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Tuomo Alasoini
Tyonteon mielekkyys
uhattuna!?

Kohti uutta psykologista sopimusta?

rtikkeli tarkastelee palkansaajien kdsityksid tydnteon mielekkyyden muutoksista vuosina 1992-2005

tyéministerion tydolobarometrin aineistojen pohjalta. Tarkastelu osoittaa, ettd kdsitykset ovat selvdsti

synkentyneet erityisesti vuodesta 2001 alkaen. Tyéeldmdn laadussa ei kuitenkaan ndytd samana
aikana tapahtuneen heikentymistd. Selitystd synkentyneisiin ndkemyksiin tydnteon mielekkyydestd etsitddn
psykologisen sopimuksen kdsitteen kautta. Synkentyneiden nikemysten ei tulkita heijastavan niinkddn pal-
kansaajien vdlittémdsti omassa tyéssddn tai tydpaikkansa arkikdytdnndissd tapahtuneita muutoksia kuin
huolta globalisoituvan talouden synnyttdmien uusien toimintamallien levimisestd.Artikkelin lopussa esitetdcdn
ajatuksia siitd, millainen voisi olla uudenlainen, tasapainotettu psykologinen sopimus, jonka myétd palkansaa-
jien ndkemykset tyonteon mielekkyydestd voisivat kddntyd tulevaisuudessa positiivisemmiksi.

Suomalaisesta tyOeldamdstd saa viimeaikaisen
keskustelun perusteella synkdn kuvan. Télld en
viittaa yksinomaan Siltalan (2004) metakerto-
mukseen “tydelaman huonontumisen lyhyesta
historiasta”. Elinkeinoelaman valtuuskunnan
EVAn uusimmassa kyselyssa 87 % suomalaisista
katsoi, ettd maamme tyopaikoilla tydskennelldan
nykyisin ylikierroksilla ja niin kovan paineen alla,
ettd monet ihmiset palavat ennenaikaisesti lop-
puun (Torvi & Kiljunen 2005, 36). Sanomaleh-
dissi tulosta kauhisteltiin ja oltiin huolestuneita
tySelaman kehityksesta.

Siltalan mukaan ty6n vaihtosuhde, eli pal-
jonko tdytyy tehda ja millaisilla ehdoilla saadak-
seen sdillisen eliman” (mt., 10),on “globaalissa
hyperkilpailussa” huonontunut palkansaajien
enemmistolld. Sdillinen elimi viittaa riittd-
vadan taloudelliseen elintasoon, vapaa-aikaan

ja vapaa-ajalla tarvittaviin voimavaroihin. Tyén
vaihtosuhteen keskeinen elementti on itsesdan-
telyn taso. Itsesddntely tarkoittaa, ettd vaihto
perustuu vapaaehtoisuuteen ja ettd tyontekija
kokee saavansa siitd riittavasti taloudellista vas-
tinetta ja muuta arvostusta. Tasapainossa oleva
vaihtosuhde tuottaa kokemuksen subjektina
olemisesta.

Tyon vaihtosuhteen kasite jaa Siltalalla kui-
tenkin abstraktiksi. Tama on valitettavaa, kos-
ka hdnen argumentointinsa nojaa siihen, ettd
vaihtosuhde on trendinomaisesti huonontunut.
Toinen hiiritseva piirre Siltalalla on, ettd viitetta
tySeliman huonontumista perustellaan valtaval-
la informaatiomassalla ilman lahdekritiikkia. Han
kayttad monessa kohdin tutkimustuloksia argu-
mentointinsa tukena problematisoimatta niiden
kontekstisidonnaisuutta.
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Tamankaltaiset metakertomukset voivat
olla ongelmallisia. Ne luovat paradigmaattisia
mielikuvia, jotka ohjaavat havaintoja, tulkin-
toja ja keskustelua joskus jopa todellisuut-
ta vairistaen. Esimerkiksi lehtikirjoittelussa
EVAn tutkimuksesta jai huomaamatta, ettei
loppuunpalamisviditteen kanssa samaa mieltd
olevien osuus ollut kasvanut vuodesta 1996
vuoteen 2004 lainkaan.Viitteen kanssa tdysin
samaa mieltd olevien osuus oli jopa selvisti
vahentynyt. Uutisoinnissa ei kiinnitetty myos-
kadan huomiota kysymyksen epamiiriiseen vii-
teryhmiin ("monet ihmiset”), joka tekee siita
puhtaan mielikuvakysymyksen.

Samoihin aikoihin ilmestyi muita tutkimuk-
sia (esim. Kauppinen ym. 2004; Lehto & Sutela
2004;Y16stalo 2004), joissa palkansaajat katsoivat
monien tydpaikan arkikdytintdjen muuttuneen
viime vuosina pikemminkin parempaan kuin huo-
nompaan suuntaan. Ne eivit osoittaneet myds-
kdan tyon henkisen rasittavuuden lisddntyneen.
Nama tulokset sivuutettiin vahin danin.

Suomalaisessa tydelimissa on huolestutta-
via kehityspiirteita. Kritisoin kuitenkin julkisessa
keskustelussa lapilyonytta diskursiivista itses-
tadnselvyyttd tydelaman huonontumisesta. Mo-
net kehityspiirteet eivat istu vaivattomasti tahan
diskurssiin. Tyéeliman kehityksen tarkasteluun
on my6s tutkimusaineistoa, joka perustuu pal-
kansaajien omakohtaisiin nakemyksiin (toisin kuin
EVAn tutkimus), joka on tilastollisesti edustavaa
(toisin kuin Siltalan tutkimus) ja jonka perusteella
on mahdollista tehdd monisyisia empiirisid ana-
lyyseja.Yksi téllainen aineisto on tyoministerion
tybolobarometri.

Tarkoitus ja sisdlto

Tarkastelen suomalaisten palkansaajien suhdetta
tyontekoon tydolobarometrissa vuodesta 1992
kdytetyn tyonteon mielekkyytti koskevan kysy-
myksen pohijalta. Siind kysytdan, ovatko tyonte-
on mielekkyys ja tyohalut yleensa muuttumassa
vastaajan mielestd parempaan vai huonompaan
suuntaan vai ovatko ne ennallaan? Tarkaste-
lun keskiossd on balanssiluku eli parempaan
ja huonompaan suuntaan vastanneiden erotus
prosenttiyksikoind. Barometri on toteutettu
vuosittain syys-lokakuussa tietokoneavusteisina
puhelinhaastatteluina. Sen vuotuinen vastaaja-
madrd on runsas 1000.
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Barometrin etuina ovat sen aikasarjaluonne ja
monien kysymysten herkdsti toimintaympariston
muutoksiin reagoiva muotoilu. Tulokset voidaan
yleistdd Suomen kaikkiin palkansaajiin, joiden
saannollinen tydaika on vahintaan 10 tuntia vii-
kossa.Tyonteon mielekkyytta koskevan kysymyk-
sen valitsemiselle tarkastelun liahtokohdaksi on
kaksi perustetta. Yhtddltd se kuvaa barometrin
kysymyksistd kokonaisvaltaisimmin palkansaaji-
en suhdetta tyotekoon ja toisaalta sen kautta
on mahdollista ottaa kantaa myos Siltalan te-
matisoimaan tyon vaihtosuhteeseen. Palkansaa-
jien nakemyksilld tyonteon mielekkyydestd voi
otaksua olevan ennustearvoa myos tydelimas-
sd jatkamista tai sieltd vetdytymistd koskevissa
ratkaisuissa. Tama on entistd tarkeampi kysymys
tyoikaisen vieston maaran kadntyessa Suomessa
pitkaksi aikaa laskuun.

Tutkimuskysymyksend on, miten palkansaa-
jien tyonteon mielekkyyden muutosta koske-
vat kisitykset ovat vaihdelleet vuosina 1992-
2005 ja mistd vaihtelut voisivat kertoa? Tata
tarkastellaan koko palkansaajakunnassa seka
toimialan, sosioekonomisen aseman, sukupuo-
len ja ian mukaan. Keskeiseni tulkinnallisena
kasitteend kdytetddn psykologista sopimusta,
jolla palkansaaja sitoutuu tydsuhteeseensa.
Lihtooletuksena on, ettd palkansaajien nike-
mykset tyénteon mielekkyyden muutoksista
liittyvat heiddn kasityksiinsd vaihtosuhteesta
tyopanoksen ja tydsuhteen kautta vastineek-
si saatavien palkkioiden kesken. Empiirisen
analyysin perusteella nayttii siltd, ettd globa-
lisoituvassa taloudessa monien palkansaajien
psykologinen sopimus voi joutua uudelleenar-
vioitavaksi. Lopussa pohditaan mahdollisuuksia
ja keinoja psykologisen sopimuksen rakenta-
miseksi uudelta pohjalta muuttuvassa toimin-
taymparistossa.

Kirjoituksessa kaytetdan tyoolobarometrin
aikasarjoja ja niita koskevia korrelaatioanalyyse-
ja.Tarkoituksena ei ole rakentaa yksityiskohtaisia
tutkimushypoteeseja ja niitd testaavaa selittdvaa
tutkimusasetelmaa vaan generoida hypoteeseja
jatkotutkimuksia ajatellen ja edistdd yhteiskun-
tapoliittista keskustelua naista.

Balanssiluvun kehitys 1992-2005

Tyonteon mielekkyyden muutoksen balanssilu-
ku on vaihdellut ajanjaksolla siten, ettd vuosina
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1992-93 luku oli negatiivinen, 1994-2000 positii- ). Positiivisin luku oli vuonna 1997 (+12) ja ne-
vinen ja tistd eteenpdin taas negatiivinen (kuva  gatiivisin vuonna 2004 (-22).
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Kuva |.Tyonteon mielekkyyden muutoksen balanssiluku koko palkansaajakunnassa.

Yksityiselld sektorilla luku on ollut jokaisena  taajamiiri on myds pienin ja sen koostumus on

vuonna kuntasektoria positiivisempi (kuva 2).  muuttunut tarkastelujakson aikana suurten liike-
Valtiosektorilla on suurta vaihtelua. Sielld vas-  laitosten yhtidittimisen seurauksena.
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Kuva 2.Tyonteon mielekkyyden muutoksen balanssiluku toimialan mukaan.

Ylemmilld toimihenkil6illd luku on ollut padsaan-  toimihenkil6illa. Tydntekij6illd arviot ovat olleet
toisesti muita positiivisempi (kuva 3).Vain vuon-  useimpina vuosina negatiivisempia kuin toimi-
na 2004 se jdi negatiivisemmaksi kuin alemmilla  henkililla.
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Kuva 3.Tyonteon mielekkyyden muutoksen balanssiluku sosioekonomisen aseman mukaan.

Miehilla luku on ollut jatkuvasti positiivisempi
kuin naisilla (kuva 4). Ero on pysytellyt noin 10

prosenttiyksikossa. Naisilla balanssiluku on ollut
positiivinen vain kolmena vuonna.
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Kuva 4.Tyonteon mielekkyyden muutoksen balanssiluku sukupuolen mukaan.

18-24-vuotiailla luku on ollut muita selvésti
positiivisempi (kuva 5). Ryhmidn balanssilu-
ku on ollut negatiivinen ainoastaan kahtena
vuonna. My6s 25-34-vuotiaat erottuvat idk-
kadgmmistd. Balanssiluvulla nayttiisikin ole-
van selvd negatiivinen yhteys ikdan: kahdessa
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vanhimmassa ikdryhmidssa balanssiluku on
ollut positiivinen ainoastaan kolmena vuon-
na. Nuorimman ja vanhimman ikdryhman
tuloksissa on pienemmaistd vastaajamairasta
johtuen vuosittain hieman enemmin satun-
naisvaihtelua.
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Kuva 5.Tyonteon mielekkyyden muutoksen balanssiluku ian mukaan.

Tyonteon mielekkyyden ja talouden
kehitys

Tyonteon mielekkyyden muutoksilla ei nayta
olevan selvdd yhteyttd tydelaman laadun ylei-
seen kehitykseen kuten erityisesti siihen, miten
palkansaajat kokevat itselldan olevan kehitty-
mis- ja vaikutusmahdollisuuksia ty6ssa tai kuin-
ka rasittavana he pitdvit tyotaan. Muutokset
tyonteon mielekkyydessd eiviat ole mydskain
yhteydessd tydolobarometrin muihin vastaaviin
balanssilukuihin, joissa palkansaajien arvioinnin
kohteena ovat sukupuolten vilinen tasa-arvo
tyOelamassd, mahdollisuus vaikuttaa omaan ase-
maan tyOssd, esimiesten johtamistapa, itsensd
kehittamisen mahdollisuudet tydssd, tietojen
saanti tyopaikan tavoitteista ja tulevaisuuden
suunnitelmista sekd ymparistokysymysten
huomioonottaminen tyopaikalla. Kaikki muut
balanssiluvut olivat selvdsti positiivisia myos
vuosina 2004 ja 2005, jolloin tyonteon mielek-
kyyden muutoksen balanssiluku saavutti nega-
tiivisimmat arvonsa.

Tyonteon mielekkyyden muutoksen aaltomai-
nen vaihtelu antaa aiheen tarkastella sen yhteytta
talouskehitykseen. Tamian selvittamiseksi tehtiin
korrelaatioanalyysi balanssiluvun yhteydesta
tybolobarometrin aikasarjoihin, jotka koskevat

palkansaajien odotuksia yleisesta tydllisyystilan-
teesta ja oman tyOpaikan taloustilanteesta, oma-
kohtaisesta irtisanomis- ja lomautusuhasta seka
mahdollisuuksista saada ammattitaitoa vastaavaa
tyotd tyottomaksi jouduttaessa. Korrelaatiotar-
kasteluun otettiin my&s tyottdmyysaste ja sen
vuosittainen muutos sekd barometrissa oleva
henkilostod lisinneiden ja vahentineiden tyo-
paikkojen erotusta koskeva balanssiluku.

Yhteys tyonteon mielekkyyden muutosten
kanssa oli voimakkain yleista tydllisyystilannet-
ta ja oman tyOpaikan taloustilannetta koskevien
odotusten kanssa. Kaksi jalkimmaistd muuttujaa
korreloi my6s keskendin voimakkaasti.

Seuraavassa tarkastellaan lahemmin oman
tyopaikan talouskehityksen suhdetta tyonteon
mielekkyyteen. Suhde ndyttdi olevan kaksijakoi-
nen.Tyénteon mielekkyyden muutoksen ja oman
tyopaikan talouskehityksen balanssilukujen vililla
vallitsi vuosina 1992-2001 tilastollisesti merkitse-
va korrelaatio (p<.01).Tastd eteenpiin korrelaa-
tio on kuitenkin heikentynyt ja koko ajanjaksolla
se ei ole endd edes melkein merkitseva (p>.05).
Taulukossa | on tulokset erikseen vuosilta 1992-
2001 ja 1992-2005.
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Taulukko |.Tyonteon mielekkyyden ja oman tyépaikan taloudellisen tilanteen muutoksen balanssilukujen
korrelaatio 1992-2001 ja 1992-2005 (suluissa tilastollisten merkitsevyystestien tulokset).

Vuodet 1992-2001
Kaikki palkansaajat .787 (.007)
Teollisuus .897 (.000)
Palvelut 733 (.016)
Kunta .776 (.008)
Valtio 344 (.331)
Tyontekijat .856 (.002)
Alemmat toimihenkil6t .635 (.049)
Ylemmit toimihenkil6t .546 (.102)
Miehet .816 (.004)
Naiset .780 (.008)
15-24-vuotiaat .690 (.027)
25-34-vuotiaat .806 (.005)
35-44-vuotiaat .625 (.053)
45-54-vuotiaat .831 (.003)
55-64-vuotiaat .538 (.109)

Yhteys tyonteon mielekkyyden ja oman ty6-
paikan taloudellisen tilanteen muutoksen vililld
on selvisti voimakkain teollisuudessa. Sen sijaan
valtiosektorilla suhde ei ole tilastollisesti mer-
kitsevd edes vuosina 1992-2001. Tyontekijoilla

yhteys on toimihenkilGita selvasti voimakkaampi.

Ylemmilla toimihenkilGilld sen sijaan korrelaatio
ei ole tilastollisesti merkitseva myoskdan vuosina
1992-2001. Alempien toimihenkildiden ryhmas-
sd korrelaatio on selvisti alentunut aivan viime
vuosina. Miehilld korrelaatio on naisia hieman
voimakkaampi. Ikdaryhmittdin ei vallitse selvda
sdannonmukaisuutta. Yhteista kaikille vastaaja-
ryhmille on kuitenkin korrelaation pienenemi-
nen vuodesta 2001.Vuosina 2002-05 ty6nteon
mielekkyyden muutoksen balanssiluku on ollut
kaikissa ryhmissa alempi kuin talouskehityksen
perusteella olisi voinut ennakoida.

Psykologinen sopimus tulkinnallisena
kisitteenad

Tyonteon mielekkyyden muutoksen balanssilu-
vussa on ollut systemaattisia tasoeroja palkan-
saajaryhmittiin. Balanssiluvun kehitys on seuran-
nut erityisesti vuoteen 2001 asti oman tyopaikan
taloustilanteen muutosodotuksia, vaikkakin yh-
teyden voimakkuus on vaihdellut palkansaaja-
ryhmittiin. Vuodesta 2001 yhteys on kuitenkin
ollut kaikissa ryhmissa aiempaa heikompi.Téssa

1992-2005
.503 (.067)
.600 (.023)
462 (.096)
491 (.074)
286 (.321)
661 (.010)
374 (.188)
.251 (.387)
546 (.043)
.479 (.083)
568 (.034)
.565 (.035)
289 (.316)
.485 (.078)
465 (.094)

luvussa etsitddn tulkintoja kahteen ensimmai-
seen tulokseen. Kolmatta tulosta tarkastellaan
seuraavassa luvussa.

Tyonteon mielekkyyden muutoksen balans-
siluvun vaihtelu tyémarkkinoiden ja oman ty6-
paikan taloudellisten muutosodotusten mukaan
ei ole yllattavaa. Oman tyopaikan vahvistuva ta-
loustilanne lisdd liilkkumavaraa palkanmaksussa,
vahvistaa henkil6ston varmuutta tydsuhteiden
my6s mahdollista, ettd tydmarkkinatilanteen pa-
raneminen parantaa palkansaajien valinnanmah-
dollisuuksia ja vihentdd riippuvuutta nykyisesta
tyonantajasta luoden ndin positiivisia tulevaisuu-
denodotuksia. Oman typaikan taloustilanteen ja
tyomarkkinatilanteen heikentyminen taas vaikut-
taa pdinvastaisesti. Tilanteen voi ajatella meka-
nismiksi, jossa palkansaajat luottavat siihen, etti
oman tyopaikan menestyminen sekd oma asema
ja tyosuhteen kautta saatavat erilaiset palkkiot
kietoutuvat ldheisesti toisiinsa. Johdonmukaista
on ajatella, ettd myds muutokset tdssi vaihto-
suhteessa heijastuvat palkansaajien nakemyksiin
tyonteon mielekkyydestd. Tamankaltaista vaihtoa
voidaan tarkastella psykologisen sopimuksen ka-
sitteen avulla.

Kisite syntyi 1960-luvun alussa, mutta johta-
mis- ja organisaatiotutkimuksessa se on alkanut
yleistya vasta viimeisen 20 vuoden aikana. Sitd on
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my0s kdytetty jossain madrin vaihtelevassa mer-
kityksessd (Guest 1998;Rousseau 1998;Smithson
& Lewis 2005).Tassa psykologisella sopimuksella
tarkoitetaan palkansaajien omaksumien ja heidan
aiempiin kokemuksiinsa perustuvien uskomusten
muodostamaa kokonaisuutta siitd, millaisia palk-
kioita he ovat oikeutettuja saamaan tyonantajalta

tyosuhteen kautta vastineeksi tyopanoksestaan.

Nama uskomukset ovat tavallisesti suurelta osin
julkilausumattomia. Psykologiset sopimukset
ovat my6s yksil6llisid ja subjektiivisia.
Psykologisiin sopimuksiin voi sisiltyd seka
transaktionaalisia ettd relationaalisia elementte-
ja. Transaktionaaliset elementit tarkoittavat tyo-
suhteen kautta saatavia suoraan tai epésuoraan
taloudellisilla arvoilla mitattavia palkkioita kuten
palkka, luontaisedut, etenemis- ja kehittymismah-
dollisuudet tyossa seka tyosuhteen pysyvyys. Re-
lationaaliset elementit taas liittyvat tyonantajien
ja palkansaajien viliseen suhteeseen (esim. luotta-
mus, lojaalisuus, turvallisuus ja arvostus). Transak-
tionaaliset elementit ovat relationaalisia yleensa
sisalloltaan ja kestoltaan spesifimpia ja maaritelty
ekplisiittisemmin. Varsinkin relationaalisiin ele-
mentteihin voi sisdltyd vahvoja tunnelatauksia.
Erds syy psykologisia sopimuksia kohtaan
tunnetun mielenkiinnon kasvuun [6ytyy glo-

balisoituvan talouden luomista olosuhteista.

Laajalle levinneen kasityksen mukaan uudessa
kilpailutilanteessa yritykset rikkovat yha ylei-
semmin entisenlaisia paternalistisia psykologisia
sopimuksia, joiden ytimeni on ollut palkansaajien
lojaalisuuden ja tiyden tyopanoksen sekd nai-
den vastineeksi saatavan (suhteellisen) turvatun
tySsuhteen ja ennustettavien ansioiden vilinen
vaihtosuhde. Keskustelua ovat erityisesti Yhdys-
valloissa virittaneet yritysten uudelleenjirjeste-
lyt, organisaatioiden keventimiset, toimintojen
ulkoistamiset ja epityypillisten tydsuhteiden
yleistyminen. Psykologisten sopimusten rikkou-
tumisen seurauksena palkansaajien tyotyytyvai-
syys ja luottamus tyénantajiin voi heikentyd, tyo-
panos laskea ja kynnys vaihtaa tyopaikkaa alentua.
Keskustelussa on esitetty, ettd globalisoituvassa
taloudessa transaktionaalisten elementtien mer-
kitys suhteessa relationaalisiin korostuu (Kissler
1994; Morrison & Robinson 1997; Smithson &
Lewis 2005).

Morrison ja Robinson (1997) ovat laati-
neet mallin kuvaamaan prosessia, jota kautta

yksilo paityy tulkitsemaan tydorganisaationsa
toimenpiteitd loukkaukseksi psykologiselle so-
pimukselleen. Mallin mukaan tima ei tapahdu
mekaanisesti vaan siihen vaikuttavat monet yk-
silokohtaiset, tilannesidonnaiset ja sosiaaliseen
toimintakontekstiin liittyvat tekijit. lIman ndiden
muiden tekijoiden riittavdd tuntemusta yksittdi-
sen palkansaajan reaktioita on vaikea ennakoida.
Téssa kirjoituksessa tarkasteltavana on aggregoi-
tu survey-data, jota pyritdan tulkitsemaan kayt-
tamalld psykologista sopimusta keskeisend ka-
sitteend. Tulkinnat perustuvat oletukseen, jonka
mukaan tiettyihin palkansaajaryhmiin kuuluvilla
on tietynlaisia - ja samalla heiddt muista riitta-
van hyvin erottavia - yhteisid piirteitd psykolo-
gisissa sopimuksissaan. Niiden pohjalta syntyy
aggregaattitasolla havaittavissa olevia kyseiselle
palkansaajaryhmalle ominaisia erityispiirteita.

Kirjoituksessa oletetaan, ettd palkansaajilla on
nikemys tyopanoksensa arvosta tyonantajalle.
Tétd vastaa uskomus niiden palkkioiden arvosta,
joita he ovat oikeutettuja saamaan vastineeksi.
Nama voivat olla osittain transaktionaalisia (TR)
ja osittain relationaalisia (REL). Palkansaajilla on
edelleen kisitys siitd, minkd arvoisia palkkioita
he tosiasiassa saavat tai uskovat tulevaisuudessa
pystyvdansd saamaan tyopanoksensa vastineek-
si. Jotta palkansaajat olisivat tyytyvdisid tdhan
vaihtoon, olisi ndiden palkkioiden vastattava
arvoltaan vihintddnkin heiddn oikeutetuksi ko-
kemaansa tasoa. Taman paattelyn mukaan oman
tyopanoksen koettu arvo (WI) = oikeutetuiksi
uskottujen palkkioiden arvo NREW(TR + REL)
< parhaillaan saatavien palkkioiden tai tulevai-
suudessa saavutettaviksi katsottujen palkkioiden
arvo RREW(TR + REL).

Palkansaajat kokevat psykologisen sopimuk-
sensa hiiriintyvan, mikdli NREW:n ja RREW:n
suhde kidntyy toisin pain. Niin voi tapahtua esi-
merkiksi, kun omaa tyopaikkaa koskevat talou-
delliset odotukset muuttuvat negatiivisemmiksi.
Edelld esitetyn perusteella tima vaikuttaa palkan-
saajien nakemyksiin tydnteon mielekkyydesta.

Yhtenai rajoitteena padosin yhdysvaltalaisessa
tutkimuksessa on sen kohdistuminen lahinna vain
asiantuntija- ja johtotehtdvissd tydskenteleviin.
Tyoolobarometrin mukaan niin sosioekonomi-
nen asema kuin toimiala toivat esiin selvid eroja
tyonteon mielekkyyden muutosten ja oman ty6-
paikan taloustilanteen kehitykseen vilisessa suh-

128



teessa. Naitd eroja on mahdollista tulkita edella
esitetyn valossa.

Kuten taulukosta yksi nikyy, edelld mainittu
yhteys oli tyontekijoilld voimakkaampi kuin ylem-
milld toimihenkilGilla. Yhteys oli my6s teollisuu-
dessa voimakkaampi kuin yksityisissa palveluissa
ja kuntasektorilla. Kummassakin tapauksessa
erojen voi tulkita liittyvan siihen, ettd taloudelli-
sen tilanteen muutos vaikuttaa ndissd palkansaa-
jaryhmissa psykologisiin sopimuksia eri tavalla.
Tyoolotutkimuksen mukaan vastaajan koulutus-
taso on selvdsti yhteydessa siihen, pitddko han
palkkaa vai tyon sisiltéd tarkeampani: tyon si-
sdllon merkitys kasvaa koulutustason noustessa.
Erityisesti teollista tyotd tekevit korostavat pal-
kan merkitystd muita selvasti enemmin (Lehto &
Sutela 2004, | 5-16).Taloudellisen tilanteen muu-
tosten voi otaksua vaikuttavan vilittdmammin
palkkaan kuin tyon sisdltoon. Tama voisi selittad,
miksi yhteys tyonteon mielekkyyden muutoksen
balanssiluvun ja oman tyopaikan taloudellisten
muutosodotusten vililla on siis voimakkain juuri
tyontekijoilla ja teollisuudessa.

Vaihtoehtoinen selitys tille ilmidlle on, ettd
taloudelliset kadnteet voivat vaikuttaa niissa
ryhmissd muita suoremmin ansioihin tai koet-
tuun tyosuhteen turvallisuuteen ylipdatdan ja
saada aikaan tyontekijoiden keskuudessa ja teol-
lisuudessa muita ryhmia voimakkaamman yhte-
yden tyonteon mielekkyyden ja oman tyopaikan
taloudellisen tilanteen muutoksen vilille tita
kautta. Tydolobarometrin mukaan teollisuudes-
sa on muita selvésti enemman niitd, joiden ansiot
riijppuvat tyon mairista tai laadusta tai ryhméan
tai tyoyksikon tuloksesta. Teollisuudessa my6s
irtisanomiset ja lomautukset reagoivat herkim-
min talouden kéanteisiin (Ylostalo 2003,39-40 ja
73-77).Tyontekijoilla ja teollisuudessa tyoskente-
levilla NREW:n ja RREW:n vilinen suhde on siis
muita palkansaajaryhmia herkempi muutoksille
oman tyopaikan taloudellisessa tilanteessa.

Ylempien toimihenkildiden tyontekijoitd
positiivisempia kasityksid tyonteon mielekkyy-
den muutoksista voi my6s tulkita psykologisen
sopimuksen kautta. Ylempien toimihenkildiden
psykologisissa sopimuksissa ovat perinteisesti
painottuneet tyontekijoitd enemman relationaa-
liset elementit kuten vastavuoroinen luottamus
ja arvostus (Kevdtsalo 1999). Télloin heilld voi
my6s olla tyontekijoita korkeampi kynnys tulkita

toimintaympariston muutoksia uhkiksi psykolo-
gisille sopimuksilleen. Robinsonin (1996) mukaan
luottamus toiseen osapuoleen ja usko sen hy-
vantahtoisuuteen viahentavit herkkyyttd tehda
sellaisia havaintoja toisen osapuolen toiminnasta,
jotka voisi tulkita psykologisen sopimuksen rikko-
misiksi. Siksi ylemmilld toimihenkilGilla voi my6s
olla taipumus tulkita tydnantajien toimenpiteitd
tai toimintaymparistdn muutoksia ylipaataan jo
lahtokohtaisesti tyontekijoitd positiivisemmassa
valossa. Tama tarkoittaa, ettd ylemmilld toimi-
henkil6illa RREW(REL) on tyypillisesti korkealla
tasolla eikd jousta herkasti alaspdin, mika suu-
rentaa kynnysta sille, ettd NREW:n ja RREW:n
suhde muuttuu epityydyttavaksi.

Tyonteon mielekkyyden muutoksen balanssi-
luku alenee johdonmukaisesti ian myota. Keskus-
telussa psykologisesta sopimuksesta on esitetty,
ettd ihmisten tyokokemuksen lisddntyessi heidan
odotuksillaan on taipumus kasvaa, kun taas hei-
ddn saatavilla olevat palkkionsa muuttuvat epa-
tasaisemmin. T4sta seuraa kasvava odotusten ja
todellisuuden vilinen kuilu, joka synnyttia depri-
vaatiotilan (Lucero &Allen 1994).Vaikka odotuk-
set vahitellen sopeutuvatkin, voidaan ajatella, etta
koko palkansaajakunnassa koetun deprivaation
suuruus, joka nakyy alenevana tyénteon mielek-
kyytend, korreloi tyékokemuksen pituuteen ja
tatd kautta ikadn.

Deprivaatioselitys kuitenkin liikkuu yleisella
tasolla ja oletus palkansaajien odotusten joh-
donmukaisesta kasvusta on empiirisesti kiistan-
alainen. Se saattaa sopia kuvaamaan tutkimuksen
kohteena tyypillisesti olleita asiantuntija- ja joh-
totehtdvissd tyoskentelevii, joilla on pitkijantei-
sid ja kunnianhimoisia urakehitystoiveita. Suo-
malainen tutkimusaineisto ei kuitenkaan osoita,
ettd palkansaajien odotukset yleisesti kasvaisivat
tyokokemuksen tai ian my6ta. Tyolobarometrin
mukaan palkansaajien odotukset tyopaikan ta-
loustilanteesta eivit korreloi ikdan positiivisesti
vaan negatiivisesti. Samansuuntainen tulos kos-
kee tyoolotutkimuksen perusteella sitd, millai-
set mahdollisuudet palkansaajat nakevit itsellaan
uuden tyopaikan hankkimiseen (Lehto & Sutela
2004, 22).

Onkin mahdollista, ettd tyénteon mielekkyy-
den muutoksen balanssiluvun negatiivinen yhteys
ikdadan voi ikdantyvien odotusten kasvun sijasta
johtua enemmiin siitd, ettd palkansaajien kasityk-
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set tyopanoksensa vastineeksi hankittavista palk-
kioista muuttuvat keskim@irin pessimistisem-
miksi ian my6ta. Tama voi koskea niin taloudelli-
sia palkkiota kuin tyon sisilt6d ja sen tarjoamia
kehittymismahdollisuuksia. Tyéolobarometrin
vuosien 2004 ja 2005 aineistoissa alle 30-vuo-
tiaiden ja yli 45-vuotiaiden ero balanssiluvussa
oli yksityiselld sektorilla kuntasektoria selvasti
suurempi. Ero voi liittya siihen, ettd kunnissa on
enemman senioriteettisidonnaisia etuja (palkan
suuruus, tydsuhteen pysyvyys, etenemismahdol-
lisuudet), jotka tasoittavat ikaryhmien kokemaa
eroa hankittavista palkkioista.

Antilan ja Ylostalon (2002, 161-162) yritys-
aineisto osoittaa myOds, ettd ikiryhmien sisilla
on selvid eroja tydnteon mielekkyyden muutosta
koskevissa kasityksiss, jotka liittyvat mahdolli-

suuksiin osallistua paatoksentekoon tyopaikalla.

Paidtosvaltaa delegoivissa proaktiivisissa yrityk-
sissd yli 50-vuotiaatkin kokevat tyonteon mie-
lekkyyden kehittyneen myonteisemmin kuin
30-40-vuotiaat traditionaalisissa keskitetyn paa-
toksenteon yrityksissa. Mahdollisuus paiatoksen-
tekoon omassa tydssd voi olla tirked tyonteon
mielekkyyteen vaikuttava tyésuhteen kautta saa-
tava palkkio. Proaktiivisten yritysten henkiloston
psykologinen sopimus voi my0s siséltid enem-
man relationaalisia elementtejd kuin traditionaa-
listen. Edelliset tulkitsevat delegoitua paatoksen-
tekoa osoituksena tyénantajan luottamuksesta
ja arvostuksesta, mika lisaa immuniteettia tulkita
tyonantajien toimenpiteitd lihtokohtaisesti ne-
gatiivisessa valossa. Antilan ja Ylostalon mukaan
nikemys yhteen hiileen puhaltamisesta onkin
proaktiivisissa yrityksissa traditionaalisia selvasti
yleisempi (mt., 168-169).

Psykologisen sopimuksen kisite tarjoaa mo-
nia mielenkiintoisia mahdollisuuksia tulkita tyo-
olobarometrin tuloksia. Mutta miksi tyénteon
mielekkyyden muutoksen balanssiluvun yhteys
talouden muutoksiin nayttdisi nyt selvasti hei-
kentyneen ja miksi nikemykset tyonteon mie-
lekkyyden muutoksesta ovat vajonneet ennen-
nakemattéman pessimistisiksi?

Psykologinen sopimus murroksessa?

Vuonna 2001 palkansaajien kdsitykset tyonteon
mielekkyyden muutoksesta kdantyivit jilleen
selvdsti negatiivisemmiksi taloustilanteen epa-
vakaistuessa. Yksityiselld sektorilla nikemykset

oman tyOpaikan taloustilanteesta ovat sittem-
min kirkastuneet. Kuntasektorilla ne ovat yha
pessimistisempida mutteivat poikkea olennaisesti
1990-luvun talouslaman jilkeisesta tasosta. Tyon-
teon mielekkyyden muutoksen balanssiluku ei
ole kuitenkaan kohentunut vaan se sai vuosina
2004 ja 2005 negatiivisimmat arvonsa kaikissa
palkansaajaryhmissd.Voidaan puhua jopa negatii-
visesta tasosiirtymasta.

Uusimpien survey-tutkimusten mukaan pal-
kansaajien nikemykset tydoloistaan eivit yleises-
ti ole viime vuosina muuttuneet pessimistisem-
miksi (Kauppinen ym.2004; Lehto & Sutela 2004;
Ylostalo 2006). Tyoolotutkimuksessa perinteiset
omaan asemaan vilittémasti liittyvat epavar-
muustekijat kuten lomautuksen, irtisanomisen,
tyokyvyttomyyden tai tyottomyyden uhka tai
uhka siirrosta toisiin tehtaviin eivit lisdantyneet
vuodesta 1997 vuoteen 2003. Ainoa selvisti
yleistynyt epavarmuustekija oli ennakoimatto-
mien muutosten uhka (33:sta 40 prosenttiin).
Tamd epavarmuuden tyyppi on lisddntynyt en-
nen kaikkea yksityiselld sektorilla (Lehto & Sutela
2004, 66-67). Samanaikaisesti niiden palkansaaji-
en osuus, jotka katsovat saavansa tietoa tyota
koskevista muutoksista jo suunnitteluvaiheessa,
pieneni 41:std 34 prosenttiin. Suurin pudotus ta-
pahtui tassdkin yksityiselld sektorilla (mt., 29-30).
Suuressa palkansaajajoukossa muutokset ovat
merkittavia.

Yhdysvalloissa keskustelu psykologisten so-
pimusten sarkymisestd kdynnistyi [980-luvulla
suurten yritysjarjestelyjen ja organisaatioiden
keventamisten ja niitd seuranneiden massiivisten
tyovoimavahennysten seurauksena. My6s Suo-
men 1990-luvun talouslaman aikana tydvoiman
maard vaheni rajusti. Kuitenkin erityisesti viime
vuosina palkansaajien asema kokonaisuutena on
ollut tyémarkkinoilla vakaampi ja turvatumpi
kuin Yhdysvalloissa. Sielld suurella osalla palkan-
saajia reaalipalkat ovat laskeneet, eiki alentunut-
kaan ty6ttomyys ole pienentinyt tydsuhteensa
menettimistd todennikoisend pitdvien osuutta
(Green 2006, 112-138; Head 2003, 170-189).

Késitysta suomalaisen yhteiskunnan suhteelli-
sesta vakaudesta tukee my&s eurooppalainen eli-
manlaatututkimus. Siind suomalaiset luottivat 28
maan vertailussa muihin ihmisiin enemman kuin
missdan muualla. Johdon ja tyontekijoiden valisia
jannitteitd Suomessa nahtiin Tanskan ja Ruot-
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sin jialkeen kolmanneksi vahiten (Nauenberg
2004). Suomalaista yhteiskuntaa voi hyvinkin
kutsua luottamusyhteiskunnaksi. Suomalais-
ten palkansaajien psykologisissa sopimuksissa
voi relationaalisilla elementeilld olla suurempi
painoarvo kuin matalamman luottamuksen yh-
teiskunnissa. Edella todettiin, etti luottamus
toiseen osapuoleen ja usko sen hyvintahtoi-
suuteen vahentdvat herkkyyttd tehda sellai-
sia havaintoja toisen osapuolen toiminnasta,
jotka voisi tulkita psykologisen sopimuksen
rikkomisiksi. Relationaalisiin elementteihin si-
sdltyy toisaalta vahvoja tunnelatauksia. Niihin
kohdistuvat rikkomukset ovat seurauksiltaan
helposti vakavampia kuin transaktionaalisiin
elementteihin kohdistuvat (Morrison & Ro-
binson 1997, 247).

EVAn vuoden 2004 kansallisen arvo- ja asen-
netutkimuksen mukaan suomalaiset suhtautuvat
hyvin kriittisesti viimeaikaisiin irtisanomisiin.
Taloudellisesti valttamattomind niitd piti vain
runsas kymmenesosa ei-johtavassa asemassa
olevista palkansaajista ja alle puolet johtavassa
asemassa olevistakin (Torvi & Kiljunen 2005, 35).
My6s suomalaisten kisitykset siitd, millaisia yri-
tysjohtajia tarvitaan, ovat muuttuneet vuodesta
1992 vuoteen 2004.Vastaajat pitdvit nyt aiempaa
vihemmin tirkeind ominaisuuksina kansainvilis-
td suuntautuneisuutta, rohkeutta uudistuksiin ja
valmiutta syvillekdyviin muutoksiin, mutta kai-
paavat enemman ihmisldheisyyttd, sosiaalisuutta
sekd moraalisesti korkeita tavoitteita ja toimin-
tatapoja (mt., 39).

Edellisten tutkimustulosten valossa ja psy-
kologista sopimusta tulkinnallisena kisitteend
kayttden voidaan ajatella, ettd tyonteon mie-
lekkyyden muutoksen tasosiirtyma ei liity niin-
kdan valittdmiin oman tyopaikan ja tyon arjen
muutoksiin kuin huoleen uhkaavaksi koettujen
toimintamallien levidmisestd tyOeldimidssd ylei-
semmin. Uusia uhkaaviksi koettuja toimintamal-
leja pidetddn seurauksena talouden globalisoi-
tumisesta ja ylikansallisesta verkostoitumisesta
ja muutosten katsotaan kohdistuvan tyopai-
koille nyt entistd yllattdvaimpind, rajumpina ja
sattumanvaraisempina, entistd enemmén niiden
taloudellisesta tilanteesta riippumattomasti.
Viimeaikaisten irtisanomisten koetaan uhkaa-
van psykologisten sopimusten relationaalisia
elementteji, jotka ovat olleet suomalaisten
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palkansaajien keskuudessa viime vuosina kan-
sainvilisesti verraten tirkeita.

Suomen nopeaa talouskasvua 1990-luvun la-
man jilkeen voi pitdd seurauksena kansallisesta
(kilpailukyky)projektista, johon palkansaajat ovat
olleet vahvasti sitoutuneita. Voikin ajatella, ettd
palkansaajien psykologiseen sopimukseen seka
siihen siséltyviin tulkintoihin oman tyopanoksen
ja sen perusteella saatavien palkkioiden vilisen
vaihtosuhteen oikeudenmukaisuudesta on vai-
kuttanut myos tama laajempi konteksti. Kilpailu-
kykyprojekti on mahdollistanut niin monenlaiset
tyon organisointia (Ylostalo 2006), tyéehtoja ja
tyomarkkinoita (Koistinen & Sengenberger
2002) koskevat joustot kuin myos tulopolitiikan
sadantelemdt maltilliset, tydn tuottavuuden kasvua
matalammat palkankorotukset (Sauramo 2004).
Esimerkiksi Koistinen ja Sengenberger pitavit
tydaikoihin, tyésopimuksiin sekd ammatilliseen ja
alueelliseen liikkuvuuteen kohdistuneita joustoja
yhtend keskeisend Suomen nopeaa toipumista
teutettiin ymparistossa, joka takasi palkansaajille
vastineeksi suhteellisen vankan perusturvallisuu-
den. EVAn tutkimuksen (Torvi & Kiljunen 2005,
38-39) mukaan 1990-luvun alun irtisanomisiin ei
liittynyt yhtd voimakkaita moraalisesti tuomitse-
via elementteja kuin viimeaikaisiin. Tuskallisista
kokemuksista huolimatta ne mahtuivat kansal-
lisen (kilpailukyky)projektin kontekstiin eivatka
sindllddn uhanneet yhtd voimakkaasti palkan-
saajien psykologisten sopimusten relationaalisia
elementteja.

Globalisoituvassa taloudessa padomavirrat
liikkuvat enemman yli kansallisten rajojen (Pit-
kdnen & Sauramo 2005). Palkansaajien voi talléin
olla vaikeampaa sitoutua tillaiseen projektiin
entisin ehdoin. Jos konteksti, jossa palkansaajat
tekevit tulkintoja oman tyopanoksensa ja sen
perusteella saatavien palkkioiden vilisen vaihto-
suhteen oikeudenmukaisuudesta, muuttuu, voi
silla olla monenlaisia vaikutuksia palkansaajien
psykologisille sopimuksille. Yksi kehityssuunta
voi olla psykologisten sopimusten muuttumi-
nen sisill6ltddn entistdi enemman transaktio-
naalisiksi. Tama voi tarkoittaa esimerkiksi sit3,
ettd heikentynyttd tunnetta luottamuksesta ja
turvallisuudesta pyritddn kompensoimaan kor-
keammilla ansioilla tai muilla nopeasti hankitta-
villa ndkyvilld eduilla.
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Kohti uudenlaista psykologista sopi-
musta

Suomalaisten palkansaajien psykologinen sopi-
mus on perustunut ajatukselle oman tyopaikan
taloudellisen menestymisen sekd oman aseman
ja tyosuhteen kautta saatavien palkkioiden vi-
lisestd kiintedstd yhteydestd. Nayttid siltd, ettd
sopimus on sdroilemassa. EVAn tutkimus tu-
kee viitettd osoittamalla, ettd tyontekijoiden ja
tyonantajien etua yhteneviisind pitdvien osuus
oli vuonna 2004 selvisti alempi kuin kertaakaan
10 viime vuoden aikana (Torvi & Kiljunen 2005,
33). Saroily nakyy tyonteon mielekkyyden muu-
tosta koskevan balanssiluvun negatiivisena taso-
siirtymand. Samalla kaikissa palkansaajaryhmissa
mielekkyyden muutosta koskevat arviot ja kisi-
tykset oman typaikan talouden muutossuunnis-
ta ovat yhd enemmén irtaantumassa toisistaan.
Tasosiirtyma ei liity niinkdan siihen, ettd palkan-
saajat olisivat kokeneet negatiivisia muutoksia
valittdmasti tyOssadn tai tyopaikkansa arkikay-
tannadissa. Siirtymd nayttaisi liittyvdn enemman-
kin globalisoituvan talouden synnyttdmiin uusiin
toimintamalleihin, jotka uhkaavat entisenlaisen
psykologisen sopimuksen keskeisia elementteja
malaiseen tySelamaan.

On mahdollista, ettd palkansaajat ovat me-
nettamdssa ehkd pysyvistikin uskoaan oman
tyopaikan taloudellisen menestymisen ja ty6-
suhteen kautta saatavien palkkioiden viliseen
positiiviseen yhteyteen. Niissd oloissa nousee
esille kysymys siitd, miten kdsitykset tyonteon
mielekkyydestd voisivat jatkossa muuttua positii-
visemmiksi? Palkansaajien nakemyksilla tyonteon
mielekkyydestd voi otaksua olevan merkitysta
heiddn tybelimassa jatkamista koskeville pai-
toksilleen. Kysymys muuttuu entistd tarkeam-
maksi tyoikdisen vdeston supistuessa, varsinkin
kun uuden joustavan vanhuuselikejirjestelman
taloudellisilla kannustimilla ei yksin ndyttiisi ole-
van kovin suurta tyossd jatkamisaikaa pidenti-
vad vaikutusta (Forma & Vidinanen 2004; Torvi
& Kiljunen 2005; Tuominen & Pelkonen 2004).
Vihiisen tyonteon mielekkyyden voi my6s otak-
sua heikentdvan tydmotivaatiota ja titd kautta
tyShyvinvointia ja tuottavuutta.

Edelld jo viitattiin siihen, ettd yhdysvaltalaisessa
keskustelussa on usein esitetty nakemys, jonka mu-

kaan globalisoituvassa taloudessa psykologiset so-
pimukset rakentuvat enemman transaktionaalisten
ja vdhemman relationaalisten elementtien varaan
kuin aiemmin (Kissler 1994; Morrison & Robinson
1997; Smithson & Lewis 2005).Toisaalta on esitetty
myOs monivivahteisempia nakemyksid. Rousseau ja
Wade-Benzoni (1994) erottavat erilaisia psykologi-
sen sopimuksen ideaalityyppeja sopimuksen spesi-
fisyyden ja aikajanteen nojalla. Puhtaasti transaktio-
naaliset sopimukset ovat lyhytkestoisia ja niilld on
tasmilliset suoritustavoitteet. Tallaiset sopimukset
ldhestyvit luonteeltaan liikesopimusta. Puhtaasti re-
lationaaliset sopimukset taas ovat kestoltaan avoi-
mempia ja niiden sisédltimat tyosuoritusta koskevat
tavoitteet epamadraisempid, mikd merkitsee myos
yleensd suurempaa ty6n autonomiaa. He kutsuvat
tasapainotetuiksi (balanced) sopimuksia, jotka ovat
avoimia kuten relationaaliset, mutta jotka siséltavat
spesifejd ja samalla ajan my6td joustavasti muut-
tuvia tySsuoritusta koskevia tavoitteita. Dabos ja
Rousseau (2004) katsovat, ettd globalisoituvassa
tuotannossa toimivien tydorganisaatioiden keskei-
send haasteena on pyrkid edistimain nimenomaan
tasapainotettujen sopimusten kehittymista. Millaisia
nama voisivat olla?

Ghoslan, Bartlett ja Moran (2001) toteavat,
ettd yritykset keskittyivat 1980- ja 1990-luvuilla
globalisoituvan kilpailun paineessa ja osakkeen-
omistajia miellyttiddkseen staattisen tehokkuu-
teensa parantamiseen uudelleenjirjestelyilld,
prosessien virtaviivaistamisella, ulkoistamisilla,
organisaatioiden keventimiselld ja jatkuvilla kus-
tannusleikkauksilla. Néin saavutettujen tulospa-
rannusten hintana oli kuitenkin entisenlaisten
paternalististen psykologisten sopimusten rik-
koutuminen. Talld oli tuhoisa vaikutus tyonte-
kijoiden lojaalisuuteen ja yrityksiin sitoutunei-
suuteen. Yksipuolisesti staattisen tehokkuuden
kasvattamiseen tahtadvan liiketaloudellisen ajat-
telun rajat tulevat heidin mukaansa kuitenkin
vidhitellen vastaan. Kestéva ja ymparoéivan yhteis-
kunnan silmissa legitiimiksi koettu liiketoiminta
vaatii myos kykya dynaamiseen tehokkuuteen,
joka ndkyy yrityksen arvonluontikyvyn jatkuva-
na kehittymisend. Tama edellyttdd uudenlaista
moraalista sopimusta sekd tyontekijoiden ettd
ymparoivan yhteiskunnan kanssa.
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Ghoslan kumppaneineen ei kuitenkaan usko,
ettd sopimus voitaisiin rakentaa samassa maa-
rin kuin aiemmin varmojen ty6suhteiden varaan.
Markkinoiden ja teknologioiden muuttuessa no-
peammin yritysten kilpailuedut uhkaavat jaavat
lyhytaikaisemmiksi. He esittavit ratkaisuksi tyo-
tehtdvien suunnittelua ja kehittamista niin, etta
tyontekijat voivat pitdd niitd tarkoituksellisena
ja jatkuvia oppimis- ja kehittymismahdollisuuk-
sia sisdltavind. Uuden sopimuksen ytimeni pal-
kansaajille on tyénantajan lupaus mielekkaista ja
haasteellisista tyotehtavistd, jotka mahdollistavat
sitoutumisen yhteiseen tehtdvaan suuntautunee-
seen paamadritietoiseen tySyhteis6on ja joiden
tarkoituksena on taata palkansaajien tyollistet-
tavyys. Yrityksille sopimuksen ytimena on tyon-
tekijoiden sitoutuneisuuden ja luottamuksen
ohella mahdollisuus tyépanoksen toiminnallisesti
joustavaan kayttoon. Huolehtiessaan tyonteki-
joiden tyollistettavyydesti yritykset voivat myOs
vahvistaa toimintansa yhteiskunnallista legitimi-
teettid. Kirjoittajien mukaan uusi sopimus ei voi
olla keino heikentda tyontekijoiden tydsuhde-
turvaa ja se edellyttia yrityksiltd johdonmukaista
sitoutumista siihen kaikilla tasoilla.

Heckscher (1996) on tutkinut keskijohdon
sitoutumista runsaasti tyévoimaa vahentdneissa
yrityksissd. Hanen mukaansa monet yrityksista
pyrkivit 1980- ja 1990-luvuilla koventuneen kan-
sainvilisen kilpailun ja teknologisen muutoksen
oloissa tarkoituksellisesti eroon ”byrokraattiselle
kapitalismille” ominaisesta “paternalistisesta etii-
kasta”,jossa ”organisaatio tarjoaa [henkil6stolle]
suojaa ja turvallisuutta vastineeksi ehdottomas-
ta lojaalisuudesta” (mt., 6). Organisaatioiden
uudelleenjirjestelyt ja keventimiset tdhtasivat
kustannusleikkausten ohella usein uudenlaiseen
kulttuuriin, jossa yritykset pystyisivat toimimaan
joustavammin ja asiakasohjautuvammin ja jossa
henkilostolla olisi yrittdjamainen asenne tyhon-
sd. Monet yrityksistd kuitenkin epdonnistuivat
jalkimmaisessa tavoitteessa. Keskijohto koki tul-
leensa petetyksi uskomuksissaan ja koko heidan
toimintaansa ohjaava konteksti sarkyi. Muutok-
set hajottivat keskijohdon epavirallisia verkos-
toja, jotka olivat olleet tirkeita hiljaisen tiedon
ja organisaation sisdisen joustavuuden ldhteita.
Tuloksena oli epitietoisuuden kasvu ja paradok-
saalisesti paluu varovaisempaan kayttaytymiseen
ja byrokraattisempiin toimintamuotoihin.
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Muutoksessaan parhaiten onnistuneiden yri-
tysten esimerkkien perusteella my6s Heckscher
(emt.) pitad ratkaisuna uudenlaista psykologista
sopimusta.Tama ei kuitenkaan voi perustua niin-
kdan lojaalisuudelle ja odotuksille elinikiisesta
tyosuhteesta, kuin sitoutumiselle henkiloston
yhteisesti sisdistiman organisaation mission ja
strategisten paamddrien saavuttamiseen. Tama
edellyttdd yrityksiltd dialogisuutta, avoimuutta ja
lapindkyvyyttd suhteessa henkilostoon. Tyonteki-
joiden on pystyttiva ndkemadn ja ymmartimaan
tehtdvansd lilketoiminnan koko kontekstissa.
Uuden sopimuksen ytimena on tyontekijoiden
sitoutuminen yrityksen sijasta tySyhteisonsa
toiminnan paamaariin, tehtaviinsd sekd amma-
tilliseen ja henkilokohtaiseen kehittymiseensa.
Uusi sopimus ei ole ikuinen vaan uudelleenar-
vioitavana yritysten ja tyontekijéiden yhteisten
projektien taitekohdissa, tyypillisesti muutaman
vuoden vilein. Heckscher kuitenkin korostaa,
ettd uudenlainen sopimus on kaukana monien
ekonomistien vaalimasta etiikasta, jossa ihmiset
ovat tydmarkkinoilla yksilollisid ja taloudelliseen
maksimointiin perustuvia valintoja tekevid va-
paita agentteja. Menestyva liiketoiminta ei ole
mahdollista ilman, ettd ihmiset sitoutuvat suh-
teellisen pitkdjanteisesti yhteistyohon yhteisten
padmairien saavuttamiseksi.

Kumpaakin nakemystd voi kritisoida kysy-
malla esimerkiksi, onko tyontekijoilla useinkaan
todellisia tyopaikan vaihtomahdollisuuksia, onko
ten, ettd ne tarjoavat kaikille tyontekijoille pitka-
aikaisia kehittymishaasteita, voiko yritysten joh-
tamisajattelua muuttaa kovinkaan helposti tdhan
suuntaan ja ovatko tyontekijat niilla edellytyksil-
la valmiita sitoutumaan uudenlaiseen sopimuk-
seen?Vaikka Heckscher tuo esiin mahdollisia ra-
joituksia uudenlaiselle sopimukselle, han ohittaa
taysin kysymyksen sen ulottamisesta vahemman
ammattitaitoa vaativiin, tyypillisesti tayloristisesti
organisoituihin, tehtaviin.

Kummankin nikemyksen perusideaa voi kui-
tenkin pitdd jarkevana. Varmoja tyOsuhteita on
globalisoituvassa taloudessa entistd vaikeampaa
taata, vaikka ty6suhdeturvajarjestelmad kansalli-
sesti edelleen vahvistettaisiinkin. Pyrkimys vah-
vistaa entisenlaista paternalistista psykologista
sopimusta voi olla eparealistista tilanteessa, jos-
sa yritysten olisi haettava kilpailuetuja nopeasta
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ja joustavasta toiminnasta, asiakasraatal6innists,
asiakaspalvelusta ja kyvystd tuotteiden, palvelu-
jen, toimintojen ja prosessien jatkuvaan kehitti-
miseen. Siirtyminen hinta- ja laatupainotteisesta
kilpailusta joustavuus- ja innovaatiopainotteiseen
merkitsee organisaatiorakenteiden joustavuut-
ta, verkostoituneisuutta ja muutosvalmiutta
koskevien vaatimusten lisdaantymistd. Tyonteon
mielekkyyden horjumiseen tuskin on mahdol-
lista myoskdan vastata utopialla palkansaajasta,
jonka toiminta ja valinnat perustuvat vain lyhyen
aikavilin taloudellisten hy6tyjen maksimointiin ja
korostetun vilineelliseen sitoutumiseen kulloi-
seenkin tyOyhteisoon. Tillaista sitoutumistapaa
eivit pitineet tavoiteltavana edes Heckscherin
(1996, 152-154) kuvaamat keskijohdon edustajat;
kaikilla oli halu sitoutua tydyhteis66nsia emotio-
naalisesti vahvemmin (vrt. my&s Sennett 1998).
Sen yleistyminen jdytaisi varmimmin suomalaisen
luottamusyhteiskunnan perusteita ja erityisesti
hyvinvointipalvelusektorilla ajatusta voi pitaa tay-
sin eparealistisena.

Uudenlaisen psykologisen sopimuksen si-
sdltond voisi Suomen oloihin sovellettuna olla
ajatus, jonka mukaan tyénantaja pyrkii hyvan joh-
tamisen ja tyon organisoinnin avulla takaamaan
palkansaajille entistd parempia mahdollisuuksia
haasteelliseen tyohon ja osaamisen jatkuvaan
kehittymiseen ja titd kautta huolehtimaan my&s
heidan tyollistettavyydestian. Palkansaajat eivit
talléin sitoudu ensisijaisesti tyOnantajaan vaan
itsensd kehittdmiseen. Tallaisen ajattelutavan
leviaminen merkitsisi tosiasiallista askelta kohti
ajatusta oppivista organisaatioista ja oppivasta
yhteiskunnasta.Vaikka tilanne onkin 1970-luvulta
kohentunut, edelleen selvi enemmistd suomalai-
sista palkansaajista ei koe ty6ssdan hyvid kehitty-
mismahdollisuuksia (Lehto & Sutela 2004, 33-34).
Ajattelutavan levidminen ei edellyttdisi koskemis-
ta nykyiseen tyGsuhdeturvaan, mutta parantaisi
palkansaajien tosiasiallisia edellytyksia selviytya
tySelaiman muutoksissa. Kyse olisi palkansaajan
kannalta ennakoivasta muutosturvasta, ei vasta
irtisanomistilanteessa aktivoituvasta.

Uudenlaisen psykologisen sopimuksen le-
vidmiselle olisi Suomessa parempia edellytyksia
kuin Yhdysvalloissa:

) Suomi on luottamusyhteiskunta, jossa

tydorganisaatioiden johdon ja eri henkil6s-

toryhmien vilinen sosiaalinen etdisyys on
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vdhidisempi eivatka tayloristiset ajattelumal-
lit ole yhta syville juurtuneita. Suomalaisten
palkansaajien psykologisissa sopimuksissa
on todenndkdisesti (yhd) enemmin sellaisia
relationaalisia elementteji, jotka edistiisivit
sitoutumista timankaltaiseen ajatteluun. Hen-
kilostoryhmien vilinen pienempi sosiaalinen
etdisyys merkitsee, ettd uudenlainen psykolo-
ginen sopimus olisi helpommin ulotettavissa
lapi organisaatiotasojen.

2) Uudenlaisen psykologisen sopimuksen
edistimiselle olisi Suomessa yhteiskuntapo-
liittista kaikupohjaa. Tyén mielenkiintoisuus
ja haastavuus, laajat vaikutusmahdollisuudet
tyOssd, hyvd esimiestoiminta ja sosiaalisesti
toimiva tyOyhteiso ovat tutkimusten (Tuomi-
nen & Pelkonen 2004) perusteella tirkeimpia
ihmisid tyossa jatkamiseen motivoivia tekijoi-
td. Juuri ndihin pitdisi vaikuttaa, jotta Suomi
selvidisi pehmedmmin rajusta ikirakenteen
muutoksesta. Suomessa on myds suuri kunta-
sektori, jossa uudelle ajattelulle olisi erityistd
tarvetta. Yhtddlta tyoikaisen vdeston maaran
supistuminen uhkaa erityisesti kuntasektorin
mahdollisuuksia 16ytdd riittavasti tydvoimaa.
Toisaalta tyénteon mielekkyyden muutos on
koettu negatiivisimmin juuri kuntasektorilla.
Kuntien tydorganisaatiot ovat myos keski-
mairin suuria, miki lisia mahdollisuuksia
tyotehtdvien kehittimiseksi ja uudelleenjar-
jestelemiseksi.

3) Ajatus uudenlaisesta psykologisesta so-
pimuksesta vahvistaisi suomalaista tyéehto-
sopimusjirjestelmad luomalla uutta siséltoa
paikalliselle sopimistoiminnalle. Paikallinen
sopimistoiminta on laajentunut viime vuosi-
na padosin tyonantajien aloitteesta, kun taas
ammattijarjestdjen suhtautuminen laajene-
miseen on ollut ristiriitaisempaa (Uhmavaara
ym. 2000). Hyvit tyon johtamisen ja organi-
soimisen periaatteet yhdessa ammattitaitojen
kehittymistd edistdvien tyokaytintojen kans-
sa voisivat olla juuri sellaisia kysymyksid, jota
kautta myos palkansaajapuoli voisi [6ytdd uu-
sia virikkeitd paikalliseen sopimistoimintaan ja
suomalaisen luottamusyhteiskunnan vahvista-
miseen my&s ruohonjuuritasolta. Naita asioi-
ta olisi mahdollista kasitelld osana paikallista
sopimistoimintaa tyonantajan direktio-oikeu-
teen suoranaisesti puuttumatta.



Yhteenveto

Tutkimuskysymyksenad oli, miten palkansaajien
kasitykset tyonteon mielekkyyden muutoksesta
ovat vaihdelleet Suomessa vuosina 1992-2005 ja
mistd vaihtelut voisivat kertoa. Tybolobaromet-
rin perusteella havaittiin, ettid kasitykset olivat
2000-luvun alussa kaintyneet negatiivisemmiksi
ja irtaantuneet oman tyopaikan taloudellisista
muutosodotuksista. Muutosta tulkittiin sill3, etta
palkansaajat katsovat uusien uhkaavaksi koet-
tavien toimintamallien yleistyvin suomalaisessa
tySeldmissa talouden globalisoitumisen ja ylikan-
sallisen verkostoitumisen myota.

Vastaukseksi esitettiin psykologisen sopimuk-
sen rakentamista uudelta pohjalta. Entisenlainen
paternalistinen psykologinen perustui palkansaa-
jien lojaalisuuden ja tdyden tyopanoksen seka
naiden vastineeksi saadun (suhteellisen) turvatun
tySsuhteen ja ennustettavien ansioiden viliselle
vaihtosuhteelle. Uudenlaisen sopimuksen ytime-
nd olisi ajatus, jonka mukaan tydnantaja pyrkii
hyvdn johtamisen ja tyon organisoinnin avulla
takaamaan palkansaajille entistd parempia mah-
dollisuuksia haasteelliseen tyohon ja osaamisen
jatkuvaan kehittymiseen seka huolehtimaan tilla
tavoin heidan tyollistettavyydestdidn. Esimerkiksi
Antilan ja Ylostalon (2002, 159-162) mukaan jo
yksin silld, onko palkansaajilla mahdollisuus osal-
listua paatoksentekoon tyopaikallaan, on suuri
merkitys tyonteon mielekkyydelle.

Kirjallisuus

Entisenlaista ja uudenlaista psykologista so-
pimusta ei pidd kuitenkaan asettaa kategorisesti
vastakkain. Kyse on nikokulmaerosta. Uudenlai-
selle psykologiselle sopimukselle esitetyt johta-
misen piirteet (Ghoslan ym. 2001; Heckscher
1996) eivit ole sinansa uusia vaan sisaltyvit mo-
niin luetteloihin "hyvian johtamisen” periaatteista
(esim.Tyoministerio 2005). Uutena niakokulmana
on kriittisen merkityksen antaminen niille osana
uudenlaista sopimusta.

Tilannetta, jossa suuri osa palkansaajista ko-
kee tyonteon mielekkyyden heikentyvan, voi pi-
tdd huolestuttavana, varsinkin koska tyoikdisen
vdeston mairan tiedetddn kdantyvan pitkilliseen
laskuun. Tamd puoltaa nikemysti, jonka mukaan
johtamisen ja tyén organisoinnin kehittymistd ja
palkansaajien tyssa oppimis- ja kehittymismahdol-
lisuuksien paranemista olisi edistavd my&s nykyis-
td proaktiivisemmalla tyopolitiikalla (Jarvensivu &
Valkama 2005).Avainasemassa ovat talloin sellaiset
tyoelimdn kehittamistoimet, joilla voidaan edistda
oppivien organisaatioiden periaatteiden levidmista.
ammatillisten ja muutoksissa tarvittavien metatai-
tojen (reflektiivisyys,oppimaan oppiminen, luovuus
ja innovatiivisuus) kehittymista tukevat koulutus-
toimet. Palkansaajien tyollistettivyyden tukeminen
edellyttia lisaksi, ettd alueelliset ja paikalliset tyo-
markkinat saadaan toimimaan tehokkaasti.
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Korjaus

Tyoelaman tutkimus — Arbetslivsforskining lehden numerossa | /2006 on valitettava virhe. Sivulla
53 oleva liitetaulukko on vadrassa paikassa. Sen oikea paikka on Heikki Raisasen artikkelin lopussa.
Toimitus pahoittelee virhetta.
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