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Tutkimukseni kasittelee psykologista sopimusta tydnantajan ndkdkulmasta. Tutkin tydnanta-
jan tyontekijaan kohdistamia odotuksia ja omia velvoitteita seka sitd, onko niin sanottu uusi
psykologinen sopimus muotoutumassa. Tutkimukseni tavoitteena on tasmentaa psykologi-
sen sopimuksen kasitettd tyonantajandkokulman osalta. Aihe on tarkea ja ajankohtainen,
silla psykologinen sopimus sdatelee monin tavoin tydsuhdetta, joka taas toimii usein ihmis-
ten elaman kulmakivenda. Julkisuudessa on puhuttu paljon tyéelaman muuttumisesta ja ko-
ventumisesta. On siksi mielenkiintoista tutkia, kuinka tyénantaja suhtautuu tyontekijaan ja
tyosuhteen velvoitteisiin ja odotuksiin. Pitavatkd puheet kovemmista ja kylmemmisté ajoista
paikkansa?

Tutkimusaineiston kerasin kevaalla 2009 sahkdiselld kyselylomakkeella. Linkki kyselyyn
l&hetettiin Henkilostdjohdon ryhméa HENRY ry:n sdhkopostijakelulistan kautta ja sen kohde-
ryhmana olivat henkildstopaallikko ja — johtajatason tehtdvissa toimivat henkilot. Viestin sai
yhteensa 945 henkea ja vastauksia sain maardaikaan mennessa 224 kappaletta. Analyysi-
menetelmind kaytin kvantitatiivisia menetelmia, erityisesti konfirmatorista faktorianalyysia,
paakomponenttianalyysia ja ristiintaulukointia.

Tutkimukseni tulosten mukaan ty6nantaja odottaa tyontekijoilta sisaista yrittdjyysasennetta
ja kehittamispotentiaalia. Omiksi velvollisuuksikseen tydnantaja kokee ohjaavan viestinnan
ja oikeudenmukaisen johtamisen seka kehittdmismahdollisuuksien tarjoamisen. Uusi psyko-
loginen sopimus ei tutkimukseni perusteella ole astumassa voimaan, mutta padkomponent-
tianalyysin avulla psykologisesta tydsopimuksesta saatiin esiin ulottuvuuksia, joita ovat
kumppanuussuhde, palkitseminen (suoritusten mukaan) ja tydhon suhtautuminen (uraorien-
toituneisuus). Tama viittaa siihen, etteivat perinteinen tai uusi psykologinen sopimus teorian
mukaisissa muodoissaan toteudu Suomessa, vaan kyseessd on pikemminkin niiden vali-
muoto, perinteisen sopimuksen laajennettu versio. Taustatekijdistd organisaatioiden talou-
dellisilla tekijoilla, erityisesti tuoreilla tai tulevilla yt — kokemuksilla ndyttéda olevan vaikutusta
siihen, kuinka psykologiseen sopimukseen suhtaudutaan. Myds tydnantajan, tdssa tapauk-
sessa henkildstdalan ammattilaisen, rooli vaikuttaa sopimukseen suhtautumiseen. Taustate-
kijoita tutkittaessa my6s sopimuksen vastavuoroisuuden luonne sai tukea, silla monesti tyon-
tekijoiden panoksilla nayttaa olevan vaikutusta siihen, mita tydnantaja kokee omiksi velvoit-
teikseen.

Tulosten perusteella tyontekijdn odotetaan olevan itsednsa kehittdva ja uudistava toimija,
joka kykenee sopeutumaan erilaisiin ja uusiin tilanteisiin. Velvollisuudet taas korostavat uu-
denlaista johtamistapaa; ohjaamista, tukemista, viestintdd, oikeudenmukaisuutta, kehittymis-
ja koulutusmahdollisuuksia. Psykologinen sopimus ei mydskaan ole luonteeltaan niin yksise-
litteinen kuin nykyinen teoria olettaa. Liséksi tarvitaan jatkotutkimusta muiden tekijoiden,
kuten kulttuurin, sukupolven ja taustatekijoiden vaikutuksista.
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My thesis examines psychological contract on employer’s view. | research expectations and
commitments which employer expects of employment. | also study, whether the so called
new psychological contract is coming forward. Further, | study how different background
factors affect on impression of psychological contract.

My goal is to enlarge the concept of psychological contract on behalf of employers view.
Subject is important and current, because contract handles employment in many ways,
which again is the corner stone of people’s lives. In public, there have been lot of talking
about changes and tightening of working life. That's why it interesting to investigate, how
employer regards employee as well as commitments and expectations of employment. Are
speeches about harder and tougher times true?

I collected my research material in the spring of 2009 by electronic questionnaire. Link to
guestionnaire was send by The Finnish Association for Human Resource Management -
HENRY association via e-mail. Target group consisted of personnel professionals. The
message was sent to 945 person and | got 224 answers be deadline. | use quantitative
analysis methods, especially factor analysis, principal components and crosstabs.

On the grounds of my research, employer expects internal entrepreneurship and develop-
ment potential from employee. Employer sees that advising communication, fair leading as
well as offering development possibilities are it's own responsibilities. The new psychological
contract is not shaping up, but my analysis revealed new dimensions of psychological con-
tract. Those were companionship, reward for performance and career orientation. The new
dimensions points, that neither the traditional nor the new psychological contract holds in
theoretical forms in Finland, but in question is intermediate form of those. Background fac-
tors, especially organization’s economical factors effected on that, how employer regard the
psychological contract. Also the role of employer, in this case, personnel profession effected
on contract. Research also promoted the reciprocity of contract.

Employee should nowadays be self-developing, reformative actor, who can adapt to different
and new situations. Commitments emphasize new leading way; guiding, supporting, com-
munication, justice as well as development- and training-possibilities. Psychological contract
either is not that unambiguous that current theory assumes. Further study is needed; for
example what kind of effect cultural, generational and other background factors have on
contract.

Key words: psychological contract, employment, employer
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JOHDANTO

Ty6suhde on kahden osapuolen vélinen sopimus, joka sitoo tydnantajan ja tyontekijan toi-
siinsa. On kuitenkin sanottu, ettd tdma suhde on muuttumassa. Kun tyépaikka aikaisemmin
saattoi olla turvattu elakepdiviin saakka, kunhan tydnsa vain hoiti tunnollisesti, nayttaisi nyt
siltd, ettei tybnantaja kykene end& lunastamaan tdméankaltaisia lupauksia. Toisaalta myds
tyontekijoiden sanotaan ajattelevan enemman omia uriaan kuin tyénantajaansa, ja vaihta-
van tyOpaikkaa kun heista siltd tuntuu. Onko siis tydsuhde muuttumassa? Onko siit& tullut
vain kahden osapuolen vastakkaisten etujen taistelu? Vai voivatko osapuolet viela I6ytaa

yhteisia etuja, voivatko he tuntea vastuuta toisistaan?

Tybnantajan ja tyontekijan keskinaisia suhteita on tutkittu monilla tieteenaloilla jo vuosi-
kymmenien ajan. Yksi tutkimussuuntauksista on ollut psykologisen sopimuksen késite, jota
aion itse kayttda tutkielmani viitekehyksena. Kasite on nykyaan yleisesti hyvaksytty ja sita
on kaytetty niin akateemisessa keskustelussa, kirjallisuudessa, ammattikirjallisuudessa
kuin populaarikirjallisuudessakin. Kasitteella uskotaan olevan avainrooli organisaatiokéayt-

tamisen ymmartamisessa. (Roehling 1997, 204.)

Psykologinen sopimus on kuitenkin karsinyt tismentamattémyydesta. Tutkijat ovat vuosien
varrella taydentaneet aihe-alueen empiirista tutkimusta, mutta kasitettd ei missaan vai-
heessa ole pyritty tiivistamaan tasmalliseksi kokonaisuudeksi. Taman vuoksi psykologisen
sopimuksella ei aina tarkoiteta tdysin samaa asiaa. (Roehling 1997, 214-215.) Yleisimmin
psykologisella sopimuksella tarkoitetaan kuitenkin niitd odotuksia, lupauksia ja velvoitteita,
joita osapuolet asettavat toisilleen. Yksi eroavaisuus liittyy muun muassa siihen, nahdaan-
k6 molempien osapuolten asettavan toisilleen odotuksia ja velvoitteita. Osa tutkijoista on
sitd mielta, etté vain tyontekijapuoli muodostaa mielessdan toiselle osapuolelle velvoitteita
ja odotuksia. Osa tutkijoista on taas sitd mieltd, ettd myds tydnantajat tekevat psykologisia
sopimuksia, eli asettavat tyontekijalle odotuksia ja kokevat olevansa velvoitettuja korvaa-

maan hyvét suoritukset.

Viime vuosina osa tutkijoista on arvioinut psykologinen sopimuksen olevan muuttumassa.
Ennen, niin sanotun perinteisen psykologisen sopimuksen teorian mukaan tydnantajan
nahtiin olevan tyontekijan "huoltaja”, joka huolehti tytntekijastaan ja tarjosi talle varman,
urapolulla varustetun ty6paikan eldkeikaén saakka. Vastapalkkiona tyontekija sitoutui tyon-
antajaansa ja oli talle lojaali. Uudessa psykologisessa sopimuksessa molemmilla osapuolil-
la nahdaan olevan matalammat odotukset pitkaaikaista tydsuhdetta kohtaan, tydntekijat
ottavat itse vastuun omasta urastaan ja organisaation tai tydpaikan sijasta sitoudutaan teh-

tavaan tyohon tai ammattiin. (Cavanaugh & Noe 1999, 324.)



Pyrin pro gradu — tutkielmassani tasmentamaan psykologisen sopimuksen kasitetta tyon-
antajanakokulman osalta. Haluan selvittdd, millaisia vastuita ja velvoitteita tydnantajan
edustajat kokevat tytnantajalla olevan ja millaisia odotuksia heilla on tyontekij6ita kohtaan.
Tutkin myds sitd, onko tydnantajan edustajien vastauksista l0ydettavissa viitteitd siitd, etta
uusi psykologinen sopimus olisi astumassa voimaan. Liséksi peilaan vastaajien vastauksia
myds heidé&n edustamiensa organisaatioiden taloudelliseen ja toiminnalliseen tilaan. Uskon,
ettd organisaatioiden taloudellinen tilanne voi vaikuttaa psykologisen sopimukseen ja onkin

mielenkiintoista tutkia t&t& mahdollista riippuvuutta.

Tutkielmani ajankohtaisuutta lisaa se, etté pyrin selvittamaan onko tydsuhteessa tapahtu-
massa merkittavid muutoksia. Onko perinteinen psykologinen sopimus kehittyméassa tai
kehittynyt uudeksi psykologiseksi sopimukseksi? Kuinka tyéantaja suhtautuu tyontekijaan?
Samalla tutkimukseni tdydentaa psykologisen sopimuksen kasitetta ja sen vahemman tutki-
tun osapuolen, tyonantajan nakdkulmaa. Liséksi haastava kansainvalinen taloudellinen
tilanne mahdollistaa sen, etta voin tutkia psykologista sopimusta yhteydesséa organisaatioi-
den mahdollisiin taloudellisiin tai toiminnallisiin haasteisiin. Koska talous oli pitkdan kasvus-

sa, ei tAmankaltaista tutkimusmahdollisuutta ole ollut tarjolla.

Psykologinen sopimus on aiheena tarked, silla se sdatelee monilla tavoin tydsuhdetta ja
tydsuhde on taas hyvin monen ihmisen elaman kulmakivi. Julkisuudessa on paljon puhuttu
ty6eldma&n muuttumisesta kovemmaksi ja kylmemmaksi. Tyontekijoiden katsotaan olevan
omillaan ja ty6nantajan ajavan vain omia intressejaan. On siksi mielenkiintoista tutkia,
kuinka tyOnantaja suhtautuu tyontekijaén ja tydsuhteen velvoitteisiin ja odotuksiin. Pitavat-

ko puheet kovemmista ja kylmemmista ajoista paikkansa?

Tutkielma on toteutettu vuosien 2009-2010 aikana. Aineistoni on keratty kevaalla 2009
sahkaoisen kyselyn avulla. Kysely lahetettiin Henkildstéjohdon ryhma Henry Ry:n sdhképos-
tijakelulistan kautta, sdhkoisend linkkina. Kysely tavoitti 994 henkiloston johtamis- tai kehit-
tamistehtévissa olevaa ihmistad koko Suomen alueelta ja siihen vastasi yhteensa 224 henki-
I64. Aineisto kasiteltiin kvantitatiivisilla menetelmilld ja tutkimuskysymyksiin vastattiin ristiin-

taulukoilla, faktori- ja paakomponenttianalyysilla seka lineaarisella regressioanalyysilla.

Tutkielman 1. luku kasittelee psykologista sopimusta ja 2. luku keskittyy tutkimuksen tavoit-
teiden ja aineiston esittelyyn. Kolmas luku kasittelee tutkimustuloksia ja johtopaatokset esit-
telen luvussa 4. Johtopaatoksissa pohdin myds tutkimuksen tekoon liittyneitd haasteita

seka jatkotutkimuksen tarvetta.



1 PSYKOLOGINEN SOPIMUS

Tybantajan ja tyontekijan keskindisid suhteita on kasitteellistetty psykologisen sopimuksen
kasitteella. Kasite on nykyaan yleisesti hyvaksytty ja sitd on kaytetty niin akateemisessa
keskustelussa, kirjallisuudessa, ammattikirjallisuudessa kuin populaarikirjallisuudessakin.
Kasitteella uskotaan olevan avainrooli organisaatiokdyttamisen ymmartamisessa. (Roeh-
ling 1997, 204.) Tutkimus on keskittynyt p&&asiassa Yhdysvaltoihin, jossa sosiologinen
tutkimus on Eurooppaan verrattuna ollut hyvin kvantitatiivisesti painottunutta (Toivonen
1999, 169).

Tyétekijan ja tyonantajan valisen suhteen monet osatekijat ovat lain maarittelemia, yrityk-
sen kaytantdjen muokkaamia tai tydsopimuksella sovittuja. Osa osapuolten suhteen teki-
joistd on kuitenkin aina myds tiedostamattomia (Spindler 1994; Ref. Maguire 2002, 167.)
Tata "piilotettua” nakokulmaa kutsutaan psykologiseksi sopimukseksi (Argyris 1960; Schein
1980; Ref. Maguire 2002, 167). Psykologinen sopimus on luonteeltaan vapaaehtoinen ja
kirjoittamaton sopimus niista asioista, joita osapuolet lupaavat toisilleen tarjota ja joita he
odottavat suorituksistaan vastineeksi saavan. Sopimus on lisdksi dynaaminen, silla osa-

puolten odotukset vaikuttavat toisiinsa. (Hiltrop 1995, 286.)

Sparrow ja Hiltrop (1997) ovat sitd mieltd, etta psykologisten sopimusten merkitys on siing,
ettd ne auttavat tyontekijoitd ennustamaan, millaisia palkkioita he tulevat saamaan vasti-
neeksi investoimastaan ajasta ja tydpanoksestaan. Luodut odotukset antavat tyontekijoille
tunteen siita, ettd he voivat vaikuttaa omaan kohtaloonsa, koska he itse voivat paattaa suo-

rittavatko he velvollisuutensa vai eivat.

Teoriana psykologinen sopimus on erittain tarkea tydsuhteen hallinnan (Seeck & Parzefall
2008, 486) seka organisaatiokayttaytymisen (Schurer-Lambert & Edwards & Cable 2003,
895) kannalta. Se vaikuttaa seka yrityksen menestykseen ja parjaamiseen etta yksilon hy-

vinvointiin (Schurer-Lambert ym. 2003, 895).

1.1 Psykologisen sopimuksen alkupera

Psykologinen sopimus on sosiaalisen sopimuksen laajennettu versio. Sen teoreettiset juu-
ret ovat antiikin Kreikassa, josta ne voidaan johtaa 1600- ja 1700 — luvulle, jolloin muun
muassa Hobbes ja Locke kehittelivat sopimusteorioitaan. Sosiaalisesta sopimuksesta on
Goughin (1978; ref. Roehling 1997) mukaan kaksi erilaista versiota. Toinen niistd koskee
valtion syntyperaé. Sen mukaan ihmisjoukot, jotka elivat luonnontilassa, suostuivat vapaa-
ehtoisesti jarjestaytyneeseen yhteisdelamé&an. Taman kaltainen sosiaalinen sopimus tar-
koittaa yksiloiden luonnollisia oikeuksia sen tuloksena, ettd he suostuvat elaméén jarjestay-
tyneessa yhteisdssa. (Gough 1978; ref. Roehling 1997, 205.)



Toista versiota sosiaalisesta sopimuksesta voisi kutsua hallinnoinnin tai alistumisen sopi-
mukseksi. Sopimus edellyttéda valtiota ja nime&é ne ehdot, joiden mukaan valtiota tulisi joh-
taa. Tassad mielessé tdma versio sosiaalisesta sopimuksesta tarkoittaa valtion ja alaisten

vastavuoroisia oikeuksia ja velvollisuuksia, jotka hyvaksytdén. (Roehling 1997, 205.)

Psykologisella sopimuksella on juurensa myo6s johtamiskirjallisuudessa. Barnardin (1938)
tasapainoteoria on nédkokulma, joka kuvailee niitd ehtoja, joiden toteutuessa organisaatio
voi saada jadsenensa jatkamaan yhteisty6ta. Teorian mukaan jokainen tyontekija saa kan-
nusteita, joiden vuoksi han on valmis antamaan oman panoksensa. Teorian mukaan ty6n-
tekija jatkaa yhteistydta niin kauan kuin saadut kannusteet ovat annettujen panosten kans-
sa tasapainossa tai niitd suurempia. (Barnard 1939; ref. Coyle-Shapiro & Kessler 2002, 70;
Roehling 1997, 205.) March & Simon (1964, 90-93) muotoilivat Barnardin teorian pohjalta
listan Kirjoittamattomista sopimusluontoisista velvollisuuksista, joita tydntekijoilla ja tydnan-

tajalla on toisiaan kohtaan.

Oman osansa psykologiselle sopimukselle on antanut my6s psykiatria. Karl Menninger,
amerikkalainen psykiatri, joka julkaisi vuonna 1958 teoksen "Theory of Psychoanalytic
Technique”, pohti psykoterapeutin ja potilaan valistd sopimusta. Menninger korosti sita, etta
konkreettisten asioiden lisdksi sopimukset ja sopimukselliset suhteet sisédltavat myods ai-
neettomien asioiden vaihtoa. Han korosti lisdksi sitd, ettd sopimussuhteiden jatkuminen
vaatii molempia osapuolia tyydyttavaa vaihtokauppaa. (Menninger 1958; ref. Roehling
1997, 206.)

Varsinaisen psykologisen sopimuksen kasitteen takana on kaksi varsin erilaista tutkimus-
suuntausta. Argyris (1960) kaytti tutkimuksessaan kasitettéa psykologinen tyésopimus, jolla
han kuvasi tydntekijoiden ja ndiden esimiesten valista implisiittistda ymmartamysta, joka
syntyi tietynlaisen johtamistavan tuloksena. Tutkiessaan erésta tehdasta Argyris huomasi
tyonjohtajien kayttdvan passiivista tai ymmartavaa johtamistyylia. Argyris ndki tdméan johtu-
van siita, ettd johtajat olivat nousseet johtajiksi tuotantoportaasta ja ndin oppineet tunte-
maan epavirallisen tyokulttuurin. T&mén tuloksena tydnjohtajat oppivat, ettd saadakseen
haluamiaan tuloksia heidan tuli kayttaytya epavirallista tyokulttuuria ja sen normeja kunni-
oittaen. Nain ollen Argyriksen mielestda psykologinen tydsopimus hallitsi tydnantajien ja
tyontekijoiden valista suhdetta ja johtamistapaa. (Argyris 1960; ref. Roehling 1997, 206—
207.)

Tutkimustensa perusteella Argyris oli sitd mielta, ettd esimiesten tulisi tulla tydyhteisdjensa
sisédlta ja etta tybnantajien ja tyontekijoéiden véalinen suhde kariutuisi varmasti, jos esimies
tulisi tyokulttuurin ulkopuolelta, ylemmaén johdon palkkaamana. Argyrikselle epéavirallinen
tydkulttuuri oli siis liikkeelle paneva tekija psykologisen tydsopimuksen takana. Argyris toi-

saalta totesi kylla itsekin, ettei ollut selvaa, miten tyékulttuuri muotoutui. Han ei voinut var-
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masti sanoa, vaikuttivatko tyontekijéiden mukanaan tuomat vaikutteet enemman tyokulttuu-
riin kuin olemassa oleva tyokulttuuri uusiin tyontekijoihin. Argyriksen kuvailema psykologi-
nen sopimus, puhumattomuuden luonteestaan huolimatta, vaati kuitenkin tyontekijdiden ja
tyGnantajan valista yksimielisyyttd sopimuksen luonteesta ja vaadituista velvoitteista. (Argy-
ris 1960; ref. Roehling 1997, 206-207.)

Levinson, Price, Muden, Mandl & Solley (1962) esittelivdt oman versionsa psykologisesta
sopimuksesta kaksi vuotta Argyriksen jalkeen. Levinson ja muut tekivat tutkimusta tyoko-
kemusten vaikutuksesta mielenterveyteen. Haastatellessaan tutkimusyksikén 874 tyonteki-
jdé he huomasivat, ettd tyontekijat puhuivat tydstd puhuessaan odotuksista. Odotuksilla
naytti olevan pakollisuuden luonne, eli tyontekijat nayttivat odottavan, etta tydnantajan tulisi
tayttaa ne. Tassa kohtaa Levinson ja muut huomasivat, ettd heidan havaintonsa muistutti-
vat Karl Menningerin havaintoja. Nain alkuperaisen tutkimuskysymyksen pohjalta muodos-
tui uusi tutkimus, jonka pohjalta Levinson ja muut kehittelivat psykologisen sopimuksen
kasitteen. (Levinson, Price, Mandl & Solley 1962; ref. Roehling1997, 207.)

Levinson et. al. maarittelivat psykologisen sopimuksen sarjaksi molemminpuolisia odotuk-
sia, joiden vaikutuksesta osapuolet eivat valttdmatta ole taysin selvilla, mutta jotka kuiten-
kin ohjaavat osapuolten suhdetta toisiinsa. He nakivat odotusten olevan psykologisen suh-
teen komponentteja. Lisaksi he katsoivat odotusten olevan siind mielessa yhteisia, etta
molemmat osapuolet hiljaisesti hyvaksyvat toisen osapuolen odotukset, joista monesti pu-
hutaan vaatimuksina. Yhteisilla odotuksilla on Levinsonin ja muiden mielesta kaksi ominai-
suutta: 1) ne ovat enimmakseen implisiittisia (epasuoria, vihjattuja) ja ei-A&neen-sanottuja
seka 2) ne usein edeltdvat ajallisesti suhdetta tydnantajan ja tyontekijan valilla. Levinson ja
muut tunnistivat useita erityyppisia tyontekijoiden odotuksia, seka ei-tietoisia etté tietoisia.
Ei-tietoiset odotukset sisélsivat psykologisia aiheita, kuten huolehtimista. Tietoisia odotuk-
sia oli muun muassa tyon suorittamisen, erityisten taitojen kayttdmisen, tyopaikan sosiaa-
listen suhteiden, tyoturvallisuuden ja taloudellisen palkitsemisen suhteen. (Levinson ym.;
ref. Roehling 1997, 207.) Tydnantajan odotusten nahtiin nousevan yrityksen historiasta ja
ymparistosta. Nama odotukset pystyi Levinsonin ja muiden mielesta johtamaan yritysten
olosuhteista joissa ne tydskentelivat, niiden kaytanndista ja toimintatavoista, niiden arvoista,
lausunnoista ja niiden tavoista arvioida tydsuorituksia. (Levinson ym.; ref. Roehling 1997,
207.)

Levinson ja muut totesivat myos, ettd psykologinen sopimus muuttuu ajan my6td, koska
osapuolten tarpeet muuttuvat ja koska osapuolten kanssakdyminen vaikuttaa toisiinsa.
Liséksi he havainnoivat, etta tydntekijan ja tydnantajan valisen psykologisen sopimuksen
lisdksi voimassa on myos tydntekijaryhmien ja tydnantajaryhmien valinen psykologinen

suhde, joka tosin on heikompi luonteeltaan. Tata kautta Levinson ja muut paattelivat, etta



psykologinen sopimus voidaan ehka myds ndhda toissijaisina sopimuksena henkiléston ja

organisaation valilla. (Levinson ym.; ref. Roehling 1997, 207.)

1.2 Psykologisen sopimuksen maarittelya

Schein (1965, 1970, 1980) on yksi psykologisen sopimuksen tunnetuimpia teoreetikkoja,
johon viitattiinkin Roehlingin (1997, 208-209) mukaan lahes jokaisessa aihetta kasittele-
vassa tutkimuksessa 1970- ja 1980 — luvuilla. Schein korosti psykologisen sopimuksen
tarkeyttd organisaatiokayttaytymisen ymmartamisessa ja tyontekijdéiden motivoimisessa.
Han myds yhdisti psykologisen sopimuksen ja organisaatioroolit seka kasitteli yksityiskoh-
taisemmin osapuolille kuuluvia odotuksia. Scheinin mukaan tyontekijan odotukset kehitty-
vat heidan siséisista tarpeistaan, muilta oppimastaan, perinteistd, normeista, aiemmista
kokemuksista seké joukosta muita lahteitd. Han korosti, etta tyontekijan ja tydnantajan vali-
nen suhde on vuorovaikutteinen, kehittyen molemminpuolisen vaikutuksen ja neuvottelujen
seurauksena. Psykologinen sopimus siis vaatii uudelleenméarittelyd ajan kuluessa, koska
osapuolten tarpeet muuttuvat. Schein painotti lisaksi sopimuksen implisiittisyytta ja kirjoit-
tamattomuutta. (Schein 1965, 10-13.)

Gibson (1966) ottaa poissaoloteoriassaan huomioon psykologisen sopimuksen. Han yhdis-
taa ndkemyksen, ettd poissaoleva kayttaytyminen liittyy vahvasti sopimuksellisiin suhteisiin
tyontekijan ja tydnantajan valilla. Gibsonin mukaan tarveorientoitunut yksilo ja tavoiteorien-
toitunut yritys neuvottelevat tyosopimuksen, joka maarittelee ne useat oikeudet ja velvolli-
suudet, joita osapuolilla on. Tyésopimuksella on seka virallisia ettd epéavirallisia komponent-
teja. Viralliset asiat sovitaan selkeasti ja yleensa kirjataan ylos. Viralliset asiat sisaltavat
yleensa vain harvoja oikeuksia ja velvollisuuksia. Epaviralliset asiat ovat kirjoittamattomia
oletuksia niistd oikeuksista ja velvollisuuksista, joita osapuolet ndkevat itselldéan ja toisella
olevan ja joiden avulla paastdaan yhteisymmarrykseen. Gibson méaarittelee psykologisen
sopimuksen kasitteeksi, joka viittaa yksildiden odotuksiin tydsopimuksen epavirallisista
komponenteista. (Gibson 1966; ref. Roehling 1997, 209.)

Kotter (1973) muotoili psykologisen sopimuksen kasitetta niin, ettd osapuolten odotukset
toisiaan kohtaan saattoivat hanen mielestaan olla ristiriitaisia. Tahén asti oli k&sitettd maari-
teltdessa nahty, ettd osapuolten tuli olla samaa mieltd odotuksista. Kotter kaytti kasitet-
td "matching”, "yhteensopivuutta”, kuvaamaan tilannetta jossa tyontekijdn ja tydnantajan
odotukset kohtaavat. Kotter tutki psykologisen sopimuksen roolia tyontekijan tyésuhteen
alussa ja sitd, mitd nama odottivat antavansa organisaatiolle ja saavansa silta. Tutkimusten
paatteeksi Kotter tuli siihen tulokseen, etté psykologinen sopimus liittyy suurempaan tyotyy-
tyvaisyyteen, tuottavuuteen ja pienempaan vaihtuvuuteen. Han korosti, ettd odotusten to-
teutuminen on tarke&d, ja etta tilanteet joissa joko saatiin enemman tai vAhemman kuin
odotettiin, aiheuttavat ongelmia. (Kotter 1973; ref. Roehling 1997, 210.)



Portwood ja Miller (1976) maarittelivat psykologisen sopimuksen implisiittiseksi sopimuk-
seksi, jonka tyontekijd neuvottelee tyonantajan kanssa. Sopimus neuvotellaan yleensa sil-
loin kun tyontekija aloittaa tydskentelyn. Psykologinen sopimus on Portwoodin ja Millerin
mukaan molemminpuolisten velvollisuuksien tunnustamista, joiden odotetaan tayttyvan
suhteessa. Portwood ja Miller esittelivdt my6s psykologisen sopimuksen muodostamispro-
sessin, jossa oletetaan, ettd yksildiden odotukset tydnantajaa ja tydsuhdetta kohtaan muo-
dostuvat heidan henkilékohtaisista tarpeistaan, asenteestaan tyotd kohtaan, tyokokemuk-
sestaan ja ty6hon liittyvasta osaamisestaan. Tydnantajan odotukset taas muokkaantuvat
menettelytavoiksi ja johtamiskaytannoiksi. Se, kuinka hyvin vastapuolten odotukset vastaa-
vat toisiaan, on positiivisessa yhteydessa ty6tyytyvaisyyteen, sitoutumiseen ja tuottavuu-
teen. Omassa tutkimuksessaan Portwood ja Miller 16ysivat positiivisen yhteyden toimivan
psykologisen sopimuksen ja ty6tyytyvaisyyden seka tyokayttaytymisen valilla. (Portwood &
Miller 1976; ref. Roehling 1997, 210-211.)

Holtz (1978) puolestaan maaritteli psykologisen sopimuksen jatkuvaksi, ty6nantajan ja
tyontekijan valiseksi implisiittiseksi yksimielisyydeksi. Sopimus koostui hdnen mielestaan
useista odotuksista, jotka maadrittelevat osapuolten velvollisuuksia ja tarpeita ja tata kautta
sanelevat suhdetta. Holtz tutki itse psykologisen sopimuksen kehittymistd ja muuttumista
haastattelemalla eri-ikaisia johtajia. Haastattelujen pohjalta han huomasi eri-ikaisten johta-
jien odottavan taysin erilaisia asioita toiselta osapuolelta. (Holtz 1978; ref. Roehling 1997,
211.)

Mydhemmin psykologinen sopimus on laajentunut tarkoittamaan myds muita kuin tydela-
man suhteita. Silla voidaan kuvata muun muassa vuokranantajan ja vuokralaisen, asiak-
kaan ja konsultin, avioparin seka opettajan ja oppilaan vélisid suhteita. (Roehling 1997,
212.))

Kiinnostus psykologista sopimusta kohtaan heréasi uudelleen 1990-luvun alkupuolella, kun
tydsuhteen nahtiin muotoutuvan uudelleen (Seeck & Parzefall 2008. 476). Nykyisen kehi-
tyksen uranuurtaja on Denise Rousseau, joka julkaisi vuonna 1989 artikkelin "Psychologi-
cal and implied contracts in organizations”. Lahes jokainen myéhemmin julkaistu artikkeli
siteeraa Rousseauta, psykologisen sopimuksen aanenkantajaa. Rousseau maaritteli psy-
kologisen sopimuksen tyontekijan subjektiivisiksi kasityksiksi hanen velvoitteistaan tydénan-
tajaa kohtaan ja tydnantajan velvoitteista hantd kohtaan. Rousseau maaritteli tydsuhteen
siis tyontekijan kokemiksi velvoitteiksi, jotka tayttyessaan edustavat vastavuoroisuutta ja
vaikuttavat osapuolten kayttaytymiseen. Suuri osa tutkijoista maarittelee psykologisen so-

pimuksen Rousseaun tavain.

Rousseau keskittyy uskomuksiin velvoitteista, jotka mielletddn lupauksiksi. Lupauksilla

onkin keskeinen rooli Rousseaun maarittelyssa. Psykologinen sopimus eroaa muista ylei-
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sista odotuksista siing, etta siind velvoitteet ovat luonteeltaan vastavuoroisia ja sovittuja.
Velvoitteet perustuvat siis lupauksiin, joiksi maaritellaan kaikki tulevaisuuden aikomukset.
Naitd aikomuksia voidaan ilmaista usein eri tavoin: kirjallisessa muodossa, keskustelussa
tai organisaation kaytannoissa. (Rousseau 1989; ref. Roehling1997, 213; Rousseau &
Greller 1994; ref. Morrison & Robinson 1997, 227-228; ref. Coyle-Shapiro & Kessler 2002,
70.)

Baruch (2001, 544) méaarittelee psykologisen sopimuksen sanattomaksi lupaukseksi siita,
mitd tydnantaja tarjoaa ja mitd tydntekija antaa tasté vastineeksi ja painvastoin. Tyypillisesti
tyontekijdn nahdaan tarjoavan lojaalisuutta, luotettavuutta, sitoutumista, ja tydantajan puo-
lestaan turvattuja ty6paikkoja, uramahdollisuuksia, koulutusta ja turvaa ongelmatilanteissa.

Osapuolten vélinen suhde perustuu molemminpuoliseen luottamukseen.

Psykologisen kéasitteen kayttdé on nykyisellaankin monimuotoista. Morrison (1994) muun
muassa maadrittelee psykologisen sopimuksen osapuolten odotuksiksi toisiaan kohtaan.
Odotukset ovat aaneen lausumattomia ja edeltéavat sopimuksen tekemistda. Rousseau ja
Wade-Benzoni (1994) taas keskittyivat psykologisen sopimuksen kasitteessaan Rousse-
aun jo aikaisemmin maarittelemaan lupauksen kasitteeseen. Ymmarretyt lupaukset muok-
kautuvat tyontekijan ja tybnantajan valisessa vuorovaikutuksessa. (Morrison 1994; Wade-
Benzoni 1994; ref. Roehling 1997 214-215.) Guest taas (2002, 22) maarittelee psykologi-

sen sopimuksen molemminpuoliseksi velvollisuuksien ja lupausten vaihdannaksi.

Kasitteen maaritelmien runsauteen on kiinnitetty kovin véhan huomiota, johtuen osin siita,
etteivat tutkijat ole huomioineet aiempia tutkimuksia. Tama heijastuu psykologista sopimus-
ta kasittelevaan kirjallisuuteen. (Roehling 1997, 214-215.) Muun muassa Guest on sita
mieltd, ettd psykologinen sopimus on teoreettisesti edelleen kehittyméatén ja empiirisesti
liian va&han tutkittu kasite (Guest 1998; ref. Conway & Briner 2003, 287). Psykologisen so-
pimuksen kasite sisaltdd Arnoldinkin (1996, 511) mukaan useita kasitteellisia ja empiirisia
ongelmia, jotka tulisi ratkaista. Tamankaltaisia ongelmia ovat muun muassa lupaus-
elementin merkitys, sopimuksen molemminpuolisuus, sopimusrikkomukset sek& sopimuk-
sen relationaaliset ja transaktionaaliset komponentit. Puutteista ja ratkaisemattomista on-

gelmista huolimatta psykologisen sopimuksen kasite itsessaan on kuitenkin merkittava.

Coyle & Shapiro (2992, 71-83) ovat Kotterin ja Scheinin ohella sitd mieltd, ettd psykologi-
nen sopimus on molemminpuolinen sopimus, ja etta tutkimusnakékulma on ollut vahvasti
tyontekijassa, kun taas tydnantajan nékdkulma on jaanyt vahemmadlle. He itse tutkivat pit-
kittaistutkimuksella vastavuoroisuuden prosessia ja pystyivat tutkimuksellaan osoittamaan,
ettd molemmat osapuolet toimivat vastavuoroisesti toisiaan kohtaan, taytettyjen velvoittei-

den velvoittamana.



Osapuolilla ei kuitenkaan valttamatta aina ole tai tarvitse olla yhteisymmarrysta sopimuk-
sen ehdoista. Heilld saattaa jopa olla erilaisia odotuksia, mutta molemmat kuitenkin usko-
vat toisen tehneen lupauksen ehdoista kiinni pitamisesta. (Robinson & Rousseau 1994; ref.
Arnold 1996, 512.)

Koska psykologisen sopimuksen kasite on hyvin monimuotoinen, tulen itse tutkielmassani
tarkoittamaan silla niitd lupauksia ja velvoitteita, joihin tydsuhteen molemmat osapuolet
sitoutuvat. Osapuolten ei kuitenkaan tarvitse automaattisesti olla tietoisia kaikista toisen
osapuolen heihin kohdistamista odotuksista, mutta he kuitenkin pyrkivat tayttdmaan itse
velvoitteikseen kokemansa asiat ja odottavat saavansa tasta vastineeksi itse odottamiaan

asioita.

1.2.1 Transaktionaalisuus ja relationaalisuus

Psykologiset sopimukset voivat erota toisistaan sen mukaan, ovatko ne luonteeltaan
enemman transaktionaalisia (transactional) vai relationaalisia (relational). Transaktionaali-
nen komponentti koostuu yksityiskohtaisista, lyhytaikaisista velvoitteista, joilla on rahallinen
arvo ja jotka vaativat suppeaa osallistumista osapuolilta. Relationaalinen komponentti taas
koostuu yleisista ja pitkaaikaisista velvoitteista ja voi perustua sosioemotionaalisiin ele-
mentteihin, kuten sitoutumiseen tai luottamukseen. Relationaalisia komponentteja ei voi
suoraan mitata rahassa, ja ne koskettavat yleensa laajasti tyontekijan ja tyénantajan valista
suhdetta. (MacNeal 1985; Guzzo & Noonan 1994; Ref. Maguire 2002, 167; ref. Rousseau
1990, 391.)

Muun muassa Robinson, Kraatz ja Rousseau loysivat Cavanaughin & Noen (1999, 324)
mukaan vuonna 1994 tutkimuksessaan todisteita siita, etta psykologinen sopimus sisaltaa
molempien komponenttien mukaisia velvoitteita. Tata relationaalisten ja transaktionaalisten
komponenttien vahvaa erottelua on kuitenkin myds kyseenalaistettu, muun muassa Arnold
(1996, 513) ei pida erottelua nain selkeana. Tiettyjen elementtien, kuten koulutuksen osalta
on liséksi saatu ristiriitaisia tuloksia siitd, kumpaan komponenttiin (transaktionaaliseen vai
relationaaliseen) se kuuluu. Osa tutkimuksista sijoittaa sen relationaalisiin tekijéihin, ja osa

taas transaktionaalisiin tekijoihin.

Guzzon & Noonanin mukaan (1994; Ref. Maguire 2002, 167) psykologisen sopimuksen
transaktionaaliset ja relationaaliset komponentit vaikuttavat toisiinsa. Muutokset sopimuk-
sen transaktionaalisissa ehdoissa voivat vaikuttaa siihen, minkalaisia relationaalisia velvoit-
teita tyontekija kokee itsellaan olevan. Jos tyontekija esimerkiksi saa lisatehtavia ilman eril-
lista rahallista korvausta tai lupausta ylennyksesta, tyontekija tulkitsee tilanteen transaktio-
naalisten ehtojensa heikennykseksi. Koska h&an tuskin kuitenkaan voi vaikuttaa tyotehtavi-

en lisddntymiseen, han kokee todennakoisimmin myo6s relationaalisten velvoitteidensa va-



hentyneen. Han siis luultavasti heikentda sitoutumistaan, lojaalisuuttaan ja luottamustaan

organisaatiota kohtaan. (Maguire 2002, 167.)

1.3 Uusi psykologinen sopimus

Viime vuosina kirjallisuudessa on epailty, ettd psykologinen sopimus on muuttunut Yhdys-
valloissa, erityisesti suhteenomaisen komponenttinsa osalta. Tydnantajan nahtiin aikai-
semmin olevan tyéntekijan huoltaja. Hyvat tydntekijat palkittiin varmoilla ty6paikoilla eléke-
ikdan saakka, ylennyksilla, ja vastapalkkiona tydntekijat sitoutuivat tydnantajaansa ja olivat
talle lojaaleja. Luottamus pitkdaikaiseen tydsuhteeseen sai tydntekijat keskittymaan tyon-
antajalle tarkeiden taitojen ja tietojen karttumiseen, eika tehdysta tydsta odotettu nopeita

palkkioita, vaan niiden luotettiin karttuvan pitkalla aikavalilla. (Hiltrop 1995, 287.)

Uudessa psykologisessa sopimuksessa molemmilla osapuolilla néhdaéan olevan matalam-
mat odotukset pitkdaikaista tydsuhdetta kohtaan, tydntekijat ottavat itse vastuun omasta
urastaan ja organisaation tai tytpaikan sijasta sitoudutaan tehtavaan tyéhon tai ammattiin.
(Cavanaugh & Noe 1999, 324; Hiltrop 1995, 299.) Sopimukset ovat tilanne- ja tapauskoh-
taisia ja aikaisempaa lyhytkestoisempia. Tyotehtavét taataan vain niin pitkaksi aikaa, kuin
tyontekija kykenee tarjpamaan tyonantajalle tarkeda tydpanosta. Tyontekijan tulee itse huo-
lehtia siitd, ettd han kykenee tarjoamaan lisdpanoksia tyonantajalle. Toisaalta tyontekijoilla
on oikeus vaatia mielenkiintoisia ja tarkeitd tyotehtavia, joissa heilld on vapaus ja mahdolli-
suudet suorittaa tehtavansa parhaaksi katsomallaan tavalla, ja joista heidat palkitaan no-
peasti tulosten perusteella. Ja koska lojaalisuus tyopaikkaa kohtaan on uuden psykologi-
sen sopimuksen tilanteessa heikompi, pitaa tydnantajien markkinoida itseddn entista aktii-

visemmin saadakseen ja pitddkseen kiinni hyvista tyontekijoista. (Hiltrop 1995, 289.)

Hiltropin (1995) mukaan uudessa psykologisessa sopimuksessa tyontekija luottaa enem-
man itseensa kuin organisaatioonsa. Tyontekija kayttda taitojaan, koulutustaan ja tulevia
uramahdollisuuksiaan pyrkiessaan itsendisemmaksi ja tydnantajasta riippumattomaksi.
Ylennykset eivat endd uudessa sopimuksessa ole tyontekijélle yhta merkittavia. Ylennyksia
tarkeammiksi tekijoiksi nousevat muun muassa tydn monipuolisuus ja itsensa kehittdmisen
mahdollisuus. Palkkaus taas muuttuu tulossidonnaisemmaksi, koska tydnantaja ei enda
tarjoa automaattisia urakehityksid, jotka toimivat palkankorotusten perusteena. Tyf6tehté-
van status, asema tai taso ei siis enaa toimi palkkauksen pohjana, vaan yksilén omat suori-

tukset.

Uuteen psykologiseen sopimukseen on ollut vaikuttamassa talouden globalisoituminen ja
muutosvauhdin kiihtyminen. Organisaatioiden joustavoittaminen ja mataloittaminen kilpai-
lukyvyn ja tuottavuuden nimissa on johtanut siihen, etta ihmisille ei en&a kyeta tarjpamaan
koko tyduran kestéaviad tydsuhteita. Niinpa organisaatioiden on ollut pakko heikentaa tietty-

jen arvojen, kuten pitkdkestoisuuden, vakauden, ennustettavuuden, reiluuden, perinteiden
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ja molemminpuolisen kunnioituksen painottamista toiminnassaan. Tama taas on saanut
ihmiset muuttamaan omaa k&sitystaan siitd, mitd he ovat mielestdan "velkaa” tydnantajal-
leen. (Baruch 2001, 543; Hiltrop 1995, 287.)

Aiheesta on keskustelu paljon kirjallisuudessa, mutta varsinaisia tutkimuksia aiheesta on
viela melko vahan. Silti siitd, mitd osatekijoita uusi psykologinen sopimus kokonaisuudes-
saan sisaltaa, ei ole yksimielisyytta. Suhteenomaisten komponenttien osalta ollaan kuiten-
kin yksimielisia siita, ettd psykologisen sopimuksen tulisi sisaltda tietyt uskomukset koskien
urakehitysta, sitoutumista ja tyon turvallisuutta/sailyvyyttd, jotka muuttavat sopimusta pa-

ternalistisesta kumppanuussuhteeksi. (Cavanaugh & Noe 1999, 325-326.)

Hakim (1996) puhuu Cavanaughin & Noen (1999, 338) mukaan tietoisesta lojaalisuudesta.
Taman mukaan tyontekijat omaksuvat asenteen, jossa itsenaisyys ja keskindinen riippu-
vuus kulkevat kasi kddessa. Tyontekijat tietavat, ettd on luonnollista muuttua ja kasvaa ja
he ymmartavat itsetietoisuuden ja organisaatiotietoisuuden tarkeyden organisaation kilpai-
lukyvyn parantamisessa. Tietoinen lojaalisuus on yhteneva uuden psykologisen sopimuk-
sen kanssa ja voi tarjota kasityksia siitd, kuinka sopimusta voitaisiin muuttaa niin, etteivat
sitoutuminen tai tyotyytyvaisyys siita karsisi. Cavanaugh & Noe (1999) pitavatkin tarkeana,
etta tulevaisuudessa tutkittaisiin uuden psykologisen sopimuksen komponenttien, tietoisen

lojaalisuuden ja tydn seurausten (esim. tydtyytyvaisyys) vdlisia suhteita.

Tietoisen lojaalisuuden rinnalla muun muassa Morin puhuu Sorohanin (1994) mukaan riip-
pumattomasta luottamuksesta, tarkoittaen lahes samaa asiaa. Han (1994, 28) maéarittelee
riippumattoman luottamuksen tydsuhteen osapuolten valiseksi suhteeksi, joka syntyy rehel-
lisyyden ja avoimuuden tuloksena. Morinin mukaan suhteet ovat aiemmin perustuneet pin-
nallisiin lupauksiin, joita osapuolet eivat ole voineet pitda. Perinteinen, lojaalisuuteen, riip-
puvuuteen ja turvallisuuteen perustuva sopimus ei toimi enda. Uudessa tilanteessa tyonte-
kijat ottavat itse vastuun tyoduristaan ja tybnantajat tarjoavat heille tydkaluja siihen, tarjoa-
malla koulutus- ja kehittymismahdollisuuksia. Jotta riippumatonta luottamusta voitaisiin
vahvistaa tyOpaikoilla, Morin tarjoaa ty®nantajapuolelle seuraavia keinoja; uratietoisten
ihmisten palkkaamista, ihmisten kouluttamista tyéllistettavyyteensa panostamiseen, sisais-
ten rekrytointien suosimista seka tydssa heti ja tulevaisuudessa tarvittavien kykyjen koros-

tamista rekrytointitilanteissa. (Sorohan 1994, 31-33.)

Uutta psykologista sopimusta kasitellddn siis useiden tutkijoiden toimesta, kuitenkin use-
ammilla, lahes samaa tarkoittavilla kasitteilld. Tama osoittaa, etta aihe on kiinnostava ja

siséltda monia piirteitd, joita ei viela ole kyetty yhdistamaan kiinteaksi ja kattavaksi teoriaksi.

Siitd, mita uusi psykologinen sopimus tarjoaa tyontekijalle, ollaan montaa mieltd. Yksi

mahdollinen vaihtoehto pitkille, vakituisille tyésuhteille on ty6llistettavyyden tarjoaminen.
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Ty6nantaja pyrkii auttamaan tyontekijoitd naiden tyollistettavyyden yllapitamisessa. Osa-
puolilla ei en&dé ole pitkaaikaisia odotuksia toisiaan kohtaan, mutta tytnantaja sitoutuu tar-
joamaan koulutus- ja muita itsensé kehittamispalveluita, jotta tyontekijd sailyy "markkina-
kelpoisena” siltd varalta, ettei tybnantaja ehké aina tarvitse hanen panostaan. TAma tarjoaa
tyontekijoille mahdollisuuden kehittda itsedan, vaikka molemmat osapuolet tiedostavat, etta
tyontekijd saattaa hyddyntdd uudet kykynsa ja vaihtaa tyOpaikkaa. Toisaalta myds tdma
hyddyttaa tybénantajaa, koska tydntekijoista tulee nain itsetietoisia ja uratavoitteellisia, mika
on hyddyllista aikana, jolloin maailman muuttuessa yrityksen tarvitsema osaaminen saattaa

muuttua nopeasti.

Uuden psykologisen sopimuksen vaarana on kuitenkin se, ettei se enaa valttamatta hyody-
ta osapuolia samalla tavalla. Ty6nantaja voi olla seka voittaja (saa tuottavuutta ilman vel-
voitetta sitoutumiseen) ettd havigja (hyvat tyontekijat lahtevat perustaakseen kilpailevia
yrityksia, ja jaljelle jaavat ne, jotka eivat kykene tai uskalla tata tehdd). Lisaksi voidaan yli-
paataan kysya, onko tyollistettavyys todella uusi keino. Jo aikaisemminkin yritykset ovat
tarjonneet koulutuksia ja kehittamista. (Baruch 2001, 543-544.)

Moni tutkija (kuten muun muassa Hiltrop 1995; Baruch 2001) pitaa uutta psykologista so-
pimusta jo toteutuneena asiana, mutta uskon itse, ettei asia ole aivan nain yksinkertainen.
Uusi sopimus saattaa olla kulttuurisidonnainen seka riippua tydympaéristosta. Esimerkiksi
Yhdysvaltain ja Euroopan tydlainsdddannét ja tyOkulttuurit ovat kovin erilaiset, ja tama

saattaa vaikuttaa siihen, millainen psykologinen sopimus nailla alueilla vallitsee.
Uuden psykologisen sopimuksen relationaalisen kompo nentin osat

Cavanaugh & Noe (1999) ovat tutkineet uutta psykologista sopimusta ja maaritelleet sopi-
muksen relationaalisen komponentin osia. Naitd ovat vastuu omasta urakehityksesta, sitou-
tuminen erityisesti ammattiin/tydhén (ei tyonantajaorganisaatioon), tyon epavarmuuden

hyvaksyminen ja aiemman tydkokemuksen vaikutus.

Keskusteluissa uudesta psykologisesta sopimuksesta korostetaan, etta vastuu urakehityk-
sestd on siirretty tydnantajalta tyontekijalle itselleen. Tybnantaja on tdman tilalle ottanut
vastuun mahdollisuuksien ja tydkalujen tarjoamisesta tyontekijoille, jotka kehittavat itseaan
ja taitojaan. Tyontekijan vastuun ottaminen voi ndkya kasvavana osallistumisena kehitta-

mistoimenpiteisiin, kuten kursseilla kaymiseen. (Cavanaugh & Noe 1999, 326.)

Perinteisesti yrityksissa on sitoutettu tyontekijoité erilaisilla palkitsemiskaytannailla, jotka
kannustavat tyontekijoitd jaamaan yritykseen. Nain tydntekijat samaistuivat yritykseen ja
olivat hyvin lojaaleja seka organisaatiolleen ettd sen hetkiselle tydlleen, jota he suorittivat.

Nykyaan yritykset eivat endé pysty takaamaan elékeikaan asti kestavia tydpaikkoja. Tasta
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syystd Cavanaugh & Noe (1999, 326) olettavat, ettd tyontekijat sitoutuisivat nykyaan
enemmaéan ammattiinsa kuin tyénantajaansa. Ainakin johtajien osalta on saatu tamankaltai-
sia tuloksia; heidan lojaalisuutensa tyonantajaa kohti laski viisivuotiskaudella. (Stroh et al.
1994; ref. Cavanaugh & Noe 1999, 326.) Kun sitoutuminen muuttuu ammattikohtaiseksi,
Cavanaugh & Noe (1999, 326) uskovat sen luultavasti kannustavan tydntekij6itd osaami-

sensa kehittamiseen.

Cavanaughin & Noen (1999, 327) mukaan useat tutkijat ovat sitd mieltd, ettei tybn varmuus
ole en&a todennakoinen tydsuhteen ehto. Sen tilalle uudeksi psykologisen sopimuksen
ehdoksi tulee tydllistettdvyys. Tybantaja ei takaa enaa varmoja tyopaikkoja, mutta tarjoaa

kokemusta ja koulutusta, joka auttaa tyontekijoita etsimaan vaihtoehtoisia toita.

Useat tutkimukset ovat pohtineet sitd, voivatko tydbn menettdminen, organisaatioiden va-
hennykset ja uudelleenjarjestelyt saada tydntekijat omaksumaan uusia uskomuksia tai odo-
tuksia tyotdan tai uraansa kohtaan. Esimerkiksi tybnsa menettaneet saattavat uskoa, etta
my6hemmat tydmahdollisuudet ovat vdhemman turvattuja. Toisaalta myds irtisanomisista
ynna muista tilanteista selviaminen voi vaikuttaa samalla tavalla. Nain ollen erilaiset orga-
nisaatiojarjestelyt ja irtisanomiset voivat saada tyontekijat ottamaan enemman vastuuta
omasta urastaan ja saada heidat valmistautumaan tulevaisuuden mahdollisiin muutoksiin.

Naita suhteita ei kuitenkaan ole empiirisesti tutkittu. (Cavanaugh & Noe 1999, 327.)

Edella mainittujen tekijoiden vuoksi Cavanaugh & Noe (1999) tutkivat, vaikuttavatko ty6n-
tekijoiden tyokokemukset, kuten vdhennykset, rakenteelliset uudistukset, tydn menetykset
tai tydpaikan vaihtamiset, uuden psykologisen sopimuksen relationaalisten komponenttien
hyvaksymiseen. He vertasivat myds uuden psykologisen sopimuksen relationaalisten kom-
ponenttien omaksumisen ja hyvaksymisen vaikutusta tydokokemusten ja tydn seurausten
(kuten tyotyytyvaisyyden) valiseen suhteeseen. He saivat todisteita siitd, ettd tyontekijoiden
usko psykologisen sopimuksen relationaalisiin komponentteihin vaikutti ainakin osittain
tyokokemusten ja tydn seurausten valiseen suhteeseen. Mitd enemman tyontekijat olivat
kokeneet tybn menettamisia, rakenteellisia uudistuksia tai véhennyksia, sitd enemman hei-

dan uskomuksensa vastasivat uutta psykologista sopimusta.

Tulokset tukivat Cavanaughin ja Noen (1999) nakemysta siitd, tyokokemukset vaikuttavat
uuden psykologisen sopimuksen ja sen komponenttien omaksumiseen, erityisesti ammat-
tiin sitoutumiseen. Tasta huolimatta he painottavat, etta lisatutkimuksia tarvitaan vahvista-
maan heidan tuloksiaan, koska nykyisellaan aiheesta on hyvin vahan tutkimustietoa. Ta-
man lisdksi he saivat Robinsonin ja Rousseaun (1994) tutkimusta tukevia tuloksia siita, etta

velvoitteiden rikkomisella on seka suora etta valillinen vaikutus tyotyytyvaisyyteen.
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1.4 Aiempi tutkimus tybnantajandkokulmasta

Organisaatioiden nakokulmasta psykologinen sopimus on osa ihmisten johtamista. Schal-
kin ja Rousseaun (2001) mukaan psykologisen sopimuksen hallinta on tdné paivana yksi
niiden yritysten paatehtavista, jotka pyrkivat kehittamaan henkilostéaan. Tama on haasta-
vaa, koska organisaatio ei juuri koskaan ole niin yhtendinen, etta se kykenisi hallitsemaan
sopimusta yhdenmukaisesti. Liséksi psykologinen sopimus on erityinen tydnantajan nako-
kulmasta katsottuna siindkin mielessa, etta ei voida suoraan sanoa, kuka puhuu organisaa-
tion puolesta. (Guest 2002, 22.) Tydntekija edustaa aina itseaan, mutta tydnantajan puolel-

la ei ole yhta henkil6d, joka voisi edustaa koko organisaatiota.

David Guest (2002) pyrki selvittamaan psykologisen sopimuksen hallintaa/johtamista seka
organisaatioviestintda sopimukseen liittyen. Hanen mukaansa yritysten tavassa pyrkia hal-
litsemaan psykologista sopimusta on yhtalaisyyksia niiden tapaan hallita organisaatiokult-
tuuria. Taman vuoksi yritysten viestintatapa voi kertoa myo6s niiden psykologisen sopimuk-
sen hallinnan tavasta. Niiden organisaatioiden, jotka uskovat yhtendiseen sopimuksen hal-
lintaan, korostavat yleensa ylh&aalta alas suuntautuvaa viestintda, perehdyttavat uudet tyon-
tekijat huolellisesti arvoihin ja normeihin. Ne yritykset, jotka hyvaksyvat eriavat tavat hallita
psykologista sopimusta, viestivat myds ylhaaltd alas, mutta yleisellda tasolla ja antavat
alempien tasojen huolehtia alaisten hyvinvoinnista ja tydnteosta. Ne yritykset, jotka eivét
edes usko sopimuksen hallinnan olevan mahdollista, eivit panosta viestintddn yhté inten-
siivisesti. Kaikki yksilotasoa laajempi psykologisen sopimuksen hallinta puuttuu naissé or-

ganisaatioissa.

Guest (2002, 24-25) esittaa tutkimuksessaan viisi hypoteesia: 1) psykologinen sopimus on
nakyvammin ja selkeammin esilla niissé yrityksissa, jotka viestivéat tehokkaasti, 2) sopimus-
rikkomuksia koetaan vahemman tehokkaasti viestivissa organisaatioissa, 3) psykologisen
sopimuksen tietoinen kayttd tydsuhteiden hallinnassa vahentda sopimusrikkomuksia ja
lisda positiivisia vaikutuksia, 4) tehokkaasti viestivien organisaatioiden koetaan olevan rei-
lumpia ja 5) tehokas viestinta lisda positiivista kuvaa lupausten ja velvoitteiden toteutumi-

sesta.

Guest (2002) kerasi aineistonsa kahdessa vaiheessa. Ensin han haastatteli yhteensa 80
johtajaa, esimiesta ja tyontekijad neljsta eri organisaatioista ja niiden eri tasoilta. Tassa
vaiheessa han tutki 1) koettiinko eri tason johtajat organisaatioiden edustajiksi, 2) mitka
viestintatavat tyontekijat kokivat olennaisiksi psykologisen sopimuksen kannalta ja 3) mil-
laiseksi johtajat ja tyontekijat maarittelivat psykologisen sopimuksen. Haastattelut vahvisti-
vat, ettd johtajat koettiin organisaatioiden edustajiksi. Lisaksi haastattelujen avulla saatiin

koottua kattavat sisallot viestintdtavoista ja psykologisen sopimuksen sisallosta.
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Varsinaisessa, tutkimuksen toisessa vaiheessa Guest (2002) lahetti kyselyn 3 000 CIPD:n
(virallinen henkiloston ja kehittdmisen instituutti, ” The Chartered Institute of Personnel and
Development”) vanhemmalle jasenelle, jotka edustavat henkildstohallinnon ammatillista
joukkoa. Kysely rajoitettiin vanhemmille jasenille sen vuoksi, ettd he ovat todennékdisem-
min enemman tekemisissa organisaatioiden linjapaatdsten kanssa. Vastauksia Guest sai
1 306 hengelté (43 %:).

Kasittelen Guestin tuloksia paaasiallisesti niiltd osin, missa tutkimusaiheemme kohtaavat.
Tulokset osoittavat, ettd yli puolet johtajista lupasi tarjota tyontekijoilleen pdéasiassa koulu-
tusta ja kehittdmista, turvallista tydymparistod, palautetta tydsuorituksista ja reilua kohtelua.
Noin yksi neljasosa totesi, ettei lupauksia annettu kohtuuttomista odotuksista, tyon saily-
vyydesta tai mielenkiintoisista tehtavista. Guest myds tutki sitd, oliko lupauksia pidetty.
Vastanneet totesivat, etta annetut lupaukset oli pidetty vahintdan jossain maarin. Parhaiten
ne oli pidetty palautteen antamisessa, kohtuuttomien odotusten valttamisessa, ylennys-
mahdollisuuksien tarjonnassa, avoimen vuorovaikutuksellisen viestinnan tarjoamisessa ja
mielenkiintoisen tyon tarjoamisessa. Vahiten lupauksia oli pidetty miellyttavan ja turvallisen

tydympariston, tyon sailyvyyden, tehokkaan palkitsemisen ja reilun kohtelun suhteen.

Tutkimuksen tulokset tukivat ensimmaistéa hypoteesia, eli tehokas viestinta lisaa psykologi-
sen sopimuksen selkeytta ja nakyvyyttd. Myds toinen hypoteesi vahvistui, eli tehokas vies-
tintd vahensi sopimusrikkomusten kokemista. Psykologisen sopimuksen tietoinen kaytto
tyosuhteiden hallinnassa (hypoteesi 3.) vahensi myos kokemuksia sopimusrikkomuksista ja
lisasi positiivisia kokemuksia/vaikutuksia. Tulokset tukivat myos hypoteeseja 4 ja 5 ("tehok-
kaasti viestivien organisaatioiden koetaan olevan reilumpia” ja "tehokas viestinta lisaa posi-

tiivista kuvaa lupausten ja velvoitteiden toteutumisesta”).

Tulostensa avulla (Guest 2002) pystyi osoittamaan viestinnan ja psykologisen sopimuksen
hallinnan yhteyden. Tama tarkoittaa sita, ettd tehokkaalla ja laajalla viestinndlla saadaan
aikaan molemminpuolista luottamusta ja reiluuden kokemusta. Tehokkainta viestinnan vai-
kutus oli perehdyttamistilanteissa, kun taas ylhaaltd alaspain suuntautuvalla viestinnalla ei

ollut kovin suurta merkitysta.

Hiltrop (1996, 39-40) puolestaan teki joukolle keskijohtoa kyselyn, jossa han haki vastauk-
sia siihen, kuinka uusi psykologinen sopimus eroaa vanhasta sopimuksesta ja kuinka tyon-
tekijat tydnantajan mielesta suhtautuvat uudessa tilanteessa tehtyihin sitoumuksiin. Keski-
johto kuvaili perinteistd sopimusta seuraavilla termeilld: vakaa, jatkuva, ennustettava, reilu,
perinteinen ja molemminpuolinen kunnioitus. Uutta sopimusta kuvattiin taas termeilla: ly-
hytaikainen, joustava, luottamus itseensa ja nopeiden tulosten saaminen. Tasta Hiltrop teki
johtopaattksen, ettd osapuolten itseensa luottaminen on olennaista nykyisessa tydsuh-

teessa. Lojaalisuus ja sitoutuminen sdilyvat hdnen mukaansa edelleen tarkeina, mutta
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tyontekijoiden oletetaan ottavan tyéllistettavyytensa ja uransa omalle vastuulleen ja toimi-

van joustavasti.

Jotta uudessa tilanteessa selvittaisiin, pitéisi Hiltropin (1996, 40—48) mukaan johtamistyylin
muuttua; sen tulisi korostaa yhteistyota ja osallistumista, kaksivuoroista viestintaa, roolien
selkeyttd, hajauttamista ja suoraa paatdksentekoa. Jotta ihmiset saataisiin kiinnostumaan
tyostaén, tehtavat tulee muotoilla niin, ettd ne mahdollistavat itsensa kehittdmisen ja riitta-
vasti haasteita, silla tatd kautta ihmiset saadaan sitoutumaan myds organisaatioon. Tyon-
antajan tulisi my6s huomioida tyontekijoiden henkilokohtaiset arvot ja pyrkid parhaansa
mukaan sovittamaan ne myds organisaation arvoiksi seka kasvattaa organisaatioylpeytta,

jotta tydntekijat saataisiin sitoutettua pitkdaikaisesti myds epavarmempina aikoina.
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2 TUTKIMUKSEN TAVOITTEET JA AINEISTO

Tutkimuksen toisessa luvussa esittelen tutkimukseni luonnetta, sen tavoitteita, aineiston
keruun vaiheita ja menetelmid seka kayttdmiéni analyysimenetelmié. Lisdksi kuvaan aineis-

toni.

2.1 Tutkimuksen luonne

Metsdmuuronen (2001,13) jakaa tutkimukset kolmeen ryhmaan sen mukaan, onko aihepii-
ristd aiempaa tutkimusta. Mikali aiempaa tutkimusta ei ole, tutkimuksen on parempi olla
enemman kuvaileva kuin selittava. Jos taas vertailukelpoista aiempaa tutkimustietoa on
kohtuullisesti saatavilla, voidaan kysya ilmididen vélistda yhteyttd. Jos aiempaa tietoa on

saatavilla runsaasti, voidaan kysya jo sita, miksi mahdollinen yhteys syntyy.

Kuvailevan tutkimuksen tarkoitus on kuvata mahdollisimman tarkasti jokin asia tai tilanne,
joka on entuudestaan tuntematon tai jota halutaan verrata esimerkiksi ajalliseen, kehityk-
seen tai alueellisesti. Kuvailevassa tutkimuksessa teorian tehtavana on rajata ja maaritella
olennaiset kasitteet sekd auttaa hahmottamaan k&sitteen olennaiset piirteet mittareiden
luomiseksi. (Alkula ym. 1994, 189.)

Psykologista sopimusta on tutkittu jo jonkin verran, mutta ndkékulma on ollut vahvasti tyon-
tekijapainotteinen. Osa tutkijoista on jopa sitd mieltd, ettei sopimus ole molemminpuolinen.
Tasta johtuen tydnantajandkokulmasta tehtyd tutkimusta on tarjolla vahan, mink& vuoksi
olen paatynyt kuvailevan tutkimuksen tekoon. Kuvailevan tutkimuksen tarkoituksena on
kertoa, miten asiat ovat. Kuvailevaa tutkimusta tarvitaan, sillda ilman ilmiéiden tarkkaa ja
perinpohjaista kuvailua voi ilmion selittiminen mennda pieleen. Kuvaus voi itsessaan myds
toimia virikkeena selittamiselle ja tutkimukselle, silla sen avulla voidaan korostaa pulmia,

joita pitaisi selvittaa ja tata kautta stimuloida teorian luontia. (De Vaus 2002, 18-19.)

Menetelmallisesti psykologista sopimusta on tutkittu padaasiassa maarallisin menetelmin (ks.
esim. Seeck & Parzefall 2008, 476). Paadyin osittain tdméan vuoksi itsekin tekeméaéan kyse-
lytutkimuksen. Nain pystyn hydédyntdmaan aiempia tutkimuksia ja vertailemaan tuloksiani
niihin. Kysely on hyva tutkimustapa myds silloin, kun halutaan tutkia aihealuetta yleisesti,
eika vain tiettyd tapausta (De Vaus 2002, 30). Kvantitatiiviset menetelmat soveltuvat kuvai-
levan tutkimuksen tekoon, silla niiden avulla voidaan kuvata tutkittavan ilmion rakennetta,
eli sitd, minkalaisista osista se koostuu ja onko osioiden valilla esimerkiksi riippuvuuksia
(Alkula ym. 1994, 22).

2.2 Tutkimuksen tavoitteet
Psykologista tutkimusta kasittelevan viitekirjallisuuden perusteella on selvad, ettd aiheesta

tarvitaan viela paljon lisétietoja ja — tutkimusta. Teoria kaipaa seka kasitteellista ettd empii-
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ristd tdydennysta. Tutkimus on tahan asti ollut hyvin yhdysvaltalaisesti painottunutta seka
tyontekijd — ndkokulmaa korostavaa. Paadyin itse tutkimaan ty6nantajanakodkulmaa, koska
uskon tyGnantajien kokevan velvoitteita tyontekijoita kohtaan ja odottavan nailtd vastinetta
omille panoksilleen. Nakokulma oli mielenkiintoinen myds siita syystd, etta sita on tutkittu

huomattavasti tyontekijanakokulmaa vihemman

Ty6nantajandkokulmassa on tarkedd huomioida se seikka, ettei tydbnantajaa ole sellaise-
naan olemassa, vaan tyonantajaa edustavat inmiset. He joutuvat usein toimimaan kaksois-
roolissa, koska heidan pitda toimia omien nédkemystensa lisaksi myos yrityksen toiminta-
saantdjen ja ylhaaltd tulevien maaraysten mukaisesti. Tutkimuksissa ty6nantajien nako-
kulmaa ovat yleensa edustaneet henkiléstohallinnon ihmiset, joiden tehtavakenttaddn ihmis-
ten motivointi ja sitouttaminen muun muassa kuuluvat (ks. esim. Baruch 2001, Guest 2002,
Hiltrop 1995; 1996). Minusta tutkimus oli jarkevaa kohdentaa heihin myds siksi, etta heilla
voidaan suurella todennakoisyydella olettaa olevan keskimaaraista enemman tietoa psyko-

logisesta sopimuksesta sekd suurempi motiivi osallistua tutkimukseen.

Oma tutkimukseni liséda tietoa psykologisesta sopimuksesta kartuttamalla sita tuoreesta
nakokulmasta. Koska tutkimus tehddédn Suomessa, saadaan aihealueesta my6s Pohjois-
maalaista nakoékulmaa. Psykologinen sopimus on liséksi henkildstbjohtamisen kannalta
ajankohtainen aihe. Koveneva Kkilpailu ja globalisoituminen ovat saaneet organisaatiot
muun muassa karsimaan kulujaan, ja yksi keino tassé on ollut tyontekijdiden k&yton jousta-
voittaminen, esimerkiksi maaraaikaisuuksia ja osa-aikaisuuksia lisddmalla. Vakinaiset tyo-
suhteet eivat ole endd samalla tavalla itsestdanselvyyksia, kuten ne aikaisemmin ovat ol-
leet. Liséksi monia etuuksia on karsittu samaan aikaan kun ty6tahtia on kiristetty. Monet
tekijat ovat siis osaltaan olleet vaikuttamassa siihen, ettd tydnantajan ja tyontekijan valinen
psykologinen sopimus saattaa olla muuttumassa tai muuttunut. Voidaan olettaa, etteivét
tyontekijat enda sitoudu samalla tavalla organisaatioonsa, vaan pikemminkin pyrkivét toi-
mimaan oman etunsa ja uransa kannalta jarkevasti. Toivon tutkimustulosteni osaltaan vas-
taavan naihin ongelmiin ja tata kautta hyddyntavan henkilostdjohtamisen kehittdmista. Tu-
lokset saattavat herattéda ajatuksia myos siitd, minkalaisessa ristiriitojen kentassa henkilos-

téjohtaminen tana paivana toimii.
Tavoitteenani on vastata seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

« Tydnantajan tydsuhteeseen kohdistamat odotukset ja velvoitteet

Millaisia odotuksia ja velvoitteita tyénantajan edustajat asettavat tyontekijdilleen ja mil-

laisia velvoitteita he vastavuoroisesti kokevat tyontekijoitd kohtaan?
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e Onko uusi psykologinen sopimus muotoutumassa?

Kuinka relationaaliset tai transaktionaaliset komponentit painottuvat tydnantajien vasta-

uksissa?

« Vaikuttavatko eri taustatekijat tydnantajien kasitykseen psykologisesta sopimukses-

ta?

Onko ty6nantajien tydkokemuksella tai organisaation taloudellisella tai toiminnallisella ti-

lanteella vaikutusta siihen, kuinka tyontekijaan tai tydsuhteeseen suhtaudutaan?

2.3 Aineiston keruu

Paadyin kerddmaan aineistoni itse, koska valmiiksi kerattyd, sopivaa aineistoa ei ollut saa-
tavilla. Itse kerattdvan aineiston suurin etu on mygds se, etta tutkija voi itse paattaa sen si-
sallosta (Alkula ym. 1994, 66). Toisaalta tAm& myds lisdé tutkijan omaa vastuuta, koska
kysymykset on muodostettava ja testattava ilman, ettd niiden toimivuudesta olisi jo ennalta
varmuutta. Liséksi ennakkosuunnittelu korostuu, koska kerralla tehtéavéassa aineistonke-

ruussa aineiston puutteita on yleensa hankalaa paikata jalkikateen (Alkula ym. 1994, 45).

Kerasin aineistoni yhteistydssa Henkildstdjohdon ryhméa Henry ry:n kanssa. Henry ry on
riippumaton, valtakunnallinen yhdistys, jolla on noin 3 000 Suomessa henkiléston johtamis-
ja kehittamistehtavissa toimivaa jasentd. Henryn tavoitteena on edistaa jasentensa ammat-
titaitoa ja lisata henkilostbalan ammattilaisten keskindista vuorovaikutusta, ja tata kautta

kehittaa henkilostéjohtamista. (Henry ry 2009.)

Henrylla on kaytossaan sahkopostijakelulista, jolla oli kevaalla 2009 mukana 945 henkilos-
tdalan ihmistd, jotka toimivat padasiassa henkilostopaallikon tai — johtajan tehtavissa. Jake-
lulistan luottamuksellisuuden vuoksi Henry l&hetti itse linkin kyselyyni, joten en saanut tut-
kimuksen missdan vaiheessa tietaa, keille henkil6ille kysely lahti. Tutkimuksen tulosten
yleistettdvyyden kannalta talla on tutkimusta heikentdvé vaikutus, mutta tutkimuksen luon-
ne ja vastaajien tavoittamisen haasteellisuus antoi perustellun syyn menettelylle. Muun
muassa De Vaus (2002, 126-131) toteaa, ettd keruumenetelméan valinta riippuu aina tutki-
muksen luonteesta, aikaresursseista, kuluista ja kyselyn muodosta. Sahkoinen kysely oli
ajallisesti ja kulujensa puolesta erittdin tehokas aineiston keruutapa, ja lisaksi sen avulla
pystyttiin tekemaan niin sanottuja pakottavia kysymyksia (vastaaja ei voi edeta seuraavaan
osioon ennen kuin on vastannut kysymykseen), jolloin puuttuvia tietoja pystyttiin karsimaan

erittain tehokkaasti.

Linkki e-lomakkeeseen lahetettiin henrylaisille kevaalla 2009 séhkdpostitse. Sahkoposti
sisélsi seka Henryn toiminnanjohtaja Lena Malinin saatteen (ks. liite 1.) ettd oman saatteeni

(ks. liite 2.), joissa kerrottiin tutkimuksen tavoitteista, kyselyn rakenteesta, tutkimuksen eet-
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tisistd perusteista seka tutkimuksen mahdollisesti tuottamista hyddyista. Vastaajia kannus-
tettiin vastaamaan kyselyyn ja vastausaikaa annettiin noin kaksi viikkoa. Kyselyn saaneita
muistutettiin kyselyn tayttamisesta reilun viikon kuluttua, mutta ik&va kylla toista muistutus-
ta Henry ry ei endéa voinut lahettad, silla heidan piti kevaalla rajoittaa jakelulistansa kayttoa

runsaiden tiedote- ja kyselymé&érien vuoksi.

Koska kerasin aineistoni séhkdisesti ja tietamatta tarkalleen, keille kyselyni lahetettiin, on
aineistonkeruumenetelmani toisaalta harkinnanvaraista ja toisaalta De Vaussin (2002, 89)
sanoin saatavilla olevien otantaa. Tama tarkoittaa tilannetta, jossa kysely lahetetaan tietylle
valitulle joukolle, mutta otokseen otetaan taman jalkeen mukaan kaikki, jotka kyselyyn vas-
taavat. De Vaus (2002, 89) toteaa, etta tamankaltainen keruumenetelma sopii pilottitestei-
hin ja tiedonkeruuseen. Samalla han kuitenkin muistuttaa, ettei otoksen mahdollisesti suu-

rikin koko kompensoi sen edustavuuden puutteita.

Kyselytutkimusta on ajoittain kritisoitu erittdin voimakkaasti. Yksi tunnetuimpia kriitikkoja on
ollut C. Wright Mills, jonka vuonna 1959 esittdama kritiikki on edelleen ajankohtaista ja syyta
ottaa huomioon. Mills oli sitd mielta, ettda empirismi havittdd alleen teoreettiset pohdiskelut
ja puhui "ilastollisesta rituaalimyllystd”. Taman mukaan teoriat supistuvat kokoelmiksi
muuttujia, jotka ovat hyodyllisia kun tuloksia tulkitaan tilastollisesti. Nain ei kuitenkaan ole
paassyt kdymaan psykologisen sopimuksen tutkimukselle, johtuen tutkimuksen hajanai-

suudesta. Kritiikki on kuitenkin hyva muistaa kun tutkimus tallakin alueella jalostuu.

Myds Galtung kasitteli vuonna 1967 surveyhin liittyvid epékohtia ja kritiikki on edelleen
ajankohtaista, patien myo6s laadulliseen tutkimukseen. Galtungin mukaan survey on n&ko-
kulmaltaan liian individualistinen. Ihmiset eivat useinkaan muodosta mielipiteitaan tai kanto-
jaan yksin, vaan vuorovaikutuksen tuloksena. Tosin tama ongelma saattaa hieman heiket,
jos ja kun yhteiskunta muuttuu individualistisempaan suuntaan. Oman tutkimukseni osalta
talla huomiolla ei ole suurta vaikutusta, koska vastaajat edustavat tytnantajaa, eikd heidan
oletetakaan kertovan puhtaasti vain omista mielipiteistaan, vaan mielipiteistaan tyénantajan

edustajana.

Survey on Galtungin mukaan myds liian demokraattinen, koska todellisuudessa ihmisten
mielipiteilla ei ole samaa painoarvoa; jonkun mielipide vaikuttaa paatoksiin toisen mielipi-
dettd enemman. Kolmanneksi survey on liian staattinen, koska se yleensa keskittyy vain
tiettyyn hetkeen (poikittaistutkimus). Neljanneksi survey on keskiluokkainen siind mielessa,
ettd monesti yhteiskunnan alemmat kerrokset eivéat "osaa” vastata kyselyyn ja ylemmat
eivat halua. Viimeiseksi Galtungin mielestéa survey toimii vain sosiaalisilla lahietaisyyksilla.
Talla han tarkoittaa sita, ettéa ihmiset eivat luultavimmin vastaa taysin rehellisesti tai ollen-
kaan, jos he pitavat tutkijan mielipiteitd vastakkaisina omilleen. Galtungin neljalla viimeisel-

lakaan huomiolla ei juuri ole vaikutusta omaan tutkimukseeni, koska vastaajat ovat keske-
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naan hyvin tasavertaisessa asemassa niin statukseltaan kuin oletettavasti kyvykkyydel-
taankin. Staattisuus pitédd kylla paikkansa, mutta mikdan ei esta tutkimuksen laajentamista
pitkittaistutkimukseksi. Sosiaaliset etaisyydetkaan tuskin ovat tassa tapauksessa niin pitkia,

ettd se vaikuttaisi vastaajien rehellisyyteen. (Galtung 1967; ref. Toivonen 1999, 177-184.)

Usein surveyta syytetdan myods pinnalliseksi, johtuen yleensa siita, ettd kasitteitd mitataan
mittareiden avulla, jolloin kasite ei ole muuta kuin mittareidensa summa. Pinnallisuudella
voidaan myos tarkoittaa sitd, ettei sen avulla saada selville, mitd tutkittava asia merkitsee
vastaajille. Ihmiset saattavat vastata mitd sattuu, koska asia ei kiinnosta heité. (Toivonen
1999, 184-185.) Tosin nykyaan tehdaan jo paljon kyselyitd, joissa mitataan myos asian
tarkeytta vastaajalle. Uskon vastaajien kuitenkin vastanneen kyselyyni ajatuksella, koska
aihe kasittelee heidan tehtavakenttaddnsa. Kasitteetkin ovat aina joko mittareiden tai maarit-
teiden summia, enk& usko eri tutkimusmenetelmien paremmuuteen asioiden tutkimisen
suhteen. Eri menetelmét saattavat toki tuottaa erilaisia tiedon ulottuvuuksia ja toimia toista
paremmin tietyissa tilanteissa, mutta taydellista totuutta mikdan menetelma tuskin voi tuot-

taa.

Kyselyn saamasta kritiikistd huolimatta paadyin tdhan aineistonkeruumenetelmaan, koska
sen avulla kykenin keraamaan tehokkaasti ja edullisesti laajan aineiston eri puolella Suo-
mea toimivista henkilostbalan edustajista, joita olisi muilla tavoin ollut erittdin vaikea tavoit-
taa. Jokaiseen menetelmaan sisaltyy heikkouksia ja vahvuuksia, ja tdssa tapauksessa ky-

selyn vahvuudet paihittivat heikkoudet.

2.3.1 Kyselylomake

Aloittaessani kyselyni tekoa olin jo tutustunut psykologista sopimusta kasittelevaan viitekir-
jallisuuteen ja aiempaan tutkimukseen. Pyrinkin hyddyntamaan mahdollisimman paljon
aiempia tutkimustapoja ja tehtyja kyselyitd omassa tutkimuksessani. Tiesin myds jo tassa
vaiheessa, kenelle kyselyni tulisi [ahtemé&én, mika helpotti kyselyn tekoa (Alkula ym. 1994,
100-101).

Ensimmainen tydstetty kyselyversio arvioitiin graduryhmamme tapaamisessa, jossa muut
opiskelijat sekd ohjaajani antoivat palautetta ja kehitysideoita siihen liittyen. Varsinainen e-
lomake tyostettiin tAman jalkeen. E-lomakepohjana toimii Tampereen yliopistolla opiskeli-
joiden kaytettavissa oleva, Eduix Oy:n tuottama E-lomake. Kysely testautettiin ja arvioitutet-
tiin e-lomakemuodossa kolmella henkilolla. Testaukseen osallistui kaksi henkilostdalalla
toimivaa henkil6d seka yksi esimiesasemassa toimiva henkilé. Testaus auttoi minua hio-
maan kyselylomakettani, sen osioita ja sanamuotoja. Lisaksi testasin itse e-lomaketta use-

aan otteeseen, jotta sen sisélldlliset ja tekniset seikat olisivat mahdollisimman toimivia.
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Kysely tulisi menetelmdoppaiden mukaan aina testata ennen varsinaisen kyselyn teetta-
mista. Testaaminen tulisi suorittaa sellaisilla henkilgilla, jotka vastaavat lopullisia vastaajia.
Tama tarkoittaa sit, ettd testauksessa tulisi huomioida muun muassa vastaajien iké-, su-
kupuoli-, koulutus- ja etniset tekijat. Testaaminen tulisi suorittaa mahdollisimman monella
henkil6lla, jopa noin 75-100 hengella. Toisaalta jos kysely on pilottiluontoinen, sitd kannat-
taa testata enemminkin avainhenkil6illd, joilla on tietoa ryhmésta. Testauksen tarkoituksena
on arvioida muun muassa seuraavia asioita: onko vastauksissa riittavasti vaihtelua, ovatko
kaikki kysymykset tarpeellisia, toimivatko luokitukset, paljonko kato on, eteneekd kysely
sujuvasti. Testauksen jalkeen tulisi viela testata uudelleen, ovatko muutokset ja korjaukset
vaikuttaneet tuloksiin. (De Vaus 2002, 114-117.)

Testaamisen tulisi siis olla hyvin laajaa ja kattavaa. Sen tulisi myds siséltda jo varsinaista
analyysia, jotta muuttujia, muodostuneita jakaumia ja vaihteluita seka tehtyja luokituksia
voitaisiin arvioida. Tassa suhteessa oma testaukseni oli melko suppeaa, eikd se sisaltanyt
varsinaista testianalyysia. Testaukseni korosti pikemminkin kyselyn toimivuutta ja sujuvuut-
ta kuin varsinaisia tuloksia. Toisaalta koska kysely on tietyssd mielessa pilottiluontoista
tutkimusta, jossa De Vaussin ohjeiden mukaisesti voidaan kayttaa kyselyn kannalta avain-
asemassa olevia henkildita. Testianalyysin teko olisi kuitenkin varmasti ollut hyddyllista ja
olisi luultavasti vaikuttanut muutamien kysymysteni sanamuotoihin seka valmiiksi tehtyihin

luokitteluihin.

Lopullinen kyselylomake (ks. liite 2.) sisélsi yhteensa kuusi osiota, jotka oli e-lomakkeella
koottu omiksi sivuikseen. Osiot olivat seuraavat:

1. Taustatiedot

2. Tyoborganisaation toiminnallinen jatkuvuus ja muutokset

3. Tydsuhteeseen liittyvat yleiset odotukset ja velvollisuudet

4. Kokemukset tydyhteisdssa toimimisesta

5. Arviot henkiléstdjohtamiseen liittyvista ajankohtaisista kysymyksista, ja

6. Vastaa lopuksi seuraaviin kysymyksiin (tarkennettuja taustatietoja, joita ei haluttu
heti alussa kysya)

Osiot 2., 3., 4. ja 5. olivat paaasiassa Likert-asteikollisia vaittamia. Likert-asteikkoa kayte-
tdan erityisesti asenne- ja motivaatiomittareissa, joissa koehenkil6 itse arvioi omaa kasitys-
taan vaitteen tai kysymyksen siséllosta (Metsdmuuronen 2001,47), joten se sopi hyvin tut-
kimuskysymyksiini vastaamiseen. Tarjosin vastaajille Likert — asteikossa vastausvaihtoeh-
toja: "taysin eri mieltd”, "eri mieltd”, "ei samaa muttei eri mieltdk&&n”, "samaa mieltd”, "tay-
sin samaa mieltd” ja "en halua/osaa sanoa”. Paadyin tadhan ratkaisuun, koska sen avulla

ihmisille voitiin tarjota sekd neutraalia keskivaihtoehtoa ("ei samaa muttei eri mieltdkaan”)
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ettd vaihtoehtoa sille, ettei vastaaja halua kertoa mielipidettdén tai tunne asiaa ("en ha-
lua/osaa sanoa”). De Vaussin (2002, 99) mukaan tama lisdé tutkimuksen luotettavuutta ja
kayttokelpoisuutta, vaikkakin se saattaa aiheuttaa keskimaardistd enemmaén neutraalien

keskivaihtoehtojen kayttAmista.

Kyselyn osiot 1. ja 6. olivat joko valmiit vastausvaihtoehdot sisaltavid tai oman vastauksen
mahdollistavia taustakysymyksia. Useat vaittdmaét ja kysymykset oli ohjeistettu joko jo ky-
symyksen yhteydessa tai sitten erillisella ohjeella, jonka sai nakyviin kysymysmerkin takaa.
E-lomake mahdollisti pddasiallisesti kaiken, mita haluttiinkin tutkia. Yhtend ongelmana oli
kuitenkin se, ettei lomakkeen avulla pystynyt selvittdma&an esimerkiksi sita, mitka viisi asiaa
olisivat vastaajalle tarkeimpia siten, etté ne voisi laittaa tarkeysjarjestykseen. Tama saattoi

tosin johtua myds omista osaamisrajoituksistani.

2.4 Aineiston kasittely ja analysointikeinot

Kasittelin tutkimusaineistoni SPSS for Windows 16 — versiolla. Sahkoisen kyselyn etuna on
se, ettd aineiston saa suoraan havaintomatriisin. Toinen sahkdisen kyselyn etu on se, ettei
puuttuvia tietoja juuri tarvitse kasitella. TAma johtuu siita, ettéd e-lomakkeella kysymyksista
pystyy tekem&an pakottavia, eli vastaaja ei pysty etenemaan kyselyssa ennen kuin on tayt-
tanyt pakolliset kohdat. Tama on hyva tapa minimoida puuttuvien vastausten mé&araa, mut-
ta toisaalta se saattaa vaikuttaa myos siihen, ettd osa jattaa kyselyn tekematta loppuun

taman vuoksi.

Aineiston analyysivaiheessa uudelleenkoodasin ja/tai - luokittelin useita muuttujia joko tie-
don informatiivisuuden parantamiseksi tai luokkien koon kasvattamiseksi mielekkaaksi.
Esimerkiksi alkuperdinen muuttuja syntymavuosi koodautui uudeksi muuttujaksi (k&) siten,
ettd kuluvasta vuodesta vahennettiin syntyméavuosi. Taman jalkeen uusi muuttuja uudel-
leenkoodattiin 10-vuotiskausiin, jotta vastaajien ikatiedot saataisiin lukijan kannalta informa-

tiivisempaan muotoon.

Analyysivaiheessa muodostin yksittaisistd kysymyksistd myds summamuuttujia, jotka esi-
telladn tarkemmin tutkimustuloksissa. Summamuuttujilla paastaan yksittaisten kysymysten
taakse ja saatetaan l0ytda olennaisesti tarkedampaa tietoa, koska niiden avulla pystytaan
kuvaamaan abstraktien ilmididen eri puolia (Metsdmuuronen 2003, 435). Summamuuttujien
reliaabeliuskin on parempi, koska eri osioita yhteenlaskettaessa satunnaisvirheiden vaiku-
tus kumoutuu. (Alkula ym. 1994, 100-101).

Paaasiallisina analyysimenetelming olen kayttanyt ristiintaulukointia, faktori- ja pddkompo-
nenttianalyysia seka lineaarista regressioanalyysid, jotka esittelen seuraavaksi. Olen kayt-
tanyt naita menetelmia, koska ne soveltuivat parhaiten tutkimusongelmieni ratkaisemiseen,

ja aineistoni mahdollisti niiden kayton.
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Ristiintaulukoinnit

Ristiintaulukoilla voidaan yksinkertaisella tavalla kuvata tutkimusaineiston muuttujien valisia
yhteyksié ja jatkoanalysointitarpeita. Ne soveltuvat parhaiten kaksiluokkaisten muuttujien
tarkasteluun, koska téllgin taulukko sailyy havainnollisena. Ristiintaulukointeja voidaan teh-
da luokittelu-, jarjestys-, valimatka- ja suhdeasteikollisille muuttujille, kunhan vélimatka- ja
suhdeasteikolliset muuttujat ensin luokitellaan sopiviin luokkiin. Ristiintaulukoiden riippu-
mattomuustestind kaytetdan Khiin neliéta, kun aineiston koko ylittaa 40:n. Testia kaytetaan
riippumattomuustestind kun etsitddn vastausta kysymykseen, ovatko tarkasteltavat muuttu-
jat toisistaan riippuvia eli onko muuttujien valilla yhteyttd vai ei. Testia ei tarvitse kayttaa,
jos ristiintaulukoinnin tarkoituksena ei ole tutkia muuttujien valista riippuvuutta. (Metsamuu-
ronen 2003, 292-296., 461)

Regressioanalyysi

Kun korrelaation avulla voidaan tutkia samanaikaisesti kahta muuttujaa, regressioanalyy-
sissa seka selittavia etta selitettavia muuttujia voi olla useita. Analyysin lahtékohtana on,
etta selittavat tekijat korreloivat selitettdvan muuttujan kanssa, mutta eivat valttamatta tois-
tensa kanssa. Regressioanalyysin avulla voidaan joko tarkastella jonkin teorian kannalta
keskeisten tekijoiden vaikutusta (osuutta) tiettyyn ilmiton tai sitten etsia analyysin avulla
jotakin ilmi6ta selittavia muuttujia, jotka yhdessa vaikuttavat ilmiéon. (Metsamuuronen 2003,
577-580.)

Regressioanalyysi vaatii kohtuullisen kokoista aineistoa. Metsamuurosen (2003, 581) mu-
kaan Tabachnick ja Fidell tarjoavat ohjenuoraksi 40/1:n suhdetta, eli jokaista selittavaa
muuttujaa kohden tulisi olla neljakymmenta havaintoa. Regression tilastollista merkitsevyyt-
ta testataan t-testilla ja mallin hyvyyden, eli selitysasteen mittana toimii R?. Se kertoo, kuin-
ka monta prosenttia malli pystyy selittdmaan selitettdvdn muuttujan vaihtelusta. (Metsa-
muuronen 2003, 588.) Regressioanalyysissa seka selitettavien etta selittdvien muuttujien

tulisi olla jatkuvia ja niiden valisen suhteen tulisi olla lineaarinen (Toivonen 1999, 302).
Faktori- ja paakomponenttianalyysi

Faktori- ja padkomponenttianalyysien avulla voidaan useiden, vahintaan jarjestysasteikol-
listen muuttujien informaatiota tiivistdd muutamaan keskeiseen paakomponenttiin tai fakto-
riin, jotka yleensa nimetaan sisall6llisin perustein. Molempien menetelmien ideana on etsia
suuren muuttujajoukon keskeltd muuttujien yhteista vaihtelua ja nain tiivistaa informaatiota
seka vahentda tutkittavan ilmion hajanaisuutta. Muuttujien valilta pyritaan loytdamaan jotain
sellaista, mika yhdistaa muuttujat toisiinsa jollain teoriassa tai kaytanndssa toimivalla taval-

la. Menetelmat eroavat samankaltaisuudestaan huolimatta. Paakomponenttianalyysissa
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lasketaan, millainen yhteys muuttujien valilla on; muuttajat siis tuottavat komponentin. Fak-
torianalyysissa taas lahdetdan liikkeelle teoriasta, jonka perusteella muuttujien oletetaan

liittyvan toisiinsa; faktorit muodostavat muuttujat. (Metsdmuuronen 2003, 517-519.)

Paakomponenttianalyysi soveltuu Metsamuurosen (ks. Tabachnick & Fidell 2000, 611) mu-
kaan parhaiten tilanteeseen, jossa halutaan selvittaa, millaisia yhteisia piirteitd tai ulottu-
vuuksia muuttujajoukosta I0ytyy. Analyysin avulla pyritdan tiivistamaan muuttujajoukkoa
keskendan korreloimattomiin varianssikimppuihin, ja tatd kautta vahentdmaan tutkittavan
iimion hajanaisuutta. Talloin tutkijalla ei tarvitse valttdmatté olla taustaoletuksia teoriasta ja
muuttujien suhteista, vaan han haluaa vain védhentdd muuttujien maaréa ja tiivistaa infor-
maatiota. Aineistolta ikdan kuin kysytaén, minkalaisiin ulottuvuuksiin yksittdisten muuttujien
vaihtelu voidaan tiivistdd. Padkomponenttianalyysi vaatii vahintdan jarjestysasteikollisia
muuttujia ja vahintddn yhden muuttujien valisen korrelaation tulisi ylittaa arvo 0.3, jotta ana-
lyysia on mielekasta tehda. Muuttujien valinen yhteisvaihtelu ei kuitenkaan padkomponent-
tianalyysissa ole ongelma, toisin kuin faktorianalyysissa. Kun paakomponentit on muodos-
tettu, tulkitaan ne yleensa voimakkaimmin latautuneiden muuttujien mukaan. (Metsdmuu-
ronen 2003, 520-525; Jokivuori & Hietala 2007, 89-93.)

Faktorianalyysi taas soveltuu tilanteisiin, joissa tutkija jo etukateen pystyy olettamaan, mil-
lainen teoria yhdistaa tutkittavia muuttujia. Faktorianalyysiad kaytetdan yleisimmin asenne-
ja mielipidevaittamien tutkimisessa. Menetelmalla etsitddn mielipiteisiin liittyvat perusdi-
mensiot eli faktorit. Kuten padkomponenttianalyysissé, myos faktorianalyysissd muuttujien
valilla tulee olla korrelaatioita ja vahintaan yhden muuttujien valisen korrelaation tulisi ylittaa
arvon 0.3, jotta analyysi kannattaa tehdd. Muuttujien tulee olla vahintdan hyvalla jarjes-
tysasteikolla mitattavia muuttujia ja faktorin riittavaksi faktorin ominaisarvoksi katsotaan
yksi. Kuten pddkomponenttianalyysissa, myots faktorianalyysisséa faktorit tulkitaan lopuksi,
niille voimakkaimmin latautuvien muuttujien mukaan. (Metsdmuuronen 2003, 517, 534-550;
De Vaus 2002, 186—192; Toivonen 1999, 218, 334-335.)

Omana sovelluksenaan faktorianalyysista toimii konfirmatorinen faktorianalyysi. Korrelaa-
tio- tai kovarianssimatriisin avulla tutkitaan valmista teoriaa tai mallia ja pyritddn varmista-
maan, tukeeko aineisto kyseista teoriaa/mallia. Jotta nédin tapahtuisi, pitaisi teorian mukaan
toisiinsa yhteydessa olevien muuttujien korreloida enemmaén keskenaan kuin muiden muut-
tujien kanssa. Konfirmatorisessa faktorianalyysissa faktori voidaan tulkita kausaalisesti, eli
faktorin ndhdaan tallin piilossa olevana ominaisuutena, joka saa aikaan tiettyja havaittavia
iimigita. (Metsamuuronen 2003, 551-553; Toivonen 1999, 218, 336.)

Faktorianalyysia pidetaan kuitenkin toisinaan kyseenalaisena menetelmana, koska analyy-
siin liittyy useita subjektiivisia valintoja. Tutkija voi esimerkiksi faktorien maaraa ja eri rotaa-

tioita sadatelemalla tuottaa haluamansa tulokset. Tatd ongelmaa voi kuitenkin pyrkid mini-
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moimaan kayttdmalla analyysin perustana teoriaa, joka identifioi faktorit. (Heikkila 1998,
248.)

2.5 Aineiston kuvaus

Kyselyyni vastasi kaikkiaan 224 henkiléa. Kysely lahetettiin alun perin 945 henkilélle, joten
vastausprosentiksi saatiin 23,7 %. Kato on suuri siitékin huolimatta, ettd vastaajia muistu-
tettiin kyselysta ja etta vastaajien oletettiin olevan keskimaaraista enemman aiheesta kiin-

nostuneita.

Kadon suuruus johtuu luultavasti monesta syysta. Henryn jasenet saavat Henryn toimin-
nanjohtaja Leena Malinin mukaan hyvin paljon kyselypyynt6ja, joten voi olla, etta vastaus-
ten maara jai suhteellisen pieneksi, koska kyselyn saaneet eivat yksinkertaisesti ehdi tai
halua tayttda usein tulevia kyselyja. Toinen syy voi olla sahkdisessa kyselymuodossa ja
organisaatioiden tietoturva-asioissa. Sain muun muassa yhdelta kyselyn saaneelta tiedon
siitd, ettei han organisaationsa tiukkojen tietoturvasdatelyjen vuoksi paassyt tayttamaan
kyselyd. Samaan tapaan ainakin yhdelle vastaajalle sahkdinen kyselymuoto tuotti ongelmia,
koska han ei huomannut, ettd osa kyselyn kysymyksista oli pakottavia, eli ennen niihin vas-
taamista kyselyssé ei voinut edetd. Han koki tAman lomakkeen toimimattomuudeksi ja jatti

vastaamatta.

Yli kaksisataa havaintoyksikk6a on kuitenkin kvantitatiiviseksi aineistoksi suhteellisen hy-
van kokoinen ja sen avulla kyetdan jo tekemaan analyysia ja paatelmia. Muun muassa
Metsdmuuronen (2003, 324) pitdd jo noin kahdenkymmenen havaintoyksikdn otoskokoa
kohtuullisen suurena. De Vaussin (2002, 80-84) mukaan riittdvan otoksen koko riippuu
siitd, millaista tarkkuutta vaadimme otokselta ja siitd, kuinka homogeeninen perusjoukko on
ominaisuuksiltaan. Lisaksi jo ennen aineiston keruuta olisi tarke&a tietaa, milla menetelmilla
aineistoa aikoo analysoida, koska otoskoko ja muuttujat vaikuttavat olennaisesti menetel-
mien valintaan. De Vaus pitéda otoksen minimikokona 50-100 havaintoyksikkda. Alkula ym.
(1994, 44, 109) toteaa, etta aineiston koko on riippuvainen myo6s siitd, kuinka tarkkoja yleis-
tettavia tietoja halutaan tutkittavien erilaisista osaryhmista. Hekin pitavét sopivana otosko-

kona noin 50-100 havaintoyksikkda.

Kaytan aineistoni kuvauksen apuna taulukoita ja kuvioita. Niiss& on painotettu enemman
aineiston hienojakoista jakautumista kuin tilastollista patevyyttd ja frekvenssien riittdvaa

suuruutta, koska minusta kuvailu on nain mielenkiintoisempaa ja informatiivisempaa.

Vastaajista 181 henkiloa (80,8 %) oli naisia ja 43 (19,2 %) miehia (ks. taulukko 1.), mika
vastaa myos kohderyhmén sukupuolista jakaumaa, kun sitd verrataan Henryn jakelulistan
jakaumaan (kysely lahetettiin alun perin 824 naiselle ja 121 miehelle). Nain miesten vasta-

usprosentti oli 35,5 % ja naisten 22 %. Naisten alun perinkin huomattavasti suurempi osuus

26



voidaan tulkita niin, etta naiset toimivat henkilostoalalla miehia keskiméaaraista useammin.

Toinen vaihtoehto on se, ettd Henryn jasenistd olisi jostain syysta keskimaaraista naisval-

taisempaa, mutta pitaydyn ensimmaisessa tulkinnassa.

Taulukko 1. Vastaajien sukupuoli

Sukupuoli
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid mies 43 19,2 19,2 19,2
nainen 181 80,8 80,8 100,0
Total 224 100,0 100,0

Vastaajien ikdjakauma oli myds melko keskittynyt, suurin osa vastaajista on noin 35-55 —
vuotiaita, nuorimman ollessa 27 vuotta ja vanhimman 66 vuotta. Vastaajien keski-ika oli 45
vuotta (ks. kuvio 1.). Koska kysely lahetettiin henkilostépaallikk6-/-johtajatehtévissa oleville,
on ymmarrettdvaa, ettd vastaajien ikdjakauma painottuu tyoikaisiin. Miehet olivat naisia
keskimaarin hieman vanhempia (ks. kuvio 2.), tosin heitd oli keskimaardisesti hieman

enemman myds nuorimpien vastaajien joukossa.

257 Mean =45 06
Std. Dev. =8,655
N =324
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Kuvio 1. Vastaajien ikdjakauma
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1. Sukupuolesi
M mies

E nainen

50,0%

40,0%

30,0%

Percent

20,0%

10,0%]

27-29vuotta 30-39 vuotta 40-49wvuotta 50-59 vuotta 60-66 vuotta

lkd 10-vuosittain

Kuvio 2. Vastaajien ikdjakauma sukupuolen mukaan

Vastaajista 166 asui Eteld-Suomessa, 46 Lansi-Suomessa, 9 Oulussa ja yhteensa 3 ihmis-
ta Itd-Suomessa ja Lapissa (ks. taulukko 2.). Vastaajat olivat siis padasiassa Etela- ja Lan-
sisuomalaisia. Kysely lahetettiin alun perin 390 etelasuomalaiselle ja 44 lansisuomalaiselle,

joten he edustavat yhteensa noin 46 prosenttia Henryn jakelulistalla olleista.

Taulukko 2. Vastaajien asuinlaani

Asuinlaani
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Etela-Suomi 166 741 741 741

Lansi-Suomi 46 20,5 20,5 94,6

Oulu 9 4,0 4,0 98,7

[ta-Suomi 2 9 9 99,6

Lappi 4 4 100,0

Total 224 100,0 100,0

Vastaajien koulutustaso (ks. taulukko 3.). on selkedsti erittéin korkea, kaikkiaan 77,7 % on
suorittanut ylemman korkeakoulututkinnon Ammattikorkeakoulun tai ammatillisen opiston
kayneitd on yhteensa 21,9 % ja tata matalamman koulutuksen kéyneita on vain 0,6 % (1
henkild). Miesten koulutustaso néayttaisi olevan jonkin verran naisia korkeampi, jos verra-
taan keskendan ylemman korkeakoulututkinnon kayneitd ja ammattikorkeakou-
lu/ammatillisen opiston kayneitd. Miehista 93 prosentilla on ylempi korkeakoulututkinto (vrt.
naiset 74 %), kun taas naisilla ammattikorkeakoulu/ammatillinen opisto — tasoinen koulutus
on miehid yleisemp&a. Naisilla koulutus jakaantuu siis miehia enemman ylemman korkea-

koulututkinnon ja ammattikorkeakoulu/ammatillisen opisto — tason valilla.

28



Taulukko 3. Vastaajien koulutus sukupuolen ja ian m

Koulutus sukupuolen ja ian mukaan

ukaan

Iké 10-vuosittain
27-29 30-39 40-49 50-59 60-66
wuotta wuotta wuotta vuotta vuotta Total
1 Sukupuolesi mies ﬁbmtﬁl?sneksoi’;kein I(l)ermegkoulututkinto 3 10 ! 15 ! 40
’ 7.5% 25,0% 27,5% 37,5% 2,5%
93,0%
ammattikorkeakoulu 0 0 0 2 1 3
/fammatillinen opisto 0% 0% 0% 66.7% 33.3%
7,0%
oppilaitos/lukio 0 0 0 0 0 0
,0% ,0% ,0% ,0% ,0%
0%
Total 3 10 11 17 2 43
7.0% 23,3% 25,6% 39,5% 4,7%
100,0%
nainen 4. Miké on korkein Ylempi . 3 40 54 33 4 134
koulutuksesi? korkeakoulututkinto 2.2% 29.9% 40.3% 24.6% 3.0%
74,0%
ammattikorkeakoulu 0 11 19 14 2 46
/fammatillinen opisto 0% 23.9% 41.3% 30.4% 43%
25,4%
oppilaitos/lukio 0 0 0 1 0 1
,0% ,0% ,0% 100,0% ,0%
,6%
Total 3 51 73 48 6 181
1,7% 28,2% 40,3% 26,5% 3,3%
100,0%

Kun sovimme yhteistydstd Henryn kanssa, oli tiedossa, etta heidan jakelulistansa kattaa

paaasiassa henkilostojohtaja ja — paallikkbtehtavissa toimivia. Tama nayttaa pitavan paik-

kansa, silla 78,6 % vastaajista tydskentelee naissa tehtavissa (ks. taulukko 4.). Henkiloston

kehittamistehtavissa toimii yhteensa 14,3 prosenttia vastaajista. Kun asemaa tarkastellaan

sukupuolen mukaan, voidaan todeta, ettei sukupuoli nayté juuri vaikuttavan siihen, mink&

tyyppisissa henkilostdalan tehtavissa henkild tydskentelee. Muissa kuin varsinaisissa hen-

kilostdalan tehtavissa ilmoitti toimivansa 9 henkilda. He edustivat p&dasiassa taloutta ja

hallintoa, toimien muun muassa hallintopaallikkdina tai — johtajina, toimitusjohtajina, kon-

sultteina tai talouspaallikkdina.

Taulukko 4. Vastaajien asema/tehtéava organisaatioss

a sukupuolen mukaan

Asemaltehtava organisaatiossa sukupuolen mukaan

5. Asemasi/tehtavasi organisaatiossa

Henkiloston Muut
Henkilostojohta | kehittamistehta | henkilostoalan
ja/ -paallikko vat tehtavat Muu Total

1. Sukupuolesi  mies 32 7 1 3 43
74,4% 16,3% 2,3% 7,0% 100,0%

nainen 144 25 6 6 181

79,6% 13,8% 3,3% 3,3% 100,0%

Total 176 32 7 9 224

78,6% 14,3% 3,1% 4,0% 100,0%

Suurin osa, reilut 70 prosenttia vastaajista, on toiminut samankaltaisissa tydtehtavissa noin

0-10 vuotta (ks. taulukko 5.). Vajaat 20 prosenttia on tydskennellyt samankaltaisissa tehta-

vissa 11-15 vuotta ja reilut 10 prosenttia yli 16 vuotta.
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Taulukko 5. Vastaajien tytkokemus samankaltaisista tehtavistd idn mukaan

Tyokokemus samankaltaisista tehtavista ian mukaan

Samankaltaiset tehtavat
0-5 6-10 11-15 16-20 21-25 25-30

vuotta wotta wvuotta wuotta vuotta wuotta Total
k& 10- 27-29 wuotta 6 0 0 0 0 0 6
wositiain 100,0% 0% 0% 0% 0% 0% | 100,0%
30-39 wuotta 36 21 4 0 0 0 61
59,0% 34,4% 6,6% ,0% ,0% ,0% | 100,0%
40-49 wuotta 32 28 15 8 1 0 84
38,1% 33,3% 17,9% 9,5% 1,2% ,0% | 100,0%
50-59 wuotta 17 17 19 6 5 1 65
26,2% 26,2% 29,2% 9,2% 7.7% 1,5% | 100,0%
60-66 vuotta 0 3 1 1 2 1 8
,0% 37,5% 12,5% 12,5% 25,0% 12,5% | 100,0%
Total 91 69 39 15 8 2 224
40,6% 30,8% 17,4% 6,7% 3,6% ,9% | 100,0%

Vajaat 70 prosenttia vastaajista on tydskennellyt samalla tytnantajalla alle 10 vuotta ja
reilut 30 prosenttia yli 10 vuotta. Joukkoon mahtuu 13 % prosenttia henkilditd, jotka ovat
tydskennelleet samalla tyonantajalla yli 20 vuotta (ks. taulukko 6.). Huomionarvoista on

myds se, ettd yksi kolmasosa vastaajista on tydskennellyt nykyisella tytnantajalla vasta 0-2

vuotta.
Taulukko 6. Vastaajien tyokokemus samalla tyénantaj  alla
Sama tyonantaja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  0-2 wuotta 75 335 33,5 33,5

3-9 wuotta 78 34,8 34,8 68,3
10-20 wuotta 43 19,2 19,2 87,5
21-38 wuotta 28 12,5 12,5 100,0
Total 224 100,0 100,0

Vastausten perusteella nayttaisi siltd, ettéd henkiléstdalan tehtaviin saatetaan tulla erilaisia
kanavia pitkin, silla myods 40-59 —vuotiaissa (ks. taulukko 5.) on mukana paljon niita, jotka
ovat toimineet samankaltaisissa tehtavissa vasta 0-5 vuotta. Luultavasti tehtaviin tullaan
joko suoraan valmistumisen jalkeen tai niihin edetddn saman organisaation sisalla erilais-
ten tehtavapolkujen kautta. Taulukon 7. perusteella ndin nayttaisi olevan. Melko lyhyt tyo-
kokemus (0-5 vuotta tai 6-10 vuotta) samankaltaisista tehtavista ei nayta riippuvan tyoko-
kemuksesta samalla tytnantajalla. Vastaajien joukossa on seké niitd, jotka, ovat tulleet
suoraan nykyiseen tehtavaansa (tytkokemus on melko samanpituinen seké tehtavien etta
saman tyonantajan osalta) ettd niita, jotka ovat edenneet nykyiseen tehtavaansad saman
organisaation sisalla (lyhyt tyokokemus samankaltaisista tehtavista, mutta pitka ura samal-
la tybnantajalla). Myds liikkuvuus henkildstbalalla nayttaisi olevan suhteellisen yleista uran

alkuvaiheessa, koska vastaajilla on jonkin verran enemman kokemusta samankaltaisista
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tehtavista kuin tyostd samalla tyonantajalla (kuten esimerkiksi henkil6illa, jotka ovat olleet

samankaltaisissa tehtéavissa 6-10 vuotta, mutta samalla tyénantajalla vain 0-2 vuotta).

Taulukko 7. Vastaajien tydkokemus samankaltaisista tehtavistd samalla ty6nantajalla olemi-
sen keston mukaan

Tyokokemus saman ty6nantajan ja samankaltaisten tehtavien mukaan

Samankaltais et tehtavat
0-5 6-10 11-15 16-20 21-25 25-30
wuotta vuotta wuotta vuotta vuotta wuotta Total

Sama tydnantaja  0-2 vuotta 39 23 8 4 1 0 75
Sama tydnantaja 52,0% 30,7% 10,7% 5,3% 1,3% ,0% | 100,0%
Samankaltaiset tehtavat 42,9% 33,3% 20,5% 26,7% 12,5% ,0% 33,5%

3-9 wuotta 32 22 13 7 3 1 78
Sama tynantaja 41,0% 28,2% 16,7% 9,0% 3,8% 13% | 100,0%
Samankaltaisettehtavat | 352% | 319% | 33,3% | 46,7% | 375% | 50,0% | 34.8%

10-38 wvuotta 20 24 18 4 4 1 71
Sama tydnantaja 28,2% 33,8% 254% 5,6% 5,6% 1,4% | 100,0%
Samankaltaiset tehtavat 22,0% 34,8% 46,2% 26,7% 50,0% 50,0% 31,7%

Total 91 69 39 15 8 2 224
Sama tydnantaja 40,6% 30,8% 17,4% 6,7% 3,6% 9% | 100,0%
Samankaltaiset tehtdvat | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%

Vastaajista 148:lla oli alaisia, kun taas 76 vastaajalla heita ei ollut (ks. taulukko 8). Alaisten
maara vaihteli 1:n ja 58 alaisen valilla, ja yleisimmin heité oli noin 1-10. Vastaajista 43 hen-
kiloa oli miehia ja heista 34:11a on alaisia (ks. taulukko 9.). Vastaajista 181 oli naisia ja heis-
ta 114:sta oli alaisia. Vastanneiden perusteella nayttaisi siltd, ettd miehilla on hieman naisia

useammin alaisia. Alaisten maaréaén sukupuolella ei juuri ole vaikutusta.

Taulukko 8. Vastaajien alaisten maara

Alaisten maara

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1-2 alaista 43 19,2 29,1 29,1
3-4 alaista 34 15,2 23,0 52,0
5-10 alaista 45 20,1 304 824
11-20 alaista 18 8,0 12,2 94,6
21-30 alaista 5 22 34 98,0
31-58 alaista 3 1,3 2,0 100,0
Total 148 66,1 100,0

Missing  System 76 33,9

Total 224 100,0
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Taulukko 9. Alaisten maara sukupuolen mukaan

Alaisten maara sukupuolen mukaan

Alaisten maara
1-2 3-4 5-10 11-20 21-30 31-58

alaista alaista alaista alaista alaista alaista Total
1. Sukupuolesi  mies 7 7 10 8 1 1 34
20,6% 20,6% 29,4% 23,5% 2,9% 2,9% 100,0%
nainen 36 27 35 10 4 2 114
31,6% 23,7% 30,7% 8,8% 3,5% 1,8% 100,0%
Total 43 34 45 18 5 3 148
29,1% 23,0% 30,4% 12,2% 3,4% 2,0% 100,0%

Vastaajista suurin yksittainen ryhma toimii teollisuuden alalla, silla heité oli vastaajista kaik-
kiaan vajaat 27 % (ks. taulukko 10). Toiseksi suurin ryhma ovat palvelualalla toimivat (21 %,
kun mukaan luetaan terveys- tai sosiaalipalvelut ja muu palvelutoiminta). Vastaajat edusta-

vat paaasiallisesti yksityista sektoria.

Taulukko 10. Vastaajien organisaation toimiala

Organisaation toimiala

Valid Cumulative
Fregquency Percent Percent Percent
Valid  Maa-, metsa- tai

kalatalous 4 18 1.8 1.8
Teollisuus 60 26,8 26,8 28,6
Rakentaminen 8 3,6 3,6 32,1
Informaatio- tai viestinta 31 13,8 13,8 46,0
Rahoitus- tai vakuutus 18 8,0 8,0 54,0
Julkinen hallinto 26 11,6 11,6 65,6
Terveys- tai
sosiaalipalvelut 7 3.1 3.1 68,8
Muu palvelutoiminta 40 17,9 17,9 86,6
Muu ala 30 134 134 100,0
Total 224 100,0 100,0

Suurin osa vastaajista (noin 70 %) toimii yli 250 hengen yrityksissa (ks. taulukko 11).

Taulukko 11. Vastaajien organisaation koko

Organisaation koko

Cumulative
Frequency [ Percent Valid Percent Percent
Valid  0-50 henkea 11 49 49 49
51-249 henkea 56 25,0 25,0 29,9
yli 250 henkea 157 70,1 70,1 100,0
Total 224 100,0 100,0

Aineistonkuvauksen loppuyhteenvetona voidaan sanoa, etta aineisto edustaa tydikaisia,
korkeasti koulutettuja naisia, jotka toimivat henkilostdjohtaja- tai paallikkétehtavissa. He
toimivat Etela- ja Lansi-Suomessa yksityisella sektorilla, yli 250 hengen yrityksissa. Heidan

tyduransa henkilostdalalla ovat kesténeet noin 10 vuotta ja he ovat vaihtaneet taman aika-
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na organisaatiota ainakin kerran tai kaksi. Noin puolella heista on alaisia. Analyysia ja tul-

kintaa tehtédessa tulokset voidaan yleistaa tahan joukkoon kuuluviin.
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3 TUTKIMUSTULOKSET

Tulosten tulkinnan tulee aina pohjautua teoriaan, silla ilman tatd tulokset jaavat auttamat-
toman irrallisiksi. Tilastollisia testeja ei mydskaan tulisi kayttdd mekaanisesti, koska tama
voi johtaa ristiriitaisiin tuloksiin. Tulkinta tulee aina tehda suhteessa teoriaan, eikd se saisi
perustua pelkastéaén tilastollisten testien kayttoon. (Mékeld 1996, 222-236.) Olen pyrkinyt
soveltamaan Mékeld ohjetta, ja tutkimaan aineistoa p&&asiassa teorian, mutta myos tilas-

tollisten testien avulla. Kasittelen seuraavaksi tuloksia tutkimuskysymyksittain.

3.1 Tyonantajan tyontekijaan kohdistamat odotukset ja omat velvoitteet
Ensimmainen tutkimuskysymykseni kuului seuraavasti: "Millaisia odotuksia ja velvoitteita
tyonantajan edustajat asettavat tyontekijoilleen ja mita velvoitteita he vastavuoroisesti ko-

kevat tyontekijoitéa kohtaan?”

Asiaa selvitettiin kyselylomakkeen kohtien 19. ja 20. Likert — asteikollisten vaittdmien muo-
dossa. Alkuperdinen asteikko oli 6 — luokkainen, ja siind vastausvaihtoehdoksi tarjottiin
my06s "en halua/ tai osaa sanoa”. Koska taté vastausvaihtoehtoa kaytettiin kuitenkin erittéin
vahan, koodattiin ndméa vastaukset asteikon neutraaliin keskiosaan, "ei samaa, muttei eri

mieltdkdan” — vaihtoehtoon. Aineistoa analysoidaan seuraavaksi ristiintaulukoinnin avulla.

Saadut vastaukset eivat juurikaan hajoa koko asteikon mitalle (ks. taulukko 12), vaan ka-
sautuvat. Tydnantaja odottaa tyontekijaltd suurinta osaa kysytyistd ominaisuuksista ja vel-
vollisuuksista. Ainoastaan pitkdaikaista tytkokemusta ei pideta kovin tarpeellisena ominai-
suutena. Liséksi organisaation kehittamishalu ja innovatiivisuus nayttavat jakavan keski-
maaraistd enemman vastaajien mielipiteitd. Kun arvioidaan sitd, mita velvoitteita pidetaan
tarkeimpind, halua oppia uutta (77,2 %) ja luotettavuutta (74,6 %) painotetaan vastaajien
keskuudessa eniten. Taman jalkeen seuraaviksi  olennaisimpina  velvoittei-
na/ominaisuuksina pidetddn oma-aloitteisuutta ja innostuneisuutta (67,9 %), halua kehittaa

omaa tyotaan (63,8 %) ja sitoutumista tehtavaan (62,9 %).
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Taulukko 12. Tydnantajan odotukset tyontekijad koht  aan

Ty6nantajan mielesta tyontekijan tulee tarjota tyonantajalle seuraavia asioita

ei samaa, taysin
taysin eri muttei eri samaa samaa
mielta eri mieltd | mieltdkdan mieltd mielta Total

Sitoutumista tehtavaan 1,3% 3,1% 32,6% 62,9% 100,0%
Sitoutumista
organisaatioon 2,2% 10,3% 47,8% 39,7% 100,0%
Monipuolista osaamista 4% 71% 451% 47,3% 100,0%
Joustawutta yoaikojen ja 1,3% 12,5% 60,7% 254% | 100,0%
f}’,g'ﬁiigﬁ'jga 4% 33,5% 46,4% 17,0% 27% | 100,0%
Oma-aloitteisuutta ja
innostuneisuutta 2,7% 29,5% 67,9% 100,0%
Tehokkuutta 9% 4,0% 54,0% 41,1% 100,0%
Luotettavuutta 1,3% 24.1% 74,6% 100,0%
Innovatiivisuutta 4% 2,2% 19,6% 48,7% 29,0% 100,0%
Uudistumiskykya 4% 71% 50,0% 42,4% 100,0%
E'/g‘t'gg kehittas omaa 3.6% 32,6% 63,8% | 100,0%
Halua kehittaa
organisaatiota 1,8% 20,5% 50,0% 27,7% 100,0%
Halua oppia uutta 4,5% 18,3% 77,2% 100,0%

Asteikon uudelleenluokittelu kolmiluokkaiseksi ("eri mieltd”, "ei samaa muttei eri mielta-
kaan”, "samaa mieltd”) muuttaa hieman tuloksia (ks. taulukko 13.). Sen avulla n&dhdaan,
mita velvoitteita ja ominaisuuksia ylipaataan pidetaan tarkeina, eika niink&én sita, onko
asiasta oltu samaa vai taysin samaa mielta. Uudelleenluokittelun jalkeen tarkeimmaksi vel-
voitteeksi/ominaisuudeksi nousee luotettavuus (98,7 %), ja heti sen perassa tulevat oma-
aloitteisuus ja innostuneisuus (97,3 %), oman tyon kehittdamishalu (96,4 %) ja uuden oppi-

mishalu seka tehtavaan sitoutuminen (molemmat 95,5 %).

Taulukko 13. Tydnantajan odotukset tyontekijad koht  aan, uudelleenluokiteltuna

Tyonantajan odotukset tyontekijaa kohtaan

Ei samaa,
. muttei eri .
Eri mielta mieltakaan Samaa mielta | Total |

Sitoutumista tehtavaan 1,3% 3,1% 95,5%

100,0%
Sitoutumista 2.2% 10,3% 87,5%

isaati

organisaatioon 100,0%
Monipuolista osaamista 4% 71% 92,4%

100,0%
Joustawuutta tydaikojen ja 1,3% 12,5% 86,2%
tehtavien k
ehtavien kanssa 100,0%
Pi_gl;éiiikaista 33,9% 46,4% 19,6%
tyokokemusta 100,0%
Oma-aloitteisuutta ja 2.7% 97,3%
i tuneisuutta
innostuneisuu 100,0%
Tehokkuutta 9% 4,0% 95,1%

100,0%
Luotettavuutta 1,3% 98,7%

100,0%
Innovatiivisuutta 2,7% 19,6% 77,7%

100,0%
Uudistumiskykya A% 71% 92,4%

100,0%
Halua kehittda omaa 3,6% 96,4%

I¥

tyotaan 100,0%
Halua kehittda 1,8% 20,5% 77,7%
organisaatiota 100,0%
Halua oppia uutta 4,5% 95,5%

100,0%
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Uudelleenluokittelu ei siis juuri muuta alkuperaista ominaisuuksien ja velvollisuuksien mer-
kitystd. Tyonantajien odotukset tydntekijoita kohtaan voidaan tiivistdaa kahteen ominaisuu-
teen: 1) sisdinen yrittdjyys -asenteeseen (suhtaudutaan tyontekoon kuin oman yrityksen
hoitamiseen; innostuneesti ja aloitteellisesti seka vastuullisesti) ja 2) kehittamispotentiaaliin.
Sisdista yrittdjyysasennetta halutaan luotettavuuden ja tehtavaan sitoutumisen kautta kun
taas kehittdmispotentiaalia oma-aloitteisuudella ja innostuneisuudella, oman tydn kehitté-

mishalulla sek& uuden oppimishalulla.

Kyselylomakkeessa selvitettiin myés sitd, millaisia velvoitteita tyonantajat kokevat tyonteki-
jaé kohtaan. Tata selvitettiin kyselylomakkeessa kohdan 20. vaittamilla. Kuten kohdassa 19,
myoOs tassa alkuperainen Likert -asteikko luokiteltin uudelleen, koska luokkaa "en ha-
lua/osaa sanoa” ei juurikaan kaytetty. Naméa vastaukset uudelleenkoodattiin neutraaliin

luokkaan "ei samaa, muttei eri mieltdkaan”.

Tybnantajaa koskevien velvoitteiden puolella ei mydskaan syntynyt suurta hajontaa, vaan
vastaajat ovat melko yksimielisesti sitd mieltd, etta lahes kaikki vaittamissa annetut velvoit-
teet kuuluvat tyénantajalle. Suurinta hajontaa syntyy vakituisen/pysyvan tydsuhteen ja ural-

la etenemismahdollisuuksien kohdalla.

Vahvimmin velvoitteiksi koetaan tunnustuksen antaminen hyvasta tyosta (81,2 %), tyota
koskevien selkeiden tavoitteiden antaminen (76,3 %) ja ohjaamisen sekéa tuen antaminen
(65,2 %). Annettujen vaittdmien pohjalta koetaan véahiten velvoittavimmiksi tekijoiksi vaki-
tuinen/pysyva tyosuhde (22,8 %), uralla etenemismahdollisuuksien tarjoaminen (35,7 %),

kilpailukykyinen palkitseminen (35,7 %) ja lojaalisuus (37,9 %).

Kun asteikko uudelleenkoodataan kolmiluokkaiseksi, auttaa se nakemaan mita velvoitteita
pidetdén yleensakin tarkeana ja mita ei (ks. taulukko 14.). Alkuperaiset tulokset eivat tasta
juuri muutu; tarkeimmiksi tekijoiksi nousevat tunnustus hyvasté tydsuorituksesta (96,9 %),
ohjaaminen ja tuki (96,4 %), joustavuus tydelaman ja yksityiselaman yhteensovittamisessa
(96,4 %) seka selkeiden tyotd koskevien tavoitteiden ja pddmdaarien antaminen (96,0 %).
Myds kouluttautumismahdollisuudet (94, %), tyokykya ja — hyvinvointia tukevat palvelut
(92,4 %) ja kilpailukykyinen palkitseminen (92 %) koetaan tarkeiksi tyténantajan velvolli-
suuksiksi. Ty6nantajien kokemat velvollisuudet tyéntekijoitd kohtaan voidaan tiivistaa kol-
meen kokonaisuuteen: 1) ohjaavaan viestintaéan, 2) molempia hyodyttaviin palveluihin seka

3) kehittymismahdollisuuksien tarjoamiseen.

Vakituinen/pysyva tydsuhde, uralla etenemismahdollisuudet seka lojaalisuus synnyttavat
keskimaaraista enemman hajontaa vastaajien kesken. Nama ominaisuudet viittaavat kaikki
pitkdaikaiseen sitoutumiseen, jota ei enda entiseen tapaan koeta tydnantajan velvollisuu-

deksi tyontekijaa kohtaan.
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Vastaajilla oli taméan lisdksi mahdollisuus kohdassa 21. kertoa muita tarkeiksi kokemiaan
velvoitteita, joita ei aiemmissa vaittamissa ollut mainittu. Avoimista vastauksista kumpusi
esiin erityisesti hyva esimiestyd ja johtaminen, oikeudenmukaisuus ja tasa-arvoisuus seka

palautteen antaminen

Taulukko 14. Ty6nantajan kokemat velvoitteet tydnte  kijaa kohtaan, uudelleenluokiteltuna

Tyonantajan kokemat velvoitteet tyontekijaa kohtaan

Ei samaa,
Eri muttei eri Samaa
mieltd mieltakaan mieltd Total

Vakituinen/pysyva 11,6% 24,6% 63,8%
tydsuhde 100,0%
Kouluttautumismahdollis 1,3% 4,5% 94.2%
uudet 100,0%
Uralla ) 2,7% 16,1% 81,2%
etenemismahdollisuudet 100,0%
Kilpailukykyinen 4% 7.6% 92,0%
palkitseminen 100,0%
Joustawutta tyon ja 9% 27% 96,4%
yksityiselaman
yhteensovittamisessa 100,0%
Ohjaamista ja tukea A% 3,1% 96,4%

100,0%
Tunnustusta hyvasta 4% 2,7% 96,9%
suorituksesta 100,0%
Tydkykya ja -hyvinvointia 9% 6,7% 92,4%
tukevia palveluita 100,0%
Motivoivia tehtavia 1,3% 8,5% 90,2%

100,0%
Lojaalisuutta 1,8% 13,8% 84,4%

100,0%
Selkeita tyota koskevia A% 3,6% 96,0%
tavoitteita ja paamaaria 100,0%

Ristiintaulukointien perusteella voidaan todeta, etta tyonantaja odottaa tyontekijaltd 1) si-
sdaista yrittdjyysasennetta ja 2) kehittAmispotentiaalia ja kokee omiksi velvollisuuksikseen 1)
ohjaavan viestinnan, 2) molempia hyodyttavien palvelujen tarjoamisen sekéa 3) kehittymis-
mahdollisuuksien tarjoamisen. Liséksi avoimissa vastauksissa tyonantajien velvollisuuksina
korostuivat hyva esimiestyd ja johtaminen, oikeudenmukaisuus ja tasa-arvoisuus seka pa-
lautteen antaminen. Palautteen antaminen lukeutuu ohjaavaan viestintdan, mutta hyvasta
esimiestydsta ja johtamistavasta sekd oikeudenmukaisuudesta ja tasa-arvoisuudesta voi-
daan muodostaa vield neljas tydnantajan velvollisuuden laji, oikeudenmukainen johtaminen.
On mielenkiintoista, etta viestintd korostuu velvollisuuksissa nain selvasti, silla muun mu-
assa Guest (2002) on tutkimuksissaan todennut viestinnalla olevan vaikutusta siihen kuin-

ka osapuolet suhtautuvat toisiinsa ja kokevat sopimuksen.

Ristiintaulukointien liséksi odotuksia ja velvollisuuksia analysoidaan myds paakomponentti-

analyysilla, jonka avulla aineistoa pyritdan tiivistamaan erilaisiin ulottuvuuksiin.

Paakomponenttianalyysi kyselylomakkeen kohdasta 19. ("Tydnantajan edustajana minusta

tydntekijan tulee tarjota tydnantajalle”) muodostaa nelja padkomponenttia (ks. taulukko 15.),
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kun analyysi on lapaissyt KMO-testin (arvoksi saatiin 0,81). Komponenttien kokonaisseli-

tysaste on 59,6 % ja komponenttien mukaan ottamisen rajana pidetdan 0.5 ylittdvaa arvoa.

Ensimmaiselle komponentille latautuvat seuraavat ominaisuudet: "halua kehittdd omaa
tyotaan”, "halua oppia uutta”, "uudistumiskykyd”, "halua kehittd& organisaatiota”, innovatii-
visuutta” sekd "Oma-aloitteisuutta ja innostuneisuutta”. Toiselle komponentille latautu-
vat: "luotettavuutta”, "tehokkuutta” ja "joustavuutta tydaikojen ja tehtdvien kanssa’. Kol-
mannelle komponentille latautuvat: "sitoutumista tehtdvaan” ja "sitoutumista organisaati-
oon”. Viimeiselle komponentille latautuvat "pitkaaikainen tytkokemus” sekd "monipuolinen

osaaminen”.

Tulkitsen komponenttien tiivistdvan tydantajan odotukset seuraaviksi, melko selkeiksi paa-
ominaisuuksiksi: 1) Uudistumis- ja kehittymiskyky, 2) Yrittdjaasenne, 3) Sitoutuminen ja 4)

Laaja osaaminen.

Taulukko 15. Tydnantajan odotukset tyontekijad koht  aan

Rotated Component Matrix®

Component
Uudistu
mis- ja Laaja
kehitty | Yrittdja- | Sitoutu | osaami
miskyky [ asenne minen nen
19. Halua kehittaa omaa
tyGtaan ,798 164
19. Halua oppia uutta 750 ,123 197 -,194
19. Uudistumiskykya 730 325 ,199
19. Halua kehittaa
organisatiota 693 112 285
19. Innovatiivisuutta 591 180 484
19. Oma-alotteisuutta ja
innostuneisuutta 532 518
19. Luotettavuutta 176 ;745 ,199
19. Tehokkuutta ,108 ,740 161
19. Joustawuutta
tyoaikojen ja tehtavien 463 ,365
kanssa
19. Sitoutumista
tehtavaan 141 818
19. Sitoutumista
organisaatioon 262 782 145
19. Pitkaaikaista
tyokokemusta 743
19. Monipuolista
osaamista 286 368 501

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 5 iterations.

Paakomponenttianalyysi kyselylomakkeen kohdasta 20. ("Ty6nantajan edustajana minusta
tydnantajan tulee tarjota tyontekijalle”) lapaisee KMO — testin ja sen kokonaisselitysasteek-
si tulee 50,3 %. Ominaisuudet tiivistyvat kahteen paakomponenttiin (ks. taulukko 16.), ja
mukaan tulkintaan otetaan ne kommunaliteetit, joiden arvo on yli 0.5. Ensimmaiselle kom-
ponentille latautuvat ominaisuudet "ohjaamista ja tukea”, "tunnustusta hyvasta suoritukses-

ta”, selkeitd tyttd koskevia tavoitteita”, sekd "tyokykya ja hyvinvointia tukevia palveluita”.
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Toiselle komponentille latautuvat kohdat "uralla etenemismahdollisuuksia”, "kouluttautu-

mismahdollisuuksia”, vakituinen pysyva tyésuhde”, ja "kilpailukykyista palkitsemista”.

Tulkitsen komponenttien tiivistdvan tydantajan tyontekijad kohtaan tuntemat velvoitteet
seuraaviksi paaominaisuuksiksi: 1) Ohjaava ja tukeva johtamistapa ja 2) Sitouttaminen &

sparraaminen.

Taulukko 16. Ty6nantajan kokemat velvoitteet tydnte  kijaa kohtaan

Rotated Component Matrix?

Component
Ohjaava Sitouttami
ja tukeva nen &
johtamis | sparraami
tapa nen
20. Ohjaamista ja tukea 796 124
20. Tunnustusta hyvasta
suorituksesta 736 201
20. Selkeita tyota
koskevia tavoitteita ja 712
paama
20. Tyokykya ja -
hyvinvointia tukevia 621 322
palveluita
20. Lojaalisuutta 443 404
20. Uralla
etenemismahdollisuuksi 743
a
20.
Kouluttautumismahdollis ,259 732
uuksia
20. Vakituinen/pysyva
fybsuhde -,130 ,708
20. Kilpailukykyista
palkitsemista 360 585
20. Joustawuutta tyon ja
yksityiselaman yhteenso 378 506
20. Motivoivia tehtavia 378 504

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 3 iterations.

Ristiintaulukointien perusteella tyOnantaja odottaa tyontekijalta eniten 1) sisaista yritta-
jyysasennetta ja 2) kehittamispotentiaalia. Tyonantaja kokee omiksi tarkeimmiksi velvoit-
teikseen 1) ohjaavan viestinndn, 2) molempia osapuolia hyddyttavien palvelujen tarjoami-
sen, 3) kehittymismahdollisuuksien tarjoamisen ja 4) oikeudenmukaisen johtamisen (avoi-
met vastaukset).

Paakomponenttianalyysin perusteella tydnantajan odotukset tyontekijdd kohtaan voidaan
tiivistaa 4 paakomponenttiin: 1) uudistumis- ja kehittymiskykyyn, 2) yrittdjaasenteeseen, 3)
sitoutumiseen seka 4) laajaan osaamiseen. TyOnantajan kokemat velvoitteet tyontekijaa
kohtaan voidaan tiivistaa kahteen komponenttiin: 1) ohjaavaan ja tukevaan johtamistapaan

seka 2) sitouttamiseen ja sparraamiseen.

Ristiintaulukoinnit ja pddkomponenttianalyysi tukevat toisiaan. Ristiintaulukoinnissa saatu

sisdinen yrittajyysasenne 16ytyy myts padkomponenttianalyysin avulla, vaikkakin se jakau-
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tuu talla menetelmalla mielestani kahteen osioon; yrittdjdasenteeseen ja sitoutumiseen.
Samoin myos kehittdmispotentiaali voidaan rinnastaa uudistumis- ja kehittymiskykyyn.
Ty6nantajan omiksi kokemien velvoitteiden puolella ohjaava viestintd ja oikeudenmukainen
johtaminen vastaavat melko hyvin ohjaavaa ja tukevaa johtamistapaa ja kehittdmismahdol-

lisuuksien tarjoaminen taas sitouttamista ja sparraamista (erityisesti sparraamista).

Yhtend menetelmien tuottamien tulosten erona oli se, etta ristiintaulukoinnin kautta molem-
pia hyodyttavat palvelut (tyokykya ja — hyvinvointia tukevat palvelut) olivat myds yksi tyon-
antajan omaksi velvollisuudekseen kokema ominaisuus, mutta tatd ominaisuutta ei paa-
komponenttianalyysin avulla saatu tiivistettya omaksi kokonaisuudekseen. T&ma ei mieles-
tani kuitenkaan heikenna tuloksen arvoa, silla kyseessa saattaa olla tarkeaksi koettu asia,
jota ei kuitenkaan katsota yhta suorasti "psykologiseksi velvoitteeksi” koska kyseessa on
niin sanottu pakollinen palvelu (laki maarittelee tydnantajan velvollisuudet tydterveyspalve-

lujen osalta).

3.2 Onko uusi psykologinen sopimus muotoutumassa?

Toisessa tutkimuskysymyksessani pyrin selvittamaan, painottuvatko tydsuhteen relationaa-
liset tai transaktionaaliset komponentit tyonantajien vastauksissa ja olisiko niiden avulla
mahdollista todeta, ettd uusi psykologinen sopimus olisi astumassa voimaan. Téhan kysy-
mykseen vastataan kyselylomakkeen kohtien 19., 20., 22. ja 24. sek& konfirmatorisen fak-

torianalyysin avulla.

Ensin tarkastellaan perinteistd sopimusta kohdan 22 vaittamien avulla. Analyysissa tutki-
taan perinteistd sopimusta kuvaavia vaittamid. Korrelaatiomatriisi lapaisee KMO-testin
(KMO = 0.91, p<0.001), joten se soveltuu faktorianalyysiin. Mukaan otetaan kommunalitee-
tit, joiden arvo on vahintaan 0.3. Mallin kokonaisselitysaste on myds kohtuullinen, 61,2 %.
Muun muassa Jokivuori & Hietala (2007, 98) ovat todenneet, ettd ihmistieteissa noin 50
prosentin selitysastetta voidaan jo pitdd hyvana tasona. Jos vaittamat latautuvat voimak-

kaasti faktoreille, mutta negatiivisina, olen kdantanyt ne.

Ominaisarvon 1 ylittavia faktoreita syntyy tassa tapauksessa vain yksi, mikd on tarkeaa,
koska analyysilla halutaan varmistaa, etta perinteisen sopimuksen piirteet latautuvat samal-
le faktorille. Perinteisen psykologisen sopimuksen faktorille (ks. taulukko 17.) latautuvat
seuraavat vaittamat: "tyonantajalla on velvollisuus palkita tyontekija hyvasta suoritukses-
ta”, "tyonantajalla on velvollisuus huolehtia tyontekijoistaan”, koulutuksiin panostaminen
kannattaa, vaikka ihmiset vaihtavat tihedan paikkaa”, "tydnantaja voi odottaa uudelta tyon-
tekijaltd myods asioita, joista ei sovita kirjallisesti”, panostaminen sitouttamiseen kannattaa”
ja "tyénantajan kannattaa sitouttaa kaikkia tyontekijoita yhtalailla”. Faktorille latautuu myds
vaittdma "tydntekija ei enaa tadné paivana halua tai odotakaan elékeikaan kestavaa tyosuh-

detta”. Koska se saa faktorissa pienimman latauksen, ja se kasittelee ainoana latautuvana
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vaittamana tydntekijanakokulmaa, teen tutkijan subjektiivisen valinnan, ja totean, ettei tata

oteta mukaan faktoriin.

Taman jalkeen sama analyysi tehdaan uudelleen kyselylomakkeen kohdan 22. vaittamille,
mutta nyt mukaan otetaan niin sanotun uuden psykologisen sopimuksen piirteitd koskevia
vaittdmia. KMO-testi osoittaa mallin soveltuvan analyysiin. Mukaan otetaan jalleen ne
kommunaliteetit, joiden arvo ylittdd 0.3:n. Mallin kokonaisselitysaste on 62,7 % ja kaksi

faktoria ylittaa ominaisarvon 1 (ks. taulukko 18.).

Uuden sopimuksen 1. faktorille latautuvat seuraavat vaittamat: ” Koulutuksiin panostaminen
ei kannata, koska ihmiset vaihtavat paikkaa tihedan”, Tyontekijat arvostavat tydnantajan
tarjoamia koulutuksia (tdma vaite saa negatiivisen latauksen, joten se tulee tulkita seuraa-
vasti: ” Tyontekijat eivat arvosta tydnantajan tarjoamia koulutuksia”), "Tyonantajan ei kan-
nata sitouttaa muita kuin vakituisia tyontekijoita”, ja hieman yllattden myos vaittama "Tyon-
tekija ei enda tana paivana halua tai odotakaan elakeikdén kestavaa tydsuhdetta” latautuu
faktorille, ja negatiivisena, eli se pitaa tulkita niin, etté itse asiassa tyontekijéiden oletetaan
yha haluavan pitkdaaikaisia tydsuhteita. Tdma ei sovi malliin, joten se jatetaan pois faktoris-
ta. Toiseen faktoriin latautuu ainoastaan vaittama "Tyonantajan kannattaa pikemminkin

panostaa avainhenkildiden palkitsemiseen kuin kaikkien palkitsemiseen yhtalaisesti”.

Vaittdmien avulla siis saadaan viitteitd perinteisen ja uuden psykologisen sopimuksen fak-
toreista, mutta osa vaittdmista on negatiivisten latausten vuoksi kdannetty ja samat vaitta-
mat latautuvat seké perinteisen ettd uuden sopimuksen faktoreille, mutta vain kdanteisina
merkityksina. Konfirmatorinen faktorianalyysi kohdan 22 vaittdmista ei siis kykene puhtaasti
osoittamaan, ettéd aineistosta I0ytyisi selkeasti viitteita siitd, ettéd uusi psykologinen sopimus

olisi olemassa tai voimistumassa.
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Taulukko 17. Perinteisen psykologisen Taulukko 18. Uuden psykologisen sopi-

sopimuksen faktori muksen faktorit
Factor Matrix? Pattern Matrix?
Factor Factor
1 1 2
22. Tyonantajan 22. Koulutuksiin
velvollisuus on palkita panostaminen ei
tyontekija hyvésFt)é ,881 kannata, koska ihmiset 935
suorituksesta vaihtavat paikkaa tiheaan
22. Tydnantajalla on 22. Tyontekijat sitoutuvat
Ve__|VO||iSl:I_US _hyolehtia 834 nykyaatn niin heikosti, ettei 844
tyontekijoistaan panostaminen
- sitoutumiseen kannata
Koulutuksiin

22. Tyontekijat arvostavat

%Eﬁgtii%iig%? \I/(:;R?aavt;et‘a‘ 829 tydnantajan tarjoamia -822 133

tiedaan paikkaa koulutuksia
g T oot 22. Tydnantajan ei
- 1yonaniaja vol odotiaa kannata sitouttaa muita
uudelta tyontekijalta myos 814 kuin vakituisia ,759 ,332
asioita, joista ei sovita ’ tydntekijoita
kirjallisest 22. Tydntekija ei enaa
P.anostarr."nen 782 tana palvana halua tai 572 348
sitouttamiseen kannattaa ’ odotakaan elakeikaan o ’
Tyonantajan kannattaa kestavaa tydosuhdetta
sitouttaa kaikkia ,694 22. Tyonantajan
tyontekijoita yhtalailla kannattaa pikemminkin
22. Tyontekija ei enaa panostaa
tana paivana halua tai 609 avainhenkiloiden ,585
odotakaan elakeikaan ’ palkitsemiseen kuin
kestivaa tydsuhdetta kaikkien palkitsemiseen

yhtaldisesti

Extraction Method: Principal Avis Factoring. Extraction Method: Principal Axis Factoring.
a. 1 factors extracted. 4 iterations required. Rotation Method: Oblimin with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 4 iterations.

Seuraavaksi testaan samalla menetelmalla myos kyselylomakkeen kohdan 19., jossa selvitettiin
tyGnantajan tyontekijalle asettamia odotuksia. Kohdan 19. vaittAmista ei synny faktorianalyysilla
yhta faktoria, joka kuvaisi selkeasti perinteisen sopimuksen piirteitd. Malli lapaisee juuri ja juuri
KMO-testin ja on tilastollisesti merkitseva, mutta kommunaliteetit jaavat niin alhaisiksi, ettd mallin
kokonaisselitysaste jaa alle 20 prosenttiin. Myoskaan puhtaasti uutta psykologista sopimusta
tukevaa faktoria ei saada muodostettua. Faktorianalyysilla saadaan kylla tuotettua yksi faktori,
joka on tilastollisesti merkitseva ja lapdisee KMO- testin, mutta faktorille latautuvat ominaisuudet

eivat kuvaa puhtaasti uuden psykologisen sopimuksen piirteita.

Sama ilmi6 toistuu, kun konfirmatorinen analyysi toistetaan kyselylomakkeen kohdalle 20., jossa
selvitettiin velvollisuuksia, joita tyonantaja kokee itselldadn olevan tyontekijaa kohtaan. Vaittami-
en/ominaisuuksien pohjalta ei kyetd muodostamaan niin perinteisen sopimuksen piirteisiin viit-
taavaa kuin uudenkaan sopimuksen piirteisiin viittaavaa faktoria. Mydskaan kyselylomakkeen
kohdasta 24. ("Kuinka tarkeitd uskot seuraavien asioiden olevan tydntekijalle, kun hén valitsee
tyopaikkaa”) ei saada aikaan puhtaasti perinteista tai uutta psykologista sopimusta kuvaavia fak-

toreita.

Konfirmatorinen analyysi ei siis tuota puhtaasti uutta tai perinteistd psykologista sopimusta ku-
vaavia faktoreita. Saadut tulokset voidaan tulkita joko niin, ettd mittarini eivat mittaa riittdvan sel-

keasti psykologisen sopimuksen piirteitd (mittarit eivat ole valideja) tai sitten aineisto on ristirii-
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dassa teorian kanssa (teorian olettama uuden psykologisen sopimuksen vahvistuminen ei ole

aineiston perusteella tapahtumassa).

Koska psykologisen sopimuksen piirteitd on mitattu useilla eri kyselylomakkeen kohdilla, tulkitsen
tulokset niin, ettéd mittarini ovat valideja, mutta aineistoni ei tue nykyista teoriaa psykologisen so-
pimuksen vahvistumisesta. Tama voi johtua esimerkiksi siitd, ettd psykologisen sopimuksen teo-
ria on kehitelty pitkalti Yhdysvalloissa, jossa tybelama ja — kulttuuri eroavat melko paljon poh-
joismaisesta perinteesta. Suomessa kerétty aineisto voi siis osoittaa, ettd teoria on kulttuu-

risidonnainen, eika sellaisenaan pade kaikkialla.

3.2.1 Psykologisen sopimuksen ulottuvuudet

Aineistoni perusteella nayttaisi siltd, ettéa psykologisessa sopimuksessa on erilaisia ulottuvuuksia,
joissa relationaaliset ja transaktionaaliset komponentit eivat erotu puhtaasti toisistaan, eivatkd
nain myés tue uuden psykologisen sopimuksen olemassaoloa tai vahvistumista. Tydnantaja ko-
kee kylla velvoitteita tyontekijaéd kohtaan ja odottaa tyontekijaltd vastavuoroisesti tiettyja asioita,

mutta odotukset eivéat edusta puhtaasti uuden psykologisen sopimuksen teoriaa.

Paakomponenttianalyysi on toimiva analyysimenetelmé& aineiston tiivistdmiseen. Menetelman
avulla aineistosta pyritdan I6ytamaan erilaisia ulottuvuuksia. Kaytdn menetelmaa tutkiakseni,

millaisia ulottuvuuksia psykologisesta sopimuksesta [0ytyy aineistoni avulla.

Paakomponenttianalyysi kohdasta 22. ("Vaittamat tyésuhteeseen liittyvistd odotuksista ja velvoit-
teista”) tuottaa 3 melko selkedd odotusten ja velvoitteiden paakomponenttia (ks. taulukko 19.).
Analyysi lapdisee KMO - testin ja sen kokonaisselitysaste on 70,2 %. Osa negatiivisesti latautu-

neista vaittamista on kaannetty.

Ensimmaiselle komponentille latautuvat vaittamat "koulutuksiin panostaminen kannattaa, vaikka
ihmiset vaihtavat tihedén paikkaa”, tydnantajan velvollisuus on palkita tyontekija hyvasta suori-
tuksesta”, "tydntekijat arvostavat tydénantajan tarjoamia koulutuksia”, panostaminen sitouttami-

seen kannattaa”, "tydnantaja voi odottaa uudelta tyontekijaltd my6s asioita, joista ei sovita kirjalli-

sesti”, "tydnantajan kannattaa sitouttaa kaikkia tyontekijoita tasapuolisesti” ja "tyontekija ei enaa

tana paivana halua tai odotakaan elakeikdan kestavaa tydosuhdetta”.

Toiselle komponentille latautuvat vaittamat "Tyonantajan kannattaa pikemminkin panostaa
avainhenkildiden palkitsemiseen kuin kaikkien palkitsemiseen yhtalaisesti” ja "tyontekija on itse
vastuussa urakehityksestaan”. Kolmannelle komponentille latautuvat vaittamat "tyontekija arvos-
taa eniten rahallista palkitsemista” ja "tyontekija sitoutuu enemman tyotehtdvaansa kuin organi-

saatioonsa”.
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Taulukko 19. Tydsuhteeseen liittyvat odotuksetjav  elvoitteet

Rotated Component Matrix?

Component
1 2 3

Koulutuksiin
panostaminen kannattaa, 857
vaikka ihmiset vaihtavat ’
tiedaan paikkaa

22. Tyonantajan
velvollisuus on palkita

tydntekija hyvasta 856 168
suorituksesta

22. Tyontekijat arvostavat
tyonantajan tarjoamia ,836 ,154
koulutuksia

22. Tyonantajalla on
velvollisuus huolehtia ,835 ,154
tyontekijoistaan
Panostaminen 829
sitouttamiseen kannattaa ’

22. Tyonantaja voi odottaa
uudelta tyontekijalta myos

asioita, joista ei sovita 805 275
kirjallisesti
Tyonantajan kannattaa
sitouttaa kaikkia 791 -,240
tyontekijoita yhtalailla
22. Tyontekija ei enaa
tana paivana halua tai

odotakaan elakeikaan 601 388 118
kestavaa tydosuhdetta

22. Tydnantajan
kannattaa pikemminkin
panostaa
avainhenkiloiden ,909
palkitsemiseen kuin
kaikkien palkitsemiseen
yhtalais esti

22. Tyontekija on itse
vastuussa ,304 ,501 ,389
urakehityksestaan

22. Tyontekija arvostaa
eniten rahallista -,396 729
palkitsemista

22. Tyontekija sitoutuu
enemman tydtehtavaansa 422 124 673
kuin organisaatioonsa

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 5 iterations.
Tulkitsen vaittamien tiivistavan psykologista sopimusta seuraaviin paaalueisiin:

e Komponentti 1: Kumppanuussuhde
* Komponentti 2: Palkitseminen (suoritusten mukaan)
* Komponentti 3: Tyohon suhtautuminen (uraorientaatio)

Komponentit tukevat tulkintaani siitd, ettei psykologinen sopimus jakaudu selkedasti niin sanottuun
perinteiseen ja uuteen malliin, joista toinen olisi syrjayttaméassa toista. Vastavuoroinen kump-
panussuhde kertoo, etta tydnantaja on valmis panostamaan tyontekijoihinsa. Toisaalta taas toi-

nen ja kolmas komponentti antavat vihjeita siita, etta jotain tydelamassa on kuitenkin tapahtu-
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massa. Tydnantaja haluaisi palkita tyontekij6ita heidan suoritustensa perusteella (eika siis kaikkia
yhtaldisesti) ja nakee tydntekijoiden olevan uraorientoituneita (tiedostaa tydntekijoiden elavan
itsedan varten, eika tyonantajalle). Tulokset saavat tukea aiemmista tutkimuksista. Muun muassa
Hilltrop (1995) on todennut palkkauksen muuttuvan tulossidonnaisemmaksi, koska yksilon omat
suoritukset nousevat palkitsemisen pohjaksi, eika tydtehtavan statuksella, asemalla tai tasolla ole
endd yhtd suurta merkitystd. Samoin han nakee tyontekijoiden ottavan tyollistettavyytensa ja

uransa omalla vastuulleen (Hilltrop1996, 39-40).

Paakomponenttianalyysin avulla psykologisesta tydsopimuksesta saatiin esiin ulottuvuuksia, joita
edelld on esitelty. Yhteenvetona voidaan todeta kumppanuussuhteen, palkitsemisen (suoritusten
mukaan) ja tydhon suhtautumisen (uraorientoituneisuuden) olevan sopimukselle olennaisia piir-

teita.

3.3 Mitka taustatekijat vaikuttavat tydonantajien na  kemykseen psykologisesta so-
pimuksesta?

Viimeisessa tutkimuskysymyksessani haluan selvittda, vaikuttavatko taustekijat tydnantajien psy-
kologiseen sopimukseen suhtautumiseen. Analyysimenetelmind kaytan lineaarista regressio-
analyysia, ja tutkin paakomponenttianalyysin perusteella tekemiani summamuuttujia yksitellen
kyselylomakkeen kohtien 18. ja 25.—32. avulla. Summamuuttujat on ensin koodattu viisiluokkai-
siksi ("en halua/osaa sanoa — luokka yhdistetty "ei samaa mielta, muttei eri mieltdkaan” — luok-

kaan) ja testattu alfa — testilla. Testin lapaisivat seuraavat kuusi muuttujaa:
Ty6nantajan odotukset tyontekijaa kohtaan:

e Komponentti 1: Uudistumis- ja kehittymiskyky
e Komponentti 2: Yrittdjdasenne
* Komponentti 3: Sitoutuminen

Tybnantajan velvoitteet tyontekijad kohtaan:

* Komponentti 1: Ohjaava ja tukeva johtamistapa
* Komponentti 2: Sitouttaminen/Sparraaminen

Psykologisen sopimuksen ulottuvuus

e Komponentti 1: Kumppanuussuhde

Muita komponentteja ei kiinnostavuudestaan huolimatta ole jarkevaa tutkia, koska niiden tilastol-
linen merkitsevyys on liian heikko. Tutkittavista komponenteista kolme ensimmaista kuvaavat
tydnantajan odotuksia tyontekijoitd kohtaan, kaksi seuraavaa tydnantajan kokemia velvoitteita

tyontekijaa kohtaan ja viimeinen psykologisen sopimuksen luonnetta.
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Uudistumis- ja kehittymiskyvyn osalta lineaarinen regressioanalyysi selittda noin 18 prosenttia (ks.
taulukko 20.) muuttujan vaihtelusta, mika on ihmistieteissa jo kohtuullisen suuri osa. Tulos on
tilastollisesti melkein merkitseva (ks. taulukko 21.). Jotta tilastolliseen merkittavyyteen paastiin,

jouduttiin kuitenkin muutamia yksittaisia taustamuuttujia ensin poistamaan analyysista.

Taulukko 20. Uudistumis- ja kehittymiskyky — mallin selitysaste

Model Summary

Mode Adjusted R Std. Error of
] R R Square Square the Estimate
1 428 ,183 ,075 42952
Taulukko 21. F-testi uudistumis- ja kehittymiskyky -mallista
ANOVA
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 8,146 26 ,313 1,698 ,023
Residual 36,344 197 184
Total 44,490 223

Seuraavasta taulukosta (ks. taulukko 22.) on selkeyden vuoksi poistettu muuttujia, jotka ovat
tilastollisesti vahiten merkitsevid. Uudistumis- ja kehittymiskyky — muuttujan osalta tilanne on
hieman erikoinen, silla yksikdan yksittdinen muuttuja ei kykene tilastollisesti merkitsevasti selit-
tamaan uudistumis- ja kehittymiskyky-muuttujan vaihtelua, vaikka F-testin tulos on tilastollisesti
melkein merkitsevd. Tama tarkoittaisi sitd, ettd taustatekijat kykenevat yhdessé vaikuttamaan
muuttujaan, mutta yksittain katsottuna ne eivat ole tilastollisesti merkitsevid. Téllainen tilanne on
Jokivuoren ja Hietalan (2007, 47) mukaan harvinainen, mutta mahdollinen. Toisaalta tdmé& voi
johtua myos siitd, ettd uudistumis- ja kehittymiskyvyn odotus on niin yleinen, ettei mik&an yksit-

tédinen muuttuja voi sita selittda tai vaikuta siihen olennaisesti.

Jos unohdetaan tilastollinen merkitsevyys hetkeksi, niin voidaan todeta kahden muuttujan saavan
kuitenkin muita korkeampia beta-arvoja. "Organisaatiomme on taloudellisesti vahvassa kasvus-
sa” (beta-arvo -0,144) ja "Koen tyontekijoiden tehneen parhaansa tayttadkseen velvollisuutensa
tydnantajaa kohtaan nykyisessa organisaatiossani” (beta-arvo 0,144) vaikuttavat molemmat jon-
kin verran siihen, kuinka tyonantaja odottaa tydntekijaltd uudistumis- ja kehittymiskykya. Kun
tydnantaja ei usko organisaationsa vahvaan taloudelliseen kasvuun, odottaa han jonkin verran
enemman tyontekijalta uudistumis- ja kehittymiskykyd. Jos taas tyonantaja kokee tyontekijan
tekevan jo nyt parhaansa tyonantajaa kohtaan, odottaa han taltd mydés jonkin verran enemman
uudistumis- ja kehittymiskykyd. Mielenkiintoista on myods se, etta jos henkilostokulut eivat ole

ensisijainen saasttkohde, tyontekijoiltd odotetaan uudistumis- ja kehittymiskykya.
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Koska regressioanalyysi ei automaattisesti tarkoita selitettavan ja selittdjan muuttujan kausaali-
suutta tai selvitd kausaalisuuden suuntaa, voidaan tulokset mielestani tulkita siten, etta niissa
yrityksissa joissa tyontekijoiden uskotaan jo tekevan parhaansa tai joissa henkilostokulut eivat
ole ensisijainen saastokohde, panostetaan muutenkin laadukkaaseen ihmisten johtamiseen ja
luotetaan henkilokuntaan. Siksi myos tyontekijoiltd odotetaan vastavuoroisesti samoja ominai-
suuksia. Huono taloudellinen tilanne taas johtaa siihen, ettd tyontekijoiden odotetaan olevan

muuntautumiskykyisia, jotta tilanne saataisiin korjattua.

Taulukko 22. Yksittaisten muuttujien regressiokerto imet uudistumis- ja kehittymiskyky — muuttujan
osalta

Coefficients®

Standardi
zed
Unstandardized Coefficie
Coefficients nts
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3,545 490 7,233 ,000

18. Organisaatiossamme
tullaan kl'a'yméén wt-
neuvotteluja seuraavan
kuluvan vuoden aikana 027 027 ,095 1,021 ,308
lomautusten tai
itisanomisten vuoksi

18. Organisaatiomme on

taloudellisesti vahvassa -,066 ,037 -,144 -1,793 ,075
kaswussa

18. Organisaatiomme

talous on vakaalla ,029 ,040 ,064 ,736 462

pohjalla

18. Julkisuudessa paljon
puhuttu kansainvalinen
sk el ole 038 031 ,099 1,224 222
organisaatiomme
toimintaan

18. Henkilostokulut ovat
ensisijainen -,052 ,031 -,129 -1,697 ,091
saastokohteemme
29. Saatko mielestasi
e liabia ]z ukea -047 054 -063 -864 388
haastavissa tilanteissa?

30. Oletko saanut
koulutusta haastaviin -,039 077 -,038 -513 ,609
tydelaman tilanteisiin?
32. Onko
organisaatiossasi kayty
yt-neuvotteluja viimeisen
kuluneen vuoden aikana
lomautusten tai
itisanomisten vuoksi?
27.0Onko sinulla
kokemusta yt -
menettelyjen -,060 ,086 -,056 -,700 ,485
hoitamisesta/toteuttamis
esta?

25. Toimin tydssani
ensisijaisesti tydbnantajan ,034 ,036 ,067 ,932 ,353
edustajana

25. Minun on usein
tydsséni vaikea yhdistaa
tydnantajan ja tyontekijan
etuja

25. Viihdyn hyvin tydssani ,063 ,045 111 1,412 ,159

25. Olen tydnantajan
edustajana tehnyt
parhaani tayttdakseni
velvollisuuteni ,055 ,053 ,083 1,027 ,306
tyontekijoita kohtaan
nykyisessa
organisaatiossa

25. Koen tydntekijoiden
tehneen parhaansa
tayttadkseen
velvollisuutensa ,072 ,038 ,144 1,879 ,062
tydnantajaa kohtaan
nykyisessa
organisaatiossani

26. Ihmisten johtamiseen
liittyy aina ristiriitaisuuksia
26. Yrityksen taloudelliset
seikat ajavat -,037 031 -,083 -1,187 237
tyontekijoiden etujen ohi
26. Tydntekijat ajavat
liikaa omia etujaan
huomioimatta
taloudellista tilannetta
26. Henkilostéalan
ammattilainen jatetaan
usein yksin vaikeissa_ ,056 029 141 1,900 ,059
henkilostoon liittyvissa
paatoksissa

26. Henkilostoéalan
tehtavissa toimiva ei
useinkaan voi vaikuttaa

,090 ,084 ,099 1,061 ,290

-,022 ,034 -,045 -,631 ,529

-,059 ,036 -117 -1,646 ,101

,018 ,037 ,036 ,502 616

esimiesten tekemiin, ,030 ,030 ,078 1,029 ,305
henkilostéa koskeviin

paatdksiin

26. Tydssani koetut

vaikeat tilanteet pyorivat 041 028 105 1,463 145

mielessani myos vapaa-
ajallani
a. Dependent Variable: 19.Uudistumis- ja kehittymiskyky
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Yrittdjaasennetta tutkittaessa malli selittdd summamuuttujan vaihtelusta vajaat 22 prosenttia (ks.
taulukko 23.) ja on tilastollisesti melkein merkitseva (ks. taulukko 24.). Kun tarkastellaan selittavi-
en muuttujien (ks. taulukko 25.) keskinaista suhteellista vaikutusvoimakkuutta (taulukosta poistet-
tu selkeyden vuoksi muuttujia, jotka ovat tilastollisesti vahiten merkitsevid), muuttuja "Toimin
tydssani ensisijaisesti henkildstbasioiden ammattilaisena” on tilastollisesti erittédin merkitseva ja
sen beta-arvo on 0,247. Se, etta tybnantaja (on hyva muistaa, ettd tyonantajaa edustavat tutki-
muksessa juuri henkildstdalan ammattilaiset) kokee toimivansa ensisijaisesti henkildstdasioiden
ammattilaisen roolissa, lisd&d noin neljanneksen hanen odotuksiaan tyontekijan yrittajdasennetta
kohtaan. Tulos on mielenkiintoinen ja heréttdd kysymyksen siitd, painotetaanko henkildstdjohta-

misessa téné paivana aikaista vahvemmin sisdista yrittdjyysasennetta.

Myds "Organisaatiossamme tullaan kdymaan yt — neuvotteluja seuraavan kuluvan vuoden aikana
lomautusten tai irtisanomisten vuoksi” — muuttuja on tilastollisesti melkein merkitseva ja sen vai-
kutus on vielda suurempi. Jos ty6nantaja on tiennyt ja uskonut, ettd organisaatiossa on tulossa
tydntekijoiden kannalta negatiivisia muutoksia, on se lisénnyt hdnen odotuksiaan vajaan kolman-
neksen verran tydntekijan yrittdjaasennetta kohtaan. Samaan tapaan "Onko organisaatiossasi
kayty yt — neuvotteluja viimeisen kuluneen vuoden aikana lomautusten tai irtisanomisten vuoksi?”
— muuttuja on tilastollisesti melkein merkitseva ja sen vaikutus yrittdjaasenne — odotusta kohtaan
on lisdava. Mikali organisaatiossa on viimeisen vuoden aikana tapahtunut yt — neuvotteluja lo-
mautusten tai irtisanomisten vuoksi, lisdé se viidenneksen tydnantajan odotuksia yrittdjdasennet-
ta kohtaan. Tulokset voisi tulkita siten, etta vaikeissa tilanteissa tydnantaja odottaa tyontekijalta

kaikesta huolimatta hyvaa tyopanosta.

Taulukko 23. Yrittdjaasenne — mallin selitysaste

Model Summary

Mode Adjusted R Std. Error of
| R R Square Square the Estimate
1 466 218 ,086 42863

Taulukko 24. F-testi yrittdjdasenne — mallista

ANOVA
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 9,756 32 ,305 1,659 ,020
Residual 35,091 191 184
Total 44,847 223
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Taulukko 25. Yrittdjaasennetta selittdvat muuttujat

Coefficients?®

Standardi
ze
Unstandardized Coefficie
Coefficients nts
Model B Std. Error Beta t Sig
1 (Constant) 2,248 ,555 4,050 ,000

18. Organisaatiossamme
tullaan klaymaan yt-
neuvotteluja seuraavan
kuluvan vuoden aikana ,081 ,032 ,280 2,536 ,012
lomautusten tai
irtisanomisten vuoksi

18. Organisaatiomme on

taloudellisesti vahvassa -,053 ,038 -,115 -1,371 172
kaswvussa

18. Organisaatiomme

talous on vakaalla ,057 ,040 ,122 1,398 ,164
pohjalla

18. Julkisuudessa paljon
puhuttu kansainvalinen
@louskriisi ei ole ,051 ,031 133 1,643 102
organisaatiomme
toimintaan

18. Organisaatiomme
selviytyy taloudellisesta ,034 ,044 ,069 , 780 ,436
kriisista hyvin

18. Henkiléstokulut ovat
ensisijainen ,035 ,031 ,087 1,135 ,258
saastokohteemme
29. Saatko rnlelestaKSI
riittdvasti apua ja tukea
tyohdsi liittyvissa ,090 ,056 119 1,610 ,L109
haastavissa tilanteissa?

30. Oletko saanut
koulutusta haastaviin -,099 ,077 -,095 -1,292 ,198
tybelaman tilanteisiin?

32. Onko
organisaatliossasi kayty
yt-neuvotteluja viimeisen
kuluneen vuoden aikana ;182 087 ,200 2,080 ,039
lomautusten tai
irtisanomisten vuoksi?

27. Onko sinulla
kokemusta yt -
menettelyjen ,040 ,088 ,036 ,453 ,651
hoitamisesta/toteuttamis
esta?

25. Toimin tydssani
ensisijaisesti
henkilostéasioiden
ammattilaisena

25. Minun on usein vaikea
yhdistéa tydnantajan
edustajan ja -,058 ,038 -,127 -1,540 125
henkiléstéalan
ammattilaisen rooleja

25. Minun on usein
tydssani vaikea yhdistaa
tyonantajan ja tyontekijan
etuja

25. Viihdyn hyvin tydssani ,046 ,048 ,081 ,970 ,333
25. Minulla on riittdvavasti
resursseja tydssani ,038 ,033 ,092 1,160 247
selviytymiseen

25. Olen tybnantajan
edustajana tehnyt

parhaani tiyttddkseni
velvolli
tyontekijoita
nykyisessa
organisaatiossa

25. Koen tyontekijoiden
tehneen parhaansa
tayttaakseen
velvollisuutensa ,025 ,039 ,050 637 ,525
tydnantajaa kohtaan
nykyisessa
organisaatiossani

26. Ihmisten johtamiseen
liittyy aina ristiriitaisuuksia
26.
Henkildstojohtamiseen ,018 ,035 ,039 ,520 ,603
liittyy aina paljon stressia
26. Nykyinen
taloustilanne haastaa
ihmisten -,029 ,030 -,072 -,963 ,337
oikeudenmukaisen
johtamisen

26. Irtisanominen kuuluu
henkiléstoalan tehtavien -,015 ,028 -,040 -,562 575
rutiiniin

26. Henkilostoéalan
ammattilainen jatetaan
usein yksin vaikeissa ,044 ,029 ,112 1,502 ,135
henkilostoon liittyvissa
paatoksissa

26. Henkilostoalan
tehtavissa toimiva ei
useinkaan voi vaikuttaa
esimiesten tekemiin,
henkildstéa koskeviin
paatoksiin

26. TyOssani koetut

vaikeat tilanteet pyorivat
mielessani myds vapaa- ,016 ,029 ,041 ,557 578

ajallani

,156 ,049 247 3,184 ,002

,090 ,040 ,185 2,266 ,025

,052 ,054 ,079 ,966 ,335

kohtaan

-,065 ,037 -,128 -1,759 ,080

,019 ,031 ,048 ,601 ,548

a. Dependent Variable: 19.Yrittdja-asenne_summamuuttuja
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Lineaarinen regressioanalyysi selittdd sitoutumismuuttujan vaihtelusta noin 13 prosenttia (ks.
taulukko 26.) ja on tilastollisesti melkein merkitseva (ks. taulukko 27.). Jotta tilastolliseen merkit-

tavyyteen paastiin, jouduttiin kuitenkin muutamia yksittaisia muuttujia poistamaan analyysista.

Taulukko 26. Sitoutumismallin selitysaste

Model Summary

Mode Adjusted R Std. Error of
| R R Square Square the Estimate
1 ,364 ,133 ,056 53725

Taulukko 27. F-testi sitoutumismallista

ANOVA
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 9,044 18 502 1,741 ,035
Residual 59,170 205 289
Total 68,214 223

Yksittaisistd muuttujista (ks. taulukko 28.) "Organisaatiomme selviytyy taloudellisesta kriisista
hyvin” on tilastollisesti merkitseva ja sen beta-arvo on negatiivinen, -0,220. Usko heikkoon tule-
vaisuuteen heikentda siis tydnantajan odotusta tydntekijan sitoutumiseen reilun viidenneksen.
Tuloksen voi tulkita siten, etté tydnantaja kokee, ettei voi vaatia sitoutumista tyontekijalta, jos ei

itsekdan kykene sitd heikossa tilanteessa mahdollisesti tarjoamaan.

Tilastollisesti melkein merkitsevid ovat myds muuttujat "Organisaatiomme talous on vakaalla poh-
jalla” ja "Tyontekijat ajavat likaa omia etujaan huomioimatta taloudellista tilannetta”. Usko talou-
den vakaalla pohjalla oloon lisd& noin kuudenneksen tyénantajan odotuksia tyontekijan sitoutu-
miseen. Vaite on samalla kdanteinen edelliselle vaitteelle; eli kun organisaatiolla menee hyvin,

myds tyontekijalta odotetaan sitoutumista.

Jos tybnantaja taas kokee tyontekijoiden ajavan liikaa omia etujaan, tdmakin kasvattaa jonkin
verran odotuksia sitoutumista kohtaan (beta-arvo 0,136). IImié on melko ymmarrettava, jos toisen
osapuolen ei katsota ymmartavan yhteisten etujen ja paamaaran merkitystd, sitéd halutaan hanel-

ta.
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Taulukko 28. Sitoutumista selittavat muuttujat

Coefficients?

Standardi
zed
Unstandardized Coefficie
Coefficients nts

Std.
| Model B Error Beta t Sig.

1 (Constant) 2,881 542 5,319 ,000

18. Organisaatiossamme
tullaan kdymaan yt-
neuvotteluja seuraavan
kuluvan vuoden aikana
lomautusten tai
irtisanomisten vuoksi

18. Organisaatiomme on
taloudellisesti vahvassa ,030 ,045 ,053 ,669 ,504
kaswussa

18. Organisaatiomme
talous on vakaalla ,092 ,048 162 1,910 ,057
pohjalla

18. Julkisuudessa paljon
puhuttu kansainvalinen
talouskriisi ei ole
vaikuttanut
organisaatiomme
toimintaan

18. Organisaatiomme
toiminnan jatkuminen on 022 ,038 ,043 592 554
talla hetkelld epdvarmaa

18. Organisaatiomme
selviytyy taloudellisesta -135 ,051 -220 | -2,624 ,009
kriisista hyvin

25. Toimin tydssani
ensisijaisesti tydnantajan ,071 ,045 113 1,571 ,118
edustajana

25. Toimin tydssani
ensisijaisesti
henkilostoasioiden
ammattilaisena

25. Olen tyonantajan
edustajana tehnyt
parhaani tayttadkseni
velvollisuuteni ,093 ,061 113 1,529 128
tyontekijoitd kohtaan
nykyisessa
organisaatiossa

25. Koen tyontekijoiden
tehneen parhaansa
tayttaakseen
velwllisuutensa ,045 ,047 ,072 ,951 ,343
tydnantajaa kohtaan
nykyisessa
organisaatiossani

26. Tyontekijat ajavat
liilkaa omia etujaan
huomioimatta
taloudellista tilannetta

26. Itisanominen kuuluu
henkilostoalan tehtavien -,020 033 -,043 -612 541
rutiiniin

26. Henkilostoalan
ammattilainen jatetdaan
usein yksin vaikeissa_ -,045 035 -092 | -1,273 ,204
henkilostoon liittyvissa
paatoksissa

26. Henkilostoalan
tehtévll'(ssé toimivakei
useinkaan voi vaikuttaa
esimiesten tekemiin, -043 035 -088 | -1,205 229
henkilostoa koskeviin
paatoksiin

27.0nko sinulla
kokemusta yt -
menettelyjen ,125 ,105 ,093 1,199 232
hoitamisesta/toteuttamis
esta?

28. Oletko joutunut
iisanomaan nykyisesséa
tehtavassasi -,064 ,084 -,057 -,760 448
organisaatiossasi
ihmisen / useita ihnmisia?

29. Saatko mielestasi
Honas e Ja tukea 046 | 065 049 | 706 | 481
haastavissa tilanteissa?

32. Onko
organisaatiossasi kayty
yt-neuvotteluja viimeisen 083
kuluneen vuoden aikana ’
lomautusten tai
irtisanomisten vuoksi?

,044 ,033 124 1,335 184

,053 ,038 111 1,386 167

,046 ,056 ,059 ,835 404

,086 ,045 136 1,918 ,057

,103 074 ,809 419

a. Dependent Variable: 19.sitoutuminen_summamuuttuja
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Lineaarinen regressioanalyysi selittda ohjaavaa ja tukevaa johtamistapaa kuvaavan summamuut-
tujan vaihtelusta vajaat 21 prosenttia (ks. taulukko 29.) ja F-testi osoittaa analyysin olevan tilas-
tollisesti melkein merkitseva (ks. taulukko 30.). Kun eri muuttujia kuvaavasta taulukosta (ks. tau-
lukko 31.) on selkeyden vuoksi poistettu muuttujia, jotka ovat tilastollisesti vahiten merkitsevia,

nahdaan useamman muuttujan selittavan ohjaava ja tukeva johtamistapa — muuttujaa.

Taulukko 29. Ohjaavan ja tukevan johtamistapa — mal lin selitysaste

Model Summary

Mode Adjusted R Std. Error of
] R R Square Square the Estimate
1 456 208 075 4510

Taulukko 30. F-testi ohjaavasta ja tukevasta johtam

istapa — mallista

ANOVA
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 10,209 32 ;319 1,569 ,035
Residual 38,846 191 ,203
Total 49,055 223

Yksittaisistd muuttujista (ks. taulukko 31.) "Toimin tydsséni ensisijaisesti henkiléstdasioiden am-
mattilaisena”, "Hoidatko henkiléstdasioita paatydnasi?”, "Koen tyontekijéiden tehneen parhaansa
tayttddkseen velvollisuutensa tydnantajaa kohtaan nykyisessa organisaatiossani”, sekd "Ty0dssa-
ni koetut vaikeat tilanteet pyorivat mielessani myos vapaa-ajallani” vaikuttavat tilastollisesti mel-
kein merkitsevasti ja vahvimmin siihen, kuinka tydnantaja suhtautuu ohjaavaan ja tukevaan joh-

tamistapaan omana velvoitteenaan.

Kokemus henkilostfasioiden ensisijaisuudesta ty6tehtavissa ja tyontekijoiden hyvéasta tydpanok-
sesta lisddvat molemmat vajaan viidenneksen tydnantajan kokemusta ohjaavan ja tukevan joh-
tamistavan velvoittavuudesta. Toisaalta taas se, etta henkild hoitaa paatyonaan henkildstbasioita
(pieni arvo edustaa positiivista vastausta) heikentaa vajaan viidenneksen hanen suhtautumistaan
ohjaavaan ja tukevaan johtamistapaan tyontekijad kohtaan koettuna velvoitteena. Nama kaksi
keskenaan hyvin samankaltaista vaittamaa (henkildstdasioiden ammattilaisuus ja henkilostbasiat
paatyond) ovat tuloksen kannalta selkeasti ristiriidassa toistensa kanssa. Tuloksen voisi tulkita
johtuvan siitd, etta vaittama "Toimin tyéssani ensisijaisesti henkilostbasioiden ammattilaisena” on
kyselylomakkeessa ollut vastakkainen vaihtoehto vaittamalle "Toimin tyéssani ensisijaisesti tyon-
antajan edustajana’. Talléin juuri henkilostdasioiden ammattilaisuus tuo mukanaan velvoitteen
ohjaavasta ja tukevasta johtamistavasta, koska velvoite liittyy ihmisten johtamiseen, eika niin-
k&an tydnantajan roolissa toimimiseen. Henkildéstdasioiden hoitaminen paatydna ei sisalla samaa
ihmisten johtamisen elementtia tai henkilostéalan ammattilaisuus — nakdékulmaa, mika saattaa

heikentaa ohjaavan ja tukevan johtamistavan velvoittavuuden tunnetta.
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Se, etta tybnantaja kokee olevansa velvoitettu ohjaamaan ja tukemaan tyontekijaa vahvemmin
silloin, kun uskoo tdman itsensakin tekevan parhaansa saattaa olla kausaalisuuden suunnaltaan
kaanteinen. Ehkéapa silloin kun tydnantaja ohjaa ja tukee tydntekijad, han myoés uskoo vahvem-
min tyontekijan tekevan parhaansa. Toisaalta on myds yhta todennakdgista, etta tyontekijan teh-
dessa parhaansa myo6s tyonantaja pyrkii ohjaamaan ja tukemaan tyontekijaa vahvemmin, kuin

jos tama suorittaisi tyonsa heikosti. Kyse on selkeasti vastavuoroisuudesta.

Lisaksi vaikeiden tyotilanteiden vaikutus vapaa-aikaan vaikuttaa jonkin verran (Beta-arvo 0,158)
siihen, kokeeko tyOnantaja ohjaavan ja tukevan johtamistavan velvollisuudekseen tyontekijaa
kohtaan. Tulos vaikuttaa akkiseltaan ristiriitaiselta, mutta on muistettava, etteivat lineaarisen reg-
ressioanalyysin tulokset aina ole kausaalisia tai ainakaan kausaalisuuden suunta ei ole yksiselit-
teinen (ks. Jokivuori & Hietala 2007, 40). Nain ollen voidaan tulos tulkita my6s niin, etta ne tyon-
antajan edustajat, jotka kokevat ohjaavan ja tukevan johtamistavan olevan heidan velvoitteensa
tydntekijad kohtaan, suhtautuvat tydhdnsa intohimoisesti ja sitoutuvat itse ty6tekijoihin, mika lisaa

tydasioiden vaikutusta vapaa-aikaan.
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Taulukko 31. Ohjaavaa ja tukevaa johtamistapaa seli  ttavat muuttujat

Coefficients?

Standardi
d

ze
Unstandardized Coefficien
Coefficients ts

| Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 4,391 ,584 7,519 ,000

18. Organisaatiossamme
tullaan kaymaan yt-
neuvotteluja seuraavan
kuluvan vuoden aikana
lomautusten tai
irtisanomisten vuoksi

18. Organisaatiomme on
taloudellisesti vahvassa -,032 ,040 -,066 -,780 436
kaswussa

18. Organisaatiomme
talous on vakaalla ,046 ,043 ,095 1,085 279
pohjalla

18. Julkisuudessa paljon
puhuttu kansainvalinen
talouskriisi ei ole
vaikuttanut
organisaatiomme
toimintaan

27.0Onko sinulla
kokemusta yt-
menettelyjen -110 ,092 -,097 | -1,195 234
hoitamisesta/toteuttamis
esta?

28. Oletko joutunut .
itisanomaan nykyisessa
tehtavassasi ) 076 076 ,081 | 1,009 314
organisaatiossasi
ihmisen / useita ihmisia?
31. Hoidatko
henkiléstbasioita -,290 126 -173 | -2,303 ,022
paatydnasi?

32. Onko
organisaatiossasi kayty
yt-neuvotteluja viimeisen
kuluneen vuoden aikana
lomautusten tai
irtisanomisten vuoksi?

25. Toimin tyossani
ensisijaisesti tydnantajan -,042 ,040 -,079 | -1,066 ,288
edustajana

25. Toimin tyossani
ensisijaisesti
henkilostoasioiden
ammattilaisena

25. Minun on usein vaikea
yhdistaa tydnantajan
edustajan ja -,069 ,040 -145 | -1,745 ,083
henkilostoalan
ammattilaisen rooleja

25. Minun on usein
tyossani vaikea yhdistaa
tydnantajan ja tyontekijan
etuja

25. Minulla on riittvavasti
resursseja tyossani -,032 ,035 -,075 -,934 ,351
selviytymiseen

25. Koen tyontekijoiden
tehneen parhaansa
tayttaakseen
velvollisuutensa ,090 ,041 70 | 2179 ,031
tybnantajaa kohtaan
nykyisessa
organisaatiossani

26. Ihmisten johtamiseen
liittyy aina ristiriitaisuuksia
26. Tyontekijat ajavat
liikaa omia etujaan
huomioimatta
taloudellista tilannetta

26. Henkilostoalan
ammattilainen jatetddn
usein yksin vaikeissa 022 ,031 ,054 724 470
henkilostoon liittyvissa
paatoksissa

26. Henkilostoalan
tehtavissa toimiva ei
useinkaan voi vaikuttaa

-,026 ,034 -,086 =771 442

,033 ,033 ,083 1,018 ,310

-,043 ,092 -,045 -,467 ,641

122 ,052 184 | 2,366 ,019

,056 ,042 11 1,350 179

-,067 ,039 =127 | -1,725 ,086

-,032 ,039 -,061 -,824 A1

esimiesten tekemiin, 024 033 059 736 463
henkil6st6a koskeviin

paatoksiin

26. Tydssani koetut

vaikeat tilanteet pyorivat 065 030 158 | 2141 034

mielessani myos vapaa-
ajallani

a. Dependent Variable: 20. Ohjaava ja tukeva johtamistapa_summamuuttuja
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Lineaarinen regressioanalyysi selittda sitouttaminen & sparraaminen — muuttujasta noin 21 pro-

senttia (ks. taulukko 32.) ja malli on tilastollisesti melkein merkitseva (ks. taulukko 33.).

Taulukko 32. Sitouttaminen & sparraaminen — mallin selitysaste

Model Summary

Mode Adjusted R Std. Error of
| R R Square Square the Estimate
1 458 210 078 5252
Taulukko 33. F-testi sitouttaminen & sparraaminen -  mallista
ANOVA
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 14,014 32 438 1,588 ,031
Residual 52,682 191 276
Total 66,695 223

Seuraavasta taulukosta (ks. taulukko 34.) on selkeyden vuoksi poistettu muuttujia, jotka ovat
tilastollisesti vahiten merkitsevia. Yksittaisistd muuttujista "Koen tydntekijoiden tehneen parhaan-
sa tayttaakseen velvollisuutensa tydnantajaa kohtaan nykyisessa organisaatiossani” on tilastolli-
sesti erittéin merkitseva ja lisaa reilun viidenneksen tyénantajan kokemusta sitouttamisen ja spar-
raamisen velvoittavuudesta. Tulos on mielestéani osoitus tydsuhteen osapuolten vastavuoroisuu-
desta, jossa ty6nantaja pyrkii sitouttamaan tyontekijaa ja huolehtimaan tdmén kehittdmisests,
kun tyonantaja kokee tyontekijankin tekevan parhaansa tydssaan. Myds muuttuja "Toimin tyos-
sani ensisijaisesti henkildstoasioiden ammattilaisena” on tilastollisesti melkein merkitseva ja lisda
vajaan viidenneksen kokemusta sitouttamisen ja sparraamisen velvoittavuudesta. Taman tulok-
sen tulkitsen niin, ettd kun tydnantaja kokee henkildstbasiat tehtaviensa ydinalueeksi, kuuluu
hanen mielestdan hénen tehtaviinsa myds sitouttaa ja kehittda tyontekijoitd, koska nadma ovat

ihmisten johtamisen tarkeitd elementteja.
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Taulukko 34. Sitouttamista & sparraamista selittdvd  t muuttujat

Coefficients?

Standardi
zed
Unstandardized Coefficien

Coefficients ts

Std.
| Model B Error Beta t Sig.

1 (Constant) 3,110 ,680 4,573 ,000

18. Organisaatiomme on
taloudellisesti vahvassa -,062 ,047 =111 -1,323 ,187
kaswussa

18. Organisaatiomme
talous on vakaalla ,030 ,050 ,054 612 541
pohjalla

18. Joudumme
toteuttamaan
henkil6stoon kohdentuvia ,050 ,040 116 1,251 213
saastotoimenpiteita
lahitulevaisuudessa

18. Julkisuudessa paljon
puhuttu kansainvalinen
talouskriisi ei ole
vaikuttanut
organisaatiomme
toimintaan

18. Organisaatiomme
selviytyy taloudellisesta -,027 ,054 -,044 -,500 617
kriisista hyvin

18. Henkilostokulut ovat
ensisijainen -,051 ,038 -,102 -1,334 ,184
saastokohteemme
25. Toimin tydssani
ensisijaisesti tyonantajan -,017 ,046 -,027 -371 711
edustajana

25. Toimin tyossani
ensisijaisesti
henkilostoasioiden
ammattilaisena

25. Viihdyn hyvin tydsséni 023 058 -033 -397 692

25. Minulla on riittavavasti
resursseja tyossani ,024 ,040 ,047 587 ,558
selviytymiseen

25. Koen tyontekijoiden
tehneen parhaansa
tayttaakseen
velvollisuutensa 144 ,048 234 2,996 ,003
tydnantajaa kohtaan
nykyisessa
organisaatiossani

26. Inmisten johtamiseen
liittyy aina ristiriitaisuuksia -062 045 -100 -1,371 172

,028 ,038 ,060 741 459

,136 ,060 77 2,269 ,024

26.

Henkildstojohtamiseen ,018 ,043 ,032 420 675
liittyy aina paljon stressia
26. Nykyinen
taloustilanne haastaa
ihmisten ,053 ,037 ,109 1,449 ,149
oikeudenmukaisen
johtamisen

26. Tyontekijat ajavat
liilkaa omia etujaan
huomioimatta
taloudellista tilannetta

26. Henkilostoalan
ammattilainen jatetaan
usein yksin vaikeissa 018 ,036 ,037 492 ,623
henkilostoon liittyvissa
paatoksissa

26. Henkilostoalan
tehtavissa toimiva ei
useinkaan voi vaikuttaa
esimiesten tekemiin,
henkilostoa koskeviin
paatoksiin
ZGkTyijslséni koetut
vaikeat tilanteet pyorivat
mielessani myos vapaa- ,055 ,035 115 1,654 122
ajallani

29. Saatko mielestasi
Hohasliabuala tikea 030 068 032 433 666
haastavissa tilanteissa?

30. Oletko saanut
koulutusta haastaviin -152 ,094 -118 -1,608 109
tydeldman tilanteisiin?

-,022 ,046 -,035 -482 ,630

,023 ,038 ,048 ,595 ,562

a. Dependent Variable: 20. Sitouttaminen/Sparraaminen_summamuuttuja
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Kumppanuussuhde — muuttujan vaihtelusta kyetdan analyysin avulla selittdmaan vajaat 20 pro-
senttia (ks. taulukko 35.). Tata ja aiempia selitysasteita voidaan pitéaa kohtuullisen hyvina, koska
sosiaalisiin ilmidihin vaikuttaa aina useita tekijoitd (Jokivuori & Hietala 2007, 46). F — testi (ks.
taulukko 36.) osoittaa analyysin olevan tilastollisesti melkein merkitseva. Jotta tilastolliseen mer-

kittavyyteen paastiin, jouduttiin muutamia yksittaisid muuttujia kuitenkin poistamaan analyysista.

Taulukko 35. Kumppanuussuhde — mallin selitysaste

Model Summary

Mode Adjusted R Std. Error of
] R R Square Square the Estimate
1 443 ,196 ,090 1,02881

Taulukko 36. F-testi kumppanuussuhde -mallista

ANOVAP
Sum of
Model| Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 50,988 26 1,961 1,853 ,010
Residual 208,514 197 1,058
Total 259,502 223

b. Dependent Variable: 22. Kumppanuussuhde_summamuuttuja

Yksittaisistd muuttujista (ks. taulukko 37.) vain tuore yt — kokemus ("onko organisaatiossasi kayty
yt — neuvotteluja viimeisen kuluneen vuoden aikana lomautusten tai irtisanomisten vuoksi”), on
tilastollisesti merkitseva mika tarkoittaa sita, etteivat muuttujat pysty yksittain (lukuun ottamatta yt
— kokemusta) selittamaan kumppanuussuhde — muuttujaa, vaan vain yhdessa. Tama on Jokivuo-
ren & Hietalan (2007. 47) mukaan mahdollista, mutta harvinaista. Muuttujien selitysvoimaa ku-
vaava standardoitu beta — kerroin osoittaa, etta vahvimmin kumppanuussuhdetta selittéda tuore yt
— kokemus (Beta-arvo -0.251). Betan negatiivinen arvo johtuu siitd, ettd pieni arvo (1= kylld)
edustaa positiivista vastausta ja suuri arvo (2= ei) edustaa negatiivista vastausta. Tama tarkoit-
taa siis sita, etta jos vastaaja on kokenut organisaatiossaan yt — menettelyt vimeisen kuluneen
vuoden aikana, se heikentdd noin neljdnneksen hanen uskoaan psykologisen sopimuksen
kumppanuusluonteeseen. Tuloksen voi tulkita siten, ettd tydnantaja mahdollisesti kokee rikko-
neensa sopimuksen, ehka itsestdén rippumattomista syista (yt-paatos tullut esimerkiksi ylemmal-
ta taholta). Taman vuoksi tydnantaja ei enda yhtélailla usko, ettéd osapuolet voivat toimia kump-

paneina.
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Taulukko 37. Kumppanuussuhdetta selittavat muuttuja t

Coefficients?

Standardiz
ed
Unstandardized Coefficient

Coefficients s

Std.
| Model B Error Beta t Sig.

1 (Constant) 3,000 1,232 2,435 ,016

18. Organisaatiomme
talous on vakaalla ,110 ,079 ,101 1,400 ,163
pohjalla

18. Organisaatiomme
toiminnan jatkuminen
on talla hetkella
epavarmaa

18. Henkilostokulut
ovat ensisijainen -137 ,066 -151 | -2,091 ,038
saastokohteemme
25. Toimin tyossani
ensisijaisesti -,100 ,088 -,081 | -1,132 ,259
tydnantajan edustajana
25. Minulla on riittavasti
toimivaltaa paattaa
henkilostoon liittyvissa
asioissa

25. Koen tydntekijoiden
tehneen parhaansa
tayttaakseen
velvollisuutensa -,103 ,093 -085 | -1,114 267
tyonantajaa kohtaan
nykyisessa
organisaatiossani

26. Inmisten
johtamiseen liittyy aina 129 ,086 ,105 1,496 ,136
ristiriitaisuuksia

26.
Henkilostéjohtamiseen
liittyy aina paljon
stressia

26. Irtisanominen
kuuluu henkilostoalan ,080 ,064 ,087 1,242 216
tehtavien rutiiniin
28. Oletko joutunut
itisanomaan
nykyisessa
tehtavassasi ,296 ,164 137 1,802 ,073
organisaatiossasi
ihmisen / useita
ihmisia?

30. Oletko saanut
koulutusta haastaviin -,290 ,181 -115 | -1,602 111
tydelaman tilanteisiin?
31. Hoidatko
henkiléstoasioita ,304 ,283 ,079 1,074 ,284
paatyonasi?

32. Onko
organisaatiossasi kayty
yt-neuvotteluja
viimeisen kuluneen -,551 205 -,251 -2,685 ,008
woden aikana
lomautusten tai
itisanomisten vuoksi?

103 ,070 ,106 1,475 142

-144 084 141 | 11,714 | 088

126 ,080 112 1,582 115

a. Dependent Variable: 22. Kumppanuussuhde_summamuuttuja

Nyt olen kaynyt psykologista sopimusta kuvaavia summamuuttujia yksitellen [&pi. Organisaatioi-
den taloudellisilla tilanteilla ndyttda jossain maarin olevan merkitysta siihen, kuinka psykologi-
seen sopimukseen suhtaudutaan. Erityisesti tuoreet tai tulevat yt — kokemukset nayttavat vaikut-

tavan tydnantajan suhtautumiseen.

Toiseksi henkilostdalan tehtavissa toimiminen nayttaisi vaikuttavan psykologiseen sopimukseen
suhtautumiseen. Monet sopimuksen osa-alueet, kuten sitouttaminen & sparraaminen ja tukeva
johtamistapa nayttavat olevan sidoksissa siihen, kuinka tyénantaja suhtautuu henkildston johta-

miseen osana tehtavidan. Tuloksiin vaikuttaa varmasti se, etta tydnantajan edustajina on haasta-
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teltu henkiléstdalan ammattilaisia. Samalla se pakottaa kuitenkin kysymaén, kuinka tarke&aa on
juuri se, ettd ihmisten johtamistehtavissa toimii henkil6ita, jotka kokevat psykologiseen sopimuk-
seen liittyvat osa-alueet erityisen tarkeiksi tyossaan. Tulokset myds tukivat psykologisen sopi-
muksen vastavuoroisuutta, silla tyontekijan panoksella on vaikutusta siihen, mitd tyénantaja ko-

kee omiksi velvoitteikseen.

Lopuksi tarkastelen, milla taustatekijoilla ei vaikuta olevan merkitysta siihen, kuinka ty6nantaja
suhtautuu psykologiseen sopimukseen. Vastaajien omista kokemuksista sill, ovatko he saaneet
koulutusta haastaviin tydelaman tilanteisiin, riittdvasti apua ja tukea ty6hon liittyvissa haastavissa
tilanteissa tai joutuneet toteuttamaan yt -neuvotteluja tai irtisanomisia, ei ndyté olevan vaikutusta
siihen, kuinka he suhtautuvat psykologiseen sopimukseen. Ehk&pa nama taustatekijat koetaan
niin vahvasti osaksi inmisten johtamisen kenttaa, ettei niilla ole vaikutusta. Tai sitten nadma tilan-

teet ovat niin rutiinia, ettei niill& ole vaikutusta psykologiseen sopimukseen suhtautumisessa.

Mydskaan muun muassa silla, kokevatko vastaajat viihtyvansa tydssaan, omaavansa riittavasti
resursseja tai toimivaltaa tai taloudellisen tilanteen haastavan ihmisten oikeudenmukaisen johta-

misen, ei nayta olevan vaikutusta suhtautumisessa psykologiseen sopimukseen.

3.5 Yhteenveto

Tulososion lopuksi tiivistan vield saamani tulokset yhteen tutkimuskysymyksittain.

Tybnantajan tyosuhteeseen kohdistamia odotuksia ja velvoitteita tutkittiin ristiintaulukointien ja
padkomponenttianalyysin avulla. Menetelmien tulokset tukivat toisiaan. TyGnantaja odottaa tyon-
tekijoilta sisaista yrittajyysasennetta ja kehittamispotentiaalia. Omiksi velvollisuuksikseen tydnan-
taja kokee ohjaavan viestinnan ja oikeudenmukaisen johtamisen seka kehittdmismahdollisuuksi-
en tarjoamisen. Viestinndn korostuminen on sikali erittdin mielenkiintoista, ettd se on yhdenmu-
kaista Guestin (2002) saamien tulosten kanssa, joiden mukaan tehokkaalla ja laajalla viestinnalla
saadaan aikaan molemminpuolista luottamusta ja reiluuden kokemusta ja taten tuetaan psykolo-
gista sopimusta. Samoin Hiltropin (1996) johtopaatokset siitd, etta johtamistyylin tulisi korostaa
muun muassa yhteistyotd, kaksivuoroista viestintdd, ja roolien selkeyttd, ovat yhtenevia omien

tulosteni kanssa.

Uusi psykologinen sopimus ei tutkimukseni perusteella ole astumassa voimaan, mutta paakom-
ponenttianalyysin avulla psykologisesta tydsopimuksesta saatiin esiin uusia ulottuvuuksia, joita
ovat kumppanuussuhde, palkitseminen (suoritusten mukaan) ja tydhoén suhtautuminen (uraorien-
toituneisuus). Ulottuvuudet viittaavat siihen, etteivat perinteinen tai uusi psykologinen sopimus
teorian mukaisissa muodoissaan toteudu Suomessa, vaan kyseessa on pikemminkin niiden va-

limuoto, perinteisen sopimuksen laajennettu versio.
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Taustatekijoistéa organisaatioiden taloudellisilla tekijoilla, erityisesti tuoreilla tai tulevilla yt — koke-
muksilla nayttdd olevan vaikutusta siihen, kuinka psykologiseen sopimukseen suhtaudutaan.
Myds henkiléstbalan ammattilaisen rooli vaikuttaa sopimukseen suhtautumiseen. Taustatekijoita
tutkittaessa sopimuksen vastavuoroisuuden luonne myo6s sai tukea, silla monesti tyontekijoiden

panoksilla ndyttda olevan vaikutusta siihen, mité tydnantaja kokee omiksi velvoitteikseen.

3.6 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuus kuvataan useimmiten tutkimuksen validiteetin ja reliabiliteetin kautta.

Validiteetti tarkoittaa, etta ollaan tutkimassa sita, mitd on tarkoituskin tutkia (De Vaus 2002, 52;
Metsadmuuronen 2001, 41). Validiteetti jaetaan usein sisaiseen ja ulkoiseen validiteettiin. Ulkoi-
nen validiteetti tarkoittaa sita, onko tutkimus yleistettavissa, ja jos on, niin mihin ryhmiin. Otanta ja
tutkimusasetelman toimivuus vaikuttavat ulkoiseen validiteettiin. Siséinen validiteetti viittaa taas
tutkimuksen siséiseen luotettavuuteen, eli muun muassa siihen, ovatko kasitteet oikeita, onko
teoria valittu oikein, ovatko muodostetut mittarit toimivia ja mittaavatko ne sitd, mita niiden on
tarkoituskin mitata. (Metséamuuronen 2001, 41; Alkula ym. 1994, 44, 89-90; Jokivuori & Hietala
2007, 182.) Taman vuoksi tutkimusongelmaan tulisi aina paneutua syvallisesti ennen mittareiden
ja kyselyn luomista, jotta tutkimusongelman osa-alueet tunnetaan ja tiedet&an riittdvan hyvin (Yli-
Luoma 2004, 7). Tutkimuksen validiutta ei voida jalkikateen parantaa, vaan ainoastaan arvioida,

silla validius vaatii huolellista etuk&teissuunnittelua ja harkittua tiedonkeruuta (Heikkila 1998, 30).

Tutkimukseni ei ole ulkoisesti validi, koska tuloksia ei voida yleistdd perusjoukkoon (tyonantajat)
otantamenetelman vuoksi. Otantani ei ole satunnaista, silla perusjoukkoa ei voida tuntea eik&a
tavoittaa niin hyvin, ettd4 satunnaisotanta olisi mahdollista. Tutkimukseni on kuitenkin luonteeltaan
kuvailevaa ja erdénlaista pilottitutkimusta tyténantajanakokulmasta, joten menetelméavalinnat teh-
tiin tietoisesti, preferoiden ennemmin tutkimuksen tuoreutta ja mielenkiintoisuutta kuin yleistetta-
vyytta. Liséksi tarkka aineiston kuvaus osoitti aineistoni edustavan tyo6ikaisia, korkeasti koulutet-
tuja naisia, jotka toimivat henkilostdjohtaja- tai paallikkdtehtavissa. He tydskentelevét Etela- ja
Lansi-Suomessa, yksityisella sektorilla, yli 250 hengen yrityksissa. Heidan tyduransa henkildsto-
alalla ovat kestédneet noin 10 vuotta ja he ovat vaihtaneet tdman aikana organisaatiota ainakin
kerran tai kaksi. Noin puolella heistd on alaisia. Saamani tulokset voidaan yleistaa tdhén jouk-

koon kuuluviin.

Tutkimukseni validiteettia parantaa myos se, etté tarjosin vastaajille kysymyksissa vastausvaih-
toehtoja "ei samaa muttei eri mieltédkaan” ja "en halua/osaa sanoa”. Tama lisaa De Vaussin (2002,
99) mukaan tutkimuksen luotettavuutta, silla on asioita, joihin ihmisilla ei ole mielipidetta tai asioi-
ta, joita he eivat tunne. Talldin ndiden vastausvaihtoehtojen puuttuminen tekee tuloksista kaytto-

kelvottomia ja ei-luotettavia.
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Reliabiliteetti tarkoittaa tutkimustulosten toistettavuutta ja luotettavuutta. Lisaksi tutkijan tulee olla
koko tutkimuksen ajan huolellinen, silla virheitd voi sattua tutkimuksen jokaisessa vaiheessa.
Tutkijan tuleekin analysoida aineistonsa menetelmilld, jotka han hallitsee ja tulkita tulokset huolel-
lisesti. (Heikkilda 1998, 30.) Mittarin kohdalla reliabiliteetti tarkoittaa sita, etta mittarin tulisi antaa
samankaltaisia tutkimustuloksia jokaisella tutkimuskerralla. (Metsdmuuronen 2001, 50.) Reliabili-
teettia voidaan arvioida kolmella tavalla: 1) rinnakkaismittauksella (samaan aikaan eri mittarilla),
2) toistomittauksilla (samalla mittarilla eri aikaan) tai 3) mittarin sisdisen yhtendisyyden kautta
(samaan aikaan samalla mittarilla). Toistomittausta voidaan pitaa vaihtoehdoista arveluttavimpa-
na, koska yksild voi muuttaa esimerkiksi mielipiteitdéan, tai ilmié saattaa muuttua mittausten valilla.
(Metsdmuuronen 2000, 29-43; Metsamuuronen 2001, 52.)

Erilaiset satunnaisvirheet, kuten huolimattomuus-, tallennus- ja lybntivirheet alentavat tulosten
reliaabeliutta (Alkula ym. 1994, 94). Yksittdinen kysymys on epaluotettava, jos sen voi ymmartaa
usealla tavalla (joko tilanteesta tai kysyjasta johtuen). Lisaksi sellaisten kysymysten esittaminen,
joista henkildilla ei ole tietoa, voi johtaa epaluotettaviin tuloksiin. (De Vaus 2002, 52.) Omassa
tutkimuksessani kohderyhmani ovat henkilostéalan ammattilaiset, joten heilla on keskimaaraista

enemman tietoa tutkimusaiheesta, miké osaltaan parantaa tutkimukseni luotettavuutta.

Jokivuori & Hietanen (2007, 208) toteavat liséksi, ettd olennaisin toistettavuuden kriteeri erityises-
ti kyselytutkimuksissa on se, etta lukija kykenee seuraamaan tutkimuksen etenemista alusta lop-
puun. Nain ollen tutkijan tulisi siis toistettavuuden nimissa kuvata tutkimusprosessinsa tarkasti ja
yksityiskohtaisesti ja mielelladn myds annettava aineistonsa julkisuuteen, jotta muut kykenevéat

arvioimaan ja testaamaan saatuja tuloksia.

Tietyn tutkimuskysymyksen tai mittarin reliabiliteetin arvo voidaan laskea erilaisilla tavoilla. Yksi
tunnetuista menetelmista on Split-half — menetelma4, jossa mittari puolitetaan kahteen osaan, joko
Spearman-Brownin Rho-menetelmdlla tai Cronbachin alfa-menetelmélla. NAaiden puoliskojen
korrelaatio on reliaabeliuden mitta. Tata menetelm&a kaytetddn mittarin sisdisen yhtenaisyyden
tarkastelussa. Korkea reliabiliteetti kertoo siita, ettd mittarin osiot mittaavat samantyyppistéa asiaa
ja siitd, ettéd vastaajat vastaisivat samalla mittarilla samalla tavalla samaan asiaan eri mittausker-
roilla. (Metséamuuronen 2000, 29-43; Metsdmuuronen 2001, 52; Metsamuuronen 2003,386.)
Metsdmuuronen (2000, 40) toteaa, ettd yleensa 0.60:n alle jAdvia alfan arvoja ei pitaisi hyvaksya,
mutta ettd tasta ollaan jo osittain luopumassa ja alfan arvoa tarkeampada on ilmoittaa sen luotta-
musvali, joka myds toimii hyvana alfan luotettavuuden mittana (ks. Nunnally & Bernstein 1994;
Knapp & Brown 1995, 465-569; Knapp 1991). Kysymysten ja mittareiden reliabiliteetti tulisi aina
selvittdda ennen kuin mittareita kaytetaan analyysien pohjana, silla reliabiliteettilaskennan avulla
voidaan selvittdd, kuinka luotettavasti mittarit toimivat. Lisdksi ennen reliabiliteettilaskentaa on
tarkeda varmistaa, ettd kysymykset on mitattu samansuuntaisesti, koska SPSS — ohjelmassa

negatiiviset korrelaatiot heikentavat Cronbachin alfan arvoa. On myds hyva pitdd mielessaan
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kysymysten sisalléllinen merkitys, silla pelkastadan mekaaninen alfan arvoon tuijottaminen ja sen
perusteella tehtdva muuttujien poistaminen ei valttamatta ole jarkevaa tutkimuskysymyksen kan-
nalta. (Yli-Luoma 2004, 69; 71-76.)

Tutkimuksessani reliabiliteettia mitattiin seka rinnakkaismittareilla (samaa asiaa mitattiin eri mitta-
reilla) ettda mittarien sisdisen yhtendisyyden kautta. Analyysivaiheessa reliabiliteettia laskettiin

Cronbachin alfan avulla.

3.7 Tutkimuksen eettiset kysymykset

Tutkija on aina eettisesti vastuussa tutkimukseensa osallistujia kohtaan. Tutkimukseen osallistu-
misen tulisi aina olla vapaaehtoista. Osallistujille pitdéd myds aina kertoa tutkimuksen tarkoitus,
perusmenetelmaét ja se miten osallistuja tuli valituksi mukaan. Lisaksi tutkijan tulisi esitella itsensa,
luvata vastata mahdollisiin lisé-/jatkokysymyksiin seké arvioida mita hyotya tutkimuksesta voi olla.
Tutkimus ei koskaan saa vahingoittaa osallistujia ja sen on oltava luottamuksellista ja anonyymia.
(De Vaus 2002, 59-64.)

Omassa tutkimuksessani toteutuivat hyvin kaikki edella mainitut tutkimuseettiset vaatimukset.
Osallistuminen tutkimukseen oli vapaaehtoista, ja esittelin saatekirjeessa itseni, tutkimukseni ja
sen tarkoituksen ja tavoitteet. Lupasin myds, ettd tulokset kasitelladn luottamuksellisesti ja ano-
nyymisti, mik&d on myo6s toteutunut. Sain tastd myos palautetta eraaltd vastaajalta, joka Kkiitteli
juuri sit, ettd olin saatekirjeessa kuvannut tutkimuksen tavoitteet, eettiset seikat seké sen, kenel-
le kysely oli lahetetty. Tutkimusmenetelmi& en osallistujille esitellyt, mutta uskoisin aineistonke-

ruumuodon (kysely) jo omalta osaltaan vastaavan t&han riittavan hyvin.

Olennainen osa tutkimusetiikkaa on myo6s tulosten raportointi. Tutkijan tulee aina analysoida ja
raportoida tutkimuksensa huolellisesti ja rehellisesti. TAma tarkoittaa myds niin sanottujen ei-
sopivien tulosten raportointia, vaikka ne edellyttaisivatkin teorian tai menetelmien kriittista uudel-
leenarviointia. Taltd on mahdollista valttya, jos aineisto annetaan julkiseen kayttdédn. Kun aineis-
ton julkistamista eivat esta muut tekijat (kuten vaara vastaajien tunnistamisesta), voivat muut

tutkijat itse testata, paasevatkt he samoihin tuloksiin aineiston kanssa. (De Vaus 2002. 208-209.)
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4 JOHTOPAATOKSET

Olen tutkielmassani kyennyt vastaamaan kaikkiin tutkimuskysymyksiini aineistoni ja kayttamieni
menetelmien avulla. Kayn johtopaatds — luvussa lapi saamiani tuloksia tutkimuskysymyksittain ja

pohdin sen jalkeen vielad tulosten hyédynnettavyytta seka jatkotutkimukseen liittyvid kysymyksia.

Ensimmaiseksi tutkin sitd, mitd tydnantaja odottaa tyontekijaltd ja mitd tydnantaja kokee omiksi
velvoitteikseen tyontekijdé kohtaan. Ristiintaulukoinnit ja padkomponenttianalyysit tuottivat tulok-
siksi yhtendisiad asioita; odotuksissa yrittdjaasennetta (sisdltden sitoutumisen elementtejd), uudis-
tumis- ja kehittymiskykya (kehittdmispotentiaalia) ja laajaa osaamista. Velvoitteiden osalta ohjaa-
va ja tukeva johtamistapa (ohjaava viestinté ja oikeudenmukainen johtaminen) ja kehittymismah-
dollisuuksien (sitouttaminen ja erityisesti sparraaminen) tarjoaminen nousivat selkeésti esiin.

Naiden lisdksi myds molempia hyddyttavat palvelut koettiin tydnantajan velvoitteiksi.

Odotukset ja velvoitteet eivat puhtaasti tue perinteisen tai uuden psykologisen sopimuksen omi-
naisuuksia, vaan ovat pikemminkin niiden sekoitus. Odotukset ja velvoitteet voidaankin tulkita
pikemminkin perinteisen sopimuksen ulottuvuuksiksi, jotka ovat laajempia kuin téhénastinen Kir-
jallisuus esittaa. Odotuksista voisi todeta, ettd tyontekijan odotetaan olevan itsednsa kehittava ja
uudistava toimija, joka kykenee sopeutumaan erilaisiin ja uusiin tilanteisiin. Odotus on helppo
ymmartaa, kun katsotaan organisaatioiden nykyista toimintakenttdd. Talous on globalisoitunut ja
toiminnan tahti kiihtynyt, eik& samalla kaavalla kyeta parjagamaan pitkia aikoja. Uudistumisesta on
tullut paivan sana ja yksi osaamisen alue. Sisdinen yrittajyys -odotus taas kielii siita, etta tyénan-
taja toivoo tydntekijdn suhtautuvan realistisesti tyéhonsa ja siihen kohdistettuihin odotuksiin.
Ty6nantaja haluaa tyontekijan jakavan taloudellisen riskin kanssaan ja ottavan enemman vastuu-

ta itsestaan ja tyostaan

Velvollisuudet puolestaan korostavat uudenlaista johtamistapaa; ohjaamista, tukemista, viestin-
taa, oikeudenmukaisuutta, kehittymis- ja koulutusmahdollisuuksia. Ty6nantaja nakee, etteivat
vanhat johtamistavat toimi enda uudenlaisessa talousymparisttssa. Hierarkiat ja pitkat komento-
ketjut eivat jousta riittdvan nopeasti ja tietoa tarvitaan yhd enemman ohjaamisen ja viestinnan
muodossa. Kun tyopaikkoja ei voida enada taata, pyritdén tyontekijoitd kouluttamaan, jotta he ky-
kenisivat huolehtimaan omasta tydllistymisestaan. Samaan tapaan oikeudenmukaisuus on tarke-
aa, kun pelisddnnét muuttuvat. Uudenlaisen johtamistavan taustalla saattaa my6s olla uuden
sukupolven astuminen tyéelamaan. Vanhat johtamistavat eivat enaa toimi internetin ja monipuo-
lisen vuorovaikutuksen maailmassa kasvaneen polven kanssa. Vapaa-aika, oma elama, elamyk-
set ja muut erindiset asiat ovat uudelle polvelle aikaisempaa tarkeampia, eikéa tyota valttamatta
koeta enaa yhta merkitykselliseksi kuin aikaisemmin. Kun tdma polvi on astunut tydelamaan, he
saattavat seka johtaa uudella tavalla ettd vaatia uudenlaista johtamista. Viestinnan rooli nayttaa

myds korostuvan selkeésti. Osasyyna saattaa olla nykyinen tietotulva, mutta yhtélailla viestinta
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koetaan nyt keinoksi luoda yhteisymmarrystd, sitouttaa ja motivoida. Siksi viestinnan roolia kan-

nattaisi ehdottomasti tutkia tarkemmin psykologiseen sopimukseen liittyen.

Odotusten ja velvoitteiden jalkeen tutkin sitd, 16ytyyko aineistostani viitteita siitd, onko uusi psyko-
loginen sopimus realisoitumassa. Konfirmatorisen faktorianalyysin tulokset eivat tukeneet tata,
vaan asettivat uuden psykologisen sopimuksen kyseenalaiseksi. Tulokset eivat myoskaan tuke-
neet perinteistd sopimusta, vaan tuottivat ulottuvuuksia, jotka tulkitsen perinteisen sopimuksen
uusiksi/laajentuneiksi ulottuvuuksiksi. Sopimus ei siis valttamatta ole luonteeltaan niin yksiselit-
teinen, kuin teoria on olettanut. TAma& saattaa teorian perinteisesta ja uudesta sopimuksesta ky-
seenalaiseksi ja pakottaa kysymaan, sopiiko psykologisen sopimuksen teoria Suomeen sellaise-
naan. Koska teoriassa on useiden tutkijoiden puolesta todettu olevan paljon tdsmennettavaa,
naen omien tulosteni osaltaan tuovan kulttuurisen ulottuvuuden siihen. On mahdollista, etta
Suomessa pohjoismaalainen tyokulttuuri ja — lainsdadanto ovat osaltaan muokanneet tydnantaji-
en ja tyontekijoiden vélisia suhteita, mika tulisi teoriassa huomioida. Samoin on mahdollista, etta
psykologisen sopimus muuttuu eri sukupolvien astuessa tydeldmaan. Nuorempi sukupolvi saat-
taa arvostaa erilaisia asioita, vaatia ja toteuttaa erilaista johtamista. Tama mahdollisuus tuottaa
osaltaan haasteita niin tyonantajille kuin henkiléstéjohtamiselle. Samaan aikaan kun organisaati-
oiden mahdollisuudet sitouttaa pitkdaikaisesti heikentyvat, pitdd hyvia tyontekijoita pyrkia sitout-
tamaan uusin keinoin, koska ylennykset ja palkankorotukset eivat valttamatta riitd motivoimaan

naita ihmisia.

Kolmantena vaihtoehtona on se, ettei uusi psykologinen sopimus nay tuloksissa, koska tutkimuk-
sen kohderyhma on kuvannut enemman omia ideaalejaan ja arvojaan, kuin todellista tilannetta.
Tama tarkoittaisi sitd, etta henkilostbalan ammattilaiset kylla puheissaan arvostavat tyontekijoita
ja pyrkivat tarjoamaan ndille tiettyja asioita. Kéaytanndssa tilanne voi olla jotain muuta; henkildsto-
alan ammattilaisten k&det saatetaan esimerkiksi sitoa jatkuvien lomautusten ja irtisanomisten

toteuttamiseen, eika niink&&n psykologisen sopimuksen yll&pitoon.

Tutkin my6s sita, vaikuttavatko jotkut taustatekijat psykologiseen sopimukseen. Ainakin tietyt
yrityksen taloudelliseen tilaan liittyvat tekijat, kuten tuore tai tuleva yt — kokemus, vaikuttivat tyon-
antajien suhtautumiseen. Liséksi henkildstdalan ammattilaisen rooli naytti tulosten perusteella
vaikuttavan siihen, kuinka psykologiseen sopimukseen suhtaudutaan. Yt — kokemuksilla oli sel-
keasti vaikutusta tydnantajien ndkemyksiin, joten tdma herattad vaistamatta jatkokysymyksia.
Kun yt — kokemukset tassa taloudellisessa tilanteessa ovat lisdantyneet huomattavasti ja koke-
mus nayttaa tulosten perusteella heikentavan uskoa psykologisen sopimuksen kumppanuusluon-
teeseen, heikentadkod tdma psykologista sopimusta kokonaisuudessaan? Jos tydnantaja ei enaa
nae tyontekijdd vastavuoroisena kumppanina, mitd psykologiselle sopimukselle tapahtuu? Toi-
saalta taas sopimuksen vastavuoroisuus heijastui vahvasti tydnantajien vastauksissa, joten asia

ei ole yksinkertainen ja vaatii jatkotutkimusta.
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4.1 Tulosten hyddynnettavyys ja tutkimuksen haastee  t

Tutkimustulokseni hyddyntavét osaltaan psykologisen sopimuksen kasitteen tutkimusta tayden-
tamalla sita tydnantajanakokulmasta. Tata nakodkulmaa ei juuri ole tutkittu, silla kaikki tutkijat eivat
edes usko psykologisen sopimuksen olevan luonteeltaan molemminpuolinen. Tulosteni mukaan
tydnantaja odottaa tyontekijalta erindisia asioita ja kokee vastineeksi itsellaankin olevan velvoit-

teita tyontekijaa kohtaan.

Olen tuloksillani kyennyt osoittamaan, ettei uusi psykologinen sopimus ole ainakaan Suomessa
astumassa voimaan. Pikemminkin on kyse siita, etta perinteisella sopimuksella on useampia ulot-
tuvuuksia, joita ei juuri ole kasitelty. Tama tieto hyodyntaa seka tieteellista tutkimusta aiheesta

etta tydnantaja-osapuolta, tarjoamalla tietoa henkiléstéjohtamisen painopisteista 2000 — luvulla.

Kohtasin tutkimuksessani kuitenkin useita tekijoita, jotka saattavat vaikuttaa tuloksiini. Aineistoni
jai lopulta melko pieneksi (224 havaintoyksikkdda), joten aineiston edustavuus on suhteellisen
heikko. Tata olisi voitu parantaa laajemmalla aineistolla, mika olisi saattanut vaikuttaa myds tu-
loksiin. Toisaalta kohderyhman tavoittaminen oli erittdin haastavaa, mink& vuoksi pidan omaa
aineistoani kattavana. Tybnantajan edustajien tavoittaminen muulla tavalla olisi ollut erittain hi-
dasta ja kallista. Liséksi aineistoni mahdollisti maarallisten menetelmien kayton ja tutkimuskysy-
myksiin vastaamisen ja antoi tuloksia, joita voidaan myohemmin kayttaa apuna, jos aihetta halu-

taan tutkia edustavammalla aineistolla.

Olennaiseksi haasteeksi tulosten kannalta koin mielipiteiden ja arvojen tutkimisen, silla niiden
tutkiminen ei suoraan kerro todellisesta kayttaytymisesta. Siksi tutkimukseni kannalta olennaista
olisi ollut verrata saatuja vastauksia vastaajien todelliseen toimintaan, tai vaikkapa tyontekija-

osapuolen mielipiteisiin tydnantajan toiminnasta.

Jalkikateen koin myds turhaksi kysya tydnantajan edustajilta mitdén siitd, mitd he olettavat tyon-
tekijoéiden haluavan tai miten he olettavat heidan toimivan. Tata puolta olisi pitanyt kysya tyonteki-
joilta itseltdan. Koska tyontekija — nékdkulma ei muutenkaan tutkimuksessani ollut olennainen,

olisi naitd asioita selvittavat osiot voinut kyselyssani jattda kokonaan pois.

Liséksi osa kyselyni vaittamista ei valttamatta kuvannut riittdvan selkeasti uuden tai perinteisen
sopimuksen piirteitd, joten olen osaltani voinut vaikuttaa siihen, ettei uusi tai vanha psykologinen
sopimus tullut selkedasti esiin. Esimerkiksi koulutukseen liittyvia kysymyksia olisi pitanyt tarkentaa
siten, etta ne olisivat maaritelleet paremmin, hyédyttaaké koulutus suoraan tyontekijaa (yleista ja
monipuolista) vai tybnantajaa (yritys- tai tehtavakohtaista koulutusta). Naiden tarkennusten avulla
olisin paremmin voinut tarkastella sita, pyrkivatko yritykset todella kehittdmaan tyontekijoitaan vai

omia tarpeitaan.
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4.1 Jatkotutkimuksen tarve

Psykologisen sopimuksen teoria on toistaiseksi lilan selkiytymaton ja sitd on tutkittu empiirisesti
melko vahan, joten kaikki jatkotutkimus aiheesta on tarpeen. Kasitteen selkiyttdmisen kannalta
olennaista olisi kuitenkin, ettd tutkimustieto kasaantuisi. TAma edellyttdd aiempien tutkimusten
osoittamien avointen kysymysten systemaattista kasittelya (Alkula ym. 1994, 31). Tutkimustieto

on toistaiseksi liian hajanaista.

Oma tutkimukseni tuotti useita jatkokysymyksid. Ensinnékin psykologisen sopimuksen kulttuu-
risidonnaisuutta olisi mielenkiintoista tutkia. Uskon, ettd sopimus kasitetaan eri tavalla erilaisissa
tyokulttuureissa, mitd erisuuntaiset tutkimustulokset Yhdysvalloista tukevat. Kulttuurisidonnai-
suuden tutkiminen voitaisiin toteuttaa esimerkiksi vertailemalla yhdella yhteisella kyselylla saatuja

maakohtaisia tuloksia.

Toiseksi jain pohtimaan sitd, kuinka paljon henkilostéalan ammattilaisten kayttaminen kohderyh-
mané vaikutti tutkimustuloksiin. TA&man vuoksi olisi mielenkiintoista verrata heidan vastauksiaan
muiden yritysjohtajien vastauksiin. Onko esimerkiksi henkildst6- ja talousjohtajien vastauksissa
suuria eroja, kun puhutaan psykologisesta sopimuksesta? Yleensa taloudesta vastaavat henkil6t
vaikuttavat yhtéa vahvasti ihmisten johtamiseen, joten myds heidan ndkemyksensa olisi olennaista

huomioida.

Kolmanneksi on kiinnostavaa, kuinka paljon nuoremman sukupolven tydelaméaéan astuminen vai-
kuttaa psykologiseen sopimukseen. Onko nuorilla aikuisilla erilaiset kasitykset ja arvostukset
ty6eldman ja yksityiselaman suhteen? Ovatko he erilaisia johtajia ja vaativatko he erilaista johta-
mista, mikd vaikuttaa psykologiseen sopimukseen? Tata voitaisiin tutkia esimerkiksi tapaustutki-

muksena organisaatiossa, jossa eri ikdpolvet ovat hyvin edustettuina.

Neljanneksi pohdin organisaatioiden taloudellisten ja toiminnallisten taustojen vaikutusta. Koska
niilla nayttaisi ainakin jossain maarin olevan vaikutusta, olisi tarkeaa paasta naihin tietoihin tar-
kemmin kiinni. Tassa voitaisiin onnistua esimerkiksi pyytamalla tutkimuksen yhteydessa yritysten
tarkempia taustatietoja tai vertaamalla vaikkapa kasvavia ja supistuvia yrityksia keskendan. Kos-
ka erityisesti yt — kokemuksella naytti olevan vaikutusta tyénantajan suhtautumiseen psykologi-

sesta sopimuksesta, voitaisiin myods sen vaikutusta yksinaan tutkia.

Menetelmallisesti uskon maarallisen tutkimuksen olevan toistaiseksi toimivampi psykologisen
sopimuksen kasitteen kannalta, jotta tietoa saadaan kartutettua ja vertailtua. Ehk&pa juuri vertai-

lu- ja pitkdaikaistutkimukset tuottaisivat tarkeaa tietoa sopimuksesta.
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LITTEET

1. Henry ry:n toiminnanjohtaja Leena Malinin saate kyselylle

Hyvd HENRYn jasen,

Tampereen yliopiston opiskelija Sanna Paavola tekee progradu -tutkimusta
tydsuhteen psykologiseen sopimukseen liittyen yhteistydssa Henkildstbjohdon
ryhma - HENRY ry:n kanssa. Koemme HENRYss4, etta aihe on tarkea ja
mielenkiintoinen ja tuloksista on hyotyd HENRYn jasenkunnalle. Tama kysely
on kohdistettu HENRYn jasenin& oleville henkilstopaallikéille

ja -johtajille. Toivon myonteistd suhtautumistasi tutkimukseen vastaamiseen.
Kyselyyn paaset alla olevan linkin (poistettu tasté yhteydestd) kautta.

Ystavallisin terveisin

Leena Malin

Toiminnanjohtaja, Executive Director
Henkilostdjohdon ryhmé - HENRY ry

The Finnish Association for HRM - HENRY
Mannerheiminaukio 1 E, 5.krs, 00100 Helsinki
Tel. +358 9 682 90224

Mobile +358 50 5597 515

www.henryorg_.fi

2. Varsinainen saatekirje ja e — lomakepohja

Tutkimus ty6nantajan tydsuhteeseen kohdistamista od otuksista ja velvoitteista

Arvoisa vastaanottaja,

Taman kyselyn tarkoituksena on selvittda odotuksia ja velvoitteita, joita tydtnantaja kohdistaa tyo-
sopimukseen ja ty6suhteeseen. Kyseesséa on pro gradu — tutkielma, jonka kasitteellisena viiteke-
hyksena toimii psykologinen sopimus. Kyselylla selvitetddn mielipiteitdnne, kokemuksianne ja
arvioitanne psykologisen sopimuksen luonteesta.

Onnistuessaan tutkimus monipuolistaa kuvaa tyonantajan ja tyontekijdn sopimuksellisesta suh-
teesta ja siihen kohdistuvista odotuksista ja asenteista. Lisaksi tutkimuksen tuloksia voidaan
kayttaa palautetietona pyrittaessa kehittdmaan henkiléstohallintoa. Tutkimustulosten saamiseksi
vastaamisesi on erittain tarkeda.

Tutkielma tehddaan Tampereen yliopistossa, Sosiaalitutkimuksen laitoksella. Kysely lahetetaan
Henry Ry:n sahkdpostijakelulistan kautta. Luotettavien ja kattavien tulosten saamiseksi on térke-
a4, ettd vastaat kyselyyn viimeistaan 6.5.2009 mennessé. Kysely siséltaa 6 valilehted ja vastaa-
minen kestad kokonaisuudessaan noin 10-15 minuuttia. Pyydan Sinua muistamaan vastatessasi,
etta tutkin erityisesti tybnantajan nakokulmaa, joten pohdi kysymyksia tydnantajan roolissa.

Tutkimuksessa sovelletaan Suomen akatemian tieteellisille tutkimuksille asettamia eettisia ohjeita
ja vastauksenne kasitellaan luottamuksellisina ja ne jaavat ainoastaan tutkijan tietoon. Voitte tar-
vittaessa ottaa yhteytta tutkijaan ja pyytaa lisatietoja kyselyyn / tutkimukseen liittyvista asioista tai
ilmoittaa mahdollisista ongelmatilanteista kyselyn tekemisen yhteydessa.

Y hteistyosta kiittden,
Sanna Paavola
Tampereen yliopisto
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sanna.paavola@uta.fi

Puh. 040 5911 843
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Taustatiedot (osa 1)

1. Sukupuolesi (mies, nainen, muu)

2. Syntymavuotesi, muodossa Xxxx (esim. 1962)

3. Asuinpaikkakuntasi (syota kunnan nimi)

4. Mik& on korkein koulutuksesi? (ylempi korkeakoulututkinto, ammattikorkeakoulu/ammatillinen
opisto, ammatillinen oppilaitos/lukio, peruskoulu/keskikoulu)

5. Asemasi/tehtavasi organisaatiossa (henkiléstéjohtaja/ -paallikkd, henkilostén kehittamistehtavat,

muut henkiléstdalan tehtavat, muu)
6. Jos vastasit kohdassa 5. "muu”, miké on asemasi/tehtavasi?
(kerro tittelisi)
7. Kuinka monta vuotta olet toiminut samankaltaisissa tehtavissa?
(syota vuosien maara. Pydrista luku lahimpaan tayteen vuo-
simaaraan)
8. Kuinka monta vuotta olet toiminut nykyisen tydnantajan palveluksessa?
(syota vuosien maara. Pydrista luku lahimpaan tayteen vuo-
simaaraan)
9. Onko sinulla alaisia? (kylla, ei)
10. Jos sinulla on alaisia, montako heité on talla hetkella?
(huomioi vain viralliset alaiset. Sy6ta maara)

11. Organisaatiosi toimiala (maa-, metsa- tai kalatalous, teollisuus, rakentaminen, infor-
maatio tai viestinta, rahoitus tai vakuutus, julkinen hallinto,
terveys- tai sosiaalipalvelut, muu palvelutoiminta, muu ala)

12. Naisten osuus koko organisaatiosi henkilostdsta (%)

(Vastaa kysymykseen koko organisaatiotasi arvioiden, ei esim.
osastotasoisesti. Syota prosenttimaéra)

13. Alle 35 -vuotiaiden osuus koko organisaatiosi henkilostosta (%)

Vastaa kysymykseen koko organisaatiotasi arvioiden, ei esim.
osastotasoisesti. Syota prosenttimaéra)

14. YIli 55 -vuotiaiden osuus koko organisaatiosi henkilostosta (%)

(Vastaa kysymykseen koko organisaatiotasi arvioiden, ei esim.
osastotasoisesti. Syota prosenttimaara)

15. Korkeasti koulutettujen osuus koko organisaatiosi henkilostésta %)

Vastaa kysymykseen koko organisaatiotasi arvioiden, ei esim.
osastotasoisesti. Syota prosenttimaara)

16. Organisaatiosi koko (0-5 henked, 6-49 henkeda, 50-249 henked, yli 250 henked)
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Tyoorganisaation toiminnallinen jatkuvuus ja muutok set (osa 2)

17. Kuinka organisaatiosi koko on muuttunut viimeisen kolmen vuoden aikana?

r lisdantynyt selvasti
lisdantynyt jonkin verran
r :
pysynyt suunnilleen ennallaan
.. o
vahentynyt jonkin verran
r

vahentynyt selvasti

Seuraavien vaittamien vastausvaihtoehdot ovat:

. taysin eri mielta

. eri mielta

. ei samaa, muttei eri mieltakaan
. samaa mielta

. tdysin samaa mielta

o 00~ WDN P

. en halua / osaa sanoa

18. Vastaa seuraaviin vaittamiin valitsemalla se vaihtoehto, joka mielestasi parhaiten kuvastaa organisaa-
tiosi tilannetta

N
[N}
w
N
al
o

Organisaatiossamme tullaan kdymaén yt-neuvotteluja seuraavan kuluvan

vuoden aikana lomautusten tai irtisanomisten vuoksi SR S SR SR SR &
Organisaatiomme on taloudellisesti vahvassa kasvussa C E E E E E
Organisaatiomme talous on vakaalla pohjalla E C E E E E
Joudumme toteuttamaan henkiléstddn kohdentuvia sdastétoimenpiteita

lahitulevaisuudessa COEBEDEEEDO
Julkisuudessa paljon puhuttu kansainvéalinen talouskriisi ei ole vaikuttanut

organisaatiomme toimintaan SR S SR SR SR &
Organisaatiomme toiminnan jatkuminen on talla hetkella epavarmaa E C E E E E
Organisaatiomme selviytyy taloudellisesta kriisista hyvin C E E E E E
Henkildstékulut ovat ensisijainen saastékohteemme E C E E E E
Tybsuhteeseen liittyvat yleiset odotukset ja velvol lisuudet (osa 3)

Vastaa seuraaviin kysymyksiin valitsemalla se vaihtoehto, joka parhaiten kuvastaa mielipidettési tytnanta-
jan edustajana

1. taysin eri mielta

2. eri mielta

73



3. ei samaa, muttei eri mieltakaan
4. samaa mielta
5. taysin samaa mielta

6. en halua / osaa sanoa

19. Ty6nantajan edustajana minusta TYONTEKIJAN tulee tarjota tydnantajalle

1 2 3 4

Sitoutumista tehtavaan E E E E
Sitoutumista organisaatioon E E E E
Monipuolista osaamista E E BE E
Joustavuutta tydaikojen ja tehtavien kanssa 2 2 E2 [
Pitkaaikaista tyokokemusta E E BE E
Oma-alotteisuutta ja innostuneisuutta E E E E
Tehokkuutta E E E E
Luotettavuutta E E E B
Innovatiivisuutta E E E E
Uudistumiskykya E E BE E
Halua kehittaa omaa tyGtaan E E B E
Halua kehittaa organisatiota E E E E
Halua oppia uutta E E BE E

20. Ty6nantajan edustajana minusta TYONANTAJAN tulee tarjota tyontekijélle

=

Vakituinen/pysyvé tyésuhde C
Kouluttautumismahdollisuuksia C
Uralla etenemismahdollisuuksia e
Kilpailukykyista palkitsemista E
Joustavuutta tydn ja yksityiselaman yhteensovittamisessa [
Ohjaamista ja tukea E
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Tunnustusta hyvasté suorituksesta
Tyokykya ja -hyvinvointia tukevia palveluita
Motivoivia tehtévia

Lojaalisuutta

O 0O no 0o o
O 0O no 0o o
O 0O 0 o0 o
O 0O 0 o0 o
O 0O 0 o0 o
O 0O 0 o0 o

Selkeita tyota koskevia tavoitteita ja paamaaria

21. Onko mielestasi jotain muuta, jota tydnantajan tulisi tarjota tyontekijalle?

Vastaa seuraaviin vaittamiin valitsemalla se vaihtoehto, joka parhaiten kuvastaa mielipidettasi tydnanta-
jan edustajana

. tdysin samaa mielta

. Samaa mielta

. ei samaa, muttei eri mieltakaan
. eri mielta

. taysin eri mielta

o 01 A W N P

. en halua / osaa sanoa

22. Vaittamat tydsuhteeseen liittyvista odotuksista ja velvollisuuksista

N
[N}
w
I
al
o

Ty6nantajalla on velvollisuus huolehtia tyontekijoistaan E E E E E E
Tydnantajan velvollisuus on palkita tydntekija hyvasta suorituksesta C E E E B B
'Il'iyr/jt;rlwliasnet:g? voi odottaa uudelta tyontekijaltd myos asioita, joista ei sovita ol ol o3 o1 ol &
Ty6ntekija arvostaa eniten rahallista palkitsemista E E E E E E
TyOntekija on itse vastuussa urakehityksestaan C e B B E E
Tyontekija sitoutuu enemman tyétehtavadnséa kuin organisaatioonsa C E E E E B
Kgg;kliiitn ﬁi;):tuvat nykyaan niin heikosti, ettei panostaminen sitoutta- ol ol o o1 ol &
P vt e et ssvenioten S [ GG C GG
;%Zztﬁlggi aei enaa tana paivana halua tai odotakaan eléakeikaan kestavaa ol ol o o1 ol &
Tybnantajan ei kannata sitouttaa muita kuin vakituisia tydntekijoita C E E E B B
Ty6ntekijat arvostavat tyonantajan tarjoamia koulutuksia E E E E E E
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Koulutuksiin panostaminen ei kannata, koska ihmiset vaihtavat paikkaa
tihedan CCDOEBLEDO

23. Valitse seuraavista vaihtoehdoista viisi asiaa, joiden uskot olevan erityisen tarkeitd tyontekijalle, kun
han valitsee tydpaikkaa

r Monipuoliset koulutusohjelmat
r , .
Suorat rahalliset kannustimet
r Epéasuorat rahalliset kannustimet, kuten esimerkiksi vapaaehtoiset lisdelakkeet
o . )
upaus urakehityksesta
r

Tydnteon ehdoissa joustaminen, esimerkiksi vapailla ty6ajoilla tai yksityiselaman ja tydelaméan yhdis-
tdmisen helpottamisella

r Motivoivat tydtehtavat

Toimiva johtamisjarjestelma
Vakituinen ty®

Palautteen aktiviinen antaminen

Miellyttava ja turvallinen tydmpéaristo

Monipuolinen viestinta

[ I D (R R

Mahdollisuus vaikuttaa tyétehtavien sisaltdon
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Vastaa seuraavaan kysymykseen valitsemalla se vaihtoehto, joka parhaiten kuvastaa mielipidettasi

tybnantajan edustajana

1. Erittain tarkea
2. Tarkea
3. Ei kovin tarkea

4. Ei ollenkaan tarkea

24. Kuinka tarkeitd uskot seuraavien asioiden olevan tyontekijalle, kun han valitsee tydpaikkaa

Monipuoliset koulutusohjelmat

Suorat rahalliset kannustimet

Epéasuorat rahalliset kannusteet, kuten esimerkiksi vapaaehtoiset lisdelakkeet

Lupaus urakehityksesta

Tyo6teon ehdoissa joustaminen, kuten esimerkiksi yksityiselamén ja tydelaméan yhdis-

tdmisen helpottamisella

Motivoivat tydtehtavat

Toimiva johtamisjarjestelma
Vakituinen ty®

Palautteen aktiivinen antaminen
Miellyttava ja turvallinen tydmparistd
Monipuolinen viestinta

Mahdollisuus vaikuttaa tyétehtavien sisaltdon
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Kokemuksesi tydyhteisdssa toimimisesta (osa 4)

Vastausvaihtoehdot seuraavassa kysymyksessa ovat:
. taysin eri mielta

. eri mielta

. ei samaa mieltd, muttei eri mieltdkaan

. samaa mielta

. tdysin samaa mielta

o O~ W N P

. en halua / osaa sanoa

25. Vastaa seuraaviin vaittamiin valitsemalla se vaihtoehto, joka parhaiten kuvastaa mielipidettasi

Toimin ty6ssani ensisijaisesti tydnantajan edustajana

Toimin tyéssani ensisijaisesti henkiléstdasioiden ammattilaisena

Minun on usein vaikeaa yhdistaa tydnantajan edustajan ja henkiléstdalan
ammattilaisen rooleja

Minun on usein tydssani vaikea yhdistaa tydnantajan ja tydntekjoiden
etuja

Viihdyn hyvin tyéssani
Minulla on riittavasti resursseja tydssani selviytymiseen

Minulla on riittavasti toimivaltaa paattaa henkiléstéon liittyvissa asioissa

Olen tydnantajan edustajana tehnyt parhaani tayttaakseni velvollisuuteni
tydntekijoitéd kohtaan nykyisessé organisaatiossani

Koen tydntekijoiden tehneen parhaansa tayttddkseen velvollisuutensa
tydnantajaa kohtaan nykyisessa organisaatiossani
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Arviosi henkildstdjohtamiseen liittyvista ajankohta isista kysymyksista (osa 5)

Vastausvaihtoehdot seuraavassa kysymyksessa ovat
. taysin eri mielta

. eri mielta

. ei samaa mieltd, muttei eri mieltdkaan

. Samaa mielta

. tdysin samaa mielta

o 01~ W N P

. en halua / osaa sanoa

26. Vastaa seuraaviin vaittamiin valitsemalla se vaihtoehto, joka parhaiten kuvastaa mielipidettasi

1
Ihmisten johtamiseen liittyy aina ristiriitaisuuksia C
Henkilostbjohtamiseen liittyy aina paljon stressia E

Nykyinen taloustilanne haastaa ihmisten oikeudenmukaisen johtamisen [
Yrityksen taloudelliset seikat ajavat tyontekijoiden etujen ohi E
Tyontekijat ajavat liikaa omia etujaan huomioimatta taloudellista tilannetta [

Irtisanominen kuuluu henkildstdalan tehtavien rutiinin i

Henkildstdalan ammattilainen jatetaan usein yksin vaikeissa henkilostoon r
liittyvissa paatoksissa

Henkildstdalan tehtédvissa toimvia ei useinkaan voi vaikuttaa esimiesten C
tekemiin, henkildsta koskeviin paatoksiin

Ty6ssani koetut vaikeat tilanteet pyorivét mielessani myods vapaa-ajallani [
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Vastaa lopuksi seuraaviin kysymyksiin (osa 6)

27. Onko sinulla kokemusta yt -menettelyjen hoitamisesta/toteuttamisesta? (kylla, ei, en osaa sanoa)

28. Oletko joutunut irtisanomaan nykyisessa tehtavassasi organisaatiossasi ihmisen / useita ihmisia? (kylla,
en, en osaa sanoa)

29. Saatko mielestasi riittavasti apua ja tukea tyohdsi liittyvissa haastavissa tilanteissa? (kylla, en, en osaa
sanoa)

30. Oletko saanut koulutusta haastaviin tydelaman tilanteisiin? (kylla, en, en osaa sanoa)
31. Hoidatko henkildstdasioita paatyonasi? (kylla, en, en osaa sanoa)

32. Onko organisaatiossasi kayty yt-neuvotteluja viimeisen kuluneen vuoden aikana lomautusten tai irtisa-
nomisten vuoksi? (kylla, ei, en osaa sanoa)
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