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Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd eettisen organisaatiokulttuurin  yhteytta
tyohyvinvointiin tutkimuskohteen ollessa opettajat. Tyo6hyvinvoinnin ulottuvuuksina kuvattiin
tybuupumus ja tyon imu. Tutkittiin myds toimiiko eettinen kuormittuneisuus véalittdjané eettisen
organisaatiokulttuurin ja tyohyvinvoinnin yhteydessd, eli selittddkd eettinen kuormittuneisuus
eettisen organisaatiokulttuurin ja ty6hyvinvoinnin valistd yhteyttd. Eettisestd kuromittuneisuudesta
erotettiin tarkasteluun A-tyypin dilemma, joka kuvaa tilanteita joissa henkild ei tiedd mika olisi
oikea tapa toimia ja B-tyypin dilemma, jolloin oikea toimintatapa on tiedossa, mutta sen mukaan
toimiminen ei ole mahdollista. Analyysimenetelmanéd kaytettiin mediaattorimallia toteutettuna
mplus7 -ohjelmistolla. Kaytetty aineisto on osa eettinen organisaatiokulttuuri ja henkildston
hyvinvointi —hanketta ja tdssé tutkimuksessa olivat mukana kyselyyn vastanneet opettajat (n = 279).
Tutkituista opettajista 73 % oli naisia ja 27 % miehid ja suurimman ik&luokan muodostivat 46-50-
vuotiaat.

Tulokset osoittivat, ettd eettinen organisaatiokulttuuri on merkittdva tekija opettajien
tyohyvinvoinnissa. Eettisen kuormittuneisuuden suhteen havaittiin sen olevan yhteydessa eettiseen
organisaatiokulttuuriin sekd osittain tyouupumukseen. Eettinen kuormittuneisuus valitti osittain
eettisen  organisaatiokulttuurin ~ ja  tyouupumuksen  vélistd  yhteyttd, mutta eettisen
organisaatiokulttuurin ja tyon imun vélilla valittdjavaikutusta ei 16ytynyt. N&in ollen osa eettisen
organisaatiokulttuurin ja tyohyvinvoinnin yhteydesta selittyy opettajien ty6ssddn kohtaamien
eettisesti haastavien tilanteiden aiheuttamalla kuormituksella.

Tama tutkimus korostaa eettisen organisaationkulttuurin térkeyttd hyvan tyoelamén
kehittdmisessd. Opettajat ovat uusi tutkimuskohde eettisen organisaatiokulttuurin ja eettisen
kuormittuneisuuden tutkimuksen saralla ja heiddn tyossa jaksamisensa on tdrkeda paitsi heille
itselleen, niin myos yhteiskunnallisesta nékokulmasta heidén vaikuttaessa jokaisen lapsen ja nuoren
elamaan.
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1. JOHDANTO

Eettisyys tarkoittaa yksinkertaistettuna ajatusta oikeasta ja vé&rastd, hyvastd ja pahasta. Kun
organisaatiokulttuuri noudattaa eettisyyden periaatteita, tarjoaa se tyontekijoille ohjenuoria ja tukea
eettisesti haastavissa tilanteissa (Huhtala, 2013; Huhtala, Feldt, L&ms&, Mauno, & Kinnunen, 2011).
Tyo6hyvinvoinnin ulottuvuuksina késitetddn tassa tutkimuksessa pitkat perinteet tyohyvinvoinnin
kuvaajana omaava tyouupumus (Maslach & Leiter, 1997; Schaufeli, Leiter, & Maslach, 2009) seka
uudempana, myonteisend nakokulmana tyon imu (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker,
2002). TyOuupumus ennustaa sek& terveyden ettd tyokyvyn heikkenemistd pitkalla aikavélilla
(Toppinen-Tanner, 2011), kun taas tyén imulla on yhteys muun muassa parempaan ty6ssa
suoriutumiseen, tydhon sitoutumiseen seka terveyteen (kts. katsaus Hakanen, 2009). Tyontekijoiden
kokema ty6n imu on myonteisesti yhteydessd myds organisaation tuloksellisuuteen (Harter,
Schmidt, & Hayes, 2002). Eettisen organisaatiokulttuurin on havaittu vaikuttavan seka
tybuupumukseen ettd tyon imuun ja sitd voidaan jo nyt pitdd merkittdvana tekijana
tyohyvinvoinnissa (Huhtala, 2013; Huhtala ym., 2011).

Nyt eettisen organisaatiokulttuurin ja tyéhyvinvoinnin yhteyttd tutkitaan ensimmaista
kertaa muilla kuin johtajilla. Tarkastelun kohteena ovat opettajat, joiden ty0 on pdadasiassa
vuorovaikutustyotd. Opettajien tyohyvinvointia voidaan pitdd merkittdva asiana myos
yhteiskunnallisesta nékokulmasta heiddn ollessa vaikuttajina lasten ja nuorten eldmassa.
Tarkastelun alla ovat myos eettisen organisaatiokulttuurin ja tyéhyvinvoinnin yhteydet eettiseen
kuormittuneisuuteen, joka on uusi kasite kuvaamaan tyon aikaansaamia eettisesti haastavia tilanteita
ja niiden tuottamaa stressia (Huhtala ym., 2011). Tassa tutkimuksessa erotettiin eettisen
kuormittuneisuuden A- sekéd B-tyypin dilemmat erikseen tarkasteltaviksi, joka tekee eron aiempaan
eettisen organisaatiokulttuurin ja tyéhyvinvoinnin yhteyksia tarkastelevaan tutkimukseen. Eettisen
kuormittuneisuuden tutkimus on vasta alkutekijoissaan, mutta jo nyt tutkimustulokset ovat antaneet
viitettd, ettd eettinen kuormittuneisuus on yhteydessa seké eettiseen organisaatiokulttuuriin ettd
tyohyvinvointiin (Huhtala ym., 2011). On my6s mahdollista, ettd eettinen kuormittuneisuus on
psykologinen prosessi eettisen organisaatiokulttuurin ja tyohyvinvoinnin valilla selittden miksi
nama ovat yhteydessé toisiinsa. Taméan tutkimuksen tavoitteena on selvittdd ovatko eettinen
organisaatiokulttuuri ja eettinen kuormittuneisuus yhteydessa tyohyvinvointiin (tyduupumus ja tyon
imu) opettajilla sekd valittddko eettinen kuormittuneisuus eettisen organisaatiokulttuurin ja

tyohyvinvoinnin valista yhteytta.



1.1. Eettinen organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuuri voidaan ajatella organisaation hankittuna ominaispiirteend (organization
”has™) tai organisaation ja sen jdsenten itsessddn muodostamana (organization is”) (Smircich,
1983). Organisaatiokulttuurin vuorovaikutuksellisen luonteen vuoksi molempien nékemysten
voidaan katsoa olevan oikeassa. Organisaation rakenne ja henkil6stod vaikuttavat kulttuurin, samaan
aikaan kun organisaatiokulttuuri vaikuttaa jaseniinsa (Mauno & Ruokolainen, 2008). Kummassakin
nédkemyksessd organisaatiokulttuurin ajatellaan pitavén siséllaan ajattelu- ja toimintamalleja. Ne
ovat opittavissa organisaation jasenyyden kautta, suhteellisen pysyvia ja ilmenevat esimerkiksi
arvoina ja toimintamalleina (Mauno & Ruokolainen, 2008).

Organisaatiokulttuurin eettisyys viittaa organisaation arvoihin ja sen avulla voi selittda
tyontekijoiden kaytoksen eettisyyttd. Tyontekijat, samoin kuin esimiehet, tarvitsevat ohjenuoria
siihen kuinka kayttaytya eettisesti haastavissa tilanteissa (Huhtala ym., 2011). Organisaatio Voi
toiminnallaan joko tukea tai olla tukematta eettisyyttd (Trevind, Butterfield, & McCabe., 1998).
Aiemmassa tutkimuksessa on kaytetty kasitteitd eettinen Kkulttuuri (Trevind, 1986) ja eettinen
ilmapiiri (Victor & Cullen, 1988). Siind missd eettinen ilmapiiri ennemmin kuvailee miten
organisaatiossa toimitaan, siséltdd eettinen organisaatiokulttuuri kaytokseen vaikuttavia
ulottuvuuksia (Brown & Trevind 2006; Trevind ym., 1998). Eettinen Kkulttuuri kuvailee
tarkasteltavaa ilmiota syvéllisemmin ja on kollektiivinen ominaisuus, ilmapiirin ollessa yksilon
kokemuksiin liittyva (Juuti, 2006; Schein, 1985; Trevind & Weaver, 2003). Tutkimuksissa on
I0ydetty yhteys vahvan eettisen organisaatiokulttuurin ja tyontekijan eettisen kayttaytymisen valille
(Ethics Resource Center, 2010; Sims & Keon, 1999; Trevind ym., 1998). Yhteys on I6ytynyt myos
eettisen organisaatiokulttuurin ja tyontekijan organisaatioon sitoutumisen valilla (Trevind ym.,
1998). Nain ollen organisaatiokulttuurin eettisyys vaikuttaa siihen kuinka tyontekijat kayttaytyvat ja
kuinka suhtautuvat tyohonsa.

Tassa tutkimuksessa arvioita organisaatiokulttuurin eettisyydestd on tutkittu Kapteinin
(1998) kehittamélld yrityksen eettiset hyveet —mallin (Corporate Ethical Virtues, CEV) avulla.
Kapteinin mallin pohja I6ytyy Solomonin liike-elamén etiikan mallista, joka puolestaan perustuu
Avristoteleen hyve-etiikkaan (Kaptein, 1998; Solomon, 2004). Perinteisesti hyve-etiikan nakékulma
on ollut yksiléssa, mutta Kaptein (1998; 2008) mallissa kiinnostus kohdistuu organisaatioon. CEV-
mallin kahdeksasta hyveestd (Kaptein, 2008) ensimmaéinen eli selkeys kuvaa eettisten odotusten -
esimerkiksi arvojen ja normien - konkreettisuutta, kokonaisvaltaisuutta ja ymmarrettavyyttéd
organisaation jasenille. Toinen hyve esimiehen esimerkki ja kolmas hyve johdon esimerkki

tarkoittavat sitd miten esimerkillistd esimiesten, johdon ja hallituksen toiminta on eettisten
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odotusten ja saantdjen suhteen. Tyodntekijoiden on todettu ottavan esimerkkia johtajista (Brown,
Trevino & Harrison, 2005), joten organisaation johdon luoma ja sen yll&pitdma eettinen
organisaatiokulttuuri on tarke& tekija tyohyvinvoinnissa. Neljés hyve toteutettavuus tarkoittaa sité
kuinka organisaation jasenilld riittdd aikaa, budjetoituja varoja, tyovélineitd, tietoa ja valtaa
tyotehtavien hoitamiseen ja vastuun kantamiseen. Viides hyve organisaation tuki tarkoittaa
organisaation ja tyoympariston tukea eettisiin odotuksiin samaistumiseen ja sitoutumiseen. Kuudes
hyve lapinakyvyys tarkoittaa eettisen ja epéeettisen toiminnan seuraamusten nékyvyytté johtajille ja
tyontekijoille. Seitsemds hyve keskusteltavuus kuvaa mahdollisuuksia keskustella eettisyyden
aihepiiriin kuuluvista asioista, kuten eettisistd dilemmoista. Kahdeksas hyve toiminnan seuraukset
viittaa siihen milld todenndkdisyydelld organisaatiossa palkitaan eettisestd toiminnasta tai
rangaistaan epéeettisestd toiminnasta.

1.2. Tyéuupumus ja tyén imu tyéhyvinvoinnin kuvaajina

Tybuupumuksella on pitkat perinteet tyohyvinvoinnin ongelmien kuvaajana (mm. Freudenberger
1974; Maslach, 1982; Schaufeli, ym. 2009), kun taas tyon imu on uudempi nakdkulma
tyohyvinvointiin (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker, 2002). Ty6uupumuksella
tarkoitetaan psykologista prosessia joka seuraa pitkittyneesta tyostressistd ja johtaa fyysiseen ja
henkiseen vasymystilaan (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001; Nuallong, 2013). Se on hidas
prosessi jonka aikana energia ja ilo tyota kohtaan katoaa (Kant, Jansen, Van Amelsvoort, Mohren,
& Swaen, 2004; Leiter & Maslach, 2006). Tama prosessi johtaa siihen, ettd tyd joka on ennen
voinut tuntua merkitykselliseltd, muuttuu epatyydyttavaksi ja merkityksettomaksi ja tyostad saatu
energia uupumukseksi. Tyouupumus syntyy tyoperéisista syistd, mutta voi vaikuttaa myds muihin
elaman alueisiin aiheuttaen ahdistusta, masennusta, itsetunnon laskua, paihteiden kayttoa ja yleisesti
lisddntyneitd terveysongelmia (Alacron, 2011). Vaikka tyéuupumukselle ei ole olemassa yhta
selkedd syytd, on tutkimuksissa havaittu merkitysta tyduupumuksen synnyssa olevan liiallisilla tyon
vaatimuksilla ja vahaisilld voimavaroilla (Maslach ym., 2001). Ihmisen ja organisaation arvojen
yhteensopimattomuus voi sekin aiheuttaa tyduupumusta ja yksityiseldmassa tapahtuvat stressaavat
muutokset vahvistavat tyouupumuksen oireita (Maslach & Leiter, 1997; Maslach ym., 2001,
Schaufeli ym., 2009).

Tybuupumusta voi madritelld eri tavoin, mutta t&ssé tutkimuksessa kaytetddn Maslachin ym.
(2001) méaritelm&a jonka mukaa tyéuupumus koostuu kolmesta ulottuvuudesta: uupumusasteinen
vasymys, kyynistyminen ja ammatillisen itsetunnon heikkeneminen. Tyéuupumuksen keskeisimpéna

oireena pidetddn uupumusasteista vasymystd, se kehittyy ensimmaisend ja on uupumusprosessin
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kriittisin ulottuvuus. Té&ll6in henkild kokee ettd hdnen voimavaransa eivét riitd vastaamaan
ympariston vaatimuksiin eikd hé&nelld ole energiaa kasitella kuormittavia tyotilanteita (Nuallong
2013). Suojautuakseen uupumusta vastaan ihminen Kkyynistyy véhitellen etddntyen tyostaan ja
alkaen kyseenalaistaa tyonsd merkityksen ja mielekkyyden menettden tyon iloa (Evers, Brouwers,
& Tomic, 2002; Maslach ym., 2001). Tall6in tydsuoritukset muuttuvat mekaanisiksi ja tehtaviin
panostaminen vahenee. Kyynistymisestd ja uupumuksesta seuraa ammatillisen itsetunnon
heikkeneminen (Kinnunen ym. 2012; Te Brake, Bouman, Gorter, Hoogstraten, & Eijkman, 2008),
joka kuvaa Kielteisid arvioita omaa kéyttaytymisté ja suoriutumista kohtaan ja johtaa tuntemuksiin
epapatevyydestd, hallinnantunteen menettamisestd, huonommuudesta ja voi aiheuttaa ty6hon
sitoutumattomuutta (Maslach ym., 2001).

Tybuupumuksen rinnalle noussut tyon imu on myonteinen nakokulma tydhyvinvointiin ja
sen merkitys on havaittu muu muassa organisaation taloudellisessa menestymisessa,
asiakasuskollisuudessa, tydssa suoriutumisessa, tyéhoén sitoutumisessa, tyytyvaisyyteen elaméssa,
mielenterveydessd ja itse arvioidussa terveydessd (Hakanen, 2009; Harter ym., 2002). T&ssa
tutkimuksessa oletetaan, ettd tyon imu ja tyduupumus ovat vastakkaisia, mutta kuitenkin erillisia
ilmidita (Schaufeli ym., 2002). Tyén imun tutkimuksen kentalla on ollut ajatus, ettd tyduupumusta
ja tydn imua voisi mitata samalla mittarilla (Maslach-Burnout Inventory, MBI, Maslach & Jackson,
1981; Maslach & Leiter, 1997). Kuitenkin uudempi tutkimus on enenevissa maarin sitd mielta, etta
naihin ilmidihin ei voi kayttad yhta ja samaa mittaria, koska kaikki niiden keskeiset ominaisuudet
eivéat ole suoraan toistensa vastakohtia (Schaufeli ym., 2002). Hakanen (2009) mieltaakin tyén imun
kaantdpuoleksi kasitteen on boreout” eli tyohon leipdantynyt tyontekija.

Tyon imua kokeva henkild kokee tyydytysta ja iloa tyossdédn. Han viihtyy tydssaan, on
innostunut ja saa tyostédan iloa. Tyon imun voidaan katsoa siséltdvan kolme ulottuvuutta (Schaufeli
ym., 2002), joista tarmokkuutta ja omistautumista voidaan pitdd tyén imun ytimina (Schaufeli &
Bakker, 2004). Tarmokkuus on sitd kun tyontekijd on energinen, joustava, sitked ja tahtoo
ponnistella tydnsa eteen. Omistautunut tyontekijé kokee tyonséd merkitykselliseksi, haasteelliseksi ja
inspiroivaksi sek& on ylped siitd. Tarmokkuutta ja omistautumista on pidetty suorina vastakohtia
uupumusasteiselle vasymykselle ja kyynistymiselle (Schaufeli ym., 2002). Kuitenkin uudemmassa
tutkimuksessa uupuminen ja tarmokkuus eivat olleet yhteydessa toisiinsa (Demerouti, Moster, &
Bakker, 2010; Mékikangas, Feldt, Kinnunen, & Tolvanen, 2012). Tyén imun kolmas ulottuvuus on
uppoutuminen, joka kuvaa sitd kun tyontekija keskittyy tyohonsd syvasti eikd huomaa ajan
kulumista. Tyon imun ja tyduupumuksen kasitteiden erillisyytta tukee, ettd uppoutumisen ei ole
todettu olevan suora vastakohta tyduupumuksen kolmannelle tekijalle eli ammatillisen itsetunnon

heikkenemiselle (Schaufeli ym., 2002). Uppoutuminen muistuttaa virtauskokemusta (engl. flow)
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(Csikszentmihalyi, 1997) ja se seuraa usein tyon imusta (Schaufeli ym., 2002). Virtauskokemus on
lyhytkestoinen tila, mutta tyon imu kokonaisuudessaan on pitkakestoinen tyon aikaansaama
positiivinen tila (Schaufeli & Bakker, 2004).

Tyon imu ja tyduupumus ovat molemmat kokonaisvaltaisia tiloja, joiden tasojen on havaittu
pysyvan melko vakaina pidemmalla aikavélilla (Mauno, Kinnunen & Ruokolainen, 2007;
Mékikangas ym., 2012; Schaufeli & Bakker, 2010). Tyén imun kokemuksen edellytyksend on, etta
tyontekijan taidot ja tyon tarjoamat haasteet ovat tasapainossa, jolloin tyo tarjoaa haasteita juuri
sopivasti (Otala, 2003). Kuten tyon imua, myds tyduupumusta esiintyy kaikilla aloilla ja se voi
kohdata ketd tahansa, mutta tyGssd jossa sosiaalinen suhde on muotoa “saaja” ja “antaja”, kuten
hoitajat ja opettajat, stressi usein muodostuu tastd epadsymmetrisestd ammatillisesta suhteesta
(Maslach ym., 2001). Opettajista jopa 30 % kokee tyOuupumuksen oireita (Bauer ym., 2005).
Tyb6uupumus on vakava uhka terveydelle ja tyokyvylle sen lisatessa todennédkdisyyttd monille
sairauksille  seka  sairauspoissaoloille  (Toppinen-Tanner, 2011).  Tyodhon  liittyvét
mielenterveysongelmat ovat myds suuri taloudellinen kustannusera (European Agency for Safety
and Health at Work, 2002).

1.3. Opettajat ja tyohyvinvointi

Yleisesti ottaen tyon vaatimukset ja vahdiset voimavarat ovat yhteydessd tyduupumukseen
(Maslach ym., 2001) ja opettajien kuormituksen suurimpina syind on havaittu olevan pitkaaikaiset
ratkaisemattomat ongelmat sosiaalisessa vuorovaikutuksessa oppilaiden, vanhempien ja
ammatillisen yhteison sisalla (Pyhaltd, Pietarinen & Salmela-Aro, 2011). Voimavaroja tarjoava
tyoympaérist0 seka eettinen organisaatiokulttuuri eivét pelkastdadn vahennd tyduupumusta, vaan sen
lisdksi ne kasvattavat tyon imua (Bakker & Bal, 2010; Huhtala ym., 2011; Mauno ym., 2007). Tyon
imun on opettajilla havaittu parantavan tydssa suoriutumista ja omien resurssien luomista tyéhon
(Bakker & Bal, 2010), joten tyon imua kokeva henkild auttaa itse itseddn luomaan paremman
edellytykset tydhyvinvoinnilleen.

Tyohyvinvoinnilla voi olla merkitystd sosiaalisessa ja yhteiskunnallisessa mielessa
laajemminkin kuin vain henkilon itsensé kannalta. Opettajan tyéuupumus voi vaikuttaa oppilaan ja
opettajan yhteistydn onnistumiseen siten, ettd uupuneen opettajan on vaikea luoda luokkaan
positiivinen sosiaalinen ymparistd, jossa oppilaat viihtyisivat (Koivisto, 2013; Kyriacou, 2001;
Raisanen, 1996; Salo & Kinnunen 1993). Opettajan stressi saattaa saada heidat reagoimaan
kielteisesti oppilaiden huonoon kaytokseen tai tytskentelyyn ja se taas voi vaikuttaa oppilaiden

motivaatioon opiskelua kohtaan ja konfliktien mé&raan oppilaiden keskuudessa (Koivisto, 2013;

5



Salo & Kinnunen, 1993). Ty6n imua kokeva opettaja saattaa sen sijaan kyetd jakamaan sitd myos
luokalleen. Tyon imun on nimittéin havaittu olevan tarttuvaa ja usein jaettua (Bakker, Demerouti, &
Schaufeli, 2005; Bakker, Van Emmerik & Euwema; 2006; Perhoniemi & Hakanen, 2013), joten

oppilaiden on mahdollista saada osa opettajansa tyon imusta.

1.4. Eettinen kuormittuneisuus

Eettinen kuormittuneisuus (engl. ethical strain) (Huhtala ym., 2011) on uusi kasite jonka aiempi
tutkimus on keskittynyt padasiassa hoitoalalle ja johtajiin (Corley, 2002; Huhtala ym., 2011).
Eettisen kuormittuneisuuden késitteestd puuttui kauan selked kasitteen méérittely ja taustateoria
joka olisi soveltunut useisiin eri ammatteihin. Tahén tarpeeseen pyrkien vastaamaan yhdistivat
Huhtala ym. (2011) psykologisen stressiteorian, eettisen organisaatiokulttuurin ja eettiset dilemmat.
Néin saatiin aikaan eettisen kuormittuneisuuden teoria, joka tarkoittaa eettisten dilemmojen useutta
sek& niistd aiheutuvaa stressid. Psykologiset stressiteoriat selittavat stressin syntyd ympariston
koettelemisena henkilon resursseja kohtaan (Lazarus & Folkman, 1984) tai yksilon ja ympariston
valilla vallitsevana epatasapainona (Edwards, Caplan, & Harrison, 2002). Nain ollen tydstressi voi
syntya kun yksilon arvot ja tyon tarjoamat mahdollisuudet eivat kohtaa (Edwards, 1996; Edwards &
Cooper, 1990). Tilanteen kuormittavuuteen vaikuttaa myos tulkinta tilanteesta: mité tarkedmmaksi,
uhkaavammaksi ja voimavaroja kuluttavammaksi tilanne arvioidaan, sitd enemmén se aiheuttaa
stressia (Lazarus, 1991). Eettisen kuormittuneisuuden keskitssa olevaa yksilén ja tyon arvojen
yhteensopimattomuutta pidetddn merkittdvand tyduupumuksen riskitekijand (Maslach & Leiter,
1997; Schaufeli ym., 2009). Arvoristiriita tyontekijan ja organisaation valill& heikentad tyontekijan
motivaatiota, tydhyvinvointia ja sitoutumista seké liséa stressia (Huhtala ym., 2011; Schaufeli ym.,
2009). Taman pdaiva tyoelaméassa tyontekijoiden ja organisaatioiden sitoutuminen toisiinsa vahenee
ja se lisda arvoristiriitojen mahdollisuutta (Schaufeli ym., 2009). Vaikutusta tyohyvinvointiin voi
olla myo6s sillda millaiseksi organisaation arvomaailma koetaan ylip&atdan, eika vain arvojen
yhteensopivuudella (Mauno & Ruokolainen, 2008).

Eettinen kuormittuneisuus on tassé tutkimuksessa jaettu eettisiin dilemmoihin, joita on
kahta tyyppid (Nash, 1993): tilanteita joissa henkil6 ei tiedd mika olisi oikea tapa toimia (A-tyypin
dilemma), seka tilanteita joissa henkil0 joutuu syysta tai toisesta toimimaan sdantéjen, normien tai
omien arvojensa vastaisesti (B-tyypin dilemma). Tyoeldmdassa kohdataan jatkuvasti eettisesti ja
moraalisesti ristiriitaisia tilanteita (Vanhala, Laukkanen & Koskinen, 2002) ja opettajan tyon ollessa
vaativaa vuorovaikutustyota voi téllaisia tilanteita odottaa tulevan eteen. Opettajien kohtaamat

eettiset dilemmat liittyvat useimmiten kommunikointi ja vuorovaikutussuhteisiin oppilaiden,
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vanhempien ja kollegoiden kanssa, arvoristiriitoihin, huolenpitoon, oppilaiden kéyttaytymisen
moraalisuuteen koulun ja koulutdiden suhteen sekd saantdjen noudattamiseen (Enlund, Luokkanen,
& Feldt, 2013; Martikainen, 2005; Tirri, 1999; Tirri & Husu, 2002). Enlund ym. (2013) havaitsivat,
ettd 76 % opettajista kohtasi vahintdan kuukausittain tilanteita joissa ei tiennyt kuinka toimia (A-
tyypin dilemma) ja 23 % tilanteita joissa oikein toimiminen ei ollut mahdollista (B-tyypin
dilemma). Vaikuttaa silt, ettd tilanteet joissa oikea toimintatapa ei ole tiedossa, ovat yleisempié.
Jos eettisesti haastavia tilanteita kohtaava opettaja ei saa kaipaamaansa tukea, h&n saattaa kokea
itsensd  kuormittuneeksi ja stressaantuneeksi. Edelld mainitussa tutkimuksessa A-tyypin
dilemmoista kuormittuneisuutta koki 28 % ja B-tyypin dilemmoista 34 %.

Tutkimuksessa on loydetty yhteys eettinen organisaatiokulttuurin  ja eettiseen
kuormittuneisuuteen vélille sekd eettinen kuormittuneisuuden ja tyduupumuksen vélille (Huhtala
ym., 2011). Eettinen kuormittuneisuus, sekd sen Kkeskidssd olevan arvoristiriita, nayttavat
vaikuttavan erityisesti tyéuupumukseen, mutta on syyté tehda lisdtutkimusta sen vaikutuksista tyon
imuun. Jos eettisen toiminnan voimavaroista — eli toteutettavuuden hyveessa — on puutetta, voi se
olla uhka tyohyvinvoinnille, vaikka eettisen organisaatiokulttuurin muut puitteet olisivatkin
kunnossa (Huhtala ym., 2011). Hoitajia ja sosiaalityontekijoitd kasittavassa tutkimuksessa on
havaittu, ettd organisaatiokulttuurin eettisyyden parantaminen voi helpottaa eettista stressia ja lisata
tyotyytyvaisyytta (Ulrich ym., 2007). Organisaation tarjoamat voimavarat eettisten tilanteiden
ratkaisemiseksi ovatkin keskeisessd roolissa ty6hyvinvoinnissa. Organisaatiossa vallalla olevat
normit ja arvot vaikuttavat organisaation toimintoihin, kéytokseen ja jopa siihen kuinka
stressitekijat koetaan. Jos tydsta koituva stressi on korkealla tasolla, huonontaa se tyotyytyvaisyytta

ja asennetta organisaatiota kohtaan.

1.5. Tutkimuksen tavoitteet

Taman tutkimuksen tavoitteena on tutkia eettisen organisaatiokulttuurin yhteyksié tyduupumukseen
ja tyén imuun opettajilla. Eettinen kuormittuneisuus uutena ja eettisten dilemmojen aiheuttamaa
stressid selittdvana kasitteend otettiin myos tarkasteluun mukaan mahdollisena valittavana tekijana.
Aiemmin on havaittu, ettd eettinen organisaatiokulttuuri ja eettinen kuormittuneisuus vaikuttavat
tyohyvinvointiin  johtajilla (Huhtala, 2013; Huhtala ym., 2011). Téaman tutkimuksen
tutkimuskohteena olevien opettajien tyd on vuorovaikutusty6td ja heidédn tyShyvinvointinsa
vaikuttaa heihin henkilokohtaisesti seka liséksi oppilaisiin.



Tutkimukselle asetettiin seuraavat tutkimuskysymykset ja hypoteesit:

1. Onko eettinen organisaatiokulttuuri yhteydessé tyohyvinvointiin (tyduupumus ja tyon
imu)?

Hla: Vahvempi eettinen organisaatiokulttuuri on  yhteydessd alhaisempaan

tybuupumukseen.

H1b: VVahvempi eettinen organisaatiokulttuuri on yhteydessa korkeampaan ty6n imuun.

2. Onko eettinen organisaatiokulttuuri yhteydessa eettiseen kuormittuneisuuteen?
H2: Vahvempi eettinen organisaatiokulttuuri on yhteydessa vahdisempddn eettiseen

kuormittuneisuuteen.

3. Onko eettinen kuormittuneisuus yhteydessa tyéhyvinvointiin (tyduupumus ja tyén imu)?
H3a: Vahadisempi eettinen kuormittuneisuus on yhteydessé alhaisempaan ty6uupumukseen.
H3b: VVahaisempi eettinen kuormittuneisuus on yhteydessa korkeampaan tyén imuun.

4. Vilittaako eettinen kuormittuneisuus eettisen organisaatiokulttuurin ja tyéhyvinvoinnin
(tybuupumus ja tyon imu) vélista yhteytta?
H4: Eettinen kuormittuneisuus valittdd véhint&dan osittaisesti organisaatiokulttuurin ja

tyéhyvinvoinnin (tyéuupumus ja tyon imu) valista yhteytta.

EETTINEN
EETTINEN H2 KUORMITTU- H3a+b TYOHYVINVOINTI
ORGANISAATIO- |—> NEISUUS — (TYOUUPUMUS
KULTTUURI H4 H4 JATYON IMU)
Hla+b R

KUVIO 1. Tutkimusasetelma kuvaa yhteyksid tutkittavien muuttujien valilla



2. MENETELMAT

2.1. Tutkittavat

Tassa tutkimuksessa kaytetty aineisto on kerétty verkkopohjaisena kyselyné toukokuussa 2011 ja on
osa Tyodsuojelurahaston rahoittamaa ja Jyvéskyléan yliopiston psykologian laitoksen toteuttamaa
eettinen organisaatiokulttuuri ja henkiloston hyvinvointi-hanketta. Vastaukset ovat tallentuneet
nimettémind ja ilman vastaajien tunnistekoodeja suoraan tutkijoille. Kaupunkiorganisaatiota
koskevaan kyselyyn vastasi 40 % (N = 3308) koko kaupungin henkilostostda. Henkildston
kokonaislukumaaréd tutkimusajankohtana oli 8366. Tassd tutkimuksessa mukana ovat kaikki
opettajan nimikkeellda toimivat, jotka olivat vastanneet tyéuupumuksen, tyon imun, eettisen
organisaatiokulttuurin ja eettisen kuormittuneisuuden osioihin (n = 279). Tutkittavat vastasivat ika-
ja sukupuolijakaumaltaan suomalaisen peruskoulutuksen ja lukiokoulutuksen opettajia (Ojala,

2011). Tutkittavien taustatiedot esitetdan taulukossa 1.

TAULUKKO 1. Tutkittavien taustatiedot (n = 279)

Taustamuuttujat n %
Sukupuoli

1) Mies 76 27
2) Nainen 203 73
Ikaluokka

1) 25 vuotta tai alle 3 1
2) 26-30 vuotta 10 4
3) 31-35 vuotta 30 11
4) 36-40 vuotta 36 13
5) 41-45 vuotta 54 19
6) 46-50 vuotta 60 22
7) 51-55 vuotta 46 17
8) 56-60 vuotta 32 12
9) yli 60 vuotta 8 3
Koulutustaso

1) Keskiasteen koulutus (yo-tutkinto tai ammatillinen perustutkinto) 2 1
2) Ammatillinen aikuiskoulutus (ammattitutkinto tai erikoisammattitutkinto) 6 2
3) Alempi korkeakoulututkinto (kandidaatti) tai AMK-tutkinto 31 11
4) Ylempi korkeakoulututkinto (maisteri, DI) tai ylempi AMK-tutkinto 238 85
5) Jatko-opinnot korkeakoulussa (lisensiaatti, tohtori) 2 1
Johtotehtavét

1) Ei 252 90
2) Kylla 27 10
Ty6tunnit*

1) alle 30 tuntia 33 12
2) 30-40 tuntia 205 73
3) yli 40 tuntia 41 15



Taulukko 1 jatkuu n %

Tyduran pituus

1) alle 2 vuotta 16 6
2) 2-5 vuotta 24 9
3) 6-15 vuotta 124 44
4) 16-25 vuotta 88 32
5) yli 26 vuotta 27 10

*jatkuva muuttuja on taulukkoa varten luokiteltu

2.2. Muuttujat

Organisaatiokulttuurin eettisyytta tutkittiin Kapteinin (1998; 2008) 58-osioisella Corporate Ethical
Virtues-malliin (CEV) perustuvalla kyselylla. Vastausvaihtoehdot vaihtelivat valilla 1 (taysin eri
mieltd) ja 6 (tdysin samaa mieltd). Kyselyssd oli CEV-mallin kahdeksan eettisen
organisaatiokulttuurin hyvettéd: 1) sdantdjen selkeys (10 osiota, esim. ”Tydyhteisdssani on selvitetty
riittdvan hyvin, miten meiddn odotetaan toimivan vastuullisesti”’), 2) esimiehen esimerkillisyys
(kuusi osiota, esim. ”Esimicheni toimii sanojensa mukaisesti.”), 3) johdon esimerkillisyys (nelja
osiota, esim. “Ylin johto ei koskaan sallisi epédeettistd tai laitonta toimintaa organisaation
taloudellisten tavoitteiden saavuttamiseksi”), 4) toteutettavuus (kuusi osiota, esim. ”Minulla ei ole
riittdvasti resursseja, jotta voisin hoitaa tehtdvani vastuullisesti; vastausvaihtoehdot ka&nnettiin
pisteytystd varten), 5) organisaation tuki (kuusi osiota, esim. ”Ty0Oyhteisossdni kaikki suhtautuvat
vakavasti voimassa oleviin sdént6ihin ja ohjeisiin”), 6) lapindkyvyys (seitsemin osiota, esim. ’Jos
joku henkilostostd tekee jotain, mikd ei ole sallittua, esimieheni saa asian selville”), 7)
keskusteltavuus (10 osiota, esim. ”Ty0yhteisOssani pystytddn ottamaan esille epdeettinen toiminta™)
ja 8) toiminnan seuraukset (yhdeksan osiota, esim. "TyOyhteisossimme epdeettisestd toiminnasta
rangaistaan”). Jokaisen hyveen véittamistd laskettiin keskiarvosummamuuttuja (vaihteluvali 1-6),
jossa suuremmat arvot kuvaavat vahvempaa eettistd organisaatiokulttuuria (Cronbachin a = 0,98).
Suomenkielisen kyselyn rakennevaliditeetti on todettu erittdin hyvaksi ja kyselyn on todettu
toimivan suomalaisessa aineistossa (Huhtala, 2013; Huhtala ym., 2011).

Tybuupumusta arvioitiin  9-osioisella Bergen Burnout Indicator -kyselylld (BBI-9;
Matthiesen, 1992; N&atédnen, Aro, Matthiesen, & Salmela-Aro, 2003), joka sisdltdd kolme
uupumusasteista vasymysté (esim. “Tunnen hukkuvani ty6hon”), kolme kyynistyneisyyttd (esim.
”Minusta tuntuu, ettd minulla on yh& vdhemmén annettavaa”) sekd kolme ammatillisen itsetunnon
heikkenemistd (esim. ”Kyselen alituiseen onko tyolldni arvoa”) kuvaavaa osiota. Arviointiasteikko

oli kuusiportainen (1=taysin eri mieltd, 6=tdysin samaa mieltd). Tyduupumusta kuvaavassa
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summamuuttujassa pienet arvot kuvaavat vahaistd tyouupumusta (Cronbachin o = 0,87). BBI -
kyselyn rakennevaliditeetti on todettu suomalaisessa aineistossa hyvaksi (Feldt ym., 2013).

Tyon imun arvioitiin kaytettiin Schaufelin ym. (2002) kehittdmaa 9-osioisesta kyselya
(Utrecht Work Engagement Scale, UWES-9). Kyselyssd on kolme tarmokkuutta mittaavaa
vaittdmaa (esim. “Tunnen olevani tdynnd energiaa, kun teen tyO6tdni”), kolme omistautumista
mittavaa vaittdmad (esim. ”Tyoni inspiroi minua”) sekd kolme uppoutumista mittaavaa vaittaméaa
(esim. ”Kun tyoskentelen, tyd vie minut mukanaan”). Vastausvaihtoehdot olivat vélilla 1 (ei
koskaan) — 7 (péivittdin). Naista vaittdmista muodostettiin tyon imun keskiarvosummamuuttuja
(vaihteluvali 1-7), jossa suuret arvot kuvaavat yleisempaa tyén imua (Cronbachin o = 0,92).
Suomenkielisen UWES-9 -kyselyn on todettu olevan rakenteelliselta validiteetiltaan hyva (Seppéla
ym., 2009).

Eettista kuormittuneisuutta arvioitiin eettisten dilemmojen useudella (2 kysymystd) ja
dilemmoista johtuvilla stressin kokemuksilla (2 kysymystd). Eettisida dilemmoja koskevat
kysymykset olivat seuraavanlaisia: A-tyypin dilemma: “Thmiset joutuvat tyOssddn toisinaan
pohtimaan toimintansa, valintojensa tai péatdstenséd oikeellisuutta ja hyvyyttd. Tallaiset tilanteet
ovat usein eettisesti haastavia, silla niissé ei ole aina selvdd mika on oikea tapa toimia. Kuinka usein
Sind kohtaat tyossasi tallaisia eettisesti haastavia tilanteita?” B-tyypin dilemma: ”Toisinaan
tyontekijat kohtaavat tilanteita, joissa he joutuvat — syystd tai toisesta — toimimaan sdantojen,
normien tai omien arvojen vastaisesti. Kuinka usein Sind kohtaat tyodssasi tallaisia tilanteita?”
Kysymyksissa oli viisi vastausvaihtoehtoa: 1 (en koskaan), 2 (vuosittain), 3 (kuukausittain), 4
(viikoittain) ja 5 (lahes paivittdin). Dilemmoista johtuvan stressin maarda kysyttiin molempien
dilemmakysymysten jalkeen ndin: “Koetko téllaisten tilanteiden takia stressid? Stressilld
tarkoitetaan tilannetta, jossa ihminen tuntee itsensa jannittyneeksi, levottomaksi, hermostuneeksi tai
ahdistuneeksi tai hinen on vaikea nukkua asioiden vaivatessa jatkuvasti mieltd.”
Vastausvaihtoehdot olivat 1 (ei lainkaan), 2 (melko véahén), 3 (melko paljon) ja 4 (erittain paljon).

Taustamuuttujina tutkimuksessa tarkasteltavina olivat ikd, sukupuoli, johtotehtdvat ja
tyotunnit viikossa (vaihteluvali 8-50), silla ndiden on aikaisempien tutkimusten perusteella havaittu
vaikuttavan eettisen organisaatiokulttuurin, tyduupumuksen ja tyon imun arvioihin (Huhtala ym.,
2011; Ké&maréinen, 2013; Purvanova & Muros, 2010).

2.3. Tilastolliset menetelmat

Kuvaileviin  tuloksiin  kaytettiin  IBM SPSS Statistics —ohjelmaa. Opettajien arvioita

organisaatiokulttuurinsa  eettisyydestd, ty6uupumuksesta, tyon imusta sekd eettisestd
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kuormittuneisuudesta tarkasteltiin keskiarvojen ja keskihajontojen avulla. Korrelaatioiden avulla
tutkittiin alustavasti, miten tutkitut muuttujat (eettinen organisaatiokulttuuri, tyduupumus, tyon imu
ja eettinen kuormittuneisuus) olivat yhteydessé toisiinsa sek& taustamuuttujiin (ikd, sukupuoli,
johtotehtdvat ja tyotunnit viikossa).

Taman jalkeen mplus7 -—ohjelmalla (Muthen & Muthen, 1998-2012) tehtiin
rakenneyhtélomallinnus, jossa kaytettiin saturoitua mediaattorimallia. Analyysit tehtiin erikseen
eettisen kuormittuneisuuden dilemma A:lle ja B:lle seka tyduupumukselle ja tyon imulle.

3. TULOKSET

3.1. Kuvailevat tulokset

Muuttujien véliset korrelaatiot, keskiarvot ja keskihajonnat on esitetty taulukossa 2.

TAULUKKO 2. Muuttujien valiset korrelaatiot, keskiarvot ja keskihajonnat (n = 279)

Muuttujat
ka (kh) 1@ 28 32 4 5 6 7
1.Sukupuoli
(1 =mies, 2 = nainen)
2. Johtotehtévét -.10
(1= Ei, 2 = Kyll3)
3. 1ka" 5.51 (1.78) -12* 21%*
4. Tydtunnit viikossa 35.58 (6.79) -.08 37F** 06
5. Eettinen org.kulttuuri ~ 4.41 (.78) -.06 .07 A1 -.07
6. Tyduupumus 2.56 (.91) -14* -.01 -.00 .08 - 46%**
7. Tyén imu 5.79 (.96) A7 A3* .08 JA8*  37*** - Ghxx*
8. Eettinen kuorm.
a) A-tyypin dilemma 2.94 (.71) -.02 .02 -.07 A3* -22%Fx 3% 04
b) B-tyypin dilemma 2.12 (.79) .00 -.06 -.09 .06 S 37FFF 34FFx L 18F*

*p<.05, **p<.01, ***p<.001
@ Spearmanin korrelaatiokerroin
b1 =25 vuotta tai alle, 2 = 26-30 v., 3=31-35v., 4 =36-40v., 5=41-45Vv., 6 = 46-50 v., 7 = 51-55 v., 8 = 56-60 v., 9 = yli 60 v.
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Korrelaatiot osoittivat, ettd vahvempi eettinen organisaatiokulttuuri oli tilastollisesti merkitsevésti
yhteydesséd véahdisempdd tyouupumukseen ja korkeampaan tyon imuun. Vahvempi eettinen
organisaatiokulttuuri oli yhteydessad myos vahaisempéan eettiseen kuormittuneisuuteen ja yhteys oli
néhtavissd sekd A- ettd B-tyypin dilemmojen kanssa. A-tyypin dilemma kuvaa tilannetta, jossa
henkild ei tiedd mika olisi oikea tapa toimia ja B-tyypin tilannetta jossa oikea toimintatapa on
tiedossa, mutta sen mukaan toimiminen ei ole mahdollista. Yleisempi eettinen kuormittuneisuus
sekd A- ettd B-tyypin dilemmojen suhteen oli yhteydessd suurempaan tyduupumukseen. Yleisempi
eettinen kuormittuneisuus oli yhteydessd véhdisempaéan tyén imuun B-tyypin dilemman suhteen.
Naiset raportoivat miehia enemman tyon imua, kun taas miehet raportoivat naisia hieman enemman
tybuupumusta. Enemmaén tydtunteja viikossa ja johtotehtdvissd toimiminen olivat yhteydessa
korkeampaan tyon imuun. Enemmat ty6tunnit ja johtotehtdvissa toimiminen olivat myds yhteydessa

toisiinsa.

3.2. Mediaattorimalli

Mediaattorimallin suorat vaikutukset on esitetty kuvio 2:ssa. Tulokset osoittivat, ettd eettisen
organisaatiokulttuurin kokonaisvaikutus seka tyduupumukseen ettd tydon imuun oli tilastollisesti
merkitseva: Vahvempi eettinen organisaatiokulttuuri oli yhteydessé alhaisempaan tyouupumukseen
(B = -.46***) ja korkeampaan tyOon imuun (B = .37***). N&in ollen Hla (vahvempi eettinen
organisaatiokulttuuri on yhteydessd alhaisempaan tyduupumukseen) ja H1lb (vahvempi eettinen
organisaatiokulttuuri on yhteydessa korkeampaan tyon imuun) saivat tukea. Myds H2 (vahvempi
eettinen organisaatiokulttuuri on yhteydessé vahdisempaan eettiseen kuormittuneisuuteen) sai tukea:
Eettinen organisaatiokulttuuri selitti sekd dilemma A:n ettd dilemma B:n suhteen eettista
kuormittuneisuutta tilastollisesti merkitsevasti (p < 0.001). H3a (vahaisempi eettinen
kuormittuneisuus on yhteydessa alhaisempaan tyouupumukseen) sai tukea kun dilemma B oli
tilastollisesti merkittavésti yhteydessd tyduupumukseen (p < 0.05). Ty6 imun suhteen ei 16ytynyt
yhteyttd, eli H3b (vahdisempi eettinen kuormittuneisuus on yhteydessa korkeampaan tyén imuun) ei
saanut tukea. H4:n (eettinen kuormittuneisuus vélittdd vahintdan osittaisesti organisaatiokulttuurin
ja tyéhyvinvoinnin (tybuupumus ja tyon imu) valistd yhteyttd) suhteen tulokset osoittivat, ettd
eettisen organisaatiokulttuurin epésuora vaikutus dilemma A:n kautta tyduupumukseen oli valilla -
.06 ja .01 (B = -.03, p > .05) ja tydon imuun vélilld -.04 ja .02 (B = -.01, p > .05). Eettisen
organisaatiokulttuurin epésuora vaikutus dilemma B:n kautta tyduupumukseen oli valilla -.12 ja -
.03 (B = -.07*) ja tyon imuun valilla -.05 ja .07 (B = .01, p > .05). Voidaan siis todeta myos H4:n
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saaneen tukea. Kaytossa oli 95 %:n luottamusvali, joka kertoo mill& valilla todellinen perusjoukon
estimaatin arvo on 95 %:n todennékdisyydella.

N&in ollen tulokset osoittavat, ettd eettisen organisaatiokulttuurin ja tyduupumuksen valilla
eettinen kuormittuneisuuden dilemma B toimi osittaisena mediaattorina. Tama tarkoittaa, etta
eettinen organisaatiokulttuuri vaikuttaa tyduupumukseen myds suoraan, mutta osa vaikutuksesta
kulkee dilemma B:n kautta. Eettisen organisaatiokulttuurin ja tyén imun valilld eettisen

kuormittuneisuuden mediaattorivaikutusta ei 16ytynyt.

Dilemma A
R’=0.06 Dilemma A
: R’=0.06
VL Tybuupumus
—— R=0.22 JPEE 300 Imit
—_—> R’=0.14

- QO*** Dilemma B *
= R?=0.16 = - 40*** Dilemma B 03
R’=0.16
Eettinen Eetti
organisaatio- _ 3Q¥k* Ty6uupumus eéttinen o
ﬁulttuuri % yR2=§ 24 organisaatio- 36¥* Tydn imu
kulttuuri R’=0.14

KUVIO 2. Mediaattorimallit

Eettinen
organisaatio-
kulttuuri

Eettinen
organisaatio-
kulttuuri

4. POHDINTA

4.1. Eettinen organisaatiokulttuuri on merkittava tekija opettajien tyéhyvinvoinnissa

Tama tutkimus osoitti, ettd eettinen organisaatiokulttuuri on yhteydessa opettajien tyohyvinvointiin
ja osa tastd yhteydestd selittyy opettajien tydssddn kohtaamien eettisesti haastavien tilanteiden
aiheuttamalla kuormituksella. Tulos on samansuuntainen Huhtalan ym. (2011) aiemman
tutkimuksen kanssa, mutta talla kertaa eettisen kuormittuneisuuden A- ja B-tyypin dilemmat
erotettiin erikseen tarkasteltaviksi. A-tyypin dilemma kuvaa tilannetta, jossa oikea toimintapa ei ole

tiedossa, kun taas B-tyypin dilemman tilanteessa oikea toimintatapa on tiedossa, mutta sen mukaan
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toimiminen ei ole mahdollista. Eettisen organisaatiokulttuurin ja tydhyvinvoinnin yhteyttd sekéa
niiden yhteyttd eettiseen kuormittuneisuuteen tutkittiin ensimmaisté kertaa muilla kuin johtajilla.
Opettajat ovat merkittdvia vaikuttajia lasten ja nuorten eldmdssa ja on tdrkedd tietdd heidan
tyohyvinvointinsa taustoja, jotta siihen olisi mahdollisuuksia vaikuttaa. Tutkimustulos myos
tarkentaa eettisen kuormittuneisuuden kuvausta sekd sen yhteyksia ty6hyvinvointiin ja eettiseen
organisaatiokulttuuriin.

Kun organisaatiokulttuuri miellettiin eettiseksi, kokivat opettajat vdhemman ty0uupumusta
ja enemmén tyon imua. Tamé tulos saa tukea aiemmasta johtajia koskevasta tutkimuksesta
(Huhtala, 2013; Huhtala ym., 2011). Vaéhdisten voimavarojen on havaittu vaikuttavan
tybuupumuksen syntyyn (Maslach ym., 2001) ja tdmé& tutkimus tukee ajatusta, jonka mukaan
eettisen organisaatiokulttuurin hyveet vaikuttavat myonteisesti tyohyvinvointiin lissamaélla tyon
voimavaroja. Opettajan tyouupumuksella ja stressilld on vaikutusta muun muassa oppilaan ja
opettajan yhteistyén onnistumiseen, oppilaiden motivaatioon seka konfliktien maaréan (Koivisto,
2013; Raisdanen 1996; Salo & Kinnunen 1993). On mahdollista, ettd eettisyytta vahvistamalla ei
pelkédstdan véhennettéisi uupumusta, vaan liséksi lisattaisi tyon imua, joka voi hyvinkin tarttua
myo6s oppilaisiin (Bakker ym., 2005; Bakker ym., 2006). Yleisesti katsoen arviot eettisesta
organisaatiokulttuurista olivat opettajilla melko myonteisia ja he kokivat runsaasti tyon imua ja

melko vahén tyduupumusta.

4.2. Eettisen kuormittuneisuuden rooli

Tulokset osoittivat, ettd opettajien kokiessa eettisen Kkulttuurin puutteelliseksi, he kohtasivat
useammin eettisesti haastavia tilanteita ja stressi niistd oli suurempi. Tdma tulos eettisen
organisaatiokulttuurin ja eettisen kuormittuneisuuden yhteydesté sai tukea aiemmasta tutkimuksesta
(Huhtala ym., 2011). Kun organisaatiolla on selked eettinen kulttuuri, voidaan sen olettaa lisdavan
varmuutta toimintatapoihin eettisesti haastavia tilanteita kohdatessa. Talldin tyontekijoilla tiedossa
mitd heiltd odotetaan ja he kokevat saavansa tukea. T&mé& tulos korostaa entisestdén eettisen
organisaatiokulttuurin merkitystd ja talld kertaa uutena tutkimuskohteena olleiden opettajien
nékokulmasta.

B-tyypin dilemman (oikean toimintatavan mukaan toimiminen ei ole mahdollista)
kohtaamisen useus ja siitd aiheutuva suurempi stressi oli yhteydessé ty6uupumukseen. A-tyypin
dilemman (oikea toimintatapa ei ole tiedossa) suhteen yhteyttd ei l0ytynyt. Aiemmassa
tutkimuksessa eettistd kuormittuneisuutta késiteltiin dilemmoja erottamatta ja silloin yhteys

havaittiin eettisen kuormittuneisuuden ja uupumusasteisen vasymyksen vélilla (Huhtala ym., 2011).
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Vaikuttaa siltd, ettd pelkkd opettajien tukeminen ja kuuntelu eivat riitd, vaan he kaipaavat selkeita
ohjeita kuinka toimia. Kuitenkin on mahdollista, etté arvoristiriidasta ei péasté edes selkeité ohjeita
antamalla, vaan B-tyypin dilemmat ovat edelleen olemassa tai jopa korostuvat tyontekijan
mahdollisesti joutuessa tilanteeseen jossa ohjeet ovat hanen arvojensa vastaiset. B-tyypin
dilemmoja tulee opettajien eteen harvemmin kuin A-tyypin dilemmoja (Enlund ym., 2013), mutta
niiden yhteys tyéuupumukseen oli tdiman tutkimuksen perusteella A-tyypin dilemmoja selkedmpi.
Ohjeistuksen olisikin syyta olla mahdollisimman samassa linjassa opettajien arvomaailman kanssa
sekd koulun tarjota mahdollisimman hyvin resursseja niiden mukaan toimimiseen. Tarkeintd on,
ettd opettajia ei jatetd yksin vastaamaan eettisesti haastavien tilanteiden hoitamisesta, vaan he
tarvitsevat selkedd tukea. Opettajien ty0 on vaativaa vuorovaikutustyota ja hyvin vastuullista joten
yksittdisen opettajan joutuminen liian suurien eettisten p&&tosten eteen yksin voi olla liian suuri
taakka.

Kaikkia tuloksia yhdessa katsoen voidaan eettistd kuormittuneisuutta pitdd vahintaan
osittaisena tekijané eettisen organisaatiokulttuurin ja tydhyvinvoinnin vélilla. B-tyypin dilemma
selitti eettisen organisaatiokulttuurin ja tyduupumuksen yhteyttd, mutta A-tyypin dilemman suhteen
valittajaroolia ei 16ytynyt. Taté voi selittdd dilemmojen luonne: B-tyypin dilemman tilanne kuvaa
mielesténi selkedmmin arvoristiriidan asetelmaa henkilon joutuessa toimimaan arvojen ja normien
vastaisesti. My6s voimavarojen puute tulee B-tyypin dilemmassa selkedmmin esille, silla silloin
organisaatio ei syysta tai toisesta pysty vastaamaan siten, ettd oikein toimiminen olisi mahdollista.
Tulokset sopivat nédkemykseen jossa tyduupumusta aiheuttavat liialliset tydn vaatimukset ja
vahaiset voimavarat (Maslach ym, 2001).

Tyon imun suhteen eettisen kuormittuneisuuden ei havaittu toimivan valittdjané. Tata voi
selittdd tyon imun luonne: kokeakseen tarmokkuutta ja omistautumista ei tyontekijélle riitd pelkka
kuormituksen puute, vaan tarvitaan voimavaroja, jotka ovat tyon imun keskeinen lahde (Bakker &
Bal, 2010; Huhtala ym., 2011; Mauno ym., 2007). Kokonaisuudessaan on néhtdvissd kuinka
eettinen kuormittuneisuus on uhka tyéhyvinvoinnille ja eettisen kulttuurin kehittdminen on tarkeé&a

eettisistd dilemmoista aiheutuvan stressin seké tyduupumuksen vahentdmiseksi.

4.3. Tutkimuksen arviointia ja kdytannon johtopaatokset

Tutkimukseen liittyy joitakin rajoituksia, jotka tulee huomioida tulosten tulkinnassa ja
yleistyksessd. Sahkoisesti toteutetun kyselyn katoa ei pystytty tutkimaan, joten jdi epéselvaksi
kuinka vastaamatta jattdneet suhteutuivat tutkittuihin muuttujiin. On myos havaittu ettd moni on

keskeyttanyt kyselyyn vastaamisen. Kysely on voinut olla kokonaisuudessaan liian pitka ja
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kuormittava ja samalla on saattanut valikoitua pois potentiaalisia vastaajia. Vastaukset annettiin
itsearvioiden joten kyselylomakkeen ongelmat ovat voineet vaikuttaa osaan tuloksista.

Tutkittavat opettajat olivat suomalaisia, joten tuloksia ei valttdmatta voi yleistdd muihin
kulttuureihin. Yleistyksia tehdessa huomioon tulee ottaa huomioon my6ds ammattikunta jota
tutkimus koskee. Opettajien tyd on vuorovaikutustyotda joten tulokset eivat valttamétta pade
toisenlaiseen tyohon. Tulevaisuudessa voisikin olla syyta laajentaa eettisen organisaatiokulttuurin
tutkimusta vield useampiin ammattikuntiin. Mydsk&an tutkimuksen ollessa poikkileikkaustutkimus
ei sen perusteella voi tehda liian pitkélle menevia johtopaatoksia ilmididen vaikutuksista toisiinsa.
Esimerkiksi uupuneet opettajat ovat voineet antaa huonompia arvioita organisaatiokulttuurista eli
eettisen kuormittuneisuuden valittdja-vaikutus ei valttdméatta kerro kausaalisuhteista. Jatkossa
voisikin tutkia eettisen organisaatiokulttuurin ja eettisen kuormittuneisuuden vaikutusta
tyohyvinvointiin pitkittaistutkimuksella.

Tutkimuksemme  osoitti, ettd  opettajien  tyohyvinvointiin ~ ovat  yhteydessa
organisaatiokulttuurin eettisyys sekd koettu kuormittuneisuus. Opettajien kohtaamat eettisesti
haastavat tilanteet liittyvéat usein vuorovaikutusongelmiin oppilaiden, vanhempien tai kollegojen
kanssa (Enlund ym., 2013; Martikainen, 2005; Tirri, 1999; Tirri & Husu, 2002), joten erityisesti
naihin tilanteisiin voisi olla hyvd antaa ohjeistusta ja ottaa selkedmmin kantaa siihen kuinka
tilanteet hoidetaan. Kun organisaatiossa on varauduttu eettisesti haastaviin tilanteisiin ja naita
tilanteita varten annetaan tyontekijoille tukea ja resursseja, on tyohyvinvointi paremmalla tasolla.
Opettajien tyohyvinvoinnista on paitsi hyotya heille itselleen seké organisaatiolle (Hakanen, 2009;
Harter ym., 2002), myds suuremmassa mittakaavassa: opettajien tyéhyvinvointi heijastuu myos
oppilaisiin (Koivisto, 2013; Kyriacou 2001; Salo & Kinnunen 1993; Rdisdanen 1996), joissa on
yhteiskunnan tulevaisuus. Kokonaisuudessaan eettinen organisaatiokulttuuri on syytd ottaa

vakavasti kun halutaan kehittad parempaa tyoelamaa.
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