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Eettinen valintatilanne on kuin tienhaarassa
seisomista (ks. kuva 1). Siind ei ole aina selvaa,
kumpaan suuntaan tulisi lahtea. Myos tyoela-
massad joudumme usein miettimaan, mika on
oikea tapa toimia. Tuolloin kohtaamme eetti-
sen ristiriidan, dilemman (Nash 1993).

Eettisyys sanana saattaa tuntua vaikeasti ym-
marrettavalta. Kuitenkin yksinkertaisimmil-
laan se tarkoittaa kasityksia siitd, mika on
oikein tai vaarin, mika on hyvaa tai pahaa.
Joudumme esimerkiksi pohtimaan kompro-
misseja tyon laadun ja saatavissa olevien re-
surssien valilla. Toisaalta my6s muiden aset-
tamat odotukset, kuten johtajien tai asiakkai-
den vaatimukset meita kohtaan, saattavat olla
keskendan ristiriitaisia tai vastoin omia arvo-
jamme. Tallaiset dilemmatilanteet voivat ai-
heuttaa stressia, eettistd kuormittuneisuutta
(Huhtala ym. 2011b). Tutkimuksessani olen-
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kin talla tavoin yhdistdnyt eettisyyden ja psy-
kologisen ty6hyvinvoinnin tutkimuksen.

Omaa tieta valitessamme meita haasta-
vat myos nykypdivdn tydelaman muutok-
set ja niiden mukanaan tuomat vaatimuk-
set. Tyopsykologiassa on pyritty edistamaan
hyvinvointia selvittamalla esimerkiksi mika
tyossa kuormittaa, ja tutkimalla, mika tuo
meille voimavaroja. Omassa tutkimuksessa-
ni ldhestyin hyvinvointia tydyhteisdissa val-
litsevien arvojen ja toimintatapojen nakokul-
masta. Toisin sanoen, tutkin eettistd organi-
saatiokulttuuria. Eettinen kulttuuri sisaltaa
tyopaikalla jaetut nakemykset siitd, millainen
toiminta on oikeaa ja hyvaksyttavaa (Kaptein
2008; Trevino ym. 1998). Se kuvastaa sitd, mi-
ten tyopaikan arvot ja sdannot tukevat eettista
toimintaa. Kulttuurin kautta pddsemme myds
tarkastelemaan tyopaikan paivittaisia toimin-
tatapoja, jotka voivat joskus erota paljonkin
vaikkapa yrityksen laatimasta vastuullisesta ja
eettisestd imagosta (esim. Sims & Brinkmann
2003). Tyopaikalla vallitsevat odotukset ja
kaytanteet ovat tarkea tutkimuskohde, silla
yksittdinen tyontekija ei voi olla yksin vas-
tuussa tyopaikan eettisista valinnoista.

Tyon eettisyytta on kuitenkin aiemmin
tutkittu paljon nimenomaan yksilon nako-
kulmasta. On tarkasteltu esimerkiksi moraa-
lin kehityksen vaiheita (Trevifio 1986) tai et-
sitty tiettyja persoonallisuuden piirteita, ku-
ten machiavelli-johtajia, jotka kayttavat val-
taa keinoja kaihtamatta (Singhapakdi 1993).
Olennaista on kuitenkin my6s se ymparisto,
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jossa eettisia valintoja tehdaan. Vahva eetti-
nen kulttuuri tekee selvaksi, millainen toimin-
ta on hyvaksyttavaa. Tama puolestaan vahen-
taa epaeettisen kaytoksen riskia.

Myo6skadn hyvinvoinnin kannalta ei rii-
ta, ettd yksiloita hoidetaan ja kuntoutetaan
esimerkiksi tybuupumuksen takia. Ei varsin-
kaan silloin, jos tyopaikalta on ldydettavissa
kaytanteitd, jotka altistavat pahoinvoinnille.
Toisaalta on tarkeaa selvittaa sitd, miten tyo-
paikalla voidaan lisatd hyvinvointia. Tama
on muutakin kuin pahoinvoinnin poistamis-
ta, ja sitd voidaan toteuttaa esimerkiksi vah-
vistamalla tyon imua - mielekdstd, tarmokas-
ta ja uppoutunutta tyontekoa (Schaufeli ym.
2002). Hyvinvointia tyossa voidaan lahestya
yksilon ominaisuuksina, mutta toisaalta on
tarkeaa tarkastella myos tyopaikan piirteita.
Talloin kulttuuri on olennaisessa asemassa -
se sisaltaa seka tietoiset, nakyvat toimintata-
vat, mutta my0s tiedostamattomat, itsestddn
selviksi tulleet uskomukset, jotka vaikuttavat
toiminnan taustalla.

Eettisten hyveiden malli ja mittari

Vaitoskirjani (Huhtala 2013) koostui kol-
mesta osatutkimuksesta, joissa tarkasteltiin
eettista kulttuuria ja sen yhteyksia tyohyvin-
vointiin sekd henkilokohtaisiin tyotavoittei-
siin. Kun aloitin tutkimustyoni, ei kdytettavis-
sa ollut menetelmii eettisen kulttuurin tut-
kimiseen Suomessa. Siksi ensimmaisen osa-
tutkimukseni (Huhtala ym. 2011a) tavoittee-
na oli saada kdyttoon kyselylomake, jolla voi-
daan luotettavasti kartoittaa eettista kulttuu-
ria suomalaisissa tydyhteisoissa. Tata tarkoi-
tusta varten alun perin Hollannissa kehitetty
Corporate Ethical Virtues-, eli Organisaation
eettiset hyveet -kysely (Kaptein 2008) kaan-
nettiin suomen kielelle, ja sen toimivuutta tes-
tattiin suomalaisessa aineistossa. Tarkoitus
oli selvittas, etta eettiset hyveet -mittari mit-
taa myo0s Suomessa sitd, mita sen teorian mu-
kaan oletetaan mittaavan - kahdeksaa erillis-
td, mutta toisiinsa yhteydessa olevaa kulttuu-
rin ulottuvuutta.
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Kysely sisaltda kahdeksan osa-aluetta eli
hyvettd, joihin organisaatioiden tulisi pyrkia
ollakseen eettisid. Ensimmainen hyve, selkeys,
tarkoittaa sitd, etta tyOyhteisossa tulee olla sel-
vat sadnnot siiti, millainen toiminta nahdaan
hyvaksyttavana ja mita tyontekijoilta odote-
taan. Toinen ja kolmas osa-alue liittyvat joh-
don ndyttdmaan esimerkkiin. Lahiesimiesten
seka ylimman johdon tulisi omalla toiminnal-
laan ndyttaa hyvaa esimerkkia eettisyydesta ja
sdantdjen noudattamisesta. Neljas ulottuvuus
sisaltaa riittavat resurssit seka mahdollisuudet
toimia tydssa eettisesti. Tama tarkoittaa sita,
ettd selkeiden odotusten lisdksi tyossa tulee
olla riittavasti tietoa, aikaa ja rahaa toimia nii-
den mukaan, jotta tyontekija voi toteuttaa ha-
luttuja arvoja. Tyontekijan ei pitdisi myoskaan
kokea, ettd hin joutuu toimimaan omien arvo-
jensa vastaisesti tai rikkomaan saantoja tyos-
saan. Viides osa-alue on organisaation tarjo-
ama tuki eettiselle toiminnalle. Se viittaa sii-
hen, miten tydyhteisossa tuetaan keskinaista
luottamusta, oikeudenmukaisuutta seka tyon-
tekijoiden yhteenkuuluvuutta tyopaikkaan ja
sen arvoihin. Kuudes ulottuvuus on eettisten
tai epdeettisten tekojen ja niiden seuraamus-
ten lapindakyvyys muille tyontekijoille. Jos var-
sinkin epdeettinen toiminta ja siitd syntyvat
seuraukset ovat nakyvia muille, se vahentaa
riskia rikkomuksiin. Keskustelukulttuuri on
mallin seitsemds hyve. Se sisdltda mahdolli-
suudet keskustella avoimesti my0s eettisista
kysymyksista tyopaikalla ja saada niihin tukea.
Viimeinen osa-alue kattaa toiminnan seurauk-
set, joissa epdeettisesta toiminnasta rangais-
taan ja eettisestd toiminnasta palkitaan. Toisin
sanoen, esimerkiksi rehellisilla ja vastuullisilla
tyontekijoilla on suurempi todennékoisyys tul-
la ylennetyksi tai saada palkankorotus.

Eettisen kulttuurin merkitys
tyohyvinvoinnille seka henkilokohtaisille
tyotavoitteille

Ensimmaisen osatutkimukseni toinen tavoi-
te oli tutkia, onko eettinen kulttuuri - edel-
12 mainituilla kahdeksalla ulottuvuudel-
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la mitattuna - yhteydessa tyohyvinvointiin.
Hyvinvointia, tai sen puutetta, tarkasteltiin
ensinndkin tyduupumuksen ydinulottuvuu-
den, uupumusasteisen vasymyksen kautta
(Cox ym. 1993; Maslach 1993). Positiivisena
hyvinvoinnin kuvaajana tarkasteltiin tyon
imua (Schaufeli ym. 2002). Tarkoitus oli sel-
vittaa, toimiiko eettinen kuormittuneisuus
taman yhteyden valittavana tekijana. Toisin
sanoen, voiko vahva eettinen kulttuuri va-
hentda eettisten ristiriitojen aiheuttamaa
stressid, joka puolestaan johtaa vahaisem-
paan uupumukseen seka korkeampaan tyon
imuun. Eettista kuormittuneisuutta kartoitet-
tiin tutkimuksessa kahdella ulottuvuudella:
kuinka usein vastaaja kokee tydssdan eetti-
sia ristiriitatilanteita ja kuinka paljon nama
tilanteet aiheuttavat stressin kokemuksia.
Tutkimukseen osallistui 902 johtotehtavis-
sd toimivaa henkil63, jotka tydskentelivit eri
aloilla ja useissa organisaatioissa eri puolilla
Suomea. Siten oli mahdollista tutkia mittarin
rakenteen toimivuutta, vaikka vastaajat eivat
tyoskentelisi samassa tyoyhteisossa.

Toisessa osatutkimuksessani (Huhtala
ym. 2013a) keskityin johtajien omiin tavoit-
teisiin, joita he ovat ty6lleen asettaneet. Koska
tyotavoitteet muotoutuvat osana laajempaa
ympdristod (Little 2007), oletin tydyhteison
eettisyyden heijastuvan tavoitteiden sisal-
toihin. Oletin esimerkiksi, ettd vahva eetti-
nen kulttuuri voi tarjota useille johtajille sa-
maistuttavia arvoja, mika nakyy tydpaikkaan
sitoutuneissa tavoitteissa. Tutkimuksessa
johtajat itse kuvasivat sen hetkisen tarkeim-
man tyotavoitteensa. Nama vastaukset luoki-
teltiin, ja tavoitteiden sisdltoja tarkasteltiin
suhteessa eettisen kulttuurin arviointeihin.
Yhdistamalla laadullista ja maarallista tutki-
musta tavoitteena oli saada mahdollisimman
yksityiskohtainen kuva eri-ikdisten johtajien
tyotavoitteiden kirjosta seka eettisen kulttuu-
rin yhteyksista naihin tavoitteisiin.

Kolmas osatutkimukseni (Huhtala ym.
2013b) laajensi eettisen kulttuurin tarkas-
telua yksiloista tyoyksikkotasolle. Toisin sa-
noen tavoitteenani oli tutkia, kuinka saman-
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kaltaisia arvioita samassa yksikdssa tyosken-
televat tyontekijat antavat tyoyhteisonsa eet-
tisyydesta. Talla tavoin voitiin testata, etta
eettisten hyveiden mittari todella mittaa eet-
tista kulttuuria myos jaettuna ilmiona - mika
on kulttuuria tarkasteltaessa olennainen lah-
tokohta (Schein 1990). Osatutkimukseni toi-
nen tavoite oli selvittaa, voivatko myos tyouu-
pumuksen ja positiivisen tyon imun koke-
mukset tarttua tai levita tyoyksikossa kolle-
galta toiselle. Lisaksi olin kiinnostunut siit3,
selittavatko jaetut kulttuurin arvioinnit naita
yhteisia tyohyvinvoinnin kokemuksia. Tama
osatutkimus toteutettiin yhden julkisen or-
ganisaation koko henkildston parissa, jonka
yli kaksituhatta vastaajaa tydskenteli yli kah-
dessasadassa eri yksikdssa, kuten kouluissa,
terveysasemilla ja paivakodeissa.

Ensimmaisen osatutkimukseni tulokset
osoittivat, ettd Organisaation eettiset hyveet
-kysely koostuu teorian mukaisesti kahdek-
sasta erillisestd, mutta toisiinsa yhteydessa
olevasta ulottuvuudesta. Mittari on siis luotet-
tava ja tavoittaa sen ilmion, mita sen on tar-
koitus mitata. Tulokset osoittivat myos, etta
mitd eettisemmaksi johtajat kokivat tyoyhtei-
sons4, sitd vihemman he raportoivat eettisten
dilemmojen aiheuttavan stressia. Vahaisempi
eettinen kuormittuneisuus oli vuorostaan yh-
teydessd vahdisempddn uupumusasteiseen
vasymykseen. Tyoyhteisdjen eettiset arvot ja
toimintatavat voivat suojata tallaisilta stressin
kokemuksilta ja antaa tukea eettisia ristiriitoja
kohdattaessa. Lisdksi ne johtajat, jotka arvioi-
vat organisaationsa eettiseksi, kokivat muita
useammin olevansa tarmokkaita, omistautu-
neita ja uppoutuneita tyossaan. Tydyhteison
eettisyys oli siis suoraan yhteydessa vahvaan
tyon imuun. Erityisesti kdytdnnon mahdolli-
suudet toimia ty6ssa vastuullisesti olivat yh-
teydessa eettiseen kuormittuneisuuteen ja
tyouupumukseen. Jos ty0ssa ei ole riittavasti
aikaa tai muita resursseja toimia eettisesti, se
voi lisdta stressin, ylikuormituksen ja uupu-
muksen tunteita.

Toisessa osatutkimuksessa havaittiin, etta
organisaatiokulttuurin eettisyys oli yhteydes-
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sd johtajien henkil6kohtaisiin ty6tavoitteisiin.
Jos oma ty6yhteiso koettiin eettiseksi, johta-
jat nimesivat useammin organisaationsa me-
nestymiseen liittyvia tavoitteita. Tama osoit-
taa, ettd johtajat olivat silloin sitoutuneita tyo-
paikkaansa. Eettisissa organisaatioissa tyos-
kentelevat johtajat tavoittelivat tydlladn myos
yhteiskunnallista vaikuttamista. Tallaisia ta-
voitteita olivat esimerkiksi halu tehda tyota,
jolla on merkitysta alaisille ja yhteiskunnal-
le, seka pyrkimys lisdtd edustamansa tyon tai
alan yleista arvostusta. Eettisia arvoja toteut-
tava tyoyhteiso voi siten tukea sellaisten ta-
voitteiden asettamista, joilla on merkitysta
seka organisaation menestykselle ettd tyon
laajemmalle vaikuttavuudelle.

Toisaalta ne johtajat, jotka arvioivat kult-
tuurin vdhemman eettiseksi, nimesivat orga-
nisaatiosta poispain suuntautuvia tavoittei-
ta: he suunnittelivat ty6paikan vaihtoa, oman
yrityksen perustamista, tyduransa paattamis-
ta ja elakkeelle jaamista tai henkilokohtaista
uralla etenemista. Tallaiset tavoitteet voidaan
nahda muutosreaktiona johtajien senhetki-
sen tyopaikan arvoja kohtaan. Tulosten pe-
rusteella eettisyyteen panostaminen on myos
keino edesauttaa tydurien pidentamists, sil-
1a vdhemman eettinen kulttuuri oli yhteydes-
sa eldketavoitteisiin. Naiden lisdksi johtajien
tavoitteet liittyivat esimerkiksi ty6ssa viih-
tymiseen, ammatilliseen osaamiseen ja kou-
luttautumiseen tai vakituisen tyén turvaami-
seen. Nama tavoitteet eivat olleet yhteydessa
eettisen kulttuurin tasoon.

Kolmannen osatutkimuksen tulokset
osoittivat, ettd samoissa tyoyksikoissa an-
nettiin yhtenevaisid arvioita tydyhteison
eettisyydesta. Eettiset hyveet -mittari osoit-
tautui luotettavaksi menetelmaksi, joka to-
della mittaa eettista kulttuuria myos jaettu-
na kokemuksena. Ty6uupumus ja tyon imu
olivat tyoyksikoissa jaettuja ilmioita, vaikka
nama jaettujen kokemusten osuudet olivat
selkeasti kulttuurin osa-alueita pienempia.
Havainnolla on silti tarkeda merkitys kdytan-
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non tydelaman kannalta, silla niin negatiivi-
set uupumuksen tunteet kuin positiiviset up-
poutumisen ja innostumisen kokemukset voi-
vat tarttua samassa ymparistossa tyoskente-
leviin kollegoihin. Jaetun eettisen kulttuurin
seka hyvinvoinnin valilla havaittiin yhteys: jos
kulttuuri koettiin yksikoissa eettiseksi, tyon-
tekijat raportoivat vahdisempaa jaettua uupu-
musta ja korkeampaa jaettua tyon imua. Nain
tulokset laajensivat ja antoivat lisaa tukea en-
simmaiselle osatutkimukselle, jossa tarkas-
teltiin vain yksil6tason havaintoja johtaja-ai-
neistossa.

Lopuksi

Yhteenvetona vaitostutkimukseni perusteella
voidaan todeta, ettd organisaatioissa toteute-
tut eettiset kdytdnteet ja arvot ovat tarkea te-
kija stressin ja uupumuksen ehkaisemiseksi
tyossa. Lisdksi eettinen tydyhteiso lisda po-
sitiivista tyon imun kokemista. Eettinen kult-
tuuri voi myos lisata johtajien sitoutumista
organisaatioonsa, mikd nakyy organisaation
menestykseen suuntautuneina tyotavoittei-
na. Aiemmissa tutkimuksissa on havaittu,
ettd tdllaiset tavoitteet ovat yhteydessa pa-
rempaan hyvinvointiin (Hyvonen ym. 2009).
Lisaksi tutkimukseni osoitti, etta eettiset hy-
veet -kyselyad voidaan luotettavasti kayttaa
eettisen kulttuurin arvioimiseen suomalai-
sissa organisaatioissa. Tama on tarkea 1ahto-
kohta eettisten nakokulmien ja toimintatapo-
jen tiedostamisessa.

Yhdistamalla eettisyyden ja tydohyvinvoin-
nin ndkokulmat vaitéskirjatutkimukseni tuot-
ti uutta tietoa nyky-yhteiskunnan vaativiin
tyoelaman paineisiin. Tutkimukseni viesti or-
ganisaatioille ja johtajille onkin, etta resurs-
sipulasta ja tehostamispaineista huolimatta
eettisten arvojen vaaliminen kannattaa. Se on
pitkdkantoinen tapa luoda ty6yhteisoihin vas-
tuullinen arvopohja, joka lisdd myo6s tyonteki-
joiden hyvinvointia.
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Vaitdstutkimus on osa kahta Jyvaskylan yliopiston
toteuttamaa hanketta: Eettinen kuormittavuus joh-
tajien tyossa seka Eettinen organisaatiokulttuuri ja
henkiloston hyvinvointi. Hankkeita on rahoittanut
Tybsuojelurahasto (108124, 110104). Lisaksi vai-
tostutkimusta on rahoittanut Psykologian valtakun-
nallinen tohtoriohjelma.
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