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ABSTRACT

Ethical strain and ethical culture in public
administration, an engineering company
and a bank

The study investigated inter-organisational dif-
ferences in employees’ ethical strain and their
evaluations of the ethical culture of their or-
ganisations. The second aim was to investigate
associations between the ethical culture of orga-
nisations and employees’ experiences of ethical
strain. Altogether 3894 employees responded to
a web-based questionnaire in May 2011. Ethical
strain was assessed by measuring the prevalen-
ce of ethical dilemmas (2 items) and the stress
related to them (2 items). Ethical culture was
measured using the 58-item Corporate Ethical
Virtues scale (Kaptein 2008). Ethical strain was
found to be highest among employees working
in social and health services. Employees in an
engineering company reported the lowest levels
of strain. On average the employees surveyed
gave quite positive evaluations of their organi-
zations’ ethical culture. Ethical culture was re-
lated to ethical strain in all organizations: The
lower the evaluations of ethical culture, the
more ethical strain was experienced. This study
confirms previous results (Huhtala et al. 2011a)
demonstrating connections between ethical or-
ganizational culture and ethical strain, and calls
for more research to increase awareness of the
role of ethics in Finnish worklife.

Keywords: ethical strain, ethical organizational
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JOHDANTO

Heikentynyt taloustilanne haastaa organisaa-
tioiden eettisen kulttuurin ja henkiloston hy-
vinvoinnin. Samaan aikaan kun eettinen tietoi-
suus organisaatioissa on lisddntynyt Suomessa
2000-luvun ensimmaiselld vuosikymmenelld
(Keskuskauppakamari 2009), talouskriisit ja ki-
ristyvi kilpailu asettavat paineita organisaatioil-
le (Crane & Matten 2010). Tyoolot eivit olleet
ehtineet palautua vuoden 2009 taantumaa edel-
taville tasolle, kun jo uuden talouskriisin vaiku-
tukset uhkaavat euroaluetta kasvattaen taantu-
man riskid (Ty6- ja elinkeinoministerié 2011;
Tybolobarometri 2010). Organisaatiokulttuurin
eettisyys — hyvi ja oikea toimintatapa — auttaa
henkilostod kohtaamaan eettisesti haastavat ti-
lanteet (eettiset dilemmat) muuttuvissa olosuh-
teissa. Eettisyys toiminnan ohjenuorana linjaa
paatoksentekoa, tukee henkilostéd nopeaa toi-
mintaa vaativissa tilanteissa sekd auttaa suun-
nistamaan ongelmien ja ristiriitojen ratkaisuissa
(Lamsd 2007). Ndin ollen eettisen organisaatio-
kulttuurin voidaan olettaa vihentdvin henki-
sesti kuormittavia ristiriitatilanteita henkilston
tyOymparistoissd.

Eettisen organisaatiokulttuurin yhteyksistd
henkilgston hyvinvointiin tiedetddn kuitenkin
vield vdhdn. Tamén tutkimuksemme tavoittee-
na on selvittdd, millainen rooli organisaatiokult-
tuurin eettisyydelld on tyontekijoiden eettisessd
kuormittuneisuudessa eli siiné, kuinka usein he
kohtaavat eettisid dilemmoja ja missd méérin he
kokevat dilemmat stressaavina. Tutkimukseen
osallistui tyontekijoitd kolmesta organisaatios-
ta, jotka edustivat julkista (kaupunkiorganisaa-
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tio) ja yksityistd (pankki, suunnittelutoimisto)
sektoria.

Eettinen kuormittuneisuus

Eettisen kuormittuneisuuden (engl. ethical
strain; Huhtala ym. 2011a) kisitteelld tarkoite-
taan psyykkistd stressid, joka johtuu eettisistd
dilemmoista. Tutkimuksessamme nojaamme
Laura Nashin (1993) midritelméin, joka jakaa
eettiset dilemmat kahdentyyppisiin tilanteisiin:
Ensinndkin eettinen dilemma voi johtua siit4, et-
tei tyontekijd tiedd, miki olisi oikea toimintata-
pa ja toiseksi, ettei tyontekijd toimi sen mukaan,
minki tietdisi olevan oikein. Eettistd padtoksen-
tekoa pidetéin yleisesti tietoisena, rationaaliseen
harkintaan perustuvana prosessina, joskin tun-
teiden ensisijaisuutta eettisessd paatoksenteossa
on alettu tutkia enemmain 2000-luvulla (ks. kat-
saukset Shawver & Clements 2012; Trevino ym.
2006).

Eettisten dilemmojen moniselitteisyydesti ja
tulkinnanvaraisuudesta johtuen on mahdollista,
ettd osa ihmisistd jittdd tiedostamatta tilanteen
eettisen ulottuvuuden (Pillutla & Thaun 2009).
Eettisen ulottuvuuden tunnistamista helpotta-
vat henkilon eettinen herkkyys seki tietoisuus
omasta eettisestd toimijuudestaan. Eettiselld
herkkyydelld tarkoitetaan henkilén kykyi tie-
dostaa tilanteeseen liittyvi eettinen dilemma ja
todeta sen edellyttivin eettisten periaatteiden
pohdintaa (Wittmer 2000). Eettinen herkkyys
voidaan nihdd myds organisaation ominai-
suutena (Viinaméki 2009). Eettinen toimijuus
puolestaan on tietoisuutta sekd valintojen mah-
dollisuuksista ettd omien péitoksien ja tekojen
vaikutuksista toisiin.

Jonesin (1991) mukaan moraalista intensi-
teettid eettiseen pdiatoksentekotilanteeseen tuot-
tavat henkilon arviot 1) seurausten haitoista ja
hyddyistd, 2) yleisestd yksimielisyydestd oikean
ja vddrdn suhteen, 3) todennikoisyydestd, jolla
hyvi tai paha toteutuu, 4) kuluvasta ajasta teon
ja seurausten vililld, 5) toiminnan kohteena ole-
vien henkildiden sosiaalisesta, kulttuurisesta,
psykologisesta tai fyysisestd liheisyydesti sekd 6)
ihmisryhmin koosta, jota toiminnan seuraukset
koskevat. Voimakas moraalinen intensiteetti
helpottaa tilanteen eettisen ulottuvuuden tun-
nistamista ja vaatii enemmin eettistd pohdintaa
kuin heikon intensiteetin tilanteet (Jones 1991).

Eettisen kuormittuneisuuden kisite yhdis-
tdd eettiset dilemmat psykologiseen stressi-
teoriaan (Feldt ym. 2012; Huhtala ym. 2011a;
Huhtala ym. 2011b). Tutkimusmallimme mu-
kaan Nashin (1993) kuvaamat kahdentyyppiset
eettiset dilemmat edustavat psykologisia stres-
sitekijoitd, joiden vuoksi tyontekiji voi altistua
stressille. Toisin sanoen mikd tahansa tyohon
liittyva padtoksentekotilanne, joka sisdltda tyon-
tekijan subjektiivisena kokemuksena eettisen
dilemman, voi toimia psykologisena stressite-
kijdnd. Stressilld viitataan eettisten dilemmojen
aiheuttamaan psykologiseen reaktioon, joka voi
ilmetd esimerkiksi psykosomaattisina oireina
kuten jannittyneisyytend, ahdistuneisuutena tai
unihiirioind (Feldt, Huhtala & Limsi 2012).
Keskeistd dilemmojen kohtaamisessa on tyon-
tekijdn ristiriitaiset kokemukset ja tunteet, silld
psykologisten stressiteorioiden mukaan stressi
syntyy ristiriidasta yksilon ja ympériston vuoro-
vaikutuksen vililld (ks. katsaukset Cooper ym.
2001; Kahn & Byosiere 1992; Kinnunen & Feldt
2005; Lazarus & Folkman 1984; Sonnentag &
Frese 2003).

Leiterin (2008) mukaan tyontekijan seki or-
ganisaation arvojen epdyhteneviisyydelld on ha-
vaittu voimakas yhteys tyduupumukseen, lisiksi
arvokonfliktit saattavat aikaansaada myos epi-
eettistd kdyttdytymistd. Ristiriitaa on kuvattu
myos Chatmanin (1989) yksilon ja organisaation
yhteensopivuusmallissa, jonka mukaan tyonte-
kijan ja organisaation vilinen arvoristiriita voi
vaikuttaa haitallisesti tydhyvinvointiin ja joh-
taa pitkddn jatkuessaan jopa tyduupumukseen.
Yksilot tuntevat enemmin yhteenkuuluvuutta
organisaatioiden kanssa, joiden kanssa jakavat
samanlaiset eettiset arvot (Andrews ym. 2011).

Eettistd kuormittuneisuutta eli eettisten di-
lemmojen useutta ja niistd johtuvaa stressid on
Suomessa tutkittu 902:lla keski- ja ylimmin
organisaatiotason johtajilla, jotka edustivat eri
aloja ja eri organisaatioita (Huhtala ym., 2011b).
Johtajista 18 % raportoi kohdanneensa eettisid
dilemmoja muutaman kerran kuukaudessa ja
7 % useamman kerran viikossa. Dilemmoista
johtuvaa stressid sen sijaan ilmoitti kokeneen-
sa melko tai erittdin paljon 25 % johtajista.
Tutkimus osoitti edelleen, etti valtion ja kunnan
palveluksessa tyoskentelevit johtajat kokivat
useammin eettisid dilemmoja kuin yksityisen
tyénantajan tai jirjeston palveluksessa tyosken-
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televit johtajat. Eettistd kuormittuneisuutta tut-
kittiin dskettdin eri ammattiryhmilld kaupun-
kiorganisaation sivistyspalveluissa (opettajat,
koulunkiyntiavustajat) seki sosiaali- ja terveys-
palveluissa (hoitohenkilstd, terveydenhoitajat,
sosiaalityontekijit, lastentarhanopettajat, lasten-
hoitajat) (Grénroos ym. 2012). Havaittiin, ettd
kaikki tutkitut ammattiryhmat kokivat eettistd
kuormittuneisuutta, eniten kuitenkin hoitohen-
kilosto ja sosiaalityontekijit. Toistaiseksi eettistd
kuormittuneisuutta ei ole tutkittu eri organi-
saatioita vertaillen, jonka vuoksi on episelvid,
miten eettinen kuormittuneisuus kytkeytyy or-
ganisaation eettiseen kulttuuriin.

Eettinen organisaatiokulttuuri

Organisaatioiden eettisyyttd ja epdeettisyyttd
on tutkittu pidsddntoisesti eettisen kulttuurin
(Trevino 1986) ja eettisen ilmapiirin (Victor &
Cullen 1988) kasitteilld, jotka molemmat viit-
taavat organisaation toimintatapoihin tukea tai
olla tukematta eettisyyteen liittyvid asenteita tai
kayttaytymistd (Trevifio ym. 1998; Brown &
Trevino 2006). Mitd enemmain organisaatiossa
tuetaan eettistd kdyttaytymistd, sitd eettisem-
péd tyontekijoiden toiminnan oletetaan olevan
(Trevifio ym. 1998; Kaptein 2010). Trevifion ym.
(1998) mukaan eettinen kulttuuri selittdd epi-
eettistd kdytostd eettistd ilmapiirid paremmin,
koska eettinen ilmapiiri viittaa asenteisiin kun
taas eettinen kulttuuri sisiltdd kattavammin
organisaatiokdyttiytymiseen vaikuttavia teki-
joitd. Eettinen organisaatiokulttuuri ilmenee
organisaation muodollisten ja epdmuodollisten
kontrollijirjestelmien (muun muassa johtajuus,
auktoriteettirakenteet, kannustinjirjestelmait,
toiminta- ja pddtoksentekotavat, periaatteet ja
normit, vertaiskdyttdytyminen) vaikutuksena
henkiloston kiyttdytymiseen (Trevifio ym.
1998).

Eettinen organisaatiokulttuuri on tutkimus-
alueena melko uusi sekd Suomessa ettd kan-
sainvilisesti. Empiiristd tutkimusta on julkaistu
muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta (esim.
Kaptein 1998; Treviiio ym. 1998) pddosin vas-
ta 2010-luvun taitteessa. Tutkimusalue on siksi
vield epdyhtendinen ja kehityksen alkuvaiheessa,
joten tarvitaan lisdd tietoa eettiseen organisaa-
tiokulttuuriin liittyvistd ilmioistd erilaisissa or-
ganisaatioissa.

Lihestymme téssd tutkimuksessa eettistd or-
ganisaatiokulttuuria Platonin ja Aristoteleen ni-
kemyksiin pohjautuvan hyve-etiikan kautta, jota
Solomon (1999; 2000; 2003; 2004) ja Kaptein
(1998; 1999) ovat soveltaneet yritysetiikkaan.
Tutkimme kolmen organisaation henkiloston
arvioita organisaatiokulttuurinsa eettisyydestd
Kapteinin (1998; 2008) kehittimin organisaa-
tion eettiset hyveet —mallin (Corporate Ethical
Virtues, CEV) avulla, joka koostuu kahdeksasta
organisaation tavoiteltavasta hyveestd. Mitd pa-
remmin hyveet ovat edustettuna organisaatios-
sa, sitd eettisempid organisaatiokulttuuri on.

Hyveistd selkeys viittaa sithen, kuinka konk-
reettisia ja ymmarrettivid eettiset odotukset,
kuten arvot, normit ja si@nnét, ovat koko hen-
kilostolle. Esimiehen esimerkillisyys ja johdon
esimerkillisyys tarkoittavat sitd, miten hyvin
esimiesten ja ylimmin johdon toiminta vastaa
eettisid odotuksia ja sddntoja. Toteutettavuus
tarkoittaa sitd, ettd henkildstolld on kiytdssdan
riittdvisti sekd resursseja (aikaa, budjetoituja
varoja, tarvittavat tygvilineet ja tietoa) ettd toi-
mivaltaa tdyttad velvollisuutensa. Organisaation
tuki tarkoittaa koko organisaation ja vilittomin
tyOympariston tarjoamaa tukea samaistua ja si-
toutua eettisiin odotuksiin, joita henkilostoltd
odotetaan. Organisaation tukeen kuuluu myos
organisaation jasenten vilisten suhteiden luotta-
muksellisuus. Lapindkyvyys viittaa sithen, kuinka
avoimesti eettisen ja epédeettisen toiminnan seu-
raukset ovat nidkyvissd henkilostolle. Korkean
lipindkyvyyden organisaatioissa annetaan pa-
lautetta ja korjataan sekd omaa ettd toisten
kayttaytymistd eettisemmiksi. Keskusteltavuus
kuvaa sitd, missd midrin organisaatiossa on
mahdollista keskustella eettisistd aihepiireistd,
kuten eettisistd dilemmoista ja oletetusta epi-
eettisestd kidytoksestd. Hyvi keskustelukulttuuri
auttaa tyontekijoitd oppimaan virheistddn, kun
taas puhumattomuus ja puheenaiheiden mita-
tointi vahvistaa epieettistd kulttuuria (Kaptein
2008). Toiminnan seuraukset viittaa kdyttayty-
misen seurauksiin siten, ettd epdeettisestd toi-
minnasta rangaistaan ja eettisestd toiminnasta
palkitaan. Lisdksi toiminnan seuraukset viittaa
sithen, kuinka hyvin organisaatiossa opitaan
vilttdimddn epdeettistd toimintaa ja pyrkimdin
eettiseen toimintaan.

Tuoreen tutkimuksen mukaan 147 ty6hyvin-
voinnin kehittdjad eri puolilta valtionhallintoa
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arvioivat eettisen organisaatiokulttuurinsa mel-
ko hyviksi (Riivari ym. 2012). Sdént6jen selkeys
arvioitiin parhaiten ja organisaation tuki huo-
noiten toteutuvaksi hyveeksi. Eettistd organi-
saatiokulttuuria on Suomessa tutkittu my9s eri
alojen keski- ja ylimmin johtotason johtajilla
(Kangas ym. 2010; Kangas ym. 2011: Huhtala
ym. 2011a). Eri alojen johtajat arvioivat orga-
nisaatioidensa eettisyyden keskimiirin melko
hyviksi (Huhtala ym. 2011a; Kangas ym. 2010).
Rahoitus- ja vakuutusalan johtajien arviot eet-
tisestd organisaatiokulttuurista olivat myontei-
simmit kun julkisen hallinnon, teollisuuden,
energia- ja rakennusalan johtajien arviot olivat
kielteisimmit (Kangas ym. 2010). Lisdksi mitd
eettisemmiksi johtajat organisaatiokulttuurinsa
arvioivat, sitd vihemmin he raportoivat eet-
tistd kuormittuneisuutta (Huhtala ym. 2011a).
Toistaiseksi eettisen organisaatiokulttuurin ja
eettisen kuormittuneisuuden vilisid yhteyksid
ei ole tutkittu koko henkilgstéon kohdistuvilla
organisaatiotutkimuksilla.

Tutkimuksen tavoitteet

Valitsimme tutkimukseemme kolme eri alaa
edustavaa organisaatiota, jotka olivat kunta-alan
kaupunkiorganisaatio (neljd palvelualaa), teolli-
suuden alan suunnittelutoimisto sekd rahoitus-
ja vakuutusalaa edusti pankki. Eri alojen johta-
jiin kohdistuneen kyselytutkimuksen (Kangas
ym. 2010) perusteella on syytd olettaa, ettd pan-
kin henkiléstd arvioi organisaatiokulttuurinsa
eettisyyden korkeammaksi kuin kaupunkiorga-
nisaation tai suunnittelutoimiston henkilostot.
Rahoitus- ja vakuutusalalla tismillisyys ja luo-
tettavuus ovat tirkeitd toiminnan vaatimuksia,
ja toimintaa sdddellddnkin erilaisilla laeilla ja
sdddoksilld. Syitd julkisen hallinnon johtajien
kielteisempiin arvioihin on etsitty muun muas-
sa kunta-alan organisaatioiden jatkuvista muu-
toksista ja yksityissektorilta omaksutuista uu-
sista johtamisopeista. Teollisuusalan johtajien
kielteisempien arvioiden taustalla voivat olla
esimerkiksi talouskriisin tuoma epdvarmuus ja
koettu organisaation tuen puute (Kangas ym.
2010). Johtajien kokemuksista ei voi kuitenkaan
tehdd tarkkoja hypoteeseja kisilld olevaan tut-
kimukseen, joka kohdistuu tutkittujen organi-
saatioiden koko henkil6st6on. Kolmen erilaisen
organisaation henkilostojen arviot eettisestd

kuormittuneisuudesta ja eettisestd organisaa-
tiokulttuurista tuovat siten tarkedd tietoa niis-
td viahdn tutkituista ilmisistd. Yksityiskohtaiset
tutkimuskysymyksemme ovat seuraavat:

1) Onko kaupunkiorganisaation, suunnitte-
lutoimiston ja pankin henkiloston valilla
eroja eettisessd kuormittuneisuudessa (eet-
tiset dilemmat ja niistd johtuva stressi)?

2) Eroavatko henkilgston arvioinnit orga-
nisaatiokulttuurin eettisyydestd (eettiset
hyveet- malli, CEV) tutkituissa organisaa-
tioissa?

3) Selittddko organisaatiokulttuurin eettisyys
henkiloston eettisen kuormittuneisuuden
(eettiset dilemmat ja niistd johtuva stressi)
kokemubksia tutkituissa organisaatioissa?

MENETELMAT

Tutkitut organisaatiot

Tutkimus kohdistui kaupunkiorganisaation,
suunnittelutoimiston ja pankin koko henkilds-
toon. Tutkimus toteutettiin toukokuussa 2011
tutkittujen sdhkopostiin ldhetettynd verkko-
pohjaisena kyselyni. Vastaukset tallentuivat ni-
mettdmini ja ilman vastaajien tunnistekoodeja
suoraan tutkijoille.

Kaupunkiorganisaatio koostui neljastd palve-
lualasta: 1) hallintopalvelut, 2) tekniset palvelut
ja liketoiminta (myohemmin tdssd artikkelissa
tekniset palvelut), 3) sivistyspalvelut seki 4) so-
siaali- ja terveyspalvelut. Henkiloston kokonais-
lukumdirid tutkimusajankohtana oli 8366 ja ky-
selytutkimukseen vastasi 40% (n=3308) koko
henkilostostd. Hallintopalveluissa vastaajien tyy-
pillisid ammattinimikkeitd olivat eri alueiden
asiantuntijat, suunnittelijat, paillikot ja sihteerit.
Teknisisti palveluista kyselyyn vastasi muun muas-
sa ympiristotarkastajia, palveluvastaavia ja palo-
miehid. Sivistyspalveluissa suurimmat vastaaja-
ryhmit muodostuivat opettajista ja koulunkiyn-
tiavustajista ja sosiaali- ja terveyspalveluissa sai-
raanhoitajista ja lihihoitajista. Tdhén tutkimuk-
seen valikoitiin mukaan kaikki ne vastaajat, jotka
olivat vastanneet tutkimusasetelmamme kannal-
ta keskeisiin eettistd kuormittuneisuutta ja eettis-
td organisaatiokulttuuria koskeviin kysymyksiin.
Lopullisessa tutkittavien joukossa oli mukana
37 % (n= 3123) koko kaupungin henkildstosti.
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Tutkittujen henkildiden taustatiedot on koot-
tu taulukkoon 1. Kaikilla kaupunkiorganisaation
palvelualoilla suurin osa vastaajista oli naisia.
Suurimman ikiryhmin muodostivat hallinto-
ja teknisissd palveluissa 51—60-vuotiaat ja sivis-
tys- sekd sosiaali- ja terveyspalveluissa 41—50-
vuotiaat. Ylemmin korkeakoulu- tai ylemméin
ammatillisen korkeakoulututkinnon suorit-
taneiden ryhmi oli suurin sivistyspalveluissa.
Muilla palvelualoilla keskiasteen koulutuksen
saaneet muodostivat suurimman ryhmaén.
Hallintopalveluissa yli 26 vuotta tyoskennellei-
den ryhmi oli suurin kun taas muissa kaupun-
gin palvelualoissa suurimman ryhmin muo-
dostivat 6-15 vuotta tyoskennelleet. Ylemmin
korkeakoulu- tai ylemmén ammatillisen kor-
keakoulututkinnon suorittaneiden ryhmi oli
suurin sivistyspalveluissa. Muilla palvelualoilla
keskiasteen koulutuksen saaneet muodostivat
suurimman ryhmin. Noin 10 % vastaajista toi-
mi esimiesasemassa.

Suunnittelutoimistosta tutkimukseen osal-
listui yrityksen kaikki Suomessa sijaitsevat toi-
mistot, joissa tyoskenteli yhteensd 536 tyonteki-
jad, valtaosa insinoorejd. Yritys tuotti suunnit-
telu- ja projektinhallintapalveluita bio-, ladke-,
elintarvike- ja paperiteollisuuden seki kemial-
lisen, mekaanisen ja laivateollisuuden aloille.
Kyselytutkimukseen vastasi 56 % (n=300) hen-
kilostostd. Kisilld olevaan tutkimukseen vali-
koitui samalla perusteella kuin kaupungin vas-
taajien kohdalla 287 (54 %) henkilod (taulukko
1). Tutkituista miehid oli 78 %. Ikiluokat olivat
melko tasaisesti edustettuna lukuun ottamatta
vanhinta ikdryhmas, jossa oli vain vahin edusta-
jia. Puolet tutkituista oli alemman korkeakoulu-
tai ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneita
ja yli kolmannes oli ollut suunnittelutoimistossa
tydssd 6—15 vuotta. Viidennes tutkituista tyos-
kenteli esimiestehtavissi.

Pankkia tutkimuksessa edusti 18 konttorin
maakunnallinen pankki, jonka tirkeimmit lii-
ketoiminta-alueet olivat rahoitus, maksuliiken-
teen ja varallisuuden hoito sekd vahinkovakuu-
tuspalvelut. Tutkittavana ajanjaksona pankin
palveluksessa oli kaikkiaan 274 tyontekijaa (nai-
sia 82 %, n=225). Kyselytutkimukseen osallistui
192 henkilod (70 %), joista tdhdn tutkimukseen
valikoitui 187 henkilod (68 %) (taulukko 1).
Suurin osa tutkituista oli naisia ja edustavim-
mat ikidluokat olivat 41-50- ja 51-60-vuotiaat.

Koulutustaustaltaan tutkitut olivat tyypilli-
simmin keskiasteen ammatillisen koulutuksen
hankkineita. Vastaajista 29 % oli ollut pankin
palveluksessa yli 26 vuotta ja 13 % toimi esi-
miesasemassa.

Kaytetyt kyselyt ja muodostetut
muuttujat

Eettistd kuormittuneisuutta tutkittiin eettisten
dilemmojen useudella (2 kysymysti) ja dilem-
moista johtuvilla stressin kokemuksilla (2 kysy-
mystd). Eettisid dilemmoja koskevat kysymykset
muotoiltiin Nashin (1993) méiritelmidn poh-
jalta seuraaviksi (ks. myos Huhtala ym. 2010;
2011a): Dilemma A) “Thmiset joutuvat tydssdan
toisinaan pohtimaan toimintansa, valintojen-
sa tai pddtostensd oikeellisuutta ja hyvyytti.
Tillaiset tilanteet ovat usein eettisesti haastavia,
silld niissd ei ole aina selvdd mikd on oikea tapa
toimia. Kuinka usein Sind kohtaat tyossisi til-
laisia eettisesti haastavia tilanteita? Dilemma B)
Toisinaan tyontekijit kohtaavat tilanteita, joissa
he joutuvat — syystd tai toisesta — toimimaan
sddntdjen, normien tai omien arvojen vastaises-
ti. Kuinka usein Sind kohtaat tyossasi tdllaisia ti-
lanteita? Molemmissa kysymyksissi oli viisi vas-
tausvaihtoehtoa: 1 (en koskaan), 2 (vuosittain),
3 (kuukausittain), 4 (viikoittain) ja 5 (lihes pdi-
vittdin). Dilemmoista johtuvan stressin miirii
kysyttiin molempien dilemmakysymysten jil-
keen seuraavasti: “Koetko tillaisten tilanteiden
takia stressia? Stressilld tarkoitetaan tilannetta,
jossa ihminen tuntee itsensd jannittyneeksi, le-
vottomaksi, hermostuneeksi tai ahdistuneeksi
tai hdnen on vaikea nukkua asioiden vaivates-
sa jatkuvasti mieltd.” Vastausvaihtoehdot olivat
1 (ei lainkaan), 2 (melko vihin), 3 (melko pal-
jon) ja 4 (erittdin paljon).
Organisaatiokulttuurin eettisyyttd tutkittiin
Kapteinin (1998, 2008) Corporate Ethical Virtues
-malliin (CEV) perustuvalla 58-osioisella kyse-
lylla (Kaptein 2008; ks. katsaus Kangas ym. 2010;
Huhtala ym. 2011a), joissa vastausvaihtoehdot
vaihtelivat vililld 1 (tdysin eri mieltd) ja 6 (tdy-
sin samaa mieltd). Kysely sisdltdid CEV- mallin
kahdeksan eettisen organisaatiokulttuurin hy-
vettd: 1) sddntdjen selkeys (10 osiota, esim. ”
Ty6yhteisossdni on selvitetty riittdvin hyvin, mi-
ten meididn odotetaan toimivan vastuullisesti”),
2) esimiehen esimerkillisyys (kuusi osiota, esim.



HALLINNON TUTKIMUS 2/2013

80

€l Ve 0¢ LS 8 6771 6 99 9¢ 88 Gl 0¢ eIk
L8 €91 08 0e¢ 6 09/1 16 899 L 174 S8 LLL 13
eUWaSesaIWIS
6¢ SS 9 8l 9l L6C Gl Ll Ll 89 13 114 enonA 9z 11k
¥4 6€ [44 €9 S¢ 88Y €C A" [44 SL 8¢ 8¢ BLONA G791
0¢ LE LE 901 0€ G99 6€ L8C 143 oLl 0¢ 8¢ e110NA G1—9
44 % 8¢ 6L 9l €le vl Lol Sl 8] Ll Sl €1ONA G—7
8 Sl L ¥4 €l e 6 €9 cl 194 9 8 eHonA z 9je
19PONAOAL
l l 14 K% l 6 l % € S BssN|NoxeaxJoy jouuido-oxier
€l 124 144 0L ol €8l 87 6vE ol 9€ 44 0€ OUBANI-NINY 1dWdjA/-n|no3ead 0y |A
S¢ o LS Il [44 oly Gl Ll 9C 88 0¢ LT OJUB{INI-YINY/-NNOXe3I0Y IdWa|Y
€l ve Sl 144 14 9Ly 9l oclL 144 €8 Sl 0¢ SNININO3SIN{Ie usul|jlewwy
4% €8 8 124 LE ElLL 8l 8¢l €€ €Ll 9€ 61 SNININO3 US93Se(soy
S ol l 4 % 08 4 Ll 9 6l 14 9 BABEBISEA 18] NINOXSNJSd
SNININOY USUjjlewwy,
9 Ll 9 9l S 86 S 6¢ 6 o€ €l 8l M09 1A
53 69 T4 VL 33 86G 6¢ 9lz 43 oLl 87 99 ‘N09-LS
6¢ v ve 89 €€ 619 13 1214 0€ 1oL ¥4 6¢ NSy
vl S¢ LT 8L 8l 19243 [44 €9l €¢ 08 €l 8l ‘NOv-Le
0¢ 8€ 8l s €l 16¢ 6 9 9 [44 S 9 3||e e} e1IONA Q€
exxonjey|
08 6771 [44 9 6 0081 YA 0SS 79 (044 LL 901l uauieN
0¢ 8¢ 8L 144 9 601 14 78l 9€ 34" €¢ L€ SIIN
jjondnyns

% u % u % u % u % u % u

L8l =U [8¢=U 6061 =U veL=U eve=u Lel =u

0151UWI0}) 1njenjedsAania;

npyued -nPRILUNNS el -ijeeisos nyenedsAising  npajed esiuyal  anpajedoluljeH jelninnweisne]

(% 'U) essioneesiueblo 119 J0PalieISNe) USPIQ|IUSY USPISUNISIESO USSSYNWININL  *|L odn|neL



ARTIKKELIT | PIHLAJASAARI, FELDT, LAMSA, HUHTALA & TOLVANEN 81

”Esimieheni toimii sanojensa mukaisesti.”), 3)
johdon esimerkillisyys (neljd osiota, esim. ”Ylin
johto ei koskaan sallisi epdeettistd tai laitonta
toimintaa organisaation taloudellisten tavoittei-
den saavuttamiseksi”), 4) toteutettavuus (kuusi
osiota, esim. ” Minulla ei ole riittdvisti resurs-
seja, jotta voisin hoitaa tehtdvini vastuullisesti;
vastausvaihtoehdot kddnnettiin pisteytystd var-
ten), 5) organisaation tuki (kuusi osiota, esim.
“Ty6yhteisossani kaikki suhtautuvat vakavasti
voimassa oleviin sddntoihin ja ohjeisiin”), 6)
lapindkyvyys (seitsemin osiota, esim. ”Jos joku
henkilostostd tekee jotain, miki ei ole sallittua,
esimieheni saa asian selville”), 7) keskustelta-
vuus (10 osiota, esim. ”Tydyhteisdssdni pysty-
tddn ottamaan esille epdeettinen toiminta”) ja
8) toiminnan seuraukset (yhdeksin osiota, esim.
“Tyoyhteisossimme epieettisestd toiminnasta
rangaistaan”). Suomenkielisen kyselyn rakenne-
validiteetti on todettu erittdin hyviksi (Huhtala
ym. 2011a). Tdssd tutkimuksessa koko kyselyn
ja sen kahdeksan hyveen Cronbachin alfat vaih-
telivat vililld .80—.97, joita voidaan pitdd hyvi-
ni.

Tilastolliset analyysit

Aineistoa analysoitiin SPSS for Windows 16.0
ja PASW Statistics 18.0 -ohjelmilla. Organisaa-
tioiden henkiloston eroja eettisessd kuormit-
tuneisuudessa (eettisten dilemmojen useus ja
niistd johtuva stressi) ja eettisessd organisaa-
tiokulttuurissa analysoitiin yksisuuntaisella
varianssianalyysilli (ANOVA), parivertailuun
(post hoc-testi) kdytettiin Bonferroni-korjaus-
ta. Eettisen kuormittuneisuuden selittymista
eettiselld organisaatiokulttuurilla analysoitiin
logistisella regressioanalyysilld tutkittujen hen-
kiloiden taustatekijit (sukupuoli, iki, koulu-
tus, tyovuodet ja mahdolliset johtamistehtivit)
vakioimalla. Vakiointi tehtiin tallentamalla va-
rianssianalyysin jadnnokset muuttujaksi siten,
ettd varianssianalyysissd selittivind tekijoind
olivat vakioitavat taustatekijit. Logistisia regres-
sioanalyysejd varten A- ja B- tyypin dilemmoja
sekd niistd johtuvia stressin kokemuksia kuvaa-
vat muuttujat luokiteltiin 2-luokkaisiksi.

TULOKSET

Eettisen kuormittuneisuuden kokemukset
eri organisaatioissa

Henkiloston arvioinnit eettisten dilemmojen
useudesta ja dilemmoista johtuvasta stressis-
td eri organisaatioissa on koottu taulukkoon
2. Kaikissa organisaatioissa kohdattiin tyypil-
lisemmin A-tyypin dilemmoja eli tilanteita,
joissa tyontekijd ei tiedd kuinka hédnen tulisi
toimia. Sen sijaan B-tyypin dilemmoja kohdat-
tiin harvemmin. Eli tilanteet, joissa henkil6 tie-
tdd kuinka hinen tulisi toimia, mutta syyst4 tai
toisesta joutuu toimimaan sddnt6jen, normien
tai omien arvojen vastaisesti olivat harvemmin
kohdattuja.

Sosiaali- ja terveyspalveluissa kohdattiin mui-
ta organisaatioita useammin molempia dilem-
matyyppejd (ero merkitseva kaikkiin muihin or-
ganisaatioihin nihden) (taulukko 2). Liséksi si-
vistyspalveluissa kohdattiin erityisesti A-tyypin
dilemmoja, samoin pankissa ja teknisissid palve-
luissa. Vihiten A-tyypin dilemmoja kohdattiin
suunnittelutoimistossa. B-tyypin dilemmoja
kohdattiin eniten sosiaali- ja terveyspalveluissa
(ero merkitseva kaikkiin muihin organisaatioi-
hin nihden) ja vihiten suunnittelutoimistossa.

Stressikysymyksiin vastasivat vain ne henkilot,
jotka olivat kokeneet dilemmoja. Molemmista
dilemmoista johtuvaa stressid koettiin eniten
sosiaali- ja terveyspalveluissa sekd sivistyspal-
veluissa (taulukko 2). Vihiten vastaavaa stressid
koettiin kaupunkiorganisaation teknisissd pal-
veluissa sekd suunnittelutoimistossa.

Arviot eettisesta organisaatiokulttuurista
eri organisaatioissa

Kaikkien organisaatioiden henkildstot arvioivat
organisaationsa eettisyyden (CEV yhteensd) vi-
hintddn kohtuullisen hyviksi (keskiarvot 4.0— 4.5
asteikolla 1-6) (taulukko 3). Korkeimpia arvioita
organisaatiokulttuurinsa eettisyydestd antoivat
henkil6t, jotka edustivat pankkia, kaupunkior-
ganisaation teknisid palveluja, sivistyspalveluja
ja sosiaali- ja terveyspalveluja. Alempia arvioita
organisaatiokulttuurinsa eettisyydestd antoivat
kaupunkiorganisaation hallintopalveluissa tyos-
kentelevit ja suunnittelutoimiston henkilosto.
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Pankin henkiloston arviot organisaatiokult-
tuurinsa eettisyydesti olivat kaikilla hyveilld ku-
vattuna korkeat (taulukko 3). My6s sosiaali- ja
terveyspalvelujen henkilosto arvioi organisaa-
tiokulttuurinsa hyveet korkeiksi poikkeuksena
toteutettavuuden hyve, joka arvioitiin muita or-
ganisaatioita matalammaksi. Sivistyspalveluissa
ja teknisissd palveluissa eettisen organisaatio-
kulttuurin hyveet arvioitiin niin ikdin koh-
tuullisen korkeiksi, erityisesti sddntojen selkey-
den ja ldhiesimiehen esimerkillisyyden osalta.
Hallintopalveluiden henkilosto arvioi ylimmin
johdon esimerkillisyyden, ldpindkyvyyden,
keskusteltavuuden sekd toiminnan seuraukset
matalammaksi verrattuna muiden kaupungin
palvelualueiden sekd pankin henkilostoihin.
Samalla hallintopalveluiden henkil6sto arvioi
sddntdjen selkeyden, ldhiesimiehen esimerkilli-
syyden ja toteutettavuuden hyveet kohtuullisen
korkeiksi. Suunnittelutoimiston henkildsto ar-
vioi muita organisaatioita matalammaksi kaikki
eettisen organisaatiokulttuurin hyveet, lukuun
ottamatta toteutettavuutta.

Eettinen organisaatiokulttuuri eettiseen
kuormittuneisuuden selittdjana

Hallintopalveluissa eettisen organisaatiokulttuu-
rin hyveistd toteutettavuus ja organisaation tu-
ki selittivit A-tyypin dilemmojen useutta: miti
korkeammalle ndmé hyveet arvioitiin sitd har-
vemmin kohdattiin tilanteita, joissa tyontekiji
koki epdvarmuutta eettisesti oikean toiminta-
tavan valinnasta (taulukko 4). Hyveistd lahiesi-
miehen esimerkki, toteutettavuus ja toiminnan
seuraukset selittivit A-tyypin dilemmoista joh-
tuvaa stressid: mitd korkeammaksi hyveet ar-
vioitiin, sitd vihemmain koettiin dilemmoista
johtuvaa stressid.

Kaikki hyveet selittivit B-tyypin dilemmojen
useutta: mitd korkeammaksi hyveet arvioitiin, si-
td harvemmin kohdattiin tilanteita, joissa tyon-
tekijd tiesi eettisesti oikean toimintatavan, mutta
koki joutuvansa toimimaan toisin (taulukko 4).
Lihes kaikki hyveet — lukuunottamatta sadnto-
jen selkeytti ja toiminnan seurauksia — selittivit
B-tyypin dilemmoista johtuvaa stressid: miti
korkeammaksi hyveet arvioitiin, sitd vihemmin
koettiin stressid.

Teknisissi palveluissa kaikki hyveet selitti-
vit molempien dilemmatyyppien useutta: mité

korkeammaksi hyveet arvioitiin, sitd harvem-
min kohdattiin A- ja B-tyypin dilemmoja (tau-
lukko 5). Korkeat arviot lihiesimiehen esimer-
killisyydestd, toteutettavuudesta, organisaation
tuesta ja keskusteltavuudesta selittivit A-tyypin
dilemmoista johtuvaa vihdist4 stressid. B-tyypin
dilemmoista johtuvaa stressii selitti eettisen or-
ganisaatiokulttuurin hyveistd ldhiesimiehen esi-
merkillisyys, toteutettavuus ja keskusteltavuus.

Sivistyspalveluissa (taulukko 6) sekd sosiaali-
ja terveyspalveluissa (taulukko 7) kaikki kahdek-
san hyvetti selittivit molempia dilemmatyyp-
pejd ja niistd johtuvaa stressid: mitd korkeam-
miksi hyveet arvioitiin, sitd harvemmin eettisid
dilemmoja kohdattiin ja sitd vihemmin koettiin
dilemmoista johtuvaa stressid. Hyveistd ainoas-
taan toiminnan seuraukset eivit selittineet si-
vistyspalveluissa A-tyypin dilemmoja.

Suunnittelutoimistossa ylimman johdon esi-
merkillisyyden ja toteutettavuuden hyveet se-
littivdt A-tyypin dilemmojen useutta: mitd kor-
keammaksi hyveet arvioitiin, sitd harvemmin
tyontekijit kohtasivat tilanteita, joissa he olivat
epdvarmoja eettisesti oikeasta toimintatavasta
(taulukko 8). Ainoastaan toteutettavuus selitti
A-tyypin dilemmoista johtuvaa stressid: mitd
korkeammaksi hyve arvioitiin, sitd vihemmain
koettiin stressid. B-tyypin dilemmoja ja niistd
johtuvaa stressid selittivit kaikki hyveet lukun-
nottamatta lapindkyvyytta.

Pankissa hyveistd sekd lihiesimiehen ettd
ylimmin johdon esimerkillisyys, toteutettavuus,
organisaation tuki, keskusteltavuus ja toimin-
nan seuraukset selittivit A-tyypin dilemmojen
useutta: mitd korkeammaksi hyveet arvioitiin,
sitd harvemmin kohdattiin tilanteita, joihin
liittyi epdvarmuutta eettisesti oikean toimin-
tatavan valinnasta (taulukko 9). A-tyypin di-
lemmoista johtuvaa stressid selittivat hyveistd
ainoastaan sidéntdjen selkeys ja toteutettavuus.
Lihiesimiehen ja ylimmén johdon esimerkilli-
syys, toteutettavuus seki keskusteltavuus selit-
tivit B-tyypin dilemmoja: mitd korkeammaksi
hyveet arvioitiin, sitd harvemmin kohdattiin
tilanteita, joihin liittyi sddntojen, normien tai
omien arvojen vastaista toimintaa. B-tyypin di-
lemmoista johtuvaa stressid selittivit sddntojen
selkeys, toteutettavuus ja organisaation tuki.
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POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Tutkitut organisaatiot erosivat toisistaan henki-
16ston eettisessd kuormittuneisuudessa. Eettisid
dilemmoja kohdattiin eniten sosiaali- ja terveys-
palveluissa sekid sivistyspalveluissa ja vihiten
suunnittelutoimistossa. Lisdksi suunnittelutoi-
miston ja my0s teknisten palveluiden henkilos-
ton dilemmoista johtuva stressi oli merkittadvisti
vihdisempid kuin sivistys-, sosiaali- ja terveys-
palveluissa. Sivistys- seki sosiaali- ja terveyspal-
veluissa tyoskentelevilld dilemmojen yleisyys
saattaa selittyd silld, ettd erityisesti heiltd vaadi-
taan tyossddn eettistd herkkyyttd (Wittmer 2000;
Viinamaki 2009) sekd oman eettisen toimijuu-
den tunnistamista. Yhtenidiset ammattieettiset
koodit tukevat sivistys-, sosiaali- ja terveyspuo-
lella alalle kouluttautuvien eettisen toimijuuden
rakentumista. Lisdksi ne ohjaavat useimpien
tyontekijoiden paivittdistd ammatillista toimin-
taa. Tekniselld puolella ammattieettiset periaat-
teet ovat vield epdyhteniisid (Heikkerd 2009).

Erot vuorovaikutus- ja teknisten alojen eet-
tisen kuormittuneisuuden kokemuksissa voivat
selittyd myos silld, ettd sivistys- sekd sosiaali- ja
terveysalalla tyon pdakohde on ihminen kun tek-
nisilld aloilla tyo kohdistuu teknisten vélineiden
suunnitteluun, tuottamiseen tai kdyttimiseen
ympériston hallitsemiseksi (Heikkeré 2009).
Vaikka teknisten vilineiden luominen edellyttda
vuorovaikutusta, niin se ei ole teknisilld aloilla
samalla tavoin toiminnan pidimididrd kuin ih-
missuhdealoilla, jossa ihmisten hyvinvointiin
liittyvd tyo tehdddn vuorovaikutuksessa asiak-
kaiden tai potilaiden, toisten tyontekijoiden ja
yhteistydkumppaneiden kanssa. Sivistys- sekd
sosiaali- ja terveyspalveluissa vuorovaikutuk-
sen keskeisyys kasvattaa luonnollisesti eettisten
dilemmojen esiintymisen todennikoisyyttd ja
ihmisten hyvinvointiin liittyvit sisdllot nosta-
vat helposti eettiseen padtoksentekotilanteeseen
liittyvdd moraalista intensiteettid tasolle, joka
myos helpottaa eettisen dilemman tunnistamis-
ta (Jones 1991).

Henkiloston arviot eettisestd organisaatio-
kulttuurista erosivat merkittivisti organisaa-
tioittain. Pankin henkil6sto arvioi eettisen or-
ganisaatiokulttuurinsa kaikki hyveet korkealle.
Tulos tukee aiempia havaintoja, joiden mukaan
rahoitusalan johtajien (Kangas ym. 2010) tai
henkiloston (Trevifio ym. 2008) arviot organi-

saationsa eettisyydestd olivat korkeampia ver-
rattuna julkisten palveluiden tai teollisuusalojen
organisaatioiden johtajien ja henkildston arvi-
oihin. Pankin vahvaa eettistd organisaatiokult-
tuuria selittdnee osaltaan vahvasti sidnnelty ra-
hoitusala, jossa henkiloston toimintaa ohjaavat
useiden lakien pykildt mm. pankkisalaisuudesta
ja luottamusaseman viddrinkdytostd (Rissanen
1999). Trevinén ym. (1998) mukaan voimak-
kaan eettisen kulttuurin tunnistaakin vahvasta
normatiivisesta rakenteesta. Taloudelliseen toi-
meentuloon liittyvit haastavat asiakastilanteet
saattavat toistuessaan myds kehittdd pankin
tyontekijoiden eettisyyttd vaikuttaen ndin koko
organisaation eettisen herkkyyden (Viinamiki
2009) lisddntymiseen.

Teknisissd palveluissa, sivistyspalveluissa se-
kd sosiaali- ja terveyspalveluissa eettinen orga-
nisaatiokulttuuri arvioitiin myos kohtuullisen
korkealle. Sosiaali- ja terveyspalveluissa resurs-
sit ja toimivalta arvioitiin riittimattomiksi eika
johdon toiminnan katsottu vastaavan eettisii
odotuksia ja sddntojd. Tulos heijastanee osaltaan
kansalaisten nikemyksid sosiaali- ja terveys-
palveluiden jatkuvasta resurssipulasta, tyyty-
mittomyydestd ylimpid paittdjid kohtaan sekd
uhkakuvasta liittyen julkisen terveydenhuollon
asteittaiseen alasajoon (Kansalaisbarometri
2009).

Matalimpia arvioita organisaatiokulttuurin-
sa eettisyydestd antoivat suunnittelutoimiston
ja kaupunkiorganisaation hallintopalveluiden
henkilostot. Yleisen taloustilanteen asettamat
haasteet organisaatioille ja erityisesti tutki-
musajankohtaa edeltineend syksyni toteutetut
yt-neuvottelut saattavat nikyd suunnittelutoi-
miston henkiloston kriittisempind arvioina.
Kaupunkiorganisaation hallintopalveluiden
henkilgstoén arvioissa saattavat heijastua kunta-
talouden voimakkaat sddsto- ja tehostamisvaa-
teet. Tiedotusvastuu erilaisista kaupunkiorgani-
saation henkilostod koskevista muutostarpeista
sekd seurantavastuu palvelualueiden sddsto- ja
tehostamistoimenpiteiden etenemisestd saatta-
vat kuormittaa hallintopalveluiden henkilostod
nikyen matalampina itsearvioina eettisen orga-
nisaatiokulttuurin osalta.

Vahvaksi koettu eettinen organisaatiokult-
tuuri kytkeytyi vdhiiseen eettiseen kuormittu-
neisuuteen kaikissa organisaatioissa ja matalaksi
arvioitu kulttuuri oli yhteydessi korkeaan eetti-
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seen kuormittuneisuuteen. Yksittdisistd hyveistd
toteutettavuuden puute oli yhteydessd eettiseen
kuormittuneisuuteen kaikissa organisaatioissa.
Tulos tukee Huhtalan ym. (2011a) havaintoa,
jonka mukaan resurssipula ja riittimiton toi-
mivalta ovat merkittivin riskitekijd eettiselle
kuormittuneisuudelle. Ty6elimin muuttuvien
vaatimusten ristipaineessa tulos saattaa heijas-
tella my6s tyontekijoiden vaikeuksia sovittaa
yhteen organisaation tulostavoitteet ja eettinen
tyon tekeminen.

Hyveistd organisaation tuen puutteen ha-
vaittiin olevan merkittivi riskitekijd eettiselle
kuormittuneisuudelle sivistys- sekd sosiaali- ja
terveyspalveluissa: mitd vihemmin yksikoissd
tuettiin henkilostod eettisiin odotuksiin vastaa-
misessa, sitd suurempana riski eettiseen kuor-
mittuneisuuteen niyttiytyi. Kaikissa tutkituissa
organisaatioissa ldhiesimiehen ja ylemmdn joh-
don esimerkillisyys eettisessd kdyttaytymisessd
seki mahdollisuudet keskustella (keskustelta-
vuus) eettisistd nikokulmista vihensivit tilan-
teita, joissa tyontekijd joutuu toimimaan sddn-
tojen tai omien arvojen vastaisesti. Tulos tukee
aiempia havaintoja, joiden mukaan keskustelu
vahvistaa organisaatiokulttuurin eettisyyttd
(Bird & Waters 1989; Kaptein 2008).

Tutkimuksen rajoitukset ja
jatkotutkimustarpeet

Tutkimukseemme liittyy joitakin rajoituksia,
jotka on huomioitava tulosten tulkinnassa ja
yleistyksessd. Sahkoisesti toteutetun kyselym-
me katoa emme pystyneet tutkimaan, joten jdi
episelviksi, olivatko vastaamatta jéttineet vali-
koituneita tutkittujen ilmididen suhteen. Lisdksi
havaitsimme, ettd moni keskeytti kyselyyn vas-
taamisen, mikd saattaa olla osoitus liian pitkéstd
ja kuormittavasta kyselystd. Poikkileikkaustut
kimuksemme perusteella emme myoskiddn voi
tehdd pitkille menevid johtopditoksid eettisen
organisaatiokulttuurin ja eettisen kuormittunei-
suuden syy-seuraus suhteista. Havaitut yhteydet
ja niiden oletetut suunnat jdivit psykologisen
stressiteorian varaan rakennetuille oletuksille.
Jatkossa ilmioiden vilisid yhteyksid onkin tarve
tutkia pitkittdistutkimuksilla.

Edelleen on syytd muistaa, ettd tutkimuk-
sessamme Kkartoitettiin eettisten dilemmojen
yleisyyttd Nashin (1993) kuvaamien kahden
tyyppisten dilemmojen pohjalta. Kuvattujen
dilemmatilanteiden taakse voi kuitenkin kat-
keytyd laaja kirjo erilaisia tyotilanteita, joita
emme pystyneet tissd tutkimuksessa aineiston
laajuuden ja heterogeenisuuden vuoksi syvem-
min tarkastelemaan. Jatkossa tarvitaankin lisda
tutkimusta siitd, millaisiin tyotehtdviin dilem-
mat liittyvit eri organisaatioissa ja eri ammat-
tiryhmien edustajilla. Dilemmojen sisiltojad
tutkimalla saataisiin syvempid tietopohjaa eet-
tisen kuormittuneisuuden riskienhallintaan ja
eettisen organisaatiokulttuurin vahvistamiseen
tyopaikoilla.

Kaytannon johtopaatokset

Tutkimuksemme osoitti, ettd organisaatioiden
henkilgston vililld oli eroja eettisessd kuormit-
tuneisuudessa ja eettisessd organisaatiokult-
tuurissa. Lisdksi korkeaksi arvioitu organisaa-
tiokulttuuri kytkeytyi vihiiseen eettiseen kuor-
mittuneisuuteen. Johtopditoksend voidaan
todeta, ettd eettisen organisaatiokulttuurin vah-
vistaminen on avainasemassa henkilston hy-
vinvoinnin turvaajana.

Yksi keino vahvistaa eettistd organisaatio-
kulttuuria on lisdtd systemaattisesti johdon, esi-
miesten ja muun henkiloston tietoisuutta eetti-
sestd toimijuudestaan esimerkiksi koulutuksen,
vertaiskeskusteluryhmien sekd ulkopuolisten
tyénohjaajien avulla. Tietoisuuden lisidminen
kasvattaa koko henkilgston eettistd herkkyytti
dilemmojen tunnistamiseen seki antaa vilineitd
omaa tyotd ja organisaatiota koskevien eettisten
periaatteiden pohtimiseen ja julki tuomiseen.
Organisaatioiden on myos luotava sen perus-
tehtdvdd ja strategiaa tukevat vahvat eettiset
periaatteet ja kdytdnteet, jotka ohjaavat koko
henkiloston toimintaa tilanteissa, joissa oikean
toimintatavan valitseminen on haastavaa.

KIITOKSET: Tutkimus on osa Eettinen organi-
saatiokulttuuri ja henkiloston hyvinvointi -pro-
jektia, jota rahoittaa Tydsuojelurahasto (hanke-
numero 110104).
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