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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli laatia itseopiskelumateriaali Oulun ammattikorkeakoulun
opintojaksolle aiheesta psykologinen sopimus. ltseopiskelumateriaali pilotoitiin Organisaatiokayt-
taytyminen -opintojaksolla, joka jarjestettiin syksylla 2015. Opinnaytetydn toimeksiantajana toimi
ammattikorkeakoulun lehtori. Kyseessa on toiminnallinen opinnaytetyd, jonka kehittdmistyon ta-
voitteena oli saada aikaan selkea, tiivis ja helposti opittavissa oleva itseopiskelumateriaali. Materi-
aali oli opiskelijoiden saatavissa Oiva-intrasivustolla pilotoinnin ajan. Tarkoituksena on, etta sita
voidaan hyddyntaa kyseisella tai muilla opintojaksoilla my6s tulevaisuudessa.

Opinnaytetyon tietoperusta koostuu teorian osalta padosin psykologista sopimusta kasittelevista
teoksista ja artikkeleista. Psykologisesta sopimuksesta ja sen sisallosta 10ytyy tieteellisessa kirjal-
lisuudessa useita erilaisia nakemyksia, eika sille ole olemassa yhtalaista, vakiintunutta maaritel-
méaa. Tassa opinnaytetydssa naitd nakemyksia on pyritty esittelemaan tasapuolisesti ja toisiaan
tukevina. Psykologisesta sopimuksesta kerrotaan sen maaritelma, ominaispiirteet, tyypillisimmat
muodot sekéa kasitteen syntyhistoria. Sopimusmuotoja tarkastellaan myds historiallisessa valossa.
Organisaation vaikutusta psykologiseen sopimukseen kasitellaan sopimuksen syntymisen, yllapi-
don ja rikkoutumisen kautta. Teoriaosuudessa kasitellaan lyhyesti myos tyosopimukseen liittyvia
oikeuksia ja velvollisuuksia, seka sopimuksia yleisella tasolla. Itseopiskelumateriaalin laatimisen
apuna on kaytetty verkko-oppimista kasittelevia teoksia.

Teoriaosuuden pohjalta laadittu itseopiskelumateriaali koostuu psykologista sopimusta kasittele-
vasta artikkelista, lyhyesta intro-osuudesta, psykologisen sopimuksen muodot esittelevasta kasite-
kartasta seka kolmesta aiheeseen liittyvasta tehtavasta. Tehtavat pohjautuvat seka artikkeliin etta
kasitekarttaan, ja niihin sisaltyy eri sopimusmuotojen tunnistamista seka aiheen tarkastelua tyoela-
man sisallollisen ja rakeenteellisen muutoksen kannalta. Opiskelijoilta kerattiin myds sahkopostitse
palaute materiaaliin liittyen ennalta laaditun palautelomakkeen mukaisesti.

Opiskelijoilta saadun palautteen mukaan itseopiskelumateriaali oli selkea ja siihen kaytetty tyos-
kentelyaika kohtuullinen. He kokivat oppineensa uutta ja uskoivat psykologisen sopimuksen ym-
martamisesta olevan hyotya myos tulevaisuudessa. Palautteiden pohjalta laadituissa kehitysehdo-
tuksissa esitellaan vaihtoehtoja, joilla materiaalia voidaan muokata myds tulevien opintojaksojen
tarpeisiin sopiviksi. Tehtavaosion, artikkelin ja oheismateriaalin laajuutta saatelemalla voidaan
maaritella taso, jolla aiheeseen syvennytaan opintojakson aikana.
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The purpose of this thesis was to create a self-study material package on a psychological contract
for a course at the Oulu University of Applied Sciences. The material package was piloted in a
course called Organisaatiokayttaytyminen (organizational behavior), which took place in autumn
2015. The commissioner for this thesis is a professor at the Oulu University of Applied Sciences.
The main objective for this process was to create a clear but also compact material which the
students would find easy to study and learn. During the piloting process the material was placed in
Oiva, a web environment at the Oulu University of Applied Sciences. The aim is that this material
can be used also in the future courses.

The theoretical part of this thesis was created mainly by using the information that books and arti-
cles about a psychological contract offer. There is not just one explicit definition of a psychological
contract which would be established among researchers and consequently, there are various dif-
ferent kinds of views about this subject. In this thesis, these views are represented equally and in
a way that compliment each other. The definition of the psychological contract, its typical features
and forms, as well as the origin of the concept are introduced in this thesis. The forms of the contract
are also examined in the light of its history. The organizations impact on the psychological contract
is discussed through the formation and the maintenance of the contract as well as through the
contract breach. In addition, this thesis presents the rights and duties included in an employment
contract law and contracting in general. Literature about online teaching has also been utilized in
the preparation process of the material.

The self-study material was created by using the theoretical basis of the thesis. It consists of an
article, a short introduction, a mind map and three major tasks. The tasks are based on the article
as well as on the mind map introducing different kinds of psychological contract forms. The tasks
include recognition of various psychological contract forms and they approach the subject through
the recent changes in working life. The feedback about the material was collected from the students
via email.

Based on the student feedback, some suggestions for improvement are included and the success-
fulness of the self-study material is evaluated. According the students, the material was clear and
the time used for studying it reasonable. They felt they had learned something new and believed
that understanding the psychological contract was valuable also in the future. The material can be
modified by increasing or decreasing the number of tasks and other related material, so that the
material meets the needs in the course.

Keywords: psychological factors, employment, contracts, virtual learning material
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1 JOHDANTO

Psykologinen sopimus on tullut termina tutuksi vasta viime vuosina Suomen tutkijapiireissa, mutta
tydelamassa sen ilmeneminen kaytanndssa on ollut joka paivaista kautta aikojen. Viime aikoina
tyonantajat ja esimiestyota tekevat ovat kiinnostuneet erilaisista tyontekijan sitouttamiseen ja tyo-
suhteen parantamiseen liittyvista tekijoista, ja siten kiinnittaneet huomiota myos psykologisen so-
pimuksen merkitykseen esimiehen ja alaisen valilld. Psykologinen sopimus edustaa tyopaikalla

pehmeitd arvoja, kovien, tulokseen ja tehokkuuteen liittyvien arvojen rinnalla.

Tyosopimus luodaan ja allekirjoitetaan kuvaamaan tydnantajan ja tyontekijan vélista sitoutunei-
suutta tydsuhdetta seka siihen kuuluvia velvollisuuksia kohtaan. Koska kirjalliseen tyosopimukseen
on mahdotonta sisallyttaa kaikkia tyohon liittyvia odotuksia ja velvoitteita, on sen rinnalla olemassa
myds psykologinen sopimus, joka taydentaa kaikkia naita kirjallisessa tyosopimuksessa esiintyvia
aukkoja. Psykologista sopimusta on aiemmin kuvattu tydnantajan ja tyontekijan valisena yhteisym-
marryksena, mutta nykyisin kasitteella tarkoitetaan enemmankin molempien osapuolten oletuksia
seka odotuksia tydsuhdetta kohtaan. Sopimuksen sisallon eroavaisuudet osapuolten valilla voivat
aiheuttaa ristiriitatilanteita, mika puolestaan voi heikentaa luottamusta puolin ja toisin. (Van de Ven
2015, viitattu 4.11.2015.) Tassa tydssa organisaatio-termia kaytetdan kuvaamaan yksilon vasta-
puolta, johon psykologinen sopimus luodaan. Yksilo on toisaalta osa organisaatiota, mutta sen yti-

men ja hallintoelimen muodostavat kuitenkin johtoporras esimiehineen.

Tama on muodoltaan toiminnallinen opinnaytetyo, jonka kehittdmistehtdvana on luoda itseopiske-
lumateriaali psykologisesta sopimuksesta Oulun ammattikorkeakoulussa syksylla 2015 jarjestetta-
valle Organisaatiokayttaytyminen -opintojaksolle. Kyseinen opintojakso on suunnattu erityisesti
henkilostojohtamista opiskeleville ammattikorkeakoululaisille, ja silla kasitelladn muun muassa ryh-
mien ja tiimien toimintaa, persoonallisuutta seka tydmotivaatiota ja — hyvinvointia. Psykologista so-
pimusta kasitteleva itseopiskelumateriaali koostuu erilaisista oheismateriaaleista seka tehtavista,
jotka liitetdan Oiva -intrasivustolle. Kun opiskelijat ovat suorittaneet kaikki materiaaliin kuuluvat teh-

tavat, heilta kerataan palaute oppimateriaaliin ja sen toteutukseen liittyen.

Opinnéytety6n raportin toisessa luvussa esitelladn sopimuksen syntyminen yleisella tasolla, seké
tarkastellaan tyosopimukseen liittyvia tyontekijan ja tyonantajan oikeuksia ja velvollisuuksia. Kol-



mannessa luvussa kerrotaan psykologisen sopimuksen maaritelmasta ja sen tyypillisimmista omi-
naispiirteista. Kasitteen syntymista tarkastellaan myos historiallisessa valossa, seka esitellaan psy-
kologisen sopimuksen eri muodot ja niiden sisallot. Neljannessa luvussa kasitellaan organisaation
vaikutusta psykologisen sopimuksen muodostumiseen ja rikkoutumiseen. ltseopiskelumateriaalin
laatimisprosessista ja sen sisallosta puolestaan kerrotaan viidennessa luvussa. Kuudennessa ja
seitsemannessa luvussa kasitellaan opintojaksolta saadut palautteet, ja pohditaan materiaalin on-
nistuneisuutta. Opinnaytety6ta arvioidaan myds kokonaisuutena seka esitellaan aiheeseen liittyvia

kehittdmis- ja jatkotutkimusehdotuksia.

Taloustilanne kotimaassa ja maailmalla muuttuu jatkuvasti, ja muutoksiin reagoiminen on vaista-
méatonta myos tyopaikoilla. Tana paivana tyd koetaan usein myds mahdollisuutena itsensé toteut-
tamiseen ja kehittdmiseen, mista johtuen sitoutuneisuus yksittaiseen tyopaikkaan saattaa olla al-
hainen (Rousseau 1995, 12). Hyvat henkilostonjohtamistaidot korostuvat yrityksen murros- ja risti-
ritatilanteissa (Vepsalainen 1994, 69), joissa esimiehilta ja johtajilta vaaditaan niin herkkaa ihmis-
tuntemusta kuin santillista organisointikykya. Psykologisen sopimuksen eri muodot, laadut ja muu-
tokset tunnistamalla nykyiset seka tulevat tyonantajat voivat ottaa toiminnallaan paremmin huomi-

oon erilaiset tyontekijat, ja siten vahvistaa luottamuksen ilmapiiria ja yhteishenkea tyopaikalla.



2 SOPIMUKSET TYOPAIKALLA

Sopimusten laatiminen ja niihin sitoutuminen liittyy vahvasti jokapaivaiseen liiketoimintaan, ja ilman
niitd kaupankaynti ja yritystoiminnan harjoittaminen olisi mahdotonta. Ne ovat ikiaikainen, yhteis-
kunnan kehittymisen tulos, jossa pyritadn molempien osapuolten tasapuoliseen hyotyyn. Tavan-
omaisin ja tarkein tyosuhteeseen liittyva sopimus on tyésopimus, joka solmitaan tyontekijan aloit-
taessa uudessa tyopaikassa. Sopimukseen liittyy aina sitoutuminen tiettyyn velvollisuuteen: niin
kuin tyontekija sitoutuu noudattamaan tydsopimuksessa maariteltyja ehtoja, sitoutuu myos tyonan-

taja noudattamaan tydehtosopimukseen sisaltyvia asetuksia.

21 Sopimus yleisella tasolla

Sopimukset perustuvat ihmisen vapaaseen tahtoon. Taman kaltainen valinnanvapaus antaa sopi-
mukseen sisaltyville lupauksille syvallisemman merkityksen, jolloin se myds motivoi ihmista taytta-
maan antamansa lupauksen. (Rousseau 1995, 13) Rousseaun (1995, 11-13) mukaan sopimus
voidaan maaritella osapuolten valiseksi oletukseksi, joka luo tai muuttaa henkildiden valilla vallit-
sevia velvollisuuksia. Oletuksen synnyttamé velvollisuus nahdaan sitoumuksena tulevaisuudessa
tapahtuvaan toimintaan, joten sitoutumalla sopimukseen henkild luopuu oikeudestaan toimia taysin
vapaasti. Sopimuksien hydty piilee vastavuoroisuudessa: kun osapuolet luopuvat pienesta osasta
vapaudestaan, he saavat toisiltaan vaihdossa jotain, minka saaminen muulla tavoin olisi kenties
mahdotonta. Sopimuksen syntyessa sen osapuolet sitoutuvat noudattamaan sopimukseen sisalty-

via velvollisuuksia.

Tydpaikalla solmittavien sopimusten laatu on muuttunut siita, mité se oli vield muutama vuosikym-
men sitten. Tyopaikat palkkaavat yha useammin tilapaista ja usein myos ulkopuolista tyévoimaa
palvelukseensa. Tyontekijoiden sitoutuneisuus on muuttunut vuosien saatossa siten, ettei tiettyyn
yritykseen kiintyminen ja kiinnittyminen ole niin vahvaa kuin aiemmin. Nykyaan on tyypillista, etta
tydpaikat nahdaan ikaan kuin valietappeina yksilon henkildkohtaisella uralla etenemisessa. (Rous-
seau 1995, 12.)

Kirjalliseen tyosopimukseen verrattuna psykologinen sopimus voidaan nahda abstraktina element-
tind, joka osaltaan taydentaa kirjallisessa tydsopimuksessa esiintyvia puutteita (Van de Ven 2015,



viitattu 4.11.2015). Vaikka sopimusmuoto onkin talloin abstrakti, on sen lahtdkohta kuitenkin ihmi-

sen vapaassa tahdossa sitoutua sopimuksen noudattamiseen (Rousseau 1995, 13).

2.2 Tyosopimus

Tyosopimuksella tarkoitetaan sopimusta, jolla "tyontekija tai tyontekijat yhdessa tyokuntana sitou-
tuvat henkilokohtaisesti tekemaan tyota tyonantajan lukuun taman johdon ja valvonnan alaisena
palkkaa tai muuta vastiketta vastaan” (Tydsopimuslaki 55/2001 1.1§). Tydsopimus voi olla kirjalli-
nen, suullinen tai sahkdinen, mutta muodostaan riippumatta se sisaltaa seka oikeuksia etta velvol-
lisuuksia molemmille osapuolille. Tyosuhteet ovat voimassa toistaiseksi, ellei niité ole perustelluista
syysta sovittu maaraaikaisiksi. (Tyosopimuslaki 55/2001 1.3§.) Mikéli tydnantaja ja - tekija niin so-
pivat, tydsuhteen alkuun voi sisaltya koeaika joka on useimmiten pituudeltaan enintaan nelja kuu-
kautta (Ty6sopimuslaki 55/2001 1.43).

Tydnantajan tulee noudattaa vahintaan valtakunnallista, asianomaiselle alalle sovellettavissa ole-
vaa yleissitovaa tydehtosopimusta ja sen maarayksia, jotka koskevat tyontekijan tekemaa tai siihen
rinnastettavaa tyota. Jos joku tydsopimuksen ehdoista on ristiriidassa yleissitovan tyoehtosopimuk-
sen vastaavan ehdon kanssa, katsotaan tydsopimuksen ehto mitattomaksi. Talloin kyseiseen eh-

toon tulee soveltaa yleissitovaa tydehtosopimusta. (Tydsopimuslaki 55/2001 2.78.)

Tyosopimuksen maaraaikaisuuden perusteita voivat olla esimerkiksi sijaisuus tai tyon kausiluon-
teisuus. Mikali maaraaikaisuudelle ei ole perusteita, tydsopimusta voidaan pitaa toistaiseksi voi-
massa olevana. Maaraaikaisten sopimusten solmiminen toistuvasti eri tyontekijoiden kanssa on
kiellettya silloin, kun tyovoiman tarve voidaan nahda vakiintuneeksi. (Tyo- ja elinkeinoministerio
2015, viitattu 21.9.2015; Tyésopimuslaki 55/2001 1.3§.)

Selvitys tydnteon keskeisista ehdoista tulee antaa tyontekijélle vimeistaan ensimmaisen palkan-
maksukauden paattymiseen mennessa (Tyo- ja elinkeinoministerié 2015, viitattu 21.9.2015; Tyo-
sopimuslaki 55/2001 2.48§). Tydsopimuslain (55/2001) toisen luvun neljannen pykalan mukaan tyo-

sopimuksesta tulee aina kayda ilmi vahintadn seuraavat asiat:

- TyGsuhteen osapuolet

- Tyénteon alkamisajankohta



- Maaraaikaisen tydsopimuksen kesto ja perusteet maaraaikaisuudelle
- Koeaika

- Tyontekopaikka

- Tyontekijan paaasialliset tyotehtavat

- Tyohon sovellettava tydehtosopimus

- Palkan maaraytymisen perusteet ja palkanmaksukausi

- Saannollinen tydaika

- Vuosiloman maaraytyminen

- Irtisanomisaika tai sen maaraytymisen peruste

Tyosopimuslaissa on maaratty, ettd yksi tydnantajan velvollisuuksista on edistdd suhdetta niin
omiin tyontekijoihinsa kuin tyontekijoiden keskindisiakin suhteita. Tyonantajan on myos tuettava
tydntekijoidensa henkilokohtaisia uratavoitteita ja auttaa heitd etenemaan urallaan omien kyky-

jensa mukaan. (Tyosopimuslaki 55/2001 2.1§.)

Tyontekijan ja tydnantajan oikeudet seka velvollisuudet on jaettu kolmeen eri kategoriaan. Yleiset
oikeudet ovat perusoikeussidonnaisia, silla ne koskevat inmisen perusoikeuksia kuten yhdenver-
taista kohtelua, yksityisyydensuojaa ja tasa-arvoa. Tyosopimuslakisidonnaiset oikeudet perustuvat
puolestaan tyosopimuslaissa saadettyihin asetuksiin. Tyosopimuslaki on tydelaman peruspilari,
jota sovelletaan kaikkiin tyosuhteisiin tehtédvan tyon laadusta tai tydsuhteen kestosta riippumatta.
Muuhun tydlainsaadantoon perustuvat oikeudet seka velvollisuudet ovat sen sijaan perinteiseen
tyooikeuteen liittyvia tai muuhun tyolainsaadantoon perustuvia asetuksia. Nama kolme edella mai-
nittua kategoriaa ja niihin sisaltyvat oikeudet ja velvollisuudet on luotu turvaamaan seka tyonanta-

jan etta tyontekijan asema tydyhteisossa. (Koskinen & Ullakonoja 2012, 59.)

Tyontekija ja tydnantaja sopivat yhteisista pelisaanndista tyypillisesti heti tydsuhteen alkaessa.
Vaikka monista kohdista voidaan sopia yhdessa, on tydnantajalla kuitenkin aina tydnjohto-oikeus.
Tama tarkoittaa sita, etta tydnantajalla on oikeus maarittad tyon tekemiseen ja sen yksityiskohtiin
littyvia asioita lain, tydehtosopimuksen ja tydsopimuksen asettamissa rajoissa. (Aarnikoivu 2010,
21.) Vaikka osa-aikaiset ja maaraaikaiset tyosuhteet ovat kestoltaan lyhempia tai tydmaaraltaan
pienempid, niissa ei saa kuitenkaan soveltaa tyontekijalle epaedullisempia ehtoja ilman perustel-
tuja syita (Tydsopimuslaki 55/2001 2.2§). Taulukoissa 1 ja 2 on listattu tydntekijan seka tydnantajan

oikeudet ja velvollisuudet tyosopimuslain mukaan.
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TAULUKKO 1. Tyéntekijan oikeudet ja velvollisuudet (Aarnikoivu 2010, 21)

Oikeus Velvollisuus
- Tyo- tai virkaehtosopimuksen mukai- - Suorittaa ty6 huolellisesti
seen palkkaan - Noudattaa tyonjohdon ohjeita
- Lakien ja sopimusten antamaan suo- - Pitaa liike- ja ammattisalaisuus
jaan - Ottaa huomioon tyonantajan etu
- Jarjestaytymiseen - Kieltaytya tyonantajan kanssa kilpai-
- Terveelliseen ja turvalliseen ymparis- levasta toiminnasta
to6n

Tyontekija on oikeutettu tydsopimuslakiin asetettuihin oikeuksiin ja velvollisuuksiin, ja ne koskevat
kaikkia tydsuhteita alasta riippumatta (Tydsopimuslaki 55/2001. 1.1§). Kuten taulukossa 1 on esi-
tetty, tydsopimuslain mukaiset oikeudet takaavat tyontekijalle muun muassa asianmukaisen palkan
seka turvallisen tydympariston (Aarnikoivu 2010, 21). Velvollisuudet puolestaan huolehtivat siita,
ettd myds tydnantajan oikeudet ja edut toteutuvat. Taulukossa 2 esitetyt tydnantajan tydsopimus-
lain mukaiset oikeudet ja velvollisuudet takaavat muun muassa taman tyonjohto-oikeuden seka

tydntekijdiden tasapuolisen ja reilun kohtelun. (Aarnikoivu 2010, 21.)

TAULUKKO 2. Tydnantajan oikeudet ja velvollisuudet (Aarnikoivu 2010, 21)

Oikeus Velvollisuus
- Ottaa tyohon - Kohdella tyontekijoita tasapuolisesti
- Johtaa ty6ta - Huolehtia ty6turvallisuudesta
- lIrtisanoa ja purkaa tyosopimus - Antaa tyontekijalle kirjallinen selvitys

tydnteon keskeisista ehdoista
- Edistaa hyvaa tydilmapiiria, tyonteki-
jan toissa suoriutumista ja ammatil-

lista kehitysta

Tydsopimuksen voi irtisanoa tyénantajan toimesta vain erittéin painavasta syysta. Tallaisia voivat
olla seka tydntekijasta ettd taloudellisista muutoksista johtuvat syyt. Toistaiseksi voimassa oleva
tydsopimus paattyy irtisanomisajan loputtua. Jos irtisanomisen syyna on tyontekijan laiminlyonti

tyosuhdetta kohtaan, ei hanta voida irtisanoa ennen kuin hanelle on annettu mahdollisuus korjata

11



tekemansa virheet. (Tyo- ja elinkeinoministerid 2013, viitattu 21.9.2015.) Yksi tyénantajan velvolli-
suuksista on myos tiedottaa vapautuvista tyopaikoista tyontekijoilleen yritykseen vakiintuneiden
kaytantojen mukaisesti, jotta kaikilla tyontekijoilla tydsuhteen laadusta riippumatta on mahdollisuus
hakea avointa paikkaa (Ty6sopimuslaki 55/2001 2.6§).
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3 PSYKOLOGINEN SOPIMUS

Psykologiselle sopimukselle 10ytyy alan tutkijoiden keskuudessa useita maaritelmia, joiden jou-
kosta on kuitenkin onnistuttu loytamaan joitain psykologisille sopimuksille yhtalaisia piirteita. Ai-
hetta paljon tutkinut tutkija Denise Rousseau kuvaa psykologisen sopimuksen usein yksilon luo-
mana subjektiivisena, mentaalisena mallina, joka maarittad taman suhteen tydsuhteeseensa. Men-
taalinen malli voidaan méaaritella moniulotteiseksi, abstraktiksi ajatusmalliksi, joka kehittyy asteittain
yksilon kokemuksien my6ta (kuvio 2). Mentaaliset mallit ohjaavat siten myos tapaa, jolla uusi infor-
maatio kasitelldan ja sita, miten informaatio jarjestaytyy yksilon mieleen. (Rousseau 2001, 513.)
Rousseau korostaa nakemyksessaan erityisesti yksilon roolia psykologisen sopimuksen muodos-
tumisessa. Vuonna 1989 julkaistussa artikkelissaan Rousseau maaritteli psykologisen sopimuksen
seuraavasti: "Psykologinen sopimus voidaan maaritella uskomuksiksi joita yksilolla on koskien eh-
toja, jotka vallitsevat tdman ja organisaation valisesséa vaihtosuhteessa” (Van de Ven 2015, viitattu
6.11.2015).

Toinen, hieman pelkistetympi tapa maarittaa psykologinen sopimus on esittaa se kahden osapuo-
len valisena vaihtosuhteena. Taman kaltaista nakemysta ovat puoltaneet 1960- ja 1970-luvuilla
tutkijat Argyris ja Schein. (Petersitzke 2009, 15.) Tutkijat, jotka pitavat psykologista sopimusta osa-
puolten vélisena vaihtosuhteena, esittdvat myods etta vaihtosuhteeseen sisaltyvat molempien osa-
puolten havaitut seka oletetut lupaukset ja velvoitteet (Conway & Briner 2005, 37). Psykologinen
sopimus nahdaan osapuolten valisena lupauksena siita, ettd kumpikin tekee hanelle sovitun
osansa, jolloin sopimus hyddyttaa yhtalaisesti molempia (George 2009, 4). Aiheen tutkijat edusta-
vat useimmiten jompaakumpaa edelld mainittua nékokulmaa. Psykologisen sopimus voidaan siis
nahda joko molemminpuolisena sopimuksena, tai ainoastaan yksilon organisaatioon muodosta-
mana sopimussuhteena. Tassa opinnaytetydssa psykologista sopimusta kasitelld@n molemmista

perspektiiveista, sisaltden seka organisaation etta yksilon nakokannan.

Wellin (2007, 6) on esittanyt kolme syyté sille, miksi psykologisen sopimuksen tunnistaminen ja

vahvistaminen voi auttaa organisaatioita menestymaan:

- Psykologinen sopimus auttaa ymmartamaan ihmisten kayttaytymista ja ennakoimaan sita
- |hmiset sitoutuvat paremmin tyépaikkaansa mikali psykologinen sopimus on vahva (kuvio

1)
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- Psykologinen sopimus ohjaa ihmiset paneutumaan enemman organisaation menestyksen

kannalta tarkeisiin asioihin, kuten esimerkiksi sidosryhmiin ja liiketavoitteisiin.

Psykologinen |
sopimus ‘

‘ Sitoutuminen ‘ Tehokkuus

KUVIO 1. Psykologinen sopimus sitouttajana (Hanhela 2013, 20)

Yhteiskunta asettaa raamit sille kuinka psykologiseen sopimukseen sisaltyvat lupaukset ja oletuk-
set ilmaistaan ja tulkitaan (Rousseau & Schalk 2000, 1-3). Psykologisen sopimuksen sisalto ja to-
teutuminen voi vaihdella kulttuureittain, silla joissain maissa yhteiskunta ei valttamatta ole sosiaa-
lisesti tai poliittisesti tarpeeksi vakaa mahdollistaakseen psykologisen sopimuksen toteutumisen.
Rousseau & Schalk (2000, 4-5) ovat maaritelleet psykologisen sopimuksen toteutumisen ehdoiksi
henkilokohtaisen vapauden ja sosiaalisen stabiiliuden. Psykologisen sopimuksen synty pohjautuu
ihmisen vapaaseen tahtoon sitoutua sopimuksen asettamiin velvollisuuksiin. Sosiaalinen stabiilius
puolestaan koskee ihmisen kykya pitda antamansa lupaukset ja luottaa siihen, etta toinenkin osa-

puoli toteuttaa oman, sovitun osuutensa sopimuksesta.

Psykologinen sopimus voidaan nahda yhten& monista eri tavoista ynmartaa organisaatiokayttay-
tymista. Conwayn ja Brinerin (2005, 2) mukaan psykologinen sopimus eroaa tavanomaisista orga-
nisaatiokayttaytymisen malleista kolmella eri tavalla. Ensimmainen tapa koskee sitd, kuinka psy-
kologinen sopimus keskittyy puhtaasti tydsuhteen tutkimiseen: useimmiten organisaatiokayttayty-
misen muissa lahestymistavoissa keskitytaan tyopaikan sosiaalisiin suhteisiin, kun taas psykologi-
nen sopimus asettaa nimenomaan tyontekija-tyonantaja-suhteen valokeilaan. Toiseksi, yksi psy-
kologisen sopimuksen tarkeimmista piirteista on siihen sisaltyva vaihtosuhde. Aiemmin on ollut tyy-
pillista tutkia enemmankin vaihtosuhteesta koituvia seurauksia tyontekijan nakokulmasta, kun taas
itse vaihtosuhteen luonne on jatetty huomiotta. Kolmas psykologisen sopimuksen eroavaisuuksista
muihin [ahestymistapoihin nahden koskee sen kasitysta tyontekijan kayttaytymisesta dynaamisena
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prosessina, jossa tyontekijan omalla aktiivisuudella on merkitysta. Useimmissa organisaatiokayt-
taytymisen lahestymistavoissa tyontekijan kayttaytyminen nahdaan yksinkertaisesti syy-seuraus-

suhteena, jossa tyontekijan rooli on lahinna passiivinen ja ulkoisiin arsykkeisiin reagoiva.

3.1 Sisalto ja ominaispiirteet

Vaikka psykologiselle sopimukselle ei siis ole tieteellisessa kirjallisuudessa sovittu yhta ainoaa,
oikeaa maaritelmaa, eri tutkijoiden kasityksista sen ominaispiirteista voidaan kuitenkin |0ytaa useita
yhtélaisyyksia. Conwayn ja Brinerin (2005, 22-24) ovat méaaritelleet psykologisen sopimuksen
koostuvan paaasiassa sen molempien osapuolten uskomuksista. Tata nakemysta puoltaa myds
tutkija Denise Rousseau (1995, 6). Uskomuksien alalajeja ovat lupaukset, oletukset seka velvolli-
suuden tunto, jotka ohjailevat psykologisen sopimuksen osapuolten kasitysta sen toteutumisesta.
Uskomukset perustuvat inmisen taipumukseen ajatella, etta jotkin asiat tapahtuvat todennakdisem-
min kuin toiset. Psykologiseen sopimukseen liittyen esimerkki tyontekijan uskomuksesta voisi olla
esimerkiksi oletus siita, ettd jos tdma tekee jonain paivana ylitdita, on tydnantajalla velvollisuus
myontaa talle vapaata tehtyjen ylityétuntien verran. Conwayn ja Brinerin mukaan tallainen oletus
tai kokemus velvollisuudesta ei kuitenkaan ole osa psykologista sopimusta, mikali se ei perustu
sanalliseen lupaukseen. Psykologinen sopimus liittyy enemmankin siihen, pitaako tyonantaja tyon-

tekijalleen mahdollisesti antamansa lupauksen. (Conway & Briner 2005, 25.)

Psykologisen sopimuksen tarkoituksena on luoda turvallisuuden tunnetta organisaatiossa tyosken-
televille tyontekijdille, silla vahvan psykologisen sopimuksen myota tyontekijan epavarmuus lieve-
nee ja tyon hallinnan tunne kasvaa (Kivistd 2000, 19). Vertaamalla velvollisuuksiaan organisaation
vastavelvollisuuksiin tyontekijat mukauttavat kayttaytymistaan siten, etta velvollisuudet vastaavat
toisiaan eika ristiriitaisuuksia paase syntymaan. Koska viralliseen tydsopimukseen ei voida kirjata
kaikkia tyon tekemiseen liittyvia odotuksia ja velvoitteita, on psykologinen sopimus paikkaamassa
tallaisia kohtia tydntekijan ja tydnantajan mielissa. Tama lisdd myods tyontekijan tunnetta siita, etta
hanella on vaikutusvaltaa organisaatiossa. (Van de Ven 2015, viitattu 4.11.2015.) Kuten edella
mainittiin, Rousseau (2001, 518-524) on esittanyt, etta yksilon luomat mentaaliset mallit (kuvio 2)
ovat avainasemassa tyosopimuksen tietoaukkojen paikkaamisessa. Tyosuhteen alussa seké yksi-

16113 ettd organisaatiolla on vajavaiset tiedot ja késitykset toisistaan, mutta jonkinlainen oletusten ja
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kasitysten ryhmittyma, mentaalinen malli, on jo olemassa. Rousseaun mukaan “kun tiettya infor-
maatiota ei ole saatavilla, on mahdollista tehda hyvia arvauksia”. Mentaalinen malli toimii tallin

ikaan kuin linssina, jonka lapi kokemuksia tarkastellaan.

/\

/ N\
/ \\
/ \
/ Korkean \

/ \
/  tason
/ abstraktiot \\

/ Ideologia ~ Normit

/ Merkitykset \
esim. palkansaanti/ihmissuhteet \

/ \

/ Perustavanlaatuiset uskomukset
/ Lupaukset/velvollisuudet \

KUVIO 2. Psykologinen sopimus esitettynd mentaalisena mallina (mukaillen Rousseau 2001, 518)

Psykologinen sopimus on luonteeltaan implisiittinen. Implisiittisyys tarkoittaa tassé tapauksessa
sopimuksen sanattomuutta ja epasuoruutta. Sen voidaan katsoa sisaltdvan myos eksplisiittisia,
selkeasti ilmaistuja lupauksia, mutta kokonaisuutena sopimus on @aneen lausumaton ja implisiitti-
nen. Psykologisen sopimuksen osapuolet tarkkailevat toistensa kayttaytymista toistuvien vuorovai-
kutustilanteiden kautta, ja muodostavat siten kasityksensa heidan valillaan vallitsevasta psykologi-
sesta sopimuksesta. Muodoltaan implisiittista sopimusta on siis mahdotonta kirjoittaa ylos taydelli-

sessa muodossaan. (Conway & Briner 2005, 26.)

Conway ja Briner toteavat psykologisen sopimuksen olevan aina osapuolelleen subjektiivinen ko-
kemus (2005, 28). Subjektiivisuus tarkoittaa sita, ettd kokemus psykologisesta sopimuksesta on
henkilokohtainen, ja siten ainoastaan sen osapuolena toimivan henkilon tunnistettavissa. Vaikka
osa tutkijoista pitdd psykologista sopimusta vaihtosuhteena, se perustuu kuitenkin henkilGiden
omaan kokemukseen sopimuksen molemminpuolisuudesta. Se, kuinka molemminpuolisuus toteu-

tuu, ei siis loppujen lopuksi méaarittele sopimuksen luonnetta millaan tavoin. (Robinson & Rousseau
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1994, 246.) Vaikka sopimuksen osapuolet tekevatkin omat tulkintansa sopimuksesta, jonkin astei-
nen yhtenevaisyys on kuitenkin tarkeaa. Yhtenevaisyydet osapuolten tulkinnoissa saavat psykolo-
gisen sopimuksen todennakoisemmin toteutumaan, jolloin molemmat osapuolet saavuttavat sen

mita sopimukselta haluavat. (Rousseau & Schalk 2000, 4.)

Vaikka psykologinen sopimus on subjektiivinen kokemus sen yksittaiselle osapuolelle, on yhdessa
tydskentelevien henkildiden psykologisissa sopimuksissa vaistamatta yhtenevaisyyksia. Yhdessa
koetut, tavalliset tilanteet tydpaikalla maarittelevat osapuolten valilla vallitsevan psykologisen sopi-
muksen luonteen. Psykologisten sopimusten tarkat sisallot ovat siis yksilollisia, mutta eri ryhmien

valille on onnistuttu maarittelemaan yleisia kaavoja ja luokkia. (Koski 2007, 21.)

Tutkijoiden nakdkulmat eroavat usein siina, kuinka paljon vastavuoroisuutta psykologinen sopimus
sisaltda: se voidaan toisaalta nahda yksilon muodostamana mentaalisena mallina, mutta toisaalta
siihen liittyy kuitenkin tietynlainen vaihtosuhde organisaation ja tyontekijan valilld. Kun molemmat
osapuolet hoitavat yhdessa sovitun osansa, he saavat myds vastavuoroisesti jotain itselleen (kuvio
3). Psykologisen sopimuksen vaihtosuhde ei tosin koske mitaan konkreettista, jota esimerkiksi
tyontekija antaa tai saa tyonantajaltaan, vaan vaihtosuhde keskittyy vaihdantaa ymparoiviin ekspli-
siittisiin ja implisiittisiin lupauksiin (Conway & Briner 2005, 37). Myds sosiaalinen padoma on tarkea
osa sopimukseen liittyvaa vastavuoroista vaihdantaa (Mustonen 2004, 88). Tama kasitys psykolo-
gisen sopimuksen sisaltamasta vaihtosuhteesta on tarkea, silla se auttaa sen ymmartamista ni-

menomaan sopimuksena.

Organisaatio tarjoaa: Tyontekija tarjoaa:
- Palkka - TyOskentely
- Koulutus < > - Osaaminen
- Arvostus - Joustavuus
- Ylennys - Luovuus

KUVIO 3. Esimerkki organisaation ja tydntekijén vélisesté vaihtosuhteesta (Conway & Briner 2005,
30)

Tyypillista psykologiselle sopimukselle on myés sen dynaamisuus (Koski 2007, 12). Se muovautuu
ja kehittyy jatkuvasti tyontekijan ja tydnantajan suhteen muuttuessa, ja sopimuksen subjektiivisesta
luonteesta johtuen tama voi aiheuttaa ristiriitoja naiden osapuolten valilla. Conway ja Briner (2005,
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34) painottavat erityisesti psykologisen sopimuksen olevan organisaation muokattavissa heti tyo-
suhteen alkamisesta asti. Psykologista sopimusta muovaavat myos tyontekijan aiemmissa tyosuh-
teissa olleet psykologiset sopimukset ja niiden sisaltd: aiempien kokemustensa perusteella tyonte-
kija voi odottaa samankaltaista kohtelua vastaavanlaisissa tilanteissa, vaikka esimies olisikin eri.
Tallaisissa tilanteissa voi siis olla vaikeaa erottaa, onko tyosuhteessa vallitseva psykologinen sopi-
mus tdman hetkisen organisaation vai ulkoisten tekijdiden muokkaama. (Conway & Briner 2005,
34.)

3.2 Kasitteen historia ja kehittyminen

Psykologisen sopimuksen kasitteen toi esiin vuonna 1960 tutkija Chris Argyris teoksessaan Un-
derstanding Organizational Behavior, jossa han esitti psykologisen sopimuksen tyontekijan ja tyon-
antajan vaihtosuhteena. Jo ennen hanta aihetta oli sivunnut psykiatri Karl Menninger tutkiessaan
potilaan ja terapeutin valista suhdetta vuonna 1958, mutta Argyris liitti tahan mukaan tydntekijan ja
tydnantajan valisen sanattoman sopimuksen jota han nimitti psykologiseksi sopimukseksi. Argyrik-
sen mukaan psykologinen sopimus oli implisiittinen yhteisymmarrys tyontekijoiden ja heidan esi-
miehensa valilla, jonka oikeanlainen harmonisuus voisi edistaa organisaation tuottavuutta ja va-
hentaa tyontekijoiden tyytymattomyytta. Hanen uskomuksensa oli, etta mikali tyonantajat kunnioit-
tivat tyontekijoiden oikeutta kehittya ja kayttad omaa luovuuttaan tydssaan, vastavuoroisesti tyon-
tekijat kunnioittivat organisaatiota ja puolestaan sen oikeutta muutokseen ja kehittymiseen (Con-
way & Briner 2005, 7-9). Argyriksen teoksen julkaisemisen jalkeen psykologisen sopimuksen kéasite
vakiintui tieteelliseen tutkimuskirjallisuuteen (Hanhela 2013, 6). Vuonna 1962 Levinson taydensi
Argyriksen maaritelmaa: Levinson otti runsaasti vaikutteita 50-luvulla sopimuksia tutkineelta Men-
ningerilta, jonka mukaan sopimussuhteisiin liittyy aina myos aineetonta vaihdantaa. Levinson maa-
ritteli psykologisen sopimuksen tyontekijan ja tydnantajan yhteneviksi oletuksiksi tyosuhdetta koh-
taan. Schein lisasi 60-luvulla joukkoon myds nakemyksen siitd, kuinka naiden oletusten yhtenevai-
syys lisasi tyotyytyvaisyytta, sitoutuneisuutta ja tyotehokkuutta. (Coyle-Shapiro & Parzefall 2008,
18.)

Aihe unohtui useiksi vuosikymmeniksi, kunnes tutkija Denise Rousseaun vuonna 1989 julkaisema

artikkeli psykologisesta sopimuksesta nosti sen taas pinnalle. 90-luvun alussa lama oli ajankohtai-

nen ympari maapalloa, jolloin myds psykologisen sopimuksen kasite heratti mielenkiintoa. Lamasta
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johtuen taloustilanne oli epavakaa ja ihmisten luottamus organisaatioita kohtaan oli jatkuvasti koe-
tuksella. TyOntekijoiden suhtautuminen irtisanomisiin oli ymmarrettavista syista negatiivista, jonka
vuoksi jontamiseen kaivattiin inhimillisempaa otetta ja vastuuntuntoa myos sosiaalisista asioista.
(Alasoini 2009, 4.)

Denise Rousseau laajensi psykologisen sopimuksen kasitetta kuvaamaan sen useita abstrakteja
ulottuvuuksia, jolloin se alettiin nakemaan enemmankin yksilon subjektiivisena kokemuksena. Han
korosti psykologisen sopimuksen lupauksiin perustuvaa luonnetta: aiemmin sita oli pidetty enem-
mankin joukkona tyosuhteeseen liittyvia oletuksia ja odotuksia (Conway & Briner 2005, 14). Rous-
seaun idea yksilon luomista mentaalisista malleista on ohjannut myohempia tutkimuksia esimer-
kiksi koskien organisaation sisaisen viestinnan tulkintaa ja psykologisen sopimuksen loukkaamista
seka rikkoutumista. Vaikka tdma Rousseaun lapimurto psykologisen sopimuksen kasitteen laajen-
tamisessa abstraktimpaan suuntaan onkin poikinut myohemmissé vaiheissa useita lisatutkimuksia
aiheeseen liittyen, on se saanut osakseen myos kritiikkia. Mentaalisten mallien kasite on aiheutta-
nut tutkijoiden joukossa jakaantumisen kahteen koulukuntaan, silla mentaalisen mallin subjektiivi-
nen luonne kyseenalaistaa psykologisten sopimusten olemassaolon organisaatioissa. Kriitikkojen
mukaan yksilon mielessa tapahtuvaa mallintamista ei voida nimittaa sopimukseksi, silla sopimuk-
sen kasite sisaltaa oletuksen vaihtosuhteesta. Vaihtosuhteen puuttuessa sopimuksesta se voidaan
kasittaa ainoastaan yksipuolisena, jolloin organisaation osuus sopimukseen on poissuljettu. (Pe-
tersitzke 2009, 16.)

Kriittisista nakokulmista huolimatta psykologista sopimusta on alettu viime vuosina kayttamaan tyo-
kaluna organisaatiokulttuurin parantamiseen. Yha enemman yritykset ovat huomanneet henkilo-
kunnan ja johtoportaan keskinaisen dynamiikan merkityksen koko yrityksen tuottavuuteen ja tehok-
kuuteen, jolloin psykologisen sopimuksen ymmartaminen on tullut entista tarkeammaksi. (Wellin
2007, 3.) Psykologisen sopimuksen kasitetta kaytetdan usein viitekehyksena, kun puhutaan tyo-
eldman muutoksista. Sen avulla voidaan pyrkia ymmartamaan ja selittdmaan niin tyontekijan asen-
teita kuin kayttaytymistakin esimerkiksi sopimuksen rikkoutumistilanteissa. (Ruotsalainen & Kinnu-
nen 2009, 117.)

Psykologisen sopimuksen kasitteen laajentuessa tutkijat huomasivat, ettd ominaispiirteiltaan eroa-

vat sopimukset voidaan jakaa kahteen eri kategoriaan. Psykologiselle sopimukselle on siten alun

perin maaritelty kaksi eri muotoa, relationaalinen ja transaktionaalinen. Psykologisen sopimuksen
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muodon huomattiin vaihtelevan sen mukaan, kuinka sitoutunut henkild on organisaatioon ja tyo-
suhteeseensa (George 2009, 11). Relationaalinen ja transaktionaalinen sopimusmuoto kuvataan
usein jatkumon eri aarilaitoina, silla niihin sisaltyy runsaasti toisistaan eroavia oletuksia ja arvoja.
Tyopaikoilla on nykyisin yha enemman eri sopimusmuotoja tyontekijoiden valilla, esimerkiksi yri-
tyksissa joissa hyddynnetdan paljon tyéryhmia ja — timeja (Rousseau 1995, 93). Viime vuosina
tutkijat ovat lisdnneet joukkoon myds uuden sopimusmuodon, tasapainosopimuksen (balanced

contract), joka on eraalla tapaa relationaalisen ja transaktionaalisen sopimuksen valimuoto.

3.3 Relationaalinen sopimus

Relationaalisen sopimusmuodon (relational contract) omaa tyypillisesti pitkaaikainen tyontekija,
joka on emotionaalisesti sitoutunut niin organisaatioon kuin esimieheensa. Taman kaltaisella tyon-
tekijalla on usein selkea identiteetti yrityksen sisalla, mutta tydnkuvaan kuuluvat tehtavat saattavat
vaihdella organisaation tarpeen mukaan (Rousseau 1995, 97). Rousseaun (1995, 92) mukaan Re-

lationaalinen sopimus koostuu useimmiten seuraavista ehdoista:

- Emotionaalinen sitoutuminen taloudellisten ehtojen toteutumisen rinnalla

- Ty6hon paneutuminen "koko henkilona” (esimerkiksi kasvu, kehittyminen yrityksessa)

- Avoin ajanjakso tyossa olemiselle

- Seka kirjoitettuja etta kirjoittamattomia ehtoja tyonteolle (jotkut ehdot muuttuvat ajan saa-
tossa)

- Sopimuksen dynaamisuus koko tydsuhteen aikana

- Kokonaisvaltaiset ehdot (tydnteon vaikutukset henkilokohtaiseen- ja perhe-elamaan)

- Sopimus kokemuksena subjektiivinen ja implisiittinen (sopimusehdot eivat kolmannen osa-

puolen havaittavissa)

Relationaalisen sopimusmuodon padominaisuuksia ovat siis tydsuhteen jatkuvuus seka tyontekijan
ja — antajan yhteinen sitoutuneisuus tydsuhdetta kohtaan. Taman kaltaiseen sopimusmuotoon liit-
tyy usein paljon sellaisia ehtoja ja piirteitd, joita kolmannen osapuolen on vaikea ymmartaa. Orga-
nisaatiossa tapahtuvat muutokset tuntuvat usein uhkaavilta relationaalisen sopimuksen omaaville
tydntekijoille. (Rousseau 1995, 102.) TyOsuhteessa, jossa vallitsee relationaalinen sopimus, on

tyypillista seka tyontekijan ettd organisaation tekemat sijoitukset (esimerkiksi joustavuus omien tyo-
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aikojen ja lomien suhteen) tyésuhdetta kohtaan. Taméan kaltaiset sijoitukset luovat osapuolten va-
lille tietynlaisen riippuvuussuhteen, joka puolestaan lisaa tyontekijan sitoutuneisuutta organisaa-
tioon. (George 2009, 14.)

Relationaalinen sopimus oli viela muutama vuosikymmen ihanteellisin sopimusmuoto seka tyonte-
kijan etta tydnantajan kannalta. Sen tuoma turvallisuus ja molempia osapuolia hyddyttava pitkaai-
kainen tietotaito nahtiin organisaatiolle arvokkaana padomana, jota ei haluttu menettaa tyontekijoi-
den mukana kilpailijoille (Aarnikoivu 2010, 27). Nykyisin sopimusmuotoon liittyva tyosuhteen va-
kaus ja kiintymyksen vahvuus eivat ole yritysmaailman kannalta ideaalisimpia. Koska organisaatiot
ovat nykyisin entista dynaamisempia ja kehittyvampia, koetaan lyhyet ja paaasiassa taloudelliseen

vaihdantaan keskittyneet tydsuhteet hyodyllisempina. (Hanhela 2013, 23.)

Vaikka relationaalinen sopimus sisaltaakin emotionaalisen sitoutuneisuuden tyosuhdetta ja tyon-
antajaa kohtaan, on senkin luonne kuitenkin pohjimmiltaan transaktionaalinen (Ruotsalainen & Kin-
nunen 2009, 121). Pitkissa tydsuhteissa joissa tydpaikasta on muodostunut tydntekijélle kuin toinen
perhe, tyOnantaja saattaa unohtaa, etta tyosuhde perustuu loppujen lopuksi aina tyontekijan saa-
maan taloudelliseen hyotyyn tyontekoa vastaan. Mikali tyonantaja ei tunnista psykologisen sopi-
muksen pohjimmiltaan transaktionaalista luonnetta, voi tdma erehtya luulemaan etta tyontekija te-

kee "mita vain” kiintymyksestaan tyopaikkaansa kohtaan.

3.4 Transaktionaalinen sopimus

Transaktionaalista sopimusmuotoa (transactional contract) voidaan kuvailla lauseella "kelvollinen
palkka kelvollisesta paivan tyosta” (Rousseau 1995, 91). Ulkopuoliset, tilapaiset tyontekijat ovat
usein transaktionaalisen sopimuksen omaavia, silla heiltd puuttuu emotionaalinen kiintymys orga-
nisaatiota kohtaan. Transaktionaalinen sopimus keskittyy padasiassa tyosta saatavaan rahalliseen
korvaukseen tehtya tyotd vastaan. Transaktionaalisen sopimuksen ehdot ovat Rousseaun (1995,

91) mukaan tyypillisesti seuraavat:

- Tiettyjen taloudellisten ehtojen toteutuminen tydnteon kannustimena
- Rajoitettu henkilokohtainen sitoutuminen tyéhon
- Alhainen emotionaalinen kiintymys organisaatioon

- Maaritelty ajanjakso tydlle (esimerkiksi maaraaikainen tydsopimus)
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- Tyobtehtavat ja vastuualueet maaritelty tarkasti tydsopimuksessa (ja ainoastaan ne myds
suoritetaan)

- Vahainen joustavuus

- Olemassa olevien taitojen hyddyntaminen, ei itsensa kehittamista

- Kolmannen osapuolen helposti ymmarrettavissa olevat, yksiselitteiset ehdot tyonteolle

Transaktionaaliset sopimukset ovat siis lyhytaikaisia, eika tyohon vaadita pitkaa oppimisjaksoa.
Tallainen sopimusmuoto on sekd organisaatiolle etta tyontekijalle hyodyllinen, silld molemmat tie-
dostavat jo tydsuhteen alusta alkaen etta suhde on lyhytaikainen. Sopimusmuoto takaa myds sen,
ettei tydntekijalle muodostu emotionaalista estettd tydpaikan vaihtamiselle (Rousseau 1995, 97).
Transaktionaalisten sopimusten solmiminen on tyypillista esimerkiksi tyduran alussa, jolloin tyon-
tekijan pidemman tahtaimen tavoitteet voivat olla muualla, kuin sen hetkisesséa tyopaikassa. Tallgin
tydpaikka voidaan nahda niin sanotusti "ponnahduslautana” uralle. (George 2009, 12.) Transaktio-
naalisen sopimuksen omaavalla tydntekijalla tydtehtavat on usein myos tarkkaan maariteltyja, eiké
tyossa pyrita kehittamaan omaa osaamista vaan ainoastaan hyodynnetaan olemassa olevia taitoja
(Rousseau 1995, 97).

Ulottuvuudet | TRANSAKTIONAALINEN RELATIONAALINEN
Paapaino Taloudellinen L T | Taloudellinen/emotionaalinen
Sisallytys Osittainen [T Koko henkild

Aikavali Rajattu [ T Avoin

Virallisuus Kirjoitettu | E = | Kirjoitettu, kirjoittamaton
Pysyvyys Staattinen | Il | Dynaaminen

Laajuus Kapea [ T | agja

Kokemus Julkinen [T Subjektiivinen

KUVIO 4. Sopimusjatkumo (mukaillen Rousseau 1995, 92)
Transaktionaalinen ja relationaalinen sopimus nahdaan yleensa toistensa vastakohtina, ja ne tyy-

pillisesti esitetdan jatkumon eri ulottuvuuksina (kuvio 4). Alun perin vuonna 1995 Rousseau esitti,

etta psykologisen sopimuksen dynaamisuuden huomioon ottaen mita enemman sopimus muuttuu
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relationaalisemmaksi, sitd vahemman se on transaktionaalinen, ja toisin pain. Mydhemmissa tutki-
muksissa Rousseau ja muut tutkijat ovat kuitenkin todenneet, ettda nama kaksi sopimusmuotoa
ovatkin toisistaan erilliset ja itsendiset ulottuvuudet, jotka voivat vaihdella vapaasti riippumatta toi-
sistaan. Toisin sanoen, yksilolla voi olla seka transaktionaalisia etta relationaalisia piirteita psyko-
logisessa sopimuksessaan. (Conway & Briner 2005, 44.) Ruotsalainen ja Kinnunen (2013, 3) viit-
taavat De Cyuperin ja De Witten vuonna 2006 julkaistuun artikkeliin, jossa he esittavat psykologi-
sen sopimuksen muodostaan riippumatta kerroksittaisena ilmiona, jonka pohjan muodostavat
transaktionaaliset velvollisuudet. Myohemmin relationaalisen ja transaktionaalisen ulottuvuuden
joukkoon on lisatty myds niiden hybridi, tasapainosopimus, joka yhdistelee molempien ulottuvuuk-

sien piirteita.

3.5 Tasapainosopimus

Tasapainosopimusta (balanced contract) voidaan pitaa relationaalisen ja transaktionaalisen sopi-
muksen valimallina. Se sisaltaa tarkkaan maaritellyt velvollisuudet seka tyontekijalle ja etta tyon-
antajalle, seka potentiaalin mahdolliseen pitkaan tyosuhteeseen (Petersitzke 2009, 30). Tasapai-
nosopimuksessa tyontekija pyrkii kehittamaan kuitenkin itseaan ja etenemaan urallaan, ei niinkaan
luomaan pitkaa uraa saman organisaation sisalla. Taman kaltaisia, uudenlaisia tyouria nimitetaan
tutkijapiireissa organisaatiorajoista eroaviksi (boundaryless career) ja monimuotoisiksi (protean ca-
reer) uriksi. (Hall 1996, 8; Granrose & Baccili 2006, 163.) Psykologiseen sopimukseen liittyva it-
sensa kehittaminen on usein myos tyonantajan tiedossa, joka pyrkii osaltaan edistamaan tyonteki-
janséa uraa ja auttamaan tata kehittymaan (Granrose & Baccili 2006, 165). Tasapainosopimukseen

sisaltyvat siis seka dynaamisuus etta emotionaalinen kiintymys tyosuhdetta kohtaan.

Koska tasapainosopimukseen liittyy seka kohtuullisen pitka tyosuhde etta sitoutuneisuus organi-
saatioon, se voi lisata yrityksen tehokkuutta pitkalla aikavalilla. Tallaisen tydsuhteen vahvuus on
dynaamisuus, joka organisaation tulee ymmartaa hyodyntaa. (Hanhela 2013, 22.) Tasapainosopi-
mus vastaa hyvin nykyisen tydelaman tarpeisiin, silla siihen liittyy vahvasti yksilon osaamisen ke-

hittdminen ja joustavuus (Rousseau 1995, 96).
Alasoinin (2006, 35) mielesta tasapainosopimuksen yleistyminen on avain kohti oppivia organisaa-

tioita ja oppivaa yhteiskuntaa. Hanen nakemyksensa mukaan tyontekijdiden muodostamat tasa-

painosopimukset parantavat heiddn mahdollisuuksiaan selvita tydelaman dynaamisuudesta, silla
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tasapainosopimus lisdd ennakoivaa muutosturvaa. Alasoini toteaa, ettd ” — kyse on ty6nantajan

lupauksesta tukea palkansaajan tyomarkkinakelpoisuuden yllapitoa lapi koko tyosuhteen”.

3.6  Transitionaalinen sopimusvaihe

Transitionaalinen sopimusvaihe (transitional contract) eli siitymavaiheen sopimus ei itsessaan ole
psykologisen sopimuksen muoto, vaan se on luotu kuvaamaan sopimuksen rikkoutumis- tai muut-
tumisvaihetta. Taman kaltaiselle sopimusvaiheelle on tyypillista epavarmuus seka epaluottamus
organisaatiota kohtaan. (Rousseau 1995, 97-99.) Transitionaalisen sopimuksen vaiheessa osa-
puolilla ei ole takuita tydsuhteen jatkumisesta eika tyotehtavia ole enda tarkkaan maaritelty (Rous-
seau & Schalk 2000, 34).

Organisaatiossa tapahtuva muutos, joka vaikuttaa myds tyontekijoiden olosuhteisiin, voi aiheuttaa
my0s heidan psykologisissa sopimuksissaan muutoksia (O’'Neill & Adya 2007, 415). Sopimuksen
uudelleen arvioinnin laukaisee usein se, jos tyontekija kokee organisaation tarjoaman informaation
olevan epajohdonmukaista tai muuten tyontekijan kannalta epamiellyttavaa (Rousseau 2001, 512).
Tallaisessa tilanteessa tyontekijan aiemman psykologisen sopimuksen voidaan katsoa olevan
muutostilassa, eli transitionaalisessa sopimusvaiheessa. Psykologisen sopimuksen rikkoutumi-

seen syvennytaan tarkemmin luvussa 4.2.

3.7 2x2malli

Kuvatakseen psykologisen sopimuksen eri muotoja Rousseau on kehittanyt 2x2-mallin (kuvio 5).
Mallissa on kuvattu edelld mainitut sopimusmuodot (relationaalinen-, transaktionaalinen- ja tasa-
painosopimus), mutta siihen on lisatty myds siirtyméavaiheen sopimus, eli transitionaalinen sopi-
musvaihe (transitional contract). Sopimusmuodot on kuvattu mallissa kahdessa eri ulottuvuudessa.
Aikavéli kuvastaa tyosuhteen kestoa: joissain tyosuhteissa tyonteon ajanjakso voi olla jo alusta asti
méaaraaikainen, kun taas osassa se voi olla avoin, eli toistaiseksi voimassaoleva. Suoritusvaati-
muksiin sisaltyy puolestaan tyontekijan tyonkuva, eli se mita hanen on tydssaan maaritelty tekevan.
Suoritusvaatimukset ovat myés tyosuhteen laadusta riippuvia, eli joko tarkkaan maariteltyja tai
avoimempia. 2x2 — mallista kéy selkeasti ilmi eri sopimusmuodoille tyypilliset piirteet ja niiden ver-

taaminen toisiinsa onnistuu myos helposti mallin avulla.
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Pitka

Relationaalinen sopimus Tasapainosopimus

Aikavali

Transitionaalinen sopimusvaihe Transaktionaalinen sopimus

Lyhyt

Suoritusvaatimukset
Ei maaritelty Méaritelty

KUVIO 5. 2x2 — malli (mukaillen Rousseau 1995, 97)

Mallista kay ilmi transaktionaaliselle sopimusmuodolle tyypillinen tydsuhteen Ilyhyt kesto seka tar-
kasti maaritellyt tyotehtavat. Kestoltaan lyhytaikainen on my0s transitionaalinen sopimusvaihe, joka
kuvastaa tyontekijan rikkoutunutta psykologista sopimusta. Kestoltaan pitkaaikaisia puolestaan
ovat tasapainosopimus seka relationaalinen sopimus. Tasapainosopimuksessa tyontekijan tehta-
vat on usein maaritelty ja sitoutuneisuus organisaatioon on korkea. Relationaalisessa sopimuk-
sessa puolestaan tyotehtavat saattavat vaihdella, ja tyontekija kokee voimakasta emotionaalista

kiintymysta organisaatiota kohtaan.

Psykologisen sopimuksen kasitetta on kritisoitu siita, etta se esittaa eri sopimusmuodot jokseenkin
mustavalkoisesti ja toisensa poissulkevina. 2x2-mallin eduksi voidaan lukea se, ettd se nayttaa
sopimusmuodot toisiaan taydentavina ja dynaamisina elementteina. (Harwood 2015, viitattu

7.10.2015)
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4 ORGANISAATION JA JOHTAMISEN VAIKUTUS PSYKOLOGISEEN SOPI-
MUKSEEN

Kuten aiemmin mainittiin, Conwayn ja Brinerin (2005, 50) mukaan psykologinen sopimus on orga-
nisaation muokkaama. Organisaatioissa eksplisiittinen, nakyva viestinta on usein esimerkiksi séh-
koposteja, lausuntoja, iimoituksia ja niin edelleen. Implisiittinen, nakymaton viestinta tapahtuu puo-
lestaan yksilon ja organisaation valilla: tapa, jolla organisaatio reagoi yksilon kaytokseen muokkaa
taman psykologista sopimusta. Yksilo muodostaa psykologisen sopimuksen myos tarkkailemalla
muita organisaation tyontekijoita, heidan kayttaytymistaan ja kasitystaan organisaation lupauksista

seka velvollisuuksista. (Conway & Briner 2005, 50)

Positiivisella sopimuksella tarkoitetaan tilaa, jossa tyontekijat kokevat etta organisaatio on pitanyt
lupauksensa, ja ettd heidan tydpanoksensa ja organisaation tarjoaman korvauksen valilla on reilu
tasapaino. Talloin tydntekijat myos luottavat siihen, ettd organisaatio pitaa antamansa lupaukset
my0s tulevaisuudessa. (Petersitzke 2009, 9.) Puhuttaessa positiivisesta sopimuksesta viitataan
usein Scheiniin, joka psykologisen sopimuksen kasitteen syntyessa 60-luvulla korosti erityisesti
organisaation merkitysta sopimukseen. Coyle-Shapiro ja Parzefall (2008, 19) siteeraavat Scheinia
puhuessaan organisaation suhteesta psykologisen sopimuksen syntymiseen: "Me emme voi ym-
martaa psykologisia muuttujia mikali keskitymme vain yksilon motiiveihin tai vain organisaation eh-
toihin ja kaytantoihin. Nama molemmat toimivat monimutkaisena trendina, joka vaatii systemaat-
tista lahestymistapaa ja kykya hallita toisistaan riippuvaista ilmi6ta”. Scheinin nakemysta on myo-
hemmin puoltanut tutkija David Guest, jonka mielesta psykologista sopimusta ei tulisi tutkia aino-
astaan yksilon nakokulmasta. Jotta sopimuksen merkityksesta saataisiin taysi ymmarrys, on tar-

keada ymmartaa myds vastapuolen, eli organisaation, kokemus sopimuksesta. (Koski 2007, 28.)

41 Psykologisen sopimuksen muuttuminen eri aikakausina

Historiallisesti psykologisten sopimusten trendeissa voidaan nahda kolme eri aikakautta. Kehitty-
misen (Emergent) aikakaudella 1800-luvun loppupuolella alkoi organisaatioiden teollistuminen, jol-
loin ihmiset matkustivat maalta kaupunkiin uusiin tyotehtaviin. Tyot suoritettiin usein monen tyon-

tekijan voimin saman katon alla, jolloin tyontekijat olivat kokoajan tyonjohtajien valvovan silman
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alla. Talldin sopimusehdot olivat transaktionaalisen sopimuksen ehtojen kaltaiset: ty6ta tehtiin palk-
kaa vastaan. Organisaation hierarkioiden kehittyessa esimiehia ja alaisia erottavat portaat lyheni-
vat, jolloin heidan keskindisen suhteensa laatu alkoi saada merkitysta organisaatiossa. (Rousseau
1995, 93-94.)

Byrokraattisella (Bureaucratic) kaudella tyontekijoiden tydsuhteet organisaatioissa pitenivat, jolloin
my0s emotionaalinen kiintymys organisaatiota kohtaan kasvoi. Sopimusmuodot muuttuivat tallin
transaktionaalisesta relationaalisempaan suuntaan. 1900-luvun alussa tyypillista oli, etta toihin
mentiin nuorena, ja ettd saman organisaation sisalla erikoistuttiin useisiin eri tehtaviin. Uralla pyrit-

tiin etenemaan pitkajanteisesti samassa tyopaikassa. (Rousseau 1995, 94-96.)

Rousseau (1995, 96) nimittda viimeista ja nykyisin vallitsevaa aikakautta Joustavuuden (Adhocra-
tic) aikakaudeksi. Yha kasvava vauhti teknologian kehittymisessa ja tyonteolle asetetut tiukat ajal-
liset raamit ovat seurauksia ihmisten itsenaistymisesta organisaatioista. Rousseau toteaa, etta
"muutoksen vauhti tekee jarjestelmallisyydesta vahemman arvokkaamman kuin mukautumiskyky”.
Yrityksissa arvostetaan yha enemman joustavuutta ja kykya sopeutua nopeaan kehitykseen. Hen-
kilostolta odotetaan sopeutumista niukempiin henkilostoresursseihin, vaihteleviin tyoaikoihin seka
taipumista myds oman alan ja osaamisen ulkopuolella oleviin tehtaviin (Mustonen 2004, 88). Ny-
kyisin on tyypillista, etta organisaatiossa on muutamia, pitkaaikaisia "ydintyontekijoita” joilla on
vankka kokemus ja osaaminen organisaation sisalla. Naiden yrityksen avainpelaajien rinnalle pal-
kataan usein uusia, "oheistyontekijoita” jotka tarjoavat organisaatiolle tarvittaessa joustavuutta ja
joilla on rajallinen sitoutuneisuus organisaatioon. (Rousseau 1995, 96) Tama kaikki voidaan nahda
seurauksena likemaailman kiristyneesta kilpailutilanteesta, jossa osa- ja maaraaikaiset tyosuhteet
ovat yleistyneet (Alasoini 2006, 33). Téman kaltainen muutos sisaltaa myos tietynlaisen paradok-
sin: vaikka organisaatioiden murrokset ja tulostavoitteellinen ajattelutapa ovat vahentaneet tyonte-
kijdiden lojaaliutta, nahdaan tyontekijdiden kokonaisvaltainen sitoutuneisuus tydsuhteeseen kui-

tenkin kilpailuvalttina jota halutaan tehostaa (Alasoini 2009, 38-39).

4.2 Psykologisen sopimuksen muodostuminen ja yllapito

Aloittaessaan tyosuhteen uudessa organisaatiossa tyontekijalle muodostuu odotuksia ja oletuksia
siita, mité tuleva tyosuhde tulee pitdméaan sisallaan. Psykologisen sopimuksen muodostuminen

riippuu pitkalti siita, millaisen vastakaiun organisaatio antaa naille odotuksille (Aarnikoivu 2010, 25).
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Vaikka odotukset tydsuhdetta kohtaan voivat olla selkeat, odotukset organisaatiota kohtaan voivat
olla tyontekijalle itsellekin epaselvat. Tasta ja psykologisen sopimuksen implisiittisyydesta johtuen
on todennakaista, etta sopimus muotoutuu suunnittelematta ja ennalta arvaamattomin seurauksin.
(Armstrong 1999, 204.)

+ Tyontekijalla ammatilliset normit ja yhteiskunnalliset uskomukset
Ennen | * Organisaatiolla jo olemassa oleva kulttuuri
tyosuhdetta

+ Aktiivinen lupausten vaihto

Rekrytointi * Molemminpuolinen signaalien arviointi

* Lupausten vaihtaminen jatkuu
Varhainen | ¢ Tiedonhaku ja prosessointi: tyontekijan tiedonlahteena esimiehet ja tyotoverit
sosialisaatio

+ Satunnainen lupausten vaihto
* Tiedonhaku vahenee

Myohemmatl | 0 4o niahteet hitpuvat

kokemukset

+ Tyontekijan tai organisaation odotusten muuttuminen
. + Sopimuksen tasapuolisuuden arviointi i
Arviointi | « Sopimuksen uudistuminen tai rikkoutuminen :

. ’

KUVIO 6. Psykologisen sopimuksen muodostuminen (mukaillen Rousseau 2001, 512; Herriot &
Pemberton 1997, 46)

Kuviossa 6 on esitetty psykologisen sopimuksen muodostuminen Rousseaun (2001) seka Herriotin
ja Pembertonin (1997) mukaan. Sopimuksen muotoutuminen alkaa jo ennen tydsuhteen alkua, silla
siihen vaikuttavat jo aikaisemmissa tydsuhteissa syntyneet kokemukset ja kasitykset. Rekrytointi-
tilanteessa tyontekijalle muodostuu ensimmainen ymmarrys sen suhteen, millaisia lupauksia tyon-
tekijat ja — antajat antavat toisilleen tyosuhteessa. Naiden lupausten prosessointi jatkuu seuraa-
vassa, varhaisessa sosialisaation vaiheessa, jossa tyontekija aktiivisesti keraa informaatiota tyo-
suhteestaan ja siihen liittyvista oletuksista seka velvollisuuksista. Taman kaltaista informaatiota ke-

ratdan usein tarkkailemalla tyotovereita ja tutustumalla heihin. (Rousseau 2001, 512-519.) Jotta
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informaation keradminen olisi tyontekijan kannalta mahdollista, organisaation tulee olla tietoinen
siita mita se tyontekijaltaan haluaa ja mita se talle osaltaan myos tarjoaa. Talloin tyontekija voi
saamansa informaation avulla arvioida, vastaako hanen oma tarjontansa organisaation vaatimuk-

sia, ja toisin pain. (Herriot & Pemberton 1997, 47.)

O’Neilin ja Adyan (2007, 416) mukaan erilaisia psykologisen sopimuksen muotoja tulee johtaa eri
tavoin. Transaktionaalisen sopimuksen omaaville tydntekijoille on usein tyypillista, ettd omaa taytta
osaamista ja tietamysta piilotellaan muilta, sillé sen uskotaan olevan arvokasta organisaatiolle. Tal-
16in tyontekija voi pelata, etté organisaatio hyotyy tastd enemman kuin han vastapalkkiona itse saa.
Taman kaltaisille tyontekijoille tydsopimuksen muotoseikkojen noudattaminen on erittéin tarkeaa,
joten organisaation tulee olla selkea ja suoraviivainen neuvotellessaan tyon tekemisen ehdoista
tydntekijan kanssa. Tyontekijoille, joilla puolestaan on relationaalinen psykologinen sopimus, on
tarkeaa jakaa omaa tietamystaan silla he uskovat sen vahvistavan luottamusta ja kunnioitusta heita
kohtaan. Organisaatiolle on tarkeaa tunnistaa relationaalisen sopimuksen omaavat tyontekijat, sillé
he ovat usein avainasemassa luomassa tydilmapiiria ja organisaatiokulttuuria. Osoittamalla sitou-
tuneille tyontekijoille heidan arvonsa esimerkiksi palkitsemalla motivoi heitd usein lisaa sitoutu-
maan organisaatioon ja sen arvoihin. Sellaisten tyontekijdiden, joilla on sen sijaan tasapainosopi-
mus, tunnistaminen organisaatiossa voi olla vaikeaa. He odottavat seka taloudellisia etta sosio-
emotionaalisia palkkioita tyosuorituksistaan, jolloin tydnantajan tulee huomioida molemmat palki-
tessaan tyontekijaa. (O'Neil & Adya 2007, 416-418)

4.3 Psykologisen sopimuksen rikkoutuminen ja sen seuraukset

Kuten psykologinen sopimus itsessaankin, myos sen rikkoutuminen on yksilon subjektiivinen ko-
kemus. Robinson ja Rousseau (1994, 247) ovat maaritelleet psykologisen sopimuksen rikkoutumi-
sen ilmenevan silloin, kun "toinen osapuolista on epdonnistunut tayttdmaan lupaamansa sitoumuk-
sen”. Tyontekijoilla on usein epéarealistisia odotuksia organisaation suhteen, ja mikali naméa odo-
tukset eivat tayty, voi yksild kokea itsensa pettyneeksi. Mikali organisaatio taas on luvannut jotain
tydntekijan odotukset herattavaa, eiké onnistu tayttdmaan lupaustaan, on tyontekijan reaktio asi-
aan paljon intensiivisempi. Tallaisessa tilanteessa psykologisen sopimuksen voidaan katsoa rik-

koutuneen.
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Luvussa 3.5 puhuttiin transitionaalisesta sopimusvaiheesta, joka on luotu kuvaamaan psykologisen
sopimuksen muuttumis- tai rikkoutumisvaihetta. Talloin tyosuhdetta leimaa vahvasti tyontekijan
epaluottamus ja epavarmuus organisaatiota kohtaan (Rousseau 1995, 97-99). Robinson ja Rous-
seau (1994, 257) ovat havainneet pitkittaistutkimuksessaan, etta psykologisen sopimuksen rikkou-
tuminen vaikuttaa tyontekijan osalta negatiivisesti tyotyytyvaisyyteen, luottamukseen ja organisaa-
tioon sitoutumiseen. He havaitsivat my0s, etta sopimuksen rikkoutumiset vaikuttivat suuresti orga-
nisaation tyontekijoiden vaihtuvuuteen. Psykologisen sopimuksen rikkoutumisella todettiin olevan
sama, voimakas negatiivinen vaikutus tyosuhteeseen riippumatta siita, oliko kyseessa olevan tyon-

tekijan sopimus luonteeltaan relationaalinen vai transaktionaalinen.

Rousseau on my6s maaritellyt nelja paaasiallista reagointitapaa sopimuksen rikkoutumiseen (kuvio
7). Nama nelja tapaa voidaan nahda kahden ulottuvuuden aarilaitoina: aktiivinen — passiivinen seka
rakentava — tuhoava. Reagointitavoista Poistuminen (Exit) on seka passiivinen, ettd tuhoava tapa
reagoida sopimuksen rikkoutumiseen. Se tarkoittaa molempien osapuolten oikeutta tydsuhteen lo-
pettamiseen: tyonantajalla on oikeus irtisanoa epaluotettava tyontekija, samoin kuin tyontekijalla
on oikeus irtisanoutua tydpaikasta jossa taté kohdellaan kaltoin. Puhuminen (Voice) puolestaan on
aktiivinen ja rakentava keino ratkaista rikkoutumistilanne. Tall6in sopimusrikkomuksen tuhoja pyri-
taan paikkaamaan ja kadonnutta luottamusta palauttamaan aktiivisen kommunikaation avulla esi-

miehen ja tydntekijan valilla. (Harwood 2015, viitattu 8.10.2015.)

Hiljaisuus (Silence) voidaan sen sijaan nahda passiivisena ja rakentavana reagointitapana, jossa
tyontekija yrittaa hyvaksya vaikean ja talle epaedullisen tilanteen siina toivossa, etta se tulee myo-
hemmin korjaantumaan. Hiljaisuudella reagoivan tyontekijan motiivina on pyrkia sailyttdmaan luot-
tamus ja vaalimaan olemassa olevaa tyosuhdetta. Tuhoaminen/valinpitamattdmyys (Destruc-
tion/Neglect) on reagointitavoista tyypillisin siind vaiheessa, kun tydsuhteessa on ollut konflikteja jo
aiemmin. Talldin tyontekija pyrkii joko olemaan passiivisen valinpitamaton tai aktiivisesti tyosuh-
detta rikkova, motiivina on kuitenkin tydsuhteen sabotointi ja mahdollisesti my6s haitan aiheuttami-
nen tydnantajalle. Kaikki edella mainituista reagointitavoista riippuvat seké yksilon odotuksista ja

oletuksista, etta ulkoisista, tilanteeseen vaikuttavista tekijoista. (Harwood 2015, viitattu 8.10.2015.)
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Rakentava

Puhuminen Hiljaisuus
(Voice) (Silence)

Aktiivinen Passiivinen
Tuhoaminen
IVélinpitamattomyys Poistuminen
(Destruction/ (Exit)
Neglect)
Tuhoava

KUVIO 7. Reagointitavat psykologisen sopimuksen rikkoutumiseen

Tutkimuksissa on havaittu, etta mikali tydntekija on kokenut aiemmassa tyosuhteessaan psykolo-
gisen sopimuksen rikkoutumisen, on han alttimpi kokemaan sen myds seuraavassa tydsuhtees-
saan. Tasta johtuen ennen rekrytointia ja tydsuhteen solmimista annettava informaatio on tyonte-
kijan kannalta tarkeaa: jos tyontekijan odotukset ja oletukset tyosuhdetta kohtaan ovat realistiset,
on psykologisen sopimuksen rikkoutuminen epatodennakdisempaa. (Robinson & Morrison 2000,
541-542). Rousseau (1995, 133) toteaa, ettd myds aiemmat samassa tydsuhteessa tapahtuneet
konfliktit ja sosiaalinen etaantyneisyys osapuolten valilla aiheuttavat todennékdisesti psykologisen
sopimuksen rikkoutumisen. Talloin etaantyneisyydesta johtuen osapuolten ovat kykenemattomia

ymmartamaan toistensa nakokantoja, ja siten antavat yha vahemman arvoa tydsuhteen yllapidolle.

Rikkoutunutta sopimusta voi olla vaikea korjata. Sopimuksen rikkoutuminen aiheuttaa usein sen,
etta tyontekijan on vaikeaa luottaa organisaatioon tulevaisuudessa, silla kokee sen pettaneen ha-
net jo aiemminkin. Kokiessaan sopimuksen rikkoutuneeksi tyontekija pyrkii tasapainottamaan rik-
koutunutta sopimusta vahentamalla tydpanostaan, esimerkiksi alentamalla tyétehokkuuttaan, ja si-
ten antamaan "samalla mitalla takaisin® organisaatiolle. Seurauksena vahentyneesta luottamuk-
sesta organisaatiota kohtaan tyontekija ei halua sitoutua yhtd emotionaalisesti tydsuhteeseen.
(Conway & Briner 2005, 71.) Kuviossa 8 on esitetty psykologisen sopimuksen rikkoutumisen tyy-

pillisimmat seuraukset.
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Tekeminen

* Heikompi suoritus
+ Eienaa itsensa likoon

) laittamista
Ajatus + Kieltaytyminen muista
+ "Kuinka voin enaa kuin sovituista
luottaa tehtavista
organisaatioon?" + Kostaminen: tdista
Tunne * "Kuinka he kehtaavat myohastyminen,
« Vihainen kohdella minua nain" vapaiden ottaminen,
. Pettynyt » "En tahdo laittaa itseani aikaisin toista
yny 1 e t
+ Tyytymton enaa likoon taman poistuminen
« Surullinen organisaation vuoksi
urut + "Miksi olisin enaé
* Petetty organisaatiolle lojaali,

kun kerran saan
tallaista kohtelua"

KUVIO 8. Psykologisen sopimuksen rikkoutumisen tyypillisimmét seuraukset (Conway & Briner
2005, 70)

Rousseaun (2001, 512) mukaan epajohdonmukainen tai epamiellyttava informaatio johtaa psyko-
logisen sopimuksen uudelleenarviointiin, mutta ei valttamatta rikkoutumiseen. Mikali organisaatio
kokee suuria muutoksia jotka vaikuttavat tyontekijoiden oloihin, joutuvat myds naiden psykologisen
sopimukset muutosten alle. Organisaatioissa tapahtuvia muutoksia tutkimalla on todettu, etta hen-
kildston on helpompi hyvaksya perusteltu muutos, joten murrostilanteissa avoimuuden ja hyvan
tiedonkulun merkitys organisaation sisalla korostuu entisestaan (Vepsalainen 1994, 69). Myds Da-
vid Guest on tutkimuksessaan todennut, ettd tydntekijan ja tydnantajan valisella aktiivisella kom-
munikaatiolla on suuri vaikutus siihen, kuinka negatiivisena psykologisen sopimuksen rikkoutumi-
nen koetaan (Guest 2002, 35).

Organisaation huonon menestymisen on myos todettu edesauttamaan psykologisen sopimuksen
rikkoutumista, silla lupausten tayttdminen voi olla haastavaa vahentyneiden resurssien vuoksi (Ro-
binson & Morrison 2000, 542). Johtoportaan ja esimiesten haasteena on hallita tyontekijéiden olo-
suhteisiin vaikuttavia muutoksia siten, etteivat ne muutu psykologisen sopimuksen rikkomuksiksi
(Robinson & Rousseau 1994, 258). Haastattelussaan Rousseau kuitenkin toteaa, etté sopimusrik-
komukset todennakoisesti vahentyvat tulevaisuudessa, silla nykyisin tyétehtavat ovat usein selke-
asti maariteltyja, ja siten ihmisten odotukset tydsuhdetta kohtaan myds realistisempia (Harwood
2015, viitattu 8.10.2015).
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5 OPINTOKOKONAISUUDEN KEHITTAMINEN

Taman opinnaytetyon kehittamistehtavana on luoda psykologista sopimusta kasitteleva itseopis-
kelumateriaali Oulun ammattikorkeakoulun opiskelijaintra Oivaan. Koska kyseessa on verkkoon
sijoitettava, itsenaisesti opiskeltava materiaali, se antaa opiskelijalle mahdollisuuden opiskella ma-
teriaali omassa tahdissaan omien tarpeiden ja kiinnostuksen perusteella. Toisaalta tdma myos li-
saa opiskelijan omaa vastuuta esimerkiksi aikataulun noudattamisen ja vastausten laadun suhteen.
Parhaimmillaan itseopiskelumateriaali tarjoaa opiskelijalle mahdollisuuden syventya uusiin asioi-

hin, ja toisaalta sivuuttaa jo tutut ja aiemmin opitut asiat. (Kalliala 2002, 31.)

Paadyin tutkimuksellisen opinnaytetyon sijaan toiminnalliseen opinnaytetyohon siksi, etta aihetta
on haastavaa tutkia oikeassa tyoyhteisdssa, ja sen toteuttaminen vaatisi enemman aikaa kuin tyon
tekemiseen on mahdollista kayttaa. Opinnaytetyon toiminnallinen muoto mahdollistaa my6s oman
luovuuden ja ongelmanratkaisukyvyn hyodyntamisen. Tyon tulos on tekijansa persoonallinen rat-
kaisu, joka toivottavasti avartaa ja antaa uusia nakemyksia muille kehittamistyon tekijoille. (Vilkka
& Airaksinen 2003, 69.)

5.1 Kehittamistyon tarkoitus ja tavoitteet

Tarkoituksena tassa opinnaytetydssa on luoda mahdollisimman kattava mutta tiivis, ja samalla hel-
posti opittavissa oleva itseopiskelumateriaalikokonaisuus aiheesta psykologinen sopimus tydyhtei-
sOssa. Itseopiskelumateriaali on tarkoituksena lanseerata Organisaatiokdyttaytyminen — opintojak-
solla, joka sijoittuu Oulun ammattikorkeakoulun syyslukukaudelle 2015. Materiaali on projektin pi-
lotoinnin aikana Idydettavissa opintojakson opiskelijoille tarkoitetulta sivustolta Oiva-intranetista.
Opiskelijat opiskelevat materiaalin sek& suorittavat tehtavat yksiloing, eika niistd anneta erillista
arvosanaa. ltseopiskelumateriaali ei ole osa virallista opintojaksojaksosuunnitelmaa, eika sen opis-
kelemista oteta huomioon opintojakson kokonaissuoritusta arvioidessa. Tama opintojakson opet-
tajan puolelta tullut ratkaisu johtuu opintojakson aikataulun tiukkuudesta seké opiskelijoiden Kkii-

reista myos muuhun opiskeluun liittyen.
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Itseopiskelumateriaali tulee suunnitella huolellisesti siten, etta opiskelija 16ytaa kaiken tehtavien
tekemiseen tarvitsemansa tiedon opiskelumateriaalista. Koska opiskelijat tekevat tehtavat koulu-
ajan ulkopuolella, voi neuvojen tai avun pyytaminen olla hankalampaa. Tehtavien tulee talloin olla

selkeita, ja niihin tulee laatia riittavat opasteet. (Kalliala 2002, 28.)

Kehittamistehtavaan liittyva paatavoite on saada aikaan selkea, monipuolinen ja oppimisen mah-
dollistava kokonaisuus. Materiaalin tavoitteena on tutustuttaa opiskelijat psykologisen sopimuksen
tunnuspiirteisiin ja ilmenemiseen tyoyhteisossa. Materiaalin opiskeltuaan opiskelijat osaavat maa-
ritelld psykologisen sopimuksen kasitteena ja tunnistaa sen olemassa olon my6s omassa tyosuh-
teessaan seka analysoida sita. Psykologinen sopimus liittyy vahvasti seka organisaation tehokkuu-
teen ettd tyotyytyvaisyyteen, joten uskon, etta eritysesti johtamista ja henkildstohallintoa opiskele-

ville aiheeseen perehtymisesta voi olla hydtya myos tulevaisuuden kannalta.

Koska opiskelijoiden antaman palautteen perusteella laaditaan myés kehitysehdotukset itseopis-
kelumateriaaleihin liittyen, voidaan sita hyodyntaa ja kehittad eteenpain myos tulevaisuudessa. It-
seopiskelumateriaalin julkaiseminen taman opinnaytetyon yhteydessa voidaan siten nahda myos
materiaalin ensimmaisena pilotointina, jonka jalkeen niita pyritaan parantelemaan ja muokkaa-
maan paremmin opiskelijoiden tarpeita vastaaviksi. Taman opinnaytetyon kehittamistehtavan tu-

losta voidaan siten kayttda myos tulevilla opintojaksoilla (kuvio 9).

iaali Aiheeseen
%ﬁ%ﬁgﬁ:ﬂ orientoituminen
Pt Metezgon
Keraaminen itsenaisesti

Tehtavien
palauttaminen

KUVIO 9. Itseopiskelumateriaalien pilotointi ja kehittdminen
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5.2 Rajaukset

Koska kehittamistyon tuloksena on oltava mahdollisimman tiivis mutta kattava kokonaisuus, on
itseopiskelumateriaalin sisalto rajattava ainoastaan perusasiat sisaltavaksi. Opiskelijoille annettava
itseopiskelumateriaali kasittelee psykologista sopimusta kasitteena, sen eri muotoja ja ilmenemista
tyoyhteisossa. Nama aihepiirit on valittu siksi, etta ne esittelevat psykologisen sopimuksen tarkeim-
mat ominaispiirteet ja sisallon, mutta eivat syvenny liian tarkasti mihinkaan sen oheisilmioihin tai

poikkeuksiin. Talldin my6s materiaalin opiskeluun kaytetty aika ja tyopanos pysyvat kohtuullisina.

Tassa tydssa psykologista sopimusta tarkastellaan tydsuhteen kannalta, virkasuhteisiin liittyva na-
kdkulma on rajattu ulkopuolelle. My6skaan eri alueiden ja kulttuurien valisiin eroihin psykologisissa
sopimuksissa ei syvennyta. Psykologista sopimusta ja sen tyypillisia piirteitd kasitellaan lahinna

lansimaisesta nakokulmasta.

5.3 Taustatietoja toimeksiantajasta, opintojaksosta ja kohderyhmasta

Opinndytetyon toimeksiantajana toimii Oulun ammattikorkeakoulun lehtori. Opinndytetyon kehitta-
mistyon tuloksena syntyva, opiskelijoille suunnattu verkkopohjainen itseopiskelumateriaali pilotoi-
daan Organisaatiokayttaytyminen — nimisella opintojaksolla, jota opettaa syksylla 2015 yksi Oulun
ammattikorkeakoulun tuntiopettajista. Opintojakso on kolmen opintopisteen laajuinen, ja siihen liit-
tyvat osaamistavoitteet on Oulun ammattikorkeakoulun opiskelijaintra Oivassa kuvailtu seuraa-
vasti: "Opiskelija osaa analysoida organisaatiossa tydskentelevien yksildiden kayttaytymista seka
ryhman ja tiimin toimintaa. Lisaksi opiskelija kehittaa itsetuntemustaan, osaa nimeta tyoelaman

ajankohtaisia kysymyksia ja harjaantuu erilaisten tilanteiden ratkaisussa tyopaikoilla.”

Opintojakso siséltaa 32 tuntia ohjattua opettamista, 14 tuntia itsenaista tydskentelya seka 35 tuntia
osaamisen osoittamista ja arviointia. Opinnaytetyohaon liittyvan itseopiskelumateriaalin opiskelu ja
siihen sisaltyvien tehtévien suorittaminen ei kuitenkaan sisally opintojaksolle suunniteltuun 14 itse-

naiseen tydskentelytuntiin, jolloin niiden tekeminen on opiskelijoille toisin sanoen vapaaehtoista.
Opintojakso on suunnattu johtamisen ja organisaatioiden suuntautumisalaa opiskeleville opiskeli-

joille. Péaaasiallisesti opiskelijat ovat toisen vuoden opiskelijoita, mutta opintojaksolle osallistuu

my0s jo opinnoissaan pidemmalle suuntautuneita opiskelijoita, joiden suuntautumisala vaihtelee.
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Opintojakson opettajalta saamieni tietojen mukaan suurin osa opiskelijoista on nuoria, joilla ei ole
toistaiseksi juurikaan tyokokemusta. Opintojaksolla materiaalien jakamiseen on myds aiemmin

kéytetty Oiva-intrasivustoa, joten se on opiskelijoille entuudestaan tuttu.

5.4 Kehittamismenetelmat ja itseopiskelumateriaalien rakenne

Koska kyseessa on projektityyppinen opinnaytetyo, sen toiminnallisen osion eri vaiheet voidaan
kuvata loogisesti etenevana prosessina (Vilkka & Airaksinen 2003, 49). Tassa opinnaytetydssa

projekti etenee seuraavasti:

1. Kohderyhman tarpeiden kartoittaminen ja aihealueen rajaaminen

2. ltseopiskelumateriaalin seké palautelomakkeen rakenteen suunnittelu ja eri osioiden
laatiminen

Aiheen ja itseopiskelumateriaalin esittely lahiopetustunnilla

Materiaalin pilotointi

Palautteen keraaminen

o o koW

Kehitysehdotusten laatiminen ja raportointi

Itseopiskelumateriaalin yksityiskohtaisempi suunnittelu on omalla vastuullani, mutta kehitystyon tu-
loksena syntyneet, materiaaliin liittyvat tehtavat tarkistutetaan kuitenkin opintojakson lehtorilla seka
opinnaytetyon ohjaavalla opettajalla ennen niiden lanseeraamista. Tehtavat on suunniteltu alusta-
vasti yhteistyossa seka opinnaytetyon ohjaavan opettajan etta opintojakson lehtorin kanssa. ltse-
opiskelumateriaalin pilotoinnin alkaessa vierailen my0s kyseisella opintojaksolla kertomassa opin-
naytetyostani, laatimistani tehtavista seka tyoni tavoitteista. Vierailun tavoitteena on saada opiske-
lijat kiinnostumaan aiheesta ja motivoitumaan tehtavien tekemiseen. Tama myds mahdollistaa
opiskelijoille kysymysten esittdmisen ja niihin vastausten saamisen saman tien. Kaikille opintojak-
son opiskelijoille 1ahetetddn myods opettajan toimesta sdhkopostitse ohjeet itseopiskelumateriaalin

opiskeluun ja tehtavien tekemiseen.

Psykologista sopimusta késittelevia mielenkiintoisia artikkeleita ja tutkimusraportteja [0ytyy interne-
tista runsaasti, joten paadyin valitsemaan itseopiskelumateriaalin rungoksi aiheeseen liittyvan ar-
tikkelin. Artikkelin tulee olla pituudeltaan maksimissaan noin seitseman sivua. Tdma pituusrajoitus

on asetettu siksi, etta opiskelijoiden mielenkiinto riittaa artikkelin lukemiseen loppuun asti, ja jotta
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sen aihealue ei kasva liian laajaksi. Koska itseopiskelumateriaalin muut kohdat, kuten tehtavat,
pohjautuvat psykologista sopimusta kasittelevaan artikkeliin, on sen valitseminen ensisijaista ke-
hittamistyon kannalta. Artikkelin valitsemista on perusteltu tarkemmin seuraavassa alaluvussa
54.1.

Artikkeliin pohjautuvien tehtavien laatimista varten kysyin alustavasti Oamkin opiskelijoilta, millai-
nen verkkotehtava on heidan mielestaan oppimisen kannalta paras vaihtoehto. Kysely oli suullinen
ja vapaamuotoinen sen ainoastaan pohjustuksellisen roolin vuoksi. Vastaajina toimi viisi eri suun-
tautumisalojen ja vuosikurssien opiskelijaa, joilla kaikilla on kokemusta erilaisista tehtavakokonai-

suuksista. Seuraavat kohdat nousivat heidan vastaustensa myota esiin:

- Annetun tehtavan tulee olla selkeasti maaritelty, ja sen tavoitteen tulee olla selkeasti ha-
vaittavissa (opiskelija tietaa, mita tehtadvan tekemisella pyritdén saavuttamaan)

- Tehtavan tekemista helpottavat valmiiksi annetut lahteet

- Mikali tehtavaan vastaaminen tapahtuu esimerkiksi Word-tiedostona, on sopiva vastaus-
mitta maksimissaan kaksi sivua

- Tehtavan palauttaminen on nopeaa ja helpompaa sahkaisesti, kuin paperiversiona

Naiden vastausten pohjalta suunnittelin seka laadin itseopiskelumateriaaliin kuuluvat tehtavat. Ar-
tikkelin ymmartamisen ja tehtavien tekemisen tueksi laadin my0s psykologista sopimusta kasitte-

levan kasitekartan. Tehtavien seka kasitekartan sisalto on eritelty tarkemmin alaluvussa 5.4.2.

Alustava maaraaika tehtavien tekemiselle oli noin viikko, mutta opiskelijoiden kiireista johtuen sita
pidennettiin noin kolmeen viikkoon. Koska kyseessa on verkko-opiskelumateriaali, sen opiskelemi-
nen on ajasta ja paikasta riippumatonta (Kalliala 2002, 12), jolloin opiskelija voi valita itselleen so-
pivimman ajankohdan materiaaliin tutustumiseen maaraajan sisalla. Materiaalin opiskelun ja teh-
tavien tekemisen jalkeen opiskelijoilta kerataan sahkopostitse palaute ennalta laaditun palautelo-
makkeen mukaisesti. Palautelomakkeen laatimisesta kerrotaan lisaa alaluvussa 5.4.3. Saadut pa-
lautteet kasitelladn opinnaytetydn raportin luvussa 6.1, ja niiden pohjalta laaditaan kehitysehdotuk-

sia itseopiskelumateriaalin kehittdmiseksi (katso luku 6.2).

Vilkan ja Airaksisen (2003, 65) mukaan opinndytetydn tuotoksen eli produktin tulee olla tekstuaali-
sesti kohderyhmalleen soveltuva. Taman opinnaytetyon produktina on itseopiskelumateriaali, joten
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tekstissa puhutellaan opintojakson opiskelijoita. ltseopiskelumateriaalin teksteissa opiskelijaa sinu-

tellaan, jotta se saisi opiskelijan sitoutumaan tehtavien tekemiseen henkilokohtaisesti.

Visuaaliselta ilmeeltaan kasitekartta ja tehtavasivut ovat yksinkertaiset ja selkeat. Kyseessa on
Word-tiedosto, joka noudattelee tavanomaista asiakirjan mallia. Artikkeli sivuineen on puolestaan
yhtenaisena PDF-tiedostona, jolloin sen selaaminen on sujuvaa. Varimaailmaltaan artikkeli nou-

dattaa sen alkuperaista, padosin mustavalkoista muotoa, jossa taulukot on korostettu varilla.

5.4.1 Artikkeli

Valitsin tehtavakokonaisuuteen liitettavaksi artikkeliksi Tuomo Alasoinin kirjoituksen "Tyonteon
mielekkyys kaipaa ennakoivaa muutosturvaa”. Artikkeli on julkaistu Talous & Yhteiskunta — leh-
dessa vuonna 2006 ja se on noin viisi sivua pitka. Paadyin kyseiseen artikkeliin siksi, etta se kasit-
telee psykologista sopimusta paapiirteittain ja on selkeasti ymmarrettavissa sellaisellekin lukijalle,
jolle aihe on entuudestaan vieras. Artikkelista tekee mielenkiintoisen myos se, etta se kasittelee
psykologista sopimusta myds suomalaisesta nakokulmasta ja suomalaisten tutkimusten kautta,
mika on aihetta kasittelevassa tieteellisessa kirjallisuudessa harvinaista. Artikkelissa korostuu vah-
vasti tydelaman viime vuosikymmenten niin sisallollinen kuin rakenteellinenkin muutos. Psykologi-
sen sopimuksen kasitteen esittelya on artikkelissa pohjustettu katsauksella Suomen tyotyytyvai-

syystilanteeseen vuosina 1992-2005.

Alasoini kayttaa artikkelissaan seka transaktionaalisen etta relationaalisen sopimuksen kasitteita
ja esittelee niiden ominaispiirteita. Han kayttaa myos termia uusi psykologinen sopimus, mika kui-
tenkin sisalloltaan vastaa tasapainosopimuksen kasitetta. Kasitekartta puolestaan esittelee kysei-
sen sopimusmuodon tasapainosopimuksena, jolloin opiskelijan on helppo yhdistaa nama termit
samaan sopimusmuotoon. Myds tehtdvanannoissa viitataan molempiin termeihin asian selkeytta-

miseksi.

5.4.2 Tehtavat ja muu oheismateriaali

Itseopiskelumateriaalin tehtavat laadin artikkeliin ja kasitekarttaan pohjautuvasti. Ennen tehtavien
tekemista opiskelija tutustuu lyhyeen esittelyyn aiheesta seké kasitekarttaan, joka Idytyy samasta

tiedostosta ennen tehtavia (liite 1). Esittelyosiossa kuvataan lyhyesti psykologisen sopimuksen
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maaritelma seka nimetaan tavoitteet itseopiskelumateriaalin opiskelulle. Tavoitteiden ilmaiseminen
kertoo opiskelijalle, miten kasiteltava aihe kytkeytyy opintojakson teemaan ja miten opiskelija hyo-
tyy aiheen opiskelemisesta (Jasu-Kuusisto & Mattila 2007, 8). Esittelyssé mainitaan myds opiske-
lijan laatimille vastauksille sopiva laajuus, joka on noin kahdesta kolmeen sivua. Tahan laajuuteen
paadyin siksi, etta opiskelija paneutuisi vastaamaan tehtaviin vahintaan kahden sivun verran. Toi-

saalta, mikali aihe sattuu kiinnostamaan, voi opiskelija vastata my0s hieman laajemmalti.

Kasitekartasta puolestaan kay ilmi psykologisen sopimuksen eri muodot ja niihin liittyvat esimerk-
kitapaukset. Jokaisesta muodosta on kerrottu lyhyesti paapiirteet, jotta opiskelijan on helppo hyo-
dyntaa niita tehdessaan tehtavaosiota. Kasitekartan ja tehtavien laatimiseen apuna on kaytetty ta-
méan opinnaytetyon tietoperustaan pohjautuvia lahteita. Kasitekartan laatimisessa on hyddynnetty
Denise Rousseaun teosta “Psychological Contracts in Organizations: Understanding Written and

Unwritten Agreements” (1995).

Luettuaan artikkelin, lyhyen esittelyosion seka tutkittuaan kasitekarttaa opiskelija tutustuu tehtava-
osioon (liite 1). Tehtavien lukumaaraksi valikoitu kolme, silla se on sopivan pieni maara herattaak-
seen opiskelijan mielenkiinnon ja motivoidakseen tata tehtavien tekemiseen. Tehtavien sisallon
puolestaan maaritteli tavoite pitaa kasiteltava aihe mahdollisimman tiiviina mutta kattavana. Jokai-
sessa tehtavassa korostuvat psykologisen sopimuksen eri muodot, jotka ovat aiheen analysoimi-

sen erilaisten tyosuhteiden kannalta tarkein tyokalu.

Ensimmaisessa tehtavassa opiskelijaa kehotetaan aluksi tutustumaan huolellisesti seka artikkeliin
etta kasitekarttaan, ja vastaamaan niiden perusteella kolmeen kysymykseen. Kaikki kysymykset
tarjoavat opiskelijalle mahdollisuuden pohtia aihetta, silld pohdintaan kannustavat tehtavat auttavat
opiskelijaa ymmartdmaan syy-seuraussuhteita ja siten osoittamaan omaa ammatillista osaamis-
taan (Jasu-Kuusisto & Mattila 2007, 18). Ensimmainen kysymys koskee artikkelissa vahvasti esiin-
tynytta tydelaman rakenteellista ja sisalldllistd muutosta, ja sen vaikutusta ihmisten psykologisiin
sopimuksiin. Vastaus kysymykseen |0ytyy artikkelista, jota referoimalla opiskelija voi vastata kysy-
mykseen. Toinen kysymys liittyy relationaalisen ja transaktionaalisen sopimusmuodon tyonanta-
jalle tuomiin hy6tyihin. Tassa kohdassa opiskelija yhdistelee seka artikkelista etta kasitekartasta
saamiaan tietoja, ja tuo niihin pohjautuen ilmi my6s omia ajatuksiaan. Kolmas kysymys viittaa Ala-
soinin kasittelemaan uudenlaiseen psykologiseen sopimukseen seka kasitekartassa esiteltyyn ta-
sapainosopimukseen. Antamassaan vastauksessa opiskelija pohtii tasapainosopimuksen hyotyja
tyontekijan kannalta, joista Alasoini kertoo laajasti artikkelissaan.
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Toinen tehtavista koskee psykologisen sopimuksen muotojen tunnistamista. Tata tehtavaa varten
loin nelja kuvitteellista henkilda ja kehitin jokaiselle lyhyen kuvauksen taman tydsuhteesta. Opiske-
lijoiden tulee lukea kuvaukset ja paatella, millainen psykologinen sopimus kullakin on. Tassakin
tehtavassa seka kasitekartta etta artikkeli toimivat apuna, silla niissa on kuvailtu eri sopimusmuo-
dot. Padasiallisena tiedonlahteena toimii kuitenkin kasitekartta, josta opiskelija loytaa tarvitse-

mansa sopimusmuodot selkeasti esitettyna.

Kolmas ja viimeinen tehtavista liittyy opiskelijan omiin kokemuksiin tai jonkun hanen haastattele-
mansa henkilon kokemuksiin. Tehtavassa opiskelijan tulee valita joko kohta A tai B johon vastata.
Kohdassa A pyydetaan analysoimaan jotain opiskelijan nykyista tai aiempaan ty6suhdetta ja poh-
timaan, mika psykologisen sopimuksen sopimusmuodoista kuvastaa parhaiten tata tyosuhdetta.
Mikali opiskelija tekee tehtavat numerojarjestyksessa, on han jo tahan tehtdvaan mennessa oppi-
nut psykologisen sopimuksen muodot ja osaa maaritella niiden paapiirteet. Opiskelija soveltaa op-

pimaansa ja sen avulla kuvailee omaa psykologista sopimustaan seka tydsuhdettaan lyhyesti.

Vaikka saamieni alustavien tietojen mukaan kyseisen opintojakson opiskelijoilla ei juurikaan ole
tyokokemusta, halusin liittaa taman tehtavan mukaan koska totesin sen sisaltavan opiskelijalle hyo-
dyllista ja mielenkiintoista pohdintaa seka oman tydsuhteen analysointia. Vaihtoehtona talle toimii
kolmannen tehtavan kohta B, jossa opiskelijan tulee haastatella jotain toista henkiloa taman tyo-
suhteesta ja analysoida siihen liittyvaa psykologista sopimusta. Tama vaihtoehto on olemassa silta

varalta, ettei opiskelijalta [dydy omaa tyokokemusta.

Mikali opiskelija kiinnostuu psykologisesta sopimuksesta ja on halukas tutustumaan aiheeseen li-
saa, [oytyy tehtavien lopusta lukuvinkkilista opiskelijalle. Listalta I16ytyy muutamia aiheeseen liittyvia

teoksia, joita on hyodynnetty myos tdman opinnaytetyon tietoperustassa.

5.4.3 Palautelomake

Tehtavien tekemisen jalkeen opiskelijoilta kerataan palaute itseopiskelumateriaaliin liittyen. Palaut-

teen kerd&@minen tapahtuu opintojakson opettajan toimesta sahkopostitse itseopiskelumateriaalin
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opiskelun jalkeen. Opettaja toimittaa palautetut tehtavéat seké palautteen minulle. Palautteen anta-
minen on strukturoitu lomakkeen (liite 2) avulla, joten niiden |apikdyminen kohta kohdalta myéhem-

min on helpompaa. Palautelomakkeessa esitetaan opiskelijalle seuraavat kysymykset:

- Oliko psykologinen sopimus sinulle aiheena uusi? Tutustuttuasi materiaaleihin ja tehtyasi
tehtavat, koetko oppineesi uutta?

- Koetko, ettd materiaalien opiskeluun ja tehtavien tekemiseen kayttamasi aika oli kohtuulli-
nen?

- Mika opiskelumateriaaleissa ja tehtavissa oli mielestasi hyvaa? Enta mita tulisi viela kehit-
ta4?

- Uskotko, ettd psykologiseen sopimukseen tutustumisesta on sinulle hyotya myds tulevai-

suudessa?

Palaute on tarked osa itseopiskelumateriaalia, silla parhaimmillaan se edistaa oppimista. Mikéli
palautelomakkeeseen panostetaan, opiskelija voi myos palautteen antamisen kautta oivaltaa uusia
asioita. (Kalliala, 2002, 28.) Opiskelijoiden antamien vastausten perusteella voidaan paatella muun
muassa se, ettd onnistuiko itseopiskelumateriaalin laatiminen halutulla tavalla, ja saatiinko sen
avulla haluttu tulos. Vastaukset kertovat my0s siita, kuinka tarpeellisena opiskelija kokee aiheen
kasittelyn ja kokeeko tama hyotyneensa aiheen opiskelusta. Mikali opiskelija 0ytaa itseopiskelu-
materiaaliin jotain korjattavaa tai lisattavaa, saadaan talla tavoin myos kayttokelpoisia kehityseh-

dotuksia.
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6 OPINTOKOKONAISUUDEN ARVIOINTI

Taman opinnaytetydn paaasiallisena tavoitteena oli luoda selked, tiivis ja helposti opittavissa oleva
itseopiskelumateriaali aiheesta psykologinen sopimus. Taman tavoitteen toteutumisen arvioinnissa
voidaan kayttaa apuna seka opintojaksolta saatuja palautteita, ettd omaa arviota siita, kuinka hyvin

psykologisen sopimuksen olennaisimmat piirteet onnistuttiin tiivistdmaan itseopiskelumateriaaliin.

Jotta aiheen sai rajattua itseopiskelumateriaaliin sopivaksi, tuli sita arvioida sen opiskelijalle tarjoa-
man hyddyn kannalta. Mitka aihepiirit opiskelemalla opiskelija saa itseopiskelumateriaalista suu-
rimman hyodyn, seka parhaan kasityksen psykologisesta sopimuksesta? Aihealueen rajaamisessa
apuna toimi Tuomo Alasoinin artikkeli, jonka pohjalta tehtavamateriaali laadittiin. Artikkelissa psy-
kologinen sopimus esitetaan yksinkertaistetusti, jopa mustavalkoisesti, jolloin sen tarjoaman tiedon
maara pysyi rajallisena. Tehtavien laatimisessa kaytettiin apuna opiskelijoilta saatua tietoa siita,
millainen on heidan mielestaan hyva verkkotehtavakokonaisuus. Taman esivalmistelun avulla py-
rittiin varmistamaan, etta itseopiskelumateriaali on opiskelijoille mahdollisimman mieluinen ja kiin-

nostava opiskella.

Opiskelijoiden palauttamien tehtavien perusteella he olivat ymmartaneet kunkin tehtavanannon oi-
kein, ja vastanneet nimenomaan esitettyyn kysymykseen. Vastausten perusteella he olivat 16yta-
neet tarvitsemansa informaation seké artikkelin etté kasitekartan avulla. Opiskelijat olivat panosta-
neet tehtavien tekemiseen vaihtelevasti, sillé vastausten pituudet ja sisallt vaihtelivat jonkin ver-
ran. Yleisesti ottaen vastaukset olivat kuitenkin sellaisia, etta jokaisen itseopiskelumateriaalin opis-
kelleen opiskelijan voidaan olettaa kdyneen materiaalin lavitse huolella. Tehtavat ja palautteet pa-
lauttaneita opiskelijoita oli olosuhteista johtuen ainoastaan kolme, joten itseopiskelumateriaaliin liit-
tyvat kehitysehdotukset on laadittu heidan antamiensa palautteiden perusteella. Syita opiskelijoi-

den vahaiseen maaraan on pohdittu tarkemmin luvussa 7.

6.1  Opintojakson palautteiden kasittely

Opiskelijoiden antamien palautteiden mukaan psykologinen sopimus oli osalle jonkin verran tuttu,

mutta kasitteend entuudestaan vieras. Osa oli kuullut termin aiemmin, mutta eivat sen tarkemmin
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tienneet sen sisaltda. Palautteista kavi myds ilmi, etté opiskelijat kylla tunnistivat psykologisen so-
pimuksen omassa tyosuhteessaan, mutta eivat olleet aikaisemmin osanneet nimeta tai analysoida

sen sisaltoa.

"Psykologinen sopimus oli minulle aiheena taysin uusi. Koen kyllé oppineeni uutta.”

"Olin kuullut késitteen psykologinen sopimus aikaisemminkin, mutta en varsinaisesti tiennyt mité
kaikkea se sisélsi ja varsinkin erilaiset sopimusmuodot tulivat minulle uutena asiana. Tiesin siis

Jjotakin etukéteen, mutta opin myds paljon uutta.”

"Tuttu asia, termit uutta. Ehké hieman tarkemmin pureuduttiin aiheeseen kuin aikaisemmin.”

Opiskelijat mainitsivat materiaalin opiskeluun ja tehtavien tekemiseen kaytetyn ajan olleen kohtuul-
linen. Osa oli kayttanyt tehtavien tekemiseen kohtuullisen runsaasti aikaa, osa hieman vahemman.

Kaikki palautetta antaneet opiskelijat olivat kuitenkin vastanneet kaikkiin tehtavanantoihin.

"Materiaalin lukemiseen ja tehtévien tekemiseen meni ihan kohtuullinen aika. Teksti oli jotenkin

hieman vaikea ymmartaéa vélilla, mutta kyllé sieltéd paépointit tajusi...”

"Olisin luultavasti voinut kéyttaa tehtaviin enemménkin aikaa, mutta koska teen myGs itse omaa
opinnéytety6tani samalla, niin kéytdn mieluummin aikaani siihen ja teen muut tehtévét nopeasti

pois alta. Vastasin kuitenkin kaikkiin kysymyksiin ja koen, ettd vastaukseni ovat riittavia.”

"Kyllé. Kéytin tehtévien tekoon tunnin.”

Tehtavat koettiin monipuolisiksi ja mielenkiintoisiksi. Palautteiden mukaan opiskelijat pitivat siita,
ettd tehtavien tekemiseen tarvittin myds omaa analysointi- ja paattelykykya, eikd vain vastausten
etsimista artikkelista tai kasitekartasta. Opiskelijoiden mukaan tehtavat ja kasitekartta toivat hyvin
esiin psykologiseen sopimukseen liittyvat olennaisimmat asiat. Artikkeli sen sijaan oli opiskelijoiden
mielestd vaikeaselkoinen ja turhan pitka. Artikkelin tekstin mainittiin olleen lisaksi pienta ja hanka-
lasti luettavaa. Opiskelijoiden mielesta artikkelista kylla iimeni tehtavien tekemiseen tarvittavat tie-

dot, mutta se kasitteli toisaalta liian paljon myos muita asioita kuin psykologista sopimusta.
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"Teksti oli tosiaan vélilla hieman vaikeaselkoista, mutta ihan sen tajusi. Tehtavét olivat kyllé ihan
hyvié, pelkésin etté kaikki tehtévét ovat sesmmoisia, etté tekstisté téytyy koittaa I6ytaé vastaukset,

mutta onneksi kaikki tehtévat eivét olleetkaan semmoisia. Sai siis myG6s ajatella omilla aivoillaan.”

"Tehtévét olivat mielesténi monipuolisia ja niissé tuli hyvin esiin kaikki tdrkeimmét asiat. Myds ké&-
Sitekartta oli selkeé ja se tilvisti hyvin kaikki sopimusmuodot. Artikkeli oli ehké aluksi hieman vai-

kealukuinen, joten sité ehké olisi voinut avata jotenkin enemmén.”

"Késitekartta oli selked, tehtdvat ihan mielenkiintoisia eiké niité ollut likaa. Artikkeli oli hyvé tuki ja
taustatieto, mutta liian pitk&. Sen olisi voinut katkaista lyhemméksi niin etté vain psykologista sopi-
musta kasittelevét kohdat olisivat olleet mukana. Pienté tekstid ei meinannut koulupéivén péét-

teeksi jaksaa lukea niin monta sivua.”

Opiskelijat uskoivat psykologisen sopimuksen tuntemisesta olevan jonkin verran hyotya siina vai-
heessa kun he siirtyvat tydelamaan. Osan mainitsi myds oman psykologisen sopimuksen tunnista-

misesta ja analysoinnista olevan luultavasti hyotya tulevaisuudessa myos opiskelujen kannalta.
"Mahdollisesti voi olla hyétyé, en tiedad? Ainakin oli mielenkiintoista huomata, ettd minun tyésuhteen
sopimukselle on olemassa oma nimitys, ja oli mielenkiintoista hoksata etté siihen kuuluvat piirteet

tdsmdésivét tdysin omaan tydsuhteeseeni.”

"On varmasti hyvé tuntea psykologisen sopimuksen eri muodot, kun opiskelujen jalkeen menee

mukaan tybelaméén, joten luultavasti siité on jonkin verran hyétya.”

"Varmasti on hyétyé opiskelujen kannalta, ehké ty6elaméssékin.”

6.2 Kehitysehdotukset

Opiskelijat mainitsivat antamissaan palautteissa artikkelin olleen heidan mielestaan valilla hieman
vaikeaselkoinen, joten tulevaisuudessa itseopiskelumateriaaliin voisi harkita liittdvan eri artikkelin.
Syyna artikkelin vaikeaselkoisuuteen voi olla kenties se, etta se pohjustaa psykologisen sopimuk-

sen kasittelya ensin katsauksella Suomen tyotyytyvaisyystilanteeseen. Sen vuoksi tilalle voisi vaih-
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taa esimerkiksi artikkelin, joka olisi tuoreempi ja kasittelisi hieman vahemman psykologiseen sopi-
mukseen liittyvaa liikemaailman sisallollista ja rakenteellista muutosta. Tallin artikkeli voisi keskit-
tya enemman psykologiseen sopimukseen, ei niinkaan sen muutoksiin tai oheisiimidihin. Koska
itseopiskelumateriaaliin kuuluvat tehtavat pohjautuvat artikkeliin, tulisi niita luultavasti paivittaa uu-

teen artikkeliin sopiviksi.

Artikkelin voisi korvata esimerkiksi myos siten, etta opiskelijat etsisivat itse tietoa netista. Tama
vaihtoehto on toisaalta opiskelijalle tydlaampi, mutta mikali opintojaksolla haluttaisiin painottaa
enemman aiheen osaamista, voisi tdma tarjota opiskelijoille laaja-alaisempaa ja monipuolisempaa
tietoa. Opiskelijoille voitaisiin antaa esimerkiksi luettelo sellaisista internetsivustoista tai teoksista,

joista tietoa on mahdollista saada.

Tehtaviin pohjustavaa materiaalia voisi laajentaa siten etta se johdattelisi opiskelijan tarkemmin
aiheeseen. Psykologisen sopimuksen sisallon ja ominaispiirteet voisi esitella kasitekartassa, jolloin
se selittaisi opiskelijalle kenties tarkemmin, mik& psykologinen sopimus on. Sopimusmuodot voisi
puolestaan esittaa taulukon muodossa, kuten esimerkiksi 2x2 — mallina. Talloin sopimusmuotojen
keskinainen vertaaminen olisi opiskelijalle helpompaa. Mikali kaytossa opiskelijoiden kaytossa on
tietty artikkeli tai muu tiedonlahde, voisi materiaaliin liittaa my0s lyhyen yhteenvedon joka esittelisi

sen paapiirteet.

Itseopiskelumateriaalia voidaan tulevaisuudessa muokata opintojakson tarpeita vastaaviksi joko
laajentamalla tai karsimalla sita. Muun muassa tehtavaosioon voisi halutessaan lisata tehtavia,
jotka kasittelisivat esimerkiksi tarkemmin psykologisen sopimuksen maaritelmaa tai sen muotoja.
Koska aihe tyypillisesti on kasiteltavana lahinna johtamisen ja esimiesalan opiskelijoilla, voisi orga-
nisaation merkitysta psykologiseen sopimuksen painottaa. Hyodyllinen pohdinnan aihe olisi esi-
merkiksi, milla tavoin erilaisia sopimustyyppeja tulisi huomioida ja johtaa tyoyhteisdssa. Mikali teh-
tavaosiota haluaisi pienentaa, voisi naiden tehtavavaihtoehtojen joukosta valita esimerkiksi vain

yhden tehtavan jonka opiskelijat tekisivat.
Mikali psykologinen sopimus olisi aiheena opiskelijoille entuudestaan tuttu, voisi itseopiskelumate-

riaalin keskittaa johonkin psykologisen sopimuksen osa-alueeseen. Esimerkiksi psykologisen so-

pimuksen rikkoutumista voisi kasitella tarkemmin tehtavien ja kasitekartan avulla. Rikkoutuminen
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voisi olla johtamisen opiskelijoille aiheena mielenkiintoinen ja hyddyllinen, sillé esimiestydssa ko-
rostuu vahvasti ristiriitatilanteiden kohtaaminen ja ehka vaikeidenkin aiheiden kasittely tyoyhtei-

S0SSa.

Itseopiskelumateriaalia voisi kehittaa myos rakenteellisesti. Taman pilotoinnin yhteydessa hyodyn-
netty Oiva — webalusta on yksinkertainen ja sen visuaalinen muokattavuus rajallinen. Sen vuoksi
tehtavien ja muun oheismateriaalin liittdminen yhtenaiseksi Word-tiedostoksi oli niiden opiskelun
kannalta kaytannollisin ratkaisu. Vaihtoehtoisesti materiaalin voisi sijoittaa jollekin toiselle Oulun
ammattikorkeakoulun hyodyntamalle webalustalle (esimerkiksi Optima), jolloin niiden visuaalista

ilmett& voisi muokata mielenkiintoisemmaksi ja rakennetta moniulotteisemmaksi.

Tulevaisuudessa itseopiskelumateriaaliin olisi hyva orientoitua jo lahiopetustunneilla. Talldin myds
tehtavien tekeminen olisi opiskelijoille yksinkertaisempaa, kun aiheeseen olisi tutustuttu jo tunnilla.
Psykologista sopimusta ei kasitelty tarkemmin itseopiskelumateriaalin pilotoinnin kohteena olleella
opintojaksolla, joten aihe tuli osalle opiskelijoista taysin uutena. Itseopiskelumateriaalin opiskelun
sisallyttdminen opintojaksosuunnitelmaan tekisi sen opiskelemisesta motivoivampaa, kun sen opis-
keluun olisi varattu enemman myos yhteista tyoskentelyaikaa. Tehtavat voitaisiin lisaksi arvioida
esimerkiksi hyvaksytty/hylatty — arvosanalla, jolloin niiden tekeminen katsottaisiin yhdeksi pakol-

liseksi osasuoritukseksi opintojaksolla.
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7 POHDINTA

Psykologisen sopimuksen ollessa Suomessa toistaiseksi hieman tuntematon kasite, suurin osa ta-
mankin opinnaytetyon lahdeaineistosta koostuu englanninkielisista teoksista. Suomenkieliset 1ah-
demateriaalit, joita tassa tyossa on kaytetty, ovat padosin psykologista sopimusta kasittelevia ar-
tikkeleita tai aihetta sivuavia, organisaatiokayttaytymista kasittelevia teoksia. Vaikka taman opin-
naytetyon tietoperusta on siis keratty sielta taalta, pienia tiedonlahteita yhteen punomalla, onnistuu
se mielestani kuitenkin luomaan lukijalle kuvan siitd, mika psykologinen sopimus on, mita se voi
sisaltaa ja millainen vaikutus organisaatiolla voi siihen olla. Tassa opinnaytetydssa kasitellaan tut-
kijoiden keskuudessa yleisimmat psykologiseen sopimukseen sisaltyvat tutkimusaiheet, joiden si-
salloista tutkijat ovat olleet padosin yksimielisia. Opinnaytetydn tietoperustaa voidaan pitaa luotet-
tavana, silla lahdeteosten tekijat ovat suurimmaksi osaksi maineikkaita tutkijoita tai muuten ansioi-

tuneita eri alojen ammattilaisia.

Psykologiseen sopimukseen tutustuessani huomasin, etta aihetta tutkineiden tutkijoiden keskuu-
dessa on tyypillista, etta samasta aiheesta on kirjoitettu useita teoksia tai artikkeleita. Psykologisen
sopimuksen tutkijoihin lukeutuu useita aiheen pioneereja, joiden teoksia voidaan pitaa useiden
myohempien tutkimusten kivijalkoina. Tietoperustan luomista tama helpotti siten, etta kun Idysin
yhdenkin itselleni uuden, psykologista sopimusta kasittelevan teoksen, siind viitattiin usein myos
muihin saman tutkijan teoksiin. Jokaisen tutkijan my6ta aiheeseen avautuu aina lukijalleen uusi
nakokulma, silla kuten aiemmin tassa opinnaytetydsséa todettiin, yhtalaista, tieteelliseen kirjallisuu-
teen vakiintunutta maaritelmaa psykologiselle sopimukselle ei ole. Psykologisen sopimuksen si-
saltd, maaritelma ja ominaispiirteet laajenevat jatkuvasti ja yha kumulatiivisemmin, uusien tutki-
musten ja tutkijoiden lisatessa joukkoon uusia havaintojaan. On myds ilahduttavaa huomata, etta
ulkomaisten yliopisto-opiskelijoiden keskuudessa psykologinen sopimus on suosittu tutkimusaihe.
Myds Suomessa on julkaistu viimevuosina muutamia aiheeseen liittyvia tutkimuksia, jotka ovat saa-
neet jalansijaa myos kotimaisessa organisaatiokayttaytymisen ymmartdmisessa (esimerkkina
Marjo-Riitta Parzefallin ja Jacqueline Coyle-Shapiron vuonna 2011 Journal of Managerial Psycho-
logy -lehdessa julkaistu tutkimus suomalaisesta tietotekniikkayrityksesta, jossa tutkittiin psykologi-

sen sopimuksen rikkoutumista).
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Koska kyseessa on toiminnallinen opinnaytetyd, on siihen sisaltyvalla kehittdmistehtavalla myos
suuri painoarvo tyon arvioinnissa. ltseopiskelumateriaalin luomista varten taytyi minun hylata psy-
kologista sopimusta kasittelevan tietoperustan kirjoittaminen hetkeksi, ja perehtya verkko-oppimi-
sen ja tehtavapakettien laatimisen maailmaan. Vaikka liiketalouden opiskelijalle taman kaltainen
hetkellinen vaihdos pedagogiikan pariin tuntuikin hieman erikoiselta, teki se kuitenkin itseopiskelu-

materiaalin laatimisesta yksinkertaisempaa ja toivottavasti ainakin hieman laadukkaampaa.

Jalkikateen tarkasteluna alkuperainen projektisuunnitelma jai kokonaisuutena hieman vajavaiseksi,
ja olisi vaatinut tarkennuksia muutamiin eri kohtiin. Johdonmukainen ja selked kuvaus projektin eri
vaiheista olisi tuonut kenties enemman selkeytté laatimisprosessiin. Kriittisesti tarkasteltuna myos
materiaalin laatimista olisi voinut pohjustaa enemman, esimerkiksi tekemalla hyvaan tehtavapaket-
tiin liittyvan kyselyn useammille henkilGille. Talloin joukossa olisi voinut olla enemman ideoita, joita
olisi voinut hyddyntaa materiaalin laatimisessa. Kyselyn voisi tulevaisuudessa toimittaa esimerkiksi
sahkopostitse kaikille liketalouden tutkinto-ohjelman opiskelijoille. Verkko-oppimiseen liittyvaa kir-
jallisuuttakin olisi voinut hyodyntaa enemman itse laatimisprosessissa, mutta tiukan aikataulun
vuoksi se jai vahemmalle. Kaiken kaikkiaan koen kuitenkin onnistuneeni erityisesti itseopiskeluma-
teriaalin tehtavien laatimisessa, silla opiskelijoilta saatu palaute kertoi niiden seka kasitekartan ol-

leen selkeat ja helposti opittavissa.

Tehtavat tehneita ja palautetta antaneita opiskelijoita oli odotettua pienempi maara, silla opintojak-
solle osallistuneita opiskelijoita oli huomattavasti enemman. Tahan luultavasti vaikuttivat seka tent-
tiviikon ja pilotoinnin paallekkaisyys, etta itseopiskelumateriaalin opiskelun vapaaehtoisuus. Lisaksi
kaikki opintojakson opiskelijat eivat olleet paikalla esitellessani materiaalin heidan tunnillaan, joten
tehtaviin orientoituminen jai heidan osaltaan puuttumaan. ltseopiskelumateriaaliin liittyvat kehitys-
ehdotukset laadittiin ainoastaan saatujen palautteiden perusteella, joten materiaalin onnistuneisuu-
desta ei kenties saatu tarpeeksi realistista kokonaiskuvaa. Alun perin opintojakson opettajana piti
toimia opinnaytetydn ohjaava opettaja, jolloin itseopiskelumateriaali olisi saatu kenties paremmin
sisallytettya opintojaksolle. Toisen opettajan kuitenkin tultua tilalle, taytyi myds materiaali suunni-
tella sellaiseksi, ettei se veisi likaa aikaa opintojakson muiden aiheiden opiskelulta. Kyseiselta
opettajalta saamieni tietojen mukaan opiskelijat olivat Kiireisia, jonka vuoksi alkuperéisista suunni-
telmista piti joustaa esimerkiksi tehtavien tekemisen pakollisuuden, maaraajan ja palautteen keraa-
misen suhteen. Mikali tehtavat olisi laskettu yhdeksi opintojakson osasuoritukseksi, olisi se kenties

motivoinut opiskelijoita enemman tekemaan ne.
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Kokonaisuutena opinnaytetydprosessi sujui kohtalaisen vauhdikkaasti alun kiireisen aikataulun
vuoksi. ltseopiskelumateriaali syntyi vain parin viikon tyoskentelyn tuloksena, silla sen pilotoinnissa
taytyi ottaa huomioon opintojakson aikataulutus. ltse kehittamistyo tapahtui siten joutuisasti, mutta
siita kirjoittamiselle jai hyvin aikaa myos jéalkikateen. Opinndytetyon raportti niin teoriaosion kuin
kehittamistehtavankin osalta syntyi pienista palasista kasaten, sen mukaan, mita teemaa kasitte-
leva ja millaista sisaltoa tarjoava lahdeteos sattui [oytymaan. Taman kaltainen tydskentely mahdol-
listi jokaiseen lahdeteokseen syventymisen yksitellen, ja siten myos raportin sisallon rajaamisen

seka teoriaosion rakenteen muodostamisen loogisesti etenevaksi.

Teoriaosion kirjoittaminen oli itselleni kaikkein mieluisin osa tassa opinnéytetydprosessissa, silla
psykologinen sopimus aiheena on mielestani erittain mielenkiintoinen ja ajatuksia herattava. Myos
psykologisen sopimuksen tutkijoiden kirjoituksista valittyy pitkajanteinen innostus ja palo aihee-
seen; vaikka kyseessa on tieteellinen teema, sen ihmislaheisyys ja arkipaivaisyys tekee siita jokai-
selle tutun. Jokaisen tyosuhteessa on psykologinen sopimus, vaikka sita ei osaisikaan tunnistaa

tai nimeta.

Jo opinnaytetydprosessin alussa oli havaittavissa, etta termina psykologinen sopimus ei valtta-
matta ole kovin tuttu suomalaisissa yrityksissa. Opinnaytetydlle oli vaikeaa saada toimeksiantajaa
juurikin taman takia, silla "vieraan” aiheen tutkimisen ei kenties koettu olevan yritykselle tarpeelli-
nen. Toimeksiantajaksi tarjoutuva yritys saattaa toivoa, etta opinnaytetyona tehtavasta tutkimuk-
sesta olisi konkreettista hyotya organisaatiolle myos tulevaisuudessa. Toisaalta, tutkimusaiheena
psykologinen sopimus saattaa olla melko arka tietyissa yrityksissa; koska kyseessa on vahvasti
tyontekijoiden sisaiseen motivaatioon ja sitoutuneisuuteen littyva teema, voi luotettavien ja paik-
kaansa pitavien tutkimustulosten saaminen olla ulkopuoliselle esimerkiksi haastattelujen avulla vai-

keaa.

Psykologista sopimusta olisi tulevaisuudessa hyva tutkia ja kasitella enemman myds siis suoma-
laisessa ymparistdssa, jotta aiheelle saataisiin nakyvyyttda myds kotimaassa. Ajankohtainen koti-
mainen tutkimusaihe voisi olla YT-neuvottelujen alla olleiden yritysten henkildston psykologiset so-
pimukset ja niiden mahdolliset rikkoutumiset. Heikosta taloustilanteesta johtuen eri aloilla on ollut
runsaasti irtisanomisia, mika on varmasti vaikuttanut negatiivisesti tyontekijdiden luottamukseen ja
sitoutuneisuuteen organisaatiota kohtaan. Mielenkiintoinen tapa tutkia aihetta olisi sen tarkastele-
minen esimerkiksi Rousseaun maaritteleman neljan reagointitavan kautta (katso sivut 30-31). Yksi
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tutkimusaihe voisi olla myds esimerkiksi osa-aikaisia t6ita opintojensa ohella tekevien opiskelijoi-
den psykologiset sopimukset, hypoteesina transaktionaalisen sopimuksen olevan yleisin sopimus-
muoto. Talloin voitaisiin lisatutkimuksena selvittaa, mika puolestaan motivoi relationaalisen sopi-
muksen omaavia opiskelijoita. Tutkimukset olisi hyva suorittaa menetelmaltaan laadullisina, jotta

vastauksista voitaisiin muodostaa realistinen kokonaiskuva.

Vaikka psykologisen sopimuksen tutkiminen saattaisi olla haastavaa, on aiheeseen tutustuminen
epailyksetta hyodyllista esimiehelle kuin esimiehelle. Psykologinen sopimus voidaan nahda yhtena
johtamisen tyOkaluista jonka avulla johdetaan ihmistd, ei niinkaan tyota. Organisaatiokayttayty-
mista valaisemaan [0ytyy useita teorioita, joista psykologisen sopimuksen vahvuutena voidaan

nahda sen kyky selittaa ihmisten asenteita, motivaatiota ja sitoutuneisuutta tydsuhdetta kohtaan.
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ITSEOPISKELUMATERIAALIT LITE1

PSYKOLOGINEN SOPIMUS

Psykologisella sopimuksella tarkoitetaan esimiehen ja tyontekijan valista sanatonta sopimusta,
joka syntyy tyosuhteen alkuvaiheessa. Sanattomaan sopimukseen sisaltyvat tydsuhdetta koske-
vat velvollisuudet, oletukset ja lupaukset. Psykologisen sopimuksen sisalto voi vaihdella osapuol-

ten valilla, silléa se on aina yksilon subjektiivinen kokemus.

Taman tehtavapaketin tarkoituksena on kertoa psykologisesta sopimuksesta paapiirteissaan ja
sen iimenemisesta tyoyhteisdssa. Tavoitteena on, etta tutustuttuasi aiheeseen néiden materiaa-
lien avulla osaat maaritella psykologisen sopimuksen ja tunnistat sen ilmenemisen myds omassa
tyosuhteessasi. Tutustu Tuomo Alasoinin artikkeliin "Tyonteon mielekkyys kaipaa ennakoivaa
muutosturvaa” (Talous & Yhteiskunta 3/06) seké alla olevaan kasitekarttaan. Vastaa sitten seu-

raavalla sivulla oleviin kysymyksiin. Vastaustesi sopiva laajuus on yhteensa 2-3 sivua.

Psykologisen sopimuksen muodot

Relationaalinen sopimus
(Relational contract)
e Esim. perheyrityk-
sen tyontekija
e Pitka tydsuhde
e Korkea sitotunei-
suus
e Emotionaalinen
kiintymys  tyopaik-
kaan
o Ei tarkkaan maari-
teltyja tyotehtavia,
laaja tydnkuva

Transaktionaalinen sopimus

Tasapainosopimus

(Transactional contract)

e Esim. jouluseson-
giksi palkattu kii-
reapulainen

e Lyhyt, maaraaikai-
nen tydsuhde

e Matala sitoutunei-
suus

e Ei kiintymysta tyo-
paikkaan

e "Reilu palkka rei-
lusta paivan tyosta”

e Tyodtehtavat tark-
kaan méaaritetty

(Balanced contract)

e Esim. organisaa-
tioon kuuluvan tyo-
tiimin jasen

o Korkea sitoutunei-
suus

e Jatkuva itsensa ke-
hittdminen ja uralla
eteneminen

e Organisaatio mah-
dollistaa  etenemi-
sen ja kehittymisen

Transitionaalinen sopimus
(Transitional contract)

e Esim. tyontekija,
joka on juuri saanut
tietaa irtisanomi-
sestaan

o Ei itsessadan sopi-
mus, vaan Ssopi-

muksen rikkoutu-
mis/  muuttumis-
vaihe

e Epéluottamus or-
ganisaatiota  koh-
taan

Lahde: Rousseau 1995
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1. Vastaa artikkelin ja kasitekartan avulla seuraaviin kysymyksiin.

- Millainen muutos voidaan nahda ihmisten tyosuhteissa ja sita kautta psy-
kologisissa sopimuksissa viime vuosikymmenten aikana?

- Pohdi, millaista hy6tya relationaalinen sopimusmuoto tuo tyénantajalle?
Enté transaktionaalinen?

- Alasoini puhuu uudenlaisesta psykologisesta sopimuksesta (kasitekar-
tassa tasapainosopimus). Miten tama sopimusmuoto on hyodyllinen tyon-

tekijan kannalta?

2. Lue alla olevat kuvaukset henkilista ja heidan tyosuhteistaan. Valitse sitten psykologi-
sen sopimuksen muodoista (relationaalinen, transaktionaalinen, tasapainosopimus, tran-

sitionaalinen) kuhunkin kuvaukseen sopiva muoto. Perustele lopuksi valintasi.

Mari on 22-vuotias nainen, joka tyoskentelee keskikokoisen elintarvikealan yrityksen hen-
kildstoassistenttina. Han valmistui tradenomiksi puolitoista vuotta sitten, ja sai parin kuu-
kauden paasta valmistumisestaan kyseisen tyon. Mari haki valmistuttuaan useisiin eri
tydpaikkoihin HR-alalla, kunnes kyseisen firman kohdalla tarppasi. Mari kuvailee tydsuh-
dettaan seuraavasti: "Tykkaan tosi paljon tydstani, ja tdihin on mukava tulla joka péaiva.
Tydnantajani on reilu ja avoin, samoin tyokavereiden kanssa viihdymme hyvin yhdessa.
Halusin ehdottomasti tyon HR-alalta, ja olen tyytyvainen etta paasin tanne toihin. Tavoit-
teenani on kehittya jatkuvasti ja edeta urallani esimerkiksi jonkin yrityksen henkilostopaal-
likoksi. Tyonantajani kannustaa minua tavoitteissani, ja jarjestaa saannallisesti koulutuk-
sia joihin voin osallistua oppiakseni uutta. Olen viela nuori, ja uskon etta taméa on hyva
ensimmainen "oikea tyopaikka”, josta saan arvokasta kokemusta myos tuleviin tyosuhtei-

siini”.

Jarkko on 35-vuotias remonttimies, joka on ollut vailla vakituista tyopaikkaa noin vuoden.
Jaatyaan tyottomaksi Jarkko on tehnyt muutamia keikkaluontoisia remonttihommia epa-
saannollisin valiajoin. Jarkko aloitti tyot kuukausi sitten ison remonttiurakan parissa, jossa

vanhaa maalaiskartanoa remontoidaan suurella eri alojen osaajien porukalla. Remontin
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tekemisesta on vastuussa tunnettu alan yritys, ja suurin osa tydporukasta on taman yri-
tyksen tyontekijoita. Tyourakan on arvioitu kestavan yhteensa noin nelja kuukautta, jonka
jalkeen myos Jarkon tydsuhde paattyy. Han kuvailee tydsuhdettaan seuraavasti: "Oli hel-
potus saada toita edes joksikin aikaa, silla taloustilanne on talla hetkella melko tiukka.
Tyo on minulle tuttua, ja tydomaalla minulle on annettu selkeat ohjeet ja oma alue jonka
parissa tyoskennella. Porukka vaikuttaa mukavalta, mita nyt vahan on ehditty tyon lo-
massa juttelemaan. Teen tyoni huolella ja hyvin, kunhan vain saan siitd asianmukaisen
rahallisen korvauksen. Remonttiurakan paattymisen jalkeen toivon saavani pian taas

toita, ehka jopa vakituisen tyopaikan”.

Heidi on 41-vuotias perheellinen nainen. Hanen tyopaikkansa on keskikokoinen hotelli,
jonka yhteydessa toimii my0s hotelliravintola. Hotelli on alun perin Heidin isoisan perus-
tama, ja nykyaan sen toimitusjohtajana toimii Heidin isa. Heidin omia tehtavia ovat muun
muassa vastaanoton ja varausten hoitaminen, ravintolan emannainti ja tarjoilu seka sii-
voustehtavat tarpeen mukaan. Tehtavat vaihtelevat paivittain sen mukaan missa apua
tarvitaan. Heidi kuvailee tydsuhdettaan seuraavasti: "Hotelli on minulle kuin toinen koti,
silla olen lapsesta asti ollut mukana sen arjessa. Melkein koko sukuni on t&alla toissa, jo-
ten porukka on tiivis ja kaikki tuntevat toisensa lapikotaisin. Valilla ty6 tuntuu raskaalta,
silla paivat ovat joskus pitkia ja tydnkuvani niin laaja. Myds palkanmaksussa on ollut va-
lilla ongelmia, mutta nekin on aina saatu selvitettya ja pienet virheet olen antanut an-
teeksi. Vaikka valilla menisikin huonommin, olen kuitenkin kiitollinen siita, etta saan tehda
toita rakkaiden ihmisten parissa minulle niin rakkaassa hotellissa. Toivon etta my6s omat

lapseni jatkavat tyota hotellin parissa”.

Heikki on 56-vuotias mies, joka tyoskentelee suuressa IT-alan yrityksessa, jolla on useita
toimipisteita ympari Suomea. Yrityksella on mennyt viime vuosina heikommin, ja se on
vastikaan ajautunut YT-neuvotteluihin. Neuvottelujen tuloksena oli, etta yritys irtisanoo
noin 300 tyontekijaa eri toimipisteistaan. Heikki oli yksi irtisanotuista, joten hanella on
enaa muutamia tyopaivia jaljella. Nain han kuvailee tyésuhdettaan: "Irtisanominen oli
kova isku, silla olen ollut tdmén firman palveluksessa jo 12 vuotta. Toisaalta osasin odot-
taa ettd joudun lahtemaan, silla olen yrityksen vanhimpia tyontekijoita. Firman sisalla oli
paljon spekulaatioita siita kenet irtisanotaan heti kun neuvottelut alkoivat, joten taalla on
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vallinnut melko epavarma ja ankea ilmapiiri. Itsellénikin oli vaikeuksia motivoitua tyéhoni
jo ennen kuin kuulin potkuistani. Yritys olisi voinut tiedottaa asioista paremmin. Nyt olen

pettynyt, kohtaloni tuntuu melko epéreilulta.”

3. Valitse a) tai b).

a) Pohdi omaa nykyista tai aiempaan tydsuhdettasi. Minka psykologisen sopimuksen
muodoista valitsisit kuvaamaan tydsuhdettasi ja miksi? Vai sisaltdéko/sisalsiko se eri
elementteja eri sopimusmuodoista?

b) Haastattele jotain henkildd tdman tydsuhteeseen liittyen ja analysoi, mika psykologi-

sen sopimuksen muodoista kuvastaa hanen tydsuhdettaan? Vai sisaltaako se eri ele-

mentteja eri sopimusmuodoista?
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PALAUTELOMAKE LIITE 2

Psykologinen sopimus — itseopiskelumateriaalit

1. Oliko psykologinen sopimus sinulle aiheena uusi? Tutustuttuasi materiaaleihin ja tehtyasi

tehtavat, koetko oppineesi uutta?

2. Koetko, etta materiaalien opiskeluun ja tehtavien tekemiseen kayttamasi aika oli kohtuulli-
nen?

3. Mika opiskelumateriaaleissa ja tehtavissa oli mielestasi hyvaa? Enta mita tulisi vield kehit-
taa?

4, Uskotko, etta psykologiseen sopimukseen tutustumisesta on sinulle hyotya myos tulevai-
suudessa?
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