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Organisaation oppiminen on noussut merkittäväksi kilpailukyvyn tekijäksi muuttuvassa lii-

ketoimintaympäristössä. Yleistynyt etätyö on voinut haastaa organisaation oppimista ja sen 

perinteisiä käytäntöjä. Ajankohtaisuudesta huolimatta organisaation oppimista etätyössä ei 

ole juurikaan tutkittu. Tässä tutkimuksessa organisaation oppimista etätyössä tutkittiin sosi-

aalisen oppimisen näkökulmasta. 

Tämän pro gradu -tutkielman tavoitteena on tutkia organisaation oppimista etätyössä. Li-

säksi tutkielmassa tavoitteena on selvittää, mitä mahdollisuuksia ja haasteita etätyö asettaa 

organisaation oppimiselle ja miten organisaation oppimista etätyössä voidaan edistää. Tut-

kielma toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena ja tutkimuksen informantit olivat korkean 

teknologia-alan yrityksen asiantuntijoita, jotka työskentelevät pääosin etänä. Tutkimuksen 

empiirinen aineisto kerättiin puolistrukturoidulla haastatteluilla ja aineiston analyysimene-

telmänä käytettiin deduktiivista sisällönanalyysiä.  

Tutkimustulokset osoittavat, että sosiaalinen oppiminen on mahdollista etätyössä, kun orga-

nisaatio ymmärtää ja tunnistaa etätyön erityispiirteet ja luo selkeät käytännöt, rakenteet ja 

kulttuurin, jotka tukevat vuorovaikutusta, tiedon jakamista ja yhteistä ajattelua. Tutkimuksen 

perusteella voidaan todeta, että sosiaalinen oppiminen ei katoa etätyössä, vaan se muuttaa 

muotoaan ja vaatii organisaatiolta aktiivisia keinoja sen tukemiseksi. Tutkimuksen lopputu-

loksena esitetään organisaation oppiminen etätyössä malli, jonka avulla lisätään ymmärrystä 

ja tietoisuutta organisaation oppimisesta etätyössä.  
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Organizational learning has become a significant factor in competitiveness in a changing 

business environment. The widespread adoption of remote work has challenged organiza-

tional learning and its traditional practices. Despite its topicality, organizational learning in 

remote work has not been studied much. In this study, organizational learning in remote 

work was examined from the perspective of social learning. 

The aim of this master's thesis is to examine organizational learning in remote work. In ad-

dition, the thesis aims to identify the opportunities and challenges that remote work poses 

for organizational learning and how organizational learning in remote work can be promoted. 

The thesis was conducted as a qualitative study, and the informants were experts from a 

high-tech company who work mainly remotely. The empirical data for the study was col-

lected through semi-structured interviews, and deductive content analysis was used as the 

data analysis method.  

The research findings indicate that social learning is possible in remote work when the or-

ganization understands and recognizes the specific characteristics of remote work and estab-

lishes clear practices, structures, and a culture that support interaction, knowledge sharing, 

and collective thinking. Based on the study, it can be concluded that social learning does not 

disappear in remote work; rather, it takes on new forms and requires active efforts from the 

organization to support it. As an outcome of the research, a model of organizational learning 

in remote work is presented to enhance understanding and awareness of how organizational 

learning can occur in remote environments.
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1  Johdanto 

Digitaalisten alustojen, internetin ja tekoälyn kehittyessä tieto on entistä laajemmin kaikkien 

saatavilla. Tämän seurauksena organisaatioiden kilpailukyky ei enää perustu pelkästään tie-

don omistamiseen, vaan ennen kaikkea kykyyn oppia, yhdistellä ja soveltaa tietoa nopeasti 

muuttuvassa ympäristössä. Organisaatioiden tietotaidosta on tullut organisaatioiden tär-

keintä omaisuutta, taloudellisen menestyksen veturi ja on ymmärretty, että organisaatioiden 

vauraus perustuu ennen kaikkea niiden työntekijöiden osaamiseen ja tietopääomaan (Sveiby, 

1997). Koronapandemian jälkeen merkittävästi yleistynyt etätyö (Työolot, 2023) kuitenkin 

haastaa organisaation oppimista ja sen perinteisiä käytäntöjä.  

Tämä tutkielma tutkii organisaation oppimista etätyössä. Organisaation oppimisen prosessi 

johtaa organisaation pätevyyden ja asiantuntemuksen kehittymiseen (Fiol & Lyles, 1985; 

Huber, 1991; March, 1991; Meeus, Oerlemans & Hage, 2001) ja varmistaa näin organisaa-

tion kilpailuedun (Senge, 1990) perinteisissä työnteonmalleissa, mutta organisaation oppi-

mista etätyön kontekstissa ei ole juurikaan tutkittu, joten tämän tutkielman tarkoitus on ku-

roa umpeen tätä tutkimusaukkoa. Ihmisten välinen spontaani kohtaaminen ja keskustelu ei-

vät onnistu etätyössä yhtä hyvin kuin läsnätyössä, jonka vuoksi spontaani tiedon jakaminen 

ja ongelmien ratkaisu kasvotusten organisaation jäsenten välillä on väistämättäkin vähenty-

nyt. Täten olettamuksena on, että myös organisaation oppiminen on vähentynyt. Toisaalta 

taas erilaisten palavereiden pitäminen ja tiedon jakaminen onnistuu etätyössä erilaisten vir-

tuaalisten ja teknologisten välineiden avulla hyvin, jolloin voidaan olettaa, että organisaation 

oppiminen ei ole vähentynyt, vaan se on saanut uusia muotoja etätyössä.  

1.1  Tutkielman ajankohtaisuus 

Organisaation oppiminen on noussut keskeiseksi tekijäksi organisaation kilpailukyvyn ja 

jatkuvan uudistumisen kannalta. Senge (1990) korostaa, että oppiminen on perusarvo, joka 

mahdollistaa organisaation menestymisen kilpailussa. Oppiminen on myös innovaatiopro-

sesseja ja se vaikuttaa positiivisesti organisaation suorituskykyyn (Nicoletti, M., Lutti, N., 

Souza, R. & Pagotto, L., 2019). Kun johto arvostaa oppimista ja organisaatio jakaa tietoa 

systemaattisesti, voidaan saavuttaa ylivoimainen suorituskyky (Yeung, Lai & Yee, 2007). 
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Organisaation jatkuva kehittyminen edellyttää uuden näkökulman omaksumista ja uusien 

toimintamallien luomista, jotka sitouttavat koko organisaation (Gasston & Halloran, 1999). 

Johtamisen keskeinen tehtävä on luoda ympäristö, joka tukee yksilöiden ja organisaation 

välistä vuorovaikutusta ja tekee oppimisesta osan organisaation normaalia toimintaa (Adler, 

Goldoftas & Levine, 1999; Ulrich, von Glinow ja Jick, 1993). Tan ja Olaore (2021) koros-

tavat, että oppiminen on nykyorganisaatioille kriittinen keino parantaa kilpailukykyä ja erot-

tautua kilpailijoista. Crossan, Lane, White & Djurfeldt (1995) esittävät, että ainoa kestävä 

kilpailuetu voi olla kyky oppia nopeammin kuin kilpailijat.  

 

Oppiminen edellyttää sekä kognitiivisia että sosiaalisia taitoja (Easterby-Smith & Lyles, 

2011). Agryris ja Schönin (1996) mukaan organisaation oppiminen tarkoittaa tiedon hank-

kimista, käsittelyä ja tallentamista. He näkevät oppimisen jatkuvana prosessina, jossa tieto 

tallentuu organisaation muistiin, rakenteisiin ja käytäntöihin ja näin oppimisesta tulee or-

ganisatorista. Sosiaalisen oppimisen teoria (Bandura, 1971) painottaa vuorovaikutuksen 

merkitystä oppimisessa, jossa yksilöt oppivat tarkkailemalla, jäljittelemällä ja osallistumalla 

yhteisön toimintaan. Sosiaalisen oppimisen vakiinnuttaminen tukee tiedon jakamista ja or-

ganisaation suorituskykyä (Muthuveloo, 2017).  

Etätyön yleistyminen on muuttanut työelämän käytäntöjä merkittävästi. Etenkin koronapan-

demian jälkeen työelämässä on vahvasti korostunut työntekijän valinnanvapaus työn teke-

misen paikasta (Kauppalehti 16.10.2024). Toisaalta taas suurten kansainvälisten yritysten 

pyrkimykset palauttaa työntekijöitä toimistolle ovat vaikuttaneet myös suomalaisten yritys-

ten linjauksiin (Verkkouutiset, 2024). Myös Helsingin Sanomat (Sinkko-Westerholm, 

2.6.2025) uutisoi Vantaan kaupungin uusista etätyölinjauksista, joiden mukaan kaupungin 

työntekijöiden tulee tehdä vähintään puolet töistä työpaikalla. Yritykset ovat olleet huolis-

saan työn tuottavuudesta, mutta toisaalta on myös esitetty näkemyksiä, joiden mukaan orga-

nisaation oppiminen ja uudistuminen eivät ole riippuvaisia työtekopaikasta tai vuorovaiku-

tuskanavasta (Työterveyslaitos, 2024). Etätyö vaikuttaa merkittävästi työkäytänteisiin ja 

työkulttuuriin. Työn tekemisen mallit, etä-, lähi- tai hybridityö, luovat sekä mahdollisuuksia 

että vaatimuksia työn tekemiselle. 

Etätyö haastaa sosiaalista oppimista, joka perustuu vuorovaikutukseen ja epävirallisiin koh-

taamisiin. Se voi heikentää epävirallista tiedonsiirtoa ja yhteistyöverkostoja (Yang et al., 

https://www-sciencedirect-com.ezproxy.cc.lut.fi/science/article/pii/S1053482204000506#bib126
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2022) sekä vähentää kasvokkaista vuorovaikutusta, mikä voi synnyttää kokemuksen sosiaa-

lisen yhteyden puutteesta (Graves & Karabayeva, 2020). Kommunikaation vähentyminen 

voi myös vaikeuttaa luottamuksen rakentamista ja johtaa väärinymmärryksiin tai ihmissuh-

dekonflikteihin (Golden, 2006; Graves & Karabayeva, 2020). Etätyön haittoja voidaan kui-

tenkin hallita selkeillä strategioilla ja käytännöillä, jotka tukevat tiedonkulkua ja tasapainot-

tavat työn ja vapaa-ajan rajoja (Messenger, 2019). Vaikka etätyö asettaa rajoitteita sosiaali-

selle oppimiselle, sitä voi tapahtua myös virtuaalisesti. Lisäksi tutkimukset osoittavat, että 

kotitoimistoympäristö voi tietyissä olosuhteissa edistää organisaation oppimista (Tortorella, 

Narayanamurthy & Staines, (2021). 

Vaikka organisaation oppimista ja etätyötä on tutkittu paljon erikseen, näiden kahden ilmiön 

välistä yhteyttä on käsitelty tutkimuksissa yllättävän vähän. Tämä muodostaa selkeän tutki-

musaukon, jonka paikkaamiseen tämä tutkielma pyrkii. Tarkoituksena on lisätä ymmärrystä 

siitä, mitä organisaation oppiminen etätyössä tarkoittaa, millaisia mahdollisuuksia ja haas-

teita siihen liittyy ja miten oppimista voidaan tukea käytännössä. 

1.2  Tutkielman tavoite, tutkimuskysymykset ja rajaus 

Organisaation oppiminen on keskeinen tekijä kilpailukyvyn ylläpitämisessä. Etätyön yleis-

tyminen ja viimeaikainen keskustelu suomalaisten yritysten paluusta toimistotöihin johtaa 

tarpeeseen tutkia, mitä organisaation oppiminen on etätyössä. Pro gradu -tutkielmassani ha-

luan selvittää mitä mahdollisuuksia ja haasteita etätyö antaa organisaatio oppimiselle. Koska 

etätyö on tullut varmasti jäädäkseen, haluan lisäksi selvittää, miten organisaation oppimista 

voidaan edistää etätyössä.  

Pro gradu -tutkielman tavoitteena on vastata päätutkimuskysymykseen: 

Mitä organisaation oppiminen on etätyössä?  

Päätutkimuskysymystä tukevat kolme alakysymystä.   

 

1. Mitä mahdollisuuksia etätyö asettaa organisaation oppimiselle? 

2. Mitä haasteita etätyö asettaa organisaation oppimiselle?  

3. Miten organisaation oppimista voidaan edistää etätyössä? 
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Tutkielmassa tutkitaan yhden korkean teknologia-alan asiantuntijaorganisaation kahdeksan 

työntekijän ja tiimin vetäjän näkemystä organisaation oppimiseen etätyössä. Tutkimustulok-

set eivät ole yleistettävissä kaikille toimialoille, vaan ne ovat rajattu katsaus asiantuntijatyötä 

tekevän organisaation jäsenten näkemyksiin organisaation oppimisesta etätyössä.  

1.3  Tutkielman keskeiset käsitteet 

Tutkielman teoreettisen viitekehyksen muodostavat aiemmat tutkimukset ja kirjallisuus etä-

työstä, organisaation oppimisesta ja organisaation oppimisesta sosiaalisen oppimisen näkö-

kulmasta. Pro gradu -tutkielmani keskeiset käsitteet ovat etätyö (remote work, telework), 

organisaation oppiminen (organizational learning) ja sosiaalisen oppimisen teoria (social 

learning theory), jotka on kuvattu tiivistetysti alla. 

Etätyö 

Etätyöllä tarkoitetaan työntekoa perinteisen toimiston ulkopuolella, usein digitaalisia väli-

neitä hyödyntäen, ajasta ja paikasta riippumattomasti (Larson, 2024; Messenger, 2019). 

Organisaation oppiminen 

Organisaation oppiminen on prosessi, jossa organisaatio luo, hankkii, käsittelee, jakaa, hyö-

dyntää ja tallentaa tietoa sekä muodostaa organisaation muistia (Argyris & Schön, 1996; 

Huber, 1991; March, 1991; Meeus, M., Oerlemans, L., & Hage J., 2001), mikä johtaa sen 

tiedon, toiminnan, taitojen, ymmärryksen, pätevyyden ja asiantuntemuksen kehittymiseen 

(Fiol & Lyles, 1985; Huber, 1991; March, 1991; Meeus, Oerlemans & Hage, 2001) ja var-

mistaa organisaation kilpailuedun (Senge,1990). Organisaation oppiminen on prosessi, jossa 

yksilöt, työryhmät, organisaatiot ja yhteisöt oppivat jatkuvasti ja muuttavat itseään ja orga-

nisaatiotaan (Tortorella & Fogliatto, 2014). Oppiminen voi näkyä uusien ideoiden omaksu-

misena, vanhentuneen tiedon poistamisena tai organisaation toiminnallisina ja kulttuurisina 

muutoksina (Meeus, Oerlemans & Hage, 2001). Se voi olla systemaattista ja jatkuvaa 

(Senge, 1990) tai satunnaista (Miller, 1996).  
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Sosiaalisen oppimisen teoria 

Sosiaalisen oppimisen teoria on Albert Banduran (Bandura, 1971) kehittämä käsite, joka 

yhdistää yksilön oppimisen ja sosiaalisen ympäristön vaikutukset. Sen mukaan ihmiset op-

pivat eniten tarkkailemalla ja jäljittelemällä muiden käyttäytymistä sosiaalisessa ympäris-

tössä. Se on tiedon jakamista, yhteistä oppimista ja tiedon yhteisluontia eri sidosryhmien 

välillä yhteisen tarkoituksen ympärillä viemällä oppimisen ja käyttäytymisen muutoksen yk-

silön ulkopuolelle verkostoihin ja järjestelmiin (Kristjanson, Harvey, Van Epp ja Thornton, 

2014). 

1.4  Tutkielman rakenne 

Tutkielma koostuu kahdeksasta luvusta. Tutkielman rakenne muodostuu johdantokappa-

leesta yksi, joka johdattelee tutkimuksen aiheeseen, kertoo etätyön ja organisaation oppimi-

sen ajankohtaisuuden, esittelee aihetta koskevaa aiempaa tutkimuskirjallisuutta ja tuo esille 

tutkielman tavoitteen ja tutkimusaukot. Lisäksi se kertoo tutkimuskysymykset, tutkielman 

keskeisimmät käsitteet ja rajoitukset sekä tutkielman rakenteen. Toinen, kolmas, neljäs ja 

viides luku ovat tutkielman teoriaosuutta: toinen, kolmas ja neljäs koostuvat kirjallisuuskat-

sauksesta, johon kuuluvat etätyö, organisaation oppiminen ja sosiaalisen oppimisen teoria. 

Viidennessä luvussa on edellisistä kirjallisuusluvuista johdettu teoreettinen viitekehys orga-

nisaation oppimisesta sosiaalisen oppimisen näkökulmasta etätyössä. Kuudennessa luvussa 

esitellään tutkielman tutkimusmenetelmät eli tutkimusote, aineistonkeruu- ja analysointime-

netelmät sekä arvioidaan tutkielman luotettavuutta. Tutkimustulokset kerrotaan luvussa seit-

semän, jonka jälkeen luvussa kahdeksan esitellään tutkimustulosten yhteenveto ja pohdintaa, 

todetaan johtopäätökset ja vastataan tutkimuskysymyksiin, annetaan käytännön suosituksia 

sekä kuvataan tutkimuksen rajoitteet ja mahdolliset jatkotutkimusehdotukset.   
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Kuva 1. Tutkielman rakenne 

 

Tutkielman rakenne on kuvattu kuvassa 1. Johdannon jälkeen seuraa kirjallisuuskatsaus, 

jonka pohjalta muodostetaan tutkielman teoreettinen viitekehys. Tutkimusmenetelmissä ker-

rotaan tutkielman empiirinen osuus, jonka jälkeen tutkimustulokset analysoidaan. Tutkiel-

man lopuksi tutkimustuloksista muodostetaan yhteenveto ja niiden pohjalta tehdään pohdin-

taa ja kerrotaan johtopäätökset.  
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2  Etätyö  

Etätyö on tässä tutkielmassa organisaation oppimisen konteksti. Tutkielman teoriaosuus al-

kaa etätyön määrittelyllä. Toisessa alaluvussa pohditaan etätyön haasteita ja niihin vastaa-

mista. Kolmannessa alaluvussa käsitellään etätyön hyötyjä ja mahdollisuuksia sekä onnistu-

misen edellytyksiä. Lisäksi etätyön onnistumisen edellytyksistä on kolmannen alaluvun lo-

pussa kokoava yhteenveto. 

2.1  Etätyön määritelmä 

Työnteko kotoa käsin tieto -ja viestintätekniikan (ICT) avulla on saanut alkunsa Yhdysval-

tojen Californiasta 1970-luvun puolivälissä. Sitä edesauttoivat kalifornialaiset yritykset, 

jotka käyttivät aluksi termiä telecommuting, ja josta myöhemmin tuli laajempi käsite tele-

work, etätyö. 2000-luvulle tultaessa markkinoille tuli halvempia, pienempiä ja yhdistyneem-

piä laitteita eli ns. uusia ICT-välineitä kuten älypuhelimia ja tabletteja verkkoyhteyksillä, 

joiden avulla kollegat voivat olla yhteydessä toisiinsa mistä ja milloin tahansa. (Messenger, 

2019.) ETUC (2002) taas määrittelee etätyön, telework, työn organisoinniksi ja /tai suoritta-

miseksi tietotekniikkaa käyttäen työsopimuksen/-suhteen puitteissa, jossa työtä, jota voitai-

siin tehdä myös työnantajan tiloissa, tehdään säännöllisesti näiden tilojen ulkopuolella. (Fin-

nish Institute of Occupational Health, 2021.) 

Etätyöstä käytetään nykyisin laajempaa käsitettä, remote work, jossa ei painoteta tieto- ja 

viestintäteknologiaa niin paljon kuin telework -käsitteessä, vaikka se onkin nykyisessä etä-

työssä lähes välttämätön. Remote work, etätyö, on kiinteästä paikasta tai työajasta riippu-

matta tehtävää työtä ja se edellyttää työntekijän, esimiehen ja työnantajan välistä luotta-

musta, yhdessä suunnittelua ja sopimista sekä työntekijän itsenäisen työn tukemista. Etätyön 

joustavuus on osa organisaatioiden joustavan työpolitiikan käsitettä. Joustavuuden avulla 

voidaan parantaa merkittävästi organisaatioiden suorituskykyä. Organisaatiopolitiikalla ja 

ylimmän johdon tuella on tärkeä rooli organisaatioiden etätyöpolitiikan toteuttamisessa. 

(Chatterjee, Chaudhuri, Vrontis (2022; Finnish Institute of Occupational Health, 2021; Rich 

& Entrepreneur Media, 2023.) 



15 

 

Etätyö ei välttämättä tarkoita kotoa käsin tehtävää työtä, vaan se voi tarkoittaa työskentelyä 

työnantajan ylläpitämän perinteisen toimiston ulkopuolella joko kokopäiväisesti tai hybridi-

pohjaisesti. Larson (2024) määrittelee etätyön työksi, jota ihmiset tekevät, kun he ovat maan-

tieteellisesti erillään työkavereista. Täten etätyö voi tarkoittaa myös työskentelyä jaetussa 

työtilassa, kahvilassa, hotellihuoneessa, lentokentällä tai autossa. Uusien teknologioiden ja 

yritysten uusien käytänteiden ansiosta yhä useammalla ihmisellä on nykyisin mahdollista 

tehdä työnsä missä tahansa.  Etätyö tarkoittaa kuitenkin totutuista toimintatavoista luopu-

mista ja uusien kommunikointi-, yhteistyö- ja organisointitapojen omaksumista ja ajan sekä 

aikataulujen hallintaa. Se vaatii lisäksi kykyä pysyä motivoituneena ja tuottavana ilman jat-

kuvaa valvontaa. Työpaikoilla tulee olla selkeät ohjeet etätyön tekemiselle ja niitä tulee päi-

vittää tarpeen vaatiessa. (Finnish Institute of Occupational Health, 2021; Larson, 2024; Rich 

& Entrepreneur Media, 2023.) 

Etätyö on yleistynyt koronapandemian jälkeen merkittävästi. Tilastokeskuksen työolotutki-

muksen mukaan ennen koronapandemiaa vuonna 2018 lähes 80% suomalaisista palkansaa-

jista teki työtä pääasiassa työnantajansa tiloissa, kun vuonna 2023 vastaava osuus oli 67%. 

Vuonna 2018 Suomessa vain 4% 18-67 -vuotiaista palkansaajista työskenteli pääasiassa ko-

tonaan, kun vuonna 2023 noin joka kuudes (16%) teki töitä pääasiassa kotona. Kotona työtä 

tekevien osuus on siis nelinkertaistunut viidessä vuodessa. (Työolot, 2023).  

2.2  Etätyön haasteet ja niihin vastaaminen 

Etätyöllä on sekä positiivisia että negatiivisia vaikutuksia työhön, työntekijöihin ja organi-

saatioihin eikä sitä voida pitää automaattisesti parempana tai huonompana vaihtoehtona pe-

rinteiseen toimistotyöhön verrattuna. Seuraavissa alakappaleissa käydään läpi etätyön haas-

teita ja sitä, miten haasteisiin voidaan vastata. Ensimmäinen alakappale käsittelee tiedon ja-

kamisen haasteita, toinen alakappale vuorovaikutuksen ja yhteisöllisyyden vähenemistä, 

kolmas alakappale viestinnän haasteita ja yhteistyöverkoston heikkenemistä ja neljäs ala-

kappale työhyvinvointiin ja kulttuuriin liittyviä haasteita.  
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2.2.1  Tiedon jakamisen haaste 

Tiedon jakaminen on erityisen haastavaa etätyötä tekeville, koska työntekijät ovat fyysisesti 

erillään toisistaan. Taskin & Bridoux (2010) toteavat, että etätyö voi heikentää tiedonsiirtoa 

organisaatioissa. Se vähentää luonnollisesti epävirallista ja spontaania tiedonvaihtoa, koska 

työntekijät ovat fyysisesti etäällä toisistaan. Näin hiljaisen tiedon jakaminen vaikeutuu. Tek-

ninen tieto eli eksplisiittinen tieto, jota on helppo dokumentoida ja välittää eteenpäin kuten 

ohjeet ja tietokannat, voi edelleen siirtyä. Organisaation sosiaalinen tieto eli käytännöt, yh-

teiset ajatusmallit, normit, arvot, tavoitteet ja työkulttuuri voivat kärsiä ja vaikeuttaa tiedon 

siirtämistä ja kehittämistä organisaation sisällä. Tämä voi edelleen vaikuttaa innovaatioiden 

hidastumiseen ja tiedon katoamiseen työntekijöiden vaihtuessa. Näiden edellä mainittujen 

syiden vuoksi organisaatioiden olisikin hyvä suunnitella etätyömallit niin, että ne mahdol-

listavat riittävän kasvokkaisen vuorovaikutuksen ja että etätyö olisi selkeästi organisaation 

tukema käytäntö eikä vain epävirallinen järjestely. Myös johdon rooli on tärkeä. Sen tulisi 

tukea organisaatiokulttuuria, joka kannustaa tiedon jakamiseen myös etätyössä. (Taskin & 

Bridoux, 2010.) 

2.2.2  Vuorovaikutuksen ja yhteisöllisyyden väheneminen 

Graves & Karabajeva (2020) toteavat, että vuorovaikutuksen puute etätyössä vaikuttaa tie-

don jakamiseen. Heidän mukaansa etätyössä sosiaalinen oppiminen vähenee, koska työnte-

kijät ovat harvemmin vuorovaikutuksessa kollegoiden kanssa. Tämä voi heikentää tunnetta 

yhteydestä työyhteisöön ja estää epävirallisen tiedon ja kokemusten jakamisen, jota normaa-

listi tapahtuu vapaamuotoisissa keskusteluissa. Tiedon jakamista edistävät työntekijöiden 

välinen luottamus, ihmisten välinen suhde ja sitoutuminen organisaatioon (Golden & Raghu-

ram, 2010). Goldenin ja Raghuramin (2010) mukaan johdon tulisi tukea etätyöntekijöiden 

välistä tiedon ja yhteisten merkitysten jakamista, vahvistaa keskinäisiä suhteita sekä luoda 

luottamusta ja sitoutumista organisaatioon. Tällä tavoin varmistetaan, että ideoita ja osaa-

mista jaetaan avoimesti. Johto voi myös suunnitella mahdollisuuksia ja erilaisia kanavia epä-

virallisille keskusteluille, joissa työntekijät voivat vaihtaa ajatuksiaan ja asiantuntemusta ja 

vahvistaa myönteisiä ihmissuhteita.  
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2.2.3  Viestinnän haasteet ja yhteistyöverkostojen heikkeneminen 

Etätyön haasteina organisaatioille nähdään virtuaalikokousten lisääntyminen (Messenger, 

2019) ja uusien kommunikointi- ja yhteistyötaitoja oppimistarve (Rich & Entrepreneur Me-

dia, 2023). Suortti & Sivunen (2024) toteavat, että esihenkilöiden tulisi miettiä, mitkä vies-

tintäkäytännöt tukevat parhaiten työtä digitaalisissa työympäristöissä. Tämä tarkoittaa, että 

työtavoitteet tehdään selkeiksi, kysymyksille tarjotaan mahdollisuuksia digitaalisilla alus-

toilla, ja työprosesseille luodaan rakenne tarjoamalla johdonmukaista, riittävää ja helposti 

saatavilla olevaa tietoa kaikille tiimin jäsenille. Lisäksi pohditaan, mitkä viestintätavat tuke-

vat parhaiten tavoitteiden saavuttamista etätyössä. 

Etätyön vaikutuksista työntekoon on tutkittu jonkin verran. Yang et al. (2022) kirjoittavat 

etätyön vaikutuksista tietotyöntekijöiden yhteistyöhön. Tutkimuksen mukaan etätyöhön siir-

tyminen johti yhteistyöverkostojen siiloutumiseen eli eri yksiköiden välisen yhteistyön vä-

henemiseen. Virallisten liiketoimintayksiköiden väliset yhteydet heikkenivät myös epäviral-

lisissa verkostoissa. Lisäksi verkostot muuttuivat jäykemmiksi, jolloin uusia yhteyksiä syn-

tyi vähemmän ja vanhoja katkesi harvemmin. Aiemmat tutkimukset osoittavat, että tämän 

tyyppiset muutokset yhteistyökuvioissa voivat haitata tiedonsiirtoa ja heikentää työntekijöi-

den tuottavuutta. 

Yang et al. (2022) havaitsivat, että etätyöhön siirtyminen vähensi reaaliaikaista viestintää ja 

lisäsi asynkronista viestintää. Lisäksi työntekijöiden käyttämät viestintävälineet, sähköposti 

ja pikaviestit, olivat vähemmän reaaliaikaisia ja myös sisällöltään köyhempiä. Nämä vies-

tintävälineiden muutokset ovat saattaneet aiheuttaa työntekijöille vaikeuksia välittää ja kä-

sitellä monimutkaista tietoa. Tutkijat olettavat, että nämä vaikutukset työntekijöiden yhteis-

työhön ja vuorovaikutustapoihin heijastuvat tuottavuuteen ja pitkän aikavälin innovointiin. 

Tutkijat ehdottavat, että yritysten olisi hyvä käyttää pitkän aikavälin tietoa tehdessään etä-

työpäätöksiä ja harkita erilaisia työjärjestelykokeiluja (seka- ja hybridityö jne.) omaan orga-

nisaatioon.  

2.2.4  Organisaatiokulttuuriin ja työhyvinvointiin liittyvät haasteet 

Etätyö haastaa myös organisaatiokulttuuria ja työhyvinvointia. Haittapuolina on nähty työ-

ajan pidentyminen, työn ja henkilökohtaisen elämän rajan hämärtyminen, mukavan, 
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rauhallisen ja suotuisan työskentelypaikan löytäminen ja teknologiset ongelmat. Lisäksi li-

sääntynyt työmäärä, työn avustajien muun muassa sihteerin tai avustajan puuttuminen ja 

mahdollisten häiriötekijöiden muun muassa perheenjäsenten läsnäolo ovat etätyön haitta-

puolia. Myös eristyneisyyden tunne ja sosiaalisuuden puuttuminen, terveysriskit kuten 

stressi, ahdistuneisuus ja väsymys, motivoituneena ja keskittyneenä pysyminen sekä tarvit-

tavien työvälineiden hankkiminen ovat etätyön haittapuolia. Haittapuolina nähdään myös 

tietoturvariskit, kotitoimistokulujen kattaminen, vähentynyt kontakti esimiehen ja työkave-

reiden kanssa ja huonolaatuiset esimies-työntekijäsuhteet. Lisäksi johtajien luottamuksen 

puute ja etätyön hallinnan haaste, jotka voivat johtaa organisaation kokonaisvaltaisen suori-

tuskyvyn heikkenemiseen nähdään haittapuolina. (Graves, L. & Karabayeva, A., 2020; Mes-

senger, 2019; Popovici & Popovici, 2020; Rich & Entrepreneur Media, 2023.) 

Greenstein (2021) pohtii artikkelissaan etätyön vaikutuksista organisaatioihin. Hänen mie-

lestään henkilöstöhallinto ja monet esimiestehtävät tullaan määrittelemään uudelleen etä-

työnmurroksen takia. Myös organisaatiokulttuurit muuttuvat etätyön vuoksi, koska työnte-

kijöiden on rakennettava luottamusta toistensa kanssa uudelleen määritellessään tavoitteita 

ja yhteisiä kokemuksia. Myös Popovici & Popovici (2020) näkevät etätyökulttuurin raken-

tamisen sekä etätyön valvonnan ja sen johtamisen haasteeksi. Greenstein (2021) jatkaa, että 

organisaatioissa on välttämätöntä jakaa yhteinen tavoite ja tiedonkulku ja suunnitella pitkän 

aikavälin tavoitteita. Jos osa yrityksen työntekijöistä vaihtaa työntekopaikkaansa, se auto-

maattisesti vaikuttaa myös moniin muihin yrityksen työntekijöiden työtehtäviin. Etätyö estää 

näin myös organisaation työntekijöiden välistä sosiaalistumista ja vaikuttaa sen tiedollisiin 

ja ihmissuhdetekijöihin, joita pidetään etätyöntekijöiden (ja ei etätyöntekijöiden) välisen tie-

donsiirron avaintekijöinä (Golden & Raghuram, 2010; Taskin & Bridoux, 2010). Greenstei-

nin (2021) ajatukset etätyön vaikutuksista organisaatioihin vaikuttavat tutkijan mielestä 

myös organisaation oppimiseen, jossa työntekijöiden välinen luottamus ja kokemusten, tie-

tojen ja tavoitteiden välittäminen ovat tärkeitä. 

2.3  Etätyön hyödyt ja mahdollisuudet sekä onnistumisen edellytykset 

Etätyöllä on myös erilaisia hyötyjä ja se antaa mahdollisuuksia työlle ja oppimiselle. Seu-

raavissa alakappaleissa käsitellään etätyön hyötyjä ja mahdollisuuksia sekä etätyön onnistu-

misen edellytyksiä aiemman tutkimuskirjallisuuden mukaan. Ensimmäinen alakappale 
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tarkastellaan etätyön hyötyjä ja sen antamia mahdollisuuksia. Toisessa alakappaleessa esi-

tellään etätyön onnistumisen edellytykset sekä kuvataan ne tiivistetysti kuvassa 2. 

2.3.1  Hyödyt ja mahdollisuudet 

Etätyön hyötyinä on nähty työntekijöiden tuottavuuden kasvu, työtyytyväisyys ja parempi 

työssä pysyminen (Bloom, Liang, Roberts & Ying, 2015; Fonner & Roloff, 2010).  Hyötyinä 

on myös nähty lyhyemmät työmatkat, vähäisempi valvonta ja lisääntynyt riippumattomuus, 

joustavammat aikataulut, vähentynyt toimistopolitiikkaa ja taloudelliset säästöt. Lisäksi etä-

työn hyötyinä on todettu työyhteisön aiheuttaman henkilökohtaisten häiriötekijöiden vähen-

tyminen, työtilan mukauttaminen itselle sopivaksi, mahdollisuus kehittää parempia vies-

tintä-, ajanhallinta ja organisatorisia taitoja, lisääntynyt työtyytyväisyys, vähentyneet työssä 

poissaolot ja korkeampi työtuottavuus. Myös ajan lisääntyminen itselle, perheelle, ystäville 

ja vapaa-ajalle on yksi etätyön merkittävä hyöty. (Graves, L. & Karabayeva, A., 2020; Mes-

senger, 2019; Rich & Entrepreneur Media, 2023.) 

Hyötyjen lisäksi etätyö antaa myös paljon erilaisia mahdollisuuksia työlle ja oppimiselle. 

Mynarek ja Jahr (2024) toteavat, että vahva etätyökulttuuri voi estää sosiaalisen etäisyyden 

aiheuttamia haittoja. Hyvin toimiva etätyökulttuuri tukee epävirallista oppimista ja auttaa 

säilyttämään työtehokkuuden, vaikka työntekijät ovat fyysisesti erillään. Tässä korostuu tek-

nologian merkitys fyysisen vuorovaikutuksen korvaajana. Yhtä tärkeää on ymmärtää, miten 

organisaatiokulttuuri tukee etätyötä ja epävirallista oppimista. Tutkimuksen mukaan etätyö 

tukee parhaiten tuottavuutta ja epävirallista oppimista, kun organisaatiokulttuuri on joustava 

ja mukautuva. Siksi organisaatioiden tulisi panostaa kulttuuriin ja sosiaalisiin käytäntöihin, 

jotka edistävät tiedon jakamista ja jatkuvaa oppimista myös etäympäristössä. Organisaa-

tiokulttuuri ei synny spontaanisti, vaan se vaatii tietoista suunnittelua ja johtamista. Organi-

saatiot, jotka tukevat jatkuvaa oppimista ja yhteistyötä, voivat edistää epävirallista oppimista 

etätyössä. Ne tekevät sen kannustamalla työntekijöitä etsimään tietoa itsenäisesti ja ajattele-

maan yhdessä riippumatta maantieteellisestä sijainnista. (Mynarek & Jahr, 2024.) 

Tiedon jakaminen on yksi olennainen osa organisaation oppimista ja tuottavuutta. Nwankpa 

ja Roumani (2024) havaitsivat, että tiedon jakaminen parantaa etätyön tuottavuutta. Kun ide-

oita ja osaamista jaetaan sujuvasti, työntekijät voivat tehdä työnsä tehokkaammin ja saada 

parempia tuloksia. Tutkimustulosten mukaan tiedon jakaminen helpottaa etätyötä, koska se 
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tukee yhteistyötä ja vahvistaa yhteyksiä kollegoiden välillä. Tämä parantaa työntekijöiden 

mahdollisuuksia onnistua työssään.  

2.3.2  Etätyön onnistumisen edellytykset 

Etätyöpolitiikalle ja käytännöille on olemassa suosituksia, joilla edistetään etätyötä ja mak-

simoidaan sen edut ja minimoidaan mahdolliset haitat. Etätyöpäätöksien pohjalla tulisi olla 

riittävät tiedot, joilla edistetään etätyötä ja varmistetaan sen laatu. Toiseksi etätyöpäätöksille 

ja suosituksille tulisi olla kansalliset kehykset, joiden tulisi olla riittävän jäsenneltyjä, mutta 

myös joustavia. (Graves & Karabejeva, 2020; Messenger, 2019.) 

Kolmanneksi tärkeäksi seikaksi tulee johto ja esihenkilöt. Organisaatioissa tulisi olla ylim-

män johdon tuki etätyölle ja johtajilla tulisi olla käytettävissään erityisesti etätyön johtami-

seen sopivat johtamismenetelmät. Esihenkilöiden rooli johtamisessa, tavoitteiden asettami-

sessa, niiden seurannassa ja mahdollisuuksien luomisessa etätyöntekijälle on tärkeä. Esihen-

kilöiden tulisi etätyön johtamisessa ottaa huomioon, että työntekijöillä on tarvittavat tekno-

logiset välineet ja osaaminen ja että työmäärä pysyy kohtuullisena. Esihenkilöiden tulisi tu-

kea esihenkilön ja työntekijän välisiä suhteita vahvistamalla luottamusta ja huolehtimalla 

työntekijöiden työhyvinvoinnista muun muassa pitämällä ohjauskeskusteluita ja tuomalla 

esiin työntekijän arvostus. Lisäksi esihenkilöiden tulisi antaa työntekijöille sopivassa määrin 

vapautta ja itsenäisyyttä työn tekemiseen. Esihenkilön tulisi myös tukea alaisten sosiaalisia 

suhteita etätyöskentelyn aikana muun muassa pitämällä synkronisia video- ja puhelinkes-

kusteluja, jotka vahvistavat henkilöiden välistä luottamusta. Myös työntekijän näkeminen 

kokonaisuutena ja työn ja muun elämän tasapainon merkityksen korostaminen työntekijän 

hyvinvoinnille on olennainen osa esimiesten antamaa tukea työntekijälle. Näiden lisäksi 

työntekijöillä tulee olla selkeät ohjeet etätyökäytänteistä ja tehokkaasta etätyöskentelystä 

sekä työn ja vapaa-ajan rajaamisesta. (Graves & Karabejeva, 2020; Messenger, 2019; Popo-

vici & Popovici, 2020.) 
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Kuva 2. Etätyön onnistumisen edellytykset (tutkijan oma kuva) 

 

Kuvassa 2 on koottu edellisten lukujen pohjalta etätyön onnistumisen edellytykset. Ensim-

mäiseksi etätyölle on oltava selkeät ohjeet, tavoitteet ja käytännöt (Finnish Institute of Oc-

cupational Health, 2021; Graves & Karabejeva, 2020; Larson, 2024; Messenger, 2019; Po-

povici & Popovici, 2020; Rich & Entrepreneur Media, 2023) ja sen tulee olla organisaation 

virallisesti tukema, ei epävirallinen järjestely (Graves & Karabejeva, 2020; Messenger, 

2019; Popovici & Popovici, 2020.). Toiseksi etätyössä on tärkeää työntekijän, esihenkilön 

ja työnantajan välinen luottamus (Golden & Raghuram, 2010), johdon avoimuuden, vuoro-

vaikutuksen ja työhyvinvoinnin tukeminen sekä esihenkilöiden toimesta tapahtuva työnte-

kijöiden työkuorman seuraaminen ja työntekijän kanssa aktiivisen yhteydenpidon ylläpito 

(Graves & Karabejeva, 2020; Messenger, 2019; Popovici & Popovici, 2020). Kolmanneksi 

organisaatiossa tulee olla toimiva viestintä ja vuorovaikutus (Suortti & Sivunen, 2024; Yang 

et al. (2022). Tähän kuuluvat muun muassa yhteistyötä tukevat viestintäkanavat, synkroni-

sen ja epävirallisen viestinnän mahdollistaminen ja tiedon saannin helppous ja läpinäkyvyys 

(Suortti & Sivunen, 2024; Yang et al. (2022). Neljänneksi tiedon jakamista on tuettava ak-

tiivisesti (Golden & Raghuram, 2010; Graves & Karabajeva, 2020; Greenstein, 2021; Myna-

rek & Jahr, 2024; Nwankpa & Roumani, 2024; Taskin & Bridoux, 2010), epävirallista ja 

hiljaista tietoa tulee tukea (Graves & Karabajeva, 2020; Taskin & Bridoux, 2010) ja organi-

saatiokulttuurin on tuettava jatkuvaa oppimista (Mynarek & Jahr, 2024) ja yhteistyötä (Tas-

kin & Bridoux, 2010). Viidenneksi organisaatiolla tulee olla käytössä ajanmukaiset ja toimi-

vat työkalut ja työntekijöillä tulee olla osaamista käyttää niitä tehokkaasti (Graves & Kara-

bejeva, 2020; Messenger, 2019; Popovici & Popovici, 2020). Kuudes osa-alue on 
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hyvinvointi ja tasapaino, jossa työn ja vapaa-ajan rajat on oltava selvät ja työntekijän jaksa-

misesta ja kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista tulee huolehtia (Graves & Karabejeva, 2020; 

Messenger, 2019; Popovici & Popovici, 2020). Viimeisimpänä organisaatiokulttuurin on tu-

ettava yhteisöllisyyttä, tiedon jakamista ja etätyötä (Greenstein, 2021; Mynarek & Jahr, 

2024; Popvici & Popovici, 2020; Task & Bridoux, 2010). Organisaatiokulttuuri ei synny 

itsestään, vaan se vaatii suunnittelua ja johtamista (Mynarek & Jahr, 2024). Näiden osateki-

jöiden toteutuessa etätyö voi tukea tuottavuutta, työtyytyväisyyttä ja jatkuvaa oppimista or-

ganisaatioissa. 
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3  Organisaation oppiminen  

Tässä luvussa käydään läpi tutkielman toista tärkeää teoriaa, organisaation oppimista. Luku 

alkaa organisaation oppimisen määrittelyllä. Tämän jälkeen organisaation oppimista käsitel-

lään prosesseina. Kolmannessa alaluvussa esitellään organisaation oppimisen näkökulmia ja 

neljännessä organisaation oppimisen yhteenveto ja mahdollistuminen etätyössä. 

3.1  Organisaation oppimisen määritelmä 

Organisaation oppimista kuvataan ja määritellään monin eri tavoin ja sille ei löydy yhtä va-

kiintunutta määritelmää. Yleisesti voidaan kuitenkin sanoa, että organisaatio oppii, kun se 

hankkii mitä tahansa tietoa millä tahansa keinolla (Agryris & Schön, 1996, 3). Tämän ku-

vauksen myötä kaikki organisaatiot ovat oppivia aina, kun ne lisäävät tietämystään. Tämä 

organisaation oppimisen yleinen malli sisältää oppimistuotteen, oppimisprosessin, joka si-

sältää tiedon hankkimisen, käsittelyn ja tallentamisen sekä oppijan, jolle oppiminen on koh-

distettu. Oppiminen voidaan yhdistää organisaation sisällä tai ulkopuolella olevaan toimi-

jaan tai itse tietoon esimerkiksi silloin, kun uusia ideoita tulee organisaatioon. Oppimista voi 

olla myös jonkin organisaation tietovaraston vähentäminen, esimerkiksi vanhentuneen stra-

tegian poistaminen. (Agryris & Schön, 1996). 

 

Organisaation oppiminen voidaan nähdä myös organisaatiossa tapahtuvien muutosten koko-

naisuutena. Organisaation oppiminen etenee sarjassa organisaatiomuutoksia tai kulttuurisia 

muutoksia, jossa kaikenlainen tieto yhdistetään uudelleen muodostamaan jotain uutta, mikä 

johtaa kykyyn luoda ja hankkia tietoa sekä parantaa organisaation taitoja, asiantuntemusta 

ja pätevyyttä. (Meeus, Oerlemans & Hage, 2001.) Senge (1990) määrittelee organisaation 

oppimisen prosessiksi, johon sisältyy jatkuvaa toimintaa oppimisen suuntaan. Oppiminen on 

organisaation perusarvo, joka varmistaa kilpailukyvyn ja auttaa organisaatiota kehittymään 

ja mukautumaan markkinoiden muutoksiin nopeammin kuin kilpailijat. Miller (1996) toteaa, 

että organisaation oppiminen on kirjallisuudessa usein sattumanvaraisesti ja valikoivasti 

määritelty käsite, kun taas osa tutkijoista kuten Cyert ja March (1992) pitävät oppimista 

käyttäytymisen muuttumisena reaktiona ärsykkeisiin.  
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3.2  Organisaation oppimisprosessi  

Organisaation oppimista on alettu kuvaamaan myös organisatoristen prosessien ja rakentei-

den avulla niin, että oppiminen on osa rutiineja, käytäntöjä ja kulttuuria (Adler & Cole, 1993; 

Huber, 1991). Organisaation oppiminen prosesseina on tiedon luomista, levittämistä, hyö-

dyntämistä ja mukauttamista, joilla kehitetään organisaation taitoja, asiantuntemusta ja pä-

tevyyttä (March, 1991; Meeus, M., Oerlemans, L., & Hage J., 2001). Huber (1991) näkee 

organisaation oppimisessa lähes samat prosessit; tiedon hankinta, tiedon jakaminen, tiedon 

tulkinta ja organisaation muisti. Tiedon hankinta on tärkeä osa oppimista ja tämä tieto voi 

tulla organisaation ulkopuolelta tai aikaisemmista tietorakenteista tai olemassa olevan tiedon 

uudelleenjärjestelystä (Gasston & Halloran, 1999; Huber, 1991). Tiedon jakamisen on ta-

pahduttava laajasti ja mahdollisuuksia sen hyödyntämiseen on oltava, jotta kollektiivista op-

pimista tapahtuisi (Gasston & Halloran, 1999). Tiedon jakaminen edellyttää, että tiedot tul-

kitaan, jotta niille on mahdollista saada yhteinen merkitys (Gasston & Halloran, 1999).  

Fiol & Lylesin (1985) mukaan organisaation oppiminen voidaan nähdä myös prosessina, 

jossa toimintaa parannetaan paremman tiedon ja ymmärryksen kautta. Organisaation oppi-

misessa voidaan erottaa kaksi eri tasoa. Alemmassa oppimisen tasossa organisaatio sopeutuu 

ja tekee pieniä muutoksia olemassa oleviin käytäntöihin. Se on enemmän tehokkuuden pa-

rantamista ja ongelmien ratkaisemista lyhyellä aikavälillä. Korkeamman tason oppiminen 

liittyy syvällisempiin, pitkäaikaisiin muutoksiin organisaation ajattelutavoissa, rakenteissa 

ja strategioissa. Se voi johtaa uudistuksiin ja innovaatioihin. Korkeamman tason oppiminen 

on haastavampaan, mutta se mahdollistaa organisaatioiden pitkäaikaisen kilpailu- ja sopeu-

tumiskyvyn muuttuvassa ympäristössä.  

Tortorella & Fogliatto (2014) näkevät organisaation oppimisen kuuluvan jokapäiväiseen 

työhön liittyvänä prosessina, jonka kautta yksilöt, työryhmät, organisaatiot ja yhteisöt jatku-

vasti oppivat ja muuttavat itseään ja organisaatiota. Organisaation oppimisen mukaan orga-

nisaation tieto on upotettu organisaation rutiineihin ja prosesseihin, jotka ohjaavat ja rajoit-

tavat yksilöiden toimintaa. Täten ihmisten siirtyessä pois organisaatiosta, organisaation tieto 

ei häviä kokonaan, vaan jää organisaatioon (Tortorella & Fogliatto, 2014). 

Argyris ja Schön (1996) kuvaavat organisaation oppimista aktiiviseksi prosessiksi, jossa sen 

jäsenet muodostavat ja kehittävät jatkuvasti ymmärrystään organisaation toiminnasta suh-

teessa toisiin jäseniin. Yksilöiden mielikuvat omasta toiminnasta limittyvät jatkuvasti yhteen 
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vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Organisaatio on kuin organismi, jossa jokainen solu si-

sältää osittain muuttuvan kuvan itsestään suhteessa kokonaisuuteen. Organisaatiossa tarvi-

taan kasvokkain kohtaamisen lisäksi myös organisaatiokarttoja kuten organisaatiokaavio, 

työnkulun kaaviot ja muistia kuten tiedostot ja tietokannat. Lisäksi tarvitaan työkalut ja työ-

materiaalit, joihin organisaation tietämys sisältyy ja ohjelmia kuten työsuunnitelmat, mallit 

ja ohjeet. Nämä kuvaavat olemassa olevia toimintamalleja ja ohjaavat tulevaa toimintaa. Or-

ganisaation oppimista tapahtuu, kun organisaation yksilö kohtaa ongelmatilanteen ja tarkas-

telee sitä organisaation puolesta. Tässä tilanteessa ilmenee selvä ristiriita odotettujen ja to-

dellisten toiminnan tulosten välillä, johon yksilö reagoi ajattelu- ja toimintaprosessin kautta. 

Se johtaa häntä muokkaamaan mielikuvaansa organisaatiosta tai käsityksiään organisaation 

ilmiöistä. Tämä saa hänet järjestelemään toimintansa uudelleen niin, että tulokset ja odotuk-

set kohtaavat, joka taas muuttaa käsitystä organisaation toiminnasta. 

Jotta oppimisesta tulisi organisatorista, sen on juurruttava sekä organisaation jäsenten mie-

likuviin organisaatiosta että sen rakenteisiin, kuten organisaatiokarttoihin, muistijärjestel-

miin ja toimintamalleihin. Oppimistuotteita voivat olla esimerkiksi tulkinnat menneistä on-

nistumisista ja epäonnistumisista sekä päättelyt toimien ja tulosten syy-seuraussuhteista ja 

niiden vaikutuksista tulevaan toimintaan. Lisäksi oppiminen voi tuottaa kuvauksia organi-

saatioympäristön muutoksista, tulevaisuuden suorituskykyvaatimuksista, strategisten vaih-

toehtojen analysointia sekä toiveita ja keinoja niiden saavuttamiseksi. Organisaation oppi-

misen tuloksina pidetään kaikkia muutoksia, jotka näkyvät käyttäytymisessä ja vaikuttavat 

siihen, miten organisaatio nähdään. Nämä muutokset tallentuvat yksilöiden muistoihin, mie-

likuviin, toimintamalleihin ja muihin rakenteisiin, joissa organisaation tieto säilyy. (Agryris 

& Schön, 1996.) 

Argoten ja Miron-Spectorin (2011) teoria organisaation oppimisesta on mielestäni käytän-

nön läheisempää kuin Agryriksen ja Schönin (1996) ja he ovat Agryris ja Schönin (1996) 

teoriaan verrattuna huomioineet muun muassa hiljaisen tiedon ja kontekstin merkityksen. 

Argote ja Miron-Spectorin (2011) mukaan organisaation oppiminen voidaan nähdä jatku-

vana syklinä, jossa organisaation kokemus karttuu ajan myötä, jolloin tieto kehittyy, muuttuu 

ja ohjaa tulevia kokemuksia ja käytäntöjä. Oppiminen on kokonaisuus, johon kuuluvat tie-

don luominen, jossa organisaatio luo uutta tietoa kokemuksensa perusteella, säilyttäminen, 

jossa oppiminen sisällytetään organisaation kontekstiin kuten käytäntöihin ja kulttuuriin 

sekä siirtäminen, jossa tietoa siirretään yksilöiden ja tehtävien välillä organisaation sisällä 



26 

 

sekä mahdollisesti myös sen ulkopuolelle. Tieto voi ilmentyä sekä kognitioissa että toimin-

nassa ja se sisältää sekä eksplisiittistä että hiljaista tietoa.  

Organisaation oppiminen aiemman tutkimuskirjallisuuden mukaan on kuvattu kuvassa 3.  

Organisaation oppimisessa ovat mukana yksilöt, työryhmät, yhteisöt ja organisaatiot. Sen 

nähdään alkavan organisaatiossa tiedon prosessoinnilla, joita ovat tiedon luonti, hankkimi-

nen, käsittely, jakaminen, hyödyntäminen, tallentaminen ja organisaation muistin muodos-

taminen. Nämä johtavat organisaatiossa oppimiseen eli paremman tiedon, toiminnan, taito-

jen, ymmärryksen, pätevyyden ja asiantuntemuksen kehittymiseen, joiden avulla varmiste-

taan kilpailuetu. Oppiminen voi olla systemaattista ja jatkuvaa tai satunnaista. 

 

 

Kuva 3. Organisaation oppiminen kirjallisuuden mukaan (tutkijan oma kuva) 

 

3.3  Organisaation oppimisen näkökulmia 

Organisaation oppimisen määritelmien ja näkemysten joukko on laaja, mutta tutkimuksen 

alalla vallitsee kuitenkin tällä hetkellä yhteinen näkemys siitä, että oppimista tapahtuu yk-

silö-, ryhmä- ja organisaatiotasolla (Easterby-Smith, Crossan & Nicolini, 2000). Tässä tut-

kielmassa organisaation oppimisen näkökulmista keskitytään ryhmäoppimiseen, koska 
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tutkielman yksi teoreettinen lähtökohta, sosiaalisen oppimisen teoria, korostaa oppimisen 

tapahtuvan vuorovaikutuksessa toisten kanssa. Lisäksi muita näkökulmia organisaation op-

pimiseen, joita tutkielma ottaa huomioon, ovat organisaation muisti, hiljainen ja eksplisiitti-

nen tieto sekä konteksti ja kulttuuri, koska ne vaikuttavat organisaation oppimiseen etä-

työssä.  

3.3.1  Ryhmäoppiminen 

Ryhmäoppiminen yhdistää yksilö- ja organisaatiotason, joten sillä on keskeinen rooli orga-

nisaation oppimisessa (Blanco-Fernández, Leitne & Rausch, 2023). Yksilön oppiminen ei 

riitä ryhmässä tai organisaatiossa tapahtuvalle oppimiselle. Yksilön hankkima tieto tulisi 

siirtää yhteiseen tietovarastoon, jotta muut voivat hyödyntää sitä. Organisaatiot, joilla on 

toimivat muistijärjestelmät, osaavat oppia ja hyödyntää erityyppistä tietoa tehokkaasti. (Ar-

gote & Miron-Spector, 2011). Tiedon käyttö organisaatioissa on usein sosiaalinen ilmiö, 

ryhmäoppimista. Työntekijät ovat erikoistuneet tietyille osaamisalueille, joten on olennaista, 

että epätasaisesti jakautunut tieto otetaan huomioon yhdessä organisaation päätöksiä tehtä-

essä (Maier, Prange & Rosenstil, 2001). Näin ryhmäoppiminen sisältää sekä yksilöllisiä op-

pimisprosesseja että sosiaalisia prosesseja kuten yhteistyötä, koordinaatiota ja tiedonvaihtoa 

(Argote & Levine, 2020). 

Ryhmässä tapahtuva oppiminen on silta yksilön oivallusten ja organisaation toimintatapojen 

välillä. Yksilöllinen oppiminen alkaa usein intuitiivisista oivalluksista. Ryhmätasolla yksi-

löllisiä oivalluksia käsitellään yhdessä, jolloin niistä syntyy yhteisesti jaettuja merkityksiä 

ryhmän sisällä. Vain ryhmässä voidaan tehokkaasti yhdistää nämä yksilölliset näkemykset 

niin, että ne voivat vaikuttaa koko organisaation toimintaan. Kun nämä yhteisesti tulkitut 

ajatukset siirtyvät edelleen organisaation tasolle, ne voivat muuttua uusiksi käytännöiksi, 

rutiineiksi tai säännöiksi. Näin organisaatio omaksuu ryhmässä syntyneet oivallukset osaksi 

omia rakenteitaan ja toimintamallejaan. Ne ideat, jotka sopivat organisaation kulttuuriin tai 

tukevat sen muutostarpeita, jäävät voimaan ja vaikuttavat laajemmin. (Kuittinen & Salo, 

2005). 

Ryhmätasolla opitaan, kun yksilöt jakavat näkemyksiään, tarkasteltavat kriittisesti omia toi-

mintatapojaan ja ovat valmiita muuttamaan niitä ryhmän yhteisen ymmärryksen hyväksi. 

Tämä edellyttää avoimuutta, toisten kunnioittamista ja kykyä asettua hetkellisesti toisen 
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näkökulmaan. Oppiminen ei siis synny pelkästä tiedon jakamisesta, vaan luottamukseen ja 

dialogiin perustuvasta yhteisestä ajattelusta. (Kuittinen & Salo, 2005).  

3.3.2  Organisaation muisti 

Baltrusch (2001) toteaa, että organisaation jäsenten vaihtuvuuden, työn tekemisen hajanai-

suuden ja näin ollen tiedon jakamisen takia on tärkeää, että tieto on tallennettu hyvin ja se 

on jaettavissa muutoinkin kuin organisaatioiden jäsenten välisenä hiljaisena tietona. Näin 

organisaation muistista tulee tärkeä osa organisaation oppimista. Organisaation muistia voi-

vat olla esimerkiksi koko organisaation yhteiset keskitetyt tietovarastot ja -järjestelmät. 

Goodman ja Darr (1998) toteavat, että organisaatiossa täytyy olla yhteinen tahtotila ja päätös 

sille, että organisaation tieto säilytetään ja otetaan käyttöön. Se tarkoittaa, että organisaation 

jäsenet jakavat ratkaisujaan toisille. Tämä edellyttää organisaatiolta ilmapiiriä, jossa arvos-

tetaan luottamusta, yhteistyötä, oppimista ja innovaatioita (Zack, 1999).  

Organisaation muistin tärkeys korostuu myös organisaation kilpailukykyisenä pysymisessä. 

Tällöin organisaatioiden on luotava, paikannettava, kerättävä ja jaettava organisaationsa tie-

toja ja asiantuntemusta tehokkaasti ja niillä on oltava kyky hyödyntää tätä tietoa ongelmissa 

ja mahdollisuuksissa. Organisaatioiden on tämän vuoksi opittava taltioimaan eksplisiittisiä 

tietoja ja tosiasioita sekä hiljaista asiantuntijatietoa ja tietotaitoa. (Zack (1999.) 

3.3.3  Hiljainen ja eksplisiittinen tieto organisaation oppimisessa 

Nonaka, Toyama ja Konno (2000) korostavat, että organisaation kyky luoda jatkuvasti uutta 

tietoa on olennainen osa sen osaamista ja kilpailukykyä. Tiedon luonti, ylläpito ja hyödyn-

täminen on dynaaminen prosessi, jossa sekä hiljainen että eksplisiittinen tieto täydentävät 

toisiaan. Tiedon luomisen kannalta molemmat ovat välttämättömiä ja tietoa luodaan, kun 

hiljainen ja eksplisiittinen tieto ovat vuorovaikutuksessa keskenään.  

 

Eksplisiittistä tietoa voidaan koodata, tallentaa, ymmärtää ja jakaa. Hiljainen tieto on taas 

intuitiivista, artikuloitumatonta ja sitä ei voida ymmärtää ja käyttää ilman tiedon käyttäjää. 

Se on usein käytännön kokemuksen kautta hankittua toimintatietoa ja tietotaitoa. Se on usein 

henkilökohtaista, vaikeasti muotoiltavissa ja sitä on haastava jakaa. Hiljaisen tiedon siirto 
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vaatii läheistä vuorovaikutusta ja yhteisen ymmärryksen ja luottamuksen rakentamista, kun 

taas eksplisiittinen tietoa on muotoiltavissa ja jettavissa riippumatta tietävästä aiheesta. Li-

säksi näiden kahden tiedon hankkiminen ja keräämisessä on eroavaisuuksia. Eksplisiittistä 

tietoa voidaan luoda päättelyn avulla ja hankkia opiskelun avulla, mutta hiljaista tietoa voi-

daan hankkia vain käytännön kokemuksen kautta asiaankuuluvassa kontekstissa eli teke-

mällä oppimalla. Lisäksi eksplisiittistä tietoa voidaan koota yhteen paikkaa, tallentaa objek-

tiiviseen muotoon ja ottaa käyttöön ilman tietävää subjektia, kun taas hiljainen tieto on hen-

kilökohtaista ja kontekstuaalista ja sen käyttöön ottaminen vaatii tiivistä osallistumista ja 

yhteistyötä tietävästä aiheesta. Hiljainen tieto ilmenee usein taidoissa, toiminnoissa, ihan-

teissa, arvoissa, sitoutumisessa, rutiineissa ja käytännöissä. (Lam, 2000; Nonaka & Krogh, 

2009; Nonaka, Toyama ja Konno, 2000.)    

 

Käsitteinä nämä kaksi tietoa voidaan erottaa, mutta käytännössä ne eivät ole erillisiä (Lam, 

2000). Kuten Nonaka ja Takeuchi (2009) väittävät, uusi tieto syntyy näiden kahden tiedon 

dynaamisesta vuorovaikutuksesta ja yhdistelmästä. Myös Nelsonin ja Winterin (1982) mu-

kaan organisaatiossa hiljainen ja eksplisiittinen tieto yhdistyvät käytännössä, saavat talou-

delliseen toimintaan liittyvän merkityksen ja tallentuvat organisaation rutiineihin. Ajan 

myötä eksplisiittisen ja hiljaisen tiedon vuovorovaikutuksen laatu voivat johtaa ylivoimai-

seen suorituskykyyn. Organisaatioilla on kuitenkin erilainen kyky yhdistää näitä ja näiden 

suhteellinen merkitys ja asema voivat myös vaihdella. On tärkeää, että organisaatiossa uuden 

tiedon luominen perustuu myös hiljaisen tiedon käyttöön ja tuottamiseen. Chua (2002) on 

jopa esittänyt, että hiljainen tieto, joka näkyy organisaation rutiineissa, kulttuurissa ja ajat-

telutavassa, olisi jopa organisaation oppimisen tärkein tulos. 

3.3.4  Organisaation oppimisen konteksti ja kulttuuri 

Argote & Miron-Spector (2011) luomassa organisaation oppimisen viitekehyksessä organi-

saation kokemus on vuorovaikutuksessa kontekstin kanssa tuottaakseen uutta tietoa. Oppi-

misen konteksti rakentuu aktiivisista osista kuten organisaation jäsenistä, työkaluista ja teh-

tävistä sekä kontekstista kuten organisaation kulttuurista ja rakenteista, jotka molemmat vai-

kuttavat oppimisprosessin etenemiseen. Konteksti vaikuttaa oppimisen olosuhteisiin ja ak-

tiiviset osat suoraan tiedon luomiseen, säilyttämiseen ja siirtämiseen.  
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Organisaation sisällä vallitsevalla kulttuurilla on tärkeä rooli edistäessään ja muovatessaan 

sitä, miten organisaation yksilöt osallistuisivat oppimiseen. Organisaatiokulttuuri tarjoaa 

kontekstin, arvot, normit ja käytänteet, jotka vaikuttavat siihen, miten yksilöt hankkivat tie-

toa, taitoja ja käyttäytymistä. Se myös vaikuttaa siihen, miten oppimista organisaatiossa ym-

märretään, toteutetaan ja arvostetaan. Kun organisaatiokulttuuri tukee yksilöllistä ja kollek-

tiivista kehitystä, se luo ympäristön, jossa yksilöt ovat vastaanottavaisempia oppimiselle, 

sopeutuvat muutoksiin ja edistävät organisaation yleistä menestystä. (Okorley, E., Mensah, 

J. & Amoah-Mensah, A., 2024.)  

 

Songin, Kimin and Kolbin (2009) mukaan organisaatiokulttuurissa organisaation oppimi-

selle tärkeäksi seikaksi nousee myös yksilöiden välinen luottamus, koska se kannustaa tie-

don jakamiseen ja haluun osallistua yhteistoimintaan, mikä taas osaltaan kehittää jatkuvaa 

oppimisprosessia. Kontoghiorghes, Awbrey & Feurig (2005) toteavat lisäksi, että organisaa-

tion oppimisella on tärkeää avoin viestintä, tiedon jakaminen, riskinotto ja uusien ideoiden 

esittäminen. Lisäksi tärkeitä organisaation oppimiselle ovat oppimisen tuki ja sen tunnista-

minen, tiedon hallinta, koulutus ja oppimisympäristön edistäminen. 

3.4  Organisaation oppimisen mahdollistuminen etätyössä 

Organisaation oppimisen mahdollistamiseen etätyön kontekstissa tulisi huomioida sekä etä-

työn että organisaation oppimisen onnistumisen edellytykset. Aiemmissa luvuissa esitellyn 

kirjallisuuden perusteella organisaation oppimiseen prosessiin kuuluvat erilaiset tiedon pro-

sessit vaativat etätyössä organisaatiolta selkeitä etätyön ohjeita, tavoitteita ja käytäntöjä sekä 

johdon tukea ja luottamusta. Lisäksi etätyössä tulee olla toimiva viestintä ja vuorovaikutus, 

jolloin tiedon saanti, jakaminen ja hyödyntäminen ovat helppoa ja läpinäkyvää ja myös hil-

jainen ja epävirallinen tieto siirtyisi ketterästi organisaation jäseneltä toiselle. Myös jatkuvan 

oppimisen ja toimivien teknologioiden käyttö ja osaaminen etätyössä tukevat organisaation 

oppimista. Lisäksi organisaatiokulttuurin on tuettava tiedon jakamista ja yhteisöllisyyttä etä-

työssä, jolloin tuottavuutta ja jatkuvaa oppimista tapahtuu organisaatiossa. Kun edellä mai-

nitut sekä etätyön että organisaation oppimisen onnistumisen edellytykset on huomioitu, or-

ganisaation oppiminen on mahdollista myös etätyön kontekstissa. 
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4  Sosiaalisen oppimisen teoria 

Organisaation oppimista voidaan lähestyä monesta teoreettisesta näkökulmasta käsin. Tässä 

tutkielmassa käytetään sosiaalisen oppimisen näkökulmaa organisaation oppimiseen, koska 

organisaatio on sosiaalinen oppimisympäristö, jossa ympäristö, toiminta ja käyttäytyminen, 

mukaan lukien erilaiset koulutukset, tarjoavat henkilöstölle oppimismahdollisuuksia. Li-

säksi organisaation oppimisen kirjallisuuden perusteella organisaation oppiminen nähdään 

myös kollektiivisena, sosiaalisena ilmiönä. Lisäksi sosiaalinen oppiminen voidaan nähdä 

haasteena, joskaan ei mahdottomuutena, nykyisessä etätyön kontekstissa. Etätyössä sosiaa-

linen oppiminen ei ole fyysisesti mahdollista, mutta sosiaalista oppimista voi tapahtua myös 

virtuaalisesti. On mielenkiintoista nähdä, millä tavoin sosiaalista organisaation oppimista 

voi tapahtua etätyössä. Seuraavissa alaluvuissa käydään läpi sosiaalisen oppimisen teorian 

määritelmää, sosiaalista oppimista prosessina ja sen asemaa etätyössä.  

4.1  Sosiaalisen oppimisen teorian määritelmä 

Albert Banduran (1971) kehittämän sosiaalisen oppimisen teoria (Social Learning Theory) 

on behaviorismiin perustuva käsite, joka yhdistää yksilöllisen oppimisen ja sosiaalisen ym-

päristön vaikutukset. Sosiaaliset ympäristöt tarjoavat oppimiselle mahdollisuuksia ja sosiaa-

lista tukea. Sosiaalisen oppimisen teorian mukaan ihminen on joustava ja kykeneväinen op-

pimaan sekä oppii eniten tarkkailemalla ja jäljittelemällä muiden käyttäytymistä sosiaali-

sesta ympäristöstään. Ihmisen käyttäytymistä pystytään ennustamaan ja muokkaamaan op-

pimisperiaatteiden avulla kiinnittämällä huomiota ajatteluun ja sosiaaliseen vuorovaikutuk-

seen. Ihminen ei ainoastaan muokkaudu ympäristönsä vaikutuksesta, vaan pystyy myös sää-

telemään itseään ja vaikuttamaan ympäristöönsä. Ihmiset ovat sekä yksilöllisiä olentoja että 

sosiaalisia olentoja ja sosiaalisina olentoina ihmiset ovat aina yhteydessä toisiinsa. Ihminen 

oppii koko elämänsä ajan, ja vuorovaikutus muiden kanssa on keskeinen osa tätä oppimis-

prosessia. (Bandura, 1971; Bandura, 1977.) 

Kristjanson, Harvey, Van Epp ja Thornton (2014) kuvaavat sosiaalista oppimista tiedon ja-

kamisena, yhteisenä oppimisena ja tiedon luomisena eri sidosryhmien kesken. Oppiminen 

tapahtuu yksilön lisäksi myös verkostoissa ja järjestelmissä yhteisen tavoitteen ympärillä. 
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Aktiivinen vuorovaikutus kuten keskustelu, tiedon jakaminen ja yhdessä oppiminen edistä-

vät uuden tiedon omaksumista ja voi johtaa toiminnan muutoksiin. Sosiaalinen oppiminen 

perustuu osallistavaan kehittämiseen ja painottaa oppimista ja yhteistä kehittymistä osana 

päivittäistä työtä. Easterby-Smithin ja Lylesin (2011) mukaan sosiaalisen oppimisen näkö-

kulmasta oppiminen tapahtuu jatkuvasti osana arkea. Se on luonnollinen osa organisaation 

päivittäistä elämää ja työtä, eikä sitä voi välttää tai valita. 

4.2  Sosiaalinen oppiminen prosessina 

Sosiaalinen oppiminen on prosessi, jossa yksilöiden ymmärrys muuttuu sosiaalisen vuoro-

vaikutuksen seurauksena (Ofei-Manu & Shimano, 2012.) Oppimisprosessin onnistumiseen 

vaikuttavat yksilön sisäiset kognitiiviset tekijät kuten ajattelu, tulkinnat ja muisti ja ulkoiset 

tekijät kuten sosiaalinen ja fyysinen ympäristö (Bandura, 1971). Banduran (1971) mukaan 

nämä sisäiset ja ulkoiset tekijät muokkaavat käyttäytymistä vastavuoroisesti, jolloin ihminen 

ei ole pelkästään ympäristön vaikutusten kohde, vaan myös aktiivinen toimija, joka vaikuttaa 

ympäristöönsä. Täten yksilön käyttäytymisen ja ympäristön välillä on kaksisuuntainen 

suhde. (Bardura, 1971; Tarsono, 2018.)  

Reed, Evely, Cundill ym. (2006) mukaan oppimista voidaan pitää sosiaalisena oppimisena 

silloin, kun ymmärryksen muutos tapahtuu itse asianomaisissa yksilöissä. Se voi tapahtua 

esimerkiksi uuden tiedon muistelemisen kautta tai syvällisemmin esimerkiksi asenteiden 

muutoksena. Oppimisen tulee ulottua yksilöistä sosiaalisiin ryhmiin tai laajempiin yhteisöi-

hin. Lisäksi sen tulee tapahtua sosiaalisissa vuorovaikutuksissa ja prosesseissa osallistujien 

kesken joko suoraan vuorovaikutuksena esimerkiksi keskustelun tai median esimerkiksi 

joukkomedian, puhelimen tai sovellusten kautta. Näin sosiaalinen oppiminen voidaan mää-

ritellä ymmärryksen muutokseksi, joka ylittää yksilön ja sijoittuu laajempiin sosiaalisiin ryh-

miin vuorovaikutuksen kautta. 

Sosiaalisen oppimisen teorian mukaan oppiminen on jatkuva, organisaatiossa tapahtuva pro-

sessi, jota ei voida täysin hallita, mutta jota organisaatio voi edistää ja tukea. Organisaatio ja 

yksilö nähdään keskinäisessä vuorovaikutuksessa olevina kokonaisuuksina, jotka muuttuvat 

ja kehittyvät ajan myötä. Jokainen organisaation jäsen tuo mukanaan oman historiansa, ko-

kemuksensa ja toiveensa tulevaisuudesta. Nämä yhdistettynä organisaation työkäytäntöihin, 

sääntöihin ja määräyksiin muodostavat organisaation kontekstin, jonka puitteissa oppiminen 
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tapahtuu. Näin ollen organisaation oppiminen syntyy yksilöiden ja organisaation yhteisvai-

kutuksesta ja jatkuvasta vuorovaikutuksesta. (Easterby-Smith & Lyles, 2011.)  

Oppimista tapahtuu, kun yksilöt ovat tekemisissä keskenään ja jakavat erilaisia näkökulmia 

(Cheng & Mattor, 2010; Brummel et al., 2010). Sosiaalinen oppiminen prosessina tarkoittaa 

tilanteita, joissa ihmiset jakavat näkökulmiaan ja kokemuksiaan luodakseen yhteisiä käsi-

tyksiä tilanteesta ja kehittääkseen strategioita kollektiiviseen toimintaan tilanteen paranta-

miseksi (Schusler, T., Decker, D & Pfeffer, M., 2003). Schusler et al. (2003) mukaan sosi-

aalista oppimista edistää avoin kommunikaatio, monipuolinen osallistuminen, rajoitukseton 

ajattelu, rakentava konflikti, demokraattinen rakenne, useat tiedon lähteet, sitoutuminen ja 

fasilitaatio. Organisaatioiden korostaessa sosiaalisen oppimisen periaatteita, ne voivat muo-

kata koulutusohjelmiaan, mentorointiaan ja tiiminrakennustaan vastaamaan näitä periaatteita 

(Okorley, Mensah & Amoah-Mensah, 2024). Nämä toimet ja käytännöt voivat lisätä työn-

tekijöiden sitoutumista, ruokkia innovaatioita ja lopulta jopa parantaa organisaation yleistä 

suorituskykyä (Okorley, Mensah & Amoah-Mensah, 2024).   

Bandura (1971) näkee oppimisen yksilön prosessina, joka tapahtuu sosiaalisen vuorovaiku-

tuksen kautta, kun taas Easterby-Smith ja Lyles (2011) korostavat oppimista tapana olla ja 

tulla osaksi yhteisöjä, jotka yhdessä muodostavat organisaation. Oppiminen ei tapahdu sosi-

aalisen oppimisen näkökulmasta yksilöllisenä ajatteluprosessina, vaan osallistumisen ja vuo-

rovaikutuksen kautta toisten ihmisten ja ilmiöiden kanssa. Tässä oppimisen keskeinen kysy-

mys on tulla ammattitaitoiseksi harjoittelijaksi, jolloin oppiminen on käytännöllinen saavu-

tus. Sen tarkoituksena ei ole tiedon hankinta, vaan identiteetin kehittäminen ja sosialisaatio. 

Tällöin tiedosta tulee osa organisaation tietoa, jota ei ole tallennettu kirjoihin ja tietojärjes-

telmiin. Tieto on aktiivinen prosessi, joka syntyy osallistumisesta organisaation käytäntöihin 

ja sosiaalisiin vuorovaikutuksiin. Siksi yksilöiden on ymmärrettävä oma roolinsa näissä pro-

sesseissa. Tieto ei ole vain yksilöiden hallussa, vaan se jaetaan organisaation jäsenten ja 

toimintojen kesken. (Easterby-Smith & Lyles, 2011.) 

4.3  Sosiaalinen oppiminen työelämässä ja etätyössä 

Bond ja Blevins (2020) korostavat, että sosiaalisen oppimisen teorian ytimessä on ajatus 

siitä, että vuorovaikutus muiden kanssa on keskeinen tekijä työntekijän kehittymisessä. 

Tämä teoria auttaa ymmärtämään, miten työympäristö ja henkinen tuki voivat tukea 
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urakehitystä ja edistää etenemismahdollisuuksia. Sosiaalisen oppimisen teoria auttaa selittä-

mään, miksi keskustelu, yhteisöllinen oppiminen ja mentorointi ovat keskeisiä työntekijän 

kehittymisessä. Harvey, Napier, Moeller & Williams (2010) mukaan mentorointi voi olla 

haastavaa etätyöympäristössä, mutta se on kuitenkin mahdollista virtuaaliympäristössä. 

Mentorilla on nähty olevan myönteisiä vaikutuksia organisaation tehtävän yhdistämisessä, 

näkemysten parantamisessa organisaation tulevaisuudesta ja sen saavutusten tuntemisesta, 

vaihtuvuuden vähenemisessä ja organisaation sitoutumisen parantamisessa, mutta näiden 

saavuttaminen voi olla haastavaa etätyöympäristössä. Organisaatioiden tulisikin nähdä men-

toroinnin tärkeys sosiaalisessa oppimisessa etätyöympäristössä ja tukea tätä. Myös Muthu-

veloo (2017) näkee mentoroinnin hyödyt ja toteaa, että organisaatiot voivat saada kilpailue-

tua tehokkaalla sosiaalisen oppimisen toteutuksella muun muassa muokkaamalla mentoroin-

tiaan, koulutusohjelmiaan ja tiimin muodostamisia vastaamaan sosiaalisen oppimisen peri-

aatteita. Näillä toimilla voidaan lisätä työntekijöiden sitoutumista, herättää innovaatioita ja 

lopulta parantaa yleistä suorituskykyä.  

 

Sosiaalinen oppiminen on tärkeä osa työelämää. Easterby- Smith & Lyles (2011) kirjoitta-

vat, että globalisoituneessa taloudessa tieto ei ole enää niukka resurssi, vaan kyky löytää ja 

valita oikea tieto oikeaan aikaan. Oppiminen ei vaadi siis vain kognitiivisia taitoja tai kykyä 

päästä käsiksi asiaankuuluviin käytäntöihin ja osallistua niihin, vaan molempia. Tärkein taito 

on tehdä yksilöllisiä ja yhteisiä arvioita ja kyvykkyyttä erottautua erillisinä ja ainutlaatuisena 

ihmisenä tai yrityksenä. Innovointi ja kyky oppia innovoimaan monimuotoisissa työympä-

ristöissä, joissa kohdataan erilaisia kulttuureja, rotuja ja etnisiä taustoja, korostavat oppimi-

sen merkitystä sekä kognitiivisena että sosiaalisena prosessina. Tällaisissa ympäristöissä tar-

vitaan jatkuvaa oppimista, sosiaalisia taitoja ja kykyä toimia sekä ajatella yhdessä jaetun 

tiedon ja päätöksenteon konteksteissa. (Easterby-Smith & Lyles, 2011.) 

Sosiaalinen mallinnus työpaikalla tarkoittaa oppimista matkimalla ja tarkkailemalla muita 

(Bandura, Adams & Beyer, 1977). Paikan päällä tapahtuvaa sosiaalista mallintamista tapah-

tuu oppimistoimintojen kautta, jotka ovat sekä tarkoituksellista että satunnaista oppimista 

(Marsick & Watkins, 1990). Etätyöympäristössä kasvokkain tapahtuvan vuorovaikutuksen 

puute haittaa merkittävästi työntekijöiden kehittymistä (Seo & Kim, 2024).   
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Virtuaalisessa työympäristössä oppiminen tapahtuu usein tarkoituksellisesti, koska vuoro-

vaikutus on ajallisesti rajattua, alustalla tapahtuvaa ja valittujen henkilöiden välistä. Tämän 

vuoksi satunnainen oppiminen on harvinaista, ja siksi organisaatioiden tulisi tukea alustoja, 

joilla työntekijät voivat vapaasti jakaa ajatuksiaan ja kokemuksiaan työstä. Verkkoalustoilla 

työntekijät voivat nauttia työskentelystä ja toisiltaan oppimisesta. Virtuaalinen kahvila, jossa 

työntekijöiden on mahdollista kokoontua epävirallisiin keskusteluihin kahvin parissa, on 

hyvä esimerkki sosiaalisen oppimisen tehostamisesta verkkotyöympäristössä. (Seo, & Kim, 

2024) 

 

Etätyö luo sosiaaliselle oppimiselle täysin uuden kontekstin, jossa sosiaalista oppimista tulee 

tietoisesti mahdollistaa ja tukea. Sosiaalista oppimista voi tukea etätyössä suunnittelemalla 

etätyölle selkeitä rakenteita, jolloin se tukee sosiaalista oppimista myös hajautetuissa tii-

meissä. Etätyössä ja sosiaalisessa oppimisessa molemmissa on tärkeää vuorovaikutus, luot-

tamus ja yhteisten merkitysten rakentaminen. Esihenkilöllä on näiden ylläpitämisessä tärkeä 

rooli, jolloin heidän tulee seurata työntekijöiden työtilannetta, tukea viestintää ja varmistaa 

yhteydenpito heihin. Etätyössä tiedon jakaminen ja etenkin hiljaisen ja epävirallisen tiedon 

jakaminen ei ole yhtä helppoa kuin lähityössä, joka tekee sosiaalisen oppimisen tukemisesta 

vieläkin tärkeämpää. Täten erilaiset tiedon jakamisen kanavat nousevat tärkeiksi osaksi etä-

työtä. Sosiaaliselle oppimiselle on tärkeää tietojen hallinnan lisäksi myös vuorovaikutustai-

tojen hallinta. Etätyön kontekstissa tämä tarkoittaa kykyä kommunikoida selkeästi, ja tehdä 

yhteisiä päätöksiä. Kaikkineen organisaatiokulttuuri ratkaisee paljon, toteutuuko sosiaalinen 

oppiminen etänä vai ei. Etätyökulttuuri, jossa tuetaan avoimuutta, yhteisöllisyyttä ja jatku-

vaa oppimista, mahdollistaa myös sosiaalisen oppimisen. Etätyökulttuurin tulee kannustaa 

työntekijöitä osallistumaan, jakamaan kokemuksiaan ja kehittämään itseään yhdessä, fyysi-

sestä sijainnista riippumatta.  
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5  Organisaation oppiminen etätyössä teoreettinen viitekehys 

Aiemmissa kirjallisuuskatsausluvuissa 2-5 on käsitelty etätyötä, organisaation oppimista ja 

organisaation oppimista sosiaalisen oppimisen näkökulmasta koskevaa tutkimuskirjalli-

suutta ja tutkimusta. Tässä luvussa esitetään tutkielman teoreettinen viitekehys pohjautuen 

edellisiin kirjallisuuskatsauslukuihin sekä esitellään se lopuksi visuaalisesti kuvassa 4.  

Etätyö luo kontekstin organisaation oppimiselle ja organisaation oppimiselle sosiaalisen op-

pimisen näkökulmasta. Etätyön haasteina nähdään tiedon jakamisen vaikeutuminen (Graves 

& Karabayeva, 2020; Taskin & Bridoux, 2010), yhteistyön ja vuorovaikutuksen heikkene-

minen (Yang et a., 2022), motivaation, hyvinvoinnin ja työrauhan haasteet (Graves & Kara-

bayeva, 2020; Messenger, 2019; Popovici & Popovici, 2020; Rich & Entrepreneur Media, 

2023) ja organisaatiokulttuurin ja sosiaalistumisen haasteet (Greenstein, 2021; Popovici & 

Popovici, 2020). Nämä kaikki voivat vaikuttaa organisaation oppimiseen ja sosiaaliseen op-

pimiseen. Haasteisiin tulisi vastata tukemalla tiedon jakamista (Golden & Raghuram, 2010; 

Suortti & Sivunen, 2024), kulttuuria ja yhteisöllisyyttä (Graves & Karabayeva, 2020; Green-

stein, 2021; Taskin & Bridoux, 2010) sekä hyödyntämällä hybridimalleja ja työjärjestelyko-

keiluja (Yang, 2022).  

Etätyön mahdollisuuksia ovat tuottavuuden kasvu ja parempi työtyytyväisyys (Bloom et al., 

2015; Fonner & Roloff, 2010), ajansäästö ja mahdollisuus työskennellä ilman toimiston häi-

riötekijöitä (Graves & Karabayeva, 2020; Messenger, 2019), itsenäisyyden lisääntyminen 

(Rich & Entrepreneur Media, 2023), mahdollisuus kehittää viestintä-, ajanhallinta- ja orga-

nisointitaitoja (Graves & Karabayeva, 2020) sekä tiedon jakaminen (Nwankpa & Roumani, 

2024).  

Etätyön onnistumisen edellytyksenä ovat selkeät ohjeet ja käytännöt (Graves & Karabayeva, 

2020; Popovici & Popovici, 2020), luottamukseen perustuva johtaminen (Golden & Raghu-

ram, 2010; Graves & Karabayeva, 2020; Messenger, 2019), toimiva viestintä ja vuorovai-

kutus (Suortti & Sivunen, 2024; Yang et a., 2022), tiedon jakamisen tukeminen (Mynarek & 

Jahr, 2024; Taskin & Bridoux, 2010), ajantasaiset työkalut ja osaaminen (Graves & Kara-

bayeva, 2020; Popovici & Popovici, 2020), hyvinvoinnin ja työn ja vapaa-ajan tasapaino 
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(Messenger, 2019; Popovici & Popovici, 2020) sekä yhteisöllisyyttä tukeva organisaa-

tiokulttuuri (Greenstein, 2021; Mynarek & Jahr, 2024). 

Näin etätyö luo haasteillaan ja mahdollisuuksillaan kehykset sekä organisaation oppimiselle 

että sitä kautta myös sosiaaliselle oppimiselle. Organisaation oppimista määrittelevät ja sen 

toteutumiseen vaikuttavat yksilö, ryhmä ja organisaatio, organisaation oppimisen prosessit 

ja organisaation oppimiseen vaikuttavat näkökulmat, joita ovat ryhmäoppiminen, organisaa-

tion muisti, eksplisiittinen ja hiljainen tieto, konteksti ja kulttuuri (Argote & Miron-Spector, 

2011; Baltrusch, 2001; Nelson ja Winter, 1982; Nonaka; Toyama ja Konno, 2000; Okorley, 

Mensah & Amoah-Mensah, 2024). Sosiaalinen oppiminen, jossa yksilö ja organisaatio toi-

mivat vuorovaikutuksessa keskenään, rakentavat parhaimmillaan organisaation oppimista. 

Teoreettisen viitekehyksen mukaan organisaatio voi edistää ja tukea organisaation oppimista 

sosiaalisen oppimisen näkökulmasta. Etätyön tulisi tukea ihmisten välistä näkökulmien ja 

kokemusten jakamista, jotta he voivat yhdessä muodostaa yhteisiä käsityksiä ja kehittää stra-

tegioita tilanteen parantamiseksi. Koska organisaation oppiminen sosiaalisen oppimisen nä-

kökulmasta on myös identiteetin kehittämistä ja yhteisöön kuulumisen oppimista, ei pelkkää 

tiedon hankintaa, tämä tulee huomioida etätyössä. Etätyökulttuuria tulisi kehittää suuntaan, 

joka tukee sosialisaatiota ja yhteisöllisyyttä. Sosiaalista oppimista edistää muun muassa 

avoin kommunikaatio, monipuolinen osallistuminen ja rajoitukseton ajattelu, jotka kaikki 

ovat myös mahdollisia etätyökontekstissa. Työelämässä vaaditaan sekä kognitiivista että so-

siaalista oppimista löytää ja valita oikea tieto, olla ja ajatella erilaisissa työyhteisöissä sekä 

kykyä innovoida.  

Etätyö voi tukea organisaation oppimista sosiaalisen oppimisen näkökulmasta tarjoamalla 

parempaa työtyytyväisyyttä, säästämällä aikaa ja vähentämällä toimiston häiriötekijöitä. Li-

säksi se voi lisätä työntekijöiden itsenäisyyttä, kehittää viestintä-, ajanhallinta- ja organisoin-

titaitoja sekä edistää tiedon jakamista. Toisaalta tutkimuskirjallisuuden perusteella etätyö 

haastaa organisaation oppimista vaikeuttamalla tiedon jakamista, vaikka se nähtiin myös 

mahdollisuutena. Lisäksi haasteina nähdään yhteistyön ja vuorovaikutuksen heikkeneminen, 

motivaation, hyvinvoinnin ja työrauhan haasteet ja organisaatiokulttuurin ja sosiaalistumi-

sen haasteet. Organisaation oppimista etätyössä voidaan edistää selkeillä ohjeilla ja käytän-

nöillä, luottamukseen perustuvalla johtamisella, toimivalla viestinnällä ja tiedon jakamista 

tukevilla ajantasaisilla työkaluilla ja osaamisella. Lisäksi tärkeää on tukea työntekijöiden 

hyvinvointia, työn ja vapaa-ajan tasapainoa sekä yhteisöllisyyttä edistävää 
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organisaatiokulttuuria hyödyntämällä esimerkiksi hybridimalleja ja työjärjestelykokeiluja. 

Kuvassa 4 esitetään visuaalisesti yhteenvetona tutkielman teoreettinen viitekehys. 

 

 

Kuva 4. Tutkielman teoreettinen viitekehys (tutkijan oma kuva)  
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6  Tutkimusmenetelmät 

Tämä luku kertoo tutkielman empirian tutkimusmenetelmät. Ensimmäisessä alaluvussa ku-

vataan tutkimusote ja tutkimusprosessi, joiden jälkeen kerrotaan haastateltujen informant-

tien taustatiedot, tutkimusaineiston keruu- ja analyysimenetelmät. Viimeisenä alaluvussa ar-

vioidaan tutkimuksen luotettavuutta. 

6.1  Tutkimusote ja tutkimusprosessi 

Tämän pro gradu -tutkielman tutkimusote on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Laa-

dullisen tutkimusotteen pohjana on eksistentiaalis-fenomenologis-hermeneuttinen tieteenfi-

losofia (Metsämuuronen, 2008). Laadullinen tutkimus tarkastelee todellista elämää (Hirs-

järvi, Remes & Sajavaara, 2009) ja sen tarkoituksena on ymmärtämään tutkittavaa ilmiötä 

tutkittavien näkökulmasta (Juuti & Puusa, 2020). Siinä pyritään löytämään yksilön kokema 

todellisuus (Vilkka, 2015) ja tutkija ei määrittele sitä, mikä on tärkeää (Hirsjärvi, Remes & 

Sajavaara, 2009).  

(Hirsjärvi et al. (2009) määrittelevät laadullisen tutkimuksen olennaisia piirteitä. Heidän mu-

kaansa laadullinen tutkimus on kokonaisvaltaista tiedon hankintaa, jossa aineisto koostuu 

luonnollisissa, todellisissa tilanteissa ja tiedonkeruun instrumenttina on yleensä ihminen. Ai-

neiston hankinnassa suosituksena ovat laadulliset metodit esimerkiksi teemahaastattelut tai 

ryhmähaastattelut, joissa tutkittavien informanttien näkemykset pääsevät esiin. Kohde-

joukko valitaan tarkoituksen mukaisesti, jolloin siinä ei käytetä satunnaisotosta. Yksittäisiä 

tapauksia käsitellään ainutlaatuisina, jolloin aineiston tulkinta on sen mukaista.  

Tämän tutkielman tavoitteena on ymmärtää ilmiötä eli organisaation oppimista etätyössä; 

mitä mahdollisuuksia ja haasteita etätyö asettaa organisaation oppimiselle ja miten organi-

saation oppimista voidaan edistää etätyössä, jonka vuoksi sopivin lähestymistapa tutkia ai-

hetta on laadullinen tutkimus. 

Tutkimusprosessin vaiheet kuvataan kuvassa 5. Tutkimusprosessi alkoi aiheanalyysin laati-

misella, joka tehtiin joulukuussa 2024. Tämän jälkeen tammi-helmikuussa 2025 kirjoitettiin 

tutkimussuunnitelma, jossa määriteltiin tutkimusongelma, luotiin alustava 
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kirjallisuuskatsaus, tutkimusmenetelmät sekä tutkimuksen aikataulu ja riskit. Maalis-huhti-

kuussa 2025 luotiin tutkimuksen kirjallisuuskatsaus ja aineistonkeruuinstrumentti ja huhti-

kuussa 2025 toteutettiin tutkimuksen aineistonkeruu teemahaastatteluilla. Tämän jälkeen al-

koi tutkimusaineiston analyysivaihe. Huhti-kesäkuussa 2025 raportoitiin tutkimustulokset ja 

johtopäätökset ja tutkimuksen viimeistelyvaihe suoritettiin kesäkuun alussa 2025.  

 

Kuva 5. Tutkimusprosessin vaiheet 

6.2  Informanttien taustatiedot  

Haastatelluista informanteista ja heidän taustatiedoistaan ei kerrota yksityiskohtaisempia tie-

toja, jotta heidän anonymiteettinsä pystytään varmistamaan. Taulukossa 1 on esitetty tutki-

muksessa informantteina olleiden asiantuntijoiden ja esihenkilöiden haastatteluissa kysytyt 

taustatiedot, vastausten vaihteluvälit ja vastausten keskiarvo. 
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Taulukko 1. Tutkimuksen informanttien taustatiedot 

 

 

Tutkimus toteutettiin kansainvälisesti toimivan korkean teknologia-alan yrityksessä. Tutkija 

haastatteli yhteensä kahdeksaa työntekijää, joista viisi oli asiantuntijoita ja kolme esihenki-

löä. Tutkija ei määritellyt haastateltavia hankittaessa kriteeriksi etätyökokemuksen määrää, 

vaan sen sijaan määriteltävänä kriteerinä oli haastateltavien työskentely tällä hetkellä pää-

sääntöisesti etänä. Näin tutkija varmistui, että haastateltavilla olisi varmasti kokemusta ja 

näkökulmia etätyöstä. Haastateltavien kokemus etätyön tekemisestä vaihteli vajaasta 3:sta 

vuodesta 25:een vuoteen, jolloin keskimääräinen etätyökokemus oli 9,6 vuotta. Haastatelta-

vien kokemus läsnätyöstä ennen etätyötä vaihteli 0 vuodesta 20:een vuoteen ollen keskimää-

räisesti noin 10 vuotta. Etätyön osuus tämänhetkisessä työskentelyssä vaihteli 2:sta päivästä 

5:teen päivään ollen keskimääräisesti 3,5 päivää. 

6.3  Tutkimusaineiston keruu 

Laadullisessa tutkimuksessa aineistonkeruussa käytetään menetelmiä, joissa tutkittavien nä-

kökulmat pääsevät esille. Tässä tutkielmassa aineistonkeruumetodiksi valittiin haastattelu, 

koska sen avulla voitiin tavoittaa yksilöllisiä kokemuksia organisaation oppimisesta etä-

työssä. Koskinen, Alasuutari ja Peltonen (2005) korostavat, että haastattelu on usein ainoa 

keino kerätä tietoa yksilöiden tulkinnoista ja merkityksistä. Haastattelu mahdollisti aiheen 

käsittelyn laajasti, joustavasti ja syvällisesti. Tutkija pystyi muokkaamaan kysymysjärjes-

tystä, pyytämään tarkennuksia ja tulkitsemaan vastauksia laajemmin. Haastateltavat saattoi-

vat myös nostaa esiin itselleen merkityksellisiä asioita, joita kysymykset eivät suoraan 
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kysyneet. (Hirsjärvi et al., 2009; Metsämuuronen, 2008; Puusa & Juuti, 2011; Tuomi & Sa-

rajärvi, 2024.) 

Haastattelut toteutettiin puolistrukturoidulla teemahaastattelulla, joka sijoittuu lomake- ja 

avoimen haastattelun väliin. Haastattelun teemat ja niihin liittyvät tarkentavat kysymykset 

määriteltiin etukäteen tutkimuksen viitekehyksen pohjalta, keskittyen etätyöhön, organisaa-

tion oppimiseen ja sosiaaliseen oppimiseen. Teemahaastattelu valittiin aineistonkeruumene-

telmäksi sen joustavuuden vuoksi. Kysymysten muotoa ja järjestystä voitiin tarvittaessa 

muokata tilanteen mukaan, ja haastateltavat saattoivat vastata vapaasti omin sanoin. Mene-

telmä painottaa yksilöiden tulkintoja ja merkityksiä, jotka syntyvät vuorovaikutuksessa 

(Hirsjärvi & Hurme, 2008). 

Haastattelut toteutettiin Microsoft Teamsin välityksellä, ja ne tallennettiin Teamsin auto-

maattisen litterointitoiminnon avulla. Haastattelujen jälkeen aineisto järjesteltiin, ja tutkija 

tarkisti sen kattavuuden sekä mahdolliset virheet. Aineiston eheyttä voitiin osin varmistaa jo 

haastattelutilanteessa, ja tarvittaessa tutkija oli yhteydessä informanttiin täydennyksiä varten 

(Hirsjärvi & Hurme, 2008; Hirsjärvi et al., 2009; Koskinen et al., 2005; Tuomi & Sarajärvi, 

2024) 

Aineisto kerättiin yksilöhaastattelulla, joka valittiin tutkimusmenetelmäksi, koska tutkija us-

koi saavansa sillä parhaiten vastauksia tutkimuskysymyksiin ja samalla turvaavan haastatel-

tavien anonymiteetin. Yksilöhaastattelussa vastaaja pystyi ilmaisemaan mielipiteensä va-

paasti ilman muiden läsnäolon vaikutusta. Ennen varsinaisia haastatteluja tutkija teki koe-

haastattelun, jolla testattiin haastatteluteemojen toimivuutta ja haastattelun kestoa. Lisäksi 

tutkija ei antanut etukäteen käsitteiden määritelmiä, jotta haastateltavien ennakkokäsitykset 

eivät ohjaisi vastauksia (Hirsjärvi et al., 2009; Tuomi & Sarajärvi, 2024). 

Haastattelun haittapuolina tutkija tiedosti, että haastattelut vievät aikaa ja haastatteluissa 

haastateltavat voivat antaa sosiaalisesti suotuisia vastauksia (Hirsjärvi et al., 2009). Koska 

tutkielman mahdolliset tutkimusvastaukset voisivat auttaa organisaatiota kehittämään etä-

työkäytänteitään, tutkija ajatteli, että haastateltavilla ei ollut syytä vääristellä tai kaunistella 

vastauksia. 

Laadullisessa tutkimuksessa on tärkeää, että informanteilla on mahdollisimman paljon tietoa 

tai kokemusta tutkittavasta ilmiöstä (Tuomi & Sarajärvi, 2024). Tässä tutkimuksessa käytet-

tiin tarkoituksenmukaista otantaa, jossa valittiin pääasiassa etätyötä tekeviä henkilöitä, jotta 
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heidän kokemuksensa ilmiöstä olisi riittävä. Tutkijan yhteyshenkilö organisaatiossa valitsi 

informantit, jotka työskentelivät pääsääntöisesti etänä, varmistaen näin sopivuuden tutki-

mukseen. Myös Vilkka (2015) korostaa, että haastateltavien henkilökohtainen kokemus tut-

kittavasta ilmiöstä on keskeistä. 

Kaikki informantit toimivat korkean teknologia-alan yrityksessä joko asiantuntijoina tai esi-

henkilöinä ja tekevät pääosin työnsä etänä. Tässä tutkielmassa tarkoituksena ei ole vertailla 

näiden kahden eri roolin eroja tai yhtäläisyyksiä, vaan tuoda ilmi molempien roolien näke-

mykset asiaan. Kukaan informanteista ei ollut tutkijalle entuudestaan tuttu. Näin haastatte-

luissa ei ollut vaikuttavana tekijänä tutkijan aiemmat tiedot ja oletukset henkilöstä tai hänen 

työstään.  

Tässä tutkimuksessa mukana oli yhteensä kahdeksan haastateltavaa, viisi asiantuntijaa ja 

kolme esihenkilöä. Tutkija pitää tätä määrää sopivana, sillä laadullisen tutkimuksen tarkoitus 

ei ole tavoitella tilastollisia yleistyksiä. Laadullisen tutkimuksen pyrkimyksenä on muun 

muassa kuvata ilmiötä tai tapahtumaa, ymmärtää toimintaa tai antaa ilmiölle teoreettinen 

tulkinta (Eskola & Suoranta, 1998; Tuomi & ja Sarajärvi, 2024). Myös Vilkka (2015) toteaa 

samaa, että laadullisen tutkimuksen aineiston kattavuutta ei määrittele koko, vaan laatu. Ai-

neisto toimii välineenä ilmiön ymmärtämiseksi tai teoreettisesti sopivan tulkinnan muodos-

tamiseksi. 

Tutkija valmistautui huolellisesti haastatteluihin laatimalla aineistonkeruuinstrumentin (liite 

1) teoreettisen viitekehyksen pohjalta, jotta kerättävä aineisto olisi tutkimuksen kannalta re-

levanttia. Instrumentti käytiin läpi ohjaavan opettajan kanssa ja sitä muokattiin vastaamaan 

tutkimuskysymyksiin. Hirsjärvi & Hurme (2008) korostavat, että hyvä haastattelu tuottaa 

aineistoa, josta voidaan tehdä luotettavia johtopäätöksiä. Instrumentin pohjalta tutkija laati 

haastattelurungon ja Microsoft PowerPoint-esityksen tukemaan haastattelun johdonmu-

kaista etenemistä. Koskinen et al. (2005) mukaan hyvä haastattelurunko auttaa muistamaan 

olennaiset kysymykset ja jäsentää keskustelua molemmille osapuolille. Ennen varsinaisia 

haastatteluja tutkija toteutti esihaastattelun, jonka tarkoituksena oli testata haastattelurunkoa 

ja -kestoa (Hirsjärvi & Hurme, 2008). 

Haastattelut toteutettiin 9.4.-15.4.2025. Ne pidettiin Microsoft Teamsin avulla, jolloin tiukat 

aikataulupaineet ja maantieteelliset sijainnit eivät olleet esteenä haastateltavien pääsemiseksi 

haastatteluihin. Haastatteluissa esitettiin haastattelurunko PowerPoint-esityksellä, joka 
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auttoi haastattelun sujumisessa luontevasti ja määrätietoisesti. Tutkija sopi sähköpostitse 

haastateltavien kanssa haastatteluajan. Vielä vähän ennen haastattelua tutkija lähetti haasta-

teltaville sähköpostitse haastattelukutsun (liite 2), jonka mukana oli liitetiedostoina tietosuo-

jarekisterin tietosuojailmoitus ja suostumuslomake (liite 3). Haastattelun alussa haastatelta-

vilta kysyttiin suullinen suostumus osallistua tutkimukseen sekä henkilötietojen keräämi-

seen. Suostumus tallentui kokoustallenteelle. 

Teams -kokouksena tehdyt haastattelut tallennettiin tietokoneella tekstimuotoon tallennus ja 

litterointi -työkalun avulla, jolloin tutkimusaineisto saatiin tallennettua automaattisesti. Tal-

lennus tekee valmiin tekstimuotoisen transkription, joka nopeutti litterointivaihetta. Haastat-

teluihin suunniteltiin menevän aikaa yksi tunti yhtä haastattelua kohden, mutta niihin varat-

tiin varmuuden vuoksi aikaa yksi ja puoli tuntia. Haastattelujen toteutuneet kestot vaihtelivat 

30 minuutista 1 tuntiin 3 minuuttiin ja haastatteluaineistoa kertyi yhteensä 6 tuntia ja 3 mi-

nuuttia. Tutkimuksen laadullisuuden kannalta haastattelujen olosuhteet olivat tutkijan mie-

lestä hyvät. Haastattelujen ilmapiiri oli tutkijan mielestä avoin, rento ja luottamuksellinen ja 

vuorovaikutus tutkijan ja informanttien välillä oli luontevaa. Haastattelut tuottivat paljon 

monipuolista aineistoa.    

6.4  Tutkimusaineiston analyysimenetelmä 

Aineiston analyysimenetelmänä tässä tutkimuksessa käytettiin laadullista sisällönanalyysiä, 

joka mahdollistaa aineiston tarkastelun monipuolisesti. Aineiston analyysin tavoitteena on 

kuvata, tulkita ja ymmärtää tutkittavaa ilmiötä (Puusa, 2020). Laadullisessa tutkimuksessa 

sisällönanalyysi on perusanalyysimenetelmä, jonka avulla voidaan systemaattisesti ja objek-

tiivisesti analysoida dokumentteja eli kirjalliseen muotoon saatettua materiaalia, esimerkiksi 

päiväkirjaa tai haastattelua. Sisällönanalyysin avulla kerätty aineisto voidaan järjestellä joh-

topäätöksiä varten. (Tuomi & Sarajärvi, 2024). Vilkan (2015) mukaan sisällönanalyysi on 

laadullinen tutkimusmenetelmän metodi, jonka avulla etsitään merkityskokonaisuuksia ja -

suhteita. Sen avulla hajanainen aineisto pyritään järjestämään tiiviiseen, pelkistettyyn ja sel-

keään muotoon. Näin saadaan luotua yhtenäinen kokonaisuus, jonka avulla on mahdollista 

esittää tutkittavasta ilmiöstä johtopäätökset (Puusa, 2020).  

Tämän tutkielman aineiston sisällönanalyysimuotona käytettiin teorialähtöistä analyysiä. 

Tuomi & Sarajärvi (2018) toteavat, että teorialähtöisessä aineiston analyysissä analyysin 
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luokittelu perustuu aikaisemman tiedon perusteella luotuun malliin, teoriaan tai käsitejärjes-

telmään. Teorialähtöisessä sisällönanalyysissä pohjana on aikaisemman tiedon testaaminen 

uudessa kontekstissa. Teorialähtöisen sisällönanalyysissa aiemmat aiheesta tehdyt tutkimuk-

set ja teoria ohjaavat analyysiä ja käsitteiden ja luokittelujen määrittelemistä. Sen tavoitteena 

on uudistaa teoreettista käsitystä tai mallia tutkittavasta ilmiöstä tutkittavien kertomien mer-

kitysten avulla (Vilkka, 2015.) Tässä tutkielmassa nämä lähtökohdat ohjasivat teorialäh-

töistä analyysia.  

Tutkija oli jo aiemmin tutkimussuunnitelmaa tehdessä valinnut analyysimenetelmäksi laa-

dullisen sisällönanalyysin. Tämä valinta ohjasi aineiston analyysin aloittamista jo aineiston-

keruuvaiheen aikana. Hirsjärvi & Hurme (2008) toteavat, että jo ennen haastattelua on hyvä 

miettiä analysointitapaa, jolloin sitä voidaan käyttää ohjenuorana suunniteltaessa haastatte-

luja ja niiden litterointia. Etukäteissuunnittelu auttoi tutkijaa, koska hänellä oli valmiina alus-

tava suunnitelma aineiston teemoittelusta ja luokittelusta.  

 

Kuva 6. Aineiston analyysiprosessin vaiheet 

 

Aineiston analyysiprosessin vaiheet on kuvattu kuvassa 6. Analyysin aluksi haastatteluai-

neisto litterointiin. Litterointi tehtiin muokkaamalla Teams -kokoustallenteiden transkriptiot 

Microsoft Word -tekstinkäsittelyohjelmalla tekstimuotoon. Teemahaastattelun avulla ke-

rätty aineisto on yleensä runsas (Hirsjärvi & Hurme, 2008), jonka vuoksi tutkija teki alusta-

vat litteroinnit heti haastattelupäivänä tai heti seuraavana päivänä. Aineisto on tällöin vielä 

tuoreessa muistissa ja inspiroi tutkijaa ((Hirsjärvi &Hurme, 2008). Litteroitua tekstiä kertyi 

yhteensä 205 sivua. Koskinen et al. (2005) toteavat, että mitä tarkemmin aineisto on litte-

roitu, sitä luotettavampi kuva aineistosta saadaan. Tässä tutkimuksessa tutkijan mielestä riit-

tävä taso litteroinnilla oli litterointi sanatarkasti, joka Koskinen et al. (2005) mukaan riittää 
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lähes kaikkeen tutkimukseen. Tämän tutkimuksen tarkoituksena oli hakea haastatteluista lä-

hinnä tietoa eikä tarkoituksena ollut tutkia esimerkiksi ihmisten suhteita ja keskustelun vuo-

rovaikutusta.  

Puolistrukturoidun haastattelun luonteeseen kuuluu, että aineistoon voi sisältyä tutkimusai-

heen kannalta epäolennaista materiaalia (Hirsjärvi & Hurme, 2008). Tästä syystä aineisto 

redusoitiin eli pelkistettiin poistamalla esimerkiksi kuulumisten vaihdot, koulutustaustat ja 

täytesanat kuten "joo" ja "niinku". Lisäksi korjattiin selviä virheitä, kuten Teams-litteroinnin 

muuntama "yksi oppiminen" oli oikeasti "yhdessä oppiminen". Pelkistys tehtiin mahdolli-

simman pian haastattelujen jälkeen, jolloin asiat olivat vielä tuoreessa muistissa ja tutkija 

olisi tarvittaessa voinut palata informanttiin, vaikkakaan se ei lopulta ollut tarpeen. Tutki-

mustuloksissa käytettyjä sitaatteja muokattiin yleiskielisiksi luettavuuden parantamiseksi, 

alkuperäistä merkitystä kuitenkaan muuttamatta. Puusan (2020) mukaan suorat lainaukset 

tekevät tutkijan päättelyketjusta näkyvämmän. Pelkistyksen jälkeen tutkija korosti Microsoft 

Wordissa värikoodaten kysymykset ja vastaukset, mikä auttoi aineiston analysoinnissa ja 

analyysirungon rakentamisessa. 

Teorialähtöisessä sisällönanalyysissä ensimmäinen vaihe on analyysirungon muodostami-

nen, joka pohjautuu aikaisempaan tietoaan. Analyysirunkoon muodostetaan erilaisia katego-

rioita aikaisemman tiedon perusteella ja niihin haetaan aineistosta sisältöä niistä tarkoitta-

vista ilmauksista (Tuomi & Sarajärvi, 2018). Analyysirungossa edetään yleisestä yksityiseen 

(Tuomi & Sarajärvi, 2018, 131). Tässä tutkimuksessa analyysirungon muodostivat kaksi tee-

maa, jotka pohjautuivat aikaisemmasta teoriatiedosta ja haastattelurungosta. Teemat olivat 

organisaation oppiminen ja organisaation oppiminen sosiaalisen oppimisen kautta etätyössä. 

Näille molemmilla kysymysteemoille tutkija teki omat välilehdet Microsoft Excel-tauluk-

koon. Teemojen mukaiset haastattelukysymykset tutkija järjesteli riveittäin, jolloin niistä 

muodostui yläluokka. Informantit koottiin jokainen omaan sarakkeeseen ylös. Microsoft Ex-

cel-taulukkoon toteutettuun analyysirunkoon kerättiin jokaisen informantin kohdalle Word-

tiedostosta alkuperäiset ilmaukset, jotka oli maalattu värein.  

Tämän vaiheen jälkeen analyysirunkoon lisättiin uusi sarake, johon tutkija keräsi jokaisen 

kysymyksen kohdalta esiin tulleet tutkijan mielestä tärkeimmät asiat koodaten ne pelkiste-

tyiksi ilmaisuiksi eli samaa tarkoittaviksi ja merkittäviksi asioiksi asiasanoilla ja lyhyillä 

lauseilla. Tämän jälkeen lisättiin uusi sarake alaluokille. Lisäksi tutkija lisäsi Excel -tauluk-

koon uuden rivin sitaatteja varten ja otti haastateltavien vastauksista sellaisia valikoituja 
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kohtia eli sitaatteja, jotka olivat tutkijan mielestä relevantteja ja mielenkiintoisia tutkimus-

tulosten raportoinnin kannalta. Tutkija pyrki lisäämään niitä jokaisen haastateltavan koh-

dalle. Lopuksi tutkija lisäsi taulukkoon vielä uuden yhteenveto -välilehden, johon hän teki 

kategoriat pohjautuen tutkimuskysymyksiin ja toi edellisiltä välilehdiltä kategorioihin tutki-

jan tulkitsemat sopivimmat ilmaisut. 

Tutkimusaineiston analysoinnin jälkeen tutkimus ei ole vielä valmis (Hirsjärvi et al. 2009). 

Analyysiprosessin kuvailu ja järjestetty aineisto ei ole tutkimuksen lopputulos (Puusa, 

2020). Analyysin jälkeen tulokset tulee sekä selittää että tulkita (Hirsjärvi et. al. 2009). Tu-

loksista on laadittava synteesejä, jotka kokoavat yhteen pääseikat ja niiden avulla pystytään 

vastamaan tutkimusongelmaan. Johtopäätökset perustuvat laadittuihin synteeseihin. Ne ker-

tovat tulosten merkityksen yleisesti tutkimusalueella sekä myös mahdollisesti niiden laajem-

man merkityksen (Hirsjärvi et al. 2009; Puusa, 2020). Tutkija jäsenteli tutkimustuloksia, yh-

teenvetoja ja koonteja, joiden avulla sai luotua synteesejä ja raportointiosuudesta ehyt ja 

selkeä kokonaisuus. Luvussa 7 on esitetty tutkimustulokset, jonka jälkeen luvussa 8 on tut-

kimustulosten yhteenveto, pohdinta ja johtopäätökset.  

6.5  Tutkimuksen luotettavuus 

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta ei voida arvioida samalla tavalla ja tarkkuudella 

kuin kvantitatiivissa tutkimuksessa, joten luotettavuustarkastelu jää usein arvion varaan. 

(Kananen, 2017.) Eskola & Suoranta (1998) toteavat, että laadullisessa tutkimuksessa lähtö-

kohtana on tutkijan avoin subjektiviteetti ja sen tosiasian myöntäminen, että tutkija on tutki-

muksen keskeinen tutkimusväline. Siitä syystä laadullisessa tutkimuksessa pääasiallisin luo-

tettavuuden kriteeri on Eskola & Suorannan (1998) mukaan tutkija itse ja näin luotettavuu-

den arviointi koskee koko tutkimusprosessia ja jokaista tutkijan tekemää valintaa. Kananen 

(2017) täydentää tätä toteamalla, että laadullisen tutkimuksen luotettavuus on riippuvainen 

tutkijan arvioinnista ja näytöstä. 

Yleisesti tieteellisen työn luotettavuutta voidaan tarkastella luotettavuuskäsitteiden avulla, 

jotka ovat tietynlaisia mittareita, joilla voidaan arvioida tutkimustulosten hyvyyttä (Kana-

nen, 2017).  Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta voidaan arvioida kahdella käsitteellä 

(Kananen, 1998; Tuomi & Sarajärvi, 2018). Validiteetti kuvaa sitä, että tutkimuksessa on 

tutkittu sitä, mitä on luvattu ja reliabiliteetti kuvaa tutkimustulosten toistettavuutta 
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(Kananen, 2017; Tuomi & Sarajärvi, 1998). Täysin objektiiviseen tutkimustulosten toistet-

tavuuteen ei tosin ole mahdollista päästä. Puusa (2020) toteaakin, että kahdella tutkijalla on 

mahdotonta päätyä täsmälleen samoihin tutkimustuloksiin, vaikka käytettävänä olisi sama 

laadullinen aineisto, koska tosiasioistakin voi syntyä tulkintaerimielisyyksiä. Tutkijan tuli-

sikin Puusan (2020) mukaan tutkimuksen lopussa miettiä, vastaako tutkimus sille asetettui-

hin kysymyksiin. Kanasen (2020) mukaan luotettavuustarkastelun pohjana on työn riittävä 

dokumentointi, jonka avulla voidaan arvioida tutkijan ratkaisuja. Lisäksi valintojen ja rat-

kaisujen perustellut on tärkeää tuoda esille, koska ne lisäävät aina tutkijan uskottavuutta.  

Myös Hirsjärvi et al. (2009) toteavat samaa, että laadullisen tutkimuksen luotettavuutta lisää 

tutkijan tarkka kuvaus tutkimuksen toteuttamisesta. Haastattelusta voidaan kertoa käytetty 

aika, mahdolliset häiriötekijät ja virhetulkinnat haastattelussa, analyysivaiheessa luokittelun 

syntymisen lähtökohdat ja luokittelut perusteet ja lisäksi tulosten tulkinnassa avata, millä 

perusteella tutkija esittää tulkintoja, mihin hän päätelmänsä perustaa. Tässä lukijan ymmär-

rystä auttaa, jos tutkimusselosteita on täydennetty suorilla haastatteluotteilla. Näin tutkija 

avaa ja pohtii jatkuvasti tekemiään ratkaisuja ja ottaa samalla kantaa sekä analyysiin että 

tutkimuksensa luotettavuuteen (Eskola & Suoranta, 1998). Hirsjärvi et al. (2009) tuovat 

esille validiuden tarkentamisesta myös triangulaation, joka on tutkimusmenetelmien yhteis-

käyttö. Tässä tutkimuksessa käytettiin jonkin verran teoreettista triangulaatiota, jolloin tut-

kittavaa ilmiötä, organisaation oppimista etätyössä, lähestyttiin eri teorioiden näkökulmasta 

muun muassa organisaatiomuistin ja hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon näkökulmasta.  

Hirsjärvi & Hurme (2008) toteavat, että aineiston keruun laadukkuuteen voidaan pyrkiä etu-

käteen tekemällä hyvä haastattelurunko. Etukäteen olisi myös hyvä miettiä, miten teemoja 

voidaan syventää ja pohtia vaihtoehtoisia lisäkysymysten muotoja. Lisäksi Hirsjärvi & 

Hurme (2008) toteavat myös, että teemahaastattelu ei ole vain pääteemojen esittämistä, 

mutta toisaalta ennalta ei voida varautua kaikkiin lisäkysymyksiin. Tässä tutkimuksessa ai-

neistonkeruuvaiheen laadukkuutta pyrittiin varmistamaan sillä, että tutkija suunnitteli haas-

tattelurunkoa pitkään ja muokkaili kysymyksiä useaan otteeseen vastaamaan tutkimuksen 

teoreettista viitekehystä ja vastaamaan tutkimuskysymyksiin. Hirsjärvi & Hurme (2008) täy-

dentävät lisäksi, että haastatteluaineiston luotettavuus riippuu sen laadusta, joten haastatte-

luaineisto tulisi saada tallennettua ja litteroitua mahdollisimman laadukkaasti. Tätä varten 

tutkija teki haastattelututkimuskysymyksistä haastatteluihin Powerpoint- esityksen ja haas-

tattelua testattiin koehaastattelulla, jolloin voitiin mitata haastattelun kestoa, testata 



49 

 

laitteiden teknistä toimivuutta sekä haastattelurungon toimivuutta. Lisäksi haastattelut litte-

roitiin mahdollisimman pian haastattelujen jälkeen.  

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusaineiston kattavuutta ei säätele koko, vaan laatu (Es-

kola & Suoranta, 1998). Laadullisessa tutkimuksessa ei tavoitella tilastollista yleistettä-

vyyttä, vaan esimerkiksi ilmiön kuvaamista tai tietyn toiminnan ymmärtämistä (Tuomi & 

Sarajärvi, 2018). Täten laadullisessa tutkimuksessa on tärkeää, että tutkittavilla henkilöillä 

on kokemusta tai tietoa tutkittavasta ilmiöstä (Tuomi & Sarajärvi, 2018). Tästä syystä tutki-

muksen haastateltavien valinnassa tuli käyttää harkinnanvaraista näytettä (Eskola & Suo-

ranta, 2018). Harkinnanvarainen näyte voi olla harhainen eli onko aineisto tällöin todella 

edustava. Tästä ei voi olla kukaan täysin varma, mutta tutkija voi yrittää osoittaa, että haas-

tateltavien valinnassa ei tapahdu systemaattista harhaa (Hirsjärvi & Hurme, 2018).  Tutkija 

käytti haastateltavien valintakriteerinä etätyökokemusta ja sitä, että haastateltava työskente-

lee tällä hetkellä pääsääntöisesti etänä ja näin varmistui, että haastateltavilla on omakohtaista 

kokemusta ilmiöstä. Tutkija oli sitä mieltä, että kahdeksan haastateltavaa oli sopiva määrä 

tutkimuksen informanteiksi ja siitä määrästä informantteja saisi tarpeeksi tietoa tutkimusky-

symyksiin. Myös työmäärä tutkimuksessa pysyisi kohtuullisena, kun haastateltavia ei ollut 

enempää.  

Aineiston analyysin luotettavuutta pyrittiin varmistamaan kuvaamalla se mahdollisimman 

tarkasti ja tämä onkin Puusan (2020) mukaan tärkeä osa tulkinnan luotettavuutta. Sen avulla 

voidaan tarkistaa, miten työ on tehty. Tulkintojen luotettavuutta voi tutkija itsekin pitää va-

kuuttavana silloin, kun niihin on päästy luotettavalla ja systemaattisella analyysillä (Puusa, 

2020). Myös Aaltio & Puusa (2020) toteavat, että tutkimuksen päättelyketjun läpivalaisemi-

nen edistää luotettavuutta ja näin ollen tekee tutkimuksessa luotettavan. Olennaista olisikin 

Aaltio & Puusa (2020) mukaan käytettyjen metodien kuvaus ja tulkintojen jäljiteltävyys. 

Tässä tutkimuksessa aineiston analyysimetodina käytettiin teorialähtöistä sisällönanalyysiä 

ja sen eri vaiheita tutkija on pyrkinyt kuvaamaan mahdollisimman tarkasti ja läpinäkyvästi. 

Puusa (2020) toteaa analyysin laatua määrittävänä tekijänä olevan se, että tutkijan tuntee 

aineistonsa hyvin, joten tässä tutkimuksessa tutkija varmasti laadukkuutta tutustumalla ja 

lukemalla aineistoaan useaan kertaan läpi. Myös tulkinnat ja päättely on pyritty kuvaamaan 

mahdollisimman tarkasti, jotta tutkimus olisi kokonaisuudessaan lukijalle selkeä ja lä-

pinäkyvä ja näin mahdollisimman luotettava.   
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Laadullisen tutkimuksen laatua arvioitaessa nousee esiin myös eettisyyden periaatteiden 

huomioon ottaminen. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK) mukaan ihmisiin kohdis-

tuvassa tutkimuksessa on ensisijaisen tärkeää tutkittavien henkilöiden luottamus tutkijoihin 

ja tieteeseen. Yksi keskeisimmistä huomioon otettavista asioista on tietosuoja-asetus, koska 

ihmisiin kohdistuvassa tutkimuksessa käsitellään usein tutkittavien henkilöiden henkilötie-

toja (Puusa & Julkunen, 2020). Tässä tutkimuksessa haastateltavien anonyymisyys pyrittiin 

takaamaan tietosuojailmoituksella ja vapaaehtoisuudella osallistua tutkimukseen. Haastatel-

lut olivat saaneet tietosuojailmoituksen ja suostumuslomakkeen ennen haastattelua sähkö-

postiin, jolloin he olivat voineet tutustua niihin ennen haastattelua. Suostumus osallistua tut-

kimukseen ja henkilötietojen tallentamiseen ja säilyttämiseen väliaikaisesti opinnäytetyön 

tarkastamiseen saakka otettiin suullisesti Teams -tallenteelle haastattelun alussa. Tietosuo-

jailmoituksessa määriteltiin muun muassa haastateltavien nimien poistaminen, aineiston säi-

lyttäminen tietoturvallisesti ja aineiston sekä Teams-kokoustallenteiden hävittäminen lopul-

lisesti tutkielman palautuksen jälkeen. 

Puusa & Julkunen (2020) mainitsevat, että tutkittavan olisi saatava riittävästi tietoa tutki-

muksesta, sen tavoitteista, tulosten mahdollisesta vaikutuksista sekä tutkimuksen käytännön 

toteutuksesta. Tämän tutkija varmisti kertomalla tutkimuksesta ja sen kulusta haastateltaville 

haastattelun alussa. Lisäksi litteroinnissa tutkija muutti kaikkien haastateltavien nimet työ-

aseman ja numeroyhdistelmäksi sekä merkitsi niihin tunnisteet V1 (vastaaja 1), V2 (vastaaja 

2) jne. tutkittavien erottamiseksi toisistaan, mutta niin, ettei ulkopuolinen voi niistä ketään 

tunnistaa. Tutkimustulosten raportoinnissa käytetyissä sitaateissa käytettiin lyhenteitä V1, 

V2 jne., jottei yksittäistä vastaajaa voida tunnistaa niistä. Myös haastateltavien työpaikan eli 

tämän tutkimuksen kohdeorganisaation kanssa tutkija teki opinnäytetyösopimuksen, jossa 

sovittiin kohdeorganisaation nimen pysyminen salassa tutkimuksen raportissa ja näin myös 

osaltaan taattiin haastateltavien anonyymisyys. Lisäksi tutkimustulosten raportoinnissa pois-

tettiin organisaation käytössä olevien mallien, menetelmien ja työkalujen nimet, jotta orga-

nisaatiota ei pystytä tunnistamaan. 
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7  Tutkimustulokset 

Tämä luku kertoo tutkimuksen empiiriset tutkimustulokset aineistoanalyysin pohjalta. Tut-

kimustulokset on tulkittu ja kerrottu tutkimuskysymysten ja teoreettisen viitekehyksen poh-

jalta muodostetun haastattelukysymysten teemojen mukaan. Ensimmäisessä alaluvussa ker-

rotaan informanttien käsityksistä organisaation oppimisesta omassa organisaatiossa, jonka 

jälkeen toisessa alaluvussa 7.2 käsitellään informanttien kokemuksia etätyöstä. Kolman-

nessa alaluvussa 7.3 syvennytään informanttien kokemuksiin organisaation oppimisesta so-

siaalisen oppimisen näkökulmasta etätyössä. 

7.1  Etätyö 

Haastattelukysymysten yksi teema oli etätyö, koska se on koko tutkimuksen teoreettisen vii-

tekehyksen määrittävä konteksti organisaation oppimiselle. Etätyön osuus on Covid-19 -

pandemian jälkeen korostunut entisestään, vaikka tässä globaalissa case organisaatiossa etä-

työtä on tehty ennen pandemiaakin paljon. Organisaatioissa etätyötä ohjataan ohjeistuksilla 

ja suosituksilla. Tämän tutkimuksen haastateltavista suurin osa tiesi, että organisaatiossa on 

ehkä joitakin etätyöohjeita työnantajan linjauksina kuten sijaintirajoitukset, turvallisuus ja 

tietoturva sekä ergonomia, mutta yleisohjeistukset puuttuvat tai ovat epäselviä. 

”En tiedä, että onko sen kummempaa etätyöohjetta. On ohjeita, ettei esimer-

kiksi ulkomailla olla.”(V2) 

”On niitä varmaan olemassa jonkinlaisia etätyöohjeita, mutta en kyllä suo-

ralta kädeltä osaa ainakaan sanoa minkälaisia on.”(V5) 

”Mulle tehtiin joku soppari, etätyösoppari ihan sen takia, kun mietittiin, ettei 

tule ongelmia, että jos vaikka kompastuu kotoa ja loukkaa. Mä en oikein tien-

nyt, että mimmoinen se, että oliko se nyt ihan täysi etätyösoppari.”(V3) 

”Meidän tämmöinen turvallisuus- ja cybersecurity -ohjeet, että ei jätetä ko-

netta auki ja käytetään VPN ja niin edespäin, että tämmöiset turvallisuuteen 

ja tietoturvaan liittyvät ohjeet on hyvinkin tarkkoja ja tämmöisiä er-

gonomiaohjeita myös, että ei tehtäisi keittiönpöydän ääreltä koko päivää huo-

nossa asennossa.”(V6) 
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Tyypillinen etätyöpäivä oli kaikilla haastateltavilla samantyyppinen, jota hallitsivat virtuaa-

liset palaverit toistensa perään. Tyypillisessä etätyöpäivässä toistui haastateltujen vastauk-

sissa työrytmi, palaverit toistensa perään, tauotus, työkuorma, ajanhallinta ja etätyön hyödyt 

ja haasteet. Usea haastateltava toivoi pieniä taukoja palaverien väliin, mutta usein päivät 

täyttyivät palavereista.  

”Aloittelen just pikkaisen 8 jälkeen. Lueskelen meilejä yleensä. Riippuu päi-

västä, joskus on paljon palavereja. Sitten roikutaan palaverista toiseen, joka 

nykyään muuten on jännä, kun on toimistolla, niin ei pääsekään siirtyy niin 

helposti palaverista toiseen, kun pitää kävellä ne matkat. Nyt vaan sammutat 

yhteyden ja käynnistät toiseen, niin pystyy saman tien siirtyy palaverista toi-

seen, mutta sitten ei välttämättä tule hirveästi taukojakaan siinä.”(V3) 

”Palaverit alkaa kanssa siinä 9. Etätyöpäivät on usein sellaisia, että on pala-

vereja ihan toistensa jälkeen. Menee kyllä pitkälti Teamsissa. Mulla ei ole hir-

veästi välejä siellä. Saattaa jopa lounas jäädä väliin joinakin päivinä sen ta-

kia, että sinne vaan on kalenteriin työnnetty sitä tavaraa ihan hirveästi. Se on 

aika intensiivistä, että täytyy sanoa, että sitten, kun luurit saa pois päästä jos-

kus 4:n aikaan, niin on ihan sellainen pökerryksissä, että siis mitä tapahtui, 

että mitä mä oon tänään tehnyt ja mitä täällä ympäristössä on tapahtunut. ---

Sitten, jos on semmoisia päiviä, että siinä on vähän niitä välejä. Sitten siinä 

ehkä pystyy pikkuisen hengähtämäänkin aina ja keittää vähän kahvia ja ottaa 

silleen vähän rennommin sen pienen hetken mikä siinä on, mutta se on aika 

harvinaista. Siinä on semmoinen oman tekemisen ohjauksen paikka ja tiedos-

tan sen kyllä.”(V4) 

”Kyllä se aika lailla palaveria palaverin perään on ja ehkä sitten iltapäivästä 

tai lounasaika on toinen pieni hetki, missä voi vähän sitten jotakin ja jos pitää 

enemmän tehdä, niin se tarvitsee kyllä ihan kalenterista itselleen sitten varata, 

että muuten ne tunnit katoaa sieltä toisille.”(V7) 

”Tyypillisempi päivä on sellainen, että se on täyteen palavereita. Siellä on 

puolen tunnin välejä joissakin kohdissa, mutta käytännössä se koko työpäivä-

aika on onlinepalavereja, joihin osallistut. Pienet tauot väliin.”(V8) 

 

Etätyö on kohdeorganisaatiossa tärkeä osa organisaatiokulttuuria. Etätyön tekeminen on or-

ganisaatiossa täysin hyväksyttyä ja osa organisaation normaalia, jokapäiväistä toimintata-

paa. Etenkin työvälineiden kautta annettu tuki välittyi haastateltavien vastauksissa. Etätyön 

tukemisesta organisaatiossa tuli ilmi myös etätyökulttuuri, etätyön johtaminen ja ohjeistus, 

työn sujuvuus ja tehokkuus sekä työhyvinvointi. Muutamissa haastatteluissa tuli myös ilmi, 

että organisaatio on alkanut toivomaan työntekijöiden osittaista paluuta toimistolle. 

” On hyvin tuotu ilmi, että etätyö on enemmän kuin sallittua. Johtunut myöskin 

työn luonteesta, että on reissannut muutenkin paljon. Viime aikoina on jonkun 

verran kannustettu siihen, että jos tulisi silloin tällöin toimistolle, sinne 
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pääkonttorille käymään ja näkisi omia tiimikavereita, niin siitä oltaisiin hir-

mukiitollisia. Kaikkein tärkein siinä, että on annettu ymmärtää, että on täysin 

OK ja ihan oman harkinnan mukaan voi tehdä juuri niin kuin tykkää, että on 

sitten etänä tai on sitten toimistolle ja millä toimistolla haluaa olla. Sen kun 

olet ja siihen myös luotetaan, että hommat tehdään. Se on mun mielestä kaik-

kein tärkeintä.”(V1) 

”Tuetaan ja kannustetaan. Globaalin organisaation luonteen takia, monta 

asiaa on täysin hyväksyttävää ja sujuva hoitaa online sen sijaan, että matkus-

taa johonkin, että huomattavan paljon tehokkaampaa ottaa onlinepalaveri. 

Meillä on sekä välineet, että tää ilmapiiri, niin kyllä tukee etätyön teke-

mistä.”(V8) 

” Hyvin tuetaan, voimakkaasti huolehdittiin, että kaikilla on kaikki tarvittavat 

välineet siihen, että pystyy tekemään niitä töitä etäältä. Ilmassa on vähän sitä 

takaisinvetoa, että ollaan niin kuin isommat yritykset USA:n puolella . Selke-

ästi on ilmassa sitä, että haluttaisiin, että ihmiset olisi enemmän toimistolla. 

Syitä, perusteluita on maailman esimerkki ja sitten niin muutama vakuutusyh-

tiöiden tekemän tutkimuksen mihin nojaudutaan. Mä oon ehkä hybridi, mutta 

kyllä mä väitän, että mä jos mun pitää jotain aikaiseksi saada, niin sitten se on 

etänä. En mä silti saa keskityttyä siellä toimistolla.”(V6) 

 

Yksi haastateltava kuitenkin koki, että organisaatiossa voitaisiin tukea hiukan vahvemmin 

etätyötä 

”Mä tykkäisin esimerkiksi, että meillä vähän vahvemmin otettaisiin kiinni sii-

hen, esimerkiksi minkälainen ergonomia kotona on. Aina, kun pyytää jotain, 

että saisinko mä tämmöisen hiiren tai tätä, niin kaikki on ok. Mutta tietyllä 

tavalla se on aina lähtöisin siitä työntekijästä se tekeminen ja onhan se ihan 

kalenterin täyttäminen, niin ei siinä hirveästi huomioida sitä, että me tehdään 

kuitenkin etätöitä lähes kaikki. Ei ole sellaisia yhteisiä pelisääntöjä siitä ja voi 

olla, että ne olisi vaikea tehdäkin, mutta että joku viidentoista minuutin breikki 

aina siihen palaveriin, olisi kyllä ihan tosi tervetullut.”(V4) 

 

Etätyötä haastavia tekijöitä ei organisaatiossa juurikaan ollut. Yhtä haastateltua lukuun otta-

matta kaikki haastatellut kokivat, että organisaatiossa ei ole mitään tekijöitä, jotka haastaisi-

vat etätyötä. Etätyö nähtiinkin sujuvana ilman erityisiä haasteita.  

”Ei oikein voi olla semmoista, mikä haastaisi sitä etätyötä. Se on vähän pakko 

suunnitella jo alun perin, että kaikki toimii etätyön kautta.”(V3) 

”Ei ole mitään, on välineet ja puitteet ja kaikki toimii. Työ on semmoista, 

minkä mä voin tehdä sataprosenttisesti etänä ja mulla on ihana tää Teams ja 

tämmöiset välineet on.”(V5) 

”En mä kyllä näe haasteita sillä, että mikä olisi ongelma tai haaste etätyöllä. 

Kun siirryttiin täysin etätyöhön, itse asiassa niin tehokkuus lisääntyi.”(V6) 
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Etätyön haasteena yksi haastateltava koki päivien rikkonaisuuden ja hengähdystaukojen vä-

häisyyden. 

”Päivien rikkonaisuus. Ne palaverit on vaan sumppuun koko ajan, kun sulla 

loppuu minuutilleen palaveri, niin sitten sä menet seuraavaan. Siinä ei ole mi-

tään hengähdystaukoa edes, niin ehkä se on semmoinen asia, mikä haastaa 

eniten sitä.”(V1) 

 

7.2  Organisaation oppiminen 

Haastattelun yhtenä teema oli organisaation oppiminen, koska se on tutkimuksen pääasialli-

nen kiinnostuksen kohde ja tutkimuksen ydin. Ensimmäisen päivän haastatteluissa tutkija 

kertoi organisaation oppimisen käsitteen määrittelyn ennen haastattelukysymyksiä, mutta 

sen jälkeen määrittely annettiin vasta haastellun oman vastauksen jälkeen. Tämä tapahtui 

siksi, koska kolmas haastateltava sanoi, että ei olisikaan osannut ajatella organisaation oppi-

mista niin laajasti, ellei tutkija olisi avannut käsitettä. Haastateltavien käsitys organisaation 

oppimisesta vaihteli lähes tietämättömyydestä monipuoliseen ja tarkkaan kuvailuun sen eri 

muodoista. Haastattelujen näkemyksissä organisaation oppimisesta eniten toistuvimmat nä-

kemykset olivat vuorovaikutus ja sosiaalinen oppiminen. Usea haastateltava koki, että orga-

nisaation oppiminen on kanssakäymistä, keskustelua, ajatusten ja ideoiden jakamista sekä 

yhdessä toimimista. Myös tiedon siirto ja hyödyntäminen olivat vahvasti esillä haastateltujen 

vastauksissa.  

” Ja oppiminen tapahtuu siinä, kun ihmiset törmää toisiinsa ja keskustelee 

juuri sen kahvikoneen äärellä. Niin silloin tapahtuu se, että tietoa siirtyy ja 

tulee ideoita ja aletaan tekemään asioita eri tavalla. Jollain lailla yhdistää 

ihmisiä. Jollain on joku idea jostain asiasta, jotta he saavat molemmat jotakin 

etuja ja pääsee eteenpäin sen asian kanssa.”(V1) 

”Kanssakäyminen ihmisten kanssa, kun sä olet yhdessä, että miten niitä asioita  

esitetään, että osataan toimia yhdessä.”(V5) 

 ”Miten saa muilta tietoa ja miten jakaa omaa tietoa muille.”(V2) 

 

Osa haastatelluista koki organisaation oppimisen yksilöllisenä ja itseohjautuvan oppimisena. 
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”Oppimista, tekemistä, ensinnäkin täällä kaikilla on henkilökohtaisen kehitty-

misen suunnitelma eli esimies ja työntekijä käy kehityskeskustelua, minkälai-

sista palasista elementeistä se rakentuu…ei missään nimessä pelkästään vaan 

sitä, että on joku kurssi ja ihmiset käy kursseilla, vaan se, että se mikä tukee 

sen yksilön oppimista. Työnantaja tukee ja yksilöllä intressi kehittää omaa 

uraansa ja tehtäväänsä tiettyyn suuntaan tai tietyllä tavalla. Meillä on siis 

raami, joka tukee oppimista ja yksilöitä ja oppimista.”(V8) 

”On sitten yksilön oppiminen, mitä taas tuetaan henkilökohtaisella personal 

development -ohjelmalla, että se on taas esihenkilön ja työntekijän välistä vuo-

rovaikutusta. Tehdään suunnitelma, mitä yritetään tukea ja muistuttaa työnte-

kijää, että muistatko, että tämmöistä puhuttiin ja sitten ollaan käyty tämmöistä 

learning canvasia, missä on tehty vähän vastaavanlaisia vähän visuaalisem-

min. Ehkä siinä on vähän tämmöistä unelmakartta-ajatteluakin myöskin mu-

kana, että missä näkisit itsesi viiden vuoden päästä. Yritetään tehdä sitten 

konkreettisia steppejä, millä saataisiin edistettyä, että sinne pääsee.”(V6) 

 

Toisaalta organisaation oppiminen koettiin myös kahden haastatellun vastauksessa enem-

män kuin yksilön osaamisten summana. 

”Se on niin kun koko organisaatio, niin on ehkä enemmän kuin osiensa 

summa.”(V1) 

”Meidän pitäisi yhdessä pystyä lisäämään sitä organisaation ymmärrystä siitä 

asiasta, niin mä näen sen, että tämmöiset pistemäiset osaajat on tosi hyviä or-

ganisaatiolle, mutta se ei tarkoita sitä, että organisaatio osaisi jotakin asioita. 

Suurin osa siitä joukosta pääsee seuraavalle levelille jossakin asiassa, niin sit-

ten voidaan puhua organisaation oppimisesta.”(V4) 

 

Haastateltujen vastauksissa esiintyi myös muodollinen ja epämuodollinen oppiminen ja or-

ganisaation rakenteet oppimista tukemassa. Osa haastatelluista ei nähnyt organisaation op-

pimista päivittäisenä, työssä tapahtuvana oppimisena, vaan erillisinä koulutuksina. 

”Organisaation oppiminen näen, että se tarkoittaa ihan tavallaan kaikenlaista 

yleistä oppimista, keskittyy nimenomaan koulutuksiin tai tällaisiin, että mitä 

voit lisänä tehdä, että se ei välttämättä tarkoita tämmöistä päivittäistä, päivit-

täisessä työssä yleisesti oppimista. Vaan se, että sä suoritat ehkä koulutuksia 

tai käyt joitakin kursseja, hakee tämmöistä ekstraa.”(V7) 

”Se voi sisältää koulutuksia, valmennusta, coaching-keskusteluja jonkun am-

matticoachin kanssa tai tutorointia, mentorointia…. meillä tehdään töitä, eri-

tyisesti kehitystyötä ketterästi ja sen mallin, joka meillä on käytössä, niin siihen 

kuuluu esimerkiksi retrospektivekeskustelu.”(V8) 

”Me ollaan valittu vuodesta 2007 tässä organisaatiossa aina tietty raami, mitä 

lähdetään seuraamaan ja sitten sitä kautta opetetaan ja koulutetaan ihmiset 
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noudattamaan sitä. Se, että sitä raamia, että tällä hetkellä meillä on ohjaavana 

framena  ketterä malli. Että siihen ollaan hyvin voimakkaasti sen ympärille 

keskitytty tässä.”(V6) 

 

Haastatellut kokivat työssään monenlaista oppimista sosiaalisesta oppimisesta yksilölliseen 

oppimiseen sekä läsnä- että etäoppimista. Eniten haastatellut kokivat sosiaalista ja vuorovai-

kutteista oppimista kuten erilaiset keskustelut ja sosiaaliset kohtaamiset. 

”Haluan myös sosiaalista kontaktia, mutta kyllä mä näen valtavan edun siinä, 

että mä kuitenkin pääsen silloin tällöin aina puhumaan. On ne sitten sovittuja 

tapaamisia tai sitten ad hoc-juttuja, niin kyllä mä siinä kuitenkin näen sem-

moisen edun. Tietyllä tavalla tai se tuo lisäarvoa. En sano ehkä, että se olisi 

aina paras tapa, mutta että se tuo jonkun näköisen lisäarvon siihen tekemi-

seen… Kaikenlaista oppimista tapahtuu, tapahtuu sosiaalista oppimista, että 

mä ymmärrän, miten ihmisten kanssa toimitaan tai opin siitä teknisesti jotakin 

asioita…ihan päivittäin ihan koko ajan opin.(V4) 

”Tutustu uusiin ihmisiin koko ajan ja vähän, että miten kommunikoidaan eri 

henkilöiden kanssa.”(V3) 

”Paljon kuitenkin käyn tapaamassa ihmisiä, just meidän toimittajiamme käyn 

tapaamassa…tiimien kanssa juttelee, niin aina oppii jotain.”(V1) 

 

Haastateltujen vastauksissa ilmeni usein myös organisaation rakenne, jota tukee organisaa-

tion käytössä oleva ketterä kehitysmalli. Malli tukee organisaatiossa oppimista ja ohjaa 

työtä. Lisäksi teknologian käyttö koettiin oppimiseksi. 

”Ollaan jakauduttu semmoisiin ryhmiin ja me toimitaan tosi vahvasti ketterän 

mallin mukaan. On niin paljon erilaisia tämmöisiä tapoja työskennellä. Mä 

haluaisin oppia nimenomaan kuulla, että miten finance tekee esimerkiksi kvar-

taaliklaanin ja sitten, miten me tehdään. Meillä, kun menee tosi ketterän mallin 

mukaisesti ja se menee tavallaan by the book.”(V5) 

”Ihmisten johtamisesta ja tiimidynamiikasta ja muusta tietenkin oppii myöskin 

koko ajan ketterät menetelmät työskentelytapojen osalta tai sitten muuten ko-

kemusten kautta, mitä organisaatiossa tapahtuu. Tämä yritys ympäristönä on 

tarjonnut koko ajan mahdollisuuksia kehittää ja oppia itseään ja sitten myös-

kin tiimiä ja organisaatiota.”(V8) 

”Meillä on tämmöinen pilvipohjainen järjestelmä, jota me käytetään pääasi-

assa eli se palveluntuottaja kehittää sitä järjestelmää myös ja sitten me saa-

daan siitä dokumentteja, että minkälaisia uusia toiminnallisuuksia tai mitä 

muutoksia on tulossa järjestelmään niin eli sekä sillä, että me otamme ole-

massa olevia toimintoja käyttöön tai sitten miettimään miten niitä voisi hyö-

dyntää eri tavalla.”(V2) 
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”Ja nythän tietenkin ollaan tehty valtava loikka AI:n kautta, että nyt sitten sä 

pystyt sen sijaan, että sä kollegan kanssa yrittäisit, mikä on ehkä ihan toisella 

alueella, niin peilata niitä omia ajatuksia, nyt sä voit tehdä sitä ai:n kanssa. 

Ja sitä kautta jäsentää sitä omaa. Niin mä väittäisin, että se on myös uudista-

nut omaa oppimista.”(V6) 

”Jatkuvaa oppimista. Kyllä nimenomaan ne työskennellään erilaisten SaaS-

palvelujen eli pilvipalveluiden kanssa, mitä kehitetään aika nopealla syklillä 

tai uusia toiminteita, seurataan trendejä, mitä business prosesseissa. Jatkuvaa 

oppimista sekä prosesseihin ja kun IT:ssä ollaan, niin tällaisiin IT-työkaluihin, 

että molemmista tavallaan nähdään. Meidän kuuluu prosesseja seurata, jotta 

osataan sitten oikein kehittää ne järjestelmät, niin se tulee molemmista kul-

mista.”(V7) 

 

Oppimiseksi katsottiin myös kaikki muodolliset, mutta myös epämuodolliset oppimismuo-

dot. 

”Jatkuvaa oppimista, iso osa työtä on käydä erilaisissa seminaareissa ja we-

binaareissa ja jutella erilaisten ihmisten, mitä just markkinoilla tapahtuu… 

paljon kuitenkin käyn tapaamassa ihmisiä, just meidän toimittajia käyn tapaa-

massa markkinointi-, myyntiaiheisissa tapahtumissa.”(V1) 

”Haluaa keskustella jonkun kanssa face to face. Isomman organisaation häp-

peninkiäpäivät Tampereella, missä sitten päästiin juttelemaan eri henkilöiden 

kanssa ihan face to face.”(V3) 

”Meillä on kuukausipalavereita ja missä me kysytään, onko jollakin jakaa joku 

oppi, minkä on kokenut siinä kuukauden aikana ja haluaisi sen muillekin 

tuoda. Näkisin, että se on muillekin hyödyllistä.”(V7) 

 

Oppimisen merkitys oli kaikille haastatelluille tärkeä. Haastateltujen vastauksista tuli ilmi, 

että oppimisen nähtiin olevan päivittäistä ja virkeänä pysymistä. Oppimisen nähtiin olevan 

myös asenne ja motivaation ja innon lähde.  

”Oppiminen on asenne, uusia asioita. Toisaalta olemassa olevien taitojen pa-

rantamista ja semmoista intoa ja tekemistä.”(V1) 

”Onhan se semmoista jatkuvaa kehitystä henkilökohtaisesti. Tavallaan itsensä 

virkeänä pitämistä… muutos ja jatkuva eteenpäin meneminen on vahvasti sem-

moinen, mistä tykkää, niin mahdollistaa.”(V7) 

”Sehän on ihan älyttömän. Se on pelkkää oppimista niin ihan koko ajan.”(V5) 

”Tuo lisää motivaatiota ja intoa tehdään asioita.”(V8) 

”Se on käytännössä sama kuin mielenkiinto, että jos ei ole mitään opittavaa, 

että se on rutiinia vaan, niin se merkitsee taas sitten tylsistymistä.”(V6) 
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Osalle haastateltavista oppiminen merkitsi taitojen ja kyvykkyyden kehittämistä. 

”Uuden oppimista, että oppii kokonaan uusia asioita tai sitten oppii jotain te-

kemään tehokkaammin, mitä on tehnyt aikaisemmin, mutta oppia tekemään se 

paremmin.”(V3) 

”Toisaalta olemassa olevien taitojen parantamista.”(V1) 

”Niin sitten se mun oppiminen ja se kaikki tekeminen tähtää siihen, että mä 

oon maailman paras tässä asiassa. Niin se merkitsee ihan kaikki, että se on  

joka asiassa, mitä mä teen, niin se on aina läsnä semmoinen parantaminen ja 

oppiminen.”(V4) 

 

Vaikka oppimisen nähtiin olevan merkittävä asia työssä, kaksi haastateltua koki, että jatkuva 

uuden oppiminen voi olla myös stressaavaa ja uuvuttavaa. 

”Toki voi olla joskus stressaavaakin, että tulee koko ajan uutta, mitä ei ehkä 

ymmärrä tai osaa.”(V2) 

”Niin sitten se mun oppiminen ja se kaikki tekeminen tähtää siihen, että mä 

oon maailman paras tässä asiassa. Niin se merkitsee ihan kaikki, että se on 

joka asiassa, mitä mä teen, niin se on aina läsnä semmoinen parantaminen ja 

oppiminen. Tää voidaan tehdä paremmin…miten mun pitää talikkoa pitää, 

jotta mä saan tehokkaammin tehtyä tätä asiaa. Se on vähän uuvuttavaa välillä, 

mutta kyllä se merkitsee ihan hirveän paljon.”(V4) 

 

Yksilön osaaminen, hiljainen ja eksplisiittinen tieto ovat tärkeitä organisaation oppimiselle. 

Kohdeorganisaatiossa niitä hyödynnettiin haastateltujen kertoman mukaan monella eri ta-

valla. Yksilön osaamisen hyödyntäminen näkyi yksilöiden asiantuntemuksen arvostamisena, 

osaamisen jakamisena ja osaamisen jatkuvana kehittämisenä.  

”Tämmöisenä ehkä se on vähän koutsi---tämmöinen, että kun tulee uusi hen-

kilö yritykseen, niin sille nimetään tämmöinen niin sanottu kamu, mikä auttaa 

sitten esihenkilön lisäksi, että pääsee hyvin mukaan. On sitten joku, keltä aina 

kysyä. Ja siinä me hyödynnetään sitä yksilön osaamista, koska siihen pyritään 

tarjoamaan henkilö, jolla on meidän mielestä sitten parhaat kyvyt auttaa ja 

testailla ja havaitsin, että hänen kyvykkyydet riittää muuhunkin kuin testaami-

seen, niin mä rekryn hänet sitten toiseen tehtävään, että hän pääsi koittamaan 

siipiä isommassa roolissa. Annoin hänelle isommat kengät, arkkitehdin tai so-

lutionarkkitehdin rooli. Mun silmin sitä, miten me käytetään yksilön osaamista 

ja annetaan sille tilaa kasvaa.”(V6) 

”Pyrin yleisestikin ylläpitämään tämmöistä jatkuvaa urakehitystä, jos henkilö 

niin itse haluaa. On toki niitä poikkeuksia, ketkä tykkää olla just tässä ja to-

della stabiilisti eikä muutoksia ja sekin on ihan ok ja silloin tuen sitä, mutta 

valtaosa meistä haluaa kuitenkin aina kehittyä ja kasvaa. Mielenkiinnot 
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muuttuvat, niin juttelen, kerään sillä tavalla itselleni sitä infoa, että mistä ku-

kakin tykkää ja pyrin tukemaan, ohjaamaan ja mahdollistamaan.”(V7) 

”On meillä sitten IT:n ulkopuolelta huoltotekniikoiden boddyprogram, siis ka-

veri, opastus, tämmöinen sisäänajo onboarding-malli. Kaikille uusille huolto-

tekniikoille on kaveri buddy, joka sitten opastaa ja ohjaa uutta työntekijää, 

tekemään asioita ja on tukena ja apuna silloin, kun tukea ja apua tarvi-

taan.”(V8) 

 

Yksilön osaamisen ja hiljaisen tiedon hyödyntäminen kulkivat usean haastateltavan vastauk-

sissa rinnakkain ihmistuntemuksena, kun osataan ongelmien edessä kysyä oikeilta henki-

löiltä apua sekä mentorointitoiminnassa ja kummitoiminnassa. Lisäksi hiljaisen tiedon hyö-

dyntäminen ilmeni tiedon jakamisena ja aiemman tiedon hyödyntämisenä. Avoin keskuste-

lukulttuuri nousi myös esille haastateltujen vastauksista.  

”Yleensä, jos haluaa asioita tehokkaasti eteenpäin, niin täytyy tietää, kuka 

tietää. Tai sitten täytyy tietää, kuka tietää, kuka tietää. Eli jos et tunne ihmisiä 

organisaatiossa, niin silloin tehtävät vaikeutuvat aika paljon ja sillä tavalla, 

kun jos tunnet oikeat ihmiset, niin silloin sä pystyt myöskin hyödyntämään sitä 

tietovarantoa, mitä heillä siellä on.---Kehittyneemmät, me voidaan tuoda esi-

merkiksi meidän master datan. Sulla on nimi ja joku tietty referenssi siihen. 

Niin sen datan kuntoon saaminen auttaa sitä, että me voidaan tuoda sitä hil-

jaista tietoa myöskin siihen rinnalle, koska se hiljainen tieto usein on sem-

moista, että se täytyisi linkata johonkin elementtiin, jotta sä voit hyödyntää 

sitä, että se ei riitä tavallaan, että sulla on se tieto, vaan se nimenomaan se 

yhdistäminen on hirveän tärkeätä.” (V1) 

”Hyödynnetään paljon yksilön osaamista. Tiedetään, ketkä esimerkiksi osaa 

jostakin tietystä asiasta ja sellainen ymmärrys on monessa asiassa, että ok, jos 

tästä asiasta pitää tietää jotain niin kysy tolta, toi tietää. Toi on paras meistä, 

me löydetään se oikea henkilö. Se, että hyödynnetäänkö sitä ihan sitten viimei-

seen asti, niin ehkä ei.”(V4) 

”Mä tiedän, että sillä on sitä hiljaista tietoa ihan sairaasti ja mä aina sanon-

kin, se on semmoinen kävelevä google. Siltä, kun siltä kysyy jotain, niin sekunti,  

hän katsoo sen sapin sivulta. Se on toiminut, kun on sapin konsulttina, niin se 

sitten löytää ihan saman tien vastauksen.”(V5) 

”Ollaan toki jaettu sitten niitä best practise, miten me ollaan huomattu, että 

tää on toiminut ja sillä on autettu muita alkuun. ---Me joskus aikanaan otettiin 

tämmöinen niin sanottu yrityswikipedia käyttöön ja sillä oli tarkoitus saada 

tuota hiljaista tietoa kirjattua ylös. Elikkä meillä oli tai on semmoinen palvelu, 

mihin voi kirjoittaa käytännössä ihan mitä vaan. Ja se ajatus oli siinä, että 

henkilön itse ei tarvitse omaa notepaddia pitää yllä, niin pystyy sitten kirjoit-

tamaan jonnekin, mistä muutkin pystyy sitten lukemaan. Elikkä saataisiin tätä 

hiljaista tietoa, ettei se sitten siinä tapauksessa, jos henkilö lähtee toiseen yri-

tykseen, niin menee mukana, että tätä on yritetty fosteroida tai torjua sen, ettei 

sitä hiljaista tietoa jäisi vaan sille yksittäiselle henkilölle.”(V6) 
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Eksplisiittisen tiedon hyödyntäminen toteutui haastateltavien mukaan tiedon dokumentoin-

nissa, master datan ylläpidossa, raportoinnissa ja osaamisrekisterissä. Lisäksi toimivat digi-

taaliset ratkaisut tukevat eksplisiittisen tiedon hyödyntämistä. Osa haastatelluista kertoi, että 

organisaatiossa on työkaluja ja järjestelmiä, jonne aiemmin opittu tieto voidaan tallentaa ja 

näin tieto ja osaamisen on hyödynnettävissä myöhemmin.  

” Sitten meillä on palavereja, missä me jaetaan, vaikka asioita, mitä me ollaan 

viety eteenpäin esimerkiksi tuotantoympäristöön. Meillä on tämmöinen työ-

kalu, mihin pitäisi sitten laittaa tuota dokumentaatiota…Meillä on tuommoi-

nen työkalu, josta ne sitten löytyy, mitä on tehty ja se työkalu.”(V2) 

”Me voidaan tuoda esimerkiksi meidän master datan. Sulla on nimi ja joku 

tietty referenssi siihen. Niin sen datan kuntoon saaminen auttaa sitä, että me 

voidaan tuoda sitä hiljaista tietoa myöskin siihen rinnalle.”(V1) 

”Meillä on tämmöinen työkalu meidän IT:ssä, semmoinen järjestelmä, mihin 

me yritetään tai kerätään kaikenlaista sellaista teknistä ja ei teknistä tietoa eri 

asioista.”(V4) 

”Voin sanoa meillä on hyvin kompleksijärjestys. On edelleenkin meidän tällä 

järjestelmällä, mihin on kuvattu kaikki ne vaiheet ja siinä on hyötynä se, että 

kun siellä on se vanha historiakin, että miten sitä on muutettu, sä pystyt palaa-

maan niihin vanhoihin juttuihin, että miksi tota on muutettu ja miten se on 

muuttunut, niin siellä on tavallaan semmoinen aikakone, miksi ollaan päädytty 

tähän ratkaisuun. Sitä käytetään edelleenkin varsinkin, kun kosketaan johon-

kin vanhaan juttuun, niin halutaan ymmärtää, että miksi se on näin alun perin 

rakennettu ja sitten, jos meille tuodaan uusia henkilöitä tiimiin, niin sitten 

heille annetaan se tavallaan sitten tämmöisenä kirjasena, että siellä löytyy sit-

ten.”(V6) 

”Mä oon hirveän kova dokumentoimaan. Se on mun yksi vahvuus, että mä do-

kumentoin ihan kaiken tämmöisen. Mä teen jonkun tietyn prosessihässäkän 

tuonne, niin mä teen sitä dokkarin, että sitten sen jälkeen mä vasta voin sanoa 

aamen, että nyt se on do did done. ---Meillä on tarkoitus nimenomaan, että 

meillä olisi ohjeet ja nyt me ollaan vielä nimenomaan nostettu toi työkalu 

meille, että sinne sitten kerrotaan vähän kuvausta, mikä tää homma on ja mistä 

löytyy mitäkin ja sitten nimenomaan, kun me tehdään tota ketterän mallin mu-

kaan tätä työtä, niin just sanoin, meillä on joka sprintissä on näitä stooreja. 

Me ollaan kehitetty koko ajan, että me parannetaan ihan hirveästi sitä rapor-

tointia, että me kirjoitetaan oikeasti mitä me tehdään, minne me tehdään ja 

miksi me tehdään. Me ollaan päivitetty kaikki meidän järjestelmät niin kun 

workbookit ja käyty läpi ja meillä on semmoinen strukturoitu sharepoint-si-

vusto per moduli, mistä löytyy tietyllä tasolla olevia dokumentteja. Meillä on 

sitten siinä stoorissa, mikä me aina tehdään, niin siinä on aina sitten semmoi-

sia tikkibokseja, niin sitten, kun mä oon saanut sen mun kehitystyön saanut 

valmiiksi, niin sitten siinä on yhtenä tikkiboksin vaiheena, että onko tietyt 
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dokumentit päivitetty, niin mä käyn päivittämässä, että ne saataisiin pysymään 

ne myös ajan tasalla. On ohjeistus, että kirjoitetaan ylös.”(V5) 

”Koko operaation malli yrityksessä perustuu siihen, että meillä on määritellyt 

prosessit, miten myyntiä, huoltoliiketoimintaa tai mitä tahansa aluetta teh-

dään. Meillä on ollut tämmöinen one yritys one company- harjoitus, jossa pro-

sessit on määritetty ja ne on globaalit prosessit, mitä eri maissa ja yksiköissä 

tehdään ja miten meidän toimintaa pyöritetään. Ne on tietenkin myöskin doku-

mentoitu, että niistä löytyy opastusvideo ja kuvauksia ja materiaalia, että näin 

tämä yritys toimii.”(V8) 

 

Toisaalta yksi haastateltavista myös mainitsi, että organisaatiossa ei ole tällaista alustaa, 

jonne opittuja tietoja voisi tallentaa. Hän mielestään sitä ei organisaation mukaan ollut tie-

tosuojasyistä mahdollista toteuttaa ja taas yksi haastateltava oli hiukan epävarma, minne tie-

toja tulisi kirjata. Osalla haastateltavista tällainen alusta hiljaisten tiedon keräämiseen oli jo 

käytössä. Lisäksi pitkään talossa olleiden työntekijöiden osaamisen hyödyntämisestä ei yksi 

haastateltava ollut ihan varma.  

”Voitaisiinkohan me kerätä johonkin, että kaikki kirjoittaisi jotain, että mitä 

osaa, mistä aiheesta, että vähän semmoista, mitä ei välttämättä tarvitse juuri 

siinä omassa tämänhetkisessä työssään, vaan ne olisi listattu. Mutta sitten 

meitä kiellettiin, että GDPR:n takia me ei saada listata sitä mihinkään sitä 

hiljaista tietoa. Tavallaan sitten tuli vaan semmoinen olo, että no sitten se on 

vaan sitä niin, että meidän täytyy vaan jollain tavalla tuoda se esille ja jutella  

keskenään. Että se oli mielenkiintoista, että kun me just yritettiin jotain tehdä 

siihen sen eteen niin, että pystyttäisiin organisaation sisällä enemmän jelppi-

mään toisiamme, niin sitten ei se kuitenkaan onnistunut.”(V3) 

”Siinä on tekemistä vielä siinä, että me osattaisiin sitä hyödyntää. Varmaan 

osa organisaation osista hyödyntää sitä paljon paremmin kuin toiset. Mä oon 

nyt vielä suht uusi tietyllä tavalla tässä roolissa, mutta mun on vaikea tietää, 

minne mun pitäisi se oma tietoni kirjata ylös. Siinä on ehkä siinä ohjauksessa 

vähän puutteita, miten, missä kohtaa, millä sanoilla mun pitäisi se kirjata ja 

minne?---Meillä on henkilö, joka on 40 vuotta tehnyt tietojen tietokannan 

kanssa töitä ja mä en oikein ole varma, että nyt kun hän on jäämässä eläkkeelle 

pian, niin onko meillä ketään oppipoikaa siinä vieressä istumassa eikä välttä-

mättä ole. En tiedä, ymmärretäänkö se tai tarvitaanko sitä mutta kyllä siinä on 

tekemistä vielä sen asian kanssa.”(V4) 

 

Osaamista arvostava kulttuuri näkyi kuitenkin useamman haastateltavan vastauksissa mer-

kittävässä roolissa yksilön osaamisen, hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon hyödyntämisessä. 

Myös organisaation ketterä kehittämisen malli nostettiin esiin tässä yhteydessä. 
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”Sitten nimenomaan, kun me tehdään ketterän mallin mukaan töitä. Just sa-

noin meillä on joka sprintissä näitä stooreja. Me ollaan kehitetty koko ajan, 

että me parannetaan ihan hirveästi sitä raportointia, että me kirjoitetaan oike-

asti mitä me tehdään, minne me tehdään ja miksi me tehdään.”(V5) 

”Ketterät menetelmät, että tiimissä koko se tiimidynamiikka perustuu siihen, 

että ihmisillä on selkeä oma rooli siinä ja sitten tiimi keskustelee avoimesti 

asioista ja jokaisen osaamista hyödynnetään siinä tiimissä parhaalla mahdol-

lisella tavalla, että on avoin keskustelukulttuuri, että ongelmista ja haasteista 

ja positiivisista asioista keskustellaan ja niitä eroja hyödynnetään ja varmis-

tetaan, että koko tiimi onnistuu.”(V8) 

 

Yhteenvetona voidaan todeta, että haastateltavien vastauksissa oppiminen nähdään laajasti 

merkityksellisenä ja päivittäisenä osana työnä. Se ymmärretään ennen kaikkea sosiaalisena 

vuorovaikutuksena ja sen merkitys oli tärkeä osa arkea ja työtä ohjaava, motivoiva tekijä. 

Yksilön osaamisen, hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon hyödyntäminen oli syvällä yksilöissä, 

mutta myös organisaatioiden rakenteissa. Yksilön osaaminen nähtiin tärkeänä voimavarana 

organisaatiossa ja sitä arvostettiin. Hiljaista tietoa hyödynnettiin etenkin ihmistuntemuksena 

oikeiden henkilöiden löytymisenä ja arjen vuorovaikutuksen kautta. Eksplisiittistä tietoa 

hyödynnettiin etenkin dokumentoinnin ja osaamisrekisterin kautta.  

7.3  Organisaation oppiminen sosiaalisen oppimisen näkökulmasta etätyössä  

Haastattelukysymysten kolmas teema käsitteli organisaation oppimista sosiaalisen oppimi-

sen näkökulmasta etätyössä, joka pohjautuu tutkielmani teoreettiseen viitekehykseen. Yh-

dessä oppiminen on tärkeä osa organisaation oppimista sosiaalisen oppimisen näkökulmasta 

ja etätyössä sitä tapahtui muun muassa yhteisenä ongelmanratkaisuna ja tiedon jakamisena, 

ryhmätöinä, koulutuksina, vuorovaikutuksena ja erilaisina palavereina ja kokemusten vaih-

tona. Osa haastatelluista koki, että avoin keskustelukulttuuri ja terve oppimisympäristö tu-

kevat yhdessä oppimista.  

”Meillähän on säännönmukaisesti koulutuksia, että viimeksi oli just uusi mat-

kalaskujärjestelmä, niin siihen oli koulutus. On toimintatapoihin koulutuksia 

ja HR-asioihin ja on data securityn ja GDPR:n liittyviä lakikoulutuksia ja 

muuta, niin ne on kaikki etänä oikeastaan.”(V1) 

”Palavereiden kautta ja päivittäin useampia palavereita. En näe sitä niin suu-

rena erona, että olisiko meillä osa toimistolla täällä fyysisesti ja osa jossakin 

toisella toimistolla fyysisesti. Meillä voi laittaa vain chattia tai soittaa ja kysyä, 
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vähän pallotella ja kysyä että tietääkö joku toinen tästä asiasta enem-

män.”(V2) 

”Kaikki nivoutuu jälleen tähän ketterään malliin. Kun mä teen sitä mun työtä, 

tavallaan siinä opin ja sitten, kun mä opin jotain, niin sitten meillä on tän ket-

terän mallin kanssa päivittäin daylit elikkä me käydään läpi. Niin siinä me sit-

ten jokainen kertoo, mitä tekee, niin se on sitä tiedon jakamista ja sitten sitä 

oppii. Käydään läpi kaikki tuotantoon viennit, mitkä ne, mitä on viety tuotan-

toon ja sitten sitä, jos on vähänkin isompi, niin sitten me vielä demotaan 

siinä.”(V5) 

 

Haastatellut kokivat, että yhdessä oppimista etätyössä tapahtuu erityisesti palavereissa, kou-

lutussessioissa, yhteisissä harjoituksissa ja tiedon yhdistämisessä.  

”Uudet ideat ja innovaatiot syntyy siinä, kun otetaan ad hoc-palavereita kol-

legoiden kanssa, että tavallaan ei ole järjestetty mitään. Mutta on joku tietty 

ajatus, mitä halutaan edistää tai miettiä. Siihen otetaan joku lyhyt palaveri ja 

käydään läpi ja sovitaan seuraavat askeleet. Siinä sitten toki, kun tehdään uu-

sia asioita, niin siinähän sitä jatkuvasti oppii uutta. Ex tempor- palavereita, 

että ei ole aikataulutettu millään tavalla, vaan joku vaan soittaa, että nyt olisi 

tämmöinen ja sitten otetaan joku mukaan siihen puheluun ja tällä lailla.”(V1) 

”Teamsin kautta, kyllä se, kun keskustellaan ja yhdistetään ne omat tietomme 

yhteiseen pooliin ja sitten sieltä löytyy jotakin uutta tai ratkaisuja sitten, niin 

silloin se ehkä on se paras hetki.”(V4) 

”Kaikki nivoutuu jälleen tähän ketterään malliin, kun mä teen sitä mun 

työtä.”(V5) 

 

Yhteenvetona edellä kerrottuun perustuen todetaan, että tutkimustulosten mukaan yhdessä 

oppimista etätyössä on lukuisia erilaisia muotoja. Kuvassa 7 esitetään yhteenveto yhdessä 

oppimisen muodoista etätyössä. 
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Kuva 7. Yhdessä oppimisen muodot etätyössä 

 

Etätyön vaikutus yhdessä oppimiseen koettiin pääosin positiivisesti. Haastateltujen vastauk-

sissa etätyö oli vaikuttanut organisaation oppimiseen tuoden siihen suunnitelmallisuutta, te-

hokkuutta, lisää oppimista, yhteisöllisyyttä, työnteon helpotusta ja tiedon jakoa.  

”Etätyö on suunnitelmallisempaa. Siinä kokoonnutaan saman aiheen ympä-

rille ja mä tiedän jo viikkoa ennen, että tuosta aiheesta puhutaan ja mä pystyn 

tietyllä tavalla valmistautumaan myöskin siihen aiheeseen ja miettimään sitä, 

että mitä mä osaan. Mitä mä voin tuoda pöytään tuohon palaveriin.”(V4) 

”Nyt taas, kun tehdään etänä, niin sitä tilaa on rajattomasti. Nopeuttaa sitä, 

että milloin me voidaan katsoa yhdessä läpi. Meidän ei tarvita tähän varata 

neukkaria. Se on itse asiassa helpompaakin jakaa se ruutu tässä etänä. Niin 

kyllä mä väitän, että tää on ehkä tehokkaampaa.”(V6) 

”Positiivisella tavalla. Se on vaikuttanut siihen, että enemmän opitaan yh-

dessä, koska se on tosi tiivistä ja semmoista. Oikeasti ei ole mitään väliä sillä, 

että missä sä olet, kun sulla on se kamera ja se yhteys ja ollaan tässä Team-

sissa. Mun mielestä vahvistanut sitä, että tiimit on varmaan tavallaan vahvem-

pia ja yhtenäisempiä.”(V7) 

 

Kielteisinä asioina etätyön vaikutuksesta yhdessä oppimiseen koettiin spontaaniuden vähen-

tyminen, palavereissa passiivisuuden mahdollistuminen ja asioiden ratkaisemisen vaikeus. 
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”Jos me ollaan läsnätyössä, niin sitä oppimista tapahtuu oletettavasti yllättä-

vissä asioissa. Se ei ole suunnitelmallinen se oppiminen, kun taas sitten etä-

työssä, niin se on suunnitelma.”(V4) 

”Pidän siitä, että ollaan myöskin naamakkain ja on tilanteita, jossa voi sitten 

workshop tai työstää asioita yhdessä, että pidän sitä kuitenkin parempana. Eri-

lainen vuorovaikutus syntyy, jos ollaan naamakkain ja työstetään jotain asiaa. 

Erityisesti, jos se olisi joku semmoinen, missä pitää kaikki ihmisten eleet, body 

language, kehonkieli, syvempi dialogi. Onlinepalaverissa on helppo olla hiljaa 

tai jättäytyä sivummalle verrattuna siihen, että jos on hyvin ohjattu tilanne 

naamakkain. Siinä on suorastaan pakko osallistua tiiminä, oppia tai oivaltaa 

tai saada jotakin aikaiseksi.”(V8) 

 

 

 

Kuva 8. Etätyön vaikutukset yhdessä oppimiseen 

 

Kuvassa 8 on kuvattu etätyön positiiviset ja kielteiset vaikutukset yhdessä oppimiseen. Ku-

van mukaan haastatellut löysivät etätyöstä enemmän positiivisia kuin kielteisiä vaikutuksia 

yhdessä oppimiseen. Mielenkiintoinen seikka on, että vaikka etätyön positiivisina vaiku-

tuksina nähtiin paljon organisaation oppimiseen ja asioiden selvittelyyn liittyviä asioita ku-

ten lisäoppiminen ja tiedonjako, kielteisinä vaikutuksina koettiin kuitenkin asioiden ratkai-

semisen vaikeus. 
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Tiedon ja näkökulmien jakaminen on olennainen osa organisaation oppimista. Tiedon ja nä-

kökulmien jakaminen onnistuu luonnollisesti ja usein spontaanistikin läsnätyössä ihmisten 

kohtaamisissa ja kahvihuonekeskusteluissa. Organisaatio tukee ja kannustaa tiedon ja näkö-

kulmien jakamiseen etätyössä haastateltujen mukaan organisaation rutiineilla kuten erilai-

silla palavereilla ja keskusteluilla ja organisaatiossa olevilla rakenteilla kuten ketterällä mal-

lilla. Lisäksi haasteluteltujen vastauksista tuli ilmi digitaalisten välineiden ja erilaisten tiedon 

jakamisen kanavien merkitys. Lisäksi organisaation kulttuuri, ilmapiiri ja ohjeistukset tuke-

vat tiedon ja näkökulmien jakamista. 

”Tämmöiset viikkopalaverikäytänteet, niin on se pääasiallinen kanava. Lisäksi 

toki kuukausipalaveri. Omalta osalta esimiehen kanssa, kun on kerran vii-

kossa, ollaan ihan kahden ja käydään asioita läpi, niin se on hirveän hyödyl-

listä. Ja itselle mä koen sen kaikkein hyödyllisimmäksi, että ehkä ei semmoinen 

massatiedonjako ole semmoinen minun suosikki, että ehkä just enemmän sem-

moista sparrailua.”(V1) 

”Ketterät toimintamallit, palaverit mitä käydään läpi ja sitä kautta se tieto ja-

kaantuu. Että ehkä se tulee tän systeemin kautta jo.”(V3) 

”Meillähän on tämä ketterä malli. Sen kautta ne menee kaikki.”(V5) 

”Kyllähän meillä kannustetaan jakamaan. Erilaisia ryhmiä on luotu Teamsiin. 

Siellä meidän yhteyshenkilö paljon rohkaisee tällaisiin keskusteluihin ja kom-

mentointiin, tiedon jakamiseen. Se on esimerkiksi yksi, että tosi tämmöisillä 

kevyillä ja aiheet ei tosiaan tarvitse olla kauhean painavia tai suuria, että jae-

taan sitten toisillekin. Vahva esimerkki siitä aina, että miten voisit sitten itsekin 

tehdä siellä jossain pienemmässä piirissä. Mä näin, että se on semmoista esi-

merkinantoa meille ja sitä kautta tukemista kaikille.”(V7) 

”Pomoni varsinkin, niin hän kyllä vahvistaa ja pyytää ja sanoo ja ohjaa siihen, 

että keskustelen monien eri tahojen kanssa. Käytetään sitä etätyömahdolli-

suutta siinä hyväksi. Tosi paljon painotetaan, että ottakaa yhteisiä palavereja 

ja istukaa noitten kanssa ja kysykää tuolta ihmiseltä. Kyllä se tukee ja kannus-

taa ja vaatiikin sitä.”(V4) 

 

Osaamisen jakaminen organisaation jäsenten kesken on myös yksi olennainen osa organi-

saation oppimista. Haastateltavien näkemyksissä heidän organisaationsa tukee ja kannustaa 

osaamisen jakamiseen säännöllisillä kohtaamisilla, erilaisilla yhteisöillä ja ryhmillä, digitaa-

lisilla välineillä, organisaation ketterällä toimintamallilla sekä organisaation kulttuurilla ja 

kannustuksella.  

”Meillä on tietyt kuukausipalaverit, tietyt viikkopalaverit ja sitten sen lisäksi 

toki meillä on tämmöisiä erilaisia yhteisöjä, jotka on perustettu vähän tuohon 

tarkoitukseen, että meillä on tämmöinen tekoäly-yhteisö. Löyhä ryhmä ihmisiä, 
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kuka nyt tulee milloinkin paikalle ja joku saattaa näyttää jotain uutta, mitä on 

tehty tai kertoa, mitkä on viimeiset asiat, mitä on tapahtunut, niin ehkä enem-

män nämä tämmöiset vapaamuotoiset ryhmät tukee sitä ja kannustaa,”(V1) 

”Tuetaan sitä monella tapaa, että mulla oli tiimille esimerkiksi viime vuonna 

semmoinen bonustavoitekin, että kun ne tekee vastaavanlaista tai sen saman-

laisissa rooleissa ovat eri tiimeissä, niin sitten mä laitoin tavoitteeksi, että vuo-

den aikana osallistuu toisen tiimin, ketterässä työskentelyssä on tämmöisiä se-

remonioita ja osallistuu niihin seremonioihin. Ja sitten vetää vielä yhden tai 

kaksi niitä vuoden aikana, että pystyy toisen tiimiin ja sitten havainnoimaan, 

miten toisessa tiimissä tehdään ja ehkä oppia sieltä ja ottaa omaa hommaa ja 

tuoda sitten oma idea. Tästä pidettiin tiimin puolella.”(V6) 

”Kannustetaan, että joihinkin teemoihin liittyen, niin munkin management tii-

millä on esimerkiksi tämmöisiä online-kahvihetkiä niin kuin, että jaetaan ko-

kemuksia, Se voi olla, että se liittyy vaikka tekoälyn hyödyntämiseen tai joku 

on käynyt jossakin webinaarissa tai seminaarissa tai osallistunut johonkin 

koulutukseen, niin sitten jakaa muille ihan pelkästään vaan, että sen tapahtu-

man tai tilanteen löydöksiä, havaintoja jakaa muille. Ja yleisesti tietoa jaetaan, 

että on sitten osaamiseen tai muuhun tietoon liittyvää, että kaikki mitä ei ole 

syytä piilottaa, niin jaetaan avoimesti kaikille, että dokumentit, materiaalit, 

asiat, joita meillä on ja jos ei ole jotain syytä pitää sitä luottamuksellisessa 

paikassa, pidetään paikassa, johon sitten muukin tiimi pääsee.”(V8) 

” Ketterän mallin kautta.”(V5) 

”Ehkä laittaisin nämä tässä samaan (Teams ja chat-kanavat), mutta just ne 

erilaiset kanavat, missä viestitään ja mihin sitä, mistä tietoa löytää.”(V2) 

 

Yksi haastateltava koki osaamisen jakamisen organisaatiossa haastavaksi, koska heille ei 

annettu alustaa, jonne tietoja ja osaamista olisi voinut kirjoittaa. Samassa yhteydessä tuli 

esille myös työn kiire, joka haastaa osaamisen dokumentoimista. 

”Se oli vähän hankalaa, kun ei saatu mitään tietokantaa tehdä tai mihinkään 

kirjoittaa, että mitä osataan. Sitten saattaa osalla olla niin kiire, että ei ole 

edes aikaa pitää mitään palavereja, jakaa sitä tietoa, että joskus tuntuu, että 

toi on se haaste yleensäkin tiedonsiirto. Joku kuulee jotain. Sitten joku toinen 

voi olettaa, että kun hän kertoi sille yhdelle tiimin jäsenelle, niin kyllä se leviää 

se tieto koko tiimille, mutta ei se välttämättä siirry siitä. Mä en oikein tiedä, 

että tuetaanko välttämättä hirveästi sitä osaamista. On haaste.”(V3) 

 

Yhdessä oppiminen etätyössä voi tuottaa organisaatiolle erilaisia hyötyjä. Haastateltujen nä-

kemyksissä se on mahdollistanut organisaatiolle etenkin ongelmaratkaisua palavereiden 

muodossa, mutta myös tiedon jakamista, organisaatiorajat ylittävää oppimista ja konkreetti-

sen työkalun työhön. 
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”Sitten laitettiin kanavat pystyyn ja me on opittu etänä myös tekemään se ja 

tänä päivänä me voidaan iso suunnittelukin tehdä täysin etänä ja se toimii. Ja 

yhtä aikaa säntillisesti raportoida kaikki tiimit aina suunnitelmat ja tämmöiset, 

kun ne valmistuu. Tosi suuri kokonaisuus yhdessä opittu, koko IT oppinut te-

kemään.”(V7) 

”Meillä on palaveri, niin joku törmää johonkin ongelmaan ja sitten joku toinen 

tietää siihen ratkaisun ja sitten ne ottaa erillisen palaveriin ja ratkoo sen.” 

(V3) 

”Ollaan liiketoiminnan kollegan kanssa puuhattu avustinta myyjillä. Hän soitti 

mulle yks päivä, että  olisi tämmöinen tarve ja sitten mulla sattui olemaan siinä 

hyvä referenssi, sattui olla myöskin hyvät tekijät. Otettiin vielä tekijät linjoille 

samaan syssyyn ja seuraavalla viikolla oltiin jo sitten kasvokkain tekemässä 

konseptointia.”(V1) 

 

Myös tässä kohdassa haastateltavien vastauksissa tuli esille organisaation ketterä malli ja 

työskentely sen mukaisesti. Yhden haastateltavan mukaan sen mukaan työskentely tuo mu-

kanaan yhdessä oppimisen ja tuotokset eikä etätyö sinällään ole tuonut yhdessä oppimiseen 

mitään uutta. 

”Meillä nyt toimii just nimenomaan toi ketterän mallin mukaan. Me jaetaan ja 

ja meillä on yhteiset, mihin me tallennetaan nämä meidän ohjeistukset ja do-

kumentaatio. Siellä on niitä nostettuja aihioita, niin niitä on lähdetty sitten 

edistämään ja niistä sitten oli, kun meillä tuli tiettyjä aiheita, mitä me haluttiin 

kehittää toimintamalleissa, omia vähän kuin workshoppeja ja sitten siellä oli 

oma projektitiimi, joka sitä johti. Periaatteessa samanlaista kuin kaikki muu-

kin, että ei se nyt ei siis ole mitään erilaista.”(V5) 

 

Yhdessä oppimista etätyössä voi edistää ja estää monenlaiset tekijät. Edistäviksi tekijöiksi 

haastateltavat mainitsivat erilaiset viestintäkanavat ja työkalut kuten Teams, Chat ja Skype 

sekä kulttuurin ja ilmapiirin kuten avoimet välit, terve ympäristö ja avoin keskustelukult-

tuuri.  Lisäksi edistäväksi tekijöiksi mainittiin johtaminen ja roolit sekä organisaation toi-

mintakäytännöt ja struktuuri.  

”Nämä meidän työkalut on niin helppoja, helpottaa. Jos kuvittelisi, että joten-

kin, että Teams tai Skypeä ei olisi ja joutuisit soittaa tai sähköpostilla lähettää 

kuvaruudun. Kyllä nämä sujuvat työkalut edistää sitä, ja sitten se, että kun on 

se tuki organisaatiolta, että on ok tehdä etätöitä.”(V6) 

”Tietysti avoimet, puheliaat henkilöt. Niitä tarvitaan aina, jotta keskustelut 

lähtee käyntiin, uskalletaan sanoa. Ja että olisi niitä terveitä työympäristöjä, 

missä myös uskalletaan jakaa. Esimieskoulutuksissa pidetään tärkeänä, että 

oikeasti on erilaiset ympäristöt. Omassa esimiesroolissa se on tärkeätä, että 
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kaikilla on hyvä olla ja kaikki uskaltaa sanoa, että siihen kyllä panostan myös, 

nimenomaan tähän tiimihenkeen ja tämmöiseen.”(V7) 

”Meillä on tämmöisiä yhteisiä hetkiä myöskin, vähän ehkä vapaamuotoisem-

pia ja että ne ei ole aina pelkästään sen jonkun aiheen tai jonkun tietyn ongel-

man ympärille vaan. Päästäisiin myös ihan puhumaan vapaasti. Meillä on sitä 

vähän liian vähän.”(V4) 

”Meillä on tietyt käytänteet just siihen, että milloin nähdään ja miten nähdään 

ja on semmoista säännöllisyyttä ja säännönmukaisuutta ja ihmisillä on aika 

matala kynnys olla yhteydessä. On hirveän positiivista minun mielestä, että 

ollaan valmiita soittamaan, jos menee sormi suuhun ja kysymään apua.”(V1) 

 

Etätyössä yhdessä oppimista estäviä tekijöitä oli haastateltujen mukaan erilaisia. Eniten 

haastateltavat mainitsivat kiireen ja muut ajanhallintaan ja työkuormaan liittyvät haasteet. 

Lisäksi esille nousivat rajoitteet ja rakenteelliset esteet kuten GDPR, viestinnän ja osallistu-

misen haasteet sekä persoonallisuuteen ja vuorovaikutustyyleihin liittyvä erot. 

”Se ajan puute, mihin me priorisoidaan se meidän aika...Monet on aika sellai-

nen introvertteja ehkä ja sitten se on extrahankalaa jakaa jotakin verkossa ver-

kon yli. Niin siinä pitää joku fasilitoida sitä ja se on ehkä se haaste. Helposti 

tämmöiset niin kuin minä, niin peittoo kaikkien keskustelut, kun sitten yksi on 

äänessä ja puhuu ja pälpättää eikä anna kenellekään tilaa. Vähän semmoisia 

erilaisia muotoja sille keskustelulle, että just jotain pienryhmiä.”(V4) 

”Ajanhallinta. Mutta kyllä se vaan, että kalenteri on ihan tupaten täynnä pa-

lavereita, niin estää ihan konkreettisesti sen, että joku ei voi vaan soittaa sulle. 

Semmoisia aukkoja pitäisi saada lisää, mutta sitten toisaalta asioita on aika 

paljon tehtävänä.”(V1) 

”Aidosti varata aikaa keskustelulle eikä vedetä silleen hyvin tiukastikin. Jon-

kun pitää olla aina miettinyt, että mitä käsitellään ja millä tavalla ja tietysti 

onlinepalaveri sitten vielä ehkä vähän enemmän korostuu se, että  onko se mie-

titty, että miten se palaveri tilanne pyöräytetään läpi.”(V8) 

”GDPR, kun se esti nyt, että me ei saatu sitä tietoa säilyttää mihinkään. 

Eätöissä yleensäkin on se, että kaikki täytyy aina varata etukäteen. Sun täytyy 

varata aika jollekin. Nyt sitä varten täytyy aina varata palaveri, että kun kysyy 

jotain, että ei se ole enää semmoista, että voi tosta noin vaan kysäistä jotain 

ohimennen.”(V3) 

 

Yhdessä oppimista etätyössä voisi haastateltujen mielestä kehittää palaverikäytännöillä, ai-

katauluilla ja ajankäytön hallinnalla, vapaalla ja matalan kynnyksen vuorovaikutuksella, yri-

tyskulttuurilla ja ilmapiirillä, motivoinnilla ja innostamisella. 
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”Kunnioitettaisiin niitä olemassa olevia taukoja, mitkä on palaveriaikoja, että 

kun palaveri loppu, niin se on oikeasti loppuu ja että ihmiset olisi ajoissa pai-

kalla, olisi valmistautuneita niihin palavereihin ja lukisi ehkä potentiaalisesti 

ne materiaalit, jotka tulisi sinne. Ja sitten ehkä, että kannustettaisiin aktiivi-

semmin siihen, että haetaan sitä tyhjää aikaa omasta kalenterista. Muistaa 

myöskin, että tarvitset aikaa itsellesi ja tarvitset aikaa palautua ja näin taval-

laan tuoda se osaksi yrityskulttuuria, niin se olisi kyllä iso juttu.”(V1) 

”Varmaan voisi vielä paremmin antaa suosituksia siitä, että miten etätyöstä ja 

onlinepalavereista, workshopeista saa enemmän irti, että tämmöisiä suosi-

tuksi, toimia, että ota nämä huomioon, kun järjestät tilanteita. Varsinkin sel-

laisia tilanteita, joihin on joku muu odotus, kun se, että ihmiset vaan raportoi 

statuksia, että jos siinä on selkeästi odotus. Että yhdessä oivalletaan jotakin, 

että olisi semmoisia käytännönvinkkejä, että tällaiset asiat on osoittautunut 

toimiviksi. Näitä kannattaa käyttää.”(V8) 

”Tuoda takaisin noita, mitä meillä oli tämmöisiä virtual ja näitä ei ole järjes-

telmällisesti enää järjestetty. Saadaan sitä tiimiytymistä pidettyä yllä. Kun 

olisi tämmöinen, missä ei olisi varsinaista agendaa, mutta pystyisi jakamaan 

vapaammin samalla lailla kun kahvihuoneessa. Niin tää olisi ehkä semmoinen 

mitä niin voisi korostaa lisää.”(V6) 

”Jotakin pelejä, millä voi opetella jotain asioita tai sellaista, mistä ihmiset 

innostuisi enemmän kuin siitä, että vaan istutaan Teamsissa ja puhutaan jos-

takin asiasta. Sellaista, että siinä olisi vähän sellaista elämyksellisyyttä ehkä 

enemmän kuin mitä nyt tämmöisessä aika kuivassa ja harmaassa korporaatio-

elämässä on, että olisi kiva tulla johonkin palaveriin. Aika usein meidän tiimi-

palavereissa ihmiset innostuu siitä, että jos on joku kilpailu tai joku tällai-

nen.”(V4) 

”Tavallaan se on semmoista jatkuvaa kehitystä. Me ollaan niin uusi tiimi, me 

vähän haetaan koko ajan semmoista interaktiivista mallia, miten me tehdään 

ja miten me löydetään niitä oikeita tapoja. Haastatellaan muita ryhmiä ja opis-

kellaan muiden ryhmien malleja. Se läpinäkyvyys, että pitäisi varmaan enem-

män kyllä oikeasti sitten kehittää. Jos joku kehityskohde, niin kyllä läsnäolevat 

workshoppäivät voisi olla se, että pitäisi varmaan ehkä enemmän ottaa, niin 

ne tukisi sitä.”(V5) 

 

Toisaalta kaksi haastateltavaa sanoi, että organisaatiossa yhdessä oppiminen etätyössä sujuu 

tällä hetkellä ja organisaatiolla on käytettävissään työtapoja sen edistämiseksi.  

”Me pyritään, että meillä olisi myös palaveria, jossa me jaetaan sitä tietoa 

mitä kukanenkin on tehnyt omillaan eli meillä on niitä demoja, missä tavallaan 

käydään sitten läpi, että mitä on viety tuotantoympäristöön ja mitä, miten ja 

miten sitä on tehty.”(V2) 

”Meille on tarjottu työkaluja, mistä, jos sä olet itse aktiivinen, voit sieltä ha-

kea. Nyt jos ajatellaan, koko IT-tason koulutuksia nyt hirveästi oikeasti yh-

dessä ole, että kyllä ne tällaisiin pienempiin ryhmiin menee. Mä koen, että tällä 

hetkellä ja ihan kyllä tässä viimeisen vuoden, tän vuoden alussakin jo, niin 
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meillä on ollut kyllä panostusta tähän tavallaan, että on annettu mahdollisuuk-

sia. Erilaisia kokoonpanoja on kutsuttu kasaan ja on jaettu infoa ja on koulu-

tettu ja eri teemoilla, mutta kaikki on sellaista mun mielestä oppimista ja ryh-

missä ehkä, että vähän interaktiivisia koulutuksia. Olisin ehkä ihan tyytyväinen 

ja oletan, että meillä on vahva tämä organisaatio, niin ne varmaan kyllä jat-

kavat kehittämistä, että tulee uusia ideoita ja tämmöisiä.”(V7) 

 

Taulukko 2. Yhdessä oppimista etätyössä edistävät, estävät ja kehittävät tekijät 

 

 

Taulukossa 2 on esitetty yhteenveto edellä kerrotusta yhdessä oppimista etätyössä edistävät, 

estävät ja kehittävät tekijät.  

 

Haastattelun lopuksi haastattelukysymysten jälkeen haastateltavat toivat esille vielä muuta-

mia asioita liittyen organisaation oppimiseen etätyössä. Heidän esiin nostamia lisähuomioita 

olivat työn tasapainon löytämisen tärkeys ja työn hybridimallin hyväksi toteaminen. Myös 

oman ajankäytön ohjaus pohditutti ja se, että organisaation ei toisaalta olisi hyvä Rajata lii-

kaa ajankäyttöä, koska silloin voisi olla vaarana itseohjautuvuuden häviäminen. Itseohjau-

tuvuus taas koettiin innovoinnin ja ketterän tekemisen mahdollistajana. Ratkaisuna ehdotet-

tiin positiivisen organisaatiokulttuurin kautta vaikuttaminen. Toinen haastateltu taas näki 

oppimisessa tärkeänä tekijänä työntekijöiden yksilölliset erot motivaatiossa oppia. Hänen 

mielestään johdolla on tässä haastava rooli saada työntekijät inspiroitua ja innostettua 
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oppimaan, koska oppimisessa on hänen mielestään pitkälti kyse itsenäisestä otteesta oppia 

ja opiskella. Lisäksi yksi haastateltu toi esille sukupolvien eron halusta tehdä etätyötä. Hänen 

mielestään vanhempi sukupolvi haluaa tehdä töitä enemmän läsnä, kun taas nuorempi suku-

polvi arvostaa etätyömahdollisuutta. Syyksi hän arvelee sen, että maailma on muuttunut 30 

vuodessa ja vanhempi sukupolvi on tehnyt uransa läsnätyössä eikä ehkä osaa nähdä, että 

nykytyö on paljolti tietokoneella olemista, kun taas nuorempi sukupolvi on kasvanut siihen, 

että kouluakin on pystynyt käymään etänä. 

”Ehkä tasapainon löytyminen siinä, se on kaikkein tärkein asia etätyössä. 

Juuri luin jonkun tutkimuksen, että kaikkein tehokkain työskentelymuoto on 

hybridi työskentelymuoto. Itse omasta kokemuksesta allekirjoitan sen, että 

jompaa kumpaa tekemällä ne ideat vaihtavat omistajaa tai ainakin leviää sil-

loin, kun ollaan kasvokkain, niin mun mielestä se on kyllä kaikkein paras. Jot-

kut, tavallaan omaan ajankäyttöön kaipaa ehkä enemmän ohjeistusta. Mutta 

sitten toisaalta se voi rajoittaa aika paljon, että jos meillä tulee ylhäältä jotkut 

ohjeet, että tehkää juuri näin, niin sitten se saattaa herkästi ohjata siihen, että 

se itseohjautuvuus jää pois siitä. Ja se itseohjautuvuus ainakin minun näkökul-

mastani on se, mikä mahdollistaa nimenomaan innovoinnin ja ketterän teke-

misen, niin en soisi sen lähtemään pois. Pyrittäisiin vaikuttamaan siihen orga-

nisaatiokulttuuriin jollain tavalla positiivisen kautta.”(V1) 

”Haasteena on se, jos me halutaan, että ihmiset oppii etänä, mutta kun kaikilla 

ei ole sitä asennetta, että mä haluan oppia tai mun pitää oppia niin onhan se 

johtaminen ihan tosi tosi vaikeata sitten inspiroida ja innostaa ihmisiä oppi-

maan itsenäisesti. Siinä täytyy olla aika hyvin semmoinen itsenäinen ote, että 

se toteutuu. Sitä odotetaan kyllä ihan missä tahansa, että itse itsenäisesti opi-

taan ja opiskellaan.”(V4) 

”Ihan selkeästi vanhempi sukupolvi, mikä toki tekee mielellään etätöitä, mutta 

he ehkä eniten kaipaavat sitä toimistolla olemista. Ja sitten taas uusi sukupolvi 

tuntuu hyvin paljon arvostavan sitä etätyön mahdollisuutta, että se on rekryti-

lanteessa hyvin, hyvin korkealla. Voisin melkein väittää, että se on palkkaa 

tärkeämpi se mahdollisuus. Mä veikkaan, että se on tottumiskysymys. Van-

hempi sukupolvi, kun on aloittanut uransa ja niin se on ollut se ja sitten ehkä 

unohdetaan, että maailmakin oli pikkaisen erilainen silloin. Kyllähän se kii-

reen tunne on ihan erilainen tänä päivänä, mitä se oli 30 vuotta sitten. Nyt jos 

mentäisiin kaikki takaisin toimistolle, ei siellä kahvihuoneessa höpöteltäisi, 

vaan se on naputtelua aamusta iltaan. Siinä mielikuva siitä, että leppoisampaa 

toimistolla harhautuu siihen vanhaan muistoon ja sitten taas nuorempi suku-

polvi on kasvanut tähän kohtaan, että kouluakin on pystytty tekemään etänä 

varsinkin silloin pandemian aikaan.”(V6) 
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8  Pohdinta ja johtopäätökset  

Tässä luvussa tehdään yhteenveto tutkimuksen empiriaosassa saaduista tutkimustuloksista 

ja pohditaan niitä peilaten aiempaan tutkimuskirjallisuuteen organisaation oppimisesta etä-

työssä ja sen pohjalta muodostettuun teoreettiseen viitekehykseen. Lisäksi luvun johtopää-

töksissä vastataan tutkimukselle asetettuihin alatutkimuskysymyksiin, joiden avulla vasta-

taan tutkimuksen päätutkimuskysymykseen. Kolmannessa alaluvussa annetaan myös käy-

tännön suosituksia ja kerrotaan tutkimuksen rajoitteet. Luvun lopussa esitetään vielä mah-

dollisia jatkotutkimusehdotuksia. 

8.1  Tutkimustulosten yhteenveto ja pohdinta 

Tämän tutkimuksen tavoitteena oli tutkia organisaation oppimista etätyössä. Tutkimuksen 

teoreettinen viitekehys muodostuu etätyöstä, organisaation oppimisesta ja organisaation op-

pimisesta sosiaalisen oppimisen näkökulmasta. Tutkimustulosten perusteella tutkittavassa 

organisaatiossa etätyö on lisääntynyt merkittävästi Covid-19-pandemian jälkeen, vaikkakin 

tässä globaalissa organisaatiossa etätyötä on aina tehty paljon.  

Etätyö 

Tutkimustulosten mukaan etätyötä haastavia tekijöitä ei suoraan tunnistettua organisaatiossa 

olevan, vaan etätyön nähtiin sujuvan ilman erityisiä haasteita. Osittain tätä selittää varmasti 

se, että etätyötä on tehty tässä organisaatiossa niin pitkään ja työ on suunniteltu pitkälti alusta 

lähtien niin, että sen pystyy tekemään etänä. Etätyöpäivät koettiin kuitenkin olevan kiireisiä, 

palaverista toiseen menemistä sekä vähäistä tauotusta ja ajanhallinnan haastavuutta sisältä-

viä. Virtuaalikokousten määrän kasvu (Messenger, 2019) ja hyvinvoinnin haasteet (Graves 

& Karabayeva, 2020; Messenger, 2019; Popovici & Popovici, 2020) nähdään myös tutki-

muskirjallisuudessa yhdeksi etätyötä haastavaksi tekijäksi. Muita etätyön haasteita tutkimus-

kirjallisuuden mukaan ovat tiedon jakamisen vaikeutuminen (Graves & Karabayeva, 2020; 

Taskin & Bridoux, 2010), yhteistyön ja vuorovaikutuksen heikkeneminen (Yang et al., 2022) 

ja organisaatiokulttuurin ja sosiaalistumisen haasteet (Greenstein, 2021; Popovici & Popo-

vici, 2020), mutta näitä seikkoja ei tullut ilmi tutkimustuloksissa. Tutkimustulosten mukaan 
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etätyö on täysin hyväksyttyä ja se on tärkeä osa organisaatiokulttuuria, jota tuetaan muun 

muassa työvälineillä, luottamalla työntekijöihin ja etätyötä suosivalla ilmapiirillä. Myös 

Mynarek & Jahr (2024) toteavat, että etätyötä tulisi tukea vahvistamalla etätyötä suosivaa 

kulttuuria. 

Etätyön mahdollisuuksina tutkimustulosten perusteella nähtiin vahvasti tehokkuus työnte-

ossa. Lisäksi tutkimustulosten perusteella etätyö tuo työhön suunnitelmallisuutta, nopeutta, 

lisää oppimista, yhteisöllisyyttä, työnteon helppoutta ja tiedon jakoa. Aiempi tutkimuskirjal-

lisuus tukee ajatusta tuottavuuden kasvusta (Bloom et al., 2015), ajansäästöstä ja mahdolli-

suudesta työskennellä ilman oman toimiston häiriötekijöitä (Graves & Karabayeva, 2020; 

Messenger, 2019) sekä tiedon jakamisesta (Nwankpa & Roumani, 2024), mutta tutkimus-

kirjallisuudessa esiin tulleita itsenäisyyden lisääntymistä (Rich & Entrepreneur Media, 

2023) ja mahdollisuutta kehittää viestintä-, ajanhallinta- ja organisointitaitoja etätyössä 

(Graves & Karabayeva, 2020) ei ilmennyt tutkimustuloksissa. Tämä ristiriita tutkimustulos-

ten ja aiemman tutkimuskirjallisuuden välillä voi johtua etätyön rutinoitumisesta ja sen ole-

van nykyisin normaali työn teontapa.  

Etätyön onnistumisen edellytyksiä löytyi tutkimustuloksista useita. Tutkimustulosten mu-

kaan johto luottaa työntekijöihin, että he hoitavat työnsä etätyössä. Myös aiempi tutkimus-

kirjallisuus näkee luottamukseen perustuvan johtamisen yhdeksi etätyön onnistumisen edel-

lytykseksi (Golden & Raghuram, 2010; Graves & Karabayeva, 2020; Messenger, 2019). 

Tutkimustulosten mukaan etätyössä ilmeni yhteistä ongelmanratkaisua ja tiedon jakamista 

muun muassa erilaisten palavereiden muodossa, ryhmätöitä ja ideoiden ja kokemusten vaih-

toa. Tutkimustuloksissa tuli ilmi myös avoin keskustelukulttuuri. Suortti & Sivunen (2024) 

ja Yang et a. (2022) näkevätkin toimivan viestinnän ja vuorovaikutuksen yhdeksi etätyön 

onnistumisen edellytykseksi ja Mynarek & Jahr (2024) ja Taskin & Bridoux (2010) toteavat 

tiedon jakamisen tukemisen tärkeäksi osaksi etätyön onnistumista. 

Tutkimustuloksissa ilmeni vahvasti se, että etätyössä käytössä olevien ajantasaisten välinei-

den, tietojärjestelmien ja teknologian avulla etätyö sujuu hyvin. Tutkimustuloksissa nousi 

esiin etäpalaverit, kokoukset, organisaatiossa käytössä olevan ketterän mallin mukaiset käy-

tänteet ja erilaisten digitaalisten välineiden ja tiedon jakamisen kanavien keskustelut kuten 

Teams ja Chat. Lisäksi tutkimustulosten mukaan organisaatio tukee ja kannustaa osaamisen 

jakamista lukuisilla erilaisilla keinoilla kuten säännöllisillä kohtaamisilla, erilaisilla yhtei-

söillä ja digitaalisilla välineillä sekä ketterällä toimintamallilla. Tutkimuskirjallisuus tukee 
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tutkimustuloksia ja Graves & Karabayeva (2020) ja Popovici & Popovici (2020) toteavatkin, 

että ajantasaiset työkalut ja osaaminen ovat yksi etätyön onnistumisen edellytys. Tutkimus-

tuloksissa tuli ilmi kuitenkin erikoinen ristiriitaisuus, kun tutkittavan organisaation kaikilla 

jäsenillä ei ollut käytettävissä samat teknologiset välineet ja alustat ja näin mahdollisuus 

hiljaisen tiedon kerääminen etätyössä ei onnistunut kaikilla samalla tavalla. Voi myös olla, 

että kaikilla organisaation jäsenillä on käytettävissään samat teknologiset välineet, mutta 

kaikki eivät niistä vain tiedä.  

Sitä vastoin taas selkeitä ohjeita etätyöhön ei tullut ilmi tutkimustuloksissa, vaikkakin tutki-

mustuloksissa etätyön tekeminen oli rutiinia ja selvää. Etätyötä on tehty tässä organisaatiossa 

aina ja se on ikään kuin olennainen osa organisaation toimintatapaa, joka osaltaan oletetta-

vasti selittää selkeiden ohjeiden puuttumisen. Tutkimustulosten mukaan erillisiä ohjeita etä-

työhön ei ehkä kaivattukaan, koska etätyön tekeminen oli niin itsestään selvää ja helppoa. 

Aiempi tutkimuskirjallisuus on tunnistanut kuitenkin yhdeksi etätyön onnistumisen edelly-

tykseksi selkeät ohjeet ja käytännöt (Graves & Karabayeva, 2020; Popovici & Popovici, 

2020), mutta koska tutkimustulosten mukaan etätyötä on tehty aina tässä organisaatiossa ja 

sen tekeminen on itsestään selvyys, ei tutkimustuloksissa selvinnyt tarkempia etätyön oh-

jeistuksia.  

Etätyön käytännöt vaikuttivat olevan tutkimustulosten perusteella selvät. Yksi etätyötyön 

käytäntö, joka nousi merkittävästi esiin muutosta kaipaavana seikkana tutkimustuloksissa, 

oli taukojen pitäminen etätyöpalavereiden välissä. Myös tutkimuskirjallisuus tukee hyvin-

voinnin tukemista etätyön onnistumisen yhtenä edellytyksenä (Messenger, 2019; Popovici 

& Popovici, 2020). Työn ja vapaa-ajan tasapaino ja yhteisällisyyttä tukeva organisaatiokult-

tuuri eivät noussut merkittävästi esiin tutkimustuloksissa, vaikkakin organisaatiokulttuuriin 

viittaavia piirteitä oli tutkimustuloksissa avoimessa keskustelukulttuurissa, terveessä ympä-

ristössä ja yhteisissä palavereissa sekä tiedon ja osaamisen jakamisessa. Tutkimuskirjalli-

suus (Greenstein (2021); Mynarek & Jahr, 2024) kuitenkin näkee yhteisöllisyyttä tukevan 

organisaationkulttuurin yhdeksi etätyön onnistumisen edellytykseksi. 

Organisaation oppiminen 

Tutkimustulosten mukaan organisaation oppiminen koettiin vuorovaikutuksena ja sosiaali-

sena oppimisena. Se nähtiin kanssakäymisenä, keskusteluna, ajatusten ja ideoiden jamisena, 

yhdessä toimimisena sekä tiedon siirtona ja hyödyntämisenä. Organisaation oppiminen 
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nähtiin myös yksilöllisenä ja itseohjautuvana oppimisena, mutta myös laajempana kuin yk-

silön osaamisten summana. Organisaation oppimisena koettiin sekä muodollinen että epä-

muodollinen oppiminen ja organisaation rakenteet koettiin oppimista tukevana. Tutkimus-

tuloksista tuli ilmi myös, että kaikki eivät kokeneet organisaation oppimista päivittäisenä, 

työssä tapahtuvana oppimisena, vaan erillisinä koulutuksina.  

Tutkimustulosten mukaan näkemykset organisaation oppimisesta olivat laajoja ja näkemyk-

sissä tuli ilmi joitakin samoja asioita kuin aiemmassa tutkimuskirjallisuudessa organisaation 

oppimisesta. Tutkimustulosten mukaan näkemykset painottuivat kuitenkin enemmän konk-

reettisiin tilanteisiin eikä organisaation oppimista nähty niin syvällisenä muutoksena kuin 

mitä aiempi kirjallisuus sen näkee. Aiemmassa tutkimuskirjallisuudessa organisaation oppi-

minen nähdään pitkälti tiedon prosessointina, jonka avulla muodostetaan organisaation 

muistia (Argyris & Schön, 1996; Huber, 1991; March, 1991; Meeus, M., Oerlemans, L., & 

Hage J., 2001), joka taas johtaa paremman tiedon, toiminnan ja asiantuntemuksen kehitty-

miseen (Fiol & Lyles, 1985; Huber, 1991; March, 1991; Meeus, Oerlemans & Hage, 2001) 

ja varmistaa organisaation kilpailuedun (Senge,1990). Kuten tutkimustuloksissa, myös 

aiemmassa tutkimuskirjallisuudessa tuli ilmi tekijät, jotka osallistuvat organisaation oppimi-

seen. Tortorella & Fogliatto (2014) näkevät organisaation oppimisen prosessina, johon osal-

listuu yksilöt, ryhmät, organisaatiot ja yhteisöt ja jotka oppivat jatkuvasti muuttaen itseään 

ja organisaatiotaan. Tutkimustuloksissa tuli ilmi etenkin yksilöt, tiimit ja organisaatio osana 

organisaation oppimista. 

Organisaation oppiminen ei nähty muutoksena organisaatiossa. Myös aiemman kirjallisuu-

den näkemykset siitä, miten oppiminen näkyy, poikkeaa hieman tutkimustuloksista. Tutki-

mustulosten mukaan organisaation oppiminen koettiin konkreettisiin tilanteisiin, kun taas 

aiempi tutkimuskirjallisuus katsoo sitä laajemmasta näkökulmasta vanhentuneen tiedon 

poistamisena tai organisaation toiminnallisina ja kulttuurisina muutoksina (Meeus, Oerle-

mans & Hage, 2001). Uusien ideoiden omaksuminen nähtiin organisaation oppimiseksi sekä 

tutkimustuloksissa että aiemmassa tutkimuskirjallisuudessa Meeusen, Oerlemansin & Ha-

genin mukaan (2001). Nämä erot tutkimustuloksissa ja tutkimuskirjallisuuden välillä ovat 

mielestäni ymmärrettäviä, koska organisaation oppiminen aiheena voi olla usealle hieman 

vieras eikä sitä osata käsittää ja selittää niin laajasti kuin tutkimuskirjallisuus sen tekee. 

Tutkimustuloksissa tuli ilmi sekä yksilöllistä että sosiaalista oppimista. Eniten koettiin sosi-

aalista ja vuorovaikutteista oppimista kuten keskusteluja ja sosiaalisia kohtaamisia. Tämä 
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näkemys oppimisen kokemuksista tutkimustuloksissa saa tukea myös aiemmasta tutkimus-

kirjallisuudesta sosiaalisesta oppimisesta. Sosiaalinen oppiminen on Kristjanson et a. (2014) 

mukaan tiedon jakamista, yhteistä oppimista ja tiedon yhteisluontia. Myös Schusler et al. 

(2003) toteavat sosiaalisen oppimisen olevan jatkuvaa vuorovaikutusta, jossa ihmiset jakavat 

näkökulmiaan ja kokemuksiaan yhteisten käsitysten ja luomiseksi. 

Myös oppimisen eri muodot läsnä- ja etäoppimisesta sekä muodollisesta että epämuodolli-

sesta oppimisesta tulivat esille tutkimustuloksissa. Erityisesti organisaation rakenteissa 

oleva ketterä malli koettiin organisaation oppimista tukevaksi ja oppimiseksi koettiin myös 

teknologian käyttö. Organisaation käytössä olevan ketterän mallin tuoma tuki yksilöiden ja 

ryhmien oppimiseen saa tukea myös tutkimuskirjallisuudesta Easterby-Smith & Lyles 

(2011) näkemyksestä sosiaalisesta oppimisesta, jonka mukaan organisaation oppiminen on 

jatkuva, organisaatiossa tapahtuva prosessi, jota organisaatio voi edistää ja tukea. Oppimisen 

koettiin olevan tärkeää, päivittäistä ja virkeänä pysymistä ja sen nähtiin olevan myös asenne 

ja motivaation ja innon lähde.  

Oppimisen koettiin olevan myös taitojen ja kyvykkyyden kehittämistä, johon viittaa myös 

aiempi tutkimuskirjallisuus. Easterby-Smith & Lyles (2011) toteavatkin, että työelämässä 

vaaditaan sekä kognitiivista että sosiaalista oppimista käyttää oikeaa tietoa, kykyä toimia 

erilaisissa työyhteisöissä sekä kykyä innovoida. Tutkimustuloksista ei löytynyt juurikaan 

suoria havaintoja Easterby-Smith & Lylesin (2011) näkemykseen siitä, että oppiminen olisi 

identiteetin kehittämistä ja sosialisaatiota, mahdollisuutta tulla osaksi yhteisöjä, jotka muo-

dostavat organisaation. Tähän kuitenkin tuli joitakin epäsuoria viittauksia tutkimustuloksista 

yksilöiden ja tiimin kehittämisestä, tiimin vahvuudesta ja toisten auttamisesta ja tietojen ja-

kamisesta. Tästä herää kysymys, aiheuttaako etätyö ja virtuaalinen kanssakäyminen osaltaan 

sen, että identiteetin kehittyminen ja sosialisaatio eivät nouse merkittävästi haastateltujen 

vastauksissa. Kun suurin osa kanssakäymisestä työssä on etänä, yksilöt eivät voi peilata aja-

tuksiaan ja näkemyksiään mahdollisesti yhtä hyvin toistensa kanssa kuin kasvokkain vuoro-

vaikutuksessa ja myöskin sosiaalistumista ei tapahdu kenties niin paljon.   

Tutkimustuloksista tuli ilmi, että tietoa dokumentoidaan, tallennetaan ja jaetaan jäsenten 

kesken, jolloin oppiminen viittaa vahvasti ryhmäoppimiseen. Tutkimuskirjallisuus tukee tätä 

näkemystä. Argote & Miron-Spector (2011) mukaan yksilöllinen oppiminen ei ole riittävä 

organisaatiossa tapahtuvalle oppimiselle, vaan tieto tulisi varastoida, jotta se olisi muiden 

käytettävissä ja näin muistijärjestelmillään edistäisi erilaisten tietojen oppimiseen. 
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Tutkimustulosten mukaan tietovarastoja on tässä organisaatiossa master data, erilaiset doku-

mentoinnit ja ketterän järjestelmän sisällä olevat tietovarannot. Kuittinen & Salo (2005) vah-

vistavat tutkimustulosten antamaa tietoa tiedon jakamisesta, tiedon yhteisestä tulkinnasta ja 

muuttamista organisaation tasolle toiminnaksi tai käytännöiksi. Kuittinen & Salo (2005) to-

teavat, että yksilöllisen oppimisen ja oivallusten kautta tapahtuu ryhmäoppimista, jonka 

avulla muodostetaan yhteisiä uusia organisaation toimintamalleja ja rakenteita. Tässä kohtaa 

on mielenkiintoinen havainto aiempana todettuun tutkimustulokseen, jossa tutkimustulosten 

mukaan organisaatiossa ei koettu oppimisen kohdistuvan organisaatioon, mutta tässä kohtaa 

tutkimustulokset kertovat organisaation tiedon tallentamisesta yhteiseen muistiin ja sieltä 

edelleen kaikkien käytettäväksi, joka taas viittaa vahvasti oppimisen kohdistuvan koko or-

ganisaatioon. 

Tutkimustuloksissa ilmi tulleet mentorointi- ja kummitoiminta sekä osaamisen ja hiljaisen 

tiedon kirjaaminen erilaisille alustoille ja järjestelmiin sekä organisaation erilaiset tietojär-

jestelmät ja tiedon jakaminen ilmentävät kaikki organisaation muistin kehittämistä, joka on 

yksi tärkeä organisaatio oppimisen tekijä. Myös tutkimuskirjallisuus vahvistaa tutkimustu-

loksia ja Baltrusch (2001) toteaakin, että tiedon tallentaminen ja sen jaettavuus muuten kuin 

hiljaisena tietona on tärkeää organisaation jäsenten vaihtuvuuden ja työn hajanaisuuden ta-

kia. Hän jatkaa, että organisaation muistia voivat olla keskitetyt tietovarastot ja -järjestelmät. 

Zach (1999) myös toteaa vielä, että kilpailukykyisenä pysyäkseen organisaation muistin ke-

hittäminen ja sen käyttö on olennaista. 

Yksilön osaaminen, hiljainen ja eksplisiittinen tieto ovat osa organisaation oppimista. Yksi-

lön osaamisen, hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon hyödyntäminen tuli ilmi tutkimustuloksissa 

yksilöllisellä tasolla, mutta myös organisaation rakenteissa. Yksilön osaamista hyödynnet-

tiin tutkimustulosten mukaan asiantuntemuksen arvostamisena, osaamisen jakamisena ja 

osaamisen jatkuvana kehittämisenä. Yksilön osaaminen ja hiljainen tiedon hyödyntäminen 

kulkivat usein tutkimustuloksissa myös rinnakkain, jolloin se näkyi organisaation ihmistun-

temuksena kysyä ongelmien edessä oikeilta henkilöiltä apua sekä mentori- ja kummitoimin-

nassa. Hiljaista tietoa ilmeni myös tiedon jakamisena, aiemman tiedon hyödyntämisenä ja 

avoimena keskustelukulttuurina. Aiemmassa tutkimuskirjallisuudessa avoin keskustelukult-

tuuri ja yksilön osaaminen saavat vahvistusta.  Okorley et al. (2024) toteavat, että oppimis-

myönteinen ja yksilön kehittymistä tukeva ja arvostava organisaatiokulttuuri edistää oppi-

mista ja luo ympäristön, joka edesauttaa taas organisaation yleistä menestystä.  
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Eksplisiittistä tietoa hyödynnettiin tutkimustulosten mukaan tiedon dokumentoinnissa, mas-

ter datan ylläpidossa, raportoinnissa ja osaamisrekisterissä. Lisäksi tutkimustuloksissa esiin 

nousseet digitaaliset ratkaisut kuten erilaiset alustat ja järjestelmät tukevat eksplisiittisen tie-

don hyödyntämistä. Tutkimustulosten tiedot hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon hyödyntämi-

sestä saavat tukea aiemmasta tutkimuskirjallisuudesta, joka toteaa uuden tiedon syntyvän 

hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon dynaamisesta vuorovaikutuksesta ja yhdistelmästä (Nonaka 

& Takeuchi, 2009) ja organisaatiossa nämä kaksi tiedon muotoa yhdistyvät, niitä hyödynne-

tään taloudellisen todellisuuden kanssa ja tallennetaan organisaation rutiineihin (Nelson & 

Winter, 1982). Ajan myötä näiden kahden tiedon vuorovaikutuksen laatu voi johtaa ylivoi-

maiseen suorituskykyyn (Nelson & Winter, 1982). 

Organisaation oppiminen sosiaalisen oppimisen näkökulmasta etätyössä 

Organisaation oppiminen sosiaalisen oppimisen näkökulmasta sisältää tiedon ja osaamisen 

jakamista, yhdessä oppimista ja tiedon yhteisluontia. Organisaation tuki ja kannustus tiedon 

jakamiseen etätyössä olivat tutkimustulosten mukaan organisaation rutiinit, palaverit, kes-

kustelut ja organisaation käytössä oleva ketterä malli. Myös digitaaliset välineet, tiedon ja-

kamisen kanavat ja organisaation kulttuuri nousivat esiin vastauksissa. Lisäksi osaamisen 

jakamista tuettiin säännöllisillä kohtaamisilla, erilaisilla yhteisöillä ja ryhmillä, digitaalisilla 

välineillä, ketterällä mallilla ja organisaation kulttuurilla ja kannustuksella. Myös aiemmasta 

tutkimuskirjallisuudesta löytyy tukea tutkimustuloksille tiedon ja osaamisen jakamisen tu-

kemiseen ja kannustukseen etätyössä. Aiempi tutkimuskirjallisuus toteaa etätyön onnistumi-

sen edellytykseksi tiedon jakamisen tukeminen (Mynarek & Jahr, 2024; Taskin & Bridoux, 

2010), ajantasaiset työkalut ja osaamisen (Graves & Karabayeva, 2020; Popovici & Popo-

vici, 2020) sekä yhteisöllisyyttä tukevan organisaatiokulttuurin (Greenstein, 2021; Mynarek 

& Jahr, 2024). Näitä samoja asioita löytyi tutkimustuloksista, jolloin organisaatio tukee tie-

don, näkökulmien ja osaamisen jakamista etätyössä. 

Tutkimustulosten perusteella yhdessä oppimista tapahtui haastateltujen mukaan yhteisenä 

ongelmanratkaisuna ja tiedon jakamisena, ryhmätöinä, koulutuksina, vuorovaikutuksena, 

ketterän mallin kautta ja erilaisina palavereina ja ideoiden ja kokemusten vaihtona. Avoin 

keskustelukulttuuri ja terve oppimisympäristö koettiin yhdessä oppimista tukevaksi. Yh-

dessä oppimista tapahtui erityisesti palavereissa, koulutussessioissa, yhteisissä harjoituk-

sissa ja tiedon yhdistämisessä.  Aiempi tutkimuskirjallisuus tukee tutkimustuloksissa esiin 

nousseita seikkoja sosiaalisesta oppimista. Kristjanson et al. (2014) kirjoittavat, että 



80 

 

sosiaalinen oppiminen on tiedon jakamista, yhteistä oppimista ja tiedon yhteisluontia yhtei-

sen päämäärän avulla. Myös Schusler et al. (2003) näkemykset tukevat tutkimustulosten tul-

kintaa ja jatkavat, että sosiaalinen oppiminen on jatkuva vuorovaikutus, jossa yksilöt jakavat 

näkökulmiaan ja kokemuksiaan. 

Tutkimustuloksissa etätyön vaikutus yhdessä oppimiseen oli pääosin positiivista. Se oli tuo-

nut oppimiseen lisää suunnitelmallisuutta, tehokkuutta, lisäoppia, yhteisöllisyyttä, työnteon 

helpotusta ja tiedon jakoa. Lisäksi yhdessä oppiminen etätyössä on tuottanut tutkimustulos-

ten mukaan ongelmanratkaisumahdollisuuksia palavereiden muodossa, tiedon jakamista, or-

ganisaatiorajat ylittävää oppimista ja konkreettisen työkalun työhön. Oppimisen suunnitel-

mallisuutta tukee myös aiempi tutkimuskirjallisuus. Seo & Kim (2024) toteavat virtuaalisen 

työympäristön kautta tapahtuvan oppimisen olevan tarkoituksellista, koska se on ajallisesti 

rajattua, alustalla tapahtuvaa ja valittujen henkilöiden välistä. Lisäksi tutkimustuloksissa 

esiin noussut tehokkuus saa vahvistusta tutkimuskirjallisuudessa, kun Graves & Karabayeva 

(2020) ja Messenger (2019) toteavat etätyön mahdollisuuksina olevan ajansäästö ja mahdol-

lisuus työskennellä ilman toimiston häiriötekijöitä, jotka voivat tuottaa tehokkuutta ja hel-

potusta työntekoon. Lisäksi Nwankpa & Roumani, (2024) toteamus tiedon jakamisesta tukee 

tutkimustuloksia. Sen sijaan tutkimustuloksissa ilmi tulleita lisäoppia ja yhteisöllisyyttä ei 

ole mainittu aiemmassa tutkimuskirjallisuudessa.  

 

Etätyön kielteisinä vaikutuksina yhdessä oppimiseen taas koettiin spontaaniuden vähenty-

minen, palavereissa passiivisuuden mahdollistuminen ja asioiden ratkaisemisen vaikeus. 

Aiempi tutkimuskirjallisuus etätyöstä tukee tutkimustuloksissa esiin nostamia asioita passii-

visuudesta ja asioiden ratkaisemisen vaikeudesta. Yang et al. (2022) mukaan etätyön haas-

teina voi olla yhteistyön ja vuorovaikutuksen heikkeneminen sekä Graves & Karabayeva 

(2020) ja Greenstein (2021) mukaan sosiaalistumisen haasteet. Tähän tulisikin aiemman tut-

kimuskirjallisuuden mukaan vastata tukemalla organisaation kulttuuria ja yhteisöllisyyttä 

(Graves & Karabayeva, 2020; Greenstein, 2021; Taskin & Bridoux, 2010). 

Yhdessä oppimista edistävät tekijät 

Yhdessä oppimista etätyössä voi edistää ja estää monet eri tekijät. Tutkimustulosten mukaan 

edistäviksi tekijöiksi mainittiin erilaiset viestintäkanavat ja työkalut kuten Teams, Chat ja 

Skype, kulttuuri, ilmapiiri kuten avoimet välit, terve ympäristö ja avoin keskustelukulttuuri, 

johtaminen ja roolit sekä organisaation toimintakäytännöt ja struktuuri. Yhdessä oppimista 
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etätyössä edistäviä tekijöitä tukee myös aiempi tutkimuskirjallisuus etätyön mahdollisuuk-

sista. Graves & Karabayeva (2020) mukaan etätyö antaa mahdollisuuden kehittää viestintä-

, ajanhallinta- ja organisointitaitoja ja Nwankpa & Roumanin (2024) mukaan etätyö antaa 

mahdollisuuden tiedon jakamiseen. Lisäksi etätyön onnistumisen edellytyksenä pidetään 

luottamukseen perustuvaa johtamista (Golden & Raghuram, 2010; Graves & Karabayeva, 

2020; Messenger, 2019) ja se tuli ilmi myös tämän tutkimuksen tuloksissa. Aiemman tutki-

muskirjallisuuden mainitsemat etätyön yhdessä oppimista edistävät tekijät kuten toimiva 

viestintä ja vuorovaikutus (Suortti & Sivunen, 2024; Yang et a., 2022), tiedon jakamisen 

tukeminen (Mynarek & Jahr, 2024; Taskin & Bridoux, 2010), ajantasaiset työkalut (Graves 

& Karabayeva, 2020) ja yhteisöllisyyttä tukeva organisaatiokulttuuri (Greenstein, 2021; 

Mynarek & Jahr, 2024) nousivat esiin myös tutkimustuloksissa. 

Yhdessä oppimista estävät tekijät 

Tutkimustulosten mukaan yhdessä oppimista etätyössä estäviksi tekijöiksi ilmeni eniten 

kiire ja muut ajanhallintaan ja työkuormaan liittyvät haasteet. Näiden lisäksi myös mainittiin 

myös erilaiset rajoitteet ja rakenteelliset esteet kuten GDPR, viestinnän ja osallistumisen 

haasteet sekä persoonallisuuteen ja vuorovaikutustyyleihin liittyvät erot. Aiempi tutkimus-

kirjallisuus ei esitä kiirettä ja ajanhallintaan ja työkuormaan liittyviä haasteita etätyön haas-

teiksi, mitkä taas osoittautuivat tämän tutkimuksen tuloksissa ehdottomasti merkittäväm-

mäksi tekijäksi. Aiemman tutkimuskirjallisuuden kanssa etätyön haasteista yhteneviä kohtia 

yhdessä oppimista etätyössä estäviksi tekijöiksi löytyi tiedon jakamisen vaikeutuminen 

(Graves & Karabayeva, 2020; Taskin & Bridoux, 2010) sekä yhteistyön ja vuorovaikutuksen 

heikkeneminen (Yang et a., 2022). 

Yhdessä oppimista kehittävät tekijät 

Yhdessä oppimista etätyössä voisi tutkimustulosten mukaan kehittää palaverikäytännöillä, 

aikatauluilla ja ajankäytön hallinnalla, vapaalla ja matalan kynnyksen vuorovaikutuksella, 

yrityskulttuurilla ja ilmapiirillä sekä motivoinnilla ja innostamisella. Tämän tutkimuksen tu-

loksissa tulivat ilmi nämä kehittävät kohteet ja ne ovat varmasti aivan oikeansuuntaiset, 

koska tulokset syntyivät juuri niiden henkilöiden pohjalta, ketkä työtä tekevät ja sen parhai-

ten tietävät. Aiemmasta tutkimuskirjallisuudesta löytyy tukea myös tutkimustulosten kehit-

tämisehdotuksilla vapaan ja matalan vuorovaikutuksen keinoilla, kun Seo & Kim (2024) 

toteavat, että organisaatioiden tulisi tukea satunnaista oppimista tukemalla sellaisia 
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verkkoalustoja, joissa työntekijät voivat vapaasti jakaa ajatuksiaan ja kokemuksiaan töistä. 

Tästä esimerkkinä oli virtuaaliset kahvilat, joissa kokoonnutaan epävirallisiin keskusteluihin 

kahvin parissa. Myös yrityskulttuurin ja ilmapiirin parantaminen saa tukea aiemmasta tutki-

muskirjallisuudesta, kun Graves & Karabayeva, (2020), Greenstein (2021) ja Taskin & Bri-

doux (2010) toteavat, että etätyön haasteisiin voisi vastata tukemalla kulttuuria ja yhteisölli-

syyttä. Tutkimustuloksista tuli myös ilmi mainintoja siitä, että organisaation yhdessä oppi-

minen etätyössä sujuu tällä hetkellä hyvin ja organisaatiolla on käytettävissään työtapoja sen 

edistämiseksi. Näin ollen tutkimustulosten mukaan organisaatiossa luotetaan organisaation 

kykyyn jatkossakin kehittää yhdessä oppimisen tapoja etätyössä. 

 

 

Kuva 9. Tutkimustulosten pohjalta päivitetty viitekehyskuva organisaation oppimisesta so-

siaalisen oppimisen näkökulmasta etätyössä 

 

Kuvassa 9 on havainnollistettu, miten tutkielman teoriaosuuden perusteella tehty teoreetti-

nen viitekehys täydentyy tutkimustuloksilla. 
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8.2  Johtopäätökset 

Tämän tutkielman tavoitteena oli tutkia organisaation oppimista etätyössä. Organisaation 

oppimisesta on tullut keskeinen tekijä kilpailukyvyn ylläpitämisessä (Crossan, Lane, White 

& Djurfeldt, 1995). Koska etätyö on yleistynyt, viimeaikainen keskustelu suomalaisten yri-

tysten paluusta läsnätyöhön on lisääntynyt (Verkkouutiset, 2024; Sinkko-Westerholm, 

2.6.2025) ja organisaation oppimisesta etätyössä ei ole juurikaan tutkimustietoa, oli tarpeel-

lista tutkia, mitä organisaation oppiminen on etätyössä. Lisäksi tämän tutkielman tarkoitus 

oli selvittää mitä mahdollisuuksia ja haasteita etätyö antaa organisaatio oppimiselle. Koska 

etätyö on tullut jäädäkseen ja organisaatioiden kyky pitää jatkuvaa kilpailukykyä yllä jatku-

valla oppimisella, on tarpeen lisäksi selvittää, miten organisaation oppimista voidaan edistää 

etätyössä.  

Pro gradu -tutkielman tavoitteena oli vastata päätutkimuskysymykseen  

Mitä organisaation oppiminen on etätyössä?  

Päätutkimuskysymystä tukivat kolme alakysymystä.   

1.Mitä mahdollisuuksia etätyö asettaa organisaation oppimiselle?  

2.Mitä haasteita etätyö asettaa organisaation oppimiselle?  

3.Miten organisaation oppimista voidaan edistää etätyössä?  

Tutkimuskysymyksiin vastataan käänteisessä järjestyksessä aloittaen ensin alakysymyk-

sistä, joiden jälkeen vastataan päätutkimuskysymykseen. 

Mitä mahdollisuuksia etätyö asettaa organisaation oppimiselle? 

Tässä tutkielmassa organisaation oppiminen ymmärrettiin erityisesti sosiaalisen oppimisen 

näkökulmasta, koska organisaatio on sosiaalinen oppimisympäristö, jossa sen jäsenet, ym-

päristö, toiminta ja käyttäytyminen tarjoavat yksilöille sosiaalisen paikan oppia ja organi-

saation oppimisen kirjallisuuden perusteella organisaation oppiminen voidaan nähdä kollek-

tiivisena, sosiaalisena ilmiönä (Argote & Levine, 2020; Maier, Prange & Rosenstil, 2001). 

Organisaation oppimisen kontekstina oli tässä tutkielmassa etätyö. Sillä tarkoitetaan työnte-

koa perinteisen toimiston ulkopuolella, usein digitaalisia välineitä hyödyntäen, ajasta ja pai-

kasta riippumattomasti (Larson, 2024; Messenger, 2019). 
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Etätyön mahdollisuuksina, jotka voivat vaikuttaa myös organisaation oppimiseen, ovat lisä-

oppiminen, yhteisöllisyys ja tiedon jako. Etätyön onnistumisen edellytykset mahdollistavat 

myös organisaation oppimista. Tutkimustuloksien ja aiemman tutkimuskirjallisuuden mu-

kaan johdon luottamus (Golden & Raghuram, 2010; Graves & Karabayeva, 2020; Messen-

ger, 2019), yhteinen ongelmanratkaisu ja tiedon jakaminen (Mynarek & Jahr, 2024; Taskin 

& Bridou, 2010) sekä avoin keskustelukulttuuri (Suortti & Sivunen, 2024; Yang et al., 2022) 

edesauttavat etätyön onnistumista ja näin myös mahdollistavat organisaation oppimista. Etä-

työn todettiin sujuvan hyvin käytössä olevien ajantasaisten välineiden, tietojärjestelmien ja 

teknologian avulla. Myös erilaiset palaverit, ketterä malli ja tiedonjakamisen kanavat koet-

tiin etätyötä tukevaksi. Vaikka aiempi tutkimuskirjallisuus mainitsee etätyön selkeät ohjeet 

ja käytännöt etätyön onnistumisen edellytykseksi (Graves & Karabayeva, 2020; Popovici & 

Popovici, 2020), ei niitä tässä organisaatiossa ollut, joka voi johtua siitä, että etätyötä on 

tehty aina ja se on osa normaalia työn teonmallia. Etätyön tekeminen on luultavasti kaikille 

niin selkeää ja tuttua, ettei etätyöohjeita ole tehty tai edes kaivattu. Lisäksi informanttien 

työnkuva on sellainen, jota tehdään pitkälle teknologisten välineiden avulla, jolloin työtä on 

helppo tehdä etänä.  

Organisaation oppiminen sosiaalisen oppimisen näkökulmasta on tiedon ja osaamisen jaka-

mista, yhdessä oppimista ja tiedon yhteisluontia. Etätyö mahdollistaa tiedon jakamista orga-

nisaation rutiineilla, palavereilla, keskusteluilla ja organisaation käytössä olevalla ketterällä 

mallilla. Lisäksi erilaiset digitaaliset välineet, tiedon jakamisen kanavat ja organisaation 

kulttuuri mahdollistavat tiedon jakamista etätyössä. Etätyö mahdollistaa myös osaamisen 

jakamista lähes samoilla keinoilla. Osaamisen jakaminen mahdollistui säännöllisillä kohtaa-

misilla, erilaisilla yhteisöillä ja ryhmillä, digitaalisilla välineillä, ketterällä mallilla ja orga-

nisaation kulttuurilla ja kannustuksella. Myös aiempi tutkimuskirjallisuus tukee tutkimustu-

loksia ja toteaa etätyön onnistumisen edellytyksiksi tiedon jakamisen tukemisen (Mynarek 

& Jahr, 2024; Taskin & Bridoux, 2010), ajantasaiset työkalut ja osaamisen (Graves & Kara-

bayeva, 2020; Popovici & Popovici, 2020) sekä yhteisöllisyyttä tukevan organisaatiokult-

tuurin (Greenstein, 2021; Mynarek & Jahr, 2024). Erityisesti ketterä malli ohjaa etätyössä 

työkäytänteitä ja sen myötä myös organisaation oppimista. Ketterässä mallissa on tietyt ru-

tiinitoimenpiteet, joita noudattamalla tietoa ja osaamista jaetaan, dokumentoidaan ja työtä 

kehitetään. Ketterä malli koettiin myös yleisesti organisaation oppimista tukevaksi, ei pel-

kästään etätyössä. Organisaation käytössä olevat tiedon dokumentoinnit, tallentamiset ja tie-

don jakaminen jäsenten kesken viittaavat organisaation muistin käyttöön, joka on yksi 
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organisaatio oppimisen tekijä. Nämä seikat onnistuvat hyvin myös etätyössä, jolloin etätyö 

mahdollistaa organisaation muistin hyödyntämistä. Organisaation muisti on tärkeä osa kil-

pailukykyä ja Zahn (1999) toteaakin, että kilpailukykyisenä pysyäkseen organisaation muis-

tin kehittäminen ja sen käyttö on olennaista.  

Etätyö mahdollistaa yhdessä oppimista yhteisenä ongelmanratkaisuna, tiedon jakamisena, 

ryhmätöinä, koulutuksina, vuorovaikutuksena, ketterän mallin kautta ja erilaisina palave-

reina ja ideoiden ja kokemusten vaihtona.  Lisäksi organisaation avoin keskustelukulttuuri 

ja terve oppimisympäristö tukevat yhdessä oppimista. Näistä sosiaalisen oppimisen piirteitä 

tukevat myös aiempi tutkimuskirjallisuus, jonka mukaan sosiaalinen oppiminen on jatkuva 

vuorovaikutus, jossa yksilöt jakavat näkökulmiaan ja kokemuksiaan (Schusler et al., 2003) 

ja tiedon jakamista, yhteistä oppimista ja tiedon yhteisluontia yhteisen päämäärän avulla 

(Kristianson et al., 2014). Etätyö voi tuoda yhdessä oppimiseen suunnitelmallisuutta, tehok-

kuutta, lisäoppimista, yhteisöllisyyttä, työnteon helpotusta ja tiedon jakoa sekä ongelman-

ratkaisumahdollisuuksia. Nwankpa & Roumani (2024) näkevät myös etätyön tuovan mah-

dollisuuden tiedon jakamiseen. Suunnitelmallisuutta tukee Seo & Kimin (2024) näkemys 

siitä, että virtuaalisessa työympäristössä tapahtuva oppiminen on usein tarkoituksellista. 

Myös yhteisöllisyyden tukeminen mainitaan etätyön yhdeksi onnistumisen edellytykseksi 

Greenstein (2021) ja Mynarek & Jahr (2024) mukaan, mutta lisäoppia ei ole aiemmassa tut-

kimuskirjallisuudessa mainittu. 

Etätyö mahdollistaa organisaation oppimista sosiaalisen oppimisen näkökulmasta myös eri-

laisilla viestintäkanavilla ja työkaluilla kuten Teams, Chat ja Skype. Myös johtaminen ja 

roolit sekä organisaation toimintakäytännöt ja struktuuri mahdollistavat organisaation oppi-

mista etätyössä. Jos organisaatiossa on käytössä jokin työtä ohjaava malli tai rakenne, se 

ohjaa koko työyhteisöä samoihin käytänteisiin ja luo työlle tietyt käytänteet ja rutiinit. Kun 

kaikilla on käytössä sama malli, voidaan olettaa, että kaikki tekevät työtä samalla tavalla ja 

näin myös yksilö kuin ryhmä- ja organisaatiotasonkin oppimista voi tapahtua.  

Mitä haasteita etätyö asettaa organisaation oppimiselle?  

Organisaatioissa etätyön määrä ja kokemus etätyön tekemisestä voi vaihdella suurestikin. 

Tällöin myös etätyön käytänteet voivat vaihdella organisaatioittain suurestikin. Tutkimustu-

losten mukaan tässä tutkittavassa organisaatiossa etätyötä oli tehty aina, se oli monella tapaa 
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hyväksyttyä ja tuettua ja työ oli tässä organisaatiossa alusta lähtien suunniteltu tehtäväksi 

etänä, joka vaikuttaa suuresti myös organisaation oppimiseen.  

Etätyö voi asettaa erilaisia haasteita organisaation oppimiselle. Etätyö vaikutti yhdessä op-

pimiseen vähentämällä spontaaniutta, lisäämällä passiivisuuden mahdollisuutta ja lisäämällä 

asioiden ratkaisun vaikeutta. Myös tutkimuskirjallisuus näkee etätyön haasteena yhteistyön 

(Yang et al., 2022) ja vuorovaikutuksen heikkenemisen ja sosiaalistumisen haasteet (Graves 

& Karabayeva, 2021). Etänä virtuaalisesti palavereissa oltaessa, yksittäisen henkilön on hel-

pompi jättäytyä taustalle passiiviseksi kuuntelijaksi, jolloin hän ei edistä organisaation op-

pimista sosiaalisesti.  

Etätyö haastaa yhdessä oppimista ja sitä kautta organisaation oppimista sosiaalisen oppimi-

sen näkökulmasta luomalla kiirettä ja muita ajanhallinnan ja työkuormaan liittyviä haasteita. 

Lisäksi haasteena ovat organisaation erilaiset rakenteet ja rajoitukset kuten GDPR, viestin-

nän ja osallistumisen haasteet sekä persoonallisuuteen ja vuorovaikutustyyleihin liittyvät 

erot. Aiempi tutkimuskirjallisuus vahvistaa tiedon jakamisen vaikeuden (Graves & Kara-

bayeva, 2020; Taskin & Bridoux, 2010 sekä yhteistyön ja vuorovaikutuksen heikkenemisen 

(Yang et a., 2022), mutta mielenkiintoista oli, että aiempi tutkimuskirjallisuus ei esitä ajan-

hallintaan ja työkuormaan liittyviä etätyön haasteita. Tutkimustuloksissa tämä seikka nousi 

kuitenkin merkittäväksi tekijäksi. Ehkä etätyön vauhti on kiihtynyt viime vuosina niin hur-

jaksi, että sitä on vaikea hallita. Yksilöllä tulisi olla vahva omantoiminnan ohjaus ja oman 

työn hallinta, jolla hän voisi vastata tähän haasteeseen ja hallita kiirettä sekä työkuormaa. 

Organisaation tasolta tulisi myös vastata tähän seikkaan. 

Tekijät, jotka haastavat yleisesti etätyötä, voivat myös haastaa samalla organisaation oppi-

mista etätyössä. Etätyölle itsessään ei kuitenkaan informanttien mielestä ollut suoraan haas-

tavia tekijöitä, joka johtui siitä, että työ oli alun perinkin suunniteltu etänä tehtäväksi ja se 

oli hyväksyttyä ja hyvin tuettua. Kuitenkin sekä tutkimustuloksissa informanttien muiden 

vastausten perusteella että aiemman tutkimuskirjallisuuden (Graves & Karabayeva, 2020; 

Messenger, 2019; Popovici & Popovici, 2020) mukaan, etätyö asettaa haasteita hyvinvoin-

nille kiireellä, peräkkäisillä palavereilla ja ajanhallinnan haasteilla. Mielenkiintoista oli, että 

tutkimustulokissa etätyötä haastavaksi tekijäksi ei mainittu tiedon jakamisen vaikeutuminen 

(Graves & Karabayeva, 2020; Taskin & Bridoux, 2010), yhteistyön ja vuorovaikutuksen 

heikkeneminen (Yang et al., 2022) ja organisaatiokulttuurin ja sosiaalistumisen haasteet 

(Greenstein, 2021; Popovici & Popovici, 2020), vaikka ne nähtiinkin 
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tutkimuskirjallisuudessa haasteeksi. Tästä voisi olettaa, että etätyö on niin tuttua ja rutinoi-

tunutta, normaalia, jokapäiväistä työtä, ettei niitä koeta haasteiksi. Organisaation jäsenet 

ovat ehkä niin tottuneet etätyöhön, etteivät kaipaakaan sosiaalistumista sen enempää. Lisäksi 

etätyö koettiin täysin hyväksytyksi ja organisaatiokulttuurin etätyötä tukevaksi ja suosivaksi, 

joten nämäkin seikat voivat vähentää etätyötä haastavia tekijöitä. 

Miten organisaation oppimista voidaan edistää etätyössä? 

Organisaatiossa koettiin kiire ja muut ajanhallintaan ja työkuormaan liittyvät haasteet etä-

työtä haastavaksi tekijöiksi.  Jotta etätyö edistäisi organisaation oppimista, tulisi organisaa-

tiossa kiinnittää näihin asioihin huomiota. Lisäksi organisaatiossa ei ollut varsinaisia ohjeis-

tuksia etätyölle. Yhtenäisillä ohjeistuksilla kiirettä, palaverien kestoa ja niiden tauotonta pe-

räkkäisyyttä sekä työkuormaa voitaisiin hallita. Kun ohjeistukset olisivat kaikille samat, ei 

niissä olisi tulkinnan varaa ja kaikki toimisivat samalla tavalla. Toisaalta liiallinen ohjeista-

minen ei saa ohjata liikaa itsenäisesti etätyötä tekeviä, ettei se ala kahlitsemaan heidän oman 

työnohjaustansa ja näin ollen tekisi työn teolle liian tiukat raamit. Tietynlainen vapaus ja 

oman työn suunnittelu kuitenkin työhön oman vapauden ja innovoinnin.   

Organisaatiossa koettiin, että siellä olevat rajoitteet ja rakenteelliset tekijät kuten GDPR, 

viestinnän ja osallistumisen haasteet sekä persoonallisuuteen ja vuorovaikutustyyleihin liit-

tyvät erot voivat estää organisaation oppimista etätyössä. Kaikilla organisaation jäsenillä ei 

ollut samanlaisia mahdollisuuksia kirjoittaa ylös hiljaista tietoa, joka on yksi tärkeä tekijä 

organisaation oppimisessa. Käytänteet ja rajoitukset tulisi olla organisaatiossa yhdenmukai-

set, jolloin kaikilla olisi samat mahdollisuudet dokumentoida hiljaista tietoa ja näin jokai-

sella tiimillä olisi samat mahdollisuudet organisaation oppimiselle. Voi myös olla kuten 

aiemmin on todettu, että kaikilla organisaation jäsenillä on käytettävissään samat mahdolli-

suudet tallentaa hiljaista tietoa, mutta kaikki eivät niistä tiedä. Tällöin työhön perehdytyk-

sessä on ollut aukkoja ja se ei ole onnistunut kaikkien työntekijöiden osalta. Persoonallisuu-

teen ja vuorovaikutustyyleihin on haastavampaa puuttua organisaatiosta käsin. Ne ovat hen-

kilökohtaisia ominaisuuksia, jotka ovat tiukasti kiinni ihmisessä. Näihinkin asioihin voi kui-

tenkin yrittää vaikuttaa esimerkiksi alainen-esihenkilökeskustelulla ja tuoda siellä esiin mah-

dolliset vahvistettavat asiat. Etenkin vuorovaikutustyyliin pystytään ohjaamaan jonkin ver-

ran. 



88 

 

Yhdessä oppimista ja sen kautta organisaation oppimista etätyössä lisäisi myös spontaaniu-

den lisääminen. Etätyössä se on välillä vaikeaa, koska ollaan kiinni palavereissa eikä toisilta 

organisaation jäseniltä voi mennä kysymään spontaanisti apua ongelmiin, mielipidettä tai 

kokemusta. Lisäksi etätyön kielteisiä vaikutuksia yhdessä oppimiseen olivat joidenkin orga-

nisaation jäsenten passiivisuus palavereissa sekä asioiden ratkaisemisen vaikeus. Passiivi-

suuteen voitaisiin yrittää vaikuttaa esimerkiksi yhteisillä ohjeistuksilla tai alainen-esihenkilö 

keskusteluilla. Lisäksi tietojen kirjaamisen vaatimus voisi korvata osittain passiivisuuden 

palavereissa. Toisaalta passiivisuuskin voi olla pitkälti kiinni persoonasta, joten sitä on täy-

sin mahdotonta kokonaan muuttaa. Kolmantena ollutta asioiden ratkaisemisen vaikeutta 

voisi edesauttaa luomalla etätyöhön erilaisia käytänteitä asioiden ratkaisemisen tueksi. Myös 

tutkimuskirjallisuus näkee, että vuorovaikutuksen ja sosiaalistumisen haasteisiin tulisi vas-

tata tukemalla organisaation kulttuuri ja yhteisöllisyyttä (Graves & Karabayeva, 2020; 

Greenstein, 2021; Taskin & Bridoux, 2010). Yksi etätyötyön käytäntö, joka nousi merkittä-

västi esiin muutosta kaipaavana seikkana tutkimustuloksissa, oli taukojen pitäminen etätyö-

palavereiden välissä. Myös tutkimuskirjallisuus tukee hyvinvoinnin tukemista etätyön on-

nistumisen yhtenä edellytyksenä (Messenger, 2019; Popovici & Popovici, 2020). 

Organisaation oppimista etätyössä sosiaalisen oppimisen näkökulmasta voidaan edistää an-

tamalla palaverikäytäntöjä ja ohjeistuksia, joiden avulla palaverit vedetään hallitusti ja suun-

nitellusti läpi, jo aiemminkin mainituilla sovituilla aikatauluilla ja ajankäytön hallinnalla 

sekä lisäämällä vapaata ja matalan kynnyksen vuorovaikutusta. Etenkin vapaamuotoisia aa-

mukahvihetkikeskusteluja kaivattiin, joissa voi vapaasti ilman liian tiukkoja rajoja keskus-

tella työstä tai työn ulkopuolisista asioita. Myös aiempi tutkimuskirjallisuus (Seo & Kim 

2024) tukee virtuaalisia kahviloita, joissa työntekijöiden on mahdollista kokoontua epäviral-

lisiin keskusteluihin. Tällaiset kahvilat tehostavat sosiaalista oppimista verkkoympäristössä. 

Lisäksi oppimista tukevalla yrityskulttuurilla ja ilmapiirillä sekä motivoinnilla ja innostami-

sella voidaan edistää organisaation oppimista etätyössä. Vaikka organisaation oppimiselle 

etätyössä nähtiin haasteita ja kehittämisideoita, toisaalta organisaatioon ja sen kykyyn kehit-

tää uusia toimintatapoja organisaation oppimisen edistämiseksi myös luotettiin. 

”Kunnioitettaisiin niitä olemassa olevia taukoja mitkä on palaveriaikoja, että 

kun palaveri loppuu, niin se oikeasti loppuu ja että ihmiset olisi ajoissa pai-

kalla, olisi valmistautuneita niihin palavereihin ja lukisi ehkä potentiaalisesti 

ne materiaalit, jotka tulisi sinne. Ja sitten ehkä, että kannustettaisiin aktiivi-

semmin siihen, että haetaan sitä tyhjää aikaa omasta kalenterista. Muista 
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myöskin, että tarvitset aikaa itsellesi ja tarvitset aikaa palautua ja näin taval-

laan tuoda se osaksi yrityskulttuuria. Se olisi kyllä iso juttu.” 

 

Mitä organisaation oppiminen on etätyössä? 

Tässä tutkielmassa organisaation oppimista tarkasteltiin sosiaalisen oppimisen näkökul-

masta etätyön kontekstissa. Organisaatio nähdään sosiaalisena oppimisympäristönä, jossa 

oppiminen syntyy vuorovaikutuksessa yksilöiden, ryhmien ja organisaation rakenteiden vä-

lillä. Etätyö asettaa organisaation oppimiselle uudenlaisen kontekstin, jossa fyysinen etäi-

syys ei automaattisesta estä oppimista, mutta edellyttää sen muotojen ja rakenteiden uudel-

leenajattelua.  

Organisaation oppiminen etätyössä sosiaalisen oppimisen näkökulmasta on tiedon ja osaa-

misen jakamista, yhdessä oppimista, yhteistä työskentelyä, keskustelua ja kokemusten vaih-

toa. Se on toimintaa, joka toteutuu digitaalisissa ympäristöissä rutiinien, käytäntöjen ja ra-

kenteiden avulla. Erityisesti organisaation käytössä oleva ketterä malli tukee oppimista jär-

jestelmällisesti, sillä se ohjaa työn tekemistä yhteisten periaatteiden mukaan ja luo oppimi-

selle toistuvia, ennakoitavia tilanteita. Sen avulla myös dokumentoidaan ja tallennetaan 

työssä suoritettuja toimintoja ja uutta tietoa. Digitaaliset työkalut ja tiedon jakamisen kana-

vat, kuten Teams ja Chat, mahdollistavat etätyössä organisaation oppimista. Lisäksi organi-

saatiokulttuuri tukee vuorovaikutusta ja luottamusta organisaation jäseniin. 

Etätyö mahdollistaa organisaation oppimista monin tavoin, mutta toisaalta myös se vaatii 

tiettyjä edellytyksiä. Etätyön onnistumisen edellytyksiä ovat johdon luottamus, yhteinen on-

gelmanratkaisu ja tiedon jakaminen sekä avoin keskustelukulttuuri. Kun työyhteisö on tot-

tunut etätyöhön, oppiminen tapahtuu sujuvasti osana työarkea. Tiedon dokumentointi, kes-

kustelut, teknologian sujuva käyttö ja yhteiset palaverit edistävät oppimista ja tietoa ja osaa-

mista siirretään sekä yksilöltä toiselle että osaksi organisaation muistia. Kun tieto dokumen-

toidaan, jaetaan ja tallennetaan järjestelmiin, se mahdollistaa sen säilyttämisen ja käytön 

myöhemmin. Näin organisaation muistin hyödyntäminen kytkeytyy vahvasti organisaation 

kilpailukyvyn ylläpitämiseen ja vahvistamiseen. Toisaalta oppimista heikentää kiire, ajan-

hallinnan haasteet, spontaanin vuorovaikutuksen puute ja osallistumiset esteet, joita loivat 

muun muassa organisaation rakenteelliset rajoitteet ja yksilölliset vuorovaikutustyylit. Op-

piminen edellyttää yksilön omaa halua ja motivaatiota oppia, mutta myös organisaation tu-

kea kuten teknologiaa, johtamista ja oppimista tukevaa organisaatiokulttuuria.  
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Organisaation oppiminen etätyössä on mahdollista silloin, kun organisaatiossa on luotu edel-

lytykset tiedon jakamiselle, yhteiselle ajattelulle ja osallistumiselle. Organisaatiossa tulee 

olla yhtenäiset käytännöt, selkeä kulttuuri ja tarkoituksenmukaiset työkalut. Vapautta ja 

joustavuutta arvostetaan, mutta samalla tunnistetaan tarve yhteisille ohjeistuksille ja raken-

teille, jotka tukisivat hallittua ajankäyttöä ja taukojen pitämistä. Sosiaalinen oppiminen ra-

kentuu työarjen tilanteissa, joissa tapahtuu vuorovaikutusta muiden organisaation jäsenten 

kanssa. Tämä edellyttää käytännön rakenteita, organisaation tahtoa ja kykyä tukea oppimista 

osana normaalia työn tekemistä. Vaikka etätyö muuttaa oppimisen muotoja, se ei tee siitä 

vähemmän sosiaalista, vaan oppimisen sosiaalisuus tulee ilmi uudenlaisilla tavoilla.  

Yhteenveto voidaan todeta, että organisaation oppiminen etätyössä on sekä yksilöiden että 

yhteisön toimintaa, joka rakentuu vuorovaikutuksesta, tiedon jakamisesta ja kulttuurista. Se 

on moniulotteinen ilmiö, joka toteutuu yhteisten rakenteiden, teknologisten ratkaisujen ja 

sosiaalisten suhteiden varassa. Etätyössä organisaation oppiminen on mahdollista, kun orga-

nisaatio tunnistaa etätyön erityispiirteet ja muokkaa rakenteitaan ja käytäntöjään sitä tuke-

vaksi. Sosiaalinen oppiminen ei häviä etätyössä, vaan se siirtyy toisenlaisiin muotoihin, jotka 

organisaation tulee osata tunnistaa, tukea ja kehittää. 

”Globaalin organisaation luonteen takia monta asiaa on täysin hyväksyttävää 

ja sujuvaa hoitaa online, sen sijaan, että matkustaa johonkin. Huomattavan 

paljon tehokkaampaa ottaa onlinepalaveri. Meillä on sekä välineet, että tää 

ilmapiiri, niin kyllä tukee etätyön tekemistä.” 
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Kuva 10. Organisaation oppiminen sosiaalisen oppimisen näkökulmasta etätyössä malli 

 

Kuvassa 10 on esitetty organisaation oppiminen sosiaalisen oppimisen näkökulmasta etä-

työssä malli. Mallin ydin kuvaa organisaation oppimiseen sosiaalisen oppimisen näkökul-

masta kuuluvat tekijät eli yksilö, ryhmä ja organisaation rakenne. Organisaation oppimiseen 

vaikuttavat yksilön motivaatio ja organisaation tuki. Ydintä kehystävät kaaret kuvaavat or-

ganisaation oppimisen eri muotoja sosiaalisen oppimisen näkökulmasta etätyössä. Ympärillä 

olevat viisi osa-aluetta kuvaavat tekijöitä, jotka vaikuttavat organisaation oppimiseen hei-

kentäen tai vahvistaen sitä. 

8.3   Käytännön suositukset 

Organisaation oppiminen ja etätyö ovat vahvasti esillä tämän päivän työelämässä. Tutkiel-

man tutkimustulosten pohjalta käytännön suosituksia esitetään yleisesti organisaatioille huo-

mioitavaksi, että oppiminen ei ole vain yksittäisten organisaation jäsenten vastuulla, vaan se 

on koko organisaation yhteinen tehtävä. Oppimista ei tulisi nähdä erillisenä prosessina, vaan 

se tulisi nähdä jokapäiväisenä ja jatkuvana osana työpäiviä niin läsnä- kuin etätyössä. 
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Organisaation eri henkilöstöille esitetään hiukan toisistaan poikkeavia käytännön suosituk-

sia. Edistääkseen organisaation oppimista, työntekijöille suosituksena on olla itse aktiivinen 

vuorovaikuttaja, jakaa osaamista tietoisesti, osallistua oppimista tukeviin rutiineihin, hyö-

dyntää teknologiaa oppimisen tukena ja työn kehittämisenä, huolehtia ajanhallinta ja työhy-

vinvoinnista, olla aloitteellinen ja tehdä mahdollisia ehdotuksia parannuksista sekä tunnistaa 

oma rooli oppimisessa ja oppijana ja rakentaa oppimista yhdessä muiden kanssa. Tiiminve-

täjille käytännön suosituksena on mahdollistaa ja rakentaa työn käytännöt sellaisiksi, että 

oppimiselle on tilaa ja aikaa myös etätyön kontekstissa. Tässä voidaan hyödyntää organisaa-

tiossa käytössä olevia malleja ja rakenteita. Lisäksi palaverit tulisi suunnitella ja aikataulut-

taa niin, että niihin sisältyisi tilaa keskustelulle ja kokemusten jakamiselle. Myös matalan 

kynnyksen kohtaamisia tulisi luoda, koska ne edistävät luottamusta ja spontaania tiedonvaih-

toa. Aktiivisen osallistumisen vahvistamista tulisi edesauttaa ja tehdä näkyväksi. Se ei synny 

itsestään, vaan vaatii työtä ja tekoja. 

Organisaation HR:lle käytännön suosituksena on varmistaa, että organisaation kaikilla jäse-

nillä on käytössään tarvittava ja ajanmukainen teknologia ja välineistö työn tekemiseksi, 

osaamisen jakamisen käytännöt ja tukirakenteet. Perehdytysprosessin tulisi olla mahdolli-

simman yhdenmukainen kaikille työntekijöille, jotta varmistetaan, että kaikilla on tasaver-

taiset lähtökohdat työn tekemiseen sekä samat välineistöt ja järjestelmät käytettävissään. 

HR:n tulisi huolehtia käytössä olevasta hiljaisen tiedon dokumentointikäytännöistä, kehittää 

järjestelmiä, joiden avulla tieto ja osaaminen tehdään näkyväksi ja se olisi kierrätettävissä 

kaikkien tiimin jäsenten ja eri tiimien välillä, tarjota koulutuksia ja luoda selkeitä, mutta 

joustavia etätyöohjeistuksia. Etätyöohjeistuksissa tulisi antaa suosituksia tauottamisesta, ko-

kouskäytännöistä ja osallistumisesta. 

Johdolle käytännön suosituksena organisaation oppimisen edistämiseksi esitetään luoda ja 

ylläpitää oppimista edistävää organisaatiokulttuuria, jossa korostuisi luottamus, avoimuus ja 

vuorovaikutus. Johdon tulisi vahvistaa luottamukseen perustuvaa johtamistapaa, jossa luo-

tetaan työntekijöihin myös etätyöympäristössä ja näytetään se myös käytännössä. Lisäksi 

tulisi tukea avoimen keskustelukulttuurin rakentumista, jossa sallitaan virheet ja tietoa jae-

taan aktiivisesti. Johdon tulisi myös tukea oppimiskulttuuria, jossa korostetaan tiedon ja 

osaamisen tallentamista. Lisäksi johdon tulisi huolehtia, että organisaation arvot ja toimin-

tatavat tukevat jatkuvaa oppimista myös etänä. 
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8.4  Tutkimuksen rajoitteet ja jatkotutkimusehdotukset 

Tähän tutkimukseen liittyy muutamia rajoituksia. Ensimmäinen rajoite liittyy kokonaisuu-

tena tutkimusprosessiin. Tutkimusprosessin olisi voinut suorittaa käyttämällä muita mene-

telmiä ja tapoja, jolloin tutkimustulokset olisivat voineet olla erilaiset. Tutkimusprosessin 

eri vaiheita on pyritty kirjallisesti esittämään mahdollisimman tarkasti sekä antamaan valin-

noilla perustelut.  

Toinen tutkimuksen rajoite liittyy tutkittaviin informantteihin. Rajoitteena voidaan pitää in-

formanttien harkinnanvaraista valintaa. Heidät kaikki oli valittu samasta organisaation yksi-

köstä ja valintaperusteena käytettiin työskentelyä pääosin etänä. Jos informantit olisi valittu 

toisesta organisaatiosta, toisesta yksiköstä, toisenlaisista työtehtävistä, kansallisesti tai pai-

kallisesti toimivasta yrityksestä tai valintaperusteena olisi ollut satunnainen etätyön tekemi-

nen, tutkimustulokset olisivat voineet olla toisen suuntaiset. Lisäksi rajoitteena on infor-

manttien lukumäärä. Kahdeksan haastateltavaa on suhteellisen pieni otos. Toisaalta laadul-

lisen tutkimuksen tarkoituksena ei ole pyrkiä tulosten yleistettävyyteen, vaan tutkimuksen 

tavoitteena on saada ymmärrys tutkittavasta ilmiöstä. Tutkijan mielestä se saavutettiin hyvin 

tällä pienellä otoksella. 

Kolmantena rajoitteena voidaan pitää sitä, että tutkimustulokset on saatu yhdestä organisaa-

tiosta, jolloin tutkimustulokset kuvaavat nimenomaan vain sen käytäntöjä, kulttuuria ja toi-

mintaympäristöä. Tämän vuoksi johtopäätöksiä ei voida suoraan yleistää kaikkiin organi-

saatioihin ja varsinkaan sellaisiin, jossa etätyö ei ole vielä vakiintunut käytäntö tai joissa 

työkulttuuri ei tue oppimista samalla tavalla. Toisenlaisesta organisaatiosta olisi voinut syn-

tyä erilaisia havaintoja organisaation oppimisesta etätyössä. Lopuksi tutkijan oma asema ja 

tulkinta vaikuttavat aina laadullisen aineiston analyysiin. Vaikka tavoitteena on tulkita ai-

neisto objektiivisesti, on mahdollista, että osa ilmiöstä jäi huomaamatta tai painottui tutkijan 

omien havaintojen ja ennakko-oletusten kautta. 

Tutkimuksen edetessä tutkijalla on syntynyt jatkotutkimusehdotuksia. Ensimmäinen jatko-

tutkimusehdotus on tutkia ja vertailla organisaation oppimista täysin läsnätyötä tekevän or-

ganisaation ja täysin etätyötä tekevän organisaation välillä. Näin tutkimustuloksista voisi 

saada laajempaa vertailutietoa organisaation oppimisesta eri konteksteissa.  
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Tässä tutkimuksessa tutkittavana kohteena oli organisaatio, jossa etätyö on vakiintunut käy-

täntö. Toinen jatkotutkimusehdotus olisikin tehdä tutkimus organisaatioon, jossa etätyö ei 

ole yhtä vakiintunut tai hyväksytty osa työarkea. Tämä auttaisi vertailemaan, miten etätyön 

vakiintuneisuus vaikuttaa organisaation oppimisen muotoihin.  

Kolmas mielenkiintoinen jatkotutkimusehdotus olisi tutkia organisaation oppimista etä-

työssä useamman organisaation kautta. Tällä tavoin tutkimustulosten yleistettävyyttä voisi 

laajentaa. Lisäksi tutkijalla heräsi mielenkiinto tehdä kehittämistutkimusta, jolla voitaisiin 

tutkia oppimista tukevien käytäntöjen suunnittelua ja arviointia. Organisaation sisällä voi-

taisiin kehittää ja kokeilla uusia oppimista tukevia käytäntöjä. Niitä voisi olla esimerkiksi 

virtuaalinen oppimisfoorumi tai kahvihetki, osaamisprofiilit ja oppimistyöpajat sekä oppi-

mistietoiskut. Tutkimuksella voitaisiin arvioida erilaisten käytäntöjen vaikutusta organisaa-

tion oppimiseen ja näin organisaatioon saataisiin konkreettisia, tutkitusti tehokkaita työka-

luja oppimisen kehittämiseksi. 
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Liite 1. Aineistonkeruuinstrumentti 

Puolistrukturoitu teemahaastattelu: 

ORGANISAATION OPPIMINEN ETÄTYÖSSÄ 

• Haastattelun aluksi suullinen suostumus osallistua tutkimukseen ja henkilötietojen 

keräämiseen. 

Taustatiedot 

• Asemasi organisaatiossa? 

• Kuinka kauan olet tehnyt etätyötä? 

• Kuinka kauan olet tehnyt läsnätyötä ennen etätyötä? 

• Kuinka usein työskentelet tällä hetkellä etänä? 

Teema Organisaation oppiminen  

• Miten ymmärrät organisaation oppimisen? Jos käsite on todella vieras, se avataan 

haastateltavalle. 

• Millaista oppimista tapahtuu työssäsi? 

• Mitä oppiminen merkitsee sinulle?  

• Kuvaile, miten organisaatiossanne hyödynnetään yksilön osaamista, hiljaista ja eks-

plisiittistä tietoa.  

Teema Organisaation oppiminen etätyössä 

• Millaisia etätyöohjeita organisaatiossanne on?  

• Kuvaile tyypillistä etätyöpäivääsi. 

• Miten organisaatiossanne tuetaan etätyötä? 

• Mitkä tekijät organisaatiossanne haastavat etätyötä?  

• Kuvaile, millä tavoin opitte yhdessä etätyössä.  

• Kuvaile, millaisissa tilanteissa yhdessä oppimista etätyössä erityisesti tapahtuu. 

• Miten etätyö on vaikuttanut yhdessä oppimiseen? 

• Miten organisaatio tukee ja kannustaa tiedon ja näkökulmien jakamiseen etätyössä? 

• Miten organisaatio tukee ja kannustaa osaamisen jakamiseen etätyössä? 

• Kuvaile tilannetta, jossa yhdessä oppiminen etätyössä on johtanut johonkin konk-

reettisiin toimiin, tuloksiin tmv. 

• Mitkä tekijät mielestäsi edistävät yhdessä oppimista etätyössä organisaatiossanne?  

• Mitkä tekijät mielestäsi estävät yhdessä oppimista etätyössä organisaatiossanne?  

• Millä tavoin yhdessä oppimista etätyössä voisi kehittää organisaatiossanne? 

Haluatko vielä lisätä jotakin? Kiitos! 



 

Liite 2. Haastattelukutsu 

Hei! 

Aiempaan sähköpostiviestittelyyn viitaten, tämä kutsu vahvistaa osallistumisesi pro gradu -

tutkielmaani koskevaan haastatteluun Microsoft Teamsissa X.4.2025 klo X. Haastattelun 

kesto on noin yksi tunti. Haastattelun teemana on organisaation oppiminen etätyössä. Tar-

koituksenani on ymmärtää, mitä organisaation oppiminen on etätyössä, mitä mahdollisuuk-

sia ja haasteita etätyö asettaa organisaation oppimiselle sekä miten organisaation oppimista 

voidaan edistää etätyössä.  

Haastatteluun osallistuminen on täysin luottamuksellista eikä vaadi ennakkovalmistautu-

mista. Käymme valmistelemaani haastattelurunkoa vasten keskustellen ajatuksiasi läpi ja 

tässä yhteydessä ei ole vääriä vastauksia -avoin ja luottamuksellinen keskustelu on tärkeintä. 

Haastattelun vastaukset käsitellään anonymisoidusti siten, ettei vastaajaa voida tunnistaa 

vastauksista. Haastattelu tallennetaan Teams:n kokoustoiminto -työkalun avulla ja samalla 

siitä luodaan automaattisesti litteraatio analyysivaihetta varten.  

Henkilötietoja säilytetään tutkielman tarkistukseen saakka, jonka jälkeen tiedot poistetaan, 

samoin haastatteluaineisto tuhotaan. Henkilötietoja ei luovuteta kolmansille osapuolille. Tu-

tustuthan ohessa olevaan tietosuojailmoitukseen ennen haastattelua. Tutkimuksen alussa 

otetaan suullinen suostumus henkilötietojen keräämisestä tallenteelle.  

Olethan yhteydessä, mikäli sinulla ilmenee kysyttävää haastatteluun tai tutkielmaan liittyen 

joko (sähköposti) tai (puhelinnumero).  

Lämpimästi tervetuloa! 

Ystävällisin terveisin, Anne Manninen 

  



 

Liite 3. Suostumuslomake 

 

Suostumus 

 

 

 

 

Pro gradu -tutkielma: Organisaation oppiminen etätyössä. Organisaation oppimisen 

mahdollisuudet ja haasteet etätyössä. 

Anne Manninen 

 

 

Suostun vapaaehtoisesti osallistumaan tähän opinnäytetyöhön liittyvään tutkimukseen.  

 

Lisäksi annan suostumukseni henkilötietojeni keräämiseen opinnäytetyöhön laadinnassa 

syntyvään tutkimusrekisteriin. Minua on informoitu henkilötietojen käsittelystä tutkimuk-

sen yhteydessä.  

 

 

 

 

_______________________________   

Aika ja paikka       

 

 

 

 

_______________________________ 

Allekirjoitus ja nimenselvennys 


