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Opinnaytety6n tavoitteena on tutkia Helsingin kaupungin liikelaitoksen yhtidittamisen vaiku-
tuksia psykologisen sopimuksen pitavyyteen, tyontekijan ndkodkannalta.

Psykologinen sopimus tarkoittaa nakymaéatonta, subjektiivista sopimusta, jonka tydntekija ja
tydnantaja luovat ja jonka mukaisesti tydntekija sitoutuu tekemaan tdita tydnantajalle. Tasséa
opinnaytetyossa tarkastellaan tilannetta, jossa Helsingin kaupungin tyontekijat siirtyvat tyos-
kentelemaan vanhoina tydntekijoind uuteen perustettavaan osakeyhtioon.

Helsingin kaupunki on perinteisesti tarjonnut pitkan ja vakaan tyduran, ja tatd varmuutta moni
tydntekija on hakenut lahtiessaan tydskentelemaan Helsingin kaupungille. Yhtidittamisen
myo6ta tydsuhde on muuttunut Helsingin kaupungilta osakeyhtidlle.

Opinnaytetydn teoriaosuudessa tarkastellaan Helsingin kaupungin Palmia -liikelaitoksen yhti-
oittamisen taustoja seka esitellaan psykologisen sopimuksen syntymekanismia. Lahteina
kaytetaan johtamiseen, psykologiaan seka liiketoimintaan liittyvaa kirjallisuutta.

Opinnaytetydn empiirinen aineisto kerattiin kuuden tyontekijan kvalitatiivisilla haastatteluilla,
painopisteen ollessa tyontekijan nakokulmassa.

Opinnaytety® on laadittu lokakuussa 2015 jolloin yhtidittAmisesta on kulunut 10 kuukautta.

Tutkimus osoitti, ettd tyontekijat olivat kokeneet epavarmuutta yhtidittamispaattksen jalkeen,
mutta toimiva arki on auttanut tydntekijoitd luomaan uusia psykologisia sopimuksia.

Opinnaytetydn toimeksiantajana toimi Helsingin kaupungin Palvelut Oy. Valmis opinnaytetyd
tukee yrityksen esimiesty6td, tarjoten ymmarrysta tyontekijoiden sitoutumisen asteesta ja
siihen vaikuttavista tekijoista. Lisaksi saadaan tietoa yhtidittamisprosessin vaikutuksesta hen-
kilostbn tydmotivaatioon.
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Tydmotivaatio, psykologinen sopimus, sitoutuminen, yhtiittdminen, esimiestyd, henkilosto-
hallinto.
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1 Johdanto

Psykologisen sopimuksen késitteella on suuri merkitys tydntekijan sitoutumiseen tyétehta-
viinsd. On ajateltu, etté kirjallinen tydsopimus pelkastaan kattaa myds tydntekijan sitoutu-
neisuuden tydhonsa. Psykologinen sopimus on kuitenkin suuri tekija yksilon sitoutumises-
sa organisaatioon. Tutkimalla psykologisen sopimuksen tyyppeja paastaan lahemmaksi
yksilon kokemusta tydnantajasta sek& mahdollisesti rakentamaan tyontekijoille suotuisaa

ilmapiiria jossa psykologinen sopimus vahvistuu ja uudistuu.

1.1 Tausta jatavoitteet

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, miten tyontekijdiden psykologinen sopimus
on pitanyt, kun sopimuksen toinen osapuoli — Helsingin kaupungin liikelaitos — muutti hal-
lintomalliaan kunnallisesta liikelaitoksesta osakeyhtioon. Muutos sisaltaa sen oleellisen
seikan, etta vaikka Helsingin kaupunki yha edelleen omistaa osakeyhtion, tyontekijat eivat
ole enaa Helsingin kaupungilla tydsuhteessa. Muutoksen my6té osakeyhtio on erillinen
toimija, jolla on oma selkea hallintomalli.

Paatoksen syntymiseen vaikutti kuntalain muutos, joka velvoittaa kunnat yhtidittamaan
kilpailluilla markkinoilla toimivat kunnalliset liikelaitokset vuoden 2014 loppuun mennessa.

Tyontekijat siirtyivat uuteen osakeyhtioon vanhoina tydntekijdina mutta joitakin muutoksia
on tulossa. Nykyinen tyéehtosopimus on voimassa sopimuskauden loppuun saakka jonka

jalkeen osakeyhtidssa noudatetaan uutta tydehtosopimusta.

Mielikuva tydurasta kaupungin tyontekijana sisaltaa ajatuksen pitkasta, ja vakaasta tyo-
urasta. Helsingin kaupunki ei irtisano ketaan tuotannollisista tai taloudellisista syista. lhmi-
set ovatkin perinteisesti hakeneet kunnalliselle tydnantajalle toihin osaksi myds hakien
jatkuvuutta ja varmuutta tydsuhteeseen. Nyt hallintomalli on muuttunut ja tydnantaja onkin
eri, mihin tyontekija on hakenut. Taméan muutoksen vaikutus tydntekijan sitoutuneisuuteen

on tutkimuksen kohteena.

Palmia liikelaitoksen yhtiGittdminen johtui Kuntalain (410/2015) uudistuksesta. Laki astui
voimaan 1.5.2015. Uudistuksessa velvoitetaan kuntia yhtidittdmaan toimintansa silloin,
kun toimintaa harjoitetaan kilpailutilanteessa markkinoilla: Kunnan hoitaessa tehtavaa
kilpailulutilanteessa markkinoilla, sen on annettava tehtéava osakeyhtién (tai osuuskunnan,
yhdistyksen tai saation) hoidettavaksi (Kuntalaki, 15 luku, 126 8§).



Myds Kilpailulaki (948/2011) velvoittaa kilpailun tasapuolisuuden turvaamiseen julkisen ja
yksityisen elinkeinotoiminnan valilla (Kilpailulaki 4a luku, 30a 8). Kuntalain uudistuksen
myota lait ovat yhtenevaisia.

Palmia liikelaitoksen mahdollista yhtiodittamistilannetta alettiin selvitté&é kaupunginhallituk-
sen taholta jo 2013. Kaupunginhallitus kehotti 20.5.2013 talous- ja suunnittelukeskusta
yhteistydssa Palmia liikelaitoksen kanssa valmistelemaan ehdotuksia hallintomallin jarjes-
telyista kilpailuneutraliteettisadnndsten mukaisesti (Palmia, 2014). Tyoryhman tukena toi-
mi myds ulkopuolisia konsultteja. Selvitystydoryhma laati loppuraportin "Palmia - Toiminta-

ja hallintomallien jarjestdminen” ja julkisti sen toukokuussa 2014.

Kaupunginhallituksen konsernijaosto kasitteli yhtidittdmista 19.5.2014 selvitystyéryhman
ehdotusten mukaan. Selvitystydryhman johtopaattksena oli, ettd Palmia liikelaitos pilkot-
taisiin osiin siten, ettd osa ruokahuoltopalvelua, seka puhelin- ja hyvinvointipalvelut pidet-
taisiin liikelaitosmuodossa, kun taas turva-, kiinteistéhuolto-, siivous- seka ravintolapalve-
lut yhtiditettaisiin. Perusteena oli se, ettd nykymuotoista liikelaitosmallia ei voida kayttaa
uuden kuntalain mukaisesti. (Kaupunginhallituksen konsernijaosto, paatés 10/2014). Lisa-
selvitysten jalkeen konsernijaosto paatti esittaa kaupunginhallitukselle, ettd Palmia liikelai-

tos pilkotaan selvitystydryhman ehdotuksen mukaisesti.

Syksylla 2014 Kaupunginhallitus kasitteli Palmian yhtidittamista kolmessa eri, laajalti me-
diajulkisuutta saaneessa kokouksessa (15.9., 22.9. sek& viimeisen kerran 29.9.). Lopulli-
nen paatos oli esittda kaupunginvaltuustolle Palmian pilkkomista liikelaitokseksi ja osake-
yhtioksi. Liséksi tahdottiin esittaa, etta palveluyhtion perustamisen yhteydessa ei muuteta
henkildstén tydehtoja, ja tahtona oli ettd palveluyhtion tuleva tydehtosopimus vastaa olen-
naisilta osiltaan Avaintydnantajien tydehtosopimuksen ehtoja. (Kaupunginhallituksen paa-
t6s 29.9.2014).

Kaupunginvaltuusto kasitteli asiaa kokouksessaan ja paatti asiassa kaupunginhallituksen

ehdotuksen mukaisesti. (Kaupunginvaltuuston kokous 8.10.2015.)

Paatoksen jalkeen Palmia liikkelaitos alkoi jarjestella osakeyhtion perustamista yhdessa
Helsingin kaupungin konsernijaoston sek& kaupunginkanslian oikeuspalveluiden kanssa
siten, ettd osakeyhtio olisi toiminnassa 1.1.2015 alkaen. Perustettavaan osakeyhtioon
siirrettiin tyontekijat vanhoina tyontekijéina. Toimintaan liittyvat velat ja varat siirrettiin osa-
keyhtidlle. Myds liiketoiminna kannalta tarpeellinen kayttbomaisuus luovutettiin osakeyhti-

olle.



Tutkimuksen tavoitteena on Ioytaa esimiehille keinoja tydntekijoiden sitouttamiseen ty6-
honsa osakeyhtiossa. Liséksi psykologisen sopimuksen kasitettda tuodaan esille ja ymmar-
rettavaksi, koska se on luonteensa puolesta nakymaton, mutta silti ratkaisevan tarkeéssa

asemassa.

1.2 Tutkimusongelman maarittely ja rajaus

Tutkimusongelmana kasiteltiin kysymysta "Miten tyontekijat kokevat psykologisen sopi-
muksen pitavyyden yhtidittamistilanteessa”. Tutkimus rajattiin nimenomaan suorittavan
portaan henkildstoon, koska siella tehdaan varsinainen tyo, jota palveluosakeyhtio myy.
Henkiloston sitoutuneisuus on palveluliiketoiminnassa ratkaisevassa asemassa asiakas-
nakokulmasta tarkasteltuna. Tutkimuksessa ei otettu kantaa siihen, mitd muutoksia yhtioit-
tamisen johdosta saattaa olla tulossa; tutkimuksen sisaltd kohdistui ainoastaan tyonteki-
jéiden subjektiiviseen kasitykseen psykologisen sopimuksen pitavyydesta muutostilan-

teessa.

1.3 Keskeiset kasitteet

Psykologinen sopimus tarkoittaa nakymaéatonta sopimusta joka koostuu molemminpuolisis-
ta odotuksista yksilon ja organisaation kesken (Roos-Kymalainen, 2008, 5). Sopimus
muodostuu siitd olettamasta, ettd tydntekijan tehdessa tydnsa hyvin, organisaatio tayttaa
my0s osaltaan velvollisuutensa. Sopimus on subjektiivinen seka kirjaamaton, ja siksi epa-
tarkka.

Liikelaitos tarkoittaa kunnallista toimijaa joka harjoittaa liikketoimintaa. Se on siis osa kun-
nan hallintoa, ei erillinen oikeushenkild eika itsendinen kirjanpitovelvollinen (Tilastokeskus.
Kasitteet ja maaritelméat). Kuntalaissa (9 Luku, 65 §) maaritelldén, ettd kunta voi perustaa
likelaitoksen, liiketaloudellisten periaatteiden mukaan hoidettavaa tehtavaa varten.

Osakeyhtio tarkoittaa Osakeyhtitlain (624/2006) mukaan osakkeenomistajistaan erillistéa

oikeushenkilda, joka syntyy rekisterdimisella (1 Luku 2 §).

Yhtidittdminen tarkoittaa prosessia, jossa julkisen hallinnon alaisuudessa oleva toiminto
organisoidaan osakeyhtiomuotoon, kuitenkin siten ettd omistusoikeus sailyy kunnalla
osakkeiden omistamisen my6ta (Tolonen, 2013, 24). On erotettava yksityistdminen ja yh-

tidittdminen — edell&d mainittu tarkoittaa toimintojen myyntia yksityiselle sektorille, jolloin



kunnalla ei ole enaa maaraamisoikeutta toimintaan. Helsingin kaupunki ohjaa maaraysval-
lassaan olevia yhteisdja konserniohjauksen avulla. Maaraysvalta yhteisossa tayttyy kun
Helsingin kaupunki omistaa yli 50 % yhteisdn osakkeiden tai osuuksien tuottamasta aani-
maarasta. (Helsingin kaupunki 2015. Helsingin kaupunkikonserni)

1.4 Raportin rakenne

Ensimmaisessa luvussa kasitellaan tutkimuksen taustaa ja psykologisen sopimuksen kiin-
nittymisté Palmian hallintomallimuutokseen. Samassa luvussa kasitelladn Palmia liikelai-

toksen yhtidittamisen taustaa ja toteutusta, seka paatoksia prosessin takana.

Teoriaosuus alkaa toisesta luvusta, jossa tarkastellaan psykologisen sopimuksen kasitet-
ta, syntymekanismia ja rakennetta.

Kolmannessa luvussa kaydaan lapi tutkimusmenetelmia ja aineiston hankintaa, kerrotaan
miksi paadyttiin haastatteluihin, ja miten uskottavaa ja luotettavaa tietoa tutkimuksesta voi
paatella.

Neljannessa luvussa esitelladn haastattelujen tuloksia.

Viidennessa luvussa kaydaan lapi haastatteluissa ilmenneita teemoja, pohditaan jatkotut-

kimuksen aiheita ja esitellaan johtopaattkset esimiestydn kannalta.



2 Psykologinen sopimus

Psykologisen sopimuksen méaaritelma on kasitteen& hieman sumea joten tassé luvussa
tarkastellaan psykologisen sopimuksen méaritelmaa, syntya, eri tyyppeja seka kasitellaan
psykologisen sopimuksen rikkoutumiseen vaikuttavia seikkoja. On muistettava se etta
lahtokohta psykologiselle sopimukselle on subjektiivinen seka muuttuva, joten silla ei voi
ollakaan tarkkaa muotoa.

2.1 Psykologisen sopimuksen maaritelma

Psykologisella sopimuksella tarkoitetaan tyontekijan subjektiivista kasitysta tydsuhteen
oikeuksista ja velvollisuuksista (Saari, 2104, 5).

Psykologiset sopimukset auttavat tyontekijaa sitoutumaan tyohoénsa, koska sopimuksen

luonteen mukaisesti tydntekija antaa oman panoksensa ja olettaa saavansa tydnantajalta
vastineeksi jotain tilalle. Vastine voi olla palkkaa mutta siihen liittyy my6s kannustimet ku-
ten toiveet uran jatkosta, koulutuksista, ylennyksesta tai muusta vastaavasta. Lahtokohta
on ettd tydntekija voi odottaa tydnantajan tayttavan oman osansa sopimuksesta jos tyon-

tekijakin tekee oman osansa (Roos-Kymaldinen, 2008, 6).

Tyontekija muodostaa psykologisen sopimuksen omassa mielessaan myaos siita syysta,
ettad kirjallisessa sopimuksessa ei voida kuvata kaikkea tytsuhteeseen liittyvaa toimintaa —
on oltava joku toimintamalli jonka tydntekija on mielessaan hyvaksynyt ja siihen tarpee-

seen vastaa psykologinen sopimus.

Psykologisen sopimus on aiemmin ajateltu olevan molemminpuolinen. Tybantaja odottaa
ettd tydntekija hoitaa tyonsa kuten tydésopimuksessa lukee, sen lisdksi siten mita tydsopi-
muslaissa lukee: Ty6 on tehtava huolellisesti noudattaen niitd maarayksia joita tydnantaja
antaa toimivaltansa mukaisesti tyén suorittamisesta (3 Luku, 1 8). Liséksi on olemassa
yrityksen omia s&antdja ja tapoja kuten esimerkiksi tietosuojakaytannét, varusteiden siis-
teys ja autopaikkojen kayttoon liittyvat ohjeet. Naiden liséksi on olemassa tiettyja hiljaisia
saantoja joita kussakin tyopaikassa on. Niitd voi olla odotus siita ettd tyontekija on rehelli-
nen, suhtautuu kohteliaasti ty6tovereihin, suostuu joustamaan tietyssé& méaarin jne. Nama
viimeksi mainitut ovat niita sdantgja joita ei ole kirjattu mihinkaan. Toisaalta psykologinen
sopimus on kasitteena ajateltu nyky&aén olevan suuremmassa maarin tyontekijan kokema

yksil6llinen sopimus. Kasite on peréisin 1960-luvulta jolloin Yhdysvaltalainen organisaatio-



tieteilija Chris Argyris mainitsi siita tutkimuksessaan "Understanding Organisational Beha-
viour”. Varsinaisesti kasitetta uudisti Denise Rousseau joka julkaisi vuonna 1989 tutki-
muksensa "Psychological and implied contracts in organizations” ja maaritteli siina etta
psykologinen sopimus tarkoittaa yksilon ndkemysté hénen tydsuhteeseensa kuuluvista
vastavuoroisista velvollisuuksista, joita hanella ja organisaatiolla on keskenaan (Ruotsa-
lainen, Kinnunen, 2009, 117). Vastaavasti tyontekija solmii mielessdan psykologisen so-
pimuksen ottaessaan vastaan tyon; han sitoutuu tekemdaan t6ité ja olettaa saavansa tyon-
antajalta vastineeksi esimerkiski sopivan méaran palkkaa, sopivassa maarin vastuuta,

kenties koulutusta ja tilaisuuksia osoittaa kykyjaan. (Keskinen, 2005, 71)

2.2 Psykologisen sopimuksen muodostuminen

Psykologinen sopimus vastaa tyontekijan tarpeeseen ymmartdd oma roolinsa organisaa-
tiossa. Pelkistetysti sanoen, psykologinen sopimus nojaa luottamukseen siita etta kun

yksilt tekee oman osansa, tydnantaja tekee vastavuoroisesti oman osansa. Psykologisel-
la sopimuksella tarkoitetaan nakymatdnta sopimusta. Yhdysvaltalainen tydelaman tutkija-
Denise Rousseau on kasitteen tunnetuimpia tutkijoita. Rousseaou painottaa psykologisen

sopimuksen késitteen subjektiivisuutta. (Pekola, Sirola, 2014, 21)

Psykologinen sopimus ei ole staattinen, muuttumaton sopimus vaan se voi elaa organi-

saation muutosten, tydntekijoiden ikdantymisen ja ylipaataan olosuhteiden vaikutuksesta
(Pekola, Sirola, 2014, 21). Muutokset tydsuhteessa ja -oloissa saattavat vaikuttaa psyko-
logisen sopimuksen pitavyyteen, mutta toisaalta psykologinen sopimus saattaa myds aut-

taa tyontekijaa selviytymaan muutosten yli.

Psykologinen sopimus muodostuu jo rekrytointivaiheessa, mutta ei vain rekrytointivai-
heessa. Tyosuhteen alussa luodut visiot ja tulevaisuuden nakymat antavat tyontekijalle ja
tydnantajalle pohjan odotuksille, joita tydsuhteen aikana pitdisi alkaa toteuttaa. Sopimus
voi olla aluksi epataydellinen ja siihen jaa aukkoja, mutta naita aukkoja voi myéhemmin
taydentad molemminpuolisilla keskusteluilla. Tama on tarkeaa siksi, etta se liséd molem-
pien osapuolten osallisuutta. Sopimuksen luonteeseen kuuluu, etta se luodaan tilaisuuden
tullen aina uudestaan jatkuvalla prosessoinnilla, eika ole sidottu pelkastaan tydsuhteen
alkuvaiheeseen. Sopimus kuitenkin elda ja muuttuu jatkuvasti. (Roos-Kymalainen, 2008,
8).



2.3 Psykologisen sopimuksen tyypit

Psykologiset sopimukset voidaan jakaa kahteen paatyyppiin, seka liséksi ns. tasapainotet-
tuun malliin joka sisdltaa elementteja molemmista paatyypeista. Viimeksi mainittu on
ajankohtaisempi, koska tytelama on muuttunut pirstaleisemmaksi niista ajoista kun psy-

kologisen sopimuksen paapiirteita alettiin havainnoimaan. (Pekola, Sirola, 2014, 24)

Riippuen tutkijasta, painotukset ovat olleet hieman erilaisia. Rousseau esitti 1993 jakoa
kahteen paatyypppiin, 1) transaktionaaliseen seka 2) relationaaliseen. Transaktionaalinen
sopimus siséltaa rahallista vaihtoa ja on tyypillisesti myds ajallisesti sidottu. Relationaali-
set sopimukset taas pitavat siséllaan emotionaalisia elementteja, ja ovat aikaméaareeltaéan

avoimia. (Ruotsalainen, Kinnunen, 2009, 119)

Transaktionaalinen sopimus siis sisaltda elementteja joita voi mitata helpommin. Pa&apaino
on taloudellisissa eduissa, kuten palkassa, palkkioissa tai muussa edussa; my6s uran

edistaminen voi olla yksi elementti. Se on ajallisesti lyhytkestoisempi ja helpommin maari-
teltavissé (Roos-Kymalainen, 2008, 11). Tydntekija tayttaa rajatun velvollisuutensa, ja saa

taloudellisen palkkionsa.

Relationaalinen sopimus sisaltaa elementteja kuten luottamusta, sitoutumista ja arvostus-
ta. Se on dynaamisempi, subjektiivisempi seka tulkinnanvaraisempi. Tydntekija vaihtaa
lojaaliutensa siihen, ettd uskoo organisaation valittavan tyontekijasta. Yksilo tekee enem-
man kuin vaaditaan, koska on sitoutuneempi ja joustavampi (Ruotsalainen, Kinnunen,
2009, 119). Relatiivisessa sopimuksessa on myos tarkeana tekijana kuuluminen yrityk-

seen, siis yhteenkuuluvaisuuden tunne (Maguire, 2002, 3).

Rousseau huomasi, etté vakituiset tyontekijat olivat enemman painottuneet tekeméaan
relationaalisia sopimuksia kuin maaraaikaiset tyontekijat, jotka solmivat mielessaan trans-
aktuaalisen sopimuksen. Tydntekijan ollessa sitoutunut transaktuaaleihin elementteihin,
han vaihtoi myds tyopaikkaa herkemmin, kun taas relationaalisiin elementteihin sitoutunu-
eet tyontekijat ovat sitoutuneempia ja nauttivat tyon imusta (Ruotsalainen, Kinnunen,
2009, 119). On kuitenkin otettava huomioon myds se, ettd kaikenlainen epavarmuus tyo-

suhteessa vaikuttaa yleensa vakituiseen tyontekijaddn enemman kuin maaraaikaiseen.

Tasapainotettu psykologinen sopimus tarkoittaa, ettd siind on elementtejd molemmista,
transaktionaalisesta ja relationaalisesta sopimuksesta. Tasapainotettu sopimus vastaa
paremmin nykyista tyoelamaé, koska samalla kun ty6 jakautuu ja muuttuu, myds suoritus-

vaatimukset muuttuvat. Esimerkiksi patkatyolaiselle transaktionaalinen sopimus on tyypil-



linen, mutta jos tyontekija saa tyéskennelld samassa organisaatiossa kauemmin, ja sen
lisdksi organisaatio tukee tydntekijaa, sopimukseen saattaa tulla relationaalisia elementte-

ja. (Ruotsalainen, Kinnunen, 2009, 119).

Taspainotetun psykologisen sopimukseen kuuluu myos tyontekijan reaktiot, kun han jou-
tuu kokemaan muutoksia transaktionaalissa elementeissa: Esimerkiksi kun tydntekija jou-
tuu hoitamaan lisatoita ilman rahallista kompensaatiota, han kokee muutoksen negatiivi-
sena nimenomaan transkationaalissa elementeissa. Vastavuoroisuuteen perustuvassa
sopimuksessa tyontekija ei kuitenkaan voi vahentaa nakyvaé tydbpanostaan tasapainot-
taakseen tilannettaan (suoritus ja siité saatava palkkiohan oli transaktionaalisen sopimuk-
sen peruspilari), koska se saattaisi johtaa viela pahempaan tilanteeseen. Jaljelle jaa tyon-
tekijan keino vahentaa relationaalisia elementteja joka ilmenee kiinnostuksen puutteena,
luottamuksen vahenemisena yritykseen ja kenties tydpaikan vaihtamisena. (Maguire,
2002, 3)

Maguire esitteli vuonna 2002 kolmiportaisen mallin, joka perustuu siihen, etta psykologi-
nen sopimus rakentuu kerroksittain. Ensimmaisella portaalla tyontekija antaa kohtuullisen
maaran tydpanostaan, han ottaa kohtuullisen méaran vastuuta ja tyopaineita, ja vasti-
neeksi han saa myds riittavasti palkkaa, kohtuullisen maaran tydtyytyvaisyytta ja mahdol-

lisuuksia osoittaa kykyjaan. Alin porras on transaktionaalinen taso.

Toisella portaalla on uraan liittyvat elementit, jotka viittaavat siihen, etta vastineeksi sitou-
tumisesta tyontekija saa urapolun ja / tai koulutusta lisatakseen tydllistymismahdollisuuk-

siaan.

Kolmannella tasolla on kuvattuna relationaalisia elementteja. Kun tyontekija antaa lojaali-
suutta ja luottoa johtoa kohtaan, h&n my6s odottaa vastineeksi hyvaa johtamista, mahdol-
lisuutta osallistua paatoksentekoon, ja tydilmapiirin joka antaa tunteen yhteenkuuluvai-

suudesta.

Aikaisemmin ajateltiin (Rousseau) etta relatiivinen ja transaktionaalinen sopimus ovat ja-
nan aaripaassa, ja tasapainotettu sopimus on jossain niiden valissd. Myéhemmin on kui-
tenkin todettu, ettd transaktionaaliset elementit ovat usein samoja, kun taas relationaaliset
sopimukset vaihtelevat naiden valilla. On todettu ettd transaktuaalinen elementti muodos-
taa pohjan, ja jos se tayttyy, mydskin relationaaliset elementit voivat tulla mukaan. (Ruot-

salainen, Kinnunen, 2009, 120)



Kuviossa on esitetty tyontekijan ja tydnantajan velvoitteet psykologisen sopimuksen eri
tasoilla. (Maguire, 2002, 7)

Tyontekija TyOnantaja

+  Hyva johtaminen
+  Yhteenkuuluvuuden tunne
«  Mahdollisuus osallistumiseen

Relationaaliset
piirteet

+  Lojaalisuus
»  Luottamus

Sisainen urapolku
Koulutus ja valmennus oman
yollistymisen lisaamiseksi

+  Sitoutuminen tyéhop Urapiirteet

ukaiset palkkiot jne

«  Kohtuullinen méaara
vastuuta

«  Tydtunnit, tydma
autonomia, va

Transaktionaaliset
piirteet

Kuvio 1: kolmikerrosmalli psykologisessa sopimuksessa (Maguire, 2002, 6)

Suomessa psykologista sopimusta on tutkinut mm. Tuomo Alasoini, jonka kasityksen mu-
kaan Suomessa on ollut pitkdan vallalla paternalistinen psykologinen sopimus. Kéasite
perustuu oletukseen vastavuoroisesta luottamuksesta: Tyontekija on luottanut siihen, etta
jos tekee tyonsé hyvin ja on lojaali tydnantajalle, tydnantaja tarjoaa vastineeksi pitkéan
uran ja taloudellisen palkkion. Kuitenkin talouden globalisoituminen on pilkkonut tyela-
maa silla tavalla, ettd vanha malli paternalistisesta psykologisesta sopimuksesta ei enaéa
ole relevantti. (Alasoini, 2006, 48)

Yrityksissa kaydaan jatkuvaa taistelua gloabalisaation tuomaa kilpailua vastaan. Yrityksis-
sa on nain ollen kdynnissa jatkuvia muutoksia, kuten prosessien virtaviivaistaminen, tyon

uudelleen organisointi ja kustannusleikkaukset. Siihen liittyen psykologisen sopimuksen



painopiste on muuttumassa transaktionaaliseen sopimukseen, koska relationaalinen so-
pimus ei ole endaa mahdollista solmia, kuten oli ennen paternalistisessa psykologisessa
sopimuksessa. Mikali suunta on transaktionaaliisin elementteihin, psykologinen sopimus
siirtyy itse tyohon, eika tyonantajaan. Taman seurauksena ansiokehityksen erot kasvavat
ja tydelamaan tulee enemman tyontekijoitd, jotka eivat kenties olekaan enaa niin sitoutu-
neita kuin ennen, vaan ovat valmiit hyppaaméaan — sopivan tarjouksen tullen — toiseen
tyopaikkaan. (Alasoini, 2006, 48)

Alasoini esittaa, ettd yritysten pitaisi silti pyrkia vaalimaan relationaalisia elementteja, tun-
nustaa psykologisen sopimuksen olemassaolo, seka pyrkia tasapainottamaan relationaa-
lisen ja transaktionaalisen sopimuksen eroja. Tyontekijan emootio on merkittava asia si-
toutumisen kannalta. Jos ty6tehtavat muuttuvatkin nopeammin kuin ennen, palkkiona voisi
olla koulutusta, haasteellisia tydtehtavia, tai aivan uusia ratkaisuja tyontekijan henkildkoh-

taisten tavoitteiden toteuttamiseen. (Alasoini, 2006, 50)

2.4 Psykologisen sopimuksen rikkoutuminen

Tyon jatkuvuus ja ennustettavuus ovat psykologisen sopimuksen kannalta tarkeita. Tyon-
tekija kokee, etta han on itse vaikuttamassa ty6suhteeseen, koska tydntekija on itse so-
pimuksen toinen osapuoli. Tyén uudelleenjarjestelyjen on todettu ennustavan psykologi-

sen sopimuksen rikkoutumista (Ruotsalainen, Kinnunen, 2009, 120).

Koska psykologinen sopimus ei ole kirjattuja ja yhdessa erikseen sovittuja asioita, vaan
subjektiivinen sopimus ja jopa pelkkia havaintoja, kokemuksia ja tulkintoja, erilaiset odo-
tukset tydnantajan ja tyontekijan puolelta voivat aiheuttaa tulkintaristiriitoja. Siksi psykolo-
ginen sopimus voi rikkoutua. Lisdksi on otettava huomioon havainto, jonka mukaan yksi-
6114 on taipumus kuvitella, etta han on tayttanyt velvollisuutensa joten sopimuksen rikkou-
tuminen olisi tydnantajan syytéa (Ruotsalainen, Kinnunen, 2009, 118). Olisi hyva tarkastella

asiaa aina myos tyonantajan nakokulmasta.

Psykologisen sopimuksen rikkoutuminen johtaa itsetutkiskeluun, ja tassa itsetutkiskelun
prosessissa tarkastellaan syita ja seurauksia, seké oikeudenmukaisuuden kokemusta.
Prosessin jalkeen yksilo on kasitellyt epaluottamuksen maarén, ja kielteisten tunteiden
maara riippuu subjektiivisesta tulkinnasta. Seurauksena voi olla, etta tyontekija yrittaa
sopeutua uuteen sopimukseen, ja mikali tydntekija kokee, ettéd tybnantajan puolesta sopi-
mus on laskenut arvoaan, my6s hanen velvollisuutensa vahenevat. Inminen sopeutuu —

han kokee saavansa vahan ja antaa siksi vahan. Siit saattaa seurata negatiivisia ilmioita
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kuten heikentynyt sitoutuminen, tyytyvaisyyden vahentyminen, luottamuspula, lojaalisuu-

den vahentyminen, ja jopa tydpaikan vaihto. (Ruotsalainen, Kinnunen, 2009, 118).

Hyvat psykologiset sopimukset eivat valttamatta tuo hyvaa tulosta, mutta huonot psykolo-
giset sopimukset toimivat epamotivaatiotekijoind (Maguire, 2002, 3). Tydntekijan muodos-
tettua psykologisen sopimuksen, hén saa tunteen siitd, ettd voi vaikuttaa asemaansa yri-
tyksessé ollessaan osapuoli sopimuksessa. Jos psykologinen sopimus rikkoutuu se va-
hentaa kiinnostusta tydsuhteen hoitamiseen (Maguire, 2002, 3).

Muutoksissa tyontekija arvioi omaa panostaan, seka saatavaa hyotya uudelleen, ja laatii
uuden psykologisen sopimuksen. Muutoksissa tapahtuvat henkilostojarjestelyt voivat saa-
da henkiléstdn jopa ajattelemaan, etta yritys on ulkoistanut riskit yritykselta tyontekijoille
(Maguire, 2002, 4). Yrityksen on jatkossa pyrittava luomaan psykologisia sopimuksia rela-
tionaalisella tasolla siten, etta tyontekija ei lahde paremman ty6tarjouksen perassa toisiin

toihin.

Psykologinen sopimuksen luonne on muuttunut, etenkin yrityksissa joissa on vanhastaan
ollut paternaalinen psykologinen sopimus, ja vakaa henkildston pysyvyys. Tama on eten-
kin kunta-alalla suuri ero entiseen. Suurin muutos lienee relationaalsien ja transaktuaalis-
ten piirteiden suhteiden merkityksessa. Tyontekija voi olla sitoutunut nykyiseen tyohonsa,
mutta ei hae enéda suurta lojaalisuutta joka oli ennen selvid, mutta jota ei enda haeta.

Saadakseen sitoutumista tyéhon, tydnantaja joutuu miettimaan uusia keinoja luodakseen
ilmapiirin, jossa tyontekija sitoutuu tyohon ja laatii psykologisen sopimuksen, jossa on

relationaalisia piirteita.

Yritysten on mietittdva miten voidaan hankkia lojaalisuutta ja sitoutumista. Ennen suuria
tydelaman mullistuksia, kun tydsuhteet vield olivat pitempié ja turvallisempia, tyontekijat
eivat joutuneet jatkuvasti hakemaan uusia mahdollisuuksia. Mutta nykyisessa, alati muut-
tuvassa tydymparistdssa, uusia tarjouksia saattaa tulla nopeastikin. Uusien tyéntekijoiden
kouluttaminen ja perehdyttdminen voi tulla kalliiksi. Olisi kenties halvempaa pyrkia lisda-
maan tyontekijan psykologiseen sopimukseen relationaalisia elementteja (Maguire, 2002,
18).
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3 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmaksi valikoituivat haastattelut, koska tutkimuksentekija halusi paasta
tutkimaan ilmiéta pelkan kyselylomakkeen sijaan myds syvallisemmin ja haastattelu oli
hyva keino paasta tahan tavoitteeseen. Aineiston hankinta suoritettiin arpomalla sopiva

maara tyontekijoita ja tyontekijan suostumuksella haastateltiin tutkittavia.

3.1 Menetelmavalinnat

Tutkimusmenetelméana kaytettiin puolistrukturoitua haastattelua (Liite 1). Jokaiselle tyon-
tekijalle esitettiin samat kysymykset joissa oli kuitenkin valjyytta jatkokeskusteluille, mikali
aihe herattdad keskustelua. Etuna on se, etta haastateltavilta saatiin nain laajemmin keréat-
tya tietoa, kuin tekemalla taysin strukturoitu kysymyslista. Haittapuolena oli aineiston ke-
réaminen ja tulkinta, verrattuna kvantitatiiviseen tutkimuskyselyyn. Tutkimushaastatteluis-
sa ei johdateltu haastateltavaa psykologisen sopimuksen termistdon, vaan keréattiin puh-
taasti aineistoa.

Tutkimushaastatteluun paadyttiin, koska psykologisen sopimuksen tulkinta on aina henki-
I[6kohtaista. Haastattelut mahdollistivat joustavan, ja tilanteeseen sopivan aineiston ke-

ruun.

3.2 Tutkimusaineiston hankinta

Haastateltavat valittiin Helsingin kaupungin Palvelut Oy:n (Palmia) Turvapalvelut — yksi-
kon Palvelut — osastolta. Valinta kohdistui tdh&n osastoon koska tutkimuksen tekija tyos-

kentelee sielld ja tuntee olosuhteet ja taustat yhtidittamisen takana.

Osastolla on hieman yli 100 tydntekijad. Ensin jatettiin pois hallinnolliset esimiehet ja asi-
antuntijat. Jaljelle jai noin 80 tyontekijaa. Ensin téasta joukosta karsittiin pois ne tydntekijat
joiden tydsuhde on maéardaikainen, tarkoituksena saada kerattya luotettavaa aineistoa,
jota ei sekoita muut ambitiot. Seuraavaksi karsittiin pois ne tydntekijat, jotka eivét ole
tydskennelleet jo vuodesta 2014 Palmialla. Tarkoituksena oli saada kerattya aineistoa
sellaisilta tyontekijoilta jotka osaavat arvioida tilannetta liikelaitoksen aikana ja osakeyhti-
on aikana. Joukon lukumaéaraksi jai 63 tyontekijaa. Haastateltaviksi pyydettavat valittiin
tasta joukosta satunnaisjarjestyksessa. Tutkimuksen tekijan kollega toimi tarkkailijana.

Haastateltaviksi pyydettiin lopulta 10 tyontekijaa. Kaikki haastateltavat eivat kuitenkaan
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ehtineet tai halunneet lahtea mukaan. Yhtena syyna voi olla myds se, etta tutkimuksen
tekija toimii organisaatiossa esimiesasemassa, joten haastattelu oli mahdollisesti koettu
epamukavaksi tilanteeksi. Haastatteluun suostuminen oli toki vapaaehtoista ja se kerrot-

tiinkin selvasti.

Haastateltaviksi saatiin 6 tyontekijdd. Joukossa oli mukana kaksi operatiivista esimiesta.

Haastattelut tehtiin kahden kesken, haastateltavan tyontekijan tydajan ulkopuolella, tutki-
muksen tekijan tythuoneella. Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin myohempaa tutkimus-
kayttoa varten ja tutkimuksessa tehtavien analyysien helpottamiseksi. Haastatteluaineis-
toa kaytettiin vain taman tutkimuksen tekemiseen. Haastatteluaineiston perusteella saatiin

tutkimuksen tulokset ja tehtya johtopaatokset.

3.3 Tutkimuksen reliabiliteetti ja valideetti

Tutkimus oli suppea otos, eika nain ollen kuvaa koko kohderyhmaa kattavasti. Se antaa
kuitenkin vahvoja viitteita ja trendeja siita, miten tyontekijat kokivat yhtidittamisen. Tutki-
mus suoritettiin siten, etta haastateltaville kerrottiin, ettd haastateltavia ei voi tunnistaa
vastauksista, eika haastattelu vaikuta tydsuhteeseen millaan tavoin. Haastatteluvastauk-
sia voidaan siis pitaa uskottavina ja luotettavina. Tutkimus itsessdén on melko rajattu,

joten sité voidaan pitdd myos uskottavana, joskin suppeana tutkimuksena.
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4 Tutkimustulokset

Haastateltavat edustivat osittain sattumalta, ja osittain suodatettuna, valittua tyontekija-
joukkoa. Laskennallinen keski-ikd haastateltavilla oli 38,5 mutta ikdhaarukka oli hieman yli
kolmestakymmenesta vajaaseen viiteenkymmeneen ikavuoteen. Sukupuolella ei ollut ky-
selyssa merkitystd. Haastattelu onnistui kuuden tydntekijan kanssa, osalle ei sopinut aika-
taulun puitteissa ja osa ei vastannut haastattelupyyntdon. Haastattelijan oma esi-

miesasema saattoi vaikuttaa asiaan.

Haastateltavilla oli tydkokemusta Palmialla parista vuodesta jopa yhdeksaan vuotta, kes-

kiarvo oli noin kuusi vuotta.

Tutkimustuloksia kaydéaan lapi kysymysaiheittain siten, ettd ketdan haastateltavasta ei
tunnisteta. Johtopaatokset esitellaan luvussa 5.

Tutkimusongelmana on kasitelty kysymysta ” Miten tyontekijat kokevat psykologisen so-
pimuksen pitavyyden yhtiGittamistilanteessa”. Tahan kysymykseen on haettu vastauksia
kysymyksilla, joiden vastauksista voidaan paatella onko psykologisen sopimuksen subjek-

tiiviseen kokemiseen tullut muutosta, ja jos on, minkdlainen muutos on kyseessa.

4.1 Yhtidittaminen

Palmian hallintomallimuutos liikelaitoksesta osakeyhtitksi (yhtidittaminen) aiheutti syksylla
2014 suurta tunnekuohua, paitsi Palmian tyontekijoiden keskuudessa mutta myds poliitti-
sesti, josta osoituksena oli mm. mediassa nahty kirjoittelu sek& JHL:n jarjestamé mie-
lenilmaus 18.9.2014, joka pysaytti Helsingissa metrot ja raitovaunut, seka aiheutti paiva-
kotien ja koulujen ruokahuollon lamaantumisen. Taustalla oli huoli siita, ettéa Palmian tyon-
tekijat joutuisivat tulevaisuudessa hyvaksymaan huonommat tydsuhteen ehdot, seka epa-

varmuus tyon jatkuvuudesta mahdollisissa kilpailuttamistilanteissa.

Haastatteluissa kysyttiin hallintomallimuutoksen tuomista muutoksista, seka hyvista etta
huonoista. On muistettava ettd haastatteluja tehtdessa yhtidittdmisesté oli kulunut jo
kymmenen kuukautta, joten arkitoiminta oli jo ehtinyt vakiintua yhtidittamisen valittomista

vaikutuksista.

Haastatelluista kaksi henkil6a 16ysi hyvia muutoksia — yksi haastateltava mainitsi "nope-

ampi paatdksenteko” ja toinen haastateltava kertoi ettéa "hyvin on mennyt”. Jalkimmainen
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lausahdus ei kuitenkaan sisalla mitaan konkreettista muutokseen liittyvaa asiaa. Kolmas
haastateltava mainitsi, ettéd "Palmialta on saanut nyt enemman virikeseteleitd, mutta eipa
se kuitenkaan kata menetettyja etuja”. Haastateltavista kaksi kertoi, ettd mitaan nakyvia
muutoksia ei ole ollut, ja yhden haastateltavan mukaan "en usko ettd on tuonut muutoksia,

mutta en nae tatd (muutosta) hyvana”.

Keskustelua aiheutti jo tdssa vaiheessa asian periaatteellinen puoli, se etta tyontekijat
eivat ole enda Helsingin kaupungin palveluksessa. Kuitenkin verratessa henkildiden tyo-
suhteen kestoa ja vastausten negatiivista tai positiivista latausta, ei eroja ollut. Tuntemus
oli kuitenkin se etta yhtidittamisen hyvié puolia piti [&hes kaikilta pyytaa erityisesti mietti-

maén, nopeita vastauksia ei juuri tullut.

Yhtidittamisen huonoista muutoksista kysyttaessa, vastauksia ja keskustelua kuitenkin
tuli. Yksi haastateltava ei I6ytanyt mitdan huonoja puolia, ja toivoi etta niita ei tulekaan.

Useat vastaukset olivat kuitenkin jossain maarin tunnelatautuneita.

"Epavarmuus ja huoli omasta tydsta. Uraa on rakennettu siihen uskoen etta
kouluttamalla itse&én ja tydnsa hyvin tekemalla tydpaikka olisi varma, nyt on

niin kuin matto vedetty pois jalan alta”.

Vastauksista tuli esille lisaksi seuraavanlaisia huolia: koetaan, etta on enemman stressia
koska tulee enemmaén painostusta tuloksen takia. Yhtion tehtdvan on tuottaa rahaa, siita
muistutetaan. Tyotehtaviin ja —olosuhteisiin oli tullut muutoksia: tyévuoroja oli maaratyista
tehtavista vahennetty siten, etté jaljelle jaaneilla vuoroilla piti puristaa entista enemman
saman palvelutason tuottamiseksi. Rahanmenoa katsotaan tarkemmin. Yksi haastateltava

katsoi ettd kaupungin edut ovat poistuneet, ja ei olla enédéa kaupungilla tdissa.

Yksi vastaaja oli kuitenkin sitd mieltd, ettd kaytdnnon arkeen ei ole tullut mitd&n muutok-

sia, ainoa ero on se, etta tyontekija ei ole enaa Helsingin kaupungilla toissa.

4.2 Tyotyytyvaisyys

Haastattelukysymyksissa oli my6os arviointi omasta ty6tyytyvaisyydesta talla hetkella (as-
teikolla 10-4). Keskiarvoksi tuli 6.8 mutta hajonta oli merkittdvan suurta: kaksi haastatelta-
vaa antoi arvosanaksi 9, yksi haastateltava antoi 5 ja loput kolme antoivat arvosanaksi 6.
Haastateltavilla on keskenaan erilaiset tydtehtavat, seké usein eri esimies. Haastateltavat

kertoivatkin, etta tyotyytyvaisyys (tai -tyytymattomyys) johtui enemman kaytannon tyoteh-
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tavista, kollegoista ja esimiehestd, kuin Palmian yhtidittamisesta. Eras haastateltava kui-
tenkin kertoi, etta valittdtmasti kuultuaan yhtidittamispaatoksesta, tyotyytyvaisyys laski
pohjaan, mutta nyt kun aikaa on kulunut, se on noussut takaisin entiselle tasolle. Sama
trendi toistui vahvasti useissa haastatteluissa — ensin yhtidittamispaatos on laskenut mie-

lialat alaspain, mutta ajansaatossa mieliala on taas noussut.

4.3 Eteneminen, koulutus, palkankorotus

Haastattelussa kaytiin myos lapi kysymyksia, joilla pyrittiin havaitsemaan eroja aikaan
ennen yhtidittamista ja sen jalkeen. Taustalla oli ajatus siita, etta pyrittin huomaamaan ja
havainnoimaan tyontekijan oma kokemus yhtidittdmisen tuomasta muutoksesta ja kenties
[bytamaan viitteita sitoutumisen asteista, ja sitoutumiseen liittyen mahdollisia viitteita

transaktionaalisista ja relatiivisista tekijoista.

Kysyttaessa sita, miten haastateltava kokee omat etenemismahdollisuutensa tyduralla
talla hetkelld, nelja vastaajaa koki, ettd mahdollisuudet olivat olemassa. Naista neljasta
kolme kertoi, etta se ei ole talla hetkella kuitenkaan relevanttia. Kaksi haastateltavaa koki

mahdollisuutensa huonoiksi.

Jatkokysymyksena kysyttiin, onko tapahtunut muutosta yhtidittamisen myo6ta. Kaksi haas-
tateltavaa, jotka olivat kokeneet etenemismahdollisuutensa huonoiksi, totesivat, etta asi-
assa ei ole tullut muutosta. Neljasta haastateltavasta, jotka olivat kokeneet etenemismah-
dollisuutensa myoénteisemmin, kaksi vastasi etta yhtiéittaminen ei ole muuttanut mahdolli-
suuksia. Yksi vastasi, ettd mahdollisuudet olisivat helpottuneet, ja toinen vastasi, etta

mahdollisuudet ovat huonontuneet:

"Varmaan huonommiksi kun kaupungin kokemusta ei enaa lasketa mink&an

arvoiseksi.”

Kun kysyttiin koulutusmahdollisuuksista (oma subjektiivinen kokemus), vastauksia tuli
molempiin suuntiin; koettiin ettd on olemassa, mutta useimmiten ne eivat ole relevantteja
omalla kohdalla. Vastaajista kaksi kertoi, ettd mahdollisuudet ovat heikot, kaksi kertoi, etta

mahdollisuudet ovat hyvét, ja kaksi kertoi, etta ei osaa sanoa.
Jatkokysymyksena oli yhtidittAmisen tuoma muutos. Vastaajista viisi kertoi, ettd muutosta

ei olisi tullut yhtidittdmisen myota, vain yksi vastasi, etta liikelaitoksen aikaan koulutus oli

tarkemmin maariteltyd, mutta nyt on mahdollisuuksia valita vapaammin.
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Useat tyontekijat kertoivat toivoneensa enemman koulutuksia, joista saisi itse valita. Tur-
vallisuusalalla on monia maaramuotoisia ja lakisaateisia koulutuksia, mutta niiden lapi-
kadyminen on enemmankin rutiininomaista suorittamista. Toiveena olisi saada valita itse
kursseja tai koulutuksia, joissa kokee tarvitsevansa tukea. Toiveissa oli Excelin kaytto-
kurssi, hatdensiapu, puhejudo sekd muita omaan tyohoon liittyvia koulutuksia joilla tyonte-

kija suoriutuisi paremmin omasta tydstaan..

Kolmantena asiana kysyttiin, miten tyontekija kokee palkankorotusmahdollisuutensa. Viisi
vastaajaa kuudesta koki, ettd mahdollisuudet ovat heikot, yksi vastaaja kertoi, etta aina
voi kysya. Kokonaisuutena siis korotusmahdollisuuksia ei koettu olevan. Jatkokysymykse-
na miten yhtidittdminen on muuttanut mahdollisuuksia, yksi vastaaja koki, ettd kunhan
paasee esimiehen kanssa keskustelemaan, uskoo, etté voisi korotus tullakin. Yksi vastaa-
ja kertoi, etta yhtidittamisen myota on tullut paljon enenmman toita, joten tosiasiassa palk-
ka on laskenut jos sita vertaa suoritettuun tydmaaraan. Sama vastaaja jatkoi, etta ei kui-
tenkaan koe sita itseasiassa pahana, vaan tydmaaran lisays on tehnyt tydyhteisélle ihan
hyvaa lisaamalla keskindista vastuunkantoa. Lisaksi heidan tydyhteisdssaan vastuita on
nimetty ja jaettu sen mukaan miten kukin tiimin jdsen osaa, joten jokainen on paassyt te-
keméaan enenevissa maarin oman ydinosaamisen mukaista tyota, ja silla on ollut hyva

vaikutus jokaiseen.

4.4 Sitoutuminen

Joustaminen tydajoissa tai tyotehtavissa liittyy suurilta osin sitoutumiseen. Psykologisen
sopimuksen kontekstissa sitoutuminen liittyy psykologisen sopimuksen pitavyyteen. Toki
asiaan liittyy monia muuttujia, kuten oma elaméntilanne, perhesuhteet, tydajat, joustami-
sen maaré ja laatu seka se, mihin ollaan sitoutuneita — tydnantajaan, tydyhteisoon vai

onko rahallinen korvaus péaasia (ylityokorvaukset). Naista seikoista voi johtaa paatelmia

my0s siihen, onko joustamisen takana transaktionaaliset tekijat, vai relationaaliset tekijat.

Haastateltavilta kysyttiin, miten kokee olevansa valmis joustamaan tyfajoissa tai tyotehta-

vissa. Kolme vastaajaa kertoi joustavansa mielelldan, jos on tarvetta.

"Tarpeen vaatiessa voi joustaa paljonkin, kunhan se jousto toimii molempiin

suuntiin.”
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Neljas haastateltava oli vahvasti sitd mielta, etté yksipuolinen jouston vaatiminen on omi-
aan heikentamaan tydmotivaatiota, vaikka ylitdista maksetaankin (tai tehdyt tunnit saa

kayttdd myohemmin vapaana).

Samoilla linjoilla oli viides haastateltava, jonka mielesta viime aikoina (yhtidittamisen jal-
keen) on pitanyt joustaa enemman kuin ennen, ja ilmaisi asian siten, etta nyt olisi pakko

joustaa jos haluaa pitaa tyopaikkansa.

Kuudes haastateltava kertoi, etta into joustaa on suoraan verrannollinen siihen kuka ky-
syy. Talla tarkoitettiin tilannetta, jossa tydpaivaa voitiin venyttaa, mikali tydtoveri oli sai-
raana, ja paatos oli mahdollista tehd&d oman tyoporukan kesken. Tydporukkaan kuului
myds lahiesimies. Joustoa ei kuitenkaan 16ytynyt niin helposti jos asiaa kysyttiin paakont-

torilta, tydvuorosuunnittelijoiden toimesta.

Edelleen aiheesta kysyttdessa, jatkokysymyksen ollessa miten suhtautuminen joustoihin
on muuttunut yhtidittamisen myo6td, vain yksi vastaaja ilmoitti, etta yhtidittdmisen jalkeen
joustamisesta on tullut pakollista. Keskustelimme aiheesta lisad, ja todettiin, etta tosiasi-
assa tyOajoissa joustaminen ei ole muuttunut pakolliseksi, mutta haastateltava koki, etta
varmistaakseen oman tyépaikkansa han haluaa nayttaa, etta osaa myos joustaa. Muut

haastateltavat eivat olleet kokeneet muutosta yhtidittamisen myota.

Aihetta jatkettiin viela kolmannella kysymyksella: Kumpi vaikuttaa joustavuuteen enem-
man — rahallinen korvaus, vai lojaalius tyénantajaa kohtaan. Viisi vastaajaa kuudesta ker-
toi, ettd lojaalius tybnantajaa kohtaan oli tarkeampi tekija, kuin rahallinen korvaus (ylityot).
Kuudeskin vastaaja oli sitd mieltd, ettd molemmat painavat vaakakupissa yhta paljon,
mutta rahallinen korvaus toimii kuitenkin suurimpana motivaattorina kun tulee akillisia tuu-
rausvuoroja. Samassa yhteydessé jokainen haastateltava kuitenkin painotti erikseen sita,
ettd kaikista tarkein motivaattori joustamisen kannalta on oma tydyhteisd — se voi olla ty6-
kaveri jota ei halua jattdd pulaan, asiakas, tai jopa tyotehtavéat joita ei halua jattéda hoita-
matta. Taté ei varsinaisesti kysytty, vaan sen oli ajateltu limittyvan lojaaliuteen tydnantajaa
kohtaan, mutta siind on kuitenkin selkeasti havaittavissa oleva vivahde-ero. Ja kun asiaa
tarkasteltiin haastattelussa lahemmin, marssijarjestys muuttui siten, ettéa l&ahes yksimieli-
sesti (viisi kuudesta) haastateltavat olivat sitéd mieltd, ettd joustamisen motivaattorina oli
ensi sijassa oma tydyhteis®, seuraavana rahallinen korvaus haittalisien muodossa, ja vas-

ta viimeisena lojaalius tybnantajaa kohtaan.
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4.5 Ajatuksia tyénantajan luotettavuudesta

Haastattelussa kysyttiin myds tyéntekijan kokemusta tyénantajan oikeudenmukaisuudesta
ja luotettavuudesta, seké naiden tekijdiden mahdollisista muutoksista yhtidittamisen jal-
keen. Sopimuksen ollessa kyseessa, vastapuoleen eli tydnantajaan liittyy oletus, etta se
noudattaa oikeudenmukaisuuden periaatteita. My6s sopimuskumppanin luotettavuus on

tarkea asia.

Kaikki haastateltavat pitivat Palmiaa oikeudenmukaisena tydnantajana, yksi haastateltava
totesi, ettd han oli aiemmin kokenut jonkinlaisen epaoikeudenmukaisen tilanteen, mutta
kyseiset tahot, jotka olivat silloin esimiehin, olivat jo poistuneet Palmialta muihin tehta-
viin. Kysyttaessa yhtioittamisen tuomaa muutosta oikeudenmukaisuuden kokemukseen,
l&hes kaikki olivat sitéd mieltd, ettéd mitdan muutosta ei ole tapahtunut, tai muutos on viela
tulossa. Yhtidittaminen kuitenkin herétti keskustelua, ja tunnelma oli useilla hieman odot-
tava. Yksi haastateltava vastasi uskovansa, etta tyokulttuuri on kasvamassa avoimem-
maksi ja siksi paremmaksi, mutta oli huolestunut siitéq, miten raha ohjaa paatoksentekoa

jatkossa.

Luotettavuudesta tuli yleisesti ottaen positiivisia vastauksia, kolme kuudesta vastasi em-
pimatta tydnantajan olevan luotettava. Yksi haastateltava oli kokenut ettéa Palmia on talla
hetkella luotettava: "Asiat ovat pitdneet kun saatiin joitakin kupruja kuntoon”. Toinen haas-
tateltava totesi ettd "Kun uutinen yhtidittamisesta tuli, fiilis (luotettavuudesta) laski mutta
nyt on taas ok”. Eras haastateltava oli kuitenkin sitd mieltd, ettd luotettavuus ei ole hyvalla
tasolla: Sopimuskilpailutukset ohjaavat ihnmiskohtaloita rankalla kadella, ja huonosti hoi-
dettu asiakkuus (esimiehen taholta) saattaa suututtaa asiakkaita, jotka sitten kilpailuttavat
toimeksiantoja herkasti. YhtidittAminen sin&nsa ei ollut tuonut kenenk&an mielestd muu-

tosta Palmian luotettavuuteen tydnantajana.

4.6 Ajatuksiatydpaikan vaihdosta

Uutta tyopaikkaa hakevia oli kaksi haastateltavaa. Toisen ajatuksissa oli vaihtaa koko-
naan alaa, toinen halusi hakeutua muualle t6ihin. Kaksi muuta haastateltavaa olivat valilla
ajatelleet tydpaikan vaihtoa, mutta se oli lahinn& asian pyorittelyd mielessa, ei niink&én

aktiivista tydnhakua. Loput kaksi haastateltavaa eivat olleet ajatelleet vaihtaa tydpaikkaa.

Jatkokysymyksena oli, miten paljon ty6paikan vaihtoinnokkuutta liséisi, jos saisi hieman
lisda palkkaa, mutta ty6tehtavat pysyisivat samankaltaisina. Viisi haastateltavaa koki ty-

paikan vaihtamisen liian ty6laana — olisi opeteltava uudet kuviot ja sopeuduttava uusiin
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tydymparistoihin, joten se ei olisi kannattavaa. Yksi haastateltava tosin totesi, etté riippuisi

paljon siitd minkalainen paikka olisi tarjolla.

Vield jatkettaessa samaa aihetta, kysyttiin miten paljon tyopaikan vaihtointoa liséisi se, jos
saisi uudessa tyopaikassa hieman enemman palkkaa, mutta tyétehtavat pysyisivat sa-
mankaltaisina. Kolme haastateltavaa totesi, ettéa ei silti kannata lahtead vaihtamaan tyo-
paikkaa, kaksi vastaajaa kertoi ettd harkitsisi tarjousta vakavasti, ja yksi haastateltava
todennakadisesti vaihtaisi. Vastauksia lukiessa huomaa etta haastateltavat jotka olivat alun
perinkin ajatelleet vaihtaa tyOpaikkaa, lahtisivat helpommin kuin he jotka eivat ajatelleet
muutenkaan vaihtaa tyopaikkaa.

Yhtidittamisen vaikutus tydpaikan vaihtoajatuksiin oli kuitenkin olemassa: kaksi haastatel-
tavaa totesi, ettd enemman haluaisi vaihtaa nyt pois kuin aiemmin. Yksi haastateltava
sanoi kokeneensa aluksi (kun kuuli yhtidittAmisestd) tyopaikan vaihtoajatuksia, mutta nyt

ei endd. Kaksi haastateltavaa kertoi, etta yhtidittamisella ei ole vaikutusta tdhan asiaan.

4.7 Tyo6n jatkuvuus

Haastateltavilta kyseltiin, miten he kokivat tydsuhteen jatkuvuuden haastatteluhetkella ja
miten yhtidittdminen on muuttanut kokemusta. On muistettava, ettd haastateltavien tyon-
tekijoiden joukossa ei ollut maaraaikaisia tyontekijoita lainkaan. Liséksi kysyttiin sitoutumi-
sesta, seka siitd, mika sitouttaa tyontekijan tydnantajaan. Kolmanneksi kysyttiin kokemus-
ta siita, miten Palmia arvostaa kyseista haastateltavaa tyontekijana. Lopuksi haastatelta-
vaa pyydettiin arvioimaan oman kokemuksensa mukaan, miten paljon Palmia véalittda
tyontekijoistaan, kouluasteikolla 10:sta 4:4an. Tarkoituksena oli saada tietoa siitd, minka-

laisia piirteitd tyontekijan psykologisessa sopimuksessa oli.

Kolme haastateltavaa kertoi kokevansa tydsuhteensa jatkuvuuden vahvana, eikd muutok-
sia ole tullut yhtidittamisen myo6ta. Yksi haastateltava koki pientéd epavarmuutta, joka oli
tullut yhtidittdmisen myota. Kaksi muuta haastateltavaa taas kokivat erittdin vahvasti, etta
tydsuhde Palmiaan on muuttunut epavarmemmaksi kuin ennen, liittyen nimenomaan yhti-
oittamiseen. Epavarmuus tulee siita, etta Helsingin kaupunki ei irtisano ketaan tuotannolli-
sista, taloudellisista tai terveydellisista syista, vaan yrittaa aina etsia uudelleensijoittelun
kautta uusia tyotehtavia henkilostolleen, joiden kyseinen tyd loppuu. Nykyisessa hallinto-
mallissa Helsingin kaupungin Palvelut Oy (Palmia) on toki Helsingin kaupungin omistama
osakeyhtid, mutta silti erillinen toimija — sopeuttamistilanteessa tai kilpailuttamistilanteessa

toimiessa, Palmian toimintamallit olivat haastateltavilta viela nakemétta.
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Kysyttiin myos kumpaan on enemman sitoutunut: haastateltavan omaan tyéhon vai Pal-
miaan tyonantajana. Nelja haastateltavaa valitsi oman tydnsa, joka piti siséllaan tyotoverit,
asiakkaan, tai oman tyopisteen (tyokohde). Yksi haastateltava ei halunnut erottaa néaitéa
kahta asiaa kesken&én, vaan kertoi olevansa yhta sitoutunut molempiin. Yksi haastatelta-

va koki olevansa sitoutunut enemman tyénantajaan.

Kun kysyttiin, kumpi asia merkitsee haastateltavalle enemman: tyon jatkuvuus, vai tyosta
saatu rahallinen korvaus, jopa nelja haastateltavaa kuudesta valitsi selkeéasti tyon jatku-
vuuden. Kaksi haastateltavaa puntaroivat asiaa pitkd&n, ja molemmat paatyivat melko
samansisaltdiseen ajatukseen siitd, etta molemmat asiat ovat tarkeita mutta tyon jatku-

vuus on aavistuksen verran tarkeampi, kuin rahallinen hyoty epavarmasta tyosta.

"Molemmat ovat painavia asioita. En lahtis patkatoihin samalla rahalla kui-

tenkaan.”

"Ei voi oikein vastata koska molemmat ovat merkittavia asioita. Tyon jatku-
vuus kuitenkin painaa enemman. Esimerkiksi en haluaisi isompipalkkaista
tyota joka jatkuisi kuukausi kerrallaan kuin vaikkapa ty6ta josta tietaa etta si-

ta riittda vaikka viiden vuoden ajan.”

Nelja haastateltavaa koki, ettéa heidan ty6tdéan arvostetaan Palmialla.

"Hyvin arvostetaan, kylla esimies kiittelee aina jos hommat menevat hyvin”

Kaksi muuta haastateltavaa vastasivat, ettd heidan tyotdan arvostetaan keskivertoisesti

tai vaihtelevasti.

Haastateltavia pyydettiin antamaan kouluarvosana (10-4) siit4, miten he kokivat Palmian
valittavan tyontekijoistaan. Keskiarvoksi saatiin 6.33 mutta hajontaa oli paljon. Kaksi haas-
tateltavaa arvioi numeroksi 5, yksi antoi numeroksi 6, kaksi antoi numeroksi 7 ja yksi antoi

numeroksi 8.

4.8 Lopuksi

Haastateltavilta kysyttiin viimeiseksi, oliko heilla viel& jotain muuta sanottavaa, koskien

Palmian yhtidittamista. Haastateltava ei siis johdattanut haastateltavia tutkimuksen kasit-
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teisiin tai aiheeseen, koska tarkoitus oli vain kerata aineistoa. Psykologisesta sopimukses-
ta kasitteena ei puhuttu missadan vaiheessa, koska se olisi saattanut johdattaa haastatel-
tavat mahdollisesti miettimaan kasitettd ja vastaamaan eri tavalla. Psykologisen sopimuk-
sen kasitteeseen pitaisi paneutua syvallisemmin kuin vain haastattelun aluksi, joten siita-

kaan syysta kasitteesta ei puhuttu.

Yleisena tuntemuksena yhtidittdminen on tuonut tyontekijdille suuren maaran huolta, mut-
ta padosin pelot olivat halvenneet ajan kuluessa. Moni tyontekija olisi kaivannut lisaa tie-
toa yhtidittamisen vaikutuksista, ei vain arjessa, vaan myos periaatteellisella tasolla. Yhti-
oittamispaatoksen aikaan, syksylla 2014, muutos nayttaytyi tydehtojen heikentamisena ja
jopa tyopaikan menettamisend. Paatos jatkossa kaytettavasta tydehtosopimuksesta oli

kuitenkin jo iso helpotus.

"Kun ratkaisu (yhtidittamisesta) tuli, ajatus oli etta alkaisi tekemaan muita toi-
td, mutta nyt fiilis on tasapainottumassa taas. Muutos on kuitenkin selva.

Helsingin kaupungilta olisi jopa voinut jaada elakkeelle.”

"Ei olla enda kaupungilla téissa, epavarmuus jatkuu kokoajan. Kaikki kilpailu-
tuksetkin, mité sitten tapahtuu jos ne havitaan. Joutuuko vaihtamaan firmaa
ja tydehtosopimusta? Onko yhtidittamisen idea ollut vaan ulkoistaa potkut
kun kerran kaupunki ei vahenna tyontekij6ita mutta nyt voidaan véhentéaa ja
antaa potkut, fiilis on ettéd se on tassa takana. Kaupungilla on ollut hyvia etu-
ja, mutta se etta saa enemman jotain kulttuuriseteleité ei korvaa muita etu-
ja.”

"Yhti6ittdminen ei ole vaikuttanut tdhan arkeen. Silloin kun seurasi tata koko
prosessia, pelkokuvia tuli ettd hommat muuttuvat, palkat laskevat ja kaikki

menee pain hemmettid, mutta ei tdssé ole mikaén muuttunut joten ihan ok.”
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5 Johtopaatokset

Psykologinen sopimus on subjektiivinen, muuttuva ja uudistuva ilmié. Se ei voi olla kaikille
sama, vaan se elaa jokaisen tydntekijan mielessa ja reagoi muuttuvaan tydymparistoon.
Liséksi se on melko tuntematon kasite, ja muutostilanteessa se saattaa jaada tunnista-
mattomaksi, tai jopa sekoittua yleiseen muutosvastarintaan joka vaajaamatta ja luonnolli-
sesti seuraa kaikkia muutoksia. Onkin erittéain hankalaa tehda yksiselitteisen tarkkoja paa-

telmia toisen ihmisen kokemasta sopimuksesta.

Psykologinen sopimus on kuitenkin olemassa, ja vaikuttaa tydntekijan sitoutumiseen, kan-
taa vaikeiden hetkien yli ja toimii yleisena toimintamallina niille tydelamassa oleville ristirii-
tatilanteille joille ei ole omaa ohjeistusta olemassa. Siksi on tarke&é tutkia asiaa ja yrittaa
ymmartaa tydssa tapahtuvia ilmidita myos psykologisen sopimuksen kautta. Kuten teo-
riosassa on todettu, psykologisella sopimuksella voidaan sitouttaa tydntekijd oman tyonsa
liséksi my6s tydnantajaan (relationaaliset piirteet omaavilla sopimuksilla), jonka seurauk-
sena tyontekija ei valttamatta lahde niin helposti toiselle tydnantajalle.

Oleellista tutkimuksen tuloksissa oli huomata se, etté haastatteluiden perusteella valtaosa
koki yhtidittAmisen rikkoneen psykologista sopimusta jollain tasolla. Psykologinen sopimus
oli muodostunut aiemmin tydntekijan ja Helsingin kaupungin valille, ja hallintomallimuutos
muutti tydnantajan toiseksi. Oli totuttu olemaan Helsingin kaupungilla téissé, ja monet
kokivat tydsuhde-edut ja korostetun irtisanomissuojan tarkeaksi asiaksi, ja nyt ne edut

olivat muuttuneet.

Psykologinen sopimus oli suurimmalla koetuksella syksylla 2014, kun paatés yhtidittami-
sesta tuli. Kuitenkin arki on pydrinyt lahes samalla tavalla kuin ennenkin, joten suurimmat
huolet ovat pyyhkiytyneet pois. Psykologinen sopimus on siis muuttanut muotoaan ja uu-

distunut koskemaan osakeyhtiota.

Teoriaosuudessa esitetty Rousseaoun ajatus siita, ettéa psykologiseen sopimukseen jaa-
neté aukkoja voidaan mydhemmin tadydentaa molemminpuolisilla keskusteluilla, saa tukea
haastatteluista. Haastateltavat olivat toivoneet enemman viestintaa yhtidittamisesta ja sen
seurauksista. Selkead, riittdvaa ja oikea-aikaista viestintaa lisaamalla olisi voitu saada
psykologisen sopimuksen aukkokohtia tdydennettya ja sopimusta yhdenmukaistettua tiu-

kemmin.

Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd haastateltavien psykologisissa sopimuksissa oli paljon rela-

tionaalisia piirteitd (mm. sitoutuminen, luottamus, joustaminen). Kuten Maguire esittaa,
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tyontekija saattaa vahentaa relationaalisia elementteja kokiessaan muutoksen — transak-
tionaalisia elementteja ei tyontekija voi itse poistaa, koska se heijastuu valittémasti tyo-
suoritukseen — ja tutkimus myos tukee tata. Puolet haastateltavista oli kokenut, etta yhti-
oittaminen oli aiheuttanut jonkinlaisen epavarmuustekijan heidéan tydsuhteeseensa. Kaikki
my0s olivat sitd mielt, ettd tyon jatkuvuus on tarkeampi seikka kuin rahallinen korvaus.
Tatéa tukee myds Rousseaoun teoria jossa esitettiin, etta vakituiset tyontekijat olivat hana-

kampia solmimaan relationaalisia sopimuksia kuin maaraaikaiset tyontekijat.

Joustamiseen liittyvat kiinnekohdat olivat selkedsti oman tydyhteisén auttamisessa, seu-
raavaksi vasta rahallisessa korvauksessa ja lopuksi lojaaliudessa tydnantajaa kohtaan.
Talloin voidaan todeta, etta sitoutuminen oli vahvaa nimenomaan emotionaalisella tasolla
ja rahallisen korvauksen rooli oli vain tukemassa paatosta. Se, etta lojaalius tydnantajaa
kohtaan oli vasta kolmantena, ei kuitenkaan tarkoita, ettei lojaaliutta olisi — on huomattava
ettd kukaan ei sanonut olevansa joustamaton. Lisdksi Palmia tydnantajana on kuitenkin
taustalla oleva viitekehys, jossa ty6ta tehdaéan, ja auttamalla tydkaveria auttaa samalla

myds Palmiaa.

Kunnan tyontekijat ovat vanhastaan tottuneet paternalistiseen kasitykseen psykologisesta
sopimuksesta. On ajateltu, ettd jos tekee tydnsa hyvin ja on lojaali tydnantajalle, tarjoaa
aikaansa ja osaamistaan, tydnantaja valittaa tyontekijoistaan ja palkitsee tyontekijan pit-
kalla uralla. Tahan juuri on yhtidittdminen iskenyt: epavarmuus tyon jatkuvuudesta on hii-
pinyt mieliin ja siitd syysta tuntemukset olivat syksylla 2014 aika alhaalla. Kuitenkin on
muistettava, ettad haastattelut tehtiin syksylla 2015 joten aikaa on kulunut yhtidittdamispaa-

toksesta ja itse yhtidittAmisestd myos.

Mitd paternalistiseen psykologiseen sopimukseen tulee, on mahdollista ja jopa todenna-
koistd, ettd muuttuva maailma ei tarjoa enaa pitkia tydsuhteita, joten yksilon olisi hyva olla
valmiina jatkuviin muutoksiin, ja paivittdd psykologinen sopimuksensa nykyaikaiseen ta-

sapainotettuun sopimukseen, jossa on transaktionaalisia seka relationaalisia piirteita.
Muutosvastarinta nayttaa hiljalleen loppuvan, ja tyontekijat ovat padsseet eteenpain yhti-

oittamisen tuomasta mutoksesta. Hyvanéa apuna on ollut arki, joka on toiminut hallitusti ja

edesauttanut tyontekijoita paivittdmaan psykologisen sopimuksensa.
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5.1 Merkitys esimiestydhdn

Tutkimustulosten mukaan, osakeyhtio voisi pyrkid sitouttamaan tyontekijéita tiiviimmin, ei
vain omaan tydymparistéon, vaan myos kasittamaan koko Palmia — tai edes oma yksikkd
— osaksi tydyhteisda. Eraan tyontekijan mukaan yhteista tekemista olisi kaivattu enem-
mankin, pienena esimerkkina se, etta pikkujouluja ei ole vietetty koko yksikdn tasolla lain-
kaan. Sama koskee myds muita aktiviteetteja, virkistymispaivat ja koulutuspéaivat voisivat
toimia yksikkotasolla paremmin kuin nyt. Talla hetkelld omia virkistymistilaisuuksia on jar-
jestetty vain oman osaston tai yhteison kesken. Yksikon sisalla olevat osastot ovat taysin
erillisia entiteetteja, joiden keskindinen vuorovaikutus jd& melko suppeaksi.

Viestintda ja kommunikaatiota, ylipaataan asioiden ymmarryttamista olisi hyva lisata. Ta-
ma auttaisi tyontekijéitd muodostamaan relationaalisia sopimuksia transaktionaalisten
piirteiden sijaan, ja silla on sitouttava vaikutus. Asiaa ei voi tietenk&én jattda koko Palmian
viestintdosastolle yksin, vaan olisi lisattaéva kommunikaatiota nimenomaan paivittaiseen

esimiestyohon.

Relationaalisia piirteita psykologiseen sopimukseen saa myos tarjoamalla jatkuvia kehit-
tymismahdollisuuksia ja koulutuksia. Tatd myos tyontekija itse toivoivat (lisédé koulutuksia

jotka vastaavat omia tarpeita).

5.2 Jatkotutkimuksen aiheita

Jatkotutkimuksen kannalta olisi mielenkiintoista verrata suorittavan portaan, keskijohdon,
asiantuntijoiden ja ylimman johdon psykologisia sopimuksia ja eri tydntekijaryhmien eroa-
vaisuuksia tarkasteltaessa psykologisen sopimuksen piirteitd. Samalla voisi saada vasta-
uksia siihen, miten eri rynmaét kiinnittyvat tydhoénsa psykologisen sopimuksen kontekstis-
sa, ja onko eri tyontekijatasoilla toisistaan poikkeavia elementtejd omissa psykologisissa

sopimuksissaan.

5.3 Opinnaytetydprosessin ja oman oppimisen arviointi

Kuulin psykologisesta sopimuksesta ensi kerran ollessani vuonna 2013 Haaga-Helian
tyopsykologian luennolla. Kasitteen ymmartaminen ratkaisi oman tydhistoriani aikana ta-

pahtuneita asioita yhdella iskulla, joten paatin silté istumalta opiskella aiheesta lisaa.
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Alkuinnostuksesta toivuttuani, aloin jarjestelemaan aihetta opinnaytetyoksi, ja vaikka lah-
dekirjallisuutta ei ollut kovin paljon saatavilla, 16ysin tutkimuksia joiden avulla rakensin
viitekehyksen tydlleni. Samalla alkoi omassa tyopaikassani yhtidittamishuhut vahvistu-

maan, ja totesin etta tassa on tutkimuksen aihetta riittamiin.

Aiheen rajaus tuotti ongelmia, aluksi pyrin ratkaisemaan lahes kaikki aiheeseen liittyvat
tutkimusongelmat yhdella kerralla, mutta onneksi opinnaytetydn ohjaajani sai minut kasit-

tamaan rajauksen tarpeellisuuden.

Opinnaytetyoprosessi kestikin odotettua kauemmin kuin olin ensin ajatellut, johtuen osaksi
tyOkiireista ja osaksi omista harrastuksista. Jalkiateen mietittyna prosessin olisi saanyt
vietyd maaliin nopeammin, tarkalla suunnittelulla ja projektisuunnitelman avulla. Monta
asiaa olisin tehnyt matkan aikana eri tavalla, mutta lopputulemaan paastiin nyt sitten tata

reittia.

Opinnaytetydn tekeminen oli ensimmainen yksin laadittu iso raportti, joka noudatti tiukasti
opinnaytetytn kaavaa myos lahdeaineiston suhteen, ja kokemus kaiken kaikkiaan opetti
hakemaan tietoa, arvioimaan lahteitd ja perustelemaan vaitteita erittain perusteellisella

tavalla.

Taman kokemuksen perusteella olisin tehnyt opinnéytetydn paritydskentelynd, siten etta
aihetta olisi voinut laajentaa ja kayttaa enemman resursseja tutkimuksen tekemiseen.
Liséksi kahden opiskelijan tutkimus olisi voinut tuoda tiukemman aikataulun tyon tekemi-
seen. Opinnaytetyon ideointi ja totetustapojen pohdinta olisi saattanut tuoda lisda oival-

luksia ja nakemysta kokonaiskuvaan, jos tyon olisi tehnyt kaksi opiskelijaa.
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Liitteet

LIITE 1. Haastattelurunko

e Kuinka monen vuoden tydkokemus sinulla on Palmialla?
e Mit& hyvid muutoksia hallintomallimuutos eli yhti6ttdminen on mielestési tuonut?
e Mitd huonoja muutoksia hallintomallimuutos eli yhtiditdminen on mielestési tuonut?
e Arvioi omaa tyotyytyvaisyyttési téalla hetkella asteikolla neljasta kymmeneen.
e Miten koet omat etenemismahdollisuudet talla hetkella?
o Miten etenemismahdollisuudet ovat muuttuneet yhtidittamisen myota?
e Miten koet koulutusmahdollisuutesi talla hetkella?
o Miten koulutusmahdollisuutesi ovat muuttuneet yhtidittdmisen myota?
e Miten koet palkankorotusmahdollisuutesi talla hetkella?
o Miten palkankorotusmahdollisuudet ovat muuttuneet yhtidittdmisen myota?
¢ Miten koet olevasi valmis joustamaan tydajoissa tai tyotehtavissa?
o Miten koet suhtautumisesi joustoihin muuttuneet yhti6ittdmisen jalkeen?
o Kumpi vaikuttaa joustavuuteesi enemman: rahallinen korvaus vai lojaalius tydnanta-
jaa kohtaan?
e Miten kuvailisit tydnantajan oikeudenmukaisuutta?
o Onko muuttunut yhtidittamisen myota?
e Miten kuvalilisit tydnantajan luotettavuutta?
o Onko muuttunut yhtiittamisen myota?
e Oletko miettinyt tydpaikan vaihtoa?
o Vaihtaisitko tydpaikkaa nyt jos saisit saman palkan ja samankaltaiset tyotehtavat?
o Vaihtaisitko tydpaikkaa jos saisit hieman enemman palkkaa ja samankaltaiset tyo-
tehtavat?
o Onko muuttunut yhtiittamisen myota?
e Miten koet tydsuhteen jatkuvuuden talla hetkella?
o Onko muuttunut yhtidittamisen myota?
o Kumpaan koet olevasi télla hetkella sitoutuneempi: tydhdsi vai tydbnantajaasi?
¢ Kumman koet tydsuhteen kannalta merkittavammaksi: rahallinen korvaus vai tyon jatku-
vuus?
e Miten koet ty6tasi arvostettavan?
e Miten paljon koet Palmian valittavan tydntekijoistddn? Asteikolla 4-10

e Onko jotain mitd haluat viela ottaa esille tdssa yhteydessa?
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