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ARTIKKELITARTIKKELIT

   Tutkimuksessa tarkastel  in ee   sen organisaa  okul  uurin toteute  avuu-
den hyveen yhtey  ä ee   seen kuormi  uneisuuteen (ee   sistä dilemmoista 

johtuva stressi) sosiaali- ja terveyspalvelujen henkilöstöllä. Ilmiöitä ja niiden vä-
lisiä yhteyksiä tutki   in sekä työyksikköjen jae  uina kokemuksina e  ä työnteki-
jöiden yksilöllisinä kokemuksina. Toteute  avuuden hyve kuvaa sitä, missä mää-
rin organisaa  o tarjoaa työntekijöilleen rii  ävät resurssit ja toimivaltuudet eet-
 ses   kestävän työn tekemiseen. Tutkimukseen osallistui kaupunkiorganisaa  on 

sosiaali- ja terveyspalvelujen 1 243 työntekijää 142 työyksiköstä. Aineisto analy-
soi  in monitasomallinnuksella, joka huomioi sekä työyksiköiden välisen vaihte-
lun (between) e  ä työntekijöiden välisen vaihtelun (within) tutkituissa ilmiöissä. 
Työyksikkötason tarkastelut osoi   vat, e  ä työyksiköissä, joissa resurssit ja toimi-
valtuudet koe   in puu  eellisiksi, kohda   in muita useammin ee   siä dilemmoja 
eli  lanteita, joissa työntekijät joutuvat toimimaan sääntöjen, normien tai omien 
arvojen vastaises  .  Lisäksi työyksiköiden kokemukset puu  eellisista resursseista 
ja toimivaltuuksista seli   vät voimakkaas   työyksikköjen ee   stä kuormi  unei-
suu  a. Työntekijätason tarkastelut osoi   vat, e  ä ne sosiaali- ja terveyspalvelu-
jen työntekijät, jotka arvioivat toteute  avuuden hyveen puu  eelliseksi, kohta-
sivat muita useammin ee   siä dilemmoja työssään. Mitä useammin työntekijät 
kohtasivat ee   siä dilemmoja, sitä enemmän he myös raportoivat ee   stä kuor-
mi  uneisuu  a.

Abstrak  

Pia Pihlajasaari, Taru Feldt, Saija Mauno & Asko Tolvanen

Resurssien ja toimivaltuuksien puute eettisen
kuormittuneisuuden riskitekijänä kaupunki orga ni-
saation sosiaali- ja terveyspalveluissa

Johdanto

Seitsemän kymmenestä sosiaali- ja terveys-
palvelujen työntekijästä kokee työnsä henki-
sesti kuormittavaksi ja yli puolet arvioi työ-
tehtäviensä suoritusvaatimusten lisäänty-
neen viime vuosina (Työturvallisuuskeskus 
2012). Vaikka sosiaali- ja terveysalan työ 
sisältää paljon palkitsevia piirteitä (muun 
muassa asiakastyö ja mahdollisuudet oppia 
uutta), asettavat säästämis- ja tehostamis-
toimenpiteet, rakennemuutokset, henkilös-

tön ikärakenne ja yhä vaativampi työ painei-
ta, jotka uhkaavat työntekijöiden työssä jak-
samista (Työterveyslaitos 2010). Kasvavasta 
työkuormasta selviytyminen, totutuista työ-
tavoista luopuminen ja uusien tehokkuuteen 
tähtäävien työtapojen omaksuminen eivät 
pelkästään haasta sosiaali- ja terveyshuollon 
työntekijän sopeutumiskykyä ja työn mielek-
kyyttä, vaan ne luovat myös tilanteita, joissa 
työntekijä joutuu pohtimaan mahdollisuuk-
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siaan toimia työtehtävissään eettisesti oikein. 
Säästötoimenpiteiden ja tuottavuusvaatimus-
ten ristipaineessa työntekijöille osoitetut re-
surssit saatetaan kokea riittämättöminä eet-
tisesti kestävien työsuoritteiden aikaansaa-
miseksi. 

Yhdysvaltalaisen tutkimuksen mukaan 
paine epäeettiseen käytökseen on lisäänty-
nyt työpaikoilla viimeisten vuosien aikana 
(Ethics Resource Center 2012). Ajan, mää-
rärahojen, työvälineiden, tiedon ja toimival-
tuuksien puuttumisen (Kaptein 1998; 2011) 
sekä liian korkealle asetettujen tavoitteiden 
(Schweitzer, Ordõnez & Douma 2004) on ha-
vaittu olevan yhteydessä epäeettiseen toi-
mintaan. Aikapaineen alla työskentelevien 
on todettu kiinnittävän vähemmän huomio-
ta lainsäädännöllisiin seikkoihin sekä tois-
ten huomioimiseen verrattuna työntekijöi-
hin, joilla on riittävästi aikaa työtehtäviinsä 
(Treviño 1986). Yhdysvalloissa toteutetun 
kansallisen etiikkakyselyn (Ethics Resource 
Center 2010) mukaan erityisesti ne työnte-
kijät, joiden henkilökohtainen talous ja toi-
meentulo vaarantuvat säästötoimenpiteisiin 
ryhdyttäessä, ovat alttiita eettisille väärin-
käytöksille. Suomalaisissa organisaatioissa 
eettinen tietoisuus on lisääntynyt 2000-lu-
vun ensimmäisellä vuosikymmenellä; kiin-
nostus arvoja, vastuullisuutta ja eettisiä nor-
meja sekä periaatteita kohtaan on kasvanut 
(Keskuskauppakamari 2009).

Organisaatioetiikan alan kirjallisuudes-
sa toteutettavuuden hyve kuvaa sitä, mis-
sä määrin organisaatio mahdollistaa riittä-
villä resursseilla ja toimivaltuuksilla työn-
tekijöidensä eettisesti kestävän työnteon 
(Kaptein 1998; 2008). Tuoreen kaupunkior-
ganisaatioon kohdistuneen tutkimuksemme 
mukaan toteutettavuuden hyve koettiin ma-
talaksi erityisesti sosiaali- ja terveyspalve-
luissa (Pihlajasaari, Feldt, Lämsä, Huhtala & 
Tolvanen 2013). Tämän tutkimuksemme ta-
voitteena onkin selvittää tarkemmin toteu-
tettavuuden hyveen merkitystä kaupunkior-
ganisaation sosiaali- ja terveyspalvelujen 
henkilöstön eettiselle kuormittuneisuudelle. 

Tarkastelumme kohdistuu sekä työyksiköis-
sä jaettuihin että työntekijöiden yksilöllisiin 
kokemuksiin. 

Toteute  avuuden hyve osana ee   stä 
organisaa  okul  uuria 

Toteutettavuuden hyveen ilmeneminen or-
ganisaatiossa edellyttää, että työntekijöillä 
on hyvät käytännön mahdollisuudet suoriu-
tua päivittäisistä vastuistaan ja velvollisuuk-
sistaan eettisesti oikealla tavalla. Hyve viit-
taa henkilöstön käytössä olevien resurssien 
(aika, budjetoidut varat, tarvittavat työväli-
neet ja tieto) sekä toimivaltuuksien riittävään 
laajuuteen (Kaptein 2008). Toimivaltuuksien 
tulisi mahdollistaa päätösten tekeminen ja 
työssä selviytyminen ilman, että työnteki-
jä kokee joutuvansa suoriutumaan työstään 
omantuntonsa vastaisesti, uhraamaan arvo-
jaan tai rikkomaan sääntöjä. Kun toteutet-
tavuuden hyve on organisaatiokulttuurissa 
korkealla, organisaatio tarjoaa henkilöstöl-
leen hyvät käytännön mahdollisuudet toimia 
yleisten eettisten normien ja odotusten suh-
teen. Riittävien resurssien ja toimivaltuuksien 
puuttuessa myös riski työntekijöiden epäeet-
tiseen toimintaan lisääntyy (Kaptein 1998). 

Lähestymme tässä tutkimuksessa toteu-
tettavuuden hyvettä eettistä organisaatio-
kulttuuria kuvaavan CEV-mallin (Corporate 
Ethical Virtues, Kaptein 1998; 2008) avulla, 
joka pohjautuu Aristoteleen hyve-etiikkaan. 
Toteutettavuuden hyve on yksi CEV-mallin 
kahdeksasta hyveestä. Muita mallin hyveitä 
ovat selkeys, lähiesimiehen esimerkillisyys, 
ylimmän johdon esimerkillisyys, organisaa-
tion tuki, läpinäkyvyys, keskusteltavuus ja 
toiminnan seuraukset (Kaptein 1998; 2008; 
ks. Feldt, Huhtala & Lämsä 2012; Kangas, 
Huhtala, Lämsä & Feldt 2010; Kangas, Feldt, 
Huhtala & Rantanen 2013). CEV-mallin eetti-
siä hyveitä on aikaisemmin tutkittu suoma-
laisen kaupunkiorganisaation neljällä palve-
lualueella (hallintopalvelut, tekniset palvelut, 
sosiaali- ja terveyspalvelut sekä sivistyspal-
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velut), maakunnallisessa pankissa sekä kes-
kisuuressa insinöörivaltaisessa suunnittelu-
toimistossa (Pihlajasaari ym. 2013). Tulokset 
osoittivat, että mallin hyveistä erityisesti to-
teutettavuuden hyve oli yhteydessä henkilös-
tön kokemaan eettiseen kuormittuneisuuteen 
kaikissa tutkituissa organisaatioissa: mitä 
matalammaksi toteutettavuus koettiin, sitä 
useammin koettiin eettisiä dilemmoja ja sitä 
enemmän dilemmoista johtuvaa stressiä.

Organisaatiokulttuurin eettinen ulottu-
vuus ilmentää organisaation yhdessä jaet-
tuja eettisyyttä tukevia tai tukematta ole-
via asenteita ja käyttäytymistä ja se ilme-
nee organisaatiossa noudatettavina oikeaa 
ja väärää, hyvää ja pahaa määrittävinä ajat-
telu- ja toimintamalleina (Treviño 1986; ks. 
myös Brown & Treviño 2006; Crane & Matten 
2007; Treviño, Butter ield & McCabe 1998). 
Organisaation arvot, sekä niiden ilmenemi-
nen käytännössä, ovat keskeinen osa tätä 
ulottuvuutta. Useimpien organisaatiokulttuu-
rin tutkijoiden mukaan organisaation kult-
tuurissa on kyse työntekijöiden ajattelu- ja 
toimintamalleista, jotka ovat yhteisesti jaet-
tuja ja suhteellisen pysyviä (Hofstede 2001; 
Schein 1990; ks. myös Mauno & Ruokolainen 
2008). Jaetun organisaatiokulttuurin katso-
taan kehittyvän sosiaalisessa vuorovaikutuk-
sessa organisaation työntekijöiden ratkoessa 
yhdessä ongelmia, jotka liittyvät joko organi-
saation sisäiseen yhteneväisyyteen tai ulkoa-
päin asetettuihin haasteisiin (Schein 1990). 
Organisaatiokulttuurin nykytutkimus nos-
taakin voimakkaasti keskiöön myös toimin-
taympäristön vaikutuksen jaetun organisaa-
tiokulttuurin muodostumisessa (Hofstede 
2001; Weber & Dacin 2011). 

Toteutettavuuden hyveen ilmentämi-
nen organisaatiossa on nykyään erityi-
sen haastavaa, koska organisaatioissa on 
usein tultava toimeen niukoilla resursseilla 
(Kaptein 2009). Aikaisemmassa tutkimuk-
sessa (Pihlajasaari ym. 2013) osoitettiin, että 
kaupunkiorganisaation sosiaali- ja terveys-
palvelujen henkilöstö arvioi toteutettavuu-
den hyveen puutteellisemmaksi verrattuna 

kaupungin muiden palvelujen henkilöstöi-
hin (hallintopalvelut, tekniset palvelut ja si-
vistyspalvelut). Kuntatalouden tasapainotta-
miseksi asetetut vaatimukset toimintojen te-
hostamisesta ja säästöjen aikaansaamisesta 
haastavat erityisesti sosiaali- ja terveyspal-
veluiden henkilöstöä, joka on avainasemassa 
eettisesti kestävän hoidon ja palvelun tarjoa-
misessa asiakkailleen. Valtakunnallinen sosi-
aali- ja terveysalan eettinen neuvottelukunta 
on laatinut alan työntekijöille ammattieetti-
set periaatteet sekä antanut suosituksia työ-
yksiköiden toimintakulttuurin eettisyyden 
vahvistamiseen (ETENE 2011b). Sosiaali- ja 
terveysalan työpaikoilla eettiset kysymykset 
ovat osa päivittäistä työtä, jota organisaatioi-
den eettinen kulttuuri parhaimmillaan tukee. 
Toteutettavuuden hyveen puuttuessa työhy-
vinvointia uhkaava eettinen kuormittunei-
suus voi olla vakava riskitekijä sekä työnteki-
jöille että kokonaisille työyksiköille. 

Ee   nen kuormi  uneisuus

Eettinen kuormittuneisuus kuvaa eetti-
sistä dilemmoista johtuvaa stressiä (Feldt 
ym. 2012; Huhtala, Feldt, Lämsä, Mauno & 
Kinnunen 2011a; Huhtala, Lähteenkorva & 
Feldt 2011b). Eettisiä dilemmoja on luoki-
teltu kirjallisuudessa eri tavoin (ks. esim. 
Juujärvi 2005; Myyry & Helkama 2007; Wark 
& Krebs 1996). Tässä tutkimuksessa nojaam-
me Laura Nashin (1993) määritelmään eet-
tisestä dilemmasta, jonka mukaan työntekijä 
kohtaa eettisen dilemman tietäessään mikä 
olisi oikea tapa toimia, mutta ei syystä tai toi-
sesta voi toimia tilanteessa sen mukaan. 

Sosiaali- ja terveydenhuoltoalan työnte-
kijät kohtaavat lähes päivittäin eettisiä di-
lemmoja, joissa toimintatapojen valitsemi-
nen vaikuttaa työntekijän itsensä lisäksi työn 
kohteena oleviin ihmisiin ja koko organisaa-
tioon (Corley, Minick, Elswick & Jacobs 2005; 
Grönroos, Hirvonen & Feldt 2012; Kettunen, 
Lehtilä & Huhtala 2012; Pihlajasaari ym. 
2013; Raines 2000). Erityisen haastava eetti-
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nen dilemma syntyy tilanteessa, jossa työnte-
kijä joutuu ottamaan asiakkaalle tai potilaal-
le kuuluvan vastuun päätöksestä ja rajoitta-
maan näin hänen itsemääräämisoikeuttaan 
(ETENE 2011a; 2011b). Tekijät, jotka estävät 
työntekijää toimimasta tilanteessa eettisesti 
oikein, liittyvät muun muassa resurssipulaan, 
paineeseen rikkoa sääntöjä, erilaisiin arvoris-
tiriitoihin sekä tukevien organisaatioraken-
teiden puutteeseen (ks. katsaus Corley 2002; 
Grönroos ym. 2012; Kälvemark, Höglund, 
Hansson, Wester & Arnetz 2004). Siksi onkin 
tärkeää tutkia eettisen organisaatiokulttuurin 
toteutettavuuden hyveen yhteyksiä eettisten 
dilemmojen yleisyyteen ja siitä aiheutuvaan 
eettiseen kuormittuneisuuteen sosiaali- ja 
terveydenhuollon henkilöstössä.

Eettisen kuormittuneisuuden käsite pe-
rustuu psykologisten stressiteorioiden mu-
kaiselle oletukselle, jonka mukaan stressi 
syntyy ristiriidasta yksilön ja ympäristön 
vuorovaikutuksen välillä silloin, kun yksilön 
voimavarat eivät riitä vastaamaan ympäris-
tön vaatimuksiin ja odotuksiin (ks. katsa-
ukset Cooper, Dewe & Driscoll 2001; Kahn 
& Byosiere 1992; Kinnunen & Feldt 2008; 
Lazarus & Folkman 1984; Sonnentag & Frese 
2003). Tämän viitekehyksen mukaan oletam-
me, että eettinen dilemma edustaa psykolo-
gista stressitekijää, joka altistaa työnteki-
jän eettiselle kuormittuneisuudelle (Feldt 
ym. 2012; Huhtala ym. 2011a; Huhtala ym. 
2011b). Eettisellä kuormittuneisuudella viit-
taamme psykologiseen stressireaktioon, joka 
voi ilmetä esimerkiksi psykosomaattisina oi-
reina, kuten jännittyneisyytenä, ahdistunei-
suutena tai unihäiriöinä.  

Eettistä kuormittuneisuutta on Suomessa 
tutkittu eri alojen keski- ja ylimmän orga-
nisaatiotason johtajilla (Feldt ym. 2012; 
Huhtala ym. 2011b) sekä kaupunkiorga-
nisaation, pankin ja suunnittelutoimiston 
koko henkilöstöllä (Grönroos ym. 2012; 
Pihlajasaari ym. 2013). Eri ammattiryhmien 
eettistä kuormittuneisuutta tarkasteltaessa 
havaittiin, että hoitohenkilöstöstä (lähi-, pe-
rus- ja sairaanhoitajat) lähes kolmannes koh-

tasi vähintään viikoittain tilanteita, joissa he 
tiesivät, mikä olisi eettisesti oikea tapa toimia, 
mutta eivät syystä tai toisesta toimineet sen 
mukaan (Grönroos ym. 2012). Tällaiset eet-
tiset dilemmat aiheuttivat stressiä 40 pro-
sentille vastaajista. Eettisten dilemmojen si-
sältöjä tarkasteltaessa havaittiin, että toteu-
tettavuuden hyveen puutetta kuvaavat kii-
re, resurssipula sekä arvoristiriidat aiheut-
tivat eniten eettisiä dilemmoja hoitohenki-
löstön (Grönroos ym. 2012) ja sosiaalityön-
tekijöiden (Kettunen ym. 2012) keskuudes-
sa. Hoitohenkilöstö koki, että oma etiikka oli 
toisinaan ristiriidassa työyhteisön toiminta-
tapojen, esimiesten määräysten, potilaan tai 
potilaan omaisten kanssa. Sosiaalityöntekijät 
raportoivat, että henkilökunnan, ajan ja rahan 
puute ei mahdollistanut asiakkaiden laadu-
kasta kohtaamista toisinaan edes lain vaati-
malla tavalla. 

Eettisen organisaatiokulttuurin toteu-
tettavuuden hyveen ja eettisen kuormittu-
neisuuden välinen yhteys on aiemmin ha-
vaittu voimakkaaksi (Huhtala ym. 2011a; 
Pihlajasaari ym. 2013). Kuitenkin näiden il-
miöiden välisen yhteyden syvempi ymmärtä-
minen sekä työyksikkö- ja että työntekijäta-
solla on tärkeää, jotta alan työtä, johtamista ja 
työolosuhteita voitaisiin kehittää sekä työyk-
siköiden että yksittäisten työntekijöiden hy-
vinvointia tukevaksi. 

Tutkimuksen tavoi  eet

Tutkimme toteutettavuuden hyveen (eettisen 
organisaatiokulttuurin osatekijä), eettisten 
dilemmojen yleisyyden ja eettisen kuormit-
tuneisuuden välisiä yhteyksiä kaupunkior-
ganisaation sosiaali- ja terveyspalvelujen eri 
työyksiköissä työskentelevillä työntekijöillä. 
Tarkastelemme oletettuja yhteyksiä kahdesta 
näkökulmasta monitasomallinnuksen avulla. 
Ensinnäkin tutkimme, missä määrin oletetut 
ilmiöt (toteutettavuuden hyve, eettisten di-
lemmojen yleisyys ja eettinen kuormittunei-
suus) ja niiden väliset yhteydet näyttäytyvät 
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työyksiköissä yhteisesti jaettuina kokemuksi-
na. Toiseksi tutkimme, missä määrin ilmiöt 
ja niiden väliset yhteydet ovat työntekijöiden 
yksilöllisiä kokemuksia. Testaamme seuraavi-
en hypoteesien paikkaansa pitävyyttä:

H1: Tutkitut ilmiöt (toteutettavuus, eettis-
ten dilemmojen yleisyys ja eettinen kuormit-
tuneisuus) ovat ainakin jossain määrin työyk-
siköissä yhteisesti jaettuja kokemuksia, koska 
ilmiöt liittyvät organisaatiokulttuuriin. 

H2: Toteutettavuuden hyve on työyksik-
kötasolla (between taso; ks. kuvion 1 yläosa) 
tarkasteltuna yhteydessä eettisten dilemmo-
jen yleisyyden kautta eettiseen kuormittunei-
suuteen: mitä matalammaksi toteutettavuu-
den hyve arvioidaan, sitä useammin kohda-
taan dilemmoja ja sitä enemmän koetaan eet-
tistä kuormittuneisuutta. 

H3: Toteutettavuuden hyve on yksilöta-
solla (within taso; ks. kuvion 1 alaosa) tar-
kasteltuna yhteydessä eettisten dilemmojen 
yleisyyden kautta eettiseen kuormittuneisuu-
teen: mitä matalammaksi toteutettavuuden 

hyve arvioidaan, sitä useammin kohdataan 
eettisiä dilemmoja ja sitä enemmän koetaan 
eettistä kuormittuneisuutta. 

Menetelmät

Tutki  avat 

Tutkimus kohdistui kaupunkiorganisaation 
sosiaali- ja terveyspalvelujen naisvaltaiseen 
(92 %) henkilöstöön, jossa työskenteli tutki-
musajankohtana 4 359 työntekijää. Aineisto 
kerättiin toukokuussa 2011 tutkittujen säh-
köpostiin lähetettynä verkkopohjaisena ky-
selynä. Vastaukset tallentuivat nimettöminä 
ja ilman vastaajien tunnistekoodeja suoraan 
tutkijoille. Tutkimusajankohtana sosiaali- ja 
terveyspalvelut koostui neljästä palvelualas-
ta: 1) lasten päivähoitopalvelut, 2) sosiaali- ja 
perhepalvelut, 3) terveydenhuollon palvelut 
sekä 4) vanhus- ja vammaispalvelut. 

Kuvio 1. Toteute  avuuden, ee   sten dilemmojen yleisyyden ja koetun ee   sen kuormi  uneisuuden
oletetut yhteydet työyksikkö- ja yksilötasolla

Jaettu kokemus
toteutettavuuden

hyveestä

Jaettu kokemus
eettisten dilemmojen

yleisyydestä

Jaettu kokemus
eettisestä

kuormittuneisuudesta

Työyksikkötaso (työyksiköiden välinen vaihtelu; between)

Yksilötaso (työntekijöiden välinen vaihtelu; within)

Yksilölliset
kokemukset

toteutettavuuden
hyveestä

Yksilölliset
kokemukset eettisten

dilemmojen
yleisyydestä

Yksilölliset
kokemukset
eettisestä

kuormittuneisuudesta
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Laajaan kyselytutkimukseen vastasi 46 % 
(n=2 021) sosiaali- ja terveyspalvelujen hen-
kilöstöstä. Perusjoukkoa mukaillen suurin 
osa (94 %, n=1 908) vastaajista oli naisia. 
Tähän tutkimukseen valittiin mukaan kaikki 
ne työntekijät, jotka olivat ilmoittaneet työyk-
sikkönsä sekä vastanneet eettistä kuormittu-
neisuutta koskeviin kysymyksiin. Lopullinen 
tutkittavien joukko oli 1 243 vastaajaa, jot-
ka edustivat yhteensä 142 työyksikköä: las-
ten päivähoitopalvelut 60, sosiaali- ja perhe-
palvelut 21, terveydenhuollon palvelut 39, 
vanhus- ja vammaispalvelut 22 työyksikköä. 
Tutkituissa työyksiköissä työskenteli keski-
määrin 9 henkilöä. Taulukossa 1 on esitetty 
tutkimukseen osallistuneiden henkilöiden 
taustatiedot. Tutkittavista naisten osuus oli 
95 % (n=1 184). Suurimmat ikäryhmät olivat 
51−55-vuotiaat (n=236, 19 %) ja 46−50-vuo-
tiaat (n=225, 18 %). Keskiasteen koulutus oli 
keskeisemmin edustettuna (n=472, 38 %) ja 
joka kahdeksas tutkituista toimi esimiesteh-
tävissä.

Käytetyt kyselyt ja muodostetut muu  ujat

Toteutettavuuden hyvettä tutkittiin Kapteinin 
(1998, 2008) Corporate Ethical Virtues -kyse-
lyllä (Kaptein 2008; ks. katsaus Kangas ym. 
2010; Huhtala ym. 2011a). Kysely sisältää 
seuraavat kuusi toteutettavuuden hyvettä ku-
vaavaa väittämää: 1) Työyhteisössäni minua 
pyydetään toisinaan tekemään tehtäviä, jot-
ka ovat omantuntoni vastaisia, 2) Tässä orga-
nisaatiossa menestyminen edellyttää minulta 
toisinaan periaatteitteni ja arvojeni uhraamis-
ta, 3) Minulla ei ole riittävästi aikaa, jotta voi-
sin hoitaa tehtäväni vastuullisesti, 4) Minulla 
ei ole riittävästi tietoa, jotta voisin hoitaa teh-
täväni vastuullisesti, 5) Minulla ei ole riittä-
västi resursseja, jotta voisin hoitaa tehtäväni 
vastuullisesti ja 6) Koen välillä painetta sään-
töjen rikkomiseen työssäni. Vastaajia pyydet-
tiin arvioimaan väittämien paikkansa pitä-
vyyttä 6-portaisella asteikolla (1=täysin eri 
mieltä … 6=täysin samaa mieltä). Pisteytystä 

Taulukko 1. Tutki  ujen henkilöiden tausta  edot
      (n=1243, %)

Taustamuuttujat
Sosiaali- ja

terveyspalvelut
n          %

Sukupuoli
Mies
Nainen

   59           5 
1184         95 

Ikä
25 vuo  a tai alle
26–30v.
31–35v.
36–40v.
41–45v.
46–50v.
51–55v
56–60v.
Yli 60v

73           6 
87           7 

105           8 
129         11 
178         14 
225         18 
236         19 
148         12 

62           5 

Amma  llinen koulutus
Peruskoulu tai vastaava
Keskiasteen koulutus
Amma  llinen aikuiskoulutus 
Alempi korkeakoulu-/AMK-tutkinto
Ylempi korkeakoulu-/ylempi AMK-
tutkinto
Jatko-opinnot korkeakoulussa 

47           4 
472         38 
302         24 
265         21 
124         10 

33           3 

Työvuodet tutkitussa organisaa  ossa  
alle 2 vuo  a
2–5 vuo  a
6–15 vuo  a
16–25 vuo  a
yli 26 vuo  a

159         13 
199         16 
350         28 
341         27 
194         16 

Esimiesasema
Kyllä
Ei

105          8 
1138        92 

varten vastausvaihtoehdot käännettiin, joten 
kuudesta väittämästä muodostetun summa-
muuttujan korkeat arvot kuvaavat hyviä käy-
tännön mahdollisuuksia eettisyyden toteut-
tamiseen työssä. Toteutettavuuden hyvettä 
mittaavan summamuuttujan Cronbachin alfa 
oli 0.82. 

Eettisten dilemmojen yleisyyttä tutkittiin 
yhdellä kysymyksellä. Kysymys muotoiltiin 
Nashin (1993) teorian ja Huhtalan ym. (2010) 
tutkimuksen pohjalta seuraavaksi: ”Toisinaan 
työntekijät kohtaavat tilanteita, joissa he jou-
tuvat – syystä tai toisesta – toimimaan sään-
töjen, normien tai omien arvojen vastaisesti. 
Kuinka usein Sinä kohtaat työssäsi tällaisia ti-
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lanteita?” Vastausvaihtoehtoja oli viisi: 1 (en 
koskaan), 2 (vuosittain), 3 (kuukausittain), 
4 (viikoittain) ja 5 (lähes päivittäin). 

Eettinen kuormittuneisuus. Mikäli työnte-
kijä vastasi edelliseen kysymykseen kohtaa-
vansa dilemmoja (vastausvaihtoehdot 2−5), 
kysyttiin jatkokysymyksellä eettistä kuor-
mittuneisuutta seuraavasti: ”Koetko tällais-
ten tilanteiden takia stressiä?”. Stressi kuvat-
tiin tilanteeksi, jossa ihminen tuntee itsen-
sä jännittyneeksi, levottomaksi, hermostu-
neeksi tai ahdistuneeksi tai hänen on vaikea 
nukkua asioiden vaivatessa jatkuvasti miel-
tä. Vastausvaihtoehdot olivat 1 (en lainkaan), 
2 (melko vähän), 3 (melko paljon) ja 4 (erit-
täin paljon). 

Tilastolliset analyysit

Tutkittavana aineistona olivat kaupunkior-
ganisaation sosiaali- ja terveyspalveluiden 
työyksiköt ja niissä työskentelevät henkilöt. 
Tutkimuksessa analyysimme kohdistuivat 
sekä työyksiköiden välisiin eroihin että työ-
yksikön sisällä työtekijöiden välisiin yksilöl-
lisiin eroihin. Jotta saimme jaettua vaihtelun 
työyksiköiden väliseen (between) ja työte-
kijöiden väliseen (within) vaihteluun, käy-
timme analysoinnissa aineiston hierarkki-
sen rakenteen huomioivaa monitasomallin-
tamista (Hox 2002). Toteutimme analyysit 
MPlus-tilasto-ohjelmalla (versio 6, Muthén 
& Muthén 1998-2010). Ensimmäisessä vai-
heessa tutkimme muuttujien sisäkorrelaati-
ot (ICC; ks. Heck 2001; Muthén 1991) selvit-
tääksemme missä määrin saman työyksikön 
työntekijät jakavat käsityksensä toteutetta-
vuuden hyveestä, eettisten dilemmojen ylei-
syydestä ja eettisestä kuormittuneisuudesta. 
Muuttujien sisäkorrelaatioiden tulee olla ti-
lastollisesti merkitseviä, jotta monitasomal-
lintamista on mahdollista jatkaa (ML-SEM; ks. 
Muthén 1991). Tilastollisesti merkitsevät si-
säkorrelaatiot osoittavat, että tutkittu ilmiö 
on vähintään jossain määrin jaettu tutkituis-
sa ryhmissä. 

Toisessa vaiheessa testasimme teoreettista 
malliamme (kuvio 1) tutkimalla muuttujien 
välisiä yhteyksiä. Aineiston hierarkkinen ra-
kenne mahdollisti tutkittujen muuttujien (to-
teutettavuus, eettisten dilemmojen yleisyys ja 
eettinen kuormittuneisuus) välisen vaihtelun 
tarkastelun kahdella tapaa: 1) vaihteluna, 
joka selittyy työntekijöiden samankaltaisina 
havaintoina samassa työyksikössä (between 
tason vaihtelu) ja 2) vaihteluna, joka selittyy 
työntekijöiden yksilöllisinä eroina (within ta-
son vaihtelu). Testasimme mediaattorin (eet-
tisten dilemmojen yleisyys) välittävää vaiku-
tusta laskemalla epäsuoran vaikutuksen re-
gressiokertoimen ja sen tilastollisen merkit-
sevyyden (MacKinnon 2008). Kontrolloimme 
myös taustamuuttujien (ikä, koulutus, työ-
vuodet, esimiestehtävät) vaikutukset mallin 
yhteyksiin molemmilla (within ja between) 
tasoilla.

Tulokset 

Kuvailevat tulokset

Yleisesti ottaen tutkitut sosiaali- ja terveys-
palvelujen työntekijät arvioivat organisaa-
tionsa toteutettavuuden hyveen kohtuul-
lisen korkeaksi (ka.=4.30 asteikolla 1−6; 
kh=0.98). Eettisiä dilemmoja kohdattiin kes-
kimäärin vuosi- tai kuukausitasolla (ka.=2.58; 
kh=1.13). Vastaajista 14 % (n=177) raportoi, 
ettei kohtaa koskaan työssään eettisiä dilem-
moja ja 42 % (n=519) raportoi kohtaavansa 
niitä muutaman kerran vuodessa. Toisaalta 
45 % (n=547) kohtasi dilemmoja kuukausit-
tain tai useammin. 

Eettisen kuormittuneisuuden eli eettisis-
tä dilemmoista johtuvan stressin keskiarvo oli 
2.33 asteikolla 1 (en lainkaan) − 4 (erittäin pal-
jon) (kh=0.68). Yli puolet (56 %, n= 578) vas-
taajista raportoi kokevansa melko vähän eet-
tistä kuormittuneisuutta. Toisaalta yli kolman-
nes (36 %, n=379) raportoi kokevansa eettistä 
kuormittuneisuutta paljon tai melko paljon. 
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Tutkittujen muuttujien väliset Pearsonin 
korrelaatiot osoittivat, että toteutettavuu-
den hyve korreloi erittäin merkitsevästi sekä 
eettisten dilemmojen yleisyyden (r=–.48, 
p < .001) että eettisen kuormittuneisuuden 
(r –.32, p < .001) kanssa. Toisin sanoen, mitä 
alhaisemmaksi toteutettavuuden hyve koet-
tiin, sitä useammin dilemmoja kohdattiin ja 
sitä enemmän koettiin myös eettistä kuor-
mittuneisuutta. Eettisten dilemmojen ylei-
syys ja eettinen kuormittuneisuus korreloivat 
myös erittäin merkitsevästi keskenään (.31, 
p <.001): mitä useammin dilemmoja koettiin, 
sitä enemmän raportoitiin eettistä kuormit-
tuneisuutta. 

Tutkitut ilmiöt jae  uina kokemuksina

Tutkittujen muuttujien sisäkorrelaatiot (ICC; 
ks. Muthén 1991) olivat tilastollisesti merkit-
seviä ja osoittivat, että 10 % toteutettavuuden 
hyveen, 8 % eettisten dilemmojen yleisyyden 
ja 5 % eettisen kuormittuneisuuden vaihte-
lusta selittyi työyksikön ominaisuutena ja lo-
put työntekijöiden yksilöllisinä ominaisuuk-
sina. Ensimmäisen hypoteesimme (H1) mu-
kaisesti tutkitut ilmiöt olivat osittain jaettuja 
kokemuksia työyksiköissä. Muuttujista vah-
vimmin jaettua kokemusta edusti toteutetta-
vuuden hyve, joka kuvaa missä määrin orga-
nisaatio mahdollistaa henkilöstölleen eetti-
sen toiminnan. Voidaan sanoa, että kokemuk-
set toteutettavuudesta, eettisten dilemmojen 
yleisyydestä ja eettisen kuormittuneisuuden 
määrästä olivat kuitenkin enemmän yksilöl-
lisiin kokemuksiin pohjautuvia kuin työyksi-
köissä yhteisesti jaettuja kokemuksia. 

Toteute  avuuden hyve työyksikkötasolla 

Tarkasteltaessa tutkittavien ilmiöiden välisiä 
yhteyksiä työyksiköissä jaettuina kokemuksi-
na (between tason vaihtelu) havaittiin, että to-
teutettavuuden hyve ei ollut eettisten dilem-
mojen yleisyyden kautta yhteydessä eettiseen 

kuormittuneisuuteen (ks. kuvion 2 yläosa). 
Toisin sanoen kohdattujen eettisten dilem-
mojen yleisyys ei välittänyt toteutettavuuden 
hyveen ja stressin välistä yhteyttä, joten H2 ei 
saanut työyksikkötasolla aukotonta tukea. Sen 
sijaan tulokset osoittivat, että toteutettavuu-
den hyve oli suoraan yhteydessä dilemmoista 
johtuvaan stressiin: mitä puutteellisemmak-
si työyksiköissä koettiin toteutettavuus, sitä 
enemmän raportoitiin eettistä kuormittu-
neisuutta. Yhteyden voimakkuus osoitti, että 
jaettu eettinen kuormittuneisuus on hyvin to-
dennäköinen reaktio silloin kun työyksiköis-
sä jaetaan kokemus toteutettavuuden hyveen 
puutteesta. Tulokset osoittivat myös, että to-
teutettavuuden hyveen ja eettisten dilemmo-
jen yleisyyden välinen yhteys oli voimakas: 
mitä puutteellisemmaksi työyksiköissä koet-
tiin toteutettavuus, sitä useammin työyksikös-
sä kohdattiin eettisiä dilemmoja.

Toteute  avuuden hyve yksilötasolla 

Tarkasteltaessa tutkittavien ilmiöiden väli-
siä yhteyksiä yksilöllisinä (työyksiköstä riip-
pumattomina) kokemuksina (within tason 
vaihtelu) havaitsimme, että toteutettavuu-
den hyve oli eettisten dilemmojen yleisyyden 
kautta yhteydessä koettuun stressiin (epä-
suora regressiokerroinwithin =–.16, p < .001, 
S.E .04): mitä puutteellisemmaksi työntekijät 
arvioivat toteutettavuuden, sitä useammin he 
kohtasivat eettisiä dilemmoja ja sitä enem-
män he kokivat eettistä kuormittuneisuutta. 
Toisin sanoen mitä korkeammalle työntekijät 
arvioivat toteutettavuuden hyveen, sitä har-
vemmin he kohtasivat eettisiä dilemmoja ja 
sitä vähemmän he kokivat eettistä kuormit-
tuneisuutta (ks. kuvion 2 alaosa). Yksilötason 
tarkastelumme osoittivat myös toteutetta-
vuuden hyveen suoran yhteyden koettuun 
stressiin: mitä puutteellisemmaksi työnte-
kijät arvioivat toteutettavuuden, sitä enem-
män he kokivat eettistä kuormittuneisuutta. 
Toisin sanoen yksilölliset kokemukset toteu-
tettavuuden hyveen ilmenemisestä olivat yh-
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teydessä yksilön kokeman eettisen kuormit-
tuneisuuden määrään. Yksilötasolla löysim-
me siten osittaista tukea kolmannelle hypo-
teesillemme (H3): eettiset dilemmat välittivät 
osittain toteutettavuuden hyveen ja eettisen 
kuormittuneisuuden välistä yhteyttä.

Taustamuuttujista koulutustausta oli työ-
yksikkötasolla (between tason vaihtelu) yh-
teydessä jaettuihin kokemuksiin toteutetta-
vuuden hyveestä: mitä korkeammin koulutet-
tu työyksikkö oli, sitä matalammaksi se arvioi 
toteutettavuuden hyveen. Yksilötason (within 
tason vaihtelu) tarkastelussa yksikään tausta-
muuttuja ei ollut yhteydessä toteutettavuu-
den hyveeseen, eettisten dilemmojen yleisyy-
teen tai eettiseen kuormittuneisuuteen.

Pohdinta ja johtopäätökset

Ensimmäinen tutkimushypoteesimme (H1) 
sai tuloksistamme vahvistusta, sillä toteutet-
tavuuden hyve, eettisten dilemmojen yleisyys 
ja eettinen kuormittuneisuus (dilemmoista 

johtuva stressi) olivat osittain jaettuja ilmiöi-
tä tutkituissa sosiaali- ja terveyspalveluiden 
työyksiköissä. Eettisen organisaatiokulttuu-
rin toteutettavuuden hyve oli tutkituista ilmi-
öistä eniten jaettua (10 %). Tulos ei ole yllät-
tävä, sillä organisaatiokulttuurin käsite sisäl-
tää ajatuksen yhteisesti jaetuista kokemuk-
sista, toimintatavoista, normeista ja arvoista 
(Deal & Kennedy 1982; Schein 1990; ks. myös 
Mauno & Ruokolainen 2008).  Sosiaali- ja ter-
veysalan työntekijöiden julkilausutut ammat-
tieettiset periaatteet (ETENE 2011b) voivat 
myös osaltaan selittää työyksiköissä jaettuja 
kokemuksia toteutettavuuden hyveestä. On 
myös todennäköistä, että työn tekemisen eet-
tisistä edellytyksistä – kuten resursseista ja 
riittävistä toimivaltuuksista − keskustellaan 
työyksiköissä ja niistä jaetaan osin yhteisiä 
näkemyksiä. 

Myös kokemus eettisten dilemmojen ylei-
syydestä oli työyksiköissä osin jaettua (8 %), 
joskin hieman vähäisemmässä määrin kuin 
kokemukset toteutettavuuden hyveestä. 
Jaettua osuutta selittänee osaltaan se, että 

Kuvio 2. Toteute  avuuden, ee   sten dilemmojen yleisyyden ja ee   sen kuormi  uneisuuden havaitut 
yhteydet työyksikkö- ja yksilötasolla tarkasteltuna

–.99***

–.96*** .00 ns.

(R2= .92) (R2= .98)

–.15***

.33***–.47***

(R2= .22) (R2= .18)

Jaettu kokemus
toteutettavuuden

hyveestä

Jaettu kokemus
eettisestä

kuormittuneisuudesta

Jaettu kokemus
eettisten dilemmojen

yleisyydestä

Työyksikkötaso (työyksiköiden välinen vaihtelu; between); standardoidut regressiokertoimet ja selitysasteet

Yksilötaso (työntekijöiden välinen vaihtelu; within); standardoidut regressiokertoimet ja selitysasteet

Yksilölliset
kokemukset

toteutettavuuden
hyveestä

Yksilölliset
kokemukset eettisten

dilemmojen
yleisyydestä

Yksilölliset
kokemukset
eettisestä

kuormittuneisuudesta

(R2)

(R2)
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todennäköisesti sosiaali- ja terveysalan työn-
tekijät pohtivat yhdessä jo koulutusaikana 
tulevaan työhönsä liittyviä erilaisia eettisiä 
kysymyksiä. Suurelta osin kokemus eettisten 
dilemmojen yleisyydestä oli kuitenkin yksi-
löllistä. Tulosta tukee käsitys, jonka mukaan 
yksilöt eroavat kyvyssä havaita tilanteiden 
sisältämiä eettisiä ulottuvuuksia (Wittmer 
2000). 

Eettisen kuormittuneisuuden jaettu osuus 
oli tutkituista ilmiöistä matalin (5 %), joka se-
littynee sillä, että stressiä tutkittiin vastaajan 
omina oireina, kuten ahdistuksena, jännitty-
neisyytenä ja unihäiriöinä. Ihmiset myös rea-
goivat samaan stressitekijään (tässä tutki-
muksessa eettisiin dilemmoihin) hyvin eri ta-
valla (Kinnunen & Feldt 2008), mikä todennä-
köisesti vähentää eettisen kuormittuneisuu-
den jaettua luonnetta työyksiköissä.

Tutkituissa ilmiöissä korostuivat siis työn-
tekijöiden yksilölliset kokemukset. Yksi löl-
listen kokemusten korostumista saattaa se-
littää myös subjektiivisiin kokemuksiin pe-
rustuva kyselylomakkeemme. Tutkittavien 
ilmiöiden jaettu luonne olisi voinut tulla 
voimakkaammin esille, jos olisimme pyytä-
neet vastaajia arvioimaan subjektiivisen nä-
kökulman lisäksi ilmiöitä työyhteisötasolla, 
esimerkiksi kuinka usein vastaajan mielestä 
hänen työyksikössään työntekijät kohtaavat 
eettisiä dilemmoja ja kuinka paljon ne aiheut-
tavat stressiä työntekijöille. Vaikka tutkittu-
jen ilmiöiden jaettu luonne työyksiköissä jäi 
prosentuaalisesti pieneksi, voidaan työyksik-
köjen jaettuja kokemuksia toteutettavuuden 
hyveestä, eettisten dilemmojen yleisyydes-
tä ja eettisestä kuormittuneisuudesta pitää 
kuitenkin merkittävinä niiden psykologisen 
luonteen vuoksi.

Toinen hypoteesimme (H2) sai osittaista 
tukea tuloksistamme. Vastoin oletustamme 
työyksikkötason tarkastelumme (between 
tason vaihtelu) osoittivat, että eettisten di-
lemmojen yleisyys ei välittänyt (medioinut) 
toteutettavuuden ja eettisen kuormittunei-
suuden välistä yhteyttä. Toisin sanoen jaetut 
kokemukset resurssien ja toimivaltuuksien 

puutteesta olivat yhteydessä siihen, että työ-
yksiköissä koettiin usein eettisiä dilemmoja, 
mutta dilemmojen yleisyys ei kuitenkaan ol-
lut yhteydessä jaettuun eettiseen kuormittu-
neisuuteen. Dilemmojen yleisyyden ja niistä 
johtuvan eettisen kuormittuneisuuden väli-
sen yhteyden puuttuminen työyksikkötasolla 
saattaa selittyä sillä, että dilemmojen ja nii-
den aiheuttaman eettisen kuormittuneisuu-
den tunnistamisessa on suuria yksilöllisiä 
eroja. Esimerkiksi stressin kokemisessa ko-
rostuvat enemmän yksilölliset reagointitavat 
(muun muassa ahdistuneisuus, jännittynei-
syys ja unihäiriöt), joten ne eivät siksi kytkey-
dy työyksikön jaettuihin kokemuksiin dilem-
mojen yleisyydestä. Mielenkiintoinen tulos 
kuitenkin oli, että työyksikön jaetut eettisen 
kuormittuneisuuden kokemukset kytkeytyi-
vät erittäin voimakkaasti työyksikössä mata-
laksi arvioituun toteutettavuuden hyveeseen. 
Työyksiköissä koetaankin eettistä kuormittu-
neisuutta erityisesti silloin, kun työyksikön 
resurssit ja toimivaltuudet koetaan puutteel-
lisina. Toisin sanoen eettiseen organisaatio-
kulttuuriin liittyvä toteutettavuuden hyve on 
merkityksellinen stressin lähde työyksikkö-
tasolla. 

Tuloksemme tukivat kolmatta hypotee-
siamme (H3), sillä yksilötason tarkastelumme 
(within tason vaihtelu) osoittivat, että eettis-
ten dilemmojen yleisyys välitti toteutettavuu-
den hyveen ja eettisen kuormittuneisuuden 
välistä yhteyttä. Toisin sanoen ne sosiaali- ja 
terveyspalvelujen työntekijät, jotka arvioivat 
toteutettavuuden hyveen puutteelliseksi, ko-
kivat useammin tilanteita, joissa he joutuivat 
toimimaan sääntöjen, normien tai omien ar-
vojensa vastaisesti. Toistuvat dilemmat oli-
vat puolestaan yhteydessä heidän eettiseen 
kuormittuneisuuteensa. Sosiaali- ja terveys-
palvelujen työntekijöiden eettinen kuormit-
tuneisuus näyttikin kytkeytyvän erityisesti 
siihen, kuinka usein he kokivat eettisiä dilem-
moja työssään. Tulos selittyy stressiteorioi-
den avulla, joiden mukaan ristiriita työnteki-
jän ja työympäristön välillä synnyttää stres-
siä kun työntekijä kokee, ettei hänen voima-
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varansa riitä vastaamaan toistuvien eettisten 
dilemmojen asettamiin vaatimuksiin (ks. kat-
saukset Cooper, Dewe & Driscoll 2001; Kahn 
& Byosiere 1992; Kinnunen & Feldt 2008; 
Lazarus & Folkman 1984; Sonnentag & Frese 
2003).

Työntekijöiden kokemukset resurssi-
en ja toimivaltuuksien puutteesta selittivät 
myös heidän eettistä kuormittuneisuuttaan, 
mutta vähemmän kuin dilemmojen yleisyys. 
Tuloksemme ovat samansuuntaisia aiempien 
tutkimusten kanssa, joissa rajalliset resurs-
sit, muun muassa kiire ja puute henkilökun-
nasta, ovat yhteydessä hoitoalan työntekijöi-
den kokemiin eettisiin ristiriitoihin (Gaudine, 
LeFort, Lamb & Thorne 2011) sekä eettisten 
dilemmojen aiheuttamaan moraaliseen stres-
siin (Zuzelo 2007). 

Tuloksemme osoittivat lisäksi, että taus-
tatekijöiden rooli tutkituissa ilmiöissä oli vä-
häinen. Korkean koulutuksen työyksiköt ar-
vioivat kuitenkin toteutettavuuden hyveen 
puutteellisemmaksi kuin matalamman kou-
lutustaustan työyksiköt. Tulos saattaa liit-
tyä siihen, että korkean koulutustason työ-
yksiköissä eettinen tietoisuus voi korostua 
muita enemmän ja se voi ilmetä kriittisyy-
tenä työympäristön toimintatapoja kohtaan. 
Aikaisemmat tutkimukset koulutuksen ja eet-
tisyyden yhteyksistä osoittavat vaihtelevia tu-
loksia, joista kuitenkin osassa korkeamman 
koulutustason on havaittu olevan yhteydessä 
korkeampaan eettiseen herkkyyteen (ks. kat-
saukset Ford & Richardson 1994; Loe, Ferrel 
& Mans ield 2000).

Tutkimuksen arvioin   ja 
jatkotutkimustarpeet

Tutkimukseemme liittyy joitakin rajoituksia, 
jotka on huomioitava tulosten tulkinnassa ja 
yleistyksissä. Poikkileikkaustutkimuksemme 
ei mahdollista pitkälle meneviä johtopäätök-
siä toteutettavuuden hyveen ja eettisen kuor-
mittuneisuuden syy-seuraussuhteista. Onkin 
syytä muistaa, että tulkinnat havaituista yh-

teyksistä perustuvat psykologisen stressi-
teorian oletuksille sekä aikaisempien tutki-
musten havaintoihin. Jatkossa eettisen orga-
nisaatiokulttuurin ja eettisen kuormittunei-
suuden välisiä yhteyksiä on tarpeen tutkia 
pitkittäistutkimuksien avulla. Tutkittavien 
ilmiöiden jaetun luonteen tarkempaa tar-
kastelua varten kyselymenetelmiä tulee edel-
leen kehittää, jotta työyhteisöön liittyviä jaet-
tuja kokemuksia voitaisiin tutkia laajemmin. 
Esimerkkinä tällaisesta voisi olla vastaajan 
arviot lähiesimiehen tai työtoverien mahdol-
lisuuksista toteuttaa eettisyyttä omassa työs-
sään. 

Tutkimuksemme ansiona voidaan pitää 
tutkittujen sosiaali- ja terveyspalveluiden 
työyksikköjen ja työntekijöiden suurta mää-
rää, joka mahdollisti monitasomallintami-
sen. Hierarkkiseen rakenteeseen perustuvan 
aineistomme avulla saimme uutta tietoa to-
teutettavuuden hyveen ja eettisen kuormit-
tuneisuuden välisestä yhteydestä työyksik-
kö- ja yksilötasolla. Aineistomme vahvuute-
na voidaan pitää myös sitä, että se kattoi laa-
jasti kaupunkiorganisaation sosiaali- ja ter-
veyspalvelujen työyksiköt henkilökuntineen. 

Johtopäätökset 

Tuloksemme osoittivat, että kaupunkiorgani-
saation sosiaali- ja terveyspalvelujen työyk-
siköissä koettiin jaettua eettistä kuormittu-
neisuutta erityisesti silloin, kun käytettävis-
sä olevat resurssit ja toimivaltuudet arvioitiin 
puutteellisina. Eettisen organisaatiokulttuu-
rin toteutettavuuden hyveen puutteellisuus 
osoittautui kokonaisten työyksiköiden stres-
sin lähteeksi. Sosiaali- ja terveyspalvelujen 
työntekijöiden yksilölliset kokemukset eet-
tisestä kuormittuneisuudesta puolestaan li-
sääntyivät heidän kohdatessa toistuvasti ti-
lanteita, joissa he kokivat joutuvansa toimi-
maan vastoin sääntöjä, normeja ja omia ar-
vojaan.

Tulostemme valossa suosittelemme so-
siaali- ja terveysalan vastaaville päättäjille 
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ja viranomaisille eettisen toiminnan mah-
dollistavien resurssien kriittistä tarkastelua. 
Työolosuhteiden tulee tarjota työntekijöil-
le mahdollisuudet vaativan työn tekemiseen 
eettisesti kestävällä tavalla. Sosiaali- ja ter-
veyspalveluista vastaavien johtajien ja työyk-
siköiden lähiesimiesten tulisi edistää orga-
nisaatioidensa eettistä kulttuuria lisäämällä 
sekä koulutusta eettisiin kysymyksiin liittyen 
että keskustelua yhteisistä eettisistä toimin-

taperiaatteista ja työntekijöitä kuormittavista 
eettisistä dilemmoista.

* * *
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