myos syyta
kiinnittaa tyoturvalli-
suuteen liittyviin kysy-
myksiin, etenkin ergo-
nomiaan, tydaikalain-
saadantoon sekd mah-
dollisiin ammattitautei-
hin.

Tutkimuksissa esiin
nousevista ongelmista
yksi on kuitenkin ylitse
muiden: tySpaikan so-
siaaliset suhteet nah-
déan etdtyon tarjoamaa
joustavuutta tarkedm-
miksi. TyOyhteisosta
fyysisesti irrallaan ty0s-
kentelevillé sosiaalisten

suhtei-

jolloin etétyOsté allekir-
joitettiin EU-tasoinen
puitesopimus. Sopi-
muksen tarkoituksena
on luoda yhteiset peli-
saannot etatyon kehit-
tamiseksi. Erityisesti
Suomen kaltaisissa

Etatyo ei tarjoa
ratkaisua maalta-
pakoon ja syrjd-
Seutujen tyotto-
myyteen.

den kéyhtyminen on hy-
vin todennakoista, ellei
sadnnollisista tapaamisis-
ta ja epdmuodollisesta
yhdesséolosta tietoisesti
kanneta huolta. Esimer-
kiksi erddssa suuressa
teknologiayrityksessa

maissa, joissa ammatti-

liitoilla on perinteisesti ollut vahva ja-
lansija tyomarkkinoiden sééntelyssa,
kaikkien osapuolten mukana oloa ei
voi litkaa korostaa. Ammattiliittojen tér-
keys kiteytyy hyvin SAK:n puheenjoh-
tajan Lauri Thalaisen taannoiseen lau-
sahdukseen, jonka mukaan tédssa
maassa héinen liitolleen kuuluu kaikki
paitsi ulkopolitiikka.

Tutkimusten mukaan organisaatio-
uudistukset, kuten tiimityon tai uusi-
en tydaikamallien kdyttoonotto, on-
nistuvat parhaiten tilanteissa, joissa heti
muutosprosessin alusta lahtien muka-
na ovat tyontekijoitd edustavat tahot,
ja tyontekijoiden intressit otetaan asi-
anmukaisesti huomioon. Tarkeinta
on, ettd etiatyontekijat ovat sopimuk-
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haastattelemani tyonteki-
jéat suhtautuivat tyonantajansa tarjoa-
maan etatydmahdollisuuteen kaksija-
koisesti. Toisaalta eté-

Kuva: Kimmo yon Liidérs/Kuvaario

voidaan korvata taydellisesti hienoim-
mallakaan teknisella kayttoliittymalla.
Vaikka teknologian saatavuus ja hinta
eivat nykyéén ole este esimerkiksi re-
aaliaikaisen videokonferenssin tai on-
line-keskustelun jarjestamiseksi, séh-
koisen vuorovaikutuksen kohinaan
hukkuu paljon olennaista informaatio-
ta. Niin sanottu hiljainen tieto ei valt-
tamattd vality tai edes padse kehitty-
main ilman perinteisté fyysistd kans-

sakdymistd. Samoin

tyon katsottiin aina sil-
loin t&lloin soveltuvan

"Tyopaikan sosiaa-

muu kuin kielellinen
viestinta jda vajaaksi

keskittymistd vaativaan | [;set suliteet ndh- elektronisen kayttoliitty-
tehtaviin, kuten ohjel- 0. D @ man maaritellessa vuo-
L .. | dddn etdtyon tar- : .
mointiin tai ammattikir- | ) rovaikutuksen rajat.
jallisuuden lukemiseen. | JOQMIAd JOUStAVULL-|  Kaikki timd muodostaa

Toisaalta tyOyhteison tii-
vis vuorovaikutus nah-

ta tarkeammiksi.”

olennaisen ja korvaa-
mattoman osan tyOyhtei-

tiin elintarkedksi. Haas-

tatteluissa muun muassa todettiin, etta

tiimi toimii silloin hyvin, kun kaikki

ovat huutoetéisyydella toisistaan.
Etatyostd puhuttaessa unohdetaankin

hdmmastyttavan usein, ettd kasvok-

kaista vuorovaikutusta tuskin koskaan

sOjen virallista ja etenkin

epdvirallista organisaatiokulttuuria,

kuten tyontekijoiden valista luottamus-

ta ja inhimillistd yhteenkuuluvuuden
tunnetta.

Oletus etéatyon siunauksellisuudesta

sen harvoille tekijoille on sekin viela

39



Vaikka etdityostd ei nykyisellidin ole perinteisten tydjdrjestelyiden korvaajaksi, on osa-aikai-
sella etdtyolld etunsa, tutkija Pasi Pyorid korostaa.

avoin kysymys. Yksilon ndkokulmasta
etdatyon suurin riski ja mahdollinen
hyGty on tyon ja vapaa-ajan uudelleen-
maéérittely. Parhaimmassa tapaukses-
sa etdty0 antaa tekijélleen vapauden
sanella itselleen sopivimman tyonteon
rytmin. Pahimmassa tapauksessa eté-
tyo voi taas olla kahle, josta ei pédse
edes nukkuessa irti ja josta saattaa seu-
rata nopea loppuun palaminen.

Hammastyttdvan usein unohdetaan
my0s se, ettd etdtyoratkaisun soveltu-
vuus on riippuvainen

Perinteinen johtamiskulttuu-
ri ei toimi

Edelld kasiteltyjen ongelmien liséksi
johtamiskulttuuri on syytd nostaa esiin
etsittdessa selityksid etdtyon verkkai-
selle kehitykselle. Liikkeenjohdon vii-
meisimmat muodit saattavat vaihtua
nopeastikin, mutta yksi on ja pysyy:
johtajan halu pitaa kiinni vallastaan.
Jack Nilles (1998), kansainvilisesti
ehka tunnetuin etétyon tutkija ja kon-

sultti, on vaittényt, ettéd

yksilollisestd elaménvai- tyonjohdon asenteet
heesta ja persoonallisuu- | Johtamiskulttuuri ovat suurin muutosvas-
desta: joillakin pienet lap- ei ole mukautunyt | tarinnan syy. Suomessa
set ovat paivisin kotona, ey samaan johtopaédtdk-
toisille taas tyopaikka on etaty ohon. seen ovat paétyneet eta-

kuin koti, ja kolmas ko-
kee jokapaivdisen tyo-
paikalla ldsnéolon velvollisuudekseen.
Esimerkiksi erdéan haastattelemani insi-
ndorin tapauksessa erehdyin oletta-
maan, ettd hianen kohdallaan kallis tie-
totekniikka olisi kotona tyoskentelyn
suurin este. Tama kuitenkin osoittau-
tui vaaraksi: "Eiké, meilld on niin pal-
jon lapsia, ett ei sielld pysty mitéén te-
kemaén”, jérjestelmétestaajana toimiva
tyontekija tyrmaési luuloni.
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tyotéd laajalti tutkineet
Reima Suomi ja Juhani
Pekkola (Suomi ja Pekkola 1999;
Pekkola 2002).

Varsinkin kokopéivdinen etétyo tai
perinteisempi liikkkuva ty6 edellyttaa
tyonjohdolta keskittymistd tyon lop-
putulokseen varsinaisen tyosuorituk-
sen tai tydajan valvonnan sijaan. Vaik-
ka erilaiset tulospalkkiot ovat kiinted
osa yhéd useampien tydorganisaatioi-
den palkkapolitiikkaa, on ajatus tyon

kontrollin hollentdmisestéd vield var-
sin vieras. TyOyhteisGjen vallanjaon
niakokulmasta etdtyon laajamittainen
soveltaminen pudottaisi kenties lopul-
lisesti pohjan tutulta ja turvalliselta hie-
rarkiaan perustuvalta tydnjohdon mal-
lilta. Tama asettaisi lahinna keskijoh-
don tukalaan asemaan ja mahdollisesti
tekisi suuren osan johtotehtavista tay-
sin tarpeettomiksi. Vastaavasti tyon-
antajan olisi luotettava alaisiinsa
enemman.

Huomionarvoinen seikka on my0s
viime vuosikymmenen aikana voimak-
kaasti yleistynyt tiimityd, joka on jo ldh-
tokohtaisesti ristiriidassa etatyon ide-
an kanssa. Tiimien “hajauttaminen” on
sitd ongelmallisempaa mité jatkuvam-
paa ja tihedmpéaa yhteydenpitoa ryh-
matyoskentely edellyttaa. Yksittaisen
tyontekijan kannalta samassa tilassa
tyoskentely helpottaa ajatustenvaihtoa
ja kynnysté pyytdéd apua hankalissa ti-
lanteissa. Liséksi fyysisesti tiivis vuo-
rovaikutus saa ihmiset sitoutumaan
tyohonsd ja luo sitoutumista syventé-
vin tunteen yhteisestd me-hengesté
muissakin kuin varsinaisissa tiimiorga-
nisaatioissa. Pitkélti tdstd johtuen puh-
taasti virtuaaliset organisaatiot ovat
enemman tieteiskirjallisuutta kuin tyo-
eldmén arkea.

Miksi etatyo kannattaisi?

Ongelmista huolimatta ajatusta eté-
tyOstd ei kuitenkaan kannata hylata.
Ensiksikin ympéristondkdkulmaa on
syytd painottaa, joskin nykyisen kési-
tyksen mukaan tyomatkaliikenteen
vaheneminen todenndkdisesti lisdisi
muuta liikkumisen tarvetta. Kuiten-
kin kasvavien kaupunkikeskusten tu-
levaisuutta ajatellen etdtyd voisi hy-
vinkin helpottaa pahimpia ruuhka-
huippuja, vaikka kokonaisvaltainen
ratkaisu edellyttdd myos muita keino-
ja, kuten tyOaikojen porrastuksia ja
panostusta joukkoliikenteen kehitta-
miseksi.

Toiseksi on perusteltua olettaa, etté
etdtyohon siirtymisessa olisi omat etun-
sa niin tydnantaja- kuin tyontekijapuo-

Taloys =
Yhteirskunta



lellekin. Tama voisi merkitd mahdolli-
suutta muun muassa aikaisempaa jous-
tavampiin tyGjarjestelyihin seké alene-
via ty0- ja sosiaalitilojen kédyttokustan-
nuksia. Useissa tutkimuksissa on lisak-
si paddytty tuloksiin, joiden mukaan
etdtyohon siirtyminen on parantanut
tyon hallintaa ja hyvinvointia yksilGta-
solla seké kasvattanut organisaatioiden
kokonaistehokkuutta (Hanhike 1997;
Hanhike ym. 1998; Luukinen 1996).
On kuitenkin epaselvad, vaikuttaako
etaty0 itsessddn organisaatioiden ko-
konaistehokkuuteen vai onko kyse jos-
tain muusta valiin tulevasta mekanis-
mista (Pekkola 1993; Vaihia 2002).
Joka tapauksessa etétyOtd voi suositella
yhdeksi normaalityon rinnalla sovellet-
tavaksi vaihtoehdoksi, vaikkei se kai-
kille sovellukaan.

Valitettavasti nykyinen tulosjohtami-
seksi kutsuttu tyon laadun ja tuotta-
vuuden kontrolli ndyttda niin ylivoimai-
selta kehityssuunnalta, ettd sen taakse
jaavit useimmat tyontekijoiden todel-
lista liikkumavaraa kasvattavat uudis-
tukset. Unohtaa ei sovi sitdkaén tosi-
asiaa, ettd tyon valvonta on yksinker-
taisesti mutkattomampaa yhden ja sa-
man katon alla. Miksi siis ottaa eté-
tyohon liittyvia riskejd, jos tyon johta-
minen onnistuu kerran perinteisellakin
tavalla?

Vastaus on yksinkertainen. Kaikessa
liiketoiminnassa voiton tavoitteluun si-
séltyy aina riskinsa. Samalla tavoin or-
ganisaatiouudistuksilla on kustannuk-
sensa mutta myos mahdolliset hytyn-
sd. Ratkaiseva ero on siind, ettd uusi-
en tyGjarjestelyjen vaikutuksia ei usein-
kaan ole mahdollista mitata yksiselit-
teisesti. Kuitenkin kaiken todennékai-
syyden mukaan tyShyvinvointiin, tyo-
aikojen joustavuuteen ja tyon itsenéi-
syyteen panostaminen maksaa itsensa
takaisin.

Etétyo pitdisikin nahdd mahdollisuu-
tena, jonka eduista on hyva olla tietoi-
nen, mutta josta tuskin koskaan muo-
dostuu kaikille sopivaa ratkaisua. Suo-
siteltavaa olisi, ettd etdaty0 miellettai-
siin yhdeksi normaalityon rinnalla so-
vellettavaksi vaihtoehdoksi. Téhénas-
tisten tutkimusten perusteella etenkin
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osa-aikaiseen etdtyohon kannattaa
kannustaa, mutta ainakaan nykyisel-
ladn etétyosta ei ole perinteisten tyo-
jarjestelyiden korvaajaksi.l
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