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Onko psykologisen sopimuksen muuttuminen
tyontekija- vai tyonantajalahtoista?

Tiina Saari

Psykologisella sopimuksella tarkoitetaan
tyontekijan ja tyonantajan kasityksia tyoso-
pimukseen kuuluvista vastavuoroisista vel-
vollisuuksista ja oikeuksista. Psykologisesta
sopimuksesta ja sen muuttumisesta keskus-
tellaan nykyaan innokkaasti sekda suomalai-
sen ettd kansainvalisen ty6eldman tutkimuk-
sen piirissa. Usein keskusteluteemoina ovat
nuorempien ikdluokkien uudenlainen suh-
tautuminen tyohon ja toisaalta muuttuvien
tyomarkkinoiden vaikutus tyon tekemisen
ehtoihin. Psykologinen sopimus voi muut-
tua joko tyontekijoiden toiveiden ja odotus-
ten muuttumisen pohjalta tai tyontekijat jou-
tuvat reagoimaan muuttuvaan tilanteeseen
ja rakentamaan psykologisen sopimuksen-
sa tilanteen ehdoilla. Seuraavissa tutkimuk-
sissa tarkastellaan psykologisen sopimuksen
muuttumista eri nakokulmista: De Hauw ja
De Vos nakevat uuden sukupolven tyonteki-
joilla olevan korkeat odotukset tyota kohtaan
jo ennen tyouran alkamista, eli psykologisen
sopimuksen muutos olisi siten tyontekijalah-
toista. Rasmussen ja Hapnes puolestaan kat-
sovat psykologisen sopimuksen muutoksen
lahtevan tyonantajan toiminnasta.

B De Hauw, S. & De Vos, A. (2010) Millennials’
Career Perspective and Psychological Contract
Expectations: Does the Recession Lead to
Lowered Expectations? Journal of Business and
Psychology 25 (2), 293-302.

De Hauw’n ja De Vos'n tutkimus lahtee liik-
keelle ajatuksesta, ettd uudella Y-sukupolvella
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(millennials) on valtaa ja tahtoa muuttaa tyo-
elamaa ja sen toimintatapoja. Samalla tyon-
antajat joutuvat pohtimaan, miten uuden
tyontekijasukupolven kanssa tulisi toimia.
Tutkimuksessa uuden sukupolven tyoela-
maodotuksia tarkastellaan ennakoivan psy-
kologisen sopimuksen kasitteen avulla. Talla
tarkoitetaan yksiloiden uskomuksia tydela-
masta sisdltden sen, millaisia oikeuksia ja vel-
vollisuuksia he uskovat tyohonsa kuuluvan.
Tutkimuksessa keskitytadn erityisesti kan-
nustimiin, kuten palkkaan seka kouluttautu-
misen ja uralla etenemisen mahdollisuuksiin,
koska niihin liittyvien lupausten rikkomisel-
la on todettu olevan haitallinen vaikutus esi-
merkiksi tyotyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen.

Uudella sukupolvella on aiempien tutki-
musten mukaan korkeita odotuksia etenkin
tyon ja muun elaméan yhdistamiselle. He ar-
vostavat lisdksi sosiaalisia suhteita tydssa,
mahdollisuutta edeta urallaan seka tyon mer-
kityksellisyytta. Vuonna 2008 alkanut taantu-
ma kuitenkin muutti merkittavasti tyomark-
kinoita. Tutkimuksessa haluttiin selvitti3,
madalsivatko ndma taantuman aiheuttamat
muutokset uuden sukupolven tydelamalle
asettamia odotuksia. Tutkimuksessa analy-
soidaan, ovatko ennen taantumaa valmistu-
neiden nuorien odotukset tyonantajia koh-
taan korkeammalla kuin taantuman alkami-
sen jalkeen valmistuneilla.

Artikkelissa analysoidaan myds optimis-
min ja urasuuntautuneisuuden (careerism)
vaikutusta psykologiseen sopimukseen. Ura-
suuntautuneisuudella tarkoitetaan asennetta,
jonka mukaan organisaatiota vaihtamalla voi
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edetd urallaan. Tutkimuksessa kysyttiin, suh-
tautuivatko ennen taantumaa valmistuneet
optimistisemmin hyvan tyopaikan 16ytymi-
seen kuin taantuman alkamisen jialkeen val-
mistuneet, ja oliko ryhmien valilld eroa ura-
suuntautuneisuudessa. Tutkimuksessa sel-
vitettiin my®ds, olivatko optimistisuus ja ura-
suuntautuneisuus positiivisessa yhteydessa
korkeisiin odotuksiin tydnantajia kohtaan.

Tutkimusaineistona oli kysely, joka koot-
tiin vuosina 2006 ja 2009 kolmessa eri bel-
gialaisessa yliopistossa valmistumassa ole-
vien ryhmistd. Molempina vuosina vastaaji-
en keski-ika oli 23 vuotta, eli vuonna 2006
keskimdardinen vastaaja oli syntynyt vuon-
na 1983 ja vuonna 2009 vastaavasti vuon-
na 1986. Yhteensa vastaajia oli 1 612. Tutki-
musmetodina oli hierarkkinen regressio-
analyysi.

Tutkimuksen tulosten mukaan uuden su-
kupolven odotukset liittyen tyon sisaltoon,
urakehitykseen, kouluttautumiseen, palkkaan
ja tyon jatkuvuuteen eivat olleet yhteydessa
valmistumisajankohtaan, eli kuuluminen tiet-
tyyn sukupolven vaikuttaa odotuksiin enem-
man kuin valmistumisen ajankohta. Heidan
odotuksensa tyon ja perheen yhdistamiseen
ja tyopaikan sosiaaliseen ilmapiiriin puoles-
taan olivat yhteydessa valmistumisajankoh-
dan tydtilanteeseen siind suhteessa, ettd odo-
tukset edelld mainittuja tekijoita kohtaan oli-
vat matalammat taantuman alkamisen jal-
keen valmistuneilla.

Urasuuntautuneisuus liittyi tutkimuksen
mukaan odotuksiin suhteessa tyon sisaltoon,
urakehitykseen, kouluttautumiseen, palkkaan
ja tyon jatkuvuuteen. Optimismi puolestaan
oli yhteydessa korkeisiin toiveisiin suhtees-
sa tyon sisdltoon, urakehitykseen, kouluttau-
tumiseen, palkkaan ja tyopaikan sosiaaliseen
ilmapiiriin. Voikin olla, ettda suoran kontekstin
ja psykologisen sopimuksen vilisen yhteyden
lisdksi on olemassa epasuora yhteys optimis-
min kautta. Tdma yksil6llinen ominaisuus vai-
kuttaisi siis subjektiiviseen kasitykseen tilan-
teesta, eli taantuman vaikutuksesta tulevaan
tyOuraan.
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Tutkijoiden mukaan organisaatioiden kan-
nattaisi rohkeasti palkata uuden sukupolven
tyontekijoita, koska nama eivat ole ennakko-
oletusten mukaisesti niin oman uransa edista-
miseen keskittyneitd, etta jattaisivat tyopaik-
kansa heti, jos kaikki odotukset eivat tayty.
Uusi sukupolvi ymmartaa taloudellisesti haas-
tavan tilanteen tyonantajalle asettamat haas-
teet ja niiden vaikutuksen tyon tekemiselle.

B Rasmussen, B. & Hdpnes, T. (2012) Permanent
Temporarines? Changes in Social Contracts in
Knowledge Work. Nordic journal of working
life studies 2 (1), 5-22.

Rasmussen ja Hapnes osallistuvat tutkimuk-
sellaan keskusteluun, jossa on vditetty, etta
tyon epdavarmuuden takia tyo ei enaa ole kes-
keisessa roolissa nykyajan elamassa. Toisaalta
etenkin tietotyontekijoiden on sanottu ole-
van sitoutuneempia oman uransa edistami-
seen kuin tyonantajaansa. Artikkelissa haet-
tiin vastausta kysymyksiin, onko tydsuhtei-
den muutoksen takana uuden sukupolven
urasuuntautuneisuus vai onko lisddntyneen
vaihtuvuuden takana muuttuneet tydelaman
politiikat ja strategiat?

Tyoeldman suhteita ei maarittele vain
virallinen tyésopimus, vaan myo6s tyonteki-
joiden ja tyonantajien epdvirallisemmat
kasitykset ja odotukset tyon ehdoista, jois-
ta voidaan kayttda nimitysta psykologiset
tai sosiaaliset sopimukset. Pitkdaikaisessa
tyosuhteessa tyontekija voi pitda tyon jat-
kuvuutta palkintona sindnsa, mutta lyhyis-
sa tyosuhteissa ponnistusten hyoty voi jdada
hamaraksi. Tutkimuksessa tarkastellaankin
tietotyontekijoiden kasityksia siita, tulevat-
ko sopimuksen ehdot taytetyiksi molemmin
puolin ja miten tdma vaikuttaa tyossa jatka-
miseen.

Tutkimusaineistoa on keratty seitsemdsta
tietointensiivisestd organisaatiosta. Tutkijat
ovat sekd havainnoineet toimintaa organisaa-
tioiden arkipdivassa ettd haastatelleet tyon-
tekijoitd ja esimiehid. Tutkijat jakoivat tutki-

m 107

enupin ejjenniy



TUTKITIU

musorganisaatiot niissa havaitsemiensa eri-
laisten psykologisten sopimusten perusteella
neljaan ryhmaan. Kolmessa ryhméssa nouda-
tettiin vaihtoon perustuvia sopimuksia ja vii-
meisessa perinteiseksi luonnehdittua, pitka-
aikaiseen sitoutumiseen perustuvaa psykolo-
gista sopimusta.

Sekd ensimmadisessa etta toisessa ryh-
massa yhdistyivat koulutettujen, kunnianhi-
moisten nuorten tyontekijoiden innokkuus ja
tyonantajan lupaukset nousujohteisen uran
mahdollisuudesta. Ensimmaisessa eli "lyhyi-
den sopimusten ryhmadssa” tyontekijoiden
pettymys siihen, ettd tyonantajapuoli ei pita-
nyt kiinni omista velvollisuuksistaan ja lupa-
uksistaan, johti jopa irtisanoutumisiin. Tahan
ryhmaan kuuluivat tutkimuksessa mainos-
toimisto ja [T-yritys. Toiseen eli "koeaikaryh-
maan” kuuluivat rahoituslaitos ja PR-toimisto.
Organisaatiot kilpailuttivat uusia tyontekijoi-
ta epavirallisilla koeajoilla, joiden aikana ko-
kemattomia tyontekijoita testattiin erittdin
vaativissa tyotehtdvissa. Vain parhaat saivat
vakituisen paikan, muut lahtopassit.

Kolmanteen eli "taloudellisesta tuloksesta
riippuvaan ryhmaan” kuuluivat tutkimuslai-
toksen kehitys- ja IT-osastot. Tyontekijat oli-
vat entistd enemman vastuussa tutkimuspro-
jektien hankinnasta ja sitd kautta koko orga-
nisaation toiminnan taloudellisesta tulokses-
ta ja tyon laadusta. Aiemmin vakituinen tyo-
paikka tarkoitti alalla sitd, ettd organisaatio
huolehti tyon jatkuvuudesta ja tyontekijoiden
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kehitysmahdollisuuksista, nyt vastuu siirtyi
tyontekijoille.

Neljdnteen ryhmaan, jota maaritti elin-
ikdisten tyosuhteiden tavoittelu, kuului vain
teollisuusalan yrityksen tutkimuslaborato-
rio. Organisaatiossa oli tavoitteena panostaa
tyontekijoidensa hyvinvointiin ja koulutuk-
seen seka olla perheystavallinen tyonantaja,
eli tyontekijoilla oli esimerkiksi mahdolli-
suus tyoaikajoustoihin. Tyodntekijat toimivat
vastavuoroisesti tayttamalla velvollisuuten-
sa ja ottamalla vastuuta organisaation tavoit-
teista. Organisaatiossa toimi siis perinteinen
psykologinen sopimus.

Rasmussen ja Hapnes esittavat, etta tyo-
eliman suhteet muuttuvat, mutta muutok-
tyontekijoille tarjottavat yha epavarmemmat
tyosuhteet. Lisdantynyt vaihtuvuus tietotyos-
sd johtui muutoksista tydehdoissa ja sosiaa-
lisissa sopimuksissa, joita tyonantajat tar-
josivat tyontekijoille. Tyontekijat olivat voi-
makkaasti identifioituneita ty6honsa, mut-
ta jattivat silti sen, koska kokivat tulleensa
kohdelluiksi vaarin. Tyon muodollinen sopi-
mus ei ollut muuttunut toistaiseksi voimassa
olevasta maaraaikaiseksi, mutta kaytannos-
sd tyon luonne ldhestyi epdvarmuuden takia
madraaikaista tyota. Tutkijoiden mukaan voi-
kin olla niin, ettad tydnantajat luovat itse toi-
minnallaan vaihtuvuutta ja samalla tuottavat
sitoutumattomien uuden sukupolven tyonte-
kijoiden ongelman.

Tyoelaman tutkimus — Arbetslivsforskning 10 (1) — 2012



