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1. TUTKIMUSHANKKEEN TAUSTA: NAKOKULMA EETTISEEN
ORGANISAATIOKULTTUURIIN

Tassé loppuraportissa esitetddn lyhyt katsaus tutkimushankkeen paatuloksiin (ks. luku 4).
Hankkeen kaikki tulokset on raportoitu yksityiskohtaisesti useina kansallisina ja kansainvalisin
alkuperaisartikkeleina ja raportteina, joiden lahdetiedot on annettu tamén katsauksen lopussa (ks.
luku 5). Alkuperaisissa artikkeleissa ja julkaisuissa on esitetty tarkemmat tutkimuskysymykset ja
tulosten perusteella on myos esitetty useita toimenpidesuosituksia. Hankkeen aineistoja on
kaytetty myos Jyvéskyldn yliopiston psykologian laitoksen opiskelijoiden opinndytetoissa,
joskaan niiden ohjausta tai tekemistd ei ole rahoitettu Tydsuojelurahaston myontdmasta
hankerahoituksesta. Luettelo tehdyistd opinnaytetdistd I0ytyy niin ikdan tdman katsauksen
lopusta. Hankkeen tuloksista on pidetty useita kansallisia ja kansainvalisia kongressi- ja
seminaariesityksid, joiden tiedot on nahtévissa tdman loppuraportin lopussa.

Kéasilla  oleva  tutkimushanke  nosti  ensimméistd  kertaa  eettisen
organisaatiokulttuurin systemaattisen tutkimuksen kohteeksi Suomessa. Kansainvalisestikin
ottaen eettinen organisaatiokulttuuri on vield melko tuore, joskin nopeasti kasvava tutkimusalue.
Tutkimushanke avasi uusia ikkunoita myods tyohyvinvoinnin tutkimukseen, silla eettista
organisaatiokulttuuria  tutkittiin -~ henkildston  hyvinvointia  vasten.  Monitieteelliselle
tyohyvinvoinnin tutkimukselle — kuten téssd hankkeessa yritys- ja organisaatioetiikan ja
psykologisen stressiteorian yhdistavélle — on alati muuttuvassa tydelamassa selkea tarve.

Tutkimme tutkimushankkeessamme eettista organisaatiokulttuuria Muel Kapteinin
(1998, 1999, 2008; ks. Huhtala, 2013) organisaation eettiset hyveet -mallin (Corporate Ethical
Virtues; CEV) nékokulmasta. Mallin mukaan organisaatiokulttuuri on sitd eettisempaa mita
paremmin siihen kuuluvat kahdeksan hyvettd (ks. kuva 1) ovat organisaatiossa edustettuina.
Kaptein on myo6s kehittdnyt mallin pohjalta kyselymenetelmén eettisen organisaatiokulttuurin
tutkimukseen, jonka validoimme suomalaisiin aineistoihin ké&sill& olevassa tutkimushankkeessa.
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Kuva 1. CEV-mallin osa-alueet ja niiden sisallét (Kaptein, 2008; ks. Huhtala, 2013)

CEV-mallissa saanttjen selkeys viittaa siihen, kuinka ymmérrettdving ja
konkreettisina tyontekijat ja johto kokevat eettiset odotukset, kuten arvot, normit ja s&&annot.
Organisaatiossa, jossa selkeyden hyve ei toteudu, kasvaa riski epdeettiseen kayttaytymiseen,



koska tyOntekijat jaavat yksin oman intuitionsa varaan eettistda paatoksentekoa vaativissa
tilanteissa. Intuitio ei kuitenkaan riita arvioimaan kayttaytymisen eettisyytta.

Esimiehen ja ylimman johdon esimerkillisyys kuvaavat, miten hyvin l&hiesimiesten
ja ylimman johdon toiminta vastaa organisaation eettisia odotuksia ja sadntdja. Johtajan roolissa
olevien esimerkillinen toiminta on téarkedd, silla tyontekijat usein mallintavat johtajien
kayttaytymista etsien siitd vihjeitd omalle toiminnalleen.

Toteutettavuus viittaa henkiloston kaytossa olevien resurssien (aika, budjetoidut
varat, tarvittavat tyovélineet ja tieto) seka toimivallan riittdvyyteen, jotka mahdollistavat
normatiivisiin  odotuksiin  vastaamisen. Kun toteutettavuuden hyve on edustettuna
organisaatiossa, on tyontekijoilld hyvat kéytdnnon mahdollisuudet toimia yleisten eettisten
normien ja odotusten mukaisesti kun taas riittdvien resurssien ja toimivallan puuttuessa
epéeettisen toiminnan katsotaan lisdéntyvéan.

Organisaation tuki tarkoittaa organisaation henkilostolleen tarjoamaa tukea
samaistua ja sitoutua organisaation normatiivisiin odotuksiin (Kaptein, 2008). Kun henkildstolle
tarjotaan tukea ja rohkaistaan sitoutumaan organisaatioon, edistetddn samalla sen mukautumista
organisaation eettisiin normeihin. Lisaksi organisaation tuella viitataan henkiléston suhteiden
luottamuksellisuuteen. Mikali tydyhteisossa vallitsee epéluottamuksen ilmapiiri, vaikeutuu myaos
eettisten séantdjen noudattaminen.

Lapinakyvyys osoittaa kuinka avoimesti epéeettinen toiminta ja sen seuraukset
nékyvét organisaatiossa eli missd maarin johtajilla on mahdollisuus havainnoida alaistensa
epéeettistd toimintaa ja sen seurauksia sekd toisin pdin. CEV-mallissa l&pindkyvyyttéd
tarkastellaan myo6s horisontaalisesti eli missa maéarin tyontekijoilla on mahdollisuuksia
havainnoida toistensa epdeettistd toimintaa sek& sen seurauksia. Lapin&dkyvyyden hyveen ollessa
edustettuna organisaatiossa koko henkildsto antaa palautetta ja pyrkii korjaamaan sekda omaa etta
toisten kayttaytymisté eettisemmaksi.

Keskusteltavuus kuvaa sitd, missd maarin organisaatiossa on mahdollista nostaa
esille eettisia kysymyksid ja keskustella niistd sekd& epéeettisiksi oletetuista tapahtumista.
Suljetussa  keskustelukulttuurissa keskusteluun ei rohkaista, Kkriittisyytta ei sallita ja
mahdollisuudet oppia toisten kokemuksista, virheisté ja eettisté ristiriidoista menetetdén. Hyva
keskustelukulttuuri auttaa tyontekijoitd oppimaan virheistdadn, kun taas puhumattomuus tai
puheenaiheiden mitatdinti johtaa moraaliseen stressiin ja vahvistaa epéeettista kulttuuria.

Toiminnan seuraukset ilmaisee sen miten organisaatio palkitsee henkildstoa
eettisestd ja rankaisee epéeettisestd toiminnasta. Talldin organisaatiossa opitaan valttdmaan
epaeettistd kayttdytymistd ja pyrkimaan eettisyyteen. Mikali organisaation johto ei puutu
epaeettiseen toimintaan tai pahimmillaan palkitsee epdeettisen kayttdytymisen, se viestii
tyontekijoille, ettd epéeettinen kaytds on hyvéksyttyd ja jopa toivottavaa. Sen sijaan mita
enemman eettista kayttaytymista palkitaan, sitd véhemman havaitaan epéeettisté toimintaa.

2. TUTKIMUSHANKKEEN TAVOITTEET

Eettistd organisaatiokulttuuria ei ole aiemmin tarkasteltu henkiléston tyohyvinvoinnin (esim.
tybuupumus, tyén imu) nakokulmasta. Tamé on selked puute tutkimuksessa, sill4 organisaation
menestymisen keskeinen osatekijd on hyvinvoiva henkilostd. L&hestyimme eettisen
organisaatiokulttuurin ja henkiléston tydhyvinvoinnin valisten yhteyksien problematiikkaa
psykologisen stressiteorian avulla, joka pohjautuu yksilon ja organisaation yhteensopivuuteen
(Person-Organization fit; Chatman, 1989). Teorian mukaan stressitekija voidaan nahda
haastavana, kuormittavana tilanteena, kun taas stressireaktiot tyypillisesti ovat erilaisia
psykologisia (esim. ahdistuneisuus, artyisyys, voimattomuus) tai somaattisia (mm. saryt,
unihairiot, terveysongelmat) tuntemuksia ja oireita, joita stressitekijat yksilossé herattavat.



Ristiriitakokemus voi kytkeytyd yksilon omien arvojen tai tarpeiden ja ympériston tarjoamien
mahdollisuuksien valiseen suhteeseen. Sama nakemys — arvokonflikti — siséltyy myds malleihin,
joita on esitetty tyouupumuksen aiheuttajista. Olennaista stressiteoriaan pohjautuvassa
nédkemyksesséd on subjektiivinen vastaavuuden kokemus arvojen ja mahdollisuuksien seké
kykyjen ja vaatimusten vélilla&: omakohtainen ristiriitakokemus koetaan kuormittavana. Mité
useammin tai mitd voimakkaampana tyontekija kokee ristiriitakokemuksia, sitd suurempi on
hénen riskinsa stressin ja tyduupumuksen (vakava stressioireyhtymd) kokemuksille. Vahaiset
ristiriitakokemukset sen sijaan tukevat henkilén hyvinvointia tydssa.

Edelld kuvattuun perustuen muodostimme tutkimukseemme teoreettisen mallin,
jossa eettinen organisaatiokulttuuri  heijastuu tyontekijoiden tyohyvinvointiin  heidan
subjektiivisen ristiriitakokemuksensa kautta. Eettinen organisaatiokulttuuri (tai sen puuttuminen)
on yhteydessa siihen, millaisia mahdollisuuksia organisaatio luo yksildlle toimia eettisesti,
millaisiin eettisiin padtoksentekotilanteisiin se tyontekijansd asettaa ja kuinka voimakasta
psykologista ristiriitaa henkild tilanteissa kokee. Tutkimusmallissamme eettiset dilemmat
linkittyvat psykologisen stressiteorian stressitekijan kasitteeseen. Kohdatessaan eettisesti
haastavan tilanteen (eettisen dilemman), tyontekija joutuu pohtimaan oman toimintansa,
valintojensa tai péatoksiensd oikeellisuutta ja hyvyyttd. Kohdatessaan eettisesti haastavan
tilanteen tyontekija joutuu eettiseen paatoksentekotilanteeseen, jossa hénen on valittava oma
toimintatapansa kyseisessa tilanteessa.

Teoreettisen mallimme mukaan epéeettinen organisaatiokulttuuri — altistaa
henkilostoa edella kuvatuille kuormittaville ristiriitakokemuksille. Eettinen organisaatiokulttuuri
vahentda ristiriidan kokemuksia, mutta ei valttdaméattd kuitenkaan poista eettisesti haastavia
tyotilanteita. Eettinen organisaatiokulttuuri tarjotessaan arvopohjan ja normiston tyontekijalle
kuitenkin ~ vadhentdd ristiriitoihin  liittyvdn  eettisen  paédtoksenteon  aiheuttamia
kuormittavuuskokemuksia (esim. eettisia dilemmoja) ja myds mahdollistaa eettisesti haastavien
tilanteiden ottamisen tarkastelun alle organisaatioissa. Tama taas vahentdd yksilon
kuormittuneisuuden kokemuksia seka edistéa tychyvinvointia.

Asetimme tutkimuksellemme nelja paatavoitetta:

Tavoite 1:

Ensimmaisend tavoitteenamme oli validoida eettistd organisaatiokulttuuria mittaava 58-osioinen
kyselymenetelma suomalaisiin aineistoihin (CEV-kysely; Kaptein, 2008). Tavoitteena oli
erityisesti tutkia onko kyselyn rakenne validi ja ovatko sen kaikki osa-alueet reliaabeleja seké
poikkileikkaus- ettd pitkittaisaineistoissa.

Tavoite 2:

Toisena tavoitteena oli tutkia sitd, miten eettinen organisaatiokulttuuri koetaan tutkituissa
organisaatioissa. Liséksi tutkittiin eroavatko arvioinnit eettisestd organisaatiokulttuurista
organisaatioittain.

Tavoite 3:

Kolmantena tavoitteena oli tutkia sitd, miten eettinen organisaatiokulttuuri kytkeytyy
henkiloston kohtaamiin eettisiin dilemmoihin, eli tilanteisiin, joissa on epétietoisuutta oikeista
toimintatavoista tai joissa tyontekija joutuu toimimaan omien arvojen tai ohjeiden vastaisesti.

Tavoite 4:

Neljantend tavoitteena oli tutkia, miten eettinen organisaatiokulttuuri on yhteydessé henkildston
tyohyvinvointiin (tyéuupumus, tyon imu, sairauspoissaolot) seké tyopaikan vaihtoaikeisiin ja
toteutuneisiin tydpaikan vaihtoihin.



3. TUTKIMUSAINEISTOT

Tutkimuksen aineistot olivat kyselyaineistoja, jotka kohdistettiin kolmen organisaation koko
henkilostélle  (poikkileikkaustutkimus) sekd suomalaisille johtajille  (kahden wvuoden
seurantatutkimus vuosina 2009 - 2011).

3.1. Kolmen organisaation henkilgstot

Eettistd organisaatiokulttuuria tutkittiin  kyselytutkimuksella kevaalla 2011 kolmessa
organisaatiossa, joita olivat kunta-alan kaupunkiorganisaatio, maakunnallinen pankki ja
suunnittelutoimisto ~ (Pihlajasaari, Feldt, L&ms& Huhtala, & Tolvanen, 2013).
Kaupunkiorganisaatiosta tutkimukseen osallistui kaikkiaan 3123 tyontekijaa (vastausprosentti
40), jotka edustivat hallintopalveluja (n=137), teknisida palveluja ja liiketoimintaa (n=343),
sivistyspalveluja (n=734) seka sosiaali- ja terveyspalveluja (n=1909). Pankista osallistui 187
tyontekijad (vastausprosentti 70) ja suunnittelutoimistosta osallistui 287 tyontekijaa
(vastausprosentti 56). Tutkimukseen osallistuneiden taustatiedot eri organisaatioissa on kuvattu
tarkemmin Hallinnon tutkimus-lehdessé julkaistussa osatutkimuksessa (ks. Pihlajasaari, Feldt,
Lamsa, Huhtala, & Tolvanen, 2013).

3.2. Suomalaisten johtajien seuranta-aineisto vuosina 2009 - 2011

Tutkimuksessa tutkittiin myds suomalaisia johtajia kahden vuoden seurantatutkimuksella (ks.
Huhtala, Kaptein, & Feldt, 2014; Pihlajasaari, Feldt, Mauno, Ldmsd, & Huhtala, 2014). Johtajat
osallistuivat kyselytutkimukseen vuosina 2009 ja 2011. Otos poimittiin Suomen Ekonomiliiton
ja Tekniikan akateemisten liiton jasenrekistereistd. Tutkimuksen l&htotilanteessa vuonna 2009
kyselyn palautti 902 johtajaa (vastausprosentti 34). Vuoden 2009 kyselyyn vastanneista
johtajista 70 prosenttia oli miehid. Tutkittujen keski-ika oli 46 vuotta (kh = 9.3, vaihteluvali
25-68). Yli puolet vastaajista edusti keskijohtoa, kolmannes johtoa ja loput ylintd johtoa.
Tutkitut johtajat edustivat useita toimialoja: suurimpana (40 %) oli teollisuus-, energia- ja
rakennusala, jonka jalkeen tietoliikenne tai tietojenkésittelypalvelut (15 %), palvelut liike-
elamalle seka kiinteistd- ja vuokrauspalvelut (12 %). Johtajista alle kymmenen prosenttia edusti
julkisen hallinnon, rahoitus- ja vakuutustoiminnan, kaupan, majoituksen ja ravitsemustoiminnan,
koulutuksen ja muita (esim. media- ja terveyspalvelut) toimialoja.

Seurantatutkimus kohdistettiin vuonna 2011 niille tutkimukseen osallistuneille
johtajille, jotka olivat vuoden 2009 kyselyssd antaneet luvan seurantakyselyn lahettdmiseen.
Néita henkildita oli 728. Kaikkiaan 464 henkilda palautti seurantakyselyn taytettyna.
Seurantakyselyyn osallistuneista johtajista 18 prosenttia oli vaihtanut tydpaikkaa kahden vuoden
seurannan aikana. Tutkituista johtajista 67 % oli miehid. Tutkittujen keski-ika oli seuranta-
vaiheessa 48 vuotta (kh = 9.0 vaihteluvéli 27-70) ja he olivat toimineet nykyisen tyonantajan
palveluksessa keskimddrin 11,5 vuotta (kh = 9.7, vaihteluvdli 0—40). Puolet tutkituista edusti
keskijohtoa, kolmannes johtoa ja loput ylintd johtoa. Toimialoista vahvimmin edustettuna oli
teollisuus-, energia- ja rakennusala (37 %). Tietoliikenne tai tietojenkaésittelypalvelut (13 %),
palvelut liike-elamalle seka kiinteisto- ja vuokrauspalvelut (12 %) ja julkinen hallinto (11 %)
olivat seuraavaksi vahvimmat toimialat. Loput johtajista (27 %) edustivat rahoitus- ja
vakuutustoiminnan, kaupan, majoituksen ja ravitsemustoiminnan, koulutuksen ja muita (esim.
media- ja terveyspalvelut) toimialoja.



3.3. Kyselyjen sisallot

Organisaatioille ja johtajille kohdistetut kyselyt sisalsivéat 58-osioisen Corporate Ethical Virtues
—kyselyn (CEV-kysely; Kaptein, 2008), joka on Kkehitetty eettisen organisaatiokulttuurin
mittaamiseen. Lisaksi Kkyselyt sisdlsivat kysymyksid tutkittujen taustatiedoista, eettisesta
kuormittuneisuudesta, tyéhyvinvoinnista (tyon imu, tyduupumus, sairauspoissaolot), tydpaikan
vaihtoajatuksista ja tyopaikan vaihdoista (johtajien seurantatutkimus). Kyselyisséd oli myds
avoimia kysymyksia koskien eettisten dilemmaojen sisaltojéa.

4. TULOKSET

4.1. Eettisen organisaatiokulttuurin mittaaminen

4.1.1. CEV-kyselyn rakennevaliditeetti on erittdin hyva

Tutkimuksen keskeisena tavoitteena oli tutkia 58-osioisen CEV-kyselyn rakennevaliditeettia
suomalaisissa aineistoissa eli toisin sanoen sité, sisaltddkod kysely teorianmukaiset kahdeksan
osa-aluetta (hyvettd), jotka ovat seuraavat

e Saantojen selkeys viittaa siihen, kuinka konkreettisia, kokonaisvaltaisia ja ymmarrettavia
eettiset odotukset, kuten arvot, normit ja saanndét, ovat johdolle ja tydntekijoille (10
kysymystd, esim. “Organisaatiossamme on tehty riittdvdn selvédksi, mitkd ovat
toimivaltuuteni’).

e Esimiehen esimerkki viittaa siihen, miten hyvin ldhiesimiehet toimivat eettisten odotusten
ja sadntojen mukaisesti (6 kysymysta, esim. ”Esimicheni ei koskaan sallisi epéeettistd tai
laitonta toimintaa organisaation liiketaloudellisten tavoitteiden saavuttamiseksi’).

e Johdon esimerkki viittaa siihen, miten hyvin johto ja hallitus toimivat eettisten odotusten
ja sdantojen mukaisesti (4 kysymystd, esim. ”Ylin johto noudattaa toiminnassaan yhteisia
normeja ja arvoja”)

e Toteutettavuus kuvaa kdytannossa sitd, ettd tyontekijoilla ja johdolla on riittavasti aikaa,
budjetoituja varoja, tarvittavat tyovalineet ja tietoa sek& valtaa toteuttaa omia
tyOtehtdviddn ja kantaa vastuuta (6 kysymystd, esim. "Minulla ei ole riittdvasti aikaa,
jotta voisin hoitaa tehtdvani vastuullisesti”).

e Organisaation tuki tarkoittaa sit4, ettd organisaatio ja Vvéliton tydymparist0 tarjoavat
tukea ja mahdollisuuksia samaistua ja sitoutua eettisiin odotuksiin, joita tyontekijoilta ja
johdolta odotetaan (6 kysymystd, esim. “Tyoyhteisdssani vallitsee keskindisen
luottamuksen ilmapiiri”).

e Lapinakyvyys viittaa siihen, miten hyvin eettisen ja epéeettisen toiminnan seuraukset ovat
nakyvissa johtajille ja tyontekijoille. Korkean lapindkyvyyden organisaatioissa Siis
annetaan palautetta ja korjataan sek& omaa ettd tyOtovereiden, esimiesten ja alaisten
kayttaytymista eettisemmaksi (7 kysymystd, esim. “TyOyhteisossdni ollaan riittdvan
tietoisia mahdollisista sisdisistd rikkomuksista ja ongelmatilanteista”).

e Keskusteltavuus tarkoittaa sitd, miten paljon on mahdollista keskustella -eettisista
aihepiireistd, kuten eettisistd dilemmoista ja oletetusta epdeettisestd kaytoksestd
tyontekijoiden ja johdon kesken. Hyva keskustelukulttuuri auttaa myds tyontekijoita



oppimaan virheistddn, kun taas puhumattomuus ja puheenaiheiden mitétointi johtaa
moraaliseen stressiin ja vahvistaa nédin epdmoraalista kulttuuria. (10 Kkysymysta,
esim. ”TyOyhteisosséni ilmoitukset epédeettisestd toiminnasta kasitelldan huolella™).

e Toiminnan seuraukset viittaa rangaistavuuteen ja siihen, uskovatko tyontekijat ja johto,
ettd epdeettisesta toiminnasta rangaistaan ja eettisestda toiminnasta palkitaan. Lisaksi
toiminnan seuraukset viittaa siihen, kuinka hyvin organisaatiot oppivat epdeettisesta
toiminnasta. Rankaiseminen epdeettisesta toiminnasta viestii tyontekijoille siitd, miten
toimia oikein organisaatiossa. (9 kysymystd, esim. “Tydyhteisossimme epaeettisesta
toiminnasta rangaistaan”).

CEV-kyselyn faktorirakennetta tutkittiin kaupunkiorganisaation ja
suunnittelutoimiston henkil6stoilla (Kangas, Feldt, Huhtala, & Rantanen, 2014) sek&
seurantatutkimukseen osallistuneilla  johtajilla (Huhtala, Kaptein, & Feldt, 2014).
Konfirmatorisen faktorianalyysin tulokset antoivat vahvaa tukea Kkyselyn teorianmukaiselle
kahdeksan faktorin rakenteelle. Ensinnakin havaittiin, ettd kahdeksan faktorin ratkaisu sopi seka
kaupunkiorganisaation ettd suunnittelutoimiston henkildstojen (Kangas ym., 2014) ettd johtajien
aineistoihin (Huhtala, Kaptein, & Feldt, 2014). Toiseksi havaittiin, ettd kahdeksan faktorin malli
oli invariantti (tilastollisesti samanlainen) kaupunkiorganisaation eri palvelualueiden ja
suunnittelutoimiston  henkilostéjen  vélilla.  Toisin  sanoen  kyselyn rakenteen ns.
ryhmainvarianttisuus sai tukea, silla faktorilataukset eivat poikenneet tilastollisesti merkitsevésti
toisistaan eri organisaatioiden valilla. Kolmanneksi havaittiin, ettd kahdeksan faktorin rakenne
oli  invariantti  suomalaisiin  johtajiin  kohdistuneessa  seurantatutkimuksessa  eri
mittausajankohtina (Huhtala, Kaptein, & Feldt, 2014). CEV-kyselyn 8-faktorinen rakenne
faktorilatauksineen pysyi siis tilastollisesti samanlaisena mittausajankohdasta riippumatta ja sen
voidaan katsoa sopivan hyvin myos seurantatutkimusten kyselymenetelmaksi.

4.1.2. CEV-kysely on reliaabeli menetelma

Hankkeen kaikissa osatutkimuksissa havaittiin, ettd CEV-kyselyn kahdeksan osa-aluetta
(hyvettd) ovat reliaabeleja alaskaaloja. Nain todettiin sekd organisaatioihin (Kangas, Feldt,
Huhtala, & Rantanen, 2014; Pihlajasaari, Feldt, Ld&msd, Huhtala, & Tolvanen, 2013) ett4
johtajiin (Huhtala, Kaptein, & Feldt, 2014; Kangas, Feldt, Huhtala, & Rantanen, 2014)
kohdistuneissa tutkimuksissa.

CEV-kyselyn toistomittausreliabiliteetti osoittautui suhteellisen korkeaksi johtajien
kahden vuoden seurantatutkimuksessa (test-retest reliabiliteettikerroin f = .63) (Huhtala,
Kaptein, & Feldt, 2014). Tulos osoittaa, ettd CEV-kysely kykenee mittaamaan eettista
organisaatiokulttuuria kasitteen maéarittelyn mukaisesti melko pysyvéana ilmiona.

4.2. Organisaatiokulttuurien eettisyys arvioitiin  melko korkeaksi tutkituissa
organisaatioissa

Kaikkien tutkittujen organisaatioiden henkilostot arvioivat organisaationsa eettisen kulttuurin
kokonaisuudessaan melko hyvéksi (Kangas, Huhtala, Rantanen, & Feldt, 2014; Pihlajasaari,
Feldt, L&ms4, Huhtala, & Tolvanen, 2013). Vahvimmaksi organisaatiokulttuurin eettisyys (CEV-
kyselylla arvioituna) osoittautui pankin sek& kaupunkiorganisaation teknisten palveluiden ja
liiketoiminnan, sivistyspalvelujen ja sosiaali- ja terveyspalvelujen tyontekijoiden keskuudessa.
Pankin henkiléstd arvioi kaikkien organisaatiokulttuurin eettisten hyveiden nayttaytyvén
vahvasti organisaatiossaan. Niin ik&an sosiaali- ja terveyspalveluissa kaikkien hyveiden



arvioitiin ilmenevén hyvin lukuun ottamatta toteutettavuuden hyvettd, joka ilmaisee missé
maarin organisaatio mahdollistaa henkilostolleen eettisesti kestavan tydnteon tarjoamalla tyon
tekemiseen riittdvat resurssit ja toimivaltuudet. Sivistyspalveluiden ja teknisten palveluiden
henkilostd koki, ettd organisaation eettiset odotukset on ilmaistu ymmarrettavasti (selkeyden
hyve) ja oman esimiehen toiminta on odotusten mukaista (I&hiesimiehen esimerkillisyys).

Heikoimmaksi organisaatiokulttuurin eettisyys arvioitiin kaupunkiorganisaation
hallintopalveluiden ja suunnittelutoimiston henkiloston keskuudessa. Hallintopalveluissa
ylimman johdon eettisyys (ylimméan johdon esimerkillisyys), tietoisuus epaeettisestd toiminnasta
ja sen seurauksista (lapinékyvyyden hyve), mahdollisuus nostaa esille eettisia kysymyksia ja
epéeettisiksi oletettuja tapahtumia (keskusteltavuus) ja se, miten organisaatio palkitsee
henkilostod eettisestd ja rankaisee epdeettisestd toiminnasta (toiminnan seuraukset) arvioitiin
muita  kaupunkiorganisaation palvelualueita  sekd  pankkia  puutteellisemmaksi.
Suunnittelutoimistossa lahes kaikki eettisen organisaatiokulttuurin hyveet arvioitiin muita
organisaatioita heikommiksi lukuun ottamatta toteutettavuuden hyvettd: Suunnittelutoimisto
tarjosi tyontekijoilleen paremmat resurssit ja toimivaltuudet eettisten seikkojen huomioimiseen
tyossé kuin sosiaali- ja terveyspalvelut.

4.3. Organisaatiokulttuurin eettisyys on yhteydessa eettisten dilemmojen vahaisyyteen

Hankkeessa eettisida dilemmoja tutkittiin Laura Nashin (1993; ks. Pihlajasaari, Feldt, Lamsa4,
Huhtala & Tolvanen., 2013) luokittelun pohjalta, jonka mukaan eettisida dilemmoja koetaan
kahden tyyppisissa tilanteissa: Ensinnakin eettinen dilemma voi syntya tilanteessa, jossa
tyontekija tiedd, mika olisi eettisesti oikea toimintatapa (A-tyypin dilemma) ja toiseksi,
tyontekija ei koe voivansa toimia sen mukaan, minka tietaisi olevan eettisesti oikein (B-tyypin
dilemma). Tutkimuksissa selvitettiin kuinka usein tutkittujen organisaatioiden tyontekijat
kokevat edelld kuvattuja eettisid dilemmoja tydssdédn ja ovatko tyontekijoiden arviot
organisaationsa eettisesté kulttuurista yhteydessa eettisten dilemmojen yleisyyteen (Pihlajasaari,
Feldt, Ldmsd, Huhtala, & Tolvanen, 2013). Liséksi selvitettiin millaisia ryhmia tydntekijoista on
I0ydettdvissd dilemmojen kokemisen suhteen ja eroavatko ndma ryhmat toisistaan
tybuupumuksen suhteen (Pihlajasaari, Feldt, & Muotka, 2014).

Tutkimuksessa vertailtiin kaupunkiorganisaation sosiaali- ja terveyspalvelujen seka
sivistyspalvelujen suurimpien ammattiryhmien eettisia dilemmoja. Tutkitut ammattiryhmét
olivat opettajat, koulunkdyntiavustajat, hoitohenkilosto, terveydenhoitajat, sosiaalityontekijat,
lastentarhanopettajat ja lastenhoitajat (ks. Gronroos, Hirvonen, & Feldt, 2012). A-tyypin
dilemmat olivat kaikkein yleisempid sosiaalityontekijoiden keskuudessa kun taas B-tyypin
dilemmoja koki eniten hoitohenkildsto (perus-, lahi-, ja sairaanhoitajat).

Tulokset osoittivat my6s, ettd kaupunkiorganisaation kaikista tutkituista
tyontekijoista 16ytyi nelja erilaisia ryhmaa sen suhteen kuinka usein he kohtaavat yll& kuvattuja
A- ja B-tyypin eettisia dilemmoja tydssaan (Pihlajasaari, Feldt, & Muotka, 2014). Ryhmat olivat:
1) harvoin A- ja B-tyypin dilemmoja kokevat tyontekijat (30 %), 2) A- ja B-tyypin dilemmoja
useasti viikossa kokevat tyontekijéat (20 %), 3) B-tyypin dilemmoja eli epétietoisuutta toistuvasti
kohtaavat (22 %) ja 4) ldhes kuukausittain molempia dilemmoja kokevat tyontekijat (28 %).
Tyontekijat, jotka kuuluivat ensimmadiseen ryhmaan, kokivat vahiten tyéuupumusta. Eniten
tybuupumusta kokivat toiseen ryhmaéan kuuluneet tyontekijat. Toisin sanoen tyontekijat, jotka
kokevat usein sek&d A- ettd B-tyypin eettisid dilemmoja, raportoivat muita enemmén
tyOuupumusta.

Organisaatiokulttuurin  eettisyys oli  yhteydessa tyontekijoiden kokemien
dilemmojen vyleisyyteen Kkaikissa tutkituissa organisaatioissa (kaupunkiorganisaation nelja
palvelualaa, pankki, suunnittelutoimisto) (Pihlajasaari, Feldt, Ld&msd, Huhtala, & Tolvanen,



2013). Mita eettisemmaksi eettinen organisaatiokulttuuri ja siihen kuuluvat kahdeksan hyvetta
arvioitiin, sita harvemmin dilemmoja raportoitiin.

4.4. Organisaatiokulttuurin eettisyys on yhteydessa alhaiseen tyduupumukseen, korkeaan
tyon imuun ja vahaisiin sairauspoissaoloihin

Yhdessé kaupunkiorganisaatioon kohdistuneessa hankkeen osatutkimuksessa selvitettiin, onko
eettinen organisaatiokulttuuri yhteydessa tyouupumukseen ja tyon imuun sek& yksilollisend
kokemuksena ettd tyoyksikoissd jaettuna kokemuksena (Huhtala, Tolvanen, Mauno, & Feldt,
2014). Toisin sanoen tavoitteena oli tutkia, millaisena tyontekijat kokevat organisaationsa
eettisen kulttuurin, sekd miten yhtenevaisia havaintoja eettisestd Kkulttuurista annetaan
tyoyksikoiden sisalld. Toiseksi selvitettiin, miten n&mad havainnot ovat yhteydesséd seké&
yksilolliseen tydhyvinvointiin, ettd yksikoissa jaettuihin kokemuksiin tyéuupumuksesta ja tyén
imusta. Tutkimuksen kohteena oli yhden kaupunkiorganisaation koko henkilosto, ja
vastaajajoukko koostui 245 eri yksikossa tydskentelevista tyontekijoistd (n = 2146). Yksikot
vaihtelivat esimerkiksi yksittaisistd kouluista paivakoteihin seka hallinnon yksikoihin.

Tulokset osoittivat, etta eettinen kulttuuri oli yhteydessa tyohyvinvointiin seké yksilo- etta
tyoyksikkotasolla (Huhtala, Tolvanen, Mauno, & Feldt, 2014). Jos tyontekijat pitivat
organisaatiokulttuuriaan eettisend, heidan raportoivat vdhemmén tyduupumusta ja enemman
tyon imua. Yksilotasolla havaittiin myo6s erityinen yhteys toteutettavuuden ja tyduupumuksen
valilla: jos tyontekijat kokivat, ettei heilld ole tydssédan kaytdnnon mahdollisuuksia toimia
eettisesti, he ilmaisivat olevansa muita uupuneempia tydsséan. Tulosten perusteella ndyttaa silta,
ettd eettistda kulttuuria on térkeda tutkia tyoyksikoissd myos jaettuna ilmiona. Jos joissain
tyOyhteisdissd on yhteinen kokemus siitd, ettd tietyt eettisyyden osa-alueet jaavét heikolle
tasolle, se on riski myods jaetulle ty6uupumukselle. Toisaalta vahvistamalla -eettisyytta
tyoyksikoissa voidaan tukea tyon imun tunteita, jolloin sek& yksil6lliset tyontekijét ettd koko
tyOyhteisd voivat kokea enemman tarmokkuutta, omistautuneisuutta tydlleen seka positiivista
tyohon uppoutumista.

Toisessa kaupunkiorganisaatioon kohdistuneessa hankkeen osatutkimuksessa (Kangas,
Feldt, Muotka, & Huhtala, 2014) selvitettiin, onko eettinen organisaatiokulttuuri seka
yksilollisena ettad jaettuna kokemuksena yhteydessa seké rekisteripohjaisiin etta itsearvioituihin
sairauspoissaoloihin (n = 2,491). Tutkimuksessa havaittiin, ettd eettisen organisaatiokulttuurin
kahdeksasta hyveesta kuudella (kaikki muut paitsi selkeys ja lapinakyvyys), oli myonteinen
yhteys véhadisempiin itse raportoituihin sairauspoissaoloihin sen jéalkeen, kun keskeisten
taustatekijoiden vaikutukset oli kontrolloitu. Toisin sanoen, mitd eettisemmaksi tyontekijat
kokivat organisaationsa kulttuurin, sitd vdhemman he raportoivat sairauspoissaoloja viimeksi
kuluneen vuoden aikana. Tulokset osoittivat myods, ettd niissa tyoyksikoissa, joissa
organisaatiokulttuuri koettiin eettiseksi (ns. jaettu kokemus eettisyydestd), oli vdhemman
tyontekijoiden yhteenlaskettuja sairauspoissaoloja (tiedot organisaation
sairauspoissaolorekisteristd) viimeksi kuluneen vuoden aikana verrattuna niihin tydyksikoihin,
joissa kulttuuri koettiin vahemman eettiseksi.

Johtajien kahden vuoden seurantatutkimuksessa (Huhtala, Kaptein, & Feldt, 2014)
selvitettiin, miten suomalaiset johtajat (n = 464) kokevat organisaatiokulttuurinsa eettisyyden
muuttuneen kahden vuoden aikana (2009-2011), ja miten erilaisten muutosryhmien johtajat
eroavat toisistaan tyohyvinvoinnin suhteen. Tavoitteena oli tarkastella ensinnékin sit4, millaisia
ryhmi& on l0ydettavissa johtajien eettisen kulttuurin arviointien perusteella. Toiseksi tavoitteena
oli tutkia, eroavatko eri ryhmiin kuuluvat johtajat toisistaan eettisen kuormittuneisuuden,
tyduupumuksen ja tyon imun kokemisessa. Tutkimuksessa lGydettiin nelj& eri ryhmaa: 1)
pysyvé, vahva eettinen kulttuuri (30 % johtajista), 2) pysyva, mutta heikommalle tasolle jaava



eettinen kulttuuri (24 % johtajista), 3) vahvistuva eettinen kulttuuri (41 %), sekd 4) heikentyva
eettinen kulttuuri (5 %). Johtajat, jotka kuuluivat ryhmaan 1, kokivat vahiten eettista
kuormittuneisuutta, vahiten tyduupumusta ja eniten tyon imua. Toisaalta ryhmaéan 4 kuuluvat
johtajat kokivat eniten eettistd kuormittuneisuutta, heidén tydbuupumuksensa oli muita ryhmia
korkeammalla tasolla ja uupumus liséantyi kahden vuoden kuluessa. He kokivat véhiten tyon
imua, jonka kokemukset myds véhenivét seurannan aikana. Yhteenvetona voidaan todeta, etta
tyoyhteisossa heikolle tasolle j&avé ja ajan myo6td heikentyva eettinen kulttuuri johtaa
negatiivisiin muutoksiin tyéhyvinvoinnissa. Toisaalta pysyvd, vahva eettinen kulttuuri voi
pitkakestoisesti lisatd tyon imua ja suojata eettiseltd kuormittuneisuudelta seké tyduupumukselta.

4.5. Alhainen organisaatiokulttuurin eettisyys lisda johtajien tyopaikan vaihtoajatuksia ja
toteutuneita tyopaikan vaihtoja

Johtajien seurantatutkimuksessa tarkasteltiin my0ds eettisen organisaatiokulttuurin yhteytta
johtajien tyOpaikan vaihtoaikeisiin seka toteutuneisiin tydpaikan vaihtoihin kahden vuoden
aikana (2009-2011) (Pihlajasaari, Feldt, Mauno, Ldms&, & Huhtala, 2014). Tulokset osoittivat,
etta eettisen organisaatiokulttuurin kaikki kahdeksan osa-aluetta olivat yhteydessa vahaisiin
tyopaikan vaihtoaikeisiin vuoden 2009 kyselytutkimuksessa.  Johtajien kahden wvuoden
seurantakyselyssd havaittiin, ettd eettisen organisaatiokulttuuriin  hyveistd johtajien
Iahiesimiesten sekd ylimman johdon esimerkillisyys eettisissa toimintatavoissa olivat yhteydessa
siihen, ettd tutkitut johtajat eivat olleet vaihtaneet tyopaikkaa seurannan aikana. Johtopaatoksena
voidaan siis todeta, ettd organisaatiokulttuurin eettisyyteen panostamalla voidaan vahentda
johtajien tydpaikan vaihtoaikeita ja tyopaikan vaihtoja.
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