Maarit Ruotsalainen & Ulla Kinnunen
Tyoelama muuttuu — muuttuuko

tyontekijan psykologisen
sopimuksen sisilto!?

Katsaus viimeaikaiseen
tutkimukseen

sykologinen sopi-
mus on kisite, jota
kaytetdan usein tyoeld-

man muutosten viitekehyksend.
Psykologisen sopimuksen sisallolla

ja erityisesti sopimuksen rikkoutumisella
on selitetty tyontekijan tyohon liittyvid asenteita,
kayttaytymistd ja hyvinvointia. Kdsite on ajankohtainen
tdmdn pdivan tySeldmassd, silld tydelamidn lisdantyvan
epavarmuuden ja niin sanottujen uusien tydnteon muo-
tojen yleistymisen on katsottu heijastuvan tyontekijan
ja tyonantajan vililld olevan psykologisen sopimuksen
sisdltoon (ks.esim.Anderson & Schalk 1998;De Cuyper
& De Witte 2007; Millward & Brewerton 2000).

TySelamissa tapahtuneet muutokset ovat siis haas-
taneet vanhat psykologisen sopimuksen sisdltod kos-
kevat nakemykset. Esimerkiksi nikemys, jonka mukaan
tyotekijat odottavat tyoltd varmuutta ja tyonantajat
sitd, ettd tyontekijd olisi lojaali tybnantajaansa kohtaan,
on tullut yhd useammin uhatuksi (esim.Arnold 1996;
Millward & Brewerton 2000; vrt. Guest 1998).Viime
aikoina onkin alettu puhua niin sanotusta uudesta
psykologisesta sopimuksesta (esim. De Cuyper & De
Witte 2007; ks. myos Millward & Brewerton 2000).

Suomessa psykologista sopimusta on tutkittu var-
sin vahdn harvoja poikkeuksia lukuun ottamatta (esim.
Moilanen 2002; Seeck & Parzefall 2008). Kisittees-
td on kuitenkin my6s Suomessa kdyty viime aikoina
keskustelua ja on kysytty, minkilaista psykologista
sopimusta nykypdivan globalisoituvassa tyéelamassa
tarvitaan (Alasoini 2007). Psykologisen sopimuksen
rikkoutumista on my6s kaytetty hyvaksi tulkittaessa
tutkimustuloksia, joiden mukaan tyén epavarmuudella
on haitallisempia hyvinvointi- seurauksia pysyville kuin
madriaikaisille tyontekijille (Mauno ym. 2005).

Sen sijaan kansainvilistd tutkimusta aiheesta on jo
melko runsaasti. Tastd huolimatta psykologisen sopi-
muksen madritelma on edelleen osittain kiistanalai-
nen (ks. esim. Anderson & Schalk 1998; Arnold 1996;
Conway & Briner 2005; Millward & Brewerton 2000).
Viimeaikaiset tutkimukset perustuvat pitkalti Rous-
seaun (1989; ks. my6s Rousseau 1995) nakemykseen.
Rousseaun mukaan psykologinen sopimus tarkoittaa
yksilon nakemystd hanen tydsuhteeseensa kuuluvista
vastavuoroisista velvollisuuksista, joita hanelld ja orga-
nisaatiolla on toisiaan kohtaan.

Tamin katsauksen tarkoituksena on tarkastella
psykologista sopimusta alan keskeisten tutkimusten ja
kirjallisuuden valossa.Aiheeseen paneudutaan tarkas-

telemalla psykologisen
sopimuksen madritelmas,
sisdltéd sekd mittaamista.
Psykologisen sopimuksen ny-
kyistd madrittelyd pohjustetaan
esittelemilld varhaisempien nike-
mysten paipiirteet. Lisdksi psykologisen
sopimuksen rikkoutumista tarkastellaan erikseen,
koska se on eris suosituimmista lahtokohdista psy-
kologisen sopimuksen tutkimuksessa (ks. Conway &
Briner 2005). Katsauksen p&ipaino on psykologisen
sopimuksen sisélléssd eli psykologisen sopimuksen
erilaisissa tyypeissd, joita peilataan nykyajan tyoela-
madn asettamiin muutospaineisiin erityisesti tyonteon
uusien muotojen ndkokulmasta. Lopuksi kisitellddn
my&s psykologisen sopimuksen mittaamiseen liittyvid
keskeisimpid haasteita.

Psykologisen sopimuksen maiaritte-
lyssa kaksi linjaa

Psykologisen sopimuksen kisitteen synty liitetdan 1960-
luvulle ja kdsitteen varhaisina madrittelijéind mainitaan
yleensd Argyris, Levinson kollegoineen sekd Schein (ks.
esim.Anderson & Schalk 1998; Conway & Briner 2005;
De Cuyper ym. 2005). Heidan méiritelmissdan tarkas-
telun kohteena ovat seki tyontekijian ettd tydnantajan
tarpeet ja odotukset seki niiden tidyttiminen osapuol-
ten vilisessd vastavuoroisessa vuorovaikutussuhteessa.
Erityisesti ndma kasitteen varhaisemmat mairitelmat
edustavat tutkimuslinjaa, jossa korostetaan yksilén ja
organisaation vilistd vaihtosuhdetta (ks. Anderson &
Schalk 1998; De Cuyper ym.2005).

Olennaisena kidinnekohtana kisitteen historiassa
pidetdin Rousseaun (1989) esittimia psykologisen
sopimuksen maaritelmii (ks. Conway & Briner 2005).
Tama uudempi Rousseaun aloittama tutkimuslinja tar-
kastelee psykologista sopimusta kognitiivisesta, yksi-
16n tulkintaa korostavasta nikokulmasta (ks. Ander-
son & Schalk 1998; De Cuyper ym. 2005; Millward &
Brewerton 2000). Rousseaun (1989; 1995) miiritel-
man mukaan psykologisella sopimuksella tarkoitetaan
yksilén niakemysti niistd vastavuoroisista lupauksiin
perustuvista velvollisuuksista, joita hdnen ja organi-
saation viliseen vaihtosuhteeseen sisiltyy. Osapuolten
velvollisuuksia madrittavien lupausten ei valttaimatta
tarvitse olla kirjattuja tai daneen lausuttuja, vaan ne
voivat perustua myds esimerkiksi organisaation toi-
minnasta ja muiden tyontekijoiden tilanteista tehtyihin
havaintoihin (Rousseau & McLean Parks 1993).
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Psykologisen sopimuksen kisitteen historia jakau-
tuu siis ajallisesti kahteen jaksoon, joita sdvyttavit
erilaiset teoreettiset painotukset. Osassa viimeaikai-
sia tutkimuksia kdytetdin edelleen méiritelmia, joissa
psykologisen sopimuksen katsotaan varhaisempien
madritelmien tapaan tarkoittavan seka yksilon ettd or-
ganisaation nakemyksid heidin vililldan olevista velvol-
lisuuksista (esim. Guest & Conway 2002; Herriot ym.
1997; Herriot & Pemberton 1997). Tosin Rousseaun
(1989; 1995) yksilon tulkintaa korostava mairitelma
on tutkijoiden keskuudessa ollut suosituin.

Rousseaun (1995;2001) méiritelman mukaan psy-
kologista sopimusta voidaan pitdd sisdisend mallina,
joka ohjaa yksilon havaintoja ja tulkintoja. Psykologi-
nen sopimus madrittad siis osaltaan sitd, millaisia mer-
kityksid yksilo tydssd kohtaamilleen tilanteille antaa.
Midiritelmdssd korostuu psykologisen sopimuksen
subjektiivinen luonne, jonka vuoksi psykologisen so-
pimuksen osapuolilla saattaa olla erilainen nikemys
sopimuksen siséllostd (Rousseau 1995).Yleinen taipu-
mus tulkita ympiriston vihjeitd itselle suotuisalla taval-
la sekd yksilon omat motiivit ja uratavoitteet vaikutta-
vat Rousseaun mukaan merkittavisti siihen, millainen
psykologinen sopimus yksilén ja organisaation vilille
muodostuu. Erot osapuolten vililld siind, mitd he kat-
sovat lupauksiksi saattavat toisinaan olla my&s yksi syy
psykologisen sopimuksen rikkoutumiseen (Morrison
& Robinson 1997; ks. myds Rousseau 1995).

Psykologisen sopimuksen rikkoutu-
misella haitallisia seurauksia

Psykologisen sopimuksen rikkoutumisen on todet-
tu olevan suhteellisen yleinen ilmié (Coyle-Shapiro
& Kessler 2000; Robinson & Rousseau 1994; Turnley
& Feldman 2000). Esimerkiksi Turnleyn ja Feldmanin
(2000) tutkimuksessa yli puolet vastaajista raportoi
psykologisen sopimuksensa rikkoutuneen. Psykologi-
sen sopimuksen rikkoutumisella tarkoitetaan tyénte-
kijan kognitiivista arviota siitd, ettei sopimuksen toi-
nen osapuoli, organisaatio, ole tiyttanyt velvollisuuk-
siaan hinta kohtaan (Morrison & Robinson 1997). Se
voi Morrisonin ja Robinsonin mukaan olla seurausta
velvollisuuksien tahallisesta laiminlydomisestd, kyke-
nemattomyydesta tayttdd velvollisuudet tai siitd, ettd
osapuolten nikemykset heidan vilillddn olevista vel-
vollisuuksista eroavat.

Psykologisen sopimuksen rikkoutumisen tarkastelu
on pitkilti pohjautunut tahan yksilon nakokulmaan;
toisin sanoen siihen, ettd organisaatio on jittinyt
velvollisuutensa tayttimiattd (Morrison & Robinson
1997). Rousseaun (1995) mukaan ihmisilld on yleisesti
taipumus ajatella, ettd he ovat tiyttineet velvollisuu-
tensa, jolloin sopimuksen rikkoutuminen ei siis johtuisi
heisti itsestdan (ks.myds Morrison & Robinson 1997).
Morrisonin ja Robinsonin mukaan rikkoutumisen ha-

vaitsemiseen liittyy ldheisesti psykologisen sopimuk-
sen vastavuoroisuus. Rikkoutumisen havaitsemisessa
tirkedd on se, ettd yksilo katsoo itse tdyttineensd
omat velvollisuutensa, mikd usein tapahtuukin juuri
edelld kuvatun ajattelutaipumuksen ansiosta. Morrison
ja Robinson huomauttavat kuitenkin, ettd psykologisen
sopimuksen rikkoutumista olisi hyva tarkastella myos
organisaation nikdkulmasta eli missa maarin tyonteki-
ja on tayttanyt tai jattanyt tdyttimattd velvollisuutensa
organisaatiota kohtaan.

Psykologisen sopimuksen rikkoutumisen havaitse-
minen saa Morrisonin ja Robinsonin (1997) mukaan
aikaan tulkintaprosessin, jonka aikana yksil6 arvioi rik-
koutumisen syiti ja seurauksia, kokemaansa oikeuden-
mukaisuutta seka sitd, rikkooko tapahtuma ty&suhteen
normeja, kuten vastavuoroisuutta. Taman prosessin
lopputulos vaikuttaa siihen, missa maarin yksilé ko-
kee rikkoutumiseen liittyvid kielteisia tuntemuksia.
Nima kielteiset tunteet (violation), kuten pettymys
ja viha, tulee Morrisonin ja Robinsonin mukaan ka-
sitteelliselld tasolla erottaa psykologisen sopimuksen
rikkoutumisen kognitiivisesta arviosta. Nakemys eril-
lisistd kasitteistd on saanut my&s empiirista tukea. Ro-
binsonin ja Morrisonin (2000) tutkimuksessa yksilon
tulkinta sopimuksen rikkoutumisen syistd ja tilanteen
oikeudenmukaisuudesta vaikutti siihen, miten paljon
psykologisen sopimuksen rikkoutumisesta seurasi voi-
makkaita kielteisia tunteita.

Psykologisen sopimuksen rikkoutumisen seurauk-
set heijastuvat monin tavoin sopimuksen osapuolten
toimintaan. Robinson, Kraatz ja Rousseau (1994) to-
tesivat, ettd psykologisen sopimuksen rikkoutumisen
jalkeen yksilo katsoi omien velvollisuuksiensa organi-
saatiota kohtaan vihentyneen. Robinson kollegoineen
selitti tulosta silld, ettd yksilo sopeutuu tilanteeseen
muokkaamalla psykologisen sopimuksensa sisiltéa
tilla tavoin. Myds Coyle-Shapiro ja Kessler (2002) ha-
vaitsivat vastavuoroisuuden maarittavan psykologista
sopimusta siten, ettd osapuolten velvollisuudet ja/tai
niiden tayttiminen linkittyvat toisiinsa.

Psykologisen sopimuksen rikkoutumisen on todet-
tu ennustavan tyontekijoiden luottamuksen (Robin-
son & Rousseau 1994; ks. my6s Zhao ym. 2007) ja
tyytyviisyyden vihenemistd (Raja ym.2004; Robinson
& Rousseau 1994; ks. mySs Zhao ym.2007), typaikan
vaihtoaikeiden lisiantymista (Raja ym. 2004;Turnley &
Feldman 2000; ks. my6s Zhao ym. 2007) seki heiken-
tynytta sitoutuneisuutta (Raja ym.2004; ks. myds Zhao
ym. 2007), lojaalisuutta (Turnley & Feldman 1999),
ty6ssa suoriutumista (Turnley & Feldman 1999;2000;
ks. my6s Zhao ym. 2007) ja organisatorista kiyttiyty-
mistd (Robinson & Morrison 1995;Turnley & Feldman
2000; ks. my6s Zhao ym. 2007).

Lisiaksi Zhao kollegoineen (2007) on todennut,
ettd psykologisen sopimuksen rikkoutumisen aikaan-
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saamat kielteiset tunteet vilittavat rikkoutumisen ja
tyohon liittyvien asenteiden sekd kiyttaytymisen yh-
teyttd. Samanlaiseen tulokseen paityi my6s Raja kolle-
goineen (2004) tutkiessaan psykologisen sopimuksen
rikkoutumisen yhteyksid tyopaikanvaihtoaikeisiin, si-
toutumiseen sekid tyotyytyvaisyyteen. Rikkoutumisen
seurauksia on tutkittu vield varsin vihin organisaati-
on nikokulmasta. Tekleab ja Taylor (2003) totesivat
kuitenkin psykologisen sopimuksen rikkoutumisen
tyontekijan puolelta ennustavan alhaisempia esimie-
hen arvioita tyontekijan tydssd suoriutumisesta seka
organisatorisesta kdyttdytymisesta.

Psykologisen sopimuksen sisilto
vaihtelee

Psykologisen sopimuksen rikkoutumisen lisdksi psyko-
logisen sopimuksen sisiltd on ollut usein tutkimuksen
kohteena. Rousseau (1989) kirjoitti jo psykologista
sopimusta mairitellessddn ajallisesta jatkumosta,jonka

myotd psykologinen sopimus muodostuu ja syvenee.
Rousseau ja kollegat (Rousseau 1990; Robinson ym.

1994; ks. myos Rousseau 1995; Rousseau & McLean
Parks 1993) ovatkin my&hemmin todenneet, ettd psy-
kologisia sopimuksia voi velvollisuuksien painopisteen
perusteella olla kahdenlaisia: I) transaktionaalisia, jot-
ka perustuvat rahalliseen vaihtoon ja ovat kestoltaan
rajallisia seké 2) relationaalisia, jotka ovat kestoltaan

avoimia ja sisdltivat myos emotionaalisia elementteja.

Jaottelua relationaalisiin ja transaktionaalisiin psykolo-
gisiin sopimuksiin maarittavat velvollisuuksien paino-
pisteen ja sopimuksen ajallisen keston lisdksi sopimuk-
sen laajuus, pysyvyys sekd konkreettisuus (Rousseau &
McLean Parks 1993).

Rousseaun (1995) mukaan transaktionaalista psy-
kologista sopimusta voidaan kuvata tilanteeksi, jossa
yksilo tietyn ajanjakson aikana tdyttdd tarkoin raja-

tut velvollisuutensa ja saa siitd rahallisen korvauksen.

Relationaalinen psykologinen sopimus sen sijaan on
dynaamisempi, subjektiivisempi ja siten tulkinnanva-
raisempi. Se liittyy tyypillisesti pidempéin kestanee-
seen tyOsuhteeseen, jota madrittdd yksilon lojaalisuus
organisaatiota kohtaan. Lojaalisuuden vastineeksi
organisaatio vilittdd yksilon hyvinvoinnista ja tarjoaa
turvatun tyon jatkossakin. Relationaaliseen psykologi-
seen sopimukseen liittyy my0s se, ettd yksild on valmis
tekemadn enemminkin kuin hanelti edellytetdan (Mil-
Iward & Hopkins 1998; Robinson ym. 1994; Rousseau
& McLean Parks 1993).

Rousseaun (1995) niakemysten mukaisesti relatio-
naalinen psykologinen sopimus nayttdisi olevan tyy-
pillisempi pysyvissd tyosuhteissa oleville (De Cuyper

& De Witte 2006, 2007; Millward & Hopkins 1998).

Méiriaikaisten tyontekijoiden psykologisessa sopi-
muksessa taas ndyttiisi korostuvan transaktionaaliset
elementit (Millward & Hopkins 1998). Tosin kaikissa

tutkimuksissa vastaavia eroja midraaikaisten ja pysy-
vien tydntekijoiden psykologisissa sopimuksissa ei ole
havaittu (McDonald & Makin 2000).

Relationaalisen psykologisen sopimuksen on todet-
tu ennustavan muun muassa tyytyvaisyyttd tyohon ja
eldmdin yleensd, tydn imua, sitoutumista sekd tyon-
vaihtoaikeiden puuttumista (De Cuyper & De Witte
2007; Raja ym. 2004). Transaktionaalisen sopimuksen
kohdalla taas tyotyytyvdisyyden, tydn imun ja sitoutu-
misen on todettu olevan vihidisempéi ja tyonvaihtoai-
keiden yleisid (De Cuyper & De Witte 2007; Raja ym.
2004). Psykologisen sopimuksen siséllon jaottelulla
on siis merkitystd, koska relationaalinen ja transak-
tionaalinen psykologinen sopimus ovat eri tavoin yh-
teydessd asenteita ja hyvinvointia kuvaaviin muuttujiin
(ks. Conway & Briner 2005).Ty6eldmissa tapahtuneet
muutokset ovat kuitenkin saaneet aikaan sen, ettei
jaottelu relationaalisiin ja transaktionaalisiin psykolo-
gisiin sopimuksiin valttdimattd endi vastaa tydeldmdn
todellisuutta (esim. De Cuyper & De Witte 2007; De
Cuyper ym. 2005).

Uusi psykologinen sopimus tarpeen?

Rousseau (1995) esitti jo yli kymmenen vuotta sitten,
ettd tyOeldmidssi tapahtuneet muutokset edellyttivat
psykologisen sopimuksen jaottelua edelld kuvattua
hienojakoisemmin. Hinen mukaansa psykologista so-
pimusta voidaan ajallisen jatkumon ohella tarkastella
tarkemmin siltd osin, miten yksilolle asetetut suoritus-
vaatimukset on madritelty. Tall6in transaktionaalisen ja
relationaalisen sopimuksen rinnalle muodostuu kaksi
muuta psykologisen sopimuksen tyyppia.

Naiistd ensimmainen, niin sanottu tasapainotettu
psykologinen sopimus yhdistdd relationaaliseen sopi-
mukseen transaktionaalisen sopimuksen tarkoin maa-
ritellyt suoritusvaatimukset (Rousseau 1995).Rousse-
au liittad tasapainotetut sopimukset esimerkiksi nyky-
ajan organisaatioihin, joita kilpailussa menestyminen
edellyttdad jatkuvasti uudistamaan suoritusvaatimuk-
siaan. Sen sijaan niin sanottu transitionaalinen psyko-
loginen sopimus kuvaa tilannetta, jossa ei ole takeita
tyon jatkumisesta. My&skain yksilon tydsuoritukselle
ei ole madritelty tarkkoja kriteereji. Transitionaalinen
psykologinen sopimus voi Rousseaun mukaan kuvata
esimerkiksi jonkinlaista siirtymavaihetta muutosten
keskelld.Valtaosa tutkimuksista on kuitenkin keskitty-
nyt Rousseaun kuvaamista psykologisen sopimuksen
tyypeistd nimenomaan relationaalisen ja transaktio-
naalisen psykologisen sopimuksen tarkasteluun my&s
erilaisten uusien tydnteon muotojen kohdalla.

Rousseau (1995) on my6s kuvannut psykologinen
sopimuksen sisdltod erilaisissa tydonteon muodoissa.
Esimerkiksi kutsusta tyohon tuleville tai sijaisuutta
hoitaville mairiaikaisille tyontekijoille transaktio-
naalinen psykologinen sopimus on hinen mukaansa
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tyypillinen. Rousseau on kuitenkin huomauttanut, ettd
heiddn psykologinen sopimuksensa saattaa muuttua
relationaalisemmaksi, mikali he tydskentelevit pidem-
padn samassa organisaatiossa. Tahan viittaisivat myos
Chambelin ja Castanheiran (2006) tulokset, joiden
mukaan relationaalinen psykologinen sopimus oli tyy-
pillinen madriaikaisille tydntekijoille, joilla oli mahdol-
lisuus pysyvampadn tydsuhteeseen tydpaikassaan.

Samansuuntaisen havainnon ovat tehneet myos Lee
ja Faller (2005), jotka tutkivat vuokratyontekijéiden
ja asiakasyrityksen vilistd psykologista sopimusta. He
totesivat, ettd alkuvaiheen transaktionaalinen psyko-
loginen sopimus muuttui tyon jatkuessa relationaa-
lisemmaksi erityisesti silloin, kun psykologisen sopi-
muksen rikkoutuminen oli vdhiistd ja organisaation
tuki runsasta. Rousseau (1995) kuvaa transaktionaalis-
ta psykologista sopimusta kuitenkin my&s molemmille
osapuolille hydylliseni ratkaisuna tilanteessa, jossa se
yhdistdd joustavuutta tarvitsevan tydnantajan ja mai-
riaikaiset tyontekijit, joille nykyinen tyd toimii erdan-
laisena ponnahduslautana oman uran kehittimiseen ja
uusiin tydmahdollisuuksiin. Rousseau (1990) totesikin
aiemmin, ettd tillaisiin uramotiiveihin liittyy relatio-
naalista sopimusta tyypillisemmin transaktionaalinen
psykologinen sopimus.

Ajatus oman uran kehittamiseen ja uusiin tydmah-
dollisuuksiin panostamisesta nykyisessi tyosuhtees-
sa tulee hyvin ldhelle sitd, miten uutta psykologista
sopimusta on viime aikoina kuvattu. Suoritukset ja
osaaminen vaihdettuna koulutukseen seka tyollisty-
mismahdollisuuksien lisidmiseen ovat pitkiaikaisten
sitoumusten ja tydn varmuuden puuttuessa juuri niitd
elementteji, joita uuteen psykologiseen sopimukseen
on liitetty (ks. esim. Anderson & Schalk 1998; Cava-
naugh & Noe 1999; De Cuyper & De Witte 2007;
Millward & Brewerton 2000).

De Cuyper ja De Witte (2007) totesivat uuden
psykologisen sopimuksen olevan tyypillinen mairaai-
kaisille tyontekijoille. Cavanaugh ja Noe (1999) liittivit
uuteen psykologiseen sopimukseen tyén epavarmuu-
den ja omasta urakehityksestd vastaamisen lisdksi si-
toutumisen tietyntyyppiseen tyohon yksittdisen tyo-
paikan sijaan. Heidan tulostensa perusteella ndyttiisi
siltd, ettd kyseiset elementit kuuluvat psykologiseen
sopimukseen erityisesti sellaisilla tydntekijoilld, jot-
ka ovat kokeneet aiemmin tydpaikan menetyksia tai
muita tyon uudelleenjirjestelyja. Tyon uudelleenjar-
jestelyjen on myos todettu ennustavan psykologisen
sopimuksen rikkoutumista (Turnley & Feldman 1999).
Kaikkiaan nima tulokset kuvaavat hyvin tydelimin
epavarmuutta ja tukevat De Cuyperin ja kollegoiden
(2005; ks. myos De Cuyper & De Witte 2007) ajatusta
siitd, ettei jaottelu relationaalisiin ja transaktionaalisiin
psykologisiin sopimuksiin valttimattd endi ole riittava
kuvaamaan nykyistd tySelamaa.

Uusi psykologinen sopimus onkin [6ytdmissd
paikkansa tydelaman muutoksia tarkastelevien tutki-
joiden keskuudessa. Vaikka psykologisen sopimuksen
transaktionaalisten elementtien on esitetty yleistyvan
tyoelimdn muutosten myé6ta (esim. Arnold 1996; ks.
my6s Millward & Brewerton 2000), on my6s nakemyk-
sid uudenlaisen psykologisen sopimuksen synnysta esi-
tetty yhda enemmin (ks. esim.Anderson & Schalk 1998;
De Cuyper & De Witte 2007; Millward & Brewerton
2000). Suomessa Alasoini (2007) on kirjoittanut suo-
malaisessa tyoeldmidssd tapahtuneista muutoksista ja
psykologisen sopimuksen muuttumisesta. Hinen mu-
kaansa aiempi suomalaisessa tydeldmassa vallalla ollut
relationaalinen sopimus voitaisiin korvata transaktio-
naalisen sopimuksen lisddntymisen sijaan psykologi-
silla sopimuksilla, joissa yhdistyy samantapaisesti kuin
Rousseaun (1995) midrittelemissd tasapainotetussa
sopimuksessa seka relationaalisia ettd transaktionaali-
sia elementtejd. Niissa uudenlaisissa psykologisissa so-
pimuksissa korostuisi tyontekijoiden tyollistyvyyden
lisidminen panostamalla heidin osaamiseensa.

Voisiko uusi psykologinen sopimus olla erdinlai-
nen sopeutumiskeino tyéeliman muutoksiin ja li-
sddntyneeseen epavarmuuteen? Sparrow (1998) on
esittdnyt ajatuksen psykologisen sopimuksen itsekor-
jautuvasta luonteesta, mika tarkoittaa sitd, ettd ihmiset
voivat tydeldman muutosten my&ti sopeutua uuden-
laisiin tilanteisiin psykologisen sopimuksensa sisiltéa
muokkaamalla (ks. my6s Millward & Brewerton 2000).
Viimeaikainen tutkimus on my&s nostanut esille tyon-
tekijan yha aktiivisemman roolin psykologisen sopi-
muksen muodostamisessa ja muokkaamisessa (Seeck
& Parzefall 2008). Uutta psykologista sopimusta on
tutkittu vasta vahan, mutta saadut tulokset antavat
viitteitd, ettd uudella psykologisella sopimuksella olisi
myonteisid seurauksia tyontekijin asenteiden ja hy-
vinvoinnin osalta. Esimerkiksi De Cuyper ja De Witte
(2007) totesivat uuden psykologisen sopimuksen en-
nustavan sitoutumista, tyén imua, elimantyytyvaisyytta
sekid vahiisid tyonvaihtoaikeita. Aihetta on kuitenkin
tarpeen tutkia lisdi, koska kaikki tdhdnastiset tulokset
eivit ole olleet samansuuntaisia (Cavanaugh & Noe
1999).

Psykologisen sopimuksen sisalto ker-
roksittainen?

Psykologista sopimusta kuvataan siis varsin tottu-
neesti relationaalisen ja transaktionaalisen, myohem-
min my&s uuden psykologisen sopimuksen kasittein.
Tutkijoiden keskuudessa ei kuitenkaan ole saavutettu
yksimielisyyttd siitd, miten ndmi psykologisen sopi-
muksen tyypit suhteessa toisiinsa sijoittuvat (ks. esim.
Conway & Briner 2005; Millward & Brewerton 2000).
Rousseaun (1990, 1995) alkuperiinen nikemys oli,
ettd relationaalinen ja transaktionaalinen psykologi-
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nen sopimus sijaitsevat toisilleen vastakkaisina samalla
dimensiolla. Conway ja Briner (2005) ovat kuitenkin
aihetta tarkastellessaan paityneet siihen, ettd aiemmat
tutkimustulokset viittaavat pikemminkin kahden erilli-
sen dimension olemassaoloon.

Onkin esitetty, ettd psykologisen sopimuksen tyypit
voivat esiintyd yhtiaikaisesti ikddn kuin kerroksittai-
sina (De Cuyper & De Witte 2006, 2007; ks. myos
Millward & Brewerton 1999). De Cuyper ja De Witte
(2006,2007) totesivat, ettei madraaikaisten ja pysyvien
tyontekijoiden vililla ole eroa psykologisen sopimuk-
sen transaktionaalisuudessa. Sen sijaan relationaalisten
(De Cuyper & De Witte 2006, 2007) ja uusien (De
Cuyper & De Witte 2007) elementtien osalta maara-
aikaiset ja pysyvit tyontekijat eroavat toisistaan. De
Cuyperin ja De Witten mukaan tulokset viittasivat
psykologisen sopimuksen kerroksittaisuuteen, jolloin
transaktionaaliset elementit muodostavat kaikille
psykologisille sopimuksille yhteisen pohjan. Myés Mil-
Iward ja Brewerton (1999) paatyivit tutkimuksessaan
samantyyppiseen johtopdaitokseen: relationaalisten
elementtien mukaantulo psykologiseen sopimukseen
edellyttdd, ettd transaktionaaliset velvollisuudet ovat
ensin tayttyneet.

Psykologisen sopimuksen mittaami-
sessa haasteita

Myds psykologisen sopimuksen mittaamisen haas-

teista on kirjoitettu viime vuosina paljon (ks. esim.
Conway & Briner 2005; Rousseau & Tijoriwala 1998).

Psykologista sopimusta on tutkittu paljon itsearvioin-
tiin perustuvien kyselymenetelmien avulla. Tutkimus
on tdhdn saakka padasiassa keskittynyt tyontekijan
arvioihin (esim. Lester ym. 2007; McDonald & Makin
2000; Millward & Brewerton 1999; Millward & Hop-
kins 1998;Robinson & Morrison 1995;Turnley & Feld-
man 1999), mika tukee Rousseaun (1989) mairitelmaa
psykologisesta sopimuksesta yksilon tulkintana.
Viime aikoina on alettu tutkia psykologista so-
pimusta yhd useammin myds sekd tyontekijan ettd
organisaation edustajien arvioimana (esim. Coyle-
Shapiro & Kessler 2000, 2002; Dabos & Rousseau
2004; Herriot ym. 1997; Tekleab & Taylor 2003) tai
siten, ettd painopiste on ollut organisaation edus-
tajien nakokulmassa (Guest & Conway 2002). Tutki-
muksen yhteni haasteena on kuitenkin pidetty tyon-
antajan edustajan maarittelya (ks. Conway & Briner
2005; Millward & Brewerton 2000). Samanaikaisesti
on korostettu, kuinka tirkedd olisi tarkastella sekd
tyontekijan ettd tyonantajan nakemyksia psykolo-
gisesta sopimuksesta (Guest 2004). Vain harvoissa
tutkimuksissa on tdhdn mennessd otettu huomioon
esimerkiksi psykologisen sopimuksen mahdollinen
rikkoutuminen tyontekijin puolelta (esim. Coyle-
Shapiro & Kessler 2002; Tekleab & Taylor 2003).
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Psykologisen sopimuksen sisilléon mittaamisessa
on joko eroteltu transaktionaalinen ja relationaalinen
sopimus (esim. McDonald & Makin 2000; Millward &
Hopkins 1998) tai sisilta on mitattu kokonaisuutena
(esim. Coyle-Shapiro & Kessler 2002). Sisallon mittaa-
misessa erottuu kaksi padsuuntausta myds osioiden
tyylin osalta. Suurin osa mittareista sisiltad luettelo-
ja velvollisuuksista, jolloin vastaajat arvioivat, missi
maarin kukin velvollisuus on osa heidin psykologista
sopimustaan (esim. Coyle-Shapiro & Kessler 2002;
McDonald & Makin 2000). Ndiden rinnalla kidytetdén
mittareita, joissa vastaajat ottavat kantaa psykologisen
sopimuksen siséltéd kuvaaviin vaittamiin (esim. Cava-
naugh & Noe 1999; Millward & Hopkins 1998).Vield
suhteellisen harvinainen tapa mitata psykologisen so-
pimuksen sisdltéd on kdyttdd narratiivisia kuvauksia,
joista vastaajan tulee valita omaan tydsuhteeseensa
parhaiten sopiva kuvaus (Lester ym.2007).

Conway ja Briner (2005) ovat huolissaan siitd, et-
td psykologisen sopimuksen rikkoutumista mitataan
yleensd sopimuksen tdyttymisen kautta kdanteisesti.
He ovat tihinastista tutkimusta tarkastellessaan pda-
telleet, ettd psykologisen sopimuksen rikkoutuminen
ja tayttyminen ovat pikemminkin erillisia ulottuvuuksia
kuin saman ulottuvuuden #aripiita. Pohtiessaan rikkou-
tumisen mittaamiseen liittyvia ongelmia my6s Rousseau
ja Tijoriwala (1998) ovat paditelleet, ettd sopimuksen
rikkoutuminen ja tdyttyminen eivit ole toistensa vas-
takohtia. Heiddan mukaansa yksilé voi samanaikaisesti
arvioida joiltakin osin rikkoutuneen psykologisen sopi-
muksen kokonaisuutena varsin hyvin tiyttyneeksi. Ta-
man vuoksi sopimuksen rikkoutumista ja tdyttymistd
tulisi Rousseaun ja Tijoriwalan mukaan mitata seka kak-
siluokkaisella (eli onko sopimusta joiltakin osin rikottu)
ettd jatkuvammalla asteikolla (eli missa maarin sopimus
on taytetty). Ndma molemmat menetelmit ovat olleet
yleisesti kaytossa psykologisen sopimuksen rikkoutu-
mista mitattaessa (esim. McDonald & Makin 2000; Ro-
binson ym. 1994; Robinson & Rousseau 1994).

Rikkoutumista on joissakin tutkimuksissa mitattu
suoraan koko sopimuksen tasolla yhden (esim. Mc-
Donald & Makin 2000) tai useamman viittaman (esim.
Robinson & Morrison 2000) avulla. Osassa tutkimuk-
sia on kunkin velvollisuuden tayttimista kysytty myos
erikseen (esim. Coyle-Shapiro & Kessler 2002; De
Cuyper & De Witte 2006; Lester ym. 2007; Robin-
son & Morrison 1995). Rikkoutumisen mittaaminen
kunkin velvollisuuden kohdalla erikseen on kohdannut
kritiikkid esimerkiksi siitd, saavutetaanko mittauksel-
la sisélloltaan yksilollisen psykologisen sopimuksen
rikkoutuminen riittavan kattavasti (esim. Conway &
Briner 2005; Zhao ym. 2007; ks. my&s Turnley & Feld-
man 1999). Zhao kollegoineen (2007) totesi meta-
analyysissaan, ettd rikkoutumisen mittaamiseen kay-
tetty menetelmd voi muuntaa psykologisen sopimuk-
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sen rikkoutumisen ja sen seurausten vilistd yhteytta.
Heidén analyysinsa perusteella ndyttiisi siltd, etti niin
sanottu globaali mittaustapa eli rikkoutumisen mit-
taaminen Yyleisesti koko sopimuksen tasolla ennustaa
rikkoutumisen seurauksia, kuten kielteisia tunteita,
tyOtyytyvdisyyttd, sitoutumista sekd organisatorista
kayttaytymistd, enemman kuin kunkin velvollisuuden
rikkoutumisen mittaaminen erikseen.

Psykologisen sopimuksen mittaaminen on siis ollut
seka sisdllon ettd rikkoutumisen osalta tdhdn saak-
ka melko kirjavaa. Erilaisia menetelmid on kiytetty
runsaasti. Tutkimuksen vertailtavuuden ongelmalli-
suus onkin tiltd osin nostettu esille (esim. Turnley
& Feldman 1999). Psykologista sopimusta koskevat
tutkimukset ovat lisdksi padosin olleet poikkileik-
kaustutkimuksia. Conway ja Briner (2005) huomaut-
tavat, ettd tdmdn vuoksi esimerkiksi psykologisen
sopimuksen tdyttymisen/rikkoutumisen seurausten
kohdalla kausaalisuudesta ei voida tehdéd johtopaa-
toksid eikd psykologisessa sopimuksessa ajan myota
tapahtuvia muutoksia ole samasta syysta juuri otettu
tutkimuksissa huomioon.

Johtopaitokset

Psykologista sopimusta voidaan pitdd tirkedna viiteke-
hykseni tydeldman muutosten tarkastelussa. Kisitteen
maaritelma on kuitenkin edelleen osittain kiistanalainen,
mikd nikyy myos mittaamiseen kdytettivien menetel-
mien kirjossa ja luo sitd kautta ongelmansa tutkimuksen
vertailtavuudelle. Erityisesti organisaation asema psy-
kologisessa sopimuksessa ndyttiisi jakavan tutkijoiden
mielipiteitd. Valtaosa tutkimuksesta on edelleen tehty
Rousseaun (1989) miiritelméin pohjalta. Talloin psy-
kologisen sopimuksen tarkastelussa pitaydytdan yksi-
16n ndkokulmassa. Toisaalta osa tutkijoista madrittelee
psykologisen sopimuksen varhaisempien nakemysten
mukaan, jolloin psykologisen sopimuksen katsotaan tar-
koittavan sekd yksilon ettd organisaation nakemyksia
heidan vilillaan olevista velvollisuuksista.

Myds psykologisen sopimuksen sisillén jaottelu
on jonkinlaisessa muutostilassa. Tydelamassa tapahtu-
neet muutokset ja erityisesti tydnteon uudet muo-

Kirjallisuus

dot luovat oman haasteensa psykologisen sopimuksen
tutkimiselle. Epavarmuutta tutkijoiden keskuudessa
herittdi lisdksi edelleen se, miten psykologisen sopi-
muksen tyypit suhteutuvat toisiinsa. Suuntaus ndyttaisi
olevan siihen, ettd psykologisessa sopimuksessa kat-
sotaan voivan yhdistya kerroksittain esimerkiksi seka
transaktionaalisia ettd relationaalisia velvollisuuksia.
Kerroksittaisen mallin testaaminen on tulevaisuudes-
sa tirkedd. Onko mahdollista, ettd transaktionaaliset
velvollisuudet muodostavat kaikille psykologisille so-
pimuksille yhteisen pohjan?

Myos uuden psykologisen sopimuksen siséllén
madrittely vaatii lisad tutkimusta.Varsinaista empiirista
tutkimustietoa aiheesta on tilld hetkelld vasta vahan.
Onko uusi psykologinen sopimus sisilléltdan jotain
uutta vai yhdistyyko siina transaktionaalisia ja relatio-
naalisia velvollisuuksia uudella tavalla, kuten Rousseaun
(1995) tasapainotetussa psykologisessa sopimuksessa?
Uuden psykologisen sopimuksen yhteydet esimerkiksi
hyvinvointiin, asenteisiin ja erilaisiin tyésuhdetyyppei-
hin ovat vield suurelta osin selvittamatta.

Psykologisen sopimuksen rikkoutuminen on tihén
mennessé ollut suosituin ndkékulma tutkittaessa psy-
kologisen sopimuksen merkitysta esimerkiksi tyonte-
kijoiden asenteiden ja tydssd suoriutumisen kannalta.
Téltdkin osin haasteita on kuitenkin ratkaistavana.
Erityisesti psykologisen sopimuksen tdyttymisen ja
rikkoutumisen suhde toisiinsa vaatii lisdd tutkimus-
ta. Lisdksi jatkossa olisi tarkeda kayttda tutkimuksissa
enemman pitkittdisasetelmia, jotta saataisiin tietoa
psykologisessa sopimuksessa ajan myota tapahtuvista
muutoksista ja voitaisiin varmistua esimerkiksi psy-
kologisen sopimuksen rikkoutumisen seurauksista
tehdyistd kausaalipadtelmista.

Psykologisen sopimuksen merkitys niin yksilol-
le kuin organisaatiollekin on ty&elaman muutosten
keskelld ilmeinen. Jotta psykologisen sopimuksen tut-
kimuksella saavutettu tietamys olisi parhaiten sovel-
lettavissa myods kaytdntoon, tulisi edelld kuvattuihin
haasteisiin pyrkia vastaamaan.T&ti varten tulisi my6s
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