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Opinnaytetydn tavoitteena oli tutkia vastuullista johtamista henkiléston saatavuuden ja
sitoutumisen kannalta. Tarkoituksena oli kartoittaa ja kasvattaa ymmarrysta taloudellisen,
ekologisen ja sosiaalisen vastuullisuuden ja vastuullisen johtamisen merkityksesta
tyénantajahoukuttelevuuteen ja tydnantajaan sitoutumiseen. Tutkimuksessa selvitettiin lisaksi
vastuullisuuden ja vastuullisen johtamisen toteutumista organisaatioiden arjessa.

Tulevaisuuden tutkimusten perusteella organisaatioiden toimintaa ja johtamista ohjaa tydn
murros, jonka taustatekijoind vaikuttavat globaalit megatrendit. Hyvinvoinnin haasteiden
kasvaminen, demokratian kamppailun koveneminen, digivallasta Kkilpailun kiihtyminen,
talouden perustan rakoileminen ja luonnon kantokyvyn mureneminen aiheuttavat muutoksia
tyén sisaltéon, toimintatapoihin, tydnantajan ja tydntekijdn suhteeseen, osaamisen
tarpeeseen, yksilon toimeentuloon seka tyohyvinvointiin ja tydon merkitykseen. Megatrendien
vaikutuksesta johtamiseen kohdistuu entistd voimakkaammin vaatimuksia vastuullisuudesta,
joka toteutuu niin taloudellisesti, ekologisesti kuin sosiaalisestikin. Aihe on ajankohtainen, silla
vastuullisuus on jo osana isoimpien yritysten strategioita ja markkinointia.

Tutkimuksen  aineistona  analysoitin ~ Webropol-kyselytutkimuksella ja  Teams-
teemahaastatteluilla saatuja tuloksia. Tutkimuksen perusteella tydnantajan houkuttelevuutta ja
tybnantajaan  sitoutumista  vahvistavat tekijat ovat pitkdlti samoja. Seka
tydnantajahoukuttelevuuden etta tydnantajaan sitoutumisen kannalta tarkeana koettiin tasa-
arvoisuuden, yhdenvertaisuuden ja oikeudenmukaisuuden toteutuminen organisaatiossa,
hyva tydilmapiiri, kehittymismahdollisuus ammatillisesti seka oikeudenmukainen palkka ja
palkitseminen. Sitoutumisen kannalta merkittavinad tekijoind lisdksi koettiin turvallinen
tydyhteisd, etatydmahdollisuus ja tunne merkityksellisen tyon tekemisesta.

Tulosten mukaan johtamalla taloudellisesti, ekologisesti ja sosiaalisesti vastuullisesti voidaan
vaikuttaa siihen, miten houkuttelevana tyonantajaorganisaatio koetaan seka miten vahvasti
organisaatioon sitoudutaan. Organisaation vastuullisuus seka tyonantajan ja omien arvojen
kohtaaminen koetaan tarkeana. Vastuullisuus ja vastuullinen johtaminen ovat kilpailu- ja
markkinointietu, kun ne toteutuvat arjessa ja vastuullisuudesta viestitaan avoimesti ja
totuudenmukaisesti. Vastuullisella johtamisella ja esihenkil6tydlla on merkittava vaikutus tyon
merkitykselliseksi kokemiseen, tyOhyvinvointiin, motivaatioon ja tyonantajasitoutumiseen.
Vastuullisella johtamisella organisaatio voi lisata positiivista mainetta, jonka avulla se pystyy
kilpailemaan globaalilla tasolla vastuullisuutta arvostavista sijoittajista, tyontekijoista ja
asiakkaista.
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The aim of this Thesis was to investigate sustainable leadership from the point of personnel
availability and its commitment to employer. Purpose was to scan and increase understanding
of the importance of economical, ecological and social responsibility and sustainability
leadership for the employer attractiveness and commitment to the employer. In addition was
also clarified how the responsibility and sustainable leadership was carried out in organizations
in everyday life.

Based on future research, the organization’s activities and management of organizations will
be guided by the transformation of work, to which the background factors are global
megatrends. The growth of welfare challenges, the intensification of the struggle for
democracy, the acceleration of competition for digital power, the cracking of the economic
foundation and the crumbling of nature's carrying capacity cause changes in the content of
work, methods of operation, the employer-employee relationship, the need for skills, the
individual's livelihood as well as well-being at work and the meaning of work. Due to the
influence of megatrends, management is subject to even stronger demands for responsibility,
which is realized both economically, ecologically and socially. The topic is current, because
responsibility is already part of the strategies and marketing of the biggest companies.

The data of the research was analyzed from the Webropol -survey and the results obtained
from the Teams -themed interviews. Based on the study, the attractiveness of the employer
and the factors that strengthen commitment to the employer are largely the same. In terms of
both employer attractiveness and commitment to the employer, the realization of equality,
equality and fairness in the organization was felt to be important, good working atmosphere,
opportunity for professional development and fair salary and rewarding. In addition, a safe
working community, the possibility of remote work and the feeling of doing meaningful work
were perceived as significant factors in terms of commitment.

According to the results, by managing in an economically, ecologically and socially responsible
manner, it is possible to influence how attractive the employer organization is perceived and
how strongly the organization is committed to. The organization's responsibility, meeting both
the employer's and one's own values, is perceived as important. Responsibility and sustainable
leadership are competitive and marketing advantage when they are realized in everyday life
and responsibility is communicated openly and truthfully. Sustainable leadership and front-line
work have a significant impact on finding work meaningful, work wellbeing, motivation and
employee commitment. With sustainable leadership, the organization can increase its positive
reputation, which enables it to compete on a global level for investors, employees and
customers who value responsibility.
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1 Johdanto

Tulevaisuuden tutkimusten valossa organisaatioiden toimintaan ja johtamiseen tulee
enenevassa maarin kohdistumaan muutoksia. Puhutaan tydon murroksesta, jonka taustalla
ovat megatrendit eli useista ilmidista koostuvat kehityssuunnat. Naita kehityssuuntia ovat
Sitran 2024 julkaiseman Megatrendit mukaan luonnon kantokyvyn mureneminen, hyvinvoinnin
haasteiden kasvaminen, demokratian kamppailun koveneminen, Kkilpailu digivallan
kilhtymisesta seka talouden perustan rakoileminen maailmalaajuisesti. Organisaatioiden on
tarkeda pyrkid ennakoimaan megatrendien aiheuttamaa tyon murrosta. (Sitra, 2024)
Vastuullisuus on noussut merkittdvaksi tekijaksi sijoittajien, paattajien, tyontekijdiden ja
asiakkaiden arvoperustaa. Organisaation vastuullinen johtaminen nahdaan keinona parantaa
yrityksen menestymisen mahdollisuuksia, kasvattaa liikketoimintaa seka kehittda tuotteita,

palveluita ja jopa synnyttaa uutta toimialaa. (Kurittu & Rankinen, 2023, s. 12—13)

Tassa tyossa on tarkoitus tarkastella, onko vastuullisella johtamisella vaikutusta henkiloston
saatavuuteen ja sitoutumiseen tyéelamaan ja johtamiseen kohdistuvien muutosten keskella.
Johtamiseen panostamalla yritys voi vaikuttaa henkiloston tyohyvinvointiin ja sitoutumiseen
seka luoda positiivista mainetta ja Kkilpailuetua. Maineen avulla organisaatio pystyy
kilpailemaan osaajista, joille tulevaisuuden ennusteiden mukaan vastuullisuus globaalilla
tasolla on yha merkityksellisempi arvo. Hyvan johtamisen seurauksena organisaatiolla on
kaytdéssaan toiminnan kehittdmisen ja tehostamisen mahdollistava osaava, motivoitunut ja
sitoutunut henkildstd, joka kokee tyonsa merkityksellisend. Henkiléstdn ollessa sitoutunutta
mm. vaihtuvuuden seurauksena syntyvat rekrytointi-, perehdytys- ja koulutuskulut jaavat

pienemmiksi. Osaavalla ja sitoutuneella henkiléstolla on vaikutus myos asiakastyytyvaisyyteen

ja -pysyvyyteen.

Tama ty6 on YAMK-tutkintoon liittyva Liiketoiminnan kehittdmisen opinnaytetyo.

1.1 Tyon tausta ja tutkimuskysymykset

Vastuullisuus ja vastuullinen johtaminen on nostettu tana paivana monessa yrityksessa osaksi
yrityksen strategiaa ja markkinointia. Tutkimusten valossa johtamiselta vaaditaan
tulevaisuudessa yha enemman kokonaisvaltaista vastuullisuutta niin taloudellisesti,

ekologisesti kuin sosiaalisestikin. Vastuullisuuteen panostamalla organisaatio voi lisata
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positiivista mainetta ja kilpailuetua, joiden avulla se pystyy kilpailemaan globaalilla tasolla

vastuullisuutta arvostavista tulevaisuuden osaajista ja asiakkaista.

Tassa tydssa pyritddn vastaamaan kysymyksiin, miten tarkea tekija vastuullisuus ja
vastuullinen johtaminen on tydnantajahoukuttelevuuden ja tydnantajaan sitoutumisen kannalta
seka voidaanko henkiloston saatavuuteen ja sitoutumiseen vastuullisesti johtamalla vaikuttaa.
Lisaksi tutkimuksessa kysytaan, toteutuuko vastuullisuus ja vastuullinen johtaminen
organisaatioissa ja nakyykd se arjen tydelamassa. Kysymyksilla pyritdan kartoittamaan
vastuullisen johtamisen merkitystd tdman paivan tydelamassa ja tulevaisuudessa tyon

murroksen aiheuttamissa muutoksissa.

Tutkimustieto dokumentoidaan, jotta myéhemmin tutkimustuloksia on mahdollista soveltaa
kaytanndssa. Tyodn lahtdkohtana on tutkijan oma mielenkiinto aihealuetta kohtaan seka tutkijan
kokema tarve syventdda ymmarrysta vastuullisen johtamisen merkityksesta tdman paivan ja
tulevaisuuden tydelamassa. Tutkimuksessa saatua tietoa on tarkoitus hyddyntaa tutkijan
omassa esihenkildtehtavassa. Tutkimus toteutetaan siten, ettd se on mahdollista mydhemmin

toistaa laajemmalle tutkimusjoukolle.

1.2 Tyon tavoite

Taman tyon tavoitteena on kasvattaa ymmarrysta ekologisesti, taloudellisesti ja sosiaalisesti
vastuullisen johtamisen merkityksesta henkiloston saatavuuteen ja sitoutumiseen. Tyodssa
kartoitetaan, miten tarkead tekija vastuullisuus ja vastuullinen johtaminen ovat
tybnantajahoukuttelevuuden ja tyOnantajaan sitoutumisen kannalta. Tavoitteena on tutkia,
voidaanko vastuullisesti johtamalla vaikuttaa henkiloston saatavuuteen ja sitoutumiseen
megatrendien ja tydn murroksen mukanaan tuomien tydeldmén ja johtamisen muutosten
keskella. Talla tyolla pyritdan teoreettisen viitekehyksen ja empiirisen tutkimuksen avulla seka
lisddamaan ymmarrysta aihealueesta ettd tuomaan esille uusia nakokulmia aiheeseen.
Tutkimuksesta saatua tietoa organisaatioiden on mahdollista hyddyntda kehittdessaan

johtamista ja esihenkilétyéta vastuullisemmaksi.

Teoriaosuudessa tarkastellaan opinndytetydn keskeisia kasitteitd ja teorioita, kuten
megatrendit, tydn murros ja vastuullinen johtaminen. Megatrendien ja tydén murroksen
nakokulmasta kartoitetaan johtamiseen kohdistuvia tekij6itd tdman paivan ja tulevaisuuden
ty6elamassa. Vastuullista johtamista kasittelevassa teorian osuudessa tuodaan esiin
taloudellisesti, ekologisesti ja sosiaalisesti johdetun organisaation mahdollisuuksista vastata

tulevaisuuden haasteisiin. Opinnaytetydn toisessa osuudessa keskitytdan tyon empiiriseen
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osuuteen. Vastuullisen johtamisen vaikutusta henkiloston saatavuuteen ja sitoutumiseen
tydssa tutkitaan seka kvantitatiivisella etta kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla. Tutkimukset
on toteutettu Webropol-kyselytutkimuksena ja yksiléteemahaastatteluina. Empiirisen osuuden
kvantitatiivisen kyselytutkimuksen ja kvalitativisen teemahaastattelun kysymykset on
muodostettu teoreettiseen viitekehykseen peilaten. Tutkimuksen kohderyhmana on ollut
perusjoukon otos, joka paadosin on muodostunut talous- ja henkildstohallinnon alalla

tydskentelevista tai kyseisen alan opiskelijoista.

1.3 Tyon rakenne

Tama ty6 koostuu johdannon liséksi kuudesta eri osiosta. Osiossa kaksi on yleista tietoa tyon
murroksen taustalla olevista megatrendeista. Osiossa esitelldan lyhyesti Sitran julkaisemat
vuoden 2024 megatrendit sekd tulevaisuuden nakymat. Tydn murrosta kasitellddn osiossa
kolme. Osiossa perehdytaan viiteen eri tydn murroksen tekijaa, jotka ovat tydn sisaltd ja
toimintatavat, tydnantajan ja tyontekijan suhde, osaamisen tarve, yksilon toimeentulo seka
tyohyvinvointi ja tydon merkitys. Tyohyvinvointia ja tydon merkitysta osiossa tarkastellaan neljan
eri tekijan kautta. Nama tekijat ovat: turvallinen tyoyhteisd, tyontekijan tyokyky, mielekkaat

tyotehtavat seka johtaminen.

Vastuulliseen johtamiseen perehdytaan osiossa nelja. Vastuullisen johtamisen malleista
esitellaan Elkingtonin malli ja Lamsan vastuullisen johtamisen talomalli. Taloudellinen,
ekologinen ja sosiaalinen vastuullisuus kasitelldadn omina lukuinaan. Vastuullisuustutkimusten
tuloksista nostetaan esiin Pohjoismaiden suurimman yritysvastuuverkoston ja johtavan
yritysten asiantuntijuuden kehittajan FIBSin eli Finnish Business & Societyn tutkimustuloksia.
Vastuullista johtamista kasittelevan teoriaosion viimeisena osiona tarkastellaan vastuullisen
johtamisen vaikutuksia maineeseen, yrityksen kilpailuetuun, avoimuuteen ja viestintdan seka

organisaatioon sitoutumiseen.

Tybn empiiristd osuutta kasitelldadn osioissa viisi ja kuusi. Osiossa viisi kerrotaan tutkimuksen
toteuttamisesta. Osiossa esitelldan tutkimusmenetelmat, tutkimuksen kohderyhma ja seka
kvantitatiivisen etta kvalitatiivisen tutkimusaineiston keruu. Lisaksi tutkimusta tarkastellaan sen
luotettavuuden ja patevyyden kannalta. Tutkimuksen tuloksiin perehdytddn osiossa kuusi.
Tulokset esitelldan kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimusaineiston perusteella jaoteltuina
omina osioinaan. Seka kvantitatiivisen tutkimuksen ettd kvalitatiivisen tutkimuksen tulokset
kaydaan lapi kyselylomakkeen ja teemahaastattelun teemojen mukaisesti neljan eri otsikon
alla, jotka ovat taustatiedot, vastuullisesti johdettu organisaatio, vastuullinen johtaminen ja

esihenkilotyd seka motivaatiotekijat ja arvot.
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Viimeisessa osiossa, osiossa seitseman on johtopaatdkset, joissa kdydaan l1api tutkimuksen
tuloksia. Tuloksia kasitelladn teoreettisen viitekehyksen pohjalta ja tutkimuksen hypoteesin
nakokulmasta. Osiossa pohditaan myo6s tutkimuksen jatkamista seka tyon tutkimuksen

onnistumista.

2 Megatrendit

Useista muutosilmidistd koostuvista globaaleista kehityssuunnista kaytetddn nimitysta
megatrendit. Megatrendeilld pyritdan kuvaamaan pitkakestoisia, suuria ja toisiinsa kytkeytyvia
iimiditd. Megatrendien huomioiminen antaa tukea esimerkiksi strategiatydhon ja paatoksien
tekoon. (Sitra, 2023) Tulevaisuuden ennakointiin litetdan myds muita kasitteita kuten trendit
ja heikot signaalit, mutta megatrendit nahdaan niitd massiivisimpina tekijoina tulevaisuuden

ennustamisessa (Hiltunen, 2019, s. 17).

Sitra julkaisee tulkinnan muutosilmididen suunnista Suomen nakokulmasta tarkastellen.
Megatrendilistassaan Sitra kokoaa yhteen erilaisia visioita, tulevaisuusraportteja ja -
keskusteluja seka nakdkulmia. Luonto, ihmiset, valta, teknologia ja talous ovat viisi aihetta,
joilla vuonna 2023 Sitra kuvaa muutoksia (kuva 1). Vuoden 2023 megatrendit olivat Sitran
mukaan luonnon kantokyvyn mureneminen, hyvinvoinnin haasteiden kasvaminen,
demokratian kamppailun koveneminen, Kkilpailu digivallan kiihtymisesta seka talouden
perustan rakoileminen. (Sitra, 2023) Megatrendeille tyypillisesti kehityssuunnat jatkuvat
globaalilla tasolla samansuuntaisina ja Sitran julkaisemat vuoden 2024 megatrendit ovatkin

pysyneet samoina kuin vuonna 2023 (Sitra, 2024).

Kuva 1. Sitran Megatrendit 2023: Muutosten kokonaiskuva (Sitra, 2023)
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2.1 Luonnon kantokyky murenee

Luonnon kantokyky murenee ilmastonmuutoksen seurauksena ekologisen kestavyyden
rajoille. Ekologisella jalleenrakennuksella eli siirtymiselld luonnon tilaan ja ihmisten
hyvinvointia parantavaan yhteiskuntaan on kiire. (Sitra, 2023) Luontojalanjaljen eli luontoon
kohdistuvien paineiden vahentdminen on valttdmatontd taloudelle, hyvinvoinnille ja
terveydelle. Esimerkiksi Pariisissa istutetaan satojatuhansia puita, jotta kaupunki-ilman

lampotila saadaan pidettya siedettavana helleaaltojen aikoina. (Dufva, 2024)

2.2 Hyvinvoinnin haasteet kasvavat

Vaestorakenteen muutos vaeston ikaantymisen myo6ta, monimuotoistuminen ja
kasvukeskuksiin asumisen keskittyminen vaikuttavat ty6ikaisten maaran lisaksi siihen, miten
hyvinvointivaltioiden rahoitus seka sosiaali- ja terveyspalveluiden riittavyys turvataan. Edella
mainituilla tekij6illa on vaikutusta myods demokratian sailymiseen ja teknologian
kayttéonottoon. lhmisten toimintaymparistd muuttuu ja tydelamaa, toimeentuloa ja yleista
tulevaisuutta koskeva epavarmuus voimistuu lisaten mielenterveysongelmia. (Sitra, 2023)
Hyvinvointivaltioilla rahoituksen tiukentuminen ja pula terveysalan tyontekijdistd haastavat
hakemaan ratkaisuja esimerkiksi luonnosta vahvistamalla ihmisten hyvinvoinnin ja ympariston
tilan keskinaista riippuvuussuhdetta sekad teknologiasta hyédyntadmalla uutta teknologiaa ja

terveysdatan luotettavaa kayttéa. (Dufva, 2024)

2.3 Demokratian kamppailu kovenee

Geopoliittinen valtataistelu horjuttaa sdantdépohjaista maailmanjarjestysta ja luottamusta siihen
kytkeytyneisiin instituutioihin. Kriisien kasautuminen koettelee yhteiskuntaa luoden tarpeen
vahvistaa demokratiaa, osallisuutta ja kansalaisten vaikuttamismahdollisuuksia. (Sitra, 2023)
Teknologia tarjoaa yhden mahdollisuuden demokratian vahvistamiselle. Erilaisia suoran
demokratian toimintamalleja ja kansalaiskonsultaatioita voidaan teknologian avulla vahvistaa.
(Dufva, 2024)

2.4 Kilpailu digivallasta kiihtyy

Teknologia ja data ovat tulleet yhd isommaksi osaksi ihmisten arkea myos uusilla eldaman osa-
alueilla. Kilpailu digivallasta kiihtyy, kun dataa kerataan ja hyddynnetaan yha enenevassa

maarin ja dataan pohjautuvia palveluita tarjotaan yksildille ja organisaatioille. Digitaalisesta
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vallasta eli digimaailman pelissdanndista, uuden teknologian resursseista ja teknologian
kehityssuunnista  Kkiistellaan.  (Sitra, 2023) Tekodly on noussut keskiéon
teknologiakeskusteluissa. Muun muassa EU on pyrkinyt ohjaamaan kestavampaan suuntaan

tekoalyn kayttéa ja digitaalisia palveluita sopimalla yhteisista pelisdannoista. (Dufva, 2024)

2.5 Talouden perusta rakoilee

Globalisaation my6tad yhteiskuntien rooli tydeldaman valvojana on heikentynyt ja
monikulttuurillisten ja -kansallisten yritysten vastuu kasvanut eriarvoisuuden vahentamiseksi.
Lantisessd maailmassa esimerkiksi tyottdmyys ja tydssa olevien tydkuorman kasvaminen ja
sen seurauksena ty6eldaman pahoinvointi lisdavat eriarvoisuutta. (Aaltonen, Luoma &
Rautiainen, 2004, ss. 31-32)

Talouden edellytykset heikentyvat, kun aarisddolosuhteet lisdantyvat ja luonnon tarjoamat
palvelut romahtavat. Tarve uudistaa taloutta voimistuu, kun vauraus keskittyy yha pienemmalle
joukolle. Globaalin eriarvoisuuden kasvaminen ja ekologisen kestavyyskriisin paheneminen
murentavat talouden perustaa. (Sitra, 2023) Tarve uudistaa taloutta seka vastuullisuuden
merkitys kaikessa toiminnassa kasvaa. Talouden rakenteiden ja prosessien muutosten lisaksi
tarvitaan ennen kaikkea muutosta ajatusmalleihin ja talouden uudelleen maarittamiseksi.
Esimerkkina tasta on regeneratiivinen eli uusintava talous, jolla vahvistetaan luonnollisten ja
sosiaalisten jarjestelmien elinvoimaa. Uusintava talous -ajatusmallissa merkittavaa on se, etta
ihmiset toimivat luonnon ja muiden ihmisten hyvaksi, ja myods se mitd he tekevat yhteistydssa

luonnon ja muiden ihmisten kanssa. (Dufva, 2024)

2.6 Tulevaisuuden nakymat

Sitran katsauksessa hahmotellaan tulevaisuuden haasteiden lisaksi myds tulevaisuuden
mahdollisuuksia (kuva 2). Tulevaisuutta tulisi rakentaa maapallon kantokyky huomioiden
satsaamalla yhteiskunnan ja arjen ekologiseen jalleenrakentamiseen. Taloutta on mahdollista
uudistaa muutosvoimaisemmaksi kestavan ja vastuullisen kehityksen periaatteiden
mukaisesti.  Demokratian ~ vahvistaminen  onnistuu  lisaamalla  osallisuutta ja
vaikutusmahdollisuuksia. (Sitra, 2023)



Kuva 2. Sitran Megatrendit 2023: Tulevaisuuden mahdollisuuksia. (Sitra, 2023)
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3 Tyon murros

Megatrendit ovat tydon murroksen taustalla vaikuttavia tekijoitd. Taustatekijoina vaikuttavat
globalisaatio ja vaestorakenteen muutos, digitalisaatio sekd mm. ilmastonmuutos ja
kaupungistuminen. (Sitra, 2023) Koronapandemian my6td myds tydhyvinvoinnin ja etatyon
merkitys ovat nousseet entista vaikuttavimmiksi tekijoiksi tyoelamassa. Tydeldman murros
tapahtuu vahitellen tyon ja tapaan tehda tydtd muuttuessa moninaisemmaksi. Murroksen
vaikutuksesta tydn sisallét, toimintatavat, johtaminen, osaamisen tarve, perinteisen tyon ja

toimeentulon yhteys muuttuvat. (Dufva, 2021)

Vaeston ikdantyminen, ilmastonmuutos, kiertotalous sekd raaka-aineiden ja materiaalien
riittdvyys ovat kestdvan kehityksen tekijoita, jotka vaikuttavat globaalilla tasolla yritysten
muutostarpeisiin. (Hiltunen, 2019, s. 285) Tuilla, verotuksella ja raportointivelvollisuuksilla
valtiot voivat ohjata yrityksia toimimaan ekologisesti, sosiaalisesti ja taloudellisesti kestavan
kehityksen mukaisesti. Yksittaiset kuluttajat voivat puolestaan kestavan kehityksen mukaisia
palveluita ja tuotteita suosimalla vaikuttaa valtioiden ja yritysten toimintaan. (Haapala, 2016,
ss. 190-193) Talouden kehityksen uhkana ovat vaestdon ikdantyminen ja syntyvyyden
aleneminen. Elinian noustessa elakelaisia on yha enemman ja tydvoimaa syntyy vahemman
syntyvyyden laskiessa. (Demos Helsinki & Demos Effect, 2017, s. 40) Demografisen
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muutoksen mydta nelja sukupolvea tydskentelee yhta aikaa, mikd haastaa organisaatioiden
johtamistapojen kehittamiseen (UKCES, 2014). Vaestérakenteen muutos tuo haasteita myos
hyvinvointipalveluiden jarjestamiselle, kuten Suomessa sosiaali- ja terveyspalvelut (Haapala,
2016, ss. 212-214).

Kehittynyt teknologia ja digitaaliset muutokset tuovat yrityksille uusia mahdollisuuksia ja
kayttjjille palveluita. Teknologisen kehityksen myo6ta katoaa tydpaikkoja ja -aloja, mutta myos
uudenlaisia syntyy mm. kyberturvallisuudesta, tekoalysta ja geeniteknologiasta. Yrityksen kyky
ennakoivasti hyddyntaa digitalisaatiota nousee merkittdvaan rooliin. (Hiltunen, 2019, ss. 139—
144) limastonmuutoksen myéta yritysten ja organisaatioiden on muutettava toimintatapojaan
entistd ymparistoystavallisemmaksi. Toiminnan tulee olla energiatehokasta ja tehostetusti
resursseja hyddyntdvaa. Resurssien tehostetulla kaytdllda saadaan yritykselle taloudellisia

saastoja ja voidaan luoda kokonaan uusia tyopaikkoja. (Tommola, 2019)

3.1 Tyon sisalto ja toimintatavat

Digitalisaation ja automatisoinnin myoéta perinteiset rutiinitehtavat vahenevat entisestaan ja
tyon luonne muuttuu yha enemman asiantuntija-ajattelua ja innovatiivista yhteisty6ta vaativiksi
tyotehtaviksi. Korkea- ja matalapalkkaisten toiden lisdantyessa keskipalkkainen tyo vahenee.
Globaalien tyomarkkinoiden haasteeksi muodostuu nuorisoty6ttdomyys ja epatasa-arvo.
(Hiltunen, 2019, ss. 129-130, 140-143) Teknologian kehitys on jo muuttanut ty6tapoja,
kaytantoja ja tyokulttuuria. Esimerkkind voidaan mainita etayhteyksin jarjestettavat palaverit,
jotka luovat joustoa tydelamaan. Teknologian ja datan kayton lisdantyminen tydeldamassa luo
mahdollisuudet ihmislahtdisyydelle, luottamukselle ja yhdessa ohjautuvuudelle, mutta antaa
myds mahdollisuuden tarkemmalle seurannalle. Seurantaa voidaan hyddyntaa esimerkiksi
tydhyvinvoinnin kehittdmisessa, mutta myds tuottavuuden ja tehokkuuden parantamisessa.

Pelisdantdjen merkitys korostuu teknologian kaytéssa. (Dufva, 2021)

Laitteiden ja ohjelmistojen kehittyminen ovat mahdollistaneet itsenadisen tydskentelyn ja
paikasta riippumattoman yhteistydn. Tydmatkaliikenne ja -matkustaminen ovat vahentyneet,
kun yhteys saadaan etdna matkustamatta. Organisaatioissa tarvitaan uudenlaista johtamista
ja tydntekijoiltad vaaditaan itseohjautuvuutta ja vastuunkantoa. Paivan rytmittdmisen seka tyén
ja vapaa-ajan valisen rajanvedon merkitys korostuvat, kun tyéta tehdaan ajasta ja paikasta
riippumatta. Tydnteko vaatii hyvaa ajankayttdéa, suunnittelua ja selkeat pelisdannot, oleelliseksi

muodostuu tydn tulokset. (Valtioneuvosto, 2017, s. 25)
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Tyo- ja johtamiskulttuurin muutos on muuttanut myos toimitilaratkaisujen tarpeita. Tyotiloja
tarvitaan paaosin mahdollistamaan luovaa yhteista ajattelua ja sosiaalisia kohtaamisia.
(Halme, Karas, Manninen, Marttinen, Murto & Teikari, 2019, s. 20) Tavat organisoida
monitilaisesti tehtavia t6itd muuttuvat ja tydyhteisétaitojen ja verkostoitumisen el
vuorovaikutuksen merkitys korostuvat entisestaan. Verkostomainen toimintatapa ja
virtuaalisuus ohjaavat organisaation kulttuuria ja johtamista, kun verkostojen kautta opitaan
toisilta ja tehdaan yhteistyota. (Dufva, 2021) Verkostoissa tapahtuvaan yhteistyéhon tulee
ottaa mukaan seka yksityisen etta julkisen puolen eri kokoisia toimijoita ja lisdksi kolmannen
sektorin osapuolia. (Tyd- ja elinkeinoministerio, 2019, s. 42) Tydnteon muuttuessa ovat
vahvoilla organisaatiot, jotka ketterasti pystyvat reagoimaan tyon murrokseen. Julkisen
sektorin reagointi ja paatoksen tekokyky esimerkiksi henkilostohallinnon ja tyon saantelyn
osalta ovat jahmeampia kuin yksityisen sektorin. Muun muassa Kuntaliitto on tuonut esiin
huolen kuntien hidastavasta saatelysta tyon kehittdmisen kannalta. (Pakarinen & Hakonen,
2018, ss. 2-3)

3.2 Tyonantajan ja tyontekijan suhde

Tyotehtavien seka tuotantotapojen ja -menetelmien muutos muuttaa tyonantaja-tyontekija-
suhdetta. Muutokseen vaikuttavat myos lisaantynyt itsensa tyollistaminen, etatyo seka tyon
monipaikkaisuus ja osa-aikaisuus. Tyon murroksen myoéta sitoutuminen yhteen tyopaikkaan
vahenee ja yksilot vaihtavat tyOpaikkaa- ja tehtavaa tiheammin. Lisaksi toimeentulon hankinta
useasta eri tyosta yleistyy. Alustatalous on esimerkki tydnantajan ja tyontekijan suhteen
muutoksesta, jossa alusta on tyonteon ja liikketoiminnan mahdollistaja, ty6tad voi tehda kuka
tahansa ja tydntekija kantaa riskit tekemalla paasaantodisesti keikkatyota (Hiltunen, 2019, ss.
132-135).

Esihenkildn rooli on muuttunut vastaamaan enemman valmentajan roolia, jossa esihenkil®
ohjaa, tukee ja kannustaa tyOntekij6itd tekemaan toita itseohjautuen. Esihenkildlta ei tassa
roolissa vaadita alan substanssiosaamista ja asiantuntevuutta. Tydntekijdiden osaamiseen ja
tekemiseen luotetaan ja he saavat enemman vapauksia ja vaikutusmahdollisuuksia 16ytaa

parhaat tavat toimia tydssaan. (Toivola, 2019)

Perinteisten tydntekija-tydnantaja-suhteiden vaheneminen luo muutospaineita yhteiskunnan
rakenteisiin ja prosesseihin, kuten verotus, sosiaaliturva, tydlainsdadantd ja ay-liike.
(Valtioneuvosto, 2017, s. 26) Esimerkkina tydlainsdadannostd voidaan nostaa tydaikalaki.

Kyseisen lain mukaan tyon tekemiseen kaytetty aika seka aika, jonka tyontekija on velvollinen
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olemaan tyopaikalla tyonantajan kaytettavissa, on tyoaikaa. Ajatustyon lisdantyessa tyon

mittaamiseen tulee 16ytaa muita keinoja kuin tydajan seuranta. (Halme ym., 2019, ss. 36—-37)

3.3 Osaamisen tarve

Tyon murroksen myéta vaaditaan yha laajempaa osaamispohjaa, joka edellyttdd osaamisen
jatkuvaa paivittdmista. Opiskelusta tulee osa ty6ta, mikad nakyy mm. tydn ja vapaa-ajan rajojen
sekoittumisena. (Hiltunen, 2019, ss. 130-132) Vaeston ikaantyessa tyontekijoilta vaaditaan
tulevaisuudessa lapi elaman kestavaa uuden oppimista ja yha parempia vuorovaikutus- ja
yhteistyOtaitoja, joustavuutta, uteliaisuutta ja kykya hahmottaa kokonaisuuksia seka taitoa
itsensa johtamiseen ja omasta hyvinvoinnista huolehtimiseen. (Dufva ym., 2017) Tydén muutos
vaatii yksilélta aktiivista sopeutumista muutoksiin, omien taitojen jatkuvaa paivittamista ja myds
kykya tulevien tarpeiden ennakointiin. Aktiivisen sopeutumisen esimerkkeina voidaan mainita
mm. tydn tuunaaminen eli kun henkild muokkaa oma-aloitteisesti tydbnkuvaansa seka tydén imu.
(Pakarinen & Hakonen, 2018, ss. 3-4) Tyon imu -kasitteellda kuvataan innostunutta ja
merkityksellistd tunnetta, jota yksilo tuntee tekemaansa tyota kohtaan. Tyon imulla on
positiivisia vaikutuksia yksilon tydssa jaksamiseen ja tyon tuloksiin, ja niiden kautta koko
organisaatioon. (Sippola, 2023, s. 209) Tulevaisuuden ennusteiden mukaan tyéelamassa on
mukana tyontekijoitda yha useammasta eri sukupolvesta ja erilaisista kulttuuri- ja
kansalaisuustaustoista. Organisaatioiden kilpailutekijoiksi nousevat elinikdisen oppimisen ja
myoOhaiskeski-ian tyodllisyyden tukeva sekd monimuotoisuutta ja inklusiivisuutta hyddyntava
kulttuuri. (Dufva, 2021)

Tyon murros ja murrokseen liittyva digitalisaation kehitys luo muutostarpeita johtamiselle.
Tulevaisuudessa vaaditaan yhda enemman valmiutta 16ytda uusia tapoja ajatella. (Collin &
Lemmetty, 2019, ss. 23-25) Automatisointia kaytetdan valmiiksi ratkaistuihin asioihin ja
tehtaviin. Tyotehtaviin ja kysymyksiin, joihin vastausta, ratkaisua tai vaadittavaa osaamista ei
ole, tarvitaan ihmista tekemaan tyd. Digitalisaation vaikutus ndkyy mm. tiedon kasittelyssa ja
uuden tiedon luominen lisdantyy pelkan tiedon sailyttdmisen sijaan. Organisaatioilta tarvitaan
tydkulttuuria, joka tukee jatkuvaa uuden oppimista ja tarvittavaa luovaa ajattelua. Esimerkiksi
lian tarkkaan maaritellyt prosessit ja strategiat tulee poistaa oppimisen ja luovan ajattelun
tieltd. (Huotilainen & Saarikivi, 2018, ss. 74-77, 88) Lapi elaman kestdva oppiminen luo
tarpeita muovata koulutusjarjestelma entistd joustavammaksi ja yksil6llisemmaksi.
(Valtioneuvosto, 2017, ss. 30—32) Uudenlaista osaamista tarvitaan, jotta osaavat tyontekijat ja
tydmarkkinat saadaan kohtaamaan ja rakennety6ttdmyys pienenemaan (Hiltunen, 2019, s.
130).
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3.4 Yksilon toimeentulo

Palkka, tuet tai elakkeet muodostavat talla hetkelld padosan yksildiden toimeentulosta.
Palkkatyd vaikuttaa tukien ja elakkeiden suuruuteen, joten tydsuhteissa tapahtuvilla
muutoksilla on iso merkitys yksildn toimeentuloon. (Demos Helsinki & Demos Effect, 2017, s.
95) Keskituloisen tyon vahentyessa, epatyypillisten tydsuhteiden yleistyessa ja tyon
muuttuessa pirstaleisemmaksi, katkokset ja siitymat tydurissa tulevat lisdantymaan ja
syrjaytymisen riski kasvamaan. Kun tydsuhteet ovat pirstaleisia ja toimeentulo tdman vuoksi
taloudellisesti epavarmempaa voidaan tilanteesta kayttaa termia prekariaatti. (Dufva ym.,
2017, s. 29; Haapala, 2016, s. 41; Hiltunen, 2019, s. 316) Toimeentulon muuttuessa
pirstaleisemmaksi tulee sosiaaliturva saada muuttumaan tydnteon moninaisuutta paremmin
tukevaksi. Sosiaaliturvalta vaaditaan tulevaisuudessa entistd enemman joustavuutta ja
kattavuutta. (Haapala, 2016, ss. 220-221) Tydn murrokseen liittyvan taloudellisen
epavarmuuden lisdantymiseen on yhtena vaihtoehtona perustulo (Dufva ym., 2017, ss. 33—
34).

Tulevaisuudessa perinteisen palkkatyon rinnalle yhteiskunnan hyvinvoinnin ja ihmisten
osallisuuden kannalta merkittavina voi nousta vapaaehtoistyd, palkaton omaishoiva ja
kotitaloustyd (Dufva, 2021). Tulevaisuuden tyémalleista on tehty ennusteita. Esimerkiksi Tyo
2040 skenaarioita tyon tulevaisuudesta -raportista voidaan esiin nostaa vastikkeellinen
toimeentulo, jonka mukaisesti tuen saannin edellytyksena on oma osallistuminen, esimerkiksi
vuokratuen saamisen edellytyksena liikuntarajoitteisen naapurin auttaminen. (Demos Helsinki
& Demos Effect, 2017, s. 95) Tydmallien muuttuminen tulee huomioida esimerkiksi
koulutustason noston ja jatkuvan osaamisen kehittdmisen tukemisena seka uusia tyopaikkoja

tukevien rakennemuutosten ja ekologisen jalleenrakentamisen vahvistamisena (Dufva, 2021).

3.5 Tyodhyvinvointi ja tyon merkitys

Tyohyvinvointi on yha merkittdvampi tekija organisaatiolle kilpailtaessa osaavasta
henkilostosta. TyOhyvinvoinnissa on tapahtunut laskua viime vuosina. Tuki- ja
likuntaelinsairauksien sijaan tyokyvyttomyyden syina on yha useammin uupuminen tyossa.
Tyon imu ja tydkyky ovat laskeneet ja sairaana tydskennelladn yha useammin. (Sippola, 2023,
ss. 203-204) Tyoterveyslaitoksen tydelamaskenaariossa on ilmastonmuutos nostettu yhdeksi
tyohyvinvointiin ja tydelaman laatuun vaikuttavista tekijoista. limaston muuttuminen vaikuttaa

seka suorasti etta valillisesti tyon sisaltoihin seka tyoymparistoihin ja -olosuhteisiin.
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Esimerkkina suorista tydolosuhdevaikutuksista on pitkat hellejaksot ja valillisista vaikutuksista

vaikutukset mielenterveyteen. (Dufva, 2021)

Tyon kokeminen merkitykselliseksi on merkittava tekija sille, ettd tydnantaja koetaan
houkuttelevana. Tyon merkityksellisyystekija voi 16ytya itse tehtavasta, tyontekijan arvoja ja
tavoitteita tukevasta tydymparistosta tai tydsuhteesta, jossa tyontekija tuntee olevansa osa
yhteis6a. (Sippola, 2023, s. 216). Mielekkaat ja vaihtuvat tyétehtavat, mahdollisuus vaikuttaa
omaan tyohon seka kuulluksi tuleminen lisdavat tyon kokemista merkitykselliseksi.
Mahdollisuus osaamisen kasvattamiseen, kouluttautumiseen ja tydssa kehittymiseen lisaavat
sitoutumista tyonantajaan. Tyytyvaisyytta tydssa yllapitavina tekijdina voidaan mainita myos
tyontekijoiden huomioiminen ja oikeudenmukainen palkka ja palkitseminen sek& mahdollisuus
tyoskennelld etana. Lisaksi tarkea tekija tyohyvinvoinnille ja viihtymiselle on hyva ja turvallinen
tydyhteisd, jossa puututaan aikailematta epakohtiin, kuten tydpaikkakiusaamiseen. (O6rni,
2023)

Tyohyvinvointi on kokonaisuus, joka muodostuu useasta eri tekijasta. Tekijéina voidaan nimeta
turvallinen tydyhteisd, tyontekijan terveys, mielekkdat ja merkitykselliset tybtehtavat seka
johtaminen. Tekijdiden ollessa kunnossa tydssa jaksetaan hyvin, tydnteko on tuottavaa ja tyd
koetaan merkityksellisena. (Terveystalo, 2022) Tydhyvinvoinnin kokemiseen vaikuttaa
tybpaikan kulttuuri, ilmapiiri, toimintatavat ja johtaminen. Johtamisessa korostuu aito,
ystavallinen, arvostava ja empaattinen lahestymistapa seka se, ettd yksild saa tuntea

tulevansa nahdyksi ja kuulluksi. (Sippola, 2023, s. 206)

3.5.1 Turvallinen tydyhteiso

Tyoyhteisd on turvallinen, kun tydolosuhteet ovat kunnossa, tydon maard on sopiva ja
tydjarjestelyt hyvin hoidettu (JHL, n.d.). Tybolosuhteisiin vaikuttavat perustekijat tulee olla
kunnossa ja tyoyhteisossa tulee vallita ammatillisuus eli toimitaan tydssa tyoroolien
mukaisesti. Naihin voidaan vaikuttaa mm. toimintaa saanndllisesti arvioimalla, palaveri- ja
kehityskeskustelukaytanteita kehittamalla, kyseenalaistavan ilmapiirin sallimisella, palautteen

antamiseen ja vastaanottamiseen kannustamalla. (Jarvinen, 2017, s. 79)

Tybyhteis6 tarvitsee tyOntekoa tukevan organisaation, johtamisen ja tydjarjestelyt, jotta
tydilmapiiri on turvallinen ja ihmiset voivat onnistua ja ammatillisuus sailyy. Tydntekoa
tukevassa organisaatiossa esimerkiksi tiimien valiset tydnjaot ovat selvat ja yhteistyd on
sujuvaa ja tavoitteellista. Johtamisen tehtavand on maaritella perustehtava, selkeat tdiden

jarjestelyt seka huolehtia tydnteon edellytyksista. Jokaisella tydyhteisdn jasenella tukee olla
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selked kasitys omista ja toisten tehtavista ja vastuista, joihin sisaltyy myods kokonaisvastuuta
tydyhteison toista. (Jarvinen, 2017, ss. 85-90) Tyodyhteisdn yhteiset pelisdannot ovat osa
turvallista tydyhteis6a. Yhteiset pelisdannét voidaan jakaa EU-tasoisiin, valtakunnallisiin,
tyopaikkatasoisiin, tydyhteisdkohtaisiin ja tehtavakohtaisiin. (Jarvinen, 2017, ss. 91-93)
Toiminta perustuu yhteisiin pelisdantéihin, jotka on yhdessa laadittu ja joihin on sitouduttu
(Aaltonen ym., 2004, s. 236).

Avoin vuorovaikutus luo turvaa tydyhteis66n. Jokaisella on oikeus kuulla tyésta ja siihen
littyvista asioista, mutta myds velvollisuus jakaa tietoa, esimerkiksi havaitsemistaan
kehittamistarpeista. Keskustelun tulee olla yhteisty6td rakentavaa, tyontekoa tukevaa ja
ongelmia ratkovaa. Turvallisessa ja avoimessa tydyhteisOssa painopiste on tydlahtdisessa,
ammatillisessa keskustelussa, yksityiselamaan liittyvat keskustelut perustuvat arvostukseen,
vapaaehtoisuuteen ja luottamukseen. (Jarvinen, 2017, ss. 94-102) Toiminnan jatkuvalla
arvioinnilla arvioidaan ja varmistetaan, ettd tydyhteisdn rakenteet toimivat ja toimintaa
kehitetdan kokemusten perusteella. Tydyhteisdn ja sen toiminnan arviointia voidaan toteuttaa
esimerkiksi tiimipalavereissa, tavoite- ja kehityskeskusteluissa, kehitystilaisuuksissa,

projektien arviointitilanteissa. (Jarvinen, 2017, ss. 103-104)

Ammatillisuudessa merkittdvaa on jokaisen tydyhteison jdsenen ymmartaa, etta tdissa ollaan
ensisijaisesti tekemassa toitd. Tydyhteisbn on mahdollista sailyttdéd ammatillisuus, kun
tydyhteisOn jokaisella jasenella on toimenkuva sisdltden tehtavat ja tavoitteet. Kun
tydyhteisOssa tyo- ja kaverisuhteet pysyvat erillisind, yhteisé toimii ammatillisesti, luottamus
lisaantyy, ihmiset viihtyvat ja voivat avoimesti ilmaista mielipiteitdan, kyseenalaistaa asioita ja
tuoda esiin ongelmia pelkdaamatta henkildsuhteiden vaarantuvan. Ammatillinen asenne
edesauttaa myos tydyhteison jasenten erilaisuuden, osaamisen ja luovuuden hyddyntamista.
(Jarvinen, 2017, ss. 79-83)

3.5.2 Tyontekijan tyokyky

Tyokyky muodostuu useasta eri tekijasta, joiden tulee olla keskenaan tasapainossa. Naita
tekijoita ovat tyontekijan toimintakyky, voimavarat ja osaaminen suhteessa tyon aiheuttamiin
vaatimuksiin ja haasteisiin. Fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky ja osaaminen
muodostavat pohjan tydkyvylle, johon myds motivaatiolla seka esihenkildn ja tydyhteison tuella
on vaikutus. (STTK, n.d.) Tyontekijan tyokykyyn ja ty6ssa jaksamiseen vaikuttaa terveyden

ohessa myo0s yksityiselaman tapahtumat (JHL, n.d.).
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3.5.3 Merkitykselliset tyotehtavat

Tyon vaativuus, vaihtelevuus ja tyontekijan osaaminen sekd mahdollisuus oppia uutta lisdavat
tydnteon mielekkyytta ja merkityksellisyytta (JHL, n.d.). Tyéhén liittyva paine ja kiire luovat
myoOnteistad stressitunnetta, joka lisda tydssa viihtymista ja motivaatiota tydon tekemiseen.
Tybssa jaksamisen kannalta tarkedd on tunnistaa omat rajansa, ettei stressi muuttuu

kuormittavaksi ja jaksamisen vaarantavaksi. (Jarvinen, 2017, s. 17)

Tyon merkityksellisyytta lisdavista tekijdista voidaan mainita mm. kiinnostavat tehtavat, hyvat
kehittymismahdollisuudet, tyohon liittyvat sosiaaliset suhteet, hyvat aikaansaannokset ja
tulokset seka kehittdva palaute. Kyseisten tekijdoiden ohella mm. téiden sujuminen ja
onnistumiset, innostavat haasteet, osaaminen ja hallinnan tunne seka vaihtelu luovat tunnetta
tyon imusta. Tyotehtavista I0ytyy yleensa seka tyon imua lisdavia positiivisia tekijoita etta tyon
imua vahentavia negatiivisia tekijoitd. Tyon imuun vaikuttavat tekijat vaihtelevat tyéntekijan
persoonan mukaan, mutta myds mm. tydntekijan eldmantilanne, kokemus, koulutus ja ika
vaikuttavat. (Jarvinen, 2017, ss. 19-23)

3.5.4 Johtaminen

Oikeudenmukaisella johtamisella ja esihenkilotyollda voidaan vaikuttaa tyon mielekkyyden
kokemukseen ja ty0ssa jaksamiseen. Kokemus tydn arvostuksesta ja tyopaikalla vallitsevasta
luottamuksesta seka toimivat henkildsuhteet ja vuorovaikutus lisdavat tyohyvinvointia. (JHL,
n.d.) Vastuullisessa tyoyhteisdssa esihenkilétoiminnan kehittdminen on tarkeana osana koko
tydyhteison kehittamista. Kehittamista tehdadan Iluomalla edellytyksia ja koulutuksella.
Esimerkiksi yhteiset pohdinnat, kehityskeskustelut, moniammatillisuus, tyokierto, mentorointi,
tyénohjaus, henkildkohtainen valmentaminen ovat koulutuksen ohella keinoja kehittymiselle.
(Aaltonen ym., 2004. ss. 236—237) Kun olosuhteet ovat kunnossa henkildstd jaksaa tdissa ja
on motivoitunut oppimaan uutta. lkaantyvaa henkilostda voidaan tukea mm. raataldimalla
tyotehtavia yksilollisemmiksi, tydkokemusta arvostavilla teoilla, kuten huolehtimalla hiljaisen

tiedon siirrosta. Palkitsemista voidaan kayttaa myos keinona tyohyvinvoinnin lisaamiseksi.

4 Vastuullinen johtaminen

Yritysvastuulla (corporate responsibility) kuvataan vapaaehtoista, lainsdadannon vaatimukset
ylittavaa liketoimintaa, joka toteutetaan sidosryhmien odotusten mukaisena

taloudellisesti, sosiaalisesti ja ekologisesti kestdvan kehityksen toimintana (Harmaala &
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Jallinoja, 2012, ss. 16—-17). Vastuullisuus ja sen kehittdminen edellyttavat kestavaa johtajuutta.
Kestava johtajuus muodostuu ihmisten ja asiakokonaisuuksien maaratietoista ja
tavoitteellisesta johtamisesta, siten ettd organisaation toiminta on vastuullista. Vastuullisesti
johtamalla tavoitellaan ihmisten ja luonnon hyvinvoinnin parantamista samalla luoden yrityksen

omistajille ja yhteiskunnalle lisdarvoa. (Barlund & Perko, 2013, s. 20)

Vastuullisella johtamisella pyritdan pitkalla aikavalilla tuottamaan omistajien, henkildston ja
asiakkaiden kannalta hyotya, kuten parantamaan kilpailukykya, luomaan tyénantajakuvaa ja
tekemaan saastoja. Vastuullinen johtaminen on lainsdadanndén, normien ja johtamistehtavaan
kuuluvien velvollisuuksien noudattamista. Yhteiskunta antaa yleisesti hyvaksytyt arvot
organisaation vastuulliselle toiminnalle. Organisaation strategian mukaiset asiakaslupaukset,
toimintaperiaatteet sekd arvon tuottaminen eri sidosryhmille luovat pohjan vastuulliselle
johtamiselle. (Lamsa ym., 2018, ss. 10-11) Strategisella yritysvastuulla tarkoitetaan
vastuullisuuden nakymistad omistajien ja johdon paatdksenteossa, organisaation arvoissa ja
strategiassa seka vastuullisuutta edistavinad arjen konkreettisina tekoina ja valintoina (Barlund
& Sipild, 2023, s. 158). Vastuullinen johtaminen on yrityksen strategisia tavoitteita edistavaa ja
vahvistavaa toimintaa. Vastuullisesti johtamalla pyritdan saavuttamaan hyvinvoiva henkilésto,
tyytyvaiset sidosryhmat ja kannattava liiketoiminta. (Barlund & Perko, 2013, ss. 103—-104)
Henkiloston vastuullinen johtaminen I&ahtee organisaation arvoista. Tavoitteena vastuullisessa
henkilostdjohtamisessa on  taloudellisesti, sosiaalisesti ja ekologisesti johdetut
henkilostostrategiat ja -kaytanteet. (Collin & Lemmetty, 2019, s. 75) Vastuullisuuden saaminen
osaksi organisaation strategiaa vaatii sen, ettd vastuullisuustavoitteet maaritellddn ja

huomioidaan jo strategian laadinnan alkuvaiheessa (Kurittu & Rankinen, 2023, s. 78).

Strategian paivitys, raportoinnin kehitys tai tarve korjata huomattuja puutteita ovat esimerkkeja
syista organisaation vastuullisen kehittdmisen taustalla (Juutinen, 2016, s. 168). Vastuullinen
organisaatio on lapindkyva ja sen toiminta pitkdjanteistd ja kokonaisvaltaista. Se pyrkii
liketoiminnassaan noudattamaan seka globaaleja ettd oman alueensa kulttuurin ja tapojen
eettisida arvoja. Yhteiskuntavastuullisen organisaation toiminta on yhteiskunnan eettiset,
lakisdateiset, kaupalliset ja yleiset odotukset ylittdvaa toimintaa, joka lisdd yhteiskunnan
hyvinvointia ja elamanlaatua. Organisaation taloudellinen vastuu ja kannattava liiketoiminta
mahdollistaa organisaation toimimisen myds sosiaalisesti ja ekologisesti vastuullisella tavalla.
(Aaltonen ym., 2004, ss. 25-26, 206). Organisaation vastuullinen toiminta ja johtaminen
edellyttdad omistajien ja hallitusten ymmarrystad vastuullisen paatdksenteon merkityksesta

tulevaisuuden menestystekijana (Barlund & Sipila, 2023, s. 56).



16

4.1 Elkingtonin kolmen pilarin malli

Organisaatiot voivat asettaa omalle kestavalle kehitykselleen ja vastuullisuudelleen tavoitteita.
Organisaation tavoitteiden taustalla on usein esimerkiksi YK:n kestavan kehityksen tavoitteet
ja agenda, jota pyritddn EU:ssa viranomaistasolla tukemaan jasenvaltioiden kestavan
kehityksen strategioilla ja asetetuilla tavoitteilla. Yritysten vastuullisuutta ja yritysvastuun
toteutumista voidaan kuvata ja mitata erilaisten mallien avulla. Yhtend yritysvastuun
tavoitteiden kuvaamisen mallina on Koipijarven ja Kuvajan kirjassaan esittelema John
Elkingtonin kolmen pilarin malli (triple bottom line) (kuva 3). (Koipijarvi & Kuvaja, 2020, ss. 22—
23; 56-59)

Elkingtonin mallin mukaan kestava kehitys ja vastuullisuus rakentuvat taloudellisesta,
sosiaalisesta ja ymparistollisesta vastuusta. Kulttuurinen kestavyys voidaan halutessa lisata
neljantena pilarina malliin mukaan. Mallia voidaan hyédyntaa viitekehyksena vastuullisuuden
osa-alueiden hahmottamisessa. Mallin haasteena on, etta vastuullisuuteen liittyvat tekijat ovat
usein osana useammassa vastuullisuustekijassa. Esimerkkind voidaan tarkastella puhdasta
vettd, joka on ekologiseen vastuuseen liittyva tekija, mutta liittyy myds sosiaaliseen

vastuuseen liittyva. (Koipijarvi & Kuvaja, 2020, s. 24; Kuvaja & Koipijarvi, 2017, s. 18)

Kuva 3. Kolmen pilarin malli (Koipijarvi & Kuvaja, 2020, s. 23)

ol Yritysvastuu
.—"/-. T
Talous Ympéristo Sosiaalinen
* Kannattavuus * Vesien, ilman ja Henkilsstén hyvinvointi
o Kilpailukyky maaperan suojelu ja osaaminen
o Tehokkuus * lImastonmuutoksen Tuotevastuu ja
= Omistajien tuotto- torjunta kuluttajasuoja
odotuksiin vastaaminen * Luonnon Hyvat toimintatavat
o Yhteiskunnan taloudel- monimuotoisuuden yritysverkostossa seka
lisen hyvinvoinnin turvaaminen ldhiyhteiso- ja

tuottaminen:
rahavaikutukset ja
vélilliset vaikutukset

Tehokas ja sadstava
luonnonvarojen kaytto
Vastuu tuotteen
elinkaaresta ja
toiminnan arvoketjusta

yhteiskuntasuhteissa
Ihmisoikeudet
Yleishyddyllisten
toimintojen tukeminen

Yrityksen vastuullinen toiminta
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4.2 Vastuullisen johtamisen talomalli

Vastuullista johtamista kuvataan Lamsan (2015) kehittamassa talomallissa (kuva 4). Talon
katon muodostaa tavoitteellinen, ammattimaisesti johdettu ja vuorovaikutteinen
sidosryhmajohtaminen. Organisaation arvot ja perustehtava |6ytyvat talon perustuksista. Arvot
voivat pohjautua esimerkiksi hyvinvointiin, terveyteen ja oppimiseen. Esimerkiksi perimmainen
tarkoitus korjausrakentamista tekevalle yritykselle voi olla terveellinen ja turvallinen
asuinymparistd. Lainsdadannon edellyttdama yrityksen perustehtava eli voiton tuottaminen
omistajilleen mahdollistaa yrityksen eettisesti kestavan toiminnan. Kannattavalla ja eettisesti
kestavalla pohjalla toimiva yritys pystyy turvaamaan henkiloston tyopaikat, tuottamaan arvoa
sidosryhmille ja hyddyttamaan yhteiskuntaa verojen muodossa. Vastuullisesti johdetussa
organisaatiossa painotetaan perustehtdvan ymmartamista ja sen nakyvaksi tekemista seka
arvostetaan tyontekijdiden tarvetta kokea oma tyd merkitykselliseksi. (Ldmsa, Kerdnen &
Savela, 2018, ss. 14-15)

Vastuullisen johtamisen talomallissa on kaksi kerrosta. Ensimmainen kerros on operatiivinen
taso, joka pitaa sisallaan paivittaiseen toimintaan liittyvia konkreettisia tekijoita. Ylempi kerros
on strategian taso, joka sisaltaa pitkan ajan tavoitteet. Talon vasen puoli edustaa asioiden
johtamista, oikealla puolella on inmisten johtamiseen ja toiminnan kulttuuriin liittyvat johdon ja
henkiloston kayttaytymismallit ja asenteet. Talossa on nelja huonetta, joiden sisaltamien
tekijoiden mukaan vastuullisuuden edistamiseen kaytettavat keinot vaihtelevat. Huoneet on
otsikoitu: vastuullisuusstrategian, eettisen organisaatiokulttuurin, vastuullisten prosessien ja
kaytantojen seka eettisen johtajuuden huoneiksi. Organisaation vastuullisuusstrategia on
jarkevaa muodostaa johonkin viitekehykseen pohjaten. Esimerkiksi vastuullisuusstrategian
viitekehyksen pohjalla voi olla sidosryhmille kohdistetut haastattelut ja kyselyt, joiden
perusteella on saatu koottua palautetta. Vastuullisuusstrategia on tarkeaa liittda osaksi

organisaation kokonaisstrategiaa. (Ldmsa & ym., 2018, ss. 14-16)
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Kuva 4. Vastuullisen johtamisen talomalli (Lamsa, Keranen & Savela, 2018, s. 14)

Sidosryhmdjohtaminen
Sidosryhmien maarittely, tavoitteet, vuorovaikutuksen keinot, arviointi

Vastuullisuusstrategia Eettinen organisaatiokulttuuri
Vastuullisuuden maarittely, strategiset valinnat, Ihmisten toiminta kaytannossa: saannot,
periaatteet ja politikat seuraukset, lapinakyvyys, esimerkkien
Integrointi kokonaisstrategiaan ja muihin esimerkillsyys, toteutettavuus, tuki,
toimintastrategioihin 1 keskustelevuus

Oppiminen,

kehittdminen
Vastuullisuuden prosessit Eettinen johtajuus
Raportointi Johtamiskayttaytyminen ja -tyyli
Standardit ja ohjeistukset Vaikuttaminen ja vallankaytto
Auditoinnit Esimerkillisyys
Koulutus Vastuullisuuden konkretisointi
Organisoinnit ja vastuut

Toimintafilosofia

Olemassaolon perimmainen tarkoitus; arvot, joiden varassa toimitaan

4.3 Taloudellinen vastuu

Organisaation toiminta on tehokkuuden, tuottavuuden ja kannattavuuden n&kdékulmasta
tarkasteltaessa taloudellista, kun toiminnan tuottama hyodty on mahdollisimman suuri
verrattuna toimintaan kaytettyihin panoksiin. Taloudellinen vastuullisuus on hyvaa ja oikeaa
taloudenhoitoa, tehokasta ja saastavaa resurssien kayttda seka vastuunkantoa sidosryhmille
ja ymparistolle aiheutuneista taloudellisista vaikutuksista. Taloudellisesti vastuullisen
toiminnan lahtékohtana on, ettd organisaation toiminta hyddyntdd myds sen sidosryhmia ja

ymparistéa. (Ldmsa & ym., 2018, s. 11)

Taloudellisesti vastuullista toimintaa on kannattava ja tehokas liiketoiminta, joka saavutetaan
eettisesti ja moraalisesti hyvaksyttavilla toimilla. Taloudellisesti vastuullista liiketoimintaa ohjaa
pitkalti lainsaadantd ja muut sitovat sdannokset, joiden noudattamisesta kaytetdan termia
vaatimustenmukaisuuden noudattaminen. Organisaatioiden liiketoiminnan taustalla on mm.
talousoikeudellinen  vastuu. Taloudellinen vastuu ilmenee esimerkiksi yrityksen
hallintoperiaatteissa, riskienhallinnassa, luotto-, hinnoittelu- ja  ostopolitikassa,
sijoitussuunnitelmissa, verojen maksamisena seka sisdisessd ohjauksessa kuten
taloushallinnon hyvana osaamisena ja oikeana kirjanpitona. Taloudellisesti vastuullisesti
johtamalla voidaan vaikuttaa mm. maineeseen, Kkilpailuetuun ja markkinaosuuteen
positiivisesti. (Aaltonen ym., 2004, s. 44-45; Harmaala & Jallinoja, 2012, ss. 18-20; Barlund
& Perko, 2013, s. 106; Barlund & Sipila, 2023, s. 101)
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Organisaatioiden vastuu on muuttunut ja laajentunut koskemaan oman toiminnan, henkiléston
ja ratkaisujen lisaksi myds yhteiskuntaa ja tuotteiden arvoketjua globaalisti. Vastuullisesti
toimiva organisaatio tukee yhteiskunnan taloudellista hyvinvointia. Tuotteiden ja palveluiden
kohdalla vastuullisuus nakyy esimerkiksi tuoteturvallisuutena ja rehtind markkinointina.
(Aaltonen ym., 2004, s. 44-45) Tulevaisuudessa taloudellinen vastuu linkittyy entista
vahvemmin organisaation yrityskulttuuriin ja arvoihin (Jarlstrém, 2019). Yrityksen omissa
eettisissd ohjeissa maaritellaan yrityksen ja sen sidosryhmien hyvaksyttavina ja oikeina
pitdmat lainsdadantéa ja saanndksia ylittavat toimintatavat, joilla voidaan esimerkiksi
taloudellisia vaarinkaytoksia ehkaista (Barlund & Sipila, 2023, s. 102—-103).

Vastuulliseen liiketoimintaan (Corporate responsibility) sisaltyy taloudellisen vastuun lisaksi
ymparisto- ja sosiaalinen vastuu. Taloudellisesti vastuuta kantavan organisaation likketoiminta
on kannattavaa ja tehokasta sekad Kkilpailukyky ja riskienhallinta hyvaa, jolloin se luo
taloudellista vakautta ja tehostaa riskien ennakointia. (Logistilkkan maailma, n.d.) Organisaation
taloudellisesti kannattava toiminta luo pohjan organisaation ekologisesti ja sosiaalisesti

vastuulliselle toiminnalle (Barlund & Sipila, 2023, s. 101).

4.4 Ekologinen vastuu

Ekologisesta vastuullisuudesta voidaan kayttaa myos nimitystd ymparistovastuullisuus.
Ymparistovastuullinen organisaatio noudattaa lainsdadantda, tiedostaa omat toimintansa
vaikutukset ymparistéon, tunnistaa organisaatiossa olevat muutostarpeet sekd pyrkii
toimimaan ymparistda suojellen ja vastuun ymparistovaikutuksista kantaen. Luonnon
monimuotoisuuden varjeleminen, kasvihuonepaastdjen vahentaminen, resurssi- ja
materiaalitehokkuus, kuljetusreittien optimoiminen ja ymparistériskien minimoiminen ovat
esimerkkeja ymparistévastuullisuudesta. (Harmaala & Jallinoja, 2012, s. 22; Barlund & Perko,
2013, s. 122)

Ekologisesti vastuullinen organisaatio huolehtii toimintansa vaikutuksista globaalisti. Lisaksi
organisaation toiminta tuo hyotya lahiymparistodlle ja organisaation sidosryhmille. Vastuullinen
johtaminen sisaltda tavoitteet, toimintasuunnitelman, seurannan ja parantamisen.
Organisaatioiden ekologisen vastuun taustatekijoinad ovat yleensa YK:n kestavan kehityksen
tavoitteet, Pariisin ilmastosopimus ja ilmastonmuutokseen liittyva raportointi. Ekologisesti
vastuullisessa toiminnassa huomioidaan mm. kestavd ja saastava Iluonnonvarojen
kayttaminen seka ilmastonmuutoksen torjuminen. Ymparistovastuusta huolehtimisella on
vaikutusta organisaatioiden menestymiseen ja yritysten on mahdollista luoda mm. uudenlaisia

liketoimintamalleja ekologisuutta hyédyntaen. Ekologinen vastuullisuus sisaltdd ympariston
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suojeluun liittyvat velvoitteet ja tavoitteet huomioiden tuotteiden ja palveluiden koko elinkaari
esimerkiksi raaka-aineiden valinnasta, logistiikkasta, tuotteiden valmistuksesta ja
pakkaamisesta aina uusiokayttéon tai havittamiseen asti. (Harmaala & Jallinoja, 2012, s. 22;
Viitala & Jylha, 2019) Organisaation ekologisesti vastuulliseen johtamiseen kohdistuu
odotuksia organisaation kaikilta sidosryhmilta niin sijoittajien, kansalaisjarjestdjen, asiakkaiden

kuin tyontekijéiden ja tulevien tyontekijdidenkin taholta (Lamsa ym., 2018, s. 11).

Luonnonresurssien vahentymisen myoéta yritysten vastuu luonnonvarojen jarkevasta ja
saastavasta kaytostd on kasvanut ja siitd on tullut tekija, jolla menestya. Vastuullisuusasiat
ovat nousseet osaksi yha useamman yrityksen liiketoimintastrategiaa ja markkinointia.
Yrityksen liiketoiminnan tulee lisadtd myonteisia vaikutuksia yhteiskuntaan ja ymparistoon

ollakseen yhteiskunnallisesti hyvaksytty. (Kuvaja & Koipijarvi, 2017, ss. 195-197)

4.5 Sosiaalinen vastuu

Sosiaalisesta vastuusta voidaan kayttdd myds nimitysta yhteiskuntavastuu tai yritysten
sosiaalinen vastuu. Yritysten sosiaalinen vastuu kattaa tydelaman ja henkiloston lisaksi myos
ymparistovaikutukset, yrityksen suhteen lahiymparistoon ja yhteiskuntaan seka yrityksen
asiakkaille tuottamien palveluiden ja tuotteiden tuoteturvallisuuden ja kestavat toimintatavat.
(Aaltonen ym., 2004, ss. 29, 44, 45) Yhdistyneiden kansakuntien kansainvalisen tydjarjeston
ILOn (International Labour Organization) yleissopimukset ja suositukset ovat sosiaalisen
vastuullisuuden perustana. Kansainvalinen tyodjarjestdé ILO valvoo ja tukee jasenmaitaan
sopimusten noudattamisessa ja sopimuksilla ILO pyrkii eri puolilla maailmaa edistamaan tyén
toteutumista sosiaalisesti oikeudenmukaisella tavalla. ILOn tavoitteena on pyrkia takaamaan
tydntekijoille perusoikeudet, saada perussosiaaliturva, turvata inmisarvonmukainen tyo ja siita
saatavat ansiot seka vahvistaa yhteiskunnallista vuoropuhelua. (Sosiaali- ja terveysministerio,
2022)

Organisaation sosiaalinen vastuullisuus voidaan jakaa organisaation ulkoiseen ja sisdiseen
vastuuseen. Ulkoinen vastuullisuus pitdd sisélldadn organisaation ja sen ulkoisen
toimintaympariston. Sosiaaliseen vastuuseen sisaltyva yhteiskuntavastuu muodostuu
ymparistoystavallisyydesta, yhteiskunnan kehittamisesta, lahiymparistén hyvinvoinnista ja
eettisistd periaatteista. Esimerkkind yhteiskuntaan kohdistuvasta yrityksen sosiaalisesta
vastuullisuudesta voidaan nostaa yrityksen yhteistyd paikallisen korkeakoulun kanssa
esimerkiksi opiskelijoille opiskeluun liittyvid harjoittelupaikkojen merkeissa. (Aaltonen ym.,
2004, ss. 44-45) Asiakkaiden kannalta yrityksen sosiaalinen vastuullisuus nakyy esimerkiksi

tuotteiden turvallisuutena ja avoimena viestintdnd. Sosiaalinen vastuullisuus on tapa
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huomioida yrityksen toiminnan vaikutus ymparoivaan yhteiskuntaan, sidosryhmiin ja yrityksen
omaan henkilostddn. Yrityksen vastuullisella toiminnalla on vaikutusta my6s sen

alihankkijoiden ja raaka-ainetoimittajien henkiléstoon. (Harmaala & Jallinoja, 2012, ss. 20-21)

Sisaisella vastuullisuudella viitataan henkildstén johtamiseen, henkildstorakenteisiin ja
prosesseihin.  Henkildéstdén nakokulmasta sosiaalinen vastuullisuus ilmenee mm.
tyéturvallisuutena ja -hyvinvointina, oikeudenmukaisena palkitsemisena, kouluttamisena, tasa-
arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumisena seka vastuullisena johtamisena. (Aaltonen ym.,
2004, s. 45) Organisaation sosiaalinen vastuu suhteessa henkiléstéon on lainsdadannén ja
tybehtosopimusten antamien velvoitteiden ylittdvaa tybolojen ja tydturvallisuuden

parantamista sekad osaamisen kehittamista (Harmaala & Jallinoja, 2012, s. 20).

Sosiaaliseen vastuullisuuteen ja tydyhteisdjen vastuullisuuden arviointiin liitetdan termi DEI
(eng. diversity, equity, inclusion). Termilld viitataan ihmisten monimuotoisuuteen,
yhdenvertaisuuteen ja inkluusioon eli osallisuuteen. Henkildstén monimuotoisuus ilmenee
esimerkiksi niin, ettd organisaatioon palkataan eri etnisista- ja kulttuuritaustoista tulevia eri
ikdisia ja perhetilanteessa olevia henkil6itd. Yhdenvertaisuudella kuvataan tilannetta, jossa
henkilditd on kohdeltava eri tavoin, jotta heilld on tasapuoliset mahdollisuudet paasta samalle
tasolle. Esimerkiksi pyoratuolia kayttavalle tyontekijalle jarjestetddan esteetdon kulku
tydpisteelleen. Inkluusiolla tarkoitetaan jokaisen organisaation jasenen arvostamista,
hyvaksymista ja mukaan ottamista omana itsenaan. (Barlund & Sipila, 2023, s. 175; Kurittu &
Rankinen, 2023, s. 260-261). TyOyhteisdn monimuotoisuudella on vaikutusta positiivisesti
mm. organisaation innovatiivisuuteen, asiakastyytyvaisyyteen, taloudelliseen kannattavuuteen
ja myos siihen, etta tyopaikka koetaan houkuttelevana. Hyotyjen esiin saaminen edellyttaa
hyvaa johtamista. (Barlund & Sipila, 2023, s. 176)

Yhteiskuntavastuu voi olla organisaation kilpailuetu. Esimerkkind voidaan mainita yrityksen
tyollistamistad edistavat toimintatavat. Sosiaalinen vastuullisuus ilmenee esimerkiksi
organisaation tavassa suosia vakinaisia tyOsuhteita maaraaikaisten sijaan. Suosimalla
vakinaisia tyOsuhteita organisaatio tarjoaa henkildstolleen paremmat mahdollisuudet oman
eldaman pidemman aikavalin suunnitteluun. Sosiaalisesti vastuullisesti johdettaessa
henkiloston tavoitteiden saavuttamisen rinnalla tarkedssd osassa on henkildston
hyvinvoinnista huolehtiminen. Arjessa vastuu ilmenee hyvana ja tuloksellisena johtamisena
mm. henkildstdn ajan tasalla pitdmisend, osaamisen kehittdmisend, tasapuolisena ja
empaattisena johtamisena, jossa yhteenkuuluvuus ja merkityksellisyys ovat isossa roolissa.
(Aaltonen ym., 2004, ss. 205-206).
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Tyoturvallisuudesta ja tydhyvinvoinnista huolehtiminen ovat merkittdvassa osassa sosiaalista
vastuuta ja vastuullista johtamista. Tyohyvinvointia vastuullisesti johtamalla voidaan vaikuttaa
henkildston viihtyvyyteen ja tuottavuuteen seka sairauspoissaolojen ja tapaturmien maaraan
ja aiheuttamiin kustannuksiin. Hyvinvoivalla henkilostolla on vaikutus myo6s yrityksen
maineeseen, kilpailukykyyn ja asiakastyytyvaisyyteen. Tyytyvainen henkil6std on sitoutunut,
motivoitunut, haluaa onnistua tavoitteissaan ja parantaa tuottavuuttaan. Tydyhteison tasa-
arvo, sisaiset virikkeet, kannustimet, avoimuus, luottamus, esimerkiksi mahdollisuus etatyon
tekemiseen ovat keinoja, joihin sosiaalisesti vastuullisesti yritykset panostavat.

(Tyoterveyslaitos, n.d.)

Organisaation toiminta on sosiaalisesti vastuullista, kun yritystoiminnassa huomioidaan mm.
tyd- ja ihmisoikeudet, ihmisten hyvinvointi ja turvallisuus, elinkeinomahdollisuudet, yhteiséjen
elinvoimaisuus, eettiset hankinnat ja hyvantekevaisyys. Liiketoiminnan kannalta tulee
toimitusketju olla jaljitettavissaé seka ymparistovaikutukset ja sosiaaliset riskit ennakoitavissa
ja hallittavissa. Vastuullisesti toimivassa yrityksessd Suomen lainsdadanndnkin mukaisesti
maksetaan sama palkka samasta tyosta tyosopimuksessa maariteltynd ajankohtana.
Ihmisoikeuksien julistuksen mukaan ty6sta tulee saada kohtuullinen ja riittdva palkka, jonka
turvin henkild elattdd perheensa (Barlund & Sipild, 2023, s. 178) Kohtuullisella ja riittavalla
palkalla on vaikutusta my6s muiden oikeuksien toteutumiseen, esimerkkind voidaan mainita
lasten oikeudet (Kurittu & Rankinen, 2023, s. 249).

4.6 FIBS:n vastuullisuutta kartoittava tutkimus

FIBS (Finnish Business & Society) on Pohjoismaiden suurin yritysvastuuverkosto ja johtava
yritysten asiantuntijuuden kehittgja. FIBS on tehnyt maamme suurimpien yritysten
vastuullisuutta kartoittavan tutkimuksen ensimmaisen kerran vuonna 2013. Sen mukaan
vastuullisuus on ollut jo 10 vuoden ajan olennaisena tekijana suomalaisissa yrityksissa. (FIBS,
2023, ss. 2, 8) Vuonna 2017 FIBSin yrityksissa tekeman vastuututkimuksen mukaan panostus
sosiaaliseen vastuullisuuteen oli lisdantynyt merkittavasti ja noussut vastuullisuustekijana
tarkeaksi. Tutkimuksen mukaan yritykset panostivat eniten henkildstén tasa-arvoon ja
yhdenvertaisuuteen. FIBSin tekemien tutkimusten perusteella aiempina vuosina maine oli ollut
tarkein syy panostaa vastuullisuuteen. Vastuullisuuden merkitys on kasvanut yrityksissa
entisestdan  vastuullisuuden painopistealueen ollessa useamman vuoden ajan
ilmastonmuutoksessa. (FIBS, 2017, ss. 5-6) Vuonna 2021 FIBS:in tuhannelle suurimmalle
suomalaiselle yritykselle tekeman Yritysvastuu -tutkimuksen perusteella kavi ilmi, etta

puolessa yrityksista vastuullisuutta kasiteltiin sdanndllisesti (Kurittu & Rankinen, 2023, s. 21).
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Vuoden 2023 FIBS:in tutkimuksen perusteella yrityksissa uskotaan, etta vastuullisuuden
merkitys tulee vielda entisestddn kasvamaan. Tutkimuksen perusteella yrityksissa koetaan
olevan hyvat mahdollisuudet vaikuttaa vastuullisuustydhon ja vastuullisuus nakyy yritysten
strategiassa ja sen merkitys tunnistetaan. Muina havaintoina kay ilmi, ettd
vastuullisuussitoumukset ja -tavoitteet eivat nay konkreettisina toimenpiteind, mutta
innovaatioiden ja investointien yhteydessa kestavyys huomioidaan. Tarkeana tuli myds esiin,
ettd osaamiseen tulee voimakkaasti panostaa tulevaisuudessakin. (FIBS, 2023, s. 6)
Tutkimuksen perusteella 74 % tutkimukseen osallistuneista maamme suurimmista yrityksista
tekee vuosittain yritysvastuuraportin. Yrityksista 82% sisallyttaa riskienhallintaprosesseihin ja
-raportointiin ymparistdon, sosiaaliseen vastuuseen ja hallintotapaan liittyvan ESG-raportin
(Environmental Social Governance) eli vastuullisuusraportin, joka sisaltda tietoa yrityksen
vastuullisuuteen liittyvistad tavoitteista, liiketoiminnan mahdollisuuksista vastuullisella tavalla
toimien, yrityksen toiminnan vaikutuksista ilmastoon, ymparistdé6n ja ihmisiin sekd toiminnan
riskeista ja niiden hallinnasta (FIBS, 2023, s. 13; Talenom, 2024).

4.7 Vastuullisen johtamisen vaikutukset

Taloudellisesti, ekologisesti ja sosiaalisesti vastuullisesti johtamalla organisaatioiden on
mahdollista tuottaa pitkalla aikajanalla omistajilleen, henkildstolleen, asiakkailleen ja muille
sidosryhmilleen hyotya. Vastuullisen johtamisen tavoitteena on saavuttaa hyvinvoiva
henkilostd, tyytyvaiset sidosryhmat ja kannattava liikketoiminta tuottaen samalla hyotya
yhteiskuntaan ja toimintaymparistéon. (Barlund & Perko, 2013, ss. 103-104) Vastuulliseen
johtamiseen kuuluvan avoimen viestinnan ja rehellisen raportoinnin keinoin yritys voi vaikuttaa
positiivisesti maineeseensa ja tyOnantajakuvaansa. Positiivisella maineella on vaikutusta
sihen, ettd yritys on houkutteleva tydnantaja, johon halutaan sitoutua. Lisdksi positiivisen

maineen avulla yrityksen on mahdollista hankkia kilpailuetua palvelu- ja tuotemarkkinoilla.

4.7.1 Maine

Organisaatio voi johtamistavallaan vaikuttaa yrityksen maineeseen. Organisaation henkiléstdn
tuntiessa ylpeytta tydnantajastaan ja ollessa tyytyvaisia tydskennellessaan organisaatiossa,
valittavat he yrityksestd ja sen toiminnasta positiivista viestia seka asiakkaille etta muille
sidosryhmilleen. Positiivinen maine vastuullisena toimijana lisda kysyntaa yrityksen tuotteita ja
palveluita kohtaan. Vastuullisella maineella on vaikutusta myds siihen, ettd yritys koetaan
tyontekijoiden, sijoittajien ja omistajien kannalta houkuttelevana. (Harmaala & Jallinoja, 2012,
s. 71)
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Yrityksen yhteiskuntavastuun merkitys yrityksen maineeseen on merkittava. Yrityksen vastuu
yhteiskuntaa kohtaan ilmenee mm. [ahiymparistdn hyvinvoinnin ja yhteiskunnan kehittamisena
seka ymparistoystavallisyyden huomioimisena. Organisaation maineen kannalta on tarkeaa
seka sisaisesti ettad ulkoisesti huolehtia yrityksen vastuullisuuden tavoitteiden ja saavutusten
tiedottamisesta. (Barlund & Sipila, 2023, s. 155) Yrityksen toiminnan tulee vastata yrityksen
viestinnalla luomaa kuvaa. Jos vastuullisuus ei toteudu yrityksen antaman kuvan mukaisesti,

voi seurauksena olla pitkaaikainen mainehaitta. (Harmaala & Jallinoja, 2012, s. 71)

4.7.2 Kilpailuetu

Yritys saa parhaimman kilpailuedun, kun vastuullisuus on osa yrityksen arvoja ja tavoitteita ja
yrityksen ydintoiminnassa on mukana vastuullisuusajattelu (Barlund & Perko, 2013, ss. 34,
43). Yrityksen omat Iahtdkohdat maarittelevat yrityksen kantaman yhteiskuntavastuun, mutta
kilpailutekijana silld on vaikutus yrityksen ulkoiseen kuvaan ja menestykseen ((Barlund &
Sipila, 2023, s. 155). Yrityksen kilpailuetua voidaan mitata vertaamalla lainsdadantéa ja sen
muutoksia asiakkaiden odotuksiin (kuva 5). Lainsdadannén muutokset tapahtuvat viiveelld,
joten yritysten on kyettdva ennakoiden reagoimaan markkinoiden ja toimintaymparistén
muutoksiin. (Juutinen, 2016, ss. 29, 166)

Yritysten vastuullisuuden toteutumista tarkastellaan sertifioitujen laatu- ja ymparistdéohjelmien
avulla. Vastuullisuutta seurataan myds suositusten ja sitoumusten kautta ja lisaksi
vastuullisuudelta vaaditaan vastuullisuusasioiden johtamista, tavoitteiden julkaisemista ja
toteutumisen raportointia. Yrityksen hyva vastuullisuustaso antaa kilpailuetua seka vaikuttaa
positiivisesti maineeseen ja tyonantajamielikuvaan, mutta altistaa myds asiakkaiden ja
sidosryhmien tarkkailulle. Vastuullisuus edellyttaa yritykselta uskallusta kyseenalaistaa
ajattelu- ja toimintamalleja, avointa viestintdd sekd valmiutta toimia yhdessa erilaisten
sidosryhmien kanssa. (Koipijarvi & Kuvaja, 2020 s. 48; Kuvaja & Koipijarvi, 2017, ss. 4647,
197).
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Kuva 5. Kilpailuedun saavuttaminen odotuksiin ja lainsdadanté6n vastaamalla (Juutinen,
2016, s. 29)

Uusien odotusten ja
< B parhaiden Kiytantojen
= Markkinoiden ja luominen
= sidosryhmien
S odotuksiin

(= vastaaminen
= Lain ja séd@nnkset
h= ylittava toiminta

Lakien ja saannosten
noudattaminen

Kilpailuedun saavuttaminen

Vaarinkaytokset

4.7.3 Avoin viestinta

Vastuullisesti toimivan yrityksen viestintd on yrityksen johdosta lahtevaa oma-aloitteista,
lapindkyvaa, rehellista ja ennakoivaa viestintda. Esimerkiksi vastuullista viestintaa on, kun
yritys kertoo oma-aloitteisesti ja avoimesti valmistamiensa tuotteiden raaka-aineiden
valmistusmaat. (Fingo, 2017, s. 5) Vastuullinen viestintd edellyttaa yritystd tiedottamaan
taloudellisesta tilanteestaan, tulevaisuuden nakymistaan ja vastuullisuuden tavoitteistaan.
Mikali yritys ei padse asettamiinsa tavoitteisiin, tulee tavoitteissa epdonnistuminen ja

epaonnistumisen syyt tuoda avoimesti esiin. (Barlund & Perko, 2013, s. 182)

Yrityksen sidosryhmat muodostuvat ryhmista, joihin yritys vaikuttaa tai voi vaikuttaa seka
ryhmista, joilla on vaikutusta yrityksen toimintaan. Ryhmat jaetaan yhteiskunnallisiin
sidosryhmiin,  taloudellisiin  eli liiketoimintasidosryhmiin  ja  sisaisiin  sidosryhmiin.
Yhteiskunnallisia sidosryhmid ovat esimerkiksi valtio, kunnat, media, lainsaatajat ja
kansalaisjarjestét, liiketoimintasidosryhmistd esimerkkeind ovat alihankkijat, asiakkaat ja
luotonantajat, sisaiset sidosryhmat muodostuvat omistajista, johdosta ja henkildstosta. (kuva
6) (Harmaala & Jallinoja, 2012, s. 65) Varmistuakseen toiminnan vastuullisuudesta yritysten
sidosryhmat odottavat kehityshankkeista, tapahtumista, parannuksista ja muutoksista avointa
ja ennakoivaa viestintaa ja tiedottamista. Viestinnan avoimuus mm. kasvattaa luottamusta
yritykseen ja sen toimintaan, lisaa yhteistydmahdollisuuksia ja vaikuttaa sidosryhmien
ostopaatdkseen. (Harmaala & Jallinoja, 2012, s. 68; Barlund & Perko, 2013, ss. 123, 182-183;
Juutinen, 2016, s. 130).
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Yrityksen arvoista, tavoitteista, muutoksista ja muista vastuullisuuteen liittyvista asioista
voidaan viestia sisaisille sidosryhmille sisaisen viestinnan kautta esimerkiksi perehdytyksissa,
koulutuksissa, ilmoitusseinilla, keskustelupalstoilla, palautekanavilla, blogeissa tai intranetin
kautta. Sisaisten sidosryhmien vaikutus vastuullisuuden toteutumisessa ja siitd viestinnassa
on merkittava. Esimerkiksi yrityksen henkiloston vaikutus yrityksen asiakkaisiin ja muihin
yrityksen tarkeisiin sidosryhmiin on suuri mm. paivittaisten kontaktien yhteydessa. (Harmaala
& Jallinoja, 2012, s. 107; Korhonen & Bergman, 2019, s. 111-113). Sosiaalinen media,
mainokset, tuotepakkaukset ja raportit ovat esimerkkeja viestinnasta ulkoisille sidosryhmille
(Harmaala & Jallinoja, 2012, s. 68). Sosiaalinen media on noussut merkittavaksi
viestintdkeinoksi mm. vastuullisuudesta viestittdessa, sillda se mahdollistaa suuremman
sidosryhmajoukon tavoittamisen kuin esimerkiksi saavutetaan julkaisemalla raportteja
(Barlund & Perko, 2013, s. 30).

Kuva 6. Viestintdkanavia sisdisille ja ulkoisille sidosryhmille (mukaillen Harmaala & Jallinoja,
2012, s. 65)
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4.7.4 Raportointi

Raportoinnilla yrityksen on mahdollista saada selkedmpi kuva ja jakaa tietoa omasta
toiminnastaan seka luoda dialogia sidosryhmiensa kanssa (Aaltonen & ym., 2004, s. 133).
Vastuullisuusraportoinnin tarkoituksena on mitata yrityksen vastuullisuuden toteutumista seka
antaa sidosryhmille tietoa yrityksen edistymisesta tavoitteidensa mukaisesti vastuullisuuteen

littyen. Raportoinnin mittarien tulee tukea liiketoiminnan strategiaa ja olla tulevaisuuteen
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katseen suuntaavia. Kirjanpitolaki velvoittaa yritykset raportoimaan vuosittain vastuullisesti
taloudellisesta tilanteestaan. Isojen yli 500 henkiléa tydllistavien yritysten velvollisuus on
raportoida myds EU-direktiivin perusteella ymparisto- ja henkildstdasioidensa hoitamisesta ja
lisaksi siita, miten ne torjuvat korruptiota ja lahjontaa. Muista vastuullisuusraportoinneista
esimerkkeina voidaan mainita ESRS eli Eurooppalaiset kestavyysraportointi standardit, GRI-
standardi eli Global Reporting Initiative, joka on yrityksen yhteiskunnallisia ja taloudellisia
vaikutuksia mittaava raportti sekd World Economic Forum, Stakeholder Capitalism Metrics eli
Maailman talousfoorumin julkaisemat mittarit. Kyseisilla mittareilla mitataan eri sidosryhmien
yrityksiltd saamaa kestavaa arvoa. (Barlund & Sipila, 2023, s. 187; Kurittu & Rankinen, 2023,
s. 87-88)

Vastuullisuusraportit sisaltavat tietoa yrityksen vastuullisuuden tavoitteista, edellisen vuoden
vastuullisuustyosta ja sen toteutumisesta. Raporteissa tulisi myés iimeta, ellei tavoitteita ole
saavutettu ja mika siihen on ollut syyna. Raportit kasittelevat yrityksen tulevaisuuden nakymia
esimerkiksi megatrendien luomien riskien ja mahdollisuuksien kautta. Raporttien sisalto tulee
olla vertailukelpoista ja totuudenmukaista tietoa, jonka perusteella sidosryhmat, sijoittajat,

paattajat ja asiakkaat saavat kaipaamaansa tietoa. (Koipijarvi & Kuvaja, 2020, s. 48)

Vastuullisuusraportointia on koskenut YK:n sitoumukset ja tavoitteet seka eri maiden voimassa
olevat kestavampaan kehitykseen tahtdavat lait ja asetukset. Raportointia ollaan
vahvistamassa mm. EU:n kestavyysraportointidirektiivilla ja EU:n yritysvastuudirektiivilla.
Yritysvastuudirektiivi velvoittaa jatkossa yrityksia selvittdmaan, ehkaisemaan ja korjaamaan
vahingot, joita sen toiminta aiheuttaa ymparistolle sekd mahdolliset ihmisoikeusloukkaukset
koko toimitusmatkalta. Nyt voimassa jo olevista kestavyysraportoinneista voidaan mainita
taksonomia eli EU:n kestavan rahoituksen luokittelujarjestelma. Jarjestelman avulla pyritaan
mm. rahoitusmarkkinoiden investoinnit suuntaamaan ympariston kannalta kestaviin
ratkaisuihin. (Kurittu & Rankinen, 2023, s. 38—40)

4.7.5 Organisaatioon sitoutuminen

Sitoutumisella kuvataan positiivista tunnetta, jota organisaatiossa tydskenteleva henkild tuntee
omaa tydnantajaansa kohtaan (Leiviskd, 2011, s. 120). Vastuullisella henkiléstdjohtamisella
voidaan vaikuttaa tyOntekijdiden tyoémotivaatioon ja organisaatioon sitoutumiseen.
Organisaatioon sitoutunut henkild tuntee vastuuta omasta tydstdan ja kokee omalla
tekemisellddn olevan vaikutusta vaikuttavansa koko organisaation toimintaan ja
menestymiseen. (Viitala, 2015, ss. 34-39) Sitoutuminen tapahtuu henkildn omasta tahdosta

ja siihen liittyy myds organisaation arvoihin ja tavoitteisiin sitoutuminen. Sitoutunut tyéntekija
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tuntee uskollisuutta ja samaistumista organisaatiota kohtaan ja han haluaa tehda parhaansa
organisaation hyvaksi. (Leiviska, 2011, ss. 120-121; Viitala, 2015, s. 87)

Organisaatioon sitoutumisessa voidaan erotella kolme eri sitoutumistapaa, jotka ovat
tunneperdinen  sitoutuminen eli henkildllda on halu olla osa organisaatiota,
jatkuvuussitoutuminen eli henkildé kokee savuttaneensa etuja, joita ei halua menettaa ja
normatiivinen sitoutuminen eli henkilé on sitoutunut organisaatioon velvollisuudentunteesta
(Leiviska, 2011, ss. 120-121) Henkiléston sitoutumisessa merkittava rooli on perusasioilla, eli
etta tyoyhteis6 on toimiva, johtaminen on hyvaa, tyotehtavat ovat mielekkaita ja tydssa on
mahdollisuus kehittya (Pyoria, 2012, s. 41). Tunneperaisen sitoutumisen kannalta tarkeaa on,
ettd organisaatiossa vallitsee kunnioittava, arvostava ja hyvantahtoinen ilmapiiri, jossa
tydnteko tuntuu mielekkaaltd. Suotuisan tydympariston ja tydhyvinvoinnin vaikutuksesta
tydntekijoilld on positiivisempi asenne organisaatiota ja muutoksia kohtaan. Organisaatioon
sitoutuneiden tyontekijdiden suorituskyky ja tydn laatu on parempi kuin henkiléilla, jotka eivat
ole sitoutuneita. Sitoutumisella on vaikutusta myos organisaation maineeseen. (Leiviska,
2011, ss. 122—-124) Sitoutuneisuuden positiivisena vaikutuksena organisaatiolle voidaan myds
mainita rekrytointi- ja perehdytyskulujen pieneneminen, kun tyodntekijoiden vaihtuvuus on
vahaista. (JPB review, 2023, ss. 2-3)

Organisaatioon sitoutumista edistavia keinoja ovat esimerkiksi tyétehtavien kiinnostavuus ja
niiden sopiva kuormittavuus, kyky vaikuttaa ja tulla kuulluksi, kilpailukykyiset palkat ja edut,
hyva johtaminen, uuden oppimisen ja itsensa kehittdmisen mahdollisuus, mahdollisuudet tyo-
ja perhe-elaman sovittamiseen seka luottamus tydpaikan sailymiseen (kuva 7). Tyontekijoiden
sitouttaminen alkaa jo realistisella ja hyvin toteutetulla rekrytoinnilla seka huolella suunnitellulla
ja toteutetulla perehdytyksella. (Viitala, 2015, ss. 88—-89) Tydpaikan ilmapiirilla, tydyhteisolla
sekd oikeudenmukaisella ja kannustavalla palkitsemisjarjestelmalla, johon sisaltyvat mm.
palkat, edut, etenemismahdollisuudet voidaan vaikuttaa organisaation sitoutumisessa.
Tutkimusten perusteella myds idlla on vaikutusta sitoutumiseen niin, ettd vanhemmat

tydntekijat ovat sitoutuneempia tydhoénsa kuin nuoremmat. (Ylikorkala & Sweins, 2015)

Kuva 7. Sitoutumisen keinot (Viitala, 2015, ss. 88—89)
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seki sophva tulla kuulluls| Kilpailukykyisia jobtaminen. kehitzds itseddn [y sovittsa tyd ja tySpaikkansa
kuormittavuus. - - jaoppia vutta. perhe yhteen. sailymisestd.



29

5 Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan Hyvaa tieteellistd kaytantdd ohjaavaa ohjeistusta on
kaytetty tutkimuksen tekemisessa. Taman tutkimuksen osalta tutkimuseettiset kysymykset
kohdistuvat tutkimuksesta tiedottamiseen, tutkimukseen vapaaehtoisesti osallistumiseen ja
tutkittavien anonymiteetin sailymisen varmistamiseen tutkimuksen tulosten analysoinnissa ja
esittelyssa. Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimusaineiston kasittely on kerrottu tutkittaville ennen

tutkimukseen osallistumista. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2023)

Tassa luvussa kasitellddn opinnaytetydn tutkinnallisen osuuden toteuttamista. Luvussa
tarkastellaan tutkimuksessa kaytettyja maarallista ja laadullista tutkimusmenetelmaa ja
kuvataan tutkimusprosessi. Lisaksi esitelldadn tutkimuksen kohderyhma ja tarkastellaan
tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta. Tutkimuksen toteuttamisen runkona on kaytetty
soveltaen Guther & Hasasen Tutkimuksen kulku -mallia, jonka mukaan tutkimusaiheeseen
perehtymisen jalkeen tehdaan tutkimussuunnitelma, kerataan ja analysoidaan aineisto, joka
raportoidaan lopuksi. Vaiheiden toteutus on tapahtunut osin limittain, tutkimuseettisia

kysymyksia huomioiden ja kirjoittamista tapahtuen prosessin eri vaiheissa (kuva 8).

Kuva 8. Tutkimuksen kulku (Gunther & Hasanen, n.d.)

Kirjoittaminen Kirjoittaminen
. * Aineiston s
Suunnittelu v Aiheeseen tuottaminen Raportointi

perehtyminen * Aineiston analyysi

Kirjoittaminen Kirjoittaminen

5.1 Tutkimusmenetelmat

Teoreettisessa tutkimuksessa tutkimuskohdetta tarkastellaan kirjallisen aineiston ja selitysten
kautta. Tietoperustalla eli teoreettisella viitekehyksella viitataan tutkimukseen liittyvaan tiettyyn
nakodkulmaan. Viitekehyksen avulla pyritdan loytamaan tutkittavan ilmion keskeiset tekijat.
Empiirinen tutkimus eli havainnoiva tutkimus puolestaan perustuu tutkijan tekemaan

havainnointiin ja mittaamiseen, joka voidaan toteuttaa esimerkiksi haastattelemalla henkil6ita.
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Tutkimuskohteena voi olla esimerkiksi ilmio, kayttaytymisen syy tai ratkaisun I6ytaminen jonkin
asian toteuttamiseksi. Tutkimuksessa saatu aineisto eli tutkimusaineisto toimii tutkimuksen
lahtokohtana. Tutkimukseen kaytetyn otannan suuruus vaihtelee tutkimuksen mukaan.
Tutkimuksen pohjautuessa tutkittavasta aiheesta saadun tuloksen analysointiin ja
johtopaatoksiin, on tutkimus toteutettava luotettavasti, huolellisesti ja laadukkaasti. (Heikkila,
2014, s. 12-13) Tassa tutkimuksessa hyodynnettin seka teoreettisen ettd empiirisen
tutkimuksen piirteitd, koska tutkimuksessa haluttiin teoreettisella tarkastelulla vahvistaa

empiirisin keinoin saatuja aineiston tuloksia. (Heikkila, 2014, s. 14—15)

Tutkimusmenetelmina voidaan kayttaa joko kvantitatiivista eli maarallista tai kvalitatiivista eli
laadullista tutkimustapaa. Tutkimustapoja on mahdollista my6ds yhdistdd samassa
tutkimuksessa, kun kohdetta halutaan tutkia eri ndkokulmista. (Heikkild, 2014, s. 15) Taman
opinnaytetydén tutkinnallinen osuus toteutettin hyddyntden sekd kvantitatiivista etta
kvalitatiivista  tutkimusmenetelmaa. Lahestymalla tutkittavaa aihetta kahdella eri
tutkimusmenetelmalla pyrittiin saamaan tietoa enemman ja ymmarrysta tutkittavasta aiheesta

laajemmin seka valttaa yksipuoleinen ja rajoittunut kuva tutkittavasta aiheesta.

Tassa opinnaytetydssa kvantitatiivisella tutkimuksella pyrittiin hankkimaan tietoa, joka on
yleistettavissd olevaa tietoa. Maarallisessd tutkimuksessa tutkittavaa kohdetta kuvataan
tilastojen, prosenttiosuuksien ja lukum@arien avulla. Maarallisen tutkimuksen
aineistonkeruumenetelmia ovat esimerkiksi kyselyt ja standartoidut tutkimuslomakkeet
valmiine vastausvaihtoehtoineen. Maaralliseen tutkimukseen liittyvia tyypillisia kysymyksia

LS TR ]

ovat "mikd”, "missa” tai "kuinka paljon”. Tutkimustulosten saamisen edellytyksena on riittavan
suuri otos. Maarallisella tutkimuksella saadaan kartoitettua olemassa oleva tilanne seka
selvitettya asioiden valisia yhteyksia tai muutoksia, joita tutkittavassa ilmidissa on tapahtunut.

Asioiden syita ei maarallisella tutkimuksella kyeta selvittamaan. (Heikkila, 2014, s. 15)

Tassa opinnaytetydssa haettiin syvempaa ymmarrysta tutkimusaiheeseen ja -kysymyksiin
laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta hyddyntaen. Kvalitatiiviselle tutkimukselle ominaisesti
haluttiin selvittaa yksildiden henkildkohtaisia nakemyksia, ajatuksia ja kokemuksia tutkittavasta
aiheesta. Laadullisessa tutkimuksessa tarkastellaan yhteytta teorian, empirian sekd kaytannon
valilla. (Puusa & Juuti 2020, johdanto; osa 2.) Laadullisella tutkimuksella pyritdan
ymmartdamaan kohteen laatua, ominaisuuksia ja merkitystd. Tutkimuksessa voidaan
hyddyntaa erilaisia 1ahestymistapoja seka aineistonkeruu- ja analyysimenetelmia. Laadullista
tutkimusta tehdadan havainnoimalla ja pyrkimallda ymmartdmaan ilmidita ja tutkija tulkitsee
tutkimuksessa saatua aineistoa. Tutkimuksen tavoitteena ei ole tilastollinen yleistaminen.

Laadullisessa tutkimuksessa tyypillisia kysymyksia ovat "miksi”, "millainen” ja "miten”. Aineisto
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on usein pienempi kuin maarallisen tutkimuksen aineistot ja aineistoissa korostuu maaran
sijaan laatu. Tutkittavat valitaan harkiten ja tutkimuksessa pyritaan selvittamaan tutkittavien
arvoja, asenteita, tarpeita ja odotuksia. Saadut tutkimustulokset analysoidaan mahdollisimman
tarkasti, jotta niitd on mahdollista kayttaa esimerkiksi toiminnan kehittdmiseen. Laadullista
tutkimusta voidaan tehda esimerkiksi henkilokohtaisilla haastatteluilla, kartoittamalla
asiantuntijoiden mielipiteet tai pienen kohderyhman ryhmakeskusteluna. (Heikkila, 2014, s.
15-16) Laadullisen kyselytutkimuksen tavoitteena on ymmartda yksilon nakdkulmasta
tarkasteltuna aihe, asia tai ongelma. Avoimien kysymysten avulla voidaan saada selville
ennakoimatonta ja syvallisempaa tietoa aiheesta. Saatua tietoa voidaan kayttda tukemaan

kvantitatiivisella tutkimuksella saatua tietoa. (SurveyMonkey-verkkosivusto, n.d.)

5.2 Tutkimuksen kohderyhma

Tutkimuksen onnistumisen kannalta on tarkeda valita oikean tutkimusmenetelman lisaksi
oikea kohderyhma. Tutkimuksen kohteena olevaa joukkoa kutsutaan perusjoukoksi. Jos
tutkimuskohteena on koko perusjoukko, on kyseessa kokonaistutkimuksena tehtava tutkimus.
Kun tutkitaan vain osaa joukosta, tutkimuksen kohteena on vain tietty perusjoukon osa eli otos.

Talléin puhutaan otantatutkimuksena tehtavasta tutkimuksesta. (Heikkila, 2014, s. 12—-13)

Tutkimuksen kohderyhma eli tutkimuksen kohteena oleva perusjoukko maaraytyi
tutkimusaiheen perusteella. Tutkimus tehtiin hyddyntden osaa perusjoukosta. Perusjoukon
valinnassa kriteerina oli, ettd tutkimukseen osallistuvalla otoksella on tyokokemusta ja otos
tukee toimialaa, jolla tutkija tyoskentelee esihenkiléna. Otoksen tavoitekooksi maariteltiin 50
henked. Perusjoukko valittin tutkijan sosiaalisten mediaverkostojen kautta kohdistaen
tutkimus paaosin talous- ja henkildstdhallinnon alalla tyoskenteleville tai kyseisen alan

opiskelijoille. Kohderyhman valinnassa rajaavana tekijana oli liséksi otoksen ikarakenne.

5.3 Tutkimusaineiston keruu

Emiiriset tutkimukset jaetaan eri ryhmiin esimerkiksi tutkimuksen tarkoituksen, tutkimusotteen
tai tiedonkeruumenetelman perusteella. Tutkimusaineisto voi olla sekundaarista eli aineisto on
toista tutkimusta tai muuta tarkoitusta varten kerattya tai primaarista eli kyseessa olevaa
tutkimusta varten hankittua. (Heikkild 2014, s. 13.) Primaarisista aineistonkeruumenetelmista
Kananen mainitsee esimerkkeina havainnointi, haastattelut ja kyselyt (Kananen, 2019, s. 29).
Taman opinnaytetyon tutkimusaineisto oli primaarista ja tutkimusaineiston keraysvaiheet

tapahtuivat limittdin. Aineiston keruu aloitettiin kvantitatiiviseen tutkimukseen liittyvan
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kyselytutkimuksen kysymysten ja saatekirjeen laadinnalla. Kvantitatiivisella
kyselytutkimuksella saatuja  tuloksia hyoédynnettiin kvalitatiivisen tutkimuksen

haastattelukysymysten tarkentamisessa.

5.3.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Tassa opinnaytetydssa kvantitatiivisen tutkimuksen avulla oli tarkoitus kartoittaa tutkittavan
kohderyhman tekijoita, jotka vaikuttavat osaavan henkiléston saatavuuteen ja sitoutumiseen.
Maarallisella tutkimuksella pyrittin kuvaamaan tilastojen ja numeroiden avulla tutkittavaa
kohdetta. Kysely tehtiin otantatutkimuksena eli tutkimus tehtiin perusjoukon osalle eli otokselle.
Tutkimustuloksen saaminen pyrittin varmistamaan riittdvan isolla otannalla. Tutkimus
suoritettiin kyselytutkimuksella, koska haluttiin kerata tietoa tosiasioista, kayttaytymisesta,
arvoista, asenteista ja mielipiteista. Kyselytutkimuksessa kerattiin tietoa standardoidusti sama
kysely suunnaten koko otonnalle. Kyselytutkimuksen etuna on, etta aineisto voidaan kasitella
ja analysoida tilastollisilla menetelmilld sekd kyselyn aikataulu voidaan arvioida tarkasti.
Haittoina kyselyisséd voi olla kato, vaarinymmarryksien mahdollisuus ja tutkimuksen
pinnallisuus. Kyselytutkimus voidaan tehda esimerkiksi verkkokyselyna, ja se voi sisaltaa seka

monivalintakysymyksia ettd avoimia kysymyksia. (Hirsjarvi ym. 2009, s. 193-201)

Kyselytutkimus tehtiin Webropol-verkkokyselyna (Liite 1.) sisaltden monivalintakysymyksia ja
muutaman avoimen kysymyksen. Aineisto kerattiin lomakkeella, joka sisalsi paaasiassa niin
sanottuja suljettuja kysymyksia. Kyselylomake pyrittiin laatimaan selkedan ja helposti
vastattavaan muotoon kiinnittdmalld huomiota kysymysten maaraan, spesifisyyteen ja
jarjestykseen. Kysymysten vaarinymmarryksen mahdollisuus pyrittin minimoimaan selkealla
kysymysten asettelulla. (Hirsjarvi ym. 2009, s. 201-203) Kysymykset muodostettiin
teoreettisen viitekehyksen pohjalta vastuullisen johtamisen nakokulmasta tarkastellen. Kysely

testattiin ja tehtiin tarvittavat korjaukset ennen kyselyiden Iahettamista kyselyyn osallistuijille.

Kysely lahetettiin sahkopostin liitteend 48 vastaajalle maaliskuussa 2024. Sahkdpostin
muodossa oli saatekirje (Liite 2.), jonka tehtdvana oli herattda vastaajien kiinnostus tutkimusta
kohtaan, kertoa tutkimuksen tarkoituksesta ja tavoitteesta seka kyselyyn vastaamisesta
(Heikkila, 2014, s. 59). Kyselyn saatekirjeessad kerrottiin tutkimuksen liittyvan YAMK-
opinnaytetyohdn, jossa Kyselyn tuloksia hyddynnetdan. Lisaksi kerrottiin kysymysten
kasittelevan vastuullisesti  johdetun organisaation tekijéitd ja niiden vaikutusta
tydnantajahoukuttelevuuteen ja -sitoutumiseen, vastuullisen johtamisen ja esihenkilotyon
merkitystd seka motivaatiotekijoita ja arvoja. Saatekirjeesta ilmeni myds kysymysten olevan

paaosin monivalintakysymyksia, joihin vastaaminen vie aikaa noin 15 minuuttia. Vastausten
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luottamuksellisuudesta ja kyselyn avoinna oloajasta mainittiin kirjeessa. Kysely oli avoinna
viikon. Webropol-ohjelman avulla varmistettiin, ettd kyselysta Iahti muistutusviesti kyselyyn
vastaamattomille paiva ennen kyselyn sulkeutumista. Muistutusviesti lahetettiin kymmenelle

henkilolle.

5.3.2 Kvalitatiivinen tutkimus

Kvalitatiivinen tutkimus toteutettiin puolistrukturoituina teemahaastatteluina. Tutkimuksesta
laadittin  Haastattelusuunnitelma (Liite 3.) mukaillen Kanasen teemahaastattelun
haastattelusuunnitelma -tyokalua (Kananen, 2017, s. 51). Haastattelututkimuksessa
tutkittavan ja tutkija ovat vuorovaikutuksessa laheisesti keskenaan. Haastattelututkimuksen
etuna on mm. aineistonkeruun joustavuus ja haastateltavien hyva tavoitettavuus.
Haastattelututkimukset luokitellaan vuorovaikutusasteen mukaan avoimeen haastatteluun eli
strukturoimattomaan haastatteluun, puolistrukturoituun haastatteluun ja strukturoituun
haastatteluun eli lomakehaastatteluun. Esimerkki puolistrukturoidusta haastattelusta on
teemahaastattelu, jossa teema on maaritelty, mutta haastattelussa ei ole tarkkaa jarjestysta
eikd kysymykset ole tarkkoja ja yksityiskohtaisia. Teemahaastattelu vastaa hyvin kvalitatiivisen
tutkimuksen Iahtokohtia ja sita kaytetaan esimerkiksi kasvatustieteen tutkimuksissa. (Hirsjarvi
ym. 2009, s. 204-212)

Haastatteluissa aihepiirit eli teemat oli maaritelty etukateen ja teeman mukaan oli laadittu
ennalta kysymykset, joita haastatteluissa noudatettin vapaamuotoisesti. Haastatteluiden
teemat ja kysymykset luotiin teoreettisen viitekehyksen pohjalta. Kysymyksia tarkennettiin
kvantitatiivisen kyselytutkimuksen tulosten avulla. Tutkimusteemoina oli maaritelty
vastuullisesti johdettu organisaatio, vastuullinen johtaminen ja esihenkilotyo, arvot ja
motivaatiotekijat seka vastuullisuus tydpaikalla. Teemassa vastuullisesti johdettu organisaatio
kahdella kysymykselld kartoitettiin organisaation vaikutusta tydnantajahoukuttelevuuteen ja -
sitoutumiseen. Vastuullinen johtaminen ja esihenkilotyd -teemassa selvitettiin johtamisen ja
esihenkilotyon tekijoita siihen, ettd tyd koetaan mielekkaaksi ja merkitykselliseksi. Yksilon
motivaatiotekijoita ja arvoja kysyttiin neljalla kysymyksella. Vastuullisuus tyopaikalla -teemalla
haluttiin selvittdaa, nakyykd vastuullisuus ja vastuullinen johtaminen tyopaikkojen arjessa.
Haastattelututkimuksella pyrittin saamaan syvallisempaa tietoa tutkimuksen aiheesta ja
ymmartda paremmin vastuullisen johtamisen merkitystd henkiléstdon saatavuuteen ja

sitoutumiseen. Saadulla tiedolla pyrittiin tukemaan kvantitatiivisella tutkimuksella saatua tietoa.

Haastatteluun valittiin nelja henkil6ad kyselytutkimukseen osallistuneiden joukosta. Valinnat

tehtiin kyselytutkimuksen ikdryhmajaon mukaisesti eli yksi henkild ikdryhmasta 19-29 vuotta,
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yksi 30-39 vuotta, yksi 40—49 vuotta ja yksi yli 50 vuotta. Haastateltavien kanssa sovittiin
sahkopostitse osallistumisesta tutkimukseen, haastattelutavasta, -ymparistésta ja -
ajankohdasta. Tutkimuksen tarkoitus ja tavoite kerrottiin tutkittaville. Samalla varmistettiin, etta
Teams on sovelluksena tuttu haastateltaville. Kutsu toimitettiin sahkopostitse Teams-
palaverikutsuna. Kutsun yhteydessd haastateltaville toimitettiin haastattelukysymykset ja
kvantitatiiviseen tutkimukseen liittyvat kysymykset vaittdmineen, jotta haastateltavat pystyivat
etukateen paneutumaan aiheeseen ja valmistautumaan haastatteluun. Ennen haastatteluiden
toteuttamista tutkija testasi Teams-tallennuksen toimivuuden sekd Teams-ohjelman
litterointitoiminnon.  Haastattelut toteutettin  videohaastatteluina Teams-tapaamisissa

huhtikuussa 2024. Teams oli kaikille haastateltaville ennestaan tuttu.

Haastatteluiden alussa tutkijan esittelyn jalkeen kaytiin 1api tutkimuksen tarkoitus ja tavoite,
luottamuksellisuus, haastatteluiden aineistonkeruumenetelmat, haastatteluissa muodostuvan
tutkimusaineiston kasittely, haastattelun kesto seka lupa tutkimukseen. Tutkija avasi lyhyesti
tutkimusaihetta haastateltaville haastatteluiden alkuun, jonka jalkeen haastattelut etenivat
haastattelusuunnitelmassa olevien tutkimusteemojen mukaisesti. Suunnitelman mukaisia
kysymyksid noudatettin ei sanatarkasti ja kysymyksid tarkennettiin tarvittaessa
vapaamuotoisilla lisdkysymyksilla haastateltavien vastausten perusteella. Videohaastattelut
tallennettiin Teams:in tallennustoiminnolla. Liséksi tutkija tekija muistiinpanoja haastatteluiden
aikana. Tapaamiset kestivat keskimaarin 37 minuuttia. Haastattelut toteutettiin ennalta
paatettyjen teemojen mukaisesti edeten vapaamuotoisissa kysymyksissa ja tarkentavissa
lisakysymyksissa niin, ettd vapaamuotoiselle keskustelulle annettiin tilaa. Rauhallinen ja
keskeytyksetdon haastattelutilanne varmistettiin tekemalla haastattelu rauhallisessa tilassa ja
valitsemalla haastatteluiden ajankohdat haastateltavien toiveiden mukaisesti. Haastatteluista

kootut johtopaatokset toimitettiin haastateltaville.

5.4 Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys

Tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa tutkittavasta aiheesta tai asiasta luotettavaa tietoa.
Taman vuoksi on tarkeaa arvioida tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta. Arviointiin liittyvat
kasitteet reliabiliteetti ja validiteetti, joilla mitataan tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta.
(Kananen, 2019, s. 31)

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tulosten luotettavuutta ja pysyvyytta, eli uusittaessa tutkimus
tutkimustulokset olisivat samat kuin aiemmin tehtyina. Tutkimuksen luotettavuuden arviointi
alkaa jo ongelman oikeasta maarittelysta. Luotettavuus varmistetaan aidolla, riittavan isolla

tutkimusaineistolla, jota tulkitaan johtopaatoksia tehden oikein. (Kananen, 2019, s. 31, 36, 56)
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Tulosten reliaabelius eli mittaustulosten ei sattumanvaraisuus voidaan todeta esimerkiksi
toistamalla tutkimus samanlaisena uudelleen ja saaden sama tulos (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara, 2009, s. 231).

Tutkimuksessa tulee kiinnittaa erityisesti huomiota siihen, etta tutkimus mittaa tutkittavaa asiaa
ja tutkimuksen kysymykset kattavat koko tutkimusongelman. Tahan viitataan puhuttaessa
tutkimuksen validiteetista eli patevyydesta. Huolellisella tutkimuksen suunnittelulla ja tarkalla
tiedonkeruulla edesautetaan tutkimuksen patevyyttd. Tutkimustulosten luotettavuus
varmistetaan kohderyhman tarkalla maarittelylla ja riittdvan isolla otoskoolla. Tutkimuksen
validiteettiin vaikuttaa vastausprosentin suuruus. (Heikkila, 2014, ss. 27-28). Tutkimuksen
validiteetin kannalta on tarkeaa, ettd esimerkiksi kyselylomakkeen kysymyksissa pyritdan
minimoimaan vaarinymmarryksen mahdollisuudet. Luotettavuutta edesauttaa tutkimuksen

vaiheiden tarkka ja totuudenmukainen selonteko. (Hirsjarvi ym., 2009, s. 231-232).

Seka kvantitatiivisen ettd kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden arviointia tehtiin jo
maaritettdessa tutkimuksen ongelmaa. Kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuus pyrittiin
varmistamaan valitsemalla riittdvan iso otos kyselytutkimukseen. Seka kvantitatiivinen etta
kvalitatiivinen tutkimus ja tutkimuksiin liittyvat kysymykset on dokumentoitu, jotta tutkimukset
on mahdollista toistaa samanlaisina. Tutkimuksiin liittyvat kysymykset on pyritty laatimaan niin,
etta tutkimus on pateva ja tutkimuksen koko ongelma tulee katetuksi. Kohderyhma on valittu
harkiten, ja kvalitatiivisen tutkimuksen kohderyhman valinnassa hyddynnettiin kvantitatiivisella
tutkimuksella saatua tietoa kohderyhmasta. Kvantitatiivisen tutkimuksen validiteettiin
vaikutettin mm. Iahettamalld muistutusviesti kyselyyn osallistumisesta seka pyrkimalla
selkedan kysymysten ja vastausvaihtoehtojen asetteluun. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa
kiinnitettiin  erityistd huomiota teemahaastatteluiden tallentamiseen, litterointiin ja

tutkimustulosten vaiheiden dokumentointiin, jotta tutkimuksen luotettavuus sailyisi.

6 Tutkimuksen tulokset

Tassa kappaleessa Kkasitellaan tutkimuksen tuloksia. Kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen
tutkimuksen tulokset esitetaan aineistonkeruumenetelmien perusteella saatujen tietojen
mukaisina. Tulokset on jaoteltu alalukuihin kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimusosuuden
teemojen mukaan. Alaluvuissa kuvataan tutkimuksen sisaltoa, sisallon rakennetta ja tuloksia.
(Kananen, 2017, s. 103)



36

6.1 Kvantitatiivisen tutkimusaineiston kasittely ja tarkastelu

Tutkimukseen liittyva kysely l&hetettiin saatekirjeen kera sahkopostitse Webropol-kyselyna 48
henkildlle. Kyselyn tulokset koottiin ja kasiteltin Webropol-ohjelman avulla raportiksi.
Raportoinnissa noudatettiin anonymiteettia. Kyselyyn saatiin vastaus 39 henkildlta
vastausprosentin ollessa 81 %. Vastaajista kaikki olivat vastanneet jokaiseen kysymykseen
lukuun ottamatta avoimet kysymykset, joita kyselyssa oli kolme. Kyselyyn osallistuneet

kayttivat aikaa keskimaarin 13 minuuttia kyselyyn vastaamiseen.

6.1.1 Taustatiedot

Kyselytutkimuksen vastaajista 43 % oli ikdryhmasta 19-29 vuotta, 23 % 30-39 vuotta, 8 %
40—49 vuotta ja 26 % 50 tai yli vuotta (kuva 9). Tutkimukseen osallistuvasta kohderyhmasta
naisten osuus oli suurempi, mikd nakyi myds kyselyyn vastanneiden sukupuolijakaumassa,
joista naisia oli 72 % ja miehia 28 % (kuva 10). Koulutustaustan jakaumassa nakyi nuorimman
ikaryhman, 19-29 vuotta merkittdva osuus kyselyyn osallistuneista. Kyselyyn vastanneista 36
% oli ylioppilaita, 15 % oli ammattikoulutus tai oppisopimuskoulutus, 23 % alempi
korkeakoulututkinto ja 26 % ylempi korkeakoulututkinto (kuva 11). Ty6kokemusta kyselyyn
osallistuneilla oli 1-5 vuotta 36 %:lla, 6—10 vuotta 26 %:lla, 11-20 vuotta 10 % ja yli 20 vuotta
28 % (kuva 12). 1-5 eri tydnantajan palveluksessa tydskennelleitd oli selked enemmistd
kyselyyn osallistujista eli 64 %. 6—10 tydnantajaa oli ollut 33 % vastaajista ja 3 % oli ollut yli 10
tydnantajaa (kuva 13). Ty6elamassa mukana kysely hetkella oli suurin osa eli 79 % vastaajista
ja 21 % ei (kuva 14).

Kuva 9. [karyhmani

| #
L
3
b
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Kuva 10. Sukupuoleni

Kuva 11. Koulutustaustani

Kuva 12. Tyokokemukseni

Kuva 13. Ty6nantajien lukumaara, joilla olen tydskennellyt
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Kuva 14. Oletko talla hetkelld mukana ty6elaméassa?

6.1.2 Vastuullisesti johdettu organisaatio

Kyselyssa selvitettiin 20 vaittdman avulla kyselyyn osallistuneiden nédkemyksia vastuullisesti
johdetun organisaation tekijoistd ja niiden vaikutuksista tydnantajahoukuttelevuuteen.
Kysymykseen, miten tarkeana koet, ettd seuraavat tekijat toteutuvat, jotta koet organisaation
houkuttelevana tyOnantajana, tarkeimpina tekijoind nousivat esiin: organisaatiossa toteutuu
tydyhteison yhdenvertaisuus ja tasa-arvo (keskiarvo 4,8, hyvin tarkeana piti 82 %),
organisaatiossa edistetaan tydhyvinvointia ja -turvallisuutta (4,7, erittdin hyvin piti 74 %) seka
kolmantena tekijana organisaatiossa huolehditaan tuotteiden ja palveluiden vastuullisuudesta
ja turvallisuudesta (4,6, hyvin tarkeana piti 67 %). Vahiten tarkeana tekijana koettiin uusituvia
energiamuotoja suosiva organisaation energiankulutus (keskiarvo 3,7) (kuva 15). Melko
tarkeana pidettiin: Organisaatio tuottaa arvoa omistajien lisaksi asiakkailleen ja
tyontekijoilleen, Organisaation toiminta on lapindkyvaa, Organisaatiossa huomioidaan
tydntekijoiden ja asiakkaiden erilaisuus ja erilaiset tarpeet, Organisaatiossa noudatetaan
tietosuoja-asetuksia, esimerkiksi asiakastietojen osalta. Kyseisissa vaittamissa oli kaikissa
keskiarvona 4,5. Lahes yhtd merkityksellisind 4,4 keskiarvolla koettiin kyselyn mukaan:
Organisaation toiminta on taloudellisesti kestavaa ja kannattavaa, Organisaatiossa tuetaan
henkildston kouluttautumista, elinikaista oppimista ja urakehitysta, Organisaatio tarjoaa kaikille

asiakkailleen hyvan ja tasa-arvoisen palvelun.
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Kuva 15. Kysymys 1. Miten tarkeana koet, etta seuraavat tekijat toteutuvat, jotta koet

organisaation houkuttelevana tyénantajana?
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Kyselyssd seuraavana kysymyksena oli: Minkd verran seuraavat tekijat vahvistavat
sitoutumistasi ty6nantajaorganisaatioon? Kysymykseen liittyi 20 vaittamaa. Kysymyksella
kartoitettiin vastaajien nakemyksia vastuullisesti johdetun organisaation tekijdista ja niiden
vaikutuksista tydnantajasitoutumiseen. Kolmeksi tarkeimmaksi tekijaksi kyselyn perusteella
koettiin, ettd organisaatiota johdetaan niin, ettd tyontekijat kokevat tydnsa merkitykselliseksi
(keskiarvo 4,8, hyvin paljon 79 %), organisaation johtaminen on yhtenevaistd ja
oikeudenmukaista (keskiarvo 4,8, hyvin paljon 82 %) seka tyOyhteison turvallisuudesta
huolehditaan, esimerkiksi hairintdan ja kiusaamiseen puututaan viipymatta (keskiarvo 4,8,

hyvin paljon 79 %). Vahiten sitouttavana tekijana pidettiin organisaation tehokasta jatehuoltoa
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ja kierrattamista (keskiarvo 3,6 %). Hyvat tyétilat yhteista ajattelua ja sosiaalista kohtaamista
varten sekd vastuullisesti tehtdvat materiaalihankinnat koettiin myés vahemman tarkeina
organisaation sitouttavina tekijoina (kuva 16). Melko tarkeina tekijoina sitoutumisen kannalta
kyselyssa nousi esiin: Tyontekijdiden tyohyvinvoinnista, terveydesta ja jaksamisesta
huolehditaan, Organisaatiossa luotetaan tyontekijdiden tekemiseen ja osaamiseen. Kyseisissa
vaittamissa keskiarvona oli 4,7. Lahes yhta tarkeina tekij6éind pidettiin: Organisaatiossa
panostetaan avoimeen vuorovaikutukseen (4,6 keskiarvo) ja Toiminnan tavoitteista

tiedotetaan avoimesti ja rehellisesti (4,5 keskiarvo).

Kuva 16. Kysymys 2. Minka verran seuraavat tekijat vahvistavat sitoutumistasi

tydnantajaorganisaatioon?
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6.1.3 Vastuullinen johtaminen ja esihenkilotyo

Tyon merkitykselliseksi ja mielekkaaksi kokeminen lisda tydhon sitoutumista. Kyselyssa
selvitettiin 20 vaittaman avulla vastuullisen johtamisen ja esihenkildtydon vaikutuksista siihen,
etta tyd koetaan mielekkaaksi ja merkitykselliseksi. Esihenkilotydn merkitys nousi kyselyssa
esiin. Tarkeimpana pidettiin, ettd esihenkild yllapitdd avointa ja luottamuksellista
vuorovaikutusta (keskiarvo 4,9, hyvin paljon 87 %) seka etta esihenkild luottaa tyontekijdiden
tekemiseen ja osaamiseen (keskiarvo 4,8, hyvin paljon 82 %). Lahes yhtad merkityksellisena
nousi kyselyssa esiin, etta johtaminen ja esihenkilétyd on oikeudenmukaista, tasa-arvoista ja
yhdenvertaista (keskiarvo 4,7, hyvin paljon 69 %), esihenkil on helposti Iahestyttava ja hanella
on aikaa (keskiarvo 4,7, hyvin paljon 72 %) seka esihenkild huomioi tydntekijat yksildina ja
jokainen tuntee olevansa arvostettu, hyodyllinen ja tervetullut (keskiarvo 4,7, hyvin paljon 77
%). Vahiten tarkeimpana tekijana tyon merkitykselliseksi ja mielekkdaksi kokemiselle nousi

johtamisessa ja esihenkilotydssa hyddynnetaan analytiikkaa (keskiarvo 3,2 %) (kuva 17).
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Kuva 17. Kysymys 3. Minka verran seuraavat johtamista ja esihenkilotyota kuvaavat tekijat

lisdavat kokemustasi tydon mielekkyydesta ja merkityksellisyydesta?
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6.1.4 Motivaatiotekijat ja arvot

Seuraavassa kyselyn osuudessa Kkartoitettin vastaajien motivaatiotekijéitd ja arvoja.
Motivaatiotekijoistd pyydettiin valitsemaan viisi tarkeintd tekijaa, jotka motivoivat tydssa.
Kyselyssa oli 19 eri valintavaihtoehto ja lisdksi vaihtoehto "Muu, mika”. Tarkeimmaksi tydssa
motivoivaksi tekijaksi nousivat: hyva yhteishenki ja yhteenkuuluvuuden tunne tydyhteisdssa
59 %:lla, selkeat tehtdvankuvat, tyonjaot ja jarjestelyt 51 %:lla seka oikeudenmukainen palkka
ja lisépalkitseminen 49 %:lla. Muiden motivaatiota lisdavien tekijoiden osalta oli hajontaa.

Kukaan vastaajista ei vastannut vapaamuotoista vaihtoehtoa. Vahiten motivaatiota tydssa
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lisaavia tekijoita oli kolme: selkeat tydyhteison pelisdannot, hyvat aikaansaannokset ja tulokset
seka tydrauha ja mahdollisuus syventya rauhassa ilman hairidtekijoita tydskentelyyn. Naissa

tekijoissa kyselyssa oli jokaisella tekijallda 10 % osuus vastanneiden vastauksista (kuva 18).

Kuva 18. Kysymys 4. Valitse sinulle viisi tarkeinta tekijaa, jotka motivoivat sinua tyéssa.

20"

6%

Arvojen osalta kyselyssa kysyttiin vastaajilta, minka verran vastuullisuus ja vastuullinen
johtaminen nakyvat kyselyyn osallistuvan tydpaikan tai vimeisimman tydpaikan arjessa.
Kysymysta mitattiin yhdesta viiteen asteikolla ei yhtdan-hyvin paljon. Suurin osa eli 44 %
vastaajista vastasi vastuullisuuden nékyvan tydpaikan arjessa kolmosen verran eli mittariston
keskimmaisen arvon verran. 36 % vastaajista koki vastuullisuuden olevan hiukan

nakyvampaa eli nelosen arvoista. 2,6 % vastaajista totesi ettei vastuullisuus ja vastuullinen
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johtaminen nay mitenkaan tyépaikan arjessa, 13 %:n mielesta vastuullisuus nakyy hyvin
paljon (kuva 19).

Kuva 19. Kysymys 5. Minka verran vastuullisuus ja vastuullinen johtaminen nakyvat
tyopaikkasi (tai vimeisimman tyopaikkasi) arjessa?

Vastuullisuus oli kyselyn mukaan osana vastaajien tyénantajan tai vimeisimman tyénantajan
strategiaa ja markkinointia 85 % kyselyyn osallistuneista. Kysymykseen liittyen kyselyssa oli
tekstikentta, johon kyselyyn vastaajien oli mahdollista kertoa, miten vastuullisuus nakyy heidan
tyopaikkansa tai viimeisimman tyOpaikan arjessa. Kaksi kyselyyn osallistujaa oli kyseiseen
kysymykseen vastannut. Heiddn mukaansa vastuullisuus nakyy mm. tyo6turvallisuuteen
panostamalla, pyrkimyksena vahentaa hiilidioksidipaastdja seka yrityksen saamassa
sertifikaatissa. Toinen vastaajista toi esiin, ettd vastuullinen johtaminen ei nay selkeasti
tyopaikan arjessa (kuva 20).

Kuva 20. Kysymys 6. Onko vastuullisuus osana tydnantajaorganisaatiosi (tai vimeisimman
tydnantajasi) strategiaa ja/tai markkinointia?

Kyselyn lopuksi haluttiin vield kartoittaa, miten tarkedna vastaajat kokivat, ettd tydnantajan
arvot vastaavat kyselyyn osallistujan arvoja. Kysymysta mitattiin yhdesta viiteen asteikolla ei
yhtdan-hyvin paljon. Suurin osa eli 56 % vastaajista koki tarkedna eli neljan arvoisena sen,
ettd omat ja tydnantajan arvot kohtaavat. Vastausta oli mahdollista tarkentaa vapaamuotoisella
vastauksella. Kyselyyn osallistujista kolme oli tarkentanut vastaustaan. Vastauksista nousi
esiin, etta merkityksellistd on ettei omissa ja tyonantajan arvoissa ole merkittavia ristiriitoja.

Lisaksi mainittiin se, ettd mahdollisuus valita tydnantaja arvojen perusteella ei ole valttamatta
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mahdollista (kuva 21). Kukaan kyselyyn osallistujista ei vastannut, ettei arvojen kohtaaminen
olisi yhtaan tarkeaa. 18 % vastaajista koki, etta tydnantajien arvojen vastaaminen omia arvoja

on hyvin tarkeaa.

Kuva 21. Kysymys 7. Miten tarkeana koet, etta tydnantajasi arvot vastaavat sinun arvojasi?

Kysymykseen, miten tarkedna koet, ettet joudu tydssasi tekemaan kompromisseja omien
arvojen suhteen, vastaajista suurin osa oli vastannut kokevansa sen tarkeana. Kysymysta
mitattiin yhdesta viiteen asteikolla ei yhtdan-hyvin paljon. Eniten vastauksia oli kerannyt arvo
nelja, jonka oli vastannut 46 % vastaajista. 33 % kyselyyn vastanneista koki hyvin tarkeana
ettei joudu tydssaan tekemaan kompromisseja omien arvojen suhteen. Kukaan vastaajista ei
kokenut ettei asialla olisi mitddn merkitystd. Kaksi kyselyyn vastaajista oli vastannut
tekstikenttdan, johon annettua vastausta oli mahdollista vapaamuotoisesti tarkentaa.
Vastausten perusteella arvot koetaan tarkeind, ja mahdollisuuksien mukaan ty6ta halutaan

tehda omaa arvomaailmaa kunnioittaen (kuva 22).

Kuva 22. Kysymys 8. Miten tarkeana koet, ettet joudu tydssasi tekemaan kompromisseja

omien arvojen suhteen?

6.2 Kvalitatiivisen tutkimusaineiston kasittely ja tarkastelu

Kvalitatiiviseen tutkimukseen liittyvaan haastatteluun tehtiin ennen tutkimuksen suorittamista

Teemahaastattelurunko (Liite 4.) Kanasen teemahaastattelurunko -tydkalua mukaillen
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(Kananen, 2017, s. 52). Haastattelurungosta kay ilmi haastattelun ajankohta, haastattelun
kesto, haastateltavan ikdryhma sekd haastattelussa lapikdydyt teemat. Lisaksi
haastattelurungossa huomioitiin asiat, jotka tuli kdyda haastateltavan kanssa lapi kuten
tutkimuksen tarkoitus ja tavoite, luottamuksellisuus, tutkimusaineiston kasittely ja
haastateltavan Ilupa. Haastattelu tehtiin neljalle henkildlle Teams-videotapaamisina.
Haastattelut tallennettin Teams:in tallennustoiminnolla. Lisaksi tutkija teki muistiinpanoja
haastatteluista. Haastattelut kestivat keskimaarin 37 min. Tallennettu aineisto litteroitiin
Teams-ohjelman avulla kirjalliseen muotoon sanasanasta. Litteroituun aineistoon tutustuttiin
lukemalla. Taman jalkeen haastatteluaineisto segmentointiin eli teksti pilkottiin
analyysiyksikéiden eli teema-alueiden ja haastattelukysymysten mukaisiin  osiin.
Segmentoinnissa huomioitiin haastateltavien ikdryhmajaottelu. Haastateltavista henkiloista
kaytettiin segmentoinnin yhteydessa ja kaytetdan tarkastelun yhteydessad numerokoodia 1-4
anonymiteetin varmistamiseksi. Kaytetyista suorista lainauksista on poistettu organisaatiota,
ammattia tai muuta tunnistettavaa tietoa olevat ilmaisut. Analyysin tukena ja perustana

kaytettiin teoreettista taustatietoa tutkimusaiheesta.

6.2.1 Taustatiedot

Haastatteluun osallistui yksi henkild jokaisesta kyselytutkimuksen mukaisesta ikdryhmasta el
yksi henkild 19-29 vuotta, yksi 30—39 vuotta, yksi 40—49 vuotta ja yksi henkild 50 tai yli vuotta.
Haastateltavista kolme oli naisia ja yksi mies. Koulutustausta jakautui niin, etta yksi
haastateltavista oli ylioppilas, yksi alemman korkeakoulututkinnon suorittanut ja kaksi
ylemman Kkorkeakoulututkinnon suorittanutta. Tyokokemusta kyselyyn osallistuneilla ol
keskimaarin 11-20 vuotta. Haastatteluun osallistuneista kaksi neljasta oli tydskennellyt 6-10
tybnantajan palveluksessa, yksi yli 10 tydnantajan palveluksessa ja yhdelld haastateltavista

tyokokemusta oli vahemman. Tybelamassa mukana kysely hetkella oli haastateltavista kolme.

6.2.2 Vastuullisesti johdettu organisaatio

Ensimmaisenad teemana haastattelussa oli vastuullisesti johdettu organisaatio. Teemaa
tarkasteltin kahdella eri kysymyksella. Ensimmaisena kysymyksena oli haastateltavan
nakemys vastuullisesti johdetun organisaation tekijdistd ja niiden vaikutuksista
tyénantajahoukuttelevuuteen. Haastatteluissa nousi esiin tarkeimpina
tyénantajahoukuttelevuustekijoind organisaatiossa toteutuva yhdenvertaisuus ja tasa-
arvoisuus, oikeudenmukaisuus ja tydilmapiiri sekd tyotehtdvien vaativuuden perusteella

oikeudenmukainen palkka ja tasa-arvoiset palkkausperusteet. Muina merkittavina tekijdina
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haastateltavat kertoivat olevan mm. organisaatiossa erilaisuuden ja erilaisten tarpeiden
huomioiminen, kouluttautumisen ja elinikaisen oppimisen tukeminen seka tyéhyvinvointiin ja -
turvallisuuteen panostaminen. Tydpaikan arvioinnissa haastateltavat kertoivat kiinnittavansa
huomiota mm. yrityksen vakavaraisuuteen ja arvoihin sekd siihen, miten avoimesti ja
totuudenmukaisesti kyseisistd asioista ja niiden toteutumisesta viestitdan. Lainaten yhta
haastateltavista: "Asiat, jotka Iluvataan esimerkiksi yrityksen nettisivuilla tai
tyopaikkahaastattelun yhteydessa ennen palkkausta, toteutuu.” Haastateltavista nuorimpaan
ikaryhmaan eli 19-29 vuotta ikaryhmaan kuuluvalle organisaation ekologinen vastuullisuus
esimerkiksi uusiutuvia energiamuotoja suosiva energiankulutus oli tarkeampaa kuin

vanhemmille ikaryhmille.

Toinen vastuullisesti johdettu organisaatio -teemaan liittyva kysymys kasitteli haastateltavan
nakemystd vastuullisesti johdetun organisaation tekijdistd ja niiden vaikutuksista
tybnantajasitoutumiseen. Tekijat, jotka vaikuttavat tydnantajan houkuttelevana kokemiseen
olivat haastateltavien mielestd paljon samoja kuin tekijat, jotka sitouttavat tydnantajaan.
Haastateltavat kertoivat sitoutumisen kannalta olevan tarkeda, ettd tasa-arvoisuus ja
yhdenvertaisuus sek@ oikeudenmukaisuus toteutuvat organisaatiossa, tydilmapiiri on hyva
sekd palkka ja palkitsemisperusteet oikeudenmukaiset. Haastatteluissa esiin nousi myds
sitoutumisen kannalta merkittavina tekijoina mm. etatydmahdollisuus, mahdollisuus
ammatilliseen kehittymiseen, avoin ja rehellinen toiminnan tavoitteiden viestinta ja
kehittaminen, yhtenevaisen ja oikeudenmukaisen johtamisen seka tyorauhan vaalimisen

merkitys. Arvomaailmojen kohtaaminen koettiin tarkedna tekijana sitoutumisen kannalta.

Vastuullisesti johdetun organisaation ja tyonantajaan sitoutumisen tekijoista yksi
haastateltavista vastasi: "TyOpaikassa on hyva tyoilmapiiri ja ihmisten erilaisuutta arvostetaan
ja erilaisuus ndhdaan rikkautena ja johtamisella korostetaan ihmisten yksildllisia vahvuuksia.
Tasa-arvoinen tydyhteisO ja esimerkiksi kielenkayttd on arvostavaa mm. ei ole tytbttelya ja
huumori ei ole ketaan epakunnioittavaa esimerkiksi sovinistista, rasistista. Tyontekijan vapaa-
aikaakin kunnioitetaan. Tarkeaa on, etta tydssa on mahdollisuus kehittya ja tydnantaja tarjoaa

jatkokoulutusmahdollisuuksia.”

6.2.3 Vastuullinen johtaminen ja esihenkil6ty6

Haastattelun toinen teema liittyi vastuulliseen johtamiseen ja esihenkilotydhon. Teemaa
[&hestyttiin kysymalla, mitka tekijat johtamisessa ja esihenkildtydssa lisdavat haastateltavan
kokemusta tyon mielekkyydesta ja merkityksellisyydesta. Johtamisessa ja esihenkildtydssa

haastateltavat kokevat tarkeimpind tekij6ind tasa-arvoisuuden ja tasapuolisuuden,



48

oikeudenmukaisen kohtelun ja palkitsemisen seka esihenkilén kyvyn aidosti kuunnella ja
valittda. Palautteen antamisen merkitys seka johtamisen jamakkyys nousi haastatteluissa esiin
kehittymisen kannalta merkittavana tekijana. Palautteen antamisen osalta yksi haastateltavista
totesi: "On hyva, etta esihenkild antaisi niin hyvaa kuin huonoa palautetta, koska silla pystyy
kehittymaan. Palaute vie eteenpain. Palautteen yhteydessa on tarkedd muistaa, etta
palautteen antamisenkin voi tehda kauniisti.” Haastateltavista yksi toi esiin, ettd hyvakaan
esihenkild ei voi onnistua vastuullisesti johtamisessa ellei johto ole sitoutunut vastuullisuuteen

ja sen tukemiseen.

6.2.4 Motivaatiotekijat ja arvot

Haastattelun viimeisena teemana oli motivaatiotekijat ja arvot. Motivaatiotekijdiden osalta
haluttin haastateltavilta kuulla tekijdistd, jotka motivoivat tydssd ja lisdavat hanen
sitoutumistaan tydnantajaan. Motivaatiotekijéind tarkeimpind haastateltavat pitivat hyvaa
yhteishenkeda ja yhteenkuuluvuuden tunnetta, mielekkaitd tyotehtavid, joissa on selkeat
tehtdvankuvat ja tydnjaot sekd& oikeudenmukaista palkkaa. Muina tarkeina tekijoina
haastateltavat nostivat esiin kyseenalaistuksen sallivan, avoimen ilmapiirin, mahdollisuuden
vaikuttaa omaan tekemiseen, tyoyhteisdn selkeat pelisdannét seka etatydmahdollisuus. Tyon
motivaatiotekijoistd yksi haastateltavista totesi: "Tyon mielekkyys tulee siita, ettd tyd tuntuu

musta arvokkaalta, ei ole yhta tyhjan kanssa”.

Arvoihin liittyen kartoitettiin, onko vastuullisuus osana haastateltavien tydnantajaorganisaation
tai vimeisimman tyonantajan strategiaa ja/tai markkinointia. Kaikkien haastateltavien osalta
vastaus oli, etta vastuullisuus on osa tydnantajan tai vimeisimman tydonantajan strategiaa ja
markkinointia. Jatkokysymyksena keskusteltiin haastateltavien kanssa, miten vastuullisuus ja
vastuullinen johtaminen nakyvat tydpaikan arjessa ja miten se vaikuttaa haastateltavan
tybnantajaan sitoutumiseen. Haastateltavat kokivat vastuullisuuden ja vastuullisen johtamisen
toteutumisen arjessa vaikuttavan paljon heidan sitoutumiseensa tyonantajaa kohtaan.
Valitettavasti jokainen haastateltava koki, ettei vastuullisuus ja vastuullinen johtaminen
nakyneet tyopaikan arjessa niin paljon kuin he toivoisivat sen nakyvan ja toteutuvan.
Ekologinen vastuullisuus nakyi haastateltavien mielesta eniten pienind konkreettisina tekoina
kuten roskien lajitteluna, valojen sammutteluna, posliinimukien kaytténa paperimukien sijaan
seka muovipulloista valmistettuina paitoina. Haastateltavat kokivat sosiaalisen vastuullisuuden
merkityksen tarkeimpana vastuullisuuden ja vastuullisen johtamisen muotona, mutta se ei

heidan mielestaan toteudu riittavalla tasolla organisaatioissa.
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Haastattelun lopuksi haastateltavia pyydettiin pohtimaan, miten tarkedna he kokevat, etta
tybnantajan arvot vastaavat haastateltavan arvoja ja sita etteivat he joudu tydéssaan tekemaan
kompromisseja omien arvojen suhteen. Haastateltavat kokivat tarkeana, etta tydnantajan arvot
vastaavat omia arvoja, ja ettei omien arvojen osalta joudu tydssaan tekemaan kompromisseja.
Haastateltavat tiedostivat, etta arvot eivat valttamatta kaikilta osin taysin kohtaa tyénantajan
arvojen kanssa ja olivat valmiita jollain tasolla arvoistaan tinkimaan. Esimerkiksi yksi
haastateltavista totesi, etta neljasta tydnantajan arvosta pitaisi ainakin kolme olla omia arvoja
vastaavia. Haastateltavista yhden sanoja lainaten: "Koen hyvin tarkeana, etta tyonantajan
arvot vastaavat mun omia arvoja ja totta kai valitsen omien arvojen mukaisen tyépaikan. En
ma halua tehdd kompromisseja, mutta valitettavasti on pakko osin. On arvoja, joista en ole

valmis tinkimaan esimerkiksi tasa-arvo, oikeudenmukaisuus, ilmasto, mielenterveys.”

7 Johtopaatokset ja pohdinta

Tassa osiossa tarkastellaan seka kvantitatiivisen etta kvalitatiivisen tutkimuksen tuloksia
peilaten niita toinen toisiinsa. Tutkimuksen taustalla on hypoteesi, ettd vastuullisella
johtamisella voidaan vaikuttaa henkiloston saatavuuteen ja siihen, miten henkildsto sitoutuu
tybnantajaan. Tutkimuksen tulosten perusteella tehdaan johtopaatoksia. Osiossa myds
arvioidaan tutkimuksen luotettavuus ja patevyys seka pohditaan tutkimuksen onnistumista,

vastuullisen johtamisen vaikutusta ja jatkotutkimusta aiheeseen liittyen.

7.1 Johtopaatokset tutkimuksesta ja tutkimustuloksista

Kvantitatiivisen tutkimuksen sahkdpostilla lahetetty saatekirje seka liitteena toimitettu
Webropol-ohjelmalla luotu verkkokysely toimivat hyvin. Teoreettisen viitekehyksen pohjalta
tehdyt kyselyn sisaltamat monivalintakysymykset vaittamineen ja avoimet kysymykset olivat
kyselyyn osallistuneilta saadun palautteen mukaan selkeitd ja helposti vastattavassa
muodossa. Saatekirjeessa kerrottiin kyselyyn vastaamiseen menevan aikaa 15 minuuttia.
Keskimaarainen vastausaika oli 13 minuuttia eli kysymysten maara oli sopiva nahden kyselyn
haluttua laajuutta. Kyselyyn annettiin vastausaikaa viikko ja muistutusviesti lahetettiin paivaa
ennen Kkyselyn sulkeutumista. Aikataulu ja kysely olivat toimivat, silla kyselyn
vastausprosentiksi saatiin hyva 81 %. Kyselytutkimuksen aineisto haluttiin kasitelld ja
analysoida tilastollisin menetelmin Webropol-ohjelman avulla anonymiteetti sailyttaen.
Ohjelma toimi hyvin ja kyselyn tuloksina saatiin selkeat raportit. Tutkijan vahaisen kokemuksen
johdosta kyselytutkimuksessa kolmen kysymyksen kohdalla mittariston valinta oli huono ja

mittaristot olisi pitanyt olla selkedmmat. Nama kysymykset kasittelivat vastuullisuuden ja
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vastuullisen johtamisen nakymista tyopaikan tai viimeisimman tyopaikan arjessa, tydnantajan
ja omien arvojen vastaavuuden tarkeytta seka sen merkitysta ettei joudu tydssaan tekemaan

kompromisseja omien arvojen suhteen.

Kvalitatiivista tutkimusta varten tehty haastattelusuunnitelma selkeytti oleellisesti
teemahaastattelun suunnittelua ja toteuttamista. Yksiléteemahaastattelu puolistrukturoituna
haastatteluna osoittautui toimivaksi valinnaksi aiheen tutkimiseen. Teemat olivat selkeat ja
maaritellyt ja ennalta laadittuja kyselytutkimuksen pohjalta tehtyja kysymyksia oli mahdollista
tarkentaa ja muotoilla ja lisakysymyksia tehda haastateltavan ja haastattelun etenemisen
mukaan. Haastateltaviksi tutkimukseen saatiin suunnitelman mukaisesti nelja henkil6a
kyselytutkimuksen ikdryhmajaon mukaan eli yksi henkild joka ikaryhmasta. Teams-
videotapaamiset osoittautuivat toimivaksi haastattelujen tekoymparistoksi. Teams ol
ennestdan kaikille haastateltaville ja myos tutkijalle tuttu ja haastattelut saatiin toteutettua
rauhallisessa ymparistdssa haastateltaville parhaiten sopivina ajankohtina. Haastattelukutsun
yhteydessa toimitetut haastattelukysymykset ja kvantitatiivisen tutkimukseen liittyvat
kysymykset vaittdmineen edesauttoivat haastateltavia aiheeseen paneutumiseen etukateen ja
haastattelujen jouhevaa etenemista. Haastattelujen kestot pysyivat maltillisina keskimaarin 37
minuutin haastatteluina. Teams:in tallennustoiminto osoittautui hyvaksi ja litterointi ohjelman
avulla Kkirjalliseen muotoon onnistui hyvin. Tietojen analysointia taydensi tutkijan
haastatteluissa tekemat muistinpanot. Laadittu teemahaastattelurunko edesauttoi
varmistamaan, ettd haastatteluiden ajankohdat, kestot ja haastateltavan tiedot tuli kirjattua ylos
anonymiteetti sailyttden. Rungon avulla oli myds helppo seurata, ettd haastateltavan kanssa
kaytiin [api kaikki tarvittava tieto, josta haastateltavan tuli olla tietoinen sekd haastatteluun
sisaltyvat teemat. Haastatteluaineiston segmentointi teema-alueiden ja haastattelukysymysten

mukaisiin osiin varmisti aineiston analysoinnin tehokkaasti.

Seka kvantitatiivisessa tutkimuksessa ettd kvalitatiivisessa tutkimuksessa kartoitettiin
taustatiedot, jotka olivat yhtaldiset molemmissa tutkimuksissa. Taustatietojen laajuus ol
tutkimuksissa riittava ja tutkimuksen kannalta osuvaa tietoa antavaa, erityisesti ikdryhman
osalta. Kvantitatiivisen kyselytutkimuksen taustatietojen avulla oli mahdollista valita
tutkimuksen kannalta sopivimmat henkilét kvalitatiivisen tutkimuksen haastatteluun.
Tybkokemustieto ja tydnantajien lukumaara -tieto olivat myds merkittavana taustatietona siita,
minkd verran Kkyselyyn osallistujila on kokemusta mahdollisesta organisaatioiden

vastuullisuudesta ja vastuullisesta johtamisesta.

Tutkimuksen ensimmaisenda teemana oli vastuullisesti johdettu organisaatio. Seka

kvantitatiivisessa ettd kvalitatiivisessa tutkimuksessa kartoitettiin ensin tekij6ita, jotka
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vaikuttavat  siihen, ettd tydnantajaorganisaatio koetaan houkuttelevana. Seka
kyselytutkimuksessa ettd  haastatteluissa yhtena  merkittdvimpana tydnantajan
houkuttelevuustekijana nimettiin organisaatiossa toteutuva tydyhteisén yhdenvertaisuus ja
tasa-arvo. Haastatteluissa oikeudenmukaisuus nostettiin osana yhdenvertaisuutta ja tasa-
arvoisuutta esiin, mm. oikeudenmukaisen palkan ja tasa-arvoisten palkkausperusteiden
muodossa. Kyselytutkimusten perusteella tydhyvinvoinnin ja -turvallisuuden edistdminen oli
yksi organisaation tydnantajahoukuttelevuutta lisdava tarkea tekijd. Haastatteluiden
perusteella tarkentui tydhyvinvoinnin kannalta merkittavimmaksi tekijaksi hyva tyéilmapiiri.
Tutkimusten mukaan organisaation l|apindkyvyys ja sen toteutuminen avoimena ja
totuudenmukaisena viestintdnd myos lisési organisaation houkuttelevuutta tyonantajana.
Molemmissa tutkimuksissa organisaatiossa erilaisuuden ja erilaisten tarpeiden huomioiminen
sekd kouluttautumisen ja elinikdisen oppimisen tukeminen nousivat houkuttelevuustekijdéina
esiin, samoin kuin organisaation vakavaraisuus. Kyselytutkimuksen perusteella tuotteiden ja
palveluiden vastuullisuudesta ja turvallisuudesta huolehtiminen koettiin tarkedna, mutta
kuitenkin uusituvia energiamuotoja suosiva organisaation energiankulutus vahiten tarkeana
tybnantajan houkuttelevuustekijana. Haastatteluissa nuorimman ikdryhman haastateltava
poiketen kyselytutkimuksesta ja muista haastateltavista koki merkittadvana tekijana tydnantajaa
harkitessa tyonantajan ekologisesti vastuullisen toiminnan mm. uusiutuvia energiamuotoja

suosivan energiankulutuksen ja helposti jaljitettavien hankintaprosessien muodossa.

Vastuullisesti johdettuun organisaatio -teemaan liittyen tutkimuksissa haluttiin saada tietoa
tekijoista, jotka vahvistavat sitoutumista tydnantajaorganisaatioon. Haastatteluissa ilmeni, etta
tekijat, jotka koetaan tydnantajassa houkuttelevina, olivat pitkalti samoja kuin tekijat, jotka
lisaavat tydnantajaan sitoutumista. Haastatteluiden perusteella sitoutumisen kannalta tarkeina
tekijoind nousivat esiin tasa-arvoisuuden, yhdenvertaisuuden ja oikeudenmukaisuuden
toteutuminen organisaatiossa, hyva tydilmapiiri, kehittymismahdollisuus ammatillisesti seka
oikeudenmukainen palkka ja palkitseminen. Vastaava tulos ilmeni kyselytutkimuksessa, jossa
sitoutumisen kannalta yhdeksi tarkeimmaksi tekijdksi mainittiin organisaation johtaminen
yhtenevaisesti  ja oikeudenmukaisesti. Toisena tarkeana sitouttamistekijana
kyselytutkimuksessa nousi esiin, etta tydntekijat saavat tuntea tekevansa merkityksellista tyéta
turvallisessa tydyhteisdssa. Etatydmahdollisuus mainittin myds haastatteluissa tarkeana
sitouttamistekijana. Tata tulosta tukee kyselytutkimuksen tulos, jonka perusteella hyvat tyétilat
koetaan tutkimuksessa olleista vaittdmista yhtena vahiten sitouttavana tekijana. Organisaation
vakavaraisuus seka viestintd avoimesti ja rehellisesti organisaation tavoitteista lisdavat
haastateltavien mielestd myods sitoutumista. Sitoutumisen kannalta vahiten merkityksellisina
tekijoind kyselytutkimuksen perusteella olivat ekologisesti vastuullisen johtamisen tekijat,

kuten vastuulliset materiaalihankinnat seka tehokas jatehuolto ja kierrattdminen.
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Haastatteluissa ilmeni, ettd kaikki haastateltavat kokivat sitoutumisen kannalta tarkeana, etta

tybnantajaorganisaation arvomaailma kohtasi omien arvojen kanssa.

Tutkimuksen toisena teemana oli vastuullinen johtaminen ja esihenkilotyd. Teemaan liittyen
haluttin saada tietoa johtamisen ja esihenkilotydn merkityksesta siihen, ettd tyd koetaan
mielekkaaksi ja merkitykselliseksi. Seka kyselytutkimuksessa ettd haastatteluissa kavi ilmi,
ettd johtamisella ja esihenkildtydlla voidaan vaikuttaa paljon siihen, ettd tyd koetaan
merkitykselliseksi. Johtamisen ja esihenkildétydn tulee olla tasa-arvoista, tasapuolista ja
oikeudenmukaista kohtelua ja palkitsemista kaikkia kohtaan. Avoin ja luottamuksellinen
vuorovaikutus ja esihenkilon helppo lahestyttavyys nousivat kyselytutkimuksessa esiin
tarkeina tekijoind. Haastatteluissa tata tulosta tukevana kerrottiin, etta esihenkilolta kaivataan
ennen kaikkea kykya valittaa ja kuunnella aidosti. Haastateltavat myos toivat esiin palautteen
antamisen ja johtamisen jamakkyyden tarkeyden erityisesti oman osaamisen kehittymisen
kannalta. Merkityksellisyyden kokemiseen yhtena ratkaisevana tekijana kyselytutkimuksen
perusteella on, ettd jokainen saa tuntea olevansa yksild, joka on tervetullut, arvostettu ja
hyddyllinen. Analytiikan hyddyntaminen esihenkilotydssa ja johtamisessa koettiin tehdyssa
kyselytutkimuksessa vahiten tarkeana tekijana sen kannalta, etta tyd koetaan mielekkaaksi ja

merkitykselliseksi.

Motivaatiotekijat ja arvot oli kolmantena teemana tutkimuksessa. Motivaatiotekijoiden
vaikutusta tydssa motivoitumiseen ja tydnantajaan sitoutumiseen tarkasteltin seka
kyselytutkimuksessa ettd haastatteluissa. Molemmissa tutkimuksissa merkittavimmaksi
tekijaksi nousi hyva yhteishenki ja yhteenkuuluvuuden tunne. Haastatteluissa ilmeni, etta
hyvaan vyhteishenkeen vaikuttavat mm. kyseenalaistuksen salliva, avoin tydilmapiiri,
mielekkaat tyotehtavat, mahdollisuus vaikuttaa omaan tydhon seka selkeat tehtavankuvat ja
tybnjaot. Haastateltavat mainitsivat motivaatiotekijand myods mahdollisuuden etatyon
tekemiseen. Oikeudenmukainen palkka nousi esiin tarkeana tekijana motivaation kannalta

seka kyselytutkimuksessa etta haastatteluissa.

Motivaatiotekijat ja arvot -teemaan liittyen kysyttiin, onko vastuullisuus osana tutkittavien
tybnantajaorganisaation tai viimeisimman tyonantajan strategiaa ja/tai markkinointia.
Kyselytutkimuksen mukaan 85 %:lla vastuullisuus oli osana strategiaa ja/tai markkinointia ja
haastateltavien osalta kaikkien. Vastuullisuus ja vastuullinen johtaminen koettiin tuloksesta
huolimatta nakyvan melko vahan tydpaikan tai viimeisimman tydpaikan arjessa. Tama ilmeni
sekda kyselytutkimuksen yhteydessa ettd haastatteluissa. Haastateltavat toivat esiin, etta
toivoisivat vastuullisuuden ja vastuullisen johtamisen nakyvan enemman tydpaikoilla, ja etta

tybnantajan sitoutuminen vastuullisuuteen ja vastuulliseen johtamiseen lisdisi heidan
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sitoutumistaan tyOnantajaan. Kyselytutkimuksen avoimen kysymyksen ja haastatteluiden
perusteella vastuullisuus tydpaikan arjessa nakyy lahinna tyéturvallisuuteen panostamisena,
pyrkimyksena hiilidioksidipaastéjen vahentamiseen ja pienina arjen ekologisina tekoina, kuten

roskien lajitteluna tai posliinimukien suosimisena paperisten sijaan.

Arvojen osalta viimeisessa motivaatiotekijat ja arvot -teemassa kartoitettiin viela, miten
tarkeana tutkittavat kokevat, etta tydnantajan arvot vastaavat omia arvoja seka miten tarkeaa
heille on, ettei tydssd joudu tekemaan kompromisseja omien arvojen suhteen.
Kyselytutkimuksessa suurin osa vastaajista koki tarkeana, ettd omat ja tydnantajan arvot
kohtaavat. Haastateltavat kaikki kokivat tdrkedna omien arvojen kohtaamisen tydnantajan
arvojen kanssa. Johtopaatoksena tastd voidaan tehda, ettd tarkeintd on ettei merkittavia
ristiritoja ole omien ja tyOnantajan arvojen suhteen, mutta myds tiedostettiin ettei arvot
valttdmattd kohtaa kaikilta osin ja arvojen osalta joudutaan tekemaan jonkin asteisia
kompromisseja. Nuorin haastateltava toi selkedasti esiin, ettd on arvoja, joista ei ole valmis

tinkimaan.

7.2 Tutkimuksen luotettavuuden ja patevyyden arviointi

Tutkimuksen luotettavuuden arviointia pyrittiin tekemaan jo tutkimuksen alussa maarittamalla
tutkimusongelma oikein. Tutkimuksen patevyys pyrittin varmistamaan huolellisella
tutkimuksen suunnittelulla. Kohderyhman valinta toteutettin harkiten ja huomioiden
tutkimusaihe ja tutkijan tutkimukselle asetetut tavoitteet. Kvantitatiivinen tutkimus toteutettiin
Webropol-kyselytutkimuksena 48 henkildlle. Kyselyyn vastasi 39 henkiléa eli
vastausprosentiksi saatiin 81 %. Vastausprosentti oli hyva ja tutkimuksen luotettavuuden eli
reliabiliteetin kannalta tutkimukseen osallistuva otos todettiin riittavan isoksi. Patevyyden el
validiteetin kannalta ja tuloksen ulkoisen yleistettavyyden kannalta tutkimuksen kohderyhmana
olisi voinut olla isompi otos. Kvalitatiivisen tutkimuksen kohderyhman valinnassa pystyttiin
kayttdamaan tutkimussuunnitelman mukaisesti kyselytutkimuksen avulla saatua ikaryhma -

tietoa, jotta saatiin valittu tutkimukseen nelja henkilda eri ikéryhmista.

Sekad kvantitatiivinen ettd kvalitatiivinen tutkimus on mahdollista toistaa samanlaisena
tutkimuskysymysten dokumentoinnin avulla. Dokumentoinnilla varmistettiin  tulosten
luotettavuutta ja pysyvyyttd. Tutkimusten patevyyttd tuettiin tarkalla tiedonkeruulla.
Tutkimusten kysymykset kasittelivat koko tutkimusongelmaa, joten tutkimuksen patevyys
toteutuu tutkimuskysymysten osalta. Validiteetti saatiin varmistettua selkeilla kysymyksilla ja
vastausvaihtoehdoilla kvantitatiivisessa kyselytutkimuksessa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa

validiteetti toteutui, kun haastattelut tehtiin teemoittain ja taydentavin lisakysymyksin.
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Tutkimuksen luotettavuus sailyi haastatteluiden tallentamisen, litteroinnin ja tutkimustulosten

kasittelyvaiheiden dokumentoinnilla.

Saadun tutkimusaineiston oikealla tulkinnalla ja johtopaatdsten teolla varmistettiin tutkimuksen
luotettavuutta. Jotta tutkimuksen tuloksia voitaisiin laajemmin yleistaa, tulisi kvantitatiivinen
kyselytutkimus tehda isommalle kohderyhmalle. Samoin kvalitatiivinen tutkimus pitaisi
teemahaastatteluina tehda useammalle saman ikaryhman edustajalle. Talléin aineiston

saturaatio toteutuisi ja tutkimuksesta voitaisiin tuottaa luotettavampia ja patevampia paatelmia.

7.3 Pohdinta

Tulevaisuuden ennusteiden mukaan organisaatioiden toiminnan johtamisessa on huomioitava
entistd tiedostavammin globaaleja megatrendeja. Megatrendit aiheuttavat tydeldamaan
muutoksia, joista kaytetddn nimitystd tydon murros. Globalisaatio, muutokset
vaestorakenteessa ja ilmastossa, kaupungistuminen seka digitalisaatio esimerkiksi tekoalyn
muodossa vaikuttavat tyon sisaltoihin, toimintatapoihin ja johtamiseen sekd osaamisen
tarpeeseen ja toimeentulon muodostumiseen. Tyon murroksen mukanaan tuomiin muutoksiin
on organisaatioiden tarkeaa reagoida ennakoiden. Vastuullisuus on noussut mm. luonnon
kantokyvyn heikkenemisen ja hyvinvoinnin haasteiden kasvamisen myo6ta arvotekijaksi, joka

vaikuttaa sijoittajien, paattajien, tyontekijoiden ja asiakkaiden valintojen pohjalla.

Tassa tydssa haluttiin tarkastella vastuullisen johtamisen merkitysta tyon murrostekijoiden ja
niiden taustalla vaikuttavien megatrendien valossa. Tavoitteena oli empiirisen tutkimuksen
avulla kasvattaa ymmarrysta ja saada tietoa ekologisesti, taloudellisesti ja sosiaalisesti
vastuullisen johtamisen merkityksesta henkiloston saatavuuteen ja sitoutumiseen tydelamaan
kohdistuvien muutosten keskelld. Tutkimuksen taustalla oli teoreettisesta viitekehyksesta
muodostettu hypoteesi, ettd vastuullisella johtamisella voidaan vaikuttaa siihen, miten
houkuttelevana tyonantaja koetaan sekd siihen, miten tybnantajaan sitoudutaan.
Tutkimuksella saadulla tiedolla pyrittin vastaamaan kysymykseen, miten tarkead tekija
vastuullisuus ja vastuullinen johtaminen ovat henkildéstdn saatavuuden ja sitoutumisen
kannalta. Tutkimuksessa haluttin my6s selvittdd, voidaanko henkildstdn saatavuuteen ja
sitoutumiseen vastuullisesti johtamalla vaikuttaa. Tutkimukseen siséltyi myods kysymykset,
toteutuuko vastuullisuus ja vastuullinen johtaminen organisaatioissa ja nakyykdé se arjen

tybeldamassa.

Seka kvantitatiivinen etté kvalitatiivinen tutkimus onnistuivat hyvin ja tutkimuksilla saadusta

tiedosta voitiin tehda paatelmia, joita hyddyntamalld voidaan organisaation johtamista ja
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esihenkilotyota kehittaa vastuullisemmaksi. Tutkimustuloksia on tarkoitus kayttaa tukena
tutkijan omassa tyttehtavassa esihenkilona. Tulosten hyddyntamistd edesauttaa se, etta
tutkimuksen kohderyhmaotos oli toimialalta, jolla tutkija tydskentelee esihenkiléna. Ennalta
laaditut kysymykset ja teemat toimivat ja haastattelut onnistuivat tutkimussuunnitelmien
mukaisesti. Tutkimuskysymykset ja tutkimuksesta saatu tieto dokumentoitiin, jotta tutkimus on

mahdollista myéhemmin tehda laajemmalle tutkimusjoukolle.

Jatkotutkimuksena taman tutkimuksen tuloksen validiteetin ja ulkoisen yleistettavyyden
vahvistamiseksi olisi mielenkiintoista tehda seka kvantitatiivinen ettd kvalitatiivinen vastaava
tutkimus laajemmalle kohderyhmalle. Tutkimuksen avulla olisi mahdollista saada
vertailukelpoista tietoa eri ikdryhmien ajatuksista vastuullisuuden ja vastuullisen johtamisen
merkityksesta tyonantajahoukuttelevuuteen sekd siihen, miten ollaan valmiita sitoutumaan
tybnantajaan. Tarkeda olisi saada tietoa, onko ikadryhmien valilla vaihtelua esimerkiksi
taloudellisen, ekologisen ja sosiaalisen vastuullisuuden merkityksesta. Kohderyhman koosta
johtuen tédman tutkimuksen tulosten esittelyssd ei myodskdan huomioitu, onko eroa

vastuullisuuteen ja vastuulliseen johtamiseen suhtautumisessa eri sukupuolten valilla.

Tutkimuksen perusteella suurimmalla osalla tutkittavien tydnantajista vastuullisuus on tana
paivana osana yrityksen strategiaa ja markkinointia. Tutkimuksessa kavi kuitenkin ilmi, ettei
vastuullisuus ndy henkildston arjessa niin paljon kuin toivottaisiin. Ekologinen vastuu nakyy
pienina konkreettisina tekoina, mutta tdman opinnaytetyon tutkimus vahvistaa sita tietoa, etta
johtamiselta vaaditaan nykyaan yha enemman kokonaisvaltaista taloudellista, ekologista ja
sosiaalista vastuullisuutta. Tutkimuksen tiedon perusteella sosiaalisen vastuullisuuden
merkitys korostuu organisaatioiden johtamisessa ja esihenkilotydssa henkil6ston saatavuutta
ja sitoutumista tarkastellessa. Taloudellinen vastuu ja taloudellisesti vastuullinen johtaminen
ei valitettavasti varmastikaan ndy ison osan henkildston arkea, vaikka taloudellisesti
vastuullinen johtaminen on se tekija, joka luo edellytykset johtaa organisaation toimintaa myos

ekologisesti ja sosiaalisesti vastuullisesti.

Ekologinen vastuullisuus on nostettu monessa organisaatiossa nakyvaan osaan, kuten
tutkimuksessakin ilmeni. Tutkimuksesta saadun tiedon perusteella yrityksissa toteutetaan
ekologisina tekoina pienia tekoja, joita voidaan odottaa yksityishenkil6ilta. On hyva, etta
ekologinen vastuullisuus nakyy arjessa pienina tekoina kuten portaiden kavelyna hissin kayton
sijaan. Tarkedaa kuitenkin olisi yritysten panostaa ja tuoda avoimesti esiin yrityksen oma
vaikutus ymparistdsuojelun velvollisuuksien ja tavoitteiden toteuttamisessa. Esimerkkina tasta

on tuotteiden ja palveluiden koko elinkaari aina raaka-aineiden hankinnasta, logistiikan
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toteutumisesta, tuotteiden valmistuksesta ja pakkaamisesta uusiokayttoon ja havittamiseen

asti.

Sosiaalisesti vastuullisella johtamisella voidaan vaikuttaa henkiléston saatavuuteen
organisaation positiivisen maineen kautta. Yhteiskuntavastuun merkitys osana vastuullista
johtamista on hyva tiedostaa luodessa organisaation mainetta vastuullisena toimijana.
Yhteiskuntavastuu ilmenee yrityksen vaikutuksena yhteiskuntaan, avoimena viestintana,
tuotteiden ja palveluiden turvallisuutena seka vastuullisena toimintana sidosryhmiin, kuten
raaka-ainetoimittajien henkildsté6n ja omaan henkil6stéon nahden. Esimerkkina yrityksen
yhteiskuntavastuun kantamisesta voitaisiin nostaa ikasyrjimaton tyollistamispolitikka, jolla

tuettaisiin myos yli 50-vuotiaiden palkkaamista ja tyourien jatkumista.

Sosiaalisesti  vastuullisella johtamisella voidaan vaikuttaa tédman opinnaytetyon
tutkimustulosten  perusteella  paljon  henkiléstén  saatavuuteen, mutta  myds
tyénantajasitoutumiseen. Tutkimuksessa ilmeni, ettd seka tydnantajahoukuttelevuuteen etta
tybnantajaan  sitoutumiseen  vaikuttavat tekijat ovat hyvin  pitkdlti = samat.
Tybnantajahoukuttelevuuden ja tyénantajaan sitoutumisen kannalta on erittdin tarkeaa tasa-
arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumisen lisdksi oikeudenmukainen kohtelu mm.
oikeudenmukaisen palkan, palkitsemisperusteiden ja palkkausperusteiden muodossa.
Tutkimuksessa nousi esiin, ettad seka tydnantajahoukuttelevuuden etta -sitoutumisen kannalta
on tarkea3, etta palkka koetaan ty6tehtaviin nahden oikeudenmukaiseksi ja kilpailukykyiseksi.
Vastuulliseen johtamiseen kuuluvana tydturvallisuudesta- ja hyvinvoinnista huolehtiminen
lainsaadannon ja tyoehtosopimusten velvoitteet ylittavadnd on tutkimuksen mukaan
tybnantajahoukuttelevuutta ja sitoutumista lisddvaa. Avoimella ja totuudenmukaisella
viestinnalla seka sosiaalisesti vastuullista esihenkilotyota tukemalla organisaatio edesauttaa
hyvan ja turvallisen tyoilmapiirin luomista, jossa erilaisuutta arvostetaan, erilaisia tarpeita
huomioidaan seka kehittymista, kouluttautumista ja elinikdistd oppimista tuetaan.
Esihenkilotyolld on iso merkitys henkildston tydhyvinvointiin ja tydnantajasitoutumiseen.
Vastuullisesti johdettu organisaatio ja johdon sitoutuminen vastuullisuuteen luo
esihenkildtyodlle puitteet tarjota kaikille tasapuolista, tasa-arvoista, oikeudenmukaista ja
yksilOllista kohtelua sekd avointa ja luottamuksellista vuorovaikutusta, jossa esihenkilélla on
aikaa kuunnella, tukea ja valittdd. Vastuullisella esihenkildtydlld voidaan vaikuttaa
tehtavankuvien ja ty6jakojen selkeyteen, mielekkaiden tydtehtavien raataldintiin seka hyvaan
yhteishenkeen, jotka ovat motivaation kannalta tarkeita tekijoitd. Vastuulliseen johtamiseen
panostamisella voidaan vaikuttaa siihen, ettd tyontekijat tuntevat olevansa tarkeitad ja

tekevansa merkityksellista ty6ta, joka houkuttelee, motivoi ja sitouttaa.
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Etatyon haittavaikutuksia esimerkiksi tydyhteison muodostumiseen ja pysymiseen on nostettu
esiin. Taman tutkimuksen perusteella etatydmahdollisuus on tarked houkuttelevuus- ja
sitouttamistekija, joka lisda tyo- ja yksityiselaman yhteensovittamista. Tutkimustuloksen
perusteella voi paatelld, ettd henkildéstdon saatavuuden ja sitoutumisen kannalta tarkeda on
sdilyttaa etatydmahdollisuus, mutta pyrkia I6ytamaan keinoja, joilla tydyhteisdjen
yhteenkuuluvuutta vahvistetaan. Monessa tydyhteisdssa onkin jo arjessa paivittaisia
kohtaamisia esimerkiksi Teams-palavereissa yhteisina kahvihetkina tai paivan tyétilanteen lapi
kaymisina tai  kuukausittaisina leikkimielisind tietovisoina. @ Toimivia ratkaisuja
tyodyhteisbhengen luomiselle voivat olla myds esimerkiksi yhteiset, ennalta sovitut

toimistopaivat lounastapaamisineen.

Taman opinnaytetydn tutkimuksen perusteella taloudellisesti, ekologisesti ja sosiaalisesti
vastuullisesti johtamalla voidaan vaikuttaa organisaation kykyyn vastata tulevaisuuden
haasteisiin sekd siihen, ettd organisaatioon halutaan t6ihin ja siihen ollaan valmiita
sitoutumaan. Aidosti toteutettu ja totuudenmukaisesti viestitty vastuullinen johtaminen on
tdman paivan markkinointi- ja kilpailukeino, silld tutkimuksen perusteella johtaminen
vastuullisesti koetaan hyvin merkittdvana tekijana. Tarkeaa kuitenkin on ettei vastuullisuuden
huumassa viestitd organisaation vastuullisuusteoista totuudenvastaisesti tai liioitellen
esimerkiksi tydpaikkahaastatteluissa tai markkinoidessa yrityksen tuotteita tai palveluita.
Vastuullisella johtamisella ja esihenkilotyolla voidaan vaikuttaa siihen, ettd tyo koetaan
merkityksellisena, henkildstd voi hyvin tydssa sekda on motivoitunut ja valmis sitoutumaan
tybnantajaan. TyOnantajan ja tyontekijan arvomaailmojen kohtaamisella on tutkimuksen
mukaan iso merkitys siihen, etta tydnantajasta koetaan ylpeytta ja tydnantajaan ollaan valmiita
sitoutumaan vahvemmin. Sitoutuneella henkildstolla on vaikutusta organisaation toiminnan
kehittamisen ja tehostamisen lisdksi myods asiakkaiden tyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen.
Aidosti ja rehellisesti vastuullisesti johtamalla voidaan siis vaikuttaa paljonkin positiivisen
maineen kiirimiseen, ja siihen etta organisaatio ja yritys on vahvoilla kilpailussa vastuullisuutta
arvostavasta osaavasta, motivoituneesta ja sitoutumisvalmiista henkilostosta seka asiakkaista

ja sijoittajista.

Tulevaisuuden tutkimusten valossa organisaatioiden vastuullisuus tulee pikaisesti muuttaa
taloudellisuuden, ekologisuuden ja sosiaalisuuden tasapainoilusta aitoon vastuullisuuteen eli
ihmisten ja luonnon hyvinvoinnin parantamiseen organisaation kannattavan talouden voimin.
Ekologisuuden osalta tdma tarkoittaa organisaatioiden toiminnan muuttumista ympariston tilaa
parantavaksi ja itse-itsedan uudistavaksi. Sosiaalinen vastuullisuus tulee ilmeta henkil6stén
tybhyvinvointina sisaltden merkityksellisyyden ja tydn mielekkyyden tunteen, mahdollisuuden

vaikuttaa omaan tydnkuvaan ja elinikdisen oppimisen mahdollistamisen. Taloudellinen
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vastuullisuus toteutuu innovaatioiden ja nykyisten tydmallien soveltamisella seka haastamalla
talous ja ty6 -ajatusmallia. (Dufva, 2021) Organisaatioiden vastuullisuuden seurantaa ja
toteutumista tukee vastuullisuusraportointi, jota vaaditaan jo nyt isoimmilta organisaatioilta.
Lahitulevaisuudessa vaatimukset vastuullisuuden raportoinnille tulevat varmasti tiukkenemaan
ja koskemaan myos pienia ja keskisuuria yrityksia. Lakisaateisten raportointivelvollisuuksien
ohessa my0Os organisaatioiden sidosryhmat, sijoittajat, asiakkaat ja henkilostd alkavat

haluamaan tietoja yritysten vastuullisuuden toteutumisesta.

Taman opinnaytetyon tutkimustulokset peilaavat Furman, Pinjola ja Rubanovitschin ajatusta,
ettd yha useammat haluavat tydskennella yrityksessa, joiden arvot vastaavat omia arvoja.
Oma elama ja myos oma tyo halutaan kokea merkitykselliseksi. Tehokkaimmatkin jarjestelmat
ja prosessit ovat riittamattéomia, ellei niitd kayttavat tydntekijat ole tyytyvaisia, voi hyvin ja ole
valmiita sitoutumaan niihin ja tyénantajaansa. (Furman, Pinjola & Rubanovitsch 2014, 105-
109.)
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Liite 1. Opinnaytetyon aineistonhallintasuunnitelma_kuurtamo

OPINNAYTETYON AINEISTONHALLINTASUUNNITELMA

1 Tutkimusaineiston tallennus ja sailytys

Aineistonhallintasuunnitelma on laadittu Vastuullinen johtaminen -vaikutus henkiléston
saatavuuteen ja sitoutumiseen opinnaytety6ta varten. Opinnaytetyén tutkimusaineistoksi on
keratty Webropol-kyselytutkimuksella aineistoa, jota on tdydennetty Teams-
teemahaastatteluiden avulla saadulla tiedolla. Aineiston sailytyksessa ja kasittelyssa
kunnioitetaan luottamuksellisuutta ja noudatetaan tietosuoja- ja tietoturvamaarayksia.
Opinnaytetyo6ta varten keratty aineisto on tallennettu OneDrive -pilvipalvelun kansioon, johon

ainoastaan opinnaytetyon tekijalla on paasy.

2 henkildtietojen ja arkaluontoisten tietojen kasittely

Tutkimusaineisto ei sisalla salassa pidettavaa tietoa, eikd opinnaytetydssa kasitella erikseen
henkilétietoja tai muita arkaluontoisia tietoja yksittaisista henkil6ista. Tutkimusta varten
keratty aineisto anonymisoidaan yksityisyyden suojaamiseksi ja haastatteluista esitetdan
vain opinnaytetyon tutkimuksen kannalta relevantit tiedot. Haastattelujen yksittaisia aineistoja

ei julkaista erikseen opinndytetyon liitteena.

3 Opinnaytetyoaineiston omistajuus

Opinnaytetydn tekija omistaa opinnaytetydn tutkimusaineiston ja tulokset.

4 Opinnaytetyodaineiston jatkokaytté tyon valmistumisen jalkeen
Opinnaytetyohon liittyva tutkimusaineisto sailytetaan tutkijan toimesta tietoturvallisesti
vuoden ajan. Tarvittaessa opinnaytetyon tulokset on varmistettavissa opinnaytetyon
hyvaksymispaivasta lukien vuosi eteenpain. Taman jalkeen aineisto havitetaan

tietoturvallisesti. Opinnaytetyon tutkimusaineistoja ja -tuloksia jatkokaytetaan tutkijan

esihenkilotyossa.
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Liite 2. Kyselytutkimuksen saatekirje

Jenehdys!

Olen kiitolinen avustasl, 10s pysiyl osallistumaan kyselyiutkimukseen vastuullisesta
. : iasenva s s .

on gsa tutkd ionka L Hamisen Y AMK-opinnAviety 63
Hameen ammattikorkeakoulussa lukuyuoden 2023-2024 alkana,

; . ! kset kasitteleys isesti - KiGI [
i . 1y : el teen ek -Sloutui s ;

toitet lsen Se0.ja.es oG fvsg2, seka polivaaligleldiona a.
anoia.

kysymyksen. Kysehynvastaaminen vie gikaa noin 19 minuuttia, Vastaukset kasitellaan
i lisesll, lka.vksIHAiSia VasIa ks yoida Juonistaa. Vastausten Loks
hyodynnetaan tassa opinnaytetydssa. joka on mydhemmin luetfavissa Theseus-

Qbeisen linkin kautia paasel kyselyn, Kysely.on ayoinna, 15.3.2024 agfi,

Kiitos gsallistumisestas!
-Petra

Petra Kuurtamo

https link. webropolsurveys. com/B/FCISTATO4AS8243C
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WVastuullinen johtaminen

(5) Pakniizat loysymmyicsat markitsy iShagiiE (5]
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Wastuullinen johtaminen

(&) Pakcilisat kyspmyknat markitty tahdoil (=

Motivaatiotekijgt, vastuulisiniden toteutuminen tydpailkallzsi ja arvot

Hienoa, kysely on loppusuoralla! Viimeisess3 osiossa kartoi ik s
tySmotivaatiota FsdSvists tekioistd. LisSiei halutaan kuulla, miten vastuulisuus ndkyy
tyopaikallesi tai vilmesimmass3 tybpaikassasi sekd miten tifeednd koet, ettd
tybmantajaorganisaatiosi ja sinun arvosi kobtaavat.

Motivaatiotekijat

Valitse sivlle viis] tirkeint bekdjad, jotka motivolvat sinua tydssh. *

Dmmpwmm

D P gl o ot I

[ Sefimit tehtivinkunvat. tynjast ja jrjestely

Ds:ldtmniu:zt

mem

D.Auuiniill.mhnub:lhmimpiri

Dm»ﬁtnmhbhajamﬁthﬁ' iteitd voi avoimest iimaista
Tyd on vaiitelevaa ja tybiehitdvit owat kiinnostavia

O i

DTﬁﬂmmhhi'rmw
DTlphﬂmnd'rkislmuppia uwitta ja kehittyd

DTmhmmmmmmirwmﬂm

Q5w rador vEIFE

Minkd verran vastuulisuus ja vastusllinen johtaminen nikywat typaikiasi (tai
viimaisimman tytpaikkasi) arjessa? *

1 2 a 4 5

Eivhtaan D D D D D Hyvin palion

Onko vastuullisuus esana tydnantajaorganisaatiosl (tal vilmelsimman
ryBnantajasi) strategiaa jaftal markkinointia? *

DK\dL’l
OE

Wioit halutessas) kertos alla olevaan tekstkenttiin, miten vastuullisuus ja
vastuullinen johtaminen nkywit tytpalkallasi (tal vimetsimmdssh tydpalkassasi).

Lite1/7
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Arvol
Miten tirkeind koet. ettd tySnantajasi arvot vastaavat sinun arvedasi? *

1 2 3 4 5

En vhtidn D D D D D Hyvin paljon

Vot halutessas) tarkentaa vastaustas alla olevaan tekstikenttiin

Miten thrkeind koet, ettet joudy tydssis] tekemdin kompromisse)a omben
arvojen suhteen? *

i 2 k| 4 5
D D D D O Hywin

Vit halutessas) tarkentas vastaustas| alla olevaan tekstikenttiin.

Liite 4. Haastattelusuunnitelma

HAASTATTELUSUUNNITELMA

Suunnitelma

Tutkimustesmat ! kyspmykset Wastuullisesti johdsttu organisaatio itk tekijat oval tarkeimmat, jotta koet lvonantajan houkuttelevana?

[haastatteluis=a ei sanatarkka muota) itk tekijat vahvistavat sitouturnistasi tubhantajsorganisaatioon?
Wastuullinen johtaminen ja esihenkildtya Mitkd tekijat johtamisessa ja esihenkilotybss3 lisd5vat kokemustasi tvdn mielekkuydests ja merkitukselliswdests?
Arvot ja motivaatiotelkijat itk tekijat motivoivat sinua wosss ja lizdavat sitoutumistasi?

Koetko tarkedns, ettd tubnantajasi arvat vastasvat sinun arvojasi?
Koetko tarkeans ettet joudu tyossasi tekerndan kompromizse)a ornien arvojesi suhteen?
Miten se vaikuttas buonantsjasitoutumiseesi?
WVastuullisuus tyopaikalla Onko vastuullisuus osana tyonantajasi [tai viimeisimman tyonantajasi] strategiaa ja markkinointia?
Miten vastuullisuus |2 vastuullinen johtaminen nakywvat tyopaikkasi arjessa?
Yapaarnuotaiset tarkentavat kysurnykset

Tarvittava aingisto Teoreettinen viitekehus
Fyzelututkimus
Haastateltavat kyzelututkimuleseen osallistuneista 13-29 vuatta
4 haastateltavaa 1joka ik&rphmasts 30-39 vuotta
40-43 vuotta
50 tai yli vuotta
Haastattelujen ajankohta Huhtikuo 2024

Protokollan suunnitelma
itd kerrotaan haastattelun alussa? Tutkimuksen tarkoitus ja tavaoite

Luottarnuk sellisuus

Tutkirnusaineiston kasittel y

Avaus alheeseen ita on vastuullinen johtarminen?
Mita aineistonkeruuvalineits kaptet: Teams-ohjelman tallennus

Haastattelijan muistinpanot

Tutkimuksen toteutus

Yhtewdenotto [s8hkoposti) Haastatteluaj ankohdan zopiminen Ajankohta + Tutkirnuksen tarkoitus ja tavoite
alenterikutsu Kutsu + Liittend: kuselytutkirmuksen kysvrnykset ja vaitteet
Tekristen valineiden Toirmnivuus Tearns-tallenteen toimivuuden tarkistus
Tearnz-ohjelman litteroinnin toirnivuuden tarki stus
K.apttaosaaminen Haastateltavien pagseminen Teams-tapaarnisesn -tarkistus
Haastattelutilanne Tutkijan esittely

Tutkimukzen tarkoitus ja tavoite
Luottarnuk sellisuus
Haastattelun sinelstonkeruurnenetelmat
Tutkirnuzaineistor kasittelu
Haastattelun kesta
Lupa tutkimukseen
Avaus aheeseen
Haastattelu suunmitelman rukaan
Kiitt&minen

Jalkiboita Haastattelun johtopastoset haastatetulle
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Liite 5. Teemahaastattelurunko

TEEMAHAASTATTELURUNKO

HAASTATTELU 1 HAASTATTELU 3

Teemahaastattelun toteutus Teemahaastattelun toteutus

Haastattelija Petra Kuurtamo Haastattelija Petra Kuurtamo
Ajankohta 10.4.2024 Ajankohta 19.4.2024
Haastattelun kesto 33 min. Haastattelun kesto 31 min.
Haastateltava Haastateltava 1 Haastateltava Haastateltava 3
Ik&ryhma 40-49 vuotta Ik&ryhma 30-39 vuotta
Haastateltava on tietoinen Haastateltava on tietoinen

Tutkimuksen tarkoitus ja tavoite x Tutkimuksen tarkoitus ja tavoite ®
Lucttamuksellisuus X Luottamuksellisuus ®
Tutkimusaineiston kasittely x Tutkimusaineiston kasittely ®
Haastateltavan lupa X Haastateltavan lupa X

Teemat Teemat

Vastuullisesti johdettu organisaatio x Vastuullisesti johdettu organisaatio x

WVastuullinen johtaminen ja esihenkil x Vastuullinen johtaminen ja esihenkil =

Arvot ja motivaatiotekijdt x Arvot ja motivaatiotekijat ®

Vastuullisuus tydpaikalla x Vastuullisuus tyGpaikalla X

HAASTATTELU 2 HAASTATTELU &

Teemahaastattelun toteutus Teemahaastattelun toteutus

Haastattelija Petra Kuurtamo Haastattelija Petra Kuurtamo
Ajankohta 1742024 Ajankohta 2542024
Haastattelun kesto 41 min. Haastattelun kesto 43 min.
Haastateltava Haastateltava 2 Haastateltava Haastateltava 4
Ikaryhma 19-29 vuotta Ikaryhma 50 tai yli vuotta
Haastateltava on tietoinen Haastateltava on tietoinen

Tutkimuksen tarkoitus ja tavoite x Tutkimuksen tarkoitus ja tavoite x
Luottamuksellisuus x Luottamuksellisuus ®
Tutkimusaineiston kasittely X Tutkimusaineiston kasittely X
Haastateltavan lupa x Haastateltavan lupa ®

Teemat Teemat

Wastuullisesti johdettu organisaatio x Vastuullisesti johdettu organisaatio =

Vastuullinen johtaminen ja esihenkil = Vastuullinen johtaminen ja esihenkil x

Arvot ja motivaatiotekijat x Arvot ja motivaatiotekijat x

Wastuullisuus tytipaikalla x Vastuullisuus tyéipaikalla ®
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