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1 Johdanto

Viime vuosina etdtyd on yleistynyt valtavasti monella eri alalla. Erityisesti COVID-19
pandemian aikana ja sen jdlkeen etdtyd on monessa organisaatiossa muodostunut
uudeksi normiksi. Etdtydsta on ldhivuosina tehty monia tutkimuksia, silld se haastaa
perinteisid johtamismalleja ja muuttaa merkittdvasti organisaation dynamiikkaa.
Perinteisessa johtamisessa kasvotusten kadytavat vuorovaikutukset, valiton palautteen
anto sekd tiimity0 ovat keskeisessd osassa, kun taas etdtydssa ndama asiat eivat
valttamattd kokonaan puutu, mutta ne muodostuvat eri tavalla ja vaativat uusia

ratkaisuja.

Tassa tyossa tulen tarkastelemaan etdtyon vaikutusta johtamiseen. Tyon keskeisimpina
aiheina on etatyon vaikutus tyon tuottavuuteen, luottamukseen, tydnjohdon direktio-
oikeuteen seka tydsuojeluun. Tydn keskeisimpina tavoitteina on saada kasitys siitd, etta
miten etdtyd muokkaa johtamisen malleja, millaisia mahdollisuuksia sekd haasteita
etdtyo luo niin tydntekijoille kuin johtajille sekd kuinka organisaatiot voisivat kehittaa
olemassa olevia johtamismallejaan niin, ettd etatyosta saataisiin mahdollisimman paljon

irti.

Ty6 on merkityksellinen nyky-yhteiskunnassa silld joustavuus ja digitaalisten tyokalujen
hyédyntaminen ovat keskeisimpid asioita, kun tyontekijat vertaavat organisaation
kilpailukykya tyonhaussa. Organisaation ymmartdessd etatyén vaikutukset ndihin
keskeisimpiin johtamisen osa-alueisiin pystyy se helpommin sopeutumaan muuttuviin
tilanteisiin ja luomaan kestdvia seka tehokkaita johtamismalleja niin nykypdivana, kuin

myos tulevaisuudessa.

Tassa tutkimuksessa kdytetdan teoreettista |dhestymista ja kdytetdan apuna olemassa
olevia tutkimuksia. Tyon lopussa esitetddn johtopadtokset siitd, kuinka organisaatiot

voivat optimoida johtamiskdytantjdan etatyon saralla.



2 Etdtyon taustaa ja kehitys
2.1 Etatyon maaritelma

Etatyo on erddnlainen tyon tekemisen muoto. Etdtyolla tarkoitetaan tyota, joka ei
tapahdu tyonantajan virallisessa toimipisteessa. Etatyo voi tapahtua esimerkiksi
vhteisissa coworking tiloissa, matkalla sekd useimmiten tyontekijan kotona. Etatyo
perustuu siihen, etta tehtdva tyo ei vaadi fyysista ldasndoloa tyopaikalla, vaan
tyotehtavia ohjaa padasiassa tietotekninen infrastruktuuri. Kyseiseen infrastruktuuriin
kuuluu muun muassa viestintapalvelut, tietoverkot seka pilvipalvelut. Etdtyo ei ole
yksittdinen tydonteon muoto, vaan se kdsittda laajemman tydnteon kulttuurisen ja
organisatorisen muutoksen, joka haastaa perinteisen tyon johtamisen, valvonnan ja

sopimuskaytannot (Helle 2004, s. 12-13).

Helle (2004) korostaa, ettd etatyo ei ole pelkka tekninen tai logistinen ratkaisu, vaan se
on osa syvallisempaa tydn murrosta, jossa tyon tekemisen paikka ja aika irtautuvat
perinteisista sidoksistaan. Helteen mukaan etatyo voidaan maaritella tyoksi, "joka
tehdaan osittain tai kokonaan muualla kuin tyénantajan tiloissa, yleensa tieto- ja
viestintatekniikkaa kayttden ja sopimukseen perustuen" (Helle 2004, s. 17). Etatyo siis
perustuu vahvasti annettuihin tehtaviin, organisointiin, sopimuksellisuuteen seka

tyontekijan ja tydnantajan vdliseen luottamukseen.

Etatyo voidaan jakaa moniin eri alalajeihin. Nama alalajit eroavat toisistaan esimerkiksi
siind, ettd kuinka sddnnollisesti ja missa olosuhteissa etatoita tehdaan. Esimerkiksi osa-
aikainen etatyo viittaa siihen, ettd tyontekija tekee osan ajasta toita tydpaikalla ja osan
esimerkiksi kodista kdsin. Kokopdivdinen etatyo taas tarkoittaa, etta tyontekija ei lahes
ollenkaan kay tyopaikallaan vaan tyo suoritetaan kokonaan etayhteyksin. Helle
muistuttaa, ettd etatyohon liittyy aina sopimuksellisia ja lainsdadannollisia
reunaehtoja: etdtyd perustuu vapaaehtoisuuteen ja siihen liittyvista ehdoista on

sovittava tyonantajan ja tyontekijan valilld selkeasti (Helle 2004, s. 20-22).



Etatyon maarittelyssa on tarkeda erottaa se esimerkiksi liikkuvasta tyosta tai
etakokousten pitdmisesta: kaikki muualla kuin ty6paikalla tehtava tyo ei
automaattisesti ole etatyota siind merkityksessa, jossa se kytkeytyy tyén
uudelleenorganisointiin, pysyvampiin tydnteon tapoihin ja tyon ja vapaa-ajan rajojen
muuttumiseen. Etatyon erityispiirre on sen rakenteellinen luonne: kyse ei ole vain
paikasta, vaan koko tyon logiikasta, itsendisyydesta ja johtamisen tarpeista (Helle

2004, s. 18).

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd etdtyo on seka tydon tekemisen fyysinen muutos
ettd kulttuurinen ja sopimuksellinen ilmi6. Se asettaa uusia vaatimuksia tyon
organisoinnille, johtamiselle ja lainsdddannolle, ja sen onnistuminen edellyttaa

molemminpuolista luottamusta ja selkeita pelisdantoja.

2.2 Etatyon historia ja kehitys

Etatyo ei ole uusi ilmio. Etatyd on kuitenkin kasvanut suosiotaan 2000 luvun
alkuvaiheessa ja erityisesti koronapandemian jalkeen. Jo 1970-luvulla alettiin
Yhdysvalloissa ja Euroopassa puhua "teletyostd", jossa tyonteko irrotettiin fyysisesta
tyopaikasta. Teknologian kehitys nahtiin mahdollistavan uudenlaisen hajautetun
tyonteon mallin. Suomessa etdtyon kehitys oli alkuun hidasta, mutta 1990-luvun
lopulla ja 2000-luvun alussa kiinnostus alkoi kasvaa erityisesti valtionhallinnon ja

suurten organisaatioiden piirissa (Helle 2004, s. 11-12).

Etatyon kehitykseen ovat vaikuttaneet lukuisat tekijat. Teknologian kehitys on ollut
yksittainen suurin tekija etatyon lisddntymisessa. Lisaksi tyon palveluvaltaistuimen ja
vksil6llisten tyojarjestelyiden kysyntd on vaikuttanut etatyon lisddntymiseen. Tieto- ja
viestintdteknologian nopea kehitys 1990-luvulta lahtien mahdollisti sen, etta
tyotehtavia voitiin alkaa hoitaa ajasta ja paikasta riippumatta. Kehityksen takia
fyysinen lasnaolo ei ollut enda edellytys tehokkaalle tydskentelylle. Samalla

vhteiskunnallinen keskustelu tyon ja perheen yhteensovittamisesta seka



ty6hyvinvoinnista loi paineita joustavampien tyémuotojen kehittamiselle (Helle 2004,

5. 14-15).

Helle (2004) toteaa, ettd etatyon varhaisessa vaiheessa sita pidettiin erdanlaisena
"tyésuhteiden joustokeinona", joka tarjosi mahdollisuuden sovittaa yhteen
tyOnantajan ja tydntekijan tarpeita. Aluksi etatyo oli kuitenkin pitkalti yksilollisesti
sovittu jarjestely, eika sen tekemiselle ollut vakiintuneita sopimus- tai
johtamiskaytantoja. Tama aiheutti epaselvyytta esimerkiksi tyosuojelun, tydajan

valvonnan ja direktio-oikeuden osalta (Helle 2004, s. 16-18).

Etatyon asema onkin vahitellen vakiintunut osaksi suomalaista tydelamaa, mutta
Hellen kirjoitushetkella (2004) se oli viela marginaalinen ilmio. Han arvioi, ettd etatyon
kehitys jatkuu erityisesti teknologian mahdollistamana ja tydeldman muuttuessa yha

joustavammaksi ja sopimusperustaisemmaksi (Helle 2004, s. 22).

2.3 Etdtyo6 ennen ja jilkeen COVID-19 pandemian

Ennen COVID-19-pandemiaa etdtyo oli Suomessa kdytossa vain rajatusti ja padosin
tietyilla toimialoilla. Tyypillisesti etatyota tehtiin satunnaisesti, ja se oli usein
yksilollisesti sovittu joustoratkaisu esimerkiksi asiantuntija- tai hallintotehtavissa.
Etatyo nahtiin 13hinna vaihtoehtoisena tydmuotona, jota hyddynnettiin tilanteen
mukaan, ei niinkdan organisaation strategisena kaytantona (Helle 2004, s. 14-16).
Vuosituhannen vaihteessa etatyéhon suhtauduttiin vield epavarmasti: tydnantajia
huoletti muun muassa tyon valvonta, tiedonkulku ja tydsuojeluvastuut. Helteen (2004
s.22) mukaan etatyo kehittyi hitaasti, mutta oli jo ennen pandemiaa osa tyéelaméan

joustavoittamisen trendia.

COVID-19-pandemia muutti etdtyon asemaa nopeasti ja perusteellisesti. Kevaalld 2020
suuri osa suomalaisista toimistotyontekijoista siirtyi etatoihin kdytanndssa yhdessa
y6ssd, kun viranomaiset suosittelivat etatyota laajasti. Tastad seurasi laajamittainen

siirtyma kohti digitaalista tyoskentelyd, joka paljasti nopeasti seka etatyon



mahdollisuudet ettd haasteet. Pandemia-aikana etatyosta tuli monilla aloilla normi, ei
poikkeus, ja samalla organisaatioiden tuli nopeasti adaptoitua seka kehittaa
etdjohtamista, viestintaa ja tyovalineitad nopeasti (Helonen & Maaranen 2023, s. 28—
29). Ndin nopeassa muutoksessa luottamus naytteli isoa roolia. Tyo itsessadn perustuu
aina tydnantajan ja tyontekijan véliseen sopimukseen, joka korostui pandemia aikana,
kun kaytantoja jouduttiin muokkaamaan nopeasti. Sukupolvien valilld nahtiin erilaisia
tuntemuksia etatyohon liittyen. Nuorempi sukupolvi koki yhteisdllisyyden puutosta,
kun taas vanhempi sukupolvi koki etdatyon tuomia mahdollisuuksia positiivisena
joustavuuden ja keskittymisen nakokulmasta (Lavikkala 2021, s. 45—47). Samoilla
linjoilla on Saurun (2025, s. 37—-39) tutkimus, jossa huomattiin, etta asiantuntijatydssa
etatyo tarjoaa nimenomaan mahdollisuuksia keskittymisen nakdkulmasta. Riskina

my6s Saurun (2025) mukaan nahtiin eristaytyminen.

Vaikka pandemiaa ei enaa ole niin etdtyo ei kokonaan ole kadonnut. Tayspaivaisen
etdtyon sijasta moni yritys on siirtynyt hybridimalliin. Ty6terveyslaitoksen (2023)
mukaan hybriditydssa pyritdadan hyddyntdmaan seka eta- etta lahitydon vahvuuksia siten,
ettd tuottavuus ja tydhyvinvointi tukevat toisiaan. Elinkeinoelamén tutkimuslaitoksen
selvitys tukee tata vaitetta. Parhaat tuottavuustulokset on saavutettu organisaatioissa,
joissa eta- ja lahityota yhdistellaan suunnitelmallisesti (ETLA 2025, s. 4—6). Pandemia
voidaan siis ndhda selvdana kddannekohtana. Pandemian alkaessa yrityksien tuli nopeasti
kehittaa toimintamallejaan ja adaptoitua uuteen tilanteeseen. Pandemia selkeasti siis
vauhditti kehitysta. Vaikka etatyo oli olemassa jo ennen pandemiaa, sen jalkeinen
tydelama poikkeaa olennaisesti aiemmasta. Enda kyse ei ole yksittdisista tyonteon
joustoista, vaan uudesta normaalista, jossa etdtyd on yksi varsinainen tyon tekemisen

muoto — laajasti hyvaksytty, teknologisesti tuettu ja organisatorisesti integroitu.



3  Etadtyo ja johtaminen
3.1 Johtamisen teoriat etityon kontekstissa

Johtamismalleja on valtava maara. Johtamismallit voidaan karkeasti jakaa klassisiin ja
nykyaikaisiin teorioihin. Klassiset johtamisteoriat juontavat pitkalti juurensa 1900-luvun
alkupuolelle teollistumisen aikaan. Talléin johtaminen perustui vahvasti auktoriteettiin,
tehokkuuteen sekéa selkeddn tyonjakoon. Klassisia johtamisen malleja ovat esimerkiksi
tieteellinen johtaminen, hallinnollinen teoria sekd byrokratia. Tieteellinen johtaminen
on Fredrick W. ’Taylorin‘ malli, joka korostaa tyon pilkkomista pieniin osiin, tehokkuuden
parantamista ja valvonnan merkitystd (Markkula 211 s.52. Kyseisessa mallissa johtajan
rooli on suunnitella ja tydntekijan suorittaa. Hallinnollinen johtamisteoria on Henry
Fayolin lsuunnittelema]. Fayolin mallissa suunnittelu, organisointi ja kontrolli olivat
keskiéssa. Max Weberin suunnittelema byrokratia nojaa vahvasti hierarkiaan, saantéihin
ja rooleihin (Markkula 2011 s.34-38). Klassiset teoriat ovat luoneet pohjan nykyaikaisille
malleille, mutta itsessddn ne eivat sovellu etdtydymparistdssa. Klassiset mallit
nojautuvat vahvasti valvontaan, jota ei ole mahdollista suorittaa etdatydymparistéssa

siten, kuten naitd malleja kayttaessa haluttaisiin.

Johtamisteoriat ovat ajansaatossa muuttuneet ja nykyiset teoriat nojaavat vahvasti eri
suuntaan verrattuna klassisiin teorioihin. Nykyaikaisiset johtamismallit ovat enemman
ihmiskeskeisia.  Uudemmissa  johtamismalleissa  keskitytdan  luottamukseen,
osallistamiseen sekd vuorovaikutukseen. Juutin (2016, s.132-134) mukaan moderni
johtaminen ei enda perustu yksisuuntaiseen kaskyttamiseen vaan ennemmin pyritaan
tekemdan  tyontekijoistda itseohjautuvia ja  korostamaan molemminpuolista
vuorovaikutusta. Esimerkkejd nykyaikaisista johtamismalleista on valmentava

johtaminen, voimaannuttava johtaminen seka palveleva johtaminen.

Valmentavassa  johtamisessa  keskitytadn  kysymyksiin,  palautteeseen  seka
kuuntelemiseen. Valmentavassa johtamisessa johtajan rooli ei ole tarjota alaiselleen

valmiita ratkaisuja, vaan opettaa ja tukea tydntekijan ongelmanratkaisuakykya niin, etta

[ Kommentoinut [ju1]: [shde?
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han itse selvittda parhaan kykynsa mukaan mahdolliset ongelmat. Lavikkalan (2021, s.
47-48) mukaan valmentava johtaminen sopii hyvin etdtyohon, silla siind painotetaan

etdtyon autonomiaa ja pyritddn antamaan selkeita tavoitteita.

Toinen nykyaikainen johtamismalli on voimaannuttava johtajuus. Tassa mallissa johtaja
pyrkii antamaan tyontekijalle valmiudet toimia itsendisesti ja tyontekijan seka johtajan
suhde rakentuu vahvasti luottamuksen varaan. Voimaannuttava johtaminen sopii myds
hyvin etatydymparistoon, silla etdtydssd nimenomaan luottamus ja tydntekijan
autonomia ovat tarkeimpia tukipilareita onnistumisen kannalta. Voimaannuttava

johtaminen tahtaa juuri ndiden asioiden parantamiseen (Bjorkstén 2021, s. 42—44).

Palvelevassa johtajuudessa ihmiskeskeisyys on vield pidemmalle jalostettu edellisiin
malleihin verrattuna. Tassa johtamismallissa johtajan tulee asettaa itsensa tyéyhteisén
ja tyontekijoiden palvelukseen. Saurun (2025, s.38-40) mukaan palveleva johtaminen
tukee tydyhteison hyvinvointia ja kasvua. Palvelevassa johtamisessa yhteisallisyys on
suuressa roolissa. Etatyossa yhteisollisyys voi helposti uupua, joten myos tama malli on

oiva vaihtoehto etatydymparistoon.

3.2 Etdjohtamisen erityispiirteet

Etdtyd on muokannut johtajuuden piirteitd merkittdvasti. Perinteinen johtajuus
perustuu ldsndoloon ja vélittomaan kontrolliin. Taman mallinen johtaminen ei
luonnollisesti toimi, kun etdtyo tapahtuu digitaalisessa tydymparistossa eika fyysisessa
tyopaikassa. Etdjohtamisessa luottamus, selked viestinta ja tyontekijan tukeminen ovat
johtajan tarkeimpia osa-alueita. Helosen ja Maarasen (2023 5.29-30) mukaan pandemian
aikana  esihenkil6iltd ~ vaadittiin uudenlaista  osaamista  viestintd-  seka
vuorovaikutustaidoissa. Nama taidot vaadittiin johtajilta, jotta yhteisollisyyttd ja tyon

tavoitteita saataisiin vaalittua my0ds etdatyoymparistdssa.

Johtaminen etdtyoymparistdssa vaatii johtajalta kykyd hyédyntaa digitaalisia tyokaluja,

osaamista selkedan viestintdan, luoda selkeitd tavoitteita seka kykya auttaa tyontekijaa
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kohti autonomista tyoskentelyd. Lavikkalan (2021, s.49-50) mukaan nimenomaan
jatkuva  vuorovaikutus sekd selkeiden tavoitteiden asettaminen  auttaa
ennaltaehkdisemadn epdvarmuutta sekd parantamaan tyontekijéiden hyvinvointia-,
kuten esimerkiksi jaksamista. Nykyaikaiset johtamismallit kuten esimerkiksi valmentava,
voimaannuttava sekd palveleva johtaminen ovat hyvid johtamisteorioita
etatyOoymparistoon, silld ne nojaavat avoimuuteen, viestintdan, yhteisollisyyteen seka

tyontekijan itseohjautuvuuteen.
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4  Luottamus johtamisessa

4.1 Luottamus organisaatiossa

Luottamus on moniulotteinen kasite. Luottamusta jokainen meistd luo ja kokee eri
tavalla. Luottamuksen kokemiseen ja osoittamiseen liittyy myds vahvasti yksilon
persoonallisuus. Kuten Huttunen (2020) toteaakin: "Meilla jokaisella on henkilokohtaisia
ja yksilollisia tekijoita — nakyvia tai mielen sisdisia — joilla me vaikutamme
tiedostamattamme tai tiedostaen luottamuksen rakentamiseen ja kokemiseen”.
Huttunen (2020, s.32) toteaa myos, ettd luottamukseen kiteytyy ajatus siitd, ettd
jokainen meistd voi vaikuttaa luottamukseen omilla valinnoillamme eri tilanteissa.
Luottamukseen liittyy my0Os vahvasti vapaaehtoisuus; voin halutessani aktiivisesti toimia

siten, etta luottamus vahvistuu ja voi hyvin (Huttunen 2020 s.32).

Luottamus on kaikkiaan hyvin moninainen kasite ja sitd on hankala rajata tai mitata
tdydellisesti. Luottamukseen vaikuttavat lukuisat tekijat ja sitéd voi tarkastella hyvin
monelta kantilta. Edes tutkijoiden maarittelyt aiheesta eivat ole yhtenevaisia ja selkeitd,
vaan ne ovat osittain limittdisid seka paallekkaisia toistensa kanssa (Huttunen, 2020,

5.32).

4.2 Etatyon vaikutus luottamukseen

Toimivassa organisaatiossa johtajan tulee pystya luottamaan alaisiinsa. Etatydssa taman
merkitys korostuu, silld johtaja ei fyysisesti pddse seuraamaan alaistensa tyoskentelya.
Luottamusta voi kuitenkin rakentaa useilla eri tyokaluilla. Ensinndkin johtaja voi
edesauttaa luottamusta viestimalld selkeitd odotuksia alaisilleen. Kun tyontekijoilla on
selkedt tavoitteet, aikataulut sekd odotukset niin heidan on helpompi tietdad mita

organisaatio odottaa heilta.

Johtajan on myos tarkeda pitda yhteytta alaisiinsa. Talla tavoin on helpompi pysya

kartalla, miten tyotehtavat edistyvat. Sdanndlliset tapaamiset ovat tdhan oiva tydkalu.
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Tulee kuitenkin valttaa ylikontrolloivaa ja liian tarkkaa vahtimista, silla tdma heikentda

luottamusta.

Avoimuus ja lapindkyvyys ovat myods tarkeitd tekijoitd luottamuksen rakentamisessa.
Tyontekijoiden on helpompi ymmartaa paatoksia seka toimintalinjoja, kun johtaja pitaa
viestinndssa avoimen seka selkedn tyylin. Tarked osa avoimuutta on myos palautteen
anto. Palautetta antamalla alaiset tietdvat mita kehityskohteita heilld on, joihin tulee
keskittya. Positiivisen palautteen anto on myds kriittisessd roolissa. Tama luo

tyontekijoille kuvan siitd, etta heidan tyopanoksensa huomataan.

Etatoiden valvonta voi olla toisinaan haastavaa. Tilastokeskuksen (mm. Sutela 2020;
Sutela & Parndnen 2021; Lyly-Yrjandinen 2022) tekeman tutkimuksen mukaan noin 45 %
vastaajista ilmoitti kyselyssa, ettei heidan tekemdaansa etatyota valvottu lainkaan vuoden
2020 aikana. Vastaajista 55 % ilmoitti, ettd heidan etdtyoskentelydnsa valvottiin samoin
keinoin kuin aikaisemminkin esimerkiksi digitaalisen kellokortin avulla (Kovalainen,
Poutanen, Arvonen, 2022, s.10). Kun etatoita ei valvota niin luottamukseen merkitys
korostuu yha entisestdaan. Esihenkilon tulee luottaa siihen, ettd alaiset tekevat asiat

kuten kuuluu vaikka heitd ei valvottaisi.
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5 Tyon tuottavuus

5.1 Miten etdtyo vaikuttaa organisaation ja tyontekijan tuottavuuteen

Etatyd tuo mukanaan uudenlaisia haasteita sekda mahdollisuuksia. Yhtion yksi tarkeimpia
tavoitteita on olla tuottava niin organisaation kuin yksittaisen tyontekijan nakdkulmasta.
Tyon tuottavuutta pystytddn mittamaan tietynlaisin parametrein ja etdtyon
tuottavuudesta on tehty laajasti erilaisia tutkimuksia. Eri tutkimusten tulokset eroavat

paljon toisistaan, silla etatyd sopii paremmin tietynlaisen toimialaan, kuin toiseen.

Jotta saamme jonkinlaisen kdsityksen siitd millaisia muutoksia tuottavuuteen etdtyolla

on mahdollisesti ollut, kdytetddn apuna ETLA:n 2024 tekeman tutkimuksen tuloksia.

Etatydintensiteetin (vaaka-akselilla) ja tuottavuuden tason (pystyakselilla) vélinen yhteys
muiden tekijéiden huomioisen jalkeen

240 4

220 A

180 +

160 1

Tuottavuuden taso, 1000 € / htv.

140

120 T T T T T T T T T 1
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Etdtydintensiteetti, %

Lahde: innolinkin yrityskysely, Tilastokeskuksen yritysrekisteri ja Asiakastieto Oy:n tilinpaatosaineistot; Etlan laskelmat.

Kuva 1 Etdtyonintensiiteetin ja tuottavuuden valinen yhtyes, Kangasharju ja muut 2025

s.7
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Etatydintensiteetin (vaaka-akselilla) ja tuottavuuden muutoksen (pystyakselilla) vélinen
yhteys muiden tekijéiden huomioisen jalkeen

12

Tuottavuuden muutos, %

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

Lahde: innolinkin yrityskysely, Tilastokeskuksen yritysrekisteri ja Asiakastieto Oy:n tilinpaétosaineistot; Etlan laskelmat

Kuva 2 EtdtyOnintensiteetin ja tuottavuuden muutoksen vialinen yhteys Kangasharju ja

muut 2025 s.7

Kuvasta 1 voimme huomata, ettd etatydintensiteetin kasvaessa 0% aina 60% asti my0s
tuottavuuden taso kasvaa. Etatydintensiteetin kasvaessa yli 60% voimme huomata, ettd
tyon tuottavuuden taso alkaa laskea loivasti. Luottamusvaleistd huomaamme, ettd ne
kasvavat daripdissa, joten luottamus on epdvakaisinta etatyonintensiteetin daripdissa.
Kuvasta 2 taas voimme paatelld, ettd tuottavuuden muutos kasvaa eniten, kun
etdtydnintensiteetti on valilld 40-60%. Tuottavuuden tason muutos on myds olematonta
etatyodintensiteetin daripdissa aivan kuten myos kuvan 1 kaaviossa oleva tuottavuuden
taso. Kuvasta 2 voimme huomata, ettd etatyGintensiteetin aaripdissd vaihtelu ja
epamaaraisyys ovat selvasti korkeammalla kuin etdtydintensiteetin keskivaiheilla. Kun
yhdistetddn tulokset molemmista kuvista, niin saamme vastaukseksi, ettd niin sanottu
hybriditydmalli tukee tuottavuutta parhaiten. Liian vdahainen tai suuri etdtydon maara ei

lisda tuottavuutta, mutta oikea maara etatyota voi lisata tuottavuutta.

Jotta saadaan parempi kuva tuottavuudesta, niin otetaan vertailun vuoksi myos toinen
tutkimus, joka on ”The rise in remote work since the pandemic and its impact on

productivity” (Pabilonia, Redmond, U.S. Bureau of labor and statistics, 2024).
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Tutkimuksessa tarkasteltiin 61 yksityista toimialaa Yhdysvalloissa. Tutkimuksen mukaan
etatydn maaran kasvu vuosina 2019-2021 ja 2019-2022 vaikutti kokonaistuottavuuden
kasvuun seuraavasti; keskimaaraisesti noin 1 prosenttiyksikon kasvu etdtydon maardssa
oli osana 0,08-0,09 prosenttiyksikon kasvua kokonaistuottavuudessa (Pabilonia,
Redmond, 2024). Etatyo ei ollut ainoa vaikuttava tekija kokonaistuottavuuden kasvussa,

mutta osa sita.

Chart 5. Output and labor input percent changes in the ten industries with the largest gains in
remote work, 2019-22

W output Labor input

Computer systems design and related services

Publishing industries, except internet (includes

software)

Data processing, internet publishing, and other
information services

Insurance carriers and related activities

Funds, trusts, and other financial vehicles

Securities, commodity contracts, & other financial
investments & related act.

Management of companies and enterprises

Federal reserve banks, creditintermediation, and
related activities

Broadcasting and telecommunications

Miscellaneous professional, scientific, and
technical services

Kuva 3 Tuotannon ja tydpanoksen graafi, Pabilonia ja Redmond 2024

Etatyon lisdantyminen vaikutus tuottavuuteen vaihteli laajasti eri alojen valilla. Taman
voimme huomata kuvassa 3 olevasta kaaviosta. Kuvan 3 kaavio kuvaa kymmenen eri
toimialan tuotannon (output) ja tydpanoksen (labor input) muutoksia aikavililla
2019.2022. Kaaviossa olevilla kymmenelld toimialalla etdtyén kasvu on ollut suurinta

kyseisella aikavalilla.

Eniten tuotannon kasvua tapahtui IT- ja tietopalvelualoilla. Tietojenkasittely (data

processing),  verkkosiséltéjen  julkaisu  (internet  publishing) ja  muiden

Kommentoinut [ju3]: Kuva 3 numero ja kuvan nimi kuvan
alta
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informaatiopalveluiden (other information services) toimialalla tuotanto kasvoi noin 15%
kun taas tydpanos nousi noin 5-7%. Tietojarjestelmien suunnitellun (computer system
design) ja siihen liittyvien palveluiden (related services) toimialalla tuotanto kasvoi noin

7-8% kun taas tyopanos lisdantyi vain noin 2-4%.

Rahoituksen (Funds, trusts, and other financial vehicles) toimialalla tydpanos nousi noin
20%, mutta tuotanto silti laski noin 8%. Tasta voimme paatelld, ettd kyseiselld alalla
etdtyo ei lisdnnyt tuotantoa, joka viittaa rakenteellisiin haasteisiin ja matalampaan
tehokkuuteen etatydssa. Kaaviossa muilla aloilla tuotanto pysyi suhteellisen samana tai

kasvoi marginaalisesti etatyon lisdantyessa.

-Kuten ndistd kahdesta eri tutkimuksesta voimme todeta niin etatyé tuo mukanaan seka
haasteita ettd mahdollisuuksia tuottavuuden kannalta. Etdatyon vaikutus tuottavuuteen
vaihtelee laajalti ja siihen vaikuttaa muun muassa etdtyon maard, toimiala sekd tyon
luonne. Etla:n tuottaman tutkimuksen mukaan etdtyd vaikuttaa tuottavuuteen
parhaiten niin kutsutussa hybridimallissa. Parhaat tulokset Etlan:n tutkimuksessa saatiin
etdtyon ollessa noin 40-60%. Tyon tuottavuus sekda sen muutos olivat heikoimmillaan

etdtyon aaripaissa eli 0% tai 100%.

Myos Yhdysvalloissa tuotetussa tutkimuksessa kavi ilmi, ettd eri toimialojen valilla oli
suuria eroja etdatydon ja tuottavuuden korrelaatiossa. Etdatyd oli selvasti lisannyt
tuottavuutta tietyilld aloilla, kuten esimerkiksi IT-alalla. Rahoitusalalla etatyolla taas oli
ollut negatiivinen vaikutus tuottavuuteen. Pdaosin kuitenkin kaikkien alojen keskiarvona

my®0s tdssa tutkimuksessa etatyolla oli ollut positiivinen vaikutus tuottavuuteen.

Kokonaisuutena voidaan todeta, ettd etatyolla voi hyvin olla mahdollista lisdta
tuottavuutta, mikali toimiala ja tyon luonne sekd etdatyon maara on oikea.
Etatydmahdollisuutta tarkastellessa tulee juuri ndihin asioihin kiinnittdd huomiota.
Mikali etatydmahdollisuutta harkitaan organisaatiossa niin tutkimusten perusteella

hybridimalli on selvéasti paras vaihtoehto tuottavuuden lisdamiseksi.
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6 Direktio-oikeus ja tyosuojelu

6.1 Direktio-oikeus

Direktio-oikeus tarkoittaa tyonantajan oikeutta johtaa seka valvoa tydontekoa. Direktio-
oikeus on keskeinen osa tydsuhteen sisdltdéa ja kdytdnndssa se tarkoittaa sitd, etta
tyonantajalla on oikeus paattd mita tyota tehdaan, missa tyota tehdaan, milloin tyota
tehdaan ja miten tyota tehdaan. (Tiitinen & Kroger 2012 s.320-322) Maaraykset tulevat

kuitenkin pysya tyosopimuksen ja lainsdadadannon puitteissa.

Direktio-oikeus on maaritelty tydsopimuslaissa (55/2001) 1 luvun 1 §:3. Pykaldn mukaan
tyontekija sitoutuu henkilokohtaisesti tekemadn tyota tydnantajan johdon seka
valvonnan alaisena. Tama pykald antaa tyonantajalle toimivallan antaa maarayksia
tyontekoon liittyen. Toimivalta ei suinkaan ole kuitenkaan rajaton vaan sitakin maaraa eli
lait ja sdddokset. Tyonantajan velvollisuus on noudattaa tydlainsdadadantoa,

tydehtosopimuksia seka tyontekijan perusoikeuksia (Tiitinen & Kréger 2012 s.158-165).

6.2 Etdtyon vaikutus direktio-oikeuteen

Tybsuhteen aikana tyonantajan direktio-oikeuden laajuus voi vaihdella. Esimerkiksi
etdtyotilanteessa tyonantajan mahdollisuus kayttdd direktio-oikeutta saattaa olla
rajoitetumpi kdytannon valvonnan osalta. Kun tydnantajalla ei ole mahdollisuutta valvoa
tyontekijadansd samalla tavalla kuin normaalisti, niin mahdollisiin epakohtiin on
hankalampi puuttua. Tydnantajan tuleekin siis pohtia, miten valvontaa voidaan suorittaa

etatydymparistossa, mikali se koetaan tarpeelliseksi (Kaipanen 2020, s.57)

Etatydssa tyonantajan direktio-oikeudessa on selvid muutoksia, silla tydnantaja ei voi
fyysisesti valvoa tydntekijan tekemaa tyota toisinkuin perinteisesti tydpaikalla. Kaipasen
(2022) mukaan on muutamia tdrkeitd osa alueita, jotka tulee olla eriteltyna
tyosopimuksessa koskien etatyotd. Nama osa-alueet ovat tarkeitd tydnantajan direktio-

oikeuden kannalta.
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Ensinndkin etatyo tulee olla maariteltyna selkeasti, jotta tyontekijalla sekd tydnantajalla
on selked kasitys siitd, mita talld tarkoitetaan. Lisdksi etdtyossd monet ty6nantajat
tahtovat kadyttda erilaisia raportointimenetelmia, joten myds ndistd pitdd olla selva
kasitys molemmin puolin, jotta direktio-oikeus toteutuu (Kaipanen 2020, s.59). On my0s
tarkeda sopia tybaikaa- seka paikkaa kokevat saadokset tarkasti, silla erityisesti etatoissa
naista saattaa tulla vaaria olettamuksia. Yleisesti sopimuksessa madritetadn, missa
tyontekija saa etatyotadn suorittaa, joten tdma on osaltaan myds tydnantajan direktio-
oikeutta (Kaipainen 2020, s.60). Lisaksi tyovalineiden kaytosta sekd niiden
palauttamisesta tulee olla selvyys, mikali tyontekija kuljettaa tyonantajan tarjoamat
tyovalineet kotiinsa (Kaipainen 2020, s.61) Tietoturvaan liittyvat kohdat tulee myos
kdyda huolella Iapi, jotta tydnantajan direktio-oikeus toteutuu myos etatyd-ymparistdssa

(Kaipainen 2020, s.62)

6.3 Tyosuojelu

Tyosuojelulla maéritelldan vaatimuksia tyon turvallisuudelle, joista vastuu on
tyonantajalla. Valtionkonttorin (2024) mukaan: "Ty6suojelu on turvallisuusjohtamista ja
yhteistoimintaa, jota toteutetaan jokaisella tyopaikalla. Vastuu tyopaikan
turvallisuudesta ja terveydestd on tyonantajalla. Ty6turvallisuuslain  (738/2003)
perusvaatimus on, ettd ty0 ei saa aiheuttaa terveyden menettamisen vaaraa.
Ty6turvallisuuslain (738/2002) mukaan yleisesti tydnantajalla on velvollisuus huolehtia
siitd, ettd tyodolosuhteet ovat turvalliset. Taméa velvollisuus koskee tyonantajaa
rilppumatta siitd, missa kyseinen tyd tehddan. Tama velvollisuus koskee siis myos
etatyota. Vaikka tyosuojelun vaatimukset koskettavat tyénantajaa niin myos tyontekijalla
on rooli ty6turvallisuudessa. Tyontekijoiden vastuulle jaa tyOGnantajan antamien
madrdysten ja ohjeiden noudattaminen sekd valttdd epadasiallista kadytosta

(Valtionkonttori 2024).
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6.4 Etatyon vaikutus tydsuojeluun

Etatydn myota myods tydsuojelun painopisteet ja merkitys hieman muuttuvat.
Tyoskentely tapahtuu usein tydntekijan itse pdattamassa tilassa, jolloin tyénantajan
mahdollisuudet vaikuttaa fyysisiin ty6oloihin vdahenevat. Kaytannon tasolla tama siis
tarkoittaa sitd, ettd tyonantaja voi kylla antaa tyontekijalle tarvittavia valineitda seka
ohjeistuksia, mutta tyontekijan vastuulle jaa niiden noudattaminen. Haapangas (2024
s.12) toteaakin, ettd tyontekijan lisddntynyt autonomia mahdollistaa ty6olosuhteiden

muokkaamisen hanen omien tarpeidensa mukaiseksi.

Etatyossa korostuvat myos psykososiaaliset kuormitustekijat. Normaali tydyhteison tuki
loistaa poissaolollaan etdtodissa. Lisaksi vapaa-ajan ja toiden raja alkaa hamartymaan.
My®os lisdantyva itseohjautumisen vaade voi lisdtd henkista kuormitusta. Tyonantajan
tyosuojeluvastuu ulottuu myods naihin tekijoihin. Tastd syystd tydajan seuranta,
sdaannollinen vuorovaikutus seka tyosta palautumisen merkitys ovat keskeisia

tyosuojelun keinoja etatydssa (Tyoterveyslaitos 2021).

Kokonaisuudessaan tydsuojelu etatydssa perustuu vahvasti tyénantajan ja tyontekijan
véliseen vuorovaikutukseen. Tyonantajan tulee antaa tarvittavat vilineet ja tyokalut
seka selkedt ohjeet tyontekijalle. Tyonantajan tulee myds varmistaa, ettd viestintd
tyontekijan suuntaan on sdanndllista. Tyontekijan vastuulle jad noudattaa annettuja
ohjeita sekd ilmoittaa mahdollisista puutoksista tyosuojelussa tyonantajalle. Selkeat
toimintamallit ja avoin viestinta ovat isoimmat tekijat siihen, ettd tyésuojelu toteutuu

onnistuneesti myds etatydymparistossa.
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7 Johtopaatokset

Etatyd on muokannut merkittdvasti tydntekoa niin Suomessa kuin globaalilla tasolla.
Tassa tyossa tarkastellut tutkimukset ja aineistot osoittavat, ettd etdtyo tuo mukanaan
niin mahdollisuuksia, kuin haasteita. Nama mahdollisuudet ja haasteet liittyvat
olennaisesti tyon johtamiseen ja ne ulottuvat luottamukseen, tyon tuottavuuteen,
direktio-oikeuteen seka tydsuojeluun. Yksi keskeisimmista havainnoista on, ettd etatyo
ei ole pelkdstaan erilainen jarjestely tydontekoa varten. Etdtyd on osa laajempaa tyon
murrosta, jossa johtamisen kdytdannot ja mallit, tydhyvinvoinnin edistdminen seka

kokonaisvaltainen tyon organisointi vaativat laajempaa harkitsemisesta sekd muutosta.

Tyon tuottavuutta tutkittaessa emme voi suoraan todeta onko etdtyd hyodyllista vaiko
haitallista. Tutkimustuloksiin nojautuessa voimme todeta, ettd kohtuullinen maara
etatyota luo keskimaardisesti kasvua tyon tuottavuuteen. Liiallinen etdatydén maara taas
voi kdaantda tuottavuuden negatiiviseksi. Etdtyon korrelaatiossa tyon tuottavuuden
kanssa on selkeitd eroja eri tydalojen valilla. Niin kutsuttu hybridimalli on kuitenkin
tutkimusten mukaan paras tapa tyoskennelld monella eri alalla, koska siina yhdistyvat

toimistotyon ja etatyon edut.

Etatyossa johtamisen tarkein tukipilari on luottamus. Perinteinen fyysinen valvonta ei
etatydssa ole mahdollista, joten johtamisen tulee painottua selkeisiin tavoitteisiin,
avoimeen viestintdan seka tyontekijoiden tukemiseen. Etdtyon johtamisessa korostuu
uudenlaiset johtamisen taidot kuten valmentava sekd palveleva johtaminen.
Molemminpuolinen  luottamus auttaa tyontekijoitd toimimaan enemman

itseohjautuvasti ja toimimaan motivoituneena etatydoymparistéssa.

Etatyossa tyonantajalla sdilyy direktio-oikeus. Direktio-oikeuden kaytdnnon toteutus
kuitenkin muuttuu, silld tyontekijoihin kohdistuva valvonta keskittyy ennemmin tyon
tuloksiin kuin tyoprosessiin. Etdtyossa tapahtuva direktio-oikeus nojautuu myds
tyontekijan itseohjautuvuuteen, joten pelisddnnot tulevat olla selvdt molemmille
osapuolille. Tyosuojelun ndkdkulmasta etdtyd tuo mybs mukanaan uudenlaisia

haasteita. Perinteisesti tyosuojelu on painottunut tyon turvallisuuteen, mika



22

toimistoty6ssd on tarkoittanut esimerkiksi ergonomiaa. Etdatyd on tuonut mukanaan
kuitenkin tyon ja vapaa-ajan rajojen hamartymista, kun tyota tehdaan kotoa. Etatyossa
tyontekija toimii myés enemman autonomisesti, joka saattaa lisata psyykkista kuormaa.
TyOsuojelussa etdtyén ymparistossa onkin tarkeda keskittya tydhyvinvointiin kaikilta

osa-alueilta tarkasteltuna.

Kokonaisuutena voidaan todeta, ettd vaikka maailmassa ei ole globaalia terveyshaittaa,
joka pakottaisi etatyohon niin etatyo on kuitenkin tullut jaddakseen. Mukanaan etatyo
tuo paljon mahdollisuuksia, mutta myos erinakdisid haasteita. Organisaatioiden tulee
pohtia, sopiiko etatyd heidan toimialallaan. Mikali organisaatio ndkee, ettd etdatyosta
voisi olla hyotya tulee heiddn pohtia, kuinka yrityksen prosesseja tulee muokata
etatydhon sopivaksi. Johtaminen etdtyoymparistossd eroaa fyysisesti tyopaikalla
tapahtuvasta johtamisesta. Organisaation tulee kehittda johtamiskaytdntojaan niin, etta
tydon tuottavuus, luottamus ja tyohyvinvointi ovat kaikki kohdallaan myds
etatydymparistdssa. Edellytyksend tdhdn on muun muassa johtamisen kdytantéjen
uudistaminen seka selkeat pelisddnnét. Parhaimmillaan organisaatio saattaa hyotya
etatyostd moneltakin eri kantilta, mikali he pystyvat hyédyntdamaan etatyon tuomat

edut, mutta myds vastaamaan etatyon tuomiin uusiin haasteisiin.



23

Lihteet

Huttunen. 2020. Luottamus itseohjautuvassa tyoeldmassa. Books on Demand.

https://books.google.fi/books?h|=fi&|r=&id=SNvkDwWAAQBAJ&oi=fnd&pg=PA5&

dg=luottamus+johtamisessa&ots=hT-BL5CiTW&sig=V7EF3wpO-

7zMApPgAcwEzdMcebl&redir esc=y#fv=onepage&q=luottamus%20johtamisess

a&f=false

Helle. 2004. Etatyo. Edita.

Lyly-Yrjandinen. 2022. Tybolobarometri 2021: Ennakkotiedot. Ty6- ja elinkeinominsterio.

https://urn.fi/ URN:ISBN:978-952-327-610-9

Helonen ja Maaranen. 2023 Etdjohtaminen sosiaali- ja terveysalalla — kokemuksia
pandemian ajalta. Itd-Suomen yliopisto.

https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/815294/2/Helonen Maarane

n.pdf

Lavikkala. 2021 Etatyén voimavarat ja vaatimukset X- ja Y-sukupolven tyontekijoilla.
Vaasan yliopisto.

https://osuva.uwasa.fi/bitstream/handle/10024/12851/UVA 2021 Lavikkala P

ulmu.pdf

Sauru. 2025. Etatyoskentely asiantuntijatydssa — mahdollisuus, haaste vai molempia?
Laurea-ammattikorkeakoulu.

https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/895142/Sauru_Sanna.pdf

Tyoterveyslaitos 2023 Etatyd, hybridity6 ja monipaikkainen tyo. Tyoterveyslaitos.

https://www.ttl.fi/teemat/tyoelaman-muutos/etatyo-hybridityo-ja-

monipaikkainen-tyo



https://books.google.fi/books?hl=fi&lr=&id=SNvkDwAAQBAJ&oi=fnd&pg=PA5&dq=luottamus+johtamisessa&ots=hT-BL5CjTW&sig=V7EF3wpO-7zMApPqAcwEzdMcebI&redir_esc=y#v=onepage&q=luottamus%20johtamisessa&f=false
https://books.google.fi/books?hl=fi&lr=&id=SNvkDwAAQBAJ&oi=fnd&pg=PA5&dq=luottamus+johtamisessa&ots=hT-BL5CjTW&sig=V7EF3wpO-7zMApPqAcwEzdMcebI&redir_esc=y#v=onepage&q=luottamus%20johtamisessa&f=false
https://books.google.fi/books?hl=fi&lr=&id=SNvkDwAAQBAJ&oi=fnd&pg=PA5&dq=luottamus+johtamisessa&ots=hT-BL5CjTW&sig=V7EF3wpO-7zMApPqAcwEzdMcebI&redir_esc=y#v=onepage&q=luottamus%20johtamisessa&f=false
https://books.google.fi/books?hl=fi&lr=&id=SNvkDwAAQBAJ&oi=fnd&pg=PA5&dq=luottamus+johtamisessa&ots=hT-BL5CjTW&sig=V7EF3wpO-7zMApPqAcwEzdMcebI&redir_esc=y#v=onepage&q=luottamus%20johtamisessa&f=false
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/815294/2/Helonen_Maaranen.pdf
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/815294/2/Helonen_Maaranen.pdf
https://osuva.uwasa.fi/bitstream/handle/10024/12851/UVA_2021_Lavikkala_Pulmu.pdf
https://osuva.uwasa.fi/bitstream/handle/10024/12851/UVA_2021_Lavikkala_Pulmu.pdf
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/895142/Sauru_Sanna.pdf
https://www.ttl.fi/teemat/tyoelaman-muutos/etatyo-hybridityo-ja-monipaikkainen-tyo
https://www.ttl.fi/teemat/tyoelaman-muutos/etatyo-hybridityo-ja-monipaikkainen-tyo

24

Sutela. 2020. Kun mahdoton kavi mahdolliseksi — tietotydn yleisyys mahdollisti etatyon
ldapimurron Suomessa. Tilastokeskus.

https://stat.fi/tietotrendit/blogit/2020/kun-mahdoton-kavi-mahdolliseksi-

tietotyon-yleisyys-mahdollisti-etatyon-lapimurron-suomessa

Kangasharju, Kauhanen, Pajarinen, Rouvinen.2025. Tuottavuus korkeimmillaan etatyén
ollessa keskimaaraista. Etla Muistio nro 154.

https://www.etla.fi/wp-content/uploads/ETLA-Muistio-Brief-154.pdf

Ty6sopimuslaki 55/2001
http://data.finlex.fi/eli/sd/2001/55/ajantasa/2025-06-27/fin

Valtionkonttori. 2024. Tydsuojelu. Noudettu 24.5.2025.

https://www.valtiokonttori.fi/palvelut/valtion-konsernipalvelut/tyosuojelu/

Tiitinen ja Kroger. 2012. Tydsopimusoikeus. Talentum.

Ty6turvallisuuslaki. 2002. Finlex.

http://data.finlex.fi/eli/sd/2002/738/ajantasa/2025-06-27/fin



https://stat.fi/tietotrendit/blogit/2020/kun-mahdoton-kavi-mahdolliseksi-tietotyon-yleisyys-mahdollisti-etatyon-lapimurron-suomessa
https://stat.fi/tietotrendit/blogit/2020/kun-mahdoton-kavi-mahdolliseksi-tietotyon-yleisyys-mahdollisti-etatyon-lapimurron-suomessa
https://www.etla.fi/wp-content/uploads/ETLA-Muistio-Brief-154.pdf
http://data.finlex.fi/eli/sd/2001/55/ajantasa/2025-06-27/fin
https://www.valtiokonttori.fi/palvelut/valtion-konsernipalvelut/tyosuojelu/
http://data.finlex.fi/eli/sd/2002/738/ajantasa/2025-06-27/fin

	1 Johdanto
	2 Etätyön taustaa ja kehitys
	2.1 Etätyön määritelmä
	2.2 Etätyön historia ja kehitys
	2.3 Etätyö ennen ja jälkeen COVID-19 pandemian

	3 Etätyö ja johtaminen
	3.1 Johtamisen teoriat etätyön kontekstissa
	3.2 Etäjohtamisen erityispiirteet

	4 Luottamus johtamisessa
	4.1 Luottamus organisaatiossa

	5 Työn tuottavuus
	6 Direktio-oikeus ja työsuojelu
	6.1 Direktio-oikeus
	6.2 Etätyön vaikutus direktio-oikeuteen
	6.3 Työsuojelu
	6.4 Etätyön vaikutus työsuojeluun

	7 Johtopäätökset
	Lähteet

