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G
lobalisaation kiihtyminen, tekni-

nen kehitys ja väestön ikäänty-

minen ovat asettaneet haasteita 

työmarkkinoiden sopeutumiskyvylle ja 

joustavuuden lisäämiselle niin Suomessa 

kuin muissakin EU-maissa. Joustavuuden 

vaatimukset näkyvät myös joustavien 

työsuhteiden kuten määrä- ja osa-aika-

työn yleisyydessä. Tilastokeskuksen työ-

voimatutkimuksen mukaan määrä- tai 

osa-aikaista työtä teki vuonna 2010 yli 

viidennes suomalaisista palkansaajista. 

Huolimatta siitä, että määrä- ja osa-ai-

kaisuudet tarjoavat joustavuutta työvoi-

man käyttöön yrityksille ja myös omaan 

elämän tilanteeseen sopivaa joustavuut-

ta työntekijöille, kaikille joustavat työ-

suhteet eivät ole toivottu valinta. Suo-

messa vuonna 2010 noin 64 prosentille 

määräaikaisista palkansaajista ja 27 pro-

sentille osa-aikaisista palkansaajista näi-

den työsuhteiden tekeminen oli pakko-

rako, kun pysyvää tai kokoaikaista työtä 

ei ollut saatavilla. 
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Pysyvän ja kokoaikaisen työn 

puutteen takia määrä- tai osa-aikaista 

työtä tekevillä palkansaajilla on 

keskimäärin suurempi riski työsuhteen 

heikommasta laadusta.
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Määrä- ja osa-aikaisen työn yleistyminen 

on lisännyt kiinnostusta tutkia näiden työ-

suhteiden taloudellisia ja sosiaalisia seu-

rauksia. Yksi keskeinen kysymys tässä yh-

teydessä on ollut määrä- ja osa-aikaisten 

työntekijöiden työpaikkojen laatu ja koet-

tu työhyvinvointi. Työpaikkojen laadulla ja 

työntekijöiden hyvinvoinnilla on suora yh-

teys tuottavuuteen (esim. Zelenski ym. 2007; 

Buhai ym. 2008). Hyvinvoinnilla on puoles-

taan yhteys työssä jaksamiseen ja sitä kautta 

työurien pituuteen.  

Aiemmasta tutkimuskirjallisuudesta löytyy 

näyttöä siitä, että määrä- ja osa-aikaiseen työ-

hön liittyy myös työpaikkojen laadun eroo-

siota verrattuna pysyviin ja kokoaikaisiin työ-

paikkoihin (esim. De Graaf-Zilj 2005; Lehto 

ja Sutela 2004, 2006; Kauhanen 2007, 2009; 

Boeri 2008). On kuitenkin olemassa vähän tie-

toa siitä, poikkeavatko vastentahtoisesti mää-

rä- ja osa-aikaista työtä tekevät muista syistä 

näitä työsuhteita tekevistä työsuhteiden laa-

dun ja työhyvinvoinnin suhteen. 

Vaikka vastentahtoisen määrä- ja osa-aikai-

sen työn osuudet (erityisesti määräaikaisen 

työn osalta) ovat kansainvälisesti verrattu-

nakin varsin korkeita Suomessa, ei-toivotun 

määrä- ja osa-aikatyön seurauksiin keskitty-

nyttä tutkimusta on hyvin vähän. Tämä kir-

joitus pohjautuu Suomen Akatemian ra-

hoittamaan tutkimushankkeeseen, jossa 

pureudutaan nimenomaan vastentahtoisten 

määrä- ja osa-aikaisten palkansaajien työ-

paikkojen laatuun ja työhyvinvointiin verrat-

tuna muihin ryhmiin.� 

� Tutkimushankkeen työpaikkojen laatua koskevia 
tuloksia esitetään tarkemmin ilmestyvässä työpape-
rissa (Kauhanen ja Nätti 2011).

Merja Kauhasen ja Jouko Nätin mukaan muuttuvassa 
maailmassa elinikäisen oppimisen merkitys on kasvamassa 

ja työllistyvyyden näkökulmasta koulutusmahdollisuudet 
ovat tärkeitä. Tämä korostaa kaikille työntekijöille yhtäläisten 

koulutus- ja kehittymismahdollisuuksien tärkeyttä.

Työhyvinvointi vaikuttaa 
työssä jaksamiseen ja siten 
myös työurien pituuteen.
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Greenin (2005) mukaan työpaikan laa-

tu koostuu työn piirteistä, jotka edis-

tävät työntekijöiden hyvinvointia. Se-

kä työhyvinvoinnissa että työpaikkojen 

laadussa on kyse hyvin moniulotteises-

ta ilmiöstä, johon kuuluu monta eri osa-

aluetta sekä subjektiivisia ja objektiivisia 

indikaattoreita� (ks. tarkemmin Kauha-

nen 2009). Tässä artikkelissa keskitytään 

kuvaamaan vastentahtoisten määrä- ja 

osa-aikaisten työntekijöiden työpaikko-

jen laatua seuraavien keskeisten indi-

kaattoreiden avulla: koulutusmahdolli-

suudet työssä ja työpaikkakoulutukseen 

osallistuminen, etenemis- ja kehittymis-

mahdollisuudet, vaikutusmahdollisuu-

det työssä sekä työhön liittyvät epä-

varmuudet. Vertailuryhminä käytetään 

muista syistä määrä- ja osa-aikaista työ-

tä tekeviä palkansaajia sekä pysyvissä ja 

kokoaikaisissa työsuhteissa työskentele-

viä palkansaajia. 

Tulokset perustuvat Tilastokeskuksen 

tuottamiin laajoihin ja edustaviin työolo-

tutkimuksen aineistoihin vuosilta 1997, 

2003 ja 2008 (3800–6500 haastateltua 

palkansaajaa kunakin kertana). Työolo-

tutkimukset sisältävät paljon työhön ja 

työympäristön ominaisuuksiin sisälty-

viä tietoja (ks. tarkemmin aineistokuva-

us Lehto ja Sutela 2008). Pääosin saman-

laisina toistuneet kysymykset tekevät 

mahdolliseksi tarkastella myös ajallisia 

muutoksia vastentahtoisesti määrä- ja 

osa-aikaista työtä tekevien työpaikkojen 

laadussa ja työhyvinvoinnissa suhteessa 

muihin ryhmiin. 

� Eri tahot (esimerkiksi Euroopan elin- ja työolo-
jen kehittämissäätiö, OECD ja ILO) ovat käyttä-
neet työelämän laadun kuvaamiseen erilaisia 
kehikoita ja indikaattoreita, eikä kirjallisuudes-
sa ole olemassa mitään konsensusta sille, mitä 
kaikkia muuttujia työelämän laadun kuvailussa 
pitäisi käyttää. Esimerkiksi tunnettu työelämän 
tutkija Francis Green (2005) pitää työn laadun 
avainindikaattoreina seuraavia työn piirteitä: 
palkkaus, osaaminen ml. elinikäinen oppiminen 
ja urakehitys, työn autonomia ml. harkintavalta 
tehtävien ja ajankäytön suhteen, työsuorituk-
sen intensiivisyys, työllisyyden ja terveyden tur-
va (riskit) ja oikeudenmukaisuus. 

Millaisia vertailtavat ryhmät ovat 
taustaominaisuuksiltaan? 

Taulukko 1 esittää vertailtavien ryhmien 

taustaominaisuudet joidenkin keskeis-

ten muuttujien suhteen erikseen vuosille 

1997, 2003 ja 2008. Valtaosa määrä- ja osa-

aikaisissa työsuhteissa työskentelevistä 

palkansaajista on naisia, kun taas pysyvi-

en ja kokoaikaisten työsuhteiden ryhmäs-

sä naisten osuus on noin puolet. Naisten 

osuudet ovat hieman suurempia vasten-

tahtoisten määrä- ja osa-aikaisten pal-

kansaajien kohdalla. Osa-aikaiset sekä 

pysyvät ja kokoaikaiset palkansaajat ovat 

keskimäärin hieman vanhempia verrattu-

na määräaikaisten palkansaajien ryhmiin. 

Koulutustasoltaan eniten vain perus-

asteen koulutuksen suorittaneita on 

osa-aikaisten palkansaajien ryhmissä. 

Korkea-asteen koulutuksen suorittanei-

den suurimmat osuudet ovat pysyvissä 

ja kokoaikaisissa työsuhteissa työsken-

televillä ja vastentahtoisesti määräai-

kaisat työtä tekevien palkansaajien ryh-

missä. Sosioekonomiselta asemaltaan 

työntekijöiden osuudet ovat suurimmat 

osa-aikaisten palkansaajien ryhmissä, ja 

vastaavasti ylempien toimihenkilöiden 

osuudet ovat suurimmat määräaikaisilla, 

pysyvillä ja kokoaikaisilla palkansaajilla. 

Myös työelämässä oloajan mukaan 

löytyy eroja: työelämässä oloaika on ly-

hyin muilla määräaikaisilla (keskiarvo 

Taulukko 1. Palkansaajien ominaispiirteet työsuhteen tyypin mukaan.

Vuonna 1997:

Vastentahtoi-
nen määrä-

aikainen

Muu määrä-
aikainen

Vasten-
tahtoinen 

osa-aikainen

Muu  osa-
aikainen

Pysyvä  ja 
koko-

aikainen

Nainen 64,4 36,5 73,1 69,0 49,3

Ikä (ka.) 34,6 26,2 38,5 35,4 41,3

Naimisissa 65,3 40,5 71,6 58,3 76,3

Työelämässä oloaika 
(ka, v.)

13,1 6,0 16,3 14,2 21,2

Perusaste 22,3 22,9 30,6 28,0 24,0

Keskiaste 58,4 59,5 57,5 55,4 55,3

Korkea-aste 19,4 17,6 11,9 16,7 20,7

Julkinen sektori 51,6 31,5 38,1 29,2 31,4

Työntekijä 37,2 24,3 35,8 30,4 38,5

Alempi toimihenkilö 45,5 40,5 52,2 50,6 38,6

Ylempi toimihenkilö 17,3 35,1 11,9 30,3 22,9

Vuonna 2003:

Vastentahtoi-
nen määrä-

aikainen

Muu määrä-
aikainen

Vasten-
tahtoinen 

osa-aikainen

Muu  osa-
aikainen

Pysyvä  ja 
koko-

aikainen

Nainen 67,5 56,6 81,7 69,0 48,2

Ikä (ka.) 36,2 32,0 39,1 40,9 42,7

Naimisissa 64,0 61,1 65,2 60,8 76,2

Työelämässä oloaika 
(ka, v.)

12,7 10,1 15,3 19,6 21,8

Perusaste 14,7 16,8 26,2 26,1 17,2

Keskiaste 48,2 53,1 53,0 50,5 42,5

Korkea-aste 37,0 30,1 20,7 23,4 40,3

Julkinen sektori 62,7 57,3 26,2 40,0 34,4

Työntekijä 29,4 24,8 36,0 32,8 35,7

Alempi toimihenkilö 43,9 49,6 53,6 48,3 36,4

Ylempi toimihenkilö 26,7 25,6 10,4 18,8 27,8
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kainen�) lisäksi malleissa huomioitiin 

vastaajien sukupuoli, ikä, siviilisääty, al-

le 18-vuotiaiden lasten lukumäärä, kou-

lutusaste, sosioekonominen asema, toi-

mipaikan koko, toimiala ja sektori. 

Kuvio 1 esittää mallin perusteella las-

ketut ennustetut todennäköisyydet sille, 

kuinka erilaisissa työsuhteissa työsken-

televät arvioivat koulutusmahdollisuu-

tensa hyviksi, kun muut muuttujat ovat 

keskiarvoissaan�. Tulosten mukaan 

vuonna 2008 vastentahtoisesti määrä-

aikaista työtä tekevien palkansaajien 

todennäköisyys arvioida koulutusmah-

dollisuutensa hyviksi oli selvästi alhai-

sempi (29 %) kuin muista syistä määrä-

aikaista työtä tekevillä (44 %). Vuonna 

1997 ero oli samaa luokkaa mutta vuon-

na 2003 pienempi. Muista syistä määrä-

aikaista työtä tekevillä oli myös selväs-

ti suurempi todennäköisyys osallistua 

työnantajan maksamaan koulutukseen 

vuosina 1997 ja 2008 (kuvio 2). 

� Vastentahtoinen määräaikainen – pysyvän 
työn puute syy määräaikaisen työn tekemiseen, 
muu määräaikainen – tekee määräaikaista työtä 
jostakin muusta syystä, vastentahtoinen osa-ai-
kainen – osa-aikatyön syy kokoaikatyön puute, 
muu osa-aikainen – syy osa-aikaisen työn teke-
miseen jokin muu. 
� Samalla menetelmällä selvitettiin työsuhteen 
tyypin vaikutusta kehittymismahdollisuuksiin 
työssä ja etenemismahdollisuuksiin.

Vuonna 2008:

Vastentahtoi-
nen määrä-

aikainen

Muu määrä-
aikainen

Vasten-
tahtoinen 

osa-aikainen

Muu  osa-
aikainen

Pysyvä  ja 
koko-

aikainen

Nainen 72,6 68,7 80,9 76,9 49,1

Ikä (ka.) 36,3 33,4 38,5 40,1 43,4

Naimisissa 66,6 58,0 66,7 67,5 75,3

Työelämässä oloaika 
(ka, v.)

12,3 11,0 16,5 19,4 22,7

Perusaste 14,7 16,4 26,2 20,2 13,2

Keskiaste 47,6 50,3 54,7 46,5 43,8

Korkea-aste 37,7 33,1 19,0 33,3 42,9

Julkinen sektori 62,7 57,3 26,2 40,0 34,4

Työntekijä 25,4 25,4 30,1 24,2 32,1

Alempi toimihenkilö 44,4 44,4 57,1 57,9 37,2

Ylempi toimihenkilö 29,7 29,7 11,9 17,5 30,4

10–11 vuotta�) ja pisin pysyvissä ja koko-

aikaisissa työsuhteissa työskentelevillä 

palkansaajilla (keskiarvo 21–22 vuotta). 

Kannattaa huomata, että ominaispiir-

teissä on tapahtunut muutoksia yli ajan. 

Esimerkiksi koulutustaso on noussut kai-

kissa ryhmissä.  

Työsuhteen tyypin yhteys 
koulutus-, kehittymis- ja 
etenemismahdollisuuksiin työssä

Mahdollisuus kehittyä ja oppia työssä 

on yksi keskeisimpiä työn laadun piir-

teitä ja työhyvinvointiin vaikuttavia te-

kijöitä (Gallie 2003; Kalleberg ym. 2009). 

Mahdollisuus kehittyä työssä on myös 

yhdistetty organisaatioiden tuottavuu-

teen ja menestykseen (Nätti ym. 2011). 

Muuttuvassa maailmassa elinikäisen 

oppimisen merkitys on kasvamassa ja 

työllistyvyyden näkökulmasta koulu-

tusmahdollisuudet ovat tärkeitä. Työ-

paikkakohtaiseen koulutukseen pääsyl-

lä ja myöhemmällä palkkakehityksellä 

on myös osoitettu olevan selvä posi-

tiivinen yhteys (Nätti ym. 2011). Myös 

EU:n politiikkalinjauksissa on koros-

� Vuosien 2003 ja 2008 tiedot, mutta vuoden 
1997 keskiarvo on alhaisempi.

tettu kaikille työntekijöille yhtäläisten 

koulutus- ja kehittymismahdollisuuksi-

en tärkeyttä.

Käyttämissämme työolotutkimusten 

aineistoissa työntekijöiden kehittymis- 

ja etenemismahdollisuuksista tiedustel-

tiin seuraavilla kysymyksillä: i) Onko teillä 

nykyisessä työpaikassa hyvät, jonkinlai-

set vai heikot mahdollisuudet saada am-

mattitaitoa kehittävää koulutusta?; ii) 

Oletteko osallistunut työnantajan mak-

samaan koulutukseen viimeisen 12 kuu-

kauden aikana ja kuinka monta päivää 

olette yhteensä ollut koulutuksessa vii-

meisten 12 kuukauden aikana?; iii) Onko 

teillä nykyisessä työpaikassanne hyvät, 

jonkinlaiset vai heikot etenemismahdol-

lisuudet?; sekä iv) Onko teillä työpaikas-

sanne hyvät, jonkinlaiset vai heikot mah-

dollisuudet kehittää itseänne? 

Työsuhteen tyypin vaikutusta kou-

lutusmahdollisuuksiin selvitettiin ti-

lastollisella mallilla�, jossa selittävänä 

muuttujana oli arvio koulutusmahdol-

lisuuksista (1=heikot, 2=jonkinlaiset, 

3=hyvät). Työsuhteen tyypin (pysyvä ja 

kokoaikainen, vastentahtoinen määrä-

aikainen, muu määräaikainen, vasten-

tahtoinen osa-aikainen, muu osa-ai-

� Ordinaalinen probit-malli.

Vapaaehtoisesti osa- tai
määräaikaisten palkan-
saajien kouluttautumis-

mahdollisuudet olivat 
selvästi paremmat kuin 

vastentahtoisesti osa- 
tai määräaikaisten 

palkansaajien.
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Kaikkina tarkasteluvuosina vasten-

tahtoisesti osa-aikaisten palkansaajien 

todennäköisyys osallistua työnantajan 

maksamaan koulutukseen oli alhaisem-

pi kuin muiden osa-aikaisten. Verrattuna 

pysyvissä ja kokoaikaisissa työsuhteissa 

työskenteleviin palkansaajiin määrä- ja 

osa-aikaisissa työsuhteissa työskentele-

vien todennäköisyydet arvioida koulu-

tusmahdollisuutensa hyviksi ja osallistua 

työnantajan maksamaan koulutukseen 

olivat selvästi alhaisempia (lukuun ot-

tamatta ryhmää muut määräaikaiset 

vuonna 1997). 

Samanlaisia tuloksia on saatu myös 

muista maista (esimerkiksi Arulampa-

lan ja Booth 1998; Jonker ja de Griep 

1999; Aronsson ym. 2003), joskaan näis-

sä tutkimuksissa ei ole tehty eroa vas-

tentahtoisen määräaikaisen/muun 

määräaikaisen ja vastentahtoisen osa-

aikaisen/muun osa-aikaisen työn välillä. 

Tulokset eivät ole yllättäviä määräaikais-

ten palkansaajien kohdalla. Työnanta-

jan kannustimet kouluttaa määräaikai-

sia työntekijöitä voivat olla pienet, jos 

määräaikainen työsuhde kestää lyhyen 

aikaa eikä työnantaja ehtisi hyötyä kou-

lutuksen tuotoista.

Pysyvissä ja kokoaikaisissa työsuhteis-

sa työskentelevillä ja muista syistä mää-

rä- ja osa-aikaista työtä tekevillä pal-

kansaajilla koulutusmahdollisuuksien 

kehityssuunta näyttäisi olleen positiivi-

nen 2000- luvulla, vastentahtoisesti mää-

rä- ja osa-aikaista työtä tekevillä palkan-

saajilla sitä vastoin ei.

Kuvioissa 3 ja 4 esitetään ennustetut 

todennäköisyydet hyville kehittymis-

mahdollisuuksille ja etenemismahdolli-

suuksille. Kuviosta 3 näkyy, että kaikissa 

työsuhdetyypeissä arviot etenemismah-

dollisuuksista olivat parantuneet tar-

kastelujakson aikana. Muiden määräai-

kaisten palkansaajien todennäköisyys 

arvioida etenemismahdollisuutensa hy-

viksi oli jopa korkeampi kuin pysyvissä ja 

kokoaikaisissa työsuhteissa työskentele-

villä kaikkina tarkasteluvuosina. Vasten-

tahtoisesti määräaikaista työtä tekevillä 

palkansaajilla todennäköisyys on selväs-

ti alhaisempi kuin muilla määräaikaisilla. 

Osa-aikaisten palkansaajien ryhmien vä-

liset erot olivat pienempiä. 

Kuviosta 4 käy ilmi, että suurimmat 

todennäköisyydet arvioida kehittymis-

mahdollisuutensa työssä hyviksi olivat 

muilla määräaikaisilla ja pysyvissä ja ko-

koaikaisissa työsuhteissa työskentelevil-

lä (41–49 % ja 36–43 %) ja alhaisimmat 

puolestaan osa-aikaista työtä tekevillä 

palkansaajilla (27–34 %). 

Mahdollisuudessa kehittyä työssä 

näyttäisi tapahtuneen myönteistä kehi-

tystä vuodesta 2003 vuoteen 2008 kai-

kissa ryhmissä lukuun ottamatta muita 

osa-aikaisia palkansaajia. Positiivisesta 

Kuvio 1. Hyvät koulutusmahdollisuudet.

Kuvion ennustetut todennäköisyydet erilaisia työsuhteita tekeville on laskettu ordinaalisen probit-
mallin perusteella. Ryhmät eivät sisällä päällekkäisiä tapauksia, joten osa- ja määräaikaista työtä 
samanaikaisesti tekevät eivät ole mukana kuvion tarkastelussa.
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Kuvio 2. Työnantajan maksamaan koulutukseen osallistuminen.

Kuvion ennustetut todennäköisyydet erilaisia työsuhteita tekeville on laskettu probit-mallin pe-
rusteella. 
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kehityksestä huolimatta erot ryhmien 

välillä ovat huolestuttavia. Työolotutki-

muksissa vastaajilta kysytään myös sitä, 

kuinka tärkeänä he pitävät etenemistä 

parempaan asemaan työpaikalla ja kuin-

ka tärkeänä he pitävät sitä, että he voivat 

kehittyä nykyisessä työssä. Vuoden 2008 

työolotutkimuksen mukaan työsuhteen 

tyypistä riippumatta vastaajat pitivät sel-

västi yleisemmin tärkeänä mahdollisuut-

ta kehittyä työssä verrattuna arvioihin 

etenemismahdollisuuksien tärkeydestä. 

Työntekijöiden tyytyväisyydellä kehitty-

mismahdollisuuksiinsa on myös merkit-

tävä vaikutus työtekijöiden kokemaan 

työtyytyväisyyteen�.  

Koulutus-, kehittymis- ja etenemis-

mahdollisuuksien tarkastelu osoitti, että 

yhtäläiset koulutus-. kehittymis- ja ete-

� Omat estimointitulokset vuoden 2008 työolo-
tutkimuksen aineistosta.

nemismahdollisuudet työssä eivät vie-

läkään toteudu suomalaisilla työmarkki-

noilla. Tässä suhteessa vastentahtoisesti 

määrä- ja osa-aikaista aikaista työtä te-

kevät sekä muut osa-aikatyötä tekevät 

palkansaajat ovat selvästi heikommassa 

asemassa verrattuna pysyvää ja kokoai-

kaista työtä tekeviin palkansaajiin. 

Työsuhteen tyyppi ja 
vaikutusmahdollisuudet 
työssä

Greenin (2005) mukaan työn itsenäisyys 

ja vaikutusmahdollisuudet työhön vai-

kuttavat myös työpaikan laatuun ja hy-

vinvointiin. Näitä on pidetty työn piir-

teinä, jotka voivat auttaa selviytymään 

vaativissakin olosuhteissa (Lehto ja Su-

tela 2008). Empiirisissä tutkimuksissa on 

havaittu työn autonomian vaikuttavan 

positiivisesti työtyytyväisyyteen (esim. 

Bauer 2004). Appelbaumin ym. (2000) 

mukaan työn autonomialla on positiivi-

nen yhteys työntekijöiden luottamuk-

seen ja työn sisältöön perustuvaan mo-

tivaatioon. 

Työolotutkimuksissa vastaajia on 

pyydetty arvioimaan vaikutusmahdolli-

suuksia työssä useiden työn piirteiden 

osalta: kuinka paljon voitte vaikuttaa 

mitä työtehtäviinne kuuluu, missä jär-

jestyksessä teette työnne, työtahtiinne, 

Kuvio 3. Hyvät etenemismahdollisuudet.

Ks. kuvion 1 selitysteksti.
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Kuvio 4. Hyvät mahdollisuudet kehittää itseään.

Ks. kuvion 1 selitysteksti.
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Kehittämis- ja etenemis-
mahdollisuudet olivat 

heikoimmat vasten-
tahtoisesti osa- tai

määräaikaisissa työ-
suhteissa työskentelevillä 

palkansaajilla.
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työmenetelmiin, töiden jakoon ihmis-

ten kesken ja kenen kanssa työsken-

telette. Näistä muodostettiin summa-

muuttuja, jonka avulla kuvataan työn 

itsenäisyyttä.

Kuviossa 5 esitetään ennustetut to-

dennäköisyydet sille, että voi vaikuttaa 

paljon tai melko paljon työhönsä erilai-

sissa työsuhteissa työskenteleville pal-

kansaajille vuosina 2003 ja 2008. Par-

haimmat vaikutusmahdollisuudet työssä 

olivat pysyvissä ja kokoaikaisissa työsuh-

teissa työskentelevillä (vuonna 2008) ja 

muista syistä määräaikaisia työsuhteita 

tekevillä palkansaajilla. 

Löytyykö erilaisten työsuhteiden 
välillä eroja työn varmuudessa?

Yksi keskeinen tekijä työntekijöiden hy-

vinvoinnille on myös työn varmuus. Työn 

epävarmuuden kokemisen ja stressin 

kokemisen välillä on tutkimuksissa ha-

vaittu olevan vahva yhteys (Virtanen ym. 

2005) ja siten työn koettu epävarmuus 

voi vaikuttaa hyvinvointia alentavasti. 

Sosiologisessa kirjallisuudessa on koros-

tettu myös työn varmuuden merkitystä 

sosiaaliselle integraatiolle (Paugaum ja 

Chow 2010). 

Turvattomuuden tunne, taloudellinen 

epävarmuus ja tulevaisuuden suunnitte-

lun hankaluus ovat nousseet esiin mää-

räaikaisiin työsuhteisiin liittyvinä hait-

tatekijöinä työolotutkimusten tuloksia 

käsitelleissä tutkimuksissa eri vuosina 

(mm. Lehto ja Sutela 1998, 2004, 2008; 

Lehto ym. 2006). Työsuhteiden tarkempi 

käyttö kysynnän ja suhdanteiden vaih-

teluiden mukaan on merkinnyt työnte-

kijöiden työmarkkinariskien kasvua ja 

epävarmuuden kasvua (Kauhanen 2007, 

2009). 

Vuosien 2003 ja 2008 työolotutki-

muksissa vastaajilta kysyttiin työn epä-

varmuudesta mm. seuraavasti: Liittyykö 

työhönne seuraavia epävarmuustekijöi-

tä? Irtisanomisen uhka? Työttömyyden 

uhka? 

Kuviosta 5 käy ilmi, että vastentahtoi-

sesti määräaikaisia työsuhteita tekevi-

en todennäköisyys kokea työttömyyden 

uhkaa on 6-7 kertaa suurempi kuin pysy-

vissä ja kokoaikaisissa työsuhteissa työs-

Kuvio 5. Hyvät vaikutusmahdollisuudet työssä (voi vaikuttaa paljon tai melko paljon).

Ennustetut todennäköisyydet erilaisia työsuhteita tekeville on laskettu probit-mallin perusteella. 
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Kuvio 6. Työttömyyden uhka.

Ennustetut todennäköisyydet erilaisia työsuhteita tekeville on laskettu probit- mallin perusteella. 
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kentelevillä ja noin 1,7-kertainen verrat-

tuna muihin määräaikaisiin palkansaajiin. 

Vastentahtoisesti osa-aikaista työtä teke-

villä työttömyyden uhka on 2–3 kertaa 

suurempi kuin pysyvissä ja kokoaikaisis-

sa työsuhteissa työskentelevillä.

Niin ikään erot eri ryhmien välillä työt-

tömyyden uhan kokemisessa näyttäisi-

vät pysyneen melko samanlaisina 2000-

luvulla pois lukien vastentahtoisesti 

osa-aikatyötä tekevät palkansaajat, joilla 

työttömyyden uhka on laskenut vuodes-

ta 2003 vuoteen 2008. 

Myös aikaisemmat työttömyysjaksot 

ovat yleisempiä määräaikaisilla palkan-

saajilla ja vastentahtoisesti osa-aikatyötä 

tekevillä. Työttömänä tai lomautettuna 

edellisen viiden vuoden aikana oli ollut 

58–80 prosenttia pysyvän työn puutteen 

vuoksi määräaikaisia työtä tekevistä, 51–

71 prosenttia vastentahtoisesti osa-ai-

katyötä tekevistä ja 35–50 prosenttia 

muista määräaikaisista palkansaajista. 

Osuudet ovat moninkertaisia verrattuna 

pysyvissä ja kokoaikaisissa työskentele-

viin (13–23 prosenttia) ja muihin osa-ai-

kaisiin palkansaajiin (12–29 prosenttia)�. 

Myös työn epävarmuuden suhteen po-

larisaatiokehitys erilaisissa työsuhteissa 

työskentelevien välillä näyttäisi siis Suo-

messa jatkuneen.   

Lopuksi

Työolotutkimuksista saadut tulokset ker-

tovat, että yksi tärkeä jako työpaikkojen 

laadussa ja työhyvinvoinnissa liittyy työ-

suhteen tyyppiin, mutta myös siihen mik-

si näitä työsuhteita tehdään. Niiden mää-

rä- ja osa-aikaisten palkansaajien, joilla 

määräaikainen tai osa-aikainen työ on 

pakkorako, kun pysyvää tai kokoaikaista 

työtä ei ole löytynyt, kokemukset olivat 

� Vuosien 1997, 2003 ja 2008 työolotutkimuksiin 
perustuvat tulokset. Kaikissa ryhmissä työttö-
mänä/lomautettuna viiden edellisen vuoden 
aikana olleiden osuudet olivat suurimmat 
vuonna 1997 ja pienimmät vuonna 2008. 

lähes poikkeuksetta heikompia monien 

keskeisten työn laatua kuvaavien indi-

kaattorien suhteen (kehittymismahdol-

lisuudet, etenemismahdollisuudet, epä-

varmuus, vaikutusmahdollisuudet työssä 

jne.). Näyttäisi siltä, että vastentahtoisilla 

määrä- ja osa-aikaisilla palkansaajilla on 

suurempi epäsuhta toivottujen ja toteu-

tuneiden työolojen välillä (ks. myös Le-

vashina ja Hundler 2004).

 Proseduraalisesta hyödystä tehdyn 

havainnon mukaan ihmiset eivät ai-

noastaan välitä lopputulemista kuten 

palkasta tai työajasta, vaan myös olo-

suhteista ja prosesseista, jotka johta-

vat näihin lopputuloksiin, eli myös työ-

oloilla on suuri merkitys. Ihmiset voivat 

kokea korkeampaa hyvinvointia silloin, 

kun he kokevat tulleensa kohdelluksi oi-

keudenmukaisesti (Frey ja Stutzer 2004). 

Oikeudenmukaiseen kohteluun liittyy 

myös yhdenvertainen kohtelu (Kauha-

nen 2009). 
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