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Denise M. Rousseau: I-deals: Idiosyncratic deals

Viimeaikaisessa tyéeliman
kehittymistd koskevassa
keskustelussa on esitetty,
ettd tyontekijan ja tydnan-
tajan vilinen psykologinen
sopimus on muuttumassa
(Alasoini: Tydnteon mielek-
kyyden muutos Suomessa
vuosina 1992-2005.Tyéoloba-
rometrin aineistoihin perustuva
analyysi. Helsinki: Tykes Raportteja
45,2006). Uudenlaisen tasapuoli-
sen psykologisen sopimuksen on
todettu tarjoavan mahdollisuuden
tilanteeseen, jossa molemmmat
osapuolet hydtyvit tydeliman
muutoksista ja mullistuksista huo-
limatta. Denise Rousseaun uusin
teos idiosynkraattisista diileista
tdydentid alkanutta keskustelua
mielestdni oivallisesti.
Idiosynkraattinen diili, tai
lyhyesti I-diili, on tyontekijan ja
tyonantajan yhdessd neuvottelema
ja molempia hyodyttava sopimus
tai 'diili’ tydsuhteesta tai jostakin
sen osa-alueesta.Vaikka Rousseau
kutsuukin tyontekijin aloitteesta
syntyvaa ekplisiittisesti sovittua I-
tapahtuvat ilman erityistd neuvot-
telua ja joskus myds tydnantajan
toiveesta. Keskeistd on, ettd diili
tehdiidn tai se tapahtuu sulassa
sovussa ja yhteisymmarryksessa.
I-diili saattaa olla ex-ante, eli ty6-
suhteen alussa neuvoteltu, tai ex-
post, jolloin se sovitaan tai se 'vain’
tapahtuu mySdhemmin tydsuhteen
varrella. Tyontekija saattaa esimer-
kiksi ennen tyésopimuksen alle-
kirjoittamista neuvotella mahdolli-
suudesta tehda t6itd kotona parina
pdivana viikossa tai osallistumisesta

employees bargain for themselves.
M.E. Sharpe, New York, 2005. 259 s.

koulutukseen tydajalla. Tyontekija
saattaa myOs tyonantajan hiljaisella
hyvaksynnillda muokata tyérooli-
aan tai nimikettddn taitojensa ja
intressiensd mukaisesti. Tydnantaja
puolestaan voi tehda aloitteen
I-diilin sopimiseksi kun esimerkiksi
pitkdan organisaatiossa olleen
tyonantajan osaamista kaivataan
ulkomaan toimistossa.

Mitd innovatiivisempi ja jousta-
vampi organisaatio, sitd keskeisem-
missd asemassa niin ex-ante kuin
ex-post |-diilit ovat. Tydnantaja
saattaa satunnaisesti sallia |-diileja
houkutellakseen uusia tyontekijoi-
td tai vélttddkseen vanhojen osaa-
jien karkaamisen muualle. Toisaalta
I-diili voi toimia koko organisaati-
on henkiléstéhallinnon toiminta-
periaattena. Niin voi olla etenkin
pienissa ja uusissa yrityksissd, joissa
ei olla kangistuttu kaavoihin. I-diili
on myds prosessi-innovaation
muoto: organisaatio on valmis toi-
mimaan uudella sitd hyodyttavilla
tavalla tilanteen niin vaatiessa.

Varsinaista empiiristd tutkimus-
tietoa ja faktaa I-diileistd on kirjassa
vdhan. Todennakoista onkin, ettd
teos innostaa tutkijoita tekemain
ekplisiittisesti I-diileja koskevaa
empiiristd tutkimusta. Rousseau
on aikaisemminkin toiminut suun-
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kirja vaikutti keskeisesti
psykologisen sopimuksen
kasitteen tutkimuksen ke-
hittymiseen (Psychological
contracts in organizations.
Understanding written
and unwritten agreements.
Thousand Oaks, CA: Sage
Publications, 1995). Merkkeji I-dii-
leistd on kuitenkin esiintynyt aka-
teemisessa tutkimuksessa jo jonkin
aikaa. Rousseaun mukaan esimer-
kiksi juuri psykologista sopimusta
ja tyo- ja perhe-elamén yhteenso-
vittamista kisitteleva tutkimus on
sivuuttanut i-diileja pitkaan. Perheel-
listen tyontekijéiden tyéntantajansa
kanssa sopimista erityisjarjestelyistd
ja niiden seurauksista on paljon
tietoa. Psykologinen sopimus, joka
viittaa tydntekijan (tai tydnantajan)
ymmirykseen tydsuhteesta ja sen
toiminnista, on puolestaan kisittee-
nd hyvin ldhelld I-diilia. Psykologinen
sopimus on sen osapuolten tulkinta
I-diilistd. Rousseaun mukaan |-diileja
todenndkdisesti tasapainoitettu
psykologinen sopimus, joka sisaltaa
seka relationaalisia luottamukseen
perustuvia ettd transaktionaalisia
neuvoteltuja elementteja.

Vaikka I-diiliss3 ei ole kysymys
kenenkddn suosimisesta eika
tyonantajan kustannuksella tapah-
tuvasta hyStymisestd, ei I-diili ole
kuitenkaan automaattisesti mo-
lempia hoydyttiva 'win-win’. Mita
tapahtuu, kun tyénantajapuolen
edustaja ylittdd valtuutensa sopies-
saan |-diilistd tai kun I-diilin neuvo-
tellut ja sallinut manageri lihtee?
Entd kun tyémarkkinatilanne huo-
nonee radikaalisti? Ja kdrjistaen,



missd madrin patkitoitd tekeva
prekariaatti on tyénantajaa suosi-
van vairistyneen I-diilin armoilla?
Diilin osapuolten on hyvaksyttava
siihen liittyvat riskit ja jatkuva
muutos: kuka leikkiin ryhtyy, se
leikin kestiakoon. Tyonantajapuolel-
la on kuitenkin oltava selvd kanta
I-diileihin: yksittdisten managerien
toimintaperiaatteena se ei toimi
ja kunkin on tiedostettava oman
valtansa rajat.

|-diilien seurauksena saman
organisaation tyontekijoilld saattaa
olla hyvinkin erilaisia jirjestelyja
tyonantajansa kanssa. Oikeuden-
mukaisuuden varmistaminen onkin
|-diilejd suosivan tyénantajan suuri
haaste: tyGnantajan on varmistetta-
va, ettd I-diili ei ole vain "win-win’
vaan my6s 'win-win-no loss’ sivus-
ta seuraavien nikokulmasta.Vaaka-
kupissa on luottamus ja oikeuden-
mukaisuus, ja ne painavat paljon.
Varovaisuutta vaaditaan etenkin
kun neuvotellaan ex-post diileja:
tyontekijoiden on helppo verrata
tyopanoksiaan ja pohtia kunkin
diilin reiluutta.Vaarana on myds,
ettd tyontekijoiden viliset suhteet
karsivat. Kommunikointi, avoimuus
ja selkedt pelisidnnot varmistavat,

ettd kaikki ymmartavit yksittdisten
diilien perusteet ja niiden legitimi-
teetti on kunnossa.

Kirja I-diileistd avautuu hel-
posti laajalle lukijakunnalle aka-
teemikoista kaikille tybeliman
kehittymisestd kiinnostuneille.
Akateemiselle véelle se tarjoaa
ideoita tutkimukseen ja kuvailee
ja antaa nimid jo ilmassa olleille
muutoksille tydeldmissa. Kirjan
perussanoma on mielestini arvo-
kas: tyéelaman tutkimuksem tulisi
nahda tyontekija selkedsti tydsuh-
teen aktiivisena osapuolena eika
vain tyonantajan ja organisaatioi-
den toimien kohteena ja reaktiivi-
sena toimijana. Teos sisdltdd myos
hyvin kdytinnonliheistd kuvausta
siitd, miten |-diilit solmitaan, miten
ne voidaan perustella ja miten ne
hallitaan. Kirja siis toimii paitsi aka-
teemisen keskustelun virikkeena
my&s helppolukuisena ja esimerk-
keja paljon sisdltiavana tydelaman
(selviytymis)oppaana niin tyonteki-
joille kuin tyonantajille.

Kuten Rousseau myontda,
I-diilit koskevat — ainakin toistai-
seksi - pddosin tietointensiivistd
tyotd tekevid ja aloja, joilla taitava
tyévoima on vihissi ja joilla tyon-
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tekijoiden valta on kasvanut. Joka
tapauksessa kirja herittda poh-
timaan, kuinka ty6suhteen dyna-
miikka on muuttumassa ja kuinka
todella olemme Alasoinin (emt.)
esittamaan tapaan siirtymassa
paternalistisesta pitkdlti tydnan-
tajan sanelemasta sopimuksesta
tyontekijavetoiseen diili-tyokult-
tuuriin. Nahtavaksi jad, missd maa-
rin |-diilit ja niiden sivussa uudet
psykologiset sopimukset yleistyvit
Suomessa, jossa perinteisesti on
sovittu kollektiivisin keinoin toisin
kuin Rousseaun kotimaassa Yh-
dysvalloissa. Sekd tyontekijit ettd
tyOnantajat tarvitsevat varmasti
harjoitusta, etenkin jos ja kun |-
diilien kattama osuus tydsuhteesta
kasvaa. Mielenkiintoista on myds
se, millaiseksi Rousseaun tdysin
kanta [-diileihin pidemmailld tah-
tdimelld kehittyy. Tarkeimpana ky-
symysmerkkind on mielestani kui-
tenkin, missa mdarin yritysjohto ja
managerit ovat valmiita ottamaan
vastuun |-diilien potentiaalisista
negatiivisista seurauksista niin diilin
tekevien tyontekijoiden kuin niitd
sivusta seuraavien tyokavereiden
nakokulmasta.
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