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This thesis explores the state of ethical organisational culture in occupational
health care and its impact on employees’ intentions to change jobs using a quan-
titative research method. The objective was to evaluate the current state of ethical
organisational culture and its influence on staff turnover intentions, using Kap-
tein’s Corporate Ethical Virtues (CEV) model, which focuses on eight ethical vir-
tues.

The data were collected through a survey of 136 occupational health care em-
ployees. This study was part of the Sustainable Brain Health project. The data
were analyzed using appropriate statistical methods, with SPSS and Excel soft-
ware.

The results show that the ethical organisational culture was generally well imple-
mented, though the feasibility of ethical behaviour was the weakest aspect. Su-
pervisors and key employees viewed the culture more positively than other
groups. Nearly a third of respondents had turnover intentions. The study’s relia-
bility was limited by the small sample size.

In conclusion, promoting an ethical organisational culture is significant for staff
turnover intentions. The recommendation is to further investigate the factors af-
fecting both ethical organisational culture and staff turnover, and to develop the
organisation’s operations to support a shared ethical culture.

Key words: ethical organisational culture, turnover intentions, occupational
health care
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1 JOHDANTO

Opinnaytety6ssa tutkitaan kvantitatiivisen tutkimusmenetelman avulla tyoter-
veyshuollon eettisen organisaatiokulttuurin tilannetta ja eettisten hyveiden vaiku-
tusta seka niiden suhdetta tyopaikan vaihtoaikeisiin. Vaihtoaikomuksen ja vaih-
tuvuuden valinen suhde on osoitettu vahvaksi (Singh 2018, 43). Eettisen ilmapii-
rin on osoitettu vahentavan tydpaikan vaihtoaikeita terveydenhuoltoalalla (Pihla-
jasaari 2015, 28). Huhtala (2013, 60) ja Huhtala ja Feldt (2016, 4, 9) osoittavat,
etta vahva eettinen kulttuuri kasvattaa tyohon sitoutumista, joka suojaa vaihtoai-
keilta. Tyytymattomyys tyohon, heikko organisaatioon sitoutuminen ja tydpaikan

vaihtoaikeet ovat ennustaneet tydpaikan vaihtoa (Pihlajasaari 2015, 27-28).

Eettinen kuormittuneisuus on korkeinta sosiaali- ja terveyspalvelualoilla (SOTE)
(Pihlajasaari 2015, 49-50), ja Suomessa SOTE-henkiloston sitoutuminen ja saa-
tavuus on heikentynyt (Kirkonpelto & Mantyranta 2023, 7-8). Naytto eettisten or-
ganisaatioarvojen seka henkilon ja organisaation yhteensopivuuden valisesta yh-
teydesta on vahaista, mutta oletus eettisten arvojen ja tyohon sitoutumisen vali-
sesta positiivisesta yhteydesta on olemassa (Huhtala & Feldt 2016, 3). Uusim-
pien tutkimusten mukaan organisaatiokulttuurin nahdaan vaikuttavan suoraan
henkiloston tyytyvaisyyteen ja sitd kautta vahaisempaan vaihtuvuuteen (Abbas,
Khan, Ishag & Mehmood 2020, 106).

Opinnaytetyon avulla pyritdan lisaamaan ymmarrysta eettisesta organisaatiokult-
tuurista ja sen vaikutuksista henkiloston vaihtoaikeisiin tyoterveyshuollossa. Eet-
tinen organisaatiokulttuuri maaritelladn opinnaytetydssa organisaation kyvyksi
tukea jaseniaan toimimaan eettisesti ja valttamaan epaeettisia tekoja olosuhtei-
den, perinteiden ja organisaatiokayttaytymisen kaytantojen kautta. Eettisen orga-
nisaatiokulttuurin maarittely nojautuu hyve-etiikan teoriaan, jossa kulttuuri ajatel-
laan rakentuvan eettisten hyveiden varaan, jotka kannustavat tyontekijoita eetti-
seen kayttaytymiseen. Eettisen kulttuurin ja hyveellisyyden arviointiin opinnayte-
tydssa kaytetaan CEV-mallia, jonka mukaan organisaatiolla on oltava tiettyja omi-
naisuuksia eli hyveita ollakseen eettinen. (Riivari & Lamsa 2019, 225; Kaptein
2008c, 263-264.)



2 TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinnaytetyon tarkoituksena on tuottaa tietoa eettisen organisaatiokulttuurin to-
teutumisesta tyoterveyshuollossa seka sen yhteyksista tyopaikan vaihtoaikeisiin.
Tavoitteena on kartoittaa tyoterveyshuollon eettisen organisaatiokulttuurin tilan-
netta, lisata tietoisuutta ilmiosta ja arvioida sen vaikutuksia henkiloston vaihtoai-

keisiin.

Tutkimuskysymyksia, joihin etsimme vastauksia, on kaksi.

1. Miten eettinen organisaatiokulttuuri toteutuu tyéterveyshuollossa?

2. Millaisia yhteyksia eettisella organisaatiokulttuurilla on tydpaikan vaihtoaikei-

siin?



3 TOIMINTAYMPARISTO

Opinnaytetyd on osa Kestava Aivoterveys -hanketta, jossa keskitytdan tyoela-
man aivojen toimintakykya haastaviin olosuhteisiin, ja kehitetaan toimintatapoja
ja tyovalineita aivoterveyden ja tydhyvinvoinnin, seka organisaatioiden tulokselli-
suuden edistamiseksi. Hanke tavoittelee aivoterveyden edistamista yksilon, tyo-
yhteisOn kaytantojen, johtamisen seka organisaatioiden kaytantojen seka kulttuu-
rin kautta. Sosiaali- ja terveysministeridé (STM) on rahoittanut hanketta Euroopan
sosiaalirahaston (ESR) Kestavaa kasvua ja tyota 2014—2020 Suomen rakenne-
rahasto-ohjelmasta. Hankkeen paatoteuttaja on Tampereen Ammattikorkeakoulu
(TAMK) (Kolonen n.d.). Opinnaytetydn toimintaymparistoksi valikoitunut yksityi-
nen tyoterveyspalveluita tuottava organisaatio, nahdaan sopivan hyvin Kestava

Aivoterveys -hankkeen tavoitteisiin.

Suomessa tydn ja terveyden valisen suhteen asiantuntijana toimii tyoterveys-
huolto, jonka tavoitteena on yhteistyossa tyopaikkojen kanssa huolehtia henki-
|Oston tyo- ja toimintakyvyn yllapitamisesta ja edistamisesta, terveellisesta ja tur-
vallisesta tydymparistosta seka tyohon liittyvien sairauksien ehkaisemisesta (Os-
terbacka & Helaskoski n.d.). Tyoterveyshuollon toimintaa ohjaa lainsaadanto,
joka on sidoksissa tyoturvallisuuslakiin, jota ohjaa, johtaa ja kehittaa STM (Tar-
vainen 2024). Tyoéterveyshuoltolaki (2001/1383) velvoittaa tydnantajaa jarjesta-
maan kaikille tyontekijdille ennaltaehkaisevan tyoterveyshuollon, ja siten osal-
taan tukee tyoterveyshuollon tavoitteiden saavuttamista. Tyopaikan tarpeisiin pe-
rustuvan tyoterveyshuollon sisallon ja toimet suunnittelevat yhdessa tyonantaja,
tyopaikan henkiloston edustaja seka tyoterveyspalveluiden tuottaja, jotka myos

arvioivat sisallon ja toimien toimivuutta ja toteutumista (Tyosuojelu 2020).

Tyoterveydenhuollon palveluita tuottaa moniammatillinen tiimi, joka on nimetty
asiakasyritykselle. Tiimiin kuuluvat tyoterveyshoitaja, tyoterveyslaakari, tyofy-
sioterapeutti ja tydpsykologi. Naiden lisaksi tiimi voi kayttaa tarpeen mukaan mui-
den alojen asiantuntijoita, kuten puheterapian, tydhygienian, tydnakemisen, ra-
vitsemuksen ja sosiaalialan asiantuntijoita. (Tarvainen 2024; Tyo6terveyslaitos
n.d., a, b.) Moniammatillisen yhteistyon on toimittava tyoterveyshuollossa seka
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perusterveydenhuollon ja erikoissairaanhoidon kanssa (Valtioneuvoston asetus
2013/708).

Tyoterveyshuoltolaki (2001/1383) maarittaa, etta tyodterveyshuolto tulee toteuttaa
hyvan tyoterveyshuoltokaytannon mukaisesti, jolloin toiminnan tulee olla mo-
niammatillista ja poikkitieteellista jatkuvaa prosessia. Prosessiin kuuluu toimin-
nan suunnittelu ja toteutus, tyopaikan tarpeiden ja laadun arviointi seka seuranta,
jota tyonantaja tekee yhteistyossa tyontekijoiden edustajien ja tyoterveyshuollon
kanssa. Tyoterveyshuollon palveluiden tulee perustua tyopaikan tarpeisiin, ja
niissa tulee ottaa huomioon tyo, tydpaikan olosuhteet, tydjarjestelyt ja henkilos-
térakenne seka niissa tapahtuvat muutokset. (Tyoterveyshuoltolaki 2001/1383;
Valtioneuvoston asetus 2001/1484; Manninen, Laine, Leino, Mukala & Husman
2007, 10-21.)

Tyoterveyshuollossa on seurattava hyvan tyoterveyshuoltokaytanndén mukaista
laatua. Kirjallinen laatujarjestelma avaa toiminnan halutun laatutason saavutta-
miseksi, turvaamiseksi ja kehittamiseksi. Tyoterveyshuollon toimintaa on toteu-
tettava asiakaslahtoisesti, rippumattomasti, eettisesti, luottamuksellisesti, moni-
tieteellisesti ja moniammatillisesti. (Tyoterveyslaitos n.d., ¢; Valtioneuvoston ase-
tus 2013/708 & 2001/1484.)
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4 TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys muodostuu eettisestad organisaatiokulttuu-
rista, organisaation eettisista hyveista ja tyopaikan vaihtoaikeista. Taman opin-
naytetyon kasitys eettisesta organisaatiokulttuurista perustuu Kapteinin (2008a)
malliin, johon myds kyselyn kysymykset eettisista hyveista perustuvat. Kapteinin
(2008a, 928-929) kahdeksan hyvetta ja erityisesti niiden tunnistamisen ja ymmar-
ryksen tarkeys nahdaan keskeisena tassa eettista organisaatiokulttuuria tutki-
vassa opinnaytetydssa. Opinnaytteen teoreettinen tausta nojaa Pihlajasaaren
(2015) aiempaan tutkimukseen eettisesta organisaatiokulttuurista ja sen yhteyk-
sista tydhyvinvointiin ja tydpaikan vaihtoihin. Opinnaytetydssa eettinen organi-
saatiokulttuuri nahdaan organisaation kyvyksi kannustaa eettiseen organisaatio-
kayttaytymiseen, jossa jaetut asenteet, normit ja odotukset ilmenevat ajattelumal-

leina hyvasta ja pahasta, ohjaten toimintaa oikeaan tai vaaraan.

Suomessa sosiaali- ja terveysalan henkildston sitoutuminen ja saatavuus on hei-
kentynyt ja sote-henkiloston riittavyyden seka saatavuuden turvaaminen vaatii
toimenpiteita (Kirkonpelto & Mantyranta 2023, 7-8, 12). Eettisen organisaatiokult-
tuurin ja siihen liittyvien vaihtoaikeiden yhteytta on tutkittu vahan sote-alalla, eika
tutkimukset ylla tyoterveyshuoltoon ja sen koko henkilostoon. Aiemmat eettisen
organisaatiokulttuurin ja vaihtuvuuden valiset tutkimukset painottuvat johtajiin tai
muihin sote-aloihin. Tasta syystd olemme kiinnostuneita tutkimaan opinnayte-
tydssa eettisen organisaatiokulttuurin ja vaihtoaikeiden valistd suhdetta tyoter-
veyshuollon ja sen koko henkildston viitekehyksessa. Pihlajasaari (2015, 66) us-
koo, etta organisaation menestysta ja jatkuvuutta voidaan tukea eettisen organi-

saatiokulttuurin kehittamisella ja eettisen tietoisuuden lisdamisella.

4.1 Eettinen organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuuri ymmarretaan tassa opinnaytteessa jaettuina perusoletta-

muksina, arvoina ja uskomuksina, jotka kuvaavat ymparistoa ja sen jasenten ta-

paa ajatella, tuntea ja toimia. Organisaatiossa opitut merkitykset ohjaavat naita
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jaettuja ajattelu- ja toimintamalleja. Organisaatiokulttuuri muodostuu kolmesta ta-
sosta: artefaktit eli organisaation rakenteet ja prosessit, ilmaistut uskomukset ja
arvot seka pohjimmaiset perusolettamukset. Muutos organisaatiokulttuurissa ta-
pahtuu yhteisen ongelmanratkaisun kautta, jossa ulkoisen ympariston haasteet
synnyttavat organisaation sisaista yhtenaisyyden tavoittelua. Kulttuuri tukee ih-
misten toimintaa, auttaa sisaistdmaan toimivat toimintatavat, luo merkitysta ja te-
kee organisaatiosta ennustettavan. (Schein & Schein 2016, 26, 28-32; Schnei-
der, Ehrhart & Macey 2013, 362, 380-381.)

Organisaatiokulttuurin ytimessa on eettisyys, eli etiikka ja jaetut arvot, normit,
kokemukset seka kasitykset hyvasta ja oikeasta toiminnasta, jotka muodostavat
yhteis6a yllapitavat perussaannot ja ohjaavat organisaatiokayttaytymista. Eetti-
nen organisaatiokulttuuri voidaan nahda jaettuna oppimisena, joka ohjaa tyoyh-
teison toimintaa oikeaan suuntaan eettisissa valinnoissa. (Cabana & Kaptein
2024, 4; Morse ym. 2019, 182; Pihlajasaari 2015, 15; Brown & Trevino 2006,
601.) Organisaation eettiset arvot ndhdaan rakentuvan johtajien eettisten arvo-
jen ja organisaation eettisten kaytanteiden yhteisvaikutuksena (Pihlajasaari
2015, 15). Eettinen organisaatiokulttuuri tarjoaa tyontekijoille arvopohjan ja tavan
toimia organisaatiossa (Kangas 2017, 482). Tama on tarkeaa, silla tyontekija ei
pysty olemaan yksin vastuussa tydyhteisonsa eettisista valinnoista (Huhtala
2013, 223-224). Yhteenvetona kuvio 1, joka ilmentaa eettiseen organisaatiokult-

tuuriin vaikuttavien tekijoiden kirjoa, joita avataan seuraavaksi.

" JOHTAJIEN
AVOIN VIESTINTA . ARVOT
< -
gu=ssun RESURSSIT
EETTISET P / ORGANISAATIO-
DILEMMAT KULTTUURI
I. jaetut arvot, normit ja |
\ kokemukset, jotka ohjaavat /| .
N eettisid valintojaja 7 - KEHITTAMINEN JA
S kéyttéytymistd - SEURANTA
SITOUTUMINEN JA L/ i EETTISET
TYYTYVAISYYS NORMIT

KUVIO 1. Eettiseen organisaatiokulttuuriin vaikuttavat tekijat.
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Vahva eettinen organisaatiokulttuuri nayttaytyy siina, etta arvot toimivat tyo-
paikan arjessa, vastuullisuus nakyy asenteissa, tyopaikalla viestitaan avoimesti
ja johto toimii esimerkillisesti kehittden organisaatiokulttuuria (Aaltonen, Ahonen
& Sahimaa 2020, 314-316; Kangas 2017, 482). Eettisessa organisaatiossa tyon-
tekijat tietavat mita heilta odotetaan ja mika on hyvaksyttya toimintaa. Eettinen
toiminta on toteutettavaa, lapinakyvaa ja ilmapiiri keskustelevaa seka ratkaisu-
keskeista. Lahiesihenkilon tuki eettiselle toiminnalle, kuten luottamus, oikeuden-
mukaisuus ja yhteenkuuluvuus korostuvat eettisen toiminnan vahvistamisessa.
Tarvitaan myos resursseja, kuten riittavasti tydvoimaa, aikaa ja rahaa, jotta tyos-
kentely on eettista. (Huhtala 2013, 223-224; Pihlajasaari 2015, 18; DeBode, Ar-
menakis’, Field & Walker 2014, 461.) Vahvan eettisen kulttuurin ndhdaan vahen-
tavan eettista kuormittuneisuutta, tydbuupumusta ja sairauspoissaoloja, samalla
kun se lisaa tyontekijdiden tyon imua, sitoutumista ja tyotyytyvaisyytta seka
organisaation innovatiivisuutta. (Pihlajasaari 2015, 49-62; Kangas, Muotka, Huh-
tala, Makikangas & Feldt 2017, 131-145).

Organisaatioille, joissa ei ole vahvaa eettista kulttuuria, voi olla ominaista eettis-
ten odotusten epamaaraisyys ja epaselvyys, epaeettinen johtaminen ja epaoi-
keudenmukainen kohtelu. Tallaisessa ymparistossa tyontekijat voivat kokea voi-
mavarojen menetysta ja tydtehtavien hoitaminen eettisesti kestavalla tavalla han-
kaloituu. Taustalla voi vaikuttaa rajalliset resurssit, johdon puutteelliset eettiset
roolimallit, puhumattomuus ja yhteisen motivaation puute eettista kayttaytymista
kohtaan. (Huhtala, Kaptein, Muotka ja Feldt 2021, 424.) Lamsa ja Hiekkataipale
(2017, 8-15, 19) osoittavat, etta riittamaton eettinen organisaatiokulttuuri voi joh-
taa valinpitamattomyyteen eettisia kysymyksia kohtaan, moraalisten ristiriitojen
kokemiseen, tehokkuuden puutteeseen ja moraalisesti irtautuneeseen paatte-

lyyn.

DeBode ja kumppanit (2014, 461-462) nakevat, ettéd organisaation eettisen kult-
tuurin ymmartaminen on olennainen osa organisaation muutosta ja tehokkuutta.
Eettinen kulttuuri on keskeinen organisaation menestyksessa seka tyontekijdiden
hyvinvoinnissa. Riittavat resurssit, kuten aika, tieto ja toimivaltuudet eettiseen

toimintaan vahentavat eettista kuormittuneisuutta seka yksilo- etta tyoyksikkota-
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solla. Huhtala (2021, 17) toteaakin, etta resurssipula, joka ei mahdollista tyon te-
kemista kestavalla tavalla tai omien arvojen mukaisesti seka johdolta tulevat ris-
tiriitaiset ohjeet ja maaraykset kuormittavat eettisesti. Tyontekijoilla tulee olla
mahdollisuus toimia oikein, jossa organisaation tarjoaman eettinen tuki korostuu.
Tuen puute organisaatiolta ja heikot mahdollisuudet tuoda esiin eettisia ongelmia
ovat riskitekijoita eettiselle kuormittumiselle. (Pihlajasaari 2015, 49-50, 52-56, 68-
69; Huhtala 2013, 224; Kangas 2017, 482; Kangas ym. 2017, 131-145.) Eettista
kuormitusta voidaan vahentaa selvittamalla organisaation tilanne, avoimella ja
luottamuksellisella viestinnalla ja eettisyyden mahdollistavalla kaytannon toimilla
(Huhtala 2021, 5).

Eettinen organisaatiokulttuuri vaatii jatkuvaa kehittamista ja seurantaa, jotta or-
ganisaatio voi menestya ja toimia eettisesti kestavalla tavalla. Tama sisaltaa eet-
tisten normien saanndllisen arvioinnin ja paivittamisen vastaamaan muuttuvia
eettisia haasteita. (Kaptein 2023, 15-16.) Huhtala ja kumppanit (2021, 422) to-
teavatkin, etta eettiset ohjelmat, jotka sisaltavat eettiset saannot ja erilaiset kay-
tannot ovat merkityksellisia eettisen kayttaytymisen edistamisessa. Eettisten kay-
tantojen on nahty vahentavan organisaation kustannuksia ja lisaavan kannatta-
vuutta vahentamalla poissaoloja (Kangas 2016, 15). Eettinen kulttuuri voi edistaa
motivaatiota kasitella eettisia dilemmoja, lisatad itsesaatelya ja johtaa eettiseen
kayttaytymiseen. Huhtala ja kumppanit (2021, 423, 437) maarittavat dilemmat ti-
lanteiksi, joissa on pohdittava mika on oikein ja mika ei. Mita eettisempi kulttuuri
on, sitd vahemman syntyy dilemmoja. Tyontekijat, jotka kohtaavat usein eettisia
dilemmoja, raportoivat enemman tyduupumusoireita. Erityisesti ne tyontekijat,
jotka kokevat viikoittain epavarmuutta organisaation eettisista kaytannoista ja ris-
tiriitoja arvojensa kanssa, kokevat merkittavasti enemman tyduupumusta. (Pihla-
jasaari 2015, 56-60.)

Sosiaali- ja terveysalalla eettisia ristiriitoja syntyy, kun monta hyvaa asiaa pitaisi
toteuttaa samaan aikaan ja tama ei aina ole mahdollista. Eettiset periaatteet aut-
tavatkin arvioimaan toiminnan eettista tasoa. Eettisia periaatteita pitaa arvioida ja
valvoa jatkuvasti, jotta toiminta pysyy eettisesti kestavalla pohjalla. Sote-kentalla

eettinen keskustelu on tarkeaa, koska se auttaa ymmartamaan ja ratkaisemaan
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eettisia kysymyksia, jotka liittyvat terveyden ja hyvinvoinnin edistamiseen.
(ETENE 2011, 8-14, 28-29.)

Kaptein (2023, 297-316) nakee, ettd hyva organisaatio voi johtaa epaeettiseen
kayttaytymiseen. De Bruin Cardoso, Russell, Kaptein ja Meijs (2023, 2-4, 13-19)
nakemys tukee tata hyvan organisaation haastetta osoittamalla, etta yleinen po-
sitiivinen vaikutelma voi johtaa vaaristymiin, kuten moraaliseen oikeutukseen,
ylemmyyteen ja naiiviuteen ja siten heikentaa eettista toimintaa. Mita eettisem-
maksi organisaatio tulee, sita suurempi voi olla tietyssa suhteessa epaeettisen
kayttaytymisen todennakaisyys, silla epaeettisyyttd saatetaan etsia ja valvoa va-
hemman tai saatetaan vahentaa panostusta etiikkaan. Toisaalta mita eettisem-
maksi organisaatio tulee, sita korkeammalle saatetaan asettaa eettiset standar-
dit, kunnes niita ei voida enaa saavuttaa. (Kaptein 2023, 300-303.) Organisaa-
tioiden onkin tunnistettava ja hallittava eettisen kulttuurin kehittamiseen liittyvia
haasteita, jotta ne voivat menestya ja toimia eettisesti kestavalla tavalla (Cabana
& Kaptein 2024, 10-12).

4.2 Organisaation eettiset hyveet

Tassa opinnaytetyOssa tarkastellaan organisaation eettista kulttuuria eettisten
hyveiden kautta. Hyveet kuvastavat organisaatiokulttuurin eettisyytta ja muodos-
tavat perustan organisaation eettiselle toiminnalle, lisaten tyontekijdiden kykya
kayttaytya eettisesti (Kaptein 2008a, 923-924; Kangas 2017, 482-483). Kaptein
(2008a, 923-924) maarittda organisaation hyveellisyyden silla kuinka paljon or-
ganisaatiokulttuuri kannustaa tyontekijoita toimimaan eettisesti ja estaa heita toi-
mimasta epaeettisesti. Positiivisten, hyveellisten organisaatiokaytantéjen on
osoitettu olevan yhteydessa vahaisempaan tyodntekijoiden vaihtuvuuteen, suu-
rempaan asiakastyytyvaisyyteen seka parempaan ilmapiiriin, johtamisen tukeen
ja taloudelliseen suorituskykyyn. Organisaatiot, jotka vahvistavat hyveita jasen-
tensa kayttaytymisessa, voivat kehittya eettisiksi yhteisoiksi, jotka jakavat ja le-
vittavat hyvia kaytantoja ja yltavat parempaan suorituskykyyn. (Kangas 2016, 22;
Pihlajasaari 2015, 16-17.)
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Opinnaytetyossa kaytettava Kapteinin (2008a) Corporate Ethical Virtues -malli
(kaytetaan myos nimea CEV-malli tai eettisten hyveiden -malli) koostuu kahdek-
sasta hyveesta: selkeys, esimiehen antama tuki, ylimman johdon antama esi-
merkki, mahdollisuudet eettiseen toimintaan, organisaation tuki, lapinakyvyys,
keskusteltavuus ja toiminnan seuraukset, taulukko 1. CEV-mallin mukaan tyoén-
tekijat kayttaytyvat todennakoisemmin eettisesti, jos he ymmartavat mita heilta
odotetaan, jonka vuoksi organisaation eettisten normien tulisi olla konkreettisia,
kattavia ja ymmarrettavia (Kaptein 2017, 303). Hyveiden nahdaan edistavan or-
ganisaation eettista kulttuuria ja siten organisaation jasenten eettista kayttayty-
mista. Mallin mukaan organisaatiokulttuuri on eettisempi mitd paremmin mallin
hyveina kuvatut normatiiviset kriteerit toteutuvat. CEV-mallin perusta on hyveisiin
perustuvassa liiketoiminnan etiikan teoriassa. (Kangas 2016, 22; Pihlajasaari
2015, 16-17; Kaptein 2008a, 923-924.) Seuraavaksi avataan nama kahdeksan

hyvetta ja miten ne vaikuttavat organisaatiokulttuurin eettisyyteen.

TAULUKKO 1. CEV-mallin eettiset hyveet (Kaptein 2008a, 928-929).

CEV-MALLIN HYVEET

ILMENEMINEN
HYVE ORGANISAATIOSSA

Eettisten odotusten ja ohjeiden selkeys
ja ymmarrettavyys

o Kayttaytymisen esimerkki, jossa esimie-
Esimiehen antama hen eettinen toiminta on nakyvaa ja esi-
merkillista

_ L ' _ Kayttaytymisen esimerkki, jossa ylim-
Ylimméan johdon antama esimerkki man johdon eettinen toiminta on néky-
vaa ja esimerkillista

_ _ o Olosuhteet, jotka mahdollistavat eetti-
Mahdollisuudet eettiseen toimintaan | sen toiminnan ja normatiivisiin odotuk-
siin vastaamisen

_ _ _ Tuki, joka mahdollistaa normatiivisiin
Organisaation tuki eettisiin odotuksiin ja standardeihin vas-
taamisen

Eettisen ja epaeettisen toiminnan avoin
Lapinakyvyys nakyvyys ja paljastaminen Iapi organi-
saation

Tydntekijdiden mahdollisuus ottaa esille
Keskusteltavuus ja keskustella eettisesté ja epaeetti-
sestd toiminnasta

o Eettisen toiminnan vahvistaminen,
Toiminnan seuraukset jossa reagoidaan epaeettiseen ja eetti-
seen toimintaan

Selkeys
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CEV-mallin hyve selkeys (clarity) kuvastaa eettiselle kayttaytymiselle esitettyja
konkreettisia, kattavia ja ymmarrettavia normatiivisia odotuksia ja standardeja.
Selkeys kuvaa kuinka selvasti organisaatio ilmaisee odotuksensa koskien eet-
tista kayttaytymista ja eettisia tapoja. Organisaatiolta saatujen selkeiden eettisten
ohjeiden ja periaatteiden avulla tyontekijoiden on helpompi erottaa eettinen ja
epaeettinen kayttaytyminen tyopaikalla ja tehda sita kautta eettisia valintoja. Epa-
selvat odotukset puolestaan voivat tuottaa epaeettista kayttaytymista tai antaa
tilaisuuden piiloutua valinpitamattomyyteen tai tietamattomyyteen eettisesti haas-
tavissa tilanteissa. Organisaatioilla tulee olla selkeita ja realistisia eettisia stan-
dardeja, joita tyontekijdiden myos odotetaan noudattavan, eettisesti haastavista
tilanteista selvidamiseksi. Eettiset haasteet selkeydessa voivat liittya tyontekijoi-
den ongelmien puheeksi ottoon ja johtajien omien arvojen ristiriitaan organisaa-
tion, esimiesten tai asiakkaiden arvojen kanssa. (Kangas 2016, 23; Pihlajasaari
2015, 17; Kaptein 2008b, 6.)

Hyveet esimiehen antama tuki (congruency of supervisors) ja ylimman johdon
antama esimerkki (congruency of senior management) viittaavat johdon eetti-
sen kayttaytymisen esimerkkiin organisaatiossa. Johdon tulisi omalla toiminnal-
laan nayttaa esimerkkia saantojen noudattamisesta, mikali sitd odotetaan tyon-
tekijoilta (Riivari & Lamsa 2019, 225). Esimerkillisyys pohjautuu sosiaalisen op-
pimiseen, jonka mukaan ihmiset mallioppivat toisiltaan. Esimerkillisen kayttayty-
misen tulee olla linjassa organisaation normien eli eettisten odotusten ja saanto-
jen kanssa, jotta eettisen toiminnan signaaleja voidaan vahvistaa tyontekijoille.
Johdon eettisten odotusten mukainen kayttaytyminen on osoitettu vahvistavan
tydntekijoiden odotusten mukaista kayttaytymista (Kaptein 2008a, 925). Johtajat
ovat roolimalleja ja heidan esimerkillinen toimintansa organisaation eettisten lin-
jausten suhteen on tarkeaa epaeettisen toiminnan estamiseksi ja eettisen kayt-
taytymisen vahvistamiseksi. (Kangas 2016, 23-24; Pihlajasaari 2015, 17-18; Kap-
tein 2008b, 7.)

Hyve mahdollisuudet eettiseen toimintaan (feasibility) kuvaa sita, missa maa-
rin luodaan olosuhteet, joissa organisaation jasenet voivat kayttaytya eettisesti ja
noudattaa normatiivisia odotuksia. Tama toteutettavuus ilmentaa kaytannon

mahdollisuutta tehda tyota eettisesti ja normatiivisiin odotuksiin vastaten, jonka
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resurssien ja toimintavallan riittavyys voi mahdollistaa. Vahva toteutettavuus tu-
kee tyOntekijan omien arvojen mukaista toimintaa (Huhtala ym. 2021, 423). Epa-
eettisen kayttaytymisen riski kasvaa, jos organisaation jasenilla ei ole riittavasti
mahdollisuuksia ja kapasiteettia suorittaa tehtavia ja vastuita, kuten asianmukai-
sia valineita, aikaa, budjettia, tietoa tai valtuuksia. Aikapaineen alla olevat kiinnit-
tavat todennakoisesti vahemman huomiota muiden etuihin kuin ne, joilla on riit-
tavasti aikaa kaytettavissaan. Liian korkeiden tavoitteiden on puolestaan havaittu
stimuloivan epaeettista kayttaytymista. Hyve sisaltaa siis vaatimuksen, etta orga-
nisaation jasenten vastuut ovat toteutettavissa. (Kangas 2016, 24; Pihlajasaari
2015, 18; Kaptein 2008b, 8.)

Hyve organisaation tuki (supportability) kuvaa sita, kuinka paljon organisaatio
tukee yksilon samaistumista, sitoutumista ja osallistumista organisaation norma-
tiivisiin odotuksiin ja standardeihin. Hyve vahvistaa tyontekijoiden keskinaista
luottamusta. Motivoitumattomat ja tyytymattomat tyontekijat ovat alttimpia kayt-
taytymaan epaeettisesti. Epaeettisen kayttaytymisen riski vahenee ja eettisten
standardien noudattaminen mahdollistuu, kun tydntekijoita kohdellaan oikeuden-
mukaisesti ja heita kuullaan (Kaptein 2008a, 927-929). Kannustamalla tyonteki-
j6itd samaistumaan organisaationsa arvoihin, motivaatio noudattaa organisaa-
tion eettisia standardeja vahvistuu. (Kangas 2016, 24; Pihlajasaari 2015, 18; Kap-
tein 2008b, 8-9.)

Hyve Lapinakyvyys (transparency) kuvaa eettisen tai epaeettisen kayttaytymi-
sen avointa nakyvyytta organisaatiossa ja sisaltdéd mahdollisuuden havainnoida
eettista tai epaeettista toimintaa seka niiden seurauksia. Epaeettisen kayttayty-
misen seuraukset tulevat olla tyontekijoiden nahtavissa, jotta he voivat ottaa vas-
tuuta seka muuttaa tai korjata kayttaytymistaan. Organisaatiot, jotka arvostavat
lapinakyvyytta, kannustavatkin tyontekijoitddn muuttamaan tai korjaamaan omaa
seka muiden kayttaytymista. Lapinakyvyytta on kahden tasoista. Ensimmainen
taso kuvaa sita missa maarin tyontekijat voivat havaita epaeettista kayttaytymista
ja sen seurauksia tydyhteisdsssa. Toinen taso puolestaan kuvaa tyontekijéiden
mahdollisuutta havaita johdon epaeettista kayttaytymistd ja seurauksia. La-
pinakyvyys voi siis paljastaa epaeettisen toiminnan. (Kangas 2016, 24-25; Pihla-
jasaari 2015, 18; Kaptein 2008b, 9-10.)
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Keskusteltavuuden (discussability) hyve ilmentaa tyontekijdiden mahdollisuutta
nostaa eettisia kysymyksia avoimeen keskusteluun. Tyontekijat voivat ilmaista
mielipiteitaan, olla kriittisia, ja ylipaataan keskustella eettisista dilemmoista seka
esittaa epailynsa epaeettisesta toiminnasta ja sen seurauksista. Riivari ja Lamsa
(2019, 226) nostavat esiin epavirallisten kaytavakeskustelujen tarkeyden osana
virallista keskustelua, joka tukea reflektiota, mahdollistaa oppimisen ja vahentaa
vaarinymmarryksia. Keskusteltavuus helpottaa eettisista asioista puhumista ja
edistaa jaettua oppimista, palautekulttuuria seka tarjoaa sosiaalista tukea, hel-
pottaen dilemmoista selviamista (Huhtala ym. 2021, 423). Organisaatiossa, jossa
keskusteltavuus on vahaista, kritiikkiin ei kannusteta tai sita ei hyvaksyta, tyonte-
kijoita ei myoskaan kannusteta jakamaan eettisiin rikkeisiin ja dilemmoihin liittyvia
kokemuksia, tama voi puolestaan johtaa moraaliseen stressiin, epaeettiseen
kayttaytymiseen ja mahdollisuus oppia toisilta menetetaan. Avoin keskustelukult-
tuuri tukee keskusteltavuuden toteutumista ja mahdollistaa virheisa oppimisen ja
vahentaa epaeettista kayttaytymista. (Kangas 2016, 25; Pihlajasaari 2015, 18-
19; Kaptein 2008b, 10.)

Hyve toiminnan seuraukset (sanctionability) ilmentda organisaation vahvista-
vaa vaikutusta, jossa asetetaan sanktioita epaeettiselle kayttaytymiselle ja palki-
taan eettista toimintaa. Jos epaeettinen kayttaytyminen sallitaan organisaatiossa,
se luo viestin, etta epaeettinen kayttaytyminen on hyvaksyttavaa tai toivottavaa,
joka puolestaan heikentaa eettisten normien tehokkuutta. Tyontekijat puolestaan
valttavat vaarinkaytoksia, jos he odottavat, ettd kaikista vaarinkaytdksista ran-
gaistaan. Mitd enemman eettista kayttaytymista palkitaan, sitd vahemman epa-
eettista kayttaytymista nahdaan esiintyvan. Tunnustuksen puute voi saada ai-
kaan tilanteen, jossa tyontekijat eivat koe eettisen toiminnan olevan tavoiteltavaa
ja tama voi lisata halukkuutta toimia epaeettisesti. (Kangas 2016, 25-26; Pihlaja-
saari 2015, 19; Kaptein 2008b, 11.)
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4.3 Tyopaikan vaihtoaikeet

Tassa opinnaytetydssa tarkastellaan tyopaikan vaihtoaikeita ja siihen vaikuttavaa
sitoutumista. Vaihtoaikomus on kognitiivisia ja emotionaalisia reaktioita tai kayt-
taytymista, joka viittaa halukkuuteen jattaa tyopaikka. Vaihtoaikomus edeltaa var-
sinaista vaihtuvuutta, joka on konkreettinen toimenpide. Ajatus tyon lopettami-
sesta voi johtaa varsinaiseen 1ahtdon, jos oikeat olosuhteet ovat olemassa tai
haitalliset olosuhteet jatkuvat. Tyopaikan vaihtoa harkitsevien osuus olisi usein
valtettavissa organisaation tuella, ja siksi vaihtoaikeiden osuudesta ollaan kiin-
nostuneita tdssa opinnaytetydssa. (Nei, Snyder & Litwiller 2015, 237-238; Singh
2018, 43; Barrick & Zimmermann 2009, 184, 204-205.)

Henkiloston vaihtuvuudella tarkoitetaan tyontekijoiden siirtymista organisaation
tyotehtaviin ja sieltd pois. Siirtymisia pois organisaation palveluksesta voi olla
muun muassa elakdityminen, irtisanomiset ja irtisanoutumiset. On hyva muistaa,
etta terve vaihtuvuus kuuluu organisaatioon (Viitala 2007, 88-90). Tydntekijoiden
lahtoon vaikuttavat tekijat ovat usein tyostressi, riittamaton henkilostomaara, va-
hainen tuki, heikko viestinta ja yhteistyd organisaatiossa. (Mankki 2022; Tej, Va-
gas, Ali Taha, Skerhakova & Harniarova 2021, 3; Barrick & Zimmermann 2009,
185.) Tyontekijoiden vaihtuvuus on haaste organisaatioille, koska vaihtuvuuden
vuoksi menetetaan arvokasta korkeasti koulutettua ja taitavaa ihmispaaomaa,
joka vaikuttaa organisaatioiden menestykseen. On luotava organisaatiokulttuuri
tukemaan jatkuvuutta ja jatkuvia parannuksia varmistaakseen asema markki-
noilla. (Abbas ym. 2020, 106-108.)

Monet organisaatiot kamppailevat lahjakkaiden tyontekijoiden korkean vaihtu-
vuuden kanssa, mika vaikuttaa negatiivisesti organisaatioiden suorituskykyyn ja
menestykseen (Tej ym. 2021, 3). Waldman, Kelly, Arora ja Smith (2010) kasitte-
levat tutkimuksessaan terveydenhuollon henkildston vaihtuvuuden kustannuksia
ja niiden vaikutuksia organisaatioiden tehokkuuteen. Vaihtuvuuden kustannukset
voivat olla yli 5 % organisaation vuotuisesta toimintabudjetista, sisaltaen rekry-
tointi-, koulutuskustannukset ja tuottavuuden menetyksen. Tuottavuuden mene-

tykset ovat huomattavia, koska uusien tyontekijoiden oppiminen ja sopeutuminen
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vie aikaa, joka vaikuttaa suoraan hoitotyon laatuun ja organisaation tehokkuu-
teen. Tulisi kehittda strategioita henkiloston pysyvyyden parantamiseksi, jossa
keskeista on tyoolojen parantaminen, kilpailukykyinen palkka ja ammatillisen ke-
hityksen tukeminen. (Waldman ym. 2010, 206-211.) Tyytyvaisyys tyohon onkin
erittain tarkeaa osaavan henkiloston sailyttamiseksi ja uuden henkiloston houkut-
telemiseksi (Abbas ym 2020, 107).

Sitoutumisen vahvistaminen suojaa tyopaikan vaihtoaikeilta. Tyohon sitou-
tuminen on positiivinen hyvinvoinnin tila, silla tyontekijoilla on silloin tunne tehok-
kuudesta, tarmokkuudesta ja vahvasta samaistumisesta tydhonsa (Huhtala ym.
2021, 424). Sitoutumisen ydin on positiivinen arviointi ja vastuun tunne organi-
saatiota kohtaan (Tej ym. 2021, 3). Sitoutumista tukee puolestaan hyva tyo-
etiikka, joka kattaa tyon eettiset velvoitteet, urasitoutumisen ja tyotehtaviin kiin-
nittymisen. (Viitala 2007, 88-90.) Organisaatioiden tulisikin tavoitella mahdollisim-
man korkeaa tyontekijoiden sitoutumisen tasoa, koska se liittyy laheisesti tyonte-
kijoiden tyytyvaisyyteen, osallistumiseen, tuottavuuteen ja tydtehokkuuteen, mika
johtaa parempaan organisaation suorituskykyyn ja tuloksiin (Tej ym. 2021, 4).
Kuvioon 2 on koostettu sitoutumisen keinoja vaihtoaikeiden vahentamisesi ja or-

ganisaation suorituskyvyn parantamiseksi.

VAIHTOAIKEIDEN
VAHENTAMINEN

« Positiivinen, tukeva ja vahva eettinen

organisaatiokulttuuri
T « Tydn autonomia, osallistava johtaminen
S s ja oikeudenmukainen paatoksenteko

.+ Tuki ja selkeét viestit johtajilta

[ SITOUTUMISEN | . Avoin ja rehellinen viestints

. VAHVISTAMINEN | . Riittavat palkkiot ja tunnustukset

"« Ammatillisen kehityksen ja uralla
etenemisen tuki

« Ty6hyvinvointi

KUVIO 2. Sitouttamisen vaihtoaikeilta suojaava vaikutus.
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Tej ja kumppanit (2021, 3-4) nakevat tyopaikan kulttuurin olevan yksi merkitta-
vimmista tekijoista, jotka vaikuttavat tyontekijoiden sitoutumiseen, osallistumi-
seen ja tyotyytyvaisyyteen. Positiivinen ja tukeva kulttuuri voi vahentaa vaih-
tuvuutta ja lisata sitoutumista. Organisaatiot, jotka panostavat avoimeen viestin-
taan, tyontekijoiden kehittamiseen ja tunnustamiseen, voivat sailyttaa lahjakkaat
tyontekijat. (Tej ym. 2021, 5, 12-14, 18.) Pihlajasaari (2015), Mulki, Jaramillo ja
Locander (2008) seka Hart (2005) ovatkin tutkimuksissaan osoittaneet eettisen

ilmapiirin vahentavan tyopaikan vaihtoaikeita terveydenhuoltoalalla.

Henkiloston pysyvyyteen on osoitettu vaikuttavan organisaation oikeudenmu-
kainen paatoksenteko seka tyontekijoiden mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyo-
hénsa (Nokela ym. 2021, 142-145; Olakivi, Van Aerschot, Puthenparambil & Kré-
ger 2021, 151-153). Tyontekijoiden kokemus oikeudenmukaisesta paatdksente-
osta organisaatiossa, jossa korostuu reilu ja lapinakyva johtaminen, vahentaa
tydpaikan vaihtoaikeita. Tyon autonomia ja osallistava johtaminen tukee tyon-
tekijoiden mahdollisuutta vaikuttaa oman tyohonsa ja tyoolosuhteisiinsa, joka li-
saa pysyvyytta henkilostossa. (Nokela ym. 2021, 142-146; Olakivi ym. 2021, 151-
153).

Nei ja kumppanit (2015, 240-243) nostavat johtajien ja organisaation tuen tarjo-
amien voimavarojen tarkeyden esiin henkiloston pysyvyydessa. Hoitajat, jotka
kokevat saavansa tukea ja selkeaa viestintaa johtajiltaan seka tuntevat orga-
nisaationsa arvostavan ja tukevan heita, ovat vahemman todennakdisemmin har-
kitsemassa irtisanoutumista. Tej ja kumppanit (2021, 5-6) nakevat, etta avoi-
mella ja rehellisella viestinnalla voidaan luoda luottamusta ja yhteisdllisyytta.
Riittavat palkkiot ja tunnustukset tydsta seka toimiva ja tukeva tiimiyhteistyo ja
yhteenkuuluvuuden tunne vahentavat osaltaan vaihtoaikeita. (Nei ym. 2015, 240-
243, 246-249.) Tyontekijat, jotka nakevat mahdollisuuden kasvaa ja edeta ural-
laan, ja jolle organisaatio tarjoaa mahdollisuudet tahan ammatilliseen kehitty-
miseen ja koulutukseen, ovat todennakoisesti sitoutuneita ja pidempaan organi-

saation palveluksessa (Tej ym. 2021, 12-14).
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Tyon vaihtoaikeita lisdavia tekijoita hoivatydssa nahdaan Olakiven ja kumppanei-
den mukaan (2021, 145-150) olevan kolme; psykofyysinen kuormitus, epakoh-
dat, epaselvyys tai puutteet tyon sisallossa ja lahijohtamisessa sekad demografi-
set tekijat. Demografisista tekijoista (vaestotekijat) lopettamisaikeita ennustivat
nuorempi ika, osa-aikatyo, yrityksissa tyoskentely ja yli kahden vuoden koulutus
(Olakivi ym. 2021, 149-150). Nei ja kumppanit (2015, 244-245) nostavat vaihto-
aikeita lisaavana tekijana tyokuormituksen ja roolijannitteet, joka pitaa sisallaan
tydn ja perhe-elaman valiset konfliktit seka tydn hallinnan puutteen, jotka voivat
johtaa stressiin ja tydbuupumukseen. Johnson ja kumppanit (2017, 93-94) esitta-
vat, etta tyopaikan vaihtoaikeet liittyvat tydon suorittamisen paineeseen, monimut-
kaisiin tyotehtaviin, resurssipulaan seka tyotaakkaan. Kaiken kaikkiaan vahainen
tyohon sitoutuminen, vahainen tyon autonomia ja vahaiset resurssit ennustivat
tydpaikan vaihtoa (de Lange, De Witte & Notelaers 2008, 204; Velez & Moradi
2012, 402; Waldman, Kelly, Arora & Smith 2010, 208-210).

Eettisten arvojen merkitys on kasvanut tydelamassa (Kangas 2017, 482). Useim-
mat ihnmiset suosivat eettisia organisaatioita, jotka toteuttavat moraalisia arvoja ja
toimia, verrattuna vahemman eettisiin tydpaikkoihin (Huhtala & Feldt 2016, 3).
Abbas ja kumppanit (2020, 107) toteavat, etta organisaatiokulttuuri on erittain tar-
kea tyontekijoiden kayttaytymiseen vaikuttamisessa ja he nakevat, etta tyonteki-
joiden tyytyvaisyyden ja organisaatiokulttuurin valilla on positiivinen yhteys.
Vahva eettinen kulttuuri, joissa on selkea kasitys kulttuuriarvoista ja normeista,
houkuttelee lahjakkaita tyontekijoita organisaatioon ja edistaa tyontekijoiden seka
organisaation tavoitteiden yhdenmukaisuutta ja yhteiskunnallisen vaikutuksen
saavuttamista (Huhtala 2013, 68; Warrick 2017, 399-400).

Ammattitaitoisen henkiloston I6ytaminen on haastavaa ja sitouttaminen vaatii tar-
koituksenmukaista organisaatiokulttuuria ja johtamisen kehittamista (Kangas
2017, 482). Kangas (2017, 482) osoitti, ettd organisaation eettisyys lisda hyvaa
mainetta organisaatiossa ja siten vaikuttaa edullisesti tyopaikan valintaan mah-
dollistaen vastuullisen, ammattitaitoisen ja innostuneen henkildkunnan hankkimi-
sen ja sitouttamisen. Eettinen organisaatiokulttuuri, joka huomioi laajasti organi-
saation eettisen ulottuvuudet, on myds nahty vaikuttavan johtajien organisaa-
tiossa pysymiseen (Pihlajasaari 2015, 49-50, 60-62). Pihlajasaaren (2015) ja
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Huhtalan (2013) tutkimukset korostavatkin eettisen organisaatiokulttuurin merki-

tysta tyontekijoiden hyvinvoinnin, pysymisen ja sitoutumisen edistamiseksi.

Huhtala (2013, 60) nostaa eettisen kulttuurin, vaihtuvuuden ja tydhyvinvoinnin
yhteyden esiin tutkimuksessaan todeten, etta mita vahvempi eettinen kulttuuri on,
sitd vahaisempaa on eettinen kuormitus, joka puolestaan kasvattaa tyohon sitou-
tumista. Pihlajasaarikin (2015, 49-50, 68-69) osoittaa eettisen organisaatiokult-
tuurin olevan merkityksellinen tyohyvinvoinnin ja tyopaikkaan sitoutumisen kan-
nalta. Sitoutumisen, tehokkuuden, tuottavuuden ja kasvun parantamiseksi orga-
nisaatioiden tulisi tarjota tyotyytyvaisyytta lisdavat olosuhteet. Joustava organi-
saatiokulttuuri lisaa tyytyvaisyytta ja se luo tydympariston, jossa voidaan tydsken-
nella helposti. Vahva kulttuuri, jossa on selkeat ja noudatettavat kaytannot, arvot
ja normit, lisaa tyytyvaisyytta tyota ja tyotehtavia kohtaan, joka puolestaan lisaa
tydskentelyn tuottavuutta, osallistumista ja tydhon sitoutumista. (Abbas ym. 2020,
106-107.)

4.4 Yhteenveto teoriasta

Tutkimustietoon peilaten voidaan paatella, etta eettisen organisaatiokulttuurin ja
siihen liittyvien vaihtoaikeiden tunnistamisella seka eettisiin arvoihin, kaytantoihin
ja hyveiden mukaiseen toimintaan panostamalla voidaan lisata hyvinvointia, si-
toutumista ja suorituskykya, ja siten vaikuttaa vaihtoaikeisiin (Tej ym. 2021, 3-
4; Abbas ym. 2020, 106-107; Cabana & Kaptein 2024, 10-12; Kaptein 2017, 300;
Huhtala & Feldt 2016, 10-11). Eettisen organisaatiokulttuurin hyédyista on koottu
yhteenveto kuvioon 3. Vaihtoaikeisiin vaikuttamisessa voidaan pitaa tarkeana
eettisen organisaatiokulttuurin tarjpamaa tukea hyveelliseen toimintaan (Pihlaja-
saari 2015, 52; Huhtala 2013, 224; Kangas 2017, 482), seka tavoitteiden ja arvo-
jen yhteensopivuutta tydntekijan sekd organisaation valilla (Huhtala 2013, 68;
Warrick 2017, 399-400; Pihlajasaari 2015, 66-68). Kokemus organisaation todel-
lisesta hyveiden mukaisesta toiminnasta lisaa tyontekijoiden panostusta ja sitou-

tumista tydhon, mika johtaa hyddyllisiin tuloksiin seka yksittaiselle tydontekijalle
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etta koko organisaatiolle (Huhtala & Feldt 2016, 10-11). Vaihtuvuuden syiden tun-
nistaminen on tarkeaa, silla se auttaa tunnistamaan vaihtuvuuteen johtavat arvot
ja kaytannot (Kangas 2016, 13-15).

HYVINVOINTI

> SITOUTUMINEN
/" EETTISEN B!

/ ORGANISAATIO- |
. KULTTUURIN |
\_ HYO6DYT /

SUORITUSKYKY

KUVIO 3. Eettisen organisaatiokulttuurin hyodyt.
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5 MENETELMALLISET LAHTOKOHDAT

Tassa opinnaytetyossa kaytettiin kvantitatiivista eli tilastollista tutkimusta. Tavoit-
teena oli saavuttaa mahdollisimman laaja ja edustava tutkimusotos ja siten saada
olemassa oleva nykytilanne selville. Nain tuotettaisiin tutkimusorganisaation
oman toiminnan kehittdmiseen aineistoa, jotta voitaisiin selvittda asioiden syita ja
kehittaa toimintaa, mika on maarallisen tutkimuksen yksi tavoite. Tama tukee

opinnaytetydn tavoitetta ja tarkoitusta. (Heikkila 2014, 15).

Teoreettisen viitekehyksen luomiseksi ja aiheen tarpeellisuuden selvittamiseksi
tehtiin systemaattinen kirjallisuuskatsaus, joka kautta saatiin muodostettua tiivis-
telma aiemmista aihepiirin olennaisista tutkimuksista (Salminen 2011, 9). Kirjalli-
suuskatsauksessa kaytettiin sahkoisia tietokantoja, tehtiin manuaalisia hakuja
seka kontaktoitiin suomalaisia Jyvaskylan Yliopiston tutkijoita. Tiedonhaun haku-
sanoiksi valikoitui eettinen organisaatiokulttuuri, tydpaikan vaihtoaikeet ja tyoter-

veyshuolto seka niiden englanninkieliset vastineet.

5.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Opinnaytety6ssa paadyttiin tahan tutkimusmenetelmaan, koska haluttiin tuoda
esille kokemuksia tutkittavasta ilmiosta. Tassa tydssa ei oltu kiinnostuneita motii-
veista kokemuksen taustalla. Heikkilan (2014, 15) ja Vallin (2015, 15) mukaan
kvantitatiivinen eli tilastollinen tutkimus hyodyntaa numeerisia aineistoja. Tilastol-
lisen tutkimuksen tarkoitus on selittaa, kuvata, kartoittaa, vertailla tai ennustaa
asioita tai ilmi6ita. Tutkimuksessa selvitetaan eri tekijoiden valisia riippuvuuksia
tai tutkittavien ilmididen eroavaisuuksia (Valli 2015, 15; Heikkila 2014, 15). Stan-
dardoitujen lahestymistapojen mahdollisuudet kuten, tutkimuksen toistaminen
tarvittaessa, objektiivisuus ja havaintojen yleistaminen tiettyyn joukkoon, ovat
kvantitatiivisen tutkimuksen etuja. Kvantitatiivisen tutkimuksen heikkous on sen
aikaa vievyys, pitka tiedonkeruuaika ja se, etta tutkimus ei usein pysty selitta-
maan, miksi ajatellaan, tunnetaan tai toimitan tietylla tavalla. (Goertzen 2017, 12-
13.)
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Aineisto kerataan usein kvantitatiiviseen tutkimusmenetelmaan tyypillisesti stan-
dardoidulla kyselylla, jolloin vastaaja jaa tuntemattomaksi tutkijalle (Vilkka 2021,
168; Heikkila 2014, 15.) Kyselyn kysymyksistd muodostetaan kustakin oma
muuttuja (Vilkka 2021, 157; Nummenmaa 2021, 51). Muuttujalla on erilaisia mi-
tattavia ominaisuuksia, se voi saada erilaisia maaraan tai laatuun liittyvia arvoja.
Muuttujia havainnoimalla eli mittaamalla tehdaan havaintoja aineistosta. Mittaa-
miseen liittyy aina kuitenkin virheen mahdollisuus, jota on syyta tarkastella. Vali-
diteetti eli luotettavuus tarkastelee sita, miten hyvin mitattu muuttuja vastaa, sita
mita halutaan mitata. Reliabiliteetilla tarkoitetaan mittarin luotettavuutta eli mit-

tauksen virheettomyytta. (Nummenmaa 2021, 51-52.)

Maarallisen aineiston analysointi edellyttaa tarpeeksi suurta eli edustavaa otosta
(Heikkila 2014, 15), taulukko 2. Tilastollisessa tutkimuksessa hyddynnetaan eri-
laisia matemaattisia toimenpiteita usein tietokoneohjelmistojen tekemana. Tulos-
ten tulkitseminen jaa tutkijan vastuulle. (Valli 2015, 15.) Aineiston analysointiin
valitaan kuhunkin aineistoon soveltuvat tilastolliset menetelmat (Heikkila 2014,
192-198). Tuloksia kuvataan usein numeraalisten suureiden, kuten mediaanin ja
keskiarvojen kautta ja tulosten havainnollistamiseen kaytetaan usein kuvioita tai
taulukoita (Valli 2015, 73).

TAULUKKO 2. Otoskoon viitearvoja (Heikkila 2014, 43).

Otoskoon viitearvoja

Maara selite

>100 Pieni kohderyhma - kokonaistason tarkastelu

200-300 Perusjoukon ryhmien vertailu - ryhméakoko > 30
500-1000 | valtakunnallinen tutkimus

Tilastollinen riippuvuus tai ero keskiarvojen valilla voidaan todeta vain, jos se voi-
daan todistaa merkitsevasti tilastollisin menetelmin (Heikkild 2014, 185). Tutki-
mustulosten esittdmisessa on esitetty vain niita yhteyksia, mista on saatu tilastol-
lisesti merkitsevasti osoitettu tulos. Tilastollisessa merkitsevyys testauksissa kay-

tetaan kolmea termia: tilastollisesti melkein merkitseva, tilastollisesti merkitseva,
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tilastollisesti erittdin merkitseva (Heikkila 2014, 185; Valli 2015, 103). Tassa opin-
naytetyossa julkaistavien tulosten rajana pidettiin tilastollisesti melkein merkitse-

vaa tulosta, taulukko 3.

TAULUKKO 3. Tilastollisesti merkitsevyyden raja-arvot (Heikkila 2014, 185).

Tilastollisesti merkitsevyyden raja-arvot

< 0.001 = tilastollisesti erittain merkitseva e

0.001 -0.01 = tilastollisesti merkitseva **

0,01-0,05 = Tilastollisesti melkein merkitseva

5.2 Tutkimusprosessi

Opinnaytetyon aiheen valinta alkoi TAMK:n hankkeisiin tutustumalla oppilaitok-
sen seminaarissa helmikuussa 2023. Kestava Aivoterveys -hanke tarjosi hyvan
viitekehyksen mielenkiinnon kohteena olevan eettisen organisaation tutkimiselle
tyoterveyspalveluita tuottavassa organisaatiossa. Tutkimuslupa seka tutkimuk-
sen saatekirje ja tietosuojalomake laadittiin yhteistydssa tydelamakumppanin
kanssa opinnaytetyon tarkoituksen, tavoitteen ja suunnitelman muodostuttua lop-
pukevaasta 2023. Syksylla 2023 tehtiin rekrytointia eri ammattiryhmien vetajien
kautta seka organisaation sisaisissa sahkoisissa kanavissa. Rekrytoinnin tukena
toimi infograafi tyyppinen posteri, lite 1. Tarkoituksena oli toteuttaa lyhyt rekry-
tointitilaisuus ennen kyselyn toteuttamista, joka ei toteutunut yrityksesta johtu-

vista syista.

Kysely toteutettiin 20.9.-18.10.2023. Syksyn lopulla alkoi tulosten analysointi
kvantitatiivisen tutkimusmenetelman avulla. Analysoinnin aikana teoreettinen vii-
tekehys tarkentui ja tdydentyi uusimmilla tutkimuslahteilla. Opinnaytetyd esiteltiin
soveltuvin osin opiskeluryhmalle suunnatuissa seminaareissa 8.5.2024 seka
18.11.2024, joista saaduin ohjaaja ja vertaispalauttein tyota kehitettiin edelleen.
Marraskuussa 2024 tyd palautettiin ja sen keskeiset tuotokset jaettiin organisaa-

tiolle nahtavaksi.
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5.3 Kohderyhman valinta

Tutkimuksen kohderyhmaksi valittiin tyGterveyshuollon palveluita tuottavan orga-
nisaation henkilosto. Tyoterveyshuollon tyontekijoita oli tutkimushetkella 1524.
Kohdejoukko tydskentelee useissa yksikdissa ympari Suomen. Tutkimukseen
rekrytoitiin kaikkia ammattiryhmia, jotta saataisiin koko tyoterveyshuoltoon yleis-
tettavia tuloksia. Tutkimuksen ammattiryhmiin kuuluivat; yksikonjohtaja, palvelu-
paallikko, asiakkuuspaallikkd, tydterveyshoitaja, tyofysioterapeutti ja tyodterveys-

psykologi.

5.4 Tiedonhaun prosessi

Tiedonhaku alkoi tutkimusaiheen jasentelylla ja tutkimuskysymysten maarittelylla
(Tampereen yliopiston kirjasto 2024). Tutkimuskysymykset rajattiin PICO-mallia
mukaillen, jonka avulla tunnistettiin tutkimuskysymyksen osat eli kohderyhma (P),
interventio/mielenkiinnon kohde (l), vertailu/konteksti (C) ja lopputulosmuuttujat
(O). Opinnaytetydn kohderyhmaksi (P) valikoitui tyéterveyshuollon tyontekijat,
mielenkiinnon kohteeksi (l) eettinen organisaatiokulttuuri, vertailuun (C) tyépai-
kan vaihtoaikeet ja lopputulosmuuttujaksi (O) eettisen organisaatiokulttuurin yh-

teydet tydpaikan vaihtoaikeisiin. (Oulun yliopisto 2024.)

Tutkimuskysymyksiin vastaava aiempi tutkimustieto tiivistettiin kirjallisuuskat-
sauksen avulla opinnaytetyon teoreettiseksi viitekehykseksi. Kirjallisuuskatsauk-
sen avulla selvitettiin paljonko ja millaista tietoa aiheesta on olemassa. Kasitteel-
linen tausta rajattiin tiukasti opinnaytetyon tarkoitusta, tavoitetta ja tutkimuskysy-
myksia vastaaviin hakusanoihin, niiden yhdistelmiin ja englanninkielisiin vastinei-

siin, taulukko 4. (Tampereen yliopiston kirjasto 2024; Salminen 2011, 9.)
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TAULUKKO 4. Kaytetyt hakusanat ja niiden englanninkieliset vastinparit.

HAKUSANAT
SUOoMI ENGLANTI
eettinen organisaatiokulttuuri ethical organisational culture & ethical culture
tyépaikan vaihtoaikeet turnover intentions
tyéterveyshuolto occupational health care
yritysetiikka business ethics & organization ethics
etiikka organisaatioissa ethics in organizations
henkiloston vaihtuvuus labour turnover
eettinen organisaatio ethical organization
organisaatiositoutuminen _organi_zational commitment & organisational
inclusion
sitoutuminen tyéhén work engagement

Taman opinnaytetydn tiedonhaku suoritettiin paaosin vuoden 2023 aikana ja sita
taydennettiin vuonna 2024, jotta saavutettiin mahdollisimman uudet tutkimukset.
Tietoa on haettu paaosin Cinahl ja Andor tietokannoista. Haku rajattiin tutkimus-
ten osalta paaosin viimeisen 10 vuoden ajalle ja siita rajattiin pois muut, kun eng-
lannin- tai suomenkieliset l1ahteet. Teoreettisten pohjaoletusten osalta rajausta
ajan suhteen ei tehty. Tiedonhakua laajennettiin ottamalla suoraan yhteytta Pih-
lajasaareen ja Herttalampeen (os. Huhtala), jotka ovat tehneet tutkimusta saman
teeman ympairilla seka tutustuttiin soveltuvien tutkimusten lahdeluetteloihin. Te-
koalya (Copilot) hyddynnettiin harkiten sopivien tutkimusten alkuvaiheen karsin-
taan. Tiedonhaun kautta luotiin taulukko opinnaytetyon kannalta keskeisista tut-

kimuksista, liite 2. (Tampereen yliopiston kirjasto 2024.)

5.5 Sahkoinen kysely ja mittarit

Kysely toteutettiin sdhkoisesti Microsoft Forms lomakkeella. Kaikki kysymykset
vietiin mittaria muuttamatta alustalle. Kyselylomakkeessa oli ainoastaan struktu-
roituja kysymyksia. Taulukossa 5 on avattu kyselyn sisaltda teemoittain. Ensim-
maisessa osioissa kyselyssa oli taustamuuttujat, jonka jalkeen kartoitettiin
CEV32- kyselylla eettisen organisaatiokulttuurin tilannetta. Kyselyn kolmantena
ja viimeisena osiona oli kysymys ty6paikan vaihtoaikeista. Huhtala & Feldt (2016,
10) suosittelevat lyhennetyn CEV-mittarin kayttéa (liite 3 & 4), koska se on hel-
posti ja laajasti sovellettavissa seka vaatii vahemman aikaa vastaajilta ja siten

mahdollisesti parantaa vastausprosenttia.
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TAULUKKO 5. Kyselylomakkeen teemat taulukko.

Kyselylomakkeen teemat

1 | Taustakysymykset (kysymykset 1-4)

2 | Eettinen organisaatiokulttuuri (kysymysosiot 5-12)

3 | Tyopaikan vaihtoaikeet (kysymys 13)

5.5.1 Taustamuuttujat

Taustamuuttujat luotiin yrityksen oman henkilostokyselyn pohjalta, jotta tietoja
olisi tarvittaessa myds yrityksen osalta yhdistettavissa muihin tutkimuksiin. Taus-
takysymyksissa oli nelja (4) erillista kysymysta, joihin vastattiin erillisten vaihto-

ehtojen avulla. Kysymykset liittyivat tydsuhteen laatuun ja kestoon, taulukko 6.

TAULUKKO 6. Tutkimuksessa kaytetyt alkuperaiset taustakysymykset.

Taustatiedot n %
Oletko esimiesasem ?

Ei 112 82,4
Kylla 24 17,6
Ammattinimike

KAM/Asiakkuuspaallikkd 6 4,4
Palvelupaallikkd 9 6,6
Tiimiesimies 5 3,7
Tydfysioterapeutti 17 12,5
Tydterveyshoitaja 59 43,4
Tyoterveysladkari 16 11,8
Tybterveyspsykologi 22 16,2
Yksikdnjohtaja/aluejohtaja 2 1,5
Tyosuhde

Ammatinharjoittaja 13 9,6
Maaraaikainen 2 1,5
Toistaiseksi voimassa oleva 121 89

Tyodsuhteen kesto

1-3 vuotta 38 27,9
3-5 vuotta 23 16,9
5-10 vuotta 19 14

alle 1 vuotta 25 18,4

yli 10 vuotta 31 22,8
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5.5.2 CEV-32- kyselylomake

Eettisen organisaatiokulttuurin toteutumisen osalta mittariksi valittiin Kapteinin
(2008a) CEV 32 (Corporate Ethical Virtues scale) — kysely. Kaptein (2008a) ke-
hitti yritysten eettisten hyveiden mittaamiseksi Solomonin kahdeksaan hyvee-
seen pohjautuvan CEV-kyselylomakkeen, jolla on todistetusti vankka validiteetti
(Kaptein 2017, 302). CEV 32 on alun perin organisaation eettisia hyveita mittaa-
van 58 kohdan asteikosta lyhennetty 32. kohdan kysely. Lyhennetty CEV-as-
teikko mittaa organisaation eettisia hyveita tarkoitetulla tavalla. CEV-32-mittaria
pidetdan soveltuvana eettisen kulttuurin arviointiin ja validointiin. (Huhtala, Kan-
gas, Kaptein & Feldt 2018, 3, 5-6.)

Huhtala (2013, 96-103) on vaitéskirjassaan suomentanut mittarin kysymykset.
Suomennos on arvioitu Kapteinin toimesta ja siihen on tehty palautteen perus-
teella korjauksia (Kangas, Feldt, Huhtala 2013). Kysely tutkii eettistd organisaa-
tiokulttuuria kahdeksan eettisen organisaatiokulttuurin hyveen kautta, jokaisen
hyveen alla on nelja erillista olettamusta hyveisiin liittyen, taulukko 7. Vastaus-
vaihtoehdot olivat Likertin asteikolla valilla 1 (taysin eri mieltd) ja 6 (taysin samaa
mielta). Asteikolla 1- 6 korkeampi keskiarvo muodostetuissa summamuuttujissa

kuvasi korkeampaa eettisyytta organisaatiossa.



TAULUKKO 7. CEV 32 -mittarin hyveisiin perustuvat kysymykset (Huhtala
(2013, 96-103).

CEV 32 - kysymykset

HYVE Summamuuttuijiin liittyvat kysymykset

1. Organisaatiossamme on tehty riittdvan selvaksi, miten minun pitaisi toimia
tydyhteisdssdmme muita kohtaan

2. Organisaatiossamme on tehty riittdvan selvaksi, miten minun pitaisi kasitella
luottamuksellisia tietoja vastuullisesti

3. Organisaatiossamme on tehty riittdvan selvaksi, miten minun pitaisi toimia
tydyhteison ulkopuolisten henkildiden ja muiden organisaatioiden kanssa
lvastuullisesti
4. TyoyhteisOssani on selvitetty riittdvan hyvin, miten meidan odotetaan toimivan
vastuullisesti.

Selkeys

1. Esimieheni toimii hyvana esimerkkina rehellisyydesta ja eettisyydesta

2. Esimieheni ilmaisee hyvin rehellisyyden ja eettisyyden merkityksen

Esimiehen antama tuki
3. Esimieheni toimii sanojensa mukaisesti

4. Esimieheni tayttaa velvollisuutensa.

1. Ylin johto noudattaa toiminnassaan yhteisia normeja ja anvoja

2.Ylin johto toimii hyvana esimerkkina rehellisyydesta ja eettisyydesta

Ylimman johdon
antama esimerkki 3. Ylin johto ilmaisee hyvin rehellisyyden ja eettisyyden merkityksen

4. Ylin johto ei koskaan sallisi epaeettista tai laitonta toimintaa organisaation
liiketaloudellisten tawitteiden saawttamiseksi.

1. Tydyhteis0ssani minua pyydetaan toisinaan tekemaan tehtavia, jotka ovat
omantuntoni vastaisia

Mahdollisuudet 2. Tassa organisaatiossa menestyminen edellyttdd minulta toisinaan

eettiseen toimintaan periaatteitteni ja arvojeni uhraamista

3. Minulla ei ole riittavasti resursseja, jotta woisin hoitaa tehtavani vastuullisesti

4. Koen vdlilla painetta saantdjen rikkomiseen tyossani.

1. Tydyhteis6ssani jokainen haluaa organisaation parasta.

2. Ty6 yhteis6ssani tyontekijoiden ja johdon valilla vallitsee luottamus

O isaation tuki
raanisaation fui 3. Tybyhteisdsséani kaikki suhtautuvat vakavasti voimassa oleviin saantéihin ja

ohjeisiin

4. Tydyhteis6ssani kaikki kohtelevat toisiaan kunnioittavasti.

1. Jos joku henkilostosta tekee jotakin, mika ei ole sallittua

2. Esimieheni saa asian selille, jos esimieheni tekee jotakin, mika ei ole sallittua

ety 3. Muut huomaavat sen, tydyhteisdssani valvotaan riittavasti rikkomuksia ja
epaeettista toimintaa

4. Johto on tietoinen siitd, millaisia rikkomuksia ja epaeettista toimintaa
tydyhteisdssani ilmenee.

1. Tydyhteis6ssani woi ilmaista oman mielipiteensa

2. Tybyhteis6ssani pystytaan ottamaan esille epaeettinen toiminta

Keskusteltavuus
3. Tybyhteisdssani pystytdan kasittelemaan eettisia ongelmia

4. Tydyhteis6ssani epaeettiseen toimintaan woidaan puuttua.

1. Tydyhteis6sséani arvostetaan eettisté toimintaa

2. Tydyhteisdssdmme eettisesta toiminnasta palkitaan

Toiminnan seuraukset " — . . - P
3. Tybyhteiséssamme epaeettisesta toiminnasta rangaistaan seka jos ilmoittaisin

johdolle epaeettisesta toiminnasta
4. Uskon asianosaisten joutuvan oikeudenmukaisesti vastuuseen riippumatta
heiddn asemastaan organisaatiossa.
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5.5.3 Tyodpaikan vaihtoaikeet

TyOpaikan vaihtoaikeita mitattiin kysymyksella: "On todennakaista, etta katselen
toisia tydpaikkoja lahitulevaisuudessa.” Vastausvaihtoehdot vaihtelivat valilla 1
(taysin eri mieltd) ja 7 (tdysin samaa mieltd). Samaa kyselya on kayttanyt Pihla-
jasaari (2015, 40) ja todennut sen toimivaksi. Vaihtoaikeiden mittaaminen kyse-
lylomakkeella on yleinen ja hyvaksytty menetelma tyoelaman tutkimuksessa,
koska se tarjoaa suoran kasityksen tyontekijoiden aikomuksista, ja nain ollen voi
toimia keskeisena indikaattorina tyontekijoiden tyytyvaisyydesta ja sitoutumi-
sesta (Olakivi ym. 2021, 144-145; Nei ym. 2015, 242-246; Nokela ym. 2021, 145-
146; Singh 2018, 43-44).

5.6 Kvantitatiivisen aineiston analysointi

Kyselyn kaikki tulokset siirrettiin analysointia varten Forms-kyselyalusalta ensin
Excel-taulukkolaskentaohjelmaan ja siitd IBM SPSS Statistics 29.0.1.0-tilasto-
ohjelmaan. Varsinaista vaativampaa aineiston luotettavuuden testausta ja analy-
sointia toteutettiin SPSS ohjelmassa. Koko prosessin ajan kaytettiin myos Excel-
taulukkolaskenta ohjelmaa esimerkiksi havainnollistamisen tukena taulukkojen ja
kuvioiden rakentamisessa. Heikkila (2014, 119) suosittelee teoksessaan naiden

kahden ohjelman yhdistamista samaan tyyliin.

Opinnaytetyon aineiston analysoinnissa tehtiin paatos, ettei alle viiden henkildn
otoksen tuloksia julkaista. Alle viiden henkilon otosta pidetaan liian pienena tu-
losten luotettavuuden ja yleistettavyyden kannalta. Pieni otoskoko lisaa satun-
naisvirheen riskia ja voi johtaa vaaristymiin tuloksissa. Lisaksi yksittaisten vas-
taajien anonymiteetin suojaaminen voi olla haastavampaa pienessa otoksessa.
(Heikkila 2014, 15, 43, 177; KvantiMOTV 2004; Valli 2015, 15.)

Ensin kasiteltiin taustamuuttujat. Ne perustuivat alun perin kohdeorganisaation
omien henkilostokyselyiden taustamuuttujiin. Alkuperaisessa kyselyssa tausta-

muuttujina kaytettiin esihenkildasemaa, ammattinimikettad tyosuhteen laatua ja
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tyosuhteen kestoa. Analysointivaiheessa tehtiin uudelleen luokittelua yhdistele-
malla kahden taustakysymyksen vastausvaihtoehtoja ja hylattiin yksi taustakysy-
mys. Talla tavalla saatiin edustavammat ja eettisesti kestavammat otokset. Taus-
tatekijoista luokiteltiin uudelleen ammattinimikkeista yhdistamalla palvelupaal-
likk®, yksikdnjohtaja/aluejohtaja, tiimiesimies ja KAM/Asiakkuuspaallikké yhdeksi
ryhmaksi avainhenkilot sekd tydosuhteen keston osalta 0-5 vuotta ja yli 5
vuotta. Taustakysymyksista tydsuhteen laatuun liittyva taustamuuttuja hylattiin
kokonaan. Taustamuuttujana pidetaan ilmiota selittavaa tekijaa, joka voi olla esi-
merkiksi ika, sukupuoli tai ammatti (Heikkila 2014, 280). Taustamuuttujien avulla
tarkastellaan esimerkiksi sita, vaikuttaako yhteys eri muuttujiin tulokseen (Valli
2015, 159).

CEV 32- kysely oli validoitu mittari, jota kaytettiin muuttamattomana. Valmiissa
mittarissa kaytettiin Likertin asteikkoa mielipiteen mittauksessa. Kahdeksan hy-
veosa-alueeseen kuuluvista neljastd kysymyksestd muodostettiin summamuut-
tujat. Summamuuttujaksi maaritellddn muuttuja, johon on yhdistetty useampi sa-
maa ominaisuutta mittaava muuttuja (Valli 2015, 159). Summamuuttujien luotet-

tavuutta testattiin Cronbachin alphan (a) avulla.

Cronbachin a -kerroin on yleisin tapa mitata tutkimuksessa summamuuttujien re-
liabiliteettia. Heikkilan (2014, 178) ja Vallin (2015, 142) mukaan kysymykset ovat
sitda yhdenmukaisempia, mita lahempana arvo on yhta ja nain ollen mittaa sita
mita on haluttu mitata. Vallin (2015, 143) mukaan Cronbachin a olisi hyva olla yli
0,6. Heikkilan (2014, 178) mukaan yksiselitteista rajaa ei ole, mutta suosittelee
vahintdan 0,7 arvoa. Cronbachin a toteutuessa kysymysten osa-alueiden sum-
mamuuttujia voitiin lahtea kayttamaan analysoinnissa. Taulukossa 8 on kuvattu

osioiden luotettavuutta.
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TAULUKKO 8. Summamuuttujien luotettavuuden testaus.

Eettinen organisaatiokulttuuri Cronbachin a
1. Selkeys a= 0,857
2. Esimiehen antama tuki a= 0,920
3. Ylimman johdon antama esimerkki a= 0,916
4. Mahdollisuudet eettiseen toimintaan a= 0,868
5. Organisaation tuki a= 0,857
6. Lapinakyvyys a= 0,868
7. Keskusteltavuus a= 0,940
8. Toiminnan seuraukset a=0,716

Aineiston normaalijakaumaa tutkittin Kolmogorov-Smirnovin testilla (Heikkila
2015, 221). Aineistosta ei saatu esiin normaalijakaumaa, jonka vuoksi valittiin
epaparametriset testit Mann-Witneyn U-testi, jota voidaan kayttaa kahden muut-
tujan valisiin kysymyksien analysointiin (Heikkila 2014, 218; Valli 2015, 111).
Kruskal-Wallisin yksisuuntaista varianssianalyysia kaytettiin useamman muuttu-
jan kysymyksissa (Valli 2015, 111, 114). Nummenmaan (2021, 365-367.) mu-
kaan epaparametriset testit ovat joustavampia ja niita voidaan kayttaa, kun ai-

neisto ei ole normaalijakautunut tai kun otoskoko on pieni.

Aineiston analysointia tehtiin tarkastelemalla muuttujia taustatietojen ja eettisen
organisaatiokulttuurin toteutumista frekvenssilukujen, kuten mediaanin (Md) ja
keskiarvon (Ka) avulla. Ristiintaulukoinnin tydkalua kaytettiin analysoinnin tu-
kena. Ristiintaulukointi antoi vastauksia tutkimuksen taustamuuttujien ryhmien

valisista eroista tai yhteyksista suhteessa muuttuijiin.

Ensimmaisessa tutkimuskysymyksessa tutkittiin eettisen organisaatiokult-
tuurin toteutumista tyoéterveyshuollossa. Mann-Whitney U- testia kaytettiin
taustamuuttujien, esihenkildaseman, uudelleen luokitellun tydsuhteen keston ja
eettisen organisaatiokulttuurin hyveiden riippuvuuksien osoittamisessa. Kruskall-
Wallisin testia muissa useamman vaihtoehdon taustakysymyksessa ja eettisen
organisaatiokulttuurin hyveiden yhteyden tilastollisen merkitsevyyden osoittami-
sessa. Tyodsuhde taustakysymysta ei kaytetty ollenkaan. Eettinen organisaa-
tiokulttuurin ja taustakysymysten valisen yhteyden luotettavuuden testaamista

kuvataan tarkemmin luvussa 6.2 ja 7.3.
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Toisessa tutkimuskysymyksessa uudelleen luokittelun jalkeen voitiin kayttaa
Kruskall-Wallisin testia tydopaikan vaihtoaikeiden ja eettisen organisaatiokulttuu-
rin hyveiden yhteyden tilastollista merkitsevyytta osoittamaan. Uudelleen luokit-
telu tuki myos tietosuojan toteutumista. Tyopaikan vaihtoaikeiden osalta yhdis-
tettiin Likertin asteikon 7 valinnan sijasta vastaukset kolmeen (3) ryhmaan: Ei ole
harkinnut tyopaikan vaihtoa, silta valiltd ja on harkinnut tyopaikan vaihtoa. Luo-
tettavuutta testattiin kaikkien kysymysten kohdalla Kruskall-Wallisin yksisuun-

taista varianssianalyysia kayttaen, taulukko 9.

TAULUKKO 9. Eettisen hyveen ja tydpaikan vaihtoaikeiden yhteyden luotetta-

vuuden testaaminen.

Eettisen hyveen ja ty6paikan vaihtoaikeen yhteyden luotettavuuden testaaminen
(Kruskall Wallis)

1| Selkeys 0,078
2 | Esimiehen antama <0,001***
3 | Ylimman johdon antama esimerkki 0,003**
4 | Mahdollisuudet eettiseen toimintaan 0,025*
5 | Organisaation tuki <0,001***
6 | Lapindkyvyys 0,074
7 | Keskusteltavuus 0,001**
8 | Toiminnan seuraukset 0,022*
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Ensimmaisessa alaluvussa avataan vastaajien taustatietoja siina muodossa, kun
niita kaytettiin uudelleen luokiteltuna tutkimuksessa. Toisessa alaluvussa ava-
taan eettisen organisaatiokulttuurin hyveiden toteutumista aineistossa ja yhteytta
taustamuuttujiin. Kolmannessa alaluvussa tutkitaan tydpaikan vaihtoaikeita ja

sen yhteytta eettiseen organisaatiokulttuurin toteutumiseen.

6.1 Taustamuuttujat

Tyb6elamapalveluiden valituissa henkilostoryhmissa oli yhteensa 1524 henkiloa.
Vastauksia kyselyyn saatiin yhteensa 136 kpl. Taulukokossa 10 esitetaan tutki-
muksessa kaytetyt taustamuuttujat. Kokonaisvastausprosentti oli koko tyoter-
veyshuollon henkildstésta 9 %. Vastausprosentti vaihteli ammattiryhmittain melko
paljon. Tyoterveyslaakarit vastasivat kyselyyn vahiten vastausprosentin ollessa
4.4 %, tyoterveyshoitajien vastastausprosentti oli 8,6 %, tyofysioterapeuttien 9,6

%, tyoterveyspsykologien 10,8 % ja avainhenkilot 18,9 %.

Vastaajista (n 136) 17,6 % toimi esihenkildasemassa ja 82,4 % ei ollut esihenki-
|basemassa. Tyoterveysladkareiden osuus vastanneista oli 11,8 %, tyoterveys-
hoitajien 43,4 %, tyofysioterapeuttien 12,5 % tyoterveyspsykologien 16,9 % ja
avainhenkildiden 16,2 %. Suurimman osan vastaajista tydosuhteen kesto oli 0-5
vuotta 64,7 % ja yli 5 vuotta oli tydskennellyt 35,3 %. Avainhenkil6t ja tydsuhteen
kesto luokiteltiin uudelleen alkuperaisista taustakysymyksista, jotta saatiin edus-

tavammat otokset, taulukko 10.
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TAULUKKO 10. Vastaajien prosentuaalinen maara kokonaisotoksesta.

Taustatiedot % n

Oletko esimiesasemassa?

Kylla 17,6 | 24
Ei 82,4 | 112
Ammattinimike

Avainhenkil6t 16,2 | 22
Tyofysioterapeutti 12,5 | 17
Tydterveyshoitaja 43,4 | 59
Tyoterveyslaakari 11,8 | 16
Tyoterveyspsykologi 16,2 | 22
Tyosuhteen kesto

0-5 vuotta 64,7 | 88
5 vuotta ja yli 353 | 48

6.2 Eettinen organisaatiokulttuuri tyoterveyshuollossa

CEV 32 mittarin mukaiset kahdeksan hyveen osa-alueet nahtiin toteutuvat keski-
maarin mediaanin ja keskiarvon osalta hyvalla tasolla, kuvio 4. Kaikkien hyveiden
kokonaiskeskiarvo oli 4,4 asteikolla 1-6. Parhaiten hyveista koettiin toteutuvan
hyveiden selkeys ja esihenkilon antama tuki, (Md 6, Ka > 5). Kaikista hyveista
huonoiten koettiin toteutuvan mahdollisuudet eettisen toimintaan (Md3, Ka < 3).

Muiden hyveiden valilla eroavaisuudet olivat pienempia (Md 5 ja Ka > 4).

o

N

w

N

KUVIO 4. Eettinen organisaatiokulttuurin toteutuminen asteikolla 1-6.
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Yhteys eettisten hyveiden ja taustamuuttujien osalta tilastollinen merkitsevyys
voitiin osoittaa seuraavien taustamuuttujien ja eettisten hyveiden osalta tilastolli-
sesti merkitsevasti (p < 0,001-0,01**): Selkeyden ja ammattinimikkeen seka ylim-
man johdon antama esimerkki ja esimiesasema (p 0,008**), ylimman johdon an-
tama esimerkin ja ammattinimikkeen (0,003**). Melkein merkitsevasti (p 0,01-
0,05%) osoitettiin organisaation tuen ja tydsuhteen keston (0,026), lapinakyvyys
ja esimiesasema (p 0,018*) Eettisen organisaatiokulttuurin hyveiden esihenkilon
antama tuki, keskusteltavuus seka toiminnan seuraukset yhteytta ei saatu mihin-
kaan taustakysymykseen tilastollisesti merkitsevasti osoitettua. Taulukossa 11

on kuvattu tarkemmin eettisen organisaation kokonaistilannetta.
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tiokulttuuri tulokset koonti.

Inen organisaa

TAULUKKO 11. Eett
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6.2.1 Selkeys

Selkeys eli eettisten odotusten ja ohjeiden selkeys ja ymmarrettavyys sisaisesti
ja ulkoisesti toteutui aineistossa parhaiten (Md 6, Ka 5,32). Vastauksissa korostui
taysin samaa mieltd osuudella 48,5 %. Lahes kaikki vastaajat olivat samanmieli-
sia. Kukaan vastaajista ei vastannut vaihtoehtoa taysin eri mieltd. Kuvio 5 kuvaa

esihenkilbaseman ja hyveen yhteytta.

Selkeyden ja esihenkildseman yhteys

5,58

5,27

a

IN

w

N

Kyl

KUVIO 5. Selkeyden ja esihenkildaseman yhteys.

Hyveen ja taustamuuttujien valisia yhteyksia tutkittaessa, yhteys loytyi selkeyden
ja esihenkildaseman ja ammattinimikkeiden osalta (p 0,027*). Esihenkilét kokivat
hyveen toteutuvan hieman paremmin (Md 6, Ka 5,58), kuin ne, ketka eivat olleet
esihenkildasemassa (Md 5, Ka 5,27). Esihenkildiden joukossa suurin vastaajista
(70,8 %) oli taysin samaa mielta. Ei esihenkildjoukossa taas suurin osa vastauk-
sista jakautui tasaisemmin samaa mielta ja taysin samaa mielta olleiden kesken,

yhteensa lahes 85 %.

Hyveen ja ammattinimikkeen yhteytta tutkittaessa (p 0,008**) tydterveydessa
tyoskentelevien ammattilaisten joukosta avainhenkilot kokivat selkeyden toteutu-
van parhaiten (Md 6, Ka 5,67), kun taas huonoiten kokivat toteutuvan tyoterveys-

psykologit (Md 5, Ka 4,83), kuvio 6. Avainhenkiloiden vastaukset painottuivat
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taysin samaa mielta ryhmaan lahes 67 % ja samaa mieltd 33 %. TyOpsykolo-

geissa samaa mielta oli suurin vastausryhma osuudella 43,5 %.

5,44 5,34 5,41

N N w B~ (¢,
>
[o0)
w

KUVIO 6. Selkeyden yhteydet ammattinimikkeeseen.

Tyoterveyslaakarien (Md 6, Ka 5,44) ja tyofysioterapeuttien (Md 5, Ka 5,41 arviot
hyveen toteutumisesta olivat melko lahella toisiaan. Tyoterveyslaakarien vas-
tauksissa kaikki olivat samanmielisia, taysin samaa mielta kuitenkin 57 % suu-
rimpana vastausryhmana. Tyofysioterapeuttien joukossa kaikki olivat samanmie-
lisia suurin osa vastauksista yli 90 % jakautui melko tasan taysin samaa mielta ja
samaa mielta ryhmiin. Tyoterveyshoitajien mielipiteet hyveesta jakaantuivat

enemman eri mieltd 21 % ja taysin samaa mielta valille (51 %).

6.2.2 Esihenkilon antama tuki

Esihenkildon antama tuki- hyveeksi koetaan esihenkilon kayttaytyminen, jossa
eettinen toiminta on nakyvaa ja esimerkillista. Hyveen koettiin toteutuvan toiseksi
parhaiten (Md 6, Ka 5,24). Hyveen kohdalla suurin vastausvaihtoehto oli taysin
samaa mieltd olleet 45,6 %. Yhteyttd mihinkaan taustamuuttujaan selkeyden

osalta ei saatu tilastollisesti merkitsevasti osoitettua.
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6.2.3 Ylimman johdon antama esimerkki

Hyveen ylimman johdon antama esimerkki kysymyskokonaisuudessa haettiin
vastaajien kokemusta ylimman johdon nakyvasta esimerkkina toimimisesta.
Hyve toteutui myos yli viiden keskiarvolla (Md 5; 4,76). Samanmielisia oli yh-
teensa 88,9 % vastanneista ja erimielisia 11,1 %. Kukaan vastanneista ei vas-

tannut vaihtoehtoa eri mielta.

Ylimman johdon antaman esimerkin yhteytta esihenkildasemaan tutkittaessa (p
0,003*). Esihenkildt kokivat ylimman johdon antaman esimerkin toteutuvan pa-
remmin (Md 5, Ka 5,25) kuin ne, ketka eivat olleet esihenkildbasemassa (Md 5, Ka
4,66), kuvio 7. Samaa mielta olevien korostuen 45,8 % osuudella vastaajista. Ei
esihenkildiden osuudessa myos suurin osa vastaajista oli samanmielisia, mutta
heita oli vahemman, kuin esihenkildissa (81,9 %). Samaa mieltd vastaajista ol
45,9 % suurimpana ryhmana. Ei esihenkildissad oli myos enemman erimielisia

(12,6 %), kuin esihenkildissa.

5,25

Kylla Ei

KUVIO 7. Ylimman johdon antaman esimerkin ja esihenkildasemaan koetut

eroavaisuudet.

Hyveen ylimman johdon antaman esimerkin yhteytta ammattinimikkeisiin tutkitta-
essa (p 0,026*) avainhenkilot kokivat hyveen toteutuvan parhaiten (Md 5, Ka
5,24), kun taas tyoterveyspsykologit heikoiten (Md 4, Ka 4,3). Avainhenkil6ista ei
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ollut yhtdan erimielisia. Samanmielisia siis 100 %. Suurin vastausvaihtoehto oli
Taysin samaa mielta 42,9 %. Tyoterveyspsykologien vastaukset olivat koko jou-
kosta eniten jakautuneita vaihtoehtojen valille. Samanmielisia oli 73,9 % ja suurin
vastausryhma oli samaa mielta 39,1 %. Osittain eri mielta ja osittain samaa mielta

ryhmissa oli molemmissa 26,1 %.

Tyoterveyshoitajien (Md 5, 4,79) tyoterveyslaakarien (Md 5, Ka 4,69) ja tyofy-
sioterapeuttien (Md 5, Ka 4,76) tulokset olivat melko Iahella toisiaan. Tyoterveys-
laakarit olivat suurimmalta osaltaan samanmielisia, kuvio 8. Tyoterveyslaakarien
suurimpana vastausryhmana oli Samaa mielta 56,3 %. Myds tyoterveyshoitajista
suurin yksittainen vastausryhma oli samaa mieltéd 51,7 %. Tyofysioterapeuttien
suurimmiksi vastausryhmiksi osoittautui osittain samaa mielta ja samaa mielta —
molemmat 35,3 %. Kukaan vastanneista ei vastannut vaihtoehtoa eri mielta ja

yksi jatti vastaamatta kysymyksiin.

5,24
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KUVIO 8. Ylimman johdon antaman esimerkin ammattiryhmittaiset yhteydet.
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6.2.4 Mahdollisuudet eettiseen toimintaan

Mahdollisuudet eettiseen toimintaan kuvataan olosuhteina, jotka mahdollistavat
eettisen toiminnan ja normatiivisiin odotuksiin vastaamisen. Mahdollisuudet eet-
tiseen toimintaan toteutui kaikkien hyveiden joukosta heikoiten (Md 3, Ka 2,64).
Vastauksissa korostui erityisesti muista hyveista poiketen erimielisten osuus. Eri-
mielisten osuus yhdistettyna oli 82,2 % vastanneista. Osittain erimielisten osuus
oli suurin vastausjoukko 43,7 %, eri mieltd oli 17,0 %. Taysin erimieltd olleiden
osuus taas oli 21,5 %. Samanmielisia oli yhteensa 17,8 % kaikista vastanneista.
Yhteyttd mihinkaan taustamuuttujaan mahdollisuudet eettiseen toimintaan hy-

veen osalta ei saatu tilastollisesti merkitsevasti osoitettua.

6.2.5 Organisaation tuki

Organisaation tuki mahdollistaa normatiivisiin eettisiin odotuksiin ja standardeihin
vastaamisen. Hyveen toteutuminen (Md 5, Ka 4,68) ei poikennut merkittavasti
tuloksissa. Samanmielisia oli yhteensa 94,1 %, joissa eniten vastasi samaa
mielta 51,5 %, taysin samaa mielta oli 12,5 % ja osittain samaa mielta 30,1 %.

Erimielisten maara oli 5,9 %.

Organisaation tuen ja tydsuhteen keston yhteytta tutkittaessa (p 0,026*) hyveen
tuen koettiin toteutuvan paremmin lyhyemmassa tyosuhteessa (Md 5, 4,82), kuin
pidempaan kestaneessa (Md 5, 4,42), kuvio 9. Lyhyemman aikaa (alle 5 vuotta)
tydskennelleilld lahes kaikki vastaajat olivat samanmielisia. Samaa mielta olijoi-
den vastaukset olivat suurin vastaajaryhma 53,4 %. Pidemman aikaa tyésken-
nelleiden ryhmassa (yli 5 vuotta) suurin osa oli samanmielisia yhteensa lahes 90
%. Erimielisia oli enemman 10,5 %, kuin lyhyemmassa tydsuhteessa olleilla alle
5 %.
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KUVIO 9. Tydsuhteen merkitys kokemuksesta organisaation tuen toteutumi-

seen.

6.2.6 Lapinakyvyys

Lapinakyvyyden hyveella tarkoitetaan eettisen ja epaeettisen toiminnan avointa
nakyvyytta ja paljastamista lapi organisaation. Hyveen toteutuminen oli hyveiden
joukossa keskimaaraisten joukossa (Md 5, Ka 4,47) Samanmielisia oli aineis-
tossa 85,1 %, osittain samaa mielta 33,3 %, Samaa mielta 40,7 % ja taysin sa-
maa mieltd 11,1 %. Erimielisia aineistossa oli kuitenkin enemman, kuin muissa
keskimaarin samaa tasoa olleissa hyveissa 14,8 %. Erimielisten osuus laski kes-
kiarvoa hieman alemmalle tasolle. Kukaan vastaajista ei vastannut olevansa tay-

sin eri mielta.

Lapinakyvyyden ja esihenkildaseman yhteytta tutkittaessa todettiin (p 0,018%),
etta esihenkildt kokivat hyveen toteutuvan paremmin (Md 5, Ka 4,83), kuin ei esi-
henkilbasemassa olevien (Md 4, Ka 4,4). Esihenkildista yli 90 % oli samanmieli-
sid. Samaa mielta oli suurin vastaajajoukko 70,8 %. Ei esihenkildasemassa sa-
manmielisia oli 82,8 %, joista suurin vastausryhma oli osittain samaa mielta
36,9%, samaa mielta oli 34,2 % ja taysin samaa mielta 11,7 %. Erimielisia oli
yhteensa 17,1 %, kuvio 10.
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KUVIO 10. Esihenkildaseman merkitys kokemukseen lapinakyvyyden toteutu-

misesta.

6.2.7 Keskusteltavuus

Keskusteltavuus hyveessa toivottavaa oli tyontekijoiden mahdollisuus ottaa esille
ja keskustella eettisesta ja epaeettisesta toiminnasta. Hyve toteutui hyveista kol-
manneksi parhaiten (Md 5, Ka 4,91). Samanmielisia aineistossa oli 94,1%, joissa
samaa mielta olevien osuus korostui ollen 44,1%, osittain samaa mielta oli 22,1
%, Taysin samaa mielta 27,1 %. Erimieliset yhdistettyna 5,9 % (osittain eri mielta
ja taysin eri mielta). Erimieltd vaihtoehtoa ei vastannut kukaan. Yhteytta mihin-
kaan taustamuuttujaan mahdollisuudet eettiseen toimintaan hyveen osalta ei

saatu tilastollisesti merkitsevasti osoitettua.

6.2.8 Toiminnan seuraukset

Toiminnan seurausten kysymysosiossa haettiin vastausta siihen, vahvistetaanko
organisaatiossa eettista toimintaa reagoimalla epaeettiseen toimintaan. Tama
hyve toteutui hieman huonommin verrattuna vahvimpiin eettisiin hyveisiin (Md 4
Ka 4,18). Samanmielisia oli yhteensa 83,1 %, naissa osittain samaa mielta ole-

vien osuus korostui ollen 52,9 %, samaa mielta oli 22,8 % ja taysin samaa mielta
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7,4 %. Erimieliset yhdistettyna oli 16,8 %, niista eniten osittain eri mielta 15,4 %.
Osittain eri mielta olleiden osuus laski eniten tulosta. Toiminnan seurauksien ja
taustamuuttujien yhteytta tutkittaessa ei tullut esille tilastollisesti merkittavia yh-

teyksia.

6.3 Tyopaikan vaihtoaikeet

Kyselytutkimuksen toisessa osassa kysyttiin tyopaikan vaihtohalukkuutta kysy-
mykselld: On todennakdista, etta katselen toisia tyopaikkoja lahitulevaisuudessa.
TyOpaikan vaihtoaikeita kysyttdessa 65,4 % vastanneista ei osoittanut haluk-
kuutta tydpaikan vaihtoon. Silta valilta eli neutraalisti vastasi 8,1 % ja 26,5 % oli

harkinnut tyopaikan vaihtoa, kuvio 11.

On todennidkoista, etta katselen toisia tyopaikkoja lahitulevaisuudessa

Prosenttia %

= Ei halukkuutta tydpaikanvaihtoon
= Silta valilta

On harkinnut ty6paikanvaihtoa

KUVIO 11. Tydpaikan vaihtohalukkuuden osuuksien kuvaus prosentteina.

Luotettavuuden viitearvot on koottu taulukkoon 12. Taulukossa on kuvattu myds
yleiset tulokset Mediaanien ja keskiarvojen osalta. Tilastollisesti yhteys todistet-

tiin erittdin merkitsevasti hyveiden esimiehen antama tuki*** ja organisaation
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tuki** seka merkitsevasti tai melkein merkitsevasti hyveiden ylimman johdon an-
tama esimerkki**, mahdollisuudet eettiseen toimintaan* seka toiminnan seurauk-

set*.
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6.3.1 Eettisen organisaatiokulttuurin toteutuminen

Keskimaarin eettinen organisaatiokulttuuri toteutui paremmin siind ryhmassa,
missa tyopaikan vaihtoaikeita ei ollut (Md 5 Ka 4,7), kuin siind ryhmassa, missa
tydpaikan vaihtoa oli harkittu (Md 5, Ka 4,3). Silta valilta eli neutraalisti tydpaikan
vaihtoaikeisiin suhtautuvat asettuivat tuloksissa naiden valimaastoon (Md 5, Ka
4,5). Kuviossa 12 kuvataan tydpaikan vaihtoaikeiden ja eettisen organisaation

kulttuurin kokonaiskeskiarvojen erovaisuuksia, kun taas kuviossa 13 tulokset on

esitetty hyveittain.
6
5 4,72
4,55
4,34
4
3
2
1
Ei ole harkinnut Silta valilta On harkinnut
tyopaikanvaihtoa tyopaikanvaihtoa

KUVIO 12. Eettisen organisaatiokulttuurin toteutumisen yhteydet tydpaikan

vaihtoaikeisiin.
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KUVIO 13. Eettisen organisaatiokulttuurin hyveiden toteutumisen yhteydet tyo-

paikan vaihtoaikeisiin.

6.3.2 Esihenkilon antaman tuki

Esihenkildn antaman tukeen ja tydpaikan vaihtoaikeiden (p < 0,001***) hyveen
toteutuessa paremmin harkittiin vahemman tyopaikan vaihtamista. Henkilot,
jotka eivat olleet harkinneet tydpaikan vaihtoa kokivat hyveen toteutuvan parhai-
ten (Md 6, Ka 5,49), kun taas tydpaikan vaihtoa harkinneet huonoiten (Md 5, Ka
4,58). My0s neutraalisti tydpaikan vaihdosta (silta valiltd) ajattelevat olivat tyyty-
vaisempia hyveen toteutumiseen (Md 5, Ka 5,36), kuin tydpaikan vaihtoa harkit-

sevat, kuvio 14.
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KUVIO 14. Esihenkildn antaman tuen merkitys tydpaikan vaihtoaikeissa.

Vastaajat, jotka eivat ole harkinneet tyopaikan vaihtoa tai vastasivat silta valilta,
eivat vastanneet yhtaan kertaa olevansa erimielisia esihenkildon antaman tuen

kysymyksiin. Taysin samaa mielta vastasi 55,1% vastanneista, samaa mielta ol
39,1% ja osittain samaa mielta 5,6 %. TyOpaikan vaihtoa harkinneita oli erimieli-

sia yhteensa 16,7 %, kun heistd samanmielisia oli 83,3 %.

6.3.3 Ylimman johdon antama esimerkki

Ylimman johdon antama esimerkin ja tyOpaikan vaihtoaikeiden yhteydessa (p
0,003**) oli my6s nahtavilla suuntausta siihen, etta hyveen toteutuessa paremmin
oltiin sitoutuneempia tyohon eli ei harkittu tydpaikan vaihtoa tai siihen suhtaudut-
tiin neutraalisti. Silta valilta tydpaikan vaihtoaikeisiin suhtautuvien mielesta tama
hyve toteutui joukosta parhaiten (Md 5, Ka 5,09), kun taas tydpaikan vaihtoa poh-
tivien joukossa huonoiten (Md 4, Ka 4,28). Vastaajaryhmassa, missa tydpaikan
vaihtoa ei harkittu, hyve toteutui edellisten vastaajaryhmien valiltd (Md 5, Ka
4,92), kuvio 15.
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KUVIO 15. Ylimman johdon antama esimerkin yhteys tydpaikan vaihtoaikeisiin.

Tydpaikan vaihtoa harkinneista erimielisia oli 22,2 % ja saman mielisia 77,8 %.
Niista, jotka eivat olleet harkinneet tydpaikan vaihtoa oli 8 % erimielisia ja saman-
mielisia 92 %. Silta valilta ryhmassa ei ollut yhtaan erimielistéa vastausta, jonka

vuoksi he olivat keskiarvoltaan tyytyvaisimpia taman hyveen toteutumiseen.

6.3.4 Mahdollisuudet eettiseen toimintaan

Mahdollisuudet eettiseen toimintaan hyveen yhteydessa tyopaikan vaihtoaikei-
siin saatiin (p 0,025**) muista poikkeava tulos. Kokonaiskuvassa tama hyve to-
teutui heikoiten. Tyopaikan vaihtoa harkitsevat kokivat kuitenkin tasta joukosta
hyveen toteutuvan parhaiten (Md 3, Ka 3,06), kun taas ne, jotka eivat olleet har-
kinneet tydpaikan vaihtoa heikoiten (Md 3, Ka 2,47). Neutraalisti tydpaikan vaih-
dosta ajattelevat kokivat hyveen toteutuvan hieman paremmin (Md 3, Ka 2,64),

kuin he, jotka eivat olleet harkinneet tydpaikan vaihtoa, kuvio 16.
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KUVIO 16. Mahdollisuudet eettiseen toimintaan yhteys tydpaikan vaihtoaikei-

siin.

Kaikissa kolmessa tyopaikan vaihtoaikeiden ryhmissa vastaukset painottuivat eri-
mielisten joukkoon. Kaikissa joukoissa suurin vastausryhma oli osittain samaa
mielta (40-55 %). Tyodpaikan vaihtoa harkinneissa erimielisia oli 87,6 %, kun taas
niiden joukossa, ketka eivat olleet harkinneet tyopaikan vaihtoa erimielisia oli

68,6 % ja neutraalisti siihen suhtautuvissa 81,8 %.

6.3.5 Organisaation tuki

Organisaation tuen ja tyopaikan vaihtoaikeiden yhteytta tutkittaessa tyopaikan
vaihtoaikeisiin (p < 0,001***) oli myos viitteita siita, etta hyveen toteutuessa pa-
remmin harkittin vahemman tyopaikan vaihtoa. Niiden joukossa, jossa ei oltu
harkitsemassa tyOpaikan vaihtoa organisaation tuki toteutui parhaiten (Md 5, Ka
4,9), kun taas joukossa, jossa oli harkittu tydpaikan vaihtoa heikoiten (Md 4, Ka
4,19). Neutraalisti silta valilta suhtautuvien mielesta hyve toteutui naiden tulosten
valistd (Md 5, Ka 4,45), kuvio 17.
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KUVIO 17. Organisaation tuen yhteys tyopaikan vaihtoaikeisiin.

Vastaajien, jotka eivat olleet harkinneet tyopaikan vaihtoa yksikaan ei vastannut
vaihtoehtoa taysin erimieltd. Suurin osa tasta joukosta vastasi olevansa samaa
mielta 57,3 %, samoin niista, jotka vastasivat silta valilta kysymykseen 54,5 %.
TyOpaikan vaihtoa harkinneista suurin vastaajaryhma oli osittain samaa mielta
44,4 %.

6.3.6 Keskusteltavuus

Keskusteltavuuden yhteyttd tyopaikan vaihtoaikeiseen tarkasteltaessa (p
0,001**) nahtiin myds, ettd hyveeseen tyytyvaisimpia olivat ne, jotka eivat olleet
harkinneet tyopaikan vaihtoa (Md 5, Ka 5,15). Silta valiltd (Md 5, Ka 4,45) ja tyo-
paikan vaihtoa harkinneet (Md 5, Ka 4,47) kokivat hyveen toteutuvan hyvin sa-

mantasoisesti, kuvio 18.
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KUVIO 18. Keskusteltavuuden yhteys tyopaikan vaihtoaikeisiin

Hyveen kohdalla niiden osuudessa, jossa ei ollut harkittu tydpaikan vaihtoa,
suurin osa (lahes 100 %) oli samanmielisia hyveen toteutumisesta. Suurin vas-
tausvaihtoehto oli samaa mielta 43,8 %. Kukaan vastanneista ei vastannut ole-
vansa taysin eri mieltd. TyOpaikan vaihtoa harkinneista oli erimielisia 16,7 %
hyveen toteutumisesta. Silta valilta vastaajien osuuden ollessa pieni, ei voida

osuuksista tulkintaa tehda.

6.3.7 Toiminnan seuraukset

Toiminnan seurauksien yhteyttad tydpaikan vaihtoaikeisiin tutkittaessa (p 0,022*)
todettiin, ettd myos taman hyveen kohdalla sitoutuminen tyopaikkaan voidaan
yhdistda paremmin toteutuvaan hyveeseen. Niiden joukossa, jotka eivat olleet
harkinneet tyopaikan vaihtoa hyve toteutui parhaiten (Md 4, Ka 4,33). Huonoiten
hyve toteutui, niiden joukossa, valitsivat silta valilta kysyttaessa tydpaikan vaih-
toaikeista (Md 4, Ka 3,82). Tydpaikan vaihtoa harkitsevat kokivat hyveen toteu-
tuvan hieman paremmin (Md 4, Ka 3,94), kuvio 19.
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KUVIO 19. Toiminnan seurauksien yhteydet tydpaikan vaihtoaikeisiin.

Niiden joukossa, jotka eivat harkinneet tydpaikan vaihtoa (50,6 %), silta valilta
ajattelevien (45,5 %) seka tyopaikan vaihtoaikeiden joukossa (61,1 %) suurin
vastausryhma oli osittain samaa mielta. TyOpaikan vaihtoa harkitsevissa vas-
tauksia painottui kuitenkin enemman eri mielisiin yhteensa 22,2 %, kun taas ei
tydpaikan vaihtoa harkitsevien joukosta (lahes 90 %) ja silta valilta ajattelevien

enemmisto oli samanmielisia.
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7 POHDINTA

Opinnaytetyon tutkimusotoksen koon vuoksi tuloksia ei voida yleistaa koko orga-
nisaatioon tai tyoterveyshuoltoon. Tulokset nahtiin kuitenkin merkityksellisina
tassa otoksessa. Yleistettava tutkimus vaatii lisda tutkimusta ja suuremman otok-
sen. Mittarien luotettavuudesta huolimatta otoksen pieni koko mahdollisti tilastol-
lisesti merkitsevien yhteyksien toteamisen vain osalle hyveista molemmissa tut-
kimuskysymyksissa. Luotettavuutta arvioidaan tarkemmin luotettavuusosiossa

jaliempana.

Eettisen organisaatiokulttuurin tutkimus on vahaista suomalaisessa sosiaali- ja
terveydenhuollossa, vaikka eettinen kuormitus on todettu esimerkiksi Pihlajasaa-
ren (2015, 49-50) tutkimuksessa merkittdvimmaksi nimenomaan sote-alalla. Ni-
menomaan tyoterveyshuollosta ei I0ydetty aikaisempaa tutkimusta eettisen orga-
nisaatiokulttuuriin, eika tydpaikan vaihtoaikeisiin liittyen (liite 2). Sote-alan eettista
perustaa on kuvattu (ETENE 2011, 5-7) ihmisarvon, potilaan edun, vastuullisuu-
den ja toimintakulttuurin nakokulmat huomioiden. Tyoterveyshuollossa eettiset
periaatteet nousevat esiin erityisesti jo hyvan tyoterveyshuoltokaytannon sisal-
|6ssa (Valtioneuvoston asetus 2013/708), ja ovat siksi tarkea osa tydterveyshuol-
lon toimintaa. Tyoterveyshuollossa eettisia dilemmoja nayttaytyy erityisesti, kun
toimitaan asemassa, jossa eettisyytta on tarkasteltava tyontekijaasiakkaan, yri-

tysasiakkaan, oman toiminnan sekd oman organisaation valimaastossa.

7.1 Keskeiset tulokset ja johtopaatokset

Eettisen organisaatiokulttuurin hyveet toteutuivat keskimaaraista ja oletettua pa-
remmin. Huhtalan ja kumppanien (2018, 3, 5-6) mukaan keskiarvo muodoste-
tuissa summamuuttujissa kuvasi korkeampaa eettisyyttd organisaatiossa. Eri-
tyyppisissa rooleissa ja asemassa hyveellisyyden koettiin toteutuvan hieman eri
tasoisesti. Pihlajasaaren (2015, 50) tutkimuksessa eri kunta-alan sektoreilla ko-

ettiin hyveiden toteutuminen eri tasoisesti, joka voisi tukea taman aineiston tulok-
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sen paikkaansa pitavyytta. Huhtalan (2021, 5) mukaan eettistd kuormitusta voi-
daan vahentaa selvittamalla organisaation tilannetta ja mahdollistamalla eetti-

sesti kestavaa toimintaa organisaatiossa.

Tyopaikan vaihtoaikeita esiintyi aineistossa lahes kolmanneksella vastanneista.

TyOpaikan vaihtoaikeiden on osoitettu ennustavan hyvin todellista vaihtuvuutta
(Nei ym 2015, 237-238; Singh 2018, 43; Barrick & Zimmermann 2009, 184, 204-
205). Voidaan siis olettaa, etta potentiaalisia tyopaikan vaihtajia on organisaa-
tiossa merkittava maara. Abbas ja kumppanit (2020, 106-108) seka Tej ja kump-
panit (2021, 3) osoittavat, etta tydntekijoiden vaihtuvuuden vuoksi menetetaan
arvokasta korkeasti koulutettua ja taitavaa inmispaaomaa, joka vaikuttaa organi-

saatioiden menestykseen.

Tyon muuttuessa myds eettiseen organisaatiokulttuuriin liittyvia asioita olisi kehi-
tettava ja seurattava jatkuvana toimintana, jotta organisaatio voi menestya ja toi-
mia eettisesti kestavalla tavalla (Kaptein 2023, 15-16). Nailla perusteilla 16ydds
nahdaan merkittavana organisaation kilpailukyvyn nakokulmasta. Aineistosta
lOydettiin yhteys my0Os eettisen organisaatiokulttuurin toteutumisen ja tyopaikan
vaihtoaikeiden valilta. Suurimmassa osassa tuloksissa nahtiin, etta hyveet toteu-
tuivat paremmin siind joukossa, jotka eivat olleet harkinneet tyopaikan vaihtoa.
Tata tutkimusnayttda tukee Pihlajasaaren (2015), Kankaan (2016), Huhtalan ja
Feldtin (2016) 16ydokset.

7.1.1 Eettisen organisaatiokulttuurin toteutuminen tyoterveyshuollossa

Opinnaytetyon aineistossa tyoterveyshuollossa kokemus organisaation hyveelli-
syydesta oli keskimaaraista parempi. Pihlajasaaren (2015, 50) tutkimuksessa ha-
vaittiin myos kohtuullisen korkeaksi koettu organisaation eettisyys sivistys- seka
sosiaali- ja terveyspalveluissa, joka on linjassa taman tyon tulosten kanssa. Toi-
saalta taas samaisessa tutkimuksessa osoitettiin edella mainituilla aloilla eettinen
kuormittuneisuus korkeimmaksi (Pihlajasaari 2015, 44). Hyveista selkeys seka
esihenkilon antama tuki toteutuivat parhaiten. Kapteinin (2008a, 928—-939) mu-
kaan selkeyden toteutuminen korkealla tasolla voitaisiin katsoa olevan merkki
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siita, etta vastaajat kokivat ymmartavansa heille asetetut odotukset liittyen eetti-

seen kayttaytymiseen.

Esihenkilon antaman tuen korkea toteutuminen taas katsottaisiin osoittavan, etta
esihenkilon eettisesti esimerkillinen toiminta toteutuisi henkiloston nakokulmasta
hyvin (Kaptein 2008a, 928-939). Pihlajasaaren (2015, 50-52) tutkimuksessa kai-
kissa kaupunkiorganisaatioissa selkeys toteutui myos parhaiten. Samassa tutki-
muksessa kavi toisaalta ilmi myos sote-alalla haasteeksi epatietoisuus oikeista
toimintatavoista (Pihlajasaari 2015, 51), joka voisi osoittaa, etta eettiset kokemuk-

set voivat olla ristiriitaisia myds saman aiheen aarella.

Mahdollisuudet eettiseen toimintaan toteutui merkittavasti huonommin kaikkiin
muihin hyveisiin verrattuna. Huhtalan (2021, 17) mukaan matalampi tulos voi joh-
tua esimerkiksi lilan vahaisesta resurssista, paineesta toimia omien arvojen vas-
taisesta tai epajohdonmukaisesta ohjeistuksesta. Pihlajasaaren kunta-alan
(2015, 50) tutkimuksessa myds nahtiin heikoimmat tulokset muihin aloihin verrat-
tuna taman hyveen kohdalla sote-alalla. Erityisesti kokemuksissa nakyi paine toi-
mia vastoin saantoja, odotuksia tai omien arvoja. Resurssien ja toimivallan puute
nahtiin eettisen kuormituksen riskitekijana (Pihlajasaari 2015, 45,51). Muiden hy-

veiden osalta keskiarvoerot tassa aineistossa olivat vahaisempia.

Aineistossa esihenkildasemassa olevat olivat keskimaaraisesti muuta henkilos-
toa tyytyvaisempia hyveiden ylimman johdon antama esimerkki ja lapinakyvyys
osalta. Vertailua henkildston ja esihenkildiden valilla ei muista tutkimuksista 10y-
tynyt. Hyveiden selkeys ja ylimman johdon antama esimerkki kokemuksessa na-
kyi eroa ammattinimikkeiden valilla. Avainhenkildbasemassa olevat henkilot olivat
tyytyvaisempia hyveisiin, kun taas tyoterveyspsykologit suhtautuivat kriittisimmin

niiden toteutumiseen.

Oletuksena erityisesti esihenkililla voidaan pohtia ylimman johdon tuen seka la-
pinakyvyyden toteutumista siitd nakokulmasta, etta ylin johto toimii esihenkilda ja
avainhenkildita lahemmassa kontaktissa arkitydssa. Huhtalan ja kumppaneiden
(2021, 1-3) mukaan johtajia tutkittaessa paremmin toteutuva eettinen kulttuuri
edisti tyohyvinvointia, vahensi stressia ja eettisia haasteita. Tyoterveyspsykologin
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ammatillisen osaamisen voisi olettaa olevan taas sisalloltaan hyvin eettisesti la-
tautunutta, jolloin myds eettisyyden arviointi olisi luontaisempaa ja kriittisempaa.
Kangas (2017, 482) nakee, etta eettinen organisaatiokulttuuri tarjoaa tyonteki-
j6ille arvopohjan ja tavan toimia organisaatiossa. Pihlajasaaren (2015, 15) mu-
kaan taas organisaation eettiset arvot rakentuvat johtajien eettisten arvojen ja
organisaation eettisten kaytanteiden yhteisvaikutuksessa. Huhtalan mukaan
(2013, 223-224) tyontekija ei pysty olemaan yksin vastuussa tyOyhteisonsa eet-
tisista valinnoista. Tama voitaisiin olettaa osoittavan, ettad naihin kokemusten

eroavaisuuksiin olisi hyva kiinnittaa huomiota.

7.1.2 Tyodpaikan vaihtoaikeiden yhteys organisaation hyveellisyyteen

Oletuksena oli aikaisempien tutkimusten perusteella, ettd hyveellisen organisaa-
tion ja tyOpaikkaan sitoutumisen valilla on yhteys (Pihlajasaari 2015; Kangas
2016; Abbas ym. 2020; Huhtalan & Feldtin 2016). Tassa aineistossa eettisen or-
ganisaatiokulttuurin kokonaiskuvassa nahtiin viitteita siihen, etta tyopaikan vaih-
toaikeita oli vahemman hyveiden toteutuessa paremmin ja vaihtoaikeita enem-
man, jos hyveet toteutuivat matalammalla tasolla. Vastaavan kaltainen yhteys
nahtiin tassa aineistossa hyveiden esihenkilon antaman tuen, organisaation an-
taman tuen, ylimman johdon antaman esimerkin, keskusteltavuuden seka toimin-
nan seurausten valilla. Kankaan (2016, 139) tutkimuksessa johtajat kokivat eri-
tyisesti hyveet ylimman johdon antaman esimerkin, keskusteltavuuden ja toimin-
nan seuraukset tyopaikassa pysymisen kannalta merkityksellisina. Pihlajasaaren
tutkimus (2015, 60) osoitti myos, etta johtajien tydpaikanvaihtoa ennusti erityi-
sesti tyytymattomyys esihenkilon ja ylimman johdon antamaan esimerkkiin.

Oletuksena oli, etta aineistosta I0ytyisi erityisesti yhteys tydpaikan vaihtohaluk-
kuuden ja huonoiten toteutuvan hyveen mahdollisuudet eettiseen toimintaan va-
lilla. Oletus osoittautui vaaraksi ja esille nousi toisen tyyppista yhteytta vaihtoai-
keisiin. Hyveen kohdalla tyopaikan vaihtoa harkitsevat arvioivat hyveen toteutu-
van parhaiten koko joukosta. Tassa opinnaytteessa ei arvioitu taustamuuttujien

yhteytta tyopaikanvaihtoaikeisiin, mutta Pihlajasaaren (2015) tutkimuksessa on
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samantyyppisia viitteita johtajien osalta. Nayttaisi siis, etta juuri taman hyveen

matala toteutuminen ei ensisijaisesti vaikuttaisi halukkuuteen vaihtaa tyopaikkaa.

7.2 Opinnaytetyon eettisyys

Opinnaytetyon eettisyys perustuu tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeisiin
hyvasta tieteellisesta kaytanndsta (HTK) eli luotettavuuteen, rehellisyyteen, ar-
vostukseen ja vastuunkantoon (Keiski ym. 2023, 11-12), joita on noudatettu lapi
opinnaytetyoprosessin. Vilkka (2021, 41-42) korostaa, tutkimusetiikan huomioi-
misen tarkeytta lapi tutkimusprosessin aina suunnittelusta tuloksiin ja tiedottami-
seen saakka. Ihmistieteiden eettisen toiminnan periaatteet ovat tutkittavan itse-
maaraamisoikeus, vahingoittamisen valttaminen, yksityisyyden ja tietosuojan
kunnioittaminen seka kansainvalisten ihmisoikeuksien huomioiminen (Koivisto &
Serlo 2017, 1).

Opinnaytetydn suunnittelussa, menetelmavalinnoissa, tulosten analysoinnissa,
arvioinnissa ja raportoinnissa on huomioitu HTK. Opinnaytetydéssa on kuvattu
hankkeen rahoituslahteet, toimeksiantaja ja kohdejoukko tutkimuseettisten ohjei-
den mukaisesti. Kestava aivoterveys -hankkeelle on laadittu tieteellisen tutkimuk-
sen tietosuojailmoitus. Opinnadytetydssa on huomioitu tiedeyhteisén hyvaksymat
eettisesti kestavat tiedonhankinta- ja tutkimusmenetelmat seka noudatettu rehel-
lisyytta, huolellisuutta ja tarkkuutta Iapi prosessin. Tiedonhankinta on perustettu
asianmukaisiin ja alalle soveltuviin tietolahteisiin. Lapi prosessin on otettu huomi-
oon, laatu ja siten luotettavuus, rehellisyys eli avoin, oikeudenmukainen, puolu-
eeton ja tarkka viestinta seka arvostus ottamalla tutkijakollegat ja tieteellisen toi-
minnan kaikki osapuolet seka ymparistd huomioon. (Vilkka 2021, 41-42; Keiski
ym. 2023, 11-12.)

Rehellisyys ja luotettavuus on huomioitu tutkijoiden puolueettomuudella, laaduk-
kaalla ja avoimella toiminnalla seka noudattamalla tietosuojalakia (2018/1050)
seka toimimalla tietosuojailmoituksen ja tutkimusluvan mukaisesti. Arvostus ja

vastuunkanto on huomioitu kunnioittamalla muita tutkijoita, tutkittavaa kohdeor-
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ganisaatiota ja tutkimusalaa. Kyselyn yhteydessa vastaajille on tarjottu tutustut-
tavaksi tietosuojailmoitus seka tutkimuskirje, tarvittavan tiedon saantiin seka ym-
marryksen varmistamiseksi. Osallistujien ymmarrysta on pyritty lisaamaan tarjoa-
malla tutkijoiden yhteystiedot mahdollisten kysymysten esittamiseksi seka poste-
rin tarjoamin tiedoin, liite 1. (Vilkka 2021, 41-42; Keiski ym. 2023, 11-14.)

Varantola ja kumppanit (2013, 6-7) painottavat, etta tutkittavien tulee ymmartaa
olevansa tutkittavana ja saada riittavasti tietoa tutkimuksesta ja siita mita oikeasti
siihen osallistuminen tarkoittaa. Osallistuminen tutkimukseen tulee olla vapaaeh-
toista ja tutkittavilla tulee olla mahdollisuus kieltaytya tai jattaytya tutkimuksesta
pois. Hyodyt, haitat ja riskit tulee olla myds hyvin tiedossa jo heti tutkimuksen
alussa. Riittava tietosuoja ja henkilotietojen kasittelyn vastuullisuus, suunnitel-
mallisuus ja lainmukaisuus on varmistettava. (Varantola ym. 2013, 6-7.) Tutkitta-
via on kohdeltu asianmukaisesti, osallistuminen on ollut vapaaehtoista, ymmarrys
on pyritty varmistamaan ja tutkittavien oikeudet on huomioitu Iapi prosessin. Tie-
tosuojan turvaamiseksi joitakin taustamuuttujia ja Likertin asteikkoja on yhdistelty

viela uudelleen analysointivaiheessa.

Kyselyn vastaukset on kasitelty anonyymisti ja tutkimusmenetelmaan soveltu-
vasti, eika turhaa tietoa ole keratty. Raportoinnista on tehty mahdollisimman ym-
marrettavaa toimimalla tarkasti ja rehellisesti. Raportoinnissa on kaytetty TAMK:n
ohjeistamaa lahdeviittausta muiden tutkijoiden sanoman osoittamiseksi ja mah-
dollisimman tarkkaa analysoinnin ja tulosten kuvausta. Tutkimusdata on keratty,
sailytetty ja havitetty asianmukaisesti. Opinnaytetyon luotettavuutta on pyritty li-
saamaan laadun arvioinnilla, jota avataan luotettavuuden luvussa 7.3 enemman.
(Vilkka 2021, 41-42, 45; Keiski ym. 2023, 11-14.)

7.3 Opinnaytetyon luotettavuus

Tutkimuksen laatu maaraytyy tutkimuksen luotettavuuden eli reliabiliteetin seka

patevyyden eli validiteetin avulla. Validissa tutkimuksessa menetelmat ja mittarit

valitaan niin, ettd ne mittaavat sitd mika on tarkoituksena. Reliaabelin tutkimuk-
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sen mittari antaa ei-sattumanvaraisi tuloksia. Tutkimuksen laadun huomioi-
miseksi tulokset tarkistetaan ja tulokset seka tutkijan tekemat valinnat raportoi-
daan kattavasti ja avoimesti. (Ronkainen, Pehkonen, Lindblom-Ylanne & Paavi-
lainen 2013, 129-131; Heikkila 2014, 27-28; Vilkka 2015, 193.)

Opinnaytetyohon liittyy rajoitteita, jotka on huomioitava, kun tehdaan tilastollista
paattelya tutkimuksen kohdeorganisaatiosta. Tilastollisessa paattelyssa arvioi-
daan kuinka hyvin otoksesta saadut tulokset pitavat paikkansa ja kuinka hyvin
tulokset voidaan yleistaa koko perusjoukkoa koskeviksi tuloksiksi (KvantiMOTV
2004). Kvantitatiivisen tutkimusmenetelman tarkoitus on selittda, kuvata, kartoit-
taa ja vertailla (Heikkila 2014, 15; Valli 2015, 15), joka soveltuu hyvin opinnayte-
tyon tarkoitukseen ja tavoitteeseen. Luotettavuutta pohditaan seuraavaksi validi-
teetin (patevyys) ja reliabiliteetin (luotettavuus) nakokulmista Iapi tutkimusproses-
sin (Heikkila 2014, 27).

Teoreettisen viitekehyksen osalta kasitteet saatiin rajattua hyvin, ne olivat ym-
marrettavia ja vastasivat tutkittavaa ilmiéta (Heikkila 2014, 27). Viitekehyksen
muodostus ja sita varten toteutettu tiedonhankinta tehtiin harkiten, rajaten ja tut-
kimuskysymykset ja -ongelma mielessa pitaen. Toisen tdydentavan tiedonhaun
kautta viitekehys rikastui uusilla tutkimuksilla vastaamaan hyvin tamanhetkista
tilannetta ilmidsta. Kattavan tiedonhaun kautta voidaan varmistaa tutkimuskysy-
mysten sopivuus tutkimusongelmaan nahden (Heikkila 2014, 27), joka toteutui

hyvin tassa tutkimuksessa.

Aineiston hankinnan eli kyselyn (liite 5) kautta onnistuttiin kerdamaan tietoa, joka
vastasi tutkimuskysymyksiin, mika on Heikkilan (2014, 27) mukaan oleellista va-
liditeetin kannalta. Kyselylomakkeen esitestauksesta huolimatta taustakysymys-
ten osalta tyosuhteen kestoa maarittava kysymys oli epatarkka ja vuodet menivat
osittain paallekkain eri vastausvaihtoehtojen suhteen. Taman taustamuuttujan
suhteen tehtiin yhdistelya, ja nain voitiin valttda Heikkilan (2014, 176-177) esiin
nostama luotettavuutta heikentava mittausvirhe. Kyselyssa oli mahdollista jattaa
vastaamatta muutamiin kysymyksiin, joka ei ollut tarkoituksenmukaista, vaan tut-
kijoiden virhe kyselylomakkeen laadinnassa. Vastausten puuttuminen olisi voinut

tuottaa kadon aiheuttamaa vaaristymaa tuloksissa ja tama satunnaisvirhe on
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huomioitu analysoinnissa ja pidetty huolta siita, etta ei raportoida tuloksia alle vii-
den henkilon vastauksista (Heikkila 2014, 177). Kyselylomalleen virheesta ei kui-
tenkaan koitunut merkittavaa katoa, vaan vain yksi vastaaja oli jattanyt vastaa-

matta muutamaan kysymyskokonaisuuteen.

Kvantitatiivinen analysointi edellyttda edustavaa eli tarpeeksi suurta otosta (Heik-
kila 2014, 15). Otoskoko jai pieneksi (n 136, 9 %), vaikka kaytettiin useita rekry-
tointikanavia ja tehtiin muistuttelua kyselysta. Tahan saattoi vaikuttaa henkiloston
vasymys useisiin kyselyihin, joita organisaatiossa oli toteutettu. Taustamuuttujien
osalta ammattiryhmien (yksikonjohtaja, palvelupaallikko, asiakkuuspaallikko, tyo-
terveyshoitaja, tyofysioterapeutti ja tydterveyspsykologi) vastausprosentit vaihte-
livat melko paljon, tyoterveyshoitajien osuuden ollessa yliedustettuna. Tuloksiin
ja niiden yleistettavyyteen vaikuttaa tama pieneksi jaanyt otoskoko ja erityisesti
eri ammattiryhmien osalta pieneksi jaaneet vastausprosentit (poissulkien tyoter-
veyshoitajat). Opinnaytetyon tuloksia voidaan pitaa tasta syysta suuntaa anta-
vana, mutta niita ei voida yleistaa koko tyéterveyshuollon organisaatiota (N 1524)

koskeviksi.

Tutkimuksessa on tarkea selvittda miten ja kuinka luotettavasti kaytetyt mittarit
toimivat (Heikkila 2014, 175). Yleisesti voidaan todeta, etta vaikka CEV-mittarin
luotettavuus oli aiemmissa tutkimuksissa (Pihlajasaari 2015; Huhtala & Feldt
2016; Huhtala ym. 2018) vahvistettu ja se nahdaan sopivan suomalaiseen koh-
deryhmaan, tilastollisen merkitsevyyden osoittaminen kaikkien taustakysymysten
osalta ei ollut silti mahdollista. Aineiston pieni koko aiheutti haasteita tassa luo-
tettavuuden mittaamisessa. Tilastollisesti merkitsevat tulokset olivat aineiston
pienen koon takia osittain viitteellisia, eika tuloksia voitu julkaista tasta syysta ko-

vin tarkasti.

Pieni otoskoko (n < 5) vaati vastausten yhdistelya, jonka vuoksi tulokset eivat
tarjonneet yksityiskohtaista tietoa, eika kaikkiin kysymyksiin pystytty vastaamaan
tarkasti. Vastaajamaarat saattoivat jaada liian pieniksi (n < 5) vaikka vastauksia
luokiteltiin ja yhdisteltiin Likertin asteikollisissa kysymyksissa vastaukset saman-
mielisiin ja erimielisiin. Aineiston analysoinnin osalta erityisesti Toiminnan seu-

raus hyveen summamuuttujan luotettavuus jai kyseenalaiseksi, silla Cronbachin
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a arvo jai viitteelliseksi ja kysymysten valiset keskiarvot seka mediaanit vaihtelivat

merkittavasti muihin hyveiden summamuuttujiin verrattuna.

Kaiken kaikkiaan tutkimusasetelma oli tutkimukseen sopiva ja tarjosi, pienen
otoskoon rajoitukset huomioiden, mahdollisuuden vastata tutkimuskysymyksiin.
Aineistonkeruumenetelmana validoitu kysely tuki tutkimuksen luotettavuutta mit-
taamalla oikeita asioita. Luotettavuutta eniten rajoittavina tekijoina voidaan pitaa
pientd otoskokoa ja vastusprosenttia (Heikkila 2014, 178). Toisaalta luotetta-
vuutta lisaa aineiston analysoinnin tarkkuus ja siina tehty paatos jattaa raportoi-
matta alle viiden vastauksen tuloksia, joka vahentaa otannasta aiheutuvaa sa-
tunnaisvirhetta (Heikkila 2014, 177). Tutkimuksella oli hyva validiteetti, eli se mit-
tasi sita mita pitikin, mutta reliabiliteetti jai pienen otoskoon vuoksi osittain hei-
koksi eli tulosten tarkkuus sattumanvaraiseksi (Heikkila 2014, 177-178). Relia-
biliteettia puolestaan lisasi tutkimuksen hyva toistettavuus ja tutkimuskysymysten

sopivuus tutkimusongelmaan nahden (Heikkila 2014, 27, 176-178).

7.4 Jatkotutkimusaiheet

Eettisen organisaatiokulttuurin tutkimus on viela kohtuullisen ohutta ja aihe nayt-
taisi olevan merkityksellinen monesta eri nakokulmasta. Merkitys nayttaytyy niin
yritysten kilpailukyvyn, kun yksilon hyvinvoinnin nakokulmista ja on perusteltua,
etta tutkimus on jatkuvaa. TyOpaikan vaihtoaikeiden ja niiden taustalla vaikutta-
vien syiden tutkiminen on ajankohtaista ja erityisesti sosiaali- ja terveysalalla,
mutta myos kaikilla toimialoilla. Tutkimus eri toimialoilla, eri kokoisissa ja raken-
teisissa organisaatioissa ja siten erilaisten organisaatioiden tutkiminen auttaa
ymmartamaan ilmiéta paremmin. Olennaista olisi siis jatkaa tutkimusta ja lisata
tietoisuutta ja ymmarrysta seka eettisen organisaation, etta tyopaikan vaihtoai-

keiden osalta.

Olisi mielekasta selvittaa tulevien tutkimusten kautta eettisen organisaatiokulttuu-
rin ja tydpaikan vaihtoaikeiden valisia syy-seuraussuhteita seka vaihtoaikeiden ja

todellisen vaihtuvuuden valista yhteytta. Pitkittaisasetelmalliset tutkimukset voisi-
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vat tuoda tahan vaihtuvuuden ja vaihtoaikeiden yhteyden ilmentamiseen vastauk-
sia. Tyopaikan vaihtoaikeiden tutkiminen voi kuitenkin mahdollistaa sitoutumisen
ja siten valtettavissa olevan vaihtuvuuden ilmentamisen ja siksi tama nahdaan
tarkeana tulevassa tutkimuksessa ja organisaatioiden menestyksen ja kilpailuky-
vyn kannalta. Tutkimus, joka tutkii, miten eettinen organisaatiokulttuuri tukee si-
toutumista ja siten mahdollisesti vahentaa vaihtoaikomuksia on korkeasti koulu-

tetun ja arvokkaan ihmispaaoman sailyttamisessa tarkeaa.

Jatkossa olisi tarkea pyrkia ymmartamaan miten ja miksi eettinen organisaa-
tiokulttuuri seka tyopaikan vaihtoaikeet tapahtuvat. Tahan syys-seuraussuhtei-
den selittamiseen voisi sopia kahden eri organisaation valilla tehtava vertailu ja
pitkan ajan seuranta. Laadullinen tutkimus voi myds auttaa ymmartamaan naita
iimidita syvallisemmin ja siten tukea ilmididen valisten yhteyksien ja merkitysten
tarkastelua. Johtaako heikosti toteutunut eettinen organisaatiokulttuuri pitkan
ajan sisalla lisaantyneisiin tydpaikan vaihtoaikeisiin ja lopulta vaihtuvuuteen seka
mika tata selittda? Miten itseohjautuvissa tiimeissa johdon esimerkillisyys hy-
veena nayttaytyy verraten perinteisempaan organisaatiorakenteeseen ja onko

talla vaikutusta vaihtoaikeisiin?

7.5 Kehitysehdotukset organisaatiolle

Tutkimuksen toimintaymparistona olleessa organisaatiossa olisi hyva tutkia kil-
pailukyvyn ja tyohyvinvoinnin nakokulmasta molempiin tutkimuskysymyksiin
liittyvia kokonaisuuksia tarkemmin yhdessa ja erikseen. Erityisesti syiden tunnis-
taminen eettisen organisaatiokulttuurin seka tyopaikan vaihtoaikeiden taustalla
olisi tarkeaa. Lisaksi olisi hyva pyrkia selvittamaan vaihtoaikeiden ja todellisen
vaihtuvuuden valista suhdetta. Vaihtoaikeiden syiden ymmartaminen voi auttaa
organisaatiota sitouttamaan henkilostd6a ja siten vahvistaa asemaa Kkilpailulla
sote-kentalla. Kuviossa 20 on nostettu kolme keskeista kehitysehdotusta organi-

saatiolle, joita kasitellaan seuraavaksi.
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1.Eettisen organisaatiokulttuurin kehittaminen
= syiden tunnistus, eettisten ohjeistusten

jalkauttaminen, arviointi ja valvonta
OR(EELT‘;‘I'S\EANI'IO- " 2.Hyveellisyyden ja eettisen toiminnan kehittiminen
:: KULTTUURIN | - hyveellisyyden kokonaisuus, mahdollisuudet

eeftiseen toimintaa -hyve, osallistaminen ja
‘\\\{AHVISTAMINEIT!/ sitouttaminen
il 3.Tydpaikan vaihtoaikeiden ja henkildstén
sitouttamisen kehittaminen
= syiden selvittdminen, vaihtoaikeiden ja
vaihtuvuuden suhde, toimenpiteiden
vaikuttavuuden mittaaminen

KUVIO 20. Kehitysehdotukset organisaation eettisen kulttuurin vahvistamiseksi.

Huomio kohdeorganisaatiossa tulisi suunnata eettisen organisaatiokulttuurin
seka hyveellisyyden ja eettisen toiminnan kehittamiseen, erityisesti hyveen
mahdollisuudet eettiseen toimintaan kokemukseen ja sen parantamiseen, mutta
myds hyveellisyyden kokonaisuuteen ja roolien erilaisiin kokemuksiin aiheen aa-
rella. Jatkossa olisi tarkea selvittaa tarkemmin mitka tekijat vaikuttavat eettisen
organisaatiokulttuurin toteutumiseen tassa organisaatiossa. Organisaatiossa
olisi hyva tarkastella eettisia ohjeistuksia ja pohtia, miten ne jalkautuvat arjen tyo-
hon. Eettisten ohjeistusten laadintaan ja jalkauttamiseen voidaan hyddyntaa esi-
merkiksi tyoterveyslaitoksen kehittdmaa ohjeistusta ja tydkalua (Tyoterveyslaitos
n.d, d.). Koko organisaatio johdosta tyontekijatasolle asti on hyva osallistaa ja
siten sitouttaa tahan kehittamisprosessiin. Eettisten ohjeistusten toteutumista on
hyva myds arvioida ja valvoa organisaatiossa ja luoda tahan yhtenainen toimin-

tatapa.

Tyopaikan vaihtoaikeiden ja henkiloston sitouttamisen kehittamiseen on
hyva suunnata huomiota. Opinnaytetydn otoksessa lahes 30 % oli harkinnut tyo-
paikan vaihtoa. Organisaatiossa olisi hyva etsia syita tydpaikan vaihtoaikeille ja
siten henkildston vaihtuvuuden hallitsemiseksi. Tyopaikan vaihtoaikeiden syita
on hyva selvittaa tarkemmin, jotta voidaan vaikuttaa tarkean ihnmispaaoman py-
syvyyteen ja siten yrityksen kilpailukykyyn. Vastaava kysely (liite 5) olisi helppo

toteuttaa viela ennen toimenpiteiden toteuttamista ja sen jalkeen, jolloin voitaisiin
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mitata toimenpiteiden vaikuttavuutta ja mahdollisia vaikutuksia tyopaikan vaihto-

aikeisiin.

Organisaatio voi hyédyntaa taman tutkimuksen tarjpamaan tietoa osana henki-
|6stohallintoa seka johtamisen ja henkiloston kehittamisen tukena. Jatkotutkimuk-
sia kuitenkin tarvitaan, jotta voidaan ymmartaa tyopaikan vaihtoaikeita, eettista
organisaatiokulttuuria ja naiden syita paremmin. On hyva selvittda hyveiden to-
teutumisen ja vaihtoaikeiden ohella myos muita taustalla olevia tekijoita ja niiden

merkityksia.
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Liite 3. CEV-32 (Corporate Ethical Virtues scale) -suomennos

1. Selkeys:

Organisaatiossamme on tehty riittdvan selviksi, miten minun pitéisi toimia tydyhteisdssimme
muita kohtaan.

Organisaatiossamme on tehty riittdvan selviksi, miten minun pitéisi kasitelld luottamuksellisia
tietoja vastuullisesti

Organisaatiossamme on tehty riittdvan selviksi, miten minun pitéisi toimia tydyhteisdn
ulkopuolisten henkilgiden ja muiden organisaaticiden kanssa vastuullisesti.

Tybyhteisbssani on selvitetty riittavan hyvin, miten meidan odotetaan toimivan vastuullisesti.

2. Esimiehen antama tuki:

Esimieheni toimii hyvina esimerkkina rehellisyydests ja eettisyydesta.
Esimieheni ilmaisee hyvin rehellisyyden ja eettisyyden merkityksen.
Esimieheni toimii sanojensa mukaisesti.

Esimieheni téyttaa velvollisuutensa.

3. Ylimman johdon antama esimerkki:

¥lin johto noudattaa toiminnassaan yhteisid normeja ja arvoja.

Ylin johto toimii hyvana esimerkking rehellisyydests ja eettisyydesta.

Ylin johto ilmaisee hyvin rehellisyyden ja eettisyyden merkityksen.

¥lin johto ei koskaan sallisi ep3eettista tai laitonta toimintaa organisaation liiketaloudellisten
tavoitteiden saavuttamiseksi

4, Mahdollisuudet eettiseen toimintaan:

TyGyhteistssdni minua pyydetdan toisinaan tekemaan tehtavid, jotka ovat omantuntoni
vastaisia.

Téssd organisaatiossa menestyminen edellyttdd minulta toisinaan periaatteitteni ja arvojeni
uhraamista.

Minulla ei ole riittavasti resursseja, jotta voisin hoitaa tehtdvani vastuullisesti.

Koen vililld painetta sdantdjen rikkomiseen tydssani.

5. Organisaation tuki

Tydyhteistssani jokainen haluaa organisaation parasta.

Tydyhteisdssani tydntekijdiden ja johdon valilld vallitsee luottamus.

Tydyhteistssdni kaikki suhtautuvat vakavasti voimassa oleviin sadntoihin ja ohjeisiin.
Tydyhteistssani kaikki kohtelevat toisiaan kunnicittavasti.

6. Lapindkyvyys

Jos joku henkildstdsta tekee jotakin, mika ei ole sallittua, esimieheni saa asian selville.

Jos esimieheni tekee jotakin, mikd ei ole sallittua, muut huomaavat sen.

Tydyhteistssani valvotaan riittdvasti rikkomuksia ja epaeettista toimintaa.

Johto on tietoinen siitd, millaisia rikkomuksia ja epédeettista toimintaa tybyhteisdssdni iimenee.

7. Keskusteltavuus

Tydyhteistssani voi ilmaista oman mielipiteensa.
Tydyhteistssani pystytddn ottamaan esille epaeettinen toiminta.
Tydyhteistssani pystytdan kasittelemain eettisid ongelmia.
Tydyhteistssdni epdeettiseen toimintaan voidaan puuttua.

8. Toiminnan seuraukset

Tydyhteistssdni arvostetaan eettistd toimintaa.

Tydyhteistssamme eettisestd toiminnasta palkitaan.

Tydyhteistssdmme epieettisesta toiminnasta rangaistaan.

Jos ilmoittaisin johdolle epaeettisestd toiminnasta, uskon asianosaisten joutuvan
oikeudenmukaisesti vastuuseen riippumatta heidan asemastaan organisaatiossa.
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Liite 4. CEV-32 (Corporate Ethical Virtues scale)

Dimension

Ttem'

Clarity

Congruency of

Supervisors

Congruency of

Management

Feasibility

1. The organization makes it sufficiently clear to me how I should
conduct mysclf appropriately toward others within the
organization.

7. The organization makes it sufficiently clear to me how I should

deal with confidential information responsibly.

8. The organization makes it sufficiently clear to me how I should
deal with external persons and organizations responsibly.

10. In my immediate working environment, it is sufficiently clear
how we are expected to conduct ourselves in a responsible way.
11. My supervisor sets a good example in terms of ethical
behaviour.

12. My supervisor communicates the importance of ethics and
integrity clearly and convincingly.

14. My supervisor does as s'he says.

16. My supervisor is honest and reliable.

17. The conduct of the Board and (senior) management reflects a
shared set of norms and values.

18. The Board and (senior) management sets a good example in
terms of ethical behaviour.

19. The Board and (senior) management communicates the
importance of ethics and integrity clearly and convincingly.

20. The Board and (senior) management would never authorise
unethical or illegal conduct to meet business goals.

21. T am not asked to do things that conflict with my conscience in

.

my i ¢ working envis

22. I do not have to sacrifice my personal norms and values in
order to be successful in my organization.

25. 1 have adequate resources at my disposal to carry out my tasks
responsibly.

26. I am not put under pressure to break the rules in my job.

Supportability

Transparency

Discussability

Sanctionability

29. In my immediate working environment, everyone has the best
interests of the organization at heart.

30. In my immediate working environment, a mutual relationship
of trust prevails between employees and management.

31. In my immediate working environment, everyone takes the
existing norms and standards seriously.

32. In my immediate working environment, everyone treats one
another with respect.

33. If a colleague does something which is not permitted, my
manager will find out about it.

35. If my manager docs something which is not permitted,
someone in the organization will find out about it.

38. In my immediate working environment, adequate checks are
carried out to detect violations and unethical conduct.

39. Management is aware of the type of incidents and unethical

conduct that occur in my i diate working

42. In my immediate working environment, there is adequate
opportunity to discuss unethical conduct.

43. In my immediate working environment, reports of unethical
conduct are taken scriously.

44. In my immediate working environment, there is ample
opportunity for discussing moral dilemmas.

48. In my immediate working environment, there is adequate
opportunity to correct uncthical conduct.

51. In my immediate working environment, cthical conduct is
valued highly.

55. In my immediate working environment, ethical conduct 1s
rewarded.

56. In my immediate working environment, employees will be
disciplined if they behave unethically.

57. If I reported uncthical conduct to management, I believe those

involved would be disciplined fairly, regardless of their position.
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Liite 5. Sahkdinen kyselylomake

Eettinen organisaatiokulttuuri
tyoterveyshuollossa

Kestiva Alvoterveyshanke = YAME opinnaytetyo kyselylomake

* Pakallinen

1. Oletko esimiesasemassa? *

)

() Kylla

Pt -
S E

2. Ammattinimike *
() Tyoterveyslaskari
(_:' Tyiterveyshaortaja
C‘ Tyefysiaterapeutti
o Tybteweysps,-kf_{ogi
() palvelupaaliikks
D Yksikonjohtaja/alugjohtaja
O Tiimiesimies

() kaMyAsiaklauspasllikks

3. Tydsuhteen kesto *

( ) alle 1 vuotta
T=3 vuatla
) Fhwuotta
) 510 vuotta

) wli 10 vuotta
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4, Tydsuhde *

() madrsaicainen
() Toistaiseksi vaimassa cleva

O Ammatinharjoittaja

5. Selkeys *
Osittain Taysin
Taysin en Osittain en samaa Samaa samaa
miehta Eri mielta mieftd mielth miehd rivielta

COrganisaatios

FaMme on

tehty nittdvin

selvaksi,

miten minun O O O O O @
pitdisi toimia

tyoyhteisdssd

mme muita

kaohtaan,

Organisaatios

samme on

tehty rittdvin

selvaksi,

miten minun

pitis) O O O O O O
kisitelld

luattamuksell

isia tietoja

wastuullisesti.

Organisaatios
samme on
tehity riittdviin
selvaksi,
miten minun
pitaisi taimia
tybyhteissn O O O O O O
ulkopuclisten
henkilgiden
Ja muiden
arganisaatiol
den kanssa
vastuullisesti,

Tydiyhteisdssa

ni an

selvitetty

ritktdvin

hyvin, miten O O O O O O
meidin

adatetaan

toimivan

vastuullisesti,



6. Esimighen antama tuki

Taysin en
mieha

Esimiehaeni

toimii hywana

esimerkking ,—)
rehellisyydest -
dja

eettisyydesta,

Esimieheni

ilmaises

hywin

rahellisyyden O
Jja eettisyyden

miarkityksen

Esimieheni

teirmil 's
sanajensa '\—)

mukaisest,

Ezimigheni

1. HH
welvellisuuten D
5a,

Eri miakta

O

7. ¥limman johdon antama esimerkki

Taysin en
ritielta

¥n johto

noudatiaa

toiminnassaa 's
n yhteisia \—-)
narmeja ja

arvoja

¥lin jahts

teimii hywing

esimerkking .r:)
rebellisyydest .

ap
eattisyydesti

¥hn johto

ilmaisee

hywin '
rehellisyyden '\—)
ja eettisyyden

miarkitylsen

¥ln johto ef
kaskaan
zallisi
epdeettisti
tai laitonita
toimintaa
ofganisaation O
litkezaloudelli
sten
tavoitteiden
saavuttamise
ks

Erl mielta

O

O

Osittain eri
mieh

O

Osittain erl
mieftd

Cisittain
samaa
migltd

Crsittain
samaa
mieltd

O

Taysin
Samaa samaa
mieks mieka

Taysin
Samaa samaa
miehd riviedta
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8. Mahdollisuudet eettiseen toimintaan

Tyeyhteisossa
ni minua
Pyydetddn
teisinaan
tekamaan
tehtavid,
jotka owat
amantuntani
vastalsia

Tdssd
arganisaatios
s5a
menestymine
n edellyttik
minulta
teisinaan
periaatteitten
i ja arvajent
uhraamista

Minulla ei ale
riittivisti
resursseja,
Jjotta voisin
heitaa
tehtavani
vastuullisesti,

koen valilla
painetta
siintjen
rikkomiseen
tyassani

9. Organisaation tuki

Tyoyhteisossa
i jokalnen
haluaa
arganisaation
parasta

Tydyhteisassa

n
tyantekijaide
n ja johden
wililla
vallitsee
luattamus

Tydyhteisassa
ni kaikki
suhtautuvat
vakavasti
Wolmassa
aleviin
sddntaihin ja
ahjeisin

Tytyhteisossa
ni kaikki
kohtelevat
loisiaan
kunnigittavas
ti

Taysin en
miekta

O

Taysin en

miekta

O

Eri mighta

Eri miekta

O

Osittain er
mieltd

Osittain eri
mielid

O

Cisittain
samaa
migltd

Csittain
ST
mieltd

O

Samaa
miekd

Sarmaa
mieks

Taysin
sarmaa
miekta

Taysin
LaMaa
mielta
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10. Lapinakywyys

Jexs jaku
henkildstasta
tekee jolakin,
miki ei ole
sallittua,
esimieheni
saa asian
selville,

Jos
esimisheni
tekee jotakin
miki =i cle
sallittua,
muut
huomaavat
S

Tydiyhteisossa
ni valvataan
rirttdviisti
rikkomuksia
Ja epheettisty
toimintaa

Johto an
tietoinen
siita, millaisia
rikkamuksia
Ja epiesttista
teimintaa
tyoyhtelsdssd

ni ilmenes

11, Keskusteltavuus

Tydyhteisossa
ni voi ilmaista
oman

miglipiteensd

Tyoyhteisassa
ni pystytaan
attamaan
esille
epdeettinen
teiminta

Tydiyhteisassa
ni pystylaan
kisittelemdadn
eettisia
angelmia

TydiyhteisBssa
ni
epdeettiseen
toimintaan
voidaan
puutiua

Taiysin eri
mieka

Taysin eri
mielta

O

Eri mielta

Eri miclta

Osittain erl
miela

Osittain eri
miielts

Gsittain
samaa
migltd

Csittain
samaa
mielti

O

Samaa
miek#

Samaa
micki

Taysin
samaa
miekta

Taysin
5aMmaa
miclta

Yu
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12. Toiminnan seuraukset

Taysin en
mieka Eri mieka

Tytiyhteisassa

ni

arvostetaan O 9

vettisty

toimintaa

Tyéyhteistssa

mme

ettisasta O O
teiminnasta

palkitaan

Tyayhteisossa

mme

epdeetlisestd o O
toiminnasta

rangaistaan.

Jos

ilmeitaisin

jehdalle

epdeettisestd
toiminnasta,

uskon

asianosaistan

jeutuvan 's
]uikeudenmuk '\—j O
aisesti

vastuuseen

riippumatta

heidan

asemastaan

arganisaatios

£a

13. Tyopaikanvaihtoaikeet

Taysin eri

mielta Eri mieha

On
todenndkoist
i, eltd

katselan

taisia O O
tydpaikkoja

lanitulevaisuw

dessa

Osittain en
mielta

Jossain

maann eni

il

Csittain
SAMAA
mield

O O

Joszain
midrin
samaa

Silvd valilia miela

1

6(6)

Tdysin
Samaa samaa
mieks mieka

Téysin
Samaa samaa
mieltd mialta

Téma ei ale Micresaftin luomaa tai suasitielemaa sisaltad. Lahattamasi tiedot lhetetddn lomakkeen omistajalle.
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