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Rrbihheldi

Eettisten dilemmojen yhteys tyduupumukseen
kaupunkiorganisaation henkilostolla

Tutkimuksen tarkoituksena oli tunnistaa tyontekijdiden eettisten dilemmojen profiileja ja tutkia

eroavatko tyontekijdt eri profiileissa tyduupumuksen suhteen toisistaan. Kyselytutkimus kohdistui

kaupunkiorganisaation henkilostaon (n = 2470). Eettisid dilemmoja tutkittiin kysymalla kuinka

usein vastaaja koki I) epatietoisuutta organisaationsa eettisistd toimintatavoista (A-tyypin dilemma)

ja 2) arvoristiriitoja (B-tyypin dilemma). Tyduupumusta tutkittiin 9-osioisella Bergen Burnout

Indicator -kyselylla. Latentin profiilianalyysin avulla [dydettiin nelja dilemmojen yleisyyttd kuvaavaa

profiilia: 1) A- ja B -tyypin dilemmoja kohdattiin harvoin; 2) A- ja B -tyypin dilemmoja kohdattiin

viikoittain; 3) A-tyypin dilemmoja kohdattiin viikoittain ja B-tyypin dilemmoja harvoin; 4) A-tyypin

dilemmoja kohdattiin kuukausittain ja B-tyypin dilemmoja harvoin. Toiseen profiiliin kuuluneet

tyontekijat raportoivat enemmén tyouupumusta kuin muut tydntekijat. Tulokset osoittivat, ettd

toistuva epatietoisuus eettisistd toimintatavoista ja paine saantojen, normien tai omien arvojen

vastaiseen toimintaan ovat tyouupumuksen riskitekijoita.
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JOHDANTO

Eettiset dilemmat syntyvit kun tyontekijoiden
arvot, periaatteet ja toimintamahdollisuudet ajau-
tuvat ristiriitaan eettistd pohdintaa ja paatoksen-
tekoa vaativissa tilanteissa. Tédssid tutkimuksessa
eettisten dilemmojen katsotaan syntyvin kahden-
tyyppisissd tilanteissa (1): ensinndkin eettinen
dilemma voi syntya tilanteessa, jossa tyontekija ei
tiedd, mika olisi eettisesti oikea toimintatapa (A-
tyypin dilemma) ja foiseksi tilanteessa, jossa tyon-
tekija tietdd kuinka hanen olisi toimittava, mutta
el syystd tai toisesta koe voivansa toimia eettises-
ti oikein (B-tyypin dilemma) (2,3). Aikaisemmat
tutkimukset ovat osoittaneet, etti eettiset dilem-
mat ovat yhteydessa stressin kokemuksiin erityi-
sesti sosiaali- ja terveysalan tyontekijoilld (2-11),
mutta myos opettajilla (12) ja johtajilla (13-15).
Tamain tutkimuksen tarkoituksena oli tunnistaa
kaupunkiorganisaation tyontekijoistad erilaisia
ryhmii (profiileja) eettisten dilemmojen yleisyy-
den suhteen. Toisena paitavoitteena oli selvittdd,

ot

eroavatko profiileiltaan erilaiset tyontekijit toi-
sistaan tyouupumuksen suhteen.

EETTISTEN DILEMMOJEN YLEISYYS TYOELAMASSA

Suomessa on viime vuosina tutkittu kuinka usein
tyontekijat kohtaavat eettisid dilemmoja. Sosiaali-
ja terveysalalla toteutettu tutkimus osoitti, ettd
asiakastyota tekevistd 40 % ja hallinnollista tyo-
td tekevistd 10 % kohtasi usein tai jatkuvasti eet-
tisid ongelmia tydssadn (16). Sairaanhoitajien
keskuudessa toteutettu tutkimus osoitti, etti lihes
puolet (47 %) vastaajista koki tyossddn usein tai
melko usein eettisia ongelmia (8). Sosiaali- ja ter-
veysalan eri ammattiryhmiin kohdistunut tutki-
mus puolestaan osoitti, ettd noin puolet tyonteki-
joista kohtasi viikoittain tilanteita, joissa he eivit
tienneet kuinka toimia eettisesti oikein (A-tyypin
dilemma) (11). Lisiksi heistid lihes kolmannes
joutui toimimaan viikoittain siiantojen, normien
tai omien arvojensa vastaisesti (B-tyypin dilem-
ma). Opettajista (12) ja koulunkdyntiavustajista
(11) yli kolmasosa koki epatietoisuutta eettisista



toimintatavoista viikoittain. Suomalaisilla johta-
jilla dilemmojen kohtaamiset ovat hieman harvi-
naisempia: Eri toimialoilla tyoskenteleviin johta-
jiin kohdistunut tutkimus osoitti, ettd 7 % johta-
jista kohtasi dilemmoja viikoittain (15).

Eettisten dilemmojen yleisyyttd on ammatti-
ryhmien lisdksi tutkittu myos organisaatioiden
henkilostoilla. Kaupunkiorganisaation, pankin ja
suunnittelutoimiston tyontekijat kokivat useam-
min epdtietoisuutta eettisistd toimintavoista (A-
tyypin dilemma) kuin painetta toimia saantojen,
normien tai omien arvojen vastaisesti (B-tyypin
dilemma) (2).

Eettisten dilemmojen kohtaaminen liittyy kes-
keisesti eettiseen paitoksentekoon (19,20). Eettis-
ta paatoksentekoa kuvataan usein Restin (21)
nelivaihe-mallin avulla. Ensimmaisessa vaiheessa
yksilo tunnistaa tilanteen sisdltavin eettisen di-
lemman, toisessa vaiheessa hin arvioi tilannetta,
kolmannessa pdittiaa kuinka aikoo toimia ja nel-
jannessa vaiheessa toimii. Eettinen paitoksenteko
edellyttaa yksilolta eettista herkkyytta, jolla tar-
koitetaan yksilon kykya seka tunnistaa eettiset
dilemmat ettd pohtia oman toiminnan vaikutuk-
sia toisiin ihmisiin (21). Lisaksi tarvitaan eettista
motivaatiota, jolla tarkoitetaan yksilon sitoutu-
mista eettisten arvojen mukaiseen toimintaan ja
vastuun ottamista seurauksista (21).

Eettiseen dilemmaan liittyvd moraalinen in-
tensiteetti (22) vaikuttaa kaikissa eettisen paatok-
senteon vaiheissa: yksilo arvioi paatoksestd aiheu-
tuvien seurausten haittoja ja hyotyjd, punnitsee
oikeaa ja vaaraa yhteison sosiaalisen yksimieli-
syyden nikokulmasta ja ennustaa todennikoi-
syyttd, jolla hyva tai paha toteutuu. Lisiksi han
arvioi sekd aikaa teon ja seurausten valilld ettd
sitd, kuinka liheisia toiminnan kohteena olevat
ihmiset ovat hinelle joko sosiaalisesti, kulttuuri-
sesti, psykologisesti tai fyysisesti. Myos ryhman
koko, jota toiminnan seuraukset koskevat, luovat
tilanteeseen moraalista intensiteettid. Dilemmojen
kohtaamiseen liittyvien tilanteiden korkea moraa-
linen intensiteetti helpottaa eettisten vihjeiden
tunnistamista ja vaatii enemman eettista pohdin-
taa kuin heikon intensiteetin tilanteet (22). Osa
ihmisistd saattaa ohittaa dilemmat tilanteen kor-
keasta moraalisesta intensiteetistd huolimatta,
koska eettiset dilemmat ovat usein hyvin monise-
litteisia ja tulkinnanvaraisia (23) tai koska eettis-
ten dilemmojen kieltiminen voi toimia psykolo-
gisena selviytymiskeinona yksilon etdannyttdessa
itsensa psyykkisesti tilanteesta, jota ei voi muut-
taa (24). Adrimmilld4n toistuva altistuminen eet-

tisille dilemmoille voi johtaa jopa tyontekijan
eettiseen tunnottomuuteen (25).

Tutkimustulokset taustatekijoiden vaikutuk-
sista eettisten dilemmojen yleisyyteen ja eettiseen
paatoksentekoon ovat vaihtelevia. Sukupuolen ei
ole havaittu selittavian tyontekijoiden kokemuksia
eettisten dilemmojen yleisyydesta (11,12,15). Sen
sijaan tulokset sukupuolen yhteyksista eettiseen
paatoksentekoon ovat vaihtelevia (19,20). Toisi-
naan sukupuolten vilisia eroja ei loydetd lain-
kaan, kun taas erojen loytyessa naiset nayttayty-
vit eettisesti miehid herkempind. Myos idn suh-
teen tulokset vaihtelevat. Toisinaan idn ja eettis-
ten dilemmojen yleisyyden vililld ei ole havaittu
yhteyttad (8,11) ja taas toisinaan nuoret tyonteki-
jat ndyttavat kohtaavan dilemmoja vanhempia
tyontekijoitd useammin (12,15). Osassa tutki-
muksia paatoksenteon eettisyys ndyttaa lisddanty-
vin ja osassa laskevan idn myotd, ja osassa tutki-
muksia idlld ei ole havaittu lainkaan yhteytta
eettiseen paitoksentekoon (19,20). Koulutuksen
ja tyokokemuksen osalta tutkimustulokset viit-
taavat siihen, ettd pddtoksenteon eettisyys lisdan-
tyy koulutuksen ja tyokokemuksen myotd
(19,20). Lisdksi on saatu viitteitd, ettd ylimmalla
johtotasolla kohdataan useammin eettisia dilem-
moja kuin keskijohdossa (15).

Aikaisemmat eettisida dilemmoja tai eettistd
padtoksentekoa koskevat maarilliset tutkimukset
ovat perustuneet muuttujakeskeiseen lihestymis-
tapaan, jossa on tutkittu muuttujien keskiarvoero-
ja tai muuttujien vilisid suhteita. Kasilld oleva
tutkimus perustui maarallisen tutkimuksen henki-
lokeskeiseen lihestymistapaan, jossa analyysiyk-
sikkond oli muuttujan sijasta ensisijaisesti yksilo
(26-30). Tarkoituksena oli tunnistaa kaupunkior-
ganisaation heterogeenisesta henkilOstosta toisis-
taan poikkeavia ryhmii (profiileja), joiden tyonte-
kijat ovat keskendin samankaltaisia tutkitun il-
mion suhteen (tdssd tutkimuksessa A- ja B-tyypin
dilemmojen yleisyyden kokemukset). Tutkimuk-
semme keskiossd oli myos eettisten dilemmojen
yleisyytta kuvaavien profiilien erot tyduupumuk-
sessa. Aikaisempien tutkimusten mukaan eettiset
dilemmat voivat aiheuttaa kokijalleen tyohyvin-
vointia uhkaavaa stressid (15,31,32). Dilemmojen
yleisyyden yhteydesta tybuupumukseen on kuiten-
kin vdhin tutkimustietoa saatavilla.

TYOUUPUMUS JA SEN YDINOIREET

Tyouupumuksella tarkoitetaan yksilon darim-
madistd psykologista kuormittuneisuutta ja ener-
giavarojen tyhjentymistd, joka on seurausta pit-
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kddn jatkuneesta epdsuhdasta yksilon voimava-
rojen ja odotusten seka tyoympariston tarjoamien
vaatimusten ja mahdollisuuksien vililla (33-35).
Tyouupumuksen katsotaan muodostuvan kolmes-
ta ydinoireesta (34,36). Uupumusasteisella visy-
mykselld (keskeisin oire) tarkoitetaan emotionaa-
listen voimavarojen tyhjentymisestd seuraavaa
kokonaisvaltaista ja yleistynyttd visymysta. Kyy-
nistymiselld tarkoitetaan oman tyon merkityksen
ja mielekkyyden jatkuvaa kyseenalaistamista seka
kielteisten ja kyynisten asenteiden kehittymista
omaa tyotd kohtaan. Ammatillisen itsetunnon
heikentyminen kuvaa tyontekijan kasvavaa taipu-
musta arvioida kielteisesti aikaansaannoksiaan ja
suoriutumistaan ty0ssd, josta seuraa riittimatto-
myyden tunteita omassa ammatillisessa osaami-
sessa.

Tyouupumuksen kehittymiseen vaikuttavat
erityisesti tyooloihin ja tyoyhteisoon liittyvat te-
kijat (34,37-39). Tutkimusten mukaan liialliset
tyon vaatimukset (aikapaineet, ylikuormitus),
rooliristiriidat ja roolien episelvyydet, heikko so-
siaalinen tuki sekd viahiiset vaikutusmahdollisuu-
det ovat yhteydessa lisidntyneisiin tyduupumuk-
sen oireisiin (33,34,40). Lisiksi emotionaalisesti
vaativa tyo (esim. asiakkaan tunteiden huomioon
ottaminen ja omien kielteisten tunteiden kontrol-
li; 41), puutteellinen tyostd palautuminen (esim.
jatkuva vasymys ja univaikeudet; 42,43) ja heik-
ko psykologinen irrottautuminen tyOstd (esim.
tyontekija ei kykene sulkemaan tyoasioita pois
mielestddn vapaa-ajalla; 44) ovat yhteydessa tyo-
uupumukseen.

Yksilon ja organisaation yhteensopivuusmal-
lin (Person-Organization fit -model, 45,46) mu-
kaan pitkdan jatkuva ristiriita yksilon ja organi-
saation arvojen vililla on uhka tyohyvinvoinnille.
My6s tyduupumusteorioissa tyontekijan ja orga-
nisaation arvojen vilisen epdsuhdan oletetaan
johtavan tyduupumukseen (33,47). Arvojen yh-
teensopivuuden merkitysta tyontekijan tyohyvin-
voinnille osoittivat tutkimukset, joissa organisaa-
tion eettiset arvot edistivit yksilon ja organisaa-
tion yhteensopivuutta (48) ja eettisten arvojen
yhteensopivuus vahensi tyossa koettua stressid
(49 ja tybuupumusoireita (50). Arvoristiriidan
kielteisia vaikutuksia osoittivat myos tutkimuk-
set, joiden mukaan heikoksi arvioitu eettinen or-
ganisaatiokulttuuri (15,51-53) ja epidoikeuden-
mukaiseksi koettu organisaatio (54) kytkeytyivat
tyouupumukseen.
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TUTKIMUKSEN TAVOITTEET

Tutkimuksessamme etsittiin vastauksia kolmeen

padkysymykseen:

1) Minkalaisia toisistaan poikkeavia dilemma-
profiileja (ryhmii) on 16ydettdvissa tutkitun
kaupunkiorganisaation henkilostosta?

2)  Eroavatko dilemmaprofiilit (ryhmait) toisis-
taan taustatekijoiden suhteen?

3) Eroavat dilemmojen yleisyyttd kuvaavat

profiilit toisistaan tyduupumuksen suhteen
kun taustatekijit on vakioitu?

Henkilokeskeinen tutkimusote on luonteeltaan
ekploratiivinen (30), emmeka sen vuoksi voineet
tehda oletuksia dilemmojen yleisyyttd kuvaavien
profiilien lukumairidstd ja koosta (tyotekijoiden
lukumaarit eri ryhmissd). On kuitenkin syytd
olettaa, ettd suuren kaupunkiorganisaation henki-
l6stostd 10oytyy erilaisia profiileja A- ja B-tyypin
dilemmojen yleisyyden suhteen. Lisdksi on syytd
olettaa, etta profiileissa, joissa dilemmat ovat ylei-
sid, koetaan enemmain tyouupumusoireita kuin
profiileissa, joissa dilemmat ovat harvinaisia. Ole-
tuksemme pohjautuvat 1) psykologisiin stressiteo-
rioihin, joiden mukaan stressi syntyy toistuvasta
ristiriidasta yksilon ja ympariston vuorovaikutuk-
sessa kun yksilon voimavarat eivit riitd vastaa-
maan ympariston odotuksiin (24,55-58), 2) tyo-
uupumusteorioihin, joiden mukaan tyduupumus
on seurausta yksilon voimavarojen ja odotusten
sekd tyOympdriston tarjoamien vaatimusten ja
mahdollisuuksien vilisesta epasuhdasta (33,34,47)
ja 3) yksilon ja organisaation arvojen epasuhdan
aikaansaamiin tyduupumusoireisiin (45,46,59,60).
Keskeista dilemmojen kohtaamisessa on tyonteki-
jan ristiriitaiset tunteet omien odotusten ja ympa-
riston asettamien vaatimusten valilla.

MENETELMAT

TUTKITTAVAT

Tutkimus kohdistui kunta-alan kaupunkiorgani-
saation koko henkilostoon. Tutkimus toteutettiin
toukokuussa 2011 verkkopohjaisena kyselyna,
joka lahetettiin tutkittavien sihkopostiin. Vas-
taukset tallentuivat nimettomind ja ilman vastaa-
jien tunnistekoodeja suoraan tutkijoille. Tutki-
musajankohtana kaupunkiorganisaatio koostui
neljasta palvelualasta: 1) hallintopalvelut, 2) tek-
niset palvelut ja liiketoiminta (myohemmin tadssi
artikkelissa tekniset palvelut), 3) sivistyspalvelut
seka 4) sosiaali- ja terveyspalvelut.



Tutkimusajankohtana kaupunkiorganisaatios-
sa tyoskenteli kaikkiaan 8366 tyontekijdd, joista
sihkoiseen kyselyymme vastasi 40 % (n = 3308).
Kisilld olevaan tutkimukseen valittiin mukaan
kaikki ne vastaajat, jotka olivat vastanneet eettisid
dilemmoja ja tybuupumusta koskeviin kysymyk-
siin. Lopullisessa tutkittavien joukossa oli mukana
30 % (n = 2470) koko kaupungin henkilostosta.
Tutkituista suurin osa (n = 2094, 85 %) oli naisia.
Suurimmat ikiryhmat muodostuivat 51-55-vuo-
tiaista (n = 453, 18 %) ja 46-50-vuotiaista (n =
421,17 %) ja pienimmat ikaryhmait alle 25-vuo-
tiaista (n = 120, 5 %) ja yli 60-vuotiaista (n = 130,
5 %). Keskiasteen koulutuksen tai ammatillisen
aikuiskoulutuksen (ammattitutkinnot, erikoisam-
mattitutkinnot) suorittaneita oli yli puolet (n =
1313, 53 %) tutkittavista ja alemman tai ylem-
man korkeakoulututkinnon suorittaneita oli 42 %
(n = 1013). Suuri osa (n = 1505, 61 %) tutkituista
tyoskenteli sosiaali- ja terveyspalveluissa. Sivistys-
palveluissa tyoskenteli 24 % (n = 581) tutkituista,
teknisissd palveluissa 11 % (n = 282) ja hallinto-
palveluissa 4 % (n = 102). Tutkituista noin kol-
mannes (n = 797, 32 %) oli tyoskennellyt nykyi-
sen tyonantajansa palveluksessa 6-15 vuotta ja yli
kymmenesosa (n = 294, 12 %) alle 2 vuotta. Joka
kymmenes tutkittu (11 %, n = 276) toimi esimies-
tehtavissa.

Valitsimme sukupuolen taustatekijaksi, koska
miesten on joissakin tutkimuksissa todettu rapor-
toivan naisia enemman kyynistymistd (33,34) ja
naisten enemmadin uupumusasteista visymysta
(33,34,61). Ian ja tyovuodet huomioimme, koska
osassa tutkimuksia alle 30-vuotiaat ja tyouran
alussa olevat raportoivat vanhempia ikiryhmia
enemman tyouupumusta (33), kun taas osassa
tutkimuksia pitkdan tyouran tehneilld ja ikddnty-
villd esiintyi nuoria enemmin tyduupumusta
(61-63). Koulutuksen osalta havainnot ovat olleet
ristiriitaisia: korkea koulutus on ollut yhteydessi
sekd korkeaan (33) ettd vahdiseen tyouupumuk-
seen (61,64). Koska tutkimuksemme kohteena
oleva kaupunkiorganisaatio koostui neljasta hyvin
erilaisesta palvelualasta, huomioimme my®os nii-
den mahdollisen yhteyden tydouupumuksen koke-
mubksiin. Lisiksi huomioimme esimiestehtavit,
koska aikaisempien tutkimusten mukaan johtajien
tyossd jaksamisen on todettu olevan haastavam-
paa alemmilla johtotasoilla (65,66).

KAYTETYT KYSELYT JA MUODOSTETUT MUUTTUJAT

Eettisten dilemmojen yleisyyttd tutkittiin kahdel-
la kysymykselld, jotka muotoiltiin Nashin (1)

madritelman perusteella (2,3). A-tyypin dilemmo-
ja kysyttiin seuraavasti: “Thmiset joutuvat tyos-
sddn toisinaan pohtimaan toimintansa, valinto-
jensa tai paiatostensd oikeellisuutta ja hyvyytta.
Tillaiset tilanteet ovat usein eettisesti haastavia,
silld niissa ei ole aina selvdd mikd on oikea tapa
toimia. Kuinka usein Sind kohtaat tyossasi tallai-
sia eettisesti haastavia tilanteita?” B-tyypin dilem-
moja kysyttiin seuraavasti: *Toisinaan tyontekijat
kohtaavat tilanteita, joissa he joutuvat — syysta tai
toisesta — toimimaan sddntdjen, normien tai
omien arvojen vastaisesti. Kuinka usein Sina koh-
taat tyossasi tallaisia tilanteita?” Molemmissa
kysymyksissa oli viisi vastausvaihtoehtoa: 1 (en
koskaan), 2 (vuosittain), 3 (kuukausittain), 4 (vii-
koittain) ja 5 (ldhes pdivittdin).

Tyouupumusta tutkittiin 9-osioisella Bergen
Burnout Indicator -kyselylld (BBI-9; 67,68), joka
on lyhennetty versio 15-osioisesta BBI-kyselysta
(69). BBIL:n kehittamistyossa Maslachin Burnout
Indicator -kyselya (70) kohtaan osoitettu kritiik-
ki on pyritty huomioimaan siten, ettd BBL:n ly-
hennetyssa versiossa kaikki vdittimat on asetettu
kielteiseen muotoon (osioiden asteikkoja ei kaan-
netd pisteytyksessd) ja vastausskaala viittaa
enemman oireiden intensiteettiin kuin niiden ylei-
syyteen (67-70). BBI-9 mittaa tyduupumuksen
kolmea ydinoiretta: esim. ”Tunnen hukkuvani
tyohon” (uupumusasteinen vasymys); “Tunnen
itseni usein haluttomaksi tyossi ja ajattelen usein
lopettaa tyosuhteeni” (kyynistyminen); ”Rehelli-
sesti sanoen, tunsin itseni aikaisemmin arvoste-
tuksi tyossani” (ammatillisen itsetunnon heiken-
tyminen). Vastausvaihtoehdot vaihtelivat valilld 1
(tdysin eri mieltd) ja 6 (tdysin samaa mieltd) ja
korkeat arvot keskiarvoistetuissa summamuuttu-
jissa kuvaavat korkeaa tyouupumusta. Summa-
muuttujat ja niiden reliabiliteetit laskettiin BBI-
9:n kokonaispistemaarille (ka = 2.54, kh = 0.99,
o = 0.89), uupumusasteiselle visymykselle (3
osiota: ka = 2.71, kh = 1.05, o = 0.72), kyynisty-
miselle (3 osiota: ka = 2.25, kh = 1.09, o. = 0.86)
ja ammatillisen itsetunnon heikentymiselle (3
osiota: ka = 2.66, kh = 1.27, o0 = 0.81).

TILASTOLLISET ANALYYSIT

Aineistoa analysoitiin latentilla profiilianalyysilla
(Latent Profile Analysis), jossa ryhmien ennuste-
tut keskiarvot muodostavat kullekin ryhmalle
yksilollisen A- ja B-tyypin dilemmojen yleisyyttd
kuvaavan profiilin. Estimointimenetelmana kay-
tettiin suurimman todennidkoisyyden menetelmaa
robusteilla keskivirheilld (maximum likelihood
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with robust standard error, MLR), joka analysoi-
tiin MPlus-tilasto-ohjelmalla (71). Klusterianalyy-
sin tapaan latentti profiilianalyysi on menetelma,
jolla analysoidaan tutkitun populaation hetero-
geenisyyttd identifioimalla otoksesta latentteja
ryhmi, joilla on samantyyppinen vastaustapa
tarkasteltavana olevien havaittujen jatkuvien
muuttujien suhteen (72). Latentin profiilianalyy-
sin etu klusterianalyysiin verrattuna on siind, ettd
se on mallipohjainen ja mahdollistaa tilastollisten
kriteerien kdyttamisen latenttien profiilien sopi-
vinta lukumddrdd méiriteltdessd tutkittavasta
aineistosta. Tadssa tutkimuksessa latentin profiili-
analyysin avulla tutkittiin, voidaanko tilastollisin
kriteerein tunnistaa heterogeenisesta kaupunkior-
ganisaation aineistosta luonnollisesti ilmenevid
homogeenisid yksiloiden muodostamia ryhmia,
jotka eroavat toisistaan A- ja B-tyypin dilemmo-
jen yleisyyden suhteen.

Latenttien profiilien lukumaaraa paatettdessa
mallien sopivuutta arvioitiin korjatun bayesilai-
sen informaatiokriteerin (aBIC), entropia-arvon
(Entropy) ja korjatun Lo-Mendell-Rubin-testin
(Adjusted LMR) avulla (71,73). Pienimmat aBIC
arvot viittaavat tarkasteltavana olevan profiileja
koskevan lukumaidrin paremmuuteen muihin
profiilien lukumaaria koskeviin ratkaisuihin ver-
rattuna (73). Entropia, joka lihenee arvoa 1, ker-
too profiilien erottuvan hyvin toisistaan (74).
LMR vertaa vierekkaisia ratkaisuja profiilien lu-
kumaaran suhteen (eli ryhma 1 vs ryhma 2, ryh-
ma 2 vs ryhmad 3 jne) toisiinsa. Merkitseva p-arvo
(p < .05) osoittaa, ettd edellinen profiilien luku-
madird hyldtddn, koska mallin sopivuus on paran-
tunut yhden uuden profiilin lisddamisen myota.
Lisaksi profiileja analysoitiin sisallollisesti siten,
ettd dilemmojen yleisyydessa oli oltava merkitse-
vid eroja eri profiilien valilla.

Kun dilemma-tyyppien kokemista kuvaavat
latentit profiilit oli tunnistettu, profiilien valisia
eroja taustamuuttujien ja tyduupumuksen suhteen

Taulukko 1.

analysoitiin SPSS for Windows 16.0 ja PASW Sta-
tistics 18.0 -ohjelmilla. Profiilien vilisid eroja
taustamuuttujien (ikd, sukupuoli, koulutus, palve-
luala, tyovuodet, esimiestehtdvit) suhteen tutkit-
tiin ristiintaulukoimalla. Profiilien vilisid eroja
tyouupumuksen suhteen tutkittiin kovarianssiana-
lyysilla (Analysis of Covariance, ANCOVA), jossa
taustamuuttujat kontrolloitiin. Parivertailuun
(post hoc-testi) kdytettiin Bonferroni-korjausta.

TULOKSET

KATOANALYYSI

Katoanalyysi suoritettiin vertaamalla eettisia di-
lemmoja ja tydbuupumusta koskeviin kysymyksiin
vastanneita (n = 2470) niihin tyontekijoihin, jotka
olivat osallistuneet kyselyyn, mutta jittineet vas-
taamatta naihin kysymyksiin (n = 838). Kysymyk-
siin vastanneet eivat eronneet sukupuolen ja kau-
pungin palvelualan suhteen vastaamatta jattineis-
td. Sen sijaan vastanneet erosivat iin (p < 0.001),
koulutuksen (p = 0.002), tyovuosien (p = 0.026)
ja mahdollisten esimiestehtavien (p = 0.002) suh-
teen niistd tyontekijoistd, jotka eivit olleet vas-
tanneet timin tutkimuksemme kysymyksiin.
Ikdryhmistd 30-40-vuotiaiden ikiaryhmi oli
tutkituissa yliedustettuna kun taas 51-55- ja yli
60-vuotiaat olivat aliedustettuna. Peruskoulun tai
vastaavan suorittaneita oli enemman vastaamatta
jattineissd kun taas alemman korkeakoulututkin-
non tai korkeakoulussa jatko-opintoja suoritta-
neita seka esimiestehtdvissa toimivia oli enemman
tutkituissa. Katoanalyysi osoitti my®0s, etta yli 26
vuotta kaupungin palveluksessa tyoskennelleet
olivat aliedustettuna tutkittujen joukossa.

EETTISET DILEMMAPROFIILIT KAUPUNKIORGANISAATIOSSA

Taulukossa 1 on kuvattu latentin profiilianalyysin
tulokset kun A- ja B-tyypin dilemmojen yleisyytta
kuvaavat muuttujat asetettiin yhta aikaa malliin.
Mallin sopivuusindeksit paranivat profiilien luku-

Mallin sopivuusindeksit neljille eri latentille profiiliratkaisulle koskien A- ja B-tyypin dilemmojen

yleisyytta (latentti profiilianalyysi).

Profiilien lkm Profiiliratkaisut n (%) aBIC Entropia ~ LMR (Adjusted) p-arvo
1 2470 (100) 14413.12 - -

2 1419 (57) /1051 (43) 13947.05 .86 .000

3 354 (14) / 1413 (57) / 703 (29) 13631.00 82 .000

4 728 (30) / 501 (20) / 550 (22) / 691 (28) 13511.35 .81 .000

Huom. aBIC = korjattu Bayesilainen informaatiokriteeri; LMR = Lo-Mendell-Rubin testi
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madrin lisddntyessa tukien parhaiten neljan ryh-
man ratkaisua. Viiden profiilin ratkaisua arvioi-
taessa MPlus-ohjelma ei estimoinut mallia empii-
risesti, mika osoitti, ettei viiden ryhman ratkaisu
sopinut aineistoon. Aineiston laajuuden vuoksi
korjatut BIC- ja LMR -arvot tukivat neljan pro-
fiilin ratkaisua. Entropia-arvo oli hyva kaikissa
profiiliratkaisuissa.

Neljan profiilin ratkaisu havaittiin tilastollis-
ten tunnuslukujen lisiksi myos sisallollisesti mie-
lekkaaksi, silld profiilit erosivat toisistaan sel-
kedsti. Vastaajat, jotka edustivat ensimmdista
profiilia (n = 728, 30 %), ilmoittivat kohtaavansa
sekd A-tyypin (tilanteita, joissa ei tiedad eettisesti
oikeaa toimintatapaa) ettd B-tyypin dilemmoja
(tilanteita, joissa ei koe voivansa toimia saanto-
jen, normien tai omien arvojen mukaisesti) keski-
madrin harvemmin kuin vuosittain. Toisen profii-
lin (n = 501, 20 %) vastaajat raportoivat kohtaa-
vansa molempia dilemmoja usein: A-tyypin di-
lemmoja useasti viikossa ja B-tyypin dilemmoja-
kin keskimaarin viikoittain. Kolmanteen profiiliin
(n = 550, 22 %) kuuluvat vastaajat kohtasivat
A-tyypin dilemmoja useamman kerran viikossa ja
B-tyypin dilemmoja keskimaarin muutaman ker-
ran vuodessa. Toisin sanoen heiddn arkityotaan
kuvasivat toistuvasti tilanteet, joissa he olivat
epdtietoisia eettisesti oikeasta toimintatavasta,

Kuvio 1.

mutta toisaalta he joutuivat toimimaan harvoin
sddntdjen, normien tali omien arvojen vastaisesti.
Neljanteen profiiliin (n = 691, 28 %) kuuluvat
tyontekijat kohtasivat A-tyypin dilemmoja keski-
maddrin kuukausittain ja B-tyypin dilemmoja
muutaman kerran vuodessa. Tihdn profiiliin
kuuluneet tyontekijat siis kokivat kuukausittain
eettistd epdtietoisuutta, mutta kohtasivat harvoin
tilanteita, joissa joutuivat toimimaan vastoin
sdantdjd, normeja tai omia arvojaan. Profiilit ja
niiden sisdllolliset erot A- ja B-tyypin dilemmojen
yleisyydessd on havainnollistettu kuviossa 1.

EETTISET DILEMMAPROFIILIT EROSIVAT TOISISTAAN
TAUSTATEKI)OIDEN SUHTEEN

Neljan dilemmaprofiilin tyontekijit erosivat toi-
sistaan sukupuolen (p = 0.001), idn (p < 0.001),
koulutuksen (p < 0.001), palvelualan (p < 0.001),
tyovuosien (p < 0.001) ja esimiestehtivien (p =
0.001) suhteen.

Ensimmudisessd profiilissa (1. molempia dilem-
moja harvemmin kuin vuosittain; n = 728, 30 %)
olivat yliedustettuina yli 50-vuotiaat ja peruskou-
lun tai keskiasteen koulutuksen suorittaneet tyon-
tekijat. Neljastd kaupunkiorganisaation palvelu-
alasta yliedustettuina olivat hallintokeskuksessa
ja teknisissd palveluissa tyoskentelevit tyonteki-
jat. Lisaksi tdssa profiilissa tyontekijoilld oli pitkd

Eeettisten dilemmojen profiilit kaupunkiorganisaation tyontekijoilld (n = 2470) sen suhteen kuinka usein'
dilemmoja (ka = keskiarvot, kh = keskihajonnat) kohdataan.

50 4

ka 4,47
(kh .50)

4,5 -

4,0 -

3,5

3,0 -

2,5 -
ka 1,89
(kh .32) ka1,72

(kh .70)

2,0 -

15 4

1,0 -

Profiili 1 n=728 (30%)

Profiili 2 n=501 (20%)

Profiili 3 n=550 (22%)

ka 4,64
(kh .48)

B A-tyypin

dilemma

ka 2,19 n B-tyypin
(kh.76) dilemma

Profiili 4 n=691 (28%)

! Vastausasteikko1—35 (1 = en koskaan, 2 = vuosittain, 3 = kuukausittain, 4 = viikoittain, 5 = lihes

paivittdin)
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tyokokemus kaupunkiorganisaatiossa, silld yli-
edustettuina olivat yli 26 vuotta nykyisen tyonan-
tajan palveluksessa tyoskennelleet henkilot.

Toisessa profiilissa (1. molempia dilemma-
tyyppejd viikoittain; n = 501, 20 %) yliedustettui-
na olivat naiset, alemman korkeakoulututkinnon
(kandidaatti tai AMK-tutkinto) suorittaneet tyon-
tekijat sekd sosiaali- ja terveyspalvelujen tyonte-
kijat. Lisaksi yliedustettuina olivat ilman esimies-
vastuita tyoskentelevit.

Kolmannessa profiilissa (1. A-tyypin dilemmo-
ja viikoittain ja B-tyypin dilemmoja muutaman
kerran vuodessa; n = 550, 22 %) yliedustettuina
olivat miehet, alemman ja ylemman korkeakou-
lututkinnon (maisteri, ylempi AMK-tutkinto)
suorittaneet seka sivistyspalveluiden tyontekijat.
Lisdksi yliedustettuina olivat nykyisen tyonanta-
jan palveluksessa 6-15 vuotta tyoskennelleet ja
esimiestehtavia hoitavat tyontekijat.

Neljannessd profiilissa (1. A-tyypin dilemmoja
kuukausittain ja B-tyypin dilemmoja muutaman
kerran vuodessa; n = 691, 28 %) yliedustettuina
olivat alle 30-vuotiaat tyontekijat.

DILEMMAPROFIILIEN EROT TYOUUPUMUKSEN KOKEMISESSA

Eri dilemmaprofiilien tyduupumuksen keskiarvot
ja -hajonnat sekd ryhmien valiset tilastolliset erot
on kuvattu taulukossa 2. Tulokset osoittivat, ettd
dilemmoijen yleisyytta kuvaavat profiilit erosivat
toisistaan seka kokonaistyduupumuksessa ettd
sen kolmessa ydinoireessa.

Profiili 2 (A- ja B-tyypin dilemmoja viikoit-
tain) osoittautui tyduupumuksen riskiprofiiliksi.
Kyseisen profiilin omaavat tyontekijdt raportoi-
vat muita enemmin kokonaistybuupumusta ja

Taulukko 2.

sen kolmea ydinoiretta; uupumusasteista vasy-
mystd, kyynistymistd ja ammatillisen itsetunnon
heikentymista.

Tyouupumukselta suojaavaksi profiiliksi
osoittautui ensimmainen profiili (molempia di-
lemmoja harvemmin kuin vuosittain). Tahin pro-
fiiliin kuuluvien tyontekijoiden tyduupumuspiste-
madrit (mukaan lukien kolme ydinoiretta) olivat
merkitsevasti alhaisempia kuin riskiprofiilin
omaavilla tyontekijoilli. He my6s raportoivat
uupumusasteista vasymystd vihemman kuin min-
kdan muun profiilin tyontekijat.

Kolmannen ja neljannen profiilin tybuupu-
muspistemaarit olivat riskiprofiilin ja suojaavan
profiilin pistemaarien valiltd. Naiden profiilien
tyontekijoiden tyduupumuspistemaddrat (mukaan
lukien kolme ydinoiretta) olivat merkitsevasti al-
haisempia kuin riskiprofiilin. Kolmannen profiilin
tyontekijoiden (A-tyypin dilemmoja viikoittain,
B-tyypin dilemmoja muutaman kerran vuodessa)
kokonaistyduupumuksen pistemaarit olivat kui-
tenkin merkitsevasti korkeampia kuin suojaaval-
la profiililla.

POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Tuloksemme osoittivat, ettd kaupunkiorganisaa-
tion tyontekijoistd muodostui neljd erilaista pro-
fiilia eettisten dilemmojen yleisyyden suhteen: 1)
dilemmoja harvemmin kuin vuosittain, 2) dilem-
moja viikoittain, 3) dilemmoja viikoittain (A-
tyyppi) ja vuosittain (B-tyyppi) ja 4) dilemmoja
kuukausittain (A-tyyppi) ja vuosittain (B-tyyppi).
Yksikaan profiili ei osoittautunut epatyypilliseksi
tai tyypilliseksi, silld tyontekijoiden maarit pro-
fiileissa vaihtelivat 20 ja 30 prosentin valilla.

Keskiarvot (ka) ja keskihajonnat (kh) neljille dilemmojen yleisyytta kuvaavalle profiilille seka profiilien
viliset erot tyduupumuksessa ja sen kolmessa ydinoireessa, kun taustatekijit (ikd, sukupuoli, koulutustaso,
palvelualue, tydvuodet, esimiestehtavit) on kontrolloitu (ANCOVA).

Profiili 1 Profiili 2 Profiili 3 Profiili 4 F-testi Parivertailu ¢

n=728,30% n=501,20% n=550,22% n=691,28%

ka (kh) ka (kh) ka (kh) ka (kh)
Uupumusasteinen 2,34>1
vasymys 2.45 (.98) 3.13 (1.12) 2.72 (1.00) 2.67 (1.01) 37.33%%* 2534
Kyynistyminen 2.09 (.99) 2.65 (1.20) 2.20 (1.09) 2.17 (1.06) 30.43%** 2>1,3,4
Ammatillisen itse-
tunnon lasku 2.48 (1.18) 3.15 (1.34) 2.60 (1.25) 2.56 (1.24) 35.02%** 2>1,3,4
Kokonais- 2>1,3,4
tybuupumus 2.34(.92) 2.98 (1.05) 2.51 (.94) 2.47 (.95) 47.41%** 351

#*%p<.001; « Bonferroni-vertailut.
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Kolmasosa (30 %) tutkituista kohtasi tyos-
saan erittdin harvoin eettisid dilemmoja (profiili
1). Namai tyontekijat olivat tyypillisesti yli
50-vuotiaita, vihemman koulutettuja (peruskou-
lu, keskiaste) ja pitkan tyokokemuksen (yli 26
vuotta) omaavia tyontekijoitd. Lisiksi he tyos-
kentelivit tyypillisesti hallinto- ja teknisissd pal-
veluissa. Idn ja erittdin pitkdn tyokokemuksen
yliedustus voi selittya silld, ettd kaupunkiorgani-
saatiossa pitkddn tyoskennelleet tyontekijat ovat
voineet tyouransa aikana vaikuttaa tyoyhteisonsa
eettisiin periaatteisiin ja toimintatapoihin tavalla
joka vihentaa eettisen epitietoisuuden kokemista
(A-tyypin dilemmat). Lisiksi on mahdollista, ettd
kokeneet tyontekijat ovat vuosien aikana sovitta-
neet omat eettiset arvonsa yhteen organisaation
arvojen kanssa (45), jonka vuoksi he kohtaavat
harvoin painetta toimia sidantojen, normien tai
omien arvojensa vastaisesti (B-tyypin dilemmat).
Perus- ja keskiasteen koulutuksen omaavien tyon-
tekijoiden yliedustus vahidisten dilemmojen pro-
fiilissa ei aikaisemman tutkimustiedon valossa ole
yllattavaa, silla tyon eettisten ulottuvuuksien tar-
kastelun on havaittu lisddntyvan koulutuksen li-
saantyessd (19,20). Hallintopalveluiden ja teknis-
ten palveluiden tyontekijoiden yliedustus tassa
profiilissa voi selittya silld, ettd heidian tyossiaan
paatoksentekotilanteisiin ei todenniakoisesti liity
yhta usein moraalista intensiteettid (22) verrattu-
na palvelualoihin, joissa tyon kohteena olevat
ihmiset (esim. lapset, oppilaat ja potilaat) ovat
usein fyysisesti ja psyykkisesti tyontekijan lahella
ja aika paiatoksenteosta sen seurauksiin on lyhyt.

Joka viides tutkituista tyontekijoistd (20%)
kohtasi A- ja B-tyypin dilemmoja viikoittain (pro-
fiili 2). Tyypillisesti nima tyontekijat olivat nai-
sia, alemman korkeakoulututkinnon suorittanei-
ta, sosiaali- ja terveyspalveluiden tyontekijoitd
sekd ilman esimiesvastuita olevia. Naisten yli-
edustusta voi selittda heidin voimakkaampi eet-
tinen herkkyytensd miehiin verrattuna (19,20).
Alemman korkeakoulututkinnon suorittaneiden
yliedustus voi taasen liittyd siihen, ettd nama
tyontekijat saattavat kouluttautuneisuutensa
vuoksi tunnistaa helposti eettiset dilemmat nojaa-
malla opittuihin ammattieettisiin periaatteisiin.
Sosiaali- ja terveyspalvelujen tyontekijoiden yli-
edustusta selittavat eettisten dilemmojen yleisyys
auttamis- ja hoiva-aloilla (2-58,11,16) seka di-
lemmojen kohtaamiseen liittyva edellytys eettises-
td herkkyydesti ja eettisestd motivaatiosta (21),
jotka korostuvat auttamis- ja hoivatyossi. Asia-
kaskohtaamiset sisaltdvit usein eettisia paatok-

sentekotilanteita, joissa myos moraalinen intensi-
teetti (22) osaltaan helpottaa eettisten dilemmo-
jen tunnistettavuutta. [Iman esimiesvastuita tyota
tekevien yliedustus voi liittya tyontekijoiden
puutteellisiin mahdollisuuksiin vaikuttaa organi-
saation eettisiin ohjeistuksiin, jotka voivat lisita
kokemuksia eettisistd dilemmoista.

Yli viidesosa (22 %) tyontekijoistd kohtasi
viikoittain epdtietoisuutta eettisistd toimintata-
voista (A-tyypin dilemmat), mutta joutui vain
muutaman kerran vuodessa toimimaan sdanto-
jen, normien tai omien arvojensa vastaisesti (B-
tyypin dilemmat) (profiili 3). Tihdn profiiliin
kuuluneet tyontekijat olivat tyypillisesti miehia,
korkeasti koulutettuja ja sivistyspalveluiden tyon-
tekijoitd. Lisiksi he olivat tyoskennelleet melko
pitkdan (6-15 vuotta) kaupungin palveluksessa ja
toimivat esimiestehtdvissd. Miesten yliedustus
tdssd eettistd epdtietoisuutta usein kohtaavien
profiilissa voi liittya siihen, ettd miehet saattavat
huomata naisia herkemmin puutteita organisaa-
tion eettisissd ohjeistuksissa. Tulkintaa tukevat
havainnot, joiden mukaan miehet ovat naisia
kriittisempid eettisessd arvioinnissa seka johdon-
mukaisempia eettisessd kayttaytymisessa (19,20).
Korkeasti koulutettujen ja useita vuosia saman
organisaation palveluksessa tyotd tehneiden yli-
edustus voi liittya siihen, ettd tyontekijat tunnis-
tavat puutteet eettisissd ohjeistuksissa (A-tyypin
dilemma), mutta toisaalta kokevat harvoin pai-
netta sidntdjen, normien ja omien arvojen vastai-
seen toimintaan (B-tyypin dilemma), koska kou-
lutuksen myotd syventynyt tietoisuus omista ar-
voista on auttanut tyontekijaa sovittamaan ar-
vonsa yhteen organisaation arvojen kanssa. Sivis-
tyspalvelujen tyontekijoiden yliedustus saattaa
selittya silld, ettd kasvatustehtdvissd toimivien
tiedetddn kohtaavan usein tyossdan yllattdvia ja
monitulkintaisia eettisid kysymyksid, joiden rat-
kaisemiseksi ei ole olemassa kaikkiin tilanteisiin
sopivia ohjeistuksia tai periaatteita (75). Esimies-
ten yliedustus saattaa puolestaan liittya vastuu-
seen toiminnan seurauksista, jonka vuoksi eetti-
nen motivaatio (22) tunnistaa tilanteet, joihin
liittyy epatietoisuutta oikeista toimintatavoista,
on korkea. Lisdksi esimiehilld voi olla mahdolli-
suuksia vaikuttaa organisaation eettisiin arvoihin,
normeihin ja sidntoihin, mikd vahentdd koke-
muksia B-tyypin dilemmoista.

Lahes kolmasosa (28 %) tutkituista tyonteki-
joistd kohtasi A-tyypin dilemmoja kuukausittain,
mutta B-tyypin dilemmoja vain muutaman kerran
vuodessa (profiili 4). Alle 30-vuotiaiden yliedus-
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tus tassa profiilissa voi selittyd silld, ettd nuorille
tyontekijoille ei ole vield kertynyt riittdvasti tietoa
organisaation eettisistd toimintatavoista, jonka
vuoksi epdtietoisuutta (A-tyypin dilemmat) koe-
taan melko usein. Lisdksi eettisyytensd ja arvo-
maailmansa suhteen vield kehittyvit nuoret tyon-
tekijat saattavat kohdata kokeneempia tyonteki-
joita harvemmin joutuvansa toimimaan vastoin
sddntdjd, normeja tai omia arvojaan (B-tyypin
dilemmat). Tulkintaa tukevat havainnot, joiden
mukaan eettinen herkkyys ja arviointi lisidntyvit
idn myota (19,20).

TYOUUPUMUKSEN RISKIPROFIILI

Profiili, jossa sekd A- ettd B-tyypin eettisid dilem-
moja kohdattiin viikoittain, osoittautui tybuupu-
muksen riskiprofiiliksi (profiili 2). Taman profii-
lin tyontekijat raportoivat keskimaarin muita
enemman tyouupumusta ja sen kolmea ydinoiret-
ta: uupumusasteista vasymystd, kyynistymista ja
ammatillista itsetunnon heikentymisti. Saatu tu-
los on yhdenmukainen stressi- ja tybuupumusteo-
rioiden (24,33,34,55) kanssa, joiden mukaan
yksilon voimavarojen ja tydympariston odotusten
sekd sen tarjoamien mahdollisuuksien vilinen
epasuhta aiheuttaa stressia ja jatkuessaan tyouu-
pumusta. Lisaksi tulos on yhdenmukainen aiem-
pien tutkimustulosten kanssa, joiden mukaan
usein kohdatut eettiset dilemmat ovat yhteydessa
tyouupumukseen (15,18). Voidaankin sanoa, ettd
viikoittain toistuva epitietoisuus eettisista toimin-
tatavoista (A-tyypin dilemmat) sekd toistuva
sddntOjen, normien tai omien arvojen vastainen
toiminta (B-tyypin dilemmat) altistavat tyonteki-
jat kaksoiskuormitukselle, joka on tyduupumuk-
sen merkittava riskitekija.

Verrattuna muihin profiileihin, tydbuupumuk-
sen riskiprofiilissa korostuivat erityisen voimak-
kaasti kokemukset sadantojen, normien tai omien
arvojen vastaisesta toiminnasta (B-tyypin dilem-
mat). Arvoristiriitojen tiedetdankin olevan yhtey-
dessa tyouupumuksen kaikkiin ydinoireisiin
(59,60), joten tyouupumuksen korostuminen
toistuvien dilemmojen profiilissa on oletuksiem-
me mukaista.

TYOUUPUMUKSELTA SUOJAAVAT PROFIILIT

Kaikkein vihiten tyouupumusoireita kokivat
tyontekijit, jotka kohtasivat A- ja B-tyypin dilem-
moja harvemmin kuin muutaman kerran vuodes-
sa (profiili 1). Ensimmdinen profiili osoittautui siis
tyouupumukselta suojaavaksi profiiliksi. Tyo-
uupumusoireet olivat vihdisid myos tyontekijoilld,

2d0

jotka joutuivat toimimaan vastoin saantoja, nor-
meja tai omia arvojaan (B-tyypin dilemma) vain
muutaman kerran vuodessa, vaikka epatietoisuut-
ta eettisistd toimintatavoista (A-tyypin dilemma)
kohdattiinkin melko usein (profiilit 3 ja 4).

Tulokset osoittivat, ettd A-tyypin dilemmat
eivit kuormita tyontekijoitd samassa maarin kuin
B-tyypin dilemmat. On mahdollista, ettd tyonte-
kijan tunne omasta vastuusta korostuu tilantees-
sa, jossa han joutuu toimimaan sdintojen, normi-
en tai omien arvojensa vastaisesti. Tallaisessa
ristiriitatilanteessa tyontekijan on vaikea arvioida
etukdteen mahdollisia haittoja, jotka saattavat
seurata hidnen toiminnastaan. Lisdksi sddntojen ja
normien vastainen toiminta nayttaytyy tyoyhtei-
sOssd ja on siten avointa myos muiden arvioille
oikeasta ja vaarasta seka sosiaalisen yksimielisyy-
den toteutumisesta (22). Sen sijaan A-tyypin di-
lemman kohtaaminen saattaa johtaa ainoastaan
eettisen dilemman tunnistamiseen ja epdtietoisuu-
den toteamiseen. Tamin seurauksena eettisen
paatoksentekoprosessin toimintavaihe (21) jdi
pois, koska tyontekijd saattaa arvioida toimin-
taan liittyvit riskit haitallisemmiksi kuin toimi-
matta jattamiseen liittyvat.

TUTKIMUKSEN RAJOITUKSET JA JATKOTUTKIMUSTARPEET

Tutkimukseemme liittyy rajoituksia, jotka on syy-
td huomioida tulosten tulkinnassa. Ensinnikin
kyselytutkimukseemme sisiltyi selvittimatonta
katoa. On mahdollista, etta tutkimuksesta koko-
naan poisjddneet kaupungin tyontekijit (60 %)
eroavat eettisten dilemmojen yleisyydessa tutki-
mukseen osallistuneista (40 %). Taltd osin emme
kuitenkaan pystyneet tutkimaan aineiston edus-
tavuutta. Lisiksi osa tutkimukseen osallistuneista
(10 %) jatti vastaamatta dilemmoja ja tyouupu-
musta koskeviin kysymyksiin, joka myos pienen-
si tutkittavaa joukkoamme.

Toiseksi on huomioitava, etti tutkimukseen
osallistui kunta-alaa edustavan kaupunkiorgani-
saation henkilostod, joten tuloksia ei voida sellai-
senaan yleistid koskemaan kaikkien organisaa-
tioiden tyontekijoitd. Dilemmojen yleisyytta ku-
vaavat profiilit ja niiden lukumiira voivat olla
erilaisia yksityissektorin eri organisaatioissa. Li-
saksi on syytd muistaa, ettd henkilosuuntautunut
tutkimusote antaa tuloksia yksiloiden valisestd
vaihtelusta ryhmitasolla, josta ei voida vetda suo-
ria johtopdatoksia yksittdisiin tyontekijoihin (26).

Kolmas rajoitus on poikkileikkausasetelma,
joka ei mahdollista pitkille menevia johtopaatok-
sid ilmioiden syy-seuraussuhteista, vaan havaitut



yhteydet jddvit taustateorioidemme varaan ra-
kennetuille oletuksille. Neljantend rajoituksena
on huomioitava kaytetyn kyselymenetelmin
puutteet. B-tyypin dilemmoja koskeva kysymys
asettaa vastaajan pohtimaan samassa kysymyk-
sessd sddntdjen, normien ja omien arvojen vastai-
sen toiminnan yleisyyttd. Jatkossa olisi syyta ja-
kaa B-tyypin dilemmaa koskeva kysymys kahteen
osaan: 1) kysymykseen siadntojen ja normien vas-
taisen toiminnan yleisyydesta ja 2) kysymykseen
omien arvojen vastaisen toiminnan yleisyydesta.
Niin tutkijat saisivat tarkempaa tietoa saantojen
ja normien sekd omien arvojen vastaisen toimin-
nan yleisyyden itsendisistd vaikutuksista tyouu-
pumukseen.

JOHTOPAATOKSET

Tutkimus tarjosi uutta tietoa, silld eettisten dilem-
mojen yleisyytta ei ole aiemmin lihestytty henki-
losuuntautuneesta nikokulmasta, joka mahdol-
listi eettisten dilemmojen tarkastelun yksiloistd
muodostuneista ryhmista kasin. Tutkimuksemme
ansiona voidaan pitid kaupunkiorganisaation

tutkittujen tyontekijoiden suurta mairad. Tama
mahdollisti latentin profiilianalyysin avulla loyty-
neet nelja selkeisti toisistaan poikkeavaa ja sisil-
l6llisesti mielekastd dilemmojen yleisyytta kuvaa-
vaa profiilia. Lisiksi kaupunkiorganisaatiosta
kerdttya aineistoa voidaan pitdd tutkimuksen
vahvuutena sen tyoelamaldhtoisyytensd vuoksi
(19). Tyouupumuksen riskiryhmaksi osoittautui
profiili, jossa tyontekijat kokivat viikoittain epa-
tietoisuutta eettisistd toimintatavoista ja joutuivat
toimimaan vastoin sddntdjd, normeja tai omia
arvojaan. Suosittelemme tyoelimin kehittijille,
tyoterveyshuollon asiantuntijoille ja johtamisteh-
tdvissd toimiville paneutumista eettisten toimin-
taohjeiden paivittimiseen seka ohjattujen arvo-
keskustelujen lisddmistd erityisesti toistuvasti
eettisid dilemmoja kohtaaville tyontekijaryhmille.
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Pihlajasaari P, Muotka |, Feldt T. Employees™ ethical dilemmas and their associations with job burnout in a city organization
Sosiaalilaaketieteellinen aikakauslehti — Journal of Social Medicine 2015:52:282—294

The aim of this study was to identify profiles of
employees” ethical dilemmas and to examine how
job burnout differs in these profiles. The ques-
tionnaire study was conducted among employees
working in a city organization (n = 2470). Ethical
dilemmas were measured with two questions con-
cerning the prevalence of how often the respond-
ent faced 1) uncertainty about the ethical policy
of organization (A-type dilemma) and 2) value
conflicts in work (B-type dilemma). Job burnout
was measured with the 9-item Bergen Burnout
Indicator. Latent Profile analysis resulted in four
profiles: Profile 1 in which both A- and B-type
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