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This bachelor’s thesis was an assignment from Compass Group Finland Oy’s payroll
administration. The purpose of this thesis was to research positive and negative im-
pacts of remote work concerning working methods and workload at the payroll admin-
istration due to Covid-19 pandemic. The employees’ opinions about the future, for ex-
ample their interest for getting back to work in the office after the pandemic was stud-
ied in this research.
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being at work. That works as the base for the empirical part of the thesis. The method
used in the research was quantitative. The questionnaire was conducted using a tool
called Webropol. The questionnaire was sent to the payroll administration’s team by
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That gave every respondent the chance to tell their opinions more accurately.

The results of the research indicate that remote work has been very well-liked, suc-
cessful method. It is wished to continue in the future. Experiences about remote work
have been mostly positive. Negative experiences have been related to technological
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake



1 Johdanto

1.1 Opinnaytetydn tausta

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittda etatyon ja Covid-19-pandemian vaikutuksia muun
muassa palkkahallinnon ty6hdon, tydn maaraan ja tehokkuuteen. Eri ikaiset ihmiset kokevat
muutokset mahdollisesti hyvinkin eri lailla, joten talla opinnaytetyodlla halutaan selvittaa
my0s tydntekijan ian tuomia eroja koetuista tuntemuksista. Opinnaytetyon kirjoittaja on kiin-
nostunut talous- ja palkkahallinnosta, joten aiheen valinta oli melko luonnollinen. Pande-
mian seka etatyojarjestelyiden edelleen jatkuessa, tutkimuksen aihe on myos erityisen ajan-

kohtainen.

Pandemia ja sen myo6ta etatyot ovat olleet ajankohtainen aihe maaliskuusta 2020 asti. Ar-
violta jopa miljoona suomalaista siirtyi etatydhdon maaliskuussa 2020 erittain lyhyella varoi-
tusajalla (Haapakoski, Niemela & Yrjola 2020, 13). Tama opinnaytetyo toteutetaan toimek-
siantona Compass Group Finland Oy:n palkkahallintoon, johon kuuluu seitseman hengen
tiimi (kuusi palkanlaskijaa seka heidan esihenkilonsa). Aiheen ajankohtaisuuden vuoksi
opinnaytetydhon kuuluva tutkimus on hyodyllinen toimeksiantajalle ja he olivat hyvin kiin-
nostuneita opinnaytetyon aiheesta sita heille esiteltaessa. Tutkimuksen tulokset menevat-

kin yrityksen hyddynnettaviksi tulevaisuuden tyétapoja suunniteltaessa.

Tulevaisuutta suunnitellessa on tarkea tietda tyontekijdiden ajatuksia kuluneesta etatyésuo-
situksen ajasta, koska tyontekijdiden ndkemysten huomioiminen ja niiden sisallyttaminen
tulevaisuuden suunnitelmiin edistda tydhyvinvointia. Mahdollinen toimistolle paluu, mutta
toisaalta mahdollisuus jatkaa etatyéta tulevaisuudessa on varmasti mielipiteita jakava paa-
tos. Tutkimuksen tarkoitus on kartoittaa tyontekijoiden nakemyksia ja kokemuksia seka
tehda niiden pohjalta toimintaehdotuksia toimeksiantajalle hyddynnettavaksi tulevaisuuden

suunnitteluun.

Etatyon vaikutuksista on tehty tutkimuksia aiemmin, mutta mikaan niista ei ole kohdennettu
juuri palkkahallintoon. Tassa opinnaytetydssa tarkastellaan lisédksi Covid-19-pandemian ai-
heuttamaa nopeaa siirtymista etatyohon, joten se tuo erilaista nakymaa tutkimukseen.
Koska opinnaytetyd tehdaan toimeksiantona, sita ei voi sellaisenaan hyddyntaa muissa yri-
tyksissd. Toimeksiantajayrityksessa ei ole aiemmin tehty tutkimusta kyseisesta aiheesta,
jonka takia tutkimus on hyva toteuttaa nyt, kun pandemiatilanteen helpottaessa lahitydhoén

paluu mahdollistuu tulevaisuudessa.

Opinnaytetyon teoriaosuus kasittelee palkkahallintoa ja sen toimintoja, etaty6ta seka tyo-

hyvinvointia. Teoriaosuus toimii pohjana empiiriselle osuudelle, jossa tutkitaan Compass



Group Finland Oy:n palkanlaskijoiden nakemyksia ja kokemuksia etatyén ja pandemian vai-
kutuksesta tydhon ja tydn maaraan vuoden 2020 maaliskuusta lahtien. Kyselytutkimus suo-
ritettiin 4.6.-8.7.2021, joten tiimi oli jo ehtinyt keratd kokemuksia jatkuvan etatyon pitkaai-

kaisvaikutuksista tyontekemiseen ja tyohyvinvointiin liittyen.
1.2 Toimeksiantaja

Opinnaytetydn toimeksiantajana toimii Compass Group Finland Oy, joka on osa maailman-
laajuista organisaatiota, Compass Groupia. Compass Group toimii maailmalla 45 maassa
tarjoten sopimusruokailu- ja tukipalveluja, tyéllistden noin 600 000 henkilda, 55 000:ssa eri
asiakaskohteessa maailmalaajuisesti. Asiakaskohteet ovat muun muassa yritysten, tervey-
denhuoltoalan, koulutuksen seka vapaa-ajan sektoreilla. Tunnetuimpina maailmanlaajui-
sina asiakkaina ovat esimerkiksi Google, Coca-Cola, Microsoft seka Nike. Liikevaihto on

noin 26 miljardia euroa. (Compass Group 2021.)

Pohjoismaissa Compass Group on johtava ruokapalveluyritys, tarjoten yli 750 000 ateriaa
paivassa Suomessa, Ruotsissa, Norjassa seka Tanskassa. Pohjoismaissa tyontekijoita on
noin 13 000 ja asiakaskohteita 1 700. Liikevaihto Pohjoismaissa on noin miljardi euroa.
Compass Groupin brandeja ovat muun muassa Amica, Food & Co., Wicked Rabbit seka

Tastory. (Compass Group 2021.)

Suomeen Compass Group laajeni sen ostettua Fazer Food Servicesin ruokapalvelut yritys-
kaupan paatokseen saattamisen myota talvella 2020. Kauppa ei vaikuta sopimusvelvoittei-
siin eika henkildkuntaan ja yhteistyd nykyisten toimittajien kanssa jatkuikin. Compass Group
tyollistda Suomessa 4150 henkil6a ja sen paakonttori on Helsingissa. Asiakaskohteita Suo-
messa on 540 ja sen tunnetuimmat brandit ovat Amica ja Food & Co. (Fazer Group 2019;

Compass Group 2021.)

Compass Groupin visio on olla maailmanluokan ruokapalveluiden tarjoaja, olla tunnettu
henkildstosta, hyvasta palvelusta sekad hyvista tuloksista. Compass Groupin arvoina ovat
laatu, luottamus, avoimuus, tiimityé seka vastuu. Missiona Compass Groupilla on se, etta
jokainen on sitoutunut tekemaan parhaansa sekd mahdollisimman tehokkaaseen palvelun

tarjoamiseen yhteisen hyvan vuoksi. (Compass Group 2021.)
1.3 Opinnaytetydn tavoite, tutkimuskysymykset ja rajaus

Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa etatyon ja pandemian vaikutuksia tyomaa-
raan palkkahallinnossa. Kyselytutkimuksella selvitetdan, miten Covid-19-pandemia on vai-

kuttanut Compass Group Finland Oy:n palkkahallinnon henkiléston tydmaaraan,



tydskentelytapoihin ja tydssajaksamiseen. Opinnaytetydn tutkimusosiossa kuvataan eta-

tyon ja pandemian aiheuttamia vaikutuksia, joita tyontekijat ovat tydssaan kokeneet.

Tutkimuksella tuotetaan Compass Group Finland Oy:lle konkreettista tietoa tyontekijoiden
kokemuksista liittyen etatydhon seka tyon muutoksiin pandemiasta johtuen ja niiden myo6ta
haasteisiin. Lisdksi tutkimuksessa selvitetdan tydntekijdiden ndkemyksia tulevaisuudesta,
esimerkiksi kiinnostusta etatydssa jatkamiseen, vaikka kokoaikainen paluu 1ahitydhén toi-

mistolle olisi pandemiatilanteen parantuessa mahdollista.
Opinnaytetydn paatutkimuskysymys on

e Miten etatyd on vaikuttanut Compass Group Finland Oy:n palkanlaskennan t6ihin?
Apututkimuskysymykset ovat

e Mitd haasteita etaty6 on aiheuttanut?

e Miten etaty6 on vaikuttanut tydn tehokkuuteen?

e Miten Covid-19 on vaikuttanut palkanlaskennan tydmaaraan?

o Pidetdankd vakituista etatydmahdollisuutta tulevaisuudessa tarpeellisena vaihtoeh-

tona lahitydn rinnalla?

Opinnaytetyd toteutetaan toimeksiantona Compass Group Finland Oy:n palkkahallinnolle,
eli se on rajattu kasittelemaan vain tiimia, johon kuuluu seitseman henkiléa (kuusi palkan-
laskijaa seka heidan esihenkildnsd). Tutkimuskysely on suunnattu siis vain palkkahallin-
nolle, ei muulle henkiléstdlle. TAma rajaus auttaa selvittdmaan yksityiskohtaisesti palkka-
hallintoon kohdistuneita muutoksia, jotka johtuvat ravintola-alan tiukoista koronarajoituk-
sista, jotka ovat johtaneet erittdin merkittdvaan maaraan lomautuksia. Opinnaytetydn tutki-
mus on rajattu koskemaan Compass Group Finland Oy:n palkanlaskentaa, eli tutkimuksen

ulkopuolelle on rajattu Compass Groupin muiden maiden palkanlaskennan tiimit.
1.4 Tutkimusmenetelma

Tassa opinnaytetydssa tutkimus on toteutettu kvantitatiivisena kyselytutkimuksena sahkai-
sella alustalla (Webropol). Linkki sédhkdiseen kyselyyn saatekirjeineen (Liite 1) lahetettiin
sahkopostilla Compass Group Finland Oy:n palkkahallintoon, jossa tyoskentelee kuusi pal-
kanlaskijaa seka heidan esihenkilonsa. Tutkimuksen kohderyhman pienuuden vuoksi tutki-

mus toteutettiin kokonaistutkimuksena.

Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena huomioiden vallitsevat olosuhteet, Iahikontakteja
valttaen. Kyselytutkimuksen ansiosta esitetyt kysymykset olivat jokaiselle osallistuneelle sa-

manlaiset, samassa muodossa sekd samassa jarjestyksessa. Lisdksi huomioon otettiin



palkkahallinnon kiireet seka alkanut kesalomakausi. Sahkoisen kyselyn ansiosta jokainen
kyselyyn vastaaja sai tehda kyselyn itselleen sopivalla aikataululla tiettyjen aikarajojen si-
salla. Sahkoiseen kyselyyn vastaaminen on my6ds nopeampaa kuin haastattelu, joten se

sopii paremmin myds palkkahallinnon kiireiseen aikatauluun.
1.5 Opinnaytetydn rakenne

Opinnaytetyd rakentuu kahdeksasta luvusta, joiden jakautuminen havainnollistetaan alla
olevassa kuviossa (kuvio 1). Opinnaytetydn ensimmainen luku on johdanto, jossa kasitel-
laan opinnaytetyon tausta ja tavoite, toimeksiantaja, tutkimusaihe, tutkimuksen rajaus seka
tutkimusmenetelma. Johdannossa kaydaan myos lapi tutkimuksen hyodyllisyys ja tarpeel-

lisuus.

Opinnaytetyén rakenne

Johdanto Teoria Tutkimus

Tausta

Toimeksiantaja Tutkimusmenetelma

Palkkahallinto ja sen

Tavoite toiminnot Toteutus
Tutkimuskysymykset Etatyo Tulokset
Tutkimusmenetelmét Tyshyvinvointi Johtopaatokset
Opinnaytetydn Yhteenveto

rakenne

Kuvio 1. Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetyon teoriaosuudessa kasitellddn palkanlaskentaa ja sen toimintoja, etatyota
seka tyohyvinvointia. Kaikki aiheet ovat oleellisia tutkimusosion kannalta ja antavat oleel-
lista tietoa tutkimuksen pohjalle. Opinnaytetydn tarkoituksena on synnyttaa tietoa toimeksi-
antajayritykselle siitd, miten tyontekijat ovat kokeneet etatydn vaikuttaneen tyon tehokkuu-

teen ja tekemiseen sekd pandemian vaikutuksen tydmaaraan ja tydhyvinvointiin. Tutkimus



tuottaa toimeksiantajalle hyddyllista tietoa pandemian jalkeisen exit-strategian laadintaan,

kun suunnitellaan Iahitydhon paluuta ja mahdollista osittaisen etatyon jatkamista.

Tutkimusosa jakautuu kahteen osaan. Ensimmaisessa osassa perehdytaan tutkimusmene-
telmaan seka tutkimuksen toteutukseen ja toisessa osassa on tutkimuksen tulokset sekd
johtopaatokset ja toimintaehdotukset pandemian jalkeiseen exit-strategiaan. Opinnaytetyon
viimeisessa luvussa on yhteenveto, jossa on tiivistys koko opinnadytetydstd sekd pohdittu

jatkotutkimusideaa.



2 Palkkahallinto

2.1 Palkkahallinto kasitteena

Palkkahallintoa ei ole kasitteena tarkasti maaritelty lainsaadanndssa eika tydehtosopimuk-
sissa. Palkkahallintoa ja siihen kuuluvaa laskenta- seka seurantaty6ta pidetdan osana yri-
tyksen talous- ja henkilostohallintoa. Se tuottaa olennaista tietoa yrityksen palkkamenojen
kirjaamista varten. Tarkein palkkahallinnon tehtavistd on maksaa henkiléston palkat, palkan
lisat ja muut etuudet ajoissa, oikean suuruisina. Palkkahallinnon perustehtavaksi voidaan
maaritella tyontekijan tydsuhteeseen liittyvien henkilotietojen yllapidon lisaksi tyontekijakoh-
taisten palkka- ja tydaikatietojen rekisterdinti ja ilmoittaminen tulorekisteriin. (Paloniemi
2008, 3; Kondelin & Peltomaki 2020, 58.)

Palkkahallinto koostuu toiminnoista, joiden avulla yrityksen tydntekijoiden palkat maaritel-
|&an, lasketaan ja maksetaan. Palkkojen laskemisen ja maksamisen lisaksi palkkahallinto
toimittaa ja tilittda ennakonpidatykset oikean suuruisina ajallaan, jarjestamaan palkkakirjan-
pitonsa lain ja asetusten mukaisesti seka hoitamaan lakisdateiset vakuutusvelvoitteensa.
(Paloniemi 2008, 3-4; Stenbacka & Sdderstrom 2018, 14.)

Palkkahallinnossa tydskentelevien taytyy olla ajan tasalla kaikista laki- ja sopimusmuutok-
sista, jotka vaikuttavat palkkoihin ja muiden korvausten kustannuksiin. Palkkahallintoa jar-
jestaessa on syytd huomioida lait, joita tytyy noudattaa. Palkkahallintoon liittyvat tarkeim-
mat lait ovat tydlainsaadantdon sisaltyvat tydsopimuslaki, tydaikalaki, vuosilomalaki seka

ennakonperintalaki ja -asetus. (Paloniemi 2008, 3-4; Stenbacka & Séderstrom 2018, 11,14.)
Palkkahallinnon tehtaviin kuuluu muun muassa:

e palkkakustannusten seka muiden henkilOkustannusten suunnittelu ja tarkkailu
o palkanlaskenta, palkkalaskelmien tekeminen ja palkkojen maksaminen

e lomaoikeuksien maaritteleminen

¢ |omapalkkojen ja -rahojen laskeminen seka maksaminen

e ennakonpidatysten pidattaminen ja tilittaminen

e eldke- ja vakuutusmaksujen laskeminen

e palkkakirjanpito.

(Paloniemi 2008, 3-4.)



2.2 Palkanlaskennassa tarvittavat taustatiedot

Tyosopimus

Palkkaprosessin ensimmaiseen vaiheeseen kuuluu tyésopimuksen tekeminen. Tyosopi-
mus maarittaa tyontekijan seka tydnantajan keskeisimmat velvollisuudet ja oikeudet. Tyo-
sopimus voi olla joko maaraaikainen tai toistaiseksi voimassa oleva. Maaraaikainen tydso-
pimus loppuu sopimuksessa mainittuna ajankohtana tai tyon (esimerkiksi projektiluontoi-
sen) valmistuessa. Maaraaikaiselle tydsopimukselle taytyy aina olla peruste, esimerkiksi
sairausloman sijaisuus tai projektiluontoinen ty6. Maaraaikaisia tydsopimuksia ei voi ketjut-
taa perakkain ilman patevaa syyta. Jos perusteltua syyta ei ole, tydsopimusta pidetaan tois-
taiseksi voimassa olevana. (Stenbacka & Soderstrom 2018, 7,11; Mattinen, Orlando & Par-
nila 2020, 285.)

Toistaiseksi voimassa oleva, eli vakinainen sopimus paattyy, kun toinen osapuoli irtisanoo
tydsopimuksen. Tydsopimuslaissa on maaritelty syyt, joiden perusteella tydnantaja voi irti-
sanoa tydntekijan tydsopimuksen. Tydntekija voi irtisanoa tydsopimuksensa esimerkiksi
vaihtaessaan tydnantajaa. Irtisanomisen tai -sanoutumisen jalkeen noudatetaan irtisano-
misaikaa. Jos sitd ei ole tydsopimuksessa erikseen mainittu, maaraytyy irtisanomisaika tyo-
suhteen keston perusteella. (Jokipera, Kuusniemi & Paloniemi 2008, 14-16, 33-35; Sten-
backa & Sdderstrom 2018, 10-11.)

Tybsopimuksessa on usein maininta vahintdan seuraavista:

o tydsopimuksen osapuolet

tydsuhteen alkamisajankohta

o tydsopimuksen kestoaika

e koeaika

e irtisanomisajat niin tydntekijan kuin tydnantajan puolelta tulevaa irtisanomista varten
o tydtehtavan sisalto, tydpaikka ja -aika

¢ palkkaus ja muut mahdolliset edut

e vuosiloma.
(Jokipera ym. 2008, 14-15; Stenbacka & Soéderstrom 2018, 7-8.)
Tyoehtosopimus

Tydehtosopimuksella (TES) tarkoitetaan toimialakohtaisen ammattiliiton ja saman toimialan
tybnantajajarjeston valistd sopimusta toimialalla noudatettavista yleisista tyéehdoista. Se
solmitaan maaraajaksi, yleensa 2-3 vuodeksi kerrallaan. Palkan maarittely, laskeminen

sekd maksaminen, lomien maaraytyminen ja tydajat maaritelladn suurimmaksi osaksi



tyéehtosopimuksissa. Sopimuksilla voidaan lisata tydntekijan etuja ja oikeuksia. Muun mu-
assa ilta-, yli- ja sunnuntaitydkorvauksien maksamisesta voidaan sopia tyéehtosopimuk-
sella, koska niita ei ole laissa maaritelty. (Eskola 2007, 10; Paloniemi 2008, 3; Stenbacka
& Soderstrom 2018, 11; Kondelin & Peltomaki 2020, 61)

Tybehtosopimuksessa on maaritelty vahimmaisehdot muun muassa ty6aikaan, palkanmaa-
raytymisen perusteisiin, erilaisiin lisiin, keskituntiansioiden laskemiseen, sairausajan palk-
koihin, vuosilomien pituuksiin, lomarahoihin seka irtisanomisaikoihin. Tybehtosopimus kos-
kee sopimuksen tehneiden ammattiliittojen ja tyonantajajarjestdjen jasenia. Sopimus on
yleissitova, kun vahintaan puolet toimialalla tydskentelevista tyontekijoista on tydonantajaliit-
toon kuuluvien yritysten palveluksessa. Yleissitovuus velvoittaa myds tydnantajajarjestoon
kuulumattomat yritykset noudattamaan tyéehtosopimusta. (Stenbacka & Soéderstrom 2018,
12)

Verokortti

Tyontekija on velvollinen toimittamaan verokortin tydnantajalle ennakonpidatysta varten.
Jos verokorttia ei toimita tydnantajalle, palkasta tehtava ennakonpidatys on 60 prosenttia.
Uusi verokortti tulee voimaan aina helmikuun ensimmaisena paivana. Verokorttiuudistuk-
sen myota, vuodesta 2019 alkaen jokaisella palkansaajalla on vain yksi verokortti, joka an-
netaan kaikille tyénantajille, jos tyontekija tyoskentelee useammassa yrityksessa. Nykyi-
sessa verokortissa on ennakonpidatysprosentti seka lisdprosentti tulorajan ylittavia tuloja
varten. Jos tuloraja on ylittymassa, palkansaaja voi tilata uuden verokortin, jolloin muutos-
verokortti korvaa aiemman verokortin. (Kondelin & Peltomaki 2020, 17; Mattinen ym. 2020,
32-33; Séderman 2021.)

2.3 Palkkojen laskeminen

Ennakonpidatys

Jokaisen tyontekijan palkasta peritaan ennakonpidatys verokortin osoittaman ennakonpi-
datysprosentin mukaan ja se tilitetdan Verohallinnolle. Ansiotulon verotus on progressii-
vista, eli tulojen kasvaessa my0s veroprosentti kasvaa. Palkkatulo on ansiotuloa, josta mak-
setaan veroa valtiolle, kunnalle sekd Kelalle. Verotettavaan bruttotuloon lasketaan tydnte-
kijan rahapalkka seka taman mahdollisesti saamat luontoisedut. (Eklund & Hakonen 2019,
29; Mattinen ym. 2020, 97.)

Ennakonpidatyksen liséksi bruttopalkasta lasketaan muita vahennettavia erid. Naita eria
ovat muun muassa tydntekijan elakevakuutusmaksu seka tyottdmyysvakuutusmaksu. Nai-

den maara lasketaan bruttopalkasta. Tyontekijan elakevakuutusmaksu peritaan kaikilta 17—



68-vuotiailta palkansaajilta. 17-52-vuotiaiden seka 63—-68-vuotiaiden osalta maksu on 7,15
prosenttia palkasta. 53—-62 -vuotiaiden osalta maksu on suurempi; 8,65 prosenttia palkasta.
Tyottomyysvakuutusmaksu peritdan jokaiselta 17—64-vuotiaalta. Kummankin maksun suu-

ruus vaihtelee vuosittain. (Eklund & Hakonen 2019, 34; Vero a.)
Luontoisedut

Osa palkasta voidaan maksaa sovittaessa luontoisetuina. Naita ovat esimerkiksi asunto-,
auto- ja ateriaetu. Ne ovat rahaan verrattavissa olevia etuja ja Verohallinto maaraa vuosit-
tain niiden kaypien arvojen laskentaperusteet. Luontoisedun rahallinen arvo lisataan raha-
palkkaan, jolloin saadaan tydntekijan verotettava bruttopalkka. (Eklund & Hakonen 2019,
37-38; Mattinen ym. 2020, 97.)

Kilometrikorvaus ja paivarahat

Tyontekijalle voidaan maksaa myos verovapaita korvauksia, eivatka ne ole tyontekijan palk-
kaa. Ne ovat verovapaita, jos ne ovat enintaan Verohallinnon paatoksen suuruisia. Kilomet-
rikorvausta voidaan maksaa, jos tyontekija matkustaa omalla tai perheenjasenen ajoneu-
volla. Verohallinto paattaa kilometrikorvauksen suuruuden vuosittain. (Eklund & Hakonen
2019, 40-41; Mattinen ym. 2020, 133-134.)

Paivarahalla korvataan tydmatkasta aiheutuvia kohtuullisia ruokailu- ja elinkustannusten li-
sdantymisia. Tyomatkaksi maaritellddn matka silloin, kun se suuntautuu yli 15 kilometrin
paahan varsinaisesta tydpaikasta tai tyontekijan asuinpaikasta riippuen siita, mista tyonte-
kijd matkan aloittaa. Osapaivarahaa maksetaan, jos matka kestaa yli 6 tuntia ja kokopaiva-
rahaa silloin, kun matka kestaa yli 10 tuntia. (Stenbacka & Sdderstréom 2018, 47-48; Matti-
nen ym. 2020,133-134.)

2.4 Palkkojen maksaminen

Palkka on maksettava tai sen on oltava nostettavissa palkanmaksukauden viimeisena pai-
vana. Palkkakausi tarkoittaa sita ajanjaksoa, jolta tiedot palkanmaksuun kerataan. Jos pal-
kanmaksupaiva osuu arkilauantaille, sunnuntaille, kirkolliseen juhlapaivaan, itsenaisyys- tai
vapunpaivalle tai joulu- tai juhannusaatolle, palkka on maksettava edeltavana arkipaivana.
Palkka on ensisijaisesti maksettava tyontekijan osoittamalle pankkitilille, mutta pakottavasta
syysta se voidaan maksaa myos kateisena. Pakottava syy voi olla esimerkiksi se, etta tyon-
tekijalla ei ole pankkitilia. (Paloniemi 2008, 15; Kondelin & Peltomaki 2020, 66-67; Mattinen
ym. 2020, 22.)

Palkkaa maksettaessa tyontekijalle on annettava palkkalaskelma, josta selvidaa palkan suu-

ruus ja maaraytymisperusteet. Palkkalaskelman tulee olla tydntekijan kaytettavissa
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viimeistaan heti palkanmaksuajankohdan jalkeen. Palkkalaskelma voidaan toimittaa joko
paperisena tai sdhkoisessa muodossa. Sen toimittamatta jattamisesta voidaan tuomita sak-
korangaistukseen. (Kondelin & Peltomaki 2020, 67.)

Palkka voi olla joko aikapalkka, esimerkiksi kuukausi- tai tuntipalkka, tai suorituspalkka, esi-
merkiksi urakka- tai provisiopalkka. Tunti-, suoritus- ja urakkapalkka on maksettava vahin-
tdan kaksi kertaa kuukaudessa ja kuukausipalkka vahintdan kerran kuukaudessa. Tunti-
palkka kertoo yhden ty6tunnin palkan maaran ja palkka maaraytyy tehtyjen tyotuntien mu-
kaan. Kuukausipalkka taas on kiinted summa, johon eivat tehdyt tyétunnit vaikuta. Suori-
tuspalkka on ennalta sovittu summa, jonka tyéntekija saa sovitusti tehdysta tyosta. (Palo-
niemi 2008, 15; Eskola 2007, 26; Eklund & Hakonen 2019, 13.)

2.5 Tulorekisteri

1.1.2019 alkaen kaytossa on ollut tulorekisteri, jonne tydnantaja ilmoittaa sahkdisesti palk-
katiedot viiden paivan sisalla palkanmaksupaivasta, eli siita, kun palkka on ollut tyontekijan
kaytettavissa. Etuuksien maksajan vastuulla on ollut iimoittaa myds elake- ja etuustiedot
tulorekisteriin 1.1.2021 alkaen. He saavat vain sen tiedon, mihin he ovat oikeutettuja ja mita
he tarvitsevat toiminnassaan. Tiedonkayttgjia ovat muun muassa Verohallinto, Kela, ulos-

otto seka tyottomyyskassat. (Mattinen ym. 2020, 58; Vero b.)

Tulorekisterin kayttd yksinkertaistaa tydnantajien ilmoittamisvelvollisuuksia. Se myo6s va-
hentaa manuaalisten tydvaiheiden maaraa, kun palkkahallinnon jarjestelman ja tulorekiste-
rin valilla on sahkdinen yhteys, jonka avulla palkanlaskentajarjestelmasta ilmoitetaan palk-
katiedot suoraan tulorekisteriin. Palkansaajan kannalta tulorekisteri helpottaa tulotietojen
seka erilaisten etuuksien tarkastelua. Kaikki tiedot 10ytyvat sielta reaaliaikaisena ja sen takia
palkansaajan ei tarvitse myoskaan itse toimittaa tulotietoja viranomaisille hakemuksen liit-
teeksi. (Vero b.)

2.6 Palkkakirjanpito

Kirjanpitovelvollisen on ennakkoperintdlain mukaan pidettava erillistd palkkakirjanpitoa.
Palkkakirjanpitoa on sailytettava 10 vuotta tilikauden paattymisesta ja tositteita sekd muis-
tiinpanoja kuusi vuotta. Palkkakirjanpitoon sisaltyvat palkkakortit, palkkalistat seka palkka-
suoritusten yhdistelmat. Palkkakirjanpitoon kuuluvat myds tydvuoroluettelot, tydaikakirjan-
pito, poytakirjat sekd palkkoja koskevat sopimus- ja velkakirjat. (Stenbacka & Sdderstréom
2018, 149; Mattinen ym. 2020, 322-323.)
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Palkkakortti

Jokaisesta tyontekijasta taytyy olla palkkakortti. Siihen merkitdan tyontekijalle maksetut pal-
kat ja niista tehdyt ennakonpidatykset. Palkkakortti sisaltaa tyontekijan henkildtiedot, enna-
konpidatystiedot sekad kalenterivuoden kokonaissummat. Lisdksi palkkakorttiin merkitdan
palkkakausittain jakson alkamis- ja paattymispaiva, palkka ja siitda vahennetyt erat, kustan-
nusten korvaukset seka tyontekijalle maksettu rahapalkka. (Stenbacka & Soderstrom 2018,
149; Mattinen ym. 2020, 322.)

Jos tydntekijalla on luontoisetuja, ne merkitaan palkkakorttiin tai sen liitteeksi. Luontois-
eduista taytyy kayda ilmi, mika luontoisetu on kyseessa ja miten sen raha-arvo on laskettu.
Sama patee niin kilometrikorvauksiin kuin paivarahoihinkin. (Stenbacka & Soéderstrom
2018, 149; Mattinen ym. 2020, 322.)

Palkkalista

Palkkalista on luettelo, josta kay ilmi kaikille tulonsaaijille samana maksuajankohtana mak-
setut palkat ja muut ennakonpidatyksen alaiset suoritukset. Tiedot merkitaan seka tyonte-
kijakohtaisesti etta yhteissummana. Palkkalista on palkkakirjanpitoon tehtavien kirjausten
perusta ja se taytyy sailyttaa 10 vuotta. Palkanlaskija ja kirjanpitaja tarkistavat yhdessa, etta
palkkatiedot pitavat paikkaansa seka sen, etta niiden siirto paakirjanpitoon on tapahtunut
oikein. (Stenbacka & Soderstrdm 2018, 151; Mattinen ym. 2020, 322-323.)

Palkkasuoritusten yhdistelma

Palkkalistojen ja muiden tositteiden perusteella tehdaan kuukausittainen palkkasuoritusten
yhdistelma, johon kootaan kalenterikuukauden palkat, ennakonpidatykset ja sairausvakuu-
tusmaksut. Yhdistelman perusteella tydnantaja maksaa ennakonpidatykset seka sairaus-
vakuutusmaksut. Siitd on selvittava tydnantajan sairausvakuutusmaksun vahennykset ja
oikaisut. Palkkasuoritusten yhdistelmaa sailytetdan 10 vuotta. (Stenbacka & Sdderstrom
2018, 152; Mattinen ym. 2020, 323.)

2.7 Vuosiloma

Tybnantajan on pidettava kirjaa tyontekijan vuosilomista, niita tdydentavista lisdvapaapai-
vista, sadastdvapaista seka vuosilomalain perusteella maaraytyvista palkoista ja korvauk-
sista. Saastdvapaa tarkoittaa tydntekijan saastoon jattamia, kayttdmattomia vuosilomapai-
via. Vuosilomakirjanpidosta taytyy selvitd ansaittujen lomapaivien kokonaismaara, ajankoh-
dat ja pituudet. Lomanmaaraytymisvuosi on 1.4.-31.3. (Kuusniemi & Paloniemi 2008, 11;
Mattinen ym. 2020, 172-173; Kondelin & Peltomaki 2020, 94.)
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Vuosilomalain mukaan lomaa ansaitaan tyéssaolon perusteella taydeltd lomanmaarayty-
miskuukaudelta. Jos tydsopimus on jatkunut yhtajaksoisesti vahintaan vuoden, tyontekija
ansaitsee 2,5 arkipaivaa yhta tayttd lomanmaaraytymiskuukautta kohti. Jos tyésuhde on
jatkunut alle vuoden lomanmaaraytymisvuoden loppuun mennessa, tydntekija ansaitsee
vuosilomaa 2 arkipaivaa taytta lomanmaaraytymiskuukautta kohti. (Kondelin & Peltomaki
2020, 94.)

Vuosiloman ansaintaan on kaksi sdantda, neljantoista paivan saantd sekd 35 tydtunnin
saantd. Paasaantona pidetdan neljantoista tydpaivan saantda, tarkoittaen sita, ettd tydnte-
kija ansaitsee vuosilomaa niiltd kuukausilta, kun han on ollut tdissa vahintaan neljatoista
paivaa. Jos tyontekija tydsopimuksensa mukaisesti tydskentelee kuukaudessa alle nelja-
toista paivaa, haneen patee 35 tydtunnin saantd. (Kuusniemi & Paloniemi 2008, 11-12;
Stenbacka & Sdderstrom 2018, 126.)

Talldin vuosilomaa ansaitaan niiltd kuukausilta, kun tyontekija on ollut vahintdan 35 tuntia
téissa. Usein kokoaikatydssa olevilla kaytdssa on 14 tyopaivan saantd ja osa-aikaisilla 35
tyétunnin sdantd. Tydssadolon veroisia, lomapaivia kerryttdvaa aikaa on myds muun muassa
pidetty vuosiloma, sairausloma seka aitiys-, isyys ja vanhempainvapaa. (Kuusniemi & Pa-
loniemi 2008, 11-12; Stenbacka & Soderstrom 2018, 126.)

Lomapalkan laskeminen

Vuosilomalain mukaan lomapalkan laskemiseen on kolme erilaista tapaa. Valittava lasku-
tapa maaraytyy sen ansaintasdannoén ja palkkaustavan perusteella, jota tydntekijaan sovel-
letaan lomanmaaraytymisvuoden vaihteessa, eli 31.3. Nama kolme saantda ovat kuukau-
sipalkkaan perustuva vuosilomapalkka, tuntipalkkaisen keskipaivapalkkaan ja kertoimeen
perustuva lomapalkka seka prosenttiperusteinen vuosilomapalkka. (Kondelin & Peltomaki
2020, 105-106.)

Kuukausipalkan perusteella laskettava lomapalkka lasketaan sopimukseen perustuvasta
saannodlliselta tydajalta maksetusta palkasta, eli siihen ei kuulu esimerkiksi maksettavat
vuorolisat. Poikkeuksena tahan on saanndllisesti maksettavat kiinteat lisat, jotka perustuvat
sopimukseen. (Mattinen ym. 2020, 196-197.)

Keskipaivapalkkaan perustuvan lomapalkan piiriin kuuluvat tunti- ja suorituspalkkaiset tyon-
tekijat. Keskipaivapalkka lasketaan jakamalla lomanmaaraytymisvuoden aikana tyéssaolon
ajalta maksettu palkka lomanmaaraytymisvuoden aikana tehtyjen tyépaivien lukumaaralla.
Jakajaan huomioidaan ne paivat, kun tyontekija on ollut tdissa. Tydssaoloajan palkkaan

huomioidaan myds esimerkiksi sunnuntaitydkorvaus sekd lisatydon peruspalkka.
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Keskipaivapalkkaan perustuvassa lomapalkassa ei kuitenkaan huomioida muun muassa

sairausajan palkkaa, vuosilomapalkkaa tai lomakorvausta. (Mattinen ym. 2020, 203-204.)

Prosenttiperusteinen lomapalkka koskee 35 tydtunnin ansaintasdanndén piiriin kuuluvia
tunti- ja suorituspalkkaisia. Vuosilomapalkan suuruus lasketaan lomanmaaraytymisvuoden
aikana ty6ssaoloajalta maksetusta palkasta. Alle vuoden kestaneissa tydsuhteissa lasken-
taprosenttina on yhdeksan ja yli vuoden kestdneissa tydsuhteissa 11,5. Tydssaoloajan
palkkaan huomioidaan muun muassa sunnuntaitydn peruspalkka ja sunnuntaitydkorvaus.
(Mattinen ym. 2020, 207-208.)

2.8 Lomautus

Lomauttamisella tarkoitetaan tydnantajan puolelta tapahtuvaa tyonteon ja palkanmaksun
keskeyttamista. Tyosuhde pysyy lomauttamisen ajan voimassa, vaikka toita ei ole tarjolla.
Lomauttaminen voidaan tehda maaraajaksi tai toistaiseksi, eika sille ole saadetty vahim-
mais- tai enimmaisaikaa. Toistaiseksi tapahtuva lomautus on mahdollinen silloin, kun tyon-
antajalla olisi irtisanomisperuste ja jos tyon vahentyminen kestaa selkeasti yli 90 paivaa.
Jos tyonvahentymisen arvioidaan kestavan enintaan 90 paivaa, kyseessa on tilapainen

tyénvahentyminen. (Jokipera ym. 2008, 57; Mattinen ym. 2020, 298.)

Lomautuksen alkaminen edellyttda vahintaan 14 kalenteripdivan varoitusajalla tullutta lo-
mautusilmoitusta tyonantajalta. Pidempi lomautusilmoitusaika on myds mahdollinen ja se
on annettava tyontekijalle henkilokohtaisesti. Jos tydntekija on poissa, voidaan lomautusil-
moitus lahettaa kirjeella tai sdhkoisesti. Lomautus voi olla kokoaikainen tai osa-aikainen.
Jos tydntekija on lomautettu kokoaikaisesti, han ei tydskentele ollenkaan. Jos kyseessa on
osa-aikalomautus, tyontekijan saannollinen vuorokautinen tai viikoittainen tydaika lyhenee.
(Jokipera ym. 2008, 58-59; Mattinen ym. 2020, 298.)

TyoOntekija tarvitsee lomautuksesta kirjallisen todistuksen. Todistusta tarvitsee muun mu-
assa tyottdmyyspaivarahan hakemista varten. Tydnantajalla on velvollisuus antaa lomau-
tuksesta kirjallinen todistus, josta selvida lomautuksen syy, alkamisaika seka kesto tai arvi-

oitu kesto, jos se ei ole viela tiedossa. (Jokipera ym. 2008, 59.)

Lomautuksen alkaessa, palkkahallinto saa tiedon asiasta ja katsoo 26 viikkoa lomautusta
edeltaneeltd palkalliselta ajalta saadut palkat, joiden perusteella tehdaan palkkatodistus.
Palkkatodistuksesta selviaa tyontekijan palkat seka muut palkkaan liittyvat erat, esimerkiksi
lomarahat ja -korvaukset eriteltyina. Palkkatodistus toimitetaan palkansaajalle, jolta tieto
menee ammattiliitolle, johon tyontekija kuuluu. Nain tyontekija saa ammattiliitosta ansiopai-
varahan omien tulojensa perusteella. Jos tyontekija ei kuulu ammattiliittoon, saa han tyot-

tomyysetuutta Kelalta. (JHL ty6ttdmyyskassa; Kela; Jokipera ym. 2008, 59.)
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Tyosopimuslakiin tehtiin tilapaisia muutoksia, jotka olivat voimassa 1.4.-31.12.2020. Yksi
tilapaisista muutoksista oli se, ettd lomautusilmoitusaikaa lyhennettiin viiteen paivaan. Nor-
maalisti maaraaikaisia tyontekijoitd ei voi lomauttaa, koska tydsopimus on tehty maara-
ajaksi ja lahtokohtana on se, ettd sopimuksen molemmat osapuolet sitoutuvat tayttdmaan
velvollisuutensa koko sovitun ajan. Tilapaisten muutosten myota myds maaraaikaiset tyon-
tekijat oli mahdollista lomauttaa samoin perustein kuin vakinaiset tyéntekijat. (Erto; Tydsuo-

jeluhallinto b.)
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3 Etatyo
3.1 Etatyon maaritelma

Etatyd on ty6ta, joka tyonantajan kanssa sovitulla tavalla tehdaan varsinaisen tyOpaikan
ulkopuolella. Tyo voidaan tehda esimerkiksi kotona tai matkoilla, mutta siitd taytyy olla
sovittu tydnantajan kanssa. Yleensa etaty6ta tehdessa sovitaan muun muassa tydajasta ja
tyon edistymisen seurannasta, tietoturva-asioista seka sairauspoissaolokaytannoista. Eta-
tyéhdn siirtyessa on hyva luoda esimerkiksi yhteinen etatydohjeistus, jotta jokainen tietaa
pelisdanndét. Etatydn olennainen piirre on ajasta ja paikasta riippumattomat jarjestelyt. (Ti-
lastokeskus; Pekkola & Uskelin 2007, 27; Tydsuojeluhallinto a.)

Etatydsta olisi hyva tehda kirjallinen sopimus, mutta esimerkiksi pandemia-aikana monilla
tyopaikoilla on paasaantoisesti siirrytty etatydéhon ilman erillisia kirjallisia sopimuksia. Osit-
tain sopimusten puuttuminen johtuu nopeasta ja sujuvasta siirtymisesta. Suomen lainsaa-
danndsta ei 10ydy etatydta maaritelmana eika sitéd koskevaa lakia, mutta Eurooppa-tasolla
etatydta koskeva puitesopimus on solmittu vuonna 2002. Puitesopimuksessa kerrotaan Eu-
roopan tydmarkkinajarjestéjen yhteinen kanta etatydn vapaaehtoisuudesta ja tydsuhteen
yhtélaisista ehdoista tyopaikalla tehtavaan tydhon verrattuna. Suomessa puitesopimuksen
taytantdonpanosta sovittiin toukokuussa 2005 suomalaisten tyomarkkinajarjestéjen toi-

mesta. (Ekonomit; Tybterveyslaitos a; Valkama 2021.)
Etatyo Suomessa

Miesten osuus etatydta tekevistd on yleisempi kuin naisten. Valtion palkansaajat tekevat
eniten etaty6ta ja muilla sektoreilla sitéd tehdaan eniten isoilla tydpaikoilla. Toisaalta pienissa
tydpaikoissa etatydn maara on jopa kaksinkertaistunut vuodesta 2012. Sosioekonomisen
aseman ja sektoreiden valilla erot ovat huomattavia. Ylemmat toimihenkil6t tekevat useim-
miten etatyota, jopa 27 prosenttia on vahintaan viikoittain etatydssa. Alempien toimihenki-
I6iden vastaava osuus on 11 prosenttia. Tydntekijdasemassa olevista henkildista vain yksi

sadasta tekee etaty6ta viikoittain. (Haapakoski ym. 2020, 150.)

Ennen pandemiaa kokoaikaisessa etatyossa arvioitiin olevan noin kolme prosenttia tyonte-
kijoista. Lukuun ei ole sisallytetty yrittajia, jotka tekevat toita kotitoimistoissa. Pandemian
alettua kevaalla 2020, laajassa eurooppalaisessa kartoituksessa selvitettiin etatyohon siir-
tyneiden lukumaara eri maissa. Suomessa arvioitiin noin 60 prosentin kaikista palkansaa-
jista siirtyneen etatyéhon. Luku oli samalla Euroopan maiden korkein, vaikka sen oikeelli-

suus onkin hieman kyseenalainen. (Rope 2021, 89.)
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Kuvio 2. Etatydn maara Suomessa (prosentteina). (Tyo- ja elinkeinoministerié 2021, 34)

Tyobolobarometrissa on vuodesta 2012 Iahtien kysytty etatydsta. Kuviossa 2 on myos tyo-
olotutkimuksesta vuodet 2013 ja 2018. Kummassakin kyselyssa etatyd on maaritelty sa-
malla tavalla. Tydolotutkimuksessa (2013 ja 2018) on kysytty, tekeekd etatyota ja tydoloba-
rometrissa (2012-2020) onko tehnyt etaty6ta viimeisen 12 kuukauden aikana paivittain, vii-
koittain, kuukausittain, satunnaisesti vai ei ollenkaan. Tutkimusten vastausohjeissa on jon-

kin verran eroja. (Keyrildainen & Lyly-Yrjanainen 2021, 34.)

Molemmat tutkimukset osoittavat etatyon yleistyneen viimeisen vajaan kymmenen vuoden
aikana. Kevaalla 2020 annetun etatydsuosituksen mukaisesti vuonna 2020 palkansaajista
48 prosenttia teki etatyota. Noin neljannes niista palkansaajista, jotka eivat olleet aiemmin
tehneet etatyota, siirtyi etatydhdén pandemian takia. (Keyrildinen & Lyly-Yrjanainen 2021,
34.)

3.2 Etatyon edut

Etatyo6lla koetaan olevan useita hyvia puolia, joita on koottu alla olevaan kuvioon (kuvio 3).
Usein yhdeksi etatydn parhaista puolista mainitaan joustavuus, jonka ansiosta ty6ajan pys-
tyy rytmittdamaan omiin tarpeisiin sopivaksi. Etatyo ei sido tyontekijaa aikaan tai paikkaan,
jonka ansiosta tyontekija voi olla esimerkiksi talven lumisissa maisemissa kodin sijaan. Jos
tybpaikka ei sido maantieteellisesti tiettyyn paikkaan, on tyontekijalld mahdollisuus muuttaa

kokoaikaisesti esimerkiksi alempien elinkustannusten takia kauemmas tydpaikasta.
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(Tyoterveyslaitos a; Fried & Heinemeier Hansson 2014, 30; Choudhury, Larson & Foroughi
2019; Melin 2020.)

Yleisesti ottaen etatydssa turhat hairiot ja katkokset saa minimoitua seka samalla tydympa-
ristd on rauhallinen taaten tyéhon keskittymisen. Nykyaikaisessa toimistossa on haaste 16y-
taa tyontekoon vaadittuja pitkia jaksoja, koska tyo keskeytyy jatkuvasti. Esimerkkind hairi-
Osta voisi olla palaveri tai puhelinneuvottelu, joka ei vie koko paivaa, mutta jos niitd on use-
ampi paivan aikana, ne katkaisevat tydn teon useasti. Toki hairiditd on toimiston ulkopuo-
lellakin, mutta ne ovat pddasiassa sellaisia tekijoita, joihin pystyy itse vaikuttamaan, esimer-
kiksi television &ani. Talléin puhutaan passiivisista hairidista, jotka eivat sido tyontekijaa.
(Fried & Heinemeier Hansson 2014, 15-16.)

Etatyon hyviin puoliin luetaan myds ajan saastyminen, kun aikaa ei kulu tydmatkoihin. Kes-
kimaarainen suomalainen kayttda tyomatkoihin paivittdin 46 minuuttia (Immonen 2020).
Tyématkan poisjdd@minen mahdollistaa muun muassa aamulla pidempaan nukkumisen,
jolla on vaikutus kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Aikaa jad enemman myds perheen
kanssa olemiseen ja vapaa-ajan harrastuksiin. Kokonaisuudessa paivittdisen tyématkaan
kuluvan ajan saastyminen voi vaikuttaa suuresti hyvinvointiin, kun aikaa jaa omiin asioihin

aiempaa enemman. (Ekonomit; Tyoterveyslaitos a; Petainen 2021; Raita-aho 2021.)

Etatyossa kertyy myos saastoja, kun tydmatkaan ei tarvitse kayttaa autoa tai julkisia kulku-
valineita toihin paastakseen. Lisaksi tydmatkaliikenteen vahentyminen vahentaa paastoja,
joka saastaa luontoa. Etatyopaivan aikana lounaskustannukset pienentyvat, kun joka paiva
ei tarvitse kayda lounasravintolassa. Tyypillinen toimistotyontekija kayttaa lounaaseen pai-
vittain noin seitseman euroa (Paul 2020, 13). (Tyoterveyslaitos a; Fried & Heinemeier Hans-
son 2014, 39-40; Petéinen 2021; Raita-aho 2021.)

Etityon edut
Tybérauha Joustavuus Taloudellinen hyéty
Rekrytointivaltti Tydmatkaan ei kulu aikaa Jaksamisen parantuminen
Tyén tuottavuuden Tyon ja muun elaman Asuinpaikan
parantuminen yhteen sovittaminen riippumattomuus
tyopaikasta

Kuvio 3. Etatydn edut (mukailtu Tydterveyslaitos a; Sutela 2020)
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Organisaation nakokulmasta tarkastellen etatyo on lisannyt tehokkuutta ja tuottavuutta. Ta-
han syyna saattaa olla se, ettad toimistolla paivan aikana tulee useita keskeytyksia, jotka
vievat tehokasta tydaikaa. Etatyossa rauhallisessa ymparistossa ollessa hairidtekijoita on
vahemman, joka mahdollistaa keskeytyksettoman tyonteon. Lisaksi etatyd mahdollistaa
joustavuuden tydvoiman kaytdssa. Jos tydntekijat joustavien tydaikojen puitteissa tekevat
keskenaan hieman eri aikaan tyot, on tiimista silloin joku tavoitettavissa, jolloin sahkopostiin
tai puheluun voidaan vastata nopeastikin. (Fried & Heinemeier Hansson 2014, 65-66; Melin
2020; Raita-aho 2021.)

Etatyé mahdollistaa tyontekijan palkkaamisen mista pain maailmaa tahansa. Isot paakont-
torit sijaitsevat yleensa isommissa kaupungeissa ja se vaatisi tyontekijaltd muuttamista,
joka saattaa olla osalle kompastuskivi. Jos tyon edellytyksena ei ole olla toimistolla, voi
yritys palkata alansa huipun toéihin mista pain maailmaa tahansa. Etatydmahdollisuus nos-
taa elamanlaatua ja se on tehokkaampaa verrattuna toimistolla tydskentelyyn ja silla voi-
daan myds laskea toimistotydn kuluja. (Fried & Heinemeier Hansson 2014, 32-36; Haapa-
koski, Niemela & Yrjola 2020, 154.)

3.3 Etatyon haasteet

Etatydn haasteita ovat muun muassa tydajan venyminen, koska aikaa ei kulu tydmatkoihin.
My0s tybajan seka vapaa-ajan erottaminen voi olla etatyossa haastavampaa, koska tyova-
lineet ovat samassa ymparistdossa koko ajan. Huonoja puolia ovat myds tydyhteisdon tuen
seka samalla niin sanottujen kahvipoytakeskustelujen puute, sosiaaliset kohtaamiset saat-
tavat rajoittua vain pakollisiin yhteydenottoihin tyokavereiden kanssa. Etatyon haasteita on
koottu alla olevaan kuvioon (kuvio 4). (Paavola & Junkala; Tyoterveyslaitos a; Fried & Hei-

nemeier Hansson 2014, 45.)

Tietotekniset ongelmat aiheuttavat omat haasteensa. Etaty6ta on haastava tehda kunnolla,
jos tydvalineet tai tarvittavat ohjelmistot eivat toimi tai ovat puutteelliset. Esimerkki puutteel-
lisista tydvalineista voisi olla toinen nayttd. Tydpaikalla ollessa on yleensa kaytettavissa
kaksi nayttéa kannettavan tietokoneen naytoén lisaksi. Etaty6ta kotona tekevalla ei valtta-
matta ole toista nayttda tai resursseja sen hankkimiseen. Talléin tydntekija joutuu hoita-
maan tyot pieneltd kannettavan tietokoneen naytolta, eikd han saa valttamatta kaikkea tar-

vittavaa kerralla nakyviin ja tydnteko hidastuu. (Melin 2020.)

Yksi yleisimmista etatyon haasteista on ergonomia. Yleisimmat ongelmat, jotka huonosta
tybasennosta johtuvat ovat niska-hartiaseudun seka alaselan jumiutuminen. Asentoa vaih-

tamalla naita voi ehkaista, vaikka kotona ei ole samanlaisia sdhkdpdytia ja tuoleja, joissa
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saisi hyvan ergonomisen asennon toisin kuin tyépaikalla. Kotona erilaisia ratkaisuja joutuu
etsimaan, seisomatyopiste voi l6ytya korkeamman lipaston paalta tai esimerkiksi kasaa-

malla kirjoja pdydalle ja laittamalla tietokone niiden paalle. (Terveystalo 2021.)

Etityon haasteet
Tydpaivan venyminen Huono tyéergonomia Liiallinen kuormittuminen
Tyon ja vapaa-ajan Tyodyhteisén tuen ja Tyoévalineiden puute tai
sekoittuminen kahvipoytakeskustelujen tietotekniset haasteet
puute
Esihenkilén tuen Yksinaisyyden tunne Yhteisollisyyden tunteen
vahentyminen puute

Kuvio 4. Etatyon haasteet (mukailtu Tyo6terveyslaitos a; Petainen 2021; Raita-aho 2021)

Etaty6ta on vastusteltu aiemmin organisaation puolelta muun muassa silla, etta esihenkildn
on ollut haastava valvoa alaistensa toimintaa, tydyhteison yhteishengen nostaminen on
haastavaa seka johtamiseen tulee uusia haasteita. Toimistolla esihenkil® pystyy valvomaan
alaisiaan seka heidan tekemisiaan, mutta etana se ei ole samalla tavalla mahdollista. Jotta
ty6t sujuvat, tarvitaan molemminpuolista luottamusta. Tydntekijoita pitaisi arvioida tyépa-
noksen eika tydpaikalla vietettyjen tuntien perusteella. (Fried & Heinemeier Hansson 2014,
55-58; Paul 2020, 71 & 73; Rope 2021, 67-69.)

Esihenkilot usein ovat huolissaan siita, etta etatydssa olevien tyontekijoiden tydajasta osa
menee henkilokohtaisten asioiden hoitamiseen, useamman asian tekemiseen yhta aikaa
tai siihen, ettad he tekevat muuten vahemman t6ita. Toinen huolen aihe liittyy siihen, etta
osan tyontekijoistd ollessa etana, tyontekijoiden keskindinen kommunikaatio ja yhteistyo
vahenisi. Samalla arkinen oppiminen saattaisi vahentya, silla se tapahtuu useimmiten toi-
mistolla. Arkista oppimista tapahtuu aina, kun vahintaan kaksi tyontekijaa kohtaa. Kohtaa-
misen ei tarvitse olla taukotilassa kaytya keskustelua kummempi, jotta se olisi hyddyllinen.
(Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 177; Choudhury ym. 2019.)

Eras tutkimus kiinalaisessa matkailutoimistossa vuodelta 2015 osoitti kuitenkin, etta puhe-
linpalvelussa olleet tyontekijat kasvattivat tehokkuuttaan keskimaarin 13 prosenttia siirrytty-

aan etatyéhon. Syynd voidaan olettaa olevan se, ettd taukoajat lyhenivat ja
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sairauslomapaivia oli vahemman. Lisaksi mukava tydymparistd kotona edesauttoi asiaa.
(Choudhury ym. 2019.)

3.4 Etatyon tulevaisuus

Juri Aaltonen, Erto ry:n puheenjohtaja, arvioi Ylen haastattelussa, ettd tulevaisuudessa
tydnantajilla on mahdollisuus erottautua Kilpailijoistaan tarjoamalla mahdollisuutta etatyo-
hon. Ylen teettamaan kyselyyn vastanneista (382) kolmasosa haluaa tehda etatyéta jat-
kossa yli puolet tydajastaan (kuvio 5). Selkeasti vahiten kiinnostusta heratti pelkka lahi- tai
etatyd. Suosituin muoto tulevaisuudelle kyselyn perusteella on siis niin sanottu hybridimalli,

jossa yhdistyy lahi- ja etaty6. (Kainulainen 2021; Muilu 2021.)

Miten haluaisit tehda toita jatkossa?

Pelkastaan etana

Pelkdstaan lahitoita

Etatdita enemman kuin puolet
tybajasta

Lahitéita enemman kuin
puolet tytajasta

Etatoita ja lahitoita saman
verran

21%

0 5%

10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Kuvio 5. Ylen teettdman kyselyn tulokset tulevaisuuden tydpaikasta (Muilu 2021)

Suomalainen teleoperaattori Dna kertoi kesdkuussa 2021, ettd sen henkilost saa jatkossa
tehda etatyota ilman rajoituksia, eika toimistolle tarvitse palata. Tydnantaja ei varsinaisesti
kannusta etatyohon, vaan ennemminkin valitsemaan tyohon sopivan tyoympariston. Yhti-
Ossa etatyota oltiin tehty jo vuodesta 2012 1ahtien, mutta etaty6ta oli rajoitettu kahteen pai-
vaan viikossa. Toukokuussa 2021 Dna:n teettaman henkilostokyselyn mukaan noin 70 pro-

senttia tyontekijoista pohti tulevaisuudessa tyoskentelevansa toimistolla vain muutamana
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paivana viikossa. Tyontekijoista vain viisi prosenttia pohti kdyvansa toimistolla viitena pai-
vana viikossa. (Haapakoski ym. 2020, 144-148, 151; Uusitupa 2020.)

My6s useat muut suuret yritykset ovat kertoneet antavansa mahdollisuuden jatkaa eta-
tydssa hybridimallin mukaan. Vaikka toimistolle paluusta tulisi ajankohtaista, esimerkiksi
Facebook ja Twitter ovat kannustaneet henkilostdaan etatyohon myos pandemian jalkeen.
(Narhi 2021.)
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4 Tyohyvinvointi

Tyobhyvinvointi on usean tekijan summa ja se syntyy paaosin tydn arjessa. Tydhyvinvoinnin
kannalta tarkeinta on se, miten ihmiset kokevat olonsa ty6paivan aikana ja miten mielellaan
he paivittain tulevat toihin. Se on yksinkertainen tapa mitata tyohyvinvointia. Tyohyvinvointi
ei ole vain esihenkilon vastuulla, silla tyontekijat vaikuttavat siihen osallistumalla keskuste-
luun. (Tampereen yliopisto; Tyo6terveyslaitos b; Otala & Ahonen 2003, 27; Kupias ym. 2014,
178.)

Tyohyvinvointi tarkoittaa yksildiden henkilbkohtaista hyvinvointia eli tunnetta ja vireystilaa.
Henkiset tekijat, kuten tydn (henkinen) kuormittavuus, tydyhteisdn tuki, ilmapiiri ja yksilon
kokema merkityksellisyys, tyon hallinta seka oikeudenmukainen johtaminen, ovat suuressa
roolissa tydhyvinvoinnissa. Tyohyvinvointi koetaan yksilollisesti, joten jokaiselle tyohyvin-
vointia tuottavat eri asiat. Alla olevaan kuvioon on koottu tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita
(kuvio 6). (Otala & Ahonen 2003, 28; Pakka & Raty 2010, 6-7.)

Organisaatio

« tavoitteellisuus
e kehittyminen
* toimiva tydymparistd

Johtaminen Yksilé Tybyhteisé
e kannustava + (0saaminen s vuorovaikutus
 osallistava 1 = elamanhallinta e tyOyhteison
» tasapuolinen « terveys toimivuus
e oikeudenmukainen « motivaatio e |uottamus
Tyd

« vaikuttamis- ja
oppimismahdollisuus
e sujuvuus

Kuvio 6. Tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (mukailtu Rauramo 2013, 7-8, 11, 19; Manka,
Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 7-11.)

Hyvinvoiva tyontekija on innokas, aikaansaava, vastuuntuntoinen ja saa hyodyntaa omaa
osaamistaan tyossa. Tyohyvinvointi on etu rekrytoinnissa, silla esimerkiksi ilmapiiri ja tyon

mielekkyys ovat aiempaa tarkeampia kriteereitd tyOpaikkaa etsiessa. Henkilostosta
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huolehtiva tydnantaja luo itsestdan kuvan hyvana tydnantajana. Toisaalta tydhyvinvointiin
panostaminen nakyy siina, etta tyontekijdiden vaihtuvuus ei ole suurta, jolloin se myds va-
hentaa rekrytoinnin tarvetta samalla laskien siitd syntyvia kustannuksia. (Tyoterveyslaitos
b; Manka ym. 2010, 13; Pakka & Raty 2010, 38; Rope 2021, 20.)

Tyohyvinvointi vaikuttaa olennaisesti organisaation kilpailukykyyn, menestykseen ja mai-
neeseen. Tyytyvainen henkildstd auttaa organisaatiota menestymaan, joten tyohyvinvoin-
tiin panostaminen hyodyttaa kaikkia ja maksaa itsensa lopulta takaisin. TyOhyvinvointi on
yhteydessa yritysten tulosmittareihin, muun muassa tuottavuuteen. Lisaksi tydhyvinvointi
lisda asiakastyytyvaisyytta seka palvelua ja vahentaa sairauspoissaoloja. (Tydterveyslaitos
b; Pakka & Raty 2010, 38; Rope 2021, 20.)

Tyohyvinvointi on ollut koko 2000-luvun alun ajan yksi tyéelaman kehittamisen keskeisim-
mista kohteista. Sita toteutetaan yhdessa tyéntekijdiden ja esihenkilon kesken. Kehittami-
sen ei tarvitse tapahtua luennolla vaan se voi tapahtua arkisessa tyéssa, jolloin siina toteu-
tuu prosessin pitkajanteisyys, arkitydhon integroituminen ja systemaattisuus. Hyva tyoter-
veyshuolto tukee tydhyvinvoinnin kehittdmista, vaikka paavastuu siitd onkin tydnantajalla.
(Tampereen yliopisto; Pakka & Raty 2010, 36; Rope 2021, 20.)
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5 Etatyon ja Covid-19 vaikutus palkanlaskentaan -tutkimus
5.1 Tutkimusmenetelma

Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma

Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus kuvaa ja tulkitsee tutkittavaa kohdetta tilastojen ja
numeroiden keinoin. Sitd voidaan kutsua myos tilastolliseksi tutkimukseksi. Maarallisella
tutkimusmenetelmalla selvitetdan lukumaariin ja prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyksia,
vastaten kysymyksiin "mika, missa, paljonko ja kuinka usein”. Tuloksia havainnollistetaan
taulukoin seka kuvioin. Maarallisessa tutkimuksessa tutkimusaineisto voidaan kerata kyse-
lylomakkeella, systemaattisella havainnoinnilla tai valmiiden rekisterien ja tilastojen kay-
tolla. Kyselylomake on kuitenkin tavallisin aineiston keraysmenetelma. (Heikkila 2014, 15;
Jyvaskylan yliopisto 2015; Vilkka 2021, 94.)

Kyselytutkimus kvantitatiivisen tutkimuksen menetelmana

Kyselytutkimuksen hyvina puolina pidetddn muun muassa sen tehokkuutta ja kayttajaysta-
vallisyytta. Kyselyyn on helppo ja nopea vastata, minka lisaksi sahkdinen kyselylomake on
nopea palauttaa. Se saastaa aikaa ja sen myota mahdollistaa useamman kysymyksen ky-
symisen. Haastatteluun verrattuna kysymysten maara voi olla huomattavasti suurempi,
mutta silti vieda vahemman aikaa. Aikaa saastyy etenkin, jos kyselyssa on valmiit vastaus-
vaihtoehdot. (Valli 2015, luku 4.)

Kyselytutkimuksen huonona puolena pidetdaan vaarinymmarryksen mahdollisuutta. Riskia
voidaan pienentdd panostamalla kysymyslomakkeen selkeisiin ohjeisiin seka kysymysten
huolelliseen muotoiluun. Toinen huono puoli on riski alhaisesta vastausprosentista, eli tut-
kimusaineiston kato. Huonoksi puoleksi voidaan lukea myos se, etta ei tiedeta kuinka tosis-
saan vastaajat ovat olleet kyselyyn vastatessa, onko vastauksiin panostettu vai tehty vain
nopeasti pois alta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 195; Valli 2015, luku 4; Vilkka 2021,
94.)

Kyselytutkimuksessa tarkeaa on, etta vastaajalle 16ytyy sopiva vastausvaihtoehto. Jos ky-
seessa on monivalintakysymys, olisi hyva yhdeksi vaihtoehdoksi laittaa "Muu, mika?”. Ky-
selyn laatijan taytyy kuitenkin ennalta tietaa, millaisia vastauksia kyselyyn osallistujat tuot-

tavat, jos kysymykseen on valmiit vastausvaihtoehdot. Valli 2015, luku 5; Vilkka 2021, 106.)

Avoimet kysymykset puolestaan antavat vastaajalle mahdollisuuden kertoa asiasta rajoi-
tuksetta ja talloin saattaa myos tulla esiin sellaisia nakokulmia, joita tutkija ei ole osannut
ajatella. Huono puoli avoimissa kysymyksissa on usein alhainen vastausprosentti tai epa-

tarkat vastaukset. Avoimia kysymyksid on myds monivalintakysymyksiin verrattuna
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tydladmpi analysoida. Avoimet kysymykset eivat kuitenkaan tarkoita sita, etta tutkimuk-
sessa kaytettaisiin myds kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. (Valli 2015, luku 5; Vilkka
2021, 106.)

Kyselytutkimusta tehdessa, taytyy kiinnittdd huomiota kysymysten muotoiluun ja niiden tul-
kinnanvaraisuuteen. Jos vastaaja ymmartaa kysymyksen eri tavalla kuin tutkija on sen tar-
koittanut, kyselyn tulokset vaaristyvat. Kysymysten loogiseen jarjestykseen on hyva panos-
taa ja laittaa sisalléltdan samanlaiset kysymykset perakkain, jotta kyselysta tulee vastaa-
jaystavallinen. On hyva aloittaa helpoilla kysymyksilla ja laittaa haastavammat kysymykset
kyselyn loppuun. (Valli 2015, luku 4; Vilkka 2021, 107.)

5.2 Tutkimuksen toteutus

Opinnaytetyon tutkimus toteutettiin maarallisena, eli kvantitatiivisena, anonyymina kysely-
tutkimuksena. Kysely luotiin Webropolilla ja linkki kyselyyn lahetettiin sahkopostilla tutki-
mukseen osallistuneelle Compass Group Finland Oy:n palkkahallinnon tiimille. Kyselyssa
oli monivalintakysymyksia seka avoimia kysymyksia, joihin vastaaja sai vastata vapaasti.
Sahkopostissa lahetettiin linkin lisdksi saatekirje, jossa kerrottiin opinnaytetyon tavoitteesta,

kyselyyn vastaamisen anonyymiydesta seka siita, mihin tutkimuksen tuloksia kaytetaan.

Tutkimuksessa haluttiin selvittaa palkkahallinnon tiimin nakemykset, kokemukset ja mielipi-
teet, jonka takia tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena. Kokonaistutkimuksessa koko
perusjoukko otetaan mukaan tutkimukseen, eli otantamenetelmaa ei kayteta (Vilkka 2021,
98). Kysely lahetettiin 4.6.2021 sahkopostilla jokaiselle tiimin jasenelle. Vastausaikaa oli
27.6. asti. Maaraaikaan mennessa kyselyyn oli vastannut vain kolme henkil63, joten kysely
[&hetettiin uudelleen 30.6. Vastausaikaa oli 8.7. asti. Kyselyn uudelleen lahettamisen jal-
keen vastanneita oli yhteensa kuusi. Kyselyn vastasprosentti oli siis noin 86 prosenttia, kun

kuusi seitsemasta vastasi kyselyyn.
Kyselylomakkeen laadinta

Tutkimukseen osallistuneiden anonymiteetti sailytettiin niin, ettd ikda kysyttdessa vastaus-
vaihtoehtoja oli kaksi, "alle 50-vuotias” seka "50-vuotias tai vanhempi”. Jos ika olisi kysytty
esimerkiksi kymmenen vuoden tarkkuudella, tiimin pienen koon vuoksi siita olisi ollut helppo
paatella, kuka on vastannut mitakin. Lisaksi talla ikajakaumalla saadaan nakemyserot alle

50-vuotiaiden ja yli 50-vuotiaiden valilla nakyviin.

Kyselylomake pitaa testata aina ennen sen lahettamista tutkimukseen osallistujille. Testaa-
misen tarkoituksena on, ettd muutama perusjoukkoa vastaava ihminen arvioi muun muassa

kysymysten ja ohjeiden selkeytta, vastausvaihtoehtojen toimivuutta sekd kyselyyn
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vastaamiseen kaytettya aikaa. Kun kyselylomake lahetetdan sahkopostilla, taytyy varmis-
taa, etta jokaisella tutkimukseen osallistuvalla on yhtalaiset tietotekniset resurssit kaytetta-
vissa. (Vilkka 2021, 95, 108.)

Tutkimuskysymykset (Liite 1) olivat opinnaytetyon kirjoittajan tekemat, mutta niiden suuntaa
kaytiin 1api yhdessa tiimin esihenkilon kanssa. Ennen kyselyn lahettamista tutkittaville, ky-
sely lahetettiin neljalle tutkimukseen osallistumattomalle henkildlle testattavaksi. Tutkimuk-
seen osallistuvat nakivat kyselyn ensimmaista kertaa kyselyyn vastatessaan. Jokaisella tut-
kimukseen osallistuneella oli yhtalaiset resurssit internetin ja tietokoneen kayttéon, joten
jokaisella oli samanlaiset mahdollisuudet kyselyyn vastaamiseen. Tama varmistettiin kes-

kustelussa tiimin esihenkilon kanssa, joka tuntee tiiminsa tietoteknisen osaamisen.
Keratyn aineiston analysointi

Kyselytutkimuksen tulosten analysointiin kaytettiin Webropolin omia tydkaluja sekd Micro-
soft Excelid. Raportointitydkalun avulla tulokset olivat muunnettavissa erilaisiksi kuvioiksi,
kaavioiksi sekd numeraalisiksi tuloksiksi. Webropolilla keratty data oli suoraan siirrettavissa
Microsoft Exceliin, jossa sen muokkaaminen haluttuun muotoon jatkui laajempien ja tutum-
pien tydkaluvaihtoehtojen mahdollistamana. Keratyn aineiston pohjalta ja niiden haluttuun

muotoon saattamisen jalkeen analysointi oli mutkatonta aineiston selkeyden vuoksi.

Webropol mahdollisti kyselyn tulosten tarkastelun erilaisilla suodattimilla. Tutkimuksen tu-
losten analysointiin on kaytetty kaikkien vastausten tarkastelua seka suodatettuna erikseen
ikdkysymykseen tulleiden vastausten mukaan alle 50-vuotta” ja "50-vuotta tai vanhempi”.
Vastausten tarkastelu ikdjakaumaa kayttaen antoi osviittaa siitd, millaisia eroja ika ja tyoko-

kemus alalta ovat aiheuttaneet kokemuksissa ja ndkemyksissa etatyosta.
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6 Tutkimuksen tulokset
6.1 Taustatiedot

Kyselylomakkeen ensimmaiset kysymykset olivat vastaajien taustatietoja koskevia kysy-
myksia, jotka esitettiin jokaiselle kuudelle kyselyyn vastanneelle. Taustatietojen kerdamisen
tarkoituksena oli selvittdad miten tydntekijan erilaiset taustat vaikuttavat vastauksiin. Naiden

vastausten pohjalta todetaan, ettad kyselyyn osallistuneista kaikki olivat naisia.

Vastanneiden ikajakauma on tasainen, 50 prosenttia kuudesta vastanneesta on alle 50-
vuotiaita ja toiset 50 prosenttia 50-vuotiaita tai vanhempia. Ikaa kysyttaessa haluttiin sailyt-
taa vastaajan anonymiteetti, jonka takia vastausvaihtoehtoja oli vain kaksi; "Alle 50-vuotta”
ja "50-vuotta tai vanhempi”. Kymmenen vuoden tarkkuudella kysytty ika olisi mahdollisesti

paljastanut vastaajan ja hanen muut vastauksensa.

Ensimmainen hajontaa aiheuttava kysymys taustatiedoissa oli palkanlaskijana tydskennel-
Iyt vuodet (kuvio 7). Vastanneista 50 prosentilla on yli 10 vuoden kokemus palkanlaskijan
toista, kun taas kolmasosa vastanneista kertoi tydskennelleensa alle vuoden palkanlaski-
jana. Alle 20 prosentilla vastaajista kokemusta palkanlaskijan téistd on vuodesta viiteen
vuotta. Yli 10 vuotta palkanlaskijana toimineista kaikki olivat ikdryhmassa "50-vuotta tai van-

hempi” eli hajonta tapahtuu alle 50-vuotiaiden joukossa.

Kuinka kauan olet tydskennellyt palkanlaskijana?

= Alle vuoden
= 1-5 vuotta

= 6-10 vuotta

= Yli 10 vuotta

Kuvio 7. Kuinka kauan on tydskennellyt palkanlaskijana (vastanneet 6)
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Viimeinen taustatietoja kasitteleva kysymys koski tydsuhteen pituutta nykyisessa yrityk-
sessa, huomioiden kevaalla 2020 tapahtunut yrityskauppa (kuvio 8). Vastauksissa on siis
huomioitu aika ennen yrityskauppaa, silla se ei vaikuttanut tydhon itsessaan kaytanndssa
lainkaan. 50 prosenttia vastanneista kertoi tydskennelleensd Compass Group Finland

Oy:lla (ja sitéd ennen Oy Karl Fazer Ab:lla) yli 10 vuotta.

Huomioitava ero tyGsuhteen pituudessa ja palkanlaskijana toimimisessa on se, ettd kukaan
ei ole ollut alle vuotta tydsuhteessa. Aiempaan kysymykseen kaksi vastasi toimineensa alle
vuoden palkanlaskijana, joten tastd voidaan paatella, ettd osa tiimistd on todennakdisesti

siirtynyt yrityksen sisalla toisista tyotehtavista palkanlaskentaan.

Kuinka kauan tyosuhteesi on kestanyt nykyisessa
yrityksessa? (mukaan lukien aika ennen yrityskauppaa)

Alle vuoden
= 1-5 vuotta

6-10 vuotta
= Yli 10 vuotta

Kuvio 8. Nykyisen tyésuhteen pituus, huomioiden aika ennen yrityskauppaa (vastanneet 6)

6.2 Etatyd

Kysely jatkui kasitellen etatyota ennen pandemiaa ja pandemian aikana seka tulevaisuuden
toiveita etatydn suhteen pandemiatilanteen salliessa toimistolle I&hitydhon paluun. Kyse-
lyssa selvitettiin taustaa siitd, kuinka moni vastanneista teki etaty6td ennen pandemiaa ja

jos etaty6ta tehtiin, kuinka usein. Lisaksi kysyttiin, oliko etatydhdn siityminen pakollista.

Osion viimeisella kysymyksellad selvitettiin sita, olisiko tydntekija pandemiasta huolimatta
tydskennellyt mieluummin toimistolla. Kysymykseen ei ollut liitetty jatkokysymysta "miksi”,

vaikka olisi vastannut mieluummin tydskennelleensa toimistolla pandemiasta huolimatta.
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Tasta johtuen tarkemmat syyt vastaukseen ovat vain pohdintoja mahdollisista syista, poh-

jautuen muihin kysymyksiin tulleista vastauksista.
Ennen etidtyésuositusta

Pandemiaa edeltavan ajan etatydn tekemista kartoitettiin kahdella kysymyksella, joista jal-
kimmainen esitettiin vain, jos ensimmaiseen kysymykseen vastasi "kylla”. Etaty6td ennen
pandemiaa kertoi tehneensa 67 prosenttia vastanneista, joka tarkoittaa neljaa henkil6a.
Kaksi henkilda ei siis tehnyt etatyéta lainkaan ennen pandemiaa ja etatydsuositusta, joten

heille ei esitetty jatkokysymysta sitd, kuinka usein etatyota teki aiemmin.

Jatkokysymys "kuinka usein teit etatditd ennen etatydsuositusta” esitettiin neljalle henkildlle
(kuvio 9). Kolme neljasta kertoi tehneensa etaty6ta kerran viikossa ja yksi kerran kuussa tai
harvemmin. Kyselyn tulosten I&pikaynnissa yhdessa tiimin esihenkilon kanssa selvisi, etta
ennen etatyosuositusta sdantona oli, etta etatyotd sai tehda vain kerran viikossa. Eta-
tydsaanto johtui yrityksen yhtenaisesta ja tasapuolisesta linjasta eri timien kesken. Tama
selittdd melko yhtenaisen linjan vastauksissa niiden osalta, jotka vastasivat tehneensa eta-

tyota aiemminkin.

Kuinka usein teit etatoita ennen etatyosuositusta?

= Kerran kuussa tai
harvemmin

= Muutaman kerran kuussa

Kerran viikossa
= Useamman paivan
viikossa

= Paijvittain

Kuvio 9. Kuinka usein etatydta teki ennen pandemiaa ja etatydsuositusta (vastanneet 4)

Ikasuodatinta kaytettaessa kavi ilmi, etta neljasta aiemmin etatyota tehneesta vastaajasta
vain yksi on alle 50-vuotias. Taman perusteella todetaan siis, ettd ennen etatydsuositusta
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vastaajien keskuudessa eniten kokemusta etatydstd on 50-vuotiailla tai vanhemmilla.

Heista jokainen kertoi tehneensa etatydta kerran viikossa ennen etatydsuositusta.
Etatyosuosituksen aikana

Etatydsuosituksen tultua voimaan, noin miljoona suomalaista siirtyi etatyéhén (Haapakoski
ym. 2020, 13). Osion kaksi seuraavaa kysymysta koskivat siis etatydhon siirtymista. Ensim-
maisena kysytty "oliko sinun pakko siirtya etatdihin pandemian myéta” esitettiin jokaiselle
kuudelle vastaajalle (kuvio 10). Viisi kuudesta vastasi, etta etatyéhon oli pakko siirtya. Yksi

puolestaan vastasi, etta etatydhdn ei ollut pakko siirtya.

Oliko sinun pakko siirtya etatdéihin pandemian
myota?

= Kylla
Ei

Kuvio 10. Oliko pakko siirtya etatyohdn (vastanneet 6)

Vastausten jakaumasta voisi paatella, ettd ohjeistus siirtymisesta etatyéhon on ollut jollain
tapaa tulkinnanvarainen, silld sdanndét yleensa koskevat kaikkia. Saattaa olla, etta joku on
tulkinnut ohjeistuksen niin, etta etatydhon kehotetaan, mutta se ei ole pakollista. Toimistolle

saisi tulla turvavaleja seka muita turvallisuusohjeita noudattaen.

Toisaalta voi olla, ettd jokainen, joka vastasi etatydhon siirtymisen olleen pakollista, olisikin
tulkinnut kehotuksen pakkona. Todennakdisempaa olisi kuitenkin se, etta enemmistd olisi
ymmartanyt ohjeen oikein ja yksi vastaajista olisi tulkinnut sen kehotuksena. Syita ei voi
kuin arvailla, silla opinnaytetyon kirjoittajalla ei ole materiaalia yrityksen sisaisista ohjeista

valtakunnallisen etatydsuosituksen ajalta.
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Jos edelliseen kysymykseen vastasi, ettd etatydhon oli pakko siirtya, esitettiin heille seu-
raavaksi kysymys koskien toimistolla tydskentelya etatyon sijaan. Viidesta vastaajasta vain
yksi olisi mieluummin tydskennellyt toimistolla, kun taas nelja muuta vastaajaa siirtyivat mie-

lelldan etatyohon (kuvio 11).

Olisitko pandemiasta huolimatta tyéskennellyt
mieluummin toimistolla?

= Kyllé
Ei

Kuvio 11. Olisiko tyéskennellyt mieluummin toimistolla (vastanneet 6)

Kysymysta ei tarkennettu jatkokysymyksella "miksi”, joten tarkkaa syyta vastaukselle ei ole
tiedossa. Kyselyssa esitettiin myéhemmin kuitenkin kysymys siitd, mika on tehnyt etatydsta
haastavampaa. Suurella todennakdisyydellda osa vastauksista olisi yhtenaisia, jos talle ky-

symykselle olisi esitetty mahdollinen jatkokysymys.

Myohemmin esitetyn kysymyksen vastausten mahdollisen yhtenevaisyyden perusteella voi-
daan kuitenkin olettaa, ettad syy olisi mahdollisesti tydvalineissa, jotka etatydssa eivat valt-
tamatta ole yhta hyvat ja kattavat kuin toimistolla. Lisaksi kahvipdytakeskustelut ja tydyhtei-
son tuen puute voisivat olla mahdollisia syita sille, etta vastaaja olisi tyoskennellyt mieluum-

min toimistolla pandemiasta huolimatta.
Etatyon tulevaisuus

Etatyon tulevaisuuteen liittyvat kysymykset esitettiin kyselyn viimeisina kysymyksina. Kysy-
mykset esitettiin kaikille kuudelle, silla jokainen vastasi ensimmaiseen kysymykseen mie-

lenkiinnosta jatkaa etatyossa tulevaisuudessa ’“kylla”. Jokainen vastanneista oli siis
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kiinnostunut mahdollisuudesta jatkaa etatydssa tulevaisuudessa, vaikka toimistolle 1ahityo-

hén paluu tulisi ajankohtaiseksi pandemiatilanteen sen salliessa.

Kysymyksen vastausjakauma on yllattava. Aiempaan kysymykseen “olisiko pandemiasta
huolimatta tydskennellyt mieluummin toimistolla” yksi vastasi, ettd olisi mieluummin tyos-
kennellyt toimistolla. Tama huomioiden voidaan pitaa yllattavana sita, etta kaikki olisivat

kuitenkin tulevaisuudessa kiinnostuneita jatkamaan etatyota.

Pandemian aikaan suurin osa tyopaivista on tehty etana, jolloin tydyhteison tuki ja kahvi-
poytakeskustelut ovat jadneet puuttumaan. Syy vastausjakaumien keskinaisiin eroihin voisi
olla se, ettd pandemian aikana ollaan oltu etana kokoaikaisesti. Kokoaikaisuudesta johtuen
etatyota ei enaa koeta mielekkaaksi ja sen takia joku on mahdollisesti pandemiasta huoli-

matta halunnut tyéskennella toimistolla.

Mydhempiin avoimiin kysymyksiin toiselta vastaajalta tullut vastaus tukisi tata teoriaa; oman
hyvinvoinnin kannalta etétyé silloin tallbin lisééa tyéeldman viihtyisyytta ja mukavuutta. Tama
on kuitenkin vain teoria, silla kyseinen vastaaja, joka olisi mieluummin tyéskennellyt toimis-

tolla ei ole tarkentanut keskenaan hieman ristiriidassa olevia vastauksia.

Tulevaisuudessa kuitenkin todennakdisesti palataan takaisin toimistoille 1ahitydhon, ainakin
jossain maarin, joten kenties vastaaja on ottanut tdman huomioon vastatessaan. Talloin
kyse olisi varmaankin siita, etta osan viikosta voisi olla etana ja osan toimistolla, jolloin olisi
arkista sosiaalista kanssakaymistd edes muutamana paivana viikossa. Tall6in vastaajan

kohdalla voisi toimia hybridimalliksi kutsuttu muoto, jossa tyota tehdaan etana ja toimistolla.
Syyt etatyon jatkamiselle

Jatkokysymyksena esitettiin kysymys jokaiselle kuudelle siita, mika on tarkein syy sille, etta
etatydta haluaa jatkaa myos tulevaisuudessa. 50 prosenttia vastanneista arvosti jousta-
vuutta, kun saa aikatauluttaa paivan itselle sopivaksi. Niin kuin teoriaosuudessa todettiin,

joustavuus on yksi asioista, joka nousee esiin Idhes aina, kun kysytdan etatydn eduista.

Joustavuus yhtena etatydn hyvana puolena pitaa siis paikkaansa myoés tdman tutkimuksen
kohderyhmassa. Pystyy myos halutessa tydskenteleméaéan mokilta tai jostain muualta kasin,
vastaus kertoo siita, etta etatyo ei ole niin paikkaan sidottua ja antaa mahdollisuuden viettaa
aikaa kauempana toimistolta. Joustavuus ei rajoitu siis vain aikatauluihin, mika yleensa tu-
lee ensimmaisena mieleen, vaan myos paikkasidonnaisuuteen, joka mahdollistaa tyonteon

siella, missa silla hetkella sattuu olemaan.

50 prosenttia vastanneista oli myds sitéd mielta, ettad tydrauha on ollut parempi kuin lahi-

tydssa toimistolla ollessa. Yhdessa vastauksessa mainittiin hiljaisuus tyGrauhan lisana.
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Hiljaisuus on huomattavasti helpompi saada esimerkiksi kotona tydskennellessa, mutta sii-
hen vaikuttaa paljon myds se, onko kotona muita. Yksi vastanneista totesi, etta toistaiseksi

kotfona on helpompi keskittyé ja saada rauha, kun konttorilla.

Yhdessa vastauksessa mainittiin uuden konttorin tydrauha, joka mietityttaa. limeisesti tiimi
ei ehtinyt olla kauaa uudella konttorilla ennen etatydhdn siirtymista, koska vastaus on tul-
kittavissa niin, ettd on nahty, millainen konttori on, mutta siita ei ole viela kuitenkaan kun-

nolla kokemusta.

On ehké& muutenkin tullut suurempi autonomian tunne, kun tuntuu etta téiden teko on
enemmaén omalla vastuulla, eiké sité tarkkailla samalla tavalla esihenkiléstén puolella

kuin toimistolla.

Kasvanut autonomian tunne mainittiin yhdessa vastauksessa. Syyksi pohdittiin sita, etta
tdiden teko on enemman omalla vastuulla. Lisdyksena mainittiin se, etta tyontekoa ei tark-
kailla esihenkildston puolelta samoin kuin toimistolla ollessa. Huomioitavaa on se, etta ky-
selyssd mydhemmin esitettyyn kysymykseen siitd, mikad on tehnyt etatydstd mielekkdam-
paa tai tehokkaampaa, ei kukaan valinnut vaihtoehtoa "esihenkildén valvonnan vahentymi-

nen”. Tama on siis ristiriidassa avoimeen kysymykseen esitetyn vastauksen kanssa.

50 prosenttia vastanneista koki edulliseksi sen, etta tydmatkoihin kaytetty aika jai pois. Sa-
moin tydomatkakustannusten puuttuminen tai niiden merkittdva vahentyminen koettiin hy-
vaksi asiaksi. Tydmatkan puuttuessa aikaa on jaanyt enemman omaan kayttoon, joka pit-
kalla aikavalillda my6s vaikuttaa hyvinvointiin positiivisesti, kun aikaa jaa muihin asioihin
aiempaa enemman. Yhdessa vastauksessa mainittiin kokonaisvaltainen hyvinvointi tar-

keimpana syyna jatkaa etatyota.
Etatyon maara tulevaisuudessa

Seuraavana kysyttiin kuinka usein etatyota haluaisi tulevaisuudessa tehda. Nelja kuudesta
vastasi haluavansa tehda etaty6td useampana paivana viikossa (kuvio 12). Yksi vastasi
haluavansa tehda etatyota paivittain ja yksi muutaman kerran kuussa. Vastauksista voidaan
paatelld, ettd 67 prosenttia vastanneista on sitd mielta, etta tulevaisuudessa toimiston rin-

nalla pysyvana vaihtoehtona pitaisi olla etatydémahdollisuus useampana paivana viikossa.
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Kuinka usein haluaisit tehda etatoita?

= Kerran kuussa tai
harvemmin

= Muutaman kerran kuussa

= Kerran viikossa

= Useamman paivéan
viilkossa

= Paivittain

Kuvio 12. Kuinka usein etaty6ta halutaan jatkossa tehda (vastanneet 6)

Kyselyn alussa kysyttiin sita, kuinka usein teki etatyotéd ennen etatydsuositusta. Kuudesta
vastanneesta 75 prosenttia kertoi tehneensa etatyota kerran viikossa ja 25 prosenttia ker-
ran kuussa tai harvemmin. Kyselyssd myohemmin esitettyyn kysymykseen siitd, kuinka
usein haluaisi tehda etatéita (tulevaisuudessa) ei kukaan vastannut samoin kuin aiempaan

kysymykseen siita, miten usein aiemmin teki etatyota.

Voidaan paatella, ettd kevaasta 2020 lahtien tehty etatyd on kasvattanut suosiotaan vas-
tanneiden keskuudessa. Vastaukset eivat toki ole taysin vertailukelpoiset keskenaan, koska
yrityksessa on aiemmin ollut saantdna, etta etatyota sai tehda vain kerran viikossa. Heidan
osaltaan, jotka olivat aiemmin tehneet kerran kuussa tai harvemmin etaty6ta, vastaukset

ovat kuitenkin vertailukelpoisia, silla he ovat tehneet sitd aiemmin saantéa harvemmin.

Ne, jotka vastasivat aiemmin tehneensa kerran kuussa tai harvemmin etatyota ovat selke-
asti kuitenkin pitaneet etatydstd aiempaa enemman tai kokeneet sen tehokkaaksi. Kukaan
ei ole enaa valinnut toivotuksi etatydn maaraksi tulevaisuudelle vaihtoehtoa "kerran kuussa
tai harvemmin”. Nelja vastannutta haluaisi tehda etaty6ta tulevaisuudessa useamman pai-
van viikossa. Vain yksi kertoi haluavansa tehda etatyota paivittain ja toinen muutaman ker-

ran kuussa.

Avoimeen kysymykseen tarkeimmista syista jatkaa etaty6ta tuli kaksi toisiaan tukevaa vas-
tausta. Niista kumpikin tukee selkedasti myds hybridimallin kayttéonottoa tulevaisuudessa,

kun Iahitydhon paluu tulee ajankohtaiseksi.
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Jatkossa olisi mielesténi parasta, jos voisi ottaa omasta tydskentelystd enemmén vas-
tuuta ja p&éattéé itse haluaako tehdé etétéitd vai menng toimistolle, ja nédin varmaan

yhé useammat yritykset jatkossa tekevaétkin.

Oman hyvinvoinnin kannalta etaty6 silloin tallsin lisda tybelaman viihtyisyytta ja mu-

kavuutta.

Hybridimallissa yhdistyy etatyd seka lahitydskentely toimistolla, joka tavallaan lisda tydn
vaihtelevuutta, vaikka tyd itsessaan pysyisikin samana. Hybridimalli lisda varmasti, ainakin
osan tiimista, hyvinvointia. Exit-strategia voitaisiin toteuttaa esimerkiksi mallilla 3 paivaa
etatyossa ja 2 paivaa lahitydssa. Tama loisi vapautta valita ja vaikuttaa oman tyon jousta-

vuuteen ja sita kautta mahdollisesti tydn tehokkuuteen.

Juuri hyvinvointiin liittyen ja hybridimallia tukien mainittiin yhdessa vastauksessa, etta toi-
saalta toimistolla olisi tybyhteisén tuen ja arkisen sosiaalisen kontaktin vuoksi mukava
k&yda. Niiden puuttuminen saattaa vaikuttaa negatiivisesti hyvinvointiin varsinkin silloin, jos
samassa taloudessa ei asu muita, jolloin arkiset sosiaaliset kontaktit ovat saattavat etatyon

myota jaada kokonaan pois.
6.3 TyoOmaara

Pandemian vaikutusta palkkahallinnon tydmaaraan kartoitettiin kahdella kysymyksell3,
josta ensimmainen esitettiin jokaiselle kuudelle vastaajalle. Heista viisi koki tydbmaaran kas-
vaneen ja vain yksi oli sitd mielta, ettéd tydomaara pysyi samana (kuvio 13). Toiseen kysy-
mykseen, jossa pyydettiin kertomaan arvio siitd, mika tydmaaran muutokseen on vaikutta-

nut eniten, vastasi viisi henkiloa.

Viisi kuudesta koki tydmaaran kasvaneen pandemian myota. Avoimeen kysymykseen tul-
leista vastauksista paatellen tydmaaran kasvuun on vaikuttanut paaasiassa pandemiasta
johtuneet lomautukset, joista muun muassa juuri ravintola-ala on karsinyt. Yhdessa vas-
tauksessa kerrottiin, ettéd lomautusilmoitusajan muuttuminen lainsdadéannén osalta 14 péi-
vastd 5 pdaivaan, kasvatti tydomaaraa. Vuoden 2021 puolella lomautusten aiheuttama tyo-

maaran kasvaminen on kuitenkin vastaajan mukaan tasaantunut.

Lomautusten myota palkkahallinnossa on kirjoitettu palkkatodistuksia lomautetulle henki-
|6stolle aiempaa kiireemmalla aikataululla, jotta lomautettu henkilo pystyy hakemaan tyot-

tomyysetuutta Kelalta tai ansiopaivarahaa ammattilitolta. Yhden vastauksen mukaan
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lomautusten toinen vaikutus, on ollut niiden vahentaminen palkasta jérjestelmén taipumat-
tomuuden vuoksi. Talla tarkoitetaan luultavasti sita, etta jos kuukausipalkkaiselle on ehditty
maksamaan palkka, mutta han on joutunutkin lomautetuksi kesken palkkakauden, on lo-

mautuksen ajalta maksettu palkka pitanyt manuaalisesti vahentaa henkildlta.

Miten pandemia on vaikuttanut tydpmaaraasi?

= Pysynyt samana

Kasvanut

= Vahentynyt

Kuvio 13. Tiimin kokema muutos tydmaaraan pandemian aikana (vastanneet 6)

Myés lomakiintididen yllapito ja tarkastaminen on ollut suuri lisdtydn aiheuttaja yhden vas-
taajan mukaan. Koska tilapainen muutos tydsopimuslaissa mahdollisti vuonna 2020 lomau-
tuksen vain viiden paivan lomautusilmoitusajalla, on lomakiintiéitd jouduttu tarkistamaan

tyontekijakohtaisesti kuukausittain.

Yhdessa vastauksessa todettiin, etta yleisesti muutokset tyéssé ovat vaikuttaneet tyomaa-
ran kasvuun. Vastausta ei ollut tarkennettu enempaa, joten jaa epaselvaksi, mika kaikki

tydbmaaraa on vastaajan mielesta konkreettisesti kasvattanut pandemian aikana.

Yksi vastaaja kertoi, etté viime vuoden suurin ongelma oli tuntilomakkeiden tallennus palk-
kajérjestelméaéan. Vastaaja kokee vuoden 2020 suurimmaksi tydmaaraa kasvattaneeksi on-
gelmaksi, lomautuksista aiheutuneiden tuntilomakkeiden tallennuksen palkkajarjestelmaan.
Lomautukset ovat myds tdssa pohjimmaisena ongelmana. Tuntilomakkeiden tallennus
palkkajarjestelmaan tarkoittaa sita, etta syodtetddn manuaalisesti tyontekijan tekemat tyo-

tunnit jarjestelmaan, jotta hanelle on voitu maksaa palkka tehtyjen tuntien mukaan.
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Sama vastaaja kertoi, etta jarjestelmien toimimattomuus on aiheuttanut lisatyota. Jarjestel-
maongelmien sisaltdéa ei ole tuntilomakkeiden tallennusta tarkemmin avattu, mutta myos
yrityskaupasta johtuvat jarjestelmamuutoksiin liittyvat ongelmat on mainittu yhtena tyén su-
juvuutta merkittavasti heikentidneena seikkana. Yrityskaupasta johtuneet jarjestelmaongel-
mat on sittemmin saatu ratkaistua, eivatka ne aiheuta enaa lisatyota. Jaa siis jossain maarin

avoimeksi, mita kaikkea jarjestelmien toimimattomuus kaytannossa tarkoittaa.

Yksi vastanneista kertoi aloittaneensa tyét pandemian jo alettua, eli hanelle muiden kokema
kasvanut tydmaara on ollut normaali tydmaara. Vastaaja kertoi, ettd hanella ei ole koke-
musta tydmaarasta ennen pandemiaa, mutta on huomannut, ettd lomautusten suuri maara
on tydllistanyt paljon, mika on selkeasti ollut kytkbksissa pandemiaan. Han totesi tydbmaaran
pandemian vaikutuksesta olevan normaalia suurempi, vaikka hanella itsellaan ei vertailu-

pohjaa ollutkaan.

Tydmaaraan ainakin jollain tapaa on kytkoksissa teoriaosuudessa kasiteltyjen etatyon
haasteiden yksi keskeisimmistd kohdista, eli tyopaivan venyminen (Tyoterveyslaitos a).
Tyopaivan on koettu venyvan muun muassa, koska tydmatkoihin kaytetty aika jaa pois, el
ei ole painetta Iahtea tiettyyn kellon aikaan pois toimistolta. Teoriaosuuden pohjalta oletuk-
sena oli, ettd myos taman tutkimuksen kohderyhmasta osa on kokenut tydpaivan venyneen

helpommin.

Vastausjakauma on hyvin yllattava, silla kukaan kuudesta vastanneesta ei kokenut, etta
tyopaivat olisivat venyneet helpommin. Teoriaosuuden seka sen pohjalta, ettad 83 prosenttia
vastanneista koki pandemian kasvattaneen tydmaaraa, tulos on taysin painvastainen en-

nakko-oletukseen verrattuna.

Olisi loogisesti ajateltavissa, ettd tydmaaran kasvu vaikuttaisi tydpaivan pituuteen kasvat-
taen sita. Toisaalta voi olla, etté tiimille on sanottu, etta ylitdita ei saa tehda, joka tarkoittaisi
sita, ettd paiva taytyy lopettaa tydajan tullessa tayteen. Nain paiva ei paddse venymaan, kun

ty6t on lopetettava ajoissa.

Toinen mahdollinen syy sille, etta on koettu, etta paivat eivat veny helpommin etatdissa
ollessa on se, etta jo ennen etatyohon siirtymista tyopaivat ovatkin venyneet. Talloin ei valt-
tamatta koeta asiaa niin, etta etatyossa paiva venyy sen helpommin kuin toimistollakaan
ollessa. Silloin voisi paatelld, etta asia on tottumiskysymys. Mahdollisen ylitydkiellon aset-

tamista tai ylityon tekemista jo ennen etatyohon siirtymista ei tassa tutkimuksessa selvitetty.
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6.4 Etatyo verrattuna toimistolla tydskentelyyn

Etaty6ta toimistolla [ahitydskentelyyn verrattaessa osio aloitettiin kysymalla suoraan sita,
miten etatydn on kokenut verrattuna toimistolla tydskentelyyn. Kysymys esitettiin jokaiselle
kuudelle. Nelja kuudesta kertoi kokeneensa etatydn mielekkddmpana tai tehokkaampana
kuin toimistolla tydskentelyn. Kaksi puolestaan kertoi pitdvansa etatyota kuormittavampana
tai tehottomampana. Yksikdan vastanneista ei siis ollut sitéd mielta, etta etatydn ja toimistolla

tydskentelyn valilla ei olisi eroa (kuvio 14).

Vastausten jakauma oli jokseenkin odotettavissa, silla inmisilla on esimerkiksi erilaiset ty6-
valineet tai resurssit niiden hankintaan esimerkiksi kotona tyéskennellessa. Kaikilla ei ole
esimerkiksi ylimaaraista nayttda kotona, resursseja tai mielenkiintoa ostaa sellaista. Myos-
kaan tyopoyta ja -tuoli eivat ole ergonomian puolesta parhaat mahdolliset kotona ollessa,
koska niihin ei ole aiemmin valttamatta panostettu etatyon jokseenkin vahaisen maaran
vuoksi. Etatydsta voi tulla haastavampaa myos silloin, jos kotona on esimerkiksi pienia lap-
sia tai muita etatyoskentelijoita, jolloin tydrauhaa on haastavampi l0ytaa, koska kotia ei ole

l&htokohtaisesti luotu tydpaikaksi.

Miten olet kokenut etatyon verrattuna toimistolla
tyoskentelyyn?

= En ole huomannut eroa

= Kuormittavampaa /
tehottomampaa

= Mielekkdampaa /
tehokkaampaa

Kuvio 14. Miten etaty® on koettu verrattuna toimistoon (vastanneet 6)

Mielenkiintoisen vastauksista tekee se, etta jokainen 50-vuotias tai vanhempi on kokenut
etatydn mielekkddmmaksi tai tehokkaammaksi. Alle 50-vuotiaista puolestaan vain yksi on

kokenut etatydon mielekkdadmmaksi tai tehokkaammaksi ja kaksi kuormittavammaksi tai
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tehottomammaksi. Yleensa vanhemmat ihmiset, jotka ovat tottuneet tiettyyn malliin, koe-
taan muutosvastaisemmiksi kuin nuoret, joten sen osalta tulosta voidaan pitaa jopa yllatta-
vana. Kyseessa oli kuitenkin muutos nopealla aikataululla, joten olisi voinut olettaa, etta

jotain negatiivista olisi tullut esille.

Seuraavana kysymyksen sisalto riippui siitd, mita vastasi kysymykseen, miten on kokenut
etatyon verrattuna toimistolla tyoskentelyyn. Nelja vastasi kysymykseen "Mika on tehnyt
etatyosta mielestasi mielekkdampaa / tehokkaampaa?”. Kaksi vastasi kysymykseen ” Mika
on tehnyt etatydsta mielestasi kuormittavampaa / tehottomampaa?”. Kysymyksissa oli val-
miit vastausvaihtoehdot sek& avoin kysymys "muu, mika”, johon sai vastata, jos koki, etta

vaihtoehdoissa ei ollut sopivaa vastausta. Vastaaja sai valita useamman vaihtoehdon.
Etatyon mielekkyys ja tehokkuus

Etatyosta mielekkdampaa tai tehokkaampaa on tehnyt jokaisen neljan vastanneen mielesta
tyérauha tai hiljaisuus (kuvio 15). Monesti juuri tydérauha korostuu etatyén hyvia puolia poh-
dittaessa, joten tulos oli odotetun mukainen. Kolme koki tydmatkoihin kuluvan ajan ja rahan

saastymista mielekkaana.

Teoriaosuudessa todettiin, ettd keskimaarin suomalainen kayttaa paivassa 46 minuuttia
tyématkoihin (Immonen 2020), joten ajan saastyminen on todella merkittava tekija, kun mie-
titdan etatydn hyvia puolia. Yksi vastanneista kertoikin myos yhdeksi tarkeimmista syista
jatkaa etatoita tulevaisuudessa sen, etta tydmatkoihin kuluvan ajan voi kayttdad hyodyksi

muiden asioiden hoitamiseen.

Kaksi neljasta koki tyGajan aikatauluttamisen itselle sopivammaksi mielekkaaksi. Tydajan
jaksottaminen oman aikataulun mukaiseksi antaa vapauden hoitaa esimerkiksi henkilokoh-
tainen meno tyopaivan keskelld. Toisaalta joustavuus voi mahdollistaa esimerkiksi yhden
ylimaaraisen vapaapaivan viikkoon. Tama tosin tarkoittaa, etta vapaana pidetyn paivan tyo-
tunnit taytyy jakaa muille tydpaiville tehtaviksi, jotta kaikki tyot tulee tehtya. Talldin viikon
muiden tyopaivien pituus ja kuormitus kasvaa, mutta ennakkoon tehdyt tyétunnit mahdollis-

tavat ylimaaraisen vapaapaivan, jos sita tarvitsisi esimerkiksi jotain menoa varten.
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Mika on tehnyt etatyésta mielestasi mielekkaampaa/
tehokkaampaa?

= Aikaa (ja rahaa) ei mene tyématkoihin
= Tyérauha / hiljaisuus

= Tydajan aikatauluttaminen itselle
sopivammaksi (esim. lasten etékoulu,
omien asioiden hoitaminen)

= Esihenkilon valvonnan vahentyminen

= Kotitdiden tekeminen tyénteon
lomassa

= Muu, mika?

Kuvio 15. Etatydn mielekkaaksi tai tehokkaaksi koetut puolet (vastanneet 4)

Eras vastaajista oli kertonut kysymykseen tarkeimmasta syysta jatkaa etatyota tulevaisuu-
dessa sen, etta tehokkuus etatydssa riippuu siitd, onko kiire. Jos on kiire, tyot tulee hoidet-
tua, koska ne on pakko hoitaa. Jos Kiiretta ei ole, on tydn tekeminen tehottomampaa, koska
silloin ajatukset saattavat 1ahtea harhailemaan ja esimerkiksi kotitoita tekee matalammalla
kynnyksella tdiden lomassa. Huomioitavaa on se, ettad vastaaja oli kuitenkin valinnut vaih-

toehdoista sen, etta on kokenut etatydn kuormittavammaksi tai tehottomammaksi.

Jos on kiire, hommat saa tehtyd, kun on pakko. Jos ei ole kiire saattaa lahteé ajatukset

harhailemaan ja tulee tehtyd herkemmin tybén lomassa muita juttuja, kuten kotitoita.

Vastauksen pohjalta voidaan olettaa, etta tydmotivaatio on suuresti vaikuttamassa tydn te-
koon. Motivaatiota ei ole, jos ei ole painetta saada asiaa valmiiksi. Motivaatio tulee vasta,
kun on aikataulun luoma paine, jolloin asia taytyy olla hoidettu valmiiksi. Motivaation puut-
tuessa on muiden asioiden hoitaminen kiinnostavampaa ja ne tehdaan kenties matalam-

malla kynnyksella, kun tiedetaan, etta ei ole kiiretta hoitaa varsinaista tyoasiaa.
Etatyon kuormittavuus ja tehottomuus

Kaksi, jotka kokivat etatydn olleen kuormittavampaa tai tehottomampaa olivat pitkalti samaa

mieltd kuormittavista tekijoista (kuvio 16). Kumpikin oli maininnut tyévalineet, tydpisteen
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ergonomian ja yksinaisyyden tai tydyhteisdn tuen puutteen tehneen etatydsta kuormitta-

vampaa tai tehottomampaa.

Liséksi toimistolla on helpompi tehdé téité ihan sen takia, ettd sielld on kaksi suurta

néyttoa, ei tarvitse lappérin ndytélta tihrustaa.

Jérjestelmdongelmat on aiheuttanut lisétyota.

Tyovalineet, jota ei ollut vastausvaihtoehdoissa tarkemmin maaritelty, voi tarkoittaa esimer-
kiksi jarjestelmien toimimattomuutta tai naytdon puutetta. Kyselyn muihin avoimiin kysymyk-
siin tulleiden vastausten kanssa tama on siis looginen paatelma. Tyon tekeminen on var-
masti myds hitaampaa, jos kaytdssa on vain kannettavan tietokoneen nayttd. Tama verrat-

tuna siis siihen, etta toimistolla on mahdollisuus kahteen suureen nayttoéon.

Yksinaisyys tai tydyhteisén tuen puute on merkittava tekija tydhyvinvoinnissa. Kyselyssa ei
kartoitettu kotitalouden kokoa, joten ei ole tiedossa sitd, kuinka moni vastaajista asuu yksin
ja kuinka moni useamman hengen taloudessa. Yksin asuvalla arkisten sosiaalisten kontak-
tien puute tuntuu varmasti raskaammalta verrattuna sellaiseen henkil6on, joka nakee edes
yhtd henkilda arjessa kotona, vaikka muut sosiaaliset kontaktit olisivatkin rajattu pois.
Eraassa avoimessa vastauksessa todettiin, etta toimistolla olisi tybyhteisén tuen ja arkisen

sosiaalisen kontaktin vuoksi mukava k&yda.

Mika on tehnyt etatydsta mielestasi kuormittavampaa /
tehottomampaa?

= Tydvélineet (esim. tietokoneen /
jarjestelmien toimimattomuus, naytoét)
= Tietoliikenneyhteyksien toimimattomuus

= Tydpisteen ergonomia

= Yksindisyys / tydyhteison tuen puute

= Esihenkilon tuen puute
= Tiedonkulku

= Heikosti jarjestetty tekninen tuki

Muu, mika?

Kuvio 16. Etatyon kuormittavaksi tai tehottomammaksi koetut tekijat (vastanneet 2)
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Toinen vastaajista kertoi tiedonkulun olleen haaste. Kyselyyn vastanneista kukaan muu ei
maininnut tiedonkulkua haasteena tai positiivisena puolena ollenkaan. Koska samanlaista
vastausta ei tullut ilmi keneltdkdan muulta tai muiden avoimien kysymysten yhteydessa, ei

voida olla varmoja mika tiedonkulussa on ollut haasteena.

Voidaan olettaa, etta syy olisi esimerkiksi siina, ettd se informaatio mika normaalioloissa
toimistolla ollessa voitaisiin kertoa suullisesti, on jouduttu nyt etsimaan esimerkiksi sahko-
postista. Talldin riskind on se, etta informaatio on unohdettu laittaa sdhképostiin, jolloin tieto

ei ole saavuttanut kaikkia. Varmuutta asiasta ei kuitenkaan ole.

Toisaalta voidaan olettaa, ettd mahdolliset ohjeistukset tai kdskyt ovat olleet tulkinnanvarai-
sia. Talldin vastaaja on voinut tulkita sen tiedonkulun ongelmaksi, asian selkeyden puutteen
takia. Tama tukisi arviota myo0s siita, ettd aiemmin tutkimuksessa selvitetty, etatyohon siir-
tymisen pakollisuus, johon oli yhden vastaajan osalta vastattu "ei” johtuisi tulkinnanvarai-
sesta ohjeesta. Kaikki muut olivat vastanneet etatyohon siirtymisen olleen pakollista ja yksi

oli tulkinnut ohjeen eri tavalla. Kyseessa saattaisi olla samanlainen katkos viestinnassa.

On syyta muistaa, etta ihmisten tiedontarpeen kokemukset ja tiedonsaannin tavat ovat yk-
sil6llisia. Siina missa yksi kokee saavansa riittavasti tietoa tai pitdd normaalina, etta tietoa
pitaa aktiivisesti hakea, toinen odottaa, etta tieto tarjoillaan valmiina tai haluaa tietaa asioi-
den taustoja perusteellisemmin. Edella todettu vaikuttaa kokemukseen tiedonkulun onnis-
tuneisuudesta, eika siis valttamatta kerro objektiivisesti siitd, miten tieto organisaatiossa

kulkee tai kuljetetaan.

Muu, mika avoimeen vaihtoehtoon yksi oli vastannut, etta riippuu péivéasté, tuntuuko enem-
mén kuormittavalta/tehottomalta vai mielekkddmmaltéd/tehokkaammalta. Vastausvaihtoeh-
doista vastaaja oli kuitenkin valinnut etatydon kuormittavammaksi tai tehottomammaksi.
Kyse voisi olla samanlaisesta kokemuksesta tydomotivaation suhteen, kuin toisella vastaa-
jalla, joka kertoi tehokkuuden olevan yhteydessa kiireeseen. Tyd on ollut tehokasta, jos on
ollut kiire. Jos kiiretta ei ole ollut, on tydon tekeminen ollut tehottomampaa. Tasta voidaan
paatella, ettd padaasiassa vastaaja on kokenut etatydn kuormittavammaksi, mutta valilla eta-

tyd on kuitenkin tuntunut mielekkaalta.
Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointiin liittyvissa kysymyksissa vastaukset jakautuvat melko tasaisesti kaikkien
vastanneiden kesken (kuvio 17). Kolme vastanneista ei ollut kokenut etatyon vaikuttaneen
tybhyvinvointiin ollenkaan. Kaksi puolestaan kertoi tydhyvinvointinsa parantuneen etatyon

my6ta, mutta yksi vastanneista koki sen heikentyneen.
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Miten etatyd on vaikuttanut tydhyvinvointiisi?

= Ei mitenk&én
= Parantanut, miten?

= Heikentényt, miten?

Kuvio 17. Koetut vaikutukset tydhyvinvointiin (vastanneet 6)

lallisesti vastaukset jakautuvat niin, ettd 50-vuotiaista tai vanhemmista kaksi kolmesta ei
kokenut tydhyvinvoinnin muuttuneen lainkaan ja yksi koki sen parantuneen. Alle 50-vuoti-
aissa jakauma oli tasainen, silla kaikki vastanneet kokivat etatyolla olleen erilainen vaikutus
tyéhyvinvointiin. Niille, jotka vastasivat tydnhyvinvoinnin joko parantuneen tai heikentyneen,

oli lisdna avoinkysymys, miten.

50-vuotiaiden tai vanhempien ainoa eroa tydhyvinvoinnissa huomannut kertoi tydhyvinvoin-
tinsa parantuneen. Vastaaja oli tdydentanyt vastausta kertomalla, ettd tyématkoihin kaytetty
aika on jaanyt pois. Yksi vastaajista kokee siis arkisen tydmatkaan kaytetyn ajan pois jaan-

nin tydhyvinvointinsa kannalta parannukseksi. Muut eivat olleet huomanneet mitdan eroa.

Alle 50-vuotiaissa hajonta jakautui tasan jokaiseen kolmeen vaihtoehtoon (kuvio 18). Yksi
ei ollut kokenut muutosta tydhyvinvoinnissa verrattuna lahitydhdn toimistolla. Yksi kertoi
tyohyvinvoinnin parantuneen. Perustelut olivat samankaltaiset kuin toisessa ikaluokassa,

enemmaén vapaa-aikaa ja ybunta, kun ei ole tyématkoja.
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Miten etatyd on vaikuttanut tydhyvinvointiisi? (alle
50-vuotiaat)

= Ei mitenkaéan
Parantanut, miten?

Heikentanyt, miten?

Kuvio 18. Alle 50-vuotiaiden kokemat vaikutukset tydhyvinvointiin (vastanneet 3)

Yksi kertoi tydhyvinvoinnin heikentyneen etatyon seurauksena. Hanen vastauksensa ol
kattava ja siind mainittiin myds toisaalta tydhyvinvointia parantaviksi koettuja asioita. Vas-
taaja oli verrannut etatydn aikaa hanen aiempaan kokemukseen toimistotdistd. Ensimmai-

nen huomio oli, etta tydyhteison tuki on jaanyt pienemmaksi.

Kanssakdyminen Teamsin viélityksella on ldhinna tybhon liittyvaa, jolloin ns. vapaa-
ajan jutustelu tybkavereiden kanssa jaé véhemmdélle. Koen, etta tdmén vuoksi tybpéi-

vét tuntuvat tylsemmilta ja itse tyéntekokin véhemmén mielekk&éalta.

Vastaajan kertoman mukaan etatydssa kaipaa paivittaista sosiaalista kanssakaymista. Sen
lisdksi tydpaivien sisaltd on tylsempi, kun tydhdn littymatdn jutustelu tydkavereiden kanssa
jaa lahes kokonaan pois. Kommunikaatio tyokavereiden valilla on siis ollut Iahinna tydasioi-
den lapikaymista ja, kun ne ollaan hoidettu pois alta, on jatkettu tdiden tekemistd omassa

rauhassa.

Sama vastaaja kertoi kuitenkin, etta toisaalta etdtyé on véhemmaén kuormittavaa, koska ei
tarvitse kéyttaé aikaa tyématkoihin, evéiden tekoon tai esimerkiksi tybvaatteiden pesuun ja
valintaan, kun téitd voi tehda kotivaatteissa. Nama kokemukset ovat saman suuntaisia, kun

niiden vastauksissa, jotka kokivat tydhyvinvoinnin parantuneen.
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7 Johtopaatokset
7.1 Johtopaatokset tutkimuksesta

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittda etatyon positiivisia vaikutuksia ja ilmenneita haas-
teita Compass Groupin palkkahallinnon tyéhoén seka tuottaa konkreettista tietoa tydntekijoi-
den kokemuksista liittyen etatyohon ja tydomaaraan. Tavoitteena oli myds kerata tiimin na-
kemyksia tulevaisuudesta, kun toimistolle paluusta tulee ajankohtaista. Tutkimus toteutettiin

kvantitatiivisena kyselytutkimuksena sahkoéisella alustalla, Webropolilla.

Tutkimuskysymykset (Liite 1) olivat opinnaytetyon kirjoittajan tekemat ja niiden suuntaa kay-
tiin 1api yhdessa tiimin esihenkilon kanssa. Kysymykset ja vastausvaihtoehdot pohjautuivat
pitkalti aihetta koskeviin aiempiin tutkimuksiin seka kirjallisuuteen, jotka loivat hyvan pohjan
kyselyn rakenteeseen. Kysely testattiin viela ennen lahettamista neljalla tutkimuksen koh-
deryhmaan kuulumattomalla henkildlla, joiden kommenttien perusteella kysely viimeisteltiin

ennen sen lahettamista.

Jokaiseen apututkimuskysymykseen saatiin tutkimuksessa vastaus. Etatyon aiheuttamat
haasteet koskivat paddasiassa tyytymattdmyytta tyévalineisiin ja niiden toimimattomuutta.
Isomman nayton puute ja jarjestelmien kanssa ilmenneet ongelmat ovat olleet etatyon suu-
rimmat haasteet. Jarjestelmia koskevat ongelmat ja niiden toimimattomuus liittyivat myos

olennaisesti kasvaneeseen tydmaaraan Covid-19-pandemiasta johtuen.

Covid-19-pandemian johdosta palkkahallinnon tydmaara kasvoi. Tdma johtui ravintola-alan
lomautuksista seka tydsopimuslain tilapaisistd muutoksista lomautusilmoitusaikaan. Jos ra-
vintola-ala ei olisi kohdannut niin tiukkoja pandemiarajoituksia niiden johdettua lomautuk-

siin, ei pandemialla todennakdisesti olisi ollut vaikutusta palkkahallinnon tydmaaraan.

Etatyon koettiin vaikuttaneen tyon tehokkuuteen seka positiivisesti ettd negatiivisesti. 67
prosenttia vastanneista piti etatyota tehokkaampana verrattuna toimistolla tydskentelyyn.
Vain 33 prosenttia piti etatyota tehottomampana. Niistd, jotka vastasivat kokeneensa eta-
tydn tehokkaammaksi, 75 prosenttia oli 50-vuotiaita tai vanhempia. Kaytanndssa vain yksi
nain vastanneista oli alle 50-vuotias. Se 33 prosenttia, joka piti etatyéta tehottomampana,

muodostui alle 50-vuotiaista.

Huomioksi voidaan lisatad se, ettd toinen vastanneista, joka valitsi etatyon olleen tehotto-
mampaa, kertoi sen riippuvan taysin paivasta, onko tyd tehottomampaa vai tehokkaampaa.
Oletetaan, etta eta- ja lahityon yhdistelma tulevaisuudessa auttaa tasaamaan koettua te-
hokkuutta, eika se olisi paivasta riippuvainen. Enemmistd tutkimuksen kohderyhmasta piti

siis etatyota tehokkaampana tapana tyoskennella.
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Jokainen kyselyyn vastannut kertoi haluavansa tehda etaty6td myos jatkossa, joten vaki-
tuista etatydmahdollisuutta tulevaisuudessa pidetaan tarpeellisena vaihtoehtona. Vastauk-
sista kay ilmi, etta suurin osa haluaa tehda etatéitd useamman paivan viikossa, joskaan ei
joka paiva.

Naiden tulosten pohjalta todetaan, etta palkkahallinnon tiimilld hybridimalli toimisi exit-stra-
tegiana erinomaisesti. Strategia voitaisiin toteuttaa esimerkiksi mallilla 3 paivaa etatytssa
ja 2 paivaa lahityossa. Tyontekijoiden nakemysten huomioon ottaminen lisaa myds tyohy-

vinvointia, jolloin saatetaan myds saada tyon tehokkuutta nousemaan entisestaan.

Opinnaytetydn paatutkimuskysymykseen "Miten etaty6 on vaikuttanut Compass Group Fin-
land Oy:n palkanlaskennan t6ihin” saatiin vastaus. Apututkimuskysymysten pohjalta tode-
taan etatyon olleen tehokkaampaa. Etatyon kokeminen tehokkaampana tydmuotona on
useamman tekijan summa, jotka yhdessa ovat muodostaneet kokemuksen. Naita tekijoita
ovat olleet muun muassa joustavuus, tydérauha seka tyématkan puuttuminen, jotka ovat vai-
kuttanut tutkimuksen kohderyhman kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin. Tydhyvinvoinnilla

on suuri merkitys tyon tekemiseen ja sen tehokkuuteen.

Tutkimustulosten pohjalta tehdaan havainto, etta etatyd on vaikuttanut merkittavasti Com-
pass Group Finland Oy:n t6ihin. Vaikutus etatydssa on syntynyt monen tekijan summana.
Naita tekijoita ovat muun muassa joustavuus, tyorauha seka tydmatkan puuttuminen, jotka

ovat vaikuttanut tutkimuksen kohderyhman kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin.

Merkittdvimpana erona eta- ja l1ahitydn valilla on korostunut tydyhteison tuki. Lahitydssa ol-
lessa tydkavereilta on voinut kysya apua heti, mutta etatyéon myoéta avun pyytdminen on
ollut tyélaampaa. Toinen merkittdva ero on ollut arkisten sosiaalisten kontaktien vahenty-

minen. Naiden yhteisvaikutus tyohyvinvointiin on merkittava.

Tutkimukseen vastanneista vain yksi oli kokenut tydhyvinvoinnin heikentyneen etatyon ai-
kana, joten etatyon negatiivisilla vaikutuksilla ei tdssa tutkimuksessa todettu olleen vaiku-
tusta Compass Group Finland Oy:n etaty6hon. Tutkimustulosten perusteella etatyéta pide-
taan jatkossa tarpeellisena vaihtoehtona lahityon rinnalla, joten voidaan todeta etatydn ol-

leen Compass Group Finland Oy:n palkkahallinnolle toimiva tydtapa.
7.2 Tutkimuksen patevyys ja luotettavuus

Validiteetti, eli tutkimuksen patevyys, kuvaa tutkimusmenetelman onnistuneisuutta mitata
sita, mita tutkimuksessa on ollut tarkoituskin mitata. Tiivistetysti voidaan sanoa, etta validius
tarkoittaa systemaattisten virheiden puuttumista. Systemaattinen virhe on esimerkiksi se,

ettd tutkija ja vastaaja ymmartavat asian eri tavalla. Kyselytutkimuksessa validiuteen
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vaikuttaa ensisijaisesti se, miten onnistuneita kysymykset ovat olleet. (Heikkila 2014, 27,
177; Vilkka 2021, 193-194.)

Tassa tutkimuksessa tutkimusmenetelmana kaytettiin kvantitatiivista kyselytutkimusta, silla
haluttiin selvittda tutkimuksen kohderyhman kokemuksia, nakemyksia ja mielipiteita. Tutki-
muksen validiutta tukee huolellisesti ja yksiselitteisesti laaditut vastausvaihtoehtoja sisalta-
vat kysymykset, joita tdydennettiin avoimilla kysymyksilla. Naiden avulla saatiin haluttua
tietoa tutkimuskohteesta, Compass Group Finland Oy:n palkkahallinnon tiimin kokemuk-

sista ja nakemyksista Covid-19-pandemian ajalta kevaasta 2020 lahtien.

Avoimissa kysymyksissa tuli ilmi konkreettisia asioita muun muassa etatéiden vaikutuksista
tyohyvinvointiin seka tarkeimmista syista etatdiden jatkamiseen tulevaisuudessakin. Jos
tutkimus olisi toteutettu haastattelututkimuksena, jolloin vastaaja olisi saattanut tarkentaa
vastauksiaan, saattaisi tutkimus olla kuitenkin validimpi. Pandemiatilanne, palkkahallinnon
kiireet seka alkanut kesdlomakausi huomioon ottaen paadyttiin tutkimus toteuttamaan ky-
selytutkimuksena, jolloin jokainen pystyi vastaamaan omaan aikatauluun sopivalla hetkella

kyselyyn.

Tutkimuksen reliabiliteetti tarkoittaa tutkimuksen luotettavuutta, eli sen kykya antaa muut-
tumattomia tuloksia. Laajasti maariteltyna reliabiliteetti arvioi tutkimuksen pysyvyytta, tark-
kuutta seka toistettavuutta. Talla tarkoitetaan sita, etta jos kysely toteutettaisiin uudelleen
eri tutkijan toimesta, tulokset pysyisivat muuttumattomina saman vastaajan osalta. Luotet-
tavuutta voi heikentaa useampi eri asia, esimerkiksi se, ettd vastaaja muistaa jonkin asian
vaarin tai ymmartaa asian eri tavalla kuin tutkija on sen tarkoittanut. (Valli 2015, luku 10;
Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2020, 85; Vilkka 2021, 194.)

Tutkimuksen reliaabelius saavutettiin suurilta osin. Palkkahallinnon tiimin seitsemasta jase-
nesta kuusi vastasi kyselyyn. Vastausprosentti oli siis noin 86 prosenttia. Tutkimus olisi ollut
reliaabelimpi, jos kaikki seitseman olisivat vastanneet kyselyyn, jolloin vastausprosentti olisi
ollut sata. Covid-19 vaikutti omalta osaltaan tutkimuksen reliaabeliuteen, koska etatyohon
siirryttiin nopealla aikataululla. Tulokset olisivat saattaneet olla jollain tapaa erilaisia, jos

etatydta oltaisiin tehty ilman pandemian pakottamaa etatydsuositusta.

Kyselytutkimus on toistettavissa samalle tiimille tutkijasta riippumatta. Huomioon on kuiten-
kin otettava henkiloston mahdollinen vaihtuminen seka mielipiteiden muuttuminen ajan
myo6ta. Taman takia tulokset eivat valttdmatta vastaa taysin toisiaan, jos kyselytutkimus
toistettaisiin tulevaisuudessa. Jos kyselytutkimus toistettaisiin lyhyen ajan sisalla uudelleen,
tutkimus paatyisi suurella todennakodisyydella samoihin tuloksiin, jos tiimissa ei ole tapahtu-

nut muutoksia, eivatka toimintaohjeet tai pandemiatilanne ole muuttuneet merkittavasti.
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8 Yhteenveto

Tama opinnaytetyd toteutettiin toimeksiantajayrityksen, Compass Group Finland Oy:n,
palkkahallinnolle. Opinnaytety6n tavoitteena oli luoda konkreettista tietoa tiimin nakemyk-
sista ja kokemuksista etatyosta kevaasta 2020 |ahtien, sekd ajatuksista etatyon suhteen
pandemian jalkeen. Yrityksessa ei ollut aiemmin teetetty kyselya etatyosta, joten se oli hyvin

tarpeellinen tehtaessa yrityksen exit-strategiaa pandemian jalkeiseen aikaan.

Opinnaytetydn teoriaosuudessa on kasitelty palkkahallintoa ja sen toimintoja, etatyota ka-
sitteend, sen etuja seka haasteita ja tydhyvinvointia. Teoriaosuus toimi pohjana empiiriselle
osuudelle. Teoriaosuuden lukuja, joissa kasiteltiin etatyon etuja seka haasteita, hyédynnet-

tiin tutkimuksen kyselylomakkeen kysymysten muodostamisessa.

Opinnaytetydn tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena kyselytutkimuksena. Kyselytutkimuk-
seen osallistui Compass Group Finland Oy:n palkkahallinnon tiimi, johon kuuluu seitseman
henkilda. Tutkimusmenetelmana kyselytutkimus toi haluttua tietoa tiimin kokemuksista ja
nakemyksistd etatydn ajasta kevaasta 2020 lahtien. Tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuk-
sena, ensinakin tiimin pienen koon takia ja toisekseen siksi, ettd saataisiin koko tiimin ko-

kemukset selville. Kokonaistutkimus vahvisti myos tutkimuksen reliaabeliutta.

Tiimille lahetetyn kyselytutkimuksen vastausten perusteella oli selkeasti huomattavissa,
etta etatydhon on suhtauduttu paaasiassa positiivisesti. Etatydta oltiin myos hyvin innok-
kaita jatkamaan tulevaisuudessa, joskaan ei paivittain. Tiimistd useampi koki parhaaksi
vaihtoehdoksi sen, etta heilla olisi jatkossa mahdollisuus tehda etatéita kuitenkin useam-

pana paivana viikossa.

Negatiiviset 10ydokset liittyivat paddasiassa tyovalineisiin ja sosiaalisten kontaktien vahenty-
miseen etatydon myoéta. Lisaksi Covid-19-pandemian aiheuttamat lomautukset ravintola-
alalla aiheuttivat palkkahallinnolle lisaty6ta ja kiirettd. Naistd huolimatta jokainen tutkimuk-

seen osallistunut oli halukas jatkamaan etatyéta myos tulevaisuudessa.

Jatkotutkimus voitaisiin toteuttaa esimerkiksi vuoden paasta siitd, kun on siirrytty hybridi-
mallilla tyoskentelyyn. Talldin kokemukset ja mielipiteet voivat poiketa merkittavasti taman
tutkimuksen tuloksista, jossa on tutkittu vain etatydn vaikutuksia. Mahdollinen tutkimusky-
symys voisi olla "miten hybridimallilla tydskentely on vaikuttanut palkkahallinnossa tydsken-

telyyn”.

Silloin tulosten vertailupohjana olisi kokemus lahitydsta toimistolla ja pandemian aiheuttama
kokoaikainen etaty0, johon siirryttiin nopealla aikataululla. Tulokset olisivat vertailukelpoisia

keskenaan, jolloin pystyttaisiin arvioimaan esimerkiksi tyon tehokkuutta tai mielekkyytta
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tydmuodosta riippuen. Se antaisi tydnantajalle arvokasta tietoa eri tydmuotojen vaikutuk-

sista tyohon.

Tybhyvinvoinnin seka tydn tehokkuuden puolesta olisi tarkeaa, etta timin nakemyksia kuun-
neltaisiin tulevaisuutta suunnitellessa ja toimintaohjeita mietittdessa. Opinnaytety0 taytti ta-
voitteensa ja opinnaytetyon kirjoittaja uskoo tutkimuksen antavan Compass Group Finland
Oy:lle arvokasta tietoa, jotta tulevaisuutta voidaan suunnitella niin, ettd tyontekijoita on

kuunneltu asiassa.
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Liite 1. Kyselylomake

Etatyon ja pandemian vaikutus palkkahallinnon téihin

E Pakollizet kentat merkitaan asteriskilla (*) ja ne tulee tayttaa lomakkeen viimeistelemiseksi.

Moi!

Opiskelen Lahden ammattikorkeakoulussa tradenomiksi. Teen opinnaytetytni etatyon ja pandemian
vaikutuksista palkkahallintoonne. Kyselylla haluan selvittad mm. kuinka etétyd on vaikuttanut tyon
tehokkuuteen verrattuna toimistolla tyoskentelyyn ja pidetaanko etatydmahdollisuutta tulevaisuudessakin
tarpeellisena.

Kysely on lahetetty Compass Group Finland Oy:n palkkahallintoon. Kyselyyn vastaaminen vie vain 10-15
minuuttia ja vastauksesi kasitellaan luottamuksella ja anonyymisti. Toivon, etta kaytat hetken ajastasi
kyselyyn vastaamiseen. Teen opinnaytetyon yhieistydssa Compass Group Finland Oy:n kanssa ja
tulokset tulevat yrityksen hyodynnettdvaksi.

Kyselyn vastausaika on 4.-27.6.2021.

Linkki kyselyyn:

Kiitos,

1. 1ka"
) Alle 50 vuotia

() 50 vuotta tai vanhempi

2. Sukupuoeli *
() Mainen
) Mies

-y

P
i) Muu

3. Kuinka kauan olet tydskennellyt palkanlaskijana? *
() Alle vuoden

() 1-5vuctta



) 610 vuotta

() ¥li 10 vuotta

4. Kuinka kauan tydsuhteesi on kestanyt nykyisessd yrityksessd? (mukaan
lukien aika ennen yrityskauppaa) *

: Alle vuoden
() 1-5vuctta
) 610 vuotta

() ¥li 10 vuotta

5. Teitkd etdtditd ennen pandemiaa? *
) Kylia

O Ei

6. Kuinka usein teit etdtditd ennen etidtyosuositusta? *
) Kerran kuussa tai harvemmin
| Muutaman kerran kuussa
| Kerran vikossa
() Useamman paivan viikossa

() Paivitt4in

7. Oliko sinun pakko siirty4 etatdihin pandemian mydta? *

) Kylia

O Ei



8. Olisitko pandemiasta huolimatta tyéskennellyt mieluummin toimistolla? *

) Kyla

L

O

9. Miten pandemia on vaikuttanut tydmaaraasi? *

Ty
(]

| Pysynyt samana

P
[} Kasvanut

"

() Vahentynyt

10. Jos koet tydmdaadrdn muuttuneen verrattuna aikaan ennen pandemiaa,
minka arvioit vaikuttaneen muutokseen (eniten)? *

11. Miten etatyd on vaikuttanut tyShyvinvointiisi? *

() Ei mitenkan

() Parantanut, miten? | |

() Heikentanyt, miten? | |

12. Miten olet kokenut etitydn verrattuna toimistolla tydskentelyyn? *

) En cle husmannut eroa
) Kuormittavampaa / tehottomampaa

() Mielekkaampaa / tehokkaampaa




13. Mikd on tehnyt etatytstd mielestdsi mielekkdampai / tehokkaampaa?
(Valitse yksi tai useampi.) *

[ ]| Aikaa (jarahaa) ei mene tybmatkoihin
[] Tygrauha / hiljaisuus

Tydajan aikatauluttaminen itselle sopivammaksi (esim. lasten etikoulu, omien asioiden
hoitaminen)

Esihenkiltn valvonnan vahentyminen

OO

Kotittiden tekeminen tydnteon lomassa

Muu, mika?

14. Mik& on tehnyt etityostd mielestdsi kuormittavampaa / tehottomampaa?
(Valitse yksi tai useampi.) *

|:| Tydvalinest (esim. tietokoneen / jarjestelmien toimimatiomuus, naytot)
|:| Tietolikenneyhteyksien toimimattomuus

Tydpisteen ergonomia

Yksindisyys / tydyhteison tuen puute

Esihenkilén tuen puute

O Oon

Tiedonkulku

Heikosti jarjestetty tekninen tuki

[]

Muu, miks? |

15. Koetko, ettd etitdissa pdiva venyy helpommin? *
) Kyla

g :: Ei

16. Miksi pdivasi venyvat etatdissa? *



OO

O O

18.

Tydskentely on hitaampaa
Koska tytmatkaa ei ole, tita on helppo jatkaa pidempaan

Tyomatkan puuttuessa ja tydvalineiden ollessa kotona "unohtuu” tekemadn toita

Muu, mik&? |

. Jos saat valita, jatkatko etdtdissi tulevaisuudessa? *

Kylia

Ei

Térkein syy, miksi haluat jatkaa etat&ita? *

Térkein syy miksi et halua jatkaa et&toitd? *

ONONORON®.

. Kuinka usein haluaisit tehda etatdita? *

Kerran kuussa tai harvemmin
Muutaman kemran kuussa
Kerran vikossa

Useamman pdivan vilkossa

Paivittdin
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