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The research investigated the associations between ethical organizational cul-
ture, ethical strain (stress caused by ethical dilemmas) and job turnover. The
first study investigated differences in employees’ ethical strain and their evalua-
tions of the ethical culture of their organizations between a public sector city
organization (n = 3,123), an engineering firm (n = 287) and a bank (n = 187). In
the second study, the connections between resources and personal authority for
ethical actions (one dimension of the ethical culture of an organization) and eth-
ical strain in social affairs and health services in a public sector city organization
were analyzed at the work-unit (n = 142) level as well as at the employee (n =
1,243) level. In the third study, profiles of employees’ ethical dilemmas in a
public sector city organization (n = 2,470) were identified and differences in job
burnout in these profiles were examined. The fourth study examined the asso-
ciations between ethical organizational culture and managers’ (n = 453) job
turnover. The findings showed that the organizations differed in their ethical
culture and employees” ethical strain. In all organizations, a high ethical culture
was associated with employees’ low ethical strain. In those social affairs and
health work units where the resources and personal authority were considered
low, the ethical strain was higher than it was in other work units. Furthermore,
the weaker the evaluations of possibilities to act ethically were, the more often
ethical dilemmas were faced and the more stress was experienced. The third
study, which was based on a person-oriented approach, showed that for the
profile in which ethical dilemmas were faced weekly, employees reported sig-
nificantly more job burnout symptoms than employees in other profiles did.
The study concerning managers indicated that the more weakly the managers
evaluated the congruency of their supervisors” and upper managements” ethical
role modelling, the greater the probability of manager turnover was. Overall,
the results showed that ethical organizational culture has a significant role in
promoting occupational well-being and in remaining in the same workplace.

Keywords: ethical organizational culture, ethical strain, job burnout, job turno-
ver intentions, job turnover, occupational well-being
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Tutkimuksessa tutkittiin eettisen organisaatiokulttuurin yhteyttd tyontekijoiden
eettiseen kuormittuneisuuteen (eettisistd dilemmoista johtuva stressi) ja tyopai-
kan vaihtoihin. Ensimmadisessd osatutkimuksessa tarkasteltiin kaupunkiorgani-
saation (n = 3123), suunnittelutoimiston (n = 287) ja pankin (n = 187) tyonteki-
joiden eroja eettisessd kuormittuneisuudessa ja heiddn arvioissaan organisaati-
onsa eettisestd kulttuurista. Toisessa osatutkimuksessa tutkittiin eettisen tyon-
teon mahdollistamien resurssien ja toimivaltuuksien (eettisen organisaatiokult-
tuurin osa-alue) yhteyttd eettiseen kuormittuneisuuteen sosiaali- ja terveyspal-
veluiden henkilostolld sekd tyoyksikko- (n = 142) ettd yksilotasolla (n = 1243).
Kolmannessa osatutkimuksessa tunnistettiin eettisten dilemmojen profiileja
kaupunkiorganisaation tyontekijoilld (n = 2470) ja tutkittiin kuinka profiilit
eroavat tyduupumuksen suhteen toisistaan. Neljannessad osatutkimuksessa tut-
kittiin eettisen organisaatiokulttuurin yhteyttd johtajien (n = 453) tyopaikan
vaihtoihin. Tulokset osoittivat, ettd eri organisaatiot erosivat toisistaan eettises-
sd organisaatiokulttuurissa ja henkiloston eettisessd kuormittuneisuudessa.
Kaikissa organisaatioissa korkea eettinen kulttuuri oli yhteydessad henkildston
vahdiseen eettiseen kuormittuneisuuteen. Niisséd sosiaali- ja terveyspalveluiden
tyoyksikoissd, joissa resurssit ja toimivaltuudet eettisen toiminnan mahdollis-
tamiseksi arvioitiin véhdisiksi, oli muita tyoyksikksjd enemmin eettistd kuor-
mittuneisuutta. Lisdksi mitd heikommiksi tyontekijdt arvioivat mahdollisuuten-
sa oikein toimimiseen, sitd useammin he kohtasivat eettisid dilemmoja ja sita
enemmadn he kokivat stressid. Henkilokeskeiseen ndkokulmaan perustunut osa-
tutkimus osoitti, ettd viikoittain eettisid dilemmoja kohtaavien profiiliin kuulu-
neet tyontekijit raportoivat muiden profiilien tyontekijoitd merkitsevésti
enemmaén tyouupumusoireita. Johtajiin kohdistunut tutkimus osoitti, ettd mita
heikommaksi johtajat arvioivat oman ldhiesimiehensé ja ylimmén johdon eetti-
sen esimerkillisyyden, sitd todenndkodisemmin he vaihtoivat tyopaikkaa. Yh-
teenvetona voidaan todeta, ettd tutkimus osoitti eettisen organisaatiokulttuurin
olevan hyvin merkityksellinen tyontekijéiden hyvinvoinnin ja tyopaikassa py-
symisen kannalta.

Avainsanat: eettinen organisaatiokulttuuri, eettinen kuormittuneisuus, tyo-
uupumus, tyopaikanvaihtoaikeet, tydpaikan vaihto, tydhyvinvointi
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1 JOHDANTO

Tarkastelin tutkimuksessani tyohyvinvointia ja tyopaikan vaihtoja eettisen or-
ganisaatiokulttuurin ndkokulmasta. Eettiselld organisaatiokulttuurilla tarkoite-
taan sitd osa-aluetta organisaation kulttuurista, joka sisdltdd organisaation ja-
senten jakamat késitykset oikeasta ja vddrdstd ja siitd kuinka organisaation arvot,
normit ja toimintaperiaatteet edistdvit tai estdvit eettistd pddtoksentekoa ja
toimintaa (Treviho, 1986; Trevino, 1990; Trevino & Weaver, 2003). Keskustelu
organisaatioiden eettisyydestd ja tyontekijoiden mahdollisuuksista tehda tyo-
tddn eettisten arvojen mukaan on lisddntynyt. Eettisyyden ylldpitdminen on
tydeldmédn vaatimien jatkuvien muutostilanteiden ja taloudellisten paineiden
alla haastavaa. Oman haasteensa organisaatioiden eettiseen kulttuuriin tuo jat-
kuvasti kehittyvéd teknologia ja sen myo6td kasvanut medioiden rooli. Tdméd on
lisénnyt ihmisten vélistd vuorovaikutusta ja laajentanut tietoisuutta siitd, etta
kasitykset oikeasta ja vddrdstd sekd hyvéstd ja pahasta voivat olla hyvinkin eri-
laisia eri konteksteissa. Samalla kuitenkin odotetaan, ettd tyontekijit ohjautuvat
tyOssddn eettisesti ja organisaatiot toimivat hyvin ja oikein. Tamé voi koetella
tyontekijoiden jaksamista ja asettaa johtajat pohtimaan vaikutusmahdollisuuk-
siaan ja vastuutaan organisaation eettisestd toiminnasta.

Aikaisemmat tutkimukset tyopsykologian alalla ovat osoittaneet, ettd tyo-
ympdristolla on merkitysta tyontekijoiden hyvinvointiin (ks. katsaukset Cooper,
Dewe & Driscoll, 2001; Kahn & Byosiere, 1992; Kiviméki, Virtanen, Elovainio,
Kouvonen, Vddndnen & Vahtera, 2006; Nieuwenhuijsen, Bruinvels & Frings-
Dresen, 2010). Organisaatioetiikan tutkimukset puolestaan ovat osoittaneet, etta
organisaation erilaiset eettiset ulottuvuudet (esim. eettinen ilmapiiri, eettiset
arvot, eettiset kdytinteet, organisaation oikeudenmukaisuus) kytkeytyvat tyon-
tekijoiden eettiseen paddtoksentekoon, organisaatioon sitoutumiseen, yksilon ja
organisaation yhteensopivuuteen, tyotyytyvdisyyteen sekd véhdisiin tyopai-
kanvaihtoaikeisiin ja sairauspoissaoloihin (ks. katsaukset Colquitt, Conlon,
Wesson & Porter, 2001; Craft, 2013; Kish-Geprahrd, Harrison & Trevifio, 2010;
O’Fallon & Butterfield, 2005; Trevinho, Weaver & Reynolds, 2006; ks. my6s Elo-
vainio ym., 2013).
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Organisaation eettisen kontekstin laajasti huomioon ottavan eettisen orga-
nisaatiokulttuurin tutkimus on lisddntynyt vuosituhannen vaihteesta ldhtien (ks.
katsaus Huhtala, 2013). Poikkileikkausasetelmiin perustuneet tutkimukset ovat
osoittaneet eettisen organisaatiokulttuurin olevan myonteisesti yhteydessa
tyontekijoiden eettisen kdyttdytymisen (Kaptein 2011; ks. Kish-Gephart ym.,
2010), johtajien henkilokohtaisten organisaation menestymistd edistdvien tavoit-
teiden (Huhtala, Feldt, Hyvonen & Mauno, 2013), tyontekijéiden organisaatioon
sitoutumisen (Trevifio, Butterfield & McCabe, 1998) ja organisaation innovatii-
visuuden (Riivari & Lamsd, 2014; Riivari, Lams&d, Kujala & Heiskanen, 2012)
kanssa.

Viimeaikaiset tutkimukset ovat nostaneet esille eettisen organisaatiokult-
tuurin hyvinvointiyhteydet. Eri alojen johtajiin (Huhtala, Feldt, Laimsd, Mauno
& Kinnunen, 2011; Huhtala, Kaptein & Feldt, 2015) ja kaupunkiorganisaation
tyontekijoihin (Huhtala, Tolvanen, Mauno & Feldt, 2015) kohdistuneet tutki-
mukset osoittavat, ettd organisaatiokulttuurin eettisyys kytkeytyy myonteisesti
tyohyvinvointiin. Lisdksi eettiseksi arvioidun organisaatiokulttuurin on todettu
olevan yhteydessad kaupunkiorganisaation tyontekijoiden vahdisiin sairauspois-
saoloihin (Kangas, Muotka, Huhtala, Mikikangas & Feldt, 2015).

Eettistd organisaatiokulttuuria ja sen hyvinvointiyhteyksid on tarpeen tut-
kia lisd4 ja entistd laajemmin huomioimalla eri aloilla toimivien organisaatioi-
den koko henkildston arviot organisaationsa eettisestd kulttuurista. Lisdksi on
tarpeen tutkia eettisen organisaatiokulttuurin merkitystd kayttdytymisen tasolla
havaittaviin seurauksiin, mité ei aikaisemmin ole tutkittu. N&ihin tarpeisiin py-
rin vastaamaan tutkimalla kolmesta eri organisaatiosta kerdtyn aineiston avulla
organisaatioiden eettisen kulttuurin tilaa ja sen kytkeytymistd koko henkildston
hyvinvointiin. Tutkin arvioita, joita suorittavan portaan tyontekijadt aina ylim-
pédén johtoon asti antoivat organisaationsa eettisestd kulttuurista ja tyoympéris-
tossddn kohtaamiensa eettisten dilemmojen yleisyydestd sekd ndiden kytkey-
tymisestd tyohyvinvoinnin kuvaajiin (stressi, tyouupumus). Lisdksi tutkin eetti-
sen organisaatiokulttuurin yhteyksid eri aloilla toimivien johtajien tyopaikan
vaihtoaikeisiin ja tyopaikan vaihtoihin kaksivuotisseurantaan perustuvan johta-
ja-aineiston avulla. Tutkimuksessani oletin, ettd organisaation arvoja ilmentava
eettinen organisaatiokulttuuri voi edistdd tyontekijoiden hyvinvointia vidhen-
tamalld eettisten dilemmojen eli eettisesti haastavien tilanteiden aiheuttamaa
stressid (Lazarus & Folkman, 1984), tukemalla tyontekijoiden ja organisaation
eettisten arvojen yhteensopivuutta (Chatman, 1989) ja lujittamalla tyontekijoi-
den ja organisaation vilisid psykologia sopimuksia (Rousseau, 1989; Guest,
2004).

Tutkimukseni tarkoituksena oli tuottaa uutta empiiristd tietoa osoittamalla,
ettd eettiselld organisaatiokulttuurilla on merkitystd tyohyvinvointiin, tyopai-
kanvaihtoaikeisiin ja toteutuneisiin vaihtoihin. Tutkimuksesta saatuja tietoja
voidaan hyodyntdd organisaatioetiikan ja tyopsykologian alat yhdistdvissa tut-
kimuksissa, tyoterveyshuolloissa sekd organisaatioiden eettisen tietoisuuden ja
eettisen kulttuurin kehittamisessa.
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1.1 Eettinen organisaatiokulttuuri ja sen arvioiminen

Organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan organisaatiossa opittuja, ainutlaatuisia ja
suhteellisen pysyvid jaettuja merkityksid, jotka ilmenevit eri tavoin (esim. ar-
voina, oletuksina, symboleina, tarinoina, rituaaleina) ohjaten organisaation ja-
senten ajattelu- ja toimintamalleja (Hofstede, 2001; O Reilly, Chatman & Cald-
well, 1991; Pettigrew, 1979; Schein, 1984, 1990). Solomonin (2004) mukaan orga-
nisaatiokulttuuri on ennen kaikkea yksiloistd ja heiddn vuorovaikutussuhteista
rakentunut sosiaalinen yhteiso, joka tyoskentelee yhteisen hyodyn aikaansaa-
miseksi. Organisaatiokulttuurilla on historia ja rakenne, mink& vuoksi kulttuuri
sdilyy ajan saatossa huolimatta sen jédsenten ajoittaisesta vaihtumisesta. Lisdksi
organisaatiokulttuuri myos muuttuu, kun organisaation jésenet ratkovat yhdes-
sd ongelmia, jotka liittyvit organisaation sisdiseen yhtenevdiisyyteen ja ulkoisen
ympériston asettamiin haasteisiin (Schein, 1990). Organisaatiokulttuurin perus-
tan muodostaa sen eettisyys, silld jokaisella organisaatiokulttuurilla on etiik-
kansa ja jaetut arvonsa, jotka sisdltdvit yhteisod koossa pitdvid perussddantoja
(Paine, 1997; Sinclair, 1993; Solomo, 2004; Trevifho, 1990). Eettiselld! organisaa-
tiokulttuurilla tarkoitetaan organisaatiossa jaettuja asenteita ja odotuksia, jotka
ilmenevdt tyontekijoiden ajattelumalleina hyvistd ja pahasta ohjaten heitd oike-
an ja vddran toiminnan suhteen (Brown & Trevifio, 2006; Crane & Matten, 2007;
Trevino, 1986; Trevifio ym., 1998).

Organisaation eettistd kontekstia on kuvattu organisaatioetiikan kirjalli-
suudessa pddasiassa organisaation eettisten arvojen, eettisen ilmapiirin ja eetti-
sen kulttuurin kasitteiden kautta. Organisaation eettiset arvot ovat osa organi-
saatiokulttuurin ytimen eli arvojen kokonaisuutta, ja ne muodostuvat erityisesti
johtajien henkilokohtaisten eettisten arvojen ja organisaation eettisten kadytan-
teiden yhteisvaikutuksena (Hunt, Wood & Chonko, 1989). Eettisen ilmapiirin ja
kulttuurin kisitteiden on todettu olevan osittain pdillekkdisid, mutta myos
eroavan toisistaan (Trevifio ym., 1998). Eettiselld ilmapiirilld (Victor & Cullen,
1987, 1988) tarkoitetaan organisaation jasenten havaintoja oikeasta kayttaytymi-
sestd ja siitd, kuinka eettisid tilanteita tulisi késitelld organisaatiossa, kun taas
eettiselld organisaatiokulttuurilla (Trevifio, 1986, 1990) viitataan siithen osaan
organisaatiokulttuuria, joka edistdd eettistd tai epdeettistd toimintaa. Trevifion
ym. (1998) mukaan eettinen ilmapiiri viittaa enemman henkiloston asenteisiin,
kun taas eettisen kulttuurin késite siséltdd laajemmin organisaatiokdyttaytymi-
seen vaikuttavia tekijoitd. Eettinen organisaatiokulttuuri on moniulotteisessa
vuorovaikutuksessa tyontekijoiden toimintaan vaikuttavien muodollisten (mm.
eettiset ohjeistukset, julkilausutut arvot, suoriutumisarvioinnit ja palkitsemis-
kriteerit) ja epamuodollisten (mm. auktoriteettirakenteet, roolimallit, palkitse-
misjdrjestelmit, toimintaperiaatteet, normit) kontrollijdrjestelmien kanssa, jotka

1 Huolimatta siitd, ettd eettisyydelld ja moraalisuudella on hieman toisistaan
poikkeavia merkityksid kaytan niitd tutkimuksessani synonyymeind, koska viime
kddessa molemmat viittaavat kasityksiin oikeasta ja vaarasta.
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parhaimmillaan tukevat tyontekijoiden eettistd kéyttdytymistd (ks. Kish-
Gephart ym., 2010).

Noin 75 % organisaation eettistd ilmapiirid mittaavista tutkimuksista on
toteutettu Victorin ja Cullenin (1987, 1988) kehittamailld kyselymenetelmalla
(Ethical Climate Questionnaire, ECQ) (Arnaud, 2010). Niin ik&d&n laajasti kayte-
tylld organisaation eettisten arvojen (Hunt ym., 1989) kyselylld on tutkittu tyon-
tekijoiden arvioita johdon toiminnan eettisyydestd sekd siitd, missd mddrin or-
ganisaatiossa palkitaan eettisestd ja rangaistaan epdeettisestd kadyttdytymisesta.
Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd eettinen ilmapiiri ja eettiset arvot tukevat
tyontekijoiden eettisen padtoksenteon ja kayttdytymisen lisdksi organisaatioon
sitoutumista, yksilon ja organisaation arvojen yhteensopivuutta sekd lisdavét
tyStyytyvéisyyttd ja védhentdvidt tyontekijoiden tydpaikanvaihtoaikeita (ks.
katsaukset Kish-Geprahrd ym. 2010; Mayer, Kuenzi & Greenbaum, 2009;
O’Fallon & Butterfield, 2005; Trevifio ym. 2006).

Ensimmadinen varsinaisesti eettistd organisaatiokulttuuria tutkiva kysely
kehitettiin vuosituhannen taitteessa. Trevifio ym. (1998) kehittivét kyselylo-
makkeen, jolla tyontekijdt arvioivat, missd méddrin 1) organisaation normit tu-
kevat eettistd kayttdytymistd, 2) eettisestd kdyttdytymisestd palkitaan ja epéeet-
tisestd rangaistaan, 3) johtajat toimivat eettisen kayttdytymisen roolimalleina, 4)
tyontekijoiden odotetaan tottelevan auktoriteetteja ja 5) tyontekijdt raportoivat
epéeettisestd toiminnasta sen ilmetessd. Huolimatta siitd, ettd Key (1999) kehitti
kyselyd, ei se onnistunut erottelemaan eri organisaatioiden eettistd kulttuuria
toisistaan. Sittemmin Kaptein (1998, 1999, 2008) on kehittinyt eettistd organisaa-
tiokulttuuria moniulotteisesti ldhestyvdn kyselyn (Corporate Ethical Virtues
Scale, CEV-Scale), jonka validiteetti on empiirisesti testattu Kapteinin (2008)
tutkimuksen lisdksi my0s tutkimukseni aineistoissa (Huhtala ym., 2011; Huhta-
la, Kaptein & Feldt, 2015; Kangas, Feldt, Huhtala & Rantanen, 2014).

1.1.1 Malli organisaation eettisistd hyveista

Tutkimuksessani tarkastelin organisaatioiden eettistd kulttuuria Kapteinin
(1998, 1999, 2008; ks. myos Kangas, Huhtala, Lams& & Feldt, 2010) kehittdiman
organisaation eettiset hyveet-mallin (CEV) avulla, jonka mukaan organisaa-
tiokulttuuri on sitd eettisempédd, mitd paremmin mallissa hyveind kuvatut nor-
matiiviset kriteerit toteutuvat. Organisaation eettiset hyveet-malli pohjautuu
Solomonin (1999, 2000, 2004) liike-eldmé&&dn soveltamaan aristoteeliseen hyve-
etiikkaan, jonka mukaan moraalisuuden perusta ja arvot rakentuvat yhteisoissa.
Organisaatio ndhd&dan yksilon arvoympadristod maédrittelevand ldhiyhteisong,
jossa perusolemukseltaan sosiaalisesti rakentunut ihminen 16ytdd merkityksen-
sd ja identiteettinsd vuorovaikutuksessa yhteison jasenien kanssa. Solomonin
(2004) mukaan organisaatioissa tehddan tyotd yhteisten tavoitteiden saavutta-
miseksi, joiden tulee viime kddessd palvella seké yksildiden ettd yhteisojen hyo-
tyd ja hyvaa. Naiden tavoitteiden saavuttamiseksi sekd tyontekijoiden ettd or-
ganisaatioiden tulee omata hyveitd, joiden ilmeneminen organisaation kaytin-
non toiminnassa ylldpitdd koko organisaatiokulttuuria ja edistdd tyontekijoiden
eettistd kdyttdytymistd (Solomon, 2004). Solomonin nikokulma siséltdd perus-
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oletuksen, ettd yksilon hyveellisten pyrkimysten ja korkean moraalin lisdksi
my0s organisaation toimintamallit vaikuttavat yksildiden hyveisiin ja niiden
ilmenemiseen kidytannossd. Kaptein (2008) olettaakin, ettd organisaation hyvyys
ndyttdytyy sen mukaan, missd mddrin sen kulttuuri kannustaa tyontekijoitd
eettiseen kdyttdytymiseen ja estdd epdeettisen kdyttaytymisen.

Kaptein (1998, 1999, 2008) siirsi Solomonin (2004) hyvepohjaisen teorian
organisaatiokontekstiin ja kehitti organisaation eettisen kulttuurin tutkimiseksi
mallin, joka tavoittaisi mahdollisimman monipuolisesti organisaation kaytan-
non toimintaan vaikuttavat eettiset tekijdt (kuvio 1 sivulla 20 ). Mallin mukaan
organisaation hyveellisyyttd eli eettisyyttd voidaan arvioida sen mukaan, kuin-
ka hyvin seuraavat kahdeksan hyvettd ovat organisaatiossa edustettuina.

Mallin ensimmadinen hyve on selkeys, joka viittaa siihen, kuinka kattavina,
konkreettisina ja ymmarrettdvind organisaation jasenet kokevat eettiset periaat-
teet ja heihin kohdistuvat normatiiviset odotukset (Kaptein, 2008). Selkeys or-
ganisaation eettisissd periaatteissa ja odotuksissa tukee tyontekijoitd padtoksen-
teossa, silld tyoympériston eettiset haasteet ovat usein toisenlaisia kuin muiden
sosiaalisten ympadristsjen (Donaldson & Dunfee, 1999). Sosiaalisissa ympéris-
toissd eettiset haasteet voivat syntyd esimerkiksi tilanteissa, joissa omaisten né-
kemykset ikddntyneiden vanhempien laitoshoidon tarpeesta ovat ristiriitaisia,
tai kun pitdisi paattds, tulisiko kaikkien jddkiekkoa harrastavien lasten saada
joukkueessaan yhté paljon peliaikaa joukkueen menestykseen katsomatta. Tyo-
ympdéristoissd eettisid haasteita luovat esimerkiksi nakemykselliset erot kasva-
tuksessa, opetuksessa ja koulun sddnnoissd tai tilanteet, joissa joudutaan koh-
taamaan haastavaa kéyttdytymistd (Enlund, Luokkanen & Feldt, 2012). Potilai-
den hoidon kiireellisyyspéddtokset ja itsemddrddamisoikeuteen liittyvat rajoituk-
set ovat esimerkkejd hoitoalan tyoymparistdissa ilmenevistd eettisistd haasteista
(Corley, Minick, Elswick & Jacobs, 2005; ETENE (2011); Gronroos, Hirvonen &
Feldt, 2012a). Tyontekijoiden henkilokohtaisten ongelmien puheeksi ottaminen
esimies-alaissuhteissa tai johtajien omien arvojen ristiriita organisaation, esi-
miesten tai asiakkaiden arvojen kanssa ovat esimerkkejd johtajien raportoimista
eettisistd haasteista (Feldt, Huhtala & Lamsd, 2012).

Mikéli selkeyden hyve jda puutteelliseksi, kasvaa organisaatiossa riski
epédeettiseen kdyttdytymiseen, koska tyontekijit joutuvat kohtaamaan eettiset
haasteet nojaamalla p&idtoksenteossa pelkdstddn omaan intuitioonsa oikeasta ja
vadrastd (Kaptein, 1998, 2011). Eettisten odotusten epamadrdisyys voi aiheuttaa
epédeettistd kdyttdytymistd (Bird & Waters, 1989; Tyler & Blader, 2005) tai vahin-
tddn antaa tyontekijoille mahdollisuuden piiloutua valinpitdméttomyyden tai
tietdmattomyyden taakse eettisten haasteiden edessa (Bovens, 1998).

Toinen ja kolmas hyve, esimichen ja ylimmin johdon esimerkillisyys, korosta-
vat johtajien eettisen esimerkin merkitystd kuvaamalla sitd, miten hyvin la-
hiesimiesten ja ylimmaén johdon toiminta vastaa organisaation eettisid odotuk-
sia ja sdantojd (Kaptein, 2008). Ndiden hyveiden merkitys pohjautuu sosiaalisen
oppimisen teoriaan (Bandura, 1986), jonka mukaan ihmiset mallioppivat tark-
kailemalla toistensa kdyttdytymistd ja sen seurauksia. Johtajat ovat organisaati-
on roolimalleja, joiden esimerkillinen toiminta on tarkedd, silla tyontekijoiden
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tiedetddn mallintavan johtajien kadyttdytymistd etsien siitd vihjeitd omalle toi-
minnalleen (Brown & Trevifio, 2006; Brown, Trevifio & Harrison, 2005; Jordan,
Brown, Trevifio & Finkelstein, 2011; Schminke, Ambrose & Neubaum, 2005;
Weaver, Trevifio & Agle, 2005). Toimimalla organisaation eettisten periaattei-
den mukaan johtajat osoittavat noudattavansa organisaation eettisid linjauksia,
mkéd vahvistaa myos kaikkien organisaatiossa tyoskentelevien eettisyytta (So-
lomon, 2004).

Neljas hyve, toteutettavuus, ilmentdd henkiloston kaytdinnon mahdolli-
suuksia tehdd tyotddn eettisesti. Hyve viittaa tyontekijoiden kdytossd olevien
resurssien (aika, budjetoidut varat, tarvittavat tyovélineet ja tieto) sekd toimin-
tavallan riittdvyyteen, jotka mahdollistavat normatiivisiin odotuksiin vastaami-
sen (Kaptein, 2008). Kun toteutettavuuden hyve ilmenee organisaatiossa kay-
tdnnon tasolla, tarjoaa organisaatio henkilostolleen aidot mahdollisuudet toimia
eettisten normien, arvojen ja odotusten mukaan. Riittdvien resurssien ja toimi-
vallan puuttuessa riski epdeettiseen toimintaan lisdéntyy (Kaptein, 1998, 2011;
Schweitzer, Ordénez & Douma, 2004).

Viides hyve on organisaation tuki, jolla tarkoitetaan sitd, missd mddrin or-
ganisaatio tukee eettistd kayttdytymistd kannustamalla henkilostod samaistu-
maan ja sitoutumaan normatiivisiin odotuksiin (Kaptein, 2008). Kun henkilos-
tod tuetaan samastumaan organisaation arvoihin, edistetddn samalla sen sitou-
tumista organisaation eettisiin periaatteisiin (Tyler & Blader, 2005). Sitoutumi-
nen on tavoiteltavaa, koska kulttuuri, jota luonnehtii motivaation puute, epé-
luottamus ja tyytymittomyys, edistdd epdeettistd kéyttdytymistd (Kaptein,
2011).

Kuudes hyve, lapindkyvyys, kertoo eettisen ja epédeettisen kdyttdytymisen
avoimesta nakyvyydestd (Kaptein, 2008). Se osoittaa, missd méadrin henkilostol-
1& on mahdollisuuksia havainnoida toistensa eettisté tai epéeettistd toimintaa ja
sen seurauksia. Lapindkyvyyden hyve kuvaa siis sitd, missd mddrin organisaa-
tiokulttuuri mahdollistaa sekd horisontaalisesti johtajien ja alaisten toistensa
toiminnan ja sen seurausten havainnoimisen ettd vertikaalisesti johtajien keski-
nédisen ja tyontekijoiden toinen toistensa havainnoimisen. Lapindkyvyyden hy-
veen ollessa edustettuna organisaatiossa johtotason ja suorittavan tason tyonte-
kijat antavat toisilleen palautetta pyrkien korjaamaan sekd omaa ettd toisten
kayttaytymistd eettisemmiksi. Lapindkyvyyden hyve perustuu teoreettiseen
oletukseen, jonka mukaan henkil6sté voidaan asettaa vastuuseen valinnoistaan
vain, mikéli voidaan olettaa, ettd tyontekijit ovat tietoisia tai heilld on mahdolli-
suus saada tietoa toimintansa seurauksista (Bovens, 1998).

Seitsemds hyve, keskusteltavuus, viittaa siihen, kuinka avoimesti henki-
16st6 voi ilmaista omia mielipiteitddn, keskustella eettisistd dilemmoista, tuoda
esille epdilynséd epéeettisestd toiminnasta ja siihen, kuinka tyoyhteisdssd rea-
goidaan ilmoituksiin epé&eettisestd toiminnasta (Kaptein, 2008). Suljetussa kes-
kustelukulttuurissa ei sallita kriittisyyttd, eikd henkilostod kannusteta jakamaan
eettisiin rikkeisiin ja dilemmoihin liittyvid kokemuksia, jolloin myds mahdolli-
suudet oppia toisilta menetetddn (Kaptein, 1998). Avoin keskustelukulttuuri
auttaa henkilostod oppimaan virheistddn ja vihentdd riskid epéeettiseen kayt-
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taytymiseen (Kaptein, 1998, 2011; Trevino, Weaver, Gibson & Toffler, 1999). Sul-
jetussa kulttuurissa puhumattomuus tai puheenaiheiden mititdinti johtaa mo-
raaliseen stressiin, joka voi vahvistaa organisaatiokulttuurin epdeettisyytta
(Bird & Waters, 1989).

Viimeinen hyve, toiminnan seuraukset, ilmaisee missd madrin organisaa-
tio vahvistaa joko eettistd tai epdeettistd kayttaytymistda (Kaptein, 2008). Hyve
kuvaa kdyttdytymisen palkitsemisen ja epdeettisen toiminnan rankaisemisen
merkitystd organisaatiokulttuurin eettisyyden rakentajana. Aikaisemmat tutki-
mukset ovat osoittaneet, ettd mikéli johto ei puutu eettisiin rikkomuksiin tai
jopa vahvistaa epédeettistd kdyttaytymistd, se viestii henkilostolle sallivansa epa-
eettisen toiminnan (Ball, Trevifio & Sims, 1994; Kaptein, 1998). Toisaalta mitd
enemmin henkilostod palkitaan eettisestd toiminnasta, sitd vihemmaén havai-
taan epdeettistd kdyttaytymistd (Kaptein, 2011; Roman & Munuera, 2005). Toi-
sin sanoen epdeettisen toiminnan rankaisematta jattaminen heikentdd normien
ja sdantojen kontrolloivaa vaikutusta ja antaa henkiloston ymmartas, ettd eetti-
set rikkomukset ovat vahintddnkin sallittuja. Organisaatiossa, jossa eettisestd
toiminnasta ei anneta tunnustusta, tyontekijdt eivét koe eettisen toiminnan ole-
van tavoiteltavaa, mikd saattaa kasvattaa heiddn riskid epdeettisiin valintoihin.

Aikaisempiin tutkimustuloksiin nojaten (Douglas, Davidson & Schwartz,
2001; Kaptein, 2011; Singhapakdi, 1993; Sweeney, Arnold & Pierce, 2010; Valen-
tine & Barnett, 2006) on perusteltua olettaa, ettd tyontekijan henkilokohtaisten
eettisten arvojen ja periaatteiden lisdksi myos eettinen organisaatiokulttuuri
vaikuttaa eettiseen padtoksentekoon tyontekijan kohdatessa eettisid dilemmoja.



(800 “urerdey ‘rewr -AHD) 19944Y 19513399 UonERESIULSIO L OIAN

19SY1DANIS Snnavyapsnysay shfafypuidyT m Ssnnavyanao]. shfisti «MMMMMW m\_,mmmwwwmwﬁm shayjog

UDUUILULO], UoyYSIUDELO)

19201 12513123 UOYVVSIUDSL()




21
1.1.2 Eettiset dilemmat ja eettinen padtoksenteko

Eettiselld dilemmalla tarkoitetaan ristiriitaista pulmaa, joka haastaa yksilod
pohtimaan paatoksentekotilanteessa, minkilainen toiminta on oikein ja minkaé-
lainen véddrin toimimista. Eettisid dilemmoja on luokiteltu eri tavoin (ks. Myyry
& Helkama, 2007). Esimerkiksi Wark ja Krebs (1996) ovat luokitelleet arkiela-
mésséd esiintyvit eettiset dilemmat filosofisiin (esim. eutanasiakysymykset), an-
tisosiaalisiin (rikkeet ja kiusaukset; esim. lunttaaminen tai valehtelu vaikeuksi-
en vilttelemiseksi) prososiaalisiin (esim. lojaalisuuristiriidat), sosiaalisen pai-
neen aiheuttamiin (esim. koettu sosiaalinen paine toimia vastoin omia arvoja) ja
toisten tarpeisiin reagoimiseen liittyviin dilemmoihin (esim. vastuu ldheisen
auttamisesta).

Téssd tutkimuksessa tyontekijoiden eettiset dilemmat nimettiin Nashin
(1993) jaottelun pohjalta A- ja B-tyypin dilemmoiksi. A-tyypin dilemmalla tar-
koitetaan pulmaa, johon tyontekiji ei tilanteessa tiedd eettisesti oikeaa ratkaisua.
Epédvarmuus eettisesti oikeasta toimintatavasta saattaa syntya esimerkiksi tilan-
teessa, jossa tyontekijan tulisi p&d&ttdad toimiako yksityisyyden suojan vai ilmoi-
tusvelvollisuuden pohjalta, kun asiakas kertoo luottamuksella asioita, jotka
saattavat koskea myos muiden hyvinvointia. B-tyypin dilemmalla tarkoitetaan
pulmaa, johon tyontekijd tietdd eettisesti oikean ratkaisun, mutta hidn ei koe
voivansa toimia tilanteessa sen mukaan. B-tyypin dilemmat voivat syntya esi-
merkiksi tilanteissa, joissa tyontekijd kokee, ettd organisaation sdannot ovat ris-
tiriidassa asiakkaan edun ja oikeudenmukaisen kohtelun kanssa tai tilanteissa,
joissa tyon laatutasoa on laskettava esimerkiksi sddstotoimenpiteiden ja tuotta-
vuusvaatimusten ristipaineessa.

Kun tyontekija kohtaa eettisen dilemman, hén joutuu eettiseen paatoksen-
tekotilanteeseen, jossa hdnen on pohdittava oman toimintansa, valintojensa tai
pddtoksiensd oikeellisuutta ja hyvyyttd. Eettistd padatoksentekoa on kuvattu
useiden teoreettisten mallien avulla (ks. katsaus Cottone & Claus, 2000). Empii-
risesti yleisimmin kéytetyn ldhestymistavan tarjoaa Restin (1984, 1994) kognitii-
vis-kehityksellinen malli, joka pohjautuu Kohlbergin (1969) moraalisen kehityk-
sen teoriaan. Mallin mukaan yksilon kohdatessa eettisid haasteita hanen on en-
sinndkin tunnistettava ja tulkittava eettinen dilemma, mikd edellyttdd eettista
herkkyyttd. Toiseksi yksilon on kyettdvad ratkaisemaan, mika tilanteessa olisi
eettisesti oikea tapa toimia, johon tarvitaan eettistd arviointia. Kolmanneksi ti-
lanne haastaa yksilon eettisen motivaation, koska hidnen on paitettdva, sitou-
tuuko toimimaan tilanteessa eettisesti oikeaksi katsomallaan tavalla ja kanta-
maan vastuuta seurauksista. Neljantend mallissa tuodaan esille yksilon moraa-
liset piirteet, joilla viitataan yksilon taitoon ja rohkeuteen toimia eettisten peri-
aatteidensa mukaan hankalissakin tilanteissa. Mallin neljd osatekijdd ovat vuo-
rovaikutussuhteessa toisiinsa siten, ettd kaikkia osatekijoitd tarvitaan eettisen
kayttaytymisen aikaansaamiseksi. Esimerkiksi yksilon kyky tunnistaa ja arvioi-
da eettisid dilemmoja ei vield takaa sitd, ettd hdan on motivoitunut toimimaan
eettisten arvojensa mukaisesti. Trevifion (1986) interaktiomalli pyrkii tdyden-
tdim&dn Restin (1984) vaihemallia huomioimalla yksilollisten tekijoiden, kuten



22

itsesddtelytaitojen ja hallinnan tunteen, sekd tilannetekijoiden, kuten vilittoman
tydyhteison ja organisaatiokulttuurin, vaikutukset eettiseen paitoksentekoon.

Jonesin (1991) mukaan eettisen dilemman kohtaamiseen liittyy moraalista
intensiteettid, joka vaikuttaa eettiseen pddtoksentekoon. Moraalista intensiteet-
tid péatoksentekotilanteeseen tuottavat yksilon arviot seurausten haitoista ja
hyodyistd, yhteison yksimielisyydestd oikean ja vadrdn suhteen, todenn&koi-
syydestd, jolla hyva tai paha toteutuu, ja kuluvasta ajasta teon ja seurausten vé-
lilla. My®6s yksilon arviot siitd, kuinka ldhelld toiminnan kohteena olevat henki-
16t ovat sosiaalisesti, kulttuurisesti, psykologisesti tai fyysisesti, sekd arviot siitd,
kuinka suurta osaa ihmisid toiminnan seuraukset koskevat, kasvattavat eetti-
seen pddtoksentekoon liittyvdd moraalista intensiteettid. Tutkimusten mukaan
korkea moraalinen intensiteetti helpottaa eettisen dilemman tunnistamista ja
vaatii enemman eettistd arviointia kuin heikon intensiteetin tilanteet (ks. Craft,
2013; O Fallon & Butterfield, 2005).

Eettinen p&atoksenteko ei kuitenkaan ole pelkdstdédn tietoinen ongelman-
ratkaisuprosessi. Kognitiivis-rationaalisten ldhestymistapojen, kuten Restin
(1984, 1994) tai Trevinon (1986) mallien, heikkoutena on pidetty sitd, etteivit ne
ota riittdvésti huomioon intuition ja emootioiden merkitystd eettisessd paatok-
senteossa (Reynolds & Ceranic, 2009). Kognitiivis-affektiivisen mallin (Gaudine
& Thorne, 2001) mukaan tunnetilan intensiteetti ja savy (myonteinen/kielteinen)
vaikuttavat eettisessd paatoksenteossa. Mallissa esimerkiksi oletetaan, ettd yksi-
16 tunnistaa helpommin sellaisia eettisid dilemmoja, joiden kohtaamiseen liittyy
voimakkaita myonteisesti latautuneita tunteita. Tutkimus tunteiden roolista
eettisessd padtoksenteossa on lisddntynyt, joskin tutkimus on vield alkuvaihees-
sa ja tulokset osin ristiriitaisia (ks. Craft, 2013; Myyry & Helkama, 2007; Rey-
nold & Ceranic, 2009; Weisbrod, 2009).

Eettisten dilemmojen kohtaaminen organisaatiossa on haastavaa, silld oi-
kea ratkaisu voi toisinaan edellyttdd tyontekijin oman edun tavoittelun hyl-
kdamistd organisaation yhteisen hyodyn aikaansaamiseksi. Eettiselld hadivytta-
miselld (engl. ethical fading; Tenbrunsel & Messick, 2004) viitataan inhimilli-
seen itsepetokseen, jossa pddtoksenteosta hdivytetddn eettinen ulottuvuus joko
tietoisesti tai tiedostamatta. Téllaisessa tilanteessa eettiset dilemmat laukaisevat
yksilon omaa etua tavoittelevat psykologiset itsepetosmekanismit, jotka viahen-
tavit eettisten tekijoiden huomioon ottamista pddtoksenteossa. Esimerkiksi kie-
lellisilld kiertoilmauksilla tai totuuden kertomatta jdttamiselld tyontekija voi
naamioida eettisten periaatteidensa laiminlyomisen, jotta pd&dtos ndyttdisi sosi-
aalisesti hyvéaksyttavaltd. Toisaalta osa tyontekijoistd saattaa sivuuttaa eettiset
dilemmat pelkdstddn niiden moniselitteisyyden ja tulkinnallisuuden vuoksi
(Pillutla & Thau, 2009) tai kédyttdad torjuntaa psykologisena selviytymiskeinona
etddnnyttddkseen itsensd tilanteesta, jota ei koe hallitsevansa (Lazarus & Folk-
man, 1984).

Vaikka eettiset haasteet koskettavat kaikkia organisaation tyontekijoitd, on
eettisten dilemmojen kohtaamista tutkittu enimmikseen ammattiryhmittdin,
erityisesti sairaanhoitajien (ks. katsaus Oh & Gastmans, 2015; ks. myos Gron-
roos ym., 2012a; Kuokkanen, Leino-Kilpi & Katajisto, 2010; Ulrich ym., 2010),
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mutta myds sosiaalityontekijoiden (Bank & Williams, 2005; Csikai & Bass, 2001;
Kettunen, Lehtild & Huhtala, 2012), terveydenhoitajien (Toivakka, Rintaluoma
& Hubhtala, 2012), opettajien (Enlund ym., 2013; Shapira-Lishchinsky, 2011),
koulunkdyntiavustajien (Ammunet, Hamari & Huhtala, 2012), lastentarhaopet-
tajien (Hénninen, Lehto, Pihlajasaari, Grénroos & Hirvonen, 2012), lastenhoita-
jien (Kivinen, Tarpila, Pihlajasaari, Gronroos & Hirvonen, 2012), johtajien (Huh-
tala ym., 2010; Huhtala ym., 2011; Waters, Bird & Chant, 1986), kirjanpitdjien
(Jackling, Cooper & Dellaportas, 2007; Likierman, 1989) ja myyjien (Hoffman
Howe & Hardigree, 1991; Valentine & Barnett, 2007) keskuudessa. Tutkimuk-
sessani ylitin ammatti- ja toimirajat tutkimalla eettisten dilemmojen yleisyyden
ja hyvinvoinnin vilisid yhteyksid eri toimialoja edustavien organisaatioiden
koko henkiloston kokemana. Oletin, ettd eettinen organisaatiokulttuuri on yh-
teydessd sithen, millaisia mahdollisuuksia organisaation henkilost6lld on toimia
paatoksenteossa eettisesti, kuinka usein tyontekijat kohtaavat eettisid dilemma-
tilanteita ja kuinka voimakasta ty6hyvinvointiin heijastuvaa psykologista risti-
riitaa henkilo t&lloin kokee.

1.2 Eettisen organisaatiokulttuurin tyohyvinvointiyhteydet ja
kayttdytymistason seuraukset

Léhestyin eettisen organisaatiokulttuurin ja tyohyvinvoinnin vilisid yhteyksia
kayttaen psykologista stressiteoriaa (Lazarus & Folkman, 1984; ks. myos Coo-
per ym., 2001; Kahn & Byosiere, 1992; Sonnentag & Frese, 2003), joka pohjautuu
yksilon ja ympariston yhteensopivuuteen (ks. Person-Environment fit, Edwards,
1996; Person-Organization Fit, Chatman, 1989). Stressid on perinteisesti tarkas-
teltu stressitekijoiden ja stressireaktioiden ndkdkulmasta sekd yksilon ja ympa-
riston vuorovaikutuksen epédtasapainona (esim. Cooper ym., 2001; Kinnunen &
Feldt, 2008; Sonnentag & Frese, 2003). Stressitekijoilld tarkoitetaan erilaisia
kuormittavia tilanteita tai tapahtumia kuten, jatkuva kiire, aikapaineet ja liialli-
seksi koetut tyovaatimukset. Stressireaktioilla tarkoitetaan kuormittavista tilan-
teista johtuvia yksilon psykologisia tai fysiologisia vasteita. Tyohon liittyvit
stressireaktiot voivat ilmetd yksilo- ja tyoyhteisdtasolla esimerkiksi yksilon hy-
vinvoinnin ja tyosuorituksen heikkenemisend, tyontekijoiden vilisind ristirii-
toina, sairauspoissaoloina ja lisddntyneend vaihtuvuutena tai vapaa-ajalla esi-
merkiksi tyostd palautumisen vaikeuksina, jopa sairauksina (Kinnunen & Feldt,
2008; Kiviméki ym., 2006; Sonnentag & Frese, 2003). Yksilon ja ympdriston vuo-
rovaikutukseen perustuvan stressikdsityksen mukaan stressi syntyy, kun ym-
périston vaatimukset ja yksilon voimavarat tai yksilon odotukset ja ympériston
tarjoamat mahdollisuudet eivit kohtaa (ks. Cooper ym., 2001; Kahn & Byosiere,
1992; Lazarus & Folkman, 1984; Sonnentag & Frese, 2003). Tyoeldméan stressia
on useimmiten ldhestytty yksilon ja ympadriston vuorovaikutusndkokulman
kautta, jossa stressitekijdt ja -reaktiot yhdistyvit samaan tarkasteluun (Kinnu-
nen & Feldt, 2008).
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Eettisen dilemmojen aiheuttamaa stressid on tutkittu muutamaa johtajiin
kohdistunutta tutkimusta lukuun ottamatta (Bird & Waters, 1989; Huhtala ym.,
2010; Huhtala ym., 2011) padsddntoisesti sosiaali- ja terveydenhoitoalan ammat-
tilaisten parissa (ks. katsaukset DeTienne, Agle, Phillips & Ingerson, 2012; Oh &
Gastmans, 2015; ks. my6s Gronroos, Hirvonen & Feldt, 2012b). Stressid on t&l-
16in kuvattu useiden késitteiden kautta. Moraalinen stressi (engl. moral distress;
Jameton, 1984) seuraa, kun tyontekija kohtaa eettisen dilemman ja kokee or-
ganisatoristen tekijoiden (kuten kiire, resurssien ja tuen puute) estdvan hanta
toimimasta oikeaksi katsomallaan tavalla (Fry, Harvey, Hurley & Foley, 2002;
Jameton, 1984; Kélvemark, Hoglund, Hansson, Westerholm & Arnetz, 2004;
Nathaniel, 2006; Wilkinson, 1987). Myshemmin Jameton (1993; ks. my6s Fry
ym., 2002) jakoi moraalisen stressin ennakoivaan ja reaktiiviseen (engl. ini-
tial/reactive moral distress). Ennakoiva moraalinen stressi ilmenee turhautumi-
sena ja drtymyksend tyontekijan kohdatessa organisatorisia esteitd tai vuoro-
vaikutussuhteisiin liittyvid arvokonflikteja. Reaktiivinen stressi (mm. itkuisuus,
masentuneisuus ja arvottomuuden tunteet) seuraa, kun tyontekijd ei koe voi-
vansa toimia ennakoivan stressin ohjaaman moraalisen pddttelyn mukaan.
Litzénin ym. mukaan moraalinen stressi seuraa, jos tyontekijd ei voi toimia mo-
raalisen herkkyytensd (engl. moral sensitivity) edellyttdmalld tavalla (Liitzén,
Cronqvist, Magnussin & Andersson, 2003).

Raines (2000) viittasi eettisen stressin kdsitteeseen tutkiessaan sycpédpotilai-
ta hoitavien sairaanhoitajien eettisten dilemmojen aiheuttamaa stressid. Ulrich
ym. (2007) kayttivdt kasitettd eettisyyteen liittyvd stressi (engl. ethics-related
stress), joka ilmenee erilaisina emotionaalisina, fyysisind ja psykososiaalisina
seurauksina tyontekijoiden kohdatessa eettisid haasteita, joille he eivét voi teh-
dd mitddn. Tutkiessaan sairaanhoitajia ja sosiaalityontekijoitd he havaitsivat,
ettd melkein kaksi kolmasosaa tutkituista kohtasi tyosséddn tédllaisia ylitse-
péddsemittomid tilanteita. Lihes neljdsosa tutkituista raportoi fyysisid oireita ja
yli puolet turhautumista ja suuttumusta. Lisdksi kaksi kolmasosaa tutkituista
koki tuohtuneisuutta siitd, ettd muut tyontekijat nayttividt valinpitimattomilta
eettisten kysymysten suhteen. Menzel (1993, 1996) puolestaan tutki julkisen sek-
torin tyontekijoitd ja kaytti kasitettd eettisyyden aiheuttama stressi (engl. ethic-
induced stress), jonka hdn médritteli syntyvin, kun tyontekijéiden omat arvot
poikkeavat merkittdviasti organisaation tai sen muiden tyontekijoiden eettisistad
periaatteista. Thornen (2010) kehittimdn mallin mukaan tyontekijan henkilo-
kohtaisten eettisten arvojen ja toimintaperiaatteiden epdsuhta organisaation
eettisten arvojen ja toimintaperiaatteiden vélilld luo eettisen konfliktin, joka aihe-
uttaa stressid. Késitteiden erilaisista maédrittelytavoista riippumatta lukuisat
tutkimukset ovat osoittaneet eettisten dilemmojen kytkeytyvan stressin koke-
muksiin (ks. DeTienne ym., 2012; Oh & Gastmans, 2015; ks. myos Gronroos
ym., 2012b; Huhtala ym., 2011).

My6s organisaation eettisyyttd koskevat ajattelu- ja toimintamallit voivat
vaikuttaa tyontekijoiden kokemaan stressiin. Epdeettinen toimintakulttuuri voi
altistaa tyontekijoitd kuormittaville ristiriitakokemuksille, jos organisaation eet-
tiset arvot ja periaatteet tai tuki ja resurssit eettiseen toimintaan ovat puutteelli-
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sia. Organisaation eettisyyttd koskevissa tutkimuksissa on havaittu, ettd epéeet-
tinen tyoympdéristo (Corley ym., 2005; Pauly, Varcoe, Storch & Newton, 2009),
heikko eettinen (Jaramillo, Mulki & Solomon, 2006; O"Donnell ym., 2010; Sing-
hapakdi & Vitell, 1991; Schwepker & Hartline, 2005; Ulrich ym., 2007) tai mo-
raalinen ilmapiiri (Ltitzén, Blom, Ewalds-Kvist & Winch, 2010) seka tyontekijan
ja organisaation eettisten arvojen epdsuhta (Thorne, 2010) ovat yhteydessd tyon-
tekijoiden stressin kokemuksiin. Edelld mainitut tutkimukset ovat kohdistuneet
sosiaali- ja terveysalan tyontekijoiden tyoymparistoihin lukuun ottamatta asia-
kaspalvelu- ja myyntityontekijoihin kohdistuneita tutkimuksia (Jaramillo ym.,
2006; Singhapakdi & Vitell, 1991; Schwepker & Hartline, 2005).

Eettiseen organisaatiokulttuuriin liittyvdd psykologista stressitutkimusta
on toistaiseksi tehty vdhdn. Suomessa toteutettu tutkimus osoitti, ettd johtajien
arvioidessa organisaatiokulttuurinsa eettiseksi he raportoivat vihemman stres-
sin oireita kuin johtajat, jotka arvioivat organisaationsa eettisyyden matalam-
malle tasolle (Huhtala ym., 2011). On siis perusteltua olettaa, ettd eettinen orga-
nisaatiokulttuuri viahent&d johtajien lisdksi koko henkiltston stressin kokemuk-
sia tarjoamalla eettisen arvopohjan ja periaatteet, jotka tukevat henkilostod eet-
tisten dilemmojen kohtaamisessa.

Aikaisemmat tutkimukset viittaavat siithen, ettd eettisiin dilemmoihin liit-
tyvdd stressid tulisi tarkastella kaksitahoisesti. Tulokset ovat osoittaneet, etta
miti useammin stressid aiheuttavia eettisid haasteita kohdataan, siti voimak-
kaampaa stressi on (Huhtala ym., 2011; ks. myos DeTienne ym., 2012; Oh &
Gastmans, 2015). Tutkimusmallissani eettisten dilemmojen yleisyys (kuinka
usein tyontekijdt kohtaavat tyossddn eettisesti haastavia tilanteita) ja niistd joh-
tuvan stressin voimakkuus yhdistyivét eettisen kuormittuneisuuden kasitteeksi.

1.2.1 Eettinen kuormittuneisuus

Eettinen kuormittuneisuus (engl. ethical strain; Huhtala ym., 2011) tarkoittaa
stressid, jonka syytekijd on eettinen dilemma. Eettisen kuormittuneisuuden ka-
site perustuu oletukselle siitd, ettd tyOstressi syntyy ristiriidasta yksilon ja ym-
périston vuorovaikutuksen vélilld (Lazarus & Folkman, 1984; ks. katsaukset
Cooper ym., 2001; Kahn & Byosiere 1992; Kinnunen & Feldt 2008). Kohdates-
saan eettisen dilemman tyontekijd joutuu tilanteeseen, jossa hdnen on pohditta-
va eettisid arvojaan ja niiden toteuttamismahdollisuuksia seké lopulta valittava
parhaaksi katsomansa toimintatapa. Eettisen dilemman kohtaaminen voi altis-
taa tyontekijdn eettiselle kuormittuneisuudelle, jos tyontekijd ei tiedd, mika olisi
tilanteessa eettisesti oikea ratkaisu, tai jos tyontekija kokee, ettd organisaation
sadnnot, odotukset ja normit ovat ristiriidassa hdnen omien eettisten periaat-
teidensa kanssa. Tutkimuksessani stressilld viitataan psykologiseen vasteeseen,
joka voi ilmetd esimerkiksi psykosomaattisina oireina kuten jannittyneisyytend,
ahdistuneisuutena tai unihdiricina.

Keski- ja ylimmén tason johtajiin kohdistunut tutkimus osoitti, etté johta-
jista neljasosa kohtasi eettisid dilemmoja védhintddn kuukausittain ja koki di-
lemmoista johtuvaa stressid melko tai erittdin paljon (Huhtala ym., 2011). Suo-
malaisen kaupunkiorganisaation hoitohenkilostod (1dhi-, perus- ja sairaanhoita-
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jat), koulunkédyntiavustajia, lastenhoitajia, lastentarhanopettajia, opettajia, sosi-
aalityontekijoitd ja terveydenhoitajia tutkittaessa havaittiin, ettd ammattiryh-
mistd yli kolmasosa raportoi kokevansa eettisistd dilemmoista aiheutuvaa eet-
tistd kuormittuneisuutta melko tai erittdin paljon (Gronroos ym., 2012b).

Stressi voi pitkddn jatkuessaan johtaa tyouupumukseen (ks. katsaukset
Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001; Schaufeli & Enzmann, 1998), joka puolestaan
voi pitkittyessddn johtaa kliiniseen masennukseen (Ahola & Hakanen, 2007).
Samoin eettisen stressin (O"Donnell ym., 2008; Pelletier & Bligh, 2008; Pendry,
2007; Ulrich ym., 2007), moraalisen stressin (DeTienne ym., 2012; Oh & Gast-
mans, 2015), heikentyneen eettisen ilmapiirin (Babin, Boles & Robin, 2000; Ul-
rich ym., 2007) sekéd yksilon ja organisaation eettisten arvojen epdasuhdan (Am-
brose, Arnaud & Schminke, 2008; Andrews, Baker & Hunt, 2010; Valentine,
Godkin, Fleischman & Kidwell, 2011) on todettu kytkeytyvan kielteisesti tyon-
tekijoiden hyvinvoinnin kokemuksiin. Osa tutkimuksista on myos osoittanut,
ettd eettisten dilemmojen aiheuttamaan stressiin liittyy kyynisyyden, pelon ja
pessimismin (Pelletier & Bligh, 2008) sekd masentuneisuuden ja turhautunei-
suuden (Fry ym., 2002; Nordam, Torjuul & Serlie, 2005; Ulrich ym., 2007) tun-
teita, jotka jatkuessaan altistavat tyouupumukselle. Ohnishi ym. (2010) havait-
sivat, ettd mitd useammin psykiatriset sairaanhoitajat raportoivat kohtaavansa
puutteelliseen henkiloresurssiin liittyvid eettisid dilemmoja, sitd enemmadn he
raportoivat tyduupumusoireita.

1.2.2 Ty6éuupumus

Valitsin tyouupumuksen eettisen kuormittuneisuuden ohella heikentyneen
tyohyvinvoinnin kuvaajaksi, koska lukuisat tutkimukset ovat osoittaneet, etta
tyduupumuksen haitalliset seuraukset koskettavat tyontekijoiden lisdksi koko-
naisia organisaatioita (ks. Schaufeli & Enzmann, 1998). Laajoihin aineistoihin
perustuvat tutkimukset ovat osoittaneet tyduupumuksen olevan yhteydessa
tyontekijoiden heikentyneeseen psyykkiseen ja fyysiseen hyvinvointiin (Ahola
ym., 2005; Hakanen, Schaufeli & Ahola, 2008; Honkonen ym., 2006), sairaus-
poissaoloihin (Ahola ym., 2008) ja ennenaikaisiin eldkkeelle siirtymisiin (Ahola,
Gould, Honkonen, Aromaa & Lonnqvist, 2009; Ahola, Toppinen-Tanner, Huuh-
tanen, Koskinen & Vadnanen, 2009; Kalimo & Toppinen, 1997).

Tybuupumus on tyohon liittyvan stressin ilmentymad, jolla tarkoitetaan
yksilon ddrimmadistd psykologista kuormittuneisuutta ja energiavarojen tyhjen-
tymistd, mikd on seurausta pitkddn jatkuneesta epadsuhdasta yksilon voimava-
rojen ja odotusten sekd tyoympdriston tarjoamien vaatimusten ja mahdolli-
suuksien vililld (Cooper ym., 2001; Maslach ym. 2001; Schaufeli ja Enzmann
1998). Tyouupumus muodostuu kolmesta ydinoireesta (Maslach 1993; Maslach
ym., 2001). Ensimmdisend ja keskeisimpdnd ydinoireena on uupumusasteinen
visymys, jolla tarkoitetaan emotionaalisten voimavarojen tyhjentymisestd seu-
raavaa kokonaisvaltaista ja yleistynyttd vasymystd. Toisena ydinoireena on
kyynistyminen, joka kuvaa oman tyon merkityksen ja mielekkyyden jatkuvaa
kyseenalaistamista sekd kielteisten ja kyynisten asenteiden kehittymistd omaa
tyotd kohtaan. Kolmantena ydinoireena on ammatillisen itsetunnon heikentyminen.



27

Oiretta kuvaa tyontekijin kasvava taipumus arvioida kielteisesti aikaansaan-
noksiaan ja suoriutumistaan tyossddn, mistd seuraa riittiméttomyyden tunteita
omassa ammatillisessa osaamisessa.

Tutkimusten mukaan liialliset tyon vaatimukset (esim. aikapaineet, yli-
kuormitus), rooliristiriidat ja roolien epdselvyydet, heikko sosiaalinen tuki seka
vahdiset vaikutusmahdollisuudet ovat yhteydessa lisddntyneisiin tyouupumuk-
sen oireisiin (Lee ja Ashforth, 1996; Maslach ym., 2001; Schaufeli & Enzmann,
1998). Lisdksi tiedetddn, ettd emotionaalisesti vaativa ty6 (Zapf, Seifert, Schmut-
te, Mertini & Holz, 2001), puutteellinen tyostd palautuminen (Kinnunen & Feldt,
2009; Siltaloppi, Kinnunen, Feldt & Tolvanen, 2011) ja heikko psykologinen ir-
rottautuminen tyostd (Sonnentag, Mojza & Binnewies, 2010) ovat niin ikéd&dn yh-
teydessd tyouupumukseen.

Maslachin ja Leiterin (1997) tyouupumusmalliin perustuvien tutkimusten
mukaan tyduupumus voi kehittyd epasuhdasta yksilon ja organisaation valillg,
joka voi muodostua liiallisesta tyokuormasta, véhdisistd vaikutusmahdolli-
suuksista, palkitsemisen ja sosiaalisen tuen puutteesta, epdoikeudenmukaisuu-
den kokemuksista ja arvoristiriidoista (Maslach & Leiter, 2008). Yksilon ja orga-
nisaation eettisten arvojen epasuhdan on havaittu kytkeytyvan emotionaaliseen
uupuneisuuteen (Kammeyeer-Mueller, Simon & Rich, 2012). Epédsuhtaa on ku-
vattu my6s Chatmanin (1989) yksilon ja organisaation arvojen yhteensopi-
vuusmallissa, jonka mukaan tyontekijan ja organisaation vilinen arvoristiriita
voi vaikuttaa haitallisesti tyohyvinvointiin ja johtaa pitkddn jatkuessaan tyo-
uupumukseen. Eettisiin haasteisiin liittyvét arvoristiriidat voivat siis kytkeytya
yksilon omien arvojen ja ympériston hdnelle tarjoamien mahdollisuuksien véli-
seen suhteeseen.

Eettisten dilemmojen yleisyyden ja tyduupumuksen vélisen yhteyden tut-
kimus on vasta alkuvaiheessa. Toistaiseksi on havaittu, ettd johtajien usein koh-
taamat dilemmat ovat yhteydessd uupumusasteiseen vasymykseen ja kyynis-
tymiseen (Huhtala ym., 2011), joten on tiarkedd tutkia myds muiden tyontekijoi-
den kokemuksia. Tutkimuksessani tarkastelen, eroavatko kaupunkiorganisaati-
on tyontekijoistd muodostetut eettiset dilemmaprofiilit toisistaan tyouupumuk-
sen suhteen.

On todennikdistd, ettd eettinen organisaatiokulttuuri ilmenee edelld mai-
nittujen hyvinvointiyhteyksien (eettinen kuormittuneisuus, tyduupumus) lisak-
si myos kdyttdytymisen tasolla havaittavina seurauksina, vaikka organisaation
eettisen kontekstin vaikutuksia tyontekijoiden kayttaytymiseen on toistaiseksi
tutkittu vahan (ks. Huhtala, 2013; Trevifio ym., 2006). Pyrin tdydentdmddn t&ta
tutkimuksellista aukkoa pitkittdistutkimusasetelmaan perustuvassa tutkimuk-
sessani, jossa tarkastelin eettisen organisaatiokulttuurin yhteyttd johtajien tyo-
paikan vaihtoihin.

1.2.3 Tydpaikan vaihdot
Tydpaikan vaihtoja selittavid tekijoitd on tutkittu tyo- ja organisaatiopsykologi-

assa jo vuosikymmenid. Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tyontekijan tyyty-
méttomyys tyohon, heikko organisaatioon sitoutuminen ja tydpaikan vaihtoai-
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keet ennustavat voimakkaasti tyopaikan vaihtoja (ks. katsaus Griffeth Hom &
Gaertner, 2000). Lisidksi on havaittu, ettd erilaiset tydympariston laadulliset teki-
jét (esim. stressi, epdoikeudenmukaisuus ja heikko johtajuus) (ks. Griffeth ym.,
2000) sekd yksilon ja organisaation arvojen yhteensopimattomuus (ks. katsaus
Hoffman & Woehr, 2006; ks. myos OReilly ym., 1991; Vandenberghe, 1999)
kytkeytyvit myos tyontekijoiden tydpaikan vaihtoihin.

Tietoa organisaation eettisten tekijoiden merkityksestd tyopaikan vaihtoi-
hin on toistaiseksi vdhdn, sen sijaan tydpaikanvaihtoaikeita on tutkittu jonkin
verran. Eettisen ilmapiirin on todettu vahentdvan tyopaikanvaihtoaikeita ter-
veydenhuoltoalalla (Hart, 2005; Mulki, Jaramillo & Locander, 2008), ja myyn-
tialalla (Jaramillo ym., 2006; Schwepker Jr, 2001; Stewart, Volpone, Avery &
McKay, 2011). Yksilon ja organisaation eettisten arvojen yhteensopivuuden on
havaittu vahentdvéan terveydenhuollon tyontekijoiden (Valentine ym., 2011;
Thorne, 2010), rahoitusalan asiantuntijoiden (Valentine, Greller & Richtermeyer,
2006) ja myyntityotd tekevien (Pettijohn, Pettijohn & Taylor, 2008; Schwepker,
1999) tyopaikanvaihtoaikeita. Sairaanhoitajia (ks. katsaus Oh & Gastmans, 2015),
sosiaalityontekijoitd (O"Donnell ym., 2008: Ulrich ym., 2007) ja asiakaspalvelu-
ammateissa toimivia (DeTienne ym., 2012) tutkittaessa on havaittu, ettd eettisen
stressin kasvaessa tyopaikanvaihtoaikeet lisddntyviit.

Johtajien tyopaikan vaihtoja on tutkittu vdhdn huolimatta johtajan keskei-
sestd roolista organisaatiossa. Harvalukuiset pitkittdistutkimukset ovat selitta-
neet johtajien tyopaikan vaihtoja aiemmilla vaihtoaikeilla (Mitchel, 1981) seka
tyytyméttomyydelld palkkaan (Messersmith, Guthrie, Ji & Lee, 2011). Poikki-
leikkaustutkimukset ovat osoittaneet, ettd johtajien emotionaalinen uupumus
(Knudsen, Ducharme & Roman, 2009), alhainen tyohyvinvointi ja heikko orga-
nisaatioon sitoutuminen (Herrbach, Mignonac & Gatignon, 2004) ovat yhtey-
dessd johtajien tydpaikanvaihtoaikeisiin. Lisdksi johtajien pettymykset odotus-
ten tdyttymiseen organisaatiossa ja heiddn toimivaltansa rajoittaminen (Rosin &
Korabik 1991, 1995) sekd psykologisten sopimusten rikkoutuminen (Shahnawaz
& Goswami, 2011) ovat tutkimusten mukaan lisénneet johtajien tydpaikanvaih-
toaikeita.

1.3 Eettisen organisaatiokulttuurin ja ty6hyvinvoinnin kokemis-
ta ja tyopaikan vaihtoja vilittavit psykologiset mekanismit

Aristoteelisen ldhestymistavan (Solomon, 2004; ks. my6s Maclntyre, 2007; Ryan
& Deci, 2001) mukaan hyveiden mukaan toimiminen eli pyrkimys oikeuden-
mukaisiin ja arvokkaisiin tekoihin edistdad ihmisten hyvinvointia. Hyveet nih-
dédédn luontaisina ominaisuuksina ja valmiuksina, joita ihminen harjoittaa eri
sosiaalisissa yhteistissd (Solomon, 2004). Organisaatio tarjoaa useimmille ihmi-
sille ldhiyhteison, jossa yksilot etsivdat merkitystddn, muodostavat identiteetti-
d4n ja tavoittelevat hyvéd eli omien arvojen mukaista eldmdd samalla kun he
pyrkivit kohti organisaation asettamia tavoitteita (Solomon, 2004). Eettisyys
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riippuu viime kéddessad yksildistd, mutta organisaatiot voivat tukea ja vahvistaa
yksildiden hyveiden mukaista toimintaa. Tamé&n vuoksi my6s organisaatioiden
tulee omata hyveitd, joiden ilmeneminen kdytannon toiminnassa tukee tyonte-
kijoiden eettistd toimintaa ja edistdd hyvinvointia (Solomon, 2004).

Eettistd organisaatiokulttuuria arvioiva organisaation eettiset hyveet-malli
(CEV, Kaptein, 2008) tarjoaa esimerkin eettisyyttd ja hyvinvointia edistavéasta
tyoymparistostd. Tutkimuksessani ajattelen eettisen organisaatiokulttuurin hei-
jastuvan tyontekijoiden hyvinvointiin heiddn subjektiivisten kokemustensa
kautta siitd, kuinka hyvin organisaation eettisid arvoja ilmentdvat hyveet vas-
taavat tyontekijoiden omia arvoja ja niiden toteuttamismahdollisuuksia. L&hes-
tyin eettisen organisaatiokulttuurin ja hyvinvoinnin kuvaajien (stressi, tyo-
uupumus) ja tyopaikan vaihdon vilisid yhteyksid seuraavien psykologisten
mekanismien avulla.

Ensinndkin sovelsin psykologista stressiteorian tutkiessani eettisen organi-
saatiokulttuurin ja eettisen kuormittuneisuuden (eettisistd dilemmoista johtuva
stressi) vélisid yhteyksid (osatutkimukset I ja II). Teorian mukaan stressi syntyy
yksilon ja ympariston vuorovaikutuksessa yksilon arvioidessa haastavan tilan-
teen ylittdvan hdnen voimavaransa (ks. Cooper ym., 2001; Kahn & Byosiere,
1992; Lazarus & Folkman, 1984). Selvitdkseen haastavasta tilanteesta yksilo yrit-
tad aktiivisesti joko muuttaa tilannetta tai omaa ajatteluaan ja tunteitaan. Mikali
yksilon pyrkimykset ratkaista haastava tilanne ei johda myonteiseen lopputu-
lokseen, seuraa kuormittuneisuuden kokemuksia, jotka toistuessaan uhkaavat
hyvinvointia. Eettisten dilemmojen kohtaaminen edusti tutkimuksessani téllai-
sia stressaavia tilanteita, joissa tyontekijd on epétietoinen eettisistd toimintata-
voista tai kokee joutuvansa toimimaan vastoin sddntsjd, normeja tai arvojaan.

Oletin, ettd eettinen organisaatiokulttuuri voi véhentdd eettisten dilemmo-
jen yleisyyttd ja niistd johtuvaa stressid tarjoamalla periaatteet eettiseen paatok-
sentekoon ja tukemalla eettistd kdyttdytymistd. Vastaavasti oletin, ettd heikko
eettinen organisaatiokulttuuri luo ympariston, jossa tyontekijdt jaavat pelkés-
tddn oman intuitionsa varaan oikeasta ja vadrdstd, kun he kohtaavat eettisid di-
lemmoja. Tdm4 saattaa lisddntyneen stressin ohella kasvattaa myos riskid epé-
eettiseen kadyttdytymiseen. Lisdksi organisaatiot, jotka eivdt huomioi eettisia
arvoja, voivat luoda tyontekijoille ja jopa kokonaisille tyoyksikoille paineita
toimia epdeettisesti tavoitteiden saavuttamiseksi, mikd puolestaan voi lisata
eettisid dilemmoja ja niistd johtuvaa stressid. Epdeettisessd kulttuurissa eettinen
tietoisuus ja tyontekijoiden kyvyt eettiseen paddtoksentekoon eividt myoskdan
kehity, jolloin ratkaisematta jadneet dilemmat voivat toistua heikentden tyonte-
kijoiden hyvinvointia.

Toiseksi nojasin yksilon ja organisaation yhteensopivuusmalliin (Person-
Organization Fit -model; Chatman, 1989) tutkiessani eettisen organisaatiokult-
tuurin yhteyksid eettisten dilemmojen yleisyyteen (osatutkimukset I ja II) ja joh-
tajien tydpaikan vaihtoaikeisiin sekd toteutuneisiin vaihtoihin (osatutkimus IV).
Lisdksi nojasin malliin tutkiessani eettisten dilemmojen yhteyttd tyduupumuk-
seen (osatutkimus III). Malli nostaa keskioon yksilon ja organisaation arvojen
vilisen yhteensopivuuden. Arvojen korostaminen on tdrkedd, koska yksilon
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nikokulmasta tarkasteltuna arvot ovat suhteellisen pysyvid eliméd ohjaavia
periaatteita, jotka viitoittavat yksilon valintoja kohti toivottua pddmaéadrdd (Ro-
keach, 1973; ks. myos Rohan, 2000). Arvot liittyvéat keskeisesti yksilon identi-
teettiin ja kehittyvét sosiaalisissa konteksteissa, joissa yksilot pyrkivét sovitta-
maan kdyttdytymisensd tavalla, joka mahdollistaa heille arvojensa noudattami-
sen (Hitlin, 2003; Rohan, 2000; Solomon, 2004). Organisaation ndkokulmasta
arvoilla tarkoitetaan organisaatiokulttuurin ilmentdmid uskomuksia ja kasityk-
sid, joiden tarkoituksena on ohjata tyontekijoiden toimintaa ja valintoja kohti
hyvéksyttyd ja toivottua kdyttdytymistd (Chatman, 1989; O'Reilly ym., 1991).
Yksilon ja organisaation arvojen yhteensopivuus on toistuvasti yhdistetty tyo-
tyytyvdisyyteen, organisaation sitoutumiseen ja véhdisiin tydpaikanvaihtoai-
keisiin (ks. Kristoff-Brown, Zimmerman & Johnson, 2005; Verquer, Beehr &
Wagner, 2003) sekéd vahdisiin tyopaikan vaihtoihin (ks. Hoffman & Woehr, 2006;
Kristoff-Brown ym., 2005). Yksilon ja organisaation yhteensopivuusmallin li-
sdksi myos malli tyduupumuksen aiheuttajista (Maslach ym., 2001) korostaa
yksilon ja organisaation vélisen arvokonfliktin kielteisid vaikutuksia hyvinvoin-
tiin.

Organisaation eettisten arvojen on havaittu vahvistavan yksilon ja organi-
saation yhteensopivuutta (Andrews ym., 2011; Valentine, Godkin & Lucero,
2002). Coldwell, Billsberry, van Meurs ja Marsh (2008) esittivédt mallissaan, etta
yhteensopivuus yksilon eettisen orientaation ja organisaation eettisen ilmapiirin
vélilld lisdd organisaatiossa myonteisid asenteita ja odotuksien mukaista kayt-
tdytymistd. Vastaavasti yhteensopimattomuus aikaansaa kielteisyyttd ja ei-
toivottua kdyttdytymistd. Yksilon ja organisaation eettisten arvojen yhteensopi-
vuuden on osoitettu kytkeytyvan vahdisten tydpaikanvaihtoaikeiden (Ambrose
ym., 2008; Bao, Vedina, Moodie & Dolan, 2013; Thorne, 2010) ja tyduupu-
musoireiden (Bao ym., 2013) sekd vdhentyneen stressin (Thorne, 2010) lisdksi
organisaatioon sitoutumiseen (Ambrose ym., 2008; Thorne, 2010). Arvoristirii-
dan kielteisid vaikutuksia osoittavat myos tutkimukset, joiden mukaan heikko
eettinen organisaatiokulttuuri kytkeytyy ty6uupumusoireisiin (Kangas ym.,
2010; Huhtala ym. 2011, Huhtala, Kaptein & Feldt, 2015; Huhtala, Tolvanen,
Mauno & Feldt, 2015).

Organisaation eettistd kulttuuria ilmentdvit arvot ja toimintaperiaatteet
saattavat siis ajautua ristiriitaan tyontekijoiden omien eettisten arvojen kanssa,
milld voi olla epédsuotuisia vaikutuksia tyontekijoiden hyvinvointiin ja kayttay-
tymisen tasolla havaittaviin seurauksiin. Oletin tutkimuksessani, ettd eettisen
organisaatiokulttuurin arvoja ilmentdvien hyveiden toteutuminen vihentda
koettuja arvokonflikteja, mikd vaikuttaa myonteisesti tyontekijoiden hyvinvoin-
tiin sekd vdhentdd johtajien tyopaikan vaihtoaikeita ja toteutuvia tyopaikan
vaihtoja.

Kolmanneksi sovelsin psykologisen sopimuksen mallia (Rousseau, 1989; ks.
myo6s Guest, 2004) tutkiessani eettisen organisaatiokulttuurin ja johtajien tyo-
paikan vaihtojen vilisid yhteyksid (osatutkimus IV). Sosiaalisen vaihdon teori-
aan (Blau, 1964) perustuva psykologinen sopimus kuvaa tyontekijdn ja tyonan-
tajan vialisen vuorovaikutuksen pohjalta syntyvdd kdsitystd molempien osa-
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puolten velvollisuuksista toisiaan kohtaan. Rousseaun (1989) mukaan psykolo-
ginen sopimus tarkoittaa ensisijaisesti tyontekijélle syntyvad subjektiivista kési-
tystd siitd, kuinka hdnen tyopanoksensa velvoittaa organisaatiota vastapalve-
lukseen ja kuinka organisaation panostus hdneen puolestaan velvoittaa itsed
vastapalvelukseen. Guest (2004) korosti mallissaan psykologisen sopimuksen
kaksisuuntaisuutta ja esitti, ettd yksiloihin (esim. ikd, koulutus, tyovuodet) ja
organisaatioon liittyvien taustatekijoiden (esim. toimiala, koko, omistajuus) li-
saksi organisaation kulttuuri ja toimintaperiaatteet vaikuttavat psykologiseen
sopimukseen. Mallin mukaan suotuisa organisaatiokulttuuri voi edistdad psyko-
logisen sopimuksen molemminpuolisten velvollisuuksien tdyttymistd, jonka
seurauksena tyontekijat sitoutuvat organisaatioon ja omaavat vdhemmaén tyo-
paikan vaihtoaikeita. Psykologisten sopimusten rikkoutumisen on osoitettu li-
sddvan keskitason johtajien tydpaikanvaihtoaikeita julkisella sektorilla (Shah-
nawaz & Goswami, 2011) ja johtajilla, jotka tydskentelevat hallinnon, kansain-
vilisen liiketoiminnan ja rahoituksen parissa (Turnley & Feldman, 1999).

O’Donohuen ja Nelsonin (2009) mallin mukaan tydntekijén ja organisaati-
on eettisten viitekehysten yhteensopivuus on tdrkedd psykologisen sopimuksen
tayttymisen kannalta. Vastaavasti psykologinen sopimus on vaarassa rikkoutua,
jos tyontekijd arvioi omien eettisten arvojensa olevan ristiriidassa organisaation
eettisten kdytdnteiden kanssa. On siis mahdollista, ettd eettinen organisaa-
tiokulttuuri voi lujittaa johtajien psykologisia sopimuksia, mikd puolestaan voi
vidhentdd heiddn tyopaikan vaihtojaan, kun taas epédeettinen kulttuuri saattaa
horjuttaa johtajien psykologisia sopimuksia ja johtaa heiddn tyopaikasta lihte-
miseensd.

1.4 Tutkimuksen tavoitteet

Tutkimuksessani yhdistin organisaatiopsykologian ja organisaatioetiikan tut-
kimusperinteitd tarkoituksena lisdtd empiiristd tietoa organisaatioiden eettisesta
kulttuurista ja sen yhteyksistd tyontekijoiden ja kokonaisten tydyksikoiden hy-
vinvointiin. Lisdksi tutkimukseni tarkoituksena oli tuottaa uutta tietoa eettisen
organisaatiokulttuurin yhteyksistd tydpaikan vaihtoaikeisiin ja toteutuviin tyo-
paikan vaihtoihin.

Osatutkimuksen I tavoitteena oli tarkastella, eroavatko eri organisaatioiden
henkildston arviot organisaationsa eettisestd kulttuurista ja kokemukset eetti-
sestd kuormittuneisuudesta (eettisten dilemmojen useus ja niistéd johtuva stressi)
toisistaan. Lisdksi tutkittiin, selittddko tutkittujen organisaatioiden eettinen or-
ganisaatiokulttuuri henkildston eettisen kuormittuneisuuden kokemuksia.

Oletin, ettd eri organisaatioiden tyontekijoiden arviot organisaationsa eet-
tisestd kulttuurista ja kokemukset eettisestd kuormittuneisuudesta eroavat toi-
sistaan, koska eri toimialojen organisaatiot eroavat toisistaan myos perustehta-
vdn, toiminta-ajatusten ja tuotteiden ja/tai palveluiden suhteen. Lisdksi eri
aloilla toimivien tyontekijoiden ammattieettiset ohjeet on rakennettu oman
ammattikunnan ja alan tarpeita vastaavaksi, miké voi heijastua eroina eettisten
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dilemmojen kohtaamisessa ja siitd aiheutuvan stressin kokemuksissa eri organi-
saatioissa.

Osatutkimuksen 1I tavoitteena oli tutkia, missd mddrin eettisen organisaa-
tiokulttuurin toteutettavuuden hyve, B-tyypin eettisten dilemmojen yleisyys
sekd eettinen kuormittuneisuus ja niiden viliset yhteydet nayttaytyvét tyoyksi-
koissd yhteisesti jaettuina kokemuksina ja toisaalta tyontekijoiden yksilollisind
kokemuksina kaupunkiorganisaation sosiaali- ja terveyspalveluissa.

Oletin ensinnékin, ettd tutkitut ilmiot (toteutettavuus, B-tyypin eettisten
dilemmojen yleisyys ja eettinen kuormittuneisuus) ovat ainakin jossain maarin
tyoyksikoissd jaettuja kokemuksia. Toiseksi oletin, ettd mitd matalammaksi to-
teutettavuuden hyve arvioidaan tydyksikkotasolla, sitd useammin tyoyksikois-
sd kohdataan eettisid dilemmoja, joka taas on yhteydessd tyoyksikksjen voi-
makkaaseen eettiseen kuormittuneisuuteen. Kolmanneksi oletin, etti mitd ma-
talammaksi toteutettavuuden hyve arvioidaan yksilotasolla, sitd useammin
tyontekijdt kohtaavat eettisid dilemmoja, mikd puolestaan on yhteydessa heidan
kokemaan voimakkaaseen eettiseen kuormittuneisuuteen.

Osatutkimuksen III tarkoituksena oli tunnistaa henkilokeskeisen tutkimus-
otteen avulla kaupunkiorganisaation tyontekijoistd erilaisia profiileja eettisten
A- ja B-tyypin dilemmojen yleisyyden suhteen. Toisena tavoitteena oli tutkia,
eroavatko profiileiltaan erilaiset tyontekijit toisistaan tyduupumuksen suhteen.

Oletin, ettd kaupunkiorganisaation tyontekijdt eivit ole yhtendinen ryhma
dilemmojen yleisyyden suhteen, vaan heistd on loydettdvissd ilmion suhteen
erilaisia ryhmid. Koska ensimmadinen tutkimuskysymys oli luonteeltaan eksplo-
ratiivinen, en asettanut tarkkoja oletuksia profiileista (ryhmien lukumdaard ja
niiden koko sekd dilemmojen yleisyys ryhmissd). Oletin kuitenkin, ettd tyo-
uupumusta raportoitaisiin enemmaén niissd ryhmissd, joissa eettisten dilemmo-
jen kohtaaminen oli yleista.

Osatutkimuksen IV tavoitteena oli tarkastella eettisen organisaatiokulttuu-
rin yhteyttd johtajien tydpaikan vaihtoajatuksiin ja tutkia, selittddko eettinen
organisaatiokulttuuri kaksi vuotta myohemmin toteutuneita johtajien tydpai-
kan vaihtoja.

Oletin ensinndkin, ettd mitd matalampia arvioita johtajat antavat organi-
saatiokulttuurinsa eettisyydestd, sitd enemmén he raportoivat tyopaikanvaihto-
aikeita. Toiseksi oletin, ettd mitd matalampia arvioita johtajat antavat organisaa-
tiokulttuurinsa eettisyydestd tutkimuksen ldhtotilanteessa, sitd todenndkoi-
semmin he ovat vaihtaneet tyopaikkaa omasta aloitteestaan kahden vuoden
seurannan aikana.

Tutkitut muuttujat ja niiden viliset suhteet on esitetty kuviossa 2.
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2 MENETELMAT

2.1 Tutkittavat

Tutkimukseni oli osa Jyvidskyldn yliopiston Eettinen organisaatiokulttuuri ja
henkiloston hyvinvointi-hanketta, jonka padrahoittaja oli Tyosuojelurahasto.
Tutkimukseni koostui kahdesta aineistosta: 1) organisaatio-aineistosta, johon
kuului kunta-alaa edustava kaupunkiorganisaatio, teollisuuden alaa edustava
suunnittelutoimisto ja rahoitus- ja vakuutusalaa edustava pankki sekd 2) eri
toimialojen johtajista koostuvasta kahden vuoden seuranta-aineistosta.

Osatutkimuksissa I-III analysoitiin organisaatio-aineistoa. Organisaatio-
aineiston kerdys toteutettiin kevaalld 2011 ldhettdmalld kaupunkiorganisaation
(N = 8366), suunnittelutoimiston (N = 536) ja pankin (N = 274) koko henkiltstol-
le séhkoinen linkki verkkopohjaiseen kyselyyn. Kyselyyn vastasi kaupunkior-
ganisaatiosta 3308 tyontekijdd (vastausprosentti 40), suunnittelutoimistosta 300
(vastausprosentti 56) ja pankista 192 tyontekijdd (vastausprosentti 70). Osatut-
kimukseen I (n = 3597) valittiin mukaan kaikki ne tydntekijat kolmesta organi-
saatiosta, jotka olivat vastanneet eettistd kuormittuneisuutta ja organisaatioi-
densa eettistéd kulttuuria (Kaptein, 2008) koskeviin kysymyksiin. Osatutkimus II
(n = 1243) koostui kaupunkiorganisaation sosiaali- ja terveyspalveluiden tyon-
tekijoistd, jotka vastasivat sekd eettistd kuormittuneisuutta ettd eettisen organi-
saatiokulttuurin toteutettavuuden hyvettd koskeviin kysymyksiin ja ilmoittivat
kyselyssd tyoyksikkonsa (142 tydyksikkod). Osatutkimus III (n = 2470) koostui
kaikista kaupunkiorganisaation tyontekijoistd, jotka olivat vastanneet eettisia
dilemmoja ja tyduupumusta koskeviin kysymyksiin. Taustatiedot osatutkimuk-
siin I-III osallistuneista on esitetty taulukossa 1.
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Osatutkimus IV kohdistui johtaja-aineistoon, jonka kerdys toteutettiin posti-
kyselyind vuosina 2009 ja 2011. Tutkimuksen ldhtotilanteessa syksyllda 2009
poimittiin 3000 henkilon satunnaisotos Suomen Ekonomiliiton (n = 1500) seka
Tekniikan Akateemisten liiton (n = 1500) jasenrekistereistd, jotta saatiin mahdol-
lisimman edustava otos eri alojen suomalaisista johtajista. Kotiosoitteisiin ldhe-
tetyistd kyselyistd palautettiin 1271. Kaikkiaan 369 henkilod palautti kyselyn
tyhjand, koska he eivit oman ilmoituksensa mukaan kuuluneet kohderyhmaan
(eivat olleet johtotehtdvissd tai lainkaan tyoeldmdssd tutkimushetkelld). Kun
kohderyhmé&dn kuulumattomat vdhennettiin alkuperdisotoksesta, saatiin tut-
kimuksen ldhtotilanteen vastausprosentiksi 34 (n = 902). Syksylld 2011 postitet-
tiin uusi kysely niille tutkimukseen osallistuneille johtajille, jotka olivat vuoden
2009 kyselyssd antaneet luvan seurantakyselyn ldhettimiseen. Nditd oli 728,
joista yksi oli kuollut kyselyjen vililld. Kaikkiaan 491 johtajaa palautti kyselyn.
Kun kohderyhméian kuulumattomat (11 tyotontd, 15 eldkkeelle siirtynyttd, 1
pitkdaikaisella sairauslomalla oleva) vdhennettiin seurantakyselyn otoksesta,
saatiin lopulliseksi vastausprosentiksi 64 (n = 464). Osatutkimukseen IV valit-
tiin mukaan kaikki vuonna 2009 kyselyyn vastanneet kohderyhmaan kuuluneet
johtajat (n = 902) sekd seurantakyselyyn vuonna 2011 vastanneista johtajista ne,
jotka eivit olleet seurannan aikana vaihtaneet tydpaikkaa (n = 368) ja ne, jotka
olivat omasta aloitteesta vaihtaneet tyopaikkaa (n = 85). Taustatiedot osatutki-
mukseen IV osallistuneista johtajista on esitetty taulukossa 2.

TAULUKKO 2  Tutkimukseen osallistuneiden johtajien taustatiedot tutkimusvuosien

mukaan
2009 2011

Taustamuuttuja % (n) % (n)
Sukupuoli

Mies 70 (629) 67 (305)

Nainen 30 (273) 33 (148)
Ika

ka (kh) 46 (9.3) 48 (9.0

vaihteluvili 25-68 27-70
Ty6vuodet

ka (kh) 11.0 (9.3) 11.5(9.7)

vaihteluvili 0-39 0-40
Johtotaso

Ylin johto 14 (123) 16 (71)

Johto 33 (302) 34 (153)

Ylempi keskijohto 36 (327) 34 (153)

Alempi keskijohto 17 (150) 16  (73)
Toimiala

Teollisuus-, energia- ja rakennusala 40 (363) 37 (167)

Tietoliikenne ja tietojenkésittelypalvelut 15 (131) 13 (56)

Palvelut liike-elamaille, kiinteisto ja 12 (105) 12 (56)

vuokrauspalvelut

Julkinen hallinto 8 (71) 11 (47)

Rahoitus- ja vakuutustoiminta 7 (68) 8 (37)

Kauppa, majoitus- ja ravitsemustoiminta 7 (65) 7 (32)

Koulutus 2 (20) 4 (19

Muut toimialat (kuten media ja terv. huolto) 9 (79 8 (37
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2.2 Katoanalyysit

Organisaatioaineistoa koskevat katoanalyysit osoittivat, ettd kolmen organisaa-
tion henkilostoille lihetettyyn kyselyyn vastanneet erosivat merkitsevésti su-
kupuolen (x%(1) = 172,55; p < 0,001) ja idn (x?(4) = 104,094; p < 0,001) suhteen
niistd tyontekijoistd, jotka jattivat osallistumasta tutkimukseen. Tutkimukseen
osallistuneiden tyontekijoiden joukossa naiset olivat yliedustettuina ja ikdryh-
mistd alle 30- ja yli 60-vuotiaat olivat aliedustettuna kun taas 41-50-vuotiaat
olivat yliedustettuna. Johtaja-aineiston ldhtotilanteen (v. 2009) katoanalyysi
osoitti, ettd tutkimukseen vastanneissa oli hieman enemmén naisia (x%(1) = 6.07;
p <0, 05) ja he olivat keskimddrin vuoden vanhempia (t(1751) = 2.53; p < 0,5)
kuin vastaamatta jattaneet.

Osatutkimus I kohdistui niihin eri organisaatioiden tyontekijoihin, jotka
olivat kyselysséd vastanneet eettistd organisaatiokulttuuria ja eettistd kuormittu-
neisuutta koskeviin kysymyksiin. Kysymyksiin vastanneet tyontekijét erosivat
niistd vastaajista, jotka eivét olleet vastanneet eettistd organisaatiokulttuuria ja
eettistd kuormittuneisuutta koskeviin kysymyksiin koulutustason suhteen. Vas-
taamatta jattaneissd peruskoulun tai vastaavan suorittaneet olivat yliedustettu-
na (x2(5) = 11,83; p < 0,05). Sukupuolen, idn, tyoyksikon, tydvuosien ja mahdol-
listen johtotehtdvien suhteen tutkimuksen kohteena olleet tyontekijdt eivét
eronneet ensimmadisen osatutkimuksen ulkopuolelle jadneista.

Osatutkimuksen II katoanalyysissd vertailtiin vastaamatta jattaneitd tyon-
tekijoitd niihin kaupunkiorganisaation sosiaali- ja terveyspalvelujen tyontekijoi-
td, jotka olivat ilmoittaneet tyoyksikkonsd ja vastanneet eettistd kuormittunei-
suutta koskeviin kysymyksiin. Tutkitut tyontekijdt eivit eronneet sukupuolen,
idn, koulutuksen, tydvuosien ja mahdollisten esimiestehtdvien suhteen vastaa-
matta jattdneista.

Osatutkimuksen III katoanalyysi suoritettiin vertaamalla eettisid dilemmo-
ja ja tyouupumusta koskeviin kysymyksiin vastanneita (tutkitut) niihin kau-
punkiorganisaation tyontekijoihin, jotka eivit kyselyssd vastanneet niihin ky-
symyksiin (tutkimuksen ulkopuolelle jdtetyt). Tutkitut eivit eronneet sukupuo-
len ja kaupungin palvelualueen suhteen tutkimuksen ulkopuolelle jitetyista.
Tutkitut henkilot erosivat idn (x2(8) = 30.23; p < 0,001), koulutuksen (x2(5) =
19.38; p < 0,01), tyovuosien (x?(4) = 11.03; p < 0,05) ja mahdollisten johtotehtavi-
en (x3(1) = 9.41; p < 0,01) suhteen tutkimuksen ulkopuolelle jitetyistd tyonteki-
joistd. Ikdaryhmistd 30-40-vuotiaiden ikdryhmd oli tutkituissa yliedustettuna,
kun taas 51-55 - ja yli 60-vuotiaat olivat aliedustettuna. Peruskoulun tai vastaa-
van suorittaneiden osuus oli suurempi tutkimuksen ulkopuolelle jdtetyissd kun
taas alemman korkeakoulututkinnon tai korkeakoulussa jatko-opintoja suorit-
taneiden sekd esimiestehtédvissd toimivien osuus oli suurempi tutkituissa. Kato-
analyysi osoitti my®s, ettd yli 26-vuotta kaupungin palveluksessa tyoskennel-
leet olivat aliedustettuna tutkittujen joukossa.

Johtajien seurantatutkimuksen (osatutkimus IV) katoanalyysi osoitti, ettd
tutkimuksen seurantaan vuonna 2011 osallistuneet eivit eronneet niisté johtajis-
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ta, jotka eivit osallistuneet seurantatutkimukseen, mutta olivat mukana kuiten-
kin tutkimuksen lghtotilanteessa 2009. Katoanalyysit suoritettiin idn, sukupuo-
len, johtotason, eettisen organisaatiokulttuurin arvioiden, organisaation epé-
varmuustekijoiden ja tyopaikan vaihtoaikeiden suhteen.

2.3 Arviointimenetelmit

2.3.1 Eettinen organisaatiokulttuuri

Eettisti organisaatiokulttuuria tutkittiin riippumattomana muuttujana osatutki-
muksissa I ja IV, lisdksi eettisen organisaatiokulttuurin yksittdistd hyvetts, to-
teutettavuutta, tutkittiin riippumattomana muuttujana osatutkimuksessa Il
(taulukko 3). Eettisyyttd tutkittiin CEV-malliin pohjautuvalla 58-osioisella kyse-
lylomakkeella (Kaptein, 2008), jonka suomennos 16ytyy liitteend Huhtalan (2013)
vditoskirjasta. Kysely sisdltdd kahdeksan eettisen organisaatiokulttuurin hyvet-
td: 1) sddntdjen selkeys (kymmenen osiota, esim. “Organisaatiossamme on tehty
riittdvéan selvdksi, mitkd ovat toimivaltuuteni”), 2) esimiehen esimerkillisyys
(kuusi osiota, esim. “Esimieheni toimii hyvanid esimerkkind rehellisyydestd ja
eettisyydestd.”), 3) johdon esimerkillisyys (neljd osiota, esim. ”Ylin johto nou-
dattaa toiminnassaan yhteisid normeja ja arvoja.”), 4) toteutettavuus (kuusi
osiota, esim. “Minulla ei ole riittdvésti resursseja, jotta voisin hoitaa tehtdvani
vastuullisesti.”), 5) organisaation tuki (kuusi osiota, esim. “Tyoyhteisossani
kaikki suhtautuvat vakavasti voimassa oleviin sddntoihin ja ohjeisiin.”), 6) la-
pindkyvyys (seitsemdn osiota, esim. “Tyoyhteistssdni ollaan riittdvan tietoisia
mahdollisista sisdisistd rikkomuksista ja ongelmatilanteista.”), 7) keskustelta-
vuus (kymmenen osiota, esim. “TyOyhteistssdni pysytddn keskustelemaan
omantunnon asioista.”) ja 8) toiminnan seuraukset (yhdeksédn osiota, esim. ”Jos
ilmoittaisin johdolle ep&eettisestd toiminnasta, uskon asianosaisten joutuvan
oikeudenmukaisesti vastuuseen riippumatta heiddn asemastaan organisaatios-
sa.”). Vastausvaihtoehdot vaihtelivat valilld 1 (tdysin eri mieltd) ja 6 (tdysin sa-
maa mieltd). Toteutettavuuden hyveen osalta kielteisesti asetetut vastausvaih-
toehdot kddnnettiin pisteytystd varten. Asteikolla 1-6 korkeampi keskiarvo
muodostetuissa summamuuttujissa (eettinen organisaatiokulttuuri ja sen kah-
deksan hyvettd) kuvasi korkeampaa eettisyyden tasoa. Kyselyn rakennevalidi-
teetti on todettu luotettavaksi timén tutkimuksen kohteena olevilla johtajilla
(Huhtala ym., 2011; Huhtala, Kaptein & Feldt, 2015) sekd kaupunkiorganisaati-
ossa (Kangas ym., 2014).

2.3.2 Eettiset dilemmat

Eettisten dilemmojen yleisyyttd tutkittiin osatutkimuksissa I-1II (taulukko 3) ky-
symyksilld, jotka muotoiltiin Nashin (1993) eettisid dilemmoja koskevan maéaéri-
telman pohjalta. Ensimmédinen kysymys nimettiin A-tyypin eettiseksi dilem-
maksi: “Ihmiset joutuvat tydssddn toisinaan pohtimaan toimintansa, valintojen-
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sa ja pddtostensd oikeellisuutta ja hyvyyttd. Tillaiset tilanteet ovat usein eetti-
sesti haastavia, silld niissa ei ole aina selvdd, mikd on oikea tapa toimia. Kuinka
usein Sind kohtaat tyossasi téllaisia eettisesti haastavia tilanteita?” Toinen ky-
symys nimettiin B-tyypin eettiseksi dilemmaksi: “Toisinaan tyontekijit kohtaa-
vat tilanteita, joissa he joutuvat - syystd tai toisesta - toimimaan sddntojen,
normien tai omien arvojen vastaisesti. Kuinka usein Sind kohtaat tyossasi téllai-
sia tilanteita?” Vastausvaihtoehdot molempiin kysymyksiin olivat 1 (en kos-
kaan), 2 (vuosittain), 3 (kuukausittain), 4 (viikoittain) ja 5 (ldhes pdivittdin). Eet-
tisen organisaatiokulttuurin ja eettisen kuormittuneisuuden vilisen yhteyden
tutkimiseksi eettiset dilemmat ja niistd johtuva stressi luokiteltiin 2-luokkaisiksi
muuttujiksi ilmion esiin nostamiseksi ja tulosten tiivistdmiseksi laajasta organi-
saatioaineistosta (osatutkimus I). Eettiset dilemmat koodattiin luokkiin 1 = har-
voin (vastaukset en koskaan/vuosittain) ja 2 = wusein (kuukausit-
tain/viikoittain/ pdivittdin). Eettisistd dilemmoista johtuva stressi koodattiin
luokkiin 1 = véhédn (ei lainkaan/ melko véhdn ja 2 = paljon (melko pal-
jon/ paljon).

2.3.3 Eettinen kuormittuneisuus

Eettistd kuormittuneisuutta tutkittiin osatutkimuksissa I ja II (taulukko 3) arvioi-
malla eettisistd dilemmoista johtuvan stressin voimakkuutta. Sitd kysyttiin mo-
lempien A- ja B- tyypin eettisten dilemmakysymysten jdlkeen seuraavasti: “Ko-
etko téllaisten tilanteiden takia stressid? Stressilld tarkoitetaan tilannetta, jossa
ihminen tuntee itsensd jannittyneeksi, levottomaksi, hermostuneeksi tai ahdis-
tuneeksi, tai hdnen on vaikea nukkua asioiden vaivatessa jatkuvasti mieltd.”
Vastausvaihtoehdot kysymykseen olivat 1 (ei lainkaan), 2 (melko v&han), 3
(melko paljon) ja 4 (erittdin paljon). Aikaisemmat tutkimukset ovat osoittaneet,
ettd yhden viittdman kysymys toimii luotettavana stressioireiden mittarina (Elo,
Leppédnen & Jahkola, 2003; Littman, White, Satia, Bowen & Kristal, 2006).

2.3.4 Tyoéuupumus

Tyouupumusta tutkittiin vastemuuttujana osatutkimuksessa III (taulukko 3).
Mittarina kéytettiin alkuperdisestd 15-osioisesta Bergen Burnout Indicator-
kyselystd (Nddtdnen, Aro, Matthiesen & Salmela-Aro, 2003) lyhennettyd 9-
osioista versiota (BBI-9), jonka rakennevaliditeetti on todettu luotettavaksi ai-
kaisemmissa tutkimuksissa (Feldt ym., 2014; Salmela-Aro, Rantanen, Hyvonen,
Tilleman & Feldt, 2011). BBI-9 mittaa tyduupumusta kolmella eri ulottuvuudel-
la: 1) uupumusasteinen visymys (kolme osiota, esim. "Tunnen hukkuvani tyo-
hon.”), 2) kyynistyminen (kolme osiota, esim. “Minusta tuntuu, ettd olen menet-
taméssd kiinnostukseni asiakkaitani tai muita tyoni kohteena olevia ihmisia
kohtaan.”) ja 3) ammatillisen itsetunnon heikentyminen (kolme osiota, esim. ”Kyse-
len alituiseen, onko tyolldni arvoa.”). Vastausvaihtoehdot vaihtelivat valilld 1
(tdysin eri mieltd) ja 6 (tdysin samaa mieltd), jolloin korkeat arvot keskiarvoiste-
tuissa summamuuttujissa kuvasivat korkeampaa tyouupumusta.
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2.3.5 Tyopaikan vaihtoaikeet ja tyépaikan vaihto

Osatutkimuksessa IV (taulukko 3) tutkittiin tydpaikanvaihtoaikeita yhdelld viit-
tamalld: “On todenndkoistd, ettd katselen toisia tyopaikkoja ldhitulevaisuudes-
sa.” Vastausvaihtoehdot vaihtelivat valilld 1 (tdysin eri mieltd) ja 7 (tdysin sa-
maa mieltd). Yhden véittdman kysymystd on kdytetty myos aikaisemmissa tyo-
paikan vaihtoaikeita koskevissa tutkimuksissa (De Cuyper, Mauno, Kinnunen
& Mikikangas, 2011; Meyer, Allen & Smith, 1993). Tydpaikan vaihtoa tutkittiin
kysymykselld: “Oletko omasta aloitteestasi vaihtanut tydpaikkaa viimeisen
kahden vuoden aikana?” Vastausvaihtoehdot olivat joko kyll4 tai ei.

2.3.6 Taustamuuttujat

Osatutkimuksissa I ja II kontrolloitavina taustamuuttujina olivat sukupuoli
(mies/nainen), ikd (30 vuotta tai alle/31-40v./41-50v./51-60v./yli 60v.), koulu-
tus (peruskoulu tai vastaava/keskiasteen koulutus/ammatillinen aikuiskoulu-
tus/alempi korkeakoulu- tai AMK-tutkinto/ylempi korkeakoulu- tai ylempi
AMK-tutkinto/jatko-opinnot korkeakoulussa), tyovuodet (alle 2 v./2-5 v./6-15
v./16-25 v./yli 26 vuotta) ja esimiestehtdvit (kylld/ei). Tutkimuksessa III tut-
kittiin edelld mainittujen taustamuuttujien lisdksi kaupunkiorganisaation palve-
luala (hallintopalvelut/tekniset palvelut ja litketoimin-
ta/sivistyspalvelut/sosiaali- ja terveyspalvelut). Tutkimuksessa IV kontrolloi-
tavina taustatekijoind olivat sukupuoli, ikd (vuosina) johtotaso (ylin joh-
to/johto/ylempi keskijohto/alempi keskijohto) ja organisaation epdvarmuuste-
kijat ("Tyopaikallamme on kdynnistetty yt- neuvottelut koskien irtisanomisia
ja/tai  lomautuksia”/”TyoOpaikallamme  on  irtisanottu  tyontekijoi-
td” /" Tyopaikallamme on toteutettu lomautuksia”/”Tyopaikallamme on osa-
aikaistettu tyosuhteita” /” Henkilostoa on irtisanoutunut oma-
aloitteisesti” /” Tyopaikallamme on lisdtty vuokratydvoiman kéyttod”). Vastaa-
jat arvioivat esitettyjd tapahtumia asteikolla 0 (ei) - 1(kyll4).

Sukupuolen kontrolloiminen taustamuuttujana oli tarpeen, koska tutkimus-
tulokset sukupuolen roolista eettisten dilemmojen aiheuttaman stressin koke-
misessa (Enlund ym., 2013; Grénroos, Hirvonen & Feldt, 2012a; Huhtala ym.,
2011; Oh & Gastmans, 2015) ja eettisessd péddtoksenteossa (ks. Craft, 2013;
O’Fallon & Butterfield, 2005) vaihtelevat. Sukupuoli huomioitiin my®os tutkitta-
essa eettisten dilemmaprofiilien yhteyksid tyouupumusoireisiin, koska tutki-
musten mukaan miehet ndyttdvét raportoivan naisia enemmaén kyynistymista
(Maslach ym., 2001; Schaufeli & Enzmann, 1998) ja naiset puolestaan miehid
enemmaén uupumusasteista vasymystd (Ahola, 2007; Maslach ym., 2001; Schau-
feli & Enzmann, 1998). Johtajien tyopaikan vaihtoja koskevassa tutkimuksessa
sukupuoli oli syytd kontrolloida, koska tulokset sukupuolen roolista tyopaikan
vaihtoaikeiden ja tyopaikan vaihtojen selittdjand ovat ristiriitaisia (Griffeth ym.,
2000; Lee, 2012; Moynihan & Landuyit, 2008; Rosin & Korabik, 1995).

Iki valittiin kontrolloitavaksi taustamuuttujaksi, koska tutkimustulokset
osoittavat vaihtelevia tuloksia idn roolista eettisten dilemmojen yleisyydessa ja
niiden aiheuttaman stressin kokemisessa. Osa tutkimuksista osoittaa, ettd van-
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hemmat tyontekijiat kokevat useammin ja voimakkaampaa stressid kuin nuo-
remmat tyontekijit (ks. Oh & Gastmans, 2015). Toisinaan taas nuoret tyonteki-
jat ndyttavit kohtaavan dilemmoja useammin (Enlund ym., 2013; Huhtala ym.,
2011) ja enemman stressid (Gronroos ym., 2012a) kuin vanhemmat tyontekijat.
Samalla tavoin tulokset idn vaikutuksesta eettisessd padtoksenteossa vaihtelevat
(ks. Craft, 2013; O’Fallon & Butterfield, 2005). ldlld voi myos olla vaikutusta
tydhyvinvointiin, vaikka tulokset sen suhteen ovat ristiriitaisia. Osassa tutki-
muksia alle 30-vuotiaat raportoivat vanhempia ikdryhmid enemmaén tysuupu-
musta (Schaufeli & Enzmann, 1998) kun taas osassa tutkimuksia ikdantyvilla
esiintyy nuoria enemmin tyduupumusta (Ahola, 2007; Kalimo & Toppinen,
1997; Lindblom, Linton, Fedeli & Bryngelsson, 2006). Ian huomioiminen oli tar-
peen myos sen takia, ettd nuorempien tyontekijoiden on havaittu vaihtavan
tyopaikkaa vanhempia herkemmin (Moynihan & Landyit, 2008; O’Donnell ym.,
2008; Rhodes, 1983).

Koulutus kontrolloitiin, koska osa tutkimustuloksista viittaa siihen, ettd
korkeammin koulutetut kokevat eettisistd dilemmoista johtuvan stressin voi-
makkaampana kuin matalammin koulutetut (ks. Oh & Gastmans, 2015). On
myos saatu viitteitd siitd, ettd padtoksenteon eettisyys lisddntyy koulutuksen
myotd (ks. Craft, 2013; O’Fallon & Butterfield, 2005). Osassa tutkimuksia korke-
an koulutuksen on todettu olevan yhteydessd tyouupumukseen (Maslach ym.,
2001; Schaufeli & Enzmann, 1998), kun taas toisissa tutkimuksissa tycuupu-
muksen on havaittu olevan yleisempdd vihemmin koulutetuissa ryhmissa
(Ahola, 2007; Schutte, Toppinen, Kalimo & Schaufeli, 2000).

Tutkimustulokset antavat viitteitd myos siitd, ettd eettisten dilemmojen
yleisyys ja niistd johtuvan stressin voimakkuus (ks. Oh & Gastmans, 2015) sekd
pddtoksenteon eettisyys lisddntyviat tyokokemuksen myota (ks. Craft, 2013;
O’Fallon & Butterfield, 2005), jonka vuoksi se oli syytd huomioida. Lisdksi osas-
sa tutkimuksia tyouran alussa olevat raportoivat tyduran loppuvaiheessa olevia
enemmin tyouupumusta (Schaufeli & Enzmann, 1998), kun taas toisissa tutki-
muksissa pitkdn tyouran tehneet ovat raportoineet enemmén tyouupumusta
(Ahola, 2007; Kalimo & Toppinen, 1997; Lindblom ym., 2006).

Esimiestehtiviit ja johtotaso kontrolloitiin, koska ylemman tason johtajien on
havaittu arvioivan organisaationsa eettisyyttd myonteisemmin ja havaitsevan
epdtodennikoisemmin eettisid dilemmoja kuin alemman tason johtajat (Huhta-
la ym., 2011). Lisdksi on havaittu, ettd johtajien tyossd jaksaminen on haasta-
vampaa alemmalla kuin ylemmalld johtotasolla (Feldt, Hyvonen, Makikangas,
Kinnunen & Kokko, 2009; Hyvonen, Feldt, Tolvanen & Kinnunen, 2010).
Tyontekijoiden aseman ja tydpaikan vaihdon vilisestd yhteydestd on myos
saatu ristiriitaisia tutkimustuloksia (ks. Moynihan & Landyit, 2008).

Kaupunkiorganisaation palveluala oli syytd huomioida, koska tuoreen tutki-
muksen mukaan tyouupumusoireet ndyttdvét painottuvan eri tavoin kaupun-
kiorganisaation eri palvelualojen tyontekijoilld (Feldt ym., 2014). Lis&ksi aikai-
semmat tutkimustulokset ovat antaneet viitteitd myos siitd, ettd toimiala saattaa
vaikuttaa tyontekijoiden arvioihin organisaationsa eettisestd kulttuurista (Kan-
gas, ym., 2010; Trevifio ym. 2006).
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Organisaation epdvarmuustekijit kontrolloitiin, koska niiden on havaittu
olevan yhteydessd tyopaikan vaihtoaikeisiin useissa tutkimuksissa (mm. Allen,
Freeman, Russel, Reizenstein & Rentz, 2001; Mauno, De Cuyper, Tolvanen,
Kinnunen & Mikikangas, 2013; Sverke, Hellgren & Naswell, 2002).

2.4 Tilastolliset analyysit

Osatutkimuksissa kaytetyt tilastolliset analyysit on esitetty yksityiskohtaisesti
alkuperéisartikkeleissa I-1V ja yhteenvetona taulukossa 3.

Osatutkimuksissa I ja IV kdytettiin SPSS for Windows 16.0 ja PASW Statis-
tics 18.0 —ohjelmia (kuvailevat analyysit: vaihteluvilit, keskiarvot, keskihajon-
nat, korrelaatiot, reliabiliteetit, varianssianalyysi, lineaarinen ja logistinen reg-
ressioanalyysi). Organisaatioiden eroja henkiloston eettisessd kuormittuneisuu-
dessa ja arvioita organisaationsa eettisestd kulttuurista analysoitiin yksisuuntai-
sella varianssianalyysilld (ANOVA), joka mahdollistaa eri organisaatioiden va-
lisen vertailun. Regressioanalyyseilla tutkittiin eettisen kuormittuneisuuden
selittymistd eettiselld organisaatiokulttuurilla sekéd eettisen organisaatiokulttuu-
rin kytkeytymistd tyopaikan vaihtoaikeisiin ja ty&paikan vaihtoihin.

Osatutkimus 1I, jossa analyysit kohdistuivat samanaikaisesti seké tyoyksi-
koiden viélisiin eroihin ettd tyoyksikon sisdlld tyontekijoiden vilisiin yksilolli-
siin eroihin, toteutettiin MPlus- tilasto-ohjelmalla (muuttujien sisékorrelaatiot,
teoreettisen mallin yksilo- ja tyoyksikkotason analyysit monitasomallinnuksel-
la). Muuttujien sisdkorrelaatiot (engl. intraclass correlation, ICC; ks. Heck, 2001)
kuvastavat sitd, mikd osa (%) kokonaisvaihtelusta selittyy tyoyksikkotason
vaihteluna.

Osatutkimuksessa III eettisten dilemmaprofiilien tunnistaminen aineistos-
ta tapahtui latentin profiilianalyysin avulla, joka suoritettiin MPlus-tilasto-
ohjelmalla (versio 6, Muthén & Muthén, 1998-2010). Taman jdlkeen profiilien
vilisid eroja tarkasteltiin SPSS for Windows 16.0 ja PASW Statistics 18.0 -
ohjelmilla (kuvailevat analyysit: ristiintaulukointi, kovarianssianalyysi). Latent-
tilla profiilianalyysilld tunnistettiin otoksesta piilevid ryhmii, joilla oli saman-
tyyppinen vastaustapa A- ja B-tyypin dilemmojen yleisyyden suhteen. Tunnis-
tettujen ryhmien (profiilien) vélisid eroja tutkittiin kovarianssianalyysilld, joka
mahdollistaa ryhmien vélisen vertailun siten, ettd taustamuuttujat kontrolloi-
daan.
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TAULUKKO 3  Yhteenveto osatutkimuksista: Osallistujat, muuttujat ja analyysimene-
telmat
Osallistujat Muuttujat Tilastolliset
analyysit
Osatutkimus I~ 3597 tyontekijaa Ennustaja: eettinen Varianssianalyysi
kolmesta organi- organisaatiokulttuuri (Analysis of va-
saatiosta Vastemuuttuja: eetti- riance, ANOVA),
(kaupunkiorga- nen kuormittuneisuus  Logistinen regres-
nisaatio, pankki, Kontrolloidut tausta- sioanalyysi
suunnittelutoimis-  muuttujat: sukupuoli,
to) ikd, koulutus, tyovuo-
det, esimiestehtavit
Osatutkimus II 1243 tyontekijaa Ennustaja: toteutetta- Monitasomallin-
142 tyoyksikosta vuuden hyve nus; yksilo- ja tyo-
(kaupunkiorgani-  Mediaattori: eettisten ksikkotason ana-
saation sosiaali-ja ~ dilemmojen useus yysit (Multilevel
terveyspalvelut) Vastemuuttuja: eetti- modeling, MLM)
nen kuormittuneisuus
Kontrolloidut tausta-
muuttujat: sukupuoli,
ikd, koulutus, tycvuo-
det, esimiestehtavit
Osatutkimus III 2470 tyontekijaa Profiili: A-ja B-tyypin ~ Latentti profiiliana-
kaupunkiorgani- eettisten dilemmojen lyysi (Latent Profile
saatiosta useus Analysis, LPA),
Vastemuuttuja: ty6- Kovarianssianalyy-
uupumus si (Analysis of Co-
Tutkitut/kontrolloidut  variance, ANCO-
taustamuuttujat: suku-  VA)

Osatutkimus IV

902 eri toimialojen
johtajaa tutkimuk-
sen ldhtotilanteessa
(v. 2009),

453 johtajaa seu-
rantatutkimukses-
sa (v. 2011)

puoli, ikd, koulutus,
palveluala, tybvuodet,
esimiestehtivit

Ennustaja: eettinen
organisaatiokulttuuri
Vastemuuttujat: tyo-
paikan vaihtoaikeet,
tyopaikan vaihto
Kontrolloidut tausta-
muuttujat: sukupuoli,
ikd, johtotaso, organi-
saation epdvarmuuste-
kijat

Lineaarinen regres-
sioanalyysi,
Logistinen regres-
sioanalyysi




3 TULOKSET

3.1 Osatutkimus I

Eettinen kuormittuneisuus ja sen yhteydet eettiseen organisaatiokulttuuriin
kaupunkiorganisaatiossa, suunnittelutoimistossa ja pankissa

Osatutkimuksessa vertailtiin ensinndkin eroavatko kaupunkiorganisaation nel-
jan palvelualueen, hallintopalvelut (n = 137), tekniset palvelut/liiketoiminta (n
= 343), sivistyspalvelut (n = 734) ja sosiaali- ja terveyspalvelut (n = 1909), sekd
eri teollisuuden sektoreille projektinhallinta- ja suunnittelupalveluja tarjoavan
suunnittelutoimiston (n = 287) ja maakunnallisen pankin (n = 187) tyontekijoi-
den arviot organisaationsa eettisestd kulttuurista (Kaptein, 2008). Toiseksi ver-
tailtiin eroavatko tyontekijoiden kokemukset eettisestd kuormittuneisuudesta
organisaatioittain. Lisdksi tutkittiin selittddko organisaatiokulttuurin eettisyys
tyontekijoiden eettisen kuormittuneisuuden kokemuksia. Eettistd kuormittu-
neisuutta arvioitiin stressilld, jonka syytekijoitd olivat A- ja B-tyypin dilemmat.
A-tyypin dilemmat kuvaavat tilanteita, joissa tyontekijd ei tiedd eettisesti oikeaa
toimintatapaa. B-tyypin dilemmat puolestaan kuvaavat tilanteita, joissa tyonte-
kijat tietdvat eettisesti oikean toimintatavan, mutta eivit syystd tai toisesta koe
voivansa toimia sddnttjen, normien tai omien arvojensa mukaan.
Organisaatioiden koko henkiloston (mukaan lukien ylin johto) eroja eetti-
sessd kuormittuneisuudessa ja arvioita eettisestd organisaatiokulttuurista ana-
lysoitiin yksisuuntaisella varianssianalyysilld. Korkeimpia arvioita organisaa-
tiokulttuurinsa eettisyydestd antoivat tyontekijat, jotka edustivat pankkia, kau-
punkiorganisaation teknisid palveluja, sivistyspalveluja ja sosiaali- ja terveys-
palveluja. Alimpia arvioita organisaatiokulttuurinsa eettisyydestd antoivat
kaupunkiorganisaation hallintopalveluissa tyoskentelevit sekd suunnittelutoi-
miston henkilosto. Tulokset osoittivat, ettd eettistd kuormittuneisuutta koettiin
eniten sosiaali- ja terveyspalveluissa sekd sivistyspalveluissa ja vahiten kau-
punkiorganisaation teknisissd palveluissa sekd suunnittelutoimistossa. Henki-
16ston eettisen kuormittuneisuuden selittymistd organisaation eettiselld kult-
tuurilla analysoitiin logistisella regressioanalyysilla kontrolloimalla tutkittujen
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henkildiden taustatiedot (sukupuoli, ikd, koulutus, tydovuodet, mahdolliset johta-
mistehtidvit). Tulokset osoittivat, ettd eettinen organisaatiokulttuuri selitti eettistd
kuormittuneisuutta kaikissa organisaatioissa: mitd matalammaksi eettinen organi-
saatiokulttuuri arvioitiin, sitd enemmén raportoitiin eettistd kuormittuneisuutta.
Seuraavalla sivulla taulukossa 4 on esitetty yhteenveto eettisen kuormittuneisuu-
den selittymisestd eettiselld organisaatiokulttuurilla tutkituissa organisaatioissa.

3.2 Osatutkimus II

Resurssien ja toimivaltuuksien puute eettisen kuormittuneisuuden riskitekija-
ni kaupunkiorganisaation sosiaali- ja terveyspalveluissa

Osatutkimuksessa tutkittiin eettisen organisaatiokulttuurin toteutettavuuden hy-
veen (organisaation tyontekijoilleen tarjoamat resurssit ja valtuudet toimia tydssd
eettisesti oikealla tavalla) suoria ja epdsuoria (B-tyypin eettisten dilemmojen ylei-
syyden kautta) yhteyksid eettiseen kuormittuneisuuteen. Tutkimuksen kohteena
oli kaupunkiorganisaation sosiaali- ja terveyspalveluiden 1243 tyontekijdd 142 tyo-
yksikostd. Tutkimusaineisto analysoitiin monitasomallinnuksella, joka mahdollisti
toteutettavuuden hyveen, eettisten dilemmojen yleisyyden ja eettisen kuormittu-
neisuuden jaetun luonteen tarkastelemisen sekd ndiden ilmividen vélisten yhteyk-
sien tutkimisen tyoyksikko-tasolla jaettuina kokemuksina ja tyontekijdtasolla yksi-
I6llisind kokemuksina

Tulokset osoittivat, ettd toteutettavuuden hyve, B-tyypin eettisten dilemmo-
jen yleisyys (paine toimia sdéntdjen, normien tai omien arvojen vastaisesti) ja eetti-
nen kuormittuneisuus olivat osittain tyoyksikoissd jaettuja kokemuksia, vaikka
tutkitut ilmiot olivatkin enemmén yksilollisiin kokemuksiin pohjautuvia. Muuttu-
jlen sisdkorrelaatiot osoittivat, ettd 10 % toteutettavuuden hyveen, 8 % B-tyypin
dilemmojen yleisyyden ja 5 % eettisen kuormittuneisuuden vaihtelusta selittyi
tyoyksikon ominaisuutena ja loput yksiltason ominaisuutena. Tyoyksikkotason
tarkastelut osoittivat, ettd toteutettavuuden hyve ei ollut eettisten dilemmojen ylei-
syyden kautta yhteydessd eettiseen kuormittuneisuuteen. Eettisten dilemmojen
yleisyys ei siis vélittdnyt toteutettavuuden hyveen ja stressin vilistd yhteyttd jaet-
tuna kokemuksena. Sen sijaan havaittiin, ettd toteutettavuuden hyve oli suoraan
yhteydesséd eettiseen kuormittuneisuuteen. Toisin sanoen tyoyksikossd jaetut ko-
kemukset toteutettavuuden hyveen puutteellisuudesta olivat yhteydessad voimak-
kaasti jaettuun kokemukseen eettisestd kuormittuneisuudesta.

Yksilotason tarkastelut osoittivat, ettd toteutettavuuden hyve oli eettisten di-
lemmojen yleisyyden kautta yhteydessa eettiseen kuormittuneisuuteen: mita puut-
teellisemmaksi yksilot arvioivat toteutettavuuden hyveen, sitd useammin he koh-
tasivat eettisid dilemmoja ja sitd enemmén he kokivat stressid. Lisdksi havaittiin,
ettd my0s yksilotasolla toteutettavuuden hyve oli suoraan yhteydessd eettiseen
kuormittuneisuuteen: mitd korkeammalle tasolle toteutettavuuden hyve arvioitiin,
sitd vahemman tyontekijat kokivat eettistd kuormittuneisuutta.
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Tutkituista taustamuuttujista (sukupuoli, ikd, koulutus, tydvuodet, esimiesase-
ma) ainoastaan koulutustausta oli tyoyksikkotasolla tarkasteltuna yhteydessd
toteutettavuuden hyveeseen: mitd korkeammin koulutettu tyoyksikko oli, sitd
puutteellisemmaksi se arvioi toteutettavuuden hyveen.

3.3 Osatutkimus III

Eettisten dilemmojen yhteys tyouupumukseen kaupunkiorganisaation hen-
kilostolld

Osatutkimuksessa tutkittiin kaupunkiorganisaation tyontekijoiden (n = 2470)
eettisten dilemmojen kohtaamista henkilokeskeiselld tutkimusotteella. Toisin
sanoen tutkimuksessa etsittiin erilaisia profiileja sen suhteen, kuinka usein
tyontekijdt kohtaavat tilanteita, joissa ei ole selvédd, mikd on oikea tapa toimia
(A-tyypin dilemma), ja tilanteita, joissa joutuu toimimaan sddntdjen, normien
tai omien arvojen vastaisesti (B-tyypin dilemma). Tavoitteena oli tutkia, millai-
set dilemmakokemukset tydssd ovat yhtdaltd tyypillisimpid ja toisaalta epatyy-
pillisimpid. Lisdksi tutkittiin, miten profiilit eroavat toisistaan tyouupumuksen
(uupumusasteinen vdsymys, kyynistyminen, ammatillisen itsetunnon heiken-
tyminen, kokonaistyduupumus) suhteen, kun taustatekijét (sukupuoli, ikd, kou-
lutus, tyovuodet, palveluala, mahdolliset esimiestehtdvit) on kontrolloitu.

Aineistosta tunnistettiin latentin profiilianalyysin avulla nelja erilaista di-
lemmojen kokemista kuvaavaa profiilia. Ensimmadisessd profiilissa (30 % tutki-
tuista) A- ja B-tyypin dilemmoja kohdattiin harvoin, vain muutamia kertoja
vuodessa. Tdhdn profiiliin kuuluneet tyontekijat olivat tyypillisesti yli 50-
vuotiaita, vdhdn koulutettuja ja pitkdn tyokokemuksen omaavia tyontekijoitd.
Lisdksi ndmd tyontekijat tyoskentelivit tyypillisesti kaupunkiorganisaation hal-
linto- ja teknisissd palveluissa. Toisessa profiilissa (20 % tutkituista) A- ja B-
tyypin dilemmoja kohdattiin viikoittain. Taman profiilin tyontekijdt olivat tyy-
pillisesti naisia, alemman korkeakoulututkinnon suorittaneita ja sosiaali- ja ter-
veyspalveluiden tyontekijoitd. Lisdksi tdhan profiiliin kuului tyypillisesti tyon-
tekijoitd, joilla ei ollut esimiesvastuita.

Kolmannessa profiilissa (22 % tutkituista) kohdattiin A-tyypin dilemmoja
viikoittain, mutta B-tyypin dilemmoja vain muutamia kertoja vuodessa. Tahdn
profiiliin kuuluneet olivat tyypillisesti miehid, korkeasti koulutettuja ja sivis-
tyspalveluiden tyontekijoitd. Lisdksi he olivat tyoskennelleet melko pitkdan
kaupungin palveluksessa ja toimivat esimiestehtdvissd. Neljannessa profiilissa
(28 % tutkituista) A-tyypin dilemmoja kohdattiin kuukausittain ja B-tyypin di-
lemmoja vield harvemmin, vain muutamia kertoja vuodessa. Tahdn profiiliin
kuului tyypillisesti nuoria, alle 30-vuotiaita tyontekijoita.

Kovarianssianalyysin tulokset osoittivat, ettd profiilit erosivat toisistaan
sekd kokonaistyouupumuksessa ettd sen kolmessa ydinoireessa (uupumusas-
teinen vdsymys, kyynistyminen, ammatillisen itsetunnon heikentyminen). Toi-
nen profiili osoittautui tyduupumuksen riskiprofiiliksi. Tamén profiilin tyonte-
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kijat raportoivat muita enemmdn kokonaistybuupumusta ja sen ydinoireita.
Ensimmadinen profiili osoittautui tyduupumukselta suojaavaksi profiiliksi: tyon-
tekijoiden kaikki tyouupumuspistemaédréit (kokonaistyduupumus, uupumusas-
teinen vdsymys, kyynistyminen, ammatillisen itsetunnon heikentyminen) olivat
merkitsevéstd alempia kuin riskiprofiilin tyontekijoilld. Lisdksi ensimmadisen
profiilin tydntekijdt raportoivat uupumusasteista viasymystd vahemman kuin
kolmannen ja neljannen profiilin tyontekijat. Kolmannen profiilin tyontekijoi-
den kokonaistyouupumuksen pistemdérit olivat suojaavan profiilin tyontekijoi-
td korkeammat, mutta merkitsevésti alemmat kuin riskiprofiilin tyontekijoiden.
Neljannen profiilin tyontekijoiden kokonaistybuupumuspistemaéérét olivat niin
ikdan merkitsevidsti alemmat kuin riskiprofiilin tyontekijoilla.

3.4 Osatutkimus IV

Seurantatutkimus eettisen organisaatiokulttuurin yhteydesti johtajien tyo-
paikan vaihtoon

Osatutkimuksessa tutkittiin eettisen organisaatiokulttuurin ja sen kahdeksan
hyveen yhteyttd seké johtajien tyopaikanvaihtoaikeisiin tutkimuksen ldhtotilan-
teessa vuonna 2009 (n = 902) ettd johtajien toteutuneisiin tyopaikan vaihtoihin
kahden vuoden seuranta-ajalla (2009-2011) (n = 453).

Eettisen organisaatiokulttuurin ja johtajien tydpaikanvaihtoaikeiden yhte-
yttd tutkittiin lineaarisen regressioanalyysin avulla ja eettisen organisaatiokult-
tuurin ja johtajien toteutuneiden tyopaikan vaihtojen yhteyttd logistisella reg-
ressioanalyysilld. Taustatekijoind kontrolloitiin sukupuoli, ikd, johtotaso ja or-
ganisaation epdvarmuustekijit. Tulokset osoittivat, ettd mitd matalammaksi
johtajat arvioivat organisaationsa eettisen kulttuurin ja sen kaikki kahdeksan
hyvettd, sitd enemmén he raportoivat tyopaikanvaihtoaikeita tutkimuksen ldh-
totilanteessa vuonna 2009. Yksittdisistd hyveistd organisaation tuki selitti eniten
johtajien tyopaikanvaihtoaikeita: kun organisaation koettiin tarjoavan tukea
eettisiin arvoihin ja normeihin sitoutumisessa, johtajien tyopaikanvaihtoaikeet
vidheniviat. Kahden vuoden seurantatutkimuksen tulokset osoittivat, etti eetti-
sen organisaatiokulttuurin kahdeksasta hyveestd kaksi ennusti johtajien tyopai-
kan vaihtoa: mitd heikommaksi johtajat arvioivat sekd oman ldhiesimiehensa
ettd ylimmaén johdon esimerkillisyyden eettisten sddntdjen noudattajina tutki-
muksen ldhtotilanteessa (2009), sitd suuremmalla todennidkdisyydelld he vaih-
toivat tyopaikkaa seuraavien kahden vuoden aikana.



4 POHDINTA

4.1 Yhteenveto pdituloksista

Tyodpsykologian ja organisaatioetiikan aloihin kuuluvan tutkimukseni tarkoi-
tuksena oli tuottaa uutta tietoa erilaisten organisaatioiden eettisestd kulttuurista
sekd eettisen organisaatiokulttuurin yhteydestd tyontekijoiden hyvinvointiin ja
johtajien tyopaikan vaihtoihin. Eettistd organisaatiokulttuuria ja sen hyvinvoin-
tiyhteyksid tutkittiin poikkileikkaustutkimuksella kolmesta eri organisaatiosta
koostuvan aineiston avulla (osatutkimukset I-III). Kahden vuoden seurantatut-
kimuksella tutkittiin eettisen organisaatiokulttuurin yhteyksia johtajien tyopai-
kan vaihtoihin (osatutkimus IV).

Aloitin tutkimukseni tarkastelemalla kolmen organisaation koko henkilos-
ton arvioita organisaationsa eettisestd kulttuurista ja omasta eettisestd kuormit-
tuneisuudestaan (osatutkimus I). Oletuksieni mukaisesti eri aloilla toimivat
organisaatiot erosivat toisistaan eettisen kulttuurin ja tyontekijoiden eettisen
kuormittuneisuuden suhteen. Tulokset tukivat myos oletustani, jonka mukaan
organisaatioissa korkeaksi arvioitu eettinen kulttuuri kytkeytyy tyontekijoiden
viahaiisiin eettisen kuormittuneisuuden kokemuksiin, kun taas matalaksi arvioi-
tu eettinen kulttuuri on yhteydessé lisdédntyneeseen eettiseen kuormittuneisuu-
teen. Oletukseni saivat lisdd tukea toisesta osatutkimuksesta (II), jonka tulokset
osoittivat, ettd organisaation tarjoamat mahdollisuudet normien ja eettisten
odotusten mukaiseen tychon olivat yhteydessd yksittdisten tyontekijoiden li-
sdksi kokonaisten tyOyksikoiden véhdiseen eettiseen kuormittuneisuuteen.
Kolmas osatutkimus (III) osoitti, ettd isosta kaupunkiorganisaatiosta voidaan
loytad erilaisia ryhmid (profiileja), jotka poikkeavat toisistaan eettisten dilem-
mojen yleisyyden suhteen. Viikoittain dilemmoja kohtaavien profiiliin kuulu-
neet tyontekijat (20 %) raportoivat muiden profiilien tyontekijoitd enemman
tyduupumusta, mikd tuki oletustani usein toistuvien eettisten dilemmojen yh-
teyksistd tyouupumukseen.

Tulokset osoittivat myds, ettd eettiselld organisaatiokulttuurilla on merki-
tystd johtajien organisaatiossa pysymiseen (osatutkimus IV). Oletukseni mukai-
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sesti eettiseksi arvioitu organisaatiokulttuuri vidhensi johtajien aikeita vaihtaa
tyopaikkaa. Seurantatutkimus tuki osittain oletustani eettisen organisaatiokult-
tuurin yhteydestd johtajien toteutuneisiin tyopaikan vaihtoihin. Tulokset osoit-
tivat, ettd kahdeksasta hyveestd kaksi, johtajan oman [ldhiesimiehen ja ylimmdn
johdon esimerkillisyys eettisessd toiminnassa, tuki johtajia pysyméaan organisaati-
onsa palveluksessa vield kahden vuoden kuluttua tutkimuksen aloittamisesta.
Kaikkiaan saadut tulokset lisdsivit empiiristd tutkimustietoa tyoympéris-
ton eettisyyden myonteisistd merkityksistd tyontekijoille ja organisaatioille.
Laajasti organisaation eettiset ulottuvuudet huomioon ottava eettinen organi-
saatiokulttuuri voi sitouttaa johtajia pysyméaédn tyopaikassaan ja edistdd yksit-
tdisten tyontekijoiden lisdksi kokonaisten tyoyksikoiden tychyvinvointia.

4.2 Eettinen organisaatiokulttuuri ja eettinen kuormittuneisuus
tutkituissa organisaatioissa

Kaikissa tutkituissa organisaatioissa (kaupunkiorganisaation hallintopalvelut,
tekniset palvelut, sivistyspalvelut ja sosiaali- ja terveyspalvelut sekd suunnitte-
lutoimisto ja pankki) eettinen kulttuuri arvioitiin kokonaisuudessaan keskiméé-
rin kohtuullisen korkealle (osatutkimus I). Yksittdisistd hyveistd kaikissa orga-
nisaatioissa ilmeni parhaiten sdidntdjen selkeys, heikoimmin puolestaan ldpindiky-
vyys ja toiminnan seuraukset. Toisin sanoen kaikkien organisaatioiden tyontekijat
ymmarsivédt hyvin heille asetetut odotukset eettisen kadyttdytymisen suhteen.
Sen sijaan organisaatioissa oli parannettavaa epéeettisen toiminnan havaitsemi-
sessa, silhen puuttumisessa ja eettisestd toiminnasta palkitsemisessa.

Organisaatioiden eettisen kulttuurin vertailu osoitti, ettd pankin tyonteki-
jat arvioivat kaikki eettiset hyveet korkealle. Tulos tukee aiempia havaintoja,
joiden mukaan rahoitusalalla organisaation eettisyys arvioidaan korkeaksi
(Kangas ym., 2010; Trevifo ym., 2006). Pankin vahvaa eettistd kulttuuria selit-
tdnevit osaltaan asiakkaiden luottamukseen voimakkaasti pohjautuva liiketoi-
minta sekd rahoitusalan s&étely, jotka luovat tiukat vaatimukset toiminnalle ja
asiakastietojen luottamuksellisuudelle. Trevifion ym. (1998) mukaan eettisen
kulttuuriin tunnusmerkkeihin kuuluukin vahva normatiivinen rakenne.

Eettinen organisaatiokulttuuri arvioitiin kohtuullisen korkealle my6s kau-
punkiorganisaation teknisissd palveluissa, sivistyspalveluissa sekd sosiaali- ja
terveyspalveluissa. Sosiaali- ja terveyspalveluissa kédytannon mahdollisuudet
toimia tyossd eettisesti oikein (foteutettavuuden hyve) arvioitiin heikommaksi
kuin muissa organisaatioissa, eikd ylimmén johdon toiminnan myoskddn kat-
sottu vastaavan odotuksia eettisyydestd (ylimmin johdon esimerkillisyys). Tulos
heijastanee sosiaali- ja terveysalan tyon vaativuuden ja sddstopaineiden viélistd
ristiriitaa sekd osaltaan myo6s kansalaisten ndkemyksid sosiaali- ja terveyspalve-
lujen saatavuuden huonontumisesta ja tyytymattomyydestd ylimpid paattdjia
kohtaan (Kansalaisbarometri, 2011).
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Suunnittelutoimiston ja kaupunkiorganisaation hallintopalveluiden tyon-
tekijdt antoivat matalimpia arvioita organisaationsa eettisestd kulttuurista. On
mahdollista, ettd vuodesta 2008 laajentuneet talousongelmat saavuttivat teolli-
suuden alan suunnittelutoimiston ja kaupunkiorganisaation tiedotus- ja seuran-
tavastuuta kantavat hallintopalvelut muita palvelualoja nopeammin. Tama on
saattanut ndyttdytyd suunnittelutoimiston ja hallintopalveluiden tyontekijoiden
muita kriittisempind arvioina organisaationsa eettisyydesta. Esimerkiksi tutki-
musajankohtaa (kevat 2011) edeltdvdnd syksynd suunnittelutoimistossa vietiin
lépi yhteistoimintaneuvottelut, kun taas kaupunkiorganisaation eri palvelualu-
eiden sekd pankin laajat henkilostojdrjestelyt toteutettiin vasta tutkimusajan-
kohdan jalkeen.

Eri organisaatioiden tyontekijoiden eettistd kuormittuneisuutta tarkastel-
tiin aiemmasta johtajien eettistd kuormittuneisuutta koskevasta tutkimuksesta
(Huhtala ym., 2011) poiketen erikseen A- ja B-tyypin dilemmojen aiheuttamana
stressind. A-tyypin dilemmalla tarkoitetaan tilannetta, jossa tyontekijd ei tiedd,
mikd on oikea toimintatapa. B-tyypin dilemmalla viitataan tilanteeseen, jossa
tyontekijd tietdd oikean toimintatavan, mutta joutuu syystd tai toisesta toimi-
maan vastoin sddntsjd, normeja tai omia arvojaan. Kaikkiaan tulokset osoittivat,
ettd organisaatioissa esiintyi useammin tilanteita, joihin liittyi epétietoisuutta
eettisistd toimintatavoista kuin tilanteita, joissa tyontekijét tietdvat oikean toi-
mintatavan, mutta kokevat joutuvansa toimimaan vastoin oikeaa tietoaan.

Oletusteni mukaisesti tutkitut organisaatiot erosivat toisistaan myos tyon-
tekijoiden eettisessd kuormittuneisuudessa. Sosiaali- ja terveyspalveluissa koet-
tiin epdtietoisuutta eettisesti oikeista toimintatavoista (A-tyypin dilemma) ldhes
viikoittain ja painetta toimia sddnttjen, odotusten tai omien arvojen vastaisesti
(B-tyypin dilemma) useita kertoja vuodessa. Sivistyspalveluissakin epétietoi-
suutta kohdattiin suhteellisen usein (kuukausittain), sen sijaan vain muutaman
kerran vuodessa painetta odotusten tai omien arvojen vastaiseen toimintaan.
Eettistd kuormittuneisuutta koettiinkin eniten sosiaali- ja terveyspalveluissa
sekd sivistyspalveluissa. Tulosta tukevat aikaisemmat havainnot, joiden mu-
kaan kasvatus- ja auttamisaloilla toimivat tyontekijat kohtaavat usein tyossdan
eettisesti kuormittavia tilanteita (Gronroos ym., 2012b; O"Donnell ym., 2008;
Ulrich ym., 2010; ks. katsaus Oh & Gastmans, 2015). Nailld aloilla tyontekijoi-
den eettisen herkkyyden ja eettisen motivaation (Rest, 1986) tarkeyttd koroste-
taan jo ammatillisen koulutuksen aikana. On siis mahdollista, ettd ndille tyonte-
kijoille asetetut vaatimukset tunnistaa tilanteiden eettiset vihjeet ja kantaa vas-
tuuta toiminnan eettisistd seurauksista selittaviét sitd, ettd eettisid dilemmoja ja
niistd aiheutuvaa eettistd kuormittuneisuutta koettiin enemman kuin muissa
organisaatioissa.

Suunnittelutoimiston tyontekijit raportoivat viahiten molempia dilemma-
tyyppejd. Vain muutaman kerran vuodessa koettu eettinen epétietoisuus (A-
tyypin dilemma) ja harvemmin kuin vuosittain esiintyneet arvoristiriidat (B-
tyypin dilemma) kuormittivat suunnittelutoimistossa merkittdvéasti vahemman
kuin sosiaali-, terveys- ja sivistyspalveluissa. Kaupunkiorganisaation teknisten
palveluiden tyontekijdat kohtasivat niin ikdan harvoin B-tyypin dilemmoja, sen



52

sijaan A-tyypin dilemmat toistuivat heilld ldhes kuukausittain. Vaikka epétie-
toisuutta eettisistd toimintatavoista koettiin teknisissd palveluissa keskiméaéarin
ldhes yhtd usein kuin sivistyspalveluissa, oli teknisten palveluiden tyontekijoi-
den eettinen kuormittuneisuus huomattavasti vahdisempaa.

Erot kasvatus- sekd auttamisalojen ja teknisten alojen tyontekijéiden eetti-
sessd kuormittuneisuudessa saattavat selittyd osaltaan tyon sisallollisilld eroilla.
Sosiaali-, terveys- ja sivistyspalveluiden tyontekijoiden tyon padkohde on ihmi-
nen, kun taas teknisilld aloilla tyd suuntautuu ensisijaisesti vilineiden suunnit-
teluun, tuottamiseen ja kayttdmiseen (Heikkerd, 2009). Ihmisten hyvinvointiin
liittyvdd kasvatus- ja auttamisalojen tyotd tehdddn padosin suorassa asiakas- tai
potilaskontaktissa. Lisdksi tyo sisdltdd toistuvasti moraaliselta intensiteetiltdan
(Jones, 1991) voimakkaita paatoksentekotilanteita, koska riski loukata tyon koh-
teena olevan asiakkaan fyysistd tai psyykkistd koskemattomuutta on suuri.
Teknisten alojen tydssd suorat kontaktit palveluita ja tuotteita kdyttavien asiak-
kaiden kanssa ovat harvinaisempia, eikd asiakkaan hyvinvointi ole samalla ta-
voin tyon keskiossd. Vuorovaikutustyohon perustuvilla aloilla asiakkaiden
ammatillinen auttaminen edellyttdd tyontekijdltd myos omaa tyokykyd haittaa-
vien tekijdiden tunnistamista. Tdmé& on saattanut lisdtd sosiaali-, terveys- ja si-
vistyspalveluiden tydntekijoiden eettisen kuormittuneisuuden raportointia ver-
rattuna suunnittelutoimiston ja teknisten palveluiden tyontekijoihin. On myos
mahdollista, ettd yhtendiset ammattieettiset periaatteet kasvatus- ja autta-
misaloilla (esim. ETENE, 2011; OAJ, 2014) auttavat tyontekijoitd tunnistamaan
herkemmin tilanteiden eettisid ulottuvuuksia verrattuna teknisten alojen vield
melko epdyhtendisiin ammattieettisiin periaatteisiin (Heikkers, 2009).

Oletuksieni mukaisesti vahvaksi arvioitu eettinen organisaatiokulttuuri
kytkeytyi tyontekijoiden vidhdiseen eettiseen kuormittuneisuuteen (eettisista
dilemmoista johtuva stressi) kaikissa tutkituissa organisaatioissa. Vastaavasti
kun tyontekijdt kokivat organisaationsa eettisen kulttuurin puutteelliseksi, he
kohtasivat useammin eettisid dilemmoja ja kokivat enemman eettistd kuormit-
tuneisuutta. Tulokset tukevat Huhtalan ym. (2011) eri alojen johtajiin kohdistu-
neen tutkimuksen havaintoja eettisen organisaatiokulttuurin kytkeytymisesta
vdhdiseen eettisen kuormittuneisuuteen. Tulokset ovat my6s samansuuntaisia
havaintojen kanssa, joiden mukaan tyoympériston eettisyys viahentédd tyonteki-
joiden kokeman stressin voimakkuutta (esim. Corley ym., 2005; Liitzén ym.,
2010; Pauly ym., 2009; Ulrich ym., 2007).

Yksittdisten hyveiden ja eettisen kuormittuneisuuden vilistd yhteyttd tar-
kasteltaessa havaitsin, ettd organisaation tuen puute ja heikot mahdollisuudet
nostaa esille eettisid ongelmatilanteita (keskusteltavuuden hyveen puutteellisuus)
olivat riskitekijoitd eettiselle kuormittuneisuudelle ldhes kaikissa organisaati-
oissa (osatutkimus I). Myos ldhiesimiehen epdjohdonmukainen toiminta suh-
teessa organisaation normeihin ja eettisiin odotuksiin (heikko Idhiesimichen esi-
merkillisyys) lisdsi kaikkien kaupunkiorganisaation palvelualojen tyontekijoiden
eettisen kuormittuneisuuden riskid. Suunnittelutoimiston tyontekijoiden riski
eettiseen kuormittuneisuuteen kasvoi, jos lahiesimiehen esimerkillisyydesta ei
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ollut apua tilanteissa, joihin liittyi painetta toimia sddntojen, normien ja omien
arvojen vastaisesti.

4.3 Puutteelliset mahdollisuudet eettisyyteen lisddvit kokonais-
ten tyoyksikoiden eettistd kuormittuneisuutta

Toteutettavuuden hyve osoittautui eettisen kuormittuneisuuden riskitekijdksi
kaikissa tutkituissa organisaatioissa. Mitd puutteellisemmiksi organisaatioiden
tarjoamat kadytdnnon mahdollisuudet toimia annettujen normien ja eettisten
odotusten mukaisesti arvioitiin, sitd enemmin tyontekijit kokivat eettistd
kuormittuneisuutta (osatutkimus I). Tulos tukee aikaisempia havaintoja, joiden
mukaan organisaatiossa puutteellisiksi arvioidut resurssit ja vahdinen toimival-
ta ovat riskitekijoitd tyontekijan hyvinvoinnille (Huhtala ym., 2011; Huhtala,
Tolvanen, Mauno & Feldt, 2015). Toisin sanoen, kun henkilostolla ei ole riitta-
visti resursseja, kuten aikaa, tietoa, tydvilineitd ja valtaa toimia tydssddn eetti-
sesti, lisddntyvait eettiset dilemmat ja niistd johtuva stressi.

Toisessa osatutkimuksessa (II) halusin selvittdad yksilotason lisdksi, kuinka
samankaltaisia arvioita samassa tydyksikossd toimivat tyontekijdt antavat mah-
dollisuuksistaan tyon tekemiseen eettisesti (toteutettavuuden hyve) ja eettisesta
kuormittuneisuudestaan. Lisdksi tutkin, selittdvatko toteutettavuuden hyveen
jaetut arviot yhteisid kokemuksia B-tyypin eettisten dilemmojen yleisyydesti ja
stressin voimakkuudesta (eettisestd kuormittuneisuudesta). Valitsin B-tyypin
dilemmatilanteet tutkittavaksi ilmioksi, koska niiden yleisyyden havaittiin en-
simmdisessd osatutkimuksessa aiheuttavan enemmdin stressid kuin A-tyypin
dilemmatilanteiden. Tutkimuksen kohderyhméksi valittiin sosiaali- ja terveys-
palveluiden tyoyksikot tyontekijoineen. Aineiston koko (1243 tyontekijad 142
tyoyksikostd) ja sen hierarkinen rakenne antoivat mahdollisuuden tutkia, missa
médrin ilmioct ovat tyoyhteisoissd jaettuja kokemuksia, ja tarkastella toteutetta-
vuuden hyveen ja eettisen kuormittuneisuuden vélisid suoria ja epdsuoria yhte-
yksid yksilotason lisdksi myos tydyksikkotasolla.

Ensimmaéinen oletukseni sai vahvistusta, silld tulokset osoittivat, ettd sosi-
aali- ja terveyspalvelujen tyontekijét, jotka toimivat samassa tyoyksikossé jakoi-
vat osittain (5-10 % kokonaisvaihtelusta) kidsityksensd organisaation tarjoamista
mahdollisuuksista tyon tekemiseen eettiselld tavalla sekd kokemuksensa eettis-
ten dilemmojen yleisyydestd ja eettisestd kuormittuneisuudesta. Tulos ei yllit-
tanyt, koska organisaatiokulttuurin késite siséltdd ajatuksen yhteisesti jaetuista
arvoista ja kokemuksista (esim. Hofstede, 2001; Schein, 1990). Lisdksi samanlai-
sia tyoryhmétason vaihteluita on raportoitu aikaisemmissa tyShyvinvointia
koskevissa psykologian alan organisaatiotutkimuksissa (esim. Bakker ym., 2006;
Mauno, Kiuru & Kinnunen, 2011; Mauno ym., 2014). Jaettua osuutta saattaa
osaltaan selittdd se, ettd ndissd tyoyksikoissd tyontekijoiden jakamat ammatti-
eettiset periaatteet ja yhteistydtd vaativa moniammatillinen tydote voivat lisétad
keskusteluja tyonteon eettisistd edellytyksistd. Yhteisten keskustelujen seura-
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uksena nidkemykset eettisen toiminnan mahdollistamista resursseista voivat
lahentya toisiaan.

Huolimatta siitd, ettd kokemukset resurssien ja toimivallan riittdvyydests,
eettisten dilemmojen yleisyydestd ja koetusta stressistd olivat osin tyoyhteisois-
sd jaettuja, olivat ne kuitenkin enemman tyontekijoiden yksilollisiin kokemuk-
siin pohjautuvia. On mahdollista, ettd saman tyoyksikon sisdlld tyontekijoille
tarjotut resurssit (aika, rahat, vilineet) eettiseen kdyttdytymiseen vaihtelevat
esimerkiksi tehtdvittdin tai tyoyksikolle tarjotut yhtdldiset resurssit koetaan eri
tavoin, minkd vuoksi eettisen kayttdytymisen mahdollistamat resurssit, B-
tyypin dilemmojen yleisyys ja eettinen kuormittuneisuus perustuvat suurelta
osin yksilollisiin kokemuksiin. Esimerkiksi omien tehtdvien hoitaminen eetti-
sesti tydajan puitteissa voi osalta tyontekijoitd edellyttdd omista tauoista tinki-
mistd, kun taas toiset tyontekijdt voivat kokea tayttdvansd tyohon liittyvit eetti-
set odotukset tyoajallaan. Toisaalta on mahdollista, ettd ilmitiden jaettua luon-
netta ei tutkimuksessani tavoitettu riittdvan hyvin. Arvioita toteutettavuuden
hyveestd, dilemmojen yleisyydestd ja stressistd kysyttiin yksiloiden kokemuk-
sista késin sen sijaan, ettd kysymykset olisi osoitettu koskemaan vastaajien né-
kemyksid tydyhteisossd jaetuista kokemuksista.

Toteutettavuuden hyveen, B-tyypin dilemmojen yleisyyden ja eettisen
kuormittuneisuuden vélisten suorien ja epdsuorien yhteyksien tutkiminen erik-
seen tyoyksikko- ja yksilotasoilla tuki ensimmadisen osatutkimuksen tuloksia
eettisen organisaatiokulttuurin ja eettisen kuormittuneisuuden vilisestd yhtey-
destd. Tyoyksikkotason tarkastelut osoittivat, ettd toteutettavuuden hyve oli
suoraan yhteydessd eettiseen kuormittuneisuuteen (stressiin). Yhteys oli voi-
makas, joten voidaan sanoa, ettd koko tyoyhteison eettinen kuormittuneisuus
on hyvin todennakdisti silloin, kun tyoyksikoissa jaetaan kokemus resurssien ja
toimivallan riittdméattomyydestd tyon eettisten ulottuvuuksien huomioimiseen.
Lisdksi havaittiin, ettd mitd heikommaksi toteutettavuuden hyve arvioitiin, sitd
useammin tyOyksikoissd koettiin painetta sddntojen, normien tai arvojen vastai-
seen toimintaan (B-tyypin dilemma). Huolimatta toteutettavuuden hyveen ja B-
tyypin dilemmojen vilisestd voimakkaasta yhteydestd, dilemmat eivit kuiten-
kaan vilittdneet toteutettavuuden hyveen ja eettisen kuormittuneisuuden vilis-
td yhteyttd tyoyksikkotasolla. Nain ollen oletukseni eettisten dilemmojen valit-
tavastd merkityksestd toteutettavuuden ja eettisen kuormittuneisuuden valilld
ei saanut tukea tuloksista. Tdmi saattaa selittyd silld, ettd dilemmojen kohtaa-
misessa ja niiden aiheuttaman stressin tunnistamisessa on yksilollisid eroja. Di-
lemmojen tunnistamiseen liittyy yksilollisid eroja (esim. eettinen herkkyys; Rest
1984; ks. myos katsaukset Craft, 2013; O“Fallon & Butterfield, 2005), mikd voi
selittdd sen, miksi ne eivét ole yhteydessd tyoyksikossa jaettuihin arvioihin eet-
tisestd kuormittuneisuudesta. Toisaalta stressin kokemisessa voivat korostua
yksilolliset reagointitavat (esim. Lazarus & Folkman, 1984), minkd vuoksi ne
eivit kytkeydy tyoyksikossd jaettuihin arvioihin eettisten dilemmojen yleisyy-
desta.

Yksilotason tarkastelut puolestaan osoittivat oletusteni mukaisesti, ettd B-
tyypin dilemmojen yleisyys vilitti voimakkaasti toteutettavuuden hyveen ja
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eettisen kuormittuneisuuden vilistd yhteyttd. Ne sosiaali- ja terveyspalveluiden
tyontekijit, jotka arvioivat heikoiksi mahdollisuutensa toimia eettisesti, kokivat
useammin painetta toimia sddntdjen, normien tai omien arvojensa vastaisesti,
mikd puolestaan kytkeytyi voimakkaampaan eettiseen kuormittuneisuuteen.
Lisdksi havaitsin, ettd myos yksilotasolla tyontekijoiden arviot organisaation
tarjoamien resurssien riittdvyydestd olivat suoraan yhteydessd heidédn eettiseen
kuormittuneisuuteensa, joskin dilemmojen yleisyys selitti eettistd kuormittunei-
suutta enemmdin kuin suora yhteys toteutettavuuden ja eettisen kuormittunei-
suuden vdlilld. Toisin sanoen yksittdisten tyontekijoiden eettinen kuormittunei-
suus ndyttdd kytkeytyvin erityisesti siithen, kuinka usein he kohtaavat tyossaan
eettisid dilemmoja. Saatua tulosta tukevat aiemmat tutkimukset, joissa rajallis-
ten resurssien on havaittu kytkeytyvan sosiaali- ja terveydenhuoltoajan tyonte-
kijoiden kokemiin eettisiin ristiriitoihin ja niiden aiheuttamaan stressiin (Gau-
dine, LeFort, Lamb & Thorne, 2011; Grénroos ym., 2012a; Kettunen ym., 2012;
Toivakka ym., 2012; ks. Oh & Gastmans, 2015; O"Donnell ym., 2008).

Taustatekijoiden rooli tutkituissa ilmidissa oli vahdinen. Korkean koulu-
tuksen tyoyksikoissd toteutettavuuden hyve arvioitiin heikommaksi kuin mata-
lamman koulutustaustan tyoyksikoissd. Tulosta saattaa selittdd korkeasti koulu-
tettujen tyontekijoiden muita korostuneempi eettinen tietoisuus ja kriittisyys
organisaation toimintatapoja kohtaan. Aikaisemmat tutkimukset koulutuksen ja
eettisyyden viélisistd yhteyksistd ovat ristiriitaisia, mutta osassa korkeamman
koulutustason on havaittu kytkeytyvin eettisempéddn pédtoksentekoon (ks.
Craft, 2013; O Fallon & Butterfield, 2005).

Ensimmadisessd ja toisessa osatutkimuksessa tutkittujen ilmitiden ja niiden
vilisten yhteyksien tutkiminen perustui yksilon ja ympariston vuorovaikutuk-
seen pohjautuvaan psykologiseen stressiteoriaan (ks. Cooper ym., 2001; Kahn &
Byosiere, 1992; Lazarus & Folkman, 1984) ja yksilon ja organisaation arvojen
yhteensopivuusmalliin (Chatman, 1989), jotka molemmat huomioivat organi-
saation eettisten arvojen mukaisen toiminnan suotuisat vaikutukset tyonteki-
joiden hyvinvointiin. Aristoteeliseen hyve-etiikkaan pohjautuvan ajattelun mu-
kaan eettisid hyveitd ilmentdvd organisaatio voi tukea tyontekijoiden hyvin-
vointia edistdmalld heiddn hyveellisyyttddn, eli hyveiden mukaista toimintaa
(Solomon, 2004). Néin ollen eettinen organisaatiokulttuuri voi tarjota eettisen
tydympadriston lisdksi tyontekijoilleen myos mahdollisuuksia samaistua organi-
saation eettisiin arvoihin, joiden on havaittu tukevan yksilon ja organisaation
yhteensopivuutta (Andrews ym., 2011; Valentine ym., 2002). Vahva eettinen
organisaatiokulttuuri voi edistdd tyontekijoiden hyvinvointia vdhentdessdan
eettisten dilemmojen (stressitekijd) yleisyyttd ja niistd johtuvaa eettistd kuormit-
tuneisuutta (stressireaktio) tarjoamalla ensinndkin tydympariston, joka tukee
tyontekijoiden ja organisaation yhdessd jakamien arvojen (Chatman, 1989) mu-
kaista eettistd padtoksentekoa, ja toiseksi tarjoamalla ympériston, jossa eettisten
dilemmojen asettamat vaatimukset eivit nouse kohtuuttomiksi suhteessa tyon-
tekijan omiin toimintamahdollisuuksiin (ks. Cooper ym., 2001; Kahn & Byosiere,
1992; Lazarus & Folkman, 1984). Heikossa eettisessd kulttuurissa ristiriidat
tyontekijoiden ja organisaation arvojen vililld synnyttdvit eettistd kuormittu-
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neisuutta, koska organisaation eettisen tuen puuttuessa tyontekijin voimavarat
eivit riitd vastaamaan toistuvien eettisten dilemmojen asettamiin vaatimuksiin.

4.4 Kaupunkiorganisaation henkiloston eettisten dilemmaprofii-
lien yhteys typuupumukseen

Kaksi ensimmadistd osatutkimusta osoittivat, ettd mitd useammin tyontekijat
kohtaavat eettisid dilemmoja, sitd enemmadn he kokevat eettistd kuormittunei-
suutta. Aiemmat tutkimukset ovat myos osoittaneet eettisten dilemmojen kyt-
keytyvan tyohyvinvointia uhkaavaan stressiin (Bird & Waters, 1989; DeTienne
ym., 2012; Gronroos ym., 2012b; Huhtala ym., 2011; Oh & Gastmans, 2015).
Kaksi ensimmadistd osatutkimustani sekd aiemmat empiiriset tutkimukset ovat
perustuneet muuttujakeskeiseen ldhestymistapaan, jossa on tutkittu dilemmo-
jen keskiarvoeroja ja dilemmojen korrelatiivisia yhteyksid hyvinvoinnin kuvaa-
jiin. Kolmas osatutkimukseni perustui henkilokeskeiseen lihestymistapaan (ks.
esim. Bergman & Trost, 2006; Feldt, Huhtala, Kinnunen, Hyvonen, Mikikangas
& Sonnentag, 2013; Hatinen, Kinnunen, Mikikangas, Kalimo & Tolvanen, 2010;
Rantanen, Kinnunen, Mauno & Tement, 2013; Wang, Sinclair, Zhou & Sears,
2013), jossa analyysiyksikktnd on muuttujan sijasta yksilo. Tarkoituksena oli
tunnistaa kaupunkiorganisaation (hallintopalvelut, tekniset palvelut, sivistys-
palvelut, sosiaali- ja terveyspalvelut) tyontekijoistd erilaisia ryhmid (profiileja)
eettisten dilemmojen yleisyyden suhteen ja sen jidlkeen selvittdd, eroavatko tun-
nistetut ryhmit toisistaan tyduupumuksen suhteen. Tulokset tukivat oletuksia-
ni kaupunkiorganisaation tyontekijoiden erilaisista profiileista A- ja B-tyypin
dilemmojen yleisyyden suhteen osoittamalla, ettd kaupunkiorganisaation tyon-
tekijoistd muodostui neljd erilaista eettistd dilemmaprofiilia.

Ensimmiiiseen profiiliin kuuluneet tyontekijat kohtasivat harvemmin kuin
vuosittain A- ja B-tyypin dilemmoja. dn ja erittdin pitkdn tyokokemuksen (yli
26 vuotta) yliedustus tdssd profiilissa saattaa selittyé silld, ettd kokeneet ja kau-
punkiorganisaatiossa pitkddn palvelleet tyontekijat ovat kartuttaneet tietoaan
organisaationsa eettisistd toimintaperiaatteista. Lisdksi he ovat sovittaneet omat
eettiset arvonsa yhteen organisaation arvojen kanssa tavalla, joka vihentdd eet-
tistd epdtietoisuutta (A-tyypin dilemmat) ja painetta toimia sddnttjen, normien
tai omien arvojen vastaisesti (B-tyypin dilemmat). Matalan koulutustason
omaavien tyontekijoiden yliedustus tdssd harvoin dilemmoja kohtaavien profii-
lissa voi liittyd siihen, ettd osa eettisistd dilemmoista jdd tunnistamatta. Tyon
eettisten ulottuvuuksien tarkastelun on havaittu lisiantyvan koulutuksen li-
sddntyessd (ks. katsaukset Craft, 2013; O“Fallon & Butterfield, 2005). Hallinto- ja
teknisten palveluiden tyontekijit olivat my6s yliedustettuna tédssd harvoin di-
lemmoja kohtaavien profiilissa, mitd saattaa selittdd padtoksentekotilanteisiin
liittyvd matala moraalinen intensiteetti (Jones, 1991). Niilld aloilla tyon ja p&a-
toksenteon kohteena olevat ihmiset ovat todennikoisesti fyysisesti ja psyykki-
sesti etddlld, ja aika padtoksenteosta sen seurausten havainnointiin voi olla pitkd,
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mikd vihentdd eettiseen péddtoksentekoon liittyvdd moraalista intensiteettid ja
saattaa siten heikentdd eettisten dilemmojen havaitsemista.

Toisen profiilin tyontekijat kohtasivat sekd A- ettd B-tyypin dilemmoja vii-
koittain. Naisten yliedustusta tdssd profiilissa saattaa selittdd heidan voimak-
kaampi eettinen herkkyys miehiin verrattuna (ks. Craft, 2013; O’Fallon & But-
terfield, 2005), mink& vuoksi he saattavat tunnistaa tilanteiden sisdltamét eetti-
set haasteet miehid useammin. Korkean koulutuksen yliedustus tdssd profiilissa
voi liittyd siihen, ettd kouluttautumisen myo6td lisddntynyt eettinen tietoisuus
yhdistettynd sisdistettyihin ammattieettisiin periaatteisiin saattaa lisdtd herk-
kyyttd eettisten dilemmojen tunnistamiseen. Sosiaali- ja terveyspalveluiden
tyontekijoiden yliedustusta puolestaan selittdnee eettisten dilemmojen yleisyys
hoiva-aloilla (Gronroos ym., 2012b; Kuokkanen ym., 2010; ks. katsaus Oh &
Gastmans, 2015). Lisdksi osatutkimusten I ja II tulokset osoittivat, ettd sosiaali-
ja terveyspalveluiden tyontekijat kohtasivat usein eettisid dilemmoja. Sosiaali-
ja terveyspalveluiden tyontekijoiden yliedustus saattaa liittyd myos siihen, ettd
eettisten dilemmojen kohtaamisessa tyontekijéltd vaadittava eettinen herkkyys
(Rest, 1986) ja padtoksentekotilanteiden moraalinen intensiteetti (Jones, 1991)
korostuvat auttamistyossd, jossa asiakkaan itseméddrdadmisoikeuteen joudutaan
puuttumaan muita aloja useammin. Lisdksi heikot vaikutusmahdollisuudet eet-
tisiin kdytantdihin todennékdisesti lisddvit eettisid dilemmoja, mika saattaa se-
littad sitd, ettd tdssd profiilissa oli tyypillisesti tyontekijoitd, joilla ei ollut esi-
miesasemaa.

Kolmannessa profiilissa A-tyypin dilemmoja kohdattiin viikoittain, mutta
vain muutaman kerran vuodessa B-tyypin dilemmoja. Toisin sanoen tédssa pro-
fiilissa kohdattiin usein epdtietoisuutta eettisistd toimintatavoista, mutta har-
voin painetta toimia vastoin eettisid ohjeistuksia tai omia arvoja. Profiiliin kuu-
lui tyypillisesti miehi&d, korkeimman koulutustason omaavia ja kaupunkiorga-
nisaation sivistyspalveluiden tyontekijoitd. Tamédn profiilin tyontekijdt olivat
myos tyoskennelleet pitkddn kaupungin palveluksessa ja toimivat esimiesteh-
tavissa. Miesten yliedustusta tdssa profiilissa saattavat selittdd havainnot, joiden
mukaan miehet ovat naisia kriittisempid eettisessd arvioinnissa ja johdonmu-
kaisempia eettisessd kayttaytymisessd (ks. Craft, 2013). On siten mahdollista,
ettd miehet havaitsevat puutteet organisaation eettisissd ohjeistuksissa herkésti
ja kokevat tdiman vuoksi usein epétietoisuutta oikeista toimintatavoista. Korke-
asti koulutettujen ja pitkdan tyokokemuksen omaavien yliedustus saattaa selittya
silld, ettd tdmdn profiilin tyontekijat ovat oppineet tunnistamaan muita hel-
pommin puutteita organisaation eettisissd ohjeistuksissa, minka vuoksi he koh-
taavat A-tyypin dilemmoja ldhes yhtd usein kuin toisen profiilin tyontekijat.
Sddntojen, normien tai omien arvojen vastaisen toiminnan vaatimukset olivat
puolestaan harvinaisempia. Tdm4 saattaa liittyd siihen, ettd koulutuksen ja ko-
kemuksen myotd syventynyt tietoisuus omista arvoista ja mahdollisuuksista
vaikuttaa tydolosuhteisiin, on auttanut tdhdn profiiliin kuuluvia tyontekijoita
sovittamaan omia ja organisaation arvoja toisiaan vastaaviksi (Chatman, 1989).
Sivistyspalveluiden tyontekijoiden yliedustus tdssd profiilissa saattaa selittya
silld, ettd kasvatusalan ammattilaisilta odotetaan voimakasta esimerkillisyytta
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oikean toiminnan suhteen, minki takia epétietoisuus eettisistd toimintatavoista
saattaa tédssd profiilissa olla tyontekijoiden erityisen huomion kohteena. Kasva-
tustehtdvissd toimivien tiedetddn kohtaavaan usein tyossddn eettisid haasteita,
joiden ratkaisemiseksi ei valttamaittd 16ydy sopivia ohjeistuksia tai periaatteita
(Martikainen, 2005). Esimiestyttd tekevien yliedustus kolmannessa profiilissa
saattaa liittyd siihen, ettd eettinen motivaatio tunnistaa eettistd epitietoisuutta
lisadvia tilanteita on esimiehilld korkea, koska heilld on viime kddessid vastuu
tyoyksikkonsd toiminnan seurauksista. Lisdksi on todenndkoistd, ettd esimies-
ten mahdollisuudet vaikuttaa organisaation eettisiin arvoihin ja toimintaperi-
aatteisiin viahentédvit painetta sddntdjen, normien tai omien arvojen vastaiseen
toimintaan.

Neljannessi profiilissa A-tyypin dilemmoja kohdattiin kuukausittain ja vain
muutaman kerran vuodessa B-tyypin dilemmoja. Alle 30-vuotiaat olivat yli-
edustettuna tdssd profiilissa, mikd voi liittyd siihen, ettd organisaation eettiset
toimintatavat eivit ole vield riittdvan tuttuja ja sen vuoksi epitietoisuus eettisis-
td toimintaperiaatteista toistuu kuukausittain. B-tyypin dilemmojen harvalu-
kuisuutta saattaa puolestaan selittdid nuorten tyontekijoiden ammatti-
identiteetin ja arvomaailman keskeneriisyys, jolloin myos herkkyys arvoristirii-
tojen havaitsemiseen voi olla vasta kehittymassd. Vanhempien tyontekijoiden
onkin havaittu omaavan alle 30-vuotiaita tyontekijoitd eettisempid kasityksia
dilemmojen arviointiperiaatteissa (Krambia-Kapardis & Zopiatis, 2008; Peterson,
Rhoads & Vaught, 2001). Tulkintaa tukevat myos havainnot, joiden mukaan idn
myota eettinen herkkyys ja kyky eettiseen arviointiin lisddntyvit (ks. katsaukset
Craft, 2013; Fallon & Butterfield, 2005).

Tutkiessani tunnistettujen profiilien eroja tyéuupumuksen kokemisessa
havaitsin oletusteni mukaisesti, ettd tybuupumusoireita raportoitiin eniten pro-
fiilissa, jossa dilemmoja kohdattiin usein. Toinen profiili osoittautui tyéuupu-
muksen riskiprofiiliksi, koska tyontekijoiden viikoittainen epétietoisuus eettisis-
td toimintatavoista ja paine sddntdjen, normien tai omien arvojen vastaiseen
toimintaan oli muita profiileja enemmén yhteydessd tyouupumukseen. Toisen
profiilin tyontekijét raportoivat eniten kaikkia tyduupumuksen ydinoireita: uu-
pumusasteista vasymystd, kyynistymistd ja ammatillisen itsetunnon heikenty-
mistd. Lisdksi on huomattava, ettd viikoittain toistuneet A- ja B-tyypin dilem-
mat altistivat toisen profiilin tyontekijdt kaksoiskuormitukselle, joka on tyo-
uupumuksen merkittdva riskitekijd. Tulos on yhdenmukainen aiempien tutki-
musten kanssa, jotka ovat osoittaneet, ettd usein kohdatut eettiset dilemmat
ovat yhteydessd tyduupumukseen (Huhtala ym., 2011; ks. katsaus Ohnishi ym.,
2010). Tyouupumuksen riskiprofiilissa korostuivat myo6s muita profiileja selvis-
ti enemmin kokemukset sddntdjen, normien tai omien arvojen vastaisesta toi-
minnasta, joiden tiedetddn aikaisempien tutkimusten mukaan kytkeytyvéan tyo-
uupumuksen ydinoireisiin (Leiter & Harvie, 1997; Leiter & Maslach, 2003).
Tyduupumusoireiden korostuminen usein dilemmoja kohtaavien profiilissa oli
myo6s oletuksieni mukaista, koska stressi- ja tyduupumusteorioiden mukaan
(esim. Cooper ym., 2001) epédsuhta yksilon ja tydympariston odotusten ja vaa-
timusten vélilld aiheuttaa stressid ja johtaa jatkuessaan tyouupumukseen. Tyo-



59

ympéristossa toistuvat eettiset dilemmat voivat siis asettaa tyontekijan tilantee-
seen, jossa hdnen voimavaransa eivit riitd vastaamaan tyoympariston dilemmo-
jen kasittelyn asettamiin vaatimuksiin, jolloin riski tyouupumukseen kasvaa.

Tyduupumukselta suojaavissa profiileissa A-tyypin dilemmoja saatettiin
kohdata jopa viikoittain B-tyypin dilemmoja sen sijaan korkeintaan muutaman
kerran vuodessa. Ensimmadisesséd profiilissa, jossa molempia dilemmoja kohdat-
tiin hyvin harvoin, raportoivat tyontekijit kaikista profiileista véhiten tyo-
uupumusoireita. Tyouupumusoireita raportoitiin toiseksi véhiten neljannessa
profiilissa, jossa epétietoisuutta kohdattiin useammin kuin ensimméisessd pro-
fiilissa. Kolmannen profiilin tyontekijoiden tytuupumusoireet olivat myos vé-
hiisid, vaikka epétietoisuutta eettisistd toimintaperiaatteista koettiinkin viikoit-
tain. Kolmannen profiilin tyontekijoiden kokonaistyouupumuspistemaarat oli-
vat kuitenkin huomattavasti korkeammat kuin ensimmdisen profiilin tyonteki-
joilla. Tulos on samansuuntainen aiempiin muuttujakeskeisiin tutkimuksiin
pohjautuneiden havaintojen kanssa, joiden mukaan harvoin toistuvat eettiset
dilemmat kytkeytyvit véhéisiin tyduupumusoireisiin (Huhtala ym., 2011; ks.
myds Oh & Gastamans, 2015; Ohnishi ym., 2010). On my6s mahdollista, ettd
tyduupumuksen riskiprofiilin tyontekijoille on tyypillistd uppoutuminen liiaksi
tyon eettisten ndkokulmien huomioimiseen ja omien arvoristiriitojen pohdin-
taan, mikd voi vaikeuttaa tydssd suoriutumista ja lisdtd tyouupumusoireita.
Tulkintaa tukee Smilanskyn (1996) ndkemys, jonka mukaan liian korkea eetti-
nen tiedostaminen voi johtaa kyvyttomyyteen tehdd pa&toksid. Tekemadttd jaa-
neet padidtokset voivat puolestaan lisdtd tyontekijan kielteisid arvioita aikaan-
saannoksistaan, mistd seuraa riittdméattomyyden tunteita omassa ammatillisessa
osaamisessa (Maslach, 1993; Maslach ym., 2001). Toisaalta tyouupumukselta
suojaavan profiilin tyontekijdt saattavat jattdd tunnistamatta arvoristiriitoja he-
rattavat dilemmat (Pillutla & Thau, 2009) tai tiedostamattaan haivyttdd paatok-
senteosta pois eettiset ulottuvuudet (Tenbrusel & Messick, 2004) ja ndin torjua
ristiriitatilanteita, jotka haastavat hyvinvointia.

Yleiselld tasolla tarkasteltuna tulokset osoittivat myos, ettd B-tyypin di-
lemmat kytkeytyivdt enemmaén tyouupumusoireisiin kuin A-tyypin dilemmat.
On mahdollista, ettd tyontekijan tunne omasta vastuusta korostuu enemmain
tilanteissa, joissa eettisesti oikea toimintatapa on hédnen tiedossaan, mutta syys-
td tai toisesta hdn kokee joutuvansa toimimaan vastoin sddntcjd, normeja tai
omia arvojaan. Téllaisessa ristiriitatilanteessa kuormittuneisuuden tunnetta voi
lisétd se, ettd tyontekijan on vaikea etukéteen arvioida mahdollisia haittoja, jot-
ka hénen toimintansa saattaa aiheuttaa. B-tyypin dilemmojen kuormittavuutta
voi lisdtd my0s se, ettd sddntdjen ja normien vastainen toiminta ndyttaytyy hel-
posti tyoyhteisossd, jolloin tyontekijan eettinen paddtoksenteko on myds tyoyh-
teison muiden jdsenten arvioitavana oikean ja vadarédn tai hyvan ja pahan suh-
teen. Vastaavasti on mahdollista, ettd A-tyypin dilemmat eivit samassa maarin
kuormita kuin B-tyypin dilemmat, koska tyontekijat kokevat, ettd vastuu eettis-
ten toimintaohjeiden puutteista on organisaation. Tama saattaa johtaa tilantee-
seen, jossa tyontekijd tunnistaa eettisen dilemman ja epétietoisuutensa eettisesti
oikeasta toimintatavasta, mutta jattdd paddtoksentekoprosessiin kesken, koska
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toimintaan liittyvit riskit saattavat ndyttaytyd haitallisemmilta kuin toimimatta
jattdmiseen liittyvat.

Yhteenvetona voidaan sanoa, ettd tulokset antavat uutta tietoa tyéuupu-
muksen riskiryhmien tunnistamiseen osoittamalla, ettd viikoittain eettisid di-
lemmoja kohtaavat tyontekijit ovat suuremmassa tyduupumusriskissd kuin
tyontekijdt, jotka tyossddn kohtaavat harvoin eettisesti haastavia tilanteita. Li-
sdksi havaittiin, ettd viikoittain eettisid dilemmoja kohtaavat tyontekijat muo-
dostavat ryhmén, johon kuuluu tyypillisesti sosiaali- ja terveyspalveluissa tyos-
kentelevid, naisia, alemman korkeakoulutuksen suorittaneita tai tyontekijoitd,
jotka toimivat alaisina. Mikili samassa tyoyhteistssd on useita tdhédn riskiryh-
méddn kuuluvia, on tirkedd pohtia interventioita, joilla toistuvien eettisten di-
lemmojen aiheuttamaa eettistd kuormitusta voidaan vihentdd tyouupumusris-
kin pienentdmiseksi.

4.5 Johtajat pysyvit eettisen organisaation palveluksessa

Johtajat ovat vastuussa organisaation menestymisestd. Samalla johtajien odote-
taan kantavan vastuuta myos organisaation eettisyydestd, koska vallankéaytta-
jénd ja roolimalleina heiddn ndkemyksensé ja toimintansa vaikuttaa koko orga-
nisaatiokulttuuriin. Tyssddn johtajat toimivat aika- ja tulospaineisessa ympé-
ristossd ja ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa erilaisten ihmissuhdeverkostojen
kanssa. Tam4 voi haastaa johtajien mahdollisuuksia eettiseen padtoksentekoon
ja vaikeuttaa vastuun kantamista organisaationsa eettisestd kulttuurista. Heikot
mahdollisuudet tyon eettisten tekijoiden huomioimiseen voivat aikaansaada
johtajien pohdintoja tyopaikan vaihtamisesta tai ajaa johtajat ristiriitatilantee-
seen, jonka he ratkaisevat vaihtamalla tyopaikkaa. Pitkittdistutkimusasetelmalla
haettiin vastauksia siihen, kytkeytyvétko johtajien arviot organisaationsa eetti-
sestd kulttuurista heidan tyopaikanvaihtoaikeisiinsa ja myshemmin toteutuviin
tyopaikan vaihtoihinsa (osatutkimus IV).

Tulokset osoittivat, ettd eettiselld organisaatiokulttuurilla on merkitysta
johtajien tyopaikanvaihtoaikeisiin. Jos johtajat tutkimuksen ldhtotilanteessa
vuonna 2009 arvioivat organisaationsa eettisen kulttuurin matalalle tasolle, he
raportoivat enemman tyopaikanvaihtoaikeita kuin ne johtajat, jotka arvioivat
organisaationsa eettisen kulttuurin korkealle. Samansuuntaisia tuloksia tyoym-
périston eettisyyden merkityksestd tyopaikanvaihtoaikeisiin on saatu tutkimal-
la eri alojen tyontekijoitd (esim. Hart, 2005; Jaramillo ym., 2006; Pettijohn ym.,
2008; Steward ym., 2011; Thorne, 2010; Valentine ym., 2006, 2011). Johtajat ovat
keskeisessd asemassa organisaationsa eettisen kulttuurin kehittimisessd, minka
vuoksi he todenndkdoisesti kokevat itsensd vastuulliseksi eettisten hyveiden il-
mentdmisessd. On mahdollista, ettd tutkitut johtajat kokivat epdonnistuneensa
eettiseen roolimalliin liittyvien odotusten tdyttdmisessd, minkd seurauksena he
pohtivat tyopaikan vaihtoa. Tétd selitystd tukevat aiemmat myyntialalla toteu-
tetut tutkimukset, joiden mukaan organisaatiossa jaetut eettiset arvot voivat
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vahentda tyorooliin liittyvien odotusten ristiriitaisuutta (Schwepker ym., 2001),
joiden on havaittu kytkeytyvan tyopaikanvaihtoaikeisiin (Jaramillo ym., 2006).

Tulokset osoittivat myds, ettd vanhemmilla johtajilla oli vahemmén tyo-
paikanvaihtoaikeita ja toteutuneita vaihtoja kuin nuoremmilla johtajilla. Tulos
ei ollut yllattavéa, koska vastaavia havaintoja on tehty muihin ammattiryhmiin
kohdistuneissa tutkimuksissa (Moynihan & Landuyt, 2008; Rhodes, 1983). Van-
hemmat johtajat saattavat kokea tyopaikan vaihdon riskind tyouran loppuvai-
heessa, jolloin he ovat jo saavuttaneet omat uratavoitteensa ja heiddn asemansa
organisaatiossa on vakiintunut. Johtajien tyopaikanvaihtoaikeet lisddntyivat
myos, kun organisaatiossa oli paljon epavarmuustekijoitd. Tyopaikan menetta-
misen uhan onkin havaittu heikentdvan organisaatioon sitoutumista ja lisddvan
tyopaikanvaihtoaikeita (Allen ym., 2001; Mauno ym., 2013; Sverke ym., 2002).

Johtajien puutteelliseksi arvioimat eettiset hyveet saattavat heijastella joh-
tajan ja organisaation eettisten arvojen yhteensopimattomuutta (Chatman, 1989),
joka aikaisempien tutkimusten mukaan lisdd tyontekijoiden tydpaikanvaihtoai-
keita (Ambrose ym., 2008; Bao ym., 2013; Thorne, 2010). Puutteet eettisten hy-
veiden toteutumisessa ovat myds saattaneet aiheuttaa johtajien psykologisten
sopimusten rikkoutumisia, joiden tiedetddn kytkeytyvan johtajien tyopaikan-
vaihtoaikeisiin (Shahnawaz & Goswami, 2011; Turnley & Feldman, 1999). On
mahdollista, ettd johtajien psykologiset sopimukset joutuvat koetukselle tilan-
teissa, joissa he arvioivat organisaation laiminlyovén eettisid velvoitteitaan sa-
malla kun johtajat itse kokevat huolehtivansa eettisistd vastuistaan.

Yksittdisten hyveiden osalta havaittiin, ettd johtajien tydpaikanvaihtoai-
keet lisdantyivéat, kun he arvioivat organisaation tuen eettiseen kayttaytymiseen
riittdiméattoméksi. Toisin sanoen, kun johtajat raportoivat puutteita tyoyhteiso-
jen sitoutumisessa virallisiin normeihin ja arvoihin sekd epaluottamusta tyonte-
kijoiden ja johdon vililld, lisdéntyivat heidan tyopaikanvaihtoaikeensa. Mikali
organisaatio ei tue riittdvasti tydyhteisojd eettisiin normeihin ja arvoihin sitou-
tumisessa, saattaa johtaja kokea jadvansd yksin vastuuseen tydyhteisojen eetti-
syyden ja luottamuksen kehittdmisestd. Tamd saattaa asettaa koetukselle johta-
jan odotukset psykologisesta sopimuksesta. Tuloksen perusteella voidaan sanoa,
ettd johtajan tukeminen tyoyhteisjen sitouttamisessa eettisyyteen lisda johtaji-
en ja organisaation arvojen yhteensopivuutta (Chatman, 1989) ja vahvistaa joh-
tajien psykologisia sopimuksia (Rousseau, 1989). Tulos on samansuuntainen
aikaisempien tutkimusten kanssa, joiden mukaan koettu organisaation tuen
puute lisdd tyontekijoiden tyopaikanvaihtoaikeita (ks. katsaus Rhoades & Ei-
senberger, 2002).

Oletukseni eettisen organisaatiokulttuurin yhteydestd johtajien véhdisiin
tyopaikan vaihtoihin sai osittain tukea. Seurantatutkimus osoitti, ettd johtajat,
jotka kyseenalaistivat tutkimuksen ldhtotilanteessa oman Ilihiesimiehensi ja
ylimmdn johdon esimerkillisyyden eettisyydessd, vaihtoivat muita todennakoi-
semmin tyopaikkaa kahden vuoden seurantajakson aikana. Sen sijaan johtajat,
joiden mielestd oma ldhiesimies ja ylin johto tdyttivét eettisyyden vaatimukset,
olivat todennikoisemmin saman tyonantajan palveluksessa vield kahden vuo-
den kuluttua. Eettisen organisaatiokulttuurin johtajien esimerkillisyyttd ilmai-
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sevat hyveet ovat siis tdrkeitd tekijoitd johtajien sitouttamisessa organisaatioon,
kun taas esimerkillisyyden puuttuminen voi saada johtajan eparcimaan omien
arvojensa yhteensopivuutta (Chatman, 1989) hantd ylempien johtajien kanssa.
Tulosta saattaa selittdd se, ettd johtajan oman esimiehen ja ylimmén tason johta-
jien osoittaessa heikkoa esimerkkid organisaation eettisten velvollisuuksien hoi-
tamisessa ovat tutkitut johtajat ajautuneet arvokonflikteihin tai psykologiset
sopimukset (Rousseau, 1989; Guest, 2004) ovat rikkoutuneet, jolloin johtajat
ovat ratkaisseet ristiriidan tyopaikkaa vaihtamalla.

Léhestyin eettisen organisaatiokulttuurin yhteyttd johtajien tyopaikan-
vaihtoaikeisiin ja toteutuneisiin vaihtoihin yksilén ja ympériston yhteensopi-
vuusmallin (Chatman 1989; O"Reilly ym., 1991) ja psykologisen sopimuksen
(Rousseau, 1989; Guest, 2004) avulla, jotka molemmat huomioivat organisaa-
tiokulttuurin arvojen merkityksen organisaatioon sitoutumisessa. Tulosten va-
lossa on mahdollista olettaa, ettd korkea eettinen organisaatiokulttuuri voi tu-
kea johtajien ja organisaation arvojen yhteensopivuutta ja lujittaa psykologisia
sopimuksia, jotka puolestaan védhentdvéat johtajien aikeita vaihtaa tyopaikkaa.
Johtajan oman ldhiesimiehen ja ylimmén johdon heikko esimerkillisyys eettis-
ten hyveiden toteuttajana voi sen sijaa horjuttaa arvojen yhteensopivuutta ja
psykologisia sopimuksia, minkd seurauksena johtajat saattavat jattdd tyopaik-
kansa.

Saadut tulokset lisdsivit aikaisempaa empiiristd tietoa eettisen tydympa-
riston myonteisistd vaikutuksista organisaatioon sitoutumiseen ja tydpaikan-
vaihtoaikeisiin (ks. esim. Kish-Gephard ym., 2010) osoittamalla, ettd organisaa-
tion eettinen kulttuuri voi vdhentdd tyopaikanvaihtoaikeiden lisdksi toteutuvia
tyopaikan vaihtoja. Eettinen organisaatiokulttuuri voi vahvistaa johtajien orga-
nisaatioon ja tyohonsad liittamid myonteisida merkityksid, mikd heijastuu johtaji-
en vihdisind tydpaikanvaihtoaikeina ja sitoutumisena organisaatioon.

4.6 Tutkimuksen arviointi ja jatkotutkimustarpeet

Tutkimukseni tuotti uutta tietoa suomalaisten eri aloilla toimivien organisaati-
oiden eettisestd kulttuurista ja sen yhteyksistd tyohyvinvoinriin. Lisdksi tutki-
mus tarjosi uutta tietoa eettisen organisaatiokulttuurin yhteyksistd johtajien
tyopaikan vaihtoihin. Eettisten dilemmojen yleisyytta ei ole aiemmin ldhestytty
yksiloistd muodostuneista ryhmistd késin, mikd on myos tutkimukseni ansio.
Tutkimukseni korosti my06s organisaatiokulttuurin eettisten tekijoiden merki-
tyksen tdrkeyttd tyontekijoiden ja kokonaisten tydyksikoiden hyvinvointiin ja
vahvisti ndin tyopsykologian ja organisaatioetiikan aloja yhdistdvan tutkimuk-
sen tarkeyttd.

Tutkimukseni vahvuuksia ovat myo6s kdyttamani laajat tutkimusaineistot.
Ensimmadinen kolmen organisaation (kaupunkiorganisaatio, pankki, suunnitte-
lutoimisto) koko henkilsstoon kohdistunut aineisto (osatutkimus I) mahdollisti
kuvailevan tiedon kartuttamisen eri aloilla toimivien organisaatioiden eettisesta
kulttuurista ja tyontekijoiden eettisestd kuormittuneisuudesta. Aineiston hie-
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rarkkinen rakenne antoi mahdollisuuden tutkia eettisen organisaatiokulttuurin
hyvinvointiyhteyksiad yksilotason lisdksi myos tyoyksikkotasolla jaettuina ko-
kemuksina (osatutkimus II). Tyodyksikkotason tutkimukset organisaatioiden
eettisistd tekijoistd ovat vield harvinaisia (Huhtala, Tolvanen, Mauno & Feldt,
2015; Trevino ym. 2006). Tutkimuksessani hyddynsin myos henkildsuuntautu-
nutta tutkimustapaa eettisten dilemmojen yleisyyden tutkimisessa (osatutki-
mus III), miké tdydensi eettisten dilemmojen hyvinvointiyhteyksistd saatua tut-
kimustietoa. Sadoista suomalaisista eri toimialojen johtajista koostunut aineisto
(osatutkimus IV) antoi mahdollisuuden tutkia eettisen organisaatiokulttuurin
yhteyksid johtajien tyopaikanvaihtoaikeisiin, mitd ei aikaisemmin ole tutkittu.
Erityisansiona voidaan pitdd neljannen osatutkimuksen pitkittdistutkimusta,
jonka avulla pystyttiin tutkimaan johtajien toteutuneita tyépaikan vaihtoja, joita
on ylipaataan tutkittu vahan.

Tutkimukseeni liittyy my0s rajoituksia, jotka on syytda huomioida tulosten
tulkinnassa, yleistyksissd ja jatkotutkimustarpeissa. Ensinndkin osatutkimukset
I-IIT olivat poikkileikkaustutkimuksia, jotka eividt mahdollista pitkille menevia
johtopddtoksid eettisen organisaatiokulttuurin ja eettisen kuormittuneisuuden
sekd eettisten dilemmaprofiilien ja tyouupumuksen vilisistd syy-
seuraussuhteista. Oletukseni ilmididen vilisista suhteista perustuivat psykolo-
giseen stressiteoriaan (Lazarus & Folman, 1984; ks. my6s Cooper ym., 2001;
Kahn & Byosiere), tyduupumusmalliin (Maslach & Leiter, 1997) sekd aikaisem-
piin tutkimushavaintoihin. Toisen suuntaiset syyseuraussuhteet ovat myos
mahdollisia. Esimerkiksi eettisesti kuormittuneet tai tyduupumusoireista kérsi-
vt tyontekijat saattavat menettdd kiinnostuksensa tychon liittyvien eettisten
dilemmojen pohtimiseen, mikd voi heikentdd eettisten pddtosten laatua ja siten
koko organisaation eettistéd kulttuuria.

Toiseksi on tédrkedd ottaa huomioon aineistojen kerdédmiseen liittyvid ra-
joitteita. Sdahkoisesti toteutetun kyselyn (osatutkimukset I-III) katoa ei voitu
kaikilta osin tutkia. On mahdollista, ettd kaupunkiorganisaation, pankin tai
suunnittelutoimiston tyontekijoistd kokonaan vastaamatta jdttdneet eroavat ar-
vioissaan organisaationsa eettisestd kulttuurista, eettisten dilemmojen yleisyy-
dessd ja eettisessd kuormittuneisuudessa tutkimukseen osallistuneista. Posti-
kyselynd toteutetun kyselyn (osatutkimus IV) osalta on mahdollista, ettd seu-
rantatutkimuksesta pois jddneissd johtajissa on joko enemmin tai vihemman
tyopaikkaa omasta aloitteestaan vaihtaneita kuin seurantatutkimukseen osallis-
tuneissa johtajissa.

Kolmanneksi aineiston laatua arvioitaessa on huomioitava, ettd itserapor-
tointiin perustuvat kyselyt asettavat useita vaatimuksia vastaajille. Kysymysten
ymmartaminen, tiedon palauttaminen muistista (esim. ilmiciden daripa&at muis-
tetaan paremmin kuin ilmididen keskiméardinen esiintyminen) ja sen arvioimi-
nen (onko muistista palautettu tieto olennaista suhteessa esitettyihin kysymyk-
siin) sekd vastausten antaminen (mm. tietokoneen kasittelytaidot) luovat kogni-
tiivisia vaatimuksia, jotka voivat vaikuttaa tuloksiin (Bowling, 2005). Monimut-
kaiset, abstraktit ja laajat ajattelua vaativat kysymykset voivat osalle vastaajia
olla vaikeita ja johtaa kyselyn keskeyttimiseen tai ylimalkaiseen vastaamiseen,
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mikd saattaa vaikuttaa tuloksiin. Sahkoisesti kerédtyn aineiston tarkastelu osoit-
tikin, ettd osa vastaajista aloitti kyselyn, mutta keskeytti vastaamisen eettisyy-
teen liittyvien kysymysten kohdalla. Lisdksi vapaaehtoiset palautteet kyselysta
paljastivat, ettd osa vastanneista koki kyselyn vaativaksi ja raportoi sen voivan
tuottaa pintapuolisia vastauksia eettisiin kysymyksiin. Toisaalta osa vastaajista
koki kysymykset organisaation eettisyydestd tarpeellisina ja toivoi, ettd tulosten
raportointi lisdisi tarvetta eettisten tekijoiden huomioimiseen organisaatiossaan.

Pitka kysely edellytti vastaajilta kognitiivisen prosessoinnin liséksi erityi-
sesti sdhkoisen kyselyn osalta myos aikaa vastaamiseen, koska keskenerdista
kyselya ei ollut mahdollista tallentaa myohempéé jatkamista varten. Téastd huo-
limatta tutkimukseen osallistuneiden organisaatioiden vastausprosentit olivat
pankin osalta 70 ja suunnittelutoimiston osalta 56. Néitd voidaan pitda suhteel-
lisen korkeina vastausprosentteina kyselytutkimuksissa. Kaupunkiorganisaati-
ossa vastausprosentiksi jdi 40, joka rajoittaa tulosten yleistimistd. Toisaalta
kaupunkiorganisaation yli kolmentuhannen vastanneen tyontekijin jakauma
palvelualueittain noudatti tyontekijoiden todellista jakaumaa, mikd paransi
otoksen edustavuutta matalasta vastausprosentista huolimatta.

Edelleen on syytd huomata, ettd postitse tai sdhkoisesti toteutetuissa kyse-
lyissd otoksen kontrollointi on vaikeaa. Tutkija ei ole paikalla varmistamassa,
ettd vastaaja ymmartdd tutkimuksen tarkoituksen, jotta hdn voi antaa aihealu-
een kannalta olennaiset vastaukset (Bowling, 2005). Kasilld olevan tutkimuksen
tiedottamisessa kohdejoukolle hyodynnettiin tutkittavien organisaatioiden yh-
teyshenkilsitd ja kyselyyn liitettyd saatetekstid, jossa kerrottiin tutkimuksesta ja
sen tarkoituksesta. Tdstd huolimatta on mahdollista, ettd osalle kohderyhmaa
esimerkiksi ero organisaation pddtoksenteko-/toimintamalleihin liittyvien kay-
tanteiden ja erityisesti eettisten paatoksenteko-/toimintamallien vélill4 jdi osit-
tain epdselvéksi, silld osa vastaajista raportoi vaikeuksistaan ymmartdad vivah-
teiltaan samantyylisid kysymyksia.

Neljanneksi on otettava huomioon, ettd tyontekijéiden arvioihin organi-
saationsa eettisestd kulttuurista, eettisestd kuormittuneisuudesta ja tyouupu-
muksesta on saattanut liittyd vastaamista sosiaalisesti suotavalla tavalla, jota
tassd tutkimuksessa ei kontrolloitu. Organisaation, tyoyksikon ja omaan toimin-
taan liittyvien eettisten tekijéiden arviointi voidaan kokea arkaluontoisena, jol-
loin vastaajat saattavat peldtd henkilollisyytensd paljastumisesta tai seurauksia,
joita kysely voi aikaansaada (Tourangeau & Yan, 2007). Tamd on siis saattanut
johtaa todellisuutta myonteisempiin arviointeihin eettisestd organisaatiokult-
tuurista ja eettisten dilemmojen yleisyydestd ja niiden yhteyksista tutkittuihin
vastemuuttujiin. On myds mahdollista, ettd vastaajat ovat olettaneet, ettd eetti-
sen kulttuurin ja eettisen kuormittuneisuuden arviointi skaalan keskivailiin il-
maisee tavanomaista toimintaa ja arviointi daripadihin edustaa poikkeavia ilmi-
oitd. Tamd on saattanut lisdtd taipumusta painottaa keskivalin vastausvaihtoeh-
toja, koska niiden on arvioitu edustavan jaettuja normeja. Lisdksi johtajat jou-
tuivat todennékoisesti vastakkain my6s oman toimintansa eettisyyden kanssa,
mikd on voinut aikaansaada pyrkimystd pisteyttdd organisaation eettistd kult-
tuuria liioitellun myonteisesti. Toisaalta aikaisemmat tutkimukset ovat osoitta-
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neet, ettd itseraportointiin perustuvissa kyselyissa riski vastata sosiaalisesti suo-
tavalla tavalla on pienempi kuin esimerkiksi haastatteluihin perustuvissa tut-
kimuksissa, koska vastaajan anonymiteetti sdilyy kyselyissd paremmin kuin
haastatteluissa (Bowling, 2005; Tourangeau & Yan, 2007). Tdssd tutkimuksessa
sosiaalisen suotavuuden riskid pyrittiin pienentimddn tiedottamalla, ettd vas-
taukset tallentuvat nimettomind ja ilman vastaajien tunnistekoodeja suoraan
tutkijoille.

Viidentend on tdrkedd huomioida kédytetyn kyselymenetelmén rajoitteet.
CEV-kyselyn korkeasta rakennevaliditeetista (Huhtala ym., 2011; Huhtala, Kap-
tein & Feldt, 2015; Kangas ym., 2014; Kaptein, 2008) huolimatta toteutettavuu-
den hyve oli yksittdisistd hyveistd ainoa, joka oli yhteydessa eettiseen kuormit-
tuneisuuteen kaikissa tutkituissa organisaatioissa, kun taas muiden hyveiden
yhteys eettiseen kuormittuneisuuteen vaihteli organisaatioittain. Aikaisemmat
tutkimukset ovat myo6s havainneet toteutettavuuden hyveen poikkeavan luon-
teen muiden eettisen organisaatiokulttuurin hyveiden joukossa (DeBode, Ar-
menakis, Feild & Walker, 2013; Huhtala ym., 2011; Kaptein, 2008). On mahdol-
lista, ettd tulokseen vaikuttaa toteutettavuuden hyveen kéédnteiset vastausvaih-
toehdot verrattuna muihin eettisid hyveitd mittaaviin kysymyksiin. Tutkimus-
ajankohdan jidlkeen DeBode ym. (2013) ovat lyhentdneet kyselyd ja kddntaneet
samalla toteutettavuuden hyvettd koskevat kysymykset samansuuntaisiksi
muiden kysymysten kanssa. Toteutettavuuden hyveen erilaisuutta saattaa selit-
tdd myos se, ettd toteutettavuuden hyvettd mittaavien kysymysten kohdalla
vastaaja palauttaa mieleensd oman toimintansa eettisyyden toteutumista, kun
taas muiden hyveiden kohdalla kysymysten asettelu ohjaa vastaajaa pohtimaan
enemmaénkin organisaation, tyoyhteison ja johtajien eettisyyttd. Voi myos olla,
ettd toteutettavuuden hyve kuvastaa organisaation eettistd kulttuuria laajem-
min tyGeldmadn ja nykyiseen taloustilanteeseen liittyvid haasteita, jotka kosket-
tavat kaikkia organisaatioita, minkd vuoksi toteutettavuuden hyve kytkeytyi
kaikissa tutkituissa organisaatioissa eettiseen kuormittuneisuuteen. CEV-
kyselyd olisi hyvad kehittdd myos tutkittujen ilmididen jaetun luonteen parem-
paa selvittimistd varten, jotta tyOyksikoissd jaettuja kokemuksia organisaa-
tiokulttuurin eettisyydestd voitaisiin tutkia laajemmin. Esimerkiksi kysymykset,
jotka antavat vastauksia siitd kuinka tyontekijdt arvioivat toistensa mahdolli-
suuksia toteuttaa eettisyyttd tyossddn, voisivat tarjota enemman tietoa jaetuista
kokemuksista.

On myo0s syytd muistaa, ettd tutkimuksessa kartoitettiin eettisten dilem-
mojen yleisyyttd kahdentyyppisten dilemmojen avulla, jotka pohjautuvat
Nashin (1993) luokitteluun. Dilemmojen kyselyd voisi edelleen kehittdd esimer-
kiksi jakamalla B-tyypin dilemmoja koskeva kysymys kahteen osaan: kysymyk-
seen sddntdjen ja normien vastaisen toiminnan yleisyydestd ja kysymykseen
omien arvojen vastaisen toiminnan yleisyydestd. Né&in saataisiin tietoa siitd ko-
kevatko tyontekijit enemmaén eettistd kuormittuneisuutta joutuessaan toimi-
naan ulkoapdin asetettujen sddntdjen ja normien vastaisesti verrattuna tilantee-
seen, jossa he joutuvat toimimaan vastoin omia arvojaan. Lisdksi on huomioita-
va, ettd tutkimuksen kvantitatiivisesta luonteesta johtuen dilemmojen tarkem-
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pia sisdltdjd ei tutkittu, vaikka kuvattujen dilemmatilanteiden taakse voi két-
keytyd laaja kirjo erilaisia eettisesti kuormittavia tyétilanteita. Tutkimusta var-
ten keritty aineisto mahdollistaa jatkossa dilemmojen sisdltdjen tutkimisen.

Vaikka Aristoteeliseen hyve-etiikkaan pohjautuvan CEV-kyselyn raken-
nevaliditeetti on empiirisesti testattu ja teoreettisten viitekehysten asema tutkit-
tujen ilmiciden vélilld oli perusteltua, saattaa tuloksia osaltaan selittdd myos
tutkimuksen ulkopuolelle jddneet tekijdt. Esimerkiksi toisten tyontekijoiden
tunteiden ja tarpeiden huomioimisen voidaan my®os olettaa ilmentdvan organi-
saatiokulttuurin eettisyyttd ja vaikuttavan myonteisesti tyohyvinvointiin. Jat-
kossa tdmd tyontekijoiden toinen toisistaan huolehtimisen ulottuvuus olisikin
luontevaa lisédtd osaksi organisaation eettisen kulttuurin tutkimista, koska tut-
kimusten mukaan my0s tunteilla on merkitystd eettisessd péddtoksenteossa (ks.
Craft, 2013).

Kuudentena tulee ottaa huomioon tutkimustulosten yleistamiseen liittyvat
rajoitukset. Tutkimukseen osallistui julkisen sektorin kaupunkiorganisaatio,
rahoitusalaa edustava pankki ja teollisuuden toimialaa edustava suunnittelu-
toimisto sekd johtajia, joista kolmasosa edusti teollisuuden alaa. Taméan vuoksi
tuloksia ei sellaisenaan voida yleistdd koskemaan kaikkien eri alojen organisaa-
tioita ja johtajia. Esimerkiksi terveydenhuoltoalan organisaatioissa toimintaym-
péristo muokkaa eettistd organisaatiokulttuuria todennékaisesti eri tavoin kuin
teollisuuden alalla toimivien organisaatioiden eettistd kulttuuria. Lisdksi esi-
merkiksi kaupan alan palveluorganisaatioissa organisaatiokulttuurin eettisyytta
médrittdd muun muassa sisddn ostamiseen liittyvien eettisten tekijoiden huo-
mioon ottaminen ja kuluttajille myymiseen liitetyn vastuullisuuden vaateet,
joiden merkitystd organisaation eettiseen kulttuurin ei tdssd tutkimuksessa voi-
tu ottaa huomioon.

4.7 Kaytannon johtopditokset

Tutkimuksen tarked anti kdytannon tyoeldmadlle on tieto siitd, ettd organisaatiot
ovat tuottavuusndkokulman ohella myos eettisyyttd ilmentdvid tyoymparistojd,
joissa heikot mahdollisuudet tehdd tyossid eettisesti oikeita pddtoksid on riski
tyontekijoiden ja kokonaisten tyoyksikoiden hyvinvoinnin lisdksi myos johtaji-
en irtisanoutumiseen. Tamén tiedon valossa organisaatioiden eettisen kulttuu-
rin kehittdminen ja eettisen tietoisuuden lisddminen nousevat tarkeiksi organi-
saation jatkuvuutta ja menestymistd tukeviksi osatekijoiksi. Tyohon liittyvien
eettisten tekijoiden tunnistaminen ei ole itsestddn selvdd. Organisaatiokulttuu-
rin eettisyyden kehittiminen onkin hedelmallisintd, kun organisaation kaikki
jdsenet ymmartdvat mitd eettiselld organisaatiokulttuurilla, hyveiden mukaisel-
la toiminnalla ja eettisilld dilemmoilla tarkoitetaan. Yhteinen késitys tyon eetti-
sistd ulottuvuuksista, omasta roolista eettisend toimijana ja siitd, miten organi-
saation eettiset hyveet ilmenevéat kiaytannon tyossd, tukevat vahvan eettisen
kulttuurin kehittymistd. Organisaation eettisen kulttuurin ymmaértdmiseksi ja
nikyviksi tekemisessd voidaan hyodyntdd tdssd tutkimuksessa kéytettyd orga-
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nisaation eettiset hyveet-mallia (Kaptein, 2008; Huhtala, 2013; Kangas ym.,
2010). Mallin kahdeksan hyvettd toimivat tavoitteina, joita kohti organisaation
tulee pyrkid luodakseen tydympaériston, jossa kaikki voivat tehdd tyota eettisid
hyveitd noudattamalla.

Johtoryhmiille ja eri tydyksikoille suunnatut koulutukset eettisen organi-
saatiokulttuurin perusteista on hyvéd keino saattaa alulle pitkdjanteisyyttd vaa-
tiva kehittdminen. Johtajien omien eettisten arvojen tiedostaminen on tirkeds,
koska johtajan vaikutusmahdollisuudet edellyttdvit hidneltd alaisiaan suurem-
paa eettistd vastuuta paatoksentekotilanteessa. Eettisen tietoisuuden laajenta-
minen voidaan aloittaa lisddmalld johdon ymmaérrystd omasta roolistaan eetti-
send toimijana ja eettisten arvojen toteuttajana esimerkiksi ohjatuilla arvokes-
kusteluilla. Tdmén jilkeen voidaan erilaisilla ohjauksellisilla menetelmilld (ku-
ten couchaus, fasilitointi, konsultaatio, mentorointi, tyénohjaus) ensinnékin tu-
kea tyontekijoitd oman eettisen toimijuuden ja eettisten arvojen tunnistamisessa
ja toiseksi mahdollistaa keskustelua siitd, millaisia eettisid dilemmoja tydyksi-
koissd kohdataan, kuinka niitd késitellddn ja minkélaisia eettisid arvoja paatok-
senteko heijastelee. Tyypillisten eettisten dilemmojen kisittely yhdessd voi
my0s antaa tyontekijoille valmiuksia kohdata dilemmoja, joihin ei ole olemassa
etukdteen valmiita ratkaisuja. Tietoisuuden lisddminen kasvattaa koko henki-
16ston eettistd herkkyyttd dilemmojen tunnistamiseen sekd antaa vélineitd omaa
tyotd ja organisaatiota koskevien eettisten periaatteiden pohtimiseen.

Eettisten toimintamallien ja ohjeistusten luominen on mahdollista sen jal-
keen kun organisaation jaetut eettiset arvot, tyypilliset eettiset dilemmat ja tavat
toimia eettisten haasteiden edessi on tunnistettu. Johdon on huolehdittava siit4,
etteivit eettiset periaatteet jad pintapuolisiksi yleisjulistuksiksi, vaan ne autta-
vat aidosti tyontekijoitd suunnistamaan epdselvissd dilemmatilanteissa ja tuke-
vat eettisessd pddtoksenteossa. Parhaimmillaan eettiset ohjeistukset voivat tu-
kea tyontekijoitd dilemmatilanteissa, joihin ei ole olemassa yhtd oikeaa ratkai-
sua. Hyvéa keino yhteisten toimintamallien luomiseen ylimman johdon selkei-
den linjausten liséksi on yhteistyossd henkiloston kanssa laaditut eettiset peli-
sddannot ja sopimukset niiden toteutumisen seurannasta. Yhdessa luotu eettinen
arvopohja tarjoaa vankan kivijalan tehtdvien hoitamiseen ja sitouttaa myos or-
ganisaation menestymisen kannalta keskeiset johtajat vankemmin organisaati-
on palvelukseen.

Organisaatioiden ylimmén johdon ja esimiesten on myo6s huolehdittava
siitd, ettd tyoolosuhteet tarjoavat riittdvat mahdollisuudet tyon tekemiseen eet-
tisesti. Eettisen kuormittuneisuuden védhentdmiseksi ylimmén johdon ja la-
hiesimiesten tulee tarjota riittdvésti resursseja ja toimivaltuuksia eettisten hy-
veiden ilmentdmiseen, jotta tydyksikoissd voidaan toimia sddntdjen, normien ja
arvojen mukaan eettisesti haastavissa tilanteissa. Eettisen toiminnan mahdollis-
tavia resursseja tulisi tarkastella kriittisesti myos laajemmin koko tydeldman
ndkokulmasta. Ammatti- ja tyonantajajarjestdjen edustajien, poliitikkojen ja tyo-
elamadn tutkijoiden tulisi kdyda rakentavaa keskustelua siitd, minkélaisia realis-
tisia mahdollisuuksia tyontekijoilld on vastata tydssddn samanaikaisesti eettis-
ten normien mukaisiin odotuksiin ja kiristyneisiin tehokkuusvaatimuksiin.
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Organisaatiossa tulee kiinnittdd erityistd huomiota tyontekijoihin, jotka
ovat riskissd uupua eettisten dilemmojen aiheuttaman kuormituksen alla. Tyo-
uupumuksen vélttdmiseksi erilaisten ohjattujen vertaiskeskusteluiden kaymi-
nen esimerkiksi erilaisten profiilien omaavien tyontekijoiden kesken olisi tarke-
dd. Vertaiskeskustelut voisivat lisdtd organisaatiossa eettisen tietoisuuden ja
oppimisen lisdksi tyontekijoiden kykyad kasitelld eettisid dilemmoja ja niihin
kytkeytyvid kokemuksia. Usein dilemmoja kohtaaville tyontekijoille timé tarjo-
aisi uusia ndakokulmia eettisten dilemmojen kasittelyyn ja keinoja esimerkiksi
riittdvén etdisyyden ottoon ja palautumiseen tyon eettisistd haasteista. Usein
eettisid dilemmoja kohtaavat tyontekijdt voisivat puolestaan jakaa kokemuksi-
aan eettisten dilemmojen tunnistamisesta niiden tyontekijoiden kanssa, joille
tyon eettisten ulottuvuuksien tunnistaminen saattaa olla vaikeaa. Kuormitta-
vimpien eettisen dilemmojen kisittelyssd voi myos olla tarpeen tukeutua orga-
nisaation ulkopuolisiin ty6hyvinvoinnin asiantuntijoihin.

Johto muodostaa eettisen organisaatiokulttuurin tarkeimmaén tukipilarin,
koska johtajien eettisen tai epdeettisen toiminnan esimerkki ohjaa myos tyonte-
kijoitd eettisessd pdatoksenteossa. Organisaation johto on my6s vastuussa siitd,
ettd organisaation eettisten arvojen mukaista toimintaa seurataan. Eettisestd
toiminnasta palkitseminen ja epdeettisestd vastuuseen asettaminen osoittavat,
ettd organisaation eettiset hyveet todella ohjaavat toimintaa eivétka ole pelkis-
tdan esimerkiksi imagosyistd rakennettuja julkilausumia. Ylimmén johdon tulee
huolehtia siitéd, ettd esimiehilld on aikaa ja resursseja eettisten hyveiden mukai-
sen toiminnan ylldpitdmiseen, siitd palkitsemiseen ja epdeettiseen toimintaan
puuttumiseen. Tutkimuksessa kdytetty kyselymenetelmd on myos hyva apuvé-
line organisaatiokulttuurin eettisyyden seurannassa, koska saatuja tuloksia voi-
daan hyodyntad tyoyksikoissa kehitystarpeista kdytavan keskustelun avaajina.

Tiivistden voidaan sanoa, ettd henkiloston tyohyvinvoinnin edistdmiseksi
organisaatioiden on luotava sen perustehtdvin ja strategian rinnalle vahva eet-
tinen kulttuuri, joka tukee eettisten hyveiden mukaista toimintaa ja ohjaa kaik-
kia organisaation tyontekijoitd tilanteissa, joissa oikean toimintatavan valitse-
minen on haastavaa. Tavoitteena tulee olla tasapainoinen rinnakkaiselo, jossa
tyontekijdt voivat hyvin ja organisaatio on elinvoimainen.

4.8 Yhteenveto

Tutkimukseni edisti tyohyvinvoinnin monitieteellistd tutkimusta (ty&psykolo-
gia, organisaatioetiikka) ja nosti esille organisaation eettisen kulttuurin myon-
teisen merkityksen yksittdisten tyontekijoiden ja tyoyksikdiden tyshyvinvoin-
nille. Lisdksi tdydensin aikaisempaa tyopaikanvaihtoaikeita ja tyopaikan vaih-
toja koskevaa tieteellistd tutkimusta saamalla vastauksia eettisen organisaa-
tiokulttuurin yhteyksistd johtajien véahiisiin tyopaikan vaihtoihin. Tulokset
osoittavat, ettd eettisid hyveitd ilmentdvat organisaatiot luovat tyoympariston,
jossa tyohon liittyvien eettisten dilemmojen kohtaaminen ei kuormita tyonteki-
joitd kohtuuttomasti ja joka tukee johtajia pysymddn organisaation palvelukses-
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sa. Eettinen organisaatiokulttuuri, eli jaetut kisitykset hyvistd ja oikeista toimin-
tatavoista, auttaa johtajia ja tyontekijoitd kohtaamaan haastavia tilanteita tar-
joamalla suuntaviivoja eettisesti oikeiden péddtosten tekemiseen. Kun organisaa-
tio- ja tyoyksikkokohtaiset eettiset linjaukset ovat selvit ja eettisiin dilemmoihin
liittyvdd keskustelua kdyd&dn, on tyontekijoilld hyvéat mahdollisuudet reflek-
toida omia eettisid arvojaan ja toimintaperiaatteitaan tydyhteisonsa kanssa. Kui-
tenkaan ei riitd, ettd tietdd mikd on oikein ja hyvdd, vaan organisaation koko
henkildston on myos toimittava sen mukaan. Vasta arjen kdytdnnoissd osoite-
taan eettisten hyveiden mukainen toiminta, jota vahvistamalla tuetaan organi-
saation menestymisen kannalta tdrkeimmain resurssin eli henkiloston hyvin-
vointia.
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SUMMARY

Ethical organizational culture: Associations with occupational well-being and
job turnover

For decades, studies in the field of psychology have strongly suggested that
working environment has a significant role in occupational health. A new and
promising area of research combines the study of organizational ethics and oc-
cupational well-being. In general, organizational ethics refer to the principles
and overall perspective of what is regarded as right or wrong and good or bad.
The present research focused on how ethical organizational culture acts as a
context for employees” occupational well-being. Ethical organizational culture is
a dimension of organizational culture which is defined as those aspects of the
work environment that stimulate ethical conduct (Kaptein, 2008; Trevifio &
Weaver, 2003). This culture includes the conditions and systems that can either
enhance ethical or unethical behaviour (Trevifio, 1990). For this research, I hy-
pothesized that an ethical organizational culture creates a favourable working
environment that promotes employees’ occupational well-being. As a con-
trasting hypothesis, I proposed that in work environments that do not support
ethical behaviour, employees frequently face ethically challenging situations, or
ethical dilemmas, and experience more stress and job burnout. More specifically,
I investigated the associations between ethical organizational culture and ethi-
cal strain (stress due to ethical dilemmas) and the associations between the
prevalence of ethical dilemmas and job burnout. I also examined ethical organi-
zational culture in relation to managers’ job turnover intentions and actual
turnover in order to gain a better understanding of the relationship between
workplace ethics as well as attitudinal and behavioural outcomes.

Ethical culture was measured using the 58-item Corporate Ethical Virtues
scale (CEV model; Kaptein, 2008), the validity of which has been tested in the
data used in my studies (Huhtala et al., 2011; Huhtala et al., 2015b; Kangas et al.,
2014). In the CEV model, clarity is the first virtue. It refers to an organization’s
ethical standards and normative expectations towards its personnel. The con-
gruency virtue, or ethical role modelling of supervisors and upper management,
refers to the importance of the example set by managers. Employees observe the
conduct of managers for cues regarding what is acceptable and valued behav-
iour. The next virtue, feasibility, emphasizes the resources (time, equipment, in-
formation) and personal authority available for ethical actions. Supportability as
a virtue refers to the extent to which an organization supports employees in
meeting normative expectations. Transparency is defined as how visible ethical
or unethical behaviour and its consequences are in an organization. The open-
ness to discuss ethical issues in an organization is named as a virtue of discussa-
bility. The final virtue of the CEV model is sanctionability: the likelihood of em-
ployees being rewarded for ethical behaviour and punished for unethical be-
haviour. According to the model, the stronger the presence of the eight virtues
is, the more ethical the organizational culture is (Kaptein, 2008). Ethical strain
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was assessed according to the prevalence of ethical dilemmas and the magni-
tude of the stress caused by these dilemmas. Ethical dilemmas were measured
by two questions concerning the prevalence of how often the respondent faced
(1) uncertainty about the ethical policy of his/her organization (A-type dilem-
ma) and (2) value conflicts at work (B-type dilemma). Job burnout was meas-
ured with the nine-item Bergen Burnout Indicator (Salmela-Aro et al., 2011;
Feldt et al., 2014).

My research was a part of two projects: Ethical Organizational Culture
and Employees’ Occupational Wellbeing, and Ethical Strain in Managerial
Work. The projects were carried out at the University of Jyvdskyld and my four
studies were conducted with two different data sets collected in these projects.
The data set concerning all employees in the organization was collected in May
2011. Altogether, 3,894 employees from a public sector organization, an engi-
neering firm and a bank responded to an online questionnaire. Samples from
this data set were used in studies I-III. Study IV involved managers from dif-
ferent fields who responded to a pen-and-paper questionnaire in the autumn of
2009 and of 2011.

Study I investigated interorganizational differences in employees’ ethical
strain and their evaluations of the ethical culture of their organizations. Further,
the aim was to investigate the associations between the ethical culture of organ-
izations and employees’ ethical strain. The main findings showed that ethical
strain was found to be the highest among employees working in the social and
health services. Employees in the engineering firm reported the lowest amount
of strain. On average, employees gave positive evaluations of their respective
organization’s ethical culture. The results showed that ethical culture was relat-
ed to ethical strain in all organizations: the lower the evaluations of ethical cul-
ture were, the more ethical strain was experienced.

Study II extended the investigation of the connection between the ethical
organizational culture and ethical strain by using multilevel modelling, which
aimed to study both individual and shared experiences in different work units
of social affairs and health services. The aim was to investigate associations be-
tween individual- and department-level perceptions of feasibility (organiza-
tional conditions and resources that enable employees to act ethically) and ex-
periences of ethical strain. The participants in this study consisted of 1,243 em-
ployees from 142 units. The findings showed that at both the individual worker
level and the shared work unit level, perceptions of sufficient resources for ethi-
cal actions (virtue of feasibility) were related to lower ethical strain. The results
further indicated that at the individual level, the frequency of ethical dilemmas
acts as a mediator between the perceptions of feasibility and the experiences of
ethical strain. In other words, if an employee estimated that the resources for
ethical behaviour were insufficient, ethical dilemmas were faced often and ethi-
cal strain was strong.

The aim of study III was to identify profiles of employees’ ethical dilem-
mas and to examine how job burnout differs in these profiles. The questionnaire
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study was conducted among employees working in a city organization (n =
2,470).

Latent Profile Analysis resulted in four profiles: Profile 1, in which both A-
and B-type dilemmas were confronted rarely; Profile 2, in which both dilemmas
were confronted weekly; Profile 3, in which A-type dilemmas were faced week-
ly and B-type dilemmas rarely; and Profile 4, in which A-type dilemmas were
faced monthly and B-type dilemmas rarely. The results showed that employees
in the second profile reported higher burnout scores compared to those in other
profiles. The findings indicate that frequent uncertainty about ethical practices
and pressure to act against rules, norms and one’s own values are a risk for job
burnout.

Study IV investigated the associations between managers’ evaluations of
their organizations’ ethical culture, their job turnover intentions in 2009 and
actual job turnover in 2011. Altogether, 902 managers working in different oc-
cupational fields responded to the questionnaire in 2009. The job turnover
study from 2011 included 453 managers, of whom 85 had voluntarily changed
their job during the follow-up period. The results showed that the higher the
evaluations of ethical culture, the fewer job turnover intentions were reported
in 2009. The results of the two-year follow-up study showed that when the
evaluations of the congruency between the virtues of managers and supervisors
in 2009 were higher, there was less turnover reported in 2011.

This research suggests that the high ethicality of organizations supports
occupational well-being, which manifests as lower levels of employee ethical
strain and fewer symptoms of burnout. When organizations want to reduce
ethical strain, the virtue of feasibility is particularly important. As shown by the
findings, adequate resources and personal authority for ethical action reduce
not only employees’ individual experiences of ethical strain but also shared ex-
periences of ethical strain in work units. Working in an ethical environment
where upper managers act as good role models can increase lower level man-
agers’ commitment to the organization. In contrast, a low ethical culture and
weak example of ethicality from upper managers can increase job turnover in-
tentions as well as actual turnover. In sum, it is important to promote ethical
organizational culture as a means of supporting employees” occupational well-
being and enhancing managers’ commitment to their organizations.
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