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Etity6 organisaation resilienssitekijinia: N
MEADOW-ty6nantajakyselyyn

perustuva analyysi

Tuomo Alasoini & Kirsikka Selander

Tiivistelmi

Tarkastelemme etitydtd yhtend organisaation resilienssitekijani. Selvitimme, mitka tekijit ovat
yhteydessi organisaation valmiuteen teettdd tyotd etdnd koronapandemian aikana ja sen jilkeen.
Aineistona kiytimme vuonna 2021 kerittyd MEADOW-tyonantajakyselyd (n=1106), joka on
edustava otos suomalaisista vihintddn 10 hengen yrityksistd. Polkumallin perusteella yrityksen
digitaalinen kehittyneisyys ja sielld vallitseva organisatorinen luottamus ovat positiivisessa yhtey-
dessi korona-ajan etityon laajuuteen. Merkittivi osa yrityksistd on valmis delegoimaan paatok-
sentekoa etityostd jatkossa tiimeille tai tydntekijoille tyon niin salliessa. Yrityksen digitaalisella
kehittyneisyydelld ja organisatorisella luottamuksella on vélillinen positiivinen yhteys valmiuteen
delegoida paitoksentekoa etityostd korona-ajan etityon laajuuden kautta. Organisatorinen luot-
tamus lisdd delegointivalmiutta myos suoraan. Vaikka laaja etityo voi yksittidisen kriisin yhteydes-
sd kertoa organisaation kyvysti sopeutua ja selviytyd, nostamme pohdinnassa esille huolen siit,
heikentdiko laaja etityoskentely pysyvini ilmiond organisaation kykyd uudistua pitkilld aika-
vililld. Organisaation kyky yhdistdd lihi- ja etdty6td joustavasti toisiinsa voikin olla pitkalld aika-
vililld tirkedmpi organisatorinen resilienssitekijd kuin kyky laajaan etityon tekemiseen sindns.
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Abstract

The teleworkability of an organization’s functions can be considered as one of its resilience fac-
tors. Statistically representative data on Finnish companies, based on the MEADOW employer
survey (n=1106) of 2021, show that digital sophistication and the level of organizational trust
are positively related to the extent of remote work during the COVID-19 pandemic. Digital
sophistication and the level of organizational trust also foster a company’s readiness to delegate
decision-making about remote work to teams and individual employees. While an organizati-
on’s ability to perform its functions through remote work can help it to adapt or cope in a single
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crisis, extensive and permanent remote work can undermine an organization’s ability to reinven-
tion/reconfiguration in the long run. Indeed, the ability of an organization to flexibly combine
remote work and on-site work may be a more important organizational resilience factor in the
long run than the ability to extensive remote work per se.
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Johdanto

Resilienssin kisitettd kdytetddn nykyddn monilla tieteenaloilla esineen, yksilon, organisaation tai
jonkin laajemman jdrjestelmdn kestdvyyttd tai muutosjoustavuutta kuvaavana ominaisuutena.
Organisaatiotutkimuksessa kiinnostus resilienssid kohtaan organisaatioiden menestystekijind on
lisddntynyt viime vuosina organisaatioiden toimintaympariston muutosten otaksutun nopeutumi-
sen sekd kasvaneen ennakoimattomuuden, monimutkaisuuden ja hallitsemattomuuden johdos-
ta. Resilienssi ilmenee mairitelmistd riippuen organisaation kykynd sopeutua (adapt), selviytyi
(cope) ja/tai uudistua (reinvent/reconfigurate) jonkin muutoksen tai suoranaisen kriisin yhteydessid
(Hillman & Guenther 2021, 12). Resilienssin tarvetta lisinneind muutoksina tutkimuskirjallisuu-
dessa mainitaan erityisesti digitalisaatio, globalisaatio, deregulaatio ja ilmastonmuutos; kriiseind
taas esimerkiksi ekokriisit, kyberhyokkiykset ja terroristiset teot (kuten 9/11). Organisaation re-
silienssid koskevalla tutkimuksella onkin ollut yhtymikohtia muun muassa kriisijohtamista kisit-
televin tutkimuksen kanssa (Williams ym. 2017). Tavat kisitteellistdd ja mitata organisaatioiden
resilienssid ovat vaihdelleet tutkimuksesta toiseen, ja organisaatiotutkimuksen sisille on synty-
nyt toisistaan selvisti erotettavissa olevia tutkimusalueitaan (esim. Hillman & Guenther 2021;
Limnios ym. 2014; Linnenluecke 2017; Williams ym. 2017).

Koronapandemiaa voi hyvilld syylld pitdd vastaavanlaisena resilienssin tarvetta lisinneend teki-
jind organisaatioiden toimintaympiristossi (esim. Heinonen 2020; Himildinen & Vataja 2020;
Palomiki 2021). Osa organisaatioista kykeni jatkamaan toimintaansa joko kokonaan tai pddosin
lihity6td edelleen teettimilld henkilostonsd terveysturvallisuutta suojaavien keinojen, kuten
maskien ja muiden suojavilineiden tai turvavilien, avulla. Osa organisaatioista pystyi jatkamaan
toimintojaan siirtimalld henkilstonsi joko kokonaan tai suurelta osin etity6hon. Osalle organi-
saatioita kumpikaan vaihtoehto ei ollut mahdollinen joko viranomaispditosten tai tuotteiden ja
palvelujen kysynnan muun hiipumisen johdosta (esim. Pirninen 2022; Sutela & Pirninen 2021).

Koronan my6ti tapahtuneessa siirtymisessi etdtyohon oli kyse merkittavistd, dkillisestd ja ylla-
tyksellisestd organisaatioiden tyonteon tapojen muutoksesta. Koronan seurauksena vuonna 2020
noin puolet palkansaajista eli hieman yli miljoona henkil6a siirtyi Suomessa etitydhon. Niistd,
jotka eivit ennen koronaa olleet tehneet etityotd, etityon tekijoiksi siirtyi joka neljis. Myo6s niis-
td, jotka ennen koronaa olivat jo tehneet etity6td vihintddnkin satunnaisesti, lihes 90 prosent-
tia siirtyi tekeméin sitd useammin (Keyrildinen 2021, 78; ks. myos Lyly-Yrjindinen 2022, 44—
45). Suomessa siirtymi etitydhon koronan mydti oli kansainvilisestikin verraten hyvin nopea
(Sostero ym. 2020).

Tutkimme artikkelissa etitydtd organisaation yhtend spesifind resilienssitekijind korona-ajan
kokemusten valossa, emmeki yksiloiden kuten esimerkiksi tyontekijoiden tai opiskelijoiden re-
silienssid korona-aikana niin kuin valtaosa tutkimuksista tihin mennessi (esim. Coulombe ym.
2020; Fischer ym. 2022; Mikiniemi ym. 2021; Ojo ym. 2021; Van der Feltz-Cornelis ym. 2020).
Organisaation kyvyn teettdd ty6td etidnd ja toimia pitkélti paikkariippumattomasti etity6td hyo-
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dyntden voi ajatella olevan entistd tirkeimpi resilienssitekiji tulevaisuudessa ilmastonmuutok-
sen, geopoliittisten jannitteiden kasvun ja mahdollisten muiden vaikutuksiltaan ennalta-arvaa-
mattomien muutosten johdosta. Olemme kiinnostuneita erityisesti organisaation digitaalisen
kehittyneisyyden ja organisatorisen luottamuksen merkityksestd etityon kiytt66n perustuvan
resilienssin taustalla.

Pohjustamme seuraavassa luvussa tutkimusasetelmaamme. Esitimme timan jilkeen tutkimus-
kysymykset ja hypoteesit seki titd seuraavassa luvussa aineiston, mittarit ja menetelmat. Tdtd seu-
raa tulosten esittely. Lopussa ovat pohdinta ja johtopddtokset.

Etity6 organisatorisen resilienssin ilmenemismuotona

Lihdemme liikkeelle @ priori -oletuksesta, jonka mukaan organisaation kykyi teettdd tyotd ja
pitdd toimintojaan kiynnissd etini (tai paikkariippumattomasti) voi pitdd yhteni organisatori-
sen resilienssin ilmenemismuotona. Oletusta voi tarkastella kolmen edelld mainitun resilienssin
ilmenemismuodon (Hillman & Guenther 2021) kautta. Organisaation kyky korvata lihityotd
etityolld kertoo organisaation kyvystd sopeutua (adapt). Organisaation kyky pitdd ylld toiminto-
jaan myos etityotd tehden kertoo organisaation kyvysti selviytyi (cope). Niiden organisaatioi-
den osalta, jotka eivit olleet aiemmin teettineet etitydtd samassa méérin tai lainkaan, laajentunut
etityon kaytto kertoo my6s kyvystd uudistua (reinvent/reconfigurate).

Nikemys etityostd organisaation resilienssitekijind saa my0s empiiristd tukea Bain ja kolle-
goiden (2021) yhdysvaltaisia yrityksid kisitelleestd tutkimuksesta. Sen mukaan yritysten kyky
toteuttaa toimintoja etityond (working-from-home feasibility) oli korona-aikana positiivises-
sa yhteydessd yritysten liikevaihdon, nettotuloksen ja osakekurssin kehittymiseen. Kykyyn teh-
dd etdtyotd vaikuttivat puolestaan yritysten tietotekniikkaan tekemien investointien suuruus.
Tutkijat puhuvat organisaation “digitaalisesta resilienssistd”, jonka mukaisesti organisaation tie-
totekniikkainvestointien, kyvyn tehdd etityoti ja liiketaloudellisen menestymisen vililld vallitsi
korona-aikana positiivinen yhteys.

Myés silld, kuinka etdtyon tekemisestd padtetidn organisaatiossa, voi olla merkitysti resiliens-
sin nakokulmasta. Itseohjautuvuuden, laajan informaationvaihdon ja resurssien kiyttod koskevan
viljyyden (slack) on todettu olevan resilienssid lisddvid tekijoitd organisaatiossa (Sutcliffe & Vogus
2003). Tamin perusteella on ajateltavissa, ettd myds etityon mahdollistamaa organisatorista re-
silienssid vahvistaa edelleen se, jos organisaatio toimii itseohjautuvasti ja etitydstd padttiminen
tapahtuu pikemminkin hajautetusti kuin keskitetysti.

Organisatorisia resilienssitekijoitd on luokiteltu monin tavoin. Hillman ja Guenther (2021)
tekevit formatiivisessa mallissaan laajan kirjallisuuskatsauksen pohjalta jaon kolmeen tutkimuk-
selliseen nikokulmaan, joissa resilienssid on tarkasteltu sitd edistivien organisatoristen kyvyk-
kyyksien, kiyttiytymistapojen tai resurssien kautta. Kyvykkyydet liittyvit erityisesti organisaation
kyvykkyyteen ennakoinnissa ja tiedonmuodostuksessa. Kiyttdytymistavat voivat olla moninaisia.
Tutkimuksessa erotettuja resilienssid edistdvid kdyttiytymistapoja ovat olleet esimerkiksi epavar-
muuden sietiminen, todellisuuden hyviksyminen, vastoinkdymisten kohtaaminen, merkityksen
16ytiminen ja mahdollisuuksiin tarttuminen myos hyvin vaikeissa tilanteissa. Resurssit puoles-
taan voivat olla luonteeltaan niin rakenteellisia, kognitiivisia, relationaalisia kuin emotionaalisia.

Artikkeli kytkeytyy viimeksi mainittuun tutkimukselliseen nikékulmaan, jossa etityon ilmen-
timdd organisatorista resilienssid tarkastellaan organisaation resurssitekijind. Tarkastelemme
etityon taustalla olevaa organisaation digitaalista kehittyneisyyttd sekd rakenteellisena (laitteis-
tojen ja sovellusten olemassaolo) ettd kognitiivisena (laitteistojen ja sovellusten hyédyntiminen)
resurssitekijand. Organisatorinen luottamus voidaan pohjimmiltaan nihdéd emotionaalisena re-
surssitekijind (Richtnér & Lofsten 2014, 140-141). Organisatorista luottamusta voidaan toisaalta
tarkastella myos relationaalisena resurssitekijand siithen kytkeytyvien luottamussubzeidensa kautta
(Williams ym. 2017, 745-746).
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Tutkimuskysymykset ja hypoteesit

Tutkimme seuraavia kysymyksii:

1.Missd midrin organisaation digitaalinen kehittyneisyys on yhteydessi korona-ajan etityon
laajuuteen (ja siten resilienssiin)?

2.Missd madrin organisatorinen luottamus on yhteydessd korona-ajan etityon laajuuteen (ja
siten resilienssiin)?

3.Missd miirin organisaation digitaalinen kehittyneisyys, organisatorinen luottamus ja ko-
rona-ajan etityon laajuus ovat yhteydessi organisaation valmiuteen delegoida piitoksen-
tekoa etind tyoskentelystd korona-ajan jilkeen tiimeille tai tyontekijoille itselleen (ja siten
resilienssiin)?

Pohjustamme kutakin tutkimuskysymysti tarkemmin seuraavassa erikseen ja esitimme tarkem-
mat viisi hypoteesia (H1-HY5).

Digitaalinen kehittyneisyys ja etityo

Tilastokeskus tarkoittaa etityolld sellaista ansioty6td, jota tehdddn tyonantajan kanssa sovitusti
varsinaisen tyopaikan ulkopuolella, vaikka ty6té voisi sen luonteen puolesta tehdd my6s varsinai-
sella tydpaikalla (Tilastokeskus 2022). Etityohon ei tarvitse liittyd tietotekniikan kiyttod, mutta
kiytinnossi lihes kaikessa etitydssd niin jo tapahtuu. Etityd edellyttdi tilloin paitelaitetta, oh-
jelmistoja sekd pddsyd internetiin ja oman organisaation tietojirjestelmiin. Yritysten tietotekniset
valmiudet tihin eroavat Suomessa selvisti toisistaan (Tilastokeskus 2021). Tamin perusteella ja
viitaten Bain ja kollegoiden (2021) edelld esitettyihin tutkimustuloksiin hypoteesimme on, ez or-
ganisaation digitaalinen kebittyneisyys on positiivisessa yhteydessi korona-ajan etityon laajuuteen (H1).

Organisatorinen luottamus ja etityo

Etity6 ei ollut koronapandemian alkaessa uusi ilmi6. Se oli yleistynyt Suomessa kuten muissa-
kin kehittyneissd teollisuusmaissa jo pitkdn aikaa, mutta selvisti hitaammin kuin ty6tehtivien
muuttuneiden sisiltéjen sekd jatkuvasti kehittyneiden tietoverkkojen, ohjelmistojen ja digilait-
teiden luomat mahdollisuudet tehdid tyoti etind (Sostero ym. 2020). Syind tihin olivat olleet
niin tydnantajien puutteellinen luottamus varsinkin hierarkian alimmilla tasoilla olevien tydnte-
kijéiden tyémoraalia kohtaan kuin tydntekijoiden omat pelot etityohon sisiltyvistd sosiaalisesta
nikymittdmyydestd sekd jddmisestd tydpaikan informaatiovirtojen ja verkostojen ulkopuolelle
(Grzegorczyk ym. 2021). Nidmi kaikki tekijit kertovat puutteista johdon ja tyontekijoiden vili-
sessd luottamuksessa.

Korona-ajan voi ajatella madaltaneen niitd esteitd kahdellakin tavalla. Etdtyostd tuli ensinnikin
monelle tydntekijille pakotettua eiki siind ollut endd kyse tydntekijin omaehtoisesta valinnas-
ta. Niin sithen ei sisdltynyt myoskidn tyonantajien puolelta samanlaista tyontekijin tyémoraa-
liin kohdistuvaa mahdollista epdilyd. Toiseksi, koska etityohon joutui siirtymiidn usein suuri osa
tyopaikan tyontekijoistd, ei sithen vélttimittd endd sisdltynyt myoskddn tyontekijéiden puolelta
samanlaista ndkymattémyyden ja syrjdytymisen pelkoa. Informaatiovirrat, kohtaamiset ja ver-
kostojen rakentaminen siirtyivit nekin virtuaalitilaan uusien yhteisollisten digivilineiden myoti.

Organisatorisen luottamuksen (organizational trust) rakentumista on tutkimuksissa tarkastel-
tu erilaisista viitekehyksistd kisin. Yhteistd viitekehyksille on kuitenkin nikemys siité, ettd luot-
tamus — tunne tai kokemusperiinen tieto toisen osapuolen positiivisiksi katsottuja aikomuksia
tai toimintaa kohtaan — rakentuu prosessina osapuolten vilisen vuorovaikutuksen kautta (esim.
Cohen 2015; Saunders ym. 2010; Shockley-Zalabak ym. 2000). Luottamuksen vuorovaikutuk-
sellinen rakentuminen puoltaa edelld esitettyd (Williams ym. 2017, 745-746) nikemysti organi-
satorisesta luottamuksesta myos resilienssin relationaalisena resurssitekijini. Korona-aikana ta-
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pahtuneesta etity6n esteiden madaltumisesta huolimatta voidaan otaksua, ettd ne organisaatiot,
joiden toiminta perustuu vahvimmin luottamukselle, olivat edelleen my6s korona-aikana muita
pidemmilld etityén hyodyntimisessi. Tamin perusteella hypoteesimme on, etti organisatorisella
luottamuksella on positiivinen yhteys korona-ajan etityon laajuuteen (H2).

Korona-ajan etityon laajuus ja paitoksenteon delegointi etityostd

Oletamme edellisen perusteella, ettd organisaation digitaalinen kehittyneisyys ja organisatorinen
luottamus ovat olleet yhteydessi korona-ajan etityon laajuuteen. Tutkimustulokset viittaavat siihen,
ettd tyonantajien pahimmat pelot lisddntyvin etityon aiheuttamasta tydmoraalin murenemises-
ta ja tyon tuottavuuden laskusta eivit toteutuneet. Useiden tutkimusten mukaan néyttdd pikem-
minkin siltd, ettd korona-aikana syntyneet uudet tyokdytinnét ovat osoittaneet toimivuutensa ja
vakiintuneet osaksi organisaatioiden arkea. Etdtyohon siirtyminen lisdsi yrityksissd tutkimusten
mukaan selvisti useammin tuottavuutta ja tehokkuutta kuin alensi siti. Tyypillisind tihdn johta-
neina syind tutkimuksissa mainitaan joustavammat tavat tehdi tyotd, vihentyneesti liikkumisesta
ja matkustamisesta aiheutuneet sidstot sekd vihentyneet hiiriot ja keskeytykset tyossi (Barrero
ym. 2021; Capgemini Research Institute 2020; Van Loo ym. 2021).

Tutkimukset pystyvit tdssi vaiheessa kertomaan lihinni vain korona-aikana tapahtuneen eti-
tyohon siirtymisen vilittdmistd ja lyhytaikaisista vaikutuksista. On mahdollista, ettd laajalla eti-
tyohon siirtymiselld on myos kielteisid, vasta pidemmilld aikavililld ilmenevid vaikutuksia esi-
merkiksi yhteisollisyyteen tai innovatiivisuuteen. Lyhyen aikavilin piddsddntéisesti myonteisten
kokemusten perusteella otaksumme kuitenkin, ettd organisaatiot ovat valmiita hyddyntimdin
etityotd koronan jilkeenkin koronaa edeltinytti aikaa laajemmin ja delegoimaan piitoksentekoa
etityostd tiimeille ja tyontekijoille etityon normalisoituessa osaksi niiden arkea. Tdmin perus-
teella hypoteesimme on, ettd organisaation digitaalinen kehittyneisyys (H3), organisatorinen luotta-
mus (H4) ja ndiihin yhteydessi oleva korona-ajan etityon laajuus (H5) ovat positiivisessa yhteydessi
organisaation valmiuteen delegoida pidtoksentekoa etityosta.

Aineisto, mittarit ja menetelmiit
Aineisto

Kiytimme aineistona MEADOW-tutkimuksen tyonantajakyselyd ja sithen yhdistettyjd
Tilastokeskuksen rekisteritietoja. Kysely toteutettiin osana hallitusohjelmaan kuuluvaa TYO2030-
hanketta. Kyselyn metodologia perustuu vuosina 2008—09 toteutettuun EU-projektiin, jonka tar-
koituksena oli saada yhteniistettyi tapaa, jolla EU-maissa keritdin tietoa organisaatioiden joh-
tamista ja ty6ti koskevista muutoksista. Johtoajatuksena MEADOW:ssa on keriti osa tiedoista
tyonantajien edustajien ja osa samoissa organisaatioissa tyoskentelevien tyontekijoéiden kautta.
MEADOW-metodologiaan perustuvat aiemmat tyonantaja- ja tyontekijikyselyt toteutettiin
Suomessa Tekesin rahoituksella vuonna 2012 (Alasoini ym. 2014). Téssd artikkelissa hyodyn-
nimme ainoastaan tydnantajien vastauksista koostuvaa aineistoa.

Tilastokeskus ja Tydterveyslaitos toteuttivat uuden MEADOW-tyonantajakyselyn ositet-
tuna otantana toimialan ja organisaation koon suhteen. Tutkimukseen poimittiin yritys- ja
toimipaikkarekisterin (YTR) tietojen perusteella vihintidn 10 henkilod tyollistivid yrityk-
sid ja julkisyhteisojd, joista tissd artikkelissa rajaudumme yrityksiin. Tiedonkeruu toteutettiin
web-kyselynd lokakuun 2021 ja tammikuun 2022 vilisend aikana. Niitd, joille oli saatavissa
sihkopostiosoite, lihestyttiin ensisijaisesti sihkopostitse. Niille, joille oli osoite muttei sdhko-
postiosoitetta, lihetettiin kirje, joka sisilsi ohjeet web-kyselyyn vastaamiseksi. Lopuksi niille,
joille ei ollut saatavilla kumpaakaan, soitettiin puhelimitse. Vastaajaksi tavoiteltiin organisaa-
tion vastuuhenkil6d, kuten omistajaa, toimitusjohtajaa tai talous- tai henkil6stdjohtajaa, joka
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tehtivinsi puolesta kykenisi parhaiten vastaamaan yritystd koskeviin kysymyksiin. Kyselysti
ldhetettiin useita muistutusviestejd sdhkopostitse ja paperisina, minki lisdksi hyédynnettiin
puhelinhaastatteluja.

Kysely ldhetettiin yhteensd 3376 yritykseen, joista 1106 vastasi. Vastausprosentti on siten 33.
Katoanalyysin perusteella vastausaktiivisuus vaihteli toimialoittain ja organisaation koon mukaan.
Vastausaktiivisuus oli suurinta isoimmissa vahintdan 250 henked tyollistivissd yrityksissd, kun taas
pienissi, alle 50 hengen yrityksissi se oli muita selvisti matalampi. My6s toimialojen vililld oli
eroja vastausaktiivisuudessa (Selander ym. 2022). Korjataksemme kadon vaikutusta kuvailevissa
analyyseissa kiytetddn painokertoimia, jotka korjaavat toimialaan ja organisaation kokoon liitty-
vdd vinoumaa. Lopuksi aineistoon yhdistettiin yritysrekisteristi saatu tieto yritysten keskipalkasta.

MEADOW-tutkimuksessa kdytetyt mittarit

Vastataksemme tutkimuskysymyksiin kiytimme kahta vastemuuttujaa. Analysoitaessa etdtyon
laajuutta koronapandemian aikaan kdytimme kysymystd: "Kuinka suuri osuus henkilstosti te-
kee arviosi mukaan etityota tilld hetkelld vihintddn viikoittain?”. Vastausta pyydettiin prosent-
teina henkilGstosti.

Etdtyotd korona-ajan jilkeen mittaamme kysymykselld: "Missd médrin yrityksessd tulisi jat-
kossa tehdi etityotd sen henkildston osalta, jolle se on tyon luonteen puolesta mahdollista?”.
Vastausvaihtoehdot olivat: 1. vain satunnaisesti, 2. korkeintaan sen verran, mité koko yrityksessd
on sovittu, 3. tiimissd tai tietyssd ryhmassi sovitulla tavalla, 4. yksittdisen henkilén oman harkin-
nan mukaan ja 5. harkitsemme siirtymistd lihes kokonaan etityohon. Analyyseja varten kolme
jalkimmiistd luokkaa yhdistettiin "izseohjautuvan etityon” -luokaksi ja kaksi ensimmaistd “rajoi-
tetun etityon” -luokaksi.

Selittdvind muuttujina kiytetddn organisaation digitaalista kehittyneisyyttd ja organisatoris-
ta luottamusta. Digitaalista kebittyneisyytti tiedustelimme viittimalld "Mikéd seuraavista kuvaa
arviosi mukaan parhaiten yrityksenne asemaa suhteessa toimialan digitalisaatiokehitykseen?”.
Vastausvaihtoehdot viittimain olivat: 1. suunnanndyttiji, 2. seuraaja ja hyodyntiji, 3. mukautu-
ja ja 4. digitalisaatio ei ole yrityksellemme tilld hetkelld tirked. Analyyseja varten muodostimme
kaksiluokkaisen muuttujan, jossa suunnanndyttijid verrataan muihin.

Organisatorista luottamusta varten tyonantajakyselyssi ei ole titd suoraan mittaavaa kysymysta.
Mittaamme titi epdsuorasti sen perusteella, kuinka avoimesti ja aktiivisesti johto on eri asioissa
pyrkinyt osallistamaan henkil6stod. Organisatorista luottamusta mitataan keskiarvosummamuut-
tujalla, johon sisiltyy viisi vdittdim#d. Vastaajia pyydettiin arvioimaan yrityksen onnistumista viime
vuosien aikana seuraavissa asioissa: a. henkilstolld on ollut lupa kehittdd tuotteita ja/tai palveluja,
b. henkil6st6lld on ollut lupa kehittdd toimintaprosesseja, c. johto on tukenut henkiloston osal-
listumista kehittdmistoimintaan, d. johto ja henkilosté ovat kehittidneet tyGoloja yhteistyGssi, e.
yrityksen sisdinen tiedonkulku on ollut avointa ja f. yritys on lisdnnyt tiimien itseohjautuvuutta
(vastausvaihtoehdot (1-6): ei koske yritystimme, tdysin eri mieltd, jossain madrin eri mieltd, ei
samaa eiki eri mieltd, jossain médrin samaa mieltd, tdysin samaa mieltd). Faktorianalyysin perus-
teella jaitimme yrityksen sisiistd tiedonkulkua kuvaavan osakysymyksen pois ja muodostimme jil-
jelle jddneistd organisatorista luottamusta kuvaavan summamuuttujan (Cronbachin alpha 0.86).

Selittivien muuttujien lisiksi kontrolloimme analyyseissa yrityksen kokoa (vihintddn 250 hen-
ked tydllistavit yritykset vs. muut), toimialaa (ohjelmistoala/IT-palvelut vs. muut) ja henkilés-
torakennetta (indikaattorina kiytetdin henkiloston keskipalkkaa, joka muodostettiin jakamalla
yrityksen koko palkkasumma tehtyjen tyStuntien lukumairélld).
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Menetelmit

Kéaytdmme analyyseissa kuvailevia ja monimuuttujamenetelmii. Prosenttivertailujen ja korrelaa-
tiotarkastelujen avulla selvitimme, onko etétyon laajuudessa ja sithen suhtautumisessa vaihtelua
organisaation koon, toimialojen ja henkilostérakenteen suhteen. Muuttujien vilisié yhteyksia tar-
kastelemme rakenneyhtdlomalleihin (SEM) kuuluvaa polkumallia hyddyntéen (korrelaatiomatriisi
on esitetty liitetaulukossa 1). Polkumalli on perinteisen regressioanalyysin laajennus, jonka avulla
voidaan tarkastella yhti aikaa useampaa selitettdvad muuttujaa (Metsamuuronen 2006). Mallin
estimoinnin helpottamiseksi muuttujat standardoitiin ennen analyysia, silld selittdvien muuttu-
jien variansseissa oli suurta vaihtelua. Mallin sopivuuden arvioinnissa kdytetdin y2-yhteensopi-
vuusindeksid (p>0.05) sekd NFI (>0.95, Normed Fit Index), RMSEA (<0.06, Root Mean Square
Error of Approximation) ja SRMR (<0.09, Standardized Root Mean Residual) yhteensopivuusin-
dekseja (Hooper ym. 2008). Koska vastemuuttujat eivét olleet normaalijakautuneita, suorien ja
epdsuorien yhteyksien tilastollisen merkitsevyyden arvioinnissa kdytetddn bootsrap-uudelleen-
otantamenetelmai (otosten lukuméird = 1000). Analyysit suoritettiin R-Studio-ohjelmistolla.

Tulokset

Etityon laajuuden mediaani kyselyhetkelld koko aineistossa on 7 %. Toisin sanoen puolet yri-
tyksistid on sellaisia, joissa vihintddn 7 % henkilostostd on tehnyt viikoittain etdtydtd. Suurissa eli
vihintdin 250 hengen kokoisissa yrityksissi (25 %) sekd ohjelmistoalalla ja I'T-palveluissa (90 %)
osuus on selvisti suurempi. Mitd asiantuntijavaltaisemmasta organisaatiosta on kyse, sitd laajem-
min etityotd on kiytetty (r=0.53).

Vastaavasti my0s etdtyostd padttiminen korona-ajan jilkeen jakaa yrityksid. Koko aineistos-
sa 44 % yrityksistd ilmoittaa, ettd etitydtd tulisi tehdéd korona-ajan jilkeen rajoitetusti niissikin
tyotehtivissd, joissa se tyon luonteen puolesta on mahdollista, eli sen tulisi olla satunnaista tai
sitd tulisi tehdd enintddn yrityksessd sovitun maksimimairin. Hieman yli puolet (56 %) kannat-
ti itseohjautuvaa etityotd, eli siitd tulisi padttad tiimitasolla, yksilon oman harkinnan mukaan tai
organisaation tulisi siirtyd kokonaan etityéhon. Suurissa organisaatioissa (78 %) ja ohjelmisto-
ja I'T-toimialalla (92 %) itseohjautuvaa etitydtd harkitaan useammin kuin pienemmissi organi-
saatioissa (55 %) tai ohjelmisto- ja I'T-alan ulkopuolisilla toimialoilla (54 %). Myos tissd asian-
tuntijavaltaisuus (r=0.21, p<0.001) korreloi itseohjautuvasta etityostd padttimisen kanssa. Koska
suuret organisaatiot, ohjelmisto- ja I'T-toimiala ja organisaation asiantuntijavaltaisuus ovat yh-
teydessd etityon laajuuteen ja sen kiyttoon korona-ajan jilkeen, kiytimme niitd vakioivina te-
kij6ind monimuuttuja-analyysissa.

Selvittddksemme missd médrin digitaalinen kehittyneisyys ja organisatorinen luottamus ovat
yhteydessé etityon kédyttdon ja siitd padttdmiseen, sovitimme aineistoon aiemmin esitettyjen
hypoteesien mukaisen polkumallin. Koska kaikki yhteydet eivit olleet tilastollisesti merkitsevia,
pudotimme seuraavissa vaiheissa yksitellen kaikki ei-tilastollisesti merkitsevét polut pois mallis-
ta (digitaalinen kehittyneisyys ja itseohjautuva etityd korona-ajan jélkeen, henkildstorakenne ja
itseohjautuva etétyd korona-ajan jalkeen). Tdmén jdlkeen malli sopi aineistoon kaikkien yhteen-
sopivuusindeksien perusteella (x> = 1.01(2), p=0.603, CFI=1.00, RMSEA=0.00, SRMR=0.01).
Lopullinen malli on esitetty kuvassa 1. Liséksi liitetaulukossa 2 on esitetty kontrollimuuttujat,
epasuorat yhteydet ja niiden tilastolliset merkitsevyydet. Malli selitti 49 % etityon varianssista
ja 15 % itseohjautuvan etityon kédytostd korona-ajan jalkeen.
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Digitaalinen 0.17%** Etitydn laajuus 0,30+ Itseohjautuva etityd
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Kuva 1. Lopullinen polkumalli, jossa on esitetty hypoteesien mukaiset standardoidut regressiokertoimet
ja niiden tilastolliset merkitsevyydet. Digitaalisen kehittyneisyyden ja itseohjautuvan etityon vilinen suo-
ra yhteys ei ollut tilastollisesti merkitsevi, minkd vuoksi se jitettiin pois lopullisesta mallista (n=918, 2
=1.01(2), p=0.603, CFI=1.00, RMSEA=0.00, SRMR=0.01, ** p<0.001, ** p<0.01, *p<0.05). Episuorat
yhteydet ja kontrollimuuttujat on esitetty tarkemmin liitetaulukossa 2.

Hypoteesin yksi ja kaksi mukaisesti organisaation digitaalinen kehittyneisyys ja organisatorinen
luottamus ovat positiivisesti yhteydessd etity6n laajuuteen, kun organisaation koko, toimiala ja
henkiléstérakenne vakioidaan. Kumpikin hypoteesi saa tukea. Organisaatiot, jotka kokevat toi-
mivansa digitalisaatiokehityksen suunnanndyttdjini, kdyttavit muita organisaatioita laajemmin
etityotd. Vastaavasti organisatorinen luottamus lisdd etityon kiyttod.

Hypoteesin viisi mukaisesti etdtyon laajuus on edelleen positiivisesti yhteydessi organisaation
valmiuteen delegoida piitoksentekoa etityostd myds korona-ajan jilkeen. My6s tima hypotee-
si saa tukea. Organisatorisella luottamuksella on tilastollisesti merkitsevd suora yhteys etityos-
td padttimiseen korona-ajan jilkeen, minki lisiksi myds epdsuora yhteys on tilastollisesti mer-
kitsevi (B=0.04, se=0.01, p<0.001). Téma tukee hypoteesia nelji. Sen sijaan hypoteesi kolme saa
vain osittain tukea. Organisaation digitaalisella kehittyneisyydelld ei ole suoraa yhteytti etityos-
td pddttimiseen korona-ajan jilkeen vaan yhteys vilittyy epésuorasti etityon laajuuden kautta
(B=0.05, se=0.01, p<0.001).

Pohdinta

Aineisto tukee ensimmdisti ja toista hypoteesiamme, joiden mukaan organisaation digitaalinen
kehittyneisyys (H1) ja organisatorinen luottamus (H2) ovat yhteydessi korona-ajan etityon laa-
juuteen. Lisdksi etityon laajuus (H5) ja sithen yhteydessi oleva organisatorinen luottamus (H4)
ovat suoraan yhteydessi organisaation valmiuteen delegoida piitoksentekoa etityostd, mikd tu-
kee hypoteeseja viisi ja neljd. Sen sijaan digitaalinen kehittyneisyys on vain vilillisesti yhteydes-
sd organisaation valmiuteen delegoida paitoksentekoa etityon laajuuden kautta vahvistaen siten
vain osin hypoteesin kolme.

Aineisto tukee nikemysti, jonka mukaan organisaation digitaalinen kehittyneisyys on positii-
visesti yhteydessd korona-ajan etity6n laajuuteen. Digitaalinen kehittyneisyys lisdd titd kautta
vilillisesti my6s valmiutta delegoida jatkossa padtoksentekoa etityostd tiimeille tai tyontekijoille
etityon laajuuden kautta. Digitalisaation vaikutuksia tydeldmassi on tutkittu paljon, mutta orga-
nisatorista resilienssid kasitelleissd tutkimuksissa digitaalinen kehittyneisyys ei ole ollut erityisen
keskeinen teema. Esimerkiksi Hillmanin ja Guentherin (2021) formatiivisen mallin mukaisesti
digitaalinen kehittyneisyys voidaan nihdi organisaation rakenteellisena tai kognitiivisena resi-
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lienssin resurssitekijand, mutta kirjoittajat itse eivit laajassa katsauksessaan suoraan viittaa digi-
talisaation merkitykseen resilienssitekijind. Digitalisaation ja resilienssin vilistd suhdetta koro-
na-aikana on kisitelty kirjallisuudessa ldhinné organisaatioiden toimitusketjujen uudelleenjir-
jestelyn tai tietoturvan nikokulmasta (ks. kuitenkin Bai ym. 2021).

Mittasimme organisaation digitaalista kehittyneisyyttd johdon edustajan itsearvioinnilla yrityk-
sen asemasta suhteessa toimialan digitalisaatiokehitykseen. MEADOW-tydnantajakyselyssi oli
muitakin digitalisaatiota ja data-analytiikkaa koskevia kysymyksid. Piddyimme pitdmiin itsear-
viointiin perustuvaa yleistd kysymystd kuitenkin riittdvin luotettavana silld perusteella, etti silld
oli vahva positiivinen korrelaatio erityisesti kysymyksiin, joilla selvitettiin yksityiskohtaisemmin
yrityksen henkil6ston digivilineiden kiyton laajuutta, digitalisaation vaikutusten nikyvyyttd yri-
tyksen toiminnassa ja data-analytiikan kiyttod yrityksessi erilaisiin tarkoituksiin.

Aineisto tukee myos nikemysti, ettd organisatorinen luottamus on positiivisesti yhteydessi ko-
rona-ajan etityon laajuuteen. Organisatorinen luottamus on polkumallin mukaan myos suoraan
yhteydessd valmiuteen delegoida jatkossa padtoksentekoa etitydstd, ei ainoastaan etityon laajuu-
teen kohdistuvan yhteytensi kautta. Organisatorista luottamusta voi pitdd lihinnd organisaation
emotionaalisena tai relationaalisena resilienssin resurssitekijind (Hillman & Guenther 2021;
Richtnér & Lofsten 2014; Williams ym. 2017). Williams ja kollegat (2017, 745-746) antavat re-
lationaalisille tekijéille ja niiden joukosta luottamukselle ja tihin perustuville sosiaalisille verkos-
toille erityisen merkityksen muita organisatorisen resilienssin resurssitekijoitd aktivoivana tekijina.

Mittasimme organisatorista luottamusta summamuuttujalla. Sen osiot eivit suoraan koske-
neet tyonantajan edustajan arvioimia johdon ja henkiloston vilisid suhteita, silli johdon oma
arvio johdon ja henkil6ston vilisistd suhteista oli erittdin positiivinen tehden jakaumasta vinon.
Tydelimin suhteita kisittelevissi tutkimuksessa on havaittu, ettd se, kiytetdinko informanttei-
na tyonantajan ja tyontekijéiden edustajia asioissa, jotka koskevat johdon ja henkilston vilisid
suhteita, saattaa tuottaa hyvinkin erilaisia tuloksia. Erot voivat johtua siitd, ettd osapuolet tarkas-
televat suhteita erilaisista organsatorisista asemoinneista kisin tai kiyttivit erilaisia arvopohjia
janiihin perustuvia erilaisia kriteereitd tehdessidn arviointeja (Edwards ym. 2006; Kalleberg ym.
2009). Tutkimuksissa on viitattu myds niin sanottuun halo-efektiin eli sithen, ettd johdon edusta-
jilla voi olla joissain tapauksissa halua legitimoida omaa tai edustamansa organisaation toimintaa
ja antaa tdstd syystid positiivisemmin virittyneitd arviointeja kuin tyontekijéilld (Bacon & Blyton
2000; Godard & Delaney 2000). Siten summamuuttuja, jossa tyonantaja arvioi, kuinka avoimes-
ti ja aktiivisesti johto on eri asioissa pyrkinyt osallistamaan henkilostod, tuottaa kisityksemme
mukaan luotettavamman kuvan suhteen laadusta. Lahtokohtana oli resilienssitutkimuksessakin
esiin tuotu nikemys, jonka mukaan relationaalisten resurssien kuten luottamuksen merkitys re-
silienssitekijind voi aktualisoitua vasta kiytinnon toiminnan kautta (Williams ym. 2017, 746).
Kiyttimdmme muuttujan puutteena oli toisaalta edelleen se, ettd perustui johdon edustajalta
yksipuolisesti saatuun informaatioon. Jatkossa organisatorista luottamusta tulisi arvioida mo-
lempien osapuolten nikokulmasta, mikd on mahdollista myohemmin, kan MEADOW-kyselyn
tyontekij6itd koskeva osuus valmistuu.

Etityon laajuus yrityksessd kyselyhetkelld oli positiivisessa yhteydessd yrityksen valmiuteen
delegoida jatkossa pditoksentekoa etitydstd tiimeille tai tyontekijéille niiden osalta, joiden ty6
mahdollistaa etity6n tekemisen. Tulos voi kertoa kahdesta seikasta.

Niistd ensimmiinen on, ettd yritysten kokemukset korona-ajan etityostd ovat olleet myon-
teisid. Etdtyd on sujunut yritysten kannalta hyvin eikd sen kiyttoon ole sisdltynyt tyonantajien
tulkitsemia vddrinkdytoksid. Etityd on voinut suorastaan lisitd tyon tehokkuutta ja tuottavuut-
ta, kuten edelld viitattiin (Barrero ym. 2021; Capgemini Research Institute 2020; Van Loo ym.
2021). Lisiksi yrityksissd on voitu havaita, ettd yleistynyt etityon kiytto ja sithen yhteydessi ol-
lut "digiloikka” ovat voineet edistdd tyontekijoiden digitaitojen ja laajemmin heiddn digitaalisen
toimijuutensa (Passey ym. 2018) kehittymisti ja helpottaa ndin yritysten toimintojen yleisem-
paikin digitalisointia.
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Toinen tulosta selittdvi seikka voi olla, ettd korona-aikana yleistynyt etitydskentely on nos-
tanut etityotd tehneiden tyontekijoiden vaatimustasoa tyonsi autonomisuudesta. Monien eti-
tyotd tehneiden “digiloikkaan” yhdistyi samanaikainen "autonomialoikka”, joka ilmeni lisddn-
tyneend mahdollisuutena vaikuttaa tyStehtivien toteutustapoihin, tyorytmiin, taukoihin, tyén
aloittamis- ja lopettamisaikoihin sekd joissain tapauksissa my6s paikkoihin, missi ty6ti tehdédn.
Tdmi ja tydmatkoihin aiemmin kiytetystd ajasta aiheutunut sddst6 loivat monille tydntekijoille
my6s parempia mahdollisuuksia hallita pdivittdistd ajankdyttéddn sekd sovittaa yhteen tydtd ja
tyon ulkopuolista elimad (Malhotra 2021; Sutela & Pirninen 2021). On mahdollista, ettd eti-
tyotd korona-aikana laajasti kdyttineet yritykset joutuvat pakostikin ottamaan tdman huomioon
tulevaisuuden ratkaisuissaan. Etdtyon korona-ajan laajuus voi siis olla positiivisessa yhteydessd
tyontekijéiden tyopaikka-autonomiaa koskeviin vaatimuksiin ja titd kautta yritysten valmiuteen
myontid titd autonomiaa tiimeille ja tydntekijoille. Mekanismia voimistavana taustalla olevana
tekijind on voinut olla lisdksi usko siihen, ettd koronapandemian viistyessi tydmarkkinoiden ylei-
nen dynamiikka lisddntyy ja tyontekijéiden sitoutuminen yksittiisid tyonantajia kohtaan vihenee
(ns. Great Resignation -ilmid). Kyselyhetkelld palkansaajat arvioivat Suomessa tydpaikanvaihto-
mahdollisuutensa ennitysmaisen hyviksi (Lyly-Yrjdndinen 2022, 16).

Korona-ajan etityon laajuuden ja etitydstd padttdmisen delegointivalmiuden vilinen positiivi-
nen yhteys ei automaattisesti merkitse, etti etitydn tekeminen laajenisi edelleen etityoti jo pal-
jon tehneissd yrityksissi. Paljon riippuu siitd, millaisia pelisddnt6jd tiimeissd tai muissa ldhiyhtei-
soissd luodaan ja kuinka yksittdiset tyontekijit haluavat jatkossa tyoskennelld. Lihi- ja etityotd
joustavasti yhdistelevidn niin sanottuun hybridityohon sisiltyy Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen
mukaan puhtaaseen ldhi- ja etity6hon verrattuna enemmin esimerkiksi tyn tarjoamia oppimi-
sen mahdollisuuksia, sosiaalista tukea ja ty6kavereiden keskindistd luottamusta vahvistavia ele-
menttejd (Mikiniemi ym. 2022). On mahdollista, ettd ajan myotd myds paitoksentekoa etityostd
delegoiviin yrityksiin syntyy suhteellisen vakiintuneita ja ennustettavia tyon tekemisen paikkoja
koskevia kiytintojd.

Organisaation kyky yhdistdd lahi- ja etity6td joustavasti toisiinsa voikin olla pitkélla aikavalilld
tarkedmpi organisatorinen resilienssitekija kuin kyky laajaan etityon tekemiseen sindnsa. Vaikka
organisaation kyky toteuttaa toimintojaan tarvittaessa etityoskentelynd niin laajalti kuin mahdol-
lista voi kertoa sen kyvystd sopeutua (adapt) tai selviytyi (cope) jonkin yksittdisen kriisin yhtey-
dessi, voi laaja etdtyoskentely pysyvind ilmioni toisaalta heikentdd organisaation kykyd uudistua
(reinvent/reconfigurate) pitkalld aikavililld. Organisatorisen oppimisen yhtend avaintekijini voi-
daan kaikkien keskeisten oppimisteorioiden perusteella pitdd sen jiasenten vilistd informaalista
vuorovaikutusta ja sen synnyttdimaa hiljaista tietoa (Easterby-Smith ym. 1999). Téllaisen tiedon
luomiseksi tarvitaan todennikdisesti myos tulevaisuudessa organisaation jasenten vilisid fyysisid
kohtaamisia huolimatta tietoteknisten ratkaisujen kuten yhteis6llisten ty6tilojen tai virtuaalisen
todellisuuden sovellutusten jatkuvasta kehittymisesta.

Aiempi tilastollisesti yleistettdvissd oleva tutkimustieto korona-ajan etitydstd ja sitd koskevis-
ta kokemuksista on perustunut Suomessa yksipuolisesti tyontekij6iltd kerdttyihin aineistoihin
(esim. Keyrildinen 2021; Kurronen 2021; Lyly-Yrjdndinen 2022; Mikiniemi ym. 2022; Sutela &
Pirninen 2021). Korona-ajan resilienssid koskevan tutkimuksen painopiste on puolestaan ollut
yksil6tasolla, kuten johdannossa todettiin. Organisaation yksittdisten jasenten resilienssid voi pi-
tad yhtend edellytyksend myGs organisaatiotasoiselle resilienssille, mutta yksil6itd koskevan tiedon
pohjalta ei voida vield tehdi pddtelmid organisaatiotasoisesta resilienssistd (Hillman & Guenther
2021; Sutcliffe & Vogus 2003). Olemme artikkelissa tarkastelleet korona-ajan etityoti tyonanta-
jien edustajilta keritylld aineistolla ja kytkeneet etityon tekemisen yhdeksi organisaatiotasoisek-
si resilienssitekijiksi. Vastaavanlaista nikékulmaa ei aiemmassa tutkimuksessa ole tietidksemme
sovellettu. Siten aineistomme tuottaa ainutlaatuista tietoa ajankohtaisesta aiheesta.

Aineistoon sisiltyy toisaalta rajoitteita, jotka tulee huomioida yleistettiessi tuloksia. Ensinndkin
tulokset perustuvat yritysten nikemyksiin, eivitkd ne siten ole suoraan yleistettivissd julkisiin
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organisaatioihin. Oletuksemme mukaan digitaalinen kehittyneisyyden ja organisatorisen luotta-
muksen yhteydet etityon laajuuteen ja siitd pddttimiseen eivit kuitenkaan ole sektorisidonnaisia,
vaan niiden voi olettaa patevin myos julkisella sektorilla. Ei ole my6skéddn erityistd syytd sille, et-
tei a priori -oletuksemme etityostd organisaation yhteni resilienssitekijind patisi my6s julkisiin
organisaatioihin. Jatkossa yhteyksid voisi todentaa erikseen esimerkiksi kunta-alan organisaati-
oita tai valtion laitoksia ja virastoja koskevilla aineistoilla.

Lisiksi vaikka kiyttimamme aineisto on kohtalaisen suuri (n=1106) ja olemme korjanneet ka-
don vaikutusta kdyttien painokertoimia, jii vastausprosentti suhteellisen matalaksi, miki voi hei-
jastua tulosten luotettavuuteen. On mahdollista, ettd kyselyyn on vastannut muita aktiivisemmin
edustajia sellaisista yrityksistd, jotka ovat keskimdiriistd kiinnostuneempia kehittimiin omaa
toimintaansa, miké voi heijastua todellisuutta positiivisempana kisityksend etityOstd ja sen so-
veltamisesta tulevaisuudessa. Myos poikkileikkausasetelma rajoittaa mahdollisuuksia tehdd pdi-
telmid syy-seuraussuhteista, minkd vuoksi jatkossa tarvitaan lisdd pitkittdisasetelmaan pohjau-
tuvaa tutkimusta.

Johtopiitoksii

Koronapandemia johti tydeldmassd erddnlaiseen ”pakotettuun digiloikkaan”, jonka my6ti suu-
ri midrd tyontekijoitd siirtyi etdtydhon. Organisaatiot joutuivat ottamaan kiytt66n uusia digi-
sovelluksia ja tyotapoja. Tydelimd muuttui — todennikdisesti pysyvisti — entistd kirjavammaksi
ja monimuotoisemmaksi.

Organisaation kykyi teettdd tyotd etind ja toimia pitkilti paikkariippumattomasti voi pitdi eri-
tyisesti erilaisten kriisien yhteydessd yhtend sen tirkedni resilienssitekijand. Pitkéll aikavililld voi
kuitenkin titd vield tirkedmpad olla kyky yhdistia lihi- ja etdtyotd joustavasti toisiinsa. Olemme
artikkelissa esittineet, ettd timi toteutuu parhaiten silloin, kun pditoksenteko etitydsti tapah-
tuu organisaatioissa hajautetusti ja itseohjautuvasti. Tami on kuitenkin alue, josta ei vield tissd
vaiheessa ole riittdvisti tutkimustietoa.

Tutkimuksemme tulokset osoittavat rajoitteistaan huolimatta, ettd korona-ajan etityd toimi
kokeiluna, joka edisti siirtymai kohti itseohjautuvaa etityon tekemistd. Havaintojemme mukaan
siirtyméd kohti itseohjautuvaa etityotd tukee organisaatiossa vallitseva luottamus, jolla on sekd
suora ettd korona-ajan etity6n laajuuden kautta vilittyvi yhteys itseohjautuvan etityon kiytt66n
korona-ajan jilkeen. Myds digitaaliseen kehitykseen panostaminen edesauttaa etitydn hyddynti-
mistd organisaatiossa. Digitaalisella kehittyneisyydelld ei ole kuitenkaan samanlaista suoraa yhteyt-
td sithen, piitetddnko etityOstd organisaatiossa keskitetysti vai hajautetusti korona-ajan jilkeen.

Etdtyon yleistymistd korona-aikana voi pitdd vastaavanlaisena tyoelimin digimurroksena kuin
mikrotietokoneiden yleistymistd 1980-luvulla, sihképostin ja internetin lapilyontia 1990-luvulla
tai mobiilin internetin ja sosiaalisen median kiyt6n vakiintumista 2000-luvulla. Isoihin murrok-
siin sisiltyy tydelimissi aina paljon ennalta-arvaamattomuutta ja yllatyksellisyyttd. Tasta syysti
olisikin mielenkiintoista selvittdd uusintatutkimuksella, kuinka yritysten korona-aikana esitetyt
aikomukset koskien korona-ajan jilkeisid etityokiytintojd toteutuvat todellisuudessa. Eti- ja
hybridityén merkityksen syvillisempi ymmirtiminen organisaation resilienssitekijini vaatii jat-
kossa myo6s laadullisempia ja pitkittiisleikkauksiin perustuvia tutkimusotteita, joilla pystytdin
paremmin selvittimédn erilaisten organisaatiotasoisten ilmididen vilisid mekanismeja ja vuoro-
vaikutussuhteita. Jatkossa olisi myo6s tirkedd ymmirtdd paremmin sitd, kuinka eti- ja hybridityo
ja sen erilaiset toteuttamistavat ovat yhteydessd organisatorista resilienssid kasittelevissi kirjalli-
suudessa (esim. Hillman & Guenther 2021) esitettyihin erilaisiin ilmenemismuotoihin: organi-
saation kykyyn sopeutua, selviytyi ja uudistua.
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Liitetaulukko 1: Spearmanin jirjestelykorrelaatiokertoimet ja niiden tilastollinen merkitsevyys.

Digitaalinen
Itseohjautuva kehittyneisyys
etityd Organisaation Toimiala (suunnan- Organi-
Etityén  korona-ajan koko (suuret (IT-ala Henkilosto- néyttajit satorinen
laajuus jilkeen vs. muut) vs. muut) rakenne vs. muut) luottamus
Etityon laajuus 1
Itseohjautuva
etityd korona-ajan
jilkeen 0.46™* 1
Organisaation koko
(suuret vs. muut) 0.12* 0.11%* 1
Toimiala
(IT-ala vs. muut) 0.43** 0.20%* -0.11%* 1
Henkilostérakenne 0.62"* 0.26™* 0.07* 0.28™* 1
Digitaalinen
kehittyneisyys
(suunnanniyttijit
vs. muut) 0.37%* 0.18** 0.06* 0.33%* 0.26™* 1
Organisatorinen
luottamus 0.26™* 0.19%* 0.02 0.14%* 0.19"* 0.24%* 1

* p<0.001, ™ p<0.01, * p<0.05.

Liitetaulukko 2: Lopullisen polkumallin suorat ja epasuorat yhteydet. Alpha (o) kertoimet viittaavat suo-
riin yhteyksiin selittivien muuttujien ja etityon laajuuden vililld, theta (8) kertoimet suoriin yhteyksiin
selittivien muuttujien ja etitydstd padttimisen jatkossa vililld ja beeta (B) kertoimet etity6n laajuuden ja
siitd jatkossa paittimisen vililld. Lisiksi taulukossa on esitetty epdsuorien yhteyksien (alpha*beta) stan-
dardoidut regressiokertoimet, niiden bootstrap-estimointimenetelmilli lasketut keskivirheet ja kertoi-
mien tilastollinen merkitsevyys.

o af
Etityon laajuus Organisaation koko (suuret vs. muut): o, 0.08 (0.02)™ 0.02 (0.01)™
Toimiala (IT-ala vs. muut): o, 0.33 (0.03)™* 0.10 (0.01)™*
Henkil6stérakenne: 0.39 (0.04)* 0.12 (0.02)"*

Digitaalinen kehittyneisyys (suunnanniyttijit vs. muut): o, 0.17 (0.03)™* 0.05 (0.01)"*

4

Organisatorinen luottamus: o, 0.12 (0.02)** 0.04 (0.01)**
Itseohjautuva etityo
korona-ajan jilkeen  Etityon laajuus (B,) 0.30 (0.03)**

Organisaation koko (suuret vs. muut): 6, 0.08 (0.03)**

Toimiala (I'T-ala vs. muut): , 0.05 (0.03)*

Organisatorinen luottamus: 0, 0.12 (0.03)**

* p<0.001, ™ p<0.01,* p<0.05. Henkil6st6rakenteen ja digitaalisen kehittyneisyyden yhteydet itseohjautu-
vaan etityohon korona-ajan jilkeen eivit olleet tilastollisesti merkitsevid, minki vuoksi niité ei sisillytetty
lopulliseen malliin.



