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Opinnaytetyon tavoitteena on tutkia toimeksiantajayrityksen sosiaalisen vastuullisuuden nyky-
tilaa ja tehda sen pohjalta kehittamisehdotuksia. Toimeksiantaja on Kuopion kaupungin omis-
tama Mestar Kuopio Oy, joka toimii kaupunki-infran kunnossapidon ja rakentamisen tehta-
vissa.

Tietoperustassa perehdytaan yhteiskuntavastuullisuuteen painottaen sosiaalisen vastuullisuu-
teen. Organisaatiolla on tarve saada tietoa oman organisaationsa sosiaalisesta vastuullisuu-
desta ensisijaisesti sisaisten sidosryhmien osalta. Tavoitteena on myos antaa organisaatiolle
kehittamisehdotuksia sosiaaliseen vastuullisuuteen liittyen, kuten esimerkiksi tietoa tunnuslu-
vuista tai sosiaalisen vastuullisuuden mittaamisesta, joista olisi hyotya juuri kyseiselle organi-
saatiolle. Tietoperustassa on syvennytty myos GRI:n sosiaalisen vastuullisuuden standardeihin
ja Kirjanpitolautakunnan yleisohjeeseen toimintakertomuksen tunnusluvuista seka tyoelaman
laatua mittaavaan menetelmaan. Tutkimus toteutetaan tapaustutkimuksena, jossa menetel-
mina kaytetaan vertailuanalyysia samalla toimialalla toimivien yritysten kesken, yritykselta
saatavan aineiston tutkimista seka kohdeorganisaatiossa tehtavia ryhmahaastattelua ja kyse-
lyhaastatteluja.

Tutkimuksen tuloksena on havaittavissa, etta kohdeorganisaation toimialalla on yritysvastuul-
lisuudessa painotettu eniten ymparistovastuullisuuteen. Vertailuanalyysissa tehtyjen havain-
tojen mukaan sosiaalisesta vastuullisuudesta tuotiin esille paljon tyoturvallisuuteen liittyvia
seikkoja ja yleisin esille tuotu tunnusluku liittyi tapaturmiin. Kohdeorganisaatiossa on jo tehty
paljon sosiaaliseen vastuullisuuteen liittyvia asioita, kuten muun muassa tarjoaa tyontekijoil-
leen lakisaateista paremman tyoterveyshuollon, tyontekijoiden hyvinvointiin kiinnitetaan huo-
miota erilaisilla eduilla kuten liikuntaryhmilla ja tyollistaa eri tavoin haastavissa elamantilan-
teissa olevia henkiloita.

Sosiaalinen vastuullisuus on laaja kokonaisuus ja tassa tutkimuksessa keskityttiin organisaa-
tion sisaiseen sosiaaliseen vastuullisuuteen. Tutkimuksen pohjalta organisaatiolle annetaan
esimerkkiehdotus sisaisen sosiaalisen vastuullisuuden lyhyeksi maarittelyksi. Vastuullisuuden
mittaamisen kehittamiseksi esitetaan tavoitteellista tyoturvallisuuden seurantaa seka tyoela-
man laadun indeksia tai muuta vastaavaa henkiloston henkista ja fyysista hyvinvointia mittaa-
vaa tutkimusta. Sosiaalisen vastuullisuuden osalta organisaatiossa on kehitettavaa toiminta-
tapojen yhtenaistamisessa ja palkkausmallin paivittamisessa, silla nama nousivat erityisesti
esille tyonjohdolle ja henkilostolle tehdyissa kyselyissa.

Yritysvastuullisuuden raportointi tulee todennakoisesti lisaantymaan tulevaisuudessa ja kysei-
sella organisaatiolla on hyvat lahtokohdat oman vastuullisuustoimiensa kehittamisessa ja ny-
kyisen ymparistovastuullisuusraportin laajentamisessa koskemaan myos sosiaalista ja taloudel-
lista vastuullisuutta.

Asiasanat: yritysvastuullisuus, sosiaalinen vastuullisuus, vastuullisuusraportointi, tyoyhteiso
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The aim of the thesis is to investigate the current state of social responsibility of the client
company and make development proposals based on it. The client is Mestar Kuopio Oy, owned
by the City of Kuopio, which operates in the maintenance and construction of city infrastruc-
ture.

In the theoretical framework corporate responsibility is introduced with an emphasis on social
responsibility. The organization needs to get information about its own social responsibility,
primarily regarding internal stakeholders. The aim is also to provide the organization with de-
velopment proposals related to social responsibility, such as information about indicators or
measuring social responsibility, which would be useful for the organization. The framework
also delves into GRI s social responsibility standards and the Accounting Board s general
guidelines on the key figures in the activity report, as well as the method for measuring the
quality of working life. The research was carried out as a case study, where the used methods
were comparative analysis between companies operating in the same industry, examination
of material obtained from the company, group interviews and survey interviews conducted in
the organization.

As a result of the research, it can be observed that in the target organization s industry, en-
vironmental responsibility is emphasized the most in corporate responsibility. According to
the observations made in the comparative analysis, many issues related to occupational
safety were brought up regarding social responsibility, and the most common indicator
brought up was related to accidents. The organization has already done a lot of things related
to social responsibility, such as offering its employees better occupational healthcare than le-
gally required, paying attention to the well-being of employees with various benefits such as
exercise groups, and employing people in various challenging life situations.

Social responsibility is a broad entity and this study focused on the internal social responsibil-
ity of the organization. Based on the research, the organization is given an example proposal
for a short definition of internal social responsibility. Monitoring of occupational safety and
the quality of working life index or other similar research measuring the mental and physical
well-being of personnel is presented for measuring of responsibility. In terms of social respon-
sibility, the organization needs to develop in terms of unifying operating methods and updat-
ing the salary model, as these came up especially in the surveys of the management and em-
ployees. Corporate responsibility reporting will probably increase in the future, and the or-
ganization has a good starting point in developing its own responsibility activities and expand-
ing the current environmental responsibility report to also cover social and financial responsi-
bility.

Keywords: corporate responsibility, social responsibility, responsibility reporting, working

community
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1 Johdanto

Yhteiskuntavastuun kasite kuvaa yritysten ja yhteiskunnan valista suhdetta siita, millainen
tyonjako niilla on koskien kansalaisten ja ympariston hyvinvoinnin muodostamisessa. Taustalla
olevan ajatusmaailman mukaisesti yrityksella on siis taloudellisen vastuun lisaksi vastuu myos
ihmisista ja ymparistosta, jotka kuuluvat sen vaikutuspiiriin. Niilla vapaaehtoisilla toimilla,
joilla yritys toteuttaa omaa yhteiskuntavastuutaan sidosryhmien odotusten perusteella kutsu-
taan yritysvastuuksi. (Harmaala & Jallinoja 2012, 14-16). Yhteiskuntavastuullisuus muodostuu
ymparisto-, taloudellisesta ja sosiaalisesta vastuullisuudesta. Tyon painopiste tietoperustassa
on sosiaalisessa vastuullisuudessa, sen merkityksessa seka siina mista sosiaalinen vastuullisuus
muodostuu. Tietoperustassa kasitellaan lyhyesti myos taloudellista- ja ymparistovastuuta ka-
sitteina seka niiden keskinaista sidonnaisuutta. Esimerkiksi ymparistovastuullisuudessa vaaral-
listen aineiden kasittelyn yhteydessa tulee huomioida myos tyoturvallisuuteen liittyvat seikat,
joka puolestaan kuuluu sosiaalisen vastuullisuuden piiriin. Valittavat aineet voivat vaikuttaa
taloudelliseen vastuullisuuteen muun muassa siita syntyvien kulujen, kuten jatteenkasittely-

kulujen maaran kautta.

Opinnaytetyon tavoitteena on tutkia kaupungin ja sen tytaryhtioiden omistaman osakeyhtion
sosiaalisen vastuullisuuden nykytilaa. Tavoitteena tutkimuksella on esittaa yritykselle kehitta-
misehdotuksia ja seurantamittareita tai -tapoja sosiaaliseen vastuullisuuteen liittyen. Yrityk-
sen paatoimiala on maanrakennus ja maansiirto. Kaytannossa yritys rakentaa infraa ja yllapi-
taa sita seka hoitaa kunnossapitoa muun muassa liikennevaylilla, liikuntapaikoilla, viheralu-
eilla, torialueilla seka kiinteistojen piha-alueilla. Yritys on sitoutunut saastamaan luonnon re-
sursseja ja sille on myonnetty Viksu Kuopio-tunnus, Ekokompassi ymparistosertifikaatti seka
RALA-sertifikaatti. Yrityksella on olemassa ymparistovastuullisuuden raportti, joka sisaltaa

muun muassa hiilijalanjaljen maaran. (Mestar Kuopio Oy 2023).

Kirjallisuuskatsauksessa perehdytaan alan kirjallisuuteen seka tieteellisiin artikkeleihin, joi-
den pohjalta syntyy kokonaiskuva sosiaalisesta vastuullisuudesta. Yrityksen nykytilan selvitta-
miseksi seka sen pohjalta tehtaviin kehittamisehdotuksiin saatava aineisto kerataan yrityk-
sella jo mahdollisesti saatavilla olevan aineiston lisaksi haastattelulla seka kyselytutkimuk-
sella. Yrityksesta saatua tietoa peilataan tietoaineistoon, jonka pohjalta luodaan kokonais-

kuva tilanteesta seka kehittamisehdotukset.

1.1 Tutkimuksen tavoitteet

Tutkimuksen kohteena on yrityksen sisainen sosiaalinen vastuullisuus ja tavoitteena on selvit-
taa, miten sosiaalinen vastuullisuus maaritellaan kyseisessa organisaatiossa, kuinka kohdeor-

ganisaatio voi mitata omaa sosiaalista vastuullisuutta ja naiden pohjalta antaa



kehitysehdotuksia kohdeorganisaatiolle. Vaikka paakohteena on siis yrityksen sisainen toi-
minta ei tutkimuksessa kuitenkaan ole suljettu kokonaan pois myoskaan yrityksen ulkopuolella
olevaa yhteiskuntaa ja siten on pyritty huomioimaan myos kyseisen toimialan erityispiirteita.
Naita on hyva huomioida tutkimusta tehdessa ja tuloksia analysoidessa. Nain ollen tutkimus
aloitetaan tekemalla ensin vertailuanalyysia koskien muita samalla toimialalla toimivia yrityk-
sia. Aineistoa kerataan johdon haastattelulla seka tyonjohtajien ja henkiloston kyselyna. Tie-
toperustan osalta tutkimuksen myota voi tulla tarvetta perehtya myos sellaiseen tietoperus-

taan, jota ei alun perin tutkimusta suunnitellessa ole huomioitu.

2 Yritysvastuullisuus

Keskusteluissa yritysten yhteiskunnallisesta roolista ja liike-elaman etiikasta kaytetaan erilai-
sia termeja ja kasitteita. Vastuullisen liiketoiminnan alueella ensimmaisia kaytettyja kasit-
teita ovat olleet corporate social responsibility (CSR), joka useiden toimijoiden kaytossa on
lyhentynyt muotoon corporate responsibility (CR). Nama kasitteet kaantyvat suomeksi yhteis-
kuntavastuuksi ja yritysvastuuksi. Muuta keskusteluissa kaytettavaa termistoa on esimerkiksi
kestava yritystoiminta ja kestavyys (sustainability), vastuullinen yritystoiminta seka eettinen
yritystoiminta. Englanninkieliseille kantatermeille ei aina ole vakiintunutta suomalaista vasti-
netta, kuten esimerkiksi YK:n Global Compact -aloitteen kasitteistossa oleva corporate sustai-
nability- termille ei ole vastinetta olemassa. ESG- lyhennetta (environmental, social, gover-
nance) kaytetaan puolestaan paljon sijoittajien keskuudessa. (Liappis, Pentikainen & Vanhala
2019, 6.) Suomessa Elinkeinoelaman Keskusliitossa kaytetaan kasitetta vastuullinen yritystoi-
minta ja muita yritysten kayttamia kasitteita ovat myos hyva yrityskansalaisuus ja kestavan
kehityksen mukainen yritystoiminta. (Harmaala & Jallinoja 2019, 17). Tassa opinnaytetyossa
kaytetaan paatermina yritysvastuullisuutta, silla se on selkea, kuvaava ja yleisesti kaytossa

oleva termi.

Yritysten vastuullisena toimintana on aiemmin voitu pitaa pelkastaan sita, etta yritys noudat-
taa lainsaadantoa ja huolehtii taloudellisista edellytyksista voittoa tuottamalla. (Liappis ym.
2019, 6-7.) Sittemmin yritysvastuullisuudesta puhuttaessa myos sosiaalisen vastuullisuuden
korostuminen on lisaantynyt (Pérez, Fernandez-Salinero, & Topa, 2018). Harmaalan & Jalli-
nojan (2012, 16-17) kirjassa yritysvastuu maaritellaan sellaisiksi vapaaehtoisiksi toimiksi,
joilla yritys toteuttaa yhteiskuntavastuutaan sidosryhmiensa odotusten perusteella. Aiemmin
kasityksena yritystoiminnan tavoitteesta on ollut voiton tuottaminen omistajilleen. Uudem-
pien linjausten mukaan tata tavoitetta laajennetaan ja sen myota myos linjaus vastuullisesta
yritystoiminnasta on muuttunut. Nykyisin vastuulliselta yritystoiminnalta odotetaan kansallis-
ten lakien noudattamisen lisaksi myos lainsaadannon maaritteleman minimitason ylittamista.
Liappiksen ym. (2019, 7) kirjassa yritysvastuu maaritellaan olevan ”kansallisten lakien nou-

dattamista ja lainsddddnnon vaatimusten ylittdvdd vastuullista liiketoimintaa yhteiskunnan



hyvidksi sekd ympdriston ja ihmisten suojaamiseksi.” Yritysvastuun voidaan katsoa koostuvan
myos siita, etta pitkalla aikavalilla yritys sitoutuu maksimoimaan taloudellisen hyodyn samalla
kun se huolehtii sosiaalisesta hyvinvoinnista ja kestavasta ymparistokehityksesta valvomalla
omia kaytantojaan, politiikkojaan seka liiketoiminnan resurssejaan. Tutkimusten mukaan yh-
teiskuntavastuulla on myonteisia vaikutuksia asiakkaiden asenteisiin ja kayttaytymiseen.
(Pérez ym. 2018.)

Omistajat Tyontekijat Asiakkaat Sijoittajat
e o
Viestinta
pS ~
V&S
S
~ Taloudellinenvastuu | | Ymparistévastuu | Sosiaalinen vastuu
l“\_‘_ _,/‘J L‘\\_ _,_/‘I ‘.\ - - /‘II
Arvot Toimintatavat Yrityskulttuuri Paatoksenteko

Kuva 1 Yritysvastuun iso kuva, mukailtu kuvasta Liappis ym. 2019, 7.

Yritysten vastuullisuus vaikuttaa tutkimusten mukaan myonteisesti asiakkaiden asenteisiin
seka kayttaytymiseen ja silla on suuri potentiaali edistaa myos tyontekijoiden hyvinvointia
(Pérez ym.2018). Yrityksen sidosryhmat voidaan jaotella eri kriteereja kayttaen pienempiin
ryhmiin, jolloin kunkin sidosryhman osalta voidaan hahmottaa paremmin kunkin ryhman ase-
maa suhteessa yritykseen. Sidosryhmat voidaan jakaa esimerkiksi ensisijaisiin ja toissijaisiin
ryhmiin (Niskala, Tarna-Mani, Puroila & Pajunen 2019, 86-89.). Sidosryhmista puhuttaessa voi-
daan kayttaa myos jaottelua ulkoisiin ja sisaisiin ryhmiin. Kaikilla eri sidosryhmilla on omia
vaatimuksiaan, jolloin niiden vaatimukset voivat olla myos ristiriidassa keskenaan (Tamm, Ea-
mets & Motsmees 2010). Ensisijaisiksi ryhmiksi katsotaan sellaiset tahot, joilla on sopimuk-
seen perustuva suhde ja tallaisia ryhmia ovat esimerkiksi tyontekijat, asiakkaat ja omistajat.
Muut sidosryhmat ovat puolestaan toissijaisiin sidosryhmiin kuuluvia. Jako voidaan tehda myos
organisaation sisaisiin ja ulkoisiin sidosryhmiin seka valillisiin ja valittomiin sidosryhmiin.
Omassa toiminnassaan yritykset huomioivat usein vain osan kaikista sidosryhmistaan syste-
maattisesti. Perinteisista lilketoiminnan kysymyksista on useimmiten kiinnostunut pienempi
joukko sidosryhmia kuin yritysvastuullisuuteen liittyvista vaikutuksista. Yritykselle niin sano-
tusti uusia sidosryhmia yritysvastuullisuuteen liittyen voi tulla esimerkiksi eri kansalaisjarjes-
toista. Yrityksen toiminnan yhteydessa puhuttaessa sidosryhmaajattelusta tai sidosryhmajoh-

tamisesta, tarkoitetaan tapaa yritystoiminnan hahmottamisesta seka sidosryhmien intressien
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etta organisaation ja sen sidosryhmien vaikutussuhteiden kautta. Yritysvastuun kannalta si-
dosryhmaajattelun keskeinen rooli perustuu siihen, etta yhteiskunnalliset vaikutukset yritys-
ten toiminnasta ovat kaytannossa eri sidosryhmiin kohdistuvia vaikutuksia. (Niskala ym. 2019,
86-89.)

2.1 Ymparistovastuullisuus

Ymparistovaikutusten keskiossa on ihminen ja muun muassa se, kuinka kaytamme luonnonva-
roja, milta maisema nayttaa ja millaista ilmaa hengitamme. Yleensa ymparistovaikutuksista
puhuttaessa tarkoitetaan haitallisia vaikutuksia, kuten esimerkiksi kemikaalivuodon pilaamaa
maaperaa, hajuhaittaa asuinalueella tai luonnonvarojen kaytosta johtuvia muutoksia luonnon
monimuotoisuudessa. Vaikutukset voivat olla myos positiivisia, kuten esimerkiksi energian ku-
lutusta vahentavan teknologian edistaminen ja kayttoonotto, ymparistotietoisuuden levitta-
minen tai jatteiden hyotykayttd. Ymparistovastuullisuutta on maaritelty eri tavoilla niin kir-
jallisuudessa kuin erilaisissa kansainvalisissa viitekehyksissa ja standardeissakin. Suomessa pe-
rustuslain 20 §:n mukaan kaikille kuuluu vastuu luonnosta ja sen monimuotoisuudesta, ympa-
ristosta ja kulttuuriperinnosta. Lain mukaan julkisen vallan on myo6s pyrittava turvaamaan jo-
kaiselle oikeus turvalliseen ymparistoon ja mahdollisuuteen vaikuttaa elinymparistoaan koske-
vaan paatoksentekoon. Lainsaadanto asettaa siis liiketoiminnan ymparistovastuulle lahtokoh-
dan, joka yrityksella tulee vahintaan saavuttaa mutta laajemman yritysvastuukasitteen mu-
kaisesti yritysten ymparistovastuusta ovat lainsaatajan lisaksi kiinnostuneita myos muut sidos-
ryhmat, jotka asettavat odotuksia ja velvoitteita yritystoiminnalle. Lainsaadannon yli mene-
van ymparistovastuullisuuden sisalto saattaa nain ollen olla hyvin erilainen samallakin alalla
toimivilla yrityksilla, johtuen esimerkiksi johdon arvoista, sitovista velvoitteista, toimintaym-
paristosta ja tavoitteista. Ymparistovastuullisella yrityksella on siis pyrkimys toimia ymparis-
ton kannalta parhaalla mahdollisella tavalla ja se on myos selvilla toimintansa ymparistovai-
kutuksista, kehittaa toimintaansa seka tunnistaa muutostarpeet ottaen ne huomioon toimin-
nassaan. (Liappis ym. 2019, 99,107, Harmaala & Jallinoja, 2012, 22.)

2.2 Taloudellinen vastuullisuus

Taloudellisen vastuullisuuden sisalto tiivistyy usein siihen, etta yrityksen on tarkoitus olla ta-
loudellisesti kannattava, esimerkiksi Suomen osakeyhtiolaki (21.7.2006/624) asettaa yhtion
toiminnan tarkoitukseksi voiton tuottamisen osakkeenomistajille, jollei yhtiojarjestyksessa
maarata toisin. Laissa ei talla kuitenkaan tarkoiteta lyhyella aikavalilla tehtavaa voiton maksi-
mointia vaan voiton tuottamista ja yhtion kasvattamista pidemmalla tahtaimella. Taloudelli-
nen kannattavuus on siis toiminnan lahtokohtana jo lain sananmuodon pohjalta mutta lain esi-
toiden perusteella kannattavuus tulee rakentaa kestavasti niin ymparoivan yhteiskunnan kuin
myos muiden sidosryhmien hyvaksymalla tavalla. (Liappis ym. 2019 72-73). Kannattavuus on

siis yritystoiminnassa edellytys sille, etta yritys voi tuottaa taloudellista hyvinvointia
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yhteiskunnalle ja toimia vastuullisin keinoin paikallisesti seka globaalisti. Paatoksia tehdessa
joudutaan yrityksissa miettimaan pyrkimyksia sen suhteen, tavoitellaanko lyhyella aikavalilla
maksimaalista tulosta vai tehdaanko esimerkiksi investointeja hankkeisiin, jotka parantavat
ymparistoa ja tyontekijoiden hyvinvointia ja jotka mahdollisesti alkavat tuottamaan vasta
vuosien paasta. Kestavan kehityksen mukaisessa toimintaa tavoittelevassa yrityksessa voidaan
paatoksia ajatella myos seuraavien sukupolvien nakokulmasta. Painoarvo yrityksilla on paikal-
lisesti ja alueellisesti erilainen. Paikkakunnan merkittavien tyollistajien ja yhteisoveron mak-
sajien vaikutus voi olla paikallisesti suuri, vaikka maanlaajuisesti yhteiskunnallinen vaikutus
olisikin pieni. (Harmaala & Jallinoja, 2012, 18-19.)

2.3  Sosiaalinen vastuullisuus

Puhuttaessa yrityksen sosiaalisesta vastuullisuudesta on tiivistetysti kyse yritystoiminnan vai-
kutuksista ihmisiin seka vastuun ottaminen naista vaikutuksista. Liappiksen ym. (2019) kir-
jassa sosiaalisen vastuun ydin maaritellaan olevan yksinkertaisesti ihmisten huomioimista, ar-
vostamista ja hyvaa kohtelua. Sosiaalinen vastuullisuus on laaja kokonaisuus, jonka maaritte-
lyyn vaikuttaa myos se, mista nakokulmasta yrityksen sosiaalista vastuullisuutta tarkastellaan.
Yrityksen sidosryhmiin kuuluvat muun muassa tyontekijat, asiakkaat seka lahialueiden asuk-
kaat. Naista yrityksen toimien kohteena voidaan ensisijaisesti katsoa olevan henkilosto, jol-
loin lansimaissa sosiaalisen vastuullisuuden katsotaan sisaltavan muun muassa henkiloston hy-
vinvoinnin edistamisen, osaamisen kehittamisen seka tyoturvallisuuden parantamisen yli lain-
saadannon ja tyoehtosopimusten velvoitteiden. Yhteiskunnallisesta nakokulmasta tarkastel-
lessa sosiaalisesti vastuullinen yritys osaltaan edistaa tyollistymista muun muassa syrjaytynei-
den ja maahanmuuttajien osalta seka pyrkii minimoimaan tyopaikkojen vahentamisista johtu-
via vaikutuksia. Kansainvalisesti toimivalla yrityksella puolestaan voi olla eri maissa hyvinkin
erilaisia lainsaadannollisia velvoitteita seka odotuksia yhteiskunnallisesta roolista. (Liappis
ym. 2019, 128, Harmaala & Jallinoja 2012, 20-21.)

Organisaatioiden yritysvastuullisuus edellyttaa niin ulkoisia kuin sisaisiakin paatoksia ja toi-
mia. Naiden molempien kautta on mahdollista vaikuttaa tyontekijoiden asenteisiin ja kayttay-
tymiseen. Ulkoisen yritysvastuullisuuden kautta organisaatio ilmaisee omalle toiminnalleen
tarkeimmat arvot, joiden kautta tyontekijat voivat tuntea ylpeytta kuuluessaan organisaa-
tioon. Sisaisen yritysvastuullisuuden kautta puolestaan on mahdollista luoda ymparisto, jossa
tyontekijat voivat saada sosiaalista tukea ja jossa heidan tarpeisiinsa ja ongelmiinsa reagoi-

daan paremmin. (Pérez ym. 2018.)
2.3.1 Ihmisoikeusvastuu

Sosiaalisen vastuullisuuden perustana on yrityksen ihmisoikeusvastuu, johon kuuluvat esimer-
kiksi kysymykset koskien ihmisten henkea ja terveytta, yksityisyyden suojaa, tyoelaman ja

perhe-elaman yhdistamista, tasavertaisuutta ja syrjimattomyytta seka perustavanlaatuiset
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kysymykset koskien tyontekijoiden kohtelua (mukaan lukien lapsityon ja pakkotyon kiellot).
Ihmisoikeusvastuuta taydentavat muut sosiaalisen vastuullisuuden kysymykset, joita ovat
muun muassa seuraavanlaiset asiat: hyvan ja arvostavan tyoilmapirin luominen, laajat tyohy-
vinvointia tukevat toimet, moninaisuuden arvostaminen, hyva ja arvostava asiakaspalvelu,
hyva johtaminen seka yleisesti ihmisia arvostava yrityskulttuuri. Keskeisimmat ja tarkeimmat
sidosryhmat yrityksessa, niin yrityksen kuin ihmisoikeuksien kannalta, ovat oma henkilosto ja
asiakkaat, vaikka talla hetkella ihmisoikeuksiin liittyvat yhteiskuntavastuukeskustelut kosket-
tavatkin nakyvimmin hankintoihin liittyvia seikkoja. Tyopaikan henkilostokysymykset ovat kes-
keisia sosiaalisen vastuun ja ihmisten kohteluun liittyvia kysymyksia, vaikka Suomessakin on
nahtavissa, ettei omien tyontekijoiden kohtelua osata systemaattisesti sijoittaa tarkeaksi

osaksi yrityksen sosiaalisen vastuullisuuden kokonaisuutta. (Liappis ym. 2019 136-137.)

Huomio ihmisoikeusvastuussa kiinnittyy usein hankintaan ja hankintaketjujen hallinta on hel-
pompaa silloin kun ketjuja on vahan tai ne ovat lyhyita. Hankintaketjujen ollessa monimutkai-
sempia ja haastavampia hallittavia, on olennaista, etta yritys selvittaa yleisesti hankintansa
rakenteen seka on samalla selvilla hankintoihinsa mahdollisesti liittyvista toimijoista ja ris-
keista. (Liappis ym. 2019, 157). Ihmisoikeusvastuuta voi tietylla tapaa pitaa perustana sosiaa-
liselle vastuullisuudelle, silla ilman ihmisoikeuksien ymmartamista ja niiden huomioimista on
myos hyvin haastavaa tehda sosiaalisesti vastuullisia paatoksia ja toimia. Suomessa ehka usein
mielletaan, etta meilla ihmisoikeuksien kunnioittaminen ja huomioiminen ovat seikkoja, jotka
meilla jo ovat automaattisesti hoidossa ja etta ihmisoikeuksien rikkominen koskettaa esimer-
kiksi vain sellaisia maita, joissa edelleen kaytetaan lapsi- tai pakkotyovoimaa. On kuitenkin
hyva muistaa, etta ihmisoikeuksien toteutumisen eteen on tehtava tietoista tyoskentelya.
My0s Suomessa on paatoksia tehdessa seka toteutettaessa huomioitava ihmisoikeudet, jotta
olemassa olevia oikeuksia ei heikenneta, vaan ennemminkin pyritaan vahvistamaan ihmisoi-

keuksien toteutumista.
2.3.2 Tyontekijat

Tyontekijat ovat yksi tarkeimmista yrityksen sidosryhmista, ja yrityksen vastuullisuustoimin-
noilla on potentiaalinen mahdollisuus edistaa tyontekijoiden hyvinvointia (Pérez ym. 2018).
Henkilostoon sidottua aineetonta paaomaa voidaan pitaa organisaatioiden tarkeimpana voi-
mavarana ja tahan paaomaan kuuluvat henkiloston kokemus ja tieto seka organisaation toi-
mintatapa ja asiantuntemus. Naiden kautta mahdollistuu palvelujen ja tuotteiden kehittami-
nen asiakkaille. Henkiloston merkitys on OECD-maissa jo tiedostettu melko hyvin (Kesti 2010,
18-19.) Yritysvastuullisuuden strategian menestyminen ja tehokkuus organisaatiossa riippuu
tyontekijoiden osallistumisesta ja sen vuoksi heidan sitouttamisensa vastuullisuutta koskeviin
pyrkimyksiin on tarkeda. (Molnar ym. 2021). Tyontekijat ovat myds entista tietoisempia yri-
tysten yhteiskunnallisista velvoitteista, ja taman myota sosiaalinen vastuullisuus on yksi tar-

keimmista seikoista, joita yritysten tulee ottaa huomioon (Tamm ym. 2010).
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Yritysvastuullisuudessa edellytetaan organisaatioissa niin sisaisia kuin ulkoisia paatoksia ja toi-
mia, joilla voidaan kummallakin vaikuttaa myos tyontekijoiden asenteisiin ja kayttaytymi-
seen. Ulkoisella vastuullisuudellaan yritys voi tuoda ilmi niita tarkeimpia arvojaan, joita se
puolustaa ja joista tyontekijat voivat olla ylpeita juuri kyseiseen organisaatioon kuulumises-
taan. Sisaisella vastuullisuustoiminnallaan yritys voi luoda sellaisen tyoympariston, jossa tyon-
tekijat voivat kokea saavansa muun muassa sosiaalista tukea ja merkityksellisyytta (Pérez ym.
2018.)

Yritykset voivat osoittaa sosiaalista vastuullisuuttaan tarjoamalla tyontekijoilleen mahdolli-
suuksia kehittya tyossaan, auttamalla tyo- ja perhe-elaman tasapainottamisessa, varmista-
malla tyoturvallisuuden ja tyohyvinvoinnin seka osallistamalla tyontekijoita. Merkittavia tyo-
tyytyvaisyyteen vaikuttavia seikkoja ovat muun muassa uramahdollisuudet, peruspalkka, tyo-
maara, sosiaaliset suhteet seka tyoskentelyolosuhteet. Yritysvastuullisuuden viitekehyksen
olennaisena osana ovat tyoolot, silla ne koskettavat niin fyysisia olosuhteita, turvallisuutta
kuin myos sosiaalista ja terveydellista hyvinvointia. (Tamm ym. 2010.) Tutkimuksensa paatel-
missa Pérez ym. (2018) toteavat, etta yrityksen suorituskyvyn parantumisen lisaksi vastuulli-
suus parantaa myos tyontekijoiden hyvinvointia. Tyontekijoille syntyva kokemus siita, etta
heita kunnioitetaan ja heidan tarpeensa huomioidaan vaikuttaa heidan sitoutumiseensa orga-
nisaatioon ja sen tavoitteiden saavuttamiseen, jolloin se vaikuttaa myonteisesti myos yrityk-

sen suorituskykyyn.
2.3.3 Tyohyvinvointi

Macassa, McGrath, Tomaselli & Buttigieg:n (2020) artikkelissa on kyse systemaattisesta kirjal-
lisuuskatsauksesta artikkeleista, jotka kasittelevat yritysten yhteiskuntavastuun ja tyonteki-
joiden terveyden ja hyvinvoinnin valista suhdetta. Heidan mukaansa tata suhdetta ei ole arvi-
oitu riittavasti, vaikka lisaantyvassa maarin on tiedostettu, etta se voi edistaa kestavia tyo-
paikkoja. Tamm ym. (2010) ovat tutkimuksessaan tutkineet nimenomaan yhteiskuntavastuulli-
suuden ja tyohyvinvoinnin valista yhteytta Baltian maissa. Heidan mukaansa vastaavanlaista
suoraa tutkimusta tyohyvinvoinnin ja vastuullisuuden valilla ei ollut aiemmin tehty, joskin on
olemassa aiempia tutkimuksia, joissa on epasuorasti viitattu naiden valiseen suhteeseen.
vaisyydesta tyohonsa suhteessa organisaation vastuullisuuden toteutumiseen. Artikkelissa tuo-
daan esille, etta tyotyytyvaisyys on monimutkainen ilmio, jota voidaan myos mitata useista
eri tyon nakokulmista. Yrityksessa, jonka vastuullisuus koetaan korkeaksi myos tyontekijat
ovat tyytyvaisempia tyohonsa liittyviin eri nakokohtiin kuten esimerkiksi palkkaukseen ja tyo-

oloihin.
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2.3.4 Sosiaalinen vastuullisuus yrityksen strategiassa ja johtamisessa

Organisaation paatoksentekoon vaikuttaa esimerkiksi johtajan tai hallituksen jasenten kaytet-
tavissa oleva tieto, jota peilataan aiempaan kokemukseen. Oikea-aikainen ja relevantti tieto
voi auttaa miettimaan vaihtoehtoisia ratkaisuja paatoksenteossa ja tiedon avulla on myos pa-
remmin vertailtavissa eri ratkaisujen mahdolliset positiiviset tai negatiiviset vaikutukset. Tie-
don avulla tehdyt perustellut paatokset ohjaavat organisaation toimintaa paremmaksi ja sen
myota auttaa myos menestymaan kilpailijoita paremmin. Tieto voidaan jaotella organisaa-
tiota itseaan koskevaan sisaiseen ja ulkoiseen tietoon, joka koskee organisaation liiketoimin-
taymparistoa. Sisaisen tiedon hallinta ja soveltaminen ovat edellytyksena toiminnan suunnit-
teluun ja toteuttamiseen. Sen kautta saadaan kokonaiskuva organisaation toiminnasta seka
myos sen heikkoudet ja vahvuudet. Tata tietopohjaa hyodyntamalla on mahdollista kehittaa
organisaatiota vastaamaan mahdollisuuksiin ja uhkiin, joita ulkoisesta liiketoimintaymparis-
tosta voi nousta esille. (Laihonen, Hannula, Helander, Ilvonen, Jussila, Kukko, Karkkainen,
Lonngvist, Myllarniemi, Pekkola, Virtanen, Vuori & Yliniemi, 2013, 44-45.) Kesti (2010, 20-21)
kasittelee kirjassaan strategian ja kehittamisen vaikutusta yrityksen elinkaareen ja nostaa
esille sen, etta jatkuvan menestyksen aikaansaamiseksi on hyvin tarkeaa ymmartaa henkilos-
ton aineetonta paaomaa henkilostotuottavuuden nakokulmasta. Henkiloston jatkuva kehitta-
minen on strategiassa tehty valinta ja Kestin mukaan silla mahdollistetaan parhaiten strate-
gian onnistuminen. Puutteet strategian toteuttamisessa tulevat esille nopeammin silloin, kun
kuunnellaan henkiloston nakemyksia ja niita huomioidaan toiminnan kehittamisessa. Mikali
johdon valitsemat tavoitteet ja toiminta ovat henkiloston kokemusten mukaan hyvin ristirii-
taisia, on joko tavoitteita muutettava taikka kehitettava toimintaa. Henkilostolla voi olla hel-
pompi sitoutua tavoitteisiin, mikali ne on porrastettu ja silloin myos tarvittavien kehittamis-
toimenpiteiden tunnistaminen voi olla helpompaa. Valitun strategian toteuttamista voi mer-
kittavasti hidastaa tai jopa estaa organisaatiorakenne seka vakiintuneet kaytannot. Joskus
strategian toteuttaminen voi vaatia my0s organisaation muuttamista, jotta ne henkilot, joilla

on tarve tehda tiiviimpaa yhteistyota pystyvat kaytannossa sita myos tekemaan.

Yritys maarittelee yritysvastuuohjelmassaan ne keskeisimmat seikat, joihin se keskittyy seu-
raavien vuosien aikana. Olennaisuusarvioinnilla yritys pystyy tunnistamaan toimintansa vas-
tuullisuuden prioriteetit ja olennaisimmat nakokohdat sidosryhmalahtoisesti. Yrityksen kan-
nattaa hyodyntaa olennaisuusarvioinnin taustaksi riski- ja toimintaymparistoanalyyseja seka
verrata yrityksen toimialan vastuullisuushaasteita globaaleihin megatrendeihin ja toisaalta
myos huomioida niiden mukanaan tuomat liiketoimintamahdollisuudet. Olennaisuusarvioinnin
osia ovat muun muassa asiakas- ja henkilostokyselyt seka johdon tyopajat. (Koipijarvi & Ku-
vaja 2017, 57.) Organisaation johto maarittelee vision ja strategian seka tarjoaa nain tarvitta-
vat edellytykset organisaation kehittamiseen. Johto vastaa nain organisaatiorakenteen sovel-
tuvuudesta tilanteeseen seka henkiloston valmiudesta, jotta ne ovat tasapainossa strategisten

tavoitteiden saavuttamiseksi. Johtajat tai tyonjohtajat puolestaan huolehtivat operatiivisen
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tyon seka tyontekijoiden velvollisuuksista ja heidan tulisi toiminnallaan tukea tyoyhteison ke-
hittymista ja ryhmaytymista (Kesti, 2013.) Yrityksen vastuullisuusperiaatteita voidaan kutsua
myo0s eettisiksi periaatteiksi tai ohjeiksi ja ne ovat yrityksen ylimman johdon hyvaksyma lin-
jaus yrityksen sitoutumisesta kansainvalisiin sopimuksiin ja sitoumuksiin. Eettisia toimintaoh-
jeita laatiessaan yrityksen on hyva tarkastella niin kansainvalisia sitoumuksia kuin esimerkkeja
edellakavijayrityksilta, silla kaikkea ei tarvitse pyrkia luomaan alusta saakka. Yrityksen tulee
kuitenkin laatia ohjeista omannakoisensa huomioimalla niin yrityksen toimialan kuin myos toi-
mintaympariston erityispiirteet (Koipijarvi & Kuvaja 2017, 64-66.) Eri toimialoilla on erilaisia
riskeja yritysvastuullisuuteen liittyen, esimerkiksi rakennusalalla harmaan talouden riski on
monia muita alueita suurempi, vaatetus- ja tekstiiliteollisuuden alalla puolestaan tulee her-
kemmin esille muun muassa lapsityovoiman kaytto valmistusprosessin aikana. Yritysvastuulli-
suudessa ei siis riita, etta tuntee vain oman yrityksensa toiminnan, vaan on tarkea ymmartaa
myos yrityksen toimintaympariston toimintaa laajemmin. Suunnitelmia laatiessa on hyva
muistaa myos, etta yritysvastuullisuuden toteuttaminen on pitkajanteista tyota, jolloin pienil-

lakin muutoksilla on merkitysta ja tavoitteiden tulee olla realistisia.

2.4  Global Reporting Initiative

Global Reporting Initiative, josta yleisesti kaytetaan lyhennysta GRI, on tunnettu kansainvali-
nen organisaatio, jolla on ollut merkittava rooli kestavan kehityksen raportoinnin edistami-
sessa lilke-elaman ja yrityssektoreilla. Se on saanut alkunsa kansainvalisesta aloitteesta kehit-
taa tilinpaatosraportoinnin toimintamalli yritysvastuun ja kestavan kehityksen raportoinnille,
jota yritykset ja eri organisaatiot voivat kayttaa. GRI-raportointiohjelman kehittaminen alkoi
vuonna 1997 YK:n ymparistoohjelman (UNEP) seka CERES-jarjeston (Coalition for Environmen-
tally Responsible Economies) toimesta. GRI julkaisi ensimmaiset kestavan kehityksen rapor-
toinnin ohjeet vuonna 2000, joiden tarkoituksena oli auttaa organisaatioita raportoimaan ei-
taloudellisesta tuloksestaan. GRI on nykyisin itsenainen organisaatio, joka muodostuu hallituk-
sesta ja sidosryhmaneuvostosta, jonka raportointiohjeistukset on otettu laajalti kayttoon. GRI
tarjoaa organisaatioille puitteet julkaista taloudellista, ymparistollista, sosiaalista ja hallinto-
tapaa standardoidulla ja lapinakyvalla tavalla. Viitekehys auttaa yrityksia mittaamaan, hallit-
semaan ja viestimaan sidosryhmille kestavan kehityksen pyrkimyksiaan. Uusin versio GRI-ra-
portointiviitekehyksesta on GRI Sustainability Reporting Standards (GRI Standards) ja se on ko-
koelma erillisia, toisiinsa linkittyneita raportointistandardeja, joiden sisalto on kehittynyt
aiempien versioiden pohjalta nykyiseen muotoonsa. Global Sustainability Standard Board
(GSSB) on GRI:n muusta toiminnasta erillinen hallinnollinen elin ja se vastaa GRI:n kehityk-
sessa yhdessa GRI:n organisaation kanssa. GRI:n paakonttori sijaitsee Hollannissa Amsterda-
missa ja silla on toimipisteita ympari maailman Yhdysvalloissa, Etela-Afrikassa, Kiinassa, Inti-
assa, Kolumbiassa seka Brasiliassa. (GRI 2023a, 2023b, Niskala ym. 2019, 118-119.)
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Raportointistandardien osalta GRI:n tavoitteena on, etta ne soveltuvat kaikille raportoiville
organisaatioille riippumatta siita minka kokoisia tai milla toimialalla ne toimivat, mika niiden
yritysmuodon tai missa ne maantieteellisesti sijaitsevat. Niiden avulla raportoiva organisaatio
pystyy antamaan riittavan ja tasapainoisen kuvan toiminnastaan kertomalla kestavaa kehi-
tysta tukevista toimistaan seka avoimesti raportoimaan myos haitallisista vaikutuksistaan ta-
loudellisen- sosiaalisen ja ymparistovastuun alueilla. Yleisesti hyvaksytty ohjeisto seka las-
kentaperiaatteet yritysvastuun ja kestavan kehityksen tavoitteisiin on myos GRI:n tavoitteita
samalla kun sen avulla pyritaan ohjaamaan hyvan raportointikaytannon kehittymista. GRI:n
toimintaa rahoittavat eri tahot kuten saatiot, yksityiset yritykset seka valtiot ja se on voittoa
tavoittelematon saatio. Rahoituksesta suurin osa, noin 60%, tulee kaupallisista palveluista, ta-
pahtumista, yritysten sitoumuksista seka jasenyyksista ja noin 40% rahoituksesta muodostuu
hallitusten ja saatioiden ohjelma-apurahoista. Raportointiviitekehyksen dokumentit on luotu
yhteistyossa keskeisten raportointiin liittyvien sidosryhmien, kuten esimerkiksi rahoittajien,
kuluttajajarjestojen, elinkeinoelaman jarjestojen seka tutkimuslaitosten kanssa. Standardien
sisallon kehittaminen tapahtuu ad hoc- projektityoryhmien kautta. Tyoryhmiin pyritaan saa-
maan mahdollisimman tasapuolinen edustus eri sidosryhmien valilla ja huomioimaan kulloin-
kin kyseessa olevan aiheen kannalta tarvittava asiantuntijuus (GRI 2023c, Niskala ym. 2019,
119-120.)

2.4.1 GRI-standardit

GRI-standardeja tarkistetaan saannollisesti ja siten pyritaan varmistamaan, etta ne vastaavat
globaaleja kestavan kehityksen raportoinnin parhaita kaytantoja. Nain standardit auttavat or-
ganisaatioita vastaamaan niin sidosryhmien kuin saantelyviranomaisten uusiin tietovaatimuk-
siin. GRI-standardit on suunniteltu modulaariseksi kokonaisuudeksi, jota on helppo kayttaa ja
joka antaa kattavan kokonaiskuvan organisaation olennaisista aiheista seka niihin liittyvista
vaikutuksista ja niiden hallinnasta. Nain yksittaisia standardeja voidaan paivittaa ja uusia li-
sata kokonaisuuteen ilman, etta on tarvetta koko viitekehyksen paivittamiselle. Samalla myos
reagointi yritysvastuun alueella tapahtuvaan kehitykseen on nopeampaa. GRI-standardit on
kehitetty ensisijaisesti kokonaisuutena kaytettavaksi, mutta myos yksittaisten standardien
kaytto on mahdollista organisaation muun raportoinnin osana tai erillisena raportointina esi-
merkiksi tilanteessa, jolloin on tarve tayttaa tiettyja lainsaadannon raportointivelvoitteita.
Keskeinen dokumentti standardien tulkinnassa on myos GRI Standards -sanasto (GRI Standards
Glossary), jonka sisaltamia termeja ja maaritelmia sovelletaan GRI:n kestavan kehityksen kay-
ton yhteydessa. (GRI 2023d, GRI 2023f, Niskala ym. 2019, 120-122.)

GRI- standardit koostuvat siis toisiinsa linkittyneista erillisista standardeista, jotka muodosta-
vat sarjoja. Kaikille yritysvastuuraporttia laativille organisaatioille tarkoitetut yleiset standar-
dit (GRI 100-sarja) jakautuu kolmeen osa-alueeseen: raportointiperusteet (GRI 101: Founda-

tion), yleiset tunnusluvut (GRI 102: General Disclosures) ja johtamiskaytannot (GRI 103:
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Management Approach). Raportointiperusteet GRI 101, esittelee vaatimukset GRI-standardien
kayttoon ja niihin viittaamiseen liittyvat vaatimukset. GRI 102 eli yleiset tunnusluvut osio kes-
kittyy organisaation seka sen raportointikaytantojen kuvaamiseen sisaltaen raportointivaati-
muksia muun muassa organisaation taustakuvauksesta, strategiasta, hallinnosta ja raportointi-
kaytannosta. Johtamiskaytanto, GRI 103-standardia sovelletaan jokaisen standardin (GRI 200,
GRI 300 ja GRI 400-sarjat) seka GRI:n viitekehyksen ulkopuolelta tunnistettujen vastuullisuus-
kysymysten yhteydessa. Sen avulla tulee siis kuvata, miksi organisaatio katsoo kasiteltavan ai-
heen olevan olennainen, missa siihen liittyvat vaikutukset esiintyvat seka milla tavoin niita
hallitaan. Johtamiskaytantojen kuvaus jakautuu kolmeen eri osaan: Olennaiset yritysvastuun
aiheet ja laskentarajat (tunnusluku 103-1), -johtamiskaytannon ja sen osa-alueiden kuvaus
(tunnusluku 103-2) ja Johtamiskaytantojen tehokkuuden arviointi (tunnusluku 103-3). Aihe-
kohtaisia standardeja on kolme: olennaisten taloudellisten vaikutusten GRI 200-sarja, ympa-
ristovaikutusten GRI 300-sarja seka sosiaalisten vaikutusten GRI 400-sarja. (Niskala ym. 2019
120-123.)

Yleisten standardien ja alakohtaisten standardien lisaksi GRI-sektoriohjelmassa kehitetaan uu-
sia alakohtaisia sektoristandardeja 40 toimialalle. Naiden uusien aihestandardien kehitys on
aloitettu aloista, joiden vaikutuksen katsotaan olevan suurinta. Julkaistuja ja yleison kaytet-
tavissa olevia sektoristandardeja on kolme: oljy ja kaasu (GRI 11), hiili (GRI 12) seka maata-
lous, vesiviljely ja kalastus (GRI 13). Kaivostoimintaan, rahoituspalveluihin seka tekstiili- ja
vaatetusalalle alakohtaiset standardit ovat kehitteilla. (GRI 2023e.)

Yleiset standardit Aihekohtaiset standardit

Taloudellisen
vastuun
standardit
GRI 200

Yleiset
tunnusluvut
GRI 102

Raportointi
perusteet
GRI 101

Ymparisto-
vastuun
standardit
GRI 300

Johtamis-
kdytannot
GRI 103

Sosiaalisen
vastuun
standardit
GRI 400

Kuva 2 GRI- standardit mukailtu kuvasta Niskala ym. 2019, 121.
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2.4.2 GRI sosiaaliset standardit

GRI:n kestavan kehityksen raportointikehyksessa on joukko sosiaalisia standardeja. Nama
standardit ovat osa GRI-standardeja ja luokitellaan "Yhteiskunta"-osion alle. Ne antavat oh-
jeet organisaatioille, kuinka raportoida toiminnastaan erilaisista sosiaalisista nakokohdista.
Sosiaaliset standardit sisaltavat taulukossa 1 luetellut kohdat. GRI:n sosiaaliset standardit
ovat kattava kokonaisuus sosiaalisen vastuullisuuden raportointiin erilaisille organisaatioille jo
yksistaan standardien vaatimien raportointivaatimusten osalta. Naiden lisaksi organisaatio voi
siis sisallyttaa omaan raportointiinsa vapaaehtoisia tietoja sellaisesta toiminnastaan, jonka se
katsoo olevan oleellista ja tarkeaa tuoda esille. Tassa tyossa GRI:n sosiaalisia standardeja
kaytetaan viitekehyksena sosiaalisen vastuullisuuden nykytilan tutkimuksessa ja tietopohjassa
on nostettu esille sellaisia standardeja, jotka ovat mielestani oleellisimpia kohdeorganisaa-
tion sisaiseen vastuullisuuteen liittyen. Nama tarkemmin kasitellyt standardit on merkitty tau-
lukkoon 1 sinisella tekstilla. Naiden standardien sisaltoa on huomioitu niin vertailuanalyysia
tehdessa kuin myos johtoryhman haastattelua seka tyonjohtajille ja henkilostolle toteute-
tuissa kyselyhaastatteluissakin. Tutkijana olen toki tutustunut myos muihin sosiaaliseen vas-
tuullisuuteen liittyviin standardeihin ja saanut myos niista taustatietoa. Oranssilla on merkitty
ihmisoikeusarvioinnit, paikallisyhteisot, toimittajien sosiaalisten vaikutusten arviointi seka so-
siaalisiin ja taloudellisiin aiheisiin liittyvien saannosten noudattaminen. lhmisoikeudet ovat
sosiaalisen vastuullisuuden ydinta mutta tassa tyossa ei kuitenkaan ole ihmisoikeusarviointia
sellaiseen otettu tarkasteluun kohdeorganisaation sisaisen vastuullisuuden tutkimuksessa ja
yritysten vertailussa mutta sen merkitys sosiaaliseen vastuullisuuteen on tassa kyseisessa tut-
kimuksessa koettu kuitenkin tarkeaksi nostaa esille taustatietona. Tarkastellessa sosiaalista
vastuullisuutta ulkoisten ja sisaisten sidosryhmien kautta, ovat paikallisyhteisoja seka toimit-
tajien sosiaalisten vaikutusten arviointia koskevat standardit enemman ulkoisia sidosryhmia
koskevia. Sisainen ja ulkoinen vastuullisuus ovat kuitenkin toisiinsa sidoksissa ja tassa kysei-
sessa tapaustutkimuksessa yrityksen toimiala on sellainen, etta heidan toiminnallaan on suuri
merkitys paikallisyhteisoihin ja tyomailla tehdaan paljon yhteistyota myos aliurakoitsijoiden

kanssa, jonka vuoksi myos kyseisten standardien merkitysta on huomioitu enemman.
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GRI 401: Tyollistaminen 2016

GRI 402: Henkiloston ja tyonantajan valiset suhteet 2016

GRI 403: Tyoterveys ja -turvallisuus 2018

GRI 404: Koulutus 2016

GRI 405: Monimuotoisuus ja tasavertaiset mahdollisuudet 2016

GRI 406: Syrjinnan kielto 2016

GRI 407: Jarjestaytymisen vapaus ja tyoehtosopimukset 2016

GRI 408: Lapsityovoima 2016

GRI 409: Pakko- ja rangaistustyovoima 2016

GRI 410: Turvallisuuskaytannot 2016

GRI 411: Alkuperaiskansojen oikeudet 2016

GRI 415: Poliittinen vaikuttaminen 2016

GRI 416: Asiakkaiden terveys- ja turvallisuus 2016

GRI 417: Markkinointi ja tuotemerkinnat 2016

GRI 418: Asiakkaiden yksityisyyden suoja 2016

GRI 419: Sosiaalisiin ja taloudellisiin aiheisiin liittyvien saannosten

noudattaminen 2016

Taulukko 1 GRI sosiaaliset standardit

GRI:n sosiaalisissa standardeissa on jonkin verran paallekkaisyytta ja standardeihin liittyen
johtamiskaytannot tulee useimmiten raportoida kayttamalla GRI 103: Johtamiskaytannot stan-

dardia. Tassa tietopohjassa kaydaan lapi kunkin sosiaalisen standardin osalta tarkeimpia
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paapiirteita seka aihekohtaisten tunnuslukujen raportointia. Suurin osa GRI:n sosiaalisista

standardeista on ladattavissa Global Reporting kotisivujen kautta.

GRI-standardien kokoelman julkaisun jalkeen joitakin yksittaisia standardeja on paivitetty ja
naista ensimmaisten joukossa on GRI 403 Tyoterveys ja turvallisuus, jonka paivitetty versio on
astunut voimaan tammikuun 1.paiva 2021. Muita sosiaalisen vastuullisuuden standardeja ei
ole paivitetty ja ne ovat tulleet voimaan 1.heinakuuta 2018. Taman vuoksi muissa standar-
deissa on taulukossa nahtavissa julkaisuvuotena 2016 ja GRI 403 Tyoterveys ja turvallisuus-

standardissa paivityksen mukaisesti vuosi 2018 (Niskala ym. 2019, 121, 238.)

GRI:n sosiaalisista standardeista GRI 401 keskittyy erityisesti organisaation tyollistamiskaytan-
toihin liittyvaan raportointiin ja sen tavoitteena on antaa sidosryhmille tietoa siita, kuinka or-
ganisaatio edistaa tyollistymismahdollisuuksia ja hallitsee tyovoimaansa. Tyollisyyden osalta
organisaation tulee raportoida tyontekijoidensa kokonaismaarasta ja sukupuolijakaumasta
seka siita ovatko tyontekijat osa- vai kokoaikaisia tyontekijoita. Myos tiedot merkittavista ti-
lapais- tai kausityontekijoista tule raportoida. Tyon ja johdon suhteen raportoinnista tulee
kayda ilmi organisaation suhde ammattiliittoihin tai vastaaviin tyontekijoita edustaviin eli-
miin. Palkkaamisen ja rekrytoinnin osalta raportoinnissa tulee kayda lapi organisaation rekry-
tointi seka rekrytointiprosessit sisaltaen kaikki organisaation toimet monimuotoisuuden ja yh-
talaisten mahdollisuuksien edistamiseksi. Tyollistymiseen liittyvan standardin mukaan organi-
saation tulee raportoida myos mitka henkilostoetuudet kuuluvat standardina merkittavissa
toimipaikoissa kokoaikaiselle henkilostolle mutta eivat maaraaikaiselle tai osa-aikaiselle hen-
kilostolle. Henkilostoetuuksiksi on kirjattu seuraavat edut: henkivakuutus, tyoterveyden-
huolto, tapaturmavakuutus, aitiys- ja isyysloma, elake-edut, osakeomistus ja muuta kannusti-
met seka muut edut. Vanhempainvapaan osalta organisaation tulee raportoida muun muassa
vanhempainvapaaseen oikeutetun henkiloston kokonaismaara jaoteltuna sukupuolen mukaan
seka tata oikeutta kayttaneiden henkiloston kokonaismaara jaoteltuna sukupuolen mukaan.
My0Os vanhempainvapaan jalkeen raportoitavia seikkoja ovat toihin paluuaste seka toissa pysy-
misaste vanhempainvapaan pitaneen henkiloston osalta jaoteltuna sukupuolen mukaan. (GRI
2022a, Niskala ym. 235-236.) Henkiloston ja tyonantajan valisiin suhteisiin liittyva standardi
GRI 402 kannustaa organisaatioita julkistamaan tietoa johdon ja tyontekijoiden suhteisiin liit-
tyvista kaytannoista, kuten kuinka tyontekijat ovat edustettuina organisaatiossa ammattiliito-
jen tai muiden tyoehtosopimusten kautta seka kuinka tyontekijat mahdollisesti osallistuvat
organisaation paatoksentekoprosesseihin. Raportointikauden aikana tapahtuneista lakoista,
tyosuluista tai tyohon liittyvista hairioista suositellaan myos tehtavan kirjauksia. (GRI 2022b,
Niskala ym. 238.)

Organisaation tyoterveyteen ja -turvallisuuteen liittyvista politiikoista, sitoumuksista ja hal-
lintorakenteista liittyvia seikkoja tuodaan esille GRI 403 tyoterveys ja tyoturvallisuus standar-

dissa (GRI 2022c). Tama standardi on laajimpia sosiaalisista standardeja ja se on arvokas
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tyokalu organisaatioille, silla sen avulla ne voivat osoittaa sitoumuksensa turvallisten ja ter-
veellisten tyoolojen varmistamisesta niin tyontekijoilleen kuin sidosryhmilleen. Standardi aut-
taa siis organisaatiota arvioimaan suorituskykyaan, tunnistamaan kehittamiskohteita seka
viestimaan tyoterveyden ja tyoturvallisuuden parantamiseksi tekemastaan tyosta. Aihekohtai-
sista tunnusluvuista tyoterveyden- ja tyoturvallisuuden johtamisjarjestelmaa kasiteltaessa tu-
lee kirjata lausunto siita, onko organisaatiossa kaytossa tyoterveyden ja tyoturvallisuuden
johtamisjarjestelma. Lausunnon tulee sisaltaa tieto velvoittaako lainsaadanto jarjestelman
kayttoon ja mikali velvoittaa niin luettelo naista lainsaadannon vaatimuksista tulee myos
kayda ilmi. Mikali johtamisjarjestelma pohjautuu riskienhallinnan ja/tai johtamisjarjestelmaa
koskeviin standardeihin tai ohjeistuksiin, tulee myos nama tuoda esille. Raportissa tulee myos
kuvata tyoterveyshuollon seka tyoturvallisuusjarjestelman kattavuus seka se, mitka tyonteko-
paikat, toiminnot ja tyontekijat kuuluvat niiden piiriin ja mikali jotkin naista eivat kuuluu
tyoturvallisuusjarjestelman tai tyoterveyden piiriin niin ilmi tulee tulla syyt miksi eivat kuulu.
Tapaturmien tunnistamisen, riskienhallinnan ja vaaratilanteiden tunnusluvussa tulee rapor-
tissa olla tietoja siita, kuinka organisaatio seuraa ja hallitsee tyoterveys ja turvallisuustapah-
tumia. Tama kuvaus sisaltaa myos lahelta piti- tilanteet, loukkaantumiset ja kuolemantapauk-
set. Vaarojen poistamiseen ja riskien minimointiin koskevien toimien tarkeysjarjestyksen
muodostamisesta riskien hallintatoimenpiteiden avulla tulee myos olla kuvattuna. Tyoterveys
ja turvallisuusraportissa tulee tyoterveydesta olla kirjattuna oman henkiloston seka muiden
henkilostoon kuulumattomien tyontekijoiden, jotka ovat organisaation maaraysvallassa ole-
vassa tyopaikassa osalta kuvaus tyoterveyspalveluihin kuuluvista yksikoista. Tyontekijoiden
osallistumisesta, konsultoinnista ja viestinnasta koskien tyoterveytta seka tyoturvallisuutta
tulee olla tiedot kaytossa olevista koulutus- ja tietoisuusohjelmista, joilla koulutetaan tyonte-
kijoita riskeista koskien tyoterveytta ja tyoturvallisuutta seka parhaista organisaatiossa kay-
tossa olevista kaytannoista. Tyontekijoiden tyoterveys ja tyoturvallisuuskoulutusta koskien tu-
lee kayda ilmi tyontekijoille tarjotusta tyoterveys- ja tyoturvallisuuskoulutuksesta. Kuvauksen
tulee sisaltaa tietoa niin yleisesta koulutuksesta kuin myos erityisiin tyohon liittyviin vaaroi-
hin, vaarallisiin tehtaviin tai tilanteisiin liittyvista koulutuksista. Tyontekijoiden terveyden
edistamisen osalta tulee organisaation kuvata kuinka se edesauttaa tyontekijoidensa paasya
sellaisiin laakari- ja terveyspalveluihin, jotka eivat liity tyohon seka tarjotun palvelun osalta
myos sen laajuus. Tassa kohdassa tulee kayda ilmi myos vapaaehtoiset terveydenedistamispal-
niiden merkittavien tyoterveys- ja tyoturvallisuushaittavaikutusten ehkaisemisen ja torjumi-
sen suhteen, jotka voi liittaa suoraan organisaation toimintaan, tuotteisiin tai palveluihin sol-
mittujen liiketoimintasuhteiden kautta tulee myos taman standardin mukaan kayda lapi
omana aihekohtaisena tietona. Raportointivaatimukset tyoterveys- ja tyoturvallisuusjarjestel-
man piiriin kuuluvien tyontekijoiden osalta raportissa tulee kayda ilmi muun muassa niiden
tyontekijoiden maara ja prosenttiosuus, jotka eivat kuulu tahan piiriin seka syyt minka vuoksi

tyontekijat eivat kuulu organisaation johtamisjarjestelmaan. Lisaksi raportista tulee kayda
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ilmi kuvaus, mihin tyontekijaryhmaan nama tyontekijat kuuluvat. Tyohon liittyvien tapatur-
mien kohdalla raportointivaatimuksissa on kirjattu, etta organisaation oman henkiloston seka
muiden henkilostoon kuulumattomien tyontekijoiden, joiden tyopaikka kuitenkin on organi-
saation maaraysvallassa tulee olla eriteltyna muun muassa seuraavia seikkoja: tyotunnit, ylei-
simmat tapatumat, tyotapaturmista johtuvien kuolemien maara seka osuus tyotunneista, sa-
moin kuin vakavien tyotapaturmien maara ja osuus, tallennettavissa olevien tyotapaturmien
maara seka osuus tyotunneista. Taman kohdan raportoinnissa huomioidaan myos tyohon liitty-
vat vaarat, jotka aiheuttavat riskin vakalle tapaturmalle ja niiden maarittelyn seka mita toi-
menpiteita organisaatiossa on tehty riskien vahentamiseksi. Tapaturmalaskennan osalta rapor-
tista tulee kayda ilmi se, onko esitettavat luvut laskettu 200 000 vai 1 000 000 tyotunnin pe-
rusteella seka organisaation kayttamat standardit, menetelmat ja olettamukset, jotta tieto-
jen koontitapa on ymmarrettavissa. Organisaation oman henkiloston seka sen maaraysvallan
alla muut tyontekijat tulee huomioida omina raportointikohtinaan myos silloin, kun raportoin-
nissa kasitellaan tyoperaisia sairauksia. Raportointivaatimuksina on muun muassa yleisimmat
tyoperaiset sairaudet, tallennettavissa olevien tyoperaisten sairaustapausten maara seka tyo-
peraisista sairauksista johtuvien kuolemantapausten maara. Organisaation tulee myos maari-
tella vaarat, jotka aiheuttavat riskin sairastumiselle seka organisaation tekemat toimenpi-
teet, riskien vahentamisen ja vaarojen poistamisen suhteen. (GRI 2022c, Niskala ym. 2019,
238-245.)

GRI 404 Koulutus standardi antaa organisaatiolle mahdollisuuden suunnitella tyontekijoiden
kouluttautumismahdollisuuksia ja nain auttaa heita valmistautumaan strategisten tavoitteiden
saavuttamisessa muuttuvassa tyoymparistossa. Koulutus edistaa tyontekijoiden tyytyvaisyytta,
joka puolestaan korreloi parantuneen suorituskyvyn kanssa ja samalla koulutetut tyontekijat
lisaavat organisaation inhimillista padomaa. Standardin tavoitteena on edistaa osaamisen hal-
lintaa ja paaoman kehittamista organisaatiossa. Aihekohtaisissa tunnusluvuissa kasitellaan
muun muassa organisaation henkiloston keskimaaraisia koulutustunteja henkiloa kohti vuo-
dessa seka henkiloston osaamisen kehittamiseen ja muutoskoulutusohjelmiin liittyvia lukuja.
Standardin mukaan muutosohjelmien tarkoituksena on tukea jatkuvaa tyollistymista seka ela-
koitymisen tai tyosuhteen paattymistilanteissa hallita tyourien loppumista. Toteutettujen oh-
jelmien osalta tulee olla selvitys millaista tukea ja missa laajuudessa henkiloston osaamista
on kehitetty. Raportoinnissa huomioidaan myos saannollisten suoritusarviointien seka kehitys-
keskustelujen piirissa olevan henkiloston suuruus raportointikaudella. Henkiloston osuus tulee
olla jaoteltuna sukupuolen ja henkilostoryhman mukaisesti. (GRI 2022d, Niskala ym. 2019,
246-247.)

GRI 405 Monimuotoisuus ja tasavertaiset mahdollisuudet sisaltaa tietoa organisaation politii-
koista ja kaytannoista, jotka liittyvat monimuotoisuuteen, osallisuuteen ja yhtalaisiin mahdol-
lisuuksiin tyopaikalla. GRI 406 Syrjimattomyys kohdassa raportointikaudelta tulee olla nahta-

vissa syrjintatapausten lukumaara seka niihin liittyvat korjaavat toimenpiteet. (GRI 2022f,
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Niskala ym. 249-250.) GRI 410 Turvallisuuskaytannot kohdassa raportointivaatimuksena on il-
moittaa prosentuaalisesti se osa turvallisuushenkilostosta, joka on saanut koulutusta koskien
organisaation ihmisoikeusperiaatteita tai liittyen erityisiin toimintatapoihin ja niiden merki-
tykseen turvallisuuden kannalta. (GRI 2022j, Niskala ym. 2019, 256.)

GRI 412 Ihmisoikeusarvioinnit kasittavat toiminnot, joilla organisaatiossa on toteutettu ihmis-
oikeuksien lapikaynti tai vaikutusarviointi ja raportissa tulee tulla ilmi naiden osalta luku-
maara ja prosenttiosuus. Raportointi sisaltaa kokonaistuntimaaran henkilostolle suunnatusta
koulutuksesta ihmisoikeusperiaatteisiin tai organisaation toiminnan kannalta keskeisiin ihmis-
oikeusnakokulmiin liittyen. Merkittavien investointisopimusten osalta tulee raportoida luku-
maara seka prosenttiosuus niista sopimuksista, joiden yhteydessa on tehty ihmisoikeusarvi-

ointi tai ne sisaltavat ehtoja ihmisoikeuksiin liittyen. (Niskala ym. 2019, 257-258.)

Paikallisyhteisdjen osalta (GRI 413) organisaation tulee tunnistaa toimintonsa, joissa toteute-
taan paikallisyhteisojen osalta osallistamista seka vaikutusarviointeja seka paikallisyhteisoja
koskevat kehitysohjelmat. Raportoinnissa tulee ilmoittaa toimintojen osalta prosenttiosuus
niista toiminnoista, joissa tehdaan yhteistyota paikallisyhteisojen kanssa. Raportointi sisaltaa
muun muassa ymparistovaikutusten arviointia ja jatkuvaa monitorointia, sosiaalisten vaikutus-
ten arviointia, sidosryhmayhteistyosuunnittelua seka paikallisyhteisojen omista tarpeista lah-
tevat kehitysohjelmat. Raportoinnissa huomioidaan myos ne toiminnot, joilla on seka nykyisia
etta mahdollisia negatiivisia vaikutuksia paikallisyhteisoihin. (GRI 2022l, Niskala ym. 2019
261-262.) Toimittajien sosiaalisten vaikutusten arviointia kasitellaan GRI 414 standardissa ja
raportoinnissa tulee tuoda esille uusista toimittajista prosenttiosuuden maara niista, joiden
osalta on tehty arviointi sosiaalisten vaikutusten liittyvien kriteerien mukaisesti. Standardissa
otetaan huomioon toimitusketjussa olevat haitalliset sosiaaliset vaikutukset seka niita koske-
vat toimenpiteet. (GRI 2022m, Niskala ym. 2019, 263.)

2.5 Kirjanpitolautakunnan yleisohje toimintakertomuksen laatimisesta

Taman opinnaytetyon aiheen mukaisesti, keskityn kasittelemaan ohjeistuksesta niita osioita,
joiden voidaan katsoa kuuluvan sosiaaliseen vastuullisuuteen ja tyon aiheen rajauksen mukai-
sesti nimenomaan henkilostoon liittyvaan ohjeistukseen seka tunnuslukuihin. Kirjanpitolauta-
kunta (Kila) toimii ty0- ja elinkeinoministerion yhteydessa ja sen tehtaviin kuuluu antaa oh-
jeita ja lausuntoja kirjanpitolain soveltamisesta hakemuksen perusteella. Se antaa myos ylei-
sia ohjeita ja neuvoja kirjanpitolain soveltamisesta seka kirjanpidon pitamisesta. Nain Kirjan-
pitolautakunta pyrkii edistamaan hyvaa kirjanpitotapaa. (Kirjanpitolautakunta 2023.) Kirjan-
pitolautakunnan yleisohje toimintakertomuksen laatimisesta henkilostoon liittyvien tietojen
osalta on varsin kattava ja ohjeistuksessa suositeltavat tunnusluvut ovat sellaisia, joihin kiin-
nitetaan huomioita myos GRI:n sosiaalisen vastuullisuuden standardeissa. Kilan ohjeistukseen

vaikuttaa suoraan Suomen oma lainsaadanto kuten kirjanpitolaki ja kokonaisuutena tama
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ohjeistus on selkea kokonaisuus, jonka avulla pyritaan ohjeistamaan suomalaisia organisaa-
tioita oman toimintakertomuksensa laatimisessa. Ohjeistuksessa on huomioitu nimenomaan
suomalainen yhteiskunta, joten taman vuoksi ohjeistus taydentaa hyvin tietopohjaa yhdessa

GRI:n sosiaalisen vastuullisuuden standardien kanssa.

Kila on julkaissut yleisohjeen toimintakertomuksen laatimisesta ja ohjeen tarkoituksena on
parantaa toimintakertomusten vertailukelpoisuutta. Ohjeistuksella pyritaan yhdenmukaista-
maan niin tunnuslukujen kuin myos muiden tietojen esittamistapaa. Asianomaisen kirjanpito-
velvollisen toiminta ja olosuhteet tulee kuitenkin huomioida ja ne voivat vaikuttaa siihen mil-
lainen esittamistapa on tarkoituksenmukaista toimintakertomuksessa edellytettyjen tietojen
osalta. Ohjeistuksessa noudatetaan Suomen kirjanpitolakia (laki 1304/2004) ja Euroopan unio-
nin tilinpaatosdirektiivia ja konsernitilinpaatosdirektiivia seka naiden lisaksi Kila on huomioi-
nut ja hyodyntanyt myos Iso-Britannian suositusta - Accounting Standards Board (January
2006), Reporting Statement: Operating and Financial Review - soveltuvin osin. Lisaksi Kila on
selvittanyt tilivuosilta 2004 ja 2005 suomalaisten yritysten toimintakertomuskaytanteita ja
hyodyntanyt myos tata tietoa yleisohjeen laatimisessa. Toimintakertomuksen sisaltoon vaikut-
taa myos muun muassa osakeyhtiolaki seka Kauppa- ja teollisuusministerion asetus rahoitusva-
lineista. (Kirjanpitolautakunta 2006, 4-6.)

Toimintakertomus ja tilinpaatos ovat valineita, joilla varmistetaan, etta kirjanpitovelvollinen
voi antaa taloudellisesta asemastaan ja tuloksesta oikean seka riittavan kuvan. Toimintaker-
tomus taydentaa ja selventaa tilinpaatosta eivatka nama asiakirjat sen vuoksi saa olla keske-
naan ristiriitaisia. Toimintakertomuksen pitaisi suunnata Kilan mukaan tulevaisuuteen eli siina
kuvataan kehityssuuntia ja tekijoita, jotka ovat merkityksellisia niin kirjanpitovelvollisen
osakkaille ja jasenille kuin myos muille sidosryhmille. Tulevan kehityksen arvioinnissa on tar-
keaa toimia varovaisuusperiaatteen mukaisesti ja arviota kasitellessa on tarkeaa perustella se

seka esittaa myos mahdolliset epavarmuustekijat. (Kirjanpitolautakunta 2006, 8-12.)

Olennaisuusperiaate on lahtokohtana muiden kuin taloudellisten tietojen raportointiin. Orga-
nisaatiolla olennaisen tiedon arviointia helpottaa, kun on ensin selkea kasitys keskeisista osa-
tekijoista arvoketjussa. Sen myota on helpompaa maarittaa yhteiskuntavastuun osalta keskei-
set aiheet. Arvioinnissa on syyta myos kiinnittaa huomioita siihen, etta toiminnan aiheuttamat
vaikutukset ymmarretaan. Olennaisuusperiaatteen mukaisesti toimintakertomukseen tulee si-
ten sisallyttaa esimerkiksi sellaista tietoa, joka vaikuttaa kasitykseen tilikauden tuloksesta ja
taloudellisesta asemasta. Toimintakertomuksen sisaltoon vaikuttavat lakimaaraiset vaatimuk-
set ja niihin vaikuttavat kirjanpitovelvollisen koko seka yhteisomuoto kuten esimerkiksi osake-
yhtion, asunto-osakeyhtion tai saation vaatimukset poikkeavat toisistaan. Pienta kirjanpito-
velvollista toimijaa ei kirjanpitolain mukaan velvoiteta laatimaan toimintakertomusta mutta

toimija voi halutessaan paattaa laatia kirjanpitolain mukaisen toimintakertomuksen, jolloin
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kertomuksessa on ilmoitettava lain vaatimat tiedot taydellisina. (Kirjanpitolaki
30.12.1997/1336, Niskala ym. 2019, 275, Kirjanpitolautakunta 2006, 10-13.)

Vakituisten ja maaraaikaisten
tyosuhteiden osuus 31.12. tilanteen
mukaan
Vakituiset tyosuhteet (Vakituisen henkil&stén maira 31.12. 7 Koko henkildstdn maird 31.12.) * 100 %
Madrdaikaiset tyosuhteet (Masraaikaisen henkildstdn mairi 31.12. / Koko henkildston maira 31.12.) * 100 %
Kokoaikaisten ja osa-aikaisten il
: Kumasrs
ilmoitetaan 31.12. tilanteen mukaan.
Kokoaikaisten tyGsuhteiden osuus {Kokoaikaisen henkildston maara 31.12. / Koko henkildston masra 31.12.) * 100 ¥
Osa-aikaisten tydsuhteiden osus (Osa-aikaisen henkildstén maiird 31.12. / Koko henkiléstn masrs 31.12.) * 100%
Henkiloston vaihtuvuus
Keskimddrdinen vaihtuvuus ((Palvelukseen tulleiden henkilSiden maara 1.1 - 31.12. + Palveluksesta lahteneiden
henkiloiden maara 1.1 - 31.12.) / 2)/henkiloston maara 31.12.
Tulovaihtuvuus (Palvelukseen tulleiden henkildiden maara 1.1 - 31.12.)/Henkiloston maara 31.12.
Lahtovaihtuvuus (Palveluksesta lahteneiden henkildiden maara 1.1 - 31.12.)/Henkiloston maara 31.12.
Palkitsemisjarjestelmien piiriin kuuluvan . o T o
henkiloston osuus 31.12. tilanteen (Palkitsemisjarj \ piirfin kuul henkildston madra 31.12. / Koko henkildston maara
: 31.12.) * 100 %
Saannollisten kehi eluj iiriin
kuuluvan hﬂhlostuz'nmm m'a'iirii3|.)1enz.m (Kehityskeskustelujen piiriin kuul henkildstdn maara 31.12. / Koko henkiloston maara 31.12.) *
‘tilanteen mukaan. $00%
:(1“:'"_;"15“,‘2' ')':.m” i L (Koulutuspaivien lukumaara 1.1. - 31.12.)/Henkiloston maara keskimaarin 1.1.-31.12.
Tapatormatagrs (Vahintaan yhden pivin poissaoloon johtaneiden tapaturmien lukuméara 1.1. -
31.12.)/Tehtyjen tystuntien maara 1.1.-31.12.
Sairauspoissaoloprosentti 3 5 R T = 5
(Sairauspoissaolopaivien maara tilikaudella (1.1. - 31.12.) * 100 %)/ (Teoreettinen
saanndllinen tydaika paivina tilikaudella (1.1. - 31.12.))

Taulukko 2 Henkiloston tunnuslukujen laskukaavoja Kilan yleisohjeen mukaan

Modernisointi-direktiivin (direktiivi 2003/51/EY) mukaan yrityksen kannalta merkitykselliset
ymparisto-, sosiaaliset ja muut nakokodat tulee ottaa huomioon eivatka henkilostosta annet-
tavat tiedot saisi rajoittua liiketoiminnan taloudelliseen analysointiin. Kirjanpitovelvollisen
osakkaille, jasenille seka sidosryhmille merkitykselliset kehityssuunnat ja tekijat tulee esittaa
toimintakertomuksessa. Henkil0stdasioiden tarkastelun kannalta tama tarkoittaa sita, etta
niita tarkastellaan pitkan aikavalin menestystekijoina. Henkiloston voidaan katsoa olevan
myos organisaation taloudellista voimavaraa. Suositeltavaa on, etta henkilostoa koskevien
tunnuslukujen osalta esitetaan vertailutietoa, jotta muun muassa henkilostoasioiden taloudel-
listen vaikutusten arviointi on helpompaa ja Kilan mukaan toimintakertomuksessa tulisi henki-
lostoa koskevien tunnuslukujen osalta esittaa luvut paattyneelta ja kahdelta edelliselta tili-
kaudelta. Yritysten henkilostoraportoinnin nykykaytannot, GRI- viitekehyksen maarittelemat
henkilostotunnusluvut seka ns. henkilostotilinpaatokset, ovat olleet lahtokohtana henkilos-
toon liittyvien tunnuslukujen ja muiden tietojen ohjeistuksessa. (Niskala ym. 2019, 320-321,
Kirjanpitolautakunta 2006, 20-21.)



26

Henkiloston keskimaarainen lukumaara tilikauden aikana seka palkkojen ja palkkioiden koko-
naissumma ovat Kilan mukaan pakollisia tietoja henkiloston tunnuslukujen osalta. Naiden li-
saksi toimintakertomuksessa voi esittaa henkilostotunnuslukuja seka muita tietoja henkilos-
tosta laajemmin. Talloin yhtion toimialasta ja toimintamaista johtuvat toimintaympariston
odotukset on hyva ottaa huomioon henkilotietojen merkittavyytta liikketoiminnan kehittymi-
selle arvioitaessa. Organisaation tulee huomioida oma toimintansa ja sen luonne tunnistaes-
saan ja valitessaan niita olennaisia henkilostoa koskevia tietoja, joita se toimintakertomuk-
sessaan esittaa. On suositeltavaa, etta tunnusluvuista esitetaan vertailutietoa, jotta henkilos-
toasioiden kehittymisen ja henkilostotunnuslukujen analysoinnin seuranta pidemmalla aikava-
lilla on helpompaa. Kilan ohjeistuksessa henkiloston osalta asiakokonaisuudet on ryhmitelty
seuraavasti: henkiloston rakenne ja organisaatiossa tapahtuneet muutokset, henkilostojohta-
minen, henkiloston ja osaamisen kehittaminen, palkiseminen, tyohyvinvointi, tasa-arvo, tyo-
terveys ja turvallisuus seka muut henkilostoon liittyvat tunnusluvut ja tiedot. (Niskala ym.
2019, 321-322, Kirjanpitolautakunta 2006, 21-25.)

2.6 Tyoelaman laatu ja QWL-indeksi

Molnar ym. (2021) mukaan tyoelaman laadun voi maaritella olevan tyontekijoiden tarpeiden
tyydyttamista erilaisten resurssien ja toimien kautta, joihin he osallistuvat tyopaikalla. Tyo-
ymparisto on tarkea osa tyontekijoiden elamaa silla he viettavat siella paljon aikaa. Monet or-
ganisaatiot pyrkivatkin tarjoamaan parempia tyoymparistoja seka huomioimaan, etta tyonte-
kijoilla on mahdollisuuksia myos tyopaikan ulkopuolella muun muassa hyvinvointinsa paranta-
miseksi. Yritysvastuullisuuteen liittyvat toimet voivat nain parantaa tyontekijoiden ja tyopai-
kan valisia suhteita, jotta organisaation yleisen kasvun tavoitteet ovat saavutettavissa. Tyo-
ja yksityiselaman tasapainon loytamisessa organisaatiossa keskitytaankin toisin sanoen tyonte-
kijoiden elamanlaadun parantamiseen tyopaikalla. Yritysvastuullisuuden voidaan katsoa ole-
van myos inhimillisen paaoman hallintaa, silla se edellyttaa myos henkiloston hyvinvointia.
Marko Kestin (2010) mukaan hanen tutkimuksistaan kay ilmi, etta tyoelaman laadusta kerto-
vat henkiloston kokemat kehittamistarpeet asioista, jotka muodostavat tuottavan seka hyvan
tyoyhteison. Sellaisissa tyoyhteisoissa, joissa tyot sujuvat hyvin on myos olemassa edellytys
hyvaan tyohyvinvointiin. Kuitenkaan tyohyvinvointi ei yksistaan kerro tyon tuottavuudesta,
mutta sen avulla on mahdollista luoda edellytyksia myos tyon tuottavuuden kehittamiseen.
Tilanteessa, jossa tyoyhteisossa on mahdollista kokea onnistumisen elamyksia ja toimiminen
optimaalisella stressitasolla on mahdollista, myos tyoelaman laatu on parempi kuin tilan-
teessa, jossa tyoyhteisossa koetaan haasteita olevan liikaa tai liian vahan. Se, kuinka henki-
losto kokee tyoelaman laadun, vaikuttaakin olevan vahvasti sidoksissa tuottavuuden kanssa.
Kestin tutkimus osoittaa myos sen, etta sellaisissa tyoyhteisoissa, joissa tyoelaman laatu koe-
taan hyvaksi, my0s vaihtuvuus on vahaisempaa. Hyvalla tyoelaman laadulla on tutkimusten
mukaan merkitysta myos siten, etta uudet tyontekijat opastetaan tyoyhteisoissa nopeammin

tuottavaan tyohon. Organisaation tulee panostaa oman toiminnan kehittamiseen tyoelaman
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laadun parantamiseksi. Tutkimustensa perusteella Kesti on tullut yleiseen arvioon siita, etta
0,5 prosentin panostus tyon kehittamiseen ei viela riita tyon laadun parantamiseen vaan
tuolla panostuksella laatu pysyy entisella tasollaan. Organisaation tulisi siis lisata panostaan
yli 0,5 prosenttia, jotta se saisi nostettua tyoelaman laatua. Kehittamistoimet tulee myos to-

teuttaa tehokkaasti ja niiden vaikutuksia pitaa myos mitata. (Kesti, 2010, 179-183).

Suomalaiset kilpailuedut tyoelamassa syntyvat korkeasta tiedon maarasta, teknologian kay-
tosta, tehokkaista tyotavoista seka tyoelaman laadusta. Henkiloston korkeammalla koulutuk-
sella on myos merkitysta ja tyoelaman laatu luo puolestaan kilpailuetua ainakin kahdella ta-
valla: ensinnakin yrityksella on mahdollista pystya pitamaan ammattitaitoisia tyontekijoita
seka toisekseen tyontekijoiden innovatiivisuus on korkeampaa. Naiden myota yrityksen tuotta-
vuuden ja myynnin osalta syntyy lisaa kasvua. Organisaation tehokas kehittaminen parantaa
tyontekijoiden osaamista, joka puolestaan vaikuttaa tyoelaman laatuun. Riskina kehittami-
sessa on, etta organisaation rakenteelliset muutokset ja strategisten tyomenetelmien uudel-
hukkatyoajan lisaantymista, mikali muutoksen kehittamisessa ei riittavasti huomioida tyonte-
kijoiden osallistumista. Pitkalla aikavalilla inhimillisen paaoman kaytto voidaan yrityksessa
maksimoida henkilostojohtamisen tehokkailla kehitystavoitteilla ja tyoajan optimoinnilla.
Henkiloston kehittamiseen suunnatut jatkuvat ja riittavat investoinnit vahentavat henkiloston
poissaoloja ja vaihtuvuutta seka tehostavat tyoaikaa. Strategisessa henkilostohallinnossa tuli-
sikin huomioida henkiloston aineeton paaoma etuna ja osana kilpailukykyista liiketoimintaa.
(Kesti, 2013).

Tyoelaman laatua (Quality of Working Life, QWL) mittaava menetelma on kehitetty Lapin yli-
opistossa ja sen avulla tyohyvinvointi on mahdollista muuttaa luotettavalla tavalla henkiloston
suorituskyvyksi. QWL-menetelma on tieteellisesti validi kansainvalisen tiedeyhteison hyvak-
syma mittari (Kesti, 2017, SafelnLog, 2023) ja sita kaytetaan liiketoiminnan analysoinnissa sil-
loin kun halutaan arvioida henkilokehittamisen taloudellisia hyotyja seka henkilovaikutteisia
riskeja. Kehittamista voidaan sen avulla myos kohdentaa tehokkaasti ja vaikuttavasti. (Kesti
2016, 49.) Muista henkilostotyytyvaisyyskyselyista QWL- indeksi poikkeaa siten, etta siina huo-
mioidaan muita kyselyita enemman ihmistieteita ja motivaatioteoriaa. Nain ollen QWL-indek-
silla on paremmin mahdollista saada selville organisaatiossa vallitsevan tyohyvinvoinnin todel-
lista vaikutusta henkiloston suorituskykyyn (Team TimeOut 2023.) Tyohyvinvointia tukevat ja
motivoivat tekijat seka kuormitustekijat huomioidaan QWL henkilostokyselyssa kolmen eri
muuttujan kautta. Nama muuttujat ovat: fyysinen ja emotionaalinen turvallisuudentunne tyo-
paikalla (maaraavat tekijat), yhteenkuuluvuus ja identiteetti (motivaatiota lisavaat tekijat)
seka paamaarat ja luovuus (motivaatiota lisaavat tekijat) (SafelnLog, 2023, Team TimeOut
2023.. QWL-indeksi saadaan henkilostolle tehdyn kyselyn tulosten perusteella ja on prosentti-
luku, joka asettuu 1-100% valille. Indeksi antaa tietoa tyontekijakokemuksen mukaisesta suo-

rituskyvysta seka esihenkilolle myos tarkemmin tietoa tiimin suorituskyvysta ja taidosta
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tuottaa yrityksesta ulospain asiakkaille nakyvaa laatua palveluiden ja tuotteiden osalta. Kes-
kimaarainen tyoelaman laadun indeksi Suomessa on noin 60%. Tyoelaman laatu voidaan jakaa
seuraaviin luokkiin: 1-39% erittain paljon kehitettavaa, 40-64% paljon kehitettavaa. 65-74%
jonkin verran kehitettavaa seka 75% erinomainen taso, joka on hyva pyrkia yllapitamaan.

Huomioitavaa on, etta yli 85% meneva tulos ei enaa nosta tuottavuutta. (SafelnLog, 2023.)

Tyontekijalahtoinen kehittaminen on keskeisessa osassa henkilostotuottavuuden parantami-
sessa ja henkilosto on erityinen tuotantotekija sellaisessa johtamismallissa, joka perustuu
tyoelaman laatuun. Henkilostolla katsotaan siina olevan tyoajan lisaksi myos arvokasta ainee-
tonta paaomaa, jota tulisi kehittaa ja vaalia jatkuvasti (Kesti 2017, 48.) Tyoelaman laadun ol-
lessa alhaista se tarkoittaa seka heikkoa tuottavuutta niin myos noin kaksinkertaista tyokyvyt-
tomyysriskia kun taas hyva tyoelaman laatu suojelee tyokyvyttomyydelta. Korkealla tyoela-
man laadulla on merkitysta myos yrityksen imagoon ja se on osana myo0s yrityksen kilpailuetua
(SafelnLog 2023.) Mikali tyoelaman laatu ei ole kunnossa niin se nakyy tuotannon laskemisena
seka investointien takaisinmaksun viivastymisena (Kesti 2017, 48). QWL-indeksin eli tyoela-
man laadun indeksilla pystytaan selittamaan tuottavuuden ja tyohyvinvoinnin valinen yhteys.
Nain QWL-indeksi toimii myos henkiloston suorituskykymittarina ja se kertoo tehollisen tyo-
ajan maaran suhteessa tyon aarella vietetysta ajasta. QWL kyselyssa huomioidaan tyohyvin-
voinnin osatekijat, jotka vaikuttavat eri tavoin suorituskykyyn seka myos henkiloston puolelta
tulevat hiljaiset signaalit (SafelnLog 2023.) Indeksia voidaan kayttaa yhdessa HR- ja taloustie-
tojen kanssa henkilostotuottavuuuden analysointiin ja siten tarkastella tyoelaman laadun vai-
kutuksia talouteen. Henkilostotuottavuuden analysointiin kehitetylla Excel-tyokalun avulla

voidaan tuottavuutta tarkastella niin yritys- kuin tiimitasolla. (SafelnLog 2024.)

Sosiaalista vastuullisuutta organisaation sisalla tarkastellessa henkilosto ja henkiloston hyvin-
vointi on siis avainasemassa yrityksen menestymisen kannalta. Vaikkakin QWL-indeksissa ko-
rostetaan tyohyvinvoinnin ja tuottavuuden valista yhteytta sen avulla on mahdollista saada
hyvin tietoa myos organisaation sisaisen sosiaalisen vastuullisuuden tilanteesta, esimerkiksi
muun muassa siita, kuinka tyontekijat kokevat tyoyhteisonsa olevan niin fyysisesti kuin henki-
sestikin heille turvallinen paikka, kuinka heita arvostetaan seka kuinka heilla on mahdollista

vaikuttaa tyoyhteisossa.

2.7 Tietoperustan yhteenveto

Sosiaalinen vastuullisuus on yksi osa yritysvastuullisuuden isosta kuvasta, jossa on monta eri
tekijaa. Ymparistovastuullisuus, taloudellinen ja sosiaalinen vastuullisuus vaikuttavat usein
toisiinsa ja joskus voi olla haasteellista maaritella jotakin organisaatiossa tehtya toimenpi-
detta tarkasti vain johonkin naista kuuluvaksi. Sosiaalinen vastuullisuus yksinaan on hyvin
laaja kokonaisuus ja sita voidaan tarkastella monesta eri nakokulmasta. Esimerkiksi kehitty-

vissa maissa tyooloihin tehtavat parannukset voivat kyseisessa maassa tayttaa sosiaalisen
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vastuullisuuden maaritelman, kun taas vastaava toimenpide lansimaissa toimivassa organisaa-
tiossa ei valttamatta ylita lain vaatimuksia eika siten olisi sosiaalista vastuullisuutta uusim-
pien maaritelmien mukaisesti. Organisaation sosiaalista vastuullisuutta tarkastellessa voidaan
asiaa tutkia pelkastaan organisaation sisaisten sidosryhmien nakokulmasta tai laajempana ko-
konaisuutena, jolloin huomioidaan myos ulkoiset sidosryhmat. Organisaation sosiaalisia vaiku-
tuksia voidaan tarkastella myos siita nakokulmasta, kuinka organisaation toiminta vaikuttaa
sita ymparoiviin paikallisyhteisoihin ja yhteiskuntaan. Organisaation johto maarittelee yrityk-
sen strategian ja siten luo raamit myos yritysvastuullisuudelle. Johdon on tarkea hahmottaa
yritysvastuullisuuden isoa kuvaa ja sen eri osatekijoiden vaikutuksia toisiinsa, jotta kokonai-
suuden hahmottaminen tulisi huomioitua myos heidan oman organisaationsa suunnitelmissa ja
toiminnoissa. Sosiaalisen vastuullisuuden perustana ovat ihmisoikeudet ja sisaista sosiaalista
vastuullisuutta tarkastellessa tyontekijat ovat keskeinen sidosryhma, jonka nakokulmasta yri-
tyksen vastuullisuustoimia tulee huomioida. Tyohyvinvointi on siten kokonaisuudessaan suu-
ressa roolissa organisaation sisaista sosiaalista vastuullisuutta tarkastellessa. Tyohyvinvointi
koostuu erilaisista henkisista ja fyysisista tekijoista, joihin vaikuttavat monet eri tekijat kuten
esimerkiksi tyon luonne eli se onko kyseessa enemman fyysinen tyo vai tietotyo. Sosiaalisesti
vastuullisissa organisaatioissa tyontekijoilla on mahdollisuus tulla kuulluksi seka paasta vaikut-

tamaan ainakin jollakin tasolla myos tyoyhteison kehittamiseen.

GRI:n sosiaalisissa standardeissa kaydaan lapi hyvin laajasti ja osin my0s yksityiskohtaisesti
lapi ohjeistusta siita, kuinka organisaatio voi toiminnastaan raportoida sosiaalisista nakokoh-
dista. Suomalaisia organisaatioita ajatellen raportoinnin tekeminen taysin GRI:n standardien
mukaisena olisi suhteellisen iso tehtava eika useimmillakaan organisaatioilla olisi tallaiseen
resursseja. Vastuullisuuden kokonaiskuvan hahmottamisen kannalta tutustuminen GRI:n stan-
dardeihin, vaikka vain otsikkotasollakin, on kuitenkin mielestani hyodyllista organisaation joh-
dolle seka vastuullisuustoimista vastaaville toimihenkiloille. Standardien kautta saa tietoa
siita, millaisia osa-alueita vastuullisuusraportointiin kuuluu ja niita voi hydodyntaa oman toi-
minnan suunnittelun pohjana, vaikka raportointia ei suoraan kyseisten standardien mukaan
tehtaisikaan. Kirjanpitolautakunnan yleisohje toimintakertomuksen laatimisen on suunniteltu
nimenomaan suomalaisille organisaatioille ja siina on huomioitu Suomen lainsaadannon lisaksi
myos kansainvalisia suosituksia, joten se tarjoaa myos hyvan pohjan esimerkiksi henkilostoon
liittyvien tunnuslukujen seurantaan. Ohjeistusta voi hyodyntaa siten myos vastuullisuusrapor-
toinnin yhteydessa. Sosiaalisen vastuullisuuden raportoinnin ja mittaamisen kannalta GRI:n
sosiaaliset standardit seka Kirjanpitolautakunnan ohjeistus antavat pohjaa monille yksittaisille
tunnusluvuille, joista toki saa muodostettua organisaatiolle kattavamman kokonaisuuden.
Yhta kokoavaa ja laajempaa tunnuslukua tai mittaria, jossa huomioitaisiin yhdella kertaa esi-
merkiksi henkiloston hyvinvoinnin henkisia ja fyysisia puolia, ei naissa kuitenkaan ole. Tassa
tietoperustassa on nostettu esille QWL eli tyoelaman laatua mittaava menetelma, jossa naita

henkilostoon vaikuttavia eri tekijoita on otettu huomioon kattavammin. QWL kyselyn tulosten
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perusteella on mahdollista laskea QWL indeksi, jonka avulla voi seurata tyon laadun muuttu-
mista kyselyjen valilla. Tulosten perusteella on nahtavissa myos se, missa kyselyssa huomioi-
tavista muuttujista on kehitettavaa ja tehda jatkotoimenpiteita sen mukaisesti. Tyoelaman
laadun mittaamisen menetelma sopii niin julkisille organisaatioille kuin yksityisillekin ja halu-

tessaan sen avulla on mahdollista saada myos tiimikohtaisia tuloksia.

3 Kehittamisasetelma

Opinnaytetyon tavoitteena on tutkia sosiaalista vastuullisuutta ja sen maaritelmaa, jonka
pohjalta voidaan antaa toimeksiantajayritykselle kehitysehdotuksia yrityskohtaisen sosiaalisen
vastuullisuuden maarittelemiseksi seka nostaa esille mittareita, joilla sosiaalisen vastuullisuu-
den (vai kestavyyden?) kehitysta voi seurata kohdeorganisaatiossa. Tutkimuksen tavoitteena
on kohdeorganisaation tarpeen mukaisesti tutkia sosiaalista vastuullisuutta yrityksen omaan
tyoyhteisoon liittyen. Tieto-osiossa on lyhyesti perehdytty myos ymparisto- ja taloudelliseen
vastuullisuuteen, jotta niiden keskinaiset sidokset tulevat tarvittaessa huomioiduksi tutki-

musta ja kehittamisehdotuksia tehdessa.
3.1 Kohdeyritys ja toimiala

Mestar Kuopio Oy on vuonna 2020 perustettu Kuopion kaupungin ja sen tytaryhtioiden omis-
tama osakeyhtio, jonka paaasiallisena toimialana kaupparekisterissa on maanrakennus ja
maansiirto. Ennen yhtioittamista yritys oli vuonna 2011 perustettu Kuopion kuntatekniikkalii-
kelaitos Mestar. Paatoimeksiantajina silla ovat Kuopion kaupungin lisaksi useat muut kaupun-
kikonsernin toimijat ja yhtiot. Mestar Kuopio Oy:n liikevaihto oli vuonna 2022 32,4 miljoonaa
ja se tyollistaa noin 160 vakituisen tyontekijan lisaksi vuosittain noin 100 kausityontekijaa.
Mestar Kuopio Oy huolehtii urakka-alueidensa kaduista, lilkkennevaylista, viheralueista ja lii-
kuntapaikoista seka sahko- ja valaistusverkoista. (Finder.fi 2023, Kilpimaa, P. 2020, 6, Mestar
Kuopio Oy 2023.)

3.2  Tutkimuksen rakenne (Tutkimuskysymykset, tutkimusongelmat ja rajaukset)
Tutkimuskysymykset, joilla pyritaan paasemaan tavoitteisiin:

- Miten sosiaalinen vastuullisuus nakyy Suomessa kaupunki-infran kunnossapidon ja ra-
kentamisen organisaatiossa?

- Mika on sosiaalisen vastuullisuuden nykytila kohdeorganisaatiossa?

- Kuinka sosiaalista vastuullisuutta voidaan mitata?

- Millaisia sosiaalisen vastuullisuuden kehityskohteita voisi kohdeorganisaatiossa olla?
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Tutkimusongelmat liittyvat tutkimuskysymyksiin eli yrityksen sosiaalisen vastuullisuuden maa-
rittelemiseen ja nykytilaan. Toimeksiantajalla on olemassa muun muassa ymparistovastuulli-
suusraportti, jossa selkiytetaan sita, mita ymparistovastuullisuus heidan yrityksessaan merkit-
see, miten sita mitataan ja millaisia tavoitteita siihen on asetettu. Sosiaalisen vastuullisuuden
osalta tilanne on hajanaisempi ja yhtena tavoitteena onkin selkiyttaa yrityskohtainen maari-
telma siita, mita sosiaalinen vastuullisuus on juuri kyseisessa kohdeorganisaatiossa. Ongelman
kartoitus alkaa nykytilan selvityksesta ja nykyisen toiminnan ymmartamisen pohjalta on mah-
dollista luoda kehitysehdotuksia niin sosiaalisen vastuullisuuden maaritelmaan kuin mittarei-
hin, joiden avulla yritys voi kehittaa sosiaalista vastuullisuuttaan seka viestintaa toiminnas-
taan. Painotus tutkimuksessa on tarkastella organisaation sosiaalista vastuullisuutta painot-

taen ensisijaisesti organisaation sisaisiin sidosryhmiin ja toimintoihin.

3.3  Tutkimusmenetelmat

loksia, vaan keskittya teoriapohjalta luomaan kehittamisehdotuksia toimeksiantajalle. Tama
ei kuitenkaan tarkoita sita, etteiko julkaistavassa tyossa esille tuoduista seikoista voisi olla
hyotya myos muille vastaavassa tilanteessa toimiville yrityksille. Kerattavalla aineistolla pyri-
taan saamaan mahdollisimman kattava kuva yrityksen sosiaalisen vastuullisuuden nykytilasta
eri osa-alueilla. Tavoite vaikuttaa nain ollen myos tutkimustapaan, jolla tyota tehdaan ja sen

myota tyon nakokulmaksi on valittu tapaustutkimus.

Tapaustutkimus on empiirista tutkimusta, jossa tutkitaan tamanhetkista ilmiota tosielaman
kontekstissa ja jolle on tyypillista monien menetelmien kaytto. Tapaustutkimuksessa voi olla
tavoitteena kuvauksen tuottaminen, ilmion selittaminen, teorian testaaminen tai teorian luo-
minen. Ilmiota tutkitaan sen luonnollisessa ymparistossa ja sita ei voi tutkia irrallaan todelli-
suudesta tai tilanteesta, jossa se tapahtuu. Konteksti tutkittavassa kohteessa voi olla esimer-
kiksi fyysinen, taloudellinen, kulttuurinen, sosiaalinen, poliittinen tai historiallinen. Ilmion
asiayhteydet on pyrittava tunnistamaan, silla tapauksella on myos aina aika ja paikka. Ta-
paustutkimus myos liittyy aina tavalla tai toisella ihmisiin eli sosiaalisten toimijoiden havain-
toihin tai ihmisten antamiin merkityksiin. Tapaustutkimuksella ei pyrita yleistyksiin tilastolli-
sesti vaan analyyttiseen yleistykseen, jolla tarkoitetaan teorian nakokulman laajentamista,
teorian kyseenalaistamista tai syventamista. Yhteiskunnallisiin kysymyksiin on useimmiten

tarkeampaa saada uutta syvempaa tietoa kuin yleistettavaa tietoa. (Seppola, 2023.)

Tutkimuksessa on tarkoitus edeta niin sanotusti ulkoa sisalle pain eli ensin tarkastella sosiaa-
lista vastuullisuutta hieman laajemmalla nakokulmalla ja kohdeorganisaation aineiston kautta
kohti ruohonjuuritasoa, eli henkilostoa. Tapaustutkimuksessa kaytan erilaisia tutkimusmene-
telmia, jotta pystyn luomaan kokonaiskuvaa sosiaalisesta vastuullisuudesta ja erityisesti sen

tilasta kohdeorganisaation alalla. Taman vuoksi vertailuanalyysi auttaa havaitsemaan
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toimialan osalta sosiaalisen vastuullisuuden maaritelmaa seka mittareita. Kohdeorganisaati-
olta saatava aineisto kuten erilaiset raportit, esitteet ja kyselytulokset, auttavat syventamaan
tietoa juuri kyseisen organisaation osalta. Naiden lisaksi kaytan kvalitatiivista tutkimusmene-
telmaa kyselyhaastattelun muodossa, silla kysymyksilla pyrin tutkijana syventamaan tietoani

ilmiosta ja ihmisten kokemuksista.

Tikkanen (2023) tuo luennossaan laadullisista tutkimusmenetelmista esille seikkoja, jotka
erottavat maarallisen ja laadullisen tutkimusmenetelman. Laadullisen tutkimusmenetelman
kysymykset suuntaavat selvasti tulokseen, jolla pyritaan ymmartamaan ilmioita ja ihmisten
kokemuksia, kun taas maarallisessa tutkimusmenetelmassa tavoitteena on saada tilastoitavaa
tietoa, joka on mahdollista esittaa esimerkiksi prosentein. Tutkijan on tarkeaa tiedostaa omat
tavoitteensa, silla laadullista tutkimusmenetelmaa kaytettaessa voi pyrkia moniin eri tavoit-
teisiin. Tutkimusaineiston keraamiseen voidaan kayttaa haastatteluja, dokumentteja ja ha-

vainnointia seka eri menetelmien yhdistelmia.

Yksi keskeisia tunnuspiirteita laadulliselle tutkimukselle on, etta se korostaa todellisuutta ja
siita saatavan tiedon subjektiivista luonnetta. Ominaista laadulliselle tutkimukselle onkin la-
hestya tutkimuskohdetta sen luonnollisissa olosuhteissa ja siina keskitytaan tutkimaan yksit-
taisia tapauksia. Toisena keskeisena seikkana laadullisessa tutkimuksessa on tutkittavien ko-
kemukset. (Puusa, Juuti § Aaltio 2020, luku 4.) Puusa ja Juuti (Puusa, Juuti, & Aaltio, 2020,
johdanto, luku 2) tuovat esille myos sen, etta laadullisella menetelmalla pyritaan tyypillisesti
katsomaan asiaa niiden henkiloiden nakokulmasta, jotka ovat tutkittavan ilmion kohteena.
Tutkimuksessa ollaan siten kiinnostuneita kohteena olevien henkiloiden kokemuksista, ajatuk-
sista seka tunteista, kuitenkin ymmartaen, ettei toisen henkilon kokemuksia ja sisaista maail-
maa ole mahdollista kokea samoin kuin kulloinkin kyseessa oleva henkilo. Tutkimus perustuu

siten ihmisten subjektiivisten kokemusten tarkasteluun ja nakemyksiin

3.3.1 Vertailuanalyysi

Vertailuanalyysi on jatkuva ja jarjestelmallinen prosessi, jossa pyritaan tunnistamaan parhaat
menetelmat ja toimintatavat seka ymmartamaan ja soveltamaan niita. Tavoitteena vertai-
luanalyysissa on oman organisaation suorituskyvyn kehittaminen. (Tuominen, 2016, 8-9, 118.)
Se on organisaatiolle tehokas tapa parantaa prosessiensa tai palvelujensa luotettavuutta, pa-
rantaa tuotteiden laatua seka lisata tuottavuutta. Tavoitteiden saavuttamiseksi on tarkoitus
oppia kaytantoja parhaimmilta. Vertailuanalyysia voidaan pitaa yhtena johtamismenetelmana
ja sita voidaan pitaa myos jatkuvan oppimisen menetelmana. (Rostamzaeh, Akbarian, Banaitis
& Soltani, 2020.) Vertailuanalyysissa on seitseman prosessiaskeletta, ensimmaisena maaritel-
laan vertailuanalyysin kohde, eli jokin yrityksen menestykselle tarkea asia ja toisena tunniste-
taan vertailuyritykset, joita tutkitaan valitun menestystekijan osalta. Prosessin kolmannessa

vaiheessa on opittava ja mitattava oman organisaation osalta valittuun menestystekijaan
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liittyvat prosessit ja neljannessa vaiheessa tutkitaan vastaavasti, kuinka vertailuyritykset toi-
mivat. Taman saadun tiedon pohjalta tehdaan vertailu prosessien kesken ja pyritaan loyta-
maan parhaat prosessit, menetelmat ja toimintatavat. Viidennessa vaiheessa asetetaan kehi-
tystavoitteet opitun tiedon perusteella, jonka jalkeen opittua tietoa sovelletaan ja otetaan
kayttoon kuudennessa vaiheessa. Viimeisessa eli seitsemannessa vaiheessa vakiinnutetaan
seka kehitetaan edelleen, kaytannossa aloittamalla vertailuanalyysiprosessi alusta. Vertai-
luanalyysi on siis oppimisprosessi, jossa menestyksen takana olevia prosesseja tunnistetaan,

kuvataan, ymmarretaan seka vertaillaan. (Tuominen, 2016, 8-9, 118.)

Vertailuanalyysiprosessi voidaan jakaa kolmeen erilaiseen lahestymistapaan: koulutukseen,
johtamiseen seka kokonaisvaltaiseen lahestymistapaan. Riippumatta siita, mita lahestymista-
paa organisaatiossa kaytetaan, on jokaisessa lahtokohtana se, ettei organisaatio ole tyytyvai-
nen nykytilanteeseensa ja, etta organisaatio tavoittelee kilpailukykynsa parantamista. Vertai-
luanalyysin avulla on mahdollista tunnistaa menestyneimpia yrityksia ja sen kautta johtajilla
on mahdollista asettaa tavoitteita ja nain muilta oppiminen mahdollistaa organisaatiolle tilai-

suuden suorituskyvyn parantamiseen. (Rostamzaeh ym. 2020.)
3.3.2 Aineisto

Opinnaytetyossa voi kayttaa kahdenlaisia aineistoja, primaarisia aineistoja seka toisen kaden
aineistoja. Primaarisia aineistoja kutsutaan myos ensikaden aineistoiksi ja lahteiksi eli ky-
seessa on aineisto, jonka tutkija itse kokoaa. Tallaista ensi kaden aineistoa ovat muun mu-
assa tehdyt haastattelut ja kyselyt seka tutkijan itsensa kokoama havainnointiaineisto. Tar-
koituksena ensi kaden aineostossa on saada vastauksia suoraan tutkimusongelmaan tai kehit-
tamistehtavaan. Toisen kaden aineisto on puolestaan sellainen materiaali, jonka joku muu
henkilo on kerannyt joko tutkimuskayttoon tai muuhun kuin tutkimus tarkoitukseen. Aineisto
voi olla esimerkiksi koottu kirjoista, artikkeleista tai tilastoista. Opinnayteyon tyyppi, eli se
mita tarkoitusta varten tietoa ollaan keraamassa, on siten myos ensisijaisesti vaikuttamassa
aineiston valintaan. Aineiston valinnan pohjana on hyva suunnittelu, jossa auttaa pohtiminen
siita, milla tavalla ja millaista tietoa opinnaytetyon aiheesta on saatavilla (Vilkka 2021, 59-
62.)

Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimusmenetelmassa ei yleensa pyrita tekemaan yleistyksia
ja silloinkin, mikali yleistyksia tehdaan ne eivat perustu maariin kuten maarallisessa tutki-
muksessa. Laadullisessa tutkimuksessa on kuitenkin pohdittava sita, mikali verran havaintoyk-
sikoita on riittavasti. Useimmiten aineiston maara katsotaan olevan riittava silloin, kun uuden
tapauksen mukaan ottaminen tutkimukseen ei enaa tuota uutta tietoa. Laadullisen tutkijan
tulee siis myos pohtia maaraan liittyvia kysymyksia jo suunnitteluvaiheessa. Hanninen (2016)
myos soveltaa artikkelissaan maarallisessa tutkimuksessa kaytettavia kasitteita ulkoinen ja si-

sainen validiteetti laadulliseen tutkimukseen, tarkoittamalla niilla laadullisessa tutkimuksessa
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aineiston mahdollisuutta tuottaa patevia paatelmia tutkimuskysymysten nakokulmasta aineis-
ton ulkopuolisesta todellisuudesta. Laadullisessa tutkimuksessa aineiston hankintaan vaikuttaa
se, mitka ovat tutkimuksen paamaarat. Ne vaikuttavat myos tutkijan tulkintaan ja ymmarryk-
seen siita, mita tutkimuksen kohteena olevat henkilot kertovat. Aineiston keruu laadullisessa
menetelmassa on vuorovaikutuksellista tutkimuksen kohteena olevien henkiloiden kanssa,

eika niinkaan niin sanotun puhtaan tiedon esille tuomista. (Puusa, Juuti § Aaltio 2020, luku 3).
3.3.3 Haastattelu

Haastatteluaineiston hallinnassa keskeista on tutkittavien informointi, suostumus, tunnistetie-
tojen kasittely ja aineiston kuvailu. Eettisten periaatteiden ja tietosuojalain noudattamisessa
on molemmissa olennaista miten informointi ja tunnistetietoja kasitellaan. Tutkittavan itse-
maaraamisoikeutta korostetaan eettisissa periaatteissa ja se ei rajoitu pelkastaan siihen, etta
haastateltava itse paattaa osallistuuko han haastatteluun vai ei vaan haastateltavalla on myos
niin halutessaan oikeus olla vastaamatta kaikkiin tutkijan esittamiin kysymyksiin. Haastatelta-
via tulee riittavasti informoida tehtavasta tutkimuksesta ja annettujen tietojen tulisi muun
muassa kattaa tutkijan yhteystiedot, tutkimuksen aihe ja tavoite, haastattelun kasittelyn
luottamuksellisuus seka haastattelun jatkokaytto ja arkistoiminen. (Hyvarinen, Nikander §
Ruusuvuori 2017, 413-415.)

Ryhmahaastatteluja on kaytetty aineistonkeruumenetelmana jo 1930-luvulta lahtien ja vuo-
sien myota nakemys siita, millaisena tiedon tuottamisen valineena ryhmahaastattelu nah-
daan, on muokkautunut ja esimerkiksi kiinnostus on alkuajoista suuntautunut aiempaa enem-
man haastattelujen vuorovaikutukselliseen luonteeseen seka keratyn tiedon kontekstuaalisuu-
teen. Ryhmahaastattelukasitteen ohella on lisaksi kaytetty englanninkielista termia focus
group, josta kaytetaan joskus muotoa fokusryhma suomenkielisissa teksteissa. Tama termi
painottaa jonkin verran enemman keskittymista tiettyyn puheenaiheeseen kuin suomenkieli-
nen ryhmakeskustelu-termi. Terminologisesti ryhmakeskustelun ja ryhmahaastattelun ero liit-
tyy siihen, etta ryhmakeskustelussa halutaan korostaa ryhman sisaista vuorovaikutusta, kun
taas haastattelu mielletaan enemman haastattelijan ohjaamaksi vuorovaikutuksen muodoksi.
Vahvoja jakolinjoja terminologian suhteen ryhmakeskustelun ja ryhmahaastattelun valilla ei
ole Suomessa esiintynyt, vaikka keskustelut aineiston tuottamisen tavoista seka sen teoreetti-
sesta asemasta tutkimuksessa ovat seuranneet kansainvalisia linjauksia. Riippumatta siita kay-
tetaanko nimitysta ryhmakeskustelu, ryhmahaastattelu tai fokusryhma, niin tallaisten keskus-
telujen erityispiirteena katsotaan olevan osallistujien valinen vuorovaikutus. Nain keskuste-
lussa syntyy yksilollisista ajatuksista ja kokemuksista yhteista ymmarrysta. Haastattelijan
rooli tallaisissa keskusteluissa on keskustelun suuntaaminen siten, etta erilaiset nakokannat
tulevat monipuolisesti esille seka tukea samalla osallistujien aktiivista keskinaista vuorovaiku-
tusta. Haasteena keskusteluissa onkin aiheen monipuolinen kasittely, silla nopeassa keskuste-

lussa ryhma voikin ottaa nopeasti yksipuolisen ja yksimielisen kannan kasiteltavaan asiaan.
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Ryhman koostumusta suunniteltaessa tulee huomioida, etta haastateltavilla on riittavasti yh-
teista tarttumapintaa, jotta he pystyvat keskustelemaan puheenaiheesta. Vuorovaikutukselli-
sen luonteen vuoksi on aineiston kasittelyssa tarkeaa huomioida, etta osallistujien puheen-
vuorot ovat erottamattomasti kiinni ryhmakontekstissa eika niita siten tule kasitella ryhmati-
lanteesta irrallisena. Ryhmakeskustelusta analyysia tehtaessa on tarkea kiinnittaa huomiota
myos keskustelun yhteydessa esille tulevaan epasuoraan ja ei-sanalliseen viestintaan. (Hyvari-
nen ym. 2017, 111-119, 126-128.)

Kyselyhaastattelulla tavoitellaan yleistyksia ja kuvailevia tilastoja ja useimmiten se on kysely-
lomakkeeseen perustuvaa maarallisen tiedon keraamista. Kyselyhaastattelua voi soveltaa si-
ten, etta kerattya aineistoa on mahdollista kayttaa seka laadullisen, etta maarallisen analyy-
sin tarpeisiin. Kyselyhaastattelun toteuttaminen alkaa kyselylomakkeen suunnittelusta, jossa
on tarkeaa huomioida muun muassa kysymysten yksiselitteisyys, rakenteen looginen etenemi-
nen, kohtuullinen pituus seka tasmallinen ja yksiselitteinen kielenkaytto. Kyselyhaastattelun
valmistelussa tulee huomioida helpoin tapa ja paikka, kuinka kohderyhman tavoittaa seka
paattaa myos toteuttamistapa eli tehdaanko kyselyhaastattelu kasvokkain vai teknologiavalit-
teisesti. Ennen kyselyhaastattelun toteuttamista on hyva tehda koehaastattelu, jonka avulla
voi arvioida tehdyn lomakkeen toimivuutta, kysymysten kattavuutta seka validiteettia. Naiden
pohjalta tulee arvioida toteutustapa seka mahdollinen kysymysten uudelleenmuotoilu. (Leino-

nen, Otonkorpi-Lehtoranta § Heiskanen 2017.)
3.4 Aineiston hallintasuunnitelma

Aihealueena sosiaalisen vastuullisuus pitaa sisallaan muun muassa tasa-arvoon, terveyteen
seka syrjintaan liittyvat asiat, joten tutkimusaineiston hallinnan suunnittelussa tuli erityisesti
huomioida eettinen nakokulma seka tietosuojaan liittyvat seikat. Vertailuanalyysissa on kay-
tetty pitkalti julkisesti netin kautta saatavissa olevaa tietoa vertailtavista yrityksista, poik-
keuksena kohdeorganisaatio, josta oli mahdollista saada kaytettavaksi myos yrityksen sisaista
tietoa. Vertailussa netista saatavaa tietoa ei ole erikseen tallennettu, vaan vertailu on tehty
sen hetkisella tiedolla ja lahdeluetteloon on kirjattu ajankohta, jolloin tieto on kyseisella vii-
tatulla sivustolla ollut. Kohdeorganisaatiolta saadun aineiston osalta tutkimuksessa kaytetty
aineisto on tallennettuna tutkijan omalle henkilokohtaiselle tietokoneelle, jossa kaytetty ai-
neisto sailytetaan puoli vuotta opinnaytetyon arvioinnista. Maaraajan paatyttya aineisto pois-
tetaan tietoturvallisesti. Sellainen organisaatiolta kayttoon saatu aineisto, johon ei opinnay-

tetyossa ole viitattu poistetaan heti arvioinnin jalkeen.

Johtoryhmalle pidetty haastattelu on litteroitu ja litterointi on tallennettuna ainoastaan tut-
kijalla sahkoisessa muodossa ja se tuhotaan puoli vuotta arvioinnin jalkeen. Kyselyiden kysy-
mykset on hyvaksytetty yrityksen toimitusjohtajalla ennen kuin kyselyita on laitettu eteen-

pain vastattavaksi. Sen lisaksi kyselyyn liittyen on oltu yhteydessa myos oppilaitoksen
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tiedonhallintaan, josta on varmistettu aineiston sailytysajan lisaksi myos kyselyihin liittyvia
seikkoja ja sen myota saatu vahvistus kysymysten sisaltojen olevan sopivia erityisesti syrjintaa
kasittelevien kysymysten osalta, silla kyselyssa ei pystyta tunnistamaan vastaajia. Tyoyhteiso
ei ole loppujen lopuksi kovin suuri ja koska kyseessa on vain yhta yritysta koskeva kysely ei
niin sanottua koekyselya varsinaiselle kohderyhmalle ole tehty vaan lomakkeiden toimivuus on
testattu tutkijan toimesta ennen niiden jakoon laittamista. Kyselyt on suunniteltu niin, etta
niiden toteuttamisessa on pyritty mahdollistamaan anonyymi vastaaminen mahdollisimman
hyvin. Kyselyjen jako toteutettiin organisaation kautta siten, etta linkit Forms kyselyihin toi-
mitettiin yrityksen yhteyshenkilolle, joka jakoi ne tyoyhteison vastattavaksi yrityksen Teams
kanavien kautta. Tutkijalla ei siten ole ollut yhteytta organisaatiossa muihin kuin yhteyshenki-
l6ihin. Koko henkiloston Teams-kanavassa jasenia on viestinta- ja hallintosuunnittelijan mu-
kaan 173 jasenta ja tyonjohtajien kanavassa jasenia on 37 henkiloa. Kyselyista saatujen vas-
tausten tiedot olivat saatavilla Forms:n kautta erilaisina diagrammeina seka myos Excel- tau-
lukkona. Nama keratyt tiedot luovutetaan myos kohdeorganisaation yhteyshenkildille, jolloin
organisaatiolla on mahdollista kayttaa niista saatua tietoa haluamallaan tavalla. Tutkijan
osalta kyseiset tiedot on tallennettu omalle tietokoneelle, josta ne poistetaan puoli vuotta

opinnaytetyon arvioinnin jalkeen.
3.5 Aineiston analysointi

Laadullisessa menetelmassa aineiston hankinnassa vaikuttaa tutkijan esiymmarrys tutkitta-
vasta aiheesta ja siten se vaikuttaa myos aineiston analysointiin. Tutkijan on pyrittava ennak-
koon tunnistamaan omaksumiensa uskomusten ja tietojen sisalto. Aineiston analysointi on laa-
dullisessa menetelmassa kiinteasti kytkoksissa aineiston hankintaan. Aineiston keraamisen jal-
keen tapahtuvan analysoinnin voi jakaa kahteen tapaan, jossa toisessa tutkija kertaa aineis-
toa uudelleen pyrkien sen avulla ryhmittelemaan sen kautta aineistoa erilaisiin teemoihin,
ryhmiin tai luokkiin. Toisaalta aineistoa analysoidessaan tutkija hankkii lisaa tietoja eri lah-
teista lukemalla aiheeseen liittyvista teorioista ja tutkimuksista. Tutkijan kyky tulkita ja ym-
martaa tutkimaansa ilmiota on siten tarkeassa roolissa aineiston analyysia tehtaessa. Tavoit-
teena analysoinnissa on tulkita, kuvailla seka ymmartaa ilmiota, joka on tutkimuksen koh-

teena. (Puusa ym. 2020, luku 4). Tarkoituksena on siten tutustua syvallisemmin kerattyyn ai-

neisto niin, etta alkuun hajanaiselta vaikuttava aineisto tasmentyy ja tiivistyy. (Vilkka, 2021,

luku 3)

Laadullisen tutkimusprosessiin kulku voi olla haastavaa, silla aineiston keraamisen ja analy-
soinnin vaiheet limittyvat osiin toistensa kanssa. Laadulliselle aineistolle on tyypillista, etta
se on varsin runsasta ja siita loytyy usein sellaisia seikkoja, joita tutkija ei ole etukateen
osannut odottaa tai ennakoida loytavansa. Laadullista tutkimusta tekevalla tutkijalla tulisi
pyrkia rajaamaan tutkimuksensa kohde mahdollisimman hyvin, jotta siita olisi mahdollista

myos kertoa perusteelliseesti. Aineisto voi olla monipuolista ja sisaltaa esimerkiksi aanitteita
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tai valmiista aineistoista tehtyja muistiinpanoja. Aineiston keruun ja analysoinnin vuorottelu
mahdollistaa tutkimukseen joustavuutta seka myos mahdollistaa tarvittaessa muutosten teke-
misen empiirista aineistoa keratessa. Muutos voi olla esimerkiksi uuden henkilon tai ryhman
lisaaminen haastateltaviin. Tutkimusprosessin aikana tutkijan tulee yhdistella havaintonsa ko-
konaisuuksiksi, jotta niista muodostuu uskottava ja perusteellinen tutkimus. Analyysivaihee-
seen tulee keskittya huolellisesti, jotta keratysta aineistosta on mahdollista tuottaa uutta tie-

toa teoreettiseen keskusteluun tai pystya luomaan uutta teoriaa. (Puusa ym. 2020 luku 9.)

Tavoitteena sisallonanalyysisissa on auttaa aineiston jarjestamisessa ensi tiiviiseen ja selke-
aan muotoon kuitenkaan kadottamatta sen sisaltona olevaa keskeista tietoaineistoa. Puusa
kappale 9, (Puusa ym. 2020). Sisallonanalyysi voidaan jakaa pragmaattiseen ja narratiiviseen
analyysiin. Pragmaattisessa analyysissa tavoitteena on koota yksittaiset havainnot kokonai-
suuksiksi ja sen voi toteuttaa teorialahtoisesti, aineistolahtoisesti taikka teorian ohjaamana.
Tutkijan tulee siten paattaa analysoiko han aineistoa ennalta valitun tutkimusteorian ohjaa-
mana, eteneeko tutkimuksessa aineistolahtoisesti vai tekeeko analysoinnin teorialahtoisesti
tutkimusteoriasta nousevilla luokitteluilla. Aineistolahtoisessa analyysissa tutkimusteoria ja
kasitteet luovat jonkinlaisen kehyksen analysointiin, mutta ilmion ymmartaminen on lahtoisin
aineiston analysoinnista. Aineistosta muodostuu yhdessa teoriakehyksen kanssa aineostoa vas-
taava yleinen ajattelumalli tai teoreettinen malli. Aineistolahtoisessa analyysissa edetaan si-
ten kaytannosta teoriaa kohti. Teorialahtoisessa analyysissa puolestaan teoria on tiedettava
tutkimuksen alussa, silla se suuntaa aineiston keraamista ja antaa pohjan analysointiin. Teo-
rian avulla kaytannon ilmio eritellaan, jonka jalkeen aineisto kasitellaan seka tulkitaan ja lo-
puksi palataan viela teoreettiseen tarkasteluun. Teorian ohjaamana toteutetussa tutkimuk-
sessa analysointi etenee hermeneuttisen kehan mukaisesti ja siten analysoinnin aikana teh-
daan tulkintoja koko ajan vaikkakaan kaikki tehdyt tulkinnat eivat olekaan oleellisia tuloksen
kannalta. Tulkintakierrokset voivat kuitenkin parhaimmillaan johdattaa kohti syvempaa ym-
marrysta ilmiosta. Tutkijalla tulee olla kriittinen ja reflektoiva seka pyrkia tunnistamaan
omien kokemustensa peilaamista seka teoreettisia ajattelutapojaan aineistoa analysoides-
saan. Narratiivinen analysointi on aineistolahtoista ja se on sopiva menetelma silloin, kun
tieto syntyy kertomuksena ja tarinana. Tutkimuksen kohteena voi olla kertomus, joka on esi-
merkiksi koettu, fiktiivinen, puhuttu tai kirjallinen. Tavoitteena narratiivisessa analysoinnissa

on loytaa tutkimuksessa jonkinlainen perustarina (Vilkka, 2021, luku 3).

Tutkimuksen kohteena oleva toimiala seka kohdeorganisaatio olivat tutkijalle ennestaan
enimmakseen tuntemattomia ja tassa kyseisessa tapauksessa asiaan vaikutti myos se, etta
tutkija itse oli muuttanut kyseiseen kaupunkiin alle vuosi tutkimuksen aloittamisesta. Kau-
punki-infran rakentaminen ja kunnossapito olivat ennestaan tuttuja lahinna kayttajan nako-
kulmasta ja kasvavan kaupunkiympariston osalta suhteellisen lyhyelta ajalta. Taman tapahtu-
neen muutoksen myota ei myoskaan kohdeorganisaatiosta ollut kaytannossa minkaanlaista en-

nakkotietoa ennen tutkimuksen aloittamista. Tama oli yhtena syyna siihen, minka vuoksi
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vertailuanalyysi valikoitui yhdeksi tutkimusmenetelmista. Vertailun kautta tutkijalla oli mah-
dollista saada laajempaa tietoa toimialasta ja silla toimivista erilaisista organisaatioista seka
niiden tavasta esittaa omaa yritysvastuullisuuttaan seka nain syventaa omaa ymmarrystaan
kokonaisuudesta. Aineistosta tehty vertailuanalyysi on koottu tiivistetysti taulukkoon, niista
seikoista, jotka teoriatiedon pohjalta tutkija on katsonut keskeisimmiksi sosiaalista vastuulli-

suutta tutkiessa.

Tassa tyossa laadullisen aineiston sisallonanalyysia on toteutettu teorian ohjaamana, jolloin
aineistoa analysoidessa esille nousevia asioita peilataan teorian kanssa ja sita kautta ne yh-
dessa edistavat tutkijalle mahdollisuuden syvempaan ymmarrykseen tutkittavasta ilmiosta.
Teoriatieto on pohjana ylemman johdon ryhmahaastattelussa lapikaytaviin aihealueisiin koh-
deorganisaation sosiaalista vastuullisuutta tutkittaessa. Haastattelusuunnitelmaa tehtaessa on
teorian lisaksi huomioitu myos jo sita ennen keratysta aineistosta saatua tietoa. Tehdyn ryh-
mahaastattelun jalkeen on alkuperaisessa tutkimussuunnitelmassa ollut kyselyhaastattelun to-
teuttaminen mutta kohderyhman valinta on lopullisesti tarkentunut vasta tehdyn ryhmahaas-
tattelun myota ja kyselyhaastatteluja toteutettiin siten loppujen lopuksi kaksi eli henkiloston
laajempi kysely ja tyonjohtajille suunnattu lyhyempi kysely. Tavoitteena on ollut syventaa
ymmarrysta organisaatiosta ja selvittaa myos niin sanout ruohonjuuritason kokemuksia ja mie-
lipiteita sosiaaliseen vastuullisuuteen liittyvista aihealueista. Organisaatioon aineiston, ryh-
mahaastattelun ja kyselyiden sisallon analysointi toteutetaan ensisijaisesti sanallisesti mutta
mukana on myos kuvallista materiaalia, jonka tarkoituksena on seka tiivistaa etta myos nostaa

esille tutkijan mielesta esille tulleita tarkeita seikkoja.

4  Tulokset

Tutkimuksen alussa toteutettiin vertailuanalyysi seka kohdeorganisaatioon aineistoon perehty-
minen, joiden perusteella on suunniteltu johtoryhmalle keskustelumuotoisena toteutettu ryh-
mahaastattelu. Viimeisessa vaiheessa toteutettiin kyselyt organisaation tyonjohtajille ja hen-
kilostolle. Teoriapohja, johon on perehdytty ensin varsinaisten tutkimusmenetelmien toteut-
tamista, on huomioitu koko tutkimusprosessin ajan, ja teoriapohja on myos laajentunut tutki-

muksen toteuttamisen myota.
4.1  Vertailuanalyysi yritykset

Vertailuun valituista yrityksista Tampereen Infra Oy ja Turun seudulla vaikuttava Kuntec Oy
ovat kohdeorganisaation Mestar Kuopio Oy:n toimitusjohtajan Pekka Kilpimaan (2023) mukaan
samankaltaisia toiminnaltaan, joten oli luonnollista valita kyseiset yritykset mukaan vertai-
luun. Vertailuanalyysi prosessissa yhtena osana on oppiminen edellakavijalta, joten tama huo-

mioitiin myos organisaatiovalinnassa. On selvaa, etta isommalla organisaatiolla voi olla
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enemman resursseja myos vastuullisuusasioiden kehittamiseen ja sen myota vertailuun on mu-
kaan otettu Helsingissa toimiva Stara seka yksityisista osakeyhtioista Destia ja YIT Suomi Osa-

keyhtioon kuuluva YIT Infra.

Vertailussa painoarvo on sosiaaliseen vastuullisuuteen liittyvat seikat mutta koska se on hyvin
usein sidoksissa myos taloudelliseen- ja ymparistovastuullisuuteen, niin myos niiden osalta on
jonkin verran tutkittavan aihepiirin osalta oleellisia seikkoja nostettu esille. Taman vuoksi

vertailussa huomioidaan esimerkiksi organisaatiolla mahdollisesti olevat ymparistosertifikaatit
tai muut rakennusalan sertifioinnit, joilla voi olla ainakin valillista vaikutusta sosiaaliseen vas-

tuullisuuteen kuten esimerkiksi tyohyvinvointiin ja tyoturvallisuuteen.

Tampereen Infra Oy

Tampereen Infra Oy on perustettu vuonna 2019 ja sen paaasiallinen toimiala on maanrakennus
ja maansiirto. Yhtion paaomistaja on Tampereen kaupunki, jonka lisaksi omistajiin kuuluvat
Pirkkalan kunta seka Tampereen evankelisluterilaiset seurakunnat. Vuoden 2022 tilinpaatok-
sen mukaan yhtion liikevaihto oli 53,07 miljoonaa ja tilikauden tulos 616 tuhatta. Henkilostoa
yrityksella oli 12/2022 paattyneella kaudella 345 ja edelliselta tilikaudelta tyontekijamaa-
rassa oli laskua 2,0 %. Yrityksen palveluihin kuuluvat kunnossapito, rakentaminen ja paikka-
tieto. (Tampereen Infra Oy 2023a, Finder 2023b.)

Varsinaista vastuullisuusraporttia Tampereen Infra Oy:lla ei ole verkkosivuilla nahtavissa,
mutta vastuullisuudelle on oma sivu, jossa alaotsikkoina on Ihmiset, Hiilineutraali Tampere
2030 seka Eettisyys. Sivuston mukaan henkiloston hyvinvointi on tarkeaa ja yrityksessa muun
muassa rohkaistaan talon sisaiseen urakiertoon seka kouluttautumiseen. Tampereen Infra
Oy:n vuosikertomuksessa vuodelta 2022 on nahtavissa yrityksen hiilijalanjaljen maara vuosilta
2021-2022 ja sosiaaliseen vastuullisuutteen liittyen vuosikertomuksessa kaydaan lapi muun
muassa tyoturvallisuuteen ja -tapaturmiin liittyvia asioita. Eettisissa periaatteissa kasitellaan
vastuullisuuteen liittyvia asioita kuten esimerkiksi sosiaalisen vastuullisuuden osalta periaat-
teissa on kirjattuna turvallinen, reilu ja tasa-arvoinen tyoymparisto, nollatoleranssi kaikenlai-
seen epaasialliseen kohteluun hairintaan ja kiusaamiseen seka otetaan myos kantaa eturisti-
riitoihin, toimintaan kolmansien osapuolten kanssa seka lahjoihin ja kestitsemiseen. (Tampe-
reen Infra Oy 2023a, 2023b 20-21, 2023c, 2023d.)

Kuntec Oy

Kuntec Oy toimii Turun seudulla ja se tarjoaa palvelujaan seudun kunnille, yrityksille seka yh-
teisoille. Yhtio on syntynyt 1.1.2012 Turun kaupungin Viherliikelaitoksen ja kunnallistekniikka-
liikelaitoksen fuusioitumisesta ensin Turun Seudun Kuntatekniikka Oy nimiseksi ja vuonna
2016 nimeksi vaihtui Kuntec Oy, konserniin kuuluu myos Flor kukka ja Puutarha Oy. Vuoden

2022 paattyneella tilikaudella yhtion tyontekijamaara laski 29,3 % ollen 41 tyontekija.
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Tilinpaatoksen mukaan liikevaihto vuodelta 2022 oli 8,2 miljoonaa ja liikevaihto 456 tuhatta.
Kuntec Oy:n etusivulta loytyvan tiedon mukaan yrityksella on olemassa RALA patevyys. (Kun-
tec Oy 2023a, Finder 2023c.)

Kuntec Oy:n nettisivuilta loytyy perustietoja yrityksen tekemista tehtavista, mutta sivuja ei
ilmeisesti aktiivisesti ole paivitetty viime vuosina silla ajankohtaisten uutisten sivustolla uusin
tiedote on paivayksella 20.4.2020. Sivuston kautta paasee tutustumaan Kuntec Oy:n vuosiker-
tomuksiin vuosilta 2016-2019 mutta tata uudempaa tietoa ei ole saatavilla. Vuoden 2019 vuo-
veluista ja yllapitopalveluista seka tietoja yrityksen tunnusluvuista vuosilta 2016-2019. Varsi-
naista vastuullisuusosiota vuosikertomuksessa ei ole, mutta siina kasitellaan henkilostoon seka
tyoturvallisuuteen- ja suojeluun liittyvia asioita. (Kuntec Oy 2023a, 2023b.) Vaikka sivuston
kautta ei ole saatavissa uusinta tietoa vuosikertomuksen muodossa eika varsinaista vastuulli-
suussuunnitelmaa niin sosiaaliseen vastuullisuuteen liittyvia mittareita yrityksen tiedoissa on

kuitenkin nahtavissa.
Stara

Stara on Helsingin kaupungin rakentamispalveluliikelaitos, joka tuottaa kaupunkiympariston
rakentamisen ja hoidon palveluja seka logistiikan palveluja Helsingin ja sen asukkaiden tar-
peisiin. Staran liikevaihto vuonna 2022 oli 228,2 miljoonaa euroa ja tilikausi 2,4 miljoonaa ali-
jaamainen. Vuoden 2022 lopussa henkilostomaara Starassa oli 1 135 vakituista tyontekijaa kun
vuotta aiemmin maara oli 1 173. Staran sivuilta on loydettavissa toimintakertomukset vuo-
desta 2009 vuoteen 2022 saakka. Vuoden 2022 toimintakertomuksessa on muun muassa omat
osiot niin henkilosto- kuin ymparistovastuullisuudelle. Lisaksi Staran etusivulta paasee etene-
maan vastuullisuuden sivulle, josta loytyy tarkempaa tietoa Staran vastuullisuuden eri osa-
alueista. (Stara 2023a, 2023b.)

Staran maaritelmassa sosiaalisesta ja taloudellisesta vastuusta todetaan yrityksen toimivan
lilketaloudellisin periaattein ja huomioivan kaupungin kokonaisedun. Hankinnoissa Stara kayt-
taa ymparistokriteerien lisaksi sosiaalisen vastuun ja eettisen tuotannon kriteereita. Sosiaali-
sen vastuullisuuden kriteerit hankintojen osalta ovat olleet kaytossa vuodesta 2013 alkaen ja
kilpailutuksissa voittaneiden urakoitsijoiden tulee sitoutua kansainvalisiin tyooloja ja tyoeh-
toja koskeviin sopimuksiin. Staran ja Helsingin kaupungin keskeisiin periaatteisiin kuuluu,
etta pidetaan huolta henkilostosta myos silloin, kun tyokyky heikkenee. Stara tyollistaa vuo-
sittain satojen kesa- ja kausityontekijoiden lisaksi myos ammatillisen erityisopetuksen opiske-
lijoita seka tarjoaa kuntouttavia tyotehtavia ja tyotoimintaa niin pitkaaikaistyottomille, va-
pautuville vangeille kuin myos tyokorvausta suorittaville alaikaisille. Ekokompassi- sertifi-
kaatti osoittaa Staran ymparistojarjestelmien prosessien olevan kunnossa, ja yritys on myos

sitoutunut ymparistoasioiden jatkuvaan kehittamiseen. Staralla on myos Rakentamisen Laatu
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RALA ry:n RALA-sertifikaatti, joka on rakennusalan toimintajarjestelman arviointi- ja hyvak-

syntamenettely ja osoitus toiminnan tasosta seka laadusta. (Stara 2023b.)

Vuoden 2022 vuosikertomuksessa kaydaan lapi henkilovastuun erilaisia tunnuslukuja, joskin
henkilostoraportoinnissa todetaan olevan jonkin verran puutteita uuden jarjestelman kayt-
toonoton takia. Vuosikertomuksessa tuodaan esille muun muassa tapaturmataajuus ja sen ke-
hittyminen, tyoturvallisuuden suhteen tehtyja parannuksia seka henkiloston hyvinvointiin kiin-

nitetyn huomiota aiempaa enemman. (Stara 2023b.)
Destia

Destia Oy on vuonna 2007 perustettu osakeyhtio, jonka kotipaikka on Helsinki ja sen paaasial-
linen toimiala on maanrakennus seka maansiirto. VYuoden 2022 liikevaihto oli 519,53 miljoonaa
ja tilikauden tulos 9,19 miljoonaa. (Finder 2023d.) Destia toimii ympari maata ja on suurin
infra-alan palveluyhtio Suomessa. Destia kuuluu osaksi kansainvalista Colas-konsernia. Desti-
alla suunnitellaan, rakennetaan ja pidetaan kunnossa infrastruktuuria kuten teita, siltoja ra-
toja seka sahkoverkkoja ja heidan palvelunsa kattavat koko infran elinkaaren. Asiakkaisiin
kuuluvat niin valtion organisaatiot, kunnat ja kaupungit kuin myos teollisuus- ja liikeyritykset.
(Destia 2023a.)

Destia on sitoutunut olemaan hiilineutraali yhtio vuoteen 2030 mennessa seka YK:n kestavan
kehityksen tavoitteisiin. Yhtio haluaa taata kaikille tyontekijoilleen ja tyomaillaan toimiville
alihankkijoille turvalliset ja terveelliset tyoolosuhteet seka myos huolehtia tiellaliikkujien lii-
kenneturvallisuudesta. Tavoitteena on esimerkiksi aina tapaturmaton tyomaa ja Destia edel-
lyttaakin tyontekijoiltaan oman tyon turvallista toteuttamista seka huolehtimista myos tyoka-
verin turvallisuudesta. Havaittuihin tyoturvallisuutta vaarantaviin seikkoihin puututaan yhtion
mukaan viipymatta ja myos aliurakoitsijoilta vaaditaan vahvaa sitoutumista turvallisuuteen.
Destian turvallisuusjohtaminen perustuu ISO-standardiin ja sen lisaksi Destialle on myonnetty
myos ISO 9001 laadunhallinnan ja I1SO 14001 ymparistojohtamisen sertifikaatit. Tyontekijoi-
den patevyyksien kehittamiseen ja jatkuvaan oppimiseen kiinnitetaan huomiota ja Destialla
on edellytyksena, etta jokaisella heidan tyomaallaan tyoskentelevalla on voimassa olevat tyo-

turvallisuuskortti seka tieturva 1-patevyys. (Destia 2023b.)

Destian arvot ovat rehdisti, yhdessa uudistuen ja menestyen. Yrityksella on olemassa paitsi
omalle toiminnalleen niin myos sopimuskumppaneilleen omat eettiset ohjeistukset. Korrup-
tiota, harmaata taloutta, kilpailulainsaadannon rikkomuksia seka muita vaarinkaytoksia koh-
taan on nollatoleranssi. Yhtiolla on myos kaytossaan ulkoisen palveluntuottajan toteuttama
neista voi tehda ilmoituksen, mikali epailee tai havaitsee, ettei toiminta ole ollut Destian eet-

tisten ohjeiden mukaista. (Destia 2023d.)
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YIT Infra

YIT Infra kuuluvat osaksi YIT Suomi Oy:ta, joka on perustettu vuonna 1999. YIT Suomi Oy:n ko-
tipaikka on Helsinki ja paatoimiala rakennusliike. YIT Suomi Oy:n liikevaihto oli 1768,74 mil-
joonaa ja tilikauden tulos -184,36 miljoonaa. Tyontekijoita yhtiolla oli 3179 henkiloa 12/2022
paattyneella tilikaudella (Finder 2023e.) Yritys poikkeaa toiminnaltaan muista vertailuista
olevista organisaatioista paatoimialan suhteen infrapalvelujen ollessa osana isompaa konser-
nia. YIT Infralla on oma sivusto, jonka kautta on saatavilla paljon tietoa vastuullisesta infrara-
kentamisesta ja kestavasta kehityksesta. YIT Infran palveluita ovat muun muassa teiden, vay-
lien, siltojen satamien ja erilaisten voimalaitosten rakentaminen. Yrityksen toimenkuvaan

kuuluvat myos teiden, katujen ja viheralueiden kunnossapito. (YIT 2023a.)

YIT haluaa olla markkinoiden edellakavija vastuullisuudessa ja yhtiossa on ymmarrys siita,
etta vastuullisuus on yha tarkeampaa heidan asiakkailleen ja sijoittajilleen. Valinnoillaan ja
teoillaan YIT pyrkii hillitsemaan ilmastonmuutosta seka tekemaan vastuullista lilketoimintaa
joka paiva. YIT on sitoutunut tukemaan YK:n kestavan kehityksen tavoitteita ja yhtion toimin-
nan kannalta merkittavimmiksi tavoitteiksi on kirjattu 11 Kestavat kaupungit ja yhteisot, 12.
Vastuullista kuluttamista, 13. Ilmastotekoja, 16. Rauha, oikeudenmukaisuus ja hyva hallinto
seka 8. lhmisarvoista tyota ja talouskasvua. Naiden lisaksi vuodelle 2022 kirjattuihin tavoittei-
siin, toimenpiteisiin ja edistymiseen on nostettu YK:n kestavan kehityksen tavoitteista myos
muun muassa kohta 5.Sukupuolten tasa-arvo. Sosiaalista vastuullisuutta koskevia kohtia ovat
asiakkaille kestavan elamantavan mahdollistaminen, tyoturvallisuus, henkiloston osaamisen
kehittaminen, ihmisoikeuksien toteutuminen, vastuullinen aliurakointi ja hankinta, hyvan hal-
lintotavan noudattaminen seka korruption ja harmaan talouden torjunta. (YIT 2023b, YIT
2023c.)

Mestar Kuopio Oy

Tutkimuksen ensimmaisessa vaiheessa on tarkasteltu yrityksesta julkisesti saatavilla olevia
tietoja eli yrityksen nettisivujen kautta nahtavissa olevaa tietoa liittyen yritysvastuullisuuteen
ja erityisesti sosiaalisen vastuullisuuteen liittyen. Yrityksen motto "Me pidamme tasta kau-
pungista huolen” tulee selkeasti esille etusivulla ja sen alla olevalla lauseella: ”Rakennamme
uutta ja yllapidamme olemassa olevaa, jotta kaupunkimme ymparistoineen on turvallisempi,
toimivampi ja terveellisempi myos tuleville sukupolville.” Etusivulla tulee esille myos yrityk-
sen toiminnan perusarvo eli ihmisyys. Vakituista henkilokuntaa yrityksessa on noin 160 henki-
loa ja sen lisaksi yritys tyollistaa vuosittain noin 100 kausityontekijaa. Yritys tekee myos yh-
teistyota yli sadan paikallisen yrittajan kanssa erilaisissa projekteissa ja kertoo etusivullaan
urakoissaan alueellisen veropalautuman olevan korkealla tasolla. Yritykselle on myonnetty
RALA-laatusertifikaatti, Ekokompassi ymparistosertifikaatti ja Viksu Kuopio -tunnus seka myos

avainlippu merkiksi suomalaisesta tyosta. (Mestar 2023.)
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Suunnitelmallista ymparistotyota yrityksessa on tehty vuodesta 2018 lahtien ja etusivulta paa-
see lukemaan myos yrityksen julkaisemia ymparistoraportteja vuosilta 2021 ja 2022. Kum-
massakin raportissa on Mestar Kuopio Oy:n ymparistolupaus, jossa tuodaan ilmi myos yrityksen
missiota ja kerrotaan sen sisaltavan ajatuksen ekologisesta, taloudellisesta, sosiaalisesta,
kulttuurisesta seka poliittisesta kestavyydesta. Painopistealueiksi ymparistovastuullisuuden
osalta on kirjattu olevan: Hiilidioksidipaastojen vahentaminen, kierotalouden edistaminen ja
ymparistotietoisuuden lisaaminen. Kaupungin ja sen tytaryhtioiden omistus vaikuttaa toimin-
taan siten, etta yrityksen toiminnalleen asettamiin tavoitteisiin vaikuttavat kaupungin strate-
gia, jonka paamaarat ja tavoitteet huomioidaan yrityksessa. Ymparistovastuullisuuden osalta
selkeana yksittaisena mittarina Mestar Kuopio Oy:lla on hiilijalanjaljen laskenta, joka on jo
varsin yleisesti kaytossa oleva mittari ymparistovastuullisuuteen liittyen. Sosiaaliseen vastuul-
lisuuteen kuuluu, etta henkilostolla on mahdollisuus olla mukana organisaation kehitystyossa
ja Mestar Kuopio Oy:n kohdalla henkilostolla on ollut mahdollista paasta vaikuttamaan esi-
merkiksi ymparistovastuullisuuden kehittamiseen osallistumalla Vuoden Ymparistotekokilpai-
luun, jonka kautta tyontekijoilla on mahdollista tehda ehdotuksia ymparistoasioihin liittyen.
(Mestar.fi 2024a, Mestar.fi 2024b.)

Ymparistovastuullisuuden raporteissa nostetaan lyhyesti esille myos yrityksen tyovalmennus-
yksikon toiminta, joka toimii yhteistyossa kaupungin tyollisyyspalveluiden kanssa ja tyollistaa
erilaisissa haastavissa elamantilanteissa olevia taikka muutoin osatyokykyisia henkiloita. (Mes-
tar.fi 2024a, Mestar.fi 2024b.) Tyovalmennuksen tavoitteena Mestar Kuopio Oy:lla on niin pit-
kaaikaistyottomia, vammaisia, syrjaytymisvaarassa olevia, maahanmuuttajia nuoria seka
muita tyollistymiseen apua tarvitsevia henkiloita. Valmennuksessa oleville henkiloille tehdaan
jokaiselle oma henkilokohtainen suunnitelma valmennuksen sisallosta ja tavoitteista. Kuvassa
3 on mukailtu Mestar Kuopio Oy:n materiaalissa olevaa kuvaa tyovalmennuksen polusta kohti
tyosuhdetta. Polun kuvaus on suuntaa antava eika kaikkien vaiheiden lapikaynti ole pakollista

vaan esimerkiksi tyollistyminen voi tapahtua jo heti tyokokeilun jalkeenkin (Mestar 05/2022.)

Palkkatuettu Sopimus- Jatko-

Tydsopimus
tyd koulutus koulutus yosop

Tyokokeilu

Kuva 3 Tyovalmennuksen polku kohti tyosuhdetta. Kuva mukailtu Mestar Kuopio Oy:n materi-
aalista (Mestar 05/2022).
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Yhtion strategiaa kaydaan lapi ”Olemassaolon oikeutuksen kasikirja vuosille 2021-2030” mate-
riaalissa, joka ei ole julkisesti saatavilla yrityksen nettisivuilla. Materiaalissa on lyhyesti esi-
teltyna Kuopion kaupungin strategian vuoteen 2030 paapiirteita, johon yrityksen strategia
kaupungin ja sen tytaryhtioiden omistuksessa pohjautuu. Kuopion kaupungin visio on ”Hyvan
elaman paakaupunki” ja sita ilmentavat terveys, alueen elinvoima seka arjen rikkaus (Kuo-
pio.fi 2024). Mestar Kuopio Oy:n visio puolestaan on: ”Olemme hyvan elaman paakaupungin
sujuvan arjen keskeisin mahdollistaja. Innostuneet ihmiset ja jatkuva kehittyminen ovat toi-
mintamme perusta.” (Mestar 2021.) Mestar Kuopio Oy:n visio on siten luontevasti jatkumoa
kaupungin visiolle ja tuo selkeasti esille sen, kuinka yritys omalla toiminnallaan pyrkii tuke-
maan kaupungin tavoitteita. Lisaksi yritys tuo kasikirjassaan esille perusarvonsa ihmisyyden,
jota avataan kattavammin neljan lupauksen kautta: asiakaslupaus, henkilostolupaus, lupaus
veronmaksajille seka lupauksena tuleville sukupolville (Mestar 2021). Jokainen naista lupauk-
sista pitaa omalla tavallaan sisallaan myos sosiaaliseen vastuullisuuteen liittyvia viittauksia ja
koska tassa tapaustutkimuksessa tarkastellaan nimenomaan yrityksen sisaista sosiaalista vas-
tuullisuutta, kiinnittyy huomio ensisijaisesti henkilostolupauksen kuvaukseen, jossa todetaan
tyontekijan olevan yrityksen tarkein voimavara ja tavoitteena on olla tyontekijan tyouran pa-

ras tyopaikka (Mestar 2021).

Eettisissa ohjeissa perusarvona olevan ihmisyyden lisaksi Mestar Kuopio Oy tuo esille toimin-
taa ohjaavia arvoja eettisissa ohjeissaan. Naita arvoja ovat: kasvu, turvallisuus, arvostus, sai-
lyminen seka yhteenkuuluvuus ja ne ovat perustana organisaation eettisille ohjeille. Arvopoh-
jan lisaksi ohjeisiin ovat vaikuttaneet ihmisoikeuksia, tyotapoja, ymparistoa ja korruptiota
koskevat YK:n Global Compact aloitteet. Eettisen ohjeistuksen tarkoituksena on toimia ohjeis-
tuksena organisaation toiminnassa ja paatoksenteossa. Ohjeistus ei kosketa ainoastaan organi-
saation omaa henkilostoa vaan myos palvelujen ja tavarantoimittajien osalta edellytetaan oh-
jeistuksen noudattamista ja kunnioittamista. Eettisessa ohjeistuksessa kaydaan lyhyesti lapi
edella mainitut arvot seka seuraavat osiot: vastuullinen yritys, vastuullinen toiminta, vastuul-
linen tyontekija, vastuullinen asiakassuhde, vastuullinen yhteistyoverkosto, vastuullinen vies-
tinta seka seuranta, epakohtiin puuttuminen ja raportointi. Sosiaaliseen vastuullisuuteen liit-
tyen, eettisissa ohjeistuksissa tuodaan esille, etta vastuullisena yrityksena kiinnitetaan tyo-
ympariston terveyteen seka tyoturvallisuuteen huomiota. Organisaatiossa pyritaan myos edis-
tamaan tasa-arvoa ja kunnioittamaan erilaisuutta. Epaasiallista kaytosta tai kiusaamista ei
yrityksen toiminnassa hyvaksyta. Yhteistyossa toimivilta tahoilta edellytetaan myos tyonteki-
joiden osalta tasa-arvoista kohtelua. (Mestar 03/21.) Organisaation sisdista sosiaalista vastuul-
lisuutta tarkastellessa tarkeimpana kohderyhmana on henkilosto mutta on hyva muistaa, etta
sisainen ja ulkoinen sosiaalinen vastuullisuus vaikuttavat toisiinsa eika siten taydellista rajan-
vetoa eri kohderyhmien osalta ole tarvetta tehda vaan on hyva pitaa mielessa myos naiden

mahdolliset keskinaiset vaikutukset niin positiivisesti kuin negatiivisestikin.
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Organisaatiolla on sisainen intrasivusto, jonka sisallosta tahan tutkimukseen on saatu tietoa
yrityksen viestinta- ja hallintosuunnittelijalta. Intrasta loytyy kattavasti tietoa ja ohjeita esi-
merkiksi tyoturvallisuuteen liittyen seka erilaisin tunnuslukuihin liittyen myos henkiloston
osalta. Intran kautta henkilostolla on myos kanava, jonka kautta heilla on mahdollista antaa
palautetta ja ilmoittaa mahdollisista huolistaan suoraan ylimmalle johdolle. Kanava on koettu
hyvaksi ja sen kautta on muun muassa pystytty ratkaisemaan esille tulleita haasteita ja ongel-
mia. My0Os vuosittain tehtavan tyohyvinvointikyselyn kautta on organisaatiossa saatu tarkeaa
tietoa muun muassa eri tyoryhmien toiminnasta ja kyselyssa ilmenneisiin isoihinkin haasteisiin
on pystytty puuttumaan ja toimimaan jo varhaisessa vaiheessa. Yrityksella on myos uusille
tyontekijoille kattava perehdytyspaketti, jossa on tietoa muun muassa tyoterveyshuoltoon ja

tyoturvallisuuteen seka muihin kaytanteisiin liittyen. (Yrjanheikki-Uutela, 2024a.)
4.2  Vertailuanalyysin yhteenveto

Vertailuanalyysin tavoitteena tassa tutkimuksessa on kartoittaa sosiaalisen vastuullisuuden ti-
laa kaupunki-infran rakentamista ja kunnossapitoa hoitavien organisaatioiden kohdalta. Ver-
tailuorganisaatioiden valinnassa ensisijaisena painotuksena oli toimiminen kaupunki-infran ra-
kentamisen ja huolenpidon parissa. Kunnilla ja kaupungeilla on erilaisia tapoja toteuttaa inf-
ran rakentamiseen ja kunnossapitoon kuuluvia toimintoja, osa paikkakunnista esimerkiksi hoi-
taa tehtavat omana tyonaan, tyollistaen oman henkilostonsa lisaksi myos alihankkijoita ja
muita sopimuskumppaneita ja osalla tehtavat ovat hyvin pitkalti yksityisten yritysten hoitamia
kilpailutusten kautta. Osa organisaatioista on kunnan tai kaupungin seka muiden julkisten toi-
mijoiden yhteisomisteisia liikelaitoksia. Naiden lisaksi alalla toimii myos kokonaan yksityisia
organisaatioita, joissa osassa on mukana myos laajempaa kansainvalista omistajuutta. Tama
toi omat haasteensa vertailuyritysten valintaan, silla erityisesti kuntien tai kaupunkien omana
tyonaan hoitamien tehtavien kohdalla ei vertailtavaa tietoa vastuullisuuteen juurikaan ollut
nahtavilla vaan mahdolliset vastuullisuusraportit tai maaritelmat on sisallytetty kunnan tai
kaupungin omaan strategiaan, jolloin eri toimialojen mahdolliset mittarit eivat valttamatta
ole julkisesti saatavilla. Valintakriteerina vertailuyrityksilla oli myos omat kotisivut, joiden
kautta oli saatavissa tietoa organisaation toiminnasta vastuullisuuteen liittyen esimerkiksi
vuosikertomuksen kautta. Tama kriteeri sulki pois useita kaupunkien tai kuntien liikelaitoksia,
silla niista oli hyvin suppeasti saatavilla tietoa. Osittain organisaation vastuullisuustavoitteet
olivat sidottuina kaupunkien omaan strategiaan mutta tama ei ollut pois sulkeva tekija, mikali
sen lisaksi oli nahtavissa tietoa ja tunnuslukuja nimenomaan infran rakentamiseen ja kunnos-
sapitoon liittyen. Tassa tutkimuksessa vertailuanalyysitaulukon suunnittelussa on hyodyn-
netty GRI:n vastuullisuusraportoinnin sosiaalisia standardeja seka Kirjanpitolautakunnan yleis-
ohjeistuksessa olevia henkilostoon liittyvia laskentaperiaatteita, joiden voidaan katsoa olevan
sosiaaliseen vastuullisuuteen liittyvia tunnuslukuja. Taulukossa on huomioitu myos yrityksilla
mahdollisesti olevat rakennusalan sertifikaatit, jotka voivat sisalloltaan olla osin myos sosiaa-

liseen vastuullisuuteen liittyvia esimerkiksi tyoturvallisuuden osalta.
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Organisaatioiden maantieteellinen tyoskentelyalue vaihtelee hyvin paljon kuten myos tyonte-
kijamaarat seka sen myota myos vaatimukset esimerkiksi raportointien suhteen, silla osa yri-
tyksista on kooltaan sellaisia, etta heilla jo on tai on tulossa vaatimuksia esimerkiksi ESG-eli
vastuullisuusraportointiin liittyen. Vertailu on tiivistetty Taulukkoon 3 ja vertailtavien asioi-
den pohjana on kaytetty jo aiemmin mainitun mukaisesti GRI: sosiaalisia standardeja ja Kir-
janpitolautakunnan yleisohjetta toimintakertomuksen tunnusluvuista. Naiden lisaksi vertai-
lussa huomiotiin myos yrityksilla mahdollisesti olemassa olevat erilaiset sertifikaatit, jotka
voivat pitaa sisallaan myos sosiaaliseen vastuullisuuteen liittyvia seikkoja esimerkiksi tyotur-
vallisuuden osalta. Myos YK:n kestavan kehityksen tavoitteiden esille tuonti on taulukossa

huomioitu, silla kyseessa on tarkea kansainvalinen ohjelma vastuullisuuteen liittyen.

Taulukkoon ei ole keratty yksityiskohtaista tietoa esimerkiksi yrityksen tasa-arvoon ja syrji-
mattomyyteen tai korruptiontorjuntaan liittyen, silla nama seikat ovat lahtokohtaisesti esilla
eettisissa ohjeissa. Myoskaan henkilostoon liittyvia tunnuslukuja ei ole kaikkia taulukkoon
erikseen eritelty silla lista eri tunnusluvuista on varsin pitka ja osalla vertailuun valituilla or-
ganisaatioilla oli useampia nahtavissa olevia tunnuslukuja sivuillaan. Vertailussa onkin huomi-
oitavaa se, etta vaikka jotakin vertailtavaa seikkaa ei ole nahtavissa yrityksen omilla nettisi-
vuilla, se ei kuitenkaan tarkoita sita, etteiko organisaatio olisi omassa toiminnassaan kiinnit-
tanyt huomiota kyseisiin seikkoihin. Nain ollen esimerkiksi lakisaateista laajempi tyoterveys
tai eettiset ohjeistukset voivat yrityksella olla kaytossa, vaikka naita ei julkisesti organisaa-

tion sivuilla tuodakaan selkeasti esille.

Vertailussa tehtyjen havaintojen mukaan yritysvastuullisuuden osalta ymparistovastuullisuutta
tuodaan yrityksissa eniten esille mutta myos sosiaalisesta ja taloudellisesta vastuullisuudesta
loytyy tietoja. Ymparistovastuullisuuden isompi esilla olo on luontevaa ottaen huomioon, etta
toimiala on infran rakentamiseen ja kunnossapitoon keskittyva. Vertailun myota vahvistui
myos kuva siita, kuinka eri yritysvastuullisuuden osa-alueet ovat toisiinsa kytkoksissa. Ympa-
ristovastuullisuuden osalta on yhdeksi yleiseksi ja jo vakiintuneeksi mittariksi on muodostunut
hiilijalanjalki. Sosiaalisen vastuullisuuden osalta ei sen sijaan kuitenkaan tallaista laajempaa
kokonaisuuden huomioivaa mittaria ole havaittavissa vakiintuneen kayttoon. Kyseisella tutki-
tulla toimialalla tehdaan hyvin paljon fyysista tyota ja kaytetaan paljon erilaisia koneita.
Tyota tehdaan myos hyvin vaihtelevissa saaolosuhteissa. Taman vuoksi vertailussa huomiotiin
tarkemmin tyoturvallisuuteen ja -terveyteen liittyvien asioiden esille tuonti. Tapaturmien
suhteen loytyi tietoa kaikista vertailtavista organisaatioista ja yksittaisista esille tuoduista
tunnusluvuista on sen myota taulukkoon nostettu tapaturmataajuus tai muusta vastaavasta
seurannasta oleva tieto. Tapaturmien maaraan liittyva luku vaikuttaa siten tehdyn vertailun
perusteella olevan yleisin julkisesti esille tuotu tunnusluku sosiaaliseen vastuullisuuteen liit-

tyen.
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Taulukkoon on merkitty vihrealla varilla sellaiset kohdat, jotka ovat selkeasti havaittavissa
yrityksen nettisivuilla olevan. Keltaisella on merkitty sellaiset kohdat, jotka tulevat organi-
saation nettisivuilla esille esimerkiksi vuosikertomuksessa mainitsemalla tai on muuten havait-
tavissa merkkeja siita, etta kyseiseen asiaan on kiinnitetty huomiota mutta niista ei ole laa-
jempaa tai tarkempaa selvitysta julkisesti saatavilla vaan tieto on todennakoisesti suurim-
maksi osaksi yrityksen sisaisissa kanavissa saatavissa. Kohdeorganisaation osalta on merkitty
oranssilla sellaisia kohtia, jotka ovat tulleet ilmi muuten kuin yrityksen omilta nettisivuilta eli

lahinna muussa tutkimukseen luovutetussa sisaisessa aineistossa.

Vertailuanalyysi Tampereen |Kuntec |Stara |Destia [YIT Mestar
Infra Oy Qy Infra Kuopio
Oy
Rakennusalan sertifikaatti, RALA, CEEQUAL
trv.
Ymparistosertifikaatti

Vastuullisuusraportti tai nettisivu
vastuullisuuteen liittyen

Turvallisuusjohtamisen sertifikaatti

YK:n kestdvan kehityksen tavoitteet
teemana/esilld selkedsti esim. mitd
tavoitteita yritys erityisesti huomioi

Eettiset ohjeet/periaatteet

Sosiaaliseen vastuullisuuteen lifttyvid
kriteereitd hankinnoissa

Tapaturmataajuus tmv. tietoa tapaturmien
seurannasta

Sairauspoissaoloprosentti

Jokin muu sosiaaliseen vastuullisuuteen
liittyva tunnusluku tai mittari

Koulutus, esim. tytmaakohtaisia
vaatimuksia mitd koulutuksia tulee olla
suoritettuna

Tybturvallisuus, esim. tydturvallisuusohjeita
tai tyoturvallisuuskierrosten maarien
seuranta

TyShyvinvointi, esim. lakisdateistd parempi
tydterveys, hyvinvointietuja

Tydllistdmistoimia esim.
Pitkdaikaistydttomat, tytdtoimet,
kuntouttava tyd

Taulukko 3 Vertailuanalyysi
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Vertailussa oli nahtavissa suhteellisen selkeita eroja siita, kuinka laajasti yritysvastuullisuu-
teen liittyvia asioita tuodaan julkisesti esille. Destialla ja YIT infralla oli nahtavissa laajimmin
sivustoillaan tietoa yritysvastuullisuudesta ja sita oli myos jaettu useille eri sivuille. Yritykset
ovat kooltaan muita isompia ja niissa on taustalla myos kansainvalista omistajuutta ja toimin-
taa, jonka myota myos resurssit yritysvastuullisuuden edistamiseen ovat erilaiset kuin pie-
nemmilla yrityksilla. Isompiin yrityksiin kohdistuu myos erilaisia vaatimuksia lainsaatajien ta-
holta ja esimerkiksi EU:ssa valmisteilla oleva uusi yritysvastuullisuusdirektiivi (Corporate Sus-
tainability Due Diligence Directive) tulee ensin koskettamaan isompia yhtioita, jotka todenna-

koisesti ovat ainakin jonkin verran ennakoivasti jo tehneet toimenpiteita tata silmalla pitaen.

4.3  Johtoryhman haastattelu

Johtoryhman haastattelu toteutettiin ryhmahaastatteluna ja tavoitteena oli, etta haastattelu
olisi enemman keskusteluluonteinen kuin tiukasti kysymysluettelon mukaan eteneva. Haastat-
teluun laadittu kysymyspohja on liitteena 1 ja se oli runkona haastattelussa. Joskin kysymyk-
sia ei kaikkia kayty lapi suoraan sellaisenaan, silla keskustelussa koin, etta osaan kysyttavista
seikoista tuli riittava vastaus jo toisen asian yhteydessa. Haastatteluun osallistuivat Mestar
Kuopio Oy:n toimitusjohtaja, hallintojohtaja, rakennuspaallikko ja kunnossapitopaallikko.
Haastattelun kysymysrungon suunnittelussa on huomioitu viitekehyksina toimivat GRI sosiaali-
sen vastuullisuuden standardit seka Kirjanpitolautakunnan yleisohje toimintakertomuksen laa-
timisesta henkiloston tunnuslukujen osalta. Samoin suunnittelussa on huomioitu aiemmin teh-
dyn vertailuanalyysin tulokset ja havainnot siita, millaisia seikkoja kyseisella toimialalla toi-
mivissa organisaatioissa on tuotu esille sosiaaliseen vastuullisuuteen liittyen. Yritykselta tutki-
musta varten saatujen aineistojen pohjalta oli myos muodostunut kuvaa juuri taman kyseisen
organisaation sosiaalisen vastuullisuuden maarittelysta seka vastuullisuuteen liittyvista te-

oista, jotka osaltaan ohjasivat myos haastattelun suunnittelussa.

4.3.1 Arvot ja vastuullisuus

Sosiaalisen vastuullisuuden osa-alueista kyseisen yrityksen kannalta keskustellessa, toimitus-
johtaja kertoi haastattelussa yrityksen strategiassa perusarvona olevan ihmisyys ja yhteis-
tyossa henkiloston kanssa siita muotoutuivat yrityksen arjen perustat eli Kasvu, Turvallisuus,
Arvostus, Terveys ja Yhteenkuuluvuus, joiden ymparille on lahdetty rakentamaan kaytantoja.
Vastuullisuuteen on yrityksessa kiinnitetty huomioita myos panostamalla muun muassa tyohy-
vinvointiin seka tapaturmien ehkaisyyn. Seka kunnossapitopaallikko etta rakennuspaallikko
toivat esille tyovalineiden sopivuuden olevan tarkeaa ja siihen on erityisesti kiinnitetty huo-
miota, silla tyo on tyOvoimavaltaista ja fyysista tyota on paljon. Hallintojohtaja kertoi tyoter-
veyshuollon olevan yrityksella lakisaateista tyoterveyshuoltoa huomattavasti kattavampi ja
kaytossa olevan myos ePassi seka henkiloston hyvinvointia tuetaan myos muun muassa erilai-

sia litkuntaryhmia ja tapahtumia jarjestamalla. Hallintojohtaja nosti esille myos henkilostolla
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olevan mahdollisuus kayda kerran kuukaudessa tyoajalla hierojalla pienella omakustannushin-
nalla. Tyomenetelmiin, perehdytykseen ja oikeisiin tyovalineisiin pyritaan panostamaan jatku-
vasti ja sita kautta vaikuttamaan ennakoivasti muun muassa tyotapaturmien vahentamiseen.
Kunnossapitopaallikon mukaan turvallisuusasioita kaydaan saannollisesti lapi tyonjohdon
kanssa ja tiimien omissa palavereissa. Henkiloston tiedottamisen suhteen yrityksen oma intra
on keskeisessa roolissa ja sielta kautta on mahdollista saada tietoa muun muassa lahelta piti
tilanteista. Yritys on mukana erilaisissa hankkeissa, kuten katupolytutkimuksessa, jossa selvi-
tetaan kaupungin katupolytilannetta seka toimenpiteita, jotka vaikuttaisivat siihen, etta ka-
tupolyn maaraa saataisiin vahennettya. Talla tutkimuksella on siten vaikutusta kaikkiin kau-
pungin asukkaisiin. Yrityksessa tehdaan vuosittain myos henkilostotyytyvaisyystutkimus ja
vuonna 2024 yrityksella tarkoitus lahtea pilotoimaan kyselya, jossa pyritaan syvemmin tyonte-
kijan ymmarrykseen siita, mitka asiat ovat kullekin merkityksellisia, kuinka tyontekija kokee
niiden asioiden suhteen tilanteen olevan yrityksessa talla hetkella ja millaisilla toimenpiteilla

naita merkityksellisia asioita saataisiin paremmaksi. (Johtoryhman haastattelu 2023.)

Toimitusjohtaja kertoi kayneensa jossain vaiheessa lavitse GRI:n sosiaalisen vastuullisuuden
standardeja mutta ei koe niita sellaisenaan heille sopivaksi. Hanen mielestaan, mikali mitta-
reilla halutaan vaikuttavuutta niin niiden tulee olla sellaisia, etta heidan tyontekijansa ym-
martaa mita se mittari tarkoittaa ja milla tavalla tyontekija itse pystyy siihen vaikuttamaan.
Siten mittarin tulee olla johdettu heidan toiminnastaan. Kirjanpitolautakunnan yleisohjeessa
toimintakertomuksen laatimisesta ja siina kasitellyista henkilostoa koskevista tunnusluvuista
toimitusjohtaja kertoi, etta niita sivutaan toimitusjohtajankatsauksessa, joita kaydaan lapi
hallitukselle mutta varsinaiseen tilinpaatoksen toimintakertomusosioon niita ei ole otettu.
Konsernin osavuosikatsauksessa on hyvin rajattu tila minka verran ja mita tietoa sinne on
mahdollista laittaa. Yrityksella on kaytossaan oma jarjestelmansa, jonka kautta he seuraavat
sisaisesti erilaisia henkilostoon liittyvia tunnuslukuja, joita hyodynnetaan muun muassa johta-

misen valineena. (Johtoryhman haastattelu 2023.)

4.3.2 Koulutus ja tyoyhteisossa vaikuttaminen

Kunnossapitopaallikon mukaan tyonantaja on ollut halukas kouluttamaan kaikkia, joilla on ol-
lut omaa mielenkiintoa kouluttautumiseen. Yritys myos tekee yhteistyota muun muassa Savon
ammattiopiston kanssa. Tyontekijoiden mahdollisuudesta vaikuttaa omaan tyonkuvaansa seka
tyotehtavien suunnitteluun liittyen kunnossapitopaallikko kertoi, etta tyotehtaviin ja niiden
suunnitteluun vaikuttavat muun muassa osassa sopimuksissa olevat toimenpideajat eli tietty-
jen rajojen puitteissa tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa tyohonsa. Raamit tyontekemi-
seen tulee tyonjohdon kautta mutta varsinaiseen tyonsuorittamiseen on tyontekijoilla myos
mahdollista vaikuttaa jonkin verran. Kunnossapitopaallikon mukaan olemassa oleva koulutus
ja tyokokemus vaikuttavat tyotehtaviin, mutta kaikille pyritaan kuitenkin luomaan monipuoli-

sia tyotehtavia, jotta tyo ei olisi liian yksipuolista. Rakennuspuolen tehtavissa suunnitelmat
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ohjaavat pitkalti tyotehtavia, joten tyokohteen sisalla ei valttamatta ole suuria mahdollisuuk-
sia tyotehtaviin. Sen sijaan yksikon sisalla muutoin on henkilostolla mahdollista ilmaista ha-
lukkuutensa erilaisiin tyotehtaviin, jonka jalkeen kartoitetaan, onko kyseisella henkilolla
mahdollista haluamaansa tyotehtavaa lahtea kokeilemaan. Tyonkiertoa on rakennuspuolella
tehty paljon ja rakennuspaallikon mielestaan talon sisalla tehty tyonkierto on helpompaa, kun
henkilo tietaa valmiiksi, kuinka tyoyhteisossa toimitaan. Haastattelussa nousi esille myos eri-
laisten henkiloiden tyollistaminen, jota yrityksessa on toteutettu jo ennen muuttumista liike-
laitokseksi. Yrityksessa on myos tyollistamisen yksikko, jonka kautta tyollistetaan eri tilan-
teissa olevia henkiloita kuten pitkaaikaistyottomia ja maahanmuuttajia. Kunnossapitopaalli-
kon mukaan varsinkin kunnossapidon puolella henkilosto on tottunut tekemaan toita hyvinkin
erilaisten henkiloiden kanssa. Kesaisin kausityontekijoiden tarve on suuri ja osa tyotehtavista
on sellaisia, ettei niihin tarvitse olla tyota aloittaessa paljoa koulutusta eika kovin laajaa suo-
men kielen taitoa. Toimitusjohtaja kertoi, etta maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden
kohdalla juuri kielitaito on yksi pullonkaula, jonka vuoksi kovin monimutkaisiin tyotehtaviin
tyollistyminen ei ole heti mahdollista. Suunnitteilla olevan hankkeen peruslahtokohtana on
pyrkia helpottamaan vaikeasti tyollistyvien tyollistymista. Hankkeen yksi isoimpia asioita on
virtuaalisen perehdytys materiaalin kehittaminen, jossa tarkoituksena on, etta tyonjohtaja
kertoo asioita suomeksi mutta tekstitys on mahdollista saada tyontekijan omalle kielelle. Tyo-
kielena yrityksessa sailyy edelleen suomi mutta virtuaalisen perehdytyksen avulla on tarkoitus
varmistaa, etta peruslahtokohdat tyon tekemiseen ovat paremmat. (Johtoryhman haastattelu
2023.)

Omaan tyonkuvaan ja tyotehtaviin vaikuttamisen lisaksi keskustelussa nousi tyoyhteisossa vai-
kuttaminen laajemmassa mittakaavassa ja esimerkiksi tyoryhmissa viikoittain ilman esihenkilo
pidettavat palaverit ovat tyontekijoille yksi suora kanava vaikuttaa erilaisiin asioihin. Sosiaa-
lista vastuullisuutta ajatellen tata kanavaa kautta on mahdollista purkaa myos mielta painavia
asioita. Ajatuksena yrityksessa on, etta heilla olisi vuorovaikutteinen organisaatio riippumatta
siita, missa tyotehtavissa on, jokainen saa olla oma itsensa ja on olemassa myos kanava, jota
kautta voi tulla kuulluksi. Palavereiden lisaksi yrityksella on myos niin sanottu suora kanavan
johdolle, jonka kautta pystyy antamaan palautetta myos nimettomasti. Tavoitteiden saavut-
tamisesta ja henkiloston palkitsemisesta keskustellessa toimitusjohtaja toi esille, etta tavoit-
teiden asettamista ja palkitsemista on ollut paljon, mutta aktivointiin, pitaisi edelleen kiin-
nittaa huomiota. Kunnossapitopaallikko kertoi, etta sellaiset aloitteet, jotka selkeasti luovat
saastoa tai hyotya niin niita on palkittu rahallisestikin. Esimerkkina han nosti esille kaupun-
gilla olevat elinkaarikohteet, joissa yritys hoitaa liikuntapaikkojen kunnossapitoa ja niiden
osalta on mahdollista saada rahallista bonusta, kun tietyt kriteerit tayttyvat. Kunnossapito-
paallikon mukaan monikaan tyontekija ei koe mitaan muuta palkinnoksi kuin rahallista palk-

kiota eli muita tarjottuja tyosuhde-etuja ei koeta palkkioksi. Yrityksella on olemassa



51

ymparistoraportti, jossa kaydaan lapi edellisen vuoden toiminnan tulokset mita on saavutettu

ja asetetaan myos tavoitteita seuraavalle vuodelle. (Johtoryhman haastattelu 2023.)
4.3.3 Hankinnat

Yrityksessa ollaan tietoisia julkisena toimijana ja julkisia hankintoja tekevana siita, kuinka
euroja kaytetaan ja kuinka ne jatkavat eteenpain hankinnasta. Hankintoja ja tarjouspyyntoja
suunnitellessa huomioidaan siten hankinnan tai urakan mahdollinen veropalauma. Tama ei
kuitenkaan tarkoita sita, etta hankinnat ostettaisiin organisaation toimialueelta hinnalla milla
hyvansa vaan, etta asia huomioidaan yhtena mittarina hankinnassa. Siten organisaatio pyrkii
pitamaan huolta, etta mahdollistetaan lahialueen yritysten mukanaoloa tarjouspyynnoissa ja
sita kautta pyrkimyksena on myos mahdollistaa tyopaikkojen sailyminen alueella. Eettiset oh-
jeet tuovat omat huomioitavat seikkansa hankintoihin. Yrityksessa on omat prosessikaaviot,
joiden kautta on hyvinkin tarkkaan maaritelty milla tavalla erikokoiset hankinnat suoritetaan.
(Johtoryhman haastattelu 2023.)

4.3.4 Vahvuudet ja haasteet

Tyoyhteison vahvuutena koetaan, etta heilla ollaan aidosti ylpeita tehdysta tyosta, saavutuk-
sista ja tuloksista. Rikkautta koetaan myos, etta tyoyhteisossa on erilaisista taustoista olevia
ihmisia. Kunnossapitopaallikko nosti esille erityisesti nuorten tyollistamisen, joka on osittain
myos asennekasvatustyota, silla kesatyo heilla on usein nuoren ensimmaisia tyopaikkoja. Toi-
mitusjohtaja kiteytti vahvuuksia ja kertoi etta heilla on ajatuksena, etta ovet ovat avoinna
tulla hyvin matalalla kynnyksella keskustelemaan ja avoin keskusteleminen on tarkeassa
osassa. Tyoyhteisossa jokaisella on lupa olla oma itsensa ja erilaisuus tyoyhteisossa hyvaksy-
taan. (Johtoryhman haastattelu 2023.)

Haasteiden osalta toimitusjohtaja lahti liikkeelle siita nakokulmasta, etta heilla on viela pa-
rantamisen varaa siina mika yrityksen rooli kaupungissa on ja kuinka siihen liittyy sosiaalinen
vastuullisuus, yhteiskuntavastuu ja erilaisten ihmisten kohtaaminen. Kunnossapitopaallikon
mukaan se, etta lahes kaikki tyoyhteisossa tekevat suhteellisen fyysista tyota ja kuormitus voi
siten olla valilla kova, jonka myota voi tulla vasymysta, joka puolestaan voi purkautua myos
henkisella puolella. Organisaatiossa tyontekijoiden keski-ika on ollut suhteellisen korkea
mutta vahitellen myos nuorempaa vakea on tullut taloon, ja sen myota keski-ika on laskenut.
Toimitusjohtajan mukaan aiempina vuosina mielipiteiden ilmaisu oli aktiivisesti ennemminkin
sellaista, etta kaikkea mahdollista muutosta pyrittiin jarruttamaan mutta sen suhteen on yh-

teisossa edetty paljon. (Johtoryhman haastattelu 2023.)

Tulevaisuutta ajatellen kaytiin lapi muun muassa nakemysta tulevaisuuden tyoyhteisosta ja
rekrytoinnista, jonka suhteen haastattelun aikana kavi ilmi muun muassa se, etta ikarakenne

tyoyhteisossa on muuttumassa. Keskustelun perusteella tyonantajamielikuva yrityksesta on
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talla hetkella hyva ja avoinna oleviin paikkoihin tulee hyvin hakemuksia. Tietyt ammattiryh-
mat ovat sellaisia, niin yrityksella itsellaan kuin urakoitsijoillakin, joihin on haasteellisempaa
loytaa tekijaa. Talla hetkella rakennusalalla olevat haasteet ovat vaikuttaneet siten, etta ra-
kennusmiehilta tulee yritykseen paljon yhteydenottoja ja hakemuksia. Toimitusjohtaja muis-
tutti myos, etta he eivat voi tuudittautua siihen ajatukseen, etta heilla on kaikki asiat hyvin
vaan, etta, toita on tehtava sen suhteen, jotta tyonantajamielikuva pysyy hyvana ja mielel-
laan vahvistuu nykyisesta. Toimitusjohtaja summasi keskustelun lopuksi nostaen esille heidan
henkilostolupauksensa: ”Haluamme olla tyourasi paras tyopaikka”. Pateva ja sopiva on toimi-
tusjohtajan mukaan kaksiterainen miekka eli tyonantaja ei pysty tekemaan tyopaikasta tyo-
uran parasta, mikali tyontekija ei kerro mita haluaa ja mita kehittamistarpeita on. Tyonteki-
jan tulee myos olla valmis osallistumaan ja siten osoittaa myos olevansa niin sanotusti paras

tyontekija myos yritykselle. (Johtoryhman haastattelu 2023.)
4.3.5 Yhteenveto

Johtoryhman haastattelun pohjalta on nahtavissa, etta organisaatiossa huomioidaan ja toteu-
tetaan monia sosiaaliseen vastuullisuuteen liittyvia asioita. Johtoryhman haastattelun myota
oli kuitenkin havaittavissa, etta naita seikkoja ei valttamatta ole hyvin tunnistettu organisaa-
tiossa olevan sosiaaliseen vastuullisuuteen kuuluvia asioita. Johtoryhma on tunnistanut orga-
nisaatiossa olevia haasteita henkiloston suhteen ja yhtena merkittavana muutostekijana orga-
nisaation historiassa ovat olleet kuntaliitosten mukanaan tuomat vaikutukset organisaatioon
ja henkilostoon. Niilla on ollut vaikutusta muun muassa erilaisten toimintatapojen yhdistamis-
ten suhteen seka kuntaliitosten myota tulleiden irtisanomissuoja aikojen vaikutukset. Joh-
dossa on tunnistettu naita haasteita ja niiden eteen on myos tehty tyota mutta johtoryhmassa
myos tunnistetaan, etta tyota on edelleen tehtavana. Haastattelun perusteella myos henkilos-
ton aktivoitumista kaivataan johdossa lisaa, jotta sielta tulevia ajatuksia ja esityksia on hel-
pompi huomioida tyonjohdollisissa asioissa ja nain mahdollistaa paremmin tyoyhteison huomi-

oiminen ja rakentaa puitteita tyouran parhaimman tyopaikan luomiselle.
4.4 Kyselyhaastattelut

Organisaation sisaista vastuullisuutta tutkiessa on tarkeaa saada tietoa kattavasti myos henki-
6stolta. Kyselyhaastatteluja toteutettiin loppujen lopuksi kaksi: tyonjohtajille suunnattu ly-
hyt kysely seka henkilostolle suunnattu kysely, johon siis myos tyonjohtajien vastaukset olivat
tervetulleita. Yrityksessa on toteutettu saannollisesti tyohyvinvointikyselyja siten, etta vas-
taaminen on tapahtunut tietokoneella sahkoisille lomakkeille. Taman vuoksi myos kyselyiden
toteutustavaksi valikoitui sahkoinen lomake, joka edella mainitusti on ennestaan jo tuttu to-
teutustapa. Sahkoinen lomake mahdollistaa myos sen, etta jokaisella kohderyhmaan kuulu-
valla organisaation jasenella on yhtalainen mahdollisuus vastata halutessaan kyselyyn. Kas-

vokkain tai esimerkiksi yhteistapaamisessa toteutettuna kyselyhaastattelussa olisi haasteeksi
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tullut se, etta organisaation tyomaat sijaitsevat ympari kaupunkia ja tavoite oli saada vas-
tauksia mahdollisimman monelta ja eri tiimeissa tyoskentelevilta, jotta kyselyjen tulos olisi
mahdollisimman kattava otos kohderyhmasta. Sahkoista lomaketta kayttamalla myos ano-
nyymi vastaaminen on mahdollista toteuttaa paremmin. Kyselyja toteutettaessa ilmeni kui-
tenkin haasteena olevan se, etta tyomailla ei valttamatta ole mahdollisuutta paasta sahkoi-
seen kyselyyn vastaamaan vaan sita varten olisi pitanyt esimerkiksi kayda paatoimipisteella.
sahkoisesti toteutettavissa hyvinvointikyselyissa mahdollisimman kattava vastaaminen toteu-
tetaan organisaatiossa siten, etta jokainen tiimi kay yhteisesti sovittuna aikana vastaamassa
kyselyyn. Sosiaalista vastuullisuutta koskevissa kyselyissa 37 tyonjohtajasta kyselyyn vastasi
13 henkiloa. Henkiloston kyselyyn vastasi 47 henkiloa 173 henkilosta, joilla olisi kyselyyn ollut

mahdollista vastata.

Tyonjohdon kyselyssa vaihtoehtoina olivat kunnossapito ja rakentaminen. Henkilostokyselyssa
naiden lisaksi vaihtoehtona oli myos kohta muu, silla organisaatiossa tyoskentelee henkilostoa
myos hallinnon tehtavissa ja mahdollisesti tyontekijoissa on myos henkiloita, jotka voivat toi-
mia tarpeen mukaan seka rakentamisen etta kunnossapidon puolella. Vaihtoehto mahdollisti
toki myos sen, etta halutessaan vastaaja voi jattaa tuomatta ilmi myos varsinaisen osaston,

jolla tyoskentelee.
4.4.1 Kyselyhaastattelu tyonjohtajat

Tyonjohtajien kyselyssa (liite 2) on kysymysten laadinnassa huomioitu esihenkilon asemaa tyo-
yhteisossa. Ylempi johto on taho, joka maarittelee niin sanotusti isommat linjat toimintaan
mutta tyonjohto on lahella kenttaa, jossa arjen tyota tehdaan kaupunki-infran rakentamiseksi
ja yllapitamiseksi. Kyselyssa oli kymmenen kysymysta, joista yhdeksan ensimmaista olivat
monivalinta kysymyksia ja viimeisessa kysymyksessa pystyi vastaamaan vapaasti kirjoitta-
malla. Tyonjohtajien kyselyssa ei ollut pakollisia vastattavia kysymyksia, vaan halutessaan
pystyi jattamaan jonkin kysymyksen valista. Aiemmin kerrotun mukaisesti kyselyyn tuli yh-
teensa 13 vastausta ja naista nelja oli kunnossapidon ja yhdeksan rakentamisen puolella tyos-
kentelevilta. Toisessa kysymyksessa kysymyksena oli valita mika tai mitka laskelmista tai mit-
tareista olisi sellaisia, joista saatava tieto olisi vastaajan mielesta tyoyhteiso kannalta tar-
keaa. Kysymyksessa oli 12 valmista vaihtoehtoa seka kohta muu, johon olisi halutessaan voi-
nut kirjata myos sen, mika asia olisi vastaajan mielesta ollut tarkea. Vastaaja pystyi valitse-
maan enintaan kolme vaihtoehtoa omaan vastaukseensa ja suurin osa eli kahdeksan henkiloa
oli valinnut kolme vaihtoehtoa ja loput vastaajista kaksi vaihtoehtoa (montako). Vastausvaih-
toehdot pohjautuivat kirjanpitolautakunnan yleisohjeessa oleviin henkilostoa koskeviin tun-
nuslukuihin seka niiden lisaksi mukana oli yhtena kohtana myos tyoelaman laatu. Kyselylo-
makkeessa ei ollut tarkemmin avattu eri kohtien tarkempaa merkitysta. Vastauksista erottuu
selkeasti viisi tyonjohtajien mielesta tyoyhteison kannalta tarkeinta tunnuslukua. Kahdeksan

vastaajaa oli valinnut henkiloston ikarakenteen omaa vastaukseensa ja kuten johtoryhman
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keskustelussa kavi ilmi, on yrityksessa tyoskentelevien keski-ika ollut suhteellisen korkea
mutta ikarakenne on muuttunut vahitellen siten, etta henkiloston keski-ika on alkanut madal-
tumaan. Henkiloston korkea keski-ika kertoo muun muassa siita, etta elakoitymisia on tapah-
tunut ja tapahtumassa mika puolestaan tarkoittaa myos henkilostomuutoksia ja on siten tar-
keaa tietoa tyoyhteison kannalta. Toiseksi tarkeimmaksi tiedoksi nousi palkat ja palkkiot eri-
teltyina palkitsemisjarjestelmien mukaisesti. Palkkaus nousi esille myos kyselyn lopussa ol-
leessa avoimessa vastausmahdollisuudessa, jossa koettiin organisaatiossa tehdyn palkkausuu-
distuksen jaaneen viela osin keskeneraiseksi. Kolmanneksi tarkeimmaksi tunnusluvuksi vas-
taajat kokivat sairauspoissaoloprosentin. Vertailuanalyysissa useammalla yrityksella sosiaali-
seen vastuullisuuteen liittyvista luvuista esille tullut tapaturmataajuus oli kyselyssa neljan-
nella jaetulla sijalla tyoelaman laadun kanssa. Organisaatiossa maaritellyt arjen perustat
Kasvu, Turvallisuus, Arvostus, Terveys ja Yhteenkuuluvuus koettiin enimmakseen kuvaavan
jokseenkin hyvin tyoyhteison toimintaa. Yhteistyon eri oppilaitosten kanssa seka organisaa-
tiossa olevien tyovalmennuksen ja avotyotoiminnan tyoyhteison kannalta tarkeiksi toimin-
noiksi vastaajista noin kaksi kolmasosaa koki olevansa taysin tai jokseenkin samaa mielta asi-
asta. Loput kolmasosa vastaajista sen sijaan oli vastauksissaan jokseenkin tai taysin eri mielta

kyseisten toimintojen tarkeydesta tyoyhteisossa.

Kuvassa 4 ovat koulutukseen liittyvien kysymysten vastaukset tyonjohtajien kyselyssa. Vas-
tauksissa on nahtavissa se, etta organisaatiossa on panostettu koulutukseen ja sita lahtokoh-
taisesti myos arvostetaan. Tasta huolimatta vastauksissa on kuitenkin havaittavissa, etta lahes
kolmasosa kokee olevansa taysin eri mielta tai jokseenkin eri mielta siita, etta ovat saaneet
riittavasti koulutusta ja tukea tyonjohtajan tehtavassaan. Avoimissa vastauksissa koulutuksen
osalta on nostettu myos esille, etta kouluttautuminen on mahdollista ja siihen myos kannuste-
taan. Vastausten perusteella henkiloston osalta tasapuolinen kohtelu ei viela taysin toteudu
seka myos tyotaakan jakautuminen on koettu myos olevan osin epatasapainossa ja palkkiouu-
distuksen on koettu jaaneen keskeneraiseksi. Naiden seikkojen arvioidaan olevan osatekijana
henkiloston vaihtuvuudessa. Vastauksissa nostetaan esille myos tyoturvallisuuteen kiinnitetyn
aiempaa enemman huomiota, joskin siihen liittyen on asenteissa viela kehittamista samoin
kuin suhtautumisessa ymparistovastuullisuuteen ja tyovalmennukseen. Tyosuhde-etujen osalta

niiden monipuolinen valikoima on koettu organisaatiossa hyvaksi.
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7. Mielestani on tarkeas, ettd tyGnantaja tukee kouluttautumista.

mEatistoa
@ 1. Thysin e mishts 2
@ 2 loksesnkin e mielts Q .
. 3. Ei samaa, eika ari mielta 0
.l 4, Jokseenkin samas mislts 1
@ 5 Taysin samaa mielta 10

8. Olen saanut mielestdni riittdvasti koulutusta ja tukea tehtdvadni tydnjohtajana.

Lis8tietsia iF Owallukset

@ 1 Taysinen mielta 1

. 2. lokseankin & miskts 3 '

@ 2 Eizamaz eiks eri micls 1

. 4, lokseenkin samaa mieltd 4 \
@ 5 Tsysin samas michs 4

9. Halutessani minulla on mahdollista hankkia lisdkoulutusta teht3viini.

Lisdtistoja {F Orvallukset

.- 1. Taysin er mieltd 1
@ 2 Jokseenkin en misits 2
. 3. Bi sarnan, adcd e mialta 1 ‘
.‘ 4. Jokseenkin samaa mielta 1 ‘
@ 5 Tsysin samas mieits ]

Kuva 4 Koulutukseen liittyvat vastaukset tyonjohtajien kyselyssa
4.4.2 Kyselyhaastattelu henkilosto

Henkiloston kysely (liite 3) on suunniteltu kattavammaksi ja siina oli yhteensa 26 kysymysta
mutta yhta lukuun ottamatta kysymykset olivat monivalintakysymyksia, joten vastaaminen ky-
selyyn arvioitiin suhteellisen nopeaksi. Tassa kyselyssa oli rakentamisen ja kunnossapidon

osaston lisaksi mahdollista valita osastoksi myos kohta muu. Henkiloston kyselyyn vastasi
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hieman alle kolmasosa eli 47 henkiloa, siita henkiloston maarasta, joilla olisi ollut mahdollista
kyselyyn vastata. Kysely on myos jaettu avoimessa Teams kanavassa, jossa ei ole pystytty ra-
jaamaan sita, etta jokainen vastaaja voisi vastata kyselyyn vain kerran vaan halutessaan kyse-
lyyn on voinut vastata myos toistamiseen ja siten vastausten suhteen ei ole taytta varmuutta,
etta jokainen vastus olisi eri henkilolta. Kokonaisuutena kyselyn tuloksia analysoidessa vas-
tauksia pystyi analysoimaan paitsi diagrammien kautta, myos kyselyn pohjalta muodostuvat
Excel taulukoinnin kautta. Vaikka kysely on toteutettu anonyymina eika siten ole mahdollista
tietaa kyselyyn vastanneiden henkilollisyyksia on kuitenkin taulukoinnin kautta mahdollista
nahda eritellysti kunkin vastaajan valinnat kysymyksissa. Kyselyn vastausten analysoinnissa on
huomioitu myos taman taulukoinnin kautta saatua tietoa, josta on havaittavissa, etta suurim-
malla osalla vastaajista on vastausvaihtoehdoissa hajontaa mutta joukossa on myos muutama
vastaaja, jotka ovat vastanneet taysin samoin jokaiseen kysymykseen. Vastausmaara jai siten
suhteessa henkiloston kokonaismaarasta sen verran pieneksi, ettei vastauksista ollut mahdol-

lista laskea luotettavaa QWL indeksia eli tyoelaman laatua mittaavaa indeksia organisaatiolle.

Kyselyssa kysymykset 2-16 ovat julkisesti netista saatavilla olevat QWL eli tyoelaman laatua
koskevia kysymyksia. Kysymykset 17-25 on laadittu teorian, yrityksen aineiston seka johtoryh-
man haastattelun pohjalta sitten, etta pyrkimyksena on ollut kartoittaa henkiloston kokemuk-
sia ja ajatuksia organisaation sosiaaliseen vastuullisuuteen liittyvista asioista. Viimeisessa ky-
symyksessa vastaajalla on ollut halutessaan mahdollisuus vastata avoimesti mitka asiat vas-
taajan mielesta toimivat organisaatiossa hyvin tai missa olisi viela kehitettavaa. Vastausten
analysoinnissa on kokonaisuudessaan jonkin verran huomioitu vastausmaaran suhdetta henki-
l6ston kokonaismaaraan, silla oletuksella, etta kaikki muut vastaajat olisivat valinneet jonkin
muun vastausvaihtoehdon. Kysely on toteutettu taysin suomeksi eika tarjolla ole ollut esimer-
kiksi englanninkielista kaannosta. Kysymykset ovat suhteellisen lyhyita, eika niiden sisaltoa ja
merkitysta ole suuremmin avattu, joten taman vuoksi esimerkiksi QWL kysymysten viimeinen
kohta, hyddynnamme innovatiivisuutta tyon kehittamisessa, on voinut olla sellainen, ettei sen
sisallon merkitys ole avautunut kaikille vastaajista. Kyseiseen kysymykseen noin kolmas oli
antanut vastuksekseen ei samaa, eika eri mielta. Vaikka vastausmaara kokonaisuudessaan jai
toivottua pienemmaksi, saa kyselyjen vastauksista tarkeaa tietoa henkiloston kokemuksista

sosiaaliseen vastuullisuuteen liittyvista asioista organisaatiossa.

Johtamisen oikeudenmukaisuuden ja esihenkiloilta saatavan tuen seka luottamuksen suhteen
on nahtavissa vastausten perusteella, etta suurimmalta osin asiat toimivat organisaatiossa
mutta myos kehitettavaa talla saralla loytyy avointen vastausten perusteella tiedon kulkemi-
sen ja tasapuolisen kohtelun osalta. Vastaajat kokevat tyopanostaan arvostettavan enimmak-
seen niin tyoyhteisossa kuin myos asiakkaiden eli esimerkiksi liikuntapaikkojen kayttajien ta-
holta, vaikkakin tyoyhteison ulkopuolista arvostusta koetaan vahemman tai vastaus on ollut
neutraali. Kokonaisuudessaan yli puolet vastaajista on sita mielta, etta ovat vahintaan jok-

seenkin samaa mielta organisaatiossa olevan hyva yhteishenki. Kyselyn mukaan yli puolet
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vastaajista kokee, etta heilla on mahdollista vaikuttaa ja tehda aloitteita tyoyhteisossa. Joh-
tamiseen, esihenkilotyohon seka tyoyhteison ilmapiiria koskevien kysymysten vastaukset vah-
vistavat johtoryhman haastattelusta seka muusta aineistosta saatua tietoa, etta yhtenaisen
organisaation eteen on tehty tyota ja etta johtoryhmassa on myos tiedostettu, etta tehtavaa
silla saralla on edelleen. Kyselyn mukaan tyoprosessien koetaan lahtokohtaisesti olevan toimi-
via ja tehokkaita mutta avoimissa vastauksissa kay ilmi, etta tyoryhmien kesken on erilaisia
toimintatapoja ja kehitysideana on nostettu esille se, etta tyoryhmissa hyviksi havaittuja kay-
tantoja tulisi saada paremmin jaettua koko tyoyhteisolle seka tyoryhmien kesken tulisi olla
selkeammin olemassa olevat yhteiset saannot, joita tulisi sitoutua noudattamaan. Johtoryh-
man haastattelussa esille nousi yrityksen historia kunnallisena liikelaitoksena ja, etta ajan
myota tapahtuneet kuntaliitokset ovat tuoneet omat haasteensa myos organisaation toimin-
taan. Avoimissa vastauksissa viitataan myos varsin suoraan tahan historiaan ja, etta esimer-
kiksi palkkaukseen liittyen yhdenvertainen kohtelu ei toteudu riittavan hyvin johtuen toden-

nakoisesti ainakin osin vanhoista kaytannoista.

Kuvaan 5 on koottu osa osaamiseen ja koulutukseen liittyvien kysymysten vastauksista ympy-
radiagrammeissa kuvattuna. Selkeasti suurin osa kokee oman osaamisensa olevan riittavaa
tyotehtaviensa hoitamiseen ja myos ohjausta seka koulutusta tyotehtaviin on koettu saadun
suhteellisen hyvin. Osaamisen kehittamiseen ja omaan tyohon vaikuttamisen suhteen on vas-
tauksissa havaittavissa enemman kielteisia seka neutraaleja vastauksia. Avoimissa vastauk-
sissa nouseekin esille toivetta siita, etta tyotehtavien kierrattamisen ja mahdollisuuteen

oman osaamisen kehittamisen suhteen olisi parannettavaa organisaatiossa.



5. D'saamiseni riitta3 tyotehtivien hoitamiseen

LisEtietaiy i} Obvallukset

@ 1 TEain e misins 16
B 2 Joiseeriin e mists 0
@ 3 Eizamas ikl e mistd i]
@ 4 okaesrin samas mists 18
5 TEsin waman misith 13

10. Minulla on tarpeeksi mahdaollisuuksia vaikuttaa tyahani

Lisktictoja & Covlhicet

@ . Taysinen migits 16
@ 2 Jciseenkin eri misitd 3
@ 3 Eisarnan ekl eri misis B
@ < iciseenkin samaa mista 13
@ 5 Taysin samaa mielts 7

15. Minua kannustetaan osaamisen kehittamiseen

Lzatiatoia

' 1. Taysin erl mieitd 16
I Jokseenkin e misitd 7

@ 3 E saman, el e misits 7

@ & ioiseenkin samaa migita 10
@ 5 Tmsn samaa miena 7

20. Olen miglestani saanut rifttavasti koulutusta ja ohjausta tydtehtaviini

Lishtietois  Ofvaliviceet

@ . Taysin eri mieitd 15
@ 2 Jokseeniin er mieits 3
@ 3.5 samaa, eiks eri misits 5
@ < lokseerkin samas mieits 19
@ 5 Taysin samaa miesa L]

Kuva 5 Henkilostokysely osaaminen ja koulutus
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Tyoturvallisuus ja siihen panostaminen seka tehdyt parannukset nousivat esille seka johtoryh-
man haastattelussa etta tyonjohtajien kyselyssa. Henkiloston kyselyssa tama on nahtavissa si-
ten etta vastaajista noin kolmasosa on taysin samaa mielta siita, etta tyoturvallisuuteen kiin-
nitetaan riittavasti huomiota ja jokseenkin samaa mielta asiasta on myos noin kolmasosa vas-
taajista. Tyoterveyshuolto on tarkeassa roolissa fyysiseen hyvinvointiin liittyen ja organisaa-
tion tarjoaman tyoterveyshuollon kokee reilu kolmasosa vastaajista olevan riittava tai jok-
seenkin riittavaa. Lahes 20% vastauksista on niin sanotusti neutraaleja eli vastaaja ei ole ollut
samaa eika eri mielta asiasta. Tahan voi olla vaikuttanut esimerkiksi vastaajan mahdollisesti
vahainen tarve kyseisten palvelujen kayttamiselle tai ettei vertailupohjaa tyoterveyshuollon
laajuuden vaihtelusta valttamatta ole. Johtoryhman haastelussa nousi esille kokemus siita,
ettei tyonantajan tarjoamista eduista valttamatta eduksi koeta juurikaan muuta kuin rahal-
lista palkkiota tai bonusta. Kyselyssa kartoitettiinkin henkiloston kokemusta siita paranta-
vatko tyOnantajan tarjoamat edut tyossa viihtymista ja liki puolet vastaajista on havainnut
niilla olevan positiivista merkitysta, vastaajista osa oli myos eri mielta etujen vaikutuksesta ja

suhteellisen moni oli antanut my0s neutraalin vastauksen.

Syrjimattomyys on yksi tarkeita osa-alueita sosiaaliseen vastuullisuuteen liittyen, joten henki-
[6stolle suunnatussa kyselyssa tama huomioitiin kahdella kysymyksella, joista ensimmaisessa
kartoitettiin tyoyhteison sisalta tulevia havaintoja tai kokemuksia syrjinnasta ja toisessa puo-
lestaan tyoyhteison ulkopuolelta kuten esimerkiksi ohikulkijoiden taholta havaittua tai koet-
tua syrjintaa. Kysymyksissa ei ole lahdetty esittelemaan tai erittelemaan sita, millaista syrjin-
taa on mahdollisesti havainnut vai kokenut, silla tutkimuksessa on haluttu selvittaa asiaa vain
yleisemmalla tasolla ja siten myos huomioida, etta aihe on tietosuojan kannalta haastavampi
kasiteltava julkaistavassa tyossa. Jo aiemmin esille tuodun mukaisesti avointen vastausten pe-
rusteella on havaittavissa, etta henkilostossa koetaan epatasa-arvoista kohtelua tyotehtavien
kierrattamisen, yhdenvertaisuuden, oman osaamisen laajentamisen, yhtenaisten saantojen
seka palkkauksen osalta. Organisaation sosiaalisen vastuullisuuden kehittamisen kannalta
nama vastaukset on hyva huomioida ja organisaatiossa sisaisesti pohtia onko naihin kokemuk-
siin ja havaintoihin mahdollista tehda lisaselvitysta ja sen myota pyrkia vaikuttamaan ainakin
tyoyhteison sisalla siten, etta tallaiset havainnot ja kokemukset vahenisivat. Tyoyhteison ul-
kopuolelta tuleviin havaintoihin ja kokemuksiin on haastavampi organisaatiolla itsellaan vai-
kuttaa vahentavasti mutta on kuitenkin tarkeaa, etta tallaisia asioita kohdatessa tyOyhteison
jasenella on mahdollisuus purkaa kokemaansa esimerkiksi esihenkilonsa tai tarvittaessa tyo-
terveyshuollon kautta. Huomioitavaa on, etta kyselyssa ei oteta kantaa siihen, onko havainto
tai kokemus ollut toistuvaa tai milloin kyseinen havainto tai kokemus on tapahtunut eika
myoskaan siihen, onko asiaa selvitetty eteenpain organisaatiossa. Kyselyn alkupuolella olleissa
QWL kysymyksissa vastaajista taysin samaa tai jokseenkin samaa mielta oli noin puolet siita,
ettei tyoyhteisossa sallita muita loukkaava kaytosta ja tyopaikan ongelmiin nopeasti ja tehok-

kaasti puuttumiseen liittyen vastaajista noin kolmasosa oli jokseenkin tai taysin samaa mielta.
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Vastauksista muodostuvan kokonaiskuvan perusteella havaittuihin epakohtiin puututaan orga-

nisaatiossa hyvin.

4.5 Tutkimuksen tulokset

Tutkimuksen yhtena tavoitteena oli selvittaa sita, kuinka organisaatiossa maaritellaan sosiaa-
lista vastuullisuutta. Tutkijan nakokulmasta yrityksen motto ”Me pidamme tasta kaupungista
huolen”, perusarvot (kasvu, turvallisuus, arvostus, terveys ja yhteenkuuluvuus) seka henkilos-
tolupaus "Haluamme olla urasi paras tyopaikka” pitavat sisallaan jo varsin kattavasti sosiaa-
lista vastuullisuutta. Johtoryhman haastattelun perusteella organisaatiossa itsessaan ei kui-
tenkaan valttamatta ole ollut taysin selkeaa kuvaa siita, mita sosiaalinen vastuullisuus suoma-
laisessa yrityksessa nimenomaan sisaisen sidosryhman kannalta katsottuna pitaa sisallaan. Or-
ganisaation julkisen ja sisaisen aineiston seka johtoryhman keskustelun ja kyselyhaastattelu-
jen myota on muodostunut varsin kattava tietokokonaisuus kohdeorganisaation sosiaaliseen
vastuullisuuteen liittyen. Kokonaisuutena tarkastellessa organisaatiossa on tehty jo paljon toi-
menpiteita sosiaaliseen vastuullisuuteen liittyen, kuten muun muassa lakisaateista laajempi
tyoterveyshuolto, tyontekijoille tarjottavat hyvinvointiin liittyvat edut, organisaatiossa myos
tyollistetaan esimerkiksi pitkaaikaistyottomia seka panostetaan koulutukseen ja osaamisen
kehittamiseen. Organisaatiossa on laadittu eettinen ohjeistus, jonka noudattamista edellyte-
taan myos muun muassa aliurakoitsijoilta, joiden kanssa henkilosto voi olla samoilla tyomailla
paljonkin tekemisissa ja siten kyseinen ohjeistus vaikuttaa seka sisaisiin etta ulkoisiin sidos-
ryhmiin. Myos hankinnoissa huomioidaan jo nyt sosiaaliseen vastuullisuuteen liittyvia seikkoja
mahdollisuuksien mukaan niin ulkoisten kuin sisaisten sidosryhmien kannalta. Organisaation
tekemista toimenpiteista vastuullisuuteen liittyen useimmat on tutkimuksen perusteella talla
hetkella tehty enemman ymparistovastuullisuuden nakokulmasta katsoen, mutta ne ovat sa-
malla vaikuttaneet positiivisesti myos sosiaaliseen vastuullisuuteen. Myos taloudelliseen vas-
tuullisuuteen on organisaatiossa kiinnitetty huomiota esimerkiksi veropalauman laskentaa te-

kemalla.

Vertailuanalyysin kautta tehtyjen havaintojen myota toimialalla on yleisesti ottaen kiinnitetty
huomioita yritysvastuullisuuteen eniten ymparistovastuullisuuden osalta mutta myos sosiaa-
lista ja taloudellista vastuullisuutta on tuotu esille. Ymparistovastuullisuuden osalta isoim-
pana mittarina on nahtavissa hiilijalanjaljen laskenta mutta sosiaalisen vastuullisuuden osalta
esille tulee enemman yksittaisia tunnuslukuja. Toimialalla tehdaan hyvin fyysista tyota, kay-
tetaan erilaisia laitteita ja isojakin koneita seka myos kasitellaan erilaisia kemiallisia aineita.
Useammassa vertailuyrityksessa esille tullut tapaturmataajuus tai muu vastaava tyotapatur-
mien seuranta on siten tarkeaa ja tyotapaturmien maaran ehkaisyyn on kiinnitetty myos usein
paljon huomiota. Sosiaalisen vastuullisuuden kannalta tapaturmataajuus kuitenkin on varsin
kapea mittari, silla siina mitataan lahinna fyysisen tyoympariston tilaa mutta muun muassa

henkinen tyoymparisto jaa kaytannossa mittaamatta. Vertailuanalyysissa on huomioitavaa se,
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etta kohdeorganisaatiosta oli mahdollista saada tutkittavaksi myos organisaation sisaista tie-
toa, kun taas muiden vertailuyritysten osalta kaytettavissa oli vain julkisesti netin kautta saa-
tavilla olevaa tietoa. Sosiaaliseen vastuullisuuteen liittyvia asioita on siten voinut jaada ver-
tailuyritysten osalta jaada huomioimatta. Vertailuyritykset olivat kooltaan ja omistajapohjal-
taan erilaisia ja myos nailla seikoilla on merkitysta esimerkiksi siihen, missa laajuudessa ja
milla tavalla vastuullisuutta on tuotu esille. Vertailuyrityksista YIT infra ja Destia ovat muita
suurempia ja niiden taustalta loytyy myos ulkomaista omistajuutta. Kyseisissa yrityksissa on
todennakoisesti muita vertailuorganisaatioita suuremmat resurssit kaytettavissa myos yritys-
vastuullisuuden seurantaan seka toteutukseen ja niihin kohdistuu myos velvoitteita eri tavalla
kuin pienempiin yrityksiin. Kokonaisuudessaan kohdeorganisaatiossa on vertailun perusteella
huomioitu monia tarkeita sosiaalisen vastuullisuuden osa-alueita. Vertailuanalyysin kaytto tut-
kimusmenetelmana auttoi muodostamaan kokonaiskuvaa kaupunki-infran rakentamisen ja
kunnossapidon alalla toimivien yritysten yritysvastuullisuudesta. Syvallisemman ja luotetta-
vamman kokonaisuuden olisi vertailuanalyysilla saanut, mikali kaikista vertailun yrityksista
olisi ollut kaytettavissa myos yritysten sisaista tietoa. Nyt tehdyssa vertailussa on voinut mah-
dollisesti jaada huomioimatta sellaista yrityksissa olevaa sisaista tietoa, jota olisi voinut pa-
remmin hyodyntaa myos toimeksiantajayrityksen toiminnan kehittamiseen. Keratty tieto aut-
toi kuitenkin hahmottamaan niita seikkoja, joihin alalla yleisesti kiinnitetaan huomiota seka

antoi tietoa siita, kuinka eri yritykset tuovat vastuullisuuttaan esille.

Tutkimusta tehdessa tuli johtoryhman puolelta esille, etta nimenomaan henkilostolle konk-
reettinen tavoite tai mittari koetaan tyoyhteison kannalta tarkeaksi seka toimivaksi tavaksi
vieda asioita eteenpain ja tama pyritaan huomioimaan mahdollisimman hyvin kehitysehdotuk-
sia tehdessa. Johtoryhman haastattelussa tuli esille heidan jo tunnistaneen tyoyhteisossa ole-
via haasteita ja, etta niiden eteen on jo tehty toita ja muutoksia on myos saatu aikaan. Kyse-
lyjen perusteella saadut tulokset vahvistivat kasitysta naista haasteista. Yksi tyoyhteison
haasteista on henkiloston ikarakenne, joka on edelleen korkea, vaikka onkin viime vuosina
laskenut. Myos organisaation historia liikelaitoksena ja sen aikana tapahtuneet kuntaliitokset
muutoksineen ja vaikutuksineen ovat edelleen osaksi vaikuttamassa nykyisen organisaation
taustalla. Pitkan tyouran tehneista monet ovat voineet tottua tiettyihin tyotapoihin seka joh-
tajalahtoiseen tyoskentelyyn, kun taas tana paivana tyoyhteisoissa on suuntauduttu enemman
kohti itseohjautuvuutta. Henkiloston osalta myos aktiivista osallistumista tyoyhteisoa koske-
viin asioihin kaivattiin johdon nakokulmasta enemman. Kyselyista saatujen vastausten perus-
teella tyoyhteisossa on havaittu asennoitumisessa haasteita muun muassa ymparistovastuulli-
suuteen ja tyoturvallisuusasioihin liittyen. Uudistuksiin ja muutoksiin liittyva mahdollinen vas-
tarinta ja kielteinen asennoituminen erilaisiin tyomenetelmiin ei toki ole taysin sidonnainen
tyouran pituuteen tai siihen, millaiseen tyoyhteisoon on tottunut mutta on todennakoisem-

paa, etta nuoremmat ikapolvet ja vahemman alalla tyoskennelleet voivat siten lahtea
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rohkeammin mukaan kokeilemaan uusia tyotapoja ja alan huomioiden myos uusia teknisia

laitteita seka muita uudistuksia.

Tyonjohdolle ja henkilostolle suunnatut kyselyt eivat toteutuneet toivotulla tavalla, silla vas-
tausmaara jai erityisesti henkiloston kyselyn osalta alle kolmasosan suhteessa siihen henkilo-
maaraan, joilla olisi ollut mahdollista kyselyihin vastata. Aiemmin saadun tiedon mukaan vuo-
sittain sahkoisesti toteutettavaan henkilostokyselyyn organisaatiossa vastataan kattavasti.
Talloin kuitenkin on jarjestetty niin, etta kaikki tiimit kayvat sovitusti kyselyyn vastaamassa.
Muutoin henkiloston osallistaminen kyselyihin on haasteellista ja tahan vaikuttaa osin myos
se, ettei ympari kaupunki aluetta olevilla tyomailla valttamatta ole riittavasti sahkoiseen ky-
selyyn soveltuvia valineita (Yrjanheikki-Uutela. 2024a.) Tama on voinut mahdollisesti osaltaan
vaikuttaa pieneksi jaaneeseen vastausmaaraan. Jalkeenpain tehtyjen havaintojen ja koke-
muksen myota kyselyhaastattelujen ajoitus olisi siten voinut olla paremmin ajoitettu, mika
puolestaan olisi hieman voinut nostaa myos vastausmaaria. Henkiloston kysely olisi ollut peri-
aatteessa mahdollista toteuttaa myos paperisena kyselyna mutta se olisi vaatinut enemman
resursseja kyselyiden tulostamiseen, jakamiseen, keraamiseen seka tulosten kokoamiseen yh-
teenvedoksi. Paperisena toteutettuna kyselyyn vastaajien maara ei kuitenkaan olisi valtta-
matta noussut kovin suureksi suhteessa nyt saatuun vastausmaaraan. Mikali kyseinen kysely
toteutettaisiin uudelleen niin talloin olisi pyrittava varmistamaan, etta sahkoinen vastaami-
nen on varmistettu olevan laajemmin mahdollista. Nain myos organisaation QWL-indeksin las-
kenta olisi voinut olla mahdollista toteuttaa ainakin suuntaa antavana, mikali vastuksia olisi
saanut enemman vastaamisen ollessa helpompaa. Kyselyt kuitenkin vahvistivat jo organisaa-
tion aineistosta seka johtoryhman haastattelusta saatuja tietoja ja antoivat myos tarkeaa tie-
toa varsinaisesta sisaisen sosiaalisen vastuullisuuden sidosryhmasta ja heidan kokemuksistaan

seka havainnoistaan.

Kyselyhaastatteluun vastaaminen oli mahdollista toteuttaa taysin anonyymina, mika ei olisi
ollut mahdollista toteuttaa yksilo- tai ryhmahaastattelussa. Mikali vastaaminen ei olisi ollut
mahdollista, olisi tuolloin esimerkiksi syrjintaa koskevat kysymykset ja niiden kasittely ollut
haastavampaa. Syrjinta ja siihen liittyvat kokemukset ovat kuitenkin tarkea osa-alue sisaisen
sosiaalisen vastuullisuuden kannalta. Vastaamisen mahdollistaminen anonyymina oli siten tut-
kijan nakokulmasta eettisempi vaihtoehto. Luotettavuuden kannalta tassa tutkimuksessa on
kyselyhaastattelujen osalta ollut mahdollista, etta osa vastaajista on vastannut kyselyyn use-
ammin kuin kerran. Tulosten analysoinnissa tama seikka on huomioitu ja painoarvo identtisille
vastauksille ei siten ole valttamatta ollut niin suuri, vaan analysoinnissa on pyritty luomaan
kokonaiskuvaa vastauksista. Kyselyhaastattelu mahdollisti periaatteessa suuremman joukon
osallistumisen tutkimukseen ja tyoyhteison kehittamiseen, kuin mita kasvokkain toteutetut
haastattelut olisivat mahdollistaneet. Taman vuoksi kyselyhaastattelu on koettu tutkimuksen
kannalta hyvaksi ja sen kautta sai paljon tarkeaa tietoa. Kyselyhaastattelut taydensivat aiem-

min toteutetun johtoryhman haastattelun kanssa kokonaiskuvaa yrityksen sisaisen sosiaalisen
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vastuullisuuden nykytilasta seka antoi tietoa niista haasteista, joita tyoyhteisossa koetaan.
Tutkimukseen valitut menetelmat muodostavat kokonaisuuden, jossa tutkimus on ollut mah-
dollista toteuttaa alkuperaisen ajatuksen mukaisesti ulkoa yrityksen sisalle pain etenevana.
Tama on mahdollistanut tutkijan syvemman oppimisen tutkittavasta asiasta seka antaa myos

lukijalle laajemman kuvan sosiaalisesta vastuullisuudesta alalla.

5 Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

Velvoite yhteiskuntavastuun raportoinnista on koskenut jo vuodesta 2016 lahtien yleisen edun
kannalta merkittavia suuria yhtioita, kuten vakuutusyhtioita, listayhtioita seka luottolaitoksia.
EU:n kestavyysraportointidirektiivi eli CSRD (Corporate Sustainability Reporting Directive),
joka koskettaa suuryrityksia ja niiden toimitusketjuja, on astunut voimaan 1.1.2024 ja se
edellyttaa yritysta julkaisemaan vuosittain toimintakertomukseen sisallytettavan kestavyysra-
portin, jossa kasitellaan yrityksen ymparistoa, ihmisoikeuksia seka muita sosiaalisia seikkoja
koskevia tietoja vaikutuksista. Vaikka yritys ei suoraan kuuluisi direktiivin piiriin, niin todelli-
suudessa sellaiset yritykset, jotka toimivat alihankkijoina direktiivin alaisuuteen kuuluville
yrityksille, joutuvat myos toteuttamaan sopimuskumppaneidensa tarpeisiin sopivaa vastuulli-
suusraportointia. (Komssi, 2024.) EU:ssa on valmisteilla myos laajempi yritysvastuullisuutta
koskeva direktiivi CSDDD (Corporate Sustainability Due Diligence Directive), jonka muokattu
ehdotus on hyvaksytty eteenpain vietavaksi EU:n neuvoston pysyvien edustajien komiteassa
15.3.2024 ja seuraavaksi direktiivin sisalto tulee hyvaksya Euroopan parlamentin kasittelyssa.
Kyseisella direktiivilla pyritaan kasvattamaan merkittavasti suurten yritysten vastuita ja vel-
voitteita niiden oman ja tytaryhtioidensa seka liikekumppaniensa mahdollisista haitallisista
vaikutuksista toiminnoissaan. Nyt lapi menneessa esityksessa direktiivia sovellettaisiin sellai-
siin yrityksiin, joissa on vahintaan 1000 tyontekijaa ja joiden liikevaihto on 450 miljoonaa eu-
roa kun aiemmassa hylatyssa esityksessa direktiivia olisi sovellettu yrityksiin, joissa liikevaihto
on 150 miljoonaa euroa ja henkilostoa vahintaan 500 tyontekijaa, seka niiden lisaksi tietyilla
riskialoilla toimiviin pienempiin yrityksiin. Komiteassa hyvaksytyssa esityksessa riskialat on
poistettu, mutta osana saantelyn uudelleenarviointia niita tullaan tarkastelemaan myochem-
min. (Valtioneuvosto 2024.) Vaikka kyseiset direktiivit ovat suunnattuja koskemaan suuryri-
tyksia tulevat vastuullisuuteen liittyvat velvollisuudet koskettamaan myos esimerkiksi sellaisia
pk yrityksia, jotka ovat direktiivin alaisten yritysten sopimuskumppaneita, jotka puolestaan
tarvitsevat alihankkijoiltaan ja kumppaneiltaan tietoja voidakseen nayttaa tayttavansa heihin
kohdistuvien direktiivien vaatimukset. Komssi (2023) tuo artikkelissaan esille, etta Suomen
Yrittajien Eurooppa jarjesto SMEunited on mukana valmistelemassa kevennettya raportointi-
mallia tallaisessa tilanteessa oleville yrityksille, jotka siis tosiasiallisesti joutuvat toteutta-
maan vastuullisuusraportointia sopimuskumppaneilleen, vaikka eivat olekaan direktiiviin pii-

rissa. Pitkalla aikavalilla on siten todennakoista, etta vastuullisuuteen liittyvat
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raportointivelvollisuudet tai -suositukset tulevat laajenemaan ja koskemaan yha suurempaa

joukkoa erilaisia organisaatioita.

Tiedolla on suuri merkitys yritysvastuullisuudessa ja sen kehittamisessa. Yrityksen johto on
avainasemassa sen suhteen, millaiset suuntaviivat asioiden hoidolle laaditaan ja kuinka asioi-
den hoitoa lahdetaan organisaatiossa kaytannossa toteuttamaan, silla johdon linjaukset oh-
jaavat myos tyonjohdon tyoskentelya ja tavoitteiden kaytannon toteutumista. Yritysvastuulli-
suudelle maaritellaan suuntaviivat yrityksen strategian ja arvojen kautta ja jo naiden laatimi-
nen vaatii paljon taustatietoa yrityksen toiminnasta, sen toimialasta seka ymparoivasta toi-
mintaymparistosta, jotta niista on mahdollista saada juuri kyseiselle yritykselle sopivat ja toi-
mivat. Uskon, etta vastuullisuuteen liittyvat asiat, kuten vastuullisuusraportointi, tulee li-
saantymaan ja niin sanotusti myos arkipaivaistymaan yha useammassa organisaatiossa. Tar-
keinta ei kuitenkaan ole itse raportti vaan ne linjaukset ja toimenpiteet, joilla raportin tulok-
siin on paasty. Vaikka velvollisuutta CSRD ja CSDDD direktiivien noudattamiseen ei ole, voi
niiden huomioiminen organisaation toiminnassa tuoda lisahyotya esimerkiksi siten, etta orga-
nisaatio voi hyodyntaa vastuullisuuttaan markkinoinnissa ja vastuullisuuteen panostaminen voi
tulevaisuudessa olla etuna myos rahoituksen saamisessa. Huomion kiinnittaminen yritysvas-
tuullisiin toimintatapoihin ja niiden toteuttaminen kaytannossa tulevat mielestani antamaan
kilpailuetua tulevaisuudessa viela nykyistakin enemman, silla kuluttajat kiinnittavat yha use-
ammin huomioita my0s naihin seikkoihin ja vastuullisemmin toimivan organisaatioon tyonan-
tajamielikuva voi olla etuna myos rekrytoinneissa. Kohdeorganisaatiolla on jo olemassa hyva
ymparistovastuullisuusraportointi ja heilla on hyvat edellytykset laajentaa raportointia lisaa-
malla siihen tietoa sosiaaliseen vastuullisuutteen liittyvista toimistaan. Opinnaytetyosta on
ollut hyotya yritykselle vastuullisen yritystoimintaan liittyvan lisatiedon kautta seka se on an-
tanut myos inspiraatiota viestinnan kehittamiseen. Yrityksessa myos mahdollisesti hyodynne-
taan tassa tutkimuksessa tehtyja kyselyita tyonjohdolle ja henkilostolle toistamalla ne myo-
hemmin (Yrjanheikki-Uutela 2024b.)

Tehdyn tutkimuksen myota kohdeorganisaatiosta kootun tiedon ja tarkastelun myota sen mot-
toa, "Me pidamme tasta kaupungista huolen”, voidaan pitaa myos organisaation yritysvastuul-
lisuuden kokoavana otsikkona, jonka alle kuuluu niin ymparisto-, sosiaalinen kuin myos talou-
dellinen vastuullisuus, joiden tarkemmat maaritelmat on mahdollista sijoittaa kyseisen moton
alle. Yrityksen perusarvot eli kasvu, turvallisuus, arvostus, terveys ja yhteenkuuluvuus tay-
dentavat organisaation vastuullisuustoimien maarittelya. Sosiaalisen vastuullisuuden maaritte-
leminen organisaation strategiassa sisaisten sidosryhmien kannalta voi kiteyttaa jo olemassa
olevan ”"Haluamme olla urasi paras tyopaikka” sanoman alle ja sen sisallon voi avata konk-
reettisemmaksi ja nostaa esimerkiksi esille seuraavia asioita: Yrityksena haluamme tukea ja
mahdollistaa henkilostomme osaamisen kehittymista seka tyossa viihtymista avoimen ja kes-
kustelevan tyoilmapiirin kautta. Tyoyhteisossa kohtelemme toisiamme tasa-arvoisesti ja kun-

nioittavasti yhteisia tapoja noudattaen siten, etta jokaisella on mahdollisuus henkisesti ja
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fyysisesti turvalliseen tyoymparistoon. Arvostamme koulutusta seka osaamisen kehittamista

ja pyrimme mahdollistamaan ja tukemaan henkilostomme kouluttautumista.

Tutkimuksessa esille tulleiden seikkojen perusteella tyoyhteisossa koetaan haasteita yhtenais-
ten toimintatapojen ja kaytantojen ainakin osittaisesta puuttumisesta tai noudattamatta jat-
tamisesta. Tama voi osaltaan luoda tyoyhteisoon epaarvoisuuden tunnetta ja siten vaikuttaa
myos yhteishenkeen laajemminkin tyoyhteisossa. Toimintatapojen yhtenaistamista ja toimi-
viksi todettujen tyotapojen kehittamista voisi organisaatiossa tehda esimerkiksi sovelletusti
vertaisarvioinnin avulla, jossa tarkoituksena on, etta samaan ammattiryhmaan kuuluvien tai
saman ongelman kanssa tekemisissa olevien kesken pyritaan kehittamaan tyoskentelya. Ver-
taisarvioinnissa vertaisista koostuvat ryhmat arvioivat kriittisesti seka jarjestelmallisesti tois-
tensa toimintaa ja yleensa arvioinnin kriteerit on sovittu jo etukateen, mutta arviointi voi pe-
rustua myos kokeneen kollegan ammattitaitoon (Forsén & Brommels:n 1996, mukaan Perttila
2005). Mikali organisaatiossa paadyttaisiin kokeilemaan toimintatapojen ja -kaytantojen yhte-
naistamista nykyista paremmin toimiviksi, niin ihanteellisinta olisi, etta tyoryhmat osallistuisi-
vat kokonaisuudessaan keskusteluun ja arviointiin ainakin jollain tasolla mutta vahintaankin
tiiminvetajien kautta tulisi menna tyonjohdolle tietoa, ajatuksia ja ideoita koko tiimin puo-
lesta. On selvaa, etta asenteiden seka toimintatapojen muutokseen menee aikaa ja on myos
huomioitava, etta kaikkia muutoksia ei ole mahdollista tehda samanaikaisesti vaan organisaa-
tiossa on edettava portaittain kohti tavoitteita. Kohdeorganisaatiossa voisi toimintatapojen ja
-kaytantojen yhtenaistamista kehitettaessa tutkia siina yhteydessa myos mahdollisuuksia
tyonkierron hyodyntamiseen prosessissa. Yritykselta saadun palautteen mukaan kyselytutki-
muksista saaduissa tuloksissa on yhtenevaisyytta heidan omien sisaisten kyselyjensa kanssa ja
eriarvoisuuden kokemusten vahentamiseen panostetaan jo nyt ja tyota sen eteen jatketaan

myos eteenpain (Yrjanheikki-Uutela 2024b).

Tutkimuksessa saadun tiedon ja tehtyjen havaintojen mukaan organisaatiossa on painotettu
erityisesti ymparistovastuullisuuteen mutta myos sosiaaliseen vastuullisuuteen vaikuttavia asi-
oita on huomioitu paljon ja myos taloudelliseen vastuullisuuteen liittyvia seikkoja on nahta-
vissa. Aineistosta nama eivat valttamatta ole selkeasti erillisina osioina eroteltavina, silla jo
johdannossa todetun mukaisesti esimerkiksi ymparistovastuullisella teolla voi usein olla merki-
tysta myos sosiaalisen ja taloudellisen vastuullisuuden kannalta. Organisaatiolla onkin siten jo
hyva pohja laajentaa nykyista ymparistovastuullisuusraporttiaan kohti kokonaisvaltaista vas-
tuullisuusraportointia, jossa he voivat nostaa esille juuri kyseiselle organisaatiolle merkityk-
sellisia seikkoja ja mahdollisesti olla myos edellakavija yritysvastuullisuuden toteuttamisessa
toimialalla. Ymparistovastuullisuusraportissa tuodaan jo esille myos sosiaaliseen vastuullisuu-
teen kuuluvia seikkoja kuten tyollistamisyksikon toimintaa ja taloudellisen vastuullisuuden
osalta tuli tutkimuksen aikana esille esimerkiksi urakoille laskettava veropalauma, josta muo-
dostuvaa tietoa voisi hyodyntaa raportoinnissa. Sosiaalisen vastuullisuuden osalta raportointia

tulisi laajentaa nykyisesta ja vaikka tutkimusten tuloksissa on todettu tapaturmataajuuden
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olevan sosiaalisen vastuullisuuden mittarina suhteellisen kapea, olisi tapaturmien seuranta
yksi konkreettinen ja selkea seurantatapa tyoyhteisossa. Tutkimuksessa on kaynyt ilmi, etta
tyoturvallisuuteen on kiinnitetty enemman huomioita ja muun muassa ohjeistuksia on lisatty
ja tarkennettu. Asennoituminen naihin muutoksiin on kuitenkin todettu osin olevan haasteel-
lista, eika ohjeistuksia valttamatta noudateta riittavan hyvin. Taman vuoksi yhdeksi kehitys-
ehdotukseksi tyoyhteisolle voisi olla esimerkiksi sellaisten paivien maaran seuranta, kun ei ole
tapahtunut vakavaa tapaturmaa, joka olisi johtanut tyosta poissaoloon tai jokin muu vastaava
rajaus. Paivien seurantaan asetetaan tavoitteita, esimerkiksi tietyt taydet kymmenluvut, joi-
den saavuttaminen huomioidaan tyoyhteisossa koko henkiloston kanssa ja sen lisaksi voisi sa-
tunnaisesti huomioida myos lisaksi sellaisia tiimeja, joissa tyoturvallisuuteen on erityisesti
kiinnitetty huomiota. Naita asetettuja tavoitteita ja kehitysta olisi mahdollista tuoda esille
myos sosiaalisen vastuullisuuden raportoinnissa ja se olisi myos yksi mahdollinen konkreetti-
nen mittari henkilostolle seka olisi vertailuanalyysin perusteella tyypillinen toimialalla seurat-
tava ja kehitettava osa-alue. Tyoturvallisuuden parantamisen ja sita koskevien ohjeistusten
paremman noudattamisen lisaksi tavoitteena on vaikuttaa laajemmin henkiloston asennoitu-
miseen muuttuvien ohjeistusten ja toimintatapojen suhteen. Asenteisiin vaikuttaminen ei ta-
pahdu hetkessa mutta konkreettisten tavoitteiden ja niiden saavuttamisen myota tyoturvalli-
suuden osalta on mahdollista, etta suhtautuminen myos toisenlaisiin muutoksiin ja toimintata-

pojen seka -valineiden kokeilemiseen olisi helpompaa.

Tyonjohtajien kyselyssa tuli ilmi, etta henkiloston ikarakennetiedon jalkeen palkkojen ja
palkkioiden erittely palkitsemisjarjestelmien mukaisesti olisi heidan mielestaan sellaista tie-
toa, joka olisi tyoyhteisolle tarkeaa. Kyselyjen vastausten perusteella organisaatiossa on tehty
palkkauudistusta, mutta seka tyonjohtajien, etta henkiloston osalta tuotiin avoimissa vastuk-
sissa esille uudistukseen jaaneen vastaajien mielesta keskeneraiseksi esimerkiksi urakkapalk-
kauksen osalta, eika palkkausmallin ole sen vuoksi koettu olevan yhdenvertainen kaikkia koh-
taan. Palkkausmallia olisi siten hyva tarkastella viela organisaatiossa sisaisesti ja kartoittaa
tarkemmin, mitka seikat tehdyssa uudistuksessa kokonaisuudessaan on koettu epaonnistu-
neiksi ja millaisia mahdollisuuksia mallia olisi jatkokehittaa, jotta se koettaisiin tasavertai-
semmaksi. Samalla on hyva mahdollisuus tarkastella myos sita, mitka jo tehdyista muutoksista
ovat henkiloston kokemusten mukaan olleet parannusta aiempaan. On selvaa, etta palkkauk-
seen liittyy monta huomioitavaa seikkaa muun muassa kunkin henkilokohtainen kokemus seka
koulutus ja myos olemassa olevat vanhemmat tyosopimukset, voivat vaikuttaa palkkausmal-
liin. Mikali kaikkia nykyisia tyosuhteita ei tallaisten syiden vuoksi olisi mahdollista paivittaa
uudempaan malliin, niin tastakin olisi hyva keskustella siten, ettei kuitenkaan nosteta yksit-
taisia sopimuksia esille, vaan asiaa kasiteltaisiin yleisemmalla tasolla. Yrityksessa tullaan jol-
lain aikavalilla mahdollisesti myos tarkastelemaan palkkausuudistusta urakkapalkkauksen
osalta (Yrjanheikki-Uutela 2024b).
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Sosiaaliseen vastuullisuuteen liittyen ei ole samalla tavalla vakiintunutta usean asian huomioi-
vaa mittaria kuten ymparistovastuullisuudessa oleva hiilijalanjaljen laskennan voidaan katsoa
olevan. Tassa tyossa teoriapohjassa esille tuotu QWL eli tyoelaman laatu on kuitenkin tutkijan
nakokulmasta katsottuna sellainen, joka huomioi organisaation sisaisten sidosryhmien kan-
nalta useita sosiaaliseen vastuullisuuteen liittyvia seikkoja ja olisi siten yksi varteenotettava
vaihtoehto organisaation sisaisen vastuullisuuden mittaamiseen, silla siina huomioidaan tyohy-
vinvointia tukevat seka motivoivat tekijat kuten myos kuormitustekijat. Valitettavasti taman
tutkimuksen aikana toteutettuun kyselyyn ei tullut riittavasti vastauksia, jotta organisaatiolle
olisi ollut mahdollista laskea QWL indeksi ja sita kautta olisi ollut mahdollista saada syvempaa
tietoa henkilostoa koskien. QWL indeksia organisaatiolla olisi mahdollista kayttaa myos sosiaa-
lisesta vastuullisuudesta raportoidessaan. Johtoryhman haastattelussa tuli esille, etta organi-
saatiossa ollaan ottamassa kayttoon uutta hyvinvointikyselya, jossa pyrkimyksena on saada
tarkempaa tietoa tyoyhteison toiminnasta. Tassa tutkimuksessa ei ole ollut kaytettavissa tar-
kempaa tietoa kayttoon otettavasta kyselysta eika sen sisallosta mutta sen kautta saatava
tieto voi myos olla sellaista, jota organisaatiolla voi olla mahdollista kayttaa omana, laajem-
pana sosiaalisen vastuullisuuden mittarinaan. Kyselyn kautta saatava tietoa voi olla taysin or-
ganisaation sisaiseen kayttoon jaavaa tai mukana voi olla sellaista tietoa, jota voisi olla mah-

dollista kayttaa myos julkisessa viestinnassa vastuullisuusraportin mukana.

Tutkimuksen myota on myos herannyt kysymyksia siita, kuinka ylipaansa suomalaisissa organi-
saatioissa sosiaalinen vastuullisuus ymmarretaan ja havaitaan. Julkisessa keskustelussa nousee
herkemmin esille muun muassa lapsityovoiman kaytto, epainhimilliset tyoskentelyolosuhteet
ja muut vastaavat seikat, jotka usein liitetaan kehittyvien maiden haasteiksi. Lansimaissa toi-
mivien organisaatioiden osalta ja heidan lansimaissa olevan toimintansa suhteen tallaista jul-
kista keskustelua on havaittavissa vahemman. Myos tutkimuksen tietopohjaan materiaalia et-
siessa hyvin monet sosiaalista vastuullisuutta kasittelevat artikkelit koskivat kehittyvia maita.
Tama kyseinen tutkimus on tehty yhdelle organisaatiolle ja vaikka vertailuanalyysissa on tut-
kittu myos muita organisaatioita niiden tietojen pohjalta, joita niista on julkisesti saatavilla,
olisi yksi mahdollinen jatkotutkimuksen aihe tutkia sosiaalista vastuullisuutta laajemmin ja
syvemmin suomalaisissa organisaatioissa kohdistaen esimerkiksi toimialan mukaan infran kun-
nossapidon ja rakentamisen organisaatioihin. Toisena nakokulmana sosiaalisen vastuullisuuden
tutkimisesta suomalaisissa organisaatioissa voisi olla myos julkisen sektorin organisaatiot,
joissa on tapahtunut kuntaliitoksia ja tutkittaisiin kuinka naiden liitosten mukanaan tuomat

muutokset ovat vaikuttaneet organisaatiossa sosiaalisen vastuullisuuden alaisiin toimintoihin.

Sosiaalinen vastuullisuus on laaja kokonaisuus, joten tutkimuksessa rajaaminen on tarkeaa ja
rajaaminen voi olla myos varsin haastavaa, silla monet sosiaaliseen vastuullisuuteen liittyvat
asiat eivat ole helposti rajattavissa. Tassa tyossa on keskitytty organisaation sisaiseen sosiaa-
liseen vastuullisuuteen eli sisaisiin sidosryhmiin mutta ulkoisia sidosryhmia ei ole taysin pois-

suljettu vaan myos niiden osuutta on sivuttu hieman tutkimuksen aikana.
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Yritysvastuullisuuteen kuuluu sosiaalisen vastuullisuuden lisaksi myos ymparistovastuullisuus
seka taloudellinen vastuullisuus ja myoskaan naita ei voida olla taysin ohittamatta silla sa-
maan asiaan voi vaikuttaa kaksi tai kolmekin vastuullisuuden osa-aluetta. Tassa tyossa on kes-
kitytty yhden organisaation sisaisen vastuullisuuden tutkimiseen ja siihen liittyviin kehittamis-
ehdotuksiin. Teoriapohja tutkimuksessa on kuitenkin sellainen, etta se soveltuisi hyodynnetta-
vaksi my0s johonkin toiseen organisaatioon kohdistuvassa tutkimuksessa tai laajempaan use-
ampaa organisaatiota koskevaan tutkimukseen. Teoriapohja on laajentunut myos tutkimuksen
aikana ja tutkimuksen tekeminen kokonaisuutena on antanut tutkijalle tarkeaa tietoa sosiaali-
sesta vastuullisuudesta, erilaisista tutkimusmenetelmista seka syventanyt ymmarrysta myos
yritysvastuullisuudesta kokonaisuutena. Yleisesti ottaen vastuullisuustyon osalta on huomioi-
tavaa, etta sen ei voi sanoa tulevan koskaan valmiiksi vaan jo saavutettuja vastuullisuustoimia

tulee saannollisesti tarkastella, yllapitaa seka tarvittaessa myos uudistaa.
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Liite 1: Johtoryhman haastattelun kysymysrunko

Mitka ovat mielestanne yrityksenne keskeiset sosiaalisen vastuullisuuden tavoitteet ja paino-
pisteet?

Mitka ovat mielestanne tarkeimmat sosiaalisen vastuullisuuden osa-alueet tyoyhteisonne kan-
nalta? (Yleisesti kaytettavia sosiaalisen vastuullisuuden osa-alueita ovat esimerkiksi tapatur-
mien ja pitkien sairaslomien seka henkiloston vaihtuvuuden minimointi, ihmisten ja ymparis-
ton arvostaminen, henkilostopolitiikka, rehellisyys, monimuotoisuus, yhdenvertaisuus, tasa-
arvoinen kohtelu, Ihmisoikeudet, tyontekijoiden oikeudet, rehellinen ja luotettava toiminta,
anti korruptio, avoimuus jne.)

Mitka ovat mielestanne suurimpia haasteita sosiaalisen vastuullisuuden osa-alueisiin liittyvista
asioista yrityksessanne?

Onko yrityksellanne olemassa jokin kannustin vastuullisuuden lisaamiseksi? Esimerkiksi henki-
lostolle asetettu tavoite tai tavoitteita, joiden saavuttamisesta palkitaan tai onko henkilos-
tolla mahdollisuus tehda aloitteita, joista voidaan palkita?

Millaisia haasteita tyoyhteisossa nyt ja mahdollisesti tulossa esimerkiksi rekrytointiin liittyen,
elakoitymiset yms.?

Millaisia mahdollisuuksia henkilostolla on vaikuttaa omaan tyonkuvaansa ja tyotehtavien suun-
nitteluun?

Aineistossa on esiteltyna tyovalmennus ja avotyotoimintaa, onko yrityksella muuta yhteistyota
paikallisten yhteisojen kanssa?

Kannustetaanko tyontekijoita kouluttautumiseen seka jatkuvaan kehittymiseen ja milla ta-
voin?

Asiakkailta saatava palaute ja sen kasittely, tuleeko palautetta suoraan vai tilaajan eli kau-
pungin kautta?

Millaisia keinoja henkilostolla on tehda kehittamisehdotuksia, aloitteita tai vaikuttaa muulla
tavoin tyohyvinvoinnin lisaamiseksi tarkoitettuihin toimenpiteisiin?

Millaisia tyohyvinvointia lisaavia toimenpiteita yrityksessanne on kaytossa, jotka ylittavat la-
kien ja asetusten vahimmaisvaatimuksia? Tallaisia voivat olla esimerkiksi laajempi tyoterveys-
huolto, lounasetu, liikuntaan, kulttuurin tai hyvinvointiin liittyva tyosuhde-etu.

Millaisia kaytantoja ja aloitteita teilla on tyontekijoiden hyvinvoinnin ja tyoolosuhteiden pa-
rantamiseksi?

Kuinka tyoyhteisossanne huomioidaan monimuotoisuus?

Onko hankinnoissa, kuten tarjouspyynnoissa huomioitu vastuullisuutta ja jos niin milla ta-
valla?

Onko henkilostolla kaytossa jokin ilmoituskanava, jolla epakohdista tai vaarinkaytoksista voi
ilmoittaa?

GRI raportointiohjelma on kehitetty organisaatioille yritysvastuun ja kestavan kehityksen ra-
portointiin. Standardien tarkoitus on, etta niita kayttava organisaatio voi raportoinnissaan
tuoda esille riittavan ja tasapainoisen kuvan toiminnastaan. Raportoinnissa tuodaan ilmi kes-
tavaa kehitysta tukevia toimintoja seka avoimesti myos haasteista ja haitallisista vaikutuk-
sista taloudellisen- sosiaalisen- ja ymparistovastuullisuuden alueilla. Ovatko GRI standardit
ennestaan tuttuja yrityksellenne ja jos ovat, niin onko kaytossanne GRI standardeja missa
maarin?
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Kirjanpitolautakunnan yleisohjeessa toimintakertomuksen laatimisesta maaritellaan muun
muassa seka pakollisia tunnuslukuja ja muita tietoja henkilostosta, etta vapaaehtoisesti esi-
tettavia lukuja ja muita tietoja henkilostosta. Onko yrityksellanne kaytossa vapaaehtoisesti
esitettavia tunnusluja ja muita tietoja henkiloston osalta toimintakertomuksessanne?

Millaiset tulevaisuuden nakymat ovat mielestanne yrityksessa tyoyhteison kannalta?
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Liite 2: Kysely tyonjohtajille

Opiskelen Laurea ammattikorkeakoulussa kestavan kasvun ja yhteiskuntavastuun johtaminen
YAMK koulutuksessa. Tama kysely liittyy opinnaytetyohoni, jossa tutkin Mestar Kuopio Oy:n

sosiaalista vastuullisuutta.

Sosiaaliseen vastuullisuuteen kuuluu muun muassa ihmisten ja ympariston arvostaminen, tasa-
arvoinen kohtelu, tyohyvinvointi, koulutus ja tyoturvallisuus. Kysely toteutetaan nimettomana
ja sen avulla kerattavaa tietoa kaytetaan julkaistavassa opinnaytetyossa. Kyselyn yhteenveto
luovutetaan kokonaisuudessaan myos Mestar Kuopio Oy:lle yrityksen sisaiseen kayttoon.
Avointen vastausten osalta pyydan, etta vastauksessa ei tuoda ilmi kenenkaan yksittaisen hen-
kilon nimea. Mikali vastauksissa kuitenkin esiintyisi jokin henkilon nimi niin se tullaan ano-
nymisoimaan eika nimea tuoda ilmi opinnaytetyossa eika luovuteta Mestar Kuopio Oy:lle. Am-
mattikorkeakoulun ohjeistuksen mukaisesti opinnaytetyon tekija sailyttaa keratyn kyselyai-
neiston puoli vuotta opinnaytetyon arvioimisen jalkeen, jonka jalkeen keratty tieto havite-

taan asianmukaisesti.
1.Valitse osasto, jolla tyoskentelet
Kunnossapito

Rakentaminen

2. Mika tai mitka seuraavista laskelmista/mittareista olisivat sellaisia, joista saatava tieto

olisi mielestasi tyoyhteison kannalta tarkeaa? Valitse korkeintaan kolme vaihtoehtoa.
Vakituisten ja maaraaikaisten tyosuhteiden osuus

Kokoaikaisten ja osa-aikaisten tyosuhteiden osuus

Henkiloston vaihtuvuus

Keskimaarainen tyosuhteen pituus

Henkiloston ikarakenne

Irtisanottujen tyosuhteiden lukumaara

Palkat ja palkkiot eriteltyina palkitsemisjarjestelmien mukaisesti

Koulutuspaivien lukumaara per henkilo



Henkiloston koulutusrakenne
Tapaturmataajuus
Sairauspoissaoloprosentti
Tyoelaman laatu

Jokin muu, mika

3.Mestar Kuopio Oy:n arjen perustat Kasvu, Turvallisuus, Arvostus, Terveys ja Yhteenkuulu-

vuus kuvaavat mielestani hyvin tyoyhteisomme toimintaa
1. Taysin eri mielta

2. Jokseenkin eri mielta

3. Ei samaa, eika eri mielta

4. Jokseenkin samaa mielta

5. Taysin samaa mielta

4.Hankinnoissa on mielestani tarkeaa ottaa huomioon hinnan lisaksi
Ymparistoystavallisyys

Laatu

Sopivuus kayttotarkoitukseen

Valmistusmaa

Valmistustapa eli ei ole kaytetty pakko- tai lapsityovoimaa

Jokin muu, mika
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5.Tyovalmennus ja avotyotoiminta seka yhteistyo eri oppilaitosten kanssa ovat tarkeita toi-
mintoja tyoyhteisollemme

1. Taysin eri mielta

2. Jokseenkin eri mielta

3. Ei samaa, eika eri mielta
4. Jokseenkin samaa mielta

5. Taysin samaa mielta

6.Mielestani on hyva, etta yrityksen eettisten ohjeiden noudattamista vaaditaan myos yhteis-

tyokumppaneilta kuten aliurakoitsijoilta
1. Taysin eri mielta

2. Jokseenkin eri mielta

3. Ei samaa, eika eri mielta

4. Jokseenkin samaa mielta

5. Taysin samaa mielta

7.Mielestani on tarkeaa, etta tyonantaja tukee kouluttautumista
1. Taysin eri mielta

2. Jokseenkin eri mielta

3. Ei samaa, eika eri mielta

4. Jokseenkin samaa mielta

5. Taysin samaa mielta
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8.0len saanut mielestani riittavasti koulutusta ja tukea tehtavaani tyonjohtajana
1. Taysin eri mielta

2. Jokseenkin eri mielta

3. Ei samaa, eika eri mielta

4. Jokseenkin samaa mielta

5. Taysin samaa mielta

9.Halutessani minulla on mahdollista hankkia lisakoulutusta tehtaviini
1. Taysin eri mielta

2. Jokseenkin eri mielta

3. Ei samaa, eika eri mielta

4. Jokseenkin samaa mielta

5. Taysin samaa mielta

Vapaa sana: Voit halutessasi kertoa mitka asiat Mestar Kuopio Oy:ssa toimivat mielestasi hyvin
esimerkiksi koulutuksen, tyohyvinvoinnin, tasa-arvon tai tyoturvallisuuden suhteen, tai missa

asiassa olisi mielestasi viela kehitettavaa.
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Liite 3: Henkilostokysely

Opiskelen Laurea ammattikorkeakoulussa kestavan kasvun ja yhteiskuntavastuun johtaminen
YAMK koulutuksessa. Tama kysely liittyy opinnaytetyohoni, jossa tutkin Mestar Kuopio Oy:n

sosiaalista vastuullisuutta.

Sosiaaliseen vastuullisuuteen kuuluu muun muassa ihmisten ja ympariston arvostaminen, tasa-
arvoinen kohtelu, tyohyvinvointi, koulutus ja tyoturvallisuus. Kysely toteutetaan nimettomana
ja sen avulla kerattavaa tietoa kaytetaan julkaistavassa opinnaytetyossa. Kyselyn yhteenveto

luovutetaan kokonaisuudessaan myos Mestar Kuopio Oy:lle yrityksen sisdiseen kayttoon.

Avointen vastausten osalta pyydan, etta vastauksessa ei tuoda ilmi kenenkaan yksittaisen hen-
kilon nimea. Mikali vastauksissa kuitenkin esiintyisi jokin henkilon nimi niin se tullaan ano-
nymisoimaan eika nimea tuoda ilmi opinnaytetyossa eika luovuteta Mestar Kuopio Oy:lle. Am-
mattikorkeakoulun ohjeistuksen mukaisesti opinnaytetyon tekija sailyttaa keratyn kyselyai-
neiston puoli vuotta opinnaytetyon arvioimisen jalkeen, jonka jalkeen keratty tieto havite-

taan asianmukaisesti.

1. Valitse osasto, jolla tyoskentelet
Kunnossapito

Rakentaminen

Muu

2. Johtaminen on meilla oikeudenmukaista
1. Taysin eri mielta

2. Jokseenkin eri mielta

3. Ei samaa, eika eri mielta

4. Jokseenkin samaa mielta

5. Taysin samaa mielta



. Koen, etta esimieheni luottaa minuun

. Taysin eri mielta

. Jokseenkin eri mielta

. Ei samaa, eika eri mielta

. Jokseenkin samaa mielta

. Taysin samaa mielta

. Tyoyhteisossamme ei sallita muita loukkaavaa kayttaytymista

. Taysin eri mielta

. Jokseenkin eri mielta

. Ei samaa, eika eri mielta

. Jokseenkin samaa mielta

. Taysin samaa mielta

. Osaamiseni riittaa tyotehtavien hoitamiseen

. Taysin eri mielta

. Jokseenkin eri mielta

. Ei samaa, eika eri mielta

. Jokseenkin samaa mielta

. Taysin samaa mielta
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. Tyopaikan ongelmiin puututaan nopeasti ja tehokkaasti

. Taysin eri mielta

. Jokseenkin eri mielta

. Ei samaa, eika eri mielta

. Jokseenkin samaa mielta

. Taysin samaa mielta

. Koen, etta tyopanostani arvostetaan

. Taysin eri mielta

. Jokseenkin eri mielta

. Ei samaa, eika eri mielta

. Jokseenkin samaa mielta

. Taysin samaa mielta

. Esimieheni tukee minua tyossani

. Taysin eri mielta

. Jokseenkin eri mielta

. Ei samaa, eika eri mielta

. Jokseenkin samaa mielta

. Taysin samaa mielta
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9. Meilla on hyva yhteishenki

1. Taysin eri mielta

2. Jokseenkin eri mielta

3. Ei samaa, eika eri mielta

4. Jokseenkin samaa mielta

5. Taysin samaa mielta

10. Minulla on tarpeeksi mahdollisuuksia vaikuttaa tyohoni

1. Taysin eri mielta

2. Jokseenkin eri mielta

3. Ei samaa, eika eri mielta

4. Jokseenkin samaa mielta

5. Taysin samaa mielta

11. Tyoprosessimme ovat toimivia ja tehokkaita

1. Taysin eri mielta

2. Jokseenkin eri mielta

3. Ei samaa, eika eri mielta

4. Jokseenkin samaa mielta

5. Taysin samaa mielta
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12. Tavoitteemme ovat innostavia

1. Taysin eri mielta

2. Jokseenkin eri mielta

3. Ei samaa, eika eri mielta

4. Jokseenkin samaa mielta

5. Taysin samaa mielta

13. Esimieheni palkitsee ja kannustaa minua

1. Taysin eri mielta

2. Jokseenkin eri mielta

3. Ei samaa, eika eri mielta

4. Jokseenkin samaa mielta

5. Taysin samaa mielta

14. Tyopaikan ilmapiiri on innostava

1. Taysin eri mielta

2. Jokseenkin eri mielta

3. Ei samaa, eika eri mielta

4. Jokseenkin samaa mielta

5. Taysin samaa mielta
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15. Minua kannustetaan osaamisen kehittamiseen
1. Taysin eri mielta

2. Jokseenkin eri mielta

3. Ei samaa, eika eri mielta

4. Jokseenkin samaa mielta

5. Taysin samaa mielta

16. Hyodynnamme innovatiivisuutta tyon kehittamisessa
1. Taysin eri mielta

2. Jokseenkin eri mielta

3. Ei samaa, eika eri mielta

4. Jokseenkin samaa mielta

5. Taysin samaa mielta

17. Olen joskus havainnut tai kokenut tyossani syrjintaa tyoyhteison sisalla
Kylla
En

En osaa sanoa

18. Olen joskus havainnut tai kokenut tyossani syrjintaa tyoyhteison ulkopuolelta, esimerkiksi

kaupungilla tyota tehdessa ohikulkijoiden taholta tai lilkkuntapaikkojen kayttajilta.
Kylla
En

En osaa sanoa
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19. Koen, etta asiakkaat eli esimerkiksi kaupungin liikuntapaikkojen kayttajat, autoilijat ja

jalankulkijat arvostavat tekemaamme tyota.

1. Taysin eri mielta

2. Jokseenkin eri mielta

3. Ei samaa, eika eri mielta

4. Jokseenkin samaa mielta

5. Taysin samaa mielta

20. Olen mielestani saanut riittavasti koulutusta ja ohjausta tyotehtaviini.

1. Taysin eri mielta

2. Jokseenkin eri mielta

3. Ei samaa, eika eri mielta

4. Jokseenkin samaa mielta

5. Taysin samaa mielta

21. Minulla on mahdollista vaikuttaa ja tehda aloitteita tyoyhteisossani.

1. Taysin eri mielta

2. Jokseenkin eri mielta

3. Ei samaa, eika eri mielta

4. Jokseenkin samaa mielta

5. Taysin samaa mielta



22. Koen, etta minulla on tarpeeksi mahdollisuuksia vaikutta tyohoni (esimerkiksi mahdolli-
suus kokeilla erilaisia tyotehtavia)

1. Taysin eri mielta

2. Jokseenkin eri mielta

3. Ei samaa, eika eri mielta
4. Jokseenkin samaa mielta

5. Taysin samaa mielta

23. tyonantajan tarjoama tyoterveyshuolto on mielestani riittavan laaja.
1. Taysin eri mielta

2. Jokseenkin eri mielta

3. Ei samaa, eika eri mielta

4. Jokseenkin samaa mielta

5. Taysin samaa mielta

24. Tyoturvallisuuteen kiinnitetaan riittavasti huomiota.
1. Taysin eri mielta

2. Jokseenkin eri mielta

3. Ei samaa, eika eri mielta

4. Jokseenkin samaa mielta

5. Taysin samaa mielta
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25. Tyonantajan tarjoamat edut, kuten esimerkiksi hieronta kerran kuukaudessa omavastuun
hinnalla seka mahdollisuus erilaisiin liikuntaryhmiin, parantavat mielestani viihtymistani
tyossa.

1. Taysin eri mielta

2. Jokseenkin eri mielta

3. Ei samaa, eika eri mielta
4. Jokseenkin samaa mielta

5. Taysin samaa mielta

26. Kerro vapaasti ideoista, ongelmista tai kehittamistoiveistasi tai Vapaa sana: Voit halutes-
sasi kertoa mitka asiat Mestar Kuopio Oy:ssa toimivat mielestasi hyvin esimerkiksi koulutuk-
sen, tyohyvinvoinnin, tasa-arvon tai tyoturvallisuuden suhteen tai missa asiassa olisi mieles-

tasi viela kehitettavaa.



