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TIVISTELMA

TUTKIMUKSEN TAVOITE:

Kuluttajat ja sitd myotd my0s yritykset ovat yhi kiinnostuneempia yritysten vastuullisuudesta.
Samaan aikaan vieston ikddntyessd ja tyon luonteen muuttuessa myoOs tyGhyvinvoinnin
merkitys eldkeidn pidentdmiseksi ja yritysten menestyksen turvaamiseksi kasvaa. Tdmén
tutkimuksen tavoitteena on selvittidd, miten elintarvikealan edustajat kokevat tyohyvinvoinnin
aseman osana yritysvastuuta. Lisdksi tutkimuksessa selvitetddn elintarvikealan edustajien
nikemyksid tyohyvinvoinnin vastuiden jakautumisesta yrityksen sisdlla.

LAHDEAINEISTO:
Lihdeaineistona kéytetddn elintarvikealalla tydskentelevien tyShyvinvointiasiantuntijoiden
teemahaastatteluja.

TULOKSET:

Tyohyvinvointi on selked osa yrityksen vastuullisuutta, mutta sitd ei voi erottaa erilliseksi
osa-alueeksi muista sosiaalisen vastuun ulottuvuuksista. Vastuullisuuden toiminnan
maidrittelyssd tulisi kiinnittdd erityisesti huomiota yrityksen tahtotilaan ja toiminnan
kokonaisuuteen. Olennaisimmassa osassa vastuullisuuden ja tyohyvinvoinnin johtamisessa
ovat yrityksen linjaukset, jotka mahdollistavat muun muassa laadukkaan esimiestyon,
toimivan arjen ja turvalliset tyoskentelyolosuhteet. My0Os esimies ja yksilo itse vaikuttavat
merkittdvisti tyohyvinvointiin, joten yrityksen tirkeédksi tehtivéksi jdd tyShyvinvoinnin
edellytyksien turvaaminen ja kehittdminen.
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1 Johdanto

1.1 Tutkimuksen tausta

Yritysten vaikutusvallan kasvaessa kysymykset niiden velvollisuuksista ja lain ylittavistid
vastuista ovat nousseet yhad tidrkeammiksi niin kansainvilisessd kuin kansallisessakin
keskustelussa. Kuluttajien odotukset yritysten kantamaa vastuuta kohtaan ovat nousseet ja sitd

myo6td myOs vastuullisen toiminnan merkitys yrityksen menestykselle on kasvanut.

Yritysten yhteiskunnallisen aseman lisdksi my6s tyd on muuttunut viimeisten
vuosikymmenien aikana. Teknologian kehitys ja globalisaatio ilmi6ini, sekd niistd seurannut
aika- ja paikkasidonnaisuuden vihentyminen ovat asettaneet uusia vaatimuksia tyontekijoille
ja tyolle (Sparks ym. 2001). Vaikka toisaalta fyysinen tyo on teknologian kehityksen myoti
monelta osin vdhentynyt tai keventynyt, kohtaavat tyontekijdt toisenlaisia haasteita. Uuden
teknologian kiyttoonotto vaatii jatkuvaa tietojen pdivittdmistd ja toisaalta yritysmaailman
nopea tahti suurta joustavuutta ja asettaa omat haasteensa esimerkiksi tyon ja perheen
yhteensovittamiselle. Henkinen pahoinvointi onkin merkittdvd ongelma suomalaisen

tyovoiman keskuudessa (Hakanen 2005) ja kielii nykypédivin tyon kuormittavuudesta.

Vastuullisuuden vaatimusten ja toisaalta itse tyon muuttuessa muuttuvat my0s yhteiskunnan
odotukset. Kohtuullinen palkka tai kohtuulliset tyfajat eivit ole enédd ainoita mittareita, joilla
madritelld yrityksen vastuullisuutta tyohyvinvoinnin suhteen. Ulkoisiin paineisiin vastaamisen
lisdksi tyohyvinvoinnista huolehtimisen on kuitenkin todettu kantavan myos konkreettista
hedelmdd (Ahonen 1997). Suomalaisessa teollisuudessa elintarvikeala on tapaturmista ja
sairauksista johtuvien poissaolojen tilaston kirkipddtd. Niistd johtuvat vuosittaiset
kustannukset nousevat yli 200 miljoonaan euroon (Tyoterveyslaitos 2009). Panostamalla
tyohyvinvointiin on siis mahdollista paitsi sddstdd tyotekijoiden voimavaroja, myos selvaa
rahaa. Etenkin suurien ikédluokkien jdddessd elidkkeelle on yrityksille yhd tirkedmpad
varmistaa, ettd vanhemmat tyontekijit vithtyvit ja jaksavat tyossidin mahdollisimman pitkéén,

sekd toisaalta houkutella ammattitaitoista uutta tydvoimaa.

Tyohyvinvoinnista huolehtiminen on yrityksen ndkokulmasta kannattavaa jo siksi, ettd siten

voidaan parantaa tyOntekijoiden jaksamista, sdfistdd poissaolokustannuksissa ja houkutella



uusia tyontekijoitd (Otala & Ahonen 2005). Yritysten vastuullisuutta kohtaan lisddntyneiden
odotusten ansiosta se voisi kuitenkin tarjota kilpailuetua myOs osana yrityksen

yhteiskuntavastuuta (Heikkurinen 2010).

Maloni ja Brown (2006) ovat mddritelleet elintarvikeketjun yhteiskuntavastuun sisédlloksi
eldinten hyvinvoinnin, biotekniikan, ympériston, reilun kaupan, terveyden ja turvallisuuden
sekd ihmisoikeudet ja tyontekijoiden oikeudet. Myohemmin sidosryhmévuoropuhelua
hyodyntden on elintarvikeketjun vastuullisuuden siséltod kehitetty eteenpdin ja miiritelty sen
seitsemiksi ulottuvuudeksi taloudellinen vastuu, ympdristovastuu, tuoteturvallisuus,
paikallisuus, eldinten hyvinvointi, ravitsemus ja tyohyvinvointi (Forsman-Hugg ym. 2009).
Selvittdméttd on kuitenkin tyohyvinvoinnin rooli osana yhteiskuntavastuuta suomalaisella
elintarvikealalla. Se nihdédéan yhtend vastuullisuuden ulottuvuutena, mutta kuinka se yhdistyy
elintarvikealan yhteiskuntavastuuseen niiden henkildiden mielestd, jotka tyOskentelevét
tyohyvinvoinnin parissa elintarvikealalla Suomessa? Onko niiden yhteys vain teoreettista vai

nikyyko se todella alan toimijoiden ndkemyksissd?

1.2 Tavoite ja tutkimusongelma

Tamin tutkielman tavoitteena on selvittdd, kuinka tyohyvinvoinnista huolehtiminen ndhdéaan
osana  yritysvastuuta  suomalaisissa  elintarvikealan  yrityksissd.  Elintarvikeketjun
vastuullisuuden jaottelut (Maloni & Brown 2006; Forsman-Hugg ym. 2009) kertovat omalta
osaltaan tyohyvinvoinnin merkityksestd yhteiskuntavastuun osa-alueena. Ne eivit kuitenkaan
kerro, kuinka yhteiskuntavastuun ja tyohyvinvoinnin yhteyksid selitetidn ja miten niiden

nihdiin yhdistyvén yrityksen toiminnassa.

Sekd tyohyvinvoinnilla ettd vastuullisella toiminnalla on osoitettu olevan positiivisia
vaikutuksia yrityksen toimintaan (mm. Cowe & Hopkins 2003; Otala & Ahonen 2005).
Kuluttajien ja yritysten muiden sidosryhmien nousseiden vaatimusten myotd yritysten on
tdytettdva niille asetetut vastuullisuuden vaatimukset kyetidkseen saavuttamaan toivotun
tuloksen (Anarlic & Hauser 2005). Toisaalta vastuullisen toiminnan itsessdidn on todettu
vaikuttavan tulokseen myonteisesti (Orlitzky 2005), mutta kéytdnnossd valinta
vastuullisuuden ja taloudellisen voiton vélilld on usein kompromissi. Vastuullisen toiminnan

nikeminen kilpailuetuna on kuitenkin tapa kddntdd yhteiskunnan asettamat paineet voitoksi.



Vastuullisen toiminnan ja tyohyvinvoinnin kehittimisen suorista taloudellisista vaikutuksista
on ristiriitaisia tuloksia, mutta yhteiskuntavastuun toteuttamisen on todettu edistivin
yrityksen mainetta ja houkuttelevuutta tyonantajana, tyontekijoiden motivaatiota ja
jatkamishalukkuutta, oppimista, kilpailukykyi ja riskien hallintaa (Cowe & Hopkins 2003).
Tyohyvinvoinnin osalta sen puutteiden kustannukset ovat kiistattomat tydtapaturmien ja
sairauspoissaolojen kustannusten ollessa merkittivd osa yritysten henkilostokuluja. Lisédksi
tyohyvinvoinnin kehittdmiselld on todettu olevan epédsuoria vaikutuksia yrityksen tulokseen
mm. tyontekijoiden motivaation ja jaksamisen kautta (Otala & Ahonen 2005: 69).
Mahdollisen taloudellisen hyodyn lisdksi todella vastuullinen yritys kuitenkin tunnistaa
vastuullisuuden arvon jo itsessddn (Ketola 2005), eikd sen vaikutuksia tulisi mitata vain

rahassa, vaan ottaa huomioon myos toiminnan sosiaaliset ja ympdaristoon liittyvit vaikutukset.

Tyohyvinvointi on tunnistettu yhdeksi vastuullisuuden ulottuvuudeksi elintarvikeketjussa
(Maloni & Brown 2006; Forsman-Hugg ym. 2009) ja sekd sen kehittdmisen ettd
yhteiskuntavastuun toteuttamisen on todettu omaavan potentiaalia yrityksen tuloksen
parantamiseksi (mm. Cowe & Hopkins 2003; Orlitzky 2005; Otala & Ahonen 2005) muiden
positiivisten vaikutusten lisdksi. Tyohyvinvoinnin kehittdmistd ja yhteiskuntavastuun
johtamista, ja niiden vaikutuksia yrityksen toimintaan kisitelldiin kuitenkin usein
kirjallisuudessa erillisind, minkd vuoksi tdssd tutkielmassa pureudutaan niiden vélilla
ndhtdviin yhtymikohtiin. Ensisijaisena tutkimusongelmana tidssd tutkielmassa kisitellddn

kysymysti siitd,

(K1), kuinka elintarvikealan yritysten yhteiskuntavastuu- ja tyohyvinvointihenkilot ndkevdit
tyohyvinvoinnista huolehtimisen olevan yhteydessd yritysten vastuulliseen toimintaan ja sen

Jjohtamiseen.

Tutkimus toteutetaan laadullisin menetelmin. Suhteellisen vakiintumattoman késitteiston ja
tutkimusongelman luonteen perusteella tutkimusmenetelméksi on valittu teemahaastattelut,
joihin on valittu haastateltavat suurten suomalaisten elintarvikealan  yritysten

tyohyvinvointiasiantuntijoiden joukosta.



1.3 Tutkimusaiheen rajaus ja késitteiden maarittely

Kasitteind sekd tyohyvinvointi ettd yhteiskuntavastuu ovat laajoja, eikd niilld ole
yksiselitteistd ja yleisesti hyviksyttyd mdédritelmdd (Okoye 2009; Partanen 2009).
Tyohyvinvointia on tutkittu monista nidkokulmista ja sitd ldhestyvien nidkokulmien ja
tieteenalojen moninaisuus on varmastikin yksi syy Kkisitteen vaikeaan méidérittelyyn.
Kisitteend se on myos hyvin kontekstisidonnainen ja voi tarkoittaa eri asioita eri ihmisille ja
eri tilanteissa (Otala & Ahonen 2005). Otalan (2003) mukaan tyohyvinvointi eli hyvinvoiva
tyopaikka muodostuu yksilon ja tyoyhteison hyvinvoinnista. Yksilon hyvinvointi késittaa
ithmisen fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin, tiedot, taidot ja osaamisen, sekd
arvot ja motivaation. Sekd osaamisella ettd johtamisella on tdrkeid rooli tydhyvinvoinnille, ja
ne vaikuttavat sekd yksiloon ettd tydyhteisoon. TyOyhteison hyvinvointiin vaikuttavat lisdksi
tydilmapiiri, tyontekijoiden terveys ja turvallisuus, sekd yhteistyd. TyOyhteison hyvinvoinnin
kannalta on tdrkedd, ettd yksiloiden osaaminen jakautuu koko yhteis06n ja sitd pystytdin

jakamaan ja hyddyntdméédn kokonaisvaltaisesti.

Tassd tutkielmassa painotetaan yksilon nédkokulmaa tyOhyvinvointiin, mutta koska
tyohyvinvoinnin vaikutussuhteet ovat hyvin moninaiset, sen kaikki ulottuvuudet ovat ldsna.
Yksilon ja tyOyhteison hyvinvoinnit ovat jatkuvassa vuorovaikutussuhteessa keskendén, ja
niihin molempiin vaikuttaa johtaminen ja esimiestyd, sekd organisaatiosta lI0ytyvd osaaminen
ja sen jakautuminen. Kirjallisuusosuudessa tullaan késitteleméddn monia tyohyvinvoinnille
olennaisia tekijoitd péddasiassa yksilon kannalta, mutta tdytyy ottaa huomioon, ettd niistd
suureen osaan voidaan vaikuttaa johtamisen keinoin, eikd niitd voida tdysin erottaa

tyOyhteisostd ja sen toiminnan vaikutuksista.

Yhteiskuntavastuuta késitelliin monessa yhteydessd Elkingtonin (2004) vuonna 1994
muodostaman kolmijaon kautta, jonka mukaan yrityksen yhteiskuntavastuu jakautuu
taloudelliseen, sosiaaliseen ja ympadristovastuuseen. Elintarvikeketjun vastuullisuutta on
pyritty mdidrittelemddn myods tarkemmin seitsemdn vastuullisuuden ulottuvuuden,
ympdéristdvastuun, taloudellisen vastuun, ravitsemusvastuun, paikallisuuden,
tuoteturvallisuuden, eldinten hyvinvoinnin ja tydhyvinvoinnin kautta (Forsman-Hugg ym.
2009). Vastuullisuutta voidaan tarkastella useista nikokulmista, joista niin kutsuttu klassinen

nidkokulma tai ideologia esittdd yrityksen ainoan vastuun olevan sen vastuu tuottaa voittoa



omistajilleen (Carroll 1979; Ketola 2005; Branco ym. 2007). Toisena #ddripddnd on laajan
vastuullisuuden ideologia, jonka mukaan yrityksen on toimittava koko yhteiskunnan etua
ajatellen (Marrewijk  2003; Ketola 2005), ja nididen vélimaastoon sijoittuu
sidosryhmindkokulma, joka korostaa yrityksen olevan vastuussa kaikille sidosryhmilleen

samanaikaisesti (Branco ym. 2007).

Tassd tutkielmassa tarkastellaan yrityksen yhteiskuntavastuun sosiaalista ulottuvuutta
sidosryhmindkokulmasta. Euroopan Yhteisojen komissio on médritellyt yrityksen sosiaalisen
vastuun “késitteeksi, jossa yritykset yhdistidvit vapaaehtoisesti sosiaaliset ja ekologiset
huolenaiheensa liiketoimintaansa ja vuorovaikutukseensa sidosryhmiensi kanssa” (EU KOM
2001: 7). Sidosryhminéd puolestaan voidaan ajatella mitd tahansa joukkoa, johon yritys
toiminnallaan vaikuttaa, tai jolla on vaikutusta yrityksen toimintaan (Freeman 1998).
Sidosryhmid ovat muun muassa sijoittajat, toimittajat, asiakkaat, yhteistybkumppanit,
tyontekijit, viranomaiset ja ympéardivd yhteis6. Euroopan Yhteisdjen komissio (2001) on
jaotellut sosiaalisen vastuun sisdiseen ja ulkoiseen ulottuvuuteen, joista ulkoinen liittyy
yrityksen ulkoisiin sidosryhmiin, kun taas sisdinen késittdd yrityksen tuotannon vaikutukset
ympéristoon ja vastuun henkilostdd kohtaan. Sidosryhmid voidaan jaotella myds ensi- ja
toissijaisiin. Ensisijaiset sidosryhmit ovat niitd, joiden jatkuva osallistuminen on
vélttimatontd yrityksen toiminnalle (Clarkson, 1995). Niihin luetaan esimerkiksi sijoittajat,
toimittajat, tyontekijit ja asiakkaat. Toissijaiset sidosryhmit ovat puolestaan niitd, joiden
osallistuminen ei ole olennaista yrityksen toiminnalle, mutta jotka jollain tasolla vaikuttavat

yritykseen tai joihin yritys toiminnallaan vaikuttaa.

1.4 Tutkielman rakenne

Tutkielman johdantoluvussa esiteltiin ensimmaiseksi yleiselld tasolla tutkimuksen tausta, joka
pohjautuu yritysmaailman ja kuluttajien kasvavaan kiinnostukseen aihepiirid kohtaan ja
toisaalta liike-elimén muutosten vaikutukseen tyShyvinvointiin ja yritysten vastuullisen
toiminnan merkitykseen. Tutkimuksen taustan jidlkeen esiteltiin tutkimuksen tavoite ja

tutkimusongelma, seké esiteltiin padpiirteissdidn tutkimuksen toteuttamistapa ja rajaus.



Téamd tutkielma koostuu kaikkiaan viidestd luvusta, joista toisessa esitellddn
yhteiskuntavastuun  ja  tyohyvinvoinnin  kirjallisuutta, sekd niiden yhtymékohtia
kirjallisuudessa. Tamin kappaleen tarkoituksena on tarjota katsaus tieteelliseen keskusteluun

ndiden aihealueiden ympdrilla.

Tutkimuksen metodologiaan keskitytddn kolmannessa luvussa, jossa esitelldéin tutkimuksen
toteutustapa, teemahaastattelut, ja kisitelliin metodin hyvid ja huonoja puolia liittyen
kidsiteltavddn tutkimusongelmaan. Tamidn jdlkeen kuvataan aineiston keruun vaiheet ja

keruutapa, seki keskitytddn saadun aineiston analysointiin.

Neljannessd luvussa luodaan katsaus teemahaastattelujen pohjalta kerédttyyn aineistoon ja
kisitellddn analyysissd esiin noussutta tyohyvinvoinnin ja vastuullisuuden matriisia. Lopuksi
pohdintaosuudessa  verrataan  saatuja  tuloksia  kirjallisuuskatsauksen  pohjalta
muodostuneeseen kuvaan tyShyvinvoinnista huolehtimisen ja yhteiskuntavastuujohtamisen

suhteesta.



2 Yhteiskuntavastuu ja tyohyvinvointi kirjallisuudessa

Tassd luvussa kisitellddn yhteiskuntavastuun ja tyohyvinvoinnin kirjallisuutta. Luvun
tavoitteena on tarjota katsaus tutkimuksen taustana olevaan kirjallisuuteen ja kuvata niitd
yhtéldisyyksid, joita yhteiskuntavastuun ja tyohyvinvoinnin vililtd 10ytyy. Ensimmaiiseksi
tdssd luvussa esitellddn sosiaalisen vastuun késite osana yritysvastuuta ja henkiloston merkitys
sosiaalisen vastuun osana. Tdamin jilkeen luodaan katsaus laajemmin erilaisiin ndkokulmiin,
joiden kautta yritysvastuuta tarkastellaan, minka jédlkeen siirrytidn tarkastelemaan henkilostod

valitun nikokulman, eli sidosryhménikdkulman kautta.

Tamidn alustavan henkilostod ja yritysvastuuta yhdistavin katsauksen jidlkeen késitellddn
tyohyvinvointia ja siihen vaikuttavia tekijoitéd erilladn yhteiskuntavastuusta. Lopuksi palataan
kisittelemiin tyohyvinvointia yritysvastuun osana, aikaisemmin esitellyn, sekd erityisesti

tdhén yhteyteen painottuvan kirjallisuuden valossa.

2.1 Sosiaalinen vastuu osana yritysvastuuta

Elkington jakoi vuonna 1994 yrityksen yhteiskuntavastuun osa-alueet taloudelliseen,
sosiaaliseen ja ympdristovastuuseen. Tamé kolmijako on myohemmin tullut varsin tunnetuksi
yritysmaailmassa ja sitd kdytetddn paljon yhteiskuntavastuuraportoinnin pohjana. Elkingtonin
jaottelu pohjautuu oletukselle, ettd vastuullisessa liiketoiminnassa ainoa tavoiteltava tulos ei
ole taloudellinen, vaan yritykselldi on my0s sosiaaliseen vastuuseen ja ympiristoon liittyvid
tavoitteita. Elkington onkin nimennyt ndméid kolme tavoiteltavaa tulosta yrityksen Triple
Bottom Line:ksi, eli kolminkertaiseksi tulokseksi. Myohemmin kolminkertainen tulos vield
titvistyi ytimekk&isti yhteiskuntavastuun kolmeksi P:ksi: People, Planet ja Profit (ihmiset,

planeetta ja voitto) (Elkington 2004).

Vaikka Elkingtonin (2004) jaottelu yhteiskuntavastuun jakautumisesta taloudelliseen,
sosiaaliseen ja ympiristovastuuseen onkin varsin yleisesti hyviksytty, se on kohdannut myos
kritiikkid. Sen sijaan, ettd taloudellinen, sosiaalinen ja ympdéristovastuu nihtéisiin

yhteiskuntavastuun osina, niitd voidaan tarkastella myods laajemman kokonaisvastuullisuuden



alueina (Linnanen & Panapanaan, 2002). Itse yhteiskuntavastuu voidaankin siten ndhdi
suppeammin yritysvastuun kokonaisuuden sosiaalisena ulottuvuutena. Yrityksen vastuu
itsessddn on osa kestavdd liiketoimintaa, eli nykyhetken tarpeiden tyydyttamistd
pienentdmaittd tulevien sukupolvien mahdollisuuksia tyydyttdd tarpeitaan (Kuvio 1.)

(Linnanen & Panapanaan, 2002).

Kestava liiketoiminta
(CS)

Yritysvastuu
(CR)

Kuvio 1. Kestédvin liiketoiminnan ja yritysvastuun malli (Linnanen & Panapanaan 2002)

Euroopan yhteisdjen komission (EU KOM 2001; 2006) sosiaalisen vastuun madritelma kattaa
ndistd osa-alueista selkeimmin sosiaalisen ja ympdristovastuun. Madritelmd nojaa
vastuullisuuden kolmijakoon, ja yrityksen sosiaalista vastuuta késitelldiin kokonaisuutena,
johon liittyy taloudellisiin, sosiaalisiin ja ympiristoon liittyviin haasteisiin vastaaminen.
Komissio médrittelee yrityksen sosiaalisen vastuun kisitteeksi, jossa yritykset yhdistédvit
vapaaehtoisesti  sosiaaliset ja  ekologiset  huolenaiheensa  liiketoimintaansa ja
vuorovaikutukseensa sidosryhmiensd kanssa” (EU KOM 2001: 7). Sosiaalisen vastuun
kantaminen on osa kestdvidn kehityksen tukemista, ja sen piiriin kuuluu tyontekijoiden,
ympdriston ja muiden sidosryhmien n#dkokulmien huomioon ottaminen. Lisdksi
vastuullisuuteen kuuluu lakia korkeampien odotusten tayttaminen, jonka myos Davis totesi jo
vuonna 1973. Davisin (1973) mukaan vastuullisuus alkaa siitd mihin julkinen ohjaus ja lait
loppuvat. Vastuullinen toiminta tarkoittaa siis lakien noudattamista suurempaa panostusta

sosiaaliseen hyvinvointiin, mutta ei ole lakien korvike.
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EU:n komissio (EU KOM 2001; 2006) jaottelee sosiaalisen vastuun sisdiseen ja ulkoiseen
ulottuvuuteen. Ulkoinen ulottuvuus liittyy paikalliseen yhteisoon ja yrityksen ulkoisiin
sidosryhmiin kuten yhteistyokumppaneihin, asiakkaisiin ja hankkijoihin, viranomaisiin,
paikallisyhteisoihin ja ympéristod edustaviin kansallisjdrjestdihin.  Sisdinen ulottuvuus
tuotannossa kéytettdvien luonnonvarojen hoitoon. Tyontekijoiden osalta EU:n komissio on
jakanut yrityksen sisdisen sosiaalisen vastuun henkilostohallintoon, tyOterveyteen ja

tyoturvallisuuteen ja muutoksiin mukautumiseen liittyviin kysymyksiin.

Téssid tutkielmassa késitelldén Linnasta ja Panapanaania (2001) mukaillen sosiaalista vastuuta
erillisend ympdiristo- ja taloudellisesta vastuusta. Se on yksi kestidvén liiketoiminnan osa-alue,
ja sen toteuttaminen vaatii lakia suurempien odotusten tdyttamistd ja yrityksen kaikkien
sidosryhmien huomioimista. Tilld kertaa sosiaalista vastuuta tarkastellaan erityisesti
tyohyvinvoinnin, eli henkiloston ndkokulmasta ja keskitytddn siten sosiaalisen vastuun

sisdiseen ulottuvuuteen.

2.2 Nakékulmia yritysvastuuseen

Nykypdividnd vastuullisuus ja yrityksen sosiaalinen vastuu herittdvit paljon keskustelua
mediassa, mutta termien merkitys saattaa vaihdella puhujien ja kontekstien vililld. Yrityksen
sosiaaliseen vastuuseen viitataan myos muilla samantapaisilla kisitteilld, joiden vélilld on
yhtdldisyyksid ja joita saatetaan kéyttdd samoissa yhteyksissd, vaikka ne eivit olekaan
merkitykseltdin tdysin yhtenevid (Okoye 2009). Yrityksen sosiaalinen vastuu kuuluu
kisitteend vastuullisen liiketoiminnan alle, jonka yhteydessd puhutaan my0s muun muassa
yrityskansalaisuudesta, kestdvistd kehityksestd, kestdavistd liiketoiminnasta, kolmikantaisesta
tuloksesta ja yrityseldimén etiikasta yleensd (Ketola 2005). Sosiaalisen vastuun késite

tarkoittaa siis monia asioita, ja sen merkitys vaihtelee puhujasta riippuen.

Yhteiskuntavastuu ei ole asiana uusi, mutta se on muotoutunut liike-eldmén muutosten myota.
1900-luvun alkupuolella yritysten vastuun merkitys oli erityisen korostunut etenkin
paikallisen hyvinvoinnin kannalta, silld yhteiskunnalla ei ollut kidytdssddn nykyisen kaltaista
tukijarjestelmiid (Ketola 2005). Yhteiskunnan sosiaalisten jirjestelmien ja yritysten toimintaa

rajoittavien sdddosten kehittyessd myos yritysten vallan ja vastuun suhde on muuttunut.
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Yrityksilld on nykypéivédndkin paljon valtaa yhteiskunnassa, mutta toisaalta niiden toimintaa
my0Os rajoittavat lisdéntyneet lait ja sdddokset. Suomen varsin kattavan sosiaalisen
turvaverkon ansiosta yhteiskunta kantaa viimekdden vastuun tulonjaosta ja epétasa-

arvoisuuden loiventamisesta. Téstd vastuunkannosta yritykset vapautuvat verojen hinnalla.

Bowen madiritteli jo vuonna 1953 (viitattu Carroll 1979) yrityksen sosiaalisen vastuun
sellaiseksi yrityksen johdon toiminnaksi, jossa se tukee yhteiskunnan arvoja ja tavoitteita ja
kantaa siten vastuuta myos yrityksen tuloksen ulkopuolisista toiminnan seurauksista. Myos

Davis (1960) liitti sosiaalisen vastuun piitoksentekoon, joka pohjautuu ainakin osittain

Kaikki eivit kuitenkaan jaa nidkemystd yrityksen vastuun ulottumisesta myos taloudellisen
tuloksen ulkopuolelle. Friedman esitti vuonna 1962 yrityksen ainoan vastuun liittyvédn vain ja
ainoastaan taloudellisen hyddyn tuottamiseen omistajilleen. Myohemmin Friedmanin esittdmé
nikemykseen pohjautuva yhteiskuntavastuun ideologia on nimetty klassiseksi tai
omistajaldhtoiseksi ideologiaksi (Ketola 2005; Branco ym. 2007). Siihen on joissain
tapauksissa liitetty myos lisdarvon tuottaminen yrityksen asiakkaille, silld ne n#@hdddn
olennaisena ryhmidnd myOs omistajien lisdarvon kasvattamisen kannalta (Ketola 2005).
Klassinen ndkokulma ei kuitenkaan tunnista muita voitontavoittelun ulkopuolisia yrityksen
vastuita. Sen mukaan yrityksen toimintaa valvoo ja varojen allokointia yhteiskunnassa hoitaa
yrityksistd ulkopuoliset tahot, kuten valtiot, joiden vastuulla on sdddelld yritysten toimintaa

lakien avulla ja ndin varmistaa, ettd yritysten toimintatavat ovat sosiaalisesti kestidvii.

Vuonna 1971 CED (Committee for Economic Development 1971) kuitenkin maééritteli
vastuullisuuden tasot kolmen kehén avulla, joista sisimmalli sijaitsivat perinteiset yrityksen
taloudelliset tavoitteet ja niiden toteuttaminen, keskimmdiselldi ndiden taloudellisten
tavoitteiden saavuttaminen sosiaalisen ympériston vaatimukset ja tarpeet huomioiden ja
uloimmalla ndiden vastuiden ulkopuolelle jaavd korkeampi vastuu sosiaalisen ympériston
aktiivisesta kehittimisestd. Samaan tapaan jaotteli vastuullisuutta myos Steiner (1975), jonka
médrittelemédt nelji vastuullisuuden tasoa ovat taloudellinen etu, valtion ohjaus,
vapaaehtoistoiminta ja nditd korkeammat vastuullisuuden odotukset. Kaikkien nédiden
nikemysten perustana oli ajatus, ettd todellinen vastuullinen toiminta on muutakin kuin voiton
tavoittelua ja yrityksen on toiminnassaan otettava huomioon myo0s omistajien ulkopuoliset

sidosryhmiit.
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CED:n (Committee for Economic Development 1971) ja Steinerin (1975) mééritelmét
vastaavat neoklassista yritysvastuun ideologiaa (Ketola, 2005), jota kutsutaan myos
yritysvastuun  sidosryhméndkokulmaksi  (Lantos,  2001).  Sidosryhménidkokulmasta
tarkasteltuna yritys on vastuussa paitsi omistajilleen, my0s kaikille muille sidosryhmilleen,
jollaiseksi myds ympiristd voidaan kisittdd. Omistajia ei tulisi sen mukaan késitelld muista
sidosryhmistd erillisend ryhménd vaan yhtend yritykseen vaikuttavana ja yrityksen

vaikutuksen alaisena joukkona (Lantos 2001).

Freeman (1998) madrittelee sidosryhmén ryhméksi tai yksiloksi, joka joko hydtyy tai kirsii
yrityksen toiminnasta, tai jonka oikeuksia yritys toiminnallaan kunnioittaa tai loukkaa. Siten
sidosryhmiksi voidaan ajatella mitd tahansa ryhmai, johon yritys jollain tavalla toiminnallaan
vaikuttaa. Niitd ryhmid ovat muun muassa tyontekijit, asiakkaat, toimittajat ja ldhiyhteiso.
Clarkson (1995) jakaa puolestaan sidosryhmét ensi- ja toissijaisiin. Ensisijaisiksi
sidosryhmiksi hidn méérittelee ne, joiden olemassaolo ja yhteistyé on vilttimétontd yrityksen
toiminnan jatkumiselle. Nditd ovat muun muassa sijoittajat, tyontekijit, asiakkaat, toimittajat,
valtiot ja yhteisot. Ensisijaisten sidosryhmien lisidksi yritykseen vaikuttaa myos joukko muita
ryhmid, joiden olemassaolo ei ole vilttimétontd yrityksen ndkokulmasta. Silti ndidenkin
ryhmien kanssa tapahtuva vuorovaikutus voi olla yritykselle merkittdvaa, kuten esimerkiksi
median osoittama positiivinen tai negatiivinen huomio. Niitd ryhmié kutsutaan toissijaisiksi

sidosryhmiksi.

Se, minkd sidosryhmin etuja yrityksen tulee ensisijaisesti milldkin hetkelld vaalia, mdaraytyy
kolmen yrityksen ja sidosryhmin vilisen suhteen piirteen mukaan. Nama kolme tekijda ovat
1) sidosryhmien valta yritystd kohtaan, 2) sidosryhmin ja yrityksen vélisen suhteen oikeutus
ja 3) sidosryhmin ja sen vaatimusten tdrkeys (Mitchell 1997; Ketola 2005). Ajateltaessa
sijoittajia yhtend yrityksen sidosryhméné, on selvdi, ettd heidédn tirkeytensd nousee yleensd
yli muiden my0s ndiden kolmen piirteen kautta tarkasteltuna. Sidosryhmindkokulma ei siis
missdidn nimessd hylkdda omistajien edusta huolehtimista. Nakokulman haasteena on kuitenkin
juuri sidosryhmien tarpeiden arvottaminen yrityksen kannalta, silld sidosryhmien edut
saattavat olla ristiriidassa keskendén. Yrityksen johdon on kyettivd tekemédédn valintoja eri

sidosryhmid hyodyttidvien ja mahdollisesti toisia sidosryhmii haittaavien toimien vililla.
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Kolmantena nikokulmana vastuullisuuteen voidaan pitdd yhteiskunnallista ndkokulmaa, jonka
mukaan yritykset kantavat vastuuta koko yhteiskunnalle. Tédmén nédkokulman mukaan
yritysten tulee toimia koko yhteiskunnan hyviksi ja palvellakseen sen tarpeita (Marrewijk
2003). Tata nidkokulmaa kutsutaan laajan vastuun ideologiaksi tai kestdvdn kehityksen
malliksi (Ketola 2005). Ideologian mukaan yrityksen ei pitdisikdin pitdd ensisijaisena
tarkoituksenaan voiton tuottamista vaan yhteiskunnan palvelemista. Nyky-yhteiskunnassa on
kuitenkin tdllaiseen ajattelumalliin vield pitkd matka, ja sitd on kédytdnnossd mahdotonta
sovittaa yhteen nykymuotoisen markkinatalouden kanssa, vaikkakin esimerkiksi
osuuskuntatoiminnan taustalla on samankaltaisia periaatteita. Yritystd yhteiskunnan osana
kuvaa kuitenkin my0s merkitykseltddn anteeksiantavampi, paljon kédytetty ja yrityksen
sosiaalisen vastuun kanssa rinnastettu késite, yrityskansalaisuus (corporate citizenship). Sen
perusajatuksena on vastuullisen yrityksen toimiminen hyvinéd kansalaisena ja yhteiskunnan
osana (Windsor 2001). Taménkin termin kdytdnnon merkitys on kuitenkin usein varsin

epadmédrdinen.

2.3 Henkilésto yrityksen sidosryhmana

Henkiloston olemassaolo on yrityksen toiminnalle vélttimétontd. Se ei ainoastaan vaikuta
toiminnallaan yrityksen menestykseen ja toimintaan, vaan mahdollistaa sen. Siten henkilosto
kuuluu yrityksen ensisijaisiin sidosryhmiin (Clarkson 1995). Jo téltd kannalta ajateltuna
yrityksen on, turvatakseen oman toimintansa jatkuvuus, ajateltava myos henkiloston
hyvinvointia ja kohdeltava heitd tavalla, joka kannustaa tyOntekijoiti hakeutumaan ja

pysymaéin yrityksen palveluksessa.

Yrityksen ja henkiloston vilisen suhteen laatu nostaa henkildston edun tdrkeysjirjestyksessi
korkealle verrattuna moniin muihin yrityksen sidosryhmiin. Mitchellin (1997) méirittelemiin
kolmeen sidosryhmén edun priorisointiin vaikuttavaan tekijdan viitaten henkilostolld 1) on
ryhménd suuri valta yritystd kohtaan. Henkilosto voi jarjestiytyessddan pysdyttdd yrityksen
toiminnan  kokonaan ja  vaikuttaa my0s piivittdisessd toiminnassaan  suuresti
asiakastyytyvdisyydestd toiminnan laatuun ja tehokkuuteen ja ldhes kaikkeen silld vililla.
Lisidksi 2) yrityksen ja henkiloston vélilld on sopimus, joka tekee suhteesta lainvoimaisen ja
asettaa molemmille osapuolille velvollisuuksia toisiaan kohtaan. Henkilosto ja yritys ovat

virallisesti yhteydessi toisiinsa, ja sen perusteella yritykselli on paljon jo lakiin kirjattuja
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vaatimuksia tyontekijoiden hyvinvointia koskien. Kolmanneksi, 3) henkilostd on yrityksen

toiminnan jatkuvuuden kannalta ensisijaisen tdrked sidosryhma.

Tyohyvinvoinnista puhuttaessa myos sen vaateiden tirkeys pitdisi tunnistaa varsin korkeaksi,
silli pahoinvointi ja liialliset vaatimukset tydssd aiheuttavat poissaoloja ja voivat lopulta
johtaa esimerkiksi fyysisiin pitkdaikaisiin  sairauksiin, mielenterveysongelmiin tai
tyouupumukseen (mm. Hakanen 2005; Siukola ym. 2008). Tyohyvinvoinnin puutteet
aiheuttavat vahinkoa sekd yksilolle ettd organisaatiolle, ja siten henkil6ston hyvinvoinnin

vaaliminen tulisi olla korkealla sijalla yrityksen vertaillessa sidosryhmien vaateiden tirkeytta.

2.4 Sosiaalisen vastuun toteuttaminen

Omassa miiritelmissddn Carroll (1979) litti yrityksen sosiaaliseen vastuuseen myos
yrityksen sosiaalisen toiminnan. Sitoutuakseen ja onnistuakseen sosiaalisessa toiminnassaan
(corporate social performance) yrityksen tdytyy a) pystyd médrittelemdidn mitd sosiaalinen
vastuu on, b) tuntea siihen liittyvit asiat ja osa-alueet ja c¢) omata toimintamalli ongelmiin
vastaamista varten. Midritellessddn sosiaalista vastuuta Carroll (1979; 1999) pohjasi
aiemmasta kirjallisuudesta 10ytdmiinsd méadritelmiin, jotka hin tiivisti voiton tekemiseen, lain
noudattamiseen ja ndmi velvollisuudet ylittivddn vastuullisuuteen, ja nimesi sosiaalisen
vastuun osa-alueiksi taloudellisen, lakeihin pohjautuvan, eettisen ja harkinnanvaraisen
vastuun. Myohemmin, vuonna 1991 hin muokkasi mééritelménsd pyramidin muotoon (Kuvio
2.). Vaikka taloudellinen vastuu muodostaa jaottelussa yrityksen toiminnan perustan,
pyramidimuoto ei silti tarkoita, ettd osa-alueet olisivat toteutettavissa portaittain, vaan
vastuullisen yrityksen tulee toimia kaikilla pyramidin tasoilla samanaikaisesti (Carroll 1979;

1999).

Carrollin (1979; 2004) mallissa taloudellinen vastuu, eli voiton tuottaminen yrityksen
omistajille, muodostaa perustan koko yrityksen toiminnalle. Lakiin perustuvaa vastuuta on
lakien noudattaminen ja eettistdi vastuuta yhteiskunnassa oikeana pidettyjen asioiden
tekeminen ja eettisten odotusten tdyttdminen, sekd vahingonteon vilttdminen. Néiiden
yldpuolelle nousee kuitenkin vield harkinnanvaraisen vastuun kantaminen, jota yhteiskunta ei
varsinaisesti odota yritysten kantavan, vaan johon liittyvit pddtokset ovat tdysin yritysten

oman harkinnan ja péditdsten varassa.
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Harkinnan-
varaiset vastuut

Eettinen vastuu

Lakiin perustuva vastuu

Taloudellinen vastuu

Kuvio 2. Yrityksen sosiaalisen vastuun pyramidi (Carroll 2004)

Carrollin pyramidin ylin taso onkin verrattavissa Steinerin (1975) vapaaehtoistoimintaan tai
CED:n uloimpaan vastuullisuuden kehdin (Committee of Economic Development 1971),
jotka tulivat esille aikaisemmin yhteiskuntavastuun nidkokulmien yhteydessd (ks. 2.2
Nékokulmia yritysvastuuseen). Harkinnanvaraisen vastuun kantaminen onkin esimerkki
pitemmiin tdhtdimen vastuullisuudesta, joka pyrkii ennakoimaan vastuullisuuden vaatimuksia
niihin reagoimisen sijaan. Sethi (1975; viitattu Carroll 1979) erottaa tédllaisen vastuullisuuden
omaksi késitteekseen, sosiaaliseksi vastavuoroisuudeksi (social responsiveness), joka
tarkoittaa pitkdn tdhtdimen asemoitumista yhteiskunnassa sosiaalisen vastuun toteuttajana.
Tétd vastuullisuuden korkeinta astetta alempana on perinteinen sosiaalinen vastuullisuus, joka
tarkoittaa yhteiskunnan odotusten ja normien mukaista sosiaalista toimintaa. Alimmalla
sosiaalisen toiminnan tasolla on sosiaalinen sitoutuminen, jolloin yrityksen toiminta vastaa
asetettuja lakeja ja sdddoksid. Lisdksi yrityksilld on erilaisia tapoja vastata vastuullisuuden
vaatimuksiin tai ennakoida tulevia vaatimuksia. Muun muassa McAdamin (1973; viitattu
Carroll 1979) mukaan yrityksilld voi olla neljd erilaista tapaa suhtautua vastuullisuuden
vaatimuksiin. Ne voivat joko 1) taistella vastaan, 2) vastata minimivaatimuksiin, 3) olla
edistyksellisid tai 4) olla johtavia vastuullisuudessa alallaan. Valitusta vastuullisuuden
strategiasta pitkédlti seuraa, mitkd osat vastuullisuuden pyramidista yrityksen toiminnassa

painottuvat.
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2.5 Tyéhyvinvointi

Tasmiéllistd tyohyvinvoinnin méiritelmid ei ole olemassa, vaan késitykset sen sisdllostd ja
sithen  vaikuttavista tekijoistd  vaihtelevat ndkokulmien ja tutkijoiden  vililld.
Tutkimuskohteena se on moniulotteinen ja -tieteinen, ja siithen liittyvid késitteitd ja ndiden
médritelmid on lukuisia, mikd puolestaan vaikeuttaa yksiselitteisen mééritelmén
muodostamista (Partanen 2009). Tyohyvinvointia on tutkittu mm. motivaatio-, onnellisuus- ja
stressiteorioiden, lddketieteen ja toisaalta myOs johtamisen ja organisaatioiden nidkokulmasta.
Mairittelyn sijaan tyohyvinvointia onkin usein pyritty kuvaamaan mittarein ja osoittimin,
joista yleisimpid ovat tyOtyytyviisyys ja tyoviihtyvyys (Partanen 2009). Tyohyvinvoinnin
korreloinnista tyotyytyvidisyyden ja -viihtyvyyden kanssa on kuitenkin eridvid mielipiteitd, ja
vaikka ne joissain jaotteluissa nimetddn osaksi tyohyvinvointia (mm. Warr 1990), erotetaan
tyotyytyviisyys- ja viithtyvyys toisaalta melko usein myds tyohyvinvoinnista erillisiksi

kisitteiksi (mm. Rauramo 2004).

Otalan ja Ahosen (2005) mukaan tyohyvinvointia kuvaa hyvinvoiva tyopaikka. Se muodostuu
hyvinvoivista yksildistdi ja hyvinvoivasta tyOyhteisostd, joihin oleellisesti vaikuttaa
johtaminen ja yhteisostd I0ytyvdn osaamisen taso, sen kehittdminen, pdivittdminen ja
jakaminen. Yksilon hyvinvointi jakautuu tdssd mallissa fyysiseen, psyykkiseen, sosiaaliseen
ja henkiseen hyvinvointiin, joista viimeinen pitdd sisdllddn myos yksilon arvot ja motivaation.
Lisdksi myos yksilon ammattitaito ja osaaminen voidaan nihdi yksilon hyvinvoinnin osana
(Otala 2003). Hyvinvoiva tyOyhteiso muodostuu puolestaan vallitsevasta ilmapiiristd ja
tyontekijoiden terveydestd ja turvallisuudesta tyOssd, sekd tyOyhteison jdsenten vilisestd
yhteistyOstd. Kuviossa 3 on Otalan ja Ahosen (2005) esittimé hyvinvoivan tyopaikan malli,
josta kidy ilmi tydhyvinvoinnin osa-alueiden vaikutussuhteet. Kaikki organisaation
toiminnassa ja sen hyvinvointia tukevissa jirjestelmissd vaikuttaa tyopaikan hyvinvointiin,
mikd puolestaan ndkyy yrityksen tuloksessa. Ilman tydyhteison sisdistd yhteistyotd ja
oppimista ja osaamisen jakamiseen kannustavaa ilmapiirid ei organisaatiossa olevaa
osaamista saada koko yhteison kiyttoon ja todella hyddynnettyd. Myos tyosuojelu, joka pitidd
sisdllddn tyoturvallisuudesta ja — terveydestd huolehtimisen on vilttdméatontid, jotta tyonteko
voi sujua kitkattomasti ja jotta tyontekijit voivat toimia yhdessd ryhmina. Tyohyvinvointi on
luonnollisesti olennaista myds yksilon fyysisen hyvinvoinnin uhkien védhentimiseksi.

Johtamisen avulla pystytddn nditd hyvinvoivan tyOpaikan osa-alueita tasapainottamaan ja
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ohjaamaan, ja se onkin joidenkin tutkimusten mukaan jopa tirkeimméissd osassa puhuttaessa

tyohyvinvoinnista. (Otala & Ahonen 2005)

Sidosryhmien Liiketoiminta-

odotukset edellytykset
i ' i IImapiiri :
o Fyysinen i | i
ow : s : . !
i 3 ) ' Yks'|I0|den Hyvinvoiva Tydyhteison ! Tyoterveys '
| © Psyykkinen | |} suorituskyky tyopaikka hyvinvointi :
! g i ja hyvinvointi< > E Ty6- i
i g i “i turvallisuus i
o< - | i |
| Sosiaalinen | ! !
i : : Yhteistyo :
Osaaminen Johtaminen i :

Tyoyhteisdn arvot

Kuva 6. Hyvinvoiva tyopaikka (Otala & Ahonen 2005: 34)

Téassd tutkielmassa keskitytddn késitteleméén erityisesti yksilon hyvinvointia ja niitd tekijoita,
jotka siihen tyOelamidssd vaikuttavat tai joiden avulla sitd voidaan yrittdd parantaa.
Moniulotteisuutensa ansiosta tyohyvinvoinnin osa-alueita ei kuitenkaan voi tdysin erottaa
toisistaan. Tyoyhteison hyvinvointi ja sen keskindinen ilmapiiri vaikuttaa yksilon
hyvinvointiin. Toisaalta tyoyhteisoon kuuluvien yksildiden hyvinvointi on yksi tyoyhteison
hyvinvointiin ~ vaikuttava tekijd (Otala 2003). Tyoterveydestd ja turvallisuudesta
huolehtiminen on Otalan ja Ahosen (2005: 34) jaottelussa nimetty tydyhteison hyvinvoinnin
osaksi, mutta se on osaltaan yksilon hyvinvointiin merkittavisti vaikuttava tekijd, ja liittyy
etenkin yksilon fyysisestd hyvinvoinnista huolehtimiseen. Myo6skéddn johtamista ei voida
erottaa yksilon hyvinvoinnista tdysin erilliseksi osa-alueeksi. Sen on todettu monissa
tutkimuksissa vaikuttavan merkittdvisti yksilon tyohyvinvointiin  (mm. Kirmeyer &
Dougherty 1988; Sparks ym. 2001; Vanhala & Tuomi 2003) ja esimiestyon on mm. todettu
vaikuttavan vahvasti poissaolopdidtoksen syntyyn ja toihintulomotivaatioon rajatapauksissa,
joissa tyontekiji on periaatteessa kykenevd toihin (Siukola ym. 2008). TyoOyhteison
toimintaan ja sen kautta yhteistyon laatuun ja ilmapiiriin vaikuttaa yhteisdssd oleva

osaaminen ja sen jakautuminen ja hyddyntiminen (Otala & Ahonen 2005). Yksilon
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hyvinvoinnille on puolestaan tirkedd oman osaamisen kehittiminen ja oman ammattitaidon
mukanaan tuoma arvostus (Otala & Ahonen 2005). Vaikka tissd tutkielmassa tydhyvinvointia
lahestytdan pddasiassa yksilon ndkokulmasta, sitd on tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden
laajuuden myota kisiteltdivd myos laajempana kokonaisuutena. Siksi tdssd osuudessa tullaan
sivuamaan myOs etenkin johtamisen ja jonkun verran my0s yhteison toiminnan merkitysti

tyohyvinvoinnille.

Rauramo (2004) painottaa tyohyvinvoinnin ja tyotyytyvdisyyden erillisyyttd. Vaikka ne
saatetaan usein sekoittaa toisiinsa ja pitdd korkeaa tyytyvidisyyden astetta ty0hyvinvoinnin
kehittdmisen tavoitetilana, ne ovat kisitteina erilliset, eivitkd valttamaitta korreloi keskenién.
Rauramo maddrittelee tyohyvinvoinnin organisaation hyvinvoinnin ja tuloksellisuuden
kokonaisvaltaiseksi tasapainoksi, kun taas tyotyytyviisyys kuvaa sitd, millaiseksi tyontekija
kokee organisaation, siind tyodskentelyn ja tyotehtdvinsd. Rauramo myos korostaa, ettei
tyytyvidisyys aina ole organisaation toiminnan kannalta tavoiteltavaa, silld kritiikki ja sitd
seuraava organisaation kehittyminen kumpuavat usein jonkin asteisesta tyytymattomyydesti
vallitseviin oloihin. Liiallinen tyytyvéisyys pysdyttdd organisaation paikoilleen, silld

kehittdmistarpeita ei tunnisteta.

Rauramo esittelee kirjassaan Tyohyvinvoinnin portaat (2004) tydhyvinvoinnin viisi askelmaa.
Hénen nikemyksensd tyohyvinvoinnin rakentumisesta perustuu Abraham Maslowin
tarvehierarkiaan, jonka mukaan ihmisen motivaatio perustuu viidelle eri tasolle jakautuviin
tarpeisiin. Rauramon (2004) mukaan my0s tyohyvinvointi toteutuu portaittain, kun ihmisen
tarpeet tyoeldmassa tyydytetdan. Rauramon méirittelemit tarvetasot ovat Maslowia mukaillen
psykofysiologiset perustarpeet (mm. terveys, ravinto, liikunta, lepo, vapaa-aika),
turvallisuuden tarve (mm. ty0ympdristo ja —jdrjestelyt, palkkaus, tyon pysyvyys), liittymisen
tarve (sosiaalinen kanssakdyminen ja yhdessi tyoskentely, esimiesty0, ilmapiiri), arvostuksen
tarve (mm. arvot ja kulttuuri, palaute ja palkkiot) ja itsensd toteuttamisen tarve (mm.

oppiminen ja osaaminen, urakehitys ja luovuus).

Otala ja Ahonen (2005: 28-30) on liittdnyt tyohyvinvoinnin portaisiin myds oman jaottelunsa
yksilon hyvinvoinnista. Alemmat, ja erityisesti alin porras liittyy yksilon fyysiseen
hyvinvointiin, ravinnonsaantiin, terveyteen ja toimeentuloon. Yksilon toisaalta fyysistd, mutta
myos psyykkistd ja sosiaalista hyvinvointia edustaa turvallisuuden tunteen kokeminen niin

pysyvin tyopaikan kuin tyopaikalla vallitsevan koetun turvallisuudenkin muodossa. Ihmiset

19



viettavit suuren osan valveillaoloajastaan toissd, ja tyon merkitys turvallisuuden ja
pysyvyyden tunteen kannalta on tirked. TyOpaikoilla tapahtuu my6s suuri osa péivittdisestd
sosiaalisesta kanssakdymisestd, ja tyoyhteisollda on suuri merkitys yksilon sosiaaliselle
hyvinvoinnille, jota erityisesti kolmas porras edustaa. Myo6s neljds, arvostuksen porras tukee
yksilon sosiaalista ja psyykkistd hyvinvointia, osaltaan sen tuoman turvan ja pysyvyyden
kautta. Viidennelld portaalla ovat itsensd toteuttamisen tarpeet, joihin kuuluu luovuus ja
itsensd ja osaamisensa kehittiminen. Lisdksi kuudennelle portaalle, jota ei alkuperdisessi
Rauramon mallissa ole, Otala ja Ahonen (2005) ovat sijoittanut yksilon arvot ja ihanteet, sekd
motivaation, jotka edustavat yksilon henkistd hyvinvointia. Se on kaiken hyvinvoinnin
perusta, silld loppujen lopuksi yksilon on myos itse otettava vastuuta itsestdiin, haluttava

kehittyd ja ammennettava voimaa omista ihanteistaan ja paamadristaén.

Henkisyys, sisdinen draivi Henkinen
omat arvot ja ihanteet hyvinvointi
Itsensa O 7 Psyykkinen
X osaamisen jatkuva . L.
toteuttaminen lelifiEminen hyvinvointi
Arvostus CLEINEEEE D Sosiaalinen
ammattitaidon ja tyon arvostus . L.
hyvinvointi
Liittyminen Tyoyhteison yhteisollisyys
Tyokaverit, tiimit
Turvallisuus Tyopaikan henkinen ja fyysinen turvallisuus Fyy§|ner'1 .
Tydn jatkumisen turvallisuus hyvinvointi
Psykofysiologiset perusta rpeet Terveys, fyysinen kunto ja jaksaminen

Kuva 5. Ty6hyvinvoinnin portaat (Mukaillen Otala & Ahonen, 2005: 29)

Tyohyvinvoinnin portaita tulisi Rauramon (2004) mukaan ajatella tyohyvinvoinnin jatkuvan
kehittdmisen apuvilineend, ja siten siis johtamisen tyOkaluna tyShyvinvoinnista
huolehdittaessa. Maslowin tarvehierarkian mukaisesti ihminen tavoittelee seuraavan tason
tarpeiden tyydytystd vasta alempien tasojen tarpeiden tdytyttyi, ja siten myos tyoeldméssd on
ensin taattava tyontekijan psykofysiologinen hyvinvointi ja vidhennettdva tyon turvattomuutta
ja epdvarmuutta, ennen kuin voidaan lisidtd tyohyvinvointia esimerkiksi tiimityoskentelyn ja

henkilokohtaisen esimiestyon avulla (liittymisen porras).

Ihmisen sosiaalinen toiminta suuntautuu joko praktiseen (“kdytdnnolliseen) tai

ekspressiiviseen (“ilmaukselliseen”) jérjestykseen (Harré 1979), ja nidmid toiminnan
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suuntaukset ovat ndhtdavissd myos tyontekijoiden motiiveissa (Hakanen 2005). Kédytidnnollisen
ulottuvuuden merkitys on selviésti ilmauksellista vidhdisempi, ja siksi myos tydeldmédssa
ihmisten tavoitteet ja pyrkimykset on asetettu pelkkid toimeentuloa korkeammalle (Hakanen
2005). Myo6s Pinesin (2002) mukaan ihminen kaipaa tyoltddn merkitystd eldmaélleen, ja tdhian
pyrkiminen oman jaksamisen kustannuksella on syy my0ds tyduupumukseen. Harren jaottelua
ja Pinesin ajatuksia elimin tarkoituksen etsimisestd tukien myds tyohyvinvoinnin portaista
vain alin liittyy pédasiallisesti kdytannolliseen ulottuvuuteen ja toinenkin vain osittain.
Viidennen portaan, itsensd toteuttamisen tarpeen, voidaan tulkita vastaavan Pinesin ajatusta
oman olemassaolon merkityksellisyyden l6ytdmisesti. Suurin osa tyohyvinvoinnin
synnyttdjistd ja ilmeisesti myds ihmisten tyolleen asettamista odotuksista kumpuaa siten
ilmauksellisesta ulottuvuudesta, ja liittyvdt tyon merkityksellisyyteen ja sen tuomiin
sosiaalisiin ja henkisiin voimavaroihin. Saavuttaakseen niitd korkeampia tavoitteita, on

tyontekijalld kuitenkin oltava kdytossdin alempien portaiden voimavarat.

2.5.1 Voimavarojen ja vaatimusten tasapaino hyvinvoinnin lahteena

Hobfollin (Wright & Hobfoll 2004) voimavarojen sdilyttimisen teoria selittdd stressin ja
lopulta tyduupumuksen syntyd voimavarojen menettimisen kierteend. Sellainen voi teorian
mukaan olla mikéd tahansa ihmisen tirkeidnd pitamd asia, objekti, ominaisuus, olosuhde tai
energia. Hobfollin mukaan ihminen pyrkii saavuttamaan tirkednd pitdmidin voimavaroja ja
vilineitd uusien voimavarojen hankkimiseen. Stressi ja lopulta tyouupumus seuraa, kun
tyontekijd joko a) menettdd voimavarojaan, b) kokee uhkaa niiden menettimisesti, c) ei pysty
voimavaroillaan vastaamaan tyon vaatimuksiin tai d) kokee, ettei saa vastinetta uhraamilleen
voimavaroille. TyoOntekijdnd ihminen siis kéyttdd olemassa olevia voimavarojaan uusien
saavuttamiseen. Rauramon (2004) tyohyvinvoinnin portaita onkin mahdollista ajatella myos
voimavarojen portaina. lhmisen pohjimmaiset pyrkimykset tyoeldméssd liittyvét
ilmaukselliseen  ulottuvuuteen, ja huipussaan itsensd toteuttamiseen ja eldmén
merkityksellisyyden luomiseen (Pines 2002; Rauramo 2004; Hakanen 2005). Tidhén
pddmadrddn pyrkiessddn ihminen kuitenkin tarvitsee myos alempien portaiden tukea, silld ne
muodostavat pohjan ja vilineet uusien ylempien portaiden tavoitteiden saavuttamiseksi
(Rauramo 2004). Mitd enemmin voimavaroja tyontekiji omaa, sitd paremmin hin voi

tyOssddn ja kestdd tyon vaatimusten aiheuttamaa stressid (Wright & Hobfoll 2004; Hakanen
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2005), silld ne toimivat vastapainona tyon vaatimuksille ja vievit tyontekijda ylospdin pitkin

tyohyvinvoinnin portaita.

Voimavarat ovat luonteeltaan kasaantuvia. Runsaasti niitdi omaavan ihmisen on helppo
kasvattaa varantojaan ja hédn kéyttdd rohkeasti jo hallitsemiaan voimavaroja uusien
saavuttamiseksi. Toisaalta niitd menettdnyt tai vdhidn hallitseva pelkédd uhrata itsedén ja jo
valmiiksi vdhid voimavarojaan tai saattaa yrittdd vastata itselleen liian suuriin vaatimuksiin ja
joutuu helposti voimavarojen menettimisen kierteeseen. Téastd kierteestd voi lopulta olla
seurauksena tyouupumus (Wright & Hobfoll 2004; Hakanen 2005). Voimavarojen
saavuttamisen positiivisen vaikutuksen tyohyvinvointiin onkin todettu olevan pienempi kuin
niiden menettdmisen tai menettamisen uhan negatiivinen vaikutus, ja siten juuri menettimisen

kierre on yksilon hyvinvoinnille suuri uhkatekija (Hakanen 2005).

Monissa muissakin tutkimuksissa on todettu onnistuneen voimavarajohtamisen ja
hyvinvoinnin yhteys. Csikszentmihalyi (2002) esittdd teoriassaan, ettd tyontekijan
voimavarojen mukaan oikein mitoitetut tyon haasteet johtavat flow-kokemukseen, joka kuvaa
voimakkaan keskittymisen ja omistautumisen tilaa. Myods Seligman ym. (2005; viitattu Page
& Vella-Brocrick 2009) huomasivat tutkimuksissaan, ettd viikon kestidvélli voimavarojen
kdyton ohjauksella oli jopa puoli vuotta kestivd vaikutus tyontekijoiden hyvinvoinnin

lisddntymiseen ja masennuksen vihentymiseen.

Demerouti ym.(2001) nimeidvét tyon voimavaroiksi muun muassa tyon palkitsevuuden ja
kehittymismahdollisuudet, autonomian, selkeédt johtamisen kdytdnnot, esimiehen tuen,
myonteiset kokemukset asiakassuhteista, tyon varmuuden, palautteen ja arvostuksen, sekid
tyOoyhteison innovatiivisuuden ja kannustavan ilmapiirin. Tyon vaatimuksia puolestaan ovat
esimerkiksi miirdllinen kuormittavuus, vaikeus ja vastuullisuus, rooliristiriidat, tunnetyo,

fyysisen tydympériston vaatimukset ja tyon ja muun eldmén yhteensovittamisen ongelmat.

Hakanen (2005) on tutkinut véitdskirjassaan tyon voimavarojen ja vaatimusten vaikutusta
tyohyvinvointiin ja tyduupumukseen. Hakanen on suomentanut positiivisen tydhyvinvoinnin
kisitteen work engagement tyon imuksi. Sen osa-alueita ovat tarmokkuus, omistautuminen ja
tyohon uppoutuminen ja se korreloi negatiivisesti tybuupumuksen osoittimien, emotionaalisen
viasymyksen, kyynistyneisyyden ja alentuneen ammatillisen itsetunnon kanssa, ollen kuitenkin

tyouupumuksesta erillinen tyohyvinvoinnin mittari. Hakanen (2005) kuvaa tyon imun
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kehitystd motivaatiopolulla, jolla tyontekijd péddsee etenemididn voimavarojensa avulla. Ilman
niitd ja niiden avulla saavutettavaa tyon imua tyontekijid kokee stressid ja harkitsee tyostd tai
tyoeldmistd vetdytymistd. Vastaavasti myods voimavaroihin nidhden liian suuret tyon
vaatimukset ja niistd seuraava, Hobfollin (Wreight & Hobfoll 2004) kuvailema voimavarojen
menettdmisen kierre kuljettavat tyontekijdd emergiapolulla kohti tybuupumusta ja sen

negatiivisia terveydellisid vaikutuksia.

Hakanen (2005) tarkastelee energiapolkua myods Hockeyn (1997; 2000) kaksitasoisen
korvaavan sidtelyhallinnan mallin kautta. Sen mukaan stressid kokevat ihmiset joutuvat
valitsemaan tavoitteiden saavuttamisen ja omien voimavarojen kdyton vililld. Thminen joko
valitsee tyOsuorituksen suojelemisen strategian, jolloin hédn lisdd omien voimavarojensa
kiyttod yltadkseen haluamaansa suoritustasoon, tai hyviksyy suorituksen tason laskun ja
sdadstdd omia voimavarojaan (henkisid kustannuksia). Hetkellisestd ja silloin tédlloin
tapahtuvasta omien ponnistelujen lisddmisestd (aktiivinen selviytymisen muoto) ei vield ole
haittaa, kunhan oman panostuksen lisddminen ei ole jatkuvaa. Tyon hetkittdinen henkisid
kustannuksia lisddvd vaativuus onkin monissa toissd normaalia. Kuitenkin jatkuva omien
rajojen venyttdminen (kuormittavan selviytymisen muoto) aiheuttaa ahdistusta ja vdsymysti,
ja pitkdllda aikavililld lisdd sairastumisen riskid. Tyon vaatimusten noustessa liian suuriksi
tyontekijd voi paeta myos passiivisuuteen (passiivisen selviytymisen muoto), jolloin hén tinkii
tyon tavoitteista, osittain tai jopa kokonaan, siddstddkseen omia henkisid kustannuksiaan.
Vaikka tdmai selviytymismuoto lievittdd stressid, voi siitd tyosuorituksen laskun liséksi seurata

myd6s mielenterveydellisid ongelmia.

Edelld olevat teoriat kertovat voimavarojen merkityksestd tyohyvinvoinnille, ja toisaalta
tyontekijan pyrkimyksestéd saavuttaa jotain merkityksellistd tyossddn. Tyoeldamin tavoitteiden,
ja tyontekijdn arvostamien ominaisuuksien, asioiden, objektien ja energioiden saavuttaminen
vaikuttaa ndiden tutkimusten valossa olevan tirkedd tyohyvinvoinnin kannalta, ja voidaankin
miettid, onko yrityksen vastuulla tarjota tyontekijoilleen voimavaroja ja merkityksellisid
tyotehtdvid pelkdn tyon vaatimusten lieventdmisen sijaan. Ennen kaikkea olennaiselta
vaikuttaa tyon vaatimustason mukauttaminen tyontekijan henkilokohtaisen kapasiteetin
mukaan ja voimavarojen kidyton tukeminen johtamisen avulla. Vaikka voimavarat lieventivit
vaatimusten uuvuttavaa ja kuluttavaa vaikutusta, on niiden vaikutus tyon imuun ja
vaatimusten vaikutus tydssd uupumiseen kaksi erillisti polkua (Demerouti ym. 2001;

Hakanen 2005), ja tyontekijan hyvinvoinnista huolehtiminen vaatii huomion kiinnittdmista
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molempiin samanaikaisesti. Tamid edellyttdd yksilon ominaisuuksien ja tyon vaatimusten
tasapainottamista johtamisen ja esimiestyon avulla, joiden onkin todettu olevan olennaisia

tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd (mm. Vanhala & Tuomi 2003).

Johtamisen tyokaluin ohjattavana hyvinvointitekijdnid nousi jo esille voimavarojen ja tyon
vaatimusten sovittamisen merkitys (Seligman ym. 2005; viitattu Page & Vella-Brocrick
2009). Vanhala ja Tuomi (2003) ovat puolestaan todenneet tyohyvinvoinnin parhaiksi
selittdjiksi tyoperdiset tekijdt, kuten tyon henkiset vaatimukset, osallistumismahdollisuudet,
konfliktit ty0ssd ja tyon epdvarmuuden. Myds heiddn mukaansa tyShyvinvointiin voidaan
vaikuttaa ldhinnd esimiestyon avulla, silld tyontekijin kokemaa hyvinvointia ennustaa tyon
fyysisid vaatimuksia paremmin tyon psyykkiset osa-alueet, kuten tyossd koetut ristiriidat ja
epdvarmuus. TyOyhteison hyvinvointi ja siind vallitseva ilmapiiri ja tyontekijoiden keskindiset
suhteet ovat siis avainasemassa madrittdméssi tyohyvinvoinnin astetta. Ndihin voidaan pyrkid
vaikuttamaan ldhinnd johtamisen keinoin. Myods koko organisaation kehittimisen on todettu

vaikuttavat voimakkaasti koettuun tyohyvinvointiin (Tuomi & Vanhala 2002).

Sparks ym.(2001) nostavat esille tyon epdvarmuuden, tydajat, kontrollin tyotd kohtaan ja
johtamisen nykypédivin tyohyvinvointiin olennaisesti vaikuttavina tekijoind. Epdvarmuus
onkin ajankohtainen tydelimdn ongelma. Nykyisessd globalisoituneessa maailmassa
mahdollinen taantuma voi vaikuttaa talouteen voimakkaasti myds kansainvélisessd
mittakaavassa, ja sama ilmi6é on nidhtdvissd monissa tydeldmén ongelmissa. Yritysten suuren
vaikutusalueen ja tuotannon vihentyneen paikkasidonnaisuuden myotd myds tyon litkkuvuus

ja jouston vaatimukset ajassa ja paikassa asettavat omat vaatimuksensa.

Tyon epavarmuutta lisddvit erilaiset supistukset, irtisanomiset ja myods madri- ja osa-aikaiset
tyosuhteet. Varsinaista konkreettista tydn epavarmuutta suurempi vaikutus on kuitenkin tyon
epavarmuuden kokemuksella, joka vaikuttaa tyohyvinvointiin heikentdmélld itse arvioidun
terveyden tilaa ja lisdamailld tyduupumusta ja lddkkeiden kiyttoda (McDonough 2000; viitattu
Sparks ym. 2001). Tyon epdvarmuuden kokemuksen tirkeydestd verrattuna varsinaiseen tyon
epdvarmuuteen kertoo myos se, ettei tyon epdvarmuudella ole negatiivisia vaikutuksia, mikéli
se on tyontekijin oma valinta esimerkiksi mdadrd- tai osa-aikaisen tyOsuhteen muodossa
(Pearce 1998; viitattu Sparks ym. 2001). Tyon epdvarmuuden kokemista voisikin verrata

voimavarojen menettimisen uhkaan. Esimerkiksi tyon tai aseman menettimisen uhan
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kokemus kuluttaa tyontekijdn voimavaroja, mutta jos epdvarmuus on oma valinta, sitid ei

koeta vaaratekijdni.

Tyon omavalintainen epdvarmuus on toisaalta esimerkki tyontekijan kontrollista tyGtdan
kohtaan. Karasekin (1979) tyon vaatimusten ja kontrollin mallissa nimetéin tyon kontrolli, eli
tyontekijdn vaikutusmahdollisuudet koskien tyodtehtdviddn ja menettelytapojaan, tyon
vaatimusten negatiivisia vaikutuksia lieventdviksi tekijaksi (Dwyer & Ganster 1991; Sparks
ym. 2001). Toisaalta joissain tutkimuksissa on todettu, ettei tyon kontrollilla ole erityisid
positiivisia vaikutuksia ja, ettd autonomian puutteesta kérsivit vain ne tyontekijit, joille on
ominaista tarve korkeaan itsendisyyden asteeseen (Sparks ym. 2001). Dwyer ja Ganster
(1991) kuitenkin havaitsivat tutkimuksissaan, ettd alhainen tyontekijdn kontrolli tyotddn
kohtaan yhdistettynd korkeisiin psykologisiin vaatimuksiin aiheuttivat myohistelyn ja
sairaspoissaolojen lisddntymistd. TyoOntekijoiden valtuuttaminen onkin yksi johtamisen

keinoista, jolla tekijdn kontrollia omaa tyotddn kohtaan voidaan lisiti.

Myos tyontekijoilld itsellddan on vastuullaan tyohyvinvoinnin edistiminen. Johtamisella
voidaan edistdd oikeudenmukaisuutta ja tasa-arvoa tyOpaikalla, mutta jokaisella tydyhteison
jasenelld on mahdollisuus vaikuttaa tyopaikan hyvinvointiin, suuntaan tai toiseen. Tyopaikalla
tapahtuvan kiusaamisen, syrjinndn ja epdoikeudenmukaisuuden on todettu aiheuttavan
pahoinvointia paitsi uhrien, myos sivullisten keskuudessa. Tyoyhteison lisdksi téllaiset
vaikutukset saattavat monissa tapauksissa ulottua my0s asianosaisten yksityiseldméén, ja

vaikuttaa osaltaan myos perheeseen ja lidheisiin. (Giacalone & Promislo 2010)

Perheisiin ulottuvat myds muut nykypdivin tyon vaikutukset, silli ajan ja paikan rajojen
himirtyminen on muuttanut myos kasityksid normaalista tydajasta. Méara- tai osa-aikainen
tyosuhde ei endd ole “epidnormaali”, ja tyOn ja vapaa-ajan vilinen raja tuntuu hiilyviltd kun
ajasta ja paikasta riippumatta on mahdollista tehdi t6itd puhelimen tai internetin vélityksella.
Tyopaikoilla on kdytossd runsas valikoima erilaisia vuorojarjestelmid ja tydaikajirjestelyjd,
jotka saattavat onnistumisasteestaan riippuen joko helpottaa tai suuressa madrin vaikeuttaa
tyon ja perheen yhteensovittamista. Myos koetun epdvarmuuden lisdéintyminen ja koventunut
kilpailu hyvistd paikoista tyomarkkinoilla ajavat tekemé@ddn pitkdd tyoviikkoa, ja joissain
maissa kasvaneet palkkaerot pakottavat pienituloisia kuromaan syntynyttd eroa umpeen
ylitdiden avulla (Sparks ym. 2001). Pitkien tyopdivien on todettu alentavan reaktionopeutta,

mikd kasvattaa osaltaan tapaturmariskid, ja altistavan uupumukselle mikidli niitd ei
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kompensoida lyhyemmalld tydviikolla (Rosa ym. 1989). Lisdksi tydeldmidn muutokset,
vuoroty0 ja epdsddnnolliset tydajat ovat lisdnneet unihdirididen yleisyyttd tyontekijoiden
keskuudessa (Harmid & Sallinen 2004). Toisaalta oikein toteutetuilla vuorojarjestelmilld
pystytddn parantamaan tyohyvinvointia. Yhdessd tyontekijoiden kanssa toteutetuilla
tydaikajirjestelyilld onkin saatu aikaan myonteisid tuloksia sairauspoissaolojen vihentymisen,
perheen ja tyon helpomman yhteensovittamisen ja parantuneet jaksamisen muodossa muun
muassa Fazer Leipomot Oy:ssd (Uhmavaara ym. 2003). Tyohyvinvointia tukevien
jarjestelmien kehittiminen on kuitenkin koko organisaation asia, ja niitd tulisi kehittda

yhteistydssd johdon ja tyontekijoiden kesken.

Kuten edelld esitellyisti moninaisista tyohyvinvoinnin méiéritelmistd ja jaotteluista voi
havaita, on vaikeaa 10ytdd yleispitevid ja yksinkertaista vastausta sille, mitd tyohyvinvointi
on ja mistd se muodostuu. TyShyvinvointi on aiheena laaja ja sithen vaikuttaa
kokonaisvaltaisesti yksilon oma hyvinvointi ja suorituskyky, tyOyhteison hyvinvointi ja
osaaminen, sekd johtaminen (Otala ja Ahonen 2005). Johtamisen keinoin voidaan edistdd
yksilon tyohyvinvointia etenkin ottamalla tyontekijoiden henkilokohtaiset ominaisuudet
huomioon ja pyrkimélld suhteuttamaan yksildiden voimavarat heidin tehtdviensd asettamiin
vaatimuksiin. Silldi on myo6s ensiarvoisen tdrked rooli tyOyhteison hyvinvoinnin kannalta,
jonka ilmapiiri ja toiminta vaikuttavat puolestaan suuresti tyopaikan hyvinvointiin
kokonaisuudessaan. Huonon ilmapiirin ja védhidisen esimiehen tuen on muun muassa todettu
alentavan kynnystd poissaoloihin (Siukola ym. 2008) ja kaksinkertaistavan psyykkisten
oireiden mahdollisuuden (Seitsamo ym. 2006), vaikuttaen siten paitsi tyOyhteiséon
kokonaisuudessaan, myos selvisti siind tyoskentelevien yksiloiden hyvinvointiin. Oma
vaikutuksensa on myos tyOaikajdrjestelyilld ja tyontekijoille annetulla paitosvallalla koskien
omaa tyotddn. Kaikkia osapuolia huomioiden toteutetut joustot tydn jérjestelyissd voivat
parhaimmillaan lisdtd sekd tyon tuottavuutta ettd tyohyvinvointia (Uhmavaara ym. 2003).
Johtamisen ja esimiehen tuen, ilmapiirin ja vaikuttamismahdollisuuksien lisdksi myo6s tyon
yksitoikkoisuuden ja tyon henkisen ja fyysisen raskauden, eli tyoperdisten seikkojen, on

todettu vaikuttavan voimakkaasti koettuun tydhyvinvointiin (Seitsamo ym. 2006).
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2.6 Tyébhyvinvointi yrityksen sosiaalisen vastuun osana

Henkilosto ja tyohyvinvointi liittyvit yrityksen yhteiskuntavastuuta koskevaan keskusteluun
etenkin sidosryhménikokulman kautta. Toisaalta myos kestdvdn kehityksen ja laajemman
yritysvastuun nikemys (Carroll 1979; Ketola 2005) sisiltdd olettamuksen yritysten vastuusta
tyontekijoidensd hyvinvoinnista, silld se korostaa koko yhteiskunnan ja laajemman hyvén
edistdmistd. Suomessa jo tyontekijoitd koskeva lainsdddantd on verrattain tiukka, ja siten
yritykset ovat velvoitettuja huolehtimaan joihinkin kehittyméttomédmpiin maihin verrattuna
varsin  korkeistakin  tyohyvinvoinnin  edellytyksistd. Lait (joista olennaisimpina
tyoturvallisuuslaki, tyoaikalaki, tyoterveyshuoltolaki, tyosopimuslaki ja tasa-arvolaki)
velvoittavat yritykset muun muassa tiedottamaan kaikista henkilostod koskevista muutoksista,
laatimaan tydsuojelusuunnitelman, huolehtimaan tyoterveyshuollon jdrjestimisestd sekéd
kohtelemaan miehid ja naisia tasa-arvoisesti. Vaatimukset myos vaihtelevat yritysten koon
mukaan, ja suuremmat yritykset ovat velvoitettuja mm. laatimaan tasa-arvon
edistimissuunnitelman vuosittain (Otala & Ahonen 2005). Vastuullisuuden tulee kuitenkin
nousta lakien asettamien vaatimusten yldpuolelle (Davis 1973), mikid tarkoittaa Suomessa
tyohyvinvointiin liittyvien vastuullisuuden vaateiden olevan jo varsin korkeita verrattuna
joihinkin muihin maihin. Toisaalta my0s suomalainen yritys voi joutua huomioimaan asioita,

jotka Suomessa kuuluvat itsestddn selvyyksiin, mikéli se tekee ketjuyhteistyotd maarajojen

yli.

Montero ym. (2009) esittavit artikkelissaan tyontekijoiden terveyden ja turvallisuuden
edistdimisen ja riskejd vilttdvan tyOkulttuurin kehittdimisen olevan yrityksen tdrkeimpid
sosiaalisia vastuita. He nikevit tyontekijoiden terveyden ja turvallisuuden tdrkednd osana
yrityksen sosiaalista vastuuta ja ehdottavat tyontekijoiden terveyden ja turvallisuuden
edistamisen yhdistamistd yrityksen sosiaalisen vastuun johtamiseen. Heiddn mukaansa nédiden
kahden osa-alueen yhdistiminen myos kidytinnOn johtamisessa tarjoaa yritykselle etua
vihentden piillekkidisyyksid ja selkeyttden tyontekijoiden terveyden ja turvallisuuden ja

yhteiskuntavastuujohtamisen yhteytta.
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terveyteen ja turvallisuuteen ja muutoksiin mukautumiseen liittyviin kokonaisuuksiin. Ohessa

on listattuna nédihin kokonaisuuksiin liittyvid kdytéanteitd (Kuvio 4).

Henkilostohallinto Tyoterveys ja -turvallisuus Mukautuminen muutoksiin

Elinikdisen oppimisen tukeminen [ Uusien keinojen kehittaminen Vastuullisuus rakennemuutoksissa
tyoterveyden ja -turvallisuuden
parantamiseksi

Tyontekijoiden Kaytto kriteerina alihankkijoille Muutoksen vaikutuksille alttiiden
taysivaltaistaminen henkildiden ja ryhmien etujen
tasapainottaminen ja
huomioonottaminen

Tiedotuksen parantaminen Mittaaminen Avoin tiedotus

Tyon, vapaa-ajan ja perheen Dokumentointi Kuunteleminen
yhteensovittaminen

Henkiléresurssien monipuolisuus | Korostaminen laatuominaisuutena Riskien ja kustannusten kartoitus ja

markkinoinnissa vaihtoehtojen arviointi

irtisanomistarpeen viahentamiseksi

Tasa-arvo palkkauksessa ja Tyontekijoiden oikeuksien

urakehityksessa turvaaminen

Tyollistettavyydesta Mahdollisuus uudelleenkoulutukseen

huolehtiminen

Turvatun tyon tarjoaminen Tuotantovilineiden ja prosessien
nykyaikaistaminen

Syrjiméaton rekrytointi Yhteistyo

Kuva 10. Tyontekijoihin liittyvid sosiaalisen vastuun kdytinteitd (EU KOM 2001: 8-11)

Tyoterveys ja — turvallisuus loytyvdat EU:n (EU KOM 2001; 2006) jaottelusta omana
osionaan, samoin kuin my6s Montero ym. (2009) ovat Kkisitelleet sitdi muusta
tyohyvinvoinnista erillisend alueena. My0Os kuluttajien kiinnostus yritysten sosiaaliseen
vastuuseen on kasvanut viime vuosina selvdsti, ja he kaipaavat Euroopan yhteisdjen
komission (EU KOM 2001) mukaan enenevissi mdiirin tyOterveyteen ja turvallisuuteen
liittyvdd mittaamista, dokumentointia ja tuloksista viestintdd markkinoinnin yhteydessi.
Tyontekijoiden hyvinvointi, ja erityisesti terveys ja turvallisuus, ndhddén siis osana yritysten
sosiaalista vastuuta myOs kuluttajien silmissd, ja sitd koskien kaivataan enemmin
tiedottamista ja viestintdd. Markkinoinnin yhteydessd tyohyvinvointi on myods mahdollinen
kilpailuedun luoja ja ketjundkokulman kannalta tdrked kriteeri esimerkiksi alihankkijoita
valitessa. Etenkin suurille yrityksille tuottaa haasteita koko ketjun velvoittaminen terveyden ja

turvallisuuden jatkuvaan parantamiseen.

28




Komission (EU KOM 2001) jaottelussa on kuitenkin nédhtdvissd myds muita, aiemmin esiin
tulleita tydohyvinvoinnin vaikuttimia. Elinikdisen oppimisen tukeminen kertoo, etti my0s tdssd
jaottelussa osaaminen ja sen tukeminen koetaan yhdeksi vastuullisten henkildstokdytintdjen
tarkedksi tekijdksi, niin kuin se Otalan ja Ahosen (2005) mdiiritelmidssd ndhdddn yhtend
tyohyvinvoinnin osa-alueena. Samoin voidaan ndhdd myos muiden kdytintdjen jakaantuvan
tyohyvinvoinnin méiiritelmin alle. Tédssd kiytidntdjen jaottelussa henkilostoon liittyvad
vastuullisuutta kisitellddn johtamisen keinojen kautta, mutta silti yksilon hyvinvointiin
erityisesti liittyvid tekijoitd ovat tyon, vapaa-ajan ja perheen yhteensovittaminen,
tyoterveyden ja —turvallisuuden kehittiminen ja turvatun tyon tarjoaminen. TyOyhteison
hyvinvointiin liittyen nousevat erityisesti esiin tasa-arvon ja syrjimittomyyden vaaliminen ja

tiedotuksesta huolehtiminen.

Suurten ikdluokkien jdddessd eldkkeelle ja kilpailun ammattitaitoisista tyontekijoistd
kiristyessd yritykset kohtaavat wuusien tyontekijoiden houkuttelemisen ja vanhojen
tyontekijoiden sitouttamisen haasteen. Taulukkoon kerdtyt henkilostohallinnon sosiaalisesti
vastuulliset kdytannot ovat esimerkkejd mahdollisista vastuullisista kdytédnteistd, joiden avulla
vastata ndihin haasteisiin. Lisdksi rekrytoinnin tasapuolisuus ja syrjimittomyys osaltaan
liittyy myo6s yhteiskunnalliseen vastuuseen ja tyollisyyden parantamiseen huonommassa
asemassa olevien vidhemmistdojen keskuudessa (EU KOM 2001). Monien mainituista
kdytinteistd on todettu parantavan tyohyvinvointia. Muun muassa epdvarmuuden ja
vaikutusmahdollisuuksien puuttumisen on todettu vaikuttavan negatiivisesti tydhyvinvointiin
(Dwyer & Gangster 1991; Sparks ym. 2001), ja siten luomalla turvallisia tyopaikkoja ja
valtuuttamalla tyontekijoitddn yritys voi toteuttaa sosiaalista vastuutaan panostamalla samalla

henkil6stonsd hyvinvointiin.

Tuomen ja Vanhalan (2002) tutkimuksessa kivi ilmi organisaatiomuutosten ja organisaation
kehittdmisen yhteydet tyohyvinvointiin. Myods Euroopan komissio (EU KOM 2001) on
pohtinut esityksessddn muutokseen mukautumiseen liittyvid sosiaalisesti vastuullisia
kdytinteitd ja todennut mm. viestinndn ja yhteistyon tyontekijoiden ja my6s muiden
sidosryhmien kanssa olevan tirked osa onnistunutta rakenneuudistusta. Lisiksi tyontekijoiden
oikeuksien turvaaminen ja mahdollisesti irtisanottujen tyontekijoiden
tyollistymismahdollisuuksien parantaminen esimerkiksi koulutuksen avulla ovat tirkeitd

vastuullisia toimia organisaatiomuutoksissa.
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Henkilostojohtamisen yhdistdmistd, paitsi muutoksissa, myds jokapdivdisessd tyodssd
yhteiskuntavastuunjohtamiseen on puollettu myds muissa yhteyksissd. Lockwoodin (2004)
mukaan henkil6stojohtamisella on suuri rooli yrityksen vastuullisessa toiminnassa etenkin
siitd syystd, ettd sen avulla voidaan levittdd vastuullisuuden periaatteita ja vastuullisia
toimintatapoja organisaatiossa. Myos elintarviketeollisuusliitto (Elintarviketeollisuusliitto ry
2005) on todennut saman méiirittdessiin elintarvikeketjun vastuullisuuden siséltdd. Se nimedd
sosiaalisen vastuun merkittdvimmaiksi osa-alueeksi henkilostoon ja sen hyvinvointiin ja
osaamiseen liittyvit kysymykset, mutta nostaa lisidksi esille henkildston ja yhteiskuntavastuun
yhteyden paitsi yrityksen vastuuna henkilostoddn kohtaan, myos henkiloston merkityksend
vastuullisen toiminnan toteuttamisessa. Vastuullisella toiminnalla on kuitenkin jo itsessddn
osaltaan vaikutusta tyohyvinvointiin, silld tyopaikan sisélld tapahtuvan epéeettisen toiminnan,
kuten syrjinndn, tyopaikkakiusaamisen ja epaoikeudenmukaisuuden on todettu vaikuttavan
suuresti yksiloiden psyykkiseen hyvinvointiin (Giacalone & Promislo 2010), kuten myos
tyopaikan yleisen ilmapiirin (Tuomi ja Vanhala 2002). Vastuullisuuden periaatteiden
levittdiminen on kuitenkin vain osa henkilostdjohtamisen ja yhteiskuntavastuujohtamisen
yhteistd kenttdd. Vastuullisen henkilostojohtamisen tavoitteena on my0s muun muassa
korkean tyéturvallisuuden ja — terveyden takaaminen, osallistavan péddtoksenteon tukeminen
ja oikeudenmukaisten palkkaus- ja rekrytointikdytintdjen noudattaminen. Ndididen
toteuttaminen on perinteisesti ollut henkildstopuolen vastuulla, mutta Lockwoodin (2004)
mukaan niiden yhdistiminen yhteiskuntavastuujohtamiseen tarjoaa etuja selkeytyneiden
tavoitteiden ja laajemmalla levidvdn vastuullisuuden muodossa. Henkilostojohtajilta
odotetaan vastuullista toimintaa, mutta usein henkilostdjohtamisen tehtivien ja ehki
muidenkin organisaation toimintojen sijoittuminen yhteiskuntavastuujohtamisen kentélld on

toimijoille episelvdd (Lockwood, 2004).

Panapanaan ym. (2003) tutkimuksessa yritysten sosiaalisesta vastuusta Suomessa haastateltiin
suurten suomalaisten yritysten johtajia, ja niissd haastatteluissa myOs arvotettiin joitain
henkil6stoon liittyvid vastuita. Tutkimuksessa kévi ilmi, ettd etenkin syrjintd, jarjestdytymisen
vapaus, palkkojen ja muiden etujen taso ja terveyteen ja turvallisuuteen panostaminen koettiin
tiarkeiksi henkilostoon liittyviksi yrityksen vastuiksi Suomessa. Toisaalta esimerkiksi lapsi- ja
pakkotydvoiman ongelmat, jotka koettiin Suomen oloissa merkityksettomiksi, koettiin todella
tiarkeiksi toimittaessa kehitysmaissa. Tdlloin niiden ehkéisyn kannalta tdarkedna koettiin koko
ketjun valvonta ja johtaminen. Véihiistd huomiota yrityksen sosiaalisen vastuun kannalta

kiinnitettiin my0s poissaolojen valvontaan, tyon joustavuuteen ja tyOyhteison
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monimuotoisuuteen, silli ndiden seikkojen nihtiin olevan itsestdinselvyyksid puhuttaessa
henkilostoon liittyvien vastuiden johtamisesta ja nithin kiinnitettiin jo valmiiksi suuressa

mairin huomiota.

2.7 Yhteenveto

Sosiaalinen vastuu miiritellddn joissain yhteyksissd sosiaalisen, taloudellisen ja
ympdristovastuun kokonaisuudeksi (mm. Elkington 2004). Téssa tutkielmassa sitd késitellddn
kuitenkin edellisen nikemyksen kritisoijien tapaan yhtend vastuullisuuden alueena (Ketola
2005) taloudellisen vastuun ja ympdristovastuun rinnalla. Vastuullisuus itsessidin mielletddn
yhdeksi osaksi kestdvdd kehitystd, jonka tavoitteena on turvata sekd nykyisten ettd tulevien

sukupolvien hyvinvointi (Linnanen & Panapanaan 2002).

Vastuullisuutta voidaan tarkastella eri ndkokulmista, joista sidosryhmékeskeinen nidkokulma
tai ideologia painottaa yrityksen kaikkien sidosryhmien edun huomioimista péaidtoksenteossa
(Lantos  2001; Ketola 2005). Sidosryhmien ja niiden tarpeiden asettaminen
tarkeysjdrjestykseen on kuitenkin yritykselle suuri haaste. Monissa pddtoksissddn yritys
hyodyttidd joitain sidosryhmidédn toisten kustannuksella, ja sen on siten kyettdvd valitsemaan
eri sidosryhmien vililld. Yksi tapa vertailla sidosryhmien merkitysti on pohtia niiden
vaikutusvaltaa yritykseen, yrityksen ja sidosryhmén vilisen suhteen oikeutusta ja
sidosryhmidn ja sen vaatimusten tidrkeyttd (Mitchell 1997; Ketola 2005). Ongelmaksi
muodostuu silti tirkeyden mittaaminen, se, tarkastellaanko sidosryhmien tirkeyttd yrityksen
saavuttaman edun kautta vai laajemmassa mittakaavassa ja miten erilaiset hyddyt ja haitat

voidaan todella laittaa tirkeysjarjestykseen.

Otalan ja Ahosen (2005) jaottelun mukaan yksilon hyvinvointi jakautuu fyysiseen,
sosiaaliseen, psyykkiseen ja henkiseen hyvinvointiin, joita voidaan kuvata myos Maslowin
tarvehierarkiaan perustuvien tyohyvinvoinnin portaiden (Rauramo 2004) avulla. Myos
tyohyvinvoinnin perustana on perustarpeiden, kuten fyysisen terveyden ja riittdvin levon
tyydyttaminen. Niiden tdytyttyd tyontekijd pyrkii tyydyttim&én turvallisuuden ja vakauden,
sosiaalisen yhteenkuuluvuuden ja lopulta arvostuksen ja itsensi toteuttamisen ja kehittdmisen

tarpeen. Rauramon (2004) tyohyvinvoinnin portaisiin on vield lisétty tyontekijan henkinen
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hyvinvointi, eli arvomaailma ja motivaatio (Otala ja Ahonen 2005), jotka mahdollistavat
yksilon hyvinvoinnin kehittymisen ja ovat siten perustarpeiden tidyttymisen ohella se henkinen
hyvinvoinnin pohja, joka ldhtee ihmisestd itsestddn. Tyontekijan hyvinvointi on sitd
korkeampaa, mitd useamman portaan tarpeet hdn voi tyossdan tyydyttdd, ja mahdollisuuksien

luominen néiden tarpeiden tdyttdmiseksi on ennen kaikkea haaste johtamiselle.

Yhtend suurena johtamisen haasteena on yksilon voimavarojen ja tyon vaatimusten
tasapainottaminen. Voimavarana voidaan pitdd mitd tahansa yksilon tirkedna pitdmii asiaa, ja
sellaisia ovat esimerkiksi tyon palkitsevuus ja kehittymismahdollisuudet, autonomia, selkeét
johtamisen kédytdnnot, esimiehen tuki, myonteiset kokemukset asiakassuhteista, tyon varmuus,
palaute ja arvostus, sekid tyOyhteison innovatiivisuus ja kannustava ilmapiiri (Demerouti ym.
2001). Ne auttavat tyontekijaa selviytymdidn tyon haasteista, mutta niiden menettiminen tai
menettdmisen tunne voi olla kohtalokasta yksilon jaksamiselle. Voimavarajohtamisella on
puolestaan saavutettu pitkdaikaisia tuloksia tyohyvinvoinnin paranemisessa (Seligman ym.

2005; viitattu Page & Vella-Brocrick 2009).

Tyohyvinvointi on kuitenkin jokaisen tyOyhteison jdsenen asia. Vaikka johtaminen ja
esimiestuki on todettu yhdeksi tirkeimmaéksi tyohyvinvointiin vaikuttavaksi tekijdksi (mm.
Vanhala & Tuomi 2003; Otala & Ahonen 2005; Seitsamo ym. 2006), on my0s kollegoilla,
itse tyolld ja yksilon omalla hyvinvoinnilla ja toiminnalla merkitystd. Tydyhteisossd tapahtuva
syrjintd ja epdoikeudenmukaisuus aiheuttavat sen jéasenille stressid ja sitd kautta myds muita
terveydellisid ongelmia (Giacalone & Promislo 2010), ja niiden vilttdminen on jokaisen
yhteison jasenen vastuulla. Myos yksilolld on vastuunsa omasta hyvinvoinnistaan, silld
etenkin alkoholinkdyton ja kuntoilun puutteen on todettu vaikuttavan negatiivisesti
tyohyvinvointiin (Vanhala & Tuomi 2003). Hyvid eliméntapoja voidaan kuitenkin yrittdd

tukea tyopaikalla erilaisin litkkkumiseen kannustavin eduin ja tempauksin.

Otalan ja Ahosen (2005) jaottelussa myOs osaaminen on yksi yksilon ja toisaalta koko
tyoyhteison hyvinvointiin vaikuttava tekijd, johon kaikilla organisaatiossa on mahdollista
vaikuttaa. Hyvinvoivalla tyOpaikalla osaamista 10ytyy sielti missd sitd tarvitaan ja tieto
liikkuu vaivatta jasenten vililld. Yksilotasolla oman osaamisen kehittdminen on tapa toteuttaa
itseddn tyossd ja toisaalta myos saavuttaa arvostusta. Etenkin oman hiljaisen, eli
kokemusperdisen tiedon tunnistaminen auttaa kasvattamaan myOs oman tyon arvostusta ja

siten myo6s hyvinvointia tydssd. Tiedon siirtiminen tyOyhteisossd, niin hiljaisen kuin
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tdsmadllisenkin, on erityisen tdrkedd myos organisaation toiminnan kannalta ja sujuva
tiedonsiirto ja hiljaisen tiedon sdilyminen yrityksessd on avainasemassa nyt elikepommin

kynnykselld. (Otala & Ahonen 2005)

Sidosryhmilidhtdinen ideologia vastuullisuuteen késittelee henkilostdod yhtend yrityksen
sidosryhmiind, jonka tarpeet sen tulee ottaa padidtoksenteossaan huomioon. Ilman sen jatkuvaa
tukea yritys ei kykene jatkamaan toimintaansa, mikd tekee henkilostostd yritykselle
ensisijaisen tirkedn sidosryhmén (Clarkson 1995). Sen vaateiden tirkeyttd voidaan perustella
muun muassa sen suurella vallalla yritystd kohtaan, sekd yrityksen ja henkildston vilisen
suhteen lainvoimaisuudella, joka jo asettaa tyoOnantajalla tiettyjd velvollisuuksia. Ennen
kaikkea henkilosto on kuitenkin yrityksen toiminnan mahdollistaja, jonka toiminnan ja
hyvinvoinnin laatu heijastuu suoraan yrityksen toimintaan. Siten henkildston ja sen tarpeiden

tulisi olla tirkeysjdrjestyksessid korkealla verratessa eri sidosryhmid.

Tyontekijoiden merkitys yrityksen sosiaalisen vastuun kentdssd on tunnistettu ja sen
sisdltamistd kdytannoistda (EU KOM 2001) on havaittavissa samoja tekijoitd kuin Otalan ja
Ahosen (2005) jaottelusta. Henkilosto liittyy kuitenkin yrityksen vastuulliseen toimintaan
paitsi siten, ettd yrityksen sosiaalisen vastuun sisdinen ulottuvuus késittdd henkildston
hyvinvoinnista huolehtimisen (EU KOM 2001), myos siksi, ettd henkilostd on yrityksen
vastuullisen toiminnan viime kédden toteuttaja ja henkilostojohtamisella on siten suuri rooli

vastuullisuuden jalkauttamisessa (Lockwood 2004).
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3 Metodologia

Tamin tutkielman empiirisen osan tavoitteena on selvittdd elintarvikealalla tydskentelevien
tyohyvinvointi- ja  yhteiskuntavastuuhenkildiden nidkemyksid tyohyvinvoinnin ja
yhteiskuntavastuun  yhteyksistd.  Tutkimus toteutettiin  laadullisena  tutkimuksena
teemahaastatteluin, joita tehtiin neljd kappaletta. Nidissid haastatteluissa haastateltiin yhteensd
viittd elintarvikealalla toimivaa, tyohyvinvoinnin parissa tyoskentelevdad henkilod. Nididen

haastetteluiden toteutuksesta kerrotaan lisdd kohdassa Aineiston keruu.

Aineistoa tarkastellaan tissi tutkielmassa néyte- eli relativistisesta nikokulmasta. Aineistosta
esiin nousevat tulokset kertovat tutkimuksen kohteena olevasta otoksesta, ndytteestd, eivitkd
koko populaatiosta, jota otos edustaa. Naytendkokulmasta tehdyssd analyysissd ei olekaan
tavoitteena totuuksien ja faktojen I0ytdminen, vaan tutkimuksen otoksen ja otoksen

todellisuuden kuvaaminen. (Alasuutari 1995)

Tutkielman  empiirisessd  osassa  pyritddn  selvittamddn, miten elintarvikealan
yhteiskuntavastuu- ja tyohyvinvointihenkilot nidkevit tyohyvinvoinnin yritysvastuun osana.
Kasitteind  sekd tyohyvinvointi ettd yhteiskuntavastuu ovat laajoja, eikd niilld ole
yksiselitteistd ja yleisesti hyviksyttyd mdiritelmidd (Okoye 2009; Partanen 2009). Siksi
nikemysten tutkiminen on ensiarvoisen tdrkedd, jotta pystytddn hahmottamaan, milld tavoin
nditd késitteitd ja niiden yhteyttd kuvataan. Tamid tutkielma keskittyy tarkastelemaan
tyohyvinvoinnin ja yhteiskuntavastuun yhteytti nimenomaan elintarvikealalla, ja se pyrkii
selvittimddn niitd ndkemyksid, joita haastatelluilla yritysten edustajilla on nédiden kahden osa-

alueen yhteyksista.

3.1 Aineiston keruu

Tutkimuksen aineisto kerittiin kdyttden teemahaastatteluja. Teemahaastattelut valittiin
aineistonkeruutavaksi, jotta haastateltavia voitaisiin kannustaa kertomaan omia nikemyksidan
vapaasti ja kuvaamaan ajatuksiaan ja kokemuksiaan (Hirsjirvi & Hurme 2004).

Haastatteluiden teemoina olivat nidkemykset yhteiskuntavastuun sisédllostd, nikemykset
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tyohyvinvoinnin sisillostd ja nikemykset ndiden yhteyksistd. Haastateltaville annettiin myos
suuri vapaus kuljettaa keskustelua. Kaikilta haastateltavilta ei kysytty samoja kysymyksii,
vaan kysymystenasettelussa edettiin myos haastateltavan esiin tuomien asioiden mukaan.
Tutkielman liitteené (Liite 1) on haastattelurunko, jota padpiirteissddn pyrittiin haastatteluissa
seuraamaan. Kysymyksid ei kuitenkaan kysytty kaikilta haastateltavilta samanlaisina, mutta

rungon sisdltdmit aihealueet kéytiin ldpi kaikissa haastatteluissa.

Tutkimuksessa tehtiin nelja haastattelua, joista yksi toteutettiin parihaastatteluna
aikataulullisista syistd. Haastateltavat valikoitiin edustamansa yrityksen ja ammattitaitonsa
perusteella. Haastateltavien edustamat yritykset olivat suuria suomalaisia elintarvikealan
yrityksid, Raisio, Fazer, Valio ja SOK. Haastateltavat pyrittiin valitsemaan siten, ettd heilld on
tyonsd puolesta mahdollisimman kattava asiantuntemus tutkimuksen aihepiirist.
Haastateltavien nimikkeet olivat henkilostopédllikko, tyShyvinvointipddllikko, HR-
kehittamispadllikko (joka tyoskenteli myos yrityksen yhteiskuntavastuun kehittdmisen
parissa), henkildstojohtaja ja HR-asiantuntija. Haastateltavista kolme olivat naisia ja kaksi
miehid. Parihaastatteluun osallistui yksi mies ja yksi nainen. Haastattelut kestivit noin tunnin
(54-60min) ja niistd kolme tehtiin haastateltavien edustaman yrityksen tiloissa ja yksi pitkdn
maantieteellisen etdisyyden vuoksi puhelinhaastatteluna. Haastattelut tehtiin marras-

joulukuussa 2010.

Mukana olevista yrityksistd kolme, Fazer ja Raisio, olivat mukana myds MTT:n hankkeessa,
jossa tyohyvinvointi tunnistettiin yhdeksi vastuullisuuden ulottuvuudeksi elintarvikeketjussa
(Forsman-Hugg ym. 2009). Siten niille haastatelluille (kaksi naista), jotka olivat olleet
mukana hankkeen etenemisessd, oli mahdollisesti luonnollisempaa yhdistdd ty6hyvinvointi
yhteiskuntavastuuseen. = Koska  haastatelluissa ei  ollut mukana  suoranaisesti
yhteiskuntavastuun parissa tyoskentelevid henkilditd, saattoi kahdelle muulle haastatellulle
olla my0s yhteiskuntavastuun kisitteistd vieraampaa, mikéd saattoi osaltaan vaikuttaa myos

haastatteluissa esiintyviin ilmauksiin ja esiin nousseisiin asioihin.

Kaikki haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin haastattelijan, eli tutkimuksentekijin toimesta.
Litteroinnissa henkildiden puhetapa ja murre kirjoitettiin ndkyviin, mutta didnenpainot, usein
toistuvat tdytesanat ja normaalit puheen tauot jitettiin merkitsemittd. Myos dnkytys ja sanojen

toisto jétettiin kirjoittamatta auki.
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3.2 Aineiston analyysi

Litteroitua aineistoa kisiteltiin analyysin alkuvaiheessa siten, ettd poimittujen sitaattien
alkuperd jatettiin nikyville vérikoodien avulla. Haastatteluista etsittiin ensin kommentteja,
jotka a) kertoivat vastuullisuuden sisillostd, b) kertoivat tyohyvinvoinnin sisdllostid tai c)
kertoivat tyohyvinvoinnin ja yritysvastuun yhteyksistd. Tamén alustavan luokittelun jilkeen
osa-alueet jaettiin vield alaluokkiin, jotka méaardytyivit tekstinpitkien yhtéldisyyksien ja
erojen mukaisesti. Aineiston analyysia jatkettiin etsien yhtildisyyksid myOs luokkien ja
alaluokkien vililld ja jaotellen ndin aineistoa uusiin luokkiin. Lopulta syntyneitd luokkia ja
osaluokkia kisiteltiin taas kokonaisuutena, eritellen niiden vilisid yhtendisyyksid ja
eroavaisuuksia, josta tuloksena oli haastateltavien nikemyksid kuvaava matriisirakenne. Tatd

rakennetta ja sen pohjalla olevaa analyysia eritelldén tarkemmin luvussa 4 Tulokset.

3.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Laadullisessa haastattelututkimuksessa on aina otettava huomioon haastattelijan
subjektiivisuus. Etenkin teemahaastatteluissa haastattelun kulkuun ja esiin nouseviin asioihin
vaikuttaa paljon haastattelijan ja haastateltavan vuorovaikutus. Jotta voisin tdssd
tutkimuksessa tuoda mahdollisimman hyvin esiin haastateltavien nidkemyksid, kéytdn
runsaasti suoria lainauksia késitellessdni aineistoa. Nédin myos lukijalla on mahdollisuus
arvioida omien tulkintojeni paikkaansa pitdvyyttd. Lisiksi yhteenvedon ja tulosten pohdinnan
yhteydessd liitdn pédédtelmédni jo aiempaan Kkirjallisuuteen, johon tutustuin jo ennen
haastatteluja huolella. Talld kirjallisuuden tuntemuksella on mielestdni olennainen osa
haastatteluissa esiin nousseiden asioiden ymmaértdmiseksi ja siten myds oman subjektiivisen

nidkokulmani merkityksen arvioimiseksi.

Teemahaastatteluissa kiytetty haastattelurunko on yksi tutkimuksen onnistumiseen
olennaisesti vaikuttava tekiji (Hirsjirvi & Hurme 2004). Téssd tutkimuksessa se
muodostettiin  huolellisen kirjallisuuteen tutustumisen jdlkeen, jotta siind pystyttdisiin

huomioimaan myds aiemmissa tutkimuksissa esiin nousseet asiat. Télli pyrin kattamaan
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atheen haastattelujen aikarajan sallimissa rajoissa niin laajasti kuin omiin haastattelijan

taitoihini ndhden oli mahdollista.

Haastattelijan kokemus onkin yksi tdmén kaltaisen tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttava
tekijd. Pyrin tdydentdmiin omaa osaamistani tutustumalla teemahaastatteluista kirjoitettuun
kirjallisuuteen ja tehtyihin haastattelututkimuksiin ja niissd kéytettyihin haastattelurunkoihin.
Teemahaastattelu antoi muokattavuudellaan hyvdn mahdollisuuden myds muodostaa
kysymykset siten, ettd ne aukesivat myoOs, mikéli termistd ei ollut haastateltavalle tdysin

tuttua.

Aineiston koko on tdssd tutkimuksessa nelja noin tunnin mittaista haastattelua. Tamén
kokoisella aineistolla ei voida hakea yleistettavyyttd, mutta se kertoo otoksen nakemyksista
tutkittavasta aiheesta. Teemahaastattelujen antaman vapauden ansiosta haastatteluissa
pystyttiin my0s syventimiin niitd kysymyksid, jotka muuten uhkasivat jdddad pintapuolisesti
kisitellyiksi, ja siten aineisto antaa enemmaén kuin esimerkiksi vastaavalla otoksella toteutettu

lomaketutkimus.

Teemahaastattelu menetelméné on siis tdssdkin tutkimuksessa osaltaan haasteellinen. Se antaa
aineistonkeruumuotona paljon tilaa my6s mahdollisille tutkijan subjektiivisille tulkinnoille ja
sithen vaikuttaa haastattelijan ja haastateltavan henkilokemia, sekéd haastattelijan kokemus ja
asiantuntemus. Myos haastateltavien asiantuntemus on luonnollisesti olennaisessa roolissa,
minkd takia haastateltaviksi valittiinkin tyohyvinvoinnin parissa tyoskentelevid Suomen
elintarvikealan edustajia. Kuitenkin niiden haastateltavien, joiden asiantuntemus ulottuisi sekd
tyohyvinvointiin ettd yhteiskuntavastuuseen, oli haastavaa. Jotta haastateltavat omaisivat
mahdollisimman vertailukelpoisen asiantuntemuksen, pdiddyttiin tdssd tutkimuksessa
keskittymiin tyohyvinvoinnin asiantuntijoiden nikemyksiin. Mielenkiintoisia
jatkotutkimusmahdollisuuksia  tarjoaisi  kuitenkin  sekd laajempi tyShyvinvoinnin
asiantuntijoiden parissa toteutettu tutkimus ettd esimerkiksi yhteiskuntavastuun

asiantuntijoiden nikemysten tutkiminen.

Tutkimusmenetelmidnd teemahaastattelun etuna on kuitenkin se, ettd se mahdollistaa
nikemysten ja erilaisten tulkintojen esiin tuomisen (Hirsjarvi & Hurme 2004). Koska tdmi
tutkimus keskittyy nimenomaan ndkemyksiin, on teemahaastattelun valinta menetelmaiksi

perusteltua. Strukturoidummilla haastattelumenetelmilld jotkin nidkemykset olisivat ehké
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jddneet nousematta esiin, kun taas toisaalta tdysin avoin haastattelu olisi ollut haastattelijan
kokemattomuuden huomioon ottaen teemahaastatteluakin haasteellisempi, silli se vaatii
haastattelijalta enemmin kykyid pitdd keskustelu halutuilla raiteilla ja 10ytda ne polut, joiden

syventaminen on olennaista.

Joissain tapauksissa syventdmisen esteeksi voi nousta myos haastateltavien haluttomuus jakaa
tuntemuksiaan tai informaatiota haastattelijan kanssa. Télld kertaa kymmenen ldhetettyd
haastattelupyynt6d johti neljddn haastatteluun, ja kaikki lopulta haastatellut vaikuttivat
kertovan ndkemyksistddn mielellddn. Joidenkin taholla oli kuitenkin nihtivissd, ettd
siirtyminen yrityksen virallisista linjauksista omiin henkil6kohtaisiin nikemyksiin oli
haasteellista. Tdlloin haastatteluissa yritin haastattelijana rohkaista haastateltavaa avaamaan
myos omaa ndkemystddn, ja analyysissa pyrin my0s ottamaan huomioon eron

henkilokohtaisten ndkemysten ja yritysten julkilausumien vililla.

38



4 Tulokset

Tassd luvussa esittelen haastatteluissa esiin nousseita nikemyksid koskien yritysvastuuta,
tyohyvinvointia ja niiden yhteyksid. Luvun rakenne seuraa kirjallisuusosion rakennetta.
Kasittelen ensin vastuullisuutta yleisemmin kisittelevit ndkemykset. Tdmén jidlkeen késittelen
tyohyvinvointia koskevia ndkemyksid ja lopulta ndkemyksid tyohyvinvoinnin vastuiden

jakautumisesta ja ndiden vastuiden mahdollisesta linkittymisestd yritysvastuuseen.

4.1 Vastuullisuuden maarittely

Vaikka kaikki haastateltavat pitivdat yrityksen vastuullista toimintaa nyky-yhteiskunnassa
tarkednd, he korostivat myos yrityksen oman taloudellisen vastuunkannon tirkeyttd. Ilman
taloudellisesti kestdvdd toimintaa ja voiton tuottamista yrityksen omistajille yritys ei ole
olemassa. Talloin sen tyollistavd ja yhteiskuntaa tukeva vaikutus hédvidd kokonaan, joten
my06s vastuullisuuden kannalta on ensisijaista, ettd yritys pitdd huolta omasta taloudestaan.
Vastuullisuus ei voi syrjdyttdd voitontavoittelua, tai muutoin vastuullisuus pian katoaa itse

yrityksen mukana.

Joku viisas on joskus sanonutkin, ettd yrityksen tédrkein tehtdvid vastuullisuuden
nikokulmasta on kannattavan liiketoiminnan pyorittdminen, ja mun mielestéd se
on kylli semmonen asia, joka pitdd pitdd mielessd kun puhutaan niistd
vastuullisuusasioista. Et kylldhdn sitd voi tehdd yhdeksdn hyvédd ja kymmenen
kaunista, mutta jos se bisnes sielld taustalla on kuralla, niin sillonhan se kaikki
muu tavallaan vesittyy.

Vaikka muuten ois tosi vastuullinen, niin jos syo siitd omasta kuormastaan koko
aitka ja jossain vaiheessa koko juttu kaatuu, niin silloinhan ei koko
vastuullisuuttakaan voi endd olla, jos ei oo koko yritystd olemassa sit tietyn
pisteen jdlkeen.

Vastuullisuudenkin perusta on siis yrityksen omistajia kohtaan kannettu vastuu. Lisdhyddyn
tuottaminen on litketoiminnan perusta, eikd luonnollisesti muuten vastuullisinkaan yritys voi
vilttya téltd velvoitteeltaan. Yhteiskunnallisesti sen suurinta vastuunkantoa on juurikin sdilyd
elinvoimaisena ja tuottaa siten hyvinvointia paitsi omistajilleen myos muille sidosryhmilleen

tarjoten tydapaikkoja ja maksaen veroja.
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4.1.1 Vastuullisuus lakia korkeammalla

Vastuullisuutta kisiteltiin haastatteluissa my0os suhteessa Suomen lakiin. Lain alapuolella
toimiminen ndhtiin luonnollisesti vastuuttomaksi toiminnaksi, etenkin silloin, jos lakien
rikkominen on tahallista. Kuitenkin yrityksen néhtiin olevan yhtélailla vastuussa my0s
tahattomista lakien laiminlyOnneistd, eikd tahattomuus ollut siis mikddn puolustus,

puhumattakaan, ettéd se olisi vastuullista toimintaa.

No tietenkin laki asettaa omat rajansa. Et sehdn nyt on ihan selkeetd, ettd jos nyt
el lainsdadiantod noudateta niin se lienee kiistatonta, ettd se on vastuutonta
toimintaa. Erityisesti sillon jos se tehdddn tarkotuksellisesti. Mutta kylld
sillonkin, jos jostain syysti sellanen vahinko piidsee kdyméin, ettd jostain syysti
toimitaan vastoin lakeja, niin kylldhin sillonkin se yritys on siitd vastuussa, ettid
kylld se on mun mielesti sillon vastuutonta toimintaa.

Lain noudattamatta jdttdminen néhtiin siis ehdottomasti vastuuttomana toimintana, mutta
pelkkd lakien noudattaminenkaan ei tiyttinyt vastuullisuuden vaatimuksia. Toisaalta, etenkin
henkilostoon liittyvén, kohtuullisen tiukan lainsdddédnnon katsottiin olevan silléd tasolla, ettei
“pelkdn” lain noudattamisen takia yritystd voida myoskddn tuomita vastuuttomaksi. Laki siis
loi haastateltavien mielestd kylld rajan, jonka alapuolella oleva toiminta on vastuutonta, mutta

sen avulla ei voinut madritelld itse vastuullisuutta.

Kyl mé niékisin et se menee (lain) yli, et se on jotain ekstraa sitten sen
vilttamattoman paille.

Pelkédn lain ei siis vield itsessddn ndhty mdidrittelevdn vastuullisuutta. Se antoi kuitenkin
haastateltavien mielestd vilineen tarkastella yrityksen vastuuttomuutta, joka alkoi viimeistddan
siind vaiheessa, kun yritys rikkoo lakia. Kuitenkaan lakien noudattaminen itsessdén ei vield
tehnyt yrityksestd vastuullista, vaan vastuullisuuden katsottiin rakentuvan lakien yldpuolelle.
Lakien yldpuolinenkin toiminta koettiin kuitenkin termind hailyviksi, eikad silldkddn vield

voitu vetdd rajaa vastuuttoman ja vastuullisen toiminnan viliin.

No tietenkin se lain ylittdvi toimintakin pitdd hoitaa laadukkaasti. Et senhén voi
hoitaa monella tavalla ja siindkin voi menna just sieltd misséd se aita on matalin
ja asettaa sen riman silleen itselleen kohtuulliselle tasolle, ettd kyl se pitdd olla
alusta asti mietittyni niin, et se on se kokonaisuus.
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Edes lain ylittiminen itsessddn ei siis tehnyt yrityksestd vastuullista. Lain yldpuolellakin
painotettiin "kokonaisuutta”, johon verrattavat kisitteet nousivat usein esiin myos silloin, kun
vastuullisuutta madriteltiin yrityksen linjausten ja yleisten toimintatapojen kautta (ks. 4.1.3
Vastuullisuus linjauksina). Kokonaisuus tuli esille myos henkilostoon liittyvin lainsdaddnnon
yhteydessd. Téssd kohtaa painotettiin ihmisten ndkemistd kokonaisuutena pelkédn lain
sddtelemén ennaltachkiisevin terveydenhoidon ja tapaturmien ehkéisyn ja hoidon sijaan.
Toisaalta kuitenkin Suomen lainsdadiantd néhtiin itsessddn jo suhteellisen kattavana ainakin
ennaltachkdisevidn toiminnan kannalta, muttei kuitenkaan sellaisena, ettei vastuullinen yritys

voisi sitd ylittda.

Suomessahan on dédrettdmén vahva lainsdidinté mika liittyy tydsuojeluun ja jos
sattuu jotain tapaturmia, sehdn on kenties maailman parhaiten yksilod suojeleva
lainsdddéanto ... Mut kylld mé nédédn sen vastuullisuuden just tdssd, ettd me nditd
1thmisid, nihdédian heidit kokonaisuutena.

Jotain tyoturvallisuutta jos miettii, niin sielld on varmasti aikamoinen liuta
asioita, et s voit tehd niitd joko seuraten jotain minimisddnnds-madritelmaa tai
sit muodostaa laadukkaan tydsuojeluorganisaation, jonka oikeesti mittava
tehtidvé on pohtii niit asioita.

Oheisista kommenteista voi taustalta ndhdé juuri yrityksen linjausten ja arvojen merkityksen
vastuullisuutta méidritettdessd. Vastuullisuutta ei ndiden kommenttien valossa itsessddn
madrittele se, noudatetaanko lakeja vai ylitetddnko niitd, vaan ldhinni se tapa ja ne syyt, jotka

ovat valitun toimintatavan taustalla.

4.1.2 Vastuullisuus kilpailuetuna

Vastuullisuutta ei kuitenkaan erotettu yrityksen taloudellisesta menestyksestd, eikd koettu,
ettd vastuullisuuden pitéisi tarkoittaa heikompaa tulosta. Kuten jo alussa todettiin, yrityksen
perustavanlaatuisena vastuuna nihtiin taloudellisen tuloksen tuottaminen omistajille.
Vastuullisuuden nidhtiin parhaimmillaan tukevan tétd tavoitetta ja liittyvin olennaisena osana

yrityksen liiketoimintaan.

No viime kiddessd mun mielestd tind pdivdnd niin ne asiakkaat ja kuluttajat tekee
sellasii valintoja niitten yritysten kautta, jotka toimii ndin (vastuullisesti). Et mi
uskon et se on yleensdkin semmonen arvo mikd on liiketoiminnan
menestymisenkin kannalta olennaista.
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Vaikka vastuullisuuden néhtiin nimenomaan tukevan liiketoimintaa ja olevan olennaista
menestymisen kannalta, sen ja taloudellisen tuloksen suhde ei ollut haastateltavien mielesti
yksiselitteinen. Toisaalta he kokivat, ettd vastuullisella toiminnalla oli itsessddn ainekset
menestymiseen, silli se oli kestdviélli pohjalla ja saavutti siten kilpailuetua. Toisaalta
kuitenkin nykyiset yhteiskunnan vaatimukset pakottavat yrityksid tietyn asteiseen
vastuullisuuteen, tai ainakin vastuullisuutta korostavaan viestintdén, jolloin viestinnista tulee

itsessiddn vain keino ansaita lisda.

T4 on tdammonen ikuisuuskysymys, vihin niin kun muna ja kana. Et ei voi
menestyd ilman, ettd on vastuullinen loppujen lopuks, mut johtuuko se siitd, ettd
se toiminta on kestédvilld pohjalla ja sitd kautta onnistuu vai siitd, etti mennddn
niinkun sen pelon kautta tietylld tavalla aina sitd minimia.

Toisaalta vastuullisuuden nidkeminen kilpailuetuna ja menestyksen luonnin apuvélineena ei
sindnsd ollut haastatelluista mitenkédan huono asia, pdinvastoin. Ulkoapdin tulevat vaatimukset
koettiin kannustimiksi vastuullisuuteen. Toisaalta kuluttajien valveutuneisuus loi myds
uhkakuvia, joiden pelossa yritysten oli kannattavaa toimia vastuullisesti. Pelkédstdidn laki ja
sen asettamat rangaistukset eividt endd nykypdiviand ohjaa yritysten toimintaa vaan myos
medialta saadulla huomiolla, etenkin negatiivisella, koettiin olevan suuri toimintaa ohjaava

voima.

Vastuullisuus pitdisi ndhdédkin kilpailuetuna ja asiakkaat odottavat meiltd
kokoajan enemmaéin vastuullisuutta ja meijdn pitdd pystyy vastaa niihin
vaatimuksiin.

Kansalaiset on hirveen valveutuneita ja ne odottaa tdméntyyppistd
asennoitumista yrityksistd. Et jos ei sitd 0o niin nostetaan erilaisiin otsakkeisiin
sitten asioiden suhteen. Ja semmoseen ei tietenkéén yritykset halua joutua.

Vastuullisuus kilpailuetuna nihtiin siis kaiken kaikkiaan varsin moniulotteisena asiana ja
tavallaan my0s kaksiterdisend miekkana. Vastuullisen toiminnan koettiin olevan kestivilla
pohjalla ja houkuttelevan valveutuneita asiakkaita, ja olevan siten yritykselle erittdin
kannattavaa. Toisaalta vastuuttomuudesta yrityksen koettiin maksavan kovan hinnan, silld
media tarttui hanakasti erilaisiin laiminlyonteihin ja kuluttajat reagoivat herkisti erilaisiin

esiin nouseviin epéakohtiin.
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4.1.3 Vastuullisuus linjauksina

Kuten todettu, haastateltavat eivit kokeneet lakien itsessdian maédrittelevan vastuullisuutta
muutoin kuin luoden yhden rajan selkeisti vastuuttomalle toiminnalle. Lakien noudattaminen
tai ylittiminen ei kuitenkaan vield tehnyt yrityksestd vastuullista. Vastuullisuus médrittyi
yrityksen yleisten toimintatapojen ja linjausten mukaan ja téllasiten yleisten toimintatapojen
ja asenteiden koettiin olevan my0s asiakkaiden mielestd osoituksia yrityksen
vastuullisuudesta, ja niitd my0s osittain vaadittiin yrityksiltd. Yleisemminkin vastuullisuuden
madrittelyyn liittyi kaikilla haastateltavilla juuri yleiset toimintatavat ja linjaukset, eivit
niinkdin yksittdiset teot. Yritys koettiin vastuulliseksi jos sen yleinen “tapa tehdd” oli

vastuullinen. Titd tapaa tehda verrattiin myos yrityksen kulttuuriin.

Se tapa milld tehddin, niin mink&laista laatuu, minkélaiset ympéristo ja terveys
ja turvallisuuteen liittyvit asiat me otetaan huomioon ja minkilaista eettistd
koodii me noudatetaan tai minkilaisii linjauksii meilld on.
Vastuullisen toimintatavan yhtend tunnusmerkkind néhtiin toiminnan ldpindkyvyys.
Haastateltavat kokivat, etti jos yritys pystyi avoimesti ja salailematta kertomaan
toiminnastaan, sen toimi silloin vastuullisesti. Tamai oli lakien ohella yksi nikokulma, jonka

avulla voidaan erottaa vastuuton toiminta vastuullisesta.

Sit se tapa toimia, et se kestdd pdivinvalon ja se on ldpindkyvid. Lipindkyvid
tietyl taval, pitdd olla jaljitettavdd. Et vaik tédllanen vastuullinen toimintatyo, et
se on kans jdljitettivdd mihin tahansa suuntaan toimikaan, niin se on sillain
avointa ja rehtid.

Vastuullisuutta ei haastateltujen mielestd méiritellyt ainoastaan mitattavat tulokset ja teot,
vaan vastuullisuudesta kertoivat myods ne syyt, joiden takia vastuullisia tekoja tehtiin.
Olennaista on, onko yritys vastuullinen koska on pakko, jotta saa asiakkaiden hyviksynnin,

vai koska se haluaa toimia kestidvélld pohjalla ja siksi saa my0s asiakkaiden hyvédksynnén.

Mun mielestd tdd yritysvastuu ei oo semmonen asia jota erillisend tehddin
yritysvastuun takia. Et sen takia et on muotia olla vastuullinen yritys, niin nyt
pitda ryhtya tekemién tiettyja asioita. Meilld se ei ainakaan missdédn tapauksessa
ndy niin. Vaan enemmankin, ettd meijin toiminta on sitd mitd on ja me mitataan
sitd tietyilld yhteisesti sovituilla mittareilla, jotka liittyy siihen yritysvastuuseen.
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Toisaalta tahallisuuden ja tarkoituksellisuuden néhtiin médrittelevin joitain vastuuttomia
tekoja. Jos yritys toimii tahallisesti esimerkiksi tyontekijoitdsin vahingoittavalla tavalla, on se
vastuutonta, vaikka se olisikin lain puitteissa hyviksyttivaa. Toisaalta tdtakddn sddntod ei
voida yleisesti soveltaa, silli monet yritykset joutuvat liiketoimintansa luonteen takia
tekemdidn tyontekijoilleen vahingollisia tekoja. TyoOntekijoiden hyvinvoinnin ndkokulmasta
haastavaksi koettiin esimerkiksi tyot, joiden yleisesti tiedetdédn olevan jollain tapaa tekijéilleen
haitallisia, mutta joita ei pystytd hoitamaan paremmalla tavalla. Silti tédllaisten alojen yrityksid
ei voida alansa takia tuomita vastuuttomiksi, mutta ohjeistusten, apuvilineiden ja tyon
kehittdmisen rooli on silloin ratkaiseva, vaikka haittavaikutukset onkin hyviksyttivi osana

tyOtéd.

Joo mi yritin tapailla tota tarkotuksellisuutta ja tuottamuksellisuutta, ettd jos
yritys tieten tahtoen tekee jotain sellasta minkd tietdd aiheuttavan vahinkoa
esimerkiks tyontekijoilleen, niin se tietenkin, vaikka se nyt ei olis lainvastasta.
Mutta sit taas, missd siinidkin raja menee. Onhan sekin ihan selvd, et jos
ajatellaan esimerkiks tdélld ravintolapuolella, niin jos tulee tukkukuorma, missa
on nelkytkilosia lauhosidkkejd, niin kyl niitten nosteleminen varmaan jossain
mairin on ihmiselle vahingollista, varsinkin jos sen tekee vddrin. Mut eihdn sitd
voida niinkun estdd, pakkohan ne on sieltd nostella. Et sit yritetddn vaan sitd
ergonomiaa lisdtd ja antaa ohjeistusta ettd miten se tehddan. Mutta sitten jos
siind tyOtapaturma kdy niin onks yritys sillon vastuuton: no ei varmankaan,
koska se kuuluu olennaisena osana sithen bisnekseen. Et sellasiikin asioita
joudutaan tekeméén missd on olemassa tydtapaturman riski.

Loppujen lopuksi varmimmin vastuullisuudesta kertovat tekijat vaikuttivat olevan vaikeasti
havainnoitavissa. Yleispdtevid sdintdjd tiettyjen toimintatapojen noudattamisesta ei voitu
muodostaa, mutta vastuullisuutta tuntui kuvaavan juuri tekojen taustalla olevat syyt ja
yrityksen tahtotila, asenne ja kiinnostus vastuullisuutta ja tyontekijoiden hyvinvointia

kohtaan.

Et ehki siin on vihin sellanenkin, et tekeekd sitd, jos tillee kidytdnnonldheisesti
aattelee, tekeeks niitd asioita siks, et on pakko, vai siks, et ne on sitd kdytdnnon
tapaa toimia ja niitd asioita mistd ollaan kiinnostuneita.

Linjaukset, my0s silloin kun tyShyvinvointia kisitelldéin yhteiskuntavastuun kautta, olivat
kuitenkin avainasemassa. Millddan muulla ei koettu vastuullisuutta voivan edistdd kuin
ylimmailtd johdolta tulevien linjausten avulla. Tietenkin ndiden linjausten voidaan ajatella
ilmentdvin juuri sitd yrityksen tahtotilaa ja asennetta ty0hyvinvoinnin suhteen. Linjaukset

muodostivat my0Os selkedn yhteyden yritysvastuun ja tyohyvinvoinnin vélille, silld niiden
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molempia tulee olla linjassa keskenddn, muiden yrityksen suurien suuntaviivojen kanssa.
Koettiin, etti télld tasolla ajateltuna ei tydhyvinvointia ja vastuullisuutta edes voinut kisitelld
erillisind asioina, vaan niiden molempien on toteutettava samoja asetettuja tavoitteita ja

toteutettava samaa tahtotilaa.

Se menee sieltd ylhaéltd alaspdin, ettd on olemassa konsernitason strategiat ja
visiot ja ndd kaikki muut on sen alapuolella samassa linjassa sen kanssa. Eikd
niinkéén, ettd me ldhetddn miettimédédn tydhyvinvointia ja yritysvastuuta erillisind
asioina ja sit mietitdén joskus tulevaisuudessa et linkkaako ne jotenkin yhteen,
vaan meilld on olemassa tietyt puitteet, joiden perusteella sitten toimitaan.

Vaikka linjaukset nidhtiinkin ensiarvoisen tdrkeind vastuullisuuden ohjaajina ja ilmentdjing,
niiden vaikutuksen tiedostettiin ndkyvdn vain kunnolla jalkautettuina ja jokaisella
organisaatiotasolla toteutettuna. Linjaus itsessdin on vain julkilausuma, mutta se todellinen
yrityksessd vallitseva tahtotila tulee enemminkin esille siind, kuinka linjaukset toteutuvat

kdytdnnossi ja kuinka ne ndkyvit ihmisten jokapdivdisessd toiminnassa.

4.2 Tyéhyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Kun haastateltavilta kysyi tyohyvinvoinnin sisdllosté ja sithen vaikuttavista tekijoistd, etenkin
esimiestyon merkitys nousi tirkeille sijalle, samoin kuin Kkirjallisuudessakin. Vastauksista
kuitenkin heijastui samat tyohyvinvoinnin jaotteluihin liittyvdt ongelmat, mihin
tyohyvinvoinnin tutkijat ovat tOrméinneet omissa jaotteluissaan. Tyo6hyvinvoinnin
vaikutussuhteet ja osa-alueet ovat moninaisia ja paallekkiisid. Vaikka tdssidkin tutkimuksessa
olen tehnyt haastateltavien ndkemysten perusteella suurpiirteisen jaottelun tyohyvinvoinnin
osa-alueista, ei se ole selvirajainen tai yksiselitteinen. Monet sen osa-alueet (kuten
johtaminen tai tyd ja tyOympdéristd) vaikuttavat myods muihin osa-alueisiin, eikd niitd voida
tdysin erottaa toisistaan. Jaottelulla pyrin kuitenkin tuomaan selkeyttd esiin nousseihin
teemoihin. Myohemmin pyrin vield yhdistiméddn ndamé syntyneet osa-alueet siten, ettd niiden

vililld vallitsevat pédéllekkéisyydet pystyttdisiin hahmottamaan selkedmmin.
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4.2.1 Esimiesty0 ja johtaminen

Kuten kirjallisuudessakin, myos haastatteluissa tunnistettiin  esimiestyon merkitys
tyohyvinvoinnille. Sen nihtiin vaikuttavan tyohyvinvointiin laaja-alaisesti ja olevan
tarkeimmaissd asemassa silloin, kun tyontekijd liikkuu tyokykynsi dirirajoilla ja on vaarassa
menettdd tyokykynsd viliaikaisesti tai pysyvisti. Tulevaisuuden toivottiinkin tuovan

tullessaan enemmin resursseja juuri ldhiesimiestyohon.

Ihan ykkosasianahan me ndhddidn kyl se, et tosi tirkeet on se, et se johtaminen
toimii. Than péivittdinen alais-esimies-tyOskentely toimii, koska jos siin on
ongelmia, niin se heijastuu kyl vilittomdsti  tyohyvinvointiin  ja
sairaspoissaoloihin ja muihin.

Esimiestyon ja johtamisen vaikutukset tyohyvinvointiin néhtiin laaja-alaisina. Korkeamman
tason johtaminen tarjoaa mahdollisuudet toimivaan esimiestyohon ja takaa prosessien ja
tyOoyhteison toimivuuden. Itse esimiestyon avulla viestitddn tavoitteista, huolehdotaan
oikeudenmukaisuudesta niin tyonjaossa kuin yleiselldkin tasolla ja annetaan ja vastaanotetaan
palautetta. Nididen, ja esimiehen ja tyontekijdn vélille muodostuvat luottamuksen merkitys

niahtiin suurena.

Ty0Oyhteisod ja se johtaminen, et huolehtii siitd, et esimiestyd toimii, prosessit
toimii ja sit tyoyhteison asiat on kunnossa. Et tavoitteet on selkeitd ja tyonjako
toimii ja  palautetta annetaan ja  toimitaan  oikeudenmukasesti.
Tyohyvinvointitoiminta tapahtuu hyvin paljon siind henkilon ja esimiehen
vililld, tavallaan siind se luottamus puolin ja toisin. Se luottamuksellisuus ja se,
niin ma uskon, ettid se vaikuttaa.

Selkeet tavotteet, tyonjako toimii, vastuut, selkee oikeudenmukanen tapa toimia,
ongelmat kisitelldd ja palautetta annetaan ja vastaanotetaan niin loppujen lopuks
se ei 0o sen monimutkasempaa.

Esimiestyon n#htiin siis luovan pohjan onnistuneelle toiminnalle, eikd ainoastaan
tyohyvinvoinnin ndkokulmasta. Toimiva esimiesty0 vaikuttaa paitsi tyohyvinvointiin, myos
luonnollisesti koko yrityksen toimintaan positiivisesti. Esimiestyon néhtiin lisdksi olevan tyon
alue, jolta tyontekijdt odottivat tukea ja jopa tietyntyyppistd valvontaa, vaikka vapaus ja

itsendisyys monelta osin on tyoelaméssi yhd tavoitellumpaa.
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Et vaikka ihmiset muuten arvostaa itsendisyyttd ja vapautta mutta toissd
tarvitaan sellasta hyvidd osaavaa johtajuutta ja esimiestyotd ja se on oikeestaan
vihdn semmonen koitinkivi et jos se ei toimi niin sé et oikeestaan pysty mitidin
muutakaan saamaan kuntoon.

Esimiestyon laatu vaikuttaa paitsi laajasti tyon ldhes jokaiseen osaan, myos ajallisesti koko
tyosuhteen elinkaareen. Esimiestyon avulla nihtiin mahdolliseksi tyontekijdn uran vaiheen,

idan ja muiden henkilokohtaisten ominaisuuksien ja eliméntilanteen huomioiminen.

4.2.2 Tyo ja tydymparisto

Luonnollisesti itse tyon merkitys nédhtiin myos suurena. Tyon mielekkyyden ja toimivuuden
koettiin olevan pohja, jolle muut tyohyvinvointia tukevat tekijit voitiin rakentaa, mutta jota ei
ollut mahdollista korvata. Toki tyon organisointiin ja sen toimiivuuteen voidaan vaikuttaa
vahvasti juuri linjauksilla ja toimivalla esimiestyolld. Tidssdkin kohtaa nousee siis esiin
tyohyvinvoinnin  péillekkdisyys.  Sithen  vaikuttavat  henkilon  henkilokohtaisten
ominaisuuksien ja vapaa-ajan lisdksi kaikki tyohon liittyvét tekijit, joiden vaikutussuhteet
ovat luonnollisesti ristikkdisid. Tyon mielekkyys néhtiin kuitenkin yhtend lenkkinid, joka

pettdaessddn vaikuttaa koko tyohyvinvointiin huolimatta muista sitd tukevista tekijoista.

Jos se ty0 sprakaa, niin se on ihan sama kuin kivaa on, ja kohta ei oo enéi ees
kivaakaan

Tyon osuus yhdistyy esimiestyohon ja tyOntekijoiden henkilokohtaisten ominaisuuksien
huomioimiseen. Tyon osalta olennaista on arjen sujuvuus, eli se, ettei tyontekijdn energiaa
kulunut epidolennaiseen, vaan organisaatio oli niin tehokkaasti johdettu, ettd jokaisella oli
mahdollisuus  keskittyd omaan tyohonsd. Toisaalta my0s henkilokohtaisten, tyon
ulkopuolisten ongelmien néhtiin liittyvdn arjen sujumiseen. Niiden vaikutusten
havaitsemisessa esimies on ratkaisevassa asemassa. Olennainen osa on myds tyon ja sen
tekijian yhteensopivuus, jonka taustalta 10ytyy kirjallisuudessakin kisitelty tyon vaatimusten ja

tyontekijdn voimavarojen tasapaino.

Tyo ja sitten se yhteensopivuus sen kanssa joka sitd tekee ja sit ehkd ennen
kaikkea varsinkin tdéltd HR:n vinkkelistd katottuna niin sit korostuu sana hyvin
eli miten se ty0 sujuu ja miten sitd hyvin pystyy tekeméén ja johtamaan ... Jos
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se arki siel pyorii ja on hyvilld mallilla ja ne systeemit toimii niin sillon jotain
vaikeuksia ja muitakin pystytdédn ratkoon paljon paremmin.

Tyohyvinvointi on myds sitd ettid pysyy sitte se koko muu eldmi suhteutettuna
sithen tyohon ni on ne punnukset niinku kaikki tavallaa tasassa et voi oll et joku
asia ei vilttdmittd johdukkaan tyostd

Tyon ja sen tekijidn vilisen tasapainon lisdksi myds tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen ja
niiden vilinen tasapaino nihtiin olennaiseksi tyShyvinvointiin vaikuttavaksi tekijdksi.
Tyonantajan mahdollistamat joustot ndhtiin tidrkednd keinona yhteensovittamisen

helpottamiseksi.

Henkiseltd puolelta enempi se, ettd mahdollistetaan se tydn ja muun vapaa-ajan
tasapaino

Itse tyopaikalla tyoympdériston yhtend olennaisena tekijdnd néhtiin kuitenkin tyOyhteiso ja
ryhmé jossa tyoskennellddn. Yhteiso néhtiin tdrkednd yhteenkuuluvuuden tunteen ja
sosiaalisen hyvinvoinnin ldhteend. Yhteison voima ja ilmapiiri tyopaikalla voivatkin vaikuttaa
tyohyvinvointiin vahvasti joko negatiivisesti tai positiivisesti, ja huonon ilmapiirin tuomia
ongelmia on vaikea korvata parantamalla muita tyoolosuhteita. Toisaalta hyva ilmapiiri auttaa
jaksamaan tyOssd, joka ei itsessddn tunnu niin mielekkadltd, tai jossa tyOn organisointiin

liittyvét asiat aiheuttavat turhautumista.

Sit se kokoava voima, sit se ryhmi, mis tydskennellddn, et jokanen haluu
kuiteskin kuuluu johonkin tiettyyn yhteisoon eli sen yhteison merkitys on tirkee.

4.2.3 Terveys ja fyysinen kunto

Perustan ihmisen hyvinvoinnille luo tietenkin terveys ja fyysiset mahdollisuudet suoriutua
annetuista tehtidvistd. Niihin ldheisesti liittyy myds tyoturvallisuus ja mahdollinen terveyden
vaarantuminen tyossd. Tdma on kuitenkin osio, jota pyritddn laissakin turvaamaan tiettyyn
pisteeseen asti ja ehké siksi se ei Suomessa nouse aina merkitykseltddn niin suureen asemaan.
Elintarvikealan tyypillisend ongelmana ovat kuitenkin alkutuotannon ja teollisuuden
tapaturmat ja ammattitaudit, eikd tdmén kaikkein perustavammanlaatuisen hyvinvoinnin
muodon osuutta sovi tyohyvinvoinnista puhuttaessa unohtaa. Tyo6turvallisuus néhtiin jopa

tarkeimpédnd tyOhyvinvoinnin osa-alueena. Fyysinen terveys ei kuitenkaan tyOpaikallakaan
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koostu pelkistédédn turvallisuudesta. Tyovélineiden kdyton aiheuttamat ergonomiset ongelmat,

tyontekijin fyysinen kunto ja elintavat vaikuttavat kaikki tydhyvinvoinnin fyysiseen puoleen.

Sitten mikd on tdrkein juttu, usein tdssd tyohyvinvoinnissa unohtuu tdd
tyoturvallisuus

Fyysinen puoli on kaikki ne mitkd aiheutuu koneista, laitteistosta ja sitten on se
henkinen puoli joka tulee muusta

Terveyttd ja fyysistd kuntoa ei kuitenkaan haastatteluissa sivuttu kovinkaan runsaasti. Tama
voi johtua lain asettamista vaatimuksista, jotka painottuvat etenkin fyysiseen hyvinvointiin ja
turvallisuuteen tyopaikalla. Kuten jo aiemmin todettu, vastuullisuuden néhtiin haastatteluissa
nousevan lain yldpuolelle, joten siind katettujen asioiden ei ehkéd ajateltu suoraan olevan
vastuullisuutta médrittelevida, vaan lidhtotaso, jolta vastuullinen yritys ponnistaa ylospdin.
Tyotapaturmien torjunta nousi kuitenkin esille myos esimerkiksi johtamisen ja yrityksen
linjauksien yhteydessd, jossa painotettiin henkilokohtaisten ongelmien havainnointia ja

yleisten hyvien toimintatapojen jalkauttamista ja seurantaa.

4.2.4 Motivaatio ja asenne

Vaikka ulkoisilla tekijoilld on tyShyvinvointiin kiistaton vaikutus, etenkin puhuttaessa
terveydestd ja turvallisuudesta, tai tyOstd itsessddn, on myOs ihmisen omalla asenteella ja
motivaatiolla suuri merkitys. Koska tyohyvinvointi on pitkidlle ihmisen subjektiivinen
kokemus, voi henkilokohtainen asennoituminen tyohon kédédntdd hyvinvoinnin vaakakuppia
radikaalisti suuntaan tai toiseen. Yhtend asenteiden ja motivaation muodostumiseen
vaikuttavana tekijdnid haastatteluissa nousivat esiin yksilon arvot ja niiden yhteensovittaminen
yrityksen ja sen toiminnan arvoihin. Etenkin ihmisen tyolleen antama arvostus néhtiin

olennaisena osana motivaation ja sitd kautta my0s tyohyvinvoinnin kehittymista.

Koska sit jotenkin must tuntuu et yks aika leimaava tekiji siind, et millaseks se
tyohyvinvointi sitten kullekin kokemuksena muodostuu nii on se pitkilti kiinni
siitd arvomaailmojen yhteensopimisesta, sithen missi si oot toissd ja mitd si teet
ja miten tirkeeks sid sen koet

Toisena puolena motivaatiossa mainittiin ihmisen innokkuus tehdi tyotdédn ja kehittyd siind.
Se nidhtiin nimenomaan ihmisen henkilokohtaiseksi ominaisuudeksi, johon voi itse

tyontekijdnd yirttdd vaikuttaa ja siten myos nostaa omaa hyvinvointiaan tyossi.
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Tavallaan et mitd enemmain voi itse vaikuttaa et on se motivaatio siithen tyon
tyon tekemiseen ja innokkuus kehittidi

Kehittyminen tydssid on kuitenkin seikka, johon tyontekijdn oma innokkuus ei aina riitd, vaan

sen mahdollistavat esimiestyo ja yrityksen linjaukset, jotka tuntuvat kulkevan sateenvarjona

myos kaikkien tyohyvinvoinnin osa-alueiden ylla.

4.2.5 Osaaminen

Jotta tyontekijd voi hyvin tyossdin, on hinelld moltava siihen tarvittava osaaminen. Taméa on

itsestddnselvyys, mutta sen koettiin silti olevan asia, joka ei aina toteudu. Osaamisen puutteet

saattavat monessa tilanteessa olla pienid ja helposti korjattavia, mutta niiden havaitseminen

voi olla haasteellista, ellei tyontekiji itse niitd tunnista ja pyyda lisdkoulutusta.

Jollei oo riittdvati osaamista tehtidvien hoitamiseen, niin se on olennainen osa,
vol olla hyvinkin vaikka jotain perus, tietoteknisissd tai kielitaidossa, jos on
pienii semmosii puutteita, jotka on sit tyohyvinvoinnin kannalta isoi
kompastuskivii, jotka ois kuitenkin aika helposti korjattavissa

Tietotekniikkataitojen tai muiden laitteiden kdyttoon tarvittavan osaamisen puuttuminen

mainittiin esimerkkind tyontekijidi turhauttavasta osaamiseen puutteesta. Lisdosaamisen tarve

ei siis valttamitta ole suuri, mutta puutteen korjaamisella voidaan vaikuttaa tuntuvasti tyon

mielekkyyteen. Toisena teemana osaamisesta nousi esille perehdytyksen térkeys, jonka

nihtiin usein jddvin liian vdhille huomiolle yrityksissa.

Ja yks semmosia tyypillisempia niinkun taklattavia tydhvyinvoinnin osa-alueita
on just se perehdytys eli se et varmistetaan et ihmiselld on niinkun riittiva
osaaminen siithen tehtdviin. Ja et hén tuntee tavat toimia ja tietdd miten liitkutaan
niin ne tulee niinkun joka kohdassa

Perehdytyksen merkitys on suuri juurikin sen puutteen aiheuttamien ongelmien myota.

Tyontekijan tutustuttaminen paitsi itse tehtidvididn, my0s talon tapoihin nihtiin olennaisena.

Perehdytys kohtaa kuitenkin muun esimiestyon tavoin resurssiongelman, kun esimiehen aika

ei riitd varsinaiseen ihmisten johtamiseen muiden hoidettavien asioiden ohella. Perehdytys on
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kuitenkin ensimméinen etappi, jossa voidaan varmistaa, ettd tyontekijdlld on tehtdviinsa

tarvittava osaaminen ja siten vihentdd osaamisen puutteista johtuvaa stressid.

Osaamisen puute on suuri stressitekiji ja olennainen ongelma myos tydpaikkaa vaihdettaessa.
Toisin kuin aiemmin, tyopaikka vaihtuu useita kertoja tyduran aikana, eikd pysyvd ja
pitkdaikainen tyOpaikka ole kenellekdin itsestddinselvyys. Yksi haastateltava nostikin
erityisesti ~ esiin  tyOnantajan  vastuun  tyontekijoidensd  tyomarkkinakelpoisuuden

ylldpitamisesta.

kaikki sen nykysin jo tietdd ettd mikddn ei oo niin kiveen hakattua ja mun
mielestd se pitds julkisestikin tunnistaa, ettd ndin on ja kiinnittid enemmin
huomiota siihen etti jos ndin kdy ettd tyonantaja joutuu esimerkiks irtisanomaan
tyontekijan, ettd tyonantaja on huolehtinut siitd, ettd niilld tyontekijoillda on
riittdvd osaaminen, ettd ne pérjad tydmarkkinoilla eli tietdd miten toimitaan ja on
sitd omaa tietotaitoansa saanut pitdi ylld ja tyonantaja on kannustanut siihen

Kyseessd ei ole tyontekijoiden kouluttaminen toisten tyonantajien tarpeita vastaavasti, vaan
huolehtiminen siitd, ettd tyontekijoiden osaaminen on nykyisen kehityksen tasolla. Ongelmia
saattaa usein tulla esimerkiksi laitteiden kiytossd ja tietotekniikkaosaamisessa, jotka ovat
kuitenkin helposti paikattavia osaamisen puutteita. Irtisanottaessa tyonantajan vastuulla on
tarjota tukea uuden paikan etsimisessd ja huolehtia siitd, ettd vanha tyOntekijd osaa toimia

tyomarkkinoilla.

4.3 Vastuu tyoéhyvinvoinnista

Erilaisten tyohyvinvoinnin osa-alueiden néhtiin linkittyvidn yrityksen vastuuseen eri tavoin.
Osa tyohyvinvointiin liittyvistd asioista liittyivit suhteellisen suoraan paljon painotettuihin
linjauksiin ja niiden mukaiseen toimintaan, mutta joidenkin katsottiin toisaalta olevan ldhes
tdysin yksilon itsensd vastuulla. Toisaalta tydhyvinvoinnin osa-alueiden joukossa néhtiin
olevan my®os tekijoitd, jotka eivit suoraan olleet yksilon tai yrityksen vastuulla, mutta niistd
kantoi huolta joko koko tydyhteiso yhdessi tai esimies (toki tdlldinkin yrityksen tarjoamien
mahdollisuuksien ja linjausten rajoissa). Esimiehen vastuu osoittautui lopulta varsin laajaksi,
mutta ei ollut samalla tavalla henkilokohtaista vastuuta kuin yksilon vastuu, silld esimies

toimi yritykseltd saamiensa mahdollisuuksien rajoissa. My0s yksilon ja tyOyhteison
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vastuunkannon tukeminen liitettiin yrityksen vastuisiin, vaikka toisaalta todettiin, ettei yritys
voi kantaa vastuuta aivan kaikesta. Myos selkeiden yrityksen vastuiden jakautuminen

tyontekijoiden kesken néhtiin haasteelliseksi.

Et semmonen vidhdn semmonen kapulansiirto ei vélttiméttd oo aina niin
helppoo, puhumattakaan sit siitd ennaltachkésevisti ja siit kehittdavistd kun siel
on kuitenkin sitten myoskin niit toimijoit ihan hurja miird niin missi ja miten
sitd sitten tehdddn, niin sielld myos sitten se vaikuttavuuden seuranta, et jotenkin
tyohyvinvointiin itsessddn niin s@hidn voit koko HR:std kiyttdd sanaa
tyohyvinvointi tai johtamisesta tai ithan mistd vaan, et se on sillai pikkasen
vaikee laittaa lokeroon ja sillon jos asiaa ei voi laittaa lokeroon se tarkottaa siti,
ettd se vastuun madritteleminen on hankalaa tai erilaista.

4.3.1 Yksilon vastuu

Haastattelijat kokivat selvisti, ettd vaikka tyohyvinvointiin vaikuttivat moninaiset seikat
ajatuksista ja eldméntavoista muihin henkilokohtaisen eldamin huoliin, tyohon, tydyhteison
ilmapiiriin ja esimiesty0hon asti, yritys ei voi, tai kuten erds haastateltava totesi, haluakaan
kantaa vastuuta niistd kaikista. Yksilon on itse vastattava eliméitavoistaan ja niiden
vaikutuksesta mielialaan ja fyysiseen kuntoon. Riittdvén levon, nesteen ja ravinnon saaminen
voi monissa toissd olla myos turvallisuustekijd, jolloin omasta fyysisestd kunnosta
huolehtiminen on jo itsessddn osa tyoturvallisuudesta huolehtimista. Riittdvédn lihaskunnon
ylldpitdminen, jotta tyon suorittaminen on mahdollista ilman kohtuutonta rasitusta, on myos
pitkilti tyontekijan vastuulla, vaikka tyonantajat voivatkin kannustaa liikkumaan esimerkiksi

tarjoamalla liikuntaseteleiti tai muita etuja ja kannustimia.

Ettd jokanen my0s omalta osaltaan on vastuussa siitd omasta hyvinvoinnistaan,
ravinnosta ja riittdvéasti levosta ja litkunnasta ja niin edelleen ettd kaikkeenhan
tyonantaja ei voi vaikuttaa, eikd varmaan haluakaan.

Mut se omasta hyvinvoinnista huolehtiminen sen oman tyokyvyn turvaamiseks
on tietenkin se ihan ykkosjuttu.

My6s osaamisen kehittiminen néhtiin alueena, josta yksilo oli yrityksen ja esimiehen ohella
vastuussa. Luonnollisesti tyonantaja e voi kehittdd tyontekijad, joka ei ole siithen valmis tai
halukas, vaan oman kehittymisen on ldhdettdvd omasta innostuksesta ja halusta kehittya.
Osaaminen oli haastatteluissa jo aiemmin tunnistettu tekijdksi, jonka yleensd korjattavissa

olevat puutteet vaikuttivat tyohyvinvointiin ja tyon mielekkyyteen merkittdvasti. Nadiden
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puutteiden tunnistamisessa my0s yksilolld on vastuunsa, jotta yritys voi tarjota koulutusta ja

opastusta ja siten voidaan turvata tarpeellinen osaaminen kaikille tyoyhteisossa.

Tietyl taval me nihdéddn ettd on osa téllasii tydyhteisollisid ja johtamiseen
liittyvid asioita ja osa siihen henkilon osaamineen, joita osittain voi tyOnantaja
tukee ja osittain pitdd itse huolehtii

Osaamiseen ja kehittymishalukkuuteen liittyvit ldheisesti myds yksilon asenteet ja motivaatio
tyotiddn kohtaan. Yritykselld tai esimiehelld ei koettu olevan vaikutusmadollisuuksia yksilon
asenteeseen tai motivaatioon, vaan niiden nihtiin olevan vahvasti yksilon itsensid vastuulla.
Asenteisiin liitettiin my0s tyoturvallisuuskysymykset, silld erilaisten varovaisuusohjeiden
noudattamisen nihtiin myos kytkeytyvit yksilon asenteisiin. Viirin asennoitunut ja heikosti
motivoitunut tyontekijd tuskin voi hyvin tyOssddn, mutta saattaa lisdksi aiheuttaa

turvallisuusriskejd itselleen ja muille.

Henkil61ld on myds oma vastuu, ettei sitd unohdeta ettd niinkun méa sanoin etti
fyysinen kunto ja ravinto, niilld on oma juttunsa, niihin ei vélttamittd hirveesti
vield kdyda panostamaan, mutta ne on ne alueet, jolla henkild itse voi vaikuttaa.
Asenteet, mikd on motivaatio, kaikki tdn tyyppiset. Koska motivaatiotahan
kukaan ei ihmiseen pysty luomaan, vaan se synty ihmisesti itsestdédn, ainoastaan
esimieshin voi auttaa motivoitumaan, ei voi motivoida ketdin.

Yksilon vastuisiin kuului kuitenkin my6s omasta hyvinvoinnista huolehtimisen lisiksi
enemméan koko tyoyhteisoon liittyvid vastuita. Tdrkedksi nihtiin yksilon vastuu omasta
tyOstddan ja toisaalta myOs siind, tai muualla ilmenevien ongelmien havainnoimisesta ja
julkituomisesta. Tilld tavalla tyontekijd pystyi myos edistimidin koko yrityksen vastuuta
pitamilld ylld laatua monessakin suhteessa. MyOs varsinaisten virheiden liséksi yksilon
vastuunkantona néhtiin ongelmakohtien puheeksi ottaminen ja sitd kautta laajemmin

organisaation kehittimishalukkuus.

No siis jokasella on vastuu omasta tyostdin ja siitd, ettd tekee sen oman tyonsi
niin hyvin kun mahdollista

Se on varmasti yksilon vastuuta ennen kaikkea siini ettd hin paitsi tekee niitd

asioita sen mukaisesti mitd siind on, mutta myos hin tekee havaintoja ja ottaa ne
asiat jotka on esteind niin esille ja vie laajempaan keskusteluun.
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Vaikka organisaation kehittdminen ja yleinen vastuullinen toiminta ldhtee usein linjauksista,
myos jokaisella yksilolld on rooli ndiden linjausten toteuttajana ja kehittdjdnd. Linjaukset
kulkevatkin koko organisaation ldpi ja ne ovat tehokkaita vasta, kun ne on sisdistetty sen
jokaisella tasolla. Linjauksiin ndhden yksilon suurena vastuuna onkin toimiminen niiden
mukaisesti  tyOssddn, jotta yrityksen toiminta voisi saavuttaa halutut laatu- ja
vastuullisuuskriteerit kaikilla valituilla tasoilla. TyOhyvinvoinnista puhuttaessa yhteisisti
pelisddnnoistd  kiinnipitiminen onkin erittdin  tdrkedd tavoitteiden tuntemuksen,
tyoturvallisuuden ja tyGilmapiirin kannalta, silld epéselvét tehtivit, tyonjaot ja toimintatavat

hiertavit niita kaikkia.

Yksilon vastuuseen yhdistyy myos yksiloistd koostuvan tyOyhteison vastuu. Vaikka
tyontekijat yhdessd kantavat vastuuta esmerkiksi tyopaikan ilmapiiristd, on sen vaaliminen
my0s jokaisen yksilon henkilokohtainen tehtdvi. Ilmapiirid voidaan toki yrittdd johtaa, mutta
loppujen lopuksi yrityksen ja esimiehen keinot ovat sen suhteen viéhiiset. Siksi myds vastuu
tyopaikan ilmapiiristd voidaan nihdd enemmaén yksildiden ja yksiloistd koostuvat tydyhteison

vastuuna.

Ja sitten my0s painotetaan ettd jokaisella on vastuuta ettd ne tydasiat sujuu ja se
toiminta sujuu ettd se ilmapiiri on hyvéa tyon tekemisen kannalta.

Toissdkin pitdd olla ihminen ihmiselle ja siihenkin liittyy se tuki ja vélittdminen

et siind ne oikeastaan on.
Paitsi esimieheltd, myos muilta tyontekijoiltd tuleva vilittiminen ja tuki néhtiin olennaiseksi
tyOyhteison toimivuuden ja sen jdsenten tyOhyvinvoinnin kannalta. Tyoilmapiirin ja
tyOoyhteison jdsenten sosiaalisen hyvinvoinnin kannalta jokaisen yksilon suhtautuminen
muihin ja tyOtovereiden kunnioittaminen on tirkedd. Esimieskin voi puuttua
kiusaamistapauksiin ja rdikeimpiin tilanteisiin, mutta jokapdivdisen arjen sujuvuuden on
rakennuttava yksiloiden kesken, eikd esimies voi kehittdd sosiaalisia suhteita alaistensa

puolesta.

4.3.2 Esimiehen vastuu

Vaikka yksilon vastuu on laaja, paljon kasautuu myos yksilod ldhinnd olevalle esimiehelle.

Esimiestyon vaikutus korostui haastatteluissa ja sen todettiin olevan merkittivda myos
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kirjallisuuskatsauksen valossa. Esimiehen nihtiin olevan se henkild, joka ldhinnd voi
vaikuttaa tyOntekijin henkilokohtaiseen hyvinvointiin ja havaita tyoympiristossd ja
tyontekijoiden hyvinvoinnissa tapahtuvia muutoksia. Esimiehen vastuuta korosti se, ettd
lahiesimiehen asema suhteessa tyOntekijddn on ainutlaatuinen, eikéd silld tasolla tehtyid

tyohyvinvointityotd voida korvata muilla organisaatiotasoilla.

On se sit osaamisen johtaminen tai tyohyvinvoinnin johtamista niin kyl se
kulminoituu loppujenlopuks siihen ldhiesimiestyon onnistumiseen. Et kyl sil
esimiehelld on suuri, erittdin suuri merkitys.

Krittisessd avainasemassa se esimies huolehtii ne eri vaiheet miti siihen liittyy
ja siin on hirveen helppo menni niinkun pahasti pieleen niinkun pienelld, mika
sit vaikuttaa jélleen sithen koko tyShyvinvoinnin pakettiin. Et siks se on niinkun
me sanotaan, et esimies on tyohyvinvoinnin ldhijohtaja. Et hin vastaa niisti eri
asioista eturintamassa tietyl tavalla. Et sitd ei voi kukaan muu oikein tehdd

Korkeammalla yrityksessd tehtyjen linjauksien noudattamisen valvominen néhtiin myos
esimiehen vastuuna. Linjauksista koituvat vastuut jakautuivat ndin koko yritykseen.
Esimiehen vastuu oli suuri myos nididen linjauksien ja toimintatapojen eteenpdin viestijand,
sekd osaamisen varmistajana. Vaikka perehdytys ei yleensd ole henkilokohtaisesti esimiehen
suorittama, on esimiehelld vastuu siitd, ettd tarvittavat tiedot tyOstd, yrityksestd ja sen
toimintatavoista siirtyvét uudelle tyontekijdlle mahdollisimman tehokkaasti. Nédin esimiehelld
on puolestaan vastuullaan linjausten jalkauttaminen, tyon mielekkyyden ja tavoitteiden
tuntemuksen tukeminen, osaamisen turvaaminen ja turvallisien toimintatapojen

varmistaminen.

Mut sit on tietenkin niin, ettd toimipaikoissa se on tehtaan johtajien, esimiesten
vastuulla, et sovittuja toimintamalleja noudatetaan.

Kun henkil6 tulee vaikkapa taloon niin hinet pitdd perehdyttdd sekid siithen
tyohon ettd taloon ja kaikkeen ja sehédn on se esimies, joka siitd vastaa

Myos tyOyhteison kannalta tirkednd pidetyt tuki ja vélittdminen néhtiin etenkin
lahiesimiestyon tdrkeimpind osa-alueina. Ne vaikuttavat yksilon tyohyvinvoinnin
kokemukseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin, ja niiden puute voi eittdmittd vihentdd
tyohyvinvoinnin kokemusta huomattavasti. Tuen ja vélittdmisen osoittaminen on kuitenkin

esimiestyon alue, joka vaatii aikaresursseja, joita monella esimiehelldi ei ole riittivésti.
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Tarvittava esimiehen tukeminen on siis kuitenkin se tekijd, jota yrityksen korkeimmilta

tahoilta kaivataan, jotta esimies pystyy todella edistimiin alaistensa tyohyvinvointia.

Siin vaiheessa kun ne siirtyy sinne ldhijohtamisen puolelle niin sielld korostuu
ehkd vastuuna sit semmonen tuki ja vilittiminen ihan niinkun ykkossanoina, ja
ne on semmosia mitd me yritetddn viljelld ... sinne esimiehen tyohon.

4.3.3 Yrityksen johdon vastuu

Onnistuneen esimiestyon edellytysten tarjoaminen oli haastateltujen mukaan luonnollisesti
yrityksen vastuulla. Vaikka ldhiesimies omalla toiminnallaan nihtiin tyohyvinvoinnin
’lahijohtajaksi”, ymmirrettiin yrityksen rooli tdméin léhijohtajuuden mahdollistajana.
Yritysten linjaukset nihtiin lisdksi suuressa roolissa myos esimiestyon ohjaajina. Ilman
esimiestyon laatua médrittelevid linjauksia esimies ei voi tietdd oikeaa toimintatapaa ja
esimiestyonsi prioriteetteja. Yrityksen korkeammalla johdolla on siis vastuullaan mééritelld

ne rajat, joiden sisélld esimies toimii.

Kylldhén se ylin johto sielld sitoutuu siihen asiaan ja sen tehtdvédhin on sen
jéalkeen kun se on sitoutunut niin valvoo et se homma menee. Et kylldhén se
tietysti konkretisoituu sille ldhiesimiehelle, mut kylldhén sen esimiehen tukena
ja taustana on se organisaatio ihan ylos asti.

Yhtend vastuullisuuden haasteena tdmén pdivan yrityksille ndhtiin juuri lisdresurssien
tarjoaminen esimiehille. Aikaa ei tunnu riittdvdn varsinaiseen ldhijohtamiseen, joka on
vilttdimatontd tuen ja vilittdmisen tarjoamiseksi, tai pelkistetymmin myds molemminpuolisen
palautteenannon tai tyontekijoiden voinnin ja suorituksen havainnoimiseksi. Esimiehen
kontolla vaikuttaa nédiden haastattelujen perusteella olevan suuri vastuu tyontekijoiden
hyvinvoinnista, mutta titid vastuuta on mahdotonta kantaa, ellei yrityksessé sallita ja rohkaista
ajan kiyttdmistd nimenomaan henkilokohtaiseen kanssakdymiseen alaisten kanssa ja

varsinaiseen esimiestyohon itsessdin.

Totta kai me tiedetédédn et se esimies on todella se tyohyvinvoinnin ldhijohtaja,
niin sen mahdollistaa ne ylimmaéssé johdossa tehdyt péddtokset, linjaukset,
resurssit niin siel on niinkun valtava vastuukimppu tidhén liittyen.

Vaikka laadukkaan esimiestyon mahdollistajana yrityksen vastuu ulottuu suureen osaan
tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd, tiivistyy sen vastuu kuitenkin linjauksiin ja

toimintapolitiikkaan. Muut tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijit, kuten esimiestyo, tapahtuvat
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joko niiden linjausten ansiosta tai niistd huolimatta. Kun halutaan tarkkailla yrityksen toimia
tyohyvinvoinnin ja koko vastuullisuuden edistdmiseksi tulisi tarkastella niitd toimia,
linjauksia, arvoja ja resurssointeja, joita yritys tekee. Esimiehen ja yksilon vastuu painottuu
ndiden linjausten valossa niiden noudattamiseen ja toimimiseen ylhddltd annettujen

pelisdintdjen mukaan.

Itselld on vastuu niisti, ettd noudattaa niitd yhteisid pelisdintojd, esimiehelld on
tietenkin siind, ettd ne osittain on laatimassa niitd pelisddntoji, osa tulee
ylempii, johdon linjaamina mut osa laaditaan sielld tehtdvikohtasesti tai
tyoryhmékohtasesti. Ja johdolla on tietenkin niistd suurimmista linjauksista
vastuu, mitd painotetaan, mitd vieddin eteenpiin.

Tyohyvinvoinnin ja yhteiskuntavastuun johtamisen néhtiin yhdistyvit juuri linjauksissa.
Vastaajat arvioivat, ettd tydohyvinvoinnin merkitystd vastuullisuuden osana voitaisiin korostaa
entisestddn, mutta kidytinnon toiminnassa tyOhyvinvoinnin johtamista on vaikea yhdistdd
yhteiskuntavastuun johtamiseen. Linkki tyohyvinvoinnin ja vastuullisuuden vililld yrityksen
toiminnassa pohjaa nimenomaan yrityksen toimintatapoihin ja linjauksiin ja kdytinnon tasolla
niihin mittareihin, joita kdytetddn ja viestiin, jota halutaan yrityksen sisdisille ja ulkoisille

sidosryhmille vilittda.

Yrityksen linjausten alle mahtuu koko tydhyvinvoinnin kirjo. Vaikka esimies on
vastuullisuuden toteuttaja, yrityksen on mahdollistettava toiminnallaan tarvittavat resurssit
esimiehen ja tydoyhteison toimintaan. Prosessien ja itse tyon toimivuus ldhtee myos yrityksen
tekemistd linjauksista, vaikka jokaisella yksiloni ja esimiehend on vastuullaan mahdollisten
epdkohtien huomioiminen ja niiden tuominen keskustelun kohteeksi. Yritys toimii
kokonaisuutena, jonka yksildidensd summana, annettujen rajanvetojen puitteissa tulee pyrkia

edistiméain tyohyvinvointia ja vastuullisuutta.

Et jos mi sen ihan tiivistdisin niin ensinndkin mé sanoisin et ensisijasesti
tyonantajan vastuussa ois todellakin se tyOyhteiso ja se johtaminen, et huolehtii
siitd et esimiesty0 toimii, prosessit toimii ja sit tyoyhteison asiat on kunnossa et
tavoitteet on selkeiti ja tydonjako toimii ja palautetta annetaan ja toimitaan
oikeudenmukasesti. Ja sit varmistaa se et henkil6lld on riittdvd osaaminen sen
tyon tekemiseen ja sit mahdollisuuksii sit kehittidd sitd osaamista ja helpottaa sit
myos erilaisissa muutoksissa eldmisti ja sit tietysti henkiseltd puolelta enempi
se, ettd mahdollistetaan se tyon ja muun vapaa-ajan tasapaino, et jos joskus
tarvii joustoo jompaan kumpaan suuntaan niin se tyonantaja sitd mahdollistaa ja
siltd fyysiseltd puolelta ndd ergonomiset asiat ja tySturvallisuuteen liittyvét asiat.
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Vaikka esimerkiksi osaamisen kehittdmiseen liittyy myos yksiloon ja esimieheen
kohdistettavia vastuita, kuten oma halu kehittyd ja esimiehen panostaminen perehdyttdmiseen
ja alaisten tarvittavan osaamisen varmistamiseen, on osaamiseenkin panostaminen pitkilti
yrityksen johdon linjausten sanelemaa. Samoin yritykselli on suuri vastuu
turvallisuustekilGistd ja tyontekijoiden ergonomiasta, vaikka yksilon itsensd vastuulla onkin

oman peruskunnon ylldpitdminen ja riittdvésti levosta huolehtiminen.

Yrityksen tehtévd, tai yrityksen tavote, on turvata, varmistaa ja turvata, henkilon
tyokyky jokasessa tilanteessa, ldpi koko sen tyouran tai tyosuhteen elinkaaren,
kummassa sfiirissd haluu nyt ajatella, niin sillon yleensi pystytiin ja tehdédin
sellasii tekoja, jotka ylittdd ne vaatimukset

Yrityksen voidaan ajatella kantavan vastuunsa silloin, kun sen teot ovat linjassa vastuullisten
tavoitteiden kanssa. Y1ld olevasta lainauksesta nidkyy my0s jo aiemmin esiin noussut ajattelu
vastuun jatkumisesta myos tyOsuhteen jédlkeen. Niin terveydellisten kuin osaamiseenkin
liittyvien seikkojen valossa tyOnantaja on vastuussa tyontekijan tyomarkkinakyvyn
turvaamisesta myos silloin kun tyOonantaja vaihtuu. Vaikka jokainen on vastuussa myos
omasta itsestddn ja itsensd kehittimisestd, on tyonantajan tarjottava mahdollisuuksia taitojen
ylldpitdmiseen ja péivittdmiseen ja mahdollisuuksien mukaan minimoitava tyon terveydellisid

riskeja.

4.4 Tulosten yhteenveto

Vastuullisuuden médrittelyssd lait nihtiin vdhimméiisvaatimuksena, vaikkakaan niiden
noudattaminen ei vield itsessddn kertonut haastateltujen mukaan vastuullisesta toiminnasta.
Lain vaatimukset nihtiin kuitenkin rajana, jonka jidlkeen vastuullisuuden voitiin katsoa
alkavan — lain vastainen toiminta ei voinut olla vastuullista. Pelkkd lakien noudattaminen ei
kuitenkaan riitd vastuullisuuden maéidritelméiksi, vaan enemmin vastuullisuudesta kertoo
yrityksen toiminnan kokonaisuus ja tahtotila, eli toimintatapojen taustalla olevat syyt. Ero
ndhtiin siind, rakentuuko yrityksen toimintamalli pakon edessd ja ulkoisten vaatimusten

kautta, vai siksi, ettd asiat tahdotaan hoitaa hyvin ja oikeudenmukaisesti, ja edistdd
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vastuullista toimintaa. T@min tahtotilan koettiin ndkyvén yrityksen arvoissa, linjauksissa ja

kulttuurissa.

Vaikka vastuullisen toiminnan takana katsottiin olevan tietynlaisen tahtotilan, myos
kannattavuus ja taloudellinen hyoty nédhtiin kiistattomana kannustimena vastuullisuuteen.
Osittain taloudellinen kannustin méérdaytyy asiakkaiden ja yhteiskunnan vaatimusten kautta,
mutta myos ndiden vaatimusten ylittiminen ja kokonaisuudessaan kestdvd ja vastuullinen
toiminta nidhtiin pitkdlla tahtdimelld yrityksen eduksi. Vastuullisuuden nihtiin siis tukevan
yrityksen toimintaa, eikid olevan sen kanssa ristiriidassa. Suurimpana yrityksen vastuuna on
kuitenkin voiton tuottaminen ja taloudellisesti kannattava toiminta, ja silloin kun timé on
ristiriidassa muiden vastuullisuuden osa-alueiden kanssa, on yrityksen jo oman toimintansa
turvatakseen luonnollisesti  panostettava  ensisijaisesti  taloudelliseen  tasapainoon.
Taloudellisen puolen laiminlydminen johtaa loppujen lopuksi myds muiden sidosryhmien
kannalta huonoon lopputulokseen, ja siksi vastuullinen yritys pitdd ensisijaisesti huolen
omasta toimintakyvystddn. Se ei kuitenkaan tarkoita muiden vastuullisuuden ulottuvuuksien
laiminlyomistd, vaan kokonaisuudessaan kestdvdd toimintaa. TyOhyvinvointi ndhtiin yhtend
osa-alueena, josta yrityksen tulee huolehtia osana kokonaisvastuullista toimintaa.
Haastatteluista kévi ilmi, ettei tybhyvinvointia voi erottaa erilliseksi muusta vastuullisuudesta,
vaan yritysten linjausten tulisi kokonaisvaltaisesti ohjata ja tukea tyohyvinvointia osana

kestdvid toimintaa.

Tyohyvinvoinnin kannalta tdrkeind osa-alueina nousivat esille esimiestyo ja johtaminen, itse
ty0 ja fyysinen ja sosiaalinen tydympaéristd sekd yksilon terveys, fyysinen kunto, motivaatio ja
osaaminen. TyO0n ja tyonantajan kannalta merkityksellisimmiksi osa-alueiksi néhtiin
esimiestyo ja tyo itsessddn. Mielekkédédn tyon tekeminen ja laadukas esimiestyo ovat olennaisia
tekijoitd tyohyvinvoinnille, ja suuri vaikutus on myds tydoympdristolld ja tyopaikan
ilmapiirilld. Esimiesty0 tuntui kietoutuvan moneen tyohyvinvointiin vaikuttavaan tekijddn,
kuten esimerkiksi tuen ja vilittimisen kokemukseen, tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen,
osaamiseen ja turvallisuuteen. Kuitenkin johtaminen laajemmassa merkityksessddn ja
yrityksen linjaukset ndhtiin tdm#dn kaiken mahdollistajiksi, ja siten pohjaksi, jolle muita

tyohyvinvointia tukevia tekijoitd voidaan rakentaa.

Yksiloon enemmin kytkeytyvid tyohyvinvoinnin osa-alueita ovat terveys ja fyysinen kunto,

motivaatio ja osaaminen. Terveyden ja fyysisen kunnon osalta yrityksen ensisijaiseksi
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tehtdaviksi nédhtiin tyStapaturmien ja ammattitautien ehkdisy ja tyontekijdn opastaminen, jotta
tdmd pystyy tekemiidn tyonsd mahdollisimman turvallisesti. Kaikilta riskeiltd ei kuitenkaan
toiden luonteen takia voida elintarvikealalla vilttyd, ja silloin turvallisuusndkokulmastakin

yksilolla itsellddn on suuri vastuu noudattaa annettuja ohjeistuksia.

Muilta osin yksilon terveyden ja fyysisen kunnon néhtiin olevan pitkilti tyontekijén itsensa
vastuulla. TyOnantaja ei voi, eikd haluakaan, kantaa vastuuta riittdvastd ja laadukkaasta
ravinnosta, litkunnasta ja levosta, vaikka se voi toki esimerkiksi liitkunta- ja lounassetelein ja
muilla toimilla niitd tukea. Muita yksilon henkilokohtaisia ominaisuuksia, kuten motivaatiota
ja osaamista, voidaan myos yrittdd tukea esimiehen kannustuksen, palkkausjirjestelmin ja
koulutusten avulla, mutta yksilolld on viimekddessd vastuu tunnistaa puutteet omassa

motivaatiossaan tai osaamisessaan.

Perehdytyksen ja tyOssi tarvittavien perustaitojen osalta on kuitenkin esimiehen vastuu suuri.
Osaamisen puutteet tyossd ovat usein helposti korjattavissa ja voivat liittyd esimerkiksi
laitteiden kayttoon. Vaikka itse ongelma voi olla pieni, se saattaa vaikuttaa tyohyvinvointiin
ja tyon mielekkyyteen merkittdvisti. Mikéli tyOntekijd ei itse osaamistarvettaan tunnista, on
esimiehen pystyttdvd havainnoimaan alaistensa osaamista ja sen puutteita. Niidenkin
huomioimiseksi tulisi perehdytys aina suorittaa suurella huolellisuudella — sen lisdksi, ettd
perehdytyksessa tulisi tutustua myos koko tydympiristoon ja talon tapoihin ja kulttuuriin,

joiden my®ds todettiin aikaisemmin pitkédlti médrittdvén yrityksen vastuullisuutta.

Vaikka karkeasti haastatteluiden pohjalta voidaan sanoa, ettd tyohyvinvoinnista 10ytyy osa-
alueita, jotka ovat enemmin yksilon kuin yrityksen vastuulla, tai joihin vaikuttaa vahvasti
nimenomaan ldhiesimies ja esimiestyon laatu, on tyShyvinvoinnin vastuiden jakaminen
kuitenkin haastavaa ja yksiselitteisesti mahdotonta. Tiettyd jaottelua voidaan kuitenkin tehda,
ja sen pohjalta voidaan hahmottaa tyohyvinvoinnin vastuiden jakautumista yrityksessd. Silti
tyohyvinvoinnin vastuiden rajat néhtiin hdméirind ja moniulotteisina. Erds haastateltava

ilmaisikin asian niin:

Mihin loppuu vaikkapa sen ldhijohtajan vastuu vaikkapa tilanteessa, jossa

tyokyky on hdiriintynyt, niin mihin sen esimiehen rahkeet pitdi riittdd ja missi

se siirtyy prosessissa seuraavaan kohtaan ja kuka sielld on ottamassa vastaan.
Karkeasti jaoteltuna tyohyvinvoinnin ja sen haastatteluissa esiin nousseiden osa-alueiden,

esimiestyon ja johtamisen, tyon ja fyysisen ja sosiaalisen tyOoympdriston sekd yksilon
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terveyden, fyysisen kunnon, motivaation ja osaamisen, vastuut voidaan jakaa yrityksen
(korkeimman johdon), esimiehen ja yksilon kesken (Kuvio 5.). Koska sekd vastuut ettd itse
tyohyvinvoinnin osa-alueet ovat piillekkdisid, tdllainen kuvaustapa on luonnollisesti vain

suuntaa-antava. Se auttaa kuitenkin hahmottamaan haastatteluissa esiinnousseiden tekijoiden

jakautumista.

Yrityksen vastuut

Esimiehen vastuut

Yksilon vastuut

Esimiestyd
ja johtaminen

Resurssien tarjoaminen
Esimiestyon linjaukset
Riittavan ajan kohdistaminen
lahiesimiesty6hon

Tyohyvinvoinnin ldhijohtajuus
Riittavan ajan varaaminen
lahiesimiestyohon

Linjausten jalkauttaminen

Alaistaidot

Tyo
ja tydymparistd

Ty6n organisointi

Prosessien ja tyon toimivuus
Linjaukset ja seuranta:

mm. joustot ja tySturvallisuus

Toimintatapojen
noudattaminen, ohjeistaminen
ja valvominen

Puutteiden havainnointi

Puutteiden huomiointi ja
puheeksi otto

Ohjeiden noudattaminen
limapiiristd huolehtiminen

Yksilon terveys
ja fyysinen kunto

Terveyden ja fyysisen kunnon
tukeminen

Ergonomian ja tyo-
turvallisuuden kehittdminen

Alaisten jaksamisen tarkkailu
Ergonomisten ja turvallisten
tyotapojen ohjeistaminen

ja valvonta

Eldmantavoista ja riittavasta
levosta, liikkunnasta ja
ravinnosta huolehtiminen
Turvaohjeiden noudattaminen

mahdollisuuksien tarjoaminen

Huolehtiminen riittdvasta
Osaamisesta ja osaamisen
puutteiden tarkkailu

Motivaatio Tavoitteiden selkeys Tuki ja valittaminen Oma asenne tyota ja ohjeita
Tyonteon sujuvuus kohtaan
Riittavat resurssit Motivaation yllapitaminen
Osaaminen Koulutus- ja kehittymis- Perehdytys Oma halu kehittya

Kehittamistarpeiden
esiintuominen
Itsensa kehittdminen

Kuvio 5. Tyohyvinvoinnin vastuiden jakautuminen

Karkeassa vastuiden jakautumisessa on néhtdvissd selvd jatkumo yrityksen johdosta aina
yksiloon asti. Johdon tehtdvd on mahdollistaa paitsi laadukas esimiestyé ja esimiehen
vastuulla olevat tehtdvit, myos yksilon vastuulla olevat hyvinvoinnin edistimistekijét. [lman
johdon linjauksia ja tarjoamia resursseja ei myodskéddn esimies tai yksittdinen tyontekijd pysty

kantamaan tdysipainoisesti vastuuta omasta tai muiden tyontekijoiden tyohyvinvoinnista.

61



5 Yhteenveto ja tulosten pohdintaa

Haastatteluiden perusteella kédvi ilmi, ettd yrityksen vastuullisuudelle on olennaista
pyrkiminen kestdvyyteen yhtd aikaa kaikilla vastuullisuuden osa-alueilla. Vaikka
tyohyvinvointi on osa sosiaalista vastuuta, sitd on késiteltivd osana yrityksen kestdvén
toiminnan kokonaisuutta, eikd sitd voi erottaa muusta vastuullisuudesta erilliseksi osa-
alueeksi. Yksittdiset teot joidenkin yrityksen sidosryhmien hyviksi eivit niinkddn
haastateltujen mukaan kerro yrityksen vastuullisuudesta, vaan ndiden tekojen taustalla olevat

syyt ja yrityksen padtoksid ohjaavat linjaukset.

Haastateltujen nikemykset seuraavat siis samaa ajattelumallia kuin Linnasen & Panapanaan
(2002) kestdvdn liiketoiminnan malli, jossa yritysvastuun kolme osittain padllekkiistd
ulottuvuutta ovat kiinted osa kestdvin liiketoiminnan kokonaisuutta. Taloudellinen vastuu ja
kannattava liiketoiminta néhtiin yrityksen kaikkein perustavanlaatuisimpana vastuuna, jota
ilman kokonaisuudessaan vastuullinen toiminta ei ole etenkdin pidemmilld tdhtdimelld
mahdollista. Taloudellinenkaan ajattelu ei kuitenkaan yksinddn saisi ohjata yrityksen
paitoksid (Davis 1973), vaikka se on luonnollisesti toiminnan perimmdiinen tarkoitus ja
motiivi. Kestdvyyttd tulee ajatella kokonaisuutena, jonka osat tukevat toisiaan, ja siten

paitoksenteossa tulee ottaa huomioon muitakin kuin taloudellisia tekijoita.

Vastuullisuuden, tai pikemminkin vastuuttomuuden médirittelyssd lait ndhtiin olennaisessa
osassa. Myos kirjallisuudessa vastuullisuuteen liitetty madritelmé lakien ylittimisestd (Davis
1973) nousi esiin haastatteluissa. Haastateltavat eivit kuitenkaan halunneet tuomita “pelkkidi”
lakien noudattamista ei-vastuulliseksi toiminnaksi, samoin kun lakien ylittdvikédédn toiminta ei
automaattisesti ollut haastateltujen mielestd vastuullista. Enemmaén vastuullisuutta méaaritteli
tiassakin suhteessa se, miten lakia noudatettiin tai sen vaatimuksia ylitettiin ja miksi. Lain
noudattaminen rimaa hipoen ja rangaistusten pelossa néhtiin erilaisena kuin lakien

noudattaminen hyvén kdytdnnon ja kestdvin toiminnan edistimisen vuoksi.

Taloudellisten ja lakiin perustuvien vastuiden lisdksi haastatellut painottivat yrityksen
tahtotilaa vastuullisuuden maédrittelijind. Monien lain tai liiketoiminnan perustarpeet
ylittdvien toimien nédhtiin madridytyvéit yrityksen kokonaisvaltaisen tahtotilan mukaan, johon

osaltaan vaikuttivat asiakkaiden ja muiden sidosryhmien odotukset ja osaltaan halua toimia
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hyvin ja kestdvisti. Téllaista vastuunkantoa voidaan verrata Carrollin (1991) pyramidin
kahteen ylimpéén tasoon, eettisiin ja harkinnanvaraisiin vastuisiin. Pyramidin alimmat tasot,
taloudellisen ja lakeihin perustuvan vastuun kantaminen nihtiin itsestddnselvyytend, jonka
jalkeen ylemmilld tasoilla alkaa todellinen vastuullinen toiminta. Varsinaista jaottelua
tyohyvinvointiin liittyvien eettisten ja harkinnanvaraisten vastuiden vililld ei voida tidmén
aineiston perusteella tehdid, mutta harkinnanvaraiset vastuut ndyttdytyivit haastatteluissa
sellaisena hyvin kdytdannon mukaisena toimintana, jota ei kédytetty hyvéksi markkinoinnissa
tai imagonluonnissa, vaan jonka nihtiin kuuluvan olennaisena osana omien tyontekijoiden

tyohyvinvoinnin turvaamiseen ilman ulkopuolelta tulevaa painostusta.

Henkiloston tirkeys yrityksen sidosryhmidnd néyttdytyi haastateltavien ndkemyksissd jo
tyohyvinvoinnista huolehtimisen itsestddnselvyytend. Henkiloston hyvinvointi tunnistettiin
luonnolliseksi osaksi kannattavaa ja kestdvdd liiketoimintaa. Toisaalta henkildston
hyvinvointi nihtiin my6s mahdollisena kilpailuetuna paitsi rekrytoitaessa uusia tyontekijoitd,
my0s asiakkaiden silmissd, jotka vaativat yrityksiltd yhd korkeampaa vastuullisuuden astetta.
Yritykset siis selvidsti tunnistavat tdmin sidosryhmén vallan omaa toimintaansa kohtaan ja
toisaalta henkil6stostd huolehtimisen vilttimittomyyden paitsi keskinidisten sopimusten,

myds toiminnan jatkuvuuden nidkokulmasta (Mitchell 1997).

Tyohyvinvoinnista huolehtimisen nihtiin nivoutuvan tiiviisti vastuulliseen liiketoimintaan.
Toisin kuin Montero ym. (2009), joiden mukaan turvallisuuden ja terveyden edistdminen
tulisi liittdd vahvemmin sosiaalisen vastuun johtamisen yhteyteen, haastateltavat olivat
pddasiassa sitd mieltd, ettei tyohyvinvoinnin johtamisen yhdistdminen yhteiskuntavastuun
johtamiseen ole vilttamittd mielekdstd. Silti voidaan ajatella, ettd samantapaista yrityksen
muun toiminnan kanssa yhtendistd ohjausta toivottiin my0s haastateltujen keskuudessa, silld
heiddn mukaansa tyohyvinvoinnin tulisi muiden vastuullisuuden osa-alueiden tavoin ohjautua
yrityksen linjausten avulla, jotka toimivat vastuullisen toiminnan suuntaajina kaikilla
vastuullisuuden tasoilla ja kaikessa yrityksen toiminnassa. Osa haastateltavista ndki nédiden
osa-alueiden entistd suuremman yrityksen sisdisen yhteistyon mahdolliseksi, muttei osannut
sanoa, kuinka sen voisi parhaiten toteuttaa. Mahdollisesti siis selkeammin ilmaistu yhteys
tyohyvinvoinnin ja vastuullisuuden vililld voisi auttaa tydhyvinvoinnin parissa tydskentelevia
henkil6itdi hahmottamaan omaa toimintaansa sosiaalisen vastuun ytimessd, mutta
konkreettisesti yhteiskuntavastuujohtamisen ja tyohyvinvoinnin johtamisen yhdistiminen

toimintojen tasolla ei ndiden haastattelujen pohjalta vaikuttanut tarpeelliselta.
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Haastatteluissa esiin nousseet tyohyvinvoinnin osa-alueet mukailivat my0s kirjallisuudesta
tuttuja osa-alueita. Johtuen tutkimuksen toteuttamisesta Suomessa ja suomalaisissa yrityksissa
globaalit ongelmat, kuten lapsityovoiman kdyttd, eividt nousseet haastatteluissa kovinkaan
vahvasti esille. Vastuullisuutta késiteltiin myds vihintddn lait tdyttdvind toimintana, joten
ymmdrrettdvisti ihmisoikeuksia loukkaavat kéytdnnot jitettiin pois itsestddn selvind
vastuuttomuuden osoituksina. Panapanaan ym. (2003) tutkimuksessa tidrkeimpdnd pidetyt
syrjintd, jdrjestaytymisen vapaus ja palkkojen ja muiden etujen taso jdivdt myos ndissd
haastatteluissa véhille huomiolle. Kenties suuremmalla tai monipuolisemmalla otoksella
nekin olisivat voineet nousta esiin vahvemmin, tai ehkd tyohyvinvoinnin késittely

haastatteluissa myos alaisten nikokulmasta olisi nostanut esiin my0s nditd tekijoita.

Kirjallisuudessakin tirkedksi tyohyvinvointiin vaikuttavaksi tekijdksi tunnistettu esimiestyo
(mm. Kirmeyer & Dougherty 1988; Sparks ym. 2001; Vanhala & Tuomi 2003) sai
haastatteluissa paljon painoarvoa. Yritysten kehityskohteena néhtiin juuri resurssien
tarjoaminen ldhijohtamiseen ja henkilokohtaiseen kanssakdymiseen alaisten kanssa. Vaikka
tyontekijit toisaalta kaipaavat paljon joustoja ja piitidntdvaltaa oman tyOnsd suhteen, he
kaipaavat my0s tukea ja vilittdmistd, johon esimiehen aika ei usein muiden tdiden ohella riité.
Esimiehen rooli on lisdksi ensiarvoisen tdrked kun pyritddn havaitsemaan muutokset

tyokyvyssa.

Voimavarojen ja vaatimusten tasapainon tirkeys nousi esille haastatteluissa etenkin
puhuttaessa esimiehen merkityksestd tyokyvyttomyyden ja tydouupumuksen ehkdisyssa. Tama
tasapaino ndhtiin olennaisena myds pienempien tyohyvinvoinnin ongelmien kannalta.
Haastatteluissa nousikin esiin Demeroutin ym.(2001) mainitsemia voimavaroja, kuten tyon
palkitsevuus (mielekkyys) ja kehittymismahdollisuudet, selkedt johtamisen kéytidnnot,
esimiehen tuki, palaute ja arvostus ja kannustava ilmapiiri. Ne kaikki ndhtiin térkeind
tyohyvinvoinnin edistdjind, joihin pitkilti pystyttiin vaikuttamaan yrityksen linjauksilla ja
toimintatavoilla ja esimiestyon avulla. Tyoyhteison innovatiivisuus tai erityinen
tyontekijoiden tarve autonomiaan ei haastatteluissa noussut erityisesti esille, vaan
enemmadnkin nihtiin ongelmana tasapainoilu esimiehen vahvan tuen ja tyon itsendisyyden ja
joustojen vililld. Myos vaatimuksista tunnistettiin haastatteluissa mééréllinen kuormittavuus,

vaikeus, fyysisen tyOympiriston vaatimukset ja tyon ja muun eldmin yhteensovittamisen
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ongelmat. Tunnety6td ja rooliristiriitoja ei mainittu, mikd saattaa johtua yritysten

teollisuuspainotuksesta.

Rauramon (2004) mallissa ja sen eteenpdin kehitellyssda Otalan ja Ahosen (2005) versiossa
ovat nihtdvissd pitkilti samat tyohyvinvoinnin osa-alueet, jotka nousivat esille myos
haastatteluissa. Rauramon tyShyvinvoinnin portaiden alin askelma, psykofysiologiset tarpeet,
nousivat esiin yksilon fyysisen kunnon ylldpitimisend, ja etenkin levon, liikunnan ja ravinnon
tasapainona. Yksilon ndhtiin olevan pddasiassa itse vastuussa omasta fyysisestd kunnostaan.
Esimiehelld ja yritykselld n#htiin kuitenkin olevan osansa turvallisuuden ja tyoterveyden

edistdjind ja valvojina, sekd tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen mahdollistajina.

Turvallisuuden tarpeisiin vastaaminen ldhtee puolestaan pitkélti yrityksen linjauksista
tyOympiriston turvallisuuteen ja tyosuhteen kestdvyyteen, sekid tyollistymisen turvaamiseen
liittyen. Liittymisen tarve on toisaalta asia, jonka tdyttymiseen vaikuttaa moni asia linjauksista
ja esimiestyOstd aina yksilon omaan toimintaan asti. Linjausten puolesta sosiaalisten tarpeiden
tayttymiseen liittyy vahvasti yhdessd tyOskentelyn osuus ja ldhiesimiestyolle allokoidut
resurssit, esimiehen taas on pyrittdvd edistimédédn ilmapiirid ja annettava henkilokohtaista
tukeaan alaisilleen. Yksilon vastuulla on kuitenkin omalta osaltaan tyOyhteison jdsenend

velvollisuus kohdella hyvin kanssatyontekijoitdédn ja edistda hyvaa ilmapiirid.

Arvot ja kulttuuri ovat vaikeasti johdettavia ja ohjattavia, mutta ne kumpuavat yrityksen
kdytannon toiminnasta ja linjauksista. Palautteista ja palkkioista on pitkélti vastuussa esimies,
joskin rahalliset palkkiotkin ovat usein korkeamman johdon maédrittelemid.  Itsensd
toteuttamisen tarpeen tidyttimiseen tarvitaan puolestaan niin yrityksen korkeimman johdon,
esimiehen kuin yksilon omaakin panosta. Oppiminen ja osaaminen ovat toki pitkélti yksilon
ominaisuuksia, mutta niitd tukevat yrityksen linjaukset ja esimiehen kannustus ja tuki.
Urakehityksestd vastaa usein esimies ja yrityksen johto, kun taas luovuuteen yksilon on
kannustettava itse itseddn — toki luovuuteen vaaditaan kuitenkin myos siithen kannustava

tyOymparisto.
Viimeinen, myohemmin Rauramon malliin lisétty taso on kuitenkin ainoastaan yksilon itsensd

harteilla. Vain tyontekijd itse voi siis ottaa ratkaisevan askeleen tyohyvinvoinnin polulla.

Siihen vaaditaan omaa halua kehittyd ja arvostusta omaa tekemistd ja tyotd kohtaan. Tadma

65



ylin ty6hyvinvoinnin porras vastaakin haastatteluissa esiin noussutta yksilon vastuuta omasta

hyvinvoinnistaan ja motivaatiostaan.

Ponnistuksia tarvitaan siis niin ylimmaltd johdolta, esimieheltd kuin yksiloltd itseltdédn, jotta
tyohyvinvointia voidaan kehittdd. Yksilon vastuu korostuu ensimmadiselld portaalla, jolla hén
luo pohjan omalle hyvinvoinnilleen niin tydssd kuin vapaa-ajallakin ja viimeisilld portailla,
joiden tarpeiden on mahdollista tdyttyd kun edellisten portaiden tarpeet ovat tyydytettyja.
Viimeisilld portailla yksilon on mahdollista saavuttaa tyohyvinvoinnin korkein aste, mikali
hin haluaa ja pystyy kdyttimééin luovuuttaan ja osaamistaan, oppimaan uutta ja kehittyméén,

seki arvostaa tekemiinsd tyotd ja saavutuksiaan.

Yrityksen vastuu liittyy kaikkien portaiden tarpeiden toteutumisen mahdollistamiseen
linjauksien ja toimintatapojen avulla. Perustavanlaatuiseen hyvinvointiin liittyy juuri fyysisen
kunnon tukeminen, kuten ammattitautien ehkdisy ja niin fyysisen kuin henkisenkin
turvallisuuden  edistiminen.  Lisdksi  yrityksen  tulee  tarjota  etenemis-  ja
koulutusmahdollisuuksia, tukea esimiestyotd, mahdollistaa joustoja tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittamiseksi ja jarjestettivd tyon organisointi ja palkkaus tyontekijoiden kannalta

oikeudenmukaisella tavalla.

Esimies toimii toteuttavana tekijdnd yksilon ja ylimmin johdon vélilld. Esimiehen avulla
linjaukset ndkyvidt kidytdnnOn toiminnassa. Suurimpana esimiehen vastuuna on kuitenkin
henkilokohtaisen palautteen ja tuen antaminen ja ldsnd oleminen alaisten jokapidiviisessd

tyossa.

Tyohyvinvointi ndhdddn selvdnid osana yritysvastuuta, mutta ei kuitenkaan osana sellaista
yrityksen toimintaa, jota vilttdméttd tulisi ohjata yhteiskuntavastuujohtamisen Kkautta.
Yhteiskuntavastuun ja etenkin henkilostoon liittyvdan vastuun ndhdddn yrityksen kannalta
lahtevin laajemmista linjauksista ja esimerkiksi esimiestyon resursseista. Vastuullisuus
kiinnostaa kuitenkin yhd enemmin kuluttajia ja siksi yhteiskuntavastuulla on joissain
yrityksissd oman osastonsa ja nimetyt yhteiskuntavastuujohtajat. Ottaen huomioon kuitenkin
korkeamman tason linjausten vaikutukset, niyttdi silté, ettd yhteiskuntavastuujohtamista tulisi
myo6s henkiloston hyvinvoinnin ndkokulmasta tuoda yhd ldhemmaksi ylintd johtoa ja sen
sijaan, ettd se eriytetddn omaksi osastokseen, siséllyttdd se yhd laajemmin kaikkiin yrityksen

linjauksiin ja toimintaohjeisiin. Suurissa yrityksissd yhteiskuntavastuujohtaja saattaakin olla
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johtoryhmin jdsen ja nédin omalta osaltaan olla mukana myos korkean tason paitoksenteossa.
Itse yhteiskuntavastuuyksikdiden tehtdvd saattaa joskus olla enemmidn markkinointi- ja
viestintdhenkinen, mutta ajattelun muuttaminen kohti yhteiskuntavastuuyksikon tehtavid
yrityksen toiminnan kokonaisuuden ohjaamisessa voisi edistdd vastuullisuutta tehokkaammin
my0s tyohyvinvoinnin nidkokulmasta. Télloin kuitenkin erillisen yhteiskuntavastuujohtamisen
merkitys jo itsessddn hidmirtyy ja voidaan kysyd, tulisiko vastuullisessa toiminnassa koko
ylimmidn johdon toimia laaja-alaisesti yhteiskuntavastuujohtajina, huomioiden niin

taloudelliset, sosiaaliset kuin ympéaristoonkin liittyvét nakokulmat.

Esimiestyon puutteelliset resurssit nihtiin yhtend tyohyvinvoinnin haasteena. Etenkin
lahiesimiestyohon kédytetyn ajan niukkuus néhtiin ongelmana. Téllaisenkin asian korjaaminen
lahtee kuitenkin ylempédd kuin henkilosto- tai yhteiskuntavastuuosastolta, silld se vaatii
korkealta tulevaa hyviksyntdid ja tukea ajan allokoimiseen henkilokohtaiseen esimiestyohon.
Yhtend mielenkiintoisena jatkotutkimusaiheena voidaankin ndhdd niiden linjausten
tunnistamisen, joilla voidaan tehokkaimmin lisdtd tyohyvinvointia. Suomessa yksi sellainen
saattaa olla juuri ldhiesimiestyon tukeminen, mutta globaalissa mittakaavassa puhutaan
varmasti paljon perustavanlaatuisemmista linjauksista, kuten tyOpdivien pituuksista,

jarjestiytymisenvapaudesta ja palkkojen suuruudesta.

Toisena jatkotutkimusaiheena voidaan ajatella yhteiskuntavastuujohtamisen konkreettista
yhteyttd yrityksen toimintaan niin ympiriston, talouden kuin sosiaalisen vastuunkin kannalta.
Kuinka yhteiskuntavastuu todella osallistuu  yrityksen toiminnan kehittimiseen
kokonaisvaltaisesti? Keskittyyko se markkinointiin tai suppeammin ympiristonikokulmien
huomioimiseen, vai toimiiko se korkeamman johdon kanssa yhteistyossd kehittden kestidvaa
litkketoimintaa kokonaisuutena? Ihannetapauksessa vastaus saattaisi olla jalkimmaéinen, mutta
tosieldmaissi yhteiskuntavastuujohtamisen rooli saattaa olla toinen.
Yhteiskuntavastuujohtamisen todellisen roolin ymmértdminen auttaisi ymmértimddn myos
sen tulevaisuuden kehittdmiskohteita ja niitd tapoja, joilla yritys voi ohjata toimintaansa

kokonaisuutena kohti kestdvampai liiketoimintaa.
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