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Tutkimuksessa selvitettiin koulupsykologien organisaatiokulttuurin eettisyyden yhteyttd heidan
organisaatioon sitoutumiseensa ja tyOpaikanvaihtoaikeisiinsa. Huhtikuussa 2014 toteutettuun
kyselytutkimukseen osallistui 270 koulupsykologia. Vastanneista valtaosa (94 %) oli naisia.
Regressioanalyysin tulokset osoittivat, ettd vanhemmat, vakituisessa tydsuhteessa tyoskentelevét ja
pidemmaén ajan nykyisessa tydpaikassaan tydskennelleet koulupsykologit olivat voimakkaammin
sitoutuneita organisaatioonsa ja heilla oli vahemman tyOpaikanvaihtoaikeita kuin nuoremmilla,
maéaaraaikaisessa tyosuhteessa tyodskentelevilla ja lyhyemmaén ajan nykyisessd tydpaikassaan
tyoskennelleilld koulupsykologeilla. Regressioanalyysin tulokset osoittivat lisaksi, ettd mita
paremmaksi koulupsykologit arvioivat organisaationsa eettisen kulttuurin, sitd sitoutuneempia he
olivat organisaatioonsa ja sitd vahemman heilld oli tyopaikanvaihtoaikeita. Johtopaatoksend voidaan
todeta, ettd  koulupsykologien  sitoutumista  organisaatioonsa  voitaisiin  lisatd ja
tyOpaikanvaihtoaikeita vahent&a tukemalla eettisten toimintatapojen edellytyksid organisaatioissa.
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1. JOHDANTO

Viime vuosina Suomessa on alettu kiinnittdd huomiota koulupsykologien vaihtuvuuteen.
Suomalaista koulupsykologity6té kartoittaneen tutkimuksen mukaan koulupsykologi oli vaihtunut
ldhes joka toisessa tutkimukseen osallistuneessa koulussa vahintdan kaksi kertaa viiden vuoden
aikana, ja kolmannes oppilashuollon henkilokuntaan kuuluneista vastaajista piti vaihtuvuutta liian
suurena (Ahtola & Kiiski-Maki, 2010). Helsingin oppilashuoltoa koskeneen selvityksen mukaan
koulupsykologi vaihtui oppilashuoltoryhman jasenista useimmin (Vismanen, 2011). Vaihtuvuuden
syihin puuttuminen on tdrkedd, koska arvokasta kokemusta ja osaamista siirtyy tyopaikkaa
vaihtavien koulupsykologien mukana pois organisaatiosta, ja uusien tyontekijoiden rekrytointi
aiheuttaa taloudellisia kustannuksia.

Koulupsykologien vaihtuvuuden on arveltu johtuvan suosituksia suurempien koulu- ja
oppilasmadrien aiheuttamasta tyon kuormittavuudesta (Ahtola & Kiiski-Maki, 2010; Kaoivisto,
2004). Toisaalta tyontekijan ja organisaation arvojen yhteensopivuus voi vahentad vaihtuvuutta
(Chatman, 1989). Jos koulupsykologi tydskentelee organisaatiossa, jossa eettista toimintaa ei ole
maadritelty selkeésti eikd sitd tueta riittavasti, arvoristiriidat voivat heikentdad koulupsykologin
sitoutumista organisaatioon ja johtaa tyOpaikanvaihtoaikeiden lisd&dntymiseen. Vahva eettinen
organisaatiokulttuuri voi puolestaan toimia koulupsykologien kuormittavassa ty0ssé voimavarana
(Demerouti, Bakker, Nachreicher, & Schaufeli, 2001) lisaten tyontekijoiden hyvinvointia ja
vahvistaen heidan sitoutumistaan organisaatioonsa (ks. katsaus Huhtala, 2013).

Tasséd tutkimuksessa selvitetddn ensimmadistd kertaa koulupsykologien nékemyksia
organisaationsa eettisesta kulttuurista ja sen yhteyksid heidan organisaatioon sitoutumiseensa ja

tyOpaikanvaihtoaikeisiinsa.

1.1 Organisaatioon sitoutuminen

Tyohon liittyvad sitoutumista (commitment) on tarkasteltu erilaisten teorioiden, mallien ja
mittareiden avulla, eika siita ole laajasti hyvéksyttya, kattavaa kokonaismallia (ks. katsaus Meyer &
Herscovitch, 2001; ks. meta-analyysi Cooper-Hakim & Viswesvaran, 2005). Teorioissa
sitoutuminen n&hd&&n voimana, joka vaikuttaa tyontekijan kayttdytymiseen ja jonka avulla

tyontekija kiinnittyy suhteellisen pysyvasti johonkin tyohonsa liittyvaan tekijaén, esimerkiksi
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ammattialaansa (occupational commitment), ty6honsd (job commitment) tai organisaatioonsa
(organizational commitment) (ks. katsaus Meyer & Herscovitch, 2001). Tassa tutkimuksessa
tarkastellaan koulupsykologien organisaatioon sitoutumista.

Organisaatioon sitoutumisella tarkoitetaan tyontekijan myonteistd asennetta, joka Kiinnittaa
tyontekijan hénet palkanneeseen organisaatioon (ks. katsaus ja meta-analyysi Mathieu & Zajac,
1990). Organisaatioon sitoutumisen ajatellaan koostuvan esimerkiksi tyontekijan tunteenomaisesta
halusta pysya kyseisessé tyopaikassa (Allen & Meyer, 1990; Porter, Steers, Mowday, & Boulian,
1974), tyontekijan arvojen sopimisesta tai sovittamisesta yhteen organisaation arvojen kanssa
(O’Reilly, Chatman, & Caldwell, 1986; Porter ym., 1974) ja tyOpaikassa pysymisen tai sielta
l&htemisen etujen ja haittojen arvioinnista (Allen & Meyer, 1990).

Tassa tutkimuksessa organisaatioon sitoutumista tarkastellaan Allenin ja Meyerin kolmen
komponentin mallin (Three Component Model) avulla (Allen & Meyer, 1990; Meyer & Allen,
1991). Sen mukaan tydntekija sitoutuu organisaatioonsa kolmella toisistaan eroavalla tavalla: 1)
tunneperaisesti (affective commitment), 2) laskelmoivasti (continuance commitment) eli toteamalla
tyOpaikan vaihtamisen aiheuttavan tyontekijalle enemmaén haittaa kuin tydpaikassa pysyminen, seké
3) normatiivisesti (normative commitment) eli velvollisuudentunnosta organisaatiota kohtaan (Allen
& Meyer, 1990; Meyer & Allen, 1991).

Tunneperéista sitoutumista kéytetadn tasséd tutkimuksessa kuvaamaan koulupsykologien
organisaatioon sitoutumista. Tunneperédinen sitoutuminen on organisaatioon sitoutumisen
komponenteista eniten tutkittu ja sen on todettu kytkeytyvan useisiin tdman tutkimuksen kannalta
olennaisiin muuttujiin vahvemmin kuin muut organisaatioon sitotumisen komponentit (ks. meta-
analyysi Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky, 2002). Koulupsykologien tunneperdisesté
organisaatioon sitoutumisesta ei ole saatavilla aiempaa tutkimustietoa.

Monien henkilokohtaisten ja tyéhon liittyvien tekijoiden oletetaan vaikuttavan organisaatioon
sitoutumisen voimakkuuteen. lakkddammat, kokeneemmat, vaativampia tehtévia tekevat, pysyvassa
tyosuhteessa tyoskentelevét ja tydpaikkansa johtajuuden ja tuen myodnteisimmin kokevat henkilot
ovat vahvimmin sitoutuneita organisaatioonsa (ks. katsaus ja meta-analyysi Mathieu & Zajac, 1990;
ks. meta-analyysi Meyer, ym. 2002; Rhodes, 1983; Steers, 1977; ks. meta-analyysi Tett & Meyer,
1993). Sukupuolen, koulutustason ja perhemuodon ei ole en&& havaittu vaikuttavan organisaatioon
sitoutumisen voimakkuuteen (ks. meta-analyysi Meyer ym., 2002). Té&ssa tutkimuksessa
tarkastellaan taustatekijoistd ~ sukupuolen, ian (vuosissa), tyosuhteen muodon
(vakituinen/madréaikainen) ja tyOdsuhteen keston (vuosissa) yhteyttd koulupsykologien

organisaatioon sitoutumiseen.



Organisaatioon sitoutumisen oletetaan lisddvan myonteisiéd ja vahentavan kielteisia tyohon liittyvia
kayttaytymismalleja. Amerikkalaisia koulupsykologeja kasitelleessa tutkimuksessa havaittiin, ettéa
voimakkaammin organisaatioonsa sitoutuneet koulupsykologit kokivat véhemmaén roolikonflikteja
ja erimielisyyksida yhteistydkumppaneidensa kanssa verrattuna vahemman sitoutuneisiin
kollegoihinsa (Jones, 2006). Organisaatioon sitoutuminen on myods l&heisesti yhteydessa
tyotyytyvaisyyteen ja tyOpaikanvaihtoaikeisiin. Mitd vahvemmin tyontekijd on sitoutunut
organisaatioonsa, sitd motivoituneempi ja tyytyvaisempi han on tyohonsa, sitd vdéhemman hénella
on tydpaikanvaihtoaikeita ja sitd todenndkdisemmin hén haluaa jatkaa samassa tyOpaikassa (Ks.
meta-analyysit Lee & Ashfort, 1996; Mathieu & Zajac, 1990; Meyer ym, 2002; Tett & Meyer,
1993).

1.2 Tydpaikanvaihtoaikeet

Tyopaikanvaihtoaikeilla (turnover intentions / intentions to leave / intentions to quit) tarkoitetaan
tyontekijan ajatuksia tydpaikan vaihtamisesta. Tyontekijoiden vapaaehtoista tyopaikan vaihtamista
(voluntary turnover) késittelevissé prosessimalleissa typaikan vaihtoa on selitetty usein 1) ty6hon
liittyvilla  asenteilla  (esimerkiksi ~ organisaatioon  sitoutumisen  vahaisyydelld), 2)
tyOpaikanvaihtoaikeilla seka 3) tyon etsimiseen liittyvilla mekanismeilla (ks. katsaus Steel &
Lounsbury, 2009). Tydpaikanvaihtoaikeita on puolestaan selitetty erilaisilla tyontekijaén,
organisaatioon ja ndiden vélisiin suhteisiin liittyvilla piirteill& (ks. katsaus ja meta-analyysi Cotton
& Tuttle, 1986; ks. meta-analyysi Griffeth, Hom, & Gaertner, 2000; ks. katsaus Holtom, Mitchell,
Lee, & Eberly, 2008; Salgado, 2002; Zimmerman, 2008), esimerkiksi yhteensopimattomuudella
(ks. meta-analyysi Verquer, Beehr, & Wagner, 2003). Tyopaikanvaihtoaikeiden on todettu
ennustavan voimakkasti my6hempaa tyopaikan vaihtamista (ks. katsaus Griffeth ym., 2000; Porter
& Steers, 1973; ks. meta-analyysi Tett & Meyer, 1993).

Tutkimustietoa ~ koulupsykologien  tydpaikanvaihtoaikeista ~ on hyvin niukasti.
Yhdysvaltalaistutkimuksen mukaan mitd enemman tyduupumusoireita koulupsykologeilla oli, sita
todenndkodisemmin he suunnittelivat tyopaikan ja ammatin vaihtamista (Huebner, 1992).

Nuoremmilla tyontekijoilla on todettu olevan enemman tyOpaikanvaihtoaikeita kuin
vanhemmilla tyontekijoilla (ks. katsaus Rhodes, 1983). Muiden taustatekijoiden, kuten sukupuolen,
osalta tutkimustulokset ovat ristiriitaisia sen suhteen, onko niilla yhteyttd ty6paikanvaihtoaikeisiin

(ks. katsaus Griffeth ym., 2000; Lee, 2012). Tassa tutkimuksessa tarkastellaan taustatekijoista
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sukupuolen, i&n, tydsuhteen muodon ja tydsuhteen keston yhteyttd koulupsykologien
tyOpaikanvaihtoaikeisiin.

Organisaation arvojen yhteensopivuus tyontekijan arvojen kanssa on todettu merkitykselliseksi
tyontekijan organisaatiossa pysymisessa (Chatman, 1989; ks. katsaus Hoffman & Woehr, 2006; ks.
meta-analyysit  Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005; Verquer ym. 2003).
Arvokongruenssiteorian mukaan tyontekija ei sitoudu pitkakestoisesti organisaatioon, jonka arvojen
kokee olevan ristiriidassa omien arvojensa kanssa (O’Reilly, Chatman, & Caldwell, 1991).
Toisaalta organisatorisen tukiteorian mukaan tyontekijédn sitoutuminen vahvistuu eettisemmaéssa
organisaatiossa, jossa on kaytdssa toimintatapoja, jotka hyodyttavat organisaation lisdksi myds
tyontekijad, mika lisad hanen halukkuuttaan tarjota vastavuoroisesti omaa panostaan organisaation
hyvaksi (Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986).

Myos tassa tutkimuksessa oletetaan, ettd koulupsykologit sitoutuvat tydskenteleméaan
pitkakestoisesti sellaisessa organisaatiossa, jonka arvot sopivat heidén henkilékohtaisiin arvoihinsa,
ja ettd koulupsykologien organisaatioon sitoutuminen on sitd voimakkaampaa ja
tyOpaikanvaihtoaikeet sitda vahaisempid, mitd vahvemmaksi koulupsykologit arvioivat

organisaationsa eettisen kulttuurin.

1.3 Eettinen organisaatiokulttuuri

Organisaatioiden eettisyyttd voidaan tarkastella eettisen ilmapiirin (ethical climate) ja eettisen
kulttuurin (ethical culture) kasitteiden avulla. Eettiselld ilmapiirilla tarkoitetaan yksilon havaintoja
organisaatiossa vallalla olevista asenteista eli suhtautumistavoista, jotka ndkyvét kaytannon
toiminnassa (Victor & Cullen, 1988). Organisaatioiden eettinen ilmapiiri voidaan jaotella erilaisiin
ilmapiirityyppeihin (ethical climate types) esimerkiksi sen mukaan, korostuuko organisaation
toiminnassa toisista valittdminen, toimijoiden itsendisyys, lait ja koodit, yhteisesti sovitut s&dnnot
tai vélineellisyys (Victor & Cullen, 1988).

Tassa tutkimuksessa kaytetaan eettisen organisaatiokulttuurin késitettd. Kulttuuri tarkoittaa
Scheinin (1990) mé&éritelman mukaan ryhméssa opittuja séantoja, jotka kertovat, miten ryhman
siséisiin ja ulkoisiin haasteisiin tulisi suhtautua. Yhteinen kulttuuri auttaa ennakoimaan ja
ymmaértdmaan ryhméssd tapahtuvia asioita (Schein, 1990). Organisaatiokulttuuri muodostuu
organisaatiossa jaettujen kokemusten kautta, ja se ilmenee kolmella tasolla: 1) nakyvina

toimintatapoina, 2) toimintatapojen taustalla olevina arvoina ja ideologioina seké 3) itsestdanselviné



pidettyind taustaoletuksina (Schein, 1990). Organisaatiokulttuuria voidaan pitdd eettisend
organisaatiossa, jossa erilaiset kontrolloivat tekijat lisdavat tyontekijoiden eettistd toimintaa
(Trevifio, 1986). Eettinen organisaatiokulttuuri on néin ollen eettistd ilmapiirid laajempi késite,
koska se madrittyy yhteisollisesti ja kattaa organisaation toimintaan vaikuttavien asenteiden liséksi

organisaatiokulttuurissa méaritellyt arvot seké niihin vaikuttavat tekijat.

1.4 Eettisten hyveiden malli

Koulupsykologien arvioita organisaatioidensa eettisesta kulttuurista tutkitaan tassd tutkimuksessa
Kapteinin (2008) eettisten hyveiden mallin (Corporate Ethical Virtues Model, CEV) avulla.
Eettisten hyveiden mallin taustalla on Aristoteleen hyve-etiikkaan pohjautuva, organisaation
nakokulmaa korostava ndkemys yritysten etiikasta (Solomon, 2004). Sen mukaan organisaatiot
hyotyvat yksittdisten tyontekijoiden eettisestd toiminnasta, jota ne ovat osaltaan velvollisia
maarittelemaan ja tukemaan (Solomon, 2004).

Kapteinin eettisten hyveiden mallissa on kuvattu kahdeksan hyvettd, jotka saatelevét,
mahdollistavat ja korjaavat organisaation eettistd toimintaa (Kaptein, 2008). Naita hyveitd ovat 1)
selkeys (clarity), 2) lahiesimiehen esimerkillisyys (congruency of supervisors), 3) ylimmén johdon
esimerkillisyys (congruency of management), 4) toteutettavuus (feasibility), 5) organisaation tuki
(supportability), 6) lapinékyvyys (transparency), 7) keskusteltavuus (discussability) ja 8) toiminnan
seuraukset (sanctionability) (Kaptein, 2008; ks. katsaus Huhtala, 2013).

Selkeys tarkoittaa Kapteinin (2008) mukaan sitd, ettd organisaatiossa tulisi olla ilmaistuna
selkedsti ja konkreettisesti, minkélaista eettista toimintaa tyontekijoiltd odotetaan. Tiedossa olevat
odotukset ovat tarkeita tyontekijan eettistd padtoksentekoa ohjaavia tekijoitd, koska tavallinen
arkijarjen avulla péattely ei useinkaan riitd ty0eldmassa kohdattavien eettisten kysymysten
ratkaisemiseen (Kaptein, 2008). Koulupsykologien osalta toimintaa ja pé&&atoksentekoa ohjaavat
psykologien ammattieettiset periaatteet (Nevalainen, 2007), ja kouluyhteisdssa voi lisaksi olla muita
kirjattuja toimintaohjeita, kuten esimerkiksi kunnallinen lasten ja nuorten hyvinvointisuunnitelma
sekd ohjeet kriisitilanteissa toimimiseen. Uusi oppilas- ja opiskelijahuoltolaki antaa aikaisempaa
selkedmmét suuntaviivat koulupsykologien tydskentelylle painottamalla yhteisollisia ja
ennaltaehkaisevid toimia, méaérittdmalla aikarajat ensimmaisen tapaamisen jarjestamiselle ja
selventamélld monialaisuuteen ja yhteistydhon liittyvida eettisia kysymyksia (Oppilas- ja
opiskelijahuoltolaki 1287/2013).



Lahiesimiehen ja ylimmén johdon esimerkillisyys kuvaavat Kapteinin (2008) mallissa sité, ettd myos
johtoportaan tulisi toimia organisaation normatiivisesti méariteltyjen toimintatapojen mukaisesti.
Ristiriitainen toiminta julkisesti lausuttuja arvoja vastaan heréttdd tyontekijaportaassa epailyksia
arvojen merkityksellisyydestd, kun taas johtoportaan esimerkillisyys tukee koko organisaation
eettisyyttd, koska tyontekijat ottavat mallia arvostamiensa johtajien ja esimiesten toiminnasta
(Kaptein, 2008). Koulupsykologin tytssa talla alueella tulee haasteita erityisesti silloin, jos esimies
toimii toisella hallinnonalalla, jossa esimerkiksi taloudelliset arvot korostuvat lasten ja nuorten
hyvinvoinnista huolehtimisen sijaan. Kunnallisessa paatdksenteossa ylimman johdon toiminta voi
jaada koulupsykologien nakokulmasta etdiseksi ja ndkyméattomaksi.

Organisaation tulisi my6s luoda olosuhteet, joissa velvollisuuksien toteuttaminen on
mahdollista, mitd Kaptein (2008) kuvaa toteutettavuudella. Koulupsykologien tydssé eettisia
ristiriitoja nousee tassa suhteessa erityisesti silloin, kun kunnan taloudelliset resurssit ja omat
ajalliset resurssit eivat riitd suurten asiakasmaarien puitteissa tyon laadukkaaseen hoitamiseen.
Sitovia maarayksid koulupsykologien ja asiakasméarien suhteista ei ole (Psykologiliiton lausunto
oppilas- ja opiskelijahuoltolaista eduskunnalle, 2013). Lisédksi tydskentelytilojen ja danieristyksen
puutteet saattavat hankaloittaa luottamuksellisten asioiden kasittelyéd sekd asianmukaisten tutkimus-,
tukikeskustelu- ja neuvottelutilanteiden jarjestamisté.

Organisaation tuella Kaptein (2008) tarkoittaa sit4, kuinka organisaatiossa tuetaan
tyontekijoiden taitoja tunnistaa eettiset normit ja sitoutua niiden mukaan toimimiseen.
Koulupsykologien osalta haasteita voi tulla erityisesti silloin, kun koulupsykologi tydskentelee
useissa eri toimipisteissa, joissa on keskenaan erilaiset eettiset koodistonsa ja toimintatapansa.
Perehdyttdminen, lisdkoulutus ja tydnohjaus ovat téssd suhteessa hyvin térkeitd eettisen toiminnan
tukikeinoja koulupsykologeille (Nevalainen, 2007).

Jotta tyontekijat voisivat ymmartéa ja ottaa huomioon myds toimintansa seuraukset, niita tulisi
Kapteinin (2008) mukaan voida havainnoida ja tarvittaessa myos puuttua epékohtiin, mita kuvataan
lapinakyvyyden kaésitteelld. Koulupsykologien tyonkuvaan on perinteisesti kuulunut paljon
itsendistd asiakastyotd, mika véahentaa lapinakyvyyttd. Kouluyhteison toimijoilla on usein selkeat
omat roolit ja toimintakentét, ja toisen toimintaan puuttuminen voidaan kokea hankalaksi erityisesti
eri ammattialojen vélilla (Puhakka, 2007). Toisaalta yhd yleistyvd tydskentely monialaisissa
ryhmissa voi luoda edellytyksié sille, ettd myo6s tydskentelyyn liittyvia epakohtia voidaan késitella
avoimemmin ja kehittad toimintaa yhdessa eettisemmaksi.

Tama edellyttdd myos keskusteltavuutta, jolla Kaptein (2008) viittaa avoimeen
keskustelukulttuuriin, jossa voidaan nostaa huomattuja epékohtia keskusteluun ilman mink&én

osapuolen syyttelyd. Esimiehelld on keskeinen rooli keskustelukulttuurin luomisessa, ja lisaksi
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koulupsykologien on mahdollista dialogisella tyQotteellaan vahvistaa keskustelevuutta
tydyhteisoisséan.

Kapteinin (2008) mukaan selkedt toiminnan seuraukset eettisesta tai epéeettisestad toiminnasta
kannustavat seka osallisia ettd toimintaa seuranneita tahoja eettisempddn toimintaan.
Koulupsykologien osalta myonteiset seuraamukset eivét useinkaan ole kovin selkeitd: ne voivat
tarkoittaa esimerkiksi kiitosta esimerkillisestd toiminnasta hankalassa tilanteessa. Psykologin
epéeettinen toiminta kasitelladn kollegan tai esimiehen kanssa ja tarvittaessa psykologien
ammattieettisessa lautakunnassa (Nevalainen, 2007).

Organisaatiokulttuuria voidaan pitad sitd eettisempand, mitd runsaammin edelld mainittuja

eettisia hyveitd on havaittavissa tyoyhteison toiminnassa, arvoissa ja asenteissa.

1.5 Eettisen organisaatiokulttuurin  yhteydet organisaatioon  sitoutumiseen ja

tyOpaikanvaihtoaikeisiin

Organisaatioon sitoutumista on tutkittu useimmiten huomioimatta eettistd nakékulmaa (Ashman &
Winstaneley, 2006), ja organisaatiokulttuurin eettisyyden ja tyontekijoiden tydpaikanvaihtoaikeiden
yhteyksid on tutkittu vasta hyvin véhan. Viime aikoina lisadntyneet tutkimukset osoittavat
organisaatiokulttuurin eettisyyden kytkeytyvén tyontekijoiden hyvinvointiin ja sitoutumiseen. Mité
vahvempi eettinen organisaatiokulttuuri organisaatiossa oli, sitd vahemman johtajat ja tyontekijat
kokivat eettistd kuormittuneisuutta ja sitd paremmin he kokivat voivansa tydssdén (Huhtala, Feldt,
Lamsd, Mauno, & Kinnunen, 2011; Pihlajasaari, Feldt, Ldms4, Huhtala, & Tolvanen, 2013).
Vahvan eettisen organisaatiokulttuurin tydpaikoissa tyontekijat olivat myods tyytyvéisempid ja
sitoutuneempia ja heilla oli enemman aikeita pysya nykyisessa tydpaikassaan verrattuna heikon
eettisen organisaatiokulttuurin tyontekijoihin (Ruiz-Palomino, Martines-Cafias, & Fontrodona,
2013). Vastikdan  julkaistun  kahden wvuoden  seurantatutkimuksen mukaan vahva
organisaatiokulttuurin  eettisyys my0s ennusti johtajien vahdisempia tydpaikan vaihtoja
(Pihlajasaari, Feldt, Mauno, L&msd, & Huhtala, 2014). Toisaalta epéeettiseksi arvioitu
organisaatiokulttuuri oli yhteydessa johtajien tyopaikan vaihtoa ja ennenaikaiselle elakkeelle 1aht64
koskeviin tavoitteisiin (Huhtala ym., 2013).

Vahvaa eettistd organisaatiokulttuuria voidaankin pitdd tyon vaatimusten ja voimavarojen
mallin (Demerouti, ym., 2001) mukaisena tyon voimavarana, joka vahvistaa tyontekijan

sitoutumista organisaatioonsa ja samalla vahentdad tyOpaikanvaihtoaikeita.
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1.6 Tutkimuksen tavoitteet

Tassa tutkimuksessa etsittiin vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

1. Onko taustatekijoilla (sukupuoli, ika, tydsuhteen muoto, tydsuhteen kesto) yhteytta
koulupsykologien organisaatioon sitoutumiseen ja tyopaikanvaihtoaikeisiin?

Hla: Sukupuolella ei ole yhteyttd koulupsykologien organisaatioon sitoutumiseen ja
tyOpaikanvaihtoaikeisiin.

H1lb: Mitd vanhempia koulupsykologit ovat, sitd voimakkaammin he ovat sitoutuneet
organisaatioonsa ja sitd vahemman heill& on tyopaikanvaihtoaikeita.

H1c: Vakituisessa tydsuhteessa tydskentelevat koulupsykologit ovat sitoutuneet organisaatioonsa
voimakkaammin kuin méaérdaikaisessa tyosuhteessa tyodskentelevét koulupsykologit ja heilld on
vahemman  tyOpaikanvaihtoaikeita kuin  madraaikaisessa  tyOsuhteessa  tydskentelevilla
koulupsykologeilla.

H1d: Mit4 pidempaan koulupsykologit ovat tydskennelleet nykyisen tydnantajansa palveluksessa,
sitdi voimakkaammin he ovat sitoutuneet organisaatioonsa ja sitd vahemmén heilld on
tyOpaikanvaihtoaikeita.

2. Onko organisaatiokulttuurin eettisyydella (kokonaiskulttuuri, kahdeksan hyvettd) yhteytta
koulupsykologien organisaatioon sitoutumiseen ja tyOpaikanvaihtoaikeisiin sen jalkeen, kun
taustatekijat on kontrolloitu?

H2: Mita vahvemmaksi koulupsykologit arvioivat tyopaikkansa organisaatiokulttuurin eettisyyden,
sitd voimakkaammin he ovat sitoutuneet organisaatioonsa ja sitd vahemmaéan heilld on

tyOpaikanvaihtoaikeita.



2. MENETELMAT

2.1 Tutkittavat

Tutkimuksen aineisto kerdttiin Internet-pohjaisena kyselynd Psykologiliiton koulupsykologien
tyoryhmaan kuuluvilta koulupsykologeilta huhtikuussa 2014 yhteistydssa koulupsykologien
toimikunnan  kanssa. Pyyntd  tutkimukseen  osallistumisesta ja  linkki  sdhkoiseen
kyselylomakkeeseen lahetettiin toimikunnan kautta sahkopostitse kaikille Psykologiliiton rekisteriin
kuuluville koulupsykologeille (N = 548), ja liséksi tutkimuksesta tiedotettiin koulupsykologien
Facebook-ryhmassa. Otoksesta karsiutui 10 vastaajaa toimimattoman sédhkdpostiosoitteen vuoksi,
joten lopullinen otos oli 538. Kyselyn vastaukset lahetettiin suoraan tutkijoille. Tutkimukseen
vastasi 270 koulupsykologia, ja vastausprosentti oli 50,2.

Kyselyyn vastanneista psykologeista (n = 270) valtaosa (94 %, n = 255) oli naisia, miesten
osuus jai hyvin pieneksi (6 %, n = 15). Vastanneiden keski-iké oli 39 vuotta (kh = 9.9, vaihteluvali
25-64). Vastanneista neljasosa (26 %) oli valmistunut enintd&dn kolme vuotta aiemmin (2011-
2014), hieman yli kolmannes (37 %) 4-10 vuotta aiemmin (2003—2010) ja yht& suuri osuus (37 %)
yli 10 vuotta aiemmin (ennen vuotta 2003). Suurin osa (81 %) tydskenteli vakituisessa tydsuhteessa,
viidesosalla (19 %) tydsuhde oli madrdaikainen. Puolet vastanneista (52 %) oli tydskennellyt
nykyisen tyonantajansa palveluksessa enintddn kolme vuotta, joka kolmas (30 %) 4-10 vuotta ja
vajaa viidesosa (18 %) yli 10 vuotta, (ka 6.3 v., vaihteluvadli 0-38 vuotta). Koulupsykologien
vastuualueelle kuului keskiméaarin 1159 oppilasta (kh. 640, vaihteluvali 80-5000).

2.2 Edustavuusanalyysi

Vastaamatta jattaneistd koulupsykologeista tiedettiin sukupuoli ja luokiteltu ik& vuosissa (25 tai
nuorempi, 26-30, 31-35, 36-40, 41-45, 46-50, 51-55, 56-60, 61 tai vanhempi).
Ristiintaulukoinnin tulokset osoittivat, ettd kyselyyn vastanneet koulupsykologit (n = 270) eivat
eronneet vastaamatta jattaneistd (n = 268) sukupuolen suhteen (y°(1) = 1.96, p > .05) eivatka
luokitellun i&n suhteen (x*(8) = 10.48, p > .05).



2.3 Menetelmét ja muuttujat

Organisaatioon sitoutumista tutkittiin organisaatioon sitoutumisen kyselyn viidella osiolla, jotka
kuvaavat tunneperdistd organisaatioon sitoutumista (esimerkiksi ”Tunnen olevani tunteellisesti
kiintynyt tahan tyopaikkaan”) (Allen & Meyer, 1990; Meyer & Allen, 1991). Vastaajia pyydettiin
arvioimaan vaittamié viisiportaisella asteikolla (1 = taysin eri mieltd, 5 = samaa mieltd). Osioiden
pistemadristd muodostettiin organisaatioon sitoutumista kuvaava keskiarvosummamuuttuja, jonka
suuret arvot kuvaavat voimakasta sitoutumista organisaatioon.

TyOpaikanvaihtoaikeita tutkittiin yhdellda vaittamélla (”On todenndkdistd, ettd vaihdan
tyOpaikkaa lahitulevaisuudessa”), jota pyydettiin arvioimaan seitsenportaisella asteikolla (1 = taysin
eri mieltd, 7 = tdysin samaa mieltd). Vastaavanlaista kysymystd on kadytetty muissakin
tutkimuksissa selvitettdessa tydpaikanvaihtoaikeita (Meyer, Allen, & Smith, 1993; Pihlajasaari ym.,
2014).

Organisaatiokulttuurin eettisyyttéa tutkittiin Corporate Ethical Virtues -mallin 58-osioisen
kyselyn (Kaptein, 2008) pohjalta tehdylla lyhennetylla 32-osioisella kyselylla (DeBode, Armenakis,
Field, & Walker, 2013). Kyselyssa arvioitiin organisaatiokulttuurin kahdeksaa hyvettd kutakin
neljalla vaittamalla: 1) selkeys (esimerkiksi ”Ty0Oyhteisdsséni on selvitetty riittavan hyvin, miten
meidan odotetaan toimivan vastuullisesti”), 2) esimiehen esimerkillisyys (esimerkiksi Esimieheni
toimii hyvana esimerkkina rehellisyydesta ja eettisyydesta™), 3) johdon esimerkillisyys (esimerkiksi
”Ylin johto noudattaa toiminnassaan yhteisia normeja ja arvoja”), 4) toteutettavuus (esimerkiksi
”Minulla on riittavasti resursseja, jotta voin hoitaa tehtdvani vastuullisesti”), 5) organisaation tuki
(esimerkiksi “Tyoyhteisdssani vallitsee keskindisen luottamuksen ilmapiiri”), 6) lapinakyvyys
(esimerkiksi “Tyoyhteisossani valvotaan riittdvasti rikkomuksia ja epdeettistd toimintaa™), 7)
keskusteltavuus (esimerkiksi ”Tydyhteisdssani pystytddn ottamaan esille epéeettinen toiminta”) ja
8) toiminnan seuraukset (esimerkiksi TyOyhteisossimme eettisestd toiminnasta palkitaan®).
Vastausasteikko oli kuusiportainen (1 = taysin eri mieltd, 6 = taysin samaa mieltd). Jokaiselle
hyveelle laskettiin keskiarvosummamuuttujat, joiden suuret arvot kuvaavat hyveen runsasta
esiintymistd  organisaatiossa.  Lisaksi koko kyselystd (kaikki 32 osiota) laskettiin
keskiarvosummamuuttuja, jonka suuret arvot kuvaavat vahvaa eettistd organisaatiokulttuuria.
Kyselyn rakennevaliditeetti on todettu aikaisemmassa tutkimuksessa hyvéaksi (deBode ym., 2013).

Taustatekijoistd analyysiin otettiin mukaan sukupuoli (nainen/mies), ikd (vuosissa), tygsuhteen
muuoto (vakituinen/maaraaikainen) seké tyosuhteen kesto (vuosissa).

Tutkimuksen muuttujien keskeiset tiedot on kuvattu taulukossa 1.
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TAULUKKO 1. Osioiden lukumaarat, muuttujien vaihteluvélit, keskiarvot, keskihajonnat ja

summamuuttujien reliabiliteetit

Muuttujat® osioiden vaihteluvéli ka kh Cronbachin
lukuméarg alfa

1. Sukupuoli 1 1-2 - -

2. lka 1 25-64 38.62 9.92

3. Tybsuhteen muoto 1 1-2 - -

4. Tydsuhteen kesto 1 0-38 6.27 7.41

5. Organisaatioon sitoutuminen 5 1-5 3.18 0.86 .83

6. Tyobpaikanvaihtoaikeet 1 17 3.92 1.83

7. Selkeys 4 1-6 4.22 1.15 90

8. Ld&hiesimiehen esimerkillisyys 4 1-6 4,52 1.17 94

9. Ylimmaén johdon esimerkillisyys 4 1-6 3.65 1.13 .92

10. Toteutettavuus 4 1-6 4.28 0.98 75

11. Organisaation tuki 4 1-6 4.10 0.94 .84

12. Lapinakyvyys 4 1-6 3.76 0.94 .85

13. Keskusteltavuus 4 1-6 4.14 1.00 .90

14. Toiminnan seuraukset 4 1-6 3.62 0.81 75

15. Eettinen organisaatiokulttuuri 32 1-6 4.03 0.77 .95

& Taustamuuttujien luokat: 1) Sukupuoli (1 = nainen, 2 = mies), 2) 1ka vuosina, 3) Tydsuhteen muoto ( 1

= vakituinen, 2 = madraaikainen) 4) Tydsuhteen kesto vuosina.

2.4 Aineiston analysointi

Aineiston analysoinnissa kaytettiin IBM SPSS Statistics 22 -ohjelmistoa. Koulupsykologien
arvioita organisaatiokulttuurinsa eettisyydestd sekd organisaatioon sitoutumisestaan ja
tyOpaikanvaihtoaikeistaan tarkasteltiin keskiarvojen ja keskihajontojen avulla. Korrelaatioiden
avulla tarkasteltiin taustatekijéiden ja tutkittujen muuttujien vélisia yhteyksid. Lineaaristen
regressioanalyysien  avulla  tarkasteltiin  organisaatiokulttuurin  eettisyyden  yhteyksia

koulupsykologien organisaatioon sitoutumiseen ja tydpaikanvaihtoaikeisiin.
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3. TULOKSET

3.1 Kuvailevat tulokset

Muuttujien véliset korrelaatiot on esitetty taulukossa 2. Korrelaatiot osoittivat, ettda vanhemmat,
vakituisessa tydsuhteessa tydskentelevat ja pidempadn nykyisessa tydpaikassaan tydskennelleet
koulupsykologit olivat voimakkaammin sitoutuneita organisaatioonsa ja heilld oli vdhemman
tyOpaikanvaihtoaikeita kuin nuoremmilla, maaréaikaisessa tyGsuhteessa tyoskentelevilla ja
lyhyemman ajan nykyisessd tyopaikassaan tyoskennelleilld koulupsykologeilla. Sukupuolella ei
korrelaatioiden perusteella ollut merkitsevad yhteyttd organisaatioon sitoutumiseen eika
tyOpaikanvaihtoaikeisiin.

Korrelaatioiden perusteella mitd vahvemmaksi  koulupsykologit olivat arvioineet
organisaationsa eettisen kulttuurin ja sen yksittdiset hyveet, sitd voimakkaammin he olivat

sitoutuneet organisaatioonsa ja sitd vahemman heill& oli tyopaikanvaihtoaikeita.

3.2 Eettinen organisaatiokulttuuri organisaatioon sitoutumisen ja tydpaikanvaihtoaikeiden

selittdjana

Eettisen organisaatiokulttuurin yhteyksida koulupsykologien organisaatioon sitoutumiseen ja
tyOpaikanvaihtoaikeisiin tarkasteltiin lineaaristen regressioanalyysien avulla (ks. taulukot 3 ja 4).
Lineaaristen regressioanalyysien ensimmadiselld askeleella kontrolloitiin sukupuoli, ikd, tydsuhteen
muoto ja tyosuhteen kesto. Analyyseja varten muodostettiin ns. dummy-muuttujat sukupuolesta (1
= nainen, 0 = mies) ja tydsuhteen muodosta (1 = vakituinen tydsuhde, 0 = méé&rdaikainen tydsuhde).
Toisella askeleella malliin lisattiin eettinen organisaatiokulttuuri.

Regressioanalyysien tulosten perusteella mitd vahvemmaksi koulupsykologit arvioivat
organisaationsa eettisen kokonaiskulttuurin, sitd voimakkaammin he olivat sitoutuneet
organisaatioonsa ja sitd vdhemman heilla oli tydpaikanvaihtoaikeita. Eettinen organisaatiokulttuuri
selitti 27 % koulupsykologien organisaatioon sitoutumisen ja 29 % tyOpaikanvaihtoaikeiden

vaihtelusta sen jalkeen, kun taustatekijoiden vaikutus oli kontrolloitu.
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TAULUKKO 2. Muuttujien® valiset keskinaiset korrelaatiot

1! 2 ch 4 5 6° 7? 8? 9? 10 112 12? 13 14 152
1. Sukupuoli
2. 1ka -11
3. Ty6suhteen muoto A1 -31**
4. Tydsuhteen kesto -07  72%*  -48**

5. Organisaatioon
. . S04 24%%  _19%* 24%*
sitoutuminen

6. TyOpaikanvaihtoaikeet 10 -.38** 32** - 35** - 60**
7. Selkeys -00  .16%* - 14**  17** 45** . 32%*
8. L&hiesimiehen

) . .04 .06 -01 .07 35** - 24%%  46**
esimerkillisyys
9. Ylimman johdon

) - .07 .06 -.04 .06 28**  -20%*  44** 57>
esimerkillisyys
10. Toteutettavuus .08 .18** -07 .07 B7F* - 34** B3** 38*F* A40**
11. Organisaation tuki -03 .04 -11 .04 A2x* - 19%*  B4x* 49** S1** A2%*
12. Lapinakyvyys .02 .05 -.05 -.02 21%* - 21%*  B5O**  39**  53**  4G**  5Q**
13. Keskusteltavuus .01 -.03 .02 -.03 32** - 21%%  B4** 53F*  G3**F  48**  70**  Bl**
14. Toiminnan seuraukset 12 -.06 .04 -.05 31** - 15%%  B2** 4G+ 62**  A48**  56**  5@**  72**
15. Eettinen organisaatio-

.06 .09 -.07 .07 AB** - 31%% 75** 73Fx 78%*%  68**  77** 74*%*  85**  8O**

kulttuuri

! Spearmanin korrelaatio; ? Pearsonin korrelaatio; * Taustamuuttujien luokat: 1) Sukupuoli (1 = nainen, 2 = mies), 2) Ik4 vuosina, 3) Tydsuhteen kesto vuosina, 4) Tydsuhteen

muoto ( 1 = toistaiseksi voimassa oleva, 2 = médrdaikainen); *** p <.001, **p < .01, * p < .05
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TAULUKKO 3. Koulupsykologien organisaatioon sitoutumisen selittyminen eettiselld organisaatiokulttuurilla

Muuttujat B AR? R?
Askel 1: Taustamuuttujat® .08** .08**
1. Sukupuoli .03

2. k& 10

3. Tydsuhteen muoto A1

4. Tybsuhteen kesto 10

Askel 2: Eettinen organisaatiokulttuuri A4FF* J9F*x* 2TF**

Huom. B = standardoitu regressiokerroin mallin viimeiselta askeleelta, kun kaikki mallin muuttujat ovat mukana; AR? = selitysasteen (R?) muutos,
kun askeleen kaikki muuttujat ovat mukana; *Taustamuuttujien luokat: 1) Sukupuoli (1 = nainen, 0 = mies), 2) 1ka vuosina, 3) Tydsuhteen kesto

vuosina, 4) Tydsuhteen muoto ( 1 = vakituinen, 0 = madrdaikainen); *** p <.001, **p < .01, *p <.05

TAULUKKO 4. Koulupsykologien tydpaikanvaihtoaikeiden selittyminen eettiselld organisaatiokulttuurilla

Muuttujat i AR? R?
Askel 1: Taustamuuttujat® 20%** 20%**
1. Sukupuoli -.07

2. 1ka -22%*

3. Tybsuhteen muoto - 22%**

4. Ty6suhteen kesto -.09

Askel 2: Eettinen organisaatiokulttuuri -.30*** 09*** 29***

Huom. p = standardoitu regressiokerroin mallin viimeiselta askeleelta, kun kaikki mallin muuttujat ovat mukana; AR? = selitysasteen (R?) muutos,
kun askeleen kaikki muuttujat ovat mukana; *Taustamuuttujien luokat: 1) Sukupuoli (1 = nainen, 0 = mies), 2) Iké vuosina, 3) Tyosuhteen kesto

vuosina, 4) Tydsuhteen muoto ( 1 = vakituinen, 0 = mééréaikainen); *** p <.001, **p <.01, *p < .05
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Analyysid  jatkettiin  tekemalla 16 lineaarista  regressioanalyysid, joissa  tutkittiin
organisaatiokulttuurin kahdeksan hyveen yhteyttd koulupsykologien organisaatioon sitoutumiseen
ja tyOpaikanvaihtoaikeisiin.  Regressioanalyysien ensimmadiselld askeleella  kontrolloitiin
taustatekijat ja toisella askeleella liséttiin tutkittava hyve yksi kerrallaan. Organisaatiokulttuurin
kaikki hyveet selittivdt merkitsevasti koulupsykologien organisaatioon sitoutumista ja
tyOpaikanvaihtoaikeita sen jalkeen, kun taustatekijat oli kontrolloitu: mita vahvemmiksi
koulupsykologit arvioivat organisaationsa eettisen kulttuurin  yksittaiset hyveet, sita
voimakkaammin he olivat sitoutuneet organisaatioonsa ja sitd vahemman heilla oli
tyOpaikanvaihtoaikeita.

Mallit selittivat koulupsykologien organisaatioon sitoutumista seuraavasti: selkeys p = .42***
(koko mallin R? = .25***) |ahiesimiehen esimerkillisyys B = .34*** (R®> = .20***), ylimman
johdon esimerkillisyys p = .28*** (R* = .16%**), toteutettavuus p = .35%%* (R? = .20%***),
organisaation tuki p = .41*** (R? = .25***) |apinakyvyys B = .21** (R? = .12***), keskusteltavuus
B = .34%** (R? = 19%**) ja toiminnan seuraukset p = .33*** (R? = .19***),

Mallit selittivat koulupsykologien tyOpaikanvaihtoaikeita seuraavasti: selkeys B = -.25***
(koko mallin R? = .26***), |ahiesimiehen esimerkillisyys B = -.24*** (R* = .26***), ylimman
johdon esimerkillisyys p = -.19%* (R? = .24***) toteutettavuus p = -.31%** (R? = .29%**),
organisaation tuki p = -.17** (R? = .23***), lapinakyvyys p = -.21%* (R? = .24***) keskusteltavuus

B =-.24*** (R* = .26***) ja toiminnan seuraukset p = -.21*** (R? = 25%***),
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4. POHDINTA

4.1 Koulupsykologien organisaatioon sitoutumiseen kytkeytyvat ikd, tyésuhteen muoto ja

tyOsuhteen kesto

Tutkimuksessa selvitettiin koulupsykologien sukupuolen, ién, ty6ésuhteen muodon ja tydsuhteen
keston yhteytta heiddn organisaatioon sitoutumiseensa ja tyopaikanvaihtoaikeisiinsa. Odotusten
(H1b—d) mukaisesti vanhemmat, vakituisessa tyosuhteessa tydskentelevat ja pidempéan nykyisessa
tyOpaikassaan tydskennelleet koulupsykologit olivat sitoutuneempia organisaatioonsa ja heilla oli
vahemman tydpaikanvaihtoaikeita kuin nuoremmilla, mééraaikaisessa tydsuhteessa tydskentelevilla
ja lyhyemman ajan nykyisessé tyopaikassaan tydskennelleilla koulupsykologeilla. Tulos on osittain
samansuuntainen kuin yhdysvaltalaistutkimuksessa (Jones, 2006), jossa pidempddn nykyisessa
tyOpaikassaan tyoskennelleet koulupsykologit olivat voimakkaammin sitoutuneita organisaatioonsa,
mutta kyseisessa tutkimuksessa iélla ei ollut yhteyttd organisaatioon sitoutumisen voimakkuuteen.
Tulos on yhdenmukainen muihin ammattiryhmiin kohdistuneiden tutkimuksien kanssa (ks. katsaus
ja meta-analyysi, Mathieu & Zajac, 1990; ks. meta-analyysit Meyer ym., 2002; Rhodes, 1983; Tett
& Meyer, 1993).

Tulosta voivat selittdd monet tekijat. Nuorilla koulupsykologeilla voi tyontekijan ja
organisaatioon  yhteensopivuusteorian  (Chatman, 1989) mukaisesti olla  vanhempia
koulupsykologeja enemman aikeita siirtyd nykyisesta tyopaikasta itselle sopivampaan tydpaikkaan
ammatti-identiteetin voimakkaamman kehittymisen vuoksi. Nuorilla koulupsykologeilla on liséksi
vanhempia tyypillisemmin sellaisia perhesyitd, kuten pienen lapsen hoitovapaa tai puolison tyon
vuoksi toiselle paikkakunnalle muuttaminen, jotka voivat heikentdd nykyiseen organisaatioon
sitoutumista ja lisatd tyOpaikanvaihtoaikeita. Maérdaikaisessa tyosuhteessa tyoskenteleva
koulupsykologi joutuu luonnollisesti vakituista tyontekijdd enemmé&n miettimdédn seuraavaan
tyopaikkaan siirtymistd. Lyhytkestoisissa tyosuhteissa tunneperdinen sitoutuminen voi jaada
heikommaksi, koska suhteet esimieheen, tyotovereihin, yhteistyokumppaneihin ja asiakkaisiin sek&
kasitys omasta tyonkuvasta eivat ehdi vahvistua. Toisaalta kokeneemmat koulupsykologit voivat
olla my6s laskelmoivasti sitoutuneempia (Allen & Meyer, 1990; Meyer & Allen, 1991) kuin
vdhemman aikaa organisaatiossa tydskennelleet koulupsykologit, koska heille on Karttunut

enemman tyén voimavaratekijoitd (Demerouti ym., 2001) ja taloudellisia etuja, kuten ikalisi&, joista
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luopuminen uuden tydpaikan vuoksi voisi olla epéedullisempaa kuin nykyisessé tyOpaikassa
pysyminen.

Odotusten (H1la) mukaisesti sukupuolella ei ollut yhteyttd koulupsykologien organisaatioon
sitoutumiseen. Tulos on erisuuntainen kuin yhdysvaltalaistutkimuksessa, jossa koulupsykologeina
toimineet naiset olivat miehid sitoutuneempia organisaatioonsa (Jones, 2006). Tulosten eroavuutta
voi selittdd se, ettd kyseisessa tutkimuksessa organisaatioon sitoutumista oli mitattu eri véittamilla
kuin téssa tutkimuksessa. Lisaksi tdssé tutkimuksessa miesten osuus oli hyvin vahéinen, joten
sukupuolten vélisten erojen tulisi olla hyvin suuria yltdékseen tilastollisesti merkitseviksi. Tulos
kuitenkin vastaa muiden ammattiryhmien osalta saatuja tutkimustuloksia siitg, ettei sukupuolella ole
yhteyttd organisaation sitoutumiseen (ks. meta-analyysi Meyer ym., 2002).

Sukupuolella ei odotusten (Hla) mukaisesti ollut yhteyttd myodskéddn koulupsykologien
tyOpaikanvaihtoaikeisiin. Koulupsykologien sukupuolen ja tydpaikanvaihtoaikeiden yhteyksisté ei
ole saatavilla tutkimustuloksia. Muiden ammattiryhmien osalta tutkimuksissa on saatu sek& saman-
ettd erisuuntaisia tuloksia (ks. meta-analyysi Griffeth ym., 2000; Lee, 2012). On mahdollista, ett&
niissa maissa ja ammateissa, joissa naisten ja miesten tyémarkkina-asemat ja urandkymat eroavat
toisistaan voimakkaasti, sukupuolella on enemman merkitysta tyopaikanvaihtoaikeiden maaréssa.
Koska Suomessa kunnallisella alalla tydskentelevilla koulupsykologeilla on sukupuolesta
riippumatta samanlaiset tyollistymis- ja urakehitysmahdollisuudet sek& palkkaus, ei myodskaan
tyOpaikanvaihtoaikeissa ole merkittévia eroja. Myds miesten véhdinen osuus tdssa tutkimuksessa
voi selittdd sitd, ettei tilastollisesti merkitsevid eroja naisten ja miesten tydpaikanvaihtoaikeissa

tullut esille.

4.2 Koulupsykologien organisaatioon sitoutuminen voimakkainta vahvassa eettisessa

organisaatiokulttuurissa

Tulokset osoittivat odotusten (H2) mukaisesti, ettd mitd mydnteisemmin koulupsykologit olivat
arvioineet organisaationsa eettisen kulttuurin kokonaisuudessaan, sitd voimakkaammin he olivat
sitoutuneet organisaatioonsa ja sitd vahemméan heilld oli tyOpaikanvaihtoaikeita. Eettisesta
organisaatiokulttuurista on saatavilla vasta niukasti ja muihin tyontekijaryhmiin kohdistuneita
tutkimustuloksia. Tulos on kuitenkin samansuuntainen kuin tutkimuksissa, joissa vahva eettinen
organisaatiokulttuuri oli yhteydessa tyontekijoiden ja johtajien véahdisemp&dn eettiseen

kuormittumiseen, parempaan tyohyvinvointiin, vahvempaan tyOpaikkaan sitoutumiseen ja
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vahaisempiin toteutuneisiin tyopaikan vaihtoihin (Huhtala ym., 2011; Huhtala ym., 2013; Ruiz-
Palomino ym., 2013; Pihlajasaari ym., 2013; Pihlajasaari ym., 2014) ja joissa epé&eettinen
organisaatiokulttuuri kytkeytyi johtajien tyopaikan vaihtoa ja ennenaikaiselle elédkkeelle lahtemisté
koskeviin tavoitteisiin (Huhtala ym., 2013).

Tuloksia voidaan selittdd arvokongruenssiteorialla (O’Reilly ym. 1991), jonka mukaan
tyontekija sitoutuu arvojaan vastaavaan tyopaikkaan, sek& organisatorisella tukiteorialla
(Eisenberger ym., 1986), jonka mukaan tyontekijoitd tukevassa eettisessd organisaatiossa
tyontekijat sitoutuvat vastavuoroisesti toimimaan organisaationsa hyvéaksi. Lisdksi vahvaa eettistd
organisaatiokulttuuria voidaan pitdd tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin (Demerouti ym.,
2001) mukaisena tyon voimavarana, joka vahvistaa kuormittavaa tyota tekevien koulupsykologien
tyOpaikkaan sitoutumista ja vahentaa heidan tyépaikanvaihtoaikeitaan.

Yksittdisia hyveitd tarkastellessa esille nousivat selkeys ja toteutettavuus, jotka selittivat
koulupsykologien véhéisia tyopaikanvaihtoaikeita yksindan yhté paljon kuin organisaatiokulttuurin
vahva kokonaiseettisyys. Tulosta voi selittdd se, ettd selkedt eettiset toimintaohjeet ja
mahdollisuudet eettisesti toimimiseen ovat hyvin lahella psykologien ammattieettisid periaatteita.
On ymmarrettavad, ettd koulupsykologi miettii tyopaikan vaihtamista, jos ndin keskeisissa eettisen
tyonteon edellytyksissd on suuria puutteita. Seuraavaksi eniten vahaisida tyOpaikanvaihtoaikeita
selittivat lahiesimiehen esimerkillisyys ja keskusteltavuus.

Koulupsykologien organisaatioon sitoutumista selitti puolestaan parhaiten
organisaatiokulttuurin kokonaiseettisyys, eikd minké&an yksittdisen hyveen merkitys korostunut.
Tulos voi selittya silld, ettd organisaatiokulttuurin eettisyys muodostuu eettisten hyveiden mallissa
(Kaptein, 2008) useista hyveistd, joita voidaan pitdd tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin
mukaisina voimavaroina (Demerouti ym., 2001). Eri hyveet voivat vahvistaa organisaatioon
sitoutumista keskenaan erilaisten mekanismien avulla ja siten yhdessa enemman kuin mikéan hyve
yksinaan. Yksittaisista hyveistda merkittdvimpia koulupsykologien organisaatioon sitoutumisen
selittajid olivat selkeys, organisaation tuki, l&hiesimiehen esimerkillisyys ja toteutettavuus.

Tuloksesta voidaan péatelld, ettd koulupsykologien organisaatioon sitoutumiseen ja
tyOpaikanvaihtoaikeisiin vaikuttavat pé&&osin samat organisaation eettisen kulttuurin hyveet.
Selkeys, lahiesimiehen esimerkillisyys ja toteutettavuus tukevat koulupsykologin organisaatioon
sitoutumista esiintyessadan organisaatiossa vahvoina, mutta puutteet samoissa hyveissd saattavat
lisatd suoremmin koulupsykologien aikeita vaihtaa tyopaikkaa. Ty6yhteison tuen hyve puolestaan
vahvistaa enemmaén koulupsykologien organisaatioon sitoutumista, kun taas keskusteltavuuden
hyve liittyy selkedmmin véhaisiin ty6paikanvaihtoaikeisiin. Ero voi selittya sillg, ettd tydyhteison

taholta saatava tuki tarkoittaa koulupsykologin tydssa usein eettisten kysymysten pohdintaa yhdessa
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tyotovereiden kanssa, mikd voi vahvistaa tyontekijoiden yhteenkuuluvuuden tunnetta ja siten
koulupsykologien tunneperdistd organisaatioon sitoutumista. Toisaalta my6s organisatorisen
tukiteorian (Eisenberg ym., 1986) mukaan tydntekijoiden tukeminen voi vahvistaa tydntekijoiden
sitoutumista. Keskusteltavuuden puutteista voi puolestaan seurata ongelmien kasautumista, riitaa
tyontekijoiden valilla ja tydilmapiirin heikentymistd, mik& voi johtaa suoremmin koulupsykologien
tyopaikanvaihtoaikeiden lisd&dntymiseen.

4.3 Vahvuudet, rajoitukset ja jatkotutkimussuositukset

Tutkimuksen vahvuutena on sen tuottama uusi tieto koulupsykologien organisaatiokulttuurin
eettisyydestd, organisaatioon sitoutumisesta ja tyopaikan vaihtoaikeista. Lisaksi tutkimus laajentaa
viime vuosina voimistunutta eettisen organisaatiokulttuurin tutkimusta (katsaus ks. Huhtala, 2013)
koskemaan myds koulupsykologien ammattikuntaa. Tutkimuksen otos on otettu kattavasta joukosta
koulupsykologeja, ja vastaajajoukko edustaa hyvin suomalaisia koulupsykologeja sukupuolen ja idn
suhteen, joten tulokset voi yleistdd koskemaan suomalaisia koulupsykologeja. Tutkimuksessa on
tarkasteltu organisaatiokulttuurin  yhteyksida sekda tyontekijdn myonteiseen kayttdytymiseen
(organisaatioon sitoutuminen) ettd Kkielteisiin asenteisiin (tyopaikanvaihtoaikeet), mikd antaa
organisaatiokulttuurin eettisyyden mahdollisista seurauksista kattavamman kuvan.

Tutkimuksen tuloksia tulkittaessa on hyva huomioida sen rajoitteet. Koska tutkimuksen
kohderyhména olivat koulupsykologit, tuloksia ei voida yhdistd4 koskemaan muita opiskeluhuollon
tyontekijoita eika muilla toimialoilla tydskentelevia psykologeja. Tutkimuksessa oli katoa, jonka
taustalla  olevista  tekijoista ei ole saatavissa tietoa.  Tutkimuksessa  kaytetyn
poikittaistutkimusasetelman vuoksi ei ole mahdollista tarkastella organisaatiokulttuurin,
organisaatioon sitoutumisen ja tyOpaikan vaihtoaikeiden mahdollisia syy-seuraussuhteita eika
yhteyksid myéhemmin toteutuviin tydpaikan vaihtoihin.

Jatkossa olisikin hyddyllista selvittdd mediaattoritutkimuksilla, onko tutkimuksessa oletettu
tyontekijan ja organisaation arvojen yhteensopivuus valittdmassd eettisen organisaatiokulttuurin,

organisaatioon sitoutumisen ja tyopaikanvaihtoaikeiden yhteyksia.
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4.4 Johtopéaatokset ja suositukset

Tutkimus osoitti, ettd organisaatioiden eettisen toiminnan edellytyksia lisédmaélla voidaan vahvistaa
koulupsykologien organisaatioon sitoutumista ja vahentad heidan tyOpaikanvaihtoaikeitaan. Tamé
on merkittdva havainto, koska koulupsykologien vaihtuvuus on suurta, ja monet koulupsykologit
ovat nuoria psykologeja, jotka tutkimuksen perusteella ovat véhiten sitoutuneita ja heilla on eniten
tyOpaikanvaihtoaikeita. On mahdollista, ettd organisaatiokulttuurin eettisyyteen panostamalla
voitaisiin vahentaad erityisesti nuorten psykologien tydpaikan vaihtoja ja siitd organisaatiolle,
asiakkaille ja heille itselleen aiheutuvia kielteisia seurauksia.

Organisaatiokulttuurin  eettisyyttd voidaan vahvistaa esimerkiksi varmistamalla, ettd
organisaation eettiset toimintaohjeet ovat mahdollisimman selkeét ja konkreettiset (selkeyden hyve)
ja niiden noudattamiseen on tarjolla hyvia esimerkkeja (lahiesimiehen ja ylimman johdon
esimerkillisyyden hyve) seka riittdvasti ohjausta ja koulutusta (organisaation tuen hyve).
Organisaatiokulttuurin  eettisyyden vahvistaminen edellyttdd myos, ettd koulupsykologien
asiakasmadrat ja muut tydskentelyolosuhteet organisaatiossa mahdollistavat eettisesti toimimisen

(toteutettavuuden hyve).
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