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Hybridityö on yleistynyt koronapandemian jälkeen ja vakiinnuttanut asemansa nykypäivän asiantuntijatyössä. 
Siinä yhdistyy lähityöpaikalla ja etänä tehtävä työ, mikä on muuttanut työn tekemisen tapaa. Työtä voidaan 
tehdä joustavasti eri paikoista käsin. Työpaikalla on merkittävä rooli oppimisympäristönä. Kuitenkin työpaikan 
tarjoamiin oppimismahdollisuuksiin vaikuttaa vahvasti siellä vallitseva oppimiskulttuuri. Informaali oppiminen 
tarkoittaa työn arjessa tapahtuvaa oppimista, joka kattaa tietoisen ja tavoitteellisen oppimisen sekä 
satunnaisen oppimisen, jota tapahtuu koulutusinstituutioiden tai järjestetyn koulutuksen ulkopuolella. On 
tunnistettu, että suurin osa työssä oppimisesta on nimenomaan informaalia oppimista.  

Tutkimuksen tavoitteena on tarkastella, mitkä tekijät edistävät ja estävät informaalia oppimista 
hybridityössä. Tarkoituksena on lisätä ymmärrystä siitä, millä tavoilla hybridityössä tapahtuvaa informaalia 
oppimista voidaan tukea työpaikalla. Tutkimus toteutettiin systemaattisena kirjallisuuskatsauksena, ja aineisto 
analysoitiin hyödyntäen aineistolähtöistä sisällönanalyysiä. Aineistoksi valikoitui kymmenen vuosina 2022–
2025 julkaistua vertaisarvioitua tieteellistä tutkimusartikkelia. Sisällönanalyysin avulla muodostettiin neljä 
pääluokkaa kumpaankin tutkimuskysymykseen.  

Tutkimuksen tulokset osoittavat, että monet tekijät edistävät ja estävät informaalia oppimista hybridityössä. 
Osa hybridityössä esiintyvistä tekijöistä, kuten digitaalisuus ja joustavuus, saattaa sekä edistää että estää 
informaalin oppimisen tapahtumista. Informaalia oppimista tukevat myös oppimiseen myönteisesti suhtautuva 
johtaminen ja organisaatiokulttuuri, sosiaalinen vuorovaikutus, työyhteisössä vallitseva luottamus sekä 
itsenäinen oppiminen. Sen sijaan informaalia oppimista vaikeuttavat tiedon ja osaamisen heikentynyt 
näkyvyys, digitaalinen informaatiotulva ja tiedon sirpaloituminen, vuorovaikutuksen heikentyminen ja 
sosiaalinen eristäytyminen sekä työkuormitus ja yksilön korostunut vastuu oppimisesta. Informaali oppiminen 
hybridityössä riippuukin yleisesti ympäristön tarjoamista edellytyksistä ja mahdollisuuksista. Keskeistä on 
ymmärtää, että oppimisen tukeminen hybridityössä vaatii organisaatioilta tietoista suunnittelua ja johtamista.  
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1 JOHDANTO 

Hybridityö on yleistynyt työpaikoilla erityisesti viimeisten vuosien aikana ja se on 

vakiinnuttanut asemansa nykypäivän työelämässä. Erityisesti koronapandemian jälkeen 

asiantuntijatyön tekeminen muualla kuin varsinaisella työpaikalla on lisääntynyt huomattavasti. 

Tilastokeskuksen vuonna 2023 tekemän työolotutkimuksen mukaan joka kuudes suomalainen 

palkansaaja työskenteli pääasiallisesti kotona ja 67 % pääasiassa työnantajansa tiloissa. Viisi 

vuotta aiemmin vuonna 2018 ainoastaan 4 % työskenteli pääasiassa kotona ja jopa 80 % 

työnantajan tiloissa. Näistä tilastoista huomaamme, että työn tekemisen tavat ovat muuttuneet ja 

etänä tehtävän työn suosio on vahvistunut entisestään.  

Hybridityön yleistyessä sen hyötyjä ja haasteita on alettu tutkia yhä enemmän lähityön 

rinnalla. Erään tutkimuksen mukaan hybridityössä työskentelevien työntekijöiden työtyytyväisyys 

kasvoi ja irtisanoutumiset vähentyivät verrattuna pelkästään lähityönä tehtyyn työhön (Bloom ym., 

2024). Kaikissa ammateissa etänä työskentely ei kuitenkaan ole mahdollista, vaan fyysinen 

läsnäolo on työn tekemisen kannalta välttämätöntä. Tämän vuoksi tarkastelemme tässä 

tutkimuksessa asiantuntijatyötä, sillä digitaalisten välineiden avulla sen tekeminen on mahdollista 

myös etänä.  

Hybridityön yleistyminen on muuttanut työnteon tapoja merkittävästi ja tuonut työhön lisää 

joustavuutta. Muutos on tuonut mukanaan uusia mahdollisuuksia, mutta samalla se vaatii uusien 

tekijöiden huomioimista. Asiantuntijatyön tekeminen ei enää automaattisesti edellytä fyysistä 

läsnäoloa tietyssä paikassa tiettyyn aikaan, vaan tiimit voivat työskennellä yhdessä erilaisten 

digitaalisten alustojen kautta paikasta riippumatta. Esimerkiksi yhteisen projektin edistäminen on 

mahdollista, vaikka oltaisiin fyysisesti eri paikoissa. Ihmisten työskentely yhä enemmän etänä on 

kuitenkin johtanut työssä tapahtuvien luonnollisten kohtaamisten vähentymiseen. Hybridityöllä 

onkin vaikutusta työssä oppimiseen ja sen johtamiseen, sillä pienistä spontaaneista kohtaamisista 

ja tiedonvaihdosta kollegoiden kanssa on tullut yhä harvinaisempaa (Zajac ym., 2022).  

Työssä oppiminen on oppimista, joka kytkeytyy työhön ja työelämään. Oppimisen tavoitteet, 

sisältö ja merkitys nousevat työstä ja työpaikasta. Käsite on siis rajatumpi kuin aikuiskoulutus tai 

jatkuva oppiminen, sillä oppiminen määräytyy nimenomaan työn kautta (Evans ym., 2002). Se 

eroaa myös perinteisestä koulutuksesta, joka on usein suunniteltua ja organisoitua. Oppiminen on 

käsitteenä laaja ja sisältää myös informaalin, arjessa tapahtuvan oppimisen (Evans ym., 2002).  

Informaali oppiminen muodostaa suuren osan siitä, mitä osaamme ja keitä olemme, ja 

työelämässä informaali oppiminen onkin usein merkittävämpää kuin formaali koulutus (Hoffman, 

2005). Crossin (2003, viitattu Hoffman, 2005) mukaan työntekijät pitävät informaalia oppimista 

kolme kertaa tärkeämpänä kuin organisaation tarjoamaa koulutusta. On havaittu, että suurin osa 



   
 

   
 

työssä oppimisesta on informaalia, ja sitä edistävät erityisesti työympäristön tuki, autonomia ja 

yksilön motivaatio, minkä lisäksi sillä on merkittävä positiivinen vaikutus työsuoritukseen, jopa 

suurempi kuin formaalilla koulutuksella (Cerasoli ym., 2018).  

Nykyään työntekijöiltä odotetaan jatkuvaa kehitystä ja oma-aloitteisuutta sekä jatkuvasti 

muuttuvassa työelämässä oppimisesta on tullut keskeinen tekijä kehittymisen kannalta 

(Rozkwitalska-Welenc ym., 2024). Organisaation oppimiskulttuuri ja -ilmapiiri vaikuttavat siihen, 

miten osaamisen kehittämistä tuetaan työpaikalla (Marsick & Watkins, 2003). Vaikka nykypäivänä 

organisaatioissa tunnistetaan yhä paremmin oppimisen merkitys, sen tukeminen keskittyy vieläkin 

erityisesti muodollisten koulutusten ja kurssien järjestämiseen (Lizier & Reich, 2021). Informaalilla 

oppimisella on tiedon jakamisen mekanismin näkökulmasta myös sosiaalinen ulottuvuus, ja työssä 

opitaan esimerkiksi hankkimalla tietoa kollegoiltaan (Sitar ym., 2019). Työpaikan merkitys 

oppimisen keskeisenä ympäristönä on korostunut työelämän muutoksen myötä (Evans ym., 2002). 

Valitsimme tämän aiheen tutkittavaksi, koska hybridityö on yleistynyt huomattavasti viime 

vuosien aikana, mutta aiempi tutkimus on keskittynyt enemmän sen vaikutuksiin erityisesti 

työhyvinvoinnin ja tuottavuuden näkökulmasta. Esimerkiksi etäkokousten vaikutusta työn 

tehokkuuteen ja työhyvinvointiin on tutkittu, samoin etätyön vaikutuksia työhyvinvointiin ja töiden 

sujumiseen (Jokinen & Mäkikangas, 2023; Ruohomäki ym., 2025). Oppimisen ja erityisesti 

informaalin oppimisen tarkastelu tässä kontekstissa on jäänyt vielä vähemmälle huomiolle. Tästä 

syystä koimme perustelluksi jäsentää ja koota aikaisempaa tutkimustietoa hybridityössä 

tapahtuvasta informaalista oppimisesta. Tutkimuksen kohteena on asiantuntijatyö ja aikuisten 

työssä tapahtuva informaali oppiminen.  

Tutkimuksemme tehtävänä on selvittää, mitkä tekijät edistävät ja estävät informaalia 

oppimista hybridityössä. Tavoitteena on tulosten pohjalta lisätä ymmärrystä siitä, kuinka 

organisaatioissa voidaan kehittää hybridityön käytäntöjä informaalia oppimista paremmin tukeviksi. 

Työelämässä vaadittavat osaamistarpeet muuttuvat jatkuvasti, joten osaamista on pystyttävä 

kehittämään joustavasti. 

Tämän tutkimuksen keskeisiä käsitteitä ovat hybridi- ja etätyö, työssä oppiminen, informaali 

oppiminen sekä oppimisen tukeminen. Hybridityön lisääntyminen muokkaa työssä tapahtuvaa 

oppimista, erityisesti työn arjessa tapahtuvaan vuorovaikutukseen ja kokemuksiin perustuvaa 

oppimista. Työssä oppiminen on tärkeä osa asiantuntijuuden kehittymistä ja jatkuvaa oppimista.  

 



   
 

   
 

2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS 

Tässä luvussa esitämme tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen. Luvussa käsitellään 

tutkimuksen kannalta keskeisimpiä käsitteitä, jotka ovat informaali oppiminen ja hybridityö. Lisäksi 

tarkastelemme työpaikan merkitystä oppimiseen, informaalin oppimisen sosiaalista ulottuvuutta ja 

sitä, millä tavoin digitaalisuus vaikuttaa informaaliin oppimiseen.  

2.1 Informaali oppiminen 

Informaali oppiminen on keskeinen osa ihmisen elinikäistä oppimista. Tight (1996, viitattu 

Tuomisto,1998) määrittelee informaalin oppimisen koko elämänmittaiseksi prosessiksi. Tässä 

prosessissa tiedot ja taidot karttuvat sekä asenteet ja näkemykset muuttuvat ympäristön ja 

kokemuksien myötä. Juuri tällainen oppiminen on mahdollisesti suurin osa yksilön elämän aikana 

tapahtuvasta oppimisesta, ja se voi tapahtua monenlaisissa konteksteissa, esimerkiksi 

työelämässä. Työpaikalla informaali oppiminen on kontekstisidonnaista oppimista, joka tapahtuu 

juuri silloin, kun tietoa tai taitoa tarvitaan. Se perustuu oppijan aiempaan tietoon, on luonteeltaan 

henkilökohtaista ja sosiaalista sekä toteutuu lyhyinä, rajattuina oppimistilanteina, jotka keskittyvät 

yksittäisiin taitoihin tai tiedon osa-alueisiin (Hoffman, 2005). Marsick ja Watkins (1990) erottavat 

informaalista oppimisesta vielä käsitteen satunnaisoppiminen (incidental learning), joka viittaa 

oppimiseen, jota yksilö ei edes tiedosta oppimiseksi.   

Tässä tutkielmassa informaali oppiminen kattaa sekä tietoisen ja tavoitteellisen oppimisen 

että satunnaisen oppimisen, joka tapahtuu työssä koulutusinstituutioiden tai järjestetyn koulutuksen 

ulkopuolella. Informaalia oppimista ohjaavat ihmisten omat valinnat, mieltymykset ja aikomukset 

(Marsick & Volpe, 1999).   

2.1.1 Työpaikan merkitys oppimisessa 

Työpaikkaa voidaan pitää yhtenä merkittävänä oppimisympäristönä, jossa koulutuksen 

antama pohja syvenee ammattitaidoksi juuri työssä saadun kokemuksen ansiosta (Aittola, 1998). 

Osa tätä oppimista on myös sopeutuminen työhön ja työpaikkaan sekä työhön vaikuttaminen. 

Työpaikoissa on suuria eroja siinä, miten ne kannustavat oppimiseen. Oppimisympäristö 

muodostaa kuitenkin vain kehyksen oppimiselle, varsinainen oppiminen tapahtuu yksittäisen 

työntekijän ja oppimisympäristön välisessä vuorovaikutuksessa (Illeris, 2011, s. 46–47). Oppimista 

tukevassa työpaikassa edistetään avoimuutta vuorovaikutuksessa ja uusien asioiden 

kokeilemisessa. Epäonnistuminen nähdään mahdollisuutena oppia, mikä rohkaisee työntekijöitä 



   
 

   
 

kokeilemaan uusia asioita ja siten kehittymään (Vaherva, 1998). Illeriksen (2011, s.154) mukaan 

työssä oppiminen edellyttää luotettavaksi ja turvalliseksi koettua oppimisympäristöä. Hyvä 

tiimihenki antaa mahdollisuuden tyhmienkin kysymysten esittämiseen, ilman pelkoa siitä, että tulee 

nolatuksi. Se myös tekee avun pyytämisen luonnolliseksi tavaksi toimia työyhteisössä. Lisäksi 

oppimisen kannalta on tärkeää, että toiminta on yhteistyöhön perustuvaa ja jokaista kohdellaan 

tasa-arvoisesti, yksilölliset erot huomioiden.  

O’Reillyn ja Chatmanin (1996) mukaan kulttuuria voidaan pitää sosiaalisen kontrollin 

muotona, joka toimii silloin, kun ryhmän jäsenillä on yhteisiä odotuksia arvoista ja siitä, miten 

näiden arvojen tulisi näkyä normeissa eli konkreettisessa toiminnassa. Organisaatiokulttuuria 

voidaan pitää yhteisten arvojen ja normien järjestelmänä, joka määrittelee, mikä on tärkeää sekä 

millaiset asenteet ja käyttäytyminen ovat asianmukaista. Se myös ohjaa jäsenten käyttäytymistä ja 

asenteita. Schein (2010) kuvaa organisaatiokulttuurin jakautuvan kolmeen eri tasoon, artefakteihin 

omaksuttuihin uskomuksiin ja arvoihin sekä taustalla oleviin perusoletuksiin. Artefaktit ovat näkyviä 

rakenteita ja prosesseja, kun taas omaksutut uskomukset ja arvot ovat organisaation ihanteita, 

tavoitteita sekä pyrkimyksiä. Perusolettamukset ovat sen sijaan tiedostamattomia ja itsestään 

selvinä pidettyjä uskomuksia ja arvoja, jotka määrittävät sitä, miten esimerkiksi käyttäydytään ja 

ajatellaan (Schein, 2010). Näiden kolmen tason ymmärtäminen on tärkeää organisaation 

toiminnalle.  

Se, miten organisaatiossa suhtaudutaan oppimiseen ja osaamisen kehittämiseen, riippuu 

paljon organisaation oppimiskulttuurista. Marsickin ja Watkinsin (2003) mukaan informaalin 

oppimisen tukemiseksi on tärkeää, että organisaatiossa vallitsee hyvä oppimiskulttuuri ja -ilmapiiri. 

Tällaisen oppimista tukevan kulttuurin ja ilmapiirin rakentavat erityisesti johtajat, jotka esimerkiksi 

oppivat omista kokemuksistaan ja vaikuttavat muiden oppimiseen. Lizierin ja Reichin (2021) 

tutkimuksessa on havaittu, että vaikka organisaatioissa tunnistetaan oppimisen tärkeys, vieläkin 

sen tukeminen keskittyy enemmän muodollisten koulutusten ja kurssien järjestämiseen 

henkilöstölle. Organisaatioiden toiminnassa vallitsee edelleenkin syvälle juurtunut 

vastakkainasettelu informaalin ja formaalin oppimisen välillä.  

Hoffman (2005) kuvaa, että organisaatiot voivat edistää positiivista informaalia 

oppimisympäristöä esimerkiksi kannustamalla monialaiseen kokoontumiseen tarjoamalla sitä 

varten paikkoja ja aikaa. Oppiminen työpaikalla ei ole siis kiinni vain yksilön omasta 

aktiivisuudesta, vaan organisaation luomasta oppimiskulttuurista ja siitä, miten se mahdollistaa ja 

tukee informaalia oppimista. Työpaikan myönteinen oppimiskulttuuri voi parantaa työntekijöiden 

työtyytyväisyyttä sekä vähentää aikomusta vaihtaa työpaikkaa (Lin & Huang, 2021). Yoon ja Park 

(2023) havaitsivat tutkimuksessaan, että oppimista tukeva organisaatiokulttuuri ja työntekijöiden 

positiivinen asenne tiedonjakamiseen vaikuttivat myönteisesti työntekijöiden halukkuuteen jakaa 

tietoa toisilleen. 



   
 

   
 

Esihenkilön rooli työntekijöiden oppimisen edistäjänä on korostunut nykyaikana (Fredriksson 

& Saarivirta, 2015). Johtajan konkreettiset teot, kuten koulutuksen tarjoaminen ja tuki, ovat 

keskeisiä tekijöitä oppimisen varmistamisessa, kun taas ryhmätasolla luottamus, tiimihenki sekä 

psykologinen turvallisuus ovat yhteydessä oppimiseen (Lundqvist ym., 2023). Ellström ja Ellström 

(2018) ovat havainneet tutkimuksessaan kaksi erilaista oppimissuuntautuneen johtamisen tapaa: 

kehittämis- ja tuotantosuuntautunut johtaminen. Kehittämissuuntautunut johtaminen keskittyy 

toiminnan ja työntekijöiden kehittämiseen korostaen oppimista työssä reflektion, keskustelun sekä 

ongelmanratkaisun myötä. Tässä johtamisen tavassa esihenkilö on osallistava ja valmentava. 

Tuotantosuuntautunut johtaminen taas keskittyy hallintoon, budjettiin ja tulosmittareihin. Tässä 

johtamisen tavassa oppiminen nähdään lähinnä muodollisena koulutuksena, jossa oppiminen 

työssä ja reflektio jäävät vähäiseksi. Tavoitteena on tehokkuus ja tavoitteiden saavuttaminen. 

Tutkimuksen mukaan suurin osa johtajista oli tuotantosuuntautuneita, mutta 

kehittämissuuntautunut johtaminen tukee paremmin oppimista työpaikalla.   

Viitalan (2008, viitattu Fredriksson & Saarivirta, 2015) mukaan taas esihenkilön keskeinen 

tehtävä on mahdollistaa työntekijöiden oppiminen huolehtimalla toimintaedellytyksistä, 

tunnistamalla osaamistarpeet, edistämällä kehittämistä sekä luomalla avoin, keskusteleva ja 

oppimista tukeva työyhteisö, jossa innovatiivisuus ja uudistuminen voivat kehittyä. 

2.1.2 Informaalin oppimisen sosiaalinen ulottuvuus 

 Tuomiston (1998) mukaan aikuisten kohdalla oppiminen on usein yhteisöllistä. Työelämässä 

hyvä esimerkki tästä on tiimissä työskentely. Työpaikan oppimisen resursseista tärkeiksi on 

tunnistettu kollegoiden keskinäinen vuorovaikutus. Tähän liittyen on huomattu, että työpisteiden 

läheisyys lisää vuorovaikutusta ja edistää näin informaalia oppimista. Näiden ohella tärkeitä 

informaalia oppimista edistäviä tekijöitä ovat esimerkiksi kollegoiden tarjoama sosiaalinen tuki ja 

johtajien helppo tavoitettavuus (Kyndt ym., 2018). 

Sitarin ym. (2019) mukaan työpaikalla tapahtuva tiedon jakaminen (knowledge sharing) 

voidaan käsittää yhdeksi keskeiseksi mekanismiksi, jolla oppimista voi tapahtua, sillä työntekijät 

vaihtavat tietoa, kokemuksia ja osaamista keskenään epävirallisissa vuorovaikutustilanteissa. 

Lisäksi on havaittu, että työntekijöiden väliset informaalit verkostot tukevat tiedon siirtymistä ja 

oppimista työpaikoilla. Työntekijät siis oppivat organisaation sisällä hankkimalla tietoa kollegoiltaan 

esimerkiksi keskustelujen, neuvon kysymisen ja yhteistyön kautta. Työntekijät, joilla on enemmän 

informaalisia yhteyksiä kollegoihin, saavat enemmän tietoa organisaation sisältä ja osallistuvat 

siten aktiivisemmin sisäiseen oppimiseen. Tämä viittaa siihen, että tiedon jakaminen kollegoiden 

välillä toimii keskeisenä mekanismina työntekijöiden oppimiselle työympäristössä.  

Tässä tutkielmassa tiedon jakaminen on osa informaalin oppimisen prosessia, koska 

työntekijöiden välinen tiedonvaihto mahdollistaa uuden tiedon omaksumisen ja oppimisen 



   
 

   
 

työpaikan arjen vuorovaikutustilanteissa. Informaali oppiminen ei ole pelkästään yksilöllistä 

toimintaa, vaan sosiaalisissa suhteissa ja työyhteisön arjessa rakentuvaa, mikä korostaa 

yhteisöllisen ympäristön merkitystä oppimisen mahdollistajana. Hybridityö saattaa kuitenkin 

haastaa tämän sosiaalisen ulottuvuuden, sillä spontaani vuorovaikutus ja lyhyet kohtaamiset 

kollegoiden kanssa vähenevät. 

2.1.3 Digitaalisuuden vaikutus informaaliin oppimiseen 

Digitalisaatio on muuttanut merkittävästi informaalin oppimisen tapoja ja ympäristöjä. 

Digitaaliset viestintävälineet ja alustat mahdollistavat tiedon jakamisen sekä vuorovaikutuksen 

ajasta ja paikasta riippumatta. Työelämässä informaali oppiminen tapahtuu yhä useammin 

erilaisten digitaalisten kanavien, videopuheluiden ja yhteisten työskentelyalustojen kautta. 

Varsinkin etätyötä tehdessä digitaalisia viestintävälineitä tarvitaan mahdollistamaan yhteydenpito 

muiden kanssa. Etä- ja hybridityössä fyysiset tapaamiset ovat harvinaisempia, jonka vuoksi 

digitaaliset välineet yhteydenpitoon ovat välttämättömiä.  

Karhapään ym. (2025) tutkimuksen mukaan digitaaliset välineet tarjoavat uusia 

mahdollisuuksia myös oppimiselle ja tiedon rakentamiselle yhdessä. Lisäksi ne mahdollistavat 

avun pyytämisen ja saamisen tarpeen mukaan sekä joustavan mahdollisuuden kommunikointiin ja 

tunteiden ilmaisuun. Tutkimus osoittaa, että erilaiset digitaaliset työskentelykäytännöt edistävät 

työpaikalla tapahtuvaa informaalia oppimista. Tällaisia arkisia käytäntöjä ovat esimerkiksi työhön 

liittyvä viestintä, suhdetason viestintä, seuraaminen ja kuuntelu, tiedon ja kokemusten jakaminen 

sekä digitaalisen teknologian käytön yhteinen hallinta. Informaalia oppimista tarkasteltaessa 

viestintä, tiedon ja kokemusten jakaminen sekä seuraaminen ja kuuntelu vahvistavat 

vertaisoppimista kollegoilta ja erilaisista materiaaleista. Myös digitaalisen teknologian käytön 

yhteinen hallinta tukee erilaisten teknologioiden käyttöä ja täten informaalia oppimista. Yhdessä 

sovitut pelisäännöt digitaalisten välineiden käyttöön selkeyttävät esimerkiksi työhön liittyvää 

viestintää. Karhapään ym. (2025) tulokset kuitenkin osoittavat, että informaalia työssä oppimista 

tapahtuu digitaalisilla alustoilla sillä edellytyksellä, että työpaikalla on käytössä korkeatasoista 

digitaalista teknologiaa.  

Vaikka digitaalisilla välineillä on monia positiivisia vaikutuksia, odotukset jatkuvasta 

tavoitettavuudesta lisäävät työntekijöiden stressiä ja rajoittavat työstä palautumista. Kun tietoa on 

saatavilla suuri määrä, se voi vaikeuttaa juuri itselle olennaisen tiedon löytämistä (Vuori ym., 

2019).  Abdulkareem ym. (2024) havaitsivat tutkimuksessaan, että digitaalisten välineiden tuoma 

vaatimus olla jatkuvasti läsnä ja tavoitettavissa aiheuttaa digitaalista ylikuormitusta. Tämä 

heikentää työn autonomiaa, mikä puolestaan vaikuttaa negatiivisesti työtyytyväisyyteen. Vaikka 

digitaalisten välineiden avulla tiedon saaminen ja yhteydenpito on entistä helpompaa, se voi 



   
 

   
 

ylikuormituksen lisäksi johtaa tunteeseen, että omaan työympäristöön ei pysty enää samalla tavalla 

itse vaikuttamaan.  

2.2 Hybridityö 

Viime vuosina työelämässä ovat yleistyneet eri työskentelymuodot, kuten etätyö, hybridityö ja 

monipaikkainen työ. Valitsimme tutkimuksemme tarkastelun kohteeksi hybridityön, sillä siinä 

yhdistyvät lähi- ja etätyö. Hybridityöllä tarkoitetaan työjärjestelyä, jossa työtä tehdään joustavasti 

sekä fyysisesti työpaikalla että etänä (Työterveyslaitos, ei pvm.). Työ on siis sellaista, että sitä 

voidaan tehdä useammassa paikassa vuorotellen. Kuitenkin osa työpäivistä tehdään varsinaisella 

työpaikalla eli työ ei ole kokonaan etätyötä. Työpaikoilla on erilaisia ohjeistuksia siitä, kuinka paljon 

etätyötä on mahdollista tehdä. Esimerkiksi Suomen valtion henkilöstöä koskevassa suosituksessa 

läsnätyöpäivien vähimmäismääräksi on ehdotettu 12 työpäivää kuukauden aikana 

(Valtiovarainministeriö, 2025). Tämä tarkoittaa keskimäärin kahta etätyöpäivää viikossa. Uutta 

suositusta perustellaan tuottavuuden parantamisen lisäksi organisaation työhyvinvoinnin ja 

yhteisöllisyyden vahvistamisella (Valtiovarainministeriö, 2025).  

2.2.1 Hybridityön hyödyt 

Aikaisemmissa tutkimuksissa on havaittu hybridityön positiivisia vaikutuksia. Oppong 

Peprahin (2024) tutkimuksen mukaan hybridityössä työskentelevät kokivat työskentelytavan 

vaikuttavan positiivisesti tuottavuuteen ja joustavuuden lisääntymiseen. Tutkimuksessa yhtenä 

keskeisenä tekijänä esiin nousi kuitenkin se, että kotona työskentely mahdollisti enemmän yhdessä 

vietettyä aikaa perheen kanssa. Kotona tehtävä etätyö vähentää usein esimerkiksi työmatkoihin 

käytettävää aikaa, jolloin vapaa-aikaa jää luonnollisesti enemmän. Tanpipatin ym. (2021) 

tutkimuksen mukaan etätyötä tekevien työntekijöiden koettuun tuottavuuteen vaikuttivat erityisesti 

yhteistyö ja keskittymiskyky. Tutkimuksen mukaan henkilökohtaisilla viestintätaidoilla ei ollut niin 

suurta merkitystä. Tämän vuoksi etätyön tuottavuus oli vähemmän riippuvainen yksilön 

viestintätaidoista, ja sen sijaan siihen vaikuttivat enemmän esimerkiksi työympäristö ja 

kommunikaatioon käytössä olevat välineet. Tästä voidaan päätellä, että hybridityötä tekeville 

työntekijöille tulisi tarjota sopivat välineet kommunikointiin etäyhteyksien kautta. Myös ohjeistukset 

eri digitaalisten välineiden hyödyntämiseen ja oikeaoppiseen käyttöön ovat tärkeässä roolissa.  

Rozkwitalska-Welencin (2024) mukaan uudet työskentelymuodot, kuten etä- ja hybridityö, 

voivat vaikuttaa myönteisesti informaaliin oppimiseen. Ne voivat lisätä informaalia oppimista 

etenkin, kun työntekijöillä on pääsy organisaation tarjoamaan tietoon ja he saavat palautetta, tukea 

ja oppimismahdollisuuksia. Myös teknologia voi edistää informaalia oppimista työssä etenkin 



   
 

   
 

tiedonhankinnan näkökulmasta. Lisäksi on havaittu, että tiimin psykologinen turvallisuus ja 

työntekijän itseluottamus vahvistavat oppimista.   

2.2.2 Hybridityön haasteet 

Vaikka hybridityö on tutkitusti tuonut uusia mahdollisuuksia työn tekoon, sen koetaan myös 

lisäävän haasteita. Erään tutkimuksen mukaan hybridityön haasteita olivat esimerkiksi 

keskeytykset työn tekemisessä, keskittymiskyvyn ylläpidon vaikeus, vuorovaikutuksen puute sekä 

työn ja vapaa-ajan rajojen hämärtyminen (Oppong Peprah, 2024). Pekkalan ym. (2025) 

tutkimuksen mukaan etätyön aiheuttama vuorovaikutuksen puute vaikutti negatiivisesti 

työntekijöiden yhteenkuuluvuuden tunteeseen sekä siihen, kuinka paljon he kokivat saavansa apua 

ja tukea työkavereilta. Kuitenkin sosiaalisen median käyttö työ ja vapaa-ajan viestinnässä havaittiin 

lieventävän etätyöstä aiheutuvaa yhteenkuuluvuuden tunteen heikentymistä.  

Aikaisemmassa tutkimuksessa on havaittu myös organisaatioiden kohtaamia haasteita 

hybridityön toteuttamisessa. Työntekijöiden näkökulmasta ongelmia havaittiin olevan esimerkiksi 

työn seuraamisen tavoissa, työolosuhteiden epäergonomisuudessa sekä työyhteisön 

viestintäkatkoksissa (Oppong Peprah, 2024). Työntekijöillä voi myös olla hyvin erilaiset 

edellytykset työskennellä kotoa käsin etänä. Esimerkiksi mahdollisuus rauhalliseen työtilaan ja 

keskeytyksettömään työntekoon voi vaihdella suuresti eri elämänvaiheissa olevilla ihmisillä. 

Derrickin ym. (2022) mukaan työn ja vapaa-ajan erottaminen etätyössä on haastavampaa kuin 

lähityössä. Lähityössä on helpompaa ottaa tietoisesti taukoja ja irrottautua työnteosta esimerkiksi 

työpäivän päätteeksi. Tämän lisäksi osittainen etätyö vaikuttaa myös luonnollisesti 

vuorovaikutuksen määrään ja laatuun. Tutkimuksessa havaittiin myös, että etänä työskennellessä 

hiljaisen tiedon ja oman asiantuntemuksen jakaminen muille vähentyi.  

Etä-, hybridi- ja paikkariippumattomalla työllä on havaittu olevan kielteisiä vaikutuksia 

informaaliin oppimiseen. Kasvokkain tapahtuvan vuorovaikutuksen puute heikentää spontaania 

kysymysten esittämistä, mentorointia ja palautteen saamista (Rozkwitalska-Welenc, 2024). Lisäksi 

työntekijät voivat kokea eristäytymistä ja vähäisempiä oppimismahdollisuuksia, etenkin jos he ovat 

uusia työyhteisössä. Vaikka hybridityöllä on tutkitusti useita hyötyjä, sen laadukas toteuttaminen 

vaatii organisaatioilta kuitenkin selkeitä järjestelyitä ja panostusta. 



   
 

   
 

3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 

 

3.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset 

Tämän tutkimuksen tavoitteena oli selvittää systemaattisen kirjallisuuskatsauksen avulla, 

millaisia informaalia oppimista edistäviä ja estäviä tekijöitä hybridityössä on tunnistettu. Hybridityö 

on yleistynyt työelämässä viimeisten vuosien aikana, mutta aikaisempaa tutkimusta siihen liittyen 

on tehty oppimisen sijaan enemmän esimerkiksi työhyvinvoinnin ja tuottavuuden näkökulmasta 

(esim. Ruohomäki ym., 2025). Työssä oppiminen ja erityisesti informaali oppiminen ovat merkittävä 

osa asiantuntijuuden kehittymistä, joten sen tukemiseen tulisi kiinnittää enemmän huomiota 

työpaikoilla. Tämän vuoksi hybridityössä tapahtuvan informaalin oppimisen edistäviä ja estäviä 

tekijöitä olisi tärkeää tutkia.  

Tutkimukseen asetettiin kaksi tutkimuskysymystä: 

1. Mitkä tekijät edistävät informaalia oppimista hybridityössä?  

2. Mitkä tekijät estävät informaalia oppimista hybridityössä? 

3.2 Systemaattinen kirjallisuuskatsaus menetelmänä 

Valitsimme tutkimuksemme tutkimusmenetelmäksi systemaattisen kirjallisuuskatsauksen, 

sillä sen avulla on mahdollista saada aikaan puolueettomat ja uskottavat vastaukset tarkasti 

rajattuihin tutkimuskysymyksiin ja luoda kokonaisvaltainen kuva tutkittavasta aiheesta 

järjestelmällisillä menettelytavoilla (Vilkka, 2023). Pyrimme kirjallisuuskatsauksen avulla 

kokoamaan tietoa aiemmista tutkimuksista liittyen informaalia oppimista edistäviin ja estäviin 

tekijöihin hybridityössä. Tutkimuksemme aihe on ajankohtainen ja moniulotteinen, minkä vuoksi 

yksittäiset tutkimukset tarkastelivat aihetta melko rajatusta näkökulmasta. Systemaattinen 

kirjallisuuskatsaus mahdollistaa näiden rajattujen näkökulmien yhdistämisen, jotta saadaan 

kokonaiskuva aiheesta.  

Kirjallisuuskatsaus perustuu aiempiin alkuperäistutkimuksiin, kuten vertaisarvioituihin 

tieteellisiin artikkeleihin, monografioihin sekä konferenssijulkaisuihin ja -tiivistelmiin (Vilkka, 2025). 

Yleisesti systemaattisessa kirjallisuuskatsauksessa käytetään vain vertaisarvioituja lähteitä (Vilkka, 

2023). Käytimme tutkimuksessamme vertaisarvioituja lähteitä, jotta saisimme mahdollisemman 

luotettavia tutkimustuloksia.  



   
 

   
 

Katsauksen tavoitteena on tunnistaa, arvioida ja yhdistää olemassa olevaa tutkimustietoa 

sekä vastata mahdollisimman kattavasti valittuun tutkimuskysymykseen laadukkaiden 

tutkimusartikkeleiden pohjalta (Vilkka, 2025). Menetelmänä se myös mahdollistaa hakuprosessin 

toistettavuuden ja läpinäkyvyyden, kun aineistonhaun eri vaiheet dokumentoidaan tarkasti. Ennalta 

määrittämämme sisäänotto- ja poissulkukriteerit takasivat myös sen, että valitsimme 

tutkimusaineiston tarkoilla kriteereillä, minkä ansiosta tutkimustulokset ovat mahdollisemman 

objektiivisia ja luotettavia. Dokumentoimme aineistonhaun eri vaiheet tarkasti, jotta se olisi 

toistettavissa.  

Vilkan (2023) mukaan kirjallisuuskatsauksen luonnetta kuvaa parhaiten monimenetelmäisyys 

ja analyyttisyys. Sen tavoitteena voi olla esimerkiksi suositusten tai ohjeiden muodostaminen. 

Pyrkimyksenä on myös löytää mahdollisimman laadukkaat alkuperäistutkimukset, joiden avulla 

saadaan selville mitä kyseisestä aiheesta tiedetään tai ei vielä tiedetä. Tavoitteenamme oli 

systemaattisen kirjallisuuskatsauksen avulla selvittää, mitä aikaisemman tutkimuksen perusteella 

tiedetään informaalia oppimista edistävistä ja estävistä tekijöistä hybridityössä.   

3.3 Tutkimusaineisto 

Sovelsimme tutkimusprosessissa Finkin (2005, viitattu Salminen, 2011) systemaattisen 

kirjallisuuskatsauksen mallia, joka sisältää seitsemän vaihetta. Nämä vaiheet ovat seuraavat:  

1. Tutkimuskysymysten asettaminen 

2. Kirjallisuuden ja tietokantojen valitseminen 

3. Hakutermien valinta  

4. Muiden rajausehtojen asettaminen 

5. Hakutulosten seulonta  

6. Kirjallisuuskatsauksen tekeminen 

7. Synteesin muodostaminen tulosten pohjalta 

 

Aloitimme aineistonhaun muotoilemalla tutkimuskysymykset systemaattiseen 

kirjallisuuskatsaukseen sopiviksi. Vilkan (2023) mukaan kirjallisuuskatsaukseen valittavien 

tutkimuskysymysten on oltava selkeitä ja tarkkoja. Kysymyksiä suunnitellessa on huomioitava 

kirjallisuuskatsauksen tyyppi. Tästä syystä huomioimme tutkimuskysymysten muotoilussa, että 

kyseessä oli nimenomaan systemaattinen kirjallisuuskatsaus. Rajasimme ja määritimme 

kysymykset riittävän tarkasti sekä teimme niistä selkeät ja täsmälliset. Tutkimuskysymysten 

asettamisen jälkeen tutkimusaineiston keräämiseen valittiin kolme tietokantaa, Scopus, Andor sekä 

Education Collection (ProQuest).  Näissä tietokannoissa hakua pystyttiin rajaamaan eri 

rajaustyökalujen avulla, joten tarkempien rajausehtojen asettaminen haulle oli mahdollista.  



   
 

   
 

Aineistonhaun alussa kokeilimme eri hakulausekkeita ja lopulta päädyimme muodostamaan 

yhden laajemman hakulausekkeen, jota hyödynnettiin jokaisessa tietokannassa. Otimme 

hakulausekkeeseen mukaan tutkimuksemme kannalta keskeiset hakusanat. Hybridityön ollessa 

lähityön ja etätyön yhdistelmä, otimme hakuun mukaan myös ”remote work” -hakusanan. 

Lopulliseksi hakulausekkeeksi muodostui: ("informal learning" OR "workplace learning" OR 

"incidental learning" OR "social learning" OR "knowledge sharing" OR ”experiential learning” OR 

”on-the-job learning”) AND (”hybrid work” OR ”flexible work” OR ”remote work” OR ” distributed 

work” OR ”blended work” OR ”digital workplace” OR ”virtual team”).  

Kuten Finkin (2005, viitattu Salminen, 2011) mallissa, asetimme seuraavana vaiheena 

rajausehdot aineistonhaulle. Jokaisessa tietokannassa päädyimme rajaamaan aineistonhakua 

samoilla kriteereillä. Rajasimme julkaisuvuoden kattamaan vuodet 2021–2026, sillä hybridityön 

tekeminen on yleistynyt työpaikoilla erityisesti koronapandemian jälkeen. Lisäksi valitsimme 

kirjallisuuskatsaukseen englanninkielisiä, vertaisarvioituja artikkeleja. Englanninkieliset artikkelit 

mahdollistavat aiheen laajemman ja monipuolisemman tarkastelun. Yhtenä rajausehtona oli myös 

se, että aineiston on oltava saatavilla verkossa, jotta pystyimme tarkastelemaan sitä. Suljimme 

pois sellaiset tutkimukset, joiden kohderyhmänä eivät olleet asiantuntijatyötä tekevät työntekijät, 

vaan jokin muu ryhmä, kuten opiskelijat. Taulukossa 1 esittelemme aineiston haussa 

käyttämämme mukaanotto- ja poissulkukriteerit.  

TAULUKKO 1. Aineiston mukaanotto- ja poissulkukriteerit 

Mukaanottokriteerit Poissulkukriteerit 

Julkaisuaika: 2021–2026 Julkaisuaika on muu kuin 2021–2026 

Aineiston kieli: englanti Aineiston kieli: muu kuin englanti 

Aineisto vastaa tutkimuskysymyksiin Aineisto ei vastaa tutkimuskysymyksiin 

Aineisto on vertaisarvioitu tieteellinen artikkeli Aineisto ei ole vertaisarvioitu tieteellinen artikkeli 

Aineisto on saatavilla verkossa Aineisto ei ole saatavilla verkossa 

Tutkimuksen kohderyhmä: asiantuntijatyö Tutkimuksen kohderyhmä: Muut kohderyhmät 

(esim. opiskelijat)  

 

 

Toteutimme systemaattisen aineistonhaun yksi tietokanta kerrallaan samaa hakulauseketta 

käyttäen. Esittelemme taulukossa 2 aineistonhakuprosessin tarkemmat tiedot: käytetyt tietokannat, 

hakulausekkeen, rajausehdot, hakutulokset sekä karsinnan eri vaiheisiin ja lopulliseen aineistoon 

valikoituneiden tutkimusten lukumäärät. Tietokantojen tuloksia tarkasteltaessa poistimme tekstit, 



   
 

   
 

joita oli samassa tietokannassa useampi kappale. Lisäksi poistimme eri tietokannoissa toistuvat 

hakutulokset eli duplikaatit. 

 

TAULUKKO 2. Kirjallisuuskatsauksen aineistonhakuprosessi 

Tietokanta Rajaukset Hakutulokset Seulontaan 
valittu 
aineisto 

Koko tekstin 
tarkasteluun 
valittu 
aineisto 

Lopullinen 
aineisto 

Scopus* ARTICLE TITLE, 
ABSTRACT, 
KEYWORDS, 
julkaisuvuosi 2021–
2026, artikkelit, 
englanti, saatavilla 
verkossa 

128 31 9 8 

Andor* KAIKKI KENTÄT, 
julkaisuvuosi 2021–
2026, artikkelit, 
englanti, saatavilla 
verkossa 

163 40 
(duplikaatteja 
14) 

4 2 

Education 
Collection, 
ProQuest* 
 
 
 
 

ANYWHERE 
EXCEPT FULL 
TEXT, 
julkaisuvuosi, 
2021–2026, 
artikkelit, englanti, 
saatavilla verkossa 

 
 
25 

9 (kaikki 
duplikaatteja) 

0 0 
 
 
 
 
 
 

*Hakulauseke: ("informal learning" OR "workplace learning" OR "incidental learning" OR 
"social learning" OR "knowledge sharing" OR ”experiential learning” OR ”on-the-job 
learning”) AND (”hybrid work” OR ”flexible work” OR ”remote work” OR ” distributed 
work” OR ”blended work” OR ”digital workplace” OR ”virtual team”) 
 

 

Suoritimme ensimmäisen haun Scopus-tietokannassa. Rajasimme hakua niin, että 

hakusanojen täytyi esiintyä artikkelin otsikossa, tiivistelmässä tai avainsanoissa. Saimme yhteensä 

128 hakutulosta, joista otsikoiden tarkastelun jälkeen jäljelle jäi 31 artikkelia. Tunnistamisvaiheessa 

karsimme tuloksia otsikon ja tiivistelmän perusteella. Teimme karsintaa sen mukaan, miten 

artikkelit vastasivat tutkimuksemme aiheeseen ja tutkimuskysymyksiimme. Tunnistamisvaiheen 

jälkeen otimme koko tekstin tarkasteluun yhteensä yhdeksän artikkelia, joista valitsimme 

lopulliseen aineistoon kahdeksan. Koko tekstin tarkastelussa luimme artikkelit huolellisesti 

kokonaan ja teimme niistä laajat muistiinpanot. 

Suoritimme toisen haun Andor-tietokannassa. Rajasimme hakua niin, että hakusanojen täytyi 

esiintyä kaikissa kentissä. Andorin hakusuodattimessa tämä tarkoitti aihetta, tekijää ja nimikettä. 



   
 

   
 

Saimme yhteensä 163 hakutulosta, joista otsikoiden tarkastelun jälkeen valitsimme jatkoon 40 

artikkelia. Näistä kuitenkin 14 oli duplikaatteja, joten seuraavaan karsintaan valitsimme 26 

artikkelia. Tunnistamisvaiheen jälkeen otimme koko tekstin tarkasteluun neljä artikkelia, joista 

valitsimme lopullisen aineistoon kaksi.   

Suoritimme kolmannen eli viimeisen haun Education Collection (ProQuest)-tietokannassa. 

Rajasimme hakusanojen sijaintia siten, että niiden täytyi esiintyä missä tahansa muualla paitsi 

koko tekstissä. Saimme hakutuloksia yhteensä 25, joista otsikoiden tarkastelun jälkeen valitsimme 

yhdeksän artikkelia. Huomasimme kuitenkin näiden kaikkien olevan duplikaatteja, jotka esiintyivät 

joko Scopus- tai Andor-tietokannoissa. Tämän vuoksi emme valinneet tästä tietokannasta yhtään 

tutkimusta lopulliseen aineistoomme. Esittelemme taulukossa 3 kirjallisuuskatsauksen lopulliseen 

aineistoon päätyneet kymmenen tutkimusartikkelia. Tutkimusaineisto koostuu vuosina 2022–2025 

julkaistuista tutkimuksista. 

TAULUKKO 3. Kirjallisuuskatsaukseen valikoitunut kirjallisuus 

Kirjoittaja(t) Julkaisun otsikko Julkaisuvuosi Aineisto 

Wallo, A., 

Reineholm, C., 

Öhman, H., 

Lundqvist, D.  

Learning-oriented leadership in 

hybrid work 

2025 Laadullinen tutkimus. 

Käytetty 

puolistrukturoituja 

haastatteluja.  

Puhakka, I. J. A., 

Nokelainen, P., & 

Lehtonen, E. 

Remote Work Intensity in Knowledge 

Work: Associations with Informal 

Workplace Learning, Basic 

Psychological Needs Satisfaction, 

Job Satisfaction, and Turnover 

Intention 

2025 Määrällinen 
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2022 Määrällinen 
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3.4 Sisällönanalyysi  

Kuten Finkin (2005, viitattu Salminen, 2011) mallissa, kirjallisuuskatsauksen vaiheista 

viimeisenä on synteesin tekeminen saaduista tuloksista. Hyödynsimme systemaattisen 

kirjallisuuskatsauksen aineiston järjestelemisessä ja ryhmittelyssä aineistolähtöistä 

sisällönanalyysiä. Tuomen ja Sarajärven (2018) mukaan tutkimuksista esiin nousseet alkuperäiset 

ilmaukset pelkistetään ja jaetaan luokkiin. Sisällönanalyysin avulla muodostetut luokat auttavat 

tiivistämään aineistossa esiin tulevaa tietoa, mutta ne eivät kuitenkaan ole varsinainen 

kirjallisuuskatsauksen tulos.  Aineistolähtöinen analyysi voidaan kuvata kolmen eri vaiheen avulla. 

Ensin aineisto pelkistetään eli redusoidaan, seuraavaksi aineisto ryhmitellään eli klusteroidaan ja 

viimeiseksi luodaan teoreettiset käsitteet (Miles & Huberman, 1994, viitattu Tuomi & Sarajärvi, 

2018).  



   
 

   
 

Ensimmäisessä analyysin vaiheessa aineistosta yritetään löytää esimerkiksi 

tutkimustehtävää kuvaavat alkuperäisilmaukset (Tuomi & Sarajärvi, 2018). Kävimme valitut 

tutkimusartikkelit huolellisesti läpi ja teimme niistä muistiinpanot. Etsimme artikkeleiden tuloksista 

alkuperäisilmaisuja, jotka vastasivat tutkimuskysymyksiimme. Taulukoimme alkuperäisilmaisut ja 

teimme niistä pelkistettyjä ilmaisuja. Seuraavaksi aloimme ryhmitellä havaintoja. Kävimme 

aineistosta saamamme pelkistetyt ilmaukset huolella läpi, ja etsimme niistä samankaltaisuuksia. 

Värikoodasimme samankaltaiset pelkistetyt ilmaukset, taulukoimme ne ja ryhmittelimme ne lopulta 

luokiksi. Analyysin tuloksena molempiin tutkimuskysymyksiin muodostui neljä erilaista luokkaa.   

 

 



   
 

   
 

4 TULOKSET 

 
Tutkimukseemme valikoitui yhteensä 10 vertaisarvioutua tutkimusta. Tässä luvussa 

käsittelemme kirjallisuuskatsauksen pohjalta saatuja keskeisimpiä tuloksia ja vastaamme 

asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Alaluvussa 4.1 tarkastelemme tekijöitä, jotka edistävät 

informaalia oppimista hybridityössä. Alaluvussa 4.2 käsittelemme sen sijaan informaalia oppimista 

estäviä tekijöitä hybridityössä.  

4.1 Mitkä tekijät edistävät informaalia oppimista hybridityössä?  

Aineiston analyysin perusteella informaalin oppimisen tukeminen muodostui hybridityössä 

neljästä erilaisesta luokasta: oppimista tukeva johtaminen ja organisaatiokulttuuri, sosiaalinen 

vuorovaikutus ja luottamuksen ilmapiiri, digitaalisten työkalujen ja -ympäristöjen hyödyntäminen 

sekä itsenäinen oppiminen.  

4.1.1 Oppimista tukeva johtaminen ja organisaatiokulttuuri 

Ensimmäinen sisällönanalyysin perusteella muodostamamme luokka oli oppimista tukeva 

johtaminen ja organisaatiokulttuuri. Tulosten perusteella johtamisella, organisaation toimintatavoilla 

ja kulttuurilla oli merkittävä vaikutus työntekijöiden mahdollisuuksiin oppia informaalisesti työssään. 

Organisaation tuki näyttäytyi informaalia oppimista tukevana tekijänä, etenkin työntekijöiden 

autonomian tukemisen näkökulmasta. Tärkeäksi tunnistettiin myös, että oppimiseen kannustettiin 

esimerkiksi kehittämällä työpaikan palautekulttuuria (Puhakka ym., 2025). Etätyökulttuurin 

kehittäminen nousi myös esiin tutkimustuloksissa. Tukea tarjoava ja avoin etätyökulttuuri havaittiin 

yhdeksi tekijäksi, joka mahdollisti työntekijöiden informaalin oppimisen sekä ammatillisen 

kehittymisen myös etätyössä (Mynarek & Jahr, 2025). Etenkin, kun digitaalinen työpaikka toi 

mukanaan uusia haasteita teknologian käytön ja tiedon saatavuuden kannalta, työntekijän 

tukeminen edellytti kokonaisvaltaista lähestymistapaa. Oli tärkeää tasapainottaa avoin ja suojattu 

tieto sekä käytettävät työkalut. Samalla oli tärkeää varmistaa, että työntekijät saivat riittävästi tukea 

ja vastauksia kysymyksiinsä (Vallo Hult & Byström, 2022). 

 Johtajat pystyivät tukemaan informaalia oppimista konkreettisin keinoin. Yhdeksi esimerkiksi 

nousivat erilaiset vaihto-ohjelmat ja vierailut omassa tai muissa organisaatiossa (Wallo ym., 2025). 

Hybridityön joustavuuden kääntöpuoli tunnistettiin ja sen koettiin aiheuttavan stressiä osalle 



   
 

   
 

työntekijöistä. Tämän vuoksi työpaikan tarjoama valmennus ja johtaminen liittyen työn 

joustavuuden hallintaan olivat tärkeässä roolissa työpaikalla (Vallo Hult & Byströn, 2022).  

4.1.2 Sosiaalinen vuorovaikutus ja luottamuksen ilmapiiri 

Toiseksi luokaksi sisällönanalyysin perusteella muodostui sosiaalinen vuorovaikutus ja 

luottamuksen ilmapiiri. Tästä muodostui analyysin suurin luokka, sillä siihen kuului määrällisesti 

eniten alkuperäisilmaisuja ja teema toistui laajasti eri tutkimusartikkeleissa. Tästä voidaankin 

päätellä, että sosiaalisella vuorovaikutuksella ja luottamuksella on merkittävä rooli informaalin 

oppimisen tukemisessa.  

Kollegoiden välisen luottamuksen havaittiin vaikuttavan positiivisesti etenkin tiedon 

jakamiseen liittyvään käyttäytymiseen (Hao ym., 2022; Keppler ym., 2023). Oli tärkeää, että tiimin 

jäsenet voivat luottaa myös siihen, että jokainen on rehellinen omista kyvyistään sekä tarvittaessa 

myöntää osaamisen puutteensa (Soonderjee & Laughton, 2025). Työpaikan ilmapiirin tulisi olla 

sellainen, jossa pystyy vapaasti esittämään kysymyksiä ja pyytämään matalalla kynnyksellä apua 

(Wallo ym., 2025).  

Myös työkavereilta saatu tuki tunnistettiin merkitykselliseksi ja sitä pyrittiin edistämään 

esimerkiksi yhteisten keskustelualueiden luomisella, joissa työntekijät pystyivät saamaan tukea ja 

auttamaan toisiaan (Wallo ym., 2025). Tämän lisäksi esiin nousi myös epämuodollisten 

keskusteluiden mahdollistaminen, joissa kollegoilta pystyi oppimaan uutta (Karhapää ym., 2024; 

Wallo ym., 2025). Mentoroinnin ja yhteistyön merkitystä korostettiin tärkeänä oppimista ja 

erityisesti tiedon säilyttämistä edistävinä tekijöinä (Soonderjee & Laughton, 2025). Tiimin sisäiset 

palaverit olivat myös tärkeitä, sillä ne tarjosivat mahdollisuuksia yhteiseen tiedon jakamiseen ja 

kysymysten käsittelyyn (Soonderjee & Laughton, 2025). Niiden koettiin mahdollistavan sosiaalisen 

verkostoitumisen, joka voi puolestaan madaltaa kynnystä pyytä apua tiimin jäseniltä (Soonderjee & 

Laughton, 2025). 

Sosiaalisten suhteiden muodostaminen ja ylläpito vahvistivat myös luottamuksen ja 

yhteenkuuluvuuden rakentumista (Soonderjee & Laughton, 2025). Oppimisen kannalta nähtiin 

myös hyödylliseksi antaa työntekijöille mahdollisuus seurata kokeneempaa kollegaa. Näin voi 

oppia toisen kokemuksista ja soveltaa opittua tietoa myös omassa työssään (Wallo ym., 2025). 

Cheng ym. (2023) toivat esiin myös, että korkea tehtäväriippuvuus auttoi tiedon jakamisessa. Tätä 

voitiin myös tukea tietoisesti työpaikalla esimerkiksi suunnittelemalla yhteistyötä vaativia tehtäviä ja 

projekteja.   

4.1.3 Digitaalisten työkalujen ja -ympäristöjen hyödyntäminen 

Kolmanneksi luokaksi informaalin oppimisen tukemisessa muodostui digitaalisten työkalujen  



   
 

   
 

ja -ympäristöjen hyödyntäminen. Digitaaliset työvälineet nähtiin yleisesti oppimisen ja 

yhteistyön mahdollistajina (Puhakka ym., 2025). Erityisesti digitaalisten välineiden hyöty 

tunnistettiin tiedon jakamisen näkökulmasta, sillä alustat mahdollistivat erilaisten yhteisömuotojen 

luomisen työntekijöiden välillä (Wallo ym., 2025). Digitaalisten viestintävälineiden koettiin 

helpottavan yhteydenpitoa ja mahdollistavan nopean tiedonvaihdon kollegoiden kanssa (Benabid 

& Abdalla Mikhaeil, 2025). Erilaiset digitaaliset alustat, kuten Teams, Outlook ja WhatsApp 

nimettiin hyödyllisiksi tiedon jakamisessa, mutta samalla korostettiin viestinnän selkeyden tärkeyttä 

(Soonderjee & Laughton, 2025).  

Helppous osallistua virtuaalisiin kokouksiin nousi myös yhdeksi informaalia oppimista 

edistäväksi tekijäksi. Karhapään ym. (2024) mukaan digitaalisuus mahdollisti osallistumisen 

sellaisiin kokouksiin, jotka eivät suoraan liittyneet omiin työtehtäviin, jolloin muiden 

asiantuntijuudesta oli mahdollista oppia jotain uutta. Saman tutkimuksen mukaan verkossa uuden 

tiedon omaksuminen oli helpompaa, sillä kokouksia pystyi kuuntelemaan myös taustalla ja 

tallenteisiin pystyi palaamaan myöhemmin. Kokousten toiminnot, kuten chat, ruudunjako ja 

reaktiot, mahdollistivat kommentoinnin, kysymysten esittämisen, yhteistyön ja vuorovaikutuksen. 

Yleisesti digitaalinen vuorovaikutus saattoi madaltaa kynnystä osallistua keskusteluun riippumatta 

asemien hierarkiasta. Näin myös uusi työntekijä saattoi osallistua seuraamaan keskustelua ja 

oppimaan vähitellen (Karhapää ym., 2024).  

4.1.4 Itsenäinen oppiminen 

Neljänneksi luokaksi sisällönanalyysin perusteella nousi itsenäinen oppiminen. Luokka oli 

analyysin suppein, sillä siihen kuului vain kaksi alkuperäisilmaisua. Wallon ym. (2025) tutkimuksen 

mukaan etätyömahdollisuus jätti työntekijöille enemmän aikaa spontaaniin ja itsenäiseen 

oppimiseen. Näin työntekijät saattoivat kehittää osaamistaan itsenäisesti, esimerkiksi lukemalla 

työhön liittyvää kirjallisuutta. Lisäksi itsenäiseen oppimiseen liittyi myös työntekijöiden 

kannustaminen kokeilemaan uusia asioita ja oppimaan käytännön kokemusten kautta. Oppimista 

edistivät erityisesti tilanteet, joissa työntekijä sai mahdollisuuden ottaa vastaan hieman 

haastavampia tehtäviä ja lisävastuuta.  

4.2 Mitkä tekijät estävät informaalia oppimista hybridityössä? 

Aineiston analyysin perusteella hybridityössä informaalin oppimisen estäviksi tekijöiksi 

muodostui neljä erilaista luokkaa: tiedon ja osaamisen heikentynyt näkyvyys, digitaalinen 

informaatiotulva ja tiedon sirpaloituminen, vuorovaikutuksen heikentyminen ja sosiaalinen 

eristäytyminen sekä työkuormitus ja yksilön korostunut vastuu oppimisesta.  

 



   
 

   
 

4.2.1 Tiedon ja osaamisen heikentynyt näkyvyys 

Ensimmäinen luokka, joka sisällönanalyysin perusteella muodostui, oli tiedon ja osaamisen 

heikentynyt näkyvyys. Tulokset osoittivat, että tällä oli merkittävä informaalia oppimista estävä 

vaikutus. Kun työskenneltiin osittain etätyössä eikä tiimikavereita tunnettu hyvin, varsinkin uusilla 

työntekijöillä oli hankaluuksia pyytää apua, jos he eivät tienneet kenen puoleen kääntyä (Wallo 

ym., 2025).  Ongelmaksi nousi myös, että vaikka tiesi, keneltä pyytää apua, kysymyksiin ei 

välttämättä saatu vastausta (Benabid & Abdalla Mikhaeil, 2025). Digitaaliset alustat ja eri kanavat 

mahdollistivat yhteydenpidon laajemman ammattijoukon kanssa organisaation sisällä, jolloin 

samalle henkilölle saattoi tulla niin paljon yhteydenottoja, että hän joutui lopulta priorisoimaan 

aikaansa (Benabid & Abdalla Mikhaeil, 2025). Tämän vuoksi oli mahdollista, ettei yhdellä 

asiantuntijalla ollut riittävästi aikaa vastata kaikille. 

Kun työtä ei tehty fyysisesti samassa paikassa, riskinä oli myös ymmärryksen heikentyminen 

toisten työstä ja asiantuntemuksesta (Vallo Hult & Byström, 2022). Benabid ja Abdalla Mikhaeil 

(2025) nostivat esiin, että hybridityössä osaamista voitiin kehittää joustavammin esimerkiksi vapaa-

ajalla tai työpaikan ulkopuolisilla digitaalisilla alustoilla, jolloin oppimisprosessit eivät olleet ulospäin 

niin näkyviä. Tämä vähensi mahdollisuuksia oppia toisilta. Tietoa myös jaettiin hybridityössä 

enemmän kahden kesken yksityisissä viestintäkanavissa, mikä puolestaan vähensi tiedon ja 

oppimisen avoimuutta (Benabid & Abdalla Mikhaeil, 2025).   

4.2.2 Digitaalinen informaatiotulva ja tiedon sirpaloituminen 

Toiseksi luokaksi sisällönanalyysin perusteella muodostui digitaalinen informaatiotulva ja 

tiedon sirpaloituminen. Nämä tekijät koettiin informaalia oppimista haittaaviksi, sillä suuri määrä 

viestintää ja tietolähteitä saattoi johtaa tiedon ylikuormitukseen. Tällöin relevantin tiedon 

löytäminen oli vaikeampaa, sillä kaikkea tietoa ei ollut mahdollista käsitellä (Benabid & Abdalla 

Mikhaeil, 2025). Karhapään ym. (2024) mukaan digitaaliset työkalut tallensivat paljon tietoa ja 

keskusteluja, mutta käytännössä tiedon löytäminen myöhemmin oli haastavaa. Tiedon 

sirpaloituminen useaan eri kanavaan vaikeutti myös oleellisen tiedon löytämiseen ja hankaloitti 

oikean kanavan valintaa kysymyksille ja kommenteille. Lisäksi digitaaliset alustat tuottivat jatkuvan 

tiedonvirran ohella ilmoituksia ja keskeytyksiä, joita täytyi hallita asetuksilla.  

4.2.3 Vuorovaikutuksen heikentyminen ja sosiaalinen eristäytyminen 

  Kolmanneksi luokaksi muodostui vuorovaikutuksen heikentyminen ja sosiaalinen 

eristäytyminen. Mynarekin ja Jahrin (2025) mukaan hybridityö saattoi vaikuttaa vuorovaikutuksen 

vähentymisen lisäksi negatiivisesti siihen, miten organisaatio tuki työntekijöitään. Pitkät jaksot 



   
 

   
 

poissa toimistolta saattoivat vähentää sosiaalista vuorovaikutusta ja kokemusta työnantajan tuesta, 

mikä johti eristäytymisen tunteeseen sekä heikompaan yhteyteen organisaatiokulttuuriin. 

Vaikka digitaalinen työpaikka tarjosi mahdollisuuksia laaja-alaiseen yhteistyöhön, tiedon 

jakamiseen ja informaaliin oppimiseen, eristäytymisen negatiivinen vaikutus nousi aineistossa esiin 

(Vallo Hult & Byström, 2022). Joustavat työjärjestelyt saattoivat aiheuttaa yksinäisyyttä ja 

ulkopuolisuuden tunnetta, mikä vaikutti negatiivisesti tiedon jakamiseen (Cheng ym., 2023; 

Soonderjee & Laughton, 2025).  

Aineistossa nousivat esiin myös hybridityöhön liittyvät digitaalisuuden haittavaikutukset. 

Sosiaalisen läheisyyden ja informaalin viestinnän merkitys oppimiselle työpaikalla oli tunnistettu, ja 

nämä asiat eivät välttämättä siirtyneet helposti digitaaliseen työympäristöön (Vallo Hult & Byström, 

2022). Karhapään ym. (2024) mukaan hybridikokouksissa ongelmaksi muodostui osallistumisen 

epätasa-arvo, jos etänä lähetetyt kysymykset ja kommentit jäivät huomaamatta fyysisesti paikalla 

olleilta. Heidän mukaansa myös sosiaalisia suhteita oli vaikea rakentaa, kun tunteita, ilmeitä ja 

sosiaalisia vihjeitä ei voitu välittää samalla tavalla kuin kasvokkaisessa vuorovaikutuksessa. 

4.2.4 Työkuormitus ja yksilön korostunut vastuu oppimisesta 

Neljänneksi luokaksi muodostui työkuormitus ja yksilön korostunut vastuu oppimisesta. 

Oppimisen näkökulmasta yksittäisillä työntekijöillä oli usein suuri vastuu uusien taitojen jatkuvasta 

kehittämisestä sekä työntekoon liittyvän tasapainon löytämisestä digitaalisella työpaikalla (Vallo 

Hult & Byström, 2022). Soonderjeen ja Laughtonin (2025) mukaan työntekijöiden kokema liiallinen 

työkuorma häiritsi myös heidän kykyään osallistua tehokkaasti tiedon jakamiseen. Tehtävien 

priorisoinnissa operatiiviset tehtävät menivät usein tiedon jakamisen edelle, mikä teki näiden 

välisen tasapainon löytämisestä haastavaa. Etäympäristössä työskenneltäessä saattoi usein 

esiintyä monitehtäväisyyttä, mikä heikensi keskittymistä ja teki osallistumisesta pinnallisempaa 

(Karhapää ym., 2024).  



   
 

   
 

5 POHDINTA  

 

Tarkastelimme tässä tutkimuksessa systemaattisen kirjallisuuskatsauksen avulla tekijöitä, 

jotka edistävät ja estävät informaalia oppimista hybridityössä. Tutkimusaineistona käytimme 

kymmentä vertaisarvioitua tieteellistä artikkelia, jotka on julkaistu vuosina 2022–2025. 

Analysoimme aineiston aineistolähtöisellä sisällönanalyysillä, jonka tuloksena muodostimme 

molempiin tutkimuskysymyksiin neljä erilaista luokkaa. Tässä luvussa pohdimme tutkimuksen 

keskeisimpiä tuloksia ja peilaamme niitä teoreettiseen viitekehykseen. Sen jälkeen arvioimme 

kriittisesti tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyyttä. Lopuksi kokoamme johtopäätöksissä yhteen 

keskeiset tulokset ja esitämme mahdollisia tulevaisuuden jatkotutkimusaiheita.  

5.1 Tutkimustulosten pohdinta 

Tutkimuksemme tavoitteena oli selvittää, mitkä tekijät edistävät ja estävät informaalia 

oppimista hybridityössä. Kirjallisuuskatsauksessa tunnistettiin, että näitä tekijöitä on useita. 

Sisällönanalyysin perusteella sekä edistävät että estävät tekijät jaettiin neljään luokkaan. 

Informaalia oppimista edistäviksi tekijöiksi tunnistettiin johtaminen ja organisaatiokulttuuri, 

sosiaalinen vuorovaikutus ja luottamuksen ilmapiiri, digitaalisten työkalujen ja -ympäristöjen 

hyödyntäminen sekä itsenäinen oppiminen. Vastaavasti informaalia oppimista estäviksi tekijöiksi 

muodostuivat tiedon ja osaamisen heikentynyt näkyvyys, digitaalinen informaatiotulva ja tiedon 

sirpaloituminen, vuorovaikutuksen heikentyminen ja sosiaalinen eristäytyminen sekä työkuormitus 

ja yksilön korostunut vastuu oppimisesta.   

Kun tarkasteltiin informaalia oppimista tukevia tekijöitä hybridityössä, 

tutkimusaineistossamme korostui erityisesti johtamisen ja organisaatiokulttuurin merkitys. 

Aineistossa tunnistettiin työntekijän autonomian tukeminen ja oppimiseen kannustaminen 

esimerkiksi työpaikan palautekulttuuria kehittämällä. Hybridityössä avoin ja tukea antava 

etätyökulttuuri onkin keskeinen informaalia oppimista edistävä tekijä. On tärkeää, että myös etänä 

työskenneltäessä työntekijät saavat riittävästi tukea ja vastauksia kysymyksiinsä tarpeen mukaan. 

Aiempi tutkimuskirjallisuus tukee vahvasti näitä havaintoja. Organisaatiokulttuurin merkitys 

oppimiselle on tunnistettu aiemminkin, ja organisaatiot voivat edistää informaalia oppimista 

esimerkiksi varaamalla aikaa ja luomalla mahdollisuuksia monialaisille kokoontumisille (Hoffman, 

2005). Myös työpaikalla vallitseva myönteinen oppimiskulttuuri voi vaikuttaa positiivisesti 

esimerkiksi työntekijöiden sitoutumiseen (Lin & Huang, 2021) sekä tiedon jakamisen 

käyttäytymiseen (Yoon & Park, 2023). Oppimista tukeva työyhteisö suhtautuu myönteisesti uusien 



   
 

   
 

asioiden kokeiluun (Vahvera, 1998) ja lisäksi työilmapiiri koetaan turvalliseksi (Illeris, 2011, s. 154). 

Informaalin oppimisen tukeminen edellyttääkin organisaatioilta paitsi myönteistä oppimiskulttuuria 

myös aktiivista kannustamista oppimiseen.  

Kirjallisuuskatsauksessa havaittiin myös, että johtajien toiminnalla oli merkittävä vaikutus 

informaalin oppimisen edistämiseen hybridityössä. Aineistosta ilmeni, että johtajat pystyivät 

tukemaan informaalia oppimista konkreettisesti esimerkiksi vaihto-ohjelmien ja vierailuiden 

järjestämisellä. Myös työpaikan tarjoaman valmennuksen merkitys tunnistettiin hybridityöhön 

liittyvän joustavuuden hallitsemisessa. Aikaisemmassakin tutkimuskirjallisuudessa johtamisen rooli 

oppimisen edistäjänä on tunnistettu. Johtajat ovat merkittävässä roolissa organisaation 

oppimiskulttuurin rakentamisessa (Marsick & Watkins, 2003). Viitalan (2008, viitattu Fredriksson & 

Saarivirta, 2015) mukaan esihenkilöiden tehtävänä on mahdollistaa työntekijöiden oppiminen 

luomalla avoin ja oppimista tukeva ilmapiiri. Lisäksi on tärkeää huolehtia työpaikan oppimiseen 

liittyvistä toimintaedellytyksistä. Tästä voidaan päätellä, että esihenkilöiden osaaminen on 

keskeisessä roolissa työntekijöiden informaalin oppimisen mahdollistamisessa. 

Sisällönanalyysin perusteella suurin informaalia oppimista tukevien tekijöiden luokka oli 

sosiaalinen vuorovaikutus ja luottamuksen ilmapiiri. Aineistosta havaittiin, että kollegoiden välinen 

luottamus koettiin vaikuttavan positiivisesti tiedon jakamiseen. Myös aiemmassa 

tutkimuskirjallisuudessa tiedon jakaminen on tunnistettu yhdeksi keskeisimmistä informaalin 

oppimisen mekanismeista työpaikalla (Sitar ym., 2019). Aineisto vahvisti, että kollegoiden välinen 

luottamus ja matala kynnys pyytää apua tukivat informaalia oppimista. Myös työkavereilta saatu 

tuki ja mentorointi vahvistivat oppimista ja tiedon säilyttämistä, mitä voitiin edistää esimerkiksi 

foorumeilla, epämuodollisilla keskusteluilla ja palavereilla. Sosiaalisten suhteiden ylläpito, 

kokeneempien kollegoiden seuraaminen sekä yhteistyötä vaativat tehtävät edistivät 

yhteenkuuluvuutta ja tiedon siirtymistä tiimin sisällä. Tämä tekeekin luottamuksesta ja 

yhteisöllisyydestä keskeisen perustan informaalille oppimiselle.  

Toisaalta hybridityössä sosiaalinen vuorovaikutus muuttuu. Katsauksen perusteella pitkät 

etätyöjaksot saattoivat vähentää sosiaalista kanssakäymistä ja kokemusta työnantajalta saadusta 

tuesta, mikä voi heikentää yhteenkuuluvuutta. Vaikka digitaaliset työkalut tuovat mukanaan 

mahdollisuuksia, ne eivät silti kykene täysin korvaamaan kasvokkaisen vuorovaikutuksen 

merkitystä. Aikaisempi tutkimus tukeekin näitä havaintoja. Kasvokkain tapahtuvan 

vuorovaikutuksen vähentymisen on havaittu heikentävän spontaania kysymysten esittämistä, 

mentorointia sekä palautteen saamista (Rozkwitalska-Welenc, 2024).  

Tutkimusaineistossa digitaalisten työkalujen ja -ympäristöjen hyödyntäminen koettiin 

informaalia oppimista tukevaksi tekijäksi. Niiden käytön nähtiin mahdollistavan sujuvamman tiedon 

jakamisen, oppimisen ja yhteistyön muiden kanssa. Lisäksi aineistosta kävi ilmi, että etänä 

järjestettäviin kokouksiin oli helpompi liittyä, vaikka ne eivät suoranaisesti liittyneet omiin 

työtehtäviin. Tämä tarjoaa mahdollisuuden oppia uutta toisilta asiantuntijoilta ja kehittää täten 



   
 

   
 

omaa osaamistaan. Digitaalisten välineiden tuomat positiiviset mahdollisuudet on tunnistettu myös 

aikaisemmissa tutkimuksissa. Erilaisten välineiden kautta avun saaminen ja kommunikointi on 

joustavampaa ja helpompaa (Karhapää ym., 2025). Digitaaliset välineet ovat myös yhteydessä 

sosiaaliseen vuorovaikutukseen, sillä niiden kautta yhteydenpito on helpompaa hybridityössä.  

Vaikka digitaalisuus voi helpottaa yhteydenpitoa hybridityössä, sillä havaittiin katsauksessa 

olevan myös informaalia oppimista estävä vaikutus. Hybridityössä esiintyvä viestinnän suuri määrä 

ja monien eri tietolähteiden käyttö saattoivat johtaa tiedon ylikuormitukseen. Haasteeksi muodostui 

myös relevantin tiedon löytäminen tiedon sirpaloituessa useisiin eri paikkoihin. Lisäksi digitaalisten 

välineiden ilmoitukset toivat mukanaan jatkuvia keskeytyksiä työntekoon, mikä vaikeutti 

keskittymistä. Myös aikaisemmassa tutkimuskirjallisuudessa on havaittu digitaalisuuden tuomia 

haasteita, kuten työn jatkuvat keskeytykset, keskittymiskyvyn ylläpito sekä työn ja vapaa-ajan 

rajojen hämärtyminen (Oppong Peprah, 2024). Työyhteisön yhteiset pelisäännöt ja ohjeet 

digitaalisten välineiden käyttöön olisivatkin hyödyllisiä, jotta jokainen tietäisi, miten kuuluu toimia. 

Näin voidaan varmistaa, ettei epäselvyyksiä synny esimerkiksi viestinnän suhteen.  

Katsauksessa havaittiin, että tiedon ja osaamisen heikentynyt näkyvyys hybridityössä 

vähensi informaalia oppimista. Etänä työskenneltäessä avun pyytäminen koettiin ajoittain 

haastavaksi, eikä tukea välttämättä aina ollut saatavilla. Vaikka digitaaliset alustat laajensivat 

yhteydenpitoa, ne saattoivat samalla kuormittaa työntekijää. Kasvotusten tapahtuvan 

vuorovaikutuksen puute saattoi heikentää ymmärrystä kollegoiden osaamisesta ja oppiminen 

muuttui osin näkymättömäksi. Lisäksi digitaalisissa välineissä tiedon jakaminen tapahtui 

tyypillisesti kahden kesken, mikä vähensi oppimisen yhteisöllistä ja avointa ulottuvuutta. 

Avoimuuden ja läpinäkyvyyden rooli on tunnistettu myös aiemmassa tutkimuksessa. Oppimista 

tukevassa työpaikassa korostuu avoin vuorovaikutus, uusien asioiden kokeilu ja epäonnistumisten 

näkeminen mahdollisuutena (Vaherva, 1998). Kyndtin ym. (2018) mukaan työpaikalla tapahtuvan 

oppimisen keskeinen resurssi on kollegoiden välinen vuorovaikutus, jota työpisteiden läheisyys voi 

lisätä. Tärkeää on myös kollegoilta saatu tuki ja johtajien helppo tavoitettavuus. Haasteeksi onkin 

muodostunut se, kuinka informaali oppiminen tehdään näkyväksi myös etäympäristössä.  

 Itsenäisen oppimisen informaalia oppimista edistävä vaikutus tunnistettiin aineistossamme. 

Kun ihmiset työskentelivät osittain etänä, itsenäiselle osaamisen kehittämiselle koettiin jäävän 

enemmän aikaa. Aineistossa painottui myös uusien asioiden kokeilemisen ja käytännön 

kokemusten kautta oppimisen merkitys. Myös aikaisempi tutkimus on tunnistanut tämän 

merkityksen uuden oppimiselle (Vaherva, 1998). Kuitenkaan itsenäinen oppiminen ei noussut 

katsauksessamme kaikkein merkittävimmäksi informaalia oppimista edistäväksi tekijäksi.  

Aineistosta ilmeni, että vastuu oppimisesta painottui suurimmaksi osaksi työntekijöille 

itselleen, minkä nähtiin lisäävän kuormitusta. Kuitenkin aikaisemmissa tutkimuksissa aikuisten 

informaalin oppimisen on todettu olevan usein yhteisöllistä ja tapahtuvan esimerkiksi osana 

tiimityötä (Tuomisto, 1998). Yksilöllisen vastuun rinnalla korostui työntekijöiden kokema liian suuri 



   
 

   
 

työkuorma, jonka katsottiin vaikeuttavan tiedon jakamista ja sitä kautta heikentävän informaalia 

oppimista. Operatiivisten tehtävien ja tiedon jakamisen välinen tasapaino oli aineiston perusteella 

vaikea saavuttaa, mikäli työkuormaa oli liikaa. Tiedon jakaminen on kuitenkin tärkeä osa 

informaalia oppimista työssä (Sitar ym., 2019). Tästä voidaankin päätellä, että mikäli tiedon 

jakaminen koetaan haastavaksi toteuttaa arkipäiväisessä työssä, informaalin oppimisen 

mahdollisuudet heikentyvät luonnollisesti.  

5.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys 

Noudatimme tässä tutkimuksessa hyvää tieteellistä käytäntöä koko tutkimusprosessin ajan. 

Hyvään tieteelliseen käytäntöön kuuluvat rehellisyys, huolellisuus ja tarkkuus sekä eettisesti 

kestävien tutkimus- ja tiedonhankintamenetelmien hyödyntäminen tutkimusta tehdessä (Vilkka, 

2025). Toteutimme tätä käytännössä esimerkiksi raportoimalla systemaattisen aineistonhaun eri 

vaiheita tarkasti sekä läpikäymällä aineistoa systemaattisesti. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan 

(2023) hyvän tieteellisen käytännön ohjeissa esiin nousevat rehellisyyden lisäksi myös arvostus, 

luotettavuus sekä vastuunkanto. Arvostuksella tarkoitetaan esimerkiksi muiden tutkijoiden työn 

kunnioittamista viittaamalla käytettyihin lähteisiin asianmukaisesti. Noudatimme tätä huolellisesti 

referoidessamme aiempaa tutkimuskirjallisuutta. Olimme kirjallisuuskatsausta tehdessämme 

tarkkoja myös tutkimusaineiston käsittelyssä ja raportoinnissa. Dokumentoimme systemaattisen 

kirjallisuuskatsauksen eri vaiheet mahdollisimman selkeästi ja läpinäkyvästi. Olemme tietoisia siitä, 

että aineistonhaun aikana joitakin aiheeseen liittyviä olennaisia tutkimuksia on voinut jäädä 

huomiotta. Koko tutkimusprosessi toteutettiin kuitenkin parityönä, ja molemmat tutkijat osallistuivat 

aktiivisesti sen jokaiseen vaiheeseen. Tämä on esimerkki tutkijatriangulaatiosta, jossa 

tutkimusprosessiin osallistuu useampi tutkija (Eskola & Suoranta, 1998), jonka katsomme 

vahvistavan tulostemme luotettavuutta.  

Luotettavuuden ja rehellisyyden avulla varmistetaan tutkimuksen laatu ja läpinäkyvyys 

(Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2023). Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa on myös 

pohdittava, miten valittu metodi soveltuu tutkittavaan aiheeseen (Vilkka, 2025). Päädyimme 

systemaattiseen kirjallisuuskatsaukseen, koska halusimme saada luotua kokonaisvaltaisen kuvan 

hybridityössä tapahtuvasta informaalista oppimisesta. Valitsimme tutkimusaineistoksi vain 

vertaisarvioituja artikkeleita, mikä on yksi systemaattisen kirjallisuuskatsauksen piirteistä (Vilkka, 

2023). Aineistonhaun yhteydessä havaitsimme, ettei tutkimusta hybridityössä tapahtuvasta 

informaalista oppimisesta ole vielä tehty kovin laajasti. Tämän vuoksi laajensimme kriteerejä 

ottamalla mukaan myös etätyötä koskevia tutkimuksia, sillä etätyö on olennainen osa hybridityötä. 

Tämä rajaus voi kuitenkin heikentää tutkimustulosten suoraa yleistettävyyttä tarkasti juuri 

hybridityöhön.   



   
 

   
 

Valitsimme yhdeksi mukaanottokriteeriksi sen, että alkuperäistutkimusten on oltava 

englanninkielisiä. Tämän vuoksi aineiston kääntämiseen suomeksi on suhtauduttava hieman 

kriittisesti. Joillekin tieteellisille termeille ei esimerkiksi löytynyt yhtä täysin vastaavaa 

suomenkielistä vastinetta. Pyrimme kuitenkin kääntämään aineiston huolellisesti ja käytimme 

apuna erilaisia käännössovelluksia. Lisäksi oma roolimme tutkijoina on voinut vaikuttaa 

tutkimuksen luotettavuuteen. On tärkeää tiedostaa, että tutkijan omat näkemykset ja esiymmärrys 

aiheesta voivat vaikuttaa jollakin tavalla tutkimusprosessiin (Puusa ym., 2020), kuten esimerkiksi 

siihen, miten olemme tulkinneet tutkimusaineistoa ja muodostaneet sen pohjalta luokkia. Tämän 

asian jatkuva tiedostaminen ja reflektointi tutkimusprosessin aikana oli tärkeää, sillä se auttoi meitä 

tarkastelemaan aineistoa mahdollisemman objektiivisesti ja puolueettomasti. Hyvään tieteelliseen 

käytäntöön kuuluukin, että aiemman tutkimuksen tulokset esitetään totuudenmukaisesti ilman, että 

tietoa valikoidaan tai muokataan samalla vääristäen tutkimustuloksia (Vilkka, 2025).  

5.3 Johtopäätökset ja jatkotutkimuskohteet 

Tutkimuksemme perusteella hybridityö muuttaa olennaisesti informaalin oppimisen 

edellytyksiä. Yleisesti voidaan todeta, että informaalin oppimisen toteutuminen hybridityössä on 

riippuvaista niistä puitteista, jotka hybridiympäristö työntekijöille tarjoaa. Sosiaaliset rakenteet, 

organisaatiokulttuuri ja johtaminen sekä digitaalisten työkalujen vaihteleva rooli vaikuttavat siihen, 

miten informaalia oppimista voidaan tukea työpaikalla ja mitkä tekijät saattavat estää sen 

toteutumista. Monesti samat tekijät, kuten hybridityöhön liittyvät joustavuus ja digitaalisuus, voivat 

sekä edistää että estää oppimista. Voidaan myös huomata, että luottamus, vuorovaikutus sekä 

epämuodolliset kohtaamiset ovat keskeisiä tekijöitä informaalissa oppimisessa. Kuitenkin 

hybridityö tuo mukanaan riskin oppimisen muuttumisesta yksilölliseksi ja näkymättömäksi. 

Tulevaisuuden kannalta olennainen kysymys onkin, miten hybridityön käytännöt voidaan rakentaa 

mahdollisimman yhdenvertaisiksi. Jokaisella työntekijällä tulisi olla yhtäläiset mahdollisuudet 

informaaliin oppimiseen riippumatta siitä, työskentelevätkö he lähityöpaikalla vai etänä.  

 Kun organisaatiot kehittävät etätyökäytäntöjään, on tärkeää ottaa huomioon hybridityön 

vaikutus informaaliin oppimiseen. Koska hybridityö voi haastaa oppimista, organisaatioiden on 

keskeistä ymmärtää, ettei informaali oppiminen tapahdu itsestään, vaan sen tukeminen vaatii 

tietoista suunnittelua ja johtamista. Vastuun oppimisesta pitäisi olla yksittäisen työntekijän sijaan 

yhä vahvemmin koko organisaatiolla ja sen eri tasoilla. Käytännössä tämä tarkoittaa sitä, että 

työpaikalla on aktiivisesti vahvistettava informaalia oppimista tukevaa kulttuuria sekä luottamuksen 

ilmapiiriä. Lisäksi tulee varmistaa, että etätyössä on riittävästi aikaa ja mahdollisuuksia 

spontaaneille ja epämuodollisille keskusteluille, jotka ovat olennainen osa informaalia oppimista.  

Jatkossa olisi tarpeellista syventää ymmärrystä hybridityön ja informaalin oppimisen 

suhteesta entisestään. Aineistostamme ilmeni, ettei hybridityön vaikutusta informaaliin oppimiseen 



   
 

   
 

ole vielä tutkittu kovin laajasti, joten aiheesta tarvitaan lisää tutkimusta syvällisemmän 

ymmärryksen saavuttamiseksi. Erityisen aiheellista voisi olla tutkia, miten uusien työntekijöiden 

oppiminen etenee hybridityössä. Tämä voisi auttaa erittelemään entistä konkreettisemmin, miten 

oppiminen etenee hybridityössä. Tutkimuksen tulosten ja aikaisemman teorian mukaan sosiaalisen 

vuorovaikutuksen merkitys informaaliin oppimiseen on keskeinen. Tämän vuoksi jatkotutkimusta 

olisi tärkeää tehdä painottaen hybridityön vaikutuksia sosiaaliseen vuorovaikutukseen, sillä 

hybridityö muokkaa sitä luonnollisesti.  
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