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Psykologinen sopimus sosiaali- ja terveydenhuollossa
- Narratiivinen kirjallisuuskatsaus

Abstrakti Tassa artikkelissa tarkastellaan sosiaali- ja terveydenhuollon tyontekijdiden

psykologista sopimusta. Psykologinen sopimus tyontekijan ja organisaation va-
lisend vastavuoroisena sanattomana sopimuksena on tyokayttaytymisen ja tydasen-
teiden nakokulmasta merkittava. Aiemmasta tutkimuksesta tiedetdan, ettd psy-
kologisen sopimuksen rikkoutuminen aiheuttaa tyotyytymattomyytta ja heiken-
taa organisaatioon sitoutumista. Tayttynyt psykologinen sopimus puolestaan lisda
tyontekijan tyytyvdisyyttd, tuottavuutta ja sitoutumista. Taman kirjallisuuskatsa-
uksen tarkoituksena on tuottaa tietoa sosiaali- ja terveydenhuollon tydntekijoiden
psykologisen sopimuksen sisall6llisista piirteistd. Sisallonanalyysissa kiinnitettiin
huomiota aiemmissa tutkimuksissa esitettyihin kuvauksiin sosiaali- ja terveyden-
huollon tyontekijoiden odotuksista suhteessa organisaatioon. Analyysin perusteella
sosiaali- ja terveydenhuollon tydntekijan psykologinen sopimus rakentuu kolmesta
tekijasta: asiantuntijuudesta, sosiaalisesta yhteenkuuluvuudesta ja organisaatioon
osallistumisesta. Asiantuntijuudessa keskeista oli seka tydntekijan henkildkohtai-
nen ammatillinen kehittyminen ettad tydyhteisén kehittyminen. Asiantuntijuutta
vahvisti kokemus tydntekijoiden keskindisestd sosiaalisesta yhteenkuuluvuudes-
ta, mika nakyi haluna toimia moniammatillisesti, vaikka kollegoiden keskindinen-
kin tuki oli tarkeda. Tydntekijat halusivat toimia aktiivisesti myds suhteessa orga-
nisaatioon. He odottivat mahdollisuutta osallistua organisaation kehittamiseen ja
paatdksentekoon. Sosiaali- ja terveydenhuollon tydntekijan psykologisen sopimuk-
sen ydin on tyontekijan asiantuntijuudessa, joka rakentuu suhteessa asiakkaaseen.

Johdanto saolot lisadntyvat, henkilostéd on haastavaa

saada pysymdaan alalla ja uuden henkiléston

Suomalainen sosiaali- ja terveydenhuolto elaa
merkittdvdd muutosvaihetta, jossa toimintoja
ja rakenteita organisoidaan uudelleen, aiem-
pia toimintatapoja ja lahtokohtia kyseenalaiste-
taan ja eri ammattiryhmien valistd integraatio-
ta pyritaan lisadmaan (Nybondas-Kangas ym.
2017). Muutostilanteissa henkil6ston sitoutu-
minen ja pysyvyys ovat organisaatioiden haas-
teita. Muutosten seurauksena henkildston pois-

88 m

rekrytointi vaikeutuu (de Ruyter, Kirkpatrick,
Hoque, Lonsdale & Malan 2008). Yksi tapa selit-
taa muutokseen liittyvaa tyokayttaytymistd on
tyontekijan psykologinen sopimus (Magano &
Thomas 2017).

Psykologisella sopimuksella tarkoitamme
sopimusta, joka rakentuu tyontekijan ja orga-
nisaation valisessa suhteessa. Psykologinen
sopimus on sanaton sopimus, joka pitaa sisal-
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ladn tyontekijan uskomuksen osapuolten
vélisestd vastavuoroisesta sopimuksesta
(Rousseau 1989; 1995; Rousseau, Hansen &
Tomprou 2018). Muutostilanteet haastavat
olemassa olevaa psykologista sopimusta, jol-
loin se saattaa rikkoutua, mikali sita ei onnis-
tuta uudistamaan (Magano & Thomas 2017).
Psykologisen sopimuksen uudistamisen kan-
nalta on tarkeaa tunnistaa tyontekijan keskei-
sid tydhon ja organisaatioon liittyvid odotuksia,
koska niiden tunnistaminen voi estaa tahat-
toman sopimusrikkomuksen (Bligh & Carsten
2005). Organisaation tunnistaessa tyontekijan
psykologiseen sopimukseen liittyvat odotuk-
set ja vastatessaan niihin puhutaan psykolo-
gisen sopimuksen tdyttymisestd. Tayttynyt
psykologinen sopimus lisda tyontekijan tyo-
hon sitoutumista, mika on yksi onnistuneen
muutoksen kulmakivistd (Kim, Hornung &
Rousseau 2011). Taman kirjallisuuskatsauk-
sen tavoitteena on koota yhteen aiempia psy-
kologisen sopimuksen tutkimuksia sosiaali- ja
terveydenhuollon kontekstissa ja ndin vasta-
ta tutkimuskysymykseen: Millaisista piirteista
sosiaali- ja terveydenhuollon tydntekijan psy-
kologinen sopimus rakentuu?

Sindnsa psykologinen sopimus on ilmidg,
josta on merkittavasti tutkimusnayttod eri
aloilta. Erityisesti psykologisen sopimuksen
rikkoutumisen seurauksista tiedetddn paljon.
Psykologisen sopimuksen rikkoutuminen tar-
koittaa tilannetta, jossa toinen osapuoli on
epdonnistunut toimimaan sopimuksen mu-
kaisesti (Rousseau 1995, 112). Zhao tyoryh-
mineen (2007) on todennut meta-analyysis-
saan psykologisen sopimuksen rikkoutumi-
sen aiheuttavan tyotyytymattomyyttd ja hei-
kentavan organisaatioon sitoutumista. Lisaksi
tyontekijan psykologisen sopimuksen rikkou-
tumisen on osoitettu vaikuttavan tyontekijan
henkiseen hyvinvointiin (Rodwell & Gulyas
2015) ja tyossa pysymiseen (Purvis & Cropley
2003). Tayttynyt psykologinen sopimus puo-
lestaan edistda tyontekijan sitoutumista, tyy-
tyvaisyytta ja tuottavuutta (Satpathy, Patnaik
& Mohanty 2016; Trybou, Gemmel, Desmidt &
Annemans 2017).
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Viime vuosina ovat enenevassa madarin
nousseet esille myos sosiaali- ja terveyden-
huollon kysymykset psykologisen sopimuk-
sen viitekehyksessd. My0s sosiaali- ja tervey-
denhuollon kontekstissa kiinnostuksen koh-
teena on ollut erityisesti psykologisen sopi-
muksen rikkoutuminen. Talldin on tunnistet-
tu esimerkiksi rikkoutuneen psykologisen so-
pimuksen vaikutukset potilastyytyvaisyyteen
(Trybou & Gemmel 2016). Suomalaisen so-
siaali- ja terveydenhuollon kontekstissa psy-
kologista sopimusta on tutkittu vield melko
vahan. Himéaldinen kumppaneineen (2014) on
tutkinut ldhijohtajien vastavuoroisen luotta-
muksen vahvistamista psykologisen sopimuk-
sen nakokulmasta ja Ring kumppaneineen
(2016) on lahestynyt psykologista sopimus-
ta omaishoidon ndkoékulmasta. Psykologisen
sopimuksen tarkastelua lahestyy kasitteelli-
sesti esimerkiksi organisaatiokansalaisuus,
jota Laulainen (2010) on tutkinut vanhus-
tyon strategisessa kehittdmisessa. Sosiaali- ja
terveydenhuollon ulkopuolella psykologiseen
sopimukseen liittyvia kysymyksia on tutkittu
tietotydssa sitoutumisen (Saari 2014) ja yli-
opistojen johtamisen (Nurkkala 2018) nako-
kulmista. Psykologisen sopimuksen taytty-
mista on tutkittu tietotyolaisten eri tydsuhde-
muodoissa (Ruotsalainen & Kinnunen 2013).
Vaikka psykologisen sopimuksen tutkimus on
viime vuosina ollut kansainvalisesti hyvinkin
vilkasta, on psykologisen sopimuksen tutki-
joiden huomio kiinnittynyt melko vahan psy-
kologisen sopimuksen sisallollisten piirteiden
kuvaamiseen. Kirjallisuuskatsauksessamme
vastataan tdhan tutkimustarpeeseen sosiaali-
ja terveydenhuollon kontekstin osalta.

Tutkimusaihe on erityisen ajankohtainen
juuri nyt, kun meneilldan olevat mittavat muu-
tokset haastavat sosiaali- ja terveydenhuollon
tyontekijoiden olemassa olevaa psykologista
sopimusta. Tyontekiji reagoi muuttuviin tyo-
olosuhteisiin muokkaamalla psykologista so-
pimustaan. Tama psykologisen sopimuksen
muutos nakyy puolestaan tyontekijoiden tyo-
kayttdytymisessa ja tydasenteissa. Mikali or-
ganisaatiossa tunnetaan ja tunnistetaan psy-
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kologisen sopimuksen ilmid ja tyontekijoiden
psykologisen sopimuksen sisallollisid piirteits,
voidaan tahattomia sopimusrikkomuksia pyr-
kia valttdmaan ja huomioida aiempaa parem-
min myos tyontekijoiden odotukset.

Tama artikkeli ei vastaa pelkastdan taméan
hetken sosiaali- ja terveydenhuollon uudista-
misen tietotarpeisiin, vaan siita saatava tieto
palvelee myo0s tulevaisuutta. Sosiaali- ja ter-
veydenhuollon henkiléstomaaran tarve kas-
vaa tulevaisuudessa (Kirkonpelto & Vallimies-
Patomaéki 2016, 7), eikd alaa koeta kaikilta osin
kovin vetovoimaisena mydskaan Suomessa
(esim. Koponen 2015, 21; myos Islam, Ali &
Ahmed 2018). Psykologisen sopimuksen tayt-
tdminen on yksi keino tukea henkildston si-
toutumista (Erkutlu & Chafra 2016) ja lisata
alan vetovoimaisuutta. Tayttynyt psykologi-
nen sopimus lisda henkildston tyytyvaisyytta
(Satpathy ym. 2016; Trybou ym. 2017), jolloin
se voi olla yksi tarkea tekija seka henkil6ston
rekrytoinnin ettd alan houkuttelevuuden na-
kokulmista. Kokoamalla yhteen tyontekijoiden
psykologisen sopimuksen odotuksia tehdaan
nakyvaksi se, millaisista piirteista tyontekijan
psykologinen sopimus koostuu. Seuraavaksi
tarkastelemme psykologista sopimusta tyon-
tekijan ja tydonantajan valisessa suhteessa en-
nen varsinaista sosiaali- ja terveydenhuoltoon
kohdistunutta kirjallisuuskatsausta.

Psykologinen sopimus tyontekijan
ja tyonantajan valisessa suhteessa

Psykologisen sopimuksen pohjana on yksilon
uskomus tyonantajan antamista lupauksista
tyontekijan ja organisaation valisessa suhtees-
sa (Rousseau 1995). Psykologisessa sopimuk-
sessa Kyseessa ei ole tydonantajan ja tyonteki-
jan yhdessa jakama sopimus, vaan puhumaton
uskomus sopimuksen olemassaolosta. Psyko-
logisen sopimuksen ydin on tydntekijan us-
komuksessa vastavuoroisuuteen, jonka myota
tyonantajan ja tyontekijan velvollisuudet liit-
tyvat keskeisesti toisiinsa (Cheung ym. 2017).
Tama korostaa osapuolien valista luottamuk-
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sen tarvetta (Mallette 2011; Rodwell & Gulyas
2015; Satpathy ym. 2016). Vastavuoroisuuden
ndkokulmasta on merkillepantavaa, ettd yleen-
sa tyontekijat kokevat muutokset negatiivisi-
na (Senior, Fearon, Mclaughlin & Manalsuren
2016). Erityisen haastavaksi sosiaali- ja tervey-
denhuollossa muutokseen sitoutumisen tekee
tyontekijoiden kasitys muutoksen vahingolli-
suudesta ammatillisesti. Tallaisesta muutokses-
ta on kyse esimerkiksi tilanteessa, jossa tyonte-
kijat uskovat muutoksen jalkeisen tyon maarit-
tyvan organisaation resurssien ehdoilla asiak-
kaiden tarpeiden sijaan. (Bergin & Rgnnestad
2005.) Tyontekijoiden on helpompi sopeutua
tyon uusiin vaatimuksiin, jos heilld on mahdol-
lisuus olla mukana muutokseen liittyvassa paa-
toksenteossa (ks. Skinner, Saunders & Duckett
2004). Tama lisaa tyontekijan uskomusta tyon-
tekijan ja tydnantajan valisesta yhteisesta sopi-
muksesta.

Tyontekijan uskomus olemassa olevasta
vastavuoroisesta sopimuksesta tekee tyon-
tekijasta aktiivisen osapuolen tydsuhteessa,
jolloin tyontekija uskoo voivansa myos omal-
la toiminnallaan vaikuttaa kohtaloonsa orga-
nisaatiossa. Psykologisen sopimuksen tarve
nousee juuri tastd ilmiosta: tyontekijan tar-
peesta saada varmuutta ja turvallisuutta tyo-
suhteeseen. Psykologinen sopimus tdydentaa
virallista tyosopimusta tyontekijan kokemil-
la subjektiivisilla odotuksilla ja velvollisuuk-
silla. Vaikka virallinen tyosopimus olisi ko-
konaisvaltainen, ei siind ole mahdollista so-
pia kaikesta tyohon liittyvasta, ja juuri naita
ulottuvuuksia psykologinen sopimus tdyden-
taa. (Shore & Tetrick 1994, 92-93; Rousseau
1995.)

Psykologiseen sopimukseen liittyvid odo-
tuksia voidaan yhdistaa yleisemmiksi kokonai-
suuksiksi, jolloin puhutaan psykologisen so-
pimuksen sopimustyypeista. Yleisimmin kay-
tettyja sopimustyyppeja ovat transaktionaa-
linen, relationaalinen ja tasapainotettu sopi-
mus (Saari 2014; Chambel, Lorente, Carvalho
& Martinez 2016). Transaktionaalisen sopi-
muksen sisallot liittyvat yleisesti havaitta-
viin ehtoihin ja taloudellisiin nakékulmiin,
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kuten palkkaan ja palkkioon tehdysta tyosta.
Transaktionaaliselle sopimukselle on ominais-
ta tyontekijan rajoittunut ja selkea rooli tyo-
tehtavien suorittamisessa, jossa tyontekija
kayttda jo olemassa olevaa osaamistaan. So-
pimus on aikajanteeltadn rajattu, eika siina ole
juurikaan joustavuutta. Sopimuksen siséltoon
ei kuulu tyénantajan puolelta tyontekijan kou-
luttaminen tai tyossa kehittdminen. (Rousseau
1995, 92-93; Chambel ym. 2016.)

Relationaalinen sopimus pitaa sisallaan
tyontekijan odotuksen avoimesta ja laajasta,
pitkdkestoisesta sopimuksesta. Tyontekija
uskoo saavuttavansa tydnantajan menestyk-
sen myo6td varman ja pysyvan tyopaikan. Re-
lationaalisen sopimuksen palkkiot liittyvat
ennen kaikkea tyonantajasuhteen sisaltoihin,
kuten molemminpuoliseen luottamukseen,
arvostukseen, lojaalisuuteen, uskollisuuteen
ja tyontekijan kehittymiseen (Rousseau 1995,
92-93; Alasoini 2009, 40; Saari 2014, 37).
Suomalainen tydeldma on aiemmin pohjannut
pitkalti relationaalisen sopimuksen element-
teihin, joissa tyontekijan kelvollisesti tekema
ty0 palkitaan varmalla tydsuhteella. Tallainen
ajatus on murentumassa, eivatka julkisetkaan
organisaatiot voi endd luvata varmaa tyopaik-
kaa vastineeksi lojaalisuudesta ja ahkeruudes-
ta. Tarvitaan uudenlaista sopimusta. (Alasoini
2012,105-107.)

Tasapainotetun sopimuksen ydin on va-
rautuminen tyomarkkinoiden epavarmuuteen.
Tasapainotetussa sopimuksessa tyontekija
pyrkii kehittimaan ammattitaitoaan nykyi-
sessd tydssdan muuttuvien tyotehtavien kaut-
taja siten varmistamaan uudelleenty6llistymi-
sen. (Saari 2014, 37.) Keskeista tasapainote-
tussa sopimuksessa on tyontekijan aloitteel-
lisuus, sitoutuminen ja luovuus. Vastineeksi
ndista tyontekija saa tyonantajalta mahdol-
lisuuden sovittaa yhteen tyonteon tapoja ar-
vomaailmansa, eldimantilanteensa ja elaman-
tyylinsa kanssa. Tallainen ajattelu vaatii orga-
nisaatioilta henkildstoéjohtamista henkildsto-
hallinnon sijaan. (Alasoini 2012, 105-107.)
Tasapainotettu sopimus nostaa esille tyonte-
kijan yksilolliset tarpeet ja odotukset.
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Vaikka psykologista sopimusta voi tarkas-
tella yleisempien sopimustyyppien kautta, ku-
ten edelld, on psykologinen sopimus kuiten-
kin aina yksil6llinen; tyontekijan aiemmat ko-
kemukset ja yksilolliset erot rakentavat sopi-
muksen sisaltéa. Esimerkiksi kokemus muu-
toksesta voi olla erilainen eri ihmisille: toisel-
le radikaali muutos voi olla toiselle normaalia
kehittdmistoimintaa (Freese, Schalk & Croon
2011; Saari 2014). Yksiléllisten vaihteluiden
lisdksi myos ika vaikuttaa psykologiseen sopi-
mukseen (Lub, Bijvank, Bal, Blomme & Schalk
2012). Nuoremmilla tydntekijéilla tyon ja per-
heen yhteensovittaminen nousee psykologi-
sen sopimuksen nakékulmasta keskeiseksi
(Mauno, Rukolainen & Kinnunen 2013), kun
taas ikdantyneet tyontekijat ovat tyokeskei-
sempia (Bal & Kooij 2011). My6s tydsuhteen
muodolla on vaikutusta psykologiseen sopi-
mukseen. Vakituisessa tyosuhteessa olevien
psykologinen sopimus on maaraaikaisten so-
pimusta alttiimpi rikkoutumiselle (Yeh ym.
2007). Tutkimukset kuitenkin osoittavat, etta
tyosuhteen muoto yhdistettyna psykologiseen
sopimukseen ei nayttaisi vaikuttavan tyonte-
kijan sitoutumiseen. Sekd maardaikaisten etta
vakituisten tyontekijoiden tyohon sitoutumi-
nen oli heikompaa, mikéli heiddn psykologi-
nen sopimuksensa ei tayttynyt (Chambel ym.
2016). Myds reaktiot psykologisen sopimuk-
sen rikkoutumiseen vaihtelevat. Esimerkiksi
asiantuntijatehtavissa toimivat reagoivat her-
kemmin psykologisen sopimuksen rikkoutu-
miseen tyopaikanvaihtoaikeilla kuin vadhem-
man koulutetut tyontekijat (Barnett, Gordon,
Gareis & Morgan 2004).

Psykologisen sopimuksen kasite on saanut
osakseen myos Kriittisid huomioita. Keskeinen
kritiikki liittyy psykologisen sopimuksen ka-
sitteen madaadrittelyyn. Psykologisesta sopi-
muksesta ei ole yhtd yleisesti kdytossa ole-
vaa maaritelmaa (Conway & Briner 2005, 21;
Ruotsalainen & Kinnunen 2009; Rousseau
ym. 2018). Psykologisen sopimuksen tutki-
muksessa kaytetdan vaihtelevasti kasitteita
odotukset, kasitykset, uskomukset, lupaukset
ja velvollisuudet (Guest 1998; myos Roehling
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2008). Myo6s sopimuskumppanien madrittelyn
epamaardisyyteen ja psykologisen sopimuk-
sen kasitteen ldheisyyteen suhteessa muihin
teorioihin on esitetty Kkriittisid huomioita
(Guest 1998).

Taman Kirjallisuuskatsauksen tavoitteena
on koota yhteen ja tuottaa tietoa psykologisen
sopimuksen piirteista sosiaali- ja terveyden-
huollon kontekstissa aikaisempien tutkimus-
ten pohjalta. Tunnistamme kirjallisuuskat-
sauksemme haasteellisuuden seka kasitteen
valinnan ettd aihepiirid koskevan tutkimuksen
varsin vahdisen maaran vuoksi. Olemme huo-
mioineet ndma rajoitteet tutkimusprosessis-
samme ja metodivalinnassamme.

Kirjallisuushaut ja analyysi

Toteutimme taman kirjallisuuskatsauksen nar-
ratiivisen katsauksen periaatteilla noudattaen
systemaattisuutta kirjallisuushauissa (ks. liite
1). Kirjallisuuskatsaus prosessina eteni Kan-
gasniemen ja kumppaneiden (2013) esittele-
man narratiivisen Kirjallisuuskatsauksen mal-
lin mukaisesti. Tutkimuskysymyksen asettami-
sen jalkeen valitsimme aineiston, jonka pohjal-
ta vastasimme tutkimuskysymykseen. Jotta
pystymme vastaamaan tutkimuskysymykseen
sen laajuudesta huolimatta, menetelméksi va-
likoitui narratiivinen kirjallisuuskatsaus. Se
mahdollistaa hajanaisen tiedon kokoamisen
yhteen seka tulkintojen teon, minka pohjal-
ta voidaan vastata laajaan tutkimuskysymyk-
seen (Collins & Fauser 2004; Green, Johnson
& Adams 2006; Paré, Trudel, Jaana & Kitsiou
2015). Narratiivisen kirjallisuuskatsauksen tar-
koituksena ei ole vain koota yhteen relevanttia
kirjallisuutta, vaan analysoida sitd ja tuottaa ai-
heesta uusi ndkemys (Gregory & Denniss 2018).

Aineistohakuja, asiasanoja ja tietokanto-
ja testasimme tietoasiantuntijan tuella. Ha-
kulausekkeella (ks. liite 1) haettiin osumia
abstrakteista, asiasanoista ja otsikoista. Ai-
neistonhakuvaiheessa emme kayttaneet mi-
taan aikarajausta julkaisuvuosien mukaan.
Haut teimme touko-syyskuun 2017 vélisena
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aikana, minka jalkeen aloitimme aineiston
analyysin. Sen jidlkeen emme enda uusineet
hakuja. Tietokannoiksi valikoituivat seuraavat
tietokannat (viitemaarat nakyvat kaksoiskap-
paleiden poiston jilkeen jokaisen tietokan-
nan perdssa suluissa): Cinahl (8), Psyinfo (32),
Pubmed (2), Socindex (5), Scopus (41) ja Wos
(79). Jatimme suomenkieliset tietokannat ha-
kujen ulkopuolelle tietokantojen testaamisen
yhteydessa, koska aihealueeseen sopivia viit-
teitd ei 16ytynyt. Aineistohauissa nakyi, kuinka
psykologisen sopimuksen tutkimus on herat-
tanyt alati kasvavaa kiinnostusta 2000-luvun
alusta alkaen myds sosiaali- ja terveydenhuol-
lossa. Kuitenkin aineistohakujen viitemaarat
jaivat melko pieneksi, minka vuoksi ensim-
madinen Kirjoittaja luki kaikkien viitteiden tii-
vistelmat. Tiivistelmien lukemisen perusteella
viite valittiin joko tarkempaan tarkasteluun tai
rajattiin aineiston ulkopuolelle.
Sisdanottokriteereina tassa vaiheessa oli-
vat englanninkielinen tutkimusartikkeli, tii-
vistelman perusteella sosiaali- ja terveyden-
huollon tydntekijan psykologisen sopimuksen
kasittely ja paasy artikkelin kokotekstiin yli-
opiston tietokannasta. Poissulkukriteereja oli-
vat tiivistelméan perusteella vaara kohderyhma
(esimerkiksi yksinomaan johtajan psykologi-
nen sopimus), muihin kuin tutkimusartikke-
leihin lukeutuminen tai se, ettei artikkeli ku-
vaa psykologista sopimusta. Nailla valintakri-
teereilla kokoluentaan jai 65 artikkelia, joista
analyysiin valikoitui yhdeksan artikkelia (ks.
liite 2). Lopullisena valintaperusteena oli se,
ettd tutkimusartikkelissa kuvattiin tyonteki-
jan psykologiseen sopimukseen liittyviad odo-
tuksia ja/tai velvollisuuksia. Pois rajatuissa
artikkeleissa painottui jokin muu nakdkulma:
esimerkiksi niissa kasiteltiin psykologisen so-
pimuksen tayttymisen tai rikkoutumisen véli-
sid yhteyksia tyossa jatkamiseen, sitoutumi-
seen tai oikeudenmukaisuuden kokemukseen.
Kuten edelld on todettu, psykologisen so-
pimuksen kasite on saanut osakseen kritiik-
kia kasitteen operationalisoinnin haasteelli-
suudesta. Kuitenkin yleisesti empiirisessa tut-
kimuksessa psykologista sopimusta on maa-

Tyoelaman tutkimus — Arbetslivsforskning 17 (2) — 2019



Marjo Ring, Sanna Laulainen & Sari Rissanen

Taulukko 1. Yhteenveto sosiaali- ja terveydenhuollon tyontekijoiden psykologiseen sopimukseen

liittyvistd odotuksista.

Tyonhallintaan liittyvat
odotukset:

Asiantuntijuuteen liittyvat
odotukset:

Yhteistoimintaan liittyvat
odotukset:

e perehdytys

o selked roolijako

o tydaikajoustot

o joustavat tyotavat

« toimiva infrastruktuuri
(turvallinen tydymparistd,

riittdvat tukipalvelut ja

sopivat tydtilat, tydvalineisto,

« asiantuntijuus
maarittaa tyon ehdot

o mahdollisuus kayttaa
ammatillista osaamista

o laadukas ja yksilllinen
asiakastyo

o jatkuva ammatillinen
kehittyminen

« moniammatillinen
yhteistyo ja tuki

o ammattiryhmien
keskinainen arvostus

« henkilokohtaisen
osaamisen ja tydpanoksen
tunnistaminen

o mahdollisuus toiminnan

resurssit)
o tydsuhdeturva

kehittamiseen

o ammatillinen autonomia

« avoin kommunikaatio ja
viestintd

o oikeudenmukainen ja reilu
palkitseminen

ritelty odotuksien ja velvollisuuksien kautta
(Rousseau ym. 2018). Taman huomion oh-
jaamana loimme analyysirungon, jonka poh-
jalta analysoimme aineiston. Mukaan vali-
koituneista tutkimuksista analysoimme tut-
kimusten tulos- ja johtopdatdsosioita. Ana-
lyysimenetelmédna kdytimme Tuomen ja
Sarajarven (2009) teoriaohjaavaa sisallon-
analyysid. Analyysirungon mukaisesti haim-
me aineistoksi valikoituneista tutkimuksis-
ta systemaattisesti kuvauksia (sanoja tai aja-
tuskokonaisuuksia) tydntekijoiden odotuk-
sista ja velvollisuuksista. (Ks. esim. Tuomi &
Sarajarvi 2009, 113-115; Pihlainen, Kivinen
& Lammintakanen 2016, 97.)

Aluksi luokittelimme aineiston kahteen
ylaluokkaan. Ylaluokat olivat tyontekijoiden
psykologiseen sopimukseen liittyvat odotuk-
set ja tyontekijan psykologiseen sopimukseen
liittyvat velvollisuudet. Tyontekijoiden velvol-
lisuuksia suhteessa organisaatioon kasiteltiin
vain yhdessa artikkelissa, minka vuoksi luo-
vuimme velvollisuuksien erillisestd tarkaste-
lusta. Kasittelemme kuitenkin velvollisuuksia
tulosten yhteydessa silta osin kuin ne kuvaa-
vat tyontekijan ammatillisia velvollisuuksia ja
velvollisuutta laadukkaaseen asiakastyohon.
Jaljelle jaaneen yldluokan alle luokittelimme

aineistosta alaluokat: tydnhallintaan liittyvat
odotukset, asiantuntijuuteen liittyvat odotuk-
set ja yhteistoimintaan liittyvat odotukset.

Tyontekijéiden psykologiseen
sopimukseen liittyvat odotukset

Sosiaali- ja terveydenhuollon tydntekijoiden
psykologisen sopimuksen odotukset voi kirjal-
lisuuskatsaukseen valikoituneen aineiston pe-
rusteella luokitella kolmeen luokkaan, jotka
esittelemme seuraavaksi. Odotukset on esitel-
ty tiivistetysti taulukossa 1.

Tyénhallintaan liittyvdt odotukset

Tyontekijat odottavat organisaatiolta perehdy-
tystd tyohon (Hyde, Harris, Boaden & Cortvriend
2009), selkeda roolijakoa (emt.), joustavia tyo-
aikoja (emt.; Fielden & Whiting 2007) ja jous-
tavia tyotapoja (emt.). Organisaation odotetaan
tarjoavan tyontekijoille toimiva infrastruktuu-
ri, johon liittyvat tarkoitukseen sopivat tyoti-
lat, tyovalineisto, riittavat tukipalvelut (Hyde
ym. 2009) jaresurssit (emt.; Fielden & Whiting
2007), jotta tyontekijoiden tyomaara pysyy
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hallinnassa (emt.; Jones & Sambrook 2010).
Infrastruktuuriin yhdistyy myds fyysisesti ja
sosiaalisesti turvallinen tyéymparistd (Hyde
ym. 2009). Organisaation odotetaan tarjoavan
myos turvallisen tydsuhteen (Purvis & Cropley
2003).

Tyonhallintaan liittyvien odotusten tar-
kastelu viittaa transaktionaaliseen psykolo-
gisen sopimuksen sopimustyyppiin, mutta
odotuksien voi tulkita kuvaavan myos tyonte-
kijan psykologisen sopimuksen "perusodotuk-
sia”, jotka luovat pohjan tydntekijan psykolo-
gisen sopimuksen muille osa-alueille. Naiden
odotusten tayttdminen rakentaa uskomusta
tyontekijan ja organisaation valisen sopimuk-
sen vastavuoroisuudesta (ks. myds Nurkkala
2018). "Perusodotuksien” tiyttyessd myos so-
siaali- ja terveydenhuollon tydntekijén psyko-
logisen sopimuksen asiantuntijuuteen ja yh-
teistoimintaan liittyvien odotuksien on mah-
dollista tayttya.

Asiantuntijuuteen liittyvéit odotukset

Tyontekijat odottavat mahdollisuutta ottaa vas-
tuuta tyostadn. Vastuunotto tyosta psykologi-
sen sopimuksen odotuksena sosiaali- ja ter-
veydenhuollossa tarkoittaa mahdollisuutta to-
teuttaa tyotd ammatillisen asiantuntijuuden
madrittdmilla ehdoilla (McCabe & Sambrook
2013). Vastuunotto tyosta pitaa sisillaan odo-
tuksen, jossa tyontekijan on mahdollista kayt-
tdda ammatillista osaamistaan, tietoa, taitoa ja
kokemustaan asiakkaiden hyvaksi (Whittaker
ym. 2017). Tyontekijan psykologisen sopimuk-
sen keskeisend odotuksena on mahdollisuus
tyoskennelld yhdessa asiakkaiden kanssa, mi-
hin organisaation tulisi tarjota riittavasti aikaa
(Fielden & Whiting 2007). Vaikka psykologinen
sopimus perinteisesti maaritellaan tyontekijan
ja organisaation valiseksi sopimukseksi, nayt-
tdisi sosiaali- ja terveydenhuollon tyontekijoi-
den psykologiseen sopimukseen liittyvan tyon-
tekijaryhman yhteinen tulkinta asiakkaasta
yhtend psykologisen sopimuksen osapuolena.
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(Jones & Sambrook 2010; ks. myds Rousseau
1995, 27.)

Tyontekijoiden psykologiseen sopimuk-
seen liittyy voimakas halu toteuttaa laadukas-
ta asiakastyota. Laadukkaan asiakastyon edel-
lytyksenad on mahdollisuus toteuttaa yksilol-
listd hoitoa ja kohdata seka asiakkaiden etta
omaisten tarpeet (Jones & Sambrook 2010).
Psykologisen sopimuksen ndkékulmasta on
kiinnostavaa, etta tyontekijat odottivat orga-
nisaation huolehtivan velvollisuudestaan var-
mistaa asiakkaiden tasavertainen hoitoon paa-
sy (O’'Donohue & Nelson 2007). Tyontekijat
odottavat organisaation tukevan myos hei-
ddan ammatillisia pyrkimyksidédn (emt.) tar-
joamalla heille mahdollisuuden kehittya
ammatissaan (Skinner ym. 2004; Fielden &
Whiting 2007; Pettersen 2011). Organisaation
tulisi mahdollistaa tyontekijoiden osallistumi-
nen koulutukseen seka itsensa ja omien taito-
jensa kehittdminen (Purvis & Cropley 2003;
Fielden & Whiting 2007). Tyontekijoiden psy-
kologiseen sopimukseen ei sisdlly ainoastaan
odotus henkilokohtaisesta kehittymisesta,
vaan esille nousi myds organisaation kollektii-
visen kehittymisen tarkeys osana tyontekijan
psykologista sopimusta (McCape & Sambrook
2013). Kollektiiviset kehittymis- ja kouluttau-
tumismahdollisuudet jakautuivat seka tyonte-
kijoiden keskindiseen sisdiseen tydssdoppimi-
seen ettd organisaation tarjoamiin ulkopuo-
lisiin koulutuksiin (Skinner ym. 2004; Hyde
ym. 2009).

Tyontekijoiden odotus kouluttautumises-
ta viittaa psykologisen sopimuksen sopimus-
tyyppina tasapainotettuun sopimukseen, jon-
ka ytimena pidetdan varautumista kouluttau-
tumisen kautta tydmarkkinoiden epavarmuu-
teen ja uudelleentyollistymiseen (Saari 2014).
Sosiaali- ja terveydenhuollon tydssa halu kou-
luttautua ei valttamatta liity niinkdan tyo-
markkinoiden epavarmuuteen tai uudelleen-
tyollistymisen varmistamiseen kuin tyonte-
kijan henkil6kohtaiseen psykologiseen sopi-
mukseen. Tyontekijan psykologisen sopimuk-
sen velvollisuudeksi piirtyy tassa aineistossa
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jatkuva halu yllapitdd ammatillista osaamista,
jonka avulla tyontekijat haluavat varmistaa
laadukkaan asiakastyon.

Yhteistoimintaan liittyvdt odotukset

Tyontekijat odottavat mahdollisuutta tydsken-
nella ja toimia yhdessa seka kollegoiden etta
moniammatillisen tiimin kanssa. Psykologisen
sopimuksen tdyttymisen ndkékulmasta on tar-
kedd, ettd seka tyontekijan rooli asiantuntijana
ettd hanen edustamansa ammattikunta ovat ar-
vostettuja organisaatiossa (Fielden & Whiting
2007; Jones & Sambrook 2010; McCape &
Sambrook 2013). Organisaation on tarpeel-
lista tunnistaa myo6s tyontekijan henkilokoh-
tainen osaaminen ja tydpanos (Skinner ym.
2004; Pettersen 2011). Tyontekijoiden kolle-
goilta saama tuki on tydssa suoriutumisen kan-
nalta tarkeaa; erityisesti tdma nakyi tilanteis-
sa, joissa tukea odotettiin koulutetummalta tai
kokeneemmalta tyontekijalta (Hyde ym. 2009).
Kollegoiden ja tiimin tuki on tirkeda sekda am-
matillisesti ettd henkilokohtaisesti (Jones &
Sambrook 2010).

Tyontekijoiden odotukset suhteessa orga-
nisaatioon ja johtajiin linkittyivét laheisesti
yhteen, mutta aineistosta loysimme myos
odotuksia, jotka suuntautuivat erityisesti joh-
tajille. Tyontekijat odottivat johtajalta mah-
dollisuutta osallistua organisaation suunnit-
teluun ja paatoksentekoon (Fielden & Whiting
2007). Tama antoi tyontekijoille kokemuksen
“omistajuudesta” ja kontrollista liittyen orga-
nisaation tapahtumiin (McCape & Sambrook
2013). Kyseinen kokemus korostuu erityisesti
muutostilanteissa. Organisaation muutoksis-
sa tyontekijat nakivat roolinsa ammatillisina
neuvonantajina (Pettersen 2011). Tydntekijan
odotus omistajuudesta ja kontrollista luo
tyontekijan psykologiseen sopimukseen us-
komuksen tyosuhteen jatkuvuudesta, tur-
vallisuudesta ja mahdollisuudesta vaikuttaa
omaan kohtaloonsa organisaatiossa (Shore &
Tetrick 1994, 92-93; Rousseau 1995).
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Johtajan velvollisuudeksi nimettiin oikeu-
denmukainen ja reilu palkitseminen (Hyde ym.
2009). Tyontekijat odottivat johtajilta avoin-
ta ja rehellistd kommunikaatiota (Fielden
& Whiting 2007), laaja-alaista tiedottamis-
ta organisaation asioista ja runsasta viestin-
tda organisaation sisdlla (Skinner ym. 2004).
Tyontekijat odottivat johtajan kohtelevan hei-
ta kunnioittavasti (O’'Donohue & Nelson 2007)
ja oikeudenmukaisesti (McCape & Sambrook
2013). Johtajalta odotettiin myo6s henkilokoh-
taista ja ammatillista tukea (emt.; Hyde ym.
2009). Tyontekijan psykologisen sopimuksen
tayttymisen ndkokulmasta oli tarkeda, ettad
johtaja antaa tyontekijalle mahdollisuuden
toimia vastuullisesti ja autonomisesti suh-
teessa ammattiinsa (Purvis & Cropley 2003;
Fielden & Whiting 2007; Hyde ym. 2009;
McCape & Sambrook 2013; Whittaker ym.
2017). Johtajalta odotettiin myds sosiaali- ja
terveysalan sisallollistd osaamista seka alaan
liittyvda ammatillista ymmarrysta (McCape &
Sambrook 2013).

Johtopdatokset

Tassa kirjallisuuskatsauksessa olemme Kkysy-
neet, millaisista piirteista sosiaali- ja terveyden-
huollon tyontekijan psykologinen sopimus ra-
kentuu. Edelld kuvaamamme tydnhallintaan,
asiantuntijuuteen ja yhteistoimintaan liittyvat
odotukset luovat pohjan psykologiselle sopi-
mukselle, mutta ovat sellaisenaan kapeita ku-
vaamaan psykologista sopimusta. Sosiaali- ja
terveydenhuollon tydntekijan psykologisen so-
pimuksen voi tulososuudessa kuvattujen odo-
tusten perusteella tulkita rakentuvan kolmelle
keskeiselle piirteelle. Ndma piirteet ovat asian-
tuntijuus, sosiaalinen yhteenkuuluvuus ja osal-
listuminen.

Asiantuntijuus ja asiantuntijuuden kehitta-
minen oli sosiaali- ja terveydenhuollon tyon-
tekijan psykologisen sopimuksen keskeinen
piirre. Asiantuntijuuteen psykologisen sopi-
muksen piirteena liittyi tyontekijan jatkuva
halu kehittda omaa osaamistaan seka tuottaa
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laadukasta ja asiantuntevaa tyota asiakkaiden
hyvéksi. Asiantuntijuuden kehittdminen ei ra-
joittunut vain yksittdisen tyontekijain omaan
asiantuntijana kehittymiseen, vaan siihen liit-
tyi myos odotus koko tyoyhteison osaamisen
vahvistumisesta. Tyontekijat tunnistivat tyo-
yhteison osaamista ja arvostivat organisaa-
tion sisalla tapahtuvaa oppimista. Sisdinen
tydssaoppiminen liittyi odotukseen tyonteki-
joiden keskindisesta "kisallimallista”, jossa ko-
keneemman tyontekijan odotettiin ohjaavan
kokemattomampaa tyontekijaa ammatissaan.

Odotus sosiaalisesta yhteenkuuluvuudes-
ta nakyi psykologisessa sopimuksessa paitsi
edelld mainitun kaltaisena yhteisena vastuuna
kehittdd ammatillista osaamista, myos tyonte-
kijoiden haluna toimia yhdessa ja odotuksena
runsaasta keskindisestda vuorovaikutuksesta.
Kokemusta sosiaalisesta yhteenkuuluvuudes-
ta vahvisti odotus ammattien valisesta kes-
kindisestd arvostuksesta ja kunnioittavasta
kohtelusta (ks. myds Jarvensivu 2013). Vaikka
tutkimuksissa nousi tarkedna ulottuvuutena
moniammatillinen osaaminen, ei ammattiryh-
mien sisdistd kollegiaalisuutta voine ohittaa.
Moniammatillisuudesta huolimatta kollegoi-
den keskindista tukea pidettiin tirkeana tyos-
sa selviytymisen kannalta.

Tyontekijan psykologisen sopimuksen kol-
mas piirre oli odotus organisaatioon osallis-
tumisesta. Osallistuminen psykologisen so-
pimuksen piirteena liittyi tyontekijan haluun
osallistua paatoksentekoon seka haluun vai-
kuttaa organisaation toimintaan. Tyontekijat
odottavat saavansa laajasti tietoa organisaa-
tion tilanteesta, minka voi tulkita kuvaavan
tyontekijoiden halua olla mukana organisaa-
tion kehittdmisessd. Halu osallistua kehitta-
miseen liittynee osaltaan myds asiantuntijuu-
den ja sen autonomisen aseman sailyttdmi-
seen ja varmistamiseen organisaatiossa, eri-
tyisesti muutostilanteissa. Psykologisen so-
pimuksen merkitystd yleisesti perustellaan
tyontekijan tarpeella kokea olevansa tyosuh-
teen todellinen sopijaosapuoli, joka sopimus-
osapuolena pystyy vaikuttamaan tulevaisuu-
teensa organisaatiossa (esim. Shore & Tetrick
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1994; Rousseau 1995). Sosiaali- ja terveyden-
huollossa tyontekijan psykologisen sopimuk-
sen tehtdvana on taydentia virallista tyosopi-
musta ensisijaisesti asiantuntijuuden asetta-
mien vaatimusten osalta.

Sosiaali- ja terveydenhuollon psykologisen
sopimuksen erityispiirteena voitaneenkin pi-
taa tyontekijan kokemaa asiantuntijuutta, joka
rakentuu suhteessa asiakkaaseen. Tyontekija
tavoittelee sekd omalla ettd moniammatilli-
sella toiminnalla yksildllista ja laadukasta
asiakastyota. Tyontekijan psykologisessa so-
pimuksessa organisaation roolina on toimia
enemmankin erdinlaisena asiantuntijuuden
toiminta-alustana. Tata paatelmaa tukevat ai-
neistosta nousseet tyontekijoiden kuvaamat
velvollisuudet suhteessa asiakkaisiin ja erit-
tdin vahaiseksi jaaneet velvollisuudet suh-
teessa organisaatioon. Myos Thompson ja
Bunderson (2003) esittavat, ettei sosiaali- ja
terveydenhuollon muutostilanteisiin liittyva
psykologisen sopimuksen rikkoutuminen liity
valttdmattd ainoastaan tydnantajan kohteluun
tyontekijaa kohtaan, vaan dynamiikka on mo-
nimutkaisempi. Se voi liittyd myds tyontekijan
ja asiakkaan valiseen suhteeseen.

Tyontekijan psykologiseen sopimukseen
liittyy odotus, jossa organisaation tulee hyo-
dyntaa tyontekijan osaamista. Organisaation
odotetaan tarjoavan tyontekijoille myos mah-
dollisuuden osallistua ja toteuttaa omaa asian-
tuntijuuttaan asiakkaiden eduksi, mika vahvis-
taa tyontekijan sitoutumista organisaatioon.
Tyontekijan psykologiseen sopimukseen kuu-
luu halu olla organisaation sopimusosapuoli,
mutta sosiaali- ja terveydenhuollon tyonte-
kijan psykologiselle sopimukselle ominaise-
na voidaan nahda psykologisen sopimuksen
laajuus. Laajuudella tarkoitamme sitd, ettei
sosiaali- ja terveydenhuollon tyontekijan psy-
kologinen sopimus rajoitu ainoastaan tyon-
tekijan ja organisaation valiseen suhteeseen,
vaan siihen yhdistyy keskeisend elementtina
asiakastyo ja suhde asiakkaisiin.

Asiakastyon ja siihen liittyvan asiantun-
tijuuden tulisi olla tyontekijan psykologisen
sopimuksen mukaan kaiken organisaation
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toiminnan lahtékohta. Muutostilanteissa ris-
tiriidat organisaation ja tyontekijoiden valil-
14 saattavatkin liittya psykologisen sopimuk-
sen ndkokulmasta tarkasteltuna enemman
siihen, ettd muutoksen vaatimukset ovat risti-
riidassa tyontekijoiden ammatillisten vaati-
musten kanssa (esim. Bergin & Rgnnestad
2005). Mikali organisaatio ohittaa tyontekijoi-
den asiantuntijuuden ja painottaa esimerkiksi
suoritteita laadukkaan asiakastyon sijaan, on
vaarana, ettd asiantuntijat kokevat olevansa
ainoastaan liukuhihnamaisesti toimivia tuo-
tannontekijoita (esim. Vuori 2005). Tama rik-
koo vahvasti seka sosiaali- ja terveydenhuol-
lon tydntekijan ammatillista eetosta ettd niita
piirteitd, joiden pohjalle tyontekijén psykolo-
ginen sopimus on rakentunut.

Téssa kirjallisuuskatsausaineistossa tyon-
tekijoiden velvollisuudet suhteessa organisaa-
tioon jaivat hyvin niukoiksi. Tata voitaneen se-
littaa osaltaan psykologisen sopimuksen tutki-
musasetelmilla, joissa kiinnostuksen kohteena
on harvemmin ollut psykologisen sopimuksen
sisdllollinen kuvaus. Myos kasitteen maaritte-
lyyn liittyva moninaisuus saattaa osaltaan se-
littda asiaa. Syyna voivat myos olla psykologi-
sen sopimuksen tutkimuksessa yleisemmin
kaytettavat mittarit, jotka painottavat orga-
nisaation velvollisuuksia suhteessa tyonteki-
jaan, ei painvastoin (Freese ym. 2011). Syyna
saattavat olla myds tahan tutkimukseen liitty-
vat menetelmalliset ja valintakriteereihin liit-
tyneet ratkaisut. Lisaksi laajemminkin tyoela-
mantutkimuksessa todennakoisesti painottu-
vat tyontekijan odotukset suhteessa tydnanta-
jaan, eivatka niinkdan tyénantajan odotukset
tyontekijalle, eli kdantden tyontekijan velvol-
lisuudet suhteessa tyonantajaan.

Olemme pohtineet kriittisesti valitse-
mamme menetelmén, narratiivisen kirjalli-
suuskatsauksen, soveltuvuutta ja sen sisal-
tdmia ratkaisuja lapi tutkimusprosessimme.
Narratiivisen Kirjallisuuskatsauksen heikkou-
tena suhteessa muihin katsauksiin on pidetty
aineiston valintaprosessin kuvauksen ja sys-
temaattisuuden puutetta, jolloin prosessia voi
ohjata liiallinen subjektiivisuus (Webb & Roe
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2007, 255; Salminen 2011; Paré ym. 2015).
Olemme kiinnittdneet huomiota tdhén kritiik-
kiin, minka vuoksi pyrimme avaamaan haku-
ja valintaprosessin mahdollisimman lapinéky-
vaksi. Se, ettd maarittelimme artikkeleiden ko-
koluentavaiheessa sisélldlliset piirteet koske-
maan rajatusti tyontekijéiden odotuksia ja vel-
vollisuuksia, vahensi subjektiivista tulkintaa,
mutta myos rajasi merkittavasti aineiston ko-
koa. Tama voi nakya esimerkiksi tyontekijoi-
den velvollisuuksien vahdisend painotuksena
aineistossa ja kasittelyssimme. Valjemmalla
tulkinnalla velvollisuudet olisivat saattaneet
saada tuloksissa vahvemman painoarvon.

Tutkimuksemme, ja ndin myos aineistom-
me, kohdentui psykologiseen sopimukseen
erityisesti sosiaali- ja terveydenhuollon kon-
tekstissa. Mukaan valikoituneet tutkimukset
painottuivat kuitenkin selkedasti terveyden-
huollon organisaatioihin ja niissa ladkareiden
jahoitajien psykologiseen sopimukseen. Muut
sosiaali- ja terveydenhuollon tydntekijat oli
oletettavasti tutkimuksissa yhdistetty muihin
ammattiryhmiin, jolloin tutkimuksessa aineis-
toksi oli maaritelty organisaation koko henki-
16sto tai kliinikot. Niistd on vaikeaa tai jopa
mahdotonta arvioida tarkasti, minkd ammat-
tiryhmien sopimusta tutkimus kuvaa. Lisaksi
tulosten arvioinnissa on kiinnitettdva huomio-
ta kirjallisuuskatsauksen aineiston verrattain
pieneen kokoon, joka ei tarjoa yleistettdvdaa
tietoa (esim. Whittemore 2007, 151) psyko-
logisesta sopimuksesta valitussa kontekstis-
sa. Taman kirjallisuuskatsauksen arvo liittyy
enemmankin ilmion piirteiden kuvaamiseen.
Psykologisen sopimuksen sisall6llisten piirtei-
den kuvaaminen toimii kiinnostavana pohja-
na jatkotutkimukselle ja silld on merkittdvaa
kdytannon relevanssia myos organisaatioiden
johtamisessa.

Kiitokset
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saamastamme tuesta.
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