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Tiivistelmä: 

 

Tämän tutkimuksen tarkoituksena on selvittää eroja julkisen ja yksityisen sektorin organisaatioiden 

työoloissa sekä tarkastella työolojen muutosten vaikutuksia kummallakin sektorilla vuosien 2003, 

2013 ja 2023 välillä. Työoloja lähestytään vahvasti työntekijän kokemuksellisesta sekä henkilöstö-

voimavarojen johtamisen näkökulmasta.  Tutkimusaineistona ovat Työ ja elinkeinoministeriön työ-

olobarometrien data-aineistot vuosilta 2003, 2013 ja 2023. Aineistot kuvaavat suomenkielisten 18–

64-vuotiaiden palkansaajien kokemuksia työoloista. Tässä tutkimuksessa työolojen käsite on rajattu 

Työolobarometrin osa-alueisiin, joita ovat vaikutusmahdollisuudet, osallisuus ja oppiminen, ristirii-

dat sekä fyysinen jaksaminen. Tämä rajaus mahdollistaa työolojen tarkastelun laajempana ilmiönä.  

 

Tutkimustulosten perusteella julkisen ja yksityisen sektorin organisaatioiden työntekijöiden koke-

muksissa havaittiin useita eroja työolojen kehityksessä tarkastellun jakson aikana.  Selkeintä myön-

teistä kehitystä ilmeni työntekijöiden kokemuksissa avoimuudesta ja tasapuolisuudesta. Työntekijöi-

den kokemukset oppimisesta ja kehittymisestä mahdollisuudet paranivat erityisesti vuosien 2003 ja 

2013 välillä, ja vuonna 2023 julkisen sektorin työntekijät arvioivat nämä mahdollisuudet paremmaksi 

kuin yksityisen sektorin työntekijät. Työkykyyn liittyvät kokemukset säilyivät pääosin vakaana, 

mutta vuonna 2023 julkisen sektorin työntekijöiden kokemuksissa havaittiin työkyvyn heikkene-

mistä. Tutkimus tuottaa uutta ja pitkittäistä tietoa työolojen kehityksestä julkisen sekä yksityisen sek-

torin organisaatioissa, ja osoittaa, etteivät työolojen eri osa-alueet kehity keskenään samansuuntai-

sesti. Tutkimushavainnot voivat olla hyödyllisiä organisaatioille erityisesti työhyvinvoinnin johtami-

sessa sekä sen selvittämisessä, mihin erilaiset kehittämistoimet kannattaa kohdentaa. 

 

Avainsanat: henkilöstöjohtaminen, julkinen sektori, työhyvinvointi, työolot, yksityinen sektori 
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1 JOHDANTO    

 

1.1 Johdatus aiheeseen 

 

Työolojen tutkiminen on tärkeää, sillä sekä työympäristö että työntekijöiden kokemukset vaikuttavat 

koko organisaation hyvinvointiin, tuottavuuteen ja tuloksellisuuteen (Manka ym., 2012).  Hyvät työ-

olot edistävät työntekijöiden jaksamista, työssä viihtymistä ja elämänlaatua myös vapaa-ajalla.  

Tutkimustieto osoittaa, että hyvinvoivat työntekijät ovat myös motivoituneempia, tehokkaampia ja 

sitoutuneempia omaan työhönsä (Schaufeli, 2017). Näin ollen voidaan väittää, että hyvät työolot ovat 

tärkeät sekä yksittäisen työntekijän, organisaation että koko yhteiskunnan kannalta.  

 

Työoloilla on myös mahdollisia vaikutuksia muun muassa tuottavuuteen ja poissaoloihin sekä yksi-

löiden että organisaation tasolla. Työolojen merkitys on laajenemassa sekä korostumassa yhteiskun-

nallisessa keskustelussa. Tämän ilmiön taustalla ovat vaurauden kasvaminen, väestön ikääntyminen 

sekä etätyön yleistyminen (Böckerman ja Ilmakunnas, 2020, 10–11). Tässä tutkimuksessa työolojen 

käsite on rajattu Työolobarometrista tähän tutkimukseen valittuihin osa-alueisiin, joita ovat vaikutus-

mahdollisuudet, osallisuus ja oppiminen, ristiriidat sekä fyysinen ja henkinen jaksaminen. Työolojen 

käsitettä sekä sen määrittelyä tarkastellaan perusteellisemmin seuraavassa alaluvussa. 

 

Julkisen ja yksityisen sektorin organisaatioiden välillä on havaittu eroja työoloissa, kuten esimerkiksi 

työn sisällössä sekä muutoksissa. Yksityisen sektorin organisaatioissa esimerkiksi digitalisaation kal-

taiset muutokset omaksutaan usein nopeammin, sillä kilpailu ja tehokkuuspaineet ohjaavat niiden 

toimintaa (Benchis, Shahzad & Dan, 2025). Lisäksi julkisen ja yksityisen sektorin organisaatioiden 

työolojen vertailusta ajankohtaista tekee se, että moni aiemmin julkisesti tuotettu palvelu on viime 

vuosikymmeninä siirtynyt osin yksityisten toimijoiden tuotettavaksi. 

 

Lehdon ja Viitalan (2016) HR-barometrikyselyyn perustuva tutkimus osoittaa, että taloudellisten re-

surssien vähentyminen on laajasti tunnistettu haaste. Lisäksi työhyvinvointi nähdään keskeisenä 

osana henkilöstöjohtamista, mutta sen kehittämisen keinot jakavat mielipiteitä. Esihenkilöiden rooli 

työhyvinvoinnin johtamisessa korostuu, kun taas henkilöstöammattilaisten rooli jää vähemmälle huo-

miolle. Tutkimuksessa nousee esiin tarve entistä strategisemmalle ja voimavarakeskeisemmälle ot-

teelle kuntien henkilöstöjohtamisessa.  
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Viime vuosikymmenten aikana on tapahtunut paljon muutosta työelämässä, kuten työpaikan ulko-

puolella tehtävän etätyön ja määräaikaisten työsuhteiden yleistyminen. Työoloihin ja henkilöstövoi-

mavarojen johtamiseen vaikuttavat myös yhteiskunnalliset kriisit. Esimerkiksi vuonna 2019 alkanut 

koronaviruspandemia muutti työelämän käytäntöjä merkittävästi. Etätöihin siirryttiin laajasti. Myös 

sellaisia työntekijöitä, joilla ei ollut aiempaa kokemusta etätyöstä siirrettiin etätöihin. Esihenkilöt ko-

kivat etäjohtamisen kuormittavana ja lisäksi sosiaaliset suhteet organisaatioissa heikkenivät. (Mäki-

niemi & Mäkikangas, 2023.) 

 

Työolot ovat tutkimusaiheena ajankohtainen sekä yhteiskunnallisesti merkittävä. Työolojen tutkimi-

nen ja ymmärtäminen on keskeistä työelämän kehittämisessä sekä työyhteisöjen olosuhteiden paran-

tamisessa. Se tarjoaa uusia näkökulmia siihen, millä tavoin työn laatu ja työntekijöiden hyvinvointi 

ovat vuosikymmenten aikana muuttuneet. Tutkimukseni tarkastelee työoloja laajemmassa yhteiskun-

nallisessa kontekstissa ja on osana tieteellistä keskustelua työelämän laadusta sekä julkisen ja yksi-

tyisen sektorin eroista.  

 

1.2 Tutkimuskysymys ja tutkimuksen tavoitteet 

 

Tutkimuksessani tarkastellaan julkisen ja yksityisen sektorin organisaatioiden työolojen muutoksia 

vuosina 2003, 2013 ja 2023. Tavoitteena on selvittää, millä tavoin työolot ovat kehittyneet ja millaisia 

eroja muutoksissa on sektoreiden välillä. Työolojen vertailu auttaa ymmärtämään, millä tavalla työ-

oloissa vuosikymmenten aikana tapahtuneet muutokset vaikuttavat työntekijöiden kokemuksiin jul-

kisen ja yksityisen sektorin organisaatioissa. Tutkimuksessani painottuvat työympäristön henkiset ja 

fyysiset olosuhteet sekä henkilöstön näkökulma. Tutkimusta ohjaa keskustelu työelämän muutoksista 

ja niiden vaikutuksesta työoloihin. Pitkittäinen tarkastelu mahdollistaa sen arvioimisen, kuinka työ-

elämän muutokset kuten digitalisaatio ja johtamiskulttuurin muutos, ovat vaikuttaneet työntekijöiden 

kokemuksiin. 

 

Tutkimusaineistona ovat Työ- ja elinkeinoministeriön (ent. Työministeriö) vuosittain julkaiseman 

Työolobarometrin data-aineistot vuosilta 2003, 2013 ja 2023.  Barometrien avulla kerätään vuosittain 

tietoa suomalaisten palkansaajien työelämään liittyvistä kokemuksista. Aineistojen avulla on mah-

dollista tarkastella ajallisia muutoksia työoloissa kolmen vuosikymmenen ajalta. 

Tutkimukseen valitut työolobarometrien data-aineistojen kysymykset toistuvat lähes saman sisältöi-

sinä vuosien 2003, 2013 sekä 2023 barometreissä vaikka sanamuodoissa ja lauserakenteissa on 
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havaittavissa pieniä eroja. Kysymysten toistuva luonne lisää tutkimuksen luotettavuutta ja mahdol-

listaa ajallisen vertailun.  

 

Tutkimuksessa sovellan faktorianalyysia, jonka avulla valittuja kysymyksiä voidaan ryhmitellä laa-

jemmiksi, temaattisiksi sekä tilastollisesti merkitseviksi kokonaisuuksiksi, eli summamuuttujiksi 

(Valli, 2015). Tämä analyysimenetelmä tarkentaa tutkimuksen teemoja analyysin edetessä ja mah-

dollistaa sektorien välisten erojen yksityiskohtaisen tarkastelun kunkin muodostuvan teeman osalta 

sekä mahdollistaa syvemmän tarkastelun julkisen ja yksityisen sektorin organisaatioiden työoloista 

ja niiden kehityssuunnista.  

 

Tutkimuskysymyksenä on: Millä tavoin julkisen ja yksityisen sektorin organisaatioiden työolot ovat 

muuttuneet vuosina 2003, 2013 ja 2023? Kokonaisuudessaan tutkimuksen tavoitteena on pitkän ai-

kavälin tarkastelu työolojen kehityksessä sekä julkisen että yksityisen sektorin organisaatioissa. Tut-

kimuksessani työolot nähdään laaja-alaisena kokonaisuutena, johon kuuluvat työolojen fyysiset ja 

psyykkiset puolet, työntekijän vaikutusmahdollisuudet, sosiaaliset suhteet työpaikalla sekä työn ja 

vapaa-ajan yhteensovittaminen. Vaikka tutkimuksessani tarkastellaan työntekijöiden kokemuksia 

työoloista, otan tutkimuksessani huomioon myös henkilöstövoimavarojen johtamisen vaikutuksen 

näihin kokemuksiin. Tutkimukseni rajautuu erityisesti työolojen muutoksiin sekä eroihin julkisen ja 

yksityisen sektorin organisaatioiden välillä eikä esimerkiksi pyri tarkastelemaan tarkemmin yksittäi-

siä toimialoja tai ammattiryhmiä. Tämä rajaus mahdollistaa laajempien kehityssuuntien hahmottami-

sen.  

 

Tutkimuksen avulla voidaan saavuttaa vertailukelpoista tietoa siitä, millä tavoin työolot ovat kehitty-

neet julkisen ja yksityisen sektorin organisaatioissa pitkällä aikavälillä. Aiemmassa tutkimuksessa 

työoloja on tarkasteltu sektoreiden välillä sekä myös työolojen muutoksesta on tehty pitkän aikavälin 

tutkimuksia. Pitkän aikavälin tutkimukset painottuvat usein yksittäisten työntekijäryhmien tai pal-

kansaajaryhmien (esim. ikä, sukupuoli) kokemusten vertailuun. Julkisen ja yksityisen sektorin orga-

nisaatioiden työolojen eroja on tutkimuksissa käsitelty (Härenstam ym. 2004), mutta julkisen ja yk-

sityisen sektorin pitkittäistutkimuksena tehty vertailu on jäänyt vähäiseksi. Tutkimukseni tavoitteena 

on paikata tätä tutkimusaukkoa tarkastelemalla työolojen kehitystä julkisen ja yksityisen sektorin or-

ganisaatioissa kolmen eri ajankohdan (2003, 2013 ja 2023) aikana. 

 

Aiheen tarkentuessa on täytynyt jättää tutkimuksesta pois tiettyjä aihepiirejä. Esimerkiksi digitalisaa-

tiota käsittelevät kysymykset on rajattu ulkopuolelle. Vaikka digitalisaatio on merkittävässä osassa 
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nykyajan työelämässä, perustelen rajausta sillä, että vuoden 2003 työolobarometri ei sisällä digitali-

saatiota käsitteleviä kysymyksiä, mikä estäisi luotettavan ja vertailukelpoisen pitkittäisanalyysin to-

teuttamisen.  Näin ollen olen rajannut tutkimuksen teemat sellaisiksi, jotka ovat mukana kaikissa 

kolmessa tarkasteluvuodessa (2003, 2013 ja 2023). Tämä mahdollistaa vuosikymmenten välisen ver-

tailun Työolobarometrin aineistoja soveltaen.  

 

Tutkimukseni rajautuu erityisesti työolojen kokemuksellisiin osa-alueisiin, kuten työympäristöön, 

työn henkiseen ja fyysiseen kuormittavuuteen sekä työn hallinnan tunteeseen. Tutkimuksen ulkopuo-

lelle jäävät esimerkiksi urakehitykseen tai palkkaan liittyvät näkökulmat. Näin varmistetaan, että tut-

kimus keskittyy selkeästi rajattuun kokonaisuuteen, joka on merkittävä sekä yksilön että koko työyh-

teisön näkökulmasta. 
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2 TYÖOLOT JA HENKILÖSTÖVOIMAVAROJEN JOHTAMINEN 

 

2.1 Työolot tutkimusaiheena  

 

Kokonaisuudessaan työolojen merkitys korostuu erityisesti nykyajan jatkuvasti muuttuvassa työelä-

mässä. Digitalisaatio, globalisaatio ja työn organisoinnin nopea muutos vaikuttavat kaikki siihen, 

millaisiksi työympäristö ja työn tekemisen tavat muodostuvat. Työolot liittyvät vahvasti strategiseen 

johtamiseen. Organisaation johdossa tehdyt päätökset vaikuttavat monella tapaa työympäristöön ja 

sen olosuhteisiin. (Kauhanen, 2012.) 

 

Vaikka työoloja tarkastelevaa tutkimusta on runsaasti, ei työolojen käsitteelle kuitenkaan ole yhtä 

vakiintunutta määritelmää. Monessa työoloja käsittelevässä tutkimuksessa työolojen käsitettä ei ole 

sanallisesti määritelty, sillä tutkimus on usein rajattu tarkastelemaan työhyvinvointia tai muuta työ-

olojen osa-aluetta (Manka ym., 2012). Tutkimusmääritelmien puutteesta huolimatta työolot on työ-

elämätutkimuksessa käytetty vakiintunut termi. Samaa käsitettä käytetään myös tämän tutkimuksen 

aineistossa, Työolobarometrissa. Työolot voidaan lisäksi käsittää laajempana ja moniulotteisempana 

kokonaisuutena verrattuna esimerkiksi yleisemmin tutkimuksissa sovellettuun työhyvinvoinnin kä-

sitteeseen (Schaufeli, 2017). Näin ollen työolot-käsite mahdollistaa työelämän tarkastelun laajemmin 

erilaisista näkökulmista.  

 

Koska työolojen käsite on laaja sekä sen tarkassa määrittelemisessä on haasteita, on tärkeä rajata se 

tässä tutkimuksessa selkeästi.  Tässä tutkimuksessa työolot on rajattu Työolobarometrista tähän tut-

kimukseen valittuihin osa-alueisiin, joita ovat vaikutusmahdollisuudet. osallisuus ja oppiminen, ris-

tiriitdat sekä fyysinen ja henkinen jaksaminen. Näin työolot saadaan operationalisoitua mitattavaksi 

tutkimuksen kohteeksi, jota voidaan tarkastella ja vertailla sekä julkisen ja yksityisen sektorin välillä 

että ajallisesti. 

 

Alla on koottu esimerkkejä työolojen määritelmistä eri lähteistä. Jyväskylän yliopiston raportissa 

Työhyvinvointi kannattaa - Työolot, työtyytyväisyys ja tuottavuus (Böckerman ja Ilmakunnas, 2020) 

työolot on määritelty tarkoittavan erilaisia työympäristöön liittyviä, työhyvinvointiin vaikuttavia te-

kijöitä. Tällaisia tekijöitä ovat raportin mukaan työn luonne, työpaikalla esiintyvät haitat ja vaarat, 

työpaikan sosiaaliset suhteet, johtaminen ja työn organisointi. Euroopan unionin elin- ja työolojen 

kehittämissäätiön Eurofoundin verkkosivuilla työolojen on määritelty tarkoittavan työympäristöä ja 
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työntekijän työehtoja sisältäen koulutuksen, työn organisoinnin, työllistymismahdollisuudet, työter-

veyden, työajan, työn ja perhe-elämän tasapainon, työterveyden, -turvallisuuden sekä -hyvinvoinnin 

(Eurofound.europa.eu, 2011). 

 

Euroopan komissio tiedonannossaan Komission tiedonanto Euroopan parlamentille, neuvostolle, Eu-

roopan talous- ja sosiaalikomitealle ja alueiden komitealle – Vahva sosiaalinen Eurooppa oikeuden-

mukaisten siirtymien toteuttamiseksi korostaa oikeudenmukaisten työolojen sisältävän oikeudenmu-

kaisen, kohtuullisen elintason mahdollistavan vähimmäispalkan, mahdollisuuksia henkilökohtaiseen 

ja ammatilliseen kehittymiseen sekä työmarkkinaosapuolten välisen vuoropuhelun, jossa työntekijät 

ja työnantajat voivat yhdessä löytää yhteisiä ratkaisuja. (Euroopan komissio, 2020, 9–10.) 

 

Vaikka työolojen määritelmät vaihtelevat lähteittäin, on kuitenkin niissä useita yhdistäviä tekijöitä. 

Suurimmassa osassa edellä olevista työolojen määritelmissä toistuu se, että työolot nähdään moni-

ulotteisena kokonaisuutena, joka muodostuu sekä fyysisestä että sosiaalisesta työympäristöstä ja si-

sältää myös organisaation ulottuvuudet.  Lähteissä toistuvia teemoja ovat muun muassa työntekijän 

vaikutusmahdollisuudet, työn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen sekä turvallisuus ja hyvinvointi työ-

ympäristössä. Myös tässä tutkimuksessa tarkastellaan työoloja teemoittain, keskittyen työntekijän ko-

kemuksiin. Työolot nähdään kiinteässä yhteydessä työntekijän hyvinvointiin, henkilöstövoimavaro-

jen johtamiseen sekä organisaation toimivuuteen.  

 

2.2 Työolojen tutkimus: Tarkastelussa työolot 

 

Työolojen tutkimus on ollut laajaa erityisesti yhteiskuntatieteellisillä aloilla kuten organisaatiopsy-

kologiassa sekä yhteiskuntapolitiikassa. Tutkimuksissa työoloja tarkastellaan usein työn fyysisten ja 

psyykkisten olosuhteiden sekä työsuhteiden laadun näkökulmasta. Yksi keskeinen näkökulma useissa 

tutkimuksissa liittyy työhyvinvointiin ja sen mittaamiseen. Esimerkiksi Laineen, Lindbergin ja Sil-

vennoisen (2016) mukaan työhyvinvointia ei tulisi tarkastella ainoastaan työkyvyn säilymisen näkö-

kulmasta, vaan työhyvinvoinnin tarkasteluun tulisi sisällyttää myös työntekijöiden subjektiiviset ko-

kemukset, kuten työn mielekkyys sekä työhön liittyvä tyytyväisyys. Heidän mukaansa työhyvinvoin-

tia mittaavia aineistoja kuten Työolobarometria tulisi kehittää lisäämällä kysymyksiä näistä koke-

muksista. 

 

Erilaiset työelämän muutokset, kuten monimuotoisen ansiotyön yleistyminen, voivat aiheuttaa haas-

teita erityisesti johtamisessa, koska nykyiset järjestelmät on suunniteltu ensi sijassa perinteistä 
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kokoaikatyötä varten. Näin ollen monimuotoista ansiotyötä tekevät jäävät helposti järjestelmien ul-

kopuolelle. Tällainen kehitys vaatii joustavaa ja yksilöllistä lähestymistapaa sekä pitkäaikaisempaa 

sitoutumista työnantajilta. (Järvensivu ym., 2024.)  

 

Organisaatiomuutoksilla on merkittävä vaikutus työoloihin. Parhaat työolosuhteet on havaittu olevan 

sellaisia organisaatioissa, joissa ei ole tapahtunut merkittäviä muutoksia. Organisaatiomuutosten vai-

kutukset näkyvät eri tavoin eri sektoreilla: julkisen sektorin organisaatioissa muutokset koetaan usein 

kielteisemmin kuin yksityisellä sektorilla, mikä myös heijastuu työntekijöiden kokemuksiin työ-

oloista. (Härenstam ym., 2004.) 

Sosiaali- ja terveydenhuollon kontekstissa Koponen ym. (2007) havaitsivat, että organisaation sisäi-

set tekijät, kuten työilmapiiri, henkilökunnan määrä ja työn vaatimukset vaikuttivat enemmän työ-

uupumukseen kuin se, tuottiko palvelun kunta itse vai esimerkiksi kolmas sektori. Työstressin on 

havaittu lisääntyneen pitkällä aikavälillä etenkin matalasti koulutetuilla sekä toistaiseksi voimassa 

olevissa työsuhteissa olevilla työntekijöillä (Rigó ym., 2020).  Kansainvälisessä vertailussa on taas 

huomattu, että Euroopan valtioiden väliset erot ovat kaventuneet erityisesti kiireisyyden ja vaikutus-

mahdollisuuksien osalta. Erot työelämän laadussa työntekijäryhmien välillä ovat Pohjoismaissa pie-

nempiä kuin esimerkiksi Isossa-Britanniassa. (Mustosmäki ym., 2013.)  

Suomessa Tilastokeskus on seurannut työolojen kehitystä tutkimuksilla jo vuodesta 1977. Tutkimuk-

sissa on tarkasteltu muun muassa työsuhteiden laatua, työntekijän vaikutus- ja kehittymismahdolli-

suuksia, sosiaalisia suhteita sekä työtyytyväisyyttä. Tutkimuskysymyksiä on ajan myötä päivitetty 

vastaamaan työelämään muutoksia. Sutelan ja Lehdon (Tilastokeskus, 2014) mukaan palkansaajien 

koulutustaso on noussut sekä työn itsenäisyys ja monipuolisuus ovat lisääntyneet. Samalla työn teke-

misen tapoja ovat muuttaneet työntekijän vaikutusmahdollisuuksien parantuminen, teknologian ke-

hitys ja etätyön yleistyminen.  

Yhteenvetona voidaan todeta, että aiempi tutkimus osoittaa työolojen rakentuvan useista, keskenään 

vuorovaikutuksessa olevista tekijöistä. Tutkimuksien painopisteet vaihtelevat. Osa tutkimuksista kes-

kittyy pitkän aikavälin tilastollisiin muutoksiin, osa puolestaan yksittäisiin ilmiöihin, kuten esimer-

kiksi monimuotoiseen ansiotyöhön tai sektorien välisiin eroihin. Kokonaisuudessaan aiempaa tutki-

musta yhdistää työntekijän henkilökohtaisen kokemuksen, kuten työn mielekkyyden, kuormittavuu-

den sekä vaikutusmahdollisuuksien tunnistaminen osaksi työolojen kokonaisuutta. Aiemman tutki-

muksen perusteella työolojen kehittäminen edellyttää joustavaa, työntekijöiden tarpeet huomioivaa 

lähestymistapaa, joka huomioi lisäksi työelämän jatkuvat muutokset.  
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2.3 Tutkimus työolojen eroista julkisella ja yksityisellä sektorilla 

 

Julkisen ja yksityisen sektorin välillä työoloissa on merkittäviä eroja, jotka vaikuttavat muun muassa 

työhyvinvointiin ja työn tuottavuuteen sekä työntekijöiden kokemuksiin työstä. Vaikka kummallakin 

sektorilla tavoitellaan henkilöstön hyvinvointia ja toimivaa työympäristöä, työolosuhteet eroavat toi-

sistaan monella tavalla. 

 

Usean tutkimuksen mukaan julkisen sektorin organisaatioissa työ koetaan usein henkisesti raskaam-

pana ja kiireisempänä verrattuna yksityiseen sektoriin (Eurofound, 2006). Tämä voi johtua esimer-

kiksi tarkemmasta sääntelystä ja hallintorakenteesta. Toisaalta julkisen sektorin työntekijät kokevat 

työhyvinvointinsa keskimäärin parempana, mikä näkyy muun muassa Ammattiliitto Pron (2023) to-

teuttaman jäsenkyselyn tuloksissa. Jäsenkyselyn mukaan julkisen sektorin työntekijät kokivat työ-

paikkansa ilmapiirin, vaikutusmahdollisuudet sekä johtamisen laadun paremmaksi kuin yksityisen 

sektorin työntekijät. Lisäksi suorituspainetta kohdattiin yksityisellä sektorilla työskenteleviin verrat-

tuna vähemmän. On havaittu, että erilaiset organisaatiomuutokset ovat olleet erityisen voimakkaita 

etenkin julkisen sektorin organisaatioissa. Tämän taustalla on osittain julkisen sektorin organisaatioi-

den kustannuspaineet sekä työn tehostamisvaatimukset. Julkisen sektorin organisaatioissa työn orga-

nisointi on siirtynyt kohti muodollisempaa ja enemmän säädeltyjä tapoja, kun taas yksityisellä sekto-

rilla ovat oppimista ja autonomiaa tukevat työn organisoinnin muodot säilyneet yhä yleisimpinä. 

(Anttila, Oinas & Mustosmäki, 2018.) 

 

Tutkimustulokset viittaavat siihen, että määräaikaiset työntekijät kokevat työolot eri tavoin. Määrä-

aikaiset työntekijät julkisella sektorilla kokevat vähemmän psyykkistä ja fyysistä kuormitusta kuin 

yksityisen sektorin määräaikaiset työntekijät (Virtanen ym., 2023). Tämä saattaa johtua muun muassa 

selkeämmin määritellyistä työrooleista sekä ennakoitavammista työtehtävistä. 

 

Palkkakehityksessä sektoreiden välillä on merkittäviä eroja, joilla voi olla vaikutuksia koettuun työ-

tyytyväisyyteen. Yksityisen sektorin organisaatioissa palkkakehitys on usein nopeampaa ja se voi olla 

sidoksissa työtehtävän tai työpaikan vaihtoon. Julkisella sektorilla uralla eteneminen on tyypillisesti 

hitaampaa. (Labore, 2023.) Vaikka työolojen ennustettavuus voi lisätä julkisen sektorin työntekijöi-

den työhyvinvointia, voi hitaampi palkkakehitys heikentää työntekijöiden motivaatiota ja sitoutu-

mista pitkällä aikavälillä.  
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2.4 Julkisen ja yksityisen sektorin organisaatioista  

 

Kokonaisuudessaan julkisen ja yksityisen sektorin organisaatioiden työolot eroavat toisistaan yhä 

monella tapaa. Näitä eroja voi selittää sektoreiden pääasialliset tavoitteet. Julkisen sektorin muodos-

tavat valtio ja paikallishallinto. Julkinen sektori sääntelee yhteiskunnan eri toimintoja sekä tuottaa 

pääasiassa verovaroilla rahoitettuja palveluita asukkaille. Julkisen sektorin tavoitteena on tuottaa pal-

velut siten, että ne olisivat kaikkien kansalaisten ulottuvilla sekä mahdollisimman hyvin vastaisivat 

mahdollisimman hyvin heidän tarpeisiinsa. Julkisella sektorilla korostuvat tasa-arvo ja vakaampi ra-

kenne sekä työolot ovat usein säännellympiä.  Yksityisen sektorin organisaatioiden ensisijaisena ta-

voitteena taas on useimmiten tuottaa omistajilleen voittoa. Koska lainsäädäntö ei ohjaa yksityisen 

sektorin toimintaa niin vahvasti, voi päätöksenteko näin ollen olla nopeampaa ja vähemmän byro-

kraattista. Yksityisellä sektorilla painottuu enemmän joustavuus sekä nopeammin muuttuva työym-

päristö. Tämä voi tuoda työntekijälle vapautta ja vaikutusmahdollisuuksia, mutta toisaalta lisätä kuor-

mitusta ja epävarmuuden tunnetta. (Sydänmaanlakka, 2015.) 

 

Sektoreiden välillä olevien erojen tunnistaminen on tärkeää työolojen kehittämisen kannalta, sillä 

molemmilla sektoreilla tarvitaan sopivia, samaan aikaan sekä henkilöstön tarpeisiin että tavoitteisiin 

sopivia ratkaisuja. Vaikka kummallakin sektorilla käytännöt ja hallintorakenteet voivat olla erilaiset, 

on yleisenä tavoitteena kuitenkin toimivien työolojen rakentaminen. 

 

2.5 Työolot ja henkilöstövoimavarojen johtaminen 

 

Henkilöstöresurssien johtaminen on käännös englanninkielisestä termistä human resource manage-

ment (HRM). Henkilöstöresurssien johtamisella tarkoitetaan organisaation tehtäväkenttää, jolla var-

mistetaan henkilöstön riittävä määrä, osaaminen, hyvinvointi ja työhön sitoutuminen (Viitala, 2021).  

Henkilöstöresurssien johtamisesta käytetään myös termejä henkilöstövoimavarojen johtaminen sekä 

henkilöstöjohtaminen, joista molempia sovellan tässä tutkimuksessa. Yhtenä keskeisistä tavoitteista 

henkilöstövoimavarojen johtamisessa on tukea organisaation strategisten tavoitteiden saavuttamista 

henkilöstön avulla.  

 

Työolot liittyvät vahvasti henkilöstövoimavarojen johtamiseen. Esimerkiksi johtamistapa, työn orga-

nisointi ja työympäristö vaikuttavat suoraan työntekijöiden hyvinvointiin sekä työhön sitoutumiseen. 

Hyvät työolot edistävät motivaatiota, tuottavuutta ja vähentävät poissaoloja, kun taas heikommat 
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työolot voivat johtaa työuupumiseen ja poissaoloihin sekä tuottavuuden heikkenemiseen (Schaufeli, 

2017). 

 

Henkilöstöjohtaminen käsittää niin henkilöstön osaamisen kehittämisen, työilmapiirin parantamisen 

kuin johtamiskäytäntöjenkin kehittämisen. Päämäärän saavuttamista varten määritellään henkilöstö-

johtamisen tavoitteet, jotka voivat olla esimerkiksi henkilöstön osaamiseen. sitoutumiseen tai ilma-

piiriin liittyviä. Tavoitteiden asettamisen lisäksi tärkeää on periaatteellisten linjausten määrittely sekä 

sopivien keinojen valinta sekä olennaisena osana henkilöstötyön sujumisen ja vaikutusten säännölli-

sesti tapahtuva arviointi. (Viitala, 2021.) 

 

Henkilöstövoimavarojen johtamisessa työoloihin voidaan vaikuttaa laajemmin työn organisoinnin ja 

muotoilun menetelmillä, jotka on useimmiten jaettu työkiertoon, työn laajentamiseen ja rikastami-

seen sekä työajan, työpaikan ja työvälineiden määrittelyyn ja antamiseen. (Kauhanen, 2012) 

Työkierrolla tarkoitetaan sitä, että työntekijä siirtyy sovituksi ajaksi ja sovitussa järjestyksessä tehtä-

västä toiseen, ja kierron lopussa palaa takaisin ensimmäiseen työtehtäväänsä. Työkierron avulla työn-

tekijä saa työhönsä vaihtelua ja samalla oppii uusia tehtäviä. Työn laajentaminen on samaan proses-

siin liittyvien, aiemmin irrallaan olevien työtehtävien yhdistäminen uusiksi, laajemmiksi kokonai-

suuksiksi. Työn rikastamisessa työntekijälle annetaan lisää vastuuta ja päätösvaltaa, mikä voi lisätä 

työn merkityksellisyyttä.  Se usein tapahtuu siirtämällä aiemmin johdolle kuulunutta vastuuta ja val-

taa työntekijöille.  

 

Työhyvinvointi on keskeinen käsite henkilöstövoimavarojen johtamisessa. Työhyvinvoinnin käsite 

on lähellä työolojen käsitettä. Työhyvinvointi koostuu muun muassa työolosuhteista, johtamisen laa-

dusta sekä työntekijän fyysisestä ja psyykkisestä terveydestä. Työhyvinvoinnin osa-alueet eivät kui-

tenkaan ole toisistaan erillisiä kokonaisuuksia vaman ne vaikuttavat toisiinsa. Esimerkiksi kannustava 

johtamistapa tukee työntekijän henkistä hyvinvointia sekä vaikuttaa koko työyhteisön ilmapiiriin. 

Hyvä työilmapiiri taas voi vähentää työyhteisön sisäisiä ristiriitoja sekä selkeä työn organisointi vä-

hentää epävarmuutta (Manka ym., 2012). 

 

Henkilöstöjohtamisella voidaan osaltaan vaikuttaa siihen, että työntekijät kokevat työnsä merkityk-

sellisenä ja heillä on mahdollisuuksia kehittyä työssään. Tämän toteutuminen edellyttää johtamiselta 

strategista suunnittelua, käytännön toimenpiteitä sekä jatkuvaa arviointia. Hyvinvoiva työntekijä si-

toutuu työhönsä ja jaksaa työssään paremmin, mistä on hyötyä koko työyhteisölle ja organisaatiolle. 

Työn vaihtelevuus sekä kehitysmahdollisuudet lisäävät työntekijän kokemusta työn 
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merkityksellisyydestä ja työn merkityksellisyys puolestaan lisää työntekijöiden sitoutumista työhön 

(Albert, Green & Marty. 2021). 

 

Tutkimukseni tarkastelee työoloja erityisesti vaikutusmahdollisuuksien, ristiriitojen sekä fyysisen että 

henkisen jaksaminen näkökulmasta. Nämä osa-alueet ovat juuri sellaisia mihin henkilöstövoimava-

rojen johtamisella voi vaikuttaa (Viitala, 2021).  Henkilöstöjohtamisen tehtävänä on varmistaa, että 

organisaatiolla on hyvinvoiva henkilöstö, joka pystyy sitoutumaan työhönsä. Tämän toteuttamiseksi 

tarvitaan sekä suunnittelua että käytännön toimenpiteitä, jotka edistävät henkilöstön osaamista, mo-

tivaatiota ja työhyvinvointia. 

 

2.6 Henkilöstöjohtaminen ja muuttuvan työelämän haasteet  

 

Työelämän muutokset, kuten digitalisaatio, etätyön lisääntyminen ja työntekijään kohdistuvien osaa-

misvaatimusten nopea muutos ovat vaikuttaneet henkilöstövoimavarojen johtamiseen (Kauhanen, 

2012). Nykyisin henkilöstöjohtamiselta odotetaan aiempaa enemmän kykyä vastata uusiin haastei-

siin, mikä haastaa perinteiset, hierarkkisemmat johtamismallit.  

 

Henkilöstöjohtamisen rooli korostuu etenkin henkilöstön hyvinvoinnin, motivaation ja osaamisen ke-

hittämisessä jatkuvasti muuttuvassa työympäristössä (Kauhanen, 2012.). Tämä edellyttää henkilöstö-

johtamiselta samanaikaisesti strategista otetta sekä aiempien johtamiskäytäntöjen uudistamista. Työn 

ja vapaa-ajan välisen rajan hämärtyminen on ajankohtainen henkilöstöjohtamiseen liittyvä ilmiö, mitä 

on lisännyt muun muassa etä- ja hybridityön yleistyminen. Työ on aiempaa joustavampaa, mutta toi-

saalta etä- ja hybridityö voivat myös lisätä työn kuormittavuutta. Henkilöstöjohtamisessa on kehitet-

tävä tapoja tukea työntekijöitä sekä heidän palautumistaan.  

 

Yksi henkilöstöjohtamisen tärkeimmistä tehtävistä on tukea työhyvinvointia. Tämä tarkoittaa muun. 

muassa varhaista puuttumista poissaoloihin sekä työolojen jatkuvaa kehittämistä. Hyvinvoiva ja si-

toutunut työntekijä kokee itsensä merkityksellisenä työyhteisölleen sekä saavansa mahdollisuuksia 

kehittyä työssään. Työntekijän hyvinvointia voidaan tukea henkilöstöjohtamisessa osallistavalla joh-

tamisella, luottamuksen rakentamisella sekä monipuolisten kehitysmahdollisuuksien tarjoamisella. 

(Viitala, 2021) 

 

Vänskän (2022) tutkimuksessa tarkasteltiin, millaisia tuloksia voidaan saavuttaa julkisen sektorin or-

ganisaation hankemuotoisella kehittämisellä. Havaittiin, että esihenkilöiden toiminta vaikutti 
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vahvasti siihen, millä tavoin työntekijät kokivat muutokset. Etenkin onnistuneella esihenkilöiden ja 

työntekijöiden välisellä yhteistyöllä oli iso vaikutus hyvinvointiin. Työhyvinvointia tukeva hanke sai 

henkilöstön kokemaan, että heidän hyvinvoinnistaan välitetään, mikä lisäsi turvallisuuden tunnetta ja 

luottamusta henkilöstössä.  

 

Jatkuvan oppimisen tarvetta korostavat nopeasti muuttuvat osaamisvaatimukset sekä kiihtyvä tekno-

loginen kehitys. Organisaatioiden on luotava edellytyksiä osaamisen kehittämiselle esimerkiksi kou-

lutuksilla tai lisäämällä mahdollisuuksia oppimiseen, jotta työntekijät pysyvät muutoksessa mukana. 

Myös perehdyttämisen merkitys on tärkeä, sillä hyvin toteutettu perehdytys antaa uudelle työnteki-

jälle mahdollisuuden oppia organisaation tavat nopeasti ja sopeutua työyhteisöön. (Kauhanen, 2012.)  

Henkilöstön osaamista kehitetään nykyisin monella eri tavoilla, kuten esimerkiksi työssä oppimisen 

avulla. Lisäksi digitalisaatio mahdollistaa sekä työnteon että oppimisen paikasta ja ajasta riippumatta, 

mikä puolestaan mahdollistaa työntekijän jatkuvan osaamisen päivittämisen. Tämä edellyttää kuiten-

kin henkilöstöjohtamisen taholta kannustavaa otetta sekä myös aktiivista oppimismahdollisuuksien 

tarjoamista. 

 

Työelämän muutoksiin sekä työntekijöiden vaatimuksiin on yritetty vastata myös uusilla tavoilla, 

kuten itseohjautuvuuden kautta. Larjovuori ja Heikkilä-Tammi (2024) havaitsivat, että itseohjautu-

vissa organisaatioissa työntekijöiden toimijuudella ja yhteisöllisillä käytännöillä on keskeinen rooli 

hyvinvoinnin tukemisessa. Itseohjautuvassa organisaatiossa työn vastuu on hajautettu, mikä voi lisätä 

työn merkityksellisyyttä ja osallisuuden tunnetta, mutta voi samanaikaisesti antaa työntekijöille uusia 

vaatimuksia sekä kasvattaa kuormitusta, jos riittävää tukea ei ole. Itseohjautuvuus voi tukea työhy-

vinvointia, mutta sen onnistuminen kuitenkin edellyttää organisaatiolta toimivia käytäntöjä sekä vuo-

rovaikutusta. Doblingerin (2023) tutkimushavaintojen mukaan itseohjautuvissa organisaatioissa ha-

vaittiin enemmän päätöksentekoon liittyvää autonomiaa, työhön sitoutumista sekä työtyytyväisyyttä. 

Toisaalta tutkimuksessa myös havaittiin, että liiallinen autonomian määrä suhteessa työntekijän ihan-

teelliseen autonomian tasoon heikensi työtyytyväisyyttä ja työhön sitoutumista.  

 

Nykyisin henkilöstöjohtamisessa usein korostuu valmentava ja työntekijää tukeva lähestymistapa 

kontrolloivan otteen sijasta. On havaittu, että vuorovaikutuksellinen ja ihmislähtöinen lähijohtaminen 

on yhteydessä vähäisempiin poissaoloihin, pienempään henkilöstön vaihtuvuuteen sekä muutosten 

onnistumiseen (Kauhanen, 2012). Valmentava johtaminen voi parhaimmillaan auttaa myös vahvista-

maan henkilöiden itseluottamusta nopeasti muuttuvassa työelämässä. Esihenkilöltä valmentava joh-

tamistapa edellyttää vuorovaikutustaitoja, kuten kuuntelemista ja myötätuntoa. 
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Muuttuva työelämä haastaa henkilöstöjohtamista kehittymään jatkuvasti. Organisaatioilta ja henki-

löstöjohtamiselta edellytetään strategista otetta, joustavuutta sekä kykyä tukea työntekijöitä (Kauha-

nen, 2012). Työhyvinvoinnin johtamisesta on tullut aiempaa keskeisempi osa henkilöstöjohtamista 

(Viitala, 2021). Itseohjautuvuus ja uudet henkilöstöjohtamisen tavat tuovat organisaatioille mahdol-

lisuuksia, mutta myös haasteita (Larjovuori & Heikkilä-Tammi, 2024; Doblinger, 2023). Keskeistä 

on siirtyminen kohti osallistavaa henkilöstöjohtamista, jossa työntekijöitä tuetaan sekä hyvinvointiin 

että osaamiseen liittyvissä haasteissa (Viitala, 2021; Vänskä, 2022). Onnistuneessa henkilöstöjohta-

misessa tärkeää on rakentaa luottamukseen perustuva ja vuorovaikutukseen kannustava työpaikka-

kulttuuri, jossa työntekijöillä on kokemus osallisuudesta, merkityksellisyydestä sekä vaikutusmah-

dollisuuksista. 
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3. TYÖELÄMÄN MUUTOSTEN VAIKUTUKSIA TYÖOLOIHIN 

 

3.1 Työelämän muutoksista 

 

Viime vuosina työelämä on muuttunut voimakkaasti uusien johtamismallien ja teknologian seurauk-

sena, mikä on lisännyt työntekijään kohdistuvia tehokkuuteen ja uuden oppimiseen liittyviä vaati-

muksia. Tätä ilmiötä kutsutaan työn intensifikaatioksi. Tutkimuksen mukaan työn intensiivisyys on 

lisääntynyt etenkin opettajilla ja yksityisen sektorin työntekijöillä verrattuna esimerkiksi palvelualaan 

ja teollisuuteen. (Mauno, Minkkinen & Auvinen, 2019.)  Työntekijät kohtaavat aiempaa enemmän 

muun muassa työn suunntteluun ja oppimiseen liittyviä vaatimuksia. Työn intensifikaation taustalla 

vaikuttaa useita ilmiöitä, kuten lisääntynyt teknologian käyttö sekä työn organisoinnin tapojen muu-

tokset. (Kubicek ym., 2015) 

 

Koronaviruspandemian aikana yleistynyt etätyö vaikutti työn ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen ja 

moni työntekijä koki, ettei töistä päässyt eroon työmatkojen jäätyä pois ja työhön liittyvän teknolo-

gian siirryttyä kotiin (Karjalainen, 2024, 554). Yksi näkyvimmistä ja vaikutuksiltaan laajimmista työ-

elämän muutostrendeistä onkin digitalisaatio, sillä se on mahdollistanut työn tekemisen ajasta ja pai-

kasta riippumatta. Tämä kehitys on tuonut mukanaan joustavuutta, mutta samalla myös työn ja muun 

elämän yhteensovittamiseen liittyviä haasteita. Työntekijän vapaus vaikuttaa omaan työhönsä esi-

merkiksi valikoimalla työtehtäviä ja rytmittämällä työntekoa on kasvanut. (Järvensivu ym., 2025.) 

 

Digitalisaation ohessa työelämään vaikuttaa myös moni muu yhteiskunnallinen ja globaali ilmiö. 

Keskeisiä ilmiöitä ovat väestön ikärakenteen muutokset, globalisaatio sekä monimuotoistuvat työ-

urat. Väestön ikääntyminen ja syntyvyyden lasku vähentävät työikäisen väestön määrää, voi johtaa 

työvoimapulaan monilla aloilla (Väänänen, Toivanen, Selander, Joensuu & Airaksinen, 2024).  

Globalisaation vaikutukset näkyvät työmarkkinoilla muun muassa työyhteisöjen monikulttuurisuu-

den lisääntymisenä sekä kielitaidon merkityksen kasvuna. Lisäksi työelämässä korostuvat muutos-

joustavuus sekä valmiudet toimia ja tehdä yhteistyötä erilaista kulttuureista tai taustoista tulevien 

henkilöiden kanssa. (Hautamäki & Jousmäki, 2025). 

 

Monimuotoinen ansiotyö, eli useamman kuin yhden työn tekeminen samanaikaisesti, on yleistynyt. 

Suomessa tämä on kansainvälisesti verrattuna varsin yleistä: noin kahdeksan prosenttia työllisistä 

tekee sivutyötä päätyönsä ohella. (Kauhanen, 2022). Monimuotoinen ansiotyö usein edellyttää jatku-

vaa uusien tehtävien opettelua sekä osaamisen hankkimista. Tämä voi kuormittaa työntekijää 
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henkisesti sekä vähentää vapaa-aikaa mikä puolestaan vaikuttaa kielteisesti työn ja muun elämän yh-

teensovittamiseen (Järvensivu ym., 2025).  

 

Lainsäädännön avulla voidaan tukea ja parantaa työoloja sekä edistää työelämän kehitystä pitkällä 

aikavälillä. Esimerkkinä voidaan mainita vuonna 2017 voimaantullut lakiuudistus, jonka tarkoituk-

sena on pidentää työuria eläkeikää nostamalla (työntekijän eläkelaki 69/2016, 11§).  Lisäksi   laki 

ikääntyneen väestön toimintakyvyn tukemisesta sekä iäkkäiden sosiaali- ja terveyspalveluista sekä 

sosiaali- ja terveydenhuollon uudistus ovat osaltaan pyrkineet vastaamaan väestön ikärakenteen muu-

toksen aiheuttamiin haasteisiin (laki ikääntyneen väestön toimintakyvyn tukemisesta sekä iäkkäiden 

sosiaali- ja terveyspalveluista 980/2012, 1§).  Julkisen sektorin johtamisessa erityispiirteenä on se, 

että lainsäädännön vaatimukset sekä hyvän hallinnon periaatteet tulee ottaa huomioon kaikessa toi-

minnassa. Lisäksi julkisen sektorin johtamisen tulee olla avointa ja läpinäkyvää. (Sydänmaanlakka, 

2015)  

 

Aiemman tutkimuksen perusteella työelämän muutokset kokonaisuudessaan tekevät työnteosta va-

paampaa ja joustavampaa, mutta samalla ne voivat heikentää yhteisöllisuuden tunnetta sekä hämärtää 

työn ja vapaa-ajan rajoja (Karjalainen, 2024; Järvensivu ym., 2025). Muutokset voivat tuoda monelle 

työntekijälle epävarmuutta ja kuormitusta. Etenkin osaamiseen kohdistuvat vaatimukset koetaan 

usein raskaina (Kubicek ym., 2015). Tämä voi pahimmillaan heikentää työntekijän sitoutumista sekä 

vaikuttaa kielteisesti työhyvinvointiin. Sekä julkisella että yksityisellä sektorilla on molemmilla omat 

vahvuutensa ja haasteensa työelämän muutoksiin reagoimisessa. Julkisella sektorilla muutoksiin rea-

goidaan yleensä lainsäädännön sekä pitkän aikavälin rakenteellisten uudistusten kautta, kun taas yk-

sityissektorilla muutoksiin reagoiminen on usein nopeampaa. (Sydänmaanlakka, 2015.) 

 

3.2 Johtamiskulttuurin muutos: itseohjautuvuuden korostuminen 

 

Työelämän muuttuessa myös johtamiskulttuurissa on tapahtunut murros. Nykyisin työelämässä joh-

tamiskäytännöissä korostuvat aiempaa enemmän työntekijän osallisuus sekä itseohjautuvuus (Mäki, 

2017). Työntekijän sosiaalisiin ominaisuuksiin keskittyvät johtamisopit kuten ihmissuhdekoulukunta 

ovat muuttaneet suomalaista työelämää jo 1900-luvun puolivälistä alkaen. Vaikka näiden oppien ta-

voitteena oli lisätä työntekijöiden hyvinvointia, oli niiden taustalla kuitenkin usein pyrkimys lisätä 

tuottavuutta ja saada työntekijät sitoutumaan organisaation tavoitteisiin. Anna Kuokkasen (2015) mu-

kaan johtamisopit ovat olleet rakentamassa työntekijän jatkuvaa kehittymistä, muutosjoustavuutta ja 

itseohjautuvaa painottavaa työntekijäihannetta. 
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Perinteisistä hierarkkisista johtamismalleista on siirrytty yhä enemmän kohti valmentavaa, osallista-

vaa ja työntekijälähtöistä johtamista, jossa työntekijä nähdään aktiivisena toimijana. Vuorovaikutus 

henkilöstön ja eri sidosryhmien välillä on tärkeää. Tämä kuitenkin vaatii johtajilta resursseja järjestää 

tapaamisia sekä luoda avoimelle keskustelulle tilaa. Kokonaisuudessaan nykyajan johtamiskäsityk-

sissä painottuvat vastavuoroisuus, vuorovaikutteisuus sekä työntekijän yksilöllisten tarpeiden huomi-

oiminen johtamisessa. (Salonen-Hakomäki, S-M. ym., 2024.) 

 

Hierarkkisen johtamistavan rinnalle on noussut odotus työntekijän itseohjautuvuudesta, mikä edel-

lyttää työntekijältä muun muassa kykyä asettaa itselleen tavoitteita, ratkaista ongelmia itsenäisesti 

sekä suunnitella omaa ajankäyttöään. Itseohjautuvuus ei kuitenkaan pelkästään synny organisaation 

rakenteista tai johtamistavoista. Morikawan, Martelan ja Hakasen (2022) tutkimus osoittaa, että 

vaikka organisaatiossa olisi matala hierarkia ja hajautettu päätöksentekovalta (organisaation itseoh-

jautuvuus), ei se automaattisesti tarkoita, että työntekijöillä on kokemus itseohjautuvuudesta.  Työn-

tekijän henkilökohtainenn kokemus itseohjautuvuudesta riippuu monista tekijöistä, kuten työntekijän 

sosioekonomisesta asema sekä työpaikkakulttuurista. Organisaation rakenteen lisäksi yksilölliset ja 

kulttuuriset tekijät vaikuttavat työntekijän kokemuksiin merkittävästi.  

 

Itseohjautuvissa tiimeissä vastuu ei ole pelkästään johtajalla, vaan se on jakautunut tiimin jäsenille. 

Jotta itseohjautuvuus saadaan toimimaan hyvin, on tärkeää, että tiimin jäsenet osaavat toimia itseoh-

jautuvissa järjestelmissä. Tutkimushavaintojen mukaan tiimin suorituskyvyn kannalta tärkeitä etuja 

ovat kokemus yhteisöllisyydestä, luottamuksesta ja lojaalisuudesta. (Doblimger, 2021.) Tutkimuk-

sissa on myös havaittu, että itseohjautuvuuden käsite ymmärretään työelämässä monin eri tavoin. 

Itseohjautuvuus voi tarkoittaa esimerkiksi yksilön autonomiaa, päätöksenteon siirtymistä esihenki-

löltä työntekijälle tai koko organisaation ohjautuvuutta. Nämä erilaiset tulkinnat voivat aiheuttaa vää-

rinymmärryksiä työntekijöiden ja esihenkilöiden välillä. (Vuori, 2021.)  

 

Kokonaisuudessaan johtamistavoissa korostuu entistä enemmän työntekijän osallistaminen ja itseoh-

jautuvuus. Johtamiskulttuurissa tapahtuneet muutokset voivat tukea työntekijää kokemusta aktiivi-

sena toimijana, mutta samalla ne kuitenkin vaativat työntekijältä kykyä organisoida omaa työnteko-

aan ja ajankäyttöään (Salonen-Hakomäki ym., 2024; Vuori, 2021).  
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3.3 Etä- ja hybridityön yleistyminen  

 

Etätyöllä tarkoitetaan työolotutkimuksessa sellaista ansiotyötä, jota tehdään päätyöpaikan ulkopuo-

lella siten, että siitä on sovittu työnantajan kanssa (Ruohomäki ym., 2020). Etä- ja hybridityön yleis-

tyminen on saanut organisaatiot arvioimaan uudelleen johtamiskäytäntöjään. Hybridityöllä tarkoite-

taan työskentelytapaa, jossa työnantajan tiloissa tehty lähityö vuorottelee etätyön kanssa. Etä- ja hyb-

ridityön strateginen johtaminen vaatii johtamistapaa, joka löytää tasapainon organisaation ohjauksen 

sekä työntekijän itseohjautuvuuden välillä. Tavoitteena on rakentaa työyhteisö, jossa yhdistyvät työn-

tekijöiden hyvinvointi, tuottavuus sekä etä- ja lähityön parhaat puolet.  Johtamisen käytännöt eivät 

ole kuitenkaan kehittyneet yhtä nopeasti kuin työn tekemisen muodot (Alasoini, Hirvonen & Kän-

sälä., 2024).  

 

Lainema, Hämäläinen ja Syynimaa (2021) havaitsivat tutkimuksessaan, että digitaalisessa ja hajaute-

tussa työssä tärkeänä korostui tiimin hyvä yhteishenki. Keskeisinä asioina onnistuneessa digitaali-

sessa yhteistyössä koettiin toisten kunnioittaminen ja turvallinen vuorovaikutus. Tiimin toimivuutta 

vahvisti lisäksi yhteinen tavoite ja sen eteen työskenteleminen. 

 

Vuonna 2020 alkaneella koronaviruspandemialla on ollut merkittävä osuus etätyön yleistymisessä. 

Siirtyminen etätyöhön oli pandemian aikaan laajamittaista sekä nopeaa. Koronaviruspandemian ai-

kaista työn valvontaa tarkastelevassa tutkimuksessa havaittiin, että työntekijät kokivat heidän työn-

tekoonsa ja työsuorituksiinsa kohdistuneen aiempaa vähemmän valvontaa etätöihin siirtymisen jäl-

keen. (Kovalainen, Poutanen & Arvonen, 2022.) 

 

Pyöriän, Saaren ja Ojalan (2019) tutkimuksessa havaittiin, että työntekijöiden ja esihenkilöiden väli-

nen luottamus sekä toimiva viestintä ovat etätyön onnistumisen kannalta tärkeitä. Kun vuorovaikutus 

ja luottamus toimivat työyhteisössä hyvin, voi etätyö tukea työntekijän hyvinvointia ja suoriutumista. 

Kotona työskentelevät etätyöntekijät kokivat muun muassa työpaikkansa ilmapiirin sekä työnsä tu-

loksellisuuden parempana verrattuna sellaisiin työntekijöihin, jotka eivät työskennelleet lainkaan ko-

tona.  

 

Vaikka etä- ja hybridityö ovat tuoneet työelämään joustavuutta, ne voivat kuitenkin samalla heikentää 

työntekijän kokemusta yhteisöllisyydestä sekä hämärtää työ- ja vapaa-ajan välisiä rajoja. On havaittu, 

että jo yksi tai kaksi etätyöpäivää viikossa voi vähentää työntekijän kokemaa yhteisöllisyyttä sekä 

tunnetta kollegoilta saadusta sosiaalisesta tuesta (Pekkala ym., 2025, 11).  Lisäksi hybridityö on 
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lisännyt jännitettä lähi- ja etätyötä tekevien työntekijöiden välille (Saari ym., 2025, 445). Mira Kar-

jalaisen tutkimuksen mukaan juuri työn ja vapaa-ajan välisen rajan hämärtyminen oli yksi etätyön 

kielteisistä puolista, vaikka etätyö yleisesti koettiinkin myönteisenä. (Karjalainen, 2023.)  

 

Etätyön yleistyminen on osaltaan lisännyt myös työntekijään kohdistuvia itseohjautuvuuden vaati-

muksia. Työntekijältä odotetaan aiempaa enemmän kykyä hallita omaa ajankäyttöään, asettaa tavoi-

teta sekä myös organisoida työnsä itsenäisesti. Itseohjautuvuuden lisääntyminen voi lisätä työntekijän 

kokemusta vapaudesta, mutta samalla se voi myös lisätä henkistä kuormitusta, varsikin jos organi-

saatiolta saatu tuki koetaan riittämättömäksi (Dettmers & Bredehöft, 2020).  
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4 TUTKIMUSMENETELMÄT JA AINEISTO 

 

4.1 Tutkimuseettiset käytännöt 

 

Tutkielmassani noudatan Tutkimuseettisen neuvottelukunnan tutkimuseettisiä käytäntöjä (Keiski ym. 

2023). Aineistonkeruu on toteutettu kattavasti, luotettavia menetelmiä soveltamalla, minkä lisäksi 

kysely on kohdennettu työntekijöille hyvin erilaisista aloista ja työtehtävistä. 

 

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeissa vuodelta 2023 luetellaan hyvän tieteellisen käytännön 

perusperiaatteet sekä hyvät tieteelliset menettelytavat eurooppalaisen tutkimuseettisen ohjeistuksen 

mukaisesti. Ohjeistuksen mukaan hyvän tieteellisen käytännön perusperiaatteet ovat luotettavuus, re-

hellisyys. arvostus ja vastuunkanto kun taas hyvät tieteelliset menettelytavat on jaettu eri  

osa-alueisiin, joita ovat 1) toimintaympäristö, 2) koulutus, ohjaus ja mentorointi 3) tieteellisen työn 

tekeminen, 4) eettisyys ja ennakointi, 5) tutkimusaineistojen käsittely ja hallinta, 6) yhteistyö, 7) jul-

kaiseminen ja viestintä sekä 8) asiantuntija- ja arviointitehtävät (Keiski ym. 2023) 

 

Tutkijana olen sitoutunut noudattamaan Tietoarkiston määrittelemiä käyttöehtoja. Tutkimusaineis-

tona käytetyt Työolobarometrin data-aineistot vuosilta 2003, 2013 ja 2023 on ladattu Tietoarkiston 

verkkosivuilta (Tietoarkisto, n.d). Aineiston käyttöehtojen mukaan aineisto on käytettävissä vain tut-

kimuksiin ja ylempiin opinnäytteisiin. Koska aineisto on ladattavissa, tutkimuslupaa ei tarvita. So-

vellettava tutkimusaineisto on laaja, eikä se sisällä vastaajien tarkkoja tunnistetietoja, kuten syntymä-

aikaa, henkilötunnusta tai nimeä. Vastaajia ei näin ollen ole tunnistettavissa aineistosta. Tutkimuksen 

aikana säilytän aineistoa salassa ja tutkimuksen valmistuttua aineisto hävitetään asianmukaisesti.  

 

4.2 Työolobarometrista 

Työ- ja elinkeinoministeriön vuosittain julkaisemien työolobarometrien tarkoituksena on selvittää 

työelämän laatua sekä työoloja. Barometrien tiedot on koottu Tilastokeskuksen työvoimatutkimuk-

seen vastanneilta henkilöiltä. Aineistot on kerätty puhelinhaastatteluilla sekä verkkokyselyillä. Tilas-

tokeskus tuottaa työolobarometrit vuosittain työ- ja elinkeinoministeriön (TEM) toimeksiannosta.  

Työolotutkimusten kyselyt on kohdennettu suomenkielisille 18–64-vuotiaille palkansaajille, joiden 

säännöllinen työaika on vähintään 10 tuntia viikossa. Työolobarometrin kyselyn vastaajien määrä on 

vaihdellut hieman eri vuosina, mutta kuitenkin pysynyt suhteellisen vakaana, mikä lisää vertailutut-

kimuksen luotettavuutta. Esimerkiksi: 
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 vuonna 2003 vastaajia oli 1253  

 vuonna 2013 vastaajia oli 1755 ja 

 vuonna 2023 vastaajia oli 2003. 

 

Kyselyyn vastaavat työntekijät ovat sekä julkisen että yksityisen sektorin organisaatioista. Baromet-

rin tutkimustulokset esitetään muun muassa ikäryhmän, ammattiaseman (työntekijä/toimihenkilö) 

sekä sektorin (teollisuus, yksityinen, kunta, valtio) mukaan. Työolobarometrien aineistot ovat hyvin 

laajoja ja ne sisältävät useita eri muuttujia, kuten työn henkisiin ja fyysisiin kuormitustekijöihin, joh-

tamiseen, työyhteisön ilmapiiriin ja työntekijän vaikutusmahdollisuuksiin liittyviä muuttujia. 

 

Barometrien kysymykset ovat pysyneet suhteellisen samanlaisina vuosien varrella juurikaan ilman 

muutoksia. Laajan ja systemaattisesti kerätyn tutkimusaineiston käyttäminen lisää tutkimuksen luo-

tettavuutta. Työolobarometrissa aineistonkeruu on toteutettu luotettavia menetelmiä sekä tutkimus-

eettisiä käytäntöjä soveltaen. Lisäksi se, että kysely on kohdennettu kattavasti työntekijöille hyvin 

erilaisista aloista ja työtehtävistä tekee työolobarometrista luotettavan lähteen työolojen kehityksen 

ja laadun tutkimiseen.  

 

4.3 Tutkimusaineisto: Työolobarometrin data-aineistot vuosilta 2003, 2013 ja 2023 

 

Työ- ja elinkeinoministeriön mukaan työolobarometrin tutkimustietojen yleistettävyys koskee työs-

kenteleviä palkansaajia koko Suomen alueella, mikä mahdollistaa laajemman kuvan saamisen työ-

olojen kehityksestä julkisen ja yksityisen sektorin organisaatioissa (tem.fi). Tutkimusaineistonani on 

Työ- ja elinkeinoministeriön työolobarometrien aineistot vuosilta 2003, 2013 sekä 2023. Juuri näiden 

vuosien työolobarometrien aineistot olen valinnut tutkimusaineistoksi, koska kymmenen vuotta on 

sopiva aikaväli sellaiselle tutkimukselle, jossa tarkoituksena on selvittää pidemmän aikavälin muu-

tosta. Käyttämäni tutkimusaineistot, eli vuosien 2003, 2013 ja 2023 työolobarometrien data-aineistot 

ovat saatavilla Tietoarkiston Aila-aineistoportaalissa ja ne ovat siellä ladattavissa joko tutkimus-, 

opetus- tai opiskelukäyttöä varten. (Tietoarkisto, n.d.)  

 

Aila-aineistoportaalista on saatavilla työolobarometrien sekä kunta-alan työolobarometrien aineistot 

kokonaisuudessaan vuodesta 1992 vuoteen 2023. Aineistojen lataaminen tapahtuu aineistoportaalin 

kautta, ja latauksen yhteydessä kysytään aineiston käyttötarkoitus. Aineistojen lataaminen on mah-

dollista vain Tietoarkiston asiakkaaksi rekisteröityneiltä henkilöiltä.  
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Työolobarometrien tiedot, joita aion tutkimusaineistoinani käyttää, koostuvat Tilastokeskuksen työ-

voimatutkimuksen yhteydessä kerätyistä haastatteluista. Työolobarometri on teemoiltaan laaja, ja se 

sisältää kysymyksiä työssä oppimisesta, kehittymisestä, työterveydestä, töiden organisoinnista, työn-

teon fyysisestä ja henkisestä kuormittavuudesta, sosiaalisista suhteista työympäristössä sekä työmark-

kinatilanteesta (Lyly-Yrjänäinen, Työolobarometri, 2013, 2).  

 

Työolobarometrien aineistoja on vuosien varrella hyödynnetty erilaisissa työelämään liittyvässä tut-

kimuksissa sekä raporteissa. Aineistoa on käytetty muun muassa työnhyvinvointia tarkastelevassa 

tutkimuksessa (Laine, Lindberg & Silvennoinen, 2018), opinnäytetöissä (Järvinen, 2023) sekä hen-

kilöstövoimavarojen johtamista tarkastelevassa raportissa (Laine, 2017). 

 

Työolobarometreista olen valikoinut yhteensä 14 kysymystä teemoista vaikutusmahdollisuudet, osal-

lisuus ja oppiminen, ristiriidat sekä fyysinen ja henkinen jaksaminen. Nämä teemat ovat sellaisia, 

jotka kuvaavat työoloja laajasti sekä keskeisistä näkökulmista. Aiemmassa työelämätutkimuksessa 

työoloja on muun muassa tarkasteltu vaikutusmahdollisuuksien, kehittymismahdollisuuksien, ristirii-

tojen sekä fyysisen ja henkisen rasittavuuden näkökulmista (Sutela & Lehto, 2014). 

 

 Niitä vertailemalla voidaan selvittää kattava ja monipuolinen kuva työolojen laadusta sekä julkisella 

että yksityisellä sektorilla. Lisäksi nämä teemat toistuvat vuosien 2003, 2013 ja 2023 työolobaromet-

reissa, mikä mahdollistaa luotettavan pitkittäisvertailun. Erityisesti fyysinen ja henkinen jaksaminen 

ovat suoraan yhteydessä työntekijöiden terveyteen sekä hyvinvointiin. Heikentynyt jaksaminen voi 

pahimmillaan johtaa työntekijän poissaoloihin tai työuupumukseen, mikä heijastuu myös organisaa-

tion toimintaan ja tuottavuuteen.  

 

Vaikka työolotutkimuksen kysymykset ovat vuosien varrella säilyneet suhteellisen samanlaisina, eri 

vuosien kysymykset ovat vaihdelleet hieman. Koska työolobarometrien sisältö on muuttunut eri vuo-

sina, on vertailua tehdessä huomioitava nämä eroavaisuudet. Vertailtavien aineistojen on oltava kes-

kenään vertailukelpoisia. Jotta voidaan tunnistaa, mitkä kysymykset ovat säilyneet samanlaisina ja 

mitkä kysymykset ovat muuttuneet tai poistuneet, hyödynnän työolobarometrien kysymyslomak-

keita.  Esimerkiksi vuonna 2013 kysymyksenasettelun sujuvuuden lisäämiseksi kysymyksiä muutet-

tiin, sekä haastattelun pitkäkestoisuuden vuoksi tiettyjen aihepiirien kysymyksiä on karsittu. Vuoden 

2013 työolobarometrissa ei tämän takia kysytty muun muassa tiimityöskentelyyn liittyviä kysymyk-

siä. Vuoden 2003 barometri puolestaan ei sisältänyt paljoa digitaalisuuteen tai etätyöskentelyyn 
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liittyviä kysymyksiä, sillä digitalisaatio ei näkynyt työelämässä vielä yhtä vahvasti kuin se nykyajan 

työelämässä näyttäytyy.  

 

4.4 Aineiston analyysi 

 

 4.4.1 Eksploratiivinen faktorianalyysi 

 

Tässä tutkimuksessa vertaillaan vuosien 2003, 2013 ja 2023 työoloja julkisen ja yksityisen sektorien 

näkökulmasta sekä kuvaillaan näiden vuosien aikana tapahtunutta muutosta. Käytettävä aineisto on 

määrällinen kyselyaineisto ja sovellan siihen alustavana analyysimenetelmänä eksploratiivistä fakto-

rianalyysia.  

 

Eksploratiivinen faktorianalyysi tutkii suhteita yksittäisten muuttujien välillä ja pyrkii tunnistamaan 

muuttujajoukosta taustalla vaikuttavia faktoreita.  Faktoreiden avulla voidaan selittää aineistossa ha-

vaittavaa vaihtelua. Faktorit muodostuvat useammista muuttujista, joiden arvot korreloivat keskenään 

vahvasti, mutta heikommin muiden muuttujien kanssa. Keskeisiä vaiheita faktorianalyysissa ovat so-

pivan faktorien lukumäärän määrittäminen, sekä rotaatiovaihe, jolla pyritään selkeyttämään faktori-

rakennetta ja parantamaan tulosten tulkittavuutta. (Osborne, 2014.) 

 

Faktorianalyysi ei mittaa syy- ja seuraussuhdetta muuttujien välillä, vaan sen tarkoituksena on tar-

kastella muuttujien välistä korrelaatiota. Menetelmä soveltuu erityisesti sellaisiin tilanteisiin, joissa 

aineistossa on useita toistensa kanssa korreloivia muuttujia, joita pyritään tiivistämään selkeämpiin 

kokonaisuuksiin. (Valli, 2015.) Tämän vuoksi faktorianalyysi soveltuu vertailevaan tutkimukseen, 

jossa tarkastellaan laajempia ilmiöitä yksittäisten muuttujien sijaan.  

 

Faktorianalyysiä voidaan toteuttaa esimerkiksi SPSS-ohjelmalla, jota sovellan tässä tutkimuksessa. 

SPSS soveltuu hyvin eksploratiiviseen faktorianalyysiin, koska sen avulla voidaan tarkastella eri 

muuttujien välisiä korrelaatioita, määrittää sopivan määrän faktoreita sekä tuottaa esimerkiksi Box-

plot-kaavioita tulosten havainnollistamiseksi.  
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4.4.2 Reliabiliteettianalyysi ja Cronbachin alfa -kerroin 

 

Faktorianalyysin ohella sovellan myös reliabiliteettianalyysiä, jonka avulla arvioidaan faktorien kär-

kimuuttujien sisäistä johdonmukaisuutta eli sitä, kuinka hyvin faktoriin latautuvat muuttujat mittaavat 

tiettyä ilmiötä.  

 

Reliabiliteetin mittaamisessa yleisesti käytetty tunnusluku on Cronbachin alfa -kerroin, jota sovellan 

tässä tutkimuksessa. Tämän luvun laskemiseksi voidaan käyttää erilaisia tilasto-ohjelmia, kuten esi-

merkiksi SPSS-ohjelmaa. SPSS-ohjelmaa sovellan myös reliabiliteettianalyysissa, sillä ohjelma tar-

joaa selkeät työkalut muuttujien sisäisen johdonmukaisuuden tarkasteluun sekä vertailuun. 

 

Ennen kuin muuttujia yhdistetään summamuuttujiksi, lasketaan Cronbachin alfa -kertoimen avulla 

tunnusluku näille muuttujille, jotka on tarkoitus yhdistää. Yleisesti ottaen Cronbachin alfan arvoa, 

joka on suurempi kuin 0,70, pidetään riittävän luotettavana ja tutkimuskäyttöön soveltuvana, mutta 

eksploratiivisessa tutkimuksessa voidaan 0,60 ylittävää arvoa pitää hyväksyttävänä (Hair ym., 2019, 

161).  

 

4.5 Aineiston analyysin toteutus 

 

4.5.1 Analyysin toteutuksesta 

 

Tilastollinen analyysi alkaa huolellisella perehtymisellä sovellettavaan aineistoon. Tutkimuksessa 

käytettävät tutkimusdata-aineistot perustuvat Tilastokeskuksen vuosittain toteuttamalla kyselytutki-

muksella kerättyyn Työolobarometrin aineistoon. Työolobarometrissa kartoitetaan suomalaisten pal-

kansaajien kokemuksia työoloista useat eri näkökulmat huomioiden. 

 

Työolobarometrien aineistot soveltuvat hyvin työolojen muutosta tarkastelevaan vertailututkimuk-

seen, sillä niiden kysymykset ja muuttujat ovat säilyneet hyvin samanlaisina eri vuosina. Tämä mah-

dollistaa ajallisen vertailun toteuttamisen luotettavasti. Aineiston analyysi toteutetaan IBM SPSS Sta-

tistics -ohjelmalla, jonka avulla faktorianalyysi sekä reliabiliteettianalyysi voidaan toteuttaa selkeästi.  

 

Tutkimuksessa sovellan faktorianalyysia. Faktorianalyysin avulla on mahdollista selvittää muuttujien 

rakenteita sekä selvittää, mitkä muuttujat mittaavat keskenään samoja ominaisuuksia (Valli, 2015). 

Eksploratiivista faktorianalyysia soveltamalla muuttujajoukosta voidaan tunnistaa keskenään 
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korreloivia muuttujia ja yhdistää niistä pienempiä summamuuttujia, mikä selkeyttää ja tiivistää tutki-

musaineiston rakennetta yksinkertaisempaan muotoon. Tämä tekee tulosten tulkinnasta myös selke-

ämpää (Osborne, 2014). Ennen summamuuttujien muodostamista reliabiliteettianalyysilla 

(Cronbachin alfa) on varmistettu, että samaan faktoriin latautuvat muuttujat mittaavat kutakin työ-

olojen osa-aluetta tarpeeksi luotettavasti.  

 

Tutkimuksessa tarkastellaan julkisen ja yksityisen sektorin organisaatioiden työoloja sekä vertaillaan 

ajallista muutosta. Julkisen sektorin muuttuja on muodostettu yhdistämällä valtion, paikallishallinnon 

ja kuntien työnantajatyypit yhdeksi luokaksi.  Vuosien 2013 ja 2023 Työolobarometreissa julkisen 

sektorin työnantajatyypit on eroteltu luokkiin valtio ja paikallishallinto, kun taas vuoden 2003 baro-

metrissa käytetään luokkia valtio ja kunnat. Näiden yhdistäminen yhdeksi julkisen sektorin muuttu-

jaksi mahdollistaa yhdenmukaisen ja vertailukelpoisen analyysin sektoreiden välillä.  Yksityisen sek-

torin muuttuja on puolestaan säilynyt samana kaikissa tarkastelluissa barometreissa (2003, 2013 ja 

2023) eikä sen muokkaamiselle näin ollen ole tarvetta.   

 

Summamuuttujien muodostaminen aloitettiin eksploratiivisella faktorianalyysilla, jonka tavoitteena 

oli tunnistaa kysymysmuuttujien joukosta taustalla vaikuttavia, yhdistäviä rakenteita, eli faktoreita. 

Nämä faktorit muodostuvat keskenään samankaltaisia ilmiöitä mittaavista muuttujista, jotka korre-

loivat keskenään positiivisesti. Faktorianalyysin perusteella muodostettiin summamuuttujat, jotka 

mahdollistivat tiiviimmän ja selkeämmän vertailun sekä sektoreiden välillä, että työolojen kehityk-

sessä.  

 

Tutkimuksessa käytetyt kysymykset on valittu vuosien 2003, 2013 ja 2023 Työolobarometreista.  

Kysymykset ja niiden vastausvaihtoehdot on esitelty liitteessä 1. Osa kysymyksistä eroaa toisistaan 

hieman lauserakenteen, sanamuotojen tai vastausvaihtoehtojen osalta. Esimerkiksi kysymys Työ-

paikkani on sellainen, että siellä voi oppia koko ajan uusia asioita (2003 ja 2013) on vuoden 2023 

barometrissa esitetty muodossa Työpaikallani tuetaan uuden oppimista. Pienistä eroista huolimatta 

luotettava vertailu on mahdollista, sillä kysymysmuuttujien vertailukelpoisuus ja mittarin johdon-

mukaisuus on varmistettu reliabiliteettianalyysilla (Cronbachin alfa).  

 

Faktorianalyysin yhteydessä sovelsin rotaatiota, jotta pystyisin havaitsemaan mahdollisesti kääntei-

sesti latautuvia muuttujia. Kaikki summamuuttujien muodostamiseen valitut muuttujat kuitenkin 

korreloivat positiivisesti keskenään tässä tutkimuksessa, eikä käänteisiä faktorilatauksia havaittu. 
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Faktorianalyysin ja reliabiliteettianalyysin avulla muodostui yhteensä neljä summamuuttujaa. Jokai-

nen näistä summamuuttujista muodostuu kahdesta kolmeen kysymysmuuttujasta, jotka korreloivat 

keskenään riittävästi (Cronbachin alfa > 0,60). Nämä summamuuttujat on esitelty seuraavassa alalu-

vussa.  

 

Tutkimustulokset esitetään Boxplot-kaavioilla, jotka tukevat analyysin tulkintaa erityisen hyvin, sillä 

niiden avulla on mahdollista havainnollistaa selkeästi muutoksia eri vuosien välillä sekä vertailla jul-

kisen ja yksityisen sektorin välisiä eroja. Boxplot-kaaviot sopivat analyysiin, jossa tavoitteena on 

vertailla useita eri muuttujaryhmiä, sillä ne havainnollistavat samanaikaisesti mediaanit, vaihtelun ja 

havaintojen jakauman (Nuzzo, 2016). Boxplot-kaavioiden ohessa tutkimustulokset on esitelty myös 

sanallisesti, mikä tukee kaavioiden tulkintaa. Tilastollisen analyysin toteutuksessa tukena oli Lapin 

yliopiston tilastotieteen yliopisto-opettaja Marianne Silén. 

 

4.5.2 Muodostetut summamuuttujat ja yksittäiset kysymysmuuttujat 

 

Alla on esitelty muodostetut summamuuttujat. Jokainen summamuuttujaan valituista kysymyksistä 

esiintyy sekä 2003, 2013 ja 2023 työolobarometreissa. Tarkat kysymykset ja niiden vastausvaihto-

ehdot on tarkemmin esitelty liitteessä 1. Kaikkien summamuuttujien Cronbachin alfa  

-arvot olivat > 0,60. 

 

1. Avoimuus ja tasapuolisuus (α = 0,756) 

- Tietojen välittäminen avoimesti työpaikalla (Kysymys 21c_4) 

- Työntekijöiden tasapuolinen kohtelu työpaikalla (Kysymys 21c_5) 

 

2. Oppiminen ja kehittyminen (α = 0,672) 

- Oppimisen tukeminen työpaikalla (Kysymys 20b_2)  

- Uusien asioiden kokeilemiseen kannustaminen (Kysymys 20_b5) 

 

3. Työkyky (α = 0,677) 

- Työkyky fyysisten vaatimusten osalta (Kysymys 28a)  

- Työkyky henkisten vaatimusten osalta (Kysymys 28b) 

 

4. Vaikutusmahdollisuudet (α = 0,690) 

- Mahdollisuus vaikuttaa työtehtäviin (Kysymys 11a_1) 
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- Mahdollisuus vaikuttaa työtahtiin (Kysymys 11a_2) 

- Mahdollisuus vaikuttaa siihen, miten työ jaetaan työpaikalla (Kysymys 11a_3) 

 

Faktorianalyysia toteutettaessa havaittiin, ettei kuusi kysymysmuuttujaa asettunut selkeästi mihin-

kään summamuuttujaan, joten niitä tarkastellaan analyysissa yksittäisinä muuttujina. Perustelen näi-

den muuttujien säilyttämistä analyysissa sillä, että ne tarjoavat tutkimuksen kannalta olennaista tie-

toa työolojen eri osa-alueista ja täydentävät tutkimustuloksia. Yksittäiset kysymysmuuttujat on alla 

esitelty pelkistetyssä muodossa, sillä kysymysten sanamuoto ja lauserakenne vaihtelevat jonkin ver-

ran eri vuosien työolobarometreissa. Kysymykset ovat kuitenkin sisällöllisesti samat ja niiden ver-

tailukelpoisuus on tarkastettu reliabiliteettianalyysilla (Cronbachin alfa).  

 

Yksittäiset kysymysmuuttujat: 

 

1. Kokemus työn fyysisestä raskaudesta (Kysymys 21C_8) 

 

2. Kokemus työn henkisestä raskaudesta (Kysymys 21C_9) 

 
3. Kokemus nuoriin kohdistuvasta syrjinnästä (Kysymys 33_1) 

 
4. Kokemus ikääntyneisiin kohdistuvasta syrjinnästä (Kysymys 33_2) 

 
5. Kokemus naisiin kohdistuvasta syrjinnästä (Kysymys 33_4) 

 
6. Kokemus miehiin kohdistuvasta syrjinnästä (Kysymys 33_5) 

 
 

4.6 Kaavioiden tulkinnasta  

 

Tutkimustulokset on esitetty sekä Boxplot-kaavioilla että sanallisesti. Kaavioita on hyödynnetty ha-

vainnollistamaan eroja julkisen ja yksityisen sektorin organisaatioiden välillä sekä kuvaamaan ajal-

lista muutosta. Kaaviot tukevat sanallista tulkintaa.  

 

Tämän tutkimuksen kaavioiden tulkinnassa on otettava huomioon, että pienempi arvo tarkoittaa 

poikkeuksellisesti vahvempaa samaa mieltä -vastausta. Esimerkiksi silloin, kun kaavio mittaa avoi-

muutta ja tasapuolisuutta työpaikalla, matalampi mediaani kaaviossa viittaa vahvempaan 
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kokemukseen avoimuudesta ja tasapuolisuudesta. Tämä sama pätee myös kielteisiä ilmiöitä tarkas-

televissa kaavioissa. Esimerkiksi työn henkistä raskautta kuvaavassa kaaviossa pienempi arvo ku-

vastaa vastaajien vahvempaa näkemystä siitä, että työ on henkisesti raskasta.  
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5 JULKISEN JA YKSITYISEN SEKTORIN TYÖNTEKIJÖIDEN KOKEMUKSET TYÖ-

OLOISTA 

  

5.1 Avoimuus ja tasapuolisuus 

 

Avoimuudella ja tasapuolisuudella tarkoitetaan tässä tutkimuksessa työntekijöiden kokemusta siitä, 

että heidän työpaikallaan välitetään tietoja avoimesti ja että työntekijöitä kohdellaan tasapuolisesti. 

Alla oleva kaavio (Kuva 1.) havainnollistaa julkisen ja yksityisen sektorin organisaatioissa työsken-

televien työntekijöiden kokemusta avoimuuden ja tasapuolisuuden toteutumisesta työpaikallaan.  

 

 

Kuva 1: Avoimuus ja tasapuolisuus. 

 

Kaavion perusteella voidaan havaita, että vuonna 2003 vastaajien kokemukset avoimuudesta ja tasa-

puolisuudesta olivat keskimäärin samankaltaisia sekä julkisella että yksityisellä sektorilla eikä sel-

keitä eroja sektoreiden välillä ollut havaittavissa. 

 

Vuonna 2013 työntekijöiden kokemukset avoimuudesta ja tasapuolisuudesta työpaikallaan olivat 

parantuneet vuoteen 2003 verrattuna, mutta yksityisen ja julkisen sektorin kokemusten välille ei ol-

lut vielä muodostunut selkeitä eroja. Poikkeavien havaintojen määrä oli lisääntynyt vuoteen 2003 

verrattuna, mikä viittaa kasvaneeseen vastausten hajontaan sekä työntekijöiden kokemusten vaihte-

luun. 

 



    

 

32 

Vuoden 2023 kehitys eroaa aiemmista vuosista siinä, että yksityisen ja julkisen sektorin työntekijöi-

den kokemusten välillä on havaittavissa ero. Vuonna 2023 yksityisen sektorin organisaatioissa työs-

kentelevien työntekijöiden kokemukset avoimuuden ja tasapuolisuuden toteutumisesta työpaikal-

laan ovat osin myönteisempiä, mutta samalla työntekijöiden vastauksissa esiintyy enemmän vaihte-

lua verrattuna julkiseen sektoriin.  

 

Kun tarkastellaan kokonaiskehitystä, voidaan havaita työntekijöiden kokemusten työhön liittyvästä 

avoimuudesta ja tasapuolisuudesta kehittyneen myönteiseen suuntaan vuosien 2003 ja 2023 välillä. 

Kuitenkin poikkeavien havaintojen määrä on samanaikaisesti lisääntynyt. Työntekijöiden kokemuk-

set työhön liittyvästä avoimuudesta ja tasapuolisuudesta ovat erityisesti vuosina 2013 ja 2023 hajau-

tuneet aiempaa enemmän. Tämä viittaa siihen, että osassa työyhteisöistä avoimuus ja tasapuolisuus 

voivat toteutua aiempaa paremmin, kun taas toisissa työyhteisöissä työntekijät voivat kokea näiden 

työolotekijöiden heikentyneen.  

 

5.2 Oppiminen ja kehittyminen 

 

Oppimisella ja kehittymisellä tarkoitetaan tässä tutkimuksessa työntekijöiden kokemusta siitä, että 

heidän työpaikallaan tuetaan oppimista sekä kannustetaan kokeilemaan uusia asioita. Kaaviossa 

(Kuva 2.) havainnollistetaan julkisen ja yksityisen sektorin organisaatioissa työskentelevien työnte-

kijöiden kokemuksia oppimisen ja kehittymisen mahdollisuuksista työpaikallaan. 

 

 

Kuva 2: Oppiminen ja kehittyminen. 
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Vuonna 2003 julkisen ja yksityisen sektorin organisaatioissa työskentelevät työntekijät kokivat työ-

hönsä liittyvät oppimis- ja kehittymismahdollisuudet heikompina verrattuna myöhempiin tarkaste-

luvuosiin. Sektoreiden välillä ei myöskään vielä ollut havaittavissa selkeitä eroja. Tämä viittaa sii-

hen, että tuolloin työntekijöiden mahdollisuudet vaikuttaa omaan työhönsä ja työympäristön olosuh-

teisiin olivat keskimäärin samankaltaiset sekä julkisella että yksityisellä sektorilla. 

 

Vuonna 2013 työntekijät kokivat oppimiseen ja kehittymiseen liittyvät mahdollisuutensa parempina 

verrattuna vuoteen 2003. Tämä myönteinen kehitys on havaittavissa sekä julkisen että yksityisen 

sektorin työntekijöiden kokemuksissa. Vuonna 2023 julkisen ja yksityisen sektorin välille oli muo-

dostunut havaittavissa oleva ero. Julkisen sektorin työntekijöiden kokemukset oppimisen ja kehitty-

misen mahdollisuuksista olivat keskimäärin myönteisempiä verrattuna yksityisen sektorin työnteki-

jöihin. Yksityisen sektorin työntekojöiden vastauksissa kuitenkin esiintyi enemmän vaihtelua. 

Vaikka työntekijöiden kokemukset oppimis- ja kehittymismahdollisuuksista ovat keskimäärin pa-

rantuneet vuosien 2013 ja 2023 aikana, yksittäiset poikkeavat havainnot kuitenkin viittaavat siihen, 

etteivät kaikki työntekijät ole kuitenkaan kokeneet tätä kehitystä samalla tavalla. 

 

5.3 Työkyky 

 

Työkyvyllä tarkoitetaan ihmisen kykyä tehdä työtä tai suoriutua työtehtävässään (Järvikoski ym., 

2018, 89). Kaaviossa (Kuva 3.) havainnollistetaan julkisen ja yksityisen sektorin työntekijöiden ko-

kemusta työkyvystään henkisten ja fyysisten vaatimusten osalta vuosina 2003, 2013 ja 2023.  

    

 

Kuva 3: Työkyky. 
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Vuonna 2003 sekä julkisen että yksityisen sektorin työntekijät arvioivat oman työkykynsä keski-

määrin samankaltaisesti. Tämä viittaa siihen, että työkykyyn liittyvät kokemukset olivat varsin yh-

teneviä molemmilla sektoreilla.  Vuonna 2013 työntekijöiden kokemukset työkyvystään olivat edel-

leen hyvin samankaltaisia kuin vuonna 2003. Sekä julkisen että yksityisen sektorin työntekijät ar-

vioiva yhä oman työkykynsä pääosin samantasoisina. Sekoreiden välille ei ollut muodostunut huo-

mattavia eroja, mikä viittaa siihen, huomattavia että julkisen ja yksityisen työntekijöiden kokemuk-

set työkyvystään henkisten sekä fyysisten vaatimusten osalta olivat säilyneet suhteellisen muuttu-

mattomina vuosien 2003 ja 2013 välillä. Vuonna 2013 julkisen sektorin työntekijöiden vastauksissa 

muista vastauksista selvästi poikkeavia havaintoja ei ollut enää havaittavissa. Yksityisen sektorin 

työntekijöiden vastauksissa poikkeavia havaintoja kuitenkin esiintyi edelleen.  

 

Vuotta 2023 tarkasteltaessa aiempien vuosien tasainen kehitys on muuttunut. Sektorien välille on 

muodostunut selkeä ero siinä, miten työntekijät kokevat työkykynsä. Julkisen sektorin työntekijöi-

den kokemus työkyvystä on heikentynyt aiempiin vuosiin verrattuna, kun taas yksityisen sektorin 

työntekijöiden kokemus työkyvystä on säilynyt pääosin ennallaan. Kaavion perusteella yksityisen 

sektorin työntekijät kokivat vuonna 2023 työkykynsä keskimäärin parempana kuin julkisen sektorin 

työntekijät. 

 

5.4 Vaikutusmahdollisuudet 

 

Vaikutusmahdollisuuksilla tarkoitetaan tässä tutkimuksessa työntekijän kokemia mahdollisuuksia 

vaikuttaa työtehtäviin, työtahtiin sekä siihen, millä tavalla työ jaetaan työpaikalla. Kaavio (Kuva 4.) 

havainnollistaa julkisen ja yksityisen sektorin organisaatioissa työskentelevien työntekijöiden koke-

muksia työhön liittyvistä vaikutusmahdollisuuksistaan vuosina 2003, 2013 ja 2023.  

 

Vuonna 2003 sektoreiden välillä ei ole havaittavissa selkeitä eroja siinä, miten työntekijät kokivat 

työhönsä liittyvät vaikutusmahdollisuudet. Sekä julkisella että yksityisellä sektorilla työskentelevät 

työntekijät arvioivat omat mahdollisuutensa vaikuttaa työtehtäviinsä, työtahtiinsa ja työnjakoon kes-

kimäärin lähes samantasoisina. 
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Kuva 4: Vaikutusmahdollisuudet. 

. 

Kun tarkastellaan vuotta 2013, havaitaan kehityssuunta, jossa yksityisen sektorin työntekijät arvioi-

vat työhön liittyvät vaikutusmahdollisuutensa keskimäärin parempina kuin julkisen sektorin työnte-

kijät. Näin ollen voidaan todeta, että yksityisen sektorin organisaatioissa työskentelevät työntekijät 

kokivat tuolloin voivansa vaikuttaa työhönsä jonkin verran enemmän kuin julkisella sektorilla työs-

kentelevät työntekijät.  

 

Julkisen ja yksityisen sektorin välille muodostunut ero on yhä havaittavissa vuoden 2023 kohdalla. 

Vuonna 2023 havaitaan lisäksi poikkeavien vastausten määrän kasvu erityisesti yksityisellä sekto-

rilla. Poikkeavat havainnot osoittavat, että yksityisellä sektorilla työntekijöiden kokemukset vaiku-

tusmahdollisuuksista vaihtelevat aiempaa enemmän. Tämä viittaa siihen, että osa vastaajista kokee 

vaikutusmahdollisuutensa huomattavasti muita työntekijöitä heikompina. Vastausten hajonta on jul-

kisen sektorin kohdalla vähäisempää, eli julkisen sektorin työntekijöiden kokemukset vaikutusmah-

dollisuuksistaan ovat keskimäärin yhtenevämpiä. 

 

5.5 Työn fyysinen raskaus 

 

Työn fyysisellä raskaudella tarkoitetaan tässä tutkimuksessa sitä, kuinka fyysisesti kuormittavana 

työntekijät kokevat oman työnsä. Kaaviossa (Kuva 5.) havainnollistetaan julkisen ja yksityisen sek-

torin työntekijöiden kokemuksia työn fyysisestä raskaudesta. 
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Kuva 5: Kokemus työn fyysisestä raskaudesta. 

 

Vuonna 2003 yksityisen ja julkisen sektorin organisaatioiden välillä ei ole havaittavissa selkeitä 

eroja työntekijöiden kokemuksissa siitä, kuinka fyysisesti raskaana he kokevat työnsä. Myöskään 

poikkeavia havaintoja ei vuoden 2003 kohdalla esiinny.  

 

Vuonna 2013 sekä yksityisen että julkisen sektorin työntekijöiden kokemukset työn fyysisestä ras-

kaudesta ovat säilyneet pääosin samankaltaisina vuoteen 2003 verrattuna. Tilastollisesti merkitseviä 

eroja sektoreiden välillä ei esiinny, eikä myöskään poikkeavia havaintoja. Havainnot viittaavat sii-

hen. että työn fyysisessä raskaudessa ei ole tapahtunut selkeitä muutoksia vuosien 2003 ja 2013 vä-

lillä, ja että julkisen ja yksityisen sektorin työntekijöiden kokemukset olivat näinä vuosina pääosin 

yhteneväiset. 

 

Vuosista 2003 ja 2013 poiketen, vuoden 2023 kohdalla havaitaan yksittäisiä poikkeavia havaintoja. 

Vaikka nämä poikkeavia havaintoja on vähän, ne viittaavat siihen, että osa työntekijöistä arvioi työn 

fyysisen raskauden aiempia tarkasteluvuosia vähäisemmäksi. Poikkeavista havainnoista huolimatta 

Kuvan 5 kaavion perusteella työntekijöiden keskimääräinen kokemus työn fyysisestä raskaudesta 

vastaa pääosin aiempien vuosien havaintoja eikä myöskään sektorien välisiä selkeitä eroja ole ha-

vaittavissa.  
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5.6 Työn henkinen raskaus 
 
 
Työn henkisellä raskaudella tässä tutkimuksessa tarkoitetaan sitä, kuinka henkisesti kuormittavana 

työntekijät kokevat työnsä. Kaavio (Kuva 6.) havainnollistaa julkisen ja yksityisen sektorin organi-

saatioissa työskentelevien työntekijöiden kokemuksia työn henkisestä raskaudesta. 

 

 

Kuva 6: Kokemus työn henkisestä raskaudesta. 

 

Kaavion perusteella voidaan havaita, että julkisen ja yksityisen sektorin työntekijöiden kokemukset 

työn henkisestä raskaudesta ovat vuonna 2003 olleet lähes samantasoisia. Sektoreiden välillä ei ole 

havaittavissa eroja, eikä myöskään yksittäisiä poikkeavia havaintoja esiinny. Vuonna 2013 sekä jul-

kisen että yksityisen sektorin työntekijöiden kokemukset työn henkisestä raskaudesta ovat säilyneet 

pääosin samanlaisina verrattuna vuoteen 2003. Tämä viittaa siihen, ettei työn henkisessä raskau-

dessa ole tapahtunut havaittavia muutoksia vuosien 2003 ja 2013 välillä. 

 

Vuonna 2023 poikkeavia havaintoja oli tarkastelujakson aiempiin vuosiin verrattuna enemmän. 

Vastaajien keskuudessa oli yksittäisiä työntekijöitä, jotka kokivat työnsä vähemmän henkisesti ras-

kaana. Poikkeavien havaintojen määrän lisääntymisestä huolimatta työn henkinen raskaus vastasi 

keskimääräisten arvojen osalta aiempia tarkasteluvuosia, eikä sektoreiden välillä ole havaittavissa 

selkeitä eroja. Vaikka poikkeavia havaintoja oli määrällisesti vähän, ne viittaavat siihen, että osa 

työntekijöistä kokee työn henkisesti vähemmän raskaana verrattuna aiempiin tarkasteluvuosiin. 
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5.7 Nuoriin kohdistuva syrjintä 

 

Nuoriin kohdistuvalla syrjinnällä tässä tutkimuksessa tarkoitetaan työntekijöiden kokemusta siitä, 

että heidän työorganisaatiossaan esiintyy nuoriin kohdistuvaa syrjintää. Kaavio (Kuva 7.) havain-

nollistaa julkisen ja yksityisen sektorin työntekijöiden vastauksia kysymykseen nuoriin kohdistuvan 

syrjinnän kokemuksesta työpaikalla tarkasteluvuosina 2003, 2013 ja 2023.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuva 7: Kokemus nuoriin kohdistuvasta syrjinnästä. 

 

Vuonna 2003 julkisen ja yksityisen sektorin organisaatioissa työskentelevien työntekijöiden koke-

muksissa nuoriin kohdistuvasta syrjinnästä ei ole havaittavissa selkeitä eroja. Tämä viittaa siihen, 

että julkisen ja yksityisen sektorin työntekijöiden kokemukset siitä, onko heidän työpaikallaan nuo-

riin kohdistuvaa syrjintää, ovat keskenään pääosin samankaltaiset.  

 

Vuonna 2013 julkisen ja yksityisen sektorin työntekijöiden kokemusten välille ei ole muodostunut 

havaittavaa eroja. Nuoriin kohdistuvaan syrjintään liittyvissä kokemuksissa ei ole havaittavissa 

eroja myöskään verrattuna edelliseen tarkasteluvuoteen 2003. Vuonna 2023 julkisen ja yksityisen 

sektorin välillä ei ole havaittavissa eroja nuoriin kohdistuvan syrjinnän kokemuksissa. Lisäksi työn-

tekijöiden kokemukset olivat keskimäärin myönteisempiä aiempiin tarkasteluvuosiin 2003 ja 2013 

verrattuna. 
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5.8 Ikääntyneisiin kohdistuva syrjintä 

 

 

Tässä tutkimuksessa ikääntyneisiin kohdistuvalla syrjinnällä tarkoitetaan työntekijöiden kokemusta 

siitä, että heidän työorganisaatiossaan esiintyy ikääntyneisiin kohdistuvaa syrjintää. Ikääntyneisiin 

kohdistuva syrjintä voi ilmetä muun muassa asenteissa, rekrytoinnissa, palkkauksessa tai tiedotta-

misessa (Viitasalo, 2011, 262). Kaaviossa (Kuva 8.) havainnollistetaan julkisen ja yksityisen sekto-

rin organisaatioissa työskentelevien työntekijöiden kokemuksia ikääntyneisiin kohdistuvasta syrjin-

nästä vuosina 2003, 2013 ja 2023. 

 

 

Kuva 8: Kokemus ikääntyneisiin kohdistuvasta syrjinnästä. 

 

Vuonna 2003 julkisen ja yksityisen sektorin työntekijöiden ikääntyneisiin kohdistuvaan syrjintään 

liittyvissä kokemuksissa ei ole havaittavissa eroja. Kummankin sektorin työntekijöiden arviot ovat 

keskimäärin samalla tasolla. Tämä viittaa siihen, että sekä julkisen ja yksityisen sektorin työntekijät 

kokevat ikääntyneisiin kohdistuvan syrjinnän varsin samantasoisesti.  

 

Vuonna 2013 julkisen ja yksityisen sektorin työntekijät arvioivat kokemuksensa ikääntyneisiin koh-

distuvasta syrjinnästä keskimäärin samantasoisesti vuoteen 2003 verrattuna. Sektoreiden välille ei 

myöskään ollut muodostunut havaittavaa eroa. Vuonna 2023 sekä julkisen että yksityisen sektorin 

organisaatioissa työskentelevien työntekijöiden kokemukset ikääntyneisiin kohdistuvasta syrjin-

nästä olivat yleisempiä aiempiin tarkasteluvuosiin verrattuna.  
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5.9 Naisiin kohdistuva syrjintä 

 

Naisiin kohdistuvalla syrjinnällä tässä tutkimuksessa tarkoitetaan työntekijöiden kokemusta siitä, 

että heidän työorganisaatiossaan esiintyy naisiin kohdistuvaa syrjintää. Kaaviossa (Kuva 9.) havain-

nollistetaan työntekijöiden kokemuksia naisiin kohdistuvasta syrjinnästä vuosina 2003, 2013 ja 

2023. 

 

Kuva 9: Kokemus naisiin kohdistuvasta syrjinnästä. 

 

Vuonna 2003 julkisen ja yksityisen sektorin työntekijöiden kokemuksissa naisiin kohdistuvasta syr-

jinnästä ei ole kuvan 9 kaavion mukaan havaittavissa eroja. Tämä viittaa siihen, että naisiin kohdis-

tuva syrjintä koettiin keskimäärin samantasoisesti molemmilla sektoreilla. 

 

Vuonna 2013 työntekijöiden kokemukset naisiin kohdistuvasta syrjinnästä ovat säilyneet samanta-

soisina edelliseen tarkasteluvuoteen verrattuna. Myöskään julkisen ja yksityisen sektorin työnteki-

jöiden kokemuksissa ei ole havaittavissa eroja.  

 

Vuoden 2023 kohdalla voidaan havaita työntekijöiden kokemusten naisiin kohdistuvasta syrjinnästä 

lisääntyneen verrattuna aiempiin tarkasteluvuosiin. Tämä sama kehitys on tapahtunut sekä julkisen 

että yksityisen sektorin organisaatioissa, eikä julkisen ja yksityisen sektorin työntekijöiden koke-

muksissa ole havaittavissa eroja.  
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5.10 Miehiin kohdistuva syrjintä 

 

Tässä tutkimuksessa miehiin kohdistuvalla syrjinnällä tarkoitetaan työntekijöiden kokemusta siitä, 

että heidän työorganisaatiossansa esiintyy miehiin kohdistuvaa syrjintää. Kaaviossa (Kuva 10) on 

havainnollistettu yksityisen ja julkisen sektorin työntekijöiden kokemuksia miehiin kohdistuvasta 

syrjinnästä vuosina 2003, 2013 ja 2023. 

 

Kuva 10: Kokemus miehiin kohdistuvasta syrjinnästä. 

 

Vuonna 2003 julkisen ja yksityisen sektorin työntekijöiden kokemukset miehiin kohdistuvasta syr-

jinnästä ovat Kuvan10:n kaavion perusteella samantasoiset. Myöskään sektoreiden kokemuksien 

välillä ei ole havaittavissa eroja.  

 

Vuonna 2013 työntekijöiden kokemuksissa miehiin kohdistuvasta syrjinnästä ei ole havaittavissa 

muutosta vuoden 2003 tilanteeseen verrattuna. Myöskään julkisen ja yksityisen sektorin työntekijöi-

den kokemuksissa ei ole havaittavissa eroja.  

 

Vuonna 2023 yksityisen sektorin työntekijöiden kokemukset miehiin kohdistuvasta syrjinnästä ovat 

säilyneet samalla tasolla kuin vuosina 2003 ja 2013. Vaikka vuosina 2003 ja 2013 sektoreiden ko-

kemusten välillä ei ollut havaittavissa eroa, vuonna 2023 julkisen sektorin työntekijöiden kokemuk-

set miehiin kohdistuvasta syrjinnästä ovat lisääntyneet aiempiin tarkasteluvuosiin verrattuna.  

tämä  
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5.11 Työolokokemusten vertailu sektoreittain 

 

Kun tarkastellaan työntekijöiden kokemuksia julkisella ja yksityisellä sektorilla vuosien 2003, 2013 

ja 2023 aikana, voidaan havaita useita eroja työoloissa ja niiden kehityksessä. Kaavioista voidaan 

havaita sekä ajallinen muutos että sektoreiden välisiä eroja. 

 

Ajallista muutosta tarkasteltaessa merkittävimmät muutokset näkyvät avoimuutta ja tasapuolisuutta 

sekä oppimista ja kehittymistä kuvaavissa tuloksissa. Kaavioiden perusteella työntekijöiden koke-

mus työpaikan avoimuudesta ja tasapuolisuudesta on tarkasteluvuosien aikana kasvanut sekä julki-

sen että yksityisen sektorin organisaatioissa.   

 

Oppimisen ja kehittymisen osalta myönteisten kokemusten kasvua on tapahtunut, mutta kasvu on 

ollut loivempaa verrattuna avoimuuden ja tasapuolisuuden myönteisissä kokemuksissa tapahtunee-

seen kasvuun. Oppimis- ja kehittymismahdollisuuksissa myönteinen kehitys on tapahtunut pääasi-

assa vuosien 2003 ja 2013 välillä ja sen jälkeen kehitys on tasaantunut. Vuonna 2023 julkisen sek-

torin organisaatioissa työskentelevät työntekijät arvioivat oppimis- ja kehittymismahdollisuutensa 

keskimäärin parempina yksityisen sektorin työntekijöihin verrattuna. 

 

Työkykyyn liittyvän kehityksen voidaan havaita pysyneen varsin tasaisena, mutta vuoden 2023 tu-

lokset kuitenkin viittaavat siihen, että julkisen sektorin työntekijöiden kokemus työkyvystä on hei-

kentynyt aiempiin vuosiin verrattuna. Yksityisen sektorin työntekijöiden kokemus työkyvystä on 

puolestaan säilynyt ennallaan. Lisäksi on havaittavissa, että vuoden 2013 jälkeen yksityisen sektorin 

työntekijät ovat kokeneet omat vaikutusmahdollisuutensa paremmiksi kuin julkisen sektorin työnte-

kijät. 

 

Työntekijöiden kokemukset työn henkisestä ja fyysisestä raskaudesta poikkeavat kehityksen osalta 

useimmista muista tarkastelussa olevista työolojen osa-alueista. Sekä julkisen että yksityisen sekto-

rin työntekijät kokevat työn henkisen ja fyysisen raskauden pääosin samantasoisesti. Myöskään 

vuosien 2003, 2013 ja 2023 välillä ei ole havaittavissa selkeitä eroja. Syrjintäkokemusten vertai-

lussa tutkimustulosten luotettavuuteen vaikuttaa vuoden 2023 vastaajamäärän vähäisyys, mutta niis-

säkin sektoreiden väliset erot olivat varsin tasaiset. Ainoa sektoreiden välinen ero on vuoden 2023 

julkisen sektorin työntekijöiden vahvempi kokemus työpaikalla tapahtuvasta miehiin kohdistuvasta 

syrjinnästä. 
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Useita tarkasteltuja työolotekijöitä yhdistää poikkeavien havaintojen määrän kasvu vuoden 2023 

kohdalla. Tämä ilmiö näkyy työntekijöiden kokemuksissa avoimuudesta ja tasapuolisuudesta, oppi-

misesta ja kehittymisestä, työkyvystä, vaikutusmahdollisuuksista sekä työn fyysisestä ja henkisestä 

raskaudesta. Nämä poikkeavat havainnot eivät ole tilastollisesti merkitseviä, mutta ne voivat mah-

dollisesti viitata siihen, että organisaatioiden tai työyhteisöjen väliset erot ovat kasvaneet.  

 

Kokonaisuudessaan työoloihin liittyvien kokemusten voidaan havaita muuttuneen monelta osin tar-

kastelujakson (2003, 2013 ja 2023) aikana. Kun tarkastellaan vuosien 2013 ja 2023 välillä tapahtu-

nutta muutosta, on havaittavissa, että myönteistä kehitystä on tapahtunut enemmän yksityisellä sek-

torilla. Ainoa tarkasteltu työolotekijä, jossa julkinen sektori on ohittanut yksityisen sektorin vuosien 

2013 ja 2023 välillä, on työntekijöiden kokemus oppimisesta ja kehittymisestä.  
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6 POHDINTA 

 

6.1 Tutkimustulosten tarkastelu ja tulkinta 

 

Tutkimuksessani yksityisen sektorin työntekijät kokivat omat vaikutusmahdollisuutensa parempina 

etenkin vuoden 2013 jälkeen. Tämän perusteella voidaan tulkita, että yksityisen sektorin organisaa-

tioiden työntekijöiden mahdollisuudet vaikuttaa omaan työhönsä olivat kasvaneet tarkastelujakson 

aikana suhteessa julkisen sektorin työntekijöihin. Havaintoa tukee myös aiempi tutkimus, jonka tu-

losten mukaan työhyvinvointi ja työn autonomia ovat yksityisellä sektorilla selvästi paremmalla ta-

solla verrattuna julkiseen sektoriin (Hakanen, Lindström & Kaltiainen, 2023). Giauquen ym. tutki-

muksessa havaittiin, että yksityisen sektorin työntekijät kokivat autonomiaa enemmän julkisen sek-

torin työntekijöihin verrattuna, ja että työn autonomia selitti osaltaan työntekijöiden kokemuksia 

mahdollisuuksistaan hyödyntää uusia työn tekemisen tapoja (Giauque ym., 2023). Tästä voidaan tul-

kita, että yksityisen sektorin organisaatioiden mahdollisesti matalampi hierarkia ja joustavampi työ-

kulttuuri voivat vahvistaa työntekijöiden kokemusta siitä, että he voivat vaikuttaa aidosti omaan työ-

hönsä. 

 

Lisäksi tutkimuksessani havaittiin työntekijöiden kokevan oppimiseen ja kehittymiseen liittyvien 

mahdollisuutensa vahvistuneen erityisesti vuosien 2003 ja 2013 välillä. Tämä havainto on linjassa 

Lehtosen ym. (2021) tutkimuksen kanssa, jossa todetaan työpaikalla tarjottavien oppimismahdolli-

suuksien lisääntyneen sekä niiden olevan yhteydessä myös työhyvinvointiin ja työtyytyväisyyteen. 

Tätä muutosta voidaan tarkastella myös osana laajempaa yhteiskunnallista kehitystä, jossa hierark-

kisista johtamismalleista on osin siirretty kohti valmentavampia sekä osallistavampia käytäntöjä ja 

työntekijät on alettu nähdä aiempaa aktiivisempana toimijana (Salonen-Hakomäki, S-M. ym., 

2024).  

 

Huomioitavaa on, että vuonna 2023 julkisen sektorin työntekijöiden kokemukset oppimisen ja ke-

hittymisen mahdollisuuksista ohittivat yksityisen sektorin kokemukset. Tämä voi viitata siihen, että 

julkisen sektorin organisaatioissa on viime vuosina panostettu aiempaa enemmän henkilöstön osaa-

misen kehittämiseen (Laine & Vuohelainen, 2024). Tämän julkisen sektorin organisaatioissa tapah-

tuneen kehityksen taustalla voivat vaikuttaa muun muassa kasvaneet osaamisvaatimukset, väestön 

ikärakenteen muutos. Osaamisen kehittämiseen panostaminen voidaan nähdä yhtenä keinona vas-

tata näihin haasteisiin. 
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Vaikka oppimisen ja kehittymisen mahdollisuudet olivat vuonna 2023 julkisen sektorin organisaa-

tioissa keskimäärin paremmat, samanaikaisesti julkisen sektorin työntekijöiden kokemus omasta työ-

kyvystään oli heikentynyt. Julkisen sektorin työntekijöiden työkykyyn liittyvistä haasteista on myös 

aiempaa tutkimusnäyttöä. Polvisen ja Laaksosen (2023) tutkimushavaintojen mukaan julkisen sekto-

rin työntekijöillä on keskimäärin yksityisen sektorin työntekijöitä suurempi riski päätyä työkyvyttö-

myyseläkkeelle.  

 

Julkisen sektorin organisaatioissa havaittu ristiriita oppimisen ja kehittymisen mahdollisuuksien vah-

vistumisen ja samaan aikaan heikentyneen työkyvyn kokemuksen välillä voi viitata siihen, ettei op-

pimisen mahdollisuuksien lisääntyminen välttämättä riitä yksin tukemaan työntekijöiden työkykyä. 

Näin ollen voidaan tulkita, että työkyvyn heikkenemisen taustalla olevat tekijät eivät välttämättä liity 

niinkään oppimiseen ja kehittymiseen vaan ne voivat mahdollisesti selittyä enemmän laajemmilla 

työelämän muutoksilla, kuten esimerkiksi koronaviruspandemian vaikutuksilla, resurssien riittämät-

tömyydellä sekä työelämän vaatimusten lisääntymisellä.  

 

Avoimuuden ja tasapuolisuuden kokemuksen lisääntyminen nousi esiin yhtenä selkeistä tutkimus-

havainnoista. Aiemman tutkimuksen perusteella organisaatioissa on viime vuosina kiinnitetty huo-

miota aiempaa enemmän läpinäkyvään viestintään, mikä osaltaan voi selittää tätä tutkimustulosta. 

Läpinäkyvän ja avoimen viestinnän on havaittu vahvistavan työntekijöiden kokemusta luottamuk-

sesta (Schnackenberg & Tomlinson, 2016). Samanaikainen poikkeavien havaintojen määrän kasvu 

kuitenkin viittaa siihen, etteivät kaikki työntekijät ole kokeneet kehitystä samalla tavalla. Tämä voi 

tarkoittaa sitä, että vaikka avoimuutta ja tasapuolisuutta edistäviä käytäntöjä on kehitetty, vaihtelee 

niiden toteutuminen kuitenkin edelleen eri organisaatioiden ja työyhteisöjen välillä.  

 

Useissa tarkastelluissa työolotekijöissä on havaittavissa poikkeavien havaintojen määrän kasvu vuo-

den 2023 kohdalla. Vaikka poikkeavat havainnot eivät muuta keskimääräisiä tuloksia, ne voivat hei-

jastaa sitä, että työntekijöiden kokemukset työoloista ovat alkaneet eriytyä aiempaa enemmän. Tämä 

voi viitata siihen, että eri organisaatioiden tai työyhteisöjen välillä on kasvavia eroja esimerkiksi joh-

tamiskäytännöissä tai resursseissa. Lisäksi taustalla voivat vaikuttaa laajemmat työelämän rakenteel-

liset muutokset, kuten digitalisaatio sekä etä- ja hybridityön lisääntyminen. Etätyön lisääntyminen 

voi mahdollisesti johtaa myös siihen, että työntekijöiden kokemukset työstään eroavat enemmän toi-

sistaan eivätkä he näin ollen jaa enää samoja kokemuksia toisin kuin aiempina tarkasteluvuosina. 
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Vuoden 2023 tulosten tulkinnassa on huomioitava koronaviruspandemian vaikutukset työelämään. 

Koronaviruspandemia muutti työn tekemisen tapoja nopeasti muun muassa kiihdyttämällä etätyön 

yleistymistä. Nämä nopeat muutokset toivat osalle työntekijöistä lisää joustavuutta työelämään, mutta 

samanaikaisesti ne hämärsivät työn ja vapaa-ajan rajoja sekä lisäsivät työn kuormittavuutta. Osa työn-

tekijöistä myös koki, että resurssien niukentumisen vuoksi työhyvinvointia huomioitiin aiempaa vä-

hemmän. (Sutela & Pärnänen, 2021.)  Koronaviruspandemian seurauksena tapahtunut muutos on näin 

ollen voinut edistää kehitystä, jossa työolot koetaan aiempaa yksilöllisemmin. Tämä kokemusten 

eriytyminen voi mahdollisesti näkyä vuoden 2023 kohdalla havaittuna vastausten hajonnan sekä yk-

sittäisten poikkeavien havaintojen määrän kasvuna. 

 

Tutkimushavaintoni osoittavat, että sekä julkisen että yksityisen sektorin organisaatioissa työskente-

levien työntekijöiden kokemukset työn fyysisestä ja henkisestä raskaudesta säilyivät tarkastelujakson 

aikana varsin muuttumattomina. Tämä havainto viittaa siihen, että työn fyysinen ja henkinen raskaus 

ovat pysyneet varsin tasaisina siitä huolimatta, että työelämässä on tapahtunut merkittäviä muutoksia. 

Tulokset voivat myös viitata siihen, että työn fyysinen ja henkinen raskaus eivät välttämättä ole suo-

raan yhteydessä sektoreiden välisiin eroihin, vaan voivat mahdollisesti selittyä enemmän työn sisäl-

töön, työyhteisöön tai johtamiskäytäntöihin liittyvillä tekijöillä. Tätä havaintoa tukee myös sosiaali- 

ja terveysalalla toteutettu tutkimus (Selander, Nikunlaakso & Laitinen, 2023), jonka mukaan työn 

kuormitus on ollut jo pidemmän aikaa suurta ja se kasaantuu erityisesti tiettyihin työympäristöihin. 

 

Vaikka monessa työolojen osa-alueessa on tapahtunut myönteistä kehitystä, osoittavat tutkimustu-

lokset samalla, että julkisen ja yksityisen sektorin työntekijöiden kokemukset työn henkisestä ja fyy-

sisestä raskaudesta ovat pysyneet varsin tasaisina. Tämä korostaa tarvetta kiinnittää työolojen kehit-

tämiseen huomiota sekä julkisen että yksityisen sektorin organisaatioissa myös jatkossa. Tutkimus-

tulokseni ovat suurelta osin linjassa aiemman tutkimuksen kanssa, mutta myös täydentävät olemassa 

olevaa tutkimustietoa tarjoamalla näkökulman pitkittäiseen kehitykseen. Oma tutkimukseni yhdistää 

ajallisen kehityksen tarkastelun osaksi julkisen ja yksityisen sektorin organisaatioiden välistä vertai-

lua.  

 

Kokonaisuudessaan tulokset osoittavat, etteivät työolot kehity yhtenä kokonaisuutena, vaan työolojen 

muutokset vaihtelevat tarkasteltavan työolojen osa-alueen mukaan. Tutkimustulosten perusteella voi-

daan tulkita, että työolojen kehitys näyttäytyy monimuotoisena ja vaihtelevana ilmiönä. Työoloihin 

liittyviin kokemuksiin voivat vaikuttaa muun muassa organisaatio- ja työpaikkakohtaiset käytännöt 

ja johtamistavat, eivätkä erot työolokokemuksissa selity pelkästään sektorien välisillä eroilla. Tästä 
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huolimatta julkisen ja yksityisen sektorin välinen vertailu on kuitenkin yhä perusteltua, sillä julkisen 

ja yksityisen sektorin organisaatiot eroavat toisistaan muun muassa tavoitteiden ja työolojen säänte-

lyn osalta (Sydänmaanlakka, 2015). Nämä erot voivat heijastua työntekijöiden kokemuksiin työ-

oloista, vaikka työoloihin liittyvät kokemukset eriytyisivät organisaatioiden, työpaikkojen tai yksi-

löiden välillä. Myös omat tutkimustulokseni tukevat sektorien välisen vertailun merkitystä. Julkisen 

ja yksityisen sektorin työntekijöiden kokemuksissa havaittiin eroja esimerkiksi vaikutusmahdolli-

suuksissa, työkyvyssä sekä oppimisen ja kehittymisen mahdollisuuksissa. Voidaan tulkita, että sek-

torien välinen vertailu tuo hyödyllisen näkökulman työolojen tarkasteluun, vaikka yksittäisten työn-

tekijöiden kokemukset ovatkin aiempaa monimuotoisempia.  

 

6.2 Luotettavuuden arviointi 

 

Tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan sitä, kuinka hyvin tutkimus kykenee antamaan ei-sattu-

manvaraisia tuloksia, eli sitä, kuinka pysyviä tutkimustulokset ovat mittauksesta toiseen (Vilkka, 

2007, 149, Vilkka 2005, 161, Hirsjärvi ym. 2005, 216).  

 

Työolobarometrin julkaisusta vastaa Työ- ja elinkeinoministeriö (TEM). Työolobarometrin aineisto 

perustuu Tilastokeskuksen toteuttamaan kyselyyn, jonka sisältö on keskeisiltä osiltaan säilynyt sa-

manlaisena vuosina 2003, 2013 ja 2023. Tämä lisää luotettavuutta sekä vahvistaa myös tutkimuksen 

toistettavuutta. Aineistonkeruusta on Työ- ja elinkeinoministeriön yhteydessä vastannut Tilastokes-

kuksen Haastattelu- ja tutkimuspalvelut. Haastattelu- ja tutkimuspalvelut on johtava suomalainen 

tiedonkeruutoiminnan asiantuntija. Tilastokeskuksen verkkosivujen mukaan haastattelu- ja tutki-

muspalveluilla on monipuoliset tiedonkeruuvälineet, ajantasaiset tilastomenetelmät, pitkä kokemus 

kyselytutkimuksista sekä tehokas lomakkeiden testaus. (Tilastokeskus, n.d.) Työolobarometria on 

hyödynnetty laajasti erilaisissa työelämää tarkastelevissa raporteissa ja selvityksissä (Laine, 2017; 

Valtioneuvosto, 2025), sekä sen tuloksiin viitataan usein työoloihin liittyvässä julkisessa keskuste-

lussa. 

 

Tutkimukseeni valikoiduissa kysymyksissä oli käytössä joko useamman portaan Likert-asteikko tai 

kaksi vastausvaihtoehtoa (kyllä/ei). Vastausvaihtoehtojen määrä kuitenkin osassa kysymyksistä 

vaihteli vuosittain. Esimerkiksi osassa Likert-asteikkoa käyttävistä kysymyksistä joidenkin vuosien 

kohdalla oli vastausvaihtoehtoja ”kohtalainen” tai ”en osaa sanoa”, joita kuitenkaan ei muiden vuo-

sien kohdalla ollut. Tämä voi heikentää pitkittäisen vertailun luotettavuutta. Luotettavuuden ja ver-

tailukelpoisuuden parantamiseksi nämä vastausvaihtoehdot on kuitenkin poistettu SPSS-ohjelman 
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avulla analyysista. Toisaalta neutraalien vastausten poistaminen vertailusta korostaa myönteisiä tai 

kielteisiä vastauksia, mikä voi myös osaltaan vääristää analyysin tuloksia. 

 

Tutkimuksessani on pyritty varmistamaan luotettavuus ja toistettavuus aineiston huolellisella käsit-

telyllä sekä johdonmukaisella analyysilla.  Summamuuttujat on pyritty rakennettaman mahdollisim-

man johdonmukaisesti sekä siten, että luotettava ajallinen vertailu olisi mahdollista.  Tutkimuksen 

toistettavuutta on pyritty vahvistamaan muuttujien muodostamisen kuvaamisella selkeästi ja vai-

heittain. 

 

Tutkimustuloksia havainnollistamaan on valittu Boxplot-kaaviot pylväskaavioiden sijasta, sillä ne 

tarjoavat enemmän informaatiota esittämällä muun muassa mediaanit, vastausten hajontaa sekä 

mahdollisia poikkeavia arvoja. Tutkimustulosten tarkastelussa on samanaikaisesti huomioitu vas-

tausjakaumien hajonta sekä vuosien 2003, 2013 ja 2023 aineistojen vertailukelpoisuus.  Eri vuosien 

aineistot on käsitelty ja tarkasteltu yhdenmukaisesti. Esimerkiksi joidenkin vuosien barometreissa 

ollut en osaa sanoa -vaihtoehto on kokonaan poistettu tarkastelusta, koska sitä ei muiden vertai-

lussa olevien vuosien barometreissa ollut. Nämä valinnat on tehty analyysin yhtenäisyyden säilyttä-

miseksi. Reliabiliteettia tarkastellessa on huomioitava vuoden 2023 vähäinen vastaajamäärä tietty-

jen muuttujien kohdalla. Tämä rajoittaa tulosten yleistettävyyttä ja edellyttää myös varovaisuutta 

johtopäätöksien tekemisessä.  Tutkimustulosten tulkinnassa on otettava huomioon, että mittareissa 

pienempi arvo kuvastaa vastaajien vahvempaa samaa mieltä -vastausta, eli vahvempaa kokemusta 

tarkasteltavana olevasta työolotekijästä. Tämä sama näkyy myös kaavioiden (Kuvat 1–10) tulkin-

nassa. 

 

Tutkimuksen validiteetti tarkoittaa sitä, kuinka hyvin tutkimus kykenee mittaamaan sitä, mitä tutki-

muksella on tarkoitus mitata, eli sitä, kuinka tutkija on onnistunut siirtämään tutkimuksessa käytetyt 

teoreettiset käsitteet mittariin (Vilkka, 2005, 150). Tämän tutkimuksen validiteettia vahvistaa se, että 

käytetyt mittarit perustuvat Tilastokeskuksen tuottamaan Työolobarometriin. Aineisto on laaja, kat-

tava ja ajallisesti toistettu. Ajallisessa vertailussa on tärkeä huomioida, että kysymykset ja mittarit 

ovat säilyneet sisällöllisesti yhtenäisinä eri vuosien barometreissa. Tämä tukee tulosten vertailukel-

poisuutta ja mahdollistaa työolojen kehittymisen tarkastelun ajallisessa jatkumossa.  

 

Tämän tutkimuksen keskeiset käsitteet, kuten vaikutusmahdollisuudet, työkyky sekä oppiminen ja ke-

hittyminen on operationalisoitu muodostamalla summamuuttujia useista Työolobarometrin 
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kysymyksistä. Nämä kysymykset esiintyvät sisällöltään samanlaisina kaikkien kolmen tarkasteluvuo-

den (2003, 2013 ja 2023) barometreissa. Tämä tukee vertailukelpoisuutta ja tutkimuksen validiteettia.  

 

Summamuuttujat kuvaavat selkeästi rajattuja ja loogisia ilmiöitä. Esimerkiksi summamuuttuja Vai-

kutusmahdollisuudet koostuu kysymyksistä, jotka mittaavat työntekijän mahdollisuuksia vaikuttaa 

työtehtäviinsä, työtahtiin sekä työnjakoon.  Summamuuttujien muodostamisen yhteydessä sovellet-

tiin faktorianalyysia ja muuttujien sisäistä johdonmukaisuutta puolestaan arvioitiin Cronbachin alfa -

kertoimen avulla. Kertoimen arvo kaikissa summamuuttujissa ylitti 0,60, mikä on eksploratiivisessa 

tutkimuksessa hyväksyttävä taso (Hair ym., 2019, 161).  

 

Osa valikoiduista muuttujista ei asettunut selkeästi mihinkään summamuuttujaan faktorianalyysissa, 

mutta ne säilytettiin kuitenkin analyysissa yksittäisinä kysymysmuuttujina. Näihin kuuluivat muun 

muassa työn henkistä ja fyysistä raskautta sekä syrjintäkokemuksia mittaavat kysymykset, jotka tar-

kastelevat tärkeitä työolojen osa-alueita (syrjintä ja työn raskaus) ja näin ollen tarjoavat tärkeää sisäl-

töä ja ovat keskeisiä tutkimuksen kannalta. 

 

Validiteettia voi heikentää myös se, että summamuuttujat on muodostettu vain kahdesta kolmeen 

kysymysmuuttujasta, mikä on suhteellisen suppea määrä kysymyksiä. Tämä voi johtaa siihen, ettei 

sama muuttuja välttämättä mittaa riittävän kattavasti laajaa ja moniulotteista ilmiötä kokonaisuudes-

saan. Lisäksi eri vuosien kysymysten välillä esiintyvät sanamuotojen tai lauserakenteiden pienet erot 

voivat mahdollisesti vaikuttaa vastaajien tulkintoihin ja näin ollen myös vertailtavuuteen. Tämä vai-

kuttaa validiteettiin etenkin ajallisen vertailun yhteydessä.  

 

Vuoden 2023 aineistossa on havaittu huomattavasti vähäisempi vastaajamäärä tietyissä muuttujissa 

(syrjintäkokemukset), mikä rajoittaa joidenkin tulosten luotettavuutta ja heikentää vertailtavuutta 

aiempiin vuosiin. Toisaalta on myös otettava huomioon, että vuosi 2023 voi edustaa poikkeuksellista 

ajanjaksoa yhteiskunnallisen tilanteen, kuten koronaviruspandemian sekä sen jälkivaikutusten 

vuoksi. Koronaviruspandemia muutti työelämää merkittävästi muun muassa aiheuttamalla laajamit-

taisen etätyömalliin siirtymisen, mikä lisäsi epävarmuuden tunnetta monessa työntekijässä (Sutela & 

Pärnänen, 2021). 

 

Rajoitteista huolimatta tutkimuksen asetelma mahdollistaa vertailukelpoisen analyysin työolojen ke-

hityksestä sekä yksityisellä että julkisella sektorilla. Tutkimus tarjoaa suuntaa antavaa tietoa keskei-

sistä työolojen osa-alueista sekä niiden muutoksista kolmen erin ajankohdan välillä. 
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7 JOHTOPÄÄTÖKSET 

 

Tässä tutkimuksessa tarkasteltiin julkisen ja yksityisen sektorin organisaatioissa työskentelevien 

työntekijöiden kokemuksia työoloista vuosina 2003, 2013 ja 2023. Tutkimushavaintojen perusteella 

tutkimustuloksissa oli tapahtunut useita muutoksia tarkastelujakson aikana, mutta sektoreiden vä-

lillä oli kuitenkin monen työolotekijän kohdalla eroja. Tuloksissa korostui suuret erot eri työoloteki-

jöissä tapahtuneen kehityksen välillä. 

 

Tutkimushavainnot viittaavat siihen, että työntekijöiden kokemukset avoimuudesta ja tasapuolisuu-

desta kehittyivät myönteisesti tarkastelujakson aikana. Julkisen ja yksityisen sektorin työntekijöiden 

välillä ei ollut selkeitä eroja vuosina 2003 ja 2013, mutta vuonna 2023 olivat yksityisen sektorin 

työntekijöiden kokemukset myönteisempiä verrattuna julkisen sektorin työntekijöiden kokemuksiin. 

 

Työntekijöiden oppimiseen ja kehittymiseen liittyvät kokemukset olivat parantuneet vuosien 2003 

ja 2013 välillä. Vuoden 2023 jälkeen myönteinen kehityskulku tasaantui. Vuonna 2023 julkisen 

sektorin organisaatioissa työskentelevät työntekijät arvioivat omat oppimisen ja kehittymisen mah-

dollisuutensa keskimäärin parempina verrattuna yksityisen sektorin organisaatioissa työskenteleviin 

työntekijöihin. Oppiminen ja kehittyminen oli ainoa tarkasteltu työolojen osa-alue, jossa julkinen 

sektori oli ohittanut yksityisen sektorin koko tarkastelujakson aikana.  

 

Yksityisen sektorin organisaatioissa työskentelevät työntekijät kokivat, että heillä oli enemmän vai-

kutusmahdollisuuksia omaan työhönsä julkisen sektorin työntekijöihin verrattuna, etenkin vuoden 

2013 jälkeen. Tästä voidaan tulkita, että yksityisen sektorin organisaatioiden työntekijöillä mahdol-

lisuudet vaikuttaa omaan työhönsä ovat vahvistuneet tarkastelujakson aikana suhteessa julkiseen 

sektoriin. 

 

Tutkimustulosten tulkinnassa on otettava huomioon myös vuonna 2020 alkanut koronaviruspande-

mia, jonka vaikutukset työelämään ovat olleet merkittäviä ja pitkäkestoisia, monen aiemman tutki-

mushavainnon mukaan jopa pysyviä. Nämä vaikutukset liittyivät erityisesti etätyön yleistymiseen ja 

johtamiskäytäntöjen muutoksiin (Sutela & Pärnänen, 2021). 

 

Kokemukset työn fyysisestä ja henkisestä raskaudesta olivat tutkimustulosten perusteella lähes sa-

mankaltaiset kummallakin sektorilla. Nämä tulokset voivat viitata siihen, etteivät sektoreiden väliset 
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erot välttämättä selitä työn kuormittavuutta ainoastaan, vaan taustalla voi olla koko työelämää kos-

kevia rakenteellisia tai yhteiskunnallisia muutoksia.  

 

Vuoden 2023 aineistossa havaittiin monen tarkastellun työolotekijän kohdalla lisääntynyt poik-

keavien havaintojen määrän kasvu, joka voi viitata siihen, että työntekijöiden kokemukset omista 

ovat alkaneet entistä vahvemmin eriytyä toisistaan organisaatioiden tai työyhteisöjen välillä. Tämä 

mahdollisesti heijastaa esimerkiksi resurssien epätasaista jakautumista tai johtamistapojen eroja eri 

organisaatioissa tai työyhteisöissä.  

 

Kokonaisuudessaan tutkimustulokseni viittaavat siihen, että erot julkisen ja yksityisen sektorin työn-

tekijöiden kokemuksissa ilmenevät eri tavalla riippuen siitä, mitä työolotekijää tarkastellaan. Tämä 

viittaa siihen, että työoloihin kohdennettavat kehittämistoimenpiteet ja uudistukset tulisi kohdentaa 

yksittäisiin työolojen osa-alueisiin sen sijasta, että työoloja tarkasteltaisiin vain yhtenä laajana koko-

naisuutena.  

 

 Tutkimustulokseni tukevat monelta osin aiempaa tutkimusta, etenkin vaikutusmahdollisuuksien sekä 

koettujen oppimis- ja kehittymismahdollisuuksien osalta. Julkista sektoria koskevissa havainnoissa 

huomio kiinnittyy erityisesti siihen, kuinka työntekijöiden kokemus työkyvystä on heikentynyt, 

vaikka samanaikaisesti työntekijät kokivat oppimiseen ja kehittymiseen liittyvät mahdollisuutensa 

aiempaa parempina. Tämä voi viitata siihen, että julkisen sektorin organisaatioissa tapahtuneen työ-

kyvyn heikkeneminen taustalla on mahdollisesti muita tekijöitä kuin oppimisen ja kehittymismahdol-

lisuuksien puute. 

 

Tutkimus tuottaa ajankohtaista ja vertailukelpoista tietoa työolojen kehityksestä pitkällä aikavälillä 

sekä julkisen ja yksityisen sektorin organisaatioiden työoloissa tapahtuneista muutoksista. Vaikka 

suuressa osassa tarkastelussa olleista työolotekijöistä on tapahtunut myönteistä kehitystä, ei tutkimus-

tuloksia voida tulkita yksiselitteisen myönteisenä.  Tutkimustulokset osoittavatkin, että on jatkossa-

kin tärkeää kiinnittää huomiota eri työolojen osa-alueisiin erikseen sen sijasta, että niitä käsiteltäisiin 

yhtenäisenä kokonaisuutena. Tutkimustuloksia voidaan hyödyntää organisaatioissa erityisesti työhy-

vinvoinnin johtamisen ja erilaisten kehittämistoimien kohdentamissa. 

 

Jatkotutkimusaiheeksi voidaan ehdottaa organisaatioiden sisäisen työolojen eriytymisen tarkastelua. 

Tätä tarkastelemalla olisi mahdollista selvittää, millaiset tekijät vaikuttavat vuoden 2023 kohdalla 

havaitun vastausten hajonnan kasvun taustalla.  Mahdolliseksi jatkotutkimusaiheeksi voidaan myös 
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perustellusti ehdottaa tarkempaa pitkittäistutkimusta työkyvyn kehityksestä julkisen sektorin organi-

saatioissa.  Mielenkiintoista olisi selvittää, millaisilla tekijöillä voidaan selittää työkyvyn heikkene-

mistä, ja millä tavoin henkilöstövoimavarojen johtamisella voidaan tukea työkykyä sekä työntekijöi-

den jaksamista. Lisäksi jatkotutkimus voisi kohdistua julkisen ja yksityisen sektorin välisten henki-

löstöjohtamiskäytäntöjen väliseen vertailuun työntekijöiden hyvinvointia vahvistavien toimintatapo-

jen osalta. Tällainen vertailu voisi tuottaa uutta tietoa siitä, millaiset johtamiskäytännöt tukevat par-

haiten työntekijöiden hyvinvointia julkisen ja yksityisen sektorin organisaatioissa. 
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LIITTEET 

 

Liite 1: Kysymykset 

 

K11_A1 (2003) Voitteko vaikuttaa siihen mitä työtehtäviinne kuuluu? 

1 paljon 

2 melko paljon 

3 jonkin verran 

4 ette lainkaan 

 

K11a_1 (2013) Voitteko vaikuttaa siihen mitä työtehtäviinne kuuluu? 

1 paljon 

2 melko paljon 

3 jonkin verran 

4 vai ette lainkaan? 

5 ei osaa sanoa 

 

K11a_1 (2023) Voitko vaikuttaa siihen mitä työtehtäviisi kuuluu? 

1 paljon 

2 melko paljon 

3 jonkin verran 

4 et lainkaan? 

 

K11A_2 (2003) Voitteko vaikuttaa työtahtiinne? 

1 paljon 

2 melko paljon 

3 jonkin verran 

      4    ette lainkaan 

 

K11a_2 (2013) Voitteko vaikuttaa työtahtiinne? 

1 paljon 

2 melko paljon 

3 jonkin verran 

4 vai ette lainkaan? 
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5 ei osaa sanoa 

 

K11a_2 (2023) Voitko vaikuttaa työtahtiisi: 

1 paljon 

2 melko paljon 

3 jonkin verran 

4 et lainkaan? 

 

K11A_3 (2003) Voitteko vaikuttaa siihen, miten työt jaetaan (työpaikalla ihmisten kesken) 

1 paljon 

2 melko paljon 

3 jonkin verran 

4 ei lainkaan 

5    ei osaa sanoa 

 

K11a_3 (2013) Voitteko vaikuttaa siihen, miten työt jaetaan (työpaikalla ihmisten kesken) 

1 paljon 

2 melko paljon 

3 jonkin verran 

4 vai ette lainkaan? 

5 ei osaa sanoa 

 

K11a_3 (2023) Voitko vaikuttaa siihen, miten työt jaetaan työpaikallasi: 

1 paljon 

2 melko paljon 

3 jonkin verran 

4 et lainkaan? 

 

K20B_2 (2003) Arvioikaa miten hyvin tai huonosti seuraavat luonnehdinnat sopivat omaan työ-

paikkaanne? 

Työpaikkani on sellainen, että siellä voi oppia koko ajan uusia asioita? 

      1   erittäin hyvin 

      2   melko hyvin 

      3   melko huonosti 
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      4   erittäin huonosti 

 

K20b_2 (2013) Työpaikkani on sellainen, että siellä voi oppia koko ajan uusia asioita.  

Sopiiko tämä työpaikkaanne: 

1 erittäin hyvin 

2 melko hyvin 

3 melko huonosti 

      4    vai erittäin huonosti? 

      5    Ei osaa sanoa 

 

K20b_2a (2023) Arvioi, miten hyvin tai huonosti seuraavat luonnehdinnat sopivat omaan työ-

paikkaasi. 

Työpaikallani tuetaan yhdessä oppimista. 

Sopiiko tämä työpaikkaasi: 

      1   erittäin hyvin 

      2   melko hyvin 

      3   melko huonosti 

      4   erittäin huonosti? 

 

K20B_5 (2003) Arvioikaa miten hyvin tai huonosti seuraavat luonnehdinnat sopivat omaan työ-

paikkaanne? 

Työntekijöitä kannustetaan kokeilemaan uusia asioita? 

      1   erittäin hyvin 

      2   melko hyvin 

      3   melko huonosti 

      4   erittäin huonosti 

 

K20b_5 (2013) Työntekijöitä kannustetaan kokeilemaan uusia asioita. 

Sopiiko tämä työpaikkaanne: 

1 erittäin hyvin 

2 melko hyvin 

3 melko huonosti 

4 vai erittäin huonosti? 

      5    Ei osaa sanoa 
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K20b_5 (2023) Arvioi, miten hyvin tai huonosti seuraavat luonnehdinnat sopivat omaan työ-

paikkaasi. 

Työntekijöitä kannustetaan kokeilemaan uusia asioita.  

Sopiiko tämä työpaikkaasi: 

      1   erittäin hyvin 

      2   melko hyvin 

      3   melko huonosti 

      4   erittäin huonosti? 

 

K21C_4 (2003) Työpaikallani välitetään tietoja avoimesti? 

      1    täysin samaa mieltä 

2 jokseenkin samaa mieltä 

3 jokseenkin eri mieltä 

4 täysin eri mieltä 

 

K21c_4 (2013) Työpaikallani välitetään tietoja avoimesti. 

Oletteko:  

      1    täysin samaa mieltä 

2 jokseenkin samaa mieltä 

3 jokseenkin eri mieltä 

4 vai täysin eri mieltä? 

5 Ei osaa sanoa 

 

K21c_4 (2023) Työpaikallani välitetään tietoja avoimesti. 

Oletko:  

      1    täysin samaa mieltä 

2 jokseenkin samaa mieltä 

3 jokseenkin eri mieltä 

4 täysin eri mieltä? 

 

K21C_5 (2003) Työntekijöitä kohdellaan tasapuolisesti työpaikallani?  

      1    täysin samaa mieltä 

2 jokseenkin samaa mieltä 
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3 jokseenkin eri mieltä 

4 täysin eri mieltä 

 

K21c_5 (2013) Työntekijöitä kohdellaan tasapuolisesti työpaikallani. 

Oletteko:  

      1    täysin samaa mieltä 

2 jokseenkin samaa mieltä 

3 jokseenkin eri mieltä 

4 vai täysin eri mieltä? 

5 Ei osaa sanoa 

 

K21c_5 (2023) Työpaikallani työntekijöitä kohdellaan tasapuolisesti. 

Oletko:  

      1    täysin samaa mieltä 

2 jokseenkin samaa mieltä 

3 jokseenkin eri mieltä 

4 täysin eri mieltä? 

 

K21C_8 (2003) Koen työni fyysisesti raskaaksi? 

      1    täysin samaa mieltä 

2 jokseenkin samaa mieltä 

3 jokseenkin eri mieltä 

4 täysin eri mieltä 

 

K21c_8 (2013) Koen työni fyysisesti raskaaksi. 

Oletteko:  

      1    täysin samaa mieltä 

2 jokseenkin samaa mieltä 

3 jokseenkin eri mieltä 

4 vai täysin eri mieltä? 

5 Ei osaa sanoa 

 

K21C_9 (2003) Koen työni henkisesti raskaaksi? 

      1    täysin samaa mieltä 
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2 jokseenkin samaa mieltä 

      3    jokseenkin eri mieltä 

4    täysin eri mieltä 

 

K21c_9 (2013) Koen työni henkisesti raskaaksi. 

Oletteko:  

      1    täysin samaa mieltä 

2 jokseenkin samaa mieltä 

3 jokseenkin eri mieltä 

4 vai täysin eri mieltä? 

5 Ei osaa sanoa 

 

K28a (2003) Jos ajattelette nykyisen työnne ruumiillisia vaatimuksia, niin onko työkykynne: 

      1    erittäin hyvä 

2 melko hyvä 

3 kohtalainen 

4 melko huono 

5 vai erittäin huono 

6    en osaa sanoa 

 

K28a (2013) Jos ajattelette nykyisen työnne ruumiillisia vaatimuksia, niin onko työkykynne: 

      1    erittäin hyvä 

2 melko hyvä 

3 kohtalainen 

4 melko huono 

5 vai erittäin huono? 

      6    Ei osaa sanoa 

 

K28a (2023) Jos ajattelette nykyisen työnne fyysisiä vaatimuksia, niin onko työkykysi: 

      1    erittäin hyvä 

2 melko hyvä 

3 kohtalainen 

4 melko huono 

5 erittäin huono? 
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28b (2003) Entä henkisten vaatimusten kannalta?  

Onko työkykynne: 

      1    erittäin hyvä 

      2    melko hyvä 

2 kohtalainen 

3 melko huono 

4 vai erittäin huono 

 

K28b (2013) Entä henkisten vaatimusten kannalta.  

Onko työkykynne: 

      1    erittäin hyvä 

2 melko hyvä 

3 kohtalainen 

4 melko huono 

5 vai erittäin huono? 

      6    Ei osaa sanoa 

 

K28b (2023) Entä henkisten vaatimusten kannalta.  

Onko työkykysi: 

      1    erittäin hyvä 

2 melko hyvä 

3 kohtalainen 

4 melko huono 

5 erittäin huono? 

 

K33_1 (2003) Katsotteko, että omassa työorganisaatiossanne esiintyy syrjintää tai eriarvoista 

kohtelua, joka perustuu: 

Ikään, erityisesti nuoriin? 

      1 Kyllä 

      2 Ei 

 

K33_1 (2013) Katsotteko, että omassa työorganisaatiossanne esiintyy syrjintää tai eriarvoista 

kohtelua, joka perustuu: 

Ikään, erityisesti nuoriin? 
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      1 Kyllä 

      2 Ei 

 

K33_1 (2023) (Jos K33a=1) (K33a 2023, liite 1.)  

Kohdistuuko se (syrjintä tai eriarvoinen kohtelu) nuoriin?  

      1. Kyllä  

      2. Ei  

 

K33_2 (2003) Katsotteko, että omassa työorganisaatiossanne esiintyy syrjintää tai eriarvoista 

kohtelua, joka perustuu: 

Ikään, erityisesti vanhoihin? 

      1 Kyllä 

      2 Ei 

 

K33_2 (2013) Katsotteko, että omassa työorganisaatiossanne esiintyy syrjintää tai eriarvoista 

kohtelua, joka perustuu: 

Ikään, erityisesti vanhoihin? 

      1 Kyllä 

      2 Ei 

 

K33_1 (2023) (Jos K33a=1)  

Kohdistuuko se (syrjintä tai eriarvoinen kohtelu) ikääntyneisiin?  

      1. Kyllä  

      2. Ei  

 

K33_3 (2003) Katsotteko, että omassa työorganisaatiossanne esiintyy syrjintää tai eriarvoista 

kohtelua, joka perustuu: 

Sukupuoleen, erityisesti naisiin? 

      1 Kyllä 

      2 Ei 

 

K33_3 (2013) Katsotteko, että omassa työorganisaatiossanne esiintyy syrjintää tai eriarvoista 

kohtelua, joka perustuu: 

Sukupuoleen, erityisesti naisiin? 
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      1 Kyllä 

      2 Ei 

 

K33_3 (2023) (Jos K33b=11) (K33b 2023, liite 1.) 

Kohdistuuko se (syrjintä tai eriarvoinen kohtelu) naisiin?  

    1 Kyllä  

    2 Ei  

 

K33_4 (2003) Katsotteko, että omassa työorganisaatiossanne esiintyy syrjintää tai eriarvoista 

kohtelua, joka perustuu: 

Sukupuoleen, erityisesti miehiin? 

      1 Kyllä 

      2 Ei 

 

K33_4 (2013) Katsotteko, että omassa työorganisaatiossanne esiintyy syrjintää tai eriarvoista 

kohtelua, joka perustuu: 

Sukupuoleen, erityisesti miehiin? 

      1 Kyllä 

      2 Ei 

 

K33_3 (2023) (Jos K33b=11)  

Kohdistuuko se (syrjintä tai eriarvoinen kohtelu) miehiin?  

    1 Kyllä  

    2 Ei 

 

K33a (2023) 

Työelämässä voi ilmetä eriarvoista kohtelua tai syrjintää esimerkiksi palkkauksessa, työhön 

otossa, uralla etenemisessä tai koulutukseen pääsyssä.  

Esiintyykö mielestäsi omassa työpaikassasi syrjintää tai eriarvoista kohtelua, joka perustuu: 

ikään?  

1. Kyllä 

2. Ei 

3. Ei osaa sanoa  
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K33b (2023) 

Entä esiintyykö mielestäsi omassa työpaikassasi syrjintää tai eriarvoista kohtelua, joka perus-

tuu: sukupuoleen?  

1. Kyllä 

2. Ei 

3. Ei osaa sanoa  

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 


