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Tämän opinnäytetyön tavoitteena oli selvittää, että miten itsensä johtaminen näkyy hybridi-
työssä toimeksiantoyrityksessä. Opinnäytetyö toteutettiin haastattelemalla toimeksiantoyri-
tyksen kahta täysin erilaista yksikköä. Molemmissa yksiköissä oli kohdehenkilöitä, joita 
haastattelemalla selvitettiin, että millä tavalla itsensä johtaminen toimii etätyössä ja miten 
he kokevat työhyvinvoinnin kehittymisen hybridityön aikana. Tiimit ovat työskennelleet vain 
osittain etätyössä ennen COVID19 -pandemiaa, joten hybridityö tässä laajuudessa on mo-
lemmille yksiköille uusi työskentelymalli.   
 
Syksyn alkaessa monen työnantajan toiveena on ollut palata entisiin toimintatapoihin ja toi-
mistotyöhön. Etätyön aikana on kuitenkin opittu, että töitä voi tehdä erilaisessa työympäris-
tössä monin eri tavoin. Etätyöskentelyn tuomat muutokset ovat tehneet työstä aiempaa 
monipuolisempaa ja tehokkaampaa. Tämän työn toimeksiantoyritys haluaa kuitenkin luoda 
välimallin muuttamalla työskentelytapansa hybridityömallin mukaiseksi. Hybridityöllä tarkoi-
tetaan monipuolista toimintaympäristöä, jossa työskennellään säännöllisesti työpaikalla, 
mutta myös sen ulkopuolella. 
 
Tässä opinnäytetyössä haastatellaan toimeksiantoyrityksen työntekijöitä kahdesta eri yksi-
köstä, millä pyritään löytämään toimiva hybridityömalli yhdistäen tiimien työskentelytapoja. 
Toimeksiantoyritys haluaa lisäksi tietää, pysyvätkö kaikki työntekijät mukana työyhteisössä, 
vaikka työskentelykulttuuri muuttuu.  
 
Tutkimusmenetelmäksi valittiin kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, koska tutkimuksessa 
halutaan selvittää työntekijöiden ajatuksia ja tuntemuksia itsensä johtamisesta ja hybridi-
työstä. Tutkimusaineisto kerättiin puolistrukturoiduilla yksilöhaastatteluilla. Haastattelukysy-
mykset rakennettiin käytetyn teorian pohjalta. Haastattelut toteutettiin Microsoft Teams -
yhteyden välityksellä. Aiheena hybridityö on ajankohtainen, sillä etätyö ja muut joustavat 
työtavat tulevat työskentelykulttuurissa yleistymään. Oikeanlainen työskentelytavan löytä-
minen on niin työntekijälle kuin yritykselle tehokkuuden kannalta tärkeää. Tämän työn teo-
riaosio tulee keskittymään aihepiirien älykäs johtaminen, itsensä johtaminen, hybridityö, 
työhyvinvointi, kuormitustekijät, stressi, sitoutuneisuus ja motivaatio ympärille.  
 
Itsensä johtamisen taidot hybridityössä on uudenlainen toimintatapa. Toimintaympäristö-
muutos ja työskentelykulttuuri ovat muuttuneet koronapandemian aikana hyvin nopeasti.  
Niin organisaation kuin työntekijän tulee jatkuvasti omaksua uudenlaista tietoa ja taitoa ja 
sen toimivuuden kannalta pitää löytää oikeanlainen työskentelytapa, joka tyydyttäisi niin 
yritystä kuin työntekijää tehokkuuden ja työtavoitteen saavuttamiseksi. Tämä työ vastaa ky-
symykseen, että miten tämä tavoite toteutuu toimeksiantoyrityksessä ja kuinka yksilöt pys-
tyvät hyödyntämään toistensa taitoja uuden hybridimallin työympäristössä.   
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1 Johdanto 

 

1.1 Työn tausta 

Muutoksen vauhti kiihtyy ja maailmaa mullistava koronapandemia muokkaa työskentelyta-

poja. Valtioneuvosto on 16.3.2020 antanut linjauksen, että kaikkien julkisen sektorin työn-

antajien on määrättävä sellaiset työntekijät etätyöhön, joiden työtehtävä mahdollistaa sen. 

Ennen koronapandemiaa työskentely on suurimmalla osalla tapahtunut fyysisesti kontto-

rilla. Koronapandemian myötä työntekijät ovat siirtyneet toimistotyöpaikasta täysipäiväisiin 

kotikonttoreihin. Kotikonttorissa työtehtävien hoito ja yhteisöllisyyden ylläpito on tapahtu-

nut täysin virtuaalimaailmassa kommunikointiohjelmia ja sovelluksia hyödyntäen. Erilaiset 

toimintamallimuutokset pakottavat organisaatiot reagoimaan globalisaatioihin oleviin muu-

toksiin niin, että pysyvät kilpailevassa ja monikulttuurisessa muutoksessa mukana. (Edus-

kunta 2020, 84.) 

 

Koronapandemiasta huolimatta globaalinen muutos organisaatioissa on ollut suuressa 

murroksessa. Digitalisaation kehitys etenee ja koronapandemia on tätä kehitystä kiihdyttä-

nyt. Poikkeustilanteesta huolimatta, kuluttajat ovat muuttaneet omaa henkilökohtaista toi-

mintamalliaan digitaalisemmaksi. Kuluttajat ovat oppineet hyödyntämään digitaalista mur-

rosta, ja näin onnistumisen tunteen saavuttaessaan haluavat jatkaa samalla mallilla. 

(Eduskunta 2020, 84.) Etätyöskentely ei ole uusi käsite, ennen pandemiaa osa työnteki-

jöistä on tehnyt etätyötä. Pandemian aikaisessa laajuudessa, missä monet ovat joutuneet 

täysipäiväisesti kotikonttorille, on tämä työskentelymalli ollut uutta. Valtio on jälleen avaa-

massa yhteiskuntaa, joten organisaatiot haluavat siirtyä monipaikkatyöhön. Monipaikkatyö 

eli hybridityö tarkoittaa, että töitä tehdään suunnitelmallisesti konttorin ja kotikonttorin vä-

lillä. (Tilastolaitos 2021.)  

 

Opinnäytetyön tutkimuksessa selvitetään, miten etätyössä olevilla työntekijöillä onnistuu 

itsenäinen etätyöskentely hyödyntäen monipaikkatyötä ja kuinka paljon enemmän itsensä 

johtamista monipaikkatyöskentely vaatii. Tutkimuksessa tutkija lähestyy kahta täysin eri-

laista tiimiä, jotka tässä tutkimuksessa kulkevat nimillä ”tiimi X” ja ”tiimi Y”. Tällä tutkimuk-

sella selvitetään toimeksiantajan kahden erilaisen tiimin työskentelytapoja hybridi-

työssä. Kohderyhmänä toimii toimeksiantajayrityksen esihenkilöiden valitsemat haastatel-

tavat. Opinnäytetyön tutkimuksellinen osa toteutetaan kvalitatiivisena eli laadullisena tutki-

muksena. Tutkimuksen teemahaastattelu koostuu kahdesta pääaiheesta. Ensimmäisenä 

aiheena käsitellään itsestään johtava hybridityömalli ja toisena aiheena, miten it-
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sensä johtaminen onnistuu hybridityössä. Aiheena hybridityö on ajankohtainen ja toi-

meksiantajaa kiinnostava aihe, sillä etätyö on edelleen monen työssäkäyvän haaveena 

hyödyntäen kuitenkin osittain työantajan toimitiloja.     

 

1.2 Tutkimusongelma ja työn tavoite 

Tällä opinnäytetyöllä selvitetään toimeksiantajan kahden erilaisen tiimin työskentelyta-

poja.  Kohderyhmänä toimii toimeksiantajayrityksen esihenkilöiden valitsemat haastatelta-

vat. Ensimmäisen yksikön eli tiimin X työntekijät työskentelevät kiinteänä osana liiketoi-

mintaa huolehtien vakavaraisuudesta. Toisen yksikön eli tiimin Y työntekijät hoitavat orga-

nisaation lakisääteisten sopimusten ylläpidon. Tässä tutkimuksessa halutaan vastata teo-

reettisesti tutkimuskysymyksiin: ”Miten itsensä johtaminen toimii hybridityössä, mitkä 

asiat vaikuttavat itsensä johtamiseen hybridityössä ja tippuuko yhteisöllisyydestä 

yksilöitä pois”? Näitä teorioita lähestyessä on tutkijan huomioitava, että miten työntekijä 

voi itse vaikuttaa omaan tekemiseen ja mitä se vaatii, jotta toimeksiantoyritys pystyisi pa-

nostamaan yhteisöllisyyteen ja sen kokonaisvaltaiseen toimintaan.  

 

Opinnäytetyön tutkimustyö rajataan kahden tiimin teemahaastatteluun, koska molemmat 

tiimit ovat tehneet pandemian aikana täysiaikaisesti etätyötä. Tutkimuksessa tuodaan 

esille tiimien työskentelytapojen eroavaisuudet hybridityössä. Tiimi X, johon pandemian 

aikainen etätyöskentely ei ole vaikuttanut ja tiimi Y, joiden työnteko on muuttunut pää-

sääntöisesti täysin. Opinnäytetyössä tutkitaan toimeksiantajan tiimien eroavaisuuksia yh-

distäen nämä yhdeksi kokonaisuudeksi. Toimeksiantajan kahden tiimin vertailussa on ole-

tettavaa, että jollain aikavälillä etätyökäytännöt täytyy yhtenäistää. Tutkimuksessa on tär-

keää pohtia hybridityön erilaisia vaikutuksia kahden tiimin työntekijöiden välillä, jotta yh-

teiseksi käytännöksi muodostuu työhyvinvoinnin kannalta paras mahdollinen vaihto-

ehto. Hybridityön vaikutusten kartoittaminen kahden tiimin välillä on ajankohtaista tälle toi-

meksiantajalle, koska heillä ei ole ennen tehty vastaavaa tutkimusta.  

  

Laadullinen tutkimus pääsääntöisesti mahdollistaa ymmärtämään tutkimuskohteena ole-

vaa ilmiötä, ilman tilastollisia tai muita määrällisiä keinoja. Tutkimustuloksella tullaan ana-

lysoimaan ja tässä yhteydessä ymmärtämään syvällisemmin kohdistuvaa sanallista muo-

toa. Tavoitteena on ilmiön, tässä tapauksessa hybridityön tulkinta ja syvällinen ymmärtä-

minen. (Kananen 2014, 16–18.) Tiedonkeruumenetelmänä käytetään teemahaastatte-

lua ja vapaamuotoista haastattelukyselyä Microsoft Teams -yhteyden välityksellä. Teema-

haastattelulle ominaista on, että haastattelu etenee annetun aiheen tiimoilta keskuste-

lunomaisesti eikä vastausvaihtoehtoja ole annettu valmiiksi (Kananen 2014, 70).  Tiimi X 

ja Tiimi Y voivat vastata laadulliseen tutkimukseen vapain sanoin eikä vastausvaihtoehtoja 
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ei ole ennalta määritelty, joten haastateltavat pystyvät jakamaan paremmin tuntemuksi-

aan.   

 

1.3 Opinnäytetyön rakenne 

Tässä opinnäytetyössä ensimmäinen luku on johdanto, jossa tuodaan esille tämän opin-

näytetyön aihe, tavoitteet, tutkimusmenetelmä, rajaukset sekä kohdeorganisaation tiimi X 

ja tiimi Y. Toisessa luvussa on esitetty teoreettinen osuus, missä syvemmin tutkitaan etä-

työn, henkilöstöjohtamiseen sekä työhyvinvoinnin kokonaisuutta. Teoria käydään läpi pe-

rustana kyselytutkimukselle, jolla selvitettiin työntekijöiden hybridityön nykytilaa ajatusten 

ja tunnetilan kautta. Kolmannessa luvussa avataan tutkimusmenetelmää ja aineiston ana-

lysointia. Tutkimustulokset avataan luvussa neljä, missä avataan kyselyyn osallistuvien 

vastanneiden työntekijöiden vastauksia sekä tunnetiloja itsestään johtavasta hybridityöstä. 

Opinnäytetyön viimeinen luku yhdistää yhteen kvalitatiivisen tutkimuksen aikana kootut 

havainnot haastatellun tutkimustulosten ja johtopäätösten kautta. Ja lisäksi tutkija antaa 

toimeksiantoyritykselle kehitysehdotuksia.  
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2 Teoria 

 
2.1 Taustaa työhyvinvoinnista 

Yhteisöllisyys on parhaimmillaan monien erilaisten ihmisten sopusointuista toimintaa jo-

kaisen eduksi (Jäppinen 2014, 16). Yhteisöllisyydessä on monia erilaisia tärkeitä asi-

oita, jotka ovat sidoksissa organisaation kokonaisvaltaiseen toimintaan. Toimiva työyh-

teisö on terveellinen ja turvallinen organisaation toiminnalle. Hyvän työyhteisön toimivuu-

delle tärkeää on kannustava ja hyvä ilmapiiri, vuorovaikutus, sopivasti kuormittavat työteh-

tävät, tasa-arvoisuus ja oikeudenmukaisuus. Organisaation toiminnan toimivuudelle on 

myös tärkeää huolehtia selkeästä työnjaosta sekä hyvästä johtamisesta. Työntekijöiden 

pitää pystyä jakamaan osaamistaan ja vastaanottamaan sitä tiimin erilaisten toimintojen 

sisältä. (Jäppinen 2012, 122; Työturvallisuuskeskus 2020.)  

 

Työhyvinvoinnille on monta määritelmää. Organisaation sisällä on moneen osaan haarau-

tuneita osa-alueita, joita hyödynnetään eri työtehtävissä. Jokainen yksilö kokee työhyvin-

voinnin omalla tavallaan, ja siksi yhtä yleispätevää määritelmää on vaikea löytää.  Työhy-

vinvointi on työnantajan sekä työntekijän yhteisellä vastuulla, ja sitä he ylläpitävät ja kehit-

tävät jatkuvasti yhdessä. Työhyvinvoinnin parantaminen työpaikalla tapahtuu poikkeuk-

setta johdon, esihenkilöiden ja työntekijöiden yhteistyönä. Organisaatiossa on myös mui-

takin keskeisiä toimijoita kuten työsuojeluhenkilöstö, luottamusmiehet ja työhyvinvoinnin 

kannalta todella tärkeä yhteistyökumppani Työterveyslaitos. (Työterveyslaitos 2021.)  

  

Hyvässä työympäristössä henkilöstö voi hyvin ja pystyy työskentelemään tehokkaasti, ke-

hittymään, oppimaan ja tuottamaan uusia innovaatioita. Väsynyt työntekijä ilman riittävää 

lepoa toimii tehottomasti ja keskittyminen johtaa turhautuneisuuteen ja tehottomuuteen. 

Mikäli työntekijän osaamistaso on heikko, työntekijä toimii tehottomasti ja väsyy helpom-

min, eikä luota omiin taitoihinsa. Tämän myötä voi ilmetä esimerkiksi tuottavuuden alene-

mista, luovuuden katoamista sekä sairastumisia. Myös tapaturmien riski tätä myöten kas-

vaa. (Viitala 2009, 212–213.) 

 

Yritysten liiketoiminnan joustavuuden ja tehokkuuden maksimoinnilla on kielteisiä kääntö-

puolia, jotka luovat nykyään suuria paineita henkilöstön työhyvin kannalta. Yritysten henki-

löstön vähentäminen, toiminnan nopeuttaminen ja jatkuva tuottavuuden parantaminen 

sekä uusien innovaatioiden tuottamisen paine aiheuttavat kiirettä, kovenevia tulospaineita 

ja kasvavia työmääriä henkilöstölle. (Viitala 2009, 212–213.) 
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2.2 Työkyky 

Hyvä työkyky tukee työhyvinvointia. Työkyky muodostuu monesta erilaisesta psyykki-

sestä, fyysisestä ja sosiaalisesta tasapainotteisesta tekijästä. Näistä kolmesta osa-alu-

eista tulee henkilön itse huolehtia työhyvinvointia ja työkykyä ajatellen. Työkyky tarkoittaa 

työtekijän edellytysten sekä työtehtäväasettamien vaatimusten ja mahdollisuuksien tasa-

painottamista.  (Penonen 2021, 29.) Liiketoiminnan toimivuuden kannalta työkyvyllä ei ole 

mitään tekemistä sairauksien kanssa. Yritykselle tärkeintä on seurata, miten työntekijä 

suoriutuu työstään, jossa haasteet liittyvät lähes aina ammatilliseen osaamiseen, yhteis-

työhön, työn organisointiin sekä työvälineisiin ja erilaisiin etuihin. (Ilmarinen 2021.)  Työn-

antajan tehtävä on huolehtia työntekijän mahdollisuuksista työskennellä turvallisessa työ-

ympäristössä ja asianmukaisin työvälinein. Työantajan tehtävänä on myös huolehtia työn 

järjestelyistä ja työajoista siten, että ne tukevat työntekijän voimavaroja. Päärooli tervey-

destä ja toimintakyvystä huolehtimisessa ja yläpidossa on kuitenkin työntekijällä itsellään. 

(Penonen 2021, 32.) 

 

 

Kuvio 1 Työkykytalo - työkyky ja siihen vaikuttavat tekijät (Työterveyslaitos 2021)  

 

Kuviossa 1. esitetään työkykytalo, jonka mallin työterveyslaitos (2021) on koostanut. Se 

perustuu erilaisiin tutkimuksiin, joiden tarkoituksena on selvittää työkykyyn vaikuttavia teki-

jöitä. Mallin ideana on esittää osa-alueet, jotka edistävät henkilöstön työkykyä. Yksilön 

työkykyä tarkastellaan suhteessa työtehtäviin ja niiden vaatimuksiin.  Vaihteleva työkyky 

ei tarkoita, että työntekijä olisi työkyvytön. Työkyky muuttuu esimerkiksi iän myötä fyysis-

ten tekijöiden muuttuessa. Tätä voi tukea myös mahdollisesti muuttunut osaaminen ja mo-

tivaatio. Työkykyä tukevia asioita ovat myös työn mielekkyys, ja sen tuomat haasteet sekä 
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työyhteisön yhteisöllisyys. On tärkeää ylläpitää työkykyä avoimella luottamuksellisuudella 

ja tukemalla työntekijöiden osaamista. (Työterveyslaitos 2021.) 

 

Työkykytalo on nelikerroksinen talo. Ensimmäisessä kerroksessa tarkastellaan terveys ja 

toimintakykyä. Tässä osiossa seurataan psyykkistä, fyysistä sekä sosiaalista toimintaky-

kyä. (Työterveyslaitos 2021.) Parhaimmillaan työ tukee myös ihmisen mielenterveyttä ryt-

mittämällä elämää antamalla elämän sisältöön merkityksellisyyden. Merkityksellisyys vah-

vistaa työntekijän itsetuntoa ja tarjoaa toimeentulon lisäksi sosiaalista yhteenkuuluvuutta 

ja kehittymismahdollisuuksia. (Pennonen 2021, 33.) Työkykytalon toisessa kerroksessa 

käsitellään osaamisen perustaa. (Terveyslaitos 2021). Tavoitteena on parantaa toiminnan 

tehokkuutta, sujuvuutta ja turvallisuutta. Nykypäivänä tiedonkäsittelyn vaatimukset koros-

tuvat entisestään. Useampi työntekijä käsittelee suuria tietomääriä käyttäen tietoteknisiä 

laitteita. Vaativassa tehtävässä työmuisti on koetuksella. Työmuistia tarvitaan ajatteluun, 

ongelmien ratkaisuun, laskemiseen, ongelmien ratkaisuun, päätösten tekoon ja uuden op-

pimiseen. Joten tätä osa-aluetta on erittäin hyvä harjoitella. (Pennonen 2021, 35–41.) 

Osaaminen on menetyksellisyydelle yksi tärkeämpiä osa-alueita suorittamisen kannalta 

niin työntekijälle kuin työnantajalle. Talon kolmannessa kerroksessa on henkilökohtaisen 

elämän yhteensovittaminen työelämään. Tässä osassa myös käsitellään millä tavalla 

työntekijöiden motivaatio, arvot ja asenne vaikuttaa koko organisaation liiketoimintaan. 

Työn ja vapaa-ajan elämän yhteensovittaminen voi aiheuttaa työntekijälle haasteita, sillä 

moni kärsii aikapulasta. Vapaa-ajan ja työn yhteensovittaminen voi kuormittaa siinä missä 

työ itsessäänkin. Stressiä voi syntyä, mikäli työntekijän työn ja vapaa-ajan vaatimukset ja 

käytettävissä olevat voimavarat eivät kohtaa. Kun tilanne on pääasiassa tasapainossa 

työn ja vapaa-ajan suhteen, työ ja vapaa-aika toimivat toistensa vastapainoina ja voima-

varoina. Talon neljännes kerros käsittelee johdon, työyhteisön ja työolojen vaikutusta koko 

organisaation toiminnassa. (Penonen 2021, 73.) 

 

2.3 Osaaminen 

Jokaisella ihmisellä on oma ainutlaatuinen osaamisprofiili mitä hyödyntää erilaisissa tilan-

teissa. Osaaminen muodostuu tiedosta, taidosta, asenteesta, kokemuksesta, asiantunti-

juudesta ja pätevyydestä, jotka vaikuttavat työntekijöiden suoritukseen erilaisissa tilan-

teissa. Osaamista voi oppia opiskelemalla tai työskentelemällä. Erilaiset kokemukset, 

asenteet ja verkosto vaikuttaa osaamiseen ja sen kehittämiseen. Osaaminen on meta-

kongnitiivista silloin kun se perustuu henkilön itsenäiseen toimintaan ja sen ohjaamiseen. 

Tällaisessa osaamisalueessa henkilö hallitsee ja osaa säädellä omaa toimintaansa niin, 

että saa tehtävänsä suoritettua ajallaan. Työelämässä työtehtävästä riippuen osaamista 

tulee osata paitsi hyödyntää myös markkinoida. Työelämän vaatimusten ja oman työhy-

vinvoinnin kannalta on tärkeää olla itse tietoinen omasta hallitsemasta osaamisesta ja sen 
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mahdollisista kehittämistarpeista. Osaaminen on prosessi, jota jatkuvasti kehitetään ja 

harjoitellaan. Työntekijä tarvitsee ammattiosaamista hoitaakseen työtehtävänsä niin, että 

se tuottaa lisäarvoa suhteessa työtehtävään. Ammatillinen osaaminen on tärkeä työhyvin-

vointia lisäävä tekijä. Tällä on todettu olevan vaikutusta myös työn kuormittavuuden koke-

mukseen sitä vähentävästi. Kun työntekijällä on tunne siitä, että omaa osaamista pystyy 

käyttämään omassa työtehtävässään, ja toisaalta tunne työssä onnistumisesta, ovat mer-

kittäviä työtyytyväisyyden lähteitä. Ammatilliseen osaamiseen liittyvä työhyvinvoinnin uh-

katekijät puolestaan ovat tunne siitä, etteivät omat taidot riitä hyvään työssä suoriutumi-

seen. (Penonen, 114–125.) 

. 

Työympäristö muuttuu jatkuvasti ja muuttuvassa työelämässä on tärkeää ylläpitää osaa-

mista hyvinvoinnin ylläpitämiseksi. Osaamisen kehittäminen on jatkuva prosessi läpi työ-

uran. Johtaminen ja strategiset muutokset ajavat työntekijöitä jatkuvaan suoritukseen 

missä vaaditaan tuotosta. Työkykyjohtamisessa on edellytyksenä reagoida nopeaan muu-

tokseen ja siirtää osaamista riittävän nopeasti työtehtävien vaatimuksiin. (Ilmarinen 2021.)  

 

Kuvio 2. Erilaisia osaamisalueita (Sydänmaanlakka 2004, 150) 

 

Kuviossa 2. esitetään erilaisia osaamisalueita. Ammatillisella osaamisella henkilöstö on 

motivoitunut ja suoriutuu annetuista tavoitteista erinomaisesti, sillä hänellä on selkeät ta-

voitteet ja riittävä osaaminen. Hyvä ammatillinen osaaminen on todella tärkeää esihenkilö-

asemassa. Johtajan ei tarvitse olla organisaation toimialan ammattilainen, vaan se voi olla 

toimialan ulkopuoleltakin henkilö, jolla on parhaat edellytykset, koulutus ja motivaatio. Mitä 

ylemmäs organisaatiossa mennään, sitä enemmän korostuu johdon osaaminen, mikä 
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taas heijastuu siihen millainen organisaation osaaminen, on kokonaisuudessaan. (Sydän-

maalakka 2004, 151.) Vuorovaikutusosaaminen on organisaation johdolle tärkeä ominai-

suus, sillä kommunikointi, jämäkkyys, vaikuttaminen, avoimuus ja empaattisuus pitää pys-

tyä yhdistämään sekä sisäisen, että ulkoisen verkoston rakentamiseen. Nopea digitaali-

nen ja teknologinen kehityksen muutos toimintaympäristössä haastaa organisaation ja 

työntekijät kehittämään osaamistarpeitaan nopeasti. (Starczwski 24.3.2021.) Nopeat muu-

tokset vaativat nopean oppimisen lisäksi hyviä kontakteja työkavereihin (Sydänmaalakka 

2004, 155). 

 

Johtamisosaaminen on osa-alue, jota johto käyttää seuraavissa osaamisalueissa: valtuut-

tamisessa, tiimin johtamisessa, visiossa, tuloksellisuudessa, valmentamisessa sekä muu-

toksen johtamisessa. Johdon valmentaminen on organisaatiolle merkitsevää, sillä erilai-

sissa tilanteissa on huomioitu, että kun johtajat käyttävät aikaansa opettaakseen muille 

esimiehille johtajuutta ja johtamista, on sillä kyky kasvaa organisaationa tehokkaammaksi 

ja osaavammaksi.  Näin henkilöstö saa lisää haastetta työelämään ja pystyvät motivoitu-

neena toimimaan vaativammissakin työtehtävissä. Tehokkuusosaamista käytetään orga-

nisaatiossa, kun halutaan varmistaa toiminnan tehokkuus. Toiminnanosaaminen jaetaan 

ajanhallintaan, uudistukseen, toimintatarmoon, päätöksentekoon, havaitsemiseen ja ana-

lysointiin. Tämä osa-alue ei ole pelkästään rationaalista tiedon keräämistä, vaan tähän liit-

tyy myös oman tunneherkkyyden ja henkisen älykkyyden kehittämistä. Hyvinvointiosaami-

nen on todella tärkeä arviointityökalu, jota käytetään ammatillisessa, psyykkisessä, fyysi-

sessä, sosiaalisessa ja henkisessä kokonaiskuntoisuudessa. Fyysisellä kunnolla hoide-

taan ja hallitaan omaa kehoaan. Psyykkisellä kunnolla hallitaan omaa ajatteluprosessia ja 

energiaa positiivisella tavalla. Sosiaalisella kunnolla huolehditaan sosiaalisista vuorovaiku-

tuksista kehittämällä ja ylläpitämällä niitä työpaikalla ja vapaa-ajalla. Henkisellä kunnolla 

tasapainotellaan itsensä ja oman arvomaailmansa kanssa ja stressihallinnalla kohdataan 

omia henkisiä menetelmiä ja pyritään hallitsemaan niitä. Nöyryydellä kohdataan epämiel-

lyttäviä työtehtäviä, virheitä ja niiden kautta omaksutaan onnistumista. (Sydänmaalakka 

2004, 145–160.) 

 

Koronapandemia on pistänyt monet organisaatiot siirtymään valtion suosituksen johdosta 

etätyöhön maaliskuussa 2020. Organisaatiot joutuivat sopeuttamaan palvelunsa sekä toi-

mintansa nopeasti etäarkeen sopivaksi. Organisaatiot haluavat palauttaa vaiheittain työn-

tekijät lähityöhön, kuitenkin niin että työntekijät voivat osittain tehdä konttorilla töitä ja osit-

tain kotona. Tätä työskentelymallia kutsutaan hybridityöksi. Tämä hybridityö vaatii sekä 

organisaatiolta, että henkilöstöltä nopeaa uuden opettelua ja venymistä työtehtäviin. Pan-

demian myötä teknologia on kehittynyt todella nopeaan tahtiin mikä on vauhdittanut digita-

lisoitumista. Tämä tulee muuttamaan tulevaisuudessa paljon organisaatioiden toimikuvaa 

niin, että monia työtehtäviä tullaan automatisoimaan. (Arpeeti 2020.)  
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2.4 Asiantuntijuus 

Asiantuntijuus vaatii organisaatiossa työntekijän tietyn alan vahvaa erityisosaamista. Asia-

tuntijoilta vaaditaan koko ajan enemmän kykyä ongelmanratkaisuun ja yhteistyöhön mui-

den alojen asiantuntijoiden kanssa. Etätyössä työskentelevältä asiantuntijaroolissa ole-

valta vaaditaan osaamista erilaisilta osa-alueilta, jotta hän onnistuu työssään etäyhteyden 

välityksellä. Asiantuntijaosaamisen perustana on tärkeää, että osaa itsensä johtamista, 

tunnistaa tietoisuustaidon ja tietää arvomaailmansa, joka perustuu positiiviseen itseluotta-

mukseen ja vuorovaikutukseen. Tämä kaikki näkyy asiantuntijan empatiataidossa. (Uusi-

suomi 2021.) Tämän lisäksi asiantuntijalla tulisi olla erilaisia osa-alueen taitoja, millä se 

kykenee hallitsemaan omaa ajankäyttöä työssään. Hyviä etätyöntekijän taitoja ovat myös 

vuorovaikutustaidot tiimiläisten ja muiden asiantuntijoiden kanssa, motivaatio omaan teke-

miseen, kyky keskittymiseen ja tietotekniikan osaaminen ja sen hallinta. (Uusisuomi 2021; 

Jäppinen 2012, 67–70). Etätyö ei sovi kaikille asiantuntijoille, etätyötä tekevän asiantunti-

jan esimieheltä vaaditaan myös luottamusta ja taitoa ohjata asiantuntijaa hänen tar-

peidensa mukaisesti. (Helle 2004, 94–95).  

 

Työtehtävät muuttuvat jatkuvasti ja täyttyvät ajan mukana erilaisilla pulmilla. Tämä vai-

keuttaa työn sujuvuutta ja ruuhkauttaa työyhteisön eri osa-alueita. Muutokseen on pystyt-

tävä reagoimaan nopeasti ja lähtökohtana on työn kehittäminen niin, että työhyvinvointia 

voidaan parhaiten edistää lisäämällä työntekijöiden ja asiantuntijoiden vuorovaikutteista 

toimivuutta ja vaikutusmahdollisuutta oman työn hallintaan ja sen kehittämiseen. (Työter-

veyslaitos 2021; Uusisuomi 2021.) Menestyvät ja uudistumiskykyiset organisaatiot tarvit-

sevat osaavaa, työstään innostunutta ja muutoskykyistä henkilöstöä, jotta yksilötason 

eroamista ei näkyisi työtiimissä osana koko organisaation toimintaa. (Työterveyslaitos 

2021). 

 

2.5 Sitoutuneisuus ja motivaatio 

Ihmiselle on luontaista etsiä jatkuvasti selitys ja merkitys tekemiselleen. Jos työntekijä ei 

koe tekemistään mielekkääksi, ei hän ole valmis myöskään sitoutumaan siihen mitä on te-

kemässä. Motivaatio on toimintamme taustalla olevaa polttoainetta, joka ohjaa käyttäyty-

mistämme tavoitteidemme suuntaan samalla säädellen käyttäytymistämme. Työntekijän 

ollessaan motivoitunut hänen käyttäytymisensä ohjaa tarkoitukselliseen päämäärään. 

Työntekijän omien motivaatiotekijöiden tunteminen on keskeisin työuran itseohjauksen vä-

lineistä. Kun itse tietää mistä on motivoitunut, on itselle soveltuvien tehtävien ja sopivan 

työympäristön löytäminen helpompaa. (Penonen 2021, 167.) Kun työ on riittävän haasta-

vaa, työntekijä viihtyy hyvin työssään ja kokee sen samalla todella mielenkiintoiseksi. Täl-

lainen haastava työ sitouttaa työntekijän pidemmäksi aikaa organisaatioon. Motivoiva työ-
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työntää työntekijän hyvään työsuoritukseen. Sitoutuneella henkilöstöllä saavutetaan liike-

toiminnassa myös jatkuva kehitys ja uudistuminen. (Viitala 2009, 15–17.) Sitoutunut ja 

motivoitunut työntekijä suoriutuu parhaiten sellaisista tehtävistä, joista on sisäisesti moti-

voitunut. Onnistuminen lisää kiinnostusta ja motivaatiota myös vahvaan itsetuntoon ja ko-

kemukseen itsenäisyydestä omaa työelämään koskevissa päätöksissä ja valinnoissa. (Pe-

nonen 2021, 167.) 

 

Tehdystä työstä on hyvä antaa erilaisia palkkiota, jotta työnteko koetaan mielekkääksi. 

Nämä erilaiset palkitsevat tekijät motivoivat työntekijää pyrkimään parempaan suorituk-

seen. Työntekijällä tulee olla omaa tahtoa ja halua, jotta saadaan yritykselle tehokasta ja 

laadukasta tulosta. Pelkästään työntekijän kyvyt ja taidot eivät yksinomaan riitä hyvien tu-

loksien saamiseksi. Työntekijöitä halutaan motivoituneimmaksi ja tämä onkin kaikkien yri-

tysten toive. (Viitala 2009, 15.) 

 

Sitoutunutta ja motivoitunutta henkilöstöä pidetään organisaatiokulttuurin edistämisen 

vuoksi tärkeänä asiana, sillä tämä takaa yrityksessä toiminnan laadun ja tavoitteiden saa-

vuttamisen. Sitoutuneella henkilöstöllä saavutetaan myös jatkuva kehitys ja uudistuminen. 

(Viitala 2009, 86–90.) Organisaatio hyötyy työntekijän tunneperäisestä sitoutumisesta, 

koska silloin työntekijä tuntee työllään olevan muutakin merkitystä kuin vain asema tai 

raha. (Viitala 2009, 16). Sitoutuneisuus pohjautuu todella usein työntekijän tunnetilaan. 

Hänellä on joko velvollisuuden tunne työssä olemisesta tai hän on voinut ajatella lähte-

vänsä yrityksen palveluksesta. Lojaali työntekijä on sitoutunut työhönsä ja haluaa pysyä 

työpaikassaan. Sitoutunut työntekijä hyväksyy yrityksen vision, strategian ja arvon. Hä-

nellä on myös luottamus siihen, että työsuhde on tulevaisuudessakin erittäin kannattava ja 

hyödyllinen. (Lampikoski 2005, 46.) Sitoutunut työntekijä on hyväksynyt positiivisesti 

oman asemansa työnantajayritystään kohtaan, tämä vähentää halua lähteä yrityksestä 

pois. Tällainen sitoutunut ja motivoitunut työntekijä haluaa tehdä parhaansa organisaati-

onsa hyväksi. (Viitala 2009, 86–89.) 

 

Sitoutuminen voi olla erilaista ja se on yksilöllistä ja vapaaehtoista, mitä pidetään arvok-

kaana ja tärkeänä asiana. Motivaatio voi olla sisäistä ja ulkoista. Vahvaa sisäistä motivaa-

tiota kokenut ihminen on hyvin ylpeä sekä tyytyväinen omista saavutuksistaan. Ulkoinen 

motivaatio perustuu kuitenkin ulkoisiin palkkioihin kuten palkkaan, turvallisuuteen ja arvos-

tukseen. (Viitala 2009, 17.) Yhteisön arvoilla, periaatteilla ja vakaumuksella on merkitystä, 

kun halutaan tiiminä sitoutua yhteisesti päätettyihin asioihin (Jäppinen 2012, 83). 
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2.6 Kuormitustekijät ja stressi 

Stressi on biologinen reaktio, jonka jokainen ihminen kokee omalla tavallaan. Se, mikä 

toiselle voi olla todella kuormittavaa, voi toisesta olla hyvin innostavaa. Stressin kokemi-

nen on yksilöllistä, jonka takia paras mittari stressille onkin ihmisen oma kokemus stres-

sitasosta. Stressi on tarkoitettu lyhytaikaiseksi reaktioksi, jonka jälkeen on hyvä pystyä 

palautumaan. Stressiprosessi käynnistyy henkilön omasta tulkinnasta tilanteessa missä 

häneen kohdistuu vaatimuksia ja haasteita siinä määrin, ettei henkilö ole varma omista 

voimasarojensa riittävyydestä sopeutua tilanteeseen tai selviytyä siitä. (Penonen 2021, 

48). Kauan jatkunut stressi on todella haitallista. Se kuormittaa ihmistä psyykkisesti, fyy-

sisesti ja sosiaalisesti. (Viitala 2009, 219.) Mikäli kuormittava tilanne pitkittyy, elimistöön 

muodostuu hälytystila ja stressihormonien tuotanto jatkuu, eikä henkilön elimistö pääse 

lepäämään lainkaan. (Penonen 2021, 48). 

Helsingin yliopiston aivotutkija Katri Saarikivi (2018) kertoo tutkimuksessaan, että pieni 

stressitila parantaa luovuutta, keskittymiskykyä, vastustuskykyä ja ongelmanratkaisutaito-

jamme. Lyhytkestoinen stressitila saa kehomme tuottamaan tärkeitä välittäjäaineita, kuten 

dopamiinia ja adrenaliinia. Pitkittynyt stressitila häiritsee luovaa ajattelua, laadukasta kom-

munikaatiota ja ongelmanratkaisua ja tätä myöten muisti ja tarkkaavaisuus heikkenee.  

Samalla tulehdustekijät veressämme lisääntyvät, joka johtaa riskiin sairastua sydän- ja ve-

risuonitauteihin, diabetekseen, osteoporoosiin ja joihinkin syöpiin. Myös usein sairastetut 

flunssat saattavat kertoa liiallisen kuormituksen kierteestä. Stressi näkyy myös aivoku-

vassa etuotsalohkon pienenemisenä. (Helsingin yliopisto 2018.) 

 

Tärkeää on tunnistaa ne kuormitustekijät, jotka heikentävät mahdollisesti henkilöstön työ-

kykyä. Kuormitustekijät ovat sekä työhön että työympäristöön liittyviä tekijöitä. Yrityksille 

henkilöstön stressaantuminen on monella tavalla haitallista. (Viitala 2009, 216.) Työssä 

stressi saattaa näkyä esimerkiksi tehtävien laiminlyöntinä tai viivästymisinä, virheiden li-

sääntymisenä ja vaikeutena tehdä päätöksiä. Tällainen työntekijä kokee työnsä vasten-

mieliseksi ja työasioihin voi olla vaikea tarttua voimavarojen ja kiinnostuksen puutteen 

vuoksi. (Penonen 2021, 50.) Kuormittuneessa tilanteessa työntekijä uupuu sekä positiivi-

sesti että negatiivisesti. Kuormittunut työntekijä kärsii negatiivisista stressin tekijöistä, jotka 

vaikuttavat työkykyyn ja sen toimivuuteen. Ihminen tarvitsee sopivaa positiivista kuormi-

tusta niin työnteossa kuin yksityiselämässä pystyäkseen kokemaan kehittymisen ja ai-

kaansaamisen tunnetta ja voidakseen hyvin. Kielteinen kuormittuminen kuitenkin vaikeut-

taa työntekijän kykyyn hallita yksityiselämää, työtään ja työn kuormittavuutta. Kun työ on 

psyykkisesti kuormittavaa, niin työntekijän voimavarojen ja työn antamien tavoitteiden ja 

mahdollisuuksien välillä on ristiriita. Työntekijän pitkäkestoinen psyykkinen kuormitus voi 

kertoa, siitä että organisaation toimintamallissa voi olla ongelmia. (Viitala 2009, 217.) 
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Tietynlaiset työtehtävät, vuorovaikutuksen ominaisuudet ja työjärjestelyt aiheuttavat mo-

nelle työntekijöille työstressiä. Työntekijät kokevat työstressin ja uupumuksen yksilölli-

sesti ja stressiherkkyys vaihtelee sen mukaan.  Suomessa joka neljännes työntekijöistä 

kokee työpaikassaan työstressiä. Tämä vastaa EU-maiden keskitasoa (22 %). Psyykki-

set kuormitustekijät työssä liittyvät työnantajan antamaan työhön ja sen sisältöön. Kuor-

mittumiseen vaikuttaa työolojen kuormitustekijät ja työolojen kokonaistilanne. (Työter-

veyslaitos 2021.) Vaikeaan, pitkittyneeseen työstressiin johtaa yleensä moni asia. Taus-

talla voi vaikuttaa työn moninaiset kuormitustekijät, kuten työn sisältöön, työyhteisöön tai 

yritykseen liittyvät tekijät, etenkin kun työn vaatimukset ovat työn voimavaroja suurem-

mat. (Penonen 2021, 50.) Työstressi on koko Euroopan unionin toiseksi yleisin työter-

veysongelma ja talouden näkökulmasta maksaa EU:n alueella vähintään 20 miljardia 

euroa vuodessa. Tätä vertailua on katsottu menetettynä työaikana ja terveydenhoidon 

kustannuksina. Työstressi on yksilön näkökulmasta merkittävä ongelma, koska se ai-

heuttaa monenlaisia sairauksia. (Työterveyslaitos 2021.) 

 

 

Kuvio 3. Stressi ja työuupumus (Työterveyslaitos 2021) 

 

Kuten Kuvio 3. viitataan, sosiaalinen ja psyykkinenkin ylikuormitus johtavat tilanteeseen, 

jolloin työntekijän suoritukset heikkenevät. Stressin myötä ongelmanratkaisukyky sekä 

luovuus heikkenevät huomattavasti. Rasittunut työntekijä ahdistuu, josta seuraa usein vä-

symys. Se lisää myös stressioireita, virheitä työssä ja työuupumusta sekä tunneperäisiä 

häiriöitä. Näyttöä on myös näiden tekijöiden yhteyksistä sydänsairauksiin, tuki- ja liikunta-

elinsairauksiin sekä psyykkiseen oireiluun ja masennukseen. (Työterveyslaitos 2021.) 
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Työntekijän energia alkaa suuntautua tilanteen käsittelyyn ja hallintaan, jolloin työtehtä-

vistä suoriutuminen heikkenee. Usein psyykkisestä kuormituksesta käytetään sanaa 

stressi, sillä kun tilanne jatkuu pitkään, syntyy stressitila. Stressi on terveyttä uhkaava 

kuormittuneisuustila, josta pahimmillaan voi seurata pitkäkestoinen uupumus, joka voi joh-

taa häiriötilaan missä omat voimavarat ovat ehtyneet. Tällaisesta tilasta palautuminen voi 

kestää vuosia. Työn kuormitustekijöitä voivat olla esimerkiksi vaikeat työtehtävät, työn 

määrä, matkustaminen, fyysinen työympäristö, työilmapiiri, työn epävarmuus, organisaa-

tiomuutokset ja epäselvät roolit. (Viitala 2009, 216–218.)  Sosiaalisiin kuormitustekijöihin 

on huomattu vaikuttavan epätasa-arvoinen kohtelu iän vuoksi ja se, kun työntekijöiden vä-

linen yhteistyö työpaikalla ei suju. Työpaikkakiusaaminen ja kielteinen vuorovaikutus joh-

don kanssa kuormittaa työntekijöitä huomattavasti. (Työterveyslaitos 2021.) 

 

Toimintamuutoksen myötä, asiantuntijatyössä työn hallinta on monesti aiempaa vaikeam-

paa. Vastuuta on annettu enemmän suhteessa liikkumavapauteen, eli toimintavapaus ja 

päätösvalta pitäisi lisääntyä samassa suhteessa vastuuseen nähden. Tulostavoitteet ja 

tulosseuranta mahdollistaa vain vähäistä joustoa työhön. Stressin kierre alkaa monesti 

siitä, kun työ ei suju. (Viitala 2009, 216–218.) 

 

2.7 Itsensä johtaminen  

Hyvä ja älykäs johtaminen alkaa oman itsensä johtamisesta. Vasta tämän jälkeen kannat-

taa alkaa esimieheksi muille. Itsensä johtamista aiheena on tutkittu jo pitkään ja siitä on 

kirjoitettu monia erilaisia tutkimuksia, silti se on vielä aiheena epämääräinen eikä siitä ole 

oikeanlaista määritelmää. Itsensä johtaminen ei ole uusi ilmiö, sitä on käytetty jo pitkään 

työ-, ja vapaa-ajan elämässä, mutta kaikkien muutoksien yhteydessä se muuttuu käsit-

teenä ja sitä tutkitaan jatkuvasti lisää. (Savaspuro 2019, 25–26.) 

Filosofi Frank Martelan mukaan itsensä johtaminen on luottamus ihmiseen ja hänen ha-

lunsa tehdä asiat hyvin, kun taas byrokratiassa alaisia komennetaan ja kontrolloidaan. 

Väitöskirjatutkija Lauri Pietinalho taas määritellee, että teoreettisesti itseohjautuva organi-

saatio on byrokraattisen hierarkian täysi vastakohta. Kuitenkin Pietinalhon mukaan lähes 

kaikki yritykset ovat jonkinlaisia hierarkian ja yhteisön hybridejä, koska sekä valta että 

omistus ovat yleensä lopulta jakautuneet epätasaisesti. Itsensä johtaminen organisaa-

tiossa antaa mahdollisuuden vaikuttaa omaan työhönsä niin, että ymmärtää mistä on itse 

vastuussa. Työntekijät asettavat itse tavoitteensa ja päättävät, miten ja missä tekevät 

työnsä, sopivat keskenään työnjaosta ja pyrkivät tekemään päätökset itsenäisesti. (Savas-

puro 2019, 64–69.)  
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Johtajat auttavat työntekijöitään johtamaan itseään, tällainen johtajuus lisää työntekijöil-

leen tunnetta siitä, että heillä on valtaa vaikuttaa omaan työhönsä ja asioihin. Lisäksi täl-

lainen vuorovaikutus johtajan ja työntekijöiden välillä mahdollistaa tiimiin paremman vuo-

rovaikutuksen, mikä ennaltaehkäisee ristiriitoja ja auttaa ratkomaan niitä. (Sydänmaan-

lakka 2004, 23.) Kun työntekijä on tutustunut ja omaksunut omat vastuualueensa on sen 

jälkeen kyse vallasta, vastuusta ja vapauden uudelleenjaosta. Tämä ei tarkoita, että työn-

tekijä johtaa kokonaan itseään eikä sitä, että yrityksessä ei pitäisi olla johtoa lainkaan. 

Päinvastoin itseohjautuvassa organisaatiossa johtajilla on yhä enemmän velvoitteita suh-

teessa alaisiinsa. (Ilmarinen 2018.) Johtajan on hyvä tuntea työntekijät organisaatiossa, 

muuten yrityksen kulttuuri voi menettää arvonsa. Ennen vanhaa, valtaa oli näkyvillä titte-

leissä, positioiden ja hierarkian kautta. Pyramidin huipulla oli vain yksi johtaja, jonka tah-

toa muut tottelivat. (Savaspuro 2019, 65.) Moderni johtajuus on kykyä tehdä päätöksiä ja 

ottaa vastuutta yhteistoiminnassa muiden joukkueessa. Johtajan tehtävä on muuttua 

enemmän valmentavaksi ja ohjaavaksi niin, että se ei ole liiallista, sillä liiallinen ohjaami-

nen voi luoda riippuvuutta, mikä voi estää itsensä johtamisen kehittymistä työyhteisössä. 

(Goldsby,Goldspy, Neck & Mathews 2021.)  

Erityisesti itseohjautuvassa organisaatiossa on kiinnitettävä huomiota pelisääntöihin, joita 

kaikki noudattavat. Nämä säännöt on laadittava sekä henkilökohtaiselle, että organisaatio-

tasolle. Yksi tärkeä henkilökohtainen sääntö on, ettei työntekijä ylikuormita itseään liialli-

sella työnteolla. Sitä varten on olemassa ylityötunteja, joista erikseen sovitaan. Toinen 

sääntö on avun pyytäminen. Monet kokevat avun pyytämisen heikkouden merkkinä. Avun 

pyytäminen ei ole heikkouden merkki vaan päinvastoin, se on merkki siitä, että on valmis 

työskentelemään itseohjautuvassa ympäristössä. Organisaatiotasolla pitää pystyä keskit-

tymään työntekijän perehdyttämiseen ja ammatilliseen kehittymiseen.  (Savaspuro 2019, 

64–69.) 

Itsensä johtamisessa korostuu merkityksellisyys ja empaattisuus. Empaattisuus auttaa or-

ganisaation johtoa asettumaan työntekijän asemaan luomalla tärkeää tunneyhteyttä ja 

vuorovaikutusta tiimin työyhteisöön. Johdon on hyvä luoda luottamuksellista arvoa työnte-

kijöiden kanssa, lisäämällä työhön luonnollisia palkkioita. Merkitysten luomisessa johto 

huomioi työntekijöiden omia arvoja ja niiden yhteensovittamista työyhteisön arvoihin. Yh-

teissovittaminen on tärkeää yrityksen johdolle ja työntekijöille, koska se tehostaa itsensä 

johtamista ja auttaa yhteisen merkityksen päämäärän tavoittamiseksi. Kaikista tärkeintä 

on, että se poistaa johdolta käskyttämistä ja enemmän antaa mahdollisuutta työntekijöille 

omaan vapaan valintaan toimintaan. (Goldsby ym. 2021.) Organisaation tiimitasolla it-

sensä johtaminen on tuottanut todella hyvää tulosta, kun työtehtävät ovat luovuutta vaati-

via ja monimutkaisia. Kun työntekijällä on sen sijaan rutiinitehtävien suorittamista, voi it-
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sensä johtaminen tiimitasolla olla haitallista. Työntekijä, joka on selvillä omista tavoitteis-

taan ja arvoistaan, voi paljon isommalla kynnyksellä vaihtaa työpaikkaa, jos nykyinen työ 

ei ole sopusoinnussa omien päämäärien kanssa. (Ilmarinen 2018.) 

2.8 Älykäs johtaminen  

Kolme asiaa, jotka ovat hyvän johtajuuden keskiössä: rohkeus tehdä päätöksiä, kyky 

tehdä nämä päätökset kokonaisuuden näkökulmasta ja taito ottaa ihmiset huomioon näitä 

kolmea päätöstä tehtäessä. Uudessa muuttuvassa ympäristössä ei enää odoteta pelkäs-

tään johtajilta muutoksia, vaan myös kaikilta, jotka työtä tekevät. Muuttuva ja verkostoi-

tuva toimintaympäristö edellyttää jokaiselta enemmän kykyä itsenäiseen päätöksentekoon 

ja monitahoiseen ajatteluun. Nykymaailmassa johtajuuden keskiöön nousee kyky palvella 

henkilöstöä tavalla, joka auttaa heitä paremmin palvelemaan asiakasta. (Soback 2021, 4–

7.) 

 

Valmentava johtaminen on työväline tehokkaaseen johtamiseen uudenlaisessa johtamis-

ympäristössä. Maailma muuttuu nopeasti ja työtä tehdään entistä enemmän verkossa. 

Tästä huolimatta työntekijät odottavat inhimillisiä kohtaamisia. Tämä johtajuus on johta-

misinnovaatio, jonka omaksuminen syntyy muuttuvan työympäristön paineesta sopeutua 

entistä paremmin toimintaympäristön olosuhteisiin. Muuttuva työympäristö edellyttää mo-

nitehoisempaa johtajuutta. Toimiva johtajuus edellyttää, että ymmärtää missä ympäris-

tössä toteuttaa johtajuutta. Älykäs johtaminen on sitä, kun johtajan tavat olla ja reagoida 

ovat linjassa toimintaympäristön lainalaisuuksien, työn luonteen vaatimusten ja työntekijöi-

den taipumusten kanssa. (Soback 2021, 10–18.) 

 

Parhaat piirteet valmentavassa ja älykkäässä johtajuudessa ovat ne, joissa vallitsee tasa-

paino tehokkuudessa, uudistumisessa ja hyvinvoinnissa (Sydänmaanlakka 2004,180–

182). Nopeassa, muuttuvassa toimintaympäristössä johdon on pystyttävä luottamaan 

työntekijöiden itsensä johtamiseen ja keskityttävä itse päätöksentekorakenteeseen 

(Soback 2021, 20). Työ tapahtuu nykyään enemmän luovista asiantuntijoista koostuvissa 

tiimeissä, projekteissa ja verkostoissa. Automaation ottaessaan haltuun toistuvat manuaa-

liset projektit, nousevat johtamisen keskiöön osaavien ammattilaisten luovuus ja vuorovai-

kutuksen mahdollisuus. (Soback 2021, 24–26.) 

 

Johtaminen ei kohdistu ainoastaan organisaation johtoon, vaan myös työntekijöihin. Kun 

johto ja työntekijät tuntevat omat toiminta-alueensa ja roolinsa pystyvät molemmat osa-

puolet hyötymään johtajuusroolista. Kun puhutaan johtajuudesta, on todella tärkeä koros-

taa, että ilman päättäväisyyttä, sosiaalisuutta, luotettavuutta, innostavuutta ja nöyryyttä ei 

voi menestyä johtajuuden asemassa. Nämä ominaisuudet antavat organisaatiolle kasvua 

ja kehitystä sekä ylläpitävät henkilöstön sitouttamista ja osaamista. (Sydänmaanlakka 
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2004, 183–189.) Valmentava johtaminen soveltuu ongelmanratkaisuun, tulostavoitteiden 

saavuttamiseen, henkilöstön tyytyväiseen vuorovaikutussuhteeseen ja henkilöstön kehitty-

miseen (Soback 2021, 79). 

 

Valmentavaa johtamista voidaan hyödyntää vastuun jakamiseen tiimin sisällä, mikä yhdis-

tää ja sitouttaa koko tiimin jäsenet yhteiseen toimintaan ja tavoitteeseen. Tavoitteisiin si-

touttaa myös, kun organisaation sisällä kaikki osapuolet antavat palautetta toiminnastaan. 

Valmentava ote ei kuulu pelkästään organisaation johdolle tai esimiehille, vaan jokainen 

pystyy hyödyntämään sitä omassa työ ja arkielämässä. (Kankainen 2018.) Jokainen an-

saitsee hyvän johtajuuden, koska valmentavat johtajat ovat kuitenkin omien mielipi-

teidensä lisäksi kiinnostuneita myös johdattavien ajatuksista ja mielipiteistä. Valmentami-

sessa on todella tärkeää, että johtajat ovat kuitenkin omien mielipiteidensä lisäksi kiinnos-

tuneita myös johdattavien ajatuksista ja mielipiteistä, eli kaikki osapuolet kuuntelevat, että 

puhuvat. (Soback 2021, 161.) Organisaation toimintamuutoksissa on valmentavan johta-

jan otettava huomioon työntekijän sosiaaliset, psyykkiset ja fyysiset muutokset. Miten 

työntekijät suhtautuvat muutoksiin ja missä aikajanassa muutos toteutetaan. Oppimalla 

olemaan aktiviinen ja tunnistamalla vastuun johtaa organisaatiota, on hyvä kulku kohti äly-

kästä johtajuutta sekä älykästä organisaatiota. (Sydänmaanlakka 2004, 212–215.) 

 

2.9 Tyytyväisyys omiin työtehtäviin 

Työntekijän tyytyväisyys omiin työtehtäviin on tutkimuksen mukaan keskimäärin neljä 

vuotta. On tärkeää ylläpitää osaamista ja vaihtaa työtehtäviä osaamisen ylläpitämiseksi. 

Suomessa on todella harvinaista vaihtaa työtehtävästä toiseen neljän vuoden välein, sillä 

Suomessa on totuttu siihen, että työtehtävät voi omaksua kunnolla vasta kun on opiskellut 

ammatin ja pitkän työkokemuksen jälkeen. Työntekijöiden kierrättäminen saattaisi kuiten-

kin tuoda yritykselle merkittävää etua ja silloin työn kehittäminen tapahtuisi ilman ulkopuo-

lisen rekrytoinnin tarvetta. (Kauhanen 2010, 139.)  

 

Työntekijä, joka kokee myönteistä tunnetta ja motivaatiotilaa omasta työstään lähtee mie-

lellään aamulla työpaikalleen ja kokee työnsä mielekkääksi ja onnistuvaksi. Työntekijä ko-

kee työnsä palkitsevaksi, kun hänellä on mahdollisuus monipuoliseen kehitykseen. On 

myös todella tärkeää, että organisaation työyhteisön vuorovaikutus toimii työyhteisön ja 

esihenkilöiden välillä. Kun organisaatiossa on selkeät käytännöt ja arvostus, siirtyy se po-

sitiivisuus myös työntekijään.  (Työterveyslaitos 2021.) 

 

Tavoite, joka on haastava ja lopputulokseltaan onnistunut, on henkilöstön työmoraalin 

kannustamisen kannalta paras motivaatio. Johdon osoittaessaan hyvän arvostuksen, luot-

tamuksen ja palkitsemisen onnistumisesta motivoi työntekijän voimavaroja. Työntekijät 
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ovat erilaisia ja tästä syystä kokevat ongelmat ja haasteet eri tavoin. Jokaisen työantajan 

henkilöstö suhtautuu ongelmiin ja haasteisiin eri tavoin. Työantajan henkilöstön motivoimi-

nen, oikean ja vaikean haasteen osoittaminen on johdon erittäin haastavaa tehdä. (Suon-

sivu 2019, 158–159.) 

 

2.10 Työhyvinvointi ja etätyö 

Valtion linjauksen johdosta 16.3.2020 lukuisat suomalaiset joutuivat etätöihin koronaviruk-

sen ajamina. Etätyöhön siirtyi sellaisia työntekijöitä, jotka normaalisti eivät olleet työsken-

nelleet etänä. Etätyön aloittaminen ja itselle parhaiden työtapojen löytäminen voi tuntua 

vaikealta. Työnteon tavat muuttuvat jatkuvasti, etätyötä tekevien 15–74-vuotiaiden määrä 

Suomessa on kasvanut yli viisikymmentä prosenttia vuodesta 2010. (Heiskanen 2020, 4–

5.) Yli miljoona suomalaista ovat olleet koronapandemian aikana etätyössä. Työntekijät 

ovat pitäneet etätyön tuomasta hyödystä ja joustosta. (Ilmarinen 2020.) 

 

Koronapandemian myötä Ilmarinen (Halonen 2020) tutki etätyötä tekeviä kesällä 2020 

Työvire- kyselyllä, työhyvinvoinnin näkökulmasta. Tutkimus tehtiin ennen koronapande-

miaa ja koronapandemian aikana. Vapaan työajan on todettu tuottavan hyvinvointia ja te-

hostavan tuottavuutta. Tutkimustulosten mukaan myös tiimien roolit ja vastuualueet ovat 

selkeitä. Halosen mukaan suurella osalla etätyö onnistui hyvin, osa taas koki kotiin jäämi-

sen ahdistavana. Vaikka etäpalaverisovellusten myötä on ollut mahdollisuus järjestää eri-

laisia virtuaalitapaamisia työyhteisöissä, kaipaa moni silti työkavereitaan, Halonen kuvai-

lee. (Halonen 2020.) 

 

Ennen koronapandemiaa työvirekyselyssä vastanneista 52 prosenttia koki, että työantaja 

on kiinnostunut työhyvinvoinnista. Koronapandemian aikana 57 prosenttia vastaajista on 

sitä mieltä, että työantajaa aidosti kiinnostaa henkilöstön työhyvinvointi. Tutkimuksessa 

oma etätyöympäristö koettiin hyvin turvalliseksi ja työhön liittyvien riskien osalta lähinnä 

työergonomiaan kiinnitettiin huomiota. Tulokset olivat positiivisia, mutta tuottavuusnäkö-

kulmasta henkilöstön työhyvinvoinnista pitäisi löytyä kiinnostusta organisaation työnanta-

jalta. Lisäksi todettiin, että etätyö vaatii itsensä johtamista ja onnistunutta työn rytmittä-

mistä. (Halonen 2020.) 

 

Etätyö tuo paljon hyötyä taloudelle, monimuotoisuudelle, tehokkuudelle, henkilöstön tyyty-

väisyydelle, terveydelle ja ympäristölle. Työnteko tuo säästöjä sekä työntekijälle, että työn-

antajalle. Henkilökohtainen säästö näkyy muun muassa lounastamisessa, työmatkoissa ja 

sairastumisissa. Tyypillisesti toimistotyöntekijä käyttää lounaaseen päivittäin noin seitse-

män euroa ja päälle vielä työmatkakustannukset. Työmatkoihin tuhraantuu paljon aikaa. 
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Keskimääräinen suomalainen käyttää elämänsä aikana 350 päivää kodin ja työpaikan vä-

lisiin matkoihin. Työnantaja hyötyy henkilökunnan etätyöskentelystä todella paljon, sillä se 

tiputtaa heidän liiketoiminnan kustannuksiaan. Työantaja säästää muun muassa toimitilo-

jen kustannuksissa ja tilavuokrauksessa, kun henkilöstö tekee etänä töitä. Lisäksi henkilö-

kunnan vaihtuvuuden aiheuttamat kustannukset laskevat, kun tiimi voi hyvin ja vähemmän 

väkeä lähtee pois. Työtekijöiden lisäämän kustannuksen lisäksi on paljon muitakin lisäku-

luja, kuten henkilökunnan käyttämä työaika hakuvaiheessa, palkkaukseen liittyvä paperi-

työ sekä uuden työntekijän rajoittunut tuottavuus hänen opetellessaan talon tavoille. 

(Heiskanen 2020, 9–11.) 

 

Kun työntekijöille tarjotaan mahdollisuutta etätyöhön, avautuu mahdollisuus työmaailmaan 

myös sellaisille, jotka eivät voi työskennellä kokoaikaisesti toimistossa terveyteen, henkilö-

kohtaiseen elämäntilanteeseen, ikään tai vammaan liittyvistä syistä. Siten etätyö voi lisätä 

työvoiman kykyvarantoa. Työskentely kotoa etänä tarjoaa mahdollisuuden sellaisille ihmi-

sille, joilla on jokin vamma. Etätyö on myös todella hyvä mahdollisuus vanhempainvapaan 

jälkeen, sillä työn ja lastenhoidon yhdistäminen onnistuu paljon paremmin. Tarjoamalla 

vanhemmille erilaisia joustavia vaihtoehtoja, yritykset voivat edesauttaa sukupuolten väli-

sen palkkatasa-arvon toteutumista lisätessään naisten työnteon mahdollisuuksia.  Kan-

sainvälisistä tutkimuksista on todettu, että etätyö on yleisempää asiantuntija-aloilla ja että 

johtajat tekevät tuplasti enemmän etätöitä, kuin keskimäärin työntekijä. Etätyöskentely 

mahdollistaa lisäksi kyvykkäiden tekijöiden hyödyntämistä ympäri maata, kun henkilön toi-

menkuva ei riipu sijainnista. Tällaisista työntekijöistä tulee moninaisempia ja pitkällä aika-

välillä se tuottaa enemmän taloudellista hyötyä. (Heiskanen 2020, 11–13.) 

 

Työnhakusivusto FlexJobs teki vuonna 2018 3000 ihmiselle kyselytutkimuksen liittyen etä-

työn tehokkuuteen ja työtyytyväisyyteen. Yli kaksi kolmannesta vastaajista ilmoitti, että 

etätyöskentely on tehnyt heistä tyytyväisempiä elämäänsä sen tuoman joustavuuden ansi-

osta. 65 prosenttia ilmoitti, että heidän työskentelytapansa on muuttunut paljon tehok-

kaammaksi. Tutkimustuloksen päättely on, että mitä tyytyväisempi henkilökunta sitä te-

hokkaampi se on ja sitä enemmän organisaatio hyötyy siitä liikevaihdossaan. (Heiskanen 

2020, 14.) 

 

Terveyden kannalta fyysinen ja henkinen terveys etätyöskentelyssä on noussut huomatta-

vasti. Työmatkaan ei kulu päivittäin aikaa, henkilöstö voi käyttää vapautuvan ajan liikun-

taan tai perheen kanssa puuhailuun, mikä vaikuttaa kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin.  Li-

säksi henkilöstö on ollut paljon terveempi, sillä eivät ole altistuneita toimistolla oleviin pö-

pöihin. Iso-Britanniassa tehdyn tutkimuksen mukaan on todettu, että kotona työskentele-

vät sairastavat vain 1,8 päivää vuodessa verrattuna toimistossa työskentelevään, joka on 

keskimäärin 3,2 sairaslomapäivää vuodessa. (Smith 2018; Heiskanen 2020, 18-20.) 
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Henkilöauto on suosituin työmatkoihin käytetty kulkuneuvo, hiukan yli puolet työntekijöistä 

ajavat autolla työpaikan ja kodin välillä. Työmatkat eivät rasita ainoastaan ihmisiä, vaan se 

vaikuttaa merkittävästi koko planeettaan. Suomalainen käyttää noin 45 minuuttia päivästä 

työmatkoihin, se on paljon hiilidioksidia mitä päästetään ilmakehään. Päästöt tuhoavat ter-

veytemme ja vaikuttaa valtavan paljon myös ilmastonmuutokseen. (Ammattiliitto pro 

2013.) Stanfordin yliopiston professori Nicholas Bloom teki tutkimuksen erään kiinalaisen 

matkatoimiston 16 000 työntekijän keskuudessa, ja tutkimuksessa tuli ilmi, että organisaa-

tion tuottavuus on kasvanut yli kymmenellä prosentilla, kun ihmiset ovat tehneet etänä 

töitä. Tutkimuksessa ilmeni, että häiriötekijöitä on ollut vähemmän ja työtunteja on kertynyt 

taas enemmän. (Bloom 2015; Heiskanen 2020, 18–20.) 

 

2.11 Hybridityö  

Syksyn alkaessa monien työnantajien toiveena on ollut palata entisiin toimintatapoihin ja 

toimistotyöhön.  Etätyön aikana on opittu, että töitä voi tehdä erilaisessa työympäristössä 

monella eritavoin. Etätyöskentelyn tuomat muutokset ovat tehneet työstä aiempaa moni-

puolisempaa ja tehokkaampaa. Monet työnantajat haluavat kuitenkin luopua etätyöstä, ja 

nyt työn jälleen muuttuessa vaaditaan vanhoista ajattelutoiveista luopumista ja muutoksen 

sisäistämistä tiimien sisäiseen toimintaan. (Ilmarinen 2020; Elo 2021.) 

 

Julkisessa keskustelussa on ollut jo kauan esillä aihe, miten yhteensovittaa työ- ja vapaa-

aika. Etätyö on tarjonnut työrytmissään itsenäisen arkisuunnittelun. Etätyöskentelevällä on 

mahdollisuus lopettaa päivät aikaisemmin tai voi sopeuttaa työajat omaan vapaa-ajan me-

nojensa mukaan. Tämä erilainen vapaus on vaikuttanut erittäin positiivisesti työntekijän 

hyvinvointiin. Etätyö on jo pidempään ollut tutkinnan kohteena, mutta koronapandemian 

aikana tapahtunut kehitys mahdollistaa vihdoinkin sen, että organisaatiot voivat mahdollis-

taa jo pitkään kaivattua joustavuutta uudenlaisella hybridityöllä. (Elo 2021.) 

 

Hybridityö edustaa etätyötä ja lähityötä, se tavoittelee molempia työtapojen etuja. Etätyö 

tarjoaa vapautta ja joustavuutta vahvistaen asiantuntijuutta ja itsensä johtamista. Toimis-

totyö tarjoaa yhteenkuuluvuuden tunnetta vahvistaen tiimiläisten vuorovaikutussuhdetta. 

Työantajan on hyvä lähestyä hybridityömallia varovasti, sillä etätyömahdollisuuden pois 

ottaminen kokonaan työntekijöiltä voi luoda tunteen luottamuksen menettämisestä. Suurin 

osa ymmärtää, että täysin etätyössä työskentely tuo mukanaan haasteita. Ensimmäinen 

haaste liittyy sosiaaliseen yhteenkuuluvuuteen. Yhteenkuuluvuuden tunne on psykologi-

nen perustarve, jolla on tutkitusti suuri merkitys työntekijöiden sisäisen motivaation synty-

miselle. Työyhteisössä yhteenkuuluvuuden tunnetta on mahdollista tehostaa lisäkoulutuk-

silla ja vahvistaa esimerkiksi perehdytyksellä, jossa uusi työntekijä toivotetaan yritykseen 
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tervetulleeksi. Nuoret aikuiset, jotka ovat vasta aloittaneet työuransa tarvitset enemmän 

tukea, jotta tutustuvat työyhteisöön paremmin. (Elo 2021; Ilmarinen 2021.) 

 

Työterveyslaitoksella on ollut tutkimushanke 2020, jossa tutkittiin työhyvinvointia jo ennen 

koronapandemiaa. Tutkimuksessa seurattiin työhyvinvoinnin muutoksia. Tutkimushanke 

on julkaistu helmikuussa 2021. Tutkimustyötä on tehty kolmena ajankohtana, 2019, 2020 

ja 2021. Tulokset perustuvat kyselyaineiston tilastollisiin analyyseihin. Aineistot on kerätty 

18–65-vuotiailta suomalaisilta. Tutkimuksessa on todettu, että hybridityössä koetaan hie-

man muita enemmän työn imua ja muita vähemmän työssä tylsistymistä. Työhyvinvointi-

muutos tylsistymisen yleistyminen on lisännyt työuupumuksen oireista vain henkistä 

etääntymistä työstä. Tämä viittaa siihen, että suhde työhön on muuttunut kielteisemmäksi. 

Tutkimuksen mukaan masennusoireita kokevien osuus kasvoi kuitenkin yksin asuvilla 

pandemian aikana, ja noin 32 prosenttia koki tutkimuksessa itsensä yksinäiseksi. Yksin 

asuvat suhtautuivat tulevaisuuteensa kielteisemmin ja kokivat enemmän yksinäisyyttä 

sekä haasteita työn ja muun elämän tasapainottamisessa. Korona-aika ei näytä tuovan 

suuria muutoksia työhyvinvointiin. Ainoastaan työssä tylsistyttiin aiempaa useammin ja 

työkyky koettiin heikommaksi kuin ennen koronaa. Korona-ajan työhyvinvointi vaikutukset 

eroavat toisistaan vastaajien ikäluokassa. (Työterveyslaitos 2021.) 

 

2.12 Hybridityön johtaminen 

Tulevaisuus on suoraan edessä, eli työantajat tulevat palaamaan tilaan, jossa kukaan ei 

ole koskaan ollut. Etätyöskentely on edelleen kaikille tässä laajuudessa tuttua, mutta jous-

tavan työn tekeminen mahdollisuuksista ja uudessa arjesta yhdistäen lähi- ja etätyösken-

telyyn on täysin uutta. Koronapandemian jälkeinen aika, joihin työantajat ovat paneutu-

neet voi tiivistää neljään oleelliseen osaan: luottamukseen, yhteisöllisyyteen, yhteisiin peli-

sääntöihin ja hybridityön määrittelyyn. (Ilmarinen 2021.) 
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Kuvio 4. Työhyvinvoinnin edistäminen hybridityössä organisaation näkökulmasta (Työter-

veyslaitos 2021.) 

 

Kuviossa 4. kuvataan hybridityön etuja organisaation näkökulmasta. Hybridityön haas-

teena on ennaltaehkäistä psyykkisiä ja sosiaalisia kuormitustekijöitä. Työantajan on hyvä 

antaa työntekijöille enemmän mahdollisuuksia itsensä johtamiseen, sillä se edistää työnte-

kijöiden itsenäisten päätösten tekokykyä, sillä aivojen käyttö tehostuu ja mielenkiinto työtä 

kohtaan lisääntyy, joka puolestaan edistää tehokkuutta ja vuorovaikutusta tiimien kesken.  

(Työterveyslaitos 2021.) 

 

 

Kuvio 5. Työhyvinvoinnin edistäminen hybridityössä työntekijän näkökulmasta (Työter-

veyslaitos 2021.) 

 

Kuviossa 5. esitetään hybridityön etuja työntekijän näkökulmasta. Hybridityön haasteena 

voi olla yhteisö, joka kuormittaa työntekijöitä. Kuormittavuutta voi hallita rakentamalla uu-

den työmallin mukaisen toimintakulttuurin kouluttamalla ja perehdyttämällä työntekijöitä ja 

johtoa. Toimintamallin mukautumisen yhteydessä yhteisöohjautuvuus organisaatiossa on 

ylläpidettävä.  (Työterveyslaitos 2021.) 
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3 Tutkimusmenetelmä 

 

3.1 Tutkimusmenetelmä 

Tutkimusmenetelmäksi valittiin kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Tämä on tarpeen sil-

loin, kun ilmiötä ei tunneta entuudestaan. Tämä tutkimusmenetelmä on valittu, koska tutki-

muksessa halutaan selvittää työntekijöiden ajatuksia ja tuntemuksia hybridityöstä, ja sen 

kokonaisvaltaisesta vaikutuksesta itsensä johtamiseen. (Kananen 2014, 27–28.) Kvalitatii-

visessa tutkimuksessa pyritään ymmärtämään ja kuvailemaan tutkimuksen henkilöiden 

näkökulmia. Toisin kun kvalitatiivisessa eli määrällisessä tutkimuksessa Jyväskylän yli-

opisto on määrittänyt kvantitatiivisen tutkimuksen olevan tieteellistä tutkimusta, joka pe-

rustuu tutkimusongelman tulkitsemiseen ja kuvaamiseen tilastojen ja numeroiden avulla. 

(Jyväskylän yliopisto, 2015). Määrälliseen menetelmäsuuntaukseen sisältyy erilaisia las-

kennallisia ja tilastollisia analyysimenetelmiä. Tutkimuksessa keskitytään siis lukumääriin 

ja tuloksia analysoidaan mittaustulosten pohjalta (Jyväskylän yliopisto 2015). Kvantitatiivi-

suutta hyödyntäessä on pyrittävä vastaamaan kysymyksiin mikä, missä, paljonko ja 

kuinka usein. Tämä tutkimusmenetelmä on numeraalisesti iso mikä edustaa tietynlaista 

otosta. (Heikkilä 2008, 17.)  

 

Kvalitatiivisella tutkimuksella pyritään ymmärtämään syvällisemmin tutkimuksen koh-

teessa olevaa asiaa. Laadullisella tutkimuksella pyritään ymmärtämään ja kuvailemaan 

tutkimuksen henkilöiden näkökulmia hybridityöstä ja itsensä johtamisesta. Tutkimusmene-

telmällä ei pyritä tilastollisiin tai numeraalisiin yleistyksiin vaan ennemminkin rajoitetusti ja 

harkinnanvaraisesti valittujen tapausten syvälliseen analysointiin (Heikkilä 2008, 15). Tut-

kimuksessa pyritään saamaan mahdollisimman paljon tietoa kahdesta pienestä yksiköstä 

tiimi Y ja tiimi X.  Haastattelua analysoidaan mahdollisimman tarkasti, hyödyntäen psyko-

logisen ja sosiaalisen suhteen käyttäytymistä. Haastatteluvaiheessa selvitetään kohderyh-

män työntekijöiden hyvinvointi, oma asenne työhön, tarpeet ja odotukset itseltään ja työ-

antajalta. Näillä kysymyksillä saadaan tarpeellista tietoa tutkimuspohjaan. (Heikkilä 2008, 

18.) Kvalitatiivisella tutkimuksella itsestään johtava hybridityötä voidaan ymmärtää parem-

min mihin haastateltavien päätös valtansa pohjautuu ja minkälaisia tunteita se herättää. 

Tällainen haastattelutapa sopii hyvin toimeksiantoyrityksen toiminnankehittämiseen, vaih-

toehtojen etsimiseen ja sosiaalisten ongelmien tutkimiseen. Aineisto kerätään vähemmän 

strukturoidusti kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa ja aineisto on usein tekstin muotoista. 

Näiden kahden tutkimuseroissa ei voi tehdä selvää rajaa, sen vuoksi pitää itse päättää ai-

neiston pohja. Tämä voi olla kerättyä, tuotettua kirjallista, kuvallista tai äänimateriaalia. 

Tiedonkeruumenetelmäksi valittiin tähän opinnäytetyöhön teemahaastattelu. (Heikkilä 

2008, 18). Puolistrukturoidussa eli teemahaastattelussa on tutkijan laatimat kysymykset 
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valmiina, missä haastateltavat vastaavat niihin omin sanoin. Tässä opinnäytetyössä on 

käytetty (liite 1) olevaa haastattelurunkoa.  Teemahaastattelu pohjautuu pääosin havain-

nointiin, haastatteluun ja vuorovaikutussuhteeseen. Tässä tiedonkeruumenetelmässä on 

ennalta määrätty teema toimeksiantoyrityksen ohjauksesta, mitä käsitellään haastatelta-

vien kanssa. Teemahaastattelussa kysymykset (liite 1), kertomus ja järjestys on jousta-

vaa. Kun haastattelu on valmis, tulee materiaali analysoida. (Kananen 2014, 70–71.) 

 

Analyysimenetelmä on laadullisessa tutkimuksessa sisällönalanyysi. Sisällönanalyysi jae-

taan analyysiin ja sisällön esittelyyn ja sitä aineistoa kuvataan sanallisesti tiiviissä ja ylei-

sissä muodossa (Kananen 2014, 94). Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen aineiston 

analysointi käynnistyy, kun tutkittava itse ymmärtää teorian hybridityön ja itsensä johtami-

sen merkityksen. Teorian ollessaan valmis, pystyy luomaan rungon, mistä saa lisää analy-

soitavaa aineistoa tätä haastattelun analysointia tullaan käsittelemään (luku 5) osiossa. 

(Puusa & Juuti, 139) Analysoidessa pitää pyrkiä sisäistämään koko aineisto kokonaisuu-

tena laittamalla kaikki haastateltavat osat kategorioihin. Aineisto rajoitetaan teoriaan ja tut-

kimusongelmaan, siten että saadaan tutkimusongelmaan ratkaisu ja tutkimuskysymyksiin 

vastaus. Teemat käsitellään sen mukana mitä haastattelussa on noussut esille ja ne muo-

dostetaan kirjallisesti tutkijan oman tulkinnan mukaan haastateltavien kertomisten poh-

jalta. (Hirsijärvi & Hurme 2015, 173.) 

 

3.2 Tutkimuksen toteutus ja kulku 

Toimeksiantajayritys on suomalainen yhtiö, joka työllistää n. 300 työntekijää ja on tehnyt  

viime vuosina 6,2 miljoonan euron tulosta. Tässä työssä keskitytään löytämään toimeksi-

antajayritykselle tasapainoinen vaikutus itsensä johtamiselle ja hybridityölle hyödyntäen 

kahden eri tiimin haastatteluista saatuja vastauksia.  Ensimmäisessä yksikössä tiimi X te-

kee asiantuntijatyötä, jossa työskentelevät kiinteänä osana liiketoimintaa huolehtien vaka-

varaisuudesta. Toisessa yksikössä tiimi Y hoitaa organisaation lakisääteisten sopimusten 

ylläpidon. Toimeksiantajayrityksen tiimi X on työskennellyt kolmessa eri maakunnassa 

hyödyntäen itsensä johtamisentaitoja hybridityössä. Hybridityö on tuonut yksikölle monen-

laista erilaista positiivista hyötyä, mistä syystä työn tehokkuus on pysynyt korkealla läpi 

pandemia-ajan. Toimeksiantajayrityksen tiimi Y on työskennellyt ennen pandemia-aikaa 

poikkeuksetta lähityössä hyödyntäen toimitiloja ja niiden tuomia palveluita. Pandemian ai-

kana yksikkö on siirtynyt täysin etätyöhön mikä on pakottanut koko yksikön opettelemaan 

uudenlaisia työskentelytapoja.   

 

Tutkimusmenetelmänä on käytetty kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmää. Tämä 

tutkimusmenetelmä sopii tähän opinnäytetyöhön, koska toimeksiantoyritys haluaa saada 

tiedon, miten hybridityö toteutuu, vertailen kahta täysin erilaista yksikköä. Toimeksiantaja 



24 

  

valitsi haastateltavat ja niiden perusteella tutkimus toteutettiin. Tutkija halusi selvittää tutki-

muksessa haastelevien ajatukset ja kokemuksen työhyvinvoinnista etätyötä ja sitä kautta 

hybridityötä tehdessä. Tutkimusta varten haastateltiin kymmenen työskentelevää asian-

tuntijaa kahdesta eri yksiköstä. Jokaiselta haastateltavalta kysyttiin samat haastatteluky-

symykset. Jokaista asiantuntijaa haastateltiin yksitellen ja haastattelut toteutettiin Micro-

soft Teamisin välityksellä. Haastattelun runko on tämän opinnäytetyön liitteissä (Liite 1).  

 

Toimeksiantoyritys ja haastateltavien henkilöllisyys on tässä työssä salattu, joten haasta-

teltavat esitellään tekstissä tiimien perusteella (tiimi X ja tiimi Y). Työkokemusta asiantunti-

joilla oli kyseisestä työtehtävästä muutamasta kuukaudesta 20 vuoteen. Jokaisella asian-

tuntijalla oli kuitenkin muista toimeksiannon työtehtävistä pidempiaikainen kokemus. Tiimi 

Y siirtyi etätyöhön maaliskuussa 2020 täyspäiväisesti ja tiimi X on jo ennen pandemiaa ol-

lut hybridityön kaltaisessa työskentelymallissa. Haastattelut ajoittuivat elo- ja lokakuulle 

2021. Haastattelut toteutettiin vapaamuotoisella keskustelulla. Haastateltavilla oli vapaus 

vastata omin sanoin avainkysymyksiin. Tutkimushaastattelut kestivät noin tunnin yhtä 

haastateltavaa kohden. Tutkijalla oli lisäksi omia kysymyksiä, joita hän hyödynsi vapaa-

muotoisessa keskustelussa. Teemahaastatteluista kerättyä aineistoa käsiteltiin luotetta-

valla tavalla. Äänitteet purettiin ensin haistatteluiden mukaan omiin tekstitiedostoihinsa, 

jonka jälkeen tekstit yhdistettiin yhdeksi kappaleeksi. Näin aineisto oli helpompi hahmottaa 

ja koota tutkimukseen. Tulosten tulkinta voidaan varmistaa sillä, että toinen tutkija pääsee 

samoihin johtopäätöksiin tutkimuksen kirjoittajan kanssa (Kananen 2014, 153).  

 

Tutkimushaastattelun kohdehenkilöiksi valittiin mahdollisimman erilaisia työtehtäviä teke-

viä työntekijöitä, joista sitten osallistui kymmenen haastateltavaa. Nämä haastateltavat va-

littiin sen perusteella, että antaisivat mahdollisimman erilaisen haastatteluvastauksen. Jo-

kainen näistä haastateltavista työntekijöistä siirtyi maaliskuussa 2020 etätyöhön. Opinnäy-

tetyö on toteutettu koronapandemian aikana, jonka johdosta Suomessa elettiin poikkeus-

aikoja. Pandemia on poistumassa, jonka seurauksena on hyvä seurata muuttuvaa maail-

maa ja sen mukanaan tuomia trendejä. Tutkimusmenetelmän aineiston hankinta pohjautui 

työterveyslaitoksen ja laadullisen tuloksen pyrkivän kyselytutkimuksen pohjalta. Kysely to-

teutettiin elokuun 2021 ja lokakuun 2021 aikana. Kyselyn tulokset on jaoteltu vastannei-

den taustatietoihin, työhyvinvointiin sitoutuneisuuteen, ja motivaatioon. 
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4 Tutkimustulos 

Tämä luku käsittelee haastattelussa saatuja tuloksia. Tutkimuksessa aineistoa kerättiin 

sekä tieteellisen tutkimuksen pohjalta, että haastatteluilla. Haastattelukysymykset on ra-

kennettu (liite 1) olevan haastattelurungon pohjalta. Tutkimuksen kyselyrunko pohjautuu 

aihepiireinä kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin, etätyön sujuvuuteen ja vastaajien itsensä 

johtamisen taitoihin. Opinnäytetyön tutkimuksen tarkoituksena oli selvittää, että miten hyb-

ridityössä olevilta työntekijöiltä onnistuu itsensä johtaminen. Tutkimuksen teemahaastatte-

lut koostuvat kahdesta pääaiheesta. Ensimmäisenä aiheena käsitellään hybridityömalli ja 

toisena aiheena, että miten itsensä johtaminen onnistuu hybridityössä. Kohdeyritys antoi 

tutkijalle kaksi täysin erilaista tiimiä haastateltavaksi. Ensimmäinen tiimi, jonka nimeä käy-

tetään tässä opinnäytetyössä, on tiimi X, joka on työskennellyt kolmessa eri maakunnassa 

hyödyntäen etätyötä ennen koronapandemiaa. Toisin kun tiimi X, Tiimi Y on siirtynyt etä-

töihin yllättäen maaliskuussa 2020 ja siirtymä tapahtui nopealla aikataululla. Lisäksi kap-

paleet on jaoteltu itsensä johtamiseen (luku 4.1.), hybridityö (luku 4.2.) ja itsensä johtami-

nen hybridityössä (luku 4.3.) osa-alueisiin. 

 

4.1 Haastattelu analyysi itsensä johtaminen  

Hyvä itsetuntemus lisää hyvinvointia ja parantaa elämänlaatua. Haastateltavat olivat yhtä 

mieltä siitä, että kun on tyytyväinen omaan tekemiseen ja saavuttaa tavoitteensa lisää 

tämä huomattavasti motivaatiota ja tehokkuutta omaan ja koko yksikön tehokkuuteen. 

Haastattelun alussa molempien tiimien haastateltavat antoivat ymmärtää, että siirtymä ko-

titoimistolle on ollut osittain helpotus, koska pystyivät yhdistämään työn ja vapaa-ajan su-

juvammin. Yhteensovittaminen on taas toiselle osalle aiheuttanut oman aikataluttamisen 

kanssa haasteita, mikä taas on heijastunut itsensä johtamisen haasteeseen.  

 

Tänä päivänä teknologia on kehittynyt todella paljon, mikä mahdollistaa virtuaalityöympä-

ristössä työskentelyn. Työyhteisössä haastateltavat olivat tyytyväisiä kohdeyrityksen tar-

joamaan virtuaaliympäristöön. Haastateltavien vuorovaikutus tapahtuu kommunikaatioväli-

neitä käyttäen kuten puhelin, sähköposti, puhelinneuvottelu, videoneuvottelu, sähköiset 

keskustelufoorumit sekä muut erilaiset dokumenttihallintajärjestelmät. Lähes kaikilla haas-

tateltavilla oli erinomainen osaaminen teknologian käytössä. Teknologian käyttö onkin var-

mistanut yksiköissä hyvän työtehokkuuden. Osaamisen myötä yksiköt pystyvät tarjoa-

maan ja kehittämään tehokasta työtä ja laadukkaita raportteja nopeallakin aikataululla.  

Työmääräpiikin tullen yksiköt pystyvät hyödyntämään samanaikaisesti montaa erilaista 

järjestelmää, joka auttaa tilanteen ratkaisemisessa.  
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Vaikka puhutaan pääsääntöisesti etätyön arkea helpottavista ominaisuuksista, niin se on 

osittain lisännyt myös osalle haastateltavista kuormitusta. Kuormittuneisuus on lisääntynyt 

osalle haastateltavista työnmäärän kasvaessa ja työtehokkuuden lisääntyessä. Haastatel-

tavat ovat todenneet, että kuormittuneisuus on lisännyt uupumusta ja täten työtyytyväisyys 

ja sitoutuneisuus omaan tekemiseen on laskenut. Työmäärän lisääntyessä työntekijät ko-

kevat uupumuksen lisäksi kovaa stressiä. Stressin myötä haastateltavat kokevat työpäi-

vänsä jatkuvana kiireellisenä rutiinina. Haastateltavat olivat yhtä mieltä siitä, että ko-

ronapandemian aikana työkuormittuneisuus on kasvanut huomattavasti. Haastattelussa 

molemmat yksiköt kokivat toimintaympäristön muutokseen positiivisena asiana mikä toi 

mukanaan erilaista vastuuta niin omaan, kuin koko yhteisön tekemiseen. 

 

Tiimi X on työskennellyt jo ennen koronapandemiaa hybridityömallin mukaisesti, joten 

tämä työskentelytapa ei ole heille täysin uutta. He ovat hyödyntäneet virtuaaliympäristöä 

ja sen tuomia palveluita jo pidemmän aikaa. Tiimi X työskentelee kolmella eri paikkakun-

nalla, joten tästä syystä tiimin kommunikaatio ja työskentelytapa toteutuu lähes kokonaan 

virtuaalimaailmassa. Tiimi X:n työkuva vaatii todella tehokasta ja itsenäistä työskentelyä. 

Tässä tiimissä on tärkeää pystyä auttamaan oman työn lisäksi muita yksikössä olevia 

työntekijöitä. Tiimi X:n työntekijät ovat rakentaneet erinomaisen ja vahvan luottamuksen 

toistensa tekemisen välille sekä esimiehen toimintaan. Yhdessä rakennettu, vahva luotta-

mus on mahdollistanut tiimi X:n jaksamisen niin täyden etätyön aikana, kuin tulee varmis-

tamaan jaksamisen tulevaisuudessa toteutettavan hybridityön aikana.  

 

Haastattelun aikana itsensä johtaminen nousi monessa kohdassa esille. Haastateltavat 

kertoivat itsensä johtamisen olevan tärkeässä roolissa etätyössä. Esihenkilö on antanut 

selkeän työnkuvauksen ja kaikki haastateltavat tiesivät oman roolinsa tiimissä. Toimeksi-

antoyrityksessä on kahden viimeisimmän vuoden aikana ajettu käyttöön erilaisia toiminta-

mallimuutoksia, mikä on tuonut niin positiivisia, kuin negatiivisia asioita työskentelytapaan. 

Osa haastateltavista kertoi omaksuneensa heti uudet toimintamallit ja oma paikka organi-

saatiossa löytyikin nopeasti, mutta toinen osa haastateltavista koki tarvinneensa enem-

män esihenkilöltä ja yhteisöltä ohjausta. Haastateltavan tiimi X:n työntekijät kertoivat, että 

heidän työkuvansa on hyvin selkeää ja he tekevät itsenäisesti suurimman osan päätök-

sistä. Toisin kuin tiimi Y:ssä, X:ssä osa haastateltavista koki, että jatkuvat muutokset yli-

kuormittavat omaa työskentelyä ja tästä syystä aina ei ole täyttä varmuutta siitä, että mitä 

pitää tehdä. Molemmissa yksiköissä on säännöllisessä käytössä kahden esihenkilön vetä-

mät pakolliset tiimipalaverit, joissa käydään onnistumiset ja tavoitteet kuukausittaisella ta-

solla läpi. Tiimi X:n yksikössä esihenkilö on kiireinen, joten häntä ei saa helposti kiinni. 

Tästä syystä oma toiminnallisuus on hybridityössä pärjäämisen kannalta todella tärkeää. 

Lisäksi haastatteluissa ilmeni, että Tiimi X:n esihenkilöllä on vahva luotto omaan yksik-

köön, koska he ovat saaneet työtavoitteet ajallaan hoidettua ja samalla pitävät hyvästä, 
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tehokkaasta toimintamallista kiinni. Hyvän vuorovaikutuksen ja kattavan osaamisen vuoksi 

tiimi X:n hybridityömalli on ollut menestys niin ennen pandemiaa, kuin sen jälkeen. Onnis-

tumisen myötä Tiimi X:n yksikköön on rakentunut vahva, motivoiva ja luottava suhde niin 

esihenkilöön kun koko organisaatioon. 

 

Tiimi Y:n haastattelussa on käytetty haastattelukysymyksiä (liite 1.) haastattelurunkoa. 

Haastattelussa kaikki haastateltavat olivat sitä mieltä, että hybridityö on tullut jäädäkseen, 

joten itsensä johtamisen taito on noussut uuteen arvoon. Tässä tiimissä on ollut haas-

teena työmäärä ja työtavoitteeseen pääseminen. Osalle tiimistä itsensä johtaminen on it-

sestään selvää, mutta toisille haastateltaville taas hankalaa, sillä he tarvitsisivat enemmän 

esihenkilön ja tiimin läsnäoloa. Tässä haastattelussa on tullut ilmi, että jatkuvien toiminta-

mallien muutosten vuoksi työntekijät kokevat työnsä epäselväksi ja ylikuormittuneeksi. 

 

4.2 Haastattelu analyysi hybridityö 

Etätyön aikana on opittu, että töitä voi tehdä erilaisessa työympäristössä monella eri ta-

voin. Etätyöskentelyn tuomat muutokset ovat tehneet työstä aiempaa monipuolisempaa ja 

tehokkaampaa. Monet työnantajat haluavat kuitenkin luopua täydestä etätyöstä muutta-

malla työskentelytapansa hybridityömallin mukaiseksi. Hybridityöllä tarkoitetaan monipuo-

lista toimintaympäristöä, missä työskennellään säännöllisesti työpaikalla ja sen ulkopuo-

lella. 

 

4.2.1 Haastattelu analyysi hybridityö Tiimi Y 

Opinnäytetyön haastatteluissa tulivat esille hybridityömallin keskeisimmät hyödyt työhyvin-

voinnista. Haastateltavat tiimissä Y ovat motivoituneet erittäin paljon kannustavan työyh-

teisön ansiosta. Tiimillä on hyvä vuorovaikutussuhde toistensa kanssa, mikä vaikuttaa po-

sitiivisesti koko tiimin tehokkuuteen. Työhyvinvointikyselyssä (liite 1.) haastattelurunkoa 

hyödyntäen ilmeni, että kaikki haastateltavat ovat työskennelleet etänä kotikonttorilla ja ol-

leet tyytyväisiä siihen, miten nopeasti ovat omaksuneet tiiminä muutokset. Haastateltavat 

olivat yhtä mieltä siitä, että ergonomian kanssa on ollut ongelmia, joten tästä syystä suurin 

osa haastateltavista on panostanut omaan ergonomiseen työpisteeseen. Osa haastatelta-

vista sanoi, että kun sai laitettua kotikonttorin työskentelypisteen kuntoon, niin saman tien 

työtehokkuus parani ja oma jaksaminen koheni.   

 

Haastattelussa (liite 1.) kysymyksiä hyödyntäen ilmeni, että haastateltavilla on ollut mää-

rällisesti enemmän töitä kuin ennen pandemiaa. Osalla on jäänyt kokonaan pitämättä 

kahvi- ja lounastauot. Jotta kertynyt työmäärä saataisiin purettua, on tiimissä otettu käyt-

töön vuorottelutyömalli, jossa tiimin jäsenet jakavat keskenään päivän työtehtävät. Osa 

haastelevista koki työtehtävien vaihtelevuuden mielekkääksi, koska päivät olivat erilaisia, 
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opettavaisia ja mielenkiintoisia, mutta osa koki tämän epämiellyttäväksi. Haastateltavat, 

jotka eivät pitäneet työjaosta, kokivat vuorottelutyön hidastavan heidän työtään, jolloin he 

eivät pysyneet kuukausittaisessa tavoitevauhdissa. Haastateltavat ovat kuitenkin hybridi-

työmallin myötä saaneet enemmän työpäivän aikana aikaiseksi. Uuden työskentelytavan 

myötä työt tulevat tehdyksi paremmin ja tehokkaammin kotikonttorilla, mikä on motivoinut 

työntekijöitä sitoutumaan omiin työtehtäviin ja tavoitteisiin paremmin. Tiimi Y kokee, että 

kotikonttori on rauhallisempi työympäristö kuin toimisto. Tässä tiimissä haastateltavat ko-

kevat kaiken kaikkiaan vahvaa luottamusta omaan tekemiseen ja ovat löytäneet tavan 

purkaa kuormittavat ja stressaavat tekijät yhdessä tiimin kanssa. Viikoittaisella tasolla tii-

missä käydään positiiviset ja hauskat asiat läpi, mikä motivoi tiimiä jaksamaan ylikuormit-

tuneesta tilanteesta eteenpäin. Itsensä johtaminen on eri tavalla koetuksella kotikonttorilla 

kuin toimistolla työskenneltäessä. Haastateltavien mielestä etätyöskentely on opettanut 

todella olemaan päättäväisempi ja itseluottavaisempi omaan tekemiseen. Itsensä johtami-

nen on luonut vahvan uraidentiteetin mikä ohjaa tekemään omia johtopäätöksiä ja aika-

tauluttamaan työn ja vapaa-ajan erilleen. Vaihtelevan työmäärän ja työtehtävien vuoksi 

työ on haastava ja tämä haasteellisuus on motivoinut tiimiläisiä oman työtavoitteen saa-

vuttamiseksi.  

 

’’ Etätyön aikana meidän tiimissämme työmäärä on kasvanut ylikuormittuneeksi, 

tämä ei kuormita pelkästään minua vaan kaikkia tiimissä olijoita. Olemme päättäneet 

keskenämme, että otamme viikoittaisella tasolla vapaaehtoisen Teams -palaverin, 

missä vaihdetaan kuulumisia ja jutellaan hauskoja asioita. Mielestäni paras motivaa-

tio jaksamisen kannalta on meidän tiimimme työyhteisö. Haastateltava tiimi Y ’’ 

 

’’ Toimeksiantoyritys haluaa siirtää kaikki työntekijät hybridityömalliin, koska halu-

taan yhteisöllisyyden kasvavan. Nyt kun on ollut niin kauan etänä, pakotetaan kont-

torille kaksi kertaa viikossa esimiehen päättäminä päivinä, ja sitten kun olen kontto-

rille, niin siellä ei ole ketään omaa tiimiläistä. Tässä vaiheessa yhteydenottopyyntö 

omaan tiimiin tapahtuu Teamisin välityksellä. Haastateltava tiimi Y ’’ 

 

4.2.2 Haastattelu analyysi hybridityö Tiimi X 

Haastattelussa tuli esille hybridityömallin hyödyt työhyvinvoinnissa. Haastateltavat tiimissä 

X ovat motivoituneita kannustavan työyhteisön sekä heidän hyvinvoinnistaan kiinnostu-

neen esihenkilön johdosta. Tiimissä on totuttu työskentelemään virtuaalimaailmassa, joten 

tässä yksikössä teknologian osaamisalueessa ei ole ongelmia. Tiimi X on tottunut työs-

kentelemään virtuaalisesti ja hyödyntämään sitä kautta erilaisia kommunikointifoorumeita 

toistensa auttamiseksi ja kuuntelemiseksi. Haastattelussa tiimi X koki tämän kokonaisku-

van toimimisen olevan yksi merkittävimpiä osa-alueita, joka tuottaa heidän työtehokkuu-

teensa ja hyvinvointinsa. 
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’’ Väki on tottunut itsenäiseen työskentelyyn ja työtehtävät mahdollis-

tavat sen. Haastateltava tiimi X ’’ 

 

 ’’ Työkaverin saa helposti tavoitettua puhelimella ja tiimissä ollaan 

valmiita auttamaan ja kuuntelemaan toista. Haastateltava tiimi X ’’ 

 

Esihenkilön luottamus tiimiä ja sen jäseniä kohtaan on myös yksi merkittävimmistä teki-

jöistä. Luottamusta on rakennettu tiimissä X jo ennen koronapandemiaa, sillä tähän työ-

hön on haettu nimenomaan sellaisia työntekijöitä, jotka sopeutuvat nopeisiin muutoksiin ja 

pystyvät työskentelemään itsenäisesti ilman jatkuvaa esihenkilön valvontaa. Näin ollen 

asenne ja osaaminen omaan työhön on pysynyt korkealla ja toimintakyky pandemian ai-

kana on työyhteisössä kaikin puolin toiminut. Tiimi X kokee, että itsensä johtaminen on 

isossa roolissa, sillä työyhteisön jäsenet työskentelevät kolmessa kaupungissa. Vaikeiden 

työasioiden ratkominen täytyy kyetä tekemään tarvittaessa itsenäisesti. Kaikki haastatelta-

vat toimivat työssään itsenäisenä asiantuntijana.  

 

’’ Esimieheltä odotetaan kompetensseja, häneltä saa aina apua! Esimiehessä hyvä 

puoli on, että hän ratkaisee vaikeammatkin asiat, missä omat taidot eivät riitä. Jos 

jää jumiin esimieheltä tulee aina ratkaisu siihen. Haastateltava tiimi X ’’ 

 

’’ Luotan esimiehen toimintaan 100 %, pelkästään hyvää sanottavaa. Haastateltava 

tiimi X ’’ 

 

’’ Esimies pitää meidän puoltamme, eikä anna muiden vaikuttaa hänen johtamistyy-

liinsä. Haastateltava tiimi X ’’ 

 

’’ Kunnioitan todella paljon esimiestäni.  Olen todella lojaali esimiestämme kohtaan. 

Haastateltava tiimi X ’’ 

 

Kuormitustekijänä haastateltavat ovat kokeneet käyttävänsä liian kauan aikaa yrittäen rat-

kaista itse ongelmaa, ennen kuin ovat pyytäneet apua. Tämä on osalle haastateltavista 

tuottanut stressiä ja kuormitusta etätyössä, mutta asia on korjautunut hybridityöhön tul-

lessa. Tiimin lähiesihenkilö tapaa yksitellen yksikön tiimiläisiä, jolloin käydään läpi vai-

keimmatkin työasiat, työntekijän työjaksaminen ja hyvinvointi. Esihenkilön läsnäolo on tuo-

nut tiimi X:n työntekijöille helpotuksen. Tässä tiimissä on korkea luotto omaan esihenki-

löön, sillä esihenkilö on myös antanut mahdollisuuden kehittää itsensä johtamisen taitoa. 

Tiimillä on vapaus päättää hybridityömallissa, että milloin ovat konttorilla ja milloin kotona. 

Tiimiin luotetaan ja tästä syystä heillä on kokonaisuudessaan rakentunut erittäin hyvä työ-

yhteisö ja luottamus omaan esimieheen.  
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’’ Itsellä on ollut toisinaan ongelmana, että mahdollisia ongelmatilanteita jää varsin-

kin etänä vatvomaan yksikseen turhan pitkään. Nyt syksyllä on siksi lisätty säännölli-

siä kahdenkeskisiä esihenkilö keskusteluja mikä onkin mielestäni tuonut parannusta 

asiaan. Haastateltava tiimi X ’’ 

 

’’ On tosiaan töitä, jotka kaipaavat myös samassa paikassa olemista edetäkseen te-

hokkaammin. Näitä varten on sovittu tapaamisia toimistolla. Toimistolla tapaaminen 

tuo myös mukavaa vaihtelua ns. täysetäilyyn. Haastateltava tiimi X ’’ 

 

’’ Hybridityössä siis parasta on, että voidaan määrittää työtavat ja -paikat työ tehtä-

vien mukaan. Haastateltava tiimi X ’’ 

 

’’ Tekniikka on mahdollistanut hyvin videopuhelut, tiedostojen ja tietokoneen työpöy-

tien jakamisen ym., joten työskentely etänä sujuu hyvin. On myös työtehtäviä, jotka 

sujuvat jopa tehokkaammin näiden avulla kuin jos katseltaisiin samoja asioita yh-

deltä isolta ruudulta samassa paikassa. Haastateltava tiimi X ’’  

 

Hybridityö on uusi toimintamalli koko toimeksiantoyrityksessä. Osa on tehnyt jo ennen 

pandemiaa osittain etätyötä, ja toiset ovat istuneet täysipäiväisesti konttorilla. Hybridityön 

johtaminen tiimi X:ssä on toiminut todella hyvin, kaikista tärkeimpänä toimivuuden kan-

nalta tämä tiimi kokee olevan oma lähiesihenkilön johtamistyyli ja esihenkilön luotattami-

nen omaan tekemiseen. Kaikki haastateltavat olivat yhtä mieltä, että heillä on vapaus 

omaan tekemiseen ja heidän työskentelytapaansa luotetaan.  

 

4.3 Miten itsensä johtaminen onnistuu hybridityössä 

Etätyö ei käsitteenä ole uusi, mutta hybridityö on tässä laajuudessa täysin uusi toiminta-

malli. Covid19 -pandemian luoma pakote on sysäys kohti muuttuvaa työkulttuuria. Työ-

kulttuurin muutos on ohjannut toimeksiantoyrityksen toteuttamaan uudenlaista, työyhtei-

söä yhdistävää positiivista hybridityömallia. Hybridityö käsitteenä on uusi ilmiö ja toimeksi-

antoyrityksen pyynnöstä lähdin haastattelemaan työntekijöitä, jotta saisin selvitettyä, miten 

se heiltä onnistuu ja miten itsensä johtaminen näkyy heidän arjessaan.  

 

4.3.1 Haastattelu analyysin itsensä johtaminen Tiimi Y 

Tiimi Y:n kohdehenkilöiden haastatteluissa ilmeni, että etätyö on heidän mielestään erit-

täin positiivinen asia. Kaikki haastateltavat olivat yhtenäisesti samaa mieltä, että negatii-

viseksi koettiin sosiaalisten suhteiden puutos, luottamuspula johdolta omaan osaamiseen, 

sekä se, että työntekijät eivät tiedä miten heidän tulisi työskennellä jatkuvien muutosten 

vuoksi. Itsensä johtaminen omassa työssä koetaan vielä hiukan hankalana ja epävarmuu-

desta omaa tekemistä kohtaan ei ole täysin päästy eroon.  
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Kohdehenkilöt kertoivat opiskelleensa oma-aloitteisesti itsensä johtamista etätyössä. Työn 

haasteellisuus on motivoinut kehittämään omaa tekemistä. Hybridityössä kohdehenkilöt 

osaavat työnsä todella hyvin ja pitävät sen haasteellisuudesta ja erilaisuudesta. Osa ko-

kee olevansa niin ylikuormittunut, että omat voimavarat ovat loppumassa, koska työtä on 

niin paljon. Tässä tiimissä kaikilla on omat tavoitteet, joita seurataan erilaisilla työtehok-

kuuden mittareilla. Työntekijöillä on monta erilaista vastuualuetta, joita heidän tulee toteut-

taa päivittäisessä työjaossa. Haastateltavat ovat yhtenäisesti samaa mieltä, että itsensä 

johtaminen on tärkeä taito, joka jokaisen työntekijän on uudistuvassa hybridityömallissa 

omaksuttava.  

 

4.3.2 Haastattelu analyysi itsensä johtaminen Tiimi X 

Itsensä johtaminen hybridityössä on tiimille X erittäin tärkeää, sillä sen jäsenet työskente-

levät kolmessa eri kaupungissa. Haastattelussa on ilmennyt, että tämä tiimi on itse opetel-

lut tiimitasolla itsensä johtamisen taidot. Kaikki olivat yhtä mielisesti siitä, että tärkeä osa-

alue itsensä johtamiselle on oman työn organisointi, aikatauluttaminen ja ennakointi. 

Tässä tiimissä kohdehenkilöt määrittävät itse työtavan ja paikan, missä ja milloin työsken-

televät. Itsensä johtaminen on todettu olevan tälle tiimille yksi tärkeimmistä työskentely-

malleista, jota pitää harjoitella ja osata. Hybridityö ei ole tuottanut isoja muutoksia, koska 

tiimin jäsenet ovat jo ennen koronapandemiaa työskennelleet etätyömallia hyödyntäen. 

Haastateltavat antoivat yksimielisesti ehdotuksen siitä, miten heidän työyhteisössään toi-

mii itsensä johtaminen.  

 

1.) Osaaminen omaan työhönsä 

2.) Työtehokkuus ja sen määrittely 

3.) Järjestelmällisyys 

4.) Keskittymällä olennaiseen, ei kuluta aikaa yksityiskohtiin 

5.) Priorisoi työtehtävät tärkeysjärjestyksen 

6.) Hybridityössä on myös tärkeää pitää taukoa työstä 

7.) Palautuminen ja itsestään huolehtiminen 

8.) Luottamus omaan tekemiseen 

9.) Luottaminen omaan esimieheen ja työyhteisöön 

 

’’ Yhtiötasolla ei enää seurata miten kohde yrityksessä tehdään tai miten 

parannettua yhteisöllisyyttä. Meidän tiimissämme on rakennettu oma vahva 

luottamus ja huolehditaan sen toimivuudesta. Haastateltava tiimi X ’’ 

 

’’ Itsensä ohjaaminen hybridityön tärkeys on erittäin tärkeää toimivuuden 

kannalta, oman työn organisointi, aikataluttaminen, ja etukäteen varautumi-
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nen koetaan tärkeäksi. Itsensä johtaminen tullut vahvaksi olosuhteiden pa-

kosta, tätä työtä ei voi tehdä, ellei olisi itseohjautuva. Esimieheltä saa aina 

apua ja tukea ei jää ikinä työ ongelmansa kanssa yksin. Haastateltava tiimi 

X ’’ 

 

4.4 Yhteenveto Tiimi X:n ja Tiimi Y:n haastatteluista  

Tässä opinnäytetyössä on haastateltu organisaation kahta täysin erilaista tiimiä. Tavoit-

teena oli löytää organisaatiotasolla positiivinen, tasavertainen ja yhtenäinen toimintatapa-

malli. Haastateltavat työskentelevät samassa organisaatiossa, mutta kohdehenkilöiden 

työskentelymalli eroaa toisistaan. Molemmat yksiköt ovat erittäin tyytyväisiä omaan työyh-

teisöön ja työtehtäväänsä. Yksiköt ovat lisäksi samaa mieltä, että pitävät etätyöstä ja sen 

tuomista eduista. 

 

Molemmissa yksiköissä ollaan sitä mieltä, että virtuaalimaailmaan siirtyminen vaatii paljon 

tietoteknistä osaamista. Tiimi Y on vakuuttunut siitä, että työyhteisöstä tippuvat helposti 

pois sellaiset henkilöt, joiden tietotekninen osaaminen ei vastaa tämän päivän työelämän 

vaateita. Lisäksi työntekijä, jonka tietotekniset taidot eivät ole riittävät tarvitsee paljon apua 

muilta tiimin jäseniltä ja näin ollen hidastaa koko tiimin tekemistä, joka lisää koko tiimin ko-

kemaa kuormitusta. Koska Tiimi X työskentelee kolmessa eri kaupungissa, ovat he joutu-

neet kehittämään jo ennen pandemiaa virtuaalimaailman vaatimaa, tietoteknistä osaamis-

taan. Tämä on auttanut tiimiä säilyttämään täysistä etätyöviikoista huolimatta yhteisöllisyy-

den. 

 

Kohdeyrityksen haastateltavissa on tullut vahvasti esille itsensä johtaminen ja luottamus 

omaan tekemiseen ja lähiesihenkilöön. Tiimi X:n esihenkilö on luonut tiimiläisten kanssa 

vahvan ja luottamuksellisen suhteen. Tässä tiimissä kunnioitetaan ja arvostetaan omaa 

lähihenkilöä. Tiimi X:n esihenkilö on antanut mahdollisuuden omille tiimiläisille johtaa itse 

omaa työtään, seuranta tapahtuu kuukausitasolla, jolloin käydään läpi tavoitteiden toteutu-

minen ja ajankäyttö. Itsensä johtaminen tässä tiimissä on keskeisin osa-alue, joka pitää 

sisäistää työmallin toteuttamisen kannalta. Tämän kokonaiskuvan toimivuuden on luonut 

esihenkilö luottamalla omaan tiiminsä täysin.  

 

Toinen osa haastateltavista eli tiimi Y:n jäsenet kokevat, että heidän toimintaansa ei luo-

teta täysin. Esihenkilö määrittää päivät, jolloin työntekijöiden tulee mennä konttorille, 

yleensä eri aikaan muiden tiimiläisten kanssa. Konttorilla ei saa edes valita vapaasti työ-

pistettään. Kuitenkaan silloin, kun toimistolle tulee mennä, ei ole muita tiimiläisiä paikalla, 

joten työnteko tapahtuu joka tapauksessa virtuaalimaailmassa.  
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Molemmat tiimit ovat yhtä mieltä siitä, että etänä ja hybridityössä on tullut enemmän jutel-

tua keskustelufoorumeissa sellaisten ihmisten kanssa, joiden kanssa ei normaalisti juttelisi 

fyysisesti konttorilla. Molempien tiimien työtehtävät ovat hyvin vaativia. Etätyössä on ollut 

helpompaa lähestyä keskustelufoorumin välityksellä toiseen työyhteisössä olevaan henki-

löön, jonka kanssa ei ole aikaisemmin puhunut, kun taas fyysisesti konttorilla nojautuisi 

viereiseen pöytään olevaan tuttuun ja turvalliseen työkaveriin.  

 

Toimistolla toimeksiantoyrityksen työtilat on tehty palvelemaan työntekijöitä niin, että ne 

lisäävät muun musassa työympäristön mielekkyyttä ja tehokkuutta. Molemmat tiimit toivoi-

sivat tasavertaisempaa asemaa hybridityössä. Haastatteluissa ilmeni, että tasa-arvoisuus 

koskien välineiden viemisestä kotiin ei ole toteutunut. Osa henkilöstöstä on saanut viedä 

työvälineitä kotiin, kun taas toinen osa ei ole saanut. Hybridityössä on todella tärkeää 

työntekijän oma sitoutuneisuus edistää omaa jaksamistaan ja työhyvinvointia niin työpai-

kalla kuin kotikonttorilla. Molemmissa tiimeissä on kerrottu sosiaalisten suhteiden kasva-

van etätyössä, työyhteisö on paljon tehokkaampi ja vahvempi. Osa haastateltavista kertoi, 

että sellaiset henkilöt, jotka ovat konttorilla hiljaisempia, ovat osoittautuneet virtuaalimaail-

massa sosiaalisemmaksi.  

 

4.5 Eettiset näkökohdat 

Opinnäytetyön suunnittelussa korostui tutkimuseettiset asiat siten, että vastaajien ano-

nymiteetti ja yksityisyys on suojattu. Haastattelut toteutettiin vapaamuotoisina haastatte-

luina. Henkilötiedot on käsitelty korkeatasoisen tietoturvaohjeistuksen mukaisesti. Toimek-

siantoyritys ei halua, että heidät tai henkilöstöä mainitaan nimellä, joten kaikkien haasta-

teltavien osalta henkilötiedot on käsitelty luottamuksellisesti eikä näitä tietoja ole luovu-

tettu kolmansille osapuolille. Tämän tutkimuksen valmistumisen jälkeen henkilötietoja ei 

säilytetä, eikä haastateltavien organisaatiota tai työntekijöitä tulla mainitsemaan missään. 

Tiimi X ja Tiimi Y:n työnimikettä on muutettu toimeksiantoyrityksen pyynnöstä.  

 

4.6 Tutkimuksen luotettavuus: reliabiliteetti ja validiteetti 

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa opinnäytetyön luotettavuutta arvioidaan luotettavuuskäsit-

teiden avulla. Nämä ovat eräänlaisia mittareita, joilla katsotaan opinnäytetyön luotetta-

vuutta. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa käytetyimmät mittarit seurantaan ovat reliabiliteetti 

ja validiteetti. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tulosten pysyvyyttä. Tulosten pysyvyydellä tar-

koitetaan, että jos tutkimus tehdään uusiksi, saadaan samat tulokset. Eli tutkimustulokset 

vahvistuvat uusintamittauksella. Reliabiliteetti liittyy tutkimuksen toteutukseen. Validitee-

tilla tarkoitetaan puolestaan sitä, että tutkitaan oikeita asioita. Validiteetti liittyy tutkimuksen 

suunnitteluun, eli tutkimusasetelmaan. Validiteetti liittyy myös osittain siihen, että aineiston 

analyysi tehdään oikein. (Kananen 2014, 146–147.) 
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Opinnäytetyössä käyttämäni lähteet ovat luotettavia, sillä suurin osa teoriatiedosta on 

koostettu laajalti tutkitusta aineistoista. Käyttämäni kirjalähteet ja oppaat ovat myös luotet-

tavia ja puolueettomia lähteitä. Tutkimuksessa käytettiin myös ilmiön ymmärtämiseksi so-

pivaa tutkimusmenetelmää, eli teemahaastattelua. Osittain luotettavuutta vähentää se, 

että osassa tutkimuksia on päästy erituloksiin esimerkiksi yksinäisyyden kokemisen suh-

teen.  
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5 Pohdinta 

5.1 Opinnäytetyöprosessin ja oman oppimisen arviointi 

Aloitettuani opinnäytetyöprosessin minun oli aikomus tehdä toisesta aiheesta opinnäyte-

työ. Tuolloinen, ensimmäinen opinnäytetyön idea tuli koronapandemian aikana, kun kaikki 

työntekijät yllättäen joutuivat valtion linjauksesta 16.3.2021 etätyöhön. Tämän ensimmäi-

sen aiheen sain toiselta toimeksiantoyritykseltä toukokuussa 2020. Ensimmäisenä ai-

heenani oli tutkia edelliselle toimeksiantoyritykselle pitkäaikaisen etätyön vaikutusta työ-

paikan sosiaalisille suhteille ja sitä kautta organisaation ja toiminnan kokonaisvaltaiselle 

kehittymiselle. Työn tarkoituksena olisi ollut selvittää pitkäaikaisen etätyön vaikutus yksit-

täisen henkilön hyvinvointiin työympäristössä. Toimeksiantoyritys, ja samalla aihe muuttui-

vat kuitenkin työpaikan vaihdon myöstä marraskuussa 2020. 

 

Opiskelujeni kautta itsensä johtaminen kiinnosti minua erittäin paljon, joten halusin tutki-

mukselle aiheen, joka liittyisi etätyöhön ja itsensä johtamiseen. Opinnäytetyön aihe muo-

vautui tämän perusteella. Ehdotin toimeksiantoyritykselle tämänkaltaista aihetta ja keskus-

telun myötä löysimme yhteisen linjauksen opinnäytetyölleni. Toimeksiantoyritys antoi mi-

nulle kaksi täysin erilaista tiimiä haastateltavaksi. Haastattelussa piti saada tietoa, että mi-

ten tiimeissä toimitaan ja miten niiden toimintamallit voitaisiin yhdistää toisiinsa. Aiheena 

tämä on erittäin ajankohtainen, sillä hybridityömalli on täysin uusi työskentelytapa työs-

kentely-ympäristössämme. Hybridityöstä ei ole paljon tutkimuksia olemassa, joten hyö-

dynsin tutkimuksessani haastateltavien kokemuksia etätyöstä ja lähityöstä. Aiheena etä-

työ ei kuitenkaan ole täysin uusi toimintamalli. Monet organisaatiot, jotka ovat pystyneet 

toteuttamaan etätyötä ovat sitä hyödyntäneet jo ennen pandemiaa. Tässä laajuudessa 

kuitenkin meidän kaikkien työskentelytapa on muuttunut koronapandemian aikana. Tämä 

ilmiö kiinnosti minua, joten valitsin tutkimusmenetelmäksi kvalitatiivisen tutkimuksen. Halu-

sin ymmärtää haastateltavien näkökulmia ja tuntemuksia hybridityöstä ja itsensä johtami-

sesta.  

 

Opinnäytetyöllä oli erittäin tiukka aikataulu. Aloitin työn sisällysluettelon prosessoinnista 

sekä aikataulun laatimisesta. Oman työn organisointi ja aikataluttaminen on erittäin tärke-

ässä roolissa opinnäytetyöprosessin etenemisen kannalta. Aikataluttamisen jälkeen lähes-

tyin tiimi X:n ja tiimi Y:n esihenkilöitä. Keskustelin heidän kanssaan aiheesta ja pyysin 

heiltä haastelevia. Esihenkilöt toimittivat minulle haastateltavien nimet, joten lähetin heille 

sähköpostin, jossa kerroin aiheeni ja pyysin heitä mukaan tähän tutkimukseen. Haastatel-

tavat ovat täysin anonyymejä, joka varmasti auttoi minua saamaan todella erilaisia, toden-

mukaisia vastauksia kaikilta haastateltavilta. Haastatteluihin ei liittynyt ongelmia, jotka oli-
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sivat tuoneet aikataulullisia haasteita. Haastattelu tapahtui Microsoft Teams -keskustelu-

yhteyden välityksellä, joten kaikki sujui erinomaisesti. Haastatteluiden jälkeen avasin kes-

kustelut kirjalliseen muotoon. Tämä mahdollisti vastausten läpikäynti- ja analyysivaiheen 

aloittamisen suunnitelman mukaisesti. Sain sovittua haastattelut haastateltavien kanssa 

nopealla aikataululla ja myös tulosten analysoimiselle jäi aikaa. Koen, että tällaisella aika-

taululla opinnäytetyön tekeminen on hyvä asia, sillä kaikki asiat pysyvät hyvin mielessä ja 

on paljon mukavampaa kirjoittaa putkeen, kun on perehtynyt hyvin aiheeseen. Haastatte-

lut haastattelurunkoa hyödyntäen (liite 1) onnistuivat hyvin ja vastausten määrä sekä laatu 

yllättivät positiivisesti. Haastateltavia oli kaikkiaan kymmenen työntekijää. Vastaajien mää-

rän takia kyselyn tuloksista sai hyvää materiaalia analysoitavaksi. Kaikki kymmenen työn-

tekijää tekevät erilaista työtä toimeksiantoyrityksessä. Teemahaastattelu toteutui ja onnis-

tui hyvin ja sen avulla sain vastauksia ja perusteluja sellaisiin asioihin, jotka kaipasivat 

vielä lisäselvitystä kyselyn haastattelurunko (liite 1) perusteella. Kymmenen haastatelta-

vaa oli hyvä määrä tälle tutkimukselle, mutta olisin voinut ottaa lisää haastateltavia, jotta 

tulokset olisivat konkretisoituneet vielä paremmin. Haastattelurunko (liite 1) kysely on to-

teutettu Terveyden ja työhyvinvoinnin laitoksen eli THL:n kyselytutkimuksella. THL on teh-

nyt etätyöstä paljon erilaisia tutkimuksia, joten tässä opinnäytetyössä on heidän kyselynsä 

ja haastattelu ehdotuksia hyödynnetty.  

 

Opinnäytetyön aihe on hyvin mielenkiintoinen ja ajankohtainen. Tutkimus onnistui mieles-

täni hyvin, koska pystyin lyhyellä aikataululla kirjoittamaan opinnäytetyötä, haastattele-

maan toimeksiantoyrityksen työntekijöitä ja lisäksi analysoimaan haastateltavien vastauk-

set. Olen itse työskennellyt opinnäytetyön aikana etätyössä ja siirtynyt lokakuussa 2021 

hybridityöhön, joten toimeksiantoyrityksen lisäksi minua kiinnosti myös erittäin paljon oma 

suoriutumiseni tänä aikana. Omakohtainen kokemus on auttanut ymmärtämään paremmin 

toimeksiantoyrityksen ja työntekijän näkökulmia erilaisiin tilanteisiin. Tästä aiheesta on 

helppo puhua ja kirjoittaa, mutta kun pitää henkisesti ja fyysisesti olla jatkuvassa muutok-

sessa mukana oli kyseessä koulu tai työ, niin voi helposti tulla sellainen olo, ettei tiedä 

oman roolinsa merkitystä tässä kokonaisuudessa. Kuten tiedämme etätyö, monipaikkatyö, 

lähityö ja joustotyö on meille entuudestaan kaikille tuttua, koska ennen koronapandemiaa 

osa työntekijöistä on jo tehnyt kyseisiä työmuotoja. Koronapandemian aikana, asiat ovat 

todella nopeasti muuttuneet, joten koko työskentelykulttuuri on muuttunut. Tästä syystä 

tässä laajuudessa hybridityö on täysin uudenlainen työskentely toimintamalli. 

 

Hybridityöstä ei löydy vielä riittävän paljon tutkimusta, joka on hieman hankaloittanut opin-

näytetyön kirjoittamista tutkimuspohjalta. Mielenkiintoista on nähdä kuinka hybridityö tulee 

toteutumaan, kun koronapandemia on rauhoittunut ja miten se mullistaa organisaatiokult-

tuuria lisää. Tätä tutkimusta tehdessäni on tullut esille paljon uudenlaisia asioita, jotka tu-

levat muuttumaan. Tekoäly ja robotiikka ovat uudessa työskentelykulttuurissa vahvasti 
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läsnä ja monet yritykset ovatkin jo ottaneet tekoälyn ja robotiikan käyttöönsä erilaisiin työ-

tehtäviin, mikä lisää kilpailukykyä eri toiminta-aloihin. Digitalisoituminen on uusi aikakausi, 

mitä me kaikki joudumme hyväksymään. Tämä muutoksen yhteydessä itsensä johtamisen 

taidot nousevat uuteen arvoonsa. 

 

Tutkimuksessani tuli myös ongelmia vastaan. Olen tehnyt erittäin nopealla ja kiireellä ai-

kataululla tutkimustani. Ensimmäiseksi ongelmaksi totesin, että kiireen vuoksi en tiennyt 

mistä olisi hyvä aloittaa opinnäytetyön kirjoittaminen. Etätyö ja lähityö ovat erittäin tuttuja 

toimintamalleja, mutta miten tässä uudessa toimintamallissa itsensä johtaminen onnistuu 

hyödyntäen hybridityötä. Yritin etsiä tutkimuksia ja kirjoja, mutta aiheesta hybridityö löytyi 

hyvin vähän tutkimuksia. Lisäksi alkuvaiheessa huomasin, että minun haastattelukysy-

myksilläni en saanut tarpeeksi tietoa haastattelijoilta tutkimaani aiheeseen. Jouduin kes-

ken haastatteluvaiheen vaihtamaan kysymyksiä enemmän tähän omaan opinnäytetyöhön 

sopivaksi, jotta pääsin analysointivaiheessa tutkimaan aihetta, mistä toimeksiantoyritys 

halusi saada vastauksen. Teoriaosion yhteydessä osoittautui lisäksi haasteeksi löytää ai-

heesta tutkittua kirjallista materiaalia. Artikkelit ja E-kirjat toimivat pääosin lähteenäni tut-

kiessani vastauksia aiheeseeni. 

 

Suuntaudun liiketalouden koulutuksessani henkilöstöhallintoon ja johtamiseen, jonka 

vuoksi minulla on opintojeni vuoksi jo vankka tausta, jota pääsin hyödyntämään tässä 

työssä. Toiveeni oli, että opinnäytetyöni toteutuisi sellaisesta aiheesta, jossa omat osaa-

misalueeni tulevat esille. Teoriaosiossa kerrotaan, että haastavat työtehtävät johdattavat 

työntekijät tehokkaaseen ja motivoivaan työhön, niin sama asia koskee opiskeluun. Haas-

tavat ja vaikeat asiat opitaan tekemällä, lukemalla ja kokemalla, näin itsekin voi oppia 

uutta ja kehittävää tietoa. Hybridityö aiheena on täysin uudenlainen ja sen verran tunte-

maton termi, että halusin oppia aiheesta enemmän. Toinen asia mikä piti motivaationi yllä, 

oli se, että onnistuin nopealla aikataululla kirjoittamaan opinnäytetyön. Aihe hybridityö ja 

itsensä johtaminen on erittäin mielenkiintoinen aihe ja olen oivaltanut ja oppinut tätä työtä 

tehdessä paljon uusia asioita työelämästä ja sen kokonaisvaltaisesta toiminnasta. Pidin 

tässä työssä erityisesti teorian kirjoittamisesta, sillä lukemani ja tukimani tiedot ovat olleet 

erittäin mielenkiintoisia. Lukemani materiaalit ja tutkimukset ovat osoittaneet, miten tässä 

hybridityössä itsensä johtaminen on todella tärkeässä roolissa. Lisäksi oivalsin, miten 

työntekijän hyvinvointi on kokonaiskuvaa katsoessaan todella tärkeässä roolissa organi-

saation toiminnan kannalta. Työhyvinvointi heijastuu asiakaspolkuun, joten työhyvinvoin-

nin kehittäminen tulee nähdä myös asiakaspalvelun parantamisena ja yhteistyökumppa-

neiden ylläpitämisenä. 
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Opinnäytetyön tekeminen on opettanut erittäin paljon johdonmukaisuutta, kirjoittamista ja 

itsensä johtamista. Ennen opinnäytetyön kirjoittamista minulla oli ennakkoluulo, että työyh-

teisö varmasti kärsii etätyössä, sillä sosialisoituminen tapahtuu täysin verkon välityksellä. 

Tämä tutkimus todisti kuitenkin luuloni vääräksi. Haastattelussa on ilmennyt, että yhteisöl-

lisyys on vain vahvistunut etätyössä ja tämä on lisännyt lisäksi vuorovaikutussuhdetta sel-

laisiin ihmisiin, joiden kanssa ei normaalisti juttelisi. Opin paljon myös johtamisesta ja sen 

merkityksellisyydestä organisaatiotasolla. Monet kokevat etätyön sopivan omaan elämän-

tyyliin todella hyvin ja näin oma jaksaminen ja tehokkuus näkyvät työtavoitteessa, kun toi-

nen osa taas kokee ahdistusta ja yksinäisyyttä kaivaten sosiaalisia tilanteita. Lähes jokai-

sella yksilöllä on tarve kokea yhteisöllisyyttä omassa työyhteisössä. Sen sovittaminen or-

ganisaation kokonaisvaltaiseen toimintaan edellyttää itsensä, mutta myös muiden tunte-

mista. 

 

5.2 Kehittämis- ja jatkotutkimusehdotukset  

Etätyö ei ole uusi toimintamalli, toimeksiantoyritys on hyödyntänyt etätyötä ja sen tuomia 

etuja jo ennen koronapandemiaa. Pandemia on kuitenkin muuttanut todella paljon työkult-

tuuria ja tämä ilmiö vaikuttaa koko yhteiskuntaan. Toimeksiantoyrityksessä on muuttunut 

työskentelymalli, ja tässä oli tarkoitus itsensä johtamisen taitoja hybridityössä niin, että toi-

meksiantoyritys hyötyisi siitä yhtä paljon kuin työntekijät. Kaikki haastateltavat kokivat etä-

työn positiivisena asiana ja haluaisivat jatkaa etätyökäytäntöä. 

 

Opinnäytetyössä on tuotu esille teoriaosio, haastateltavien osio ja niiden analysointi ja luo-

tettavuus. Tutkimuksessa on kerrottu, kuinka maaliskuussa 2020 koronapandemia on tuo-

nut mullistavia muutoksia työskentelykulttuuriin. Aikaisemmin työskenneltiin fyysisesti 

konttorilla, pandemian aikana työskenneltiin etänä kotikonttorilla ja nyt työantajat halausi-

vat kotikonttorin ja fyysisen työpaikan muuttaa hybridityöksi. Tämä muutos on iso ja se 

vaatii sopeutumista niin työantajalta kuin työntekijältä. Molemmat osapuolet ovat vas-

tuussa oman itsensä johtamisesta. 

 

Teoriaosiossa tutkija on tuonut esille erilaisia esimerkkejä tutkimuksista, miten itsensä joh-

taminen ja työnantajan johtaminen ovat erittäin keskeisessä roolissa kokonaisuutta ajatel-

len. Toimeksiantoyritys pyysi tutkijaa etsimään työyhteisöä yhdistävän hybridityömallin eli 

monipaikkatyön. Valmistautuminen alkaa, kun organisaatio tietää mikä on sudenkuoppa 

liiketoiminnassa ja mikä taas työntekijöitä yhdistävä pala. Nämä kaksi yhdistäen, välttyy 

pahimmista ongelmista ja saa aikaiseksi työyhteisöön kultaisen keskipisteen. 
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Taulukko 1. tuodaan esille kehitysehdotukset ja toimenpiteet. Elämme digitalisaation ja te-

koälyn luomaa uudenlaista murrosta, jonka yhteiskunnalliset, taloudelliset ja poliittiset vai-

kutukset tulevat olemaan valtavia. Tekoälyn merkitys tekoälyteknologiassa toimii digitaali-

sen yhteiskunnan kehityksen moottorina ja täten se tarjoaa organisaatiolle mahdollisuu-

den rakentaa uudenlaisia, tehokkaita ja nopeita toimintamalleja, joista yhteistyökumppanit 

ja asiakkaat hyötyisivät. Haastateltavat olivat yhtä mieltä siitä, että tekoälyjärjestelmien 

hyödyllisyyttä voitaisiin hyödyntää toimeksiantoyrityksessä, muun muassa helpon manu-

aalisen työtehtävän automatisoinnissa. Tämä on järjestelmä, jonka tavoitteena on olla 

hyödyllinen työkalu, joka tukee työntekijöitä työssään parantaen organisaation palvelua 

huomattavasti. Haastattelussa ilmeni lisäksi, että osalle työntekijöistä teknologian käyttö 

on vaikeampaa. Yhteisössä tällainen osaamaton työntekijä kuormittaa muita yksikössä 

työskenteleviä henkilöitä ja näin haastattelijoiden mukaan syntyy kuormittuneisuus tii-

missä. Toimeksiantoyrityksen on hyvä perehdyttää digitalisoitumisen myötä koko henki-

löstö uuteen osaavaan toimintamalliin. (Gaudeamus 2021, 150–152.) 

 

Kolmas kehittämisehdotus toimeksiantoyritykselle on vahvistaa yhteisöllisyyttä, missä 

kaikki työntekijät olisivat tasavertaisessa asemassa. Tasa-arvo tarkoittaa, kun kaikkia ih-

misiä kohdellaan samanarvoisesti, eli kaikilla ihmisillä on tasan samat oikeudet omaisuu-

desta tai arvosta huolimatta. (Hyttinen & Korte 2019, 221–221). Toimeksiantoyritys voi 

vahvistaa henkilöstön mielipiteen omasta tasa-arvostaan keskustelemalla työntekijöiden 

kanssa asiasta ja heidän kokemuksestansa. Molemmilla haastateltavilla tiimeillä on erit-
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täin hyvä työyhteisö. Tutkimuksessa on todettu, että haastateltavat ovat päivittäin tekemi-

sissä toistensa kanssa virtuaalisesti erilaisilla kommunikointifoorumeilla. Lisäksi on tullut 

esille, että henkilöstö ei halua vastata toimeksiantoyrityksen laatimiin henkilöstötyytyväi-

syyden mittaristokyselyihin johtuen siitä, että he eivät luota niiden tuottavan muutoksia toi-

mintamalliin. 

 

Oma ehdotus tämän tutkimuksen pohjalta miten yhteisöllisuutta voidaan vahvistaa 

 

1.) Kehityskeskustelut esihenkilön ja henkilöstön välillä kahden, tutustu omaan henki-

löstöön.  

2.) Henkilöstön ohjaaminen ja coachaaminen mahdollistavat itsensä johtamisen tai-

toja. 

3.) Yhteisiä tapahtumia, koronapandemian vuoksi valtion suositteleman kokoontumis-

rajoituksia huomioiden.  

4.) Esihenkilöstö voi varmistaa, että henkilöstön työvälineet ja kotiergonomia on etänä 

kunnossa. Keskustelufoorumit työyhteisöön käyttöön, missä voidaan jakaa erilaisia 

vinkkejä ja ideoita, miten kotiergonomia voitaisiin parantaa.  

5.) Tiimin yhteiset etäkahvit, etälounaat, etäjumpat, etähetket. 

6.) Tasa-arvoisuus ja yhteinen pelisääntö parantaa henkilöstön erilaisten ihmisten hy-

vinvointia, tuloksellisuutta ja omaa jaksamista. Organisaation voimavaralle on tär-

keää huomioida hyvinvoiva työyhteisö.                                                                                                                      

7.) Palaverin tai kehityskeskustelun aikana mahdolliset etäkävelyt.  

8.) Hybridityöaikana Microsoft Office Excel kalenteri tiimin käyttöön, missä kaikilla on 

mahdollisuus itse valita konttorilla ja kotikonttorilla työskentelyn päivät. Näin työn-

antaja antaa mahdollisuuden tiimin jäsenille mahdollisuuden itsensä johtamiselle. 

9.) Organisaatiossa esihenkilöt ja henkilöstö voisivat tutustua toistensa työhön, vaihta-

malla muutamaksi päiväksi työrooleja. Johto tutustuu esimerkiksi tiimi Y:n rooliin 

työskentelemällä siellä pari päivää, ja tiimi Y tutustuu johdon työhön. Näin molem-

pien osapuolten näkemys toistensa työstä avautuu ja työn merkityksellisyys tulee 

näkyviin. Tämä vahvistaa luottamusta syntyy eri tavalla. Tämä lisäksi vahvistaa or-

ganisaation uudistumiskyvykkyyttä eritasolle. 

10.) Työhyvinvointi kyselyiden ongelmien ratkaiseminen myös henkilöstön ja lä-

hiesimiehen vastuulle. Esimerkiksi. Henkilöstö on epätyytyväinen palkkaukseen, 

työmäärään, ei ole motivaatiota, ylikuormittuneita tai muita vastaavia ongelmia. Lä-

hiesihenkilö jakaa henkilöstön ryhmiin, ja ryhmät käyvät nämä ongelmat läpi ja et-

sivät ratkaisun lähiesimiehensä kanssa. Näin organisaatio mahdollistaa, että hen-

kilöstöllä on mahdollisuus vaikuttaa työpaikan asioihin mikä lisää luottamusta työn-

tekijän & -antajan välillä ja vahvistaa näin tiimin yhteisöllisyyttä ja oma itsensä joh-

tamisen tehokkuutta. 
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11.) Virtuaalimaailman ja teknologian valmennuksia ja koulutuksia, sellaisille 

työntekijöille, jotka sitä tarvitsevat. Näin yhteenkuuluvuuden tunnetta voidaan pa-

rantaa ja tehostaa.  

 

Tutkimalla teoriaa ja haastateltavia on tutkija todennut, että niin läsnätyöllä, kuin etätyöllä 

on yhteisöllisyyden kannalta hyödyllisyyttä. Etätyö on tuonut joustavuutta, parantanut kes-

kittymistä ja tehokkuutta sekä vuorovaikutussuhdetta sellaisiin henkilöihin, joita normaalisti 

konttorilla ei olisi lähestynyt. Konttorilla fyysisesti ollessaan haastateltavat ovat kokeneet 

olevansa vähemmän yksinäisiä, sillä yhteistyö näkyy yhteisöllisyydessä työpaikalla. Kuten 

haastattelussa on todettu, työntekijät ovat hyvin erilaisia, eikä heitä tulisi vertailla toisiinsa. 

Koronapandemia on mullistanut koko sosialisoitumisen työpaikan lisäksi vapaa-ajan elä-

mässä. Työpaikalle fyysisesti palaaminen voi olla monelle todella raskasta ja vaikeaa. 

Etätyössä monet ovat yhdistäneet kotikonttorin ja vapaa-ajan elämän menot toisiinsa, ja 

lisäksi sosialisoituminen on monelle tapahtunut virtuaalimaailmassa, johtuen valtion pakot-

teista. Haastattelussa on ilmennyt, että paluu uuteen normaaliin on osa työntekijöistä ko-

kenut helpotuksena, kun toiselle osalle tämä tuntuu vaikealta. Haastattelussa kehityseh-

dotuksena tuli, että haastateltavat toivoisivat enemmän luottamusta hybridityöaikana hei-

dän omaan tekemiseensä. Lisäksi toivottiin myös kannustamista ja enemmän kahden kes-

keistä vapaamuotoista keskustelua. 

 

Työelämä on mennyt haastavammaksi, koska työntekijöiden tulee olla tehokkaita ja saada 

tulosta aikaan. Deadlinet painavat päällä, eikä kiireen tunne hellitä. Samanaikaisesti työn-

tekijöitä arvioidaan ja vertaillaan toisiinsa erilaisin mittarein, millä varmistetaan, että he 

pääsevät heille asetettuun työtavoitteeseen. Tämä on uusi toimintamalli, jossa työntekijän 

työmäärä ja vastuu kasvavat. Vaikka työnantajat huolehtivat muun muassa työympäristön 

työturvallisuudesta, hyvästä johtamisesta ja työntekijöiden samanvertaisesta kohtelusta, 

työntekijällä on itsellään suuri vastuu ja mahdollisuus vaikuttaa itsensä johtamiseen ja työ-

hyvinvointiinsa ylläpitämällä työkykyään ja ammatillista osaamistaan. Itsensä johtami-

sessa pitää olla itsetuntemusta ja tällä tarkoitetaan yksilön omaa tuntemusta itsestään 

niin, että tietää kuka ja millainen ihminen hän on. Se on kykyä havainnoida itseään sekä 

tunnistaa ja tiedostaa tunteitaan, ajatteluaan ja kehontuntemuksiaan. Kyse omien voima-

varojen, vahvuuksien ja heikkouksien tarpeiden motiivien, arvojen, tavoitteiden ja toivei-

den tiedostamisesta ja ymmärtämisestä. Haastattelussa ilmeni, että kaikilla on kuukausit-

taisella tasolla kehityskeskustelu esihenkilön kanssa. Kehitysehdotus on, että esihenkilö 

voisi lisäksi kokeilla valmentamista työntekijän kanssa. Valmentaminen vahvistaa itsensä 

johtamisen taitoja ja näin molemmat voivat vahvistaa uudenlaista osaamista tekemises-

sään. (Pennonen 2021, 98.) 
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5.3 Johtopäätös  

Tutkimusongelmassa, joka on kuvailtu tarkemmin kohdassa 1.3, kuvaillaan tarve selvittää, 

miten itsensä johtaminen toimii hybridityössä, mitkä asiat vaikuttavat itsensä johtamiseen 

hybridityössä ja tippuuko työyhteisöstä yksilöitä pois. Tutkimuksessa haastateltiin koh-

deyrityksen kahta täysin erilaista työtä tekevää tiimiä. Tavoitteena on löytää organisaatio-

tasolla positiivinen, tasavertainen ja yhtenäinen toimintatapamalli. Tutkimuksessa haasta-

teltavilta on tullut hyötyjä ja mahdollisia kehitysehdotuksia läpikäytäväksi. 

 

Haastatteluihin osallistui kohdeorganisaatiosta yhteensä kymmenen henkilöä. Kysymykset 

haastateltaville muodostettiin valittujen teemojen pohjalta. Haastattelu on ollut vapaamuo-

toinen ja haastateltavat saivat itse kertoa vapaamuotoisesti hybridityöhön liittyvistä koke-

muksistaan ja omasta työhyvinvoinnistaan sekä itsensä johtamistaidoista. Haastattelun 

perustella opinnäytetyöhön tuli kattavasti tietoa työntekijöiden omasta kokemuksesta hyb-

ridityöstä, ja sen haasteista sekä eduista ja sen kokonaisvaltaisesta työhyvinvoinnista. 

 

Organisaation ja henkilöstön tasa-arvon yhteensovittaminen näkyy osana kokonaisuutta. 

Työntekijät ovat täysin erilaisia ja kaikilla haastateltavilla oli erilainen kokemus hybridi-

työstä, työhyvinvoinnista ja itsensä johtamisesta. Tutkimuksessa on selvinnyt, että kaikki 

haastateltavat haluavat kehittää ja oppia lisää itsensä johtamisesta. Osa työntekijöistä ha-

luaa palata täysipäiväisesti konttorille, kun toinen osa taas haluaisi olla kotikonttorilla. Yh-

denvertaisuuden vuoksi, tasa-arvo koskee kaikkia työntekijöitä tasapuolisesti. Kehityseh-

dotuksessa työyhteisön kohdalla tutkija teki haastatteluiden perusteella ehdotuksen, miten 

hybridityömallin voisi saada koko yhteisössä toimimaan tasavertaisesti. Hybridityö koe-

taan toimeksiantoyrityksessä positiivisena asiana. Haastateltavat haluavat jatkaa osittain 

etätyössä yksityiselämän ja työelämän helpomman sovittamisen vuoksi. Hybridityö tässä 

laajuudessa ja toimintamallien muutoksien myötä voidaan vasta koronapandemian jälkeen 

todeta miten se tulee toteutumaan ja löytyykö siitä miten paljon hyötyä yhteisöllisyyttä so-

vittaessa. Maailma kehittyy ja digitalisoituu. Tekniikka kehittyy ja tätä myötä asiantuntija-

rooleja tulee lisää. Haastateltavat ovat jutelleet kommunikointifoorumeissa sellaisten ih-

misten kanssa, kenen kanssa eivät juttelisi normaalisti ollessaan työpaikalla fyysisesti pai-

kalla. Tästä päätellen, yhteisöllisyys kehittyy erilaiseksi etänä kuin konttorilla. 

 

Organisaatiotoimintamallien muutosten yhteydessä tulee organisaatiokulttuuri muuttu-

maan entistäkin digitaalisemmaksi. Tekniikan ja erilaisten virtuaalisovellusten osaaminen 

työyhteisössä tarjoaa organisaatiolle tehokasta ja nopeaa toimintaa, mikä palvelee yhteis-

työkumppaneita ja asiakkaita. Haastattelussa on ilmennyt, että tällaiset työntekijät, jotka 

eivät osaa hyvin tietotekniikkaa, kuormittavat muita työntekijöitä ja näin tippuvat yhteisöstä 

pois. 
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Tutkimusongelma toimeksiantoyrityksessä oli, että miten itsensä johtaminen toimii 

hybridityössä, mitkä asiat vaikuttavat itsensä johtamiseen hybridityössä ja tip-

puuko työyhteisöstä yksilöitä pois. Työantajalla on työsopimuslakiin perustava velvoite 

kohdella organisaatiossa työntekijöitä tasapuolisesti. Tasapuolisen kohtelun tarkoituksena 

on, että työntekijöitä kohdellaan samanlaisissa tilanteissa samalla tavoin. Työsuojelu 9§ 

säännös vaatii työnantajalta johdonmukaisia ratkaisuja tai toimia suhteessa työnteki-

jöihinsä, ja se tulee sovellettavaksi niin eduissa kuin käytännöissäkin. Näin ollen esimer-

kiksi etätyökäytännöt eivät lähtökohtaisesti saa vaihdella työpaikalla työntekijäkohtaisesti. 

Tasapuolisen kohtelun vaatimuksesta voidaan kuitenkin poiketa, jos siihen on hyväksyt-

tävä ja asiallinen syy. Työantajan ei kuitenkaan tarvitse tarjota kaikille työntekijöille samoja 

oikeuksia vaan työntekijöiden positiivinen erityiskohtelu on sallittua. Positiivinen erityiskoh-

telu tarkoittaa, että organisaatiossa olevia työntekijöitä voidaan kohdella eri tavoin, jos sii-

hen liittyy objektiivinen ja yleisesti hyväksyttävä syy. Työntekijät voidaan siis laittaa toi-

siinsa nähden erilaiseen asemaan muun muassa etätyöjärjestelyissä, jos siihen on objek-

tiivisesti arvioiden hyväksyttävä syy. Se voi johtua muun muassa työntekijän asemasta, 

työn luonteesta, työolosuhteista tai tehtävien sisällöstä. (Hyttinen & Korte 2019, 87–93.) 

Tästä syystä toimeksiantoyrityksellä on oikeus vaatia työntekijöitä tiettynä päivänä kontto-

rille. 

 

Toimeksiantoyhtiön linjaukset hybridityöhön ovat kiteytettynä: 1. Asiakkaan tarve, 2. työti-

lanne, tehtävien luonne, suoriutuminen, 3. vaikutukset työyhteisöön. Pelisäännöt ovat 

tasa-arvolain mukaiset, mutta haastateltavien palautteesta kuultaa, että keskustelua peli-

sääntöjen ymmärtämisestä, merkityksestä ja vaikutuksista tarvitaan lisää. Ymmärryksen 

puute näyttäytyy haastateltavien kokemuksena epätasa-arvosta. Etätyön käytännön toteu-

tus voi toteutua eri tiimien välillä eri tavalla edellä mainittujen näkökulmien arvioinnin poh-

jalta, samoin kuten esimerkiksi lomien ajoittaminen. 

 

Tutkija on haastatteluissa todennut, että itsensä johtaminen toimii hybridityössä, kun työn-

tekijä tuntee oman roolinsa organisaatiossa ja pystyy itse johtamaan omaa työskentelyta-

paansa. Haastatteluissa tuli vahvasti esille, miten luottamus omaan ja esihenkilön toimin-

taan vahvistaa motivaatiota ja yhteisön tehokkuutta. Kun vertailtiin kahta tiimiä, ilmeni, että 

tiimi X:lla on vahvempi luotto oman esihenkilön toimintaan ja johtamiseen. Selvisi myös, 

että tiimi Y:n työntekijöille ei ole selvää, että mikä on heidän roolinsa yrityksessä. Tiimi X 

on harjoitellut jo ennen pandemiaa yhteisöllisyyden ylläpitämistä etätyövälineitä käyttäen, 

kun taas tiimi Y:lle etätyö tässä laajuudessa on uusi ilmiö. Kuten tiimi X:ssa niin myös tiimi 

Y:ssä olisi hyvä uudelleen kouluttautua tähän uuteen työskentelykulttuuriin, joka mahdolli-

sesti edistäisi työtehokkuutta. Tärkein esiin noussut asia tässä tutkimuksessa on molem-

pien tiimien kohdalla hyvä yhteisöllisyyden taso. Molemmat tiimit jakavat toisillensa osaa-
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mista ja positiivista jaksamista vaikeissakin tilanteissa. Tutkimusongelmassa haluttiin li-

säksi tietää, mitkä asiat vaikuttavat itsensä johtamiseen. Tiimi X:n yksikössä ilmeni, että 

osaaminen, aikataluttaminen, organisointi, luottamus ja motivaatio. Kun taas tiimi Y:n 

haastattelussa ilmeni, että nämä asia ovat yhteisöllisyys, oma jaksaminen, oma rooli orga-

nisaatiossa ja hyvinvointi. Toisille tämä hybridimalli sopii toisille taas ei, ihmiset ovat erilai-

sia ja heidän mielenkiintonsa pohjautuu oman elämäntilanteenpohjan mukaan. Korona-

pandemia on muuttanut todella paljon työskentelymallia ja tämä on aiheuttanut erilaisia 

positiivisia ja negatiivisia haasteita niin työntekijöille kun työantajille. 
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Liitteet 

5.4 Haastattelurunko 

1.) Kerrotko hieman kuka olet ja mitä teet nykyisessä työssäsi? 

2.) Ikä, sukupuoli,  

3.) Iän vaikutus hybridityöhön 

4.) Miten olette onnistuneet pitämään positiivisen työskentelytavan? 

5.) Mitkä asiat vaikuttavat teidän tiiminne positiiviseen työskentelyyn. 

6.) Miten teidän tiiminne hoitaa työtapaamiset?  

7.) Onko etätyöskentelyllä / hybridityöllä vaikutusta vapaa-aikaiseen elämään? Miten erottelet 

työajan vapaa-ajasta? 

8.)  Miten tiiminne hoitaa työn tehokkuuden? Miten te jaatte työtehtävät?  

9.) Mitkä asiat vaikuttavat positiivisesti työjaksamiseesi/ työhyvinvointiisi? Kertoisitko, millainen 

on esimerkiksi työpisteesi? Millainen ergonomia?  

10.) Millainen vuorovaikutus sinulla on muihin tiimiläisiin?  

11.) Oletko etänä vähemmän vai enemmän ollut tekemisissä työkavereiden / tiimin kanssa? 

12.) Vaikuttaako etätyöskentely kuormittavasti, miten tiimissänne hoidetaan kuormittavat työ-

tehtävät?  

13.) Millä tavalla huolehditte tiimissänne yhteisöllisyyden säilymisestä? 

14.) Kertoisitteko sosiaalisesta suhteesta työpaikalla, millä tavalla se eroaa etänä? Mitä tekisit 

toisin sen parantamiseksi? 

15.) Mitkä syyt saisivat sinut tulemaan toimistolle tulevaisuudessa?  

 

Hybridityö 

 

1. Oletko tyytyväinen esimiehen johtamistyyliin?  

2. Onko sinulla työtavoitteet, ja miten hoidat ne niin, ettet kuormita itsesi?  

3. Miten hoidat kuormittavat ja stressaavat asiat yksin/ tiimissä?  

4. Valitsetko itse, milloin menet konttorilla töihin ja milloin olet kotona? 

5. Mikä on mielestäsi itsensä johtaminen, ja miten toteutat sen? 

6. Vaatiiko työsi itsensä johtamisen taitoja? 

7. Mikä sinua motivoi hybridityötä tehtäessään? 

8. Miten saatte tiimissänne positiivisen hybridityömallin toimimaan? 

9. Millainen yhteisö teillä on? Tippuuko yhteisöstä yksilöitä pois? Oletko tyytyväinen työyhtei-

söön? 

10. Miten teidän tiimissänne toteutuu hybridityömalli? 

 
 
 


