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Eettisyydestd on nykyajan liiketoimintamaailmassa tullut yksi yritysten merkittavista kilpailu-
eduista. Lahtokohtaisesti useimmat meistd haluavat omassa tydssaan toimia eettisesti, mutta
oikein toimiminen tydympariston paineiden alla voi olla haastavaa, silla tydssa tehtavien eettisten
paatdsten alla yksilo toimii organisaatiokulttuurin luomissa puitteissa. Organisaatiokulttuuri ohjaa
tyontekijoiden toimintaa seka kertoo heille, miten heidan tulisi tuntea, havaita ja ajatella. Tassa
tutkimuksessa pyritdan ymmartamaan organisaatiokulttuurin merkitysta tydntekijdiden eettisessa
toiminnassa.

Tutkimus on luonteeltaan kvalitatiivinen ja jakautuu teoreettiseen seka empiiriseen osuuteen.
Tutkielman teoreettinen viitekehys pohjustaa tutkittavaa ilmiéta tarkastelemalla organisaatio-
kulttuuria seka organisaation kontekstissa esiintyvaa eettistd ja epaeettistd toimintaa. Lisaksi
teoriaosuudessa perehdytdan eettiseen organisaatiokulttuuriin sekad siihen, miten sitd on
mahdollista arvioida.

Tutkimuksen empiirisen aineiston kerdamisessa hyodynnettiin puolistrukturoitua teema-
haastattelumenetelmaa. Tutkimusta varten haastateltiin tyontekijéita kolmesta eri yrityksesta niin,
etta jokaisesta yrityksesta valittiin tutkimukseen yksi haastateltava. Haastateltavat tydskentelivat
toisistaan poikkeavissa tydtehtdvissa eri organisaation tasoilla, mutta heitd yhdistivat
suomalaisessa suuryrityksessa tyoskentely seka yli kymmenen vuoden kokemus omasta
organisaatiostaan. Tutkimuksessa keratty aineisto analysoitiin teoriaohjaavan sisalldnanalyysin
avulla, jossa analyysi ei suoraan pohjaudu teoriaan, mutta teoria toimii kuitenkin analyysin
muodostamisen apuna.

Tutkimuksen empiirisessa aineistossa organisaatiokulttuuri tuli ilmi esimerkiksi tydntekijoille
yhteisina toiminta- ja kayttaytymistapoina. Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan paatella, etta
organisaatiokulttuurilla on olennainen merkitys siind, millaista toimintaa tyontekijat pitavat
eettisend. Tuloksissa korostui etenkin se, ettad eettisena toimintana organisaation kontekstissa
nahtiin sellainen toiminta, joka on yrityksen ndkdkulmasta oikein. Tydnantajan ohjeistuksia
noudattavaa toimintaa pidettiin siten tavoiteltuna ja odotuksenmukaisena, vaikka se saattoi
nayttaytya tydntekijdn oman eettisen arvopohjan vastaisena. Tuloksista nousi lisdksi esiin se, etta
eettisena toimintana pidettiin sellaista toimintaa, joka kestaa julkisen tarkastelun.

Tutkimuksessa nousi esiin kiinnostavia nakdkulmia organisaatiokulttuurista ja sen merkityksesta
tydntekijdiden eettisessa toiminnassa. Aihepiirin jatkotutkimuksen kannalta olisi mielenkiintoista

tutkia erityisesti suomalaisen tydelaman eettisyyttd seka organisaatiokulttuurin merkitysta
Suomessa esiintyneiden yritysskandaalien taustalla.
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta

Yrityksen eettisyys koostuu ihmisten kéyttdytymisestd, paddtoksisti ja valinnoista
(Ratsula, 2019, 5). Eettisyys on tidrkedd niin itsessddn kuin myds organisaation
kontekstissa, ja siitd on nykyajan liiketoimintamaailmassa tullut merkittava kilpailuetu
yrityksille. Eettisyyttd tuodaan julki organisaatioissa esimerkiksi raportoinnin, arvo-
julistusten seké eettisten sddnnosten avulla. (Huhtala, Feldt, Limsd, Mauno & Kinnunen,
2011.) Yrityksen ulkopuolelle ndkyvd kuva vastaa kuitenkin Huhtalan ym. (2011)
mukaan vain harvoin organisaation sisilla tapahtuvaa toimintaa, josta yhtené esimerkkini
voidaan pitdd Enronin vuonna 2001 ilmi tullutta yritysskandaalia. Enronin tapauksessa
romahdukseen ja lopulta konkurssiin johti yrityksen johdon luoma organisaatiokulttuuri,

joka asetti tuloksen tekemisen oikein toimimisen edelle. (Sims & Brinkmann, 2003.)

Niina Ratsula ja Anna Romberg ovat vuodesta 2019 alkaen toteuttaneet Nordic Business
Ethics -kyselytutkimusta, jossa tutkitaan pohjoismaisten tyontekijoiden késityksid
eettisyydestd useilla liiketoiminta-aloilla ja tydtehtdvissd. Kyselyn tutkimustuloksista
valittyvd yleinen viesti on se, ettd pohjimmiltaan jokainen meistd haluaa toimia
tyoeldmassd oikein, mutta epéeettisten tilanteiden havaitseminen ja niihin puuttuminen ei
ole aina helppoa. Moni jéttdd puuttumatta esimerkiksi sen takia, ettd pelkdd puuttumisen
seurauksia tai siksi ettd ei usko puuttumisella olevan vaikutusta. (Ratsula, 2019, 174,
178.) Vuoden 2020 kyselytutkimuksen tulosten mukaan 62 prosenttia vastaajista ei

puuttunut havaitsemiinsa eettisiin vaarinkdytoksiin (Ratsula & Romberg, 2020).

Eettistd toimintaa tyOpaikoilla késittelevd tutkimus keskittyi aluksi selittdméédn
yksittdisten tyontekijoiden henkilokohtaisista ominaisuuksista johtuvaa epéeettistd
toimintaa, mutta viime vuosina painopiste on siirtynyt ndkdkulmaan, jossa keskitytidén
sithen organisaation kontekstiin, jossa epideettistd toimintaa esiintyy (Kaptein, 2011).
Organisaatiokulttuurin onkin tunnistettu olevan yksi merkittivé tekija tyontekijoiden
eettisen kdyttdytymisen ohjaamisessa (Sinclair, 1993). Organisaation konteksti korostuu
lisdksi kéytdnnonldheisemmaissd ajattelutavassa, jossa johtajilla n&hddidn olevan

enemman mahdollisuuksia vaikuttaa sithen, millaisessa ymparistossa tyotd tehdéan, kuin



sithen, millaisia tyontekijoiden arvo- ja moraalikésitykset ovat (Trevifio, Butterfield &

McCabe, 1998).

Kaptein (1998, 1999) on kehittédnyt Yrityksen eettiset hyveet -mallin (The Corporate
Ethical Virtues Model, CEV), joka perustuu pidosin Solomonin (1999, 2000, 2004)
hyvepohjaiseen liike-etiikan teoriaan (Kaptein, 2008). Malli sisdltdd kahdeksan hyvettad
tai ulottuvuutta, joita kohti organisaation tulisi pyrkyé. Kaptein on todennut empiirisessa
tutkimuksessaan, ettd mitd paremmin hyveet ovat sulautettuina tai erilaiset ulottuvuudet
edustettuina organisaatiossa, sitd eettisempi organisaatiokulttuuri on ja sitd

epédtodennikoisempdd on, ettd epieettistd toimintaa esiintyy. (Kaptein, 2011.)

Kapteinin (1998, 1999) Yrityksen eettiset hyveet -malli on suomalaisessa kontekstissa
auttanut aiemmin tunnistamaan eettisen organisaatiokulttuurin yhteyksid esimerkiksi
tydhyvinvointiin ja tydnimun kokemuksiin (Kangas, Huhtala, Lidmsé & Feldt, 2010), tyon
eettiseen kuormittavuuteen (Huhtala ym., 2011) sekd organisaation innovatiivisuuteen
(Riivari & Lamsi, 2019). Aiemmissa, usein kvantitatiivisissa tutkimuksissa on tunnistettu
tarve laajemmalle kvalitatiiviselle tutkimukselle, joka rikastuttaisi nikemyksid aiheesta
(Riivari & Lamsid, 2014) ja toisaalta syventdisi ymmarrystd eettisestd organisaatio-

kulttuurista ylipdataan (Kangas ym., 2010).

1.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tassd tutkimuksessa tarkastellaan organisaatiokulttuuria sekd organisaation kontekstissa
esiintyvdd eettistd toimintaa. Tutkimuksen tavoitteena on ymmairtdd sitd, millainen
eettinen organisaatiokulttuuri on seké sitd, millainen merkitys organisaatiokulttuurilla on
tyontekijoiden eettisessd toiminnassa. Tutkielman paitutkimuskysymys on:

Millainen merkitys organisaatiokulttuurilla on tyontekijoiden eettisessd toiminnassa?

Paatutkimuskysymykseen vastaamisessa auttavat kaksi alatutkimuskysymysta:

1. Millainen on eettinen organisaatiokulttuuri?



2. Miten tyontekijdt jdsentdvit organisaatiokulttuurin ja eettisen toiminnan

Vvhteyttda?

Tutkimuskysymyksiin vastataan teoriaosuuden ja empiirisen tutkimusaineiston avulla.
Ensimmaistd alatutkimuskysymysté késitellddn erityisesti tutkimuksen teoriaosuudessa.
Toiseen alatutkimuskysymykseen pyritdin vastaamaan tutkimuksen empiirisen aineiston
avulla. Tutkimuksen empiirisen osan tavoitteena on néin ollen saada haastateltavat
kuvailemaan mahdollisimman laajasti sitd, miten he jdsentdvét organisaatiokulttuurin ja

eettisen toiminnan yhteyttd omassa organisaatiossaan.

1.3 Keskeiset Kkisitteet ja rajaukset

Organisaatiokulttuurille tarjotaan kirjallisuudessa useita mééritelmid, ja joissakin
teoksissa siitd kdytetddn myos termid yrityskulttuuri. Téssd tutkimuksessa hyddynnetdan
kisitettd organisaatiokulttuuri, joka ymmdrretddn organisaation jidsenten opittuna ja
yhteisollisesti aikaansaamana tapana tulkita todellisuutta (Ldmséd & Uusitalo, 2009, 181).
Tutkimuksessa keskitytddn Scheinin (1987, 32) organisaatiokulttuurin malliin, jonka
mukaan kulttuuri ilmenee organisaatiossa kolmella tasolla: artefaktit, arvot seki
perusolettamukset. Mallin avulla on mahdollista havaita organisaatiossa vallitsevia

perusolettamuksia, jotka viime kddessd ohjaavat tyontekijoiden havaittua kayttadytymista.

Jones (1991) midrittelee epdeettisen toiminnan organisaatiossa esiintyvéksi toiminnaksi
tai organisaation toiminnaksi, joka rikkoo yleisesti hyvaksyttyjd moraalinormeja. Tdmén
tutkimuksen tarkoituksena ei ole maéritelld tai selvittdd sitd, millaista eettinen toiminta
ylipadtddn on, vaan tutkimuksen empiirisessd osassa keskitytddn siihen, millainen
toiminta ndhddén oikeana, eli eettisten periaatteiden ja moraalinormien mukaisena,
tarkasteltavien organisaatioiden kontekstissa. Laajemmin koko tutkielman tavoitteena on
selvittdd organisaatiokulttuurin merkitystd siind, millaista toimintaa tyontekijéat pitdvét

oikeana.

Eettinen organisaatiokulttuuri voidaan madritelld niiksi havaituiksi olosuhteiksi, jotka
organisaation kontekstissa kannustavat tyontekijoitd toimimaan eettisesti (Kaptein,

2008). Toisin sanoen siind ajatellaan olevan kyse sellaisen ympériston luomisesta, joka



auttaa ja kannustaa henkildstod tekeméddn arjessaan oikeita ratkaisuja (Ratsula 2019, 9).
Téssd tutkimuksessa organisaation eettistd kulttuuria tarkastellaan Kapteinin (1998,
1999) Yrityksen eettiset hyveet -mallin avulla. Tarkastelemalla eettistd kulttuuria timén
moniulotteisen mallin kautta on mahdollista kartuttaa syvempdd ymmdirrystd niistd
kulttuurillisista elementeisti, jotka organisaation kontekstissa vaikuttavat epdeettiseen ja

eettiseen toimintaan (Kaptein, 2011).

1.4 Tutkimuksen kulku ja raportin sisialto

Tutkielman ensimmaéisesséd luvussa taustoitetaan tutkimuksen aihepiirid seki esitellddan
tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset. Ensimmaiisessd luvussa maééritellddan
lisdksi tutkimuksen keskeiset kisitteet ja rajaukset, jotka luovat pohjan tutkimuksen

teoreettisen viitekehyksen muodostumiselle.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys esitelldin tutkielman toisessa luvussa.
Teoriaosuudessa perehdytddn organisaatiokulttuurin ohella lyhyesti keskusteluun
organisaation kontekstissa esiintyvéstd eettisestd ja epdeettisestd toiminnasta. Lisdksi
kisitellddn eettistd organisaatiokulttuuria sekd esitelldin Kapteinin (1998, 1999)
Yrityksen eettiset hyveet -malli, jonka avulla eettisti organisaatiokulttuuria on

mahdollista tarkastella.

Kolmannessa luvussa keskitytddn késitteleméddn tutkimuksen metodologiaa eli
hyddynnettyjd tutkimusmenetelmid. Luvussa esitellddn valittu tutkimusmenetelmé seké

kdydaan lapi tapoja, joilla tutkimuksen empiirinen aineisto on keritty ja analysoitu.

Neljannessd luvussa esitellddn tutkimuksen empiirisen aineiston keskeisid tuloksia kahta
pddteemaa hyodyntden. Pddteemojen késittelyn jidlkeen analyysin tulosten pohjalta
tarkastellaan sitd, miten Kapteinin (1998, 1999) Yrityksen eettiset hyveet -mallin hyveet
tulivat esiin aineistossa. Viidennessd luvussa tehddin tutkimuksesta ja sen tuloksista
yhteenvetoa seké johtopéatoksid. Luvussa pohditaan liséksi tutkimuksen rajoitteita sekd

mahdollisia jatkotutkimuskysymyksié.



2 TUTKIMUKSEN TEOREETTINEN PERUSTA

2.1 Organisaatiokulttuuri

Ennen organisaatiokulttuurin tarkempaa maarittelemista on aiheellista méaéritella lyhyesti
organisaation ja kulttuurin késitteet. Useat eri tekijit vaikuttavat organisaatioiden
rakenteeseen, toimintaan seké kulttuuriin ja tdimén vuoksi monet tutkijat ovat jattdneet
itse organisaation késitteen kokonaan méérittelematta (Juuti, 2006, 204). Organisaatiolla
tarkoitetaan kuitenkin yleensd ihmisten muodostamaa yhteistoimintaa, jonka padmaariana
on saavuttaa yhteisesti asetetut tavoitteet. Organisaation tavoitteet voivat kytkeytya
yhteisten tavoitteiden lisdksi organisaation jasenten henkilokohtaisiin tavoitteisiin, kuten
itsensé toteuttamiseen tai tietyn ammatillisen aseman saavuttamiseen. (Lidmsi & Péivike,

2013, 9-10.)

Kulttuurilla puolestaan viitataan tietyn ihmisyhteison jaettuun tapaan ajatella sek toimia
(Lamsa & Pidivike, 2013, 176), joten se auttaa esimerkiksi erottamaan yhden ryhmin
jasenet tai tiettyyn kategoriaan kuuluvat ihmiset toisistaan (Hofstede, 2001, 9).
Kulttuurilla on lisdksi keskeinen rooli kidyttdytymisen ja sosiaalisten tapahtumien
ymmairtamisessd, silld kulttuuri luo sen kontekstin, jossa ndistd ilmidistd tulee

merkityksellisié ja kdsitettavissd olevia (Alvesson, 2002, 4).

Vaikka organisaatiokulttuurin késite on ollut vakiintuneessa kédytdssd jo 1990-luvulta
lahtien (Lamsd & Péivike, 2013, 176), sille ei ole olemassa yhtd laajasti hyviksyttyé
madritelmdd (Racelis, 2010). Useat tutkijat ajattelevat kuitenkin yhdenmukaisesti, ettd
oleellisena osana organisaatiokulttuuria ovat yhteisesti jaetut arvot, asenteet, normit ja
uskomukset. Liséksi madritelmaét usein tunnistavat, ettd kulttuuri ilmenee organisaatiossa
ndkyvind ja ndkymittomind, ndkyvin osan pitden sisdlldén esimerkiksi organisaation
visuaalisen ympdriston ja nidkyméttomin osan kytkeytyvin puolestaan arvoihin,

normeihin ja jaettuthin merkityksiin. (Aaltio-Marjosola, 1992, 60-61; Racelis, 2010.)

Yksi tunnetuimmista organisaatiokulttuurin maédritelmistd on Scheinin (1987, 26)

maéritelmd, jonka mukaan organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan:



“Perusoletusten mallia, jonka jokin ryhmd on keksinyt, loytinyt tai kehittinyt
oppiessaan kdsittelemddn ulkoiseen sopeutumiseen tai sisdiseen yhdentymiseen
liittyvid ongelmiaan. Tdmd malli on toiminut kyllin hyvin, jotta sitd voidaan pitdd
perusteltuna ja siksi opettaa ryhmdn uusille jasenille ongelmia koskevana tapana

)

havaita, ajatella ja tuntea.’

Lamséd ja Uusitalo (2009, 181) maédérittelevét organisaatiokulttuurin samansuuntaisesti
organisaation jasenten opituksi ja yhteisollisesti aikaansaamaksi tavaksi tulkita

todellisuutta.

2.1.1 Organisaatiokulttuurin tutkimuksen erilaiset nakemykset

Organisaatiokulttuurin tutkimuksen saralla on kéyty runsaasti keskustelua siitd, onko
kulttuuri jotakin, jota organisaatiolla on vai ovatko organisaatiot itsessddn kulttuureita
(Smircich 1983; Aaltio-Marjosola, 1992, 36). Ensimmdiistd ndkemystd pidetdin
suositumpana ja sen mukaan kulttuuri ndhdddn yhtend johdettavissa olevana
organisaation muuttujana (Smircich 1983; Sinclair, 1993). Kulttuuri on toisin sanoen yksi
organisaation alajérjestelmistd esimerkiksi strategian ja organisaatiorakenteen ohella.
Nékokulma tukee laajemmin myds sitd, ettd kulttuurilla on organisaatiossa monia
merkityksellisid tehtdvid, kuten jaetun identiteetin tarjoaminen, yhteiseen laajempaan
tarkoitukseen sitouttaminen sekd tyoOntekijéiden motivoiminen oikeiden asioiden

tekemiseen. (Alvesson, 2002, 24, 26.)

Toisen ndkdkulman mukaan organisaatio itsessdin ndhddan kulttuurina eli jonakin, jota
ei ole mahdollista muuttaa johtamalla (Sinclair, 1993). Taémi ndkdkulma organisaatio-
kulttuuriin tarkoittaa sitd, ettd kulttuurin mielikuva ohjaa kaikkia niitd havaintoja tai
tulkintoja, joita organisaatiosta tehdddn ja esimerkiksi ndenndisesti objektiivisia asioita,
kuten asiakkaita, tuotteita tai tyontekijoiden lukumddrdad tarkastellaan vain niiden
kulttuurisen merkityksen kautta. Ndkokulmassa korostuu se, ettd mitddn ei oikeastaan
voida rajata selvésti kulttuurin ulkopuolelle vaan kaikki, joka ndhdaan merkityksellisena

tietylle ryhmadlle, katsotaan kuuluvan osaksi kulttuurista kontekstia. (Alvesson, 2002, 25.)

Ylla esitellyn kahtiajaon lisdksi keskusteluja organisaatiokulttuurista jakaa edelleen se,

ajatellaanko organisaatiolla olevan yksi kulttuuri vai ajatellaanko, ettd organisaatiossa on
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useita erilaisia alakulttuureja. Joanne Martin (1992) on tunnistanut tdhén liittyen kolme
erilaista ndkokulmaa: integraatio (integration), differentiaatio (differentiation) ja
fragmentaatio  (fragmentation) -ndkokulmat. Integraationdikokulmassa kaikilla
organisaation jésenilld on yksi yhdenmukainen késitys organisaatiokulttuurista (Martin,
1992, 12). Nidkokulma on ldheisesti yhteydesséd idealistiseen késitykseen kulttuurista,
jonka mukaan ylemmaén johdon viestimit ideat, arvot ja merkitykset johtavat vahvaan ja
jaettuun késitykseen organisaation suunnasta sekd prioriteeteista (Alvesson, 2002, 167).
Differentiaationdkdkulmassa puolestaan huomioidaan organisaation alakulttuurit, joiden
sisélld ajatellaan vallitsevan yhtendinen kisitys organisaatiokulttuurista. Fragmentaatio-
nidkokulmassa keskitytdédn sen sijaan organisaatiokulttuurin monitulkinallisuuteen.
Nékokulman mukaan yhtendistd organisaatiokulttuuria ei ole, vaan organisaatiokulttuurit

nidhdidin monimutkaisina, episelvind ja jatkuvasti muuttuvina. (Martin, 1992, 12.)

Yhtend syynd organisaatiokulttuurin tutkimuksen laajaan ja ndkdkulmiltaan osittain
eridvddn kenttiddn pidetddn Cameronin ja Quinnin (2011) mukaan sité, ettd organisaatio-
kulttuuri muodostuu monimutkaisesta, toisiinsa liittyvistd, kokonaisvaltaisesta ja
tulkinnanvaraisesta tekijoiden joukosta. Néin ollen on heidédn mielestddan mahdotonta
ottaa huomioon kaikkia niité tekijoité, jotka ovat merkityksellisid organisaatiokulttuuria
maédritellessd. Cameron ja Quinn (2011) myds lisdédvit, ettd yksikdin organisaatio-
kulttuurin malli ei ole kaiken kattava eikd yhtd tiettyd mallia voida julistaa oikeaksi ja
toista vadrdksi. Tdssd tutkimuksessa tarkempaan tarkasteluun valittiin Scheinin (1987)
organisaatiokulttuurin kolmitasoinen malli, josta on Shymkon (2018) mukaan
muodostunut yksi alan klassikkoista ja innovaattoreista ja jolla ndhdédin edelleen olevan

tarked panoksensa organisaatiokulttuuriin liittyvéssa kirjallisuudessa.

2.1.2 Organisaatiokulttuurin tasot Scheinin mukaan

Scheinin (1987, 32) mukaan kulttuuri ilmenee organisaatiossa kolmella tasolla, joita ovat
artefaktit, arvot sekd perusolettamukset. Scheinin mallin avulla on mahdollista analysoida
mitd tahansa kulttuurin ilmi6td niin yksilon, organisaation kuin yhteiskunnan tasolla.
Mallin mukaan oleellista on erottaa ne artefaktit, joita on mahdollista havaita ja kokea
niistd omaksutuista arvoista ja edelleen niistd perusolettamuksista, jotka viime kéddessi

ohjaavat ihmisten havaittua kayttdytymisti. (Schein & Schein, 2016.)
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Kulttuurin nékyvin taso koskee artefakteja eli ihmisten luomaa organisaation fyysisté ja
sosiaalista ympéristod. Artefaktit ovat helposti havaittavissa, mutta niiden merkityksid on
haastavaa selvittia tai tulkita. (Schein, 1987, 32-33.) Artefakteja voidaan kuvailla asiana
tai ilmiond, joka on mahdollista ndhdé, tuntea ja kuulla, kun kohtaa uuden ryhmaén tai
kulttuurin (Schein & Schein, 2016). Fyysiseen ympéristoon liittyvid artefakteja ovat
esimerkiksi yrityksen logot, toimiston sisustus sekd organisaation jdsenten yhtendinen
vaatetus. Nakyvadn kayttaytymiseen liittyvid artefakteja ovat puolestaan organisaation
erilaiset rituaalit, kuten organisaatiossa toistuvat seremoniat ja tavat puhutella muita
organisaation jisenid sekd erilaiset palkkioiden ja rangaistusten antamisen muodot.
Verbaalisiin artefakteihin kuuluvat sen sijaan vitsit, ammattislangi ja lempinimien kaytto.
(Lamsa & Piaivike 2013, 182.) Artefakteihin voidaan lisdksi katsoa kuuluvan erilaiset

myytit ja tarinat, joita organisaatiossa kerrotaan (Schein & Schein, 2016).

Arvot edustavat organisaatiokulttuurin toista ja selvempii tiedostamisen tasoa. Monet
arvoista ovat selkedsti ilmaistuja, ja niilld on organisaatiossa oleellinen normeja luova
tehtévinsa. (Schein, 1987, 33—34.) Arvot voidaan méadritelld kayttdytymistd ja padtoksid
ohjaaviksi periaatteiksi, joita organisaatiossa pidetdédn yhteisesti tarkeini ja tavoiteltuina.
Organisaation arvot voivat olla heikosti tiedostettuja ja hiljaisesti hyviksyttyjd tai
julkilausuttuja ja tietoisesti korostettuja. Jotta julkilausutut arvot olisivat uskottavia, tulee
niiden aidosti ndkyd organisaation puheissa ja teoissa. Normit puolestaan ovat joko
virallisia toimintaohjeistuksia tai epévirallisesti tiedostettuja sdidntdjé, jotka méadrittelevit
sen, miten organisaation jdsenten tulee toimia. Toisin sanoen ne luovat mallin sille,

millainen kdyttdytyminen organisaatiossa on sopivaa. (Ldmsa & Pdivike 2013, 179-181.)

Kulttuurin ydin ja syvin taso muodostuu niistd organisaatiossa vallitsevista
nakymattomistd ja itsestddnselvistd perusolettamuksista, jotka ohjaavat kéyttdytymista
sekd viestivdt organisaation jdsenille, miten heiddn tulisi tuntea, havaita ja ajatella
(Schein, 1987, 35-36). Liséksi kulttuurin syvin taso kertoo organisaation jisenille, keitd

he ovat ja miten toisia kohtaan tulee kiyttdytyd (Schein & Schein, 2016).
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2.2 Eettinen ja epieettinen toiminta organisaatiossa

Epéeettinen toiminta organisaatiossa voidaan mééritelld toiminnaksi, joka rikkoo yleisesti
hyvéksyttyjd moraalinormeja, ja eettinen toiminta puolestaan kdéntden toiminnaksi, joka
noudattaa kyseisid moraalinormeja (Jones, 1991). Solomonin (2004) mukaan jokaisella
organisaatiolla on omien rituaaliensa ja sddntdjensd lisdksi etiikka, joka sisdltid ne
perussddnndt, jotka pitdvit yhteison koossa ja suojaavat sitd itseltdan. Kaikilla yksiloilla
ja yhteis6illd on lisdksi moraali, eli perustavanluonteinen vaisto tai tunne siité,

minkélainen toiminta on oikein tai véérin tietyissi tilanteissa (Crane & Matten, 2016, 8).

Arkikielessd moraalin ja etiikan késitteet usein sekoittuvat toisiinsa. Moraalin voidaan
ajatella liittyvdn sosiaalisiin prosesseihin sulautuneisiin arvoihin, normeihin ja
uskomuksiin, jotka midrittelevit yksilolle tai yhteisolle sen, millainen toiminta on oikein
ja millainen védrin (Crane & Matten, 2016, 8). Etiikka puolestaan ymmarretdén
tieteenalana, joka tutkii moraalia ja joka nidkee moraalin empiirisend ilmioné, josta on
mahdollista tehdé havaintoja (Pietarinen & Poutanen, 2005, 12). Etiikka néin ollen liittyy
moraalin tutkimiseen ja jdrjen soveltamiseen sen selventdmiseksi, millaiset periaatteet ja

sadnnot madrittelevit moraalisesti hyvaksyttdvéin toiminnan (Crane & Matten, 2016, 8).

Moraalinen péddtoksenteko keskittyy selventimadn sitd, mikd on oikein, mutta ei takaa
sitd, ettd valttdmaittd toimitaan padtdstd noudattaen. Tyontekijéiden voi ndin ollen olla
haastavaa toimia oikein ty0ympdriston paineiden alla, vaikka he tekisivitkin oikean
moraalisen paitoksen. (Trevifio & Brown, 2004.) On lisdksi tavallista, ettd tyontekijoiden
kiasitykset eettisestd toiminnasta tydssé ja tyon ulkopuolisessa eldamissd ovat keskendéin
ristiriidassa (Solomon, 2004), jonka vuoksi litketoiminnallisten eettisten paiatosten alla
yksild toimii useimmiten organisaation auktoriteettirakenteen ja kulttuurin puitteissa

(Trevifio & Brown, 2004).

Epéeettiseen toimintaan organisaatiossa liittyy ldheisesti ajattelu niin kutsutusta
kaltevasta pinnasta (slippery slope). Ajattelutavan mukaan pienet ja usein
huomaamattomat epéeettiset teot voivat valvomattomina johtaa ajan mittaan suuriin

rikkomuksiin. Koska tyontekijat kohtaavat véistimattd tyopaikallaan mahdollisuuksia
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epéeettiseen toimintaan, on tiarkedd, ettd toiminnalle asetetaan selkeét eettiset periaatteet,

joiden rikkomiseen puututaan. (Welsh, Ordonez, Snyder & Christian, 2015.)

Useimpia epdéeettisid kayttdytymismalleja liiketoiminnassa tukee se konteksti, jossa
epéeettistd toimintaa esiintyy (Trevifio & Brown, 2004). Cranen ja Mattenin (2016, 172—
174) mukaan olosuhteisiin liittyvit tekijdt, kuten organisaatiokulttuuri, vaikuttavat
merkittavasti esimerkiksi sithen, tunnistetaanko yrityksessd sen toiminnassa esiintyvit
eettiset ongelmat seka siithen, toimitaanko niiden vaatimalla tavalla. My6s Kaptein (2011)
on tunnistanut tutkimuksessaan, ettd vaikka monet yritysetiikan teorioista keskittyvit
epéeettisen tai eettisen toiminnan mééirittelemiseen etiikan teorioiden, kuten utilitarismin
ja velvollisuusetiikan avulla, tulisi huomiota kiinnittdd enemmén niihin organisaatio-

prosesseihin, jotka edistivit eettistd toimintaa.

2.3 Eettinen organisaatiokulttuuri

Yritysetiikan kirjallisuudessa organisaation eettistd kontekstia tarkastellaan usein eettisen
ilmapiirin ja kulttuurin késitteiden kautta. Molemmat késitteistd viittaavat sellaisiin
organisaation osa-alueisiin, joiden ajatellaan vaikuttavan tyoOntekijoiden eettiseen
toimintaan. Kéisitteiden voidaan tulkita olevan toisiinsa liitdnndisid, silld esimerkiksi
kulttuuri, joka tukee eettistd toimintaa eettisten sddnndsten avulla, on mitéd luultavimmin
ilmapiiriltdén sellainen, joka arvostaa lakia ja sdantdjd. (Trevifio ym. 1998.) Tété tulkintaa

tukee Scheinin ja Scheinin (2016) ndkemys ilmapiiristd kulttuurin ilmentyména.

Eettinen ilmapiiri voidaan mdiiritelld niiksi vallitseviksi késityksiksi organisaatiolle
ominaisista menettely- ja kidyttdytymistavoista, joilla on eettistd siséltod (Victor & Cullen,
1988). Empiirisessd tutkimuksessaan Victor ja Cullen (1988) tunnistivat viisi eettisen
ilmapiirin tyyppid, jotka heiddn mukaansa vaikuttavat sithen, millaisia eettisid konflikteja
organisaatiossa havaitaan ja miten niitd ratkaistaan. Myohemmin on kuitenkin kritisoitu
sitd, ettd vain osa eritellyistd eettisen ilmapiirin tyypeistd tarjoaa tarkkoja eettisid
toimintaohjeita sekd sitd, ettd useimmista organisaatioista on mahdollista tunnistaa

piirteitd, jotka sopivat moniin eettisen ilmapiirin tyypeistd (Trevifio ym. 1998).
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Trevino (1990) méérittelee eettisen kulttuurin organisaatiokulttuurin osajoukoksi, joka
kuvaa moniulotteista vuorovaikutusta erilaisten virallisten ja epdvirallisten eettisti
kayttdytymistd ohjaavien jdrjestelmien vililld. Virallisiin kulttuurillisiin jarjestelmiin
sisdltyvit hdnen mukaansa esimerkiksi eettiset ohjeistukset seké palkitsemisjérjestelmat
ja epdvirallisiin jarjestelmiin puolestaan eettiset normit sekd vertaisryhmén toiminta.
Niiden virallisten ja epévirallisten kulttuurillisten jérjestelmien ndhdddn tukevan
organisaation eettistd toimintaa (Trevifio ym. 1998). Kaptein (2008) madrittelee eettisen
kulttuurin  samansuuntaisesti niiksi havaituiksi olosuhteiksi, jotka organisaation

kontekstissa kannustavat tyontekijoitd toimimaan eettisesti.

2.4 Yrityksen eettiset hyveet -malli

Yrityksen eettiset hyveet -malli (The Corporate Ethical Virtues Model, CEV) on Muel
Kapteinin (1998, 1999) kehittdamid malli, joka muodostaa organisaation eettiselle
kulttuurille normatiiviset kriteerit. Malli pohjautuu pddosin Solomonin (1999, 2000,
2004) hyvepohjaiseen liike-etiikan teoriaan, jonka mukaan moraalisen menestyksen
mahdollistamiseksi yksittdisten ihmisten sekd organisaatioiden tulisi omata tietynlaisia

piirteitd eli hyveitd. (Kaptein, 2008.)

Malli siséltdd kahdeksan hyveellisyytta tai ulottuvuutta, jotka Kaptein (1998) mairitteli
suorittamalla laadullisen analyysin 150 toisistaan eroavasta tapauksesta, joissa johtajat ja
tyontekijat olivat toimineet epéeettisesti epdonnistuneen organisaatiokulttuurin takia
(Kaptein, 2008). Mallin hyveitd ovat selkeys (clarity), esimiesten yhdenmukaisuus
(congruency of supervisors), johdon yhdenmukaisuus (congruency of management),
toteutettavuus  (feasibility), organisaation tuki (supportability), ldpindkyvyys
(transparency), keskusteltavuus (discussability) ja toiminnan seuraamukset

(sanctionability). (Kaptein, 2008, 2011.) Malli on esitetty kuviossa 1.
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Selkeys
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Esimiehen yhdenmukaisuus

Johdon yhdenmukaisuus
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liittyvien eettisten odotusten
ja normien ymmarrettavyys
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Esimiesten ja johdon
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organisaation eettisten
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Organisaation tuki
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tyontekijoille tarvittavat
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odotusten tayttamiseksi

Lapindkyvyys

Organisaation tyontekijoille
tarjoama tuki eettiseen
kayttaytymiseen

Keskusteltavuus

.

Organisaatiossa esiintyvan
toiminnan avoimuus,
nakyvyys ja tunnistettavuus

J/

Ve

Toiminnan seuraamukset

N\

Tyontekijoiden mahdollisuus
saattaa eettisia kysymyksia
keskusteltavaksi

Eettisen toiminnan
vahvistaminen palkitsemisen
ja rangaistuksien avulla

Kuvio 1 Yrityksen eettiset hyveet -malli (Kaptein, 1998, 1999, 2008, 2011)

Yrityksen eettiset hyveet ovat organisaation kontekstissa tapahtuvan eettisen toiminnan
ehtoja (Kaptein, 2008). Mitd paremmin hyveet tai ulottuvuudet ovat edustettuina
organisaatiossa, sitd laadukkaampi
epatodenndkoisempdd on, ettd sen tyontekijdt toimisivat epdeettisesti (Kaptein, 2011).
Hyveet ovat merkityksellisid ennen kaikkea sen vuoksi, ettd ne vaikuttavat tyontekijéiden

kayttdytymiseen, mutta my0s siksi, ettd organisaation on mahdollista muuttaa niitd

(Kaptein, 2009).

organisaation eettinen kulttuuri

on ja sitd
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Ensimmaéinen organisaation hyve, selkeys, koskee tyontekijoiden toimintaan liittyvien
normatiivisten odotusten ja eettisten periaatteiden selkeytti. Nididen odotusten ja
periaatteiden tulisi olla ymmarrettdvid, kattavia sekd konkreettisia. (Kaptein, 2008.)
Koska tyontekijat kohtaavat liiketoiminallisessa kontekstissa erilaisia eettisid ongelmia
kuin muissa sosiaalisissa tilanteissa, on tirkeda, etteivit organisaatiot jati tyontekijoitdén
heiddn oman arviointikykynsé ja moraalisen intuitionsa varaan, vaan sen sijaan luovat
kulttuurin, jossa rajanveto eettisen ja epéeettisen toiminnan vililld on selked (Kaptein,

2011).

Organisaation toinen hyve esimichen yhdenmukaisuus ja kolmas hyve johdon
vhdenmukaisuus ovat ldhelld toisiaan. Esimiehet ja johto ohjaavat tyontekijoitd
esimerkillddn, ja hyveet viittaavat heiddn toimintaansa, jonka tulee olla nédkyvisti
yhdenmukaista organisaation eettisten odotusten kanssa (Kaptein, 2008). Koska
tyontekijét usein jiljittelevit johtajiensa toimintaa, on johtajien esimerkilld ja ohjauksella
oleellinen vaikutus esimerkiksi organisaatiokulttuuria tukevien arvojen vahvistamisessa

(Sims & Brinkmann, 2003).

Neljas hyve, toteutettavuus, liittyy siihen, kuinka hyvin organisaatio pystyy luomaan
tarvittavat olosuhteet sille, ettd tyontekijét voivat vastata heihin kohdistuviin eettisiin
odotuksiin. Jos tyontekijoilld ei ole mahdollisuuksia, kuten aikaa, tietoa, tyovélineita tai
valtuuksia hoitaa tehtidvidédn ja velvollisuuksiaan, riski epédeettiseen toimintaan kasvaa.

(Kaptein, 2008, 2011.)

Viides hyve on organisaatio tuki, joka viitaa sithen, missd maéirin organisaatiot tukevat
tyontekijoidensd eettistd kayttdytymistd. Tuki liittyy muun muassa sithen, miten hyvin
yksilo samaistuu ja sitoutuu organisaation odotuksiin sekd sithen, missd maérin
organisaatio stimuloi tdtd toimintaa. TyoOntekijoiden epdeettistd kiyttdytymistd saattaa
lisdtd esimerkiksi epédoikeudenmukaisena koettu kohtelu. (Kaptein, 2008.) Jos
tyontekijoitd kannustetaan samaistumaan organisaationsa arvoihin, ovat he luontaisesti
motivoituneempia ja sitoutuneempia toimimaan organisaation eettisten ohjeistusten

mukaisesti (Tyler ja Blader, 2005).

Hyveista kuudes, ldpindkyvyys, liittyy organisaation jdsenten eettisen ja epéeettisen

toiminnan avoimuuteen sekd ndkyvyyteen. Organisaatioissa, joissa toiminta ja sen
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seuraamukset ovat helposti havaittavissa, tyontekijoilld on mahdollisuus muuttaa ja
korjata omaa sekd muiden kayttdytymistd. (Kaptein, 2008.) Hyve pohjautuu Bovensin
(1998) teoreettiselle oletukselle siitd, ettd tyontekijan on mahdollista olla vastuussa
valinnoistaan vain, jos voidaan olettaa, ettd hdn on tietoinen toimintansa seuraamuksista

(Kaptein, 2008).

Seitsemés hyve, keskusteltavuus, viittaa tyontekijoiden mahdollisuuksiin saattaa eettisia
kysymyksid keskusteltavaksi. Jos organisaatiokulttuuri ei kannusta keskustelemaan
asioista avoimesti, ihmiset kuvainnollisesti kidntdvit katseensa ja korvansa pois
sellaisesta toiminnasta, jota he eivdt halua ndhda tai kuulla. (Kaptein, 2008.) Niin ollen
avoin keskustelukulttuuri vihentdd epdeettisen toiminnan esiintymistd organisaatiossa

(Kaptein, 2011).

Viimeinen ja kahdeksas hyve on nimeltdin foiminnan seuraamukset. Tama hyve liittyy
sithen, miten todenndkdisesti organisaatiossa palkitaan tyontekijoitd eettisestd
toiminnasta tai rangaistaan epdeettisestd kiyttdytymisestd (Kaptein, 2008). Hyveen
voidaan siis ajatella viittaavan siithen, miten organisaatiossa vahvistetaan eettistad
toimintaa (Kaptein, 2011). On esimerkiksi todennékdistd, ettd rangaistuksetta jadneet
eettiset rikkomukset tulevat toistumaan (Crane & Matten, 2016, 166). Organisaation tulisi
ndin ollen palkita tyontekijoitd, jotka saavuttavat tavoitteensa toiminnalla, joka on
yhdenmukaista julkilausuttujen arvojen kanssa. Liséksi organisaation tulisi varmistaa,
ettd tyontekijoitd, jotka eivit sitoudu organisaation eettisiin periaatteisiin, ei ylenneta.

(Sims & Brinkmann, 2003.)
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3 METODOLOGIA

3.1 Tutkimusmenetelman kuvaus

Tutkimuksen tutkimusmenetelméksi valittiin kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus,
jonka ldahtokohtana on kuvata todellisen eldmdn ilmiditd ja jonka pyrkimyksend on
tarkastella tutkimuksen kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti (Hirsjdrvi, Remes,
Sajavaara, 2009, 161). Valittu tutkimusmenetelmd sopii ndin ollen paremmin
tutkimuskohteena olevien ilmididen — organisaatiokulttuurin ja organisaation
kontekstissa esiintyvén eettisen toiminnan — syvéllisen ymmaértimisen saavuttamiseksi
kuin kvantitatiivinen eli miéréllinen tutkimus. Tutkimusmenetelmidn valintaa ohjasi
lisédksi aiemman tutkimuksen (Kangas ym., 2010; Riivari & Lamséd, 2014) tunnistama

tarve atheen laajemmalle kvalitatiiviselle tutkimukselle.

Aineiston kerddmisessd hyddynnettiin puolistrukturoitua teemahaastattelua, jonka
ndhddin tutkimusmenetelmind sijoittuvan lomakehaastattelun ja strukturoimattoman
haastattelun véliin (Hirsjarvi & Hurme, 2008, 47). Teemahaastattelulle tyypillisesti
haastattelun athepiirit ovat ennalta méiariteltyjd, mutta niiden jarjestys sekd laajuus
joustavat haastattelutilanteen mukaan. Haastattelija ei anna valmiita vastausvaihtoehtoja,

vaan haastateltavat vastaavat kysymyksiin omin sanoin. (Eskola & Suoranta, 1998, 63.)

Tutkimushaastattelu ndhddén systemaattisen tiedonkeruun muotona, jonka avulla
pyritddn kerddmddn mahdollisimman luotettavaa tietoa sekd saavuttamaan asetetut
tavoitteet (Hirsjarvi ym., 2009, 207-208). Haastattelun hyddyntdminen mahdollistaa
tutkittavien oman dénen esille pddsemisen (Hirsjarvi ym., 2009, 164) sekd sitd kautta
niiden merkitysten, tulkintojen ja késitysten ymmaértdmisen, joita haastateltavat

tutkittavalle ilmidlle antavat (Hirsjarvi & Hurme, 2008, 28, 36).

3.2 Aineiston keraaminen

Tutkimuksen empiirinen aineisto koostuu kolmen tyontekijan teemahaastattelusta.
Tyontekijat valittiin kolmesta eri yrityksestd niin, ettd jokaisesta yrityksestd valittiin

tutkimukseen yksi haastateltava. Haastateltaviksi valitut tyontekijdt toimivat toisistaan
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eroavissa tyotehtdvissd eri organisaation tasoilla. Yksi haastateltavista toimii oman
organisaationsa johtotehtdvissé, toinen asiantuntijatehtivissa ja kolmas pééllikkdtason
tehtdvissd. Suomalaisessa suuryrityksessd tyoskentelyn ohella kaikkia haastateltavia

yhdisti yli kymmenen vuoden tyokokemus omasta organisaatiostaan.

Tutkimuksen empiirinen aineisto keréttiin hyodyntiden haastattelurunkoa (liite 1).
Haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina Teams-puheluiden vilitykselld lokakuun
2021 aikana. Kaikki haastateltavat osallistuivat tutkimukseen vapaachtoisesti ja olivat
tietoisia haastattelun nauhoittamisesta. Haastattelut on litteroitu eli saatettu tekstimuotoon
heti haastattelun jdlkeen. Tekstimuotoon saattaessa tunnistetiedot, kuten haastateltavan
nimi ja yritys on hévitetty sekd muut mahdolliset tunnistamista helpottavat yksityiskohdat

on muutettu tunnistamattomiksi tai korvattu merkilld X.

Teemahaastattelun aiheet jaoteltiin haastattelua varten kolmeen péaédteemaan, joita olivat
organisaatiokulttuuri, eettinen toiminta sekd eettinen organisaatiokulttuuri. Kaikissa
kolmessa haastattelussa kaytiin 1dpi kaikki haastattelurungon pédédteemat, mutta teema-
haastattelulle tyypillisesti, haastattelut lopullisessa muodossaan poikkesivat hieman
toisistaan kysymyksiltddn ja painotuksiltaan. Keskeisimmat tiedot haastatteluista on

koottu taulukkoon 1.

Taulukko 1 Haastattelut

Péaivimaara Haastattelun kesto Litteraatin pituus
(min) (sivuina)
Haastattelu 1 (H1) 11.10.2021 38.49 8
Haastattelu 2 (H2) 12.10.2021 27.50 6

Haastattelu 3 (H3) 25.10.2021 41.14 8
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3.3 Aineiston analyysi

Tutkimuksessa hyddynnettiin lopputuloksesta ldhtevdd abduktiivista pdittelyd, jossa
tutkija pyrkii aineistonsa avulla todentamaan ainakin joitakin valmiita teoreettisia
johtoideoita (Hirsjarvi & Hurme, 2008, 136). Aineistoa analysoitiin teoriaohjaavalla
sisdllonanalyysilld, joka painottaa aineistoldhtoisyyttd sekd valmiita malleja, joita tutkija
pyrkii tuomaan yhteen vélilld luovastikin (Tuomi & Sarajarvi, 2018, 80-85).
Teoriaohjaava analyysi valittiin, silld Tuomen ja Sarajarven (2018, 80, 82) mukaan
analyysi ei tdssd menetelmissd pohjaudu suoraan teoriaan, mutta teoria toimii kuitenkin

analyysin apuna.

Aineiston analyysi suoritettiin hyddyntden teemoittelua, jonka avulla tekstiaineistosta on
mahdollista tuoda esiin tuloksia asetettuihin tutkimuskysymyksiin (Eskola & Suoranta,
1998, 129). Teemojen muodostamisessa hyddynnettiin koodausta, jonka avulla
aineistosta l0ydettiin alkuperdisen teemahaastattelun teemojen mukaisten ilmausten
lisdksi muita toistuvia ja kiinnostavia ilmauksia. Koodimerkkeind hyoddynnettiin eri
vérisid yliviivauksia. Aineiston koodaaminen helpotti Tuomen ja Sarajarven (2018, 79)
kuvailun mukaisesti esimerkiksi aineiston késittelyd ja ryhmittelyé sekd sen jdsentdmisté,

mika aineistossa oli tutkimuskysymysten kannalta merkityksellisinta.

Aineiston analysoiminen aloitettiin lukemalla litteroidut haastattelut lépi useita kertoja.
Teemoittelun avulla paddteemoiksi muodostuivat ndkemykset organisaatiokulttuurista
sekd késitykset eettisestd ja epdeettisestd toiminnasta. Pddteemoihin jésentelyn jélkeen
aineistosta esiin tulleita ilmaisuja ryhmiteltiin edelleen alateemoihin ja havaintojen
merkityksid tulkittiin laajemmin. Lopuksi tarkasteltiin Kapteinin (1998, 1999) Yrityksen
eettiset hyveet -mallin mukaisten hyveiden esiintymistd organisaatioissa analyysin

tulosten pohjalta.
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4 TUTKIMUKSEN TULOKSET

4.1 Nikemykset organisaatiokulttuurista

Tutkimuksen keskeiset tulokset on jaoteltu kahteen padteemaan tutkimuksen teoreettista
viitekehystd ja aineistosta esiin tulleita havaintoja hyddyntden. Ensimmdiinen alaluku
kisittelee ndkemyksid organisaatiokulttuurista ja toinen alaluku kisityksid eettisesti ja
epdeettisestd toiminnasta. Aineiston pohjalta nidkemykset organisaatiokulttuurista

jakautuivat kahteen osa-alueeseen, organisaatiokulttuuriin toimintatapoina seki arvoina.

4.1.1 Organisaatiokulttuuri toimintatapoina

Kaikilla haastateltavilla voitiin ndhdd olevan kattava kuva organisaationsa kulttuurista,
silli he olivat tyoskennelleet samassa organisaatiossa yli 10 vuotta. Haastateltavat
kuvailivat edustamansa yrityksen kulttuurin rakentuvan muun muassa jaettujen arvojen

2

ja tavoitteiden kautta: "No se on arvojen kautta rakentuvaa, eli hyvin niinku arvo-ohjattu
yritys. — — asiakastyytyvdisyyteen keskittyvd kulttuuri.” (HI). Kulttuurin nihtiin tulevan
ilmi esimerkiksi organisaatiolle yhteisissd tavoissa tydskennelld ja puhutella toisia

organisaation jésenid.

”No onhan se tietenkin se meiddn kulttuuri ja tavat tehdd toitd. — — ettd on yhteiset

tyokalut mitd me tehdddn, on yhteiset prosessit mitd me tehddcdn, meilld on tehty se
brdndi, joka ndkyy.” (H3)

"No siis kylld se [kulttuuri] niin kuin, se niinku tavassa, miten meilld ruokalan
kahvipisteelld kdyttdydytddn on semmoista, niin kuin epdformaalia. — — huomaa,
ettd ihmiset on tehnyt pitkddn keskendidn toitd ja tulee toimeen ja se on aika rentoa

tekemistd se mitd, miten meilld niinku tehdddn.” (H2)

Kulttuuri ndyttaytyi haastateltavien puheessa padosin vahvana. Tdma tuli ilmi esimerkiksi
siind, ettd kulttuuria kuvailtiin jonakin, joka on niin sanotusti organisaation jdsenten
geeneissd. Kulttuurin vahvuus korostui lisdksi siind me-hengessé, joka aineistossa nousi

esiin.



22

"Yleensdkin X:ssd on kauhean vahva se kulttuuri — — et jos sd oot tavallaan
X:lainen, niin se on vdhdn niinku, jos ketkd on pitkddn ollut, se on vihdn geeneissd

tieddksd, et sd vaan oot niinku sitd niin henkeen ja vereen.” (H3)

Esiin tulleesta toimintatavoiltaan yhdenmukaisesta ja vahvasta organisaatiokulttuurista
huolimatta, yksi haastateltavista kuvaili oman organisaationsa kulttuurin olevan osittain
kahdeksi jakautunutta, jolloin kulttuuri ndyttiytyy erilaisena yrityksen padkonttorilla ja
muualla toimintakentdlld. Kuvailusta on tunnistettavissa, ettd organisaatiossa ei kyseisen
haastateltavan nakokulmasta ole koko henkiloston jakamaa yhtendistd organisaatio-
kulttuuria.

“"No semmoiseksi kahden kerroksen kulttuuriksi, sielld on tosi vahva niinku
pddkonttorikulttuuri— — Melkein tuntuu, ettd sielld on tosi pitkid uria ja ndin, ettd
sielld ollaan niinku tehdddn silleen vahdn niinku kavereiden kesken sitd X-bisnestd,
kun taas sitten toinen pddty on, ettdi — — ihmiset tekee just ihan suorittavaa

pdivittdistd duunia.” (H2)

Sama haastateltava kertoi organisaation johdon tavoittelevan koko organisaatiolle
yhtendistd palkitsemis- ja palautekulttuuria. Tyontekijoiden keskuudessa palkitsemisen
kriteerit voitiin kuitenkin ndhdi osin epdjohdonmukaisina ja esimiehen péditintdvallan
alaisina.
“Jos niin kuin isompaa palkitsemis- ja palautekulttuuria miettii, niin vaikuttaa, ettd
yrityksessd niin kuin yritetddn sieltd ylhddltd niinku HR:std kdsiin luoda semmoista
just yhtendistd palkitsemisen mallia, ettd se ei olisi niin niistd esimiehistd kiinni,

ettd mistd palkitaan.” (H2)

Téstd on mahdollista tulkita, ettd kyseisessd organisaatiossa johto haluaa palkitsemisen
olevan yhdenmukaista julkilausuttujen arvojen kanssa, mutta todellisuus ei vastaa téiti
ylhééltd tulevaa toivetta. Té@min voidaan edelleen ndhdéd viittaavan organisaatio-
kulttuuriin, joka néyttdytyy erilaisena johdolle kuin muulle henkildstolle ja siten
haastateltavan kuvailusta on tunnistettavissa useampi organisaatiossa vallitseva

alakulttuuri.
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4.1.2 Arvot osana organisaatiokulttuuria

Yksi haastateltavista luetteli oman yrityksensd arvot sen enempad miettiméttd, kun taas
toinen haastateltavista kertoi selkedsti, millaisia arvoja heilld organisaatiossa on,
nimedmattd kuitenkaan suoraan yrityksen virallisen arvojulistuksen mukaisia arvoja.
Kolmas haastateltavista puolestaan kertoi, ettd hdn ei osaa luetella yrityksen nykyisid

arvoja, mutta pystyi kuitenkin kuvailemaan organisaationsa arvopohjaa.

"X, X, X, on meiddn kolme arvoa.” (HI)

”Arvot on niinku sitd X ja X ja X ja X — —sielld [yrityksen tietopankissa] oli kaikille
hyvdt termit.” (H3)

"Mun tdytyy myontdd, ettd md en tdlld hetkelld tiedd meiddn yrityksen arvoja. Ne
on vaihtuneet tdssd ndiden vuosien aikana aika monta kertaa, niin kuin strategisten
painotusten mukaisesti — — mutta kyllda sielld niin kuin pohja arvona joku, ettd

vaikka se sana vaihtuu niin kylld sielld aika usein X ja just sellainen X.” (H2)

Vaikka kaikki haastateltavat eivdt osannetkaan ehkd osin yllattdvédssd haastattelu-
tilanteessa luetella yrityksen virallisia arvoja suoraan, on melko todenndkdistd, ettd
haastateltavat olivat sisdistdneet organisaationsa arvopohjan. Arvojen kéyttdytymistd
ohjaavat vaikutukset tulivat haastatteluissa ilmi esimerkkeind siind, miten kyseisen arvon
mukaan kuuluu toimia, mutta laajempia tulkintoja siitd, ohjaavatko arvot aidosti toimintaa
on haastavaa tehdd. Poikkeuksena tdhén voidaan kuitenkin pitdé yhté haastateltavaa, joka
kertoi eldvédnsd organisaationsa arvojen mukaisesti: "Md tieddn sisdisesti tieddtko mitd
ne on, ja md eldn sen arvon ja sen identiteetin mukaan itse.” (H3). Arvojen voidaan siten

tulkita aidosti ohjaavan timén tyontekijan péivittiisid valintoja.

4.2 Kisitykset eettisestii ja epieettisestd toiminnasta

Haastateltavat kokivat eettisen toiminnan liittyvdn vahvasti Code of Conductiin eli

eettiseen ohjeistukseen, jonka ndhddin olevan yrityksen eettisen ohjelman tdrkein
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kirjallinen dokumentti (Ratsula, 2019, 219). Koska timé kokoelma eettisid toiminta-
periaatteita korostui selkeésti, on mahdollista tulkita, ettd tyontekijdt ovat sisdistdneet
kyseisen ohjeistuksen ja pyrkivit toimimaan sen ohjaamalla tavalla.

”No mulla se [eettinen toiminta ] liittyy tosi voimakkaasti sithen Code of Conductiin,
eli meilld on ollut tdmmoinen niinku eettinen ohjeistus tai vastaava — —, johon liittyy
paljon sitd ajatusta mikd on, niin kun minkd yritys ndkee, ettd timd on oikein tai

vddrin.” (HI)

"Meilld on joka vuosi tid timmoinen Code of Conduct — — minkd kdy niin, ja kun
on monta vuotta tditd tehnyt, niin ne mulla on niinku tddlld sisdlld, ettd ne on niin

kun md tieddn tekevini asioita oikein.” (H3)

Toisena ndkokulmana aineistosta nousi esiin se, ettd eettisend toimintana tyOpaikalla
pidettiin sellaista toimintaa, jonka ndhtiin olevan yrityksen kannalta oikein. Yrityksen
kannalta oikeana kuvailtiin esimerkiksi sellaisten hankintojen tekemistd, jotka
hyodyttavit yhtiotd sekd sellaista toimintaa, joka vastaa yrityksen, asiakkaiden ja
kollegojen odotuksiin. Téllaisen toiminnan voidaan siten tulkita olevan tyontekijéiden

kannalta tavoiteltua ja odotustenmukaista.

“No yksi mikd pitdd tietenkin muistaa, siis semmoinen perustavanlaatuinen, joka
vdlttimdttd ei heti eettisyydestd tuu ensimmdisend, jos vaan sitd miettii, mutta mun
mielestd se on eettistd, ettd ensin pitdisi miettid, ettd hyodyttddks tdd yhtioo — —sd
et voi hankkia jotain vaan niinku hankkimisen riemuksi — — Jos se ei oikeasti
hyodytd niinku sitd yritystd millddn tavalla, niin eihdn se oo eettistd, ettd ylipddnsd

ldhtedi sithen hankkeeseen.” (HI)

”Se [eettinen toiminta] on niihin odotuksiin vastaamista, se et md vastaan niinku
sen loppuasiakkaan vaikka odotuksiin — — mun kollegojen odotuksiin ja yrityksen
odotuksiin ja, ettd jos pystyy tekemddn valintoja niin, yrittdisi tehdd ne valinnat
silleen yrityksen nikékulmasta — —, tissd olen kuitenkin palkansaajana, niin toimin

eettisesti, kun toimin tyonantajan ohjeen mukaan tai tyénantajaa ajatellen.” (H2)
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Kokonaisuudessaan yrityksen kannalta oikeiden valintojen ja eettisten paétdsten
tekeminen organisaation kontekstissa ndhtiin melko suoraviivaisena ja yksinkertaisena.
Toisaalta yksi haastateltavista kuitenkin ilmaisi, ettd eettistd toimintaa tydssd ja tyon
ulkopuolella on vililld haastavaa erottaa toisistaan. Tarkemmin haastateltavan puheesta
oli mahdollista tunnistaa ristiriita sen vélill4, mitd tyOnantaja odottaa ja mitd hin itse

uskoo eettiseksi.

”No eettinen toiminta, no kai md niinku md omalla kohdallani nden, ettd eettinen
toiminta on sitd, ettd toimitaan niinku minun arvojeni mukaisesti — — sitten, kun
taas miettii niin kuin yrityksen eettisid arvoja, niin kai se ldhtee niiden just ikddn

kuin niiden painotusten kautta ja ettd mikd on yleisesti hyvdksyttivdda.” (H2)

Tyontekija saattaa siis ndhdd toiminnan omasta henkildkohtaisesta ndkdkulmastaan
epéeettisend, mutta tyonantajan odottaessa tietynlaista toimintaa, toimii hén tydpaikalla
tyonantajan ohjeen mukaan. Néin ollen velvollisuus tyonantajaa ja organisaatiota kohtaan
saattavat ajaa toimimaan tyonantajan ohjeita kyseenalaistamatta, vaikka oma arvopohja

ei toimintaa tiysin hyvéksyisikdén.

4.2.1 Toiminnan eettisyyden arviointi

Arvioidessaan sité, onko jokin toiminta eettisesti oikein tai véérin, haastateltavat kertoivat
turvautuvansa virallisten toimintaohjeistusten ohella myds muihin periaatteisiin.
Jokainen haastateltavista halusi esimerkiksi toimia tavalla, joka kestdd pdivdnvalon ja
julkisen tarkastelun.

”— — asiat pitdd suunnitella tosi hyvin ja ne pitdd kattoo niin kuin silld tavalla

pdivinvalon kestdvdsti.” (H2)

“"No ensin tietty meiddn niihin keskeisimpiin ohjeisiin, mutta semmoisia
peukalosddntojd on hyvid, ettd esimerkkind ndyttdisiko tdmd hyvdltd iltalehden

kannessa?” (HI)

Koska kaikille tyontekijoille oli selvéd, ettd he haluavat vilttdd negatiivisessa valossa

iltapdivilehtien kanteen pddtymisen, voidaan havaita, ettd maineen séilyttiminen néhtiin
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organisaation kannalta tirkednd. Toisaalta mikili toimintaa ohjaa vain se miltd asiat
ndyttdvit ulospdin on mahdollista tulkita, ettd organisaatiossa ei valttdmaittd ole tiysin
sisdistetty sitd, miksi oikein kuuluu toimia. Tdmé voi johtaa ajattelutapaan, jossa
oikeutetaan sellaiset epéeettiset teot, jotka esimerkiksi liikesalaisuuksien vuoksi eivit

paady julkisuuteen.

Aineistosta oli lisdksi mahdollista tunnistaa toinen toiminnan eettisyyden arvioimiseen
liittyvd ndkokulma, jonka mukaan tyontekijoiden on sitd helpompi arvioida oman
toimintansa eettisyyttd, mitd selkeimmin organisaatio pystyy tekeméédn konkreettisen
rajanvedon eettisen ja epdeettisen toiminnan vilille. Yksi haastateltavista toi timén esiin
havainnollistavan esimerkin kautta, jossa pohdittiin mité tyopaikalta saa vieda kotiin.

”— — etiitkka on myds ja Code of Conduct ja toiminks md oikein vai vddrin, on
kdytannénldiheistd ja esimerkkien kautta niin semmoinen niinku yhdessd oppiminen
ja se, ettd tyonantaja selkeesti sanoo, ettd meilld sd voit tehdd ndin, mutta hei

tieddtko meil sd et voi tehdd ndin.” (H1)

“Jos md otan kotiin tdn kyndn, niin varastinks md tdin kyndn? tdd ei ole minun, tdd
on firman eiks niin, oonko md tehnyt nyt rikoksen? — — mut jos md otan tdn tuolin
— meilt havidd tuolejakin vililld — niin eiks se nyt oo jo ainakin ihan selvd? Mutta
onks joku euromddrd, jota sd saat viedd, ettd saaks sd viedd niinku kahden euron
tavaran niin se on ok, onko se se euro vai onks se joku muu? En md usko, ettd meilld
on manuaali tai kenelldkddn firmalla on, ettd sd saat viedd kuulakdrkikyndn, mutta
sd et saa viedd tussia? — — niin tota en md tiedd yhtdikkid hirvedn yksinkertaisesta

asiasta tulee hirvedn monimutkainen.” (H1)

Esimerkin kautta voisi olla tulkittavissa, ettd vaikka organisaatiossa on valtava madra
koulutuksia ja ohjeistuksia, jotka tarjoavat toimintamalleja erilaisiin tilanteisiin, monesti
melko yksinkertaisiltakin tuntuvien kysymysten edessi tyontekijd jitetdédn oman eettisen
arviointikykynsé varaan. Esiin tulleen esimerkin voidaan nihdé kytkeytyvén ldheisesti
kaltevan pinnan (s/ippery slope) 1lmidon, jossa pieni poikkeus sddntoon eli se, ettd saat
viedd kuulakérkikyndn kotiin, voi valvomattomana johtaa siihen, ettd saat viedd kotiin

tuolin. Ilmid on edelleen mahdollista liittdd siithen, millaista toimintaa organisaatiossa
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toisaalta sallitaan seka siihen, millaisesta toiminnasta jitetdén rankaisematta, silld véarait
kiytanndt, joita organisaatiossa ei kielletd tai joista ei rangaista, voivat ajan kuluessa

muuttua normaaleiksi toimintatavoiksi.

4.2.2 Epieettiselle toiminnalle altistavat tekijit

Epéeettiselle toiminnalle altistavissa tekijoissd nousi haastatteluissa esiin tiettyjen
tyotehtdvien luoma tilaisuus epéeettiselle kéyttdytymiselle. Toisaalta altistaviksi
tekijoiksi oli haastateltavien puheesta mahdollista tunnistaa myds tyontekijoiden

henkilokohtaisia ominaisuuksia tai muita tekijoitd, kuten haastava elaméntilanne.

“Joskus, jos esimerkiksi ei nyt endd niin paljon, kun kéteistd aika vihdn, mutta siis
tilaisuus tekee varkaan sellainen, ettd jos sd oot ajattelematon ja sellaisessa
eldmdntilanteessa ja sinulla on jonkinlainen tilaisuus viedd jotain niin hyvin
harvoja poikkeuksia tietenkin, mutta joskushan vidrinkdytoksid tapahtuu.” (HI)

”— — sanotaan, ettd on semmoisessa tyotehtdvdissd, missd kdsittelee pdivittdin
vaikka suuria mddrid kdteistd rahaa, niin kylldhdn se altistaa tietyille riskeille
siind, ettd olenko oikeasti hyvd tyontekijd ja laitan ndamd tinne [yrityksen tilille] —

—vai otanko ndmd [itselle].” (H2)

Tamin voidaan ndhdd kuvastavan sitd, ettd kaikilla tyopaikoilla ja tyotehtdvissd on
mahdollisuuksia epéeettiseen toimintaan, mutta tietyt tilanteet saattavat toisia vahvemmin
altistaa vadrintoimimiselle. Koska vidédrinkdytoksille altistavat tilanteet kuitenkin
ndyttdytyivdt haasteltaville tyontekijoille selkeind, on mahdollista tulkita, ettd heidén
organisaatioissaan kiinnitetiin huomiota epédeettiseen toimintaan liittyvien riskien

tunnistamiseen.

4.3 Eettisten hyveiden esiintyminen organisaatioissa

Hyoddyntden aiemmissa alaluvuissa tehtyd analyysia, aineiston tuloksia peilattiin

Kapteinin (1998, 1999) Yrityksen eettiset hyveet -malliin. Eettisten hyveiden
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tarkasteleminen on tutkimuksen tavoitteiden saavuttamisen kannalta tirkedd, silld

hyveilléd on oleellinen rooli organisaatiokulttuurin eettisyytta arvioitaessa.

Analyysissa ilmenneiden teemojen avulla selkeyden hyve tuli ndkyviin erityisesti siini,
miten vahvasti koulutuksien ja eettisten ohjeistuksien, kuten Code of Conductin rooli,
nousi esiin. Analyysin perusteella oli siten mahdollista tunnistaa, ettd tyontekijoiden
toimintaan kohdistuvat eettiset odotukset olivat organisaatioissa selkeitd, vaikka ne valilla

saattoivatkin olla ristiriidassa tyontekijan henkilokohtaisten ndkemysten kanssa.

Esimiehen ja johdon yhdenmukaisuuden hyveiden esiintyminen jii aineiston analyysissa
puutteelliseksi. Hyve tuli kuitenkin esiin organisaation palautekulttuurin kohdalla seka
ailemmin esiteltyjen tulosten lisdksi maininnassa esimiehen roolin haastavuudesta:
“Esihenkilon pitdd olla tosi tarkka miten hdn niin kuin toimii siind esihenkilon roolissa
— — siind saa olla kohtuullisen varovainen, ettd kaikille niin kun tulee sellainen olo, ettd

he on hyviksytty sellaisena kuin he on.” (H1).

Aineiston analyysin pohjalta oli mahdollista tunnistaa, ettd haastateltavien edustamat
organisaatiot pystyivét luomaan tyontekijoilleen riittdvét olosuhteet heihin kohdistuviin
eettisiin odotuksiin vastaamiselle. Tofeutettavuuden hyve tuli néin ollen ilmi aineistossa
esimerkiksi erilaisten koulutusten kautta, jotka vilittivit tietoa eettisestd toiminnasta.
Koulutusten ohella tietoa oli epdvarmoissa tilanteissa mahdollista saavuttaa myos
kysymélla: ” — — sitten joskus, jos tulee joku tenkkapoo juttu, niin sit md tota kysyn
meiddn niinku ethical and compliancilta, ettd mites toimitaan.” (H3). Hyveen voitiin
toisaalta ndhdé tulevan ilmi myOnteisesti myds siind, ettd aineiston analyysista ei ollut
tunnistettavissa esimerkiksi aikapaineiseen tai valtuuksien puuttumiseen viittaavia
tekijoitd, jotka organisaation luomina olosuhteina saattaisivat altistaa epéeettiselle

toiminnalle.

Koska haastateltavien voitiin aineiston analyysin perusteella tulkita olevan vahvasti
tietoisia ja pddosin samaistuneita organisaatioidensa arvoihin, ndhdédan organisaation tuki
hyve onnistuneesti sulautettuna. Tydntekijoiden voidaan ndhdé sitoutuneen toimimaan
organisaationsa odotusten mukaisesti sekd toisaalta organisaation myds tukevan titd

toimintaa esimerkiksi onnistuneesti toteutettujen koulutusten kautta.
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Ldpindkyvyyden hyveen voitiin aineiston analyysin perusteella tulkita olevan hyvélla
tasolla edustetuissa organisaatioissa. Hyve nousi esiin esimerkiksi siind, miten
organisaatioissa pyrittiin tietoisuuteen erilaisista toimintaohjeistuksista. Lisdksi
prosessuaalisen toiminnan, kuten sen, ettd toinen henkilo tarkistaa laskut: “esimerkkind
niinku laskut tarkistetaan yksi yli — — prosessuaalisia kontrolleja tosi paljon, jolla
varmistetaan osaltaan, ettd se niin kun toiminta on eettistd.” (HI1), voidaan ajatella
johtavan toiminnan ldpindkyvyyteen sekd edelleen sithen, ettd mahdolliset eettiset
epakohdat pystytddn organisaatiossa tunnistamaan helpommin. Aineiston analyysista oli
lisdksi mahdollista tunnistaa [dpindkyvyyden hyveen perusta eli Bovensin (1998)
teoreettinen oletus siitd, ettd tyontekija voi olla vastuussa valinnoistaan vain, mikili on
mahdollista olettaa, ettd hdn on tietoinen toimintansa seuraamuksista.

7 — —sit jos jdlkikdteen joutuu puuttumaan, niin tuntee itse jotenkin, ettd onhan tdd
ihminen, joka tdn on, jos vaikka tahallisen rikoksen tehnyt, niin toivottavasti se on
niinku, se ei oo ainakaan tietdmdttomyydestd, sitd varten se awareness on kauheen
tdarked — —se on sitd vastuullisuutta, ettd yhtio kertoo ne peruspelisddnndot, totta kai
Jjokainen voisi sanoa, ettd no hei eiks se, ettd dld varasta oo kohtuullisen selkeetd,
mutta tota sitten kun sd meet kdytinnon eldmdn tulkintoihin, niin yhtdkkid se ei

ookkaan niin helppoa.” (HI)

Perustan esiin tuleminen ndin selkedsti on merkityksellistd, silli kyseisessd
organisaatiossa todenndkdisesti pyritddn ohjaamaan tyontekijoitd toimimaan eettiselld
tavalla. Lisdksi on mahdollista tulkita, ettd johto tukee tdtd tavoitetta tuomalla
mahdollisimman selvésti esille sen, millainen toiminta organisaatiossa on sallittua ja

millainen ei.

Analyysin perusteella se, kuinka avoimesti tyontekijdt voivat organisaatiossaan tuoda
esiin eettisid epikohtia vaihteli. Keskusteltavuuden hyve tuli aineiston analyysissa esiin
asiana, johon esimerkiksi organisaation johtajat vaikuttavat merkittavésti: “Sanotaan,
ettd nykyisin pystyy [keskustelemaan], mut on vuosia taaksepdin ollut — — johtajia, jotka
eivdt kestdneet negatiivista palautetta ja se oli vililld vihdn semmoista, ettd ei pystynyt
puhumaan ja sanomaan.” (H3). Tyontekijoille kuitenkin tarjottiin anonyymia ilmoitus-
kanavaa epédkohtien ilmiantamiseen: ”Meillihdn on siis myos anonyymi whistleblowing

kanava, et sit jos kokee, ettd vaikka omasta esihenkilostd haluaisi sanoa jotain ja kokee



30

ettei ole sithen mahdollisuuksia, niin sitten on niin kuin erilaisia keinoja eri tilanteisiin.”

(H1). Tamén voidaan osaltaan nédhd4 nostavan hyveen sulautuneisuutta organisaatioissa.

Toiminnan seuraamukset hyve tuli ilmi aineiston analyysin pohjalta asioina, joista
organisaatiossa rangaistaan. Aineistosta tuli esiin, ettd esimerkiksi tahallisia
vadrinkdytoksid seurasi melko johdonmukaisesti rangaistus: “"— — tahallinen niinku
vddrinkdytos, on tyypillinen sellainen, josta tulee sitten seuraamuksia — — ” (H1), joten
voidaan tulkita, ettd organisaatiossa eettistd toimintaa vahvistettiin rangaistuksien avulla.
Palkitsemiskulttuuri ei kuitenkaan tullut esiin yhtd suoraviivaisesti eettistd toimintaa
tukevana, silld se ndyttidytyi aineistossa epdyhtendisend ja osin yksittdisen esimichen
paitintdvallan alaisena. Tdma saattaa johtaa esimerkiksi sithen, ettd tietyissd tilanteissa
organisaatiossa palkitaan myds sellaisia tyontekijoitd, jotka eivdt noudata organisaation

eettisid periaatteita.

Kapteinin (1998, 1999) Yrityksen eettiset hyveet -mallin hyveet tulivat aineiston
tuloksissa esiin melko kattavasti. Analyysissa korostui etenkin koulutusten ja
toimintaohjeistusten rooli, joiden voitiin ndhdé kytkeytyvian usean hyveen ilmenemiseen.
Hyveisiin liittyvdt havainnot jdivét tosin osittain pintapuolisiksi, joten kattavampia
tulkintoja esimerkiksi organisaatioiden eettisyydestd on haastavaa tehdd. Hyveiden esiin
tulemisen perusteella on kuitenkin mahdollista todeta, ettd haastateltavien edustamista
organisaatioista oli tunnistettavissa kulttuurillisia elementtejd, jotka organisaation

kontekstissa vaikuttavat tyontekijoiden eettiseen toimintaan.



31

5 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

5.1 Tulosten yhteenveto ja johtopiitokset

Tamin tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia organisaatiokulttuuria sekd organisaation
kontekstissa esiintyvdd eettistd toimintaa. Tavoitteena oli ymmértdd sitd, millainen
eettinen organisaatiokulttuuri on seka sité, millainen merkitys organisaatiokulttuurilla on
tyontekijoiden eettisessd toiminnassa. Tutkimuksen paédtutkimuskysymykseksi asetettiin:

Millainen merkitys organisaatiokulttuurilla on tyontekijoiden eettisessd toiminnassa?

Organisaatiokulttuurin yhteytti tyontekijoiden eettiseen toimintaan on tirkedd ymmaértaa,
silld useimpia epieettisid kdyttdytymismalleja tukee se organisaation konteksti, jossa
epéeettistd toimintaa esiintyy (Trevifio & Brown, 2004). Esimerkiksi Enronin vuonna
2001 ilmi tulleen yritysskandaalin taustalla oli yrityksen johdon luoma organisaatio-
kulttuuri, joka asetti tuloksen tekemisen oikein toimimisen edelle. Enronin organisaatio-
kulttuuri rappeutui véhitellen eettisten rajojen rakoillessa, jolloin yrityksen tyontekijit
saattoivat jatkaa yhd kyseenalaisempaa toimintaansa. Eettiset rikkomukset tulivat
organisaation siséllé tietoon jo kauan ennen kuin niistd tiedotettiin julkisuudessa, mutta
tyontekijoiden ollessa organisaatiolleen lojaaleja, ei vddrintekijoitd paljastettu ja johtajien

annettiin jatkaa toimintaansa entiseen tapaan. (Sims & Brinkmann, 2003.)

Seka kirjallisuus (Schein, 1987; Racelis, 2010; Schein & Schein, 2016) ettd tutkimuksen
empiirinen aineisto osoittivat, ettd kulttuuri ilmenee organisaatiossa yhteisesti jaettujen
arvojen, normien ja toimintatapojen kautta. Tutkimuksen empiirisen aineiston perusteella
kulttuuri nédhtiin pddosin vahvana ja yhdenmukaisena, erityisesti yhteisten toiminta-
tapojen ja selkeiden arvojen perusteella. Aineistosta oli kuitenkin mahdollista tunnistaa
my0s Alvessonin (2002) kuvailema idealistinen késitys kulttuurista, jossa organisaation
johto ajattelee, ettd heidin viestimidnsa ideat johtaisivat vahvaan ja jaettuun kasitykseen
organisaation prioriteeteista. Kdytdnnon todellisuus esimerkiksi yhtendisen palkitsemis-
kulttuurin osalta ei vastannut tdtd johdon idealistista toivetta, joten kyseisen organisaation
kulttuurin voidaan tulkita ndyttdytyvén ainakin osin erilaisena yrityksen johdolle ja

muulle organisaatiolle.



32

Organisaatiokulttuurin merkitys tyOntekijoiden eettisesséd toiminnassa on selkedsti
tunnistettavissa kirjallisuuden (Sinclair, 1993; Trevifio & Brown, 2004; Kaptein, 2011)
pohjalta. My6s tutkimuksen empiirisen aineiston perusteella on mahdollista todeta, etté
organisaatiokulttuurilla on olennainen merkitys esimerkiksi siind, millaista toimintaa
tyontekijit pitdvit eettisend. Eettisen toiminnan tydssé koettiin liittyvan vahvasti siihen,
millaisen toiminnan ajateltiin olevan yrityksen kannalta oikein. Tdllainen toiminta nihtiin
siten tyontekijoiden ndkokulmasta tavoiteltuna ja odotustenmukaisena, vaikka toiminta
el olisikaan tyontekijin omien eettisten arvojen ndkokulmasta tdysin hyvéksyttya.
Ratsula (2019, 180) on tarkastellut ilmiotd hieman eri ndkdkulmasta pohtiessaan
kompromisseja, joita tyontekijat tekevédt edustamansa yhtion eettisten standardien
suhteen. Kompromissien taustalta saattoi Ratsulan mukaan 16ytyd meille suomalaisille
tyypillinen piirre, jossa johtajalle tulee olla ddrimmaéisen lojaali ja jossa asioita ei tule
kyseenalaistaa litkaa. Samansuuntainen piirre oli mahdollista tunnistaa my0s tidmén
tutkimuksen empiirisestd aineistosta. Velvollisuuden tunne organisaatiota tai tyOnantajaa
kohtaan saattavat ajaa tyOntekijin toimimaan tyonantajan ohjeita kyseenalaistamatta,
vaikka oma arvopohja ei toimintaa tidysin hyviksyisikddn. Tdman on mahdollista tulkita
olevan yksi selked osoitus siitd, miten vahvasti organisaatio kontekstina ohjaa

tyontekijoiden toimintaa.

Toimintansa eettisyyttd arvioidessaan tyontekijdt kertoivat turvautuvansa virallisten
toimintaohjeistuksien, kuten Code of Conductin, ohella my&s muihin periaatteisiin. He
esimerkiksi pyrkivit toimimaan tavalla, joka kestdd julkisen tarkastelun. Tdmén voidaan
tunnistaa liittyvan sithen, ettd nykyajan litketoimintamaailmassa yritykset kiinnittdvit
kasvavassa méadrin huomiota sithen, miltd asiat eri sidosryhmien silmissd nayttivit.
Laajemmin ndkokulman voidaan nihdd kuvastavan sitd, ettd myods muut asiat kuin
lainsdddanndlliset velvoitteet motivoivat yrityksid toimimaan oikein ja eettisesti. Pelkka
el toivottujen seuraamusten, kuten mainehaittojen vélttiminen on kuitenkin melko heikko
motiivi oikein toimimiselle, kun tavoitteena voisivat olla myos tyontekijéiden

hyvinvointi ja ldpindkyvampi yhteiskunta (Ratsula, 2019, 212).

Eettinen kulttuuri liittyy nithin havaittuihin olosuhteisiin, jotka organisaation kontekstissa
kannustavat tyontekijoitd toimimaan eettisesti (Kaptein, 2008). Kapteinin (1998, 1999)
Yrityksen eettiset hyveet -mallin hyveet tulivat tutkimuksen empiirisisséd tuloksissa esiin

pddosin positiivisessa valossa, mutta my0s kehityskohteita ja puutteita oli
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tunnistettavissa. Esimerkiksi esimiehen ja johdon yhdenmukaisuuden hyveiden
esiintyminen jdi tuloksissa puutteelliseksi, vaikka aiempi kirjallisuus on korostanut
etenkin johtajien roolia eettisen kulttuurin luomisessa ja ylldpitimisessa (esim. Sims &
Brinkmann, 2003; Trevifio & Brown, 2004). Toisaalta on syytd huomioida, ettd téssa
tutkimuksessa kerdtty empiirinen aineisto oli melko suppea eiké hyveista kysytty suoraan
haastatteluissa. Vaikka esimiehen ja johdon roolit eivét tulleet tdssd tutkimuksessa
selkedsti esille, on kirjallisuuden perusteella mahdollista olettaa, ettd heiddn roolinsa
voisivat toisenlaisessa tutkimuksessa korostua vahvemmin. Laajemman arvioimisen

mahdollistamiseksi tutkimus tulisikin kohdentaa juuri hyveiden tarkasteluun.

5.2 Tutkimuksen rajoitteet ja jatkotutkimusmahdollisuudet

Tutkimuksen tuloksia ja johtopdétoksid tarkastellessa on syytd huomioida tutkimus-
prosessiin sekd tuloksiin vaikuttavat rajoitteet. Yksi tutkimuksen rajoitteista liittyy
empiirisen aineiston laajuuteen. Kvalitatiivisen aineiston keruussa hyddynnetdédn yleensi
aineiston kyllddntymisen periaatetta, joka tarkoittaa sitd, ettd tutkija kerdd aineistoa
padttamattd etukiteen sitd, kuinka monta tapausta hidn valitsee. Aineisto ndhdiin
riittdvind, kun haastattelut eivit endi tuota tutkimusongelman kannalta uutta tietoa, eli
toisin sanoen silloin, kun samat asiat alkavat kertaantua. (Hirsjarvi ym., 2009, 182.)
Kandidaatintutkielman rajallisen laajuuden vuoksi titd tutkimusta varten haastateltiin
vain kolmea haastateltavaa. Tutkimus perustuu siis suhteellisen pieneen tapausméaariin
eikd kylladntymisen periaatetta ollut tiysin mahdollista saavuttaa. Kvalitatiivisessa
tutkimuksessa e1 kuitenkaan pyritd tilastollisiin yleistyksiin, vaan sen sijaan
pyrkimyksend on kuvata tutkittavaa ilmiotd mielekkadsti (Eskola & Suoranta, 1998, 46),

jossa tutkimuksessa onnistuttiin pienestd tapausmééristd huolimatta.

Toinen tutkimuksen rajoitteista liittyy valittuithin haastateltaviin. Haastateltavien
sijoittuessa eri organisaatioihin, eri organisaatiotasoille ja edelleen eri tyotehtéviin,
vaihtelivat vastaukset haastattelukysymyksiin paikoittain melko paljon toistensa vlilla.
Tutkimuksessa ei siis otettu huomioon eri tyotehtdvdn tai eri organisaatiotasolle
sijoittumisen vaikutusta, joiden tarkempi tarkastelu olisi voinut tarjota selityksid osalle
eroavista vastauksista. Toisaalta on kuitenkin syytd huomioida, ettd tdméan tutkimuksen

kannalta ei olisi ollut tarkoituksenmukaista valita haastateltaviksi ainoastaan henkiloita,
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joille toiminnan eettisyyden arviointi tai eettisen organisaatiokulttuurin kehittiminen
olisivat olleet osana jokapdivdistd tyoskentelyd, silld tavoitteena oli ymmartad

nimenomaan tyontekijoiden kokemuksia tutkittavasta ilmiosta.

Tutkimusmenetelménd teemahaastattelu sopi tutkittavan ilmion ymmérryksen
syventdmiseen hyvin. Haastattelun hyodyntdminen lisdsi myds tutkimuksen validiutta,
silli mahdollisia vadrinymmarryksid haastattelurungon kysymyksiin liittyen oli
mahdollista korjata heti haastattelutilanteessa. Toisaalta tutkimuksen luotettavuutta
arvioidessa on syytd huomioida, ettd haastattelun luotettavuutta tutkimusmenetelméni
saattaa heikentdd se, ettd haastattelussa voi olla taipumuksena antaa sosiaalisesti
hyviksyttdvid vastauksia (Hirsjarvi ym., 2009, 206). Tutkittava ilmié on melko
arkaluonteinen ja osa haastateltavista saattoi jopa tiedostamattaan pyrkid antamaan
kysymyksiin niin sanotusti oikeita vastauksia. Tutkittavan ilmidn arkaluonteisuudesta
huolimatta kaikki haastateltavat pystyivéit keskustelemaan ilmiosta suhteellisen avoimesti
sekd kykenivit tunnistamaan esimerkkejd eettiseen ja epéeettiseen toimintaan liittyen,
joten on mahdollista todeta, ettd kerétty aineisto soveltui hyvin syventdmiin ymmaérrysta

tutkittavasta ilmiOsta.

Tutkimuksen aineistosta nousi esiin kiinnostavia suomalaiselle liiketoiminnalle
tyypillisid ongelmia, kuten hyvi veli -kerhoja ja korruptiota, joihin tdssd tutkimuksessa
el ollut aitheen rajauksen vuoksi mahdollisuutta tai tarkoituksenmukaista perehtyai.
Jatkossa olisi kuitenkin mielenkiintoista tutkia erityisesti suomalaisen tydeldmén
eettisyyttd sekd organisaatiokulttuurin merkitystdi Suomessa esiintyneiden yritys-

skandaalien taustalla.
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LIITTEET

LIITE 1: Haastattelurunko

TAUSTAT

- Kerro lyhyesti taustastasi
o Koulutus
o Tyotehtiava
o Kuinka kauan olet tyoskennellyt tdssd organisaatiossa?

ORGANISAATIOKULTTUURI

- Minkélaista teidén organisaatiossanne on olla toissa?
- Millaisia ihmisié teilld on toissd?

- Minkélaisia arvoja teilld on?

o Miten ne ndkyvit kdytinndsséd organisaatiossanne?
- Minkélaisia toimintatapoja teilld on?

o Tai ohjeistuksia tietyissi tilanteissa toimimiseen?
- Minkilainen kulttuuri teilld on?

o Miten kulttuuri nékyy teidin organisaatiossanne?

- Minkilaisesta toiminnasta saadaan hyvii palautetta/palkitaan?
- Minkélaisesta toiminnasta saadaan negatiivista palautetta?

EETTINEN TOIMINTA

- Miten ymmarrét eettisen toiminnan?
o Kerro jokin tilanne eettisestd toiminnasta
o Kerro jokin tilanne epdeettisestd toiminnasta

EETTINEN ORGANISAATIOKULTTUURI

- Millainen toiminta on eettisti organisaatiossasi?
o Millé perusteella arviot sen olevan eettisti tai oikein?
- Millaisia kysymyksid organisaatiossasi pohditaan, kun mietitdén onko jokin asia
oikein tai vadrin?
- Miten eettistd toimintaa tuetaan organisaatiossasi?
- Millaisia haasteita tunnistat eettiselle toiminnalle organisaatiossasi?
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