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Tiivistelmä työn arjesta
Digiajan myötä tiedolla työskentelyn odotetaan 
lisääntyvän monilla työpaikoilla. Tilastokeskuksen 
Työvoimatutkimuksesta (2024) käy ilmi, että viime vuo-
sina tietotyön ammateissa työskentelevien määrä on 
kasvanut viime vuosina. Muun muassa eri toimialojen 
erityisasiantuntijoina ja asiantuntijoina työskentelevien 
määrät ovat nousussa. Näiden tehtävien ohella myös 
muihin ammattiryhmiin kuuluu tietotyön parissa työs-
kenteleviä. Asiantuntija- ja tietotyötä voidaan tehdä 
toimialasta riippumatta esimerkiksi kaupan alalla, 
rahoitus- ja vakuutusalalla, sosiaali- ja terveysalalla, 
teollisuudessa ja rakennusalalla.

Asiantuntija- ja tietotyö vaatii usein korkeaa koulu-
tustasoa, minkä vuoksi nuorimman ikäluokan osuus 
yritysten henkilöstöstä on tieto- ja asiantuntijayrityk-
sissä pienempi kuin muilla toimialoilla.*

Henkilöstön osuudet ikäluokittain
Lähde: Elon data (2023)
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Mielialahäiriöt ovat asiantuntija- ja tietotyössä yleisin 
työkyvyttömyyseläkkeen peruste.

Työkyvyttömyyseläkkeiden alkavuus kuvaa myönnetty-
jen työkyvyttömyyseläkkeiden suhdetta asiantuntija-  
ja tietotyön parissa työskentelevien vakuutettujen 
kokonaismäärään. Mielialahäiriöt ovat asiantuntija-  
ja tietotyössä yleisin työkyvyttömyyseläkkeen syy. 
Asiantuntijatyössä työkyvyttömyyttä aiheuttavat 
kuitenkin myös muut tekijät, kuten selkäsairaudet.

Työkyvyttömyyseläkkeiden alkavuus*
Lähde: Elon data (2023)
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*  Tämän raportin kuvaajat on rakennettu tarkastele-
malla yrityksiä, joissa johtajien, asiantuntijoiden sekä 
erityisasiantuntijoiden osuus ylitti 80 % yrityksen 
henkilöstöstä vuonna 2023.

Lue lisää työn arjesta >



Tiivistelmä kuormitustekijöistä ja 
voimavaroista
Psykososiaalinen kuormitus

Asiantuntija- ja tietotyöhön voi sisältyä aikataulu-
paineita, useamman eri työtehtävän rinnakkaisuutta, 
työtehtävien päällekkäisyydestä johtuvia työn kes-
keytyksiä, tietotulvaa, tarkkuutta vaativaa työtä sekä 
yksityiskohtien muistamista. Verkostoissa työskentely 
voi tuoda mukanaan myös eri tahojen asettamia 
ristiriitaisia odotuksia työlle. Haitallista kuormitusta 
voidaan ennaltaehkäistä työn vaatimuksia kohtuullista-
malla ja työn voimavaroja lisäämällä.

Fyysinen kuormitus

Tietotyötä tehdään pääsääntöisesti istuen ja 
istuma työn määrä voi kasvaa tietotyön lisääntyessä. 
Toimistotyössä istuminen vie usein suurimman osan 
työajasta. Jatkuva istumatyö ja näyttöpäätetyös-
kentely aiheuttavat haitallista kuormitusta tuki- ja 
liikuntaelimistölle. Toimistotyössä haitallista fyysistä 
kuormitusta aiheuttavat:

• Pitkäkestoinen ja yhtäjaksoinen istuminen ja 
paikallaanolo

• Näyttöpäätetyöskentelyssä samoina toistuvat 
pään tai käsien liikkeet, hankalat ja tukemattomat 
käden asennot

• Istumatyöhön liittyvä kumara, kiertynyt tai 
taaksepäin taipunut niskan asento, kumara ja 
tukematon selän asento

Haitallista fyysistä kuormitusta voidaan ennalta-
ehkäistä työergonomian avulla.

Lue lisää kuormitus- ja voimavaratekijöistä >

Voimavarat
Asiantuntija- ja tietotyössä työkyvyn keskeisiä voimavaroja ovat erityisesti työn vaatimuksia vastaava osaaminen, 
kehittymis- ja vaikutusmahdollisuudet työhön, hyvä johtaminen ja työyhteisön tuki.

 Oikeuden- 
mukainen 
kohtelu

Osaaminen ja 
vaikutusmah-
dollisuudet

Palautuminen 
työstä

Työyhteisön 
tuki



Tiivistelmä ilmiöistä ja trendeistä

Lue lisää ilmiöistä ja trendeistä >

Tieto- ja asiantuntijatyön keskeisiä muutostrendejä ovat työelämän kiihtyminen ja tehostuminen, työnteon tapojen 
muutoksen mukanaan tuomat vaikutukset työyhteisöjen rakentumiseen sekä tekoälyn kehitys.

Keskeisiä keinoja työkyvyn tukemiseen muutosten keskellä ovat oppimisen johtaminen, työskentelyä tukevat  
pelisäännöt, koko työyhteisön osallistaminen ja kannustavan ilmapiirin vaaliminen.

Sujuva aivotyö
Tietotyön kasvavia vaatimuksia voidaan tarkastella työelämän 
kiihtymisen ja intensiivistymisen kautta (työelämän inten-
sifikaatio). Työn tehostuminen tarkoittaa, että työntekijän 
on investoitava työpäivään enemmän eli työtahti kiristyy, 
työtehtäviä suoritetaan samanaikaisesti ja työn joutoaika 
vähenee. Työtahdin kiristymisen lisäksi vaatimukset itseohjau-
tuvaan työskentelyyn, päätöksentekoon ja työuranhallintaan 
sekä osaamisen kehittämiseen ovat kasvaneet. Työn liiallinen 
tehostuminen heikentää työntekijöiden työssä suoriutumista 
sekä työhyvinvointia ja -motivaatiota. Hyvällä työkykyjohtami-
sella tähän on mahdollista vaikuttaa. Tässä osiossa tietotyön 
tehostumista tarkastellaan kasvavien oppimisvaatimuksien, 
ajanhallinnan ja keskittymiskyvyn näkökulmista. 

• Tietotyössä korostuu jatkuva työssä 
oppiminen ja sen johtaminen 

• Ajanhallintaa tarvitaan niin organisaation, 
esihenkilöiden, työnteon yhteisöjen kuin 
yksittäisten työntekijöiden tasolla

• Yhteiset pelisäännöt keskeytyksettömästä 
ajasta sekä hiljaisista työtiloista tukevat 
keskittymiskykyä 

• Työtehtävien priorisointi ja niihin kuluvan 
ajan hahmottaminen luovat työssä aikaa 
olennaiselle 

Työyhteisön sosiaalinen hyvinvointi
Etä- ja hybridityön yleistyttyä työyhteisöjen sosiaaliset 
käytänteet ovat murroksessa. Suomessa työssäkäyvien 
ihmisten kokema yksinäisyys on lisääntynyt ja yhteisöllisyyden 
kokemukset ovat polarisoitumassa. Ihmisen yksi keskeinen 
perustarve on kokea yhteenkuuluvuutta eli kokea kuuluvansa 
osaksi yhteisöä. Yhteisöllisyys ja yhdessä tekeminen myös 
lisää parhaimmillaan työn imua, eli myönteistä motivaatio- ja 
tunnetilaa työssä. Työyhteisön tuki myös vähentää työuupu-
muksen riskiä. On tärkeää, että tunteiden ja vuorovaikutuksen 
laadun merkitys tunnistetaan työyhteisöissä. Yhteisöllisyyden 
vahvistamisen käytäntöihin tulee panostaa tietotyön 
johtamisessa.

• Ihminen haluaa kokea kuuluvansa 
yhteisöön / ihmisellä on luontainen tarve 
kuulua sosiaaliseen yhteisöön

• Suomessa työikäisten kokema yksinäisyys 
on lisääntynyt 

• Työpaikan kannustava ja rohkaiseva tun-
neilmapiiri vahvistaa yhteenkuuluvuutta ja 
ehkäisee työyksinäisyyttä

• Riittävän tuen saaminen (apu, neuvot, 
työtä tukeva tiedon saanti, palaute, 
käytännön tuki) 

Tekoäly ja työn murros
Tekoälyllä viitataan tietokoneisiin tai tietokoneohjelmiin, 
jotka kykenevät älykkäiksi miellettyihin tehtäviin. Tekoälyn ja 
automaation kehityksellä on laajoja vaikutuksia yhteiskuntaan 
ja työelämään. Teknologisen kehityksen vauhtia ja tarkkoja 
vaikutuksia on kuitenkin haastava ennakoida, sillä muutokset 
etenevät harvoin suoraviivaisesti. Toistaiseksi tekoäly on 
korvannut lähinnä rutiininomaisia ja toistuvia tehtäviä, mutta 
jatkossa myös tietotyön helposti ennustettavissa olevia 
toimintoja voidaan siirtää ihmiseltä tekoälylle. Vaikka osa 
tehtävistä onkin mahdollista automatisoida, tekoälyn kehitys 
voi synnyttää myös uudenlaista työtä. Murroksen keskellä 
tieto- ja asiantuntijatyön parissa työskentelevien työkykyä 
voidaan tukea varmistamalla riittävä osaaminen tarvittavien 
taitojen muuttuessa. 

• Tekoälyn kehittyessä ihmisen osaamisessa 
korostuvat vuorovaikutustaidot, luovuus, 
empatia ja monialainen yhteistyö

• Tekoäly voi olla merkittävänä apuna 
tiedonsaannissa ja tiedon hallittavuudessa

• Työpaikkojen on hyvä kiinnittää huomioita 
työntekijöiden yksilöllisiin tuen tarpeisiin 
tekoälyn käyttöönotossa

• Tekoälyn myötä voi syntyä uusia työtehtä-
viä esimerkiksi eettisen asiantuntijuuden 
parissa 



Työn arki – yleistä asiantuntija- ja 
tietotyöstä
Asiantuntija- ja tietotyö
Digiajan myötä tiedolla työskentelyn odotetaan 
lisääntyvän monilla työpaikoilla. Tilastokeskuksen 
Työvoimatutkimuksesta (2024) käy ilmi, että tietotyön 
ammateissa työskentelevien määrä on kasvanut viime 
vuosina. Muun muassa eri toimialojen erityisasian-
tuntijoina ja asiantuntijoina työskentelevien määrät 
ovat nousussa. Näiden tehtävien ohella myös muihin 
ammattiryhmiin kuuluu tietotyön parissa työsken-
televiä. Tieto- ja asiantuntijatyötä voidaan tehdä 
toimialasta riippumatta esimerkiksi kaupan alalla, 
rahoitus- ja vakuutusalalla, sosiaali- ja terveysalalla, 
teollisuudessa ja rakennusalalla.

Asiantuntijatyön parissa johtajina, erityisasian-
tuntijoina tai asiantuntijoina työskentelevien  
määrä on kasvussa.
Lähde: Tilastokeskus, Työvoimatutkimus (2018–2023)
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Työllisten määrä,  
tuhatta henkilöä

Asiantuntija- ja tietotyölle on tyypillistä vaatimus 
korkeasta koulutustasosta sekä tiedolla työskentelyn 
merkittävä rooli työn arjessa. Työ sisältää usein 
runsaasti tiedon käsittelyä, uuden tiedon omaksumista 
ja tuottamista, ongelmanratkaisua ja päätöksentekoa. 
Päivittäiset työtehtävät voivat muodostua esimerkiksi 
kokouksiin osallistumisesta, tiimityöstä, digitaalisten 
sovellusten välityksellä kommunikoinnista, reagoin-
nista työtä ympäröivän verkoston toimintaan, tiedon 
hankkimisesta, suunnittelutyöstä ja omaksutun tiedon 
soveltamisesta ongelmien ratkaisuun.

Tieto- ja asiantuntijatyö vaatii usein korkeaa koulu-
tustasoa, minkä vuoksi nuorimman ikäluokan osuus 
yritysten henkilöstöstä on tieto- ja asiantuntijayrityk-
sissä pienempi kuin muilla toimialoilla.*

Henkilöstön osuudet ikäluokittain
Lähde: Elon data (2023)

Tieto- ja asiantuntijatyö

9%

21% 23%

28%

22%

28%

19%

21%

15%

14%

Muut toimialat

0%

Henkilöstön osuudet ikäluokittain

100%

17–26 v 37–46 v27–36 v 47–56 v 57–62 v

Teknologian kehitys, automatisaatio ja uudet digitaa-
liset työkalut vauhdittavat asiantuntijatehtävien ja 
tiedolla työskentelyn määrää1. Tietotyössä korostuvat 
myös jatkuva uuden oppiminen, luovuus, vuorovaiku-
tustaidot ja verkostoissa työskentely. Tiimissä työsken-
tely on yleisintä ylempien toimihenkilöiden kohdalla 
(sisältää asiantuntijat, esihenkilöt, johto), joista yli 80 
prosenttia tekee Tilastokeskuksen työolotutkimuksen 
mukaan tiimityötä. Tiimityöskentelyä tukevien 
viestintä- ja kommunikaatiotaitojen merkityksen on 
arvioitu lisääntyvän työelämässä2. Asiantuntijatyössä 
voi esiintyä myös sosiaalisesti kuormittavia työtehtäviä 
erityisesti sosiaali- ja terveydenhuollon tehtävissä.



Työkyky asiantuntija- ja tietotyössä

Työntekijän arvio omasta työkyvystä ennustaa tut-
kitusti sairauspoissaoloja ja koettua terveydentilaa3. 
Yhteen kysymykseen perustuvassa itsearvioinnissa 
vastaajaa pyydetään arvioimaan omaa työkykyään 
asteikolla 0–10, jossa 0 tarkoittaa, ettei henkilö koe 
pystyvänsä ollenkaan työhön ja 10 tarkoittaa, että 
vastaajan työkyky on parhaimmillaan. Itsearvioinnin 
tuloksessa 0–5 luokitellaan heikoksi työkyvyksi, 6–7 
kohtalaiseksi, 8–9 hyväksi ja 10 erinomaiseksi.

Suurin osa tieto- ja asiantuntijatyön parissa työs-
kentelevistä kokee työkykynsä vähintään hyväksi. 
Kuitenkin noin neljänneksellä työkyvyn kokemus on 
enintään kohtalainen.*
Lähde: Elon Työyhteisömittari (2023)

75%

20%

5%

Kohtalainen

Hyvä/kiitettävä

Koettu työkyky

Heikko

* Työyhteisömittari on Elon asiakkailleen tarjoama 
kartoitustyökalu tiedolla johtamiseen. Työkalun 
avulla saadaan tilannekuva työpaikan voimavaroista, 
joita vahvistamalla voidaan tukea henkilöstön 
työkykyä. Kyselyyn vastaa vuosittain yli 25 000 
henkilöä suomalaisilta työpaikoilta.

Työkyvyttömyys asiantuntija-  
ja tietotyössä

Mielialahäiriöt ovat asiantuntija- ja tietotyössä yleisin 
työkyvyttömyyseläkkeen peruste.*

Työkyvyttömyyseläkkeiden alkavuus kuvaa myönnetty-
jen työkyvyttömyyseläkkeiden suhdetta asiantuntija-  
ja tietotyön parissa työskentelevien vakuutettujen 
kokonaismäärään. Mielialahäiriöt ovat asiantuntija-  
ja tietotyössä yleisin työkyvyttömyyseläkkeen syy. 
Asiantuntijatyössä työkyvyttömyyttä aiheuttavat 
kuitenkin myös muut tekijät, kuten selkäsairaudet.

Työkyvyttömyyseläkkeiden alkavuus
Lähde: Elon data (2023)
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*  Tämän raportin kuvaajat on rakennettu tarkastele-
malla yrityksiä, joissa johtajien, asiantuntijoiden sekä 
erityisasiantuntijoiden osuus ylitti 80 % yrityksen 
henkilöstöstä vuonna 2023.



LÄHTEET – TYÖN ARKI

Lukuohje lähteisiin 

Tässä raportissa lähdeviittaukset on sijoitettu siten, että nume-
roinnin ollessa virkkeen sisällä viitataan vain kyseisen virkkeen 
numerointia edeltävään osuuteen, kun taas numeroinnin sijaitessa 
virkkeen lopetusmerkin ulkopuolella lähdeviittaus koskee koko 
kappaletta tai edellisen lähdeviittauksen jälkeisiä virkkeitä aina 
kyseiseen numeroviittaukseen asti. Lähdeluettelossa on annettu 
koko lähdeviittaus, kun lähde esiintyy ensimmäisen kerran. Kun 
samaan lähteeseen viitataan uudelleen, annetaan lähteen (pää)
kirjoittajan sukunimi ja julkaisuvuosi sekä tarvittaessa tarkempia 
tunnistetietoja, kuten lähteen nimi. 

Asiantuntija- ja tietotyö
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Kuormitus- ja voimavaratekijät
Johdanto
Asiantuntija- ja tietotyöhön voi sisältyä aikataulu-
paineita, useamman eri työtehtävän rinnakkaisuutta, 
työtehtävien päällekkäisyydestä johtuvia työn kes-
keytyksiä, tietotulvaa, tarkkuutta vaativaa työtä sekä 
yksityiskohtien muistamista. Verkostoissa työskentely 
voi tuoda mukanaan myös eri tahojen asettamia 
ristiriitaisia odotuksia työlle. Fyysinen kuormitus liittyy 
useimmiten näyttöpäätetyöskentelyn ja istumatyön 
aiheuttamaan kuormitukseen. Haitallista kuormitusta 
voidaan ennaltaehkäistä työn vaatimuksia kohtuullis-
tamalla ja työn voimavaroja lisäämällä. Asiantuntija- ja 
tietotyössä työkyvyn keskeisiä voimavaroja ovat 
erityisesti työn vaatimuksia vastaava osaaminen, työn 
kehittävyys, vaikutusmahdollisuudet työhön, hyvä 
johtaminen ja työyhteisön tuki.

Psykososiaalinen kuormitus
Asiantuntija- ja tietotyöhön sisältyy usein uuden tiedon 
vastaanottamista, käsittelyä, omaksumista ja tiedon 
tuottamista. Hallitsematon tietotulva voi johtaa tilan-
teeseen, jossa uuden tiedon omaksuminen vaikeutuu 
ja työtilannetta on vaikea hallita.1,2 Ylemmistä toimihen-
kilöistä (sisältää asiantuntijat, esihenkilöt ja johtajat) 
käsiteltävän tietomäärän koki tilastokeskuksen työolo-
tutkimuksessa liian kuormittavaksi 31 %3. Edellytykset 
työn hallintaan voivat myös heikentyä, mikäli työ on 
liian pirstaloitunutta pieniin kokonaisuuksiin, viestintä-
kanavia on tarpeettoman paljon, työpaikalla välitettävä 
informaatio on epäselvää, puutteellista tai ristiriitaista.

Asiantuntijatyöhön sisältyy usein eri työtehtävien 
rinnakkaisuutta ja samanaikaista tekemistä sekä toi-
sistaan erillisten tehtäväkokonaisuuksien muistamista. 
Työn fokuksen liiallinen hajaantuminen ja työn pirsta-
loituminen tarpeettoman pieniin kokonaisuuksiin lisää 
työkuormitusta ja voi heikentää työssä suoriutumista.4

Asiantuntija- ja tietotyö vaatii keskittymistä, jolloin 
työn keskeytykset heikentävät työn sujumista. 
Kuormittavin vaikutus keskeytyksillä syntyy, mikäli 
keskeyttävä tehtävä on tietosisällöltään erilainen kuin 
käynnissä oleva, jolloin muistia kuormittaa toisistaan 
erilaiset työtehtävät yhtä aikaa5. Asiantuntijatyötä 
luonnehtii itseohjautuvuus. Työn suorittaminen on 
usein ajasta ja paikasta riippumatonta. Työn joustavuus 
tukee parhaimmillaan työkykyä. Työstä palautuminen 
voi kuitenkin heikentyä, mikäli työn ja vapaa-ajan 
välinen raja hämärtyy ja työn ja vapaa-ajan välisen 
rajan erottaminen vaikeutuu6.

Työstä palautumisen kokemus on vahvempi, kun  
työ- ja muu elämä ovat tasapainossa. Erityisesti  
tieto- ja asiantuntijatyössä työn ja vapaa-ajan  
välinen raja voi olla häilyvä.*
Lähde: Elon Työyhteisömittari (2023)
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Asiantuntijatyössä korostuu usein vaatimus jatkuvaan 
oppimiseen ja oppimisen merkityksen on arvioitu 
korostuvan tulevaisuudessa7. Oppiminen ja kehitty-
mismahdollisuudet tukevat työkykyä. Puutteellinen 
oppimisen tuki voi johtaa siihen, että henkilö kokee 
oppimisvaatimukset kuormittavina.

Asiantuntijatyötä tehdään usein osana verkostoa, jonka 
myötä työlle voidaan asettaa odotuksia useammalta 
eri taholta. Työn priorisointia ja aikataulusta joudutaan 
usein sovittamaan yhteen työtä ympäröivän verkoston 
kanssa ja työn sujuvuus voi riippua työkaverin tai 
tiimin toiminnasta. Laajat keskinäiset riippuvuudet 
ja monimutkainen sidoksisuus voivat heikentää työn 
ennakointia, työtä koskevien odotusten selkeyttä ja 
työtilanteiden hallittavuutta.8

Monen asian tekeminen samanaikaisesti, ohjeiden, 
viestien, asiakirjojen ja keskusteluiden kuunteleminen, 
lukeminen ja kirjoittaminen sekä yksityiskohtien ja 
työvaiheiden muistaminen ovat yleisimpiä osa-alueita 
asiantuntijatyössä9. Kun tarkastellaan sekä osa-alueen 
yleisyyttä että sen aiheuttamaa kuormitusta, voidaan 
arvioida tekijän riskiä työkyvyn kannalta. Esimerkiksi 
monen eri tehtävän suorittaminen samaan aikaan 
on toimistotyössä asiantuntijoilla yleistä ja koetaan 
pääasiassa kuormittavaksi tekijäksi, jolloin osa-alueen 
aiheuttama haaste on työkyvyn kannalta merkittävä. 
Monitekemistä ja häiriöitä on tärkeä vähentää työn 
arjessa sekä selkiyttää työtä koskevia ohjeita ja odo-
tuksia. Toisaalta vaikkapa kielelliset toiminnot, kuten 
keskusteluiden seuraaminen ja asiakirjojen lukeminen 
ovat vahvasti läsnä asiantuntijatyössä, mutta osa-
alue ei erotu merkittävimpien kuormitustekijöiden 



joukossa, ja moni kokee sen jopa innostavana tekijänä. 
Monet osa-alueista koetaan sekä innostavina että 
kuormittavina.

Moni asiantuntijatyön vaatimus voidaan kokea sekä 
innostavana että kuormittavana
Lähde: Työelämätieto, Työterveyslaitos, www.tyoelamatieto.fi (2021)
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Epäselvät tai ristiriitaiset odotukset työskentelylle 
ja epäselvät työn tavoitteet heikentävät työkykyä. 
Pitkittyessään kohtuuttomat työvaatimukset ja 
työmäärä lisäävät ylikuormituksen ja työuupumuksen 
riskiä. Työn vaatimusten ja tavoitteiden tulisi sopia 
työntekijän voimavaroihin, osaamiseen ja käytettävissä 
olevaan aikaan. Työssä psykososiaalista kuormitusta 
voivat aiheuttaa myös työyhteisön sisäiset ristiriidat 
ja epäasiallinen kohtelu. Mielenterveyteen vaikuttaa 
elämän kokonaiskuormitus. Jos työssä on ollut pitkään 
jatkunutta kohtuutonta kuormitusta, voivat työelämän 
ulkopuoliset vastoinkäymiset ja kuormitustekijät 
vaikuttaa entistä enemmän työkykyyn.

Mahdollisia kuormitustekijöitä asiantuntijatyössä
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Fyysinen kuormitus

Tietotyötä tehdään pääsääntöisesti istuen ja istu-
matyön määrä voi kasvaa tietotyön lisääntyessä. 
Toimistotyössä istuminen vie usein suurimman osan 
työajasta. Jatkuva istumatyö ja näyttöpäätetyös-
kentely aiheuttavat haitallista kuormitusta tuki- ja 
liikuntaelimistölle.10 Toimistotyössä haitallista fyysistä 
kuormitusta aiheuttavat11:

• Pitkäkestoinen ja yhtäjaksoinen istuminen ja 
paikallaanolo

• Näyttöpäätetyöskentelyssä samoina toistuvat 
pään tai käsien liikkeet, hankalat ja tukemattomat 
käden asennot

• Istumatyöhön liittyvä kumara, kiertynyt tai 
taaksepäin taipunut niskan asento, kumara ja 
tukematon selän asento

Liiallisella istumisella on yhteyksiä mm. sydän- ja 
verisuonitauteihin sekä tuki- ja liikuntaelinsairauksien 
riskiin. Säännöllisten kävelytaukojen pitäminen on vai-
kuttava keino vähentää istumatyön haittoja. Lyhyetkin, 
muutamien minuuttien kestoiset kävelyt aktivoivat 
lihaksistoa ja hermostoa, mikä katkaisee pitkäkestoi-
sen ja passiivisen paikallaanolon aiheuttamaa kuor-
mitusta. Myös istumisen ja seisomisen vaihtelu esim. 
sähköpöydän avulla vähentävät haitallista kuormitusta. 
Liikunnan harrastaminen vapaa-ajalla ei yksinomaan 
riitä vähentämään istumatyön haittoja, vaan keskei-
sintä on lisätä fyysistä aktiivisutta ja vastapainoa 
istumiselle myös työpäivään12,13.

Muut kuormitustekijät

Satunnaiset työmatkat voivat lisätä mielekästä vaihte-
lua asiantuntijatyöhön. Runsaaseen matkustamiseen 
voi kuitenkin liittyä työajan venymistä, työn ja muun 
elämän yhteensovittamisen vaikeuksia, työaikoihin 
liittyvää kuormitusta (esimerkiksi matkustaminen yöllä, 
aikaeroväsymys). Työkyvyn tukikeinot matkatyössä 
voivat sisältää esimerkiksi tiedon jakamista ja neuvon-
taa matkakohteista (esimerkiksi kohteessa liikkuminen, 
kulttuuriset tavat, matkustusterveys) sekä tukea työ-
matkojen organisointiin ja suunnitteluun (esimerkiksi 
lentojen ja hotellien varaus), jotta työaikaa vapautuu 
muihin työtehtäviin. Lisäksi työn ja työajan suunnitte-
luissa voidaan arvioida palautumisen tarve esimerkiksi 
aikaeroväsymyksen vuoksi. Matkustustarpeen 
arvioinnissa voidaan huomioida mahdollisuus korvata 
matkatyö verkkovälitteisillä tapaamisilla14,15.

Tieto- ja asiantuntijatyö tapahtuu usein etänä. Ilman 
riittävää yhteydenpitoa työntekijän ja työyhteisön 
välillä työkaverit ja esihenkilö voivat jäädä etäiseksi16. 
Haavoittuvassa asemassa ovat erityisesti uudet ja 
työuran alussa olevat työntekijät. Etätyössä työntekijän 
ja työyhteisön välisiä kohtaamisia on vähemmän, 
jolloin työkykyyn liittyvien haasteiden (esimerkiksi 
päihdeongelmat) havaitseminen voi olla vaikeampaa. 



Yhteydenpidon avulla työn sujuvuutta ja työkykyä 
koskevat ongelmat on helpompi tunnistaa ajoissa. 
Etätyössä kuormitustekijöiksi voivat myös nousta 
työajan piteneminen ja työn- ja muun elämän välisen 
rajan hämärtyminen, etäkokousten määrästä johtuva 
huokoisuuden puute työpäivässä sekä etätyöpisteen 
heikko ergonomia.17,18,19

Keskeisiä voimavaroja
Asiantuntijatyössä on parhaimmillaan paljon voima-
varoja, jotka tukevat työkykyä. Keskeisiin voimavaroihin 
kuuluvat mm. työn kehittävyys, työstä palautuminen, 
vaikutusmahdollisuudet työhön, hyvä johtaminen sekä 
yhteisöllisyys.

 Oikeuden- 
mukainen 
kohtelu

Osaaminen ja 
vaikutusmah-
dollisuudet

Palautuminen 
työstä

Työyhteisön 
tuki

Työn kehittävyys

Työkykyä tukeva asiantuntijatyö on sopivan haastavaa 
ja tarjoaa oppimisen ja kehittymisen mahdollisuuksia. 
Työn kehittävyys on yksi tärkeimmistä työkyvyn 
voimavaroista asiantuntijatyössä20. Asiantuntijatyö 
tarjoaa usein monipuolisia mahdollisuuksia hyödyntää 
osaamista, taitoja ja henkilökohtaisia vahvuuksia 
työssä. Oppimisen kannalta ovat tärkeitä riittävä 
työyhteisön tuki, reflektointi ja vuoropuhelu sekä 
oppimiselle varattu aika. Ilman riittävää tukea ja 
resursointia jatkuvista oppimisvaatimuksista voi 
muodostua kuormitustekijä21,22. Parhaimmillaan 
asiantuntijatyön tekijät oppivat työn arjessa, kun tietoa 
sovelletaan käytännön tilanteissa ja siirretään työn-
tekijöiden välillä. Vertaisoppiminen työkaverilta toiselle 
on yksi tärkeimmistä oppimisen keinoista työpaikalla23. 
Oppimista voivat usein tukea myös sopivasti mitoitet-
tujen uusien työtehtävien ja vastuualueiden saaminen 
sekä osallistumismahdollisuudet työpaikan toiminnan, 
tuotteiden tai palveluiden kehittämiseen. Oppimista 
voidaan johtaa suunnitelmallisesti, jolloin oppimiselle 
tarjotaan aikaa ja tukea. Runsaiden oppimisvaati-
musten kohdalla voidaan oppimistarpeita priorisoida 
vuoropuhelussa työntekijän kanssa.

Henkilöstötuottavuusindeksi** (0–100) on työyhteisö-
kyselyistä muodostettava tunnusluku, joka lasketaan 
henkilöstön osaamista, työkykyä ja motivaatiota 
koskevista tuloksista. Osallistavassa työyhteisössä 
henkilöstötuottavuus on keskimäärin korkeampaa.*
Lähde: Elon Työyhteisömittari (2023)
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 ** Henkilöstötuottavuusindeksi on laskettu Elon asiakas- 
yritysten työyhteisömittarista. Laskenta perustuu 
julkaisuun: Aura ym. Henkilöstötuottavuuden 
johtaminen 2018. Aura Consulting Oy. Helsinki.

Palveleva johtaminen

Työkykyä tukevaan johtamiseen kuuluvat oikeuden-
mukainen kohtelu, arvostuksen osoittaminen 
henkilöstölle, jämäkkyys ja epäkohtiin puuttuminen, 
aloitteellisuuteen kannustaminen, selkeä työtä koske-
vien odotusten ja tavoitteiden viestiminen ja rohkeus 
kehittää työpaikan toimintamalleja. Nämä johtamisen 
teot muodostavat niin sanotun palvelevan johtamisen 
kokonaisuuden, joka edistää tutkitusti muu muassa 
työn imua, sitoutumista työpaikkaan, luottamusta ja 
yhteenkuuluvuutta työyhteisössä, muutoksiin sopeu-
tumista ja työssä suoriutumista. Palveleva johtaminen 
vähentää myös riskiä henkilöstön työuupumukselle24. 
Esihenkilötyössä onnistuminen edellyttää, että esihen-
kilö käy jatkuvaa vuoropuhelua työntekijöiden kanssa 
ja tunnistaa työn sujuvuuden haasteet ja hyvinvointia 
heikentävät riskit työn arjessa.

Vaikutusmahdollisuudet

Asiantuntijatyö tarjoaa usein monipuolisesti vaikutus-
mahdollisuuksia työhön. Työntekijän vaikutusmah-
dollisuudet voivat tarkoittaa päätäntämahdollisuuksia 
esimerkiksi seuraavissa asioissa: työajat, työn toteut-
tamispaikka, työtehtävien priorisointi, työmenetelmät, 
töiden suoritusjärjestys ja työn suoritustapa, työpaikan 
yhteisten asioiden kehittäminen. Sopivasti mitoitetut 
ja hyvät vaikutusmahdollisuudet vähentävät työ-
kyvyttömyysriskiä25. Hyvien vaikutusmahdollisuuksien 
merkitys työkyvyn ylläpidon kannalta kasvaa, kun työn 



vaatimukset vahvistuvat26. Sopivat vaikutusmahdol-
lisuudet riippuvat osin työn luonteesta. On tärkeää 
kohdistaa huomio niihin vaikutusmahdollisuuksiin, 
jotka kussakin työssä ovat olennaisia työn sujuvuuden 
ja työntekijän edellytysten näkökulmasta. Työn 
luonteeseen sopimaton ja liian suuri päätäntävalta 
ilman selkeitä työn tavoitteita voivat heikentää työn 
vastuualueiden selkeyttä ja lisätä työkuormitusta.27

Mahdollisuus vaikuttaa omaan työhön on keskeinen 
voimavara erityisesti tietotyössä. Kun vaikutus-
mahdollisuuksia koetaan enemmän, myös työssä 
innostuneisuus on usein vahvempaa.*
Lähde: Elon Työyhteisömittari (2023)
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*  Tämän raportin kuvaajat on rakennettu tarkastele-
malla yrityksiä, joissa johtajien, asiantuntijoiden sekä 
erityisasiantuntijoiden osuus ylitti 80 % yrityksen 
henkilöstöstä vuonna 2023.

Työyhteisön tuki

Tieto- ja asiantuntijatyö toteutuu yhä useammin 
tiimityönä. Tiimityön merkityksen kasvaessa työkykyjoh-
tamisessa on entistä tärkeämpää edistää työyhteisön 
vuorovaikutuksen toimivuutta, yhteisöllisyyden kehit-
tymistä ja tuen jakamista työyhteisön jäsenten kesken. 
Työyhteisön tuki vähentää työuupumuksen riskiä ja 
edistää työkykyä. Työyhteisön tuki voi tarkoittaa esimer-
kiksi työn sujuvuutta tai ongelmien ratkaisua tukevan 
tiedon ja neuvojen tarjoamista, käytännönläheistä apua 
työtehtävien suorittamisessa, työssä onnistumista 
tukevan palautteen jakamista ja kannustamista28. 
Etätyössä on tärkeää kiinnittää erityistä huomiota 
työyhteisön tuen jakamiseen. Lisäksi kannattaa hyödyn-
tää läsnäpalaverien edut erityisesti yhdessä oppimisen 
ja innovaatioiden syntymisen kannalta.

Työstä palautuminen

Työstä palautuminen on kehon ja mielen elpymistä 
työn rasituksista. Työntekijän osaamista vastaavat työ-
tehtävät, kohtuullinen työmäärä ja työaikataulu luovat 

edellytyksiä työstä palautumiselle. Ylikuormittuminen 
hidastaa palautumista eikä työstä palautumista voi 
myöskään ”varastoida etukäteen” esimerkiksi lomalla. 
Työkyvyn kannalta keskeisintä on säännöllinen ja 
tasainen palautuminen arjessa. Vapaa-ajalla työstä 
palautumista edistävät irrottautuminen työstä, riittävä 
lepo ja uni, mielekkäät harrastukset ja myönteiset 
sosiaaliset suhteet.

Palautumista tulisi tapahtua jo työpäivän aikana.  
Näin kuormitus ei kasaannu ja vapaa-ajalla ehtii 
tehokkaammin palautua29,30. Rentouttavien kahvi-  
ja lounastaukojen pitäminen tukee palautumista.  
Muita keinoja työstä palautumisen edistämiseksi 
työssä ovat esimerkiksi lyhyet ”mikrotauot” (alle  
5 minuuttia), kevyempien ja raskaampien työtehtävien 
vaihtelu päivän aikana, siirtymäaika kokousten välissä, 
taukoliikunta tai lihaksia rentouttavat venyttelyliikkeet 
työn lomassa. Lyhyetkin virkistäytymisen hetket 
edistävät palautumista ja sujuvoittavat työskentelyä31. 
Työntekijöiden vaikutusmahdollisuudet työpäivän 
aikaisten taukojen pitämiseen, työaikoihin ja työ-
vuoroihin tukevat työkykyä.

LÄHTEET – KUORMITUS- JA VOIMAVARATEKIJÄT

Lukuohje lähteisiin

Tässä raportissa lähdeviittaukset on sijoitettu siten, että nume-
roinnin ollessa virkkeen sisällä viitataan vain kyseisen virkkeen 
numerointia edeltävään osuuteen, kun taas numeroinnin sijaitessa 
virkkeen lopetusmerkin ulkopuolella lähdeviittaus koskee koko 
kappaletta tai edellisen lähdeviittauksen jälkeisiä virkkeitä aina 
kyseiseen numeroviittaukseen asti. Lähdeluettelossa on annettu 
koko lähdeviittaus, kun lähde esiintyy ensimmäisen kerran. Kun 
samaan lähteeseen viitataan uudelleen, annetaan lähteen (pää)
kirjoittajan sukunimi ja julkaisuvuosi sekä tarvittaessa tarkempia 
tunnistetietoja, kuten lähteen nimi. 
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Ilmiöt ja trendit
Johdanto
Tieto- ja asiantuntijatyön keskeisiä muutostrendejä 
ovat työelämän kiihtyminen ja tehostuminen, työnteon 
tapojen muutoksen mukanaan tuomat vaikutukset 
työyhteisöjen rakentumiseen sekä tekoälyn kehitys. 
Keskeisiä keinoja työkyvyn tukemiseen muutosten 
keskellä ovat oppimisen johtaminen, työskentelyä 
tukevat pelisäännöt, koko työyhteisön osallistaminen 
ja kannustavan ilmapiirin vaaliminen.

Sujuva aivotyö
Tietotyön kasvavia vaatimuksia voidaan tarkastella 
työelämän kiihtymisen ja tehostumisen kautta (työelä-
män intensifikaatio)1,2. Työn tehostuminen tarkoittaa, 
että työtahti kiristyy. Työtehtäviä suoritetaan saman-
aikaisesti ja työn huokoisuus vähenee. Työtahdin 
kiristymisen lisäksi vaatimukset itseohjautuvaan 
työskentelyyn, päätöksentekoon ja työuranhallintaan 
sekä osaamisen kehittämiseen ovat kasvaneet3. On 
tunnistettu, että työn liiallinen tehostuminen heikentää 
työntekijöiden työssä suoriutumista sekä työhyvinvoin-
tia ja -motivaatiota4,5,6 jolloin ilmiötä tulee tarkastella 
myös työkykyjohtamisen näkökulmasta. Tässä osiossa 
tietotyön tehostumista tarkastellaan kasvavien oppi-
misvaatimuksien, ajanhallinnan ja keskittymiskyvyn 
näkökulmista.

• Tietotyössä korostuu jatkuva työssä oppiminen 
ja sen johtaminen

• Ajanhallintaa tarvitaan niin organisaation, 
esihenkilöiden, työnteon yhteisöjen kuin 
yksittäisten työntekijöiden tasolla

• Yhteiset pelisäännöt keskeytyksettömästä 
ajasta sekä hiljaisista työtiloista tukevat 
keskittymiskykyä 

• Työtehtävien priorisointi ja niihin kuluvan 
ajan hahmottaminen luovat työssä aikaa 
olennaiselle

Kasvavat osaamisvaatimukset edellyttävät 
oppimisen johtamista

Tietointensiivisessä työssä osaamisen kehittämisen 
vaatimukset ovat lisääntyneet7. Työikäisten jatkuvan 
oppimisen merkitys on noussut työelämäkeskustelun 
keskiöön yhteiskunnan muutostrendien (muun muassa 
kiristynyt kilpailu, ilmastonmuutos, digitalisaatio) 
sekä hallitusohjelmaan vuonna 2019 kirjatun jatkuvan 
oppimisen uudistuksen myötä8,9. Vaikka lisääntyvät 
oppimisvaatimukset ovat esillä työelämän muutos-
puheessa, on hyvä ymmärtää jatkuvan oppimisen 
ilmiön yhtäaikainen ajattomuus ja ajankohtaisuus. 

Työelämän muuttuminen on itsessään pysyvä tila, mikä 
luo perustan yksilöiden, yhteisöjen ja organisaatioiden 
kehittymiselle ja oppimiselle.10 Organisaatioissa 
ymmärretään oppimisen tärkeys, mutta oppimisen 
tukemisen keinot perustuvat usein rajatusti ajatukseen 
kursseista ja koulutuksista11. Nämä eivät kuitenkaan 
enää yksinään riitä vastaamaan nopeasti muuttuviin 
osaamisvaatimukseen. Kun oppiminen on jatkuvaa 
ja työn lomassa tapahtuvaa työssä oppimista, tulee 
organisaatioiden kehittää keinoja päivittäin tapahtuvan 
oppimisen tukemiseksi.12

Työssä oppimista mahdollistavia ja rajoittavia tekijöitä 
voidaan tarkastella yksilön ja työpaikan ominaisuuk-
sien näkökulmista13,14,15. Työssä oppimisen yksilöllisiä 
lähtökohtia ovat aikaisempi osaaminen ja kokemukset, 
motivaatio, toimijuus ja sitoutuneisuus, itseluottamus 
sekä elämäntilanne16. Yksilön oppimisen edellytyksinä 
on korostettu muun muassa uteliaisuutta, orientoitu-
mista oppimiseen ja sitoutuneisuutta17. Samaan aikaan 
työpaikan ominaisuudet vaikuttavat merkittävästi 
työssä oppimisen mahdollisuuksiin. On esimerkiksi 
tunnistettu, että organisaatiokulttuuri, jossa yksilöillä 
on riittävät mahdollisuudet vaikuttaa omaan työhönsä 
sekä virheiden tekeminen sallitaan, edistää työssä 
oppimista18. Työssä oppimista voidaan tukea muun 
muassa rakentamalla organisaatioon turvallinen ja 
luottamuksellinen oppimisympäristö19. Työpaikan 
osallistamiskulttuuri on keskeinen tekijä oppimisen 
mahdollistamisessa, sillä tasavertainen mahdollisuus 
osallisuuteen työyhteisössä edistää oppimista. Hyvät 
yhteistyösuhteet (kollegat, esihenkilöt, johto), joissa on 
mahdollista keskustella avoimesti, arvioida projektien 
onnistumisia ja epäonnistumia sekä antaa positiivista 
ja rakentavaa palautetta luovat mahdollisuuksia 
arkiseen oppimiseen. Lisäksi esimerkiksi organisaation 
selkeät roolit ja vastuualueet sekä henkilöstöjohta-
misen eri käytännöt, kuten työn kierrot voivat tukea 
työssä oppimista.20

Tutkimukset osoittavat, että kohtuulliset oppimisvaa-
timukset työssä lisäävät työn merkityksellisyyttä ja 
työn imua. Kun oppimisvaatimukset lisääntyvät hyvin 
vähän tai hyvin paljon työn merkityksellisyys koetaan 
alhaisempana.21,22 Vanhemmat työntekijät voivat 
kokea enemmän työn tehostumista ja tehostuneita 
tieto- ja taitopohjaisia oppimisvaatimuksia, kun taas 
nuoremmat työntekijät kokevat enemmän tehostuneita 
urasuunnitteluun ja päätöksentekoon liittyviä vaati-
muksia. Työntekijän iällä ei kuitenkaan ole yhteyttä 
tehostuneiden työvaatimuksien työhyvinvoinnin 
(työuupumus, työn imun kokemus) kokemuksiin.23 
Osaamis- ja oppimisvaatimuksiin on pystyttävä 
tarjoamaan työntekijöille erilaisia resursseja ja mah-
dollisuuksia, sillä on viitteitä, että yli- tai alimitoitetut 
oppimisvaatimukset heikentävät yksilön työhyvinvointia 
ja -kykyä.24,25,26



Viisi askelta oppimisen käynnistämiseen 
työpaikalla (katso oppimisen starttipaketti) 

• Puhu oppimisesta  
• Mahdollista aikaa  
• Kehittäminen kuuluu kaikille  
• Jaa osaamista  
• Tue yksilöä 

Lue lisää ja lataa käyttöösi:  
Oppimisen starttipaketti >

Työn olennaistaminen ja ajanhallinta

Eräitä merkittävimmistä työn kuormitustekijöitä 
aivotyössä ovat työn keskeytykset ja häiriöt, usean 
tehtävän suorittaminen samanaikaisesti sekä projek-
tityöhön liittyä aikapaine27. Verkostoissa työskentelyn 
tuottama työn sidoksisuus ja työnteon yhteisöjen 
monipuolisuus vaativatkin ajanhallintaa niin orga-
nisaation, esihenkilöiden, työnteon yhteisöjen kuin 
yksittäisten asiantuntijoiden tasolla. Työtehtävien 
priorisointi tukee ajanhallintaa28. Ajanhallinnan tuke-
minen on yhteydessä niin työn tuloksellisuuteen kuin 
työntekijöiden hyvinvointiin29.   
 
Työkykyjohtamisen merkitys ajanhallinnassa on 
yhä korostuneempi sirpaloituneessa työssä ja 
monimutkaisissa työympäristöissä, joissa tuottava 
työ vaatii yksilösuoritusten sijasta laajaa yhteistyötä. 
Verkottuneessa työssä onkin olennaista löytää organi-
saation ydintehtävät ja selkeyttää yhteiset päämäärät. 
Monimutkaiset päällekkäiset projektit voivat haitata 
toistensa edistymistä. Tämän vuoksi olisikin tärkeää, 
että niin organisaation johdolla kuin työntekijöillä olisi 
jaettu käsitys prioriteeteista sekä erilaisiin työtehtäviin 
kuluvasta ajasta. Tehtäväkokonaisuuksien keston 
tunnistaminen sekä aikabudjetointi tukevat asiantunti-
joiden ajanhallintaa.30 
 
Myös organisaation sisäisissä pienemmissä työnteon 
yhteisöissä on pidettävä huolta tavoitteiden ja aikatau-
lujen selkeydestä sekä varmistettava kaikkien projek-
tiin osallistuvien sitoutuneisuus yhteisiin päämääriin. 
Yhteinen ymmärrys työtehtävien kokonaisuudesta, 
osatavoitteet ja tehtävien selkeä ja tasapuolinen 
jakautuminen eri henkilöille ovat olennaisia yhteistyön 
sujuvuudelle. Lisäksi organisaatioissa voidaan tukea 
ajanhallintaa mahdollistamalla etätyöskentelyn 
ja luomalla toimistoissa erilaiseen työskentelyyn 
sopivia ympäristöjä. Myös ajankäytön pelisäännöistä 
sopiminen ja esimerkiksi keskeytyksettömän työajan 
luominen voivat olla hyödyllisiä.31

Asiantuntija voi omassa työssään rajata työtään 
priorisoimalla, minkä apuna ovat esimerkiksi konk-
reettisten tehtävälistausten tekeminen ja osatehtävien 
hahmottelu. Tehtävien priorisointi voi tapahtua useista 
näkökulmista, joita voivat olla esimerkiksi kiireellisyys 
tai kiinnostavuus. Asiantuntijan ajankäytön suunnittelu 
tapahtuu myös osittain yhteistyössä esihenkilön 
kanssa. Työnantajan on tarjottava riittävästi suuntavii-
voja työn priorisoinnille. Esihenkilöllä onkin merkittävä 
rooli aikaa kunnioittavan kulttuurin luomisessa 
sekä yhteisten ajanhallintakeinojen sopimisessa 
muuttuvissa olosuhteissa. Avoin keskusteluilmapiiri 
ajankäyttöön liittyen sekä esihenkilön tuntemus 
yksilöiden työskentelytavoista auttavat haasteisiin 
puuttumisessa.32

Keskittymiskyvyn elvyttäminen

Yhtenä ajanhallinnan keskeisenä rakennuspalasena 
on työntekijöiden keskittymiskyvyn turvaaminen. 
Asiantuntijan tuottavuus ja kyky keskittyä ovat vahvasti 
yhteydessä toisiinsa, joten keskeytysten hallinta on 
monella tapaa organisaatioiden edun mukaista33. 
Keskeisimpiä tekijöitä keskittymiskyvyn tukemisessa 
ovat yhteiset pelisäännöt, keinot tietotulvan hal-
lintaan, tilojen suunnittelu ja työn tauotus, joiden 
avulla häiriöitä ja keskeytyksiä voidaan vähentää. 
Keskittymiskyvyn elvyttäminen rakentuu yhtäältä 
työympäristöstä, toisaalta yhteisön yhdessä sovituista 
käytänteistä sekä yksilöiden toimintatavoista.

Merkittävä osa tieto- ja asiantuntijatyötä tekevistä 
työskentelee avokonttoreissa, joissa olisi hyvä tarjota 
erilaisia työskentelytiloja esimerkiksi ryhmätyöhön ja 
hiljaiseen työskentelyyn. Myös riittävä valaistus, sekä 
hälyn ja äänen vähentäminen, näköesteet ja työpis-
teiden sijoittelu tukevat keskittymistä avonaisissa 
tiloissa34. Lisäksi keskittymiskykyä voidaan tukea myös 
mahdollistamalla joustavat etätyöratkaisut. Toisaalta 
myös etätyöskentelyyn voi kohdistua keskittymistä 
alentavia tekijöitä esimerkiksi etätyöympäristön 
aiheuttamat häiriöt.

Yhteisön yhteisillä sopimuksilla voidaan varmistaa, 
että tiloja käytetään tarkoituksenmukaisesti siten, 
että esimerkiksi palaverit siirrytään pitämään neuvot-
teluhuoneisiin. Työympäristön tarkoituksenmukaisen 
hyödyntämisen ohella kognitiivista ergonomiaa voidaan 
tukea sopimalla yhteisesti, kuinka paljon kalenterista 
voi varata keskeytyksetöntä työaikaa ja miten työyh-
teisössä viestitään sekä kuinka nopeasti viesteihin on 
reagoitava. Tietotulvan vähentämiseksi on järkevää 
selkeyttää, mitkä viestintäkanavat ovat sopivimpia 
kuhunkin tilanteeseen sekä varmistaa viestinnän 
selkeys ja harkitut vastaanottajalistat. Lisäksi tietojen 
säilyttämisen tavat, kuten kansiorakenteiden ja 
tiedostopohjien yhdenmukaisuus on selkeää ja aikaa 
säästävää.35

https://hyvatyo.ttl.fi/tyo2030/tyoelamainnovaatiot/oppimisen-starttipaketti


Yksilön vastuulla on noudattaa yhdessä sovittuja 
toimintatapoja ja kunnioittaa keskeytyksettömäksi 
varattua aikaa. Esimerkiksi keskusteluiden käyminen 
tai yksityisten asioiden hoitaminen on hyvä tehdä 
etäämmällä työpisteestä. Lisäksi jokaisen on hyvä 
varata kalenteristaan aikaa keskittymisen mahdol-
listavaan työskentelyyn. Ilmoitusten ja hälytysten 
kytkeminen pois päältä sekä sovellusten älä häiritse 
-tila mahdollistavat oman keskeytyksettömän työn. 
Kysymistä ja neuvomista varten on hyvä varata erillinen 
aika kalenterista ja käyttää harkintaa siinä, voiko 
käsiteltävää asiaa siirtää myöhempään ajankohtaan.36

Työyhteisön sosiaalinen hyvinvointi
Etä- ja hybridityön yleistyttyä työyhteisöjen sosiaaliset 
käytänteet ovat murroksessa. Suomessa työssäkäy-
vien ihmisten kokema yksinäisyys on lisääntynyt ja 
yhteisöllisyyden kokemukset ovat polarisoitumassa37. 
Ihmisen yksi keskeinen perustarve on kokea yhteen-
kuuluvuutta38 eli kokea kuuluvansa osaksi yhteisöä. 
Yhteisöllisyys ja yhdessä tekeminen myös lisää par-
haimmillaan työn imua, eli myönteistä motivaatio- ja 
tunnetilaa työssä39. Työyhteisön tuki myös vähentää 
työuupumuksen riskiä40. On tärkeää, että tunteiden 
ja vuorovaikutuksen laadun merkitys tunnistetaan 
työyhteisöissä. Yhteisöllisyyden vahvistamisen käytän-
töihin tulee panostaa tietotyön johtamisessa.

• Ihminen haluaa kokea kuuluvansa yhteisöön / 
Ihmisellä on luontainen tarve kuulua sosiaali-
seen yhteisöön

• Suomessa työikäisten kokema yksinäisyys on 
lisääntynyt 

• Työpaikan kannustava ja rohkaiseva tunneilma-
piiri vahvistaa yhteenkuuluvuutta ja ehkäisee 
työyksinäisyyttä

• Riittävän tuen saaminen (apu, neuvot, työtä 
tukeva tiedon saanti, palaute, käytännön tuki)

Tunteet kuuluvat työpaikoille

Tunteet ovat läsnä ihmisten toiminnassa, vuorovai-
kutuksessa, päätöksenteossa sekä ajattelussa, ja 
niillä on keskeinen rooli työelämässä niin yksilöiden 
kuin organisaatioiden näkökulmasta41,42. Yksittäisten 
työntekijöiden tunteet liittyvät muun muassa moti-
vaatioon sekä työhyvinvointiin ja -tyytyväisyyteen. 
Organisaatioiden näkökulmasta tunteiden rooli nousee 
esiin muun muassa työyhteisöjen sosiaalisissa suhteissa 
ja työelämän muutostilanteissa sekä työn kehittämi-
sessä. Esimerkiksi oppimisen johtamisen näkökulmasta 

on havaittu, että tunteet (esimerkiksi turvallisuus, 
uteliaisuus ja rohkeus) edistävät työssä oppimista, kun 
taas toiset tunteet (esimerkiksi ulkopuolisuus ja epävar-
muus) voivat rajoittaa oppimista työpaikoilla43. Tunteet 
voivat siis edistää tai rajoittaa tavoiteltuja päämääriä, 
minkä vuoksi niistä on hyvä olla tietoinen.

Työssäkäyvien yksinäisyys on lisääntynyt

Yksinäisyys on tunnistettu kansainvälisellä tasolla 
yhteiskunnalliseksi ja kansanterveydelliseksi ongel-
maksi44. Vuonna 2023 Suomessa työssäkäyvästä 
väestöstä yksinäisyyttä on kokenut lähityössä 28 %, 
hybridityössä 25 % ja pelkästään etätyötä tehneistä  
32 %. On havaittu, että yleinen yksinäisyys on kasvanut 
kokoaikaisessa etätyössä vuosina 2021–2023.45 

Työelämässä koetusta yksinäisyydestä ei juurikaan 
puhuta, vaikka joka viides suomalainen työssäkäyvä 
kokee yksinäisyyttä ja joka kolmas ulkopuolisuutta46.

Työyksinäisyys tarkoittaa, että työntekijä kokee itsensä 
ulkopuoliseksi työpaikalla, tuntee eristyneisyyttä 
muusta työyhteisöstä ja heikkoa yhteenkuuluvuutta 
työyhteisöönsä47,48,49. Työssä koettu yksinäisyys voidaan 
paikantaa työkykyriskiksi, sillä työyksinäisyys voi 
heikentää työsuorituksia, lisätä työuupumusoireita 
ja vähentää työn imun kokemuksia50,51,52. On myös 
tunnistettu, että työyksinäisyys voi heikentää organi-
saatioon sitoutumista sekä kokemusta kollegoilta ja 
esihenkilöltä saatavasta tuesta53. Kokemus yhteyden 
puuttumisesta ja vähäisestä yhteisöllisyydestä altistaa 
työyksinäisyyden kehittymiselle.54 Esimerkiksi etä- ja 
hybridityöhön voi sisältyä riskejä työyhteisöjen laaduk-
kaiden sosiaalisten suhteiden rakentumiseen55. Mutta 
toisaalta on myös viitteitä, ettei työn tekemisen paikka 
ole yhteyksissä koettuun työyksinäisyyteen56.

Yksinäisyyden ehkäiseminen työpaikoilla

Työssä koetun yksinäisyyden kokemuksia voidaan 
ehkäistä vahvistamalla työyhteisön vuorovaikutuksen 
ja viestinnän laatua ja tarjoamalla tukea ja apua 
kollegoille57. Keskeistä työyksinäisyyden ehkäisyssä on 
kannustavan ja tukevan työilmapiirin kehittäminen, 
sillä on havaittu, että mahdollisuudet vuorovai-
kutukseen ja yhteistyöhön eivät yksinään poista 
koetun ulkopuolisuuden kielteisiä vaikutuksia58. On 
muun muassa tunnistettu, että suurimpia riskejä 
yhteisöllisyydelle ovat työssä koettu eettinen stressi ja 
ristiriitaiset odotukset työlle59. Työntekijät, jotka eivät 
koe työyksinäisyyttä kokevat vahvempaa yhteenkuu-
luvuutta organisaatioonsa ja käyttäytyvät proaktiivi-
semmin, minkä vuoksi työpaikkojen kannattaa tukea 
työyhteisöjen tiimiytymistä ja kannustavan ilmapiirin 
rakentamista60.



Näin vähennät yksinäisyyttä työpaikalla 
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• Tunnista yksinäisyyden ja ulkopuolisuuden 
tunne 

• Ota yksinäisyys puheeksi 
• Suhtaudu myötätuntoisesti itseen ja toisiin
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Tekoäly ja työn murros
Tekoälyllä viitataan tietokoneisiin tai tietokoneohjel-
miin, jotka kykenevät älykkäiksi miellettyihin tehtä-
viin61. Tekoälyn ja automaation kehityksellä on laajoja 
vaikutuksia yhteiskuntaan ja työelämään. Teknologisen 
kehityksen vauhtia ja tarkkoja vaikutuksia on kuitenkin 
haastava ennakoida, sillä muutokset etenevät harvoin 
suoraviivaisesti62. Toistaiseksi tekoäly on korvannut 
lähinnä rutiininomaisia ja toistuvia tehtäviä, mutta 
jatkossa myös tietotyön helposti ennustettavissa 
olevia toimintoja voidaan siirtää ihmiseltä tekoälylle63. 
Vaikka osa tehtävistä onkin mahdollista automatisoida, 
tekoälyn kehityksen myötä ennakoidaan syntyvän myös 
uudenlaista työtä. Murroksen keskellä tieto- ja asian-
tuntijatyön parissa työskentelevien työkykyä voidaan 
tukea varmistamalla riittävä osaaminen tarvittavien 
taitojen muuttuessa.

• Tekoälyn kehittyessä ihmisen osaamisessa 
korostuvat vuorovaikutustaidot, luovuus,  
empatia ja monialainen yhteistyö

• Tekoäly voi olla merkittävänä apuna tiedon-
saannissa ja tiedon hallittavuudessa

• Työpaikkojen on hyvä kiinnittää huomioita 
työntekijöiden yksilöllisiin tuen tarpeisiin 
tekoälyn käyttöönotossa

• Tekoälyn myötä voi syntyä uusia työtehtäviä 
esimerkiksi eettisen asiantuntijuuden parissa

 

Tekoäly muuttaa työtehtäviä

Jo tällä hetkellä tekoäly on vahvasti läsnä monen 
asiantuntijatehtävissä työskentelevän arjessa. 
Esimerkiksi puheentunnistus ja kielenkääntäminen 
sujuvat tekoälyltä jo huomattavan hyvin. Lisäksi teko-
älyratkaisuja kokeillaan parhaillaan myös liikenteessä, 
lääketieteessä sekä tunneilmaisujen tunnistamisessa64. 
Nopeat muutokset voivat herättää huolta työtehtävien 
katoamisesta sekä oman osaamisen riittävyydestä. 
Tekoälyn ihmistyötä korvaavista vaikutuksista onkin 
esitetty erilaisia näkemyksiä, mutta kokonaisten 

työtehtävien sijasta voi olla mielekkäämpää tarkastella 
muutoksia yksittäisten toimintojen tasolla, sillä vain 
harvoissa työtehtävissä kaikki työ on siirrettävissä 
tekoälylle65. Samalla, kun pohditaan ihmisen ja koneen 
välistä työnjakoa, on usein aiheellista kiinnittää 
huomiota myös ihmisten väliseen työnjakoon sekä 
tehdä siihen tarvittaessa uudistuksia66.

Tekoälyn korvatessa yksinkertaisempia kognitiivisia 
tehtäviä, ihmisille voi vapautua aikaa toistuvan työn 
parista haastavampiin toimintoihin67. Vaikeutuvien 
tehtävien myötä syntyy myös mahdollisuuksia kehittää 
asiantuntijoiden osaamista uudella tavalla68, mikä 
voi vahvistaa heidän työkykyään. Toisaalta tämä voi 
myös vähentää työn huokoisuutta ja aikaisempien 
rutiininomaisten työtehtävien tuomaa vaihtelua 
työssä. Tiedonsaannin parantamisessa ja tiedon 
hallittavuudessa tekoäly on ihmiselle merkittävänä 
apuna69. Tekoälyn avulla voidaan tehokkaasti haravoida 
ja suodattaa hyödyllistä tietoa sekä tuottaa analyysejä 
suurista tietomääristä, joiden hallinta ihmisten toi-
mesta olisi vaikeaa ja kuormittavaa70.

Sen sijaan monipuolista kommunikointia, tunteiden 
osoittamista, intuition tai luovuuden käyttämistä ja 
kulttuurin ja ihmisen toiminnan ymmärtämistä vaativat 
tehtävät eivät todennäköisesti ole nopeasti korvatta-
vissa tekoälyllä71. Tekoälyajassa monialainen yhteistyö, 
vuorovaikutustaidot, joustavuus ja empatia koros-
tuvatkin, kun ihmisten työskentely koostuu entistä 
enemmän luovasta ongelmanratkaisusta yhdessä 
muiden kanssa72. Yhä globalisoituvassa maailmassa 
ja erityisesti ikääntyvässä Suomessa korostuu myös 
asiantuntijoiden kyky tehdä yhteistyötä eri kulttuu-
reista tulevien ihmisten kanssa73.

Luovuuden ja sosiaalisen älykkyyden ohella kyky 
ennakoida tulevaa sekä päätöksenteko erottavat yhä 
ihmisiä ja koneita74. Päätöksenteko vaatii laajaa koko-
naisuuksien hahmottamista ja ymmärrystä siitä, mikä 
on järkevää tietyssä kontekstissa ja näissä ihminen on 
yhä ylivertainen75. Lisäksi tekoälyä ohjaa tilastollinen 
päättely, jolloin moraali- ja arvokysymykset eivät 
ole aina samalla tavalla huomioituna kuin ihmisen 
päätöksenteossa. Kuitenkin päätöksenteko vaatii usein 
eettistä pohdintaa ja voikin ajatella, että tekoälyn 
kehityksen myötä uusia työtehtäviä voi syntyä esimer-
kiksi eettisen asiantuntijuuden parissa76.

Oppiminen ja osaaminen tekoälyajassa 

Työelämän murroksessa myös työssä tarvittavat taidot 
muuttuvat, mikä edellyttää koulutuksen tarjoamista 
sekä kannustamista osaamisen kehittämiseen 
työpaikoilla. Tekoälyn ja muun digitalisaatiokehi-
tyksen vaikutus työhyvinvointiin riippuukin vahvasti 
johtamiskäytännöistä sekä työntekijöiden osaamisesta 
huolehtimisesta77. Toisaalta pelkästään koulutuksen 
ja osaamisen lisääminen sellaisenaan ei ole ratkaisu 

https://www.helsinkimissio.fi/tarvitsetko-apua/aikuisille/yksinaisyys-tehtavakirja/


varmistaa työelämän vaatimia riittäviä tietotaitoja, 
vaan on myös ennakoitava, millaista osaamista omalla 
toimialla ei jatkossakaan pystytä korvaamaan tai ole 
perusteltua korvata teknologialla78. Myös jatkuvan 
oppimisen merkitys korostuu79. Kivijalan oppimiselle 
tekoälyajassa muodostavat alakohtaisten työtehtävien 
taitojen hallinta sekä luova ja sosiaalinen älykkyys80.

Työntekijöiden osallistaminen uuden teknologian han-
kintaprosesseihin sekä käyttöönottoon on tärkeä osa 
muutosjohtamista. Kun työntekijät otetaan mukaan 
näihin prosesseihin, työn mielekkyys sekä motivaatio 
käyttää uutta teknologiaa tuottavuutta kohentavalla 
tavalla lisääntyvät81. Mitä aikaisemmin työntekijät 
pääsevät ja innostuvat tutustumaan tekoälyyn tai 
muuhun teknologian kehitykseen, sitä todennäköi-
semmin he pystyvät hyödyntämään uuden tekniikan 
luomia mahdollisuuksia82. Vaikka tekoälyyn perustuvaa 
järjestelmää vain hyödyntäisi työnsä tukena ilman, että 
järjestelmää on koulutettava, vaatii käyttö ja tehokas 
hyödyntäminen kuitenkin ymmärrystä järjestelmän 
toimintaperiaatteista83. Ymmärrys siitä, mitä tekoäly 
tekee, auttaa myös löytämään mahdollisia virheitä ja 
korjaamaan ne. Myös ihmisen ja koneen vuorovaikut-
teinen oppiminen on jatkossa entistä vahvemmin läsnä 
työelämässä84.

LÄHTEET – ILMIÖT JA TRENDIT

Lukuohje lähteisiin 

Tässä raportissa lähdeviittaukset on sijoitettu siten, että nume-
roinnin ollessa virkkeen sisällä viitataan vain kyseisen virkkeen 
numerointia edeltävään osuuteen, kun taas numeroinnin sijaitessa 
virkkeen lopetusmerkin ulkopuolella lähdeviittaus koskee koko 
kappaletta tai edellisen lähdeviittauksen jälkeisiä virkkeitä aina 
kyseiseen numeroviittaukseen asti. Lähdeluettelossa on annettu 
koko lähdeviittaus, kun lähde esiintyy ensimmäisen kerran. Kun 
samaan lähteeseen viitataan uudelleen, annetaan lähteen (pää)
kirjoittajan sukunimi ja julkaisuvuosi sekä tarvittaessa tarkempia 
tunnistetietoja, kuten lähteen nimi. 
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Ratkaisuja työhön
Johtaminen

Oppimisen ja osaamisen johtaminen

• Toimialan ja työpaikan tulevien osaamisvaati-
musten arviointi ja ennakointi

• Oppimistarpeista puhuminen ja oppimisen 
merkityksen korostaminen työn arjessa

• Oppimistarpeiden priorisointi vuoropuhelussa 
työntekijöiden kanssa

• Riittävän ajan tarjoaminen oppimiselle
• Oppimisen ja osaamisen kehittämisen mittarien 

määrittäminen ja seuraaminen
• Yksilöllisten tarpeiden huomiointi oppimisen 

tukemisessa
• Vertaisoppimisen ja osaamisen jakamisen 

edistäminen (esimerkiksi tiedon jakamisen 
käytännöt, työpari- ja tiimityöskentelyssä)

• Palautekulttuurin kehittäminen (vertaispalaute 
työntekijältä toiselle, toiminnallisten / hallin-
nollisten esihenkilöiden palaute työntekijöille, 
työntekijöiden palaute esihenkilöille)

• Asiakkailta ja verkostoista syntyvän ymmärryk-
sen ja palautteen jakaminen työyhteisön sisällä

• Henkilökohtaisten vahvuuksien tunnistaminen 
ja käyttömahdollisuuksien tarjoaminen

• Henkilökohtaisten kehittymissuunnitelmien ja 
urapolkujen laatiminen

• Kohdennettu ryhmämuotoinen uravalmen-
nus (esimerkiksi työuran alku, keski- tai 
seniorivaiheessa)

• Yhteiset foorumit ja osallistumisen mah-
dollisuudet työn ja työpaikan yhteisten 
kehittämiseen

Palveleva johtaminen

• Oikeudenmukainen ja reilu kohtelu
• Palautekulttuurin kehittäminen (palautteen 

vastaanottaminen työntekijöiltä ja palautteen 
jakaminen työntekijöille)

• Arvostuksen osoittaminen
• Aloitteellisuuteen kannustaminen
• Rakentava suhtautuminen virheisiin
• Selkeä työtä koskevien tavoitteiden ja odotus-

ten viestiminen
• Rohkeus kehittää työpaikan toimintamalleja
• Myönteinen uuden kokeiluun kannustaminen
• Kehittymisen tukeminen ja urapolkujen 

rakentaminen

Erityistä etätyön johtamisessa

Hyvän johtamisen periaatteet ovat etätyössä pääosin 
samoja kuin lähijohtamisessakin. Etätyössä korostuvat 
seuraavat johtamisen keinot:

• Säännöllinen yhteydenpito työntekijöiden 
kanssa työmäärästä, työn sujumisesta ja 
työhyvinvoinnista

• Yhteiset käytännöt viestintävälineiden käytöstä
• Itseohjautuvuuden tukeminen (esim. neuvonta 

ajanhallinnan keinoissa, työn priorisoinnissa 
tukeminen)

• Työn- ja muun elämän yhteensovittamista sekä 
työn ja vapaa-ajan välisen rajan ylläpitoa tukevan 
kulttuurin edistäminen

• Johdon ja esihenkilön tarjoama esimerkki  
työkykyä tukevaan tasapainoon työn- ja  
muun elämän välillä

• Selkeät pelisäännöt tiedon jakamiseen ja 
tallentamiseen

• Huokoisuuden varmistaminen etätyössä  
(kokousten määrä ja kokousten kesto)

• Työergonomiaa tukevan tiedon jakaminen ja 
ergonomista työskentelyä tukevien työväli-
neiden tarjoaminen (esimerkiksi lisänäyttö 
näyttöpäätetyöhön)

Tutkimustiedon1 mukaan monipaikkaisessa työssä 
korostuu ihmissuuntautuneen johtamisen merkitys, 
johon kuuluvat identiteettijohtaminen ja palveleva 
johtaminen. Identiteettijohtamiseen kuuluu, että 
johtaja edustaa, ohjaa ja vahvistaa ryhmän yhteistä 
identiteettiä. Palvelevaan johtamiseen puolestaan 
kuuluu esimerkiksi työntekijöiden kuuntelu, kannusta-
minen, arvostuksen osoittaminen, vahvuuksien huo-
miointi sekä työtä koskevien tavoitteiden ja odotusten 
selkiyttäminen.

Sujuvan aivotyön tukeminen

Kognitiivisen ergonomian vahvistaminen

• Keskittymistä vaativan työn tukeminen  
työtilojen suunnittelun, työtilojen käyttö-
ohjeiden ja etätyökäytäntöjen avulla

• Työajankäytön pelisäännöistä sopiminen 
(esimerkiksi keskittymistä tukeva ja  
keskeytyksetön työaika)

• Tietotulvan vähentäminen ja tiedonhallinnan 
kehittäminen (esimerkiksi yhteiset käytännöt 
tiedon tallentamisesta ja säilyttämisestä, 
viestintäkanavien- ja välineiden määrän 
kohtuullistaminen, viestinnän tarkoituksen-
mukainen kohdentaminen)



• Tiedonkulun sujuvoittaminen (informaation 
ajantasaisuus ja ymmärrettävyys)

• Tiedonkulun häiriöiden ja tiedon saatavuuden 
epäkohtien puheeksi ottaminen

• Tietotulvan vähentäminen projektityössä 
selkiyttämällä vastuut. Tiedon jakaminen 
kohdennetusti tarpeen mukaisesti.

• Yhteiset käytännöt ja vastuunjako tiedon 
tallentamisesta ja säilyttämisestä

• Viestintäkanavien- ja välineiden määrän 
kohtuullistaminen

• Viestinnän tarkoituksenmukainen 
kohdentaminen

• Valmiit pohjat, mallit ja tarkistuslistat suju-
voittamaan tiedon tuottamista, omaksuttavien 
asioiden jäsentämistä ja kirjaamista

• Päällekkäisten projektien määrän 
kohtuullistaminen

Työn suunnittelu ja organisointi
• Jaettu käsitys työn prioriteeteista sekä erilai-

siin työtehtäviin kuluvasta ajasta
• Kiireen hallinta huolellisella aikabudjetoinnilla, 

hyvällä työn suunnittelulla ja kiireellisiä  
työtilanteita ennakoimalla

• Työtä koskevien odotusten selkiyttäminen ja 
ohjeet työn priorisoinnille

Tiedonkulun hallinta
• Tiedonkulun edistäminen (esimerkiksi infor-

maation kulun esteiden tunnistaminen)
• Tarpeettoman tietotulvan vähentäminen

Fyysisen kuormituksen vähentäminen

• Fyysisen työergonomian vahvistaminen 
(esimerkiksi ergonomisiin työasentoihin pereh-
dyttäminen, riittävästi säätömahdollisuuksia 
tarjoava työpöytä ja työtuoli)

• Taukoliikunta tai lihaksia rentouttavat  
venyttelyliikkeet työn lomassa

• Jatkuvan paikallaanolon vähentäminen 
(esimerkiksi lyhyet jaloittelut työpäivän aikana, 
sähköpöytien hyödyntäminen)

Työn ja muun elämän yhteen- 
sovittamisen tukeminen

• Yksityiselämän näkökulmien huomiointi osana 
työkyvyn ylläpitoa

• Joustavuus ja vaikutusmahdollisuudet 
työaikoihin

• Etätyömahdollisuudet

• Perhevapaalta työhön paluun toimintamallit
• Esihenkilöiden koulutus työpaikan keinoista 

työn ja muun elämän yhteensovittamisen 
tukemiseen

Palautumisen käytännöt

• Henkilöstökoulutukset ja tiedon jakaminen 
palautumista edistävistä keinoista vapaa-ajalla

• Työpäivän aikaiset palautumiskäytännöt 
(esimerkiksi kevyempien ja raskaampien 
työtehtävien vaihtelu päivän aikana, yhteiset 
taukokäytännöt ja vaikutusmahdollisuudet 
taukojen ajankohtaan, siirtymäaika kokousten 
välissä)

Työn muokkaukseen sisältyviä vaiheita2

• Työn muokkaus lisää työntekijän edellytyksiä 
työskentelyyn, kun jokin vamma, sairaus tai 
elämäntilanne heikentävät työkykyä.

• Vaikuttava työn muokkaus edellyttää työpaikalla 
yhteisesti sovittuja toimintamalleja. Työpaikan 
yhteinen toimintamalli edistää henkilöstön 
tasapuolista kohtelua.

Työn muokkaukseen sisältyviä vaiheita

• Työn muokkauksen käytäntöjen suunnittelu.
• Työn muokkaustarpeen tunnistaminen 

(esimerkiksi työntekijän itsensä, työkaverin, 
esihenkilön tai työterveyshuollon toimesta)

• Yksilöllisen tilanteen hahmottaminen ja tiedon 
kerääminen. Mikä kuormittaa työssä erityisesti? 
(esimerkiksi sosiaaliset työn vaatimukset, 
keskittymistä vaativat työtehtävät) Mitkä ovat 
tärkeitä työn voimavaroja yksilöllisessä tilan-
teessa? (esimerkiksi mikä lisää työn mielek-
kyyttä, mitkä työtehtävät sujuvat parhaiten) 
Millaista tukea tarvitaan?

• Yksilöllisten keinojen määrittäminen työpaikan 
toimintamallin mukaisesti (esimerkiksi työajan 
muokkaus, työkykyä tukevat työvälineet, lisätty 
tuki keskittymiselle, toiminnan ohjaus työn 
arjessa, sosiaalisesti kuormittavien työtilan-
teiden korvaaminen muilla työtehtävillä)

• Työn muokkauksen keinojen käyttöönotto  
työn arjessa

• Työn sujuvuuden ja työkyvyn tilanteen 
seuraaminen



Muita työkyvyn tuen keinoja

• Uravalmennus (yksilö- tai ryhmävalmennus)
• Stressinhallinnan tuki (esimerkiksi yksilö tai 

ryhmävalmennus)
• Yksilöterapia
• Työterveyshuollon tuki elintapainterventioissa 

(esimerkiksi ravitsemusterapia painonhal-
linnan tai terveellisen ruokavalion tukena, 
päihdekuntoutus)

LÄHTEET – RATKAISUJA TYÖHÖN

Lukuohje lähteisiin 

Tässä raportissa lähdeviittaukset on sijoitettu siten, että nume-
roinnin ollessa virkkeen sisällä viitataan vain kyseisen virkkeen 
numerointia edeltävään osuuteen, kun taas numeroinnin sijaitessa 
virkkeen lopetusmerkin ulkopuolella lähdeviittaus koskee koko 
kappaletta tai edellisen lähdeviittauksen jälkeisiä virkkeitä aina 
kyseiseen numeroviittaukseen asti. Lähdeluettelossa on annettu 
koko lähdeviittaus, kun lähde esiintyy ensimmäisen kerran. Kun 
samaan lähteeseen viitataan uudelleen, annetaan lähteen (pää)
kirjoittajan sukunimi ja julkaisuvuosi sekä tarvittaessa tarkempia 
tunnistetietoja, kuten lähteen nimi.

[1]  Työterveyslaitos. Johtaja yhteisöllisyyden rakentajana hybridi-
työssä -tutkimuskooste. Luettu 3.2.2025

[2]  Nevala ym. (2023). Työn muokkauksen toimintamalli. Opas 
työpaikoille ja työkyvyn tuen ammattilaisille. Työterveyslaitos.



Tilastot ja kuvaajat
Asiantuntijatyön parissa johtajina, erityisasiantun-
tijoina tai asiantuntijoina työskentelevien määrä on 
kasvussa.
Lähde: Tilastokeskus, Työvoimatutkimus (2018–2023)
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Työllisten määrä,  
tuhatta henkilöä

Asiantuntija- ja tietotyö vaatii usein korkeaa koulu-
tustasoa, minkä vuoksi nuorimman ikäluokan osuus 
yritysten henkilöstöstä on tieto- asiantuntijayrityk-
sissä pienempi kuin muilla toimialoilla.*
Lähde: Elon data (2023)

Henkilöstön osuudet ikäluokittain
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Suurin osa asiantuntija- ja tietotyön parissa työs-
kentelevistä kokee työkykynsä vähintään hyväksi. 
Kuitenkin noin neljänneksellä työkyvyn kokemus on 
enintään kohtalainen.*
Lähde: Elon Työyhteisömittari (2023)
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Mielialahäiriöt ovat asiantuntija- ja tietotyössä yleisin 
työkyvyttömyyseläkkeen peruste.* 

Työkyvyttömyyseläkkeiden alkavuus
Lähde: Elon data (2023)
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Kuormitus- ja voimavaratekijät

Työstä palautumisen kokemus on vahvempi, kun 
työ- ja muu elämä ovat tasapainossa. Erityisesti 
asiantuntija- ja tietotyössä työn ja vapaa-ajan välinen 
raja voi olla häilyvä.*
Lähde: Elon Työyhteisömittari (2023)
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Moni asiantuntijatyön vaatimus voidaan kokea  
sekä innostavana että kuormittavana.
Lähde: Työelämätieto, Työterveyslaitos, www.tyoelamatieto.fi (2021)
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Henkilöstötuottavuusindeksi** (0–100) on työyhteisö-
kyselyistä muodostettava tunnusluku, joka lasketaan 
henkilöstön osaamista, työkykyä ja motivaatiota 
koskevista tuloksista. Osallistavassa työyhteisössä 
henkilöstötuottavuus on keskimäärin korkeampaa.*
Lähde: Elon Työyhteisömittari (2023)
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Mahdollisuus vaikuttaa omaan työhön on keskeinen 
voimavara erityisesti tietotyössä. Kun vaikutus-
mahdollisuuksia koetaan enemmän, myös työssä 
innostuneisuus on usein vahvempaa.*
Lähde: Elon Työyhteisömittari (2023)
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Työyhteisömittarin kuvaus

Työyhteisömittari on Elon asiakkailleen tarjoama 
kartoitustyökalu tiedolla johtamiseen. Työkalun avulla 
saadaan tilannekuva työpaikan voimavaroista, joita 
vahvistamalla voidaan tukea henkilöstön työkykyä. 
Kyselyyn vastaa vuosittain yli 25 000 henkilöä suoma-
laisilta työpaikoilta.
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