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Tutkimuksen lihtokohtana ovat yhteiskunnan ja tyéelimin muutokset ja niiden
muutosten vaikutukset niin ammatillisten koulutusorganisaatioiden toimintaan
kuin ammatillisten opettajien kokemukseen tyosti ja tyonantajasta.

Ammatillisen opettajan tyStehtavien hoitamisen perustana voidaan pitdd vahvaa
psykologista sopimusta. Viitoskirjani tavoite on kuvata psykologista sopimusta
ammatillisen opettajan tyossi ammatillisten opettajien ja heiddn esihenkil6idensa
kisityksiin ja kokemuksiin perustuen. Tutkimuksessani pyrin hahmottamaan ne
psykologisen sopimuksen sisillot ja ulottuvuudet, joita ammatilliset opettajat ja
esihenkilot tuovat esiin kisityksindan ja kokemuksinaan. Tavoitteeni on tuottaa sel-
laista uutta tietoa, jonka pohjalta voidaan ymmirtai, mikd merkitys psykologisella
sopimuksella on ammatillisessa koulutusorganisaatiossa ja minkilaisia toimenpitei-
td vahva psykologinen sopimus edellyttaa.

Psykologinen sopimus on moniulotteinen kisite. Tutkimuksen teoreettisena
taustana tarkastelen psykologisesta sopimuksesta tehtyi aiempaa tutkimusta ja pe-
rehdyn erityisesti kisitteen erilaisiin luonnehdintoihin, psykologisen sopimuksen
muotoutumiseen, muuttumiseen ja rikkoutumiseen, erilaisiin psykologisen sopi-
muksen tyyppeihin seki psykologisen sopimuksen johtamiseen.

Tutkimuksellani on yksi paikysymys: Minkilaisia kisityksid ja kokemuksia
ammatillisilla opettajilla ja heidin esihenkil6illiin on psykologisesta sopimuksesta
ammatillisen opettajan tyossi?

Empiirinen tutkimukseni on laadullinen, ja toteutin sen fenomenografisella tutki-
musotteella. Tutkimushenkil6ind oli 15 ammatillista opettajaa ja seitsemin esihen-
kilod kahdesta eri ammatillisesta koulutusorganisaatiosta. Ennen aineistonkeruun
aloittamista tein henkil6stohallinnolle suunnatun alkukartoituksen organisaatioissa
tyoskentelevien ammatillisten opettajien tyosuhteiden laadusta. Alkukartoitus
osoitti, ettd toistaiseksi voimassa olevassa tydsuhteessa tydskentelevien ammatillis-
ten opettajien psykologinen sopimus on ennen muuta relationaalinen. My6s valta-
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osalla miiriaikaisissa tyosuhteissa olevien ammatillisten opettajien psykologisissa
sopimuksissa on relationaalisia piirteitd, silli opettajat ovat henkilostohallinnon
mukaan sitoutuneita jatkamaan organisaatiossa miiraaikaisuuden paittyessa.

Aineistonkeruumenetelmina kiytin teemahaastattelua. Teemahaastattelu mah-
dollisti keskittymisen teemoihin, jotka kuvastavat psykologista sopimusta maritta-
vid tekijoitd. Sain tietoa tutkimushenkiliden kasityksistd ja kokemuksista tyotehta-
vistd, ty6hon ja tydnantajaan kohdistuvista odotuksista, tyon arvostuksesta, tyohén
sitoutumisesta, luottamuksesta, vuorovaikutuksesta ja organisaatiokulttuurista.

Aineiston analyysissd pyrin tavoittamaan tutkimushenkiloiden kisitysten ja
kokemusten merkityssisallot tulkitsemalla aineistossa esiintyvid ilmaisuja ja muo-
dostamalla niistd kuvauskategorioita. Analysoin ensin opettajien aineiston ja muo-
dostin analyysin tuloksena kuvauskategoriajirjestelmin opettajien kisityksistd ja
kokemuksista. Tdmin jilkeen analysoin esihenkil6iden aineiston ja analysoin sen
samalla tavalla kuin opettajien aineiston. Harkinnan jilkeen analysoin vield aineistot
yhteni kokonaisuutena, minka seurauksena tutkimustulokseksi muodostui psykolo-
gista sopimusta ammatillisen opettajan tyossa kuvaava kuvauskategoriajirjestelma.

Tutkimustuloksina jasensin ammatillisten opettajien ja heiddn esihenkiloiden-
si kasitykset ja kokemukset kolmeen kuvauskategoriaan: psykologinen sopimus
organisaatiokulttuurissa, psykologinen sopimus tyoyhteison toimivuudessa ja
psykologinen sopimus opettajuudessa. Kuvauskategoriat muodostavat toisiinsa
nihden hierarkkisen rakenteen, jossa organisaatiokulttuuriin liittyvat kasitykset ja
kokemukset ovat hierarkiassa ylemmalli tasolla tyoyhteison toimivuuteen ja opet-
tajuuteen liittyviin kisityksiin ja kokemuksiin verrattuna. Vastaavasti tyoyhteison
toimivuuteen liittyvit kisitykset ja kokemukset ovat hierarkian ylemmalla tasolla,
kun niitd suhteutetaan opettajuuteen liittyviin kisityksiin ja kokemuksiin.

Nimi kolme kuvauskategoriaa jakautuvat jokainen kahteen tuloskategoriaan.
Psykologista sopimusta organisaatiokulttuurissa mairittavit tyonteon kulttuuri ja
johtamiskulttuuri. Psykologista sopimusta ty6yhteisén toimivuudessa madrittavit
yhteistyokyky ja esihenkilty6. Psykologista sopimusta opettajuudessa maarittavit
opettajan tyohon kohdistuvien odotusten ja arkityon vastaavuus ja opettajan tyon
autonomisuus.

Vaikka psykologinen sopimus on kansainvalisesti runsaasti tutkittu ilmio, sitd on
Suomessa ja erityisesti koulutussekeorilla tutkittu vihin. Kasitykseni mukaan tut-
kimukseni on kansainvilisestikin ensimmiinen psykologista sopimusta tarkasteleva
tutkimus ammatillisen koulutuksen kontekstissa.

Tutkimus tuo esille uutta tietoa ammatillisten opettajien ja heiddn esihenki-
16idensi kisityksistd ja kokemuksista psykologista sopimusta méirittavista tekijoistd
ammatillisen opettajan tyossd. Tutkimustulokset laajentavat ymmarrystd psykolo-
gisen sopimuksen merkityksestd ja luovat viitekehyksen psykologisen sopimuksen
johtamiselle organisaation eri tasoilla ammatillisissa koulutusorganisaatioissa. Psy-
kologisen sopimuksen johtamisella voidaan tukea ammatillisten opettajien vahvaa
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psykologista sopimusta. Niin he myos kykenevit ty6hon, joka hyodyttdd niin opis-
kelijoiden menestysti ja hyvinvointia opinnoissa kuin organisaation tuloksellisuut-
takin. Tutkimustulokset luovat myos kisityksen siitd, mistd asioista esihenkilon tu-
lee kiyda dialogia opettajan kanssa, jotta esihenkilolle muodostuu kisitys opettajan
psykologisesta sopimuksesta. Kun psykologista sopimusta johdetaan organisaation
eri tasoilla, ja kun esihenkil6llid on kisitys opettajan psykologisesta sopimuksesta ja
sitd médrittavista tekijoistd, voi hin tarvittaessa ryhtyi toimenpiteisiin psykologisen
sopimuksen vahvistamiseksi. Niiden toimenpiteiden seurauksena ammatillisella
opettajalla on edellytykset voida hyvin ty6ssd sekd sitoutua tyohon ja organisaatioon.

Avainsanat: ammatillinen koulutus, ammatillinen opettaja, esihenkilo, fenomeno-
pettaj
grafia, johtaminen, organisaatiokulttuuri, psykologinen sopimus, ty6yhteiso
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The starting point of the research is the changes in society and the working life, and
the impact of these changes on the operations of vocational education organizations
as well as on the experiences of vocational teachers regarding their work and
employers.

At the core of teacher responsibilities lies a robust psychological contract. The
aim of this doctoral thesis is to delineate the psychological contract in the context
of teachers” work, based on the perceptions and experiences of teachers and their
supervisors. This study secks to elucidate the dimensions and components of
the psychological contract as articulated by teachers and their supervisors. The
overarching goal is to generate new knowledge to understand the significance of
the psychological contract in vocational education organizations and to identify the
measures required to uphold a strong psychological contract.

The psychological contract is a multifaceted concept. As a theoretical framework,
this research examines prior studies on the psychological contract and particularly
delves into various characterizations of the concept, its formation, alteration, and
breach, diverse types of psychological contracts, and its management.

The primary research question guiding this study is: What are the perceptions and
experiences of teachers and their supervisors concerning the psychological contract
in the work of teachers?

This empirical research is qualitative in nature and follows a phenomenographic
research approach. It involved 15 teachers and seven supervisors from two different
vocational education organizations. Prior to data collection, an initial survey targeting
the quality of employment relationships of teachers within the organizations was
conducted. The preliminary survey revealed that the psychological contract of
teachers, particularly those in open-ended employment relationships, is primarily
relational in nature. Similarly, the psychological contracts of most teachers in fixed-
term employment possess relational aspects, as these educators are committed to
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continuing their employment with the organization beyond the termination of the
fixed-term.

The data collection method employed was theme-based interviews. This approach
enabled the focus on themes that reflect the factors defining the psychological
contract. Information was gathered on the participants’ perceptions and experiences
related to their job responsibilities, expectations toward work and the employer, job
recognition, commitment, trust, interaction, and organizational culture.

The data analysis sought to capture the meanings inherent in the participants’
perceptions and experiences by interpreting the expressions found in the data and
forming descriptive categories. Initially, the data from the educators were analyzed,
resulting in a category system describing their perceptions and experiences.
Subsequently, the data from the supervisors were analyzed, generating a category
system outlining their perceptions and experiences. Following this, the datasets were
analyzed together, leading to the development of a category system that describes
the psychological contract of teachers.

The research findings organized the perceptions and experiences of teachers
and their supervisors into three main categories: the psychological contract within
organizational culture, the psychological contract within the functionality of the
workplace community, and the psychological contract within the context of teaching.
These categories exhibit a hierarchical structure, with beliefs and experiences related
to organizational culture at the top level, workplace community functionality in the
middle, and teaching-related beliefs at the bottom level.

Each of these three categories further divides into two result categories. The
organizational culture-related factors shaping the psychological contract encompass
work culture and leadership culture. Factors defining the psychological contract
in the workplace community include cooperation skills and supervisor work. The
psychological contract in the context of teaching is influenced by the alignment of
expectations for the teacher’s work with everyday teaching tasks and the autonomy
in teaching work.

While the psychological contract has been widely studied internationally, research
in this area remains limited in Finland, particularly in the context of the education
sector. It is my understanding that this research represents the first examination of
the psychological contract within vocational education in an international context.

This study contributes new insights into the perceptions and experiences of
teachers and their supervisors regarding the factors shaping the psychological
contract in teacher roles. These findings expand our understanding of the
significance of the psychological contract and provide a framework for the
management of the psychological contract at different levels within vocational
education organizations. The practical application of psychological contract
management can enhance the teachers’ commitment and well-being, ultimately
benefiting both student success and the organization’s performance. Additionally,
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the research findings also provide insight into the topics on which the supervisor
should engage in dialogue with the teacher, in order to form an understanding of
the teacher’s psychological contract. With such understanding, supervisors can take
steps to reinforce the psychological contract.

Keywords: leadership, organizational culture, phenomenography, psychological
contract, supervisor, VET teacher, vocational education and training, work
community
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Olen onnekseni saanut koko vaitoskirjatutkimukseni ajan nauttia erinomaisesta oh-
jauksesta ja tuesta professori Satu Uusiauttin ja emeritaprofessori Kaarina Miitin
toimesta. Satu, asiantuntevassa, selkedssd ja tavoitteita asettavassa ohjauksessasi oli
ilo erchtyi, oppia ja onnistua. Erityisesti haluan kiittad avustasi tutkimustulosten
kirjoitusvaiheessa. Kaarina, kiitos asiantuntevasta ja miiritietoisesta ohjauksestasi.
Opetit minulle tutkimustyossd vaadittavaa kirsivallisyyttd ja kannustit jatkamaan
eteenpiin haastavissa vaiheissa.

Kiitos professori Jari Stenvall tyoni esitarkastuksesta ja vastaviittdjiksi lupau-
tumisesta. Asiantuntevat huomiosi kannustivat minua tarkastelemaan erityisesti
kisikirjoitukseni johdannon tarkoituksenmukaisuutta ja pohtimaan tarkemmin
tutkimukseni teoreettista kontribuutiota. Kiitos tyoni toinen esitarkastaja pro-
fessori Pdivi Eriksson erityisesti ajatuksiani heritelleistd huomioistasi tulosteni
johtamisnakokulmaan. Kiitos myos kannustavista kommenteista, jotka loivat uskoa
tutkimukseeni.

Kiitos Lapin yliopisto Esko Riepula -apurahasta tutkimusseminaarin osallistu-
miskuluihin ja viitoskirjani kielenhuoltoon. Kiitos Tyéllisyysrahasto aikuiskoulu-
tustuesta, jonka turvin saatoin jiidd hetkeksi opintovapaalle analysoimaan tutki-
musaineistoani ja kirjoittamaan viitoskirjaani.

Kisikirjoituksen saattaminen esitarkastukseen oli aikamoinen loppuvaiheen
rutistus. Kiitos tutkimusseminaarissa opponentteina toimineet yliopistonlehtori
Sanna Hyvirinen ja viitoskirjatutkija Soili Rinne tarkeistd tyoni viimeistelya ohjan-
neista huomioista. Kiitos Sari Kontra kisikirjoitukseni erinomaisesta kielenhuollos-
ta ja joustavuudesta aikataulujen sopimisessa. Kiitos Maarit Hohteri viitoskirjani
kansien graafisesta suunnittelusta ja vaitoskirjatiedotteen valokuvan ottamisesta.
Oli mukavaa, ettd sain ideoida yhdessd kanssasi kannen visuaalista ilmetti ja ettd otit
kirsivillisesti poukkoilevat nikemykseni huomioon. Olen lopputulokseen todella
tyytyvainen.

Tutkimuksen tekeminen on ajoittain, useinkin kokemuksena sekoitus intoa ja
tuskaa. Sen tietivit my6s upeat tutkimusmatkakumppanini Krista Rautio, Salla
Karima ja Katja Kongis. Etenkin Kristan ja Sallan kanssa loppuun asti jatkunut
yhteinen taipaleemme on merkinnyt minulle jacttua avoimuutta uuden edessi seka
vilpitonti toistemme tukemista ja onnistumisista iloitsemista. Kiitos niin paljon
tihinastisesta. Kiitdn vertaistuesta my6s Tutkivat opet -ryhmildisia, teitd on monia.
Erityinen kiitos Sanna Brauer asiantuntemuksesi jakamisesta ja tarttuvasta innos-
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tuneisuudestasi, Raisa Aine keskusteluista fenomenografiasta ja tsemppaamisesta,
Hanna Alaniska kriittiselld hetkelld toteutuneesta NVivo-perehdytyksesta sekd Piia
Kiikeri avusta tyoni taulukoiden ulkoasun viimeistelyssi. Osaamisen jakamisessa on
voimaa!

Tita tutkimusta ei olisi ilman tutkimukseen osallistuneita henkiloita. Kiitin lim-
pimisti tutkimusluvan myontineita organisaatioita ja kaikkia teitd tutkimukseeni
osallistuneita ammatillisia opettajia ja esihenkilita.

Ty6nantajani Espoon seudun koulutuskuntayhtymia Omnia on suhtautunut
suopeasti tutkimustyohoni, mistd pidin osoituksena sujuvaa opintovapaajaksojen
jarjestymistd. Esihenkil6itini Kati Vetschid, Riikka-Maria Yli-Suomua, Kirsi Puroa
ja Tiina Thure-Toivasta kiitin kiinnostuksesta tutkimustani kohtaan, joustavuudes-
ta ja kannustuksesta tutkimusmatkani eri vaiheissa. Kati, kiitos my6s ystavyydestisi.

Haluan tissi yhteydessi kiittdd kahta henkil6d, joilla on ollut merkittavi vaikutus
sithen, ettd ylipdinsd nuorena ylioppilaana hakeuduin opiskelemaan yliopistoon.
Ilman tuon ajan tukea ei kenties titd viitoskirjaakaan olisi. Kiitos Juha Villanen
esimerkistisi ja konkreettisesta avusta. Autoit minua ymmirtimain mitd ja miksi
yliopistossa opiskellaan, ja miten yliopiston paisykokeisiin voi valmistautua. Lim-
min kiitos Irma Vanhatalo kannustuksestasi yliopisto-opintoihin. Irma, minulla on
yhi antamasi Edith S6dergranin runokirja tallessa, olen palannut siihen toisinaan
elimani eri vaiheissa.

Maisteriksi valmistuttuani olen opiskellut koko aikuisikdni tyon ohessa. Opiskelu
on tapani kehittdi ajatteluani, kun taas ty6 on opettanut tekemiin asioita kéytin-
nossa. Kiitos yliopettaja emeritus Heikki Pasanen ja yliopettaja emerita Paivi-Kat-
riina Juutilainen opinto-ohjaajaopintojen aikana saamastani ohjauksesta. Teidin
avullanne ymmirsin kykyni ajatella kriittisesti ja analyyttisesti.

Minulla on elimissini onnekseni suuri joukko tuttavia, tyokavereita, ystivid
ja sukulaisia. Minulla on my6s ihana, laaja ja monimuotoinen perhe. Kiitos teille
kaikille yhteisesti. Kysymyksenne ja tuen osoituksenne ovat olleet minulle merkityk-
sellisempid kuin arvaattekaan. Erityinen tervehdys Riikka Nikkaselle. Oli ilo kuulla,
ettd olen toimillani innoittanut sinua ryhtymain vaitoskirjatutkijaksi. On hienoa
padstd jakamaan timi maailma kanssasi.

Aiti, kiitos ymmirryksestisi elimini vaikeina hetkini. Isi, kiitos esimerkistisi. Et
koskaan jid tuleen makaamaan.

Marja-Liisa Miettinen, yhden ihanan ihmisen lisiksi kokemuksemme polunrai-
vaajina yhdistavit meitd. Olen kiitollinen paistyini osalliseksi viisaudestasi. Kiin-
nostuksesi tutkimustyotani kohtaan on ollut minulle merkityksellista.

Minulla on elimissini ilo jakaa monenlaiset erityisesti yhteiskuntaan ja tyeli-
maan liittyvit pohdinnat sparrausjengildisteni, ystavieni Heidi Lehtovaaran ja Nora
Karttusen kanssa. Avoin ja eridvitkin nikemykset salliva yhteydenpitomme on
tirked ja hauska tapa jakaa ajatuksia ja kokemuksia. Limpimit kiitokset kiinnostuk-
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sestanne my0s tutkimustani kohtaan ja tyoni loppuvaiheen konkreettisesta avusta,
kuten englanninkielisen tiivistelman kielenhuollosta.

Liikuttunein mielin kiitin postuumisti ystivaini Miia Aminoffia. Ystavini sairas-
tui parantumattomasti hieman ennen tutkimusprojektini alkamista. Ristiriitaisesta
tilanteesta huolimatta hin tuki minua opiskeluissani. Ystivani sairastamisen myota
opin ymmartimiin elimin ohikiitdvyyden. Hinta siitd vain oli liian kova. Mahdol-
lisuus ela hyvai elimii ja toteuttaa unelmia on valtava etuoikeus, ei itsestdanselvyys.

Kerroin rakkaille ystavilleni Miia Lehtoselle ja Milla Shorille kummallekin erik-
seen saanceni tutkimusluvan ja ryhtyvini tekemain viitoskirjaa. Tunnette minut
kaikkine puolineni monien vuosien, vuosikymmentenkin ajalta. Luja luottamuksen-
ne minuun vaitoskirjatutkijana litkutti minua ja auttoi nikemain itseni tutkijana. Se
on ollut valtavan tirkedi koko timian matkan ajan. Kiitos.

Minulla on onni jakaa paitsi aikuinen elimini, my6s viitoskirjatutkijana toimimi-
nen puolisoni Janne Riionheimon kanssa. Janne, jos puheisiisi on uskominen, olen
aika lailla taydellinen kaikella tapaa. Suhtaudun tihin leikkisisti ja huvittuneena,
mutta ehkipi juuri luja tukesi ja arvostuksesi ovat supervoimiani — sind vierelldni
pystyn mihin vain.

Rakkaimmat ajatukseni osoitan tyttarilleni Kaislalle ja Iirikselle. Olette minulle
taydellisid juuri sellaisina kuin olette. Tutkimusta tyon ohessa tehdessinikin halusin
elad todeksi puheeni siiti, ettd vaikka on tirkedi tavoitella omia unelmiaan, ei sita
pida tehdi kaikkein rakkaimpien kustannuksella. Pyrinkin tekemain tutkimukseni
siten, ettd se veisi mahdollisimman vihin yhteista, kallisarvoista aikaamme. Viimei-
send tutkimusvuotenani en aivan onnistunut tissa, olen siitd pahoillani. Toivon, ettd
timin tyon loppuunsaattamisella kuitenkin osoitin teille, ettd vaativankin tavoitteen
voi saavuttaa varsin yksinkertaisen keinon avulla — tekemalld kaikki se ty6, jonka
tavoitteeseen paiseminen vaatii. Piva kerrallaan, vaikeat kysymykset karsivallisesti
selvittden, oivalluksista ja oppimisesta iloiten. Lopussa villisti tuulettaen.

Helsingissi 17.2.2024,
Outi Aitio
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1. Johdanto

1.1 Tutkimuksen tausta ja rajaukset

Tutkimukseni yhteni lahtokohtana on henkilokohtainen kiinnostukseni tyéelamin
ilmi6ihin ja ihmisiin, erityisesti organisaatiokulttuuriin ja kayttiytymiseen tyossa.
Minua kiinnostaa, mitki organisaatioon ja johtamiseen liittyvit tekijit méadrictavic
tyontekijoiden kokemusta ja kayttaytymista tyossa.

Niin kauan kuin muistan, on tydeliman ja tyon murroksesta kiyty keskustelua.
Nireen (2023) mukaan termi "tyon murros” onkin tarpeeton, silli ty6 on itsessdin
luonteeltaan dynaamista ja jatkuvassa muutoksessa. Sen sijaan Nire puhuu mieluum-
min epavarmasta tyosta muuttuvassa yhteiskunnassa tuoden nikokulmaan mukaan
yhteiskunnan ja maailmanpolitiikan vaikutuksen tyon muutokseen. Viimeaikaisessa
tyoelimin muutoksessa yksilot ovatkin kdantaneet katseensa entistd enemman tyon-
antajiinsa, jotka nahdiin yhteiskunnallisina ja vastuullisina toimijoina. Tyontekijat
civit endd tyydy pelkidstdin tyon suorittamiseen, vaan he odottavat tyonantajiltaan
tarkoitusta ja tydsti kumpuavaa merkityksellisyytta. He haluavat tulla nahdyiksi
kokonaisina ihmising, joilla on oma arvonsa, eivit pelkistaan tyovoimana tai resurs-
seina (Kilpinen, 2022, s. 14).

Nireen (2023) mukaan tyoti tutkiessa on tirkedd tarkastella sekd ulkoisia ettd
sisdisid tydolosuhteita, jotka ovat vahvasti toisiinsa kietoutuneita. Vaikka tyosuhteet
olisivatkin pysyvid, yksiloissi voi esiintyd epavarmuuden tunteita erilaisten yhteis-
kunnallisten muutosten takia, kuten talouskriisien, digitalisaation aiheuttamien
muutosten tai tydmarkkinoiden muutosten vuoksi. My6s Jackson ja Parry (2011,
s. 68-70) korostavat nikdkulmaa, jonka mukaan organisaatiot toimivat omassa
laajemmassa, ymparéivistd yhteiskunnasta riippuvaisessa kontekstissaan. Tdmin
tutkimuksen toisena lahtokohtana voidaankin pitaa yhteiskunnallisia tapahtumia ja
suuntaviivoja, jotka vaikuttavat ty6elimiin, tyémarkkinoihin ja ty6hon.

Ammatillisen koulutuksen kohdalla niitd suuntaviivoja nostaa esiin muun muas-
sa Opetusalan Ammattijirjesto OAJ:n sen ammatillisissa oppilaitoksissa tyosken-
televille jasenille toteuttama jisenkysely (2024). Kysely paljastaa, ettd resurssit eivit
vastaa koulutuksen jirjestimiseen liittyvid edellytyksia. Ammatillisen koulutuksen
opiskelijakohtainen rahoitus on viime vuosikymmenen aikana pienentynyt, kun taas
tyotehtdvien midiri on kasvanut. OAJ:n mukaan ammatillisen koulutuksen rahoitus
on jainyt jilkeen opiskelijoiden miarin kasvusta. Opiskelijakohtaiset kiyttomenot
ovat pudonneet vuosikymmenessi yli kuudenneksella samaan aikaan, kun esimer-
kiksi oppivelvollisuusuudistus on lisinnyt tyotehtivi. Kyselyn perusteella ilmenee
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huolestuttava tilanne: ammatilliset opettajat kokevat, etti opiskelijoiden tuen tarve
on kasvanut, opiskeluvalmiudet heikentyneet ja opettamiseen on kiytettavissa ai-
empaa vihemmin aikaa. Opettajien jaksaminen on dirirajoilla.

Tyontekijin ja tydnantajan vilisen suhteen tarkastelu tarjoaa arvokasta tietoa ja
ymmirrystd organisaatioiden toimivuuden ja tuloksellisuuden seki tyshyvinvoin-
nin edistimiseksi. Saaren (2014, s. 16) mukaan tydhyvinvointia on tutkittu paljon,
mutta tyon erityiskysymyksissi, kuten psykologisessa sopimuksessa, riittdd edelleen
tutkittavaa. T4ssa tutkimuksessa ammatillisten opettajien ja tyonantajan vilista suh-
detta tarkastellaan psykologisen sopimuksen kisitteen avulla. Conwayn & Brinerin
(2005, s. 22) mukaan psykologinen sopimus kuvaa tydntekijin ja tyonantajan vi-
lista vaihtosuhdetta. Psykologinen sopimus eroaa juridisesta sopimuksesta vaihdon
luonteen perusteella: psykologisessa sopimuksessa vaihto perustuu osapuolten kasi-
tyksiin eikd sithen, miti on nimenomaisesti kirjallisesti sovittu (Conway & Briner,
2005, s. 1-2).

Psykologisen sopimuksen sisilténd on suomalaisessa tydelimissa perinteisesti
ollut tyontekijin ja tyénantajan vilinen luottamussuhde, jossa tyontekija on voi-
nut luottaa hyvin tehdyn ty6n takaavan ty6n jatkuvuuden. Tami on kdytinnossa
tarkoittanut pysyvii tyosuhdetta (Alasoini, 2010a, s. 47). Tillaiset psykologiset
sopimukset ovat kuitenkin Jirvensivun (2013) mukaan olleet siirtymissi historiaan
tyoelimian muutoksen myoti jo jonkin aikaa, eikd tyontekijoilla ole endd valttamatta
samalla tavalla mahdollisuutta luottaa tydsuhteen jatkumiseen. Luottamukseen liit-
tyen Alasoini ja muut (2023) nostavat tydnantajien ja tyontekijoiden vilisen vuoro-
puhelun avainasemaan nykypaivin ty6elimissa ja tyon kehittimisessd. Psykologisen
sopimuksen toimivuudella on todettu olevan vaikutusta paitsi tychyvinvointiin ja
tydssi kiyttiytymiseen myds organisaatiositoutumisen voimakkuuteen. (esim. Zhao
ym., 2007; Coyle-Shapiro & Kessler, 2002).

Téiman tutkimuksen tarkoituksena on kuvata ammatillisten opettajien ja opet-
tajien esihenkil6iden kasityksii ja kokemuksia psykologisesta sopimuksesta amma-
tillisen opettajan ty6ssd. Viittaan timin tutkimuksen asetelmassa psykologisella
sopimuksella ammatillisen opettajan psykologiseen sopimukseen.

Tutkin psykologista sopimusta ammatillisen koulutuksen kontekstissa ymmir-
tadkseni, mitkd ovat niitd tekijoitd, jotka madrittavit ammatillisten opettajien psy-
kologisia sopimuksia. Nima tekijat tiedostamalla voidaan kehittia kiytintoja, jotka
tukevat opettajien sitoutumista alalle ja joilla voidaan varmistaa ammatillisen koulu-
tuksen laadukas toteutus. Ammatillisen koulutuksen laatu ja opettajien hyvinvointi
ovat yhteiskunnallisesti tarkasteltuina keskeisid tekijoitd monesta syysti. Laadukas
koulutus varmistaa, ettd tyovoima on pitevii ja vastaa tydelimin tarpeisiin. Amma-
tillisen koulutuksen avulla voidaan my6s edistda yhteiskunnan hyvinvointia. Se voi
chkiista syrjaytymistd ja parantaa ihmisten eliminlaatua. Laadukas ammatillinen
koulutus tarjoaa mahdollisuuksia kaikille riippumatta taustasta ja lihtokohdista,
edistden yhteiskunnallista tasa-arvoa. Niin ollen, ammatillisen koulutuksen laadun
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ja opettajien hyvinvoinnin ylldpitiminen ja kehittiminen ovat merkittivii tavoittei-
ta yhteiskunnan tasolla.

Kisittelen psykologista sopimusta laajasti luvussa 3. Mairittelen oman nikemyk-
seni psykologisen sopimuksen kisitteestd timin tutkimuksen kontekstissa luvussa
3.6. Psykologista sopimusta on tutkittu kansainvilisesti runsaasti, ja kotimaistakin
tutkimusta on jonkin verran. Tarkastelen aiempaa tutkimusta erityisesti psykolo-
gisen sopimuksen kisitteen maiirittelyn ja teorianmuodostamisen nikokulmasta
laajasti luvussa 3.2. Kansainvilisesti on tehty jonkin verran my6s opettajien psy-
kologisiin sopimuksiin liittyvid tutkimusta, joskaan ei ammatillisen koulutuksen
kontekstissa. Opettajien psykologisista sopimuksista ei ole aiemmin tehty koti-
maista tutkimusta, mutta ylipiansi autonomista tyota tekevien tyontekijiryhmien
psykologisen sopimuksen kotimaista tutkimusta loytyy jonkin verran. Tarkastelen
niiden tutkimusten antia luvussa 3.2.3. Tutkimukseni psykologisesta sopimuksesta
ammatillisen koulutuksen kontekstissa on kisitykseni mukaan ensimmiinen laatu-
aan niin kansainvilisesti kuin kotimaisestikin.

1.2 Keskeista kasitteistoa

Ammatillisella opettajalla tarkoitan tissd tutkimuksessa ammatillisen perustutkin-
non opettajaa. Olen jittinyt muut kuin perustutkinnoissa opettavat ammatilliset
opettajat pois kohderyhmisti vilttyikseni huomioimasta erilaisten tehtivinkuvien
ja koulutusten kohderyhmien vaikutusta opettajan kokemuksiin ja kasityksiin
tyostd. Ammatillisen koulutusorganisaation johdolla tarkoitan organisaation ylinta
ja keskijohtoa, eli ammatillisissa koulutusorganisaatiossa usein johtaja- tai rehto-
rinimikkeitd omaavia henkiloitd. Esihenkil6illd tarkoitan ammatillisten opettajien
lahiesihenkiloitd, joita ammatillisissa koulutusorganisaatioissa kutsutaan usein
koulutuspiillikoiksi. Koulutuspaillikot vastaavat tietyisti tutkinnoista ja toimivat
tutkinnon opettajien lahiesihenkiloina.

Psykologisen sopimuksen lihikisitteiksi on tutkimuskirjallisuudessa rinnastettu
tai yhdistetty sosiaalinen sopimus (ks. esim. Robinson & Morrison, 1995; Robinson
ym., 1994) ja moraalinen sopimus (ks. esim. Lindén, 2006, Alasoini, 2002; 2007).

Edwards ja Karau (2007) mairittelevit sosiaalisen sopimuksen joukoksi normeja,
oletuksia ja uskomuksia, jotka yhteiskunta kokee oikeudenmukaisiksi ja sopiviksi
tyosuhteisiin osallistuville osapuolille. Siten se mairittelee uskomukset ja normit,
jotka liittyvit vastavuoroisuuteen, tyopaikan turvallisuuteen, lojaaliuteen, hyvain
tahtoon ja oikeudenmukaiseen toimintaan, joita tyontekijéiden ja organisaatioiden
tulisi yleisesti noudattaa. Miiritelmi on hieman kapeampi nikemys sosiaalisen so-
pimuksen aiemmista miiritelmisti. Esimerkiksi Rousseau (1995) miiritteli sosiaa-
lisen sopimuksen yleisind itsestidnselvyyksini ja oletuksina. Morrison ja Robinson
(1997) miirittelivit sosiaalisen sopimuksen edelleen oletuksiksi, normeiksi ja usko-
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muksiksi asianmukaisesta kdyttaytymisestd jossakin sosiaalisessa yksikossi. Rousseau
ja Tinsley (1997) mairittelivit sosiaalisen sopimuksen kisittavin laajalle levinneita
uskomuksia yhteiskunnan sisaisista velvoitteista, jotka ovat itsestddnselvyyksid. Seka
sosiaalinen sopimus ettid psykologinen sopimus ovat vaihtosuhteita. Psykologinen
sopimus eroaa sosiaalisesta sopimuksesta monin tavoin. Psykologinen sopimus
kehittyy yksilotasolla, kun taas sosiaalinen sopimus kehittyy yhteiskunnallisella
tasolla. Lisiksi psykologinen sopimus on joukko tyontekijin kisityksid ja odotuksia
jostain nimenomaisesta tydsuhteesta, kun taas sosiaalinen sopimus luo oletuksia ja
normeja tyosuhteista yleisesti. Teot, jotka voivat rikkoa tietyn tyontekijin psyko-
logisen sopimuksen, voivat olla sosiaalisen sopimuksen normien mukaisia. Niin
ollen tyontekijin psykologisen sopimuksen rikkoutuminen koetaan yksil6tasolla,
kun taas sosiaalisen sopimuksen rikkomus koetaan todennikéisesti organisaatio- tai
yhteiskuntatasolla. (Robinson & Morrison, 1995; Robinson ym., 1994.)

Lindén (2010) rinnastaa psykologisen sopimuksen moraalisen sopimuksen kasit-
teeseen. Tyontekijin ja tydnantajan vilinen moraalinen sopimus perustuu ajatuk-
seen, jonka mukaan tyépaikan menestyminen on suhteessa tyontekijin asemaan seki
tyostd saataviin palkkioihin. Moraalinen sopimus méiritelldidn usein tyontekijoiden
omaksumien ja heiddn aiempiin kokemuksiinsa perustuvien uskomusten muodos-
tamaksi kokonaisuudeksi siitd, millaisia palkkioita he ovat oikeutettuja saamaan
tyonantajalta vastinecksi omasta tydpanoksestaan (Alasoini 2006, s. 22-24; 2007).
Moraalinen sopimus konkretisoituu yhtdiltd varmuuteen tyosuhteen jatkumisesta ja
toisaalta kisitykseen palkkavarmuudesta ja palkanmaksuvarasta. Jirvensivu (2006,
s. 125) painottaa tutkimuksessaan tyonantajan ja tydntekijin vilisen sopimuksen
mikropoliittista ja sosiaalista luonnetta sekd sen arvopohjaisuutta. Jirvensivu tekee
moraaliseen sopimukseen tirkein periaatteellisen selvennyksen. Moraalinen sopi-
mus nayttiytyy hinelle kiytintojen ja "tyopaikkapelien” kautta maarittyneend neu-
vottelukysymyksend, ei ainoastaan yksilon uskomuksina. Psykologista sopimusta ja
moraalista sopimusta ei siksi tulisi rinnastaa, silld niitd tarkastellaan tutkimuksessa
eri tavoin. Moraalinen sopimus kattaa sekd yhteisojen sisiiset ettd niiden viliset
neuvotteluprosessit, kun taas psykologinen sopimus kisittad kahdenvaliset, eli tyon-
tekijin ja tydnantajan viliseen vaihtoon kuuluvat sopimukset. (Jirvensivu, 2013.)
Moraalinen ja psykologinen sopimus ovat kisitykseni mukaan kaksi eri kisitetta.
Psykologinen sopimus on luonteeltaan lihtokohtaisesti henkilokohtainen, vaikka
sitd voidaan kisitelld my6s yleiselld tasolla tyoyhteison tai tietyn alan jaettuna ki-
sityksend tyon vaihtosuhteesta. Moraalinen sopimus sen sijaan ei ole henkilokoh-
tainen, vaan lihtokohtaisesti tyyhteison keskendin koostama kasitys juuri kyseisen
tyopaikan normeista.

Psykologisen sopimuksen erottaa muista tyosuhdetta kuvaavista selityksistd
ensinnikin se, ettd psykologisen sopimuksen tutkimuksessa keskitytdan selkeisti
tyosuhteeseen. Vaikka sosiaalisten suhteiden merkitys tyossd tunnustetaan, tyo-
kiyttaytymisen teoriat eivit Conwayn ja Brinerin (2005, s. 2) mukaan yleensi aseta
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tyonantajan ja tyontekijan vilistd suhdetta samalla tavalla keskio6n kuin jos suhdetta
tarkastellaan psykologisen sopimuksen kautta. Toinen ero on tyésuhteen tarkastelu
nimenomaan vaihtosuhteena. Moraalisen ja sosiaalisen sopimuksen teorioissa kyse
on my0s vaihtosuhteesta, mutta osapuolena niissi ei aina ole tydnantaja. Kolmas
ero on psykologisen sopimuksen dynaaminen luonne. Koska psykologisessa sopi-
muksessa on kyse kokemuksista ja kisityksista vastavuoroisessa vaihtosuhteessa, se
tarkoittaa, ettd tyontekijoiden kiyttiytyminen ymmirretdin parhaiten dynaamise-
na ja jatkuvana prosessina, jossa tyontekijit ovat aktiivisia. Muut tyokayttaytymisen
selitykset niyttivit usein Conwayn ja Brinerin (2005, s. 2) mukaan tarkastelevan
kiyttaytymistd tyossd yksinkertaisemmin syyn ja seurauksen kautta ja ne asettavat
tyontekijin suhteellisen passiiviseen rooliin, reagoijaksi.

Vaikka psykologisen sopimuksen tutkimus on tuottanut merkittavid tuloksia
monilla eri aloilla, sen soveltaminen ammatillisen koulutuksen yhteydessi on jainyt
vihiiseksi. Kisitykseni mukaan psykologista sopimusta ei koskaan aiemmin ole
tutkittu ammatillisen koulutuksen nikokulmasta Suomessa tai edes kansainvilisesti.
Toivon tutkimuksellani laajentavani psykologisen sopimuksen kiyttoa tyossd kiyt-
taytymisen ja tydsuhteen laadun kuvaajana.

Seuraavassa luvussa kisittelen ammatillisen koulutuksen kontekstia, ammatillista
opettajuutta ja roolia ammatillisen opettajan esihenkiloni. Niiden taustatekijoiden
ymmirtiminen on olennaista, kun my6hemmin syvennyn psykologisen sopimuksen
kisitteeseen ja luon perustan ymmirrykselle siitd, miten psykologiset sopimukset
syntyvit, muokkautuvat ja voivat rikkoutua, mitd psykologisten sopimusten tyyp-
pejd organisaatioissa on, sekd miten ymmairrin psykologisen sopimuksen timin
tutkimuksen kontekstissa.
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2. Ammatillisen koulutuksen konteksti

2.1 Ammatillinen koulutus Suomessa

Ammatillinen koulutus on tarkoitettu perusopetuksen paittineille nuorille, muille
vailla ammatillisesti suuntautunutta tutkintoa oleville seki tyoelimissa jo oleville
aikuisille. Ammatillista koulutusta tarjotaan ammatillisissa oppilaitoksissa ja koulu-
tusorganisaatioissa. Ammatillisen koulutuksen sisillostd ja toteuttamisesta paittda
ammatillisen koulutuksen jirjestdja tutkintojen ja koulutuksen perusteiden mukai-
sesti. (Opetus- ja kulttuuriministerié [OKM], 2023)

Ammatillisella koulutuksella on lain mukaan kaksi keskeist tehtavii. Ensinndkin
koulutuksen tulee edistad ja yllapitdd vieston ammatillista osaamista ja vastata tyo-
elimin osaamistarpeisiin. Toiseksi sen tulee tukea opiskelijoiden kehitysti hyviksi,
tasapainoisiksi ja sivistyneiksi ihmisiksi ja kansalaisiksi (Laki ammatillisesta koulu-
tuksesta 2017/531§). Kiytinnon koulutydén nikokulmasta ensimmiinen tavoite
keskittyy ammatin ja ammattitaidon opettamiseen, kun taas toinen tavoite koskee
opettajien ja laajemmin ammatillisen koulutuksen kasvatustehtivai. Myos oppilas-
ja opiskelijahuoltolaki (2013/1287§) velvoittaa oppilaitoksia huolehtimaan seki
opiskelijoiden oppimisesta ettd heidin terveydestiin, hyvinvoinnistaan ja osallisuu-
destaan. Tami korostaa opetuksen ja kasvatuksen kaksijakoista tavoitetta. (Maunu,
2018.)

Vuoden 2018 ammatillisen koulutuksen reformin tarkoituksena oli uudistaa
ammatillisen koulutuksen toimintaprosesseja, tutkintojirjestelmas, jarjestjira-
kenteita, rahoitusta ja ohjausta paaministeri Juha Sipilin hallituksen strategisen
ohjelman kirkihankkeena. Reformin tavoitteena oli luoda osaamisperusteinen ja
asiakaslaht6inen ammatillisen koulutuksen kokonaisuus, jossa tyopaikoilla tapahtu-
vaa koulutusta lisittiin ja yksilollisid opintopolkuja edistettiin (Toimintasuunnitel-
ma strategisen hallitusohjelman kirkihankkeiden ja reformien toimeenpanemiseksi,
2015-2019, 2016; Ratkaisujen Suomi, 2015). Ammatillisen koulutuksen uudistuk-
set 2000-luvun Euroopassa ovat perustuneet oletuksiin tydmarkkinoiden asettamis-
ta vaatimuksista tyovoiman osaamiselle. Tydmarkkinoiden polarisaatio on taloustie-
teen keskeinen teema ja se on huomioitu myos Suomessa ammatillisen koulutuksen
uudistuksia suunniteltaessa (Riisinen & Goman, 2018). Teknologinen kehitys on
helppo nihdd murroksen taustalla, silld se on syrjdyttinyt rutiininomaisia tyoteh-
tivid, jotka on ollut luontevaa ohjelmoida tietokoneiden tehtaviksi (Maczulski &
Kauhanen, 2016, s. 284; vrt. Asplund ym., 2015). Ammatillisessa koulutuksessa on
haluttu vastata tyomarkkinoiden muutokseen mahdollistamalla joustavia yksilolli-
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sid oppimispolkuja. Samalla kansallinen tyémarkkinoiden murros on nihty osana
eurooppalaisten tyémarkkinoiden kehittymista. Ammatillista koulutusta on halut-
tu kehittdd tukemaan tyontekijoiden siirtymid myos eurooppalaisilla, ei pelkistdin
kansallisilla markkinoilla. (Koivumaa, 2020, s. 18.)

Reformia jatkettiin ensin paaministeri Antti Rinteen ja myohemmin Sanna Ma-
rinin hallituksen ohjelmassa. Marinin hallituksen painotuksena oli vastata muuttu-
van tyoelimin vaatimuksiin jatkuvan oppimisen ja osaamisen péivittimisen avulla
seka vahvistaa koulutuksen jirjestdjien toiminnan ketteryyttd. Oppivelvollisuusika
nostettiin 18 vuoteen, ja opiskelijoiden tukea ja opinto-ohjausta vahvistettiin.
Reformin my6td mahdollistettiin my6s elinikdinen oppiminen, ja tyopaikoilla
tapahtuvaa oppimista, erityisesti oppisopimuskoulutusta, tuettiin (Osallistava ja
osaava Suomi, 2019). Uudistuksen myoti tydelimisti tuli tirked osa tutkintojen
laadun varmistajana. Ty6eldmissd ohjaajina ja arvioijina toimivat tyopaikkaohjaajat,
jotka ovat tyonantajan palveluksessa, ja merkittavissi roolissa ohjaajina ja arvioijina.
(Rintala ym., 2015) Uudistuksessa pyrittiin huomioimaan tyopaikkojen tarpeet ja
toimintaympiriston muutokset, ja tavoitteena oli my6s vahvistaa ammatillisen kou-
lutuksen roolia tydelimin kehittimisessi. Asiakaslihtoinen ja osaamisperusteinen
tyoelimayhteistyo edisti yritysten ja julkisen sektorin osallistumista tyopaikalla
tapahtuvaan koulutusyhteistydhon (Hallituksen esitys [HE], 39/2017).

Yhteiskunnan nikokulmasta reformi pyrki sopeuttamaan ammatillisen koulu-
tuksen tehokkuutta julkisen talouden resurssien niukkenemiseen. Uudistuksen ta-
voitteena oli tukea talouden kestivid uudistumista. Reformin tavoitteena oli edistia
yrittajyyted, tyollisyytta ja kansalaisten osallisuutta. Sen tavoitteena oli myds paran-
taa Suomen kilpailukykya ja ihmisten hyvinvointia. Haluttiin, ettd koulutustarjonta
vastaisi paremmin eri toimialojen tarpeita (Hallituksen esitys [HE], 39/2017).

Opetus- ja kulttuuriministerio (2016) mairitteli koulutuksen jirjestijiin kohdis-
tuvia uudistuksia toimintatapojen uudistamisessa ja toimintojen organisoinnissa.
Reformin my6ti poistettiin raja-aidat nuorten ja aikuisten ammatillisen koulutuk-
sen valiltd. Ammatillisen koulutuksen toimintalainsaddintod yhdistettiin, jolloin
aiemmat lait ammatillisesta peruskoulutuksesta ja ammatillisesta aikuiskoulutukses-
ta sulautettiin yhdeksi laiksi (Laki ammatillisesta koulutuksesta, 2017/531§), jossa
keskeisend periaatteena oli osaamisperusteisuus ja asiakaslahtoisyys.

My6s ammatillisen koulutuksen rahoitusmalli uudistui. Nykyisen rahoitusmallin
tavoitteena on saada opiskelijat valmistumaan ja parantaa koulutuksen vaikuttavuut-
ta. Ammatillisen koulutuksen saama valtion rahoitus paitetiin vuosittain valtion
talousarviossa. Tutkintojen miiraa on vihennetty noin 360 tutkinnosta nykyiseen
150 tutkintoon. Ammatillisen koulutuksen kolmiportainen tutkintorakenne (am-
matillinen perustutkinto, ammattitutkinto ja erikoisammattitutkinto) siilytettiin,
mutta nykyiset tutkinnot ovat sisallollisesti aiempaa laaja-alaisempia. Opiskelijoilla
on my6s enemmin mahdollisuuksia erikoistua tutkinnon sisilli. Ammatillisessa
koulutuksessa tarjotaan my6s ammatilliseen koulutukseen valmentavaa koulutusta,
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tyohon ja itsendiseen elimiin valmentavaa koulutusta seki tutkintoon johtamaton-
ta muuta ammatillista koulutusta (Valtioneuvosto [VN], 2017.)

Ammatillisen koulutuksen uudistus toi mukanaan muutoksia niin opettajalle,
opiskelijalle, tyéelimille kuin koulutuksen jirjestdjillekin. Opettajan ty6td on
uudistuksen jilkeen luonnehdittu enemmain ohjaavaksi ja valmentavaksi, jactuksi
asiantuntijuudeksi monipuolisissa oppimisympiristoissi (OKM, 2019). Yhdeksi
kriittiseksi menestystekijiksi onkin nostettu opetushenkiléston ja tyopaikkaohjaa-
jien osaamisen ja pedagogiikan kehittiminen, kun opinnot yksil6llistyvat ja oppi-
misympiristot monipuolistuvat (Hiltunen ym., 2018).

Uudistuksen jilkeisessd julkisessa keskustelussa nousee Tapanin ja kollegoiden
(2019) mukaan esiin huoli ammatillisen koulutuksen tuottamasta osaamisesta.
Keskustelussa on ilmaistu huolta siitd, ettd opiskelijat jaavat ilman riittivad opetusta
ja ohjausta. Myos opettajan rooli on muuttunut tyépaikoilla tapahtuvan oppimisen
lisddntyessd. Myos tyopaikkaohjaajien tehtidvinkuvasta ja kokonaisvastuusta on
keskusteltu. Ammatillisen koulutuksen reformia on pidetty jopa epdonnistumi-
sena. Huolen taustalla on esimerkiksi lihiopetuksen viheneminen, opiskelijoilta
vaadittava liiallinen itseohjautuvuus ja ammatillisen koulutuksen laatuun liittyvie
kysymykset. Hiltunen ja kollegat (2018) toteavat, etti Kansallisen koulutuksen
arviointikeskuksen tekemien arviointien mukaan uudistuksella on kuitenkin hyvit
mahdollisuudet onnistua, mutta samalla on tunnistettava ja seurattava siihen liitty-
vid riskeja.

2.2 Ammatillinen opettajuus

Tutkimukseni keskeinen kohderyhmi on ammatillisen koulutuksen opettajat.
Tarkastelen tissa luvussa ammatillista opettajuutta koulutuksen, erilaisten roolien,
opettajuuden muutoksen ja ammatti-identiteetin kautta luodakseni kuvan ammatil-
lisesta opettajuudesta timin paivin Suomessa.

Ammatillinen opettajankoulutus on pidasiassa ammatillisten oppilaitosten ja
ammattikorkeakoulujen opettajille ja opettajiksi aikoville suunnattua koulutusta.
Koulutuksen laajuus on 60 opintopistetti ja koulutukseen sisaltyy kasvatustieteel-
lisia perusopintoja, ammattipedagogisia opintoja, opetusharjoittelua sekd muita
opintoja (VN, 357/2003). Ammatilliseen opettajankoulutukseen hakeutuvilta
edellytetdin ammatillisen opettajan kelpoisuusehtojen tayttymisti eli heilld tulee
olla pddosin soveltuva korkeakoulututkinto ja vihintiin kolme vuotta omaan kou-
lutusalaan liittyvii tydkokemusta (Kukkonen ym., 2014).

Ammatillisissa oppilaitoksissa tyoskentelee opettajia perustutkinnoissa, ammat-
titutkinnoissa ja erikoisammattitutkinnoissa. Ammatillisessa koulutuksessa toimii
myos yhteisten aineiden opettajia ja erityisopettajia. Ammatillisen opettajan tehti-
vinkuvaan voidaan my®6s liittad jokin rooli tai vastuu. Tillainen vastuurooli voisi
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olla esimerkiksi ty6elimiopettaja, joka keskittyy tekemidin tyoelimiayhteistyotd tai
digiopettaja, joka tukee muuta tyoyhteis6d ja opiskelijoita digitaalisissa opetus- ja
oppimisratkaisuissa. Kdytinnot opettajien roolien ja vastuiden miirittelyn osalta
vaihtelevat koulutuksen jirjestijin mukaan.

Timin tutkimuksenkohderyhmini ovat ammatilliset opettajat ja heidin esi-
henkilonsi. Ammatillisella opettajalla tarkoitan tissi tutkimuksessa ammatillisen
perustutkinnon opettajaa. Sisillytin tutkimukseeni my6s sellaiset opettajat, jotka
opettavat osittain ammatti- ja erikoisammattitutkinnoissa tai tydelamalle suunna-
tuissa lyhytkoulutuksissa.

Ammatillisen opettajan tyonkuva on kehittynyt Suomessa koulumaisen ammatti-
kasvatuksen yhteydessi. Lihtokohtaisesti sille on ollut ominaista opettajakeskeinen
toiminta ja etdisyys tyo- ja yrityselimidstd. Ammatillinen opettaja on ollut vahva
auktoriteetti ja ammatillisuuden edustaja. Opettajuus on mielletty omaksi ammat-
tiryhmikseen, ja opettajien ammatillisuuden on katsottu perustuvan autonomiaan.
(Paaso, 2022.)

Koulutusreformeissa opettajien rooli on keskeinen, silld juuri opettajat muuttavat
tai sailyttavit oppilaitosten kiytintdjd ja vaikuttavat ndin ollen myds uudistusten
toteutumiseen (Bridwell-Mitchell, 2015). Vuoden 2018 ammatillisen koulutuksen
uudistuksen jilkeisen ajan yhdeksi uhkakuvaksi nousi opettajan tyon pirstaloitu-
minen: opettajilta odotetaan ohjaus-, henkilokohtaistamis-, ty6elimai-, verkosto- ja
asiakkuusosaamista, laatutietoisuutta, uudenlaisten oppimisen tapojen ja mah-
dollisuuksien tunnistamista scki oman tyon johtamista (Heinild ym., 2018). Kun
opinnot yksilollistyvit ja oppimisymparistot monipuolistuvat, myos opetushenki-
16ston ja tyopaikkaohjaajien osaamista ja pedagogiikan kehittimista tarkastellaan
kriittisesti. (Hiltunen ym., 2018)

Ammatillisen opettajan tyonkuvan ja roolien viimeaikaiset muutokset vaikutta-
vat opettajien ammatilliseen identiteettiin ja tyohon asennoitumiseen. Niméd muu-
tokset ja identiteetti ovat yhteydessd opettajan psykologisen sopimuksen muodostu-
miseen, silld identiteetti koostuu opettajan omasta kisityksesta itsestddn, arvoistaan,
uskomuksistaan, taidoistaan ja roolistaan opettajana. Identiteetti puolestaan ohjaa
opettajan toimintaa ja paitoksentekoa opetusympiristossi. Tarkastelen tistd syystd
seuraavassa opettajan ammatillisen identiteetin ja ammatin muutosta.

Identiteetti on viime vuosikymmenten aikana ollut keskeinen kisite kasvatus-
ja yhteiskuntatieteissd, ja sitd on méiritelty ja sovellettu monin eri tavoin. Kaikki
niakokulmat ovat yhtd mielti siitd, ettd identiteetti liittyy yksilon sisdiseen koke-
mukseen itsestddn sekd hintd ymparéiviin sosiaalisiin ja kulttuurisiin merkityk-
siin, toimintatapoihin ja sosiaalisiin suhteisiin. Cooleyn (2009, s. 52-54) mukaan
se, mitd koemme omaksi ja itsellemme tirkeimmiksi, ei ole erillddn ja irrallaan
jactusta todellisuudesta, vaan pikemminkin osa yhteistd maailmaa. Identiteetissi
henkilokohtainen ja jacttu, yksityinen ja yleinen kietoutuvat aina yhteen. (Maunu,
2018.)
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Maunu (2018) on tarkastellut ammatillisten opettajien ammatti-identiteettid
kasvatustyon, emotionaalisen hoivan ja huolenpidon nikékulmista kansainvilisten
tutkimusten pohjalta. Kopsenin (2014) tutkimus osoittaa, ettd ruotsalaiset am-
matilliset opettajat kokevat tyonsi vahvasti kasvattamisena ja nikevit kasvatuksen
tavoitteena tarjota opiskelijoille valmiuksia yhteiskuntaan ja tyoelimiin. Hyvit
henkilokohtaiset suhteet opiskelijoihin nahddin Kopsenin tutkimuksessa keskei-
send vilineend kasvatustehtivin toteuttamisessa, ja opettajilla on halu vilittdd ja
huolehtia. Lippke (2012) puolestaan osoittaa, etti tanskalaiset ammatilliset opetta-
jat sitoutuvat emotionaalisesti opiskelijoihin ja pyrkivit tukemaan heitd opintoihin
sitoutumisessa ja menestymisessi. Tamai sisiltdd usein mys sosiaalisten ja emotio-
naalisten valmiuksien opettamista opiskelijoille. Samankaltaisia havaintoja opetta-
jan ammatti-identiteetistd ja opiskelijoiden emotionaalisesta huolenpidosta on tehty
myds muun muassa australialaisten (O’Connor, 2008) ja brittildisten (Jephcote &
Salisbury, 2009) ammatillisten opettajien keskuudessa (Maunu, 2018).

Ammatillisesta opettajuudesta ja sen muuttumisesta on tehty muutamia vai-
toskirjatasoisia tutkimuksia. Paaso (2020) on tutkinut ammatillisten opettajien
yksilollisida osaamistarpeita muuttuvan koulutuksen kentilld. Vihisantanen (2013)
on tutkinut opettajien yksilollisid strategioita ja sopeutumista muuttuvassa amma-
tillisessa koulutuksessa. Koski-Heikkinen (2014) on puolestaan tutkinut opettajien
ammatti-identiteettid narratiivisesti rakentuvana prosessina henkilokohtaisten
ideaalien nikokulmasta. Ammattikasvatuksen aikakauskirjassa opettajaidentiteetin
muodostumista yksilollisend prosessina ovat tarkastelleet esimerkiksi Kukkonen
ja kollegat (2014) seki Nissild (2006). Nissild kytkee tarkasteluunsa opettajuuden
muutos- ja osaamistarpeet hallinnollisissa ja organisatorisissa muutoksissa.

Maunun (2018) mukaan ammatillisen opettajan tydn yhteiskunnallisesta luon-
teesta kertoo se, ettd opettajilta vaaditaan monipuolista osaamista. Ammatillisten
opettajien tyonkuva on yhteydessd tyoeliman tarpeisiin sekd oppimiskisitysten
muutoksiin (Paaso, 2022). Niin kansalliset kuin kansainviliset yhteiskunnalliset
suuntaviivat heijastuvat opettajien kdytinnon tyohon ja haastavat tyossa tarvittavaa
ammatillista osaamista. Toisaalta opiskelijat toivovat opettajailta vield melko pe-
rinteisid asioita: opiskelijoiden mielestd ohjaava ja opiskelijaliht6inen opettaja on
hyvi. (Maunu, 2018.) Ammatillisen opettajuuden yhteiskunnallista luonnetta kuvaa
myos se, ettd ammatillisten opettajien laajentuvaan tyonkuvaan liittyy my6s vastuun
jakaminen tyoelimissi toimivien tyopaikkaohjaajien kanssa sekd osallistuminen
verkostomaiseen toimintaan, kuten sidosryhmity6hon ja tyopaikkaohjaajien kou-
luttamiseen ( Tynjild, 2008).

Ammatillisten opettajien osaamista leimaa niin sanottu kaksoisammattilaisuus
(Andersson & Kopsén, 2015). Opettajat ovat perinteisesti edustaneet ammatillista
kokemusta, jonka jilkeen on tullut opettajuus (Filander & Jokinen, 2004). Opetta-
jilla on vakiintunut rooli asiantuntijoina ammatillisen koulutuksen instituutioiden
sislld, mutta tyopaikoilla rooli tulee neuvotella uudelleen: opettajat tekevit tyoela-
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miyhteisty6td ilman tyéelimin ammatillisiin kdytinteisiin liittyvii asiantuntija-ase-
maa, silld tyelimaissd asiantuntija-asema on lihtokohtaisesti tyopaikkaohjaajalla ja
muilla tydelimin edustajilla (Isopahkala-Bouret, 2010a). Maunun (2018) mukaan
ammatilliset opettajat identifioituvat vahvasti sekd opettamiseen ettd kasvattami-
seen. Yhtiiltd opettajien keskusteluissa hahmottuu selked kuva opettamisesta, joka
kuvaa opettajaldhtoistd, tarkasti lukujarjestyksen ja oppikirjan puitteissa etenevai
sisiltdopetusta. Toisaalta opettajien keskusteluissa syntyy kuva kasvatustyosti, jossa
opettaja sitoutuu emotionaalisesti opiskelijoiden toimintakyvysti ja muista oppi-
misen edellytyksistd huolehtimiseen. Opettaja huomioi opiskelijoita ihmisind ja
yksil6ind seki pyrkii tarjoamaan heille ammatillisten valmiuksien lisiksi muitakin
valmiuksia yhteiskuntaan kiinnittymiseksi. Opettamisen ja kasvattamisen kiytan-
toihin ilmenee Maunun (2018) mukaan myds jannitteitd. Opettaminen koetaan
opettajalle helppona, mutta vanhanaikaisena ja nyky-yhteiskuntaan huonosti sopi-
vana tapana toimia opiskelijoiden kanssa. Kasvattaminen koetaan palkitsevana ja
opettajan tyossd valttimidttomand, mutta samalla epamairiisend ja kuormittavana
tehtivini. Kasvatustehtiavd on kuormittava, koska sitd ei ole selkedsti maaritelty
opettajien tyonkuvassa eikd heilld ole sithen aina ammatillisia valmiuksia. Kasvatus-
tyotd tehddian pelkidstian omaan harkintaan perustuen ja kirjaimellisesti fiilispoh-
jalta. Tilloin fokus siirtyy kokonaan opettajasta opiskelijaan ja samalla ty6ntekija
siirtyy tarkoin sdidellystd tyonkuvasta ammatillisesti rajattomalle kentille. Tdhin
sisiltyy riskeja tyon hallitsemattomuudesta ja kuormittavuudesta, mistd on tehty
useita havaintoja kansainvilisissi tutkimuksissa (esim. Lippke, 2012; Jephcote &
Salisbury, 2009).

Maunun (2018) mukaan pelkkd opettaminen tai pelkki kasvattaminen eivit
kumpikaan tarjoa opettajille riittdvdd samastumispintaa ja toimintakenttid am-
matti-identiteetin perustaksi. Ammattiopettajan todellinen ammatti-identiteetti
16ytyykin opettamisen ja kasvattamisen yhdistelmastd. Tassd ajatuksessa opettaja
kiinnittda huomiota oppimistulosten lisiksi oppimisen edellytyksiin, kuten opiske-
lijoiden sitouttamiseen opiskeluun vuorovaikutuksen keinoin. Opiskelijalihtoinen
opettaminen on ammattiin kasvattamista, ammatilla kasvattamista ja ammatillista
kasvattamista. Tavoitteena on, ettd opettaja pystyy rajaamaan omaa tyokuormaansa
kestaviksi. Huomionarvoista on se, etti tille opettamisen ja kasvattamisen yhdis-
telmalle ei ole selkedd nimed opettajien, tutkimuksen tai ammatillisen opetuksen
kehittamisen keskusteluissa. Vuodesta toiseen on puhuttu uudesta tai muuttuvasta
opettajuudesta, jota on nimitetty esimerkiksi valmentajuudeksi, luotsaavaksi opet-
tajuudeksi tai ohjaavaksi opettajuudeksi (esim. Heinild ym., 2018; Tapani, 2017).

Thanteellisimmillaan ammatillinen opettaja nihdiin Koski-Heikkisen (2014,
s. 3) mukaan opettajana, jonka ammatillinen ja persoonallinen identiteetti ovat
tasapainossa ja jonka henkilokohtainen kiytos sekd sosiaaliset taidot vaikuttavat
arvostetun tySelimiaukroriteetin taustalla. Laajemmin tarkasteltuna opettajan
opetustyoti ohjaavat vallitsevat oppimiskasitykset, opiskelijoiden erilaiset oppimi-
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sen edellytykset ja elimintilanteet seki organisaation kulttuuri ja oppimisilmapiiri
monialaista ja -ammatillista yhteistyotd unohtamatta. Kaikkia ndita tekijoita muok-
kaavat pohjimmiltaan yhteiskunnan arvopdimairit, sen painottamat tehtavit ja
resurssit seki tydelimin odotukset. Tapani ja muut (2019) nikevit ammatillisen
opettajuuden uhkakuvissa myos monia mahdollisuuksia: opettajien yhteisia keskus-
teluja ja tiimitydtaitoja tarvitaan entistd enemmin, koska tilléin osaamista voidaan
jakaa ja keskittyd syventimdin omia vahvuuksia, mutta my6s yhdessd kehittyméin.
Tama jos mika haastaa opettajat todelliseen yhdessa tekemisen kulttuuriin.

Maunun (2018) mukaan selkein ja jactun miiritelmin puute voi hankaloittaa
timin toimintatavan vakiintumista osaksi ammatillisten opettajien ammatti-identi-
teettid. TyGotteen nimettomyys voi vaikeuttaa ammatillisten opettajien koulutusta
ja heidan tukemistaan koulutusorganisaatioiden arjessa, vaikka kdytinnon tyossi
timinkaltainen toimintatapa tai ainakin sen tarve olisikin tuttua ja jacttua. Jos tyo-
otetta koskevat kysymykset eivit ole selkeiti ja jaettuja, se voi vaikeuttaa opettajan
psykologisen sopimuksen muodostumista ja yllapitoa. Selkeit ja jactut mairitelmat,
tuki ja odotukset tyoyhteisossi ovat tirkeiti tekijoitd, ja ne kaikki vaikuttavat amma-
tillisen opettajan psykologiseen sopimukseen ja tyShyvinvointiin.

2.3 Esihenkilona ammatillisessa koulutuksessa

Tutkimukseni kohderyhmini on ammatillisten opettajien ohella heidin esihen-
kilonsd. Tarkastelen tissd luvussa ammatillisen koulutuksen johtamista, erityisesti
ammatillisen opettajan esihenkilon roolia ja tehtdvid ammatillisessa koulutusorga-
nisaatiossa. Esihenkil6n roolin ja tehtivien tarkastelu auttaa ymmiértiméiin, miten
organisaation johto ja johtamiskdytinnot voivat vaikuttaa ammatillisen opettajan
psykologiseen sopimukseen. Ymmirtimalli ammatillisen opettajan psykologisen
sopimuksen yhteytti johtamiseen voin tutkimukseni avulla osoittaa kiytintoja ja
toimenpiteitd, jotka edistavit opettajien vahvaa psykologista sopimusta.

Jokaisella oppilaitoksella ja koulutuksen jirjestdjin toimipisteelld, jossa jarjeste-
tiin ammatillista koulutusta tai tutkintoja, tulee olla toiminnasta vastaava rehtori
tai muu toiminnasta vastaava johtaja, joka tdyttdd rehtorille saddetyt kelpoisuus-
vaatimukset. Koulutuksen jarjestdja voi kuitenkin pdittad, ettd useammalla toimi-
pisteelld on yhteinen toiminnasta vastaava rehtori tai johtaja (Laki ammatillisesta
koulutuksesta, 2017/118§).

Ammatillisen koulutuksen esihenkil6lld tulee olla tehtiviin organisaation mai-
rittelemd muodollinen patevyys, mutta tehtivain ei ole asetuksella maariteltya kel-
poisuuschtoa. Esihenkil6lti edellytetaan ylempi korkeakoulututkinto, pedagoginen
patevyys ja usein eduksi katsotaan kokemus esihenkild- ja johtamistyosti. Niiden
lisiksi rekrytoinnissa on etu, jos esihenkilé on suorittanut joko opetushallinnon
tutkinnon, johtamisen erikoisammattitutkinnon tai molemmat. Opetushallinnon
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tutkinto on tarkoitettu opetusalan hallinnollisissa tehtivissa toimiville henkiléille,
jotka tyoskentelevit esimiestehtivissi perusopetuksessa, lukiossa, ammatillisessa
koulutuksessa, ammatillisessa aikuiskoulutuksessa tai vapaassa sivistystyossia. Ope-
tushallinnon tutkinto lisi4 osaamista julkisoikeuden perusteisiin, yleis- ja kunnallis-
hallintoon, opetusalan hallintoon, henkildsto- seki taloushallintoon liittyvid osaa-
mista (OPH, 2010). Johtamisen erikoisammattitutkinto tihtii kokonaisvaltaiseen
johtamisosaamiseen. Tutkinto koostuu pakollisesta johtajana toimiminen -osasta
sekd yhdestd valinnaisesta osasta. Valinnaisena osana on suoritettava joko henkilos-
ton johtamisen, asiakkuuksien johtamisen, tuotannon johtamisen tai verkostojen
johtamisen kokonaisuus. (OPH, 2011.)

Muodollisen patevyyden lisiksi ammatillisen koulutuksen esihenkil6lle on erilai-
sia kokemukseen, osaamiseen ja kyvykkyyteen liittyvid vaatimuksia. Ammatillisen
opettajuuden muuttuessa myos esihenkilon tyé on muuttunut. Kasvatus-, koulu-
tus- ja tutkimusalan uusimman johtajuusselvityksen (2020) mukaan suomalaiset
koulutusalan esihenkil6t ja johtajat arvioivat oman esihenkiloty6nsd kannalta tar-
keimmiksi ominaisuuksiksi luotettavuuden, vastuullisuuden, yhteisty6-, paineen-
sieto- ja organisointikyvyn. Keskimairiistd tirkeimpind ominaisuuksina pidetdin
myos tunneilyd, kuuntelemista, sitoutuneisuutta, ihmisistd kiinnostumista ja
innostamiskykya. Johtajat ja esihenkilot kokevat piivittiisessd tydssdin edistivinsi
etenkin strategian mukaista toimintaa, sen kehittamistd, oppilaiden ja opiskelijoi-
den oppimista ja hyvinvointia sekd henkil6ston tyohyvinvointia. Paatoksentekoa,
tutkimusta, kehittimisti tai huoltaja- ja sidosryhmisuhteita koetaan edistettavin
vahemmin. Esihenkilot ja johtajat pitavit erityisen tirkedna tyohyvinvoinnin tuke-
mista ja tydyhteison toimintakulttuuriin vaikuttamista. Esihenkil6t pitavit tirkedna
mahdollisuutta vaikuttaa henkil6stéresurssien kohdentamiseen, mutta kokevat ta-
loudelliset resurssit riittimattomind He haluavatkin lisad mahdollisuuksia vaikuttaa
henkil6ston tyohyvinvoinnin tukemiseen ja psykologisen turvallisuuden luomiseen.

Runhaarin ja kollegoiden (2013) mukaan koulutusorganisaatioilta odotetaan
jatkuvasti monimutkaisia koulutusinnovaatioita, jotta koulutusohjelmien laatu
paranisi. Tdma pitee myos ammatillisen koulutuksen alalla. Tyomarkkinoiden kas-
vavat vaatimukset edellyttivit valmistuneilta opiskelijoilta ammatillisia osaamista ja
tyollistettavyyted. Tastd syysta ammatilliset oppilaitokset ympari maailman suun-
nittelevat koulutusohjelmiaan uudelleen, jotta koulutus vastaa osaamistarpeisiin.
Osaamisperusteisuuden toteuttaminen ammatillisessa opetuksessa vaatii opettajilta
tiivistd ja monialaista yhteistyotd eri toimijoiden kanssa. Tama vaatii paljon myos
opettajien esihenkil®iltd, joiden roolina on tukea ja johtaa titd yhteistydta. (Truijen,
2012; Wesselink ym., 2010)

Koulutusalan johtajien ja esihenkiléiden mukaan tydelimin muutokset ovat nyt
ja tulevaisuudessa erityisesti teknologisen kehityksen omaksumista, tyoyhteison
toimintakulttuurin muutosta ja tyon tekemisen tapojen muutosta. Vihemmin
tirkeind muutoksina he mainitsevat yrittdjimiisen toiminnan, tyon aika- ja paik-
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kasidonnaisuuden vihentymisen sekd vanhojen ty6tapojen hylkdimisen. Johtajat
ja esihenkilot kokevat, ettd he tarvitsevat tukea tarvitaan erityisesti osallistamiseen,
yhteiskehittimiseen ja vastuuttamiseen. Muita tukemisen tapoja ovat tiedottaminen
ja keskustelu, vertaistuki, selkeit tyon kehittimisen tavoitteet, perusteleminen ja
motivointi sckd mahdollisuus oppia tyon ohessa. (Kasvatus-, koulutus- ja tutkimus-
alan johtajuusselvitys, 2020)

Koulutusalalla toimivat johtajat ja esihenkilot kokevat itse saavansa tukea muilta
vastaavassa asemassa olevilta henkiloilta seka henkilostoltain. My6s omalta esihen-
kiloltd saadaan tukea. Sen sijaan paitoksentekijoilta ei koeta saavan tukea kovinkaan
laajasti. Johtajat ja esihenkilot haluavat kehittdd erityisesti muutos- ja kriisijohta-
misen osaamistaan. Sen sijaan opetussuunnitelmien ja tutkintojen, pedagogisen tai
asioiden johtamisen parissa kehittymisti ei koeta yhta tirkeiksi. (Kasvatus-, koulu-
tus- ja tutkimusalan johtajuusselvitys, 2020)

Maunun (2018) mukaan ammatillisen opettajuuden muutos on keskeinen osa
ammatillisen koulutuksen kehittimistd. Muuttuvien oppilaitosorganisaatioiden
tulee varmistaa, ettd opettajille tarjotaan riittavisti resursseja ja tukea muutoksen to-
teuttamiseen. Tama tarkoittaa johdonmukaista ja pedagogista johtamista, mahdol-
lisia tiydennyskoulutuksia sekd muunlaista kehittimistyotd, joka palvelee opettajien
arkityotd. Opettajuuden muutos on sosiaalista ja kollektiivista toimintaa, joka tar-
vitsee tukea, ohjausta ja johtamista. Yksinomaan yksiloiden motivaatio ei ole riittava
kimmoke muutokselle. Organisaatioiden tulee tukea opettajia muutoksessa tarjo-
amalla resursseja, kuten koulutusta, ohjausta ja kehittimisty6ta. Opettajuuden muu-
tos edellyttid myos opettajien ammatti-identiteetin muuttumista ja uusien roolien
selkeyttimisti. Myos Karusaaren (2020, s. 145) mukaan opettajuuden muutokseen
vaikuttavat voimakkaasti koulutusorganisaation sisiiset prosessit. Karusaari (2020)
toteaa uudistyon alkaneen jo ennen reformin voimaantuloa, mutta siitd huolimatta
opettajien kisitykset uudistukseen valmistautumisesta eivit ole yhteniisii. Johdon
edustajien mielestd asiakkaiden sijoittaminen reformissa koulutuksen keskioon
haastaa paitsi ammatillisen koulutuksen johtamisen myos opettajien toimintatavat.

Kouluorganisaatiossa esihenkilon valta nayttiytyy kiytinnossd esimerkiksi
toimintasuunnitelman laatimisena ja toimeenpanemisena, mutta myds opetuksen
jarjestelemisessd. Esihenkilon vastuu voidaan nihdi esihenkilon kiinnostuksena
opettajien tyota ja tyoskentelyolosuhteita kohtaan. Tima nikyy esimerkiksi siten,
ettd esihenkilolld on aikaa tehdi olla yhteydessd opettajiin ja osallistua opettajien
konkreettiseen tyotodellisuuteen havainnoiden ja keskustellen. Esihenkilo pystyy
johtajuustoimillaan vaikuttamaan opettajien tyoskentelyolosuhteisiin. Tama nah-
ddin parhaimmillaan mydnteisini seurauksina opettajan tyon laadussa. (Ahonen
2008, s. 104-105,s. 107, s. 112)

Myos Wenstromin ja kollegoiden (2019) mukaan seki johtajilla ettd esihenkil6il-
l4 on merkittivi vaikutus opettajien tyossiin kokemaan innostukseen. Innostusta
lisaavi johtajuus ilmenee hyvin ilmapiirin vaalimisena, hyvien ihmissuhteiden ra-
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kentamisena, kannustavan palautteen antamisena ja opettajiin kohdistuvana luotta-
muksena. Wenstrom ja muut kutsuvat titd positiiviseksi johtamiseksi. Positiivinen
johtaminen toteutuu arjessa lihiesihenkiloiden ja opettajien yhteistydssi ja vuoro-
vaikutuksessa. Keskeistd on johtajien ja esihenkiléiden aito lasniolo, kohtaaminen ja
alaisten kuunteleminen. Positiivinen johtaminen perustuu myos omalla esimerkilla
johtamiselle, organisaation arvoille ja myénteiselle visiolle. Yusufin ja kollegoiden
(2021) mukaan jokaisella johtajalla ja esihenkilolld on oma johtamistyylinsi, joka
vaikuttaa heidin kiyttaytymiseensi ja pyrkimykseensd vaikuttaa muiden kayttay-
tymiseen. Johtamistyyliin vaikuttavat johtajan kyvyt ja persoonallisuus. Tdmi on
tirkedd ymmirtii siksi, ettd johtajalla on aina auktoriteettisuhde alaisiin.

Psykologisen sopimuksen johtamisessa on tirkeas, ettd lihiesihenkil6 pystyy ha-
vaitsemaan sopimuksen muutoksen merkkeji ja reagoimaan niihin (Levinson ym.,
1962). Myos tyontekijan tunneilmaisu ja asenne ovat tirkeitd indikaattoreita psy-
kologisen sopimuksen tilan tarkkailussa (Conway & Briner, 2005; Rousseau 1989;
Morrison & Robinson, 1997).
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3. Psykologinen sopimus

Tarkastelen tutkimuksen kisitteellisend perustana psykologista sopimusta aiemman
tutkimuksen valossa. Psykologinen sopimus on suosittu tutkimuskohde kansainvili-
sessd tyo- ja organisaatiopsykologiassa (Kraak & Linde, 2019). Tihin saakka tehdyt
tutkimukset ovat keskittyneet padasiassa psykologisen sopimuksen sisalt6on ja psyko-
logisen sopimuksen rikkoutumiseen, sen syihin ja seurauksiin (ks. Conway & Briner,
2005; Coyle-Shapiro ym., 2019; Zhao ym., 2007). Esittelen tissi luvussa psykologisen
sopimuksen historiaa, kisitteen painotuksia, kehittymistd ja johtamista. Tarkastelen
my0s psykologisen sopimuksen tutkimusta kisitteen konseptoinnin, psykologisen so-
pimuksen muotoutumisen, muuttumisen, tayttymyksen, rikkoutumisen ja johtamisen
nikokulmista. Olen jisentinyt psykologista sopimusta koskevan tiedon tihin lukuun
tavoitteenani luoda kisitteellinen viitekehys myohemmin esiteltavan tutkimuskysy-
myksen, tutkimuksen toteuttamisen ja tutkimustulosten ymmartamiseksi.

Luvun lopussa tuon kontribuutioni psykologista sopimusta koskevaan keskuste-
luun esittimilld, miten itse tarkastelen psykologista sopimusta suhteessa aiempaan
tutkimukseen ja mihin nikokulmiin oma kisitykseni psykologisen sopimuksen
kasiteeestd liiteyy.

3.1 Vastavuoroinen suhde psykologisen sopimuksen perustana

Samaan aikaan 1950- ja 1960-luvuilla psykologisen sopimuksen tutkimuksen al-
kuvaiheiden kanssa kehitettiin vastavuoroista sosiaalista vuorovaikutusta kuvaava
teoria, sosiaalisen vaihdon teoria. Kuvaan seuraavaksi sosiaalisen vaihdon teoriaa
lyhyesti, silld psykologisen sopimuksen kisite on mahdollista ymmartdd ja maaritella
sen avulla. Kuvaan sosiaalisen vaihdon teoriaa Blauta (1964) mukaillen, silli hinen
ajatuksensa edustavat sosiaalisen vaihdon teorian perusajatuksia (kattavammin teo-
rian osalta esim. Coyle-Shapiro & Conway, 2004).

Sosiaalisen vaihdon teoria selittad, miten sosiaaliset vaihtosuhteet kehittyvit
henkilokohtaisten velvoitteiden, kiitollisuuden ja luottamuksen tunteita synnyttien
(Blau, 1964, s. 94). Sosiaalisen vaihdon teorian mukaan kaikki sosiaaliset suhteet
koostuvat olennaisesti seki taloudellisten (esimerkiksi raha ja materiaalit) etti sosi-
aalisten (esimerkiksi kunnioitus, rakkaus ja tuki) resurssien vaihdosta. Blau (1964)
erottaa sosiaalisen ja taloudellisen vaihdon toisistaan seuraavien seikkojen perusteel-
la: velvoitteiden spesifisyys, aikakehys ja vastavuoroisuusnormi. Lyhyesti esitettyna
taloudellisessa vaihdossa kummankin osapuolen velvoitteet on eritelty, velvoitteiden
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tdyttiminen varmistetaan muodollisella sopimuksella ja vaihdolla on aikaraja. Sosi-
aaliseen vaihtoon liittyy sitd vastoin méirittelemattomia velvoitteita, joihin liittyen
toisen osapuolen on vailla muodollista sopimusta luotettava siihen, ettd saadut edut
ovat vastavuoroisia. Hyddyn vastavuoroisuus lisid luottamusta, mikd puolestaan
helpottaa etujen jatkuvaa myontimistd ja vaihdantaa. Vastavuoroisuuden normin
noudattaminen on ratkaisevassa asemassa, silld toisen osapuolen toimet riippuvat
toisen osapuolen reaktioista. Juuri timi ehdollinen vuorovaikutus liittyy siihen,
miten sosiaalista vaihtoa on sovellettu tyosuhteeseen.

Hieman aikaisemmin vastavuoroisuutta vuorovaikutussuhteessa ovat tutkineet
Barnard (1938) ja samoihin aikoihin Blaun kanssa March ja Simon (1958). Barnard
on tutkinut tydntekijin ja tydnantajan suhteen tasapainoa (equilibrium model), kun
taas Marchin ja Simonin tutkimuksissa on keskitytty kuvaamaan yleisia kasityksia
tydntekijin ja tydnantajan vilisestd vuorovaikutussuhteesta (inducement-contribu-
tion model). Barnardin (1938) sckd Marchin ja Simonin (1958) teoksia mainitaan
harvoin psykologista sopimusta kisittelevissi kirjallisuudessa, mutta ajatus vasta-
vuoroisesta vaihdosta on huomattavan samankaltainen psykologisen sopimuksen
myohempien aikojen sekd sosiaalisen vaihdon teorian kanssa. Barnardin, seki
Marchin ja Simonin tutkimuksia voidaan pitdd lahtokohtana psykologisen sopi-
muksen teorian kehittymiselle. (Conway & Briner, 2005, s. 19.)

Vastavuoroisuuden on havaittu olevan keskeinen osa psykologisen sopimuksen
madrittelyd sekd tyonantajien ettd tyontekijoiden mielestd. Psykologisen sopimuk-
sen teoriassa sosiaalisen vaihdon teoreettiset ajatukset nikyvit seuraavasti: Psyko-
logisen sopimuksen teorian mukaan tyontekijoilld on odotuksia, jotka he toivovat
tyOnantajan tayttavan vastineeksi tyépanokscstaan. Se, etta tyOnantaja tayttia nama
odotukset, luo pohjan luottamukselliselle vaihtosuhteelle ja kiynnistdid vastavuo-
roisuuden. Vastavuoroisuus psykologisen sopimuksen teoriassa tarkoittaa siti, ettd
tyontekiji vastaa tydnantajan toimintaan edelleen tydpanoksellaan. (mm. Rousseau,
1995; Coyle-Shapiro & Kessler, 2000; Parzefall 2008) 2000-luvulta alkaen organi-
saatioiden ja yksiloiden vilisiin sosiaalisiin vaihtosuhteisiin on kiinnitetty entistd
enemmin huomiota (esim. Cole ym., 2002; Rupp & Cropanzano, 2002). Laajasta
lahestymistavasta on hyotyd, kun pyritdin ymmirtimdin erilaisia organisaation
ilmioitd, kuten oikeudenmukaisuuden merkitysti ja koetun tuen roolia organisaa-
tiolta, esihenkiléltd ja tydkavereilta (Lavelle ym., 2015).

3.2 Psykologisen sopimuksen kasitetta koskeva tutkimus

Psykologisen sopimuksen tutkimuksessa on Conwayn ja Brinerin (2005, s. 77) mu-
kaan erotettavissa kaksi tutkimuksellista aikakautta. Varhainen aikakausi sijoittuu
vuosiin 1958-1988, ja myohempi aikakausi alkaa vuodesta 1989, jolloin ilmestyi
Denise Rousseauw'n Psychological and implied contracts in organizations -artikkeli.
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3.2.1 Varhainen aikakausi - kdisitteen kdyttéonotto

Psykologisen sopimuksen kisitettd on kiyttinyt ensimmadisen kerran tutkimuksessa
vuonna 1960 yhdysvaltalainen organisaatiotutkija ja psykologi Chris Argyris. Aja-
tus implisiittisestd vaihtosuhteesta voidaan jiljittdd sitd ennen jo toisen yhdysval-
talaisen, psykiatri Karl Menningerin (1958) potilas-terapeutti-suhteen analyysiin.
Menningerin (1958) ansioksi sanotaan yleisesti, ettd hin on Zheory of Psychoanalytic
Technique -Kirjassaan ensimmadiseni esittinyt ajatuksen, jonka mukaan psykologiset
sopimukset liittyvit erilaisiin ihmisten véliseen vaihtoon. Menninger ehdottaa, ettd
konkreettisten hyodykkeiden lisiksi sopimussuhteisiin sisiltyy myos aineettomien
hyodykkeiden vaihto. Menninger kiytti psykologisen sopimuksen kisitettd nimen-
omaisesti vasta vuonna 1973, kun hin ja Holzman olivat julkaisseet kirjan uudelleen.
(Conway & Briner, 2005, 5. 9)

Argyris (1960) on ensimmiinen, joka on tuonut psykologisen sopimuksen kisit-
teen tyontekijin ja tyonantajan viliseen kontekstiin (Conway & Briner, 2005, s. 9).
Argyris pitad psykologista sopimusta implisiittisend ymmarryksend tyontekijoiden
ryhmin ja heidin tyonjohtajansa vililld ja viittad, ettd suhde voisi kehittyé siten, ettd
tyontekijat tuottaisivat enemman vastineeksi hyviksyttivista palkasta ja tyoturval-
lisuudesta (Taylor & Tekleab, 2004). Argyris (1960) uskoo, etti tyontekijit suoriu-
tuisivat korkeammalla tasolla, jos organisaatio ei puuttuisi liikaa tyontekijiryhmin
normeihin ja tyontekijit kunnioittaisivat organisaation oikeutta kehittyi. Argyris
(1960) miirittelee psykologisen sopimuksen erityisesti ja ensisijaisesti taloudel-
listen resurssien vaihtona, jossa osapuolet sopivat, mikd mahdollistaa kummankin
osapuolen tarpeiden tiyttimisen. (Coyle-Shapiro & Parzefall, 2008)

Levinson ja kollegat (1962, s. 21) ovat esitelleet yksityiskohtaisemman, Men-
ningeristi (1958) vaikutteita saaneen psykologisen sopimuksen kisitteen. Heidin
psykologisen sopimuksen méiritelminsi perustuu 874 tyontekijiltd kerittyyn
haastatteluaineistoon, ja he maarittelevit psykologisen sopimuksen kisittavan tyon-
tekijin ja tyonantajan molemminpuoliset odotukset. Levinson ja muut korostavat
vastavuoroisuuden roolia ja odotusten tiyttymisen mydnteistd vaikutusta psykolo-
gisen sopimuksen kannalta. Odotusten tiyttyminen motivoi molempia osapuolia
pitimiin tyosuhdetta ylli. Samat tutkijat ovat mairitelleet psykologista sopimusta
edelleen kuvaamalla sita sarjaksi keskiniisid odotuksia, joista suhteen osapuolet eivit
ole valttamattd tdysin tietoisia, mutta jotka kuitenkin hallitsevat suhdetta. Tamin
miiritelmin mukaan odotukset ovat ddneen lausumattomia, ja ne ovat muotoutu-
neet usein jo ennen kyseisen tyosopimuksen alkua.

Levinsonin tutkimusryhmin jalkeen psykologisen sopimuksen kisitettd on mai-
ritellyt Schein (1965). Myés Schein (1965, s. 11) kuvailee psykologisessa sopimuk-
sessa olevan kysymys siitd, ettd tyontekijalld ja tyonantajalla on kirjoittamattomia
odotuksia toisiaan kohtaan, ja ettd nima odotukset vaikuttavat molempien osapuol-
ten kiyttaytymiseen. Schein tarkastelee sopimusta samanaikaisesti tyontekijin ja
tyonantajan nikokulmasta edeltdjidin Argyrista ja Levinsonia tarkemmin. Vaikka
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Scheinin miiritelmilld on joitain yhtildisyyksia Levinsonin ja muiden (1962)
mairitelmin kanssa, hin painottaa enemmin tyontekijin ja tyonantajan odotusten
vastaavuutta. Schein (1965, s. 65) korostaa, etti suhteeseen liittyvien odotusten
merkitys on tirkedd ymmirtdd sekd tyontekijin ettd tyonantajan nikokulmasta.
Schein menee aiempia tutkijoita pidemmille keskustellessaan siitd, miten organisaa-
tiot voivat ilmaista omaa psykologista sopimustaan organisaationkulttuurin kautta.
Hin muistuttaa my6s, ettd psykologinen sopimus eldd ja muuttuu jatkuvasti tyo-
suhteen aikana. Olen koonnut psykologisen sopimuksen tutkimuksen ensimmaisen
aikakauden keskeiset maaritelmit taulukkoon 1.

Taulukko 1. Psykologisen sopimuksen tutkimuksen varbaisen aikakauden keskeiset madiritelmit

(Grz'ep & Cooper, 2019, s. 66)

Tutkija, vuosiluku Maiéritelma
Argyris Kaésite mainittiin ensimmaéisen kerran
(1960, s. 97) tehdastyo6léisten ja heiddn esihenkildidensd

vilisen suhteen yhteydessd: “’Siité 14htien,
kun tyonjohtajat ymmaérsivit, ettd
organisaation tyontekijét tuottivat
optimaalisesti passiivisen johdon alaisena,
ja koska tyontekijét olivat asiasta yhta
mieltd, tyontekijoiden ja esimiesten vilille
voitiin olettaa kehittyvan suhde, jota
voitaisiin kutsua psykologiseksi
tydsopimukseksi.”

Levinson ym. Psykologinen sopimus on ”sarja
keskindisid odotuksia, joista suhteen
(1962, 5. 21) o] "o
osapuolet eivit ehki itse ole edes tietoisia,
mutta jotka kuitenkin ohjaavat heiddn

vilistddn suhdetta.”

Schein ”Psykologinen sopimus tarkoittaa sité, ettd
(1978, . 11) yksilollé on erilaisia odotuksia
organisaatiota kohtaan ja ettd
organisaatiolla on erilaisia odotuksia
yksilod kohtaan. Téllaisia odotuksia ei ole
kirjoitettu mihinkdén muodolliseen
tyOntekijén ja organisaation véliseen
sopimukseen, mutta ne kuitenkin toimivat
voimakkaasti kiyttdytymistd médrddvina
tekijoind.”
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3.2.2 Myohempi aikakausi - kdisitteen mdidrittelyn haasteet

Amerikkalaista organisaatiokéyttaytymisen tutkija ja professori Denise Rousseau’ta
pidetain laajasti psykologisen sopimuksen tutkimuksen uranuurtajana. Rousseau
on tutkinut psykologista sopimusta jo ennen vuoden 1989 Psychological and imp-
lied contracts in organizations -julkaisuaan, mutta artikkelin julkaisusta voidaan sen
merkittivyyden perusteella katsoa alkaneen psykologisen sopimuksen tutkimuksen
myShempi aikakausi. (Saari, 2014, s. 31; Conway & Briner, 2005, s. 14.)

Rousseaun (1989) psykologisen sopimuksen tutkimuksesta voidaan nosta esiin
nelj uutta nikokulmaa aiempaan tutkimukseen verrattuna. Pienista eroista huoli-
matta varhaiset psykologisen sopimuksen miiritelmit ovat kaikki viitanneet usko-
muksiin osapuolten keskiniisistd odotuksista. (esim. Argyris, 1960; Levinson ym.,
1962). Tyontekijin ja organisaation keskindisten odotusten yhteen kokoaminen
on kuitenkin osoittautunut vaikeaksi empiiriseksi haasteeksi (esim. Kotter, 1973),
silld organisaatio heijastaa mahdollisesti useiden eri organisaation toimijoiden
odotuksia (Schalk & Roe, 2007). Rousseau (1989, 1995) miirittelee psykologisen
sopimuksen yksilon kognitiiviseksi rakenteeksi, skeemaksi, joka sisdltda "yksilollisia
uskomuksia, jotka koskevat yksiloiden ja heiddn organisaationsa vilisen vaihtosuh-
teen chtoja” (Rousseau, 1995, s. 9) ja ratkaisee niin olleen aiemman tutkimuksel-
lisen haasteen.

Skeeman kisitteen on miiritellyt Frederic Bartlett (1932). Hin tarkoittaa skee-
malla menneiden reaktioiden ja menneiden kokemusten varaan mielen aktiivisesti
koostamaa rakennetta (Juuti, 2006, s. 81). Myohemmin skeema on miiritelcy
kognitiiviseksi rakenteeksi, joka edustaa jirjestdytynyttd tietoa tietystd kohteesta,
esimerkiksi henkilsta tai tilanteesta, sekd saantoja, jotka ohjaavat tiedonkisittelya
(Fiske & Taylor, 1984). Psykologisen sopimuksen skeema on siis kognitiivinen
rakenne siitd, mité yksilé odottaa organisaatiossa tapahtuvan ja miti hineltd odote-
taan vastineeksi (Rousseau, 1995, 2001; Shore & Tetrick, 1994). Yksilot kiyteavit
niitd skeemoja tydsuhteen ehtojen hahmottamisessa. Skeema kehittyy yleensa var-
haisessa vaiheessa elimai, kun yksilot muodostavat yleistettyja arvoja vastavuoroi-
suudesta, vaihtoperiaatteista ja tydnteon palkitsemisesta. Skeemaan vaikuttavat niin
perhetausta, koulutus, erilaiset vertaisryhmit ja tyontekijoiden viliset stereotypiat ja
vuorovaikutus (Morrison & Robinson, 2004).

Myos yksilon ominaisuudet voivat vaikuttaa skeemaan ja herkistdd hinet havait-
semaan oikeudenmukaisuutta tai sen puutetta sosiaalisessa vuorovaikutuksessa.
Esimerkiksi Coyle-Shapiro ja Neuman (2004) ovat tutkineet vaihto- ja velkojaide-
ologioiden roolia. Vaihtoideologia viittaa yksilon taipumukseen uskoa, ettd heidin
panoksensa tulisi riippua organisaation kohtelusta, kun taas velkojaideologia hei-
jastaa yksilon suuntautumista antamaan enemmin kuin saa. Tamin seurauksena
yksilot sisdistavit skeemoja ja olettamuksia, jotka heijastavat odotuksia siitd, mitd
heidin tulisi antaa ja saada tydsuhteessa jo ennen ensimmiisti tyopaikkaa. (Co-
yle-Shapiro & Parzefall, 2008)
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Rousseau (1989, 1995) ja muut (mm. Morrison & Robinson, 1997; Robinson,
1996) ovat tyoskennelleet kisitteen selkeyttimiseksi my6s erottaakseen psykolo-
gisen sopimuksen muista samankaltaisista kisitteistd, kuten yleisista odotuksista.
Aiemmat teoreetikot ovat esittineet sopimuksen liittyvien uskomusten olevan
tiedostamattomasti syntyneitd, kun taas Roussecau (1989, s. 123) korostaa usko-
musten olevan joko eksplisiittisia tai implisiittisid lupauksia. Lupaukset viittaavat
sitoutumisen johonkin tulevaan toimintatapaan (Rousseau, 1995). Tissi uudessa
kisitteellistimisessa psykologiset sopimukset koostuvat vastavuoroisista odotuksis-
ta ja kisityksistd velvoitteista. Nama juontavat juurensa tyontekijin ja tyonantajan
vilisistd lupauksista, ja ne luovat vastavuoroisuuden siteen osapuolten vilille. (esim.
Morrison & Robinson, 1997; Robinson & Rousseau, 1994; Rousseau, 1995; 2001)

Rousseau on ensimmainen, joka tarkastelee psykologista sopimusta kahden toi-
siinsa yhteydessi olevan osapuolten nikokulmasta edeten kohti yksilotason subjek-
titvista ilmiotd (Rousseau, 1989, s. 123). Aikaisemmat lihestymistavat korostavat
osapuolten vilisen sopimuksen luonnetta, kun taas Rousseau keskittyy yksittdisen
tyontekijan kisityksiin, jotka vaikuttavat yksilon tunteisiin, kdytokseen ja asentee-
seen. Yksilokeskeiseen nikemykseensi nojaten Rousseau (1989, s. 126) chdottaa,
ettei organisaatiolla tai muilla abstrakteilla kokonaisuuksilla voi olla psykologista
sopimusta, vaan psykologinen sopimus voi olla vain ihmiselli. Hinen mukaansa
yksittdinen tyonantajan edustajakaan ei voi olla sopimuksen osapuoli, mutta organi-
saatio luo silti puitteet sopimukselle ja sen luomiselle. Psykologinen sopimus kuvaa
yksilon ja organisaation vilisen suhteen dynamiikkaa, eiké organisaatiolla itsessiin
ole henkil6kohtaisia odotuksia tai tulkintoja. Organisaation toiminta ja kdytinnot
vaikuttavat sithen, miten yksilot kokevat tysuhteen ja millaisia odotuksia heilld on,
mutta organisaatio ei ole aktiivinen osapuoli psykologisessa sopimuksessa samalla
tavalla kuin yksilo.

Kolmas ero aiempaan tutkimukseen nihden liittyy sopimuksen muodostu-
miseen. Aikaisempi tutkimus on identifioinut ihmisen perustarpeet odotuksia
liikkkeellepanevana voimana. Conwayn ja Brinerin (2005, s. 14) mukaan Rousseau
(1989) ehdottaa, etti psykologinen sopimus muodostuu yksilon tekemistd, omaan
ja muiden tyokdyttaytymiseen liittyvistd havainnoista. Nimi havainnot pohjautu-
vat eksplisiittisiin suullisiin tai kirjallisiin lupauksiin. Implisiittisten lupausten osalta
havainnot syntyvit osapuolten johdonmukaisista ja toistuvista kiyttaytymismalleis-
ta. Sen sijaan, ettd psykologiset sopimukset muodostuisivat joistakin syvemmin ta-
son tarpeista, Rousseau (1989) ehdottaa, ettd ne muodostuvat ensisijaisesti yksilon
tekemisti kdyttadytymishavainnoista.

Neljinteni uudistuksena voidaan Conwayn ja Brinerin (2005, s. 15) mukaan
huomata eroja niissi mekanismeissa, joiden avulla selitetdin psykologisen sopimuk-
sen vaikutusta kéyttaytymiseen. Varhaiset selitykset kuvaavat sitd, miten ja missd
midrin tyontekiji kokee kohtuullisen vastavuoroisen teon organisaation tarjoami-
nen kannustimien ja oman panoksensa vililla lupauksista riippumatta. Rousseau
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(1989, s. 128) sen sijaan chdottaa psykologisen sopimuksen rikkomusta paime-
kanismiksi, joka yhdistdd psykologisen sopimuksen erilaisiin lopputuloksiin. Hin
mairittelee rikkomuksen “organisaatioiden epionnistumiseksi vastata tyontekijin
panokseen tavalla, jonka yksilé uskoo organisaation olevan velvoitettu tekemiin”.
Rousseaun mukaan sopimuksen rikkominen vahingoittaa sopimusosapuolten suh-
detta ja voi johtaa emotionaalisiin reaktioihin, kuten luottamuksen ja sitoutumisen
viahentymiseen.

Rousseaun merkitystd vuoden 1989 jilkeisen ajan psykologisen sopimuksen
tutkimuksessa voidaan selittad monella tapaa. Ensinnikin Rousseau rajaa ja mai-
rittelee psykologisen sopimuksen selkeisti ja vertaa sitd aiempiin teorioihin sekd
nostaa esiin erilaiset kisitykset. Rajauksen ansiosta tutkijat ovat alkaneet tutkia
ilmiotd uusista nikokulmista. Toiseksi Rousseaun lihestymistapa mahdollistaa psy-
kologisen sopimuksen kvantifioimisen. Kvantifioiminen mahdollistaa perinteisten
kvantitatiivisten tutkimusmenetelmien, esimerkiksi kyselyn, kdyttimisen psykolo-
gisen sopimuksen tutkimuksessa. Selittaviksi tekijaksi voi nostaa myos Rousseaun
keskeisen ajatuksen psykologisen sopimuksen rikkoutumisesta ja sen seurauksista.
Tima tarjoaa tutkijoille mahdollisuuden ymmirtaa psykologisen sopimuksen ja
tutkimustulosten vilisti suhdetta. (Conway & Briner, 2005, s. 15.)

Psykologisen sopimuksen kisitettd on méiritelty lapi 2000-luvun aina tihin
pdivdin saakka, ja méirittely jatkuu edelleen. Pitkddn jatkunutta kisitteen maarit-
telyd ei mielestani pidd nihdi kielteisend asiana, vaan tutkijoiden halu maiiritella
kisitettd yhi tarkemmin kertoo sen kiinnostavuudesta ja koko ajan lisadntyvistd
kiyttokelpoisuudesta. Psykologisen sopimuksen kisitteen méiritelmien vaihtelussa
on erilaisia nakokulmia, jotka jokaisen tutkijan tutkimuksen validiteettia lisitakseen
tulee ratkaista ja avata selkedsti oman tutkimuksen teon yhteydessi. Mairitelmit
ovat vaihdelleet sen mukaan, analysoidaanko psykologista sopimusta yksils- vai
ryhmikohtaisesti (Lauli¢ & Tekleab, 2016). Toisaalta kisitteen mairittely vaihtelee
psykologisen sopimuksen soveltamisalan ja vaihtosuhteen mukaan, eli kuinka tiu-
kasti psykologista sopimusta sovelletaan juuri tyosuhteen kuvaamiseen. Toisinaan
sitd edelleen sovelletaan jonkin muun vaihtosuhteen kuin tyosuhteen tutkimuksessa
(Roehling, 1997). Kolmanneksi kiydiin keskustelua siitd, mitki tai ketkd ovat
psykologisen sopimuksen osapuolet, ja onko tutkimuksessa relevanttia tutkia psyko-
logista sopimusta vain tyontekijin vai my6s esimerkiksi esihenkilon nikokulmista
(van Der Heuvel ym., 2016; Chen ym., 2008; De Ruiter ym., 2016). Tuon oman
kontribuutioni tihéin keskusteluun luvussa 3.6.

Rousseaun ajatuksista poiketen esimerkiksi Claesin (2005) mukaan psykolo-
ginen sopimus voi kiytinnossi kisittad jopa useampia kuin kaksi osapuolta, silla
organisaatiossa voi olla useita toimijoita, jotka edustavat tydnantajaa ty6jirjestyksen
puitteissa eri tavoin. Tdmin ajatuksen pohjalta on kehitetty uusia psykologisen
sopimuksen miiritelmii, jotta tutkimuksella voidaan vastata uusiin organisaatio-
muotoihin, joissa on monenkeskisid ja epityypillisid tydsuhteita. Claes (2005) mii-
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rittelee psykologisen sopimuksen sisiltavin kaikkien osapuolten kisitykset ja kaikki
nikokohdat, jotka muodostavat vastavuoroiset, tyosuhteeseen sisaltyvit lupaukset
(oikeudet ja velvoitteet). Tami monimutkaisempi nikemys huomioi eri roolit ty6-
elimissi. Monenkeskisten vaihtosuhteiden tarkastelu auttaa kehittdmain realistista
kuvaa uusien organisaatiomuotojen sisaltimisti tyontekiji-tyonantajasuhteista.

Tutkimuskirjallisuudessa psykologisten sopimusten on ajateltu olevan joko imp-
lisiiteisid tai eksplisiittisid lupauksia sisiltivid sopimuksia (esim. Rousseau 1989, s.
123). Eksplisiittiset lupaukset perustuvat organisaation tai organisaation edustajan
puheisiin tai kirjoitettuihin dokumentteihin. Esimerkki eksplisiittisestd lupaukses-
ta on esihenkilén antama suullinen lupaus tyontekijin ylennyksestd, mikili tima
saavuttaisi tietyn myyntitavoitteen tietyssd aikataulussa (Conway & Briner, 2005,
s. 26). Implisiittiset lupaukset sen sijaan syntyvit aiempaan toimintaan tai vuorovai-
kutukseen liittyvistd tulkinnoista ja sanomattomista tekijoisti, joita osapuolet voi-
vat joistain syistd pitad itsestidnselvyyksini (Robinson & Rousseau, 1994, s. 246).
Jotkut tutkijat uskovat, ettd psykologiset sopimukset koostuvat ennen muuta imp-
lisiiteisistd lupauksista (Levinson ym., 1962; Schein, 1965; Guest, 1998). Scheinin
(1962, s. 11) mukaan etti psykologisiin sopimuksiin sisiltyvit odotukset eivit ole
mihinkéin muodolliseen sopimukseen kirjoitettuja, mutta ne toimivat voimakkaas-
ti tyontekijin tyokayttidytymisti midrittivina tekijini. Edelld mainituille tutkijoille
psykologiseen sopimukseen liittyvit odotukset ja lupaukset ovat vain implisiittisia,
eivat koskaan eksplisiittisid. Toisten tutkijoiden mielesta kaikki sopimukset, muo-
dollisetkin, voidaan pohjimmiltaan nihdi psykologisina (esim. Rousseau, 1995),
koska jopa selkeit sanalliset lupaukset ovat avoimia esimerkiksi vaihdon riittivyy-
teen tai aikatauluun liittyville tulkinnoille. Esimerkiksi suhteellisen selked lupaus
palkankorotuksesta johonkin suoritukseen liittyen voi johtaa tarkennuksiin palkan
suuruudesta ja siitd, milloin luvattu palkankorotus tulee maksuun. Olen koonnut
taulukkoon 2 psykologisen sopimuksen tutkimuksen myShemmin ajan keskeisia
psykologisen sopimuksen méiritelmii.
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Taulukko 2. Esimerkkeji psykologisen sopimuksen tuthimuksen myohemmdin ajan mdidritelmistii

(Griep & Cooper, 2019, s. 66)

Tutkija(t)

Mairitelma

Rousseau

(1989, 5. 123)

”Psykologisella sopimuksella tarkoitetaan
yksilon késitystd hidnen ja toisen osapuolen
vilisen vastavuoroisen vaihtosopimuksen
ehdoista. Psykologinen sopimus syntyy,
kun toinen osapuoli uskoo, ettd tyoti
vastaan tehty lupaus tulevista eduista on
annettu, ja ndin ollen on luotu
molemminpuolinen velvoite tarjota etuja ja

palveluita myds tulevaisuudessa.”

Rousseau & Wade-
Benzoni

(1994, s. 466)

”Psykologiset sopimukset viittaavat
uskomuksiin, joita yksildilld on koskien
lupauksia, jotka on tehty ja hyviaksytty, ja
joihin yksild luottaa.”

Rousseau & Geller

(1994, s. 386)

”Yksinkertaisesti sanottuna psykologinen
sopimus kattaa ne toimet, joita tyontekijat
uskovat heiltd odotettavan ja vastineet, joita

tyontekijit uskovat tydnantajalta saavansa.”

Rousseau

(1995, 5. 9)

”Psykologinen sopimus on organisaation
muokkaamia yksil6llisid uskomuksia,
jotka koskevat yksilon ja organisaation

vilisen vaihtosopimuksen ehtoja.”

Herriot & Pemberton
(1995, s. 45)

Psykologinen sopimus on “tydsuhteen
molempien osapuolten, yksilon ja
organisaation, havaintoja tyosuhteeseen

siséltyvistd velvoitteista.”

Rousseau ym.
(2018)

Psykologinen sopimus on “’kognitiivinen
skeema tai uskomusjérjestelmi, joka
edustaa yksilon havaintoja omista ja
toisen osapuolen velvollisuuksista, jotka
médritellddn tehtdviksi tai vastuiksi, ja

jotka yksilon tulee mielestdén suorittaa.”
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3.2.3 Psykologinen sopimus opettajan tyossd

Kansainvalisessi opettajien psykologiseen sopimukseen keskittyvissi tutkimuksessa
kohderyhmini on ollut opettajia eri kouluasteilta perusopetuksesta yliopistoon.
Psykologisen sopimuksen tutkimusta ammatillisen koulutuksen kontekstissa ei
kuitenkaan tietdikseni ole tehty. Opettajien psykologisen sopimuksen aiemmassa
tutkimuksessa on keskitytty Mehtan (2022) mukaan tunnistamaan psykologisen so-
pimuksen yhteys muun muassa seuraaviin muuttujiin: johtamistyyliin, tyéntekijin
sitoutumiseen, organisaatiokansalaiskdyttiytymiseen (OCB), tyotyytyviisyyteen,
tyokayttaytymiseen, tydntekijan suorituskykyyn, psykologiseen hyvinvointiin ja
henkilostohallinnon kaytantoihin. Esittelen seuraavassa lyhyesti muutamia tutki-
muksia. Nama tutkimukset on tehty tilastollisin menetelmin.

Chu & Kuo (2012) tutkivat johtamistyylin ja ilmapiirin vaikutusta psykologiseen
sopimukseen Taiwanin yksityisen yliopiston tiedekunnan opettajien keskuudessa.
Tutkimuksessa havaittiin seké johtamistyylin ettd ilmapiirin mairittavin opettajien
psykologista sopimusta. Mikili edelld mainittuihin muuttujiin ei oltu tyytyviisia,
ne vaikuttivat relatiiviseenkin psykologiseen sopimukseen sitd heikentavisti. Tamin
todettiin vaikuttavan opettajien tyytymittdmyyden lisddntymiseen ja mahdollisesti
sitd kautta organisaation suorituskykyyn ja tulokseen seki tyontekijoiden vakauteen.

Ozdemir & Demircioglu (2015) tutkivat psykologisen sopimuksen ja haitallisen
tyokayttaytymisen vilistd yhteyttd. Tutkimukseen osallistuneet opettajat valikoi-
tuivat 34:sta Turkin Ankaran julkisesta koulusta. Téssa tutkimuksessa psykologiset
sopimukset jaettiin transaktionaalisiin ja relationaalisiin. Haitalliseksi tyokayttayty-
miseksi mariteltiin vdirinkiytokset, varkaudet ja poissaolot. Heikon psykologisen
sopimuksen ja haitallisen tyokayttaytymisen vililld loydettiin merkittava tilastolli-
nen yhteys psykologisen sopimuksen tyypista riippumatta.

Odhiambo (2015) tutki psykologisen sopimuksen ja opettajien tyotyytyviisyy-
den vilistd suhdetta Kenian Gemin piirin toisen asteen kouluissa. 180 opettajaa
kahdestasadasta koki, etti psykologisten sopimusten ja tyotyytyviisyyden vililld on
yhteys. Tutkimuksessa todettiin, ettd opettajat yleisesti ottaen tayttavit lupauksensa
ja vastuunsa organisaatiolle, kun taas organisaatio ei tdyttinyt opettajien olettamia
lupauksia. Tdmin katsottiin osoittavan, ettd psykologisen sopimuksen heikentymi-
nen aiheuttaa tyytymattomyytti tyossa.

Majumdar (2020) kuvasi psykologisen sopimuksen vaikutusta yliopiston tiede-
kuntien tyontekijéiden tyotyytyviisyyteen neljissd osavaltiossa Itd-Intiassa. Tut-
kimuksessa todettiin, ettd psykologisen sopimuksen muuttujien, kuten kehitys- ja
ylennysmahdollisuuksien, tyotehtivien, tyopaikan turvallisuuden, tyonantajalta
saadun palautteen ja vertaisvaikutusten laatu vaikuttavat tiedekuntien tyontekijoi-
den tyotyytyviisyyteen.

Choong ja muut (2019) tutkivat luottamuksen ja opettajien itseohjautuvuuden
positiivista korrelaatiota psykologisen sopimuksen kanssa malesialaisten opettajien
keskuudessa. Tutkimus perustui sosiaalisen vaihdon teoriaan. Opettajien itseohjau-
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tuvuus liittyi yleisesti ottaen heidin opetustyohonsi, ongelmien ratkaisemiseen ja
paatoksentekokykyynsi. Tutkimuksessa todettiin, ettd kun opettajien yksilolliset
ominaisuudet, kuten luonne, vuorovaikutustaidot ja luottamus ovat tyotehtivien
vaatiman kyvykkyyden tasolla, opettajien kokemus ty6nantajastaan on my6nteinen.
Tutkijat suosittelivat tutkimustulosten perusteella johtajille sellaista henkilostopo-
litiikkaa, joka luo opettajille luottamuksellisen suhteen organisaatioon ja parantaa
opettajien mahdollisuuksia itseohjautuvuuteen. Lisiksi organisaation tarjoamat
asianmukaiset tyopajat ja koulutukset katsottiin voivan parantaa opettajien itseoh-
jautuvuuden tasoa.

Van Elst ja Meurs (2015) tutkivat opettajien psykologisen sopimuksen, organi-
saatioon sitoutumisen ja tyontekijoiden osallistumisen valista suhdetta. Tutkimus
osoitti positiivisen korrelaation tyytyviisyyden johtamiseen, psykologisen sopimuk-
sen ja organisaatioon sitoutumisen valilla.

Nguyen ja muut (2016) tarkastelivat tutkimuksessaan organisaatiokansalaiskayt-
taytymisen ja psykologisten sopimusten vilistd yhteyttd. Havaittiin, ettd taiwanilai-
set peruskoulun opettajat, joilla oli vahva psykologinen sopimus, osoittivat enem-
min organisaatiokansalaiskdyttaytymistd tyossian. Tutkimuksen mukaan vahva
psykologinen sopimus tuki ty6hon sitoutumista, tydmoraalia, hyvii kayttaytymista
tyossd ja kollegoiden vilistd tukea.

Opettajien psykologiseen sopimukseen liittyvien tutkimusten tulosten yhteenve-
tona voin todeta, ettd johtamistyyli vaikuttaa opettajan psykologiseen sopimukseen
ja luo yhteyden opettajan psykologisen sopimuksen ja terveellisen tyéympiriston
vilille organisaatiossa. Johtamiskayttiytyminen vaikuttaa merkittavisti myos orga-
nisaation ilmapiiriin. Mikali ilmapiiri on huono, se vaikuttaa epasuotuisasti opet-
tajien tyotyytyviisyyteen. Opettajien tyotyytyviisyyden heikentyminen vaikuttaa
organisaation suorituskykyyn ja tulokseen niitd heikentavisti. Lisiksi voidaan to-
deta, ettd opettajien vahva psykologinen sopimus vaikuttaa myonteisesti opettajien
tyossd kiyttdytymiseen ja organisaatioon sitoutumiseen. Opettajat, joilla on vahva
psykologinen sopimus, osoittavat ty6ssd enemman organisaatiokansalaiskayttayty-
misti (OCB). (Mchta, 2022.) On hyvi kysymys, ovatko nimi tulokset siirrettivissi
suoraan ammatillisen opettajan psykologiseen sopimukseen. Edelld mainitut tutki-
mukset on tehty eri puolilla maailmaa ja erilaisissa koulutuskonteksteissa, joten nii-
den vaikutus tutkimustuloksiin tulisi arvioida ennen tutkimustulosten yleistamista.

Psykologista sopimusta on tutkittu kotimaisilla koulutussektoreilla vain vihin,
ja kisitykseni mukaan vihintdin viitoskirjatasoista tutkimusta ei minkdan opetta-
jaryhmin psykologisesta sopimuksesta ole tehty. Tarkastelen seuraavaksi kuitenkin
muutamia kotimaisia psykologisen sopimuksen tutkimuksia, jotka kohdentuvat
joko koulutussektorille tai muihin autonomista tyoti tekevien tyontekijoiden
konteksteihin.

Ruotsalainen ja Kinnunen (2013) vertailivat tutkimuksessaan pysyvien ja miiri-
aikaisten yliopistotyontekijoiden psykologisten sopimusten sisdltod ja tayttymistd
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sekd tyontekijin ettd organisaation velvollisuuksien niakokulmasta. Lisdksi he
tutkivat psykologisen sopimuksen tiyttymisen yhteyksia tyénvaihtoaikeisiin, itsear-
vioituun ty0ssd suoriutumiseen ja tyotyytyvaisyyteen seki selvittivit, muuntaako
tyosuhdetyyppi niitd yhteyksid. Tulokset osoittivat, ettei psykologisen sopimuksen
sisallossa pysyvien ja médrdaikaisten tyontekijoiden vilill ole eroa. Pysyvit tyonte-
kijat arvioivat omat tyontekijin velvollisuutensa paremmin tayttyneiksi kuin maa-
rdaikaiset, mutta organisaation velvollisuuksien tiyttymisessi ei tyontekijiryhmien
valilla havaittu eroja. Tyontekijan velvollisuuksien tdyttyminen ennusti erityisesti
parempaa itsearvioitua ty0ssd suoriutumista, mutta myos parempaa tyotyytyvaisyyt-
ti. Organisaation velvollisuuksien tiyttyminen on yhteydessi vihentyneisiin tyon-
vaihtoaikeisiin ja parempaan tyotyytyviisyyteen. Lisaksi havaittiin, ettd tyontekijin
velvollisuuksien tayttyminen oli tirkedd erityisesti maardaikaisten tyontekijoiden
tyossa suoriutumiselle. Kaikkiaan tulokset viittasivat siihen, etteivit mairdaikaiset
yliopistotyontekijit ole psykologisen sopimuksen sisillon tai tdyttymisen osalta
huono-osaisia verrattuna pysyviin tyontekijoihin.

Nurkkala (2018, 5.5-6) tarkasteli tutkimuksessaan psykologista sopimusta
akateemisessa johtamisessa kiyttien tapausesimerkkini keskijohtoa. Tutkimuksen
tavoitteena oli lisitd ymmarrystd psykologisten sopimusten merkityksestd akateemi-
sessa johtamisessa ja tarkastella psykologisten sopimusten toteutumista akateemisen
keskijohdon johtamistyossd. Tutkimuksen ydin, tieteellisen tyon suojelijan ja mah-
dollistajan rooli, syntyi keskijohtajien omasta, pitkikestoisesta tieteentekijin roolis-
ta, josta he eivit halunneet tiysin luopua edes korkean johtajaposition my6ti. Keski-
johtajien psykologiset sopimukset oli solmittu ensisijaisesti tieteeseen ja toissijaisesti
yliopistotyonantajaan. Tutkimus toi esiin yliopistotyossa esiintyvit kompleksiset
toimintaympiristén ilmiét ja toimijat, jotka ovat vaikuttaneet yliopisto-organisaa-
tion toimijoiden vilisiin vuorovaikutussuhteisiin ja johtamisen toimintakenttain.
Yliopistotyon johtaminen mairittyy tiedeyhteison ja hallinnollisen tyon johtami-
sen vuorovaikutuksen kautta. Nurkkalan tutkimus tehtiin laadullisin menetelmin.

Saari (2014, 5.5-6) tarkasteli tutkimuksessaan tietotydn psykologisia sopimuksia
ja organisaatiositoutumista osana tyShyvinvointia. Tutkimus osoitti, ettd psykolo-
ginen sopimus on muuttumassa my9s tietotyossd. Perinteisen sopimuksen rinnalle
olivat nousemassa tasapainotetut (transitionaaliset) sopimukset, joissa ty6llistyvyys-
lupauksella on merkittava osa. Tyon jatkuvuuden ja turvallisuuden sijaan tyontekija
palkittiin uusilla taidoilla, jotka parantavat tyollistyvyyttd. Silti tietotyontekijit
arvostivat edelleen myds molemminpuolista lojaaliutta ja reilua pelid tyoelimassa.
Tietotyontekijit odottivat vastavuoroisesti kohtuullisia tydaikoja ja mahdollisuutta
kehittyd tyssi enemmin omien ammatillisten suunnitelmiensa ja tarpeidensa mu-
kaisesti, organisaation tarpeiden sijaan. Muutos nikyi myos organisaatiositoutumi-
sessa. Tyon epavarmuus ja se, ettd organisaatio ei ollut sitoutunut tyontekijoihinsa,
horjuttivat tietotyontekijéidenkin organisaatiositoutumista. Tietotyontekijit olivat
kuitenkin valmiita sitoutumaan organisaatioon, joka tarjosi haasteita, mutta samalla

43
Aitio: Psykologinen sopimus ammatillisen opettajan tydssa



my6s mahdollisuuden mielekkidiseen tyohon osana toimivaa tyoyhteisod. Tutki-
muksen johtopiitoksend Saari totesi, ettd tietotyontekijit toimivat muuttuvassa
tyoelimassa reaktiivisesti muuttaen psykologista sopimustaan olosuhteiden mukaan
ja tavoitellen mahdollisimman vakaata tyburaa tydelimin muutoksista huolimat-
ta. Psykologiset sopimukset ja niiden vaikutus organisaatiositoutumiseen muun
tyohyvinvoinnin ohella tulisikin huomioida paremmin suomalaisen tydelimin ke-
hittimisessd. Saaren tutkimus on tehty monimenetelmiisesti seka haastattelu- etta
kyselyaineistoa hyodyntien.

Psykologista sopimusta suomalaisessa tyoelimissd on nikyvimmin tutkinut Ala-
soini (esim. 2006a, 2006b, 2009, 2010b), mutta Alasoini ei niinkiin ole tutkinut
jonkin tietyn tyontekijiryhmin psykologisia sopimuksia kuin suomalaisen tyoela-
min muutosta ja sen vaikutuksia psykologiseen sopimukseen yleisesti. Suomalaisten
tyontekijoiden psykologinen sopimus on perinteisesti pohjautunut ajatukselle siitd,
ettd tydpaikan taloudellinen menestyminen seki tyontekijan saamat palkkiot ja ase-
ma ovat kiintedsti yhteydessa toisiinsa. Tallainen perinteinen nikemys on kuitenkin
ollut jo pitkiin sirdilemissi. (Alasoini 2006, s. 131.) Kisittelen titi muutosta tar-
kemmin luvussa 3.4.

Jarvensivu (2013) on kisitellyt psykologiseen sopimukseen liitettya tyollistyvyys-
lupausta, mutta hiankin pitiytyy yleisesti suomalaisessa tydelimassi. Kuittinen ja
Merildinen (2008) ovat tutkineet opiskelijan psykologista sopimusta. Psykologises-
ta sopimuksesta on tehty myos jonkin verran kotimaisia pro gradu -opinniytetdita
(esim. Paavola, 2010; Kangasniemi, 2015; Perkio, 2011; Kangas, 2020; Laakso,
2020). Kangasniemen pro gradu -tydn tarkoituksena oli selvittdd ja kuvata perus-
asteen opettajien opetustyon psykologisen sopimuksen sisalt64 ja sithen sisltyvin
vaihtosuhteen oikeudenmukaisuutta ja hallintaa.

Edelld mainittuihin tutkimuksiin pohjautuen voin yhteenvetona todeta, ettd
mairaaikaisten ja pysyvien tyontekijoiden vililld ei ollut merkittavia eroja psykolo-
gisen sopimuksen sisallossd, mika viittasi sithen, ettd molemmat tyontekijaryhmit
odottivat samankaltaisia asioita tyonantajiltaan ja arvostivat vastaavia tyoehtoja ja
-olosuhteita. Tyontekijin velvollisuuksien tayttymiselld oli suuri merkitys tyossa
suoriutumiselle ja tyStyytyviisyydelle erityisesti mairiaikaisten tyontekijoiden
kohdalla. Tami korosti organisaatioiden tarvetta kiinnittdd erityisti huomiota
tyontekijoidensd velvollisuuksien tayttymiseen ja tarjota selkedt odotukset ja re-
surssit tyotehtdvien suorittamiseen. Psykologinen sopimus ja organisaatiokulttuuri
vaikuttivat merkittavisti tyontekijoiden sitoutumiseen, silld psykologinen sopimus
perustui usein monimutkaisiin vuorovaikutussuhteisiin ja odotuksiin organisaa-
tion ja tyontekijin vililli. Kun nimi odotukset tdyttyivit ja organisaatio sitoutui
tyontekijoihinsi, tyontekijoiden organisaatiositoutuminen parani. Tietotyon kon-
tekstissa psykologisen sopimuksen luonne oli muuttumassa, kuten Saaren (2014)
tutkimuksesta ilmeni. Tietotyontekijit odottivat joustavuutta ja mahdollisuuksia
ammatilliseen kehittymiseen organisaatioltaan.
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3.3 Psykologisen sopimuksen muotoutuminen, muuttuminen ja
rikkoutuminen

Tarkastelen tissd luvussa aikaisemman tutkimuksen valossa psykologista sopimusta
yksityiskohtaisemmin kolmesta eri nikokulmasta kisin: psykologisen sopimuksen
muotoutuminen, muuttuminen ja rikkoutuminen. Rousscaun (2001) mukaan
psykologisen sopimuksen dynamiikkaa ei voi ymmartdi ilman, ettd perehtyy psy-
kologisen sopimuksen muodostumiseen. Hinen mielestdin tutkimuksissa tulisi
yhtd paljon kiinnittad huomiota seikkoihin, jotka edistivit osapuolten yhteistd
kisitysta psykologisesta sopimuksesta, sopimista ja lupausten tayttimistd kuin my6s
haitallisiin tekijoihin, jotka saattavat aiheuttaa sopimuksen rikkoutumisen. Hinen
mukaansa ymmirryksen lisddntyminen sopimuksen lihtokohdista ja molemmin-
puolisuudesta edistid myos psykologisten sopimusten laatua.

3.3.1 Psykologisen sopimuksen muotoutuminen

Psykologisen sopimuksen muotoutumisen tutkijat Herriot ja Pemberton (1997)
ovat luoneet mallin psykologisen sopimuksen solmimisesta. Tuossa mallissa kisi-
tellddn sopimuksen solmimista kahden osapuolen, tyontekijin ja tydnantajan odo-
tusten nikokulmista. Tyénantajan rooli nihdain aktiivisena neuvottelevana osa-
puolena, joka myos voi ikddn kuin irtisanoa tyontekijin psykologisen sopimuksen.
Vaikka Herriotin ja Pembertonin malli on tunnettu, en kisittele sitd tissa yhteydessa
timin enempai, silld se ei tue kisitystini psykologisen sopimuksen subjektiivisesta
luonteesta. Tarkastelen psykologisen sopimuksen muotoutumista sen sijaan padosin
Rousseaun (1995) kisitysten pohjalta. Viittaan my6s muun muassa Mohamedin ja
kollegoiden (2001), Shoren ja Tetrickin (1994) seki Rigottin ja de Jongin (2019)
nikemyksiin psykologisen sopimuksen muotoutumisesta.

Mohamedin ja muiden (2001) mukaan psykologinen sopimus alkaa muodostua,
kun yksil6 aloittaa tydnhaun ja etsii organisaatioita, jotka sopivat hinen odotuksiin-
sa. Yksilo voi etsid tyopaikkaa organisaatioista, joilla on hyvi maine tai jotka tarjo-
avat houkuttelevia etuja, kuten vakautta, uramahdollisuuksia tai palkintoja. T4std
syysti psykologisen sopimuksen puitteet alkavat muodostua jo tyonhakuvaiheessa.
Tyonhakijan kisitys organisaatiosta syvenee, kun hakija ja organisaation edustajat
ovat ensimmiisté kertaa kontaktissa rekrytointi- ja valintaprosessin aikana (Shore &
Tetrick, 1994). Psykologinen sopimus alkaa siis muodostua, kun kokematon tulokas
etsii ja saa tietoa tehtivivastuista, roolivaatimuksista, organisaatiokulttuurista ja
uramahdollisuuksista. Tamai alkuvaiheen tieto luo perustan, jonka pohjalta psyko-
loginen sopimus kehittyy ja jalostuu mychemmin (Shore & Tetrick, 1994). Myos
O 'Neillin ja Adyan (2007) mukaan psykologisen sopimuksen muotoutumiseen
vaikuttavat padasiassa yksilon suhteet organisaation eri toimijoihin. O Neillin ja
Adyan mukaan organisaation muodollisilla edustajilla on merkittava rooli etenkin
psykologisen sopimuksen muodostumisvaiheessa, ja uusien tyontekijoiden psyko-
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logisen sopimuksen laatu muotoutuu suurelta osin heidin viestintinsi perusteella.
My6s Tekleab (2003) toteaa, ettd organisaation korkean tason muodollinen sosiali-
saatio, jota rekrytoijat ohjaavat, ja johon johtajat ja esihenkil6t vaikuttavat, lisdavit
tyontekijoiden kisityksid tydnantajan velvollisuuksista ensimmiisten kolmen kuu-
kauden aikana.

Rousseaun (1995, s. 33-34) mukaan psykologista sopimusta muodostavat osal-
taan organisaatioon liittyvit tiedot, tyontekijin omat taipumukset sekd sosiaaliset
viestit. Organisaation antamat tai siiti muuta kautta saadut tiedot ovat osa psyko-
logisen sopimuksen muodostumisprosessia ja vaikuttavat psykologisen sopimuksen
laatuun. Tyontekija voi muodostaa kisityksensid organisaation toimintatavoista joko
suorien lausuntojen, kuten tydhaastattelussa saatujen tietojen kautta, tai etsimalla
tietoa tyonantajasta muuta kautta. Tyosuhteen alussa virallisten asiakirjojen, esi-
merkiksi perehdytysmateriaalin ja perehdytyksen kautta saadut tiedot muovaavat
psykologista sopimusta. T4ssi vaiheessa tyonhakijalla on mahdollista pohtia, min-
kilaiselta tydnantaja vaikuttaa omiin odotuksiin ja tavoitteisiin suhteutettuna.

Organisaatiosta saadut tiedot tarkoittavat eri ihmisille eri asioita tyonhakijan
omien taipumusten takia. Tyontekijan yksilolliset taipumukset ja asenteet ovat olen-
naisia psykologisen sopimuksen muotoutumisessa. Juuri tima selittaa sen, miksi kah-
della samassa tyopaikassa ja samassa asemassa olevalla tyontekijilli voi olla erilaiset
psykologiset sopimukset. Rousseau (1995, s. 44) muistuttaa ihmisten kognitiivisesta
taipumuksesta, jonka mukaan ajattelemme, ettd olemme kykeneviisid tayttiméin
meihin kohdistetut odotukset. Myos henkilon kyseiseen tyohon liittyvit motiivit
vaikuttavat psykologisen sopimuksen muotoutumiseen. Sellaiselle tyontekijille,
joka suhtautuu tyopaikkaan pelkkani lipikulkupaikkana tai parempiin tehtiviin
johtavana muodostuu erilainen psykologinen sopimus kuin pitkiaikaista uraa yh-
dessd organisaatiossa suunnittelevalle tyontekijalle. Sosiaaliset viestit puolestaan tar-
koittavat epavirallisia, kokemusperiisid tietoja, joita organisaation muut tyontekijat
tai esimerkiksi entiset tyontekijit voivat tarjota. (Rousseau, 1995, s. 33.)

Saari (2014, s. 32) siteeraa Rousseaun (1995) mallia psykologisen sopimuksen
muotoutumisprosessista (ks. Kuvio 1). Téssi mallissa psykologisen sopimuksen
muotoutumisesta organisaatiosta kuultujen tai etsittyjen tietojen kerddmistd seuraa
niiden viestien koodaamisen (encoding) ja uudelleen koodaamisen (de coding)
vaiheet. Koodaamisessa tyontekijia hahmottaa, mitd organisaation lupaus yleisesti
ottaen tarkoittaa. Uudelleen koodaamisessa on kysymys siitd, ettd organisaation
yleisen tason lupaus ikdin kuin puretaan osiin ja sen jilkeen rakennetaan uudelleen.
Uudelleen koodaamisessa tyontekijille muotoutuu kasitys siitd, mitd lupauksen
lunastaminen hinen oikeuksiensa ja velvollisuuksiensa muodossa tarkoittaa.
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Tyontekijin Tyoyhteison
tausta ja sosiaaliset
taipumukset viestit
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Viestin
Viestit uudelleen
organisaatioon Viestin koodaus
Ilutty?n . koodaus N e Psykologinen
esim. pitkit A =miti sopimus
tydurat, hyvi esim. kova tyontekijd
maine tyénteko kokee, etti
palkitaan hinelle luvataan,
ja mitd hinelts
odotetaan

f

Kuvio 1. Psykologisen sopimuksen muotoutumisprosessi Rousseaw'ta (1995) ja Saarta (2014)
mukaillen

Rousseaun (1995) mukaan organisaatioon liittyvien viestien tulkinta riippuu
vahvasti yksilon taipumuksista. Urakeskeinen ja myo6nteisesti esimerkiksi runsaa-
seen tyontekoon suhtautuva henkil6 tulkitsee organisaation viestit toisella tapaa
kuin henkils, joka ei ole kiinnostunut urakehityksesti. Psykologisen sopimuksen
muotoutumisprosessia voi soveltaa erilaisissa organisaatioissa, erilaisiin henkil6ihin
ja tilanteisiin. Psykologinen sopimus on erilainen, koska se riippuu kaikista kolmesta
edelld mainitusta osatekijasta. Esimerkkind voidaan mainita, ettd uraorientoituneel-
le henkilolle muodostuu erilainen psykologinen sopimus kuin saman organisaation
ei-uraorientoituneelle henkilélle. Toisaalta samalla uraorientoituneelle henkilolle
muodostuu erilaiset psykologiset sopimukset erilaisissa organisaatioissa.

Yksi kiinnostavimmista psykologisen sopimuksen muotoutumiseen liittyvistd
uusista tutkimuksista on Rigotin ja defongin (2019) tutkimus, jossa he pyrkivit
mallintamaan psykologisen sopimuksen muotoutumista. He jakavat psykologiseen
sopimukseen vaikuttavat tekijit makro-, meso- ja mikrotason tekij6éihin. Makro-
tason tekijoistd he mainitsevat poliittisen ilmapiirin, tydmarkkinat ja kulttuuriset
normit ja arvot. Mesotason tekijoitd ovat organisaatiot, esihenkil6t ja tiimit eli
tyoyhteisot. Mikrotason tekijoitd ovat yksiloiden henkilokohtaiset ominaisuudet.
Henkilokohtaisilla ominaisuuksilla tarkoitetaan tissd yhteydessda muun muassa ikaa,
sukupuolta ja erilaisia luonteenpiirteitd, kuten tasa-arvoon ja ulkoiseen kontrolliin
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liittyvid herkkyyted (Raja ym., 2004) ja sovinnollisuutta (Ho ym., 2004). Nimi te-
kijat selittavit osaltaan sitd, miksi psykologinen sopimus on aina henkilokohtainen

ja kaikille eri.

3.3.2 Psykologisen sopimuksen muuttuminen

Psykologisen sopimuksen luonteesta on tirkedd ymmirtdi tirked peruselementti:
psykologinen sopimus muuttuu tydsuhteen kuluessa ja sen luonne on dynaaminen.
Psykologisen sopimuksen dynaamista luonnetta ovat tarkastelleet muun muassa
Rousseau (1989,2001), Rousseau ja kollegat (2018), Schalk ja Roe (2007), Acshnak
ja Hansen (2019) sekd Weinhardt ja kollegat (2019).

Conwayn ja Brinerin (2005, s. 32) mukaan Schein (1980) nikee psykologiseen
sopimuksen muodostumiseen liittyvin vaihdon jatkuvana siind mielessa, ettd psyko-
loginen sopimus kehittyy ja muuttuu, kun siihen vaikuttavat osatekijit ja olosuhteet
muuttuvat. Psykologisen sopimuksen vaihdon jatkuva luonne erottaa sen yksinker-
taisemmista kertaluonteisista vaihtosuhteista. Psykologisen sopimuksen muuttumi-
seen vaikuttavat muun muassa seki tydnantajan toiminta ettd uusien tyontekijoiden
ennakko-odotusten ja arkitodellisuuden vastaaminen (Rousseau, 2001; Shore &
Tetrick, 1994). De Vos ja muut (2003) esittivit kaksi periaatetta, jotka vaikuttavat
psykologisen sopimuksen kehittymiseen: 1) havaittujen lupausten yhdenmukaisuu-
den varmistaminen arkitodellisuuden kanssa ja 2) havaittujen lupausten muuttumi-
nen vastavuoroisuuden normien mukaisesti.

Schalkin ja Roen (2007, s. 169-170) mukaan psykologisen sopimuksen muu-
tokseen vaikuttavat joko organisaatiossa tai yksilon omassa elimissd tapahtuvat
muutokset. Organisaatiomuutokset, jotka ovat psykologisen sopimuksen kannalta
kriittisid tapahtumia, tapahtuvat muun muassa kehitysprojektien ja organisaatio-
uudistusten my6td. Tyontekijoiden psykologinen sopimus voi kuitenkin pysya
suhteellisen vakaana organisaatiomuutoksista huolimatta, mutta se voi muuttua
nopeastikin yksilon kannalta ratkaisevien tekijoiden vuoksi. Tarvitaan siis jokin
subjektiivisesti merkittavi tekijd, joka saa yksilon arvioimaan psykologisen sopi-
muksen kannalta kriittisid tekijoitd uudelleen (Robinson & Morrison 2000, 528).
Siedettivyyden rajan ylittivi tekijd on tapahtuma tai muutos, johon tyontekija ei voi
sopeutua ja jota hin ei hyviksy, esimerkiksi ahdistelu tai kiusaaminen ty6paikalla tai
kohtuuttomat tydpaineet (Schalk & Roe, 2007, s. 178).

Yksilollisia taipumuksia ja piirteitd ja niiden vaikutusta psykologisen sopimuk-
sen muuttumiseen ovat tutkineet muun muassa Nikolaou ja kollegat (2007) seka
Bellou (2007). Belloun (2007) tutkimus osoittaa, etti henkilét, jotka suhtautuvat
luottamuksellisesti organisaation muutoksiin, olettavat psykologisen sopimuksensa
sailyvin tdytend. He olettavat, ettd organisaation edustajat varjelevat tyontekijoita
muutoksen negatiivisilta vaikutuksilta huolehtimalla heidin muutosvalmiudestaan.
Psykologisten sopimusten subjektiivinen luonne saa vahvistusta my6s Nikolaoun
ja muiden (2007) tutkimuksesta, jossa yksilon taipumuksia ja piirteitd kytkettiin
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sopimusten merkityksiin. Tutkimustulokset osoittavat, etti ekstroverteilld ja kun-
nianhimoisilla ihmisilla sopimusten sisdiset merkitykset korostuvat. He hakeutuvat
tehtdviin, joissa on monipuolinen tyonkuva, laajat osallistumismahdollisuudet ja
vahva autonomia. Henkil6ill, joilla on neuroottisia piirteiti, korostuvat sopimus-
ten ulkoiset ja normatiiviset tekijit. Tasmalliset palkkaukseen, tyosuhde-etuihin ja
loma-aikoihin liittyvit normit rauhoittavat epivarmuuden tunteita. (Nikolaou ym.,
2007, s. 657-659.)

Schalkin ja Roen (2007) psykologisen sopimuksen muutosmalli kuvaa psykolo-
gisen sopimuksen muuttumista. Heiddn muutosmallinsa yrittdd tavoittaa muutos-
prosessin sekd muutoksen seuraukset. Muutosmallin lihtékohtana on oletus siit4,
ettd psykologinen sopimus on pitkiikiinen ja pyrkimyksend on pitdi ylla tasapaino.
Psykologinen sopimus on kognitiivinen skeema, jonka pohjalta yksilé monitoroi
kayttaytymistd. Psykologinen sopimus siilyy muuttumattomana, kunnes tyénteki-
jalle kay selviksi, ettei sopimus ole endd voimassa. Tama voi tapahtua odottamatto-
mien tapahtumien seurauksena tai vihitellen tapahtuvan muutoksen seurauksena,
joka ylittdd yksilon henkilokohtaiset kriittiset rajat. Tallaisissa tapauksissa sopimus
altistuu uudelleenarvioinnille. Jos ilmenneitd muutoksia ei voida sisillyttad uudis-
tettuun psykologiseen sopimukseen, sopimus hylitain. Muutosmalli havainnollistaa
sitd, miten odottamattomat tapahtumat ja muutokset vaikuttavat yksilon psykologi-
seen sopimukseen ja sitd kautta organisaatiokéyttaytymiseen. Psykologinen sopimus
sisaltad uskomukset siitd, minkilaisen kiytos on hyviksyttivaa vuorovaikutuksessa
organisaation edustajien kanssa. Nami rajat, jotka tyontekijit kokevat hyviksyt-
tavind ja siedettdvind vastavuoroisiin velvoitteisiin liittyen, tulisi ottaa huomioon
psykologisen sopimuksen muutoksia ja muutosten seurauksia selitettiess. (Schalk
& Roe, 2007,s. 178.)

Rousseau ja muut (2018) ovat luoneet psykologisen sopimuksen dynaamisuuteen
jaerivaiheisiin keskittyvin mallin (dynamic phase model). Mallissa keskeisten muut-
tujien (lupaukset, kannustimet, panokset ja velvoitteet) tehtivit muuttuvat ajan
myotd ja asiayhteyden mukaan. Mallissa psykologisen sopimuksen vaiheisiin kuu-
luvat vapaasti suomennettuna luominen, yllipito, uudelleenneuvottelu ja korjaus.
Mallissa kiinnitetiin huomiota psykologisen sopimuksen dynaamiseen luonteeseen
eli muuttumiseen ajan kuluessa, ja hyodynnetiin itsesditelymekanismeja koskevaa
nykyaikaista niyttod. Rousseaun ja muiden (2018) mukaan psykologinen sopimus
on osoittautunut hyodylliseksi tyokaluksi ymmartii ja hallita tyontekiji-tyonanta-
jasuhteeseen liittyvid vaihtosuhteita. Luomalla dynaamisen mallin he ovat pyrkineet
laajentamaan psykologisen sopimuksen mahdollisuuksia niita vaihtosuhteita seli-
tettdessd. Dynaamisuus auttaa tutkijoita kehittimédin menetelmii, jotka tunnistavat
ajan, tavoitteiden ja tunteiden tirkeit roolit psykologisen sopimuksen tutkimukses-
sa. Mikili tekisin teorialdhtoistd tutkimusta siitd, minkalainen jonkin tyontekijin
tai tyontekijijoukon psykologinen sopimus on, kiyttiisin nykytiedon valossa Rous-
secaun ja muiden (2018) mallia lihtokohtana tutkimukselle.
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Psykologisen sopimuksen muuttuminen ilmenee kiyttiytymisessi ja tunnetasol-
la. Psykologisen sopimuksen muutokset voidaan nihdd muutoksina tutkimuksen
kohteena olevissa ilmidissa, kuten tyon imussa, tydhyvinvoinnissa ja organisaatioon
sitoutumisessa. Tyon imu, tyohyvinvointi ja organisaatioon sitoutuminen ovat kaik-
ki kasitteitd, jotka kuvaavat tyontekijoiden suhdetta tyohonsa tai organisaatioon,
mutta niilli on hieman erilaiset painotukset ja merkitykset. Tyon imu (work en-
gagement) kuvaa positiivista ja voimakasta tunne- ja kognitiivista tilaa, jossa tyon-
tekija on tidysin uppoutunut tyohonsi. Se ilmenee korkeana energian tasona, kes-
kittymisena tyotehtaviin, innostuksena ja omistautumisena tyolle. Tyon imu liittyy
tyotehtivien mielekkyyden kokemukseen, saavutusten tuntemukseen ja tyon itsensa
palkitsevuuteen. (esim. Schaufeli & Bakker, 2004; Hakanen, 2004, s. 241) Tyohy-
vinvointi (job well-being) kuvaa tyontekijin kokemusta fyysisestd, psyykkisesti ja
sosiaalisesta hyvinvoinnista tyossa. Se sisdltad sekd tyoolosuhteet ettd henkilokoh-
taisen kokemuksen tyon laadusta ja tyossd viihtymisestd. Tyohyvinvointiin kuuluu
esimerkiksi terveys, tyotyytyviisyys, stressin hallinta ja tyon ja yksityiselimin tasa-
paino. (esim. Kuoppala ym., 2008; Virolainen, 2012.) Organisaatioon sitoutuminen
(organizational commitment) viittaa tyontekijin psykologiseen ja emotionaaliseen
kiinnittymiseen organisaatioon. Se kuvaa halua pysya organisaatiossa, uskollisuutta
organisaatiolle ja identifikaatiota organisaation arvojen ja tavoitteiden kanssa. Or-
ganisaatioon sitoutuminen voi perustua erilaisiin tekijoihin, kuten tyén mielekkyy-
teen, tyoolosuhteisiin, johtamiseen, palkkiojirjestelmiin ja organisaation sisiisiin
sosiaalisiin suhteisiin. (esim. Colquitt ym., 2019; Jokivuori, 2004)

3.3.3 Psykologisen sopimuksen rikkoutuminen

Parzefallin ja Hakasen (2010, s. 17-18) mukaan psykologisen sopimuksen rikkou-
tumisessa on kyse sen osapuolten epitiydellisestd suoriutumisesta sopimusehtojen
toteuttamisessa. Psykologisen sopimuksen rikkoutuminen on varmasti tutkituin ilmi6
psykologisen sopimuksen tutkimuksen historiassa, silld sen tutkiminen on keskeinen
keino ymmirtad sitd, miten psykologinen sopimus vaikuttaa tyontekijoiden tunteisiin,
asenteisiin ja kdyttdytymiseen. Ajatus psykologisen sopimuksen rikkoutumisesta on
metafora, joka merkitykseltdin jiljittelee laillisten kirjoitettujen sopimusten rikkou-
tumista. Morrison ja Robinson (1997) miirittelevit tutkimuksessaan psykologisen
sopimuksen loukkauksen (breach) ja rikkomuksen (violation), ja erottavat niiden
merkityksen toisistaan. Loukkaus on yksilélle olennainen ja tirked kokemus, joka i,
toisin kuin rikkomus, vilttimittd vastaa muiden kokemaa todellisuutta. Loukkauk-
sesta seuraava tunne voi olla nopeasti ohimenevi. Loukkaustilanteessa organisaatio
on suhteessa tyontekijin panokseen epionnistunut yhden tai useamman oletetun
velvollisuuden, mutta ei valttaimitti lupauksen toteuttamisessa. Rikkomus sen sijaan
on voimakas tunneperiinen tila, joka syntyy, kun tyontekiji kokee organisaation epa-
onnistuneen ylldpitimdin tyohon liittyvit lupaukset. Rikkoutuminen, kuten psykolo-
ginen sopimus itsessaan, on luonteeltaan subjektiivinen (Wiechers ym., 2019, s. 272).
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Miten usein psykologinen sopimus rikkoutuu? Tutkimus tietdd tistd vield varsin
vihin, ja tutkimustulokset ovat ristiriitaisia. Robinsonin ja Rousseaun (1994) tutki-
muksessa 55 % tutkimukseen osallistuneista henkil6ista raportoi olevansa jollain tapaa
pettynyt organisaatiossa tyoskentelyyn ensimmaisen kahden vuoden tyosuhteen aika-
na. Pettymykset liittyivit kouluttautumiseen ja etenemismahdollisuuksiin annetuista
lupauksista. Conwayn ja Brinerin (2002a) tutkimuksessa tutkimukseen osallistuneet
henkil6t raportoivat organisaation pettineen vihintain yhden lupauksen kymmenen
tyopaivin periodin aikana. Tyontekijit arvioivat organisaation rikkoneen lupaukset
tyontekijid kohtaa useammin, kuin mitd heidin esihenkilonsi arvelivat tapahtuneen.
Niissd kahdessa tutkimuksessa tarkastellut aikajanat olivat niin erilaiset, ettei tulosten
vertaaminen ole mielekastd. Lester ja kollegat (2002) ovat tutkineet tyontekijoiden
ja heidan esihenkiloidensd havaintoja lupausten rikkoutumisesta ja havaitsivat, ettd
tyontekijit uskovat esihenkil6itd useammin organisaation rikkovan palkkaa, etene-
mismahdollisuuksia ja hyvai tyosuhdetta koskevat lupaukset. Sen sijaan tehtivia
itsessddn tai tyohon liittyvid etuja koskevissa kisityksissa ei havaittu eroja.

Rikkoutumisen syyt

Psykologisen sopimuksen rikkoutumisen syyt on yleinen tutkimuskohde psykolo-
gisen sopimuksen tutkimuskentilli. Robinson ja Rousseau (1994, s. 247) miirit-
televit psykologisen sopimuksen rikkoutumisen tapahtuvan silloin, kun suhteen
toinen osapuoli havaitsee toisen laiminlydneen sovitun velvoitteen. Georgen (2009,
s. 99-100) mukaan rikkoontumisen ja loukkaamisen pidasialliset syyt liityvit
tydsuhteen varmuuteen ja kollegoihin, henkilostdjohtamiseen (palkkaus, palkkiot,
henkiléstokoulutus ja kehittymismahdollisuudet), organisaation johtamiseen (tyon
laatu, vastuut, palautteet ja muutosjohtaminen) ja tehtiviin (tydehtosopimukset ja
muut ammattiin liittyvit syyt). Paten ja kollegoiden (2000, s. 484) mukaan psyko-
logisen sopimuksen rikkomukset voidaan jakaa kolmeen eri tyyppiin: 1) jakelurik-
komukset, jolloin yksil katsoo, ettd tirkeit saavutettavat edut, kuten taloudelliset
palkkiot ja kannustimet, on jacttu epioikeudenmukaisesti, 2) menettelyrikkomuk-
set, jolloin yksil6 havaitsee epaoikeudenmukaisia valintoja esimerkiksi nimityksissa
ja ylennyksissa ja 3) vuorovaikutusrikkomus, joka ilmenee esimiesten ja johdon
epaoikeudenmukaisena kohteluna yksilod kohtaan.

Teq ja muut (2009, s. 4) puolestaan korostavat kulttuurin merkitysti yksilén psy-
kologisten sopimusten rikkoutumistilanteissa. He kuvaavat yksilon kulttuuritaustan
merkitystd valtaetdisyyden kisitteen avulla. Valtaetdisyyden omaksumiseen vaikutta-
vat yksilon arvot, asenteet, uskomukset sekd sosiaalisen ympariston kayttaytymista-
vat ja perinteet. Yksilot, jotka ovat omaksuneet korkean valtaetiisyyden, hyviksyvit
tyopaikalla ilmenevin epitasa-arvoisen vallankdyton, resurssit ja palkkiot. He ovat
myontyvaisid esihenkilod kohtaan eivitkd avoimesti kyseenalaista paatoksentekoa.
Matalan valtaetiisyyden omaksuneet tyontekijit tunnistavat herkisti epitasa-arvoi-
sen kohtelun.
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Yhden uusimmista nikokulmista psykologisen sopimuksen rikkoutumisen syi-
hin tarjoavat Wiechers ja muut (2019, s. 273-274) tarkastelemalla psykologisen
sopimuksen rikkoutumista triggereiden, eli arsykkeiden kautta. He tarkastelevat
rikkoutumista dynaamisena prosessina, jossa triggerit ikdan kuin aktivoivat psyko-
logisen sopimuksen kiinnittimalld yksilon huomion psykologisen sopimuksen so-
pimusehtoihin ja niihin liittyviin kisityksiin. Tutkijoiden mukaan triggerit siirtavat
yksilon ajattelun tiedostamattomasta ja automaattisesta tiedonkasittelysta tietoiseen
huomioimiseen. Arsykkeiti voi olla useita ja ne voivat esiintyi samanaikaisesti. Tapa,
jolla yksil6 arvioi triggerin merkityksen, on erittdin yksilollinen, silla yksiloilla on
erilaisia skeemoja psykologisista sopimuksistaan. Kuvaan psykologisen sopimuksen
triggeréimisen prosessia kuviossa 2.

Tictoisuus

Piivittdiset drsykkeet Tietoinen huomio
Useat toimijat Huomio Triggeri psykologiseen Rikkoutuminen
Monet tapahtumat sopimukseen

Tiedostamaton

Kuvio 2. Psykologisen sopimuksen rikkoutumisen triggerdimisen prosessi mukailtuna Wiechersin
Jja muiden (2019, s. 275) kuviosta

Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd sopimuksen rikkoutumisella on suurempi
vaikutus asenteeseen kuin kayttaytymiseen. Tasta tirkedstd huomiosta huolimatta
rikkoutumisen tutkimuksessa riittdd vield kehitettavad. Tutkijat eivit vield ymmarra
tarpeeksi rikkoutumisen syiden ja seurausten tutkimuksesta asianmukaisen mene-
telmin. Selitys tille saattaa olla se, ettd rikkoutuminen liittyy pohjimmiltaan tapah-
tumaan eli tiettyyn asiaan, joka tapahtuu tiettyyn aikaan. Rikkoutumisen seurauksia
taas ei ole tutkittu tapahtumien kannalta. Organisaatiopsykologialle tyypillisesti
seuraukset tulkitaan teoiksi tai asenteiksi, joiden voimakkuuden vaihtelua seurataan
eri yksiloiden vililld. Tama lihestymistapa ei auta meita riittavisti ymmartimain,
kuinka tapahtumat, kuten rikkomukset, syntyvit. Tapahtumat voidaan todenni-
koisesti ymmirtdd parhaiten kiynnissd olevien prosessien yhteydessi tarkasteltuna.
Rikkoutuminen tapahtumapohjaisena ilmioni haastaa tutkijat loytimdin uusia
tutkimusmenetelmii ilmi6n selittimiseksi. (Conway & Briner, 2005, s. 87)

Rikkoutumisen seuraukset

Conway & Briner (2005, s. 69-70) mukaan empiiriset tutkimukset ovat osoitta-
neet, ettd psykologisen sopimuksen rikkoutumisella on useita seurauksia. Niita ovat
tydhyvinvoinnin heikkeneminen, negatiivisen asenteen lisddntyminen tyotehtaviaa
ja organisaatiota kohtaan, tyotyytyviisyyden ja organisaatioon sitoutumisen heik-
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keneminen, heikentynyt tyossd suoriutumisen taso ja irtisanoutumisen ajattelun
lisiantyminen. Rousseau (1989) kuvaa rikkomuksesta seuraavaa tunnetta petty-
mykseksi tai syvemmiksi ahdistukseksi, jolloin rikkomuksesta kirsiva osapuoli voi
tuntea vihaa, kaunaa, epioikeudenmukaisuutta ja vairyytti. Morrison ja Robinson
(1997) lisddvit tunnetiloiksi ndyryytetyksi ja petetyksi tulemisen tunteet.

Psykologisen sopimuksen rikkoutumisesta tai vahingoittumisesta seuraa tyonte-
kijéiden tunnereaktioita (Robinson & Morrison, 2000), psykologisen sopimuksen
luonteen muutoksia (esim. relationaalisesta transaktionaaliseksi) (Robinson ym.,
1994; Herriot & Pemberton, 1996), tydasenteisiin (Turnley ym., 2003) ja tyokayt-
taytymiseen liittyvid muutoksia sekd organisaatioon kohdistuvia vaikutuksia.

Pate ja kollegat (2003) tarkastelevat psykologisen sopimuksen rikkomiseen
reagoimisen kolmea tasoa. Ensimmiinen taso, joka todennikéisesti koetaan vilit-
tomisti rikkomuksen jilkeen, koostuu pettymyksen, turhautumisen ja ahdistuksen
tunteista. Toinen taso koostuu dirimmaisemmisti tunnereaktioista, kuten vihasta,
katkeruudesta ja nirkistyksesti (Rousseau, 1989), ja kolmas ja viimeinen taso
koostuu kiyttaytymiseen liittyvistd seurauksista, kuten alhaisemmasta organisaatio-
kansalaisuudesta, sitoutumisen, tyytyvaisyyden ja luottamuksen vihenemisesta seka
lisaantyneesti kyynisyydesti (Robinson & Rousseau, 1994; Pate ym., 2003).

Aiemmat tutkimukset viittaavat myos siihen, ettd psykologisten sopimusten rik-
komisella tai rikkomuksilla voi olla kielteinen vaikutus tyontekijoiden asenteisiin
(esim. Turnley ym., 2003). Psykologiseen sopimusrikkomukseen on tyypillisesti
liitetty muun muassa tyotyytyviisyyden, sitoutumisen ja luottamuksen heikentymi-
nen. Muita psykologisen sopimuksen rikkomiseen liittyvid kielteisia asenteita ovat
liséiiintynyt kyynisyys, emotionaalinen uupumus, ja irtisanoutumisaikeet. Poistumi-
nen kuvaa tyontekijin varsinaista liht64 organisaatiosta tai tydnhakukiyttiytymisen
lisaantymista. Tyontekija, joka reagoi niin, ei todennikoisesti lihde organisaatiosta
heti, vaan ensimmiiselldi mahdollisella hetkelld. Vihemmin dirimmaiinen reaktio
on iini, jolloin tyontekijit joko ilmaisevat tyytymittomyytensi johdolle tai heilld
on taipumus olla tyytymitén moniin organisaation osa-alueisiin. Psykologisen so-
pimuksen rikkoutumisen jilkeen tyontekiji saattaa olla haluton tekemidin yhtain
ylimairaistd tyotd.

Edelld kuvatuilla kiyttaytymismalleilla on kielteisia vaikutuksia organisaatioon.
Henkild, joka kokee, ettd hinen psykologista sopimustaan on rikottu, ei valttimatta
sitoudu tyohoénsi. Ne henkilot, jotka psykologisen sopimuksen rikkoutumisesta
huolimatta jiivit organisaatioon, saattavat olla sitoutumattomia ja haluttomia
suorittamaan muuta kuin tydsopimuksessa mairitellyt tehtavit ja velvollisuudet.
(George, 2009, s. 28.) Ho ja kollegat (2004) puhuvat kolmesta yleisesti kategori-
asta, joihin rikkomukseen liittyvit reaktiot voidaan ryhmitelld: emotionaaliset,
kognitiiviset ja kayttaytymiseen liittyvit reaktiot. Rikkomisen ylikorostaminen
johtuu osittain Rousseaun konstruktion uudelleenkisittelystd, mutta myos siitd,
ettd psykologisen sopimuksen katsotaan tissd vaiheessa muodostuvan kriittiseksi
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organisaatiokdyttdytymisen kannalta. Esittelen seuraavassa kootusti psykologisen
sopimuksen rikkoutumisen seurauksia (ks. Taulukko 3).

Taulukko 3. Psykologisen sopimuksen rikkoutumisen seuraukset yksilon nikokulmasta: esimerkke-
jd yksilon tunteista, ajatuksista ja teoista (Conway & Briner, 2005, 5. 70)

Tunteet Ajatukset Teot

Viha Miten voin enii luottaa Vihemmin ponnisteluja

Tarkytys Yl fy Snebajaun’ Ylitsists kieltdytyminen
En tee enid yhtédn . .

A6 Toistd mydhistyminen
Iy ylimazraists timén yohastyr
Pettymys tydnantajan vuoksi. Yrityksen laitteiden

o . kéyttdminen omiin
Suru Miksi olisin uskollinen tarkoituksiin

tyonantajalle, kun minua
kohdellaan niin
huonosti?

Miten he kehtaavat
kohdella minua niin?

Psykologiassa ei ole onnistuttu méirittelemédn tunteita yksiselitteisesti. Tuntei-
den kuitenkin tiedetdin vaikuttavan ajatteluun, paitoksentekoon, toimintaan, so-
siaalisiin suhteisiin, hyvinvointiin seki psyykkiseen etti fyysiseen terveyteen (Izard,
2010). Tunteita on usein tarkasteltu lihtokohtaisesti henkilon sisiisini reaktioina,
mutta sosiokulttuurisessa nikemyksessa huomioidaan tunteiden sosiaalinen ulottu-
vuus. Imainin (2010, s. 279) mukaan tunteet eivit ole vain yksilon henkilokohtaista
sisaisid reaktioita ulkoisiin drsykkeisiin, vaan ne rakentuvat sosiaalisessa vuorovai-
kutuksessa ja voivat valittdd henkilon ajattelua, kdyttaytymista ja tavoitteita. Voin
todeta, ettd tunne tarkoittaa yleensi voimakasta kokemusta, joka liittyy tiettyyn
tilanteeseen, henkiloon tai tapahtumaan.

Asenne on yksilon suhtautumista ja nikemyksia jotakin asiaa, henkil6d, ilmiota
tai kokemusta kohtaan. Se heijastaa ihmisen mielipiteitd, uskomuksia, arvoja ja ko-
kemuksia, ja se voi vaikuttaa voimakkaasti sithen, miten henkilo kayttiytyy erilaisis-
sa tilanteissa. Jokaisella henkil6lli on useita erilaisia asenteita. (Erwin, 2005, s. 11.)

Dulac ja kollegat (2008) raportoivat esihenkilon ja alaisen vilisen vuorovaiku-
tussuhteen ja sosiaalisen todellisuuden merkityksesti sopimuksen rikkoutumisti-
lanteissa. Esihenkilon ja alaisen valinen sosiaalinen vuorovaikutus ja organisaatiolta
saatu tuki vaikuttavat oleellisesti tyontekijin kokemiin tunteisiin psykologisen
sopimuksen rikkoutuessa. Vahvasti sitoutunut tyontekija perustelee itselleen lu-
pauksen rikkomisen organisaatiolle myénteiselld tavalla eikd huomioi merkittavasti
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sopimuksen rikkoutumista. (Dulac ym., 2008, s. 1079-1098.) Myés monet muut
tutkimukset vahvistavat sen, ettd organisaatiolta, erityisesti esihenkil6iltd saatu tuki
vaikuttaa psykologisten sopimusten tiyttymisen ja rikkoutumisen kokemukseen.
Jos organisaatiolta saatu tuki on heikkoa, psykologisten sopimusten rikkoutuminen
vaikuttaa pysyvimmin rikkoutumisen seurauksiin kuin silloin, jos tuki on vahvaa.
(Conway ym., 2011, 5. 267-276).

3.4 Psykologisen sopimuksen tyypit

Psykologisen sopimuksen sisillon perusteella voidaan puhua erilaisista psykologisen
sopimuksen tyypeisti. Ennen 2000-lukua tutkimuskirjallisuudessa on tunnustettu
kaksi erilaista psykologisen sopimuksen tyyppii, jotka ovat suppea transaktionaali-
nen ja laajempi relationaalinen sopimus (ks. Taulukko 4) (Rousseau 1995; Robinson
ym., 1994). Transaktionaalinen sopimus kuvaa tilannetta, jossa yksil6 tietyn ajanjak-
son aikana tiyttdi tarkoin rajatut velvollisuutensa ja saa siitd rahallisen korvauksen
(Robinson ym., 1994; Rousseau, 1995). Transaktionaalinen sopimus on nopeasti
paatettavissd, mikali osapuolten tilanne muuttuu tai toinen osapuoli ei tiytd omia
velvoitteitaan tai toisen osapuolen tarpeita (Rousseau, 2004). Relationaalisessa
psykologisessa sopimuksessa puolestaan yksilon lojaalisuus ja halukkuus tehda
jopa edellytettyd enemmin palkitaan turvatulla tyolla seki silla, ettd organisaatio
vilittdd yksilon hyvinvoinnista (Millward & Hopkins, 1998; Robinson ym., 1994;
Rousseau, 1995). Relationaalinen psykologinen sopimus on edellistd laajempi, silla
se sisaltad taloudellisen vaihdannan lisiksi my6s emotionaalisia elementteji. Osa-
puolet ovat sitoutuneet ajallisesti pitkdaikaiseen suhteeseen, joka on dynaamisempi,
subjektiivisempi, vaikeammin ulkopuolisen tulkittavissa kuin transaktionaalinen
sopimus, ja sisiltdd molempien osapuolten merkittavid, mutta suhteellisen lyhyt-
kestoisia vastavuoroisia panostuksia (Rousseau, 1995). Alasoini (2009) on ku-
vannut relationaalista psykologista sopimusta paternalistiseksi, johon liittyy kaksi
perususkomusta. Ensimmainen uskomus on, ettd tyonantaja palkitsee tyontekijin
kelvollisen tyépanoksen ja uskollisuuden turvallisuudella ja luottamuksella. Toisen
uskomuksen mukaan tyonantajan taloudellinen menestys palkitsee tyontekijai li-
saamalld palkanmaksuvaraa seki tyosuhteen jatkuvuudella.
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Taulukko 4. Transaktionaalisen ja relationaalisen sopimustyypin keskeiset erot Conwayn ja
Brinerin (2005, s. 44) taulukosta mukailtuna

Transaktionaalinen Relationaalinen

Kesto Lyhytkestoinen, aikarajattu Pitkdkestoinen, toistaiseksi

Tehtava Tarkkaan rajattu Loyhastt maaritelty

Arvo yksilolle Aineellinen, rahallinen arvo Aineeton, sosio-emotionaalinen arvo

Lupaukset Eksplisiittiset lupaukset Implisiittiset lupaukset

Sopimus Eksplisiittinen, johon Implisiittinen, subjektitvinen
todennakoisetsi lirttyy molempien epamucdollinen sopimus, johon e1
osapuolten vilinen muodollinen vilttamatta liuty muodollinen
sopimus sopimus

Esimerkki Palkka sovitusta tyotehtavasta Tyonantaja takaa turvallisen
tiettyna ajanjaksona tyosuhteen tyontekijan uskollisuuden

vastineeksi

Psykologisen sopimuksen muutoksesta on keskusteltu1980-luvulta alkaen. Ti-
min taustalla on isojen organisaatioiden uusista jirjestelyistd johtuneet tyovoimava-
hennykset Yhdysvalloissa (Alasoini, 2006b). Perinteisen sopimuksen murtumisella
tarkoitetaan relationaalisen sopimustyypin muuttumista harvinaisemmaksi. Kuten
kuvasin edelld, perinteisen psykologisen sopimuksen perustana on ollut tyontekijin
ja tyonantajan lojaali, vastavuoroinen suhde. Hyvin tehty ty6 ja uskollisuus on ikdin
kuin maksettu takaisin tyon jatkumisella. Ty6nantajan taloudellinen menestys on
koitunut myds tydntekijin eduksi. (Rousseau, 1995; Alasoini, 2007.) Tim tiivis side
tyontekijan ja tydnantajan vililld on ollut jo pitkdin murroksessa ja nayttiytyy yha
harvemmin, silld tydmarkkinoiden odottamattomat muutokset ja epavarmuus ovat
arkipdiviisempid ilmisiti kuin pysyvyys ja muuttumattomuus. Jirvensiva (2013) on
esittinyt psykologisen sopimuksen vinoutuneen ja muuttuneen epitasapainoiseksi
ja tyonantajapuolta hyodyttaviksi eduksi. Jairvensivun mukaan tyontekijit eivit koe
endd saavansa tyosuhteessa yhti paljon kuin sille antavat, ja tyosuhteita voi leimata
epavarmuus. Tyontekijit kokevat jadvinsi irralleen tyoyhteisost, ja tyosuhteita lei-
maa erdinlainen sosioemotionaalinen vaje. Esimerkkini tillaisesta turvattomuuden
leimaamasta tyosti Anttila ja Suoranta (2007) kuvaavat tilannetta, jossa organi-
saatioiden avaintekijoille voidaan luvata palkkiona kovasta ty6std nousujohteinen
tyoura, mutta lupaukset eivit valttimittd koskaan tiyty. Heidin mukaansa tyo-
markkinoiden turvattomuutta kuvaa myos esimerkiksi ylitdiden tekeminen. T3lloin
tyontekijoiden on joustettava tyajoissaan, jottei heitd korvattaisi jollakulla toisella.

Psykologisen sopimuksen muutokseen liittyvia keskustelua leimaavat kriittiset
huomautukset, jonka mukaan tyoeliman murros ei ole niin dramaattinen kuin
usein esitetddn. Tydelimin tutkimuksen piirissd on keskusteltu my®s siitd, muuttu-
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vatko psykologiset sopimukset tydeliman muutoksien ohjaamina vai muokkaavatko
tyontekijat niitd itse. Esimerkiksi Y-sukupolvella on nihty olevan valtaa ja tahtoa
muuttaa tyoelimai ja sen toimintatapoja. Y-sukupolvi viittaa yleensé ihmisiin, jotka
syntyivit ja kasvoivat 1980-luvun lopun ja 1990-luvun vililld. Samalla tyénantajat
joutuvat pohtimaan, miten uuden tydntekijasukupolven kanssa tulisi toimia. Uu-
sien sukupolvien psykologiseen sopimukseen sisiltyvit odotukset eivit joidenkin
tutkimusten mukaan kuitenkaan keskity siind maarin oman uran edistimiseen, ettd
nuoren polven tyontekijat lahtisivit tyopaikastaan valictomasti, jos kaikki odotukset
eivat tayty. Uusi sukupolvi ymmartaa taloudellisesti haastavan tilanteen tyonantajal-
le asettamat haasteet ja niiden vaikutuksen tyén tekemiselle. (De Hauw & De Vos,
2010.) Toisaalta myds tydnantajien on esitetty luovan omalla toiminnallaan vaih-
tuvuutta, mika vaikuttaa tyontekijoiden kokemukseen psykologisesta sopimuksesta
(Rasmussen & Hapnes, 2012).

Alasoini (2007) on kirjoittanut suomalaisessa tyoelimissd tapahtuneista muu-
toksista, jotka vaikuttavat my6s psykologiseen sopimukseen. Hinen mukaansa
tyoelimin epivarmuuden ja ennakoimattomien muutosten lisddntyminen on
aiheuttanut perinteisen relationaalisen psykologinen sopimuksen murentumisen.
Perinteisen transaktionaalisen ja relationaalisen psykologisen sopimuksen rinnalle
on noussut ajatus uudesta psykologisen sopimuksen muodosta. Transaktionaalisen
sopimuksen lisiantymisen sijaan hin esittdi korvaajaksi uutta psykologista sopimus-
ta, jossa yhdistyvit seka transaktionaaliset ettd relationaaliset elementit. Samansuun-
taista psykologisen sopimuksen tyyppii on hahmoteltu jo aiemmin (esim. Rousseau,
2004). Uudessa psykologisessa sopimuksessa taloudellinen tai sopimuksen kestoon
liiteyva riski ei ole endd pelkistiin tyontekijilld (transaktionaalinen sopimus) tai
tydénantajalla (relationaalinen sopimus) vaan se jakautuu molempien osapuolten
kesken (Rousseau, 2004). Yhteistd niille uuden psykologisen sopimuksen muo-
doille on se, ettd perinteisen tyon pysyvyyden ja jatkuvuuden sijaan tyonantaja
tarjoaa tyontekijoille mahdollisuuden ty6hon, joka mahdollistaa tyotekijin oman
osaamisen ja tydmarkkinakelpoisuuden kehittimisen. Rousseaun (2004) mukaan
uuteen psykologiseen sopimukseen voi tyontekijin nakokulmasta kuulua osaamisen
kehittamiseen liittyvien etujen lisdksi my6s perinteisen palkan piille maksettavia
kannusteita, jotka ovat yrityksen menestyksesta riippuvaisia.

Transaktionaalisen, relationaalisen ja uuden psykologisen sopimuksen tyyppien
suhteesta toisiinsa ei olla tiysin yksimielisii (Conway & Briner, 2005, s. 46). Rous-
seaun (1995) nikemyksen mukaan transaktionaalinen ja relationaalinen psykologinen
sopimus sijaitsevat vastakkain samalla dimensiolla. Tdma tarkoittaa sitd, ettd mita re-
lationaalisempi psykologinen sopimus on, siti vihemmin siini on transaktionaalisen
psykologisen sopimuksen piirteitd. Conway ja Briner (2005, s. 46) paityvit kuitenkin
aihetta koskevien tutkimusten perusteella sithen johtopditokseen, ettd kyse on toden-
nikoisemmin kahdesta erillisesti dimensiosta, jotka voivat siten esiintyi toisistaan
riippumatta. On my®6s esitetty, ettd psykologisen sopimuksen eri tyypit voivat esiintyd
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yhti aikaa kerroksittaisina siten, ettd transaktionaaliset velvollisuudet toimisivat poh-
jana kaikille psykologisille sopimuksille (De Cuyper & De Witte, 2006, 2007).

Rousseaun (2000) mukaan psykologisen sopimuksen neljis tyyppi on transitio-
naalinen psykologinen sopimus, joka ei varsinaisesti ole psykologinen sopimus, vaan
muutosvaiheen kognitiivinen tila, joka ilmentdi organisaation muutosta ja omi-
tuisuuksia henkilostolle aiemmin annettujen tysuhteeseen liittyvien jirjestelyjen
nikokulmasta. Transitionaalinen sopimus kuvastaa epiluottamusta, epavarmuutta
ja sopimuksen murentumista. Epaluottamus johtuu tyontekijin uskomuksista, jon-
ka mukaan tyonantaja antaa epdjohdonmukaisen ja sekavan kuvan aikomuksistaan.
Tilloin tyontekiji ei luota tydnantajaan, vaan uskoo, ettd tyonantaja on kitkenyt
tarkead tietoa tyontekijoiltd. Myoskidin tyonantaja ei luota tyontekijoihinsi, ja tyon-
tekija on epavarma velvollisuuksistaan tydnantajaa kohtaan. Tillaisessa tapauksessa
psykologinen sopimus voi rikkoutua, kun ty6ntekija olettaa vastaisuudessa saavansa
pienempi rahallisia korvauksia kuin aiemmin, eikd hyviksy titi. (Rousseau, 1995;
2000) Olen koonnut erilaiset psykologisen sopimuksen tyypit kuvioon 3.

Tydsuhteen kesto lyhyt

Transaktionaalinen sopimus Transitionaalinen sopimus

- matala sitoutuminen - muutostila organisaatiossa

- toistuvat tehtivit - epdvarmuus ja

- heikko organizaatioon epéluottamus
identifioituminen - aiemman psykologisen

- korkea tydntekijdiden sopimuksen
vaihtuvuus murentuminen

Tarkoin médritelty tehtivi Layhisti madritelty tehtivi
Uusi psykologinen sopimus Relationaalinen sopimus

- pitki tai lyhyt tydsuhde - korkea sitoutuminen

- molemminpuolinen - organisaatioon
epivarmuus identifioituminen

- mahdollisuus tydhon ja - vakaus
osaamisen kehittimiseen - molemminpuolinen

lojaliteett:

Tytsuhteen kesto pitki

Kuvio 3. Psykologisen sopimuksen tyypit Rousseau 'ta (1995), Conwayta ja Brineria (2005) seki
Saarta (2012) mukaillen
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De Cuyper ja de Witte (2006; 2007) eivit ole loytineet tutkimuksissaan eroa va-
kituisten ja mddraaikaisten tyontekijoiden valilla, kun he tarkastelivat transaktionaa-
lisen psykologisen sopimuksen piirteita. Sitd vastoin relationaaliset piirteet esiintyvat
heidin mukaansa tyypillisemmin vakituisilla tyontekij6illd ja uuden psykologisen so-
pimuksen piirteet madraaikaisilla tyontekijoilld. Maaraaikaisia tyontekijoita on usein
tutkittu yhtendisend ryhmina. Tdma asetelma jattdd kuitenkin huomiotta tyonteki-
joiden erilaiset motiivit tehdd méiriaikaista ty6ti. Vastentahtoisesti mairiaikaisten
tyontekijoiden psykologinen sopimus voikin muistuttaa vakituisten tyontekijoiden
psykologista sopimusta, silld heidin motiivinaan on usein tyéllistyminen vakituisesti,
jolloin miiriaikainen tydsuhde toimii ainoastaan vilivaiheena (Chambel & Cas-
tanheira, 2007). Vapaachtoisesti mairiaikaiset tyontekijit sen sijaan nikevit mai-
rdaikaisessa tyossia mahdollisuuksia oman osaamisensa kehittimiseen sekd erilaisten
tyburien tai -tehtivien kokeilemiseen, joiden seurauksena myos omat ty6llistymis-
mahdollisuudet kehittyvit (De Cuyper & De Witte, 2008). Nami vapaachtoisesti
madrdaikaisten pyrkimykset oman tyomarkkinakelpoisuuden ja tyéllistymismahdol-
lisuuksien lisiamiseen ovat lihelld uuden psykologisen sopimuksen sisalto4.

3.5 Psykologisen sopimuksen johtaminen

Psykologisen sopimuksen aiempi tutkimus kertoo vain vihin siitd, miten psykolo-
gista sopimusta tulisi johtaa. Ensinnikin psykologisen sopimuksen teoria siitd, miten
psykologinen sopimus toimii, on monin osin viela rajoittunut. Toiseksi tutkijat eivit
ole tutkineet tarkalleen ottaen juuri psykologisen tutkimuksen johtamista. Tama
tarkoittaa sitd, ettd voimme sanoa vain vihin siitd, mitké johtamisen lihestymistavat
toimivat ja mitka eivit. Jotta voisimme ymmartdi nykyisti paremmin psykologisia
sopimuksia ja niiden johtamista, tutkijoiden tulisi kiinnittid enemmin huomiota
sithen, miten tydntekijit ymmirtivit kiyttiytymisti. (Conway & Briner, 2005, s.
177-178.)

3.5.1 Psykologisen sopimuksen muotoutumisen johtaminen

Tarkastelen seuraavassa Conwayn ja Brinerin (2005, s. 164) pohjalta erilaisia tapoja,
joilla vihdisen olemassa olevan tutkimuksen perusteella psykologisen sopimuksen
muotoutumista voidaan organisaatioissa pyrkid johtamaan.

Ei-radikaalit, harkitut muutokset

Vaikka tyontekijoiden pakottaminen muutokseen ei kuulosta tehokkaalta tai eetti-
seltd tavalta toimia, joskus tyonantajat kokevat, ettd heidin on pakko ja ettd heilld
on myos oikeus ryhtyi yksipuolisesti toimiin muutoksen aikaansaamiseksi. Tillaiset
pakotetut muutokset vaikuttavat todennikoisesti tyontekijin psykologiseen sopi-
mukseen. (Conway & Briner, 2005, s. 164.)
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Rousseaun (1998, s. 50) mukaan muutokset, joissa tyontekijin on muutettava
tdysin ymmarrystaan tyosuhteen sisillostd, ovat psykologisen sopimuksen kannalta
radikaaleja. Rousseau ehdottaa, ettd radikaalin muutokseen pakottamisen sijaan
tilannetta pyrittdisiin muuttamaan pienilli muutoksilla, jotka eivit yksi kerrallaan
koettuna pohjimmiltaan haasta tyontekijian psykologisen sopimuksen reunachtoja.
Harkitusti toteutettuna tyontekijoiden psykologinen sopimus voi pysya suhteellisen
vakaana organisaatiomuutoksista huolimatta (Robinson & Morrison, 2000, s. 528).
Rousseau (1998, s. 59) chdottaa, ettd organisaation tulisi huomioida muutostilan-
teessa seuraavat seikat: vanhan haastaminen (muutos pitii perustella hyvin), muu-
tokseen valmistaminen (tydntekijille pitii antaa aikaa valmistautua muutokseen,
muutoksen seurauksista pitdd kertoa etukiteen avoimesti, mahdollisille menetyk-
sille pitad tarjota kompensaatio), uuden tuottaminen (tyontekijille tulee antaa
mahdollisuus olla mukana suunnittelemassa uusia kiytintoji ja mahdollisen uuden
tehtivin sisiltoji) sekd muutoksen jilkeistd tapaa tukeva toiminta (uusien lupausten
antaminen ja jatkuva keskustelu).

Jatkuva ja selked viestinta

Organisaatioiden tulisi pyrkia jatkuvasti viestimaan tyontekijille siitd, minkalaisia
tyohon liittyvid lupauksia he voivat tyontekijille antaa. Jos lupauksista ei kerrota
johdonmukaisesti, tyontekijit eivit voi muodostaa niistd selkedd kisitystd. Epaselva
kommunikointi aiheuttaa himmennysti ja epavarmuutta. Henkil6stojohtamisen
kiytinnot ovat yksi tirkeimmistd tavoista viestid tyontekijin psykologiseen sopi-
mukseen liiteyvistd tekijoistd (De Vos ym., 2003). Kehityskeskustelut ja tyontekijin
suorituksen arviointi ovat esimerkkeja hyvistd kdytinnoistd viestid organisaation
odotuksista ja lupauksista tyontekijille (Herriot & Pemberton, 1997). On toden-
nikoistd, ettd tyontekijit poimivat implisiittisid viestejd organisaation lupauksista
monin eri tavoin. Tdmin vuoksi organisaatiolla on hyvi olla vaihteleva joukko kay-
tintojd ja toimia, joiden avulla lupauksia voi vilittaa tyontekijille. Milla tahansa ta-
valla lupaukset tyontekijille vilitetaankin ja olivatpa lupaukset mita tahansa, toden-
nikdisesti tirkeintd on tyontekijin saamien viestien johdonmukaisuus (Morrison &
Robinson, 2004). Organisaation on tirked selvittad, mitd kanavia ja keitd henkil6ita
tyontekija pitdd organisaatiossa avainasemassa lupauksista ja odotuksista viestimi-
sen suhteen. Organisaation tulee varmistaa, ettd kaikki nima kanavat ja henkilot
viestivit johdonmukaisesti. Toisaalta organisaatiossa on tirkedd huomioida se, ettd
vaikka joku organisaatioon kuuluva henkil6 ei itse ajattele olevansa viestinnallisesti
avainasemassa, hin voi silti edustaa siti tydntekijille. (Conway & Briner, 2005, s.

166).
Neuvottelu

Organisaatiomuutos tai organisaation lupauksista yksisuuntaisesti viestiminen ei
vaadi juurikaan erikseen sovittuja neuvotteluja, vaan etusijalla on viestintd. Neu-
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vottelu on tehokas keino tyontekijin psykologisen sopimuksen vahvistamiseksi.
Organisaatio voi pyrkid johtamaan tyontekijin psykologisen sopimuksen sisiltoja
kiaymilla psykologiseen sopimukseen liittyvii neuvotteluja yleisesti liitetyista
tekijoistd. Neuvottelujen tavoitteena on se, ettd tyontekijilld ja tyonantajalla on
yhteinen nikemys psykologiseen sopimukseen liittyvista tekijoistd. Neuvottelujen
edellytyksend on se, ettd organisaatio tiedostaa nima tekijit ja niiden vaikutukset.
Conway ja Briner (2005) nostavat esiin kolme kriittisti seikkaa neuvottelujen
onnistumiseksi. Ndama ovat molempien osapuolten tarpeiden huomioiminen, vain
realististen lupausten antaminen ja oikeudenmukaisuuteen pyrkiminen. Tyonteki-
jan psykologinen sopimus on todennikdisesti sitd vahvempi, mitd paremmin nimai
neuvottelun kriteerit tiyttyvit. Neuvottelu saattaa vaikuttaa helpolta tavalta organi-
saation hallita tai johtaa tyontekijin psykologista sopimusta. Se ei kuitenkaan valt-
timicttd ole sitd, silld lupaukset ovat usein implisiittisii, eikéd osapuolilla valttdmatta
ole realistista kisitysta siitd, mitd pystyvit tuottamaan. Seki organisaation ulkoiset
tekijit ettd tyontekijin henkilokohtainen elimai voivat vaikuttaa lupauksiin siten,
ettei niitd voida neuvottelussa annetuista lupauksista huolimatta pitii. (Conway &
Briner, 2005, s. 167-169.)

3.5.2 Psykologisen sopimuksen rikkoutumisen johtaminen

Tarkastelen seuraavassa psykologisen sopimuksen teorian toisen ison osa-alueen,
rikkoutumisen, johtamista kolmen eri toimintatavan kautta: psykologisen sopimuk-
sen tarkkailu, rikkoutumisen estiminen ja rikkoutuneen sopimuksen korjaustoimet.

Psykologisen sopimuksen tarkkailu

Levinson ja muut (1962) viittavit, etti lihiesihenkilén kyky havaita edelld mainittu-
ja psykologisen sopimuksen muutoksen merkkeja on ratkaiseva tekija psykologisen
sopimuksen johtamisessa. Esimerkiksi tyontekijéiden turhautuminen voi heijastaa
sitd, ettd tyontekiji kokee, etteivit hinelle annetut lupaukset ole tiyttyneet. Tyon-
tekijin tunneilmaisu ja asenne ovatkin tirkeitd indikaattoreja psykologisen sopi-
muksen tilan tarkkailussa. Tdstd voidaan paitelld, ettd esihenkilon kyky tunnistaa
toisten ihmisten tunteita on hyvin johtajan ominaisuus. Tunneilykis lihiesihenkilo
voi havaita psykologisten sopimusten heikkenemisen jo varhaisessa vaiheessa ennen
kuin tilanne mahdollisesti eskaloituu vakavammaksi. Myos muutokset tyontekijin
kiyttaytymisessd ja tydhyvinvoinnissa indikoivat muutoksia psykologisessa sopi-
muksessa (Conway & Briner, 2005, s. 69-70; Rousseau, 1989; Morrison & Robin-
son, 1997).

Lihiesihenkilon lisiksi henkilostopalvelut voivat tarkkailla tyontekijan psykolo-
gista sopimusta tyontekijoiden tunnetilan, asenteen ja organisaatioon sitoutumisen
nikokulmasta esimerkiksi erilaisin kyselyin. Jos psykologisen sopimuksen tilaa
halutaan tarkkailla, organisaatiossa tarvitaan joka tapauksessa jokin keino havaita
suhteellisen pienid muutoksia tyontekijin psykologisessa sopimuksessa.
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Rikkoutumisen estiminen

Kuten psykologisen sopimuksen sisillon johtamisen tarkastelun yhteydessia mainit-
sin, tehokkain keino estid psykologisen sopimuksen rikkoutuminen on lupausten
pitiminen. Organisaation tulisi luvata tyontekijalle vai sellaisia asioita, jotka se pys-
tyy mahdollisimman suurella varmuudella pitiméin. Toinen keino estdd tyonteki-
jan psykologisen sopimuksen rikkoutuminen on véirinymmarrysten ehkiiseminen.
Viirinymmarrys syntyy, kun tyontekijilld ja tyonantajalla on erilaiset kisitykset
siitd, mitd lupauksia on annettu ja onko lupaukset taytetty. Syy erilaisille kasityk-
sille johtuu todennikoisesti siitd, ettd niisti ei ole keskusteltu ja neuvoteltu, ja siiti,
ettd ei ole varmistettu, ettd molemmat osapuolet ovat ymmirtineet asiat samalla
tavalla. Tédytyy muistaa, ettd psykologinen sopimus on tyéntekijin subjektiivinen
kognitiivinen skeema, eli se perustuu organisaation kulttuurista, kiytinnéisti ja joh-
tamiskdyttiytymisestd muodostuvaan tyontekijin henkilokohtaiseen kisitykseen.
(Conway & Briner, 2005, s. 171)

Organisaatio voi pyrkid ehkdisemdin vidrinymmarryksia kohdentamalla tyonte-
kijoiden huomiota tirkeimpina pitimiinsi psykologiseen sopimukseen vaikuttaviin
tekijoihin. Rousseaun (2001) mukaan tirkeimpiin tekijoihin keskittyminen auttaa
varmistamaan, ettd molemmat osapuolet kisittivit vihintdinkin tirkeimmit asiat
samalla tavoin. Organisaation tulisi my6s kannustaa seki esihenkil6itd ettd tyonte-
kijoita kriittiseen itsereflektioon. Itsereflektion lisadminen on hyvi keino vihentia
ennakkoluuloja ja niiden vaikutuksia (Morrison & Robinson, 2004).

Organisaatioiden johdon tulisi pohtia, kuinka muutoksia voisi johtaa siten, ettd
tyontekijoiden luottamuksen tunne siilyy. Luottamuksen sdilymiselld voidaan
vilttid negatiivisia psykologisten sopimusten rikkoutuminen. (Robinson, 1996, s.
596-597.) Organisaatioiden tulisi pyrkid luomaan tyontekijoitd tukeva ilmapiiri,
jossa voisi olla tiettyyn rajaan saakka toimintavapautta. Yksil6illd tulisi olla mahdol-
lisuus muotoilla tyotehtividin omien kykyjensi mukaisesti. Tyon tulisi mahdollis-
taa luovuuden ja kykyjen tdysimittaisen kiyton. Ty6yhteison sosiaalinen ilmapiiri,
yhteis66n kuulumisen tunne ja keskindinen avunanto ovat myos tirkeitd sitoutu-
miseen vaikuttavia tekijoitd. Kehittymismahdollisuudet, uusien taitojen hankkimis-
mahdollisuudet seki urakehitykseen tai ylennysnakymiin liittyvit mahdollisuudet
vaikuttavat myos sitoutumiseen. (George, 2009,s.111-113.)

Rikkoutuneen sopimuksen korjaaminen

Tutkimuksen avulla on tavoitettu liittyvit tekijit ja muuttujat. Conway ja Briner
(2005, s. 172) tunnistavat kolme keinoa, joilla organisaatio voi pyrkii korjaamaan
tyontekijan kokemuksen psykologisen sopimuksen rikkoutumisesta. Organisaatio
voi tarjota patevin selityksen rikkoutumiseen johtaneista syistd, kompensoida tilan-
teesta tyontekijille atheutuneet haitat ja menetykset seki varmistaa, ettd tyontekijin
huoli kisitellddn prosessin mukaisesti ja reilusti.
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Tutkimukset ovat osoittaneet, etti selitysten tarjoaminen ei ole tehokkain tapa
pyrkid korjaamaan rikkoutunutta psykologista sopimusta (Robinson & Morrison,
2000; Turnley ym., 2003 ). Vaikka psykologisen sopimuksen rikkoutumisen korjaus-
keinona kiytettivai kompensaatiota ei suoranaisesti ole tutkittu, useat tutkimukset
ovat osoittaneet, ettd rikkoutumiseen vaikuttavat eniten palkkion menetys tai jon-
kin muun merkittivin edun poistuminen (Coyle-Shapiro & Conway, 2004). Tisti
voi paitelld, ettd kompensaatio todennikoisesti lieventdd tydntekijin reaktiota
psykologisen sopimuksen rikkoutumistilanteissa. Kickul ja kollegat (2002) tutkivat
tyontekijoitd, joiden tyopaikoissa oli tehty laajoja organisaatiouudistuksia. Tulok-
set viittaavat sithen, ettd menettelytapojen oikeudenmukaisuuteen panostaminen
hillitsee tyontekijoiden reaktioita paremmin kuin jos organisaatiot pakottavat
tyontekijat uudistuksiin valittimatta menettelytapojen oikeellisuudesta. Tilanteis-
sa, joissa organisaatio on rikkonut annettuja lupauksia, jotka liittyvit tyontekijin
kunnioitukseen ja ihmissuhteisiin, kunnioittava ja oikeudenmukainen keskustelu
on tehokas keino estad psykologisen sopimuksen rikkoutuminen. Kickul ja kollegat
(2002) paittelevit, etti organisaatioiden tulee ottaa kiyttéon oikeudenmukaiset
menettelytavat kaikenlaisissa organisaation muutostilanteissa ja varmistaa, ettd
tyontekijoita kohdellaan kunnioittavasti organisaation kaikilla tasoilla.

3.6 Psykologisen sopimuksen kasite tassa tutkimuksessa

Tarkastelen seuraavassa psykologista sopimusta omaan tutkimukseeni liittyen psy-
kologisen sopimuksen kirjallisuudessa kiistanalaisista (ks. luku 3.2.2) nikékulmista
kisin. Mairitelmit ovat vaihdelleet sen mukaan, analysoidaanko psykologista sopi-
musta yksild- vai ryhmikohtaisesti (Lauli¢ & Tekleab, 2016). Toisaalta kisitteen
madrittely vaihtelee psykologisen sopimuksen soveltamisalan ja vaihtosuhteen
mukaan, eli kuinka tiukasti psykologista sopimusta sovelletaan juuri tyésuhteen
kuvaamiseen. Toisinaan sitd edelleen sovelletaan jonkin muun vaihtosuhteen kuin
tydsuhteen tutkimuksessa (Rochling, 1997). Kolmanneksi kdydain keskustelua sii-
td, mitka tai ketki ovat psykologisen sopimuksen osapuolet, ja onko tutkimuksessa
relevanttia tutkia psykologista sopimusta vain tyontekijin vai my6s esimerkiksi
esihenkilon nikékulmista (van Der Heuvel ym., 2016; Chen ym., 2008; De Ruiter
ym., 2016). Keskustelua kiyddin my®s siitd, ovatko psykologiset sopimukset vain
implisiittisid vai voivatko ne olla myds eksplisiittisia (Conway & Briner, 2005, s.
27.)

Tarkastelen tissi luvussa edelld mainittuja kiistanalaisia kysymyksid ja tuon
esiin oman niakemykseni niihin liittyen timin tutkimuksen kontekstissa. Luvun
paittecksi méirittelen psykologisen sopimuksen tissd tutkimuksessa pyrkien niin
tuomaan oman kontribuutioni psykologisen sopimuksen miirittelyyn liittyvain
keskusteluun.
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Rousseau (esim. 2001, 2018) miirittelee psykologisen sopimuksen kognitiiviseksi
skeemaksi, joka edustaa yksilon havaintoja omista ja toisen osapuolen velvollisuuk-
sista. Nima mairitellaan edelleen tehtaviksi tai vastuiksi, jotka yksilon tulee mieles-
tdin suorittaa. Tdssd madritelmassi pidin siitd, ettd méidritelmissd usein kiytettyjen
termien, kuten uskomusten ja odotusten sijaan esiin nostetaan kognitiivisen skee-
man kisite. Skeema on kognitiivinen rakenne, joka edustaa jirjestiytynytti tietoa
tietystd kohteesta, esimerkiksi henkil6sti tai tilanteesta, seki siantojd, jotka ohjaavat
tiedonkasittelya (Fiske & Taylor, 1984). Psykologisen sopimuksen skeema auttaa
henkil6a maiiritteleméin tyosuhteensa sisiltod, mikd ohjaa annettujen lupausten
tulkintaa ja muistamista tyosuhteessa. Tama tarkoittaa sitd, ettd nailld lupauksilla
ei ole objektiivista merkitystd, vaan ne ovat yksilon subjektiivisia kasityksid siitd,
mitd on luvattu ja mité lupauksilla on tarkoitettu. (Rousseau, 1995.) Psykologinen
sopimus eroaa tilli tavoin subjektiivisuudessaan normatiivisista sopimuksista, jotka
ovat esimerkiksi tyontekijiryhmin jaettuja oletuksia tyopaikan pelisddnnoistd seka
sosiaalisista sopimuksista, jotka ovat laajempia kulttuurisia uskomuksia (Rousseau,
1995). Niin miiriteltynd psykologisen sopimuksen kisite rajaa pois objektiivisen
ja institutionaalisen sopimuksen tulkinnan. Tdmi tarkoittaa, ettd psykologinen
sopimus ei ole kirjallinen sopimus tai virallinen dokumentti. Se ei vilttimatta vastaa
organisaation kisitystd tyosuhteesta, vaan korostaa yksilon subjektiivista kokemusta
ja tulkintaa tyosuhteesta, joka voi vaihdella yksiloiden vililld heidin odotuksistaan,
arvoistaan ja kokemuksistaan riippuen.

Timin nikemyksen pohjalta Rousseau (1989, s. 126) chdottaa, etti organisaa-
tiolla ei voi olla psykologista sopimusta, silld psykologinen sopimus voi olla vain
ihmisell3, ei abstrakteilla kokonaisuuksilla. Samassa yhteydessi Rousseau kuitenkin
toteaa, etti organisaatio abstraktina kokonaisuutena voi olla tyontekijan psykolo-
gisen toinen osapuoli. Rousseaun ajatuksista poiketen esimerkiksi Claesin (2005)
mukaan psykologinen sopimus voi kiytinnossi kisittad jopa useampia kuin kaksi
osapuolta, silld organisaatiossa voi olla useita toimijoita, jotka edustavat tyénan-
tajaa tydjirjestyksen puitteissa eri tavoin. Claes (2005) miirittelee psykologisen
sopimuksen sisaltivan kaikkien osapuolten kasitykset ja kaikki nakokohdat, jotka
muodostavat vastavuoroiset, tyosuhteeseen sisiltyvit lupaukset (oikeudet ja velvoit-
tect). Lihden omassa madritelmissini siitd, ettd ammatillisten opettajien tyosuhteet
ovat kahdenvilisid ja luonteeltaan pitkikestoisia (ks. luku 5.2.1). Oletan, ettd kou-
lutusorganisaatio toisena osapuolena vaikuttaa ammatillisen opettajan psykologisen
sopimuksen muotoutumiseen, mutta ettd psykologinen sopimus on subjektiivinen.
Esihenkilo ei tissd tutkimuksessa edusta yksin psykologisen sopimuksen toista
osapuolta, vaan kisitin esihenkil6t osaksi organisaation kokonaisuutta, yhdeksi or-
ganisaation edustajatahoksi. Olen kiinnostunut tissa tutkimuksessa esihenkil6iden
kasityksistd siksi, ettd niiden avulla voin paitelld, mitki seikat ovat ammatillisten
opettajien lihiesihenkil6tyossd merkityksellisid psykologisen sopimuksen johtami-
sen nakokulmasta katsottuna.
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Tissid tutkimuksessa katson, ettd psykologinen sopimus on yksilon subjektiivinen
kognitiivinen skeema. Vaikka timin kisityksen mukaan sopimuksella ei virallisesti
ole toista osapuolta, psykologisen sopimuksen kirjallisuudessa osapuolilla tarkoite-
taan yleisesti tyontekijid ja organisaatiota. On viitetty, ettd tyontekijit eivit havaitse
kenenkiin tietyn henkilon olevan organisaatio. Tyontekijit pikemminkin katsovat
tiettyjen tapahtumien, toimintatapojen tai kirjallisen dokumentaation edustavan
organisaatiota. Esimerkiksi organisaation voidaan tulkita olevan huomaavainen,
lojaali, antelias ja niin edelleen, kun tyontekija tulkitsee organisaation edustajien
kiyttiytymisti niin kuin se olisi itse organisaation toteuttamaa. (Conway & Bri-
ner, 2005, s. 32-33.) Rousseaun (1989, s. 126) mukaan yksittiinen tyonantajan
edustajakaan ei voi olla sopimuksen osapuoli, mutta organisaatio luo silti puitteet
sopimukselle, eli vaikuttaa sen muotoutumiseen. Organisaatiolla ei ole psykologista
sopimusta, eikd se voi siitd neuvotella, vaan psykologiseen sopimukseen liittyvistd
tekijoistd keskustelevat sen edustajat, joita ovat esimerkiksi rekrytoija, ylin johto,
lihin esimies ja kollegat (Rousseau, 2004, s. 124). Mairitellessini niin rajaan pois
ajatuksen siit, ettd my6s organisaatiolla voisi olla psykologinen sopimus.

Psykologisen sopimuksen kirjallisuudessa kiydain keskustelua sopimuksen
molemminpuolisuudesta. Rousseaun (2003) mukaan sopimuksen molemminpuo-
lisuus tarkoittaa, ettd osapuolilla on samanlainen kisitys velvollisuuksistaan toisiaan
kohtaan. Yhteinen kisitys perustuu yhteiseen tietoon, joka tulkitaan samalla tavalla.
Yhteinen kisitys on todennikoisintd, kun osapuolet pitivit tyosuhdetta koskevaa
tietoa asiaankuuluvana, tuntevat olosuhteet ja ovat useasti vuorovaikutuksessa
toistensa kanssa. Tasmillinen tieto edistdd yhteisti ymmirrystd. Tasmallisyys
on todennikoisintd silloin, kun yksilot tuntevat toisensa ja jakavat tirkeimmit
kokemukset samanlaisissa tilanteissa. Samanlaiset ennakkoasenteet voivat edistid
molemminpuolisuutta, mutta myos yhteistd tictoa tarvitaan. (Rousseau, 2003, s.
235.) Vastavuoroisuus on sukulaistermi molemminpuolisuudelle, mutta psykolo-
gisen sopimuksen kirjallisuudessa niilli nihdain olevan eri merkitys. Molemmin-
puolisuutta voidaan pitdd vastavuoroisuuden edellytykseni. Se, ettd osapuolilla on
mahdollisimman yhtendinen kisitys tyosuhteen odotuksista ja velvollisuuksista, luo
pohjan luottamukselliselle vaihtosuhteelle ja kiynnistai vastavuoroisuuden. Vasta-
vuoroisuus tarkoittaa sitd, ettd tyontekiji vastaa tyonantajan toimintaan edelleen
tydpanoksellaan ja piinvastoin. (Rousseau, 1995; Coyle-Shapiro & Kessler, 2000;
Parzefall, 2008). Tdssi tutkimuksessa katson, ettd ideaalitilanteessa psykologinen
sopimus olisi molemminpuolinen ja sen my6td vastavuoroinen. Kun miirittelen
psykologisen sopimuksen talld tavoin, en rajoita sitd olemaan pelkistiin vastavuo-
roinen tai molemminpuolinen. Tarkastelen psykologista sopimusta yksilon subjek-
tiivisena kisityksend tyosuhteesta. Vaikka ideaalitilanteessa psykologinen sopimus
olisi molemminpuolinen ja vastavuoroinen, minun mairitelmissini psykologinen
sopimus ei vilttdmittd edellytd titd ominaisuutta. Etsin tutkimuksessani keinoja,
joilla voidaan edistdd psykologisen sopimuksen molemminpuolisuutta, mutta en
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aseta sitd madritelmini keskeiseksi ehdoksi, koska psykologinen sopimus on yksilon
subjektiivinen tulkinta.

Silla, missd maarin lupausten tulee olla implisiittisia sisaltydkseen psykologiseen
sopimukseen, on merkitysti sekd kiytinnon ettd tutkimuksen kannalta. Conwayn ja
Brinerin (2005, s. 27) mukaan on selvii, etti muodollinen kirjallinen sopimus, jossa
todetaan, mitd tyontekijin odotetaan tekevin ja mitd tydnantaja antaa vastineeksi, on
pikemminkin laillinen tyésopimus kuin psykologinen sopimus. Niin ajatellaan siitd
huolimatta, etta kirjalliset tyosopimukset voivat muokata psykologista sopimusta.
Juuri tdstd syystd on tarpeen kysyd, missi madrin lupausten on oltava implisiittisia.
Eksplisiittisten lupausten uskotaan vaikuttavan enemmin tyontekijoiden ajatuk-
siin ja kéyttidytymiseen kuin hienovaraisemmat implisiittiset lupaukset (Rousseau,
1989). Titi nikemysti tukee sosiaalinen tiedonkisittelyteoria (Rousseau, 1989),
jonka mukaan avoimet ja julkiset sitoutukset vaikuttavat enemmin kognitioihin ja
kayttaytymiseen kuin hienovaraiset ja yksityiset sopimukset. Niin ollen selkeiden
lupausten sisillyttaiminen psykologiseen sopimukseen tekee siiti todennikoisesti
tehokkaamman tyontekijin kéayttdytymisen ennustajan. Erdini keinona onkin ch-
dotettu, ettd kidytinnon kannalta psykologisia sopimuksia voisi hallita paremmin,
jos niitd selkeytettiisiin (Herriot & Pemberton, 1995). Ei kuitenkaan ole selvii,
hallitaanko silloin psykologista sopimusta vai siirrytddnko vain yksinkertaisesti
psykologisten sopimusten hallinnasta muodollisten sopimusten hallintaan. Vaikka
psykologisen sopimuksen méiritelmit kattavat usein sekd implisiittiset ettd ekspli-
siittiset lupaukset, ei ole olemassa yksimielistd nikemysti siitd, kuinka muodollinen
lupauksen tulee olla, jotta siti ei endd voida katsoa kuuluvaksi psykologiseen sopi-
mukseen. Tutkimuskentalld tulee siis jatkossakin keskustella siitd, kuinka implisiit-
tisid lupausten on oltava, jotta ne voidaan sisillyttai osaksi psykologista sopimusta.
(Conway & Briner, 2005, s. 27.) Tissa tutkimuksessa kisitin, ettd psykologiseen
sopimukseen liittyvit lupaukset voivat olla sekd implisiittisia etta eksplisiittisia, silla
mielestini selkedt sanalliset lupauksetkin mahdollistavat avoimen tulkinnan siit3,
mikd on riittdvaa vaihtoa ja mikd on hyvi ajoitus vaihdolle. Ottaessani huomioon
sen, ettd psykologiset sopimukset voivat perustua seka implisiittisiin ettd eksplisiit-
tisiin lupauksiin huomioin psykologisen sopimuksen monitahoisen luonteen ja sen
mahdollisuuden, ettd sopimukset vaihtelevat yksiloiden valilla.

Oma kontribuutioni psykologisesta sopimuksesta kiydyn keskustelun jasentimi-
sessi liittyy paitsi koko luvun 3 sisiltimin tietomiirdin jasentimiseen, myos edelld
tissd luvussa mainittujen nikokulmien tarkasteluun mairitellessini psykologista
sopimusta tissi tutkimuksessa. Madritelmini kohdentuu tydsuhteeseen, enka vii-
td sen pitevin muissa vaihtosuhteissa. Edelld mainittuihin valintoihin perustuen
mddrittelen tissi tutkimuksessa psykologisen sopimuksen subjektiiviseksi kognitiivi-
seksi skeemaksi, jonka taustalla ovat yksilon havainnot tyosubteeseen ja tyotehtiviin
liittyvisti sekd omista etti tyonantajaorganisaation lupauksista ja velvollisuuksista.
Psykologiseen sopimukseen liittyvit lupaukset ja velvollisuudet voivat olla seki impli-
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stittisidi ettd eksplisiittisid. Mairitelma pitdi sisallddn olettamuksen, ettd psykologisen
sopimuksen toinen osapuoli on tyénantajaorganisaatio nimenomaan abstraktina
kokonaisuutena siihen liittyvine osatekijéineen. Koska kognitiivisen skeeman kasite
sekd implisiittisyys ja eksplisiittisyys voivat olla vieraita termejd niitd tarkemmin
tuntemattomille, ehdotan, etti miiritelmini voidaan tiivistii seuraavaan muotoon:
Psykologinen sopimus on yksilon subjektiivinen kisitys siiti, mitd seki omia etti tyon-
antajaorganisaation lupauksia ja velvollisuuksia tydsubteeseen ja tyotehtiviin liittyy.

Kun tarkastelen aiempia psykologisen sopimuksen méiritelmia Rousseaun (2013)
madritelmai lukuun ottamatta, oma kontribuutioni psykologisten sopimusten maa-
ritelmiin on se, ettd méiritelméssd puhutaan havaintojen sijaan kognitiivisesta skee-
masta ja kisityksista. Mddritelmani sisdltid mys oletuksen tydsuhteesta toisin kuin
aiemmat maaritelmit. Edelleen miiritelmani sisiltdd oletuksen sopimuksen toisesta
osapuolesta ja siitd, ettd lupaukset ja velvollisuudet voivat olla sekd implisiittisia ettd
eksplisiittisia.
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4. Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuskysymys

Téaman tutkimuksen tarkoituksena on kuvata ammatillisten opettajien ja opettajien
esihenkiloiden kisityksid ja kokemuksia psykologisesta sopimuksesta ammatillisen
opettajan tyossa.

Téiman tutkimuksen asetelmassa psykologisella sopimuksella viitataan ammatilli-
sen opettajan psykologiseen sopimukseen. T4ssi tutkimuksessa ei tutkita esihenki-
16n psykologista sopimusta, eikd oleteta, ettd organisaatiolla olisi oma psykologinen
sopimus (ks. luku 3.6). Esihenkil6t ovat tutkimukseni toinen kohderyhmi siiti syys-
td, ettd ymmairtimilld esihenkiloiden kisityksid opettajan psykologista sopimusta
madrittavistd tekijoistd pystyn hahmottamaan psykologisen sopimuksen ilmiétd
laajemmin eri nakokulmista.

Tutkimuksellani on yksi tutkimuskysymys:

Minkilaisia kisityksid ja kokemuksia ammatillisilla opettajilla ja heiddin esibenki-
loilldén on psykologisesta sopimuksesta ammatillisen opettajan tyossa?

Tdmin tutkimuksen teoreettisena tavoitteena on tuottaa sellaista uutta tietoa,
jonka pohjaltaymmarrin ja pystyn osoittamaan, miki merkitys ammatillisen opetta-
jan psykologisella sopimuksella on ammatillisessa koulutusorganisaatiossa. Selvitin
myo6s, miten uusi tieto suhteutuu aiemmin olemassa olevaan tietoon psykologista
sopimusta maarittavista tekijoista sekd yleisesti ettd opettajan tyossa. Tutkimuksen
teoreettisena tavoitteena on myos tutkia psykologista sopimusta maarittavia tekijoita
laadullisesti, miki tutkimustapana poikkeaa suurelta osin aiemmasta tutkimuksesta.

Tutkimukseni on kisittddkseni ensimmiinen koulutussektorilla toteutettu tutki-
mus, jossa tarkastellaan seka tyontekijin ettd esihenkilon kisityksid psykologisesta
sopimuksesta. Teoreettisena tavoitteenani on tuottaa uutta tietoa psykologisesta
sopimuksesta tistd uudenlaisesta tutkimusasetelmasta kisin.

Téaman tutkimuksen kiaytinnollisend tavoitteena on osoittaa toimenpiteitd, joita
ammatillisen opettajan psykologiseen sopimukseen voidaan kohdentaa.
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S. Tutkimuksen toteuttaminen

5.1 Fenomenografinen tutkimusote

Saavuttaakseni vastauksen asettamaani tutkimuskysymykseen valitsin tutkimusot-
teen, joka soveltuu tutkimaan sitd, miten ymparoivi maailma ilmenee ja rakentuu
ihmisen tietoisuudessa sekd naihin liittyvia kasityksia. Fenomenografinen tutkimus
keskittyy tutkimaan sitd, miten ihminen kokee ja ymmartai jonkin tilanteen tai il-
mién ja mikd merkitys niilld on hinelle. (Huusko & Paloniemi, 2006, s. 165.) En siis
pyri esittdimdin objektiivisia viitteitd todellisuudesta, vaan keskityn tulkitsemaan
ihmisten kasityksid ja kokemuksia.

Fenomenografiaa on kutsuttu tutkimusotteeksi (Marton & Booth, 1997), lihes-
tymistavaksi (Marton, 1988) ja tutkimussuuntaukseksi (Hella, 2003; Huusko & Pa-
loniemi, 2006). T4ssd tutkimuksessa kdytin fenomenografiasta termii tutkimusote.

Fenomenografia on kasvatustieteellinen tutkimusote, jonka kehitti ruotsalainen
Ference Marton 1980-luvulla (ks. Marton, 1981, 1986). Marton on ruotsalainen
kasvatuspsykologi, tutkija sekd professori emeritus Goteborgin yliopistossa. Hanet
tunnetaan parhaiten pinta- ja syvdsuuntautuneen oppimisen teoriastaan seki erityi-
sesti fenomenografian kehittamisestd. Alun perin fenomenografian avulla tutkittiin
kisityksia. Fenomenografinen tutkimus keskittyi ilmion olemuksen tarkasteluun ja
pyrki kuvaamaan, miten tutkimushenkilot kisittavit tietyn ilmion. Tavoitteena ei
ollut viittd, ettd osallistujilla on tietyt kisitykset, vaan haluttiin esittid tutkittavaan
ilmi66n liiteyva erilaisten kisitysten kirjo (Marton & Booth, 1997, s. 111). Yleisesti
kidytettyja nimityksid fenomenografian tutkimuskohteista ovat kokemisen ja ym-
mirtimisen tavat, eli erilaiset tavat, joilla ihmiset kokevat, tulkitsevat, ymmartavit,
kisittivit, havaitsevat tai kisitteellistivit erilaisia todellisuuden ilmioiti. (Marton,
1981, 5. 178) Fenomenografiaa on sittemmin sovellettu myds muiden tieteenalojen
tutkimuksissa, kuten tydpsykologiassa (ks. Drenth ym., 2018).

Fenomenografia eroaa monista muista laadullisista lihestymistavoista siind, ettd
se keskittyy ryhmien yhteiseen ymmarrykseen eikd paneudu yksittiisten osallistuji-
en kisityksiin tai kokemuksiin. Tutkimushenkil6t voivat ilmaista useita erilaisia k-
sityksid, koska heidan ajattelutapansa kisitteestd voi muuttua keskustelun edetessa
eri tilanteissa (Marton & Pong, 2005).Lomakkeen ylireuna

Fenomenografisessa tutkimusperinteessi on edetty kisitysten ja kisitysten vi-
listen erojen kuvaamisesta variaatioteoreettiseen tutkimusperinteeseen. Tutkijalle
timi tarkoittaa sitd, ettd fenomenografisessa tutkimuksessa on otettava huomioon
niami kehityslinjat ja valittava niistd se, joka sopii parhaiten tutkimuksen tarkoituk-
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seen ja lihtokohtiin. Seuraan timin tutkimuksen toteuttamisessa perinteisti Ul-
jensiin (1989) ja Niikkoon (2003) nojautuvaa fenomenografista linjaa, mutta siten,
ettd sovellan tutkimuksen tulosten pohdinnassa uudempaa, variaatioteoreettista
nikemystd fenomenografiasta. Variaatioteoriassa keskitytdan ilmion ymmirtimisen
vaihtelun kuvaamiseen (Paloniemi & Huusko, 2016; Pang 2003; Rovio-Johansson
& Ingerman, 2016; Uutela, 2019, s. 54-58). Pyrin tutkimuskysymykseni kautta
tunnistamaan erilaiset kisitystavat ja luokittelemaan ne erilaisiin kategorioihin.
Variaatioteoriaa kéyttiisin, jos haluaisin ymmartdd, miten psykologinen sopimus
kehittyy ja muuttuu ajan my6ta. Variaatioteorian avulla voisin tarkastella, miten eri
muuttujat kehittyvit ja vaikuttavat toisiinsa. Sovellan variaatioteoreettista ajattelua
tutkimustulosten johtopiditoksissa kehittdikseni toimintaa ohjaavia malleja, silla
variaatioteoria antaa valineitd ilmi6n teoreettiseen kehittimiseen ja teorian pedago-
giseen soveltamiseen (esim. Collier-Reed & Ingerman, 2013; Lo & Marton, 2012;
Marton ym., 2004).

Valitsin fenomenografian tutkimusotteeksi tutkimusotteen kokonaisvaltaisuu-
den vuoksi. Se ohjaa koko tutkimusprosessia ja on pitevi menetelmi psykologista
sopimusta mairittavien tekijoiden analysointiin. Fenomenografiassa korostuu
aineistolahtoisyys, joka mahdollistaa yksildiden kokemusten ja kisitysten syvalli-
semmin ymmartimisen ja luokittelun.

5.1.1 Tieteenfilosofinen perusta

Tarkastelen seuraavassa fenomenografisen tieteenfilosofian perustaa ontologian
ja epistemologian nikokulmista. Ontologian ja epistemologian lisiksi tieteenfilo-
sofiaan voidaan katsoa liittyvin myos metodologiset ratkaisut (Guba & Lincoln,
1994). Metodologia viittaa tutkimuksen toteuttamistapoihin. Fenomenografinen
metodologia perustuu laadullisiin menetelmiin, joilla pyritian ymmartimaan yksi-
16iden erilaisia kokemuksia ja kasityksid tutkittavasta ilmiostd. Kerron tutkimukseni
metodologiasta luvuissa 5.3 ja 5.5.

Tutkimusotteena fenomenografia syntyi alun perin vahvasti empiirisestd, ei
niinkdin teoreettisesta tai filosofisesta perustasta. Vasta vihin ennen vuosituhan-
nen vaihdetta alettiin selkeammin kehittdd fenomenografian epistemologisia ja
ontologisia oletuksia, teoreettista perustaa scki menetelmallisid vaatimuksia (esim.
Bowden & Walsh, 2000; Marton & Booth, 1997).

Fenomenografinen tieteenfilosofia perustuu non-dualistiseen filosofiseen nike-
mykseen. Non-dualisminen nikemys on vastakohta dualismille. Dualismi viittaa
ajatukseen, ettd maailma koostuu kahdesta erillisesti ja erilaisesta substanssista, ku-
ten ruumiista ja siclusta tai mielen ja ruumiin vilisesti erosta (Tieteen termipankki,
2023). Non-dualismi sen sijaan korostaa ykseytta ja kokonaisvaltaisuutta, eikd erota
asioita erillisiksi osiksi tai substansseiksi. Fenomenografinen ontologia perustuu siis
ajatukseen, etti ei ole olemassa todellista maailmaa “sielld ulkona” ja subjektiivista
maailmaa “tailld sisalla”. Maailma, jota koetaan, ei ole oppijan rakentama eikd hinelle
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asetettu; se muodostuu sisdisend suhteena heidin vililliin. Tama nakemys korostaa
ykseyttd ja vuorovaikutusta, ja sen mukaan oppiminen tapahtuu vuorovaikutuksessa
ympiriston kanssa eiki yksinomaan yksilon sisiisissi prosesseissa. (esim. Huusko &
Paloniemi, 2006; Hikkinen, 1996) Tarkastelen seuraavassa, miten non-dualistinen
nikemys ilmenee fenomenografisessa 1) ontologiassa ja 2) epistemologiassa, ja mité
se tarkoittaa timin tutkimuksen kannalta katsottuna.

Ontologian peruskysymys voidaan ilmaista kysymykselld "Miti on olemassa?”
Ontologia tutkii olemassaolon perimmiisid kysymyksia ja pyrkii selvittimaan, mil-
lainen todellisuus on. Ontologia keskittyy siis perimmaisiin olemassaolon kysymyk-
siin ja sen avulla pyritdin ymmértimain, mitd on olemassa, miten asiat ovat olemassa
ja miten ne liittyvit toisiinsa. Ontologian avulla voidaan selvittdd, mita todellisuus
on ja miten se toimii. Ontologia liittyy sithen todellisuuteen, jossa tutkittavat ilmiét
sijaitsevat ja sithen, milli tavalla ne siini todellisuudessa sijaitsevat. (Anttila, 2014.)

Ontologisesti non-dualismi viittaa kisitykseen, ettd todellisuus ei ole jaettavis-
sa kahteen erilliseen osaan, vaan kaikki on yhti ja yhteniisti. Fenomenografinen
tutkimus asettuu ontologisilta sitoumuksiltaan realismin ja konstruktivismin vili-
maastoon (Huusko & Paloniemi, 2006). Realismiin taipuvaiset luonnontieteilijit
ovat argumentoineet, ettei meidan pidd unohtaa fysikaalista todellisuutta, vaikka
maailma sellaisena kuin se meille ilmenee, onkin havaintojemme ja kisitteidemme
jasentimi. Konstruktivismiin taipuvaiset ihmistieteilijit puolestaan ovat muistutta-
neet siitd, ettd luonnontiedekin on lopulta vain yksi tapa kuvata ja jasentaa maailmaa
kielen avulla ja etteivit sen teoriat voi tavoittaa "luonnon omaa” kielti tai raken-
netta. (Tieteen termipankki, 2023.) Fenomenografia i tee todellisuutta koskevia
viitelauseita, silld se hylkdd naiivin realismin, jossa todellisuus pyritddn esittimain
sellaisena kuin se on. Koska fenomenografisen tutkimuksen tarkoituksena on kuvata
kohdeilmioti sellaisena kuin tietty joukko ihmisia sen kisittdd, aineiston analyysissa
on tirkeaa tehdi selked ero sen vilille, miten asiat ovat ja miten niiden kisitetddn
olevan (Marton, 1988, s. 144—146; Uljens, 1989, s. 15).

Fenomenografiassa tunnustetaan, ettd on olemassa vain yksi todellisuus. Ti-
min todellisuuden kokeminen ja kisittiminen on kuitenkin yksilollista. Thmisen
katsotaan kisittavin todellisuuden ilmisiti omassa tietoisuudessaan aikaisempien
tictojensa ja kokemustensa pohjalta (Huusko & Paloniemi, 2006). Kasitykset ovat
niin ikain ihmisen itselleen rakentamia, joihinkin ilmi6ihin pohjautuvia kuvia,
konstruktioita, joiden varassa hin edelleen jisentdd todellisuutta koskevaa uutta
tictoa (Ahonen, 1994, s. 117). Koska muodostetut kasitykset eivit vilttimittd ole
yhdenmukaisia faktisen todellisuuden kanssa ja vertailtavissa todellisuuteen itseen-
si, kullekin ihmiselle "oikea” todellisuus on aina kisitettyi todellisuutta (Hikkinen,
1996, s. 33).

Ontologinen asemoituminen realismin ja konstruktivismin vilimaastoon mer-
kitsee timin tutkimuksen kannalta siti, etti tietoa voidaan saada ainoastaan niista
laadullisesti erilaisista tavoista, joilla tutkimushenkilot ymmartavit, kokevat ja kisit-
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teellistavit psykologista sopimusta maarittivia tekijoitd. On merkittdvid ymmartas,
ettd tutkimushenkil6lld voi olla samanaikaisesti erilaisia kisityksid psykologiseen
sopimukseen liittyvistd tekijoistd. Kisitykset ovat aina sidoksissa yksilon subjektii-
visiin kokemuksiin tietyssd kontekstissa. Toisaalta saman kontekstin sisilld esiintyy
ihmisten vilisid laadullisia eroja tavoissa tulkita, ymmirtii ja kisictdd ilmioica (Hak-
kinen, 1996, s. 23-25).

Epistemologia eli tieto-oppi on filosofian osa-alue, joka keskittyy tietoon ja sen
hankintaan. Tdma tarkoittaa, etti se tutkii, miten me tiedimme ja miten tietoa voi-
daan hankkia ja arvioida. Epistemologia pyrkii lisaksi méirittelemain, mita tiedon
kisite tarkoittaa ja mitkd ovat sen rajoitukset. Kun tutkitaan ilmién tieto-opillisia
perusteita, tarkoitetaan sitd, mistd ja miten ihminen hankkii tietonsa ja miten pate-
vii se tieto on. (Anttila, 2014.)

Epistemologia fenomenografiassa liittyy siihen, miten tutkittavasta ilmiostd
hankitaan tietoa. Fenomenografiassa kisitys ja ilmié ovat saman asian kaksi puolta
(Huusko & Paloniemi, 2006, s. 164). Kisittiminen tarkoittaa merkitysten antamis-
ta jollekin ilmiélle ja silld on mielipidettd syvempi ja laajempi merkitys. Kisitykset
muodostuvat konstruktiivisena toimintana, silli uudet kisitykset muotoutuvat
aiempien kisitysten pohjalta. Tamin mukaan kisittiminen tarkoittaa sitd, ettd
annamme merkityksid ilmioille ja kisitteille. Késittiminen on syvillisempii ja
laajempaa kuin mielipiteen ilmaiseminen. Fenomenografisen ajattelutavan mukaan
kisityksen muodostuvat konstruktiivisena toimintana, jonka mukaan uudet kisi-
tykset rakentuvat aiempien kisitysten péille ihmisten reflektoidessa kokemuksiaan
(Niikko, 2003, s. 27). Kokemukset ovat perusta kisitysten muodostumiselle ja vai-
kuttavat niihin (Ahonen, 1994, s. 114).

Fenomenografisen epistemologian mukaan kisitykset ovat kontekstisidonnaisia
ja niiden muuttuminen on mahdollista kokemusten ja ajattelun myoti (Metsimuu-
ronen, 2006, s. 34-35). Tutkin tutkimushenkiléiden kisityksii ja kokemuksia tut-
kimuksen ajankohtana ja timin tutkimuksen kontekstissa. Tutkimukseni edustaa
siis poikittaistutkimusta. Poikittaistutkimuksessa ei olla ensisijaisesti kiinnostuneita
muutoksesta, vaan tilanteista ja samantapaisten ilmididen ilmenemismuodoista
valittuna ajankohtana. Tutkimus kohdistuu siihen, miten ilmi6 lipiisee erilaisia
sosiaalisia ja kulttuurisia ympiristoja tiettyni ajankohtana. (Rindfleisch ym., 2008)
Syy, miksi valitsin poikittaistutkimuksen, perustuu tutkimuskohteeni rajaukseen:
keskityn opettajien ja esihenkiloiden kisityksiin psykologista sopimusta maaritti-
vistd tekijoista ammatillisen koulutuksen kontekstissa.

5.1.2 Fenomenografia ja tutkimustodellisuus

Marton (1981, s. 177) miiritteli ensimmiisen ja toisen asteen nikékulman kisi-
teparin 1980-luvulla sanoutuakseen irti positivismista, jonka tutkimuskohteena on
todellisuus sinansi. Ensimmaisen asteen nikokulma kuvaa tutkijan omaa kisitysta
tutkittavasta ilmiosta. Tissa tutkimuksessa ensimmaisen asteen nakokulmaa kuvaa-
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vat minun henkilokohtaiset kisitykseni psykologiseen sopimukseen vaikuttavista
tekijoistd ammatillisen koulutuksen kontekstissa. Fenomenografiassa ei kuitenkaan
olla kiinnostuneita ensimmaiisen asteen nikékulmasta, vaan toisen asteen niko-
kulmasta (esim. Uljens, 1989, 13; Marton, 1981, s. 178; Marton & Booth, 1997,
s. 117-121). Tutkimukseen osallistuneet henkilot ilmaisevat kisityksiaan ja koke-
muksiaan niista tekijoistd, jotka vaikuttavat psykologiseen sopimukseen. Niin ollen
tutkimukseen osallistuneet henkilot luovat merkitystd psykologiseen sopimukseen
vaikuttavista tekijoistd. Tassa tutkimuksessa pyrin tavoittamaan tutkimushenkil6i-
den tarkoittamat merkityssisallot tulkitsemalla aineistossa esiintyvid ilmaisuja ja
muodostamalla niistd abstrakteja kuvauskategorioita. Tutkimuksen kohteena olevaa
ilmiotd kuvataan niin ollen epasuorasti, sellaisena kuin tutkimuksen kohderyhmain
kuuluvat ihmiset sen tutkijan tekemien havaintojen perusteella kokevat tai kisitta-
vit (Marton, 1981, s. 177)

Fenomenografisessa tutkimuksessa ei siis tehda todellisuutta koskevia vaitelau-
seita, vaan tarkoituksena on tutkia tutkimushenkiliden kisityksia todellisuuden
ilmioista (ks. Kuvio 4).

Tutkija
a)
b)
Tutkimuskohde:
Tutkimushenkilst: v Psykologinen
ammatilliset . N sopimus
opettajat, _ _ ammatillisen
esthenkilot Tutkimushenkildiden kasitykset ja kokemukset opettajan tyossa

Kuvio 4. Tutkijan ensimmdisen (a) ja toisen asteen (b) nikokulmien subteet tutkimuksen kobtee-
seen Karusaarta (2020, kuvio 4) mukaillen

Huuskon ja Paloniemen (2006) mukaan ensimmiisen ja toisen asteen nikokul-
mien erottelu ei ole ongelmatonta. Missi miirin voidaan olettaa, ettd ympiroiva
maailma on kaikille sama, mutta vain kisitykset siitd ovat erilaisia? Mistd voidaan
tietdd, onko kysymys kisitysten ja kokemusten eroista vai sittenkin erilaisten to-
dellisuuksien olemassaolosta? Fenomenografiassa ajatus yhdesti kaikille yhteisesta
todellisuudesta, joka vain kisitetddn ja koetaan eri tavoin, hyviksytdin, joten se on
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myo6s taimin tutkimuksen epistemologinen perusta. Fenomenografisen tietokasityk-
sen subjektiivisen ja relationaalisen luonteen vuoksi mitdan tutkittavaa ilmioti ei
voida tavoittaa kokonaisuudessaan, silld ihminen voi kisittaa ainoastaan yhden osan
ilmidstd, jota hin tarkastelee tietystd kontekstista ja omasta subjektiivisesta koke-
mustaustastaan kisin. (Barnard ym., 1999, s.217-218.)

Non-dualismi ilmenee fenomenografiassa myos kuvattaessa merkityksenantopro-
sesseja mikd ja miten -nikokulmien avulla (Uljens, 1989, s. 23-27). Miki -nikokul-
malla viitataan kisitykseen ajatustuotteena eli ajattelun rajattuihin kohteisiin. Na-
kokulmaa kutsutaan merkitysulottuvuudeksi ja siind keskeistd on sisallon tulkinta,
jolla pyritdin tavoittamaan yksilon kisitys tietystd aiheesta. Ymmirrin timin siten,
ettd mika-nakokulmaa edustaa tutkimuksessa toisen asteen nikokulma. Tissa tut-
kimuksessa miti -nikokulmaa edustaa siis minun tulkintani tutkimushenkiloiden
kisityksistd psykologiseen sopimukseen vaikuttavista tekijoista.

Miten -nikékulmalla viitataan fenomenografiassa kisitykseen ajatustoimintana
eli ajatteluprosesseihin. Nikokulmassa korostuu kisitysten rakenneulottuvuus.
Miten me niemme jonkin ilmion, midrittelee my®s sitd, miti me niemme. (Hik-
kinen, 1996, s. 26; Uljens, 1989, s. 23) Miten -nikokulma liittyy myds asioiden
kidsittamiseen, silla se, kuinka tietty ilmié ndhdain, rajoittaa itsessaan ilmiotd ja
mika -nikokulmaa. Miki- ja miten- nikokulmia ei voida erottaa selkeisti toisistaan.
Fenomenografian kehittyessi teoreettisempaan suuntaan rakenteellisen ulottu-
vuuden eli miten -nakékulman merkitys korostuu entisestaan. Fenomenografiassa
ajatellaan, ettid tiedolla on kaksi lihdetti, joita ovat sekid kokemus ettd tietoisuuden
ja havainnon rakenteet. Tietoisuuden ja havainnon rakenteilla viitataan fenomeno-
grafisessa nikokulmassa niihin mentaalisiin prosesseihin ja mekanismeihin, jotka
vaikuttavat siithen, miten ihmiset havaitsevat ja ymmartivit maailmaa ymparilldin.
(Pang, 2003.) Tissa tutkimuksessa miten -nikokulmaa edustaa minun tulkintani
niistd ulottuvuuksista, jotka nousevat esiin tutkimushenkiloiden kasityksista psyko-
logista sopimusta madrittavisti tekijoistd, eli mitd -nikokulmasta.

5.2 Aineistonkeruumenetelma

Laadullisessa tutkimuksessa aineistonkeruun lihtokohtana on tutkimusote ja tutki-
musongelma. Fenomenograﬁnen tutkimusote ei suoraan mairiti aineiston keraimi-
sen metodia, mutta Boothin (2008) mukaan fenomenografisessa tutkimuksessa ylei-
sin tapa tuottaa aineistoa on tehdd haastatteluja, joissa haastattelija ja haastateltava
kiyvit vuoropuhelua tutkittavasta ilmiosti tai ilmion osa-alueista lihestymalla sita
erilaisista nikokulmista kisin. Aineistona voi toimia myos erilaiset olemassa olevat
tekstit (Kakkori & Huttunen, 2010).
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5.2.1 Alkukartoitus psykologisen sopimuksen taustatekijoistd

Saadakseni selville, millaisia reunachtoja ammatillisten opettajien tydsuhteisiin
psykologisen sopimuksen mairittajind liittyy, paatin keritd taustatietoa opettajien
tyosuhteista tutkimukseeni osallistuneilta ammatillista koulutusta antavilta organi-
saatioilta. Kutsun tatd alkukartoitukseksi. Alkukartoituksen avulla pyrin lisiksi ase-
moimaan mahdollisimman hyvin tutkimukseni tuloksia. Alkukartoituksen tulokset
auttoivat orientoitumaan itse tutkimuksen toteutukseen ja tulosten tulkintaan.

Lihetin alkukartoituksen tutkimuksessa mukana olevien organisaatioiden
yhteyshenkiloille saatteen kera ennen tutkimushaastatteluiden aloittamista. Kar-
toitukseen vastasivat padasiassa organisaatioiden HR-yksikon edustajat, ja toisessa
tapauksessa osaan kysymyksistd vastasi organisaation rehtori. Laadin kartoituksen
Microsoftin Forms -ohjelmalla. Kartoitus sisilsi 11 ammatillisen opettajan tyosuh-
teeseen liittyvii ja kaksi muuta psykologista sopimusta taustoittavaa kysymysti (ks.
Liite 2). Laadin kartoituksen kysymykset psykologisen sopimuksen kirjallisuuteen
perustuen (Maguire, 2002; Guest, 1998; Rousseau, 2004; Nurkkala, 2018; Saari,
2012). Avaan seuraavassa kartoituksen vastauksia.

Psykologisen sopimuksen teorian mukaan toistaiseksi voimassa olevantyosuh-
teenpsykologinen sopimus sisiltdd todennikoisesti relationaalisia piirteitd. Maira-
aikaisten tyontekijoiden psykologiset sopimukset muistuttavat sitd enemman rela-
tionaalisia, mitd pidempi méirdaikainen sopimus on, ja miti enemman tydntekija
toivoo tyosuhteen jatkoa (Millward & Hopkins, 1998; Rousseau, 1995; Chambel
& Castanheira, 2007; De Cuyper & De Witte, 2008). Mairiaikaisissa tydsuhteissa
olevien henkiloiden psykologiseen sopimukseen vaikuttaa myés se, ovatko tyonte-
kijat maardaikaisessa suhteessa vapaachtoisesti vai vasten tahtoaan. Vapaachtoisesti
miiriaikaisten pyrkimykset oman tyémarkkinakelpoisuuden ja tyollistymismah-
dollisuuksien lisaamiseen ovat lihelli uuden psykologisen sopimuksen sisalt6a
(De Cuyper & De Witte, 2008). Kartoituksen mukaan ammatillisessa koulutu-
sorganisaatiossa tyoskentelevista ammatillisista opettajista noin 80 prosentilla on
toistaiseksi voimassa oleva tyosopimus, ja vastaavasti noin joka viidennen tyosuhde
on miiriaikainen. Toistaiseksi voimassa olevat tyosuhteet kestavit keskimaarin 11
vuotta, kun taas mairaaikaiset tydsuhteet kestavit keskimaarin 13 kuukautta. Kar-
toituksen mukaan mairdaikaiset tyontekijit ottavat usein vastaan heille tarjotun
tyosuhteen jatkosopimuksen. Mairiaikaiset tyontekijit myos usein hakevat saman
organisaation avoinna olevia ammatillisen opettajan tyopaikkoja. Poikkeuksena voi-
daan vastausten mukaan pitdd tilannetta, jossa mairaaikaisen tydsuhteen tekijille
tarjotaan pidempiaikaista tyosuhdetta toisen organisaation palveluksessa, jolloin he
ovat valmiita vaihtamaan tyonantajaa. Kartoituksen mukaan tyosuhteen kestoon
vaikuttavat tydmarkkinatilanne, tydilmapiiri, tydmatkan pituus, tyontekijin siviili-
elimisin liittyvit muutokset ja elikoityminen.

Psykologisen sopimuksen muotoutumisessa voidaan tunnistaa erilaisia osate-
kijoita, joista yksi osatekija on organisaatioon liittyvit tiedot. Tyosuhteen alussa
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virallisten asiakirjojen, esimerkiksi perehdytysmateriaalin, ja perehdytyksen kautta
saadut tiedot ja kokemukset muovaavat psykologista sopimusta (Rousseau, 1995, s.
33-34). Myos tyoskentelyn aikana jirjestettivit koulutus- ja kehittimistoimet muo-
dostavat kisityksen organisaatiosta ja muokkaavat psykologista sopimusta. Etenkin
tyonantajan jarjestimin koulutuksen laatu vaikuttaa siihen, uskovatko tyontekijit
annettuihin lupauksiin ja urakehitysmahdollisuuksiin (Rousseau, 2004, s. 124).
Kartoituksen mukaan ammatillisen opettajan rekrytoinnista vastaa esihenkil6, joka
mairdaikaisten tyosuhteiden osalta on lihiesihenkil6 ja toistaiseksi voimassa olevien
tyosuhteiden osalta ylempi esihenkild. Kartoituksen mukaan perehdytysprosessista
vastaa organisaation henkilostopalveluiden yksikké. Perehdytyksessi ovat mukana
lahiesihenkilo, ylempi esihenkil6 ja henkilostopalvelut. Uuden tyontekijan pereh-
dyttimisprosessiin kuuluvat ennen tydsuhteen alkua oleva ennakkoinfo, kaikille
yhteiset perehdyttimispiivit ja -koulutukset seki koulutusalakohtainen perehdytys,
joka sisiltdd my6s vertaisperehdytystd. Ammatilliset koulutusorganisaatiot tarjoavat
monipuolisesti erilaisia osaamisen kehittimisen palveluja ammatillisille opettajille.
Palveluita ovat kyselyn mukaan pedagogisen pitevyyden saavuttaminen tyoaika-
jarjestelyin, jarjestetty yhteisty6 kollegojen kanssa, sisiiset ja ulkoiset koulutukset,
henkil6sto- ja kehittimispiivit, tydnohjaus seka kehityskeskustelut.

Kuten psykologisen sopimuksen teoria edelld osoittaa, psykologinen sopimus on
aina yksilon eli tyontekijan subjektiivinen kognitiivinen skeema. Siksi en tissd yhtey-
dessd timan organisaatioiden edustajien vastaaman kyselyn perusteella voi viittid am-
matillisen opettajan psykologisen sopimuksen olevan tietyntyyppinen. Sen sijaan tissi
tutkimuksessa voin alkukartoituksen perusteella olettaa, ettd ammatillisessa koulutu-
sorganisaatiossa toistaiseksi voimassa olevassa tyosubteessa tyoskentelevin ammatillisen
opettajan psykologisessa sopimuksessa on ennen muuta relationaalisia piirteiti. Kartoi-
tuksen perusteella voin myds olettaa, ettd valtaosalla mddriaikaisten ammatillisten
opettajien psykologisissa sopimuksissa on relationaalisia piirteitd, silli he ovat timan
kyselyn mukaan sitoutuneita jatkamaan organisaatiossa miiraaikaisuuden péittyessi.

Tiytyy kuitenkin muistaa, ettd psykologisen sopimuksen luonne on dynaaminen,
eli se muuttuu ajan kuluessa. Muuttumiseen vaikuttavat organisaatiossa tai yksilon
omassa elimissi tapahtuvat muutokset (esim. Schalk & Roe, 2007, s. 169-170).
Mittava ammatillisen koulutuksen reformi ja siihen liittyva uusi laki astuivat voi-
maan 1.1.2018. Kartoitus toteutettiin, kun reformista ja siitd kiiynnistyneistii orga-
nisaatiotason muutoksista oli kulunut kaksi vuotta.

5.2.2 Aiempien tutkimusten menetelmadillisid valintoja
Tdmin tutkimuksen tavoitteena on tutkia, minkalaisia kisityksid ja kokemuksia
ammatillisilla opettajilla ja heidan esihenkiloillain on psykologisesta sopimuksesta
ammatillisen opettajan tyossa.

Psykologisen sopimuksen kansainvilistd ja kotimaista tutkimusta leimaa kaksi
muita selkeisti yleisempad menetelmallisti valintaa. Ensinnikin 70 % tutkimuksista
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on kvantitatiivisia ja niissd on aineistonkeruumenetelmini kiytetty strukturoitua
lomakekyselyd. Toiseksi tutkimukset ovat usein poikittaistutkimuksia, joissa tutki-
taan ilmiota tai kohdetta tiettyni ajankohtana. (Conway & Briner, 2009, s. 90-98;
Metsimuuronen, 2006, s. 109.) Vallitseva lahestymistapa psykologisten sopimusten
tutkimuksessa on siis kvantitatiivinen kyselytutkimus. Kvantitatiivisissa tutkimuk-
sissa on tarkasteltu muun muassa psykologisen sopimuksen sisaltod (Herriot ym.,
1997; Inkson ym., 2001), tydntekijoiden reaktioita sopimuksen rikkomiseen (Pate
ym., 2003), organisaatiomuutosten vaikutusta psykologiseen sopimukseen (Sau-
nders & Thornhill, 2005) ja psykologisen sopimuksen prosessuaalista luonnetta
(Millward-Purvis & Cropley, 2003).

Conway ja Briner (2009, s. 98-103) nostavat esiin muutamia ongelmia, jotka
liittyvit strukeuroidun kyselyn kaytto6n psykologisen sopimuksen tutkimuksessa.
Ensinnikin ongelmana voidaan pitdi sitd, ettd kyselylomakkeen vastaajaa pyydetdin
muistamaan, valitsemaan ja tiivistimdin menneisyyden tapahtumia. Tama on eri-
tyisen ongelmallista, kun arvioidaan sosiaalisia vaihtosuhteita, kuten psykologista
sopimusta. Toiscksi ongelmallista on oman kiyttdytymisen itsearviointi ja sen
raportointi. Toisin sanoen tutkija pyytdd vastaajaa raportoimaan vastaajan omaa
kdytostd sen sijaan, ettd kysyisi kdytoksestd muilta relevanteilta henkil6ilta. Tama
altistaa erilaisille tiedon véiristymille, kuten voi tapahtua, mikali tyontekiji haluaa
kertoa kéyttaytymisestdin vain sosiaalisesti suotavalla tavalla, tai virheellisesti katsoa
hyvin suorituksen johtuvan vain omista ponnisteluista ja jittaa niin huomiotta
kollegojen ja tyoyhteison merkityksen tyosuorituksessa. Kolmanneksi ongelmana
voidaan pitdi psykologisen sopimuksen sisillon ja sen rikkoutumisen mittaamiseen
kaytettavien kyselylomakkeiden kysymysten muotoilua. Useimmissa kysymyksissi ei
tehdi eroa eksplisiittisten ja implisiittisten lupausten vililla, vaikka se teoreettisesti
tarkasteltuna on tirkeda. Ongelmana voi pitaa myos sitd, ettd kysymyksissd harvoin
tismennetdin yksityiskohtaisesti, ketd tai mitd tyonantajalla tarkoitetaan. On my®és
tavallista, ettd kysymyksissi ei ole mahdollista maaritta4 tai rajata, miten ihmiset
yhdistelevit tietoja useista eri vuorovaikutustilanteista.

Esittelen seuraavaksi muutaman esimerkin, joissa on psykologisten sopimusten
tutkimuksessa kiytetty laadullisia tutkimusmenetelmii. Esimerkiksi Nadin ja Cas-
sell (2007) kayttivit puolistrukturoituja haastatteluja selvittiikseen, miten pienten
yritysten ominaisuudet vaikuttavat psykologisten sopimusten rooliin, sisilté6n ja
dynamiikkaan. Toisessa esimerkissi Parzefall ja Coyle-Shapiro (2011) pyrkivit ym-
mirtimiin psykologisen sopimuksen rikkoutumista haastattelemalla 15 tyontekijaa
kriittisen tapahtuman menetelmii (critical incident technique) hyddyntien. Tut-
kimus tarjosi nikemyksen yksilollisen psykologisen sopimuksen rikkoutumisesta.
Tyontekijat liittivat erilaisia merkityksid sopimuksen rikkoutumiseen. Kisitellessain
tapahtumaa tyontekijit etsiviat merkitystd, joka sopi heidan omiin kokemuksiinsa.
Kolmannessa esimerkissi Conway ja Briner (2002) kiyttivit paivikirjamenetelmii
sopimuksen rikkomisen arvioimiseen 10 piivin ajanjakson aikana. Tutkimushenki-
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16t nikivit psykologisen sopimuksen jatkuvana tapahtumien sarjana, jossa rikkomus
on seka reaktioiden (pdivittiinen mieliala) syy ettd seuraus, joka stimuloi seuraavaa
reaktiota. Tama tutkimus korosti psykologisen sopimuksen dynaamista luonnetta ja
osoitti, miten sitd voidaan kiyttdd ymmartimain arkipéivin vaihteluita tunteissa ja
paivittaisessd mielialassa. Tutkijat pdittelivit, ettd psykologisen sopimuksen vilitta-
mi vaihtoprosessi on jatkuva, kehittyvi ja yksilotason ilmi6, joka vaatii yksityiskoh-
taisempaa ja syvillisempéi tutkimusta kuin perinteinen kyselymenetelmi. Tamin
lahestymistavan edut mahdollistavat tutkijoiden seurata tyontekijoiden valittomia
kisityksid sopimuksen rikkomisesta ja heidin affektiivisia reaktioitaan, kun ne ke-
hittyvit ajan myoti.

Laadullisista menetelmistd haastattelu tarjoaa keinon keriti tietoa niisti tekijois-
t4, jotka kohderyhmin kasitysten ja kokemusten mukaan méirittavit psykologista
sopimusta. Psykologisen sopimuksen tutkimuksessa haastattelua aineistonkeruume-
netelmini on kdytetty muutaman avoimen kysymyksen sisiltavastd haastattelurun-
gosta aina syvihaastatteluun asti. Usein haastatteluun on yhdistetty jokin toinen
aineostonkeruumenetelmi, kuten kysely. (Conway & Briner, 2005, s. 97.)

Haastattelutyyppien jakoja ja nimityksid on monia erilaisia. Yksinkertainen jako
perustuu toisaalta kysymysten muotoilun kiinteyden asteeseen tehtyyn huomioon
ja toisaalta sithen, kuinka paljon haastattelija jisentdd haastattelutilannetta. Esko-
lan ja Suorannan (2014, s. 87) mukaan niiden kriteerien perusteella voidaan tehda
jako neljadn eri haastattelutyyppiin: 1) Strukturoidussa haastattelussa kysymysten
muotoilu ja jirjestys on kaikille sama. Perustana on ajatus siitd, ettd kysymyksilla
on kaikille sama merkitys. 2) Puolistrukturoitu haastattelu poikkeaa edellisestd
siind, ettd kysymykset ovat kaikille samat, mutta vastausvaihtochtoja ei kiyteta.
3) Teemahaastattelussa haastattelun aihepiirit eli teemat on etukiteen maaritelty,
mutta haastattelu ei etene tarkkojen, valmiiksi muotoiltujen kysymysten mukaan,
vaan viljemmin kohdentuen tiettyihin ennalta suunniteltuihin teemoihin. Tutkija
valmistelee teemat aiempien tutkimusten ja aihepiiriin tutustumisen pohjalta.
Teemat ovat kaikille haastateltaville samat, mutta teemoja kisitellddn joustavasti
ilman tiukkaa etenemisjirjestystd. Teemahaastattelussa ihmisten vapaalle puheelle
annetaan paljon tilaa. (Hirsjirvi & Hurme, 2001, s. 4748, 66; Eskola & Suoranta,
2014, s. 86-87) 4) Avoimessa eli niin sanotussa syvihaastattelussa haastattelutilan-
ne on kaikkein lahimpina tavallista keskustelua. Kaikkien haastateltavien kanssa ei
valttdimaited kiyda lapi jokaista teemaa tai kysymyslistoja. Tutkija haluaa muodostaa
syvillisen kasityksen tutkimushenkilon kokemuksista ja havainnosta johonkin il-
mi6on liittyen. (Conway & Briner, 2005, 5. 97.)

5.2.3 Teemahaastattelu

Valitsin tutkimukseni aineistonkeruumenetelmaksi teemahaastattelun. Teema-
haastattelu mahdollisti keskittymisen teemoihin, jotka kuvastavat psykologiseen
sopimukseen vaikuttavia tekijoiti. Teemahaastattelun avulla tavoitan paremmin
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psykologiseen sopimukseen vaikuttavista tekijoitd, kisityksid ja kokemuksia kuin
kayttamalla kyselya tai tiukkaa strukturoitua haastattelumenetelmii. Rajattu vas-
tausvaihtoehtojen lukumairi ja vastausvaihtoehdot tai tarkkaan mairitelty kysy-
mysten jarjestys, voisi estid spontaanien, merkityksellisten kisitysten ja kokemusten
esilletulon ja niihin tarttumisen.

My6s syvihaastattelu olisi ollut varteenotettava aineistonkeruumenetelma, koska
tutkin moniulotteista psykologisen sopimuksen ilmiotd. Valitsin kuitenkin tee-
mahaastattelun, silld halusin kasitelld tiettyja psykologiseen sopimukseen liittyvid
teemoja, jotka olisivat voineet jaddd syvihaastattelussa kisittelemattd. Teemahaas-
tattelumenetelmini muoto oli kuitenkin silld tavalla vapaa, ettd haastattelut eivit
edenneet tietyssd teemoitetussa jarjestyksessd, vaan teemat kisiteltiin keskustelun
johdattelemina. Tutkimushenkil6illd oli mahdollisuus johdattaa keskustelu mys
sellaiselle alueelle, joka ei lihtokohtaisesti sisiltynyt teemoihini, silld halusin antaa
mahdollisuuden sellaisille nakokulmille ja uusille teemoille, joita en lahtokohtaisesti
osannut odottaa. Niin ollen teemahaastattelumenetelmini sisilsi syvihaastattelun
piirteitd ja mahdollisti ilmi6n tarkastelun monesta eri nikokulmasta.

Aloitin haastatteluteemojen hahmottamisen tutustumalla psykologisesta sopi-
muksesta tehtyyn aiempaan tutkimukseen. Pohdin, mitd haluan ymmirtai psykolo-
gisen sopimuksen ilmiost ja selvitin, mitkd ovat aiemman tutkimuksen perusteella
ne teemat, joiden ympirille keritty aineisto auttaa ymmartimain ilmiota laajem-
min. Psykologinen sopimus on kisitteend varsin tutkimuksellinen, moniulotteinen
ja abstrakti. Kisitettd ei juurikaan kiytetd tyGelimin arjessa, minkd vuoksi minun
ei ollut mahdollista kysyi tutkimushenkil6iltd suoraan, mita he kisittavit psykolo-
gisen sopimuksen ilmiéll4 ja miten nimi kisitykset ovat muodostuneet (ks. Uljens,
1981, 5. 18). Paistikseni tutkimaan psykologiseen sopimukseen vaikuttavia tekijoita
minun oli operationalisoitava ilmiota, eli avattava ja jacttava se sellaisiin yleisesti ym-
mirrettyihin kisitteisiin, jotka kuvaavat psykologisen sopimuksen teorian mukaan
ilmion eri puolia.

Valitsin teemahaastattelun taustaksi seuraavat teemat: #ydtehtivit, odotukset, tyon
ja ammatin arvostaminen, sitoutuminen, luottamus, vuorovaikutus ja organisaatio-
kulttunri. Nami teemat ovat sekd tyontekijan ettd tyonantajan nikokulmista tys-
suhteeseen vaikuttavia tekijoitd (esim. Guest, 1998, Rousseau, 1995; Maguire, 2002;
Conway & Briner, 2005). Tutkimuksessani on kaksi eri kohderyhmii, ammatilliset
opettajat ja heidin esihenkilonsa.

Haastatteluteemat olivat molemmille kohderyhmille samat, silli psykologisen
sopimuksen keskeiset tekijit eivit muutu, vaikka nikokulma vaihtuisi. Haastat-
telurungot sisilsivit kuitenkin erilaisia tarkentavia kysymyksia kohderyhmin
mukaan. T4ma johtui siitd, ettd kohderyhmien nikokulma tutkittavaan ilmiéon
on eri. Opettajien haastattelurunko sisilsi muun muassa kysymyksia odotuksista
tyoti ja organisaatiota kohtaan, tydtehtivistd sopimisesta, arvostuksen kokemisesta
ja mahdollisuudesta vaikuttaa tyon sisiltoon, kun taas esihenkiliden kysymykset
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suuntautuivat enemmain esihenkil6ty6hon ja asemaan organisaatiossa. Molemmilta
kysyttiin luottamuksesta ja vuorovaikutuksesta, mutta roolinsa vuoksi vain esihen-
kiloilea kysyttiin niitd keinoja, joilla tyoyhteisén ilmapiirin ja vuorovaikutuksen
ongelmia ratkotaan. Esihenkil6 edustaa osaltaan organisaatiota, eli niitd tekijoitd,
jotka vaikuttavat opettajan psykologiseen sopimukseen. Ymmartamalld esihenkil6i-
den kisityksid pystyn hahmottamaan, mitké ovat niita tekijoitd, joihin huomiota
kiinnittimilld organisaatiossa voidaan vaikuttaa tyontekijin psykologiseen sopi-
mukseen. Haastattelurungot 18ytyvit kokonaisuudessaan liitteistd 3 (opettajat) ja
4 (esihenkilot).

Y14 mainittujen teemojen lisiksi pyysin haastateltavia kertomaan itsestiin
taustatietoja_hahmottaakseni, miten he edustavat laajempaa ammatillisten opet-
tajien ja ammatillisten opettajien esihenkildiden joukkoa. Taustatietoina kysyin
haastateltavan ikai, nykyiseen tehtiviin johtanutta koulutuspolkua, tyokokemusta
vuosina opettajana/esihenkilond toimimisesta ja tyokokemusta vuosina nykyisessa
organisaatiossa.

Teemahaastattelulle tyypilliseen tapaan testasin haastattelurunkoa ennen varsinai-
sen aineistonkeruun aloittamista. Testihaastattelu kannattaa Eskolan ja Suorannan
(2014, 5. 90) mukaan kiydi mahdollisimman lihelld kohderyhmii olevan henkilén
kanssa. Pidin testihaastattelun esihenkiloiden haastattelurungon mukaisesti amma-
tillisessa koulutuksessa useita vuosia toimineelle esihenkilélle, joka ei osallistunut
tutkimukseeni tutkimushenkil6ni. En pitinyt testihaastattelua opettajille, silla
koin, ettd jo pitimaini esihenkilon testihaastattelu antoi hyvit evidit molempien koh-
deryhmien haastatteluihin. Ajattelin, ettd mikali ensimmaiinen opettajan tutkimus-
haastattelun jalkeen minun olisi tehtiva merkittavia muutoksia haastattelurunkoon,
suhtautuisin sithen testihaastatteluna. Siihen ei ollut tarvetta. Testihaastattelun jal-
keen muokkasin molempien haastattelurunkojen teemojen jarjestysta, lisisin kaksi
teemaa. Lisiksi muokkasin apukysymyksia. Erityisesti organisaatiokulttuurin teema
oli testihenkilon mielestd hankalasti hahmotettava kisite, joten méirittelin sita ly-
hyesti apukysymysten muodossa lopullisessa haastattelurungossa. Testihaastattelun
jilkeen ymmarsin my®ds, ettd minun pitad kysya tutkimushenkiloiltd taustatietoja,
jotta voin péitelld, miten tutkimushenkilot edustavat laajempaa opettajien ja esi-
henkiloiden joukkoa. Lisésin siis haastattelurunkoihin taustatietokysymykset.

Sain testihaastattelusta hyvin kokemuksen siitd, miten haastateltavan ajatus kul-
jettaa haastattelua ja minkilaisin kysymyksin voin saada syvennettyi haastattelua.
Lopuksi keskustelin testihenkilon kanssa, ja sain palautetta haastattelijana seka siita,
miltd haastattelussani oleminen ja kysymykset tuntuivat. Haastatteluihin valmis-
tautumisessa ja niiden pitdmisessi minua auttoi kokemus tyénohjaustyosti. Olen
kokenut keskustelija tyoelimikontekstiin liittyvissa kysymyksissd ja osaan antaa
tilaa haastateltavan ajattelulle.
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5.3 Tutkimushenkilot

Tutkimukseni tarkoituksena ei ollut vertailla keskendin organisaatioita tai ihmis-
ryhmien vilisia kasityksia psykologiseen sopimukseen vaikuttavista tekijoista. Ndin
ollen aineiston hankinnassa tavoitteeni oli yksinkertaisesti saavuttaa mairillisesti
riittdvin suuri tutkimushenkiléiden joukko. Varmistaakseni aineiston riittivyyden
paatin tarkoituksenmukaisesti lihestya vain verrattain suuria ammatillisia koulutu-
sorganisaatioita. Arvelin, ettd suurista organisaatioista loytiisin todennikéisimmin
riittdvisti vapaachtoisia osallistumaan haastatteluun. Kun organisaatiot olivat samaa
suuruusluokkaa, viltyin organisaatioiden koon huomioimiselta tutkimustulosten
analyysissa. Tarkastelen luvussa 7.2 organisaatioiden koon ja sijainnin mahdollisia
vaikutuksia tutkimustuloksiin.

Laadullisen tutkimuksen niytteen koosta ei yleensi puhuta samassa mielessd kuin
kvantitatiivisessa tutkimuksessa, silld laadullisessa tutkimuksessa pyritain yleistetta-
vyyden sijaan ymmartiméin ilmiota syvillisesti. Fenomenografisessa tutkimuksessa
aineiston koko on yleensi pieni ja rajattu. Osallistujia on tyypillisesti korkeintaan
muutamia kymmenii. (Marton & Booth, 1997) Arvioin, etti aineistoni oli tarpeek-
si kattava, kun uudet tapaukset eivit endd tuottaneet tutkimusongelmien kannalta
uutta merkittavii tietoa. Talloin puhutaan aineiston kylldintymisesti eli saturaa-
tiosta. Kyllddntymisen ajatus perustuu Glaserin ja Straussin (1967) ideaan siiti, etti
mikali kohdejoukon kulttuuri- tai kokemustausta on suhteellisen muuttumaton,
tietty mdira aineistoa riittdd tuomaan esiin sen peruskuvion, mika tutkimuskoh-
teesta on mahdollista saada. Kylliintyminen on tapahtunut, jos lisdaineisto ei
tuota uutta tietoa ja jos aineiston peruslogiikka alkaa toistua. On kuitenkin tirked
ymmirtad, ettd kylladntymista ei voi havaita ja ndin ollen saavuttaa, ellei tutkija ole
selvilld siitd, mitd hin aineistosta hakee. Tahin perustuu kvalitatiivisen tutkimuksen
keskeinen ajatus siit4, ettd myos aineistoliahtoisessi tutkimuksessa tutkijan on oltava
perehtynyt tutkimusaiheeseen ja ilmi66n liittyvdin aiempaan tutkimukseen.

Lihetin tutkimuslupakirjeen sihkopostitse neljaan henkilostomairiltaan verra-
ten suureen ammatilliseen koulutusorganisaatioon. Sain tutkimusluvan kahdesta
ammatillisesta koulutusorganisaatiosta. Sain sekd opettajien ettd esihenkildiden
sihkopostiosoitteet koulutusorganisaatioiden johdon ja henkiléstohallinnon avus-
tuksella. Lihetin haastattelukutsun (Liite 1.) kohderyhmille henkilékohtaiseen
tyosahkopostiin.

Kerisin aineiston helmi-maaliskuussa 2021. Keviilld 2020 Suomeen levinnyt
pandemia oli pakottanut tapaamiset verkossa pidettaviksi, eiki tilanne ollut mer-
kittavisti muuttunut alkuvuonna 2021. Jokaiselle haastateltavalle sopi haastattelun
pitiminen etiyhteyksin, silld keskustelu verkossa ei ollut kenellekidin uutta. Keskus-
telut sujuivat luontevasti ja yhtd haastattelua lukuun ottamatta Teams-sovellus toimi
teknisesti hyvin. Olen koonnut aineistonkeruuvaiheet kuvioon 5.
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Opettajat

Tavoitin haastatteluun yhteensi 15 opettajaa. Tutkimukseen osallistuneista opet-
tajista 60 % oli naisia ja 40 % michii, ja heidin keskimiiriinen (mediaani) ikidnsd
oli 55 vuotta. Tilastokeskuksen vuoden 2020 (uusin tieto tutkimuksentekohetkelli)
valtakunnallisen tilastotietokannan mukaan ammatillisista opettajista 55 % on nai-
sia ja 45 % michid. Tilastokeskuksen tietokannan ikiluokituksessa heidan ikansa
mediaani on 55-64 vuotta, joten tutkimukseeni osallistuneet henkilot edustivat
hyvin valtakunnallista ammatillisten opettajien sukupuoli- ja ikdjakaumaa. Tutki-
mukseen osallistuncilla opettajilla oli keskimairin (mediaani) kymmenen vuoden
kokemus sekd opettajan tyosti ettd nykyisessd tehtdvissi toimimisesta. Tutkimuk-
seen osallistuneille organisaatioille lihetetyn sahkopostikyselyn mukaan ammatil-
lisilla opettajilla on keskimiirin (keskiarvo) 11 vuoden tydkokemus ammatillisen
opettajan tehtivistd nykyisessd organisaatiossa. Kyselyn perusteella voin todeta, ettd
tutkimukseen osallistuneet opettajat edustavat hyvin tutkimukseen osallistuneiden
organisaatioiden ammatillisten opettajien joukkoa tydkokemuksen suhteen.

15 haastattelua tuotti méirillisesti laajan aineiston. Haastatteluiden kesto oli kes-
kimaarin 60 minuuttia. Opettajien haastattelutallenteiden yhteenlaskettu kesto oli
14 tuntia. Opettajien haastattelut tuottivat 176 sivua litteroitua tekstid (rivivili 1,
fonttikoko 10-11). Aineisto osoittautui tutkimuskysymykseen nihden laadullisesti
monipuoliseksi siten, ettd aineisto tuo esiin erilaisia kisityksid ja nikokulmia tut-
kittavasta ilmidstid. Analysoidessani aineistoa kymmenen ensimmadisti haastattelua
tuottivat kumuloituvasti uutta tietoa tutkittavasta ilmiosti. Sen jilkeen seuraavien
viiden haastatteluaineiston analyysi alkoi toistaa yha enenevissi maarin jo analysoi-
tua tietoa. Analysoituani kaikki 15 haastattelua pditin, ettei minun tarvitse hankkia
lisdaineistoa.

Esihenkilot

Tavoitin haastatteluun yhteensi seitsemin esihenkil6d. Heistd 71 % oli naisia ja
29 % michii, ja heidin keskimiiriinen (mediaani) ikinsi oli 47 vuotta. Haastat-
telemillani esihenkililli oli keskimiirin (mediaani) kymmenen vuoden kokemus
esihenkilotyosti, ja seitsemin vuoden kokemus nykyisestd tehtavista. Ammatillisen
koulutusorganisaation esihenkildista ei ollut saatavilla valtakunnallista tilastotictoa,
joten kysyin tutkimukseen osallistuneilta organisaatioilta kohderyhmiin kuuluvien
esihenkiloiden tilastotietoja. Heistd 72,5 % on naisia ja 27,5 % michii. Esihenki-
16iden keskimiiriinen (keskiarvo) kokemus nykyisessd tehtivissd on 11 vuotta.
Tutkimushenkilot edustivat hyvin koko kohderyhmin joukkoa tutkimukseen osal-
listuneissa organisaatioissa.

Esihenkiloiden haastattelujen keskimidiriinen kesto oli 50 minuuttia. Aineistoa
kertyi ajallisesti kuusi tuntia, mika tarkoitti litteroituna tekstini 69 sivua (rivivili 1,
fonttikoko 10). Pohdin aineiston riittavyyttd. Nikemykseni mukaan esihenkil6iden
aineisto oli kuitenkin riittdvin monipuolinen, esihenkildiden erilaisia kisityksid ja
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niiden eroja avaava kokonaisuus, joten lisdaineiston kerdiminen ollut tarpeen. Esi-
henkildiden aineiston tarkoituksena oli avata esihenkilon nikékulmasta kisin niiti
tekijoitd, jotka vaikuttavat ammatillisen opettajan psykologiseen sopimukseen. Tut-
kimuksen keskiossi on opettajien aineisto, jonka tuloksia esihenkiléiden aineisto
avaa toisesta nikokulmasta kisin. Siksi esihenkiloiden tutkimusaineisto on riittivi.

Ennen varsinaisen tutkimusaineiston keridimisti tein alkukartoituksen ammatil-
listen opettajien tydsuhteita miirittivisti tekijoistd (ks. luku 5.2.1). Alkukartoituk-
sen avulla pystyin méirittelemédidn ammatillisen opettajan psykologisen sopimuksen
tyypin timin tutkimuksen kontekstissa (ks. luku 5.2.1).

Tutkimuslupa

kahdesta

organisaatigsta
Tutkimuslupa- Taustalkys.ely
hakemuksen hr-yksikdille Tutkimushaastattelut
lahettiminen Haastattelu-
neljdin kutsut opettajille Testi-
organisaatioon ja esthenkilsille haastattelu

2020 2021 g
syyskuu  lokakuu  marraskuu  joulukuu tammikuu  helmikuu  maaliskuu

Haastattelulupa 15 opettajalta
Haastattelulupa 7 esihenkilslta

Kuvio 5. Aineistonkeruun vaiheet ja aikatanly

5.4 Aineiston analyysi

Analyysin lihtkohtana on fenomenografinen oletus tiedon luonteesta (ks. luku
4.3.1). Fenomenografiassa timi merkitsee oletuksena sitd, ettd todellisuutta i voida
tutkia sellaisenaan, vaan sitd voidaan lihestya ihmisten kokemuksen ja ymmarryk-
sen avulla (Kettunen, 2021). Tietoteoreettinen lihtokohta analyysille nikyy myés
oletuksessa, jonka mukaan on olemassa vain rajallinen maira tapoja kokea tai ki-
sittdd jokin tietty ilmio. Lisiksi ajatellaan, ettd nima tavat ovat loogisessa suhteessa
toisiinsa. Fenomenografiassa tunnistetaan, ettd vaikka tapoja kisittaa ja kokea jokin
ilmio on rajallinen maird, yksil6illa voi olla kuitenkin useampi kuin yksi kisitys
jostakin ilmiostd, ja ettd yksilon kasitykset voivat muuttua ajan kuluessa tai jopa eri
tilanteissa. (Marton, 1981.)

Fenomenografisessa analyysissi huomio kiinnitetddn niihin tekijoihin, jotka
erottavat tutkittavaan ilmi66n liittyvit ilmaukset ja niistd muodostetut kuvauska-
tegoriat toisistaan. Vaikka fenomenografinen tutkimus perustuu analyysiin, jonka
taustalla on yksilon kuvaukset tutkittavasta ilmidstd, perimmiinen tarkoitus on
kuvata ilmiéti kollektiivisesta nikokulmasta. (Marton & Pong, 2005.)
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Uljensin (1989, s. 39) mukaan fenomenografinen analyysi etenee aineiston
tutkittavaa ilmiotd kuvaavista ilmaisuista muodostettujen merkitysyksikoiden
tunnistamisesta kohti mahdollisimman abstrakteja kuvauskategorioita. Mallin mu-
kaan tutkija muodostaa tutkittavaan ilmi66n liittyvien yksilon ilmausten pohjalta
kuvauskategorioita. Analyysi etenee alemman tason kategorioista kohti ylemmin ta-
son kategorioita. Ylemmain tason kategoriat ovat aina abstraktimpia kuin alemman
tason kategoriat. Vaikka analyysissi aineisto puretaan tietylli tapaa osiin, osia ryh-
mitelldn ja yhdistelldan, fenomenografisessa tutkimuksessa aineisto ymmarretdin
silti kokonaisuutena. Vaikka fenomenografisen tutkimuksen tavoite on aina sama,
eli kuvata jasentyneesti tutkimuksen kohderyhmin tutkittavaa ilmiotd koskevien
kokemusten ja kisitysten erot (Kettunen, 2021), tulosten kuvaamisen tapoja on
erilaisia. Usein aineistosta muodostuneet kuvauskategoriat tiivistetdin taulukkoon,
ja kuvauskategorioiden suhteet kuvataan jonkinlaisena jirjestelmini. (Huusko &
Paloniemi, 2006). Uljensin mallin mukaisesti analyysin tuloksena syntyy abstraktio-
tasojen valisid hierarkkisia eroja kuvaava kuvauskategoriajirjestelma.

Paloniemen ja Huuskon (2016) mukaan viime vuosina fenomenografian poh-
jalta ja osin sen rinnalle on kehittynyt teoreettisena viitekehyksend variaatioteoria
(Marton ym., 2004; Rovio-Johansson & Ingerman, 2016), jonka edustajina kasva-
tustieteellisessi tutkimuksessa pidin muun muassa Jaana Kettusta, Piivi Tynjalid ja
Gerlese Akerlindia. Variaatioteorian ja oppimistutkimuksen nikékulmien yhdis-
timinen on ollut merkittivi sysiys fenomenografiselle tutkimukselle. Akerlindin
(2002, s. 2) mukaan variaatioteoriaa hyddyntivin fenomenografisen tutkimuksen
tuloksena syntyy “tila, joka on variaatioavaruus”. Siind missd fenomenografinen tut-
kimus keskittyy erilaisten kisitteen ymmartamista liittyvien tapojen kuvaamiseen,
variaatioteoriaan perustuvassa tutkimuksessa keskitytdin soveltamaan teoreettisesti
perusteltuja periaatteita todellisessa maailmassa. Toisin sanoen fenomenografia
tarkastelee laadullisesti erilaisia kisittimisen tapoja, kun taas variaatioteoria tarjoaa
viitekehyksen kisittdmisen tapojen erojen ymmartimiseen ja soveltamiseen kiytin-
nossi (ks. luku 4.3). (Kettunen & Tynjild, 2022.)

Sovelsin tissd tutkimuksessa ennen muuta perinteisti fenomenografisen tut-
kimuksen analyysin menettelytapaa, ja tavoitteenani on kuvata erilaiset psyko-
logiseen sopimukseen vaikuttavien tekijéihin ulottuvuudet. Analyysini tukena
kiytin padosin Martonin (1988), Martonin ja Boothin (1997), Uljensin (1989)
ja Niikon (2003) kuvauksia fenomenografisen analyysin menettelytavoista. Mui-
na lihteini kidytin muun muassa Martonin ja Pangin (1999), Larssonin (1986),
Huuskon ja Paloniemen (2006) ja Akerlindin (2005, 2012) kuvauksia analyysin
etenemisesta.

Kiytin seuraavia termeji kuvatessani analyysin vaiheita:

Merkitysyksikit kuvaavat niitd toisistaan erilaisia ilmaisujen joukkoja, joita kohde-
ryhmilld on psykologiseen sopimukseen vaikuttavista tekijoista.

Alakategoriat kuvaavat alimman abstraktiotason kasityskokonaisuuksia niis-
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ti tekijoistd, jotka kohderyhmin kisitysten mukaan vaikuttavat psykologiseen
sopimukseen.

Tuloskategoriat kuvaavat ylemmin abstraktiotason kisityskokonaisuuksia niis-
ti tekijoistd, jotka kohderyhmin kisitysten mukaan vaikuttavat psykologiseen
sopimukseen.

Kuvauskategoriat kuvaavat ylimmalld abstraktitasolla konteksteja, joissa kisityk-
set psykologiseen sopimukseen vaikuttavista tekijoistd liittyvit.

Kuvauskategoriajirjestelmd sisiltaa edelld mainitut kategoriatasot hierakisessa
jarjestyksess alakategorioista kohti ylemman abstraktiotason kuvauskategorioita.

Vaihe 1: Empiirisen aineiston lipikaynti

Fenomenografiset haastattelut nauhoitetaan ja kirjoitetaan sanatarkasti puhtaaksi,
jolloin analyysi keskittyy puhtaaksi kirjoitettuun tekstiin. Transkriptit ovat keskei-
nen analyysin kohde fenomenografisissa haastatteluissa, joissa yleisesti kiytetdin
ddnitettd ja sanatarkkaa transkriptii. Transkripti on puheen tai muun 4initallenteen
kirjallinen muoto, joka sisaltad ddniaineiston sanatarkat kirjaukset tai tiivistelmit.
Fenomenografinen tutkimus pyrkii tutkimaan otosryhmin merkitysten kirjoa, ei
yksittdisten yksiloiden nikokulmia. Tama tarkoittaa, ettd yksittdista merkityksen
ilmaisua ei voida ymmirtid erilliin muista, vaan niit tulkitaan osana koko mer-
kitysten joukkoa ja suhteessa muihin ilmaisuihin samankaltaisuuksien ja erojen
kannalta katsottuna. (Akerlind, 2012; Akerlind, ym. 2005) Haastattelunauhoitteet
litteroitiin ostopalveluna. Ostin litterointipalvelun tutkimustekstien litterointiin
erikoistuneelta yritykseltd. Tarkistin litteroinnit huolellisesti, ja teinkin neljan eri
haastattelun litteroinneista reklamaatiot niiden laadun parantamiseksi.

Analyysin tuloksena syntyvii kategorioita tai merkityksia ei maaritelld etukiteen,
vaan ne syntyvit aineistosta ja tutkijan suhteesta aineistoon. Fenomenografinen ana-
lyysi on siis aineistolihtoinen. (Akerlind, 2012) Kiytinndssi se on tissi tutkimuk-
sessa tarkoittanut sitéd, etten ole aineistoa analysoidessani kiyttinyt aikaisempaan
teoriaan perustuvaa luokittelurunkoa, jonka perusteella olisin luokitellut aineiston
kategorioiksi. Analyysin mychemmissi vaiheessa kategorioiden yhdistimisen tueksi
kiytetddn aikaisempia teorioita tukemaan kategorioiden vilisten erojen mérittelya.
(Niikko, 2003, s. 36-37.)

Niikon (2003, 33) mukaan analyysin ensimmiisessi vaiheessa on tirkedi pitdd
mielessd ilmio, josta tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita. Aineistosta etsitain
ilmi6én suhteen merkityksellisia ilmauksia, jotka voidaan merkitd esimerkiksi alle-
viivaamalla. Analyysissd keskitytdan alusta alkaen ilmauksiin, ei niitd tuottaneisiin
tutkimushenkil6ihin eli informantteihin (myds Marton & Booth, 1997, s. 133;
Larsson, 1986, s. 37) Aloitin analyysin pohtimalla tutkimukseni tavoitteita ja tutki-
muskysymyksiani: mihin kysymyksiin olen etsimissi vastauksia ja miti niilld yritin
ymmartaa?
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Seuraavaksi kuuntelin nauhoitetut haastattelut. Kuunnellessa loin kokonaiskuvaa
haastatteluissa esille nousevista asioista ja kirjoitin muistiinpanoja. Kuuntelun jal-
keen luin litteroidut haastattelut lapi kahteen kertaan. Lukiessani tekstid alleviivasin
tutkimuskysymysten nikokulmasta merkityksellisid sanoja, lauseita ja ilmauksia.
Laadullisen tutkimuksen analyysi on mahdollista tehda hyodyntimalla tekstinkasit-
telyohjelmaa tai puhtaasti kisin (Rabiee, 2004, s. 658). Kuuntelu- ja lukukierrosten
jalkeen otin kiytto6n tietokonepohjaisen, laadullisen aineiston kisittelyohjelman
NVivon. Latasin NVivoon sekd opettajien ettd esihenkiloiden litteroidut haas-
tattelut. Kokemukseni mukaan NVivosta on paljon hyotya analyysissa, koska se
mahdollistaa haastattelujen tekstiviittausten siilyttdmisen kategorioiden mukana
analyysin jokaisessa vaiheessa. Jatkoin NVivossa jo aloittamaani aineiston merkit-
tivien sanojen, lauseiden ja ilmaisujen etsimistd samalla, kun koodasin jo aiemmilla
lukukierroksilla I16ytamani ilmaukset.

Tissa vaiheessa paitin analysoida ensin opettajien aineiston aina kuvauskategori-
ajarjestelmitasolle asti ennen kuin ryhdyin analysoimaan esihenkiléiden aineistoa.
Valitsin timin tavan siksi, ettd halusin keskittyd opettajien aineistoon ilman, ettd
esihenkiloiden aineistosta nousevat kisitykset vaikuttaisivat tulkintaani opettajien
kisityksista. Esittelen molempien aineistojen kuvauskategoriajirjestelmit tissa
luvussa.

Vaihe 2: Merkitysyksikoiden nimeiminen

Analyysin toisessa vaiheessa etsitddn, lajitellaan ja ryhmitellddn tutkittavan ilmion
kannalta merkityksellisii ilmauksia ryhmiksi (Niikko, 2003, s. 34). Naitd ryhmii
kutsutaan fenomenografiassa merkitysyksikoiksi. Ryhmittelyssi etsitaan ilmausten
yhtildisyyksid ja eroja. Vertailemalla ilmauksia keskendin tutkija 16ytaa analysoita-
valle ilmidlle ominaiset merkitysyksikot. (Uljens, 1989, s. 44; Larsson 1986, s. 23)

Ryhmittelyn avulla 16ysin opettajien aineistosta 315 ja esihenkiloiden aineistosta
273 merkitysyksikkoa. Alla esimerkkeja merkitysyksikéiden nimedmisestd (ks. Tau-
lukko S).
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Taulukko 5. Esimerkkeji merkitysyksikon nimedmisesti

Ilmaisu

Merkitysyksikkod

Opettajat

”No mi sanon sen suoraan ja se oli se, ettd mi
tykkésin sisillollisesti, mé olin (sana poistettu)
osaamisalalla, mut meijén se pieni tiimi, niin se ei
toiminut ollenkaan. Ja mé koin, et ma en saanu
mitddn, ma sain, mul oli yks tai kaks semmosta
kollegaa siind, jonka kanssa yhteistyd toimi tosi hyvin.
Mut tiimind en saanut minkdannakostd timmost tai
tunsin olevani tdysin yksin.”

”Vois sanoo et epdtasa-arvonen tyontekijoiden kohtelu
sielld ja sisdiset ristiriidat, mitd sielld niin keskeinen
opettajien kanssa siind ryhmassé oli, et se oli hyvin
rikkonainen ryhmé loppujen lopuksi, et semmosia
omia kuppikuntia sithen ryhméén syntyny, etté sielld
osa ei tullu keskenéddn toimeen millaén lailla, hyva
kun keskustella keskenddn hankala, oli hankala
tyOympéristd ajoittain.”

Heikko yhteisollisyys

”Mutta hirveen moni on todennu esimerkiks sen, ettd
jos mietitdédn et voiskohan tdimén tehd néin, niin ne
jotka on vdhéankéddn pidempédn ollu tdissa taalld ja
muuta niin sit siind vaiheessa totee ettd tehddédn se. On
helpompi saada anteeks ku lupa. Siini vaiheessa, jos
lahet luvan kysymaéén, et voidaanko nédin tehda niin sit
se ldhtee jotain ithan kédsittiméatontd byrokraattista,
selvitetddn se kymmenen asiaa.”

Raskas byrokratia

”Ja sitten semmonen ehké, mé en tiid miten me saatas
semmonen, yks iso kehittimiskohde opettajan tydssa
pitds olla, ettd meilld olis mahollisuus ennakoida
meién ty6tehtivid ja siind ei nyt onnistuta. Ettd mulla
just aamulla kollegan kans juttelin, niin hin tdna
aamuna ku me oltiin palaverissa katto Wilmaansa ja
naki, ettd hélle on tullu opetusta ens viikolle. Se ei voi
olla ndin.”

Lukujarjestyksen ennakointi

Esihenkilot

”He on niit asiantuntijoita ja meil on joku tavoite
mihin suuntaan me ollaan menemaéssé ja mitd me
halutaan saavuttaa, et mihin suuntaan menndén mut et
ratkaisut 10ytyy heiltd, et miten se asia tehdédén.
Silloinhan semmoist valmentavaa johtajuut on toki
helppo lihtee, koska se on se perusoletuskin, et ndi
ihmiset osaa vetdd tdn maaliin.”

”Ja sit se, ettd yritdn luoda semmosen
vuorovaikutuskontaktin jokaiseen opettajaan ja
ohjaajaan, ettd tietdd missd menndén ja ndin, mut sit
toisaalta mé annan aika paljon vapautta, mut se
sisdltdd sen vastuun et mé luotan siihen et he tekee
omat hommansa hyvin ja arvostan silld tavalla sitd
heidén osaamista ettd minun ei tarvitse joka

nippelitietoa olla tarkistamassa.”

Esihenkil6 luottaa opettajaan
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”Joo kylld ma sillé lailla ndén ettd kylldhdn heistd
tulee sitte, ei nyt mitddn kavereita meikalaiselle,
voihan sitdkin tapahtua mut sillé lailla semmonen,
tiiviimpi yhteistyd ja helpompi ldhestyttivyys tietysti
opettajien kanssa mitd enemmén heidén kans tekee
ty6td ja niin edelleen, kylla.” Esihenkil6iden vélinen yhteistyo

”Se on semmonen, pienyhteisd sitten, jossa voi myods
jakaa. Mut se mitd mi ite selvésti kaipaan ja koitan
sitten my0s edistddkin, on timmonen yhteinen aika.”

”Ja sit mé vield otan sellasia steppeja siihen alkuun et
me tavataan useamman kerran ja mé perehdytin
pikkuhiljaa sitd henkil6d siithen tehtévédn, ja siind
tulee sit esille just niit kysymyksié ja kaikkea, et
miten, et me tavataan muutaman kerran siind kolmen
ensimmadisen kuukauden aikana.”

Kyl mé senkin kiyn heti siind alussa mista maksetaan | Esihenkil6 perehdyttda
ja mité ja mité on laskutettavaa tai mitkd on ne
toimintaperiaatteet, ja myds siitéd ettd voi hakea
koulutuksiin ja milld periaatteilla, ja miten niistd
padtetddn. Kyl mé kdyn ne heti aluks, ihan
ensitapaamisella siind tydsopimuksen siind
yhteydessd, tai sen alkuperehdytyksen aikana.”

Vaihe 3: Alin abstraktiotaso, alakategorioiden muodostaminen

Fenomenografisen tutkimuksen tavoitteena ei ole kuvata yksiloiden kasityksia,
vaan erilaisia, suhteessa toisiinsa organisoituneita kisityksid tutkittavasta ilmids-
ti. Lihtokohtana on ajatus, jonka mukaan on mahdollista muodostaa olettamus
yleisestd kisitysten joukosta tietyssd yhteisossd (Pang, 2003), ja ettd mitdin kisi-
tyksid tai kokemuksia ei voida ymmirtdd muista erillddn. Jokaista transkriptiota tai
merkitysilmaisua tulkitaan transkriptioiden tai merkitysten ryhman kontekstissa
kokonaisuutena, samankaltaisuuksina ja eroavaisuuksina muihin transkripteihin
tai merkityksiin nihden. (Akerlind ym., 2005.) Tissi analyysin vaiheessa keskityin
luomaan ensimmiisen abstraktiotason kategorioita vertailemalla merkitysyksikoita
toisiinsa (Niikko, 2003, s. 36.; Marton, 1988, s. 155).

Miiritellikseni ensimmaisen abstraktiotason kategoriat eli alakategoriat ja niiden
valiset erot tulostin kaikki merkitysyksikot paperille, leikkasin niistd jokaisen omak-
si paperisuikaleckseen ja aloin luokitella niitd samankaltaisuuksien ja erovaisuuksien
perusteella tyopoydan pialld. Niin pystyin joustavasti kokeilemaan lukemattomia
eri vaihtoehtoja luokitella merkitysyksikoita. Alakategorioita luokitellessani 16ysin
merkitysyksikoista yha paillekkaisyyksid ja suoranaisia ylakasitteitikin. Nain ollen
samalla, kun luokittelin alakategorioita, yhdistelin ja nimesin merkitysyksi6itd
joiltakin osin uudelleen ja loin osin joitakin kokonaan uusia merkitysyksikoita.
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Luokitellessani merkitysyksikoitd keskityin vertaamaan niitdi koko aineistosta
muodostamaani kisitykseen. (Hikkinen, 1996, s. 42.) Huomasin pian, etti tarkoi-
tuksenmukaisinta ei ollut luokitella merkitysyksikoitd sellaisten eroavaisuuksien
tai yhtildisyyksien mukaan, jotka olisivat olleet kaikkein ilmeisimpii (esimerkiksi
mielipiteet). Sellaiset merkitysyksikot kuin “organisoitu perehdytys” ja "perehdytys
ei toimi” kuvaavat erilaisia perehdytyskokemuksia, mutta suhteessa tutkittavaan
ilmiéon ne kuvaavat perchdytysti ilmioni, joka on osa laajempaa ja abstraktimpaa
psykologiseen sopimukseen liittyvaa kisitysten kokonaisuutta, tissi tapauksessa
henkiléstdjohtamista. Niikon (2003, s. 36) mukaan tirkedd onkin merkitysyksik-
kojen vertailu koko aineiston merkitysten joukkoon. Muodostin siis alakategoriat
erilaisten koko aineistoon liittyvien, tutkittavaa ilmiota kuvaavien kisityskokonai-
suuksien perusteella. Esittelen taulukossa 6 esimerkkejd alakategorioiden nimedmi-
sestd. Kuvaan merkitysyksikoiden variaatioita luvussa 6.

Alakategorioiden luokittelun ja nimedmisen jilkeen kirjasin paperisen luokitte-
lun tyopoydaltani NVivoon. NVivossa alkuperiiset tekstiviitteet pysyivit edelleen
mukana kategorioiden luokittelussa ja niihin palaaminen oli kitevia. Samalla kun
kirjasin alakategoriat NVivoon, luin niihin liitettyja tekstiviitteiti ja korjailin ka-
tegorioiden nimii vield kertaalleen vastaamaan paremmin sitd, mité tulkitsin teks-
teissd tarkoitettavan. Tdssd vaiheessa analyysia ymmirsin kidytinnon kokemuksena
fenomenografisen analyysin induktiivisen ja hermeneuttisen luonteen, jonka mu-
kaan tulisin todennikoisesti vield useasti palaamaan alakategorioiden nimeamiseen,
niiden merkityksiin ja tekstiviitteisiin. Ymmarsin myos, etti lopulliset alemman ta-
sonkin kategoriat jarjestyisivit vasta analyysin viimeisessi vaiheessa, ja kategorioiden
nimet tismentyisivit kuvaamaan kisityksid lopullisesti vasta tulosten kirjoittamisen
yhteydessd. Ensimmadisen abstraktiotason tason kategorioita eli alakategorioita oli
ensimmiisen analyysikierroksen jilkeen opettajien aineistossa 95 ja esihenkiloiden
aineistossa 31.

89
Aitio: Psykologinen sopimus ammatillisen opettajan tydssa



Taulukko 6. Esimerkkeji alakategorian nimeimisestii

Merkitysyksikot

Alakategoria

Opettajien

aineisto

Mahdollisuus vaihtaa tehtivia
organisaation sisilld

Opettaja ei voi vaikuttaa tyon sisiltoon

Opettaja saa valita mitd haluaa opettaa

Vaikuttamismahdollisuudet tydssé

Lisdéntynyt paperityo

Ratkaisukeskeisyys

Kérsivillisyys Tydyhteisotaidot
Osaamisen kehittdminen

Liikaa ryhmié samanaikaisesti

Koko ajan lisdd tehtivid Tyon méiri

Esihenkil6iden aineisto

Opettajan ty0 on yhteiskunnallisesti
merkittivaa

Esihenkil6 arvostaa opettajan tyota

Opettajan hyvinvointi on tirkeda

Opettajan tyon arvostus

Esihenkil6iden keskindinen tuki

Tyoparilta oppii asioita

Esihenkil6t vievdt yhdessa asioita
eteenpiin

Esihenkiloiden yhteistyd

Johdon ja esihenkiléiden vuoropuhelu
puuttuu

Tyo6nantaja tukee

Tyonantaja ei osoita henkilokohtaista
arvostusta

Esihenkilon suhde tyonantajaan

Vaihe 4: Ylempi abstraktiotaso, tuloskategorioiden muodostaminen

Analyysin neljinnessa vaiheessa kategorioita yhdistelldan osin teoreettisista lih-
tokohdista kisin kattavammiksi ylemmin abstraktiotason kategorioiksi (Niikko,
2003, s. 36-37) Tutkimuksessani tuloskategoriat ovat abstrakteja konstruktioita,
jotka sisaltavit aineistossa esiin tulleiden kisitysten ja kokemusten ominaispiirteet.
Abstrakti konstruktio tarkoittaa kisitekokonaisuutta, joka ei ole suoraan havaitta-

20

Aitio: Psykologinen sopimus ammatillisen opettajan tydssa




vissa aistien avulla, vaan se on muodostettu abstraktioiden, tissd tapauksessa tutkit-
tavaa ilmiotd kuvailevien loogisten suhteiden avulla (méiritelmi mukailtu Tieteen
termipankin mairitelmistd kasitteille abstraktio ja konstruktio). Niitd ylemmin
tason kategorioita muokataan, kunnes piistiian selkeimpain ja niukimpaan ilmaisu-
tapaan, jolla informanttien kisityksid on mahdollista kuvata (Entwistle, 1997,s.21).

Tulostin alakategoriat konkreettisesti paperille ja leikkasin niistd jokaisen omaksi
paperisuikaleckseen. Ajattelin, ettd jo aiemmassa vaiheessa hyviksi koettu tapa
luokitella kategorioita kisin olisi toimiva ratkaisu my6s tissi luokitteluvaiheessa.
Huomasin kuitenkin nopeasti, ettd vaiheessa, jossa kategoriat ovat yhi enemmin
abstrakteja, oli jatkuvasti palattava tekstiviitteiden pariin, luettava niitd uudelleen
ja pohdittava alakategorioiden suhdetta muodostuviin ylemmin tason tuloskate-
gorioihin. Niin ollen siirryin melko pian tyoskentelemain takaisin NVivoon, jossa
tekstien lukeminen ja erilaisten tuloskategorioiden kokeileminen oli kitevaa. Tulos-
kategorioita muodostaessani jotkin alakategoriat alkoivat nayttaytya paillekkaisilea
tai epitarkoituksenmukaisilta tutkimuskysymykseen suhteutettuina. Niin ollen
muokkasin alakategorioita tissi vaiheessa vield kertaalleen.

Samanaikaisesti tukeuduin analyysissa myos tutkimuskirjallisuuteen (esim.
Rousseau, 1989; Rousseau, 2018; Conway & Briner, 2015; Huczynski & Buchanan,
2013; Juuti, 2006). Esimerkiksi kisityksid, joita vihitellen aloin liittimain organi-
saatiokulttuurin ylakisitteeseen, esiintyi aineistossa runsaasti. Tarvitsin kisitysten
luokitteluun tukea organisaatiokulttuurista kertovasta tutkimuskirjallisuudesta
(esim. Huczynski & Buchanan, 2013; Juuti, 2006).

Tuloskategorioita muodostui analyysin tissi vaiheessa opettajien aineistosta
seitseman ja esihenkil6iden aineistosta kymmenen. Esittelen esimerkkejd tuloskate-
gorioiden nimedmisestd taulukossa 7.
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Taulukko 7. Esimerkkeji tuloskategorian nimedmisesti

Alakategoriat

Tuloskategoria

Opettajien aineisto

Tiedon ajankohtaisuus

Fyysiset ty6olot

- Tiedonkulk
Tiedon saavutettavuus wiku
TyOn arvostaminen
Kuulluksi tuleminen Arvostaminen

Kokemus esihenkilon
vuorovaikutustaidoista

Kokemus esihenkilon toimintatavoista

Suhde esihenkiloon

Esihenkiliden aineisto

Organisaation arvot

Toimintakulttuuri

Viestinta

[lmapiiri

Organisaatiokulttuuri

Opettajien tuki esihenkildlle

Esihenkilon luottamus opettajiin

Vuorovaikutukseen kdytetty aika

Vuorovaikutuksen muodot

Suhde alaisiin

Kasitys opettajien ajatuksista tyotd ja
organisaatiota kohtaan

Kasitys opettajien asenteista

Kaésitys opettajien osaamisesta

Esihenkilon késitys opettajista

Vaihe 5: Ylin abstraktiotaso, kuvauskategorioiden muodostaminen

Analyysin tissd vaiheessa keskityin varmistamaan, ettd ylimmin abstraktiotason
kuvauskategoriat tiyttavit Martonin ja Boothin (1997, s. 152) mairittelemit kolme
fenomenografisen analyysin laatukriteerid: 1) kategoriat kuvaavat selkeit vaihtelut
ilmioon liiteyvistd kasicyksistd 2) kategoriat voidaan esittdd loogisessa suhteessa
toisiinsa ja 3) kategorioita esitetiin rajoitettu maird. Analyysin tavoitteena on
16ytad aineistosta sellaisia rakenteellisia eroja, jotka selventivit kisitysten suhdetta
tutkittavaan ilmi66n. Erojen perusteella muodostetut kisitteelliset kategoriat ku-
vaavat erilaisia tapoja tai abstrakteja kokonaisuuksia tutkittavan ilmion kasittami-
seksi. Kategoriat siis kuvaavat sitd, mihin tai miten ne liittyvit tutkittavaan ilmiéon.
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(Bowden, 1995) Jokainen kategoria liittyy muihin kategorioihin osana laajempaa
kategoriajirjestelmad. (Hikkinen, 1996, s. 41.) Kuvauskategorioiden tulee olla
toistensa poissulkevia (Larsson & Holmstrom, 2007, 56; Akerlind, 2008, s. 635).
Fenomenografisessa tutkimuksessa oletetaan, ettd eri tapojen kokemusten valilla
on rakenteellisia suhteita, ja timi oletus on yksi lihestymistavan epistemologisista
periaatteista (Marton & Booth, 1997).

Tissd kohtaa analyysia térmisin jilleen tutkimani ilmion eli psykologisen sopi-
muksen kisitteelliseen abstraktiuteen, ja kdvin vield kerran mielessini lapi tavoittee-
ni. Pohdin my6s syvallisesti sitd, mitd mitd - ja miten -nikokulmat fenomenografi-
sessa ja toisaalta tissi tutkimuksessa tarkoittavat (ks. luku 5.1.1).

Kuvauskategorioiden tavoitteena on kuvata tutkimuksen kohderyhmin tutkit-
tavaa ilmiotd koskevien kisitysten erot jasentyneesti (Kettunen, 2021) Fenomeno-
grafisessa analyysissa kategorioiden vilinen hierarkia ilmenee Uljensin (1989, s. 39)
mukaan abstraktiotasojen hierarkiana, jossa alemmat tasot sisaltyvit aina ylemmin
abstraktiotason konstruktioihin.

Fenomenografisen analyysin soveltaminen on vaatinut paikoin ajattelun venyt-
timistd, kun olen pohtinut menettelytavan soveltamista omassa tutkimuksessani.
Tama korostui my0s tissd analyysin viidennessi vaiheessa pohtiessani ylimman abst-
raktiotason kategorioita. Booth (2008) on oppimisteoreettisessa tutkimuksessaan
perustellut kontekstin merkitysta erilaisten oppimisen tapojen kuvaamisen yhtey-
dessd. Hinen mukaansa oppimisen konteksti on ensiarvoisen tirkei seikka oppimi-
sen kuvaamisessa. Opiskelijat saattavat ymmartaa esimerkiksi ongelman ratkaisemi-
sen ilmion eri tavalla sen mukaan, millaisessa kontekstissa he kohtaavat ongelman,
tai he ymmartavit kirjan tekstin sen mukaan, mita he odottavat voivansa tehda sen
avulla. Niin ollen Boothin (2008) mukaan analyyttiseen erotteluun voidaan ja on
tarkedikin lisita konteksti. Psykologisen sopimuksen kisitteen moniulotteisuuden
vuoksi tavoite, jonka mukaan kohdejoukon kasitysten erilaiset ulottuvuudet voi-
daan kuvata ei ollut aivan yksinkertainen. Lopulta huomasin kisitysten liittyvin
erilaisiin konteksteihin, joissa kisitykset ovat muodostuneet tai joihin ne liittyvit.

Kuvauskategorioiden nimedmisen jilkeen kavin vield huolellisesti lipi kaikki
kategoriatasot. Nimesin kategoriat entistd yhdenmukaisemmalla logiikalla, ja yhdis-
telin, erottelin ja muokkasin niita vield kerran. Ajatukseni kulki tilla kertaa niin sa-
notusti ylhaaltd alas kuvauskategorioista kohti alakategorioita. Esittelen esimerkkeja
kuvauskategorioiden nimedmisestd taulukossa 8.
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Taulukko 8. Esimerkkeji kuvauskategorian nimeimisesti

Tuloskategoriat Kuvauskategoriat

Opettajien aineisto

Tiedonkulku

Arvostaminen Psykologinen sopimus
Arvot organisaatiokulttuurissa
Toimintakulttuuri

Ty6n autonomisuus

Tyon sisalto Psykologinen sopimus opettajuudessa

Esihenkil6iden aineisto

Ristiriitatilanteet

— Psykologinen sopimus tydyhteisdssé
Suhde alaisiin

Kasitys opettajuudesta Psykologinen sopimus esihenkilon
opettajakuvassa

Kaésitys opettajista

Vaihe 6: Kuvauskategoriajirjestelmien muodostaminen

Fenomenografian perusajatus siitd, ettd kokemisen tavat edustavat suhdetta kokijan
ja koetun ilmi6n vilill, johtaa odotukseen eri kokemistapojen loogisesta suhteesta
toisiinsa (Marton & Booth, 1997). Tutkija pyrkii muodostamaan erilaisten merki-
tysten sarjan sijaan loogisesti sisiltyvin rakenteen, joka yhdistad eri merkitykset.
Tutkijan muodostamat kuvauskategoriat ilmion eri kokemistavoista nihdiin siis
edustavan strukturoitua joukkoa. Tdmai tarjoaa tavan tarkastella ihmisten yhteista
kokemusta ilmioistd kokonaisvaltaisesti, vaikka samat ilmiot voivatkin olla erilaisia
eri ihmisille ja eri olosuhteissa. Ihannetapauksessa tulokset edustavat kaikki kysei-
seen ilmi6on liittyvit mahdolliset kokemistavat tissa tiettynd ajankohtana otoksessa
edustetulle viestolle. (Akerlind, 2012.) Niin ollen kuvauskategorioista voidaan
rakentaa horisontaalinen, vertikaalinen tai hierarkkinen kuvauskategoriajirjestelma
(Uljens, 1989, s. 46-51; Marton ym., 1993; Niikko 2003, s. 38-39). Horisontaali-
sessa kuvauskategoriajirjestelmissi kuvauskategoriat ovat keskendin samanarvoisia
ja tasavertaisia. Erot kuvauskategorioiden vililld ovat tillin sisillollisid. Vertikaa-
linen kuvauskategoriajirjestelmd on mahdollista muodostaa kuvauskategorioiden
vilisen tirkeyden, yleisyyden tai ajan perusteella. Hierarkkisessa kuvauskategoriajar-
jestelmissd kuvauskategoriat ovat toisiinsa nihden eritasoisia teoreettisuuden tai
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laaja-alaisuuden perusteella. Kuvauskategoriajirjestelmii kutsutaan myos tulosalu-

eeksi tai tulosavaruudeksi (Huusko & Paloniemi, 2006), mutta tissi tutkimuksessa

vain kuvauskategoriajirjestelmaksi.

Mikili kategorioiden vilisid eroja ei vertailla tai ne esitetdin vain ala- tai tuloska-
tegorioina, kategorioiden tydstiminen jii kesken, eikd voida puhua fenomenogra-
fisesta tutkimuksesta. Kategorioiden erot tulee olla niin selvid, ettd ne eivit mene
limittiin toistensa kanssa. (Huusko & Paloniemi, 2006, s. 169.) Akerlindin (2012)
mukaan kuvauskategoriajirjestelmin rakenne on yksi fenomenografian vihiten ym-
mirretyista nikokohdista. Tutkijan tulee pyrkia muodostamaan loogisesti kattava
jarjestelmi, joka yhdistad eri merkitykset toisiinsa.

Tissa tutkimuksessa opettajien aineiston analyysin tuloksena on kuvauskatego-
riajirjestelma, joka sisaltad nelja kuvauskategoriaa, 11 tuloskategoriaa ja 26 alakate-
goriaa. Esihenkil6iden aineiston analyysin tuloksena on kuvauskategoriajirjestelma,
joka sisiltdd nelja kuvauskategoriaa, kymmenen tuloskategoriaa ja 30 alakategoriaa.
Esittelen seuraavassa molempien aineistojen kuvauskategoriajirjestelmat taulukko-
muodossa (Kuvio 6 ja Kuvio 7).

Kuvauskategoriajirjestelmin selite:

1. Alakategoriat kuvaavat kohderyhmin kisityksia psykologiseen sopimukseen
vaikuttavista tekijoistd alimmalla abstraktiotasolla. Alakategoriat sijaitsevat
kuvauskategoriajirjestelmin vasemmanpuoleisessa sarakkeessa

2. Tuloskategoriat kuvaavat kohderyhmin kasityksid alakategorioita abstraktim-
malla tasolla ja tiivistien. Tuloskategoriat sijaitsevat kuvauskategoriajirjestelmin
keskimmaisessa sarakkeessa.

3. Kuvauskategoriat kuvaavat kohderyhmin kisityksid ylimmalld abstraktiotasolla.
Kuvauskategoriat sijaitsevat kuvauskategoriajirjestelmin oikeanpuoleisessa
sarakkeessa.
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Alakategoriat Tuloskategoriat Kuvauskategoriat

Tiedon ajankohtaisuus —
—> Tiedonkulku —
Tiedon saavutettavuus —

Tyon arvostaminen —/
Kuulluksi tuleminen —> Arvostaminen —]
Fyysinen tySympéristo —
1. Psykologinen sopimus

organisaatiokulttuurissa
Tasavertaisuus —

Arvojen painopisteet —1> Arvot —

Arvojen jalkauttaminen —

Toiminnan perusta —_

> Toimintakulttuuri —
Toimintatapa —

Perehdytys —

Tyon mé#rd —T> Henkilostdjohtaminen

Vastikkeet —
2. Psykologisen sopimuksen
johtaminen
Lukujéarjestys —

Tietojarjestelmat -1 Tyonteon puitteet

Organisaatiorakenne —

Esihenkilon

vuorovaikutustaidot ; ;
—> Suhde esihenkiloon

Esihenkilon toimintatavat — i .
3. Psykologinen sopimus

tyoyhteisossi
Yhdessi tekeminen —
—> Suhde kollegoihin
Vertaistuki —

Heterogeenistyvi opiskelija-
aines

Opiskelijoiden tarvitsema
tuki

—> Suhde opiskelijoihin —

Oma-aloittei - i i
ma-aloitteisuus 4. Psykologinen sopimus

—> Tyo6n autonomisuus > :
opettajuudessa

Vaikuttamismahdollisuudet —

Tehtavit
]—b Tyon siséltd —
Odotukset

Kuvio 6. Opettajien aineiston kuvauskategoriajirjestelmdi

96
Aitio: Psykologinen sopimus ammatillisen opettajan tydssa



Alakategoriat

Tuloskategoriat | ’ Kuvauskategoriat

IImapiiri

Organisaation arvot
Organisaatiokulttuuri —
Toimintakul ttuuri

Viestinti

Rakenteet
Johtamisen tuki —

Toimintaohjeet ja raportit
1. Psykologinen sopimus

—> oo
organisaatiossa

Esihenkil6 perehdyttia
HR perehdyttad
Perehdyttdminen —

Kollega perehdyttia

Rekrytointihaastattelu

Suhde omaan esihenkil66n

T T T T

Suhde tyonantajaan —
Suhde organisaatioon

Esihenkilon ja alaisen
ristiriita

Tapa toimia Ristiriitatilanteet
ristiriitatilanteissa
Organisaation tuki
ristiriitatilanteissa

2. Psykologinen sopimus

Opettajien tuki 2
tyOyhteisossd

esihenkilélle
Esihenkilon luottamus
opettajiin
Vuorovaikutukseen
kaytetty aika

Suhde alaisiin

Vuorovaikutuksen muodot

Osaaminen
Esihenkilo
Persoonallisuus
3. Psykologinen sopimus
Esihenkildiden yhteistyd esihenkilotyossi
Tehtévit Esihenkilotyd

Vaikuttamis-
mahdollisuudet

Arvostus

Resurssit Kasitys opettajuudesta
Mabhdollisuus vaikuttaa
4. Psykologinen sopimus
Kiisitys opettajien esihenkilon opettajakuvassa
ajatuksista

Kisitys opettajien

Kasitys opettajista
asenteesta tys opetta)

I S S e e

Kisitys opettajien
osaamisesta

Kuvio 7. Esihenkiloiden aineiston kategoriajirjestelmi
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Seki opettajien aineiston kuvauskategoriat ettd esihenkiléiden aineiston kuvaus-
kategoriat ovat hierarkkisessa suhteessa toisiinsa. Opettajien aineiston kuvauska-
tegoriat sijoittuvat hierarkkisesti suhteessa toisiinsa siten, ettd kuvauskategoria 1.
Psykologinen sopimus organisaatiokulttuurissa on hierarkian ylimmalld tasolla,
kuvauskategoria 2. Psykologisen sopimuksen johtaminen toiseksi ylimmalli tasolla,
kuvauskategoria 3. Psykologinen sopimus tyoyhteisossd kolmannella tasolla ja ku-
vauskategoria 4. Psykologinen sopimus opettajuudessa hierarkian alimmalla tasolla.
Esihenkil6iden aineiston kuvauskategoriat sijoittuvat hierarkkisesti suhteessa toi-
siinsa siten, etta kuvauskategoria 1. Psykologinen sopimus organisaatiossa sijoittuu
hierarkian ylimmalle tasolle, kuvauskategoria 2. Psykologinen sopimus tydyhteisssa
toiseksi ylimmille tasolle, kuvauskategoria 3. Psykologinen sopimus esihenkil6-
tyossi kolmannelle tasolle ja kuvauskategoria 4. Psykologinen sopimus esihenkilon
opettajakuvassa hierarkian alimmalle tasolle.

Kuvauskategorioiden hierarkia perustuu molemmissa edelld mainituissa kuvauska-
tegoriajarjestelmissd saman loogisen péittelyn varaan. Tarkastelen kuvauskategorioita
organisaation rakenteen nikokulmasta, jolloin ammatillinen toimijuus (opettajuus,
esihenkildys) sijoittuu alemmalle hierarkkiselle tasolle kuin laajempi yksikko tyéyh-
teiso, joka sisdltad ammatillisen toimijuuden ja aseman. Perusteluna tille on Tynjilin
(2013) nikemys siitd, ettd tyypillisesti yksilon identiteetti ja toimijuus nihdiin
muodostuvan yksilon ja ympiriston vuorovaikutuksessa. Samalla tavoin opettajuus
ja esihenkil6ys muodostuvat siis suhteessa tydyhteiso6n ja organisaatioon. Edwardsin
(2007) mukaan opettajien toimijuus edellyttii sekid hallinnan kokemusta omasta
tyostd ettd kokemusta vastavuoroisesta asioiden jakamisesta kollegoiden kesken. Nai-
den avulla opettajuus kehittyy, ja kokemus asiantuntijuudesta voimistuu.

Hautala (2022, s. 45) tarkastelee opettajan toimijuutta subjektilihtdisestd so-
siokulttuurisesta nakokulmasta kisin. Hinen mukaansa ammatillinen toimijuus
toteutuu, kun yksilot tai yhteisot paneutuvat vaikuttamiseen, paatosten tekemiseen
ja kannan ottamiseen sellaisilla tavoilla, jotka vaikuttavat heididn tyohonsi ja/tai
heidin ammatilliseen identitecttiinsi. Yksilolliset (tyd)kokemukset, tiedot ja osaa-
minen toimivat yksilon kehityksellisina mahdollisuuksina ja yksil6llisind resursseina
ammatillisen toimijuuden ilmentimiseen tyossa.

Ajattelutavassani kuvauskategorioiden hierarkkisesta jirjestyksestd tyoyhteiso
on organisaatiokulttuurille ja organisaatiolle rakenteena alisteinen (ks. esim. Juuti,
2006, s. 205). Opettajien kuvauskategoriajirjestelmai kuvatessani katson, ettd joh-
tamiskulttuuri on osa organisaatiokulttuuria, silld johtamiseen vaikuttavat muun
muassa organisaation rakenteet ja prosessit sekd organisaatiokulttuuriin kuuluvat
arvot ja jactut tiedostamattomat uskomukset (Schein, 2010, s. 26). Schein (2010,
s. 2) uskoo, ettd organisaatiokulttuurit alkavat johtajista, jotka asettavat omat ar-
vonsa ja oletuksensa organisaatiolle. Jos ryhma menestyy ja oletukset alkavat tulla
itsestddnselvyyksiksi, syntyy kulttuuri, joka méirittelee my6hemmille organisaation
jasenille, millainen johtajuus on hyviksyttivai. Kulttuuri maarittelee niin johtajuu-
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den. Scheinin (2010, s. 11) mukaan organisaatiokulttuuri on kuitenkin muuttuva
ja monimutkaisen ryhmioppimisprosessin tulos, joten johtajien kiytos vaikuttaa
sithen ajan kuluessa vain osittain. Jos kulttuuri on muuttunut toimimattomaksi,
organisaation kaikilla tasoilla olevien johtajien tehtivini on tunnistaa tima tilanne
ja tehdi jotain sen korjaamiseksi. Téssa mielessd johtajuus ja kulttuuri ovat kisitteel-
lisesti kietoutuneita toisiinsa. Esihenkiléiden kuvauskategoriajirjestelmassi katson
esihenkilon kisityksen opettajuudesta olevan alisteinen esihenkiloni toimimiselle,
silld toimijuuteen vaikuttaa kisitys siitd, mitd opettajuus on.

Vaihe 7. Kuvauskategoriajirjestelmien yhdistiminen ja koko aineiston kuvauskate-
goriajar) y )
goriajirjestelmin muodostaminen

Analysoituani ensin opettajien aineiston ja sen jilkeen esihenkiloiden aineiston
pohdin, jatkaisinko analysointia yhdistimilld molempien aineistojen kuvauskate-
goriajirjestelmit. Hikkisen (1996, s. 39) mukaan empiirinen aineisto muodostaa
yhden kokonaisuuden ja sitd tulee kisitelld sellaisena. Jo opettajien ja esihenkiliden
kuvauskategoriajirjestelmien tarkastelu sellaisenaan tutkimuksen tuloksena olisi
ollut hedelmallistd ja fenomenografisen tutkimusperinteen mukaisesti riittavaa. Tal-
16in olisin voinut esimerkiksi keskittyi tarkastelemaan nididen kahden kohderyhmin
kisitysten vilisid eroja. Se ei kuitenkaan ole tutkimustehtavini. Tutkimustehtavini
on tutkia, miten ammatillisen opettajan psykologinen sopimus muodostuu ammatil-
listen opettajien ja opettajien esihenkiloiden kasityksissa. Padtin yhdistda kuvauska-
tegoriajirjestelmit ja analysoida aineistot vield kertaalleen muodostaen yhden koko
aineiston kattavan kuvauskategoriajarjestelman. Kuvauskategorioiden yhdistimista
puolsi kuvauskategoriajirjestelmien yhdenmukaisuus. Opettajien ja esihenkiliden
kuvauskategoriajirjestelmit kuvaavat hyvin samansuuntaisesti psykologiseen sopi-
mukseen vaikuttavia tekijoita ja niitd konteksteja, joihin kisitykset liittyvit ja joissa
ne ovat muodostuneet. Kuvauskategoriajirjestelmien yhdistiminen mahdollisti
syvillisemman ymmirryksen ja avasi uusia nikokulmia aineiston tulkinnalle. Yhdis-
timilld kuvauskategoriajirjestelmit pystyin kuvaamaan yleisesti ammatillisen kou-
lutuksen kontekstissa psykologiseen sopimukseen vaikuttavia tekijoitd sen sijaan,
ettd olisin tarkastellut ilmiota kahden eri toimijaryhmin nikokulmista ja vertaillut
tuloksia. Aineistojen yhdistiminen ei sulje pois mahdollisuutta nostaa esiin kahden
eri kohderyhmin erilaisia nikemyksid, silld olin merkinnyt aineistot huolellisesti
tutkimushenkiléiden mukaan. Aloitin tulosten yhdistimisen tarkastelemalla kum-
paakin kuvauskategoriajirjestelmai seki erikseen ettd yhteisesti etsien niiden valisia
yhteyksii ja yhtildisyyksia. Huomioin kahden kuvauskategoriajirjestelmin erot ja
erityispiirteet, mutta paifokus oli samankaltaisten kategorioiden tunnistamisessa.
Kun analyysin paittecksi yhdistin opettajien ja esihenkiloiden kuvauskategoriajir-
jestelmit, loin yhden yleisen kuvauskategoriajirjestelmin (ks. Kuvio 9), joka edustaa
molempien aineistojen keskeisia teemoja ja kasitteita.
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Esimerkkini yhdistetyistd kategorioista (ks. Kuvio 8) mainitsen opettajien ku-
vauskategorioiden 1. Psykologinen sopimus organisaatiokulttuurissa ja 2. Psykologi-
sen sopimuksen johtaminen seki esihenkiloiden kuvauskategorian 1. Psykologinen
sopimus organisaatiossa yhdistimisen yhdeksi kuvauskategoriaksi. Annoin tille
yhdistetylle kuvauskategorialle nimen Psykologinen sopimus organisaatiokulttuu-
rissa. Opettajien kuvauskategorian 2. Psykologisen sopimuksen johtaminen yhdis-
timinen kahteen muuhun jo nimen perusteella yhteneviiseen kuvauskategoriaan
oli loogista, silld timin kuvauskategorian tuloskategoriat Henkil6stojohtaminen ja
Tyonteon puitteet voi nahdi osana organisaatiokulttuuria. Opettajien kuvauskate-
goriajirjestelmissi olin erottanut psykologisen sopimuksen johtamisen ja organi-
saatiokulttuurin kahdeksi eri kuvauskategoriaksi vedoten niiden pragmaattisuuden
asteen eroihin, mutta tissd yhdistetyssd kuvauskategoriajirjestelmissa katson asiaa
isommassa mittakaavassa ja enemmin organisaation nikokulmasta.

Aiemmin mainitsemistani eroista ja erityispiirteistd kuvauskategoriajirjestelmi-
en vililld nostan esiin opettajien kuvauskategoriajirjestelmin kuvauskategorian 2.
Psykologisen sopimuksen johtaminen ja esihenkiloiden kuvauskategorian 3. Psy-
kologinen sopimus esihenkil6tyossa. Niille ei 16ytynyt selkedd vastinparia toisesta
kuvauskategoriajirjestelmastd. Nama kaksi kuvauskategoriaa olisi kuitenkin voinut
yhdistad yhdeksi johtamiseen liittyviksi kuvauskategoriaksi. Tulos- ja alakatego-
riatasojen tarkastelun perusteella paidyin kuitenkin yhdistimain nima kaksi tee-
mallisesti johtamiseen liittyvid kuvauskategoriaa eri kuvauskategorioihin. Kuten jo
edelld mainitsin, yhdistin opettajien kuvauskategorian 2. Psykologisen sopimuksen
johtaminen kuvauskategoriaan Psykologinen sopimus organisaatiokulttuurissa. Esi-
henkil6iden kuvauskategorian 3. Psykologinen sopimus esihenkil6tyossa yhdistin
sen sijaan kuvauskategoriaan Psykologinen sopimus ty6yhteisén toimivuudessa.
Tarkastelun perusteella esihenkiliden kuvauskategoria 3. Psykologinen sopimus
esihenkilotyossa keskittyi johtamista enemmin esihenkilon tehtaviin ja esihenki-
166n persoonana. Katsoin, etti timi liittyy ennen muuta tyyhteison toimivuuteen.

Kuvio 8. Kuvauskategorioiden yhdistiminen

Loin uuden kuvauskategoriajirjestelmian huolellisen analyysin seurauksena. Mii-
rittelin kuvauskategorioiden hierarkian ja suhteet toisiinsa selkedsti, jotta pystyin
saavuttamaan kokonaisvaltaisen nikemyksen tutkimusaineistosta. Kuvauskategori-
ajarjestelmaista tuli kattava viitekehys, joka kuvaa koko aineiston monimuotoisuutta
ja tutkimusaiheen olennaisia ulottuvuuksia. Kuvauskategoriajirjestelmi toimii
perustana tulosten esittimiselle.
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Alkuperiiset kuvauskategoriat

Esihenkil6t 1. Psykologinen sopimus
organisaatiossa

Opettajat 1. Psykologinen sopimus
organisaatiokulttuurissa

Opettajat 2. Psykologisen
sopimuksen johtaminen

Esihenkilot 2. Psykologinen sopimus
tydyhteisdssa

Esihenkilot 3. Psykologinen sopimus
esihenkil6tydssa

Opettajat 3. Psykologinen sopimus
tydyhteisdssa

Esihenkilot 4. Psykologinen sopimus
esihenkilon opettajakuvassa

Opettajat 4. Psykologinen sopimus
opettajuudessa

Kuvio 8. Kuvauskategorioiden yhdistiminen
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Yhdistetyt kuvauskategoriat

1. Psykologinen sopimus
organisaatiokulttuurissa

2. Psykologinen sopimus
tyOyhteison toimivuudessa

3. Psykologinen sopimus
opettajuudessa
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Alakategoriat Tuloskategoriat Kuvauskategoriat
Arvot —
y LA
Avemans ] Tyonteon kulttuur
Tyénteon puitteet — 1. Psykologinen sopimus
organisaatiokulttuurissa
Johtamis- ja L
hallintojérjestelma L, 1.B
Esihenkilén asema — Johtamiskulttuuri
Kollegiaalisuus 2.A
:|—> Tyoyhteison
Yhteistyon kaytanteet yhteistyokyky
2. Psykologinen sopimus
g 4 tydyhteisdn toimiviudessa
sthenkil6n tehtdvit
2B
Esihenkilstaidot Esthenkslono
Tehtavankuva
Opettaj an tyohon
SRIOBRIE kohdistuvien odotusten ja
Perehdytys ot vastaane 3. Psykologinen sopimus

opettajuudessa

Tyon sisilto

3B
:|——b Opettajan tyon

Pedagoginen vapaus autonomisuus

Kuvio 9. Koko aineiston kuvauskategoriajirjestelmi

Martonin (1994) mukaan fenomenografisessa analyysissa oleellista on 15ytid
kriteerit jokaiselle kategorialle ja selkeit erot niiden vilille. Kuvauskategoriajirjestel-
missini kategorioiden vilisid eroja voi tarkastella seki abstraktiotasojen vililld ettd
paikategorioiden vililld. Abstraktiotasojen vilinen hierarkkinen suhde perustuu
Uljensin (1989) kuvaamaan analyysin menettelytapaan. Menettelytavassa kuvaus-
kategoriat muodostavat abstraktiotasoja, joista ylemmit ovat aina abstraktimpia
kuin alemmat, ja ne muodostavat hierarkian abstraktiotasojen vilille (Uljens, 1989,
s.39). Kuten opettajien ja esihenkildiden kuvauskategoriajirjestelmissd, mys yhdis-
tetyssa kuvauskategoriajirjestelmissi alakategoriat kuvaavat alinta abstraktiotasoja,
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tuloskategoriat seuraavaa abstraktiotasoa ja kuvauskategoriat jirjestelmin ylintd
abstraktiotasoa.

Kuvauskategoriajirjestelmian kuvauskategoriat ovat hierarkkisessa suhteessa
toisiinsa. Kisitysten kuvaamisessa ja niiden vilisten variaatioiden esille tuomisessa
on kysymys selittimisestd siind mielessd, ettd tutkija pyrkii tekemain kisitykset
ymmirrettaviksi niiden omissa ajatteluyhteyksissdin. Ajatteluyhteyksien ymmarta-
miseksi on huomioitava se konteksti, jossa kisitykset ovat muodostuneet ja jossa ne
tuotetaan. (Paloniemi, 2004, s. 38.)

Luomani kuvauskategoriat ovat toisiinsa hierarkkisessa suhteessa siten, ettd alem-
pana olevan kuvauskategorian konteksti sisiltyy aina ylempini olevan kuvauskate-
gorian kontekstiin. Kuvauskategoriat kuvaavat niitd konteksteja ja yhteytti, joihin
tutkimushenkiléiden kisitykset psykologiseen sopimukseen vaikuttavista tekijoista
liiteyvit ja joissa ne ovat muodostuneet. Goldsteinin (2019) mukaan kontekstilla
tarkoitetaan yleensi jonkin asian yhteyttd tai tilannetta, jossa se esiintyy tai tapah-
tuu. Se voi sisalta erilaisia tekijoitd, kuten fyysisen ympiriston ja henkiliden valiset
suhteet. Mielestini konteksti on tirked ymmartaa, koska se vaikuttaa sithen, miten
henkil6 tulkitsee ja ymmartid tietoa, eli muodostaa kisityksid. Esimerkiksi sama
lause tai ele voi tarkoittaa eri asioita eri konteksteissa. Kontekstin ymmirtiminen
auttaa myos ymmirtimain, miksi jotkin asiat ovat tirkeitd tai merkityksellisid tie-
tyssa tilanteessa. Konteksti voi olla myos tirked sosiaalisessa vuorovaikutuksessa.
Ympiriston ja kulttuurin normit, kiyttaytymistavat ja kielelliset kdytinnot voivat
kaikki vaikuttaa siihen, miten henkil6t ymmirtivit toisiaan ja kommunikoivat
keskeniin. Kontekstit, joihin opettajan psykologista sopimusta maarittavir tekijat
liittyvit, ovat tutkimukseni kuvauskategoriajirjestelmian mukaisesti 1. organisaatio-
kulttuuri, 2. tyoybteison toimivuus ja 3. opettajuus.

Kuvauskategoriajirjestelmini alimmalla hierarkian tasolla on psykologinen so-
pimus opettajuudessa. Opettajuuden kokemus, sen autonomisuus ja arkityd ovat
alisteisia tyoyhteison normeille ja sdidnnaille sekd organisaatiokulttuurille yleisesti.
Nimitin timin kuviossa 7 organisaation tyontekijatasoksi.

Juuti (2006, s. 205) miirittelee organisaation muodostuvan ihmisisti ja ihmis-
ten muodostamista ryhmisti. Organisaatio on olemassa tiettyjen padmairien ja
tavoitteiden saavuttamiseksi. Tassd tutkimuksessa viittaan tyoyhteisolld opettajien
muodostamaan tySyhteisdon, jota esihenkilo johtaa. Ammatillisissa koulutusorga-
nisaatioissa timi tarkoittaa yleensi tietyn tutkinnon toimijoita eli opettajia ja heiddn
lihiesihenkil6din. Juutin (2006, s. 120) mukaan ihmiset, jotka tyoskentelevit jon-
kin yhteisen padmairin vuoksi yhdessd, kiyttaytyvit eri tavalla kuin jos he tyosken-
telisivit yksinain. Ryhmin jisenet asettavat toistensa toiminnoille odotuksia, jotka
vaikuttavat ihmisten kiyttiytymiseen. Niin ryhmain muodostuu joukko yhteisesti
omaksuttuja ajattelutottumuksia ja uskomuksia, jotka vaikuttavat yksiloiden omiin
valintoihin. T4mi muodostaa pohjan ty6yhteisén toimivuudelle. Ty6yhteisén
toimivuuteen vaikuttaa ryhmain liittyvien lainalaisuuksien lisiksi my6s organisaa-
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tiokulttuuri, joka méirittdd tutkimukseni tulosten mukaan tydnteon ja johtamisen
kulttuurin. Télld perusteella asetan tyéyhteison toimivauden kuvauskategoriajirjes-
telmiani hierarkiassa toiselle tasolle opettajuuden ja organisaatiokulttuurin valiin.

Juutin (2013) mukaan kulttuurin kisite voidaan miiritelld ajattelutavoiksi ja se-
litysmalleiksi, joiden avulla ihmiset hahmottavat maailmaa. Organisaatiokulttuuri
on pcrusolctuksicn ja uskomusten summa, joita organisaation jasenet ovat omak-
suneet toimintaympdristossin selviytyikseen ja yhteison kiinteyden siilyttadkseen.
(Juuti, 2013, s. 111-113.) Kinnunen (2011) toteaa, ettd organisaation kulttuuri on
aina ldsna. Organisaation kulttuurin taustalla ovat sen historia, perustajat, johtajat
ja kokemukset. Organisaatiokulttuuria on usein vaikea tietoisesti havaita, mutta
todellisuudessa se niyttiytyy kaikessa organisaation toiminnassa. Schein (2010, s.
25-36) on kuvannut organisaatiokulttuurin kerroksellisuutta. Hinen mukaansa
organisaatiokulttuuri koostuu kolmesta eri kerroksesta, joita ovat artefaketit, arvot ja
tiedostamattomat perusolettamukset. Artefakit ovat nikyvia fyysisen ja sosiaalisen
ympariston ilmioitd. Niiden taustalla vaikuttavat organisaation arvot, jotka ovat or-
ganisaatiokulttuurin tasojen toinen kerros. Arvot kuvaavat organisaation strategiaa,
padmairad ja normeja. Arvot ohjaavat toimintaperiaatteita ja méirittelevat oikean
toimintatavan eri tilanteissa ja ilmaisevat tilld tavoin, mitd organisaatiossa pidetdin
tavoittelemisen arvoisena. Arvoja pidetdin perusoletusten ilmentymini, ja siksi
monet niistd jaavit yksiloltd tiedostamattomaksi. Kolmatta kulttuurin tasoa edus-
tavat perusoletukset, jotka ovat organisaatiokulttuurin syvin taso. Perusoletukset
ovat maailmankuvan kaltaisia kisityksid ihmisestd ja yhteiskunnasta. Ne kuvaavat
tiedostamattomia ja itsestddn selvid uskomuksia, ajatuksia ja tunteita, jotka muodos-
tavat arvojen kiytinteiden ytimen organisaatiossa. Syvillisempi selitys organisaatio-
kulttuurille 16ytyy vasta silloin, kun pystytdin ymmirtimain arvoihin vaikuttavat
perusoletukset. Ne ovat sitd, mitd kulttuuri todella on.

Edelld mainittuun perustuen voin todeta, ettd organisaatiokulttuuri on opetta-
juuteen ja tySyhteison toimivuuteen hierakkisessa suhteessa siten, ettd organisaa-
tiokulttuuri toimii viitekehyksend opettajuuteen ja tydyhteisoon liitettaville arte-
fakeeille, arvoille ja tiedostamattomille perusoletuksille siind organisaatiossa, jonka
jasenid tyontekijit ovat. Niin ollen organisaatiokulttuuri edustaa kuvauskategori-
ajarjestelmini hierarkian ylinti tasoa, jota nimitin kuviossa 10 organisaatiotasoksi.
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1. Psykologinen sopimus organisaatiokulttuurissa
Organisaatiotaso —
2. Psykologinen sopimus tydyhteison toimivuudessa
Tyodyhteisotaso
3. Psykologinen sopimus opettajuudessa
Tyéntekijitaso

Kuvio 10. Kuvauskategorioiden vilinen hierarkkinen subde

5.5 Tutkimustulosten esittamistapa

Esitin koko aineiston kuvauskategoriajirjestelmin (ks. Kuvio 9) luvussa 6. Luku 6
Tutkimuksen tulokset rakentuu kuvauskategorioittain siten, ettd kukin kuvauskate-
goria muodostaa oman alaluvun, jossa kuvaan kuvauskategoriaan liittyvit tulokset.

Fenomenografisen tutkimuksen haastatteluaineiston tulosten esittely sanallisesti
on tutkijan tekstind tuottamaa kuvausta tutkitusta aiheesta. Teksti voi sisaltad sitaat-
teja haastatteluista tai se voidaan muotoilla kertomukseksi. (Hirsjiarvi & Hurme,
2009, s. 169) Sitaatit toimivat todisteina ja ne kertovat lukijalle, kuinka osallistujat
kertoivat ajatuksistaan. Tyypillisesti kiytetdin kolmea sitaattia kategoriaa tai teemaa
kohden. (Krueger & Casey, 2009, s. 122). Esitin luvussa 6 sitaatteja haastatteluista
tulosten tulkinnan tueksi ja luotettavuuden osoittamiseksi.

Tutkimushaastatteluihin osallistui 15 opettajaa ja seitsemin esihenkilod. Sel-
ventiikseni sitd, kenen haastattelusta mikikin sitaatti on periisin, olen nimennyt
opettajien haastattelut lyhenteelld op, jonka perdin olen kirjannut haastattelun jar-
jestysnumeron. Esihenkiloiden haastattelut olen nimennyt lyhenteelld eh ja haastat-
telun jirjestysnumero. Esimerkki: ensimmiinen opettajahaastattelu = op1, toinen
opettajahaastattelu = op2, ensimmaiinen esihenkilohaastattelu = ehl ja toinen esi-
henkilohaastattelu = eh2. Kiytin naitd lyhenteita sitaattien yhteydessa ilmaisemaan
sitaatin alkuperin.

Kiéytin tdssd tutkimuksessa ilmaisuja ei kukaan, jotkut, monet tai kaikki kuvaa-
maan, kuinka moni ihminen puhui aiheesta tietylli tavalla (Krueger & Casey, 2000,
s. 140-141). Esihenkil6iden aineistossa viittaan termilld jotkut 1-3 vastaajan jouk-
koon, ja termilld monet 4-6 vastaajan joukkoon. Opettajien aineistossa viittaan
termilld jotkut 1-6 vastaajan joukkoon, ja termilld monet 7-14 vastaajan joukkoon.
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6. Tutkimuksen tulokset

Tarkastelen tutkimustuloksissa sekd opettajien ettd esihenkiloiden nikemyksid ja
kokemuksia psykologisesta sopimuksesta ammatillisen opettajan tydssi. Vaikka tut-
kimuskohteena ei ole esihenkilon psykologinen sopimus, esihenkil6iden kisitysten
ja kokemusten tarkastelu on tirkedi, koska esihenkiloiden nikemykset ja kokemuk-
set tarjoavat arvokasta tietoa organisaation johtamiskulttuurista ja esihenkil6tyosta.
Nimi vaikuttavat merkittavisti esihenkilotyon raameihin ja sitd kautta valillisesti
opettajan kokemukseen ja kisitykseen tydstd ja organisaatiosta. Tama ymmarrys
auttaa minua tutkijana hahmottamaan psykologista sopimusta opettajan tyossa.

Ammatillisten opettajien ja heidin esihenkildidensd kisitykset ja kokemukset
psykologista sopimusta ammatillisen opettajan tyossd madrittavista tekijoistd jakau-
tuivat kolmeen tulosalueeseen: psykologiseen sopimukseen organisaatiokulttuuris-
sa, tyoyhteison toimivuudessa ja opettajuudessa. Esittelen tulokset tassd jarjestykses-
sd, minka jilkeen teen yhteenvedon tulosten pdihavainnoista luvussa 6.4.

6.1 Psykologinen sopimus organisaatiokulttuurissa

Tissi tulosluvussa esittelen ammatillisten opettajien ja esihenkiloiden kisityksid ja
kokemuksia psykologista sopimusta méirittavista tekijoistd organisaatiokulttuurissa.
Tulokset jakautuvat tydnteon kulttuuria ja johtamiskulttuuria kuvaaviin tekijéihin
(ks. Kuvio 11).

IArvot [
. 1A
lAvoimuus I Ll
Tyonteon kulttuurt
Tyonteon puittest > _ L )
Psykologinen sopimus
organisaatiokulttuurissa
Johtamis- ja
lhallintogirjestelma 1B
o ) Johtamiskulttuuri
[Lihiesihenkilén asema >

Kuvio 11. Psykologista sopimusta méidrittivit tekijit organisaatiokulttunrissa
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6.1.1 Tyénteon kulttuuri

Tutkimushenkiloiden kuvatessa tyonteon kulttuuria erityisesti ammatillisen kou-
lutusorganisaation arvot ja arvojen ilmeneminen kiiytiinnéss'ai seki johtamisen
kulttuuri muodostivat keskeisimmit psykologista sopimuksen muodostumista ja
toteutumista maarittavat tekijat.

Arvot

Opettajat ja esihenkilot kuvasivat, ettd parhaimmillaan julkilausutut ja tiedostetut ar-
vot ohjasivat toimintaperiaatteita ja maarittelivit oikean toimintatavan eri tilanteissa.
Arvot ilmaisivat, mitd organisaatiossa pidettiin tavoittelemisen arvoisena ja tirkedna.
Psykologisen sopimuksen kannalta tutkimushenkildiden kasityksissd ilmeni, ettd
tyontekijan oli tirkeaa tiedostaa sekd omat ettd organisaation arvot. Niiden yhteen-
sopivuus ja yhdenmukaisuus tukivat psykologisen sopimuksen tiyttymysti ja sitoutu-
mista organisaatioon. Kaikki tutkimushenkilét olivat kuulleet organisaation arvoista,
mutta heidin kisityksensi erosivat siind, kuinka hyvin arvot tunnistettiin, milla tavoin
niitd oli tydstetty ja miten niiden miellettiin liittyvin kdytinnon tyohon.

Opettajien kisitykset organisaation arvoista olivat melko yhdenmukaisia. Monet
opettajat olivat sitd mieltd, ettd organisaation arvojen toimeenpano kiytinnossi ei
ollut onnistunut. Opettajat kaipasivat keskustelua arvoista. Joidenkin opettajien
mielestd organisaation arvoilla ei ollut merkitysta, silli ne olivat jiidneet etiisiksi
opettajan tyostd tai ne eivit nikyneet tyon resursoinneissa.

"Ku ei sitd, se ei vield riitd, ettd ne kirjotetaan johonki ylos ja naytetiin et meilli
on tillaset arvot et se vaatii kylld myis sit keskustelua, ja avointa keskustelua etti
miksi timd kobta ei nyt tiyty. opl

"Johonkin oppimistehtiviin liittyen mun piti selvittii tyonantajan arvot, niin
stis nehdn on ddrimmdisen vaikeesti loydettivissi --- nettisivuilt [naurabtaen).
Ainakaan en itse kovin helposti [oytiny ni ei ne mun mielest mitenkddin siind
nyt ruohonjunritason tyoskentelyssi ei vility. op3

"En nyt taas endd muista mut siis, mennddn niin sfadreissi. Eihdn tollasilla oo
mitddn merkitysti. Et se on, vaikka miten jalot arvot olis, mut jos ei millddin
Jjalkandu lattiatasolle, niin miti merkitysti meilli on jollain arvoilla. Ku ei niit
kumminkaan ole’op8

Edellisista poikkeavan kisityksen ilmaisi opettaja, joka painotti opettajan vastuu-
ta arvojen toteutumisesta tyossian. Opettaja kertoi olevansa tietoinen organisaation
arvoista, silld niitd oli hinen mukaansa kisitelty yhteisesti eri keskustelutilaisuuk-
sissa. Opettaja koki tyontekijani velvollisuudekseen pohtia, miten voisi toteuttaa
organisaation arvoja omassa tyOssaan.
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"Se kaytiin sielli henkilostofoorumilla, niin siind néytettiin niité uusimpia
vastunllisuudesta ja kestivisti kebityksesti ja muista timmasisti, mitkd on ne
painopistealueet, niin ne kiydadin kuitenki vuosittain lipi ja totta kai ne seuraa
ja mietti, ettd mitd md voisin tohon antaa itseini ja tehddi myos osastokobtaises-
ti eli kylhin ne vaikuttaa jollain tasolla siihen tyohon.”op13

Kaikki esihenkil6t kertoivat tunnistavansa organisaation arvot. Organisaation
johto oli puhunut heille toimintaa ohjaavista arvoista. Jotkut esihenkilot eivit
kuitenkaan tienneet, miten organisaation arvoja olisi pitanyt kisitella tyoyhteison
kanssa tai kuinka edistdd organisaation arvojen toimeenpanoa tySyhteison tavoit-
teissa ja tehtdvissd. Esihenkiloiden mielestd arvot nakyivit tyoyhteison toiminnassa,
mutta niistd ei erikseen juurikaan puhuttu. Esihenkil6iden mukaan tyoyhteisossa ei
chka tunnistettu arvoja juuri tisti syysta.

"M melkein sanosin ettd, on jidny vibdille (arvojen jalkaunttaminen). Ja jos ei
Jjopa kokonaan. Mé en nyt muista, mun kanssa niiti arvoja ei tyistetd, ja, tai
olla tyistetty. Tietysti ettd jos se otettais agendalle niin miki ettei, kyllihin niiti
voidaan tyostid.eh3

"No meilld ei arvoja kaubeesti korosteta, et ne lukee sielli jossakin strategiassa
mutta tota. Et mun mielesti se kyl nikyy kaikes toiminnassa ilman etta siti
korostetaan, etti kylli me ollaan asiakaslibtoisid ja mietitian, ainakin ope-
tellaan koko ajan siti asiakaslihtisti ajattelua ja siti vastuullisuutta, ja siti
koulutuksen jirjestijan tapaa toimia, et kylld joo.”eh1

Eris esihenkil6 kertoi kiyvinsi osana uuden tyontekijian perehdytysti lipi orga-
nisaation arvoja. Esihenkilon mukaan kyse oli arvojen sanoittamisesta kiytinnén
tyotehtivien tasolla. Arvojen selked sanoittaminen tuki tyontekijin psykologisen
sopimuksen muodostumista.

"Ei kyl ne nikyy ne arvot, ne on niitd asioita joita ma sillon aina kun mda ibmisii
perebdytin niin me kiyddidin lipi siti strategiaa ja niiti arvoja. Ja, arvothan
on sitd arkipdivid tekemisissi ja se on just sitd toisen arvostamista ja se on siti
yhteistoiminnallisuutta ja, se on sitd, laatua siti tekemisti. No just niis alkukes-
kusteluissa mis me kdydddn tid strategia ja, toimintasuunnitelma ja arvot niin
on niitd. "eh6

Organisaatiokulttuurin osana arvot niyttiytyivit opettajien ja esihenkiloiden
kisityksissa organisaatiossa tirkeind pidetyistd asioista sekd toiminnan yhteisestd
suunnasta. Kokemukset kuitenkin osoittivat, ettd arvojen jalostaminen kiytinnon
toiminnaksi oli haastavaa.
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Avoimuus

Avoin ja luottamuksellinen organisaatiokulttuuri loivat opettajien ja esihenkil6iden
kisityksissd suotuisan ilmapiirin tyontekijan psykologisen sopimuksen muodos-
tumiselle ja tiyttymykselle. Tama ilmapiiri tuki tyopaikan yhteistd ymmarrysti,
mahdollisti osallistumisen ja vaikuttamisen, seki loi luottamusta ja oikeudenmu-
kaisuutta. Naiti tekijoita pidettiin tirkeind tehtiviin ja tydnantajaan sitoutumisen
kannalta.

Aineiston perusteella paljastui, ettd monien opettajien kisitysten mukaan organi-
saatiokulttuuri ei ollut avoin eikd niin rohkaissut luottamuksellisuuteen. Opettajat
kokivat organisaation ylimmin johdon ja keskijohdon etiisiksi toimijoiksi, joiden
paatokset ja toiminta tuntuivat kaukaisilta opettajan nikokulmasta kisin. Erityisesti
ylimmin johdon koettiin olevan kaukainen yksikko, jolla oli vihin kosketuspintaa
opettajan arkeen.

“Toimialan johto ja siiti sitten ylospdin olevat henkilot niin jidvit siiti arjen
nékokulmasta niin hyvin kaukaiseksi henkiloiksi.”op3

Opettajat kertoivat kehittivinsi tyotd ja organisaation toimintaa mielelldn.
Joidenkin opettajien kisitysten mukaan johto ei kuitenkaan huomioinut opettajien
tekemii kehitysehdotuksia lainkaan, eivitkd ehdotukset johtaneet toimenpiteisiin.
Opettajat kokivat johdon ja henkil6ston vilisen vuorovaikutuksen usein niennii-
seksi. Opettajat eivit tienneet, miten kehitysehdotukset kisiteltiin, kuka kehitys-
chdotuksia kisitteli ja miksi kehittdmisehdotukset eivit johtaneet toimenpiteisiin.
Opettajien mukaan johdon kanssa keskustelemiselle ei ollut kovin paljon mahdolli-
suuksia tai keskustelulle ei annettu erilaisissa yhteisissa tilaisuuksissa riittavasti aikaa.
Nimi opettajat eivit kokeneet tulleensa kuulluiksi. Osa opettajista kuvasi, kuinka
kuulemiset eivit johtaneet konkreettiin toimenpiteisiin.

"M olin opettajana itse tekemdissi niitd toteutussuunnitelmia ja mietin niiden
pedagogiset ratkasut, ettd mitkd ne sisillot on jirkevid, mitd sielli opetetaan.
Niin minusta on ollu vihéin loukkaavaakin etti kun mind ja minun kollegat on
tehty se tyo, ettd tillaset ne on ja sit se yks kaks hajoo se pakka. Niin miusta se on
vihin, meidn tyo meni ku kankkulan kaivoon. op7

Monet opettajat kokivat organisaation johdon ajattelevan, ettd opettajilla ei ollut
riittdvisti asiantuntemusta tai kokonaiskuvan ymmarryst organisaation toiminnan
kehittamiseksi. Ndiden vastaajien kisitysten mukaan opettajien d4ni haluttiin vaien-
taa organisaatiossa. Opettajat kokivat timin loukkaavana ja turhauttavana.

"Tulee pikkusen semmonen olo etti, mut ku te ette nyt oikein ymmarri etti
mistd tissi kaikessa on kysymys niin, ei teille nyt iban suoraan sanota etti ei
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tulla mitidn tekemdin tai ettd olette vidvissd vaan se on semmonen vihin,
hiljaiseksi vaientaminen, semmonen, ebkdi kulttunri’opl1

Esihenkil6t nikivit organisaation suuren koon mahdollisesti vaikuttavan siihen,
miten organisaation eri tasojen ja yksikéiden vilinen tiedonkulku onnistui ja miten
asiat ymmadrrettiin.

"Ja sit meil on tid meidan suuruus on yks iso haaste. Se et me saadaan yksikit
keskustelemaan niin ku asiakkuustiimi ja sit nia meijin tuotantolaitokset eli
néd koulutusyksikit, et meil on niin suuri tid organisaatio et siitd jo pelkdstiin
tulee semmosta.’ehl

Organisaatiokulttuurin avoimuus niyttiytyi opettajien ja esihenkiloiden kisi-
tyksissd erityisesti avoimena ja luottamuksellisena ilmapiirini ja yhteiseni asioiden
kisittelynd, mikd mahdollisti osallistumisen ja vaikuttamisen ja lisisi yhteistd ym-
mirrysti asioista. Kokemukset kuitenkin osoittivat, ettd organisaation ylin johto
jai opettajille usein etdiseksi toimijaksi. Opettajat eivit myoskain tunteneet kehit-
timistyon kisittelyprosesseja, mikd aiheutti epétietoisuutta omasta roolista ja sen
merkityksestd kehittdmistyon kannalta.

Tyonteon puitteet

Tutkimukseen osallistuneiden kisityksissd tydnteon puitteet tarkoittivat tyoympi-
riston fyysisid olosuhteita, tyon jirjestimiseen ja tietojirjestelmiin liittyvid olosuh-
teita, tyon tekemisen mahdollisuuksiin vaikuttavia tekijoita sekd tyon madraa.

Opettajat ilmaisivat fyysisiin tyonteon puitteisiin liittyvid kielteisid kisityksidin
kertomalla tilojen toimimattomuudesta ja sen vaikutuksista heiddn tyohyvinvoin-
tiinsa ja tyossd vithtymiseensa. Jotkut opettajat kokivat fyysisen tydympariston liian
ahtaaksi tai likaiseksi. Liialliset kdyttdjamairit tilojen kokoon verrattuna aiheuttivat
kdytinnon ongelmia ja heikensivit tyoturvallisuutta. Joissakin tiloissa oli my6s
sisdilmaongelmia. Joidenkin opettajien kisitysten mukaan huonokuntoiset ja ulkoi-
sestikin rinsistyneet tyotilat ja rakennukset eivit houkutelleet opiskelijoita opiske-
lemaan ja vithtymiéin koulussa. Tilojen ymmarrettiin olevan siis my6s organisaation
vetovoimatekija.

"Tid on suunniteltu noin 900 henkilolle ja tailli kuitenki pyorii sit par-
haimmillaan se 1600 opiskelijaa niin sen tietid tai siis joo niin opiskelijoita
plus sitte henkilokunta tietysti pidlle. Meil on hirvee tilanahtaus. Meilli on
myos ihan karseen nikdsii tyosaleja. Et meil on hyvin sillee eritasosia, toimi-
pisteiti. Ettd siind mielessi ei se ei 0o tasapuolista ettd, henkilokuntaakaan
ajatellen.’opl
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Opettajat, jotka joutuivat tyoskentelemiin toimimattomissa tydtiloissa, kokivat
olevansa eriarvoisessa asemassa sellaisiin kollegoihin nihden, jotka saivat tyosken-
nelld toimivissa ja huoneilmaltaan terveissa tiloissa. Toimimattomat ty6tilat ja epa-
reiluuden kokemukset olivat psykologista sopimusta heikentivia tekijoiti.

"Ebkd suurin pettymys oli sisdilma sillon, kun sit se alko selvitd, etti eibin
sielli 0o missiin oikein tolkullista sisiilmaa. Ja sen kanssa sit siiti asiasta in-
formoiminen ja niin se oli semmosta puurossa tarpomista, et se ei edenny yhtiin
mibinkdin.op2

"Kyseessi kun on erittiiin vanha rakennus ja jo aika monelta osin vinsistynykkin
niin eihin se (mainitsee organisaation nimelti) brindin tai maineen niko-
kulmasta mitenkdin houkuttelevalta niyti vievailijoita tai uusia opiskelijoita
kohtaan, etti on’op3

Tyétilojen lisiksi tyonteon puitteisiin vaikuttivat opettajien kisitysten mukaan
myos lukujirjestys eli tyojarjestys ja tyossd kiytettavit tietojirjestelmit. Opettajat
olivat yksimielisia siitd, ettd lukujirjestyksen suunnitteluprosessi ei tukenut opet-
tajan tyon tekemistd. Jotkut opettajat saivat tiimitasolla osallistua lukujirjestyksen
suunnitteluun, mutta lukujirjestyksen laativat kuitenkin muut henkil6t.

Lukujirjestyksen suunnittelun prosessi ei toiminut. Opettajat toivoivat saavansa
tietdd opetusjirjestelyt hyvissd ajoin ennen opetuksen alkamista, mutta niin ei ta-
pahtunut. Opettajat tarvitsivat tiettyja tyotiloja joitakin oppiaineita opettaessaan,
mika ei aina toteutunut. Ennakoimaton lukujirjestys vaikeutti paitsi opettajan hen-
kilokohtaista opetuksen ja muun tyon, my6s vapaa-ajan suunnittelua. Tdmai aiheutti
opettajissa drtymyksen ja turhautumisen tunteita, miki ilmentai psykologisen sopi-
muksen rikkoutumista.

"Ja téissi nyt on tietysti ihan semmosia pedagogisia asioita esimerkiks etti ku mdi
oon (mainitsee alan) opettaja ni jos md nyt opetan sitte, ryhmille tai kelle nyt
opetanki, siis timmdsid kiytinnonasioita, ni se tavkottaa sit etti md tarvitsen
tietyn luokan. opl1

"Meidin tydjirjestys oli suunniteltu niin haastavaksi ja hankalaksi etti, moni
muukin visy siiti et jos mul oli yhen viikon aikana, mul oli seitsemdin eri ryh-
mdéd ja ne oli varmaan yheksdssi eri paikassa ja sitte ku juostaan tilla tavalla
viikosta toiseen ni moni muukin siind visy. opS

Opettajat olivat yksimielisid siitd, ettd heilld oli kdytossaan monia erilaisia tie-
tojarjestelmii, jotka eivit tukeneet opettajan ty6td parhaalla mahdollisella tavalla.
Tietojirjestelmid oli liikaa, niitd otettiin kaytto6n lilan nopealla aikataululla, ne

111
Aitio: Psykologinen sopimus ammatillisen opettajan tydssa



vaihtuivat liian usein ja niiden opettelu vei huomattavasti aikaa muulta ty6lti.
Tietojirjestelmien koettiin kuormittavan opettajan ty6td myds siten, ettd ne eivit
valttamattd helpottaneet kisitteleméin tietotulvaa, vaan mahdollisesti jopa lisdsivat
kisiteltavin tiedon maaria.

Opettajien kisitysten mukaan tietojirjestelmid kehitettiin usein teknisin pe-
rusteinilman, ettd toimintoja olisi pohdittu pedagogisesta nikokulmasta. Opet-
tajat ihmettelivit, miksi opettajia ei pedagogisina asiantuntijoina otettu mukaan
organisaatiossa tapahtuvaan tietojirjestelmien kehittimistyohon. Tama kaikki
aiheutti opettajissa psykologisen sopimuksen heikkenemiseen viittaavaa drtymysta
ja turhautumista.

"Niin se on semmosta ja sitten ei 00 jarjestelmid, jotka tukee siti tietotulvaa,
minkd se tid kokonaisuus aiheuttaa opettajalle. Eli meilli ei oo semmosta sel-
kedti jarjestelmid, joka tukis sitd opettajan objaustyoti siind mielessi, kun sen
pitiis tukea.op13

"Ettd tietysti me on tebty sitte niiti apuvilineiti siel on aina, sielld Master-poh-
Jjassa Moodle-pohjassa niin siellibin on Exceleitd ja sielld on Wilma-arviointi-
taulukoita ja sitte me tehtiin, tuplatoiti tehdian. Tid on siti silid, minki ma
sulle sanoin, etti [nawrabtaen] on tebty laite edelld, ei opetuksen ebdoilla siti
Wilma-prosessiakaan mun mielesti.”op7

Kolmas ty6n puitteita kuvaava tekija oli tyomidra. Tyon mairi osana tydnteon
kulttuuria viittasi tutkimukseen osallistuneiden kasityksissi ja kokemuksissa orga-
nisaatiossa hyviksyttyyn ja sallittuun puheeseen tyén miiristd, kiireen tunnusta ja
kuormituksesta tyossa.

Opettajien kokemus tyon mairistd oli yksimielinen: sitd oli liikaa. Opettajien
kisitysten mukaan tyoméirin lisddntyminen aiheutui tehtivistd, joita oli vaikea
osoittaa esimerkiksi vuositydaikakeskusteluissa esihenkilon kanssa. Kysymys ei siis
ollut tyon sisallostd, vaan tehtivien kuormittavuudesta ja tehtiviin kéytettivin ajan
madristd. Nami ajallisesti kuormittavat tehtivie liittyivit muun muassa tietojir-
jestelmiin, niiden opetteluun ja kiyttoon sekd nikymictomini tyond koettuihin
hallinnollisiin tehtaviin. Opettajien kisitysten mukaan tyotehtivien lisddntyessa
tyohon kohdennettu resurssi ei lisddntynyt, silld muita tehtivid ei vihennetty. Tastd
ristiriidasta aiheutui kuormittumisen ja kiireen tuntu. Opettajien mukaan lifan
suuri tyon maird vihensi sitoutumista ennen muuta tyénantajaa kohtaan, mutta pit-
kittyessain kokemus vihensi sitoutumista myos tyohon. Psykologisen sopimuksen
nikokulmasta timai oli tirked havainto.

"Meinasin just, hirveesti hallintoo. Siis iban litkaa itse asiassa. Ja sitd tuodaan
koko ajan lisid ja sehin on aina pois siiti ajasta. Eli siti tuodaan lisaimitti
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resursseja, sitd hallinnollista puolta ihan pienissi asioissa, et ottakaa nyt, vas-
tunopettajalle kuulun tima merkinti. opl13

“Sitten ndin ollen on tullu paljon sellasia listojen tarkastamisia ja muita. Enki
md sano, ne on tarkeitd hommia jajonkuhan ne pitid tehd, mutta nyt on selkeesti
huomannu etti varsinaiselle opettajuudelle, opetukselle, opetuksen valmistelulle
Jja sitten esimerkiks ammatillisessa hirveen tirkee osa on se tyopaikkaohjaus ja
niitten seuraaminen. Sielti koko ajan viediian resursseja.”op14

"Kaikki pitds kirjata johonkin [naurahtaa] ja 30 kanavasta tulee viestid ja sit,
ku si yritit pitid tin tietotulvan kasassa jollain tavalla. Ja mé oon vield ihmi-
nen, joka on niin monessa projektissa mukana. opl3

Opettajien kisitysten mukaan tyomairaan vaikuttivat myos koko ajan suurenevat
ja entistd haastavammat opiskelijaryhmit. Opettajien kisitysten mukaan liian suuret
opiskelijaryhmit, opiskelijaprofiilien muuttuminen haastavammiksi ja opiskeli-
joihin liittyvin kisiteltavin tiedon maira vaikuttivat tydmairaan kielteisesti. Osa
opettajista kuvasi, ettd tyomaarastd keskusteltiin myos yhteisesti opettajakunnan

kesken tyopaikalla.

"Kyllihin siiti oikeestaan se on se yleisin juttu tuolla opettajakollegoiden poy-
dissd jotka on pidempdin ollu opettajana ettd, liian isoja opiskelijarybmid sen
yhden opettajan vastuulla’opl

"Meil on paljon tyovoimakoulutusta tilli hetkelld, sieltd, just tossa aamupiivil-
ld viestittelin rybmdin vastaavan kanssa ettd yksi rybmd on niin ettd ku ei tieddi
ettd onko kielitaidosta vai oppimisen vaikeuksista kysymys. Vaikka asiat on kiyty
tunnilla lapi ni vastaukset on aivan jossain utopian tolta puolelta.’opS

Monet opettajat kertoivat suuren tyomaaran vaikuttaneen tySterveyteen. Opet-
tajat kokivat uupumusta ja muistiongelmia. Opettajien odotukset tyoti ja etenkin
tyon jirjestelyja kohtaan eivit toteutuneet, mikd ilmeni pettymyksen tunteena.
Pitkddn jatkunut pettymyksen tunne heijastui psykologiseen sopimukseen sitd hei-
kentivini tekijani.

"Meidin tyojirjestys oli suunniteltu niin haastavaksi ja hankalaksi, etti moni
muukin vésy siitd et jos mul oli yhen viikon aitkana, mul oli seitsemdin eri ryh-
mdéd ja ne oli varmaan yheksdssi eri paikassa ja sitte ku juostaan tilla tavalla
viikosta toiseen ni moni muukin siind visy. opS
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"En md oo viime aikoina, mihbin siis kirsin tyounpumuksesta eli mi olen
nytten ihan diagnosoitu, saanu diagnoosin tyouupumuksesta ja mi tiedin,
ettd timd sama tilanne on myds monella muulla tuolla meidian osastolla. Se on
Justiinsa, et tid hallinnollinen tyo alkaa kuormittaa titi kokonaisuutta niin
paljon. Liian paljon aivoihin kaikkee kuormitusta, et ei se vaan pysy missiin se
tietomaddri. op13

"Mut nyt tietysti opettajille tuli paljon enemmiin opetusta ja sitte ku ne suunnit-
teluresurssit meni niin, pieniksi niin, sit saatto ollaki semmosia et sul oli melkein
koko viikko ja si opetit kaheksan tuntia piivissa ja tillee, ihmiset oli hirveen
visyneitd, se lisisi siti tyytymattomyytti ja semmosta.’opl 1

Monien esihenkil6iden kisitykset opettajien tyon mairistd vastasivat opettajien
kisityksia. Esihenkiloiden kisitysten mukaan opettajan tehtiavinkuva on viime
vuosina muuttunut vaativammaksi ja pirstaloitunut entisestidn (vrt. luku 2.2).
Esihenkilot ymmirsivit opettajien tyomdiran lisaantyneen hallinnollisen tyon ja
opiskelijoiden yksilollisen tuentarpeen vuoksi. Esihenkilot toivoivat opettajille
enemman aikaa opetustyohon, mutta kokivat, etteivit voineet juurikaan vaikuttaa
asiaan. Esihenkilot olivat tietoisia siitd, ettd liian suuri tyon mairi aiheutti joissa-
kin opettajissa sekd kielteisia tunteita etti uupumuksena ilmenevii tydterveyden
heikkenemista. Esihenkilon suhtautuminen seka esihenkil6n ja tyontekijan vilisen
suhteen laatu ratkaisivat, miten kielteiset kokemukset ja ty6ssi koetut tunteet vai-
kuttivat tyontekijin psykologiseen sopimukseen.

“Ite soisin heille paremmin aikaa siihen varsinaiseen opettamiseen ja sen opiske-
lijan kobtaamiseen, et siti byrokratiaa ei olis ihan niin paljon siini hairitsemads-
sd sitd tyotd. Se et ku opettajat tuo sitd esiin niin ei se ihan tuulesta temmattu
asia 00.”eh7

"Ettd siel on tosi heterogeenista opiskelijakuntaa ja ne opiskelijoitten haasteet on
aika suuria, et he joutuu siti semmost henkisti kuormaakin kantamaan sielti
mitd tulee. Plus sitten ettd siin on sit tietysti ihan tid tyon tekemisen puoli et he
on tad opettajuus on niin paljon muuttunu se vastunopettajuus.’eh

"Niin kylhéin siel tuli tosi isoi lukui sithen vaikka et kuinka moni (opettaja) kokee
tilld hetkelld tyonsi knormittavana tai melko kuormittavana niin iso mairi, ja
kuinka moni kokee riittamaittomyyden tunnetta tyissi, niin sielkin kuitenkin
sitd nousee.”eh4

Vaikka esihenkilot enimmikseen ymmarsivit opettajien tyon kuormittavuuden,
osa esihenkil®distd oli sitd mieltd, ettd opettajien tulisi olla nykyistd parempia joh-
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tamaan itsedin. Opettajien ajankiytto oli osin opettajien itsensi vastuulla, silld he
usein suunnittelivat opetusjaon yhdessi tiimeissd. Talloin esihenkil6 suunnitteli
yhdessa opettajan kanssa vuosity6ajan, mutta ei yksittdisiin tutkinnon osiin tai
jaksoihin kiytettidvii opetustunteja. Vuosity6ajan toteutumisen seuranta oli pidosin
esihenkilon vastuulla. Vuositydajan toteutumista seurattiin kehityskeskusteluissa
(niille keskusteluille oli eri organisaatioissa erilaisia nimityksii). Esihenkiléiden
tavoitteena oli puuttua liian suureen tyémaiiriin vuositydajan suunnittelun yhtey-
dessi. Jotkut esihenkilot kertoivat pyrkivinsi itse toimimaan itsensd johtamisen
esimerkkini ja kannustivat opettajia rajaamaan tyohon kiytettavaa aikaa.

"Osahan on vaan myiskin kiinni siitd etti ibmisen taytyy ite jobtaa itseiin ja
rajata niitd toiti. En ainakaan halua luoda semmoista visioo etti esimieskin on
sielld yotd paivid ja valo aina ikkunassa, vaan piinvastoin et meil kaikil on se
koko elima ja [naurabdus] siitd iso osa on jossain muualla ja hyvilli omalla-
tunnolla jitetidn ne tyot, kun se tyoaika on ohi.’eh4

"Opettajathan itte tavallaan ne tuntisuunnitelmat esimerkiks, sehd tehidn sielld
minitiimissi. Elikkd ne opettajat keskendin miettii sen et kuka mitiki opettaa,
millon opettaa ja missi opettaa.’ehs

My6s esihenkiloiden tyon mairi oli monien esihenkildiden kisitysten mukaan
resurssiin ja voimavaroihinkin nihden liian suuri. Tyomaira haittasi tehtivien suo-
rittamista esihenkildiden haluamalla tasolla. Tdma aiheutti joillekin esihenkiloille
epdonnistumisen tai alisuoriutumisen kokemuksia tydssa. Liian suuri tyon maird
heikensi esihenkilon mahdollisuuksia olla vuorovaikutuksessa opettajien kanssa,
mika tuntui esihenkil6ista ikavaled, silld esihenkil6t pitivat vuorovaikutusta opetta-
jien kanssa tirkedna.

Joidenkin esihenkiloiden mukaan esihenkil6 ei suuresta tyémiiristd johtuvien
tekemittomien toiden vuoksi aina chtinyt aloittaa lomaa sovittuna ajankohtana.
Suuri tyomaard aiheutti esihenkil6ille usein vasymystd ja tunnetta siitd, ettd tyot
eivit loppuneet tekemilld. Suuri tyon miiri oli saanut osan esihenkil6istd suunnit-
telemaan tyon vaihtoa tai kevennettyja tydjarjestelyja.

" Tossa ennen joulua esimerkkind oli se ettd tyomddra oli niin kova, nyt en tarko-
ta henkilostojohtamista vaan nimenomaan nditten, vuosisuunnittelujen ja tin-
tyyppisten, asioiden osalta, etti mun oli pakko priovisoida se tyo. Yksinkertasesti
ei voinu jididd lomalle.eh3

"Mun lahitulevaisuuden visio on se et ma oon syksylla jadmads vuorotteluvapaal-
le miettimdiin siti etti miti mé aion tulevaisuudes tehdi. M tiedin sen etti
se atheuttaa atka hankalan tilanteen kaiken kaikkiaan, mutta se johtun oikeas-
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taan ihan ettd viime vuos oli niin dlyttoman tiukka itellini, etti me kaytiin jo
keskusteluita monta kertaa esimiehenkin kanssa siit ettd jaksaa ylipidtian viedi
sen vuoden loppuun.’eh7

Joidenkin esihenkildiden kisitysten mukaan esihenkilon tehtivia pystyi itse rajaa-
maan ja valitsemaan. Térkedna tekijand tydmddrin rajaamisessa esihenkilot nakivat
kuitenkin kohtuullisen alaisten mairin ja mahdollisuuden vaikuttaa asioihin, toisin
sanoen vastuun kantamisen lisaksi mahdollisuuden tehdi paatoksia.

"T4d on, mul on niin karut kokemukset, méi oon alottanu siel, tai ei alottanu
vaan md oon tullu, yhes vaihees semmoseen pisteeseen et mul oli siis 67 alaista,
Jjollon se on jo, se on hallitsematon madri. Se toi jo kaikki fyysisetkin oireet mu-
kanaan. Se on vaan mahdoton.’eh2

"No tokihan vililld, enemmin kalenteri tiytyy palavereist jotka tulee jostain
munalta, mutta aika hyvin mun mielest pystyy omaan tyohon vaikuttaa ja tie-
tenkin jos siti ajattelee pitkilli juoksulla vuosikellon kautta, niin sithen pystyy
vield paremmin. Jos ajatellaan et vaikka timmaiset kehityskeskustelut, etti ne ke-
hityskeskustelut, rekrytoinnit, tulevan lukuvnoden suunnitteln, niin neban tulee
siel joka tapaukses vastaan ja itehin sithen voi vaikuttaa et kuinka [nanrabdus]
hyvis ajoin jonkun asian tekemisen aloittaa ja kuinka kiire siind tulee.eh4

Tyénteon puitteet organisaatiokulttuurin osana néyttdytyivit opettajien ja
esihenkiloiden kisityksissd erityisesti tydympariston fyysisind olosuhteina, tyon
jarjestimisen toteutuksena, tietojirjestelmind sekd tyon miirini. Kokemukset
osoittivat, ettd tyoyhteisot olivat tyoskentelyolosuhteiden kannalta eriarvoisessa
asemassa. Kokemukset osoittivat myds, ettd lukujirjestykseen liittyvat taustatekijit
eivit tukeneet opettajan ty6td parhaalla mahdollisella tavalla. Tietojirjestelmien ke-
hittimiseen kaivattiin pedagogista nikokulmaa, niiden kiytt66nottoon resursseja,
ja niiden tarpeellisuuteen ja jatkuvaan uudistamiseen harkintaa. Sekd opettajat ettd
esihenkilot kokivat tydn méirin usein liian suureksi resursseihin nahden.

6.1.2 Johtamiskulttuuri

Tutkimushenkilt kuvasivat johtamiskulttuuria erityisesti johtamis- ja hallintojr-
jestelmidn seka lahiesihenkilon organisaatioon liittyvin aseman kautta. Nimi muo-
dostivat keskeisimmit psykologisen sopimuksen muodostumista ja toteutumista
madriteavir tekijic.

Johtamis- ja hallintojarjestelmai

Tutkimukseen osallistuneiden opettajien ja esihenkildiden kisityksissi johta-
mis- ja hallintojirjestelmi kattoi tyyhteison toimintaa ohjaavat organisaatio- ja
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tyoyhteisétason toimintaohjeet sekd organisaation péitoksentekoa ohjaavan
rakenteen.

Selked organisaatiotason paitoksentekorakenne, organisaatio- ja tydyhteisotason
linjaukset ja toimintaohjeet tukivat ja olivat tutkimukseen osallistuneiden kisitys-
ten mukaan edellytykset toimivalle esihenkilotyolle ja opettajan tyélle. Kaikkien
esihenkil6iden kisitysten mukaan erityisesti organisaatiossa tapahtuvat muutokset
edellyttivit johdolta uusia toimintatapoja ja ohjeita, silld ne yhdessi paitoksenteon
kanssa toimivat johtamisen tyovilineind. Osa esihenkiloista kuvasi, kuinka linjauk-
set ja toimintaohjeet mairittelivit tyoyhteison toimintatapoja ja yhteisesti jacttujen
tavoitteiden toteuttamista tySyhteisossd. Mikili johdon linjaamia toimintaohjeita
ei ollut, syntyi tilanteita, joissa ei tiedetty, miten pitiisi toimia. Jotkin esihenkilot
kokivat linjausten ja toimintaohjeiden miarittelyn vaativan vield kehittamista.

"No meil oli tossa tyonohjausryhmad esimiesten kesken ja meil jii sellainen slogan
sieltd soimaan péaihén, etti “reagoi rakenteilla” Elikki kyl ma, se aika monesti
olis ehki pelastanu sen ettd olis ollu selkeemmait pelisiinnot talon tasolla, sel-
keemmiit rakenteet jo sovittuna etti niil meilld mennddin. eh7

“Ite md aattelen et monilla rakenteellisilla ratkaisuilla yrittii loytii niiti ja
md aattelen et ollaan taas menty eteenpdiinkin, et meil on rakenteet, objeet alkaa
olee semmoiset selkeit et opettaja pystyy tekemdin omaa tyotinsi’eh4

Kaikki opettajat tunnistivat erilaisia johtamiskulttuureja tydyhteisossaan. Opet-
tajien kisitysten mukaan erilaiset johtamiskulttuurit johtuivat siitd, ettd esihenkilot
olivat erilaisia persoonia ja he osasivat eri asioita. Opettajat kaipasivat seké nykyistd
yhtendisempii linjaa ettd selkeitd kidytinnon ohjeita tyon tekemisen tueksi ja tyoyh-
teison yhteisen toimintakulttuurin selkiyttdmiseksi. Johtamisen ja hallinnon selkeys
edesauttaa opettajaa tunnistamaan, mitd hineltd edellytetddn ty6ssd, mitkd ovat
tyon tavoitteet ja toimimaan tyoyhteison normien mukaisesti. Selked kisitys edella
mainituista seikoista auttaa opettajaa edelleen tunnistamaan, vastaako organisaatio-
kulttuuri opettajan odotuksia ty6hon ja tydnantajaan liittyen.

Opettajat kaipasivat yhteniista johtamiskulttuuria ja hallintojirjestelmai paitsi
oman ja tySyhteison ty6n ja ilmapiirin tueksi, myds opiskelijoiden oikeusturvan
takaamiseksi. Opettajien mielesti opiskelijoilla oli oikeus saada laadukasta opetusta
riippumatta siit, kuka heiti opettaa. Opettajien kisitysten mukaan organisaatiota-
son linjaukset ja tySyhteison yhteiset toimintaohjeet olivat opetuksen laadun tae.
Monet opettajat olivat huolissaan siité, ettd opiskelijat saisivat riittdvin laadukasta
opetusta. Opettajat kokivat mielipahaa siiti, ettid joidenkin kollegojen opetus ei pe-
rustunut viralliseen opetussuunnitelmaan ja tutkinnon perusteisiin, vaan opettajan
omiin mieltymyksiin opetuksen sisilt6jen suhteen. Jotkut opettajat pahoittivat mie-
lensa myos siitd, ettd vadrin perustein toteutuneesta opetuksesta ei aiheutunut opet-
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tajalle minkainlaisia seuraamuksia. Esihenkilon vilinpitimittomailtd ndytedytynyt
johtamistapa tuntui opettajista epireilulta seki opettajia ettd opiskelijoita kohtaan.
Esihenkilon valinpitimiton toiminta opettajien tirkeind pitimien asioiden suhteen
laski opettajien tyémotivaatiota. Heikentynyt tydmotivaatio on psykologisen sopi-
muksen rikkoutumisen yksi ilmenemismuoto.

"Mutta etti tialli on kylli sellanen kulttuuri etti aika paljon saa, vanhat
Jjdarat opettaa jollain vanhoilla prujuilla ei ne.. ne ei opeta niitd asioita mitki
meiddn mielestd, olis tirkeiti ja perusasioita. Ettd tulis tillanen laadukas ybte-
nainen linja etti mun mielesti sehin on opiskelijanki kannalta sietimittomin
epatasa-arvoista.’op 1

"Pikemminki mé kaipaisin kapeempia toimintarajoja. Ja perusteena on se etti
kun meilla nyt on nelji luokkaa joita opetetaan niin oppilailla on oikeus saada
sama opetus riippumatta siiti kenen opettajan alla he on ja missi luokassa he on,
niin tin asian koordinointi on meilld varsin kelvotonta.’op9

"Se alentaa mun motivaatiota. Kun vilil tuntuu silti et miks ma yritéin par-
haani, ku tidlla niin moni kollega ei joudu mihinkdidin edesvastuuseen, etti ne
hoitaa tin homman ihan puolivillasesti ja eivit viliti yhtiin. op15

Jotkut esihenkil6t yhtyivit opettajien huoleen. Esihenkilot tunnistivat erilaisten
johtamiskulttuurien yhdeksi syyksi episelvit organisaatiorakenteet. He kaipasi-
vatkin organisaatiotasolle selkeitd rakenteita tukemaan paikallisten kaytinteiden
muodostamista. Esihenkil6t ymmarsivit eri toimialojen erilaisuuden ja erilaiset
tarpeet. Siitd huolimatta organisaatiossa voisi esihenkiléiden kisitysten mukaan olla
selkeammit rakenteet ja vastuut, jotka tukisivat esihenkiloiden ty6ta yksikkotasolla.

"Et se on kaikissa tyokulttuureissa loytyy tai tyoyhteisois kumminkin se etti on
ne tietyt toimintamallit, et tissi meijan organisaatios toimitaan ndin. Niin
tavallaan sellaisia rakenteita esimerkiks niin olis selkeempia. Alat on erilaisia,
tarpeet on erilaisia, mutta sielld on sellaisii tiettyji fundamentaalisia rakentei-
ta, mitkd vois olla ehkd selkeemmin rakennettu ja vastuut selkeemmdit.”eh7

Seki esihenkil6t ettd opettajat mainitsivat esihenkilon johtamisen keskeisend
vilineena kehitys- ja tydsuorituksen arviointikeskustelut. Keskustelujen vuosirytmi
vaihteli kahdesta neljian keskusteluun. Opettajien kokemuksissa huomionarvoista
oli my®s se, ettd he eivit tarkkaan osanneet nimetd naitd keskusteluja, vaan puhuivat
samoista keskusteluista eri termeilld. Opettajien kisitysten mukaan keskustelujen
padpaino oli opettajan tehtivissi ja ty6tunneissa, eli vuosityajan suunnittelussa ja
toteutumisen seurannassa.
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"Elikkd meilli on tammaonen, miksikds sitd, onks se joku taviskeskustelu nykyddn,
mutta niin sanottu kehityskeskustelu ja siind kiydddn lipi sitten seuraavan vuo-
den se kokonaisuus.. tai siis hin kertoo etti sulla on niin paljon niiti tyotunteja
Jja sitten on tydssdoppimiseen varattu tietty tuntimddiri. opl0

"Etti meilld on mitki ne on ne, kerran vuodessa nykysin ne keskustelut. Niin
nehin on ja mitd ne oli sillon aikasemmin niin nebhin on ollu semmosia fooru-
meita ja sindnsd tissi rakenteessa oleva aina jo, etti kerran vuodessa se, ainaski
se esimies istuu sun kans nenikkdiin ja te kdytte sitd tyota lipi"op7

Kaikki esihenkilot kertoivat pitivansa kehitys- ja tyoajanseurantakeskusteluja.
Esihenkil6iden kisitysten mukaan nima keskustelut olivat tirked johtamisen mene-
telmi erityisesti siksi, ettd keskustelut olivat mahdollisuus tavata opettajia henkils-
kohtaisesti. Esihenkilot kokivat, ettei niille keskusteluille aina ollut helppoa 16yt
aikaa, mutta monet esihenkilét pitivit keskusteluajan 16ytymista tirkeimpina suh-
teessa muihin tehtiviin. Mitd enemmin esihenkil6lld oli alaisia, sitd haastavampaa
ajan loytiminen oli.

"On, kebityskeskustelut on tietysti vuosittain. Ne me kayddiin tossa syksyn puo-
lella aina ja sitte, toki me tarkastellaan siti vuosityoaikasuunnitelmaaki ihan
silld lailla, se tissa elid koko ajan.”eh2

"Mutta se ajan loytyminen voi olla joskus haaste, mut se voi olla molemmin-
puolinen haaste myos opettajalle etti loytid siti atkaa ja.. Kyl ne kun kalenterin
suunnittelee hyvin ja md oon priorisoinu ne silli lailla et kun mul on ne tietyt
keskustelut miti ma henkilokunnan kanssa kayn niin méi bunkkaan ne kalente-
reibin hyvissi ajoin.”eh6

Johtamista ja hallintoa opettajat ja esihenkilot kuvasivat erityisesti tydyhteison
toimintaa ohjaavina organisaatiotason toimintaohjeina sekd sen paitoksentekoa
ohjaavina rakenteina. Kokemukset osoittivat, ettd selked johtamis- ja hallintajir-
jestelmi oli edellytys toimivalle esihenkilo- ja opetustydlle, ja ettd organisaatioilla
koettiin olevan vield paljon kehitettavdd naissa asioissa.

Libiesibenkilon asema

Opettajien ja esihenkiloiden kasityksissd lahiesihenkilon asema tarkoitti esihenki-
I6iden toimintamahdollisuuksia — valtaa ja vastuuta — seki kaksoisroolia toisaalta
tyonantajan edustajana, toisaalta opettajien lihiesihenkiloni. Psykologisen sopi-
muksen nikokulmasta lihiesihenkilon asema ndyttiytyi organisaatiokulttuuria
konkreettisesti ilmentivini tekijini, joka mairitti osaltaan muun muassa sitd, min-
kilaiseksi opettajan ja esihenkilon suhde muodostui.

119
Aitio: Psykologinen sopimus ammatillisen opettajan tydssa



Monet esihenkil6t kokivat, ettd heilld oli paljon vastuuta, mutta valtaa padcead
asioista vain vahin, jos lainkaan. Esihenkilot kertoivat, ettd ylemmin johdon linja-
usten toimeenpano tyoyhteisossd oli vaativa tehtiva, silld johdon ja opettajien nike-
mykset niisti linjauksista saattoivat olla hyvin kaukana toisistaan. Esihenkil6 joutui
toimeenpanemaan asioita, joita opettajat eivit olleet motivoituneita tekemain tai
joita he vastustivat. Esihenkilt joutuivat siis oman kokemuksensa mukaan toimi-
maan kahden erilaisia nikemyksid edustavan tahon vilissi. Jotkut esihenkilot myos
kokivat, ettd paineita toimia tuli myds muualta, ei vain johdolta ja opettajilta. Myos
opiskelijat ja vanhemmat kohdistivat heihin monenlaisia odotuksia.

"Mul on tindinkin iltapdiivisti tiimipalaveri, missi meijin pitdis sellaisia
tiimisopimuksia ruveta tyostid ja kdydddin siti asiaa lapi. Ja on jo ennakkoon
vihén sillai, ettd voi ettd et siit tulee oikeesti atka raskas iltapaivi kaiken kaik-
kiaan, et ku tietid sen etti tiimis on paljon opettajia jotka on sillai etti tii on
ihan jonninjoutavaa ja sit se on kumminkin talon tasolla paditetty.”eh7

YEli se on, nditi ei varmaan nditi mibinkdii mee mut meil on sellanen. Sa-
notaan et hovissa muuttuu. [nauraa] Et me esitetian jotain asiaa ja sitte se
muuttuu sielld, niin sanotussa rehtorinkopissa. Et kyl se vihi viela epdilyttii
se ettd onko meilld oikeesti, tai mikd se meidn esimiesasema oikeesti on. Et ei 0o
sellanen pidtisvalta.’ehs

Monet esihenkil6t kokivat haasteelliseksi tiedottaa asioista tydyhteisolle. Tiedo-
tettavaa oli paljon ja aikaa yhteiselle keskustelulle vahian. Esihenkil6t ymmarsivit,
ettd heikko tiedottaminen johti opettajien keskuudessa virheellisiin kisityksiin
ja puutteellisiin ohjeisiin, joiden mukaan opettajat yrittivit toimia. Tama nikyi
opettajien turhautumisena tyonantajaa kohtaan ja tyohén liittyvind epavarmuuden
kokemuksina.

"Ja sit kun on suuri organisaatio niin ei aina tiedd mitd siitd, ei ihmiset tiedd
mitd tapabtuu eiki 0o kuuluutkaan jostain asioista ja sit muodostun niiti omia
kisityksid ja odotuksia, kun kuvitellaan et asiat menee jollakin tapaa.’ehl

"Se kaks tuntia on aka lyhyt aika ja sieltd, [mainitsee organisaation nimen]
tulee sitd, tietoa ja viestintid, opettajille jaettavaks niin paljo ettd, se ei meinaa,
sitte toteutua.’eh3

Esihenkilot tunnistivat my6s tiimin koon, eli alaisten lukumairin, alaisten ryh-
midynamiikan ja tehtivinkuvien vaikutuksen johtamistapoihinsa ja -tuloksiinsa.
Esihenkiloilld oli ollut pahimmillaan alaisia 40-60, kun kokemus oli osoittanut,
ettd merkittavisti pienempai alaisten joukkoa oli mahdollista ehtid johtamaan tyy-
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dyttivilld tasolla. Mikili alaisten tehtivit erosivat toisistaan paljon tai alaiset eivit
tunteneet toisiaan erilaisten tyotehtivien vuoksi, se asetti johtamiselle omanlaisiaan
haasteita.

"Kylhéin mé oon oman esimiehen ja rehtorin kanssa jutellu siit tilanteest, et mun
tiimi on niin suuri, ettd se, jos sen halun hoitaa kaikkinensa hyvin, niin kyl siti
tarvis olla jo kaks esimiesti.’eh7

"Taas kavi silli tavalla, etti mulle laitettiin niiti ihmisid, otettiin yks rybmi
sieltd, toinen tidlta, kolmas tuolta ja neljis tuolta. Ja ne ei ollu tuntenu toisiaan
mitenkdidn. Et teisti tehddin nyt tillinen tiimi. Ja ei ollu mitidn yhteisti nii
kyllihin siina sellasta kipuilua oli ja jokainen niisti neljisti rybmittymasti
meni omaan suuntaansa.’ehs

Monet opettajat tarkastelivat esihenkil6ni toimimista paitsi omasta roolistaan,
myos esihenkilon nikokulmasta. Vaikka opettajat kokivat usein, ettd esihenkilolla
ei ollut johtamiseen riittavisti aikaa, he ymmarsivit sen johtuvan usein esihenkilon
persoonasta ja taidoista riippumattomista asioista. Organisaatiorakennc, johtamis—
ja hallintojirjestelma ja esihenkilon asema osana siti méirittivit toimintaohjeiden
saatavuutta. Opettajat kokivat, ettd esihenkiloilld oli paljon velvollisuuksia, mutta
vain vihin aikaa toimeenpanoon. Opettajat tunnistivat myos sen, ettei esihenkiloilla
ollut juurikaan valtaa tehdi pditoksia. Opettajien kisitysten mukaan tima vihensi
esihenkilon mahdollisuuksia luoda toimintaohjeita tai puuttua epikohtiin. Kuvail-
lessaan tilannetta opettajat kayttivit esihenkilon asemasta usein termid “olla puun
ja kuoren vilissd”. Opettajat olivat esihenkil6iden puolesta tilanteesta harmissaan.

"Voisin kuvitella, etti koulutuspaillikon homma on kylli semmonen puun
ja kuoren vilissi oleva juttu. Eibin niilli oo kdisittiikseni juuri oikeestaan
minkdidnlaista valtaa omaan tyohon, birvittivi madiri on velvollisuuksia ja
muuta.opl4

"Mut sitte ku ne esimiehetki on puun ja kuoren vilissi ku heidinkin on se oma
aikataulu ja heillikin on se oma rakenne siind tyossa, ettd hekddn ei voi vaihtaa
sitd mikd se on ettd hekin, heillekin on ne omat, etti tissi pitid olla tebty ne
suunnitelmat ja tdissi niin mut sit jotain tapahtuu’op7

"Musta tuntun, ettd esimieskin on puun ja kuoren vilissd, ettd ei hin voi sille
yhtiin mitidn.opl0

Esihenkilon asema organisaatiokulttuurin osana néyttiytyi opettajien ja esihenki-
16iden kisityksissa erityisesti esihenkiliden toimintamahdollisuuksina ja tyénanta-
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jan edustajan ja lihiesihenkiln rooleina. Kokemukset osoittivat, etti esihenkil6illd
oli vain vihin valtaa, mutta paljon vastuuta. Haastateltavien kokemukset osoittivat
myos, ettd esihenkildiden rooli tydnantajan edustajana ja lihiesihenkilond oli monin
tavoin haastava.

6.2 Psykologinen sopimus tyoyhteison toimivuudessa

Tissd tulosluvussa esittelen ammatillisten opettajien ja heiddn esihenkildidensa
kisityksid ja kokemuksia psykologista sopimusta maarittivistd tekijoista tydyhteison
toimivuuden nikokulmasta. Tulokset jakautuvat ty6yhteison yhteistyokykyi ja esi-
henkilétydta kuvaaviin tekijoihin (ks. Kuvio 12).

Kollegiaalisuus — 2.A
Tyoyhteison B
Yhteistyon kiytanteet — | vhteistyokyky

2.
Psykologinen sopimus
tydyhteison
Esihenkilon tehtdvit — toimivuudessa
2B
Esthenkil6tyo

Esthenkildtaidot >

Kuvio 12. Psykologista sopimusta médrittivat tekijit tyoyhteison toimivuudessa

6.2.1 Tyoyhteison yhteistyokyky

Tutkimushenkiloiden kuvatessa tyoyhteison yhteistyokykya erityisesti kollegiaali-
suus ja yhteistyon kaytinteet muodostivat keskeisimmit psykologista sopimuksen
muodostumista ja toteutumista mairittavat tekijit.

Kollegiaalisuus

Opettajien ja esihenkiloiden kisityksissa kollegiaalisuudella tarkoitettiin myonteista
ja ammatillista suhdetta tydyhteison jasenten kesken. Tutkimuksen aineistosta nousi
esiin kollegiaalisuuteen liittyvid kisityksid tyotoveruudesta, yhteistyosti ja kollegoi-
den tukemisesta. Psykologisen sopimuksen kannalta opettajien kisitykset kuvasivat
sitd, ettd kollegiaalisuus oli merkittavi tyotyytyviisyyteen ja tyossa viithtymiseen, ja
sitd kautta ty6yhteis66n ja tydnantajaan sitoutumiseen vaikuttava tekija.
Opettajilla oli erilaisia kisityksid ja kokemuksia kollegiaalisuudesta. Joidenkin
opettajien kokemusten mukaan kollegiaalisuus ty6yhteisossa oli vahvaa. Jotkut
opettajat pitivit tyonsi parhaana puolena hyvid tyokavereita ja yhdessi tekemista.
He kokivat, ettid tyokaverit olivat avuliaita ja ilmapiiri kollegoiden kesken avoin.
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Jotkut opettajat pitivit tyokavereita tirkeimpind syynd pysyd nykyisessd tyOssi ja
organisaatiossa. Hyva ilmapiiri ja ystivyyssuhteet olivat ty6nantajaan sitouttavia
tekijoita.

"Ensimmdiseen vastaus tyokaverit. Opiskelijat ja tyokaverit, se on se syy minkd
takii md oon taillid. Tuolla opettajabuoneessa, olen mind ja muuki on sitte sano-
nu sitd ettd nyt on parhaat tyokaverit ever.op14

"Ja niitd on sitte jostain paperist kattonu ja kysyny muilta ja yhdessi pobdittu ja
silli tavalla, et md oon saanu ihan kaubeesti tukea sitten siihen nimenomaan

kollegoilta’op12

Jotkut opettajat kokivat kuitenkin jaineensi ilman tarvitsemaansa apua ja tukea,
vaikka itse olivat toimineet ystavallisesti ja avuliaasti kollegoitaan kohtaan. Tillaiset
tilanteet koettiin kuormittavina ja johtivat uupumukseen, visymykseen, yksiniisyy-
den tunteeseen ja avun pyytimisen arkuuteen. Tyohyvinvointi heikkeni tillaisten
kuormittavien tilanteiden seurauksena, ja heikko kollegiaalisuus vaikutti my6s psy-
kologisen sopimuksen heikkenemiseen.

"Ja itse jaoin materiaalia ja vaikka mitd, mutta se vastakaiku, mitidn ei tullu
takaisin, niin kyl se oli niin rasittava tilanne. Et se oli ihan unvuttavaa. Mi
aattelin, et se on mun tyohyvinvoinnilta semmosta, et ma en endd pysty tihin,
md en jaksa tillasta. Tunsin olevani tiysin yksin, vaik meil oli viiden hengen
tiimi ja sielld oli toinen oman alan opettaja, jonka kanssa olin kuvitellut, et ois
ihanaa tehdi. op12

"M en oikein uskaltanu pyytid sitd, tai silld lailla, etti en pyytiny siti apua
muuta, kun tialtd mun huonekaverilta, joka ei sitten ollu innostunu siiti avun
tarjoamisesta niin siind mielessakin md olin tavallaan yksin. op10

Opettajien nikemysten mukaan tydyhteison kollegiaalisuutta voitaisiin edistda
yhteistd toimintaa ja reflektointia tyoyhteison tasolla lisiamalla. He korostivat sian-
nollisen yhteisen tekemisen tarvetta, jonka avulla voisi saavuttaa kollegiaalista vuo-
rovaikutusta ja yhteistyotd. He kokivat, ettd oman tyon ja tyoyhteison toiminnan
yhteinen pohdinta ja arviointi voi vahvistaa kollegiaalista ilmapiirid ja ymmarrysta
toisten tyotavoista.

"Ebkd siihen toivos enemmdn semmosta, et olis aikaa isommalla porukalla kiy-
dd sitd keskustelua jokainen niista omista tuntemuksista ja ajatuksista ja padstd
reflektoimaan niiti ajatuksia.”op3
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Monien opettajien mukaan tydyhteisossd ilmenneet heikot kollegiaalisuuden
piirteet ndyttdytyivat ristiriitoina ja erilaisina asenteina opettajien keskuudessa. He
kokivat, etta ristiriidat johtuivat organisaatiokulttuuriin liittyvien tekijoiden lisaksi
opettajien erilaisista persoonallisuuksista ja erilaisista tavoista suhteutua ty6hon.
Opettajien keskuudessa heridsi negatiivisia tunteita, kun havaittiin, ettd jotkut
kollegat eivit sitoutuneet yhteisiin toimintamalleihin, tydtapoihin tai opetusta ja
arviointia ohjaaviin tutkinnon perusteisiin. Opettajat tulkitsivat kollegoidensa
asenteita heidin tyonsa perusteella, ja esimerkiksi huolimattomuus tulkittiin olevan
valinpitaimatonta suhtautumista tyohon. Tillainen sitoutumattomuus yhteisiin toi-
mintamalleihin ja ohjeisiin voi viitata my6s heikentyneeseen tyohén sitoutumiseen.

"Kylli se (kollegan sitoutumattomuus tutkinnon perusteisiin) aibeuttaa sem-
mosta jatkuvaa, vililli nousee pintaan enemmdn ja vililla vibemmdin mutta
sellasta, eripuraa.’opl

"Meil on kollegoissa niin paljon sellasii jidrid, jotka ei suostu muuttamaan
toimintatapojaan, vaikka kuinka annettais objeet. Sit on vield se, tis on se
akateemisen vapauden kidntipuoli, kun meilld ei oo tiukkaa valvontaa siit et
miti kukakin opettaja tekee, niin se tuottaa sen tuloksen ettd tietyt tiimin jisenet
toimii tiysin vastoin meidin laatutavotteita ja periaatteita’oplS

Esihenkililld on keskeinen rooli tyoyhteison kollegiaalisuuden ja positiivisen
ilmapiirin tukemisessa seka ristiriitojen kasittelyssa. Kaikki esihenkil6t tunnistivat
tilanteita, joissa kollegiaalisuus ei ollut vahvaa. He kertoivat noudattavansa organi-
saation ohjeita kisitellessadn ristiriitoja tydyhteisossi. Esihenkilot korostivat, ettd
keskustelu on keskeinen keino ristiriitojen ratkaisemisessa. Esihenkilot pyrkivit
keskustelemaan ensin erikseen ristiriidan osapuolten kanssa, ja sen jilkeen yhdessa
kaikkien osapuolten kanssa. Mikili keskustelu ei johtanut tyydyttiviin ratkaisuun,
esihenkilot hakevat tukea omalta esihenkil6ltdan. Tarvittaessa he my6s turvautuivat
tyosuojeluvaltuutettujen apuun, ja tilanteen mukaan myds tyoterveyshuoltoon.
Joidenkin esihenkil6iden mielesti ristiriitojen kasittely oli kuormittavaa ja vaativa
osa esihenkil6n tyota.

"Kuvittelin itsekin et tilanne ois ollu rauboittunut, mut ne erimielisyydet
pulpahti sielti pintaan. Silloin alun perin yritin hoitaa siti heidéin kanssa kes-
kustelemalla ja se ei ihan vaan selvistikiin maaliin menny. Mutta sitten on
esimerkiksi pidetty palavereja, jossa olin siis oman esimieheni kanssa.’eh4

"Et sitten ollaan me jouduttu tekee sillai et sit se on ollu esimerkiks mun esimies
keskusteluissa mukana ja sit ollaan yhdessi kiyty. Tai sitten tiettyji tilanteita
on esimerkiks ollu opettajien kesken, ettd sit on ihan jouduttu, vaikka tyssuojelu-
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valtuutettuja ja muita ottaa ja kiydd siti keskusteluu sielld, etti koitetaan avata
niitd tiettyji umpisolmuja.’eh7

"Se ei 0o konfliktitilanne minun mielesti mut usein ndissi tilanteissa opettajal-
la voi olla eri kisitys asiasta. Sillonhan me menndin ihan by the book niitten
meidn ohbjeitten mukaan ja toimitaan ja ndin. Se on siti esimiestyotd, aika
raskastakin esimiestyoti’eh6

Kollegiaalisuus tydyhteisossd ndyttdytyi opettajien ja esihenkildiden kasityksissa
erityisesti myonteisend ja ammatillisuutta tukevana suhteena tydyhteison jisenten
keskuudessa. Kokemukset osoittivat, ettd osassa tydyhteisoja kollegiaalisuutta ei
koettu, vaan tyoyhteisossd ilmeni ristiriitoja ja epaselvyyttd omasta asemasta tyoyh-
teison jasenena.

Yhteistyon kiytinteet

Opettajien ja esihenkiloiden kisityksissa yhteistyokaytinteilld tarkoitettiin niitd
toimia, joita esihenkilot kayttivit tyoyhteison toiminnan tukemiseksi. Niitd
toimia olivat kokoukset, epimuodolliset arjen kohtaamiset ja kehityskeskustelut.
Psykologisen sopimuksen kannalta tutkimushenkiloiden kisityksissi ilmeni, ettd
esihenkilon tuli luoda tyoyhteisoon ja esihenkildalaissuhteeseen selkeit ja saannol-
liset yhteistyon kiytinteet. Selkeit ja sidnnolliset kiytinteet tukivat psykologisen
sopimuksen tiyttymysta.

Kaikki esihenkilot painottivat sainnollisten kokousten tirkeyttd tydyhteison
toiminnan tukemisessa. Kokouksia jirjestettiin koko tyoyhteislle sekd pienem-
mille tiimeille. Jotkut esihenkil6t jarjestivit viikoittaisia kokouksia, kun taas toiset
paattiviat kokoontua esimerkiksi kahden viikon vilein. Jotkut opettajaryhmit ko-
koontuivat itsendisesti ja esihenkil6 osallistui niihin mahdollisuuksiensa mukaan.
Toiset esihenkilot puolestaan osallistuivat aina opettajakokouksiin. Esihenkiliden
nikemykset kokousten keskusteluajan riittavyydesta vaihtelivat. Joidenkin mielesta
niissi kokouksissa oli usein riittavisti aikaa keskustelulle, kun taas toiset kokivat
keskusteluun varatun ajan aina liian niukaksi.

"No mul on, et meillihin on kokoukset melkein joka viikko. Normaaliarjessajoka
toinen viikko ja nyt etiarjessa joka viikko missi tavataan ja keskustellaan.”eh 1

"Mahollisuuksien mukaan oon mukana niissi koska sielli on kourallinen po-
rukkaa ja siind padisee paremmin kuulolle siing, et miten sun rybmilli menee.
Ei siin ebkd ihan suoraan.. Suoremminkin vois kiydi aina sen lipi et miten
kenellikin menee, mut etti sekin on jos.. Siin on kuitenkin ihan hyva foorumi
tuoda ajatuksia ja huolia, ja opetukseen liittyvii juttuja esille.”eh4
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"Mut kylli usein, ja meil on hirveen hyvi keskusteleva henkilosto et usein tulee
kuitenki aina se tunne, etti aika loppu kesken ja et ma oisin halunnu viel tisti
Jutella, et ei se ihan ideaalii 00.”eh2

Opettajienkin mukaan opettajien ja esihenkilon yhteisia kokouksia jirjestettiin
organisaatiossa, mutta opettajat kokivat niiden kokousten vuorovaikutteisuuden
eri tavoin. Joidenkin opettajien mukaan niissi kokouksissa ei juurikaan ollut tilaa
kysymyksille tai keskustelulle, vaan ne koettiin pikemminkin tiedon vilittimisen ti-
laisuuksiksi. Opettajat kaipasivat enemmin vuoropuhelua ja mahdollisuutta osallis-
tua aktiivisemmin kokouksiin, jotta heid4n nakemyksiin ja kysymyksiain voitaisiin
ottaa paremmin huomioon.

"Meil on kahden viikon vilein osastokokous torstaisin, joka kestid jotain tunnin
Jja kahden vililla. Sielld kisitellian erilaisia jarjestelyllisid kysymyksid ja sitten
Joitain timmosia sunrempia linjoja.’op9

"Me sanottiin, etti okei, miks tehddn, et voisko tehi niin ja voisko tehd nain. Se
keskustelu loppu ja sit et, nyt ei kylli aika riiti ollenkaan, ettd siind taas kerran
oli varattu opettajankokouksesta liian vihin aikaa. op14

”"No en ollu siis totta kai, ku meil oli tiimikokoukset, niin aina kysyin, etti miten
sind ja ndin siis silld tavalla yritin ottaa kontaktia ja yritin tavallaan keskustel-
la, mut en saanu vastakaikua. op12

Seki esihenkilot ettd opettajat korostivat epimuodollisten arjen kohtaamisten
merkitystd tyoyhteison toiminnassa. Opettajien nikokulmasta ennalta suunnit-
telemattomat kohtaamiset tarjosivat arvokkaan tilaisuuden keskustella suoraan
esihenkilon kanssa eri asioista. Erityisen tarkedksi koettiin esihenkilon tyohuoneen
sijainti, joka vaikutti merkittavisti kommunikointimahdollisuuksiin sekd opettajien
ettd esihenkiloiden nakokulmasta. Opettajat pitivit hyvina ratkaisuna sitd, ettd esi-
henkilén tydhuone sijaitsi lihelld opettajien ty6huoneita. Sen koettiin helpottavan
vuorovaikutusta. Toisaalta, jos esihenkilon tyohuone oli etdilld opettajista ja jopa eri
rakennuksessa kilometrien paissi, spontaaniin kommunikointiin ei ollut juurikaan
mahdollisuuksia.

Kyl mai sanoisin, etti on, koska kuitenkin se semmonen arjessa tapahtuva kom-
munikointi esimiehen, oman esimiehen kanssa on hyvin mutkatonta ja mun
mielest hyvin semmosta kobteliaan suoraa. Joo kyl se on se lihiesimies, et hin on
siind arjessa kaikkein helpoiten saatavissa.”op3
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"Mut oli, ovet oli aina auki siis et saa kysyi. Hin oli erittiin empaattinen ja siis

helposti lihestyttivi. op6

"Kylld joo ja ebka tii (kommunikointi) nyt on vuosien aikana tissi nyt oben-
tunut, ku hin kuitenkin siirtyi tyohuoneensa kanssa toiseen taloon et hin ei nie
meitd endd niin paljon. "opS

Myos esihenkil6t tunnistivat arjen kohtaamiset tirkeiksi kommunikointitilan-
teiksi opettajien kanssa. Arjen kohtaamiset liitettiin vahvasti lahityoskentelyyn, silla
etity6n aikana ne jdivit pois. Jotkut esihenkil6t saivat opettajilta palautetta siitd, ettd
he olivat hyvin saavutettavissa. Esihenkil6t arvioivat sen johtuneen siitd, ettd heidin
tydhuoneensa sijaitsi lihelld opettajien tyétiloja, ja ettd he pitivit tydhuoneensa
ovea auki. Joidenkin esihenkil6iden kisitysten mukaan jatkuva lisndolo opettajien
arjessa ei kuitenkaan ollut pelkistaian hyvi asia. Esihenkil6t kokivat, ettd opettajat
tulivat joskus kertomaan ja kysymain asioista, jotka opettajat voisivat ratkoa itse-
niisesti ilman esihenkil64, tai ettd opettajat antoivat kriittistd palautetta kollegoista
liiankin herkasti. Joidenkin esihenkiloiden mielestd tillaiset yhteydenotot veivit
esihenkiloilta kohtuuttomasti aikaa.

"Ja palantetta on tullu myiskin siitd, etti md oon ollu hyvin saavutettavissa. Se
varmaan juontaa juurensa nimenomaan siihen, kun md istuin sielli opettajien
keskuudessa, ja mul on ollu tapana semmonen, etti ovi on ollu aina auki. Ja sitte
hei vielid md jatkan tihin ettd, kaikki ei sanotaan mun tyonteon kannalta niin,
se, lahelld opettajia tyoskentely, niin ei vilttimatti aina oo se paras, vaihtoehto,
koska kuten tiedit niin, opettajissakin on sellasia henkiloiti jotka, valitettavasti
varastaa toisten aikaa.’eh3

"Mut myoskin iban joku timméoinen keskustelukulttuuri tietyl tavalla, semmoi-
nen et en md tiid osasiks md siti etukdteen ajatella mut tuli aika nopeesti se,
et en tykkdd siiti et esimiehelle tullaan.. Saa tulla [naurahdus] valittaa ja saa
tulla kertoo vaikeuksistaan, mut et ei niin ettd se sano sitd ja tid teki titd ja
nubtele niita tai ratkaise tid tilanne tai jotain, vaan et enemmdin semmoista
et keskustellaan yhdessi ja keskustelemalla asioita vietiis eteenpiin ja tosiaan
operyhmiille aikaa et hekin pystyis keskustelee niit asioita ja se.”eh4

Opettajat ja esihenkilot kasittivat yhteistyon kiytinteet erityisesti tyoyhteison
ja tiimien kokouksina, epimuodollisina tapaamisina ja kehityskeskusteluina. Koke-
mukset osoittivat, ettd yhteistyon kaytinteissa oli vield kehitettava, silla kysymysten
esittimisen mahdollisuus ja keskusteluajan riittavyys kokouksissa ja keskusteluissa
oli usein liian vihiinen.
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6.2.2 Esihenkilotyo

Tutkimushenkiloiden kuvatessa esihenkilotyota erityisesti esihenkilon tehtavit ja
johtamistaidot muodostivat keskeisimmat psykologista sopimuksen muodostumis-
ta ja toteutumista madrittavat tekijit.

Esibenkilon tehtivit

Esihenkil6t kuvasivat tehtiviensd vaikuttaneen esihenkiloni toimimiseen ja sitid kaut-
ta opettajien esihenkilotyohon liittyneisiin kokemuksiin. Psykologisen sopimuksen
kannalta merkittavai oli se, kuinka paljon esihenkil6n erilaiset tehtavit veivit aikaa ja
miten ne painottuivat. T4lld oli vaikutusta sithen, miten esihenkil6 ehti olla yhteydes-
s tyoyhteisoon ja yksittaisiin alaisiin ja pysahtya alaisten asioiden airelle.
Esihenkiloiden mukaan heididn tehtivikenttinsi oli hyvin monipuolinen. Hei-
din kisityksensd mukaan tehtivit jakautuivat pidasiassa kolmeen osa-alueeseen:
henkilostdjohtamiseen, asioiden johtamiseen ja verkostoissa toimimiseen. Useat esi-
henkil6t kdyttivit termia “arkijohtaminen” kuvatakseen erilaisia tehtivid, jotka liit-
tyivit sekd asioiden johtamiseen etti osittain my6s henkildstojohtamiseen. Lisdksi
esihenkilot tunnistivat erityistehtavia, kuten toimitilavastaavuuden. Esihenkiloiden
nikemyksen mukaan henkil6stojohtaminen sisilsi vuositydajan suunnittelua,
henkiléston tyShyvinvoinnista huolehtimista seka osallistumista rekrytointiproses-
seihin. Esihenkilot korostivat myos kannustamisen, tuen tarjoamisen ja opettajan
ammatillisen kasvun mahdollistamisen kuuluvan henkilostéjohtamiseen.

"Ja huolehdinta tietenkin siit henkilostosti et kuka tekee mitd, ja se henkiloston
hyvinvointi, et nid on aika isossa osassa.’eh4

”Se on my0s sitten, esimies mYyOs Yajaa ja esimies tukee Jja esimies, kannustaa Jja
motivoi et kyl md esimiehen tehtiviks, kiteyttisin sen et se on asioitten mahdol-
listaja. Ja se on oikeestaan sellanen et sen, esimiehen roolissa on tirkee se et se on
kannustavaa se toiminta.eh6

"Mul oli esimerkiks nytten syksylli oli ennen joulna niin mulla oli muistaakseni
kymmenen paikkaa kaiken kaikkiaan auki rekrytoinnissa. Osa on ihan uusia
tai sitten talosta poistuneita, opettaja libteny muualle toihin ja sitten korvaavia
rekrytointeja ja munta.’eh7

Esihenkil6iden mukaan asiajohtaminen kisitti monia erilaisia tehtavid ja vastuita.
Kéytinnossi asiajohtaminen tarkoitti strategiatyon tekemistd, toiminnan suunnit-
telua sekd toimintasuunnitelmien toteuttamista. Esihenkilot olivat vastuussa myos
budjeteista, joten tyohon liittyi taloudellista vastuuta ja resurssien hallintaa. Lisaksi
asiajohtaminen sisilsi opiskelija-asioiden hoitamista, miki tarkoitti muun muassa
erilaisten kurinpidollisia toimenpiteitd sekd muiden vaativien tilanteiden selvitte-
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lyi ja lisdksi tilaisuuksien pitimistd opiskelijoille ja huoltajille. Esihenkil6t kokivat
olevansa vastuussa myos koulutuksen toteuttamisesta, mika sisilsi opetusohjelmien
kehittamista, kurssien jarjestimistd ja oppimistavoitteiden saavuttamisen seurantaa.

"Sit tietysti kollegoitten kanssa tyiskentelyyn, sithen esimiesten johtamiseen liit-
tyvid tyotehtivid, strategiatyohon osallistumista ja. Sitte sellasta piivittiisjoh-
tamista et hirveestihin meil on sellasta niin sanottua paperisilppua myiski siind
ettd, niitten papereitten tiyttimisid ja sit tulee niiti tehtivid miti madritddin.
Opiskelijavalinta, kaikenndikisti sellasta silppua siind on.”ehS

Kyl méi ajattelen et tii on se mun tyon iso kuva, et me suunnitellaan, toteute-
taan ja ollaan vastuussa timdin koulutuksen toteuttamisesta.’eh4

"Ja sitte tietysti opiskelija-asioibin liittyvid tyotehtivid paljon. Koska tulee pois-
saoloja ja kaikkee sellasta ja sitte on vihi sellasta kurinpidollista. Pubutan niiti
opiskelijoita et miks niitd poissaoloja on, miksei tid koulunkdiynti kiinnosta’eh7

Verkostojohtaminen oli esihenkildiden nikemyksen mukaan laaja-alainen teh-
tavialue, joka sisilsi seki sisdisiin ettd ulkoisiin verkostoihin liittyvia tyoskentelya.
Esihenkilot korostivat sisdisten verkostojen merkitystd, kuten tyoyhteison ja eri
tiimien valisid yhteistyosuhteita. Niiden verkostojen kautta tietoa ja resursseja voi-
tiin jakaa, ja yhteistyolld voitiin saavuttaa parempia tuloksia. Ulkoisiin verkostoihin
kuuluivat esimerkiksi sidosryhmiverkostot, kuten yhteistyd muiden oppilaitosten
kanssa. Esihenkiloiden tehtivind oli yllipitdd ja kehittdd niitd verkostoja, jotta
organisaatio voisi hyotya niistd ja saavuttaa yhteisid tavoitteita. Lisiksi esihenkilot
mainitsivat erityistehtidvit osana tehtividin. Monilla esihenkil6illd oli erityisvastuu
jostakin tietystd toimipisteestd ja sen tiloista. Tama tarkoitti esimerkiksi sitd, ettd
esihenkilon tehtivini oli huolehtia toimipisteen tilojen kiytettivyydestd, kunnosta
ja turvallisuudesta. Erityistehtivit saattoivat vaihdella organisaation tarpeiden mu-
kaan ja tarjota mahdollisuuksia erikoistua tiettyyn aihealueeseen tai vastata tietyn
toiminnan osa-alueesta.

"Tokihan on sidosryhmdyhteistyota. Siella esimerkiks timméisessi pedagogisen

Jjohtamisen tiimissi ja timmdisii pienempii tehtivid ja sidosrybmiyhteistyoti
toisiin oppilaitoksiin ja TE-toimistoon, ELYyn ku suunnitellaan vaik TE-kou-
Iutuksia ja muuta. "eh4

"Sitten mulla on, mé oon toimipistevastaavana tissi meijin toimipisteessi tidl
(mainitsee nimelti), miki on sitten tietysti (mainitsee organisaation nimelti)
sisdtlmaltaan huonoin toimipiste, niin mul on ollu valtavasti tissi kolmen vuo-
den aikana sithen kiinteistoon liittyvid tehtivid sit kans’eh7
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Esihenkil6t kokivat tehtdvinsi tydyhteison toiminnan osana erityisesti laaja-alai-
sena ja hieman rajattomana tehtivikenttini. Kokemukset osoittivat, ettd tehtavin-
kuva ei ollut aivan selked, vaan sithen kuului monenlaisia tehtivid asioiden ja ih-
misten johtamisesta verkostoissa tyoskentelyyn ja niiden johtamiseen seki erilaisiin
erityistehtaviin. Tulosten mukaan riippui esihenkilostd, mita tehtavid hin tyossain
painotti.

Esibenkilotaidot

Tutkimukseen osallistuneiden mukaan esihenkil6taidot tarkoittivat erityisesti tun-
ne- ja vuorovaikutustaitoja. Vastauksissa nousivat esiin kyky keskustella, kuunnella,
tukea, antaa ja vastaanottaa palautetta seka selvittda ristiriitatilanteita. Tunnetaidot
auttavat yksilod ymmartimain ja hallitsemaan tunteitaan, kun taas vuorovaikutus-
taidot auttavat yksilod kommunikoimaan tehokkaasti muiden kanssa. Psykologisen
sopimuksen kannalta tutkimushenkiloiden ajattelevan, ettd esihenkilolla tulisi eri-
tyisesti olla hyvit tunne- ja vuorovaikutustaidot.

Opettajat kisittivit esihenkildiden esihenkilétaidot eri tavoin. Jotkut opettajat
pitivat esihenkil6itd hyvind tunne- ja vuorovaikutustaitojen osaajina. Nima taidot
ndyttaytyivat heidin kykyndin kuunnella opettajia, olla kiinnostuneita heidin
mielipiteistadn, kiyttiytyd hyvin ja antaa rakentavaa palautetta seki tarjota tukea
tarvittaessa. Hyvien tunne- ja vuorovaikutustaitojen nihtiin tukevan esihenkilotyo-
td. Hyvi esihenkilotyd puolestaan edisti tyntekijan ja esihenkilon vilista suhdetta,
joka oli merkittivi opettajan psykologisen sopimuksen tekija. Hyvilld esihenkil-
tyolld luotiin luottamuksellinen ilmapiiri, jossa opettajat kokivat olevansa arvostet-
tuja ja kuulluiksi tulevia. Tama tuki heidin sitoutumistaan organisaation arvoihin
ja tavoitteisiin sekd edisti heiddn tyohyvinvointiaan.

"Nii, hin on sanonu kiitos, kun siivoatte. Kiitos kun laitatte asioita kuntoon.
Kuuntelee, parannusehdotuksia. Vie asioita eteenpiin, kun mé sanon jostain. op 1

"Mutta ebki se semmonen nikemys ja mielipiteitten kysyminen ja sit se semmo-
nen vililla tulee ihan semmosta suullista palautettaki, ettd si osaat, s tiedit ton
parhaiten ja semmosta vastuun jakamista. op3

Jotkut opettajat kokivat, ettd esihenkil6t eivit hallinneet tunne- ja vuorovai-
kutustaitoja kovin hyvin. He kuvasivat esihenkildiden tapaa puhua toykeina tai
kiskyttavana, mika vaikutti heiddn mielestddn negatiivisesti tyoyhteison ilmapiiriin
ja vastaajien omaan motivaatioon. Esihenkil6 saattoi esimerkiksi jattda vastaamatta
opettajan viestiin, mikd opettajan nikokulmasta tulkittiin toykeydeksi ja vilinpita-
mittomyydeksi. Tallaiset tilanteet heikensivit opettajien luottamusta esihenkiloihin
ja vaikeuttivat avoimen vuorovaikutuksen syntymisti. Lisiksi opettajat mainitsivat,
ettd esihenkilot osoittivat arvostusta ja kiitollisuutta puutteellisesti. Esihenkil6 ei
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aina kiittdnyt tehdystd tyosti tai tervehtinyt opettajia kohtaamistilanteissa. Tama
sai opettajat tuntemaan olonsa aliarvostetuiksi, miké heikensi heiddn motivaatio-
taan ja sitoutumistaan ty6hon.

"Et esimies sanoo et on tin verran, et tos on teille tyot, tebkii. Ku ei siind oo
mitddin, on henkilo, joka ei osaa keskustella. Sielt vaan tulee, et siin on hommat,

hoitakaa.”op8

"Se oli vihin semmosta kiskyttimistd, ettid miten ndd pitid, et piti sitten ite
sanoa, ettd ei se nyt ihan noin oo. Et sen ottaa viban sitten silti kannalta, etti
no eipd tuo taia paljon kiinnostaa miti me tailld tehidin. Se fiilis siitd tulee’op2

"Hiin ¢i, kun ottaa jonkun semmosen asian pubecks, niin hin hyvin nopeesti
sanoo ‘ota sind ite selvid’. Sieltd helposti tulee, et ota selvid tai sit, jos laittaa
sahkopostia, kysyy jotain, niin ei tuu moneen piivian ebkd vastausta. op12

Opettajilla oli erilaisia kisityksid esihenkilon tarjoamasta tuesta. Joidenkin
opettajien kokemuksien mukaan esihenkil6illd ei ollut riittavasti keinoja tai osaa-
mista tukea opettajia erityisesti silloin, kun he olivat uupuneita ja kun he kohtasivat
vaikeuksia. Heiddn mielestddn esihenkilot eivit osanneet tarjota tarvittavaa tukea
ja ohjausta, joka olisi auttanut heita selviytyméin haastavista tilanteista. Joidenkin
opettajien kisitysten mukaan esihenkil6 ei esimerkiksi tarjonnut tukea tilanteissa,
joissa olisi ollut tarpeen kisitelld huonoa opiskelijapalautetta ja 16ytad ratkaisuja
vaikeisiin tilanteisiin. Tdma vaikeutti opettajien tyossi selviytymistd ja kehittymista.
Lisiksi jotkut opettajat kokivat jadneensd yksin turvallisuutta uhkaavien tilanteiden
kisittelyssa. Heidan mielestddn esihenkilot eivit tukeneet heitd riittavisti niissa
tilanteissa, mika aiheutti heille huolta ja epavarmuutta omasta ja opiskelijoiden
turvallisuudesta.

"Kylld md oon kertonu, et ma oon uupunu, mut ei se vaikuta mibinkdidin tdssi
tilanteessa, ettd ei hin pysty ottaan multa pois asioita. Henkilostojobtamisessa
vihdsen on se ongelma eli en koe, etti saan siind subteessa tukea oman ammatil-
lisen tdmmasen, et jos mul on ongelmia, niin kuinka mi sitd libtisin rakentaa,
niin se ei ois esimichen kautta’opl3

"Ehkd just vaikka timmonen ndiin etti, mun mielest se ei ole, ehki semmost
kuuntelemisti tai se on semmosta nienndisti kuuntelemista ettd, kun tulee
nditd, meilti niitd, vaikka palautteissa etti mikd ei 0o menny hyvin tai muu-
ta tammdosti ndin niin, sitte meidt pistetidn keskenddn miettimddin ratkasua
siihen.’op11
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"Sithen esimerkiks meidin esimies ei ole antanut mitiin konkreettista vas-
tausta et miten siin tilanteessa toimitaan. Mitiin muuta kun etti pitid tehi
turvallisuuspoikkeamailmoitus.”op15

Toisaalta joidenkin opettajien mukaan esihenkil6 osasi tukea jaksamiseen liitty-
vissd asioissa. Opettajat kokivat pitkin esihenkilalaissuhteen edesauttavan toisen
tuntemista ja tyduupumusoireiden nopeaa tunnistamista. Opettajat kokivat, ettd
esihenkilon tapaaminen arjessa saannoéllisesti usein edesauttoi esihenkilén mahdol-
lisuuksia tukea opettajaa. Opettajat nostivat esiin pienet sanattomat eleet ja teot,
kuten tybhuoneen oven aukipitiminen, merkittiviksi osoituksiksi siit, ettd esihen-
kil6 oli opettajan kaytettavissa.

"Kylli se sieltd, etti toki sit ku uupuminen tulee niin kylli hin myoskin sen
tunnistaa sieltd ettd niin kawan ollu mun esimiehend. Niin hin sitte kylli kysyy
ettd onks kaikki kunnossa.’opS

Kyl mé sanoisin, etti on, koska kuitenkin se semmonen arjessa tapahtuva kom-
munikointi esimiehen, oman esimiehen kanssa on hyvin mutkatonta ja mun
mielest hyvin semmosta kobteliaan suoraa’op3

Kaikkien esihenkiloiden kisitysten mukaan he olivat pyrkineet tukemaan opet-
tajia mahdollisuuksiensa mukaisesti. Yleisin tuen muoto oli keskustelu. Tilanteen
mukaan esihenkil6t tukivat opettajia myos muilla organisaation kannalta mahdolli-
sin tavoin. Esihenkiloiden mukaan tuen antamista haittasi eniten ajan puute.

"No md yritiin siis omalt osaltani olla apuna siind tyossd, ettd yhessi mietitidin.
Jos i oikein tiedeti miti tehtiis niin ei mullakaan aina vastauksia oo ettd sitten
yhdessi mietitiin.’eh1

"Mul on semmonen oma motto esimiehend on et mda koitan tukea ja kannustaa

Jja motivoida, ja sitte ku md tapaan opettajia jossain, timmasis merkeis et joku
asia ei 00 sujunu niin ku ois pitany nii kylhin me sitte, ma yleensi ajattelen
ennen siti keskustelun etti mun piatebtivi on kuitenki tukea siti opettajaa
kannustaa ja sitte, motivoida tekemdian siti tyotd sitte.”eh2

Palautteen antaminen ja siind onnistuminen on tirked vuorovaikutustaito. Psy-
kologisen sopimuksen kannalta on tirkeii, ettd opettaja tietdd, onko hin tiyttinyt
tyonantajan odotukset. On my6s tirkedd, ettd opettaja saa samassa palautteenan-
totilanteessa mahdollisuuden kertoa oman nikemyksensi tyohon ja tyonantajaan
liittyvistd asioista.
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Opettajien ja esihenkil6iden kisitykset palautteen antamisesta vaihtelivat. Jotkut
opettajat kokivat saaneensa riittavisti palautetta seki kehityskeskustelujen yhteydes-
s ettd muissa tilanteissa. Heiddn mukaansa esihenkil6t olivat aktiivisia palautteen
antajia ja tarjosivat rakentavaa palautetta opettajan kehittymisen tueksi.

Toisaalta joidenkin opettajien kisitysten mukaan heiddn esihenkilonsi eivit
juurikaan antaneet palautetta. Niiden opettajien mielestd annettu palaute oli usein
epaselvai ja jatti heidit epitietoisiksi omasta tyosuorituksestaan. Tdma puolestaan
aiheutti epavarmuutta ja vaikeutti opettajien mahdollisuutta kehittya tyossain.

"Kylla hin tuntun tyytyviinen olevan, ja on kylli sen ilmaissu aika
monestikin. op14

"No se on vihin semmonen mysteeri, kun ei sitten siti pubetta tule. Et aina
jdd miettimidn, etti mitihin siti on sitten taas tullu tebtyy tai jittiny
tekemitta. op2

"Eikd sen nyt tartte olla mitdin ylistysti ja kumartelua, etti hyvin menee, mut
ettd just se, ettd ois vahin ebka silleen selkeempia, etti missi ajatukset menee,
hinellikin siiti hommasta. op4

Kaikki esihenkil6t kokivat, ettd palautteen antaminen on tirkedd opettajille ja
tyoyhteisolle. Esihenkilot ilmaisivat arvostavansa opettajien panosta ja pyrkivinsi
kiittimadn heitd hyvistd tyosta. Esihenkiloiden palautteenantotavat vaihtelivat. Jot-
kut esihenkilot suosivat hillittya tyylid antaa kiitosta toivoen samalla, ettd opettajat
osaisivat tunnistaa ja arvostaa heidin antamaansa positiivista palautetta. Niiden
esihenkiloiden mukaan kiitos voitiin ilmaista esimerkiksi yksityisesti keskustelujen
yhteydessi tai sihkopostitse. Toisaalta jotkut esihenkilot kertoivat tuovansa esiin
opettajien onnistumisia ja hyvii tyotd my6s tydyhteison palavereissa tai muissa
yhteisissa tilaisuuksissa. Heiddn mielestdin nima nostot ja kiitokset vahvistivat tyo-
yhteison ilmapiirid ja kannustivat opettajia. Tallaiset julkiset kiitokset loivat myds
positiivista ilmapiirid ja tukivat opettajien motivaatiota.

"Mi yritin antaa kylli positiivista palautetta ja keskittyy hyvidn, tehd niiti
positiivisia nostoja ja ndin mut, ettd en tiedd teenkd sitd tarpecksi, en varmaan-
kaan kuitenkaan, ja osunko se kaikille samalla lailla. Jos md oon siti mielt et se
menee oikeeseen suuntaan, niin kyl ma sen sanon. Yritin tehdd niiti nostoja.”eh4

Esihenkilot kertoivat vastaanottaneensa palautetta opettajien toiminnasta. Usein
palaute oli periisin toisilta opettajilta tai opiskelijoilta. Téllainen ulkopuolinen pa-
laute oli tirkedd esihenkiloille, silld se tarjosi heille lisitietoa opettajien tydstd. Kun
esihenkilot saivat palautetta opettajien toiminnasta, he pyrkivit keskustelemaan
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palautteesta suoraan kyseisen opettajan kanssa. Keskustelu oli tirked, koska se antoi
opettajalle mahdollisuuden kuulla palautteen, esittdd kysymyksia ja selventdd mah-
dollisia epidselvyyksid. Esihenkilot korostivat keskustelun merkitystd palautetilan-
teissa ja pyrkivit luomaan ilmapiirin, jossa opettaja voi ilmaista omia nikemyksiain
ja tunteitaan. Esihenkilot olivat tietoisia siitd, etta kielteisen palautteen vastaanotta-
minen ei aina ollut opettajalle helppoa tai miellyttavai. He pyrkivit kasittelemdin
tillaista palautetta ymmartaviisesti opettajan kokemukset ja tunteet huomioiden.

"Onbhan se aina kova kolaus varmasti, kun tulee palautetta, ja jos se koetaan, etti
tdd on semmonen vihdin niinku rangaistus, jota se ei ookaan. Mutta, oon nihny
sen, silld lailla hyvind etti kylli opettajat on korva tarkkanaja, kuuntelee siti ja
kun ne perustun faktoihin niin ainakaan naissi tapauksissa nyt ei 0o ollu sitten
mitdiin semmosta, viidan, siementi. eh3

"Jos on ollu semmonen tilanne et ihan selkeesti se opettaja on tehny jotain eri
tavalla tai laiminlyony niin sitte mé oon, kylla nithin on keskustel yleensa pidssy
sitten kiinni ettd, mikd siel on oikeestaan sit taustalla ja sit sielt on, usein sielt, ku
riittivésti keskusteluja nii taas loytyy se pobjimmainen syy."eh2

Esihenkiloiden mukaan esihenkil6tehtavit edellyttivit laajaa osaamispohjaa, joka
sisilsi sekd ihmissuhdetaitoja ettd kdytinnon taitoja. Ihmissuhdetaitojen merkitys
korostui tutkimushenkiloiden kisityksissd. Esihenkiloiden tuli olla hyvid kuunteli-
joita, empaattisia ja kykenevid luomaan luottamussuhde opettajien kanssa. Heidin
tuli osoittaa kiinnostusta opettajien mielipiteitd kohtaan, tarjota tukea ja kannustus-
ta sekd luoda positiivinen ja avoin ilmapiiri tydyhteisossaan. Lisdksi esihenkiloiden
tuli hallita vuorovaikutustaidot, kuten selkei ja tehokas viestintd, neuvottelutaidot
seki kyky ratkaista konflikteja. Kdytinnon taitojen osalta esihenkiloiden odotettiin
hallitsevan organisaation toimintatavat ja prosessit. Esihenkiloiden tuli my6s osata
organisoida ja suunnitella toimintaa sekd analysoida ja arvioida opetustoiminnan
tuloksia. Lisdksi heidin odotettiin kykenevin tekemdin paitoksid ja johtamaan

linjausten toteuttamista.

6.3 Psykologinen sopimus opettajuudessa

Tulosluvussa 6.3 esittelen ammatillisten opettajien ja heiddn esihenkiloidensa kasi-
tyksid ja kokemuksia psykologista sopimusta madrittavista tekijoistd opettajuudessa.
Tulokset jakautuvat opettajan tyohon kohdistuvien odotusten ja arkityon vastaa-
vuutta, scki opettajan tyén autonomisuutta kuvaaviin tekijoihin (ks. Kuvio 13).
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Kuvio 13. Psykologista sopimusta méidrittivit tekijir opettajuudessa

6.3.1 Opettajan tyohon kohdistuvien odotusten ja arkityon vastaavuus
Tutkimushenkiloiden kuvauksissa opettajan tydhon kohdistuvista odotuksista ja
arkityon vastaavuudesta erityisesti opettajan tehtdvinkuva ja opettajan tyon auto-
nomisuus muodostivat keskeisimmait psykologista sopimuksen muodostumista ja
toteutumista maarittavit tekijit.

Tehtivinkuva

Tutkimukseen osallistuneiden henkildiden tehtavinkuviin liittyneissa kasityksissa
korostui erityisesti odotukset opettajan tehtivinkuvaa kohtaan, arkityon osoittama
tyon todellisuus sekd niiden vastaavuus. Tyontekijin odotusten merkitys korostui
psykologisen sopimuksen muodostumisessa. Psykologisen sopimuksen muodos-
tumisen jilkeen keskeinen tekija sen laadun kannalta oli odotusten ja arkityon
vastaavuus. Mikali tyontekijin odotukset toteutuvat tydnantajan taholta, se edisti
psykologisen sopimuksen tiyttymistd ja tyotyytyvaisyytta.

Ammatillisten opettajien tehtivinkuvaan liittyen opettajien odotuksissa nousi
esiin erilaisia, erityisesti opiskelijoihin, opetusmenetelmiin ja tehtdvien monipuo-
lisuuteen liittyneitd kisityksid ja kokemuksia. Opettajien odotukset ammatilli-
sesta opettajuudesta perustuivat usein heidin pedagogisiin opintoihinsa ja niiden
luomaan mielikuvaan opettajuudesta. Lisiksi odotuksia muovasivat opettajien
kokemukset erilaisista opetustehtivisti. Opettajien odotukset eivit aina vastanneet
arkityon todellisuutta. Jotkut opettajat yllittyivit huomatessaan, ettd osa opiskeli-
joista oli heikosti motivoituneita ja heilld oli heikot opiskelutaidot. Lisiksi opettajat
huomasivat, ettd aiemmin erilaisissa konteksteissa hyvin toimineet opetusmene-
telmit eivit toimineet ammatillisessa koulutuksessa samalla tavalla. Tama aiheutti
haasteita opettajille, jotka joutuivat sopeutumaan uusiin tilanteisiin ja kehittdimain
uusia lihestymistapoja opetukseen.
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"Ebkd ne kisitykset sitte siitd opettajundesta oppimisesta, oppisryhmistd kaikis-
ta, ne oli ehki pikkusen semmoset, lapselliset, vihin semmoset mind kuvittelin
ettd miten mind saan nimd oppilaat oppimaan ja tilld tavalla nain’opl1

"Et mulla ei ollu siti aikaisempaa kokemusta muuta, kun etti ma suoritin ne
opettajan pedagogiset sielld ammattikorkeakoulussa ja sielld kun ma vedin sille
yhdelle ryhmaille niin ne oli aika... ne oli lukiosta tulleita ja ne oli hyvin moti-
voituneita, se ryhmd, ja sitten kun md tulin tinne ammatilliselle, ja sit ma olin
yhtikkid ettd, mda muistan semmosen tilanteen etti kun aamulla kabdeksalta oli
opetustunnit niin sielld luokassa ei ollu ketidn.”op10

"Mutta aika nyt jilkikateen ajateltuna aika huono kdisitys oli siitd, miti se tyo
pitiid sisallidn. Et opettajuus kouluttajana versus se, mitd se on ammatillises
oppilaitoksessa, niin on aivan erilainen.’opl3

Joidenkin opettajien kokemukset vastasivat heiddn alkuperiisid odotuksiaan
ammatillisen opettajan tehtivistd ja tyosti. Nami opettajat olivat tyytyvaisia
sithen, minkilaisena ammatillinen opettajuus ndyttaytyi heididn arkityossaan.
Heidin odotuksensa nuoriso- ja aikuisopiskelijoiden eroista oppijoina olivat
realistiset ja he kokivat roolinsa ammatillisen kasvun tukijana opiskelijoilleen
merkityksellisena.

"M koen, etti tis kobtaa, ku tid on kuitenki mun ensimmdinen asiantuntija-
tyo niin tid on ollu just siti miti ma oon odottanuki ja vahin ehka yli sillon, ku
md alotin.’opl15

"No kyl se on ihan ollu sitd, miti siiti ajatteli, etti ei nyt etti-, no kun tuli ---
niin siindhdin nyt oli jo odotettavissa, etti se opiskelija-aines, jos sanotaan niin,
niin pikkusen erilaista.’op2

Kaikkien opettajien nikékulmasta ammatillisen opettajan tehtivinkuva koettiin
monipuoliseksi. Monipuolisuuden merkitys ja vaikutus vaihteli opettajien keskuu-
dessa. Jotkut opettajat pitivit tehtivin monipuolisuutta positiivisena asiana ja naki-
vit sen motivoivana tekijini tyossaian. He arvostivat mahdollisuutta tehdi erilaisia
tehtévid, jotka mahdollistivat heille mahdollisuuden monipuoliseen tyonkuvaan ja
ammatilliseen kehittymiseen.

"Esimerkiks yks mikd oli ilonen yllitys oli just se, ettii kontaktiopetusta ei ole joka
péiva. Etti mun tyo ei olekaan olla sielli koulussa ja luokassa kaikki piivat. Se
on ollu ihan alyttomaén motivoivaa tyoti. oplS
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Monet opettajat pitivdt tyon monipuolisuutta lihtokohtaisesti positiivisena
piirteend, mutta siitd aiheutui myos kielteisia seurauksia. Pirstoutunut tyonkuva ja
lukuisat erilaiset tehtavit tekivit opettajan roolista haastavasti hallittavan. Joidenkin
opettajien mukaan ammatillisen opettajan ty6n ydin oli keskittyd opetustyéhon ja
opiskelijoiden ammatillisen kasvun tukemiseen. Heiddn mielestaan ammatillisten
aineiden opettaminen ei endi ollut opettajuuden ydin, vaan opettajan rooli oli
radikaalisti muuttunut. Monet opettajat kritisoivat tillaista muutosta. He kokivat,
ettd tydnkuvan muutos oli vaikuttanut negatiivisesti heidan tyotyytyviisyyteensa ja
kykyynsa tehdi opetustyota parhaalla mahdollisella tavalla.

"Silld tavalla tid on muuttunu et ei endid ikddin kuin pidse keskittymddn siihen
ammatilliseen opettamiseen vaan sinne tulee tammaist kaikenlaista munta, si-
ldd, joka sitte tavallaan kaatuu aina sen vastunopettajan niskaan.opS

"Ja sit mistd kaikesta se koostuu se silppu. Niin sitd tyoti on oikeesti ihan valta-
vasti. Ihminen ei voi samaan aikaan tehi montaa asiaa.’op8

"Nyt mulla on koko ajan alottavia. Mul on koko ajan, koska on jatkuva haku,
mul on koko ajan valmistuvia. Mulla on koko ajan tyissioppimassa osa. Meiddin
Jérjestelmdit muuttuu koko ajan. Niin just titd niin, ettd siis tid ei 0o endd hal-
littavissa tid tyo.opl3

Esihenkiloiden mukaan joillakin opettajilla oli osin eparealistisen kuva ammatil-
lisesta opettajuudesta. Heiddin mukaansa opettajat eivit olleet tiysin ymmartineet
ammatillisen opettajan ty6n laajuutta, ja timai tuli heille yllatykseni vasta arkityon
alettua. Esihenkilot pohtivat my®s sitd, miten he olivat edesauttaneet epirealististen
odotusten Syntymista ja tunnistivat parantamisen varaa omassa toiminnassaan, mita
tuli etenkin tavoitteiden ja tehtivien viestimiseen. He huomasivat, ettd opettajilla
oli henkilokohtaisia, osin epatodellisia kisityksia myos organisaatiosta. Joidenkin
esihenkiloiden mukaan rekrytointivaiheessa oli tirkedd vaikuttaa sithen, ettd opet-
tajalle muodostuu realistinen kuva ammatillisen opettajan tydsti. He korostivat
avoimen ja selkedn viestinnin tarvetta jo rekrytointivaiheessa, jotta opettajat saisivat
oikeanlaisen kisityksen tyosti ja sen vaatimuksista.

"No kylbin siini kobtaa tietysti pitid miettid, etti onko me viestitty asiasta
Jotenkin niin et me ollaan annettu niiti vidrid odotuksia, et meil on ollu liian
positiivinen viestintd tai siit on voitu tulkita tai ymmartid jotenkin toisin.’eh 1

"Tietysti sitte jo siind rekrytointivaibeessa ennen, ku uusia opettajia rekry-
toidaan niin siinihin tehdin se, tai mietitiin hyvin tarkkaan se, etti min-
kdlaiset. Tai et miks me halutaan uus opettaja siihen. Ja siind jo rekrytoin-
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tivaiheessa kaydddin lapi, etti minkilaisia tyotehtivid tihin sun tyohos sitte

kunlun.ehsS

Tutkimushenkilot kuvasivat opettajan tehtdvinkuvaa osana opettajan tyotd
erityisesti siihen liittyvien odotusten kautta. Arkity6 ei aina vastannut odotuksia.
Kokemukset osoittivat, etti monipuolinen tehtivinkuva tarkoitti kdytinnossa liian
pirstaloitunutta tehtivinkuvaa, jota oli vaikea hallita.

Arvostus

Opettajat ja esihenkil6t nostivat ammatillisen opettajan ammatin arvostamisesta
esiin kolme eri nakokulmaa: opettajien henkilokohtainen ammatillinen arvostus,
opettajien kisitykset tyonantajan ja esihenkilon arvostuksesta opettajuutta kohtaan
sekd esihenkilon kisitykset ammatillisen opettajuuden merkityksellisyydestd. Ar-
vostus ammatillista opettajuutta kohtaan on tulosten perusteella merkittava tekija
opettajan psykologisen sopimuksen kannalta. Se vaikuttaa opettajan kokemukseen
tyOstd ja tyOssd, ja johtaa sitd kautta tyotyytyviisyyteen ja sitoutumiseen.

Opettajien kisitys tyon merkityksellisyydestd ja ammatillisesta opettajuudesta
oli yhdenmukainen. He arvostivat ammattiaan ja nikivit sen yhteiskunnallisesti
merkittivini ja tirkeini. Erityisesti nuorten opiskelijoiden tukemisen ja heidin
tyollistymisensi edistimisen koettiin olevan arvokasta ja palkitsevaa. Tdma vahva
oman ammatin arvostus motivoi opettajia sitoutumaan tehtiviinsi ja nosti heidin
tyomotivaatiotaan.

"Mun mielestd ensinnaki opettajuus on yks tirkeimpii ammatteja yhteiskunnas-
sa. M koen tekevini tirkeetd ja merkityksellista tyota. oplS

"Kun mdi kervon jollekin ulkopuolisille ihmisille, etti miki mun ammatti on
niin kylld maid sanon sen ihan ylpeind. Mun mielesti mi teen tirkeid tyoti ja,
haluan tehi titi niin pitkidn ku vaan jaksan.’opl

"Siis se peruste on kiva, nuoret on kivoja. Se arkipiivi nuorten kaa niin, ei siind,
sehdn on mukavaa, palkitsevaa tyoti. op8

Opettajat kokivat tyon vastikkeiden osoittavan arvostusta tyénantajan puolelta.
Toki osa tyon vastikkeista on tyoehtosopimusten maarittelemid, mutta jotkut vastik-
keet, kuten tyoterveys ja litkuntaan tai kulttuuriin osoitetut rahalliset tuet, ovat
tyonantajakohtaisia. Opettajien kokemuksissa palkka, lomapiivien lukumairi seka
tyonantajan tarjoamat edut, kuten tyoterveyshuolto ja e-passi vaikuttivat kaikkien
opettajien kisityksiin ammatillisen opettajan tydsti myonteisesti. Opettajat olivat
tyytyviisid ammatillisen opettajan ty6std saamiinsa vastikkeisiin. Opettajien koke-
muksissa hyvit tyon vastikkeet olivat psykologista sopimusta vahvistavia tekijoita.

138
Aitio: Psykologinen sopimus ammatillisen opettajan tydssa



Tyydyttavit vastikkeet vaikuttivat positiivisesti opettajien motivaatioon, sitoutumi-
seen ja tyotyytyvaisyyteen.

"Mut sitten kdytinnon puolella onbhan se silti myonnettivi ettd, ma saan saman
verran liksaa kuin terveyskeskuslidkdiri mut mul on kakstoist viikkoo vuodes
lomaa.op15

"Tédlld lomat toimii. Eli kyllahin téssi tillaset edut on, ihan ja niit ei tarvii
edes sillee ajatella koska ne tulee niin ku Manulle illallinen. op 1

Vaikka opettajat itse pitivit ammatillisen opettajan ammattia korkeassa arvossa,
heille oli epdselvdd, miten tyonantaja ja esihenkilo arvostivat opettajan ammattia ja
tyotd. Opettajien nikemykset vaihtelivat tyénantajan ja esihenkilon arvostuksen
suhteen. Joidenkin opettajien mukaan tyonantaja ja esihenkil6 osoittivat arvostusta
opettajuutta kohtaan. Tama nikyi tyon ja osaamisen kehittimismahdollisuuksien
tarjoamisena sekd siind, ettei opettajia irtisanottu taloudellisista sddstotoimenpi-
teistd huolimatta. Ty6nantajan osoittama arvostus vahvistaa opettajien psykologista
sopimusta ja sitouttaa heidit organisaatioon.

"Niin siel on aina oltu hyvin myonteisii semmoseen. Ettd niin oikeestaan luotu
niitd mahdollisuuksia, ettd jos opettaja haluu tehda jotain, kebittid jotain niin
se on ollu mahdollista.’opS

"Tyonantaja muutenkin mun mielesta kylla subtautuu ihan organisaationaki
sitd pidetdin kunnia-asiana et kylli tiilli saa opiskella ja kebittid itteinsi. op 1

"Ne sidstokobteet on sitten loydetty jostain muunalta kuin niisti henkilostoku-
luista vaikkakin ne tietysti aina organisaatiossa on ne isoimmat menoerat, mut-
ta siitd nikokulmasta tarkasteltuna niin katson etti tyonantaja arvostaa.op3

Toisaalta jotkut opettajat kokivat, ettd tydnantaja tai esihenkil6 eivit arvostaneet
ammatillista opettajuutta. Vaikka opettajat ajattelivat, ettd tyonantajan tiytyi peri-
aatteessa arvostaa ammattia, koska se oli koko ammatillisen koulutuksen perusta, ar-
vostuksen ei koettu aina konkreettisesti nikyvin kiytinnossi. Opettajien kisitykset
ammatillisen opettajan ammatin arvostamattomuudesta ilmenivit kohtuuttomasti
lisddntyvina tyotehtivind, kunnioituksen puutteena sekd kokemuksina siitd, ettd
opettajia ei kuunneltu. Opettajat korostivat my6s organisaation kulujen kohdentu-
misen ongelmia arvostuksen puutteena. Usein kustannukset nihtiin suuntautuvan
muualle kuin opetustyohon, ja opetustyon kannalta tirkeita asioita laiminlyotiin
tuloksen tavoittelun nimissi. Esimerkiksi monenlainen kehittimistoiminta mai-
nittiin esimerkkini kulujen kohdentamisesta opetustyon resurssien kustannuksella.
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Esimerkkind arvostuksen puutteesta opettajat mainitsivat opiskelijavalinnan kri-
teerit. Opettajien mielestd tyonantaja oli valmis ottamaan opiskelijoiksi henkilita,
joilla ei ollut edellytyksid opiskeluun ja jotka vaikeuttivat opettajan perustehti-
vai. Joidenkin opettajien kohdalla timi arvostuksen puute johti organisaatioon
sitoutumattomuuteen.

"Se arvostus ei ehkd sitte kuitenkaan néy, tule sinne ihan loppuun asti on se ettd,
Joskus tuntuu, etti se, organisaation johto vois pikkusen herkemmilli korvalla
esimerkiks kuunnella siti ja, miten md sanoisin, toivoisin aina vililli vibhi
kuitenki ebkd enempi semmost noyryytta, joka sitte ebkd osoittaisi sitte sitd kun-
nioitustakin kylli. opl1

"M koin, ettd kun md oon miettiny tuota mun tyotd niin mé oon ollu turhauntu-
n tihin mun tyohon, et vaikka md tykkdidn siitd tosi paljon, mut just, ettd mul-
le on tullu valilli semmonen tunne, etti siti mun opettajuutta ei arvosteta.”op10

"Subtaudun aika kriittisesti sithen, etti mitki on painopisteet ja miki on tirke-
ysjdrjestys tissa systeemissi.’opl

Toisin kuin jotkut opettajat kokivat, kaikki esihenkilot kertoivat arvostavansa
ammatillisen opettajan ammattia ja tehtdvdd. Esihenkil6t nakivit ammatillinen
opettajuuden yhteiskunnallisesti merkittivind ammattina. Jatkuvasti muuttuvassa
ymparistossa esihenkilot nostivat erityisen kunnioitettavina seikkoina opettajana
toimimisen ja opiskelijoiden tukemisen.

"Ja sitten, edelleen se yhteiskunnallinen merkitys, ma ajattelen et siin on, ollaan
tosi tirkeetd tyota tekemdssi kylla. eh2

7 Se on tind piivind kokenu tosi ison muutoksen ja se on vield muutoksessa, ettd
monet vanhat asiat et miten on aina tebty niin on nyt myllitty iban uudestaan,
ettd kyl md arvostan tosi paljon niiti miti he kobtaa tind paivind opiskelijoit-
ten kanssa.’eh 1

"Nii se on ihan dlyttoman hienoo kattoo sillon ku voit ne todistukset antaa ja ne
runsut ja ne on ylpeitd siiti omasta osaamisestaan nii se on se ihan hirmu hieno
asia ja sit tietysti md arvostan ihan dlyttomdsti niita eri alojen ammattilaisia
Jja niitten osaamista, niitten opettajien 0saamista et ne saa jaettua sen oman
osaamisensa sille opiskelijalle ja sille nuorelle’ehS

Arvostus opettajan ty0ssd ndyttdytyi opettajien ja esihenkiloiden puheissa erityi-
sesti esihenkiloiden ja tyonantajan osoittamana arvostuksena. Kokemukset osoit-
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tivat, ettd opettajien kokema arvostus esihenkil6iden ja tyénantajan taholta ei aina
tdyttinyt opettajien toiveita tyon arvostuksesta. Opettajat kaipasivat kokemusta
kuulluksi tulemisesta ja keskustelusta, kohtuullisesta tyén midristd ja kunnioituk-
sen osoittamisesta kdytoksen ja toiminnan tasoilla.

Perebdytys

Tutkimukseen osallistuneiden kisityksissi perehdytys tarkoitti tyosuhteen alussa
tyonantajan jirjestimai ja tyonantajan ja esihenkilon organisoimaa opastusta ty6-
hén ja organisaation kiytanteisiin. Tutkimushenkil6iden kisityksissa perehdytys oli
usein lihtokohta opettajan kisityksille organisaatiosta, tyostd, velvollisuuksista ja
tyon vastikkeista. Perehdytys vaikutti opettajan odotuksiin tyostd ja tyonantajasta,
ja loi siten pohjan psykologisen sopimuksen muodostumiselle.

Opettajien kisitykset perehdytyksestd vaihtelivat, ja he tunnistivat perchdy-
tykseen liittyvid erilaisia tasoja ja toimijoita. Jotkut opettajat olivat tyytyviisia
perehdytykseensi ja ajattelivat, ettd tyonantaja oli jirjestinyt riittivin perehdy-
tyksen. Perehdytyksen toteutuksessa seki esihenkild etti kollegat olivat tirkeitd, ja
oli merkityksellistd, ettd heilld oli riittavisti aikaa ja resursseja perehdyttimiseen.
Positiivisen perchdytyskokemuksen my6td opettajat ilmaisivat olevansa myos itse
kiinnostuneita toimimaan uusien kollegoiden perehdyttijina.

"Me oltiin paljon pienempi yksikko niin se oli sen, perehdytys oli organisoitu tosi
napakaksi ja et oli ne yhteiset asiat ja sitte oli hyvi vastaanotto sielti kollegoilta
Ja ne newvo, ettd se ei oo, ettd se oli hyvi alku mun.op7

"Kisittidkseni uusille opettajille on nimetty joku henkils, jolle on ihan vihin
resursoitu sitte sitd aikaaki ettd, joka perehdyttii sitte. Se on minusta hyvi asia
kuitenkin. opl1

Jotkut opettajat kertoivat kokeneensa, ettei jarjestetyn perehdytyksen laatu vas-
tannut heidin odotuksiaan. Heidin kokemuksensa mukaan tirkeiti asioita, kuten
turvallisuuteen liittyvid nikokohtia, oli jadnyt perchdytyksessi kisittelemirea.
Tillaiset havainnot herittivit huolta siitd, ettd opettajat eivit ehki olleet saaneet
riittdvid ohjeistusta tyotehtivistd ja tydymparistoon liittyvistd seikoista.

"Ja, perehdytysprosessissa niin kdytiin, mutta sieltd jii muistaakseni joitakin
asioita kaymittd lipi ja siel on edelleenkin, esimerkiks tammisid jotain turval-
lisuusalan koulutuksia mitd pitiis uusien tyontekijoiden kaydd niin, on edelleen
kdymiitta tissi kaheksan vuoden jilkeenkin. op3

"No itse asiassa mun taytyy sanoo ettd se perehdytys oli aika huono etti mul oli
kiamppikaverina semmonen henkilo joka aina sano et hinelli on kiire hinelli
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on kiire kun ma kysyin etti miti md nyt teen kun en ma osannu kiyttid jotain
Jja hén ei.. mi en saanu hinelti siti apua. "opl0

Joidenkin opettajien mukaan heille ei kdytinnéssi ollut lainkaan jirjestetty pe-
rehdytystd. Tamin seurauksena heidin kokonaiskuvansa tyosti ja tyonantajasta jai
vajavaiseksi, mika aiheutti epavarmuuden tunteen. Niiden opettajien kokemusten
mukaan erityisesti esihenkil6 ei ollut tarjonnut riittivii tai lainkaan perehdytystd
uusiin tehtaviin siirtyville opettajille. Tiallaiset perehdytyspuutteet vaikuttivat
negatiivisesti opettajien sitoutumiseen ja ammatilliseen kehitykseen. Ilman asian-
mukaista perehdytysti opettajat joutuivat selviytymiin tehtivistadn ilman riittavia
valmiuksia ja tukea, mikd saattoi heikentad heiddn tyémotivaatiotaan ja tyossd
suoriutumistaan. Huono kasitys tyon sisilloistd, odotuksista ja organisaation toi-
mintatavoista heikentidi psykologista sopimusta.

Ja sitten mun esimicheni ei perehdyttiny mua ybtiin mitenkiin yhtidn
mihinkdan. Ja multa punttui kokonaishahmo kokonaan tisti byrokratiasta ja
punttuu osittain yhi. op9

"Se oli aivan siis semmonen valtava tietotulva ja meil oli vield uus koulutus-
pddllikks, niin md en saanu semmosta, et se oli niinkn “heitetiin kissanpentu
mereen ja katsotaan oppiiko se uimaan”-perehdytys.’opl3

Opettajat ja esihenkilt kokevat opettajan tyohon perehdyttimisen tirkedna
vaiheena uudessa tyossa aloittamisessa, jotta erityisesti tyosta, tyéyhteisésti ja orga-
nisaatiosta voi muodostaa kokonaiskuvan. Kokemukset osoittivat, ettd perehdytti-
misprosessi ja kdytinnot sekd perehdytystehtavien jako perehdyttdjien kesken ei aina
ollut opettajan nikokulmasta tyydyttavia kokonaisuus.

6.3.2 Opettajan tyon autonomisuus

Tutkimushenkiloiden kuvauksissa opettajan tyon autonomisuudesta erityisesti tyon
sisdlto ja pedagoginen vapaus muodostivat keskeisimmat psykologisen sopimuksen
muodostumista ja toteutumista madrittavat tekijit.

Tyon sisilto

Opettajien ja esihenkildiden kisityksissd tyon sisaltod tarkasteltiin opettajan tyon
autonomisuuden osana tyon sisaltoon liitettyjen vaikuttamismahdollisuuksien
kautta. Opettajien kisitykset siitd, kuinka he pystyivit vaikuttamaan ty6n sisilt66n,
erosivat toisistaan. Jotkut opettajat kokivat, ettd heilld oli todellinen mahdollisuus
vaikuttaa tyon sisaltdon. Tyon sisallosta keskusteltiin aktiivisesti esihenkilon kanssa
kehityskeskusteluissa, joissa otettiin huomioon opettajan toiveet ja tarpeet. Nimi
opettajat kertoivat, ettd heidin esihenkilonsi oli aktiivisesti kysynyt heiltd mielipi-
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teiti ja toiveita tyon sisiltoon liittyen. Joidenkin opettajien mukaan organisaatiossa
oli panostettu opettajien kehittymismahdollisuuksiin mahdollistamalla opettajille
erilaisissa painotetuissa rooleissa toimiminen. Tallaisia rooleja olivat esimerkiksi
digiopettajan ja pedagogisena opettajan tehtivit. Opettajien mukaan esihenkil6
mahdollisti lisiksi hakeutumisen erilaisiin vastuutehtéviin ja rooleihin, miki koet-
tiin tyohon vaikutusmahdollisuutena.

"Esimies kysyy, ettd.. tai siis hin kertoo, etti sulla on niin paljon naiti tyo-
tunteja ja sitten on tydssioppimiseen varattu tietty tuntimddri ja sitten loput,
ettd paljonko sithen opettamiseen on varattu ja sitten esimies kysyy, etti mitd si
haluaisit opettaa, miti osa-aluetta.’op10

"Kehittimishommiin niin semmosia polkuja loytyy. Sitte jos on ollu semmonen
aika, ettd itse ei oikee ehkd jaksanu tai on ollu jotain muuta niin sitte on voinu
olla vihin taukoo, etten osallistu mihinkiin kebittimistyohon. Niin tidalla sit
on saanu kehittid ja saanu olla mukana tosi paljon erilaisissa jutuissa.’op7

Toisaalta joidenkin opettajien mukaan opettajilla ei aina ollut mahdollisuutta
vaikuttaa tyonsi sisilt66n. Vaikuttamismahdollisuuksien puutteen nihtiin liittyvin
uutena opettajana aloittamiseen, resurssipulaan tai johonkin uuteen opettajille mai-
rittyyn tehtavain.

"Mutta kylli mai sanon et meiddinki osastolla se on aika vaikeeta nyt kun ei oo
opettajia tarpeeks ni ei tialld kyl varmaan kaikki saa vaikuttaa oikeen siihen,
ettd mitd tekee opl

"M muistan sillon kymmenen vuotta sitten kun mind alotin niin sillonbhan oli
esimies vaan tehny sen suunnitelman ja mulle annettiin annettuna ne tunnit, ja
aihealueet ja, tilld tavalla nain’opl1

Tyon sisallon merkitys psykologisessa sopimuksessa opettajan tydssi nayttaytyi
erityisesti vaikutusmahdollisuuksien kautta. Kokemukset osoittivat, ettd opettajilla
oli usein mahdollisuus vaikuttaa tyon sisalt6on.

Pedagoginen vapaus

Tutkimukseen osallistuneiden opettajien kisityksissa pedagoginen vapaus merkitsi
mahdollisuutta tehdd itseniisid pedagogisia paitoksia opetustyossd. Vapaudesta
huolimatta kaikkia opettajia koskivat samat ja yhteneviiset pedagogiset linjaukset
ja toiminnan reunachdot.

Kaikki opettajat olivat yhtd mielti siitd, ettd he tekivit itsendisid pedagogisia rat-
kaisuja. Erilaisia nikemyksié ilmeni opettajien kisityksissa pedagogisen toiminnan
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johtamisesta. Joidenkin opettajien mukaan oli parempi suunnitella ja toteuttaa uusia
pedagogisia ratkaisuja itsendisesti ilman esihenkilon kanssa neuvottelemista, koska
heidin ideansa eivit aina saaneet hyviksyntii, ja ideoiden kasittelyprosessi koettiin
liian pitkiksi ja turhauttavaksi. Toisten opettajien mielestd heidin esihenkilonsa
puolestaan antoi heille tiyden vapauden toteuttaa pedagogisia ratkaisuja, eikd niita
tarvinnut erikseen varmistella.

"On helpompi saada anteeks ku lupa. Siind vaibeessa, jos libet luvan kysymidin,
et voidaanko ndin tehdd niin sit se lihtee jotain ihan késittimditonti byrokraat-
tista, selvitetiin se kymmenen asiaa.’op14

"Mut pian mind huomasin, etti ma luon kumminkin oman linjani ja oman ni-
kemykseni asioista, miten mind opetan, kun ei ollut siis miten opetetaan. Vaan
loin itse silli tietopohjalla miki minulla oli nima sisaltoalueet.’op6

"Me voidaan vaikuttaa asioibin, mitki liittyy iban tohon meidin omaan
osastoon ja sithen tyohon, mikd yleensi madiritellidn opetukseksi. Sithen tyohon
kuinka me toimitaan opiskelijoiden kanssa.”op13

Monet opettajat kaipasivat selkedd pedagogista linjaa ja ohjeistuksia sekd pedago-
gisen johtamisen yhtendisyyttd. He kokivat, ettd ilman selkeité linjauksia ja ohjeita
tyoskentelyn episdinnollisyys johti hyvin erilaisiin tyoskentelytapoihin ja toimin-
takulttuureihin. Tillaiset erot koettiin motivaatiota heikentivini tekijoina, jotka
johtivat opettajien sitoutumattomuuteen. Heikentynyt motivaatio taas puolestaan
aiheutti opettajien etddntymistd organisaatiosta.

Tietysti mikd mua nyt ei motivoi mut se kuuluu tosiaan tihin tyon luonteeseen
se, ettd kun md toivoisin, ettd tassi olis hyvin jamdikkid se toubu ja just se etti
kaikki toimii samojen sidntijen mukaan, et se ei 0o semmonen haitari ettd toi-
nen tekee niin ja toinen tekee niin et se kylla valilli syo siti motivaatiota. op10

"Olis tirkeeti mun nikemyksen mukaan, etti padistis siihen semmoseen
yhtendisiin konsensuksiin ja késityksiin niisti ihan arjen tasolla, etti miten
on esimerkiks toteutussuunnitelmassa sovittu ja kirjattu, ettd tiettyji asioita
opetetaan’op3

"Vaikee sanoo, ku siel on niin monta eri kulttuuria, paljon erilaisii pidllikoita
et, saman ovganisaation sisillid on monta eri [pedagogista] toimintatapaa.’op8

Opettajat mdirittelivit pedagogisen vapauden tarkoittavan omassa tyGssdin
erityisesti itsendisten pedagogisten ratkaisujen tekemisti. Kokemukset osoittivat,
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ettd itsendisid ratkaisuja tehtiin, mutta ei aina yhteisessi ymmarryksessa esihenkilon
kanssa. Opettajat kaipasivat selkeampii pedagogisia linjauksia ja reunachtoja, joiden
puitteissa heidin oli mahdollista tehda itseniisi ratkaisuja omassa tyossdin.

6.4 Tutkimustulosten yhteenveto

Tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata ammatillisten opettajien ja opettajien esihen-
kiloiden kisityksid ja kokemuksia psykologisesta sopimuksesta ammatillisen opet-
tajan tyossd. Tutkimuksen tuloksena hahmotin ne psykologisen sopimuksen ulot-
tuvuudet, jotka muodostuvat ammatillisten opettajien ja opettajien esihenkiloiden
kasityksissd ja kokemuksissa. Esittelen seuraavassa tutkimustulosten yhteenvedon
kuvauskategorioittain.

Kuvauskategoria 1. Psykologinen sopimus organisaatiokulttuurissa

Organisaatiokulttuuri méirittad psykologista sopimusta erityisesti tyonteon kult-
tuuriin ja johtamiskulttuuriin liitettyjen kisitysten ja kokemusten kautta. Tutki-
muksen tulokset osoittivat, ettd opettajat ja esihenkil6t tunnistavat organisaation
arvot. Opettajat kokivat, ettei arvoista keskustella tarpecksi eivitkd ne juuri niy
kiytinnossa.

Tulosten mukaan opettajat kaipasivat avointa keskustelu- ja toimintakulttuuria
organisaation eri tasojen vililli. Opettajille oli tirkeds, ettd he tulivat esihenkilon
ja organisaation johdon kuulemiksi. Opettajille oli tirkedd my6s ymmirtii ja olla
tietoisia organisaation péiéitékscntekoprosesscista ja siita, miten vastuut eri vastuu-
henkil6iden kesken jakaantuivat. Opettajat toivoivat, ettd he saisivat olla mukana
organisaation kehittimistyossa.

Tuloksissa opettajat ja esihenkil6t kuvasivat tyon mairdin liiteyvid kasityksidan
ja kokemuksiaan osana tyénteon kulttuuria. Opettajat olivat yksimielisid siit4, ettd
tyomaira oli liian suuri. Esihenkilot ymmarsivit timin, ja jotkut esihenkil6t paatte-
livit tyén méirin lisadntymisen johtuneen hallinnollisten tehtivien ja opiskelijoi-
den yksil6llisen tuentarpeen lisiantymisesti. My6s esihenkil6iden tyomairi oli sekd
monien opettajien ettd esihenkildiden mielesti liian suuri, mika haittasi esihenkilon
tehtivien suorittamista ja vuorovaikutusta opettajien kanssa.

Opettajat kaipasivat yhteniisti johtamiskulttuuria. Opettajat toivoivat, ettd orga-
nisaatiossa olisi selkeit ohjeet, jotka tukisivat ty6td ja mahdollistaisivat ty6yhteison
yhteisen toimintakulttuurin. My6s opiskelijoiden oikeusturvan tirkeys ja organisaa-
tiotason linjausten ja ohjeiden merkitys opetuksen laadun varmistamisessa koettiin
opettajien vastauksissa tirkedksi. Mys esihenkilot kaipasivat selkedd organisaatio-
rakennetta ja johdon linjauksia. Johdon linjausten oletettiin tukevan esihenkiloiden
johtamis- ja esihenkilotyotd. Sekd opettajat ettd esihenkil6t pitivit esihenkilon ase-
man selkiyttimistd tirkednd opettajan psykologista sopimusta maarittivina tekijana.
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Kuvauskategoria 2. Psykologinen sopimus tyoyhteison toimivuudessa

Tutkimuksen tulosten mukaan tyoyhteison toimivuus méiirittdi opettajan psykolo-
gista sopimusta erityisesti tydyhteison yhteistyokyvyn ja esihenkilotyohon liitetty-
jen kisitysten ja kokemusten kautta.

Tutkimuksen tulosten mukaan opettajien kokemukset ja nikemykset kollegiaa-
lisuudesta vaihtelivat. Jotkut opettajista katsoivat, ettd tyoyhteisossd vallitsi vahva
kollegiaalisuus, ja tyokaverit arvostivat toisiaan ja tekivit yhteisty6td. Tulosten
mukaan kollegiaalisuuden koettiin vahvistavan opettajien sitoutumista tyGyhtei-
so60n ja organisaatioon. Joidenkin opettajien mukaan tyodyhteisossa vallitsi heikko
yhteishenki. Opettajat kuvasivat heikkoa kollegiaalisuutta kollegojen kesken synty-
vind ristiriitoina ja tyoyhteisossd koettuna yksindisyytena. Opettajien mukaan esi-
henkil6iden tehtavini oli tukea ty6yhteison kollegiaalisuutta ja kisitella ristiriitoja.
My6s esihenkil6t tunnistivat kollegiaalisuuden puutteen aiemmissa tai nykyisissa
ammatillisen koulutuksen tySyhteisoissaan. Jotkut esihenkilot kokivat ristiriitojen
kisittelyn haastavana ja kuormittavana tehtivina.

Esihenkil6t kiyttivit erilaisia toimia tydyhteison tukemiseksi, ja niistd keskustelut
ja kokoukset nousivat tirkeimmiksi ja yleisimmiksi. Monet opettajat pitivit naitd
toimenpiteitd riittiméttomind ja pikemminkin tiedotusluonteisina tilanteina kuin
keskusteluina. Opettajat kokivat epimuodolliset arjen kohtaamiset tirkeiksi, mutta
etityon lisddntyessd niiden mairi oli vihentynyt. Esihenkiloiden ja opettajien mu-
kaan my6s esihenkilon tydhuoneen sijainti vaikutti opettajan ja esihenkil6n viliseen
kommunikointiin. Toisaalta jatkuvan lasndolon ja kiytettivissd olemisen sijaan osa esi-
henkil6istd toivoi opettajilta enemmin oma-aloitteisuutta ja ongelmanratkaisutaitoa.

Esihenkil6iden nikemyksen perusteella heidan tehtavinsi koostui papiirteittdin
kuvattuna henkil6stojohtamisesta, asioiden johtamisesta ja verkostoissa toimimises-
ta. Asioiden johtaminen sisilsi laajan kirjon erilaisia tehtavia. Lisiksi esihenkiloilla
oli usein erityistehtavid, kuten toimipisteiden ja tilojen vastuualueista huolehti-
minen. Monet esihenkil6t kokivat, ettd tyomiairi oli usein liian suuri ja vaikeasti
hallittavissa, mika vaikutti yhteistyon méirain ja laatuun opettajien kanssa.

Esihenkil6ilta odotettiin hyvid esihenkilotaitoja. Taidot nahtiin kykyina kiyda
vuoropuhelua, kuunnella, tarjota tukea, antaa ja vastaanottaa palautetta sekd rat-
kaista ristiriitatilanteita. Jotkut opettajat pitivit esihenkiloiden tunne- ja vuorovai-
kutustaitoja hyvini, kun taas jotkut opettajat kokivat esihenkil6illd olevan niissa
puutteita. Esihenkil6t itse pyrkivit tukemaan opettajia parhaansa mukaan, vaikka
heidan tyomairinsi rajoitti henkilokohtaisen tuen antamisen ja kommunikoinnin
mahdollisuuksia. Kaikki esihenkilot ilmoittivat antavansa saannéllistd palautetta
seka yksittaisille opettajille ettd koko tyoyhteisolle.

Kuvauskategoria 3. Psykologinen sopimus opettajuudessa

Tutkimustulosten mukaan opettajan tyohon kohdistuvat odotukset ja arkityon
vastaavuus sekd opettajan tyon autonomisuuteen liitetyt kisitykset ja kokemukset
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madrittivit opettajuuden psykologista sopimusta. Tuloksissa opettajat toivat esiin
odotuksiaan ja kokemuksiaan tyon ja tehtivien monipuolisuudesta, tyon arvostami-
sesta, opetuksesta ja opiskelijoista.

Monien opettajien mukaan arkity6 ja odotukset eivit aina tiysin vastanneet
toisiaan. Kaikki opettajat pitivit ammatillisen opettajan tehtivai monipuolisena,
mutta heidin nikemyksensi monipuolisuuden seurauksista vaihtelivat. Joitakin
opettajia tyon monipuolisuus motivoi. Toisaalta pirstaleinen tyénkuva ja monet
erilaiset tehtivit vaikeuttivat opettajan tyon hallintaa. Jotkut opettajat olivat sitd
mieltd, ettd ammatillisen opettajan tyon ydin pitdisi olla opetustyd ja opiskelijoiden
ammatillisen kasvun tukeminen. Ne eivit kuitenkaan enii ole opettajien kisitysten
mukaan heidin tyonsi kannalta keskeisimpia asioita, miki ilmeni odotusten toteu-
tumattomuutena ja pettymyksen tunteena. Esihenkilot tiedostivat, ettd opettajilla
oli osin epirealistisia kisityksia ammatillisen opettajan tyosti. Esihenkil6t tunnis-
tivat oman roolinsa epirealististen odotusten synnyssi ja totesivat tarpeen parantaa
tavoitteisiin ja tehtdviin liittyvdd viestintad jo rekrytointivaiheessa ja sen jilkeen.

Opettajuuden psykologista sopimusta mairittavd tekiji oli myds opettajan
ammatin arvostus. Opettajat korostivat ammatillisen opettajuuden merkitysta
sekd opiskelijoiden tuen ja kouluttamisen nikokulmasta ettd yhteiskunnallisesti.
Opettajien oma arvostus ammattiaan kohtaan, ammattiylpeys, motivoi opettajia
ja vahvisti heiddn sitoutumistaan tyohon. Opettajien kisitykset tyonantajan ja
esihenkilon arvostuksesta ammatillista opettajan ammattia kohtaan vaihtelivat.
Arvostusta osoitettiin tarjoamalla mahdollisuuksia tyon ja osaamisen kehittimiseen
seka viletimalld irtisanomisia taloudellisesti vaikeina aikoina, mika opettajien koke-
muksen mukaan vahvisti sitoutumista ty6n lisiksi my6s organisaatioon. Toisaalta
osa opettajista koki, ettd heidin tyonsi arvostaminen ei nikynyt kdytinnén tekoina,
opettajien adntd ei kuultu ja ettd heidin tyomairainsi kasvatettiin jatkuvasti ja
kohtuuttomasti. Kokemus arvostuksen puutteesta aiheutti opettajissa sitoutumat-
tomuutta organisaatioon.

Tulosten mukaan perehdytykselld oli merkittava vaikutus opettajien kokemiin
kisityksiin organisaatiosta, tyostd, tyon vastikkeista ja velvollisuuksista. Hyvin to-
teutettu perehdytys auttoi opettajaa rakentamaan luottamusta, selkeytti ja realistisia
odotuksia, miké puolestaan vahvisti opettajan sitoutumista tyohon ja organisaa-
tioon. Positiiviset perehdytyskokemukset kannustivat opettajia itse toimimaan pe-
rehdyttdjina. Tuloksissa ilmeni my6s tapauksia, joissa opettajat eivit olleet saaneet
lainkaan perehdytysti, tai perehdytys ei ollut opettajan kokemuksen mukaan riitta-
vad. Tama aiheutti opettajissa epdtietoisuutta ja himmennyst ja vaikutti kielteisesti
opettajan psykologisen sopimuksen muodostumiseen.

Monet opettajat kokivat voivansa vaikuttaa tyonsi sisilto6n ja pedagogisiin
ratkaisuihin, kun taas toiset, yleensa uudet opettajat, eivit kokeneet ty6tain yhta au-
tonomisena. Opettajat toivoivat organisaatiolta ja esihenkil6ilti selkedd pedagogista
linjaa, ohjeita ja pedagogisen johtamisen yhteniisyytta. Selkeit linjat ja ohjeet antai-
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sivat opettajille raamit, joiden puitteissa olisi helppo toteuttaa pedagogista vapautta.
Epidjohdonmukaiset tyoskentelytavat ja toimintakulttuurit koettiin tydmotivaatiota
heikentivina tekijoina.
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7. Pohdinta

7.1 Tutkimuksen arviointi ja eettiset kysymykset

Arvioin tissd luvussa tutkimusprosessini laatua ja eettisyyttd. Tutkimuksen laatu,
joka perinteisessa, positivistisessa tutkimusperinteessa ilmenee tutkimuksen validi-
teetin eli patevyyden ja reliabiliteetin eli luotettavuuden tai toistettavuuden kautta,
varmistaa, ettd tulokset heijastavat tutkittavaa kohdetta. Kvalitatiivisen tutkimuksen
arviointi on monimutkaistunut 2000-luvulla postmodernin tutkimuksen lisaanty-
misen myoti, silld tutkimuskenttd sisaltad nykyisin lukuisia eri suuntauksia ja lihes-
tymistapoja (Kincheloe & McLaren, 2005, s. 303; Kemmis & McTargatt, 2005, s.
560-562; Atkinson & Delamont, 2005, s. 821). Kvalitatiivista tutkimusta tekevien
tutkijoiden joukossa on erilaisia nikemyksii siitd, minkilainen rooli kriteereilli on,
miten niita tulisi soveltaa ja onko yksi kriteerisarja edes mahdollinen kvalitatiivisen
tutkimuksen ollessa monimuotoista (Sin, 2010).

Tuomen ja Sarajirven (2014, s. 133) mukaan kvalitatiivisen tutkimuksen arvioi-
minen positivistisen tutkimuksen termein nahdiin epitarkoituksenmukaiseksi tai
jopa mahdottomaksi. Myos Guba ja Lincoln (1994, s. 114) pitivit positivistisiin
kisitteisiin perustuvia kisitteitd ongelmallisina kvalitatiivisen tutkimuksen arvioin-
nissa. Creswell ja Miller (2000) viittavit, ettd erilaisten kvalitatiivisten tutkimustra-
ditioiden taustalla olevat paradigmaattiset oletukset vaikeuttavat kriteerien valintaa
tai soveltuvuuden arviointia tietyn tutkimuksen kannalta. Morse (2006) nikee,
ettd kvalitatiivista tutkimusta tekevien tutkijoiden yritys matkia kvantitatiivisten
tutkijoiden tapaa soveltaa luotettavuuden kriteereita kvalitatiivisen tutkimuksen
arvioimisessa on osaltaan lisinnyt ongelmaa. Tamin seurauksena kvalitatiivisen
arvioinnin perusteita ja kisitteistdd on ollut tarpeen arvioida uudelleen.

Fenomenografisen tutkimuksen kritiikkii laadun arvioimisen nikékulmasta

Sinin (2010) mukaan arvioinnille on olemassa tiettyji kynnyskysymyksid, kun
fenomenografinen tutkimus kohdistuu ihmisten muodostamiin kisityksiin.
Fenomenografista tutkimusta on kritisoitu muun muassa tiedonkeruumenetelmien
vuoksi. Haasteltavien lausunnoista luodaan kisitteitd, joita tutkijat tulkitsevat, jol-
loin juuri tulkinnat sanoista voivat tuottaa merkityksellisid eroja tutkimustuloksiin.
Fenomenografista tutkimusta on my6s kritisoitu haastateltavien kyvystd pukea omia
ajatuksiaan sanoiksi. Tutkimushenkilot voivat esimerkiksi kiyttdd hyvin erilaisia
kielellisia ilmaisuja, vaikka he tarkoittaisivatkin samaa asiaa, tai kdyttaa samoja kielel-
lisid ilmaisuja tarkoittaen eri asioita. (Anderberg ym., 2008, s. 3.) Myds Johansson ja
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kollegat (2006) keskittyvit kritiikissdin kisitteen, merkityksen ja suullisen ilmaisun
viliseen vastavuoroiseen suhteeseen, jota he ovat kutsuneet vuorovaikutukseksi (in-
terplay). He selittivit, ettd vuorovaikutuksen jirjestelmissa kisitteellinen merkitys
ilmauksessa muodostuu kisitteestd ja ilmauksesta. Lisiksi ilmauksessa kiytettivien
sanojen valinta Kkisitteellisen merkityksen ilmaisemiseksi on tarkoituksellista.
Fenomenografisessa analyysissd tutkija etsii ilmausten kisitteellisia merkityksia ai-
neistosta. Johanssonin ja muiden (2006) mukaan sisdisten suhteiden tutkiminen ja
tunnistaminen yksilon omasta ymmarryksesta kasin mahdollistaa timan merkityksen
tunnistamisen. Keskustelussa ilmauksen kisitteellinen merkitys voidaan selventia
kannustamalla puhujaa pohtimaan sitd, minkalaisen merkityksen hin yhdistaa il-
maukseen. Anderberg (2000) on esittinyt tarkoituksellisen ilmaisun lihestymistapaa
fenomenografisiin haastatteluihin. Télloin haastateltavien kisitteelliset merkitykset
selvennetdin ja vahvistetaan systemaattisesti luotettavan aineiston saamiseksi.

Kritiikkid on herdttanyt myos tutkijan suhde tutkimushenkil6ihin ja tutkittavaan
aiheeseen. Tutkijan asemaa tiedon kisittelijana ja tulkintojen tekijind on tirkeda
pohtia. Tutkijaan vaikuttavat hinen omat kokemuksensa, jotka puolestaan aina
vaikuttavat jollakin tavalla tutkimusprosessiin. Tutkija ei voi koskaan olla tiysin
objektiivinen, silld tutkijan tekemi tulkinta kuvastaa hinen omia todellisuuskasi-
tyksidin. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2009, s. 25.) Myds Cope (2004, s.
7) toteaa, ettd fenomenografisessa tutkimuksessa tutkijan oma aikaisempi ymmarrys
aiheesta vaikuttaa tutkimuksen analyysiprosessiin ja niin ollen tutkija muodostaa
oman suhteensa analysoitavaan tietoon.

Fenomenografisen tutkimuksen laadun arvioinnin kriteereji ja arviointi tissid
tutkimuksessa

Osoittaakseni ymmarrykseni fenomenografisen tutkimuksen arvioinnin ja laadun
merkityksestd kuvaan seuraavassa Uljensin (1991), Denzin ja Lincolnin (2005) ja
Sinin (2010) esittimii fenomenografisen tutkimuksen arvioinnin kriteereji. Arvi-
oin samalla timin tutkimuksen laatua Sinin (2010) esittimien fenomenografisen
tutkimuksen laadun arviointikriteerien ja nikokulmien kautta. Sinin kriteerit ovat
osin samankaltaisia Denzin ja Lincolnin kriteerien kanssa.

Uljens (1991, s. 98) tarjoaa fenomenografisen tutkimuksen luotettavuuden arvi-
oinnin raamit jakamalla fenomenografisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin
kolmeen tasoon. Ensimmiinen taso on aineiston hankinta, jossa kattava ja riittiva
aineisto on tirked. Toinen taso liittyy aineiston analyysin luotettavuuteen, jota
tarkastellaan tulosten johdettavuutena aineistosta. Tutkimustuloksena syntyneet
kategoriat ja niiden keskindinen suhde ovat tissd arvioinnissa keskeisessd asemassa.
Kolmas taso liittyy tutkimuksen teoreettisen validiteetin arviointiin. Tahin kuuluu
Huuskon ja Paloniemen (2006, s. 170) mukaan keskeisesti tutkimuksen teoria-em-
piria-suhteen pohtiminen, jolloin tutkimusta tarkastellaan asetettujen tutkimusteh-
tavien nakokulmista.
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Denzin ja Lincoln (2005, s. 13) esittivit kvalitatiiviseen, konstruktiiviseen pa-
radigmaan perustuvien tutkimusten arvioinnin kriteereiksi seuraavia kisitteitd:
credibility, transferability, confirmability ja dependability. Nailla kasitteilld he
pyrkivit korvaamaan positivistiseen paradigmaan liittyvit kisitteet validiteetti,
reliabiliteetti ja objektiivisuus. Ranta (2020, s. 49-50) on suomentanut Denzin ja
Lincolnin (2005) kisitteet uskottavuutena, siirrettivyyteni, luotettavuutena ja vah-
vistettavuutena, ja hin arvioi viitoskirjansa fenomenografisen osion laatua niiden
nikoékulmien kautta. Ranta arvioi uskottavuutta tutkimushenkiliden valinnan, tee-
mahaastattelun rakenteen ja aineiston analyysin nikokulmista. Siirrettavyyttd hin
arvioi tarkastellessaan sité, kuinka ja missi mairin tutkimustuloksia on mahdollista
soveltaa muissa konteksteissa. Luotettavuuden arvioinnilla Ranta viittaa tutkimuk-
sen toistettavuuteen: ovatko tutkimustulokset samanlaisia, jos tutkimus toistetaan
samojen tai samanlaisten tutkimushenkil6iden kanssa? Vahvistettavuutta arvioides-
saan hin tarkastelee tutkimukseen liittyvid omia sitoumuksiaan ja positiotaan.

Sin (2010) tarkastelee laadun kysymyksii fenomenografisessa tutkimuksessa
ja pohtii, miten laatu saavutetaan huolellisten ja perusteellisten menettelytapo-
jen avulla kunkin fenomenografisen prosessin vaiheen aikana. Hinen mukaansa
fenomenografisen tutkimuksen laatua voidaan tarkastella seuraavien kriteerien
kautta: tutkimustulosten yleistettivyys ja siirrettivyys, objektiivisuus ja reflektiivisyys,
Iuotettavuus sekd tutkimusetiikka ja tutkijan positio.

Tutkimuksen yleistettivyys viittaa Sinin (2010) mukaan yleensi siihen, kuinka
paljon tietylld otoksella saadut tulokset edustavat kohdepopulaatiota. Tutkimus-
kirjallisuudessa keskustellaan siitd, onko yleistettavyys relevantti kriteeri laadullisen
tutkimuksen laadun arvioinnissa ja onko laadullisten tutkimustulosten yleistiminen
ylipdinsi mahdollista. Esimerkiksi Schwandt (1997) viitti, ettd monimutkaisten
ilmididen merkitykset ovat kontekstisidonnaisia eikd kontekstista vapaita merki-
tyksid ole. Niin ollen laadullisessa tutkimuksessa ei ole tarkoitus tehdi yleistyksia.
Toiset, kuten Mason (2002) ja Silverman (2000) ovat siti mieltd, ettd yleistiminen
laajemmassa merkityksessi on paitsi mahdollista my6s toivottavaa.

Tutkimukseni kohderyhmini ovat ammatilliset opettajat ja heiddn esihenkilon-
si. Lihetin tutkimuslupapyynnén neljiin suureksi luokiteltavaan (henkilostdd yli
250) ammatilliseen koulutusorganisaatioon. Sain tutkimusluvan kahdesta orga-
nisaatiosta. Varmistaakseni aineiston riittivyyden piitin tarkoituksenmukaisesti
lahestyd vain suuria ammatillisia koulutusorganisaatioita. Ajattelin, ettd suurista
organisaatioista [oytdisin todennikoéisimmin riittavisti vapaachtoisia osallistumaan
haastatteluun. Koska organisaatiot olivat samaa suuruusluokkaa, viltyin organisaa-
tioiden koon huomioimiselta tutkimustulosten analyysissa.

Pohdin organisaation koon vaikutusta tutkimustuloksiini. Suuremmissa organi-
saatioissa voi olla isomman henkilostdmaarin myoti monimuotoisempia tyoryhmii
ja vaihtelevampia toimintatapoja pienempiin organisaatioihin verrattuna, misti voi
seurata erilaisia kulttuurillisia ilmi6itd. Toisaalta on mahdollista, ettd pienemmissa

151
Aitio: Psykologinen sopimus ammatillisen opettajan tydssa



koulutusorganisaatioissa voi olla vihdisemmin henkil6stomairin vuoksi liheisempi
tyoyhteiso ja tiiviimpi vuorovaikutus, mikd timin tutkimuksen mukaan vaikuttaa
psykologisen sopimuksen luonteeseen. Suuremmissa koulutusorganisaatioissa saat-
taa olla monimutkaisempia hierarkioita ja monenlaisia tyontekijirooleja, mika voi
vaikuttaa kasityksiin siitd, mitd tyontekijoiltd odotetaan, mité esihenkil6iltd odo-
tetaan ja miten organisaatiossa toimitaan. Lisiksi suuremmissa organisaatioissa voi
olla enemmin resursseja ja mahdollisuuksia urakehitykseen, miki saattaa vaikuttaa
tyontekijoiden kasityksiin siitd, millaista vastinetta he voivat odottaa panoksestaan.

Luotettavuussyistd en tuo esille tutkimukseen osallistuneiden organisaatioiden
maantieteellisti sijaintia. Pohdin kuitenkin sijainnin merkitysti tutkimustulosten
yleistettavyyteen ja pidin mahdollisena sitd, ettd maantieteelliselld sijainnilla voi
olla vaikutusta tutkimustuloksiin. Eri alueilla voi esimerkiksi olla eroja tyollisyys-
tilanteessa, ja tilloin se heijastuu epavarmuustekijini tyosuhteen psykologiseen
sopimukseen. Kasvukeskuksissa voi olla enemmin tyopaikkoja ja parempia urakehi-
tysmahdollisuuksia taantuvampiin alueisiin verrattuna. Tama voi vaikuttaa siihen,
miti tyontekijit odottavat tyoltdin sekd siithen, minkilaisia palkkaus- ja etuusodo-
tuksia tyontekijoilla on.

Vaikka organisaation koko ja sijainti voivat vaikuttaa timin tutkimuksen tulosten
yleistettiavyyteen, on myoés mahdollista 16ytdd tekijoitd, jotka yhdistavir kasityksia
psykologiseen sopimukseen vaikuttavista tekijoisti. Nama yhteiset tekijit tukevat
tulosten yleistettavyyttd organisaation koosta ja sijainnista riijppumatta. Yhteisia te-
kijoitd ovat organisaatiokulttuuriin liittyen organisaation arvot. Organisaation arvot
heijastavat sitd, minkalaisia periaatteita ja tavoitteita organisaatio pitii tirkeing, ja ne
voivat edelleen vaikuttaa sithen, minkilaista kdyttdytymistd ja toimintatapoja organi-
saatiossa odotetaan. Organisaation arvot voivat olla samanlaisia etenkin koulutusalal-
la, jossa tavoitteet ovat yhteiset organisaation koosta tai sijainnista riippumatta. Yh-
teisia tekijoitd voi loytad myos tyyhteison toimivuuteen ja opettajan tyohon liittyen.
Niiti ovat universaalit psykologiset tarpeet. Universaaleja psykologisia tarpeita (ks.
esim. Deci & Ryan, 2000; Ryan & Deci, 2002) ovat esimerkiksi tarve tuntea itsensd
arvostetuksi ja olla yhteydessi toisiin ihmisiin, tarve saada oikeudenmukaista koh-
telua ja kokea autonomiaa ja merkityksellisyytti tyossd. Namai tarpeet voivat ohjata
sitd, millaisia odotuksia tyontekij6illd on tyon, tydyhteison ja organisaation suhteen.

Tissa tutkimuksessa opettajien tutkimusjoukko edustaa kohdepopulaatiota hy-
vin. Opettajien sukupuolijakauma ja keskimiirdinen iké vastaa erinomaisesti Tilas-
tokeskuksen vuoden 2020 (uusin tieto tutkimuksentekohetkelli) valtakunnallisen
tilastotietokannan tietoja ammatillisten opettajien sukupuoli- ja ikdjakaumasta.
Tutkimukseen osallistuneet opettajat edustavat hyvin tutkimukseen osallistuneiden
organisaatioiden ammatillisten opettajien joukkoa myés tyokokemuksen suhteen.
(ks. tarkemmin luku 5.4.)

Tutkimuksen aineisto osoittautui tutkimuskysymykseen nihden laadullisesti
monipuoliseksi siten, ettd aineisto toi esiin erilaisia kisityksid ja nakokulmia tutkit-
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tavasta ilmi6std. Analysoidessani opettajien aineistoa kymmenen ensimmaisti haas-
tattelua tuottivat kumuloituvasti uusia kisityksia tutkittavasta ilmiostd. Sen jilkeen
seuraavien viiden haastatteluaineiston analyysi alkoi toistaa yhi enenevissa méirin jo
analysoitua tietoa. Glaserin ja Straussin (1967) mukaan aineiston kylldintyminen on
tapahtunut, jos lisdaineisto ei tuota uutta tietoa ja jos aineiston peruslogiikka alkaa
toistua. Opettajien aineiston osalta voin viitta, ettd tulokset edustavat todennikoi-
sesti hyvin ammatillisten opettajien kisityksii, eli ne ovat yleistettivissd ainakin sa-
mankaltaisissa organisaatioissa tyoskentelevien ammatillisten opettajien kasityksiksi.

Esihenkiloiden aineiston tarkoituksena oli kuvata esihenkilon niakokulmasta
kidsin niitd tekijoitd, jotka madrittavit ammatillisen opettajan psykologista sopi-
musta. Nikemykseni mukaan esihenkildiden aineisto oli riittivin monipuolinen,
esihenkil6iden erilaisia kdsityksid ja niiden eroja avaava kokonaisuus. Ammatillisten
koulutusorganisaation esihenkil6istd ei ollut saatavilla valtakunnallista tilastotietoa,
joten kysyin tutkimukseen osallistuneilta organisaatioilta kohderyhmiin kuuluvien
esihenkil6iden tilastotietoja. Tutkimushenkilot edustivat hyvin koko kohderyhmin
joukkoa tutkimukseen osallistuneissa organisaatioissa (ks. luku 5.4).

Sinin (2010) mukaan yleistettivyyttid voidaan tarkastella asianmukaisemmin
siirrettavyyden nikokulmasta, joka tarkoittaa sitd, kuinka paljon tuloksia voidaan
kayttaa tai soveltaa muissa konteksteissa. Ymmarrin timin siten, ettd mikali tutki-
mustulokset ovat hyvin siirrettavissa, niitd voidaan soveltaa johonkin muuhun kuin
ammatillisen koulutuksen kontekstiin. Jos tutkimuksen motivaatio olisi tutkimus-
tulosten siirrettdvyys, timi olisi tirkedd huomioida jo tutkimussuunnitelmassa ja
-asetelmassa. Tutkimustulosten siirrettavyys ei ollut mielessini tutkimusta suunni-
tellessani, mutta pidin tutkimustuloksia silti joiltakin osin siirrettavind. Mielestini
tutkimukseni teoreettinen tausta (ks. luku 3) on kattava ja riippumaton timin
tutkimuksen kontekstista. Tama johtuu ennen muuta siitd, ettei ammatillisen kou-
lutuksen alalla ole aiemmin tutkittu psykologista sopimusta, ja siksi aiempaa teoriaa
juuri tihian kontekstiin liittyen ei ole. Teoreettisen viitekehyksen osalta tutkimukseni
onkin siirrettavissa toiseen kontekstiin. Tutkimukseni siirrettivyyttd parantaa myos
huolellinen kuvaukseni tutkimuksen metodologiasta (ks. luku 5) ja kontekstista (ks.
luku 2). Niiden lukujen ansiosta lukijat voivat arvioida, kuinka tutkimuksen tulok-
sia voisi mahdollisesti soveltaa heididn omiin tarpeisiinsa ja olosuhteisiinsa.

Tarkastelen seuraavaksi tutkijan asemaa, objektiivisuutta ja reflektiivisyytta. Sinin
(2010) mukaan kvalitatiivisen tutkimuksen objektiivisuuteen liittyy kolme yleisesti
esiin tulevaa ongelmaa: 1. tutkijan osallistuminen ja vuorovaikutus tutkimuspro-
sessissa olevien osallistujien kanssa, 2. se tosiasia, ettd tutkija ei ole riippumaton
tutkittavasta ilmiostd ja 3. tutkijan aseman arviointi, erityisesti aineiston tulkintaan
suhteutettuna. Lincoln ja Guba (1985) viittivit, ettd objektiivisuuden kysymys ei
ole siitd, onko tutkija vaikuttanut tutkimusprosessiin tai kieltinyt vaikutuksen, vaan
siitd, miten sitd kasitellian. He kannattavat reflektiivisyyteen sitoutumista tavan-
omaisena tapana tita kysymysta kasiteltdessd. Reflektiivisyys tarkoittaa siti, ettd tut-
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kija tunnistaa omat ennakko-oletuksensa, jotka ovat mukana tutkimuksessa jo sen
alussa, ja kysyy itseltddn jirjestelmallisesti jokaisessa tutkimusprosessin vaiheessa,
miten nima vaikutukset voidaan minimoida. Tutkijan tulee dokumentoida selkeasti
jokainen tutkimusprosessin vaihe. Reflektiivisyys on enemmin kuin vain tutkijan
ennakko-oletusten julistamista. Kdytinnossa tutkija tunnistaa omat ennakko-ole-
tuksensa ja minimoi niiden vaikutuksia jirjestelmallisesti koko tutkimusprosessin
ajan ja dokumentoi timin selvisti. Reflektiivisyys kisittelee tutkijan objektiivisuu-
den kysymyksii. Fenomenografiassa kiytetdin my6s kisitettd perspektiivitietoisuus,
joka kuvaa sellaisten tutkimukseen vaikuttavien tekijoiden tunnistamista, joilla voi
olla yhteytti tutkimustulosten muotoutumiseen (Larsson, 2005, s. 18). Tillaisia
ovat muun muassa tutkijan tutkittavan ilmioon liiceyvit ennakkokasitykset seka
tutkijan kokemus tutkittavasta ilmiéstd. Fenomenografisen tutkimuksen yhteydessa
korostetaan tutkijan ennakkokisitysten tietoista sulkeistamista. Niikko (2003,
40-41) painottaa, etti tiydellisti oman nikemyksen sulkeistamista ci voida saa-
vuttaa. Maailma on subjektiivinen ja toisen kokemuksen ymmairtiminen edellyttaa
aktiivista intersubjektiivisuutta, mutta tutkijan tulee kuitenkin tiedostaa omat kisi-
tyksensi (Paloniemi, 2004, s. 49-50). Sandberg (1997) kiyttaa ennakko-oletusten
kisittelystd termid tutkijan tulkinnallinen tietoisuus. Se tarkoittaa sitd, ettd tutkija
tunnustaa ja kisittelee nimenomaisesti omia ennakko-oletuksiaan koko tutkimus-
prosessin ajan. Tutkijan tulkinnallinen tietoisuus on siis samankaltainen kuin reflek-
siivisyyden kisite, jonka painopiste on tutkimusprosessissa eika tuloksissa, miké on
sopusoinnussa Morse ym. (2002) nikemyksen kanssa.

Olen tydskennellyt koulutussektorilla koko yli 20-vuotisen tydurani ajan. Olen
tyoskennellyt peruskoulussa, ammattikorkeakoulussa, yksityisen koulutuspalveluja
tarjoavan yrityksen palveluksessa sekd ajallisesti pisimpdan yliopistossa. Viime
vuodet olen tyéskennellyt koulutusorganisaatiossa, joka tarjoaa muun muassa am-
matillista koulutusta. En kuitenkaan ole koskaan toiminut ammatillisten perustut-
kintojen opettajana enkid ammatillisen opettajan esihenkiloni, joten minulla ei ole
henkilokohtaista kokemusta kohderyhmien tyosta.

Kiinnostukseni tyoeliman ilmiéitd kohtaan on perua aikuiskasvatustieteen ja
tyopsykologian opinnoistani 2000-luvun vaihteesta. Psykologisen sopimuksen ki-
site ja ilmion teoreettinen tarkastelu eivit kuitenkaan olleet minulle tuttuja ennen
vaitoskirjatyon tutkimusaiheen pohtimista. Tiesin haluavani tutkia tyossa kayttay-
tymistd ja tyontekijin ja tyonantajan vilistd suhdetta. Tutustuessani sitd kisittele-
vaan tutkimuskirjallisuuteen 16ysin psykologisen sopimuksen kisitteen ja innostuin
siitd valittomasti. Uskoin, ettd timi aihe olisi tirked ja moniulotteinen, ja halusin
syventyi sithen paremmin ymmirtiikseni sen eri puolia.

Koska psykologisen sopimuksen kisite ei ollut minulle entuudestaan tuttu, minul-
la ei ollut ilmi6on liittyen voimakkaita ennakko-oletuksia. Taustani vuoksi minulla
oli kuitenkin kisityksid siitd, minkilaisia piirteitd ammatillisten opettajien ja heidin
esihenkiloidensa suhteissa voi esiintyd, ja miten ammatilliset opettajat suhtautuvat
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tyohonsi ja tyonantajaansa. Tutkimuksen valmisteluvaiheessa pyrin olemaan avoin
ja tietoinen omista ennakkokasityksistani. Reflektoin ennakkokisityksiani tutki-
muksen eri vaiheissa. Aineistonkeruuvaiheessa pohdin omia ennakko-oletuksiani
ja asenteitani, jotka saattaisivat vaikuttaa haastatteluihin. Aineiston analyysissa tar-
kastelin, miten oma ymmarrykseni ja kokemukseni saattoivat vaikuttaa aineiston
tulkintaan. Kyseenalaistin omia tulkintojani useaan otteeseen ja palasin lukematto-
mia kertoja aineiston pariin varmistaakseni mahdollisimman neutraalin tulkinnan.
Kategorioita muodostaessani tarkistin, etti ne heijastivat osallistujien ilmaisuja
omien ennakkokisitysteni sijaan. Pyrin varmistamaan, ettd kategoriat olivat selkei-
t4, kattavia ja luotettavia. Keskustelin useaan otteeseen ohjaajieni kanssa aineiston
kategorioinnista. Samalla harkitsin vaihtoehtoisia tulkintoja.

Tutkimusprosessin alussa laadin tutkimukseen osallistuneiden organisaatioiden
henkiléstohallinnoille suunnatun alkukartoituksen (ks. luku 5.2.1), jonka pohjalta
pystyin méirittelemain ammatillisten opettajien yleisimmin psykologisen sopimuk-
sen tyypin. Se auttoi havaitsemaan omien kisitysteni ja alkukartoituksen luoman
kuvauksen vilisii eroja.

Tissd tutkimusraportissa olen esittanyt analyysiprosessin mahdollisimman
yksityiskohtaisesti, jotta lukijat voisivat seurata ja arvioida, miten tulokset ovat
syntyneet. Niilli toimenpiteilld pyrin perustelemaan tutkimuksen objektiivisuut-
ta, jotta tulokset olisivat patevid ja kattaisivat tutkittavan ilmién mahdollisimman
totuudenmubkaisesti.

Sinin (2010) mukaan laajalti hyviksytty miiritelmi luotettavuudelle on se,
kuinka paljon tutkimuksen tuloksia voidaan toistaa. Kuten jo edelld totesin, luo-
tettavuuden kisite ei sovellu helposti laadulliseen tutkimukseen, koska sosiaalinen
maailma on epivakaa ja tutkimuskonteksti voi muuttua tutkimuksen kohteena
olemisen kokemuksen seurauksena. Morse (2006) esittid, etta tietyt luotettavuuden
tarkistukset ovat kuitenkin tarpeellisia. Hinen mielestain laadullinen tieto on usein
ajan kuluessa kehittyvii, joten toistamisessa voisi olla arvoa. Tdmi ei kuitenkaan
tapahdu aiempien tulosten uusintamisen tarkoituksessa, vaan silloin, kun aihetta tai
ilmi6ta arvioidaan tai tarkastellaan uudelleen jonkin ajan kuluttua.

Varmistaakseni aineiston laadun ja osin myds omaa objektiivisuuttani (ks. ylli)
haastattelijana tein ennen varsinaisten tutkimushaastattelujen aloittamista yhden
testihaastattelun. Testihaastattelun kohdehenkiloksi kannattaa Eskolan ja Suoran-
nan (2014, s.90) mukaan valita mahdollisimman lihelli kohderyhmii oleva henkilé.
Pidin testihaastattelun esihenkiloiden haastattelurungon mukaisesti ammatillisessa
koulutuksessa useita vuosia toimineelle esihenkil6lle, joka ei osallistunut tutkimuk-
seeni tutkimushenkiloni. En pitinyt testihaastattelua opettajille, silld koin, ettd jo
pitimini esihenkilon testihaastattelu antoi hyvit eviit molempien kohderyhmien
haastatteluihin.

Sinin (2010) mukaan fenomenografisissa tutkimuksissa litterointi on kriittinen vai-
he, joka vaikuttaa datan luotettavuuteen. Fenomenografisessa analyysissi keskitytiin

155
Aitio: Psykologinen sopimus ammatillisen opettajan tydssa



haastateltavien tarkoitettuihin kisitteellisiin merkityksiin heidin ilmaisuissaan. Niin
ollen sanatarkka litterointi, joka ei salli tulkintaa tai uudelleenmuotoilua, on hyviksyt-
tavad. Suullisen kielen muuttaminen kirjalliseen muotoon voi aiheuttaa haasteita, silla
merkitykset ovat kontekstisidonnaisia, ja haastattelun konteksti voi haviti litteroinnis-
sa. Tama voi johtaa vidrinymmarryksiin ja rajoittaa datan tulkintaa. Tdman valecaak-
seni pyrin vihentimdin yhteyden menettamistd alkuperiisiin haastattelutilanteisiin
reflektoimalla haastatteluja pian niiden pitimisen jilkeen ja tekemilld muistiinpanoja
haastattelutilanteista. Kuuntelin dinityksid useita kertoja ennen litterointia ja sen
jalkeen, joten minulla oli jo ennen litterointia sekd sen jilkeen erinomainen kisitys
haastattelujen sisilldisti. Aininauhoitteet litteroitiin ostopalveluna.

Fenomenografisessa tutkimuksessa analyysiprosessin luotettavuuden tarkastelussa
on yleisesti hyddynnetty kahta erilaista tapaa. Analyysiprosessin luotettavuutta voi-
daan arvioida antamalla useamman tutkijan muodostaa itseniisesti kategorioita ja
vertaamalla niiti toisiinsa. Toinen tapa on keskustella toisen tutkijan kanssa aineiston
sisallosta seka kategorioiden rakentumisesta. (Akcrlind, 2005, s. 331; ks. myos San-
dberg, 1997, 5. 204-205.) Luotettavuuden lisaamiseksi olen kuvannut analyysiproses-
sin mahdollisimman yksityiskohtaisesti tutkimusraportissani (ks. luku 5.5). Toivon,
ettd yksityiskohtainen kuvaus auttaa lukijaa seuraamaan analyysin tekoa ja vaiheita, ja
sitd kautta arvioimaan sen luotettavuutta. Halusin myos varmistaa, ettd tutkimuspro-
sessini on lapinakyvi ja tarvittaessa toistettavissa muille tutkijoille. Kavin analyysipro-
sessin aikana useasti keskusteluja kategorioiden rakentumisesta ohjaajieni kanssa.

Tutkimuksessani olen varmistanut tulosten luotettavuuden noudattamalla Mar-
tonin ja Boothin (1997) esittimii kriteereitd lopputuloksen laadun arvioimiseksi
(ks. luku 5.5) Kategorioissani olen pyrkinyt esittimiin toisistaan erottuvia kisi-
tyksid ilmiostd. Lisiksi olen selkeisti ilmaissut kategorioiden vilisen hierarkian ja
suhteet (ks. luku 5.5).

Kuten jo edelli mainitsin, olen sitoutunut reflektiivisyyteen koko tutkimus-
prosessin ja myos tulosten raportoinnin ajan. Olen kiyttinyt haastatteluista huo-
lellisesti valittuja lainauksia tukeakseni ja selventdikseni raportoitujen kisitysten
merkityksid. Olen tarkasti tarkastellut valittujen lainausten ymparilld olevia teksteja
varmistaakseni, ettd haastateltavien tarkoittamat merkitykset valittyvit valituissa
lainauksissa. Tulosten raportoinnissa olen pyrkinyt vilttimain episelvyyksii ja var-
mistamaan, ettd lukijat ymmartavit tutkimukseni keskeiset merkitykset. Olen pyr-
kinyt selittiméin tarkoittamani merkitykset mahdollisimman selkeisti raportissa ja
tuloksista kirjoittaessani.

Eettiset kysymykset

Tutkimuksen eettisyyden tarkasteluun liittyy olennaisesti tutkimuksen rajaaminen,
tutkimushenkiléiden vapaachtoisuus, tutkimushenkiloiden seka datan suojaaminen,
tutkimuksen tarkoitus ja sen kohdentaminen seki tutkijan oma suhde tutkimukseen
(Cohenym., 2011, s. 442-443; Hirsjarvi & Hurme, 2011, 5. 20).
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Tutkimuksen eettisyys on koko tutkimusprosessin pohja. Tutkijan rooliin liittyy
aina vastuu. Ihmistieteissi on huomioitavaa, etta tutkijan kaikki valinnat ja toiminnat
vaikuttavat jollain tavalla itse tutkimusprosessiin. Tutkijan eettinen vastuu riippuu
yhti lailla tutkimuksen lihtokohdista, itse prosessista kuin tutkimustulosten rapor-
toinnista. Tutkimuksen eettisyyttd tulee tarkastella siis ennen tutkimuksen aloitta-
mista, sen aikana seki tutkimuksen toteuttamisen jilkeen. (Varto, 2005, s. 49.)

Tarkastelin tutkimusprosessiani eettisyyden periaatteiden mukaisesti seuraavi-
en kysymysten avulla: Mikd on tutkimuksen tarkoitus, ovatko tutkimushenkilot
tictoisia omasta osallisuudestaan ja oikeuksistaan, kuinka tutkimus toteutetaan ja
puretaan, miten tutkimustulokset analysoidaan, kuinka tutkimushenkilot ja data
suojataan, kuinka tutkimusta hyédynnetdin sekd mikd on tutkijan henkilokoh-
tainen suhde tutkimukseen? (Cohen ym., 2011, s. 442-443; Hirsjirvi & Hurme,
2011,s.20).

Kirjoitan tutkimuksen tarkoituksesta luvussa 4. Selkeytin tutkimuksen tarkoi-
tuksen ja tavoitteet tutkimusaiheen mukaisesti. Tutkimuksen tarkoituksena on
kuvata ammatillisten opettajien ja opettajien esihenkildiden psykologista sopimusta
koskevia kisityksid ja kokemuksia. Keskiossd on ammatillisten opettajien ja opetta-
jien esihenkildiden kokemusten ja kisitysten ymmairtiminen ja kuvailevan tiedon
tuottaminen. Tavoitteeni on myds tuottaa sellaista uutta tietoa, jonka pohjalta
ymmirrin ja pystyn osoittamaan, mikd merkitys psykologisella sopimuksella on
ammatillisessa koulutusorganisaatiossa, ja minkalaisia toimenpiteitd psykologisen
sopimukseen on mahdollista kohdistaa. Tutkimuksen tarkoituksen avaaminen aut-
toi minua varmistamaan, etti tutkimus on perusteltu ja silld on tirked merkitys.

Ennen aineistonkeruun aloittamista informoin tutkimushenkil6iti sahkopostitse
selkedsti tutkimuksen tarkoituksesta, aineistonkeruumenetelmisti ja heidin oikeuk-
sistaan osallistua vapaachtoisesti tutkimushaastatteluihin (ks. Liite 1). Noudatin
tutkimuksessa etiikan periaatteita ja huolehdin siitd, ettd tutkimusprosessi oli avoin
ja lapindkyvi, ja tarvittaessa selitin tutkimushenkil6ille tutkimuksen kulkuun liitty-
vid asioita. Analysoin tutkimustulokset objektiivisesti ja huolellisesti pyrkien viltta-
miin omien ennakkokisitysteni vaikutusta tuloksiin. Olen ollut tietoinen omista
ennakko-oletuksistani ja pyrkinyt tunnistamaan niiden mahdolliset vaikutukset
tutkimusprosessiin ja tuloksiin. Reflektiivisyys on ollut olennainen osa tutkimuspro-
sessia, ja olen jatkuvasti tarkastellut omaa rooliani ja vaikutuksiani tutkijana (ks. ylla
kohta Tutkijan asema, objektiivisuus ja reflektiivisyys). Tarvittaessa kyseenalaistin
omia tulkintojani ja varmistin, ettd tulokset heijastavat mahdollisimman tarkasti
tutkimushenkiléiden nikemyksia ja kokemuksia. Huolehdin siitd, ettd tutkimus-
henkiléiden henkil6llisyys pysyi luottamuksellisena, ja poistin tutkimusaineistosta
kaikki tunnistetiedot (ks. luku 5.6). Tallensin ja siilytin tutkimushaastatteluja ja
litteroituja tekstejd omalla henkilokohtaisella alustallani pilvipalvelussa, jonka sala-
sana ei ole kenenkdin muun tiedossa.
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7.2 Johtopaatokset

Tutkimukseni tarkoituksena on kuvata ammatillisten opettajien ja opettajien esi-
henkil6iden kisityksia ja kokemuksia psykologisesta sopimuksesta ammatillisen
opettajan tyossi. Tétd tutkiakseni asetin tutkimuskysymyksen, jossa kysyn minka-
laisia kasityksid ja kokemuksia ammatillisilla opettajilla ja heidan esihenkil6illaan on
psykologisesta sopimuksesta ammatillisen opettajan tyossi. Tutkimukseni tulokset
(luku 6) vastaavat tihin kysymykseen.

Tutkimukseni johtopaitoksend totean, etti organisaatiokulttuuri on psyko-
logista sopimusta ammatillisen opettajan tyossa merkittavasti madriteava tekija.
Organisaatiokulttuuriin liittyen erityisesti organisaation tyénteon kulttuuri ja joh-
tamiskulttuuri heijastuvat tyontekijéiden kokemuksiin ja kisityksiin organisaatiosta
tyonantajana. Opettajan nikokulmasta toimivassa tydnteon kulttuurissa korostuvat
organisaation ja tyontekijin arvojen vastaavuus, avoimuus ja tyon tekemisté tukevat
puitteet. Toimivassa johtamiskulttuurissa korostuu sellainen johtamis- ja hallinto-
jarjestelmd, jonka opettaja kokee selkednd ja omaa toimintaansa tukevana. Toimivas-
sa johtamiskulttuurissa korostuu my6s esihenkilon asema organisaatiossa. Esihenki-
16114 tulee olla vastuuta ja valtaa sellaisessa suhteessa ja selkedsti mairiteltyini siten,
ettd ne mahdollistavat esihenkilon optimaalisen toiminnan toisaalta tyonantajan
edustajana, toisaalta opettajien lihiesihenkiloni. Organisaatiokulttuuriin littyvini
psykologisena sopimuksena voidaan pitii ammatillisen opettajan oletusta siitd, ettd
organisaation tyonteon kulttuuri ja johtamiskulttuuri tukevat ja mahdollistavat opet-
tajan tyon tekemisen sujuvasti ja olennaiseen keskittyen. Timai korostaa organisaation
roolia opettajan psykologisen sopimuksen kannalta keskeisena tekijana.

Toisena johtopaitoksend totean, ettd tydyhteison toimivuus on psykologista so-
pimusta ammatillisen opettajan tyossd merkittavasti madrictava tekiji. TyGyhteison
toimivuuteen liittyen erityisesti tydyhteison yhteistyokyky ja esihenkilotyd vaikutta-
vat opettajan kisityksiin ja kokemuksiin tyoyhteisosta. Tyoyhteison yhteistyokyvyssa
korostuvat erityisesti kollegiaalisuus ja yhteistyon kiytinteet. Esihenkilotydssd koros-
tuvat etenkin esihenkilon tydmairi ja se, miten tyot painottuvat seki esihenkilotaidot.
Nimi vaikuttavat opettajan kokemukseen ja kisityksiin niin esihenkilostd kuin my6s
organisaatiosta esihenkilotydn mahdollistajana. Tydyhteison toimivuuteen listtyvini
psykologisena sopimuksena voidaan pitii ammatillisen opettajan oletusta tydyhteisosti,
joka kykenee hyviin yhteistyohon, ja toisaalta esihenkilostd, jolla on seki mahdollisuus etti
osaamista ja kykyd toimia hyvind esibenkiloni. Tama korostaa toimivan tydyhteison ja
esihenkiltyon roolia opettajan psykologisen sopimuksen merkittidvina médrittdjina.

Kolmantena johtopditokseni totean, ettd opettajan kisitys ja kokemus ammatil-
lisesta opettajuudesta médrittad merkittivisti psykologista sopimusta ammatillisen
opettajan tyossd. Opettajuuteen liittyen erityisesti opettajan henkilokohtaisten
tyohon kohdistuvien odotusten ja arkitodellisuuden kokemuksen vastaavuus seka
opettajan tyon luonne, etenkin mahdollisuus autonomiaan, méirittavit vahvasti opet-
tajan psykologista sopimusta. Odotusten ja arkityon vastaavuudessa korostuvat teh-
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tavankuvaan, opettajuuden arvostamiseen liittyvit ja perehdytyksessa muodostuneet
kisitykset ja kokemukset opettajuudesta. Opettajan tyon autonomiassa korostuvat
ty6n sisilto ja pedagoginen vapaus. Opettajuuteen liittyvini psykologisena sopimuksena
voidaan pitii ammatillisen opettajan kokemusta siitd, etti opettajana toimiminen vastaa
opettajan odotuksia opettajana toimimisesta sekd sitd, ettd opettajan tyo on autonomista.
Tiamai korostaa paitsi organisaation ja esihenkilon, my6s opettajan henkilokohtaisen
odotusten, tai tarkemmin sanoen opettajuuteen liittyvin kognitiivisen skeeman, roo-
lia opettajan psykologisen sopimuksen kannalta keskeisini tekijoina.

Johtopaitosten yhteenvetona esitin, ettd ammatillisten koulutusorganisaatioiden
tulisi kiinnittad erityistd huomiota organisaatiokulttuurin kehittimiseen, tyoyhtei-
son toimivuuteen ja opettajuuden tukemiseen ammatillisen opettajan psykologisen
sopimuksen vahvistamiseksi. Miksi sitten opettajan vahva psykologinen sopimus on
tirkeda? Tama liittyy tutkimukseni teoreettiseen tavoitteeseen tuottaa uutta tictoa
ammatillisen opettajan psykologisen sopimuksen merkityksestdi ammatillisessa
koulutusorganisaatiossa. Tutkimukseni mukaan psykologisen sopimuksen merkitys
ammatillisen opettajan tydssi korostuu siten, ettd se mairittad opettajan tyohyvin-
vointia, tydmotivaatiota, ammatillista sitoutumista, organisaatioon sitoutumista ja
tyon laatua. Ammatillisella sitoutumisella tarkoitan asennetta ja halua panostaa tyo-
hén. Tyon laadulla tarkoitan tyosuoritusta ja sen tuloksia. Nama merkitykset koros-
tavat psykologisen sopimuksen roolia opettajan tyossi kiyttaytymisen ja tydsuhteen
laadun kuvaajana opettajan ja organisaation vililld. Opettajan vahva psykologinen
sopimus edistii edelli mainittuja asioita.

7.3 Tutkimuksen teoreettisen annin tarkastelu

Tarkastelen tissi luvussa tutkimukseni teoreettista kontribuutiota (Zhou ym., 2017).
Timin tutkimuksen toisena teoreettisena tavoitteena on selvittdd, miten tutkimus-
tulokset suhteutuvat olemassa olevaan tietoon psykologista sopimusta maarittavista
tekijoistd seki yleisesti ettd opettajan tyossi. Tutkimuksen teoreettisena tavoitteena
on my6s tutkia psykologista sopimusta mairittavia tekijoitd laadullisesti, mika tut-
kimustapana poikkeaa suurelta osin aiemmasta kirjallisuudesta. Koska psykologisen
sopimuksen laadullinen tutkimus ei ole yleistd, tutkimukseni tuo uudenlaista tietoa
my6s metodologisesti psykologista sopimusta marittavien tekijoiden tutkimuksesta.

Tutkimukseni on kasittadkseni myos ensimmainen tutkimus, jossa tarkastellaan
sekd tyontekijin ettd esihenkilon kisityksia psykologisesta sopimuksesta. Teo-
reettisena tavoitteenani on tuottaa uutta tietoa psykologisesta sopimuksesta tistd
uudenlaisesta tutkimusasetelmasta kisin. Tallainen tutkimusasetelma kisittaikseni
puuttuu tutkimuskirjallisuudesta.

Tdmin tutkimuksen kiytinnoéllisend tavoitteena on pystyi osoittamaan, minka-
laisia toimenpiteitd psykologisen sopimukseen on mahdollista kohdentaa. Tarkaste-
len tutkimukseni kdytinnollistd kontribuutiota luvussa 7.3.
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Kisitellikseni tutkimukseni teoreettista kontribuutiota suhteessa aiempaan tie-
toon tarkastelen seuraavassa (ks. Taulukko 9) tutkimukseni tuloksia kolmesta eri
psykologisen sopimuksen aiemmassa kirjallisuudessa usein kisitellyista ndkokulmis-
ta kisin: 1. psykologisen sopimuksen muodostuminen, 2. psykologisen sopimuksen
tayttyminen ja 3. psykologisen sopimuksen rikkoutuminen. Nami kaikki nako-
kulmat nousivat esiin tutkimustulosten yhteydessi pohtiessani tulosten yhteytta
psykologisen sopimuksen aiempaan teoriaan. Tutkimuksen tuloksena syntyneen
kuvauskategoriajirjestelmin kaikki kolme kuvauskategoriaa sisiltivit huomioita
edelld mainittuihin nakékulmiin liittyen.

Taulukko 9. Psykologisen sopimuksen muodostumista, tiyttymisti ja rikkoutumista méidrittivit

tekijit timdn tutkimuksen mukaan

opettaja-esihenkildsuhde

Nakokulmat
1. Psykologisen 2. Psykologisen 3. Psykologisen
sopimuksen sopimuksen sopimuksen
muodostuminen tayttyminen rikkoutuminen
Kuvauskategoriat
A Psykologinen Arvot, ilmapiiri, rekrytointi, Avoin ilmapiiri, Heikko vuorovaikutus ja
sopimus organisaatio- perehdyttdmismalli, arvostetuksi ja kuulluksi viestintd organisaation eri
TR perehdyttamiskaytintd tulemisen kokemus, tasojen vihlli, arvojen
osallisuuden kokemus, jidminen srrallisikst
kisitys organisaation opettajan arkitydsti,
tavoitteista ja kokemus
merkityksestd, selkeit ja arvostamattomuudesta, liian
samaistuttavat arvot, suuri tydmadira,
selkeit linjaukset ja toimimattomat tydtilat, tydn
toimintachjeet, vahva toteuttamista tukematon
pedagoginen johtajuus, lukujirjestys,
tyon tekemistd tukevat tietojirjestelmien jatkuva
tietojdrjestelmit, tydn undistaminen ja
tekemiseen soveltuvat tilat, | epikiytinnollisyys,
esihenkildn asema episelvit organisaatiotason
linjausten toimeenpanossa linjaukset ja toimintachjeet,
esithenkilon heikko asema
linjausten toimeenpanijana
B. Psykologinen Tybyhteison ilmapiiri, Kollegiaalisuus, kisitys Tydyhteison heikko
sopimus tyoyhteison perehdyttamiskiytinnot, vhteisestd tehtivisti ja vhteistydkyky, tydyhteison
toim.i\-‘uuc{essa perehdyttdyit, esthenkildtaidot | tavoitteista, esthenkilon ristiriidat, heikko
hyvit johtamis- ja johtamiskulttunr,
esthenkildtaidot, toimiva esthenkilon heikot johtamis-

ja esthenkilstaidot, haastava
opettaja-esihenkildsuhteet

C. Psykologinen Opettajan tehtivinkuva, Opettajan tydhon ja Heikko tydhon
sopimus ammatin arvostaminen, tydnantajaan hittyvien vaikuttamismahdollisuus,
opettajuudessa vaikutusmahdollisuudet odotusten ja arkitydn pedagogisen vapauden
tydssi, perehdytys, vastaavuus, puuttuminen, tydhon ja
esthenkildtaidot vaikutusmahdollisuudet tytnantajaan liittyneiden
tydssd mybnteisten odotusten ja
arkitydn vastaamattomuus
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7.3.1 Psykologisen sopimuksen muodostumisen nédkékulma

Tutkimustulosteni mukaan psykologisen sopimuksen muodostumisen nikokulmas-
ta tyonteon kulttuurissa ja johtamiskulttuurissa korostuvat erityisesti organisaation
ilmapiiri, arvot, rekrytointihaastattelu seké organisaatiotasolla mairitellyt perehdy-
tysprosessi ja -kdytannot.

Organisaation ilmapiiri ja arvot vilittyvit uusille opettajille heti tyosuhteen
alkaessa tyoyhteison ja organisaation vastaanottamisen tapoina ja tunnelmana. Or-
ganisaation arvot vilittyvit usein uudelle tyontekijille osana rekrytointihaastattelua
ja perehdytysti my6s sanallisesti muotoiltuina. Perehdytyskdytintojen merkitys
on suuri: perehdytyksen puute tai sen riittimédttomyys aiheuttaa opettajassa epi-
varmuutta ja tyoyhteisoon kuulumattomuuden tunnetta. Opettajan kokemukset
perehdytyksestd vaikuttavat tyonkuvan selkeyteen, tehtivien ymmirtimiseen ja
haltuunottoon sekd niiden odotusten, joista hinelle on muodostunut kisitys, hallin-
taan. Ilmapiiri, arvot, rekrytointi ja perehdytys ovat kaikki opettajan psykologisen
sopimuksen muodostumista maarittavia tekijoita.

Myos Rousseaun (1995, s. 33-34) mukaan organisaatioon liittyvit tiedot vai-
kuttavat psykologisen sopimuksen muodostumiseen. Tyésuhteen alussa virallisten
asiakirjojen, esimerkiksi perehdytysmateriaalin ja perehdytyksen kautta saadut tie-
dot miirittivit psykologisen sopimuksen muotoutumista. Eklundin (2018, s. 35)
ja Osterbergin (2009, s. 19) kisitykset laadukkaan perehdyttimisen merkityksesti
tyontekijan mahdollisuuksiin hahmottaa ty6tehtivit ja tydnkuva tukee tutkimustu-
lostani. Kisittddkseni on vain vihin aiempaa ndyttod siitd, ettd organisaation arvot
madrittavat tyontekijin psykologista sopimusta jo heti sen muodostumisvaiheessa.
Ainoastaan Rigotti ja deJong (2019) mainitsevat psykologisen sopimuksen muo-
dostumisen mallissaan arvot (ks. luku 3.3.1). Aiempi tutkimuskirjallisuus ei kisit-
tidkseni my6skain aiemmin todettu, ettd tyopaikan ilmapiirin koetaan vilittyvin
uudelle tyontekijille heti tydsuhteen alkaessa maarittden tyontekijin psykologisen
sopimuksen muodostumista. Rigotti ja deJong (2019) mainitsevat tutkimuksessaan
tyOyhteison olevan psykologisen sopimuksen muodostumiseen vaikuttava tekiji,
mutta he eivit erittele silld tarkoitettavan juuri tySyhteison ilmapiiria.

Tutkimustulosteni mukaan psykologisen sopimuksen muodostumisen nikokul-
masta tyOyhteison toimivuudessa korostuvat erityisesti perehdytyksen toteuttami-
nen, perehdyttdjit, esihenkilotaidot, tyoyhteison kollegiaalisuus ja ilmapiiri.

Ty6yhteison kollegiaalisuus ja ilmapiiri ovat tutkimustulosteni mukaan merkit-
tivid opettajan psykologisen sopimuksen muodostumista mairittavia tekijoitd. Tut-
kimustuloksiani tukee Rousseaun (1995) ehdotus siiti, etti psykologinen sopimus
muodostuu yksilon tekemiin, omaan ja muiden ty6kayttaytymiseen liittyviin ha-
vaintoihin organisaatiossa. Rousseau uskoo, ettd psykologinen sopimus muodostuu
ensisijaisesti yksilon tekemisti kiyttdytymishavainnoista (Conway & Briner, 2005,
s. 14). Myés Huczynski ja Buchanan (2013, s. 327) toteavat, ettd ryhmi, joiden
kanssa tyoskennellddn, vaikuttaa yksilon kiyttaytymiseen tyossd ja painvastoin.
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Perchdyttimisen kiytinnot ovat tirkeitd juuri tySyhteisotasolla. Kaytintojen lisiksi
merkityksellistd on se, kuka tai ketka osallistuvat perehdytykseen.

Tutkimukseni perusteella esihenkilotaidoista erityisesti tunne- ja vuorovaikutus-
taidot ovat merkittivi opettajan psykologisen sopimuksen muodostumista marit-
tavi tekija. Esihenkilotaidot heijastuvat opettajan kokemukseen ja organisaatiosta
tehtyyn arvioon jo rekrytointitilanteessa seka tyosuhteen alkuvaiheessa. Tiétd nike-
mysti tukee myds Wenstromin ja kollegoiden (2019) tutkimustulos, jonka mukaan
lahiesihenkiloiden kyky luoda hyva ilmapiiri, vaalia hyvii ihmissuhteita, antaa
kannustavaa palautetta ja luottaa opettajien kehittymiseen lisdd opettajien innos-
tusta tyossd. Innostusta voidaan edistid positiivisen johtajuuden avulla, miki nikyy
paivittdisessd toiminnassa lihiesimiesten kautta sekd positiivisessa vuorovaikutuk-
sessa ja tavoissa tukea yhteistyotd ja vuorovaikutusta tyoyhteisossd. Tse ja Mitchell
(2010) toteavat hyvin esihenkilésuhteen vaikuttavan merkittivisti tyontekijéiden
ihmissuhteisiin kollegoiden kanssa. Itsemairaamisteorian mukaan yksilot pyrkivit
tdyttimadn tarpeensa toimivien ihmissuhteiden ja psykologisten suhteiden avulla.
Kun tyokaverisuhteet ovat positiivisia, tydntekijit kokevat, ettd heiddn tarpeensa tu-
levat huomioiduiksi ja he ovat motivoituneita sitoutumaan organisaatioon aiempaa
enemmin (Ariani, 2015). Myds Yusufin ja muiden (2021) mukaan esihenkilon joh-
tamistyyli vaikuttaa organisaation ilmapiiriin. Hyva ilmapiiri tukee tyontekijoiden
suorituskykyd. Vaikutus on sitd suurempi, mitd parempi ilmapiiri organisaatiossa
on. Kisittaakseni erityisesti esihenkilon tunne- ja vuorovaikutustaitojen vaikutusta
tyontekijin psykologisen sopimuksen muodostumiseen ei ole aiemmassa tutkimus-
kirjallisuudessa todettu. Esihenkildiden tunne- ja vuorovaikutustaitojen merkitys
on tunnistettu aiemmin psykologisen sopimuksen rikkoutumisen yhteydessa (ks.
luku 3.3.3).

Havaintojeni mukaan psykologisen sopimuksen muodostumista opettajuudes-
sa madrittad erityisesti opettajan odotukset ja arkityon vastaavuus. Psykologisen
sopimuksen muodostumisen nikékulmasta odotusten ja arkityon vastaavuudessa
korostuvat erityisesti opettajan odotukset tehtavinkuvasta, ammatin arvostamisesta
ja vaikutusmahdollisuuksista tyossi. My6s perehdytys ja esihenkilotaidot vaikutta-
vat opettajuuden kokemukseen ja mairittavit niin ollen psykologista sopimuksen
muodostumista.

Opettajan odotukset ovat tutkimustulosteni mukaan muodostuneet opettajaksi
opiskeluaikana tai aiemman opettajakokemuksen perusteella. Opettajien odotukset
ja kisitykset opettajuudesta vaikuttavat sithen, miten he myohemmin kokevat psy-
kologisen sopimuksen laadun. Esihenkil6lld ja muilla perehdyttdjilld on rekrytointi-
ja perehdytysvaiheessa mahdollisuus vaikuttaa odotusten muodostumiseen. My6s
Conway ja Briner (2005) toteavat, ettd psykologisen sopimuksen muodostumisvai-
heessa realististen lupausten antaminen maarittdd psykologisen sopimuksen laatua
my6hemmin.
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7.3.2 Psykologisen sopimuksen tdyttymisen ndkokulma

Parzefallin ja Hakasen (2010, s. 17-18) mukaan psykologisen sopimuksen tayttymi-
nen tarkoittaa sitd, ettd tydnantaja mahdollistaa tyon luvatut edellytykset. Heiddn
mukaansa psykologisen sopimuksen tiyttyminen vaikuttaa myonteisesti tyohon
sitoutumiseen ja motivaatioon sekd edistad tyontekijan hyvinvointia ja terveyttd
tyossa.

Tutkimustulosteni mukaan psykologisen sopimuksen tiyttymyksen nikokul-
masta organisaatiokulttuurissa korostuvat erityisesti organisaation ilmapiiri, opetta-
juuden arvostaminen, mahdollisuus osallisuuteen seki jaettu kisitys organisaation
tavoitteista ja arvoista. Muita organisaatiokulttuuriin sisiltyvid, psykologisen sopi-
muksen tayttymista tukevia tekijoitd ovat lisaksi selkedt organisaatiotason linjaukset
ja toimintaohjeet, tyon tekemistd tukevat tietojirjestelmit ja tyojirjestys sekd tyon
tekemiseen soveltuvat tilat.

Tutkimukseni mukaan organisaatiotason toimintaohjeet, linjaukset ja paitoksen-
tekorakenne ovat keskeisia tyokaluja esihenkilotyossa. Niiden pohjalta esihenkilot
hahmottelevat mahdollisuuksiaan ja tapojaan johtaa henkilost6d, tyoyhteison toi-
mintatapoja ja yhteisten tavoitteiden toteuttamista. Tutkimukseni mukaan, mikili
nima asiat ovat selkeitd ja ne valittyvit tyontekijatasolle asti, tukee se tyontekijin
psykologisen sopimuksen tiyttymisti. Kickulin ja muiden (2002) mukaan organi-
saatiossa kaytettavien menettelytapojen tulee olla kaikille osapuolille oikeudenmu-
kaisia. Heidin mukaansa organisaation tulee varmistaa, ettd tyontekijoita kohdellaan
kunnioittavasti organisaation kaikilla tasoilla. Kisittaikseni tutkimukseni luo uutta
tietoa siitd, ettd opettajan psykologisen sopimuksen tdyttymistd tukevat tyon teke-
misté tukevat tietojarjestelmit ja tyojarjestys sekd tyon tekemiseen soveltuvat tilat.

Jackson ja Parry (2011, s. 68-70) pitivit organisaatiokulttuuria johtamisen ja
toiminnan nikokulmasta yhteni tirkeimmista komponenteista. Myos Schneider ja
kollegat (2016) korostavat organisaatiokulttuurin merkitysti siini, kuinka ihmiset
kokevat tyéympiristonsi ja tyonsi. Lintula (2023) tuo esille, etti organisaatio-
kulttuuri on aina olemassa, vaikka kukaan ei ole sitd kuullut tai nihnyt. Organi-
saatiokulttuurin olemassaoloon havahdutaankin yleensa vasta siind vaiheessa, kun
olosuhteet muuttuvat. Howard-Grenville (2020) toteaa, etti huomamme organisaa-
tiokulttuurin, kun olemme riittavisti sen ulkopuolella — vaihtaessamme tyopaikkaa,
tehtivii, sijaintipaikkakuntaa tai kun siirrymme etitoihin. Ha (2020) korostaa, etti
organisaatiokulttuuri toimii perustana kaikille organisaation toiminnoille heijas-
taen organisaation tavoitteita, visiota, missiota ja toimintaa.

Analyysini mukaan psykologisen sopimuksen tiyttymyksen nakokulmasta tyo-
yhteisén toimivuudessa korostuvat erityisesti kollegiaalisuus, kisitys tydyhteisén
yhteisestd tehtivista ja tavoitteista, esihenkilon johtamis- ja esihenkilotaidot seka
opettajan ja esihenkil6n vilinen suhde.

Kollegiaalisuus on merkittivi opettajan tydssd viihtymisen ja tyohyvinvoinnin
tekija. Hyvit tyokaverit luovat positiivisen ja kannustavan tydilmapiirin. Myos
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aiemmat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tyStovereiden viliset suhteet ja sosiaali-
nen tuki vaikuttaa merkittivisti tyontekijéiden sitoutumiseen tydpaikalla (ks. esim.
May ym., 2004; Schauffeli & Bakker, 2004).

Ty6yhteison toimivuuden edellytykseni on hyvin ilmapiirin lisiksi jaettu kisitys
yhteisestd tehtivisti ja tavoitteista. Tyoyhteison kisitys tyoyhteison tehtavistd ja ta-
voitteista on esihenkilon vastuulla. Jaettu kisitys yhteisesta tehtivisti ja tavoitteista
edistid psykologisen sopimuksen tiyttymisti. Ahosen (2008, s. 104-105) mukaan
esihenkilon valta ndyttiytyy kouluorganisaatiossa kiytinnéssa juuri toimintasuun-
nitelman laatimisena ja toimeenpanemisena sekd opetuksen jarjestelyihin vaikutta-
misena. Ahosen mukaan vastuunkantaminen voidaan nihdi eettisend toimintana,
joka nikyy esihenkilon kiinnostuksena opettajien tyotd ja tydskentelyolosuhteita
kohtaan. Tama nikyy esimerkiksi siten, ettd esihenkilolld on aikaa tehda itsensd na-
kyviksi ja osallistua opettajien tydarkeen havainnoiden ja asioista keskustellen. My6s
Kortetjirvi-Nurmen ja muiden (2008, s. 1) mukaan henkiloston tulee tietdd, mitkd
ovat yrityksen seki etenkin oman yksikon tavoitteet, ja mikd on kunkin yksilén osuus
kokonaisuudessa. Henkil6sto on yleensd kiinnostunut esimerkiksi organisaation
taloudellisesta tuloksesta ja tulevaisuudenniakymista. Tutkimustulokseni ovat linjas-
sa Chun ja Kuon (2012) tulosten kanssa. He tutkivat johtamistyylin ja ilmapiirin
vaikutusta psykologiseen sopimukseen Taiwanin yksityisen yliopiston tiedekunnan
opettajien keskuudessa. Tutkimuksessa havaittiin sekd johtamistyylin ettd ilmapiirin
madrittavit opettajien psykologista sopimusta. Mikali edelld mainittuihin muuttu-
jiin ei oltu tyytyviisid, vaikuttivat psykologiseen sopimukseen sitd heikentivisti. Se
taas lisdsi opettajien tyytymattomyytti ja sitd kautta organisaation suorituskykyyn ja
tulokseen. Myds Robbins ja Timothy (2016) huomauttavat, etti ylimmin johdon
toimet ovat keskeisessd asemassa organisaatiokulttuurin luomisessa. Johtamistyylilla
on merkittivi vaikutus organisaatiokulttuuriin, ja organisaatiokulttuurilla on suuri
rooli tyontekijan suorituksen kannalta. Niin ollen organisaatiokulttuuri toimii
yhdistivini tekijini johtamistyylin ja tyontekijin suorituksen vililli (Diana ym.,
2021).

Havaintojeni mukaan esihenkilotyon ytimessd ovat niin asiajohtaminen, ihmis-
ten johtaminen kuin verkostojohtaminenkin. Opettajien nikemysten mukaan hyvi
suhde esihenkil6on on tirked. Esihenkilon taidoista korostuvat erityisesti tunne- ja
vuorovaikutustaidot. Opettajan hyvd suhde esihenkiloon vaikuttaa positiivisesti
opettajan psykologisen sopimuksen tiyttymiseen. Esihenkilén antama palaute
auttaa opettajaa ymmartimain hineen kohdistuvia odotuksia ja kehittimain omaa
ammatillista osaamistaan. Esihenkilon toiminta ja esihenkil6taidot ovat opettajan
psykologista sopimusta méirittivid tekijoitd. Tutkimustulos on linjassa aiempien
tutkimusten kanssa. Ristikankaan ja muiden (2008, s. 118-119) mukaan esihenki-
16ty6 on jatkuvaa ihmisten seki vaihtelevien tilanteiden kohtaamista ja haasteiden
ratkaisemista. Esihenkilon tehtivikenttd on laaja, mutta karkeasti esihenkil6ty6
muodostuu alaisten kanssa tapahtuvasta vuorovaikutuksesta seka hallinnollisista
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tydtehtivisti ja toimintaedellytysten varmistamisesta. Myés Ariani (2015) on
todennut, ettd esihenkilon ja tyontekijoiden valinen suhde edistid positiivista psy-
kologista tilaa, joka rohkaisee tyontekijoitd sitoutumaan tyohon ja organisaatioon.

Tutkimukseni perusteella voin todeta, ettd psykologisen sopimuksen tiytty-
myksen nikokulmasta opettajuudessa korostuvat erityisesti tydhon ja tyonantajaan
liittyvien odotusten ja arkityon vastaavuus sekd vaikuttamismahdollisuudet tyossa.
Aiempien tutkimusten mukaan tyontekijoilld on aina odotuksia, jotka he toivovat
tyonantajan tayttivan vastineeksi tydpanoksestaan. Se, ettd tydnantaja tiyttdd nima
odotukset, mahdollistaa luottamuksellisen vaihtosuhteen ja kdynnistia vastavuoroi-
suuden. (esim. Rousseau, 1995; Coyle-Shapiro & Kessler, 2000; Parzefall, 2008.)

Opettajan vaikuttamismahdollisuuksiin ja tyon pedagogiseen vapauteen liitty-
vit kokemukset antavat opettajalle mahdollisuuden toteuttaa omaa nikemystdin,
innovoida ja kehittd opetusta vastaamaan oppilaiden tarpeita ja oppimistavoitteita.
Opettajan mahdollisuus vaikuttaa tyon sisilt66n ja pedagoginen vapaus ovat tir-
keitd opettajan psykologista sopimusta maarittavid tekijoitd. Myos aiempien tutki-
musten (esim. Morgan, 2017; Manka & Manka, 2016; Hakanen, 2011) mukaan
tyohon vaikuttamismahdollisuudet tukevat organisaation tavoitteisiin sitoutumista
ja myonteista tyontekijakokemusta. Alaisiaan arvostava johtaja antaa tyontekijalle
mahdollisuuden vaikuttaa itse ongelman ratkaisuihin ja luottaa siihen, etti alaisilla
on taitoa ja halua korjata esimerkiksi tydpaikalla havaittuja ongelmia (esim. Har-
moinen, 2014, s. 17; Bushe, 2005). Ryanin ja Decin (1985) itsemairiimisteorian
mukaan autonomia on yksi ihmisen psykologisesta tyohon liittyvistd perustarpeista.
Autonomia tarkoittaa heidin mukaansa ihmisen luontaista tarvetta toimia omach-
toisesti ilman ulkopuolisen ohjauksen ja kontrollin tarvetta. Taman perustarpeen
toteutuminen edistdd ihmisen sisdistd motivoitumista ja tydn imun toteutumista.

Aiemmat tutkimukset vahvistamat tutkimukseni tuloksia psykologisen sopimuk-
sen tdyttymystd madrittavistd tekijoistd. Tutkimukseni osoittaa kuitenkin uudella
tapaa ja tarkkanikoisemmin kuin aiemmat tutkimukset, mitké tekijit organisaa-
tiokulttuurissa, tyoyhteison johtamisessa ja opettajuudessa mairittavit tyontekijin
psykologista sopimusta.

7.3.3 Psykologisen sopimuksen rikkoutumisen nikékulma
Robinsonin ja Rousseaun (1994, s. 247) mukaan psykologisen sopimuksen rikkou-
tuminen on voimakas tunneperiinen tila, joka syntyy, kun tyontekiji kokee orga-
nisaation epdonnistuneen yllipitimain tyohon liittyvit lupaukset. Rikkoutumisen
kokemus on luonteeltaan subjektiivinen (Wiechers ym., 2019, 5. 272).
Tutkimustulosteni perusteella psykologisen sopimuksen rikkoutumista organisaa-
tiokulttuurissa korostavat erityisesti heikko vuorovaikutus ja viestintd organisaation
eri tasojen valilld, organisaation arvojen jidminen opettajan arkityosti irralliseksi ja
kokemus arvostamattomuudesta. Yheaaled liian suuri tyomaard resurssiin nihden,
toimimattomat tyotilat, tyon toteuttamista tukematon lukujirjestys, tietojirjestel-
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mien jatkuva uudistaminen ja epikiytinnoéllisyys, epaselvit tai puuttuvat linjaukset
ja toimintaohjeet sekd esihenkilon heikko asema linjausten toimeenpanijana edes-
auttavat psykologisen sopimuksen rikkoutumista.

Tutkimukseni tulokset ovat linjassa aiempien tutkimusten kanssa, silli Georgen
(2009, s. 99-100) mukaan rikkoutumisen padasialliset syyt liittyvit tydsuhteen
varmuuteen ja kollegoihin, henkilostjohtamiseen, organisaation johtamiseen ja
tehtiviin. Paten jamuiden (2000, s. 484) mukaan psykologisen sopimuksen rikkou-
tuminen voi johtua seuraavista tekijoista: yksilo katsoo, ettd tirkedt saavutettavat
edut, kuten taloudelliset palkkiot ja kannustimet, on jaettu epaoikeudenmukaisesti,
yksil6é havaitsee epioikeudenmukaisia valintoja esimerkiksi nimityksissd ja ylen-
nyksissd, sekd esihenkiloiden ja johdon epioikeudenmukainen kohtelu tyontekijia
kohtaan. Conwayn ja Brinerin (2005, s. 69-70) mukaan psykologisen sopimuksen
rikkoutumisesta seuraa monia asioita. Niita ovat tyohyvinvoinnin heikkeneminen,
negatiivisen asenteen lisddntyminen tyotehtivii ja organisaatiota kohtaan, tyotyy-
tyviisyyden ja organisaatioon sitoutumisen heikkeneminen, heikentynyt tydssi suo-
riutumisen taso ja irtisanoutumisen ajattelun lisiantyminen. Rousseau (1989) kuvaa
rikkomuksesta seuraavaa tunnetta pettymykseksi tai syvemmaksi ahdistukseksi.

Tutkimustulokseni osoittavat, etti opettajien kokemukset siitd, ettd heidin
ideansa eivit saa vastakaikua organisaation johdolta, organisaation johto tuntuu
kaukaiselta toimijalta ja ettd johdon linjaukset eivit tunnu relevantilta heikentavit
opettajan psykologista sopimusta, mikd ilmenee paitsi opettajien heikkona tyémo-
tivaationa, myos luottamuksen puutteena ja sitoutumisen heikentymisend tyénan-
tajaa kohtaan.

Havaintojeni perusteella organisaation arvoilla ei ole opettajalle merkitysti, jos
ne eivit niy konkreettisesti opettajan tydssi eivitkd vastaa opettajien omia arvoja.
Tima heikentdd opettajan psykologista sopimusta. Organisaation arvojen ja opet-
tajan omien arvojen vastaavuus, seki organisaation arvojen niikymincn kéyténnén
tyossd ovat tirkeitd opettajan psykologista sopimusta midrittivia tekijoitd. Myos
Schein (2010, s. 27-30) korostaa arvojen merkitystd osana organisaatiokulttuuria,
silld arvot ilmaisevat, mitd organisaatiossa pidetdin tavoittelemisen arvoisena ja
tirkeind. Hinen mukaansa arvot kuvastavat organisaation strategiaa, paimairdi ja
normeja sekd ohjaavat toimintaperiaatteita.

Opettajien esihenkilon ja tyonantajan tahoilta saama arvostus vaikuttaa mer-
kittdvisti tydstd ja tydnantajasta muodostuvaan kokemukseen. Arvostuksen puute
madrittdd opettajan psykologista sopimusta. Opettajat kokevat esimerkiksi jatkuvan
liiallisen tyomairin tyonantajan vilinpitimattomyytend opettajia kohtaan. Tyo-
miairin vaikutusta tyén kokemiseen ovat tutkineet muun muassa Demerouti ja muut
(2001). He viittaavat tyon vaatimusten ja voimavarojen (Job Demands-Resources)
malliin, jonka perusajatus on, ettd jokaiseen ammattiin tai ty6tehtiviin liitcyvat
omat erityiset tyon piirteet, jotka voidaan jakaa tyon vaatimus- ja voimavarateki-
joihin. Tyon vaatimustekijit ovat tyon fyysisid, psyykkisid, sosiaalisia tai organisa-

166
Aitio: Psykologinen sopimus ammatillisen opettajan tydssa



torisia tekijoitd, jotka vaativat tyontekijiltd sekd henkisid ettd fyysisid ponnisteluja.
Tillaisia tyon vaatimustekijoitd ovat esimerkiksi tyomairi ja aikapaineet (Lee &
Ashford, 1996). Vaatimuksista tulee kuormittavia, jos niihin vastaaminen edellyttii
tyontekijaled merkittavid ponnisteluja, eikd timi ehdi palautua kunnolla.

Tutkimusaineiston perusteella opettajien fyysinen tydympiristo ei aina sovellu
tyon tekemiseen. Opettajat kokevat epireiluna sen, etti toisilla opettajilla on mah-
dollisuus tyoskennelld paremmissa olosuhteissa kuin toisilla. Opettajien tydympi-
rist6ihin ja eriarvoisuuteen liittyvit kokemukset heikentavit opettajan psykologista
sopimusta.

Tutkimustulosteni mukaan opettajat ovat tyytymittomid myos tyojarjestelyi-
hinsd. My®s tietojarjestelmiin liittyy haasteita, silld ne vaihtuvat usein eivitki aina
tue tyon tekemistd. Tietojdrjestelmien kehittdmisessd ei oteta riittavisti huomioon
pedagogisia nikokulmia. Nami tekijit heikentivit opettajan psykologista sopi-
musta. Beer ja Mulder (2020) ovat tutkineet tekniikan yleistymistd ammatillisessa
koulutuksessa. Heidin mukaansa tekniikan yleistyminen ammatillisessa koulutuk-
sessa lisdd opettajien tyomairid ja keskeytyksid tyossi. Tdmin katsotaan johtuvan
padasiassa tyon nopeutumisesta. Opettajat tarvitsevat tyon tueksi toimintamalleja,
joiden avulla he voivat selviytyd tyon lisadntyneistd vaatimuksista. Tutkimukseni
tuo aiempaan tutkimuskirjallisuuteen lisin tuodessaan esiin miti tyontekijin ar-
vostus tarkemmin tarkasteltuna tyontekijille tarkoittaa ja miten se heille ilmenee.
Tutkimukseni myos esittad, miten nima tekijit madrittavat tyontekijan psykologista
sopimusta.

Tutkimukseni mukaan esihenkiloiden asema tutkimukseen osallistuneissa am-
matillisissa koulutusorganisaatioissa organisaatiossa on osin episelvi, ja esihenkilt
kokevat vastuihin nihden valtaa olevan vain vihin. Esihenkilon episelvi asema voi
vaikuttaa negatiivisesti tydyhteison ilmapiiriin ja vuorovaikutuksen muotoihin ja
laatuun, mitka puolestaan ovat opettajien psykologista sopimusta maarittavia teki-
joitd. Aiempi tutkimuskirjallisuus on kisitellyt esihenkilon asemaa (esim. Keskinen,
2005) ja sen vaikutusta esihenkilotyén kokemiseen, mutta kisittaikseni ei ole aiem-
paa tutkimusta siitd, miten se madrittaa tyontekijian psykologista sopimusta.

Psykologisen sopimuksen rikkoutumisen nikokulmasta tyoyhteison toimi-
vuudessa korostuvat erityisesti tydyhteison heikko yhteistyokyky sekd sen sisdiset
ristiriidat. Myos esihenkilon heikot tyoyhteison johtamis- ja esihenkilotaidot seka
haastavat opettajien ja esihenkilon viliset suhteet edistivit psykologisen sopimuk-
sen rikkoutumista.

Tutkimukseni mukaan opettajat kaipaavat tyonantajalta selkedi ja yhteneviista
pedagogista linjaa ohjeineen. Puuttuva tai episelvi ohjeistus johtaa epdvarmuuteen
ja ristiriitaisiin, toisistaan erilaisiin toimintakulttuureihin yksikoiden ja yksiléiden
viilli. Opettajat kaipaavat yhtendistd johtamiskulttuuria myés tydyhteisotasolla
paitsi oman ja tyOyhteison tyon ja ilmapiirin tueksi, mutta my6s opiskelijoiden
oikeusturvan takaamiseksi. Hyvit johdon ja henkiloston viliset suhteet nikyvit
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johdon sitoutumisena ty6hon sekd hyvini asenteena ja huolenpitona tydntekijoitd
kohtaan. (Harmoinen ym., 2010.) Jirvisen (2017, s. 42, 49) mukaan toimiva tyoyh-
teis edellyttaa organisaation johdolta sekd muulta henkilostolta selkedd nikemysta
tyopaikan olemassaolosta seka sielld tehtivisti asioista. Tyontekijéiden tyskentelyd
vahvistaa kaikkien tiedossa oleva yhteinen tavoite, jokaisen tyotehtavit seka vastuut
ja pelisaannot.

Tutkimustulosteni mukaan ristiriidat heikentivit ty6ilmapiirid ja vaikeuttavat
opettajien keskindistd yhteistyotd. Kokemus tyoyhteisostd on vahvasti opettajan
psykologista sopimusta madrittava tckijéi. Myd6s Gcorgcn (2009, S. 111—113) mu-
kaan ty6yhteison sosiaalinen ilmapiiri, yhteis66n kuulumisen tunne ja keskiniinen
avunanto ovat tirkeitd sitoutumiseen vaikuttavia tekijoiti. Arianin (2015) mukaan
kollegojen vilinen vuorovaikutus luo yhteenkuuluvuuden tunnetta ja merkityksel-
lisyyden kokemuksia sekd vahvistaa sosiaalista identiteettid. Sosiaalisen identiteetin
menettiminen puolestaan johtaa merkityksellisyyden tunteen menettimiseen.

Esihenkil6taidot on tutkimukseni mukaan merkittiva opettajan psykologista
sopimusta mairittavi tekiji, myos psykologisen sopimuksen rikkoutumisen niko-
kulmasta tarkasteltuna. Myos Wenstromin ja muiden (2019) mukaan johtajuuden
ytimessa on esihenkilon kyky, halu ja aika olla lasna, kohdata ja kuunnella alaisiaan.
Luottamus syntyy ainoastaan vuorovaikutuksessa, arjen teoissa ja esihenkiln toi-
minnassa, jossa hin osoittaa luotettavuutta, avoimuutta, kyvykkyyttd ja myotitun-
toa. Psykologinen sopimus perustuu tyontekijin tyosuhteeseen liittyviin kisityksiin
tyon lupauksista ja velvoitteista, ja se koskee my6s tyontekijin odotuksia saada
tarvittavaa tukea ja resursseja tyohonsi. Dulacin ja muiden (2008, s. 179-198) mu-
kaan esihenkil6n ja alaisen vilisen vuorovaikutussuhteen laadun merkitys korostuu
psykologisen sopimuksen heikentyessi merkittavisti. Vahvasti sitoutunut tyonte-
kija perustelee itselleen lupauksen rikkomisen organisaatiolle myonteiselld tavalla
cikd huomioi sopimuksen rikkoutumista suuresti. Myos muut tutkimukset (esim.
Conway ym., 2011, s. 267-276; Bal ym. 2010) vahvistavat sen, ettd organisaatiolta,
erityisesti esihenkil6iltd, saatu tuki vaikuttaa psykologisen sopimuksen rikkoutumi-
sen kokemukseen. Jos esihenkiloltd saatu tuki on yleisesti ottaen koettu heikoksi,
psykologisten sopimusten rikkoutuminen vaikuttaa pysyvimmin rikkoutumisen
seurauksiin kuin silloin, jos tuki on yleisesti ottaen vahvaa.

Jo Levinsonin ja kollegoiden (1962) mukaan lihiesihenkilon kyky havaita edella
mainittuja psykologisen sopimuksen muutoksen merkkeji on ratkaiseva tekija psy-
kologisen sopimuksen johtamisessa. Esihenkilon kyky tunnistaa toisten ihmisten
tunteita on hyvi johtamisen tyokalu ja johtajan ominaisuus. Tunneilykis lahiesi-
henkil6 voi havaita psykologisten sopimusten heikkenemisen jo varhaisessa vaihees-
sa ennen kuin tilanne mahdollisesti eskaloituu joksikin vakavammaksi. Muutokset
tyontekijan kiyttiytymisessa ja tyohyvinvoinnissa indikoivat muutoksia psykologi-
sessa sopimuksessa (Conway & Briner, 2005, s. 69-70; Rousseau, 1989; Morrison
& Robinson, 1997).
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Psykologisen sopimuksen rikkoutumisen nikokulmasta opettajuudessa korostu-
vat erityisesti heikot tyon sisalt66n vaikuttamismahdollisuudet, pedagogisen johta-
juuden puuttuminen seka ty6hon ja tydnantajaan liittyneiden odotusten ja arkityon
vastaamattomuus.

Havaintojeni mukaan opettajilla ei ole yhtilaisia mahdollisuuksia vaikuttaa tyén
sisdltoon. Vaihtelua selittdd opettajan tydsuhteen kesto tarkasteluhetkelld. Opettajil-
la on usein pedagoginen vapaus toteuttaa tyotdin, mutta pedagoginen johtajuus on
opettajien kisitysten mukaan organisaatiotasolla puutteellista. Epaselvit pedagogi-
set toimintaohjeet ja raamit aiheuttavat opettajissa epatictoisuutta ja epavarmuutta.

Opettajien odotusten ja arkityon kohtaamattomuus aiheuttaa tyomotivaation
laskua. Opettajan odotusten toteutumattomuus on psykologisen sopimuksen rik-
koutumista edistava tekija. My6s aiempaan tutkimuksen perustuen voidaan viittad,
ettd on tirkedd, ettd tyontekijilli ja tydnantajalla on samanlainen kisitys tyosuhtees-
ta ja sithen liittyvista lupauksista ja velvollisuuksista. Conwayn ja Brinerin (2005,
s. 171) mukaan viirinymmairryksen mahdollisuus on olemassa, kun tyontekijalla
ja tyonantajalla on erilaiset kisitykset siitd, mitd lupauksia on annettu ja onko ne
taytetty. Syy erilaisille kisityksille johtuu todennakdisesti siit4, ettd niistd ei ole kes-
kusteltu ja neuvoteltu ja siitd, ettd ei ole varmistettu, ettd molemmat osapuolet ovat
ymmirtineet asiat samalla tavalla. Rousseaun (2003) mukaan yhteinen kisitys pe-
rustuu yhteiseen tietoon, joka tulkitaan samalla tavalla. Yhteinen kisitys on toden-
nikoisintd, kun osapuolet ovat useasti vuorovaikutuksessa toistensa kanssa. Tasmal-
linen tieto edistdd yhteista ymmarrystd. Tasmallisyys on todennikoisinta silloin, kun
yksilot tuntevat toisensa ja jakavat tirkeimmit kokemukset samanlaisissa tilanteissa.
(Rousseau 2003, s. 235.) On todennikdistd, ettd tydntekijit poimivat implisiittisid
viesteji organisaation lupauksista monin eri tavoin. Tdmin vuoksi organisaatiolla
on hyvi olla vaihteleva joukko kiytintojd ja toimia, joiden avulla lupauksia voidaan
vilittad tyontekijalle. Milld tahansa tavalla lupaukset tyontekijille vilitetdinkin ja
olivatpa lupaukset miti tahansa, todennikdisesti tirkeintd on tyontekijin saamien
viestien johdonmukaisuus (Morrison & Robinson, 2004).

Psykologinen sopimus opettajan tyossd

Tutkimukseni tulokset osoittavat, mitka tekijiat mairittavit psykologista sopimusta
ammatillisen opettajan tyossd. Vertailen seuraavassa tutkimukseni tuloksia aiempiin
tutkimuksiin opettajien psykologisesta sopimuksesta, joita olen lyhyesti kisitellyt lu-
vussa 3.2.3. Voin havaita tuloksissa useita yhtaldisyyksid, mutta my6s uusia nakékulmia.

Tutkimukseni tukee Chun ja Kuon (2012) havaintoja organisaation johtamistyy-
lin ja ilmapiirin merkittivisti roolista opettajan psykologisessa sopimuksessa. Tut-
kimukseni osoittaa, ettd opettajat arvostavat avointa keskustelukulttuuria ja toivovat
selkeitd organisaatiorakenteita seké johtamisen linjauksia. Tama heijastaa Chun ja
Kuon havaintoja siitd, ettd tyytymittomyys johtamistyyliin ja organisaatioilmapii-
riin voi heikentaa psykologista sopimusta.
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Ozdemir ja Demircioglu (2015) totesivat heikon psykologisen sopimuksen ja
haitallisen tyokayttaytymisen vililli olevan yhteys. Tutkimuksessani haitallista
tyokayttaytymistd kuvaavat lahinnd huono ilmapiiri ja heikko kollegiaalisuus. Tut-
kimukseni osoittaa, ettd nimi ovat opettajan psykologista sopimusta maarittivii
tekijoitd. Tutkimukseni osoitti my6s, ettd heikentynyt psykologinen sopimus voi
johtaa ty6hon ja organisaatioon sitoutumattomuuteen.

Seki Odhiambon (2015) etti minun tutkimukseni osoittavat psykologisen
sopimuksen ja tyotyytyviisyyden vililld olevan yhteys. Molemmissa tutkimuksissa
korostuu organisaation lupauksien tayttymisen merkitys opettajien sitoutumiselle ja
tyotyytyviisyydelle. Kun organisaatio tdyttdd opettajien odotukset ja tarjoaa tukea,
arvostusta ja selkeyttd tyotehtiviin liittyen, se vahvistaa opettajien psykologista so-
pimusta ja edistdd my6nteistd tyotyytyvaisyyttd. Tutkimukseni osoittaa lisaksi, ettd
hyvin toteutettu perehdytys ja avoin viestintd organisaation tavoitteista ja odotuk-
sista auttavat rakentamaan luottamusta ja selkeyttavit opettajien roolia ja vastuita
organisaatiossa.

Choong ja muut (2019) kisittelivit luottamuksen roolia psykologisen sopi-
muksen vahvistamisessa. Heidin mukaansa luottamuksen ja itseohjautuvuuden
positiivinen korrelaatio paransi opettajien suhdetta organisaatioon ja lisasi heidin
sitoutumistaan tyohon. He suosittelivat organisaatioille selkedd ja opettajien itse-
ohjautuvuutta tukevaa henkilostopolitiikkaa. Tutkimukseni tukee viitettd, ettd au-
tonomia tyossd on opettajille tirkead. Tutkimukseni tulokset korostavat opettajien
toiveita selkedstd pedagogisesta linjasta ja toimintaohjeista, mikd todennikoisesti
viittaa siihen, ettd organisaation toiminnan selkeys tukee luottamuksen kokemusta.
Joka tapauksessa se tutkimukseni mukaan tukee vahvan psykologisen sopimuksen
muodostumista.

Aiemmista tutkimuksista poiketen tutkimukseni syventdd ymmarrysta psykolo-
gisesta sopimuksesta juuri ammatillisen opettajan tyossd. Tutkimukseni tuo uutta
tietoa tyomiirin ja opettajan erilaisten roolien monimuotoisuuden merkityksestd
ammatillisen opettajan psykologisessa sopimuksessa ja sen vaikutuksesta sitoutumi-
seen ja tyotyytyviisyyteen. Lisaksi tutkimukseni tuo esiin pedagogisen johtamisen
tirkeyden opettajan tyon autonomian toteutumisen, kokemisen ja motivaation
kannalta, erityisesti ammatillisessa koulutuksessa. Tutkimukseni painottaa myos
kollegiaalisuuden ja yhteistyon roolia tyoyhteisén toimivuuden kannalta ja niiden
vaikutuksia opettajien sitoutumiseen ja tyShyvinvointiin. Lisiksi tutkimukseni ki-
sitykseni mukaan korostaa aiemmista opettajan psykologista sopimusta tutkineista
tutkimuksista poiketen perehdytyksen ja avoimen viestinnan merkitysti psykologi-
sen sopimuksen muodostumisessa sekd niiden vaikutuksia opettajien sitoutumiseen.

Saaren (2014) tutkimuksen perusteella tietotyélaisten psykologisten sopimusten
tyyppi on muuttumassa. Perinteisen sopimuksen rinnalle ovat nousemassa tasapai-
notetut (transitionaaliset) sopimukset, joissa tyéllistyvyyslupauksella on merkittivi
osa. Tyon jatkuvuuden ja turvallisuuden sijaan tyontekija palkittiin uusilla taidoilla,
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jotka parantavat tyollistyvyyttd. Tietotyontekijit arvostavat edelleen my6s mo-
lemminpuolista lojaaliutta ja reilua pelid tyoelimissi. He odottavat kohtuullisia
tybaikoja ja mahdollisuutta kehittya tyossa omien ammatillisten suunnitelmien ja
tarpeiden mukaisesti, organisaation tarpeiden sijaan. Tyon epavarmuus ja organisaa-
tion sitoutumattomuus horjuttavat tietotyontekijoiden organisaatiositoutumista.
Tutkimukseni osoitti, ettd ammatillisten opettajien psykologisten sopimusten tyyp-
pi on edelleen yleisimmin relationaalinen. Tutkimukseni kuitenkin tukee Saaren
tutkimustuloksia sen suhteen, ettd muun muassa tyonantajan lojaalius tyontekijia
kohtaan, kohtuullinen tyomaird ja mahdollisuus kehittya ty6ssi ovat vahvan psyko-
logisen sopimuksen rakennusaineita.

Yhteenveto edelli kuvatusta teoreettisesta kontribuutiosta

Psykologista sopimusta ei ole aiemmin tutkittu ammatillisen koulutuksen kon-
tekstissa. Tutkimukseni osoittaa, mitka tekijat mairittavit psykologista sopimusta
ammatillisen opettajan tyossi. Niami tekijat liittyvdt organisaatiokulttuuriin,
tyoyhteison toimivuuteen ja opettajuuteen. Tutkimukseni osoittaa uudella tapaa
ja tarkkanikoisemmin kuin aiemmat tutkimukset sen, mitka tekijit organisaatio-
kulttuurissa, tyoyhteison johtamisessa ja opettajuudessa midrittavat tyontekijin
psykologista sopimusta.

Tutkimukseni kokoaa yhteen psykologisen sopimuksen tutkimuksen yleiset ndko-
kulmat ja osoittaa, miten psykologisen sopimuksen muodostuminen, tiyttyminen
ja rikkoutuminen nayttiytyvit organisaatiokulttuurissa, tyoyhteison toimivuudessa
ja opettajuudessa. Tami avaa uusia nikokulmia yleisesti psykologista sopimusta
madrittaviin tekij6ihin, mutta erityisesti psykologiseen sopimukseen ammatillisen
opettajan tyossd. Tutkimukseni my6s osoittaa, mitki tekijit organisaatiokulttuuris-
sa, tyoyhteison toimivuudessa ja opettajuudessa maarittavit psykologista sopimusta
sen muodostumis- muuttumis- ja rikkoutumistilanteissa.

Nostan tissd yhteydessi esiin ne ammatillisen opettajan psykologista sopimus-
ta madrittavat tekijit, joita en ole tutkimuskirjallisuudessa huomannut aiemmin
kisiteltivan. Tuotan tutkimuksellani uutta tietoa psykologisen sopimuksen muo-
dostumisesta. Rousseaun (2001) mukaan psykologisen sopimuksen dynamiikkaa
ei voi ymmirtdd ilman, ettd perehtyy psykologisen sopimuksen muodostumiseen.
Hinen mukaansa ymmarryksen lisédntyminen sopimuksen lihtokohdista ja
molemminpuolisuudesta edistdd myds ymmarrystd psykologisten sopimusten laa-
dusta. Tutkimukseni vastaa tihin esittimalld, ettd organisaation arvot médrittavit
tyontekijan psykologista sopimusta jo heti sen muodostumisvaiheessa, ja etti tyo-
paikan ilmapiirin koetaan vilittyvin uudelle tyontekijille heti tyosuhteen alkaessa.
Myoskain perehdyttdjand toimivan esihenkilon tunne- ja vuorovaikutustaitojen
vaikutusta tyontekijan psykologisen sopimuksen muodostumiseen ei ole aiemmassa
tutkimuskirjallisuudessa todettu. Tutkimukseni luo uutta tietoa niistd tekijoistd,
jotka osana organisaatiokulttuuria maarittdvit opettajan psykologisen sopimuksen
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tayttymisestd. Tutkimukseni osoittaa, ettd opettajan psykologisen sopimuksen tiyt-
tymistd edistavit olosuhde, jossa opettajalla on kiytettivissain sellaiset tietojarjes-
telmat, tydjarjestys ja tyon tekemiseen soveltuvat tilat, jotka tukevat opettajan tyon
tekemistd. Tutkimukseni tuo aiempaan tutkimuskirjallisuuteen lisin tuodessaan
esiin, mitd tyontekijan arvostus tyontekijille tarkoittaa ja miten se heille ilmence.
Tutkimukseni myos esittad, miten nima tekijit madrittavat tyontekijan psykologista
sopimusta. Tutkimukseni tuo myés uutta tietoa siitd, miten esihenkilon asema mii-
rittad tyontekijan psykologista sopimusta.

Tutkimukseni tuo uutta tietoa siitd, mitka tekijit maarittavit opettajien psyko-
logisia sopimuksia. Tutkimukseni syventid ymmirrysta psykologisesta sopimukses-
ta ammatillisen opettajan tyossa, silld sitd ei ole aiemmin tutkittu. Tutkimukseni
korostaa tyomairin ja opettajan erilaisten roolien monimuotoisuuden merkitysta
ammatillisen opettajan psykologisessa sopimuksessa ja sen vaikutukseen sitoutu-
miseen ja tyotyytyviisyyteen. Lisiksi tutkimukseni tuo esiin pedagogisen johta-
misen tirkeyden opettajan tyén autonomian, kokemisen ja motivaation kannalta,
erityisesti ammatillisessa koulutuksessa, jossa pedagogiset kiytinnét vaihtelevat.
Tutkimukseni painottaa my6s kollegiaalisuuden ja yhteistyon roolia ty6yhteison
toimivuuden kannalta ja niiden vaikutuksia opettajien sitoutumiseen ja tychy-
vinvointiin. Lisiksi tutkimukseni korostaa perehdytyksen ja avoimen viestinnin
merkitystd psykologisen sopimuksen muodostumisessa sckd niiden vaikutuksia
opettajien sitoutumiseen.

Esitin tutkimuksessani psykologisen sopimuksen miiritelmin (ks. luku 3.6).
Autan ndin tutkijoita ymmaértimain psykologisen sopimuksen ilmi6ta kontekstissa,
jossa psykologiset sopimukset ovat padsddntoisesti relationaalisia ja ty6 autonomista.

Laadullisen menetelmin kiytt6 psykologisen sopimuksen tutkimuksessa on jo
itsessaan kontribuutio, silld valtaosa psykologisen sopimuksen tutkimuksesta on
tilastollista. Koen timin lahestymistavan tarjoavan syvillisempdd ymmarrysti psy-
kologisen sopimuksen monimutkaisista ulottuvuuksista ja siitd, miten ne ilmenevit
tyontekijoiden kokemuksissa ja kasityksissa.

Myos tutkimusasetelmani, joka sisaltda sekd tyontekijoiden ettd esihenkildiden
nikokulmat, on teoreettinen kontribuutio, silli vastaavaa ei kisitykseni mukaan ole
aiemmin ollut. Lihestymistapa tarjoaa uudenlaista ymmarrysta siitd, miten erilaiset
roolit ja vastuut vaikuttavat psykologiseen sopimukseen ammatillisen opettajan
tyossa.

7.4 Tutkimuksen kdytannollisen annin tarkastelu
Tutkimuksen kiytannollisend tavoitteena on osoittaa, minkilaisia toimenpiteitd

psykologisen sopimukseen on mahdollista kohdistaa ammatillisen koulutuksen
kontekstissa.
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Tutkimukseni kiytinnollinen kontribuutio kiteytyy mahdollisuuteen soveltaa
tutkimustuloksia kiytintoon (Zhou ym., 2017). Tutkimukseni pohjalta organisaa-
tioiden ja esihenkiloiden on mahdollista kehittad uusia psykologisen sopimuksen
huomioivia johtamisen ja esihenkil6tyon kiytintoja. Esittelen seuraavassa ehdotuk-
seni tutkimukseni kaytannollisiksi kontribuutioiksi.

Psykologisen sopimuksen johtaminen

Olen soveltanut timin tutkimuksen tuloksia (ks. luku 6) seki tulosten teoreettisen
annin tarkastelua (ks. Taulukko 9), ja muodostanut niiden pohjalta kisityksen siiti,
miten niitd voi hyédyntii psykologisen sopimuksen johtamisessa. Kutsun titi psy-
kologisen sopimuksen viitekehykseksi (ks. Taulukko 10).

Kontribuutio on merkittivi, silld psykologisen sopimuksen johtamisesta on vain
vihin tietoa (ks. luku 3.5). Erittelen psykologisen sopimuksen johtamisen viiteke-
hyksessi ne tutkimustuloksistani esiin nousseet organisaation toimijatasot, joilla
psykologisen sopimuksen johtaminen tutkimukseni mukaan tapahtuu. Toimijatasot
ovat organisaatiotaso, tysyhteisotaso ja tyontekijitaso. Viitekehys sisiltdd ehdotuksia
siitd, mitd tutkimustulosteni perusteella kullakin toimijatasolla tulee johtaa amma-
tillisen opettajan psykologista sopimusta johdettaessa. Se sisaltia myos ehdotuksia,
minkilaisin toimenpitein ammatillisen opettajan psykologista sopimusta voidaan
johtaa.

Psykologisen sopimuksen johtamisen viitekehystd voi soveltaa jokapaivaisessi
johtamisessa, mutta my6s tilanteissa, joissa tyontekijan psykologinen sopimus on
tutkitusti altis muuttumaan. Schalkin ja Roen (2007, s. 178) mukaan psykologinen
sopimus on altis muuttumaan tilanteissa, joissa jokin subjektiivisesti merkittava te-
kija muuttuu ja saa yksilon arvioimaan psykologisen sopimuksen kannalta kriittisia
tekijoita uudelleen (Robinson & Morrison 2000, 528). Schalkin ja Roen (2007, s.
169-170) mukaan psykologisen sopimuksen muutokseen vaikuttavat joko organi-
saatiossa tai yksilon omassa elimissi tapahtuvat muutokset.

Haluan viela tissi kohtaa huomioida Psykologisen sopimuksen johtamisen vii-
tekehyksen lahtokohdat: Ehdotettujen johtamiskaytintojen konteksti on ammatil-
linen koulutus ja ammatilliset koulutusorganisaatiot. Oletuksena on, ettd ammatil-
listen opettajien psykologisen sopimuksen tyyppi on relationaalinen (ks. luku 3.4).
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Taulukko 10. Psykologisen sopimuksen johtamisen viitekehys

Toimijataso Miti johdetaan? Miten johdetaan?

Organisaatio- Organisaation arvot - Arvojen médrittely

taso - Arvojen kisittelyprosessin luominen ja
toimeenpaneminen

(ylin johto, - Organisaation toiminnan seuranta arvojen

keskijohto, HR) ndkokulmasta ja epdkohtiin puuttuminen

Organisaatiokulttuuri

Johtamiskulttuurin maérittely, toteuttaminen ja
seuranta: selkeiden tavoitteiden, toimintatapojen
ja ohjeiden madrittely johtamistoiminnalle
Johtajien osaamisen kehittdminen:
johtamiskoulutus

Tyontekemisen kulttuurin maarittely,
toteuttaminen ja seuranta: inhimillisyys,
kohtuullinen ty6n maéra, tyoehtosopimusten
noudattaminen

Organisaation ilmapiirin johtaminen luomalla
yhteisid tilaisuuksia ja yhteistoimintaa,
osallistamalla henkildstdd toiminnan
suunnitteluun ja paatdksentekoon,
madrittelemalld ja seuraamalla toisia arvostavan
ja rakentavan keskustelukulttuurin kaytéanteita ja
toteutumista, toimimalla hyvén kidytoksen
esimerkkind henkilostolle, kiinnittimalld huomio
tarkoituksenmukaiseen, asialliseen, jatkuvaan ja
myOnteiseen viestintdan

Esihenkilotyo

Esihenkilon aseman médrittely: rooli johdon ja
alaisten vilissi, valta ja vastuut

Esihenkilon tehtdvien maarittely
Esihenkilotyon tukeminen laatimalla
johtamisty6td tukevat rakenteet, prosessit ja
toimintaohjeet. Ndiden kayttoonoton
varmistaminen ja seuranta.

Esihenkiloiden osaamisen kehittdminen
Esihenkilon tunne- ja vuorovaikutustaitoihin
huomion kiinnittiminen rekrytointitilanteessa ja
myShemmin

Tyontekijakokemus

Henkiloston arvostuksen osoittaminen puheen
lisdksi teoin (esim. johdon ldsnéolo henkildston
tilaisuuksissa, johdon tasapuoliset ja sd&nnolliset
vierailut toimipisteisiin, ajankohtainen viestintd
organisaation tavoitteista, tapahtumista ja
tulevaisuudennékymistd, henkiloston
kuunteleminen ja sen osoittaminen, ettd
henkildston viesti on kuultu ja siithen on
reagoitu)

Perehdytysprosessien maérittely, toteutus ja
seuranta

Kehityskeskustelu- ja
palautekeskusteluprosessien madrittely ja
toteutumisen seuranta

Henkiloston osaamisen kehittamisen tukeminen
Tyo6suojelu- ja ty6turvallisuusohjelmien
laatiminen, toteutus ja seuranta

Henkildston tyon vastikkeiden
tarkoituksenmukaisuuteen ja
kilpailukykyisyyteen huomion kiinnittdminen
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Toiminnot - Ylimmaén ja keskijohdon vastuiden méarittely ja
vastuista henkildstolle viestiminen

Tyoyhteisotaso | Tyoyhteison - Selkeiden tydyhteison toimintaohjeiden
toimivuus laatiminen ja niistd tydyhteisolle viestiminen
(esihenkild) - Tyontekijoiden vastuiden ja roolien médrittely ja

niistd yhteisesti keskusteleminen

- Tyontekijoiden tukeminen, kannustaminen ja
palautteen antaminen

- Esihenkilon ja tyontekijoiden yhteisen
késityksen (odotukset, tavoitteet, tehtivit)
varmistaminen keskustelemalla sddannoéllisesti ja
suunnitellusti, seuranta

- Perehdytysprosessin huolellinen valmistelu ja
toteutus, perehdytysvastuun jakaminen
kollegoille ja perehdytystehtivin resurssointi

- Tyoyhteison yhteiseen toimintaan panostaminen

Tyontekijiataso | Tyontekijan - Osallistuminen perehdytykseen, aktiivinen oma-
odotukset aloitteinen perehtyminen toimialaan,
(tyontekijé itse) organisaatioon ja ty6tehtaviin

- Tutustuminen kollegoihin
- Omien odotusten tiedostaminen reflektoimalla

Tyontekijin toiminta | -  Ajanhallintaan panostaminen

tyosuhteen aikana - Tyétehtdvien priorisointi

- Omiin vuorovaikutustaitoihin ja
vuorovaikutukseen huomion kiinnittdminen ja
niiden kehittdminen

- Oma-aloitteisuuteen pyrkiminen

- Osaamisen kehittdminen

- Jatkuva reflektoiminen: tietoisuus omista
arvoista, odotuksista ja kdyttdytymisesti

Kuvaan seuraavassa Psykologisen sopimuksen johtamisen viitekehystd
toimijatasoittain.

Organisaatiotaso

Psykologisen sopimuksen johtamisen tulee organisaatiotasolla kohdentua am-
matillisen opettajan psykologista sopimusta méirittaviin tekijoihin, joita ovat
organisaation arvot, organisaatiokulttuuri, esihenkilotyo, tyontekijikokemus ja
toiminnot. Organisaatiotason toimijoina ovat organisaation ylin - ja keskijohto seki
henkilostohallinto.

Organisaation arvojen johtamiseen kuuluu arvojen seka niiden kisittelyprosessin
madrittely. Organisaatiotasolla tulee kehittaa selkeit ja konkreettiset kdytinnoét, joi-
den avulla arvot integroidaan piivittdiseen toimintaan. Arvoja johdettaessa proses-
sia ja organisaatiossa tapahtuvaa toimintaa tiytyy jatkuvasti seurata ja arvioida siti,
miten hyvin organisaatio noudattaa mairiteltyja arvojaan. Jos havaitaan ristiriitoja
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tai epikohtia, organisaation tulee ryhtyi tarvittaviin toimenpiteisiin niiden korjaa-
miseksi, jotta se noudattaa arvojensa mukaista linjaa.

Organisaatiotasolla taytyy ammatillisen opettajan psykologisen sopimuksen vah-
vistamiseksi johtaa my6s organisaatiokulttuuria. Organisaatiokulttuuria johdettaes-
sa on tirkeda kiinnittdd huomiota johtamiskulttuuriin, tyénteon kulttuuriin seka
organisaation ilmapiiriin. Johtamiskulttuurin maarittely, toteuttaminen ja seuranta
ovat tirkeitd, silld ne auttavat organisaatiota kehittimain johtamista yhteniisesti ja
tehokkaasti, mika tukee tyontekijian tyoskentelyd ja tyohyvinvointia. Johtajien joh-
tamiskoulutus on tirkeis, silla se auttaa johtajia kehittimain johtajuus-, viestinti- ja
vuorovaikutustaitojaan seki kykyéin luoda positiivista ja kannustavaa ty6ilmapiirii.
Ammatillisen opettajan psykologisen sopimuksen tukemiseksi organisaatiotasolla
on myos mairiteltivi ja toimeenpantava tyonteon kulttuuri, ja seurattava sen to-
teutumista. Tutkimustuloksistani voi péitelld, ettd inhimillisyyttd, kohtuullista
tyomairaa ja tyoehtosopimusten noudattamista korostava tyonteon kulttuuri luo
opettajalle terveellisen ja motivoivan tyoympiriston. Organisaation ilmapiirin joh-
tamisen toimenpiteind tulee tySyhteisélle mahdollistaa yhteisii tilaisuuksia ja yh-
teistoimintaa, osallistaa henkilost64 toiminnan suunnitteluun ja piitoksentekoon
sekid luoda toisia arvostava ja rakentavaan keskusteluun pyrkiva keskustelukulttuuri.
Johtajilla on tirked rooli hyvin kiytoksen esimerkkeini. Heiddn tulee kiinnittda
huomiota arvostusta osoittavaan ja myonteiseen viestintddn sekd myonteisen pa-
lautteen antamiseen henkiléstolle. Nima toimenpiteet vahvistavat organisaatiokult-
tuuria ja luovat hyvin perustan ammatillisen opettajan psykologiselle sopimukselle.

Esihenkilon aseman miirittely on osa ammatillisen opettajan psykologisen sopi-
muksen johtamista. Esihenkilon asemaa voi selkiyttai esihenkilon vastuiden, velvol-
lisuuksien ja tehtdvinkuvan mairittelylld. Johdon tulee tavoitella johtamistyoti tu-
kevia rakenteita ja toimintaohjeita sekd varmistaa niiden toimivuus ja kdyttdonotto
tyoyhteisossdin. Johdon tulee my6s jarjestad esihenkildille johtamiskoulutusta, jotta
esihenkil6illd on mahdollisuus kehittid esihenkilotyossd tarvittavia taitoja tehtiviensa
hoitamiseksi. Erityisesti esihenkilon tunne- ja vuorovaikutustaitoihin tulisi kiinnittaa
huomiota jo rekrytointitilanteessa, jotta voidaan varmistua henkilon soveltuvuudesta
ja kyvysta luoda positiivinen ty6ilmapiiri tydyhteison toimivuuden takaamiseksi ja
sitd kautta ammatillisen opettajan psykologisen sopimuksen vahvistamiseksi.

Ammatillisen opettajan psykologista sopimusta tulee johtaa organisaatiotasolla
myos kiinnittimilld huomiota tyontekijakokemukseen. Tami korostuu organisaa-
tion muutostilanteissa. Tama tapahtuu arvostamalla henkilosta sekd puheen ettd
tekojen kautta. Tillaisia arvostusta osoittavia tekoja ovat muun muassa johdon
lasndolo henkil6ston tilaisuuksissa, tasapuoliset ja siadnnélliset vierailut eri toimi-
pisteisiin. Henkil6ston kuunteleminen, kuuntelemisen osoittaminen ja viesteihin
reagoiminen ovat my0s tirkeitd. Pelkkd kuunteleminen ei tutkimustulosteni pe-
rusteella riitd. Johdon tulee viestid avoimesti ja selkeisti organisaation tavoitteista,
tilanteesta sekd omasta roolistaan niiden tavoitteiden saavuttamisessa. Talloin
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henkil6std tietdd, mitd he voivat johdolta ja organisaatiolta odottaa. Johdon tulee
mairitelld my6s henkiloston perehdytys-, kehityskeskustelu- ja palautteenantopro-
sessit ja huolehdittava, ettd niitd noudatetaan. Johdon tulee myos tukea henkilston
osaamisen kehittimisti ja laatia, toteuttaa ja seurata tysuojelu- ja tySturvallisuus-
ohjelmat. Lisiksi johdon tulee kiinnittad huomiota henkilston tyon vastikkeiden
tarkoituksenmukaisuuteen ja vetovoimaisuuteen. Niiden toimenpiteiden avulla
johto voi edistdd ammatillisen opettajan psykologisen sopimuksen vahvistumista
tukemalla positiivista tyontekijakokemusta.

Johdon tulee maaritelld ylimman ja keskijohdon vastuut ja viestid niista henkilos-
tolle. Tamai selkeyttdd organisaation sisdistd vastuunjakoa ja rooleja sekd varmistaa
sen, ettd henkilostd ymmartaa johtohenkildiden vastuut ja odotukset.

Ty6yhteisotaso

Psykologisen sopimuksen johtamisen tulee tyéyhteisotasolla kohdentua sen toimi-
vuutta edistaviin tekijoihin. Tyoyhteisotason toimijoina ovat opettajien esihenkil6t.
Esihenkil6iden tulee miiritelld tydyhteison toimintaohjeet selkeisti ja viestid niis-
td avoimesti tyoyhteisolle. Vastuiden ja roolien selked maiirittely ja niista yhteisesti
keskusteleminen auttaa vahvistamaan tyontekijoiden sitoutumista ja ymmartimain
organisaatioon liittyvd oma rooli. Yhteistyon edistiminen luo positiivista ilmapiiria.
Avoin ilmapiiri on erityisen tirked, jotta tyontekijit voivat tuntea olonsa turvalliseksi
ja tuoda esiin ajatuksiaan ja ideoitaan. Kannustaminen ja palautteen antaminen ovat
myos olennaisia elementteji, joilla esihenkil6t voivat vahvistaa ammatillisen opetta-
jan psykologista sopimusta. Esihenkil6iden tulee my6s varmistaa, ettd esihenkilolli ja
tyontekijoilld on yhteinen kisitys tydyhteisoon ja tydyhteison yksiloihin kohdistu-
vista odotuksista, tavoitteista ja tehtdvistd. Tdmai voidaan saavuttaa sddnnollisten ja
suunniteltujen keskustelujen avulla. Lisiksi perehdytysprosessin huolellinen valmis-
telu, roolitus ja toteutus seki perehdytystehtivin resurssointi ovat tirkeitd, jotta uu-
det tyontekijit saavat hyvin alun uudessa tehtivissi ja organisaatiossa toimimiseen.

Tyontekijitaso

Psykologisen sopimuksen johtamisen tulee tyontekijitasolla kohdentua tyontekijin
omiin odotuksiin, kisityksiin ja toimintaan tyosuhteen aikana. Tyontekijitason
toimijana on opettaja itse.

Tyontekijitason toimenpiteitd oman psykologisen sopimuksen johtamiseksi ovat
osallistuminen organisaation ja esihenkilon jarjestimiin perehdytyksiin seka aktii-
vinen oma-aloitteinen perehtyminen organisaatioon ja tyotehtaviin. Télld tavoin
opettaja voi ymmairtid tyon sisillot ja vaatimukset tyosuhteen alkaessa. Opettajan
tulee pyrkid tutustumaan kollegoihin ja tekemiin heidin kanssaan yhteistyotd. Tu-
tustuminen edistdd hyvaa tyoilmapiirid. Opettajien tulee kiinnittdd huomiota omiin
vuorovaikutustaitoihinsa ja tarvittaessa kehittdd niiti. Opettajien tulee my6s hallita
tyon tekemiseen vaadittavia yleisid tyoelimataitoja, kuten ajanhallintaa ja tehtivien
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priorisointia. Myos menetelmillisen ja sisallollisen ammatillisen osaamisen kehitti-
minen on tirkedi, jotta opettaja voi vastata muuttuvien tydtehtivien vaatimuksiin.

On eduksi, jos opettaja kykenee reflektoimaan, eli tarkastelemaan itseddn toimija-
na ja tyotoverina. Opettajan tulee olla tietoinen omista ja tyopaikan arvoista. Opet-
tajan tulee realistisen kokonaiskuvan muodostamiseksi reflektoida omien arvojen
ja tavoitteidensa yhtccnsopivuutta tyOnantajan arvojen, organisaatiokulttuurin ja
tavoitteiden kanssa.

Dialogi

Tarkastellessani tutkimustuloksia havaitsin my®s, ettd voin tutkimustuloksiini pe-
rustuen osoittaa aiheita, joista esihenkilon ja tyontekijin tulisi kiyda dialogia psyko-
logisen sopimuksen molemminpuolisuuden edistimiseksi (ks. luku 3.6) ja opettajan
vahvan psykologisen sopimuksen tukemiseksi. Dialogia voisi vapaasti kuvailla esi-
merkiksi yhdessi ajattelemisen taidoksi. Téssa kohtaa on hyva muistuttaa psykologi-
sen sopimuksen dynaamisesta luonteesta (ks. luku 3.3.2). Psykologisen sopimuksen
luonteeseen kuuluu sopimuksen laadun vaihtelu, johon vaikuttavat muun muassa
tissd tutkimuksessa mainitut organisaatiokulttuuriin, tyéyhteisén toimivuuteen ja
opettajuuteen liittyvien tekijoiden muuttuminen ja erilaiset tilanteet ymparoivassa
yhteiskunnassa, tyoelimissi, organisaatiossa sisiisesti tai yksilon omassa elimassi.
Ehdotan esihenkilon ja tyontekijan vilille saannollisia yhdessi sovittuja mahdolli-
suuksia kdyda dialogia, mutta myos mahdollisuutta dialogiin organisaatioon, tyéyh-
teis66n tai tyotehtivain liittyvien tekijéiden muuttuessa.

Dialogin pohjaksi esitin taulukossa 11 esitettyji tutkimustuloksistani johdettuja
keskustelunaiheita ja kysymyksid. Kun esihenkil ja tyontekija kdyvat ndistd aiheista
dialogia, tulevat he tutkimukseni perusteella keskustelleiksi tyontekijin psykologista
sopimusta maarittavista tekijoistd. Tamin keskustelun tuloksena esihenkil6lle muo-
dostuu kisitys tyontekijin psykologisen sopimuksen laadusta. Tarvittaessa esihen-
kil voi ryhtyi toimenpiteisiin, jotka vahvistavat opettajan psykologista sopimusta.

Toki ymmirrin, ettd ehdotetut keskustelunaiheet ja kysymykset ovat luonteeltaan
sellaisia, ettd niiden lipikdyminen edellyttdd luottamuksellista ja arvostavaa esihen-
kilo-alaissuhdetta, kokemusta psykologisesta turvallisuudesta. Edmondson (2019,
8) mairittelee psykologisen turvallisuuden kisitykseni siitd, ettd tydympiristd on
turvallinen ihmissuhteiden viliseen riskinottoon. Psykologinen turvallisuus ilmenee
tyoyhteison jisenten keskeisend luottamuksena. Se on kokemus ja tunne siitd, ettd
jokainen voi esitelld uusia ideoita, esittdd kysymyksid, ja kertoa epaonnistumisista
ilman pelkoa siitd, etti tulisi jollain tapaa rangaistuksi (Rinne 2021, 30). Jos niin ei
ole, tyontekiji tuskin haluaa rehellisesti kertoa esihenkilolleen kaikista ehdottamis-
tani aiheista. Tallaisessa tilanteessa tyontekijin psykologinen sopimus ei ole vahva.

Taulukon 11 vasemmassa laidassa on teemat, joihin kysymykset liittyvit. Taulu-
kon keskiosassa on piikysymykset, ja taulukon oikeassa laidassa teemaan ja kysy-
mykseen liittyvid aiheita keskustelun virittamiseksi ja tueksi.
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Taulukko 11. Aibeita esibenkilon ja tyontekijin viliseen keskusteluun

Teema

Paakysymys

Aiheita keskustelun tueksi

Organisaatiokulttuuri

Mita ajattelet organisaatiomme
tyonteon kulttuurista?

- organisaation arvot

- organisaation arvot versus
tyontekijan arvot

- avoimuus ja
luottamuksellisuus
organisaatiossa

- yhteys organisaation eri
tasojen valilla

- mahdollisuus osallistua
kehittamistychon

- tyontilojen toimivuus

- tietojarjestelmien
toimivuus ja
tarkoituksenmukaisuus

- tydbn maara

Mita ajattelet organisaatiomme
johtamiskulttuurista?

- paatoksentekorakenne ja
vastuut

- organisaatiotason
linjaukset ja toimintaohjeet

- yhdenmukaisuus ja
oikeudenmukaisuus

- esihenkilon
toimintamahdollisuudet

TyOyhteison toimivuus

Mita ajattelet tyoyhteisomme
yhteistyokyvysta?

- kollegiaalisuus

- ristiriitojen kasittely

- yhteistyota tukevat
kaytanteet

Minkalaista palautetta haluat
antaa minulle
esihenkilotyostani?

- henkilostojohtamisen osuus
esihenkilon tehtavista

- vuorovaikutus

- esihenkild tuenantajana

- esihenkild
palautteenantajana

Opettajuus

Vastaako arkityosi odotuksiasi
opettajan tyosta?

- tehtadvdnkuva

- vastikkeet tyosta

- tyon arvostus

- perehdytys (muuttuva tyo)

Toteutuuko tydssasi ajatus
opettajan tyon autonomiasta?

- tyon sisdlto, tehtavat
- pedagoginen johtaminen
- pedagoginen vapaus
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7.5 Jatkotutkimusaiheita

Tdmain tutkimuksen tulokset ja kontribuutio mahdollistavat jatkotutkimukset, jot-
ka voisivat syventdd ymmirrysti psykologisen sopimuksen monimuotoisista ulottu-
vuuksista ja sen vaikutuksista erilaisissa organisaatiokonteksteissa. Tulevaisuudessa
on tirkedi jatkaa timin aiheen tutkimista, jotta psykologisen sopimuksen kasitetta
ja sen sovellusmahdollisuuksia tydyhteisojen ja organisaatioiden kehittimisessi ja
johtamisessa voitaisiin hyodyntdd entistd paremmin.

Olen tutkimuksen valmistumisvaiheessa pohtinut tutkimuksen kohderyhmia.
Olisi ollut kiinnostavaa kerita aineisto my6s organisaatioiden johdolta tai vaihtoeh-
toisesti vain organisaatioiden henkilostohallinnon johdolta. Nyt titd niakokulmaa
edustaa tekemini alkukartoitus (ks. luku 5.2.1), mutta niin jilkikiteen ajateltuna
olisin voinut kerita varsinaisen tutkimusaineiston myés laajemmin. En tullut tita
ajatelleeksi tutkimuksen suunnittelu- enka vield toteutusvaiheessakaan. Vasta tutki-
muksen tulokset ja etenkin johtopaatoksisti muodostunut Psykologisen sopimuk-
sen johtamisen viitekehys (ks. luku 7.4) johdattelivat minut ajattelemaan, etti joh-
don aineisto olisi tuonut kiinnostavan uuden nikokulman tutkittavaan aiheeseen.
Tama voisi olla yksi jatkotutkimuksissa huomioon otettava nikokulma.

Ehdotan vertailevan tutkimuksen tekemistd timin tutkimuksen asetelmaan
suhteutettuna. Tutkimukseni organisaatiot ovat kooltaan suuria ammatillisia kou-
lutusorganisaatioita. Olisi kiinnostavaa tutkia ammatillisten opettajien ja heidin
esihenkiloidensa kisityksid psykologisesta sopimuksesta pieniksi luokiteltavissa am-
matillisissa koulutusorganisaatioissa. Téll6in voitaisiin tarkastella mahdollisia eroja ja
yhtaldisyyksid timin tutkimuksen tulosten ja pienten koulutusorganisaatioiden valil-
la sekd ndiden erojen merkitysté psykologisen sopimuksen johtamisen nakokulmasta.

Jatkotutkimusaihe voisi olla myds aiheen kansainvilinen vertailu ammatillisen
koulutuksen organisaatioissa Suomen ja muiden Pohjoismaiden tai laajemmin
eurooppalaisten maiden keskuudessa. Aiheen kansainvilinen vertailu olisi kiinnos-
tavaa, koska se mahdollistaisi eri maiden organisaatiokulttuurien ja johtamiskaytin-
tojen vertailun. Tama voisi tuoda esiin eroja ja yhtildisyyksid eri maiden vililld ja
auttaa ymmartamaan, miten erilaiset kontekstit vaikuttavat psykologiseen sopimuk-
seen ammatillisen opettajan tydssa.

Kiinnostavaa olisi myos verrata kisityksié ja kokemuksia psykologisesta sopimuk-
sestaja niiden johtamiseen liittyvista nikokulmista eri koulutusasteilla, kuten perus-
koulussa, toisella asteella, korkeakouluissa ja yliopistoissa. Loytyisiko tutkimuksissa
eroja vai méirittaako opettajan psykologista sopimusta samat tekijit kouluasteesta
riippumatta? Tutkimus psykologisesta sopimuksesta opettajan tydssi eri kouluas-
teilla voisi tuoda merkittivdi tietoa johtamisen, koulutuspolitiikan ja opettajien
hyvinvoinnin kehittimiseen.

Tutkimukseni tuloksiin liittyen olisi kiinnostavaa keskittyd ammatillisten kou-
lutusorganisaatioiden ja opettajien omien arvojen vastaavuuteen ja vastaavuuden
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merkitykseen opettajan psykologisen sopimuksen nikékulmasta. Tutkimukseni
osoittaa arvoilla olevan merkitystd, mutta kuinka yhteneviisid ja millaisia ne opetta-
jilla ja koulutusorganisaatioilla ovat? Tutkimus arvojen vastaavuudesta voisi tarjota
hyodyllistd tietoa kidytinnon organisaatiotyélle sekd laajemmassa ymmirryksessa
tyoelimin ja arvojen rooleihin liittyen.

Edelld mainittujen jatkotutkimusideoiden lisiksi olisi my6s kiinnostavaa tutkia
psykologisen sopimuksen merkitystd ammatillisten opettajien ty6uralla. Tutkimus
voitaisiin toteuttaa pitkittdistutkimuksena, jossa ammatilliset opettajat kuvaisivat
psykologisen sopimuksen kokemuksia ja merkitysta omalle tySuralleen. Tutkimus
voisi olla laadullista elimankertatutkimusta tai narratiivista tutkimusta.

Kiinnostavaa olisi mys tutkia sitd, miten ammatillisten opettajien psykologinen
sopimus heijastuu opiskelijoiden opintomenestykseen, opiskelutehokkuuteen tai
opintojen aikaiseen hyvinvointiin. Tutkimus voisi tarjota tirkedi tietoa koulutuksen
laadun parantamiseksi ja opiskelijoiden tukemiseksi heiddn opintopoluillaan.

Erityisesti esitin kuitenkin tutkimusta timan tutkimuksen johtopditdsten poh-
jalta luomani Psykologisen sopimuksen johtamisen viitekehyksen (ks. aiemmin
timi luku) soveltamista kiytintdon ja sen vaikutuksista ammatillisen opettajan
psykologiseen sopimukseen. Vaikutuksia voisi tutkia myds laajemmin tyoyhteison
ja organisaation nikokulmista. Aihetta voisi tutkia toimintatutkimuksen keinoin
pitkittdistutkimuksena siten, ettd mitattaisiin tyontekijoiden psykologista sopi-
musta ennen mallin kiytt66nottoa ja sen jilkeen. Tahin tarkoitukseen voisi luoda
esimerkiksi psykologisen ty6yhteis6jen kehittimiseen ja johtamiseen liittyvid kehit-
timishankkeita tai useampiakin.

Nima jatkotutkimusaiheet edistdisivit mielestini erinomaisesti ymmarrysti ja
tarjoaisivat syvempai tietoa psykologisen sopimuksen merkityksestd ja johtamisesta
eri organisaation tasoilla ja konteksteissa. Psykologisen sopimuksen johtamisen
syvemmain ymmartimisen ja laajemman tiedon hankkimisen hyédyt olisivat mo-
ninaiset. Jatkotutkimuksistasaadun tiedon avulla voitaisiin kehittdd tyoyhteisoja
ja johtamista, ja sitd kautta edistid tyontekijoiden tyytyviisyyttd ja sitoutumista
organisaatioihin. Taman seurauksena ammatillisten opettajien tychyvinvointi, ope-
tuksen laatu ja opiskelijoiden oppimistulokset todennikoéisesti paranisivat.
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Liitteet

Liite 1. Kutsu tutkimushaastatteluun

Arvoisa vastaanottaja,

Lahestyn Sinua tirkeélld asialla: teen viitdskirjatutkimusta Lapin yliopistoon ja
olen nyt aloittamassa haastattelut. Kéidnnyn puoleesi kutsuen Sinut

haastateltavakseni.

Tutkin ammatillisten opettajien ja heiddn esihenkildidenséd kisityksié tydsuhteen
oikeuksista ja velvollisuuksista. Néistd muodostuu ns. psykologinen sopimus. Teen

sitd ndkyviksi ja pyrin myds laatimaan siitd onnistuneen mallin ty0yhteison tueksi.

Olen saanut tutkimusluvat (organisaatio mainittu) ja (organisaatio mainittu) siten,
ettd haastattelen ndissd organisaatioissa tydskentelevid ammatillisen koulutuksen

opettajia ja heidin esihenkilditddn.

Haastattelu kestdd arviolta 45-60min ja kaikki haastattelut pyritdan pitimééan helmi-
maaliskuun 2021 aikana. Korona-tilanteen vuoksi haastattelut toteutetaan
etdyhteyksin yhdessd sopimallamme tavalla (esim. Teams). Haastattelut
tallennetaan litterointia varten, mutta litteroitu aineisto kasitellidn ehdottoman
anonyymind. Haastatteluaineisto sdilytetdén anonymisoituna ja sitd kdytetddn vain
tutkimuskayttoon. Osallistuminen tutkimukseen on vapaachtoista. Osallistumalla
haastatteluun ilmaiset suostumuksesi osallistua ja Sinulla on mahdollisuus

peruuttaa suostumuksesi osallistumiseen missé tahansa tutkimuksen vaiheessa.

Pyydin Sinut osallistumaan haastatteluun. Toivon, ettd voit antaa suostumuksesi
minulle sdhkodisesti mahdollisimman pian, kuitenkin viimeistddn 31.1.2021.

Vastaan mieluusti myds asiaa koskeviin mahdollisiin kysymyksiin.

Tutkimuksen tavoite ja merkitys on suuri pyrittdessd kehittimain tyOyhteisoja,
erityisesti ammatillisia oppilaitoksia sekd ammatillisten opettajien ettd heidén
esihenkildidensd tyOviihtyvyyden edistdmiseksi. Jotta onnistun téssd tavoitteessa,

tarvitsen Sinun asiantuntijuuttasi ja kokemustietoasi tutkimustydsséni.
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Jaan odottamaan myonteistd yhteydenottoasi ja kiitdn jo etukdteen lupautumisestasi

haastatteluun sekéd ajankéytostési vditoskirjatutkimukseni eteen.
Parhain terveisin,

Paikka 20.12.2020

Outi Huvinen

Viitoskirjatutkija

sahkoposti: (sdhkoposti poistettu liitteestd)

puh: (numero poistettu liitteestd)
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Liite 2. Alkukartoitus

Lukuméirii

1. Kuinka monta ammatillista opettajaa organisaatiossa on tilla hetkella tydsuhteessa?
(ei yto-opettajia)

a) 0-50
b) 51-100
¢) 101-150
d) 151-200

e) muu lukuméaird, mika?

2. Kuinka monella ammatillisista opettajista on toistaiseksi voimassa oleva tydsuhde
/ méirdaikainen tydsuhde?

a) 0-50

b) 51-100
¢) 101-150
d) 151-200

e) muu lukuméird, mika?

Lojaliteetti / sitoutuminen

3. Kuinka pitkéén toistaiseksi voimassa olevan tydsopimuksen omaava ammatillinen
opettaja on keskiméddrin tydsuhteessa?

a) 1-3 vuotta
b) 4-6 vuotta
¢) 7-9 vuotta
d) 10-12 vuotta

¢) muu, mika?

4. Mitka tekijat vaikuttavat toistaiseksi voimassa olevien tyosuhteiden kestoon?
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5. Kuinka pitkid ammatillisten opettajien maéraaikaiset tyosopimukset ovat olleet
vuonna 20207

a) 1-3 kk
b) 4-6 kk
¢) 7-9 kk
d) 10-12 kk

e) muu, mika?

6. Ovatko médrdaikaisessa tyOsuhteessa olevat ammatilliset opettajat halukkaita
jatkamaan ty6suhdetta tyosuhteen paittyessd, mikéli se on mahdollista?

a) aina

b) usein
c) joskus
d) harvoin

e) ei koskaan

Miksi?

Osaamisen kehittiminen

7. Minkilaisia osaamisen kehittimisen mahdollisuuksia organisaatio tarjoaa
ammatillisille opettajille?

a) yhteisty0 kollegojen kanssa
b) sisdinen tai ulkoinen koulutus
¢) tydnohjaus

d) muita, mitd

8. Mitd osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksia ammatilliset opettajat hyodyntavét
eniten?

a) yhteistyo kollegojen kanssa
b) sisdinen tai ulkoinen koulutus
¢) tydonohjaus

d) muita, mitd
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9.

10.

11.

12.
13.
14.

Minkélaisia osaamisen kehittdimisen mahdollisuuksia organisaatio tarjoaa
ammatillisten opettajien esihenkil6ille?

a) yhteistyo kollegojen kanssa
b) sisdinen tai ulkoinen koulutus
¢) tyénohjaus

d) muita, mitd

Mitd osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksia esihenkil6t hyodyntavit eniten?
a) yhteisty0 kollegojen kanssa

b) sisdinen tai ulkoinen koulutus

¢) tydnohjaus

d) muita, mitd

Organisaatio

Onko organisaationne linjaorganisaatio, matriisiorganisaatio vai onko kéytdssa
jokin muu organisaatiomalli?

Rekrytoinnit

Kuka vastaa ammatillisen opettajan rekrytoinnista?
Ketkd muut tahot ovat mukana ammatillisen opettajan rekrytointiprosessissa?

Minkélainen on uuden ammatillisen opettajan perehdyttdmisprosessi ja ketkd
sithen osallistuvat?
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Liite 3. Haastattelurunko (opettajat)

Esittdytyminen

Kiittdminen tutkimukseen osallistumisesta

Kertaus kytinnoisti:

Naubhoitteen tallentaminen ja séilyttdminen
Haastattelun aikataulu ja mahdollisuus joustaa aikataulusta

Taustatiedot:

Koulutus

Ika

Sukupuoli

Kokemus vuosina nykyistd vastaavissa tehtévissa / tdssé
organisaatiossa

Tyotehtiivisti sopiminen:

Miten, milloin ja mink& tahon/kenen kanssa tydtehtdvit on sovittu
tyosuhteen alkaessa?

Tyytyviisyys tyotehtévistd sopimisen tapaan

Vastikkeet tyostd (palkka ja muut vastikkeet, kuten kouluttautuminen)
ja tyytyvdisyys niihin

Kokemus perehdytyksesta (prosessi ja toteutus)

Odotukset tyohon ja organisaatioon liittyen:

Odotusten muodostuminen
Odotusten toteutuminen

Tyotehtivit:

Kisitys tyotehtivistad
Mabhdollisuus vaikuttaa tyotehtaviin
Muutoksista tiedottaminen

Tyon ja ammatin arvostus:

Oma suhtautuminen tyhon
Esihenkilon suhtautuminen ja miten se nékyy kéytdnnossa?

Sitoutuminen:

Miten koet tydsi ammatillisena opettajana? Miten se nikyy
kéytdnnossa?

Miki saa sinut tekeméén tyota tissd organisaatiossa?
Minkélainen urasuunnitelma sinulla on?
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Luottamus:

- Onko esihenkildsi tietoinen mité ajattelet tydstdsi? Jos ei, miksi ei?
Jos on, niin mill4 tavoin hén on tullut siitd tietoiseksi?

- Onko esihenkilsi tietoinen mité ajattelet tydnantajastasi? Jos ei,
miksi ei? Jos on, niin milld tavoin hén on tullut siita tietoiseksi?

Vuorovaikutus esihenkilon kanssa ja tyoyhteisossa:

- Vuorovaikutuksen muodot
- Illmapiiri

Organisaatiokulttuuri:

- Minkélaisena pidét organisaatiosi kulttuuria?
o nékyvit rakenteet
o toiminnalliset ilmi6t
o arvot
- Vastaako se kisitystisi sellaisesta organisaatiokulttuurista, jossa
haluat olla osallisena?

Onko sinulla vield mielessé jotakin muuta, mitd haluaisit kertoa?
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Liite 4. Haastattelurunko (esihenkil6t)

Esittaytyminen

Kiittdminen tutkimukseen osallistumisesta

Kertaus kdytinndista:

Naubhoitteen tallentaminen ja séilyttdminen

Haastattelun aikataulu ja mahdollisuus joustaa aikataulusta

Taustatiedot:

Koulutus
Ika
Sukupuoli

Kokemus vuosina nykyistd vastaavissa tehtivissé / tdssd organisaatiossa

Tyotehtiiviit esihenkiloni:

Kuvaus tyosta
Opettajien perechdytys
Henkil6stojohtaminen

Mahdollisuus vaikuttaa tyotehtiviin

Tyon arvostus:

Odotukset:

Suhtautuminen omaan tydhon
Arvostatko tydnantaja? Miten se nakyy?

Vastikkeet tyostd (palkka ja muut vastikkeet, kuten kouluttautuminen) ja
tyytyvaisyys niihin

Tyo6nantajan tuki ja tuen muodot

Ammatillisen opettajan tydn arvostaminen ja tuen osoittaminen

Odotukset tydsté ja odotusten toteutuminen

Odotukset opettajia kohtaan ja niiden toteutuminen
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Sitoutuminen:
- Urasuunnitelmat

- Kaésitys opettajien sitoutumisesta ja miten se nakyy

Luottamus:

- Onko esihenkildsi tietoinen mité ajattelet tydstisi? Jos ei, miksi ei? Jos on,
niin milld tavoin hén on tullut siitd tietoiseksi?

- Oletko tietoinen miti opettajat ajattelevat tyOstédén ja organisaatiosta? Jos et,
miksi et? Jos olet, niin miten olet tullut siita tietoiseksi?

Vuorovaikutus:

Vuorovaikutus opettajien kanssa

Vuorovaikutus esihenkilon kanssa
- Ilmapiiri

- Ristiriitojen ksittely

Organisaatiokulttuuri:
- Minkélaisena pidét organisaatiosi kulttuuria?
o nidkyvit rakenteet
o toiminnalliset ilmiot
o arvot

- Vastaako se késitystési sellaisesta organisaatiokulttuurista, jossa haluat olla
osallisena?

Onko sinulla vield mielessé jotakin, mistd haluaisit kertoa?
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Tamaé vaitoskirja kuvaa psykologista sopimusta ammatillisen opet-
tajan tydssi, opettajien ja heiddn esihenkildidensé kéasityksiin
ja kokemuksiin perustuen. Tutkimus tuottaa uutta tietoa paitsi
psykologisista sopimuksista ammatillisen opettajan ty6ssi, myos
niiden merkityksestd ammatillisessa koulutusorganisaatiossa ja
siitd, minkélaisia toimenpiteitd vahva psykologinen sopimus edel-
lyttaa. Tutkimus valaisee psykologisen sopimuksen moniulottei-
sia sisélt6jd organisaation kulttuurin, tyéyhteisén toimivuuden ja
opettajuuden ndkokulmista. Viitoskirja tarjoaa arvokasta tietoa
psykologisen sopimuksen johtamisesta ja tukemisesta ammatilli-
sissa koulutusorganisaatioissa, mikd mahdollistaa opettajien hy-
vinvoinnin, tyotyytyviisyyden ja sitoutuneisuuden seké siten myos
organisaation tuloksellisuuden edistdmisen.

LAPIN YLIOPISTO
UNIVERSITY OF LAPLAND
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