-

brought to you by . CORE

provided by Aaltodoc Publication Archive

View metadata, citation and similar papers at core.ac.uk

, Aalto-yliopisto
Kauppakorkeakoulu

Lentdjien lomautuskokemuksia: Lomautusten vaikutus
Finnairin lentajien psykologiseen sopimukseen

Organisaatiot ja johtaminen
Maisterin tutkinnon tutkielma
Minna Méakelainen

2013

Johtamisen ja kansainvélisen liikketoiminnan laitos
Aalto-yliopisto
Kauppakorkeakoulu


https://core.ac.uk/display/80709785?utm_source=pdf&utm_medium=banner&utm_campaign=pdf-decoration-v1
http://lib.aalto.fi
http://www.tcpdf.org

Kauppakorkeakoulu www.aalto.fi

A,, Aalto-yliopisto Aalto-yliopisto, PL 11000, 00076 AALTO
Maisterintutkinnon tutkielman tiivistelma

Tekija Minna Makeldinen

Tyon nimi Lentdjien lomautuskokemuksia. Lomautusten vaikutus Finnairin lentijien
psykologiseen sopimukseen

Tutkinto Kauppatieteen maisterin tutkinto

Koulutusohjelma Johtamisen maisteriohjelma

Tyon ohjaaja(t) Sinikka Vanhala

Hyvaksymisvuosi 2013 Sivumaara 78 Kieli Suomi

Tiivistelma

Tutkielman tavoitteena oli selvittdd, kokevatko Finnairin lentdjat lomautukset psykologisen
sopimuksen rikkomisena, ja vaikuttaako psykologisen sopimuksen rikkoutuminen lentijien
asenteisiin ja kayttdytymiseen tyOssd. Psykologisen sopimuksen rikkoutumisen on todettu
vaikuttavan negatiivisesti muun muassa tyotyytyvidisyyteen, organisaatioon sitoutumiseen ja
alaistaitoihin sekd positiivisesti vaihtoaikeisiin. Irtisanomisten, lomautusten ja rakenteellisten
muutosten ollessa organisaatioissa yha tavallisempia on tdrkeda ymmartad, miten toimenpiteet
voivat vaikuttaa tyontekijoiden asenteisiin ja kiyttaytymiseen tyossa.

Tutkimusta varten haastateltiin viittd Finnairin lentdjaa, jotka olivat parhaillaan tai olivat olleet
lomautettuna silloisen tyonantajansa toimesta. Teemahaastattelun teemoina toimivat
taustatietojen ja psykologisen sopimuksen rikkomisen lisiksi aiemmassa tutkimuksessa havaitut
psykologisen sopimuksen rikkoutumisen vaikutukset: tyotyytyviisyys, sitoutuminen, alaistaidot,
vaihtoaikeet ja tyOsuoritus. Haastattelut toteutettiin kevailld 2010. Aineisto analysoitiin teema-
analyysin avulla ja aineiston pohjalta keskeisiksi todetut teemat ryhmiteltiin tutkimuskysymysten
mukaisesti psykologisen sopimuksen rikkoutumisen ja seurausten asenteissa ja kiyttaytymisessa
alle. Psykologisen sopimuksen rikkoutumisen teemoiksi valikoituivat lomautuskaytinnot,
keskustelu julkisuudessa ja luottamus. Psykologisen sopimuksen rikkoutumisen seurausten osalta
teemoiksi nousivat tyotyytyvaisyys, sitoutuminen, motivaatio, tyohon suhtautuminen, alaistaidot
ja vaihtoaikeet.

Tulosten perusteella lomautusta itsessddn ei koeta psykologisen sopimuksen rikkomisena, mutta
lentdjat  kokivat kuitenkin  psykologista sopimusta rikotun. Taustalla vaikuttavat
epaoikeudenmukaisiksi koetut lomautuskiytiannot ja julkisuudessa kayty keskustelu, jotka ovat
johtaneet luottamuspulaan ja sitd kautta psykologisen sopimuksen rikkoutumisen kokemukseen.
Vaikutukset asenteissa ja kayttdytymisessid vaihtelevat, mutta yleisesti ottaen voidaan todeta
psykologisen sopimuksen rikkoutumisen vaikuttaneen tyoOtyytyviisyyteen, sitoutumiseen,
motivaatioon, alaistaitoihin ja vaihtoaikeisiin. Vaikutukset kohdistuvat lahinna organisaatioon,
eivit niinkddn itse tyohon tai tyokavereihin. TyoOsuoritukseen psykologisen sopimuksen
rikkoutuminen ei tassa kontekstissa vaikuttanut.

Keskeinen johtopaidtos on kokonaisuuden merkitys psykologisen sopimuksen rikkoutumisen
kokemuksessa. Yksittdisen toimenpiteen vaikutuksia on mahdotonta arvioida, ja se tuskin on
jarkevadkaian. Konteksti kokonaisuudessaan on keskeisessd roolissa arvioitaessa psykologisen
sopimuksen rikkoutumiseen vaikuttaneita tekijoitd. Psykologisen sopimuksen rikkoutumisen
nakokulmasta puolestaan toimintatavat nousevat olennaisiksi vaikuttajiksi siind, kuinka vakavia
seurauksia asenteissa ja kiyttaytymisessa tapahtuu.

Avainsanat Psykologinen sopimus, psykologisen sopimuksen rikkoutuminen, lomautus, lentdja
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1 Johdanto

Tassa luvussa avaan tutkimukseni lahtokohtia ja taustaa. Esittelen myo6s tutkimukseni
tavoitteet, tutkimuskysymykset sekd -menetelman. Taman jalkeen kuvaan keskeiset

kasitteet ja lopuksi kdyn lyhyesti lapi tutkimusraporttini rakenteen.

1.1 Tutkimuksen lahtékohdat

Talouskriisi johtaa yleensd siihen, ettd yha useampi yritys joutuu sopeuttamaan
toimintaansa kysynnan pienennyttya. Ndin kavi myos vuosien 2008-2009 talouskriisin
aikaan. Irtisanomiset, tyontekijoiden maaran vihentdminen ja rakenteelliset muutokset
lisddavat psykologisen sopimuksen rikkoutumisen kokemuksen mahdollisuutta
tyontekijoiden joukossa (Stoner ym. 2011). Monesti leikkaukset kohdistuvat
tyontekijoihin joko irtisanomisten tai lomautusten muodossa, kuten myo6s Finnairilla.

Taloussanomat uutisoi 13.3.2009 Finnairin lomauttavan 700 lentajaansa.

Vaikka taloustilanne on heikko, irtisanominen tai lomautus on usein isku vasten
tyontekijan kasvoja. Irtisanomisista ja niiden kohteeksi joutuneista tydntekijoista
puhutaan kylld, samoin kuin irtisanomisten vaikutuksista. My6s lomautuksen aikaiset
ongelmat nousevat yleiseen keskusteluun. Lomautuksen osuessa kohdalle on kuitenkin
muistettava, ettd yleensd tyontekija palaa lomautuksen padttyessd organisaation
palvelukseen. Voiko lomautus olla vaikuttamatta esimerkiksi tydntekijan
tyomotivaatioon, organisaatioon sitoutumiseen ja oman panoksen antamiseen

organisaation menestymisen eteen?

Tutkin pro gradussani kokevatko Finnairin lentdjat lomautuksen psykologisen
sopimuksen rikkomisena. Aiemman tutkimuksen mukaan yksi keskeisista psykologiseen
sopimukseen liittyvistd odotuksista on turvattu tydpaikka vastineeksi tyontekijan
lojaaliudesta (De Cuyper & De Witte, 2006). Nain ollen lomautus saattaa horjuttaa

tyontekijan turvallisuuden tunnetta ja lisitd epdvarmuutta oman tydpaikan
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pysyvyydestd. Tyon madara on ainakin hetkellisesti vdhentynyt, ja ellei yrityksen
taloudellinen tilanne parane, seuraavana toimenpiteena voi olla edessa irtisanominen.
Erityisesti vakituisessa tydsuhteessa olevilla tydntekijoilla tyosuhteen epavarmuuden
on todettu olevan yhteydessa tyotyytyvaisyyteen ja organisaatioon sitoutumiseen (De
Cuyper & De Witte, 2006). Lomautus saatetaan nain ollen hyvinkin kokea psykologisen

sopimuksen rikkomisena tydnantajan toimesta.

Chenin ym. (2008) mukaan psykologisen sopimuksen rikkomista ja sen aiheuttamaa
tunnereaktiota on tutkittu paljon siitd ndkékulmasta, miten se vaikuttaa tyontekijaan.
Monet tutkimukset osoittavat psykologisen sopimuksen rikkomisen tydnantajan
toimesta  vaikuttavan negatiivisesti = esimerkiksi  tydntekijdn  organisaatioon
sitoutumiseen (Chen ym., 2008), alaistaitoihin (Turnley ym., 2003), tydsuoritukseen (Bal
ym., 2010) ja tyotyytyvaisyyteen (Zhao ym. 2007) sekd lisdavan halukkuutta lahtea
organisaatiosta vaikuttaen myds tyontekijoiden vaihtuvuuteen (Bunderson, 2001).
Nididen teemojen pohjalta tutkin myo6s psykologisen sopimuksen rikkoutumisen

vaikutuksia lentdjien asenteisiin ja kdyttdytymiseen tydssa.

Psykologisen sopimuksen vahingoittumisen kokemuksen on todettu selittdvan
psykologisen sopimuksen rikkoutumisen vaikutuksia tyontekijin asenteissa ja
kayttaytymisessa (Suazo, 2009). Vahingoittumisella viitataan vihan ja pettymyksen
tunteisiin, jotka usein seuraavat kokemusta siitd, ettei tydnantaja ole tdyttanyt
psykologiseen sopimukseen kuuluvia velvollisuuksiaan (Morrison & Robinson, 1997).
Morrison ja Robinson (1997) hahmottelivat artikkelissaan mallin, miten psykologisen
sopimuksen rikkominen kehittyy vahingoittumisen kokemukseksi. Psykologisen
sopimuksen vahingoittumisen kokemuksen kehittyminen on subjektiivinen,
epatdydellisen informaation pohjalta jarkeilyyn perustuva prosessi, johon vaikuttavat
niin uskomukset kuin kokemuksetkin (Morrison & Robinson, 1997). Psykologisen
sopimuksen vahingoittumisella voi olla monia seurauksia, kuten tydntekijan
luottamuksen vdheneminen tyonantajaa kohtaan (Robinson & Morrison, 1995),
tyotyytyvaisyyden heikentyminen ja aikomusten jaada organisaatioon vdheneminen
(Suazo ym., 2005). Psykologisen sopimuksen vahingoittumisen kokemuksella voi olla
negatiivisia vaikutuksia myds tyontekijan kayttdytymiseen, kuten organisaatioon

panostamisen vaheneminen (Robinson & Morrison, 1995). Vakavissa tapauksissa
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tyontekija voi myos hakea kostoa tai hyvitystd esimerkiksi sabotaasin, varastelun tai
aggressiivisen kayttdytymisen kautta (Jensen ym. 2010). Psykologisen sopimuksen
vahingoittumisella voi siis olla vakavia vaikutuksia organisaation toimintaan ja

tehokkuuteen, minka takia on tiarkeaa tiedostaa, millaiset tilanteet siihen johtavat.

Kysymys on tdrked, silla irtisanomisten, jatkuvan epavarmuuden ja taloudellisten
ongelmien aikana lomautusta ei valttdmattd pidetd niin suurena asiana, ainakaan siina
tapauksessa, ettd toihin vield palataan. Huomio kiinnittyy irtisanomisiin tai vastaaviin
lomautuksia radikaalimpiin toimenpiteisiin. Kuitenkin lomautus voi olla, ja usein
varmasti onkin, yksittdiselle tyontekijalle iso asia. Toéihin paluuseen ei ehka kiinniteta
erityistd huomiota, eikd tyontekija saa riittavasti mahdollisesti tarvitsemaansa tukea.
Psykologisen sopimuksen niakoékulmasta tarkasteltuna sopimuksen rikkoutuminen voi
muun muassa vahentdd tyotyytyvaisyyttd, tyontekijan sitoutumista organisaatioon ja
alaistaitoja, lisata vaihtoaikeita sekd heikentdd tydsuoritusta (Zhao ym., 2007). Jos siis
lomautus koetaan psykologisen sopimuksen rikkomisena, organisaation kannalta on
tarkedd tunnistaa tallaiset tilanteet, jotta niihin voidaan reagoida. Psykologisen
sopimuksen rikkoutumisen vaikutukset organisaatiolle realisoituvat tyontekijoiden
palatessa takaisin toéihin: he eivat ehka ole enda valmiita panostamaan organisaation
menestymiseen yhtd paljon kuin ennen. Ottaen huomioon edelld mainitut vaikutukset,
lomautettuina olleiden henkiléiden luottamuksen takaisin voittamiseen ja psykologisen

sopimuksen eheyttamiseen pitdisikin ehka erityisesti kiinnittda huomiota.

1.2 Tutkimusongelma ja -menetelma

Vaikeassa taloustilanteessa irtisanomiset ja lomautukset ovat paivittdisid uutisoinnin
aiheita, ndin myos vuonna 2008 alkaneessa taantumassa. Yksi uutisoinnin kohteista oli
Finnair, joka paatyi lomauttamaan tyontekijoitdan vuonna 2009. Lomautukset jatkuivat
myo6s vuonna 2010 ja  lomautukset  koskivat niin  lentdjia = kuin
matkustamohenkilokuntaakin. Tassd tutkimuksessa keskityn Finnairin lentdjien

kokemuksiin lomautuksista.

Irtisanomiset ovat suuri kriisi sen kohteeksi joutuneille tydntekijoille, mutta myos

lomautus voi heradttdd epdvarmuutta oman tydpaikan pysyvyydestd ja omasta
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tarpeellisuudesta organisaation toiminnalle. Kun lomautus aikanaan péaittyy ja
tyontekija palaa tyopaikalle, epdvarmuus on varmastikin edelleen ldsna. Mieltd voivat
kalvaa kysymykset siitd, onko seuraava askel irtisanominen. Oma vaikutelmani on, ettei
lomautusten mahdollisia vaikutuksia tyontekijoihin valttimatta edes ymmarreta: jos
lomauttamalla véltetddn irtisanomiset, lomautus on suorastaan hyva uutinen. Tasta
huolimatta uskon lomautuksen lisddvdn nimenomaan epavarmuutta oman tydpaikan
pysyvyydestad ja johtavan ndin organisaation kannalta epasuotuisaan kehitykseen. Talta

pohjalta ldhdin miettimdan omaa tutkimuskysymystani.

Vaikka aiemmassa tutkimuksessa kasitelladn esimerkiksi vaikean taloudellisen tilanteen
aiheuttamia irtisanomisia psykologisen sopimuksen rikkomisena (esim. Pugh ym.,
2003), ei lomautusta voi tdmidn perusteella automaattisesti niputtaa samaan
kategoriaan. Suomen lisdksi lomautus tai sitd vastaava kdytdntd on kaytdssa lahinna
Norjassa ja Ruotsissa, monissa Euroopan valtioissa lomautusta pidetddn enemmankin
kurinpidollisena toimenpiteena (Saarinen, 2009: 2-3). Lomautus on siis kansainvalisesti
harvinainen, ainakin vastaavassa tarkoituksessa kuin sita tdssa tutkimuksessa
kasittelen. Todenndkoisesti tastd syysta sitd ei myodskaan juuri esiinny psykologisen
sopimuksen tutkimuksessa. Keskeisimmiksi tutkimuskysymyksikseni nostin seuraavat

kysymykset:

* Kokevatko Finnairin lentdjdt lomautuksen psykologisen sopimuksen rikkomisena?
* Miten psykologisen sopimuksen rikkoutuminen vaikuttaa lentdjien asenteisiin ja

kdyttdytymiseen tydssd?

Tutkimukseni tavoitteena on selvittdd, kokevatko lentdjat lomautuksen tdssa
kontekstissa psykologisen sopimuksen rikkomisena ja vaikuttaako se nain ollen myos
heiddn asenteisiinsa ja kayttdytymiseensa tyopaikalla. Kyseessd on psykologisen
sopimuksen muodostumisen jilkeinen tilanne, joten sopimuksen muodostumisen
aikaiset, mahdollisesti eroavat kasitykset sopimuksen sisdllosta jaavat tutkimukseni
ulkopuolelle. Zhao ym. (2007) jaottelivat aiemmassa tutkimuksessa havaitut
psykologisen sopimuksen rikkoutumisen vaikutukset asenteisiin ja kayttaytymiseen.
Asenteisiin kuuluviin vaikutuksiin he katsoivat kuuluviksi tyotyytyvdisyyden ja

organisaatioon sitoutumisen vahenemisen sekd vaihtoaikeiden lisddntymisen.
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Viimeiselld tarkoitetaan sitd, ettd tyontekijd saattaa olla aiempaa halukkaampi
vaihtamaan tyopaikkaa, mikali mahdollisuus siihen tulee, tai aktiivisesti etsid muita
vaihtoehtoja, vaikka ndin ei ennen lomautusta olisi ollutkaan. Psykologisen sopimuksen
rikkoutumisen vaikutuksia kayttaytymiseen puolestaan voivat olla alaistaitojen
vaheneminen tai tydsuorituksen heikkeneminen (Zhao ym, 2007). Lahestyn

tutkimuskysymyksidni ndiden havaittujen vaikutusten kautta.

Tutkimustani varten haastattelin kevaalla 2010 viittd Finnairin lentdjaa, jotka olivat
olleet tai olivat parhaillaan lomautettuina. Pyrin selvittdmadn, kokivatko haastatellut
lentdjit lomautuksen vaikuttaneen omalla kohdallaan tyotyytyvaisyyteen,
sitoutumiseen, alaistaitoihin, vaihtoaikeisiin ja tydsuoritukseen sekd niiden kautta
psykologiseen sopimukseen. Psykologisen sopimuksen rikkoutumisella on todettu
olevan vaikutusta kaikkiin edelld mainituista osa-alueista (esim. Zhao ym., 2007).
Toteutin tutkimukseni teemahaastatteluna, jossa teemoina toimivat taustatietojen ja
psykologisen sopimuksen rikkomisen lisdksi edelld esitetyt, aiemmassa tutkimuksessa
havaitut vaikutukset asenteissa ja kdyttdytymisessa. Analysoin kerddmani aineiston

teema-analyysin avulla.

Tutkimukseni tulosten perusteella lentdjat kokivat psykologisen sopimuksen
rikkoutuneen, mutta padosin epaoikeudenmukaisiksi koettujen, lomautuksiin liittyvien
kdytantéjen ja lomautuksia edeltineen, julkisuudessa kdydyn keskustelun takia.
Tapahtumien myo6td luottamus organisaatioon oli horjunut ja siten psykologinen
sopimus rikkoutunut. Aiemman tutkimuksen kanssa yhdenmukaisesti vaikutuksia oli
havaittavissa niin asenteissa kuin kayttaytymisessakin. Tyotyytyvaisyys, sitoutuminen ja
alaistaidot olivat ainakin jossain maarin heikentyneet ja vaihtoaikeet lisddntyneet. My0s
motivaatio oli laskenut ja nousi siten yhdeksi seuraukseksi asenteissa, mikd noudattelee
Guestin  (2004) esittamda jaottelua psykologisen sopimuksen rikkoutumisen
seurauksista. Sen sijaan tydsuoritukseen psykologisen sopimuksen rikkoutumisella ei
nayttdnyt olevan tdssa kontekstissa vaikutusta. Myos aiemmassa tutkimuksessa on
todettu, ettei psykologisen sopimuksen rikkoutumisen yhteys tyosuoritukseen ole
valttamatta yhta vahva kuin muihin esitettyihin seurauksiin (esim. Turnely & Feldman,
2000). Nain ollen tyosuoritus jdi pois teema-analyysin pohjalta muodostamistani

teemoista ja tilalle nousi tyohon suhtautuminen. Haastatteluvastauksissa nousi erittdin
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vahvasti esille tyytyvaisyys itse ammattiin ja oman tyon tekeminen mahdollisimman
hyvin psykologisen sopimuksen rikkoutumisesta huolimatta. Kuitenkin erityisesti
nuorempien haastateltavien vastauksista kuvastui hienoinen huoli tulevaisuudesta ja
urakehityksesta. Ennen niin vakaalta tuntunut elaketydpaikka ei enda tuntunutkaan niin

varmalta.

1.3 Keskeiset kdsitteet

Tassa luvussa esittelen lyhyesti tutkimukseni kannalta keskeisimmat kasitteet.

1.3.1 Psykologinen sopimus

Psykologiset sopimukset ovat ilmaistuihin lupauksiin tai siihen, mitd on ”"annettu
ymmartad”, perustuvia uskomuksia, jotka liittyvat tyontekijan ja organisaation seka sen
edustajien véaliseen suhteeseen (Rousseau 2004; 120). Psykologisella sopimuksella
tarkoitetaan yksilollisia kdsityksid tyontekijan ja organisaation valisistd vastavuoroisista
velvollisuuksista (Rousseau, 1989: 121). Tyontekijan psykologinen sopimus koostuu
uskomuksista siitd, mitkd ovat ndama vastavuoroiset velvollisuudet (Morrison &
Robinson, 1997). Psykologisella sopimuksella tarkoitetaan siis kaikkea Kkirjallisen
tyosopimuksen ulkopuolelle jadvaa, mitd tydnantaja odottaa saavansa vastineeksi
palkasta, kuten esimerkiksi vakavaa ja vastuullista suhtautumista ty6hon, ty6tovereihin
ja esimieheen, tai ettei tyontekija mustamaalaa organisaatiota ulkopuolisille (Keskinen,
2005). Ryhtyessdan tyOsuhteeseen tyontekija hyvaksyy esimerkiksi velvollisuutensa
tuottaa tiettyja palveluita organisaatiolle ja noudattaa johdon ohjeita. Tasta korvauksena
tyontekija odottaa tydnantajalta tiettyja vastineita, kuten palkkaa, etuja, koulutusta ja
uramahdollisuuksia. (Chen ym., 2008: 529) Tyodntekija kohdistaa tydnantajaansa
psykologiseen sopimukseensa sisdltyvia odotuksia, kuten saavansa tehtavia, joissa voi
kdyttdd omia taitojaan. Tyontekija voi myods odottaa tukea ja kannustusta esimieheltdan.
(Keskinen, 2005) Psykologisessa sopimuksessa on siis kyse tyonantajan ja tyontekijan

toisilleen asettamista odotuksista seka niiden tayttymisesta.



1.3.2 Psykologisen sopimuksen rikkominen

Tutkimuksessa psykologisen sopimuksen rikkomisesta on kaytetty kahta
englanninkielistd termid, breach ja violation. 1990-luvun puolessa valissid termeja
kdytettiin toistensa synonyymeina kuvaamaan kasitysta rikotuista lupauksista (Bordia
ym., 2008: 1106). Kasitteilld on kuitenkin sdvyero: breach viittaa kasitykseen erosta
luvatun ja toteutuneen vililli, kun taas violation tarkoittaa edellisestd johtuvia
tunteellisia reaktioita, kuten pettymysta, turhautuneisuutta tai katkeruutta (Morrison &
Robinson, 1997). My6éhemmin violation-termid on kaytetty tarkoittamaan tyontekijan
tunnereaktiota psykologisen sopimuksen rikkomiseen (breach) (Orvis ym., 2008).
Kdytan myds itse tutkimuksessani vastaavaa jaottelua. Ongelmallista on, ettd suomen
kielessa breach ja violation kdantyvat molemmat rikkomukseksi tai vahingoittamiseksi,
eikd selvasti tunnereaktiota kuvaavaa sanaa ole. Kiytdn termid psykologisen
sopimuksen rikkominen tai rikkoutuminen tarkoittaessani itse tapahtumaa, eli
vastaamaan termid breach. Kun puhun psykologisen sopimuksen rikkoutumisen
aiheuttamasta tunnereaktiosta (violation), kdytin termida vahingoittuminen. Erottelu
psykologisen sopimuksen rikkoutumisen ja sen vahingoittumisen valilla on tarkea3, silla
erityisesti vahingoittuminen voi vaikuttaa kdyttdytymiseen tyoyhteisossa (Morrison &

Robinson, 1997; Suazo, 2011).

1.3.3. Haitallinen tyépaikkakayttdytyminen

Bordia ym. (2008) tutkivat psykologisen sopimuksen rikkomista haitallisen
tyopaikkakayttaytymisen (workplace deviance) aiheuttajana. Haitallisella
tyopaikkakayttaytymiselld viitataan tarkoituksenmukaiseen organisaation normeja
rikkovaan kdyttdytymiseen ja siten organisaation tai sen jdsenten hyvinvoinnin
uhkaamiseen (Robinson & Bennet, 1995: 556). Jensen ym. (2010) puolestaan tutkivat
haitallisen tyopaikkakayttdytymisen ja psykologisen sopimuksen valistda yhteyttd. He
kayttivat tutkimuksessaan termiad counterproductive work behaviors (CWB) kuvaamaan
haitallista tyopaikkakdyttdytymistd. Tassa tutkimuksessa kdytdn molemmista
englanninkielisistd termeistd suomennosta haitallinen tydpaikkakayttaytyminen, koska

sekad Bordian ym. (2008) kdyttdma workplace deviance ettd Jensenin ym. (2010) CWB
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kuvaavat samanlaista toimintaa; organisaatiolle ja tyOyhteisolle haitallista

kayttaytymista tyopaikalla.

1.3.4 Lomauttaminen

Lomauttamisella tarkoitetaan tyonantajan pdatokseen tai tyonantajan aloitteesta
tehtdvadn sopimukseen perustuvaa tyonteon ja palkanmaksun valiaikaista
keskeyttdmistd tydsuhteen pysyessda muutoin voimassa (Tydsopimuslaki, 5:1 §,
teoksessa Saarinen, 2009). Lomauttaminen voidaan myos toteuttaa lyhentamalla
tyontekijan keskimaardista sadnnollistda viikoittaista tyodaikaa, esimerkiksi niin
sanottuna vuorolomautuksena, jolloin tyontekijit ovat vuorotellen lomautettuina
esimerkiksi viikon tai kaksi (Saarinen, 2009: 14). Saarisen (2009) mukaan
vuorolomautuksessa kaikki tyontekijat asetetaan samaan asemaan ja se on siten

tasapuolinen lomautusmuoto.

1.4 Tutkielman rakenne

Luvussa kaksi esittelen psykologista sopimusta, sen rikkoutumista ja rikkoutumisen
vaikutuksia kisittelevda aiempaa tutkimusta. Kerron myds lyhyesti luottamuksen,
oikeudenmukaisuuden ja sosiaalisen vaihdon keskeisistd rooleista psykologisessa
sopimuksessa ja sen vahingoittumisen kokemuksessa. Taman lisdksi esittelen Guestin
(2004) viitekehyksen psykologisen sopimuksen soveltamisesta tydsuhteiden
analysointiin. Kolmannessa luvussa kerron tutkimuksen toteuttamisesta ja sen
etenemisestd. Esittelen kdyttdmani teemahaastattelurungon ja kuvaan tekemani teema-
analyysin paapiirteet. Arvioin my0s tutkimukseni luotettavuutta seka esittelen keskeiset
eettiset periaatteet, jotka ohjasivat tutkimukseni toteutusta. Neljdnnessa luvussa
esittelen aineiston pohjalta muodostamani uuden teemarungon, joka noudattelee myos
tutkimuskysymysteni asettelua. Kasittelen kutakin teemaa haastateltavien vastausten
pohjalta, ja kdytdn myds suoria lainauksia haastatteluvastauksista kuvaamaan aineistoa.
Viidennessa luvussa teen lyhyen yhteenvedon tutkimukseni paipiirteista ja esittelen
johtopaatokset, joissa pohdin myd6s tekemani analyysin ja aiemman tutkimuksen valisia
yhtenevaisyyksid ja eroja tutkimuskysymysteni ldahtokohdista. Kuudennessa ja

viimeisessd luvussa pohdin tutkimukseni herdattdmia kysymyksida laajemmin kuin
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tutkimuskysymysteni nakokulmasta. Pohdintani yhteydessa esittelen my6s ajatuksia

jatkotutkimukseksi.
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2 Psykologisen sopimuksen tutkimus

Tassa luvussa esittelen psykologisen sopimuksen, sen rikkoutumisen seka
rikkoutumisesta johtuvien seurausten tutkimusta. Psykologisen sopimuksen tutkimus
on keskittynyt ldhinnd kolmeen padsuuntaukseen: psykologisen sopimuksen
rikkoutumisen vaikutuksiin tyontekijan asenteissa ja kayttdytymisessd, selittaviin
tekijoihin psykologisen sopimuksen rikkoutumisen ja sen vaikutusten tyontekijaan
valilla sekd luonteenpiirteiden rooliin siind, miten psykologisen sopimuksen
rikkoutumiseen reagoidaan (Restubog ym., 2009: 166). Tdma tutkimus asettuu naista
ensimmadiseen kategoriaan, eli psykologisen sopimuksen rikkoutumisen vaikutuksiin.
Suuri osa myo6s aiemmasta psykologisen sopimuksen tutkimuksesta on keskittynyt juuri
erimielisyyksiin sopimuksen sisdllostd ja psykologisen sopimuksen rikkoutumiseen

(Rousseau, 2001), ja nimenomaan tyontekijan nakokulmasta (Guest, 2004).

2.1 Psykologisen sopimuksen muodostuminen

Psykologisessa sopimuksessa keskeisti on tyOnantajan ja tyontekijan valinen
yksiléllinen tydsuhde (Guest, 2004). Psykologinen sopimus on yksil6lla, ja organisaatio
toimii kontekstina, jossa psykologinen sopimus syntyy. Organisaatio ei siis ole
psykologisen sopimuksen osapuoli. Sen sijaan organisaation edustaja, kuten esimies, voi
olla psykologisen sopimuksen toinen osapuoli. (Rousseau, 1989) Psykologinen sopimus
alkaa kehittya jo ennen tyosuhteen alkua, kun osapuolet jakavat tietoa ja neuvottelevat
esimerkiksi rekrytointitilanteessa (Rousseau, 2001). Robinson ja Morrison (2000)
havaitsivat muodollisen perehdytyksen ja rekrytointiprosessin aikaisten yhteyksien
organisaation edustajiin vaikuttavan kokemukseen psykologisen sopimuksen
rikkoutumisesta. Ndin ollen ennen tydsuhteen alkua kaydyt keskustelut auttavat
yhtendisten odotusten muodostumisessa (Robinson & Morrison, 2000). Psykologisen
sopimuksen muodostuminen ei kuitenkaan ole kertaluontoinen tapahtuma, vaan
prosessi (Rousseau, 2001), ja sille on tyypillistdi muuttua ajan saatossa sekd ottaa
vaikutteita ympdariston tapahtumista (Guest, 2004). Suhteen laatu pidemmalla
aikavililla maarittelee sen, kuinka hyva yhteisymmarrys osapuolille sopimuksen

sisdllostda muodostuu (Rousseau, 2001).
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Rousseau (1989) havainnollistaa yksittdisen tyontekijan psykologisen sopimuksen
kehittymisen etenemistda seuraavan kaavion ja kuhunkin vaiheeseen liittyvien

esimerkkien avulla:

m e Tyosuhteen tarjoaminen ja hyvaksyminen

 Usko siihen, ettd kova ty0 johtaa jatkuvaan
tyosuhteeseen

e Ahkera tyonteko
el e e Tydntekijoiden pitdminen tydsuhteessa

e Luottamus ja varmuus organisaatiosta ja sen
johdosta

e Usko tyOnantajan velvollisuuteen jatkaa
tyosuhdetta tulevaisuudessa

velvoitteeseen)

Kuva 1. Psykologisen sopimuksen kehittymisen eteneminen (Rousseau, 1989: 125).

Monet psykologiseen sopimukseen vaikuttavat tapahtumat johtuvat psykologisen
sopimuksen = muodostumisen  jalkeisistd  tilanteista, = esimerkiksi  vaikeasta
taloustilanteesta aiheutuneet irtisanomiset. Kuitenkin myos psykologisen sopimuksen
muodostumisen aikainen tilanne voi osaltaan aiheuttaa tydsuhteeseen vaikuttavia
seurauksia, jos jo sopimuksen muodostumisvaiheessa tyonantajan ja tyontekijan

kasitykset sopimuksen sisallosta eroavat toisistaan. (Rousseau, 2001)

2.2 Psykologisen sopimuksen ominaisuuksia

Psykologisen sopimuksen tiarked ominaisuus on yksilon usko siihen, ettd sopimuksesta
on yhteisymmarrys ja nain ollen yhteinen ymmarrys ohjaa osapuolten toimintaa.
Tyodsuhteen onnistumiselle on keskeistd, ettd osapuolet ovat samaa mieltd siitd, mita
kumpikin on velvollinen tekemaan. (Rousseau, 2004) Sopimuksen sisaltoa ei valttamatta

ole lainkaan puettu sanoiksi, joten osapuolten yhdenmukaisia ndkemyksia sopimuksen
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sisdllosta ei voi pitdd itsestddn selvana (Keskinen, 2005). Kun on kysymyksessa
osapuolten yksilolliset kasitykset ja odotukset, joita ei ehka edes osata tuoda julki, voivat
ne hyvinkin erota toisistaan. Yhteisymmarrys sopimuksen sisallosta auttaa myds sen

sdilyttdmisessa (Rousseau, 2004).

Rousseau (2004) on hahmotellut psykologisen sopimuksen kuusi keskeist3,
madrittelevdd ominaisuutta. Nama ovat vapaa valinta, usko yhteiseen sopimukseen,
epatdydellisyys, usea sopimuksen tekija, tappioista selvidminen sopimusten
epaonnistuessa seka psykologinen sopimus ty6suhdemallina. Vapaalla valinnalla
tarkoitetaan sitd, ettd sopimuksen osapuolet ovat sitoutuneet siihen vapaaehtoisesti, ja
vapaaehtoiset sitoumukset yleensd pidetddn. Usko yhteiseen sopimukseen taas viittaa
subjektiiviseen kasitykseen psykologisesta sopimuksesta, jonka osapuolet uskovat
jakavansa. Epataydellisyys tarkoittaa psykologisen sopimuksen taipumusta muotoutua
ja tdydentyd ajan myota tyosuhteen kehittyessa. Usea sopimuksen tekija puolestaan
viittaa moniin  informaation lahteisiin psykologista sopimusta hahmotettaessa.
Tyontekija voi saada informaatiota psykologisen sopimuksen sisdllostd esimerkiksi
ylimmaltad johdolta, henkilostdosastolta, ldhiesimieheltd ja tydtovereilta. Psykologisen
sopimuksen rikkoutuminen aiheuttaa toiselle osapuolelle "tappioita”, kun osapuolet
luottavat psykologisen sopimuksen ohjaavan toimintaa, eivatkda oletetut lupaukset
taytykaan. Siten tappioista selvidminen on yhta lailla tirkeda kuin pyrkimys tdyttaa
psykologisen sopimuksen lupaukset. Psykologinen sopimus tydsuhteen mallina taas
helpottaa osapuolia toimimaan siitd huolimatta, ettd toisen osapuolen aikeista ja
odotuksista on epdtdydellistd informaatiota. (Rousseau, 2004) Epatiydellisella
informaatiolla viitataan tdssa siihen, ettd kaikkea tydsuhteeseen sisdltyvda on
mahdotonta Kkirjoittaa Kkirjalliseen sopimukseen. Nain ollen omat kasitykset
mahdollistavat toivottavan (tai toivottavaksi oletetun) toiminnan, vaikka kaikesta ei

olekaan yksityiskohtaisesti 4dneen sovittu.

Psykologisilla sopimuksilla on yksildllisistda yksityiskohdista huolimatta tiettyja yleisia
ominaisuuksia, jotka erottavat sen miten tyontekijat ja tyénantajat kayttaytyvat toisiaan
kohtaan (Rousseau, 2004). Naistd psykologisen sopimuksen tyypeistd kerron

tarkemmin seuraavaksi.
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2.2.1 Psykologisen sopimuksen tyypit

Psykologiset sopimukset voidaan erotella tyypin mukaan sosiaalisiin suhteisiin
perustuviin  psykologisiin  sopimuksiin  (relational  psychological  contracts),
transaktioihin perustuviin psykologisiin sopimuksiin (transactional psychological
contracts) ja edellisten valimuotoon, tasapainoisiin psykologisiin sopimuksiin (balanced
psychological contracts)  (Rousseau, 2004). Tutkimuksessa, jossa on huomioitu
tyontekijoiden yksilollisia eroja, on myos kaytetty jaottelua oikeutettuihin (entitleds) ja
hyvantahtoisiin (benevolents) (Restubog ym., 2007; Restubog ym., 2009). Oikeutettujen
kiinnostus kohdistuu siihen, mitd he voivat saada organisaatiolta. Hyvantahtoiset
puolestaan saavat mielihyvaa siitd, mitd he voivat tehdd organisaation hyvaksi, ja
hakevat mielellddn pitkda tyosuhdetta. (Restubog ym., 2009) Kuvaus oikeutettujen
tyosuhteesta vastaa transaktioihin perustuvaa psykologista sopimusta, kun taas
hyvintahtoisten tyodsuhdetta kuvaa parhaiten sosiaalisiin suhteisiin perustuva
psykologinen sopimus. Jakoa vain ndihin kahteen ryhmaan ei tietenkaan voi tehdd, vaan
kyseessd on enemmankin jatkumo, jonka toiseen daripadhan sijoittuvat oikeutetut ja
toiseen hyviantahtoiset. Viliin mahtuvat tyontekijat, jotka hakevat tasapainoista
suhdetta tyOnantajaansa, jossa heiddn panoksensa vastaa saatuja hyotyja. (Restubog

ym., 2009)

Sosiaalisiin suhteisiin perustuviin psykologisiin sopimuksiin liittyy olennaisesti lojaalius
ja pysyvyys, ja tallaisen psykologisen sopimuksen omaavat tyontekijat ovat yleensa
halukkaampia tekemaddn ylitoita (palkallisia tai ei), auttamaan tyoOtovereita seka
tukemaan organisaation muutoksia (Rousseau, 2004: 122). Alaistaidot liittyvat siis
keskeisesti sosiaalisiin suhteisiin perustuvaan psykologiseen sopimukseen. Yksi
keskeisid tyonantajan velvollisuuksia tadllaisessa suhteessa on turvattu tyopaikka
vastineeksi tyontekijan lojaaliudesta (De Cuyper & De Witte, 2006). Erityisesti
tyontekijat, joiden psykologinen sopimus perustuu sosiaalisiin suhteisiin, voivat
jarkyttya psykologisen sopimuksen rikkoutumisesta. Toisaalta he etsivat usein myos
korjaavia tekijoitd, jotka auttavat sailyttdmadn psykologisen sopimuksen. Tilanteen
korjaamisen epdonnistuminen johtaa yleensa irtisanoutumiseen tai tydsuhteen
jatkuessa tyontekijan osallistumisen vahenemiseen sekd tydntekijan ja tyOnantajan

valisen suhteen heikkenemiseen. (Rousseau, 2004) Tyonantajan rikkoessa sosiaaliseen
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suhteeseen perustuvaa psykologista sopimusta tyontekija siis saattaa vahentdd omaa
panostustaan vastavuoroisuuden periaatteen mukaisesti. Tyonantaja taas saattaa
sosiaalisiin suhteisiin perustuvassa psykologisessa sopimuksessa ottaa enemman
taloudellista riskida saastddkseen tyontekijansa taloudellisilta vaikeuksilta. Rousseau
(2004) kayttaa esimerkkina erasta johtajaa, joka jatkoi palkanmaksua tyontekijoilleen,
kun hdnen tehtaansa paloi. Ndin han sitoutti tydntekijat siksi aikaa, kunnes uusi laitos
saatiin rakennettua. TyoOntekijat suosivat tyOnantajia, joiden kanssa suhteeseen
perustuva psykologinen sopimus on mahdollinen. Ty6nantajat taas tarjoavat tillaista
sopimusta arvostamilleen tyontekijoille ennemmin kuin vdhemmadn osallistuville

tyontekijoille. (Rousseau, 2004)

Transaktioihin perustuviin psykologisiin sopimuksiin puolestaan liittyvat vahaiset
velvoitteet ja rajattu tai lyhytaikainen kesto. TyoOntekijat noudattavat tarkasti
madriteltyja ehtoja ja etsivat muuta tyotd olosuhteiden muuttuessa tai tyonantajan
epdonnistuessa tayttimaan sopimuksen ehdot. (Rousseau, 2004) Talloin psykologinen
sopimus keskittyy taloudellisiin ja lyhytkestoisiin etuihin ja panostuksiin, kuten palkan
maksuun vastineeksi osallistumisesta (De Cuyper & De Witte, 2006). Transaktioihin
perustuvat sopimukset ovat tyypillisia tyontekijoille, joiden panos ei ole kriittinen
yrityksen Kkilpailuedellytyksille, sekd tyonantajille, jotka toimivat epavakailla
markkinoilla. Seka tyontekija ettd tyonantaja lopettavat helposti tillaisen ty6suhteen,
kun se ei tayta heidan tarpeitaan. Tyontekijoilld on tapana suoriutua sitd vastaavasti,
millaisesta  panostamisesta  heille = maksetaan. Transaktioihin  perustuvassa
psykologisessa sopimuksessa tyOnantajat saavat tarkkaan madritellyn panoksen
tyontekijoiltd ja aiheuttavat heille vastaavasti vahan (jos yhtddn) tulevaisuuden
velvoitteita. (Rousseau, 2004) Tallaisessa sopimuksessa on siis vidhemman pelkistiaan

odotuksiin perustuvia elementteja.

Tasapainoiset psykologiset sopimukset yhdistavat sekd sosiaalisiin suhteisiin etta
transaktioihin  perustuvan psykologisen sopimuksen piirteitd. = Sopimuksen
paattymisajankohtaa ei ole madritelty, ja se perustuu vastavuoroisuuteen kuten
sosiaalisiin suhteisiin perustuva psykologinen sopimuskin. Transaktioihin perustuvan
psykologisen sopimuksen piirteistd taas suoritusvaatimukset ja sopimuksen
uudelleenneuvotteleminen kuuluvat tasapainoiseen psykologiseen sopimukseen.

Tasapainoisissa sopimuksissa yhdistyviat tyOnantajan sitoutuminen tydntekijan
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kehittdmiseen samalla kun ty6ntekijaltd odotetaan joustavuutta ja halukkuutta sopeutua
taloudellisen tilanteen muuttuessa. Jatkuvasta muutoksesta johtuen yhteisymmarrysta
velvollisuuksista voi olla hankala saavuttaa, joten osapuolten avoin viestinta on erityisen
tarkedd. (Rousseau, 2004) Aiemmassa tutkimuksessa (esim. DelCampo, 2007; Jensen
ym., 2010) jaottelu on kuitenkin usein tehty vain sosiaalisiin suhteisiin ja transaktioihin
perustuviin psykologisiin sopimuksiin, eikd tasapainoista psykologista sopimusta ole

erikseen kasitelty.

2.2.2 Luottamus psykologisen sopimuksen keskeisena elementtina

Sosiaalisen vaihdon teoria pyrkii selittimaan sosiaalisen vaihdon toisistaan riippuvaiset
tapahtumat, joissa jokainen toimi riippuu toisen osapuolen aiemmista teoista ja johon
samanaikaisesti liittyy odotus toisen tulevista reaktioista ja toimista (Blau, 1987: 85).
Sosiaaliseen vaihtoon liittyy siis ldaheisesti vastavuoroisuus, ja sitd voidaankin pitaa
yhtend sosiaalisen suhteen kehittymisen ehtona. Suhde voi kehittya ajan myota
luottamukselliseksi, uskolliseksi ja yhteisid sitoumuksia sisaltdvdksi (Cropanzano &
Mitchell, 2005). Luottamus on valttdmatonta ihmisten valisten suhteiden syntymiselle ja
sdilymiselle. Organisaatioissa tama tarkoittaa sitd, ettd tyontekijat pyrkivat
oikeudenmukaiseen ja tasapainoiseen suhteeseen tydnantajansa kanssa. (Suazo, 2009:
138) Luottamus on tiarkedmpda sosiaalisissa suhteissa kuin taloudellisissa tai
transaktioihin perustuvissa suhteissa. Sosiaaliset suhteet perustuvat luottamukselle
siihen, ettd toinen osapuoli pitda osansa sopimuksesta, kun taas taloudellisissa suhteissa
yleensd esimerkiksi lait turvaavat osapuolten asemaa. Luottamuksen keskeisyys riippuu

siis tilanteen epavarmuudesta. (Montes & Irving, 2008: 1370)

Sen lisdksi, ettd luottamus on keskeinen tekija yleensakin psykologisen sopimuksen
olemassaololle, silla on tiarked rooli myds psykologisen sopimuksen rikkoutumisen
seurauksien osalta. Psykologisen sopimuksen rikkoutuminen horjuttaa tyénantajan ja
tyontekijan suhteen perustaa, silla sopimukseen kuuluu syvillisemmalla tasolla
luottamus, tunne suhteesta ja usko lupaukseen tulevaisuudessa saatavista eduista.
(Turnley & Feldman, 2000: 28) Psykologisen sopimuksen rikkoutuminen johtaa
luottamuksen menettamiseen (Deery ym., 2006), mika taas osaltaan selittda seurauksia

tyontekijan kayttdytymisessa (Robinson, 1996). Luottamuksella on keskeinen rooli
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siind, koetaanko psykologisen sopimuksen ylipdatdan rikkoutuneen (Robinson, 1996).
Robinson (1996) havaitsi tutkimuksessaan luottamuksen olevan negatiivisesti
yhteydessa psykologisen sopimuksen rikkoutumisen kokemukseen. Tdma voi johtua
siitd ettd tyontekijat, joilla on vahva luottamus tydnantajaansa, eivat valttdmatta ole
kiinnittdneet huomiota mahdolliseen psykologisen sopimuksen rikkoutumiseen. Sen
sijaan tyoOntekijat, jotka eiviat luota tyOnantajaansa, saattavat hakea sopimuksen
rikkoutumista tilanteista, joissa sita ei valttimattd ole edes tapahtunut. (Robinson,

1996)

2.3 Psykologinen sopimus tyoelaman suhteiden viitekehyksena

Viime vuosina tydeldmd on muuttunut perinteisestd kasityksesta. Muutoksen takana
ovat tyoOntekijoiden madrdn vaheneminen, ty6n lisddntynyt joustavuus ja
sirpaloituminen, muutoksen nopeus, kasvava kiinnostus tyon ja muun elaméan valiseen
tasapainoon, vahentynyt jdrjestdytyminen ja individualismin kasvu (Guest, 2004).
Suomessa jarjestdaytyminen on edelleen kansainvalisesti korkealla tasolla, mutta
laskenut myo6s taalla viime vuosina (Ahtiainen, 2011). Irtisanomiset ja voimakkaat
sopeuttamistoimet lisddvat psykologisen sopimuksen rikkomisen todenndkéisyytta
(Stoner ym., 2011), joten tyOelamdssda tapahtuvat muutokset luovat haasteita

tyosuhteille my6s psykologisen sopimuksen ndkékulmasta.

Guestin (2004) mukaan tydelaman periaatteiden muuttuessa tarvitaan uusi viitekehys
tyosuhteille. Artikkelissaan hian hahmottelee Rousseaun tyon pohjalta analyyttista
viitekehystd tyonantajan ja tyontekijan valisen suhteen tarkastelemiseen psykologisen
sopimuksen kautta. Guestin (2004) viitekehys huomioi psykologisen sopimuksen lisdksi
myoOs kontekstin, jonne psykologinen sopimus sijoittuu. Konteksti muokkaa
psykologisen sopimuksen sosiaalisen vaihdon sisdltod sekd siihen vastaamista.
Aiemmassa tutkimuksessa todettuja, tyontekijdn ja ty6nantajan viliseen suhteeseen
vaikuttavia tekijoitd ovat yksilollisesti esimerkiksi tyosuhteen tyyppi (suhteisiin
perustuva - transaktioihin perustuva, ks. Rousseau, 2004), tydsuhteen kesto (vakituinen
- mdaraaikainen) ja kulttuuri sekad koko organisaation tasolla esimerkiksi organisaation

koko ja liittotason sopiminen (yksilollinen vs. liittotason sopiminen). (Guest, 2004)
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Konteksti vaikuttaa organisaation kaytdntdjen muodostumiseen, esimerkiksi
tyonantajan ja tyontekijan vadlisiin suhteisiin, organisaatiokulttuuriin seka
henkilostokaytdantoihin. Ndissd puitteissa syntyvat psykologiset sopimukset ja siihen
liittyvat vastavuoroiset lupaukset ja velvollisuudet. Sopimuksen noudattaminen ja
oikeudenmukaisuus synnyttavat luottamusta, ja niiden kautta psykologisen sopimuksen
tila vaikuttaa tyontekijan asenteisiin ja kdyttaytymiseen. Asenteisiin liittyvia seurauksia
ovat esimerkiksi sitoutuminen, tyotyytyvaisyys ja motivaatio. Nama vaikuttavat osaltaan
kayttaytymiseen liittyviin seurauksiin, kuten alaistaitoihin, vaihtoaikeisiin tai

tyosuoritukseen. (Guest, 2004)

Konteksti Periaatteet ja Psykologinen
* Yksilollinen kaytannot sopimus

e Organisaatio e HR-kdytannot e Vastavuoroiset

« Organisaatio- lupaukset ja
kulttuuri velvollisuudet

Seuraukset Psykologisen
o Asenteisiin liittyvat sopimuksen tila

e Sitoutuminen
e Tyotyytyvaisyys
e Motivaatio

e Sopimuksen
pitdminen
¢ Oikeudenmukaisuus
o Kayttiytymiseen e Luottamus
liittyvat
e Alaistaidot

e Vaihtoaikeet
e Tyosuoritus

Kuva 2: Viitekehys psykologisen sopimuksen soveltamiselle tyésuhteen analysointiin
(Guest, 2004: 550).
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2.4 Psykologisen sopimuksen rikkomisen tutkimus

Tyoelaman muutokset tuovat omat haasteensa myds psykologisen sopimuksen
nakokulmasta: yksilolliset tyosopimukset luovat suuremman vaihtelun sille, mika
koetaan psykologisen sopimuksen rikkomisena. Henkilokohtainen sopiminen tuo myds
mahdollisuuksia epaoikeudenmukaisuuteen ja siihen, miten tydntekija vertautuu muihin

tyontekijoihin. (Guest, 2004)

Yksi edelld esitellyn suhteisiin perustuvan psykologisen sopimuksen keskeisista
elementeistd on turvattu tyopaikka. Ndin ollen tyontekija, jonka odotukset ovat
suhteisiin perustuvan psykologisen sopimuksen mukaiset, kokee turvattoman
tyotilanteen todenndkoisesti vakavana psykologisen sopimuksen rikkomisena. Sen
sijaan transaktioihin perustuvassa psykologisessa sopimuksessa ei odoteta turvattua
tyosuhdetta, joten turvattomuutta ei valttdmatta pidetd sopimuksen rikkomisena. (De
Cuyper & De Witte, 2006) Odotukset vaikuttavat siis siihen, mikad yleensakin koetaan

psykologisen sopimuksen rikkomisena.

2.4.1 Sosiaalisen vaihdon merkitys psykologisen sopimuksen rikkomisen kokemukselle

Bal ym. (2010) tutkivat tyontekijan ja tydnantajan valisen sosiaalisen vaihdon laadun
vaikutusta siihen, miten tyontekija kokee psykologisen sopimuksen rikkoutumisen.
Sosiaalisella vaihdolla tarkoitetaan tdssa yhteydessa tyonantajan ja tyontekijan valista
suhdetta, joka kehittyy tydnantajan pitdessa huolta tyontekijoistddn, milla puolestaan on
positiivisia seurauksia esimerkiksi tyontekijoiden tehokkuuden ja positiivisten
asenteiden muodossa. Tassa laadukkaalla sosiaalisella vaihdolla viitataan ty6nantajan ja
tyontekijan valiseen suhteeseen, josta on ajan my6td muodostunut luottamuksellinen ja
molemmille osapuolille hyédyllinen yhteinen sitoumus. (Cropanzano & Mitchell, 2005:
882) Laadukkaat sosiaaliset suhteet edistavat tyontekijoiltad toivottavaa asennoitumista
vaikuttamalla siihen, miten he reagoivat tilanteessa, jossa psykologista sopimusta on
rikottu (Dulac ym., 2008). Myo6s tyontekijan yksilollisten erojen, tarkemmin sanottuna
jaottelun oikeutettuihin ja hyvantahtoisiin, on todettu vaikuttavan suhtautumiseen

psykologisen sopimuksen rikkouduttua (Restubog ym. 2009). Tutkimuksessa on
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esitetty kaksi kilpailevaa mallia yksil6llisista vaikutuksista, jotka molemmat sopivat

havaittuihin tuloksiin: puskurihypoteesi ja voimistamishypoteesi (Bal ym., 2010).

Puskurihypoteesissa laadukkaan sosiaalisen vaihdon ndhdaan toimivan puskurina, jos
tyonantaja rikkoo psykologista sopimusta. Vaikutukset kdyttaytymiseen tyopaikalla ovat
pienemmadt, kun  tallaiset  tyontekijat pitdvdat sopimuksen  rikkomista
epatarkoituksenmukaisena ja vahemman vakavana. Puskurihypoteesissa heikommat
sosiaalisen vaihdon suhteet omaava tyontekija taas reagoi voimakkaammin
psykologisen sopimuksen rikkomiseen, koska haneltd puuttuu keinot puskuroida
negatiivisia tuntemuksia, joita sopimuksen rikkomiseen liittyy. (Bal ym., 2010) Dulac
ym. (2008) puolestaan totesivat korkealaatuisen sosiaalisen vaihdon vahentdvan
negatiivisten tunteiden maaraa tilanteessa, jossa psykologista sopimusta oli rikottu.
Heikomman sosiaalisen vaihdon omaavat tyontekijat kokivat voimakkaammin

psykologisen sopimuksen vahingoittumisen tuntemuksia (Bal ym., 2010).

Suazon (2011) tutkimuksen mukaan tyontekijoill, joilla oli hyva suhde esimieheenss,
psykologisen sopimuksen rikkomisen ja vahingoittumisen kokemuksen valilla oli
voimakkaampi yhteys kuin tydntekijo6illa, joiden suhde esimieheensa ei ollut niin hyvalla
tasolla. Hinen mukaansa vastakkainen tulos Dulacin (2008) tutkimuksen kanssa voi
johtua esimerkiksi vastaajien virkaidn eroista. Pidempaidn saman esimiehen
alaisuudessa tyoskennelleiden suhde esimieheen saattaa olla parempi, minka takia
psykologisen sopimuksen rikkominen ndhddan vakavana rikkomuksena ja johtaa
useammin sopimuksen vahingoittumisen kokemukseen (Suazo, 2011). Robinson (1996)
havaitsi luottamuksen vaikuttavan painvastoin psykologisen sopimuksen rikkoutumisen
kokemukseen: tyontekijit, joiden luottamus tydnantajaan oli alunperinkin vahaists,
kokivat psykologisen sopimuksen rikkoutumisen vakavampana kuin tydnantajaansa
vahvasti luottavat tyontekijat. Vahva luottamus siis lievensi psykologisen sopimuksen

rikkoutumisen kokemusta (Robinson, 1996).

Voimistamishypoteesissa laadukas sosiaalinen vaihto voimistaa psykologisen
sopimuksen rikkomisen vaikutuksia (Bal ym., 2010). My6s Rousseaun (2004) niakemys
sosiaalisiin suhteisiin perustuvasta psykologisesta sopimuksesta on samansuuntainen:
tyontekija pyrkii etsimddn psykologisen sopimuksen sdilyttdavid, korvaavia tekijoita,
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mutta epaonnistuminen johtaa usein ei-toivottuihin seurauksiin.
Voimistamishypoteesissa laadukkaat sosiaaliset suhteet omaavat tyontekijat ovat
herkempid sopimuksen rikkomiselle. He voivat olla sitoutuneempia ja
epatodenndkoisesti vaihtavat tydpaikkaa, joten sopimuksen rikkominen vaurioittaa
heiddn suhdettaan organisaatioon. Vaikutukset tydsuoritukseen ja esimerkiksi
alaistaitoihin ovat suuret, kun tydntekijat vahentavat panostustaan. Taman hypoteesin
mukaan laadukkaan sosiaalisen vaihdon omaavien tydntekijéiden suoriutuminen on
lahtokohtaisesti korkeammalla tasolla kuin tydntekijalla, jolla on heikommat sosiaaliset
suhteet. Heikon sosiaalisen vaihdon omaavan tyontekijan odotukset organisaation
suhteen voivat olla jo alun perinkin alhaisella tasolla, ja psykologisen sopimuksen
rikkominen ndhdadn vain yhtend osoituksena organisaation valinpitdimattomyydesta.

(Balym., 2010)

Kuten edella kdy ilmi, tutkimuksessa on ldydetty tukea niin puskuri- kuin
voimistamishypoteesinkin mukaiselle kayttaytymiselle psykologisen sopimuksen
rikkouduttua. Restubog ym. (2009) tuovat esille sen, etteivat tulokset kuitenkaan
valttamatta ole ristiriitaisia, vaan yhtena mahdollisuutena on psykologisen sopimuksen
rikkoutumisen vakavuusasteen vaikutus tyontekijin reaktioihin. He havaitsivat
tutkimuksessaan sekd oikeutettujen ettd hyvantahtoisten reagoivan negatiivisesti
psykologisen sopimuksen rikkoutumiseen. Hyvantahtoisten sitoutuminen oli kuitenkin
korkeammalla tasolla kuin oikeutettujen tilanteessa, jossa psykologisen sopimuksen
rikkominen oli vahaistd (Restubog ym. 2009). Tulokset ovat yhdenmukaisia
puskurihypoteesin kanssa. Sen sijaan psykologisen sopimuksen rikkomisen ollessa
vakava, hyvantahtoisten sitoutumisen taso putosi jyrkasti (Restubog ym. 2009)
mukaillen voimistamishypoteesin ajatusta. Restubogin ym. (2009) tutkimuksen pohjalta
voi siis sanoa, ettd sosiaalisen vaihdon laadun merkitys on seurausten kannalta
keskeinen niin vahdisissa kuin vakavissakin psykologisen sopimuksen rikkoutumisissa.
Parzefall ja Coyle-Shapiro (2011) totesivat tutkimuksessaan, ettd on myos mahdollista,

ettei psykologisen sopimuksen rikkoutuminen johda vastavuoroiseen reaktioon.

23



2.4.2 Epaoikeudenmukaisuus rikkoo psykologista sopimusta

Epdoikeudenmukaisuuden on todettu olevan yksi selittiva tekija psykologisen
sopimuksen vahingoittumisen kokemuksessa (Pate ym. 2003). Robinsonin ja
Morrisonin (1995: 296) mukaan psykologisen sopimuksen vahingoittuminen itsessdan
voidaan nahda epaoikeudenmukaisena kohteluna. Oikeudenmukaisuus voidaan jakaa
kolmeen tyyppiin, jotka ovat palkkioiden jakamiseen, menettelytapoihin seka
vuorovaikutukseen liittyva oikeudenmukaisuus (Andersson, 1996: 1403). Palkkioiden
jakamiseen liittyvd oikeudenmukaisuus tarkoittaa juuri taloudellisten palkkioiden
oikeudenmukaista jakamista. Menettelytapoihin liittyvalla oikeudenmukaisuudella
viitataan esimerkiksi oikeudenmukaisiin ylennyksiin, kun taas esimerkkeja
vuorovaikutukseen liittyvastd oikeudenmukaisuudesta ovat luottamus johtoon ja

organisaatioon yleensa sekd kokemus huonosta kohtelusta. (Pate ym., 2003)

Pate ym. (2003) tutkivat oikeudenmukaisuutta psykologisen sopimuksen
vahingoittumisen kokemuksen ldhtokohtana. Heiddan havaintojensa mukaan palkkioiden
jakamiseen ja menettelytapoihin liittyva oikeudenmukaisuus on vahvasti yhteydessa
tyotyytyvaisyyteen. Sitoutumiseen taas vaikuttivat niin palkkioiden jakamiseen,
menettelytapoihin kuin vuorovaikutukseenkin johdon kanssa liittyva
oikeudenmukaisuus. Kyynisyyttd puolestaan selitti menettelytapoihin liittyva
oikeudenmukaisuus ja vuorovaikutus tyokavereiden kesken. Kayttdytymiseen liittyvien
seurausten osalta alaistaitoihin vaikutti ainoastaan itsendisyys, mikd on osa
vuorovaikutukseen liittyvaa oikeudenmukaisuutta. Sen sijaan mikaan

oikeudenmukaisuuden muoto ei nayttanyt vaikuttavan vaivannakoéon (Pate ym., 2003).

Brocner ym. (1992) havaitsivat tutkimuksessaan sitoutumisen ja epaoikeudenmukaisen
kohtelun yhteyden: kokemus epaoikeudenmukaisesta kohtelusta aiheutti suuremman
negatiivisen muutoksen sitoutumisessa henkil6illa, joiden sitoutuminen ennen
tapahtunutta oli ollut korkea. Epdoikeudenmukainen kohtelu voi olla hyvinkin
ongelmallista sitoutuneille henkildille, koska se voidaan tulkita merkiksi
pidempiaikaisesta uhasta tydntekijan ja organisaation valiselle suhteelle (Brockner ym.,,
1992). Myo6s Restubog ym. (2009) totesivat psykologisen sopimuksen rikkoutumisen ja
alaistaitojen valisen negatiivisen korrelaation olevan suurempi silloin kun organisaation
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menettelytapojen oikeudenmukaisuus koettiin korkeaksi. Tama voi johtua siita, etta
menettelytapojen oikeudenmukaisuuden odotetaan "suojelevan”
epaoikeudenmukaisuudelta, ja psykologisen sopimuksen rikkouduttua systeemin
ndhddin epdonnistuneen tdssa tehtavassaan (Restubog ym., 2009). Robinson (1996)
puolestaan havaitsi tutkimuksessaan saman yhteyden tyontekijan positiivisen asenteen
ja psykologisen sopimuksen rikkoutumisen kokemuksen valilld, mutta vastakkaiseen
suuntaan. Hanen tutkimuksensa mukaan luottamus lieventda psykologisen sopimuksen
rikkoutumisen kokemusta. Kun psykologista sopimusta on rikottu, tyontekijalla on tarve
ymmartaa ja selittdd tapahtunutta (Parzefall & Coyle-Shapiro, 2011). Robinson (1996)
nostaakin esille sen, ettd huolimatta tydntekijan positiivisesta asenteesta, oli sitten
kysymys luottamuksesta, sitoutumisesta tai oikeudenmukaisuudesta, tyontekijan
tulkitessa tyonantajan toiminnan negatiivisena, vaikuttaa se voimakkaasti ja
negatiivisesti tyontekijan positiiviseen asenteeseen. Jdlleen kerran nousee esille
kasitysten ja tulkintojen keskeinen rooli psykologisessa sopimuksessa ja sen

rikkoutumisen kokemuksessa.

2.4.3 Psykologisen sopimuksen rikkoutumisen negatiiviset vaikutukset

Psykologisen sopimuksen tutkimuksessa (esim. Kickul ym., 2001) on nostettu esille
tyontekijan haitallinen (tai aiempaa vahemman hyddyllinen) toiminta tydyhteisdssa
tilanteessa, jossa tyonantaja on rikkonut psykologista sopimusta. Talloin tyontekija
saattaa sopeuttaa omaa toimintaansa vastaamaan tasoa, jolla kokee tyonantajan tekevan
oman osansa (Restubog ym. 2006). Bal ym. (2010) taas yhdistavat psykologiseen
sopimukseen vastavuoroisuuden kasitteen. Psykologinen sopimus perustuu odotusten
vaihtoon, toisin sanoen osapuolet odottavat toisen pitdvin osansa sopimuksesta ja ndin
ollen siind pysytaan itsekin (Bal ym. 2010). Vastavuoroisuuden periaatteen (ks.
Gouldner, 1960) mukaisesti tyontekija vahentdd panostustaan organisaatioon, kun
tyonantaja ei taytd lupauksiaan ja velvoitteitaan. Ndin ollen tyonantajan psykologisen
sopimuksen rikkominen vaikuttaa negatiivisesti tyosuoritukseen (Bal ym. 2010).
Vastaavasti organisaation tayttdessa lupauksensa ovat tyontekijat motivoituneempia

vapaaehtoiseen, osallistuvampaan toimintaan tydyhteisossa.
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Zhao ym. (2007) kokosivat meta-analyysissaan yhteen aiempaa tutkimusta psykologisen
sopimuksen rikkomisesta. Heiddn mukaansa psykologisen sopimuksen rikkomisen
kokeminen sopimuksen vahingoittamisena vaikuttaa tyontekijan asenteisiin ja
kayttdytymiseen tyossd. Asenteisiin  he katsovat kuuluvan tyotyytyvaisyyden,
organisaatioon sitoutumisen sekd vaihtoaikeet. Kayttdytymisen alle he puolestaan
ryhmittelevat alaistaidot, tydsuorituksen ja todellisen vaihtuvuuden. Guestin (2004)
viitekehyksen aiemmin esitelty jaottelu on pitkdlti vastaava, mutta todellista
vaihtuvuutta ei ole eritelty vaihtoaikeista, vaan vaihtoaikeiden katsotaan kuuluvan
osaksi kayttaytymistd. Lisdksi Guestin (2004) jaottelussa motivaatio on nostettu yhdeksi

asenteisiin liittyvista seurauksista.

Zhao ym. (2007) totesivat psykologisen sopimuksen rikkoutumisen vaikuttavan
negatiivisesti tyotyytyvaisyyteen, sitoutumiseen, alaistaitoihin ja tydsuoritukseen seka
positiivisesti vaihtoaikeisiin. Sen sijaan todellinen vaihtuvuus ei korreloinut
psykologisen sopimuksen rikkoutumisen kanssa, mika saattaa johtua myds ulkoisten
tekijoiden vaikutuksesta, kuten todellisten vaihtoehtojen olemassaolosta (Zhao ym.,
2007). Parzefall ja Coyle-Shapiro (2011) havaitsivat tutkimuksessaan, ettad ldhes kaikki
haastateltavat puhuivat organisaatiosta ldhtemisen madollisuudesta, mutta vain yksi
vastaajista oli tosiaan vaihtamassa tyOpaikkaa. Vaihtoaikeet kuvaavat todellista
henkiloston vaihtuvuutta paremmin asennetta organisaatiota kohtaan, silld ulkoiset
tekijat, kuten vaihtoehtoisen tyopaikan saatavuus, eivit rajoita sita (Zhao ym., 2007). Jos
varteenotettavia vaihtoehtoja ei ole tydmarkkinoilla tarjolla, ei vaihtoaste kerro, kuinka

moni olisi valmis vaihtamaan tydnantajaa mahdollisuuksien niin salliessa.

Restubog ym. (2006) havaitsivat tutkimuksessaan tunnesitoutumisen vaikuttavan
psykologisen sopimuksen rikkoutumisen ja alaistaitojen valiseen suhteeseen, mutta ei
tyosuoritukseen. Pate ym. (2003) puolestaan esittivit  vaihtoehtoisten
tyomahdollisuuksien vahyyden voivan johtaa siihen, ettei psykologisen sopimuksen
vahingoittuminen vaikuttanut tyosuoritukseen. Suazon (2009) mukaan puolestaan
psykologisen sopimuksen rikkoutuminen ja kokemus sen vahingoittumisesta eivit
vaikuta yhta lailla tyosuoritukseen. Myos Turnely ja Feldman (2000) huomasivat, ettei
psykologisen sopimuksen vahingoittumisen yhteys tyosuorituksen heikkenemiseen

ollut yhta voimakas kuin vaihtoaikeisiin ja alaistaitoihin. Tuloksia selittdda esimerkiksi
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kdyttdytymisen tausta: itse tydsuoritus ja varsinaiseen tyohon kuuluvat tehtdvat
madritellddn yleensd organisaation standardeissa ja tyonkuvassa, kun taas alaistaidot
ovat omasta tahdosta riippuvaisia (Restubog ym. 2006). Alaistaitoja ei maaritella
eksplisiittisesti tydsopimuksessa tai valttamittda muutenkaan lausuta daneen, joten
kunkin tyontekijan kdyttaytymiselladn antama panos on hdnesta itsestdan kiinni (Organ,
1997). Sen sijaan jos tyontekija ei suoriudu varsinaisista tyotehtavistd, voi se johtaa tyon
menettdmiseen (Restubog ym. 2006) tai muodollisten palkkioiden vdhenemiseen
(Suazo, 2009). Zhaon ym. (2007) mukaan alaistaidot kuvastavatkin hyvin tydsuhteen
tilaa. Koska alaistaitoja ei eksplisiittisesti vaadita esimerkiksi tyosopimuksessa, ei niiden
toteuttamatta jattdmisestd seuraa muodollisia sanktioita (Zhao ym., 2007). Turnley ym.
(2003) taas havaitsivat tutkimuksessaan, ettd psykologisen sopimuksen rikkoutuminen
(tai tdyttyminen) on voimakkaammin yhteydessd organisaatioon kohdistuviin
alaistaitoihin kuin yksilo6n kohdistuviin alaistaitoihin. Nain ollen psykologisen
sopimuksen rikkoutuminen vaikuttaisi ennemmin esimerkiksi epdamuodollisten

sdantdjen noudattamiseen kuin ty6toverin auttamiseen.

Psykologisen sopimuksen rikkomisen ja haitallisen tyopaikkakayttaytymisen valilla on
esitetty olevan yhteys (Jensen ym., 2010). Jensen ym. (2010) kayttivat tutkimuksessaan
haitallista tyopaikkakayttaytymista kuvaavina osa-alueina henkista vakivaltaa, tahallista
alisuoriutumista tai tuotannon haittaamista, sabotaasia, varastelua ja vetaytymista. He
kayttivat tutkimuksessaan erittelyd suhteisiin ja transaktioihin perustuvaan
psykologiseen sopimukseen, ja tulokset tukivat suhteisiin perustuvan psykologisen
sopimuksen rikkomisen yhteyttda henkiseen vikivaltaan, tuotannon haittaamiseen seka
vetdytymiseen. Nain ollen Jensenin ym. (2010) tutkimuksen tulokset tukevat sitd, etta
erityisesti suhteisiin perustuvan psykologisen sopimuksen rikkominen johtaa
tyontekijan kayttdytymisen sopeuttamiseen vastaamaan tyonantajan panosta, tai jopa
vield pidemmalle haittaamaan toimintaa. Myds transaktioihin perustuvan psykologisen
sopimuksen rikkomisen ja henkisen pahoinpitelyn vililld havaittiin yhteys (Jensen ym,

2010).

Jensenin ym. (2010) mukaan organisaation henkilostokdytannot ja tyontekijan
henkilokohtaiset ominaisuudet vaikuttavat vain vahdn psykologisen sopimuksen

rikkomisen ja haitallisen tyodpaikkakdyttdytymisen viliseen suhteeseen. Sen sijaan
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Kickul ym. (2001) havaitsivat tutkimuksessaan organisaation epaoikeudenmukaisuuden
lisddvan haitallisen kdyttaytymisen riskia. Tama tukee psykologisen sopimuksen mallia
siind mieless3, ettd henkilokohtaiset ominaisuudet ja organisaation henkil6stokaytannot
vaikuttavat siihen, millainen psykologinen sopimus tyonantajan ja tyontekijan valille
muodostuu, toisin sanoen osapuolten odotuksiin (Guest, 2004). Sen sijaan
oikeudenmukaisuuden voidaan katsoa olevan yksi odotuksista, osa psykologista
sopimusta. Ndin ollen epaoikeudenmukaisuus on psykologisen sopimuksen rikkomista,

javoi johtaa haitalliseen kayttaytymiseen.

Tyonantajan vastuullisuus tilanteessa, jossa psykologinen sopimus on vahingoittunut,
voi vaikuttaa epdtoivotun kayttdytymisen ilmenemiseen. Perustelemalla ja kertomalla
syyn tilanteelle tyonantaja voi lieventda pettymyksen ja vaarin kohdelluksi tulemisen

tunteita ja vihentaa ndin epatoivotun kayttaytymisen ilmenemista. (Kickul ym., 2001)
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2.4.4 Psykologisen sopimuksen rikkoutumisen seurauksia selittavia tekijoita

Psykologisen sopimuksen rikkoutumisen ja tyontekijan asenteiden ja kayttaytymisen
valilla on todettu olevan useita vaikuttavia ja selittavia tekijoitd. Esimerkiksi Suazo
(2009) tutki psykologisen sopimuksen vahingoittumisen roolia psykologisen
sopimuksen rikkomisen ja tyontekijan asenteiden ja kayttdytymisen valilla. Han totesi
psykologisen sopimuksen vahingoittumisen, eli sopimuksen rikkomisesta seuraavan
tunnereaktion, olevan keskeisessa roolissa mahdollisten seurausten ilmenemisessa.
Psykologisen sopimuksen rikkomisen seurausten tutkimuksessa ei kuitenkaan yleensa
ole erotettu tunnereaktiota itse toiminnasta, vaikka erittely onkin yleisesti kidytetty
(Suazo, 2009). Myé6s Dulac ym. (2008) havaitsivat psykologisen sopimuksen
vahingoittumisen kokemuksen vadhentdvdt tunnesitoutumista ja luottamusta
organisaatiota kohtaan. Sen sijaan vaihtoaikeisiin vahingoittumisen kokemuksella ei
ollut yhta voimakasta vaikutusta (Dulac ym. 2008). Suazo ym. (2005) puolestaan
havaitsivat tutkimuksessaan psykologisen sopimuksen vahingoittumisen vaikuttavan
myo0s vaihtoaikeisiin, samoin kuin ammattiin sitoutumiseen. Heiddn tutkimuksensa
tulosten perusteella psykologisen sopimuksen vahingoittumisella ei kuitenkaan ollut
vaikutusta kdyttaytymiseen liittyviin seurauksiin, joita kyseisessa tutkimuksessa olivat
tyosuoritus ja tyokavereiden auttaminen. Psykologisen sopimuksen rikkominen toimi

suoraan naiden kayttaytymiseen liittyvien seurausten edeltdjana (Suazo ym., 2005).

Turnley ja Feldman (2000) havaitsivat tayttymattd jaidneiden odotusten ja
tyotyytyvaisyyden vaikuttavan negatiivisesti niin tydsuoritukseen, alaistaitoihin kuin
vaihtoaikeisiinkin. Restubog ym. (2006) taas totesivat tunnesitoutumisen vaikuttavan
psykologisen sopimuksen rikkomisen ja alaistaitojen vdliseen suhteeseen, mutta ei
tyosuoritukseen. Ainakin osittain siis asenteisiin liittyvat psykologisen sopimuksen
vahingoittumisen seuraukset selittdvat myos kayttdytymiseen liittyvid seurauksia.
Chenin ym. (2008) mukaan taas yksilolliset luonteenpiirteet voivat lieventaa
psykologisen sopimuksen rikkoutumisen aiheuttamaa negatiivista reaktiota.
Mukautuvaisuus, avoimuus kokemuksille ja tunnollisuus vahentavat psykologisen
sopimuksen vahingoittumista, tai ainakin siitd raportointia. Sen sijaan ulospain
suuntautuneisuus ja neuroottisuus ovat positiivisesti yhteydessd psykologisen
sopimuksen vahingoittumisesta kertomiseen. (DelCampo, 2007)
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Stoner ym. (2011) tutkivat sekd esimieheltd ettd perheeltd saadun tuen vaikutusta
erityisesti vaihtoaikeisiin, kun psykologista sopimusta oli rikottu. Esimiehet toimivat
organisaation edustajina psykologisen sopimuksen muodostumisessa ja pitdmisessa
(Rousseau, 1989). Esimies ndahdaan organisaation ”sisdpiirilaisind”, ja siten tyontekija
saattaa odottaa ymmarrysta tilanteelleen sekd toimenpiteitd, kun psykologista
sopimusta on rikottu. Esimiehen tuki valaa uskoa siihen, ettd tulevaisuudessa tilanne,
joka psykologista sopimusta rikkoo, voi muuttua. Esimies ei voi valttimattd korjata
tapahtunutta rikkomusta, mutta silloinkin hdn voi vaikuttaa osoittamalla tukeansa

tyontekijalle. (Stoner ym., 2011)

Kaiken kaikkiaan psykologisessa sopimuksessa on enemmadn tai vihemman kyse
ihmissuhteista. Vaikka organisaatio nahdaankin tavallaan suhteen toisena osapuolena,
organisaatiota edustaa yleensd yksi tai useampi henkil6 (esimerkiksi esimies tai
henkilostdosaston edustaja), jotka vaikuttavat osaltaan sopimuksen sisdltoon ja toisen
osapuolen odotuksiin. Ja kun on kyse ihmissuhteista, vaikuttaa lopputulokseen monta
eri asiaa: henkilokohtaiset ominaisuudet, aiemmat kokemukset, organisaation tuki ja
niin edelleen. Kaikki tilanteet ovat omanlaisiansa, ja ihmiset reagoivat niihin eri tavoin.
Myd6s psykologinen sopimus rakentuu sosiaalisessa kanssakdymisessd, kuten myos

seuraukset sopimuksen rikkoutuessa.
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3 Tutkimusmenetelma

Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma sopii hyvin tutkimukseen, jossa halutaan selvittda
merkityksia, joita ihmiset antavat tapahtumille ja tuoda esille tutkittavien nakékulma
(Hirsjarvi ja Hurme, 2006). Tutkimuksessani lentdjien kokemuksista lomautuksista
keskeisid ovat nimenomaan lomautettuina olleiden lentdjien kokemukset tilanteesta ja
sen vaikutuksista, joten kvalitatiivinen tutkimusmenetelma sopii tutkimukseeni hyvin.
Tutkimuskysymysteni valossa oli luontevaa ldhestya aihetta niiden vaikutusten kautta,
joita psykologisen sopimuksen rikkomisella on aiemmassa tutkimuksessa todettu olevan
(esim. Zhao ym., 2007). Halusin saada haastateltavilta mahdollisimman paljon tietoa
heiddn ajatuksistaan ja tunteistaan, joita odotin lomautuksen ymparilld pyorivan.
Keskeinen elementti tutkimuksessani on kuitenkin psykologinen sopimus ja sen
rikkoutumisen vaikutukset, joista halusin kuulla haastateltavien ndkemyksia. Ndin ollen
teemahaastattelu soveltui tarkoitukseeni parhaiten: teemat tarjoavat haastattelulle
rungon (ja haastattelijalle tukea), mutta tilaa on myos ennalta maariteltyjen teemojen

ulkopuolisille asioille (Koskinen ym., 2005).

Analysoin  kerddmédni  haastatteluaineiston = teema-analyysilla ja  muodostin
haastateltavien vastausten pohjalta uuden teemarungon. Osittain uudestaan
muodostetut teemat vastaavat haastattelurungon teemoja, osa teemoista on kokonaan
uusia. Osan alkuperdisistd teemoista jatin pois uudesta teemarungosta, koska ne eivit
vastausten perusteella olleet tutkimukseni kontekstissa niin keskeisia kuin aiemman
tutkimuksen pohjalta olisi voinut odottaa. Seuraavaksi esittelen yksityiskohtaisemmin

tutkimukseni toteutusta.

3.1 Tutkimuksen toteutus

Kuten edelld kerroin, kerdsin tutkimusaineistoni lentdjien teemahaastatteluilla ja
analysoin nidin saadun materiaalin teema-analyysin avulla. Tassa luvussa kerron
tarkemmin aineiston kerddmisestd, teemahaastattelurungosta, haastattelujen

toteutuksesta, aineiston kasittelysta seka toteuttamastani teema-analyysista.
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3.1.1 Aineiston keraaminen

Lahetin kevaillda 2010 haastattelupyynnon lentdjille Suomen Lentijdliitto ry:n (SLL)
sdahkopostilistan kautta. SLL on Finnairin lentdjien liitto, ja sdahkopostilista kasittaa
kdytanndssa kaikki Finnairin lentdjat, yhteensa noin 650 lentdjai. Haastatellut lentajat
ottivat itse minuun yhteyttd haastattelupyynnoén perusteella, joten haastattelu on
Eskolan ja Suorannan (2000) ohjeistuksen mukaisesti vapaaehtoinen, eika
suostuttelemalla saatu. Yhteensa sain viisi vastausta, joista kaikki johtivat haastatteluun.
Kriteereind sopiviksi haastateltaviksi pidin sitd, ettd haastateltavan tuli tydskennella
lentdjdna Finnairilla ja hanella tuli olla omakohtaista kokemusta lomautuksista nykyisen
tyonantajan toimesta. Edellytyksena sille, ettd haastattelupyynto toimitettiin puolestani
sahkopostilistan kautta, oli aloitteen jattdminen haastateltaville itselleen. Toisin sanoen
haastateltavien tulisi itse olla yhteydessda minuun haastattelupyynnon pohjalta. Lisdksi
tarkednd pidettiin sitd, ettei haastateltavien henkil6llisyys kay tutkimuksessa ilmi.

Haastattelupyynto6 on luettavissa tutkimukseni liitteena (liite 1).

Tassa tutkimuksessa aineistona toimi kohderyhmastd, eli Finnarin lentdjistd, hyvin
pienen osan haastattelut. Aineiston pieni koko tuotti minulle painvaivaa, koska
haastattelujen rajoittuminen viiteen johtui enemmankin ulkoisista tekijoistd kuin itse
madrittelemistdani rajoista. Kuten edelld mainitsin, haastateltavien hakemisessa
edellytettiin anonymiteettia ja haastateltavien omaa aktiivisuutta. Niinpa tutkimukseni
aineistoksi rajautuivat nama viisi noin tunnin pituista haastattelua, jotka tuottivat
litteroituina yli 70 sivua kasiteltivad materiaalia. Toteutin haastattelut vuonna 2010

loppukevaalla.

3.1.2 Teemahaastattelurunko

Teemahaastattelussa madritelladn teoriaan tutustumisen pohjalta tietyt keskeiset
teemat, jotka kdyddan kaikkien haastateltavien kanssa lapi (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka, 2006). Aiemmassa tutkimuksessa psykologisen sopimuksen rikkomisen on
todettu vaikuttavan negatiivisesti tyotyytyvdisyyteen, sitoutumiseen, alaistaitoihin ja
tyosuoritukseen seka positiivisesti vaihtoaikeisiin (Zhao ym., 2007). Ndin ollen kaytin

edelld mainittuja tekijoitd haastattelurunkoni teemoina, lisdksi teemoina toimivat
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taustatiedot ja psykologisen sopimuksen rikkominen. Valmistelin etukidteen teemoittain
alakohtia, jotka toimivat haastattelussa esimerkkeind teemaan sisdltyvista asioista.

Kayttdmani haastattelurunko on luettavissa liitteena (liite 2).

Taustatietoina kysyin haastateltavien ikaa, kuinka pitkddn he ovat tydskennelleet
organisaatiossa sekd tyonkuvaa, lahinna asemaa ja lentokonetyyppia, jolla haastateltava
tyokseen lentda. Lentokonetyyppi on olennainen siksi, ettd se kertoo tyon sisallosta, eli
lentddko haastateltava esimerkiksi Euroopan sisdisid vai mannerten vilisid lentoja.
Lisdksi kysyin lomautuksen kestosta ja kerroista, eli onko lomautus ollut yhtajaksoista

vai tapahtunut useammassa jaksossa.

Psykologisen sopimuksen rikkomisen kokemusta pyrin kartoittamaan muun muassa
kysymyksilldi lomautuksen aiheuttamista tunteista sekd mahdollisesta lupauksen
pettdamisen kokemuksesta tydnantajan lomauttaessa haastateltavan. Psykologiseen
sopimukseen liittyy hyvin vahvasti luottamus (Robinson, 1996), ja se toimikin
haastatteluissa keskeisend alateemana. Pyrin valttimaan haastattelutilanteissa termin

psykologinen sopimus kayttamista, silla se ei ole yleisesti tunnettu.

Tyotyytyvaisyytta selvittdessani kysyin suoraan haastateltavan tyytyvaisyytta tyohonsa.
Muita kasiteltavia alateemoja olivat esimerkiksi arvostuksen kokeminen ja tunne siit3,
saavuttaako jotain tydssaan. Kysyin myods haastateltavien omaa nakemysta siihen, onko

heiddn tyotyytyvaisyytensa muuttunut verrattuna lomautuksia edeltavaan aikaan.

Sitoutumisen alla kysyin muun muassa kokemusta siitd, miten sitoutunut nykyiseen
tyonantajaansa haastateltava kokee olevansa. Lisdksi tiedustelin, ovatko haastateltavat
ylpeitd tyopaikastaan ja ovatko he valmiita ndkemaddn vaivaa organisaation
menestymisen eteen. My0s sitoutumisen osalta kysyin muutosta lomautuksia edeltavaian

tilanteeseen.
Vaihtoaikeita kartoitin kysymalla onko haastateltava harkinnut tyépaikan vaihtoa, ja jos

on, miksi. Tamankin teeman kohdalla tiedustelin onko haastateltavan ndkemys

muuttunut lomautusten myota.
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Alaistaitoja pyrin selvittimaan kysymyksilld aktiivisesta osallistumisesta tydyhteison
asioihin ja siitd, miten haastateltava puhuu organisaatiosta tydpaikan ulkopuolella.
Kysyin myo6s millainen tydkaveri haastateltava kokee olevansa. Luonnollisesti halusin

tietdd myds alaistaitojen mahdollisista muutoksista.

Lopuksi kysyin haastateltavilta heiddn tyosuorituksestaan ja kokevatko he sen
muuttuneen verrattuna lomautuksia edeltivaan aikaan. Tahdn liittyen keskeisena
alateemana toimi my0s haastateltavien kasitys omasta motivaatiotasostaan. Kuten
muidenkin teemojen kohdalla, myods tdssa tiedustelin muutoksista lomautuksia

edeltineeseen tilanteeseen.

3.1.3 Haastattelujen toteutus

Teemahaastattelussa huomioidaan haastateltavien tulkinnat, ja teemoista sekd niiden
alateemoista pyritddn keskustelemaan vapaasti (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka,
2006). Omassa tutkimuksessani kavin kaikkien haastateltavien kanssa muodostamani
paateemat lapi, teemojen sisalla kasitellyt alateemat vaihtelivat joiltain osin. Padasiassa
kuitenkin myo6s etukdteen pohtimani alateemat kasiteltiin melko kattavasti kaikkien
kanssa. Sisallollisesti ensimmadinen haastattelu poikkesi eniten muista, koska se toimi
paitsi aineistona, my0s testihaastatteluna. Ensimmaisen haastattelun jalkeen muokkasin
alateemoja kokemukseni ja ohjaajan kommenttien pohjalta toimivimmiksi ja
vastaamaan paremmin madriteltyja padteemoja. Padteemat sen sijaan pysyivat samoina

kuin alkuperaisessa haastattelurungossa.

Haastattelut etenivat vaihtelevasti, osa seurasi hyvinkin pitkdlti teemarungon
jarjestystd, osa taas eteni ronsyilevammin. Vastauksia en rajoittanut, vaan haastateltavat
saivat kysymyksien pohjalta vastata mielensd mukaisesti, joskus hyvinkin laajasti ja
teeman ulkopuolelle ajautuen. Aina en myodskdan saanut vastausta aivan siihen asiaan,
mita kysyin, mutta en ndhnyt tarpeelliseksi tai teemahaastattelun tarkoituksen
mukaiseksi ohjata haastateltavan vastauksia tiettyyn suuntaan. Haastateltavat vastasivat

siis tulkintansa pohjalta kysymyksiini ilman, ettd heitd millaan tavalla rajoitettiin.

34



3.1.4 Haastatteluaineiston kasittely

Aloitin haastattelujen kasittelyn litteroimalla haastattelunauhat padosin kokonaan.
Litteroin haastattelut ldhes sana sanalta, ainoastaan joitain tdytesanoja jatin pois.
Samoin jatin osittain litteroimatta omia myotdilyjani haastateltavien vastausten seassa.
Tarkoitukseni ei ollut tehda diskurssianalyysia, joten paadyin siihen, ettei aineistoni
luotettavuus karsi ndiden osien pois jattamisestd. Varsinaisen haastattelun jdlkeen
keskustelimme usein kdytannon asioista liittyen tutkimukseeni, niita keskusteluja en
litteroinut, koska niissd ei ollut tutkimukseni kannalta olennaista tietoa. Joissain
tapauksissa keskustelu ohjautui yleisen keskustelun jdlkeen uudestaan takaisin itse
aiheen pariin, ja ndma osiot otin mukaan litteroitavaan materiaaliin. Jo tdssa vaiheessa
kirjasin ylos huomioita ja ajatuksia, jotka siind vaiheessa nousivat esille. Timan jdlkeen
pyrin vahvistamaan kokonaiskuvaa aineistosta lukemalla tekstit huolellisesti lapi
kiinnittamatta vielda sen suurempaa huomiota varsinaisiin haastattelurungon teemoihin.
Myds tdssa yhteydessa tein muistiinpanoja aineistosta herdnneiden ajatusten pohjalta.
Seuraavaksi kavin litteroidut haastattelut uudelleen ldpi ja merkitsin vastauksiin
haastattelurungon mukaisen teeman, johon se liittyy. Osa vastauksista liittyi useampaan
teemaan, mikd on luonnollista teemojen sisdllon ollessa ldheisesti yhteydessa
(esimerkiksi tyOtyytyvdisyys ja sitoutuminen) ja haastateltavien vastatessa vapaasti

omin sanoin. Tallaiset vastaukset merkitsin molempien teemojen alle.

Kuten aiemmin mainitsin, muodostin haastattelurungon teemat aiemman tutkimuksen
pohjalta. Haastatteluissa nousi kuitenkin poikkeuksetta esille myos aiheita, jotka eivit
olleet mukana haastattelurungossa. Ennalta maariteltyjen teemojen ulkopuolelle jaavat,
tutkimuskysymysten kannalta olennaiset asiat poimin omaksi ryhmakseen. Koottuani
vastaukset kunkin teeman alle tiivistin hyvinkin pitkdt, omin sanoin kerrotut vastaukset
poimien tekstistda teeman kannalta oleellisen. Tassa tiivistdmisvaiheessa kaytin siis viela
jaottelua haastattelurungon mukaisiin teemoihin. Koin aineiston kasittelyn nain
helpommaksi, koska télldin esittdmidni kysymyksia ei padosin ollut tarpeen kuljettaa
vastausten mukana. [lman jakoa haastattelurungon mukaisiin teemoihin vastausten
tulkinta olisi usein vaatinut rinnalleen esittdmani kysymyksen. Toki joissain kohdin se
oli ndinkin toimiessa tarpeen, mutta padosin jako teemoihin helpotti aineiston
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tiivistimistd. Haastatteluissa tuli esille my6s paljon asioita, jotka eivat ole keskeisia
taman tutkimuksen kysymyksenasettelun kannalta, kuten itse tyon tai alan kuvailua.
Tallaiset tekstipatkit jatin aineiston pelkistamisen yhteydessa pois analysoitavasta

aineistosta.

3.1.5 Teema-analyysi

Pelkistettyani aineiston tiiviimpaian muotoon kerdsin vastaukset yhdeksi listaksi, ilman
haastattelurungon mukaista jakoa teemoihin tai erottelua vastaajien kesken. Tdman
jalkeen etsin vastauksista yhtendisid ja tosiinsa sopivia ajatuksia, ja ryhmittelin
vastaukset uudelleen aineistolahtdisesti teemoittain ilman tukeutumista alkuperaiseen
teemarunkoon. Osittain teema-analyysissa esille nousseet teemat olivat samoja kuin
haastattelurungon teemat, mikd on toki luonnollista haastattelurungon toimiessa
keskustelun pohjana. Esille nousi kuitenkin my6s alkuperdisen haastattelurungon
ulkopuolisia teemoja. Ryhmittelin analyysini pohjalta teemat tutkimuskysymysteni
mukaisten otsikoiden alle, eli psykologisen sopimuksen rikkomisen ja siitd johtuvien
seurausten  alle.  Psykologisen  sopimuksen rikkomisen alle sijoittuivat
lomautuskaytdannot, keskustelu julkisuudessa ja luottamus. Psykologisen sopimuksen
rikkoutumisen seurauksiksi asenteissa ja kdyttdytymisessa puolestaan valitsin teemat
tyotyytyvaisyys, sitoutuminen, motivaatio, tyohén suhtautuminen, alaistaidot ja

vaihtoaikeet.

3.2 Tutkimuksen arviointi

Psykologisen sopimuksen tutkimuksessa on yleensd kaytetty kvantitatiivisia
menetelmid, vaikka joissakin tutkimuksissa on kadytetty myos haastatteluja syventdmaan
kvantitatiivisessa tutkimuksessa saatuja tietoja (esim. Pate ym., 2003). Psykologisen
sopimuksen rikkoutuminen on aina subjektiivinen arvio tietyn hetken tilanteesta
(Robinson & Morrison, 2000), ja haastattelututkimuksen etu on, ettei
vastausvaihtoehtoja ole annettu etukiteen. Keskusteltavat teemat ovat toki aiemmasta
tutkimuksesta nostettuja ja siten niiden saattaisi ajatella ohjaavan keskustelua jopa
liikaa. Kuitenkin teema-analyysin myotd haastatteluissa nousi esille monia myos

aiemmassa psykologisen sopimuksen tutkimuksessa havaittuja seikkoja, jotka eivit
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kuuluneet alkuperdiseen haastattelurunkooni. Haastattelututkimuksen etuihin kuuluu,
ettd haastateltavan kertoessa jonkin asian muuttuneen, voin kysya miksi. Erityisesti
monimutkaisessa ja haastavassa tilanteessa, jossa myo6s Finnair lentdjidan lomautti, on
tarkedd ymmartaa kontekstin monimutkaisuus. [lman mahdollisuutta vastata vapaasti
olisi  esimerkiksi tdssda  tutkimuksessa jddnyt lomautuksia edeltdneiden
tyoehtosopimusneuvottelujen ja niiden myo6ta julkisuudessa kdydyn keskustelun rooli

tietamattomiin.

Psykologisen sopimuksen luonteesta johtuen sopimus on aina yksilollinen (Guest,
2004), joten ei ole olemassa yleispatevaa psykologista sopimusta, jollainen olisi kaikilla
Finnairin lentdjilld. Psykologisen sopimuksen rikkoutumisen kokemukseen vaikuttaa
esimerkiksi olemassa olevan sopimuksen laatu (ks. Rousseau, 2004) ja henkil6kohtaiset
ominaisuudet (ks. Restubog ym., 2009), joten se on yksil6llinen tulkinta tilanteesta.
Samoin vaikutukset riippuvat muun muassa siitd, mitkd ovat tyontekijan odotukset ja
kuinka vakavaksi hdn rikkomuksen kokee. Ndin ollen tutkimuksen kohteena ovat
henkilokohtaiset kokemukset. Haastateltavien kertomien kokemusten todenmukaisuus
ei ole minun arvioitavissani, silld kokemukset ovat aina kokijalleen todellisia ja voivat
erota toisista vastaavan tilanteen kokeneista. Sen lisaksi, ettd kokemukset ovat aina
subjektiivisia, liittyy niihin monia muitakin asioita kuin tassa tutkimuksessa keskeinen
lomautus. Myo6s tyon ulkopuoliset asiat voivat vaikuttaa lomautuksen kokemiseen, kuten
esimerkiksi perhe- ja taloudellinen tilanne. Ei ole syyta kyseenalaistaa haastateltavien
kertomusten todenperaisyyttd, joten oletan haastateltavien kertovan kokemuksistaan
todenmukaisesti. Yhdessd haastattelussa tosin esiintyi leikkimielinen arvio
organisaation valjastamista haastateltavista, ettei tutkimukseni antaisi liian negatiivista
kuvaa. On myo6s mahdollista, ettd haastateltavat eivat esimerkiksi halunneet kertoa
kaikkea, vaikka olisivatkin kokeneet sen liittyvan aihepiiriin. He ovat vastanneet
kysymyksiin omista ldhtokohdistaan, ja kaikkia mahdollisia vaikuttavia tekijoitd on
taman tutkimuksen pohjalta mahdotonta arvioida. Tiettyja yhtdlaisyyksia
haastateltavien kokemuksista kuitenkin 10ytyi, samoin kuin aiemman tutkimuksen
kanssa linjassa olevia tuloksia. Myo6s tutkimuksen termit voivat osoittautua
haasteelliseksi, jos ne eivat ole yleisesti tunnettuja tai haastateltavat tulkitsevat ne eri

tavoin. Osa my6s minun kayttadmistani teemoista voivat olla termeina vieraita, joten en
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kayttanyt kysymyksissda suoraan kyseisid termeja (kuten psykologinen sopimus). Sen

sijaan pyrin kartoittamaan tilannetta kysymalla yleisesti teemaa kuvaavista osa-alueista.

Haastattelutilanteet olivat keskustelunomaisia, vaikka etenimmekin tekemani
haastattelurungon varassa ja itse olin ldhinnad kuuntelijan roolissa. Olin kuitenkin
haastattelutilanteissa lasna ja siten vaikuttamassa myos itse aineiston syntyyn. Esitin
tarkentavia kysymyksid ja varmistin ymmartineeni haastateltavan viestin oikein.
Joissakin tilanteissa myo6s haastateltavat pyysivat minua tarkentamaan kysymysta,
jolloin pyrin selittimaian kysymyksen tarkoituksen ohjaamatta ajatuksia vastaamaan
omiani. Joissain tilanteissa tuntui haasteelliselta olla tuomatta omia ennakko-
odotuksiani esille, enka siind valttdmatta taysin onnistunutkaan. Aineiston tuottamisen
lisdksi on huomioitava, ettd analysoidessani haastatteluaineistoa olen tulkinnut
vastauksia omista ldhtokohdistani. Haastattelu on vuorovaikutustilanne (Hirsjarvi &
Hurme, 2006), joten sen lisdksi, ettd vastaukset ovat haastateltavien subjektiivisia

tulkintoja tilanteesta, ovat myds vastausten tulkinnat omia subjektiivisia tulkintojani.

Suomen Liikennelentdjiliitto ry:n sdhkopostilistalla, jonka kautta ldhetin
haastattelupyynnon, ovat lahes kaikki Finnairin lentdjat. Epaselvaa kuitenkin on, kuinka
suuren osan heistd sdhkoposti todellisuudessa tavoitti. Etsiessdni haastateltavia
vastaaminen oli tdysin vapaaehtoista ja haastateltavien aloitteen varassa. Voikin siis
kysyd, ketka haastattelupyyntoon vastasivat? Haastateltavista 10ytyi sekd organisaatioon
hyvin pettyneita ettd padosin tyytyvaisia lentdjid, vaikkakin yhteisena kaikille oli jonkin
asteinen tyytymattdmyys lomautuksiin liittyvia kdytdntdja kohtaan. Tutkimuskysymys
ja kuvaus haastattelupyynnossa saattavat jo itsessddan tehda lahtdasetelmasta
negatiivisen, silla lomautukseen termindkin liittyy lahinnd negatiivisia mielikuvia.
Padosin haastatteluihin oli varattu hyvin aikaa ja ehdimme kayda kaikki teemat lapi.
Suurin osa haastatteluista tehtiin kahvioissa, joten nauhoitteita litteroidessa
taustameteli aiheutti hetkittdin haasteita. Erityisesti yhden haastattelun litteroinnissa jai
useita, lyhyitd patkia epdselviksi. Ensimmaisen haastattelun osalta aiheutin mydés itse
haastattelijana hieman lisdhaasteita litterointiin. Oma innokas osallistumiseni
haastatteluun kuului nauhalla esimerkiksi vastausten myo6tdilynd ja mukana
naureskeluna, mikd taas hankaloitti haastateltavan puheen kuulumista. Otin tdsta

kuitenkin opiksi, ja muissa haastatteluissa tyydyin myoétdilemdan padosin eleilld, en
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aanella. Kesken yhden haastattelun haastateltavalle tuli puhelu yllattavasta
perhetilanteesta, jonka takia haastateltavan tuli olla tarpeen vaatiessa tavoitettavissa ja
valmis ldhtemadn. Haastateltavan mielestd haastattelua ei kuitenkaan ollut tarpeen
keskeyttdd, ja saimmekin jatkettua haastattelun loppuun asti. Tilanne saattoi kuitenkin
vaikuttaa, jos ei muuten niin keskittymiseen, ja aiheuttaa kiireen tuntua. Purkaessani
haastatteluja tuli eteeni muutamia tilanteita, joissa kahdessa eri kohdassa annetut
vastukset olivat keskenddn ristiriitaiset. Aluksi haastateltava saattoi esimerkiksi
naureskellen suhtautua lomautukseen ja kertoa, ettei se hdntd niin haittaa. Mutta
haastattelun edetessd, ja ehkd haastateltavankin pohtiessa asiaa, han ilmaisikin
myohemmin, ettd eihdn se nyt kuitenkaan ihan yhdentekevaa ole. Tama voi toki johtua
myoOs siitd, ettei haastateltavasta ole heti alkuun tuntunut mukavalta ja luontevalta

kertoa vieraalle ihmiselle arasta aiheesta.

Kausaalisuhdetta lomautuksen ja psykologisen sopimuksen rikkomisen kokemuksen
valilla ei tdman tutkimuksen pohjalta pysty todentamaan. Haastateltavien psykologisen
sopimuksen tila ennen lomautuksia ei ole tiedossa. Muutoksen tutkiminen olisi vaatinut
seurantatutkimuksen, ja tutkimuksessani ei ollut tiedossa ldhtotasoa. Kokemus tilanteen
muuttumisesta perustuu tdysin haastateltavien omaan ndkemykseen. Lisdksi on
huomioitava, etteivat haastateltavat valttdamattd pysty erittelemaian lomautuksesta
johtuvia muutoksia esimerkiksi tyotyytyvaisyydessd ja sitoutumisessa, vaikka
nimenomaan sen vaikutusta kysyinkin. Tutkimukseni aineisto on kerdtty hyvin
spesifissd kontekstissa: haastattelemalla Finnairin lentdjid tilanteessa, jossa takana
olivat  poikkeuksellisen = hankalat, julkisuudessakin = paljon esilla  olleet
tyoehtosopimusneuvottelut, ja niitd seuranneet lomautukset olivat edelleen meneilldan.
Tutkimukseni tulokset kertovat siis tiettyjen henkildiden kokemuksista tiettyna

hetkenj, ja ovat siten ainutlaatuisia.

Olen tavoitellut avoimuutta, lapinakyvyytta ja kattavuutta tekemieni valintojen seka
muutenkin tutkimukseni raportoinnin suhteen. Olen myos pyrkinyt refleksiivisyyteen
lapi tutkimusprosessin. Kdyttamalla suoria lainauksia olen halunnut tehda nakyvaksi
osan aineistosta ja siten mahdollistaa tekemieni tulkintojen arvioinnin. Analyysissani
aineistosta esille nostamani asiat eivat perustu siihen, etta riittivin moni vastaajista oli

jotain mieltd. Ensinndkin haastateltavia oli vain viisi, joten miardan perustuva asioiden
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arvottaminen tuntuisi teenndiseltd. Toiseksi teemahaastattelun vapaamuotoisten
vastausten pohjalta tdllaisten tulkintojen tekeminen ei valttdmatta olisi ollut kovin
helppoa vastausten sisallollisistda eroista johtuen. Pyrinkin analyysissani enemmankin
nostamaan esille mielenkiintoisia asioita samoin kuin erilaisia nakemyksia kustakin
teemasta. Joissain kohdin koin kuitenkin olevan paikallaan ilmaista, kuinka moni
haastateltavista nosti asian esille tai oli jotain mieltd, kun se oli aineiston pohjalta
uskottavasti todettavissa. Nain pyrin taas perustelemaan tekemidni paatelmia
esimerkiksi teeman keskeisestd asemasta siltd pohjalta, miten kattavasti se nousi

haastatteluissa esille.

Tutkimuksen arviointiin vahvasti liittyvdn eettisyyden olen erottanut omaksi

alaluvukseen, ja sita kasittelen seuraavaksi.

3.3 Tutkimuksen eettiset periaatteet

Keskeisin tutkimukseni eettinen periaate oli haastateltavien pysyminen nimettémina.
Haastateltavien ollessa minuun yhteydessa huoli henkil6llisyyden paljastumisesta tuli
heti ilmi, samoin kuin pelko siitd, "tuleeko tdstd kauhea soppa”. Anonymiteetin
turvaaminen nousi siis jo aluksi tutkimukseni keskeiseksi eettiseksi periaatteeksi, ja
pysyi sellaisena lapi koko tutkimusprosessin. Haastattelunauhoilla tai niiden kirjallisissa
litteraatioissa ei esiinny haastateltavien nimia, sen sijaan kdytin numeroita erottaakseni
haastattelut toisistaan. Haastattelunauhat tuhosin niiden litteroinnin jalkeen.
Tutkimusraportissani olen tietoisesti jattdnyt pois yksityiskohtaisia tietoja esimerkiksi
elaméntilanteesta, jotka olisivat voineet paljastaa haastateltavan henkil6llisyyden.
Arvioni mukaan pois jatetyt tiedot olisivat ehkd tuoneet mielenkiintoisia sivupolkuja
tutkimusaineiston kuvaamiseen, mutta niiden pois jattiminen ei vaikuta
tutkimusraporttini uskottavuuteen. Tdssda kohtaa siis haastateltavien anonymiteetti
nousi tarkeimmaksi kriteeriksi. Samoin olen valinnut analyysissa kdyttdmani lainaukset
haastateltavien vastauksista siten, etteivat vastaajat ole niiden perusteella

tunnistettavissa.

Kuten jo edelld totesin, haastatteluun mydntyminen perustui haastateltavien omaan

aloitteeseen. Kaikki haastattelupyynnon saaneet tydskentelivat sillda hetkelld Finnairilla,
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ja organisaatio on kontekstina keskeisessd roolissa psykologisen sopimuksen
rikkoutumista tutkittaessa. Pohdinkin, pitdisikd6 lupa tutkimuksen toteuttamiseen
pyytdd myo6s Finnairilta. Paadyin kuitenkin siihen, ettei tdmad ole tarpeen, silla
tutkimukseni kohteena ovat lentdjien henkilokohtaiset kokemukset lomautuksista.
Tutkimuksessani en siis esittele tai ota kantaa lomautusjarjestelyihin tai -kaytantoihin
muutoin kuin haastateltavien kokemusten kautta. Haastateltavat edustavat hyvin pienta
osaa Finnairin lentdjistd ja kertovat omista kokemuksistaan, joten tuloksia ei voi
luonnollisestikaan yleistdd koskemaan suoraan koko ammattikuntaa. Ne antavat
kuitenkin tirkeda tietoa siitd, miten lomautukset voivat vaikuttaa niiden kohteeksi
joutuneisiin  tyontekijoihin. Sen  sijaan  organisaation  nimen = kdytosta
tutkimusraportissani koin aiheelliseksi sopia Finnairin edustajan kanssa, samoin kuin
tutkielman julkisuutta koskevista kysymyksistd niiltd osin kuin asiaan on mahdollista

vaikuttaa.

Tutkimuksen eettisiin periaatteisiin kuuluu my6s hyva tieteellinen kaytanté (Tuomi &
Sarajarvi, 2002). Tdhdn kuuluu niin ldhteiden asianmukainen merkitseminen kuin
tutkimustulosten ja kdytettyjen menetelmien huolellinen raportointikin (Hakala, 2008).
Olenkin pyrkinyt huolellisuuteen siind, ettd tutkimusraportistani on selvasti
erotettavissa aiempaan tutkimukseen perustuva tieto, aineistosta raporttiini

sisdllyttdamani lainaukset seka omat tulkintani.

41



4 Aineiston analyysi

Kasittelen seuraavaksi aineistoani teemoittain kahden paaotsikon alla, jotka mukailevat
tutkimuskysymyksiani. = Ensimmaiseksi  kdsittelen = psykologisen  sopimuksen
rikkoutumista ja toiseksi sen aiheuttamia seurauksia asenteissa ja kdyttdytymisessa.
Aineiston pohjalta psykologisen sopimuksen rikkoutumisen teemoiksi nousivat
lomautuskaytannot, keskustelu julkisuudessa ja luottamus. Psykologisen sopimuksen
rikkoutumisen seurausten teemoiksi valikoituivat tyotyytyvadisyys, sitoutuminen,
motivaatio, tyohon suhtautuminen, alaistaidot ja vaihtoaikeet. Haastateltavien

taustatiedot esittelen erikseen heti aluksi.

Psykologisen sopimuksen Seuraukset asenteissa ja
rikkoutuminen kayttaytymisessa
Lomautuskaytannot —i Tyotyytyvaisyys
Keskustelu julkisuudessa Sitoutuminen
Luottamus Motivaatio

Ty6hon suhtautuminen

Alaistaidot

Vaihtoaikeet

Kuva 3: Teema-analyysin teemat.

Kdytan aineiston esittelyssa my0s suoria lainauksia litteroiduista haastatteluista
kuvaamaan haastateltavien kdsitysta tilanteesta. Selvyyden takia olen erottanut nama

kommentit muusta tekstistd ja esittanyt ne kursivoituina.
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4.1 Taustatiedot

Haastattelin tutkimukseeni viittd Finnairin lentdjaa, joilla oli omakohtaista kokemusta
lomautuksista nykyisen tyonantajan toimesta. Lentdjien ikdjakauma oli 30-vuotiaasta yli
50-vuotiaaseen, asemaltaan kolme heistd toimi perdamiehend ja kaksi kapteenina.
Haastateltavien virkaikda vaihteli muutamasta vuodesta noin 24 vuoteen. Kolme
haastateltavista tydskenteli kaukoliikenteessa pitkdn matkan lennoilla, kaksi lyhyen

matkan lennoilla Euroopan liikenteessa.

Haastateltavien lomautuspédivien maara haastatteluhetkella vaihteli kahdesta viikosta yli
60 paivaan, tulevista lomautuksista haastateltavilla ei ollut tietoa. Haastateltavien osalta
ainoastaan yhden lomautus oli ollut yhtdjaksoinen, kaksi viikkoa lomautettuna olleen.

Muilla neljalla lomautukset olivat olleet useammassa jaksossa.

4.2 Psykologisen sopimuksen rikkoutuminen

Lahtokohtaisesti oletin lentdjien kokevan lomautukset psykologisen sopimuksen
rikkomisena. Haastatteluvastauksista kavi kuitenkin selvasti ilmi, etteivit asiat ole aivan
niin yksinkertaisia kuin ehkd aluksi nayttda. Lomautuksia ennen organisaatiolla ja
tyontekijoiden liitolla oli ollut hankaluuksia saada aikaiseksi tydehtosopimusta, ja
keskustelua kaytiin melko kovinkin sanakdadntein julkisuudessa. Nama tapahtumat
linkittyivat ajallisesti ennen lomautuksia, ja haastateltavat viittasivatkin usein "kaikkeen
tahan” tai "koko juttuun” tarkoittaen sekd lomautuksia ettd julkisuudessa kaytya
keskustelua. Myos pelkkd “mediapeli” nousi haastatteluissa usein esille, kun

keskustelimme tapahtumien vaikutuksista asenteisiin ja kdyttaytymiseen tyossa.

Lomautusten osalta keskeisiksi nousivat epaoikeudenmukaisiksi ja epatasa-arvoisiksi
koetut kaytannot lomautusten toteuttamisessa, eivdt niinkddn itse lomautukset.
Haastateltavien vastausten perusteella julkisuudessa kayty keskustelu ja
epaoikeudenmukaisiksi koetut lomautuskdytannot yhdessa ovat aiheuttaneet ainakin

osassa haastateltavista epdluottamusta ja siten psykologisen sopimuksen
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rikkoutumisen. Seuraavaksi kasittelenkin siis psykologisen sopimuksen rikkoutumista
aineistosta nostettujen teemojen, lomautuskdytantojen ja keskustelun julkisuudessa,
kautta. Nostin psykologisen sopimuksen rikkomisen alle uudeksi teemaksi myds
luottamuksen, joka on keskeinen tekija psykologisessa sopimuksessa ja sen
rikkoutumisen kokemuksessa niin aiemman tutkimuksen (esim. Robinson, 1996) kuin
haastateltavien vastaustenkin perusteella. Toisaalta luottamuksen heikentymisen voi
ndhdd myds yhtenad psykologisen sopimuksen rikkoutumisen seurauksena, (Zhao ym,,
2007) mutta tassa tutkimuksessa kasittelen luottamusta yhtena vaikuttavana tekijana

psykologisen sopimuksen rikkoutumisessa.

4.2.1 Lomautuskaytannot

Tutkimuksessani ldhtokohtana oli selvittdd, koetaanko lomautukset psykologisen
sopimuksen rikkomisena. Haastatteluvastauksista kavi kuitenkin varsin selvasti ilmi,
ettd padasiassa lomautusten tarpeellisuus ymmarretadn hankalassa taloustilanteessa.
Perati nelja viidestd haastateltavasta sanoi, ettd ymmartda taloudelliset perusteet
lomautuksille. Lomautuksia pidettiin padosin myos hyvana vaihtoehtona irtisanomisille,
vaikka vastakkainenkin nakemys vastauksista loytyi. Olennaista kuitenkin on, ettei siis
itse lomautusta vaikuttaisi koettavan psykologisen sopimuksen rikkomisena, vaikka
haastateltavat kertoivatkin sen aiheuttavan negatiivisia tuntemuksia ja harmittavia
yksityiskohtia kaytdnnon asioissa, kuten tydsuhdeauton kaytossid. Haastateltavat
kuvasivat lomautusten aiheuttavan pettymyksen tunteita, harmittavan suunnattomasti
ja aiheuttavan taloudellisia huolia. Kaksi vastaajista sanoi kuitenkin lomautusten
osuneen hyvdan aikaan ja olleen enemmankin kuin palkaton loma. Kyseiset
haastateltavat olivat olleet lyhyemman aikaa (2 viikkoa ja 6 viikkoa) lomautettuina kuin

muut, mika saattaa osaltaan vaikuttaa kokemukseen.

Fiilikset mulla on ollu tosi surkeet kylld et, jossain vaiheessa siind vdlissd tuli semmonen et
jaksanu asiaan paneutua ku aatteli et ehkd ne (lomautukset) loppuu ku oli sovittu kolme

viikkoo mutta.. Sit jossain siel 40 pdivdin jdlkeen se rupes usko siihenki hdvis et.

Lomautuksen aiheuttamista negatiivisistakin tunteista huolimatta psykologisen

sopimuksen rikkomisen ndkékulmasta keskeisemmiksi nousivat lomautusten
44



toteutukseen liittyvat kdytannot. Lomautuskaytannot tulivat tavalla tai toisella esille
kaikissa haastatteluissa, ja niissd nahtiin paljonkin parantamisen varaa. Vastauksissa
nousivat hyvin vahvasti esille kokemukset lomautusten epdoikeudenmukaisesta
toteutuksesta, esimerkiksi lomautusten epdtasa-arvoisesta jakamisesta lentdjien kesken.
Kdytantojen nayttdytyminen epdoikeudenmukaisina on huomionarvoista, silla
epaoikeudenmukaisuus selittda psykologisen sopimuksen vahingoittumisen kokemusta
(Pate ym., 2003). Lomautuskadytdnnoista puhuttaessa tuli ilmi ajatuksia jopa tahallisesta
kiusanteosta ja listaoptimoinnista, eli tyévuorolistojen laatimisesta siten, ettd saadaan
mahdollisimman paljon tyontekijoitd lomautettua. Lomautusten, palkallisten
vapaapadivien (esimerkiksi kaukoliikenteen lentojen vilisten lepopadivien) ja lomien

toteuttamisessa koettiin olevan ongelmia ja toimintaa kuvattiin "kikkailuna”.

Siind (lomautusten toteuttamisessa) hyvin nopeesti kylld polttaa siltoja tydntekijddn ja

sitte ne muistaa sen kauan ettd.

Monet epdkohdista, jotka nousivat esille, perustuivat kuulopuheisiin tai olivat
tapahtuneet tyotovereille. Oli esimerkiksi kuultu, ettd vapaapdivid pyytamadlla saa
lomautusta. Spekulaatioita esitettiin my6s esimerkiksi siitd, miksi lomautukset on
toteutettu epdtasa-arvoisesti ja miksi koulutukset olivat ainakin osittain jaassa.
Lomautuskaytdntdjen kokeminen epdoikeudenmukaisena oli ikddn kuin kollektiivista,
ajoittain vaikutti siltd, ettd myos kollegojen epdoikeidenmukaiseksi koettu kohtelu
otettiin melko henkilokohtaisesti. Vastauksissa tuli myds useasti esille se, ettei
lomautusten kestosta tai madairastd ollut tietoa. Epdvarmuutta tulevaisuudesta ja
epaluottamusta tyOnantajaa kohtaan kuvastivat haastateltavien pohdinnat siit3,
kdytetdanko lomautuksia jatkossakin tehostuskeinona, vaikka taloudellisia perusteita
niille ei enda olisi. Erds haastateltavista perdankuulutti tyonantajalta asiallista
tiedottamista ja tyontekijoiden pitdmistd ajan tasalla, mikd herattdisi luottamusta
tyonantajaan.  Lomautusten  kdytdnnon  toteutuksen  ympadrilla  pyorivien,
epaoikeudenmukaisuutta  kuvastavien = kertomusten kavereille tapahtuneista
kokemuksista sekd tulevaisuuden spekulaatioiden pohjalta voisi paatelld, etteivit
haastateltavat koe saaneensa riittdvasti asianmukaista informaatiota hankalassa

tilanteessa.
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4.2.2 Keskustelu julkisuudessa

Tutkimuksessani ja siten myods tekemissdni haastatteluissa keskiossa olivat
lomautukset, eikd haastattelurungossa ollut mukana lainkaan julkisuudessa kaydyn
keskustelun roolia. Kysyessani lomautusten vaikutuksista nousi kuitenkin jatkuvasti
esille "lomautusten ja muiden asioiden” vaikutus. Kun kysyin, mitad nailld muilla asioilla
tarkoitetaan, vastasivat haastateltavat tarkoittavansa ldhinnd "mediapelid”, joka pyori
tyoehtosopimusneuvottelujen aikaan julkisuudessa. Nain ollen nostin aineiston pohjalta

keskustelun julkisuudessa yhdeksi teemaksi psykologisen sopimuksen rikkomisen alle.

Haastateltavat arvioivat keskustelun julkisuudessa vaikuttaneen ainakin sitoutumiseen
ja alaistaitoihin, mikd ndkyy esimerkiksi negatiivisena suhtautumisena tyonantajaan ja
jouston viahenemisend. Julkisuudessa kayty keskustelu koettiin negatiivissavytteisena ja
tyontekijoita kritisoivana, jopa ajojahtina. Mediassa kdaydyn keskustelun sdavyn nahtiin
liittyvdn voimakkaasti silloiseen toimitusjohtajaan, ja useampikin haastateltava sanoi
kirjoittelun olleen suorastaan valehtelua. Tyonantajan nadhtiin myds aiheuttaneen
itselleen haittaa tamantyyppisellda julkisuudella. Osassa vastauksista tuli esille myds
hammennys julkisuudessa "riepottelusta”, kun ennen asiat oli hoidettu hienosti.
Vastauksesta kuvastui muuttuneeseen toimintatapaan liittyva jarkytys, mika kertoo
osaltaan psykologisen sopimuksen rikkomisen kokemuksesta. Erds haastateltavista
arveli nimenomaan mediassa kdydyn keskustelun ja kohtelun vaikuttaneen siihen, ettei
hdn endd luota tyonantajaan. Toimitusjohtajan vaihtumisen myo6tda koettiin, etta

pyrkimysta arvostavampaan ja positiivisempaan viestintdaan oli tapahtunut.

Julkisuudessa kdydyn keskustelun myoéta kavi ldhes poikkeuksetta ilmi, ettd lentdjat

saivat osakseen paljon huomiota ja kyselyitd myds henkilokohtaisessa elaméassaan.

Jostain syystd se nyt on... tuntuu olevan semmonen myds mikd sitte kiinnostaa ihmisid
ettd... hyvinkin helposti tulee aina tutuilta ja tuntemattomilta sit ensimmdisend ettd jaa

ettd mitds teilld sielld toissd tapahtuu. Niitd tdytyy sitte yrittdd vdhdn kierrelldki.

Kuten myo6s edellisestda kommentista voi pdatelld, haastateltavat kokivat joutuvansa

ehka hieman epamukavaankin tilanteeseen julkisuuden muissa ihmisissa aiheuttaman
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uteliaisuuden takia. Tutut ja tuntemattomat olivat kiinnostuneita Finnairissa meneillaan
olevista tapahtumista ja muista julkisuudessa esilld olleista asioista, kuten lentdjien
eduista, kun taas haastateltavat eivat padosin olleet halukkaita tydpaikan asioista

puhumaan.

4.2.3 Luottamus

Pyrkiessani selvittimaan, kokevatko haastateltavat psykologista sopimusta rikotun,
kysyin lupausten tayttamisesta ja lomautusten herattdmista tunteista. Tavoitteenani oli
saada vastauksia, jotka kertoisivat haastateltavien luottamuksesta tai sen puutteesta
tyonantajaan. Aiemmassa tutkimuksessa (esim. Turnley & Feldman, 2000) on nostettu
esille luottamuksen keskeinen asema psykologisessa sopimuksessa.
Haastatteluvastausten perusteella lomautuskaytdannot ja julkisuudessa kayty keskustelu,
jotka molemmat on koettu epdoikeudenmukaisiksi, ovat johtaneet luottamuspulaan
organisaatiota kohtaan ja siten psykologisen sopimuksen rikkomisen kokemukseen.

Kolme viidestd haastateltavasta sanoi suoraan, ettei luota tyénantajaan.

Luottamukseen kuuluu usko siihen, ettd toinen osapuoli toimii reilusti ja
oikeudenmukaisesti. Kun luottamus on menetetty, jaa tilaa epailyksille ja kuulopuheille,
ja ainakin haastateltavien vastausten perusteella ndin on tapahtunut. Aineiston koon
huomioon ottaen mukana oli varsin paljon "semmostakin oon kuullut” -vastauksia,
joissa organisaatio on toiminut epaasiallisesti ja tieto tastd levida suusta suuhun. Osa
haastateltavista pohti ddneen, ettd "ei kai ne semmosta”, mutta epdavarmuus oli
vastauksissa kuitenkin ldsna. Vastauksista kuvastui epdluottamus organisaatioon, mika

osaltaan viittaa kokemukseen psykologisen sopimuksen rikkomisesta.
Kysyessdni tyonantajan lupausten tayttamisestd sain vaihtelevia vastauksia. Kysymys
antaa ehkd enemmaén tulkinnanvaraa kuin moni muu, ja osa pohtikin ddneen, etta

mitakohan se tydnantaja on luvannutkaan.

Ne tekee mitd tykkdd ja me vaan ollaan. Niin kauan kun on tyédpaikka pitdd olla

tyytyvdinen, vihdn semmonen kuva tdl hetkel. Ei oo mitddn lupauksia tdytettdvdnd.
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Toisaalta tyonantajan koettiin pettidneen lupauksensa lomauttaessaan, tai ehka
enemmankin lomautuskdytidnndissadn, ottaessaan toihin lentdmaidn ja tehdessdan
lentdjistd erddan haastateltavan sanoin patkatyolaisia. Vertaus liittyy lomautusten
pilkkomiseen useampaan jaksoon, mistd syystd katsoin lupausten pettdmisen tunteen
johtuvan enemmainkin lomautusten kdytdnnon toteutuksesta. Toisaalta taas tdysin
vastakkainenkin nidkemys nousi esille: ty6nantaja on tarjonnut tyon ja kouluttanut
sithen, ja siten tdyttdnyt lupauksensa. Erilaiset vastaukset kuvastavat hyvin
psykologisen sopimuksen olemusta, johon liittyvat odotukset ovat yksil6llisia kasityksia

(Rousseau, 1989).

Vahvasta epaluottamuksesta kertoo myods erdadn haastateltavan suhtautuminen
henkilostokyselyyn. Han kertoi jattdvdnsa vastaamatta kyselyyn, koska siind kysytaan
henkilokohtaisia asioita, eikd hdn luota vastausten pysyvan anonyymeina, vaikka nain
luvataankin. Vaikkakin vain yksi haastateltavista esitti tallaisen epailyn, halusin tuoda
sen esille analyysissani, silli mielestdni vastaus kuvastaa erittdin voimakasta
epaluottamusta organisaatiota kohtaan. Toinen huomion arvoinen, yhden
haastateltavan kohdalla esille tullut seikka on psykologisen sopimuksen rikkoutumisen
ajoittuminen jo aikaisempiin kokemuksiin. Lomautukset ja julkisuudessa kayty
keskustelu ikddn kuin vain vahvistivat kuvaa organisaatiosta, ja haastateltava sanoikin,
etteivdt tapahtumat tulleet hdnelle yllatyksena. Haastateltavan kokemuksen mukaan
organisaatio on ennenkin pettinyt lupauksensa, joten lomautuksilla ei ollut niinkdan

merkitysta timan kannalta.

Organisaatio ei voi varsinaisesti olla psykologisen sopimuksen osapuoli, silla
psykologinen sopimus muodostuu vuorovaikutuksessa (Rousseau, 1989). Tietyt
henkil6t (esim. esimiehet ja johtajat, henkiléstoosaston edustajat) edustavat
organisaatiota myos psykologisen sopimuksen nakokulmasta, ja heiddn toimintansa
ndhddin organisaation toimintana. Myo6s haastatteluvastaukset tukevat tita ajatusta,
silla epdluottamus henkiloityi melko vahvasti varsinkin julkisuudessa kdydyn,
epareiluksi ja -todeksi koetun keskustelun osalta johtoon, lahinna silloiseen
toimitusjohtajaan. Kuitenkin organisaatio kokonaisuudessaan nahtiin epdluotettavana,

eika tilanne "nollautunut” toimitusjohtajan vaihduttua.
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Epaluottamuksen ndkokulmasta vastaukset tukevat melko yksiselitteisesti sitd, etta
lentdjat kokevat psykologista sopimusta rikotun. Vastausten perusteella on myds selvaa,
ettd luottamuksen ja hyvan psykologisen sopimuksen palauttaminen vaatii paljon

muutakin kuin toimitusjohtajan vaihdon.

4.3 Psykologisen sopimuksen rikkoutumisen seuraukset asenteissa ja
kayttaytymisessa

Aineistosta nostamani teemat psykologisen sopimuksen rikkoutumisen seurauksien
osalta mukailevat melko pitkalti alkuperdistd haastattelurunkoa. Asenteisiin liittyvista
seurauksista sitoutuminen ja tyotyytyvaisyys sekd kayttaytymiseen liittyvista
seurauksista alaistaidot ja vaihtoaikeet nousivat teemoiksi my6s tekemdassani
analyysissd. Edellda mainittujen lisaksi nostin asenteisiin liittyviin seurauksiin teemoiksi
motivaation ja tyohon suhtautumisen. Haastatteluja varten muodostamassani
teemarungossa motivaatio toimi yhtend tydsuoritukseen liittyvind alateemana.
Vastausten perusteella motivaatio on kuitenkin syyta eritelld omaksi teemakseen, mika
on yhdenmukaista myds Guestin (2004) tekeman jaottelun kanssa. Motivaatio liittyy
lahinna asenteisiin, vaikkakin vaikuttaa myds kdyttdytymiseen ja on siten varsin
keskeinen myos kayttdytymiseen liittyvien seurausten pohdinnassa. Tyosuoritus jai
teema-analyysissa esille nostamistani teemoista kokonaan ulkopuolelle, silld ainakaan
haastateltavien oman arvion mukaan tapahtumat eivit olleet vaikuttaneet
tyosuoritukseen. Myds aiemmassa tutkimuksessa on havaittu, ettei psykologisen
sopimuksen rikkoutuminen valttamatta vaikuta tydsuoritukseen (esim. Suazo, 2009;
Pate ym. 2003). Suurin osa aihepiiriin liittyvistd vastauksista kuvasikin ennemmin
haastateltavien asennetta omaa tydtddn ja ammattiaan kohtaan kuin varsinaista
tyosuoritusta. Uusi, aineiston pohjalta nimedmani teema tyohon suhtautuminen kuvaa
paremmin haastateltavien kasityksid oman tyonsa tekemisesta. Sisdllytin teemaan my0s

uraan ja etenemiseen liittyvat vastaukset.

Tiedustelin haastateltavilta muutosta haastattelurungon teemojen mukaisissa
asenteissa ja kayttaytymisessd. Kuten aiemmin olen jo todennut, mahdollisesti
tapahtuneiden muutosten arviointi perustuu tdysin haastateltavien omaan

niakemykseen. Kaikki haastateltavat tunnistivat kuitenkin muutoksia ainakin osittain
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asenteissaan ja/tai kdyttaytymisessain. Tassa kontekstissa psykologisen sopimuksen
rikkomisella nayttdisi kuitenkin olevan suurempi vaikutus nimenomaan asenteisiin,
kayttaytymiseen liittyvid seurauksia ei yhtd lailla haastateltavien mielestd ilmennyt.
Myds aiemmassa tutkimuksessa on tullut esille, ettei psykologisen sopimuksen
rikkoutuminen valttdmatta johda haitallisiin muutoksiin tyontekijan kayttaytymisessa
(Pate ym., 2003). Pate ym. (2003) toteavat kontekstin olevan tissa keskeisessa roolissa:
esimerkiksi epdvarmoina aikoina tyOntekijat saattavat hillitd negatiivisia muutoksia
kayttaytymisessddn irtisanomisen pelossa. Toki asenteissa tapahtuvilla muutoksilla on
vaikutusta myods kayttdytymiseen, tahtoi tai ei. Vastausten perusteella voi melko
yksiselitteisesti todeta, etta tyytyvaisyyden, sitoutumisen ja motivaation heikentyminen
nakyy esimerkiksi jouston vahenemisend tyOnantajaa kohtaan. Haastattelujen
perusteella syntyi vaikutelma my0s yleisesti epdilevdisestd asenteesta tydnantajaa
kohtaan: moniin asioihin suhtaudutaan varauksella ja ikdan kuin kaikessa olisi koira
haudattuna. Myo6s aiemmassa tutkimuksessa kyynisyyttd on tutkittu yhtena
psykologisen sopimuksen rikkoutumisen seurauksena (esim. Pate ym., 2003). Tdssa
tutkimuksessa en kuitenkaan nostanut kyynisyyttd omaksi teemakseen, vaikka kuten
edelld kdy ilmi, kyynisyyteen sisdltyvaksi maariteltyja piirteitd l0ytyi myos

haastateltavien vastauksista.

4.3.1 Tyotyytyvaisyys

Yleisesti ottaen haastateltavat olivat hyvinkin tyytyvaisia itse tyohon, lentdmiseen. Sen
sijaan useampikin haastateltava oli tyytymiton organisaatioon, vaikkakin myés hyvia,
tyon jarjestdmiseen liittyvid muutoksia, kuten kaukoliikenteen vapaapaivakiytannon
muuttuminen, kerrottiin tapahtuneen ennen lomautuksia. Erds haastateltavista kuvasi
olevansa tyytyvdinen, kunhan saa rauhassa tehdd to6itd. Lomautusten osalta
tyytymdttomyytta aiheuttivat erityisesti epdoikeudenmukaisiksi koetut kaytdnnon
jarjestelyt, niista keskeisimpana useassa lyhyehkossa jaksossa tapahtuneet lomautukset
ja lomautusten epdtasainen jakaantuminen lentdjien kesken. Epdtasa-arvoisiksi
koettujen lomautuskdytantdjen kerrottiin herattdvan myos naraa tyontekijoiden valilla.
Tyytyvaisyyden osalta vastaukset olivat jossain maarin ristiriitaisia. Tama saattaa johtua
siitd, ettd tyytymattomyys kohdistui nimenomaan organisaatioon, kun taas ty6hon ja
tyokavereihin oltiin hyvinkin tyytyvaisia.
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Haastateltavat kokivat pddosin olevansa tarked osa organisaatiota ja arvostivat omaa
tyopanostaan organisaation eteen. Suurin osa ei kuitenkaan kokenut organisaation

arvostavan heidan tydpanostaan.

Mut se ettd niinku firma arvostais ni se on taas ihan toinen juttu ettd niin... Ne luulee ettd
ne saa tuolta bussinkuljettajia niin et ne tulee lentdd meidn hommia niin... Ni ei firma

niinku arvosta pdtkdcdbkdcdn.

Osa taas arveli organisaationkin arvostavan heidan tyépanostaan, mutta kovin varmasti
asiaa ei ilmaistu. Toimitusjohtajan vaihdon myo6ta yleisen linjan kerrottiin kuitenkin

muuttuneen arvostavammaksi.

Kysymys siitd, kokivatko haastateltavat saavuttavansa jotain tydssaan, tuntui olevan
monelle hankala. Suurin osa ei oikein osannut sanoa, mitd tydssaan voisi oikeastaan

edes saavuttaa. Yksi haastateltavista kuvasi tuntojaan nain:

Kotiin paluu, se on se paras osa sitd. En md nyt tdlld hetkelld kylld koe saavuttavani

hirveesti yhtddn mitddn. Kyl se on niinku tyon tekemistd vaan.

Tyo6ilmapiiri oli useammankin haastateltavan mukaan muuttunut. Suurimmaksi syyksi
he arvioivat tydehtosopimusneuvotteluja siivittineen keskustelun mediassa, jota
kuvattiin muun muassa "ajojahtina” ja ”“suorastaan valehteluna”. Yksi haastateltavista
kuvasi tilanteen aiheuttaneen vastakkainasettelua tydnantajan ja lentdjien valilla.
Haastateltavien mukaan tyotyytyvdisyydessa tapahtuneiden muutosten kannalta
lomautusta olennaisempaa olikin juuri mediassa kayty keskustelu, jonka koettiin
huonontaneen tyopaikan ilmapiirid. Osa haastateltavista kertoi ohjaamokeskustelujen
muuttuneen tdysin, ja huolestuttavampaan suuntaan. Aiemmat hyvin vapaamuotoiset ja
pitkalti vapaa-aikaan liittyvat aiheet olivat vdistyneet vakavampien, organisaatioon ja
tulevaisuuteen liittyvien aiheiden tieltd. Yksi haastateltavista koki, ettd ilmapiiri oli

viime aikoina ldhtenyt kehittymadn taas parempaan suuntaan.
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4.3.2 Sitoutuminen

Kuten jo edelld tyotyytyvdisyyden alla kerroin, suurin osa haastateltavista vastasi
pitdvansa itse tyostad ja tekevdnsa sen niin hyvin kuin vain osaa. Sen sijaan ajatukset
tyonantajasta vaihtelivat suurestikin. Osa haastateltavista oli kohtuullisen tyytyvaisia
Finnairiin tyonantajana ja halusi mielellddn jatkaa sen palveluksessa, osittain taas
haastateltavat kokivat olevansa erittdin sitoutuneita organisaatioon siksi, ettei
varteenotettavia vaihtoehtoja tyonantajaksi ole. Useampi haastateltava kuitenkin

kallistui sitoutumisen kohdalla negatiiviseen suuntaan.

Sanotaan tdimménen sitoutuminen, ehkd se ndkyy siind, niinku hdvinny tyystin. Ei se
sindllddn tyon tekemiseen se ei vaikuta mitenkdcdn et kyl tekee ihan yhtd lailla téitd. Ei

sinne niin kiva oo Idhtee.

Vastausten perusteella voisi sanoa haastateltavien olevan hyvinkin sitoutuneita itse
tyohon tai ammattiin, silla tyon tekeminen mahdollisimman hyvin tuli esille kaikissa
haastatteluissa. Organisaatioon sitoutuminen sen sijaan ei ollut yhta hyvissa kantimissa.
Kysyessdni kuinka sitoutunut haastateltava kokee olevansa organisaatioon, eras

haastateltavista vastasi seuraavasti:

Siis en pdtkddkdcdn. Se et md meen téihin ja ne maksaa mulle palkan ja that’s it.

Myds muutos entiseen nousi vastauksissa esille, erityisesti virkaidltidan vanhimpien
kohdalla. Useampi haastateltavista kertoi, ettei ole ylpea tydpaikastaan, ainakaan enda.
Mydskdan ylimaaradista vaivaa organisaation menestymisen eteen ei valttamattd olla
valmiita ndkemadn, vaikka ndin on vastausten perusteella aikaisemmin ollutkin. Suurin
osa haastateltavista koki sitoutumisen muuttuneen lomautusten ja julkisuudessa kdydyn

keskustelun myota.

Kyl md silloin kun md tulin taloon olin paljon enemmdn sitoutunu, Idhdin téihin

vapaapdiviltd sun muilta niin nyt en endd ndd mitddn syytd Ildhtee.
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Yksi monessakin haastattelussa esille noussut, myds motivaation heikentymiseen
liittyva seuraus on juurikin jouston vaheneminen. Useampikin haastateltava kertoi, etta
aikaisemmin oli hyvinkin sitoutunut ja valmis ndkemddn vaivaa organisaation
menestymisen eteen. Endd ndin ei kuitenkaan valttamatta ole, erds haastateltavista

kuvasi kiinnostuksen organisaatioon liittyviin asioihin olevan nolla.

4.3.3 Motivaatio

Motivaatiossa tapahtuneista muutoksista johtuvat seuraukset liittyvit monilta osin
sitoutumisenkin alla kasiteltyihin asioihin. Haastateltavien arvioidessa omaa
motivaatiotasoaan tdlla hetkelld nousi usein esille se, ettei halukkuutta joustaa
organisaation hyvaksi enda juurikaan ole, vaikka aikaisemmin joustavuutta olisikin
16ytynyt. Erityisesti haastateltavat kayttivat esimerkkinad toihin laht6a vapaapaivaltg, jos
tarvetta ilmenee. Toisaalta taas kaksi viidesta haastateltavasta piti itseadn ainakin lahes
yhtd motivoituneena kuin ennenkin. Kuten tyotyytyvaisyydenkin osalta, vastaukset
olivat joissain tapauksissa ristiriitaisia. Hyvdna esimerkkind tdstd toimii vastaus, jonka

sain kysyessdni kuinka motivoituneena haastateltava itseaan pitaa:

Siis.. silloin ku md oon téissd, niin silloinhan se on ihan sata prosenttia, mutta niin ei mua

niinku kiinnosta.

Tulkitsin kyseiseen vastaukseen sisdltyvian saman ajatuksen, kuin yleisesti ottaen
aineistosta kavi ilmi: ty6 itsessddn on motivoivaa, mutta muita organisaatioon liittyvia
asioita kohtaa motivaatio on huono. Osa haastateltavista vastasi motivaation olevan
hyvd ja pitdviansd itseddn motivoituneena tyontekijand. Suurin osa, my0s
motivoituneena tyontekijdna itsedan pitavat, vastasivat lomautusten, julkisuudessa

kdydyn keskustelun ja yleisen ilmapiirin kuitenkin vaikuttaneen motivaatioon.
Heikentyneen motivaation yhteydessa nousivat esille myos lentdjien koulutukset uusien

konetyyppien lentamiseen. Opiskeltavan asian ollessa haasteellista ja vaatiessa paljon

panostusta heikko motivaatio aiheuttaa hankaluuksia.
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Siin on suurin ongelma kyl ton motivaation seurausta, helvetin vaikee oppii uutta asiaa jos

ei kiinnosta pdtkddkddn.

Kayttaytymiseen liittyvat seuraukset liittyivat pddasiassa motivaation heikentymiseen.
Kun motivaatio on huono, ei joustoa vain organisaation hyvaksi tapahdu. Motivaatio
vaikuttaa myds haluun ja kykyyn oppia uutta, yksi haastateltavista totesi heikentyneen

motivaation ndakyvan juuri uuden konetyypin koulutuksissa.

4.3.4 Ty6hon suhtautuminen

Ammattiylpeys nousi vahvasti esille lentdjien vastauksista. Itse ty6 tehdadn niin hyvin
kuin ikind osataan, mutta organisaation menestymisen eteen ei haluta ndhda erityisesti
vaivaa. Itse ammatin harjoittaminen nousi ikddn kuin organisaation menestymisen
edistamisestd irralliseksi, ja oman tyon tekemistd sataprosenttisesti korostettiin.
Lentdjien tyon luonne saattaa osaltaan vaikuttaa tdhan jaotteluun, lentdjien tyd kun
keskittyy padosin muualle kuin varsinaisen organisaation tiloihin, ja siten irtaantuminen

on ehka helpompaa.

Tota meidn duuniihan joutuu aina tekee periaatteessa sataprosenttisesti ku sd meet, et et
sd voi sitd vasurilla tehd. Etkd ryssid. Sithen ei voi mennd, semmoseen lapselliseen

pelleilyyn.

Motivaation heikkeneminen ei vastausten perusteella oikeastaan vaikuttanut tychon
suhtautumiseen, vaikka ndin voisi kuvitella. Omasta tyosta pidettiin ja sen tekemiseen
suhtauduttiin vakavasti. Ammatista oltiin ylpeitd, samoin kuin omasta ammattikunnasta
ja kollegoista. Yksi haastateltavista sanoi, ettei tekisi muuta tyokseen, mutta muualla

kyll4.

No, se on tommosta, sanotaan ndin ettd ammattimainen ajattelu siihen tyéon
suorittamiseen. Ja sithen miten se hoidetaan turvallisesti ja niinku se pitdd suorittaa se tyo.
Ei siit nyt sen ihmeempii ajatuksii noin tuu mutta ei se niinku sinne ottanu lomauttamiset.

Et ihan samanlainen ajatusmaailma siihen on edelleen.
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Sisallytin tyohon suhtautumisen teemaan myos uralla etenemisen, joka nousi ldhinna
peramiesten kohdalla haastatteluissa esille. Lomautukset aiheuttivat jonkin verran
epavarmuutta tulevasta, mutta eteneminen kapteeniksi oli padosin toiveissa. Epaselvaa
oli nimenomaan aikataulu, jolla kapteenikoulutukseen on mahdollista paasta.
Haastatteluhetkelld tilanne naytti hankalalta juuri lomautusten takia. Eras
haastateltavista kuvasi olevansa jumissa omassa tyOtehtdavdssaan, mutta toivovansa

paasya eteenpain.

4.3.5 Alaistaidot

Haastatteluvastausten perusteella psykologisen sopimuksen rikkomisen vaikutukset
alaistaitoihin eroavat riippuen siitd, ovatko kyseessd organisaatioon kohdistuvat vai
yksiloon eli tyokavereihin kohdistuvat alaistaidot. Aiemmassa tutkimuksessa on
havaittu psykologisen sopimuksen rikkomisen vaikuttavan enemmadn organisaatioon
kuin yksiloon kohdistuviin alaistaitoihin (Turnley ym. 2003), ja myds tdman
tutkimuksen tulokset viittaavat samanlaiseen kayttaytymiseen. Organisaation arvostus
oli vahentynyt viime aikaisten tapahtumien johdosta, ja kiinnostus yhteisiin asioihin
vaikutti pddosin vahentyneen, vaikkakin oli osan vastauksista mukaan ollut vdhaista jo
aiemminkin. Solidaarisuus organisaatiota ja tydkavereita kohtaan tulisikin siis tdman
perusteella erottaa toisistaan. Kun arvioidaan vaikutuksia alaistaitoihin, on aiheellista

erottaa toisistaan organisaatioon ja yksiloon kohdistuvat alaistaidot.

Yleisesti ottaen organisaatiosta ei mielellddn puhuttu ulkopuolisille, ja niiltd osin kuin
puhuttiin, puhe pyrittiin pitimaan neutraalina. Negatiiviset puheet pidettiin lahipiirissa.
Vastauksista nousi esille myos se, ettei myoskdan muiden ihmisten puheisiin puututtu,

vaikka aikaisemmin olisikin pyritty selvittdmaan tilannetta ja korjaamaan kasityksia.

En md varmaan edes jaksa ldhtee korjaamaan et mua ei jaksa se oikeestaan kiinnostaa se

asia (Finnairin haukkuminen) et tota puhukoon mitd puhuu.

Padosin haastateltavat eivat kokeneet olevansa erityisen aktiivisia ty0yhteison asioissa.
Yhtenad esimerkkind osallistumisesta ja vaikuttamisesta nousi esille luottamuksenkin
yhteydessa kasitelty osallistuminen henkilostokyselyyn. Kaksi haastateltavista kertoi
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vastaavansa henkilostokyselyyn ja koki, ettei muuten voi vaikuttaa. Kaksi muuta
puolestaan ilmoittivat jattdvansd vastaamatta, toinen siksi, ettei luota tietojen
pysymiseen salassa. Yhden haastateltavan kanssa henkilostokyselyyn vastaaminen ei

noussut lainkaan esiin.

Kaikki haastateltavat kokivat olevansa hyvia tydkavereita, vaikkakin kysymykseen
vastaaminen vaikutti usein hieman hankalalta. Moni vastasi, ettd asiaa pitdisi kysya
tyokavereilta, mutta lopulta moni kuitenkin muisti saaneensa kollegoilta positiivista
palautetta, josta omaa tydkaveruutta saattoi arvioida. Tyokavereista puhuttiin myds

poikkeuksetta positiiviseen ja arvostavaan savyyn, ja kaveria autetaan.

Autan joo totta kai autan kaveria mdessd. Pakkohan sielld on auttaa kaveria mdessd, et ei
toi, tydnd se on semmosta et, tai no ehkd siel voi olla, mutta kyl siel kaikki auttaa kaverii.

Tyond se on semmonen et yhteen hiileen sitd tehddn.

Kaikki haastateltavat kokivat hoitavansa oman tyotehtdviansa niin hyvin kuin
mahdollista, mutta eivat valttamatta kokeneet tekevidnsi enemman kuin muodollinen
tyokuva edellyttdad. Vastauksissa korostui tyon luonne, joka ei tarjoa niin paljon
mahdollisuuksia ylittda itseddan kuin monet muut ammatit. Tyonkuva on pitkalti
standardisoitu, ja  ylimddrdinen panostaminen on mahdollista  ldhinna

poikkeustilanteissa.

Eristdytyminen organisaatiosta tuntui olevan useammallekin haastateltavalle tapa
jatkaa tyoskentelya organisaatiossa. Jensen ym. (2010) erittelivat vetaytymisen yhdeksi
haitallisen tyodpaikkakayttaytymisen muodoksi, jolla tyontekija sopeuttaa omaa
toimintaansa vastaamaan tyonantajan panosta. Lentdjien ty6 antaa vetaytymiseen myos
mahdollisuuden, kun tyota ei tehda perinteisessa toimistossa. Asioiden hoitaminen
organisaation tiloissa koettiin ldhinna ikdvaksi velvollisuudeksi, mieluummin pysyttiin

poissa. Ty0 hoidetaan ja siitd nautitaan, kun saa "olla rauhassa”.
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4.3.6 Vaihtoaikeet

Vaihtoaikeilla on aiemmassa tutkimuksessa (Zhao ym., 2007) viitattu siihen, kuinka
hanakasti henkil6 on tai olisi halukas vaihtamaan tyodpaikkaa, jos realistinen
mahdollisuus siihen olisi. Haastatteluissa nousi poikkeuksetta esille se, ettei Suomessa
ole varteenotettavaa kilpailevaa tydnantajaa lentdjille. Tyopaikan vaihto tarkoittaisi siis
useimmille vastaajille 1aht6a ulkomaille. Suurin osa haastateltavista kertoikin halun
jadda Suomeen olevan syy siihen, miksei aktiivisesti etsi uutta tyopaikkaa. Perhe oli
suuri syy siihen, miksi haastateltavat kokivat Suomesta 1ahdon itsessadn olevan iso
paatos, eivatkd nahneet tyopaikan vaihtoa (ainakaan samassa ammatissa) realistisena.
Kuten edelld sitoutumisen kohdalla kerroin, kaksi haastateltavista linkitti myoés
sitoutumisen tilanteeseen, ettei Suomessa ole muita varteenotettavia vaihtoehtoja

tyopaikaksi.

Omasta mielestd siind mielessd liian sitoutunut et ku tddlld ei oo riittdvdsti vaihtoehtoja

hakee pois ni en md nyt oo pois hakeutumassa.

He kokivat olevansa ikdaan kuin pakosta sitoutuneita organisaatioon, koska eivat

halunneet lahted ulkomaille t6ihin.

Tyopaikan vaihdon ohella esille nousi myds toisenlainen ndakoékulma vaihtoaikeisiin:
elakkeelle jadmisen ajankohta. Yksi haastateltavista totesi jadvansa elakkeelle heti kuin
mahdollista, vaikka tydskentelya olisi mahdollista jatkaa pidempaankin. Haastateltavan
mukaan hanen suhtautumisensa eldkkeelle jadmiseen oli muuttunut nimenomaan
lomautusten ja muun viime aikaisen myllerryksen myo6td, aikaisemmin hin oli

suunnitellut jatkavansa tydelamdssa pidempaan.

En md paikan vaihtoo, mut md Idhden heti ku md pddsen (...) ja md pddsen viisvitosena

eldkkeelle niin md Idhden heti niin ku md pdcdsen.

Tata kautta psykologisen sopimuksen vahingoittumista voi pitdd haitallisena myos
tyossa jaksamisen kannalta, mikd on ajankohtainen asia samoin kuin eldkeidn
nostaminen. Epdvarmuus ei ole omiaan edistimain pidempiad tyduria. Tosin tydéuran
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pituutta pohdittaessa on huomioitava jalleen kerran ammatin erityispiirteet: elakeika on
lentdjilla alhaisempi kuin yleisesti. Tasta huolimatta uskon, ettei organisaationkaan

toiveissa ole lentdjien eldkkeelle jadnti vain tyytymattomyyden takia.

My6s mahdollisuus alan vaihtoon nousi esille. Koska Suomessa ei lentdjille ole
haastateltavien mukaan juurikaan varteenotettavia vaihtoehtoja tyonantajan suhteen,
oli ainakin yksi heistd pohtinut myo6s kokonaan alan vaihtoa. Ammatinvaihto oli
haastateltavan mukaan noussut harkintaan vasta viime aikaisten tapahtumien myo6ta,

aikaisemmin hén ei ollut vaihtoa harkinnut.

No ei, ei muuten kun just sen osalta et niinkun ennen nditd lomautuksia niin ei ollu
mielessdkddn et vois olla mitddn muuta tyopaikkaa ku Finnair. Mutta nyt sitten tietysti
kun kdvi ilmi ettd ni ei ehkd ookaan tdysin lopullisen varma eldketydpaikka, niin kylldhdn

sitd niinku vdhdn jdi miettimddn ettd onhan niitd niinku mahollisuuksia muuallakin.

Tasta vastauksesta kuvastuu, miten Finnairia on pidetty varmana elaketydpaikkana, ja
kun jalan saa oven valiin, ei ldht6a ilman suurempaa mokailua tule. Jos odotukset ovat
olleet tasolla "varma eldketyopaikka”, ovat lomautukset varmasti tulleet yllatyksena ja
pakottaneet pohtimaan muitakin vaihtoehtoja. Tama voi vaikuttaa osaltaan myo0s

psykologisen sopimuksen rikkoutumisen kokemukseen.

Vaikka kaikki haastateltavat olivat jossain muodossa pohtineet 1dhtéa Finnairilta, vain
yksi oli tehnyt asialle jotain. Han oli tarjonnut itsedan toiseen lentoyhtidon, ja syyksi han
nimesi lomautusten aiheuttaman taloudellisen menetyksen. Yksi vastaajista kuvaili
Finnairin brandin olevan Suomessa ylivoimainen tyontekijan nakokulmasta.
Vastauksissa tuli kuitenkin kautta linjan esille se, ettd keskeisin syy siihen, etteivat
haastateltavat padosin olleet tehneet mitdain konkreettista tyopaikan vaihtamisen eteen,
oli varteenotettavan vaihtoehtoisen tyonantajan puute Suomessa. Kaksi vastaajista sanoi

kuitenkin jatkavansa mielellddn Finnairin palveluksessa.
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5 Yhteenveto ja johtopaatokset

Tutkimuskysymykseni olivat Kokevatko Finnairin lentdjdt lomautuksen psykologisen
sopimuksen rikkomisena? ja Miten psykologisen sopimuksen rikkoutuminen vaikuttaa
lentdjien asenteisiin ja kdyttdytymiseen tydssd? Lahestyin aihetta aikaisemmassa
tutkimuksessa havaittujen, psykologisen sopimuksen rikkoutumisesta aiheutuneiden
vaikutusten kautta. Psykologisen sopimuksen rikkoutumisen on todettu vaikuttavan

seka tyontekijan asenteisiin ettd kdyttaytymiseen tyopaikalla (Zhao ym., 2007).

Aiemman tutkimuksen pohjalta muodostin haastatteluja varten
teemahaastattelurungon. Teemoiksi valitsin taustatietojen ja psykologisen sopimuksen
rikkomisen lisdaksi tyotyytyvadisyyden, sitoutumisen, vaihtoaikeet, alaistaidot seka
tyosuorituksen. Tyotyytyvadisyyden, sitoutumisen, alaistaitojen ja tydsuorituksen on
todettu korreloivan negatiivisesti psykologisen sopimuksen rikkomisen kanssa (mm.
Chen ym., 2008; Turnley ym. 2003; Turnley & Feldman, 2000: Zhao ym., 2007).
Vaihtoaikeilla puolestaan on havaittu olevan positiivinen yhteys psykologisen

sopimuksen rikkomiseen (Zhao ym., 2007).

Analysoin haastatteluaineiston teema-analyysin avulla ja ryhmittelin aineiston pohjalta
valitsemani teemat psykologisen sopimuksen rikkoutumisen seka seurausten asenteissa
ja kayttaytymisessa alle. Psykologisen sopimuksen rikkoutumisen teemoiksi valitsin
lomautuskadytdannot, keskustelun julkisuudessa ja luottamuksen, silla aiheet nousivat
haastatteluvastauksissa selvasti esille seurauksia selittdvina tekijoind. Seurausten alle
nostin teemoiksi tydtyytyvaisyyden, sitoutumisen, motivaation, tydhon suhtautumisen,
alaistaidot ja vaihtoaikeet. Psykologisen sopimuksen rikkoutumisen alle nostamani
teemat tulivat tavalla tai toisella esille kaikissa haastatteluissa, ja vastausten pohjalta
voin todeta haastateltujen lentdjien padosin kokevan psykologista sopimusta rikotun.
Vastausten perusteella kuitenkin erityisesti seurausten vakavuudessa on eroja, mika
korostaa psykologisen sopimuksen luonnetta yksil6llisend sopimuksena (Guest, 2004).

Ty6hon suhtautuminen taas oli poikkeuksetta pysynyt ennallaan.
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Aineiston analyysiin perustuvissa johtopaatoksissa veddn yhteen tutkimukseni
keskeiset tulokset ja pohdin niitd aikaisemman tutkimuksen valossa. Keskeistd on
haastateltavien arvio oman tilanteensa muutoksesta, silldi muutos heikompaan viittaa
psykologisen sopimuksen rikkomiseen. Kysyin haastateltavilta suoraan myoés sita,
kokevatko he organisaation pitdneen lupauksensa tyodnantajana. Psykologisen
sopimuksen sdilymiselle on keskeistd, ettd molemmat osapuolet kokevat toisen
tayttdneen velvollisuutensa sopimuksen osapuolena (Rousseau, 2004). Pohdin myds

psykologisen sopimuksen rikkomisen seurauksia.

Seuraavaksi pohdin analyysiluvussa esittelemidni tuloksia tutkimuskysymysteni
nakokulmasta. Kasittelen tutkimukseni tuloksia myds psykologista sopimusta ja sen

rikkoutumista kasittelevan aiemman tutkimuksen valossa.

5.1 Lentdjien kokemuksia psykologisen sopimuksen rikkoutumisesta

Aiemman tutkimuksen esittelyn yhteydessa kasiteltyyn Guestin (2004) viitekehykseen
suhteutettuna haastateltavien kertomukset lomautuskdytinnodista ja julkisuudessa
kdydysta keskustelusta ovat vaikuttaneet psykologisen sopimuksen tilaan. Psykologisen
sopimuksen noudattaminen ja oikeudenmukaisuus vahvistavat luottamusta ja
vaikuttavat ndin tyontekijin asenteisiin ja kayttdytymiseen (Guest, 2004).
Pdinvastaisessa tilanteessa siis psykologisen sopimuksen rikkoutuminen ja
epaoikeudenmukaisuus horjuttavat luottamusta ja vaikuttavat tydntekijan asenteisiin ja
kdyttaytymiseen. Haastateltavien vastausten perusteella epdoikeudenmukaisiksi koetut
lomautuskaytdannot ja julkisuudessa kayty keskustelu ovat aiheuttaneet luottamuspulaa,
ja ndin ollen kokemuksen psykologisen sopimuksen vahingoittumisesta. Vastausten
perusteella vaikutuksia on nahtdvissa erityisesti asenteissa, ja niiden kautta myos

jossain maarin kayttaytymisessa.

Finnairin kontekstissa lomautusta itsessdan ei valttimatta olisi koettu lentdjien puolelta
psykologisen sopimuksen rikkomisena, mutta yhdistyminen kaikkeen muuhun oli liikaa.
Kontekstina lomautus ei siis ole riittava. Vaikka tassa tutkimuksessa edellytyksena oli se,

ettd tyontekija on parhaillaan tai on ollut lomautettuna silloisen tyénantajan toimesta, ei
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haastateltavien vastausten perusteella lomautusta voi pitdad ainoana keskeisena tekijana
mahdollisiin muutoksiin asenteissa ja kayttdytymisessd. Finnairin kohdalla
tyoehtosopimusneuvotteluihin liittyi paljon julkista keskustelua, mikd nousi
poikkeuksetta haastatteluissa esille, ja nimenomaan negatiivisena asiana. Guestin
(2004) viitekehyksessa tyosuhteen analysoinnista psykologisen sopimuksen avulla
esimerkkind koko organisaation tasolla psykologiseen sopimukseen vaikuttavasta
kontekstin osa-alueesta on liittotason sopiminen. Haastateltavien vastauksissa nousivat
esille pitkdan kdydyt tydehtosopimusneuvottelut lomautuksia ennen. Erityisesti
keskustelun kdyminen mediassa koettiin vastausten perusteella psykologisen
sopimuksen rikkomisena, varsinkin kun mediassa esilla olleet asiat koettiin kovana
kritiikkina tyontekijoitd kohtaan ja jopa suoranaisena valehteluna. Nain ollen konteksti

muuttui, ja vastausten perusteella myos psykologisen sopimuksen tila.

Lomautuksille sindnsa l6ytyi ymmarrysta, ja sitd pidettiin hyvana ja ymmarrettavana
vaihtoehtona, jos vaakakupin toisella puolella ovat irtisanomiset. Toteutustapa koettiin
haastateltavien joukossa kuitenkin poikkeuksetta epdoikeudenmukaisena ja
epavarmuutta lisddvana, jopa "likaisena pelind” ja kiusantekona. Vastauksissa pohdittiin,
myos sitd, jatketaanko lomautuksia pidemmalle kuin on varsinaisesti tarpeen. Kokemus
epaoikeudenmukaisuudesta on myods vahvasti esilld aiemmassa tutkimuksessa
psykologisen sopimuksen vahingoittumisesta (esim. Pate ym. 2003). Haastattelujen
perusteella siis nimenomaan lomautusten toteutus koetaan epdoikeudenmukaisena.
Koska kausaalisuhdetta ei tdssd tapauksessa pysty todentamaan, voidaan siis

lomautusten toteutus kokea tdssa tapauksessa psykologisen sopimuksen rikkomisena.

Jokaisessa haastattelussa keskustelu ohjautui “muihin tapahtumiin”, vaikka
kysymykseni koskivat nimenomaan lomautusta ja siihen liittyvid tuntemuksia. Nailla
muilla tapahtumilla viitattiin 1dhinnd lomautuksia edeltdneisiin  hankaliin
tyoehtosopimusneuvotteluihin ja neuvottelujen ymparilla kaytyyn keskusteluun
julkisuudessa. Erityisesti tyytymattomyyden nahtiin johtuvan monien asioiden
summasta, eikd niinkddn lomautuksista, vaikka haastateltavat eivat olleetkaan
tyytyvaisida lomautusten toteuttamisen kdytdnnon jarjestelyihin. Myos tutkimuksessa
esitetty on ristiriidassa lentdjien kokemusten kanssa: Saarisen (2009) mukaan

vuorolomautukset ovat tasapuolinen lomautusmuoto, kun taas lentdjat pitavat lyhyita
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lomautusjaksoja yhtena pahimmistaa epakohdista, koska lyhyet lomautukset useassa

erassa aiheuttavat hankaluuksia lomautuskorvausten suhteen.

Erityisesti julkisuudessa kayty keskustelu koettiin epdoikeudenmukaisena ja
kovasanaisena. "Mediapeli” nahtiin negatiivissdvytteisend, ajojahtina ja jopa
suoranaisena valehteluna, ja keskustelun savy henkildityi vahvasti silloiseen
toimitusjohtajaan. Organisaatio ei voi olla psykologisen sopimuksen osapuoli, silla
psykologinen sopimus muodostuu ihmisten vilisessda kanssakdymisessa (Rousseau,
1989). Sen sijaan esimerkiksi johto, esimies tai henkildstoosaston edustaja voivat olla
psykologisen sopimuksen osapuolia. Johto ndhdadn organisaation edustajana, ja siten

toimenpiteet nahddan organisaation toimina.

Luottamuksen rakoilu vaikuttaisi liittyvdn enemman muihin tapahtumiin lentijien ja
tyonantajan valilld kuin itse lomautuksiin, vaikka lomautukset koettiinkin joissain
tapauksissa osaksi tyytymattomyyttda aiheuttanutta kokonaisuutta. Kokonaisuudella,
johon kuuluu niin riitaisat tyéehtosopimusneuvottelut, mediassa kayty kovasanaiseksi
koettu keskustelu, epdoikeudenmukaisiksi koetut lomautuskiytannot kuin varsinaiset
lomautuksetkin, vaikuttaisikin olevan suuri merkitys. Toisessa kontekstissa lomautusta
ei valttamatta olisi edes pidetty psykologisen sopimuksen rikkomisena. My6s Pate ym.
(2003) totesivat kontekstin olevan keskeinen tekija niin psykologisen sopimuksen

vahingoittumisen kokemuksessa kuin siitd aiheutuvien seuraustenkin kohdalla.

Vahvana merkkind psykologisen sopimuksen rikkoutumisen kokemuksesta pidin
vastauksia, joiden mukaan ty6nantajan ei koettu tdyttdneen velvollisuuksiaan. Myos
epaluottamus ja epdoikeudenmukaisen kohtelun kokeminen viittaavat psykologisen
sopimuksen rikkomiseen. Luottamuksen pettdminen, epdoikeudenmukaisuuden
kokeminen ja ndkemys tyonantajan velvollisuuksien tayttamatta jattdmisesta painoivat
tekemissani johtopdatoksissa enemman kuin yksittdiset asenteissa ja kayttaytymisessa
tapahtuneet muutokset. Luottamus, oikeudenmukaisuus ja velvollisuuksien tayttiminen
ovat keskeisia psykologisen sopimuksen sdilymisen kannalta (esim. Pate ym., 2003,
Robinson, 1996; Rousseau, 2004), kun taas asenteissa ja kdyttdytymisessa tapahtuneet
muutokset ovat lopputulemia jostain tilanteesta ja siten alttiimpia kaikille muille

mahdollisille vaikutteille, kuten henkil6kohtaisille ominaisuuksille ja elaméntilanteelle.

62



Niin ollen vastaus tutkimuskysymykseeni "Kokevatko Finnairin lentdjdt lomautuksen
psykologisen sopimuksen rikkomisena?” ei ole yksioikoinen. Taman tutkimuksen pohjalta
lomautusten ei voi sanoa automaattisesti olevan psykologisen sopimuksen rikkomista,
mutta Finnairin lentdjat kokevat psykologista sopimusta rikotun. Finnairilla oli
kuitenkin lomautuksia ennen tapahtunut paljon, esimerkiksi toimitusjohtaja oli
vaihtunut, lentdjien tyéehtosopimusta neuvoteltiin pitkdan ja kasiteltiin nakyvasti myos
julkisuudessa, mika vaikutti olevan monelle haastateltavalle suuri tekija luottamuksen
menettdmisessd. Lomautukset olivat ehkd osatekija psykologisen sopimuksen

rikkoutumisen kokemuksessa, mutta eivat yksindan sita aiheuttaneet.

5.2 Psykologisen sopimuksen rikkoutumisen vaikutukset lentdjien asenteisiin ja
kdyttaytymiseen

Guestin (2004) viitekehyksen mukaan psykologisen sopimuksen tilasta aiheutuvat
seuraukset voidaan jakaa asenteisiin (sitoutuminen, tyotyytyvaisyys, motivaatio) ja
kayttadytymiseen (alaistaidot, vaihtoaikeet, tyOsuoritus) liittyviin. Guestin (2004)
esittelemdt seuraukset vastaavat melko hyvin teema-analyysissi muodostamiani
teemoja psykologisen sopimuksen rikkoutumisen seurauksista. Zhaon ym. (2007)
kdyttdmaan jaotteluun verrattuna merkittdvin ero on motivaation erittely omaksi
kohdakseen asenteisiin liittyvien seurausten alle. Yleisesti ottaen haastatteluvastausten
perusteella voi todeta psykologisen sopimuksen rikkoutumisen kokemuksen
vaikuttaneen kautta linjan asenteisiin liittyviin seurauksiin. Sen sijaan vaikutukset
kayttaytymiseen liittyviin seurauksiin eivat ole niin yksiselitteiset. Psykologisen
sopimuksen rikkoutumisen kokemus on vaikuttanut osittain myds kayttaytymiseen,
lahinna vaihtoaikeet ovat lisddntyneet ja organisaatioon kohdistuvat alaistaidot
vahentyneet. Sen sijaan ty0suorituksen osalta haastateltavat eivat kokeneet
tapahtuneen muutosta. Toki on huomioitava tyon luonne, eli Jensenin ym. (2010)
havaitsema toiminnan haittaamisen seuraukset voisivat olla huomattavasti vakavammat

kuin esimerkiksi myyntialalla tyoskentelevalla.

Huomion arvoista on, ettd lahes kaikkien teemoiksi valittujen seurausten kohdalla

asenteet tai kayttdytyminen vaihtelivat suurestikin riippuen siitd, oliko kyseessa
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organisaatioon kohdistuva vai tyohon ja tyotovereihin kohdistuva suhtautuminen.
Tyotyytyvaisyyden osalta nousi esille tyytyvaisyys itse ty6hon ja tydtovereihin, kun taas
organisaation toimintaan oltiin tyytymattomia. Vaikka vastaajien sitoutuminen
organisaatioon vaihteli, ammattiin sitoutuminen tuli poikkeuksetta ilmi. Alaistaitojen
suhteen vaikutuksia oli nahtavilla 1ahinna organisaatioon kohdistuvissa alaistaidoissa, ei

tyokavereihin kohdistuvissa.

Tutkimukseni perusteella psykologisen sopimuksen rikkoutuminen ei vaikuttanut
tyosuoritukseen, minka takia teema jai pois aineistoon pohjautuvasta teemarungosta.
Tilalle nostin uuden teeman, tyohon suhtautumisen. Haastatteluvastauksista kavi
poikkeuksetta ilmi oman tyon tekeminen mahdollisimman hyvin ja erdanlainen
ammattiylpeys, johon psykologisen sopimuksen rikkoutuminen ei vaikuttanut. Myos
tyotovereista pidettiin ja heitd arvostettiin suuresti. Pate ym. (2003) saivat
tutkimuksessaan vastaavia tuloksia. Heiddn mukaansa ty6d ja organisaatio ndhdain
erillisind, eikd psykologisen sopimuksen vahingoittuminen siten valttimattd johda
haitalliseen kayttdytymiseen. Vaikka tyodnantajaa kohtaan koettaisiin negatiivisia
tuntemuksia, ei se aina vaikuta itse tyon tekemiseen. Vahva side tiimin ja kollegoiden
valilla vaikuttaa tydsuorituksen pysymiseen yhtd hyvana kuin ennen psykologisen
sopimuksen vahingoittumista, kun tydsta ollaan ylpeita eika tydkavereille haluta tuottaa
pettymysta. (Pate ym., 2003) Tutkimukseni tulokset, ja my6s jossain maarin konteksti,
vastaavat pitkalti Paten ym. (2003) tutkimuksensa perusteella tekemid paitelmia. He
totesivat myos, ettd tilanteessa, jossa vaihtoehtoisia tydmahdollisuuksia on vdhan,
psykologisen sopimuksen vahingoittumista indikoivat muutokset asenteissa eivit

nakyneet tyosuorituksessa.

Vaikka psykologisen sopimuksen rikkoutumisen vaikutukset nakyvatkin tutkimukseni
tuloksissa selkeimmin asenteissa, yksi selvdsti motivaation ja sitoutumisen kautta
kayttaytymisessa nakyva konkreettinen vaikutus on joustamattomuus. Vastauksissa tuli
selvasti esille, ettei intoa esimerkiksi ldhted tarvittaessa vapaapaivalta toihin enda ole,
vaikka aikaisemmin halukkuutta joustaa on tarvittaessa loytynyt. Kun tyontekija kokee,
ettei tyOnantaja tdytd osaansa psykologisesta sopimuksesta, saattaa seurauksena olla
tyontekijin oman panoksen viheneminen vastaamaan koettua ty0nantajan panosta

(Restubog ym. 2006). Haastatteluvastaukset ovat melko tdydellisesti linjassa taman
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ajatuksen kanssa: ylimaaraista ei tehdd, ainoastaan tyonkuvan mukainen ty6. Toki on
huomioitava my0ds vastauksissa usein esille noussut tyon luonne: standardisoitu
tyonkuva antaa melko vahdn mahdollisuuksia "tehdda enemman” itse tyon puitteissa.
Yhtena alaistaitojenkin yhteyteen sopivana seurauksena kavi ilmi vetdytyminen, jota
Jensen ym. (2010) pitavat yhtena haitallisen tyopaikkakdyttiaytymisen muotona. Moni
haastateltavista sanoi haluavansa vain tehda tyonsa rauhassa. Turnleyn ym. (2003)
mukaan psykologisen sopimuksen rikkominen vaikuttaa enemmaéan organisaatioon
kohdistuviin alaistaitoihin, kuten epdmuodollisten saintdéjen noudattamiseen, kuin
tyotovereihin kohdistuviin alaistaitoihin, kuten tydtoverin auttamiseen. My6s tdman
tutkimuksen tulokset tukevat edellda esitettya: haastateltavat olivat pettyneita
organisaatioon, mutta puhuivat hyvin positiiviseen savyyn tyotovereistaan. Kysyessani
auttamisesta vastaajat totesivat ilman muuta auttavansa ty6kaveriaan tarvittaessa. Nain
ollen vastaukset tukevat alaistaitojen erittelyd organisaatioon ja tydkavereihin
kohdistuviin alaistaitoihin, ja psykologisen sopimuksen rikkoutumisen kokemuksen

erilaisia vaikutuksia niihin.

Haastateltavien vastauksista kavi selvdsti ilmi, ettei Suomessa ole lentdjille
varteenotettavaa vaihtoehtoa tyonantajaksi, joten tyopaikan vaihto tarkoittaisi lahes
poikkeuksetta laht6d ulkomaille ja siten isoa paatosta koko perheelle. Padosin
haastateltavat olisivat kuitenkin olleet kiinnostuneita muista vaihtoehdoista, jos niita
olisi Suomessa tarjolla. Esille nousi myds vaihtoehtoisia ratkaisuja tydnantajan
vaihtamiselle: ammatinvaihto ja eldkkeelle jaanti mahdollisimman pian. Erityisesti
elakkeelle jadnnin ajankohta on mielenkiintoinen siitd nakékulmasta, ettd psykologisen
sopimuksen rikkoutuminen voi johtaa aikaisempaan eldkkeelle jaantiin kuin muuten

olisi tarvetta tai halua.

Vastaus toiseen tutkimuskysymykseeni Miten psykologisen sopimuksen rikkoutuminen
vaikuttaa lentdjien asenteisiin ja kdyttdytymiseen tydssd? on siis pitkalti yhtendinen
aiemminkin tutkimuksessa havaittujen vaikutusten kanssa. Seurauksia on havaittavissa
niin asenteissa kuin kdyttdytymisessdkin, ja muutokset kohdistuivat enemman
organisaatiota kohtaan kuin itse tydta tai tydtovereita. Mielenkiintoista kuitenkin on,
miten tapahtumien kokonaisuus on vaikuttanut. Vaikka haastattelukysymykseni

keskittyivit nimenomaan lomautuksiin ja osa tyytymattomyytta aiheuttaneista
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tekijoistd onkin selkedsti lomautuksiin liittyvaa (esim. vaikutukset toimeentuloon), ei
vaikutuksia esimerkiksi tyotyytyvadisyyteen ja motivaatioon voi eritelld irrallaan

kokonaisuudesta.

5.3 Pohdintaa ja jatkotutkimusehdotuksia

Finnair on ollut perinteisesti luotettava ja vakaa tyonantaja. Erds haastateltavista kuvasi
tilannetta siten, ettd kun kerran pdasee organisaatioon téihin, niin sieltd lahdetaan
elakkeelle. Lomautus voi tassa valossa tuntua hurjalta: organisaatio ei olekaan jatkuvasti
kiristyvassa kilpailussa ja haasteellisessa taloustilanteessa endad niin varma ja vakaa
tyopaikka. Jos tyontekija on toihin tullessaan odottanut Finnairin olevan varma
elaketyopaikka, ovat odotukset organisaation ja tyontekijan valilla olleet ehka
lahtokohtaisesti erilaiset. Toisaalta silla hetkelld, kun ty6sopimus on solmittu, odotukset
elaketyopaikasta ovat voineet olla yhtenevaiset, mutta maailman muuttuessa ymparilla
tyohontulohetken odotukset eividt endd olekaan realistisia. Ty6eldman muuttuessa on
syytd pohtia, mitd psykologiseen sopimukseen oikeastaan kuuluu. Voiko nykypdivana
endd odottaa vakaata tyosuhdetta, vai ovatko irtisanomiset ja lomautukset valttdmaton
osa tyoelamaa? Psykologisen sopimuksen ndakoékulmasta katsottuna, vahingoittavatko
itse toimenpiteet sittenkddan psykologista sopimusta, vai nousevatko toimintatavat
hankalassa tilanteessa ratkaisevaan asemaan? Jatkotutkimuksessa olisikin
mielenkiintoista selvittdd, minkalaiset asiat ylipaatddan koetaan psykologisen
sopimuksen rikkomisena. Ajankohtaisia ovat myds psykologisen sopimuksen
vahingoittumisen vaikutukset ty0ssa jaksamiseen ja eldkkeelle jadnnin ajankohtaan.
Julkisessa keskustelussa kisitellddn jatkuvasti tarvetta nostaa eldkeikda ja pohditaan
keinoja kannustaa pidempiin tyouriin. Jatkuva epdvarmuus ja vahingoittunut

psykologinen sopimus eivat tue naita tavoitteita.

Ty6elaman muutosta pohdittaessa on syytd huomioida myods sukupolvikysymys.
Mielenkiintoinen polku jatkotutkimukseksi olisikin tutkia psykologisen sopimuksen
vahingoittumisen kokemusta tastd ndakokulmasta. Nykyisten viisikymppisten astuessa
tyoelamaan oli tavallista, ettd koko ura tehtiin saman organisaation palveluksessa.

Kolmekymmentda vuotta myohemmin tydeldamédn pelisdidannoét ovat totaalisesti
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muuttuneet, ja nykyaian pitkd ura samalla ty6nantajalla on harvinaista. Kuuluvatko
pysyva tyopaikka ja turvattu tydsuhde enda psykologisen sopimuksen odotuksiin, vai
onko epdvarmuudesta tullut normi? Miten eri ikdiset tyontekijat suhtautuvat tihan
epavarmuuteen? Vai eroavatko psykologiseen sopimukseen keskeisesti liittyvat

odotukset merkittavasti tyontekijan idsta riippuen?

Haastateltavien psykologisen sopimuksen rikkoutuminen tuli vaihtelevasti esille. Vaikka
teema-analyysi on toteutettu ilman vastaajatietoja, aineiston Kkasittelyn aikana
vaikutelma psykologisen sopimuksen tilasta nousi vahvasti esille. Osa koki selvasti
psykologisen sopimuksen vahingoittuneen, ja he kertoivat luottamuksen ty6nantajaan
menneen. Heiddn kohdallaan my6s seuraukset mukailivat pitkalti aiempaa tutkimusta,
esimerkiksi tyOtyytyvaisyys, sitoutuminen ja motivaatio olivat heikentyneet. Osa taas oli
edelleen kokonaisuudessaan melko tyytyvainen, vaikkakin epdvarmuus tulevasta ja
jossain maarin epaluottamuskin olivat myo6s ndissa vastauksissa ldsna. Seuraukset eivat
kuitenkaan olleet yhtd voimakkaita kuin muilla, mika voi johtua monista jo aiemmassa
tutkimuksessa havaituista tekijoistd, kuten henkilokohtaisista ominaisuuksista (esim.
Chen ym., 2008). Tutkimukseni tavoitteena ei ollut muodostaa erilaisia tarinoita, mutta
vakisinkin sellaiset taustalla kulkevat. Narratiivinen tutkimus psykologisen sopimuksen
rikkoutumisen tai lomautuskokemusten osalta voisi tuottaa mielenkiintoista, joskin
varsin yksil6llista tietoa. Psykologisen sopimuksen tutkimuksessa tdama on uskoakseni
kuitenkin sopimuksen yksiléllisen luonteen takia valttimatontd, jos tavoitteena on

saada lomaketutkimuksia syvallisempaa informaatiota.

Aiemmassa tutkimuksessa (Bal ym., 2010; Dulac ym., 2008) ty6nantajan ja tyontekijan
valisen sosiaalisen vaihdon laadun on todettu vaikuttavan tydntekijan suhtautumiseen
mahdolliseen psykologisen sopimuksen rikkoutumiseen. Taman tutkimuksen
perusteella sosiaalisen vaihdon laadun merkitystd ei voi arvioida, silld lentdjien
sosiaalisen vaihdon laatu ennen tapahtumia ei ole tiedossa. Muutoksista voi esittaa
ainoastaan arvailuja joidenkin haastateltavien antamien vastausten perusteella, jotka
kertoivat "entisistd ajoista, joita ei enda saa takaisin”. Psykologisen sopimuksen tyypin,
eli onko tyontekijalla enemmankin suhteisiin vai transaktioihin perustuva psykologinen
sopimus, on todettu vaikuttavan psykologisen sopimuksen vahingoittumisen

kokemukseen (Rousseau, 2004). Kuitenkin psykologisen sopimuksen muodostumisen
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on prosessimaista ja sopimus muuttuu ajan myota (Rousseau, 2001). Voiko siis myo6s
psykologinen sopimus muuttua esimerkiksi suhteisiin perustuvasta enemman
transaktioihin perustuvan sopimuksen suuntaan, jos psykologisen sopimuksen koetaan
vahingoittuneen? Psykologinen sopimus muokkautuu ajan saatossa (Guest, 2004), ja
olisikin mielenkiintoista selvittdd, miten psykologinen suhde muuttuu ajan ja

tapahtumien myota.

Mielenkiintoinen kysymys on myds se, voiko psykologisen sopimuksen rikkominen
organisaation toimesta jopa tiivistda tyoyhteiséa. Ei varmastikaan kovin rakentavalla
tavalla, mutta on hyva huomioida, ettd ehkd yhden tai muutaman tydntekijan
psykologisen sopimuksen rikkoutuminen voidaan kokea tydyhteisdssda paljon
laajemminkin psykologisen sopimuksen rikkoutumisena. Lentdjien
haastatteluvastauksissa viitattiin vastakkainasetteluun tyénantajan ja tyontekijan valill,
ja lomautuskaytdannot koettiin yleisesti epaoikeudenmukaisiksi, vaikkei omalla kohdalla

olisikaan ollut ongelmia.

Organisaatiotutkimuksessa on kasitelty paljon niin psykologisen sopimuksen,
luottamuksen kuin oikeudenmukaisuudenkin roolia tydelaman suhteissa ja sitd kautta
tyontekijoiden asenteiden ja kdyttdytymisen muokkaamisessa. Melko yksiselitteisesti
voinee todeta, ettd avoimella ja oikeudenmukaisella toiminnalla tyontekijat saadaan
toimimaan omasta halustaan organisaation menestymisen eteen ja ylittimaan
muodolliseen tyosopimukseen kuuluvat velvollisuudet. Kun perdankuulutetaan
tehokkuutta, kenen toimintaan silloin itse asiassa tulisi katseet kohdistaa? Tutkimukseni
tulokset tukevat ajatusta siitd, ettd avoimella, rehelliselld ja oikeudenmukaisella
toiminnalla ymmarrysta vaikeillekin toimenpiteille 16ytyy. Yksilollisista eroista johtuen
on mahdotonta valttda tilanteita, joissa yksittdinen tyontekija kokee psykologista
sopimusta rikotun. Vaikka psykologista sopimusta olisi rikottu, tydnantaja voi
rehelliselld selitykselld auttaa tyontekijaa selittdmadn itselleen tapahtunutta ja niin
ehkd myo6s valttdd suurimmat muutokset sosiaalisessa vaihdossa rikkomuksesta
huolimatta (Parzefall & Coyle-Shapiro, 2011). Psykologisen sopimuksen rikkoutumista
ei aina voi valttdd, mutta siitd huolimatta organisaatio voi toiminnallaan vaikuttaa
sithen, kuinka vakavia seuraukset tyontekijoiden asenteissa ja kadyttiytymisessa ovat.

Psykologisen sopimuksen rikkoutumisesta huolimatta kohtelemalla tydntekijoita
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oikeudenmukaisesti, rehellisesti ja kunnioittavasti voidaan psykologisen sopimuksen
vahingoittumisen kokemusta lieventas, ja siten myos vaikuttaa seurauksiin asenteissa ja
kdyttaytymisessd. (Robinson ja Morrison, 2000) Tdssda pohtimani asiat tuskin ovat
vieraita myoskadn organisaatioiden edustajille. Miksi siis avoimen, rehellisen ja
oikeudenmukaisen toiminnan toteuttaminen siten, ettd tyontekijiatkin sen sellaisena

kokevat, on kdytdnndssa niin vaikeaa?

Tassakin tutkimuksessa viitataan jatkuvasti ihmisten valisiin suhteisiin, joissa tulkinnat
ja odotukset eroavat yksildllisesti. Tama tutkimus keskittyy psykologisen sopimuksen
rikkoutumiseen tydntekijan ndkékulmasta, ja siis psykologisen sopimuksen rikkomiseen
tyonantajan puolelta. Vaistimatta eteen tulee my0s tilanteita, joissa tyontekija rikkoo
psykologista sopimusta. Viisasten kivea tai kaikkivoipaa ratkaisua ei ole olemassa, joka
patisi kaikkiin sosiaalisiin suhteisiin ja opastaisi toimimaan siten, ettei ristiriitoja synny.
Tama korostaa tydelaman suhteiden ongelmallisuutta, mutta samalla niiden tutkimisen
tarkeyttd. Tydeldaman suhteet vaikuttavat keskeisesti niin organisaation tehokkuuteen
kuin tydyhteiso6nkin, joten niihin tulisikin jatkuvasti kiinnittdd huomiota, my0s

tyoelamassa.
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Liite 1: Haastattelupyynto

Lihetetty 1.3.2010.

Hyva vastaanottaja,

Teen pro gradu -tyota Aalto-yliopiston kauppakorkeakoulun (ent. Helsingin
kauppakorkeakoulu) markkinoinnin ja johtamisen laitokselle Finnairin lentdjien
kokemuksista lomautuksista ja sen vaikutuksista téihin paluun jalkeen. En siis tutki
niinkddn lomautuksiin liittyvid kdytdnnon asioita, vaan olen erityisen kiinnostunut
kuulemaan lomautettuina olleiden lentdjien kokemuksia haastattelun muodossa.
Haastattelu ei vaadi sinun puoleltasi erityistd valmistautumista, toivon ainoastaan, etta
olet halukas kertomaan omista kokemuksistasi aiheeseen liittyen. Kaiken kaikkiaan
toivon saavani 10-15 myonteistd vastausta haastattelupyyntéoni lentdjilts, jotka ovat
olleet tai ovat parhaillaan lomautettuina. Kdytan haastatteluja tutkimukseni empiirisena

aineistona siten, etteivat yksittdiset haastateltavat ole tunnistettavissa.

Mikali siis olet tai olet ollut lomautettuna, olen kiinnostunut kuulemaan kokemuksistasi.
Graduni myo6ta myos Finnairilla on mahdollisuus saada arvokasta tietoa lomautusten
vaikutuksista, ja suostumalla haastattelupyyntoon voit edistda kokemustesi kuulumista
myOs organisaation puolelle. Voimme toteuttaa haastattelun sinulle sopivana
ajankohtana sinulle sopivassa paikassa, kuitenkin mielelldidan huhtikuun loppuun

mennessa. Haastattelu kestiaa noin tunnin.

Mikadli olet halukas kertomaan kokemuksistasi, minut tavoittaa joko sdhkdpostilla

osoitteesta minna.makelainen@student.hse.fi tai puhelinnumerosta XXX. Kerron myds

mielellani lisda tutkimuksestani.

Parhain terveisin,
Minna Makelainen
p. XXX

minna.makelainen@student.hse.fi
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Liite 2: Teemahaastattelurunko

Taustatiedot

Ika
Virkaika Finnairilla

Asema ja konetyyppi

Lomautuskerrat ja kesto (yhtdjaksoisesti vai useassa osassa)

Psykologisen sopimuksen rikkominen

Lomautus ja lupausten pettaminen
Yleisesti ottaen tyonantajan lupausten taytto
Lomautuksen herattamat tunteet

Tilanteen hoitaminen, olisiko pitdnyt hoitaa toisin

Tyotyytyvaisyys

Tyytyvaisyys tyohon
Arvostuksen kokeminen
Saavutukset tydssa

Muutokset lomautusten myota

Sitoutuminen

Ajatukset tyosta

Ajatukset organisaatiosta

Sitoutumisen kokeminen

Vaivanndko organisaation menestymisen eteen
Ylpeys tyopaikasta

Muutokset lomautusten myota
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Vaihtoaikeet

Tyopaikan vaihdon harkitseminen, syyt

Muutokset lomautusten myota

Alaistaidot

"Enemman” tekeminen kuin varsinainen
Osallistuminen ty6yhteison asioihin

Tyokaveruus (esim. auttaminen)

Organisaatiosta puhuminen tydpaikan ulkopuolella

Muutokset lomautusten myota

Tyosuoritus

Millainen tyontekija
Motivaatio

Muutokset lomautusten myota
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