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1 Johdanto 

Vastuullisuus ja kestävä kehitys ovat aiheina ajankohtaisia megatrendejä. Elämme maail-

massa, jossa luontokato, hyvinvoinnin haasteet ja talouden perustan rakoilu ovat todellisia 

haasteita. On tehtävä valintoja ja ratkaisuja, joilla edellä mainittuihin ongelmiin voidaan vai-

kuttaa. Myös työnantajien on osallistuttava tulevaisuuden turvaamiseen. (Dufva & Rekola 

2023, 4.) Organisaatioiden toimintaan liittyykin yhä enemmän odotuksia ja vaatimuksia, 

jotka koskevat vastuullisuutta. Moni organisaatio toimii näennäisesti vastuullisesti lakien ja 

asetusten puitteissa, mutta varsinaisena yhteiskunnallisesti vastuullisena toimintana näh-

dään vasta lakisääteisten vähimmäisvaatimusten ylittävä toiminta, eli niin kutsuttu vapaa-

ehtoinen vastuullisuus (Viitala & Jylhä 2019, 343).   

Vastuullisella johtamisella luodaan hyvinvointia. Kestävä työelämä muodostuu hyvinvoi-

vista, terveistä ja tuottavista yksilöistä sekä työyhteisöistä. Työolojen kehittäminen vaatii 

sekä päättäjä- että organisaatiotason toimia. (Suutala ym. 2024, 38.) Nykyisin on tyypillistä, 

että työnantajaa vaihdetaan, mikäli työtä ei koeta merkitykselliseksi ja henkilöstöpolitiikkaa 

vastuulliseksi. (Bärlund & Sipilä 2023, 171–172). Aiheen ajankohtaisuus näkyy myös ope-

tuksessa ja korkeakouluopintojen tarjonnassa. Suomessa vastuullisuus ja kestävä kehitys 

on tuotu osaksi ammattikorkeakouluopintoja, sillä ammattikorkeakoulut ovat hyväksyneet 

yhteisen kestävän kehityksen ja vastuullisuuden ohjelman. Tavoitteena on tuottaa osaa-

mista, jolla muutetaan yhteiskuntaa ja työelämää. (Arene 2020a, 3–4.)  

Tämän opinnäytetyön toimeksiantajana toimii Etelä-Karjalan hyvinvointialue (myöhemmin 

hyvinvointialue), jolla maakunnan suurimpana työnantajana on erityinen yhteiskunnallinen 

vastuu. Hyvinvointialue vastaa Etelä-Karjalassa sosiaali- ja terveydenhuollon perus-, eri-

tyistason sekä pelastustoimen palveluiden järjestämisestä. Hyvinvointialueella työskentelee 

yli 5000 henkilöä, ja sen visiona on olla rohkea edelläkävijä, jolla on palveluksessaan Suo-

men onnellisimmat työntekijät. (Etelä-Karjalan hyvinvointialue 2023a.) Hyvinvointialueen 

yhteiskuntavastuu liittyy myös toiminnan valtionrahoitukseen, sillä hyvinvointialueella on 

valtuus itse päättää rahojen käytöstä. (Valtiovarainministeriö.) 

Vastuullisuutta koskeviin haasteisiin on pyritty kehittämään ratkaisuja, joista yksi on Euroo-

pan unionin neuvoston hyväksymä kestävyysraportointia koskeva direktiivi, joka tuli voi-

maan 5.1.2023. Direktiivin myötä sekä suurten yritysten että pk-yritysten on raportoitava 

vastuullisuustoimistaan. (EU:n neuvosto 2022.) Julkisella sektorilla yhteiskuntavastuusta on 

kuitenkin alettu puhua vasta hiljalleen, eikä vastuullisuusraportointi ole siellä ollut yhtä ta-

vallista kuin yksityisellä sektorilla. Tämä johtuu siitä, että julkisen sektorin lakisääteisen toi-

minnan on katsottu jo itsessään olevan vastuullista. Lisäksi on ajateltu, että julkisen organi-

saation yhteiskunnallinen rooli takaa sen vastuullisen toiminnan. Kuitenkin myös julkiselle 
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puolelle on syntynyt paineita toimia vastuullisesti, kun erilaisia väärinkäytöksiä on havaittu 

ja sidosryhmien vaatimukset ovat kasvaneet. (Koipijärvi & Kuvaja 2020, 80–81.)  

Kuten eri medioita ja politiikkaa seuraamalla tiedämme, sosiaali- ja terveysalaa haastaa 

tällä hetkellä työvoimakriisi. Kevan arvion mukaan vuonna 2022 sosiaali- ja terveysalan am-

mattilaisista pelkästään julkisella sektorilla oli lähes 38 000 henkilön vaje. (Valtioneuvosto 

2023.) Vastuullisuus on suuressa roolissa työnantajamielikuvan luomisessa sekä työvoi-

man pito- ja vetovoiman parantamisessa. Tämä perustuu siihen, että organisaation työnte-

kijät haluavat olla ylpeitä työnantajastaan ja siksi sitoutuvat työhön paremmin. Lisäksi hy-

vämaineinen organisaatio vetää puoleensa uusia työntekijöitä. (Juutinen 2016, 61.) Työ- ja 

elinkeinoministeriön (2021a) mukaan sosiaali- ja terveydenhuollon vetovoiman parantami-

nen on ehdottoman tärkeää. Myös työn tekemisen olosuhteita on parannettava, jotta nykyi-

sistä työntekijöistä pystytään pitämään kiinni. Tähän voidaan vaikuttaa vastuullisella johta-

misella. Entiseen kuntapohjaiseen malliin ei voida enää nojata, jolloin hyvinvointialueiden 

on kehitettävä johtamista vastuullisempaan suuntaan. (Lehtonen ym. 2023, 12.) Etelä-Kar-

jalan hyvinvointialueen henkilöstölleen teettämän kyselyn pohjalta hyvinvointialueella pa-

nostetaankin tulevaisuudessa organisaatiokulttuuriin, jonka yhtenä painopisteenä on johta-

misen kehittäminen (ePressi 2023).  

Yksi hyvinvointialueen neljästä arvosta on ”mie vastaan” (Etelä-Karjalan hyvinvointialue 

2023a). Tämä opinnäytetyö tukee arvon toteutumista sekä organisaatiossa käynnissä ole-

van johtamisjärjestelmän kehittämistä ja strategian toimeenpanoa. Opinnäytetyö toteute-

taan tutkimuksellisena kehittämistyönä ja sen tarkoituksena on selvittää, miten Etelä-Karja-

lan hyvinvointialueen johto tuntee vastuullisen johtamisen käsitteen siihen liittyvine osa-alu-

eineen. Tavoitteena on luoda toimenpidesuunnitelma, jonka avulla Etelä-Karjalan hyvin-

vointialueen johtamista ja päätöksentekoa voidaan kehittää yhä vastuullisempaan suun-

taan. Lisäksi tavoitteena on lisätä tietoutta ja ymmärrystä vastuullisesta johtamisesta julki-

sella sektorilla. Tuloksia voidaan hyödyntää laajemmin sekä julkisten organisaatioiden että 

soveltuvin osin myös muiden toimialojen vastuullisuustyön arvioimiseen ja kehittämiseen. 
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2 Lähtökohdat 

2.1 Nykytilan ja tarpeen kuvaus 

Yhteiskuntavastuun tai yritysvastuun käsitteeseen on tavallisesti törmätty puhuttaessa yk-

sityisen puolen toimijoista. Käsite syntyi 1970-luvulla vastaaman eri sidosryhmien vaatimu-

siin, joita yritysmaailma koki, ja joita eri kansalaisjärjestöt sekä media kiihdyttivät. Vastuul-

lisesta toiminnasta viestittämään nousivat tällöin erilaiset yritysvastuuraportit sekä tuotteille 

ja prosesseille asetettavat standardit ja sertifikaatit. Julkisen sektorin toimijoilta ei vaadita 

erillistä vastuullisuusraportointia. (Koipijärvi & Kuvaja 2020, 80–81.) Hankintalaki 

(1397/2016) kuitenkin velvoittaa julkisia organisaatioita tekemään vastuullisia hankintoja. 

Julkisen sektorin toimijoiden on mahdollista hakea erilaisia sertifikaatteja ja esimerkiksi 

Etelä-Karjalan hyvinvointialue on saanut ensimmäisenä hyvinvointialueena Ekokompassi -

sertifikaatin ja liittynyt Greenreality Networkin jäseneksi (Etelä-Karjalan hyvinvointialue 

2023b).  

Opinnäytetyön tekijät ovat tiedonhaun perusteella havainneet, että yhteiskuntavastuuseen 

liittyvää tutkimustietoa löytyy verrattain vähän sosiaali- ja terveysalalta. Lisäksi valtioneu-

vosto on asettanut hyvinvointialueille tavoitteet vuosille 2023–2026, joiden mukaan sosiaali- 

ja terveydenhuollon on huomioitava toimintansa ekologiset, sosiaaliset ja taloudelliset vai-

kutukset (Sosiaali- ja terveysministeriö 2024). Tämän vuoksi opinnäytetyön tekijät ovat kiin-

nostuneita selvittämään, miten vastuullinen johtaminen toteutuu hyvinvointialueella. Toi-

meksiantaja on kiinnostunut opinnäytetyön aiheesta, sillä vastuullinen johtaminen terminä 

on melko uusi sosiaali- ja terveysalalla. Lisäksi vastuullisuus teemana kytkeytyy hyvinvoin-

tialueen arvoon ”mie vastaan”. 

2.2 Yhteistyökumppani 

Etelä-Karjalan hyvinvointialue aloitti toimintansa 1.1.2023 sote-uudistuksen myötä. Sote-

uudistus on merkittävä hallinnollinen uudistus Suomen historiassa. Hyvinvointialueet ovat 

itsehallinnollisia toimijoita ja niiden rahoitus perustuu valtion rahoitukseen. Sosiaali- ja ter-

veydenhuollon sekä pelastustoimen palvelujen järjestäminen siirtyi uudistuksen myötä kun-

nilta ja kuntayhtymiltä 21:lle hyvinvointialueelle. Muutos ei koske Helsingin kaupunkia, jolla 

säilyi edelleen palvelujen järjestämisvastuu. Palvelujen järjestäjänä ja pääasiallisena tuot-

tajana säilyi julkinen sektori, jonka palveluja yksityinen ja kolmas sektori täydentää. (Valtio-

neuvosto 2020; Etelä-Karjalan hyvinvointialue 2023c.) 

Uudistuksen tavoitteena on järjestää kuntalaisille yhdenvertaisesti laadukkaat sosiaali-, ter-

veys- ja pelastustoimen palvelut sekä vastata yhteiskunnallisten muutosten tuomiin 
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haasteisiin, kuten ikääntymisen aiheuttamaan hoidon tarpeen kasvuun. Lisäksi uudistuksen 

tavoitteena on kaventaa väestön hyvinvointi- ja terveyseroja, tehdä palvelujen saanti suju-

vammaksi, kehittää työn sisältöä, lisätä monialaista yhteistyötä sosiaali- ja terveysalan am-

mattilaisten kesken, parantaa työssä kehittymis- ja etenemismahdollisuuksia, hillitä kustan-

nusten kasvua sekä tuoda tutkimustoimintaa osaksi sosiaali- ja terveyskeskusten perus-

työtä. Pelastustoimen uudistuksen tavoitteena on ihmisten, yhteisöjen ja koko yhteiskunnan 

turvallisuuden parantaminen. (Valtioneuvosto 2020.) 

Etelä-Karjalan hyvinvointialue vastaa sosiaali- ja terveydenhuollon perus-, erityistason sekä 

pelastustoimen palvelujen järjestämisestä. Kunnat ovat vastuussa asukkaiden hyvinvoinnin 

ja terveyden edistämisestä järjestäen päivähoito-, opetus-, kulttuuri- ja liikuntapalvelut, 

unohtamatta yhteistyötä hyvinvointialueen kanssa kuntalaisten hyvinvoinnin, terveyden ja 

turvallisuuden edistämisen kannalta. (Valtioneuvosto 2020; Etelä-Karjalan hyvinvointialue 

2023c.)    

Etelä-Karjalan hyvinvointialueeseen kuuluvat kunnat ovat Imatra, Lappeenranta, Lemi, Luu-

mäki, Parikkala, Rautjärvi, Ruokolahti, Savitaipale ja Taipalsaari.  Asukkaita Etelä-Karjalan 

maakunnassa on yhteensä noin 127.000. Hyvinvointialue on maakunnan suurin työnantaja, 

jonka palveluksessa työskentelee yli 5000 henkilöä. Tämän lisäksi pelastustoimen tehtä-

vien hoitamiseen osallistuu maakunnan alueella toimivat sopimuspalokunnat. (Etelä-Karja-

lan hyvinvointialue 2023c.)  

Hyvinvointialueen visio on olla edelläkävijäyhteisö, jossa palvelut ovat saavutettavat, väestö 

on Suomen hyvinvoivin ja jonka palveluksessa ovat onnellisimmat työntekijät. Toiminnan 

päämääränä on lisätä asukkaiden terveyttä, toimintakykyä sekä turvaa läpi elämän. Strate-

giset toimenpiteet kohdistuvat prosesseihin ja niiden sujuvuuteen, palveluiden porrastami-

seen ja henkilöstöön panostamiseen. Hyvinvointialueen toimintaa ohjaavat arvot ovat: mie 

turvaan, mie uskallan, mie vastaan ja mie välitän. (Kuva 1.) (Etelä-Karjalan hyvinvointialue 

2023a.)  
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Kuva 1. Etelä-karjalan hyvinvointialueen palvelustrategia (Etelä-Karjalan hyvinvointialue 
2023a). 

2.3 Tavoite, tarkoitus ja kehittämistehtävä 

Tämä opinnäytetyö toteutetaan tutkimuksellisena kehittämistyönä ja sen tavoitteena on 

luoda toimenpidesuunnitelma, jonka avulla Etelä-Karjalan hyvinvointialueen johtamista ja 

päätöksentekoa voidaan kehittää yhä vastuullisempaan suuntaan. Lisäksi tavoitteena on 

lisätä tietoutta ja ymmärrystä vastuullisesta johtamisesta julkisella sektorilla. Opinnäytetyön 

tarkoituksena on selvittää, miten Etelä-Karjalan hyvinvointialueen johto tuntee vastuullisen 

johtamisen käsitteen siihen liittyvine osa-alueineen. Opinnäytetyöstä voivat hyötyä myös 

muut hyvinvointialueet. Lisäksi toimenpidesuunnitelmaa voidaan hyödyntää laajemmin 

sekä julkisten organisaatioiden että soveltuvin osin myös muiden toimialojen vastuullisuus-

työn arvioimiseen ja kehittämiseen. 

1. Tutkimuskysymys: Miten vastuullinen johtaminen ymmärretään Etelä-Karjalan hy-

vinvointialueella?  

2. Kehittämistehtävä: Työpajatyöskentelyn pohjalta laaditaan toimenpidesuunnitelma, 

jonka avulla Etelä-Karjalan hyvinvointialueen johtamista ja päätöksentekoa voidaan 

kehittää yhä vastuullisempaan suuntaan 
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3 Yhteiskuntavastuu 

3.1 Mitä on yhteiskuntavastuu? 

Organisaatioiden toimintaan liitetään tänä päivänä useita vastuullisuuteen liittyviä odotuk-

sia, jotka asettavat johdolle täysin uudenlaisia vaatimuksia. Odotuksiin vastaaminen vaatii 

yhteiskunnallisten muutostrendien seuraamista ja ymmärtämistä sekä uudenlaista suhtau-

tumista omaan toimintaan. (Elinkeinoelämän keskusliitto 2019.) Ideaalitilanteessa vastuul-

lisuus on organisaation strategian perusta. Elinkeinoelämän keskusliiton teettämän yrittä-

jyysbarometrin mukaan 34 % vastanneista yrityksistä pitää arvoja vastuullisen toiminnan 

lähtökohtana. Elinkeinoelämän keskusliiton haastattelemien yritysjohtajien mukaan vastuul-

lisen toiminnan takana on yrityksen arvojen lisäksi sen johto. Vastuullisuustyön pohjana 

ovat johdon omat arvot ja visiot, sekä näiden pohjalta asetetut tavoitteet. On kuitenkin syytä 

muistaa, että vastuullisen ajattelun on levittävä koko organisaatioon ja sen on kuljettava 

mukana arjessa, jossa jokaisella valinnalla voidaan vaikuttaa vastuullisuuden toteutumi-

seen. (Elinkeinoelämän keskusliitto 2019.) 

Yhteiskuntavastuulla (Corporate Social Responsibility) tarkoitetaan, että organisaatio toimii 

luotettavasti ja avoimesti huomioiden sen taloudelliset, sosiaaliset ja ympäristövaikutukset.  

Yhteiskuntavastuullinen organisaatio toimii lakien, asetusten ja kansainvälisten sopimusten 

ohjaamana, kunnioittaa ihmisoikeuksia, toimii korruption vastaisesti sekä raportoi toimis-

taan asianmukaisesti. Lisäksi toiminta tähtää pitkän aikavälin menestykseen ja tuo arvoa 

koko yhteiskunnalle. Vastuullisuus on iskostettava syvälle organisaation DNA:han ja siihen 

on sitouduttava jokaisella tasolla. Vastuullisuusperiaatteiden noudattamista on myös syytä 

vaatia koko verkostolta, eli myös esimerkiksi yhteistyökumppaneilta ja alihankkijoilta. (Uni-

ted Nations Global Compact 2015, 7–8.)    

Vastuullisuuden huomioiminen organisaatioiden toiminnassa on välttämätöntä, sillä 

elämme keskellä ekologista kestävyyskriisiä, jossa ihmisten ja yritysten toiminta, kuten 

luonnonvarojen liikakäyttö ja jätteiden määrän lisääntyminen kuormittavat luontoa yli sen 

kantokyvyn rajojen. Tämä vaarantaa sekä taloutemme että hyvinvointimme. Muun muassa 

työelämän muutokset, kuten joidenkin ammattien häviäminen ja uusien syntyminen sekä 

jatkuva osaamisen kehittämisen korostuminen vaikuttavat ihmisten arkeen ja jaksamiseen. 

Mielenterveysperustaisten työpoissaolojen ja työkyvyttömyyden määrän on arvioitu edel-

leen lisääntyvän. Ongelmia pitäisikin pystyä ennaltaehkäisemään ja osallisuutta, onnelli-

suutta sekä yhteisöllisyyttä vahvistamaan. Lisäksi tulisi pystyä reagoimaan erilaisiin muu-

toksiin, kuten etä- ja hybridityön muuttamiin työmarkkinoihin. (Dufva & Rekola 2023, 17–

30.)   
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Ympäristökriisi vaikuttaa myös talouteen. Muun muassa tulvien ja myrskyjen tuhot, kuivuu-

den aiheuttamat terveyshaitat sekä luonnon palveluiden heikkeneminen aiheuttavat huo-

mattavia kustannuksia. Yrityksille asetetut vastuuvaatimukset muun muassa ihmisoikeuk-

siin ja luontovaikutuksiin liittyen ovat viime aikoina lisääntyneet. Vastuullisuutta ei myöskään 

enää ymmärretä ainoastaan vahingollisen toiminnan välttämiseksi vaan myös positiivisten 

vaikutusten aikaansaamiseksi. (Dufva & Rekola 2023, 57.) 

Yhteiskuntavastuussa on siis kyse organisaatioiden ja yhteiskunnan välisestä suhteesta, eli 

siitä, kuinka vastuut näiden välillä jakautuvat kansalaisten ja ympäristön hyvinvointia raken-

taessa. Kun puhutaan yhteiskuntavastuusta, on usein kyse organisaatioiden moraalisista 

velvoitteista niin paikallisesti kuin globaalistikin. Yleisesti ajatellaan, että organisaatioilla on 

eettinen velvollisuus yhteiskunnallisesti tärkeiden asioiden edistämiseen riippumatta siitä, 

mitä se tarkoittaa organisaation maineelle tai koituuko siitä riskejä sen toiminnalle. Kun yh-

teiskuntavastuusta puhutaan poliittisessa yhteydessä, tarkastellaan sitä, edistääkö organi-

saatio yksilöiden oikeuksia ja osallistuuko se yhteiskunnan kehittämiseen. Tällaista tarkas-

telua käydään usein esimerkiksi monikansallisten yritysten kohdalla, kun arvioidaan näiden 

roolia kehitysmaiden elinolojen edistäjänä. (Harmaala & Jallinoja 2012, 14–15.)    

Yhteiskuntavastuuta voidaan tarkastella myös maantieteellisesti. Tarkastelua voidaan 

tehdä niin globaalisti, alueellisesti kuin paikkakunnittainkin. Globaalisti yritysten vastuut liit-

tyvät megatrendeihin, kuten ilmastonmuutokseen, kun taas paikallisesti vastuu liitetään esi-

merkiksi työpaikkojen tarjoamiseen kunnan asukkaille. Yhteiskuntavastuu ja teot sen edis-

tämiseksi vaihtelevat maailmanlaajuisesti historiallisten, kulttuuristen, sosioekonomisten ja 

lainsäädännöllisten tekijöiden mukaan. (Harmaala & Jallinoja 2012, 15.)   

Vastuullisuuden toteutumisen yhteiskunnallisia ja sosiaalisia hyötyjä on Lankosken ja Hal-

meen (2011) mukaan tutkittu vasta melko vähän. Heidän mukaansa yksi syy tähän on, että 

yleisesti kaikesta vastuullisuustyöstä ajatellaan automaattisesti seuraavan yhteiskunnallista 

hyvää. Lisäksi yhteiskunnallisia vaikutuksia on hankalaa tutkia. Tämän vuoksi lukuisten vas-

tuullisuustoimien vaikutusta tulisikin arvioida useisiin sidosryhmiin ja toimintaympäristöihin 

nähden. Ihmiset kuitenkin kokevat asiat subjektiivisesti, mikä vaikeuttaa tutkimista. 

YK:n mukaan yrityksen tuloksella on selvä yhteys sen tekemien toimien ympäristön, ihmis-

ten sekä yhteiskunnan hyväksi, sillä työntekijöiden, yhteisöjen ja planeetan hyvinvointi on 

sidoksissa terveeseen liiketoimintaan. Vastuullista johtamista on toimia ennakoivasti tar-

kastellen riskejä ja mahdollisuuksia mahdollisimman laajasti. Organisaation johdon on si-

touduttava yhteiskuntavastuuseen, sitä on toteutettava kaikessa tekemisessä ja sen merki-

tystä on korostettava koko henkilöstölle. Organisaation on mukautettava sen politiikkaa, pe-

riaatteita ja käytänteitä niin, että toiminta tukee kestävän kehityksen periaatteita. Lisäksi 
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työntekijöitä on koulutettava ja motivoitava sekä toimitusketjujen vastuullisuus varmistetta-

va. (United Nations Global Compact 2015, 7–9.)    

3.1.1 Jaottelu taloudelliseen, ekologiseen ja sosiaaliseen vastuuseen 

Vastuullisuus jaetaan tyypillisesti kolmeen osa-alueeseen: sosiaaliseen, taloudelliseen ja 

ympäristövastuuseen. Triple bottom line, suomeksi kolmoistilinpäätös (Suomen YK-liitto), 

on yksi yritysten yhteiskuntavastuuseen liitetyistä teorioista, jonka on luonut yritysvastuun 

ja kestävän kehityksen asiantuntija John Elkington. Hänen mukaansa yritysten tie kohti vas-

tuullisuutta ja kestävää kehitystä vaatii johtamiselta edellä mainitun kolmen eri osa-alueen 

huomioimista. Teorian mukaan yritysten kestävyys saavutetaan näiden kolmen osa-alueen 

leikkauspisteessä (Kuvio 1). (Elkington 1997, 70.) Michael Porter ja Mark Kramer (2011, 

158) ovat kehittäneet jaetun yhteisen arvon käsitteen (shared value), jonka mukaan talou-

dellista vastuullisuutta ei voida käsitellä muiden vastuullisuuden osa-alueiden kanssa erilli-

senä elementtinä, vaan myös muut ulottuvuudet on tuotava osaksi organisaation ydintoi-

mintaa. Heidän mukaansa jaettu vastuu on myös taloudellisesti järkevää, sillä esimerkiksi 

sosiaaliset haitat, kuten energian hukka tai korjaavien koulutusten tarve aiheuttavat usein 

kustannuksia organisaatioille, kun taas yhteiskunnallisten haittojen käsitteleminen ei välttä-

mättä nosta organisaatioiden kustannuksia. Tämä johtuu siitä, että näiden avulla voidaan 

innovoida esimerkiksi uusia toiminta- tai johtamistapoja, joiden seurauksena tuottavuus 

kasvaa.  
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Kuvio 1. Triple bottom line-malli (Viitala ja Jylhä 2019, 319 mukaillen). 

Koipijärvi ja Kuvaja (2020, 25) ovat kritisoineet triple bottom linea siitä, että mallissa talou-

dellinen vastuu jää erilliseksi sosiaalisesta ja ekologisesta osa-alueesta. Heidän mukaansa 

myös Elkington itse on jalostanut lähestymistapaansa, sillä hän on havainnut yritysten edel-

leen keskittyvän lähinnä liikevoittoon. Trible bottom linen pohjalta on kehitetty niin kutsuttu 

pilarimalli (Kuvio 2), jossa vastuullisuuden eri osa-alueet jaetaan kolmeen tasa-arvoiseen 

pilariin (Viitala & Jylhä 2019, 23). Ristaniemi (2022, 30–31) on kuitenkin kritisoinut pilarimal-

lia, sillä hänen mukaansa vastuullisuuden osa-alueet eivät todellisuudessa voi koskaan olla 

samanarvoisia, vaan organisaatiot toimivat aina ympäristön kantokyvyn rajoissa. Tämän 

vuoksi hän pitää ekologista vastuuta muita tärkeämpänä osa-alueena. Lisäksi hän mainit-

see, että sosiaalisten mahdollisuuksien puute voi merkittävästi vaikuttaa mahdollisuuteen 

panostaa taloudelliseen osa-alueeseen. 
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Kuvio 2. Kolmen pilarin malli (Niskala ym. 2013, 18). 

3.1.2 Sisäinen ja ulkoinen vastuu 

Yhteiskuntavastuu voidaan jaotella sekä sisäiseen että ulkoiseen vastuuseen. Ulkoinen yh-

teiskuntavastuu ulottuu yhteisöön ja laajemmin yhteiskuntaan sekä ympäristöön, kun taas 

sisäinen vastuu liittyy organisaation työntekijöihin. (Zwetsloot and Leka 2008; Aguinis, 

2011, Macassa ym. 2020, 867 mukaan.) Sisäistä vastuuta on huolehtia työntekijöiden ter-

veydestä ja turvallisuudesta, (Zwetsloot & Starren 2004; Vives 2006; Ali ym. 2010; Macassa 

ym. 2017, Macassa ym. 2020, 867 mukaan), ihmisoikeuksista (Al-bdour ym. 2010; De-

Coninck 2010; Ellemers ym. 2011; Chun ym. 2013, Macassa ym. 2020, 867 mukaan), ta-

savertaisuudesta (Thang 2012; Ayub ym. 2013; Wambui ym. 2013, Macassa ym. 2020, 867 

mukaan) sekä työn ja muun elämän tasapainon mahdollistamisesta (Macassa ym. 2020, 

867).  

Macassa ym. (2020, 866) ovat tutkineet sisäistä vastuuta selvittämällä kirjallisuuskatsauk-

sen avulla, millainen on yhteiskuntavastuun suhde työntekijöiden terveyteen ja hyvinvoin-

tiin. He havaitsivat, että aihetta on tutkittu verrattain vähän ja suurin osa tehdyistä 
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tutkimuksista pyrkii ymmärtämään yhteiskuntavastuustrategioiden vaikutusta työntekijöiden 

työtyytyväisyyteen. Kyseisissä tutkimuksissa on kuitenkin havaittu yhteiskuntavastuun, työ-

hön sitoutumisen ja työtyytyväisyyden välillä olevan positiivinen yhteys. (Koskela 2014; 

Krainz 2015; Seivwright & Unsworth 2016; Jones 2018, Macassa ym. 2020, 869 mukaan.) 

Tutkijoiden mukaan tarvitaan kuitenkin lisää tutkimusta sosiaalisen vastuun roolista työnte-

kijän fyysiseen ja psyykkiseen terveyteen. Tähän keskusteluun tarvitaan sekä julkista ter-

veydenhuoltoa sekä työterveyshuoltoa. (Macassa ym. 2020, 878–879.)  

Celma ym. (2018, Macassa ym. 2020, 877 mukaan) havaitsivat tutkimuksessaan, että or-

ganisaation sosiaalisen vastuun käytännöillä ja henkilöstöjohtamisella voidaan vaikuttaa 

työntekijöiden hyvinvointiin. Jain ym. (2011, Macassa ym. 2020, 877 mukaan) taas rapor-

toivat, että työntekijät pitivät sekä sisäistä että ulkoista yhteiskuntavastuuta tehokkaana vä-

lineenä parantaa vuoropuhelua ammattiliittojen kanssa työpaikkojen psykososiaalisista ris-

kitekijöistä, minkä tiedetään olevan tärkeää sekä työntekijän että työpaikan hyvinvoinnin 

kannalta. Veinhardt ym. (2017, Macassa ym. 2020, 871 mukaan) tutkimus osoitti, että niissä 

yrityksissä, jotka ilmoittuvat toimivansa yhteiskuntavastuullisesti, vastuullisuustoimet auttoi-

vat parantamaan työntekijöiden luottamusta ja uskollisuutta organisaatiota kohtaan. 

3.1.3 Yhteiskuntavastuun historiaa 

Vaikka vastuukysymykset ovatkin tänä päivänä pinnalla, ei vastuullisuus ole uusi trendi. Jo 

vuonna 1987 Maailman ympäristö- ja kehityskomissio raportoi tasa-arvokysymysten olevan 

kestävän kehityksen ytimessä. Kuitenkaan useimmilla yrityksillä, jotka liittyivät vuonna 1992 

Earth Summit-kokoukseen ja allekirjoittivat Business Charter -sopimuksen, ei ollut juurikaan 

käsitystä kestävän kehityksen syvemmästä olemuksesta. Haasteena oli, että yritykset ym-

märsivät kestävän kehityksen liiketoiminnan tehostamisena ja kustannusten leikkaamisena. 

Michiganin yliopiston ympäristöjohtamisen ohjelman johtaja Stuart Hart havaitsi, että yrityk-

set näkivät ympäristövastuun lähinnä saasteiden hillitsemisenä, eivätkä hahmottaneet 

isompaa kuvaa. Hän painotti, etteivät kestävyyteen liittyvät ongelmat ole vain taloudellisia 

tai ympäristöön liittyviä, vaan ne ovat myös sosiaalisia, eettisiä ja poliittisia. (Elkington 1997, 

70–71.) Myös Suomessa vastuullisella yritystoiminnalla on vuosikymmenten historia. Esi-

merkiksi 1900-luvun teollisuudessa oli tapana edistää tehtaiden työntekijöiden elinoloja ra-

kentamalla näille asuntoja, tarjoamalla terveydenhuoltopalveluja ja lastenhoitoa sekä mah-

dollistamalla liikuntaharrastuksia. (Viitala & Jylhä 2019, 335.) 1980-luvulla varsinkin teolli-

suusyrityksissä alettiin kiinnittää enemmän huomiota ympäristöasioihin, jolloin yritykset 

palkkasivat ympäristöasiantuntijoita ja ottivat käyttöön erilaisia ympäristöjärjestelmiä (Koi-

pijärvi & Kuvaja 2020, 22). Myöhemmin ymmärrettiin, että vastuullisella toiminnalla pysty-

tään saamaan aikaan positiivisia vaikutuksia ympäröivään yhteiskuntaan. Huomattiin, että 
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organisaatioiden maksamilla veroilla pystytään ylläpitämään esimerkiksi päiväkoteja ja jul-

kisilla hankinnoilla tukemaan paikallista yritystoimintaa. Nykyisin tunnistetaan jo mahdolli-

suuksia, joilla organisaatiot voivat vähentää haitallisia yhteiskunnallisia- ja ympäristövaiku-

tuksiaan. Näille ilmiöille on olemassa termit: ekologinen, yhteiskunnallinen ja hiilikädenjälki. 

(Koipijärvi & Kujala 2020, 21.)   

Bärlund ja Perko (2013, 33–34) ovat todenneet vuosikymmen sitten, että organisaatiot pa-

nostavat usein vastuullisuuteen vasta, kun se on liiketoiminnan kannalta tärkeää. Heidän 

mukaansa harva on tehnyt tätä vain hyvästä tahdosta. Hellströmin ja Parkkosen (2022, 14) 

mukaan nykyisin yritykset näkevät vastuullisuuden investointina. Yritysmaailmassa vastuul-

lisuus nähdään kilpailuetuna, mutta myös koko toiminnan lähtökohtana (Elinkeinoelämän 

keskusliitto 2019, 4). Vuonna 2023 suomalaisyritykset tunnistavat jo vastuullisuudet tuomat 

hyödyt. Koronapandemia sekä Ukrainan sota ovat lisänneet yritysten sitoutumista vastuul-

lisuustavoitteisiin. (FIBS 2023.) 

3.2 Kestävä kehitys 

Kestävä kehitys tarkoittaa kehitystä, joka turvaa nykyisille ja tuleville sukupolville hy-

vät elämisen mahdollisuudet. 

Tämä edellyttää, että ihmiset ottavat kaikessa toiminnassaan huomioon luonnonvarat sekä 

maapallon kantokyvyn. (YK 2023a.) Kestävä kehitys ei huomioi pelkästään ympäristöä, sillä 

jo 1987 Brundtlandin komission raportissa määriteltiin, että se sisältää myös taloudellisen, 

sosiaalisen ja kulttuurisen näkökulman (YK 2023b). Kestävän kehityksen toimia vaaditaan 

niin valtiolta, yksityiseltä, julkiselta ja kolmannelta sektorilta sekä kansalaisilta (Motiva 

2023).   

Organisaatioilla on tärkeä rooli kestävän kehityksen edistäjinä. Kehitys on kuitenkin ollut 

hidasta tähän asti, mikä osoittaa, että organisaatiot tarvitsevat konkreettista ohjausta, jonka 

avulla kestävän kehityksen tavoitteet pystytään integroimaan osaksi toimintaa ja strategiaa. 

Baah ym. (2023, 7) osoittivat, että kestävän kehityksen käytäntöjen toteuttaminen organi-

saatiossa on vahvasti yhteydessä yhteiskuntavastuuseen. (Baah ym. 2023, 1, 7.) Kestävä 

kehitys on vietävä osaksi olemassa olevaa strategiaa ja sitä on johdettava ydintoimintoihin 

liittyvillä mittareilla. Organisaation johdon on tunnistettava riskit ja hyödynnettävä uudet 

mahdollisuudet sekä päätettävä työskennellä määrätietoisesti ja innovatiivisesti kestävän 

kehityksen tavoitteiden saavuttamiseksi. Muutos kohti kestävää kehitystä vaatii johtajuutta, 

joka näyttää henkilöstölle uuden suunnan ja motivoi heitä huomioimaan organisaation vi-

sion kaikessa toiminnassaan. (Bärlund & Perko 2013, 33.)  
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Global Compact on YK:n alainen, yrityksille suunnattu yhteiskuntavastuualoite, johon liitty-

neet organisaatiot ovat sitoutuneet noudattamaan ihmisoikeuksiin, työhön, ympäristöön ja 

korruption torjuntaan liittyvää kymmentä vastuullisen yritystoiminnan periaatetta sekä ra-

portoimaan YK:lle vuosittain toimistaan. Aloite on maailmanlaajuinen ja siinä on mukana yli 

20000 organisaatiota eri toimialoilta. Sisällyttämällä kymmenen periaatetta organisaation 

strategiaan ja toimintaan, sekä luomalla rehellisyyden kulttuurin, organisaatiot eivät ainoa-

taan kunnioita perusvelvollisuuksiaan ihmisiä ja planeettaa kohtaan, vaan luovat myös poh-

jan pitkän aikavälin menestykselle. (Global Compact 2023.)  Vuonna 2015 YK:n 193 jäsen-

valtiota hyväksyivät suunnitelman, jonka tavoitteena on ratkaista maailman kestävyyshaas-

teet. Tämä kestävän kehityksen toimintaohjelma, Agenda 2030, sisältää yhteensä 17 tavoi-

tetta (Kuva 2) vuosille 2016–2030. (UN Global Compact Network Finland.) 

 

Kuva 2. Kestävän kehityksen 17 tavoitetta (UN Global Compact Network Finland). 

3.2.1 Donitsitalousmalli 

Ekonomisti Kate Raworth on kehittänyt donitsitalousmallin (doughnut economics), joka toi-

mii kompassina 2000-luvun ihmisille. Sen tarkoituksena on viitoittaa suuntaa kohti sellaista 

tulevaisuutta, jossa ihmisten tarpeet täytetään planeetan kantokyky turvaamalla.  Donitsi 

(Kuva 3) muodostuu kahdesta kehästä, sosiaalisesta perustasta sekä ekologisesta katosta. 

Sosiaalisen perusta pohjautuu YK:n kestävän kehityksen tavoitteisiin ja se muodostuu 12 

inhimillisen hyvinvoinnin ulottuvuudesta, jotka kuvaavat ihmisen perustarpeita. Nämä kos-

kevat esimerkiksi ravintoa, koulutusta ja asumista. Ekologinen katto sisältää yhdeksän pla-

netaarista rajaa, joiden ylittyessä elämää ylläpitävät järjestelmät ylikuormittuvat. Tätä ta-

pahtuu muun muassa ilmastonmuutoksen ja merten happamoitumisen seurauksena. 
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Näiden kahden rajan välissä sijaitsee ”donitsi”, eli optimaalinen vyöhyke. Tämä alue on ih-

miskunnalle ja planeetalle turvallinen sekä yhteiskunnallisesti oikeudenmukainen. (Rawoth 

& Pietiläinen 2018, 49–50.) 

 

Kuva 3. Donitsitalousmalli (Donitsitalous). 

Donitsitaloutta voidaan soveltaa myös kunnissa, maakunnissa ja hyvinvointialueilla. Ihan-

teellista olisi, että toimivat peruspalvelut sekä yhteiskunnan muut rakenteet antaisivat sekä 

luonnolle että kuntien asukkaille mahdollisuuden kukoistaa. Tämä tapahtuisi tyydyttämällä 

alueen asukkaiden perustarpeet sekä suunnittelemalla rakennukset ja infrastruktuurin niin, 

että esimerkiksi puhtaan veden ja ilman saannista sekä luonnon monimuotoisuudesta huo-

lehdittaisiin. Donitsitaloutta mukaileva kunta, maakunta tai hyvinvointialue kunnioittaa ih-

misoikeuksia maailmanlaajuisesti muun muassa huolehtimalla vastuullisesta hankintaket-

justa. Lisäksi se huolehtii planetaaristen rajojen sisällä pysymisestä esimerkiksi kiertotalou-

den avulla. (Jyväskylän yliopisto 2022.) 
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3.3 Sidosryhmät 

Sidosryhmillä (stakeholders) tarkoitetaan tahoja, jotka joko suorasti tai epäsuorasti voivat 

toiminnallaan vaikuttaa organisaatioon ja sen menestykseen sekä tahoja, joiden toimintaan 

organisaatio voi vaikuttaa. Sidosryhmät voidaan jakaa sisäisiin sekä ulkoisiin, eli taloudelli-

siin sekä yhteiskunnallisiin sidosryhmiin. Sisäisiä sidosryhmiä ovat yrityksen omistajat, johto 

ja henkilökunta. Perinteisesti näiden ryhmien odotukset ovat olleet etusijalla organisaation 

päätöksenteossa, sillä kyseiset sidosryhmät luovuttavat organisaation käyttöön omaa työ-

panostaan sekä varallisuuttaan. Taloudelliset ja yhteiskunnalliset sidosryhmät ovat organi-

saation ulkoisia sidosryhmiä. Taloudellisilla, eli liiketoimintasidosryhmillä on taloudellinen 

suhde yrityksiin. Tällaisia sidosryhmiä ovat esimerkiksi organisaation asiakkaat ja tavaran-

toimittajat. Yhteiskunnallisiin sidosryhmiin kuuluu toimijoita, jotka voivat omalla toiminnal-

laan ja päätöksillään vaikuttaa organisaation toimintaan. Tällaisia toimijoita ovat esimerkiksi 

media, verottaja sekä eduskunta, joka lakeja säätämällä voi vaikuttaa merkittävästi organi-

saatioon ja sen toimintaan. (Harmaala & Jallinoja 2012, 65–66; Koipijärvi & Kuvaja 2020, 

165.)  

Organisaation tulisi tunnistaa ja määritellä keskeisimmät sidosryhmänsä. Tämä on tärkeää 

kestävään kehitykseen tähtäävän päätöksenteon sekä sidosryhmien reaktioiden hallinnan 

kannalta. Merkittävimmillä sidosryhmillä on asemansa puolesta oikeus esittää näkemyk-

sensä toiminnan vastuullisuutta ja strategiaa kehitettäessä. Lisäksi sidosryhmät voivat vaa-

tia tietoa hallintatavasta sekä organisaation toiminnan vaikutuksista yhteiskuntaan. Tämä 

vaatii organisaatioita huomioimaan toimintansa sosiaaliset, ekologiset ja taloudelliset vai-

kutukset. (Epstein ym. 2014, 50.)   

Sidosryhmien näkemysten, toiveiden ja tarpeiden huomioiminen on organisaation menes-

tymisen ehto, sillä organisaatio on olemassa tyydyttääkseen asiakkaidensa ja yhteiskunnan 

tarpeita. Sidosryhmiensä avulla organisaatio saa arvokasta tietoa siitä, millaiset tuotteet tai 

palvelut ovat tärkeitä ja toivottuja sekä mihin suuntaan organisaatiota kannattaa johtaa. Yksi 

jokaisen organisaation tärkeimmistä sidosryhmistä on luonto. Luonnonvarojen rajallisuus 

asettaa vaatimuksia organisaation toiminnalle, jossa tulisi huomioida ympäristön kantokyky. 

(Koipijärvi & Kuvaja 2020, 17–18, 165–166.) Cohen (2010, 27) määrittää työntekijät orga-

nisaatioiden tärkeimmäksi sidosryhmäksi, sillä ilman työntekijöiden panostusta organisaatio 

ei menesty optimaalisesti, eivätkä muut sidosryhmät voi hyötyä organisaation vastuullisuu-

desta. Hänen ja Sirotan (2007, Cohen 2010, 27 mukaan) mukaan työntekijät ovat sitä si-

toutuneempia työnantajaansa, mitä vastuullisempaa tämän toiminta on. Vastuullinen orga-

nisaatio käy dialogia sidosryhmiensä kanssa. Tämä vaatii joustavuutta, eli kykyä reagoida 

sidosryhmien odotuksiin ja visioihin. Lisäksi organisaation on oltava valmis altistamaan 
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toimintansa jopa kriittisen tarkastelun alle sekä muuttamaan tarvittaessa toimintatapojaan. 

Tällainen vuorovaikutus johtaa muun muassa tiedon jakamiseen, siilojen purkamiseen sekä 

innovointiin yli tieteen ja toimialarajojen. (Koipijärvi & Kuvaja 2020, 17–18, 165–166.) 

Sosiaali- ja terveysalan kompleksisen toimintaympäristön vuoksi johtajan on tunnettava eri 

sidosryhmien odotukset ja tarpeet. Tämä edellyttää verkostojen johtamista yli organisaatio-

rajojen. (Kinnunen 2019, 5.) Kinnusen (2019, 5) mukaan sidosryhmäjohtamisen onnistumi-

nen vaatii avointa viestintää ja vuorovaikutusta. Julkisen organisaation tärkeimpiä sidosryh-

miä ovat työntekijät, asiakkaat, kansalaisjärjestöt, paikallisyhteisöt, poliittiset päättäjät ja vi-

ranomaiset, media sekä tavarantoimittajat ja alihankkijat (Kuva 4) (Koipijärvi & Kuvaja 2020, 

124).   

 

Kuva 4. Sosiaali- ja terveysjohtamisen hallintasuhteet ja johtamisen rajapinnat (Haveri & 
Anttiroiko 2009, 201; Kinnunen 2019, 16 mukaillen). 

3.4 Julkiset hankinnat 

Julkisilla hankinnoilla voidaan edistää merkittävästi yhteiskunnan ja talouden kehitystä kohti 

kestävää kasvua, sillä niitä tehdään Suomessa vuosittain noin 35 miljardilla eurolla. Han-

kinnat vahvistavat sekä teknologista kehitystä että laajemmin kestävää kehitystä, elinkaari-

taloudellisuutta ja innovatiivisuutta. Innovatiiviset julkiset hankinnat nähdäänkin merkittä-

vänä yhteiskunnallisten kehitystavoitteiden edistäjänä sekä julkisen sektorin 
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uudistumiskyvyn tukijana. Vastuullisesti toteutettujen hankintojen avulla voidaan lisäksi vai-

kuttaa esimerkiksi asiakaslähtöisempien palveluiden tuottamiseen, yksilöiden elämänlaa-

tuun ja hyvinvointiin sekä palveluiden saatavuuteen. (Työ- ja elinkeinoministeriö 2021b, 8–

9.)    

Julkisten hankintojen tekemistä ohjaa laki julkisista hankinnoista ja käyttöoikeussopimuk-

sista (Hankintalaki 1397/2016), jonka 2 §:ssä määritetään, että sen tavoitteena on  

-- tehostaa julkisten varojen käyttöä, edistää laadukkaiden, innovatiivisten ja kestä-

vien hankintojen tekemistä sekä turvata yritysten ja muiden yhteisöjen tasapuoliset 

mahdollisuudet tarjota tavaroita, palveluja ja rakennusurakoita julkisten hankintojen 

tarjouskilpailuissa.  

Lisäksi hankintalaki (1397/2016 2 §) velvoittaa suorittamaan hankinnat olemassa olevat kil-

pailuolosuhteet että ympäristö- ja sosiaaliset näkökulmat huomioiden mahdollisimman ta-

loudellisesti, laadukkaasti ja suunnitelmallisesti. Hankinnat on toteutettava niin, että ne 

mahdollistavat pienten ja keskisuurten yritysten sekä muiden yhteisöjen osallistumisen kil-

pailuun.    

Hankinnoissa on lain lisäksi huomioitava yhteiskunnan kannalta tärkeät tavoitteet, jotka kos-

kevat muun muassa kilpailukykyä, säästöjä sekä ratkaisujen löytämistä niin sosiaalisiin kuin 

ympäristönkin haasteisiin. Jotta julkisten hankintojen vaikuttavuutta voidaan lisätä, on orga-

nisaatioissa panostettava strategiseen johtamiseen sekä hankintaosaamiseen. (Valtioneu-

vosto 2020, 3.)   

Julkisilla hankinnoilla voidaan edistää niin taloudellista-, sosiaalista- kuin ekologistakin hy-

vinvointia yhteiskunnassa. Taloudellisesti kestävillä hankinnoilla tuetaan niin julkisen talou-

den tasapainoa kuin hankintayksikön kustannustehokasta toimintaakin. Tärkeitä teemoja 

taloudellisen kestävyyden lisäämisessä ovat esimerkiksi harmaan talouden torjuminen sekä 

verovastuullisuus. Kehittämällä muun muassa hankintatapoja ja hyödyntämällä vaikutta-

vuusperusteisia hankintoja, pystytään edistämään kustannustehokkuutta. Sosiaalisesti kes-

tävät hankinnat taas edistävät yhteiskuntaan ja ihmisiin kohdistuvia positiivisia vaikutuksia. 

Keinoina voivat olla esimerkiksi vaikeammassa työmarkkina-asemassa olevien työllistämi-

nen tai ihmisoikeuksien toteutumisen vaatiminen ja seuraaminen. Julkinen sektori on mer-

kittävä toimija ekologisen kestävyyden parantamisessa. Hankinnoissa tulisi suosia ympä-

ristöystävällisiä ratkaisuja, jotka ovat esimerkiksi energia- ja resurssitehokkaita sekä vähä-

hiilisiä ja puhtaita. (Valtioneuvosto 2020, 10–12.) 
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3.5 Lainsäädäntö 

Vastuullisuutta ohjaavat lukuisat lait ja normit (Ristaniemi 2022, 40). Sosiaali- ja terveysalaa 

koskevat lait ovat esitettyinä luvussa 4.3 Johtaminen sosiaali- ja terveysalalla. Lisäksi lu-

vussa 3.4 Julkiset hankinnat, on kerrottu julkisiin hankintoihin liittyvästä lainsäädännöstä. 

Vastuullista toimintaa ohjaa pirstaleinen lakien ja normien viidakko, sillä yhteiskuntavastuu 

sisältää lukuisia eri teemoja aina ympäristön suojelusta henkilöstön monimuotoisuuden tur-

vaamiseen. Organisaatioiden on toimittava aktiivisesti sääntelyiden noudattamiseksi. (Ris-

taniemi 2022, 40.) 

Suomessa ei ole olemassa kaiken kattavaa säädöstä organisaatioiden vastuullisen toimin-

nan velvoittamiseksi. Toimintaa kuitenkin säädellään monella tapaa ja säädöksiä löytyy mo-

nelta eri oikeuden alalta. Keskeistä on, että organisaatio on omaksunut oman toimintakent-

tänsä. Vastuullisuutta arvioidaan sekä organisaation oman että sidosryhmiin kohdistuvan 

toiminnan osalta. Vastuullisuuden viitekehyksessä toiminnan haittavaikutusten tunnistami-

nen on keskeisessä asemassa. Organisaatioille asetetut odotukset yhteiskunnallisiin haas-

teisiin vastaamiseen ovat enemmänkin yhteiskunnallinen normi kuin oikeudellinen vaati-

mus. Organisaation tulee seurata säännöllisesti sen toiminnan vaikutuksia. Avoimuutta pi-

detään vahvana normina vastuullisuustyössä. Tämä edellyttää organisaatioilta säännöllistä 

raportointia. (Ristaniemi 2022, 45, 47–48, 51, 53.)  

Ristaniemi (2022, 53) on jakanut säädökset ekologisiin, sosiaalisiin ja taloudellisiin vastuul-

lisuusnormeihin. Ympäristöön liittyvissä kysymyksissä organisaatioilla ei ole varsinaista oi-

keudellista velvoitetta maailmanlaajuisten ympäristöongelmien hillitsemiseksi. Kansainväli-

set sopimukset ovat valtioiden välisiä ja Suomen ilmastolaki velvoittaa viranomaisia. Se, 

että organisaatiot tunnistavat roolinsa luonnon monimuotoisuuden turvaamisessa, esimer-

kiksi vähentämällä päästöjään, on yhteiskunnallinen oletusarvo. Vastuullisuuden sosiaali-

seen osa-alueeseen liittyy useita säädöksiä ja organisaatioilta vaaditaan toimia näihin vas-

taamiseksi. Sosiaaliseen vastuuseen liittyvä sääntely kohdistuu tavallisimmin työntekijöihin 

ja asiakkaisiin, mutta organisaatioilla on vastuu myös muiden sidosryhmiensä hyvinvoin-

nista. Työntekijöiden turvataan lainsäädännöllä, sillä he ovat usein työnantajaan nähden 

heikommassa asemassa. Organisaatioiden taloudellista vastuuta ohjaa lainsäädäntö. Yh-

teiskunnan toimintojen rahoittaminen, eli verojen maksaminen on yksi tärkeimmistä talou-

delliseen vastuuseen liitetyistä oikeudellisista normeista. (Ristaniemi 2022, 55–57.) 
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4 Vastuullinen johtaminen 

4.1 Miten johtaa vastuullisesti 

Vastuullisuuden johtaminen lähtee aina omistajista ja hallituksista. Tulevaisuudessa me-

nestyvät sellaiset yritykset ja organisaatiot, joiden johto nostaa vastuullisuuden kaiken pää-

töksenteon ja toiminnan lähtökohdaksi. Jokaista investointia, valintaa ja innovaatiota voi-

daan ajatella vastuullisuustekona. Yrityksen johto ilmaisee tahtonsa omistajastrategian 

kautta. Tämä näkyy muun muassa pääoman sijoittamisena vastuullisen toiminnan kehittä-

miseen. Omistajastrategia ohjaa organisaation toimintaa pitkällä aikavälillä ja siitä ilmene-

vät omistajien näkemykset ja suunnitelmat tulevaisuudesta. (Bärlund & Sipilä 2023, 56–57.)   

Organisaatioiden toiminnan kannalta hyvin koottu, lisäarvoa tuottava hallitus on tärkeä osa 

strategian toteutumisessa. Hallitus tulisi koota tapauskohtaisesti tukemaan organisaation 

kehittymistä ja tavoitteiden toteutumista. Organisaation nykytila sekä sen tulevaisuuden ta-

voitteet määrittävät, millaisen hallituksen se tarvitsee. Mikäli hallitus on liian iso, voi päätök-

senteko olla kankeaa. Hallituksen jäsenillä tulisi olla riittävä asiantuntemus organisaation 

nykytilanteen ja tulevaisuuden visioon nähden. Jäsenillä olisi hyvä olla erilaista, toisiaan 

täydentävää osaamista. Hallituksen kokoonpanon olisi hyvä vaihtua aika ajoin, jotta sen 

osaaminen uudistuisi säännöllisesti ja organisaatio pääsisi näin kehittymään. (Bärlund & 

Sipilä 2023, 76–77.)  

Organisaatioiden päätöksenteossa ylintä toimielintä avustaa johtoryhmä, joka ei itsessään 

ole päätöksentekoelin. Se vastaa organisaatiokulttuurista, ilmapiiristä sekä henkilöstön mo-

tivoinnista. Yleensä johtoryhmään nimetään toimitusjohtajan lisäksi eri toimintayksiköiden 

johtajia sekä organisaation kannalta tärkeiden toimintojen, kuten esimerkiksi talouden tai 

viestinnän johtajia. Jäsenet vastaavat omista vastuualueistaan ja kehittävät niiden toimin-

taa. Johtoryhmän tehtävänä on avustaa toimitusjohtajaa toiminnan suunnittelussa sekä val-

mistella hallituksessa käsiteltävät asiat. Lisäksi johtoryhmä valvoo strategisten suunnitel-

mien toteutumista sekä taloudellista raportointia. (Bärlund & Sipilä 2023, 88–90.)  

Vastuulliseen johtamiseen liittyy olennaisesti hyvä hallintotapa, josta käytetään myös termiä 

taloudellinen vastuullisuus. Organisaatiota tulisi johtaa lainsäädännön ja muiden organisaa-

tion toimintaa linjaavien päätösten mukaisesti. Hyvään hallintotapaan liittyy myös yrityksen 

käyttäytymisnormit, kuten etiikka, korruption estäminen ja kyberturvallisuus suhteessa sen 

sidosryhmiin ja ympäröivään yhteiskuntaan. Organisaatioiden johtoa koskee sekä huolelli-

suusvelvoite että lojaliteettivelvollisuus, eli velvollisuus edistää organisaation etua toimis-

saan. Päätökset on siis tehtävä riittävää huolellisuutta sekä harkintaa käyttäen ja epäkoh-

tien korjaamiseksi on työskenneltävä aktiivisesti. (Bärlund & Sipilä 2023, 99–100.)  
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Vastuullisella johtamisella luodaan hyvinvointia. Vastuullinen organisaatiokulttuuri vaatii 

konkreettisia toimia sekä esimerkillä johtamista. Nykyisin on tyypillistä, että työnantajaa 

vaihdetaan, mikäli työtä ei koeta merkitykselliseksi ja henkilöstöpolitiikkaa vastuulliseksi. 

Bärlundin ja Sipilän (2023, 172) mukaan varsinkin nuorempi henkilöstö haluaa työskennellä 

organisaatiossa, jonka toiminta vastaa heidän omia arvojaan ja joka edistää toiminnallaan 

kestävää kehitystä. Mikäli organisaatio haluaa panostaa henkilöstön pitovoimaan, on sen 

tarjottava kehittymismahdollisuuksia ja urapolkuja työntekijöilleen. Työntekijät kaipaavat eri 

elämäntilanteissa erilaisia mahdollisuuksia työn ja muun elämän yhdistämiseen. Tällaisia 

voivat olla esimerkiksi mahdollisuus osa-aikatyöhön, etätyön salliminen ulkomailta sekä 

opiskelu työn ohella. Mikäli organisaatio haluaa varmistaa parhaiden osaajien rekrytoimisen 

sekä nykyisen henkilökunnan pitämisen organisaatiossa, kannattaa henkilöstöpolitiikkaan 

panostaa. (Bärlund & Sipilä 2023, 173–174.)  

Kestävään kehitykseen perustuva organisaatiokulttuuri on vastuullisen toiminnan kannalta 

kriittinen tekijä. Elkingtonin ym. (2014, 79) mukaan empiiriset tutkimukset ovat osoittaneet, 

että ne organisaatiot, jotka ovat onnistuneet sisällyttämään kestävän kehityksen tavoitteet 

osaksi kulttuuriansa, onnistuvat viestimään vastuullisuudesta muita paremmin. Ratkaise-

van tärkeää organisaatiokulttuurin uudistamisessa ovat muun muassa yhteisöllisyyden pa-

rantaminen, eri sukupolvien välinen vuorovaikutus ja selkeä, johdonmukainen viestintä esi-

merkiksi uutiskirjeiden, artikkeleiden tai blogitekstien avulla.    

FIBS:n (2023) tekemän tutkimuksen mukaan Suomessa vastuullisuus näkyy jo yritysten 

strategioissa ja sen hyöty tunnistetaan. Tutkimukseen osallistuneista yrityksistä 62 % on 

sisällyttänyt kestävään kehitykseen liittyviä tavoitteita strategiaansa ja 75 % tunnistaa vas-

tuullisuuden tuomat hyödyt liiketoiminnalleen. Jopa neljä viidestä yrityksestä on asettanut 

vastuullisuudelle sekä laadullisia että määrällisiä tavoitteita. Vaikka edellytykset vaikutta-

valle vastuullisuustyölle ovat hyvät, on ilmaston, luonnon, ihmisoikeuksien ja läpinäkyvän 

raportoinnin osalta edelleen parannettavaa. 

4.2 Arvot ja etiikka 

Organisaation arvot kuuluvat osaksi strategiaa yhdessä mission ja vision kanssa (Lehtonen 

& Taipale 2021, 12). Lehtosen ja Taipaleen (2021, 35) mukaan organisaatiot esittelevät ja 

viestivät usein arvojen yhteydessä vastuullisuutta, jolloin organisaatiot rakentavat toimin-

nalleen oikeutusta ja hyväksyntää eri sidosryhmien silmissä. Tämän lisäksi organisaatiot 

haluavat sitouttaa yhteistyökumppaneitaan ja asiakkaitaan vastuullisuuteen. Arvot toimivat 

johtamisen ja viestimisen välineinä, jolloin niiden käyttö organisaatiossa on tärkeää. Viesti-

tyt arvot eivät kuitenkaan aina kerro käytännön toteutuksesta, jonka vuoksi on tärkeää huo-

lehtia, että arvot todella toteutuvat organisaation toiminnassa. Arvojen kautta voidaan 
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tarkastella organisaation johtamista ja yhteiskunnallista roolia, jolloin voidaan puhua orga-

nisaation yhteiskuntavastuusta. Arvot kytkeytyvät yhteiskuntavastuuseen ja ne kertovat or-

ganisaation vastuullisuustoiminnasta. (Lehtonen & Taipale 2021, 16–17, 35.)  

Organisaatiot tähtäävät saavuttamaan taloudellisia, sosiaalisia, eettisiä ja kulttuurillisia ta-

voitteita. Näiden tavoitteiden saavuttamiseksi organisaatio tarvitsee arvot, jotka ohjaavat 

organisaation toimintaa kohti tavoitteita ja menestystä. (Malbasic ym. 2015, 438.) Tutkimus-

kirjallisuudessa organisaation arvoille löytyy erilaisia määritelmiä ja organisaation arvot voi-

daankin nähdä hyvin moniulotteisena käsitteenä. Malbasic ym. (2015, 438) ajattelevat, että 

organisaatiolla itsellään ei ole arvoja, vaan organisaatiossa työskentelevien henkilökohtai-

set arvot muodostavat ne arvot, joita organisaatiossa toteutetaan. Lämsä ja Hautala (2004, 

179) toteavat arvojen kuvastavan sitä, mitä organisaatiossa pidetään yhteisesti tärkeänä ja 

tavoiteltuna.   

Arvot ohjaavat organisaation toimintaa ja tapaa toimia (Saksi 2020, 15). Organisaatiossa 

jokainen työntekijä tuo mukanaan omat, itselleen tärkeät arvot. Tämän lisäksi asiakkaiden 

ja sidosryhmien arvot vaikuttavat siihen, millaiseksi organisaation arvot lopulta muotoutu-

vat. Arvojen luontiprosessin tulee olla avointa ja osallistavaa. Arvoja tulee työstää yhteis-

työssä koko organisaation kesken, jolloin ne koetaan omaksi ja niihin sitoutuminen onnistuu 

paremmin. Jos arvot eivät kohtaa henkilöstön todellisen arjen kanssa, on vaarana arvoris-

tiriita, joka vaikuttaa negatiivisesti muun muassa työn tuloksellisuuteen ja työhyvinvointiin. 

Yhteinen arvopohja luo raamit organisaation uudistumiseen kestävällä tavalla ja auttaa 

koko organisaation menestymistä ja tuloksellisuutta. Arvoristiriitaa voi aiheutua myös se, 

että arvoja tulkitaan eri tavalla. (Hovi 2021.)   

Työntekijät haluavat työskennellä organisaatioissa, joissa toimitaan sellaisten arvojen poh-

jalta, jotka ovat heille tärkeitä ja joihin he itse uskovat. Arvot vaikuttavat niin ikään asiakkai-

den kuin muidenkin sidosryhmien valintoihin. Arvot toimivat organisaation brändinä ja mark-

kinoinnin välineenä, sillä arvoilla on vaikutusta organisaation maineeseen. Lisäksi arvot 

kuuluvat organisaation johtajuuden ja yhteistoiminnan pohjaksi. Arvot siis ohjaavat ihmisten 

tai ihmisryhmien toimintaa. (Saksi 2020, 14–15.) 

Saksi (2020, 17) listaa organisaation yleisimmiksi arvoiksi muun muassa yleisen vastuulli-

suuden, ympäristön huomioimisen, taloudellisen vastuun, asiakaslähtöisyyden sekä toisten 

arvostamisen. Arvot ohjaajat ja toimivat johtamisen keinona strategisten päämäärien saa-

vuttamiseksi. (Saksi 2020, 18; Lehtonen & Taipale 2021, 19.) Arvojen merkitystä onnistu-

neessa johtamisessa ei voi korostaa liikaa (Saksi 2020, 97). Hoitotyössä arvokeskustelu on 

merkittävässä osassa eettistä toimintaa (Leino-Kilpi & Välimäki 2015, 18).  
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Saksin sote-johtamisen arvotutkimuksen (2019, 25–26, 31) mukaan arvoista puhutaan ar-

jen johtamistilanteissa vähiten julkisella sektorilla. Arvojen implementoinnissa käytäntöön 

johtamis-, asiakas- ja hoitotilanteisiin on haasteita kaikilla sektoreilla, mutta nämä haasteet 

korostuvat julkisella sektorilla voimakkaimmin. Arvot saattavat olla organisaatioissa epäsel-

viä ja vaikeasti tulkittavissa, jolloin niiden kytkeminen käytännön työhön voi olla heikkoa. 

Etenkin julkisella sektorilla arvot voidaan tulkita hyvin moninaisesti. (Saksi 2020, 157.) Arvot 

vaikuttavat nyky-yhteiskunnassa yhä enemmän sidosryhmien valintoihin. Arvojen pohjalta 

päätetään missä halutaan olla töissä, keneltä halutaan ostaa palveluja ja kenen kanssa 

halutaan tehdä yhteistyötä. Tuleekin pohtia, ovatko arvot pelkästään organisaation mainos-

lauseita, vai aidosti arjessa toteutuvia yhdessä mietittyjä valintoja, vaikuttavatko ne rekry-

tointeihin, perustellaanko niillä päätöksiä ja viestitäänkö niistä avoimesti. Organisaation ar-

vojen on oltavaa selkeät kaikille ja niitä tulee arvioida säännöllisesti. (Saksi 2020, 170.) 

Etiikka on sääntöjä siitä, miten tulee toimia ja käyttäytyä. Etiikasta voidaan puhua arvojen 

eräänlaisena alaluokkana, sillä toiset arvot ovat osa etiikkaa. Etiikka on velvollisuuksia, oi-

keudenmukaisuutta, hyveitä, tasapuolisuutta, luonteenlaatua ja hyvän elämän ja hyvän yh-

teiskunnan luonnetta. Etiikkaan sisältyy vahvasti yksilöiden käsitykset arvomaailmasta. 

Etiikkaan kuuluvat arvot koskevat kysymyksiä oikeasta ja väärästä, hyvästä ja pahasta. 

Eettiset arvot ovat tärkeässä roolissa johtamisessa ja päätöksenteossa. Arvot ja etiikka ovat 

osa johtamista, joilla vaikutetaan tavoiteltavaan päämäärään ja sen toteuttamiseen, vastuu-

seen asiakkaasta, palvelun laadusta, resurssien kohdentamisesta ja käytöstä sekä vastuu-

seen henkilösuhteista. (Ikola-Norrbacka 2010, 35.)    

Eettinen johtaminen on hyvän johtamisen ehdoton edellytys, joka sisältyy kaikkeen johta-

miseen. Eettinen johtaminen voidaan muun muassa määritellä reiluksi, oikeudenmu-

kaiseksi ja tulokselliseksi johtamiseksi. Eettinen johtaminen vaatii johtajalta eettistä herk-

kyyttä, tietoisuutta arvoista sekä eettistä kykyä. Eettisten näkökulmien ja arvojen tiedosta-

misella sekä niiden omaksumisella toiminnan lähtökohdaksi on yhteys organisaation pa-

rempaan tuottavuuteen. Eettisen johtamisen merkitys sekä arvo korostuu sosiaali- ja ter-

veysalalla ja sillä tiedetään olevan yhteys työtyytyväisyyteen, työmotivaatioon, työhön si-

toutumiseen sekä työhyvinvoinnin paranemiseen. (Lehto 2022, 121–122.)   

Johtajan tulisi sisäistää eettiset periaatteet ja arvot osana esihenkilötyötä. Johtamisessa ja 

sen kehittämisessä kaikki lähtee siitä, miten mielekkäänä esihenkilö pitää työtään ja miten 

hän kokee organisaation arvojen sopivan yhteen omien arvojensa kanssa. On helpompaa 

kehittää organisaation toimintaa, omaa työyksikköä toimivammaksi ja eettisemmäksi työs-

kentely-ympäristöksi, kun esihenkilö kokee työnsä mielekkäänä sekä tuntee organisaation 

arvojen sopivan yhteen omien arvojensa kanssa. Suomessa lait ja säännökset ohjaavat eri 
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virkamiesten ja ammatinharjoittajien toimintaa. Niiden avulla tiedetään, mikä on yhteiskun-

nallisesti oikein ja mikä väärin. Lainsäädäntö tukee osaltaan etiikan kehittymistä, mutta se 

ei yksin riitä takamaan työyhteisön ja esihenkilötyön eettisyyttä. Etiikan kehittämisessä kes-

keinen asia on ihmisten johtaminen. Esihenkilön ja alaisten vuorovaikutuksen avoimuus pa-

rantaa luottamusta. Työyhteisön jäsenet tarvitsevat myös myönteistä palautetta ja tunnetta 

siitä, että tehtyä työtä arvostetaan. Tällä voidaan luoda organisaatioon ja työyhteisöön eet-

tisyyttä tukeva ilmapiiri. (Ikola-Norrbacka 2010, 158.)   

Brown ym. (2005, 120) määrittelevät eettisen johtajuuden normatiivisesti asianmukaisen 

käyttäytymisen osoittamisena henkilökohtaisten tekojen ja vuorovaikutussuhteiden kautta 

sekä tällaisen käyttäytymisen edistämisenä työntekijöille kaksisuuntaisen vuorovaikutuk-

sen, vahvistamisen ja päätöksenteon avulla. Salmisen (2010, 41) mukaan eettinen johta-

minen edistää yhteisiä arvoja, oikeudenmukaisuutta sekä yhteistä hyvää. Nämä edistävät 

laajempaa eettisyyttä ja tuloksellisuutta työyhteisöissä sekä organisaatioiden ja yksilöiden 

päätöksenteossa. 

4.3 Johtaminen sosiaali- ja terveysalalla 

Kirjallisuudessa johtamista on määritelty eri tavoilla, mutta usein siihen liitetään asioiden 

eteenpäin vieminen. Monesti johtaminen määritellään toiminnaksi tai prosessiksi, jolla or-

ganisaation jäsenet saadaan toimimaan tavoitteiden mukaisesti yhteisen päämäärän saa-

vuttamiseksi. Johtamista on määritelty myös erilaisten johtamistehtävien, johtamisroolien 

tai -käyttäytymisen mukaan. Luther Gulickin POSDCORB-määritelmän mukaan johtajan 

tehtäviin kuuluu suunnittelu (planning), organisointi (organizing), henkilöstön hankinta ja ke-

hittäminen (staffing), ohjaus ja johtaminen (directing), koordinointi (coordinating), raportointi 

(reporting) sekä budjetointi (budgeting). (Rissanen & Lammintakanen 2017, 82–83 mu-

kaan.) Henry Mintzbergi jakaa johtajan roolit ihmissuhderooleihin, tiedonkäsittelijärooleihin 

ja päätöksentekorooleihin (Viitala & Jylhä 2019, 25 mukaan). Johtaminen voidaan jaotella 

myös käyttäytymisen mukaan demokraattiseen, autoritaariseen ja laissez-faire-tyyppiseen 

(päätöksentekovastuuta annetaan työyhteisön jäsenille) johtamiseen. Johtamista voidaan 

jakaa ja määritellä hyvin monella eri tavoin, mutta olennaista on ymmärtää johtamisen mo-

ninaisuus. On tärkeää sisäistää eri tehtävien ja roolien vaihteleminen erilaisissa johtamis-

tehtävissä ja johtamisympäristöissä. Lisäksi tulee ymmärtää organisaatiokulttuurin, työn si-

sällön ja johtamissuuntauksien vaikutus. (Rissanen & Lammintakanen 2017, 83–84, 88.)    

Perinteisesti johtaminen jaotellaan asioiden johtamiseen (management) ja ihmisten johta-

miseen (leadership). Näitä ei kuitenkaan tule erottaa toisistaan, sillä asiat tapahtuvat ihmis-

ten kautta ja ihmisten johtamisessa olennaista on toiminnan tavoite ja sisältö. Jotta organi-

saatio menestyy parhaalla mahdollisella tavalla, tarvitaan hyvää ihmisten johtamista sekä 
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hyvää asioiden johtamista. Kolmas johtamisen alalaji on itsensä johtaminen, joka tarkoittaa 

johtajan omien vahvuuksien ja heikkouksien tunnistamista. (Viitala & Jylhä 2019, 19–20.) 

Johtajan tulee olla tietoinen siitä, mistä omat toimintamallit, arvomaailma, uskomukset ja 

näkemykset kumpuavat. Mikäli näitä ei kykene tunnistamaan itsestään, ei johtaminenkaan 

onnistu. Sidosryhmien tulee tietää, mitä johtaja ajattelee ja mihin hän johtajuutensa perus-

taa. Tällöin voidaan puhua vastuullisesta, oman persoonan kautta johtamisesta. Henkilöstö 

odottaa johtajan toiminnan olevan ennustettavaa sekä luottamusta rakentavaa. (Saksi 

2020, 41.) 

Ihmisten johtamisessa ei ole eroa, oli kyseessä sitten yksityinen, julkinen tai kolmas sektori. 

Julkisen sektorin tavoitteena on yhteiskunnallisen perustehtävän toteuttaminen, jonka toi-

minta rahoitetaan pääosin verovaroin. Yksi merkittävä ero yksityiseen sektoriin on siis se, 

ettei julkisen sektorin tarkoitus ole tuottaa voittoa omistajilleen. Muita julkisen puolen eroja 

yksityiseen sektoriin verrattuna ovat politiikan ja poliittisten päätöksentekijöiden vaikutus-

valta, hallinnon avoimuuden ja läpinäkyvyyden vaikutusvalta sekä lainsäädännöllinen oh-

jaus. Julkisorganisaatioiden johtamisessa johtajien ja henkilöstön tulee ottaa huomioon jul-

kista toimintaa säätelevät lait ja normit, virkamiesvastuu ja etiikka sekä hyvän hallinnon pe-

riaatteet. Johtamista ohjaa lisäksi palvelujen jatkuva kehittäminen ja uusien toimintamallien 

innovointi sekä asiakastyytyväisyys. (Viitala & Jylhä 2019, 353–354.)  

Sosiaali- ja terveydenhuollon johtaminen on oma, vaativa johtamisen erityisala, jota kuvaa 

henkilötyövaltaisuus. Lisäksi sille ominaista on toimintaa ohjaava runsas lainsäädäntö, joka 

määrittää sosiaali- ja terveydenhuollon palvelujen järjestämistä, tuottamista, rahoitusta ja 

ammattihenkilöiden toimintaa riippumatta siitä, tuottaako palvelut julkinen, yksityinen vai 

kolmas sektori. Sosiaali- ja terveyspolitiikka luo raamit sosiaali- ja terveysalan johtamiselle. 

Alan kehittämistä ja johtamista ohjaavat erityislainsäädäntöön sisältyvät säännökset, joita 

ovat sosiaalihuoltolaki (1301/2014), terveydenhuoltolaki (1326/2010), lait sosiaalihuollon 

ammattihenkilöistä (817/2015) sekä terveydenhuollon ammattihenkilöistä (559/1994). La-

eissa säädetään johtotehtävissä toimivien pätevyydestä, monialaisesta asiantuntijuudesta, 

hoito- ja toimintatapojen kehittämisestä sekä jatkuvan osaamisen kehittämisen velvoit-

teesta. Pelastustoimen toimintaa ohjaa pelastuslaki (379/2011). Johtamisen toimintaympä-

ristö ja uudenlaiset palvelut muuttavat hoitotyötä vaativammaksi ja itsenäisemmäksi, jolloin 

tarvitaan vahvaa tiimityötä ja integroitumista monialaisiin verkostoihin. (Markkanen & Tuo-

misoja 2014, 9.)  

Sosiaali- ja terveydenhuollossa sekä pelastustoimessa on kyse elämään ja kuolemaan kyt-

keytyvistä, kansalaisten perusoikeuksia turvaavista palveluista, joissa arvovalinnat ovat 

läsnä päivittäin. Erityispiirteisiin kuuluu muun muassa kansalaisten tarpeet, toiveet ja 
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odotukset, hyvinvointialueen resurssit, lainsäädännölliset rakenteet, ammattilaisten etiikka 

ja päämäärät, median tuomat paineet palvelujen onnistumisesta, sekä tieteeseen ja tekno-

logiaan liittyvät käytännöt. Sosiaali- ja terveysalan johtamisessa ei voida kiinnittää huomiota 

vain yhteen näkökulmaan vaan näiden kaikkien tulisi olla tasapainossa keskenään ja se 

tekee sosiaali- ja terveysalan johtamiseen oman, erityisen haasteen. Lisäksi sosiaali- ja 

terveysalan johtajan työn luonteeseen kuuluu työskentely kiireen ja paineen alla, sillä hoi-

dettavia asioita on usein paljon. Oman haasteensa johtamiseen tuo sosiaali- ja terveysalan 

organisaatioiden suuruus, monimutkaisuus, moniammatillisuus sekä monikulttuurisuus. 

(Lehtonen ym. 2023, 18, 22, 26, 29.)  

Sosiaali- ja terveysalan johtajan on otettava johtamisessa huomioon henkilöstö, kollegat, 

organisaation hallinnollinen ja poliittinen johto, asiakkaat/potilaat ja näiden omaiset sekä 

muut sidosryhmät. Johtaminen edellyttää hyviä yhteistyötaitoja niin organisaation sisäisten 

kuin ulkopuolistenkin sidosryhmien kanssa. Julkista terveydenhuoltoa ja sen johtamista oh-

jaavat poliittiset päätökset ja monimutkaiset poliittishallinnolliset päätösprosessit. Nämä 

edellyttävät johtamiselta kokonaisvaltaista terveyden, hallinnon ja talouden ilmiöiden ym-

märtämistä. Yksityisellä sektorilla korostuvat laatujohtaminen, laadunhallinta ja liiketalou-

dellinen osaaminen. (Ikola-Norrbacka 2010, 106.) 

Sote-uudistuksen myötä tarvitaan kaikilla organisaation tasoilla uudenlaista osaamista ja 

kehittymistä. Uudistuksen tavoitteet eivät toteudu vain organisaatiorakenteita muuttamalla, 

sillä uudistus muuttaa myös johtamisrakenteita ja -käytäntöjä sekä organisaatiokulttuuria. 

Uudistus edellyttää siis ammattiryhmät ylittävää, asiakkaiden tarpeista lähtevää yhteisesti 

jaettua osaamista niin yksikkö- ja organisaatiotasolla kuin organisaatiorajatkin ylittävässä 

toiminnassa. Asiantuntijuutta tulee tarkastella moniammatillisen yhteisön näkökulmasta, 

joka tarkoittaa luopumista ammattikuntakohtaisuudesta sekä tiukoista ammattiryhmien vä-

lisistä rajoista ja yksinoikeuksista. Potilas- ja asiakasturvallisuuden varmistaminen, asiak-

kaan oikeuksien toteutuminen ja asiakkaan aseman ja roolin muuttuminen asettavat erityi-

siä vaatimuksia sosiaali- ja terveydenhuollon toimintayksiköiden johtamiselle ja asiantunti-

jan osaamiselle. (Lammintakanen ym. 2016, 7–8.)  

Sosiaali- ja terveydenhuollossa ongelmia on ratkaistu muuttamalla organisaatioiden raken-

teita. Johtaminen on jäänyt vähemmälle huomiolle, vaikka siihen liittyviä ongelmia onkin 

tunnistettu. On havaittu, että johtajuutta puuttuu, johtajia on liikaa, henkilöstön osaaminen 

ei ole kokonaan käytössä, muutoksia ei saada aikaan ja strategia- sekä talousosaaminen 

ovat puutteellista. Onkin mietittävä kuka johtaa, mitä johtaa, miten johtaa ja minkälaista 

osaamista johtajalla on. Sosiaali- ja terveydenhuollon toimintaympäristössä tapahtuneet 

muutokset edellyttävät johtajilta vahvempaa ymmärrystä koko sosiaali- ja 
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terveydenhuollosta sekä sen verkostoituvasta toimintatavasta ja alan johtamisen erityispiir-

teistä. (Lammintakanen ym. 2016, 10–11.)  

Sosiaali- ja terveysalan henkilöstömäärän kehityksessä on ollut jo pidemmän aikaa nähtä-

vissä hoitotyön johtajien määrän väheneminen. Vuodesta 2013 vuoteen 2014 hoitotyön joh-

tajien (ylihoitajat ja osastonhoitajat) määrä on vähentynyt 3,6 % henkilöstöhallinnollisten 

kevennysten myötä. Kevan tilastojen mukaan vuoden 2010 lopussa kuntasektorilla työs-

kentelevistä osastonhoitajista ja ylihoitajista 80 % on jäämässä eläkkeelle vuoteen 2030 

mennessä. Hoitotyön johtajien vähentämisen seurauksena vastuu hoitotyön ammatillisesta 

toiminnasta ja koordinoinnista on hajonnut ja heikentynyt. Tämä on vaikuttanut muun mu-

assa työn hallintaan ja kuormittavuuden kokemukseen. On tärkeää, että toimintayksiköiden 

johtamisjärjestelmän eri tasoilla on hoitotyön johtajia, jotka kehittävät ja johtavat hoitohen-

kilöstön työtä toimintayksikön strategian ja perustehtävän mukaisesti. Hoitohenkilöstön joh-

tajat ovat merkittävässä asemassa, koska he johtavat suurinta osaa henkilöstövoimava-

roista ja päivittäisestä toiminnasta. (Markkanen & Tuomisoja 2014, 7.)  

Hoitotyön johtajia tarvitaan hyvinvointialueilla, mikäli hoidon laatua, kustannustehokkuutta 

ja hoitohenkilöstön työhyvinvointia halutaan kehittää. Tehyn teettämän kyselyn mukaan hoi-

totyön johtajista 42 % on harkinnut kokonaan alan vaihtoa. Tämä määrä on kasvussa edel-

lisiin kyselyihin verrattuna. Erityisesti lähiesihenkilöt ja apulaisosastonhoitajat ovat harkin-

neet alan vaihtoa. 49 % hoitotyön johtajista arvioi, että osastojen koot ja potilasmäärät ovat 

kasvaneet viimeisen 10 vuoden aikana ja tämä vaikuttaa osaltaan alanvaihtopohdintoihin. 

(Turunen 2023.) Tuoreen Työterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan sama ilmiö näkyy muil-

lakin toimialoilla, sillä johtajien työhyvinvointi on tulosten mukaan laskenut ja irtisanoutumis-

aikeet kasvaneet. Tämän on raportoitu johtuvan työn liiallisesta määrästä. (Suutala ym. 

2024, 40.) 

Sosiaali- ja terveysalan haasteisiin vastaaminen edellyttää vetovoimaisia työpaikkoja, 

joissa mahdollistetaan osaamisen kehittäminen ja urakehitys sekä työn vaativuuden mukai-

nen, kilpailukykyinen palkkaus. Lisäksi tarvitaan hyvää johtamista, terveellisiä ja turvallisia 

työympäristöjä, henkilöstön vaikuttamismahdollisuuksia kaikilla organisaatiotasoilla sekä 

joustoa työn ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa. Näihin julkisen sektorin haasteisiin voi-

daan vastata johtamisen uudistamisella, sillä hyvä johtaminen tukee työhyvinvointia ja muu-

toksen hallintaa. (Markkanen & Tuomisoja 2014, 8.) Julkisella sektorilla on merkittävä rooli 

suomalaisessa sosiaali- ja terveydenhuollossa. Johtamisympäristönä julkiset organisaatiot 

ovat pysyviä, hierarkkisia ja staattisia verrattuna yksityisiin yrityksiin, joissa sopeutuminen 

ympäristön muutoksiin on aktiivisempaa. Sosiaali- ja terveysalan johtaminen on muuttunut 
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monimuotoisemmaksi, verkostomaiseksi kokonaisuudeksi, jossa yhteistyö korostuu eri toi-

mijoiden ja asiantuntijoiden kanssa. (Lammintakanen 2016, 85–86.)  

Hyvinvointialueen johtamisen tärkeimpänä tehtävänä on mahdollistaa sote- ja pelastusam-

mattilaisten onnistuminen asiakkaiden ja potilaiden auttamisessa. Tämä onnistuu sujuvilla 

ja turvallisilla työmenetelmillä ja riittävällä määrällä henkilökuntaa tarpeisiin nähden. Johta-

misen haasteina ovat prosessien kehittäminen ja erilaisten resurssien kohdentaminen pal-

veluntuotannossa. Sote-alan johtamiskulttuurissa korostuu entisestään ihmisten johtami-

nen, jolla on suora vaikutus työhyvinvointiin ja alan vetovoimaan. Jokaisen johtajan tulisi 

tarkastella omaa suhtautumistaan ihmisten johtamiseen ja arvioida kriittisesti johtamisosaa-

mistaan ja -taitojaan. (Lehtonen ym. 2023, 128, 178, 180). 

4.4 Viestintä organisaatiossa 

Viestinnän tarkoituksena on luoda työskentelyedellytykset, jonka vuoksi se on yksi organi-

saatioiden perustehtävistä. Viestintää voidaan kuvata organisaation verenkierroksi, jota il-

man organisaatio lakkaisi toimimasta. Kaikkialla organisaatiossa, jossa työyhteisön jäsenet 

toimivat joko fyysisissä tai virtuaalisissa työtiloissa, tapahtuu viestintää. Viestintä kytkeytyy 

siis organisaation toiminnan ytimeen ja kuuluu osaksi arkipäiväistä työntekoa. Viestinnän 

perustehtäviin kuuluvat johdettu päivittäisviestintä, tietojen siirtäminen ja vaihtaminen sekä 

yhteisöllisyyden luominen. Viestinnän tulee kulkea moneen eri suuntaan työyhteisössä: joh-

dolta työntekijöille, työntekijöiltä johdolle, tiimien välillä, oman tiimin jäsenten välillä sekä 

toimipisteiden sisällä ja niiden välillä. Koska työtä tehdään myös muiden kuin oman organi-

saation jäsenten kanssa, tarvitaan myös sidosryhmäviestintää asiakkaiden, alihankkijoiden 

ja yhteistyökumppaneiden kanssa. Lisäksi viestinnän rooli korostuu organisaation maineen 

ja brändin johtamisessa sekä vuoropuhelussa yhteiskunnan kanssa. (Kortetjärvi-Nurmi & 

Murtola 2016, 10.)  

Hyvällä viestinnällä voidaan vaikuttaa muun muassa työntekijöiden sitoutumiseen, työssä 

onnistumiseen sekä positiiviseen työnantajamielikuvaan. Lisäksi se luo turvallisen ja ter-

veellisen työskentelyilmapiirin. (Työturvallisuuskeskus 2021.) Juholinin ja Rydenfeltin 

(2021, 89) tutkimuksessa vastaajat kokivat hyvän viestinnän vaikuttavan positiivisesti niin 

sitoutumiseen ja työntekijäkokemukseen kuin työnantajamielikuvaankin. 

Viestinnän tavoitteena on, että organisaation jokaisella jäsenellä on työn tekemiseen tarvit-

tava sekä omaa työyhteisöä ja toimialaa koskeva ajantasainen tieto. Tieto tulee ymmärtää 

ja sisäistää, jotta sillä voidaan vaikuttaa toimintaan. Näiden perustietojen lisäksi tarvitaan 

tietoa muutoksista sekä tulevaisuuden suunnitelmista. Viestinnän tarkoituksena on vaikut-

taa sekä rakentaa yhteisöllisyyttä. Se auttaa vahvistamaan luottamusta sekä luomaan 
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yhteiset säännöt sille, miten työyhteisössä toimitaan. (Kortetjärvi-Nurmi & Murtola 2016, 

53.) Luottamus nousi esiin myös Juholinin ja Rydefeltin (2021, 90) tutkimustuloksissa, joissa 

sillä nähtiin olevan yhteys muun muassa organisaation tuloksiin.  

Usein organisaatioilla on oma viestintätiimi. Tästä huolimatta viestintää toteutetaan eri puo-

lilla organisaatiota ja eri tehtävissä työskentelevien on viestittävä osana työtään niin sisäi-

sille kuin ulkoisillekin sidosryhmille. Organisaatiossa viestintävastuun ymmärtäminen kyt-

keytyy osana toimintakulttuuriin ja siihen, onko viestinnällä saavutettavat asiat ymmärretty. 

Jotta viestinnässä voidaan onnistua, on huomioita sekä sisäiset että ulkoiset sidosryhmät. 

Onnistunut viestintä lähtee strategiasta ja sen lisäksi tarvitaan suunnitelmallista sekä vai-

kuttavaa johtamista ja arviointia viestinnän onnistumisesta. (Marjamäki & Vuorio 2021, 27–

28.) Juholin & Rydefelt (2021,89) toteavat, että johtajat näkivät viestinnän kytkeytyvän poik-

keuksetta organisaation visioon tai strategiaan.   

Koko organisaatiota tulee kannustaa ja kehottaa vuorovaikutukselliseen ja vastuulliseen 

viestintään. Organisaation viestintää voi tarkastella, kehittää ja arvioida viestinnän johtami-

sen timantin kautta, jonka mukaan viestinnän johtamisen tulee olla vastuullista, vuorovai-

kutuksellista, suunnitelmallista ja vaikuttavaa (Kuva 5). Organisaation viestintä tarvitsee 

viestinnän johtamista, joka lähtee liikkeelle strategian sisäistämisestä. Tämä edellyttää ym-

märrystä, keskustelua ja vuorovaikutusta eri tehtävissä työskentelevien osapuolten välillä. 

(Marjamäki & Vuorio 2021, 27–28, 31.) 

 

Kuva 5. Viestinnän johtamisen timantti (Marjamäki & Vuorio 2021, 29 mukaillen). 
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4.4.1 Viestintä osana johtamisosaamista 

Johtaminen on prosessi, jossa johtaja vaikuttaa työntekijöihin tavoitellen asetettua yhteistä 

päämäärää. Johtamisprosessi on vuorovaikutusta, joka tapahtuu ihmisten välillä. Sekä joh-

taminen että viestintä ovat osallistavia prosesseja, joissa sekä johtaja että työntekijä ovat 

mukana. (Northouse 2010, 2–3, Koivistoinen & Pellinen 2014, 110 mukaan.) Taylor ja Strol-

ler (2008, 7) toteavat, että johtajan vuorovaikutustaidot ovat tärkeä osa tämän osaamista 

(Koivistoinen & Pellinen 2014, 110 mukaan). Johtamistyössä on yhä enemmän kyse ajan-

tasaisen tiedon vaihtamisesta ja näin ollen viestinnästä on tullut ensisijaisen tärkeä tekijä 

muuttuvissa kunta-alan organisaatioissa. (Taskinen 2005, 176; Stenvall ym. 2007, 114–

115, Koivistoinen & Pellinen 2014, 110 mukaan).  

Laki viranomaisen toiminnan julkisuudesta (621/1999) sekä hallintolaki (434/2003) asetta-

vat kunta-alalla toimivat johtajat vaikeiden vaatimusten ja valintojen eteen. Nämä lait edel-

lyttävät yksittäistä johtajaa pitämään sekä työntekijät että kansalaiset hyvin informoituna 

kaikista sosiaali- ja terveysalan muutoksista, jotka vaikuttavat kaikkien kansalaisten arkeen. 

Samanaikaisesti sosiaali- ja terveysalalla käsitellään usein salassa pidettävää tietoa tai sel-

laista tietoa, jota on muokattava ennen julkaisua niin, että tiedot eivät tunnistettavasti koh-

distu yksittäisiin työntekijöihin tai asiakkaisiin. Johtamisviestintä vaatii siis taitoa tasapai-

noilla näiden vaatimusten välillä ja tehdä nopeitakin päätöksiä. (Koivistoinen & Pellinen 

2014, 110.)  

Johtamisviestinnän suurin haaste on jatkuva muutos. Organisaation työntekijät ja muut si-

dosryhmät haluavat tietää muutoksista ja niiden syistä ja seurauksista. Tämä edellyttää joh-

tajilta ennakointia, vahvaa sitoutumista, kykyä käsitellä pelkoja ja aggressioita sekä halua 

keskustella ja kuunnella. (Salminen 2010, 112, Koivistoinen & Pellinen 2014, 112 mukaan.) 

Johtamisviestintä on tiiviisti sidoksissa muutoksiin liittyvään tietoon ja suuret organisaa-

tiomuutokset edellyttävät aina tehokasta ja tehostettua viestintää. (Shirey 2006, 257, Koi-

vistoinen & Pellinen 2014, 112 mukaan). Sosiaali- ja terveysalan johtajan osaamiseen koh-

distuu jatkuvasti uusia haasteita ja vaatimuksia, jotka ovat kuvattuna kuviossa 3. 
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Kuvio 3. Sosiaali- ja terveysalan johtamisviestinnän ympäristö haasteineen ja vaatimuksi-
neen (Koivistoinen & Pellinen 2014, 113 mukaillen). 

Jatkuvasti muuttuva ympäristö asettaa johtajalle taitoa vastaanottaa ja välittää tietoa. Joh-

tajan on osattava ilmaista itseään sekä suullisesti että kirjallisesti. Näiden lisäksi tehokas 

kuunteleminen on osa johtajan viestintäosaamista. Johtajilla on merkittävä rooli uuden tie-

don tuomisessa ja sen sitouttamisessa osaksi työympäristöä ja -prosesseja. (Menefee 

2009, 103; Anderson & Pulich 2002, 1–5, Koivistoinen & Pellinen 2014, 111 mukaan.) 

Deetzi (2001, 23) toteaa, että johtajien on ylläpidettävä avointa, suunnitelmallista, järjestel-

mällistä, luottamuksellista sekä vaikuttavaa viestintäilmapiiriä muuttuvissa organisaatioissa. 

Tämä asettaa johtajat lukuisten, jopa keskenään kilpailevien haasteiden eteen. (Koivistoi-

nen & Pellinen 2014, 113 mukaan.) 

4.4.2 Viestintä ja vastuullisuus 

Vaikka organisaatioiden vastuullisuudesta viestiminen on lisääntynyt, on yleinen käsitys 

siitä melko kapea. Usein ajatellaan, että vastuullisuusviestintä rajoittuu yritysvastuuraport-

teihin tai markkinointiviestintään. Tämä saattaa olla harhaanjohtavaa tai jopa valheellista. 

Erityisesti negatiivisten tapahtumien yhteydessä organisaatioiden vastuullisuusviestintää 

epäillään usein organisaation pyrkimykseksi peitellä todellisia tapahtumia tai toimiaan. Tut-

kimuksen mukaan viestinnällä on kuitenkin keskeinen rooli vastuullisuuden käsittämisen 
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varmistamisessa, vastuullisuustoiminnan järjestämisessä ja sidosryhmien osallistamisessa 

vastuullisuustyöhön. (Eräranta & Penttilä 2021, 14.)  

Vastuullisuusviestintä on viestintää, jonka avulla organisaatio kommunikoi ja neuvottelee 

sitoumuksistaan ja velvoitteistaan sidosryhmiensä ja laajemman yhteiskunnan kanssa sekä 

järjestää toimiaan vastuullisuuden saralla. Vastuullisuusviestintä sisältää 

1. sidosryhmien vaatimusten kartoittamisen ja arvioinnin 

2. vastuullisuuskäytäntöjen johtamisen, toimeenpanon sekä niistä tiedottamisen 

3. aktiivisen vaikuttamisen siihen, miten yhteiskunnassa ymmärretään vastuullisuus-

asiat laajemmin. 

Viestintä muodostaa siis olennaisen osan kaikkia vastuullisuusprosesseja, kuten suunnitte-

lua, raportointia ja osallistamista. On tärkeää huomata, että vastuullisuusviestintä voi olla 

läsnä tilanteissa, joissa yritysvastuu ei ole suoraan keskustelun aiheena. Strategiaviestintä 

saattaa käsitellä monia vastuullisuusaiheita ja siten toimia osana vastuullisuusviestintää. 

Määritelmällisesti on tärkeää erottaa vastuullisuusviestintä kuvaavana terminä, joka tarkas-

telee organisaatioiden vastuullisuuteen liittyvää viestimistä sellaisenaan esimerkiksi vas-

tuullisuusraportoinnin kautta ja vastuullinen viestintä arvottavana terminä, jota määrittävät 

tietyssä kontekstissa asetetut vastuullisuuden normit. (Eräranta & Penttilä 2021, 14–15.)  

Chaudhri (2016) tarkasteli tutkimuksessaan viestinnän merkitystä yhteiskuntavastuun nä-

kökulmasta. Tutkimus toteutettiin syvähaastattelemalla sekä kansallisten että kansainvälis-

ten suuryritysten yhteiskuntavastuujohtajia Intiassa. Osallistujat painottivat hienovaraisuu-

den ja tasapainon tarvetta vastuullisuusviestinnässä. Median rooli viestinnän mahdollista-

jana tunnistettiin, mutta sitä myös kritisoitiin. Osallistujat painottivat sekä sisäisen että ulkoi-

sen viestinnän tärkeyttä, mutta kommunikaatiota työntekijöiden kanssa pidettiin kriittisenä 

tekijänä. Useissa organisaatioissa oli käytössä erilaisia osallistamismalleja, joiden avulla 

organisaatiot saivat muun muassa vuosittain palautetta vastuullisuustoiminnastaan sekä si-

säisiltä että ulkoisilta sidosryhmiltään. Chaudhrin (2016) mukaan osallistamiseen liittyy kui-

tenkin edelleen ongelma, sillä sitä ohjaa usein organisaation edut sekä tarve pitää ”hallin-

taa” yllä.   

Chaudhri (2016) esitteli artikkelissaan kolme näkökulmaa vastuullisuusviestintään, jotka 

ovat instrumentaalien, relationaalinen ja konstitutiivinen. Instrumentaalinen viestintä näh-

dään työkaluna ja mekanismina organisaatioiden yhteiskuntavastuutavoitteiden optimoi-

miseksi ja sen tarkoituksena on edistää organisaation omaa etua. Instrumentaalisen vies-

tinnän oletuksena on, että sidosryhmät toimivat passiivisina vastaanottajina. Du, ym. (2010, 

Chaudhri 2016 mukaan) mukaan instrumentaalinen viestintä on merkittävässä roolissa or-

ganisaation yhteiskuntavastuustrategian onnistumisen kannalta. Heidän mukaansa 
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viestinnän kaksoistavoitteena on sekä lisätä tietoisuutta että minimoida sidosryhmien skep-

tisyyttä. Morsingin (2006, Chaudhri 2016 mukaan) mukaan vastuullisuusviestintä on usein 

suunnattu ulkoisille sidosryhmille, mutta sillä on vaikutuksia myös siihen, miten sisäiset si-

dosryhmät määrittelevät organisaation. Hänen mukaansa ulkoisten sidosryhmien hyväk-

symä vastuullisuuden ”metateksti” lisää viestinnän luotettavuutta sekä auktoriteettia ja näin 

ollen vaikuttaa positiivisesti sisäisten sidosryhmien suhtautumiseen, kun taas ulkoisten si-

dosryhmien negatiivinen suhtautuminen organisaation vastuullisuusviestintään voi vaikut-

taa haitallisesti myös sisäisten sidosryhmien asenteisiin.   

Relationaalinen viestintä asettaa vuoropuhelun, suhteet sekä luottamuksen viestinnän yti-

meen. Waddock ja Smith (2000, Chaudhri 2016 mukaan) painottavat, että yhteiskuntavas-

tuussa on pohjimmiltaan kyse toisiaan kunnioittavista, dialogisista ja arvoihin perustuvista 

suhteista, joita organisaatioiden tulisi kehittää yhdessä sidosryhmiensä kanssa. Dialogisen 

lähestymistavan eettisyyttä perustellessaan tutkijat ovat huomauttaneet, että toisin kuin 

instrumentaalinen näkökulma, relationaalinen viestintä asettaa viestinnän eri osapuolet ta-

savertaiseen asemaan (Botan 1997, Chaudhri 2016 mukaan).  

Konstitutiivinen lähestymistavan mukaan organisaatiot muodostuvat viestinnässä ja vies-

tinnän kautta. Yhteiskuntavastuun näkökulmasta tämä tarkoittaa, että sitä rakennetaan ja 

ylläpidetään viestinnän kautta. Näkemykseen liittyvänä ongelmana pidetään kuitenkin sa-

nojen ja tekojen välistä yhteyttä ja niihin liittyvää mahdollista ristiriitaa (Christensen ym. 

2011; Schoeneborn & Trittin 2013, Chaudhrin 2016 mukaan). 

Dong ym. (2023) tutkivat työntekijöiden sitoutumista vastuullisuuteen viestinnän avulla. Yh-

distääkseen nämä instrumentaalisen ja konstruktiivisen lähestymistavan, he perustivat tut-

kimuksensa Kimin (2019, Dong ym. 2023 mukaan) sekä Kimin ja Fergusonin (2018, Dong 

ym. 2023 mukaan) ehdottamaan typologiaan, joka käsittää Parkin ja Kangin (2020, Dong 

ym. 2023 mukaan) dialogisen mallin. Mallin mukaan vastuullisuusviestintä koostuu kuu-

desta ulottuvuudesta: informatiivisuus, johdonmukaisuus, läpinäkyvyys, henkilökohtainen 

merkityksellisyys, kolmannen osapuolen hyväksyntä sekä interaktiivisuus. Tutkijat havaitsi-

vat, että nämä tekijät voivat edistää työntekijöiden myönteistä asennetta yhteiskuntavas-

tuuseen osallistumista kohtaan, luoda vahvan sisäisen yhteiskuntavastuun normin sekä pa-

rantaa työntekijöiden tehokkuutta.  

Dong ym. (2023) tekemän tutkimuksen tulokset osoittivat sisäisellä viestinnällä olevan po-

sitiivisia vaikutuksia työntekijöiden yhteiskuntavastuullisuuteen osallistumisessa. Vaikka 

strategiat, jotka keskittyvät informatiiviseen, läpinäkyvään, merkitykselliseen sekä johdon-

mukaiseen viestintään voivat olla instrumentaalisia ja yksisuuntaisia, ovat ne hyödyllisiä 

työkaluja selkeään ja muodolliseen viestintään (Lemon 2019, Dong ym. 2023 mukaan). 
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Instrumentaalisen lähestymistavan lisäksi myös työntekijäkeskeistä, yhteiskehittämiseen 

perustuvaa lähestymistapaa pidetään tärkeänä (Lemon 2019; Taklac Verčič ym. 2012, 

Dong ym. 2023 mukaan), mikä tutkimuksen mukaan näkyy suorina vaikutuksina työnteki-

jöiden sitoutumisessa. Dong ym. (2023) havaitsivat tutkimuksessaan, että tarjoamalla infor-

matiivista, läpinäkyvää ja vuorovaikutteista viestintää yhteiskuntavastuun eduista, työnteki-

jät muodostivat positiivisempia asenteita yhteiskuntavastuuta kohtaan, mikä muun muassa 

lisäsi heidän aktiivisuuttaan. 

4.5 Tiedonhaku 

Opinnäytetyön tiedonhaku on toteutettu käyttämällä termejä yhteiskuntavastuu, vastuulli-

nen johtaminen, kestävä kehitys, sidosryhmät, vastuullinen viestintä, corporate social res-

ponsibility, responsible management, stakeholders, communication sekä sosiaali- ja ter-

veysalan johtaminen. Haettua tietoa on tarkasteltu johtamisen näkökulmasta. Tiedonhakua 

on tehty LAB-Primoa, Theseusta, Finnaa, Google Scholaria, Science Direct- sekä 

EBSCOhost -tietokantaa hyödyntäen. Opinnäytetyön tietoperusta pohjautuu kirjallisuuteen, 

väitöskirjoihin, tutkimuksiin sekä artikkeleihin.  

Opinnäytetyön aihepiiristä löytyy useita opinnäytetöitä AMK-tasoisina sekä pro gradu -tut-

kielmina (Autioniemi 2021; Hintzell 2023; Ollila 2022; Alakärppä 2022). Lisäksi yhteis-kun-

tavastuuseen ja kestävään kehitykseen liittyen löytyy väitöskirjoja (Fatmy 2022; Braun 

2020; Pihkola 2021). Vastuullisuustutkimusta on tehty verrattain vähän julkisella puolella. 

Monet opinnäytetyön aiheesta tehdyt tutkimukset ovat laadullisia ja niiden tarkoituksena on 

ollut tuottaa esimerkiksi toimenpideohjelma (van der Most 2022; Hauhio 2021; Vanninen 

2023).   

Aiemmin mainittuja hakusanoja käyttämällä löytyy runsaasti tieteellisiä artikkeleita. Esimer-

kiksi Macassa ym. (2020) ovat tutkineet yhteiskuntavastuun suhdetta työntekijöiden tervey-

teen ja hyvinvointiin. Dong ym. (2023) taas tutkivat työntekijöiden sitoutumista vastuullisuu-

teen viestinnän avulla. 
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5 Menetelmälliset lähtökohdat 

5.1 Tutkimuksellinen kehittäminen 

Tämä opinnäytetyö toteutetaan tutkimuksellisena kehittämistyönä, jonka lähtökohtana on 

toimeksiantajaorganisaation kehittämistarve. Tutkimukselliselle kehittämistyölle ominaista 

on vastata käytännön haasteisiin sekä kehittää ja toteuttaa uusia ideoita, käytänteitä, tuot-

teita tai palveluja (Ojasalo ym. 2015, 19). Kehittämistyön tavoitteena on saada aikaan uusi, 

konkreettinen tuotos tai ratkaisu. Tältä osin tutkimuksellinen kehittämistyö eroaakin tieteel-

lisestä tutkimuksesta, jonka tarkoituksena on ainoastaan tuottaa uutta teoriaa. Tämä ei kui-

tenkaan tarkoita sitä, etteikö tutkimuksellisessa kehittämistyössä luotaisi uutta tietoa, sillä 

se vaatii tutkimuksellista otetta ja sisältää tutkimusosion (Salonen ym. 2017, 34–35; Kana-

nen 2017, 49.) Kehittämistoiminta tapahtuu tietyssä ympäristössä, josta tarve kehittämiselle 

kumpuaa ja sillä on oma rajattu, suunniteltu, vaiheistettu ja tulosten hyödyntämiseen perus-

tuva tehtävä. Tutkimuksellista kehittämistyötä ohjaavatkin käytännön tavoitteet, joihin saa-

daan tukea teoriasta. (Salonen ym. 2017, 34–35.) Tarkoituksena on saattaa kehittämistyön 

tulokset ja kehitetyt ideat käytäntöön (Ojasalo ym. 2015, 19). Tutkimuksellinen kehittäminen 

valikoitiin tämän opinnäytetyön menetelmäksi, sillä tavoitteena on saada aikaan konkreetti-

nen toimenpidesuunnitelma vastuullisen johtamisen kehittämiseksi. Kehittämistyön idea 

pohjautuu opinnäytetyön yhteistyökumppanin tarpeeseen ja sen tarkoituksena on tukea hy-

vinvointialueella käynnissä olevan johtamisjärjestelmän kehittämistä ja strategian toimeen-

panoa. Hyvinvointialueen johto osallistuu toimenpidesuunnitelmassa esitettävien käytän-

nön ideoiden luomiseen heille järjestettävässä työpajassa.  

Tutkimuksellisen kehittämistyön onnistumisen kannalta ratkaisevaa on aikataulun ja suun-

nitelman laatiminen sekä niiden mukaan eteneminen. Kehittämistyö lähtee liikkeelle nykyti-

lanteen tarpeiden tunnistamisesta, jota seuraa ideointivaihe. Tämän jälkeen prosessi ete-

nee suunnitteluun, toteutukseen, tuotokseen, arviointiin ja implementointiin. On hyvä tie-

dostaa, että vaiheet kytkeytyvät toisiinsa ja voivat tapahtua myös samanaikaisesti. Tutki-

muksellisen kehittämistyön prosessi on kuvattuna kuviossa 4. Tärkeää on, että ongelmat 

huomataan ja niihin etsitään ratkaisuja. On kuitenkin syytä huomioida, ettei kehittäminen 

perustu pelkästään ongelmien ratkaisuun. Tutkimuksellinen kehittämistyö vaatii sen osa-

puolten tiivistä yhteistyötä sekä yhteistä halua pyrkiä muutokseen. (Salonen ym. 2017, 52; 

Ojasalo ym. 2015, 20.) 
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Kuvio 4. Kehittämistoiminta ja kehittämisen menetelmiä ammatillisessa korkeakoulutuk-
sessa (Salonen ym. 2017, 52 mukaillen). 

Tutkimuksellisuus on kehittämistyölle tärkeää. Sen avulla pystytään huomioimaan kehittä-

mistyöhön vaikuttavat tekijät perusteellisemmin ja suunnitelmallisemmin sekä perustele-

maan työn tulokset kattavammin. Tutkimuksellisuus on laajempi lähestymistapa kuin usein 

ymmärretään. Kehittämistyössä se ilmenee järjestelmällisenä, analyyttisena ja kriittisenä 

toimintana. Kehittämistyössä tutkimuksellisuudella tarkoitetaan myös sitä, että olemassa 

olevaa tietoa täydennetään kehittämistyön ratkaisuilla ja siitä saatavalla tiedolla. Ominaista 

on siirtää teoria käytäntöön ja osoittaa mihin teoriaan kehitetyt tulokset pohjautuvat. (Oja-

salo ym. 2015, 21.) 

5.2 Lähestymistapa 

Lähestymistavan valinta kehittämistyössä voidaan rinnastaa tieteellisen tutkimuksen tutki-

musstrategian valintaan. Lähestymistapaa valitessa ei ole vielä kyse aineistonkeruumene-

telmän valinnasta. Lähestymistavan valinta voi ohjata menetelmän valinnassa, vaikka onkin 

hyvä huomioida, että suurin osa menetelmistä sopii mihin tahansa lähestymistapaan. (Oja-

salo ym. 2015, 51.) Kehittämistutkimus ei sisällä omia menetelmiään, vaan siinä käytetään 

kvalitatiivisia ja kvantitatiivisia menetelmiä (Kananen 2012, 25). Tässä opinnäytetyössä lä-

hestymistapana käytetään konstruktiivista tutkimusta, joka soveltuu käytettäväksi silloin, 

kun tarkoituksena on saada aikaan konkreettinen ratkaisu, esimerkiksi suunnitelma, mittari 

tai malli. (Ojasalo ym. 2015, 65.) Opinnäytetyön tavoitteena on luoda konkreettinen toimen-

pidesuunnitelma vastuullisuuden kehittämiseksi.   

Konstruktiiviselle tutkimukselle ominaista on pyrkiä ratkaisemaan jokin ongelma luomalla 

uusi rakenne teorian ja aikaisempien tutkimusten perusteella (Ojasalo 2015, 65; Kasanen 
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ym. 1991, Virtanen 2006 mukaan). Konstruktiivisella tutkimuksella on teoreettinen viiteke-

hys, jonka mukaan uusi konstruktio rakennetaan. Konstruktiolla tarkoitetaan ongelmanrat-

kaisua esimerkiksi jonkin mallin tai suunnitelman keinoin. (Kasanen ym. 1991, Virtanen 

2006 mukaan.) Konstruktiivisen tutkimuksen erottaa palvelumuotoilusta ja innovaatioiden 

tuottamisesta se, että kehitystyön tuloksena syntynyt rakenne voidaan arvioida käytännön 

hyödyn perusteella. Onnistuessaan ratkaisu on toimiva ja hyödyttää myös muita kuin koh-

deorganisaatiota. (Ojasalo ym. 2015, 65.) Konstruktion toimivuus tulisi testata käytännössä 

(Kasanen ym. 1991, Virtanen 2006 mukaan). Opinnäytetöissä se on kuitenkin hankalaa ja 

usein joudutaankin pohtimaan, millainen näyttö rakenteen toimivuudesta tarvitaan. Kon-

struktiivinen tutkimus käsittää suunnittelun, käsitteellisen mallintamisen, mallien toteutuk-

sen ja testaamisen. Usein organisaation johto osallistuu aktiivisesti ratkaisun laatimiseen. 

Tutkimuksen toteuttajien sekä sen hyödyntäjien välinen vuorovaikutus korostuu konstruktii-

visessa tutkimuksessa. (Ojasalo ym. 2015, 65.) Tässä opinnäytetyössä hyvinvointialueen 

ylin johto osallistuu työpajaan, jossa kehitetään konkreettisia ratkaisuja vastuullisuuden li-

säämiseksi.  

Konstruktiivisen tutkimuksen tavoitteena on saada aikaan muutos organisaation toimin-

nassa ja käytänteissä. Lähestymistapa valitaan silloin, kun tuotoksen tueksi vaaditaan myös 

teoreettista näkökulmaa. Tämän opinnäytetyön lopputuotos eli toimenpidesuunnitelma poh-

jautuu myös teoriatietoon. Tämä takaa organisaatiolle puolueettoman ratkaisun. Toimeksi-

antajaorganisaation on sitouduttava kehittämiseen. Laajemmat projektit voidaan konstruk-

tiivisen lähestymistavan avulla pilkkoa pienempiin osiin, jotka voidaan teettää organisaation 

ulkopuolisella toimijalla. (Ojasalo ym. 2015, 66.)  

5.3 Tutkimus- ja kehittämismenetelmät 

Tutkimusmenetelmänä tässä opinnäytetyössä käytetään laadullista, eli kvalitatiivista tutki-

musta. Laadullisessa tutkimuksessa keskiössä on ihminen tutkimuksen tekijänä sekä tutki-

muksen kohteena. Kvalitatiivinen tutkimusmenetelmä perustuu ihmisten yksilöllisten koke-

musten ja näkemysten tutkimiseen. (Puusa & Juuti 2020, 59.) Kvalitatiivisen tutkimuksen 

lähtökohtana on todellisen elämän kuvaaminen, jossa tavoitteena on esimerkiksi hankkia 

uutta tietoa, kuvata ilmiötä, syventää ymmärrystä tai tehdä teoreettisia tulkintoja. Kvalitatii-

visen tutkimuksen tavoitteena on tutkia kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. (Hirs-

järvi ym. 2018, 161; Puusa & Juuti 2020, 76–77.) Laadullisen tutkimuksen ominaispiirteitä 

ovat kohdejoukon tarkoituksenmukainen valinta, tapausten käsittely ainutlaatuisesti sekä 

tutkimuksen toteutuminen joustavasti ja suunnitelmien muuttaminen olosuhteiden mukai-

sesti (Hirsjärvi ym. 2018, 164.) Laadullisessa tutkimuksessa aineistot ovat pääosin erilaisia 

tekstejä ja ne kerätään luonnollisissa, todellisissa olosuhteissa. Laadullisessa 
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tutkimuksessa olennaista on tutkimukseen osallistuvien ihmisten näkökulma ja tutkijan vuo-

ropuhelu yksittäisen havainnon kanssa. Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan etäisyys on 

pieni tutkijan tuottaman aineiston ja tutkimuskohteen välillä. Tutkittavan kokemukset ovat 

keskeinen osa laadullisista tutkimusta. (Puusa & Juuti 2020, 75–76.)   

Laadullisissa tutkimuksissa voidaan käyttää triangulaatiota, joka tarkoittaa useiden mene-

telmien ja lähestymistapojen yhdistämistä. Tämä tarkoittaa tutkimuksessa sitä, että yhdis-

tetään eri metodeita, tutkijoita, tiedonlähteitä tai teorioita. Triangulaatiota voidaan käyttää 

tutkittavan asian kokonaisuuden käsittämiseen sekä lisäämään tutkimuksen luotettavuutta. 

Eri tutkimusmenetelmien tai näkökulmien käyttö voi saada aikaan sen, että samaan aikaan 

on voimassa samaa ilmiötä koskevia keskenään ristiriitaisia tutkimustuloksia. Triangulaatio 

jaetaan neljään päätyyppiin, joita ovat tutkimusaineistoon, tutkijaan ja teoriaan liittyvä trian-

gulaatio sekä menetelmätriangulaatio. Tutkimusaineistoon liittyvä triangulaatio tarkoittaa 

sitä, että tietoa kerätään monelta eri tiedonantajataholta, esimerkiksi asiakkailta, hoitohen-

kilökunnalta, omaisilta ja hallinnon työntekijöiltä. Tutkijaan liittyvässä triangulaatiossa tutki-

joina toimii monia henkilöitä, teoriaan liittyvä triangulaatio ottaa huomioon laajasti eri teo-

reettisia näkökulmia tutkimuksen näkökulman laajentamiseksi ja menetelmätriangulaatiosta 

käytetään useita eri metodeja, kuten esimerkiksi kyselyä ja haastattelua. (Tuomi & Sarajärvi 

2018, 167–168; Aaltio & Puusa 2020, 185.) Tässä opinnäytetyössä käytetään sekä aineisto- 

että menetelmätriangulaatiosta, sillä aineisto koostuu kyselyn vastauksista sekä työpajatoi-

minnasta saaduista tuloksista ja sitä on kerätty useammalta taholta. Tämä useamman ai-

neiston käyttö lisää tutkimuksen luotettavuutta ja ymmärrystä tutkittavavasta aiheesta (Aal-

tio & Puusa 2020, 185; Kananen 2017, 154).    

5.4 Aineistojen keruu 

Laadulliselle tutkimukselle tyypillisimpiä aineistonkeruumenetelmiä ovat haastattelu, kysely 

sekä havainnointi, joita voidaan käyttää yksittäin tai yhdisteltyinä. (Tuomi & Sarajärvi 2018, 

83). Tämän opinnäytetyön aineisto koostuu sekä kyselyn vastauksista että työpajatoimin-

nasta saadusta tiedosta. Tässä opinnäytetyössä kysely toteutetaan avoimia kysymyksiä 

käyttämällä, jotta saadaan laadullista aineistoa. Aiheesta siis esitetään kysymys ja vastauk-

selle jätetään tyhjä tila. Tämä mahdollistaa vastaajan todellisen mielipiteen esiintulon sekä 

osoittaa, mitä vastaaja pitää tärkeänä. Lisäksi avoimilla kysymyksillä saadaan selville, miten 

hyvin vastaaja tuntee aiheen. (Hirsjärvi ym. 2018, 201.) Kysely on oiva menetelmä kehittä-

mistyön alkutilanteen kartoittamisessa (Ojasalo ym. 2015, 40). Tässä opinnäytetyössä 

avointen kysymysten käyttö on perusteltua, sillä tarkoituksena on kartoittaa vastaajien nyky-

ymmärrystä vastuullisesta johtamisesta. Kysely laaditaan opinnäytetyön tietoperustan poh-

jalta. Tämän opinnäytetyön toinen aineistonkeruumenetelmä on työpajatyöskentely. 
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Menetelmää käytetään, sillä tavoitteena on uusien ideoiden kehittäminen. Tähän haluttaan 

osallistaa hyvinvointialueen johto, jonka rooli toimenpidesuunnitelman käytäntöön viemi-

sessä on oleellinen.  

5.4.1 Kysely 

Kysely on tehokas tapa kerätä aineistoa, sillä se mahdollistaa laajankin otannan. Kyselylo-

make on suunniteltava huolellisesti, jolloin aineisto voidaan käsitellä nopeasti tallennettuun 

muotoon ja analysoida se. Kyselytutkimuksen haittana pidetään esimerkiksi sitä, ettei vas-

taajien suhtautumisen vakavuutta tutkimukseen voida tietää. (Hirsjärvi ym. 2014, 195.) 

Avointen kysymysten etuna on, että ne sallivat vastaajien omien mielipiteiden esiintulon, 

osoittavat vastaajien tuntemuksen aiheesta, heidän keskeiset ajatuksensa sekä asiaan 

kohdistuvien tunteiden laajuuden. (Hirsjärvi ym. 2014, 201). Avointen kysymysten käyttöön 

liittyy kuitenkin omat haasteensa, sillä niiden vastausten analysointivaihe on tutkijalle työläs. 

Lisäksi vastaukset voivat olla suurpiirteisiä tai kysymyksiin voidaan jättää kokonaan vastaa-

matta. Vastaaja saattaa myös vastata epäsuorasti kysymykseen. (Valli 2018, 114.)  

Sähköinen kysely vähentää tutkijan työvaiheita. Aineiston ollessa valmiiksi sähköisessä 

muodossa siten kuin vastaaja on sen muotoillut, ei tutkijan tarvitse erikseen syöttää tai lit-

teroida sitä. Webropol-työkalua käytettäessä vastaaja voi nähdä kysymykset kerralla, sillä 

ne muodostuvat yhdelle avoimelle lomakkeelle. Näin vastaaja pystyy vertailemaan vastauk-

siaan vaivattomasti. Koska kaikki kysymykset ovat näkyvissä kerralla, voi kysymys vaikut-

taa toisen kysymyksen vastaukseen. Tällä voidaan lisätä vastausten johdonmukaisuutta 

saman aihealueen ympärillä sekä tämä voi auttaa vastaajaa hahmottamaan kyselyn koko-

naisuuden. (Valli & Perkkilä 2018, 118, 122–123.) 

Saatekirjeellä (Liite 2) on merkittävä rooli opinnäytetyön onnistumiselle. Saatekirjeessä 

opinnäytetyön tekijät perustelevat opinnäytetyön tärkeyttä osallistujille. Saatekirjeen tavoit-

teena on saada kutsutut osallistumaan opinnäytetyöhön. Osallistuja tekee päätöksen opin-

näytetyöhön osallistumisesta saatekirjeen tekstin perusteella, arvioiden samalla opinnäyte-

työn tärkeyttä. Saatekirjeen tehtävä on vakuuttaa osallistuja opinnäytetyön tärkeydestä 

sekä motivoida hänet osallistumaan ja vastaamaan kyselyyn. Saatekirjeeseen ja siihen liit-

tyvään kyselyyn (Liite 3) vaikuttavat kolme asiaa, joiden perusteella osallistuja tekee pää-

töksensä osallistua opinnäytetyöhön: saatteen ja kyselylomakkeen visuaalinen ilme, saat-

teessa olevan tekstin sisältö sekä kyselylomakkeen laajuus ja kieli. Opinnäytetyöhön osal-

listuminen on vapaaehtoista ja sen voi keskeyttää missä kohdassa tahansa. (Vilkka 2015, 

189–190.) 
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5.4.2 Työpajat yhteiskehittämisen muotona 

Työpajat ovat yhteiskehittämisen keskeinen työskentelymuoto. Ne ovat soveltuva mene-

telmä silloin, kun halutaan tuottaa uusia ideoita ja saada opinnäytetyön tekijän omaa näke-

mystä laajempi ymmärrys aiheesta. Työpajojen tarkoituksena on, että osallistujilla on riittävä 

osaaminen tuottaa ratkaisuja opinnäytetyön tavoitteisiin ja ilman heidän panostaan tässä 

opinnäytetyössä toimenpidesuunnitelmaa ei saada laadittua. Työpajoissa työskennellään 

ennalta annettua teemaa työstäen ennalta määritellyn tavoitteen saavuttamiseksi, eli tuote-

taan ratkaisuja visioon tai ongelmaan ja ideoidaan toimenpiteitä ratkaisuihin pääsemiseksi. 

(Koskinen ym. 2018, 156–159.)  

Työpajatyöskentelyn etuna on mahdollisuus perehtyä aiheisiin ja ongelmakohtiin perusteel-

lisesti sekä löytää uusia näkökulmia, sillä työpajat mahdollistavat vapaan keskustelun ja 

luovuuden. Työpajoissa on mahdollisuus ongelmanratkaisuun ja ideointiin, jonka avulla voi-

daan saavuttaa toivottu tavoite. Vaikuttavaankin lopputulokseen voidaan päästä ilman suu-

rempia ponnisteluja. Työapajaan osallistuvilla on usein eri taustat, jolloin jokainen osallistuja 

tuo keskusteluun omat kokemuksensa ja näkemyksensä. Työpaja on myös oiva keino laa-

jentaa osallistujien näkemyksiä asioista. Tämä mahdollistaa kattavan näkemyksen, jota tut-

kijan ei olisi mahdollista luoda yksin. (Kunnaala-Hyrkki & Brunila 2019; Jaatinen 2019.)   

Työpajan suunnittelussa on huomioitava kohderyhmä ja sen tulee olla järjestelmällisesti 

suunniteltu. On tärkeää, että työpajatyöskentely on innostavaa, jotta osallistujat motivoitu-

vat keskustelemaan rakentavasti ja tuottamaan ideoita. (Jaatinen 2019.) Työpajan ohjaaja, 

eli fasilitaattori valmistelee työpajan sekä ohjaa ja auttaa osallistujia puolueettomasti 

(Summa & Tuominen 2009, 9). Ohjaajan on huolehdittava aikataulussa, aiheessa ja tavoit-

teessa pysyminen. Työpaja vaatii fasilitaattorilta työstettävän aihealueen tuntemista sekä 

rohkeutta tuoda asiaansa esille. (Jaatinen 2019.) Työpajatyöskentelyn dokumentointi on 

tärkeää, jotta tuloksia voidaan hyödyntää tutkimuksen tukena. Työpajan ohjaajan tehtävänä 

on varmistaa, että keskeiset ideat kirjataan kaikkien nähtäville. (Koskinen ym. 2018, 160.) 
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6 Tutkimuksellisen kehittämistyön toteutus 

6.1 Kehittämistyön aikataulu ja kulku 

Tässä luvussa on kuvattuna opinnäytetyöprosessi, sen aikataulu ja kulku (Kuvio 5).  

 

Kuvio 5. Kehittämistyön aikataulu ja kulku. 
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6.2 Kehittämistyön aineiston keruu 

Kehittämistyön aineisto muodostui kahdesta eri aineistosta. Ensimmäinen aineisto koostui 

aikavälillä 25.10.2023-17.11.2023 hyvinvointialueen johtoryhmälle ja hallitukselle toteute-

tusta kyselystä (Liite 3). Kyselyssä kartoitettiin hyvinvointialueen johdon nyky-ymmärrystä 

vastuullisesta johtamista. Kysymykset muodostettiin teoriatiedon pohjalta. Kysely toteutet-

tiin Webropol-kyselytyökalua (Webropol a) hyödyntämällä. Ennen kyselyn toteuttamista hy-

vinvointialueelta haettiin tutkimuslupa. Luvan myöntämisen jälkeen opinnäytetyön kohde-

joukolle lähetettiin saatekirje (Liite 2), jossa kerrottiin opinnäytetyön tarkoitus ja tavoite, pe-

rusteltiin opinnäytetyön tärkeyttä sekä pyrittiin motivoimaan kyselyyn osallistumiseen. Saa-

tekirjeen sekä linkin kyselyyn lähetti hyvinvointialueen yhteyshenkilö. Kysely lähetettiin 65 

henkilölle ja siihen vastasi yhteensä 10 henkilöä. Avoimiin kysymyksiin saatiin sekä suppe-

ampia jopa yhden sanan vastauksia että monipuolisimpia esimerkein kuvattuja vastauksia. 

Lopullinen aineisto jäi kuitenkin melko niukaksi.   

Toisena opinnäytetyön aineistonkeruumenetelmänä käytettiin työpajatyöskentelyä, jossa 

ideoitiin konkreettisia ratkaisuja vastuullisuuden kehittämiseksi hyvinvointialueella. Työpa-

jaan kutsuttiin hyvinvointialueen laajennetun johtoryhmän jäsenet. Työpajan ohjelma on ku-

vattuna liitteessä 5. Ennen työpajaa laajennetulle johtoryhmälle lähetettiin ennakkomateri-

aalia vastuullisesta johtamisesta ja siihen liittyvistä käsitteistä (Liite 4). Kutsun sekä ennak-

komateriaalin lähetti hyvinvointialueen yhteyshenkilö. Työpaja järjestettiin 21.11.2023 ja sii-

hen osallistui 35 henkilöä. Työpajan aluksi osallistujilta kerättiin suostumus henkilötietojen 

käsittelyyn ja opinnäytetyöhön osallistumiseen (Liite 6). Työpajan kesto kokonaisuudes-

saan oli 1 tunti 30 minuuttia. Hyvinvointialuejohtaja avasi tilaisuuden toivottamalla osallistu-

jat tervetulleiksi työpajaan ja kertoi opinnäytetyön lähtökohdista. Tämän jälkeen opinnäyte-

työntekijät johdattelivat osallistujia opinnäytetyön aiheeseen, kertasivat opinnäytetyön tar-

koituksen ja tavoitteen sekä kävivät läpi työpajan vaiheet. Itse työpajatyöskentelyn osuus 

kesti 45 minuuttia. Aluksi osallistujat jaettiin kuuteen ryhmään, joista kukin ryhmä työsken-

teli kolmen eri kysymyksen parissa kiertäen työpisteeltä toiselle. Kysymykset muodostettiin 

sekä teoriatiedon että aiemmasta Webropol-kyselystä saatujen tulosten pohjalta. Kysymyk-

set olivat yhtäläiset kaikille ryhmille. Kunkin kysymyksen äärellä työskenneltiin 15 minuuttia. 

Ryhmät kirjasivat itse ajatuksiaan fläppitauluihin. Opinnäytetyön tekijät huolehtivat ajan ku-

lusta. Lopuksi kaikki kuusi ryhmää esittelivät viimeiseltä työskentelypisteeltään yhteenve-

don kertyneistä ideoista kaikille työpajaan osallistuneille. Toinen opinnäytetyön aineisto 

koostui siis kuuden ryhmän tuottamista ideoista. Saatu aineisto oli runsas ja monipuolinen.  

Työpajassa työstettävät kysymykset olivat: 
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• Ideoikaa konkreettisia keinoja a) sosiaalisen, b) taloudellisen ja c) ekologisen vas-

tuun lisäämiseksi hyvinvointialueella. 

• Miten johtamisella voidaan konkreettisesti edistää vastuullisuuden toteutumista työ-

yhteisöissä/-yksiköissä? 

• Millä konkreettisilla keinoilla vastuullisuutta voidaan tuoda näkyväksi sidosryhmille? 

6.3 Aineiston analysointi 

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston analysointi linkittyy tutkimusaineiston hankintaan, 

sillä tukijan rooli aineiston keräämisessä aloittaa aineiston analysoinnin. Aineiston analyysin 

avulla pyritään kuvailemaan, tulkitsemaan ja ymmärtämään tutkimuksen kohdetta. (Puusa 

2020, 143.) Laadullisen aineiston analyysi, tulkinta ja johtopäätösten teko on opinnäytetyön 

ydinasia. Analysointi selvittää, minkälaisia vastauksia saadaan tutkimuskysymyksiin. (Hirs-

järvi 2018, 221.) 

Sisällönanalyysi on kvalitatiivisen tutkimuksen perusanalyysimenetelmä, jolla tutkitaan mer-

kityskokonaisuuksia- ja suhteita (Vilkka 2015, 163; Tuomi & Sarajärvi 2018, 103). Sitä voi-

daan käyttää sekä yksittäisenä menetelmänä että teoreettisena viitekehyksenä. (Tuomi & 

Sarajärvi 2018, 103). Aineistolähtöisessä sisällönanalyysissä opinnäytetyön tekijän tarkoi-

tuksena on löytää aineistosta jokin toiminnan logiikka tai aineiston ohjaamana jokin tyyppi-

kertomus. (Vilkka 2015, 163.) Analyysissa pyritään totuudenmukaiseen ja uskottavaan tul-

kintaan sekä perustelemaan tehdyt ratkaisut. Analyysiprosessi on monivaiheinen ja siinä 

opinnäytetyön tekijän tehtävänä on luoda pirstaleisesta aineistosta ymmärrettävä ja yhte-

neväinen lopputulos, jonka avulla voidaan tehdä päätelmiä tutkittavasta kohteesta. (Puusa 

2020, 143, 148–149.) Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tyypillistä on induktiivisen eli aineis-

tolähtöisen analyysin käyttö, joka perustuu aineiston monipuoliseen ja perinpohjaiseen tar-

kasteluun (Hirsjärvi ym. 2018, 164). Induktiivisessa sisällönanalyysissä edetään aineiston 

ehdoilla ja se etenee yksittäisistä havainnoista yleistyksiin. Kokonaisuuden muodostumista 

ohjaa se, mitä tutkimusaineistosta ollaan etsimässä. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 

2006.) 

Aluksi tutkimusaineistosta on karsittava pois tutkimusongelman kannalta epäolennainen 

tieto, joka edellyttää aineiston tiivistämistä ja pilkkomista osiin. Tutkimusongelma ja tutki-

muskysymykset ohjaavat tiivistämistä. (Vilkka 2021, 164.) Tutkimusaineiston sisällön karsi-

misen jälkeen aineisto ryhmitellään johdonmukaiseksi kokonaisuudeksi. Tämä ryhmittely 

tehdään sen mukaan, mitä tutkimusaineistosta ollaan etsimässä, jonka jälkeen jokainen 

ryhmä nimetään ryhmän sisältöä parhaiten kuvaavalla yläkäsitteellä. Ryhmittelyn tuloksena 

saadaan esimerkiksi käsitteitä, luokitteluja tai teoreettinen malli. (Tuomi & Sarajärvi 2002, 
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102, 110–115, Vilkka 2015, 164 mukaan.) Tämän jälkeen tulkintaa analysoidaan vertaile-

malla sitä aiempaan tutkimus- ja teoriatietoon teoreettisen viitekehyksen avulla (Vilkka 

2015, 179).   

Tässä opinnäytetyössä aineistot analysoitiin käyttämällä sisällönanalyysia. Analyysimene-

telmänä käytettiin teemoittelua, jonka avulla aineistosta valikoitiin keskeiset aiheet. Tee-

moittelussa aineistosta siis nostetaan esiin tutkimusongelman kannalta keskeisimmät tee-

mat. Tämän avulla on mahdollista vertailla tiettyjen teemojen esiintymistä aineistossa. On-

nistuakseen teemoittelu vaatii teoriatiedon ja empirian vuorovaikutusta. (Eskola & Suoranta 

2015, 371–372.) Jotta teemoittelu on mahdollista, on aineisto ensin koodattava (Tuomi & 

Sarajärvi 2018, 105). Kyselyaineiston analysointi aloitettiin tarkastelemalla aineistoa kysy-

mys kerrallaan. Kyselyaineisto luettiin useaan kertaan läpi samalla koodaten toisiaan ku-

vaavat ilmaisut eri värein. Koodausta tehdessä pidettiin jatkuvasti mielessä opinnäytetyön 

tutkimuskysymys. Ilmaukset järjestettiin kunkin kysymyksen alle teemoiksi. Kunkin teeman 

alla olevia ilmaisuja yhdistämään muodostettiin käsitteellinen nimi (Kuvio 6). 
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Kuvio 6. Vastuullisuuden ilmeneminen organisaation johtamisessa, esimerkki teemoitte-
lusta. 

Työpaja-aineiston analysointi aloitettiin digitalisoimalla aineisto, eli ottamalla työpajassa kir-

jatuista muistiinpanoista valokuvat. Tämän jälkeen aineisto kirjoitettiin puhtaaksi. Aineisto 

luettiin useampaan kertaan läpi ja siitä etsittiin kehittämistehtävän kannalta oleelliset ilmai-

sut, jotka koodattiin eri värein. Koodatut ilmaisut vietiin Excel-taulukkoon. Nämä merkityk-

selliset ilmaukset teemoiteltiin ja nimettiin. Kunkin työpajassa pohditun kysymyksen alle 

muodostui kolmesta viiteen pääteemaa. Yhden kysymyksen kohdalla ilmaukset teemoitetiin 

suuren aineistomäärän vuoksi toistamiseen, jolloin yhden pääteeman alle muodostui kolme 

alateemaa (Kuvio 7). 
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Kuvio 7. Miten johtamisella voidaan konkreettisesti edistää vastuullisuuden toteutumista 
työyhteisössä/-yksikössä, esimerkki teemoittelusta. 
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7 Tulokset 

7.1 Kyselyn tulokset 

Osallistujat tunnistivat vastuullisen johtamisen koostuvan sosiaalisesta, ekologisesta ja ta-

loudellisesta osa-alueesta. Ekologisuus kuitenkin liitettiin selkeimmin vastuullisuuteen. Vas-

tausten perusteella Etelä-Karjalan hyvinvointialueella vastuullisuus pohjautui arvoihin ja sitä 

toteutettiin niiden kautta. Lisäksi kyselyn pohjalta selkeiksi vastuullista johtamista kuvaa-

viksi teemoiksi nousivat etiikka, tulevaisuuden turvaaminen sekä yksilön, yhteisön ja ahteis-

kunnan huomioiminen toiminnassa ja päätöksenteossa (Kuvio 8). 

 

Kuvio 8. Osallistujien nyky-ymmärrys vastuullisesta johtamisesta. 

Kyselyn alussa osallistujat määrittelivät seuraavat termit: vastuullisuus, yhteiskuntavastuu 

ja kestävä kehitys. Vastuullisuuden teemoiksi nousivat ekologisuus, vastuunkanto sekä ih-

misten ja yhteiskunnan huomioiminen. Yhteiskuntavastuu nähtiin eettisenä toimintana, la-

kien ja asetusten noudattamisena, toiminnan vaikutuksena yhteiskuntaan sekä asiakkaiden 
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huomioimisena ja laadukkaina palveluina. Kestävän kehityksen teemoiksi nousivat ekologi-

nen, sosiaalinen ja taloudellinen vastuu sekä tulevaisuuden turvaaminen.  

Seuraavassa kysymyksessä osallistujia pyydettiin määrittelemään sosiaalinen, ekologinen 

ja taloudellinen vastuu. Sosiaalisen vastuun teemoiksi muodostuivat työhyvinvointi, yksilön, 

yhteisön ja yhteiskunnan huomioiminen sekä tasa-arvo. Ekologinen vastuu määriteltiin ym-

päristövastuuna, palvelutuotannon elinkaaren huomioimisena sekä hankintojen vastuulli-

suutena. Osallistujien vastauksista taloudellisen vastuun teemoiksi nousivat suunnitelmalli-

suus, budjetointi, viisas verorahojen käyttö sekä kustannustehokkaat palvelut.  

Kyselyn kolmas kysymys koski vastuullisuuden ilmenemistä organisaation johtamisessa. 

Vastausten perusteella pääteemoiksi nousivat arvot, ennakointi, ekologisuus, henkilöstön 

huomioiminen sekä asiakkaiden ja potilaiden huomioiminen. Useassa vastauksessa mai-

nittiin ympäristön huomioiminen osana organisaation päätöksentekoa, mutta vastauksissa 

ilmeni myös ristiriitaa, kuten alla olevista sitaateista ilmenee. 

EKHVA on ottanut ympäristöön ja ihmisiin vaikuttavat asiat hienosti huomioon toimin-

nassaan ja niitä myös kehitetään aktiivisesti. Esimiestyötä tekevät ovat sitoutuneita 

työhönsä ja sen kehittämiseen ja huomioivat hyvin myös henkilöstön tarpeet ja muu-

tosten vaikutuksen henkilöstöön. 

Ekosertifikaatti myönnetty, panostetaan vastuullisiin teemoihin. 

Taloudellinen ja sosiaalinen vastuullisuus korostuvat, vähäisemmässä määrin ekolo-

ginen vastuullisuus. 

Kysyttäessä vastuullisuuden ilmenemisestä osallistujan omassa työssä, teemoiksi määri-

tettiin työhyvinvoinnin edistäminen, taloudellinen vastuu, arvot ja etiikka sekä toiminta, pal-

velut ja asiakkaat. Työilmapiiristä ja hyvästä yhteistyöstä vastuun kantaminen koettiin työ-

hyvinvointia edistävänä tekijänä. Taloudellinen vastuu ja budjetin raameissa pysyminen ko-

ettiin oleelliseksi osaksi omaa vastuullisuustyötä. Oman työn vastaavuus organisaation ar-

vojen kanssa koettiin tärkeänä. Vastuullisuuden koettiin ilmenevän myös toimintajärjestel-

män kehittämistyössä. 

Yritän miettiä entisen ammattini pohjalta työntekijöiden haasteita enkä vaadi raata-

mista terveyden kustannuksella. Mietin koko maakunnan ratkaisuja palveluiden sijoi-

tuksessa. 

Kannan vastuuta oman työni vastaavuudesta organisaation arvoihin sekä kykenen 

itse johtamaan omaa työtäni yhdessä asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi. 
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Kannan vastuuta hyvän yhteistyön ja työskentelyilmapiirin rakentumisesta jokainen 

päivä. Pyrin kehittämään organisaationi jatkuvan parantamisen periaatteen mukaan. 

Vastuullisuuden osalta tehdyt toimenpiteet teemoiteltiin viiteen teemaan: ympäristövastuu-

seen panostaminen, työhyvinvoinnista huolehtiminen, taloudesta huolehtiminen, kehittä-

mistyö ja arvojen mukainen toiminta. Vastausten mukaan ympäristövastuuseen panostami-

nen ilmeni energian säästämisenä ja tulostamisen vähentämisenä. Lisäksi vastauksista 

kävi ilmi, että organisaatiolle oli myönnetty ekosertifikaatti. Työhyvinvoinnista huolehtiminen 

nähtiin muun muassa konkreettisten toimenpiteiden tekona, yhteisen työarjen parantami-

sena ja henkilöstöstä huolehtimisena. Taloudesta huolehdittiin minimoimalla toimintakuluja, 

kartoittamalla talouden tasapainottamisen vaihtoehtoja sekä hallinnoimalla resursseja te-

hokkaasti. Kehittämistyönä mainittiin muun muassa johtamisjärjestelmän sekä tietoturvan 

hallintajärjestelmän kehittäminen. Vastausten mukaan organisaation arvot olivat selkeästi 

esillä ja ohjasivat toimintaa. 

Henkilöstön hyvinvointiin satsataan todella paljon. Toimintakuluja yritetään minimoida 

niin paljon kuin mahdollista (vaikkakin yllättäviä kuluja tulee aina väistämättä koska 

hoito pitää turvata asukkaille ja välillä joudutaan turvautumaan ostopalveluun). 

Arvot esitetään organisaatiossa selkeästi ja käydään keskustelua niiden mukaisesta 

toiminnasta arkityössä. 

Vastuullisuuden osalta tehtyjen toimenpiteiden hyödyt teemoiteltiin viiteen teemaan: sel-

keys, henkilöstön sitoutuminen, laadukkaat palvelut, kustannustehokkuus ja riskienhallinta. 

Saavutettujen hyötyjen kokemisessa oli eroja vastaajien välillä. 

Vastuullisuus on ollut jo vuosikausia tärkeässä roolissa omassa yksikössäni eli vas-

tuullisuuden siemen on kylvetty jo toistakymmentä vuotta sitten. 

Avoimuutta, osallistumismahdollisuuksia, läpinäkyvyyttä. Tunnetta, että olemme yh-

teisellä asialla ja jokaisella on rooli uudistusten aikaansaamiseksi. Uskon, että työn-

antajakuva on parantunut ja toiminta on valanut luottamusta läpi organisaation. 

Hyödyt eivät vielä näy muutoin konkreettisesti kuin että työntekijät tietävät tarkemmin 

työnsä tavoitteet ja odotukset tehtävältä. 

Kysyttäessä, miten vastuullisuudesta keskustellaan organisaatiossa, teemoiksi nousivat ar-

vot, avoimuus ja yhteiset keskustelut. Vastaajien mukaan vastuullisuuskeskustelua käytiin 

arvojen kautta ja se koettiin avoimeksi ja monipuoliseksi. Toisaalta vastauksista ilmeni, ettei 

vastuullisuustermiä juuri käytetty yhteisissä keskusteluissa, mutta johtamisjärjestelmän 
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kehittäminen pohjautui vastuullisuuteen. Osa osallistujista koki, että vastuullisuuden ulottu-

vuudet olivat lähtökohtaisesti aina läsnä keskusteluissa. 

Keskustelu on avointa, monitahoista ja moniportaista. Keskustelutilaisuuksissa ja pa-

lavereissa kuunnellaan ja kuullaan näkökulmia vastuullisuuteen liittyvissä kysymyk-

sissä. Lisätään tietoisuutta vastuullisuudesta esim. esihenkilöseminaareissa. 

Vastuullisuuden kokemus viestinnässä ja toimintatavoissa teemoiteltiin neljään teemaan: 

inhimillisyys, arvojen näkyvyys, avoimuus ja aktiivisuus. Vastaajat kokivat, että viestintä oli 

asiaperustasta huolimatta inhimillistä, avointa ja oikea-aikaista. Osa vastaajista koki, että 

vastuullisuudesta viestintä tapahtui arvojen kautta. 

Viestimme aktiivisesti ympäristöjärjestelmästämme. Viestimme toimintajärjestel-

mämme kehittämisestä sisäisesti. Avoin viestintä asioista on osa vastuullisuutta ja 

tämä on viestintämme lähtökohta: pyrimme varmistamaan viestinnän oikea-aikaisuu-

den, selkeyden ja kohdentumisen. 

7.2 Työpajan tulokset 

Konkreettisista keinoista, joilla sosiaalista vastuullisuutta voitaisiin Etelä-Karjalan hyvin-

vointialueella kehittää, muodostui neljä teemaa: yhdenvertaisuus, osallisuus, monimuotoi-

suus ja yksilöllisyys. Yhdenvertaisuutta voitaisiin osallistujien mukaan lisätä esimerkiksi 

muodostamalla monimuotoisia työyhteisöjä, joissa huomioidaan erilaisuus. Osallistujat ko-

kivat sekä asiakkaiden että työntekijöiden osallisuuden edistämisen tärkeänä sosiaalista 

vastuuta lisäävänä tekijänä. Monimuotoisuuden huomioimista palveluissa pidettiin tär-

keänä. Osallistujat kokivat tähän vaikuttaviksi tekijöiksi muun muassa ikädiversiteetin sekä 

eri kulttuurien ja erityisryhmien huomioimisen. Yksilöllisyyden huomioiminen sekä työnteki-

jöiden että asiakkaiden kohdalla korostui. Työntekijöiden osalta esimerkiksi erityisosaami-

sen hyödyntämistä sekä yksilöllisten työjärjestelyjen mahdollistamista ehdotettiin sosiaa-

lista vastuuta lisääviksi keinoiksi. Asiakkaiden ja potilaiden kohdalla yksilöllisyys voitaisiin 

huomioida entistä paremmin hoitamalla heidän asiansa kokonaisuutena ja yhdellä kertaa. 

Yksilölliset asiakastarpeet huomioon ottavat palvelut (saatavuus, saavutettavuus, vai-

kuttavuus -> näiden aktiivinen seuranta mm. asiakasosallisuutta hyödyntäen -> raadit, 

palautteet jne.) -> asiakas -> kohdataan kerralla asia-kas kokonaisuutena + perhe -> 

kerralla ja mahdollisimman vähällä kuntoon. 

Taloudellisen vastuun lisäämisen teemoiksi nousivat suunnitelmallisuus, hankinnat ja orga-

nisointi. Konkreettisina suunnitelmallisuutta edistävinä keinoina pidettiin muun muassa 
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vakioitujen toimintamallien luomista, kustannuslaskennan hyödyntämistä ja näin ollen kus-

tannustietoisuuden lisäämistä. 

Kustannuslaskenta -> kyky myös reagoida nopeasti, kun kustannusvaikuttavuuden 

ongelmia nousee esille + kyky suunnitella ja tehdä kokonaistaloudellisia ratkaisuja 

(osaoptimoinnin sijaan). 

Hankintojen osalta osaamisen lisäämistä pidettiin yhtenä vastuullisuutta lisäävänä keinona. 

Lisäksi osallistujien mukaan olisi tärkeää etsiä aktiivisesti keinoja, joiden avulla voitaisiin 

tehdä yhä vastuullisempia hankintoja. Osallistujien ajatuksista asioiden loppuunsaattami-

sesta sekä hyvästä hallintotavasta muodostettiin teemaksi organisointi. 

Valmiiksi saattamisen eetos -> keskeneräisyys ja liikaa avoimia asioita aiheuttaa häi-

riökysyntää. 

Myös ekologisen vastuullisuuden lisäämisessä teemaksi nousi hankinnat. Tämän lisäksi 

teemoiteltiin neljä muuta teemaa: energiatehokkuus, kierrätys, teknologia sekä sertifikaatit. 

Osallistujat listasivat hankintojen ekologisuutta lisääviksi keinoiksi ennakkovaikutusten ar-

vioinnin, investointien kestävyysvaatimuksen, leasing-autojen lisäämisen ja tehokkaan hyö-

dyntämisen, ekologisuuden vaatimuksen alihankkijoilta sekä ekologisuuden huomioimisen 

muun muassa hankintojen elinkaarikustannuksissa, pakkausmateriaaleissa ja sopimuk-

sissa. Energiatehokkuus -teeman alle ryhmiteltiin osallistujien ajatuksia tilojen tehokkaasta 

käytöstä, paperijätteen vähentämisestä sekä energian käytöstä. Kierrätystä voitaisiin osal-

listujien mukaan parantaa laatimalla selkeät jätteiden käsittelyohjeet, joiden avulla kierrätys 

tehostuisi ja jätteet lajiteltaisiin sekä käsiteltäisiin asianmukaisesti. Digitalisaatio, etäkontak-

tien lisääminen sekä automaatio ryhmiteltiin yhdeksi teemaksi, joka nimettiin teknologiaksi. 

Erilaiset sertifikaatit sekä esimerkiksi hyvinvointialueella jo olevan Ekokompassin laajene-

minen kaikkiin yksiköihin nostettiin yhdeksi ekologista vastuullisuutta lisääväksi tekijäksi.  

Yksi työpajassa pohdittavista kysymyksistä oli, miten johtamisella voidaan edistää vastuul-

lisuuden toteutumista työyhteisöissä ja -yksiköissä. Ideat teemoiteltiin neljään teemaan, 

joista yhteen muodostui kolme alateemaa (Kuvio 7). Pääteemat olivat: toimintakulttuuri, joh-

don tuki, tavoitteet ja tiedolla johtaminen. Toimintakulttuurin alle muodostui alateemoja, 

jotka olivat toimintatavat, psykologinen turvallisuus ja osaaminen. Toimintatavat -alateeman 

alle listattiin hyvien käytäntöjen jakaminen, tiedonjaon ja onnistumisten jakaminen, inven-

taario huonoille toimintatavoille sekä yhteisöllinen työvuorosuunnittelu. Osallistujat listasivat 

tärkeiksi vastuullisuuden toteutumisen keinoiksi avoimuuden, dialogisuuden ja vuorovaiku-

tuksen, esimerkillä johtamisen, uskalluksen korjaavien toimenpiteiden suorittamiseksi sekä 

yhteisen ymmärryksen varmistamisen. Näistä muodostui teemaksi psykologinen 
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turvallisuus. Osaamisen alateeman alle ryhmiteltiin seuraavat ideat: riittävä koulutus sekä 

oman toimintaympäristön tunteminen.  

Toiseksi pääteemaksi muodostui johdon tuki. Osallistujat kokivat johdon asenteen ja sitou-

tumisen toimintaan tärkeinä vastuullisuuden toteutumista edistävinä tekijöinä. Lisäksi he 

listasivat merkittäviksi tekijöiksi toimintaohjeiden noudattamisen varmistamisen, esille nou-

sevien parannusehdotusten mahdollistamisen sekä sellaisten rakenteiden tukemisen, jotka 

mahdollistavat henkilöstön innostamisen vastuullisuuden toteuttamiselle. 

Mahdollistamalla esille nousevat parannusehdotukset, mm. kierrätyskäytänteet, pa-

perittomuuskäytänteet/-työtavat, selkeät ja sovitut toimintakäytänteet mm. viestintä-

käytännöt. 

 Innostetaan henkilöstöä vastuullisuuden toteutumiseen (bonus). 

Myös aktiivinen epäkohtiin puuttuminen, positiivinen palaute sekä johdon tuen linjassa ja 

matriisissa oleminen listattiin teeman alle. Kolmas pääteema, eli tavoitteet muodostettiin 

seuraavista työpajan osallistujien ideoista: strategiasta tulevien tavoitteiden jalkauttaminen 

eri tasoille, selkeät roolit, vakioidut toimintatavat, vaatimukset ja odotukset konkreettiseksi 

kuvaukseksi, välietappien ajoittaminen ja niistä kiinni pitäminen, vastuiden selkeä määrit-

tely. Lisäksi osallistujat pitivät tärkeänä tavoitteista keskustelemista esihenkilön johdolla. 

Konkreettiseksi keinoksi asetettuun tavoitteeseen pääsemiseksi keskustelun lisäksi esitet-

tiin mittaamista, uusien toimintatapojen jalkauttamista käytäntöön ja mittaamista sitten uu-

destaan. Dataan perustuva arvonluonti esitettiin yhdeksi vastuullisuuden toteutumista edis-

täväksi tekijäksi, josta muodostui neljäs pääteema, tiedolla johtaminen.  

Työpajan osallistujat pohtivat, millä konkreettisilla keinoilla vastuullisuutta voidaan tuoda 

näkyväksi sidosryhmille. Aineiston laajuuden vuoksi teemoja muodostui seitsemän, joista 

kahteen muodostui alateemoja. Pääteemat olivat: osallistaminen, palkitseminen, ekologi-

suuden edistäminen, viestintä, vastuullisuusvaatimukset, yhdenvertaisuuden edistäminen 

ja toimintaperiaatteet. Osallistujat listasivat vastuullisuuden näkyväksi tekemisen keinoiksi 

kohtaamiset asiakkaiden, potilaiden ja perheiden kanssa, asiakasosallisuuskyselyt, avoi-

muuden sekä sidosryhmien osallistamisen hyvinvointialueen vastuullisuuskeskusteluun. 

Kysytään sidosryhmiltä, mitä vastuullisuustekoja EKHVA:n tulisi toteuttaa. 

Näistä ehdotuksista muodostui teemaksi osallisuus. Palkitsemisen osalta osallistujat ehdot-

tivat vuoden vastuullisimman sidosryhmän palkitsemista. Myös tämän kysymyksen koh-

dalla ekologisuus ja sen edistäminen nousi yhdeksi teemaksi. Tärkeiksi konkreettisiksi kei-

noiksi nostettiin energian säästö, hukan tunnistaminen sekä erilaiset sertifioinnit, arvioinnit 

ja mittarit.  
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Viestinnän merkitys korostui työpajassa laadituissa ideoissa. Viestintä -teeman alle muo-

dostui neljä alateemaa: näkyvyys, toiminnan kautta viestiminen, dialogi sekä oikea-aikainen 

viestintä. Näkyvyyden osalta ehdotettiin muun muassa vastuullisuuden julkista esiintuo-

mista esimerkiksi tapahtumissa ja tiedotusvälineissä. Tästä esimerkkinä osallistujat mainit-

sivat ekokompassiin viittaamisen sähköpostin allekirjoituksessa. Lisäksi osallistujat muu 

muassa ehdottivat, että opiskelijoille tarjottaisiin tietoa vastuullisista toimintatavoista ja hy-

vinvointialueen arvoista harjoittelujaksojen yhteydessä. Toiminnan kautta viestimistä pidet-

tiin tärkeänä keinona, jolla vastuullisuutta voitaisiin tehdä näkyväksi sidosryhmille. Vastauk-

sissa painottui viestintäkanavan valitseminen sidosryhmän mukaan, sillä se mahdollistaa 

kahdensuuntaisen viestinnän sekä kumppanuuden. Näistä osallistujien ajatuksista muo-

dostui alateema dialogi. Oikea-aikaisen viestinnän alateeman muodostivat selkeä tiedotta-

minen ja kommunikaatio sekä reaaliaikainen tiedottaminen. 

Osallistujien mukaan myös sidosryhmiltä itseltään tulisi vaatia vastuullisuutta. Vastauksissa 

korostui hankintojen vastuullisuus ja esiin nostettiin rakentamisen ja alihankintojen vastuul-

lisuusvaatimukset. Yhdenvertaisuuden edistäminen nähtiin tärkeänä keinona vastuullisuu-

den näkyväksi tuomiseksi sidosryhmille. Monimuotoisuuden korostamista ja kunnioittamista 

pidettiin yhdenvertaisuutta lisäävänä keinona. 

Monimuotoisuuden korostaminen, kunnioittaminen (asiakasraadit yms.) EKHVA:sta 

”soihdunkantaja” yhdenvertaisuuden edistämisessä mm. viestintä positiivisista en-

nakkoasennetta rikkovista esimerkeistä. 

Lisäksi osallistujat ehdottivat keinoiksi toiminnan vaikutusten arviointia ja ennakointia sekä 

vastuullisuuden kytkemistä omavalvontasuunnitelmaan. Myös ennaltaehkäisevä työ koet-

tiin merkitykselliseksi. Toimintaperiaatteet -pääteeman alle muodostui viisi alateemaa, jotka 

olivat: sopimukset, valvonta, ennakointi, priorisointi ja luottamus. Sopimus -alateeman alle 

listattiin eettisen toimintaohjeen noudattamisen tärkeys sopimuksissa. Uskallus uudistua 

sekä tehdä päätöksiä, verovarojen optimaalinen käyttö sekä avustusten hyväksyminen stra-

tegisten periaatteiden mukaan ryhmiteltiin priorisointi -alateeman alle. Luottamuksen osalta 

lupauksista sekä sovituista tapaamisista, toimintatavoista ja tavoitteista kiinnipitäminen 

nähtiin tärkeinä keinoina. 
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8 Toimenpidesuunnitelma 

Opinnäytetyön tavoitteena oli luoda toimenpidesuunnitelma (Liite 7), jonka avulla Etelä-Kar-

jalan hyvinvointialueen johtamista ja päätöksentekoa voidaan kehittää yhä vastuullisem-

paan suuntaan. Toimenpidesuunnitelma koottiin sekä opinnäytetyön työpajassa muodostu-

neiden ideoiden että teoriatiedon pohjalta. Suunnitelma jaettiin kolmeen osa-alueeseen, 

jotka olivat ekologinen vastuu, sosiaalinen vastuu sekä taloudellinen vastuu. Kunkin osa-

alueen alle muodostettiin teemoittelun pohjalta aihealueita, jotka on esitelty alla. Kunkin 20 

aihealueen alle on toimenpidesuunnitelmassa listattu konkreettisia ideoita vastuullisuustyön 

kehittämisen tueksi.  

Ekologinen: 

• Hankinnat 

• Energiatehokkuus 

• Rakentaminen ja kiinteistöhuolto 

• Kierrätys ja jätehuolto 

• Sertifikaatit 

• Teknologian hyödyntäminen 

• Liikkuminen 

• Kemikaalit ja kaasut 

• Kouluttaminen 

• Ruokahuolto 

Sosiaalinen: 

• Moninaisuuden, yksilöllisyyden ja yhdenvertaisuuden huomioiminen 

• Osallisuuden lisääminen 

• Organisaatiokulttuuri 

• Osaaminen 

• Työhyvinvointi 

• Hankinnat 

Taloudellinen: 

• Resurssitehokkuus 

• Hankinnat 

• Hyvä hallintotapa 

• Sertifikaatit 
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9 Pohdinta 

9.1 Tulosten tarkastelu 

Tämän opinnäytetyön tavoitteena oli luoda toimenpidesuunnitelma, jonka avulla Etelä-Kar-

jalan hyvinvointialueen johtamista ja päätöksentekoa voidaan kehittää yhä vastuullisem-

paan suuntaan. Lisäksi tavoitteena oli lisätä tietoutta ja ymmärrystä vastuullisesta johtami-

sesta julkisella sektorilla. Opinnäytetyö toteutettiin tutkimuksellisena kehittämistyönä ja sen 

tarkoituksena oli selvittää, miten hyvinvointialueen johto tuntee vastuullisen johtamisen kä-

sitteen siihen liittyvine osa-alueineen. Tutkimuksellinen kehittäminen valittiin opinnäytetyön 

menetelmäksi, sillä tavoitteena oli luoda konkreettinen suunnitelma, joka tukee hyvinvointi-

alueen johtamisjärjestelmän kehittämistä sekä strategian toimeenpanoa (Ojasalo ym. 2015, 

19). 

Opinnäytetyön aineisto koostui hyvinvointialueen johtoryhmälle ja hallitukselle toteutetusta 

kyselystä, jolla kartoitettiin hyvinvointialueen johdon nyky-ymmärrystä vastuullisesta johta-

mista. Kysymykset muodostettiin vastuullisen johtamisen tietoperustasta. Kysely lähetettiin 

65 henkilölle ja siihen vastasi 10 henkilöä. Kysely oli avoinna kutsutuille kahden viikon ajan, 

jonka jälkeen vastausaikaa pidennettiin viikolla lisävastausten toivossa. Tämä ei kuitenkaan 

lisännyt merkittävästi vastaajien määrää.  

Toisena opinnäytetyön aineistonkeruumenetelmänä käytettiin työpajatyöskentelyä, jossa 

ideoitiin konkreettisia ratkaisuja vastuullisuuden kehittämiseksi hyvinvointialueella. Työpa-

jan ohjelma on kuvattuna liitteessä 5. Työpajaan kutsuttiin hyvinvointialueen laajennetun 

johtoryhmän jäsenet. Kyselystä saatuja vastauksia hyödynnettiin työpajan suunnittelussa 

yhdessä teoriatiedon kanssa. Laadullinen tutkimus tutkimusmenetelmänä sekä kysely ja 

työpaja aineistonkeruumenetelminä olivat sopivat tutkimuskysymykseen sekä kehittämis-

tehtävään nähden, sillä tarkoituksena oli ymmärtää tutkittavien subjektiivista kokemusta 

sekä saada käsitys heidän nyky-ymmärryksestään vastuullisesta johtamisesta (Puusa & 

Juuti 2020, 59). Kyselyä pidettiin sopivana aineistonkeruumenetelmänä, sillä opinnäyte-

työssä haluttiin kartoittaa mahdollisimman monen henkilön näkemyksiä ja saada työpajan 

suunnittelua varten mahdollisimman laaja käsitys aiheen tuntemuksesta (Hirsjärvi ym. 

2014, 195). Kysely päätettiin toteuttaa avoimia kysymyksiä käyttämällä, sillä niillä pystyttiin 

osoittamaan vastaajien tietämys aiheesta (Hirsjärvi ym. 2014, 201). Työpaja valittiin toiseksi 

aineistonkeruumenetelmäksi, sillä se on kehittämistyölle ominainen työskentelymuoto ja 

tarkoituksena oli tuottaa konkreettisia ideoita hyvinvointialueen vastuullisen johtamisen ke-

hittämisen tueksi (Koskinen ym. 2018, 156–159).  
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Opinnäytetyön kyselystä saatu aineisto jäi melko suppeaksi vähäisen vastaajamäärän 

vuoksi. Lisäksi joihinkin kysymyksiin saatiin lyhyitä, jopa yhden sanan vastauksia. Vaikka 

edellä mainittuja tyypillisiä avoimiin kysymyksiin liittyviä ongelmia ilmenikin (Valli 2018, 

114), saatiin tutkimuskysymyksen kannalta riittävä käsitys siitä, miten vastuullinen johtami-

nen ymmärretään hyvinvointialueella. Kyselyn perusteella vastaajat tunsivat vastuullisen 

johtamisen käsitteen ja siihen liittyvät osa-alueet melko hyvin. Näin ollen työpajan suunnit-

telu onnistui siten, että osallistujat pystyivät suoraan ideoimaan keinoja vastuullisuuden li-

säämiseksi hyvinvointialueella. Työpajaan kutsutuille lähetettiin myös ennakkomateriaalia 

varmistamaan heidän ymmärryksensä aiheesta. Tietoperustan mukaan onnistuneen työpa-

jan takaakin se, että osallistujilla on riittävä osaaminen tuottaa ratkaisuja asetettuihin tavoit-

teisiin nähden (Koskinen ym. 2018, 156). Kyselyn perusteella myös sidosryhmien yhteys 

vastuulliseen johtamiseen tunnistettiin ja työpajassa mietittiinkin, kuinka vastuullisuus saa-

taisiin näkyväksi sidosryhmille.  

Työpaja valikoitui opinnäytetyön aineistonkeruumenetelmäksi, sillä sen avulla on mahdolli-

suus luovaan ideointiin vapaan keskustelun muodossa. Tämän myötä voidaan saavuttaa 

vaikuttavakin lopputulos. (Jaatinen 2019.) Edellä mainitut hyödyt todettiin käytännössä, sillä 

työpajan osallistujat kehittivät aktiivisesti konkreettisia ideoita työpajassa esitettyihin kysy-

myksiin. Tämän ansiosta työpaja-aineisto oli runsas ja monipuolinen. Opinnäytetyö on osa 

hyvinvointialueen johtamisjärjestelmän kehittämistä ja sen yhtenä tavoitteena on lisästä ym-

märrystä vastuullisesta johtamisesta. Työpaja oli menetelmänä perusteltu valinta, sillä sen 

avulla voitiin laajentaa osallistujien näkemyksiä käsiteltävästä aiheesta sekä lisätä osallis-

tujien sitoutumista vastuulliseen johtamiseen (Jaatinen 2019; Koskinen ym. 2018, 119). 

Tämä nähtiin tärkeänä, sillä työpajan osallistujat ovat keskeisessä asemassa hyvinvointi-

alueen päätöksenteossa ja näin ollen myös vastuullisen johtamisen kehittämisessä. Lisäksi 

laajennetun johtoryhmän jäsenten ymmärrys vastuullisuudesta ja omasta roolistaan sen to-

teuttajina takaa sen, että he jalkauttavat asian myös keskijohtoon (Koipijärvi & Kuvaja 2020, 

121).  

Opinnäytetyön kyselyn tarkoitus oli vastata tutkimuskysymykseen ”miten vastuullinen joh-

taminen ymmärretään Etelä-karjalan hyvinvointialueella”. Kyselyn analysointimenetelmänä 

käytettiin teemoittelua ja keskeisiksi teemoiksi nousivat ekologisuus, sosiaalisuus, taloudel-

lisuus, etiikka, arvot, tulevaisuuden turvaaminen sekä yksilön, yhteisön ja yhteiskunnan 

huomioiminen. Osallistujat määrittelivät vastuullisen johtamisen selkeästi ekologisen, sosi-

aalisen ja taloudellisen osa-alueen kautta (Viitala ja Jylhä 2019, 319). Lisäksi joissakin vas-

tauksissa nousi esiin myös vastuullisen johtamisen kulttuurinen ulottuvuus, joka myös joi-

denkin lähteiden (esim. Vihreälehto 2024) mukaan on esitetty yhdeksi vastuullisuuden osa-

alueeksi. Kyselyn vastausten perusteella ekologisuus liitettiin kaikista osa-alueista 
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selkeimmin vastuullisuuteen. Sen sijaan sosiaalisen vastuullisuuden elementtejä nostettiin 

niukimmin esiin vastauksissa. Kyselyn vastauksista nousi selkeästi esiin organisaation ar-

vot, joiden kautta osallistujat kokivat hyvinvointialueen toteuttavan vastuullista johtamista. 

(Saksi 2020, 18, 97; Lehtonen & Taipale 2021, 19.)  

Opinnäytetyön kehittämistehtävänä oli laatia toimenpidesuunnitelma, jonka avulla hyvin-

vointialueen johtamista ja päätöksentekoa voidaan kehittää yhä vastuullisempaan suun-

taan. Toimenpidesuunnitelma laadittiin työapajasta saadun aineiston ja teoriatiedon poh-

jalta. Työpajan aineistosta ei sinänsä noussut esiin mitään uutta teoriatietoon peilaten ja 

työapajan osallistujien ideoita oli helppo käyttää sellaisenaan toimenpidesuunnitelman laa-

timisessa. Ideoita täydennettiin teoriatietoon perustuvilla toimenpide-ehdotuksilla.  

Opinnäytetyön molemmista aineistoista nousi esiin tietoperustassa käsiteltyjä aiheita. Han-

kinnat koettiin keskeiseksi tekijäksi vastuullisuuden toteuttamisessa ja niiden nähtiin edis-

tävän ekologista ja taloudellista vastuuta. Teoriatiedon mukaan hankinnoilla voidaan vaikut-

taa myös sosiaaliseen osa-alueeseen, mikä ei tullut esiin aineistoista. Tämä lisättiin yhdeksi 

toimenpidesuunnitelman teemaksi.  

Hyvinvointialueella vastuullisuuden nähtiin liittyvän vahvasti organisaation arvoihin, joiden 

kautta vastuullisuutta koettiin toteutettavan ja siitä keskusteltavan. Myös Lehtosen ja Tai-

paleen (2021, 35) mukaan arvot kytkeytyvät organisaatioiden vastuullisuustyöhön. Jäimme 

pohtimaan, kokevatko osallistujat arvojen olemassaolon ja niiden mukaan johtamisen riittä-

väksi osoittamaan organisaation vastuullisuutta. Opinnäytetyön tietoperustassa on mainittu 

organisaatioiden viestivän vastuullisuudesta arvojen kautta, mutta arvot itsessään eivät 

kerro käytännöstä. Myös opinnäytetyön kyselyn vastauksien perusteella osa vastaajista 

koki, että hyvinvointialueella näkyy edellä mainittu ilmiö. Vastuullinen johtaminen vaatii 

konkreettisia tekoja, jotka voidaan esittää esimerkiksi vastuullisuusohjelmassa. Tehtyjen 

toimenpiteiden osoittamiseksi on organisaatioiden raportoitava säännöllisesti tekemästään 

vastuullisuustyöstään. Julkisella sektorilla tämä ei kuitenkaan ole lakisääteistä, toisin kuin 

yksityisellä sektorilla. Vastuullisuusraportoinnin avulla pystyttäisiin vastaamaan sidosryh-

mien odotuksiin paremmin. (Koipijärvi & Kuvaja 2020, 80–81.) Tällä todennäköisesti olisi 

positiivisia vaikutuksia työnantajamielikuvaan sosiaali- ja terveysalalla, jossa henkilöstöre-

surssien riittävyys on merkittävä ongelma.  

Sekä kyselyn että työpajan aineistoista nousi esiin sidosryhmien rooli vastuullisuustyössä. 

Sidosryhmien merkitys on kriittinen, sillä ilman sidosryhmien huomioimista ei voi johtaa vas-

tuullisesti. (Koipijärvi & Kuvaja 2020, 17–18). Työpajan tuloksista nousi esiin sidosryhmien 

tunnistamisen tärkeys, joka on myös tietoperustan mukaan tarpeellista organisaation tie-

donsaannin sekä päätöksenteon kannalta (Epstein ym. 2014, 50). Työpajatyöskentelyn 
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luonteen sekä kirjaamiskäytännön vuoksi jää tulkinnanvaraiseksi, onko hyvinvointialueella 

tunnistettu keskeisimmät sidosryhmät. Työpaja-aineistosta nousi esiin idea, jossa esitettiin, 

että hyvinvointialue kysyisi sidosryhmiltään, mitä vastuullisuustekoja sen tulisi toteuttaa. Si-

dosryhmävuorovaikutus sekä sidosryhmien osallistaminen päätöksentekoon onkin osa vas-

tuullista johtamista (Koipijärvi & Kuvaja 2020, 17–18).  

Keskeinen osa vastuullista johtamista on viestintä, jonka avulla organisaation työntekijät ja 

muut sidosryhmät saadaan sitoutumaan vastuullisuustyöhön (Dong ym. 2023). Viestinnän 

merkitys korostui myös opinnäytetyön aineistoissa ja sen tärkeys tunnistettiin selkeästi. Tu-

loksissa ilmeni kuitenkin ristiriitaa. Osa vastaajista koki, että hyvinvointialueen vastuulli-

suusviestintä oli jo kiitettävällä tasolla, mutta osan mielestä siinä oli vielä parantamisen va-

raa. Tietoperustan sekä opinnäytetyön tulosten valossa jäimme pohtimaan, pitäisikö hyvin-

vointialueen vastuullisuusviestintään satsata yhä enemmän. Tulosten perusteella sidosryh-

mille viestitään selkeästi ekologisuuden näkökulmasta, mutta epäselväksi jää, miten muut 

vastuullisuuden osa-alueet näkyvät viestinnässä. Kyselyaineistossa ehdotettiinkin, että vas-

tuullisuudesta voisi viestiä näkyvämmin julkisesti, esimerkiksi tapahtumissa ja tiedotusväli-

neissä. Pohdimmekin, että hyvinvointialue voisi esimerkiksi koostaa verkkosivuilleen erilli-

sen vastuullisuusosion. Sen olisi hyvä pitää sisällään myös raportointia jo tehdyistä toimen-

piteistä, sillä kuten aiemmin olemme todenneet, sanojen tueksi tarvitaan konkreettista näyt-

töä teoista.   

Kuten opinnäytetyön tietoperustassakin on todettu, on vastuullisuus tuotava osaksi organi-

saation strategiaa, prosesseja sekä toimintaa (United Nations Global Compact 2015, 7–9).  

Tämä vaatii suunnitelmallisuutta sekä selkeitä toimenpiteitä. Opinnäytetyön lopputuotok-

sena laadittu toimenpidesuunnitelma on tarkoitettu hyvinvointialueen vastuullisuustyön joh-

tamisen ja päätöksenteon tueksi. Toimenpidesuunnitelma (Liite 7) sisältää yhteensä 102 

keinoa vastuullisuustyön kehittämisen tueksi. Kaikkia toimenpidesuunnitelman sisältämiä 

kehittämisehdotuksia ei ole tarkoituksenmukaista eikä realististakaan toteuttaa yhtäaikai-

sesti.  Koska hyvinvointialue on organisaationa iso ja sen päätösten takana on useampi 

toimielin, ei opinnäytetyöprosessin puitteissa pystytty laatimaan tarkkaa toimenpideohjel-

maa. Ehdotammekin, että hyvinvointialue luo opinnäytetyön toimenpidesuunnitelman poh-

jalta oman vastuullisuusohjelman, jossa esitellään hyvinvointialueen toiminnan tarkoitus 

sekä yhteys vastuullisuuden eri osa-alueisiin ja määritellään, millä aikavälillä ja mitä keinoja 

se milloinkin ottaa käyttöön. Vastuullisuusohjelmassa tulisi määritellä kunkin osa-alueen to-

teuttamista koskevat konkreettiset toimenpiteet sekä luoda tavoitteet niiden seuraamista 

varten. (Kruk 2023, 24.) Vastuullisuusohjelman voisi luoda hyvinvointialueen toimintaan so-

veltuvien YK:n kestävän kehityksen tavoitteiden ympärille. Koska vastuullisuus on 
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merkittävä ja laaja kokonaisuus, olisi tärkeää nimetä organisaatioon esimerkiksi vastuulli-

suusasiantuntija ja -työryhmä huolehtimaan vastuullisuuden lisäämisestä eri osa-alueilla.  

Yhteiskuntavastuun on oltava lähtökohta kaikessa organisaation toiminnassa. Vastuullisen 

johtamisen onnistumisen perusta on organisaation johdon sitoutuminen. Kuten aiemmin 

mainitsimme, myös sidosryhmien sitouttaminen on merkittävässä roolissa vastuullisuuden 

toteutumisessa. (United Nations Global Compact 2015, 7–9.) Etenkin työntekijöiden rooli 

vastuullisuuden toteutumisen kannalta on merkittävä (Cohen 2010, 27). Tässä opinnäyte-

työssä organisaation johto osallistettiin kehittämään hyvinvointialueen vastuullisuutta työ-

pajatoiminnan keinoin. Tätä yhteiskehittämisen muotoa käytettiin edistämään osallistujien 

sitoutumista vastuullisuustyötä kohtaan, sillä kehittämistyöhön osallistumisen on todettu li-

säävän osallistujien motivaatiota. Yleensä tämä lisää myönteisyyttä ja luottamusta aihetta 

kohtaan. (Kuittinen 2016; Enviu, Koskinen 2018, 118–119 mukaan.) 

Työntekijöiden motivaatiota voidaan lisätä seuraavilla keinoilla: 

• Selittämällä, miksi vastuullisuus on tärkeää 

• Kertomalla avoimesti organisaation tavoitteet, strategiat ja suunnitelmat vastuulli-

suuden suhteen 

• Esittelemällä edellä mainittujen asioiden vaikutukset 

• Kertomalla, miten työntekijät voivat osallistua vastuullisuustyön kehittämiseen 

• Palkitsemisella 

• Osallistamisella työntekijät suunnitteluun, innovointiin ja toteuttamiseen 

Lisäksi olisi tärkeää järjestää koulusta, jotta työntekijät tiedostaisivat oman roolinsa vastuul-

lisuustyössä. Resnick ja Casazza Herman kannustavat järjestämään vuorovaikutteisia op-

pimistapahtumia sekä työkaluja, jotka vastaavat organisaation ja työntekijöiden yksilöllisiä 

oppimistarpeita. (Resnick & Casazza Herman 2010, 55–56.) Saimaan ammattiopisto 

Sampo on julkistanut maaliskuussa 2015 Keke-passi-verkkokoulutuskokonaisuuden (kes-

tävä kehitys), jonka suorittavat kaikki Sampon opiskelijat. Verkkokoulustuskokonaisuuden 

tavoitteena on kestävien elämäntapojen ja vastuullisen kuluttamisen oppiminen.  Lisäksi 

tavoitteena on oppia työskentelemään kestävän kehityksen periaatteiden mukaisesti. 

(Sampo 2015.) Pohdimmekin, voisiko vastaavaa työkalua hyödyntää hyvinvointialueen 

työntekijöiden vastuullisuusosaamisen lisäämiseksi. Koulutuksen voisi liittää myös osaksi 

uusien työntekijöiden perehdytystä.  

Sosiaalisen vastuun edistäminen lisää työntekijöiden sitoutumista työnantajaorganisaati-

oonsa, sillä sitoutuminen on seurausta vastuullisen työpaikan luomisesta. Työntekijöiden 

hyvinvointiin, koulutukseen ja tiedon lisäämiseen panostaminen on tärkeää, sillä työntekijät 
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ovat organisaation tärkein sidosryhmä. Ilman sitoutuneita, motivoituneita ja päteviä työnte-

kijöitä työskentelemässä yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi, eivät muut sidosryhmät voi 

hyötyä organisaation vastuullisuudesta. (Cohen 2010, 27–28.) Opinnäytetyön aineistoissa 

vastuullisuuden osa-alueista ekologinen ja taloudellinen vastuu nousivat sosiaalista vas-

tuuta voimakkaammin esille. Tämä saattoi johtua siitä, ettei termiä tunnettu riittävän hyvin, 

jonka vuoksi sosiaalisen vastuun elementtejä ei osattu nimetä. 

Opinnäytetyön aihe on moneltakin kannalta katsottuna ajankohtainen. Opinnäytetyö tukee 

hyvinvointialueella käynnissä olevan johtamisjärjestelmän kehittämistä ja strategian toi-

meenpanoa. Lisäksi aihe kytkeytyy hyvinvointialueen arvoon ”mie vastaan”. Opinnäytetyön 

katsotaan tuovan lisäarvoa hyvinvointialueen vastuullisuustyön kehittämisen tueksi. Aiheen 

merkityksellisyyttä tukee myös se, että hyvinvointialueella maakunnan suurimpana työnan-

tajana sekä julkisia palveluja tuottavana organisaationa on erityinen yhteiskunnallinen vas-

tuu. Myös valtioneuvosto on asettanut hyvinvointialueille tavoitteet koskien vastuullisuuden 

eri osa-alueita. Sosiaali- ja terveysalalla työvoimatilanne on haastava sekä työntekijöiden 

pito- että vetovoiman suhteen. Tähän haasteeseen voidaan vastata kehittämällä johtamista 

vastuullisempaan suuntaan (Lehtonen ym. 2023, 12). Lisäksi vastuullisuus ja kestävä kehi-

tys ovat ajankohtaisia megatrendejä, jotka ovat toistuvasti esillä mediassa ja poliittisissa 

keskusteluissa.  

Opinnäytetyöprosessin aikana julkisuudessa on ollut vahvasti esillä yritysvastuudirektiivi, 

joka koskisi EU:ssa toimivia suuria sekä niitä pienempiä yrityksiä, jotka toimivat riskialoilla. 

Direktiivi velvoittaisi tunnistamaan, lieventämään ja pysäyttämään yritysten toiminnan ihmi-

siin ja ympäristöön kohdistuvat haitalliset vaikutukset. Vuonna 2022 julkistettu lainsäädän-

töehdotus on nyt uhassa kaatua, sillä kaikki EU:n jäsenmaat eivät anna tukeaan direktiiville. 

(Ulkoministeriö 2023; Työ- ja elinkeinoministeriö 2022; Valtioneuvosto 2024.) Vaikka direk-

tiivi ei velvoittaisi julkisia organisaatioita, eikä sinällään liity opinnäytetyön toimeksiantajan 

toimintaan, saa tämä pohtimaan ja herättää huolen siitä, ollaanko vastuullisuudessa otta-

massa takapakkia. Nähtäväksi jää, millainen merkitys direktiivin mahdollisella kaatumisella 

on julkisten organisaatioiden vastuullisuustyön kehitykseen, mikäli edes yksityisen puolen 

toimijoihin kohdistuvia vaatimuksia ei tiukenneta.  

9.2 Eettisyys ja luotettavuus 

Eurooppalaisen tutkimuseettisen ohjeistuksen mukaan hyvän tieteellisen käytännön peri-

aatteita ovat luotettavuus, rehellisyys, arvostus sekä vastuunkanto. Luotettavuudella tarkoi-

tetaan tieteellisen toiminnan laadun varmistamista suunnittelussa, menetelmissä, analyy-

seissä sekä voimavarojen käytössä. (TENK 2023, 11–12.) Tämä opinnäytetyö toteutettiin 

tutkimuksellisena kehittämistyönä laadullista menetelmää käyttäen. Laadullisen 
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opinnäytetyön luotettavuutta tarkastellaan kolmen toisiinsa linkittyvän käsitteen avulla. 

Nämä käsitteet ovat uskottavuus, luotettavuus ja eettisyys. Uskottavuus liittyy siihen, miten 

muut arvioivat opinnäyteyön tutkimusaineiston keräämisen ja analysoinnin luotettavuutta 

sekä miten tosina he opinnäytetyön tuloksia pitävät. (Aaltio & Puusa 2020, 175.)  

Tämän opinnäytetyön suunnittelu, toteutus ja raportointi toteutettiin tieteellisen käytännön 

periaatteiden mukaisesti. Opinnäytetyöprosessi aloitettiin laatimalla perusteellinen suunni-

telma, jossa kuvattiin opinnäytetyön toteutus ja siihen liittyvät menetelmät. Opinnäytetyön 

raportissa on käsitelty aihetta siten, että lukijat pystyvät vakuuttumaan siitä, että asiat ovat 

tapahtuneet oikeasti (Aaltio & Puusa 2020, 175). Kyselyn vastauksista sekä työpaja-aineis-

tosta on nostettu sitaatteja esiin ja työpajaa on kuvattu yksityiskohtaisesti raportissa. Lisäksi 

opinnäytetyöraportin liitteinä ovat kysely, saatekirje sekä työpajan ohjelma. Opinnäytetyön 

raportti laadittiin selkeästi ja yksityiskohtaisesti, jonka lisäksi prosessit kuvattiin ymmärret-

tävästi ja loogisesti. Tämä lisää opinnäytetyön luotettavuutta. (Tuomi & Sarajärvi 2018, 

164.) 

Opinnäytetyössä luotettavuus ilmenee siten, että tekijä vakuuttaa lukijan osaamisestaan 

uskottavin perusteluin. Hän osoittaa kykenevänsä perusteltujen ja asianmukaisten lähesty-

mistapojen sekä menetelmien valitsemiseen. (Aaltio & Puusa 2020, 175.) Tässä opinnäy-

tetyössä käytettiin kahta aineistonkeruumenetelmää, eli kyselyä ja työpajatyöskentelyä. 

Tätä menetelmien yhdistelyä kutsutaan triangulaatioksi. Triangulaatiota voidaan käyttää tut-

kittavan asian kokonaisuuden käsittämiseen sekä lisäämään tutkimuksen luotettavuutta. 

Tässä opinnäytetyössä triangulaatio lisäsi tutkimuksen luotettavuutta ja ymmärrystä tutkit-

tavasta aiheesta. Kyselyn avulla kartoitettiin vastaajien nyky-ymmärrystä, jonka perusteella 

työpaja pystyttiin räätälöimään osallistujille sopivaksi. Ilman kyselystä saatavaa ennakko-

tietoa, olisi työpajatyöskentelyn lopputulos saattanut jäädä niukaksi. Toisaalta riskinä olisi 

ollut, ettei työpaja olisi motivoinut osallistujia luovaan ideointiin. Luotettavuutta lisäsi myös 

se, että tiedon kohteena oli useamman ammattiryhmän edustajia (Tuomi & Sarajärvi 2018, 

168).  

Opinnäytetyön luotettavuutta lisäsi yhteinen ymmärrys aiheesta (Aaltio & Puusa 2020, 176). 

Tämän vahvistamiseksi kyselyn kutsun yhteydessä lähetettiin saatekirje, jossa kerrottiin 

opinnäytetyön tarkoitus ja tavoitteet. Kyselyn tarkoituksena oli kartoittaa, miten vastaajat 

tunsivat vastuullisen johtamisen käsitteen siihen liittyvine osa-alueineen. Työpajaan kutsu-

tuille lähetettiin ennakkomateriaalia vahvistamaan ymmärrystä työpajassa käsiteltävistä ai-

heista. Yhteisymmärrystä haluttiin vahvistaa edelleen työpajassa, jonka alussa esiteltiin 

opinnäytetyön tekijät, tavoite ja tarkoitus sekä aihe tietoperustaan pohjautuen. Lisäksi osal-

listujia muistutettiin mahdollisuudesta keskeyttää osallistuminen opinnäytetyöhön.  
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Opinnäytetyön luotettavuutta olisi lisännyt runsaampi kyselyaineisto, vaikka ennakkoon on-

kin vaikea arvioida, minkä kokoinen aineisto on riittävä (Aaltio & Puusa 2020, 176). Opin-

näytetyön luotettavuutta lisäsi myös se, että työpajan osallistujat työskentelivät aktiivisesti 

ja innovatiivisesti aiheen parissa ideoita luoden (Leino-Kilpi & Välimäki 2015, 368).  

Eettisyys opinnäytetyössä tarkoittaa, että tekijä on koko prosessin ajan noudattanut eettisiä 

periaatteita (Aaltio & Puusa 2020, 175). Näihin kuuluvat muun muassa tarvittavien lupien ja 

suostumusten kerääminen sekä eettinen ennakkoarviointi. Tekijän on varmistettava, ettei 

hän vaaranna tutkittavien terveyttä ja turvallisuutta. Lisäksi tekijän on osoitettava arvostusta 

tieteellisen toiminnan eri osapuolia, tutkittavia henkilöitä sekä yhteiskuntaa, ekosysteemejä, 

ympäristöä ja kulttuuriperintöä kohtaan. (TENK 2023, 13.) Tässä opinnäytetyössä opiskeli-

jat ja toimeksiantaja solmivat kaksi eri yhteistyösopimusta, sillä opinnäytetyön tekijät edus-

tavat eri korkeakouluja. Sopimuksissa määritellään muun muassa opinnäytetyön aihe, tar-

koitus ja vastuut sekä salassapitoon liittyvät asiat. (Arene 2020b, 6.) Opinnäytetyöhön haet-

tiin tutkimuslupa, sillä tutkimus kohdennettiin tiettyyn organisaatioon, sen toimintaan ja sen 

edustajiin. Luvan myönsi hyvinvointialue. Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista. 

(Arene 2020b, 21.)  

Opinnäytetyössä henkilötietoja ja aineistoa käsiteltiin huolellisesti koko opinnäytetyöproses-

sin ajan ja ne hävitettiin tieteelliselle tiedolle laadittujen sääntöjen mukaisesti. Opinnäyte-

työprosessissa huolehdittiin tietosuoja-asetuksesta sekä tietosuojalain noudattamisesta ja 

laadittiin tietosuojalomake (Liite 1). (Arene 2020b, 7, 23.) Tutkimusetiikka velvoittaa selvit-

tämään tutkimusaineistojen säilyttämistä koskevat vaatimukset. Osallistujien anonymiteet-

tiin liittyy tutkimustietojen säilyttämistä koskeva vaatimus. (Vilkka 2015, 47.) Tässä opin-

näytetyössä täytettiin tietosuojailmoitus. Opinnäytetyön kysely toteutettiin Webropol-kysely- 

ja raportointityökalua hyödyntämällä, jolloin vastaajien anonymiteetti säilyi. Kysely poistet-

tiin Webropolista opinnäytetyön valmistuttua. Webropol (Webropol b) säilyttää kyselyn var-

muuskopiota yhden kuukauden ajan sen poistamisen jälkeen. Kyselyn vastaukset kuitenkin 

luovutettiin toimeksiantajalle opinnäytetyön valmistuttua.   

Tässä opinnäytetyössä järjestettiin toiminnallinen työpaja, jota varten osallistujilta pyydettiin 

suostumus henkilötietojen käsittelyyn ja opinnäytetyöhön osallistumiseen. Suostumukset 

hävitettiin opinnäytetyön valmistuttua asianmukaisella tavalla. Työpajassa laaditut ideat kir-

jattiin fläppitauluihin. Myöhemmin muistiinpanot digitalisoitiin ottamalla niistä valokuvat. 

Fläppitaulupaperit tuhottiin opinnäytetyön valmistuttua asianmukaisella tavalla ja valokuvat 

poistettiin puhelimesta. Sekä kyselyn että työpajan aineistojen teemoitteluissa luodut Excel-

taulukot poistettiin opinnäytetyön valmistuttua. Kyselyn ja työpajan perusteella laadittiin toi-

menpidesuunnitelma Canva-työkalua (Canva) hyödyntämällä ja se poistettiin työkalusta 
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opinnäytetyön valmistumisen yhteydessä. Toimenpidesuunnitelma luovutettiin toimeksian-

tajalle, joka vastaa sen myöhemmästä käytöstä ja säilyttämisestä.  

Tutkimusaineiston analyysissä keskeistä on hyödyntää koko kerättyä aineistoa. Esimerkiksi 

kyselytutkimuksessa ei voi jättää analysoimatta tiettyä kysymystä, mikäli tietolähteet ovat 

vastanneet siihen.  Tässä opinnäytetyössä aineistot teemoiteltiin kysymys kerallaan, jolloin 

kaikkea saatua aineistoa hyödynnettiin analysoinnissa. Lisäksi aineistoja tarkasteltiin mo-

neen otteeseen analysointia tehdessä. Tämä kuuluu hyviin eettisiin periaatteisiin. (Leino-

Kilpi & Välimäki 2014, 370.) 

Tieteen on oltava avointa, joka tarkoittaa, että menetelmät, aineistot, tulokset ja tuotokset 

ovat yleisesti kaikkien käytettävissä tutkimusetiikan ja lakien puitteissa. Tällä tavoitellaan 

tutkimus-, kehittämis- ja innovaatiotoiminnan avoimuutta, laatua, luotettavuutta sekä näky-

vyyttä. Suomessa opinnäytetyöt julkaistaan Theseus -julkaisuarkistossa, sillä jokainen am-

mattikorkeakoulu on sitoutunut Arene ry:n Open Access -lausumaan.  Lisäksi opinnäytetöi-

den tarkoituksena on lisätä yhteiskunnallista vaikuttavuutta ja uusia innovaatioita. (Arene 

2020b, 10.) Tämän opinnäytetyön aihe on yhteiskunnallisesti merkittävä, sillä vastuullisesta 

johtamisesta on julkisella sektorilla verrattain vähän näyttöä ja tutkimustietoa.  

Tekijänoikeuslaki (404/1961) 4§ velvoittaa kunnioittamaan alkuperäisen tekijän oikeutta. 

Toisen tekemän työn tai tutkimuksen lainaaminen eli plagiointi ilman lupaa tai viittausta on 

kielletty (TENK 2023, 17). Viitatessa toisen teokseen on alkuperä, tekijät ja lähteet ilmais-

tava hyvän tutkimuskäytännön mukaisesti (Arene 2020b, 12). Hyvään tieteelliseen käytän-

töön kuuluu avoin ja vastuullinen tiedeviestintä. Tutkimuksesta tiedettä tekevät avoimuus ja 

julkisuus. Lähdekritiikki on tärkeä luotettavan viestinnän edellytys. (TJNK 2018, 4–8.) Tä-

män opinnäytetyön tietoperustana käytetään monipuolisesti erilaisia lähteitä, joihin viitataan 

LAB-ammattikorkeakoulun laatiman lähdeviiteohjeen mukaisesti. Opinnäytetyön tietope-

rusta koostui kansallisista sekä kansainvälisistä tutkimuksista, artikkeleista, väitöskirjoista 

ja kirjallisuudesta. Tietoperusta pyrittiin kokoamaan mahdollisimman monipuolisesti tuo-

reesta tiedosta. Myös vanhempaa, yhä ajantasaista tietoa hyödynnettiin. Laaja tietoperusta 

lisäsi opinnäytetyön luotettavuutta (Kananen 2017, 177).  

Yksi laadullisen tutkimuksen luotettavuuden kriteereistä on siirrettävyys. Tällä tarkoitetaan 

mahdollisuutta soveltaa tutkimustuloksia myös muihin tutkimuskohteisiin. Laadullisessa tut-

kimuksessa tutkija antaa siirrettävyyteen mahdollisuuden tarkalla kehittämiskohteen ku-

vauksella. On hyvä huomioida, että siirrettävyys on aina siirtäjän vastuulla. (Kananen 2012, 

175.) 
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9.3 Hyödynnettävyys ja jatkokehittämisideat 

Tämän opinnäytetyön tavoitteena oli luoda toimenpidesuunnitelma vastuullisen johtamisen 

kehittämiseksi hyvinvointialueella. Lisäksi tavoitteena oli lisätä tietoutta ja ymmärrystä vas-

tuullisesta johtamisesta julkisella sektorilla. Opinnäytetyön lopputuotoksena kehitettiin toi-

menpidesuunnitelma hyvinvointialueen vastuullisuustyön tueksi. Toimenpidesuunnitelma 

on hyödynnettävissä sellaisenaan yksittäisten vastuullisuustekojen omaksumiseen ja li-

säksi sitä voidaan käyttää mahdollisen tulevaisuuden vastuullisuusohjelman pohjana. 

Suunnitelman ideoita voidaan soveltaa sekä organisaatio- että yksikkötasolla. Koska hyvin-

vointialue koostuu useasta toimintayksiköstä, voi kukin yksikkö valita toimenpidesuunnitel-

masta omaan toimintaansa parhaiten soveltuvat vastuullisuutta edistävät keinot. Kuten 

aiemmin mainittiin, edellyttää osallistaminen ja toimenpidesuunnitelman jalkauttaminen 

vastuullisuustiedon lisäämistä sekä osaamisen kehittämistä. Tämä opinnäytetyö toimiikin 

tiedon ja ymmärryksen lisäämisen välineenä. Toimenpidesuunnitelma on räätälöity sosiaali- 

ja terveysalan organisaatiolle, mutta sitä voidaan soveltuvin osin hyödyntää millä tahansa 

toimialalla niin julkisella, yksityisellä kuin kolmannellakin sektorilla. On kuitenkin syytä huo-

mioida, ettei toimenpidesuunnitelma ole sellaisenaan siirrettävissä mihin tahansa organi-

saatioon eri toimialojen erityispiirteiden vuoksi, esimerkiksi teollisuuden ja terveydenhuollon 

päästöt eivät ole verrattavissa keskenään. Näin ollen toimenpidesuunnitelma ei sovellu suo-

raan käytettäväksi kaikille aloille, mutta se toimii hyvänä pohjana, mikäli organisaatio haluaa 

laatia itselleen vastaavanlaisen suunnitelman.    

Kehittämistyön pohjalta ehdotamme hyvinvointialueelle täsmällistä, aikataulutettua vastuul-

lisuusohjelman laatimista, jonka myötä organisaation tulisi määritellä konkreettisia keinoja 

vastuullisuuden kehittämiseksi. Tämä lisäisi myös vastuullisuustyön näkyvyyttä kaikille si-

dosryhmille. Kun organisaatio on hyödyntänyt opinnäytetyön toimenpidesuunnitelmaa, olisi 

mielenkiintoista tutkia, millaisia vaikutuksia sillä on ollut esimerkiksi organisaatiokulttuuriin, 

työn pito- ja vetovoimaan, työhyvinvointiin, hiilijalanjälkeen sekä organisaation talouteen. 

Tämän lisäksi olisi kiinnostavaa selvittää, miten työntekijät kokevat vastuullisen johtamisen 

toteutuvan hyvinvointialueella. Jatkotutkimus työntekijänäkökulmasta voisi tarjota hyvin-

vointialueelle arvokasta tietoa vastuullisuustyön kehittämisen tueksi. 
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Liite 1. Tietosuojailmoitus 

Laatimispäivämäärä: 2.10.2023 
 
 
 
Mitä tarkoitusta varten henkilötietoja kerätään? / Henkilötietojen käsittelyn tarkoitus 
 

Opinnäytetyö käsittelee vastuullista johtamista ja sen eri osa-alueita. Tutkimuksen koh-
teena on Etelä-Karjalan hyvinvointialue. Työn tarkoituksena on selvittää, miten EKHVA:n 
johto tuntee vastuullisen johtamisen käsitteen ja tavoitteena on luoda toimenpideohjelma, 
jonka avulla EKHVA:n johtamista ja päätöksentekoa voidaan kehittää yhä vastuullisem-
paan suuntaan.  Opinnäytetyötä varten kerätään anonyymillä kyselyllä opinnäytetyön ai-
hepiiriin liittyvää tietoa. Lisäksi opinnäytetyöprosessin aikana järjestetään työpaja, jonka 
osallistujat allekirjoittavat suostumuksen opinnäytetyöhön osallistumisesta. Muita henkilö-
tietoja, kuin suostumuslomakkeessa oleva nimi ei kerätä. 
 

 .   
 
Mitä tietoja keräämme? / Tutkimusrekisterin tietosisältö 
 

Opinnäytetyöhön osallistuvilta pyydetään suostumus opinnäytetyöhön osallistumiseen. 
Teetämme kyselyn sekä toteutamme työpajan. Osallistuvien allekirjoitus tulee suostu-
muslomakkeeseen, muita tunnistettavia henkilötietoja emme kerää.  
 
 

 
 
Millä perusteella keräämme tietoja? / Henkilötietojen käsittelyn oikeusperuste 
 

Opinnäytetyöhön osallistuvilta kerätään suostumus tutkimukseen osallistumiseen suostu-
muslomakkeella. Osallistuminen opinnäytetyöhön on vapaaehtoista. 
 
 
 

 
 
Mistä kaikkialta henkilötietoja keräämme / Tietolähteet 

 

Kyselyn materiaali ja työpajan tuotokset ovat materiaalit, joita keräämme. Kummassakaan 
näissä emme kysy henkilötietoja. Henkilötieto eli allekirjoitus tulee ainoastaan suostumus-
lomakkeeseen, muita henkilötietoja emme kerää missään opinnäytetyön vaiheessa.  
 
 
 

 
 
Kenelle tietoja siirretään? / Tietojen siirto tai luovuttaminen ulkopuolelle 
 

Henkilötietoja ei siirretä eikä luovuteta ulkopuolisille tahoille.  
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Minne tietoja siirretään? / Tietojen siirto tai luovuttaminen EU:n tai Euroopan talous-
alueen ulkopuolelle 
 

Henkilötietoja ei siirretä eikä luovuteta EU:n tai Euroopan talousalueen ulkopuolelle.  
 
 
 

 
 

Kerättyjen tietojen turvallinen säilyttäminen / Rekisterin suojauksen periaatteet 
 

Tietoja käsitellään tietoturvallisissa tietojärjestelmissä, jotka on suojattu käyttäjätunnuksin 
ja salasanoin. Tietoihin pääsy on mahdollista ainoastaan opinnäytetyön tekijöille. Henkilö-
tiedot hävitetään heti työpajan järjestämisen jälkeen.  
 
 

 
 
Kuinka kauan kerättyä aineistoa säilytetään? / Tutkimusaineiston käsittely tutkimuk-
sen päättymisen jälkeen 
 

Kerättyä ainestoa säilytetään opinnäytetyöprosessin keston ajan ja opinnäytetyössä ke-
rätty aineisto luovutetaan toimeksiantajalle jatkokehitystä varten. Kerätty aineisto arkistoi-
daan ilman henkilötunnistetietoja.  
 
 

 
 
Millaista päätöksentekoa? / Automatisoitu päätöksenteko  
 

Aineistoa käsiteltäessä ei tapahdu automaattista päätöksentekoa. 
 
 

 
 
 
Oikeutesi / Rekisteröidyn oikeudet  

 
Rekisteröidyllä on oikeus peruuttaa antamansa suostumus, milloin henkilötietojen käsittely 
perustuu suostumukseen.  
 
Rekisteröidyllä on oikeus tehdä valitus Tietosuojavaltuutetun toimistoon, mikäli rekisteröity 
katsoo, että häntä koskevien henkilötietojen käsittelyssä on rikottu voimassa olevaa tietosuo-
jalainsäädäntöä. 
 
Rekisteröidyllä on seuraavat EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen mukaiset oikeudet: 

a) Rekisteröidyn oikeus tarkistaa itseään koskevat tiedot. 
b) Rekisteröidyn oikeus tietojensa oikaisemiseen. 
c) Rekisteröidyn oikeus tietojensa poistamiseen. Oikeutta henkilötietojen poistami-

seen ei sovelleta, jos tietojen käsittely on tarpeen yleisen edun mukaisia arkistoin-
titarkoituksia taikka tieteellisiä tai historiallisia tutkimustarkoituksia tai tilastollisia 
tarkoituksia varten, jos oikeus tietojen poistamiseen estää tai suuresti vaikeuttaa 
henkilötietojen käsittelyä. 
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d) Rekisteröidyn oikeus tietojen rajoittamiseen. 
e) Rekisteröidyn oikeus siirtää tiedot toiselle rekisterinpitäjälle. 
f) Rekisteröidyn oikeus vastustaa tietojensa käsittelyä, kun käsittely perustuu yleistä 

etua koskevaan tehtävään, rekisterinpitäjälle kuuluvaan julkiseen valtaan tai re-
kisterinpitäjän tai kolmannen osapuolen oikeutettuun etuun. 

EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen mukaiset rekisteröidyn oikeudet eivät ole automaattisia 
kaikessa henkilötietojen käsittelyssä. 

 
 
Tutkimusrekisterin tiedot 
 

Kyseessä on kertatutkimuksena tehtävä YAMK-opinnäytetyö. Rekisterin nimi on: Mie 
vastaan -kohti vastuullisempaa johtamista Etelä-Karjalan hyvinvointialueella. Tutkimuk-
sen arvioitu kestoaika on lokakuusta 2023 tammikuuhun 2024. Henkilötiedot hävitetään 
heti työpajan (21.11.2023) järjestämisen jälkeen.   
 
 

 
 
Rekisterinpitäjän ja yhteyshenkilön tiedot 
 

Ulla Happonen, Ulla.M.Happonen@student.laurea.fi, 
Marleena Nieminen, marleena.nieminen@student.lab.fi,  
 

 

 
Tutkimuksen suorittajat 
 

Ulla Happonen ja Marleena Nieminen  
 

mailto:Ulla.M.Happonen@student.laurea.fi
mailto:marleena.nieminen@student.lab.fi
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Liite 2. Saatekirje kyselyyn vastaamaan kutsuttaville 

Hei,  

Olemme Ulla Happonen ja Marleena Nieminen. Opiskelemme ylempää ammattikorkeakou-

lututkintoa, Ulla Laurea-ammattikorkeakoulussa kestävän kasvun ja yhteiskuntavastuun 

johtaminen-koulutusohjelmassa ja Marleena LAB-ammattikorkeakoulussa integroitujen hy-

vinvointipalvelujen kehittäjä ja johtajakoulutusohjelmassa. Teemme opinnäytetyötä osana 

opintojamme, aiheena vastuullinen johtaminen Etelä-Karjalan hyvinvointialueella. 

Opinnäytetyön tarkoituksena on selvittää, miten Etelä-Karjalan hyvinvointialueen johto tun-

tee vastuullisen johtamisen käsitteen siihen liittyvine osa-alueineen. Lisäksi saadaan käsi-

tys siitä, kuinka vastuullista johtamista tällä hetkellä toteutetaan organisaatiossa. Tavoit-

teena on luoda toimenpideohjelma, jonka avulla Etelä-Karjalan hyvinvointialueen johtamista 

ja päätöksentekoa voidaan kehittää yhä vastuullisempaan suuntaan.  

Kutsumme sinut vastaamaan oheiseen kyselyyn, jolla kartoitamme Etelä-Karjalan hyvin-

vointialueen johdon nyky-ymmärrystä vastuullisesta johtamisesta. Kysely sisältää seitse-

män avointa kysymystä ja vastaaminen kestää noin 20–30 minuuttia. Kyselyn vastauksia 

käytetään työskentelyn pohjana Etelä-Karjalan hyvinvointialueen laajennetulle johtoryh-

mälle järjestettävässä työpajassa marraskuussa 2023. Kysely toteutetaan anonyymina ja 

se on laadittu Webropol-työkalun avulla. Linkin kyselyyn löydät tämän saatekirjeen lopusta. 

Vastaaminen kyselyyn on vapaaehtoista. Opinnäytetyön tekemisessä noudatetaan hyvän 

tieteellisen käytännön periaatteita. Kyselyn vastaukset käsitellään luottamuksellisesti ja 

niitä käytetään ainoastaan tähän opinnäytetyöhön. Opinnäytetyön valmistuttua aineisto hä-

vitetään tietoturvallisesti. Valmis opinnäytetyö julkaistaan Theseus.fi-palvelussa.  

Opinnäytetyömme kytkeytyy organisaation arvoon ”mie vastaan”. Opinnäytetyöllä 

tuetaan EKHVA:lla käynnissä olevan johtamisjärjestelmän kehittämistä ja strategian 

toimeenpanoa. 

Toivomme, että sie vastaat kyselyyn ja autat kehittämään hyvinvointialuetta kohti vastuulli-

sempaa johtamista. Kysely on avoinna xx.xx.2023 asti. Voit tarvittaessa tallentaa vastauk-

set keskeneräisinä ja jatkaa vastaamista myöhemmin. Linkki kyselyyn …. 

Kiitos osallistumisestasi jo etukäteen.  

Ystävällisin terveisin YAMK-opiskelijat, 
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Ulla Happonen 

Ulla.M.Happonen@student.laurea.fi  

Marleena Nieminen 

Marleena.Nieminen@student.lab.fi  
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Liite 3. Kyselylomakkeen kysymykset 

 

1. Kuulun 

A: EKHVA:n laajennettuun johtoryhmään 

B: EKHVA:n hallitukseen 

2.  Mitä seuraavat termit mielestäsi tarkoittavat?  

A: Vastuullisuus 

B: Yhteiskuntavastuu 

C: Kestävä kehitys 

3.  Mitä mielestäsi tarkoitetaan  

A: sosiaalisella vastuulla 

B: ekologisella vastuulla 

C: taloudellisella vastuulla? 

4. Millä tavalla vastuullisuus ilmenee organisaationne johtamisessa?  

5. Millä tavalla vastuullisuus ilmenee omassa johtamistyössäsi? 

6. Millaisia toimenpiteitä olette vastuullisuuden osalta jo tehneet?  

7. Mikäli olette tehneet toimenpiteitä vastuullisuuden osalta, mitä hyötyjä se on orga-

nisaatioon tuonut? 

8. Miten vastuullisuudesta keskustellaan organisaatiossanne?  

9. Miten vastuullisuus näkyy organisaationne viestinnässä ja toimintatavoissa? 
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Liite 4. Työpajan ennakkomateriaali  

Mie vastaan – kohti vastuullisempaa johtamista Etelä-Karjalan hyvinvointialueella 
 
 
Vastuullisuus ja kestävä kehitys ovat aiheina ajankohtaisia megatrendejä. Elämme maail-
massa, jossa luontokato, hyvinvoinnin haasteet ja talouden perustan rakoilu ovat todellisia 
haasteita. On tehtävä valintoja ja ratkaisuja, joilla edellä mainittuihin ongelmiin voidaan vai-
kuttaa. Myös työnantajien on osallistuttava tulevaisuuden turvaamiseen. Organisaatioiden 
toimintaan liittyykin yhä enemmän odotuksia ja vaatimuksia, jotka koskevat vastuullisuutta. 
Moni organisaatio toimii näennäisesti vastuullisesti lakien ja asetusten puitteissa, mutta var-
sinaisena yhteiskunnallisesti vastuullisena toimintana nähdään vasta lakisääteisten vähim-
mäisvaatimusten ylittävä toiminta, eli niin kutsuttu vapaaehtoinen vastuullisuus. 
  
Vastuullisella johtamisella luodaan hyvinvointia. Vastuullinen organisaatiokulttuuri vaatii 
konkreettisia toimia sekä esimerkillä johtamista. Nykyisin on tyypillistä, että työnantajaa 
vaihdetaan, mikäli työtä ei koeta merkitykselliseksi ja henkilöstöpolitiikkaa vastuulliseksi. 
Kuten eri medioita ja politiikkaa seuraamalla tiedämme, sosiaali- ja terveysalaa haastaa 
tällä hetkellä työvoimakriisi. Kevan arvion mukaan vuonna 2022 sosiaali- ja terveysalan am-
mattilaisista pelkästään julkisella sektorilla oli lähes 38 000 henkilön vaje. Vastuullisuus on 
suuressa roolissa työnantajamielikuvan luomisessa, sekä työvoiman pito- ja vetovoiman 
parantamisessa.  
 

Vastuullinen johtaminen lähtee aina omistajista ja hallituksesta. Tulevaisuudessa me-

nestyvät sellaiset organisaatiot, joiden johto nostaa vastuullisuuden kaiken päätöksenteon 

ja toiminnan lähtökohdaksi. Jokaista investointia, valintaa ja innovaatiota voidaan ajatella 

vastuullisuustekona. Vastuullinen organisaatio on kiinnostunut sidosryhmistään. Sidos-

ryhmien näkemysten, toiveiden ja tarpeiden huomioiminen on organisaation menestymi-

sen ehto, sillä organisaatio on olemassa tyydyttääkseen asiakkaidensa ja yhteiskunnan 

tarpeita. Sidosryhmiensä avulla organisaatio saa arvokasta tietoa siitä, millaiset tuotteet 

tai palvelut ovat tärkeitä ja toivottuja, sekä mihin suuntaan organisaatiota kannattaa joh-

taa. 

Vastuullinen johtaminen jaetaan:  

Sosiaaliseen vastuuseen: 

• Henkilöstön hyvinvointi ja osaaminen 

• Hyvät toimintatavat yhteistyö- ja yhteiskuntasuhteissa 

• Ihmisoikeuksien kunnioittaminen 

• Yleishyödyllisten toimintojen tukeminen 

 

Ympäristövastuuseen: 

• Vesien, ilman ja maaperän suojelu 

• Ilmastonmuutoksen torjunta 

• Luonnon monimuotoisuuden turvaaminen 

• Tehokas ja säästävä luonnonvarojen käyttö 

 

Taloudelliseen vastuuseen: 

• Kannattavuus, tehokkuus 
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• Riskienhallinta 

• Yhteiskunnan taloudellisen hyvinvoinnin tuottaminen 

 

Yhteiskuntavastuulla (Corporate Social Responsibility) tarkoitetaan sitä, että organisaa-

tio toimii luotettavasti ja avoimesti huomioiden sen taloudelliset, sosiaaliset ja ympäristö-

vaikutukset. Lisäksi toiminta tähtää pitkän aikavälin menestykseen ja tuo arvoa koko yh-

teiskunnalle.  

 

Yhteiskuntavastuu voidaan jakaa: 

Sisäiseen vastuuseen: 

• Organisaatio ja sen työntekijät 

➔ terveys ja turvallisuus 

➔ ihmisoikeudet 

➔ tasavertaisuus 

➔ työn ja muun elämän tasopainon mahdollistaminen 

Ulkoiseen vastuuseen:  

• Yhteisö, yhteiskunta ja ympäristö 

Yhteiskuntavastuuseen kytkeytyvät arvot, jotka kertovat organisaation vastuullisuustoi-

minnasta.  Arvojen kautta voidaan tarkastella organisaation johtamista ja yhteiskunnallista 

roolia, jolloin voidaan puhua organisaation yhteiskuntavastuusta.  
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Liite 5. Työpajan ohjelma 
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Liite 6. Työpajaan osallistumisen suostumuslomake 

 

Suostumus koskien henkilötietojen käsittelyä ja opinnäytetyöhön osallistu-

mista 

 

Minua on pyydetty osallistujaksi opinnäytetyöhön ”Mie vastaan – kohti vastuullisempaa joh-

tamista Etelä-Karjalan hyvinvointialueella” liittyvään aineiston keräämiseen. Opinnäytetyön 

tekijä on Ulla Happonen ja Marleena Nieminen ja hän tekee opinnäytetyötään LAB-ammat-

tikorkeakoulussa. Tällä lomakkeella ilmoitan halukkuudestani osallistua opinnäytetyön ai-

neiston keräämiseen. 

Osallistumiseni edellä mainittuun opinnäytetyöhön on täysin vapaaehtoista. Minulla on oi-

keus milloin tahansa peruuttaa suostumukseni tai keskeyttää opinnäytetyöhön osallistumi-

nen, eikä minun tarvitse kertoa syytä päätökselleni. Suostumuksen peruuttamisesta tai 

osallistumisen keskeyttämisestä ei aiheudu minulle mitään kielteisiä seurauksia. Jos kes-

keytän osallistumiseni, minusta siihen mennessä kerättyjä tietoja voidaan kuitenkin yhä 

käyttää opinnäytetyössä. 

Olen saanut riittävästi tietoa opinnäytetyöstä ja minulla on ollut myös mahdollisuus esittää 

opinnäytetyötä ja aineiston keräämistä koskevia kysymyksiä. Minulle on annettu aineiston 

keräämistä koskeva tiedote. Lisäksi minua on informoitu aineiston keräämiseen liittyvästä 

henkilötietojen käsittelystä tietosuojailmoituksella. 

Allekirjoittamalla tämän lomakkeen annan suostumukseni osallistua edellä mainitun opin-

näytetyön aineiston keräämiseen sekä suostumukseni henkilötietojeni käsittelyyn tietosuo-

jailmoituksessa kerrotulla tavalla. 

 

 

 

_____________________________ 

Osallistujan allekirjoitus 

 

 

Osallistujan nimenselvennys 

 

21.11.2023 Lappeenranta 

Päivämäärä ja paikka
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Liite 7.  Toimenpidesuunnitelma 
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