
This is a self-archived version of an original article. This version 
may differ from the original in pagination and typographic details. 

Author(s): 

Title: 

Year: 

Version:

Copyright:

Rights:

Rights url: 

Please cite the original version:

In Copyright

http://rightsstatements.org/page/InC/1.0/?language=en

Työn piirteet ja hyvinvointi yliopistotyössä: Vapaaehtoisten ja vastentahtoisten
määräaikaisten ja vakinaisten työntekijöiden vertailu

© 2010 Työelämän tutkimus

Published version

Kirves, Kaisa; Kinnunen, Ulla; Mauno, Saija; Mäkikangas, Anne; Rantanen,
Johanna; Siponen, Katri; Nätti, Jouko

Kirves, K., Kinnunen, U., Mauno, S., Mäkikangas, A., Rantanen, J., Siponen, K., & Nätti, J. (2010).
Työn piirteet ja hyvinvointi yliopistotyössä: Vapaaehtoisten ja vastentahtoisten määräaikaisten
ja vakinaisten työntekijöiden vertailu. Työelämän tutkimus, 8(3), 225-236.
https://journal.fi/tyoelamantutkimus/article/view/87383

2010



225

Työelämän tutkimus – Arbetslivsforskning 3/2010 (8. vsk.)

Kaisa Kirves, Ulla Kinnunen, Saija Mauno, Anne Mäkikangas, 
Johanna Rantanen, Katri Siponen & Jouko Nätti

Työn piirteet ja hyvinvointi 
yliopistotyössä: vapaaehtoisten  

ja vastentahtoisten  
määräaikaisten ja vakinaisten  

työntekijöiden vertailu*

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittää miten vakinaiset, vapaaehtoisesti määräaikaiset ja vastentahtoi-
sesti määräaikaiset työntekijät eroavat toisistaan erilaisissa taustatekijöissä, työn psykososiaalisissa 
piirteissä (vaatimukset ja voimavarat) ja hyvinvoinnissa (työhyvinvointi ja yleinen koettu henkinen 

hyvinvointi). Tutkimus kohdistui kahden suomalaisen monialaisen yliopiston tutkimus- ja opetushenkilöstöön. 
Aineistossa vakinaisia työntekijöitä oli 40 % (n = 408), vastentahtoisesti määräaikaisia 49 % (n = 495) ja 
vapaaehtoisesti määräaikaisia 11 % (n = 111). Vastaajista 58 % oli naisia, 54 %:lla oli maisteritasoa korke-
ampi koulutus, ja vastaajien keski-ikä oli 43 vuotta. Tulokset osoittivat iän ja koulutuksen vakioinnin jälkeen, 
että vapaaehtoisesti määräaikaiset arvioivat positiivisimmin sekä työnsä vaatimukset ja voimavarat että 
työhyvinvointinsa. Vastentahtoisesti määräaikaiset ja vakinaiset työntekijät olivat arvioissaan lähellä toisiaan, 
mutta ensin mainitut raportoivat kuitenkin eniten työn epävarmuutta ja työpaikan vaihtoaikeita sekä tunsivat 
vähiten tarmokkuutta työssä. Kaikkiaan tutkimus viittaa siihen, että vastentahtoisesti määräaikaiset työnteki-
jät voivat huonoiten työssään todennäköisesti siksi, että he tuntevat jääneensä määräaikaisen työn loukkuun.

* Hanketta ”Ovatko määräaikaiset työntekijät huono-osaisia?” (124278) rahoittaa Suomen Akatemia.

Johdanto
Suomessa määräaikaisten työntekijöiden osuus 
kaikista työntekijöistä lisääntyi 1980-luvulta läh-
tien ja oli korkeimmillaan vuonna 1997 (17 %), 
minkä jälkeen osuuksissa on tapahtunut jonkin 
verran laskua (Lehto & Sutela 2008). Tästä huo-
limatta määräaikaiset työsuhteet ovat Suomessa 
edelleen hieman yleisempiä kuin EU-maissa kes-
kimäärin (15 % vs. 14 %, Eurostat 2008). Suo-
messa määräaikaiset työsuhteet ovat yleisimpiä 
naisilla (17 %) ja opetustyötä tekevillä (26 %) 
(Lehto & Sutela 2008).

Määräaikaiset työsuhteet ja niiden lisääntymi-
nen ei kuitenkaan ole ollut lähtöisin itse työn-
tekijöistä vaan työnantajien ja työmarkkinoi-
den tarpeista (esim. Brewster ym. 1997; Lehto 
ym. 2005; Saloniemi 2000; Sutela 1998). Tämän 
vuoksi määräaikaisen työn vaikutus yksilöön 
on herättänyt viime vuosina suurta kiinnostus-
ta. Tutkimukset – joissa verrataan vakinaisten 
ja määräaikaisten työntekijöiden työasenteita, 
hyvinvointia ja käyttäytymistä työssä – ovatkin 
lisääntyneet. Suomessa esimerkiksi Työterveys-
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laitoksella on tehty epidemiologista tutkimusta 
erityisesti määräaikaisen työn ja psyykkisen ja 
fyysisen terveyden välisestä yhteydestä (esim. 
Kivimäki ym. 2003; Virtanen 2003; Virtanen ym. 
2008; Virtanen ym. 2006).

Tutkimustulokset ovat kuitenkin osoittautu-
neet ristiriitaisiksi, ja yhdeksi keskeiseksi syyksi 
on esitetty sitä, ettei määräaikaisten työnteki-
jöiden ryhmä ole yhtenäinen (esim. Connelly & 
Gallagher 2004, Saloniemi 2000). Määräaikaiset 
työntekijät poikkeavat toisistaan esimerkiksi 
määräaikaisen työsuhteen tyypin (sijaisuus, pro-
jektiluonteinen tehtävä, työllistämistyö, kausi-
luonteinen työ, vuokratyö, kutsusta työhön tu-
levat) suhteen, mutta myös motiivinsa mukaan: 
onko määräaikaisuus haluttua vai pakotettua?

Tässä tutkimuksessa määräaikaisten työnte-
kijöiden sisäinen erilaisuus otettiin huomioon 
tarkastelemalla heidän motiiviaan määräaikai-
seen työhön: määräaikaiset luokiteltiin heidän 
vastauksiensa perusteella vapaaehtoisesti ja 
vastentahtoisesti määräaikaisessa työssä työs-
kenteleviin. Tutkimuksessa vertailtiin vakinaisia, 
vastentahtoisesti ja vapaaehtoisesti määräaikaisia 
työntekijöitä ja tutkittiin ryhmien eroja tausta-
tekijöissä, työn psykososiaalisissa piirteissä ja 
koetussa hyvinvoinnissa.

Määräaikainen ja vakinainen työ
Määräaikaisia ja vakinaisia työntekijöitä vertai-
levat tutkimukset ovat siis olleet johtopäätök-
sissään ristiriitaisia (De Cuyper ym. 2008). Tut-
kimusten mukaan työntekijöiden käyttäytymistä 
(esim. suoriutuminen työstä), asenteita (esim. or-
ganisaatioon sitoutuminen) ja hyvinvointia (esim. 
terveys) tarkasteltaessa määräaikaiset työnteki-
jät voivat toisinaan huonommin kuin vakinaiset, 
välillä eroja ei ole havaittu ja välillä vakinaiset 
voivat huonommin kuin määräaikaiset (Connelly 
& Gallagher 2004; De Cuyper ym. 2008).

Myös psykososiaalisissa työn piirteissä on ha-
vaittu eroja määräaikaisten ja vakinaisten työn-
tekijöiden välillä. Saloniemen ym. (2004) tutki-
muksen mukaan vakinaiset työntekijät kokivat 
esimieheltä ja työtovereilta saadun tuen vähäi-
semmäksi kuin määräaikaiset työntekijät. Lisäksi 
vakinaiset kokivat työn vaatimukset korkeam-
miksi ja vaikutusmahdollisuudet vähäisemmiksi 
kuin määräaikaiset työntekijät. Mauno ym. (2005) 
puolestaan havaitsivat, että yleisesti ottaen mää-

räaikaisilla työntekijöillä oli positiivisemmat 
asenteet työtä kohtaan sekä parempi hyvinvointi 
kuin vakinaisilla työntekijöillä. Vaikka määräaikai-
set kokivat työn epävarmuutta enemmän kuin 
vakinaiset työntekijät, ilmeni työn epävarmuuden 
ja työsuhteen välillä myös yhdysvaikutus. Silloin, 
kun työn epävarmuus koettiin korkeaksi, vaki-
naiset työntekijät kokivat vähemmän työtyyty-
väisyyttä ja työhön sitoutumista sekä enemmän 
väsymystä kuin määräaikaiset työntekijät. Sen 
sijaan, jos työn epävarmuus oli vähäistä, vakinai-
set ja määräaikaiset työntekijät eivät eronneet 
toisistaan. Näin ollen työn epävarmuuden seura-
ukset näyttivät haitallisemmilta vakinaisille kuin 
määräaikaisille työntekijöille.

Toisaalta 27 tutkimusta käsittävän katsausar-
tikkelin mukaan määräaikaisilla työntekijöillä oli 
suurempi riski oireilla psyykkisesti kuin vakinaisilla 
työntekijöillä (Virtanen ym. 2005). Lisäksi näytti 
siltä, että oireilun todennäköisyys kasvaa sitä mu-
kaa, mitä epävakaampi määräaikaisen työntekijän 
asema on ja mitä vähemmän maassa on määräai-
kaisia työntekijöitä ja työttömiä. Kyse lienee siitä, 
että korkean työttömyyden tai määräaikaisuuden 
tilanteessa tähän ryhmään kuuluvat eivät koe ole-
vansa marginaalissa ja tuntevat siksi vähemmän 
leimautumista (Böckerman & Ilmakunnas 2009), 
mikä auttaa tilanteen näkemistä positiivisemmin.

Vapaaehtoisuus ja vastentahtoisuus
Ristiriitaisten tuloksien selittäjiksi on esitetty 
useita mahdollisuuksia, joista määräaikaisen työn 
vapaaehtoisuutta vs. vastentahtoisuutta on eh-
dotettu tärkeimmäksi määräaikaisuuden moni-
naisuutta kuvaavaksi tekijäksi (esim. Connelly & 
Gallagher 2004; Isaksson & Bellagh 2002). Yleisesti 
on esitetty, että vapaaehtoisesti määräaikaiset voi-
vat vastentahtoisesti määräaikaisia paremmin (De 
Cuyper ym. 2008). Teoreettisesti on ajateltu, että 
vapaaehtoisuus voi tuoda työntekijälle kontrollin 
tunnetta, mikä puolestaan edistää hänen hyvin-
vointiaan (Beard & Edwards 1995; Deci & Ryan 
1987). Lisäksi työn tarjoamien mahdollisuuksien 
oletetaan sopivan paremmin henkilön omiin in-
tresseihin ja odotuksiin vapaaehtoisesti määräai-
kaisilla kuin vastentahtoisesti määräaikaisilla työn-
tekijöillä (Holtom ym. 2002).

Empiirinen näyttö tukeekin näitä oletuksia, 
sillä useat tutkimukset ovat osoittaneet määrä-
aikaisuuden vapaaehtoisuuden liittyvän korkeaan 
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työtyytyväisyyteen (esim. Ellingson ym. 1998; 
Krausz 2000). Lisäksi Krausz (2000) havaitsi, että 
määräaikaisuuden vapaaehtoisesti valinneet ko-
kivat vähemmän stressiä (roolien väliset ristirii-
dat ja epäselvyydet) kuin ne määräaikaiset, jotka 
haluaisivat vakinaisen työpaikan. Isaksson ja Bel-
lagh (2002) puolestaan havaitsivat, että vapaaeh-
toisesti määräaikaisuuden valinneet raportoivat 
vähemmän ahdistuneisuutta, somaattisia oireita 
ja työpaikan vaihtoaikeita kuin vastentahtoisesti 
määräaikaisessa työsuhteessa olevat.

Näissä edellä mainituissa tutkimuksissa ei 
kuitenkaan ollut mukana vakinaisia työntekijöi-
tä kontrolliryhmänä ja siksi tulokset eivät auta 
ymmärtämään määräaikaisten ja vakinaisten 
työntekijöiden eroja. Itse asiassa vain muuta-
massa aikaisemmassa tutkimuksessa vakinaiset 
työntekijät ovat olleet kontrolliryhmänä. Ensin-
näkin Krausz ym. (1995) raportoivat, että va-
paaehtoisesti määräaikaiset työntekijät olivat 
tyytyväisempiä työhönsä kuin vakinaiset työn-
tekijät, jotka puolestaan olivat tyytyväisempiä 
kuin vastentahtoisesti määräaikaiset.

Kahdessa tuoreessa De Cuyperin ja De 
Witten Belgiassa tehdyssä tutkimuksessa näitä 
tuloksia ei kuitenkaan pystytty vahvistamaan. 
Ensimmäisessä tutkimuksessa vapaaehtoisuus 
ei välittänyt yhteyttä työsuhteen (vakinainen/
määräaikainen) ja tutkittujen yksilöön ja or-
ganisaatioon kohdistuvien välittömien ja pit-
käaikaisten stressiseurausten (työtyytyväisyys, 
organisaatioon sitoutuminen, ärsyyntyneisyys, 
työpaikan vaihtoaikeet) välillä (De Cuyper & 
De Witte 2007). Lisäksi vapaaehtoisuus toimi 
muuntavana tekijänä vain vakinaisilla työnte-
kijöillä: mitä vapaaehtoisemmin vakinainen 
työntekijä oli tehtävässään, sitä vähemmän 
stressiseurauksia raportoitiin.

Toisessa tutkimuksessa puolestaan vasten-
tahtoisesti määräaikaiset työntekijät osoitti-
vat voimakkainta organisaatioon sitoutumista 
verrattuna vapaaehtoisesti määräaikaisiin ja 
vakinaisiin työntekijöihin (De Cuyper & De 
Witte 2008). Elämäntyytyväisyydessä ryhmien 
välillä ei ollut eroja ja työtyytyväisyyteen ja 
työpaikan vaihtoaikeisiin vapaaehtoisuudel-
la ei ollut minkäänlaista vaikutusta. Toisaalta 
taas Bernhard-Oettel ym. (2008) havaitsivat, 
että vaikka työsuhteen vapaaehtoisuus näytti 
liittyvän korkeampaan elämäntyytyväisyyteen 

ja vähäisempiin työpaikanvaihtoaikeisiin, se ei 
ollut kuitenkaan yhteydessä terveyteen eikä 
organisaatioon sitoutumiseen.

Kaikkiaan tutkimukset ovat osoittaneet, että 
määräaikaisuuden vapaaehtoisuus on yhteydessä 
moniin positiivisiin tekijöihin, mutta ne harvat 
tutkimukset, joissa myös vakinaiset työntekijät 
ovat olleet kontrolliryhmänä mukana, ovat tuot-
taneet ristiriitaisia tuloksia. Näin ollen tarve lisä-
tutkimuksille on ilmeinen. Lisäksi on syytä huo-
mata, että aiemmat tutkimukset ovat harvemmin 
tarkastelleet psykososiaalisia työn piirteitä.

Tutkimuksen tavoite
Tässä tutkimuksessa tarkasteltiin yliopistossa 
työskenteleviä tutkimus- ja opetustehtävissä 
toimivia työntekijöitä, joiden työsuhde oli joko 
vakinainen, vastentahtoisesti määräaikainen tai 
vapaaehtoisesti määräaikainen. Tutkimus kohdis-
tettiin yliopistoihin, sillä esimerkiksi tutkimuk-
seen osallistuneissa yliopistoissa yhteensä 53 
prosenttia kaikista kokopäiväisistä työsuhteista 
oli määräaikaisia. Yliopistoissa määräaikaisuuden 
laajuuden taustalla on vakinaisten työsuhteiden 
rajallinen määrä. Erityisesti tutkimustyön rahoi-
tus perustuu pääosin ulkopuoliseen ja määräai-
kaiseen rahoitukseen, joka tuottaa määräaikaisia 
työsuhteita, ellei tutkimustyötä kyetä organisoi-
maan pitkäjänteisemmäksi. Päätavoitteena oli 
tutkia, eroavatko näiden kolmen työntekijäryh-
män työn psykososiaaliset piirteet ja koettu hy-
vinvointi toisistaan.

Psykososiaaliset piirteet jaettiin työn vaati-
muksiin (aikapaineet, työn epävarmuus) ja voi-
mavaroihin (vaikutusmahdollisuudet, tuki esi-
mieheltä ja työtovereilta) työn vaatimusten ja 
voimavarojen mallin (Bakker & Demerouti 2007; 
Demerouti ym. 2001) mukaisesti. Mallissa sekä 
työn vaatimukset että voimavarat voivat olla 
fyysisiä, psyykkisiä, sosiaalisia tai organisatorisia. 
Vaatimukset aiheuttavat työntekijälle sekä psyyk-
kistä että fyysistä ponnistelua, kun taas voimava-
rat auttavat työntekijää saavuttamaan päämääriä 
vähentämällä vaatimuksia ja niiden negatiivisia 
seurauksia sekä edistämällä työntekijän kasvua 
ja kehitystä. Työntekijöiden kokemaa hyvinvointia 
tarkasteltiin niin työssä (tarmokkuus, uupumus-
asteinen väsymys, työpaikan vaihtoaikeet) kuin 
yleisesti koetun henkisen hyvinvoinnin (psyykki-
set oireet) näkökulmista.
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Kaikkiaan vastauksia etsittiin seuraaviin 
kysymyksiin:

Eroavatko vakinaiset, vastentahtoisesti mää-
räaikaiset ja vapaaehtoisesti määräaikai-
set työntekijät toisistaan a) demografisissa 
taustatekijöissä (sukupuoli, koulutus, ikä), b) 
perhetekijöissä (puoliso, lapset), c) työhisto-
riassa (työvuodet, määräaikaiset työsuhteet, 
työttömyys) ja d) nykyisen työn rakenteelli-
sissa piirteissä (viikkotyötunnit, työskentely 
kotona, johtotehtävät)?
Eroavatko vakinaiset, vastentahtoisesti ja 
vapaaehtoisesti määräaikaiset työntekijät toi-
sistaan a) työn psykososiaalisissa piirteissä, b) 
koetussa henkisessä hyvinvoinnissa toisistaan, 
kun ryhmien taustaerot huomioidaan?

Tutkimuksen toteutus

Tutkittavat
Tutkimus perustuu Suomen Akatemian rahoit-
tamaan hankkeeseen ”Ovatko määräaikaiset 
työntekijät huono-osaisia?”. Tässä tutkimuksessa 
käytettiin hankkeen aineistoa, joka kerättiin syk-
syllä 2008 verkkokyselynä kahdessa monialaises-
sa yliopistossa. Tutkimus kohdistui yliopistojen 
koko päätoimiseen henkilökuntaan, mutta tämä 
tutkimus rajattiin vain opetus- ja tutkimushenki-
lökuntaan, koska nimenomaan näissä tehtävissä 
on paljon määräaikaisia työntekijöitä. Kaikkiaan 
näissä yliopistoissa oli rekisteritiedon mukaan 2 
410 opetus- ja tutkimushenkilökuntaan kuuluvaa 
työntekijää, joista kyselyyn vastasi 1 226 (vasta-
usprosentti 50,9).

Tieto työsopimuksesta (vakinainen/mää-
räaikainen) ja syystä määräaikaiseen työhön 
(vapaaehtoinen/vastentahtoinen) saatiin 1 014 
työntekijältä, jotka jakautuivat työsuhdetyypin 
mukaan seuraavasti: 40 % (n = 408) vakinaisessa 
työsuhteessa, 49 % (n = 495) vastentahtoises-
ti määräaikaisessa työsuhteessa ja 11 % (n = 
111) vapaaehtoisesti määräaikaisessa työsuh-
teessa. Aineisto osoittautui edustavaksi iän ja 
henkilöstöryhmän suhteen. Sen sijaan naiset 
ja määräaikaiset olivat hieman yliedustettuina. 

Määräaikaisten yliedustavuus oli odotettavaa, 
koska tutkimus koski erityisesti määräaikaisessa 
työsuhteessa olevia.

Vastaajissa oli naisia 585 (58 %) ja miehiä 429 
(42 %). Vastaajien keski-ikä oli 43 vuotta (vaih-
teluväli 22–67 vuotta). Lisensiaatin tai tohtorin 
tutkinto oli 54 %:lla, maisterin tutkinto 44 %:lla ja 
korkeintaan ammatillinen tutkinto 2 %:lla. Ope-
tushenkilöstöön kuului 65 % vastanneista (pro-
fessoreja 17 %, lehtoreita 32 %, yliassistentteja 9 
%, assistentteja 6 % ja päätoimisia tuntiopettajia 
1 %) ja tutkimushenkilöstöön 35 % (tutkijoita 22 
% ja tutkijakoulutettavia 13 %). Keskimääräinen 
työviikko oli 43 tuntia (vaihteluväli 16–70 tuntia) 
siten, että 82 % työskenteli 36–50 tuntia viikossa.

Menetelmät, muuttujat ja  
aineiston analyysi
Tutkimuksessa vertailtavat kolme työsuhde-
ryhmää muodostettiin pääasiassa kahden kysy-
myksen avulla. Ensin työntekijät määrittivät työ-
suhteensa joko vakinaiseksi tai määräaikaiseksi, 
minkä jälkeen määräaikaiset valitsivat kolmesta 
vaihtoehdosta syyn määräaikaisuuteen (”Pysy-
vää työtä ei ollut tarjolla”, ”Halusin itse määrä-
aikaiseen työhön”, ”Muu syy”). Muu syy -luokan 
vastaukset (55 kpl) analysoitiin sisällöllisesti ja 
ne luokiteltiin uudelleen vastentahtoisten ja va-
paaehtoisten luokkiin käyttäen apuna myös työ-
suhdepreferenssikysymystä ”Mikä olisi sinulle 
tällä hetkellä mieluisin työsuhdemuoto?”. Kysy-
mykseen vastattiin valitsemalla yksi vaihtoehto 
seuraavista: 1) pysyvä tai toistaiseksi voimassa 
oleva, 2) määräaikainen tai tilapäinen tai 3) mää-
räaikainen työsopimus vuokratyönantajan kans-
sa. Mikäli toiveena oli määräaikainen työsuhde 
(vastaus 2 tai 3), henkilön katsottiin kuuluvan 
vapaaehtoisesti määräaikaisiin. Näin muodostui 
edellä mainitut työsuhdetyypit: vakinaiset, vas-
tentahtoisesti määräaikaiset ja vapaaehtoisesti 
määräaikaiset.

Tutkimuksessa käytetyt summamuuttujat on 
esitelty taulukossa 1. Muuttujista on kerrottu 
lähde, esimerkkiväittämä, osioiden lukumäärä, 
vastausasteikko ja Cronbachin alfa -kerroin.

1

2
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Demografisia tekijöitä (sukupuoli, ikä, koulutus), 
perhetekijöitä (parisuhde, puolison työtilanne, las-
ten lukumäärä, nuorimman lapsen ikä), työhistoriaa 
(työvuosien lkm, määräaikaisten työsuhteiden luku-
määrä, työttömyys/lomautus) ja nykyistä työtä (hen-
kilöstöryhmä, työsuhteen pituus, työtunnit, johto-
tehtävät, ammattiliittoon kuuluminen, koulutuspäivi-
en lukumäärä) kartoitettiin yksittäisillä kysymyksillä, 
jotka näkyvät jakaumineen taulukoissa 2 ja 3.

Aineisto analysoitiin käyttäen SPSS 16.0 -ohjel-
maa. Vertailtavien työsuhderyhmien kuvailussa hyö-
dynnettiin ristiintaulukointia ja yksisuuntaista vari-
anssianalyysia. Varsinaiset vertailut työn piirteissä 
ja hyvinvoinnissa suoritettiin kovarianssianalyyseilla. 
Parivertailut tehtiin Bonferroni-korjauksin.

Tulokset

Työsuhdetyyppi ja taustatekijät
Vertailtaessa vakinaisia, vastentahtoisesti määrä-
aikaisia ja vapaaehtoisesti määräaikaisia työnteki
jöitä demografisissa tekijöissä ja perhetekijöissä 
havaittiin, että vakinaiset työntekijät olivat mää-
räaikaisia vanhempia, koulutetumpia, heillä oli 
useammin lapsia ja nuorin lapsi oli vanhempi kuin 
määräaikaisilla (taulukko 2). Lisäksi vakinaisten 
työntekijöiden puolisot olivat harvemmin mää-
räaikaisessa työssä. Sen sijaan vastentahtoisesti 
ja vapaaehtoisesti määräaikaiset eivät eronneet 
toisistaan yhdessäkään taustatekijässä.

Taulukko 1. Käytetyt summamuuttujat.

MUUTTUJA ESIMERKKIVÄITTÄMÄ OSIOT VASTAUSASTEIKKO α

PSYKOSOSIAALISET TYÖN PIIRTEET

TYÖN VAATIMUKSET

Aikapaineet 
(Elo ym. 2001)

Onko sinulla liikaa työtä? 3 1 = erittäin harvoin tai ei koskaan
5 = hyvin usein tai aina .81

Työn epävarmuus
(De Witte 2000)

Pelkään, että menetän työni. 4 1 = täysin eri mieltä,
7 = täysin samaa mieltä .92

TYÖN VOIMAVARAT

Vaikutusmahdollisuudet
(Elo ym. 2001)

Voitko määrittää oman työtahtisi? 4 1 = erittäin harvoin tai ei koskaan
5 = hyvin usein tai aina .73

Tuki esimieheltä
(Elo ym. 2001)

Saatko tarvittaessa tukea ja apua työs-
säsi lähimmältä esimieheltäsi? 2 ’’ .91

Tuki työtovereilta
(Elo ym. 2001)

Kuuntelevatko työtoverisi tarvittaessa, 
jos kerrot työhön liittyvistä ongelmista? 2 ’’ .84

KOETTU HYVINVOINTI

Työpaikan vaihtoaikeet (Mau-
no ym. 2005; Sager ym. 1998)

Pidän todennäköisenä, että jätän nykyi-
sen työpaikkani lähitulevaisuudessa. 3 1 = täysin eri mieltä,

7 = täysin samaa mieltä .87

Uupumusasteinen väsymys
(Kalimo ym. 2006;
Maslach ym. 1996)

Tunnen olevani henkisesti tyhjiin puser-
rettu työstäni. 3 1 = en koskaan,

7 = aina .89

Tarmokkuus
(Schaufeli ym. 2006)

Aamulla herättyäni minusta tuntuu 
hyvältä lähteä töihin. 3 ’’ .90

Psyykkiset oireet
(Lehto & Sutela 2008)

Kuinka usein sinua on viime aikoina vai-
vannut: väsymys, vaikeudet päästä uneen, 
masennus, ylirasittuneisuus, jännittyneisyys 
sekä tunne siitä, että kaikki käy yli voimien?

6 1 = päivittäin tai lähes päivittäin
6 = ei koskaan .87

α = Cronbachin alfa
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Tarkasteltaessa työhistoriaa havaittiin, että va-
kinaisilla työntekijöillä oli takanaan keskimäärin 
10–16 työvuotta enemmän kuin määräaikaisil-
la, mikä kytkeytyy heidän korkeampaan ikään 
(taulukko 3). Vakinaisilla työntekijöillä oli ollut 
myös vähemmän määräaikaisia työsuhteita sekä 

työttömyyttä ja lomautuksia viimeisten viiden 
vuoden aikana kuin määräaikaisilla työntekijöillä. 
Työttömyydestä ja lomautuksista olivat kärsineet 
erityisesti vastentahtoisesti määräaikaiset, mutta 
muuten vastentahtoisesti ja vapaaehtoisesti mää-
räaikaisten välillä ei ollut eroja.

Taulukko 2. Erot demografisissa tekijöissä ja perhetekijöissä työsuhdetyypeittäin [% tai ka (kh)].

TYÖSUHDETYYPPI

1
Vakinainen

2
Vastentahtoinen 
määräaikainen

3
Vapaaehtoinen 
määräaikainen

DEMOGRAFISET TEKIJÄT

Sukupuoli
	 Nainen 54.4 % 58.6 % 65.8 %
	 Mies 45.6 % 41.4 % 34.2 %
Ikä*** 1 > 2, 3 51.5 (8.2) 37.1 (8.6) 38.4 (10.4)
Korkein koulutus***
	 Korkeintaan AMK 2.9 % 1.2 % 3.6 %
	 Ylempi korkeakoulututkinto 29.9 % A 52.9 % Y 55.0 % Y

	 Lisensiaatti / tohtori 67.2 % Y 45.9 % A 41.4 % A

PERHETEKIJÄT

Puoliso
	 Kyllä 83.6 % 79.6 % 81.1 %
	 Ei 16.4 % 20.4 % 18.9 %
Puolison työtilanne***
	 Pysyvässä työsuhteessa 66.2 % Y 54.7 % A 56.2 % 
	 Määräaikaisessa työsuhteessa 10.0 % A 24.7 % Y 24.7 % 
	 Yrittäjä 8.2 % 5.9 % 6.7 % 
	 Ei työssä 15.6 % 14.8 % 12.4 % 
Lapsia***
	 0 20.6 % A 45.5 % Y 44.1 % Y

	 1–2 51.7 % Y 41.0 % A 37.8 % 
	 Yli 2 27.7 % Y 13.5 % A 18.0 % 
Nuorimman lapsen ikä*** 1 > 2, 3 18.6 (8.9) 8.2 (7.9) 10.8 (8.1)

** p < .01, ***p < .001
AMK = ammattikorkeakoulu
Y = yliedustettu (mukautettu jäännöstermi > 2), A = aliedustettu (mukautettu jäännöstermi < -2)
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Suurin osa vakinaisista työntekijöistä oli profes-
soreita ja lehtoreita. Sen sijaan määräaikaisista 
työntekijöistä suurin osa oli tutkijoita ja tutki-
jakoulutettavia. Vakinaisilla oli myös takanaan 
enemmän työvuosia nykyisessä työpaikassa kuin 
määräaikaisilla. Määräaikaisessa työsuhteessa 
olevat tekivät keskimäärin vähemmän työtunteja 
viikossa kuin vakinaiset työntekijät, mikä selittyy 
sillä, että määräaikaiset olivat useammin osa-
aikatyössä kuin vakinaiset työntekijät. Vakinaiset 
työntekijät työskentelivät määräaikaisia useam-
min johtotehtävissä ja heillä oli myös enemmän 
alaisia. Lisäksi vakinaiset työntekijät kuuluivat 
useammin ammattiliittoon kuin määräaikai-

set työntekijät. Koulutuspäiviä kaikilla kolmella 
työntekijäryhmällä oli kuitenkin ollut viimeisen 
vuoden aikana yhtä paljon, keskimäärin seitse-
män. Vastentahtoisesti ja vapaaehtoisesti määrä-
aikaiset erosivat toisistaan vain siten, että vas-
tentahtoisesti määräaikaisilla oli ollut useampia 
määräaikaisia työsuhteita nykyiseen työpaikkaan 
kuin vapaaehtoisesti määräaikaisilla.

Työsuhdetyyppi, työn psykososiaaliset 
piirteet ja koettu hyvinvointi
Analysoitaessa työntekijäryhmien eroja työn 
psykososiaalisissa piirteissä ja koetussa hyvin-
voinnissa otettiin huomioon ikä ja/tai koulutus, 

Taulukko 3. Erot työhistoriassa ja nykyisen työn rakenteellisissa piirteissä työsuhdetyypeittäin [% tai ka (kh)].

TYÖSUHDETYYPPI

1
Vakinainen

2
Vastentahtoinen 
määräaikainen

3
Vapaaehtoinen 
määräaikainen

TYÖHISTORIA

Työvuosien lkm*** 1 > 2, 3 27.7 (8.9) 12.8 (8.3) 14.3 (9.7)
Määräaikaisten työsuhteiden lkm*** 1 < 2, 3 8.7 (9.2) 12.7 (12.1) 11.3 (9.5)
Työttömyys/lomautus (viim. 5 vuotta)***
	 Kyllä 2.5 % A 22.2 % Y 12.6 %
	 Ei 97.5 % Y 77.8 % A 87.4 %

NYKYINEN TYÖ

Henkilöstöryhmä***
	 Professori 34.6 % Y 4.0 % A 9.9 % A

	 Lehtori 55.6 % Y 16.0 % A 18.9 % A

	 Yliassistentti 0.7 % A 15.6 % Y 8.1 %
	 Assistentti 0.2 % A 9.5 % Y 8.1 %
	 Päätoiminen tuntiopettaja 0.5 % 1.4 % 0.9 %
	 Tutkija 7.1 % A 32.9 % Y 29.7 %
	 Tutkijakoulutettava 1.2 % A 20.6 % Y 24.3 % Y

Nykyisessä työpaikassa, vuosia*** 1 > 2, 3 17.3 (10.3) 6.5 (5.4) 5.9 (5.8)
Määr. työsuhteiden lkm nykyisessä työpaikassa** 2 > 3 - 6.1 (6.7) 4.1 (5.5)
Määr. työsuhteen pituus (vuosina) - 2.7 (2.6) 2.6 (2.1)
Jäljellä oleva aika määr. työsuhteessa (vuosina) - 1.1 (1.1) 1.1 (1.1)
Viikkotyötuntimäärä*** 1 > 2, 3 45.3 (9.1) 41.9 (6.3) 40.6 (7.3)
Työn johtaminen/tehtävien jakaminen***
	 Kyllä 39.0 % Y 24.0 % A 20.7 % A

	 Ei 61.0 % A 76.0 % Y 79.3 % Y

Alaisten lkm*** 1 > 2, 3 16.4 (26.2) 6.1 (12.6) 5.8 (10.1)
Kuuluminen ammattiliittoon***
	 Kyllä 91.9 % Y 78.2 % A 81.1 %
	 Ei 8.1 % A 21.8 % Y 18.9 %
Koulutuspäivien lkm (viim. 12 kk) 7.0 (9.1) 6.7 (6.2) 7.0 (5.4)

** p < .01, ***p < .001
Y = yliedustettu (mukautettu jäännöstermi > 2), A = aliedustettu (mukautettu jäännöstermi < -2)
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sillä ne olivat yhteydessä moniin muihin tausta-
tekijöihin, joissa työntekijäryhmät erosivat toi-
sistaan. Ikä ja/tai koulutus vakioitiin sen mukaan, 
olivatko ne tilastollisesti merkitseviä tekijöitä ko. 
mallissa. Vakinaiset, vastentahtoisesti ja vapaeh-

toisesti määräaikaiset erosivat toisistaan sekä 
työn piirteiden että koetun hyvinvoinnin suhteen 
senkin jälkeen, kun ikä ja/tai koulutus oli huo-
mioitu (taulukko 4). Psyykkisiä oireita ryhmät 
raportoivat kuitenkin yhtä paljon.
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Taulukko 4. Työsuhdetyypin yhteys työn psykososiaalisiin piirteisiin ja koettuun hyvinvointiin.
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Vakinaiset työntekijät erosivat työn vaatimusten 
ja voimavarojen sekä oman hyvinvoinnin arvi-
oissaan määräaikaisista työntekijöistä kaikkien 
muiden tekijöiden, paitsi sosiaalisen tuen ja uu-
pumusasteisen väsymyksen (eroa vain vapaaeh-
toisesti määräaikaisiin) sekä tarmokkuuden osal-
ta (ei lainkaan eroja määräaikaisiin). Vastentahtoi-
sesti ja vapaaehtoisesti määräaikaiset työntekijät 
erosivat kaikissa arvioissaan toisistaan.

Vakinaiset työntekijät kokivat vähiten vaiku-
tusmahdollisuuksia ja eniten aikapaineita, mutta 
samalla myös vähiten työn epävarmuutta. Vapaa-
ehtoisesti määräaikaiset puolestaan arvioivat vai-
kutusmahdollisuutensa ja tukensa työtovereilta 
sekä esimieheltä parhaimmiksi. Lisäksi he kokivat 
vähiten aikapaineita, mutta toisaalta työn epävar-
muutta koettiin toiseksi eniten. Vastentahtoisesti 
määräaikaisena työskentelevät raportoivat eni-
ten työn epävarmuutta ja työpaikan vaihtoaikeita. 
Vapaaehtoisesti määräaikaiset puolestaan tunsi-
vat vähiten uupumusasteista väsymystä ja eniten 
tarmokkuutta.

Pohdinta
Tämän tutkimuksen tarkoituksena oli vertailla 
kahdessa monialaisessa yliopistossa työskente-
leviä opetus- ja tutkimushenkilökuntaan kuuluvia 
vakinaisia, vapaaehtoisesti määräaikaisia ja vas-
tentahtoisesti määräaikaisia työntekijöitä eri-
laisten taustatekijöiden, työn psykososiaalisten 
piirteiden ja koetun hyvinvoinnin näkökulmasta.

Ensimmäisenä tarkasteltiin työntekijäryhmi-
en eroja erilaisissa taustatekijöissä. Vastentahtoi-
sesti ja vapaaehtoisesti määräaikaiset työntekijät 
olivat hyvin samankaltaisia kaikkien muiden teki-
jöiden suhteen paitsi työhistoriassa. Vastentah-
toisesti määräaikaiset olivat kokeneet enemmän 
työttömyyttä/lomautuksia viimeisen viiden vuo-
den aikana ja solmineet useamman määräaikai-
sen työsuhteen nykyiseen työpaikkaansa. Näyt-
tää siltä, että vastentahtoiseen määräaikaiseen 
työhön liittyy riski katkonaisesta työurasta myös 
akateemisessa ympäristössä.

Sen sijaan vakinaiset työntekijät erosivat mel-
kein kaikkien tekijöiden osalta määräaikaisista 
työntekijöistä. Vakinaiset työntekijät olivat esi-
merkiksi vanhempia, heillä oli enemmän lapsia, he 
olivat olleet pidempään työelämässä ja he tekivät 
pidempiä työviikkoja kuin määräaikaiset työnte-
kijät. Samankaltaisia tuloksia on saatu myös muis-

sa niin kansainvälisissä (esim. De Cuyper & De 
Witte 2007) kuin suomalaisissa (esim. Nätti ym. 
2009; Virtanen 2003) tutkimuksissa.

Seuraavaksi tarkasteltiin työntekijäryhmien 
eroja työn vaatimuksissa ja voimavaroissa sekä 
koetussa hyvinvoinnissa, kun ikä ja/tai koulutus 
otettiin huomioon. Ryhmät erosivat arvioissaan 
kaikkien muiden tarkasteltujen tekijöiden, paitsi 
psyykkisten oireiden, osalta. Kaikkiaan vapaaeh-
toisesti määräaikaiset näyttivät arvioivan posi-
tiivisimmin työolonsa ja hyvinvointinsa, sillä he 
kokivat vähiten aikapaineita, raportoivat eniten 
tukea esimieheltä ja työtovereilta sekä kokivat 
vaikutusmahdollisuutensa parhaimmiksi. Lisäksi 
he kokivat vähiten uupumusasteista väsymystä 
ja eniten tarmokkuutta työssään. Vapaaehtoi-
seen määräaikaiseen työhön liittynee olennai-
sesti kontrollin tuntu: kyseessä on oma valinta, 
jolloin tilannetta ei koeta kielteisenä (Beard & 
Edwards 1995; Deci & Ryan 1987). Kontrollin 
tunteen on yleisesti havaittu edistävän hyvin-
vointia (Bandura 1997).

Vakinaiset työntekijät arvioivat työolonsa ja 
hyvinvointinsa toiseksi positiivisimmin, sillä vaik-
ka he raportoivat eniten aikapaineita ja vähiten 
vaikutusmahdollisuuksia, samalla he arvioivat 
työn epävarmuuden ja työpaikan vaihtoaikeet 
vähäisimmiksi. Kun otetaan huomioon, että 
vaikutusmahdollisuudet käsittivät vaikuttami-
sen työtahtiin, työaikoihin, työmäärään ja työ-
hön liittyvien keskeisten päätösten tekemiseen, 
niin on mahdollista, että yliopistojen vakinaisen 
henkilöstön työtä rajoittaa ja kuormittaa mää-
räaikaisten työntekijöiden perehdyttäminen ja 
ohjaaminen. Tämä voi olla syynä siihen, miksi 
vakinaiset arvioivat vaikutusmahdollisuutensa 
määräaikaisia heikommiksi (esim. Liukkonen ym. 
2004; Saloniemi ym. 2004).

Vastentahtoisesti määräaikaiset työnteki-
jät puolestaan sijoittuivat usein näiden kahden 
muun työntekijäryhmän väliin tai olivat arviois-
saan lähellä vakinaisia työntekijöitä, paitsi työn 
epävarmuuden, työpaikan vaihtoaikeiden ja tar-
mokkuuden osalta. Vastentahtoisesti määräaikai-
set nimittäin kokivat eniten työn epävarmuutta, 
raportoivat eniten työpaikan vaihtoaikeita ja vä-
hiten tarmokkuutta.

Kaikkiaan vastentahtoiset määräaikaiset yli-
opistotyöntekijät eivät kuitenkaan kokeneet 
työn piirteitä tai hyvinvointiaan niin huonoina 
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kuin voisi olettaa. Saattaa olla, että yliopistoissa 
vastentahtoisesti määräaikaiset eivät koe tilan-
nettaan kovin negatiivisesti, koska valtaosa kolle-
goistakin on määräaikaisia, mikä saattaa vähentää 
leimautumista. Tiedetään nimittäin, että esimer-
kiksi työttömyys koetaan pienempänä pahana 
silloin, kun yhteiskunnassa vallitsee korkea työt-
tömyysaste. Tällöin ei leimauduta niin helposti 
”toisen luokan kansalaiseksi” (ks. Böckerman 
& Ilmakunnas 2009). Sama selitys saattaa päteä 
määräaikaisten joukossa: Suomessa määräaikai-
nen työ on muita EU-maita yleisempää ja erityi-
sen yleistä se on yliopistoissa (ks. Virtanen ym. 
2005). Lisäksi esimiestehtävissä toimivilla vas-
tentahtoisesti (24 %) ja vapaaehtoisesti (21 %) 
määräaikaisilla oli lukumääräisesti keskimäärin 
paljon alaisia, mikä osaltaan kuvastaa sitä, ettei 
määräaikaisuus yliopistomaailmassa tarkoita it-
sestään selvästi huono-osaisuutta.

Kokonaisuudessaan tulokset tukevat ajatuksia 
siitä, että nimenomaan määräaikaisuuden vapaa-
ehtoisuus määrittää määräaikaisen työsuhteen 
yhteyden työntekijän positiivisiin arvioihin työ-
oloista ja hyvinvoinnista. Tuloksien takana voi olla 
aikaisemmin esitettyjen teorioiden mukaisesti se, 
että vapaaehtoisesti määräaikaisilla olisi enem-
män kontrollin tunnetta ja parempi sopivuus 
määräaikaiseen työhön (Beard & Edwards 1995; 
Deci & Ryan 1987; Holtom ym. 2002). Jatkotutki-
muksissa tulisikin selvittää, mikä on se mekanismi 
(esim. kontrollin tunne), joka selittää vapaaehtoi-
sen määräaikaisen työn positiiviset seuraukset ja 
toisaalta myös sen, miksi vastentahtoisella mää-
räaikaisella työllä ei ole aina välttämättä negatii-
visia seurauksia.

Kysyessämme tutkimukseen osallistunei-
den näkemyksiä tulevasta työtilanteestaan 
havaitsimme, että vapaaehtoisesti määräaikai-
sista miltei neljännes (23 %) uskoi saavansa 
vakinaisen työsuhteen nykyisen määräaikaisen 
työsuhteen päättyessä ja vain neljä prosent-
tia uskoi jäävänsä työttömäksi. Vastaavat luvut 
vastentahtoisesti määräaikaisilla olivat yhdek-
sän ja 11 prosenttia. Tämä viittaa siihen, että 
vapaaehtoisesti määräaikaisessa työssä olevat 
näkevät määräaikaisen työn olevan useammin 
astin vakinaiseen työhön kuin vastentahtoises-
ti määräaikaista työtä tekevät.

Kyselyyn osallistuneilla oli myös mahdollisuus 
kirjoittaa ajatuksiaan määräaikaisena työskente-

lemisestä. Kirjoitusten alustavan sisällön analyysin 
perusteella näyttää siltä, että määräaikaisuuden 
vapaaehtoisuus koetaan pääasiassa neljällä eri ta-
valla. Väitöskirjatutkijat pitävät määräaikaisuutta 
luonnollisena ja osa jopa erinomaisena mahdol-
lisuutena tehdä jatko-opintoja täysipäiväisesti. 
Muissa opetus- ja tutkimustehtävissä olevat ko-
kevat määräaikaisuuden kompromissina: he ha-
lusivat nykyiseen tehtäväänsä mielenkiintoisen, 
haastavan tai uuden työnkuvan vuoksi ja olivat 
tällöin valmiita joustamaan työsuhteen muodos-
sa. Osa puolestaan ajattelee määräaikaisuuden 
olevan erinomainen vaihtoehto työttömyydelle. 
Edellisten lisäksi muutamat ovat jättäneet va-
kinaisen työn muualla ja siirtyneet yliopistoon 
itselle sopivimpien työtehtävien pariin ja viihtyi-
vät määräaikaisina erinomaisesti. Vapaaehtoisen 
määräaikaisen työn taustalla näyttää siis olevan 
varsin monenlaisia yksilöllisiä elämäntilanteita ja 
niihin liittyviä syytekijöitä.

Tutkimuksen rajoitukset
Tutkimuksella on rajoituksia, jotka tulee huomi-
oida. Ensinnäkin tutkimus toteutettiin poikkileik-
kausasetelmalla, jolloin on mahdotonta selvittää 
työsuhdetyypin ja työntekijän arvioiden syy-seu-
raussuhteita. Toiseksi tutkimus kohdistui vain yli-
opistojen tutkimus- ja opetushenkilöstöön, joten 
tulosten yleistettävyys tämän joukon ulkopuolel-
le on epävarmaa. On mahdollista, että tulokset 
pätevät vain korkeasti koulutettujen työntekijöi-
den kohdalla.

Lisäksi vapaaehtoisesti määräaikaisten työn-
tekijöiden ryhmä oli paljon pienempi kahteen 
muuhun ryhmään verrattuna. Toisaalta tämä 
kuitenkin heijastelee todellista tilannetta Suo-
messa (Sutela 2006). Tutkimuksen vastauspro-
sentti jäi 51 %:iin, mikä herättää kysymyksen 
tulosten yleistettävyydestä. Saatoimme osoit-
taa, että vastanneet edustivat koko henkilö-
kuntaa iän ja henkilöstöryhmän mukaan, kun 
taas naiset ja määräaikaiset työntekijät olivat 
vastanneet miehiä ja vakinaisia työntekijöitä 
halukkaammin. Sen sijaan emme tiedä, olivatko 
vastanneet valikoituneet muiden tutkimuksen 
kohteena olevien tekijöiden (esim. hyvinvoin-
nin) mukaan. Kaikkiaan tutkimuksen vastaus-
prosentti ei ollut heikompi kuin organisaatioi-
hin kohdistuneissa tutkimuksissa keskimäärin 
(Baruch & Holtom 2008).
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Voidaan myös kysyä, onko jako vapaaeh-
toisiin ja vastentahtoisiin määräaikaisiin työn-
tekijöihin liian karkea, jotta se kattaisi kaikki 
valintaan liittyvät motiivit (ks. myös De Jong 
ym. 2009; Krausz 2000). Yksilön valintaan vai-
kuttavat käytännössä monet tekijät, jolloin raja 
vapaaehtoisuuden ja vastentahtoisuuden välillä 
voi olla ehdollinen ja liukuva. Määräaikaisuus 
voi sopia tietyssä elämäntilanteessa, esimerkiksi 
kytkeytyneenä opintoihin ja uran alkuvaiheessa, 
jolloin etsitään vielä omaa paikkaa työelämässä. 
Toisessa elämäntilanteessa, esimerkiksi perheen 
perustamisvaiheessa, yksilö voi preferoida va-
kinaisen työn ennustettavuutta. Jatkossa tarvi-
taankin lisää tutkimuksia selvittämään työsuh-
teen valintaan vaikuttavia tekijöitä.

Toisaalta on myös esitetty, ettei pitäisi olet-
taa vakinaisten työntekijöiden olevan työsuh-
teessaan vapaaehtoisesti, sillä on mahdollista, 
että pieni osa vakinaisista työntekijöistä tahtoi-
si mieluummin olla määräaikaisessa työssä (ks. 
esim. Silla ym. 2005). Tällainen tilanne voi esi-
merkiksi syntyä silloin, kun työtekijä on pako-
tettu taloudellisista syistä ottamaan vakinaisen 
työn vastaan. Tulevissa tutkimuksissa tulisikin 
kiinnittää huomiota myös vakinaisten työnte-
kijöiden vapaaehtoisuuteen.

Johtopäätökset
Käsillä oleva tutkimus vahvisti aikaisempia käsi-
tyksiä siitä, että määräaikaisuuden vapaaehtoi-
suudella on merkitystä työntekijän kokemien 
työn vaatimusten, voimavarojen ja oman hyvin-
voinnin kannalta. Vapaaehtoisesti määräaikaiset 
työntekijät raportoivat positiivisimpia arvioita 
työstään ja hyvinvoinnistaan, kun vastentahtoi-
sesti määräaikaiset puolestaan näyttivät voivan 
kaikkein huonoiten. Käytännön kannalta tämä 
tarkoittaa sitä, että vastentahtoisesti solmittuja 
määräaikaisia työsuhteita pitäisi saada entises-
tään karsittua. Tuloksemme viittaavat siihen, että 
nämä työntekijät tuntevat jääneensä määräaikai-
sen työn loukkuun.

Mikäli suuri osa yliopiston henkilöstöstä on 
määräaikaisia jatkossakin, tulee henkilöstöpolitii-
kassa kiinnittää erityistä huomiota tähän suureen 
työntekijäryhmään. Yliopistojen tulisi huolehtia 
siitä, että määräaikaisilla on samat työsuhde-edut 
kuin vakituisilla ja yhtäläiset mahdollisuudet osal-
listua päätöksentekoon organisaatiossa. Vaikutus-
mahdollisuudet ja osallistuminen päätöksente-
koon ovat tärkeitä työn voimavaroja. Määräaikai-
sille tulee myös tarjota urakehitysmahdollisuuksia. 
Nämä toimet yhdessä auttavat määräaikaisia sel-
viytymään mahdollisissa työuran katkoksissa.
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