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Tyontekijoiden korona-ajan etdtyokokemukset

ja tydyhteison sosiaalinen toimivuus

organisatorisen resilienssin heijastumana

TUOMO ALASOINI & KIRSIKKA SELANDER

Tyontekijoiden korona-ajan etatyokokemukset eroavat selvasti toisistaan. Tyontekijan koke-
ma psykologinen turvallisuus on omia digitaitoja tai tyopaikan digitaalista kehittyneisyytta
vahvemmin yhteydessa myonteisiin kokemuksiin. Nuorten tyontekijéiden kokemukset nayt-

taytyvat muita kielteisempina.

English summary at the end of the article

Johdanto

Edityd yleistyi Suomessa nopeasti koronapande-
mian my6td (Lyly-Yrjdndinen 2023; Sutela & Pir-
ninen 2021). Siirtymi oli nopea my®s kansainvi-
lisesti katsoen (Sostero ym. 2020). Etitydn yleisty-
misti edistineini tekijoind Anne Kovalainen kol-
legoineen (2022) mainitsee Suomessa vallitsevan
vahvan institutionaalisen luottamuksen yhdistet-
tyni kehittyneeseen digitaaliseen infrastruktuuriin
ja tydntekijoiden hyviin digitaitoihin.
Koronapandemian vauhdittamaa etitydn yleis-
tymistd voi pitdd merkittdvini tydelimin di-
gimurroksena vastaavalla tavalla kuin aiempia
mikrotietokoneiden, sihképostin, ensin kiintein
ja mychemmin mobiilin internetin sekd sosiaali-
sen median lipilydnteji. Pandemian viistyttyd on
yleistynyt hybridimalliksi kutsuttu tapa tehdi tyo-
td, jossa lihi- ja etityd vuorottelevat keskendin.
On todennikéisti, etti etitydn hybridimallit tu-
levat Suomessa olemaan lihempini korona-ajan
kuin sitd edeltineen ajan kiytintdjd. Tihin viit-
taavat pandemian jilkeisid etityokidytintdji kos-
kevat tulokset sekd tydntekijoiden omista prefe-
rensseisti (Kovalainen ym. 2022; Sutela & Pirni-
nen 2021; Vikman 2020; Vuorela ym. 2023) ettd
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tydnantajien nikemyksistd (Alasoini & Selander
2023; EK 2023; Selander ym. 2022a).

Murroksen taustalla on seki tydnantajien ettd
tydntekijoiden omista kokemuksista nousevia syi-
td. Massiivinen — ja entistd useammin my®ds alem-
man hierarkiatason tydntekijoiden — siirtyminen
etitydhon ei johtanut kehittyneissi teollisuus-
maissa tyomoraalin murentumiseen eiki tuotta-
vuuden laskuun kuten monet tydnantajat olivat
aiemmin peldnneet (Barrero ym. 2021; EK 2023;
Van Loo ym. 2021; Vuorela ym. 2023). Monet
etityohon siirtyneet tydntekijit puolestaan koki-
vat, ettd “digiloikkaan” yhdistyivit sekd ennen-
nikemiton “autonomialoikka” ettd lisdintyneet
mahdollisuudet omachtoisiin tydaikajoustoihin
(Suomen osalta ks. Kovalainen ym. 2022; Sute-
la & Pirninen 2021).

Myénteiset vaikutukset eivit kuitenkaan koh-
distuneet kaikkiin korona-aikana etitydtd tehnei-
siin tasaveroisesti. Myonteisten kokemusten vas-
tapainona myos Suomesta on havaintoja, joiden
mukaan lisddntyneelld etitydlld on ollut tydoloja
ja tydhyvinvointia heikentivid ja polarisoivia vai-
kutuksia (Kalliola & Heiskanen 2023; Mikikan-
gas & Pyorid 2023; Tanskanen ym. 2023). Eri
maissa tehtyjen tutkimusten mukaan vaikutusten



ja kokemusten eriytymiseen ovat voineet vaikuttaa
niin tydntekijikohtaiset ominaisuudet (mm. kou-
lutustaso, organisaatioasema, tydkokemus, suku-
puoli ja perhetausta) kuin tavat, joilla etityojir-
jestelyjd on toteutettu ja etitydtd johdettu (esim.
Hodder 2020; Lott & Abendroth 2022; Mig-
lioretti ym. 2022; Thulin & Vilhelmson 2022).
Myoskiin “autonomialoikan” vaikutukset tydn-
tekijoiden hyvinvointiin eivit ole olleet yksiselit-
teisen positiivisia, vaan sen seurauksena on voinut
olla lisddntyvid tydyksindisyyden kokemuksia seki
vaikeuksia rajata tydtd ja muuta elimid (Becker
ym. 2022; Tanskanen ym. 2023).

Tutkimme tissd artikkelissa tilastollisin mene-
telmin ja organisatorisesta resilienssisti resurssini-
kékulmasta tehtyji tutkimuksia hyddyntien tydn-
tekijiddn ja hinen tyohonsi liictyvid sekd organisaa-
tiotasoisia tekijoitd, jotka ovat olleet Suomessa yh-
teydessi tyontekijdiden korona-ajan etitydkoke-
muksiin. Kohteena ovat tyontekijéiden kokemuk-
set tydyhteison etitydtd koskevista kiytinnoistd
ja sopimisen tavoista sekd etitydn vaikutuksista
tydn sujuvuuteen, yhdessi tekemiseen ja yhteisol-
lisyyteen. Tarkastelemme niitid tySyhteison sosiaa-
lisen toimivuuden elementteini. Emme ole kiin-
nostuneita korona-aikaisesta tydyhteisén sosiaali-
sesta toimivuudesta etityotd tehtdessi ensisijaises-
ti yksilotasoisesta tydhyvinvoinnin nikskulmasta,
vaan heijastumana organisatorisesta resilienssisti.

Kiytimme aineistona TYO2030-ohjelman ra-
hoittaman MEADOW-tydnantaja- ja -tyonteki-
jakyselyn aineistoja. Aineistot on keritty vuosina
2021-2022. Tutkimusasetelma on siind mielessd
ainutlaatuinen, ettd siind yhdistetddn tyonantajilta
ja tydntekijoiled kerdttyd informaatiota keskendin.
Tutkimus on tehty osana Ty8suojelurahaston ra-
hoittamaa tutkimusprojektia "Miksi tulla toimis-
tolle?” (2023-2024).

Teemme aluksi katsauksen aiheen kannalta re-
levanttiin tutkimuskirjallisuuteen seki esitimme
tutkimuskysymyksen ja hypoteesit. Seuraavaksi
esittelemme tutkimusaineiston, muuttujat ja tut-
kimusmenetelmit. T4t seuraavat tulokset ja poh-
dinta.

Katsaus aiempaan tutkimukseen,
tutkimusasetelma ja tutkimushypoteesit

Etitydtd on tutkittu viime vuosina paljon eri ni-

koékulmista (esim. Athanasiadou & Theriou 2021;

Gohoungodji ym. 2023). Suomessa tietoa etitydtd

tekevien osuudesta on seurattu Tilastokeskuksen

tydolotutkimuksissa vuodesta 1990 (Sutela ym.

2019). Koronapandemiassa ei ollut kyse vain mur-

roksesta, joka koski etitydn yleistymisti ja sitd, et-

td etdtyostd tuli varsinkin asiantuntijatydssi mut-
ta myds osassa toimistotydtd erddnlainen uusi nor-
maali. Kyse oli myds etitydn laadullisesta muu-
toksesta. Sen seurauksena lihi- ja etitydtd yhdisti-
vin hybriditydn, itseohjautuvuuden ja sen johta-
misen seki tulevaisuuden toimitilaratkaisujen tut-
kimus on kasvanut nopeasti (esim. Vartiainen &

Vanharanta 2023).

Korona-ajan etityon laadullista muutosta voi
kuvata seuraavilla ulottuvuuksilla:

1. Edityotd tekevilld oli kidytossddn uusia, entis-
td kehittyneempid teknologioita (esim. pika-
viestintdvilineitd, etitapaamissovelluksia seki
sihkéisid tyotiloja ja yhteistyoalustoja) (Sutela
& Pirninen 2021, 30). Uudet teknologiat te-
kivit etdtydstd joustavampaa, lipindkyvimpid
ja vuorovaikutuksellisempaa.

2. Erityotd tekevir olivat entistd useammin vuo-
rovaikutuksessa sellaisiin tyStovereihin, esi-
henkildihin, alaisiin, asiakkaisiin ja yhteis-
tyokumppaneihin, jotka tyoskentelivit itse-
kin etini. Etityd oli suurelle osalle ihmisistd
pakotettua. Tdmin vuoksi etitydn tekijit ei-
vit jddneet endi etdtydtd tehdessdin tydyhtei-
sOissdin sosiaalisesti nikymittomiksi tai infor-
maatiovirtojen ja verkostojen ulkopuolelle sa-
massa mairin kuin aiemmin.

3. Etityoti tehtiin entisti useammin intensiivi-
sesti ja jopa yhtijaksoisesti eiki — kuten tyy-
pillisesti aiemmin — etukiteen suunniteltuina
ja sovittuina yksittdisind ajankohtina (Sutela
& Pirninen 2021, 43).

4. Erityd laajeni koskemaan yhi enemmin mui-
ta kuin ylempid toimihenkil8itd. Erityisesti
alempien toimihenkildiden osuus etityoti te-
kevisti kasvoi (Sutela & Pirninen 2021, 12).

5. Lisdksi etdtyd muuttui itseohjautuvammak-
si ja tydnantajien harjoittama suora tydn val-
vonta viheni huolimatta uusien teknologisten
valvontamenetelmien jatkuvasta kehittymises-
td (Kovalainen ym. 2022).
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Etityon laadullinen murros merkitsi, ettd mo-
net aiemmat etityoti koskevat tutkimustulokset
ja suositukset hyviksi kdytinnoiksi menettivit re-
levanssiaan. Korona-ajan etityd oli edelld mainit-
tujen piirteiden nojalla suurelta osin laadullisesti
uudenlainen yhteiskunnallinen ilmis.

Toisaalta korona-ajan etitydtd koskevista suh-
teellisen lyhyen aikavilin kokemuksista ei voi
automaattisesti tehdi suoria pidemmin aikavi-
lin johtopiitdksid. Koronapandemia oli monel-
la tavalla poikkeuksellinen ajanjakso. Sujuvaa siir-
tymistd etitydhon helpottivat tutut tydroverit,
asiakkaat ja kumppanit. Vastaavaa luottamusta,
jota tarvitaan vaativassa vuorovaikutuksessa esi-
merkiksi uusien tyotoverien, asiakkaiden tai yh-
teistybkumppanien kanssa, on vaikeampi luoda il-
man aiempaa fyysistd kohtaamista. Monet tekivit
etityotd myos jatkuvasti tai kokoaikaisesti. Tistd
ei kuitenkaan niyttiisi muodostuvan korona-ajan
jilkeistd uutta normaalia monellekaan organisaa-
tiolle (Alasoini & Selander 2023; EK 2023; Selan-
der ym. 2022a). Koronapandemian hellitettyi or-
ganisaatiot joutuvat etsimiin uusia malleja, joilla
yhdistdd lahi- ja etityotd. Mallien lisidntyva kirja-
vuus voi vaikeuttaa vuorovaikutusta erilaisia mal-
leja soveltavien organisaatioiden ja tydyhteisdjen
kesken.

Kaikesta huolimatta voidaan ajatella, ettd ko-
rona-ajan kokemukset antavat viitteitd siitd, mil-
laiset tekijit ovat yhteydessid onnistuneisiin eti-
ja hybridityoratkaisuihin myds koronapandemian
jilkeisessi tyodelimissd. Tami on lihtokohtana
myds timin tutkimuksen kysymyksenasettelussa.
Loytimailld tydyhteisdn sosiaaliseen toimivuuteen
korona-ajan etityossi myotivaikuttaneita tekijoi-
td voidaan hybriditydn uusia malleja etsivid tyo-
organisaatioita auttaa suuntaamaan kehittimistoi-
miaan ja vahvistamaan resilienssiddn. Taustalla on
nikemys, jonka mukaan organisaation kykyi teet-
tdd tyOtd ja pitdd toimintojaan kdynnissi menes-
tyksellisesti my6s etidnd voi pitdd yhtend organisa-
torisen resilienssin ilmenemismuotona (Alasoini
& Selander 2023). Nikemysti voi perustella kol-
men kirjallisuudessa esitetyn (Hillman & Guent-
her 2021) organisatorisen resilienssin ilmenemis-
muodon kautta. Organisaation kyky korvata li-
hitydtd etdtyslld kertoo organisaation kyvysti so-
peutua (adapt). Organisaation kyky pitid ylld toi-
mintojaan myds etityotd tehden kertoo organisaa-
tion kyvysti selviytyd (cope). Niissi organisaatiois-
sa, jotka eivit olleet aiemmin teettineet etitydtd
samassa mairin tai lainkaan, laajentunut etityon

152 YHTEISKUNTAPOLITIIKKA 89 (2024):2

kiyttd kertoo myos kyvystd uudistua (reinvent/
reconfigurate).

Viitekehyksemme muodostuu kahdesta ulottu-
vuudesta. Ensimmiinen koskee sitd, missi mairin
tydntekijoiden korona-ajan etityokokemuksia ja
ndiden heijastamia nikemyksii tydyhteisén sosi-
aalisesta toimivuudesta selitcdvit yksilokohtaiset ja
missi mi#drin organisaatiotasoiset tekijit. Toiseksi
hyodyntimilld organisatorisesta resilienssistd re-
surssindkokulmasta tehtyi tutkimusta (esim. Hill-
man & Guenther 2021; Limnios ym. 2014; Lin-
nenluecke 2017; Williams ym. 2017) selvitimme
erilaisten resurssitekijoiden merkitystd korona-ai-
kaiselle tydyhteison sosiaaliselle toimivuudelle.

Julia Hillman ja Edeltraud Guenther (2021)
erottavat toisistaan rakenteelliset, kognitiiviset,
relationaaliset ja emotionaaliset resurssitekijit.
Tirkeimpini rakenteellisena resurssitekijini pi-
dimme organisaation digitaalista kehittyneisyyt-
ti (laitteistojen ja sovellusten olemassaolo) ja tir-
keimpini kognitiivisena resurssitekijini organi-
saatiossa vallitsevaa digiosaamista (laitteistojen ja
sovellusten hyddyntiminen). Téstd nikokulmasta
voidaan olettaa, etti etityoratkaisut toimivat sitd
paremmin, miti digitaalisesti kehittyneempi orga-
nisaatio on (Hypoteesi 1), miti paremmat digitai-
dot tyontekijéilli on (Hypoteesi 2) sekd mitd in-
formaatiointensiivisempii ja ndin ollen myos eti-
tydhon soveltuvaa tyd on (Hypoteesi 3). Digitaa-
lisesti kehittyneet organisaatiot suunnittelevat jir-
jestelmidin ja prosessejaan toimimaan mahdolli-
simman sujuvasti my®s ja erityisesti virtuaalisessa
ympiristossi. Ne myds hyddyntivie jirjestelmi-
en ja prosessien tukena monipuolisen kommuni-
kaation ja vuorovaikutuksen mahdollistavia digi-
vilineitd. Nimi voidaan nihdi organisaation di-
gitaalisina resursseina (Lilja ym. 2023), jotka aut-
tavat tyontekijoitd vastaamaan tydnsi muuttunei-
siin vaatimuksiin. Hyvien digitaitojen avulla tydn-
tekijit pystyvit puolestaan hyddyntimiin tehok-
kaasti organisaationsa digitaalisia resursseja tydn-
sd sujuvuuden ja sen vaatiman vuorovaikutuksen
edistimiseksi (Van Laar ym. 2020).

Tirkeimpind relationaalisina ja emotionaalisi-
na resurssitekijoind pidimme tydnantajan osoit-
tamaa organisatorista luottamusta tydntekijoihin
ja tydntekijoiden kokemaa psykologista turvalli-
suutta. Organisatorinen luottamus voidaan poh-
jimmiltaan nihdi emotionaalisena resurssiteki-
jind (Richtnér & Lofsten 2014). Organisatoris-
ta luottamusta voidaan toisaalta tarkastella myds
relationaalisena resurssitekijini sithen kytkeyty-



vien luottamussuhteidensa kautta (Williams ym.
2017). Psykologinen turvallisuus tarkoittaa kisi-
tystd siitd, mitd seurauksia riskien ottamisella on
ihmisten vilisessid vuorovaikutuksessa. Se liittyy
kisitteeni liheisesti luottamukseen — molemmat
muun muassa rohkaisevat ihmisid toimimaan ja
oppimaan yhdessi tilanteissa, joihin sisiltyy uu-
den kokemista, epivarmuutta ja riskeji seki alen-
tavat kynnysti jakaa tietoa — jolloin sitikin voi-
daan tarkastella seki relationaalisena etti emotio-
naalisena resurssitekijini (Blomqvist 2023; Ed-
monsson 2018; Newman ym. 2017; Van den Berg
ym. 2022). Tistd nikékulmasta voidaan olettaa,
ettd etityoratkaisut toimivat sitd paremmin, mitd
vahvempi organisatorinen luottamus (Hypoteesi
4) ja psykologinen turvallisuuden tunne (Hypo-
teesi 5) organisaatiossa on vallinnut pandemian
mydtd muuttuneissa oloissa.

Aineisto ja mittarit

MEADOW-kyselyaineistot kerittiin vuosina
2021-2022 osana TYO2030-ohjelmaa. Aineiston
keruusta vastasi Tilastokeskus. Ensimmiisessi vai-
heessa kerittiin tydnantaja-aineisto kiyttien verk-
ko- ja puhelinhaastattelun yhdistelmii. Tutkitta-
vat organisaatiot poimittiin ositetulla satunnaiso-
tannalla yritys- ja toimipaikkarekisteriin (YTR)
kuuluvista, vihintddn kymmenen henkild tydl-
listdvised yrityksistd ja julkisyhteisdistd. Vastaajak-
si tavoiteltiin johtohenkil, kuten omistajaa tai
toimitus-, talous-, henkil8sto- tai muuta johtajaa.
Tydnantajakyselyyn vastasi 1 478 organisaatiota,
joista noin kolme neljisosaa yksityiseltd ja neljis-
osa julkiselta sektorilta (vastausprosentti 34). Vas-
tausaktiivisuus vaihteli toimialoittain ja organisaa-
tion koon mukaan, minki vuoksi katoa korjattiin
painokertoimilla. Siten tydnantaja-aineiston tu-
lokset ovat yleistettivissi suomalaisiin vihintiin
kymmenen henkilén organisaatioihin.

Toisessa vaiheessa kerittiin tydntekijdaineisto.
Satunnaisotokseen poimittiin jokaisesta tydnan-
tajakyselyyn vastanneesta organisaatiosta neljisti
kahdeksaan henkil6, joille lihetettiin verkkokyse-
ly. Kyselyyn vastasi 1 816 tydntekijid (vastauspro-
sentti 26). Vastausaktiivisuus vaihteli sukupuolen,
koulutuksen, idn, organisaation koon ja toimialan
mukaan. Vinoumaa korjattiin painokertoimilla si-
ten, ettd tulokset ovat yleistettivissd tydnantajaky-
selyyn osallistuneiden organisaatioiden tydnteki-
joihin — ei kaikkiin suomalaisiin palkansaajiin (ks.

tarkemmin Selander ym. 2022b). Téssi artikkelis-
sa tarkastelemme vain niit, jotka vastasivat tydn-
tekijakyselyssi etitydn tekemisen olevan mahdol-
lista nykyisessi tydssddn. Heitd oli 1 047 (57 %
vastanneista).

Analyyseissa kiytettiin seuraavia muuttujia:

Tyontekijoiden etitydkokemusta mitattiin vii-
delld vaictamalld. Heiltd kysyttiin, miten tyytyvii-
sid tal tyytymitedmid he ovat “tydyhteisdn etitys-
td koskeviin kiytintoihin” ja tapoihin "joilla etd-
tydn kiytinndistd kiydidn keskustelua ja sovitaan
tydyhteisossisi” (vastausasteikko: 1 = erittiin tyy-
tymiton — 5 = erittdin tyytyviinen). Lisiksi kysyt-
tiin, Onko etityd muuttanut tydyhteisdssisi seu-
raavia asioita’: tydsi sujuvuus’, "yhdessi tekemi-
nen” ja “yhteiséllisyyden kokeminen” (vastausas-
teikko: 1 = huonontanut selvisti — 5 = paranta-
nut selvisti).

Organisaation digitaalista kehittyneisyyttd
arvioitiin kahdella viittimailld. Niistd ensimmii-
nen oli tydnantajan prosentuaalinen arvio siitd,
“kuinka suuri osuus henkilstdsti kiyttii tietoko-
netta, tablettia, dlypuhelinta tai muuta piitelaitet-
ta paivittiisten tydtehtiviensd hoitamiseen” (vaih-
teluvili = 0-100, keskiarvo = 86,85, keskihajon-
ta = 21,88). Toisena mittarina oli data-analytiikan
kiytto, jolla tarkoitettiin erilaisista datoista tehti-
vid mallinnuksia ja datan analysointia, jota kiy-
tetddn organisaatiossa kehittimisen ja padtoksen-
teon tukena (vrt. Lehrer ym. 2018). Aluksi tydn-
antajilta kysyttiin “kiytetddnké organisaatiossan-
ne data-analytiikkaa”, minka jilkeen myonteises-
ti vastanneilta kysyttiin, kiytetiinks sitd “tuotan-
non tai palveluprosessin kehittimiseen”, “asiakas-
tyytyviisyyden lisidmiseen”, “tydn sisillén kehit-
timiseen”, “tydsuoritusten seurantaan” ja “tyohy-
vinvoinnin tai tydturvallisuuden parantamiseen”
(kylld/ei). Data-analytiikan kiytdsti muodostet-
tiin summamuuttuja, joka kuvastaa kuinka mo-
neen eri tarkoitukseen data-analytiikkaa kiytetdin
(KR-20 = 0,83, vaihteluvili 0-5, keskiarvo = 2,45,
keskihajonta=1,83).

Tydntekijéiden digitaitoja tiedusteltiin tydn-
tekijoiltd pyytimilld heitd arvioimaan asteikol-
la 0-10, jossa 0 = erittdin huono ja 10 = erittdin
hyvi, kykyidin kiyttdd tyossd tarvittavia digitaa-
lisia sovelluksia (keskiarvo = 8,04, keskihajonta
= 1,65).

Tydntekijin tyén informaatiointensiivisyytti
arvioitiin sen perusteella, kuinka montaa erilaista
digisovellusta tai tietotekniikkaan perustuvaa lai-
tetta vastaaja kiyttdd tydssidn. Vastausvaihtoeh-
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dot olivat: 1-2 (20 %), 3-5 (38 %), 6-10 (18 %),
useampaa kuin kymmenen (22 %) ja en halua ker-
toa (3 %). Analyyseissd tyon informaatiointensii-
visyyttd pidetiin suurena, mikili vastaaja kiyttdd
useampaa kuin kymmenti sovellusta.

Ty6nantajan osoittamaa organisatorista luot-
tamusta arvioitiin kuuden tydnantajalle esitetyn
viittdimin avulla: "henkildstslld on ollut lupa ke-
hittdd tuotteita ja/tai palveluja’, “henkilsstslld
on ollut lupa kehittid toimintaprosesseja’, “joh-
to on tukenut henkiléstén osallistumista kehitti-
mistoimintaan”, ”johto ja henkilsstd ovat kehit-
tineet tydoloja yhteistydssd”, ”organisaation sisdi-
nen tiedonkulku on ollut avointa” ja "organisaatio
on lisinnyt tiimien itseohjautuvuutta” (vastaus-
asteikko: 1 = tdysin eri mieltd — 5 = tdysin samaa
mieltd). Analyysid varten muuttujista muodostet-
tiin keskiarvosummamuuttuja (Cronbachin alfa =
0,81, vaihteluvili = 1-5, keskiarvo = 4,22, keski-
hajonta = 0,53).

Tyoéntekijdiden kokemasta psykologisesta tur-
vallisuudesta tiedusteltiin yhdeksilld viitcimalli:
“tydyhteisdssini on turvallinen ilmapiiri”, ”tydyh-
teisdssini henkilston tekemiin kehittimisehdo-
", "ty
yhteisdssini ihmisiin voi luottaa”, “tydyhteisossi-

tuksiin suhtaudutaan yleensi mydnteisesti

ni tyot jakautuvat epioikeudenmukaisesti” (kddn-
netty), “tydyhteisdssini jirjestetdin tarvittaessa ai-
kaa asioiden yhteiseen tarkasteluun ja kehittdmi-
seen”, "tydyhteisossini on huono ilmapiiri” (kdan-
netty), “uudet tydntekijit otetaan hyvin vastaan
tyoyhteisossini”, “koen olevani tydyhteisoni ar-
vostettu jisen” ja “tydyhteisdssimme meilld on
usein myds hauskaa tydtd tehdessimme” (vastaus-
asteikko: 1 = tdysin eri mieltd — 5 = tdysin samaa
mieltd). Analyysid varten muuttujista muodostet-
tiin keskiarvosummamuuttuja (Cronbachin alfa =
0,89, vaihteluvili = 1-5, keskiarvo = 3,69, keski-
hajonta = 0,82).

Lisiksi jatkoanalyyseissa vakioitiin tydnantajal-
ta saadut tiedot organisaation tydntekijimiiris-
td (alle 50: pieni, 50-249: keskikokoinen, 250 tai
enemmin: suuri), toimialasta (teolliset yritykset,
palveluyritykset, julkiset organisaatiot) ja etityo-
td vihintddn viikoittain tekevin henkil8stén pro-
senttiosuudesta (vaihteluvili 0—100, keskiarvo =
41,03, keskihajonta = 36,61). Lisiksi vakioitiin
tyontekijoiled saadut tiedot sukupuolesta, idsti,
koulutustasosta, esihenkildasemasta ja edeltidvin
viikon aikana tehdyistid etitydpdivistd (vaihtelu-

vili 0-7, keskiarvo = 1,64, keskihajonta = 2,08).
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Tilastolliset menetelmat

Etityokokemusten luokittelussa hyddynnettiin
k-keskiarvojen klusterianalyysia. Etityokokemuk-
set luokiteltiin klustereihin sen mukaisesti, kuin-
ka tyytyviisid vastaajat olivat etityokiytintoihin
ja etityostd sopimiseen sekd millaisina he nikivit
muutokset tydn sujuvuuteen, yhdessi tekemiseen
ja yhteisollisyyden kokemiseen etdtydssi. Analyy-
sivaiheessa kiytiin lipi klusterianalyysin tuottamat
2-6 klusterin ratkaisut. Kaikissa klusteriratkaisuis-
sa keskeisind jaottelijoina toimivat tyytyviisyys
etityotd koskeviin asioihin (kidytinnét ja sopimi-
nen) ja kokemus etitydn vaikutuksista (tyon suju-
vuus, yhdessi tekeminen ja yhteisollisyys). Niistd
kahden ja kolmen klusterin ratkaisut olivat liian
pelkistettyjd, kun taas kuuden klusterin ratkaisus-
sa ryhmikoot jdivdt pieniksi. Jatkoon valikoitiin
neljin ja viiden klusterin ratkaisut. Viiden kluste-
rin ratkaisussa tyytyviisten joukko jakaantui kah-
teen osaan, erittdin tyytyviisiin ja keskimairdistd
hieman tyytyviisempiin, kun taas neljin klusterin
ratkaisussa oli vain yksi keskimairiistd tyytyvii-
sempien joukko. Koska klusterianalyysissi ei ole
yhti selvii tilastollista menetelmis, jolla valita op-
timaalinen klusterimairi, lopullinen valinta teh-
tiin tulkinnallisuuden nikokulmasta. Jatkoanalyy-
seissd ei havaittu juuri eroja selitysasteissa (neljin
klusterin ratkaisulla Nagelkerke R2 = 0,268 ja vii-
den 0,273), eikid selittdvien muuttujien tilastol-
lisissa merkitsevyyksissd, joten yksinkertaisuuden
vuoksi tuloksiin valittiin neljin klusterin ratkaisu.

Multinomiaalisen logistisen regressioanalyysin
avulla selvitettiin, missd midrin edellisessd luvus-
sa mainitut tekijit ovat yhteydessi etityoklusterei-
hin. Multinomiaalinen regressioanalyysi on logis-
tisen regressioanalyysin laajennus, jossa selitettivi
muuttuja saa enemman kuin kaksi luokkaa. Koska
tydntekijit eivit olleet keskendin riippumattomia,
vaan samasta tydnantajaorganisaatiosta saattoi ol-
la useampi kuin yksi vastaaja, organisaatio vakioi-
tiin analyyseissi.

Klusterianalyyseissi kiytettiin henkilskorotus-
painoja tarkasteltaessa suomalaisten vihintiin
kymmenen hengen organisaatioissa tydskentele-
vien kokemuksia etityostd. Sen sijaan regressio-
mallissa painoja ei kiytetty, silli malleissa vakioi-
tiin organisaation koko ja toimiala, joihin myds
painojen muodostaminen perustui.



Tulokset

Kuviossa 1 on esitetty neljddn eri klusteriin si-
joittuvien tyontekijéiden kokemus etityon ulot-
tuvuuksista suhteessa kaikkien tutkittavien kes-
kiarvoon. Varianssianalyysin perusteella etdtyo-
ti koskevia asioita mittaavien kysymysten erot
klustereiden vililld olivat tilastollisesti merkitse-
vii (p < 0,001).

Ensimmiiseen klusteriin sijoittuvat tydntekijit
olivat keskimiiriistd tyytyvdisempid etitydtd kos-
keviin kiytintdihin ja siitd sopimiseen sekd kokivat
etitydn vaikutukset tyon sujuvuuteen, yhdessi te-
kemiseen ja yhteisollisyyteen keskimadriistd positii-
visemmin. Nimesimme ryhmin “etitydstd innostu-
neiksi” (n = 358; 34 %). Toiseen klusteriin sijoittui
eniten tydntekijoitd. Myds he olivat keskimairiis-
td hieman tyytyviisempid etiitydstd sopimiseen ja
sen kiytintoihin mutta kokivat vaikutukset erityi-
sesti yhdessi tekemiseen ja yhteisollisyyteen keski-
midriistd jonkin verran negatiivisempina.' Klusteri
nimettiin “kiytintoihin tyytyviisiksi mutta yhtei-

1 Etdtyohon liittyvien viittdmien keskiarvot ja 95 %:n luotta-
musvilit alkuperdiselli asteikolla on esitetty liitetaulukossa 1
(ks. www.julkari.fi).

sollisyyteen pettyneiksi” (n = 479; 46 %). Kolman-
teen klusteriin sijoittuvat olivat keskim#driistd sel-
visti tyytymdttdmimpii etidtyOstd sopimiseen ja sen
kdytintoihin mutta kokivat vaikutukset tydn su-
juvuuteen, yhdessi tekemiseen ja yhteisollisyyteen
keskimaddriistd positiivisempina (n = 128; 12 %).
Heiddt nimettiin “kdytintoihin pettyneiksi mutta
yhteiséllisyyteen tyytyviisiksi”. Neljinteen kluste-
riin sijoittuvia oli vihiten. He olivat keskimaariistd
tyytymittdmampiid kaikkiin ulottuvuuksiin, minké
vuoksi nimesimme klusterin "etitydhon kokonais-
valtaisesti pettyneiksi” (n = 82; 8 %).

Selvitimme multinomiaalisen regressioanalyysin
avulla eri tekijoiden yhteytti edelldi muodostettui-
hin etitydklustereihin. Vertailuryhmini kiytim-
me etitydstd innostuneita. Regressiomallin tulok-
set on esitetty taulukossa 1. Malliin valitut muut-
tujat tavoittivat vain osan etityoklusterien vaih-
telusta (Cox & Snell R? = 0,24; Nagelkerke R? =
0,27). Parhaiten malliin valitut muuttujat kykeni-
vit luokittelemaan toiseen klusteriin kuuluvia ha-
vaintoja, joista 77 prosenttia sijoittui oikein. Sen
sijaan muiden klusterien osalta mallin luokitte-
lukyky oli matalampi: ensimmaisestd klusterista
malli luokitteli oikein 30 prosenttia, kolmannesta
25 prosenttia ja neljinnestd 19 prosenttia.

[ ] ..etatyon kdytantéihin
[ ..etatyosta sopimiseen
B .. etitydn sujumiseen
Il - yhdessa tekemiseen
Il - yhteisollisyyteen
1,50
1,00
0,50
0,00 L M __ lil
-0,50 . l
—1,00
-1,50 L
—2,00

Etatyosta innostuneet
(n=358;34 %) tyytyvaiset,
yhteisollisyyteen
pettyneet

(n=479; 46 %)

Etatyon kaytantoihin

Etatyon kaytantoihin
pettyneet,
yhteisollisyyteen
tyytyvaiset
(n=128;12 %)

Etatyohon kokonais-
valtaisesti pettyneet
(n=82;8%)

Etatyoklusterit

Kuvio 1. Etdtyéklusterien keskiarvot standardoitujen etdtyén ulottuvuuksien suhteen (k-keskiarvojen klusteri-

analyysi).
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Taulukko 1. Muuttujien yhteys etdtyoklustereihin (ref. = etdtyostd innostuneet). Taulukossa on esitetty multi-
nomiaalisen regressioanalyysin tulokset kdyttden vetosuhteita (OR = odds ratio) ja niiden 95 %:n luottamus-
vilejd. Tilastollisesti merkitsevit muuttujat (p < 0,05) on tummennettu

Etatyon kaytantoihin Etityon kaytantoihin  Etatyohon
tyytyvaiset, yhteisolli- pettyneet, yhteisolli-  kokonaisvaltaisesti
syyteen pettyneet syyteen tyytyvaiset pettyneet

Osuus henkilostosta, joka kayttaa
paatelaitetta tyéssaan

1,01 (0,99-1,02)

0,99 (0,98-1,01)

0,85 (1,00-1,02)

Data-analytiikan kayton
monipuolisuus

1,01 (0,93-1,10)

1,04 (0,91-1,18)

0,91 (0,77-1,07)

Kyky kayttaa tyossa tarvittavia
digitaalisia sovelluksia

0,97 (0,84-1,12)

1,10 (0,90-1,35)

0,74 (0,60-0,92)

Tyon informaatiointensiivisyys

1,01 (0,71-1,44)

1,24 (0,71-2,19)

0,53 (0,27-1,02)

Tyonantajan arvio organisatorisesta
luottamuksesta

0,85 (0,65-1,13)

0,62 (0,42-0,90)

0,82 (0,49-1,37)

Tyontekijoiden kokemus
psykologisesta turvallisuudesta

0,94 (0,74-1,19)

0,31 (0,23-0,43)

0,29 (0,20-0,41)

Tyonantajaorganisaatio

1 (1,00-1,00)

1 (1,00-1,00)

1 (1,00-1,00)

Organisaation koko (ref.=vah. 250
tyontekijaa)
Pienet (alle 50 tyontekijaa)
Keskisuuret (50—249 tyontekijaa)

1

0,69 (0,45-1,06)
0,65 (0,43-0,99)

1

0,94 (0,46-1,93)
1,36 (0,70-2,63)

1

0,59 (0,25-1,39)
0,86 (0,40-1,85)

Toimiala (ref.=palveluyritykset)
Teollisuusyritykset

Julkiset organisaatiot

1
0,98 (0,49-1,99)
1,45 (0,51-4,07)

1
0,80 (0,28-2,27)
1,30 (0,29-5,81)

1
2,01 (0,56-7,25)
0,84 (0,14-5,09)

Viikoittain etatyota tekevien osuus
henkilostosta

1,01 (1,01-1,02)

1,00 (0,99-1,00)

1,01 (1,00-1,02)

Sukupuoli (ref.=nainen) 1 1 1

Mies 1,10 (0,80-1,50) 1,07 (0,66-1,73) 1,45 (0,79-2,64)
Ika (ref.=vah. 60v) 1 1 1

Alle 40v 1,43 (0,86-2,40) 1,34 (0,60-2,99) 3,43 (1,37-8,55)

40-49v 0,92 (0,60-1,41) 0,97 (0,49-1,89) 1,51 (0,67-3,42)

50-59v 1,31 (0,86-2,00) 1,43 (0,75-2,72) 1,11 (0,48-2,57)
Korkea-aste (ref.=kylld) 1 1 1

Muut 0,68 (0,48-0,96) 0,72 (0,43-1,21) 0,68 (0,33-1,38)
Esihenkild (ref.=kylld) 1 1 1

Muut 0,71 (0,48-1,05) 1,01 (0,54-1,87) 0,68 (0,33-1,38)

Tyontekijan tekemien etatyo-
paivien lukumaara

0,86 (0,79-0,95)

0,83 (0,72-0,95)

0,61 (0,51-0,73)

Etity6std innostuneet eivdt eronneet muista
klustereista organisaation digitaalisen kehittynei-
syyden (hypoteesi 1) tai tyon informaatiointen-
siivisyyden (hypoteesi 3) suhteen, kun muut teki-
jit huomioitiin. Sen sijaan hypoteesi 2 tyonteki-
jin digitaitojen positiivisesta etityokokemusta pa-
rantavasta yhteydesti saa tukea. Etitydstd innos-
tuneiden keskuudessa (keskiarvo = 8,77, keskiha-

jonta = 1,29) tydntekijoiden arviot digitaidoistaan
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ovat keskimairin korkeammalla tasolla kuin eti-
tydhon kokonaisvaltaisesti pettyneilld (keskiar-
vo = 8,00, keskiarvo = 1,69). Etityosti innostu-
neet eivit kuitenkaan eroa digitaidoiltaan muis-
ta klustereista.

Etitydstd innostuneiden keskuudessa tydnan-
tajan arvio organisatorisesta luottamuksesta ja
tyontekijoiden kokemus tydyhteison psykolo-
gisesta turvallisuudesta ovat korkeammalla kuin



“kiytintdihin pettyneilli mutta yhteiséllisyyteen
tyytyviisilld”. Tydntekijoiden kokemus tydyhtei-
sén psykologisesta turvallisuudesta erottelee eti-
tydstd innostuneita myds etityohon kokonaisval-
taisesti pettyneistd. Léydokset antavat tukea hypo-
teeseille 4 ja 5. Kummankaan muuttujan osalta
etityostd innostuneet eivit kuitenkaan eroa "kiy-
tintdihin tyytyviisistd mutta yheeisollisyyteen pet-
tyneistd”.

Etityostd innostuneet eroavat edelleen muis-
ta etityon mdirin, organisaation koon, koulu-
tustaustan ja idn osalta. Johdonmukaisin ero kos-
kee tyontekijin omien viikoittaisten etitydpiivien
midrad. Niitd etdtyostd innostuneilla on kaikkia
muita enemmin. Suurin osa muista eroista tu-
lee esille etiitydstd innostuneiden ja “kiytintsihin
tyytyviisten mutta yhteisllisyyteen pettyneiden”
vililli. Jilkimmiiseen klusteriin kuuluvat ovat eti-
tydstd innostuneita useammin korkeakoulutettuja
ja tydskentelevit suurissa organisaatioissa. Lisiksi
heidin tydnantajansa arvioi etitydtd tekevin hen-
kildstén osuuden suuremmaksi kuin etitydstd in-
nostuneiden klusterissa. Mikdin niistd taustate-
kijoistd ei kuitenkaan nouse esille suhteessa kah-
teen muuhun klusteriin. Etityohon kokonaisval-
taisesti pettyneissi on puolestaan enemmin alle
40-vuotiaita kuin etitydstd innostuneissa. Toimi-
alalla, esihenkilasemalla tai sukupuolella ei sen
sijaan ollut yhteyttd klustereihin sijoittumiseen.

Pohdinta

Tutkimme tyontekijoiden korona-ajan etitydko-
kemuksia tydyhteison sosiaalisen toimivuuden ni-
kékulmasta. Tarkastelimme organisaation kykyi
teettdd tyotd menestyksellisesti myos etdni osoi-
tuksena organisatorisesta resilienssisti eli kyvys-
td selviytyd, sopeutua ja tarvittaessa myds uudis-
tua jonkin merkittivin muutostilanteen tai suo-
ranaisen kriisin yhteydessi (Alasoini & Selander
2023; Hillman & Guenther 2021). Tutkimuksen
lisdarvo aiempaan korona-ajan etiitydtd koskevaan
tutkimukseen oli organisaatiotasoisen resilienssi-
nikdkulman ohella mahdollisuus yhdistid keske-
ndin tydnantajilta ja tydntekijoiltd saatua infor-
maatiota.

Tyon teettiminen etdni ylipddtdin asettaa vaati-
muksia tyon luonteelle seki organisaation ja tydn-
tekijoiden digivalmiuksille. Niiden tydntekijoiden
keskuudessa, joille etityon tekeminen oli aineis-
tossamme mahdollista, ei organisaation digitaali-

nen kehittyneisyys kummallakaan tavalla mitactu-
na (paitelaitetta kiyttivien osuus henkil8stostd ja
data-analytiikan kidyton monipuolisuus) eiki tyén
informaatiointensiivisyys kuitenkaan ollut yhtey-
dessd korona-ajan etitydkokemuksiin. Tydnteki-
jin digiosaaminen erotteli etitydstd innostunei-
ta etitydhén kokonaisvaltaisesti pettyneisti mut-
tei kahdesta muusta klusterista.

Kolmesta ensimmiisestd hypoteesistamme vain
hypoteesi 2 sai tukea ja sekin vain osittain. Orga-
nisaation kyky pitdd toimintojaan ylli myds etd-
tyotd tehden on yksi organisatorisen resilienssin
ulottuvuus. Sen sijaan organisaatioissa, joissa on
edellytykset etitydhon, organisatoriseen resiliens-
siin — korona-aikaisen tydyhteison sosiaalisen toi-
mivuuden kautta peilattuna — ei endi ainakaan
suuresti vaikuta organisaation digitaalinen kehit-
tyneisyys tai tyon informaatiointensiivisyys.

Kovalainen kollegoineen (2022) nosti vahvan
institutionaalisen luottamuksen tirkeiksi Suomes-
sa etityohon siirtymistd vauhdittaneeksi tekijik-
si. Samoin tirkeitd olivat kehittynyt digitaalinen
infrastrukeuuri ja tydntekijoiden hyvit digitaidot.
Tutkijat eivit kuitenkaan suoranaisesti testanneet
niiden tekijéiden merkitystd aineistollaan.

Tarkastelimme artikkelissa my®s tydntekijoiden
kokeman psykologisen turvallisuuden merkitystd
tyontekijdiden etitydkokemuksille organisaation
relationaalisina ja emotionaalisina resurssiteki-
joind. TySnantajan arvio organisatorisesta luotta-
muksesta erotteli etitydstd innostuneita “kiytin-
toihin pettyneistd mutta yhteisllisyyteen tyyty-
viisistd”. Tyontekijoiden nikemys psykologisesta
turvallisuudesta erotteli heiti timin lisiksi myds
etityohon kokonaisvaltaisesti pettyneistd. Vahvin-
ta tukea kaikista hypoteeseista saa hypoteesi 5 psy-
kologisen turvallisuuden ja positiivisten etitycko-
kemusten vilisesti yhteydesti. Etitydstd innostu-
neet eroavat psykologisen turvallisuuden koke-
mukseltaan kahdesta muusta klusterista, ja veto-
suhteet ovat regressioanalyysissa voimakkaimmat
(poikkeavat eniten ykkosestd).

Erot psykologisessa turvallisuudessa erottele-
vat etitydstd innostuneita niisti kahdesta klus-
terista, joissa nimenomaan koetaan tyytymitto-
myyttd etitydtd koskeviin kdytdntdihin seki ta-
poihin, joilla kiytinnéistd kiydiin keskustelua ja
sovitaan tydyhteisossi. Kirjallisuudessa on tarkas-
teltu erikseen organisaatiotasoista, tiimitasoista ja
kahdenvilisti psykologista turvallisuutta ja niiden
vaikutuksia organisaatiossa. Erityisesti tiimitasoi-
sella psykologisella turvallisuudella, jota muuttu-
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jamme lihinnd mittaa, voi olla kirjallisuuden pe-
rusteella monenlaisia suoria tai episuoria vaiku-
tuksia esimerkiksi tuloksellisuuteen, oppimiseen,
luovuuteen, innovatiivisuuteen ja sitoutumiseen
(Newman 2017). Suinkaan kaikki kiytintsihin
sekd keskustelun ja sopimisen tapoihin tyytymit-
tomit eivit kuitenkaan nihneet vaikutuksia tyon
sujuvuuteen, yhdessi tekemiseen tai yhteisollisyy-
teen keskimidriisti kielteisempini (kolmas kluste-
ri). Tdmi viittaa siihen, kuten my®s psykologisen
turvallisuuden vaikutuksiin kohdistunut tutkimus
on osoittanut (esim. Newman 2017), etti vaiku-
tussuhteet ovat monimutkaisia ja vaikutukset voi-
vat riippua monista viliintulevista tekijéistd.

Resilienssiviitekehyksestdi ~ muodostettujen
hypoteesien ohella tarkastelimme valikoitujen yk-
silskohtaisten tekijoiden merkitystd etitydkoke-
muksiin. Etityshon kokonaisvaltaisesti pettynei-
den klusterissa, johon kuuluvien kokemukset ko-
rona-ajan etitydn vaikutuksista tydn sujuvuuteen,
yhdessi tekemiseen ja yhteiséllisyyteen olivat mui-
ta selvisti kielteisempii, oli etitydstd innostunei-
siin verrattuna enemmin alle 40-vuotiaita. Ana-
lyysimme perusteella ei ole mahdollista piitelld,
liittyyko havainto suoraan ikdin vai eroihin esi-
merkiksi tydkokemuksessa, organisaatioasemassa
tai toiden sisillossd. Hanna Sutelan ja Anna Pirni-
sen (2021, 50) aineistossa korona-aikana etitys-
td tehneet nuoret palkansaajat kaipasivat sosiaa-
lisia suhteita iikkddmpii enemmin. Molemmat
havainnot voivat kertoa siiti, etti nuoret eivit ole
chtineet vield kiinnittyd tydyhteisdihinsi tai mui-
hin tyshonsi liittyviin verkostoihin yhtd vahvasti
kuin idkkdimmit, miki ilmeni suurempina haas-
teina siirryttiessi kokonaisvaltaiseen etityohdn
koronapandemian my®oti.

Etityostd innostuneissa oli vihemmin korkea-
koulutettuja kuin “kiytintoihin tyytyviisissi mut-
ta yhteisollisyyteen pettyneissd”. Yksi mahdollinen
selitys ilmiélle on, ettd kun etityd koronapande-
mian my6td yleistyi erityisesti alemmilla toimi-
henkilsilld, ecityohon sisiltyi monelle heisti kyse-
lyhetkellimme edelleen uutuudenviehitystd. Su-
tela ja Pirninen (2021, 44-45) antavat saman-
laiselle havainnolle alempien toimihenkildiden
suuremmasta tyytyviisyydesti kuitenkin toisen-
laisen selityksen. Heidin mukaansa erot saattavat
johtua enemminkin eroista tehtivien luontees-
sa. Ylempien toimihenkildiden tehtivit edellytti-
vit useammin sellaista suunnittelua, kehittimisti,
ideointia tai muuta liheisti vuorovaikutusta vaa-
tivaa yhteistyotd, johon etityd ei lihtokohtaisesti
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sovi hyvin. T4mi nikemys saa tukea myds Matteo
Sosteron ja kollegoiden (2020, 46-47) EU-tasoi-
sesta vertailusta, jonka mukaan alempiin toimi-
henkiléiden lukeutuvien toimisto- ja asiakaspal-
velutyontekijoiden tydssi on enemmin etitydhon
soveltuvia tehtivid kuin asiantuntijatydssi, vaikka
heidin mahdollisuutensa tehdi etitydtid ovat tyy-
pillisesti olleet vihdisemmit.

Mielenkiintoinen jinnitteinen tulos koskee
tydntekijin itse tekemin etityon ja organisaatios-
sa kokonaisuudessaan tehtivin etitydn suhdetta.
Etitydsti innostuneet tekivit kaikkia muita enem-
min etitydtd. Etdtydtd viikoittain koko organisaa-
tiossa tekevien osuus oli kuitenkin suurempi "kiy-
tintdihin tyytyviisten mutta yhteisollisyyteen pet-
tyneiden” keskuudessa. Tulos voi kertoa siitd, et-
td yksildtasolla laaja etitydn tekeminen lisdd tyy-
tyviisyyttd, mutta mitd laajempaa se koko organi-
saatiossa on, sitd nikyvimmiksi muuttuvat tydn
sujuvuuteen, yhdessi tekemiseen ja yhteisollisyy-
teen liittyvit ongelmat (ks. myds Espersson ym.
2023).

Tamin yksilo- ja organisaatiotason vilisen jin-
nitteen ymmairtiminen paremmin ja ylittiminen
ovat tirked tutkimusaihe jatkossa. Kysymys liit-
tyy myds keskusteluun organisatorisesta resilienss-
sistd. Vaikka olemmekin tutkimuksessamme piti-
neet organisaation kykyi toteuttaa toimintojaan
myds etitydskentelyni osoituksena organisatori-
sesta resilienssistd, voi laaja etityoskentely toisaal-
ta pitkdin jatkuessaan heikentdd resilienssid vai-
keuttamalla organisaation kykyi uudistua. Uudis-
tumisen edellyttdimin organisatorisen oppimisen
yhteni avaintekijini on kaikkien keskeisten op-
pimisteorioiden perusteella sen jisenten vilinen
informaalinen vuorovaikutus ja niin syntyvi hil-
jainen tieto (Easterby-Smith ym. 1999). Tillaisen
tiedon luomiseksi tarvitaan todennikdisesti myds
tulevaisuudessa organisaation jdsenten vilisid fyy-
sisid kohtaamisia huolimatta tietoteknisten ratkai-
sujen jatkuvasta kehittymisesti (esim. yhteisolliset
tydtilat ja virtuaalisen todellisuuden sovellukset).

Tutkimus tuotti tydnantaja- ja tyontekijikyse-
lyn aineistoa yhdistelemilld ainutlaatuista tietoa
korona-ajan etitydkokemuksista ja niihin yhtey-
dessd olevista tekijoisti. Tutkimuksen rajoittee-
na oli, ettd se perustui poikkileikkausaineistoon,
minki vuoksi vedenpitivid paitelmii syy-seuraus-
suhteista ei voida tehdi. Tutkimukseen valittujen
muuttujien avulla ei myoskddn paisty korkeisiin
selitysasteisiin. Tdma voi liittyd muuttujien rajoit-
teisiin mutta myds itse tutkittavaan ilmiéén. On



mahdollista, ettd etidtydkokemus ja sitd selittivit

tekijit ovat hyvin tydpaikkaspesifejd, jolloin nii-

den tilastollinen mallintaminen on hankalaa.
Jatkossa tarvitaan laadullista tutkimusta, jonka

avulla tydpaikkakohtaisiin tilannetekijéihin voi-
daan pureutua tarkemmin. Timi koskee erityises-
ti tutkimuksen havaintoja organisatorisen luotta-
muksen ja psykologisen turvallisuuden merkityk-
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ENGLISH SUMMARY
Tuomo Alasoini & Kirsikka Selander: Employees’
experiences of remote work during the COVID-19
pandemic, work community and organizational
resilience (Tyontekijoiden korona-ajan
etityokokemukset  ja  tyoyhteison  sosiaalinen
toimivuus organisatorisen resilienssin heijastumana)
Many employees switched to remote work during
the COVID-19 pandemic. Using statistical methods
and studies on organizational resilience, we investigate
the factors that connected to Finnish employees
remote work experience during the pandemic. We
examine these as elements of the social functioning
of the work community and as a reflection of
organizational resilience. Based on an extensive survey
among companies and public entities with at least 10
employees, we divide the employees working remotely
during the pandemic into four clusters according to
their remote work experience. Those enthusiastic about
remote work are distinguished from others most clearly
by their stronger sense of psychological safety, as well as
in some respects by high digital skills and organizational
trust. There is an overrepresentation of young employees

KIRJOITTAJAT

among those expressing overall disappointment with
remote work. From the point of view of organizational
resilience, the organization must have the capacity to
maintain its operations even when working remotely.
On the other hand, among those organizations where
such prerequisites exist, organizational resilience is
no longer greatly affected by the organization’s digital
sophistication or the information intensity of the work.

The study produces unique information about the
remote work experience during the pandemic and
associated factors by combining the views of employers
and employees. A limitation of the study is that it
was based on cross-sectional data. Furthermore, the
variables selected for the study did not produce very
high levels of explanation. It is possible that the remote
work experience and the factors explaining it are highly
workplace-specific, making their statistical modelling
difficult. In the future, qualitative research is needed
so that workplace-specific situational factors can be
analysed in more detail.

Keywords: digitalization, organizational resilience,
psychological safety, remote work.
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