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Tutkielman tarkoituksena on selvittää yritysvastuun roolia työntekijöiden sitoutumisessa. 
Yritysvastuu ja sitoutuminen ovat ajankohtaisia teemoja sekä organisaatiotoiminnassa että 
kirjallisuudessa. Tämän työn tutkimuskysymys on: Millainen rooli yritysvastuulla on työntekijän 
sitoutumisessa? Päätutkimuskysymystä tukee kaksi alatutkimuskysymystä. Tutkimuskysymyksiin 
vastataan teorian ja empiirisen tutkimusaineiston pohjalta. 

Aiempi tutkimus yritysvastuun ja sitoutumisen yhteydestä on vähäistä. Yritysvastuulla tarkoitetaan 
toimintaa, jossa organisaatio huomioi toimintojensa vaikutukset ympäristöä ja yhteiskuntaa 
kohtaan ylläpitäen samalla kannattavaa liiketoimintaa. Yritysvastuu jaetaan perinteisesti 
sosiaaliseen vastuuseen, taloudelliseen vastuuseen sekä ympäristövastuuseen. 
Henkilökohtainen sitoutuminen merkitsee yksilön työssä kokemaa myönteistä mielentilaa, joka 
edistää esimerkiksi työssä suoriutumista, läsnäoloa ja hyvinvointia. Sitoutumiseen johtavat työssä 
koettu merkityksellisyys, varmuus ja valmius. Tutkielman viitekehyksessä yhdistetään 
yritysvastuun jakoa sekä merkityksellisyyttä, varmuutta ja valmiutta. 

Aineisto koostuu neljästä puolistrukturoidusta teemahaastattelusta. Tutkimuksessa on 
haastateltavana neljä työelämässä kokenutta henkilöä. Haastateltavilla on takanaan vähintään 
kymmenen vuoden työura, ja heidän työtehtäviinsä ei suoraan kuulu yritysvastuun toteutus. 
Tutkimus toteutetaan laadullisin menetelmin. Tutkimusmenetelmänä käytetään laadullista 
teoriaohjaavaa sisällönanalyysia.  

Empiirisen aineiston pohjalta voidaan määrittää yritysvastuun olevan tärkeä asia työntekijöille. 
Aineistosta ilmenee, että työntekijät odottavat vastuullisuutta työnantajiltaan. Työntekijät eivät 
mielellään työskentele organisaatioissa, joissa yritysvastuu ei toteudu. Erityisesti sosiaalinen 
vastuu on esillä työntekijöiden arjessa ja edistää henkilökohtaista sitoutumista. Sosiaalinen 
vastuu koetaan merkityksellisyyttä, varmuutta ja valmiutta edistävänä tekijänä.  

Tutkielmasta ilmenee, että yritysvastuulla on tärkeä rooli yksilöiden sitoutumisessa. Työntekijän 
ja työnantajan jakama arvomaailma edistää yksilön kokemaa sitoutumisen tunnetta. Sitoutumisen 
kannalta yritysvastuun ei tarvitse toteutua täydellisesti, kunhan yksilöt kokevat 
vastuullisuustoimien olevan riittävän hyvällä tasolla. Vaikka työntekijä olisi jo sitoutunut työhönsä, 
yritysvastuu edistää siitä huolimatta työntekijän kokemaa sitoutumisen tunnetta.  
 
Avainsanat: Yritysvastuu, sitoutuminen, vastuullisuus, henkilökohtainen sitoutuminen 
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1 JOHDANTO 

 
 

1.1 Tutkimuksen tausta 
 

Ympäristökatastrofit, saastuttaminen ja kehitysmaiden heikot työolot ovat kiinnittäneet 

kuluttajien huomion organisaatioiden vastuullisuustoimiin viime vuosikymmeninä 

(Vanhala ym., 2022, s. 26). Vastuulliset organisaatiot toimivat kestävän liiketoiminnan 

periaatteiden mukaisesti ylläpitäen samalla kannattavaa liiketoimintaa (Elinkeinoelämän 

keskusliitto, 2022). Yritysvastuun kautta yritykset tasapainottelevat taloudellisia, 

ympäristöllisiä ja sosiaalisia velvoitteitaan huolehtien samanaikaisesti osakkaiden ja 

sidosryhmien odotuksista (United Nations Industrial Development Organization). 

Organisaatioilta edellytetään nykyään enemmän kuin vain lakien noudattamista ja 

haitallisen toiminnan ehkäisemistä. Todellisesti vastuulliset organisaatiot tarjoavat lisäksi 

ratkaisuja yhteiskunnallisiin ongelmiin, kuten ilmastonmuutoksen torjuntaan ja 

yhdenvertaisuuden edistämiseen. (Vanhala ym. 2022, s. 24.) Vastuullisuussiirtymää 

ohjaamaan on laadittu useita kansainvälisiä sopimuksia. Suomi on sitoutunut 

noudattamaan Yhdistyneiden kansakuntien kestävän kehityksen tavoitteita (Niskala ym., 

2019). Yritysvastuun ajankohtaisuutta korostaa lisäksi vuonna 2024 Euroopan unionin 

jäsenmaiden läpiajama yritysvastuudirektiivi, joka velvoittaa suuret yritykset 

huolehtimaan toimintansa seurauksista (Valtioneuvosto, 2024). 

 

Myös sitoutuminen on ajankohtainen teema sekä tutkimuskirjallisuudessa että 

organisaatiotoiminnassa (Shuck, 2020, s. 64). Sitoutuminen on yhteydessä työntekijöiden 

pysyvyyteen, poissaoloihin sekä asenteisiin työpaikalla, jonka vuoksi organisaatioiden on 

tärkeää sisällyttää toimintoihinsa keinoja työntekijöiden sitouttamiseksi (Whittington 

ym., 2017, s. 1). Sitoutuminen on positiivinen ilmiö myös työntekijöiden kannalta. 

Sitoutuneet työntekijät kokevat keskimäärin vähemmän työuupumusta ja stressiä sekä 

ovat terveempiä ja tyytyväisempiä elämäänsä. (Shuck, 2020, s. 60.) Sitoutuminen on 

myönteinen ilmiö, mutta sitä edistävän ilmapiirin luominen on hankalaa. Sitoutumista 

tukevan ilmapiirin kehittäminen vaatii muun muassa toimivaa kommunikaatiota, 

positiivisia ihmissuhteita sekä yhteistyötä organisaation ja työntekijän välillä. (Garber, 

2007, s. 24.)  
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Yritysvastuu on uusi näkökulma sitoutumisen lähteelle perinteisten työn piirteiden lisäksi 

(Rupp ym., 2018). Aiempi tutkimus vastuullisuustoimien merkityksestä työntekijöiden 

työssä käyttäytymiseen ja asenteisiin on vähäistä (Schaefer ym., 2020). Vaikka tutkimus 

yritysvastuun merkityksestä yksilöille on kasvanut, on edelleen epäselvää, miten 

yritysvastuu tarkalleen vaikuttaa työntekijöihin (Glavas, 2016). Aguileran ym. (2007) 

mukaan työntekijöiden näkemykset työnantajiensa vastuullisuustoimien toteutuksesta 

muokkaavat heidän suhtautumistaan ja käytöstään työnantajaa kohtaan. Vlachos ym. 

(2013) ovat tutkineet yritysvastuun yhteyttä työtyytyväisyyteen, kun taas Story ja Neves 

(2015) ovat selvittäneet yritysvastuun merkitystä työssä suoriutumiseen. Lin ym. (2022) 

ovat tutkineet, miten vastuullisuustoimet ovat yhteydessä työntekijöiden organisaatioon 

sitoutumiseen.  

 

Yritysvastuun ja henkilökohtaisen sitoutumisen suhdetta vastaavia teemoja on tutkittu 

aiemmin jonkin verran. Kirjallisuudessa on todettu, että yritysvastuu kehittää 

työntekijöiden suhtautumista ja käytöstä työnantajaa kohtaan. Aiempi tutkimus 

yritysvastuun ja henkilökohtaisen sitoutumisen yhteydestä on kuitenkin vähäistä, jonka 

vuoksi on ajankohtaista ja mielekästä tutkia aihetta lisää.  

 

1.2 Tavoite, tutkimuskysymykset ja rajoitukset  
 

Tässä tutkielmassa tarkastellaan organisaatioiden vastuullisuustoimien ja työntekijöiden 

sitoutumisen yhteyttä. Tutkimuksen tavoitteena on selvittää työelämässä kokeneiden 

työntekijöiden käsityksiä yritysvastuusta sekä millaiseksi he kokevat yritysvastuun roolin 

omassa sitoutumisessaan. Tutkielmassa selvitetään vastuullisuustoimien merkitystä 

työntekijöille ja luodaan kannustin organisaatioiden vastuullisuussiirtymälle. Työn 

tutkimuskysymys on: 

 

Millainen rooli yritysvastuulla on työntekijän sitoutumisessa? 

 

Päätutkimuskysymystä tukevat kaksi alatutkimuskysymystä: 

 

1. Miten työntekijät ymmärtävät yritysvastuun? 

2. Millainen yhteys on yritysvastuulla ja sitoutumisella? 
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Tutkimuskysymyksiin vastataan aiemman kirjallisuuden ja empiirisen tutkimusaineiston 

avulla. Empiirinen aineisto koostuu neljästä teemahaastattelusta. Haastateltavina 

tutkimuksessa on työelämässä kokeneita henkilöitä, koska he pystyvät avaamaan 

tarkemmin työnantajansa arvoja ja vastuullisuustekoja. Tutkimus toteutetaan laadullisena 

teoriaohjaavana sisällönanalyysina.   

 

Tutkimuksen painopiste on yksilön kokemassa sitoutumisen tunteessa ja ymmärtämissä 

yritysvastuutoimissa. Koska aineisto perustuu yksilöiden näkemyksille yritysvastuusta, 

organisaatioiden todelliset vastuullisuustoimet eivät ole esillä tutkimuksessa. 

Tutkielmassa käsitellään yritysvastuuta kokonaisuutena, ja teoriassa ja haastatteluissa ei 

suoraan keskitytä yhteen yritysvastuun osa-alueeseen. Sosiaalinen vastuu korostuu 

kuitenkin teoriassa ja empiriassa, minkä takia se on tutkimustulosten keskiössä.  

 

1.3 Keskeiset käsitteet 
 

Tutkimuksen keskeiset käsitteet ovat yritysvastuu ja sitoutuminen. Yritysvastuuta 

vastaavat muun muassa termit yhteiskuntavastuu, vastuullinen yritys, vastuullinen 

liiketoiminta, kestävä liiketoiminta, eettinen yritys tai eettinen liiketoiminta (Suomen 

YK-liitto, 2014). Yritysvastuulla tarkoitetaan organisaatioiden vastuuta toimintojensa 

vaikutuksista yhteiskuntaa, sidosryhmiä ja ympäristöä kohtaan (Työ- ja 

elinkeinoministeriö). Yritysvastuuseen kuuluu sosiaalisten, ympäristöllisten ja eettisten 

velvoitteiden huomioiminen, kuluttaja- ja ihmisoikeuksien ylläpitäminen sekä 

lainsäädännön noudattaminen. Yrityksille vastuullisuustoimet ovat tärkeitä, sillä ne 

tarjoavat hyötyjä muun muassa riskienhallinnassa, kustannussäästöissä, asiakassuhteissa, 

innovaatioissa sekä liikevoitossa. (European Commission.)  

 

Yritysvastuun tavoin myös sitoutuminen on käsitteenä hyvin laaja. Termin 

monipuolisuutta selittää määritelmien epäyhdenmukaisuus tutkimuskirjallisuudessa 

(Shuck & Wollard, 2010) sekä käsitteen muokkaus konsultointitalojen toimesta 

(Schaufeli, 2013). Hämmennystä käsitteen ympärillä lisää myös useiden käännösten 

määrä. Sitoutumiselle on englannin kielessä useita vastineita, kuten commitment ja 

engagement. Engagement merkitsee monitahoista ja perusteellista näkemystä yksilön 

suhteesta työhön (Maslach ym. 2001). Commitment taas viittaa yksilön asennoitumiseen 

ja siteeseen työnantajaansa kohtaan (Saks, 2006). Engagement on käsitteenä laajempi, 
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sillä se on yhdistelmä työtyytyväisyydestä, organisaatioon sitoutumisesta sekä 

vapaaehtoiskäyttäytymisestä (Schaufeli, 2013). Tässä tutkielmassa sitoutuminen vastaa 

englanninkielistä käsitettä engagement.  

 

1.4 Tutkimuksen eteneminen ja tutkielman rakenne 
 

Tutkimuksen aihe valittiin marraskuussa 2023 inspiroituneena eräästä tieteellisestä 

artikkelista. Kyseisessä artikkelissa mainittiin, että organisaation vastuullisuustoimet 

sitouttavat työntekijää. Tutkimusprosessi jatkui alkuvuodesta 2024, jolloin tutkimuksen 

keskeisiksi käsitteiksi valikoituivat organisaatioon sitoutuminen ja yritysvastuu. 

Tutkimuskirjallisuudesta kuitenkin ilmeni, että sitoutuminen on erittäin monitahoinen 

käsite. Vaikka sitoutuminen suomeksi merkitsee yhtä asiaa, käännökset organizational 

commitment ja engagement tarkoittavat eri asioita. Perehtyessä termien välisiin eroihin, 

engagement eli suomeksi työntekijän tai henkilökohtainen sitoutuminen valikoitui 

tutkielman keskeiseksi käsitteeksi. Valinta kohdistui tähän sen ollessa aiheena laajempi, 

tutkielman kannalta sopiva sekä kirjallisuudessa ajankohtainen. Tämän jälkeen 

haastattelukysymykset laadittiin keskeisten käsitteiden ja tutkimuskysymysten ympärille. 

Haastattelut suoritettiin maaliskuun 2024 alussa ja litteroitiin päivän sisällä 

haastatteluista. Haastattelujen keskeiset tiedot koottiin analyysirunkoon (taulukko 2) ja 

avattiin tutkimustuloksissa maaliskuun 2024 puolessa välissä.  

 

Tutkielman ensimmäisessä luvussa käydään läpi tutkielman taustaa sekä tavoitteita. 

Luvussa avataan tutkielman aihepiiriä sekä esitellään tutkimuskysymykset. Lisäksi 

tutkielman rajaukset ja painopiste perustellaan. Tutkielman keskeiset käsitteet 

yritysvastuu ja sitoutuminen käydään läpi. 

 

Tutkielman toisessa luvussa esitellään tutkielman teoreettinen perusta. Yritysvastuun 

merkitystä avataan ja yritysvastuun osa-alueet jaotellaan. Työntekijän sitoutumista ja 

siihen johtavia tekijöitä tarkastellaan. Lisäksi toisessa luvussa esitellään tutkielman 

viitekehys ja avataan yritysvastuun ja sitoutumisen yhteyttä.  

 

Kolmannessa luvussa esitellään tutkimuksessa hyödynnetyt tutkimusmenetelmät. Valittu 

tutkimusmenetelmä perustellaan ja aineiston keruu- ja analysointitavat esitellään. 

Neljännessä luvussa käydään läpi tutkimusaineistoa jaotellen haastatteluissa esiin 
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nousseet asiat keskeisten käsitteiden ja viitekehyksen perusteella. Luvun lopussa on 

yhteenveto keskeisistä tutkimustuloksista.  

 

Viidennessä luvussa tutkielma kootaan yhteen ja tuloksista tehdään johtopäätöksiä. 

Luvussa pohditaan tutkimuksen rajoitteita sekä jatkotutkimusten mahdollisuutta. 

Tutkielman lopussa on lähdeluettelo. Liitteinä ovat haastattelukysymykset ja 

haastatteluissa hyödynnetty yritysvastuun osa-alueita kuvaava taulukko. 
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2 TEOREETTINEN PERUSTA 

 
 

2.1  Yritysvastuu 

 

2.1.1 Yritysvastuun merkitys 

 

1970-luvulta alkaen liiketoiminnalle on asetettu vaatimuksia päästöjen, ihmisoikeuksien 

ilmastokriisin ja yhdenvertaisuuden huomioimisen osalta (Vanhala ym., 2022, s. 26). 

Ympäristön asettamat rajoitteet liiketoiminnalle ymmärrettiin muun muassa 

otsonikerroksen ohenemisen ja maapallon keskilämpötilan nousemisen myötä 1900-

luvun loppupuolella (Calder, 2009). Vuosituhannen vaihteessa alkanut taloudellinen 

globalisaatio lisäsi maailmanlaajuista kauppaa ja kansainvälisyyttä, mutta loi samalla 

useita yhteiskunnallisia epäkohtia (Taskinen, 2020). Liiketoimintaa on esimerkiksi 

siirretty matalan kustannustason maihin, joissa ihmisoikeudet eivät toteudu (Vanhala ym., 

2022, s. 27).  

 

Organisaatioiden ensisijainen tehtävä on tuottaa tuotteita tai palveluita yhteiskunnalle. 

Tämän ohella kuitenkin jokainen organisaatio noudattaa lakeja, vastaa yhteiskunnan 

eettisiin normeihin ja hyödyttää yhteiskuntaa toiminnallaan. (Carroll, 1979.) Sidosryhmät 

asettavat organisaatioille vastuullisuuteen liittyviä odotuksia ja vaatimuksia. 

Vastuullisesti toimivat organisaatiot huomioivat toimiensa vaikutukset ympäristöä, 

ihmisiä ja yhteiskuntaa kohtaan. (Vanhala ym., 2022, s. 23.) Yritysvastuulla tarkoitetaan 

organisaatioiden omaksumia toimintatapoja, joiden tarkoituksena on luoda positiivisia 

sosiaalisia muutoksia (Ferreira & Real de Oliveira, 2014).  

 

Yritysvastuu koostuu selkeästi ilmaistuista toimintatavoista ja -periaatteista (Matten & 

Moon, 2008). Työntekijät yksilöinä huolehtivat ja vastaavat organisaatioiden kehittyvästä 

vastuullisuudesta (Rupp ym., 2006). Vastuullinen liiketoiminta edellyttää muun muassa 

läpinäkyvyyttä, luotettavaa raportointia, riskien kartoitusta sekä koulutettua henkilöstöä. 

Yhteiskunnalliset ja ympäristölliset velvollisuudet sidosryhmiä kohtaan tulee mitata, 

tarkastaa ja raportoida, kuten organisaatiot ovat tehneet taloudellisessa toiminnassaan jo 

pidemmän aikaa. (Norman & MacDonald, 2004.) Aguileran ym. (2007) mukaan 

yritysvastuun toteutukselle on kolme keskeistä motiivia: oman edun tavoittelu, suhteista 
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ja väleistä huolehtiminen sekä eettiset ja moraaliset periaatteet. Organisaatiot osallistuvat 

vastuullisuustoimiin pääasiallisesti hyötyarvon, kuten taloudellisen tuloksen vuoksi. 

Toiseksi merkittävin motiivi vastuullisuussiirtymän taustalla on sitä tukevat arvot. 

(Aguinis & Glavas, 2012.) Brønn ja Vidaver-Cohen (2008) taas määrittivät kolmeksi 

merkittävimmäksi motiiviksi maineen kehityksen, moraalisen johtamistavan arvostuksen 

sekä organisaation pitkän tähtäimen tavoitteiden palvelemisen.  

 

Vastuullisuustoimet hyödyttävät organisaatioita merkittävästi. Vastuullisuus esimerkiksi 

kehittää organisaation mainetta, joka puolestaan saattaa houkutella sijoittajia (Aguinis & 

Glavas, 2012). Vastuullisuustoimien kautta organisaatiot edistävät sidosryhmien 

hyvinvointia ja vahvistavat suhdettansa sidosryhmien kanssa (Du ym., 2015), mikä 

puolestaan parantaa asiakasuskollisuutta organisaatiota kohtaan (Aguinis & Glavas, 

2012). Yritysvastuuta voidaan pitää riskienhallinnan keinona. Tuotteiden tai palveluiden 

tehokkuus ja laatu parantuvat erilaisten vastuullisuustoimien kautta. Lisäksi yritysvastuu 

kehittää henkilöstön samaistumista organisaatiota kohtaan ja houkuttelee puoleensa uusia 

potentiaalisia työntekijöitä. (Aguinis & Glavas, 2012.) Vastuullisuustoimien rima nousee 

jatkuvasti ja edelläkävijät hyötyvät nopeasta toiminnasta. Etuja edelläkävijöille ovat 

muun muassa vastuullinen työnantajakuva ja maine, kilpailuetu sekä mahdollisuus 

muokata yrityksen toimialan vastuullisuustyötä. Toisaalta yritys asettaa itsensä median ja 

sidosryhmien silmätikuksi, ja siirtymä tapahtuu pitkälti kokeilujen ja epäonnistumisien 

kautta. (Koipijärvi & Kuvaja, 2017, s. 46.) 

 

2.1.2 Yritysvastuun ulottuvuudet 

 

Yritysvastuu on perinteisesti jaettu taloudelliseen vastuuseen, ympäristövastuuseen ja 

sosiaaliseen vastuuseen (Niskala ym., 2019). Käsitys perustuu John Elkingtonin (1994) 

luomalle Triple bottom line -mallille. Malli perustuu ajatukseen, jossa organisaatiot 

toteuttavat perinteistä tehtäväänsä, eli liikevoiton tavoittelua, samalla huomioiden 

yhteiskuntaa ja ympäristöä. 

 

Organisaation taloudellinen vastuu merkitsee kannattavan ja eettisen liiketoiminnan 

ylläpitoa. Osana taloudellista vastuuta on osakkaiden ja omistajien sijoittaman pääoman 

tuottavuus, työpaikkojen luonti, työntekijöiden palkitseminen sekä uusien resurssien 
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kehittäminen (Fosu ym., 2023). Kannattavuuden lisäksi on pohdittava, miten 

liiketoiminnan tuotto jakautuu organisaation ja sidosryhmien kesken. Organisaatiot 

hyödyttävät yhteiskuntaa myös maksamalla veroja. (Niskala ym., 2019.) Taloudellisesti 

vastuullinen organisaatio huomioi ympäristön ja yhteiskunnan asettamat rajoitteet 

toiminnalleen. Lisäksi vastuullinen organisaatio pyrkii edistämään työllistymistä, 

vastuullista kuluttamista sekä työntekijöiden koulutusta. (Weybrecht, 2014, s. 15.) 

Tyypillistä taloudellisesti vastuullisille toimille on innovatiivisuus ja sijoitusten 

pitkäaikaisuus, jotka voivat tukevaisuudessa tuottaa sekä rahallista että yhteiskunnallista 

hyötyä (Fosu ym., 2023).  

 

Vastuullinen organisaatio minimoi myös aiheuttamansa haitan ympäristöä kohtaan. 

Vihreät innovaatiot ovat keskeinen osa ympäristövastuun toteuttamista. Vihreiden 

innovaatioiden kautta on mahdollista säästää energiaa, estää saastuttamista, tukea 

kierrättämistä sekä muokata tuotesuunnittelua kestävän kehityksen mukaisesti (Fosu ym., 

2023). Esimerkiksi tuotteen elinkaaren pidentäminen ja vastuu elinkaaren eri vaiheiden 

ympäristövaikutuksista ovat keskeisiä ympäristövastuun aiheita (Niskala ym., 2019). 

Ympäristönsuojelussa huomioidaan lisäksi puhtaan veden ja ilman turvaaminen sekä 

vihreän energian tuottaminen ja käyttäminen. Vastuullinen yritys myös ylläpitää 

toiminnallaan metsien ja luonnon monimuotoisuutta. (Weybrecht, 2014, s. 15.)  

 

Sosiaalinen vastuu keskittyy organisaatioiden toimintojen vaikutuksiin ihmisiä kohtaan. 

Sosiaalinen vastuu on keskeisenä osana työntekijöiden arkea. Esimerkiksi työn 

johtaminen, työntekijöiden terveys ja turvallisuus sekä palkkatasa-arvo ovat osana 

sosiaalista vastuuta. (Vanhala ym., 2022, s. 23.) Sosiaaliseen vastuuseen liittyy lisäksi 

työhyvinvointi, työehdot, tasa-arvo, yhdenvertaisuus, henkilöstön monimuotoisuus ja 

osallistava työkulttuuri (Elinkeinoelämän keskusliitto, 2023). Koettu oikeudenmukaisuus 

työympäristössä edistää sekä henkilöstön hyvinvointia että organisaation liiketulosta 

(Aguilera ym., 2007).  

 

Sosiaalisesti vastuullinen organisaatio pyrkii kehittämään myös ulkoisten sidosryhmien 

hyvinvointia ja turvallisuutta. Vastuullinen organisaatio edellyttää samoja toimintatapoja 

toimitusketjunsa kaikissa eri vaiheissa (Niskala ym., 2019). Hankintaketjun työoloihin 

kiinnitetään huomiota ja hankinnat tehdään harkiten (Vanhala ym. 2022, s. 23). Lisäksi 

sosiaalisessa vastuussa on kyse muun muassa ihmisoikeuksien, rauhan, 
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oikeudenmukaisuuden sekä kulttuurisen monimuotoisuuden suojelemisesta (Weybrecht, 

2014, s. 15). Organisaatioiden tehtävä osana yhteiskuntaa on ylläpitää arvoja ja 

uskomuksia sekä toimia kunnioitettavana kansalaisena. (Fosu ym., 2023). 

Organisaatioilla on vastuu tuotteidensa turvallisuudesta ja laadusta sekä asiakkaiden 

yksityisyyden suojelusta (Vanhala ym. 2022, s. 23).   

 

2.2  Sitoutuminen 
 

Kahn (1990) määrittelee sitoutumisen tilaksi, jossa henkilö työllistää ja ilmaisee itseään 

fyysisesti, kognitiivisesti ja emotionaalisesti suorittaessaan jotain tehtävää. Sitoutuminen 

viittaa yksilön kiintymykseen ja tyytyväisyyteen organisaatiota kohtaan sekä 

innokkuuteen työskennellä (Harter ym., 2002). Mitä enemmän työntekijä kokee työnsä 

merkitykselliseksi ja turvalliseksi sekä omaavansa tarpeelliset resurssit työssä 

suoriutumiseen, sitä todennäköisemmin hän on sitoutunut työhön (Shuck, 2020, s. 11). 

Työntekijöiden henkilökohtaisen sitoutumisen taso on yhteydessä työtyytyväisyyteen, 

organisaatioon sitoutumiseen sekä työssä suoriutumiseen (Whittington ym., 2017, s. 2). 

Myös Saks (2006) kertoo sitoutumisen olevan vahvasti yhteydessä työtyytyväisyyteen, 

organisaatioon sitoutumiseen ja organisaatiokäyttäytymiseen sekä negatiivisesti 

yhteydessä aikomukseen irtisanoutua.  

 

Kahn (1990) esittää, että yksilöillä on mieluinen työskentelyyn sidoksissa oleva 

psykologinen ulottuvuus, joka edistää suhdetta työhön ja yhteisöön, läsnäoloa sekä 

aktiivista roolin haltuunottoa. Schaufelin ym. (2002) mukaan sitoutuminen on 

positiivinen ja tyydytystä tuottava työhön liittyvä mielentila, jota ilmentää tarmokkuus, 

omistautuneisuus ja uppoutuminen. Myös Rich ym. (2010) määrittävät sitoutumisen 

tilaksi, jossa yksilöt ovat henkisesti läsnä, valppaita ja avoimia. Työntekijät heijastavat 

sitoutumistaan eri tasoin riippuen itsensä ja työnantajansa välisestä suhteesta. Työntekijän 

ja organisaation välisessä vaihdossa työntekijä ilmentää vahvemmin omaa sitoutumistaan 

vastineeksi organisaation tarjoamille hyödyille ja resursseille. Vaihdossa muun muassa 

yksilön kokema oikeudenmukainen kohtelu ja huolenpito johtavat korkeampaan 

sitoutumisen tasoon. (Saks, 2006.)  

 

Työnantajan houkuttelevuus edistää yksilön kokemaa sitoutumisen tunnetta. Muun 

muassa mieluisa työkulttuuri, osaamisen kerryttäminen, urapolkujen mahdollistaminen, 
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varmuuden tunne sekä työntekijöiden saamat hyödyt luovat ilmapiiriä, johon yksilöt 

kuuluvat mielellään. (Nguyen & Nguyen, 2023). Shuck ja Reio (2014) kertovat koetun 

työilmapiirin vaikuttavan sitoutumisen asteeseen. Heidän mukaansa korkea sitoutumisen 

taso ilmenee saavutuksina ja hyvinvointina, kun taas matala sitoutumisen taso ilmenee 

persoonallisuuden heikkenemisenä ja uupumisena. Organisaatiot hyötyvät sitoutuneista 

työntekijöistä. Sitoutunut henkilöstö on todennäköisemmin laadukkaassa suhteessa 

työnantajansa kanssa, joka johtaa myönteiseen suhtautumiseen ja käytökseen 

organisaatiota kohtaan (Saks, 2006). Whittingtonin ym. (2017, s. 107) mukaan 

sitoutumisen taso määrittää työntekijöiden halukkuuden ylläpitää taitojansa, joka 

puolestaan on yhteydessä muun muassa asiakastyytyväisyyteen sekä organisaation 

kannattavuuteen.  

 

Yksilön henkilökohtaisen sitoutumisen taso on yhteydessä myös organisaatioon 

sitoutumiseen (Whittington ym., 2017, s. 2). Yksilön organisaatioon sitoutumiselle on 

kolme lähtökohtaa: organisaation tavoitteiden ja arvojen hyväksyminen ja jakaminen, 

halu työskennellä organisaation puolesta sekä tahto ylläpitää suhdetta organisaatioon. 

Sitoutumisessa kyse on yksilön ja organisaation välisestä suhteesta, jossa yksilö on valmis 

antamaan itsestään jotain vaikuttaakseen organisaation menestykseen. (Mowday ym., 

1979.) Organisaatioon sitoutuminen ilmentää astetta, jolla yksilö omaksuu ja sisäistää 

organisaation ominaisuuksia ja näkemyksiä (O’Reilly & Chatman, 1986). Sitoutunut 

työntekijä haluaa todennäköisemmin pysyä osana organisaatiota ja työskennellä 

organisaation tavoitteiden eteen (Mowday ym., 1979).  

 

Tutkimus työntekijöiden sitoutumisesta jakautuu kolmeen eri näkökulmaan: 

kognitiiviseen, emotionaaliseen ja behavioraaliseen (Shuck & Wollard, 2010). 

Kokonaisvaltainen sitoutuminen on rakennelma kognitiivisista, emotionaalisista ja 

behavioraalisista tekijöistä, jotka liittyvät yksilön työroolissa suoriutumiseen (Saks, 

2006). Työntekijän kokeman merkityksellisyyden, varmuuden ja valmiuden kokonaisuus 

määrittää kognitiivisen sitoutumisen tason, joka puolestaan vaikuttaa koettuun 

emotionaaliseen ja behavioraaliseen sitoutumiseen (Shuck, 2020, s. 31).  

 

Kognitiivista sitoutumista ilmentää työntekijän ajatukset ja näkemykset omasta työstään, 

työnantajastaan ja työkulttuuristaan (Shuck & Reio, 2011). Työntekijän ollessa 

kognitiivisesti sitoutunut hän on psyykkisesti mukana tehtävissään ja pyrkii aktiivisesti 
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suorittamaan velvollisuuksiaan. Kognitiivisesti sitoutunut henkilö suuntaa ajatuksensa 

työpaikkaansa sekä on valppaana työympäristössään. (Shuck, 2020, s. 27.)  

 

Emotionaalinen sitoutuminen merkitsee yksilön kokemaa yhteyttä työnantajaansa 

kohtaan (Shuck & Reio, 2011). Emotionaalinen sitoutuminen heijastaa kognitiivisen 

sitoutumisen tasoa. Ylpeys, usko ja suoriutuminen ohjaavat emotionaalisen sitoutumisen 

tunnetta ja ovat työntekijöitä vahvasti motivoivia mielentiloja. Työntekijät luovuttavat 

tarkoituksellisesti resurssejaan, kuten aikaa, osaamista ja tarkkaavaisuutta, kun he 

kokevat yhteyttä organisaatiotaan kohtaan. (Shuck, 2020, s. 32.) Omistautuminen työhön 

ilmenee merkityksellisyyden, innokkuuden, inspiroitumisen ja ylpeyden tunteina 

(Schaufeli ym., 2002). 

 

Behavioraalinen sitoutuminen tarkoittaa yksilön halukkuutta toimia ahkerasti yli työn 

minimivaatimusten (Shuck & Reio, 2011). Sitoutuneet työntekijät muokkaavat 

käytöstään omasta halustansa vastaamaan organisaation edun mukaista toimintaa (Shuck 

& Wollard, 2010). Behavioraalinen sitoutuminen on aineellinen osoitus kognitiivisesta ja 

emotionaalisesta sitoutumisesta. Kyse ei ole pelkästään ahkerasti työskentelystä, vaan 

yksilön omasta tahdosta ylittää työn vaatimukset. (Shuck, 2020, s. 33). Työntekijän 

korkea aktivoitumisen taso ilmenee energisyytenä ja sinnikkyytenä (Schaufeli ym., 

2002).  

 

2.3  Merkityksellisyys, varmuus ja valmius 
 

Kahnin (1990) mukaan työn merkityksellisyys, varmuus ja valmius (meaningfulness, 

safety and availability) määrittävät yksilön kokeman kognitiivisen sitoutumisen tason. 

Kognitiivinen sitoutuminen perustuu yksilön tekemiin arvioihin hänen työpaikastaan ja 

tekemästään työstä (Shuck & Reio, 2014). Merkityksellisyyteen vaikuttaa keskeisesti 

käsitykset tehtävästä ja roolista, varmuuteen vaikuttaa näkemykset saadusta tuesta ja 

ihmissuhteista ja valmiuteen vaikuttaa kokemukset itseluottamuksesta ja tunnollisuudesta 

(Rich ym., 2010). Merkityksellisyyttä, varmuutta ja valmiutta työssä havainnollistavat 

erilaiset kokemukset, hyödyt, takuut ja resurssit (Kahn, 1990).  

 

Merkityksellisyydellä tarkoitetaan tunnetta siitä, että yksilö kokee saavansa vastinetta 

antamalleen energialle. Merkityksellisyyden tunne herää, kun yksilö kokee itsensä 
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arvostetuksi ja pystyvänsä vaikuttamaan asioihin. Työnkuvassa keskeistä ovat haasteen, 

vaihtelevuuden, luovuuden ja autonomian tunteet. (Kahn, 1990.) Merkityksellisyyttä 

kokeva henkilö näkee tekemänsä työn positiivisessa valossa ja uskoo oman panoksensa 

johtavan yhteisen hyvän saavuttamiseen (Whittington ym., 2017). Merkityksellisyyden 

tunnetta kokevat todennäköisemmin henkilöt, joilla on vaikutusvaltaa ja ovat itselleen 

mieluisassa asemassa (Kahn, 1990). Myös vuorovaikutustilanteet ja ihmissuhteet ovat 

tärkeässä roolissa. Sekä henkilökohtaiset että työnkuvaan kuuluvat kohtaamiset johtavat 

kokemukseen, jossa henkilö pitää työtään ja itseään arvostettuna. (Kahn, 1990.) Kun 

työntekijät kokevat voivansa jakaa kokemuksiaan ja osaamistaan työyhteisössä, he 

kokevat itsensä tarpeellisiksi työkavereilleen ja työnantajalleen (Nguyen & Nguyen, 

2023). May ym. (2004) lisäävät, että työn rikastuttaminen, roolin sopivuus ja suhteet 

työkavereihin vaikuttavat positiivisesti koettuun psykologisen merkityksellisyyden 

tunteeseen. Whittington ym. (2017, s. 107) määrittävät merkityksellisyyden ja 

sitoutumisen suhteen äärimmäisen vahvaksi. Heidän mukaansa yhteyden keskiössä on 

laadukas työn suunnittelu ja tehokkaat johtamistavat.  

 

Varmuus merkitsee kokemusta siitä, että yksilö voi ilmaista itseään pelkäämättä 

negatiivisia seurauksia imagolleen, statukselleen tai työlleen (Kahn, 1990). Varmuuden 

tunne perustuu yksilön luottamukselle työympäristöä kohtaan ja tietämykseen hänelle 

asetetuista odotuksista (Shuck, 2020, s. 28). Jos tilanne työpaikalla on jollain tapaa 

epäselvä, ristiriitainen, arvaamaton tai uhkaava, yksilön henkilökohtainen sitoutuminen 

ei ilmene.  Kannustavien ja luottavaisten ihmissuhteiden merkitys nousee esiin myös 

koetussa varmuuden tunteessa (Kahn, 1990). Esimerkiksi yhteistyö työyhteisön sisällä 

edistää yksilön viihtymistä ja positiivista suhtautumista työympäristöön (Nguyen & 

Nguyen, 2023). Myös joustava ja selkeä johtamistyyli edistää varmuuden tunnetta (Kahn, 

1990). Etenkin suhde lähimpään esihenkilöön on vahvasti yhteydessä yksilön kokemaan 

varmuuden tunteeseen (May ym., 2004). Yksilöt kokevat toimivansa turvallisessa 

ympäristössä, kun he voivat kokeilla ja epäonnistua pelkäämättä seurauksia (Kahn, 1990). 

Työntekijät ovat sitoutuneita, kun he tietävät mitä heiltä odotetaan, heillä on luotettavat 

työkaverit ja he voivat parantaa ja kehittää omaa toimintaansa (Harter ym., 2002). 

 

Valmius tarkoittaa tunnetta siitä, että yksilöllä on tarvittavat resurssit osallistua 

työntekoon (Kahn, 1990). Jos yksilö ei valmiiksi omaa tarvittavia resursseja työssä 

suoriutumiseen, niiden on oltava saavutettavissa (Shuck, 2020, s. 29). Valmiuteen 
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vaikuttavat voimavarat voivat olla fyysisiä, emotionaalisia ja kognitiivisia, vaihdellen 

työnkuvan mukaan (May ym., 2004). Etenkin stressaavissa työolosuhteissa tietyt 

resurssit, kuten tuki ja kunnioitus, ovat erityisen tärkeitä (Bakker ym., 2007). 

Psykologista valmiutta rajoittaa fyysisen tai emotionaalisen energian alhainen taso, 

henkilökohtaiset epävarmuudet, roolin epäselvyys ja puuttuva yhteyden tunne 

organisaatiota kohtaan (Kahn, 1990). Työyhteisön merkitys korostuu myös psykologisen 

valmiuden tunteessa. Työpaikalla saatu tuki ja eri elämäntilanteiden huomiointi edistää 

yksilöiden kykyä keskittyä itse työhön (Russo ym., 2016.) Ulkopuolisen elämän 

tapahtumien ja palautumisen mahdollisuuden rooli on yhteydessä valmiuteen 

työskennellä (Kahn, 1990.) Esimerkiksi opiskelut tai toisen työn tekeminen saattavat 

heikentää valmiutta uppoutua työhön (May ym., 2004). Kilpailukykyisen palkan ja 

työsuhde-etujen tarjoaminen edistää työntekijöiden mahdollisuuksia keskittyä työhönsä, 

joka johtaa korkeampaan sitoutumisen tasoon (Nguyen & Nguyen, 2023). Tasapaino työn 

ja muun elämän välillä on keskeistä yksilön kokemassa valmiuden tunteessa (Russo ym., 

2016).  

 

2.4  Yritysvastuun ja sitoutumisen yhteys 
 

Organisaatiot pyrkivät vastuullisuustoimien avulla houkuttelemaan, säilyttämään ja 

sitouttamaan työntekijöitä, koska yhä useampi työntekijä toivoo työnantajansa 

huomioivan vastuullisuutta toiminnassaan (Mirvis, 2012). Vastuullisuustoimet ovat 

osoitus organisaation keskeisistä arvoista (Lin ym., 2022). Yritysvastuu on työntekijän ja 

työnantajan keskeisten tehtävien yläpuolella, jonka vuoksi se luo kanavan yksilön ja 

hänen työssä kokemansa merkityksellisyyden välille (Aguinis & Glavas, 2019).  

 

Organisaatiot voivat sitouttaa työntekijöitään yritysvastuun avulla. Yritysvastuu luo 

yhteyden yksilön ja hänen työnantajansa välille sekä osallistaa työntekijöitä (Mirvis, 

2012). Vastuullisuustoimet edistävät sitoutumista, samaistumista organisaatiota kohtaan, 

organisaatiokansalaisuutta, suoriutumista sekä halua pysyä organisaatiossa (Aguinis & 

Glavas, 2012). Linin ym. (2022) mukaan henkilöstön psykologinen kiintymys 

työnantajaa kohtaan kasvaa, kun henkilöstö kokee työnantajan välittävän 

vastuullisuudesta. Opoku-Dawkan ym. (2018) mukaan etenkin yritysvastuutoimet, joiden 

keskiössä ovat työntekijät, edistävät henkilöstön sitoutumista. Muun muassa työn 

arvostus, esihenkilösuhteet, etenemismahdollisuudet, palkka ja työpaikan varmuus 
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edistävät työntekijöiden tyytyväisyyttä (Jokivuori, 2004). Myös Ferreiran ja Real de 

Oliveiran (2014) mukaan organisaatioiden sisäiset vastuullisuusteot nostavat sitoutumista 

enemmän kuin ulkoiset vastuullisuustoimet.  

 

Glavasin (2016) mukaan henkilöstön näkemykset yritysvastuusta on merkittävässä 

yhteydessä henkilökohtaiseen sitoutumiseen. Etenkin arvojen yhtenäisyys on yhteydessä 

korkeampaan sitoutumisen tasoon (Rich ym. 2010). Ihmiset työskentelevät mielellään 

vastuullisissa organisaatioissa, jonka vuoksi yritysvastuu synnyttää epäsuorasti 

henkilöstön sitoutumista (Koipijärvi & Kuvaja, 2017, s. 20). Myös Lin ym. (2022) 

kertovat yritysten vastuullisuustoimien sitouttavan epäsuorasti henkilöstöä. Heidän 

mukaansa sitoutumisen aste määrittyy yksilöiden suhtautumisen ja organisaation 

vastuullisuusilmapiirin perusteella. Yksilön työrooli tai hänen näkemyksensä 

organisaation vastuullisuustoimien motiiveista määrittävät sen, miten yksilö kokee 

työnantajansa vastuullisuustoimet (Story & Neves, 2015). Vlachos ym. (2013) esittävät, 

että yrityksen vastuullisuustoimien toteutukselle on luontaisia ja ulkoisia motiiveja. 

Luontaiset toimet tehdään vilpittömästi moraalin ohjaamana, kun taas ulkoiset toimet 

tehdään hyödyn saavuttamiseksi tai rangaistuksen välttämiseksi. Luontaiset toimet 

edistävät yksilön sitoutumista organisaatiota kohtaan, kun taas ulkoiset toimet eivät ole 

yhteydessä yksilön sitoutumiseen (Lin ym., 2022).  

 

Opoku-Dawkan ym. (2018) mukaan yritysvastuu parantaa työntekijöiden sitoutumista 

heidän ollessaan itse osallisena toimissa. Hahn ym. (2023) taas esittävät, että suuret 

muutokset organisaatioiden sisällä sekä organisaatioiden pyrkimykset osallistaa 

työntekijöitään yritysvastuun toteutukseen saattavat johtaa työntekijöiden negatiivisiin 

näkemyksiin yritysvastuuta kohtaan. Työntekijät, jotka kokevat yritysvastuun olevan 

vain jokin ylimääräinen ja pakollinen tehtävä, eivät todennäköisesti näe yritysvastuuta 

sitoutumisen lähteenä (Rupp ym., 2018). Lähtökohtaisesti yritysvastuu on kuitenkin 

yhteydessä henkilöstön sitoutumiseen (Glavas, 2016).  

 

2.5  Teorian yhteenveto 
 

Sekä yritysvastuu että sitoutuminen ovat laajasti tutkittuja aihepiirejä. Yritysvastuun ja 

sitoutumisen yhteyttä koskeva tutkimus on jäänyt kuitenkin vähäiseksi. Yritysvastuu on 

yhteydessä työntekijöiden kokemaan sitoutumisen tunteeseen. Yritysvastuun kautta 
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organisaatiot voivat esimerkiksi kehittää suhdettaan työntekijöihin (Aguilera ym., 2007) 

ja edistää työntekijöiden hyvinvointia (Du ym., 2015). Sitoutuminen on myönteinen ilmiö 

sekä työntekijän että työnantajan kannalta. Sitoutuminen on esimerkiksi yhteydessä 

työtyytyväisyyteen, työssä suoriutumiseen ja organisaatiokäyttäytymiseen (Whittington 

ym., 2017, s. 2; Saks, 2006). Teoria osoittaa, että työntekijöiden sitoutuminen kehittyy, 

kun he kokevat työnantajansa välittävän yritysvastuusta (Lin ym., 2022).  

 

Viitekehyksen ensimmäisessä osassa käytetään Elkingtonin (1994) Triple bottom line -

mallia, jossa yritysvastuu jakautuu sosiaaliseen vastuuseen, taloudelliseen vastuuseen ja 

ympäristövastuuseen. Tässä tutkielmassa keskitytään tarkemmin sosiaaliseen vastuuseen, 

koska teoria osoittaa sosiaalisen vastuun olevan merkittävin osa-alue työntekijän 

sitoutumisen kannalta. Aiempi kirjallisuus osoittaa, että yritysvastuutoimet, joiden 

keskiössä ovat työntekijät, edistävät eniten sitoutumista (Opoku-Dawka ym., 2018). 

Sosiaalisen vastuun keskiössä ovat organisaatioiden toimintojen vaikutukset ihmisiä 

kohtaan (Vanhala ym., 2022, s. 23). Sosiaalinen vastuu on vahvasti osana työntekijöiden 

arkea, ja näkyy muun muassa työhyvinvoinnin, työturvallisuuden ja yhdenvertaisuuden 

ylläpitona.  

 

Viitekehyksen toisessa osassa hyödynnetään Kahnin (1990) määritelmää 

henkilökohtaisesta sitoutumisesta. Kahnin (1990) mukaan sitoutuminen on myönteinen 

psykologinen tila, jossa yksilö on läsnä ja pyrkii aktiivisesti täyttämään työrooliinsa 

liittyvät velvollisuudet. Merkityksellisyyden, varmuuden ja valmiuden tunteet 

määrittävät koetun sitoutumisen tason. Merkityksellisyyttä edistää yksilön kokema 

arvostus, itsenäisyys ja mieluisat kohtaamiset työpaikalla. Varmuuden tunnetta parantaa 

työyhteisön dynamiikka, mahdollisuus olla oma itsensä sekä saatu tuki. Valmiuden 

tunnetta kehittää tarpeellisten resurssien omaaminen, mahdollisuus palautua sekä 

osaamisen ylläpito. 

 

Viitekehys perustuu Elkingtonin (1994) mallinnukseen yritysvastuun jaosta ja Kahnin 

(1990) määritelmään sitoutumiseen johtavista tunteista. Viitekehyksen avulla tutkitaan 

yritysvastuuseen liittyvien toimien roolia työntekijöiden kokemalle merkityksen, 

varmuuden ja valmiuden tunteille. Viitekehyksen mallinnus on esitettynä kuviossa 1.  
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Kuvio 1 Yritysvastuun rooli työntekijän sitoutumisessa 
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3 METODOLOGIA 

 
 

3.1  Tutkimusmenetelmä 
 

Tutkimus toteutetaan laadullisin menetelmin eli kvalitatiivisesti. Kvalitatiivisessa 

tutkimuksessa halutaan kuvata tapahtumaa, ymmärtää tiettyä toimintaa tai tulkita ilmiötä 

teorian avulla. Kvalitatiivinen tutkimus on vahvasti kytketty teoriaan. Teoria voi olla 

väline, jonka avulla kerätystä aineistosta rakennetaan ja esitetään tulkintoja. (Eskola & 

Suoranta, 1998.) 

 

Tutkimus toteutetaan teemahaastatteluina. Teemahaastattelu huomioi yksilöiden 

tulkintojen ja heidän asioilleen antamiensa merkitysten keskeisyyden (Hirsjärvi & 

Hurme, 2022). Teemahaastattelussa haastattelun aihepiirit ovat suunniteltuja, mutta 

aiheiden järjestys ja laajuus vaihtelee haastattelukohtaisesti (Eskola & Suoranta, 1998). 

Teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelumenetelmä. Haastatteluiden 

näkökulma, aihepiiri ja teema-alue ovat kaikille haastateltaville samat. (Hirsjärvi & 

Hurme, 2022.) 

 

3.2  Aineiston kerääminen 
 

Tutkimus tehtiin haastattelemalla neljää työelämässä kokenutta henkilöä. Haastattelut 

tehtiin yksilöhaastatteluina maaliskuussa 2024. Haastattelut käytiin videopuhelun 

välityksellä, ja haastattelutilanteet nauhoitettiin. Haastateltavat osallistuivat tutkimukseen 

vapaaehtoisesti ja tiesivät puheluiden nauhoituksesta. Nauhoitukset muunnettiin 

sanamuotoon päivän sisällä haastattelutilanteesta. Haastateltavien työnantajat ja muut 

tunnistetiedot on poistettu tai piilotettu aineistoista. Lisäksi haastateltaville on tarjottu 

mahdollisuutta poistaa aineistosta haluamiaan asioita. 

 

Haastattelut koostuivat neljästä aihealueesta: haastateltavien työtehtävistä, 

vastuullisuudesta, sitoutumisesta sekä vastuullisuudesta ja sitoutumisesta. Aineiston 

keräämisen tukena käytettiin haastattelurunkoa (liite 1). Kvalitatiivisessa tutkimuksessa 

aineiston tarkka rajaaminen on tärkeää (Eskola & Suoranta, 1998). Tämän tutkielman 

aihepiiri on laaja, mutta tutkielman pituus on rajattu. Aineiston haluttiin keskittyvän vain 

tutkielman kannalta olennaisiin asioihin. Käsiteltävät teemat ja haastattelukysymykset 
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olivat ennalta määriteltyjä, mutta kysymysten määrä vaihteli jokaisessa haastattelussa 

riippuen pyydetyistä tarkennuksista ja haastateltavien vastausten laajuudesta. 

 

Haastateltaville annettiin vastaamisen tueksi kaavio yritysvastuun osa-alueista (liite 2). 

Kaavio on koottu teoriaosuudessa esitettyjen tietojen pohjalta. Kaavion käyttäminen on 

perusteltua, koska kukaan vastaaja ei ole vastuullisuuden asiantuntija. Kaavion 

tarkoituksena on helpottaa vastaajia ymmärtämään yritysvastuun kokonaisuus ja herättää 

ajatuksia organisaatioiden vastuullisuustoimista. Tutkimuksen kannalta oli keskeistä, että 

vastaajat pohtivat keskeisimmin vastuullisuustekojen vaikutusta itseensä. Haastatteluiden 

keskeiset tiedot ovat esitettynä taulukossa 1.  

 

Taulukko 1 Haastattelut 

 Päivämäärä Haastattelun kesto 

(min:sek) 

Litteraatin pituus 

(sivuina) 

Haastattelu 1 (H1) 7.3.2024 24:43 5 

Haastattelu 2 (H2) 8.3.2024 28:05 7 

Haastattelu 3 (H3) 9.3.2024 34:14 7 

Haastattelu 4 (H4) 12.3.2024 25:38 6 

 

Jokaisella haastateltavalla on vähintään kymmenen vuoden työkokemus. Tutkimuksen 

kannalta oli merkityksellistä, että haastateltavat tietävät työnantajansa keskeiset arvot ja 

osaavat kertoa työnantajiensa vastuullisuustoimista. Haastateltavien nykyisten 

työsuhteiden pituudet vaihtelevat, ja he eivät työskentele keskenään samoissa 

organisaatioissa. Haastateltavilla ei ole koulutusta vastuullisuudesta, ja heidän 

tehtävänkuvaansa ei suoraan kuulu yritysvastuun toteutus. Haastateltavista kaksi on töissä 

julkisella sektorilla ja kaksi yksityisellä sektorilla. Työnantajasektori ei kuitenkaan nouse 

oleelliseksi seikaksi tutkimuksessa. 

 

3.3  Aineiston analyysi 
 

Kvalitatiivisen aineiston analyysissa aineistoa selkeytetään, jotta tutkittavasta asiasta on 

mahdollista tuottaa uutta tietoa (Eskola & Suoranta, 1998). Tutkimusmenetelmänä 

käytettiin laadullista teoriaohjaavaa sisällönanalyysia. Teoriaohjaavassa analyysissa 

teoria on tutkimuksessa apuna, mutta analyysi ei täysin perustu teoriaan. 



 

 

22 

Teoriaohjaavassa analyysissa yhdistetään kerättyä aineistoa ja valmiita malleja. (Tuomi 

& Sarajärvi, 2018, 82.)   

 

Tutkimusaineistoa avataan näytenäkökulmasta, eli aineistosta tehdään yhdenmukaisia 

havaintoja. Tutkimus perustuu aineiston esittämään todellisuuteen, vaikka se ei 

välttämättä vastaa asioiden todellista laitaa. (Koskinen ym., 2005, s. 65–66.) Näkökulma 

soveltuu tutkimukseen, sillä haastattelut perustuvat yksilöiden näkemyksille 

yritysvastuusta, eivätkä organisaatioiden todellisille vastuullisuustoimille. 

Tutkimussuunnitelma voi laadullisessa tutkimuksessa elää tutkimushankkeen mukana 

(Eskola & Suoranta, 1998.) Tutkimuskysymyksissä tai teoriaosuudessa ei vielä painoteta 

yhtä yritysvastuun osa-aluetta. Tutkimuksen tuloksissa on kuitenkin perusteltua keskittyä 

sosiaaliseen vastuuseen, sillä haastatteluissa esiin nousseet asiat painottuivat tähän osa-

alueeseen. 

 

Aineiston analysointi lähti liikkeelle syventymällä kirjalliseen aineistoon lukemalla se 

useaan otteeseen läpi. Keskeiset haastatteluissa toistuvat aiheet teemoiteltiin, eli aineisto 

pilkottiin ja ryhmiteltiin erilaisten aihepiirien mukaan (Tuomi & Sarajärvi, 2018, s. 79). 

Laadullisessa tutkimuksessa yksittäisten havaintojen kautta edetään yleisiin väitteisiin 

(Eskola & Suoranta, 1998). Analyysi aloitettiin aineiston pelkistämisellä, eli 

epäolennaisten asioiden karsimisella. Tämän jälkeen pelkistetyistä ilmaisuista etsittiin 

yhdistäviä ja erottavia tekijöitä haastateltavien vastauksissa. Oleelliset asiat jaettiin 

luokkiin, jonka jälkeen empiirinen aineisto yhdistettiin tutkimuksen teoreettiseen 

perustaan. (Tuomi & Sarajärvi, 2018, s. 91–95).  

 

Analyysirunko muodostettiin jaottelemalla haastatteluissa esiin nousseita asioita 

merkityksellisyyden, varmuuden ja valmiuden pääluokkiin. Haastateltavien vastaukset 

yhdistettiin pääluokkiin teoriasta ilmenneiden alaluokkien kautta. Analyysirungossa 

esitetyt suorat lainaukset edustavat sosiaalista vastuuta. Analyysirungon muodostuksessa 

on keskitytty sosiaaliseen vastuuseen, koska sekä teoria että aineisto perustuvat vahvasti 

siihen. Mallinnus sosiaalisen vastuun yhteydestä yksilön sitoutumiseen on esitettynä 

taulukossa 2. 
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Taulukko 2 Analyysirunko
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4 TUTKIMUKSEN TULOKSET 

 
 

4.1  Vastuullisuus 
 

Haastateltavat ovat tietoisia siitä, mitä velvollisuuksia yritysvastuuseen kuuluu. 

Haastateltavat nostivat esiin muun muassa läpinäkyvyyden ja työntekijöiden 

hyvinvoinnin määritellessään yritysvastuuta: 

 

Yritys on vastuussa työntekijöistä, ja on myös vastuussa niistä, kenen kanssa tekee 

töitä, eli yhteistyökumppaneista. (H1) 

 

Pidetään henkilöstöstä huolta, ollaan avoimia ja jaetaan myös informaatiota 

organisaation läpi. (H4) 

 

Organisaatioiden vastuullisuussiirtymää pidetään myönteisenä asiana. Haastateltavien 

mukaan heidän työnantajiensa vastuullisuustoimissa on vielä parantamisen varaa 

esimerkiksi jätteiden hävittämisen ja luonnon ennallistamisen osalta. Haastateltavat 

kertoivat, että heidän työnantajillaan on jokin ensisijainen tehtävä tai rooli, jonka ehdoilla 

vastuullisuutta toteutetaan organisaatiossa: 

 

Meidän tehtävät on sellaisia, että me ei voida yksinkertaisesti aina toimia täysin 

vastuullisesti. (H2) 

 

Tietenkin firma on tietysti sitä varten olemassa, että se tekee voittoa. (H3) 

 

Organisaatioilla on ensisijainen vastuu esimerkiksi ylläpitää kannattavaa liiketoimintaa 

tai palvella yhteiskuntaa. Haastateltavat uskovat, että vastuullisuustoimia tehdään osittain 

jonkin hyödyn saavuttamiseksi, mutta he eivät pidä hyödyn tavoittelua täysin kielteisenä 

asiana. Haastateltavat eivät kokeneet organisaatioiden hyötyvän vastuullisuustoimista 

suoraan rahallisesti. Sen sijaan aineistosta nousee esiin muun muassa mainehyöty, 

työntekijöiden hyvinvointi sekä laadukas asiakaspalvelu, kuten lainauksista ilmenee: 
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Kaikki lainsäädäntö ja ohjeistukset edesauttavat tekemistä. Toivon, että niitä 

[vastuullisuustoimia] tehdään omasta aloitteesta. X haluaa houkutella 

kansainvälisiä x, […] ehkä se tavallaan saa siitä sellaisen hyödyn. En usko, että 

ainakaan sellaista rahallista hyötyä tulee, mutta ainakin jonkinlaista hyötyä. (H1) 

 

Ei tämä ole pelkästään siksi, että joku on käskenyt [...] Ollaan todettu, että hyvä olo 

kuuluu kauas ja että me saadaan valtavasti ihmisiä meille töihin ihan puhtaasti sen 

takia, että meillä on hyvä olla töissä. (H2) 

 

Onhan se firman etu, että työntekijät voivat hyvin. (H3) 

 

Kun henkilöstö voi hyvin, niin yleensä silloin myöskin asiakasta palvellaan hyvin. 

(H4) 

 

Vaikka vastuullisuustoimia tehdäänkin jonkin hyödyn saavuttamiseksi, vastuullisuutta 

ohjaa hyvin vahvasti lainsäädäntö ja organisaatioiden toimintaperiaatteet. Yhdestä 

haastattelusta nousi esiin, että haastateltavan työnantajan on jo pitkään toiminut 

vastuullisesti, mutta itse käsite on sisällytetty toimintaan vasta jälkikäteen: 

 

Sana vastuullisuus on varsinaisesti tullut meille hieman jopa x painostuksena, […] 

vaikka itse asiassa me olemme tehneet ihan saman tyyppisiä asioita jo pitkän aikaa. 

(H2) 

 

Haastateltaville on tärkeää, että heidän työnantajansa huomioivat vastuullisuuden 

toiminnassaan. Sosiaalinen vastuu on haastateltaville merkittävin kolmesta yritysvastuun 

osa-alueesta, kuten seuraavista lainauksista ilmenee: 

 

Sitten on henkilöstön ottaminen huomioon, että on tasapuolinen ja 

oikeudenmukainen kohtelu. (H1)  

 

Yksi keskeinen juttu tähän on kyllä toi yhdenvertaisuus ja tasa-arvoisuus meillä 

töissä. […] Kyllä se sitouttaa, kun tiedät, että voit luottaa siihen, että sinua 

kohdellaan oikeudenmukaisesti. (H2) 
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Ensimmäisenä yritysvastuusta tulee mieleen tämä sosiaalinen puoli, mutta sitten 

tietenkin yrityksellä on myös vastuu tuottaa voittoa. (H3) 

 

Lähinnä se [vastuullisuus] näkyy minulle tuossa työhyvinvoinnissa ja henkilöstön 

hyvinvoinnissa. (H4) 

 

Pyydettäessä esimerkkejä organisaatioiden vastuullisuudesta, haastateltavat mainitsivat 

muun muassa työhyvinvointiin, jaksamiseen ja yhdenvertaisuuteen panostamisen, jotka 

luonnollisesti ovat heidän työarjessaan näkyviä asioita. Etenkin sitoutumisesta 

keskustellessa haastateltavien vastaukset perustuivat vahvasti sosiaaliseen vastuuseen. 

Vaikka sosiaalinen vastuu on aineistossa eniten esillä, haastateltavat huomioivat 

vastauksissaan myös taloudellisen vastuun ja ympäristövastuun. Muun muassa 

vastuullisia hankintoja, vähäistä työmatkustamista, kierrättämistä ja luonnonsuojelua 

pidetään hyvän toimintatavan mukaisina, kuten seuraavista esimerkeistä ilmenee: 

 

Meillä on omat ohjelmat, joilla pidetään huoli siitä, että me emme aiheuta vahinkoa 

luonnolle ja ympäristölle. […] Vastuullisuus näkyy niissä periaatteissa, miten me 

teemme hankintoja. (H2) 

 

Tietysti toimistolla kaikki kierrätetään ja yritetään olla tuhlaamatta. Työmatkoja 

yritetään välttää. (H4) 

 

Haastateltavat huolehtivat myös itse vastuullisuudesta. Haastateltavat ovat pohtineet 

omien kulutustapojensa vaikutusta ja pyrkivät toimimaan arjessaan vastuullisesti, kuten 

seuraavista lainauksista ilmenee: 

 

Kiinnitetään huomiota sähkönkulutukseen ja siihen mistä se tulee. Vastuullisuutta 

omasta vedenkäytöstä ja vastuullisuus tietenkin kauppaan mennessä valitsen 

kotimaisia tuotteita enemmän. (H1) 

 

Pyrin vapaa-aikana noudattamaan hyviä vastuullisuuden periaatteita. Tarkoittaa 

sitä, että kun minä teen valintoja, niin pyrin katsomaan, että hankin tuotteita, jotka 

on kestävällä tavalla tuotettuja. (H2) 
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Kysyttäessä kuinka tärkeänä haastateltavat pitävät työnantajiensa vastuullisuustoimia 

asteikolla yhdestä kymmeneen, haastateltavien vastaukset vaihtelivat kahdeksan ja 

kymmenen välillä. Haastateltavien vastauksista voidaan todeta, että heidän arvoihinsa 

kuuluu vastuullisuus. Haastateltavat ovat sisällyttäneet omaan arkeensa vastuullisia 

toimintatapoja ja myös edellyttävät yritysvastuun toteutusta työnantajiltaan.  

 

4.2  Sitoutuminen 
 

Haasteltavien näkemykset vaihtelivat jonkin verran siitä, mihin työn osa-alueeseen he 

kokevat olevansa sitoutuneita. Haastateltavat kertoivat olevansa sitoutuneita työtehtävään 

ja työyhteisöön, kuten seuraavista esimerkeistä käy ilmi: 

 

Kyllä minä varmaan sitoudun tehtävään. (H1) 

 

Se yhteisöön sitoutuminen on se. Minä koen olevani paljon enemmän velassa tai 

velvoitteessa tehdä työni hyvin työkavereille kuin esimiehelle. (H2) 

 

Jos ajattelee lähimpänä, on tietenkin sitoutuminen siihen työtehtävään. Mutta 

tietenkin työ, työkaverit ja työilmapiiri […] Se sitouttaa, että on kiva mennä töihin. 

(H3) 

 

Ensisijaisesti tällä hetkellä [sitoudun] työyhteisöön ja sitten työtehtävään myös. 

(H4) 

 

Haastateltavien syyt olla ja pysyä nykyisissä tehtävissään vaihtelevat. Keskeisinä 

sitoutumista edistävinä tekijöinä nähtiin itse tehtävä sekä työyhteisö. Vaikka 

haastateltavat kokevat eri työn piirteiden vaikuttavan heidän sitoutumiseensa, jokainen 

kertoi työnantajansa vastuullisuustoimien sitouttavan heitä.  
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4.3  Yritysvastuun rooli työntekijän sitoutumisessa 
 

4.3.1 Merkityksellisyys 

 

Työn merkityksellisyys on tärkeä osa henkilökohtaista sitoutumista. Haastateltavat 

kertoivat työnsä keskeisen tarkoituksen olevan heille erityisen merkityksellinen. 

Haastateltavista jokainen pitää työnantajansa vastuullisuustoimia osana sitä 

kokonaisuutta, jonka vuoksi he päättävät pysyä nykyisissä työtehtävissään. 

Haastatteluista ilmeni, että jaettu arvomaailma edistää kiintymystä työnantajaa kohtaan: 

  

Mietin sitä, että jos työnantajan arvot olisivat ihan omien vastaisia, niin se olisi aika 

vaikea paikka olla. (H1) 

 

Sanoisin, että se sitoutuminen tulee oikeastaan arvopohjasta varmasti. Työnantajan 

arvomaailma vastaa läheisesti omaa arvomaailmaa. Se työ mitä tehdään X:ssä, niin 

väitän, että se olisi hyvin monelle meistä enemmän kuin duuni. (H2) 

 

Jaettua arvomaailmaa pidetään asiana, joka edistää työntekijöiden sitoutumista. Jos 

organisaatio ei toimisi vastuullisesti, yksilö ei välttämättä kokisi yhteyden tunnetta 

työnantajaansa kohtaan.  Myös vaikutusmahdollisuuksien merkitys korostui useissa 

haastatteluissa. Vaikka kukaan haastateltavista ei suoraan ole vastuussa 

vastuullisuustoimien toteutuksesta, he silti kokevat voivansa vaikuttaa asioihin: 

 

 Jos joku saa jonkun ajatuksen, niin ne voidaan kirjata, tai oikeastaan puhua 

esimiehelle, ja ne voidaan siitä viedä eteenpäin. Kun meillä kuitenkin ne kanavat on 

sillä tavalla matalan kynnyksen, että kyllä uskon, että minä, ja jokainen meidän 

firmassa pystyy ehdottamaan ja varmasti niistä keskustellaan. (H3) 

 

On lupa tehdä ja kyseenalaistaa. Meillä otetaan henkilöstön ideoita koko aika 

vastaan ja niitä toteutetaankin. (H4) 

 

Haastatteluissa ilmeni, että organisaatioilla on matalan kynnyksen palautekanavia ja 

mielekäs ilmapiiri palautteen antamiselle. Näin jokainen voi jakaa ideoitaan ja 
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näkemyksiään muun muassa vastuullisuusasioista. Vaikutusmahdollisuuksiin kuuluu 

myös yksilön kyky vaikuttaa omaan työhönsä. Itsenäisyyden tunne antaa yksilölle 

merkityksellisyyden tunteen. Nykyään esimerkiksi etätyömahdollisuudet ja liukuvat 

työajat tarjoavat joustavuutta työhön:  

 

Me voimme tehdä etätöitä. Minusta se on aika hienoa. Korona-aikana kaikki 

tekniikka ja menetelmät menivät eteenpäin, joka mahdollisti sen. (H1) 

 

Meillä on liukuvat työajat ja ollaan joustavia. (H3) 

 

Autonomian tunteen lisäksi esimerkiksi monipuoliset tehtävät ja työn vaihtelevuus 

koetaan merkityksellisinä tekijöinä työarjessa:  

 

Kyllä mä haluan vähän vaihteluakin, mutta onneksi meillä on paljon erilaisia 

asiakkaita, niin aina tulee vähän vaihtelua. (H4) 

 

Joustavuus ja mahdollisuus vaikuttaa koetaan työnantajan puolelta eleenä arvostuksesta 

ja luottamuksesta työntekijöitä kohtaan. Arvostuksen tunne ja laadukkaat kohtaamiset 

työpaikalla edistävät merkityksellisyyden tunnetta. Koettua arvostusta edistää 

esimerkiksi erilaisten onnistumisten huomioiminen, kuten seuraavista lainauksista käy 

ilmi: 

 

Jos on pärjännyt tai tehnyt jonkun jutun hyvin, niin sittenhän on saatu vielä tällaisia 

erikoispalkkioita. (H3) 

 

Meillä on esimerkiksi firman aamu, […] sekä asiakkaat että myös talon sisältä voi 

kehua työkaveria. (H4) 

 

Työntekijät kokevat merkityksellisyyden tunnetta, kun heidän työtään ja näkemyksiään 

arvostetaan sekä he kokevat tekemänsä työn olevan tärkeää.  
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4.3.2 Varmuus 

 

Varmuuden tunnetta tukee yhdenvertainen ja oikeudenmukainen kohtelu. Työntekijöillä 

on paremmat mahdollisuudet viihtyä töissä, kun jokainen voi olla oma itsensä. 

Tasapuolisen ja reilun kohtelun merkitys nousi esiin haastatteluissa:  

 

Sitten on henkilöstön ottaminen huomioon, että on tasapuolinen ja 

oikeudenmukainen kohtelu. Ei syrjintää missään nimessä. (H1) 

 

Vastuullisuus näkyy meidän työntekijöidemme kohtelussa […] me kohdellaan 

ihmisiä yhdenvertaisesti ja taataan kaikille mahdollisuus edetä ja ennen kaikkea 

viihtyä töissä. (H2) 

 

Tärkeää on myös se, että miten ne ihmiset siellä viihtyy, ja heitä kohdellaan tasa-

arvoisesti ja ei syrjitä ketään. (H3) 

 

Jotta yksilö voi kokea varmuutta työssään, hänellä täytyy olla mahdollisuus sekä yrittää 

että epäonnistua. Tällaisen ilmapiirin luominen edellyttää joustoa ja kommunikaatiota. 

Avoimen ja kannustavan palautteen liikkuminen yksilön ja lähiesihenkilön välillä on 

tärkeää. Haastatteluissa ilmeni, että palautteen on tärkeää liikkua molempiin suuntiin: 

 

Tavallaan se transparenttisuus johdon ja työntekijöiden välillä on siinä mielessä 

mukava, että siellä voi kysellä suoraan jos on kysyttävää. (H3) 

 

On hyvät esimiehet, että heille uskaltaa sanoa ja kyseenalaistaa. Voi sanoa, että nyt 

mä mokasin, ja ei tule ensimmäiseksi huutoa, vaan sitten katsotaan, että miten tästä 

mennään eteenpäin. (H4) 

 

Luottamus on merkittävä osa työympäristöä, jossa yksilö uskaltaa yrittää ja kokee 

saavansa tarpeellisen tuen siihen. Ilmapiiri, jossa yksilö saa epäonnistua, kannustaa 

yrittämiseen myös tulevaisuudessa. Luottamuksellinen ilmapiiri on merkittävä koetun 

varmuuden aiheuttaja. Selkeät toimintatavat organisaatiossa ylläpitää mahdollisuutta 

luottaa toiseen, kuten seuraavista lainauksista ilmenee: 
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Meidän pitää pystyä tekemään asioita yhdessä ja se, että meillä on niin iso 

organisaatio, että kukaan ei oikein pysty meidän tehtäviä tekemään yksin. Meidän 

siis pitää voida luottaa toinen toisiimme kaiken aikaa. Vaikka me olemme iso joukko, 

niin me tunnetaan toisemme, ja meillä on hyvä valmius tehdä töitä yhdessä 

toistemme kanssa. (H2) 

 

Tavoittelemme parasta tai tavoittelemme yhdessä parasta tiiminä. Se on todella 

tärkeää että tehdään yhdessä ja tehdään eettisesti asioita. (H3) 

 

Onnistutaan yhdessä. Yhteistyö talon sisällä, ja tietysti ajoin ulkopuolella. […] 

Tämän tyyppisessä duunissa se näkyy aina, että se kaatuu jonkun niskaan, jos mä en 

tee duunejani hyvin. (H4) 

 

Haastatteluissa korostui vahvasti työyhteisön dynamiikan merkitys yksilöille. 

Haastateltavat kokevat, että he voivat luottaa toinen toisiinsa ja pyrkivät tavoitteisiin 

ennen kaikkea yhdessä. He tiedostavat, että kukaan ei pysty tekemään kaikkea yksin, vaan 

henkilöstön on toimittava yhdessä.  

4.3.3 Valmius 

 

Yksilön kokeman valmiuden kannalta merkittävää on yhteys organisaation ja yksilön 

välillä. Yhteyttä voi luoda esimerkiksi pitkä työura tai auttamisen halu: 

 

Tämä on enemmän ehkä elämäntapa, kuin vain duuni.  Tämä on määrittänyt minun 

aikuisikääni hyvin vahvasti tämä työ. (H2) 

 

Tavallaan se koko motivaatio tässä työskentelyssä on se, että olen työssä, jossa 

autetaan x. En tiedä mitään niin arvokasta työtä. (H3) 

 

Yksilön kokema yhteys työnantajaa kohtaan voi kuitenkin johtua useasta muustakin 

tekijästä. Yhteyden tunnetta voi esimerkiksi kehittää yhteiset arvot ja yhteisön 

dynamiikka. Vaikka koettu yhteys edesauttaa yksilön valmiutta, työssä onnistuminen 
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edellyttää osaamista ja kyvykkyyttä. Pätevyys, tarpeelliset resurssit sekä tuen saanti 

edistävät yksilön mahdollisuuksia suoriutua kiitettävästi työtehtävistä: 

 

Vaikka sinulla on alan koulutus, niin et ole missään nimessä valmis. Koko ajan tulee 

tietoa lisää. Meillä on mahdollisuus kouluttautua tässä itsekin koko ajan. (H1) 

 

Meillä on koulutuspäiviä tai kongressipäiviä […] ne on kahden päivän juttuja, missä 

sitten on koulutusta, ja tiedetään sitten ohjelmat ja opitaan uutta. (H3) 

 

Ei ole oikeastaan hetkeä, että ei voisi kysyä joltain johonkin apua. Tai jos pystyy itse 

auttamaan, niin aina saa ja aina voi auttaa. (H4) 

 

Haastateltavat kokevat, että heille tarjotaan mahdollisuus kehittyä työssään ja heillä on 

tarpeelliset työkalut työssään suoriutumiseen. Kenenkään ei oleteta osaavan kaikkea, 

vaan kyvykkyys kehittyy hiljalleen. Valmiutta työntekoon tukevat lisäksi 

palautumismahdollisuudet. Erilaiset työhyvinvointia ja jaksamista tukevat aktiviteetit ja 

tempaukset nostettiin haastatteluissa esiin: 

 

Meillä on erilaisia tykymahdollisuuksia, järjestetään pikkujouluja, smartum-

seteleitä ja muita työhyvinvointia edistäviä juttuja. (H3) 

 

Koko ajan on jonkinlaista kampanjaa, että on työhyvinvointituntia ja kaikkea muuta 

tällaista saa pitää. Sitten on nämä kulttuurisetelit. […] meillä on tämmöisiä 

kurssituksia ja teemapäiviä. Niihin saa mennä siis ihan palkallisena. (H4) 

 

4.4 Tulosten yhteenveto  
 

Aineistosta ilmenee, että haastateltavat pitävät vastuullisuutta merkittävänä asiana sekä 

yksityiselämässään että työelämässään. Esimerkkejä vapaa-ajan vastuullisuudesta ovat 

arjen kuluttajakäyttäytyminen, ekologinen liikkuminen sekä energian ja veden säästö. 

Tuloksista ilmenee, että haastateltavat odottavat työnantajiltaan vastuullisuuteen liittyviä 

toimia. Haastateltavien näkemyksiä yritysvastuusta yhdistivät esimerkiksi 

organisaatiotoiminnan läpinäkyvyys ja henkilöstön hyvinvoinnista huolehtiminen. 

Haastateltavat eivät työskentelisi organisaatiossa, joka laiminlöisi vastuullisuustoimiaan. 
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Aineistosta ilmenee, että yritysvastuu on osittainen syy sille, miksi haastateltavat 

päättävät pysyä nykyisissä työtehtävissään. Vastuullisuustoimet toteutetaan kuitenkin 

organisaation ensisijaisen tehtävän ehdoilla. Osa haastateltavista esimerkiksi koki, että 

heidän työnantajiensa tehtävät itsessään ovat niin merkittäviä, että vastuullisuus jää 

tärkeysjärjestyksessä toiseksi. Silti vastuullisuutta huomioidaan näissä organisaatioissa 

haastateltavien mukaan mahdollisimman hyvin. Vastuullisuustoimet ja organisaation 

ensisijainen tehtävä eivät kuitenkaan kaikissa tilanteissa ole ristiriidassa keskenään. 

Muutamassa haastattelussa nousi esiin, että yrityksen on oltava ensisijaisesti kannattava 

ja kilpailukykyinen, jotta yritys voi turvata liiketoiminnan jatkumisen.  

 

Sosiaalinen vastuu korostui haastateltavien vastauksissa. Erilaisilla vastuullisuuteen 

liittyvillä toimilla on vahva yhteys henkilöstön hyvinvointiin, työssä suoriutumiseen ja 

organisaatiota kohtaan kokemaan yhteyteen. Se, että organisaatio huomioi eri tavoin 

työntekijöitään, saa yksilön kokemaan itsensä ja antamansa panoksen arvostetuksi. 

Koettu psykologinen merkityksellisyys, valmius ja varmuus luovat kokonaisuuden, jonka 

perusteella yksilö kokee sitoutumisen tunnetta. Merkityksellisyyden tunteessa korostuvat 

jaettu arvomaailma, vaikutusmahdollisuudet sekä autonomia. Oikeudenmukaisuus, 

mahdollisuus yrittää ja epäonnistua sekä luottamus kehittävät työyhteisön dynamiikkaa, 

joka puolestaan parantaa yksilön kokemaa varmuutta. Valmiutta työhön edistävät taas 

organisaatiota kohtaan koettu yhteys, osaaminen ja palautuminen. Merkityksellisyyttä, 

varmuutta ja valmiutta edistäviä tekijöitä on koottu taulukkoon 3.  

 

Taulukko 3 Tutkimustulokset kootusti 
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5 YHTEENVETO JA JOHTOPÄÄTÖKSET 

 
 

5.1  Johtopäätökset 
 

Tutkielman tarkoituksena oli ymmärtää syvällisemmin, millainen rooli organisaatioiden 

vastuullisuustoimilla on työntekijöiden sitoutumisessa. Tutkimuksen keskeisenä 

tavoitteena oli selvittää työelämässä kokeneiden työntekijöiden käsityksiä yritysvastuusta 

sekä millaiseksi he kokevat yritysvastuun roolin omassa sitoutumisessaan. 

Päätutkimuskysymykseksi asetettiin:  

Millainen rooli yritysvastuulla on työntekijän sitoutumisessa? 

 

Työntekijät ymmärtävät yritysvastuun läpinäkyvänä ja kunnioitettavana toimintana, jossa 

organisaatio huomioi sekä sisäiset että ulkoiset sidosryhmät. Mikäli työntekijän arvoihin 

kuuluu vastuullisuus, hän myös edellyttää vastuullisuutta työnantajaltaan. Haastateltavat 

pitävät työpaikallaan merkittävinä asioina esimerkiksi yhdenvertaisuutta, työhyvinvointia 

ja koulutusta, jotka Elkingtonin (1994) jaon mukaisesti ovat osana sosiaalista vastuuta. 

Opoku-Dawkan ym. (2018) mukaan henkilöstöön keskittyvät yritysvastuutoimet 

edistävät työntekijöiden sitoutumista. Myös empiirinen tutkimusaineisto tukee tätä 

väitettä. Henkilöt, jotka eivät ole itse vastuussa vastuullisuustoimien toteutuksesta 

organisaatiossaan, näkevät lähinnä heihin itseensä kohdistuvat vastuullisuustoimet. 

Sosiaalinen vastuu on sitoutumisen kannalta tärkeä, koska se näkyy keskeisesti 

yksittäisen työntekijän arjessa riippumatta hänen työtehtävästään.  

 

Jos yritysvastuun toteutus on riittävän hyvällä tasolla, motiivit yritysvastuun taustalla 

eivät heikennä työntekijöiden sitoutumista. Haastateltavat kertoivat, että heidän 

työnantajansa ovat sisällyttäneet vastuullisuutta toimintoihinsa saadun hyödyn, arvojen 

ja lainsäädännön vuoksi. Aiempi kirjallisuus tukee haastateltavien näkemyksiä. 

Organisaatiot ovat omaksuneet vastuullisuuden osaksi toimintaperiaatteitaan esimerkiksi 

hyödyn tavoittelun tai organisaation arvojen vuoksi (Aguinis & Glavas, 2012). Aguilera 

ym. (2007) ovat hyödyn tavoittelun ja eettisten periaatteiden lisäksi määrittäneet 

suhteiden ylläpidon vaikuttavan organisaation haluun sisällyttää vastuullisuutta 

toimintaan. Organisaatioiden omien syiden lisäksi vastuullisuusiirtymää on ohjannut 

vahvasti lainsäädäntö. Ristiriitaa teorian ja empirian välille luo vastuullisuussiirtymän 
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motiivien merkitys yksilön sitoutumiseen. Lin ym. (2022) kertovat, että luontaiset 

vastuullisuustoimet edistävät yksilön sitoutumista työnantajaa kohtaan, kun taas ulkoiset 

vastuullisuustoimet eivät ole yhteydessä yksilön sitoutumiseen. Haastateltavat kertoivat, 

että he uskovat työnantajiensa toteuttavan vastuullisuutta ainakin osittain jonkun hyödyn 

tavoittelemiseksi. Kukaan haastateltava ei kuitenkaan pitänyt työnantajansa 

vastuullisuustoimia täysin vilpillisinä, vaikka he kokivat työnantajiensa hyötyvän 

toimista. Yritysvastuun toteutuksen motiivit eivät aineiston perusteella heikennä 

yksilöiden sitoutumista tai näkemyksiä työnantajastaan. Haastateltavien työnantajat ovat 

ottaneet vastuulliset toimintaperiaatteet ihailtavasti osaksi toimintojaan. Tämän vuoksi on 

mahdollista, että haastateltavat kokevat työnantajiensa olevan oikeutettuja saamaan 

yritysvastuusta myös hyötyjä kaiken antamansa panoksen jälkeen.  

 

Yritysvastuun ja sitoutumisen yhteys on vahva. Aineistossa korostuu jaettujen arvojen 

yhteys työntekijän sitoutumiseen. Haastateltavat tiesivät työnantajiensa keskeiset arvot ja 

kertoivat olevansa sitoutuneita organisaation tavoitteisiin. Mowday ym. (1979) kertovat, 

että yksilön sitoutuessa työnantajaansa hän hyväksyy ja jakaa organisaation keskeiset 

arvot sekä on valmis työskentelemään niiden eteen. Richin ym. (2010) mukaan 

työntekijän ja organisaation arvojen yhtenäisyys on yhteydessä korkeampaan 

henkilökohtaisen sitoutumisen tasoon. Aiemmassa kirjallisuudessa korostuu etenkin 

merkityksellisyyden tunteen ja yritysvastuun yhteys (Aguinis & Glavas, 2019; Opoku-

Dakwa ym., 2018; Whittington ym., 2017). Empiriasta ei voida suoraan määrittää 

merkityksellisyyden tunteella olevan vahvempaa yhteyttä yritysvastuuseen varmuuteen 

ja valmiuteen verrattuna.  

 

Aineiston perusteella voidaan määrittää yritysvastuun olevan yhteydessä työntekijöiden 

haluun pysyä osana yritystä. Haastateltavat pitävät yritysvastuuta niin tärkeänä asiana, 

että eivät työskentelisi organisaatiossa, joka laiminlyö vastuullisuuteen liittyviä 

velvoitteita. Monet haastateltavat kertoivat kuitenkin, että yritysvastuuta toteutetaan 

työnantajan alkuperäisen tarkoituksen ehdoilla. Lisäksi aineisto osoittaa, että useat 

haastateltavat ovat ensisijaisesti sitoutuneita organisaationsa alkuperäiseen tarkoitukseen. 

Väitteet luovat epäselvyyttä organisaation alkuperäisen tarkoituksen merkityksestä 

sitoutumisen ja yritysvastuun suhteelle. Yritysvastuu ei kuitenkaan ole aina ristiriidassa 

organisaation alkuperäisen tarkoituksen kanssa. Yhdessä haastattelussa nousi esimerkiksi 

esiin se, että vastuullisuus on ollut pitkään osana hänen työnantajansa toimintaa, vaikka 
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asioista ei välttämättä puhuttu aikanaan samoilla nimityksillä. Vastuullisuudesta 

puhutaan nykyään kovempaan ääneen, koska sidosryhmät odottavat ja vaativat niin. 

Aineistosta ilmenee, että yritysvastuun heikko toteutus ei ole haastateltavien mielestä 

hyväksyttävää. Haastateltavat silti ymmärtävät, että täydellistä vastuullisuutta ei 

saavuteta yhdessä päivässä. Haastateltavat kertoivat vastuullisuustoimien edistävän omaa 

sitoutumistaan, vaikka yritysvastuun toteutuksessa onkin vielä parantamisen varaa. 

Voidaan siis olettaa, että yritysvastuun ja sitoutumisen välinen yhteys ei kärsi, vaikka 

yritysvastuuta toteutetaan organisaation alkuperäisen tavoitteen asettamissa rajoitteissa.   

 

Aineistosta voidaan havaita, että vaikka yksilö on jo sitoutunut työhönsä, yritysvastuulla 

on silti positiivinen yhteys koettuun sitoutumisen tasoon. Aiemmassa kirjallisuudessa on 

todettu, että yritysvastuu on lähtökohtaisesti myönteinen tekijä työntekijöiden 

sitoutumisessa. Haastatteluissa esiin nousseet asiat tukevat teoriaa väitteessä. Useilla 

haastateltavilla on pitkä työura takanaan nykyisillä työnantajillaan, josta voimme päätellä 

haastateltavien olevan jo lähtökohtaisesti sitoutuneita työhönsä. Silti jokainen 

haastateltava kertoi yritysvastuun edistävän heidän kokemaansa sitoutumisen tunnetta. 

Sitoutumiseen johtavia tekijöitä ei täten voi olla liikaa.  

 

Yritysvastuulla on merkittävä yhteys yksilön kokemaan sitoutumisen tunteeseen. 

Yritysvastuu on niin laaja käsite, ja kaikkia sitä edistäviä tekijöitä ei välttämättä osata 

yhdistää suoraan yritysvastuuseen. Vastuullisuus tukee suvaitsevan, oikeudenmukaisen 

ja turvallisen ilmapiiri luomista työpaikalla. Jos organisaatiot laiminlöisivät 

vastuullisuuteen liittyviä velvoitteitaan, yritysvastuun poissaolon huomaisi hyvin 

nopeasti. Vaikka työntekijät kokevat yritysvastuun hyvin eri tavoin, vastuullisuus on 

tutkimuksen perusteella sitoutumista edistävä asia.  

 

5.2  Tutkimuksen arviointi ja jatkotutkimusmahdollisuudet 

 

Rajoittavana tekijänä tutkimuksessa on empiirisen aineiston laajuus sekä haastateltavien 

vastuullisuusnäkemysten yhtenäisyys. Haastateltavien profiilit ovat hyvin samankaltaisia 

työuran pituuden, koulutuksen ja vastuullisuusnäkemysten kannalta. Tulokset saattaisivat 

olla erilaiset, jos haastateltavia olisi enemmän tai heidän profiilinsa poikkeaisivat 

toisistaan enemmän. Tutkimuksessa ilmeni, että jokainen haastateltava pitää 
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organisaatioiden vastuullisuustoimia tärkeinä. Tutkimuksesta voidaan havaita, että 

vastuullista arvomaailmaa edustavat henkilöt edellyttävät myös työnantajiltaan 

korkeampaa yritysvastuun toteuttamisen tasoa. Yritysvastuun rooli sitoutumisessa olisi 

siis luultavasti paljon heikompi, jos aineisto koostuisi henkilöistä, jotka eivät pidä 

vastuullisuutta niin korkeassa arvossa. Lisäksi haastateltavat kokivat olevansa 

sitoutuneita työhönsä ja organisaatioonsa. Yritysvastuu koettiin mukavana lisänä jo 

lähtökohtaisesti myönteiselle suhteelle työnantajan ja työntekijän välillä. Jos 

haastateltavat eivät kokisi sitoutumisen tunnetta työtään tai työnantajaansa kohtaan, 

vastuullisuustoimien merkitys koetun sitoutumisen kannalta saattaisi olla hyvin erilainen.  

 

Kvalitatiivisen tutkimuksen haasteena on usein analyysin pinnallisuus ja analyysi voi 

keskittyä vain haastateltavien puheiden lainaamiseen (Eskola & Suoranta, 1998). 

Rajoitteen tutkimukselle luo se, että tuloksista ei ilmene organisaatioiden 

vastuullisuustoimien todellista laitaa. Tässä tutkimuksessa on esillä pelkästään yksilöiden 

näkemykset ja kokemukset heidän työnantajiensa vastuullisuustoimista. Monet 

yritysvastuuseen liittyvät asiat saattoivat jäädä huomioimatta haastateltavilta, koska he 

eivät ole alan asiantuntijoita tai kiinnittäneet huomiota toimiin. Haastateltaville annettiin 

yritysvastuuta kuvaava taulukko vastaamisen avuksi. On mahdollista, että haastateltavat 

ovat antaneet taulukolle liikaa painoarvoa, ja jättäneet sanomatta asioita sen takia, että 

niitä vastaavia asioita ei ollut taulukossa esillä.  

 

Vastuullisuus on hyvin herkkä keskustelun aihe. Tämän vuoksi on mahdollista, että 

aineistossa esiintyy liioiteltu kuva yritysvastuun merkityksestä yksilöille. Haastatteluista 

sovittiin noin viikkoa ennen haastattelutilaisuutta, ja haastateltaville kerrottiin 

tutkimuksen aihepiiri. On mahdollista, että haastateltavat ovat selvittäneet työnantajansa 

vastuullisuustoimia ennen haastattelua, vaikka he eivät olisi olleet näistä muuten tietoisia 

etukäteen. Haastateltavat ovat voineet kokea tarpeelliseksi korostaa asioita sen takia, että 

ovat pelänneet joutuvansa arvostelun kohteeksi.  

 

Tärkeässä roolissa jatkotutkimusten kannalta on organisaatioiden viestintä ja 

työntekijöiden osallistaminen toimissa. Jos organisaatiot eivät kommunikoi 

vastuullisuustoimistaan riittävästi, yksittäisillä työntekijöillä ei ole kovin laajaa käsitystä 

vastuullisuustoimien kokonaisuudesta. Koska haastateltavat eivät tässä tutkimuksessa 

olleet vastuullisuuden ammattilaisia, monet asiat heidän työnantajiensa 
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vastuullisuustoimista ovat jääneet tuloksissa huomioimatta. Jatkotutkimuksissa olisi hyvä 

kartoittaa myös työnantajan näkemyksiä aiheesta. Tässä tutkimuksessa on huomioitu vain 

työntekijöiden kokema sitoutuminen. Tutkimustuloksia voisi vahvistaa työnantajan puoli 

siitä, miten he käytännössä toteuttavat vastuullisuustoimiaan ja mihin niillä pyritään. Olisi 

mielenkiintoista tietää, miten organisaatiot pyrkivät vastaavasti sitouttamaan 

työntekijöitään sekä miten nämä kaksi nivoutuvat yhteen. Ajankohtaista jatkotutkimusta 

voisi tehdä esimerkiksi muuttuvan työympäristön näkökulmasta. Etätyön suosion kasvu 

voi vaikuttaa työyhteisön dynamiikkaan tai palautumisen mahdollisuuksiin, jotka 

puolestaan vaikuttavat yksilön kokemaan sitoutumiseen.  
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7 LIITTEET 

 
 

LIITE 1: Haastattelurunko 

 

Yleisesti työtehtävästä: 

1. Kertoisitko lyhyesti työkokemuksestasi? 

2. Millainen on nykyinen työtehtäväsi ja kauan olet työskennellyt tässä tehtävässä? 

3. Oletko tällä hetkellä jollain tapaa vastuussa vastuullisuustoimien toteuttamisessa 

töissäsi? 

3.1. Jos olet, niin miten? 

Vastuullisuudesta: 

1. Millainen on vastuullisuuden rooli vapaa-ajan elämässäsi? 

2. Miten ymmärrät käsitteen yritysvastuu? 

3. Onko vastuullisuus osana organisaatiosi strategiaa?  

3.1. Miten vastuullisuus näkyy organisaation strategiassa? 

3.2. Pystytkö kertomaan konkreettisia tekoja, joita työnantajasi tekee 

vastuullisuuden saavuttamiseksi? 

4. Tekeekö työnantajasi mielestäsi tarpeeksi vastuullisuustoimia? 

4.1.Miksi tai miksi ei? 

5. Asteikolla 1–10, kuinka merkityksellistä sinulle on, että työnantajasi huomioi 

vastuullisuuden toiminnassaan? 

6. Koetko olevasi asemassa, jossa voit vaikuttaa yrityksen vastuullisuustoimiin?  

6.1. Oletko jo tehnyt jotain ehdotuksia vastuullisuustoimiin liittyen ja onko niitä 

viety eteenpäin? 

Sitoutumisesta: 

1. Minkä asioiden takia olet ja pysyt nykyisessä työtehtävässäsi? 

2. Mitkä ovat työnantajasi keskeiset arvot? 

2.1. Jaatko näitä arvoja? 

2.2. Mitä arvoja jaat ja mitä et jaa? 

3. Mitä sinulle merkitsee työhön sitoutuminen? 

3.1. Mitkä asiat edistävät sitoutumistasi nykyisessä työtehtävässäsi? 

3.2. Mitkä asiat heikentävät sitoutumistasi nykyisessä työtehtävässäsi? 
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4. Kun mietit työhön sitoutumista, merkitseekö se sinulle sitoutumista tehtävään, 

alaan, työnantajaan, työyhteisöön tai johonkin muuhun? 

4.1. Onko sitoutumisesi johonkin näistä tekijöistä selkeästi toista 

merkityksellisempi sinulle?  

Vastuullisuudesta ja sitoutumisesta: 

1. Koetko työnantajasi vastuullisuustoimien sitouttavan sinua?  

2. Onko organisaatiosi vastuullisuustoimet edes osittainen tekijä, jonka ansiosta 

pysyt nykyisessä työtehtävässäsi?  

3. Työskentelisitkö organisaatiossa, jos se laiminlöisi vastuullisuustoimiaan? 

4. Koetko työnantajasi vastuullisuustoimien olevan organisaation arvojen mukaisia?  

4.1. Koetko, että vastuullisuustoimia tehdään lähtökohtaisesti organisaation 

omasta tahdosta? 

4.2. Koetko, että vastuullisuustoimia tehdään edes osittain jonkin hyödyn 

saavuttamiseksi?  

Päätös: 

1. Onko jotain tähän liittyen mitä haluat tarkentaa? 

2. Onko jotain aiheeseen liittyvää mitä en huomannut kysyä? 
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LIITE 2: Kaavio yritysvastuun osa-alueista 
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