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1 Johdanto 

1.1 Työn lähtökohdat 

Työelämän nopeat muutokset 20-luvun Suomessa ovat muokanneet käsityksiämme työn 

tekemisen tavoista tietotyössä. Pandemiavuosien jälkeen on siirrytty tekemään töitä 

hybridityömallissa, missä työn tekemisen paikka on ollut vapaammin valittavissa ja etä-, läsnä- 

ja monipaikkaisten työskentelytapojen menetelmiä on taitavasti ja luovasti yhdistelty. 

Hybridityömallilla on haluttu yhdistää perinteiset työtavat ja toimintamallit, sekä pandemian 

aikana vakiintuneet etätyömenetelmät. Puhekielessä vakiintuneen hybridityömalli-termin 

odotetaan tarjoavan uusia tulevaisuuden työelämää palvelevia toimintatapoja. 

Ennen pandemiaa, etätyö nähtiin yritysten ja julkisen palvelun organisaatioiden keinona 

nykyaikaistaa työn organisointia, työntekijöiden keinona sovittaa yhteen työ- ja vapaa-aika 

sekä keinona antaa työntekijöille suurempi päätösvalta työtehtävien suorittamisessa. Etätyön 

rinnalla on ollut myös monipaikkaisen työn käsite. Monipaikkaisella työllä on tarkoitettu työtä, 

missä työtä on voitu tehdä joustavasti siellä, missä se on perustelluinta asiakkaan, työnantajan 

ja työntekijän kannalta. (TTL, n.d.-a) 

Tällä hetkellä monet yritykset miettivät ja kokeilevat erilaisia hybridityön malleja. Tietotyössä 

työn tekemisen paikka ei pääsääntöisesti ole kaikilta osin sidottu ja erityisesti kilpailulla IT-

toimialalla työnantajat joutuvat pohtimaan, missä määrin vapaus työskentelypaikan valintaan 

tulee luovuttaa työntekijöille. Erilaiset vapausasteet tai rajoitukset vaikuttavat 

työhyvinvointiin ja -tyytyväisyyteen, joten oikean ratkaisun löytäminen esimerkiksi 

markkinavoimia myötäillen, ei välttämättä johda haluttuun lopputulokseen työhyvinvoinnin 

näkökulmasta. 

Opinnäytetyön tavoitteena on selkeyttää, mitä hybridityöllä tarkoitetaan nimetyssä IT-alan 

yrityksessä ja miten hybridityötä tulee johtaa siten, että se tukee työhyvinvointia ja 

mahdollistaa huipputason työntekijäkokemuksen. 
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1.2 Työn tavoite ja tutkimuskysymykset 

Opinnäytetyö kuvaa, mitä hybridityöllä tarkoitetaan IT-alalla kohdeyrityksessä ja miten 

hybridityötä voidaan tukea ja johtaa käytettävissä olevan tiedon avulla. Tavoitteena on kuvata 

johtamisen ja työhyvinvoinnin näkökulmasta ihanteellinen hybridityön toimintamalli, mikä 

tukee huipputason työntekijäkokemusta. 

Hybridityön johtamisesta ja työhyvinvoinnista on ennen koronaa julkaistu vain vähän 

tutkimustietoa tai selvityksiä, sen sijaan läsnä-, etä- ja monipaikkaisen työn johtamisesta ja 

työhyvinvoinnista löytyy paljon tutkimuksia. Osana vuosien 2019–2023 hallitusohjelmaa on 

Suomessa käynnistetty työn ja työhyvinvoinnin kehitysohjelma, TYÖ2030-ohjelma, minkä 

tavoitteena on vauhdittaa toimintatapojen uudistamista ja uuden teknologian hyödyntämistä 

suomalaisilla työpaikoilla, vahvistaa yhteistoimintaan ja luottamukseen perustuvaa 

työkulttuuria, nostaa Suomi digiaikakauden johtavaksi työelämäinnovaatioiden kehittäjäksi ja 

nostaa työhyvinvointi Suomessa maailman parhaaksi vuoteen 2030 mennessä (TYÖ2030, 

2023). Ohjelma avaa jossain määrin hybridityöhön liittyen toimintatapojen uudistamista, sekä 

uuden teknologian hyödyntämistä suomalaisilla työpaikoilla. Työterveyslaitoksen HELP-hanke 

on puolestaan selvittänyt, miten työhyvinvointi ja tuottavuus kietoutuvat yhteen 

tulevaisuuden monipaikkaisessa työelämässä. Projektissa on koottu yhteen hybridi-, etä- ja 

lähityön ajankohtaista tutkimustietoa ja työelämätoimijoiden näkemyksiä. (TTL, n.d.-b) 

Opinnäytetyötutkimuksen haaste on, ettei hybridityön käsite ole vakiintunut. Toistaiseksi ei 

ole määritelty, miten läsnä-, etä- ja monipaikkainen työ käsitetään hybridityöksi. Yrityksestä 

riippuen, hybridityöllä voidaan tarkoittaa mm. työntekijän vapautta valita työn tekemisen 

paikka, tai vapautta valita työnantajan osoittaman paikan ja etätyöpaikan välillä, tai hybridityö 

voi tarkoittaa työnantajan tekemää rajausta läsnätyön tai etätyön määrästä viikkotasolla. 

Myös johtamismallit ovat kahtiajakoiset, toisaalta tiedämme, miten läsnätyötä johdetaan, tai 

miten etätyötä johdetaan, mutta näiden välimuodon johtamiseen ei löydy yksiselitteistä 

mallia. 

Opinnäytetyön tutkimuskysymykset ovat: 



3 

 

• Mitä hybridityö tarkoittaa nimetyssä yrityksessä? 

• Mitkä tekijät hybridityössä vaikuttavat työhyvinvointiin kohdeyrityksessä? 

• Millä toimenpiteillä kohdeyrityksen huipputason työntekijäkokemus saavutetaan? 

Opinnäytetyö tehdään vakuutustoimialalla toimivalle IT-alan yritykselle. Yrityksen strategia on 

päivitetty vuosille 2023–2025 ja strategian kulmakiviä ovat mm. Kustannustehokas ja ketterä 

toimintamalli, Huipputason työntekijäkokemus, Osuva tuotetarjoama, sekä Erinomainen 

asiakasymmärrys. Opinnäytetyö liittyy yrityksen huipputason työntekijäkokemuksen 

strategiseen painopisteeseen. 

Kuva 1. Kohdeyrityksen strategian kulmakivet.  

 

Opinnäytetyö toteutetaan tutkimuspainotteisena opinnäytetyönä ja työ perustuu työelämän 

kehitystarpeeseen huipputason työntekijäkokemuksen saavuttamisesta nimetyssä IT-alan 

yrityksessä. Tutkimusmenetelmänä käytetään laadullista (kvalitatiivinen) tutkimus- ja 

analyysimenetelmää ja aineiston keruu toteutetaan teemahaastatteluilla. Tutkimusta 

täydennetään määrällisen (kvantitatiivinen) tutkimuksen avulla, hyödyntämällä yrityksen 

henkilöstötyytyväisyystutkimuksen tuloksia vuosilta 2020–2022.  



4 

 

2 Työskentelyn eri muodot tietotyössä 

Pandemian myötä annetut vahvat etätyösuositukset ohjasivat useat työnantajat siirtymään 

etätyöhön ja etenkin tietotyössä valtaosa siirtyi etätyöhön pian pandemian alkamisen jälkeen 

keväällä 2020. Puhekielessä on monesti todettu, että yhteiskunta teki etätyön myötä 

digiloikan yhdessä yössä pandemian alettua. 

Sosiaali- ja terveysministeriö sekä valtiovarainministeriö ilmoittivat pandemiaan liittyvän 

etätyösuosituksen päättymisestä 28.2.2022 alkaen (STM, 2022). Kahden vuoden pandemia-

ajan jälkeen paluu toimistoille ei kuitenkaan ole tapahtunut automaattisesti. Yritykset, joiden 

työntekijät eivät ole sitoutuneet työn tekemisessä työnantajan osoittamiin työtiloihin, ovat 

joutuneet huomaamaan, että työntekijän vapaus valita työn tekemisen paikka, on noussut 

merkittävään asemaan ja vaikuttaa keskeisesti työhyvinvointiin ja työnantajamielikuvaan. 

Tilannetta haastaa myös mm. IT-alalla voimistunut työntekijäpula, mikä on sähköistänyt 

rekrytointimarkkinan ja työntekijän vapaus päättää työn tekemisen paikasta, on tullut yhdeksi 

keskeiseksi tekijäksi työpaikan valinnan tai töissä jatkamisen kannalta. Työvoimapula on 

ilmeinen mm. huomioitaessa alan tarve, verrattuna koulutuksesta valmistuviin osaajiin. IT-

alan osaajatarvetta on arvioinut mm. Ohjelmisto- ja e-business ry:n toimitusjohtaja Rasmus 

Roiha Talous Taidon (2021) haastattelussa seuraavasti: ”Tällä hetkellä ohjelmisto- ja it-

palveluyhtiöt pystyisivät palkkaamaan lisää arviolta 10–15 000 työntekijää, jos oikeanlaisia 

osaajia vain löytyisi. Tehtävä on mahdoton, sillä alan oppilaitoksista valmistuu vuosittain 

vajaat 4 000 nuorta.”  

2.1 Tietotyö 

Tietotyöllä tarkoitetaan työtehtäviä, joissa pääasiallisena toimintana on tietojen käsittely, 

analysointi, suunnittelu tai hallinta. Nykyisin puhutaan myös modernista tietotyöstä, millä 

tarkoitetaan toimistotyön tukemista digitaalisilla työkaluilla (Tahto Group, 2019). Tietotyötä 

on mm. suunnitteluun, organisointiin ja seurantaan liittyvät työt, kuten esimerkiksi IT-alalla 

projektinhallinta, tietokantojen, sovellusten ja ohjelmistojen ylläpito ja -kehitys. 
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Tietotyötä tehdään yleensä toimistoympäristössä, mutta se voi tapahtua myös etänä tai 

muissa ympäristöissä. Tietotyö on yhä tärkeämpi osa modernia työelämää, kun tietotekniikka 

kehittyy ja yritykset hyödyntävät yhä enemmän tietoa päätöksenteossa ja liiketoiminnan 

kehittämisessä. 

2.2 Läsnätyö 

Läsnätyöllä tarkoitetaan työntekijän henkistä ja fyysistä läsnäoloa työnantajan osoittamissa 

toimitiloissa tai työn tekemisen paikassa. Läsnätyössä yhdessä tekeminen voi lisätä työn 

tuottavuutta ja tehokkuutta, sekä edistää työyhteisön hyvinvointia. Läsnätyöllä on myös 

yhteys työtyytyväisyyteen ja sitoutumiseen. Nykyisin läsnätyöksi voidaan kokea myös 

virtuaalinen läsnäolo, mutta tässä opinnäytetyössä läsnätyöllä tarkoitetaan fyysistä läsnäoloa 

työnantajan osoittamissa toimitiloissa. 

2.3 Etätyö 

Etätyöllä tarkoitetaan ansiotyötä, jota tehdään varsinaisen työpaikan ulkopuolella, esimerkiksi 

kotona, junassa matkustaessa tai kesämökillä. Työn luonteen huomioiden, etätyötä voisi 

kuitenkin tehdä myös työpaikalla. Puhelinasentajan työtä tai lähetin työtä ei sen sijaan lueta 

etätyöksi, koska työtä ei vastaavalla tavalla voisi tehdä työpaikalla. Etätyöstä sovitaan 

työnantajan kanssa ja tyypillisesti etätyöhön liittyy tietotekniikan käyttö. Etätyöksi lasketaan 

myös osittainen etätyö, olennaista etätyölle kuitenkin on ajasta ja paikasta riippumattomat 

työjärjestelyt. (Tilastokeskus, n.d.) 

Etätyö on nähty yritysten ja julkisen palvelun organisaatioiden keinona nykyaikaistaa työn 

organisointia, työntekijöiden keinona sovittaa yhteen työ- ja vapaa-aika sekä keinona antaa 

työntekijöille suurempi päätösvalta työtehtävien suorittamisessa. Kiinnostus etätyötä 

kohtaan on herännyt jo viime vuosituhannen loppupuolella ja Euroopassa etätyötä koskeva 

puitesopimus allekirjoitettiin työmarkkinaosapuolien toimesta 16.7.2002. Suomessa 

puitesopimuksen kansallinen täytäntöönpano toteutettiin työmarkkinakeskusjärjestöjen 

allekirjoittamalla puitesopimuksessa 23.5.2005. Etätyöllä tarkoitetaan puitesopimuksessa 
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sellaista työtä, joka voidaan tehdä työnantajan tiloissa, mutta joka on organisoitu tehtäväksi 

tai tehdään tietotekniikkaa käyttäen säännöllisesti muualla. (TEM, n.d.) 

2.4 Monipaikkainen työ 

Tieto- ja viestintäteknologia ovat mahdollistaneet joustavan työskentelyn kiinteästä 

työpaikasta ja työajasta riippumatta. Toimisto- ja etätyön rinnalla on myös toteutettu 

monipaikkaista työtä, missä työtä on voitu tehdä joustavasti siellä, missä se on perustelluinta 

asiakkaan, työnantajan ja työntekijän kannalta. Työn tekemisen paikka voi monipaikkaisessa 

työssä olla toimiston lisäksi mm. toimistohotelleissa, matkoilla, liikennevälineissä, kirjastoissa 

tai esimerkiksi kahviloissa. (TTL, n.d.-a) 

2.5 Hybridityö 

Hybridityö ei toistaiseksi ole vakiintunut käsite. Hybridityöllä tarkoitetaan arkikielessä lähinnä 

sellaista työn organisointitapaa, jossa voidaan yhdistää etätyötä ja päätyöpaikalla tehtävää 

läsnätyötä. (TTL, n.d.-a) Hybridityöllä voidaan tarkoittaa esimerkiksi sitä, että työntekijä tekee 

omalla päätöksellään tai työnantajan päätöksellä töitä osan viikkoa työnantajan osoittamissa 

toimitiloissa ja osan viikosta kotoa käsin etätyönä. Työn tekemisestä on myös voitu sopia 

yhdessä työnantajan kanssa siten, että tietyt työtehtävät hoidetaan aina etänä, kun taas toiset 

tehtävät edellyttävät fyysistä läsnäoloa toimistolla. 

Hybridityön hyviksi puoliksi voidaan lukea etätyön hyviä puolia, kuten työajan joustavuus ja 

rytmittäminen omien tarpeiden mukaisesti, ja siten mahdollisuus parempaan työn ja 

yksityiselämän tasapainoon. Lisäksi hybridityön eduiksi voidaan lukea etätyössä työn 

tekemisen rauha ja mahdollisuus keskittyä omaan työhönsä ja siten työtyytyväisyyden 

kokemuksen ja motivaation kasvu. (Vilkman, 2016, ss. 16–17) Kirjassaan Etätyö: tulosta 

joustavalla työllä, Ulla Vilkman tuo etätyön hyötyinä esille myös poissaolojen vähenemisen, 

sekä työmatkojen vähenemisestä aiheutuvan julkiseen työmatkaliikenteeseen liittyvän 

stressin vähenemisen (ss. 17–18), myös työntekijän saamat säästöt työmatkaliikenteessä 

voidaan katsoa hybridityön hyviksi puoliksi. Läsnätyön osalta hybridityön hyviä puolia ovat 
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kohtaamiset työyhteisössä ja siten yhteisöllisyyden säilyminen mahdollisesta voimakkaastakin 

etätyöpainotuksesta riippumatta. 

Yritysten näkökulmasta hybridityön hyötyjä ovat mm. säästöt toimitilakustannuksissa, kuten 

vuokra-, sähkö- ja muissa kiinteistökustannuksissa. Etätyö on myös vähentänyt sairauslomia 

ja poissaoloja, sekä lisännyt työntekijöiden tuottavuutta. Etätyö on mahdollistanut useille 

yrityksille laajemman rekrytointimarkkinan, kun rekrytointialuetta on voinut laajentaa 

esimerkiksi koko Suomen, pohjoismaiden tai Euroopan laajuiseksi. Etätyön voidaan myös 

katsoa edistävän kestävää kehitystä vähentämällä työmatkoista johtuvaa liikkumistarvetta. 
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3 Hybridityön johtaminen ja työhyvinvointi  

Hybridityön johtamisesta ja työhyvinvoinnista on ennen koronaa julkaistu vain vähän 

tutkimustietoa tai selvityksiä, sen sijaan läsnä-, etä- ja monipaikkaisen työn johtamisesta ja 

työhyvinvoinnista löytyy paljon tutkimuksia. Siirryttäessä tai toteutettaessa jo käytössä olevaa 

hybridityön toimintamallia, työn tekemisen lähtökohtana tulee olla paitsi työnantajan 

halukkuus, myös henkilöstön oma valmius hybridityöhön. Ideaalitilanteessa hybridityössä 

yhdistyvät läsnä- ja etätyön parhaat puolet. 

3.1 Itsensä johtaminen 

Keskeinen osa asiantuntijatyötä on työntekijän kyky itsensä johtamiseen. Suomessa itsensä 

johtaminen on korostunut asiantuntijatyössä erityisesti työelämän matalan hierarkian 

ansiosta (Boijer-Spoof Heikinheimo ym., 2021, s. 23). Syvällisemmin itsensä johtamisella 

voidaan tarkoittaa myös yksilön kykyä ja halua tutustua omaan ajatteluun, uskomuksiin, 

arvoihin ja identiteettiin. Itsensä tunteminen vaikuttaa jokaisen omiin valintoihin ja 

käyttäytymiseen ja voi siten asettaa tavoitteita tai suoda armollisuutta omaa itseään kohtaan. 

(Sivonen, 2022, s. 47) 

Työntekijän itsensä johtamisella ja itseohjautuvuudella on keskeinen rooli sekä etä-, että 

hybridityössä. Itseohjautuvuudella tarkoitetaan ihmisen kykyä toimia oma-aloitteisesti ilman 

ulkopuolista kontrollia ja johtamista. Hybridityön myötä, myös läsnätyöstä on tullut 

itseohjautuvampaa kuin ennen 20-luvun alun pandemiaa (TTL, 2023, s.13). Johtamisen 

näkökulmasta on keskeistä, että itseohjautuvassa organisaatiossa työn tavoitteet ja jokaisen 

työntekijän vastuut ovat selkeät. Erityisesti etätyössä työntekijän vastuulle jää omien töiden 

aikatauluttaminen ja järjestäminen työpäivän ja viikon aikana, sekä oman työn laadusta 

vastaaminen. Lisäksi työntekijä joutuu omalta osaltaan huolehtimaan omasta jaksamisestaan 

ja motivaatiostaan. (Haapakoski ym., 2020, ss. 101–102) 
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3.2 Johtamisen kulmakivet 

Hyvän johtamisen kulmakiviä ovat luottamus, arvostus ja avoimuus, sekä toimivat 

pelisäännöt, avoin vuorovaikutus ja yhteisöllisyys. Kaikki nämä linkittyvät vahvasti toisiinsa ja 

toteutuakseen hyvänä johtamisena, kaikki osa-alueet tulee huomioida. (Vilkman, 2016, s. 25) 

Kuva 2. Johtamisen kulmakivet (mukaillen Vilkman, 2016, 2. 26).  

 

Luottamuksen ajatellaan usein liittyvän esihenkilön osoittamaan luottamukseen työntekijöitä 

kohtaan. Tämä on kuitenkin vain osa luottamusta ja on oleellista ymmärtää, että myös 

esihenkilön tulee ansaita luottamus. Lähtökohtaisesti esihenkilö on aina ryhmän ulkopuolinen 

jäsen, riippumatta työntekijöiden kanssa saavutetuista avoimista ja hyvistä väleistä, 

esihenkilöön kohdistetaan aina erilaisia odotuksia kuin kollegoihin (Laukkanen, 2020). 

Luottamuksen osalta onkin keskeistä, että luottamus on molemminpuolista työntekijöiden 

asemasta riippumatta. 

Arvostus tarkoittaa henkilön tai ryhmän arvostamista tai kunnioittamista. Usein arvostus 

koostuu pienistä asioista, joita teemme työpäivän aikana, kuten tervehtiminen, osallistaminen 

tai mielipiteiden kysyminen. Arvostus voidaan ajatella myös sosiaalisena tukena. Erityisesti 

etätyössä sosiaalisen tuen merkitys korostuu osoituksena siitä, että työntekijöitä ja heidän 

työpanostaan arvostetaan. (Vilkman, 2016, ss. 32–33) Arvostus on tärkeä tekijä ihmisten 

välisessä vuorovaikutuksessa ja yhteisöllisyydessä. 



10 

 

Asiantuntijoiden välisessä kanssakäymisessä avoimuus edistää luottamusta ja vahvistaa 

ihmissuhteita. Organisaation toiminnassa avoimuus edistää hyvää tiedonkulua, yhteistyötä ja 

työntekijöiden sitoutuneisuutta. Avoimuudella voidaan lujittaa tai parantaa yhteisöllisyyden 

tunnetta työyhteisössä. Yhteisöllisyys tarkoittaa ihmisten välistä yhteistyötä ja yhteisöllistä 

toimintaa, jossa ihmiset ovat osa jotain yhteistä kokonaisuutta. Ihmisellä on luontainen tarve 

tuntea kuuluvansa joukkoon ja olla osa arvostamaansa ryhmää (Vilkman, 2016, s. 41). 

Hyvän yhteistyön saavuttaminen työyhteisössä on helpompaa, jos toimintatavat ja 

pelisäännöt ovat selkeitä kaikille. Pelisäännöt luovat myös raamit johtamiselle ja niiden avulla 

voidaan varmistaa tehokas ja joustava työskentely. Hybridityössä pelisäännöt on hyvä ulottaa 

esimerkiksi työn tekemisen ajankohtiin ja paikkoihin (etä- ja läsnätyö), työn tavoitteisiin ja 

raportointiin, viestintään tai käytettäviin työvälineisiin. 

Vuorovaikutus yhdistää kaikki johtamisen kulmakivet toisiinsa. Vuorovaikutusta tarvitaan 

kaikilla edellä kuvatuilla osa-alueilla, että voidaan mahdollistaa ajatusten, tietojen, 

kokemusten ja tunteiden vaihtaminen ja siten yhteisten merkitysten rakentaminen 

työyhteisössä. (Vilkman, 2016, s. 40) 

3.3 Hybridityön johtaminen 

Hybridityön johtamisessa on huomioitava sekä läsnätyön, että etätyön johtamisen 

lainalaisuudet ja johtamisen kulmakivet. Hybridityön johtamisessa kuitenkin korostuu se, että 

johdettavat ovat pelkkään läsnätyöhön verrattuna myös etäjohdettavia. Tämän takia etätyön 

johtamiseen liittyvät johtamistarpeet korostuvat. Hybridityön johtaminen on helposti 

ajankäytöllisesti vaativampaa kuin läsnätyön johtaminen ja johtamisessa korostuu etätyön 

lähijohtamisen taidot, kuten taito kohdata erilaisia yksilöllisiä tarpeita ja odotuksia. 

Hybridityön johtamisessa korostuu myös säännöllisen yhteydenpidon tärkeys työntekijän ja 

lähijohtajan kesken, sekä työn tavoitteiden säännöllisen läpikäynnin merkitys. (TTL, 2023, s. 

13) 

Valmentava johtaminen on johtamistapa, jonka avulla on mahdollista turvata työhyvinvointi 

ja henkinen työturvallisuus hybridityössä. Valmentava johtaminen tarkoittaa johtamistyyliä, 
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jossa perinteisten käskyjen ja ohjeiden sijaan korostuu kuunteleminen, kyseleminen ja 

kannustaminen.  Työskentelymallista riippumatta, hyvä johtaja tietää, mitä työntekijät tekevät 

ja pystyy osoittamaan tukensa, antamaan palautetta ja keskustelemaan avoimesti 

työntekijöiden kanssa. Valmentavalla johtamisella voidaan tukea työhyvinvointia ja auttaa 

keskustelun avulla työntekijää tunnistamaan ennakolta henkistä työturvallisuutta vaarantavia 

riskitekijöitä ja merkkejä. Valmentavan johtamisen avulla voidaan myös parantaa 

vuorovaikutusta ja auttaa työntekijää kartoittamaan omaa työtilannetta erityisesti etätyössä 

siten, että on mahdollista pohtia, onko työ liian sirpaleista, työpäivät liian yksitoikkoisia, 

työtehtävät ja tavoitteet epäselviä ja voiko näistä syistä aiheutua työhyvinvoinnin 

heikkenemistä. (Eklund ym., 2021, ss. 34–35) 

Valmentavan johtamisen vaikuttavimpia hyötyjä ovat mm. työntekijän motivaation 

vahvistuminen ja työn ilon lisääntyminen, sekä aktiivisuuden kasvaminen. Parhaimmillaan 

valmentavan johtamisen avulla saadaan kaikkien työntekijöiden osaaminen, ideat ja 

näkökulmat käyttöön ja suoritukset, tulokset, sekä tavoitteellisuus paranevat. (Kurttila ym., 

2021, ss. 15–16) 

Hybridityön johtamisessa yhtenä johtamismallina voidaan pitää myös palvelevaa 

johtamistyyliä, mikä muistuttaa monilta osin valmentavaa johtamistapaa. Palvelevassa 

johtamistyylissä esihenkilö pyrkii palvelemaan organisaationsa työntekijöitä, tiimiään ja 

asiakkaitaan. Palveleva johtaminen perustuu ajatukseen, että työntekijöiden ja tiimin 

hyvinvointi ovat kriittisiä menestyvän organisaation kannalta. Palvelevassa johtamisessa 

esihenkilö vahvistaa työntekijän uskoa omiin kykyihinsä, kannustaa aloitteellisuuteen ja 

itseohjautuvuuteen, sekä tukee työntekijän ammatillista kasvua. Palvelevasta 

lähestymistavasta riippumatta, palveleva esihenkilö on jämäkkä ja asettaa työntekijälle 

tavoitteet ja selkeyttää mitkä ovat työntekijän vastuut (TTL, n.d.-c). Palvelevassa johtamisessa 

esihenkilö asettaa ihmisten tarpeet etusijalle ja pyrkii löytämään ratkaisuja, jotka parantavat 

tiimin ja organisaation kokonaisvaltaista hyvinvointia. Palvelevalla johtamisella voidaan TTL:n 

mukaan edistää muun muassa organisaation luottamusta, yhteenkuuluvuutta, työntekijän 

sitoutumista työpaikkaan, työntekijän kokemaa työn imua ja työtyytyväisyyttä, sekä 

työntekijän hyvää suoriutumista työssä (TTL, n.d.-c).  
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Onnistunut johtaminen edellyttää hybridityössä edellä kuvatun mukaisesti yksilöllisempää 

lähijohtamista, vastuiden ja työn tavoitteiden selkeyttä, sekä aktiivista yhteydenpitoa 

satunnaisten kohtaamisten puuttuessa tai ollessa vähäisiä. Hybridityön johtamista voi 

lähestyä myös työntekijän sisäisen motivaation näkökulmasta, jolloin lähtökohtana on yksilön 

omista tarpeista kumpuava motivaatio, mikä lähtökohtaisesti on vahvempaa kuin ulkoiset 

motivaatiota tukevat tekijät, kuten käskyt, pyynnöt ja palkkiot – perinteinen johtamismalli.  

Sisäisen motivaation ABC on muovautunut Edward Decin ja Richard Ryanin 

itsemääräämisteorian pohjalta myöhempien teoreetikkojen käsissä ja se koostuu sanoista 

Autonomy, Belonging ja Competence – ABC. Suomennettuna ABC on omaehtoisuus, 

yhteisöllisyys ja kyvykkyys. (Haapakoski ym., 2020, s. 104) Sisäisen motivaation neljänneksi 

psykologiseksi perustarpeeksi on noussut lisäksi Frank Martelan ja Richard Ryanin tutkimusten 

pohjalta hyväntekeminen (Martela ym., 2015, ss. 56–57). Tukemalla näitä työntekijän omiin 

tarpeisiin perustuvia motivaation osa-alueita, eli ihmisen psykologisia perustarpeita, voidaan 

mahdollistaa hybridityön johtamisen onnistuminen.  

Kuva 3. Sisäisen motivaation osa-alueet.  
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3.4 Työhyvinvointi hybridityössä 

Työhyvinvoinnilla tarkoitetaan työntekijän kokonaisvaltaista hyvinvointia ja terveyttä 

työpaikalla. Yksilön näkökulmasta työhyvinvoinnissa korostuvat monet erilaiset yksilöiden 

työtaidot, kuten monipuoliset vuorovaikutus- ja yhteistyötaidot, itsensä johtamisen ja tiedon 

hankkimisen taidot, oppimis- ja muutostaidot, sekä ongelmanratkaisu- ja päätöksentekotaidot 

(Eklund ym., 2021, s. 40). Laajemmin tarkasteltaessa, työhyvinvointi kattaa useita eri osa-

alueita, kuten sosiaalisen, fyysisen, psyykkisen (henkisen) ja ravinnollisen hyvinvoinnin. 

Hyvä työhyvinvointi voi lisätä työyhteisöissä työntekijöiden motivaatiota ja sitoutumista, sekä 

vähentää sairauspoissaoloja. Hyvä työhyvinvointi voi myös parantaa työn tuottavuutta ja 

laatua. Kirjassaan Etätyön hyvinvointiopas, Kati Boijer-Spoof Heikinheimo ja Riikka Ilmivalta 

(2021, s.32) toteavat, että vetovoimainen työnantaja ottaa vakavasti henkilöstön 

kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin edistämisen, mikä vaikuttaa paitsi työkykyyn ja tuottavuuteen 

myös työnantajamielikuvaan. 

Hybridityössä työhyvinvoinnin tasapainoisen onnistumisen kannalta edellisessä luvussa 

kuvatut sisäisen motivaation perustarpeet nousevat vahvasti esille. Viimeisimpänä sisäisen 

motivaation perustarpeena tunnistettu hyväntekeminen on keskeinen merkityksellisyyden 

lähde. Sen avulla ihminen tuntee voivansa vaikuttaa myönteisesti itseään ympäröivien 

ihmisten elämään. Työhyvinvoinnin näkökulmasta hyväntekeminen tuottaa onnistumisen 

tunteen siitä, että onnistuu työn kautta tekemään hyvää toiselle ihmiselle. (Martela, 2015, s. 

62) Perustarpeista omaehtoisuus on rinnastettavissa itseohjautuvuuteen työntekijän 

pystyessä ja saadessa vaikuttaa vahvasti mm. työn tekemisen paikkaan ja aikaan sekä työn 

tekemisen aikatauluun. Työhyvinvoinnin näkökulmasta myös yhteisöllisyyden tunne ja tarve 

sekä ryhmään kuuluminen ja työntekijän omat kyvykkyydet, ovat keskeisiä hyvinvointia 

edistäviä asioita. Hybridityössä on kuitenkin huomioitava, että vahvakin kyvykkyys voi jäädä 

etätyöhön liittyvän tekniikan varjoon, jos tekniikka on vierasta. (Haapakoski ym., 2020, s. 104) 

Pahimmillaan epäkäytännölliset työvälineet, toimimattomat teknologiaratkaisut sekä 

erilaisten sovellusten, käyttöliittymien, alustojen tai palveluiden työskentelylle aiheuttamat 

haitat voivat uhata jopa henkistä työterveyttä (Eklund ym., 2021, s. 33). 
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Työhyvinvoinnin näkökulmasta säännöllinen vuorovaikutus on keskeistä. Vuorovaikutuksen 

avulla edistetään yhteisöllisyyden ja ryhmään kuulumisen tunnetta ja rakennetaan 

psykologista turvallisuuttaa. Psykologinen turvallisuus tarkoittaa sitä, että työyhteisön jäsenet 

tuntevat olonsa turvalliseksi ilmaista esimerkiksi mielipiteitään, ehdottaa uusia ideoita, jakaa 

tietoa ja antaa palautetta ilman pelkoa negatiivisista seurauksista. Pandemian aikainen etätyö 

nosti esille sen, että pitkäaikaisen työhyvinvoinnin näkökulmasta lähityöyhteisön 

psykologinen turvallisuus on merkityksellinen ja työhyvinvointia edistävä asia (TTL, 2023, 

s.13). 

Työhyvinvointia voidaan lähestyä ja ryhmitellä sosiaalisiin, kognitiivisiin, fyysisiin ja 

ravitsemuksellisiin näkökulmiin (Boijer-Spoof Heikinheimo ym., 2021, s. 33). Kaikki nämä ovat 

keskeisiä tulokulmia ja dimensioita, kun arvioidaan työhyvinvointia hybridityössä. 

Kuva 4. Työhyvinvointi (mukaillen Boijer-Spoof Heikinheimo ym., 2021, s. 33).  

 

Sosiaalinen kanssakäyminen tarkoittaa ihmisten välisiä vuorovaikutuksia ja kommunikaatiota 

eri tilanteissa ja ympäristöissä. Hybridityössä sosiaalinen kanssakäyminen on luontevinta 

läsnätyössä, mutta voi rajoittua etätyön yhteydessä. Erityisesti spontaani ja vapaamuotoinen 

Työhyvinvointi 

Sosiaalinen ulottuvuus 

(yhteisö) 

Kognitiivinen ulottuvuus 

(aivot) 

Fyysinen ulottuvuus (keho) Ravitsemuksellinen 

ulottuvuus (ravitsemus) 
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keskustelu, vuorovaikutus sekä yhteisöllisyyden tunne voi heikentyä hybridityössä etätyön 

takia. Etätyössä sosiaalisia kuormitustekijöitä ovat Työterveyslaitoksen mukaan mm. 

työskentely yksin ja erillään muista, toimimaton yhteistyö työkaverien kesken, heikko 

tiedonkulku sekä epäjohdonmukainen esihenkilötyö (Boijer-Spoof Heikinheimo ym., 2021, s. 

36). 

Kognitiiviset taidot ovat ihmisen kyky tiedon käsittelyyn ja ymmärtämiseen, muistamiseen, 

ajatteluun sekä ongelmanratkaisuun. Taidot ovat keskeisiä toimintoja, joita aivomme 

suorittavat päivittäin. Hybridityössä erityisesti etätyöpäivinä ja -jaksoina kuormitamme 

helposti kognitiivisia taitojamme, jos pyrimme hoitamaan ja ratkaisemaan yhdenaikaisesti 

useampia työtehtäviä, jätämme läsnätyöpäivinä luontevasti syntyvän liikkumisen kokonaan 

pois tai vähäiseksi, tai työskentelemme liian pitkäkestoisesti ilman taukoja. Tauottamalla työtä 

työpäivän aikana, edistämme aivojemme jaksamista ja mahdollistamme työn sujuvuuden. 

Taukojen avulla pystymme myös turvaamaan luovuuden, mikä on keskeinen ominaisuus 

poikkeustapausten parissa työskenneltäessä tai ongelmanratkaisussa. (Huotilainen, 2021, 

s.14) 

Fyysinen ergonomia tarkoittaa työympäristön ja -tehtävien fyysisen vaatimustason 

mukauttamista ihmisen fysiologisiin ominaisuuksiin, kuten kehon rakenteeseen, lihasvoimaan 

ja liikkuvuuteen. Fyysisen ergonomian tavoitteena on vähentää työperäisiä vammoja ja 

sairauksia, kuten tuki- ja liikuntaelinsairauksia tai silmiin ja aivoihin kohdistuvaa rasitusta. 

Erityisesti tietotyössä kiinnitetään usein huomiota työpiste-ergonomiaan, mutta liikunta- ja 

taukotoimien suunnittelu jää vähemmälle huomiolle. Työhyvinvoinnin näkökulmasta on 

keskeistä huolehtia taukoliikunnasta sopivan vireystilan säilyttämiseksi työpäivän aikana ja 

työstä palautumisen käynnistymiseksi jo työpäivän aikana (Boijer-Spoof Heikinheimo ym., 

2021, s. 91). 

Ravinnon vaikutus työhyvinvointiin on keskeinen, oikea ravintoaineiden saanti auttaa 

ylläpitämään fyysistä ja psyykkistä terveyttä ja parantamaan kehon vastustuskykyä. 

Hybridityössä ravinnon saanti ja ruokarutiinit voivat vaihdella merkittävästä läsnä- ja 

etätyöpäivien välillä. Etätyöpäivinä säännöllinen ruokarytmi helposti katoaa ja ravitsemus on 

yksipuolista. Tutkimusten mukaan työpaikan lounasravintoloissa tehdään parempia 
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ruokavalintoja kuin muualla lounastaessa – kasviksia, kasvisruokia, kalaa, sekä hedelmä- ja 

marjaruokia valitaan enemmän kuin muualla lounastaessa (Boijer-Spoof Heikinheimo ym., 

2021, s. 113). Hyvä ravitsemus ei kuitenkaan rakennu pelkän lounaan ympärille, vaan 

työhyvinvoinnin näkökulmasta ravitsemus tulee huomioida kokonaisvaltaisesti työpäivän 

aikana, riippumatta työn tekemisen paikasta. 
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4 Aineisto ja menetelmät 

Opinnäytetyö toteutetaan tutkimuspainotteisena opinnäytetyönä ja työ perustuu työelämän 

kehitystarpeeseen huipputason työntekijäkokemuksen saavuttamisesta nimetyssä IT-alan 

yrityksessä. Tutkimusmenetelmänä käytetään laadullista (kvalitatiivinen) tutkimus- ja 

analyysimenetelmää ja aineiston keruu toteutetaan teemahaastatteluilla. Tutkimusta 

täydennetään määrällisen (kvantitatiivinen) tutkimuksen avulla, hyödyntämällä yrityksen 

henkilöstötyytyväisyystutkimuksen tuloksia vuosilta 2020–2022. Laadulliset ja määrälliset 

tutkimustiedot analysoidaan käytettävään menetelmään pohjautuen ja tiedot yhdistetään 

johtopäätöksiä tehtäessä (Hirsjärvi ym., 2022, s. 27). 

4.1 Eettisyys 

Tutkimuksiin liittyy kiinteänä osana eettisyys, joka tarkoittaa hyväksyttyjen moraalisten 

periaatteiden, arvojen ja standardien noudattamista. Sirkka Hirsjärven ja Helena Hurmen 

mukaan Stainer Kvalen kirjoittaa teoksessaan InterViews (1996) eettisyydestä siten, että 

eettisyys tulee huomioida tutkimuksen kaikissa vaiheissa, lähtien tutkimuksen tarkoituksen 

määrittelystä ja mietittäessä, miten tutkimus vaikuttaa tutkimuskohteeseen. Muita eettisesti 

tarkasteltavia tutkimusvaiheita ovat mm. suunnittelu, haastattelut, aineiston purku, 

todentaminen, analysointi ja raportointi. Haastattelu-, aineiston purku- ja raportointivaiheissa 

korostuu eettisestä näkökulmasta erityisesti luottamuksellisuus haastateltavan ja tietosisällön 

osalta, myös haastattelijan kyky huomioida litteroinnissa haastateltavien suullisia lausuntoja 

korostuu. (Hirsjärvi ym., 2022, s. 17) 

4.2 Tutkimusmenetelmät 

Tutkimukselle on tyypillistä se, että tutkittava aihe on kiinnostuksen kohde ja tutkittavaan 

aiheeseen halutaan perehtyä tarkemmin, siitä halutaan lisätietoa tai siihen liittyen halutaan 

vastauksia esitettyihin kysymyksiin tai väittämiin. Tutkimukseen liittyvään kirjallisuuteen 

tutustuminen ja syventyminen auttaa rajaamaan ja täsmentämään ongelmaa sekä 

muodostamaan tutkimusta täsmentävät kysymykset. Empiirinen tutkimus on aina laaja 
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kokonaisuus ja sisältää monia toisistaan riippuvaisia vaiheita. Tutkimuksen kokonaisluonnetta 

ei lähtökohtaisesti pysty kuvaamaan yleispätevästi. Tästä huolimatta tutkimukseen 

tyypillisesti sisältää tietyt vaiheet, jotka toistuvat lähes kaikissa tutkimuksissa. (Hirsjärvi ym., 

2022, ss. 12–13) 

Kuva 5. Empiirinen tutkimus ja sen vaiheet (mukaillen Hirsjärvi ym., 2022, s. 13).  

 

 

4.3 Laadullinen tutkimus 

Laadullinen tutkimus on tutkimusmenetelmä, joka pyrkii ymmärtämään ihmisten, yhteisöjen 

ja ilmiöiden monimutkaisia ominaisuuksia. Laadullisessa tutkimuksessa pyritään keräämään 

syvällistä ja yksityiskohtaista aineistoa tutkittavasta ilmiöstä tosielämän kontekstissa, 

käyttämällä ei-numeerisia menetelmiä, kuten haastatteluja, havainnointia, dokumenttien 

analyysiä, videoita ja audiota. Laadullinen tutkimus pyrkii saavuttamaan paremman 

ymmärryksen tutkittavasta aiheesta, verrattuna käytössä olevaan kirjallisuuteen. (Rintala, 

2022) 
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Laadullisen tutkimuksen keskeinen vahvuus on mm. se, että tutkija on tutkimusprosessin 

keskiössä. Vahvuuksiin voidaan luokitella myös se, että tutkimuksen suuntaa ja asetelmaa on 

mahdollista tarvittaessa muuttaa, lisäksi dataa ja ilmiöitä on mahdollista tarkastella 

yksityiskohtaisesti ja syvällisesti. Toisaalta tutkimuksen heikkouksia voivat olla datan pieni 

otanta ja se, että tutkija voi läsnäolollaan vaikuttaa tutkittavien vastauksiin tai tutkijan 

henkilökohtaiset näkemykset voivat ilmentyä tutkimustuloksissa. Laajan datan analysointi voi 

puolestaan viedä paljon aikaa ja tulosten visualisointi voi olla vaikeaa. Laadullisen tutkimuksen 

tulosten yleistäminen laajemmin voi olla haastavaa, toisaalta tuloksien siirrettävyys toiseen 

kontekstiin on joustavaa. (Rintala, 2022) 

Laadullinen tutkimus eroaa kvantitatiivisesta tutkimuksesta siinä, että se ei pyri mittaamaan 

ilmiöitä tai arvioimaan niiden esiintyvyyttä numeerisesti, vaan sen sijaan keskittyy 

ymmärtämään ilmiön laadullisia piirteitä, kuten merkityksiä, kokemuksia ja näkemyksiä. 

4.4 Määrällinen tutkimus 

Määrällinen tutkimus on tutkimusmenetelmä, jossa kerätään ja analysoidaan numeerisia 

tietoja tilastollisten menetelmien avulla. Määrällinen tutkimus pyrkii mittaamaan ilmiöitä tai 

ominaisuuksia kvantitatiivisesti (määrällisesti, numeerisesti). Tutkimuksen tarkoituksena on 

mitata ja kvantifioida ilmiöitä, käsitteitä tai ominaisuuksia numeerisesti, jotta niitä voidaan 

käsitellä tilastollisesti ja analysoida. Tutkimusmenetelmä pyrkii ymmärtämään ilmiöiden 

taustalla olevia säännönmukaisuuksia, suhteita ja yhteyksiä eri muuttujien välillä. 

Tutkimusaineistoa voidaan kerätä kyselylomakkeilla, systemaattisen havainnoinnin tai 

valmiiden rekisterien ja tilastojen avulla. Näistä tavallisin aineiston keräämisen tapa on 

kyselylomakkeet, joiden avulla voidaan saavuttaa suuri ja hajallaan oleva joukko ihmisiä ja/tai 

joiden avulla voidaan käsitellä esimerkiksi arkaluonteisia kysymyksiä. (Vilkka, 2021, s. 78) 

Määrällinen tutkimus voidaan yhdistää muihin tutkimusmenetelmiin, kuten laadulliseen 

tutkimukseen, jotta saadaan laajempi ja syvällisempi ymmärrys tutkittavasta ilmiöstä. 
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4.5 Haastattelut aineistonkeruumenetelmänä 

Käytetyimpiä tiedonkeruumuotoja tutkimuksissa ovat haastattelut. Haastattelujen hyviä puoli 

ovat mm. ihmisen asettaminen tutkimuksen keskiöön, merkityksiä luovaan ja aktiiviseen 

rooliin. Haastattelut toimivat myös hyvin alueilla, joista on vain vähän tietoa ja joista tiedetään 

saatavan monitahoisia ja moniin suuntiin viittaavia vastauksia. Haastattelu 

tiedonkeruumuotona toimii myös tilanteissa, joissa halutaan selventää vastauksia tai syventää 

saatavilla olevaa tietoa. Vastapainona haastattelujen hyville puolille on haasteina tunnistettu 

mm. haastattelijoiden mahdollinen ammattitaidon ja kokemuksen puute. Haastattelutulosten 

luotettavuus voi myös heikentyä joko haastattelijan, haastateltavan tai haastattelumateriaalin 

purun takia. Huonoina puolina voidaan myös nostaa esille se, että haastattelut ovat usein 

aikaa vieviä, niiden purku kestää kauan ja haastatteluista syntyy mm. materiaalikuluja. 

(Hirsjärvi ym., 2022, s. 32) 

Tutkimushaastattelun lajit 

Haastattelut voidaan jakaa karkeasti kolmeen luokkaan, strukturoidut lomakehaastattelut, 

puolistrukturoidut haastattelut ja strukturoimattomat haastattelut (Hirsjärvi ym., 2022, s. 43). 

Strukturoitu haastattelu on haastattelumenetelmä, joka perustuu tarkasti määriteltyihin 

kysymyksiin ja arviointikriteereihin. Strukturoidussa haastattelussa haastattelumenetelmä on 

suunniteltu mahdollisimman objektiiviseksi ja luotettavaksi, koska se mahdollistaa 

haastattelijan esittämien kysymysten ja vastausten tarkastelun ja vertailun eri haastatteluiden 

välillä. Strukturoitu haastattelu alkaa yleensä tiettyjen taustatietojen kysymisillä, jonka jälkeen 

haastattelija esittää tarkasti määritellyt kysymykset, jotka on suunniteltu kattamaan kaikki 

aiheeseen liittyvät asiat. 

Strukturoimaton haastattelu on haastattelumenetelmä, joka ei ole ennalta suunniteltu 

tiettyjen kysymysten tai arviointikriteerien mukaan. Strukturoimaton haastattelu voi olla 

syvähaastattelu tai täysin avoin haastattelu, jolloin haastattelija antaa haastateltaville vapaat 

kädet kertoa asioista, jotka he kokevat tärkeiksi. Syvähaastattelulla voidaan tarkoittaa 

haastattelua, joka porautuu syvälle aihealueeseen, tai sillä voidaan tarkoittaa saman 

haastateltavan kanssa tehtäviä useita pinnallisia haastatteluja (Hirsjärvi ym., 2022, s. 43). 
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Strukturoimattomassa haastattelussa korostuu haastattelijan kokemus ja intuitio tutkittavaan 

aiheeseen.  

Puolistrukturoidulla haastattelulla tarkoitetaan haastattelumenetelmää, joka sijoittuu 

strukturoidun ja strukturoimattoman haastattelun väliin. Menetelmälle löytyy useita erilaisia 

määritelmiä ja mm. Eskola & Suoranta toteavat kirjassaan Johdatus laadulliseen tutkimukseen 

(1998. s. 63), että puolistrukturoidussa haastattelussa kysymykset ovat kaikille samat, mutta 

vastausvaihtoehtoja ei ole määritelty etukäteen ja vastaajat voivat vastata kysymyksiin omin 

sanoin. Myös Anu Puusa viittaa kirjassa Laadullisen tutkimuksen näkökulmat ja menetelmät 

(2020, s. 107) siihen, että puolistrukturoidussa haastattelussa kysymykset ovat ennalta 

määriteltyjä, mutta vastaajalla on mahdollisuus vapaammin vastata kysymyksiin, joita 

haastattelija ei välttämättä olisi tullut ajatelleeksi vastausvaihtoehtoja laatiessaan. Sirkka 

Hirsjärven ja Helena Hurmen mukaan C. Robinson tuo esille teoksessaan Real World Research 

(1995) näkemyksensä siitä, että puolistrukturoidussa haastattelussa kysymykset on määritelty 

ennalta, mutta haastattelija voi vaihdella niiden sanamuotoa. Puolistrukturoidulle 

haastattelulle on ominaista, että jokin näkökulma on lyöty lukkoon, mutta haastattelija voi 

myös reagoida haastateltavan vastauksiin ja tarkentaa kysymyksiä sen mukaan. (Hirsjärvi ym., 

2022, s. 46) 

Teemahaastattelu 

Edellä kuvattujen tutkimushaastattelun lajien puitteissa, teemahaastattelu voidaan luokitella 

puolistrukturoituihin haastatteluihin. Lineaarisesti kuvattuna ja käsittelyn yhdenmukaisuuden 

huomioiden, teemahaastattelu sijoittuu strukturoidun ja strukturoimattoman haastattelun 

väliin. (Hirsjärvi ym., 2022, ss. 43–46) 

Kuva 6. Teemahaastattelu (mukaillen Hirsjärvi ym., 2022, s. 43).  
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Teemahaastattelu on tutkimusmenetelmä, jossa tutkija haastattelee useita ihmisiä saman 

aihepiirin ympäriltä. Haastatteluun osallistuvat henkilöt voivat olla esimerkiksi tutkittavaan 

asiaan liittyviä asiantuntijoita tai ihmisiä, jotka ovat kiinnostuneita teeman aihepiiristä. 

Haastattelun tavoitteena on syventää ymmärrystä tutkittavasta ilmiöstä ja tuottaa laadullista 

tietoa. 

Teemahaastattelussa tutkittava aihepiiri on etukäteen teemoitettu. Keskeistä 

teemahaastattelulle on se, että haastattelija käy kaikki aihepiiriin liittyvät teemat läpi 

haastattelun aikana haastateltavien kanssa, mutta kysymykset eivät ole etukäteen tarkkaan 

muotoiltuja ja kysymysjärjestys voi vaihdella haastattelun kulun mukaisesti, myös kysymysten 

laajuus voi vaihdella haastattelusta toiseen. (Eskola ym., 1998, s. 63)   
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5 Tutkimuksen toteutus ja tulokset 

Opinnäytetyö toteutettiin tutkimuspainotteisena opinnäytetyönä ja työ perustui työelämän 

kehitystarpeeseen huipputason työntekijäkokemuksen saavuttamisesta nimetyssä IT-alan 

yrityksessä. Tutkimusmenetelmänä käytettiin laadullista (kvalitatiivinen) tutkimus- ja 

analyysimenetelmää ja aineiston keruu toteutettiin teemahaastatteluilla. Tutkimusta 

täydennettiin määrällisen (kvantitatiivinen) tutkimuksen avulla, hyödyntämällä yrityksen 

henkilöstötyytyväisyystutkimuksen tuloksia vuosilta 2020–2022. 

5.1 Henkilöstötyytyväisyystutkimus 

Kohdeyrityksessä suoritetaan vuosittain henkilöstötyytyväisyystutkimus, mikä toteutetaan 

Great Place To Work -yrityksen toimesta. Great Place To Workin Trust Index™ -tutkimuksen 

tavoitteena on mitata työntekijäkokemusta ja mahdollistaa yrityksille yrityksen oman 

yrityskulttuurin ja työntekijätyytyväisyyden kehittäminen. Tutkimus perustuu Great Place To 

Work -yrityksen yli 30 vuoden aikana keräämään dataan ja ymmärrykseen 

työntekijäkokemuksesta ja yrityskulttuurista. Opinnäytetyön kohdeyritys on useana vuotena 

peräkkäin saavuttanut tutkimuksessa hyvät tulokset ja ansainnut Great Place To Work -

sertifioinnin™. (Great Place To Work, n.d.) Great Place To Workin Trust Index™ -tutkimus on 

toteutettu kohdeyrityksessä vuosittain vuoden viimeisellä kvartaalilla marras-, joulukuun 

vaihteessa. Vuotta 2022 lukuun ottamatta, tutkimuksen vastausprosentti on ollut yli 90 %. 

Kuva 7. Great Place To Workin Trust Index™ -tutkimukset kohdeyrityksessä.  
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5.2 Henkilöstötyytyväisyystutkimuksen tulokset 

Opinnäytetyön tutkimuksen määrällinen osuus toteutettiin analysoimalla kohdeyrityksen 

Great Place To Workin Trust Index™ -tutkimuksen tuloksia vuosilta 2020–2022. Great Place To 

Workin Trust Index™ -tutkimus toteutettiin koko henkilökunnalle työntekijän asemasta ja 

työsuhteen kestosta riippumatta. Tutkimukset ajoittuivat koronan leviämisen jälkeiseen 

aikaan, siten että kahden ensimmäisen analysoitavan Great Place To Workin Trust Index™ -

tutkimuksen aikana työntekijät olivat vielä etätyösuosituksen mukaisesti pääasiassa 

etätyössä, valtakunnallisen etätyösuosituksen päätyttyä vasta helmikuussa 2022 (STM, 2022). 

Vuonna 2022 toteutetun Great Place To Workin Trust Index™ -tutkimuksen aikana kohdeyritys 

oli siirtynyt työskentelemään hybridityömallissa, jossa työnantaja määräsi läsnä- ja 

etätyöpäivien ajankohdan. 

Käytettävissä olleet Great Place To Workin Trust Index™ -tutkimuksen tulokset vuosilta 2020–

2022 koostettiin yhdeksi taulukoksi ja vastaukset luokiteltiin opinnäytetyön 

kirjallisuuskatsauksen mukaisesti johtajuuden ja työhyvinvoinnin osakokonaisuuksiin. 
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Vuosittaisia tutkimustuloksia vertailtiin keskenään ja analysoitiin vuosien välillä tapahtuneita 

muutoksia, sekä tunnistettiin merkittävimmät kehitysalueet. 

Great Place To Workin Trust Index™ -tutkimus koostui vuosittain kuudesta osa-alueesta, 

joiden pohjalta saatiin yrityksen vuosittainen tutkimustulos. Kohdeyrityksessä oli kaikilla osa-

alueilla nähtävissä laskua vuodesta 2020, vuoteen 2021, minkä voitiin tulkita johtuneen 

koronapandemian ja epävarmuuden pitkittymisestä. Vuoden 2022 osalta voitiin puolestaan 

havaita merkittävää paranemista tutkimuksen tuloksissa, verrattaessa tuloksia vuosiin 2020 ja 

2021.  

Kuva 8. Great Place To Workin Trust Index™ -tutkimuksen osa-alueet.  

 

Johtamisen näkökulmasta Great Place To Workin Trust Index™ -tutkimuksen tulokset oli 

ryhmitelty kategorioihin Uskottavuus ja Kunnioitus. Nämä osa-alueet olivat kehittyneet 

merkittävästi mittausvuosien aikana. Uskottavuuden osa-alue oli parantunut vuodesta 2020 

vuoteen 2022 14 % ja Kunnioitus 10 %. 

Kuva 9. Great Place To Workin Trust Index™ -tutkimus, Uskottavuus.  
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Kuva 10. Great Place To Workin Trust Index™ -tutkimus, Kunnioitus.  

 

Työhyvinvoinnin näkökulmasta tutkimuksen keskeisiä osa-alueita olivat Oikeudenmukaisuus, 

Ylpeys ja Yhteishenki. Näillä kaikilla osa-alueilla oli tutkimuksessa nousujohteinen kehitys. 
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Oikeudenmukaisuus parani vuodesta 2020 vuoteen 2022 15 % ja Yhteishenki 11 %. 

Korkeimmat tulokset vuoden 2022 Great Place To Workin Trust Index™ -tutkimuksessa 

saavutettiin Oikeudenmukaisuus ja Ylpeys osa-alueilla, mitkä liittyvät vahvasti psykologisen 

turvallisuuden kannalta merkityksellisiin yhteisöllisyyteen ja ryhmään kuuluvuuden 

tunteeseen. 

Kuva 11. Great Place To Workin Trust Index™ -tutkimus, Oikeudenmukaisuus.  

 

Kuva 12. Great Place To Workin Trust Index™ -tutkimus, Ylpeys.  
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Kuva 13. Great Place To Workin Trust Index™ -tutkimus, Yhteishenki.  
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Great Place To Workin Trust Index™ -tutkimuksen tulokset ovat rohkaisevia siten, että 

koronapandemian pakottaman etätyön jälkeen hybridityömalliin palaaminen ei ole 

heikentänyt tuloksia, vaan työntekijäkokemuksen voidaan tulkita parantuneen vuoden 2022 

tuloksien perusteella. Työtekijäkokemus on parantunut sekä johtajuuden, että 

työhyvinvoinnin osa-alueilla. 

5.3 Teemahaastattelu 

Opinnäytetyön laadullinen tutkimus toteutettiin teemahaastatteluilla. Teema-alueet syntyivät 

kirjallisuuskatsauksen teorian pohjalta ja valittujen teema-alueiden tavoitteena oli syventää 

ymmärrystä kohdeyrityksen hybridityömallista, johtamisesta ja työhyvinvoinnista hybridityön 

aikana. Kuva 14 havainnollistaa haastatteluvaiheen ja teema-alueiden loogisen sijainnin 

tutkimuskokonaisuudessa. 

Kuva 14. Tutkimuskokonaisuus (mukaillen Hirsjärvi ym., 2022, s. 68).  

 

Teemahaastattelut toteutettiin huhti-, toukokuussa 2023. Haastatteluun kutsutuille 

henkilöille lähetettiin ennen haastattelua Saatekirje (Liite 1). Saatekirjeessä taustoitettiin 

haastattelun tarkoitusta, kerrottiin opinnäytetyön tavoitteesta kohdeyrityksessä, sekä tuotiin 

esille haastattelun teemat. Saatekirjeestä kävi ilmi haastattelun vapaaehtoisuus ja vastausten 

ja aineiston käsittelyn luottamuksellisuus. 

Teemahaastattelujen runko rakentui kolmen teema-alueen ympärille kirjallisuuskatsauksen 

teorian pohjalta (Liite 2): 

• Hybridityömalli kohdeyrityksessä 
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• Hybridityön johtaminen kohdeyrityksessä 

• Kohdeyrityksen työhyvinvointi hybridityössä 

Teemahaastattelun lopuksi haastateltaville annettiin lisäksi mahdollisuus täysin vapaaseen 

kommentointiin aiheeseen liittyen. 

Ensimmäisen haastattelun jälkeen teemojen määrää ja kysymyksen asettelua muutettiin 

noudattamaan paremmin teemahaastattelun kulkua. Ensimmäisen teemahaastattelurungon 

teema-alueet oli viety liian tarkalle tasolle ja kysymysten asettelu tarkentavine 

alakysymyksineen muistutti enemmän puolistrukturoitua haastattelua kuin 

teemahaastattelua, missä haastattelun päätarkoitus on keskittyä tutkittavaan teemaan ja 

syventää tietoa haastateltavilta saatujen vastausten pohjalta.  

Teemahaastattelu toteutettiin kohdeyrityksen henkilöstölle, pois lukien yrityksen johtoryhmä. 

Kaikki haastateltavat suhtautuivat myönteisesti haastatteluun ja sen yhteydessä käsiteltyihin 

teema-aiheisiin. Osa haastattelukutsun saaneista henkilöistä joutui perumaan 

osallistumisensa päällekkäisten kalenterivarausten tai sairastumisien takia. Haastattelut 

toteutettiin pääasiassa ryhmähaastatteluina, siten että ryhmäkoot vaihtelivat kolmesta 

yhdeksään henkilöön. Haastateltavista kerätyt taustatiedot koskivat henkilön roolia ja 

työsuhteen kestoa kohdeyrityksessä, sekä etätyön määrää ennen ja jälkeen pandemian. 

Mitään yksilöivää tietoa haastateltavista ei kerätty. 

5.4 Teemahaastattelun tulokset 

Teemahaastattelu toteutettiin kohdeyrityksen henkilöstölle, pois lukien johtoryhmä. 

Haastattelukutsu lähetettiin 30 kohdeyrityksen työntekijälle ja haastatteluihin osallistui 22 

työntekijää. Haastattelujen osallistumisprosentti oli 73 %. Haastateltavat edustivat laajasti 

kohdeyrityksen henkilöstöä eri organisaatioiden, työsuhteiden keston ja ennen pandemiaa 

tehtyjen etätyömäärien osalta. 

Kuva 15. Haastatellut työntekijät kohdeyrityksessä.  
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Haastateltavista kahdeksan oli aloittanut työt kohdeyrityksessä pandemian aikana tai sen 

jälkeen. Heidän osaltaan ei kerätty tietoa etätyöstä ennen pandemiaa, koska tutkimus 

keskittyi erityisesti kohdeyrityksen tilanteeseen ja etätyökäytänteissä tapahtuneeseen 

muutokseen kohdeyrityksessä. 

Ennen pandemiaa kohdeyrityksessä oli ollut mahdollista tehdä etätyötä pääsääntöisesti vain 

yksi päivä viikossa. Etätyön määrä kohdeyrityksessä ennen pandemiaa olikin hyvin maltillinen 

ja valtaosa teki etätyötä vain yhden päivän 1–2 viikossa tai harvemmin. Tyypillisesti tämä päivä 

oli ollut perjantai. Etätyöpäivien keskittyminen perjantaille oli samalla luonut osalle 

työntekijöistä mahdollisuuden rauhalliseen toimistopäivään työnantajan tarjoamissa 

toimitiloissa, mistä johtuen etätyölle työskentelyrauhan näkökulmasta ei ilmennyt erityistä 

tarvetta heidän osaltaan.  

Etätyöpäivien määrässä on pandemian seurauksena tapahtunut merkittävä muutos 

kohdeyrityksessä. Aikaisemman yhden päivän sijasta, etätyötä tehdään kohdeyrityksessä 

nykyisin pääasiassa kolmesta neljään päivään viikossa. Nykyisen ohjeistuksen mukaisesti 

työnantaja edellyttää henkilöstöä tekemään yhden päivän viikossa läsnätyötä työnantajan 
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tarjoamissa toimitiloissa. Etä- ja läsnätyösuosituksen voidaan näin katsoa kääntyneen 

päälaelleen pandemian jälkeen, uuden hybridityömallin myötä. 

Haastattelu käsitteli kolmea teema-aluetta kohdeyrityksessä; hybridityömalli, työn 

johtaminen ja työhyvinvointi. Teema-alueiden avulla oli mahdollista syventää aihealuetta 

haastateltavien intressien pohjalta eri tasolle. Haastattelujen myötä kävi ilmeiseksi, että 

erityisesti itse hybridityömalli ja siihen liittyvät käytännöt ja vapaudet olivat kohdeyrityksen 

henkilökunnan mielenkiinnon keskiössä. 

Teema-alue: Hybridityömalli kohdeyrityksessä 

Kohdeyrityksen hybridityömalli on syntynyt pandemian päättymisen myötä yhteistyössä 

johdon ja henkilökunnan kanssa sen jälkeen, kun Sosiaali- ja terveysministeriö sekä 

valtiovarainministeriö ilmoittivat pandemiaan liittyvän etätyösuosituksen päättymisestä 

28.2.2022 alkaen (STM, 2022). Kohdeyrityksessä ei rajoiteta etätyön määrää, mutta 

edellytetään, että jokainen työntekijä tekee yhden läsnätyöpäivän työnantajan toimitiloissa. 

Hybridityön ensimmäisen vuoden aikana työnantaja määräsi läsnätyöpäivän ajankohdan, 

siten että se oli aina tiistaipäivä. Lisäksi työnantaja rajoitti työn tekemisen määrää siten, että 

työviikon aikana ei saanut kertyä ylimääräistä työaikasaldoa enempää kuin viisi tuntia viikossa. 

Henkilökunnan palautteen pohjalta niin sanotusta pakkotiistaista luovuttiin ja työaikaa ei enää 

rajoitettu vuoden 2023 alusta alkaen. 

Haastattelussa oli tavoitteena selvittää hybridityömallin teema-alueen osalta henkilökunnan 

mieltymyksiä etä- ja läsnätyön yhdistämisestä. Kysymykset käsittelivät työnantajan roolia etä- 

ja läsnätyöpäivien tukemisessa, työntekijän omaa näkemystä hänen omasta toiminnastaan 

hybridityömallissa, sekä mielipidettä hybridityön jatkosta kohdeyrityksessä. 

Haastattelun perusteella kohdeyrityksessä koettiin vahvasti, että työnantaja on tukenut 

työntekijöiden etätyömahdollisuuksia mm. tarjoamalla mahdollisuuden työntekijän itse valita 

etä- ja läsnätyöpäivien pitoajankohdan, tarjoamalla lounasedun lounasetuna tai rahana, 

kustantamalla tarvittaessa työntekijöille nettiyhteydet ja antamalla etätyöhön isomman 

näytön työntekijän käyttöön. Lisäksi tunnistettiin, että myös muita työvälineitä, pois lukien 
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kalusteet, oli mahdollista kuljettaa kodin ja työpaikan välillä. Toisaalta haastatteluissa kävi 

ilmi, ettei kotitoimiston kalustusta tai ergonomiaa ollut tuettu. Läsnätyön osalta 

haastattelussa nousi esille, etteivät nykyiset toimitilat toimi ihanteellisimmalla tavalla niinä 

työpäivinä, kun toimitiloissa olivat kaikki tai lähes kaikki työntekijät paikalla, tällöin 

kokoustilojen ja hiljaisten työtilojen saatavuus oli heikkoa ja tilanteen katsottiin haittaavan 

työn tekemistä. Haastatteluissa kävi myös ilmi, että toimitiloihin kaivattiin vetovoimaisuutta, 

mutta nämä ehdotukset eivät suoranaisesti liittyneet varsinaiseen työn toteuttamiseen, vaan 

toimitilojen viihtyisyyteen. 

”On tukenut, hyvä että saanut näytön kotiin. Henkilökunnan toiveet on 

huomioitu esim. läsnätyöpäivien määrä ja pitoajankohta (haastateltava 4c).” 

”Saa valita ottaako lounaan rahana vai etuna (haastateltava 2a).” 

”Kotitoimiston kalusteita / ergonomiaa ei ole tuettu (haastateltava 4e).” 

Kysymyksiin etä- ja läsnätyöpäivien eroista, haastateltavien vastaukset olivat melko 

yhdenmukaisia. Valtaosa koki työpäivien poikkeavan toisistaan erityisesti sosiaalisuuden 

osalta, sekä sen osalta millaiseksi kukin suunnitteli työpäivän sisällön. Yleisesti todettiin, ettei 

läsnätyöpäivinä ollut järkevää tulla toimistolle pitämään Teams-kokouksia tai suorittamaan 

keskittymistä vaativia työtehtävä. Riskeinä hybridityössä nähtiin etätyöpäivien myötä 

tapahtuva passivoituminen työkoneen äärelle, eristäytyminen ja uusien henkilöiden 

integroiminen osaksi työyhteisöä. Toisaalta hyötynä nähtiin joustavuus työ- ja yksityiselämän 

yhdistämisessä, vapaavalintaisten läsnätyöpäivien sijoittaminen työviikolle ja 

matkustamisessa saavutettavat aikasäästöt etätyöpäivinä. 

”Määrätyt työt sellaisia, että on rauhallisempi tehdä kotona (haastateltava 5a).” 

”Yritän välttää Teams-päivinä toimistoa (haastateltava 5c).” 

Kysymykseen hybridityön jatkamisesta kohdeyrityksessä, tuli kaikissa haastatteluissa esille 

ehdottoman yksimielinen näkemys siitä, että nykyistä mallia tulee jatkaa vastakin. Tämä nousi 
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esille myös haastattelun lopussa, kun haastateltavilla oli mahdollisuus nostaa esille vapaasti 

aiheeseen liittyviä mielipiteitään. Keskusteluissa kävi ilmi mm. se, että hybridityömalli oli 

vaikuttanut työpaikan valintaan ja että pandemian aiheuttama muutos oli ollut positiivinen 

asia työelämässä. 

”Hybridityö on tosi tärkeä, ilman sitä en olisi tullut [yritykseen] edes töihin 

(haastateltava 4e).” 

”Pandemia aiheutti hyvän muutoksen ja pakotti kaikki muuttumaan 

(haastateltava 3b).” 

”Toivon, että vapaus säilyy hybridityössä (haastateltava 5b).” 

Teema-alue: Hybridityön johtaminen kohdeyrityksessä 

Hybridityön johtamista käsittelevässä teema-alueessa haastattelun fokus oli 

kirjallisuuskatsauksen pohjalta erityisesti lähijohtamisessa, työn tavoitteiden selkeydessä ja 

erilaisten johtamismallien tunnistamisessa. Etätyön johtamisessa korostuu lähijohtamisen 

taidot, kuten taito kohdata erilaisia yksilöllisiä tarpeita ja odotuksia. Hybridityön johtamisessa 

korostuu myös säännöllisen yhteydenpidon tärkeys työntekijän ja lähijohtajan kesken, sekä 

työn tavoitteiden säännöllisen läpikäynnin merkitys. Työn tavoitteiden ja jokaisen työntekijän 

vastuiden tuleekin olla selkeät, koska erityisesti etätyössä työntekijän vastuulle jää omien 

töiden aikatauluttaminen ja järjestäminen työpäivän ja viikon aikana, sekä oman työn laadusta 

vastaaminen. 

Teema-alueen kysymykset alkoivat kokonaiskuvan luomisella yrityksen strategian 

tunnettavuudesta. Haastatteluissa kävi ilmi, että vuosille 2023–2025 laadittu strategia oli 

tehty yhteistyössä henkilöstön kanssa ja kaikilla oli ollut mahdollisuus oman halukkuutensa 

puitteissa osallistua strategian työstämiseen. Tämän takia haastateltavilla oli kattava 

ymmärrys strategian päätemoista. 

”Kaikki osaa päälinjat, sen verran läpikäyty (haastateltava 2a).” 
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”Kaikki oli jollain tavalla mukana, mutta ei niin hyvin muista sisältöä 

(haastateltava 4g).” 

Lähijohtamisen osalta kysymykset liittyvät työntekijöiden ja lähijohtajien väliseen 

vuorovaikutukseen, yksilöllisten tarpeiden huomioimiseen ja töiden vastuiden ja tavoitteiden 

selkeyteen. Haastatteluissa ilmeni, että yhteydenpito lähijohtajien ja toisaalta myös tiimien 

kanssa oli hyvin aktiivista ja yhteydenpito oli työntekijän ja lähijohtajan osalta 

molemminpuolista. Lähijohtajat koettiin helposti tavoitettaviksi ja asiansa osaaviksi 

työntekijöiksi. Heiltä koettiin saatavan tukea ja tarvittavia suuntaviivoja. Haastatteluissa nousi 

myös esille kohdeyrityksen asiantuntijaorganisaation itseohjautuvuus siten, ettei lähijohtajan 

tukea odotettu jatkuvaluonteisesti, vaan sitä haettiin tarpeen mukaan. Vähäisessä määrin 

ilmeni myös yhteydenpidon lisätarvetta tai lähijohtajan kiireestä johtuvaa 

tavoittamattomuutta. 

”Saa tukea ja keskustelua käydään, suuntaviivoja saa ja tiiminvetäjä on aina 

saatavilla (haastateltava 3c).” 

Yksilöllisten tarpeiden huomioiminen liitettiin paitsi lähijohtamiseen, myös itse 

hybridityömalliin. Hybridityömallin katsottiin tuoneen joustavuutta työpäivien suunnitteluun 

ja omien menojen hoitamiseen. Lähijohtamisen näkökulmasta yksilöllisten tarpeiden osalta 

nousi esille töille annettava riittävä suunnittelu- ja toteutusaika, työkuorman hallinta ja 

työpäivien rakenne. Toisaalta yksilöllisinä tarpeina tuotiin esille myös satunnainen työskentely 

ulkomailta käsin, mikä ei kohdeyrityksessä ollut mahdollista muussa tapauksessa kuin 

työmatkojen yhteydessä. Loma-ajankohtien sovittelu työnantajan tarpeiden mukaan koettiin 

myös jossain määrin yksilöllisiä tarpeita rajaavana tekijänä, joskin esille nousi myös se, että 

loma-ajankohdat oli aina saatu sovittua molempia osapuolia tyydyttävällä tavalla. 

”Välillä olisi halua työskennellä ulkomailta (EU:n alueella), mutta se ei ole ollut 

mahdollista (haastateltava 3b).” 

Työn vastuut osoittautuivat haastatteluiden perusteella pääosin selkeiksi. Haastatteluissa 

kuitenkin ilmeni, että vastuualueiden rajat olivat joiltain osin epätarkat ja kaikissa tilanteissa 



36 

 

ei ollut selvää oliko työn toteutus omalla vastuulla vai kokonaan toisella organisaatiolla. Myös 

kollegoiden vastuut olivat joiltain osin epäselvät, ja siten ei tiedetty mistä toisen organisaation 

edustaja vastasi. Tämän takia myös työkokonaisuuden valmistuminen saattoi jäädä 

epäselväksi. Töiden tavoitteet eivät nousseet haastatteluissa samalla tavalla puheen keskiöön 

kuin vastuut. Tavoitteiden osalta tuotiin esille pikemminkin vuositason tavoitteiden 

asettaminen kuin työkohtaiset tavoitteet. 

”Vastuita käyty läpi ja kirkastettu yhdessä (haastateltava 4h).” 

”Välillä tulee asioita, jotka eivät ole omalla vastuulla, eikä oikein tiedä mihin niitä 

voisi tunkea, kun ei ole selvää kenen pitäisi hoitaa (haastateltava 3a).” 

”On asioita, jotka ovat harmaalla alueella, mutta pääsääntöisesti tietää mitä 

pitää tehdä. Isot linjat selkeät (haastateltava 3b).” 

Johtamisen katsottiin olevan yrityksessä hyvällä tasolla, johto koettiin läheiseksi ja helposti 

lähestyttäväksi. Haastatteluissa ilmeni, ettei kohdeyrityksessä koettu olevan 

mikromanageerausta tai pelolla johtamista. Johtamisen katsottiin perustuvan ymmärrykseen 

asioista ja johtamisen koettiin myös kehittyneen aiempaa parempaan suuntaan. 

Haastattelussa pyrittiin selventämään, minkä tyylistä kohdeyrityksen johtaminen on, 

esittämällä kirjallisuuskatsauksen mukaisesti erilaisia johtamistyylejä, kuten perinteinen 

johtaminen, valmentava johtaminen ja palveleva johtaminen. Johtamistyylien osalta 

mielipiteet jakautuivat tasaisesti kaikkien johtamistyylien kesken, kuitenkin niin, että 

asiajohtamisen korostuessa, perinteinen johtaminen nousi yleisimmäksi näkemykseksi 

kohdeyrityksen johtamisesta. 

Selvitettäessä johtamisen kehityskohteita, esille nousi selkeästi työnohjausjärjestelmän 

puute. Tämä ilmeni mm. töiden epätasaisen jakautumisen muodossa, siten että töiden 

koordinointi tapahtui pitkälle sähköpostin avulla, sekä siten ettei kohdeyrityksen työntekijöillä 

ollut mahdollisuutta nähdä läpinäkyvästi käynnissä olevia tai tulevia töitä keskitetysti mistään 

järjestelmästä tai ollenkaan. Lisäksi koettiin, että avainhenkilöitä oli liian vähän ja ettei 
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kaikkien työntekijöiden vahvuuksia pystytty hyödyntämään täysimääräisesti, koska 

henkilövajetta oli paikattu töitä jakamalla nykyisille työntekijöille.  

Teema-alue: Kohdeyrityksen työhyvinvointi hybridityössä 

Työhyvinvoinnilla tarkoitetaan työntekijän kokonaisvaltaista hyvinvointia ja terveyttä 

työpaikalla. Työhyvinvointia käsittelevässä teema-alueessa haastattelu kattoi sosiaalisen, 

fyysisen, psyykkisen (henkisen) ja ravinnollisen näkökulman. 

Sosiaalisen kanssakäymisen osalta haastattelussa selvitettiin kohdeyrityksen yhteisöllisyyttä 

ja sen mahdollista muuttumista pandemian jälkeen, kun oli siirrytty niin sanotusta 

perinteisestä toimistopainotteisesta työskentelymallista hybridityömalliin. Haastattelun 

lopputuloksena oli hyvin yhteneväinen näkemys siitä, että kohdeyrityksessä koettiin vahvaa 

yhteisöllisyyttä. Yhteisöllisyys ilmeni mm. hyvänä yhteishenkenä tiimeissä ja yleisesti 

yrityksessä, yhteistyö sujui kitkatta työkavereiden kesken ja kollegoilta sai tukea. Hybridityön 

etäpainotteisuudesta riippumatta läsnätyön koettiin lisäävän sosiaalisuutta ja mahdollistavan 

työkavereiden tapaamisen myös työajan ulkopuolella. 

”Työyhteisö on hyvin toimiva, en koe, että työyhteisössä olisi mitään ongelmia. 

Kaikki tulee kaikkien kanssa toimeen (haastateltava 2a).” 

”Hybridissä ei enää näe ihmisiä samalla tavalla, mutta itse yhteisöllisyys ei ole 

kadonnut hybridityön myötä. Se on alkanut kehittymään, että halutaan 

enemmän viettää aikaa myös töiden ulkopuolella (haastateltava 3a).” 

Selvitettäessä muutosta yhteisöllisyydessä eri (ennen ja jälkeen pandemian) 

työskentelymallien takia, ei haastatteluissa ilmennyt, että tällaista muutosta olisi ollut. Jossain 

määrin haastateltavat toivat esille sitä, että pandemian aikana yhteisöllisyys oli luonnollisesti 

heikentynyt, koska kohtaamiset olivat kiellettyjä, mutta tilanteen koettiin olevan 

palautumassa ennalleen tai olevan jo ennallaan. Kohdeyrityksen toimitilat vaihtuivat 

pandemian aikana ja aiemmista omien huoneiden toimitiloista oli siirrytty pandemian aikana 

avokonttoritoimitiloihin. Tämän muutoksen koettiin jossain määrin tukeneen sosiaalisuutta 
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esimerkiksi yhteisten lounaiden tai kahvihetkien toteutuessa nykyisessä mallissa 

luontevammin entiseen verrattuna. 

Sosiaaliseen kanssakäymiseen liittyy vahvasti myös psykologinen turvallisuus, mikä tarkoittaa 

sitä, että työyhteisön jäsenet tuntevat olonsa turvalliseksi ilmaista esimerkiksi mielipiteitään, 

ehdottaa uusia ideoita, jakaa tietoa ja antaa palautetta ilman pelkoa negatiivisista 

seurauksista. Viestintä koettiin kohdeyrityksessä pääasiassa toimivaksi ja riittäväksi. 

Kohdeyritys järjesti säännöllisesti erilaisia tilaisuuksia koko henkilökunnalle, kuten cafeet, 

akatemiat, tiimikuulumiset ja lounaat, joiden aikana viestittiin tai perehdyttiin syvällisemmin 

kohdeyrityksen ajankohtaisiin tai vuosikellon mukaisiin asioihin. Toisaalta esille nousi myös 

viestinnän vaikeus ja se, miten aina kaikki viestit eivät tavoittaneet kuulijoitaan. Viestinnän 

osalta todettiin myös, ettei kohdeyrityksessä tarvinnut pelätä oman mielipiteen ilmaisua ja 

lähes kaikki haastateltavat kokivat, että he uskalsivat tuoda oman mielipiteensä esille. Ne, 

jotka olivat mielipiteiden ilmaisun osalta epävarmempia, perustivat näkemyksensä pääasiassa 

siihen, ettei kaikkien mielipiteiden esille tuominen olisi perusteltua. 

Henkisen hyvinvoinnin osalta haastatteluissa käsiteltiin hybridityön vaikutusta kohdeyrityksen 

työntekijöiden kykyyn erottaa työ- ja vapaa-aika toisistaan etätyöpäivien aikana, sekä 

työntekijöiden jaksamista. Valtaosa toi esille haastatteluissa, että he pystyivät erottamaan 

etätyöpäivinä työ- ja vapaa-ajan, tosin ilmeni myös, että läsnätyöpäivinä työ- ja vapaa-ajan 

erottaminen toisistaan oli helpompaa. Ne ketkä eivät kokeneet pystyvänsä erottamaan työ- ja 

vapaa-aikaa, eivät kuitenkaan kokeneet tätä ongelmalliseksi. 

”Joskus hämärtyy, milloin työpäivä päättyy, mutta tämä ei ole ollut ongelma 

(haastateltava 4g).” 

Fyysisen ergonomian tavoitteena on vähentää työperäisiä vammoja ja sairauksia, kuten tuki- 

ja liikuntaelinsairauksia tai silmiin ja aivoihin kohdistuvaa rasitusta. Erityisesti tietotyössä 

kiinnitetään usein huomiota työpiste-ergonomiaan, mutta liikunta- ja taukotoimien 

suunnittelu jää vähemmälle huomiolle. Haastattelussa haluttiin fyysisen ergonomian osalta 

selvittää, käytettiinkö etätyössä säästyvää matka-aikaa liikuntaan tai johonkin muuhun ja 

pystyttiinkö etätyöpäiviä tauottamaan riittävästi. Haastateltavat kertoivat pääsääntöisesti 
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hyödyntävänsä säästyvän työmatka-ajan perheen kanssa olemiseen tai omaan vapaa-aikaan 

ja harrastuksiin. Osa kertoi myös hyödyntävänsä aikaa nukkumiseen ja työn tekemiseen. Pieni 

osa haastateltavista ei kokenut pystyneensä hyödyntämään säästyvää matka-aikaa joko lasten 

kuljetusten tai lyhyen työmatka-ajan takia. 

Taukojen osalta haastateltavat toivat esille ymmärryksensä taukojen merkityksestä ja 

pyrkimyksensä taukojen pitämiseen, mutta myönsivät samalla, ettei taukojen pitäminen 

etätyöpäivinä aina toteutunut toivotulla tavalla. Osa kertoi pitävänsä tauot pakottamalla ja 

osa totesi lounas- ja kahvitaukojen toteutuvan työkoneen äärellä. Lähes kaikki kuitenkin 

kertoivat pitävänsä aina etäpäivien aikana lounastauon, vaikka muut tauot olisivatkin jääneet 

pitämättä. 

”Lounaat ja kahvit vedetään koneella. Helppo aloitta ja lopettaa, mutta työpäivä 

on putki, kun ei tule sosiaalista katkoa (haastateltava 3b).” 

Ravitsemuksen osalta ilmeni, että monet söivät lounaan etäpäivinä säännöllisesti, mutta 

lounasruoka saattoi olla yksitoikkoisempaa ja välipalat saattoivat jäädä kokonaan väliin 

etäpäivien aikana. Haastatteluissa ilmeni myös pieni vähemmistö, joka koki pystyvänsä 

syömään paremmin ja säännöllisemmin etätyöpäivinä kuin läsnä päivinä. 

”Kyllä, syön paremmin kuin läsnätyöpäivinä, koska voin syödä välipalat. Kun 

tulee konttorille, pitää suunnitella välipala-asia (haastateltava 3c).” 

Haastattelussa esille nousseet muut asiat 

Haastattelun lopuksi haastateltavilla oli mahdollisuus tuoda vapaasti esille näkemyksiään 

aihealueeseen liittyen. Loppukeskusteluissa korostui kohdeyrityksen henkilökunnan erityinen 

kiinnostus hybridityömalliin ja siihen liittyviin käytäntöihin ja vapauksiin. Toisaalta näiden 

puheenvuorojen pohjalta syntyi myös mielikuva siitä, että työntekijöiden keskuudessa oli 

pelkoa mallin muuttamisesta enemmän työntekijän vapautta rajoittavaan suuntaan. 
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”Mitä vapaampi järjestelmä, sitä enemmän lisää hyvinvointia ja tyytyväisyyttä 

(haastateltava 4h).” 

”Älkää muuttako nykyistä hybridityömallia (haastateltava 2c).” 

Keskustelussa kävi myös ilmi, että jälkeenpäin tarkasteltuna oli pidetty siitä, että työnantaja 

oli velvoittanut työntekijät palaamaan toimistolle etätyörajoituksen päätyttyä. 

”Tykkään siitä, että firma hiukan painosti tulemaan toimistolle. En olisi tullut, jos 

ei olisi painostettu (haastateltava 4j).” 

Kaiken kaikkiaan haastattelun vapaan sanan osuus oli positiivissävytteinen. Hybridityömallia 

ja siihen liittyviä kohdeyrityksen vapauksia pidettiin hyvinä asioina. Lisäksi nostettiin esille 

myös se, että muutos vanhan toimintatavan ja uuden hybridityömallin välillä oli ollut 

positiivinen. 

  



41 

 

6 Johtopäätökset ja pohdinta 

Opinnäytetyön tavoitteena oli selkeyttää, mitä hybridityöllä tarkoitetaan nimetyssä IT-alan 

yrityksessä, sekä kuvata johtamisen ja työhyvinvoinnin näkökulmasta ihanteellinen 

hybridityön toimintamalli, mikä mahdollistaa huipputason työntekijäkokemuksen. 

Opinnäytetyön lopputuloksena syntyi kehitysohjelma, jonka avulla kohdeyrityksen 

huipputason työntekijäkokemusta voidaan kehittää johtamisen ja työhyvinvoinnin 

näkökulmasta nykyisessä hybridityömallissa. 

Opinnäytetyön kohdeyrityksen strategia on päivitetty vuosille 2023–2025. Yrityksen 

strategisia painopisteitä ovat mm. Kustannustehokas ja ketterä toimintamalli, Huipputason 

työntekijäkokemus, Osuva tuotetarjoama, Erinomainen asiakasymmärrys, Toimintavarma ja 

tietoturvallinen tuotanto, sekä Kehittämisessä ja projekteissa onnistuminen. Opinnäytetyö 

liittyy yrityksen huipputason työntekijäkokemuksen strategiseen painopisteeseen. 

Kuva 16. Kohdeyrityksen strategia.  

 

6.1 Hybridityö kohdeyrityksessä 

Hybridityö tarkoittaa työn organisointitapaa, jossa yhdistetään etätyö ja työnantajan 

osoittamissa toimitiloissa tapahtuva läsnätyötä (TTL, n.d.-a). Hybridityöllä voidaan tarkoittaa 

esimerkiksi sitä, että työntekijä tekee omalla päätöksellään töitä osan viikkoa toimistolla ja 
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osan viikosta kotoa käsin etätyönä. Työn tekemisestä on myös voitu sopia yhdessä 

työnantajan kanssa siten, että tietyt työtehtävät hoidetaan aina etänä, kun taas toiset 

tehtävät edellyttävät fyysistä läsnäoloa toimistolla. 

Opinnäytetyön kohdeyrityksessä hybridityöllä tarkoitetaan työntekijän vapautta valita 

etätyön ja läsnätyön välillä siten, että päätösvalta työskentelypaikan valinnasta työnantajan 

osoittamien toimitilojen tai työntekijän Suomessa sijaitsevan kodin / vapaa-ajan asunnon 

välillä on pääasiassa työntekijällä itsellään. Työnantaja kuitenkin edellyttää, että työntekijä 

työskentelee kerran viikossa työnantajan tarjoamissa toimitotiloissa ja tavoittelee pitkällä 

aikavälillä sitä, että työnantajan toimitiloissa työskennellään vähintään 50 % työajasta 

riittävän vuorovaikutuksen ja yhteisöllisyyden turvaamiseksi, sekä uusien asioiden 

innovoinnin mahdollistamiseksi. Lisäksi työnantaja on linjannut, että kohdeyrityksen 

yhteisissä tilaisuuksissa kuten akatemioissa, lounailla ja vastaavissa erikseen sovittavissa 

suunnittelu- ja kehittämispäivissä on lähtökohtaisesti oltava paikalla.  

Hybridityön mahdollistamiseksi työnantaja on hankkinut työntekijöille tarvittaessa erillisen 

näytön etätyötä varten kotiin, sekä kustantanut etäyhteyden. Työntekijät on myös vakuutettu 

etätyössä työkykyvakuutuksella työtapaturmien varalta. 

Työntekijän vastuulla hybridityömalissa on salassapitovelvollisuuden lisäksi erityinen vastuu 

etätyössä tietoturvallisuuden ja tietosuojan säilymisestä. Työntekijää velvoitetaan 

huomioimaan etätyössä työnantajan ohjeistukset tietoturvasta vastaavasti kuin toimistollakin 

tehtävässä työssä. Lisäksi työntekijä sitoutuu etätyössä ollessaan olemaan tavoitettavissa 

puhelimitse, sähköpostitse, Teamsin ja muun vastaavan käytössä olevan sovelluksen 

välityksellä siten, kuin esihenkilön kanssa on sovittu. Teams-kokouksien osalta on ohjeistettu 

pitämään omia kameroita päällä vähintään aina kokousten alussa ja silloin kun itse käyttää 

puheenvuoroa. 

Tutkimuksen lopputuloksena on nähtävissä, että kohdeyrityksessä on luotu hyvin toimiva 

hybridityömalli. Hybridityömalli on syntynyt yhteistyössä johdon ja henkilökunnan kanssa ja 

sitä on muokattu mallin olemassaolon aikana siten, että se mahdollisimman kattavasti 

palvelee sekä yrityksen johtoa, että henkilökuntaa. Teemahaastattelut eivät nostaneet esille 
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erityisiä muutostarpeita nykyiseen hybridityömalliin, mutta paljastivat henkilökunnan 

keskuudessa vallitsevan epävarmuuden hybridityömallin jatkumisen osalta. Epävarmuuden 

vähentämiseksi kohdeyrityksen voisi olla hyvä harkita mallin säännöllistä arvioimista 

yhteistyössä henkilökunnan kanssa ja esimerkiksi etätyösopimusten laatimista määräajoiksi. 

6.2 Työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät hybridityössä kohdeyrityksessä 

Työhyvinvoinnilla tarkoitetaan työntekijän kokonaisvaltaista hyvinvointia ja terveyttä 

työpaikalla. Yksilön näkökulmasta työhyvinvoinnissa korostuvat monet erilaiset yksilöiden 

työtaidot, kuten monipuoliset vuorovaikutus- ja yhteistyötaidot, itsensä johtamisen ja tiedon 

hankkimisen taidot, oppimis- ja muutostaidot, sekä ongelmanratkaisu- ja päätöksentekotaidot 

(Eklund ym., 2021, s. 40). Tässä opinnäytetyössä on tarkasteltu sitä, mitkä tekijät hybridityössä 

vaikuttavat työhyvinvointiin ja johtavat kohdeyrityksen huipputason työntekijäkokemukseen. 

Opinnäytetyö on lähestynyt asiaa yleisesti työhyvinvoinnin näkökulmasta, sekä tarkastelut 

asiaa lisäksi johtamisen näkökulmasta. Tutkimuksen keskiössä on ollut hybridityömalli. 

Hyvän johtamisen kulmakiviä ovat luottamus, arvostus ja avoimuus, sekä toimivat 

pelisäännöt, avoin vuorovaikutus ja yhteisöllisyys (Vilkman, 2016, s. 25). Hybridityössä 

onnistunut johtaminen edellyttää yksilöllistä lähijohtamista, vastuiden ja työn tavoitteiden 

selkeyttä, sekä aktiivista yhteydenpitoa satunnaisten kohtaamisten puuttuessa tai ollessa 

vähäisiä etätyön suuremman määrän takia. Opinnäytetyötutkimuksen mukaan 

kohdeyrityksessä johtaminen ja lähijohtaminen ovat hyvällä tasolla, yrityksen johto koetaan 

läheiseksi, helposti lähestyttäväksi ja johtamisen katsotaan perustuvan ymmärrykseen 

asioista. Yrityksen henkilökunta on otettu mukaan yrityksen strategian laadintaan ja tämän 

avulla on pystytty luomaan vankka pohja yhteisten tavoitteiden ja suunnan luomiselle. 

Työhyvinvoinnin näkökulmasta säännöllinen vuorovaikutus on keskeistä. Vuorovaikutuksen 

avulla edistetään yhteisöllisyyden ja ryhmään kuulumisen tunnetta ja rakennetaan 

psykologista turvallisuuttaa. Teemahaastatteluissa korostui vuorovaikutuksen aktiivisuus 

lähijohtajien ja työntekijöiden välillä, sekä tiimien kesken. Haastatteluissa ilmeni myös hyvin 

yhteneväinen näkemys siitä, että kohdeyrityksessä koetaan vahvaa yhteisöllisyyttä. 

Yhteisöllisyys ilmeni mm. sujuvana yhteistyönä kollegoiden välillä, hyvänä yhteishenkenä 
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tiimeissä ja yrityksessä yleisesti. Hybridityön vahvasta etäpainotteisuudesta riippumatta 

vähäisemmäksi jäävän läsnätyön koettiin lisäävän yhteisöllisyyttä, sekä sosiaalista 

kanssakäymistä ja mahdollistavan työkavereiden tapaamisen myös työajan ulkopuolella. 

Kohdeyrityksessä työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä opinnäytetyön tutkimustulosten 

perusteella ovat mm. hyvä johtaminen, lähijohtaminen ja vuorovaikutus, yksilöllisten 

tarpeiden huomioiminen, työn suunnitteluun ja toteuttamiseen liittyvä itsenäisen 

päätöksenteon mahdollisuus, mielipiteen ilmaisun vapaus ja töihin liittyvien vastuiden 

selkeys. Lisäksi työhyvinvointiin on vaikuttanut myönteisesti etätyömahdollisuuksien 

tukeminen laitehankinnoilla, vapaus valita etä- ja läsnätyöpäivien ajankohdat, mahdollisuus 

lounasetuun työntekijän valitsemalla tavalla ja kannustaminen työpäivien rytmittämiseen 

mm. kalenterimerkintöjen avulla. 

Työhyvinvointia heikentäviksi tekijöiksi nousi opinnäytetyön tutkimustulosten perusteella 

töiden vastuiden ja tavoitteiden jonkin asteinen epäselvyys organisaatiorajojen välillä, sekä 

töiden epätasainen jakautuminen työntekijöiden kesken. Työnantajan toimitilojen osalta 

tutkimuksessa kävi ilmi, etteivät toimitilat tue kaikilta osin työskentelyä henkilökunnan 

kokoontuessa yhtä aikaa toimistolle. Kirjallisuuskatsauksen valossa myös kohdeyrityksen 

ilmeisen perinteinen johtamistapa voi olla työhyvinvointia heikentävä tekijä, mutta tämä ei 

noussut haastatteluissa negatiivisena asiana esille. 

6.3 Huipputason työntekijäkokemus hybridityössä 

Opinnäytetyön tavoitteena on ollut selkeyttää, mitä hybridityöllä tarkoitetaan nimetyssä IT-

alan yrityksessä ja miten hybridityötä tulee johtaa siten, että se tukee työhyvinvointia ja 

mahdollistaa huipputason työntekijäkokemuksen. Kohdeyrityksen strategia on päivitetty 

vuosille 2023–2025 ja strategian kulmakiviä ovat mm. Kustannustehokas ja ketterä 

toimintamalli, Huipputason työntekijäkokemus, Osuva tuotetarjoama, sekä Erinomainen 

asiakasymmärrys. 
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Huipputason työntekijäkokemuksella tarkoitetaan kohdeyrityksen roolien ja vastuiden 

selkeyttä, resurssoinnin ja osaamisen kehittämistä, itseohjautuvuuden lisäämistä ja työn 

asiakasarvostuksen ja merkityksellisyyden kehittämistä. 

Kuva 17. Kohdeyrityksen strategia: Huipputason työntekijäkokemus.  

 

Edellä kuvatun mukaisesti, huipputason työntekijäkokemukseen vaikuttavia tekijöitä on 

paljon. Opinnäytetyön lähtökohtana on kuitenkin ollut hybridityömallin tarkasteleminen 

johtamisen ja työhyvinvoinnin näkökulmasta. Tämän takia opinnäytetyö täydentää yrityksen 

huipputason työntekijäkokemuksen saavuttamista, mutta ei yksin toteuta kyseistä yrityksen 

strategista kulmakiveä. 

Great Place To Workin Trust Index™ -tutkimuksen tulokset vuosilta 2020–2022 osoittavat, että 

työntekijäkokemus on parantunut kohdeyrityksessä sekä johtajuuden, että työhyvinvoinnin 

osa-alueilla. Tutkimuksessa johtajuus jakautui kahteen kategoriaan; uskottavuus ja 

kunnioitus. Työhyvinvointia käsiteltiin tutkimuksessa oikeudenmukaisuuden, ylpeyden ja 

yhteishengen näkökulmista. Great Place To Workin Trust Index™ -tutkimuksessa johtajuus on 

parantunut tutkimustulosten perusteella vuodesta 2020 vuoteen 2022 13 % ja työhyvinvointi 

10 %. Nämä tutkimustulokset antavat vahvan selkänojan huipputason työntekijäkokemuksen 

edistämiseen, tukemalla käsitystä siitä, että yrityksessä on tehty oikeita valintoja mm. 

hybridityömallin kehittämisessä, johtamisessa ja työhyvinvoinnin parantamisessa. 
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Edellisessä kappaleessa (6.2 Työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät hybridityössä 

kohdeyrityksessä) olen käsitellyt kohdeyrityksen johtamiseen ja työhyvinvointiin liittyviä 

tutkimustuloksia teemahaastattelujen pohjalta. Tutkimustulokset osoittavat, että yrityksen 

johtaminen ja työhyvinvointi ovat hyvällä tasolla. Tutkimuksen valossa on kuitenkin 

tunnistettavissa myös kehityskohteita ja mm. huipputason työntekijäkokemusta voidaan 

edelleen kehittää kohdeyrityksessä seuraavilla toimenpiteillä: 

• Roolien ja vastuiden kirkastamisella organisaatioiden välillä. 

• Työnohjausjärjestelmän käyttöönotolla siten, että työntekijöillä on mahdollisuus 

läpinäkyvästi seurata kaikkien töitä ja työtilannetta, sekä varmistaa 

työkokonaisuuksien valmistuminen myös organisaatiorajat ylittävissä töissä. 

• Toimitilojen uudelleenjärjestelyllä siten, että neuvottelu- ja hiljaisia tiloja lisätään. 

• Johtamismallin tarkastelemisella siten, että arvioidaan kohdeyrityksen mahdollisuutta 

muuttaa johtamismallia lähemmäksi valmentavaa ja/tai johtavaa johtamismallia. 

6.4 Tutkimuksen luotettavuus 

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida kolmesta näkökulmasta; 

uskottavuus, luotettavuus ja eettisyys. Uskottavuudella viitataan siihen, että tutkimuksen 

asianmukaisella aineistonkeruulla ja huolellisella analysoinnilla tutkimustulokset voidaan 

katsoa tosiksi. Luotettavuuteen vaikuttaa valittujen perusteluiden luotettavuus, sekä 

ongelmanratkaisussa hyödynnetyt oikeanlaiset lähestymistavat ja menetelmät. Eettisyydellä 

viitataan eettisten periaatteiden noudattamiseen läpi tutkimuksen ja siten tutkimuksessa 

käytetyt menetelmät ja analyysitavat voisivat olla käytettävissä minkä tahansa tutkimuksen 

ohjenuorina. (Puusa ym., 2020, s. 167) 

Määrällisen tutkimuksen arvioinnissa voidaan tutkimusta lähestyä sekä pätevyyden, että 

luotettavuuden näkökulmista. Pätevyydellä tarkoitetaan tutkimusmenetelmän tai mittarin 

kykyä mitata sitä, mikä tutkimuksen tarkoitus on ollut mitata. Luotettavuudella tarkoitetaan 
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tulosten tarkkuutta ja toistettavuutta. Yhdistettäessä nämä näkökulmat, voidaan tarkastella 

tutkimuksen kokonaisluotettavuutta. (Vilkka, 2021, s. 154) 

Opinnäytetyötutkimus toteutettiin tutkimuspainotteisena opinnäytetyönä ja työ perustui 

työelämän kehitystarpeeseen huipputason työntekijäkokemuksen saavuttamisesta nimetyssä 

IT-alan yrityksessä. Tutkimusmenetelmänä käytettiin laadullista (kvalitatiivinen) tutkimus- ja 

analyysimenetelmää ja aineiston keruu toteutettiin teemahaastatteluilla. Tutkimusta 

täydennettiin määrällisen (kvantitatiivinen) tutkimuksen avulla, hyödyntämällä yrityksen 

henkilöstötyytyväisyystutkimuksen tuloksia vuosilta 2020–2022. Laadulliset ja määrälliset 

tutkimustiedot analysoitiin käytettävään menetelmään pohjautuen ja tiedot yhdistettiin 

johtopäätöksiä tehtäessä (Hirsjärvi ym., 2022. s. 27). 

Tutkimus noudatti hyvää tieteellistä käytäntöä ja tutkimusta voidaan pitää eettisesti 

toteutettuna, sekä luotettavana ja uskottavana. Tutkimuksen kirjallisuuskatsaus toteutettiin 

kattavasti ja tutkimuksessa käytettiin tutkimuksen ajankohtaisuuden takia mahdollisimman 

tuoreita tutkimustuloksia ja kirjallisuutta. Menetelmien ja aineiston keruun osalta pystyttiin 

viittaamaan myös vanhempaan lähdeaineistoon. 

Teemahaastattelut pohjautuivat tutkimuksessa laadittuun tietoperustaan ja 

teemahaastattelun runko suunniteltiin ja toteutettiin tämän pohjalta. Teemahaastattelun 

teema-aiheet kattoivat keskeisimmät tietoperustan teemat; hybridityö, johtaminen ja 

työhyvinvointi. Teemahaastatteluun kutsutuille haastateltaville lähetettiin saatekirje ennen 

haastattelua ja tutkimukseen osallistuminen pyydettiin vahvistamaan kirjallisesti. 

Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista. Kaikki teemahaastatteluun osallistuneet 

henkilöt olivat kohdeyrityksen työntekijöitä, ja hybridityömalli kosketti heitä päivittäisessä 

työssä. 

Aineiston keruu teemahaastatteluista toteutettiin ja analysoitiin huolellisesti. Haastattelija 

kävi läpi teemahaastattelujen vastaukset samana tai viimeistään haastattelua seuraavana 

päivänä siten, että haastattelu oli vielä tuoreena mielessä. Teemahaastattelujen päätyttyä, 

kaikki teemahaastattelujen tulokset yhdistetiin keskenään ja tulokset litteroitiin. 
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Tutkimusta täydennettiin määrällisen (kvantitatiivinen) tutkimuksen avulla, hyödyntämällä 

kohdeyrityksen Great Place To Workin Trust Index™ -tutkimuksen tuloksia vuosilta 2020–

2022. Tutkimuksen tavoitteena oli mitata työntekijäkokemusta ja mahdollistaa yrityksille 

yrityksen oman yrityskulttuurin ja työntekijätyytyväisyyden kehittäminen. Tutkimus perustui 

Great Place To Work -yrityksen yli 30 vuoden aikana keräämään dataan ja ymmärrykseen 

työntekijäkokemuksesta ja yrityskulttuurista. Tutkimuksen kokonaisluotettavuutta voidaan 

edellä kuvattua taustaa vasten pitää korkeana. Opinnäytetyötutkimuksessa määrällisen 

tutkimuksen tulokset osoittautuivat kuitenkin vain tutkimusta täydentäviksi ja suuntaa 

antaviksi, koska tutkimustuloksissa kohdeyritys oli kehittynyt kaikilla osa-alueilla merkittävästi 

vertailuvuosien tuloksissa. Tulokset eivät näin ollen nostaneet esille mitään erityistä 

kehittämiskohdetta. Toisaalta tämä samalla vahvisti teemahaastatteluiden kautta syntynyttä 

käsitystä siitä, että kohdeyrityksessä on tehty oikeita valintoja ja kehitys on ollut oikean 

suuntaista. Lisäksi tutkimustulokset toivat selkeän kokonaiskuvat yrityksen 

henkilöstötyytyväisyyden tilasta ja sen muutoksista pandemian aikana ja jälkeen.  

Opinnäytetyössä saadut tutkimustulokset olivat kattavia ja niiden perusteella pystyttiin 

vastaamaan tutkimuskysymyksiin, laatimaan opinnäytetyössä kuvattu kehitysohjelma ja 

tekemään tutkimuksen yhteenveto ja johtopäätökset. 

6.5 Kehittämis- ja jatkotutkimusehdotukset 

Työhyvinvointi on erittäin laaja-alainen kokonaisuus. Tässä opinnäytetyössä työhyvinvointia 

käsiteltiin yleisellä tasolla, sekä johtamisen näkökulmasta siten, että johtamiseen ja 

työhyvinvointiin liittyvät havainnot liittyvät kohdeyrityksen hybridityömalliin. Opinnäytetyö 

liittyi kohdeyrityksen strategiseen painopisteeseen Huipputason työntekijäkokemus, ja työn 

kehittämis- ja jatkotutkimusehdotukset toimivat kehitysohjelman runkona kohdeyritykselle. 

Roolit ja vastuut 

Kohdeyrityksessä on kuvattu kattavasti kaikki yrityksen roolit ja niihin liittyvät vastuut. 

Tutkimus kuitenkin nosti esille sen, että rooleja ja vastuita tulee kirkastaa yrityksen eri 

organisaatioiden välillä. Vastuualueiden rajat ovat joiltain osin epätarkat organisaatioiden 
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välillä ja yrityksen työntekijät eivät tiedä kaikissa tilanteissa kenen vastuulla työn toteutus on 

tai mistä asioista kollega vastaa. 

➢ Roolien ja vastuiden kirkastamisella organisaatioiden välillä 

Työnohjausjärjestelmä 

Tutkimuksessa nousi esille sekä johtamisen, että viestinnän näkökulmista 

työnohjausjärjestelmän puute. Haastateltavat kokivat, että työn johtaminen tapahtuu pitkälti 

sähköpostin varassa ja että mistään ole mahdollista seurata kaikkia töitä ja työtilannetta 

keskitetysti, mukaan lukien omat työtehtävät. Kohdeyrityksessä ei myöskään ole mahdollista 

varmistaa minkään keskitetyn järjestelmän avulla, että työkokonaisuudet valmistuvat 

silloinkin, kun työn toteutus edellyttää yrityksen useamman organisaation työpanosta. 

➢ Työnohjausjärjestelmän käyttöönotto 

Toimitilat 

Kohdeyrityksen hybridityömallissa pääpaino on tällä hetkellä etätyössä. Yrityksen 

työntekijöistä lähes kaikki tekee tutkimuksen mukaan etätyötä 3–4 päivää viikossa. 

Työnantaja ei määrää läsnätyöpäivän ajankohtaa viikolla, mutta edellyttää lähtökohtaisesti 

läsnä osallistumista sellaisina päivinä, kun työnantaja järjestää yhteisen lounaan, akatemian 

tai muun erikseen suunnitellun suunnittelu- tai kehityspäivän työnantajan toimitiloissa. 

Aikaisemmin työnantaja on määrännyt pakolliseksi toimistolla olo päiväksi tiistain, mutta tästä 

mallista on luovuttu. Nykyisestä valinnanvapaudesta riippumatta, suosituimpia toimistopäiviä 

ovat tiistai, keskiviikko ja torstai. Näinä päivinä tutkimuksen mukaan toimistolla on pulaa 

neuvottelutiloista ja hiljaisista työskentelytiloista. Korjaavana toimenpiteenä tulisi toteuttaa 

tilojen uudelleen suunnittelu ja työskentelytilojen muokkaaminen paremmin 

lähityöskentelypäiviä tukevimmiksi. 

➢ Toimitilojen uudelleenjärjestely 

Johtamismalli 
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Useissa tutkimuksissa on todettu, että valmentava tai palveleva johtaminen tukevat 

työhyvinvointia erityisesti etätyössä. Valmentavalla johtamisella tarkoitetaan johtamistyyliä, 

jossa korostuu kuunteleminen, kyseleminen ja kannustaminen. Palvelevalla johtamisella 

tarkoitetaan johtamistyyliä, jossa korostuu organisaation hyvinvoinnin turvaaminen, 

työntekijöiden kannustus aloitteellisuuteen ja itseohjautuvuuteen, sekä työntekijöiden 

ammatillisen kasvun tukeminen. Hiukan yllättävästi opinnäytetyön tutkimuksessa kävi ilmi, 

että kohdeyrityksen johtaminen koetaan lähinnä perinteiseksi ja hyvin asialähtöiseksi 

johtamiseksi. Haastatteluissa tuotiin esille myös valmentavan ja palvelevan johtamisen 

piirteitä, mutta nämä jäivät kuitenkin vähemmälle huomiolle. Hybridityön menestystarinan 

jatkamiseksi, kohdeyrityksen on hyvä tarkastella mahdollisuutta muuttaa yrityksen 

johtamismallia lähemmäksi valmentavaa ja/tai palvelevaa johtamismallia. 

➢ Johtamismallin tarkastelu 

Etätyösopimus 

Kohdeyrityksessä on työtyytyväisyyden perusteella onnistuttu luomaan toimiva 

hybridityömalli, joka on tällä hetkellä etätyöpainotteinen. Yrityksessä ei ole kuitenkaan tehty 

etätyöhön liittyviä etätyösopimuksia, jotka selkeyttäisivät hybridityömallissa toimimista ja 

hälventäisivät tutkimuksessa esille nousutta epävarmuutta nykyisen kaltaisen 

hybridityömallin jatkuvuudesta. 

➢ Etätyösopimusten laadinta 

6.6 Pohdinta 

Opinnäytetyön aihe valikoitui tutkimuskohteeksi keväällä 2022, pian sen jälkeen, kun Sosiaali- 

ja terveysministeriö sekä valtiovarainministeriö olivat ilmoittaneet pandemiaan liittyvän 

etätyösuosituksen päättymisestä 28.2.2022 alkaen (STM, 2022). Tuossa ajanhetkessä useat 

yritykset, erityisesti IT-alalla, joutuivat huomaamaan, ettei työntekijöiden paluu työnantajan 

osoittamiin toimitiloihin ja pandemiaa edeltäneeseen toimintamalliin tapahtunutkaan 

ilmoitusluonteisesti. IT-alalla jo silloin voimistunut työntekijäpula, sähköistynyt 
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rekrytointimarkkina ja pandemian aikana omaksuttu etätyömalli, johtivat tilanteeseen, missä 

työntekijän vapaus päättää työn tekemisen paikasta, oli tullut yhdeksi keskeiseksi tekijäksi 

työntekijöiden työhyvinvoinnin varmistamisessa. Kiinnostus aiheeseen syveni vaihtaessani 

itse työnantajaa ja nähdessäni samojen haasteiden ja vaatimusten toistumisen uudessa 

työpaikassa.  

Hybridityömalli on tullut pääosin korvaamaan ennen pandemiaa vallalla olleet toimintamallit, 

joissa etätyö oli läsnätyöhön verrattuna vähäisempää. Hybridityömalli on tuonut tullessaan 

positiivisia ulottuvuuksia työelämään erityisesti työntekijän näkökulmasta työ- ja 

yksityiselämän yhteensovittamisessa, jaksamisessa ja joustavuudessa. Toisaalta myös 

työnantajille on syntynyt säästöjä toimitilavuokrista, toimistotilojen juoksevista muista 

kuluista ja työnantajan kustantamista työmatkakuluista. Hybridityö on myös nostanut uuteen 

arvoon kohtaamiset, joita ennen pandemiaa pidettiin itsestään selvyyksinä. 

Kohdeyrityksessä hybridityömalli on osoittautunut erittäin toimivaksi ja joustavaksi 

toimintamalliksi. Erityisesti mallissa korostuu työnantajan luottamusta työntekijöihin. Tämä 

ilmenee mm. siten, ettei työnantaja rajoita viikoittaisia työaikakirjauksia keinotekoisesti, ei 

määrittele yksioikoisesti etä- / läsnätyöpäivien pitoajankohtia, ja edelleen siten, että 

työnantaja luovuttaa työntekijän käyttöön tarvittavat työvälineet ja laitteet myös kotona tai 

vapaa-ajan asunnolla tapahtuvaa työn tekemistä varten. Malliin liittyy myös kehityskohteita, 

kuten roolien ja vastuiden tarkentaminen, työnohjausjärjestelmään panostaminen, 

toimitilojen kehittäminen, johtamismallin tarkastelu ja etätyösopimukset, mitkä nousivat 

tutkimuksessa erittäin hyvin esille ja luovat hyvää pohjaa kohdeyrityksen työhyvinvoinnin 

edelleen kehittämiselle hybridityömallissa yhteistyössä työnantajan ja työntekijöiden kesken. 

Tutkimuksen teemahaastattelut osoittautuivat tutkimuksen mielenkiintoisimmaksi 

osakokonaisuudeksi. Haastattelut olivat mukaansa tempaavia, niissä nousi esille itselleni 

yllättäviä näkökulmia, ja ne myös harjoittivat kokemattoman haastattelijan 

haastattelutekniikkaa ja pidättyväisyyttä omien näkökulmien esille tuomisessa. Suurimpia 

yllätyksiä tutkimustuloksissa tuottivat haastateltavien vähäiset odotukset työnantajan 

tarjoamia toimitiloja kohtaan, sekä haastateltavien kyvykkyydet oman ajankäytön hallintaan 

ja ravitsemukseen etätyöpäivien aikana. Subjektiivisesti asiaa tarkastellessani, olin odottanut 
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näiden osa-alueiden kohdalla voimakkaampia kannan ottoja tai vahvempaa myötäilemistä 

kirjallisuuskatsauksessa tuomiini näkökumiin.  

Opinnäytetyön tutkimuksen aikana ja johtopäätöksiä kirjoittaessani, itselleni jäsentyi selkeästi 

yhteisöllisyyden keskeinen merkitys työhyvinvoinnille. Yhteisöllisyyden kautta pystymme 

vaikuttamaan keskinäiseen vuorovaikutukseen, ryhmään kuulumisen tunteeseen ja ennen 

kaikkea psykologiseen turvallisuuteen. Näillä kaikilla on keskeinen vaikutus työntekijän 

työhyvinvointiin, mikä puolestaan ruokkii motivaatiota ja sitoutumista, parantaa tuottavuutta 

ja työn laatua, sekä edesauttaa sairauspoissaolojen vähenemisessä. En voi olla korostamatta 

yhteisöllisyyden vaalimisen merkitystä työnantajan näkökulmasta, turvataksemme 

jatkossakin työyhteisön korkean työhyvinvoinnin.  

Kuva 18. Yhteisöllisyyden vaikutus työhyvinvointiin.  

 

Oma tutkimuksellinen mielenkiintoni voisi seuraavassa vaiheessa kohdentua yhteisöllisyyden 

syvempään ymmärtämiseen ja syntymiseen. Hybridityön todennäköisesti tultua jäädäkseen, 

keskittyisin erityisesti yhteisöllisyyden rakentamisen osa-alueisiin hybridityössä tai muissa 
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toimintamalleissa, missä yhteisöllisyys muodostetaan tai ylläpidetään vahvemmin 

virtuaalisessa maailmassa. 
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Hyvä vastaanottaja, 

 

opiskelen Hämeen ammattikorkeakoulussa YAMK insinööri -koulutusohjelmassa, 
Tietojohtaminen ja älykkäät palvelut. Opintoihini sisältyy opinnäytetyö, minkä aiheena on 
Työhyvinvointi hybridityössä. Työn tavoitteena on kuvata johtamisen ja työhyvinvoinnin 
näkökulmasta ihanteellinen hybridityön toimintamalli [yrityksessä]. Opinnäytetyön 
lopputuloksena syntyy kehitysohjelma, minkä avulla [yrityksen] huipputason 
työntekijäkokemusta voidaan edelleen kehittää. 

[Yrityksen] strategia on päivitetty vuosille 2023–2025 ja strategiset painopisteet ovat 
Kustannustehokas ja ketterä toimintamalli, Huipputason työntekijäkokemus, Osuva 
tuotetarjoama, Erinomainen asiakasymmärrys, Toimintavarma ja tietoturvallinen tuotanto, 
sekä Kehittämisessä ja projekteissa onnistuminen. Opinnäytetyö liittyy yrityksen huipputason 
työntekijäkokemuksen strategiseen painopisteeseen. 

Pyydän sinua osallistumaan opinnäytetyöhöni liittyvään teemahaastatteluun. Opinnäytetyön 
teemahaastatteluun osallistuminen on vapaaehtoista. Vahvistat suostumuksesi 
haastateltavaksi ja annat nauhoitusluvan haastatteluun, vastaamalla sähköpostiviestiini tai 
kalenterikutsuuni. 

Teemahaastattelun kysymykset kattavat opinnäytetyön tutkimuksen keskeiset osa-alueet ja 
teema-aiheita ovat: 

• Hybridityö [yrityksessä] 

• Työn johtaminen hybridityössä [yrityksessä] 

• Työhyvinvointi hybridityössä [yrityksessä] 

Haastattelun lopussa sana on vapaa ja voit tuoda esille aiheeseen liittyviä asioita, jotka eivät 
nousseet esille haastattelun aikana. 

Haastattelussa syntyvä aineisto käsitellään luottamuksellisesti ja hyvän tieteellisen käytännön 
mukaisesti. Aineistosta ei voi tunnistaa yksittäisiä vastaajia. 

 

Osallistumisestasi etukäteen kiittäen, 
 

Carita Broms-Paulasuo 
Carita Broms-Paulasuo 
Carita.broms-paulasuo@student.hamk.fi 
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Työhyvinvointi hybridityössä 

Haastateltavien taustatiedot 

Päivämäärä: xx.xx.-23 

Tiimi: xxx 

Henkilömäärä: x/30 

Rooli organisaatiossa Työsuhteen kesto Etätyö ennen 
pandemiaa 

Etätyö 
hybridimallissa 
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TEEMA 1: Hybridityömalli kohdeyrityksessä 

− Onko työnantaja tukenut etätyömahdollisuuksiasi, esim. soveltuvien työvälineiden 

avulla? 

− Poikkeavatko läsnä- ja etätyöpäivien työn sisältö kohdallasi oleellisesti toisistaan? 

− Mitkä ovat näkemyksesi mukaan hybridityön hyödyt ja riskit? 

− Kohdeyrityksen hybridityömallissa jokainen voi itse päättää läsnätyöpäivän (-päivien) 

ajankohdan viikolla. Haluaisitko, että läsnätyöpäivät olisivat kaikille yhteiset, 

yrityksen ilmoittamat päivät? 

− Tunnistatko kehitystarpeita työnantajan tarjoamien toimitilojen osalta? 

− Haluaisitko, että hybridityömallia jatketaan kohdeyrityksessäsi? 

 

TEEMA 2: Hybridityön johtaminen kohdeyrityksessä 

− Tunnetko kohdeyrityksen strategian? Onko strategiaa työstetty yhdessä 

henkilökunnan kanssa?  

− Ovatko oman työsi vastuut ja tavoitteet selkeät? 

− Pidätkö aktiivisesti yhteyttä tiiminvetäjäsi kanssa ja saatko häneltä tukea ja ohjausta? 

− Onko yksilölliset tarpeesi huomioitu töiden suunnittelussa ja aikatauluissa?  

− Millaiseksi luonnehtisit kohdeyrityksen johtamista? 

− Mitä haluaisit muuttaa nykyisessä johtamisessa, mikä vaikuttaisi myönteisesti 

työhyvinvointiisi? 

 

TEEMA 3: Kohdeyrityksen työhyvinvointi hybridityössä 

− Millaiseksi koet yhteisöllisyyden kohdeyrityksessä? Onko yhteisöllisyys muuttunut 

hybridityön takia? 

− Onko viestintä kohdeyrityksessä riittävää? 

− Uskallatko tuoda mielipiteesi esille työyhteisössä? 

− Miten hybridityö vaikuttaa jaksamiseesi? 

− Pystytkö luontevasti erottamaan työ- ja vapaa-ajan etätyöpäivinä? 

− Hyödynnätkö etätyöpäivinä säästyvän työmatka-ajan esim. liikkumiseen tai johonkin 

muuhun? 

− Kuinka paljon pidät taukoja työpäivän aikana etätyöpäivinä? Poikkeaako tämä 

läsnätyöpäivistä? 

− Syötkö etätyöpäivinä säännöllisesti?  

 

SANA ON VAPAA, mitä haluaisit lisätä, tuoda esille? 

 


