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Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa pienten yritysten sosiaalista vastuullisuutta ja
vastuullista johtamista. Tarkastelun kohteena oli 15 erilaisilla toimialoilla toimivaa
pienyritysta Etela-Pohjanmaan alueella. Haastateltavat olivat eri-ikaisia, ja yritykset myos
henkilostomaariltaan erikokoisia. Haastattelut tehtiin hankkeeseen Pienet vastuulliset
yritykset: vastuullisuudesta kilpailukykya koronan jalkeen. Lisaksi tarkoituksena oli tuottaa
lisatietoa hankkeeseen Tiekartta pk-yritysten kestavan strategisen liiketoiminnan
rakentamiseksi.

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena, teemahaastatteluin Teamsin valityksella.
Tutkimuskayttoon saatu materiaali litteroitiin, koodattiin ja analysoitiin. Koska muut henkilot
toteuttivat haastattelut, tama mahdollisti tutkimusaineiston neutraalin ja puolueettoman
tarkastelun. Haastateltavia henkildita kohtaan ei ollut ennakkokasityksia, koska
haastatellut henkilot tai yritykset eivat olleet opinnaytetyon tekijalle tuttuja.

Tutkimustulosten analysoinnissa viitekehyksena kaytettiin vastuullisen johtamisen teorioita
ja erityisesti vastuullisen johtamisen talomallia. Tutkimuksen perusteella voidaan havaita,
etta vastuullisen johtamisen talomalli sopii sovellettuna kayttdon pienillekin yrityksille.
Kaytossa tulee kuitenkin huomioida yrityksen koko. Pienissa etelapohjalaisissa yrityksissa
sosiaalinen vastuullisuus ja vastuullinen johtaminen koetaan kilpailukykya ja
vetovoimaisuutta lisaavana tekijoina.

" Asiasanat: pk-yritykset, sosiaalinen vastuullisuus, vastuullinen johtaminen
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The aim of the thesis was to find out the social responsibility and responsible management
of small companies. The object of the study consisted of 15 small businesses operating in
different sectors in the region of South Ostrobothnia. The interviewees were of different
ages, and the companies were also of different sizes in terms of personnel numbers. The
interviews were implemented for the project “Small responsible companies: from
responsibility to competitiveness after the Covid-19”. Another aim of the thesis was to
produce additional information for the project “Roadmap for building a sustainable strategic
business of small business”.

The thesis was carried out using qualitative research, with semi-structured interviews
conducted over Teams. The interviews were transcribed, coded, and analyzed. The fact
that the interviews were carried out by other people enabled a neutral and unbiased
analysis of the data. There were no preconceived notions towards the interviewees
because the interviewed people or companies were not familiar to the author of the thesis.

In the analysis of the data, theories on responsible management were used as the
reference framework, especially the house model of responsible management. The study
reveals that the responsible management house model works well for small businesses.
When used, however, the size of the company should be taken into account. Small South
Ostrobothnian companies see social responsibility and responsible management as
factors increasing competitiveness and attractiveness.

" Keywords: SMEs, social responsibility, responsible management
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Vastuullisuusraportti, termi muodostuu sanoista Environmental
('ymparistoon liittyva’), Social ('sosiaalinen’) ja Governance (hal-

linto’)

General Data Protection Regulation eli yleinen tietosuoja-asetus,

joka saantelee henkildtietojen kasittelya

Global Reporting Initiave. Raportointistandardi, joka antaa viiteke-

hyksen yritysvastuun raportoinnille.

Vastuullisuusraportoinnin standardi. Termi muodostuu sanoista
Nordic Sustainability Reporting Standard eli Pohjoismainen kesta-

van kehityksen raportointistandardi

Sustainable Finance Disclosure Regulation eli kestavan rahoituk-

sen tiedonantoasetus

Euroopan unionin kestavan rahoituksen luokitusjarjestelma
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia pienten etelapohjalaisten yritysten sosiaalista vas-
tuullisuutta seka vastuullista johtamista. Vastuullisuus tarkoittaa Koipijarven ja Kuvajan
(2020, s. 21-23) mukaan sita, etta yritys pyrkii minimoimaan toimintansa negatiiviset vai-
kutukset ymparoivaan yhteiskuntaan, mutta myos ymparistoon ja sidosryhmiin. Yritysten
tulisikin auttaa sidosryhmiaan vahentamaan yhteiskunnallista ja ymparistollista taakkaa.
Talloin kyseessa on ekologinen ja yhteiskunnallinen kadenjalki seka ilmastokysymysten
kohdalla hiilijalanjalki. Yhteiskunnallisesta nakokulmasta maailmanlaajuiset teemat ohjaa-
vat yritysten toimintaa, ja niiden avulla haetaan jopa kilpailuetua. Nykyisin yritykset pyrkivat
tarjoamaan kuluttajille kestavia tuotteita, palveluita ja ratkaisuja, jotka auttaisivat katkaise-
maan kierteen kestamattomasta kulutuksesta. Yrityksen vastuullinen toiminta toimii poh-
jana yritysvastuulle. Vastuullinen yritys toteuttaa vastuullista toimintaa sosiaalisesti, ympa-

ristollisesti ja yhteiskunnallisesti.

Hellstromin ja Parkkosen mukaan (2022, s. 40) vastuullisuusvaatimukset muuttuvat yrityk-
silla jatkuvasti. Tama johtuu siita, ettda ihmisten ymmarrys lisdantyy ja vanhoista tavoitteista
vastuullisuuden suhteen tulee arkipaivaisia. Tiedon lisaantyessa tulevaisuuden tarpeista
myos vastuullisuuteen syntyy uusia tavoitteita ja paamaaria. Nouseviksi vastuullisuustren-
deiksi ovat nousemassa monimuotoisuus, yhdenvertaisuus ja syrjimattomyys. Naita piir-
teita yrityksilta odotetaan myos tydomarkkinoilla toimiessa. Nykyaan on havaittavissa myos
reiluuden korostaminen sellaisia kohtaan, jotka karsivat ymparistollisten tavoitteiden toteut-
tamisen kielteisista vaikutuksista. Talla hetkella vastuullisuus on myos merkittavassa mur-

roksessa, koska ihmiset haluavat kehittéda yrityksiaan vastuullisimmiksi.

Yritysten halu kehittya ja kasvaa vastuullisemmiksi on edesauttanut sita, etta yritykset ovat
ottaneet kayttoon vastuullisuusraportoinnin, joka antaa tietoa yrityksen toiminnasta sen si-
dosryhmille. Tama kuitenkin tyollistaa yritysta itsessaan, koska raportin laatimisessa tulee
tuntea yrityksen toiminta. Fredman (2022) avaa vastuullisuusraportointia siten, etta ainoas-
taan hyvin rajallinen osa raportin tiedoista on suoraan kytkdksissa tilinpaatoksiin. Tama
tarkoittaa kaytannossa sita, etta tilintarkastajan lakisaateinen rooli on raportin tarkastami-
sessa hyvin suppea. Yritykselta vastuullisuusraportointi vaatii tietamysta, eika sita voida

tehda sivutydna. Raportointi vaatii yrityksen prosessien tuntemista seka
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henkilostohallinnon saamaa tietoa ja ymmartamista tasa-arvokysymyksista, sairauspoissa-
oloista etta muista vastaavista henkilostoon liittyvista tekijoista. Naissa mittareissa ja ra-
porteissa yritys kartoittaa usein omia lyhyiden ja pitkien aikavalien tavoitteita. Nama asete-
tut tavoitteet ja mittarit (kuten hiilijalanjaljen mittaaminen) auttavat yritysta hahmottamaan
ja tekemaan suunnitelmaa, kuinka tavoitteisiin paastaan. Yritys voi halutessaan tukea
omaa edistymistaan myos erilaisten kyselyiden avulla, ja nain tukea omaa kehitystaan
vastuullisempana yrityksena. Kyselyilla voidaan kartoittaa yleista mielikuvaa yrityksesta

brandina tai mitata talon sisaista mielikuvaa yrityksen vastuullisuudesta.

Kuvaija ja Koipijarvi (2020, s. 27) tuovat kuitenkin esiin, etta yritysvastuun mittarit eivat aina
taivu lyhyelle aikavalille tai kvartaaliajatteluun, esimerkiksi ihnmisoikeusasioihin on erittain
haastavaa luoda lyhyen aikavalin mitattavia tavoitteita, ja ne vaativat pitkajanteista kehitta-
mista seka sitoutumista kaikilta sidosryhmien osapuolilta. Taloudellisen vastuullisuuden
nakokulmasta yritysten oletetaan taipuvan samoihin tydkaluihin ja toimintamalleihin. Olisi-
kin tarkeaa huomioida, etta yrityksen avainmittarit ovat tulevaisuuteen katsovia ja liiketoi-
minnan strategiaa tukevia. Avainmittareiden valintaa ei voi siis tehda siita nakokulmasta,
etta mitka tavoitteet voidaan mitata helposti. Vastuullisuustydon kannalta yrityksen ei myos-
kaan kannata toimia katsoen asioita vain lahelle ja herata kehittamaan toimintaa vasta krii-
sitilanteiden niin vaatiessa. Vastuullisuustyon tulee siis olla pitkajanteista ja tulevaisuutta

parantavaa.

Taloudellisen vastuullisuuden ja erityisesti vastuullisen rahoituksen nakdkulmasta Euroo-
pan unioni on pyrkinyt puuttumaan tahan paradigmaan. Euroopan parlamentin (2023)
verkkosivuilla tuodaan esille, etta EU maarittaa kriteereja vihrealle rahoitukselle. Tasta
syysta EU on luonut kaikille yhteiset saannot kestavan rahoituksen maarittelemiseksi. Kes-
tavan kehityksen tavoitteena on saastaa luonnonvaroja ja kunnioittaa sosiaalisia oikeuksia
ja ihmisoikeuksia. Koska ilmastotoimet ovat huomattava osa kestavaa kehitysta, on ilmas-
tonmuutoksen hillitseminen yha kriittisempaa. EU on asettanut tavoitteekseen nettonolla-
paastot vuoteen 2050 mennessa, ja tahan tarvitaan uusia teknologioita. On huomioita, etta
julkinen rahoitus ei yksin riitd hankkeen toteuttamiseen ja siksi my0Os yksityisen sijoittajien
olisi hyva siirtya tukemaan ilmastoystavallisia hankkeita. Taman seurauksena on asetettu
selkeat kriteerit sille, mita voidaan pitaa kestavana ja ymparistoystavallisena sijoituskoh-
teena. Kesakuussa 2020 Euroopan parlamentin jasenet hyvaksyivat taksonomia
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asetukset, joka maarittelee sen, mita sijoituskohteita voidaan pitaa ympariston kannalta
kestavina. Tavoitteena on luoda yhtenainen eurooppalainen luokittelujarjestelma, jonka
avulla pyritaan selkeyttamaan tilanne yrityksille ja sijoittajille. Kannustaen yksityisia sijoitta-

jia tukemaan ilmastoneutraaleja kohteita.

Greenstepin (i.a.) verkkosivut tdydentavat taksonomia termia ja sen kerrotaan olevan osa
EU:n kestavan rahoituksen toimintasuunnitelmaa, jossa on osana vuonna 2021 voimaan
tullut rahoituslaitoksia koskeva kestavan rahoituksen regulaatio eli SFDR, mika vaikuttaa
valillisesti "kaikkiin rahoitusta nostaviin tai sita tavoitteleviin yrityksiin”. Rahoituslaitoksia
vaaditaan selvittamaan rahoittamiensa kohteiden taksonomiakelpoisuudet. Taksonomian
ensisijainen tavoite on kuitenkin luokitella, miten yritysten taloudellinen toiminta vaikuttaa
ymparistdoon, ja mitka toiminnot voidaan katsoa kestaviksi (Green Building Council Finland,
i.a.; Greenstep, i.a.). Tulevaisuudessa yritys voi saada rahoitusta tai jatkaa toimintaansa
vain, jos se on taksonomiakelpoinen (Greenstep, i.a.). Tasta syysta myds pk-yritysten tu-
lee kiinnittaa huomiota entistda enemman vastuullisuuteensa. Lisaksi taksonomian rapor-
tointivelvoitteet tulevat koskemaan kevennettyind myos pk-yrityksia tammikuusta 2027 1ah-

tien (Building Council Finland, i.a.).

Aihoksen diplomitydssa (2022, s. 73—75) todetaan, etta taksonomia tuo jalleen uuden
muuttujan ekologisen kestavyyden yhtaloon, minka ratkaiseminen jaa yritysten vastuulle.
Tasta syysta yritysten tulisi perehtya taksonomiaan ja ottaa se kayttoonsa, koska nain yri-
tys pystyy luomaan kilpailuedun muihin saman alan toimijoihin. Tutkimuksen haastatte-
luista kay ilmi, ettd haastateltavat nakevat kuitenkin taksonomian paaasiassa mielekkaana
ja mahdollisuuksia tuovana uudistuksena. Tosin viela on vaikea tietaa, millaiseksi taksono-
mia kokonaisuudessaan muodostuu, ja johtaako uudistus hyviin vai huonoihin lopputule-
miin, koska kaytannon kokemusta ei viela ole. Taksonomian kayttédnotto tulee vaatimaan

my0s koulutusta, kouluttautumista seka kokemuksen kerryttamista.

Opinnaytety6 rakentuu siten, etta vastuullisuuden perustermista tutkimuksessa siirrytaan
sosiaalisen vastuullisuuden osa-alueeseen. Tarkemman tarkastelun kohteeksi ovat valikoi-
tuneet sellaiset teemat, jotka nousevat tutkimusmateriaalin kautta tarkeimmiksi osa-alu-
eiksi. Nama ovat eettinen johtaminen, valmentava johtaminen, henkildstéjohtaminen, tyo-

hyvinvointi, tyon ja vapaa-ajan suhde, sidosryhmat seka paikallisuus. Edella mainitut osa-
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alueet koskettavat jokaista sosiaalisesti vastuullisesti toimivaa yritysta, mutta erityisesti
pienten yritysten kohdalla paikallisuus ja sidosryhmien tarkeys korostuvat. Myos vuorovai-
kutus pienissa yrityksissa on tarkeassa roolissa, etta yritys kehittyisi ja johto seisoisi oman
brandinsa takana. Sivén ja Tuominen (2023, s. 24-25, 31) kirjoittavat, etta pk-yrityksilta ei
edellyteta vastuullisuusraportointiin liittyvien tekijoiden esittamista, mutta heidan tulisi huo-
mioida strategiassaan sosiaalinen vastuullisuus ja kuinka he sita toteuttavat. Pk-yrityksen
tunnistaessa sosiaalisen vastuullisuuden painopisteet, se kykenee tunnistamaan talldin
myo6s omat vaikutusmahdollisuutensa ja asettamaan sosiaalisen vastuullisuuden tavoitteet
itsellensa. Yrityksen kertoessa esimerkiksi tunnusluvuistaan konkretisoituu se suurten yri-
tysten arvoketjuissa olemisella tai investointirahoitusta hakiessa. Vastuullinen toiminta pa-
rantaa yrityksen kilpailuetua ja lisaa yrityksen vetovoimaisuutta niin rekrytoinneissa kuin

yritysmielikuvassakin.

Painopiste tutkimuksessa on erityisesti vastuullisessa johtamisessa. Tutkimusmateriaalina
on kaytetty Pienet vastuulliset yritykset: vastuullisuudesta kilpailukykya koronan jalkeen -
hankkeen haastatteluita, jotka on toteutettu Teamsin valityksella ja ne on litteroitu seka
koodattu tutkimuskayttoon, tutkimus on siis toteutettu laadullisena tutkimuksena. Tutkimuk-
sen tarkoituksena on tuottaa tietoa pienten yritysten sosiaalisesta vastuullisuudesta seka
lisatietoa SeAMK:ssa kaynnissa olevaan hankkeeseen nimelta Tiekartta pk-yritysten kes-
tavan strategisen liiketoiminnan rakentamiseksi. Opinnaytetyon tutkimuskysymys on:
Kuinka sosiaalisesti vastuullista johtamista toteutetaan pienissa yrityksissa? Pohdinnassa
kaydaan keskustelua tehdyista havainnoista ja kuinka teoria tukee tata. Lisaksi tarkastel-
laan Lamsan ym. (2018) talomallin soveltuvuutta pienille yrityksille ja nouseeko heidan
kohdallaan erityispiirteita esille. Lopuksi johtopaatoksissa tutkimustyo kaydaan tiivistetysti

lavitse.
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2 VASTUULLISUUDEN LAHTOKOHDAT

Elkington kirjoittaa (2008, s. 49), etta vastuullisuus jaetaan kolmeen osa-alueeseen, jotka
luovat pohjan kestavalle kehitykselle. Osa-alueet ovat taloudellinen hyvinvointi, ympariston
laatu ja sosiaalinen hyvinvointi, jossa keskiossa ovat erityisesti tasa-arvokysymykset seka
sukupolvien valinen tasa-arvo. Elkington tuo myos esiin, etta kestavaa kehitysta on pidetty
jopa naamioituneena kommunismina. Termia kuitenkin edisti World Business Council for
Sustainable Development, joka tuki sita, etta kommunismilla ei ollut termin kanssa mitaan
tekemista. Staff (2023) taydentaa, ettd ymparistdvastuussa huomioidaan ymparistolle ai-
heutettu kuorma ja minimoidaan omasta toiminnasta syntynyt taakka. Ymparistovastuulli-
sessa tuotannossa kaytetaan esimerkiksi uusiutuvia energiamuotoja ja kierratettyja raaka-
aineita. Taloudellisessa vastuullisuudessa yritys puolestaan noudattaa lakia ja toimii seka
eettisesti etta lapinakyvasti. Yritys esimerkiksi harjoittaa Suomen kirjanpitostandardien mu-
kaista toimintaa, johon sisaltyy muun muassa raportoinnit toiminnan tuloksista ja se torjuu
harmaata taloutta. Lisaksi Elkingtonin tuomien osa-alueiden (taloudellista, sosiaalista ja
ekologista) painoarvoa yrityksessa lisda se, etta niiden perusteella raportoitavat mittarit
kytketaan automaattisesti yrityksen tavoitteisiin, joihin yritykset pyrkivat maaratietoisesti
(Fredman, 2022).

Rangan ym. (2015) kirjoittavat, ettd useat yritykset ovat harjoittaneet jonkinlaista sosiaa-
lista ja ymparistovastuuta. Naiden termien laaja tavoite on edistaa niiden yhteisoéjen ja yri-
tysten hyvinvointia, joihin ne vaikuttavat toiminnallaan ja joista he ovat riippuvaisia. Halla-
maa (2017, 2) jatkaa, etta silloin kun toiminnan tarkoitus on muuttaa asioita vastaamaan
paremmin yrityksen arvoja, puhutaan intressista. Talloin on tarve vaikuttaa vallitsevaan
olotilaan ja muuttaa asioita itselleen merkitykselliseen suuntaan, jolloin voidaankin puhua

motiivista, kun henkildlla on peruste toimia tietylla tavalla.

Rangan ym. (2015) lisdavat, etta paineita yrityksille aiheuttaa yhteiskuntavastuu, jonka
vaatimuksiin heidan taytyy pyrkia vastaamaan ja tehda siitd osa kannattavaa liiketoimin-
taa. Nama vaativat yrityksiltd huomattavia resursseja ja hairitsevat usein paatavoitetta,
mika on sosiaalisen ja ymparistollisen toiminnan linjaaminen yrityksen liiketoiminnan tar-
koituksen ja arvojen mukaisiksi. Artikkelissa nostetaan esille tutkimuksessa noussut huo-

mio, etta yritykset harjoittavat sosiaalista vastuullisuutta monitahoisesti. Sosiaalista
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vastuullisuutta harjoitetaan puhtaasta hyvantekevaisyydesta, ympariston kestavyyteen ja
yhteisen arvon aktiiviseen tavoitteluun. Yritysten tulisi kuitenkin koordinoida ja kehitettava
johdonmukaisesti sosiaalisen vastuullisuuden strategioitaan. Laajan nakemyksen hyvaksy-
minen osaksi yritysten yhteiskuntavastuuta haittaa usein huono koordinointi ja logiikka,
joissa yhdistyy erinaisia vastuullisuuden ohjelmia. Tama on seurausta usein monien sisais-
ten johtajien aloitteista ja erinaisten hankkeiden kaynnistamisista, jotka ovat koordinoimat-

tomia eika toimitusjohtaja ole naihin sitoutunut aktiivisesti.

McFall (2023) ottaa kantaa taloustieteilija Friedmanin artikkeliin vuodelta 1970: "A Fried-
man Doctrine — The Social Responsibility of Business Is to Increase It Profits”. Friedmanin
julkaisussa sosiaalista vastuuta verrattiin sosialismiin ja asetettiin standardi, jonka mukaan
johtajien tulee asettaa yrityksen tuottavuus kaiken edelle. McFall vaittaa, etta Friedmanin
argumentti on vaikuttanut ajattelutapaan, joka kostautui vuoden 2008 finanssikriisissa ja
sitd seuranneessa taantumassa. Edelleen brandit kiinnittavat huomiota kiireellisiin asioihin,
kuten inflaatioon, tydsuhteisiin ja ymparistdvaikutuksiin. Han tuo myos esiin, etta yli 90%
S&P 500 yrityksista eli 500 suurta yhdysvaltalaista yritysta julkaisee vastuullisuusraport-
teja. Kuitenkin 63% sijoittajista sanoo ostavansa todennakoisesti sellaisten yritysten osak-
keita tai rahastoja, jotka vastaavat heidan omia arvojaan. Artikkelissa tuodaan myos esiin
pitkan aikavalin vastuullisia ratkaisuja, jotka ovat yhteisoon osallistuminen, inmisten kehit-
taminen seka perinndn harkitseminen. Perinnon harkitsemisella yritysjohtajat voivat huomi-
oida, ettd heidan tekemillaén paatoksilla on positiivinen vaikutus sidosryhmiinsa nyt ja tule-
vaisuudessa. Se voi pitaa sisallaan pitkan aikavalin nakemyksen, eettiset kaytannot, sosi-

aalisen vastuullisuuden ja keskittymisen kestavaan kehitykseen.

Elkington (2018) toi esille vuonna 2008, ettéd kestavan kehityksen sektori on kasvanut to-
della nopeasti 1990-luvulta lahtien. Huomattavaa kuitenkin on, ettd maailmanlaajuisella lii-
kevaihdolla, joka siihen kohdistetaan se ei ole jattimainen. Markkinatutkimukset kuitenkin
osoittavat, etta kestavan kehityksen tuotteilla ja palveluilla tulevaisuuden markkinat voivat
olla valtavat. Tata tukee myos YK:n kestavan kehityksen tavoitteet, joiden ennustetaan va-
rovaisen arvion mukaan, tuovan yli 12 biljoonaa dollaria vuoteen 2030 mennessa. Elking-
ton kuitenkin muistuttaa, ettd menestysta tai epaonnistumista ei voida mitata vain voitolla
tai tappiolla. Kestavaa kehitysta tulee mitata ihmisten hyvinvoinnilla ja planeettamme ter-
veydella. Kestavan kehityksen sektorilla nama tavoitteet ovat kuitenkin olleet selkeassa
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ristiriidassa, vaikka onnistumisia onkin tapahtunut. On kuitenkin muistettava, etta talla het-
kella ilmastomme, vesivaramme, valtameremme, metsamme, maaperamme seka biologi-
nen monimuotoisuus ovat kaikki uhattuina. Triple Bottom Linen tulo osoittautui aikanaan
haarautumispisteeksi. Sita seurasi sijoitetun padoman sosiaalinen tuotto, useat paaoma-
mallit, ESG-raportointi ja viimeisena yhteiskunnallisen kokonaisvaikutuksen viitekehys.
Koska raportointimalleja on useita erilaisia tarjolla, yrityksia ei voida vertailla luotettavasti
keskenaan. Elkington toteaakin, etta liike-elamassa on haasteellinen kulttuuriongelma niin
rahoituksessa kuin markkinoillakin. Yritysjohtajat pyrkivat saavuttamaan voittotavoitteensa,

jolloin ymparistolliset ja sosiaaliset tavoitteet eivat toteudu.

2.1 Agenda 2030

Taksonomia seka vastuullisuusraportointi pohjautuu Agenda2030:een, joka on YK:ssa
vuonna 2015 sovittu kestavan kehityksen globaali toimintaohjelma (Kestavakehitys.fi, i.a.),
joka astui voimaan vuoden 2016 alussa (Suomen YK-liitto, i.a.). Kaiken kaikkiaan se pitaa
sisallaan 17 tavoitetta, jotka ovat: ei kOyhyytta, ei nalkaa, terveytta ja hyvinvointia, hyva
koulutus, sukupuolten tasa-arvo, puhdas vesi ja sanitaatio, edullista ja puhdasta energiaa,
ihmisarvoista tyota ja talouskasvua, kestavaa teollisuutta seka innovaatioita etta infrastruk-
tuureja, eriarvoisuuden vahentaminen, kestavat kaupungit ja yhteisot, vastuullista kulutta-
mista, iimastotekoja, vedenalainen elama, maanpaallinen elama, rauhaa ja oikeudenmu-

kaisuutta, yhteistyd ja kumppanuus (Kestavakehitys.fi, i.a.).

Niskalan ym. mukaan (2019, s. 43) ei kbyhyytta -tavoite tahtaa kdyhyyden poistamiseen
sen kaikissa muodoissa kaikkialta. Ei nélkéé -kohdan tavoitteena on saavuttaa ruokaturva,
edistaa kestavaa maataloutta ja parantaa ravitsemusta. Terveytté ja hyvinvointia -tavoite
pyrkii takaamaan terveellisen elaman ja hyvinvoinnin kaiken ikaisille. Koulutus on kaikille
avointa, tasa-arvoista ja laadukasta taaten elinikaiset oppimismahdollisuudet. Sukupuolten
vélinen tasa-arvo vahvistaa seka naisten etta tyttdjen oikeuksia ja mahdollisuuksia. Koh-
dan kuusi tavoite on puhdas vesi ja sanitaatio varmistaa veden saannin ja kestavan kay-

ton, mutta myos sanitaation kaikille.

Niskala ym. (2019, s. 43) jatkavat, etta edullista ja puhdasta energiaa -tavoitteen tarkoituk-

sena on varmistaa edullista, luotettavaa ja kestavaa energiaa kaikille. lhmisarvoinen tyé ja
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talouskasvu -tavoite, pyrkii edistamaan kaikkia koskevaa kestavaa talouskasvua seka
taytta, tuottavaa tyollisyytta etta saallisia tyopaikkoja. Kestévén teollisuuden, innovaatioi-
den ja infrastruktuurien kestévéa rakentaminen -tavoite. Kohdan 10 tavoite on véhentéaéa
eriarvoisuutta sen erilaisissa muodoissa. Kestdvét seké turvalliset kaupungit ja asuinyhtei-
sét -tavoite. Kulutus- ja tuotantotapojen kestéavyys -tavoite. limastotekoja -tavoitteen, tar-
koituksena on toimia kiireellisesti ilmastonmuutosta ja sen vaikutuksia vastaan. Merien ja
merten -tavoite, on niiden tarjoamien luonnonvarojen seka niiden kestavan kayton edista-
minen. Maaekosysteemi -tavoitteen tarkoituksena on suojella maanpaallista elamaa ja sen
palauttaminen ennalleen, edistaen niiden kestavaa kayttoa esimerkiksi maaperan koyhty-
misen pysayttaminen seka biodiversiteetin sailyttaminen. Kohdan 16 tavoite on rauha, oi-
keudenmukaisuus ja hyvén hallinto. Naiden tarkoituksena on edistaa rauhanomaisia yh-
teiskuntia ja taata kaikille paasy oikeuspalveluiden pariin eli rakentaa tehokkaita ja vastuul-
lisia instituutioita kaikilla tasoilla. Viimeisessa kohdan tavoitteena on yhteistyé ja kumppa-
nuus, nama tukevat vahvimmin kestavan kehityksen toimeenpanoa seka globaalia kump-

panuutta. Naiden lisaksi tavoitteilla on viela 169 alatavoitetta (Suomen YK-liitto, i.a.).

Yhdistyneet kansakunnat (i.a.) avaa Agenda2030:en tavoitteiden olevan kaikille maille sa-
mat seuraavat 15 vuotta, rippumatta nykyisesta tilanteesta. Huomioiden, etta jokaisella
maalla on ensisijainen vastuu omasta taloudellisesta ja sosiaalisesta kehityksestaan.
Agendan kohdassa 56 todetaankin, etta jokaisella maalla on erityisia haasteita kestavan
kehityksen saavuttamiseksi ja haavoittuvaisimmat maat tarvitsevat erityista huomiota. Eri-
tyisiksi maiksi katsotaan kuuluvan muun muassa Afrikan maat seka pienet saarikehitysval-
tiot, etta keskituloisten maiden erityishaasteet. Naiden lisaksi konfliktitilanteissa olevat

maat tarvitsevat erityista huomiota.

Yhdistyneet kansakunnat (i.a.) toteaa kestavan kehityksen tavoitteiden olevan jakamatto-
mia ja integroituja. Luonteeltaan ne ovat yleisesti sovellettavia, mutta globaaleja ja niissa
otetaan huomioon kansalliset realiteetit, valmiudet seka kehitystasot. Naiden lisaksi niissa
kunnioitetaan kansallista politiikkaa ja prioriteetteja. Kukin hallitus siis asettaa omat kansal-
liset tavoitteet globaalin ja kunnianhimoisen tason ohjaamana, kuitenkin olosuhteet huomi-
oiden. Hallitukset paattavat myods itsenaisesti, kuinka ne pyrkivat tavoitteisiin ja sisallytta-

vat tavoitteet kansallisiin suunnitteluprosesseihin, politikkaan ja strategioihin. Erityisen
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tarkeaa maiden on tunnistaa yhteys kestavan kehityksen ja muiden meneillaan olevien ta-

lous-, sosiaali- ja ymparistoprosessien valilla.

Agenda2030:een kuuluu tiiviisti myos 1SO 26000-standardi, sen tarkoituksena on tayden-
tad YK:n ja sen alajarjestojen sopimuksia ja julistuksia. Standardin laadinnassa ovat olleet
mukana ISO:n yhteistydkumppaneita, joita ovat olleet muun muassa YK:n Global Com-
pact-aloitteen hallinto UNGCO ja lahes jokaisen maan kansallinen komitea. Suomessa
tama oli Suomen standardisoimisliiton TK117 (Joro, 2012). Standardi jakaa yhteiskunta-
vastuun seitsemaan ydinaiheeseen, jotka ovat: ihmisoikeudet, ty6elaman kaytannot, ym-
paristo, oikeudenmukaiset toimintatavat, kuluttaja-asiat, yhteison toimintaan osallistuminen

ja yhteisdn kehittdminen seka organisaation hallintotapa (Niskala ym., 2019, s. 68).

ISO 26000 -standardin (i.a.) mukaan myos sosiaalinen vastuullisuus jaetaan standardissa
seitsemaan perusperiaatteeseen, jotka yrityksen tulee huomioida aikaisemmin mainittua
yhteiskuntavastuuta muotoillessaan. Nama perusperiaatteet ovat: vastuullisuus, lapinaky-
vyys, eettinen kayttaytyminen, sidosryhmien etujen kunnioittaminen, oikeusvaltion kunni-
oittaminen, kansainvalisten kayttaytymisnormien kunnioittaminen ja ihmisoikeuksien kunni-
oittaminen. Standardissa vastuullisuuden kahdeksi perusnakdkulmaksi muotoutuvat sosi-
aalisen vastuun tunnustaminen ja sidosryhmien sitouttaminen. Sosiaalisessa vastuullisuu-
dessa yrityksen tulee tunnustaa yrityksen omien paatosten seka toimintojen, etta muiden
ketjuun ja laajuuteen kuuluvien organisaatioiden vaikutusten tunnustaminen. Yrityksen tu-
lee olla myds tietoinen naiden vaikutuksista omien sidosryhmiensa toimintaan. Sidosryh-
mien tunnistaminen ja sitouttaminen on siksi tarpeellista, koska he ovat keskeinen osa yri-

tyksien vastuullista toimintaa.

2.2 ESG- eli vastuullisuusraportointi

Taloushallintoliton mukaan (i.a.-a) vastuullisuusraportissa yritys raportoi toimintansa vai-
kutuksista ylla mainittujen kategorioiden perusteella eli kuinka toiminta vaikuttaa ymparis-
tollisesti, sosiaalisesti ja taloudellisesti. Vastuullisuusraportointi on talla hetkella lakisaatei-
nen pakko ainoastaan suurimmille yhtidille ja porssiyhtidille. Kuitenkin moni yritys tormaa
siihen jo kaytannossa pakollisena velvollisuutena ilman kirjanpitolain asettamia vaatimuk-

sia. Pk-yritysten kohdalla tdma on alkanut nakymaan siten, ettd Euroopan unionin



16 (81)

taksonomia-asetus vaikuttaa yritysten rahoituskustannuksiin tietyilla toimialoilla yritysten
vastuullisuuden ja vastuullisuusraportoinnin perusteella. Kaytanndssa tama tarkoittaa sita,
etta yritykset joutuvat tuottamaan vastuullisuusraportointia saadakseen edullisempaa

pankkilainaa.

Liu (2023, s. 245, 253) tuo esiin, etta kestavan kehityksen kehittyessa ovat maat ja alueet
ryhtyneet saatelemaan yritysten toimintaa. ESG kattaa monipuolisesti vastuullisuuden eri
osa-alueet, yrityksilla on tarve keskittya ympariston suojeluun, sosiaalisten vastuiden hoi-
tamiseen seka hallinto- ja ohjausjarjestelmien parantamiseen, joiden tehtava on osoittaa
pyrkivatko yritykset saamaan aikaan myonteisia vaikutuksia kaikille sidosryhmille. Tasta
syysta ESG-raporteilla on alkanut olemaan merkittava rooli yritysten arvossa. ESG:n suori-
tuskyky mahdollistaa yrityksille muun muassa pienemmat rahoituskustannukset lainoille
seka pidemmilla laina-ajoilla sellaisille yrityksille, joilla ESG:n tulos on hyva. On myds hyva
huomioida, etta suorituskyky voi merkittavasti kasvattaa yrityksen innovaatiotasoa. Tutki-
muksessa selviaa, ettd ESG:n ja yrityksen arvon valilla on merkittava positiivinen korrelaa-
tio, mika kaytanndssa tarkoittaa positiivista vaikutusta yrityksen arvoon, poikkeuksena kor-

kean teknologian yritykset, joilla raportointi ei ollut niin merkittdvassa roolissa.

Fredmanin (2022) kirjoituksesta kay ilmi, ettd nuoremmissa yrittajissa vastuullisuus on
vahvasti osana johtamista eika sita valttamatta osata edes erottaa omasta johtamista-
vasta. Heilta I10ytyy omaehtoista halua esimerkiksi ymparistokysymysten ja sosiaalisten ky-
symysten parempaan huomioimiseen. Puttonen ja Puttonen (2021, s. 38, 40) tuovat esille
puolestaan sijoittajien nakdkulman, jossa vastuullisuusarvioita voidaan rinnastaa luottokel-
poisuuden arvioihin. Nama molemmat arvot antavat sijoittajalle kasityksen yrityksen toi-
minnasta ja kertovat kannattaako sen osakkeisiin tai velkakirjoihin sijoittaminen. Naissa ar-
vioissa on kuitenkin muistettava, etta jokaisella yrityksella on omat motiivit ja tavoitteensa
seka painoarvot, jotka heikentavat kyseisia arvoja. Vastuullisuuden kohdalla raportoinnit

ovat vasta alkuvaiheessa eika yrityksella ole niissa rutiininomaisia toimintamalleja.

Lindman (2024a) kirjoittaa, ettd kestavyysraportointi halutaan asettaa tilinpaatosten
kanssa samanarvoisiksi, jolloin kestavyystiedot tuleekin jatkossa raportoida osana toimin-
takertomusta. Kestavyystietojen luotettavuus tulee myds paranemaan, koska raportit laadi-

taan yhtenaisten tapojen mukaan ja ESG-tiedot on varmistettava. Uusi
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kestavyysraportointi eli Corporate Sustainability Reporting Directive (CSRD), on astunut
voimaan 31.12.2023, ja porssilistattujen suuryritysten tulee julkaista kestavyystietonsa
vuodelta 2024 vuonna 2025 (Lindman, 2024b.; Tyo- ja elinkeinoministerio, i.a.). McGowan
(2024) kirjoittaa, etta 15.3.2024 Eurooppa-neuvosto hyvaksyi Corporate Sustainability Due
Diligence -direktiivin, kutsutaan myos nimella CS3D:ksi. Sen tehtavana on vaikuttaa ympa-
ristonakokohtiin, ilmastonmuutokseen ja inmisoikeuksiin yrityksissa. Yritykset voivat jat-
kossa joutua vastuuseen myos toimittajiensa toimista. Uusi direktiivi koskettaa valillisesti
pieniakin yrityksia, mutta se ei mennyt alkuperaisena esityksena lavitse. Neuvosto ei ole
viela esittanyt lopullista tekstia, vaan he ovat esittaneet siita yhteenvedon lehdistotiedot-

teen kautta.

Alho (2023) kertoo, ettéa EU:n uuden kestavyysraportointidirektiivin avulla yritysten vaiku-
tukset yhteiskuntaan ja ymparistdéon tulevat entista lapinakyvammiksi. Direktiivia pidetaan
tarkeana tyokaluna kestavan rahoituksen strategian toimeenpanossa. Sen avulla yksityi-
nen rahoitus ohjautuu entista paremmin vihrean siirtyman tueksi, nain ilmasto- ja luontota-
voitteet ovat myos helpommin saavutettavissa. Ymparistotavoitteista yrityksia velvoitetaan
raportoimaan niiden olennaisuuksien perusteella. limastoon liittyvissa asioissa yritysten tu-
lee raportoida muun muassa siirtymasuunnitelmansa, jossa heidan tulee kuvata kuinka
strategia ja liiketoimintamalli sopivat yhteen esimerkiksi EU:n hiilineutraalisuustavoitteen
kanssa. Vaikka raportointivelvollisuus koskee toistaiseksi vain suuria yrityksia, useat pk-
yritykset ovat kuitenkin osana suurempien yritysten arvoketjuja. Pk-yritysten onkin huomi-
oitava, etta isojen yritysten vahvistaessa kestavyyttaan voivat he karsia omia toimittajiaan
tai alihankkijoitaan, joiden toiminnasta ei ole saatavilla Iapinakyvasti tietoa. Erityisesti pien-
ten yritysten kannattaa olla aktiivinen liiketoiminnan kestavassa kehityksessa ja pyrkia ot-
tamaan etumatkaa raportoinnissa ja omassa kestavyystyossaan. Lindman (2024 a) tukee
Alhoa tuomalla valillisen tai suoran vaikutuksen pk-yrityksille kestavyysraportoinnin kautta,
joiden avulla kestavyysasiat ja raportointi vaikuttavat entista vahvemmin yritysten toimin-
taan. Vuonna 2026 CSRD:n porrastus alkaa vaikuttamaan myo6s suoraan pk-yrityksiin ja
pieniin seka keskisuuriin luottolaitoksiin ja vakuutusyhtidihin ja heidan tulee tehda rapor-

tointi vuodesta 2027 alkaen.
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2.3 NSRS-standardi

NSRS:n tarkoituksena on auttaa kayttajiaan esimerkiksi mittaamaan kiertokulkuaan seka
dokumentoimaan se vastuullisuusraporteissaan (Nordic Sustainability Reporting Standard,
i.a.-a). Standardi on vapaaehtoinen ja kehitetty pienille seka keskisuurille yrityksille Poh-
joismaissa (Taloushallintoliitto, i.a.-b). Staffin (2023) mukaan NSRS koostuu seuraavista
asioista, jotka ovat yleiset periaatteet, ydinindikaattorit, toimialakohtaiset indikaattorit seka
raportointiohjeet. Yleisten periaatteiden tarkoitus on ohjata raportoinnin sisaltéa, muotoa ja
laatua. Ydinindikaattorit kattavat ymparistollisen, taloudellisen ja sosiaalisen vastuullisuu-
den. Toimialakohtaisissa indikaattoreissa huomio kiinnitetaan eri toimialojen vaikutuksiin ja
erityispiirteisiin. Raportointiohjeet antavat standardin kayttajalle kaytanndn neuvoja rapor-

toinnin toteuttamiseen.

Nordic Sustainability Reporting Standard -sivuston mukaan (i.a.-b) standardin ajatuksena
on siis tukea pk-yrityksia keskipitkan ja pitkan aikavalin paatoksenteossa, koska jo luodut
kestavan kehityksen standardit on suunnattu isoille yrityksille, joita pienten yritysten on
haasteellista ottaa kayttdoon. Pk-yrityksilta vastuullisuusraportointia aletaan kuitenkin vaati-
maan, mikali isot yritykset asettavat omia vastuullisuustavoitteitaan. Kaytannossa tama
tarkoittaa sita, etta pienten ja keskisuurten yritysten tulee olla selvilla palveluiden ja tuot-

teidensa vastuullisuudesta.

2.4 Kestava kasvu

Agenda2030:n tarkoituksena on siis tukea maiden kestavaa kasvua ja on asettanut jokai-
selle maalle samanlaiset tavoitteet. Harmaalan ja Jallinojan (2012, s. 232) mukaan kesta-
vaa kasvua pidetaan myos yhtena ratkaisuna taloudelliselle kasvulle, jonka haasteena on
maapallon vaeston kasvu. Vaestonkasvu puolestaan kuormittaa ymparistoa ja sen rajal-

lista kantokykya. Kestavaan kasvuun vaikuttavat tekijat esitetdan alla.
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Resurssitehokkuus

Ekologisuus Kestava kasvu

Kilpailukykyisempi
talous

Kuvio 1. Kestava kasvu (mukaillen Harmaala & Jallinoja, 2012, s. 232).

Resurssitehokkuudella tarkoitetaan toimintaa, jolla pyritaan vahentamaan ymparistokuor-
mitusta tuotteiden ja palveluiden kulutuksessa seka tuotannossa kaytettavien raaka-ainei-
den saamista uudelleen kiertoon, havittdmiseen saakka (Sitra, i.a.). Ekologisella kestavyy-
della tarkoitetaan biodiversiteetin sailyttamista. Ihmisten kohdalla tama tarkoittaa taloudelli-
sen ja aineellisen toiminnan sopeuttamista pitkalla aikavalilla luonnon kestokykyyn (Ympa-

ristoministerio, 2023).

Niskala ym. (2019, s. 19-20) jatkavat yritysvastuun merkityksen nousevan erityisesti tassa
kohtaa, koska YK:n arvion mukaan maapallon vakiluku tulee nousemaan vuoteen 2050
mennessa yli 9,3 miljardiin. Samaan aikaan kehittyvissa maissa ihmisia nousee keskiluok-
kaan. Taman seurauksena kasvava, kaupungistuva seka vaurastuva vaesto kuluttaa maa-
pallon resursseja ja tuottaa paastdja nopeutuvalla tahdilla. Suurimpana haasteena onkin
taloudellisen kasvun irrottaminen luonnonvarojen kestamattomasta kulutuksesta ja siihen
liittyvistd paastoistd. Tama tuo myods mahdollisuuksia kestavalle liiketoiminnalle muun mu-
assa biotalouden, kiertotalouden, jakamistalouden seka hiilineutraalin liiketoiminnan muo-
dossa. Harmaalan ja Jallinojan (2012, s. 232) jaottelussa kilpailukykyisempi talous pitaa
sisallaan globaalin kulutuksen kasvun tuhoamatta ymparistoa seka huomioimalla ihmisten

hyvinvoinnin. Kestavaa kasvua tukee kestava kuluttaminen, jolloin kuluttaminen on
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tasapainossa luonnon prosessien, monimuotoisuuden seka luonnonvarojen sailyttamis-

etta yllapitoperiaatteiden kanssa.
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3 SOSIAALINEN VASTUULLISUUS

Koipijarvi ja Kuvaja (2017, s. 18—19) nostavat esiin, etta yritysvastuuta lahestyttiin 1990—
2000-luvun taitteessa Elkingtonin kehittamalla Triple Bottom Line -mallilla. Siina yrityksen
vastuullisen toiminnan paalle rakentuu taloudellinen, ymparistollinen ja sosiaalinen vas-
tuullisuus, jotka yhdessa luovat yritysvastuun. Taloudellisessa vastuullisuudessa yrityksen
tulee kiinnittaa huomiota esimerkiksi kannattavuuteen ja yhteiskunnan taloudellisen hyvin-
voinnin tuottamiseen eli rahavirran suoriin ja epasuoriin vaikutuksiin. Ymparistollisessa
vastuullisuudessa huomio on tuotteen elinkaaressa, ilmastonmuutoksen torjunnassa seka
tehokkaassa ja saastavassa luonnonvarojen kaytdssa. Sosiaalisessa vastuullisuudessa
tavoitellaan henkil6stdon hyvinvointia ja osaamisen tukemista, tuotevastuuta ja kuluttajan-
suojaa, hyvia toimintatapoja sidosryhmia kohtaan seka ihmisoikeuksia. Sosiaalista vastuul-
lisuutta pidetaan myos maarittelemattomimpana osa-alueena, esimerkiksi ymparistovas-
tuuta on seurattu ja mitattu jo useampi vuosikymmen. Triple Bottom Linesta seuraava siir-
tyma on strateginen vastuullisuus. Talldin yritysvastuussa tunnistetaan ne osaamisalueet,
jotka mahdollisesti luovat yritykselle kilpailuetua ja edellakavijyytta. Edellakavijyyteen liittyy
vahvasti asiakastarpeisiin vastaaminen etukenossa luoden asiakkaille vastuullisia ratkai-
suja ja tuotteita. Yritysvastuu luo siis yritykselle lisaarvoa myynnin, kustannusten tai hinnan
muodossa. Epasuorasti se voi myds lisata henkiloston sitoutumista, parempaa mainetta,

asiakasuskollisuutta ja brandiarvoa.

Singh (2022) kirjoittaa, etta yrityskulttuuri muodostuu arvoista, normeista, uskomuksista,
asenteista ja oletuksista. Naita asioita ei ole ehka ilmaistu, mutta ne muokkaavat tapoja,
kuinka ihmiset yrityksessa kayttaytyvat ja miten asiat hoidetaan. Toisin sanoen minkalaiset
toimintatavat ja vuorovaikutus yrityksessa on, heijastelee sen kulttuuria. Organisaatiokult-
tuurin kehittaminen vie aikaa, eika se muodostu yhdessa yossa eika heti yrityksen perusta-
misen jalkeen. Kulttuurin kehittdminen on pitka prosessi ja siihen kuuluu Singhin mukaan
nelja eri vaihetta. Nama vaiheet ovat: Johtajat roolimallina, Kriittisten tapahtumien rooli,
Tehokkaan tydsuhteen yllapitaminen ja Ulkoinen ymparistd. Johtajien olo roolimallina pitaa
sisallaan arvot, tavoitteet seka kayttaytymisen, nama toimivat esimerkkina tyotovereille.
Kriittiset tapahtumat toimivat opettajina, jotka muovaavat yrityksen kulttuuria. Tehokas tyo-

suhde luo yrityksen sisalla arvoja ja odotuksia, samalla muokaten yrityskulttuuria.
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Ulkoiseen ymparistoon liittyvat muun muassa hallituksen politiikka, sosiaaliset tilanteet ja

lainsaadanto.

Koivula (2021) jatkaa, etta sosiaalinen vastuullisuus pitaa sisallaan sen, kuinka yritys huo-
lehtii koko arvoketjustaan eli tyontekijoistaan, sidosryhmistaan seka omasta vaikutukses-
taan yhteiskunnassa ja poliittisessa ymparistdssa. Sosiaalinen vastuullisuus kasittelee ih-
misia ja sidosryhmia, joista esimerkkeina mainittakoon kyber- ja asiakasturvallisuus, tasa-
arvo, ihmisoikeudet ja vastuullinen toimitusketju. Ymparistoministerio (2023) toteaa sosiaa-
lisen vastuullisuuden tarkeimpana tavoitteena olevan hyvinvoinnin edellytysten takaami-
nen tuleville sukupolville seka haasteisiin vastaaminen, joka vaatii tyota, niin yksittaisilta
valtioilta kuin kansainvaliselta yhteisoltakin. Kestavaan kehitykseen vaikuttaakin olennai-
sesti, kuinka taloudellinen ja yhteiskunnallinen kehitys edistda maan asukkaiden hyvin-
vointia. Ihmisten hyvinvointi on edellytys ekologisen kestavyyden edistamiselle, mutta

myos yhteiskunnalliselle hyvaksyttavyydelle.

Vaatainen (2024, s. 60—61) nostaa esiin sosiaalisen paaoman ja sen tarkeyden yksiléiden
ja organisaation valisissa ihmissuhteissa. Yksildiden valiset siteet seka niistd muodostuvat
verkostot tukevat usein toisiaan, ja voivat olla myds osittain toistensa kanssa paallekkaisia.
Yksilo- seka tiimitason monimuotoisuus voivat parhaillaan saada aikaan koko yritysta hyo-
dyntavaa vuorovaikutusta. On kuitenkin hyva huomioida, etta rakenteet voivat myds eh-
kaista tai edistaa yhteisia tiedon luomisen prosesseja. Johtajan tulisikin osata nahda johta-
misen merkitys kommunikaatiossa ja yhteyksien tukemisessa tyontekijoiden valilla. Unoh-
tamatta luottamuksen roolia, tydpaikan sosiaalisen padoman rakentamisessa. Fredman
(2022) taydentaa Vaataista lisdaamalla, etta sosiaalisen vastuullisuuden osa-alueisiin kuu-
luu edella mainittujen lisaksi myds muun muassa tyotapaturmien maara, hankintojen pai-

kallisuus ja hyvantekevaisyysprojektit.

Kurittu ja Rankinen (2023, s. 248-249, 257, 260) tuovat puolestaan esiin, etta sosiaalista
vastuullisuutta on usein helpompi mitata epaonnistumisten kuin onnistumisten kautta,
koska tavoitteena yrityksilla on nolla epakohtaa tai tyésta johtuvaa sairautta. Sosiaalinen
vastuullisuus kattaa heidan mukaansa erittain laaja-alaisesti yhteiskuntaan ja ihmisiin liitty-
via asioita, kuten ihmisoikeuksien vaalimisen, saalliset ja turvalliset tydolot, hyvinvoinnin

kunnioittamisen seka vastuun omista tuotteista, mutta myos vastuun myynnista ja
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markkinoinnista. He tuovat myos esille, etta hyvassa tyopaikassa ihminen voi oppia uusia
asioita, mutta tyontekijoilla jaa aikaa laheisilleen ja he saavat korvauksen, jolla pystyy elat-
tamaan itsensa seka perheensa. Esille onkin noussut termi DEI eli diversity, equity & inclu-
sion; suomeksi nama tarkoittavat monimuotoisuutta, yhdenvertaisuutta ja inkluusiota/mu-
kaan ottamista. Kaytannossa tama tarkoittaa erilaisten inmisten palkkaamista, joita tulee
kohdella yhdenvertaisesti, ottamalla ja hyvaksymalla jokainen tyoyhteisdoon taustasta, iasta
tai ihonvarista riippumatta. Choi ja Gray (2008, s. 345) tuovat esille rahoituksen nakokul-
man ja toteavat, etta sosiaalisesti vastuullisten yrittajien tulee kiinnittaa erityista huomiota
rahoituslahteisiinsa. Koska he ymmartavat, etta sellaiset sijoittajat, jotka omaavat perintei-
sen nakemyksen liiketoiminnasta, voivat estaa heita saavuttamasta muita kuin taloudellisia

tavoitteita.

Keskinainen TyoOelakevakuutusyhtio Elon (2021) mukaan ymmarryksen kasvaessa sosiaa-
lisesta vastuullisuudesta ovat yritykset ryhtyneet tuomaan esille esimerkiksi rekrytointipro-
sesseissaan sen, kuinka he kiinnittavat huomiotaan tyontekijdidensa hyvinvointiin ja kuinka
rekrytointi suoritetaan anonyymina. Julkiseen keskusteluun ovat nousseet myos palkkaerot
seka yhdenvertaisuus. Yrityksistd yha useammat ovat ryhtyneet raportoimaan myds erilai-
sista hyvantekevaisyystoistaan. Tama on myos ulkopuolisten tahojen aiheuttamaa painetta
yrityksille, koska asiakkaat arvostavat vastuullista brandia ja lapinakyvyytta. Usein asiak-
kaat ovat myos valmiita maksamaan enemman sellaisesta tuotteesta, jonka tuotantoketju
on vastuullinen. My0s sijoittajat ovat heranneet sosiaalisen vastuullisuuteen ja yha useam-
min he sijoittavat sellaisiin yrityksiin, joilla on selkea vastuullisuussuunnitelma. Vastuulli-
sesti sijoittavat tahot haluavat tietaa sijoitetun paaoman tuoton ja riskien lisaksi myos yh-
teiskunnallisesta vaikuttavuudesta. Talldin vastuullisten yritysten arvo korostuu, koska
niilld on huomattavasti enemman menestyspotentiaalia vallitsevassa yhteiskunnassa ja si-

joittajat arvostavat tata ominaisuutta.

Perez-Sanchez ym. (2003) avaa pk-yritysten olevan erityisen herkkia ymparoiville ongel-
mille sosiaalisessa vastuullisuudessa. Pienyrittaja voi herkasti kokea, etta alueella, jolla
han toimii, oli kyseessa perhe tai tyontekijat, han jakaa molempien tulokset ja huolet. Sosi-
aalinen vastuullisuus on pitkalti yrityksen omistajan tai johtajan asenteesta kiinni. Taman
lisaksi pk-yritykset kohtaavat myos taysin erilaisia ongelmia mita suuret yritykset, esimer-
kiksi mita pienempi yritys on kyseessa, sitd enemman yrittajan vastuulle jaa sellaisia
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asioita, mitd suuremmissa yrityksissa hoidetaan tydntekijoiden toimesta (Sinisammal ym.,
2014, s. 184).

Massoudin (2010) mukaan suuret yritykset suuntaavat kasvuun ja pyrkivat tai ovat jo glo-
baaleilla markkinoilla. Pk-yritykset usein pyrkivat sailymaan vain hengissa ja selviytymaan
sidosryhmien paineesta, nama yritykset myos suuntaavat usein tuotteensa paikallisille
markkinoille. Vo (2011, s. 91, 93) puolestaan tuo esille pk-yritysten kriittisimmat haasteet,
jotka ovat sellaisten tyokalujen ja erikoistuneiden teorioiden puute, mitkd on kohdistettu
erityisesti heille. Tasta syysta tarvittaisiinkin kokonaan uusia teorioita ja kasitteellisia tyoka-
luja, joiden avulla he pystyvat vastaamaan ainutlaatuisiin kilpailuhaasteisiin. Siksi he tarvit-
sevat innovatiivista teoreettista paattelya. Kysymyksena onkin, mita tarkoittaa pk-yritysten
sosiaalinen vastuullisuus yhteiskuntavastuussa? Huomioitavaa on, etta pk-yritysten tieta-
mys yhteiskuntavastuusta seka henkilostohallinnosta yritysten yhteiskuntavastuun edista-
miseksi voi olla puutteellista, mika tuo omat haasteensa sosiaalisen vastuullisuuden toteut-
tamiselle. Tarkeaa siis olisikin kehittaa johtajataitoja yrityksissa koulutuksilla ja selvittaa,
miten ne edesauttavat organisaation kehittamisessa sosiaalisen vastuullisuuden toteutta-
miseen. Lisaksi niitd ominaisuuksia, joiden avulla pk-yritykset voivat tehokkaasti kasitella

resurssejaan organisaationsa rajojen yli, on kuitenkin kehitettava edelleen.

Alan ym. toteavat (2016, s. 1880), etta yritysten hyvinvoinnista kiinnostuneiden johtajien
tulee selvasti ymmartaa sosiaalisen vastuullisuuden merkitys ja sen seuraukset. Nain siksi,
etta johtajilla tulee olemaan yha suurempi rooli yritysten sosiaalisen vastuullisuuden politii-
kassa kaytannon saantdjen luomisessa ja laatimisessa. Sosiaalinen vastuullisuus on moni-
puolinen kasite, joka vaatii johtajilta suurta huomiota. Sosiaalinen vastuullisuus koostuu
vastuullisuudesta tyontekijoille, asiakkaille, ymparistolle, medialle ja erilaisille jarjestdille.
Yritysten on huomioitava sosiaalisessa vastuullisuudessa sen kokonaisuus, koska vain yri-
tysta miellyttavien tapojen mukaan toimiminen ei ole eettista ja sosiaalinen vastuullisuus
perustuu juuri eettisiin arvoihin. Tutkimuksessa esitellaan myos yksi tapa toimia vastuulli-
sesti. Siina toimittajia autetaan kehittdmaan ympariston kannalta turvallisia tuotteita, pro-
sesseja ja teknologioita. Johtajien tulisikin ymmartaa, etta toimittajien kehittdminen on mo-
nialainen kasite, mika pitaa sisallaan toimittajien arvioinnin, kannustimet seka suoran osal-

listumisen ja heidan toimintansa kehitysta tulee dokumentoida. Esihenkildiden tehtavana
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onkin luoda suotuisat olosuhteet sosiaalisen vastuullisuuden toteuttamiselle seka siihen

liittyville asioille.

Vaatainen (2024, s. 87, 201-202) jatkaakin, etta sosiaalista padomaa tukeva johtaminen
voi luoda merkityksellisia tekijoita, jotka lisdavat tiedon saavutettavuutta. Keskittyen ihmis-
suhteiden johtamiseen seka yhteistyota tukevien osa-alueiden kehittamiseen ihmisten vali-
sissa suhteissa. Tarkeassa asemassa ovatkin talloin esimerkiksi palaverikaytannot yrityk-
sen sisalla ja niiden kautta tiedon saatavuus. Vaatainen kiinnittaa huomiota myos pelon
vaikutuksiin tydyhteisdssa, jotka saavat tyontekijat vaikenemaan tai voimakkaiden tunne-
myrskyjen vallassa tuomaan esille omia tuntemuksia, jolloin rakentavaa palautetta on
haastava antaa rakenteellisesti, joka auttaisi Iahijohtajia tai tyontekijoita suhtautumaan asi-
oihin positiivisesti. Kyseenalaistaminen ei ole riskitonta ja usein vaikeneminen koetaankin
"helpompana” ratkaisuna. Jolloin ihminen suojaa itseaan vetaytymalla tai valttelemalla uh-
kaa aiheuttavia tilanteita. Tasta seuraa se, etta tyontekijat alkavat pitamaan itsellaan mer-

kitykselliset ideat, mielipiteet ja tiedot suojellakseen itseaan.

Hallamaa (2017, s. 8) muistuttaa, etta sellainen henkild, jolta 16ytyy oikeanlaisia ominai-
suuksia, resursseja ja kykya voi kehittaa ilmapiiria keskustelevammaksi ja tasa-arvoisem-
maksi. Naita ominaisuuksia kayttamalla myods yritys voi muuttaa olosuhteita seka puuttua
asioihin ja epareiluihin kaytantoihin. Edella mainitut piirteet auttavat myos sosiaalisiin ilmi-
oihin puuttumista, joihin on muuten haasteellista pystya vaikuttamaan, koska vaikuttami-
sen edellytyksena on usein valta. Vallan avulla toimintoja tai toiminnan edellytyksia voi-

daan muuttaa haluttuun ja toivottuun suuntaan

Sosiaalisen vastuullisuuden osa-alueiksi ovat tdssa opinnaytetydssa valittu seuraavat: eet-
tinen johtaminen, valmentava johtaminen, henkilostojohtaminen, tydohyvinvointi, tyon ja va-
paa-ajan suhde, sidosryhmat ja paikallisuus (Kangas ym., 2022, s. 3). Kuten Von (2011)
tutkimuksessa kay ilmi, ettd nama teemat ovat erittain tarkedssa asemassa sosiaalisen

vastuullisuuden toteutumiselle pk-yrityksissa.
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3.1 Eettinen johtaminen

Heinimaki (2018, s. 35) kirjoittaa, etta etiikka liittyy jokapaivaisiin valintoihimme, olivat ne
suuria tai pienia seka tyopaivan tavanomaiseen kulkuun. Etiikka ei myoskaan saa olla yri-
tykselle ylellisyyshyodyke, josta voidaan luopua silloin kun yrityksessa on esimerkiksi
haasteellista. Terzievan (2023) mukaan eettinen johtaminen on puolestaan tullut yha tar-
keammaksi nykyaikaisille yrityksille taman paivan erittain kilpailukykyisessa ja nopeasti
muuttuvassa liiketoimintaymparistossa. Eettiset johtajat kayttavat usein intuitiotaan paatok-
sien tekemisessa ja pysyvat uskollisina itselleen inspiroiden nain tyontekijoitaan seka
muita tiimin jasenia. Talldin he edistavat myos tyopaikkakulttuuria, jossa arvoina ovat re-
hellisyys, kunnioitus, oikeudenmukaisuus, vastuullisuus seka muut inhimilliset ja muita
kunnioittavat arvot. Naiden arvojen avulla eettisten johtajien on mahdollista luoda luotta-
musta kollegoiden valille. Eettisille johtajille on tyypillista, etta he viestivat selkeasti ja kayt-
tavat tunnealya apuna johtamisessa luoden osallistavia ymparistoja, joissa huomioidaan

monimuotoisuus ja virheita kaytetaan oppimiskokemuksina.

Olennainen kysymys eettisen johtamisen kohdalla kuitenkin on, mita ihmiset todella teke-
vat joutuessaan kohtaamaan eettisia ongelmia. Kuten Terzieva esittaa, perusajatus eetti-
sessa johtamisessa on selkea. Myods Bazerman (2020) toteaa filosofien Benthamin, Millin
ja Singerin tydskentelyyn pohjautuvan nakdkulman olevan eettisessa johtamisessa se, etta
johtaja ei saa valehdella tai huijata. Kuitenkin samaiset tiedemiehet ovat todenneet, etta
ymparisto ja sen tuomat psykologiset prosessit voivat johtaa meita eettisesti kyseenalai-
seen kayttaytymiseen. Siitakin huolimatta, ettéd se loukkaa omia henkildkohtaisia arvo-
jamme. Tata voidaan pitda myds motivoituneena sokeutena (motivated blindness), jolloin

toimimme epaeettisesti oman edun vuoksi, emmeka usein tieda tekevamme niin.

Ratsula (2019, s. 12) toteaakin, etta johtajan tulee myds itse ymmartaa kuinka hanen toi-
mintansa vaikuttaa tyoyhteisdssa ja minkalaisissa tilanteissa han voi altistua motivoitu-
neelle sokeudelle. Jokaisella johtajalla on suuri vaikutus siihen, kuinka hanen organisaa-
tiossaan nahdaan oikea ja vaara. Esimerkiksi onko johtaja valmis sietamaan tai sulkemaan
silmansa huonolta kayttaytymiselta niin kauan kuin tulokset ovat hyvia tai jos yritykselle ar-
vokas tyontekija jaisi kiinni eettisten ohjeiden rikkomisesta? Usein organisaatiot ajautuvat
taivuttamaan omia saantojaan, kun johto luo tyontekijoille likaa painetta saavuttaakseen
asetetut tavoitteet.



27 (81)

Lamsa ym. (2018, s. 18) esittelevat Kapteinin kehittdman eettisen organisaatiokulttuurin -
mallin, joka tunnetaan myoés nimella Corporate Ethical Virtues (CEV). Malli pohjautuu hy-
veteoriaan, pitden sisallaan kahdeksan eri kohtaa. Ominaisuudet ovat selkeys eli kuinka
muita kohdellaan, lahijohtajan esimerkillisyys eli miten linjakkaasti Iahijohtajat toimivat suh-
teessa eettisiin saantoihin, ylimman johdon esimerkillisyys eli heidan eettinen kayttaytymi-
sensa, toteuttavuus eli henkilostolla on riittavat resurssit toimia, jotta he voivat toteuttaa
tyonsa hyvin ja oikein, organisaation tuki eli henkiloston samaistuminen eettisiin odotuk-
siin, lapinakyvyys eli henkiloston tietoisuus eettisista ohjeistuksista, keskusteltavuus eli
tyontekijoilla on oikeus ilmaista mielipiteensa seka toiminnan seuraukset eli miten hyvin
tyoyhteisOssa uskotaan eettisiin saantoihin. Nama ominaisuudet tulisi I0ytya yritykselta,
joka omaa eettisesti korkean toiminnan, toimintaa tulee myos jatkuvasti kehittdd ominai-

suuksia vastaavaksi.

3.2 Valmentava johtaminen

Ristikangas ja Grunbaum (2014, 7) kuvailevat, etta johtaminen on tavoitteellista, osallista-
vaa ja arvostavaa vaikuttamista. Se on kokonaisvaltaista toimintaa, missa yhdistyy arvos-
tava asenne, ajatukset, tunteet seka tahto. Valmentavan johtamisen voi myos jakaa kol-
meen osa-alueeseen, jotka ovat suunnan nayttaja, taustalla mahdollistajana ja yhdessa
oman tiiminsa kanssa. Suunnannayttajana han kertoo mita kohti ollaan menossa, han
myos seisoo yrityksen mission ja tavoitteiden takana. Yhdessa oman tiimin kanssa tarkoit-
taa sita, etta esihenkild on osa omaa tiimiansa ja tuntee henkildt, jotka hanen tiimissaan
tyoskentelevat. Han tuntee heidan vahvuutensa ja heikkoutensa, eika jata huomiotta hiljai-
sia puurtajiakaan, jotka eivat itsestaan arjessa tee suurta numeroa. Esihenkildon asema ei
tassa osiossa korostu millaan tavalla vaan han on tiiminsa kanssa ns. samalla viivalla. Han
kuitenkin harjoittaa arvostavaa arviointia, jossa ryhmana haetaan ratkaisuja. Arvostava ar-
viointi tehdaan avoimen ja luottamuksellisen dialogin merkeissa, jolloin se ohjaa ja tukee,
mutta myos kannustaa tiimia toiminnassaan. Viimeisessa osiossa eli taustalla olevana
mahdollistajana, esihenkild itse siirtyy sivuun ja antaa muiden loistaa. Esihenkilo luottaa
alaisiinsa, etta he hoitavat heille osoitetut tyotehtavat, mutta alaiset luottavat myos esihen-
kiloonsa. Tarkeinta kuitenkin on, etta esihenkild nakee toisten potentiaalin ja osaa myos
hyodyntaa sitd. Han osaa myos kannustaa alaisiaan tekemaan parhaan mahdollisen suori-
tuksen seka luottamaan itseensa niin paljon, ettd he uskaltavat myos ylittaa itsensa.
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Ristikankaan ym. (2019, s. 31) mukaan esihenkilon tulee siis kehittdd ymmarrysta myos
omasta kayttaytymisestaan ja ajattelustaan, samalla haastaen timinsa ymmartamaan hei-
dan toimintaansa. Lisaksi esihenkilo kannustaa ja aktivoi myotatuntoa muita kohtaan,
haastamalla arvoja, olettamuksia seka asenteita. Tarkeassa roolissa on myos esihenkilon
taito kehittaa alaistensa syvempaa ymmarrysta omasta tydidentiteetistaan, haluistaan ja
myo0s peloistaan viisaampien paatosten toteuttamiseksi. Viimeisimpana valmentava johtaja

osaa ohjata alaisiaan reflektoimaan ja oppimaan kokemuksista.

Ristikangas ym. (2019, s. 140) vahvistavat, etta valmentavassa johtamisessa paapaino on
johtajan kommunikointitaidoissa. Talloin puhutaan mielentaidoista, jota pidetaan vuorovai-
kutuksen peruselementtina. Tassa termissa yhdistyvat jo edella mainitut piirteet mita val-
mentavalta johtajalta tarvitaan. Koska jokaisessa yrityksessa on erilaisia henkil6ita, jotka
eroavat toisistaan osaamiseltaan kuin myos persoonallisuudeltaankin. Se voi aiheuttaa
niin johtajassa kuin johdettavissakin vaarinymmarrysta, vihaa seka artymysta. Nama puo-
lestaan hidastavat tuotteliasta tyota seka yhdessa tyoskentelya. Esihenkilon onkin tarkeaa
tallaisessa tilanteessa pyrkia ymmartamaan kaikkia osapuolia ja ohjata keskustelua yhtei-
seen suuntaan tai tavoitteeseen. Kun johtaja onnistuu tassa, kaikkien osapuolten ajattelu-
tapa syvenee ja ymmarrys kasvaa niin itseaan kuin muitakin kohtaan. Mielentaidot jaetaan

siis kolmeen tasoon, jotka ovat ajattelutaidot, tunnealy ja yhdessa ajatteleminen.

Uutela (2019, s. 79) vahvistaa edella olevaa teorian. Haastatteluissa korostuu erityisesti

esihenkildon lasnaolo ja tuki vaativissa asiakaspalvelutilanteissa. Erityisesti, jos asiakaspal-
velussa tuli vastaan uhkaustilanteita, asiakaspalvelijat kokivat talldin tarvitsevansa esihen-
kilon ohjausta ja tukea. Tarpeen vaatiessa tilanne tulee lapikayda esihenkilon kanssa, ettei

tyontekijalle jaisi psyykkista kuormitusta.

Uutela (2019, s. 82—101) on tutkinut myods yksilon tukemista. Talldin valmentavan esihen-
kilon tulee olla helposti I1ahestyttava, tydoskennella samassa tilassa, olla saavutettavissa
seka tukee henkildiden arjessa toimimista. Haastattelun kautta tulee my0s esille se, etta
esihenkild tuntee alaisensa, kun han osaa tukea heita yksildina oikein. Han ei myoskaan
anna suoria vastauksia ongelmiin, vaan johtaa ohjaamalla ratkaisuihin oivalluksien kautta
eli johtaa ohjaavasti. Talldin puhutaan haastateltavien mukaan my®és siita, etta johtaja pyr-

kii tukemaan ja kehittamaan alaistensa itseohjautuvuutta. Se, kuinka esihenkilo kohtaa
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hankalissa elamantilanteissa olevat alaisensa, vaikuttaa myos selkeasti tyossa jaksami-
seen. Tassa korostuu erityisesti luottamuksellinen vuorovaikutussuhde, mutta sita seuraa
molemminpuolinen arvostaminen ja positiivinen tydilmapiiri. Tutkimuksessa tuodaan myos
selkeasti esille keskustelun tarkeytta. Kehityskeskusteluita kdydaan, mutta jokaisella ker-
ralla halutaan tietoisesti painottaa jotain aihealuetta, toisin sanoen kehityskeskusteluita tu-

lisi kehittaa henkildiden ja yrityksen toiminnan mukaisesti.

3.3 Henkilostojohtaminen

Ambler ja Barrow (1996) kirjoittavat, ettd organisaation menestysta maarittelevat ainakin
osittain oppiminen organisaatiossa, tiimityoskentely ja reagointinopeus. Hyvat tyontekijat
tietavatkin, etta heilla on kysyntaa ja he vaativat kunnioitusta yksiloina, uratavoitteiden ym-
martamista, koulutusta ja mentorointia sen saavuttamiseksi. Yritykset myos vaativat tyon-
tekijoiltd nykyisin paljon enemman vastuullisuutta, pitkia tyopaivia seka hyvia inmissuhde-
taitoja. Henkilostohallinto on tarkeassa roolissa tyonantajabrandin johtamisessa. Tyonan-
tajamielikuva syntyy ammattimaisista arvoista, toimitusjohtajan johtajuudesta, minkalainen
organisaatiokulttuuri on ja minkalaisen nakemyksen johtaja omaa. Nama nakokulmat kes-
kustelevat keskenaan ja luovat yhdessa organisaatiokulttuurin, mika nakyy myos yrityksen
arvoissa. Yrityksen politiikka puolestaan heijastuu mainontaan, tuotteisiin, palveluun seka
brandiin. Yhdessa nama puolestaan muodostavat tyontekijoiden seka muiden sidosryh-
mien mielikuvan ja maineen yrityksesta. Naiden lisaksi mielikuvaan vaikuttavat toimiala,
kilpailijoiden toiminta, julkisuus seka tyontekijoiden kasitykset yrityksen yhteistydkumppa-

neista.

Laaksonen ym. (2022, s. 143, 145) tuovat nakdkulman johtajien erilaisiin tukitoimiin ja hy-
vinvoinnin tukemiseen, joita heille on nykyisin tarjolla. Naita ovat muun muassa ovat tyon-
ohjaus, mentorointi, koulutukset seka erilaiset johtamis- ja timivalmennukset. Esille nou-

see erityisesti tydnohjauksen tarkeys. Parhaimmillaan tydnohjaus lisda johtajan voimava-

roja, mika heijastuu hanen itseluottamukseensa siten, etta han tuntee omaavansa parem-
mat johtamisvalmiudet. Talldin johtaja itse myos motivoituu tydstaan ja osaa purkaa haas-
teellisia tilanteita ammattilaisen kanssa. Motivoitunut henkildstdjohtaja haluaa lisata yrityk-
sessa vuorovaikutusta ja antaa palautetta henkilostolleen. Johtajan voidessa hyvin heijas-

tuu se myos osaltaan yrityksen ilmapiiriin, mika kasvattaa hyvinvointia koko tyoyhteisdssa.
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Laaksonen ym. (s. 146—147) kirjoittavat, etta johtajan mentoroinnissa tavoitteet maaritel-
laan tarkasti, yritysta rajaavat tekijat huomioiden. Tavoitteina voi esimerkiksi olla henkilos-
ton sitouttaminen, tyohyvinvoinnin vahvistaminen tai hiljaisen tiedon jakaminen. Erityisesti
valmentavassa mentoroinnissa pyritaan esittamaan oikeita kysymyksia ja jakaa valmenta-
vaa mentorointia jokaisen yksilon hyodyksi. Jotta mentorointi onnistuu, tulee alussa tehda
tavoitekartoitus, mita mentoroinnilla tavoitellaan ja mentoroitavan tulee olla motivoitunut

tydskentelyyn seka itsensa kehittdmiseen.

Liappis ym. (2019, s. 171-172) kirjoittavat yrityksen oman henkiloston kuuluvan yritysvas-
tuun keskeisimpiin yritysvastuun sidosryhmiin, mista syysta yritysvastuullisuuden toteutu-
miseen henkildstdn osalta on kiinnitettdva huomiota. Sosiaalisen vastuullisuuden osa-alu-
een kohdat tulee liittaa tiiviiksi osaksi henkildstdhallintoa yrityksissa. Kaytanndssa tama
tarkoittaa sosiaalisen vastuullisuuden huomioimista henkildstdhallinnon strategiassa, ta-
voitteiden asettamisessa, toimintasuunnitelmissa seka kaikessa kaytannon tekemisessa.
Tasta syysta henkilostojohtamisen merkitys nakyy vastuullisuuden toteuttamisessa selke-

asti niin rekrytoinnissa, tydsuhteen aikana kuin myos tydosuhteen paattamistilanteissa.

Viitala ym. (2016, s. 96-97) toteavat tyOpaikan ilmapiirin muodostuvan yhteisista arvoista
ja merkityksista. Siitakin huolimatta, etta se on tydyhteison nakdkulma tydpaikan sosiaali-
sen todellisuuden luonteeseen, vaikkakin se on aina subjektiivisesti koettu asia. lImapiirin
muodostumiseen vaikuttavina tekijoina ovat organisaation rakenne, johtamisjarjestelma,
kulttuuri seka johdon ja henkiloston vuorovaikutus. Tutkimuksesta selviaa, etta esihenkilo-
asemalla on selkea vaikutus mielikuvaan yrityksen ilmapiirista ja he kokivat sen positiivi-
semmaksi mita heidan alaisensa. Esille nousi joka viidennen kokevan, etta pk-yrityksissa
ilmapiiri on ennakkoluuloinen ja vanhoista kaavoista kiinni pitava. Kyselyssa saatu arvo oli
negatiivisista ilmapiiria kuvaavista tekijoista kaikista korkein. Huomioitavaa kuitenkin on,
etta tutkimuksessa esiintyy hajontaa vaittamien sisalla. Noin joka kuudes koki, etta tyopai-
koilla oli melko paljon ristiriitaisuutta seka eripuraa, mutta 70% koki sen olevan melko va-

haista tai olematonta.

Viitala ja Luoma (2017, luku 5.1) toteavat henkilostdjohtamisen jaaneen erinaisten tutki-
musten perusteella liian vahalle huomiolle pk-yrityksissa. Siitakin huolimatta, etta yhteis-

kunta odottaa juuri pk-yrityksilta positiivista kasvua valtion talouteen. Viitala ym. (2016, s.
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104) nostavat myds tutkimuksessa esiin valmentavan johtajuuden, jossa keskeista on
muun muassa yksildiden ja ryhmien suoriutuminen, itseohjautuvuus seka osaamisen kehit-
taminen. Pk-yrityksissa kehittamista olisi erityisesti tyosuorituksista keskustelemisessa,
osaamisesta huolehtimisessa ja puutteellisesta tiedosta mita esihenkilo ajattelee tydsuori-
tuksista. Tyontekijat eivat myoskaan antaneet korkeita arvosteluja palautteen saamisesta.
Henkilostojohtamisessa olisi selkeasti kehitettavaa pk-yrityksissa, jonka pitaisi toimia vuo-
rovaikutuksessa valmentavan johtamisen kanssa. Tata voidaan pitda myos kasvun edelly-
tyksena, jossa uudet sukupolvet arvostavat joustavaa tydaikaa ja hyvaa tyohyvinvointia

seka ilmapiiria tyopaikoilla.

Diaz-Carrion ym. (2018, s. 1146—1147) tuovat esiin kansainvalisen nakdkulman ja eri mai-
den homogenoitumisesta vastuullisuusraporteissa. Tama selittyy standardien, periaattei-
den seka yritysten sosiaalisen vastuullisuuden sertifikaattien lisdantymisella maailmanlaa-
juisesti. Vastuulliseen henkildstohallintoon liittyy olennaisesti GRI, Kansainvalinen rapor-
tointistandardi 26000 (1ISO26000), Tyoterveys- ja tyoturvallisuusarviointisarja terveyden ja
turvallisuuden hallintajarjestelmille (OSHAS18001), Sosiaalinen vastuu 8000 (SA8000) ja
Yhdistyneiden kansakuntien globaali sopimus (UNGC). Tutkimuksessa l6ydettiin kirjalli-
suudesta, vastuullisuusraportoinneista seka yhteiskuntavastuun standardeja analysoimalla
yhteensa 98 kestavaa henkilostoresurssin kaytantda ja kuusi menettelytapaa. Naiden ai-
healueita ovat henkilosto, koulutus, suoritusarviointi ja urajohtaminen, palkitseminen, tyon
ja perheen tasapainon edistaminen, monimuotoisuuden edistaminen ja ammatillinen toi-
minta seka viimeisena terveys ja turvallisuus. Havaittiin myos, etta tyoterveys- ja turvalli-
suuspolitiikan tulee kattaa kaikki tarkastellut sosiaaliset yritysvastuun standardit. Henkilos-
topolitiikka, joka kokoaa yhteen kaikki valintaan, irtisanomiseen ja ekspatriaatteihin liittyvat
kaytannot kattavat kaikki standardit paitsi OSHAS18001. Kyseinen standardi on kehitetty
koskettamaan ainoastaan terveyteen ja turvallisuuteen liittyville toimille. Koulutuspolitiikan
kattaa GRI ja ISO26000. Palkkauspolitiikka, tyon ja perheen valinen tasapaino seka moni-
muotoisuuden edistaminen ovat mukana GRI:ssa ja SA8000:ssa. Suoritusarviointi ja uran-
hallinta 16ytyvat vain GRI:sta. Ylla mainittujen tietojen perusteella GRI on sosiaalisen yri-
tysvastuun standardi, joka kasittelee monipuolisista nakokulmista henkildstohallintoa. Nain
siksi, etta se kattaa kaikki menettelytavat kirjallisuudessa seka vastuullisuusraportoinnissa

eritellyista toimintamalleista.
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3.4 Tyohyvinvointi

Sosiaali- ja terveysministerio (i.a.) maarittelee termin siten, etta tyohyvinvointi muodostuu
tyosta seka sen mielekkyydesta, mutta se kattaa myos turvallisuuden, terveyden ja hyvin-
voinnin. Tydhyvinvointia lisda esimerkiksi hyva ja motivoiva johtaminen, tyontekijoiden am-
mattitaito ja vallitseva ilmapiiri tyopaikalla. Tyohyvinvointiin liittyy myos tiiviisti Tyoturvalli-
suuslaki (738/2002), jonka tarkoituksena on parantaa seka tyoolosuhteita etta tydymparis-
toa tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi, ennalta ehkaista ja torjua tyo-
tapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta tai tydymparistosta johtuvia tyontekijoiden hen-
kisen ja fyysisen terveyden haittoja. Tydorganisaatiot ovat myos kiihtyneessa kilpailutilan-
teessa ryhtyneet kiinnittdmaan huomiota tyohyvinvointiin kustannustekijana, mutta toi-

saalta tuottavuuteen vaikuttavana kilpailutekijanakin.

Yrityksia on myos kannustettu huomioimaan sairauspoissaoloja ja tyokyvyttomyyselakkei-
den huomattavat kustannukset (Laine, 2013, s. 24). Tata tukee myds tydterveyshuoltolaki
(1383/2001), jonka tarkoituksena on yhteistoimin edistaa tyonantajan, tyontekijan ja tyoter-
veyshuollon tyohon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisya, tyon seka tydympariston
terveellisyytta ja turvallisuutta, tydyhteison toimintaa seka tyontekijoiden tyo- ja toimintaky-
kya tyouran eri vaiheissa. Laine (s. 28—-29) toteaa, etta henkildston hyvinvoinnista huoleh-
dittaessa sovelletaan kestavan kehityksen periaatteita yritysten henkilostopolitikkaan. Tas-
takin huolimatta ihmiset kokevat olevansa lopulta itse vastuussa omasta tyohyvinvoinnis-
taan, terveydestaan ja elamantavoistaan. Tama on havaittavissa myds julkisessa keskus-
telussa, jossa esimerkiksi uupumista kasitellaan yksildtasolla, mutta ei yhteiskunnallisena

ongelmana.

Tama nousee huolestuttavana ilmidna esille myds Tybterveyslaitoksen Miten Suomi voi? -
seurantatutkimuksessa, jossa todetaan hieman useamman kuin joka neljannen kokeneen
tyduupumusoireilua loppuvuonna 2022. Vastaajat ovat lisdksi kokeneet tyokyvyn heikenty-
neen samalla, kun tydouupumuksen oireilu on kasvanut. Nuorten tyohyvinvointiin voidaan
vaikuttaa yhteisollisyydella, arvostuksella ja onnistumisten huomioimisella. Tutkimuksessa
on my0s havaittu, etta koulutuksella on vaikutusta siihen, kuinka tyytyvainen henkilé on
tydhonsa. Sosioekonomisia eroja on aina ollut, mutta nyt ne ovat kasvaneet. Lisaksi ylei-

nen tyytyvaisyys elamaan on laskenut erityisesti alemman koulutason tyontekijoilla,
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elamiseen liittyvien kulujen noustessa ja sen aiheuttamista muutoksista elintasossa (Haka-
nen & Kaltiainen, 2023).

Sinisammal ym. (2014, s. 188—-191) avaavat yrittgjille teetettya Tyon imu 9 -kyselya, joka
kartoitti yrittgjien hyvinvointiin ja jaksamiseen liittyvia tekijoita. Kysely selvitti yrittgjien ar-
vostavan tyonkuvaan liittyvaa vapautta, lisaksi sidosryhmien kanssa tyoskentely koettiin
positiivisena seikkana ja tyon tarjoavan haasteita seka onnistumisen tunteita. Negatiivi-
sena piirteena pidettiin tyon sitovaa luonnetta, esimerkiksi lyhyita lomiakin on haasteellista
jarjestaa, tyopaivat ovat pitkia ja tyota varjostaa taloudellinen epavarmuus. Taloudellista
epavarmuutta pyrittiin minimoimaan saastaoilla ja vahentamalla terveyteen ja hyvinvointiin
littyvia riskeja. Tutkimuksesta kay selvasti esille se, etta yrittajat pitavat laheisiaan tar-
keana stressia lievittdvana tekijana, mutta myos kotielaimia ja harrastuksia. He myds koki-
vat, ettd saavat laheisiltaan tarvitsemansa tuen. Yleisesti tyon ja vapaa-ajan tasapaino ko-
ettiin erittain haasteelliseksi tutkimuksessa ja yrittajat arvostavatkin vahaista vapaa-ai-
kaansa suuresti. Keskeisimmaksi haasteeksi kuitenkin nousee tyontekijan palkkaaminen,
joka helpottaisi tydkuormaa, mutta usein se koettiin mahdottomaksi kalleuden takia. Yritta-
jan tulee myods tulla kaikenlaisten ihmisten kanssa toimeen, vaikka kemiat eivat aina koh-

taisikaan.

Kuten Tyon imu 9 -kyselyssa kavi ilmi, yrittajien arvostavan tyérauhaa (Sinisammal ym.,
2014, s. 189), myos Ora (i.a.) toteaa, etta ihminen ajattelee parhaiten, kun han voi keskit-
tya yhteen asiaan kerrallaan. Nykyiset tydoskentelymallit vaativat kuitenkin tekijoiltaan jatku-
vaa tarkkaavaisuutta, keskittymista ja henkista vireytta, jopa yksittaiset tyotehtavat ovat
kognitiivisesti huomattavasti kuormittavampia. Erityisesti pk-yrittajien tulisikin kiinnittaa
huomiota kognitiiviseen ergonomiaan, joka kasittaa tyoympariston, tyotavat ja tyovalineet
siten, etta niissa on otettu huomioon ihmisen mieli ja tydn teon sirpaloitumista pystyisi mi-
nimoimaan. Kognitiivista toimintakykya tukevat terveelliset elamantavat niin henkisesti kuin

fyysisestikin, mutta erityisesti hyva stressinhallinta.

Tydbterveysliiton (i.a.) mukaan tyostressia lievittavina tekijoina pidetdan hyvinvoinnin ja oi-
reiden aiheuttaman haitan arviointi, tydolosuhteisiin tarvittavat muutokset, tyontekijoi-
denl/yrittajan voimavarojen vahvistaminen ja muutosten vaikutusten seuraaminen. Tyo6-

uupumus puolestaan muodostuu kuviossa 2 esiteltyjen oireiden ilmentymisesta.
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Krooninen Henkinen

vasymys etdantyminen

Tyouupumus

Kognitiivisen Tunteiden

hallinnan hairiot hallinnan hairiot

Kuvio 2. Tybéuupumukseen vaikuttavat tekijat (Tyoterveysiliitto, i.a.).

Tyoterveyslaitoksen (i.a.) verkkosivuilla kerrotaan, etta tyduupumus on pitkittyneesta tyo-
stressista kehittyva hairid. Sen oireiksi luokitellaan kroonistunut vasymys, henkinen etaan-
tyminen tyosta, kognitiiviset hallinnan ja tunteiden hallinnan hairiot. Tydasenne muuttuu
hiljalleen kielteiseksi eika oman tyon arvoa nahda vaan sita vahatellaan. Tata voidaan
my0s pitaa suojautumiskeinona vaikkakin sellaisenaan se on epatarkoituksenmukainen ja
syventaa entisestaan vasymysta seka sen kautta henkilon tyduupumusta. Tyduupumuk-
selle altistavat jatkuva kiire ja aikataulupaineet seka kuormittavuus, keskeytykset, toimima-
ton tietotekniikka, tyon emotionaalinen kuormittavuus esim. yrittdjilla hankalat ja epakun-
nioittavat asiakastilanteet seka siitd seuraavat tunteiden esittamiset, joita ei aidosti koe.
TyOuupumusta voi kuitenkin ehkaista, mutta samalla parantaa myds tyohyvinvointia siten,
etta tekija nakee tyonsa tuloksen, saa onnistumisen tunteita, tukea tyoyhteisolta, tiedon-

kulku on avointa ja riittavaa, palautetta, mutta myos arvostusta.

Tyoterveyslaitoksen tekstia tukee Vanskan (2022, s. 128—129) tutkimus, jossa todetaan
pitkakestoisen ylikuormituksen heikentavan tyokykya, mika lisda sairauspoissaoloja ja sen
kautta yritykselle aiheutuvia kustannuksia. Naihin siis tulee puuttua tyopaikalla valittomasti.
Tutkimuksessa (s. 143) ty6hyvinvointia on kehitetty hankkeen avulla ja sitd voidaan myds
yleisesti kehittaa organisaatiolla ja tarvittaessa tehda siihen kehittavia muutoksia, johtami-
sella ja esihenkilotyolla (johtamiskoulutukset, esihenkildinfot), tydyksikon toiminnalla seka
vuorovaikutuksella (esim. perehdytykset, kehityskeskustelut ja varhaisen valittamisen -
malli), huomioimalla tydn haasteellisuus ja ammatillinen itsetunto (osaamisen johtaminen,
koulutukset), tyokyky, ergonomiaongelmat seka ylikuormitus (esim. jo aikaisemminkin mai-

nitut tietojarjestelmat, tyotilat, prosessit, lisa- ja ylityot), hairidtekijat (perehdytys,
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henkildstd), sitoutuminen ja motivaatio (ammatillisen kehittymisen tukeminen). Naiden li-
saksi yrityksen tulee huomioida resurssit, ettei kenenkaan tyontekijan kuorma kasva lilan
suureksi. Yrittdjan nakokulmasta tama tarkoittaa sita, ettd tydokuorman kasvaessa liian suu-

reksi tydvoiman kasvattamisesta tulee lahes valttamatonta.

Naatanen (2024, s. 40, 42) toteaa, etta lahiesihenkildon tehtavana on tunnistaa tyontekijan
oireilu seka haettava keinoja tyokykyongelmien ratkaisuun. Varhaiseen tukeen sisaltyvat
erilaiset keskustelut kuten kehityskeskustelut. Kehityskeskustelun avulla pyritaan ehkaise-
maan sairauspoissaolojen uusiutumista seka lyhentamaan poissaolojen kestoa. Lahiesi-
henkilon huomatessa vaikeuksia tyossajaksamisessa tulee hanen tehda varhaisen tuen
keskustelu tyontekijan kanssa, ja tehda tarvittavia muutoksia tydolosuhteisiin tai tyon sisal-
toon. Keskustelussa esihenkil ja tyontekija yndessa maarittelevat seka kirjaavat tydssa
suoriutumista haittaavat tekijat. Heidan valisensa keskustelu ja siihen sisaltyva kuuntelemi-

nen on tarkeassa roolissa vuorovaikutussuhteessa.

Viitala ym. (2016, s. 99) toteavat, etta tydymparistolla on selkea vaikutus hyvaan tydsuori-
tukseen. Toimivassa tyOpaikassa resursointia on riittavasti tydbn maaraan nahden, toisin

sanoen tyot on organisoitu ja tyontekijdiden kehittamisehdotukset huomioidaan. Kyselyyn
vastanneet ovat todenneet, etta tyopaikan toimivuus ja joustavuus ovat hyvalla tasolla pk-

yrityksissa, mutta organisoimisessa olisi parantamista.

3.5 Tyon ja vapaa-ajan suhde

Bakker ja De Vries (2020) kirjoittavat tyon tarkeasta roolista useimpien ihmisten elamassa.
Tyo0 tarjoaa rakenteen, tarkoituksen ja merkityksen. Tyon kautta yksilolla on mahdollisuus
todelliseen vaikuttamiseen, mutta myds positiiviseen vaikuttamiseen toimeksiantajien, asi-
akkaiden seka tyoyhteison nakokulmasta. Esimerkiksi opettaja voi toimia oppilaiden inspi-
roijana, mutta samaan aikaan ty6 voi olla erittdin stressaavaa. Jokaisella tyolla on seka po-
sitiiviset etta negatiiviset puolensa. TyOstressi voi syntya tydn toiminnoista, negatiivisten
piirteiden toistumisesta, tyOpaineista, byrokratiasta tai rooliristiriidoista. Vaihtoehtoisesti
elamantapahtumat, kuten avioero tai perheenjasenen sairaus, voivat hairita tydvoimavaro-
jen tehokasta kayttoa ja heikentaa tehokasta toimimista tydssa. Kun tydstressi on korke-

alla, ihminen voi alkaa heikentamaan itsedan, mista seuraa huonoa kommunikaatiota,
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huolimattomuusvirheita seka ihmisten valisia konflikteja. Itsensa heikentaminen vaikuttaa
tyon suorituskykyyn ja johtaa stressitekijoiden kasvamiseen, jotka osaltaan taydentavat jo

olemassa olevaa kuormitusta.

Gronow (2020) tuo esille, kuinka hyvalla esihenkilotyolla ja avoimella keskustelukulttuurilla
on positiivisia vaikutuksia ihmisten jaksamiseen ja tyohyvinvointiin. Esille tulevassa case-
yrityksessa on otettu muun muassa kayttoon valmennus itsensa johtamiseen, jossa on
mukana tyovalmentaja. Taman avulla henkildiden on helpompi lahtea kasittelemaan asi-
oita ongelmatilanteissa, mutta heilla on tukenaan myos Auntie -palvelu, joka antaa ammat-
timaista tukea haasteellisissa tilanteissa. Erilaiset variaatiot tyoajoissa ovat my0s saaneet
positiivisen vastaanoton ja auttaneet henkiloita tydssa jaksamiseen. Artikkelissa tuodaan
esille vertauskuvauksellinen jakkara, jossa ensimmainen jalka on tydpaikka ja sen johta-
miskulttuuri, toisena on tyontekijoiden perhe-elama, kolmantena huolenaiheet ja viimei-

sena yhteiskunnallinen tilanne.

Allen (2001, s. 414—415) kirjoittaa, etta tyd- ja perhe-edut ovat yrityksille kilpailukeino, jolla
he voivat myds sailyttaa kilpailuedun muihin samalla alalla toimiviin yrityksiin. Perheysta-
vallisiksi eduiksi katsotaan kuuluvan muun muassa joustavat aikataulut, lomat ja poissa-
olot. Naiden avulla yritykset voivat houkutella tyontekijoita, mutta samalla pitaa kiinni jo
olemassa olevista tyontekijoista. Taman lisaksi yrityksen joustavuus nostaa tyontekijoiden
motivaatiota. Perheystavalliset edut helpottavat tyontekijoiden tasapainottelua tyotehtavien
ja tyon ulkopuolisten vastuiden valilla. Taytyy kuitenkin huomioida, vaikka yritys mahdollis-
taisi erilaisia helpotuksia esim. liukuvat tydajat, ei se aina ole ratkaisu sopivan tasapainon
|oytamiseen tyon ja vapaa-ajan valille. Tahan vaikuttaa yrityksen normit ja arvot seka esi-

henkilon suhtautuminen tyontekijan vapaa-ajan velvollisuuksiin, esim. perhe-elamaan.

Allenia (2011) tukee myds Pensar (2023, s. 94-95) joka tuo esille, kuinka yrityksia olisi
kannustettava tarjoamaan riittavasti yhteisia kaytantoja seka tyo- ja perhe-etuja. Yksildiden
tulisi kuitenkin ennen kaikkea hyddyntaa myos naita tarjolla olevia etuja. Covid-19-pande-
mian myota etatyot lisdantyivat ja myos tyot siirtyivat monilla kotiin, perheellisille tama loi
uudenlaisia haasteita, kun paivakodit ja koulut menivat kiinni ja vanhemmat joutuivat tyo-

paivan aikana vaihdella vanhemman ja kollegan roolin valilla. Téma toi uusia
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mahdollisuuksia, mutta myos uudenlaisia haasteita. Perheettomille henkilGille ja yksin-

asuville tyon ja vapaa-ajan raja hamartyi, jolloin tyo alkoi hairitsemaan vapaa-aikaa.

Kallunki (2021) kirjoittaa, ettei kaikki vapaa-aika saisi olla tyosta toipumista niin, etta sita
jaksetaan tehda lisaa. Taman lisaksi tyo ei saisi jatkuvasti vieda tyontekijoiden kaikkea jak-
samista, jolloin esimerkiksi tarkeat ihmissuhteet karsivat. Voimia pitaisi riittdaa myos sivii-
lielamalle. Artikkelissa tuodaan esille myos psykologinen palautuminen, mika ehkaisee
tyostressin kasaantumista. Psykologista palautumista tapahtuu silloin, kun henkild pystyy
uppoutumaan ja keskittymaan kokonaisvaltaisesti itselleen mieluisaan aktiiviseen tekemi-
seen, esimerkiksi metsakavelyyn, lukemiseen tai metsalenkkiin. Psykologisen palautumi-
sen nakokulmasta palautumista tulisi tapahtua jo tyopaivan aikana, mika tarkoittaa sita,
etta tydpaivaan kuuluu taukoja ja pienia hengahdystaukoja. Kallunkin artikkeli tukee, mutta
myo0s taydentaa Pensarin vaitoskirjaa, tuomalla esiin rajanvedon tarkeyden tyon ja vapaa-
ajan valille. Etatyota tekeville henkildille haasteeksi on noussut tyopaivan selkea paattymi-
nen, koska tydmatka ei katkaise tyontekoa ja vapaa-aikaa. Henkildiden omat rutiinit ovat-
kin avainasemassa tyopaivan paattymisessa, jolloin oman mielen saa ymmartamaan,
koska tyopaiva paattyy ja on aloitettava vapaa-aika. Tiivistetysti kehon ja mielen palautu-

minen on tarkeaa ihmisen tydssa jaksamisen nakokulmasta.

3.6 Sidosryhmat

Juutinen (2016, s. 124—125) maarittelee yrityksen sidosryhmiksi ne tahot, joilla on vaiku-
tusta yrityksen toimintaan tai joihin yritys voi toiminnallaan vaikuttaa. Sidosryhmiksi luetaan
my0s ne, jotka vaikuttavat vastavuoroisesti yrityksen toimintaan tai voivat mahdollisesti
vaikuttaa siihen esim. yrittaja, viranomaiset ja paattajat, henkilosto, rahoittajat ja osakkeen-
omistajat, mediat seka henkildstd. Juutinen toteaa (s. 129-130), etta sellaisiin sidosryhmiin
tulisi kiinnittaa erityistd huomiota, joilla on suuri mahdollisuus vaikuttaa vaikka he eivat olisi
talla hetkella aktiivisessa roolissa yrityksen arkielamassa. Hyvan yrityksen tunnusmerkkina
voidaan pitaa sen aktiivisuutta selvittaa naita avainsidosryhmia heidan tilastaan riippu-

matta, koska talloin he ennakoivat tulevaa ja mahdollisia tulevaisuuden muutoksia.

Ruotsalaisen (2011, s. 156, 158) tutkimuksessa kay ilmi, etta kyselyyn vastanneet ovat yk-

simielisia vuorovaikutuksen tarkeydesta, neuvottelutaidoista seka muista sosiaalisista
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taidoista, kun neuvotellaan yritysasioista eri toimijoiden ja yrittajien kanssa. Kuntapaattajat
puolestaan toivoivat itselleen enemman yritystoiminnan yleista tuntemusta seka ymmar-
rysta yrittajien arjesta, etta heidan toimialoistaan. Huolenaiheeksi tutkimuksessa nousi
my0s kuntapaattajien heikko tietdmys globaalitalouden piirteista ja heidan tulisi tunnistaa
toimintaympariston muutokset herkemmin. Tutkimuksessa kay myos ilmi, etta kunnan ja
seudun sijainnilla on selva vaikutus yrityksen kehittymiseen, mutta se ei kuitenkaan ole rat-
kaiseva tekija. Sijainnista katsotaan olevan etua muun muassa logististen kustannusten
nakokulmasta, mahdollisten toimitilojen vuokrakustannuksissa, verkostoitumisessa seka
yhteistyosuhteissa. Mikali yritys toimii esimerkiksi maaseudulla sita ei pideta vetovoimai-
sena ja yrityksilla onkin pulaa saada ammattitaitoista tydvoimaa, jolla on erityisosaamista
esimerkiksi markkinoinnista tai tuotteiden suunnittelusta. Tastakin huolimatta sijaintia ei pi-
deta keskeisena tekijana ja globaaleilla markkinoilla toimivilla yrityksilla sijainnin merkitys

pienenee.

Tutkimus on tehty myos vuonna 2011, jolloin siihen voidaan kohdistaa kyseenalaistamista
tietotekniikan kehittymisen myo6ta, esimerkiksi suunnittelutyon ei valttamatta tarvitse tapah-
tua samoissa tiloissa tuotannon kanssa. Myos Covid-19 on vuosien aikana muuttanut ih-
misten tyoskentelytapoja, joista suurimpana muutoksena on etatyon yleistyminen ja siihen
vaikuttavat toimintatavat kehittyneet. Lisaksi verkkokauppojen suosion kasvaminen on tuo-
nut myos pienille yrityksille uusia kasvumahdollisuuksia, mutta myos auttanut selviytymaan
haasteellisista vuosista. Sidosryhmien kanssa kaytavaa vuorovaikutusta voidaan varmasti
edelleen pitaa yhtena tarkeimmista tekijoista pk-yrityksilla. Erityisesti tassa esille nousee
selvasti sosiaalisen median merkitys ja sen kasvu. Inmiset pystyvat olemaan yritysten
kanssa helposti vuorovaikutuksessa, mutta myos tuomaan esille omaa arvopohjaansa ja
vastuullisuutta. Sosiaalinen media pystyykin helposti nostamaan yrityksen tunnetuksi,
mutta on myds erittain kriittinen ja mahdollisesti myos tuhoava alusta yrityksille, jotka eivat

hallitse johtamistaan tai markkinointiaan.

Myllykangas (2009, s. 170-172) kirjoittaa, ettad johdon, henkiléstén, mutta myds sidosryh-
mien on kyettava muuttamaan ajatteluaan ja oppimaan uutta yrityksen arvon luomisen
muutoksessa. Nain siksi, ettd suhteet erityisesti asiakkaisiin saataisiin kehittymaan. Kun
esimerkiksi yritys ottaa kayttoon taysin uuden kokonaispalvelun vaatii se kaikilta osapuo-

lilta uudenlaista osaamista. Vaitoskirjan tutkimuksessa on saatu myos talle vahvistus eli
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liketoiminnan arvon luomisen muutoksessa myos sidosryhmiltad vaaditaan muutosta. Si-
dosryhmien tulee siis ymmartaa uudet roolinsa, motivoitua osaamisen kehittamiseen seka
yhdistaa aiempaa osaamistaan. Myllykangas toteaa myods sen, etta sidosryhmasuhteessa
tavoitteen ei tarvitse olla yhteinen haluttujen muutosten aikaansaamiseksi. Tutkimus tukee
osaltaan myos Ruotsalaisen tekemaa tutkimusta vuorovaikutuksen osalta ja sen tarkeytta
eri sidosryhmien kanssa. Myllykangas nostaa esille myos kahdenkeskisten neuvotteluiden
asemaa ja tiedonjakamisen arvoa. Sidosryhmasuhteissa on myds kuusi ominaisuutta ja
naiksi piirteiksi on nimetty historia, sidosryhmasuhteen tavoitteet, vuorovaikutus suh-

teessa, tiedon jakaminen suhteessa, osaamisen kehittaminen ja luottamus.

Vaikka tavoite ei ole samanlainen yrityksen ja sidosryhmien kanssa, voivat he silti tukea
toistensa tavoitteita. Kuitenkin kun sidosryhmien ja yrityksen tavoite on samankaltainen,
kehittyminen yhdessa varmasti helpompaa. Yhteinen historia ja alussa maaritetyt yrityksen
arvot ovat luoneet yritykselle ja sen brandille sellaisen tilanteen, etta he seisovat tukevalla
pohjalla ja haasteellisten ratkaisujen tekeminen on helpompaa, paamaaran ollessa yrityk-

selle toiminnassaan selkea.

3.7 Paikallisuus

Salminen (2012, s. 39) tuo esille sosiaalisten suhteiden merkitysta paikallisuudessa. Han
toteaakin sosiaalisten suhteiden ja verkostojen olevan olennainen osa sosiaalisten raken-
teiden muodostumisessa ja ihmisten yhdistamisessa. Se myos rakentaa paikallisten yhtei-
s6jen normit vaikuttamisen tavoille. Paikkakunta ei myoskaan ole aina peritty, vaan se voi
perustua esimerkiksi yrittajan valintaan. Valinta voi olla kompromissi omien pyrkimysten ja
mahdollisuuksien valilla, ei niinkdan henkildkohtaisten preferenssien mukainen. Tallin
my0s pienet yritykset voivat vaikuttaa oman alueensa vastuullisuuteen ja kuluttajien kulu-
tustottumuksiin. He voivat myds omien vastuullisten arvojensa avulla edesauttaa ja kan-
nustaa muita paikallisia yrityksia ottamaan kayttodn vastuullisia toimintatapoja. Kotaja
(2008, s. 41-42) tukee tutkimuksessaan yllamainittuja seikkoja. Yritykset voivat toimia
mahdollistajana luomalla uusia tyopaikkoja alueelleen, mutta samalla yrityksen on vastat-
tava omien sidosryhmiensa tarpeisiin. Yritykseltad kuitenkin vaaditaan toimivaa yritysraken-

netta ja sujuvaa yhteisty6ta ymparistodnsa.
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Kotaja (2008, s. 44) nostaa esiin myos sosiaalisen padoman tarkeyden alueellisesti. Sosi-
aalista paaomaa voidaan tarkastella rakenteellisena tekijana, joka luo toimivat seka luotta-
mukselliset verkostot, mitka puolestaan takaavat toimivan tiedonkulun ja -vaihdon yhteis-
tydokumppaneiden valilla. Tama puolestaan mahdollistaa yrityksen omien resurssien suun-
taamisen ja jakamisen omiin tavoitteisiin seka edesauttaa omien liiketoimintamahdollisuuk-
sien tunnistamista. Kotaja toteaakin, etta mita laajempi luottamuksellinen verkosto on ja
kuinka paljon toimijoita siihen kuuluu, sitd enemman yrittajalla on tietoa omien paatosten
tueksi ja toiminnan pohjaksi. Kotajan tutkimuksessa selviaa (s. 177-178), etta pk-yritykset
luovat ymparistoonsa hyvinvointia. He voivat esimerkiksi vahvistaa alueensa identiteettia
ja tunnettavuutta. Taman lisaksi kannattava yritys mahdollistaa itsensa toteuttamisen, vai-
kuttamisen ja osallistumisen, kuten tydn ja vapaa-ajan yhdistaminen, mutta myds sosiaali-
set kontaktit ymparistoonsa. Parhaimmillaan yritykset tuottavat ymparistdodnsa aineellista,

henkista ja sosiaalista paaomaa.
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4 VASTUULLINEN JOHTAMINEN

Maak ja Pless (2006, s. 99) kuvailevat vastuullisen johtamisen sosiaalisrelatiivisena ja eet-
tisena ilmiona, mika esiintyy vuorovaikutuksen sosiaalisissa prosesseissa. Vaikka johta-
miskirjallisuudessa se on keskittynyt suurimmaksi osaksi johtajien ja johdettavien valiseen
suhteeseen organisaatiossa. Johtajuus kuitenkin tapahtuu vuorovaikutuksessa johdetta-
vien kanssa, jotka ovat yrityksen sidosryhmia niin yrityksen sisalla kuin ulkopuolellakin.
Vastuullisessa johtamisessa on huomioitava, etta nykyajan johtajat toimivat globaalissa,
monimutkaisessa, epavarmassa ja toisiinsa liittyvassa liiketoimintaymparistossa. Haas-
teeksi tassa onkin muodostunut tarve vahentaa monimutkaisuutta, ihmisten epavarmuutta
ja tarjota toivottavaa kuvaa tulevaisuudesta, mika on johdettavien ihmisten kanssa yhtei-

nen.

Brandt (2020) puolestaan kirjoittaa vastuullisen johtamisen tarkoittavan muun muassa sita,
etta vaikeita asioita ja keskusteluita ei valtella. Mikali tyoyhteisd esimerkiksi pitaa sisallaan
henkilon, jonka kaytos ei ole toivottua vaan aiheuttaa hairiota ja hanta voisi kuvailla muu-
tenkin hankalaksi. Vastuullinen johtaja puuttuu tahan ja asiasta keskustellaan. Valitetta-
vasti tyoyhteisot kuitenkin liian usein hiljaa sallivat tallaisen kaytoksen, mista seuraa kolle-

goiden tyohyvinvoinnin heikentymista ja psykologinen turvallisuus heikkenee.

Myds Lamsan (2021) mukaan vastuulliseen johtamiseen kuuluu saantojen, odotusten ja
lupausten mukaan toimiminen. Johtamiseen kuuluu vaikeiden valintojen tekeminen, koska
monet odotuksen ja vaatimukset ovat ristiridassa keskenaan. Esille tuodaankin, etta vas-
takkain asettuvat usein tuloksen tavoittelu ja henkilostoon liittyvat panostukset, riittavat
henkilostoresurssit seka hyvinvoinnin edistaminen. Naiden lisaksi henkiloston asettamia
odotuksia ovat mielekas tyd, palkka, turvallinen tydymparisto, tydyhteisd, onnistumisen ko-
kemukset, arvostava ja oikeudenmukainen kohtelu. Henkiloston odotuksia ei pida vahek-
sya, koska he ovat yrityksen ja johtamisen tarkea sidosryhma. Ihmisten kohtelusta tyopai-
kalla voidaan myds paatella yrityksen ja johtamisen kehityksen tasosta. Kehittyneisyyden
taso voidaan jaotella vaarinkohteluun, valinpitamattomyyteen, oikeudenmukaisuuteen, va-
littamiseen ja kehitettavaan kohteluun. Vaarinkohteleva johtaminen on moraalisesti, mutta
mahdollisesti jopa laillisten odotusten vastaista toimintaa. Valinpitamattomyydessa henki-

|6stda ei arvosteta ja kohtelu on ylimielista. Oikeudenmukaisuudessa virallisten tahojen
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toimintaan ja lupauksiin voidaan luottaa. Valittava toiminta kiinnittaa huomion ihmisten ai-
toon valittamiseen seka huolehtimiseen. Viimeisessa kohdassa eli kehittavassa kohtelussa
henkildston itsekunnioitusta vahvistetaan, kuten myos luovuuden tukemista, voimaantu-

mista ja uudistumista.

Miskan ja Mendenhallin (2015, s. 130) tutkimus tukee Lamsan kirjoitusta toteamalla, etta
vastuullinen johtaminen on sidottu yrityksen vastuullisuuteen ja kestavaan kehitykseen. He
my0s tukevat Brandtia sidosryhmien tarkeydessa ja painottavat, etta asioiden katsomista
heidan nakokulmastansa huomioimalla ideologinen, eettinen seka moraalinen moni-
naisuus. Shija Ye (2016, s. 877) nostavat myos esiin viime vuosina yrityksiin kohdistuneet
yritysskandaalit. Esimerkiksi he nostavat Kiinassa vuonna 2008 kohua aiheuttaneen pi-
laantuneen maitojauhe -skandaalin, jossa noin 300.000 vauvaa tunnistettiin sairastuneeksi
aidinmaitokorvikkeesta, joka on sisaltanyt melamiinia. Vauvoille tasta aiheutui muun mu-
assa munuaiskivia seka munuaisvaurioita. Tasta on seurannut huomion kiinnittyminen joh-
tajien etilkkaan ja vastuuseen, jotka ovat erittain tarkeita nykyisessa yhteiskunnassamme.
Artikkelissa tuodaan esille Maakin ja Plessin ehdotus, jossa organisaatioiden avainjohtajat
muuttaisivat perinteista johtamiskasitetta osakkeenomistajien ensisijaisuudesta, aktiiviseen
valittamiseen yritysta koskettaviin sidosryhmiin. Tarkoittaen niin sisaisia kuin ulkoisiakin si-

dosryhmia, tayttaen yrityksen sosiaaliset vastuut.

Maak ja Pless (2006, s. 100) toteavat vastuullisten johtajan tehtavaksi varmistaa, etta tuot-
teet ja palvelut, jotka paatyvat alihankkijoille ja asiakkaille vastaavat heidan tarpeitaan. Ta-
man lisaksi tuotteiden tulee olla turvallisia eivatka ne saa sisaltaa haitallisia ainesosia ku-
ten asbestia, jotka voivat aiheuttaa kuluttajille vaaraa. Todellisista seka mahdollisista ris-
keista tiedotetaan avoimesti ja lapinakyvasti. Johtajan tehtavana on myos tehda ennalta-
ehkaisevia toimenpiteita kuluttajien hyvinvoinnin takaamiseksi, eika missaan liikketoiminnan

olosuhteissa asiakasturvallisuutta saisi vaarantaa.

Shi ja Ye (2016, s. 882) taydentavat Maakia ja Plessin (2006) tekstia silla, etta vastuullinen
johtaminen voi motivoida kaikkia yrityksen sidosryhmia pyrkimaan yhteisiin tavoitteisiin,
mista seuraa yrityksen taloudellisen suorituskyvyn parantuminen ja sosiaalisten tavoittei-
den saavuttaminen. Esille tuodaan myds, kuinka vastuullisella johtamisella on suora vaiku-

tus organisaation suorituskykyyn, vaan se lisaa taman lisaksi yrityksen suoristuskykya
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sosiaalisen paaoman valittajana. Vastuullinen johtaminen voidaan aikaisempien tutkimus-
ten perusteella jakaa kahteen erilaiseen nakokulmaan, jotka ovat psykologinen ja tietoon
perustuva nakokulma. Naiden avulla pystytaan vaikuttamaan yrityksen suorituskykyyn.
Vastuullisessa johtamisessa tulee myos tarkastella sita, mika on yhteiskunnallisesti hyvak-
syttavaa. Nakokulmina tassa voidaan pitaa moraalista, realistista seka psykologista nako-
kulmaa. Yritys siis kay vuoropuhelua omien sidosryhmien kanssa monipuolisesti, tiedot-
taen yrityksen kaytannon toimista vahvistaen psykologisesti yhteiskunnallisesti hyvaksytta-
vaa toimintaa esimerkiksi mainonnallaan. Moraalinen nakdkulma tarkoittaa sita, etta vas-
tuullinen johtaja tekee paatokset eettisten periaatteiden pohjalta. Naiden toimien avulla

vastuullinen johtaja voi yllapitaa ja rakentaa organisaation legimiteettia eli luotettavuutta.

Shi ja Ye (2016, s. 881) mukailee ja tukee myos Lamsaa (2021) nostamalla esille liikevaih-
don merkityksen, tyotyytyvaisyyden, organisaation sitoutumisen, epaeettisen kaytoksen ja
tydssa suoriutumisen. Vastuullinen johtaja voi vahentaa tyontekijoiden vaihtuvuutta, esim.
palkkauksella, tydymparistolla ja tyOyhteisolla. Lamsa jatkaa, etta tarkein huomio on kui-
tenkin siing, etta vastuullinen johtaja on huolissaan sidosryhmistaan, kohtelee tydntekijoita
oikeudenmukaisesti, auttaa houkuttelemaan tyontekijoita ja pitamaan kiinni tyontekijois-
taan. Nailla edella mainituilla seikoilla on myos tarkea kaytannon merkitys yrityksen nako-
kulmasta. Tyotyytyvaisyys tarkoittaa tyontekijoiden positiivista asennetta tyohon. Vastuulli-
nen johtaja puolestaan valittaa tyontekijoiden vaatimuksista seka huomioi tyontekijoiden
mielipiteet, jotka vaikuttavat suoraan positiivisesti tyotyytyvaisyyteen, tata tukevat useat

tutkimukset, artikkelissa todetaan.

Lamsan (2021) mukaan organisaation sitoutuminen tarkoittaa motivoivaa ja edistavaa joh-
tamista, joka jalleen tukee tydntekijoiden positiivista asennoitumista tydhon. Epaeettinen
kaytds tukee eettista johtamista, jossa johtaja kayttaytyy eettisten periaatteiden mukaisesti
ja nain tarjoaa eettisen roolimallin tyontekijoilleen. Tyontekijat pitavat johtajiaan usein rooli-
malleinaan ja oppivat heilta. Vastuullinen johtaja voi siis muokata ja parantaa tyontekijoi-
den eettista kayttaytymista. Tyossa suoriutumisessa vastuullinen johtaja voi parhaimmil-
laan motivoida tydntekijoita tydoskentelemaan tehokkaasti ja parantaa heidan suorituskyky-
aan. Esimerkiksi palkitsemisjarjestelmien avulla voidaan yhteensovittaa tyontekijoiden ja
yrityksen etua, esihenkilot ovat myos tutkitusti tietoisia siita, etta epaoikeudenmukainen
kannustinjarjestelma voi johtaa tyontekijoiden epaeettiseen kayttaytymiseen
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(Szczepanska-Woszczyna ym., 2015, s. 550). Lamsa (2021) nostaa myds esille johtajan
roolimallina olemisen, ja tyontekijoiden mahdollisuuden osallistua aktiivisesti siihen, mita
organisaatiolta tai tydnkuvalta vaaditaan. Eli vastuullinen johtaja voi parantaa tyonteki-

joidensa suoritusta omalla toiminnallaan ja roolimalliudellaan.

4.1 Talomalli

Lamsa ym. (2018, s. 10) kirjoittavat, etta johtajana toimivan henkilon tulee kayttaa ase-
mansa mukana tulevaa valtaa lain mukaisesti, mutta myos hyvin oikein ja oikeudenmukai-
sesti. Vastuullisuuteen kuuluu olennaisesti odotuksenmukainen toiminta, toimivalta, johon
katsotaan kuuluvaksi laillinen oikeus toimia seka viimeisena vapaus. Vapauteen kuuluu
toiminnan eettisyys, koska se edellyttaa itsenaista harkintaa, arviointia ja perustelua. Vas-
tuullisuus tarkoittaa siis sita, kuten esille on tullut, etta johtaja osaa toimia monipuolisesti
harkiten, perustella paatoksensa ja toimintansa, han osaa myds sopeutua erilaisiin tilantei-
siin aina tyon sen hetkisten vaatimusten mukaisesti. Vastuullisesta johtamisesta on kay-
tossa myos talomalli, joka kuvaa johtamistapaa kokonaisvaltaisesti ja kaytannonlaheisesti
(mts. 15).

Sidosryhmijohtaminen
Sidosryhmien maarittely, tavoitteet, vuorovaikutuksen keinot, arviointi

Vastuullisuusstrategia Eettinen organisaatiokulttuuri
Vastuullisuuden maarittely, strategiset valinnat, Ihmisten toiminta kaytanndssa: saanndt,
periaatteet ja politikat seuraukset, lapindkyvyys, esimerkkien
Integrointi kokonaisstrategiaan ja muihin Emerkieyys, Toteuistmans; fuk
toimintastrategioihin L KRsIsEa

Oppiminen,

kehittdminen
Vastuullisuuden prosessit Eettinen johtajuus
Rapartointi Johtamiskayttaytyminen ja fyyli
Standardit ja ohjeistukset Vaikuttaminen ja vallank3yttd
Auditoinnit Esimerkillisyys
Koulutus Vastuullisuuden konkretiscinti
Organisoinnit ja vastuut

Toimintafilosofia

Olemassaclon perimmainen tarkoitus; arvot, joiden varassa toimitaan

Kuvio 3. Talomalli (Lamsa ym., 2018, s. 14).
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Lamsa ym. (2018, s. 15-17) kirjoittavat, etta talomallin avulla pystytdan havainnollista-
maan selkeasti vastuullisen johtamisen tavoitteet. Yrityksen oman toiminnan tulee olla vas-
tuullista, jotta vastuullinen toiminta on vastuullisesti uskottavaa myos yrityksen sidosryh-
miin ja toimintaymparistoon. Talo rakentuu kahdesta kerroksesta, ensimmaisessa kerrok-
sessa olevat asiat ovat paivittaisia seka konkreettisia eli operatiivisen toiminnan taso. Toi-
sessa kerroksessa olevat asiat koskevat yrityksen strategiaa ja pitkan aikavalin tavoitteita.

Kerrokset muodostavat nelja huonetta, jotka rakentuvat yrityksen toiminnan perustalle.

Lamsa ym. (s. 15-17) mukaan huoneiden nimet ovat Vastuullisuusstrategia, Eettinen or-
ganisaatiokulttuuri, Vastuullisuuden prosessit ja Eettinen johtajuus. Naiden huoneiden on
oltava yhdenmukaisia ja tukea toisiaan. Tarkeaa on kuitenkin huomioida, etta huoneiden
keinot eivat ole staattisia, vaan ne elavat ja kehittyvat jatkuvasti. Vastuullisuuden proses-
seihin kuuluvat olennaisesti myos standardit, kuten ISO27000 ja laatujohtamisen tyokalut
seka vastuullisuusraportointi, kuten GRI. Muita olennaisia toimintaprosesseja ovat esimer-
kiksi vastuullisuuskoulutukset, auditoinnit ja toiminnan tarkastukset. Talon pohjaan merki-
taan yrityksen pitkan aikavalin tavoitteet. Tavoitteet esitelldan yleensa vision muodossa,
joihin yritys pyrkii omilla vastuullisilla teoilla ja niiden kehittamisella. Talon pohja muodos-
tuu yrityksen perimmaisen tarkoituksen lisaksi sen arvoista ja arvokkaiksi koetuista asi-

oista, joita yritys tavoittelee.

Lamsa ym. (s.15—-17) toteavat, etta talomalli maarittelee yrityksen perimmaiseksi tarkoi-
tukseksi sen arvon itsessaan. Talloin yrityksen tulee maaritella tarkoituksensa muun mu-
assa terveyden, koskemattomuuden, yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon, oppimisen, yhdes-
saolon seka voimaantumisen mukaan. Tama ei kuitenkaan poissulje sita, etta yrityksessa
ei tavoiteltaisi taloudellista menestysta, koska sen avulla yritys pystyy toteuttamaan erinai-
sia asioita, kuten tydpaikkojen luomisen, hyvinvoinnin edistamisen seka kehittamisen. Voi-
ton tuottamista voikin siis kutsua valinearvoksi, kohti yrityksen tavoitteita. Talomallia tar-
kasteltaessa on tarkeaa huomioida, etta huoneiden keinot eivat pysy paikallaan, vaan ne

kehittyvat jatkuvasti ja ovat dynaamisia.

Choi ja Gray (2008, s. 343-347) tuovat esille, etta yrittajat perustavat usein yrityksia erilai-
sista kunniallisista syista, joita voivat esimerkiksi olla halu lisata itsenaisyytta ja merkitta-

vaa roolia, taloudelliset syyt tai tyytymattomyys nykyiseen asemaan. Tutkimuksessa
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kaykin esille, etta sosiaalisesti vastuulliset yrittajat pitavat yritystaan valineena saavuttaa
omat henkilokohtaiset taloudelliset tavoitteensa, mutta myds yrityksen avulla he pystyvat
vaikuttamaan heidan vahvoihin sosiaalisiin ja ymparistoon liittyviin arvoihinsa. Esimerkkina
he kayttavat kalifornialaista yrittgjaa, joka halusi luoda realistisen harmonian puutyolaisen
toimeentulon ja metsansuojelun valille. Perinteisesti yrittajat palkkaavat henkiloita monen-
laisilla kriteereilla, naita ovat ammatillinen patevyys, henkilokohtainen yhteys seka yhteiset

kiinnostuksen kohteet.

Choi ja Gray (s. 343—-347) jatkavat, etta tutkimukseen osallistuneet sosiaalisesti vastuulli-
set yrittajat pitivat ammatillisen osaamisen ja muiden tavanomaisten ominaisuuksien li-
saksi suuressa arvossa henkilokohtaista arvomaailmaa. Itseasiassa useat yrittajat painotti-
vat henkilokohtaista arvomaailmaa jopa enemman kuin ammatillista osaamista. Pata-
gonian Yvon Chouinard on jopa tuonut esille, ettd han haluaa palkata tyontekijoiksi en-
nemminkin keskeneraisia henkildita ja saada heidat oppimaan bisnesta kuin etta han palk-
kaisi liikemiehia ja yrittaisi heidat saada sopimaan Patagoniaan. Yritykset siis asettavat
etusijalle vahvan ja yrittajien arvoja heijastavan organisaatiokulttuurin luomisen. Usein yrit-
tajat ovat myos ylpeita yhtenaisesta organisaatiokulttuurista, joka tukee yrityksen tehtavaa
ja sen kasvua. He myo0s kayttivat luovia seka epatavallisia menetelmia ansaitakseen tyon-
tekijoiden uskollisuutta seka vahvistaakseen sitoutumista ja motivaatiota organisaatiossa

(esimerkiksi ylimaaraisia palkallisia vapaita).

4.2 Sosiaalisesti vastuullinen henkilostojohtaminen

Ramos-Gonzalez ym. (2021) esittavat, etta yrityksen sosiaalisen vastuullisuuden pohjana
on henkildstohallinnon politiikka, joka pitaa sisallaan tyon joustavuuden, toistaiseksi voi-
massa olevat sopimukset, tyosuorituksen arvioinnin ja palautteen, tasa-arvoisen palkan,
tulokseen sidotut palkkiojarjestelmat seka jatkuvat koulutus- ja kehitysmahdollisuudet. So-
siaalinen vastuullisuus rakentuu naiden paalle objektiivisuudella, oikeudenmukaisuudella,
lapinakyvyydella, syrjimattomyydella seka valtuuttamisilla. Yhdessa nama rakentavat yri-
tyksen maineen. Maineenhallinta riippuu myos yrityksen kyvysta edistaa yrityksen arvoja,
joita voivat olla esimerkiksi sitoutuminen, rehellisyys, luottamus ja reilu kaytds. Nama hei-
jastuvat yrityskulttuuriin, jossa tydntekijat ovat suoraan mukana. Sosiaalisen vastuullisuu-

den ja innovaatioiden yhteys on myos tarkedssa asemassa yrityksen kilpailukyvyn
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edistamiseksi. Artikkelissa tuodaan myo0s esille vaitos, jossa todetaan, etta yritykset, joiden
kulttuurit ovat laheisessa linjassa innovaatioiden kanssa, voivat kasvattaa arvoaan jopa 30
% kilpailijoihin verrattuna. Innovaatioita voidaankin pitaa erittain tarkeassa roolissa kilpailu-
kyvyn seka maineen saavuttamisessa, erityisesti yrityksen alkuvuosina. Yrityksen maine
toimii myos moderoivana muuttujana palveluinnovaatioiden seka ostoaikeiden valilla. Inno-
vaatioiden avulla hyvan maineen saavuttaneet yritykset ovat lisanneet myos houkuttele-
vuuttaan ja nain kasvattaneet muun muassa ulkoista imagoaan. Voidaankin todeta, etta
sosiaalisen vastuullisuuden johtamistavalla on suora vaikutus yritysten maineeseen ja va-

lillinen vaikutus innovaatioihin. Tama on havainnollistettu myos alla olevassa kuviossa.

Sosiaalinen vastuullisuus Maine

- HenkilGstgjohtaminen

\ Innovaatiot /

Kuvio 4. Sosiaalisen vastuullisuuden yhteys maineeseen (Ramos-Gonzalez ym., 2021).

Del Castillo-Feito ym. (2022, s. 2-3, 7) tuovat myos esille tyontekijoiden kriittisen roolin or-
ganisaation menestyksessa, koska he ovat lasna paivittaisessa toimintastrategioiden to-
teuttamisessa. Tasta syysta kestavan ja sosiaalisesti vastuullisen lahestymistavan noudat-
taminen henkildstéjohtamisessa parantaa selkeasti tyontekijoiden suorituskykya seka si-
toutumista, joka johtaa jo aiemmin todetusti organisaation parempaan tulokseen. Sosiaali-
sen vastuullisuus politikan onnistunut toteuttaminen korreloi vahvasti sen kanssa, missa
maarin sosiaalisesti vastuullista henkilostojohtamista sovelletaan organisaatiossa. Vastuul-
lisen henkilostdjohtamisen soveltamisella on myos kriittinen rooli yhteiskunnallisen hyvak-
synnan saavuttamisessa. Taman lisaksi tutkimuksessa todetaan, etta sidosryhmat arvos-
tavat yritysten monimuotoisuutta, mahdollisuuksia seka syrjimattomyytta. Sidosryhmat ha-
luavat myos tukea organisaatioita, jotka koetaan eettisiksi ja sosiaalisen vastuullisuuden

periaatteiden mukaisiksi.
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5 TUTKIMUSMENETELMA

5.1 Laadullinen tutkimus

Opinnaytety6 on laadullinen tutkimus, jossa tutkimusmateriaalina kaytetaan Pienet vas-
tuulliset yritykset: vastuullisuudesta kilpailukykya koronan jalkeen -hankkeen haastatte-
luita. Haastatteluissa kartoitettiin pienten yritysten nakokulmia vastuullisuuteen. Haastatte-
lun teemoina ovat olleet erityisesti: vastuullisuuden merkitys, minkalaisena johtajana haas-
tateltavat pitavat itseaan, tyontekijoiden viihtyvyyden merkitys, mita vastuullinen johtami-
nen merkitsee, yhteistyoverkoston vaatimukset, ajanpuutteen vaikutukset, tavoitteet ja
haasteet. Opinnaytetydn tarkoituksena on lisdksi tuottaa lisatietoa SeAMK:issa kaynnissa
olevaan "Tiekartta pk-yritysten kestavan strategisen liiketoiminnan rakentamiseksi” -hank-
keen toimenpiteita varten. Tuomi ja Sarajarvi (2018, luku 2.3) tuovat esiin, etta jokainen
laadullinen tutkimus pitaa sisallaan eettisen ongelman, jota haastaa ihmisen omat usko-
mukset. Naihin uskomuksiin ihminen usein pyrkii paamaarakeskeisesti yrittaen perusteluil-
laan osoittaa uskomuksensa todeksi. Vaikka havainnoissamme on aina olettamuksia
omista aikaisemmista kokemuksista, on tarkeaa, etta tutkijalla ei ole ns. lukkoon lyotyja en-
nakko-olettamuksia tutkimustuloksista tai tutkimuksen kohteesta (Eskola & Suoranta,
1998, luku 1).

Tuomi ja Sarajarvi (2018, luku 2.4) jatkavat, etta laadullinen tutkimus on kuitenkin kehitty-
nyt aikojen saatossa, ja viela 1980-luvulla nakdkulmana oli aineiston keruun pohdinnat,
kun taas 1990-luvulla on ryhdytty keskittymaan aineiston analyysin ongelmiin. Tapahtunut
muutos on vaikuttanut tutkimustapaan siten, etta nykyaan tutkimusotetta ei pideta ensisi-
jaisesti aineistonkeruuna, vaan se nahdaan analyyttisena tutkimuksena. Alasuutari (2011,
luku 2-3) kuvailee laadullisen tutkimuksen vaiheita siten, etta ensiksi pelkistetdan havain-
not eli keskitytdan olennaiseen ja yhdistetdan havainnot. Sen jalkeen ratkaistaan arvoitus
eli selitetaan asiat ymmarrettavasti. Alasuutari huomioi myos termin kulttuurintutkimus, se
kasittaa jonkin yhteison tai yhteiskuntaluokan piirissa omaksuttua elamantapaa. Naiden li-
saksi termi kattaa myds maailman hahmottamisen, ja tavan kuinka asiat koetaan mielek-
kaaksi. On syyta myos huomioida kulttuurin ja kulttuurituotteiden heijastuminen sen hetki-

sesta yhteiskunnan tilanteesta ja ihmisten arkielamasta.
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Eskola ja Suoranta (1998, luku 1) esittavat laadullisen tutkimuksen tunnusmerkeiksi muun
muassa aineistonkeruumenetelmaa, tutkittavien nakokulmaa, aineiston laadullis-induktii-
vista analyysia ja hypoteesittomuutta. Pelkistetysti laadullinen tutkimus pitaa sisallaan ai-
neiston, joka on ilmaisultaan tekstia, esimerkkina mainittakoon erimuotoiset haastattelut,
havainnot tai aanimateriaali. Avoimessa tutkimussuunnitelmassa korostuu tutkimuksen eri-
laisten vaiheiden yhteen kietoutuminen ja vaiheiksi voidaan katsoa kuuluvaksi aineistonke-
ruu, analyysi, tulkinta ja raportointi. Parhaimmillaan laadullisessa tutkimuksessa tutkimus-
suunnitelma myds elaa tutkimushankkeen mukana, ja nain tutkijan on mahdollista saavut-
taa ilmididen prosessiluonne. Tutkimusmenetelmana laadullisessa tutkimuksessa keskity-
taan usein pieneen maaraan esimerkiksi haastatteluita, mika puolestaan mahdollistaa nii-
den analysoimisen perusteellisesti. Tieteellisen kriittisyyden nakdkulmasta tarkeampaa on-
kin materiaalin laatu eika maara. Aineistolahtdinen analyysi on avainasemassa silloin, kun
tarvitaan perustietoa jonkin tarkan ilmion olemuksesta. Kasitteena olemus tarkoittaa sita,
etta mita jokin asia on perusolemukseltaan ja mita se merkitsee. Tassa on hyva huomioida
erityisesti alueelliset ja kulttuurilliset erot. Hypoteesittomuudessa tutkijan tulisi oppia tutki-
muksen kuluessa, mika tarkoittaa kaytannossa sita, etta tiedostetaan muodostuneet en-
nakko-olettamukset ja mahdollisesti niiden vaikutukset omaan ajatteluun. Asiaa voisikin
tarkastella siita nakokulmasta, etta aineistojen tarkoitus on positiivisesti vauhdittaa tutkijan
ajattelua. Laadullinen tutkimus antaa siis tutkijalle tietynlaisia vapauksia, joka mahdollistaa
joustavan toteutuksen ja tutkimuksen suunnittelun. Tata mahdollisuutta ei ole maaralli-

sessa tutkimuksessa, mika korostaa laadullisessa tutkimuksessa tutkijan asemaa.

Opinnaytetyossa tutkimusmateriaalina on hankkeen haastattelut, jotka on toteutettu tee-
mahaastatteluina. Hyvarinen ym. (2021, luku Haastattelut) kertovat haastattelun olevan
yleinen tapa kerata tutkimusmateriaalia. He toteavat, etta tutkimushaastattelun tapoja on
paljon ja tutkimusta varten tehty haastattelu on aina eri asia, kuin esimerkiksi tyopaikka-
haastattelu. Haastattelun tarkoituksena on tuottaa tietoa ja materiaalia tutkimusongelman
ratkaisemiseksi. Haastattelijan tehtavana on rajata kysymyksillaan, muotoilullaan ja tyylil-
laan sita, minkalaisia vastauksia seka keskusteluja aineistoon saadaan. Tallennettu vuoro-
vaikutus, jopa haasteellinen, on osa aineistoa ja tutkimusmateriaalia. Se tulee ottaa myos
huomioon jo tutkimuksen suunnittelussa, haastattelutilanteessa, aineistoa jarjestettaessa,

analyysissa ja lopulta tulosten raportoinnissa. Tassa tutkimusmuodossa haastattelijan on
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tarkea miettia mita tietoa han tavoittelee, seka minkalaiset rajat han haluaa haastattelul-

leen asettaa.

Puusa ym. (2020) kirjoittavat, ettd haastattelijan tulee tunnistaa haastattelijan ja haastatel-
tavan vaikutus toisiinsa, niin positiivisesti kuin negatiivisesti. Onnistuneessa haastattelussa
haastattelijan on mahdollista paasta valillisesti kiinni haastateltavien henkildiden mielty-
myksiin, ajatuksiin, odotuksiin seka kokemuksiin. Onkin tarkeaa, etta haastattelut tallenne-
taan ja niiden avulla voidaan tehda uskottavia paatelmia. Laadullisessa tutkimuksessa tut-
kija tulkitseekin toisten tekemia havaintoja. Puusa ym. tuovat myos esiin, etta haastattelui-
den avulla keratty materiaali on siihen osallistuneiden henkildiden subjektiivinen nakemys
tapahtumista ja ilmidista. Haastatteluaineisto on myds aina tilannesidonnainen, johon vai-

kuttaa haastateltavan sen hetkinen elamantilanne.

Eskola ja Suoranta (1998, luku 2) tuovat esiin kysymysten eettisyyden ja korostavatkin
sita, etta osapuolten valilla ei saa olla riippuvuussuhdetta, mika voi vaikuttaa tietojen va-
paaehtoisuuteen. Haastattelijan tulee antaa riittavasti tietoa tutkimuksen luonteesta seka
tavoitteesta. Vastaaminen on myds aina vapaaehtoista, osallistuvaa havainnointia kaytet-
taessa tasta voidaan kuitenkin poiketa, mutta talldinkin anonymiteettisuus tulee varmistaa.
Tiivistetysti tietoja tulee kasitella luottamuksellisesti ja anonyymisti. Eettinen haastattelu ra-
kentuu vastuullisuuteen ja perusteltuun tapaan toimia. Talloin haastattelija ei aiheuta vai-
vaa ja asioita ei kysella silkasta uteliaisuudesta, vaan toimii haastateltavaa henkil6a koh-
taan kunnioittavasti. Teemahaastattelussa teema-alueet on maaritelty etukateen, ja siina
kaikki teema-alueet kdydaan lavitse haastateltavien kanssa. Jarjestys ja laajuus voi kuiten-

kin muuttua jokaisessa haastattelussa.

Hirsjarvi ja Hurme (2008, s. 48) kertovat teemahaastattelun eduksi sen, etta se ei sido
haastattelua tiettyyn kategoriaan, kuten haastattelujen maaraan tai miten syvalliseksi
haastattelu muodostuu. Haastattelussa on selkea teema, jonka kautta keskustelua kay-
daan. Talla tavoin tutkittavien aani on mahdollista saada kuuluviin ja ihmisten tulkinnat
seka heidan antamansa merkitykset asioille ovat keskeisessa roolissa. Merkityksien arvo
nouseekin parhaiten esille vuorovaikutuksen kautta, tutkijan nakdkulman jaadessa taka-

alalle ja vapauttaen keskustelun luonteen.
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5.2 Aineistonkeruu

Tutkimuksen kohteena on pienten yritysten sosiaalinen vastuullisuus, sen johtaminen ja
kuinka yritykset Etela-Pohjanmaalla sita toteuttavat. Haastateltavat henkilot ovat olleet eri-
kokoisten pienten yritysten yrittajia, jotka ovat kertoneet heidan vastuullisuustavoitteistaan
niin lyhyella kuinka pitkalla aikavalillakin, mutta myos nykyhetken tilanteesta. Haastatelta-
via yrityksia on ollut yhteensa 15 kappaletta, ja yritykset toimivat erilaisilla toimialoilla. Tut-
kimuksen kohteena olevat yritykset ovat siis erittain heterogeeninen joukkio. Joukon ikaja-
kauma on laaja, kuten myds osallistujien jakautuminen sukupuolittain. Opinnaytetydssa
yrityksia tarkastellaan ensisijaisesti jo esille tulleiden teemojen kautta, jotka ovat eettinen
johtaminen, valmentava johtaminen, henkilostéjohtaminen, tydhyvinvointi, tyon ja
vapaa-ajan suhde, sidosryhmat ja paikallisuus. Haastattelijat ovat haastattelun alussa
pyytaneet haastateltavia kuvailemaan yrityksidan ja minkalaisia ajatuksia johtaminen
heissa herattaa. Lisaksi haastateltavat ovat kuvailleet yrityksiensa toimintaa ja mita vas-
tuullisuus heille merkitsee yrityksen toiminnassa seka sidosryhmien kanssa tyoskennelta-
essa. Keskustelussa on kartoitettu ajatuksia tydhyvinvoinnista, tydymparistosta ja mika
haastateltavaa tydssa motivoi. Omana kohtanaan on ollut erityisesti se, kuinka vastuullista
johtamista halutaan yrityksessa kehittaa ja keskustelua on kayty lyhyen seka pitkan aika-
valin tavoitteiden muodossa. Haasteiden nakdokulmasta nakokulmana on ollut ajanpuute ja
kriisit, mita yrityksella on tai on ollut seka mitka seikat naihin ovat vaikuttaneet tai vaikutta-
vat. Keskusteluissa on kartoitettu myos julkisen tuen ja rahoituksen vaikutusta toimintaan.
Haastattelut ovat siis kartoittaneet yritysten vastuullisuus nakékulmaa ja arvoja monipuoli-

sesti.

Haastattelut toteutettiin Teamsin valityksella, joten haastatteluaineisto on litteroitu eli muu-
tettu tekstimuotoon. Hyvarinen ym. (2017, s. 21) kertovat, etta tekstiksi puretut aanitiedos-
tot muodostavat haastattelututkimuksen tutkimusaineiston. Litteroinnin tarkkuustasoon vai-
kuttavat erityisesti ne seikat, mika on tutkimuskysymys. Kun tutkitaan tiettya asiaa, huomio
kiinnitetaan puheensisaltoon eika tapaan kuinka haastateltava sita tuottaa. Talldin huo-
miota ei tarvitse siis kiinnittaa haastateltavan huokauksiin tai adnenpainoihin. Litteroinnit
tukevat sisaltdanalyysia, jolloin haastattelut kdydaan lavitse sanatarkasti, taytesanoineen.

Litteraatioon merkitdan myos haastateltavan tunnus, jolloin kay selkeasti ilmi
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tutkimusmateriaalin laaja kayttdo. Taman avulla voidaan myos osoittaa aineiston monipuoli-

nen hyodyntaminen.

5.3 Sisallon analyysi

Alasuutari (2011, luku 2) kertoo, ettd analyysissa aineistoa tarkastellaan kokonaisuutena,
jonka tarkoituksena on selittaa jonkin loogisen kokonaisuuden rakennetta. Aineiston koos-
tuessa esimerkiksi yksilohaastatteluista, argumentaatiota ei voi rakentaa haastattelujen
eroihin suhteessa tilastollisiin muuttujiin. Hirsjarvi ja Hurme (2008, s. 135) tuovat esiin, etta
vaikka haastateltavien maara olisi pienehko eli noin 10-15 henkil6a, ei se tarkoita sita, etta
aineistoa olisi vahan. He my0s toteavat, etta teemahaastattelun muodossa keratty tutki-
musmateriaali on usein runsas, ja mita syvallisempaa dialogi on ollut, sita rikkaampaa
myos materiaali on. Alasuutari (2011, luku 2) jatkaakin, etta kvalitatiivinen analyysi vaatii
kvantitatiivisesta tutkimuksesta poikkeavaa absoluuttisuutta. Eika kvalitatiivisessa tutki-

muksessa tutkimusmateriaalin suuri maara ja tilastollinen tutkimustapa ole mahdollinen.

Nikander ym. (2010, s. 12) esittavat analyysin vaiheiksi seitseman eri kohtaa. Heidan mu-
kaansa analyysi lahtee liikkeelle tutkimusongelman asettamisesta ja tutkimuskysymysten
tarkentamisesta. Sitd seuraa aineiston keruutavan valinta seka aineiston keruu. Materiaa-
lin keraamisen jalkeen aineistoon tutustutaan, jarjestetaan ja rajataan. Neljannessa koh-
dassa aineisto luokitellaan eli tutkija etsii teemat ja ilmiot. Taman jalkeen aineisto analysoi-
daan, teemoja/ilmiéita vertaillaan ja muodostetaan tulkintasaantd. Analysoimisen jalkeen
saadut tulokset kootaan, tulkitaan, mutta myds suhteutetaan aineistoon seka sen ulkopuo-
lelle. Viimeisena tehdaan teoreettinen dialogi, uudelleenhahmottaminen tilanteesta, arvioi-

daan kaytannon vaikutukset ja tehdaan jatkotutkimuksen identifiointi.

Hirsjarvi ja Hurme (2008. s. 143—144) toteavat analyysin sisaltdvan monia vaiheita, keskei-
sessa roolissa ovat kuitenkin analyysi ja synteesi. Analyysilla tarkoitetaan aineiston eritte-
lya ja luokittelua. Synteesi puolestaan pyrkii luomaan kokonaiskuvan ja esittamaan ilmion
uudenlaisessa nakokulmassa. Kvalitatiivisen tutkimuksen riskina on se, etta tulkinnan
osuus jaa vahaiseksi, eika ilmiota ole saatu tuotua synteesin tasolla, jolloin tavoitteena on

ilImiéon ymmartaminen syvallisemmin.
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Kuvio 5. Analyysin vaiheet spiraalikuviona (Hirsjarvi & Hurme, 2008, s. 144).

Hirsjarvi ja Hurme (2008, s. 147, 149) tuovat esiin, etta olennainen osa analyysia on ai-
neiston luokittelu. Sen tarkoituksena on luoda kehys aineiston tulkitsemiselle ja yksinker-
taistamiselle. Luokittelussa tutkittavaa ilmiota vertaillaan aineiston eri osiin ja naita osioita
toisiinsa. Nain saadaan selville myos aineistomassasta keskeiset ja tarkeat piirteet. Luo-
killa on my0Os yhteys analyyttiseen kontekstiin ja niille on Ioydettavissa empiirinen pohja.
Lopullinen tavoite ei ole luokittelu ja aineiston koodaaminen muodostettuihin luokkiin, vaan
niitd voidaan kutsua valivaiheiksi. Yhteyksien tarkoituksena on puolestaan 16ytaa esiinty-
misten valille saannonmukaisuuksia tai samankaltaisuuksia. Aineiston kasittely tutkimuk-
sessa etenee siis kietoutumalla aina seuraavaan vaiheeseen yhdistamalla ne sulavasti
keskenaan. Nain saadaan lisattya tietamysta tutkittavasta ilmiosta ja laadittua tutkimusra-

portti.

5.4 Aineiston analyysi

Opinnaytety0ssa aineistona kaytetaan valmiita haastatteluita, jotka on toteutettu teema-
haastatteluna. Haastateltaville on etukateen annettu lomake, jossa he ovat pohtineet omia
ajatuksiaan yritysvastuullisuudesta ja siihen liittyvista teemoista. Taman jalkeen haastatte-
lijat ovat kayneet viela avoimia kysymyksia lavitse, joita haastateltavat eivat ole etukateen
tienneet vaan antavat vastauksia haastattelun aikana. Myds naiden kysymysten teemat
ovat pyorineet vastuullisuuden ymparilla, koskien yritysten vastuullisuuteen liittyvia ratkai-

suja seka tulevaisuuden suunnitelmia niin pitkalla kuin lyhyellakin aikavalilla. Koska
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haastattelut on toteutettu Teamsin valityksella, tutkimuksessa materiaali on kuunneltu la-
vitse ja muutettu tekstimuotoon siten, etta haastattelujen keskeinen sisalto on tullut esille.
Materiaalin Iapikayntiin liittyy vahvasti myods muistiinpanot Word-tiedostoon, joita on raken-
nettu litteroinnin yhteydessa. Nostaen jo esille noteerattavia kohtia materiaalista. Tama
auttaa tutkimuksen jasentelyyn, mutta myos auttaa tarkeimpien kohtien I0ytymista varsi-

naisesta tutkimusmateriaalista.

Analyysissa tutkimusmateriaaliin palattiin ja haastattelut kaytiin uudelleen lavitse tehden
muistiinpanoja Excel-tiedostoon, johon nostettiin toistuvat aiheet esiin ja niihin saadut vas-

taukset. Aiheina olivat:

. minkalaisiksi johtajiksi henkilot kokivat itsensa,
. miten he nakivat vastuullisuuden ja vastuullisen johtamisen,
. tyontekijoiden tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat,

. julkisen tuen ja rahoituksen roolin,

1

2

3

4

— 5. sidosryhmien vaikutukset,
6. ajanpuute johtamiseen ja mitka siihen vaikuttavat,

7. vastuullisuutta hidastavat tekijat,

8. mahdolliset kriisit,

— 9. tavoitteet ja

— 10. tulevaisuuden suunnitelmat vastuullisuudessa seka

— 11. yleisesti muuta-kohta.

Muuta-kohdassa on nostettu esiin muuten toistuvia teemoja haastatteluissa tai vastuulli-

suuden aihepiiriin liittyen tehtyja hyvia huomioita.

Haastattelut on numeroitu analyysissa, minka avulla niihin pystytaan tarpeen vaatiessa pa-
laamaan ja etsimaan kommenttien alkuperaisia kohtia. Lapikaymisen jalkeen on Excel-tie-
dostoon tehty yhteenvetosarake, johon on tuotu esiin toistuvat teemat haastatteluissa, nain
materiaali on saatu koodattua. Taman jalkeen niista on luotu viela erillinen taulukko, johon
materiaalia on tiivistetty entisestaan, ja esiin on saatu selkeasti nostettua haastatteluissa
esille tulevia yhdenmukaisuuksia ja toistuvia teemoja huomioimatta aihesarakkeita. Nain

tutkimuksesta on myds pyritty saamaan mahdollisimman luotettava, jolloin yrityksien koolla
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tai toimialoilla ei ole vaikutusta analyysiin vaan tarkeimmassa roolissa ovat aineistossa
toistuvat piirteet. Esille nousi erityisesti arvot ja arvomaailmojen kohtaaminen niin ulkopuo-
listen yhteistydkumppaneiden, kuin oman henkilostonkin kanssa. Omia arvoja halutaan

my0s kunnioittaa ja arvostaa.

Yleisesti koettiin, etta vastuullisuudella on positiivisia vaikutuksia, ja se lisaa yrityksen ve-
tovoimaisuutta, tyéhyvinvointia ja kilpailukykya. Sidosryhmien nakdkulmasta viestinta koet-
tiin tarkeaksi ja sen avulla on mahdollista saavuttaa luottamus niin omaan henkil6stoon
kuin ulkopuolisiinkin yhteistyokumppaneihin. Luottamus auttaa puhumaan haasteellisista-
kin asioista tydymparistdssa ja tuo esihenkildita lahemmaksi alaisiaan, mika edistaa ilma-
piiria ja hyvinvointia tyoyhteisossa. Tyohyvinvoinnista esille nousi erityisesti turvallisuus,
tydntekijoiden jaksaminen seka henkisesta tydkuormasta huolehtiminen ja kouluttaminen.
Haastatteluista kavi myods ilmi yritysten intressit vastuullisuusraportoinnin aloittamiseen,

vaikka sidosryhmilta ei ole painetta tai vaatimuksia viela asian suhteen tullut.

Hidasteina vastuullisuuden kehittamiseen koettiin talous, ja erityisesti vastuullisista ratkai-
suista aiheutuvat kulut. Lisaksi resurssipula aiheuttaa haasteita ja vahainen johtamisaika.
Monet yritykset toivoivat tulevaisuudelta hallittua ja vastuullista kasvua, minka haasteena
ovat esimerkiksi juurtuneet toimintamallit, joiden muuttaminen on hidasta ja saattaa aiheut-
taa myos tunnistamatonta vastarintaa. Excel-tiedoston jalkeen aineistoa analysoitiin viela
Lamsan ym. (2018) talomallin mukaisesti, ja materiaali kaytiin lavitse sita hydédyntaen.

Nain mahdollistettiin monipuolinen tutkimusnakokulma vastuulliseen johtamiseen.

Opinnaytetydssa suurin painoarvo on vastuullisella johtamisella ja siihen liittyvilla tekijoilla.
Materiaalissa esiintyy myos muita vastuullisia tekoja, mita yritykset ovat tehneet, mutta
analyysissa nama rajautuvat pois. Analyysia kuvaakin parhaiten aineistolahtdinen ana-
lyysi, jolloin aineistosta pyritdan luomaan teoreettinen kokonaisuus, eika esille kayvat ana-
lyysiyksikot ole etukateen harkittuja (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 4.2). Tulokset koh-
dassa tutkimuksessa tullaan kaymaan lavitse haastatteluista kerattya tietoa seka nosta-
maan esille tarkeimpia seikkoja. Spiraalikuvion tavoin teoria ja materiaali tulevat siis kie-

toutumaan yhteen tehden tyosta selkean kokonaisuuden.
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6 TULOKSET

6.1 Sidosryhmajohtaminen

Yritysten halu vastata vastuullisuuteen ilmeni mielenkiinnosta ryhtya toteuttamaan vastuul-
lisuusraportointia seka hiilijalanjaljen laskentaa, mitka puolestaan kasvattavat omalta osal-
taan vastuullista viestintaa yrityksen ulkopuolelle. Monet yritykset pitivatkin tarkeana vies-

tintaa niin talon sisalla kuin ulkopuolella.

Asiakkaiden johtaminen, niin se on sitd semmoista herkalla korvalla kuulemista
ja kuuntelemista, ja tota sielta nappaamista niinku mita kukakin toivoo, ja yrite-
taan niihin sitten I0ytda mahdollisimman hyvat ratkaisut. (H5)

Sidosryhmajohtamisessa myds suunnitelmallisuus toimia omien arvojen ja mielenkiinnon

kohteiden mukaisesti oli tarkedassa asemassa.

Samanlaiset arvot pitaa olla ja heidan tulee toimia lainpuitteissa. (H7)

Suunnitelmallisuudesta ja toimintamallista voikin siis puhua samassa lauseyhteydessa,
koska ne tukevat toisiaan. Nama toimintatavat auttavat yrityksia valitsemaan juuri heille

sopivimmat yhteystyOkumppanit, mutta myos taitoa vastata asiakkaiden tarpeisiin.

Yhtenainen linja pyritaan pitamaan jo nyt, etta jos jotain toimintatapaa valitaan
niin sitd noudatetaan, ellei tule jotain hyvaa syyta muuttaa sita. (H10)

Jos tulee asiakkuus niin katsotaan ettd mita osaamista meilla kellakin on, mun
pitaa tosi hyvin tuntee ihmiset, ettd ma osaan sitten, etta en laita liian haastaviin
tehtaviin. (H3)

Talon sisalla keinoina olivat esimerkiksi WhatsAppin hyédyntaminen, ilmoitustaulut seka
palaverit viikko- tai kuukausitasolla. Haastateltavat kokivat hyvan ja avoimen viestinnan

kasvattavan luottamusta sidosryhmiensa valilla.

Naita tyhypaivia ja nahdaan. Meilla oli just viime viikolla oli taalla tuparit, ja nah-
tiin etta halukkaat saa tulla, etta sitten tallaisilla keinoilla yritetaan ja etta nahtai-
siin, ja sitten meilla on tietysti toi WhatsApp-ryhma, missa viesteja lahetetaan
lahes paivittain joistain asioista. (H14)
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6.2 Eettinen organisaatiokulttuuri

Talomallissa esille nousee sidosryhmajohtamisen lisaksi etiikka, eettisen johtamisen seka
eettisen organisaatiokulttuurin muodossa. Haastatteluissa eettisen toiminnan nakokul-

masta esille nousi jalleen selkeasti arvot.

Ihmisen omat arvot siihen yrityksen arvoihin, niin jotenkin niinku se ajatusmaa-
ilma. (H6)

Mutta myoOs tyossa jaksaminen, tydymparistd, kyselyt ja koulutus. Varsinkin koulutus nah-
tiin sellaisena piirteena, jolla haluttiin tukea omaa osaamista tai henkiloston koulutustar-
peita. Kouluttamisen avulla omaa henkil6stoa haluttiin kehittaa ja pyrkimaan taidoissaan
eteenpain seka motivoida parempiin tyosuorituksiin. Tarkeassa roolissa oli myos tyonteki-
jéiden hyvinvoinnin huomioiminen seka tyoolojen kehittaminen, ergonomiaa unohtamatta,
jotta tydskentelyolot olisivat tekijoilleen mahdollisimman hyvat. Henkisesti raskasta tyota
on pyritty edesauttamaan muun muassa tyonohjauksella, jonka tarkoituksena on antaa na-

kokulmia tyotapoihin ja vahvistaa positiivista tydilmapiiria ratkaisukeskeisesti.

Mun taytyy jalkautua taalta toimistolta pois, etta nahda ihmisia ja niinku kuulos-
tella ja niinku silla ettd mitd ma rupeaisin niinku sinne laittamaan sehan ei tar-
koita kun taytyy uutta keksia vaan sita etta mun taytyy pysya siina menossa
mukana mieluummin etunenassa kuin takakenossa. (H7)

Kyllda mun mielesta niinku aina se on molempien etu, etta yritetdan tehda yh-
teistyéta parannuksiin. (H5)

Kuitenkin yrittdjan nakokulmasta liiallinen huolehtiminen voi kdyda myos raskaaksi ja ve-

rottaa yrittdjan omaa tyossajaksamista.

Ma autan niinku heita liikaakin, joka on vahan niinku tavallaan hyvakin asia,
mutta sitten taas mun kannalta se on huono asia, koska ma oon sitten itse niinku
uuvun, ja sitd ma oon niinku itse pohtinut paljon, ettd mika on niinku esimiehen
tehtava tassa tyohyvinvointiasiassa kaiken kaikkiaan, ja tietysti niinku tavallaan
tyonantajan velvollisuudet ja kaikki naa tammoiset. (H3)
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6.3 Eettinen johtajuus

Vastuullinen johtaminen heratti hyvin paljon haastatteluissa samankaltaisia ajatuksia. Eet-
tisyys oli vahvasti lasna jokaisen haastateltavan vastauksissa. Johtajat halusivat olla hel-
posti lahestyttavia ja tasa-arvoisia. Mutta he halusivat olla myos osallistuvia johtajia, ei-
vatka niinkaan seista oman tittelinsa takana. Lisaksi koettiin, etta hyvinvoiva henkilosto on
innovatiivinen, mika kaytannossa tarkoittaa yrityksen tehokkuuden lisaamista. Naissa
avainasemaan nouseekin vuorovaikutuksen ja yrityksen sisainen kommunikaation tarkeys,

mika heijastuu kaikkiin edeltaviin teemoihin.

Etana johdan, etta se on tietysti yks haaste meilla, luoda semmoinen kulttuuri,
ettd me tai ma yrittaisin tuntea kaikki tyontekijat mahdollisimman hyvin, kun
meillad aika paljon niinku just sillda osaamisella niinku pelataan. (H3)

Porukan huomioonottavaa, ei niinkaan etta se on sielta niinku ylhaalta pain sa-
nellaan kaikki, vaan etta se on niinku vuorovaikutussuhde, ja siihen liittyy kaikki
tallainen niinku henkilokohtaisten tilanteiden huomioiminen ja niiden salliminen,
ja sen ymmartaminen etta tyontekija on oikeasti sen yrityksen voimavara. Se ei
ole kayttbomaisuutta, siita ei voi ottaa kaikkea irti mita siita lahtee, ja sellainen
niinku ihmisen arvostaminen, se on ehka sita. (H10)

Vastuullinen johtaminen on mun mielestd semmoinen, se on oikeastaan aika
ihannekuva, etta en tieda pystyyko siihen kukaan. Koska me ollaan kuitenkin
vain ihmisia, mutta se huomioi silloin kaiken sen kokonaisuuden, ja osaa sump-
lia asiat niin etta seka han itse, ettd hanen tyontekijansa voivat hyvin organisaa-
tiossa. (H11)

Vastuullisessa johtamisessa korostuu inhimillinen ja empaattinen johtamistapa.

Johtamistyyli on semmoinen, etta todella tarkeda on tyohyvinvointi ja jaksami-
nen ja oman kehon kuuntelu, etta tavallaan oma terveys menee rahan edelle.
Sen ma sanoisin, ettd se on ehka niinku keskeisin johtamistyyli minun yrityk-
sessa, ettd semmoinen niinku inhimillinen ote siihen tekemiseen. (H12)

Esille tuleviin asioihin suhtaudutaan vakavasti ja reklamaatiotilanteissa pyritaan kuuntele-
maan jokaisen henkildon nakokulma, jonka jalkeen etsitaan paras ratkaisu. Johtajalta vaadi-
taan myds jamakkyytta ja taitoa puolustaa alaisiaan tilanteen niin vaatiessa. Haastatte-
luissa tuotiin esiin myds tydntekijan vastuu. Tydntekijan tehtava on hoitaa hanelle annetut

tehtavat, ja ettd haneen voidaan luottaa tyotehtaviensa hoitamisessa. Luottamukseen
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kietoutuu kunnioitus kaikkia osapuolia kohtaan, etta sovitut asiat hoidetaan, eika ongelmia

piilotella tai vahatella.

Oon onnistunut suhteellisen hyvin siina etta ettd ma oon niinku helposti lahes-
tyttava, etta ne tyontekijat jos niilla joku ongelma on niin ne uskaltaa tulla sano-
maan ne uskaltaa kertoa sen asian niin kuin se on ja sitten haetaan niita ratkai-
suja etta nimenomaan just taman nain tama ajatus siita etta se ei hyodyta ke-
taan etta haetaan syyllisia. (H10)

Luotettava ja luottamuksen arvoinen johtaja. (H4)

Han saa aikaan semmoisen tunnelman, etta kaikki yrittda niinku eteenpain, ja
kaikki tajuaa mihinka ollaan menossa, elikka viestinta on niinku hoidettu hyvin,
ettei ja se etta ei ole mitenkaan ylimielinen. (H11)

Haastatteluiden perusteella yrityksissa ymmarretaan tana paivana tyohyvinvoinnin merki-
tys ja siihen vaikuttavat seikat. Tyontekijoiden kohtelu on yritykselle piilomainontaa, niin
hyvassa kuin pahassa. Mikali nykyisten tyontekijoiden mielikuva ja kokemus yrityksesta on
positiivinen, toimii se jo omalta osaltaan markkinointikeinona yrityksesta. Tama puolestaan
lisaa yrityksen vetovoimaisuutta. Vastaavasti tyontekijoiden negatiiviset kokemukset voivat
ajaa mahdollisia potentiaalisia tyontekijoita pois ja aiheuttaa yritykselle negatiivista mai-

nontaa.

Kaikista kauheinta on, etta jos ei uskaltaisi sanoa tyontekija esimerkiksi ei us-
kaltaisi sanoa jotain asiaa se, etta se joutuisi pelkdamaan potkuja, jos se sanoo
mita miten. Se on niinku ehka se kaikkein pahin skenaario, mutta ma tiedan,
ettd semmoistakin kylla on olemassa. (H11)

Yksi iso asia mun mielesta, jota ei ole kaikki yritykset viela tunnistanut siihen on
joku syy minka takia esimerkiksi osa ja pyrkii pois takaovesta ja uusia on vaikea
saada. (H13)

Haastatteluissa henkilot tiedostivat valintojensa seuraukset, ja jokainen haastateltu yritys

pyrki luomaan itsestaan positiivista mielikuvaa.

Sellainen maine, etta ihnmiset haluaisi tulla mulle toihin, koska ma voin ehka
oppia silta jotain. (H1)
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Tehdyt valinnat ja kehitysideat tukivat vastuullisuutta ja veivat yrityksia eteenpain kohti
vastuullisempaa toimintaa. Kuitenkin esille nousi nykyajan haasteet toiminnassa ja ensivai-
kutelman tarkeys. Nykyisin negatiivinen huomio leviaa helposti sosiaalisessa mediassa,

mika voi pahimmillaan aiheuttaa jopa yritysten kaatumisia.

Yksin pelkka raha ei enaa kuitenkaan sitten ratkaise vaan siella on muita arvoja
ja asioita joutuu sitten korostuu siina, ja sitten tda nykypaivan viestinta on kui-
tenkin sellaista, etta jos se jotakin teet niinku asteen vasten tavallaan, etta ih-
misten arvoja ja yritysten arvoja omaa toimintatapaa, ja se on kylla hyvin nope-
asti niinku julkisuudessa, etta se myos niinku tuhoaa sen sen yrityksen toimin-
nan. (H2)

6.4 Vastuullisuusstrategia

Strategiaa haluttiin luoda yhdessa henkiloston kanssa ja henkildstda pidettiinkin yritysten
voimavarana. Strategioissa esille nousee erityisesti myds yritysten halu kayttaa kierratys-
materiaaleja seka muiden ekologisten ratkaisujen tekeminen. Ekologisiin ratkaisuihin liittyy
vahvasti vastuullisten kumppaneiden valitseminen seka paikallisten yhteistyokumppanei-
den suosiminen, mikali se on mahdollista. Haastateltavissa oli erikokoisia ja ikaisia yrityk-
sia, osasta henkildstoa 16ytyi jo enemman ja osassa henkilostd rajautui pelkastaan yritta-
jaan. Osallistujien rooli vaihteli myds selvasti yrityksissa, mutta jokaisen haastateltavan

vastauksesta ilmeni selvasti arvojen rooli ja tarkeys.

Samanlaiset arvot pitaa olla ja heidan tulee toimia lainpuitteissa. (H7)

Just ne mitd on omat arvot niin sitten se solahtaa se vastuullisuus siella niinku
siksi automaatioksi. (H6)

Haastateltavien omat arvot heijastuvat selvasti myos siihen, minkalaisia johtajia he halua-
vat olla ja minkalaisen mielikuvan he haluavat muille itsestaan antaa. Nuorista johta-
jistalyrittajistd kavi myos ilmi heidan kasvamisensa tehtavaan. He eivat osanneet helposti
ja selkeasti eritella vastuullisuutta toiminnassaan, koska heille se oli luontaista ja auto-
maattisesti sidoksissa yrityksen arvoihin. Nykyisin tyonantajamielikuvaan vaikuttaa vas-
tuulliset ratkaisut seka yrityksen ilmapiiri. Jokaisessa haastattelussa haastateltavat nosti-

vat esiin omat arvonsa ja niiden kohtaamisen tyontekijdiden kanssa, mutta myds halun
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tyoskennella vain sellaisten ulkopuolisten sidosryhmien kanssa, joilla oli samankaltainen

arvomaailma.

Eettisia paatoksia tekee niinku etta jos tarjolla on tavaraa mika ei mun mielesta
ole niinku eettisesti oikein valmistettua tai tai niin sanotusti se on huonolaatuista
niin ne valinnat mita tota mita me ostetaan ja mitd me myydaan. (H5)

6.5 Vastuullisuuden prosessit

Yrityksen prosesseissa nakyy halu tuottaa vastuullisuusraportteja ja vastata henkiloston
koulutustarpeisiin. Vastuullisuusraportointi puolestaan koettiin kilpailuetuna seka selvasti
asiakkaiden paatoksiin vaikuttavana tekijana, joka heijastelee ulkopuolisille sidosryhmille
yrityksen arvoja seka intresseja. Vastuullisuusraportoinnin lisaksi sertifikaatit ja standardit
nousivat haastatteluissa esille, joiden avulla yritys pystyy viestimaan omaa vastuullisuus-
strategiaansa yrityksen ulkopuolelle. Tahan liittyy vahvasti vastuullisuuden ymmartaminen
ja omaan toimintaan liittyvien vaiheiden nakeminen ja oppiminen. Tyontekijoille halutaan
puolestaan luoda edellytyksia menestya organisaatiossa, joita tuetaan koulutuksilla ja kes-

kusteluilla.

Itsensa kouluttaminen ja vei vahvasti epamukavuusalueelle, mutta se kylla
opetti niinku tosi paljon. (H6)

Hyddyllinen naista markkinoinnissa kuitenkin ihmiset niin kun téana paivana ar-
vostaa sita, etta tota niita asioita on mietitty ja punnittu ja se saattaa ratkaista.
(H2)

Vastuullisessa toiminnassa pidetaan tarkeana sita, etta asiakassuhteissa pystytaan pita-
maan lupaukset asiakkaille ja seisomaan oman toimintansa takana. Tama halutaan myo6s
huomioida yrityksen prosesseissa ja johtaa toimintaa siten, etta se on vastuullista kaikille

yrityksen sidosryhmille.

Olisi niinku helpompi seisoa itse myds sen takana, etta toimii niinku vastuulli-
sesti. (H4)

Lupausten pitamista ja aikatauluissa pysymista ja tota niin niin semmoista etta
niin kun ei peta sita asiakasta. (H1)
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6.6 Toimintafilosofia

Toimintafilosofia luo pohjan koko yrityksen toiminnalle. Minkalaisia he haluavat olla ja mi-
hin suuntaan he haluavat toimintaansa kehittaa. Haastatteluista kavi ilmi, etta yrityksissa
ymmarretaan maailman muuttuvan jatkuvasti ja sidosryhmien vaatimuksiin halutaan vas-
tata ja omaa tietoisuutta lisata. Tavoitteiden ja hyvinvoinnin nakokulmasta yritykset halusi-
vat pitaa katseet tulevaisuudessa ja kehittaa toimintaansa tarpeiden mukaan rationaali-
sesti ja kestavasti. Lisaksi henkiloston hyvinvointia pidetaan yrityksen kilpailuetuna ja

markkinointikeinona.

Tavoite on sanottaa tata kaikkea ja tuoda nakyvaksi tata mun vastuullisuus aja-
tusta. (H12)

Vastuullista kasvua tai, etta meilla olisi niita tyontekijoita ja pystyttaisiin tarjota
tydpaikkoja. (H9)

Toiminnasta pyritaan myos tekemaan lapinakyvaa ja erinaiset vaiheet halutaan dokumen-
toitua. Tama lisaa vastuullisuutta, mutta myos tekee tuotteiden hinnoittelusta lapinakyvaa.

Nain asiakkaat saavat halutessaan selville, mika tuotteessa maksaa ja miksi.

Tavallaan etta se koko ketjua onkin sitten jo dokumentoitu. (H7)

Tietaa noi tuotteen tuotteen niinku alkuperaan ja missa valmistetaan ja ketka
sitad valmistaa ja ja ja ihan puhdistamiseen asti. (H6)

Lamsa ym. (2018, s. 15) kirjoittavat, etta talomalli maarittelee yrityksen perimmaiseksi tar-
koitukseksi sen arvon itsessaan. Yrityksen tulee maaritella tarkoituksensa muun muassa
terveyden, koskemattomuuden, yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon, oppimisen, yhdessaolon
seka voimaantumisen kautta. Tama ei kuitenkaan poissulje sita, etta yrityksessa ei tavoi-
teltaisi taloudellista menestysta, koska sen avulla yritys pystyy toteuttamaan erinaisia asi-
oita, kuten tyopaikkojen luomisen, hyvinvoinnin edistamisen seka kehittamisen. Voiton

tuottamista voikin siis kutsua valinearvoksi, kohti yrityksen tavoitteita.
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6.7 Haasteet

Haastatteluissa nousee selvasti esille yrityksen koko seka resurssien puute, minka he ko-
kevat haasteena vastuullisuuden toteuttamiselle. Vastuulliset teot vaativat myos rahaa,
joka omalta osaltaan saattaa vaikuttaa vastuullisten ratkaisujen tekemiseen. My0s jatku-
vasti muuttuva maailma haastoi yrityksia, esimerkiksi tuotteiden pakkausten muodossa.
Valmiiksi saatu tuote saattoi olla vanha jo valmistuessaan, eika yrityksella ollut taloudellisia
resursseja paivittaa tuotteen pakkausta heti uuteen. Mista nakyisi haluttuja tietoja kuten

hiilijalanjalkea.

Ei ole niinku sita rahaa laittaa uusiin pakkauksiin, etta me joudutaan tosi tark-
kaan miettimaan, etta meille se on iso raha. (H15)

Asiakastyot ja se menee niinku edelleen oman toiminnan kehittamisen edelle,
ettd saa sita rahaa sielta, etta voi pyorittaa yritysta ja ettd saa asiakkaat tyyty-
vaiseksi. (H9)

Rahallinen resurssien puute myoskin hidastaa, ettd tosiaan jossa olisi niinku
rahaa vaikka kuinka paljon, niin sittenhan sita voisi niinku tehda mita huvittaa.
(H1)

Haasteena nahtiin myds, etta tietoa ei ole viela tarpeeksi, omiin tavoitteisiin nahden.

Just se ymmarryksen puute no ei puute, mutta siis se etta tiedostan viela auk-
koja ja sitten kun ymmartaa niin kun ne kaikki osaset niin sitten sitten pystyy
paremmin toteuttamaan sita vastuullista johtamista. (H12)

Vastuullisuuden kentta koettiin todella laajana, joka haastoi yrityksia pysymaan mukana
jatkuvasti muuttuvassa maailmassa. Lisaksi kuluttajien tietoisuuden lisaantyminen ja sosi-

aalinen media ovat tuoneet omat haasteensa yritysten toiminnalle.

Saadut vastaukset on myos tiivistetty alla olevaan talomalliin.



Sidosryhmdjohtaminen

Vuorovaikuius, henkildsto sidosryhmana, arvot,
luottamus, rehellisyys, suunnitelmallisuus, avoin
viestintd, toimintamalli

Vastuullisuusstrategia

Arvot, ulkopuoliset vaatimukset, vastuullisten kump-
paneiden valitseminen, kotimaisuuden ja lahialueen
palveluiden hyddyntaminen, ekologisuus, kierratys-
materiaalien kaytid, strategiaa suunnitellaan yh-
dessa henkiloston kanssa

L]

Vastuullisuuden prosessit

Vastuullisuusraportointi, sertifikaatit, ulkopuoliset au-
ditoinnit, kouluttautuminen

Eettinen organisaatiokulttuuri

Hyvinvoiva tydilmapiiri, tybohjeet, tasa-arvo, tydym-
pdristd, tydssa jaksamisen edistaminen, keskuste-
leva tydyhteiso, vastuullisuus omasta tyoskente-
lysta, koulutustarpeet, arvomaailma, yhdessa teke-
minen, syrjimattdmyys, erilaisten kyselyiden hyddyn-
taminen (esim. tyohyvinvointi, kehityskeskustelu)

3

J:ﬁ Eettinen johtajuus

Erilaisuuden huomioimista, reilua, empaattista, mo-

nimuotoisuuden arvostamista, lupausten pitamista,
rehellistd, oikeudenmukaista, motivoivaa, inhimil-

listd, henkilosia kehittavaa ja kannustamisia eteen-
pdin. Investoinnit tehdaan vastuullisesta nakokul-
masta. Hyvinvoiva henkildstd on innovatiivinen!

Toimintafilosofia

« Vastuullisuuden kehittdminen ja sen kautta paremman kilpailukyvyn saavuttaminen.
»  Henkiléstén hyvinvoinnin lisddminen ja sen kautta bréndin ja vetovoimaisuuden kasvattaminen
Muuttuvan maailman kysyntdan vastaaminen ja kehityksessa mukana pysyminen
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Kuvio 6. Sosiaalisesti vastuullinen johtaminen pienissa yrityksissa (mukaillen Lamsa ym.,
2018).
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7 POHDINTA

Nykyajan johtajat elavat maailmassa, joka on murroksessa monesta erilaisesta nakokul-
masta. Erityisesti tydelamassa johtaminen on muuttunut radikaalistikin vuosien saatossa ja
tana paivana johtaminen tavoitteleekin sosiaalisesti vastuullista johtamistapaa. Henkilosto-
johtamisen nakokulmasta tama tarkoittaa sita, etta inmisten johtamiseen on taytynyt keksia
uusia ratkaisuja, kuinka olla esimerkiksi johtajana Iasna, kun hybriditydskentely on vakiin-
nuttanut asemansa. Uudet tyoskentelytavat ovat vaatineet erityisesti Covid-19-aikaan joh-
tajilta paljon ja aika on ollut heille raskasta. Tata tukee myés Viitalan ym. (2016, s. 96-97)
tutkimus, etta henkildostojohtaminen on ollut murroksessa kuluneiden vuosien aikana eta-
tyon lisdantyessa ja Covid -19 asettaessa yrityksille uusia vaatimuksia. Yrittajat ovat saa-
neet miettia yritystensa selviytymistaan, ja samalla heidan on tullut huolehtia mahdollisista
alaisistaan. Taman lisaksi vastuullinen johtaminen on noussut ilmioksi, ja yritykset ovat
joutuneet panostamaan vastuullisuuteensa ja sen asettamiin tavoitteisiin. Kasvattaen veto-

voimaisuuttaan niin tydnantajan kuin myods palveluiden seka tuotteiden tarjoajana.

Tutkimuksen tuloksista pystyy myos havaitsemaan pienten yritysten halun kehittya kesta-
vasti, mutta myos sen, etta he arvostavat rehellista kommunikaatiota. Tata tukee myos
Maak ja Pless (2006, s. 99), jotka toteavat, etta johtajuus tapahtuu vuorovaikutuksessa
johdettavien ja sidosryhmien kanssa niin sisalla kuin ulkopuolellakin. Yritykset haluavat
luoda hyvinvoivan ilmapiirin, jonka Maak ja Pless (s. 99) ovat havainneet olevan haas-
teena yrityksille. Ihmisilla on epavarmuuksia tulevaisuuden suhteen ja yritykset pyrkivat
tarjoamaan siita toivottua kuvaa, mika olisi johdettavien kanssa yhteinen. Taman asian
kanssa kamppailevat kaiken kokoiset yritykset, mutta erityisesti pienilla yrityksilla kilpailu

on kovaa, ja he pyrkivat usein vain parjadmaan kovassa kilpailussa omalla toimialallaan.

Tuloksissa toistui useasti sidosryhmien merkitys, ja erityisesti heidan kanssaan yhtenevai-
nen arvomaailma. Tama pati niin henkilostossa kuin ulkopuolisissakin sidosryhmissa ja
heidan johtamisessaan. Liappis (2019, s. 171-172) toteaa my0s, etta yrityksen henkilostod
kuuluu yritysvastuun keskeisimpiin sidosryhmiin ja tasta syysta yritysvastuuseen on kiinni-
tettava erityisesti huomiota henkiléston kohdalla. Sosiaalinen vastuullisuus tulisikin kiinnit-
taa tiiviisti osaksi henkilostohallintoa yrityksissa. Pienissa yrityksissa ei kuitenkaan ole hen-

kildstdhallintoa, vaan yrittajan tai pienten yritysten johdon tulee osata huomioida
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sosiaalinen vastuullisuus strategiassaan ja kaytannon tekemisessa. Tama vaatii yrittajilta
oman aikansa, mika vaatii asioiden priorisointia seka asioiden organisointia. Tuloksissa
kavi ilmi, etta omien tyotehtavien jakaminen on haasteellista, koska yrityksella ei ole riitta-
via resursseja. Sinisammal ym. (2014, s. 188—191) toteavat, etta yrittajat pitavat yrittami-
sen negatiivisena piirteena sen sitovaa luonnetta. Keskeisin haaste on kuitenkin tyonteki-
joiden palkkaaminen, joka helpottaisi tydokuormaa. Valitettavasti se koetaan mahdotto-
maksi kalleuden takia. Sinisammalta tukee myos tutkimustulokset, joissa toistui resurssi-
pula, mutta tyontekijoita ei ollut tai yrittdjan oli haasteellista luopua omasta tyokuormas-

taan.

Tuloksissa kavi ilmi myoOs asiakastoiden tarkeys, mika valitettavasti ajoi oman toiminnan
kehittdmisen edelle, koska yritykset tarvitsevat rahaa toimintansa yllapitamiseen. Viitala
ym. (2016, s. 96-97) tuovat esiin, etta yhteisilla arvoilla ja merkityksilla on vaikutus yrityk-
sen ilmapiiriin. Lisaksi he huomasivat, etta johdon ja henkildston vuorovaikutus on tarke-
assa roolissa. Tutkimuksessa pystyi havaitsemaan, etta jokainen haastateltu yritys halusi
olla vuorovaikutuksessa sidosryhmiensa kanssa ja tietda kuinka henkildsto voi. Vaataisen
vaitoskirja seka haastattelut tukevat vuorovaikutuksen merkityksellisyytta tydyhteisossa ja
se koeteen ilmapiiria parantavan tekijana. Hyvinvoiva henkildsto kasvattaa yrityksen suo-
siota ja tyonantajamielikuvaa, mika puolestaan kasvattaa yrityksen brandia seka siihen
kohdistuvaa mielenkiintoa. Henkilostoa voisikin siis pitaa yhtena yrityksen tarkeimpana
markkinointikeinonakin. Tutkimustulokset puoltavat tata, koska yritykset kokivat sosiaali-

sen vastuullisuuden lisdavan heidan kilpailukykyaan ja vetovoimaisuuttaan.

Ulkoisten sidosryhmien tarkeytta korostettiin muun muassa siten, etta heita tulee kuunnella
herkalla korvalla, silla se saa aikaan parempia asiakaskokemuksia. Tata herkkaa kuunte-
lua tulee soveltaa myos henkildstoon ja heidan hyvinvointiinsa. Koska tana paivana johta-
misen tulisikin olla henkilostdlahtoista ja valmentavaa. Hyvin hoidettu tydhyvinvointi kas-
vattaa yrityksen vetovoimaisuutta ja nykyisten tyontekijoiden sitoutuneisuutta. Useassa yri-
tyksessa ja rekrytointi-ilmoituksissa on havaittavissa, ettda monet ovat ottaneet tyontekijoille
laajempia tai suppeampia vakuutuksia seka panostaneet tydterveyshuoltoon. Nama saat-
tavat olla jopa ratkaisevia tekijoita uusien tyontekijdiden rekrytoinnissa verrattuna kilpaile-
vaan yritykseen ja tyontekijoiden pysymiseen yrityksessa, esimerkiksi puhtaanapitoalalla,
joka on ruumiillisesti erittain raskasta tyota. Ambler ja Barrow (1996) korostavat



67 (81)

tyonantajamielikuvaan vaikuttavia tekijoita, joissa esiin nousi jalleen arvot, organisaa-
tiokulttuuri seka millainen nakemys johtajalla on. Erityisesti johtajan arvomaailma ja nake-
mys vaikuttavat siihen, minkalainen arvomaailma ja vastuullisuusstrategia yrityksella on.
Haastattelut tukevat Ambleria ja Barrow’ta, koska visioiden avulla luodaan yritysmielikuva,
mika heijastuu yrityksen asiakaskuntaan seka minkalaisia yhteistyokumppaneita he itsel-

leen haluavat.

Henkilostojohtamisen nakokulmasta yrittajan tulee siis ymmartaa inhimillisen seka tasa-
arvoisen kohtaamisen tarkeys. Kuten valmentavassa johtamisessa myds henkilostojohta-
misessa ihmisten kohtaaminen ja keskustelun tarkeys ovat avainasemassa. Naiden keino-
jen avulla pystytaan kartoittamaan henkiloston hyvinvointia seka jaksamista. Tarvittaessa
tartutaan myds ongelmakohtiin ajoissa seka tehda korjauksia hyvinvoinnin parantamiseksi.
Talldin myods hiljaiset puurtajat, jotka hoitavat tydonsa huolellisesti, mutta eivat ole niita tyo-
yhteison aanekkaimpia henkildita saavat aanensa kuuluviin ja kokevat tulevansa kuulluksi.
Tasta seuraa se, etta myos he kokevat saavansa tyOyhteisdssa arvostusta, jolloin he eivat
esimerkiksi ryhdy miettimaan tyopaikan vaihtoa, jolloin he veisivat huomattavia maaria hil-

jaista tietoa mukanaan.

Vaatainen (2024, s. 87, 201-202) korostaa sosiaalista padomaa tukevaa johtamista, mika
puolestaan lisaa tiedon saavutettavuutta. Talloin tulee keskittya myos inmissuhteiden joh-
tamiseen ja heidan yhteistydhonsa. Tulosten perusteella yritykset hyodynsivat kommuni-
kaatiossa WhatsAppia, viikkopalavereita, ilmoitustauluja seka yhteisia tapahtumia. Esihen-
kilot halusivat olla osallistuvia ja lasna tydntekijoiden arjessa. Palauttavina tekijoina tyol-
lensa he puolestaan kokivat arjen ja perheen. Yrittdja voi saada tukea tyohyvinvointiinsa
myoOs alueelliselta tai paikkakuntansa yrittajayhteisolta, jotka usein toimivat tiiviisti yndessa
ja kommunikoivat aktiivisesti keskenaan mahdollistaen vertaistuen. Heidan yhdessa jarjes-
tamat tapahtumat tuovat parhaimmillaan kaupunkeihin lisaa tapahtumia ja saavat ihmisia
likkeelle. Yritykset voivat siis vaikuttaa monipuolisesti omaan toimintaymparistoonsa, vas-
taamalla ihmisten tarpeisiin. Talldin kuluttajien kulutus pysyy heidan omalla paikkakunnal-

laan, koska he saavat sielta tarvitsemansa, eivatka tee ostoksiaan muualla.

Salminen (2012, s. 39) esittaa, etta talldin pienillakin yrityksilla on mahdollisuus vaikuttaa

oman alueensa vastuullisuuteen ja kuluttajien kulutustottumuksiin. Yrityksien omien
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arvojen kautta he voivat edesauttaa ja kannustaa muita alueen yrityksia ottamaan kayttoon
vastuullisia toimintatapoja. Julkisessa keskustelussa on havaittavissa kuluttajien arvostus
kestavia valintoja kohtaan ja paikallisten tuotteiden arvostaminen. Kuluttajat ovat usein val-
miita maksamaan jopa hieman enemman paikallisesta tuotteesta, mikali tuote tai asiakas-

palvelu miellyttaa heita.

Paikallisten yrittajien etuna on myos se, etta he voivat halutessaan myyda sellaisia tuot-
teita, jotka eivat ole massavalmistuksessa. Erityisesti talldin yritysten on kiinnitettava huo-
miota omaan markkinointiinsa, jossa ensimmaiset askeleet on helppo ottaa sosiaalisessa
mediassa ja kohdennetussa markkinoinnissa Googlen avulla. Kuten haastatteluissa kavi
ilmi, monet pienet yritykset arvostavat sita, etta heidan arvonsa kohtaavat yhteistyokump-
paneiden kanssa ja lahtdkohtaisesti he halusivat myds tallaisia sidosryhmia hyddyntaa, jos
se oli taloudellisesti mahdollista. Yhteistydkumppaneiden valinta saattoi toisinaan olla

myos taloudellinen kysymys.

Tuloksissa korostui vuorovaikutuksen ja erityisesti avoimen kommunikaation tarkeys. Yri-
tykset eivat kuitenkaan tuoneet esille erinaisia keskustelukaytantoja, kuten tavoitekeskus-
teluja tai kehityskeskusteluita. Vaikka he halusivat tukea tyontekijoidensa kehitysta ja kou-
luttautumista. Tavoitekeskusteluita voidaankin pitaa aiheellisia, koska ne toimivat osittain
kehityskeskusteluiden tukenakin, mutta vahvistavat myos vuorovaikutussuhdetta esihenki-
I0n ja tiimilaisen valilla. Talloin esihenkild pystyy ohjata tiimilaisiaan oikeaan suuntaan hei-
dan urakehityksessaan. Palautekeskustelut nousevat tarkeaan arvoon silloin, kun yritykset
toimivat asiakaslahtoisesti. Naiden avulla yritys pystyy brandina kasvamaan ja vastaa-
maan paremmin kuluttajien tarpeisiin. Palautekeskusteluilla ei ole tarkoitus syyllistaa hen-

kiloita, vaan yhdessa tiimina etsia ratkaisua ja kehittaa siten toimintaansa.

Pienet yritykset haluavat kehittaa toimintaansa vastuullisesti ja pyrkivat kestaviin valintoi-
hin monipuolisesti. Heille on tarkeaa olla rehellisia, avoimia viestinnassaan, mutta samalla
he pitavat arvoistaan kiinni niin tyontekijoiden kuin ulkoisten yhteistydkumppaneidenkin
kanssa. Eivatka he halua tyoskennella sellaisten sidosryhmien kanssa, joiden kanssa he
eivat koe arvojensa kohtaavan. He haluavat, etta tyontekijat voivat yrityksessa hyvin ja yrit-
tajat haluavatkin tukea seka kouluttaa heita. Johtajina he haluavat toimia osallistuvasti,

valmentavasti, mutta ennen kaikkea henkilostdlahtoisesti. Siten, etta heita on helppo
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lahestya. Tarvittaessa johtajalta tulee kuitenkin loytya tiukka tyoote, ja uskallusta puuttua
haastaviin tai negatiivisiinkin asioihin. Sosiaalisen vastuullisuuden nakékulmasta, kukaan
ei kokenut olevansa valmis vaan tiedon karttuessa |0ytyi enemman kehitettavaa omaa toi-

mintaansa kohtaan.

Lamsan ym. (2018) talomalli on ensisijaisesti suunniteltu isoille yrityksille, mutta sita on so-
vellettu opinnaytetydssa selvittamaan pienten yritysten vastuullista johtamista. Pk-yrityk-
sissa valmentavaa johtamista vaaditaan yrittgjilta automaattisesti, koska yritykset ovat pie-
nia ja vallitsevassa maailmassa erityisesti pienet yritykset yrittavat vain selvita heihin koh-
distuvasta paineesta. Tasta syysta kommunikoinnin tarkeys korostuu taman kokoluokan
yrityksissa, kuten esille on tullut toistuvasti. Unohtamatta sidosryhmajohtamista, joka ulot-
tuu yrityksen toimintaan ja sen arvoihin monitahoisesti, esimerkiksi vastuullisuusraportoin-
tia tehdaan tiedoksi niin yrityksen johdolle, mutta myds yhteistydkumppaneille. Tama
omalta osaltaan parantaa yrityksen kilpailukykya alati muuttuvassa maailmassa, jossa
ekologisuus ja vastuullisuus ovat tarkeassa roolissa kestavan kehityksen nakokulmasta.
Talon seinat rakentuivat eettisyydesta ja vastuullisuudesta, jotka muodostavat yhdessa jat-
kuvan kehittymisen ja oppimisen kehan. Seinien lohkoihin nostettiin esiin koodauksen pe-

rusteella toistuvia ilmidita ja termeja.

Saatujen tulosten perusteella ja erityisesti sellaisille yrityksille, jotka olivat uusia tai heilla
oli nuori johtaja, vastuullisuus tuli automaationa eivatka he osanneet sita selkeasti toimin-
nassaan edes erotella. Esille nousi myos tieto lisaa tuskaa” -ajatusmalli, ettei vastuullisuu-
dessa yritys ole koskaan valmis. Isoilla yrityksilla vastuulliset teot vaativat enemman ja
Lamsa ym. (2018, s. 16) tuovat esille, etta heilla haasteena on vastuullisuusstrategian jaa-

minen irralliseksi osioksi yritysstrategiassa.

Isoissa yrityksissa johto myds saattaa jaada etaiseksi tydntekijoille, jos yrityksen henkilos-
tomaara on suuri. Moniportaisessa yrityksessa ylin johto ja tydntekijat eivat valttamatta nae
toisiaan, eivatka he myoskaan aina ymmarra toistensa rooleja tai tyotehtavia. Tama tekee
johtajista myos hankalasti Iahestyttavia. Pienissa yrityksissa yrittajat halusivat olla lahella
tydntekijoitaan ja helposti lahestyttavia. Yrittajat halusivat osallistua, ja jalkautua tyonteki-
joidensa keskelle, tekemalla vaikka niin kutsutusti tikusta asiaa. Terzieva (2023) toteaa,

etta eettinen johtaminen on yha tarkeammassa roolissa yrityksille. Eettisesti toimiva johtaja
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edistaa tyopaikkakulttuuria, jossa arvoina toimivat muun muassa rehellisyys, oikeudenmu-
kaisuus, vastuullisuus seka muut inhimilliset arvot. Tyypillista on, etta he myos osaavat
kayttaa johtamisessaan tunnealya luoden osallistavan ympariston, jossa huomioidaan mo-
nimuotoisuus. Lamsa ym. (2018, s. 18) esittelivat eettisen organisaatiokulttuurin mallin.
Siina korostuvat tyoskentelytavat, Iahijohtajan esimerkillisyys ja keskustelevuus. Tulokset
tukevat Terzievan (2023) ja Lamsan ym. (2018) teoriaa, ja saadut vastaukset ovat hyvin
samankaltaisia heidan esittelemien ajatusten kanssa eettisesta johtamisesta, joka on tar-
keassa roolissa sosiaalisessa vastuullisuudessa seka erityisesti vastuullisessa johtami-

sessa.

Toistaiseksi pienia yrityksia ei koske samanlaiset raportointivaatimukset tai standardit ja
ohjeistukset, jotka ovat tulleet isoille yrityksille jo vaatimuksiksi. Pienia yrityksia vaatimuk-
set ja standardit voivat koskea valillisesti. Esimerkiksi isot yritykset eivat valitse heita tule-
vaisuudessa valttamatta enaa yhteistyokumppaneiksi, jos vastuullisuusraportointia ei heilta
I0ydy. Tuloksissa selvisi, etteivat yritykset kuitenkaan olleet tahan viela tormanneet. Pie-
nilla yrityksilla ei mydskaan ole samanlaisia resursseja ulkopuolisiin auditointeihin tai mui-
hin ulkopuolisiin palveluihin kuin isoilla yrityksilla. Tama ei valttamatta ole aina tahtotilasta
kiinni, vaan se voi olla taysin taloudellinenkin kysymys. Pienet yritykset eivat mydskaan ko-
keneet julkista rahoitusta tai rahoituksen saamista heita koskettavaksi asiaksi. Taksonomia
tulee kuitenkin heihinkin vaikuttamaan aikanaan, mutta havaittavissa oli, etta tasta ai-
heesta ei viela ollut tietdmysta tai asia oli erittain etdinen haastateltaville. Isoilla yrityksilla
dokumentaatio on automaattista toiminnassaan, kun taas pienilla yrityksilla toimintaa ei do-
kumentoida laheskaan yhta tarkasti. Tulosten perusteella tarkkaa dokumentaatiota teki

vain yksi yritys.

Lamsan ym. (2018, s. 18), vastuullisen johtamisen talomallissa nousi sellaisia asioita esiin
kuten tuki, keskustelevuus, koulutus, periaatteet ja tavoitteet jotka pienissa yrityksissa tuli
automaationa. Talomallissa ei myoskaan kay yhta selvasti esiin arvojen merkitys isoilla yri-
tyksilla, joka teemana toistui jatkuvasti haastatteluissa ja haastatteluiden eri osa-alueissa.
Vaikuttavuudessa pienilla yrityksilla ei ole samanlaista mahdollisuutta vaikuttaa asioihin
valtakunnallisesti, mika isoilla yrityksilla on esimerkiksi hyvantekevaisyyden kautta. Pienet
yritykset pystyvat kuitenkin alueellisesti vaikuttamaan ymparistoonsa vastuullisuudellaan,
uniikkien tuotteiden tai muiden pienten yhteistyOkumppaneiden kautta. Pienet yritykset
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pystyvat helpommin suosimaan kotimaista tuotantoa ja tuotteita, kun taas isot yritykset

usein kilpailuttavat materiaalien tuottajat ja valitsevat edullisimman vaihtoehdon. Pienilla
yrityksilla vastuullisuus on kokonaisvaltaisempaa ja keskustelevampaa talon eri osioiden
kanssa, kun isoilla yrityksilla on vaarana panostaa vain yhteen osa-alueeseen tai paino-

arvo ei jakaannu tasaisesti.

Talomallia vertaillessa pienten ja suurten yritysten valilla suurimmat erot esiintyivat doku-
mentaatiossa. Isoilla yrityksilla tdma on automaatio, kun taas pienilla ei niinkaan. Pienia
yrityksia ei myoskaan toistaiseksi kosketa suoraan standardit tai poliittiset ohjeistukset.
Pienilla yrityksilla ei myoskaan ole samanlaisia mahdollisuuksia tai resursseja tehda no-
peita vastuullisia ratkaisuja esimerkiksi pakkausmateriaalien kanssa. Pienilla yrityksilla ei
myo6skaan ole samanlaisia mahdollisuuksia vaikuttaa omaan ymparistoon kuin isoilla ja

tassa suurimpana maarittelijana voi toimia taloudelliset puitteet.

Talomallia voidaan hyodyntaa pienille yrityksille ja tuottaa myds heille tietoa, vaikka se on
lahtokohtaisesti suunniteltu isoille yrityksille. Pienille yrityksille talomallia tulee soveltaa, ja
valttamatta kaikkia kohtia ei ainakaan toistaiseksi voida ajatella tai tayttdd samoin kuin
isoille yrityksille. Tayttamisessa tuleekin huomioida yrityksen koko ja tayttaa taloa siitd na-
kokulmasta. Talomalli on siis hyva vastuullisen johtamisen tyokalu ja tarkastelun valine
pienillekin yrityksille, kun sen taytdssa huomioi yrityksen koon ja siina vaikuttavat tekijat
esimerkiksi sidosryhmien nakokulmasta. Tuloksissa korostui sidosryhmajohtamisen tar-
keys, mika nousee esille talomallissakin. Lamsa ym. (2018, s. 19) toteavat, etta johtajan

tulee haluta tukea sidosryhmia ja niiden tarpeita.

Tutkimus antaa hyvin tietoa pienten yritysten sosiaalisesta vastuullisuudesta ja vastuulli-
sesta johtamisesta ja sita voidaan pitaa luotettavana. Vastausten analysoija ei mydskaan
ole osallistunut haastatteluihin, jolloin ndkokulma on taysin ulkopuolinen, eika ennakkoluu-
loja tai asenteita ole. Tutkimuksen aihe oli myos tutkijalle uusi ja tietoa oli ennestaan vain
vahan, joten tama mahdollisti myds avoimen tutkimusasenteen. Haastattelut on tehty mo-
nipuolisesti ja kohteena on ollut erilaisia yrityksia, joissa henkilostoa on ollut enemman ja
vahemman. Yritykset eivat myoskaan ole toimineet pelkastaan yhdella toimialalla, vaan
haastatteluiden kohteena on ollut erittdin heterogeeninen joukkio. Vaikka haastatteluita to-

teutettiin vain 15 kappaletta, niissa toistuivat samanlaiset teemat. Joten voidaankin todeta,
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ettd suurempi haastattelumaara ei olisi hyodyttanyt tutkimusta. On kuitenkin huomioitava,
etta tutkimusmateriaali on keratty vain etelapohjanmaalaisista yrityksista, joten tutkimus on
alueellinen. Mikali tutkimusta jatkettaisiin, haastattelumateriaali tulisi olla valtakunnallinen,
jolloin saataisiin selville, onko vastauksissa alueellisia eroja tai toistuvatko alueista riippu-
matta samanlaiset teemat. Jatkotutkimusta voisi tehda myos uusien saannoksien ja stan-

dardien vaikutuksista pieniin yrityksiin.
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8 JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetyé muodostaa selkean kasityksen siita, kuinka sosiaalisesti vastuullista johta-
mista toteutetaan pienissa yrityksissa. Tutkimuksessa selvisi, etta pienet etelapohjalaiset
yritykset ovat erittain kiinnostuneita vastuullisesta johtamisesta ja haluavat kehittaa sita yri-
tyksissaan omien arvojensa mukaisesti. Heille oli selvaa, millaisia johtajia he haluavat olla
ja vastauksissa korostuikin eettisyys ja eettisten arvojen kunnioittaminen. Yrityksia haluttiin
hoitaa ja johtaa yhdessa alaisten kanssa ja johtajat jalkautuivatkin mielellaan alaistensa
luokse. Arvot, sidosryhmajohtaminen, kuunteleminen ja osallistuva johtamistapa toistuivat
haastateltavien vastauksissa. Vastuullinen johtamistapa ja yleisesti vastuulliset arvot koet-
tiin kilpailukykya parantavana ominaisuutena ja silla pystytadan vastaamaan muuttuvaan
maailmaan, joka haastaa yrityksia jatkuvasti uusilla tavoilla. Vastuullinen johtaminen koet-
tiin myos potentiaalisten tyontekijoiden mielenkiinnon herattajana ja positiivisena seikkana

yritysmielikuvan luomisessa.

Tutkimuksessa huomio kiinnittyi erityisesti siihen, ettd monet uudet vastuullisuuden termit
tai standardit eivat olleet heille tuttuja tai haastatteluissa ne eivat nousseet esiin. Naista
mainittakoon NSRS, SFDR ja taksonomia. Taksonomiassa kuitenkin nousee esille se
seikka, kuinka pienten yritysten tulee sita noudattaa ja mita ottaa huomioon, koska tietoa
on vahan eika kokemusta ole. Vastuullisen johtamisen aihealue on talla hetkella uusi ja tie-
toa on vield vahan saatavilla. Vaikka tutkimustieto lisaantyy jatkuvasti, siitakin huolimatta
saannOkset ja standardit paivittyvat jatkuvasti seka niihin tulee muutoksia. Elamme vas-

tuullisuuden osa-alueella todellista murrosten aikaa.

Opinnaytetyo luo selkean mielikuvan siita, kuinka sosiaalisesti vastuullista johtamista to-
teutetaan pienissa etelapohjanmaalaisissa yrityksissa. Tutkimuksen kohteena olevat yri-
tykset eivat kokeneet sita negatiivisena, vaan nakevat sosiaalisen vastuullisuuden positii-
vista lisdarvoa tuovana tekijana. Yrityksilla, mutta erityisesti yrittgjilla on halu kehittaa itse-
aan, ja vastata entistd paremmin nykyajan haasteisiin erityisesti vastuullisen johtamisen
nakokulmasta. Sidosryhmilleen he haluavat olla luotettavia, rehellisia ja keskustelevia yh-
teistyokumppaneita, mutta niin tyontekijoita kuin yhteistydbkumppaneita valitessaan he ha-

luavat arvomaailman olevan samankaltainen itsensa kanssa.
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