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Työnteon
mielekkyys
kaipaa ennakoivaa
muutosturvaa
Työolobarometrin mukaan suomalaiset palkan-
saajat kokevat työnteon mielekkyyden vähentyneen,
koska globaalin talouden uusien toimintamallien
uskotaan leviävän työelämässä.

Työolobarometri on haastattelututki-
mus, jonka tulokset voidaan yleistää
Suomen kaikkiin palkansaajiin, joiden
säännöllinen viikkotyöaika on vähin-
tään 10 tuntia. Barometri on toteutet-
tu vuosittain vuodesta 1992 lähtien.
Siinä on kysymyksiä, joissa palkansaa-
jat ottavat kantaa työoloihinsa ja työ-
suhteisiinsa sekä niiden muutoksiin.
Barometrin erityispiirre on, että se
mahdollistaa vuotuisten muutosten
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seurannan, ja monet kysymyksistä on
muotoiltu niin, että ne reagoivat her-
kästi toimintaympäristön muutoksiin.

Barometrissa kysytään palkansaajien
näkemystä siitä, onko työnteon mielek-
kyys muuttumassa parempaan vai huo-
nompaan suuntaan vai onko se ennal-
laan. Tämän voi katsoa kuvaavan ba-
rometrin kysymyksistä kokonaisvaltai-
simmin heidän suhdettaan työtekoon.
Palkansaajien näkemyksillä työnteon
mielekkyydestä voi otaksua olevan en-
nustearvoa myös heidän jaksamiselleen
ja jatkamiselleen työelämässä. Tämä on
entistä tärkeämpi kysymys työikäisen
väestön määrän kääntyessä pitkäksi ai-
kaa laskuun. Tarkasteltavana seuraavas-
sa on saldoluku eli parempaan ja huo-
nompaan suuntaan vastanneiden ero-
tus prosenttiyksikköinä.

Saldoluvun kehitys on ollut aalto-
maista.1 Vuosina 1992–93 se oli ne-
gatiivinen, 1994–2000 positiivinen ja
sen jälkeen taas negatiivinen (kuvio 1).
Positiivisin luku oli vuonna 1997 (+12)

ja negatiivisin vuonna 2004 (-22).
Saldoluku on ollut yksityisellä sekto-

rilla joka vuonna kuntasektoria positii-
visempi. Ylemmillä toimihenkilöillä luku
on ollut pääsääntöisesti positiivisin ja
työntekijöillä negatiivisin. Miehillä luku
on ollut jatkuvasti naisia positiivisempi.
Nuorimmilla saldoluku on ollut iäk-
käämpiä selvästi positiivisempi. 35 vuot-
ta näyttäisi olevan selvä rajapyykki.

Työnteon mielekkyyden muutoksilla
ei ole ollut yhteyttä yleisimpien työelä-

män laadun indikaattorien kehitykseen.
Muutoksilla ei ole myöskään ollut yh-
teyttä barometrin muiden vastaavien
saldolukujen kehitykseen, joissa arvi-
oinnin kohteena ovat sukupuolten vä-
linen tasa-arvo työelämässä, mahdol-
lisuus vaikuttaa omaan asemaan työs-
sä, esimiesten johtamistapa, itsensä ke-
hittämisen mahdollisuudet työssä, tie-
tojen saanti työpaikan tavoitteista ja tu-
levaisuuden suunnitelmista sekä ym-
päristökysymysten huomioon ottami-
nen työpaikalla. Kaikki muut saldolu-
vut ovat lisäksi olleet selvästi positiivi-
sia myös vuosina 2001–05.

Työnteon mielekkyyden muutoksen
saldoluvun ja talouskehityksen yhteyt-
tä selvitettiin korrelaatioanalyysilla.
Tarkasteltavina olivat barometrin ai-
kasarjat koskien palkansaajien odo-
tuksia yleisestä työllisyystilanteesta ja
oman työpaikan taloustilanteesta,
omakohtaisesta irtisanomis- ja lomau-
tusuhasta ja mahdollisuuksista saada
ammattitaitoa vastaavaa työtä työttö-
mäksi jouduttaessa. Tarkasteluun
otettiin myös työttömyysaste ja sen
vuotuinen muutos sekä barometrissa
oleva henkilöstöä lisänneiden ja vä-
hentäneiden työpaikkojen erotuksen
saldoluku.

Yleistä työllisyystilannetta ja oman
työpaikan taloustilannetta koskevat
odotukset korreloivat vahvimmin työn-

1 Artikkelissa käytettävä työolobaromet-
riaineisto on saatu työministeriön erikois-
suunnittelija Pekka Ylöstalolta, joka on
myös vastannut barometrin toteutuksesta
vuosina 1992–2005. Yksityiskohtaiset ar-
tikkelissa esitettävät luvut ja analyysit löy-
tyvät teoksesta Alasoini (2006).

Tuomo Alasoini  on toiminut Työelämän kehittämisohjelman (Tykes) projektipäällikkönä vuo-
desta 1996.

Kuvio 1. Työnteon mielekkyyden muutoksen saldoluku 1992–2005.



33TALOUS & YHTEISKUNTA 3·2006

teon mielekkyyden muutoksiin. Mie-
lenkiintoinen ilmiö on, että työnteon
mielekkyyden muutoksen ja oman työ-
paikan talouskehityksen saldolukujen
välillä oli vuosina 1992–2001 tilastol-
lisesti merkitsevä korrelaatio, mutta
tästä eteenpäin korrelaatio on olennai-
sesti heikentynyt eikä ole koko ajan-
jaksolla enää edes melkein merkitse-
vä. Korrelaatio vaihtelee palkansaaja-
ryhmittäin. Yhteistä kaikille ryhmille on
kuitenkin sen selvä pieneneminen vuo-
desta 2001.

Psykologinen sopimus tulkin-
nallisena käsitteenä

Työnteon mielekkyyden muutoksen
saldoluvun laskua ja irtautumista oman
työpaikan talouden muutosodotuksis-
ta tulkitaan seuraavassa psykologisen
sopimuksen käsitteen avulla. Käsite
syntyi 1960-luvulla, mutta tutkimuk-
sessa se alkoi yleistyä vasta 1990-lu-
vulla (Guest 1998;
Smithson ja Lewis
2005). Sillä tarkoite-
taan palkansaajien
omaksumien ja heidän
aiempiin kokemuksiin-
sa perustuvien usko-
musten muodostamaa
kokonaisuutta siitä, mil-
laisia palkkioita he ovat
oikeutettuja saamaan työnantajalta työ-
suhteen kautta vastineeksi työpanok-
sestaan. Nämä uskomukset ovat taval-
lisesti suurelta osin julkilausumattomia.
Psykologiset sopimukset ovat myös yk-
silöllisiä ja subjektiivisia.

Psykologisiin sopimuksiin voi sisältyä
sekä transaktionaalisia että relationaa-
lisia elementtejä. Edelliset tarkoittavat
työsuhteen kautta saatavia suoraan tai
epäsuoraan taloudellisilla arvoilla mi-
tattavia palkkioita kuten palkkaa, luon-
taisetuja, etenemismahdollisuuksia tai
työsuhteen pysyvyyttä. Relationaaliset
elementit liittyvät työnantajien ja pal-
kansaajien suhteeseen – esimerkiksi
luottamus, lojaalisuus, turvallisuus ja
arvostus. Transaktionaaliset elementit
ovat yleensä sisällöltään ja kestoltaan

tarkemmin määriteltyjä kuin relatio-
naaliset elementit.

Eräs syy kasvaneeseen kiinnostukseen
psykologisia sopimuksia kohtaan liit-
tyy kilpailuolojen muutokseen. On esi-
tetty, että kiristyneessä kilpailutilan-
teessa monet yritykset rikkovat enti-
senlaisia paternalistisia psykologisia so-
pimuksia, joiden ytimenä on ollut hen-
kilöstön lojaalisuuden ja täyden työpa-
noksen sekä näiden vastineeksi saata-
van (suhteellisen) turvatun työsuhteen
ja ennustettavien ansioiden välinen
vaihtosuhde. Keskustelua ovat virittä-
neet yritysten uudelleenjärjestelyt, or-
ganisaatioiden keventämiset, toiminto-
jen ulkoistamiset ja epätyypillisten työ-
suhteiden kuten osa- ja määräaikai-
suuksien yleistyminen. Rikkoutumisen
seurauksena palkansaajien työtyytyväi-
syys ja luottamus työnantajiin voi hei-
kentyä, työpanos laskea ja kynnys vaih-
taa työpaikkaa alentua. On myös esi-
tetty, että globalisoituvassa taloudessa
transaktionaalisten elementtien merki-

tys suhteessa relationaa-
lisiin kasvaa (Sennett
2006; Smithson ja Le-
wis 2005).

Palkansaajilla on nä-
kemys työpanoksensa
arvosta työnantajalle.
Tätä vastaa uskomus
niiden – transaktionaa-
listen ja relationaalisten

– palkkioiden arvosta, joita he ovat oi-
keutettuja saamaan vastineeksi. Pal-
kansaajilla on myös käsitys siitä, min-
kä arvoisia palkkioita he tosiasiassa
saavat tai uskovat jatkossa pystyvänsä
saamaan. Jotta palkansaajat olisivat tyy-
tyväisiä tähän vaihtoon, on saatavien
ja odotettujen palkkioiden oltava vä-
hintään yhtä suuria kuin oikeutetuiksi
katsotut palkkiot. Palkansaajat koke-
vat psykologisen sopimuksensa häiriin-
tyvän, mikäli suhde kääntyy toisin päin.
Näin voi tapahtua esimerkiksi, kun
odotukset oman työpaikan taloudesta
synkentyvät. Edellä esitetyn pohjalta
tämä vaikuttaa näkemyksiin työnteon
mielekkyydestä.

 Näin ajatellen ei työnteon mielekkyy-
den muutoksen saldoluvun vaihtelu työ-

markkinoiden ja oman työpaikan ta-
louden muutosodotusten mukaan ole
yllättävää. Vahvistuva talous lisää liik-
kumavaraa palkanmaksussa ja var-
muutta työsuhteiden turvallisuudesta ja
voi parantaa ilmapiiriä työpaikalla.
Työllisyyden paraneminen myös lisää
palkansaajien valinnanmahdollisuuksia
ja vähentää riippuvuutta nykyisestä
työnantajasta. Oman työpaikan talous-
tilanteen ja työmarkkinatilanteen hei-
kentyminen taas vaikuttaa toisin päin.
Kyse on mekanismista, jossa palkan-
saajat luottavat siihen, että oman työ-
paikan menestyminen ja työsuhteen
kautta saatavat erilaiset palkkiot kie-
toutuvat läheisesti toisiinsa.

Psykologinen sopimus mur-
roksessa?

Miksi työnteon mielekkyyden muutok-
sen yhteys talouden muutoksiin on nyt
heikentynyt ja näkemykset työnteon
mielekkyydestä synkentyneet? Palkan-
saajien näkemykset työoloistaan ylei-
sesti eivät ole viime vuosina synkenty-
neet (Kauppinen ym. 2004; Lehto ja
Sutela 2004; Ylöstalo 2006). Työolo-
tutkimuksessa ainoa selvästi yleistynyt
epävarmuustekijä oli ennakoimattomi-
en muutosten uhka (1997: 33 %,
2003: 40 %). Samanaikaisesti niiden
osuus, jotka katsovat saavansa tietoa
työtä koskevista muutoksista jo suun-
nitteluvaiheessa, pieneni (1997: 41 %,
2003: 34 %). Muutokset olivat suu-
rimpia yksityisellä sektorilla.

Yhdysvalloissa keskustelu paternalis-
tisten psykologisten sopimusten särky-
misestä käynnistyi 1990-luvun yritysjär-
jestelyihin, organisaatioiden keventämi-
siin ja niitä seuranneisiin työvoimavä-
hennyksiin liittyen. Myös Suomen
1990-luvun alun laman myötä työvoi-
ma väheni rajusti. Kuitenkin erityisesti
viime vuosina on palkansaajien asema
ollut turvatumpi kuin Yhdysvalloissa,
jossa suurella osalla palkansaajia reaali-
palkat ovat laskeneet, eikä alentunut-
kaan työttömyys ole vähentänyt työsuh-
dettaan uhattuna pitävien osuutta
(Green 2006). Myös eurooppalaisessa

Nykyään palkan-
saajat kokevat
saavansa yhä huo-
nompia palkkioita
työpanoksestaan.
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vertailussa Suomi näyttäytyy vakaana
yhteiskuntana. Sosiaalisen pääoman ta-
sossa Suomi eroaa muiden Pohjoismai-
den kanssa selvästi edukseen (Böhnke
2005; van Oorschot ym. 2006).

EVAn tutkimuksen mukaan suoma-
laiset suhtautuvat hyvin kriittisesti vii-
meaikaisiin irtisanomisiin. Taloudelli-
sesti välttämättöminä niitä piti vain
runsas 10 % ei-johtavassa asemassa
olevista palkansaajista ja alle puolet joh-
tavassa asemassa olevistakin (Torvi ja
Kiljunen 2005). Myös käsitykset siitä,
millaisia yritysjohtajia tarvitaan, ovat
muuttuneet vuodesta 1992 vuoteen
2004. Vastaajat pitävät nyt vähemmän
tärkeänä kansainvälistä suuntautunei-
suutta, rohkeutta uudistuksiin ja val-
miutta syvällekäyviin muutoksiin, mut-
ta kaipaavat enemmän
ihmisläheisyyttä, sosi-
aalisuutta ja moraalisesti
korkeita tavoitteita ja
toimintatapoja.

Tulkintani mukaan
palkansaajien synkenty-
neet käsitykset työnte-
on mielekkyydestä ei-
vät liity niinkään välit-
tömiin oman työn arjen
muutoksiin kuin huo-
leen uhkaavaksi koettu-
jen toimintamallien le-
viämisestä työelämässä. Uusia toimin-
tamalleja pidetään seurauksena talou-
den globalisoitumisesta ja verkostoitu-
misesta ja muutosten katsotaan koh-
distuvan työpaikoille nyt yllättävämpi-
nä, rajumpina ja entistä enemmän nii-
den taloudellisesta tilanteesta riippu-
mattomasti. Viimeaikaisten irtisano-
misten koetaan uhkaavan psykologis-
ten sopimusten relationaalisia element-
tejä, jotka ovat olleet suomalaisten pal-
kansaajien keskuudessa viime vuosina
kansainvälisesti verraten tärkeitä. Näyt-
tävästi uutisoidut yt-neuvottelut ja yk-
siköiden lakkauttamiset ovat omalta
osaltaan olleet vahvistamassa synkkää
kuvaa työelämän yleisestä kehitykses-
tä.

Suomen nopeaa talouskasvua 1990-
luvun alun laman jälkeen voi pitää tu-
loksena kansallisesta (kilpailukyky)-

projektista, johon palkansaajat ovat si-
toutuneet vahvasti. Palkansaajien psy-
kologiseen sopimukseen ja sen sisäl-
tämiin tulkintoihin oman työpanoksen
ja sen perusteella saatavien palkkioi-
den välisen vaihtosuhteen oikeuden-
mukaisuudesta on vaikuttanut tämä
laajempi konteksti. Se mahdollisti niin
monenlaiset työn organisointia, työeh-
toja ja työmarkkinoita koskevat jous-
tot kuin tulopolitiikan sääntelemät
maltilliset, työn tuottavuuden kasvua
matalammat palkankorotuksetkin.

Koistinen ja Sengenberger (2002)
pitävät joustoja työajoissa, työsopimuk-
sissa sekä ammatillisessa ja alueellises-
sa liikkuvuudessa yhtenä Suomen toi-
pumista edesauttaneena avaintekijänä.
Ne toteutettiin ympäristössä, joka ta-

kasi palkansaajille vas-
tineeksi suhteellisen
vankan perusturvalli-
suuden. EVAn tutki-
muksen (Torvi ja Kilju-
nen 2005) mukaan
1990-luvun alussa irti-
sanomisiin ei liittynyt sa-
manlaisia moraalisesti
tuomitsevia elementte-
jä kuin viime aikoina.
Ne mahtuivat osaksi
kansallista projektia ei-
vätkä uhanneet samal-

la tavoin palkansaajien psykologisten
sopimusten relationaalisia elementte-
jä.

Globaalissa taloudessa pääoma liik-
kuu yhä enemmän yli kansallisten ra-
jojen (Pitkänen ja Sauramo 2005). Pal-
kansaajien voi olla vaikeampaa sitou-
tua tällaiseen projektiin entisin ehdoin.
Jos konteksti, jossa palkansaajat teke-
vät tulkintoja työpanoksensa ja sen pe-
rusteella saatavien palkkioiden välisen
vaihtosuhteen oikeudenmukaisuudes-
ta, muuttuu, voi sillä olla monenlaisia
vaikutuksia psykologisille sopimuksil-
le. Yksi vaikutus voi olla sopimusten
muuttuminen transaktionaalisemmik-
si. Tällöin esimerkiksi heikentynyttä
tunnetta luottamuksesta ja turvallisuu-
desta pyritään kompensoimaan korke-
ammilla ansioilla tai muilla nopeasti
hankittavilla näkyvillä eduilla.

Kohti uudenlaista psykologis-
ta sopimusta

Suomalaisten palkansaajien psykologi-
nen sopimus on perustunut ajatuksel-
le oman työpaikan taloudellisen me-
nestymisen ja oman työsuhteen kaut-
ta saatavien palkkioiden välisestä kiin-
teästä yhteydestä. On kuitenkin merk-
kejä sopimuksen säröilystä. Työnteki-
jöiden ja työnantajien etua yhteneväi-
sinä pitävien osuus oli vuonna 2004
selvästi alempi kuin kertaakaan edelli-
sen 10 vuoden aikana (Torvi ja Kilju-
nen 2005). Säröily näkyy työnteon mie-
lekkyyden muutoksen saldoluvun las-
kuna. Samalla näkemykset työnteon
mielekkyyden ja oman työpaikan ta-
louden muutoksesta ovat irtautumas-
sa toisistaan. Saldoluvun lasku ei liity
siihen, että palkansaajat olisivat koke-
neet negatiivisia muutoksia työnsä ar-
kikäytännöissä. Se näyttäisi liittyvän
globaalin talouden uusiin toimintamal-
leihin, jotka uhkaavat entisenlaisen
psykologisen sopimuksen keskeisiä ele-
menttejä ja joiden ennakoidaan leviä-
vän työelämässä.

Miten käsitykset työnteon mielekkyy-
destä voisivat muuttua positiivisem-
miksi? Kysymys on työikäisen väestön
supistuessa tärkeä, koska näillä käsi-
tyksillä voi otaksua olevan merkitystä
päätöksille työelämässä jatkamisesta.
Työnteon mielekkyyden alenemisen
voi myös otaksua heikentävän työmo-
tivaatiota ja tätä kautta työhyvinvoin-
tia ja tuottavuutta.

Varmoja pitkäaikaisia työsuhteita on
globalisoituvassa taloudessa entistä
vaikeampaa taata. Entisenlaisen pater-
nalistisen psykologisen sopimuksen
vahvistaminen voi olla epärealistista
ympäristössä, jossa yritysten tulisi ha-
kea kilpailuetua joustavuudesta, asia-
kasräätälöinnistä ja innovaatioista.
Työnteon mielekkyyden horjumiseen
voi tuskin vastata myöskään sillä, että
transaktionaalinen orientaatio läpäisisi
palkansaajakunnan. Pitkäaikaisena
trendinä palkansaajilla on ollut työn
sisällön merkityksen korostuminen suh-
teessa palkkaan. Tämä trendi toden-
näköisesti jatkuu, sillä työn sisällön ko-

Suomalaisten pal-
kansaajien mielestä
nykyään irtisano-
misille on hyvin
vähän perusteita
verrattuna 1990-
luvun lama-ai-
kaan.
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rostuva merkitys näyttäisi liittyvän kou-
lutustason kohoamiseen (Lehto ja Su-
tela 2004), ja myös EVAn tutkimuk-
sen mukaan suomalaiset kaipaavat joh-
tamiselta lisää relationaalisuutta (Tor-
vi ja Kiljunen 2005). Myös esimerkit
Yhdysvalloista viittaavat siihen, että ih-
misillä on halu sitoutua työyhteisöihin
emotionaalisesti vahvemmin kuin aja-
tus ”vapaasta agentista” olettaa (Green
2006; Heckscher 1995).

Ratkaisuna voisi olla uudenlainen ta-
sapainotettu psykologinen sopimus. Se
olisi väljä kuten relationaalinen sopi-
mus mutta sisältäisi transaktionaaliselle
sopimukselle ominaisia spesifejä ja ajan
myötä muuttuvia työsuoritusta koske-
via vaatimuksia. Siinä työnantaja pyr-
kii johtamista ja työn organisointia ke-
hittämällä luomaan palkansaajille pa-
rempia mahdollisuuksia haasteelliseen
työhön ja osaamisen jatkuvaan kehit-

tymiseen ja tätä kaut-
ta huolehtimaan hei-
dän työllistettävyydes-
tään. Palkansaajat ei-
vät sitoudu niinkään
työnantajaan kuin it-
sensä kehittämiseen.
Työnantajan kannalta
hyötynä on lisääntyvä
työvoiman käytön
joustavuus ja toimin-
nan yhteiskunnallinen
legitimiteetti.

Tällaisen ajatteluta-
van leviäminen mer-
kitsisi tosiasiallista as-
kelta kohti oppivia
organisaatioita ja op-
pivaa yhteiskuntaa.
Vaikka tilanne onkin
1970-luvulta kohen-
tunut, edelleenkään
selvä enemmistö pal-
kansaajista ei koe
työssään hyviä kehit-
tymismahdollisuuksia
(Lehto ja Sutela
2004). Ajattelutavan
leviäminen parantaisi
palkansaajien edelly-
tyksiä selviytyä työelä-
män muutoksissa.

Uudenlainen psykologinen sopimus
sisältää ajatuksen ennakoivasta muu-
tosturvasta. Pelkistyneesti ilmaistuna
kyse on työnantajan lupauksesta tukea
palkansaajan työmarkkinakelpoisuu-
den ylläpitoa läpi koko työsuhteen.

Uudenlaisen psykologisen sopimuk-
sen leviämiselle olisi Suomessa parem-
pia edellytyksiä kuin esimerkiksi Yh-
dysvalloissa. Suomi on luottamusyh-
teiskunta, jossa johdon ja henkilöstö-
ryhmien sosiaalinen etäisyys on vähäi-
sempi eikä taylorismi ole juurtunut yhtä
syvälle. Maamme palkansaajien psyko-
logisissa sopimuksissa on (yhä) jäljellä
relationaalisia elementtejä, jotka edis-
täisivät sitoutumista uudenlaiseen ajat-
teluun. Uudenlaisen psykologisen so-
pimuksen edistämiselle olisi Suomes-
sa myös yhteiskuntapoliittinen perus-
te. Työn mielenkiintoisuus ja haasta-
vuus, vaikutusmahdollisuudet työssä,

kannustava esimiestyö ja toimiva työ-
yhteisö ovat tärkeimpiä työssä jatka-
miseen motivoivia tekijöitä (Tuominen
ja Pelkonen 2004). Juuri näihin tulisi
vaikuttaa, jotta Suomi selviäisi peh-
meämmin rajusta ikärakenteen muu-
toksesta.

Uudenlainen psykologinen sopimus
vahvistaisi myös tes-järjestelmää luo-
malla uutta sisältöä paikalliselle sopi-
mistoiminnalle, joka on laajentunut vii-
me vuosina pääosin työnantajien aloit-
teesta, kun taas ay-liikkeen suhtautu-
minen laajenemiseen on ollut ristirii-
taisempaa (Uhmavaara ym. 2000).
Hyvän johtamisen ja työn organisoin-
nin periaatteet yhdessä ammattitaito-
jen jatkuvaa kehittymistä edistävien
työkäytäntöjen kanssa voisivat olla juuri
sellaisia kysymyksiä, jota kautta myös
palkansaajapuoli voisi löytää uusia vi-
rikkeitä paikalliseen sopimistoimintaan
ja suomalaisen luottamusyhteiskunnan
vahvistamiseen ruohonjuuritasolta kä-
sin�.
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