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1 JOHDANTO

Suuri amerikkalainen kodin elektroniikan jakeluketju Circuit City yrittdd muuttaa ame-
rikkalaisen tyteldman sdantdja irtisanomalla kokeneimmat ja kovapalkkaisimmat tyon-
tekijansa leikatakseen kulujaan. Circuit City tarjosi irtisanotuille mahdollisuuden palata
takaisin pienen miettimistauon jalkeen kolmanneksen pienemmalla palkalla (Saksa
2007, B5). Onko voitontavoittelun nimissa sallittua tehda mita tahansa? Eivétko tyonte-
kijoiden perinteiset hyveet kuten ahkeruus, luotettavuus ja korkea osaaminen merkitse
enda yhta paljon kuin ennen yritysten toimiessa jatkuvien kustannuspaineiden alla?

Samanaikaisesti " henkil0st6 on yrityksen tarkein voimavara’ -slogan on yleinen yri-
tysten strategioissa, mutta valitettavan usein se jaa sanahelindksi. Globalisaation muka-
naan tuoma kilpailun kiristyminen ja "talouden tsunami” Aasiasta ovat nostaneet hen-
kiloston ja erityisesti sen osaamisen kriittiseksi menestystekijaksi (Kurkilahti ja Aijo
2007, 267). Pfefferin (2005, 96) mielesta tyontekijoiden merkitys yrityksen menestyste-
kijand on noussut ratkaisevaan asemaan, koska perinteisten kilpailuetujen merkitys on
vahentynyt. Tekniikka ja teknologia ovat kaytéanntssa kaikkien ulottuvilla, jolloin kriit-
tinen kilpailukyky muodostuu siitd, kuinka hyvin henkil6ston henkinen kapasiteetti on
kéytossa. Ammattitaitoisen henkiloston pysyvyys on monilla aloilla nykyaan haaste,
johon voidaan vastata kehittdmélla henkilostog, tydyhteisdd, avoimuutta ja johtamis
kulttuuria (Voutilainen, Ritola & Moisio 2001, 62-63). Toisaalta on ilmeista, etta pe-
rinteisen teollisuuden tyopaikat yha vahenevét Suomessa. Myds palvelutoiminta ja tuo-
tekehitys ovat siirtymassa entistd enemman halvempien kustannusten maihin (Vanhanen
2004, 213). Henkilostbn oma agjattelu on saatava hyddynnettyd ja samalla heiddt on
saatava sitoutumaan yrityksen menestykseen. Globaali kilpailu asettaa yrityksille yha
kiristyvid nopeus-, tehokkuus- ja sééstGvaatimuksia. Samaan aikaan yritysten pitéisi
kiinnittda entistd enemman huomiota henkildston viihtyvyyteen, motivaatioon ja hyvin-
vointiin. Voidaanko molemmat tavoitteet saavuttaa yhta aikaa vai pitédkoé jommasta-
kummasta tinkia? Kurkilahti ja Aijo toteavat, etta lyhyella aikavalilla tavoitteiden valilla
on selva ridiriita. Pitkalla aikavélilla ainutlaatuisella osaamisella ja innovatiivisilla
asiakashyddyilla menestyvissa yrityksissa kuitenkin tajutaan, ettd osaava ja tyytyvéinen
henkil6st6 on menestyksen avain. Nailla yrityksilla on myds varaa maksaa kilpailuky-
kyista palkkaa. Vanhanen (2004, 215) painottaa, etté tarkea keino menestya globaalissa
Kilpailussa on osaavat suomalaiset tyontekijét. Talouden murroksesta hyotyvét osaamis-
rikkaat maat kun taas havigjia ovat tietokoyhét alueet.

Vastuullisuus kasitteend on viime vuosina noussut vahvasti esiin yritysmaailmassa ja
mediassa. Lisaksi nayttaa siltd, ettd sen merkitys kasvaa jatkuvasti. Puhutaan yleisesti
vastuullisesta liiketoiminnasta ja tarkemmin esimerkiksi vastuullisesta johtamisesta
Tavallaan vastuullisuutta termind voidaan pitd4 muotikasitteend yhta hyvin voitaisiin
kayttda ilmaisuja hyvé johtaminen tai henkilostdjohtamisen laatu. Vastuullinen toiminta



tukee organisaation pitkan aikavalin tavoitteita, muttalyhytaikaisesti se saattaa aiheuttaa
organisaatiolle lisda kuluja (Aaltonen, Luoma & Rautiainen 2004, 19-21). Seka Kurki-
lahti ja Aijo ettd Aaltonen ja kumppanit esittavét vastuullisuuden olevan yritykselle
edullista pitkalla aikavalilla Lyhyella aikavalilla se puolestaan aiheuttaa, monen mie-
lesté turhia kustannuspaineita. Voidaankin perustellusti puhua globaalin kvartaalitalou-
den ja vastuullisen liiketoiminnan kédenvadnnosta.

1.1  Tutkielman tarkoitus
Tutkielmassa on tarkoitus |0yté vastaus seuraavaan tutkimusongel maan:

Minkalainen merkitys yrityksen sosiaalisella vastuulla on sen houkuttel evuuteen ty6-
paikkana?

Tutkimusongelmaan pureudutaan seké teoreettisista |ahtokohdista, kartoittamalla il-
mididen taustoja ja merkityksig, ettéd empirian avulla yhdistamélla se teoreettiseen n&
kokulmaan. Tutkimus tehddan tyonhakijoiden nakdkulmasta, mutta tulosten on tarkoitus
toimia perusteluna yrityksille sosiaalisen vastuun merkityksesté ja samalla nostaa esiin
sosiaalisen vastuun sek& sosiaalisen suorituskyvyn merkityksellismmaét seikat. Nako-
kulma on kauppatieteellinen, mutta liséksi tyonantajakuvatutkimusten kautta tutkiel-
massa huomioidaan myos teknisen alan opiskelijoita ja tekniselta alalta valmistuneita.

Taman tutkielman on tarkoitus olla seké kartoittava etta kuvaileva. Kartoittavan tut-
kimuksen tarkoitus on katsoa mita tapahtuu, etsid uusia ndkokulmia ja ilmioita, selvittéa
vahan tunnettuja ilmidita ja kehittda hypoteeseja (Hirgjérvi, Remes & Sajavaara 2004,
129). Yrityksen sosiaalista vastuuta ja myds sen vaikutusta yrityksen houkuttelevuuteen
tyopaikkana on tutkittu lagjasti, mutta taman tutkielman nékdkulma on melko tuore ja
ldhestymistapa erilainen kuin aikaisemmissa tutkimuksissa. Yrityksen sosiaalisen vas-
tuun vaikutusta yrityksen houkuttelevuuteen tyopaikkana on atkaisemmissa tutkimuk-
sissa tutkittu toisaalta opiskelijoiden joukossa (ks. esim. Backhaus, Stone & Heiner
2002; Greening & Turban 2000) ja toisaalta yritygohtajien parissa (Ibrahim & Angeli-
dis 1993). Valtaosa tehdyista tutkimuksista on toteutettu kvantitatiivisena kyselytutki-
muksena (ks. essim. Backhaus, Stone & Heiner 2002; Greening & Turban 2000; Ibrahim
& Angelidis 1993). Tassi tutkielmassa haastatellaan muutamia vuosia tyoelamassa ol-
leita ekonomeja ja |&hestymistapa on kvalitatiivinen.

Kuvailevan tutkimuksen tarkoitus on esittéd tarkkoja kuvauksia henkil6istg, tapah-
tumista ja tilanteista sek& dokumentoida keskeisia ja kiinnostavia piirteita (Hirgarvi ym.
2004, 130). Tassa tutkielmassa pyritéan kuvailemaan tyonhakijan motiiveja ja paatok-
sentekoa hdnen arvioidessaan potentiaalisa tyonantgjia. Pd8asiassa tutkielmassa ku-



vaillaan yrityksen sosiaaliseen vastuuseen liitettavissa olevia motiiveja ja niiden vaiku-
tusta yksilon paétoksiin. Haastatteluissa esiin nousseita motiiveja yritetéan selittéa tut-
kielmaan liittyvien teorioiden avulla.

1.2 Kasitteiden maarittely

Tutkielmassa esiintyy joukko termejd, joiden merkitykset ovat osittain hyvin lahella toi-
siaan. Koska lahdeaineisto on valtaosaltaan englanninkielistd, esitetdan téssa yhteydessa
my6s termien englanninkieliset vastineet, jotta véltytédn suomennosten mahdollisesti
aiheuttamilta vaarinkasityksilta

Tutkimuksen aihepiirin peruskésitteisiin kuuluu yrityksen sosiaalinen vastuu, engl.
corporate social responsibility (CSR). Yhden ensimmadisista ja myohemmin paljon lai-
natuista yrityksen sosiaalisen vastuun luokitteluista esitti Archie B. Carroll (1979, 500).
Han jakaa yrityksen sosiaalisen vastuun neljdan luokkaan, jotka ovat taloudellinen vas-
tuu, laillinen vastuu, eettinen vastuu ja harkinnanvarainen vastuu. Sosiaalisen vastuun
neljasta luokasta muodostuu yrityksen sosiaalisen vastuun pyramidi, joka on esitetty
kuviossa 1. Jotta voitaisiin saavuttaa sosiaalisen vastuun ylimmét luokat, on alempien
luokkien oltava kunnossa— muuten pyramidi el pysy pystyssa

HARKINNANVARAINEN
VASTUU
Ole hyva yrityskansalainen.

EETTINEN VASTUU
Ole escttinen.

LAILLINEN VASTUU
Noudata lakia.

TALOUDELLINEN VASTUU
Oletuottava.

Kuvio 1 Y rityksen sosiaalisen vastuun pyramidi (Carroll 1991, 42)

Syy, miksi yritys ylipaétéan on olemassa, on sen taloudellinen vastuu, ole tuottava,
ymparoivélle yhteiskunnalle. Yrityksen tehtéavana on tuottaa palveluita ja hyodykkeitg,
joille on kysyntaa, sekd myyda niitda mahdollisimman suurella voitolla. Kaikki muut



yrityksen roolit perustuvat télle perusoletukselle. Yrityksen laillinen vastuu, noudata
lakia, tarkoittaa toimimista séédettyjen lakien ja asetusten mukaisesti. Kaks ensim-
maista luokkaa luovat perustan yrityksen eettiselle toiminnalle, mutta niiden liséksi on
olemassa tiettyja kirjoittamattomia sdantoja, joiden mukaan yrityksen odotetaan toimi-
van. Naiden séanttjen noudattaminen on yrityksen eettisen vastuun, ole eettinen, pe-
rusta. Harkinnanvaraisen vastuun, ole hyva yrityskansalainen, luokkaan kuuluvat sellai-
set yrityksen ihmisystavalliset, tdysin vapaaehtoiset toimet, jotka eivéat ole eettisten
normien saati lakien sédételemid. Koulutuksen jérjestaminen pitkdaikaistyottomille ja
heidan tyollistamisensd seké& hoitagjan palkkaaminen tyontekijén sairastuneelle lapselle
ovat hyviaesimerkkeja yrityksen harkinnanvarai sesta vastuusta.

Yrityksen harkinnanvaraisessa vastuussa Carroll kehottaa olemaan hyva yrityskan-
salainen. Yrityskansalainen, engl. corporate citizenship (CC), esiintyy usein yrityksen
sosiaalista vastuuta kasittelevassa kirjallisuudessa. Tutkijat kiistelevat mééritelmissiin
voiko yritys olla yksilon kaltainen kansalainen, jolla on samat oikeudet ja velvollisuu-
det. Matten ja Crane (2005, 173) ovat méaritelleet yrityskansalaisuuden yrityksen roo-
liks hallita tiettyja kansalaisoikeuksia yksilGiden puolesta Tama méaritelma el pida
yritystd kansalaisena sanan varsinaisessa merkityksessa vaan yritys toimii osaltaan kan-
salaisoikeuksien mahdollistgjana. Davenport (2000, 216) on médritellyt tutkimukses-
saan sidosryhmalahttisesti hyvéan yrityskansalaisuuden vaatimukset: eettinen kayttay-
tyminen liiketoiminnassa ja velvoitteiden huomioiminen sidosryhmid ja ymparistéa
kohtaan. Eettisella kayttaytymisella tarkoitetaan, etta yritys tekee kaikki paétokset ole-
massa olevien eettisten standardien mukaisesti. Sidosryhmévelvoitteiden huomioimi-
sella tarkoitetaan, etta yritys huomioi kaikkien sidosryhmiensd edut tasapuolisesti. Si-
dosryhmilla tarkoitetaan yhteiskuntaa, kuluttgjia, tyontekijoitd, sijoittajia ja tavarantoi-
mittgjia. Y mpéristovelvoitteiden huomioimisella puolestaan tarkoitetaan, etta yritys
kohtuullistaa ympéristbvaikutuksensa erilaisten ohjelmien, kuten kierrétyksen, jatteiden
japéastojen vahentamisen ja ympéristvaikutusten arviointien avulla.

Yrityksen sosiaalinen vastuu kéasitteen rinnalle on noussut ja nyttemmin sen on tie-
teellisessd keskustelussa ohittanut kasite yrityksen sosiaalinen suorituskyky, engl. cor-
porate social performance (CSP). Yrityksen sosiaalinen suorituskyky jaetaan 11 eri
ulottuvuuteen. Jaon on alun perin tehnyt amerikkalainen Kinder, Lydenberg, Domini &
Co. -niminen tutkimuslaitos, joka on erikoistunut sosiaalisen liiketoiminnan tutkimiseen
ja sosiaaliseen gijoitustoimintaan (Waddock & Graves 1997, 317). Ulottuvuuksia kut-
sutaankin yleisesti KLD-ulottuvuuksiksi, ja ne ovat seuraavat: suhteet yhteisbon, ympa:
ristd, tyontekijasuhteet, moninaisuuden hyvaksyminen, tuotteiden laatu, Y hdysvaltojen
ulkopuoliset operaatiot, ydinvoima sekd sekaantuminen uhkapeleihin, tupakkaan, alko-
holiin tai asekauppaan (Backhaus, Stone & Heiner 2002, 297). Edella mainitut ulottu-
vuudet on kuvattu kuviossa 2.



Suhteet
yhteisdon

Y hdysvaltojen
ulkopuoliset
operaatiot

Sekaantuminen
asekauppaan

Tyontekija-
suhteet

Sekaantuminen
akoholiin

M oninaisuuden
hyvéksyminen

Sekaantuminen
tupakkaan

Tuotteiden
laatu

Sekaantuminen
uhkapeleihin

Kuvio 2 Y rityksen sosiaalisen suorituskyvyn 11 ulottuvuutta

Yrityksen sosiaalisen suorituskyvyn 11 ulottuvuudesta eniten tutkittuja ovat seuraa-
vat viisi: suhteet yhteisdon, ymparisto, tyontekijasuhteet, moninaisuuden hyvaksyminen

tellaan myds téssa tutkielmassa ja ne on kuvattu muista ulottuvuuksista erilleen kuvi-
0ssa 2. Kuhunkin viiteen ulottuvuuteen on mééritelty vahvuuksia ja heikkouksia. Y htei-
sbsuhteiden vahvuuksia ovat muun muassa yrityksen séénnollinen osallistuminen hy-
vantekevaisyyteen ja heikkouksia puolestaan muun muassa toistuvat kiistat kunnan joh-
don kanssa. Y mpéristdasioissa vahvuuksia ovat ympaéristoystavalliset tuotteet ja keski-
médraista pienemmé ympéaristovaikutukset. Heikkouksia ovat esimerkiksi piittaamat-
tomuus ympéristostd, jopa sen suoranainen tuhoaminen, sekd myrkyllisten kemikaalien
kaytto. Tyontekijasuhteiden vahvuuksia ovat hyvét suhteet ammattiliittoihin, koko hen-
kiloston kattava tulospalkkausjarjestelma ja tyontekijoiden osakeomistukset. Hetkkouk-
Sla vastaavasti ovat heikot suhteet ammattiliittoihin ja muun muassa vastik&an tehdyt
lomautukset. Moninaisuuden hyvaksymisessa vahvuuksia ovat esimerkiksi naisten ja
vahemmistojen ylenemisen edistdminen sek& naisen tai véhemmiston edustgjan toimi-



minen toimitugohtgjana. Helkkouksia ovat esimerkiks yrityksen mies- ja enemmisto-
valtaisuus seka toistuvat oikeusprosessit, jotka kasittelevét epdoikeudenmukaisia palk-
kauksia. Tuotteissa vahvuuksia puolestaan ovat korkea laatu ja panostukset niiden tut-
kimukseen ja tuotekehitykseen. Heikkouksia ovat muun muassa tuotteiden vaarallisuus,
kyseenalainen markkinointi ja tuotteisiin kohdistuvat oikeuskasittelyt (Greening & Tur-
ban 2000, 262—263; Backhaus ym. 2002, 297-300).

Johnson ja Greening (1999, 565) ovat tutkimuksessaan ryhmitelleet sosiaalisen suo-
rituskyvyn kaytetyimmét viisi ulottuvuutta edelleen kahdeks kokonaisuudeksi. Ensim-
maiseen kokonaisuuteen kuuluvat suhteet yhteisdon, moninaisuuden hyvaksyminen ja
tyontekijasuhteet. Nama kolme ulottuvuutta liittyvét kaikki ihmisiin ja siksi niita kutsu-
taan ihmiset -ulottuvuudeksi. Toiseen kokonaisuuteen kuuluvat tuotteiden laatu ja ym-
paristo ja ne liittyvat Johnsonin ja Greeningin mielestéd kumpikin kiintegsti tuotteisiin.
Toista kokonaisuutta kutsutaan tuotteiden laatu -ulottuvuudeksi. Carrollin (2000, 473)
mielestd tutkimuksen tulee kasitella vahintéan 4-5 eri yrityksen avainryhmaa, jotta hé-
nen mielestdan voidaan puhua yrityksen sosiaalisen suorituskyvyn tutkimisesta. Nama
avainryhmét ovat tyontekijét, kuluttgat, omistgjat, yhteisd ja ymparisto sina tapauk-
sessa, etta sitd el kasitella samassa ryhméssa yhteison kanssa. Monissa tutkimuksissa
keskitytdan vain pariin avainryhmaan tai ulottuvuuteen, télaisia tutkimuksia el Carrol-
lin mielesta tulisi kutsua sosiaalista suorituskykyéa kasitteleviks tutkimuksiksi. Carrollin
esiin nostamat avainryhmét ovat kdytanndssa samat kuin viisi kaytetyintd KL D-ulottu-
vuutta. Suhteet yhteisdon vastaa yhteisda ja omistgia, ymparisto kuuluu osana yhtei-
sb0n tal on omana ryhmanaan, tyontekijasuhteet sekd moninaisuuden hyvaksyminen
vastaavat tyontekijoita jatuotteiden laatu kuluttajia.
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2 YRITYKSEN SOSIAALINEN SUORITUSKYKY

Y rityksen sosiaalisesta suorituskyvystd, joka vaikuttaa esimerkiksi sijoituspddtoksin, on
tullut viime vuosina térkea termi myos suurelle yleistlle. Esimerkiksi Y hdysvalloissa
sosiaalisen vastuun huomioivat investoinnit ovat kymmenessa vuodessa kasvaneet pe-
réti 258 prosenttia (Social Investment Forum 2005). Yrityksen sosiaalisen suoritusky-
vyn mittareilla yrityksid voidaan vertailla keskendén. Huolehtiessaan sosiaalisista vel-
vollisuuksistaan hyvin yritys voi profiloitua eettisena ja moraalisena osagjana. Lisaksi
tutkimuksissa on osoitettu, etta vastuullisuudella on mahdollista saavuttaa kilpailuetua
(Albinger & Freeman 2000, 243). Eri sukupolvet suhtautuvat sosiaaliseen vastuuseen
eri tavoin. lbrahim ja Angelidis (1993, 303-305) ovat tutkineet yritysohtajien ja kaup-
patieteen opiskelijoiden asennoitumista yrityksen sosiaaliseen vastuuseen ja suoritusky-
kyyn. Heiddn mukaansa opiskelijat kokevat sosiaalisen vastuullisuuden tarkedmmaksi,
kun taas yritygohtajien ykkodshuolenaihe on taloudellinen menestys. Y hdeks syyksi
tutkijat esittavat yrityksen sosiaalisen vastuullisuuden mukaantulon kauppakorkeakou-
lujen opetukseen vasta joitakin vuosia sitten. Nykyadn asiasta puhutaan useilla kurs-
seilla ja vastuullisuus on lasnd myos julkisessa keskustelussa. Nuorena opitut asenteet
eivdt muutu helposti ja onkin syyta muistaa, ettd tamanhetkiset opiskelijat ovat tulevai-
suuden yritygohtajia. Toisaalta on mahdollista, ettd kokemuksen karttuessa yritysmaa-
ilman realiteetit voittavat opiskelijan idealismin, eik& tulevaisuudenkaan yritysjohtajien
arvomaailmassa eettisyys dirry kaikilta osin toiminnaksi (Ibrahim & Angelidis 1993,
310). Turun kauppakorkeakoulussa yritysten yhteiskuntavastuuta on voinut opiskella
omana opintokokonaisuutenaan lukuvuodesta 20002001 asti, jolloin aloitettiin ympa
risséasioihin painottunut ympéaristdekonomian opintokokonaisuus. Vasta lukuvuonna
2005-2006 opintokokonaisuuden nimi vaihtui vastuullisen liiketoiminnan opintokoko-
naisuudeksi, joka kuvaa paremmin yrityksen yhteiskuntavastuuta kokonaisuutena.

Seuraavissa luvuissa tarkastellaan |ahemmin sosiaalisen suorituskyvyn viitta kayte-
tyintéa ulottuvuutta, jotka ovat suhteet yhteisdon, ympéristd, tyontekijasuhteet, moninai-
suuden hyvaksyminen jatuotteiden laatu.

2.1  Suhteet yhteision

Yrityksen sosiaalisen vastuullisuuden perusagjatuksena on, etté yritykset ja yhteiskunta
ovat punoutuneet yhteen sen sijaan etta ne olisivat toisistaan erilldan olevat kokonaisuu-
det. Taman vuoks yhteiskunnalla on tiettyja odotuksia yritysten toiminnalle ja tuot-
tellle. Yritysten velvollisuus ei ole ratkaista kaikkia yhteiskunnallisia ongelmia, mutta
ne ovat vastuussa aiheuttamistaan ongelmista (Wood 1991, 695-697). Kaikki mit& yri-
tys tekee vaikuttaa yhteiskuntaan jollakin tavalla. Vaikutuksia voi hallita erilaisilia yh-
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teiskunnallisilla ohjelmilla, joiden avulla pyritéan haluttuun lopputulokseen. Ohjelmat
ovat sosiaalisen suorituskyvyn yhteisbsuhteiden ndkyvin osa, joiden perusteella yrityk-
sen motiivit arvioidaan (Wood 1991, 711). Weaver, Trevifio ja Cochran (1999, 539) ar-
vioivat seka ulkoisten paineiden etta johdon henkilokohtaisen sitoutumisen lisdavan
erilaisten eettisten ohjelmien perustamista ja noudattamista.

Yksi tapa marittda yrityksen vastuu ja sen rajat on yhteiskuntasopimus. Vastuu liit-
tyy aina ihmisten valisiin suhteisiin. Y hteiskuntasopimuksessa yhteiskunnan j&senet so-
pivat keskendan yhteisista pelisdannoista. Kaikkia yhteiskunnan jasenia sitovia peli-
séantoja ovat lait. Lakeja sovelletaan hyvin erityyppisissa tilanteissa eiké& seurauksia
pystyta ennustamaan tarkasti. Y ksittéisissa tapauksissa voikin syntya vaikutuksia, joita
ihmiset pitévét epdoikeudenmukaisina ja jopa kohtuuttomina. Yrityksen yhteiskunta-
vastuu merkitsee minimissaén yhtei skuntasopimuksessa sovittujen lakien noudattamista.
Y hteiskuntasopimus on kuitenkin kdytanndssa aina epétaydellinen, koska siihen pysty-
tédn ottamaan vain osa pelisédnndista. Usein yhteiskuntasopimus my6s epaonnistuu
johtuen valvonta- ja voimaansaattamiskustannuksista (Vihanto 2005, 16). Johnson ja
Greening (1999, 574) toteavat tutkimuksessaan, etta yrityksen koolla on huomattava
vaikutus siihen miten ne huomioivat ympéaroivan yhteison. Suurilla yrityksilla on pa-
remmat eddlytykset osallistua esimerkiksi hyvantekevaisyyteen kuin pienilla

Paikallinen yhteisd, jossa yrityksen toiminnot tai pagkonttori sijaitsee, hyotyy eniten
yrityksen varoista, tuotteista ja palveluista. Perinteisesti yritykset ovat rahoittaneet
muun muassa taiteita, urheilua ja joitakin tapahtumia, mutta nykydan ne kayttavét yha
enemman resurssejaan myos sellaisiin toimintoihin, joista alkaisemmin valtio on kanta-
nut yksin vastuun. Esimerkkeina tallaisesta toiminnasta ovat muun muassa erilaiset so-
siaalipalvelut, tiedeohjelmat sekd kansalaigérjestdjen rahoittaminen, jotka keskittyvét
muun muassa lasten terveyteen ja koulutukseen (Hemphill 2004, 352). Erityisesti laa-
jentaessaan toimintaansa uudelle paikkakunnalle yrityksen tulee huomioida ympérdiva
yhteisd. Mikali yrityksella on positiivinen maine sosiaalisessa vastuullisuudessa, on sen
helpompi asettua uudelle paikkakunnalle. Hemphill (2004, 356) on huolissaan ragjan
vetamisesta yrityksen sosiaalisen vastuun ja valtion roolin valille. Kun yritykset ottavat
yha suuremman roolin esimerkiksi koulutuksesta, lainvalvonnasta ja kuljetuksesta, voi
valtio jossain vaiheessa pitda sita itsestddnselvyytend. Yritysten jarjestdmét palvelut
ovat kuitenkin taloudellisen kasvun hidastuessa epdvarmempia kuin valtion vastaavat
palvelut, mik& voi muodostua ongelmaksi.

2.2  Ymparisto

Y leinen ongelma ympériston huomioimisessa yritystoiminnassa on pinnallisuus: ympé
ristbarvot ovat tarkeitd periaatteellisella tasolla, mutta kéytanndn toiminnassa niiden
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merkitysta ei kuitenkaan pideta erityisen térkedné (Pihkola 2005, 49). Edellytys ympé-
ristdasioiden edistamiselle organisaatiossa on tietoisuuden lisdé8minen kaikilla organi-
saatiotasoilla. 'Y mpéristdasioiden huomioimisella tarkoitetaan toimenpiteitd, joita yri-
tyksessa tehddan ympéristovaikutusten vahentdmiseksi. Motiivina téhan voi olla esi-
merkiksi ekologinen vastuu, kilpailukyvyn parantaminen tai toiminnan legitimointi
(Bansal & Roth 2000). Kun motiivi on ekologinen vastuu, koetaan yrityksell& olevan
sosiaalisia velvollisuuksia ja arvoja, joihin myos ymparistd sisiltyy. Taloudellisten tai
kaytanndllisten ndkdkulmien sijaan ekologisen vastuullisuuden yhteydessa korostetaan
eettisia ndkokulmia ja myods paétokset tehddan eettisin perustein. Ekologinen vastuu
nousee toiminnan ensisijaiseks vaikuttimeks kuitenkin hyvin harvoin, mutta siitékin on
yritysten toiminnassa havaittavissa viitteitd Toiminnan legitimointi ja kilpailukyvyn
edistdminen ovat edella esitetyistd motiiveista hallitsevampia (Bansal & Roth 2000;
Pihkola 2005, 35-36).
Se el ole moraalista eik& moraalin vastaista, vaan yksinkertaisesti kokonaan moraalin
ulkopuolella. Amoraalisuutta aiheuttaa yritysten olemassaolon perustarkoitus, voiton
tuottaminen omistgjilleen. Toisaalta yritykset ovat erottamaton osa yhteiskuntaa eivétka
ne ndin ollen voi toimia rigtiriidassa yhteiskunnan enemmiston kannattamien arvojen
kanssa. Tyypillisia amoralisaation tunnusmerkkeja ovat yksilon eettisen vastuun vélttely
jaympériston moraalisen arvon rajaaminen tiettyihin raameihin (Pihkola 2005, 42).
Ihmisen ja luonnon vélisestéd suhteesta puhuttaessa ei voida ohittaa ekosentrista ja
antroposentristéd suhtautumistapaa ymparistoon. Karjistetysti téssa keskustelussa ovat
vastakkain eettisesti latautunut ekosentrismi ja ymparistéa ihmisen tarpeisiin hyvaksi-
kayttéva antroposentrismi. Ekosentrismi edustaa nékemysté universaalista kaikkien eli-
Oiden vélisesta tasa-arvoisuudesta. Antroposentrismi puolestaan perustuu ihmisen eh-
dottomaan ylemmyyteen muihin elidihin verrattuna, jolloin ihmisen etu menee kaiken
muun edelle (Rintanen 2004, 82). Antroposentrinen ndkemys linkittyy amoraalisuuteen,
koska siina ympéristolla el myonneta olevan minkdanlaista moraalista statusta. Voita
neen todeta, ettd antroposentrinen nékemys on yritystoiminnassa vallitseva, vaikka né&-
kemyksen &8rimuotoja esiintyykin harvakseltaan. Toisadta kasvavaa huomiota ymp&a
ristéasioihin voidaan perustella myos antroposentrisilla argumenteilla: ihmisen talou-
dellinen toiminta on riippuvaista luonnonvaroista ja sen vuoks on jéarkevaa kayttéa
luonnonvaroja séastelidésti. Vahvasti ekosentrismiin perustuvat gjatusmallit eivét ole
johtaneet liiketoiminnan kéytantdjen muuttumiseen ja keskustelu onkin viime aikoina
kaantynyt konkreettisesmmalle tasolle. Taté astetta alempaa ympéristoeettista ja kaytan-
nonlaheisempéd keskustelua kutsutaan kestavaks kehitykseksi. Kestévaa kehitysta voi-
daankin pitéa toistaiseksi onnistunelmpana suuntauksena edes jonkinlaisten ymparisto-
arvojen huomioimiseksi yritystoiminnassa (Rintanen 2004, 86). Kolmas yleisesti kes-
kustelussa esiintyva gjattelutapa korostaa teknologian roolia kaikenlaisten ongelmien,
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myo6s ymparistbongelmien, ratkaisijana. Teknosentriselle gjattelutavalle on tyypillista
rationaalinen ja mekaaninen agjattelutapa, jossa ymparistdéjohtaminen perustuu tietoon ja
teknisiin kykyihin. Teknosentrismi on myos erittéin kova gjattelutapa, koska siina tek-
nologia néhdéan arvojen korvikkeena ja néin asetetaan kyseenalaiseksi |ahes kaikki eet-
tinen gattelu yritysmaailmassa. Teknosentrisen nédkemyksen mukaan ympéristéongel-
mat ovat liioiteltuja eikd kasvua ole syyta rajoittaa (Rintanen 2004, 87).

Ympéristbvastuu merkitsee Raisiolle tehokasta ja sdastavaista luonnon-
varojen kayttog, vesen, ilman ja maaperan suojelua seka vastuuta koko
tuotteen elinkaaren aikaisista ymparistovaikutuksista ja toiminnan arvo-
ketjusta.

(Raisio yritysvastuuraportti 2006, 21)

Lainauksessa on esitetty yksi esimerkki, mita ympéristovastuu konkreettisesti yrityk-
selle voi merkitd. Raision yritysvastuuraportissa (2006, 22—23) korostetaan ymparisto-
asioiden huomioimista kaikissa toiminnoissa ja koko henkiléston sitoutumista ympé-
ristotydhon. Raportissa esitelldan konkreettisia ympéristotavoitteita, kuten marga-
riinitehtaan jateveden rasvanerotuksen tehostaminen ja mallastamon energiankulutuksen
vahentaminen. Raisio vaikuttaa ympéristddn monin tavoin ja pyrkii myds monin eri ta
voittein pienentdmaan ympéristovaikutuksiaan. Y mpéristévaikutuksiltaan hyvin erilai-
nen yritys on Sampo, jossa ymparistovaikutuksista kiinnitetddn huomiota sdhkon ja
lammon sekéd paperinkulutukseen. Sammossa kaynnistyi syksylla 2004 Vihred Valo -
hanke, jonka tavoitteena on sdastda luontoa ja kustannuksia. Hankkeen avulla on nos-
tettu esiin erilaisia tapoja vahentda energian ja paperinkulutusta (Sampo yritysvastuura-
portti 2006, 12). Edella kuvattujen esimerkkien pohjalta voidaan todeta, etta jokainen
yritys voi osaltaan vaikuttaa ympéristoon. Useimmissa tapauksissa luonnon lisdksi
s88st6ja saadaan myos kustannuksissa.

2.3  Tyontekijasuhteet

TyOnantgjan ja tyontekijan valiseen suhteeseen vaikuttaa vahvasti kussakin yrityksessa
vallitseva yrityskulttuuri, jota voisi kuvata laveammin yrityksessa olevien perusoletta-
musten mallina. Malli valittyy myos uusille organisaation jasenille suusanallisesti ja
osittain erityisten koulutusten avulla. Yrityskulttuuriin siséltyvét erilaiset tarut, myytit ja
symbolit seké legendat ja sankarit. Jokaisessa vahankin vanhemmassa yrityksessa on
tdlaisia tarinoita yrityksen menestyksen kaannekohdista ja mieleenpainuvista yksitta-
Sistéa teoista. Edella kuvattua yrityskulttuurin tasoa Helsila (2002, 56) kutsuu yritys-
kulttuurin syvéksi tasoksi.
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Arvot ja normit ovat myos osa yrityskulttuuria. Arvojen perusteella jotakin asiaa pi-
detéén merkityksellisena tai hyvand. Normit ja peliséann6t maarittavét tavan toimia
yrityksessi. Ne saattavat nékyd myos esimerkiks kirjallisina ohjeséantéing. Tyypilli-
sesti erilaiset lomakkeet, kuten tyosopimus- ja toimenkuvalomakkeet ilmentavét niita
Y rityskulttuuriin kuuluu myos varsinaisen toiminnan taso, miké tarkoittaa erilaisia toi-
mintatapoja, tyylgja ja rituaaleja. Hyva esimerkki tasta 10ytyy usean yrityksen parkki-
paikalta: onko pakat jarjestetty hierarkian mukaisesti ulko-ovelta poispain va viestit-
tadko yritys arvostavansa eniten asiakkaitaan varaamalla heille [ahimmét paikat. P&&
sdantoisesti yrityskulttuuriin liittyvét asiat kulkevat organisaatiossa niin sanottuna hil-
jaisenatietonajaniitd on siksi vaikea hallita ja hyodyntééa (Helsila 2002, 56-57).

Ty6nantgjan jatyontekijan valilla oleva tydsuhde on varsin yksiselitteinen ja monelle
ensimmaisena mieleen tuleva konkreettinen suhde tyGantajan ja tyontekijan valilla
Tyosuhteeseen liittyvét olennaisesti palkitseminen ja motivointi. Suomessa on totuttu
palkitsemaan tyontekijoita 1&hinné rahallisesti ja muunlainen kannustaminen on jaanyt
vahaiseksi. Perinteisesti yrityksissa on suosittu hyvin yhtenédista palkkapolitiikkaa, jol-
loin yksil6llisia erojaon ollut vaikea palkita. Eri palkitsemismuodot on esitetty kuviossa

3.
Tulospalkkiot I Aloitepalkkiot

Rahapal kka Erikoi spal kkiot

Kehitys- Arvostus, Vaikutus- Ty06suhteen
mahdol lisuudet, palaute tyosta mahdol lisuudet, pysyvyys,
urakehitys, koulutus +/- osallistuminen tyOajan jarjestey

Kuvio 3 Hakosen malli (ks. Helsild 2002, 68) palkkioista ja kannustimista
palkitsemisjérjestelméssa

Hakosen mukaan ilman kuviossa 3 editettya kivijalkaa el voida saada aikaiseksi
pysyvéd motivaatiota (Helsla 2002, 68). Yha useampi tyontekija arvostaa tydssa
oppimista ja mahdollisuutta uusiin haasteisiin. Erityisesti koulutetut ja kokeneet ihmiset
arvostavat, etté he voivat vaikuttaa omaan tyohonsa Tydsuhteen pysyvyytta arvostetaan
edelleen, mutta myos erilaiset joustavat tydaikajarjestelymahdollisuudet ovat monen
mielesta erittéin tarkeitd. Jos huolehditaan vain kuvion 3 yldosassa esitetyista palkki-
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oista ja eduista, on todennakoistéd saada ensisijaisesti palkkioita metsastava ja herkasti
tyopaikkaa vaihtava tyontekija. Toisaalta ellei rahallisia etuja koeta riittévan houkutte-
leviks ei vankalla kivijalallakaan paasta pitkalle. Tarkeinta palkitsemisessa on johdon-
mukaisuus yrityksen visio, strategia ja arvot huomioiden (Helsila 2002, 68). Huomion-
arvoista on, etta yritykset kayttavét enemman resursseja tyontekijasuhteisiin silloin kun
ne menestyvéat hyvin. Huonompina aikoina, kun on pakko priorisoida, ovat rahalliset
panostukset tyontekijasuhteisiin usein vaakalaudalla (Johnson & Greening 1999, 574).

Pfeffer (2005, 97-102) péityy tutkimuksessaan tyontekijasuhteiden johtamisessa
13:een eri tekijaan, joiden avulla yritys voi saavuttaa kilpailuetua. Han on kayttanyt
|ahteind tutkimuk sessaan seka tieteel lista ettd kaytannonlaheista kirjallisuutta ja lukuisia
haagtatteluja. Pfefferin 13 kilpailukykyé parantavaa tyontekijasuhteisiin liittyvad seik-
kaa ovat seuraavat:

- tyOpaikan pysyvyys,

- valikoiva rekrytointi,

- korkeat pakat,

- tulospalkka,

- tyontekijoiden omistajuus,

- tiedon jakaminen,

- osallistumisen mahdollistaminen,
- itseohjautuvat tiimit,

- koulutus ja taitojen kehittaminen,
- ristiintyoskentely ja -koulutus,

- symbolinen pyrkimys tasa-arvoon,
- palkkapaine ja

- ylenemismahdollisuudet.

Tybpaikan pysyvyys viestittdd organisaation pitkaaikaista sitoutumista tyonteki-
joihinsd. Kun tyontekijan ei tarvitse pelata tyosuhteen padttymistd, han on halukkaampi
osallistumaan tyoprosessien kehittamiseen. Lisdksi seké tyonantaja on halukkaampi
jarjestaméan koulutusta etta tyontekija on halukkaampi osallistumaan siihen. Tyonteki-
jan luottamuksen rakentaminen tyontekijoihinsa alkaa rekrytoinnista. Siksi tyontekijoi-
den valitseminen on erittéain téarkedd. Parhaiden mahdollisten tyontekijoiden rekrytointia
ja heidan pysymistéén organisaatiossa auttaa, jos maksaa enemman kuin muut. Korkea
palkka houkuttelee enemman hakijoita, joista voi valita ja mika térkeintd, se viestittéa
selvésti, ettd organisaatio arvostaa tyontekijoitdan. Tyontekijdt motivoituvat myds mo-
nesta muusta asiasta kuin rahasta, esimerkiks hyvasta tyosta saatavasta tunnustuksesta,
edella jo mainitusta tyOpaikan pysyvyydestd, ja reilusta kohtelusta. Henkil®, joka on
tulosvastuussa tietysta yksikosta tai projektista, haluaa paéstd osalliseks voitoista ja
menestyksesta. lIman kannustavaa tulospalkkausta tyontekija kokee nopeasti osansa
epéreiluksi eika endéd motivoidu yrittdmaan parastaan. Tyontekijdiden omistajuudessa on



16

kaksi etua Tyontekijoillg, jotka omistavat osan yrityksesta, on vahemman rigtiriitoja
pddoman ja tyovoiman vélilla Toiseks tyontekija ovat todenngkdisemmin kiinnos-
tuneempia yrityksen kehittamisesta pitkalla aikavalilla kuin tukemaan esimerkiksi vi-
hamielisia valtauksia

Tiedon jakaminen on ensiarvoisen térkedd. Jos tyontekijéiden on tarkoitus olla yri-
tyksen kilpailuedun Iahde, pitéa heidan saada tarvitsemansa tieto voidakseen toimia me-
nestyksekkaasti. Liian usein ylin johto ei kerro kaikkea tarpeellista tietoa tyontekijoil-
leen, koska pelk&a sen padtyvan myos kilpailijoiden tietoon. Valitettavan usein tilanne
on kuitenkin sellainen, etta kilpailijat tietévéat kertomatta jétetyn asian, mutta tyontekijat
eivdt. Tama el paranna yrityksen kilpailukykya eika tyoilmapiirid. Tiedon jakamisen
lisdksi tehokkaaksi keinoks on havaittu paétoksenteon hajauttaminen ja sité kautta saa-
vutettu tyontekijoiden parempi osallistuminen. Osallistumisen mahdollistamisen on to-
dettu parantavan seka tyoviihtyvyytta etta tuottavuutta. Yritys, joka on onnistunut hyo-
dyntaméén organisaatiossaan tiimityoskentelyd, on monissa tapauksissa saavuttanut
loistavia tuloksia. Itseohjautuvat tiimit ovat tehokkaita, koska ty6toverit valvovat tois-
tensa téitéd omien odotustensa mukaisesti. Nykyaikaisiin organisaatioihin kuuluu kiin-
tedna osana sitoutuminen koulutukseen ja omien taitojen kehittdminen. Koulutuksen jal-
keen on oleellista huolehtia, etta myos tyotehtavia kehitetddn, jotta koulutuksesta saa-
daan paras mahdollinen hyoty. Ristiintyoskentelyll& saavutetaan monia etuja. Vaihtelu
tekee tyostéd mielenkiintoisempaa ja haastavampaa. Motivaation parantumisen lisdksi
ristiintyoskentelyn avulla tyotehtéavét pysyvét yksinkertaisina ja 18pindkyvina Eri ihmi-
set ndkevét eri asiat eri tavoin, jolloin itsestddn selvina pidettyja asioita kyseenalaiste-
taan ja prosessit kehittyvét. Tyontekija on myos helpompi pitéé pitkd&n organisaatiossa,
jos hén osaa moniaeri asioita.

Téarkea este padtoksenteon hajauttamiselle, itseohjautuvien tiimien kaytolle ja tyonte-
kijoiden sitouttamiselle ovat erilaiset symbolit, jotka erottelevat ihmiset toisistaan. Tél-
laisia ovat esimerkiks varatut autopaikat ja erilaiset tydasut. Monet yritykset, jotka ovat
saavuttaneet kilpailuetua tyontekijasuhteidensa kautta, ovat tietoisesti pyrkineet organi-
saatiossa symboliseen tasa-arvoon poistamalla erottelevat tekijét. Kun tyGtentavét ovat
itsendisid, voidaan palkkapaineella vahentda tyontekijoiden valigta kilpailua ja lisété
yhteisty6td, minka on havaittu parantavan tyon tehokkuutta. Palkkapaineella tarkoite-
taan eri asiaa kuin tulospalkalla. Tulospalkkauksessa tyontekijoita palkitaan heidan suo-
ritustensa perusteella. Palkkapaineella pyritédn pienentdméaén tyontekijoiden véalisia
palkkaeroja ja tekemaan palkka vahemman merkitykselliseksi. Ylenemismahdollisuus
on térkea lisd edella mainittuihin kilpaillukykya parantaviin tekijéihin. Se kannustaa
kouluttautumaan ja hel pottaa paétoksenteon hajauttamista seké osallistamista. Se myds
parantaa eri hierarkiatasojen valista luottamusta, koska henkil6t tuntevat toisensa pa-
remmin myds yhdenvertaisina tyotovereina (Pfeffer 2005, 97-103).



17

On todenndkdisesti hankalaa [6ytéa yritys, joka tayttdis kaikki edellisissa kappa
leissa esitetyt kriteerit kilpailukyvyn parantamiseksi tyontekijasuhteiden kautta. Myos
kriittissmmét tekijét vaihtelevat yritys- ja toimialakohtaisesti. On myos mahdollista, etta
yritys tayttaa kaikki edellisessa kappaleessa esitetyt kriteerit, mutta ei silti ole saavutta-
nut merkittavaa kilpailuetua. Yritystoiminnan perusedellytysten tulee olla kunnossa,
jotta edelld esitetyilla kriteereillé voidaan saavuttaa merkittavaa kilpailuetua (Pfeffer
2005, 104-105).

24  Moninaisuuden hyvaksyminen

Moninaisuudesta voidaan yhta hyvin kayttéa termia erilaisuus. Uskonto, esimerkiksi
islaminusko, vaikuttaa henkildiden pukeutumiseen, kaytokseen ja sydmiseen. Kieli on
konkreettinen ihmisia erotteleva tekija yhdessa kulttuurin kanssa. Esimerkiksi pohjois-
maiden ulkopuolella matkustaneet ovat varmasti kokeneet itsensa avuttomiksi, kun eivét
ymmarra kaikkea toisten ihmisten puheesta. Erilaisuus aiheuttaa helposti vaérinkasityk-
sid ja voi tehda yhteistyon jopa mahdottomaksi, koska arkipéivaiset teot, eleet ja puhe
voidaan eri kulttuureissa tulkita taysin eri tavalla (Earley & Mosakowski 2004, 139).
Yritysmaailmassa saman yrityksen kahdella eri osastollakin saattaa vallita erilainen
kulttuuri. Earley ja Mosakowski (2004, 139) nostavat esille perinteiset esimerkit myyn-
tihenkiloiden ja insinddrien sekd PR-henkilOiden ja lakimiesten vélisistéa eroista. Kai-
killa néill& on omat tapansa, arvonsa ja historiansa, joita toisten on vaikea ymmartaa

Erilaisuus merkitsee my0s erilaisia mahdollisuuksia edetd uralla kulttuuritaustasta
riippuen. Subelianin ja Tsogasin (2005) case-tutkimuksessa, joka késittelee Alanko-
maissa toimivaa Rabobankia, todetaan siirtolaistaustaisia tyontekijoita olevan pankin
johtotehtavissa huomattavan vahan. Pankissa pidetdan yleisesti riskina nimittéa johta-
eivdt edes halua edetad urallaan — heilla ei ole kunnianhimoa. Han perustelee vaitettaan
heidan vahaisella osallistumisellaan pankin johtajuusohjelmaan. Kyseinen ohjelma on
kuitenkin suunnattu keskijohdolle, jossa tyoskentelee myds varsin véhan sirtolaisia
Todéllinen selitys lienee, etta siirtolaistaustaiset halutaan asiakaspalvelutehtaviin 0soi-
tuksena moninaisuuden hyvaksymisestd, vaikka johtopaikat halutaan pitéa hollantilais-
ten kasissi.

Johtamiskirjallisuus korostaa erilaisuuden johtamisen kaksitahoista merkitysta Toi-
saalta sen tarkoituksena on tunnistaa ja korjata tyopaikan syrjivét kaytannot ja toisaalta
auttaa organisaatiota saavuttamaan kilpailuetua parantuneen suoriutumisen avulla (Sub-
eliani & Tsogas 2005, 831). Markkinoiden jatkuvasti kansainvalistyessa tyGvoiman li-
séantyva monimuotoisuus on tosiasia. Perinteisesti tybelamén suhde erilaisuuteen on
ollut hyvin ennakkoluuloinen, stereotyyppinen — jopa rasistinen. Erilaisuuden johtami-
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sessa on kyse proaktiivisesta strategiasta, jonka tarkoituksena on maksimoida tyonteki-
joista saatava hyoty. Monet yritykset sekd Y hdysvalloissa ettéd Euroopassa pitévatkin
erilaisuuden johtamisen huomioimista selvana kilpailuetuna (Subeliani & Tsogas 2005,
832). Nayttéd siis silta, etta erilaisuuden johtaminen koetaan ensisijaisesti hyddylliseksi
paremman taloudellisen tuloksen saavuttamisessa, eikd niink&an oleellista ole itsearvoi-
nen tyontekijoiden viihtyvyyden parantaminen ja tasavertaisuus. Yrityksen sosiaalinen
vastuu tuo aiheeseen kuitenkin erilaisen ndkékulman. Euroopan komission maaritelman
mukaan yrityksen huomioidessa sosiaalisen vastuunsa se toimii vapaaehtoisesti edis-
tadkseen pyrkimyksid kohti parempaa yhteiskuntaa ja puhtaampaa ympéaristoa. 1tsesdé-
telymekanismina sosiaalinen vastuu pyrkii minimoimaan tiukat lakiin perustuvat rgjoi-
tukset ja méadraykset tyopaikoilla, mika kaytanndssa ihannetilanteessa tarkoittaisi lain-
sé&dantttarpeen pienenemista (Subeliani & Tsogas 2005, 837). Tyoyhteison sosiaali-
silla normeilla on myds merkittéava vaikutus yksittaisen tyontekijan erilaisuuden hyvak-
symisessa. Mikali tyontekija kokee normien ja ryhmgpaineen vastustavan erilaisuutta ei
hanell& ole niin suurta motivaatiota paneutua asian korjaamiseen (Wiethoff 2004, 270—
271). Myos Wiethoffin (2004, 275) mielesta erilaisuuden johtamisella ja huomioimi-
sella voidaan saavuttaa merkittavia taloudellisia ja immateriaalisia hyotyja |lman tyon-
tekijoiden halua ja sitoutumista téhan el kuitenkaan paasta.

Sukupuolella on monenlaista merkitysta johtgjuudelle. Johtajat ovat perinteisesti ol-
leet miehia ja siksi naiset joutuvat enemman perustelemaan asemaansa. Y leisesti tie-
dossa olevat sukupuolierot vaikuttavat naisten ja miesten yhteistybhon myds tyoelé
massd, mika erityisesti korostuu naigohtajuudessa. Naiset joutuvat miehia enemman
tasgpainoilemaan tai jopa valitsemaan uran ja perheen vélilla Mies joutuu perustele-
maan valintaansa valitessaan perheen ja nainen joutuu perustelemaan valitessaan uran,
mutta péinvastaisia, perinteisen sukupuoliroolin mukaisia, valintoja kukaan ei kyseen-
alaista. Tybelama on tasa-arvoistunut viime vuoskymmening, mutta vanhat asenteet
ovat syvalla Turpeinen ja Toivonen (2008) ovat tutkineet osana MONIKKO -tutkimus-
hanketta tyon ja perheen yhteensovittamista sekd sukupuolten valisté tasa-arvoa. Tutki-
muksen mukaan tietyt ammattialat ja tyotehtévét ovat eriytyneet sukupuolen mukaan,
mitd selitettiin perinteilld, ennakkoluuloilla ja asenteilla sekd sukupuolten erilaisilla
luonteenpiirteilld, fyysisilla ominaisuuksilla ja suuntautumisella. Naisten tyomarkkina
asema nadhtiin heikompana kuin miesten. Erityisesti nuorilla naisilla on riski tulla koh-
delluks perhevapaista aiheutuvana kustannuseréna eik& potentiaalisena tyontekijana
(Turpeinen & Toivonen 2008, 141-142).

Rosener (1995, 211-212) kasittelee tutkimuksessaan sukupuolieroja tyopaikoilla
Hén on antanut tutkimalleen ilmidlle nimityksen seksuaalinen héirio, engl. sexual static,
joka muodostuu roolien sekoittumisesta, sekavasta kommunikoinnista seké kulttuurien
yhteentormayksesta. Roolien sekoittuessa miesten on vaikea suhtautua naigohtgjiin ja -
kollegoihin tasavertaisina kumppaneina. Rosener on kerannyt aineistoa, jossa infor-
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mantteja pyydettiin kertomaan sanoja, jotka enssmmaisena tulivat mieleen kun he kuuli-
vat sanan johtaja, mies ja nainen. Naiset mainitsivat tutkimuksessa pitk&lti samoja sa-
noja kuullessaan sanat mies ja johtaja. Toisaalta miehet eivét maininneet ainuttakaan
samaa sanaa johtagjan ja naisen kohdalla. Seka miehet etté naiset huomaavat, etté heidan
on vaikea tyoskennella keskendan: naiset toivovat miesten ottavan heidét tosissaan ja
lopettavan seksistisien vitsien kertomisen, ja toisaalta miehet toivovat yhté aikaa naisten
olevan vdhemman tunteellisia ja vahemman maskuliinisia. Sekavasta kommunikoinnista
Rosener esittaa jokseenkin tutun esimerkin: miehet puhuvat siitd mita he tekevét ja nai-
set puhuvat siitd mitd he tuntevat. Kulttuurien yhteentdrmays aiheuttaa seksuaalisen héi-
rion, koska naiset ovat kyseenalaistaneet pitkdan tyoelamassa vallalla olleen miehisen
kulttuurin. Kulttuurien yhteentormays haastaa miehiset arvot ja miehisen kayttaytymi-
sen. Miehet kokevat hdviavanss, jos naiset voittavat. On kuitenkin syyta uskoa, etta
kaikki voittavat sukupuoleen katsomatta, jos patevyys voittaa kulttuurien térméyksessa.
Rosenerin kuvaaman ongelman lahtokohta on tutkijan mielesté organisaatioiden perin-
teinen maskuliinisuus, joka heijastuu niiden kaikkeen toimintaan.

Nelosen uutisten tekeman selvityksen mukaan tydelamassa syrjitéan eniten raskaana
olevia naisia. Selvityksesta kaytiin 18pi kaikki kargdoikeuksien késittelemét tydsyrjin-
tgutut vuosina 2004—2006. Kaikkiaan juttuja oli 72, joista 27 koski tyosyrjintéa. Tyo-
syrjinta kohdistui selvityksen perusteella l&hinnd naisiin. Vain joka kolmannessa jutussa
syrjinnan asianomistajana oli mies. Joka toinen langettava tuomio koski raskaana olevan
naisen irtisanomista tai tyosuhteen purkamista. Naisten syrjinnén lisaksi selvityksessa
nousi esille ulkomaal ai staustaisten tyonhakijoiden syrjinta (Nelonen selvitti... 2007).

Myos ika vaikuttaa tyontekijan asemaan tyomarkkinoilla. Erityisesti Suomessa yli 50
vuoden ika on normaalisti rasite tyonhaussa. Poikkeuksen muodostavat hyvin tunnetut
henkil6t kuten esimerkiksi Paavo Lipponen ja Jorma Ollila (Raunio 2003). Myds nuori
ik& on rasite, mika ndkyy selvasti nuorten tyottomyystilastoista. Miesten ja naisten
tyottomyysaste oli lokakuussa 2007 noin kuus prosenttia. 15-24 vuotiaiden naisten
tyottomyysaste vastaavaan aikaan oli 14,2 prosenttia ja 15-24 miesten perdti 15,5, pro-
senttia (Tyottdmyysaste sukupuolen... 2007). Tilanteen tekee kummalliseks se tosiasia,
etta kyseisestd ikaluokasta valtaosa on opiskelijoita. Yhta alkaa ei voi opiskella ja saada
tyottomyyskorvausta. Raunio (2007) arvelee, etta tyoelama ei tarjoa riittévia houkutti-
mia nuorille, mutta muistuttaa samalla, etta vikaa on myds tydpaikoissa. Nuoret eivat
tyydy jatkuviin péatkad ja yotoihin, epasdanndllisiin tydvuoroihin ja pieneen palkkaan.
Oikukas johtaminen, huono ilmapiiri tyOpaikoilla seka irtisanomiset ja lomautukset ei-
vat my6dsk&dn kannusta nuoria tytelamaan.

Auli Airilaon tutkinut eri-ikaisiin tyontekijoihin liitettyja mielikuvia ja stereotypioita
osana vuosina 2005-2007 toteutettua MONIKKO tutkimus- ja kehittamishanketta, jolla
tahdéttiin tasa-arvon ja tyohyvinvoinnin edistamiseen tydpaikoilla (Airila, Kauppinen &
Eskola, 2007). Tutkimuksessa eniten myonteisia mielikuvia liitettiin keski-ikaisiin
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keski-ikéiset jaivat naiden ryhmien valiin er8anlaiseks ihanneidksi. Kaikkiin ikaryhmiin
liitettiin samanaikaisesti sek& myonteisia ettd kielteisia mielikuvia Nuoria kuvattiin toi-
saalta innostuneiksi ja jaksaviks ja toisaalta kokemattomiksi ja epavarmoiksi. Keski-
ikdiset puolestaan miellettiin kokeneiks ja osaaviksi, mutta samalla vasyneiksi. 1k&an-
tyneet hallitsevat hyvin hiljaisen tiedon, mutta ovat haluttomia oppimaan uutta ja ke-
hittymaan (Airilaym. 2007, 52-53). Airilan ja kumppaneiden tutkimuksessa eri-ikéisiin
tyontekijoihin liitetyt mielikuvat vastasivat perinteisia nékemyksid ja aiempia tutki-
mustuloksia. Stereotypiat eri-ikaisista tyontekijoistd ovat voimissaan ja vaikuttavat
osaltaan tyontekijan asemaan tyomarkkinoilla

2.5 Tuotteiden laatu

Tuotteiden laatua on tyypillisesti pidetty avaintekijana strategisen kilpailuedun saavut-
tamisessa ja siksi tuotteiden laatuun on yrityksissa kiinnitetty paljon huomiota. Nykyaan
tuotteiden korkea laatu el kuitenkaan automaattisesti tuo strategista etua, vaan siita on
tullut liiketoiminnan perusedellytys (Dunk 2002, 719). Viimeaikoina mediassa on kui-
tenkin ollut esilla l&ahes séannollisesti tuotteiden huono laatu. Erityisesti esilla ovat ol-
leet Kiinassa valmistetut tuotteet.

Y hdysvaltalainen lelujétti Mattel veti elo-syyskuussa vuonna 2007 pois markkinoilta
21 miljoonaa Kiinassa valmistettua lelua. Barbien lemmikkikissoja ja -koiria on maa-
lattu myrkyllisella lyijypitoisella maalilla ja liséksi leluissa on ollut lapsille vaarallisia
irtoavia pikkuosia (Euroopan parlamentti artikkelit, 2007). Viimeisin leluskandaali il-
meni marraskuussa 2007, kun niin ik&&n Kiinassa valmistettujen Bindeez-leluhelmien
on todettu ssdltavan vaarallista kemikaalia. Australiassa nelja lasta on joutunut sairaa-
lahoitoon nieltydan helmid. Sairaalassa todettiin, ettéd helmet on pdallystetty aineella,
joka muuttuu elimistéssa gammahydroksibutyraatiksi. Kyseinen aine tunnetaan yleis-
kielessd nimella gamma tai GHB, joka on erittéin vaarallinen keskushermostoon vai-
kuttava huume. Australiassa pelétéan, ettd helmista tulee kysyttya kauppatavaraa huu-
meiden kayttgien keskuudessa, mika tekee myytyjen lelujen takaisinkeréémisesta nor-
maalia haastavampaa (Koistinen 2007, B7).

Lelut eivdt ole ole ainoa lansimaissa otskoihin pdassyt kiinalainen tuontitavara
Syyskuussa 2007 Y hdysvaltojen markkinoilta vedettiin pois yli miljoona lastensankya,
jotka vaarin koottuna aiheuttivat tukehtumisvaaran. Kaks alle vuoden ikéista vauvaa
ehti kuolla ennen kuin sangyt poistettiin markkinoilta. Kuolleiden liséksi ainakin seit-
seman muuta vauvaa on jaanyt sankyihin vaarallisella tavalla loukkuun (Kiinalaissangyt
tukehduttivat... 2007). Alkukesadla 2007 vedettiin Y hdysvaltojen markkinoilta pois Kii-
nassa valmistettua myrkyllisa hammastahnaa (Euroopan parlamentti artikkelit, 2007).
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Kevéadlla 2007 noust Amerikassa kohu myrkyllisista lemmikkiel&inruoista, joihin kuoli
tal sairastui tuhansia amerikkalaislemmikkejd Tassakin tapauksessa jaljet johtivat Kii-
naan, kun sikalaiset viranomaiset 10ysivét kaks yritystd, jotka olivat tarkoituksella kor-
vanneet osan lemmikkieldinruoan raaka-aineena kaytettavastd valmisteesta mela
miinilla. Kun muovi- ja lannoitusteollisuudessa kaytettavalla melamiinilla korvattiin osa
vehn&gluteenista ja riisiproteiinista, saastettiin kustannuksissa ja saatiin raaka-aine
ndyttamaan todellisuutta runsasproteiinisesmmalta (Weise 2007; Barboza 2007). Mar-
raskuussa 2007 julkisuudessa esiintynyt tapaus liittyy vaateteollisuuteen. Ruotsissa tut-
kituista lasten talvihaalareista 16ytyi korkeita pitoisuuksia vesistélle haitallista ympé-
ristomyrkkyd, nonyylifenolietoksylaattia. Myrkkypitoisia haalareita myyvéa Hennes &
Mauritz, Lindex ja KappAhl. Ainakin H&M:n ja Lindexin myymét haalarit on valmis-
tettu Kiinassa, KappAhl ei kerro missi heidan myymansa haalarit on valmistettu. Ruot-
sin viranomaisten arvion mukaan tilanne el ole ihmisille vaarallinen, mutta aiheuttaa
ongelmia kaloille ja erityisesti niiden lisdantymiselle. Kaikki tutkitut haalarit sisélsivét
pienia maaria myrkkya, mutta edell&a mainittujen yritysten tuotteissa pitoisuus oli mo-
ninkertainen verrattuna muihin tutkittuihin tuotteisiin. Nonyylifenolietoksylaattia kay-
tetddn erityisesti puhdistusaineissa seké tekstiilien ja nahan viimeistelyssd, mutta huo-
mionarvoista on, ettd EU:n alueella sen teollinen kaytto on kielletty (Koponen & Liiten
2007, A7; Stahl 2007).

Edell& esitetyt poiminnat mediasta ovat ariesimerkki yrityksen tuotteiden laadusta.
Tuotteen tal palvelun el tarvitse olla vaarallinen vaikuttaakseen negatiivisesti yrityksen
toimintaan. Kokemukset tuotteista ja palveluista kulkeutuvat tarinoina, kaskuina ja
anekdootteina asiakkaiden ja potentiaalisten asiakkaiden kesken. Huonot kokemukset
tuodaan esiin paljon useammin kuin myonteiset kokemukset (Aula & Mantere 2005,
135).

2.6 Monitahoinen yrityksen sosiaalinen suorituskyky

Yrityksen sosiaalisen suorituskyvyn edella tarkastellut viisi teemaa ovat varsin monita-
hoisia ja vaikuttavat yrityksen eri sidosryhmiin. Y hteisbsuhteiden hoitaminen vaikuttaa
myonteisesti yrityksen sijaintipaikkakuntaan, seka paikkakunnalla asuviin ihmisiin etta
kunnallishallintoon. Toisaalta yhteisdsuhteiden hyva hoitaminen voi nékya seka paikal-
listen ettd lagjemmin toimivien hyvéntekevéisyygarjestdjen toiminnassa. Y mparisto-
asiat ovat yks tarkeimmisté asioista, jotka tulevat mieleen puhuttaessa yrityksen vas-
tuullisuudesta. Mikali yritys el huolehdi ympéristostéan, vaikuttaa se Idhialueen asuk-
kaisiin, mutta myos lagjemmin mikali kyseessa on esimerkiksi pdastoja tuottava teolli-
suusyritys. Tyontekijasuhteiden hoitaminen ja moninaisuuden hyvaksyminen ovat
muista ulottuvuuksista poiketen etupaéssa yrityksen sisdisia asioita. Jos yritys kohtelee
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huonosti tyontekijoitdan, se ei suoraan vaikuta esimerkiksi muihin paikkakunnalla asu-
viin ihmisiin tai kuluttgjiin. Kuluttgjat ovat puolestaan ensisijainen kohderyhma puhut-
taessa tuotteiden laadusta.

Kaikki yrityksen sosiaalisen suorituskyvyn ulottuvuudet vaikuttavat sidosryhmien
mielikuviin yrityksestd. Ne kertovat sidosryhmille yrityksen arvomaailmasta ja toimin-
tatavoista. Seka yrityksen arvomaailmalla etté yrityksen maineella on merkitysta tyon-
hakijan arvioidessa yrityksen houkuttelevuutta tyGpaikkana, mité tarkastellaan tarkem-
min seuraavassa luvussa.
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3 YRITYKSEN HOUKUTTELEVUUSTYOPAIKKANA

Aikaisemmat tutkimukset yrityksen houkuttelevuudesta tydpaikkana voidaan jakaa
kahteen péadlinjaan. Toisten tutkijoiden mielestd organisaation ja tyonhakijan arvojen
yhdenmukaisuus on ratkaisevassa asemassa (Cable & Judge 1994; Judge & Bretz 1992)
ja toisten mielesta taas organisaation ominaisuudet ratkaisevat. Tutkimukset nostavat
esille esimerkiks organisaatiorakenteen (Turban & Keon 1993) ja palkitsemigérjestel-
mét (Bretz, Ash & Dreher 1989, 577-578). Gatewood, Gowan ja L autenschlager (1993,
423) puolestaan tuovat esiin yrityksen maineen merkityksen. He 10ysivét yhteyden yri-
tyksen maineen ja tunnettuuden seka henkilokohtaisen vuorovaikutuksen valilla

3.1  Yrityksen houkuttelevuus tyopaikkana yleisesti

Yleisesti voidaan sanoa, etta tyonhakijoiden hyvin tuntemat yritykset ovat isoja, esin-
tyvét sdannollisesti sanomalehdissé ja uutisissa seké mainostavat paljon. Mita enemman
ihmiset ovat kuulleet yrityksestd, sité positiivisemmin he siihen yleisesti ottaen suhtau-
tuvat (Turban & Greening 1996, 666).

Suomessa opintojaan péaéttelevan kaupallista tai teknistéa alaa opiskelevan nuoren
unelmatyonantajan kérkipaikalla on viimeiset 10 vuotta ollut Nokia (Nokia ja...1997,;
Nokia suomalaisopiskelijoiden... 1999; Vahvat brandit... 2005). N&in on myos kansain-
valisen konsulttiyhtio Universumin tekemassa kyselytutkimuksessa, joka tehtiin sahkoi-
sesti vuoden 2007 tammi-maaliskuussa ldhes viidelle tuhannelle kaupallista tai teknista
alaa yliopistossa tai ammattikorkeakoulussa opiskelevalle nuorelle (Pulkkinen 2007b,
B11). Muut karkiviisikossa esiintyvét yritykset ovat kauppatieteilij6illa Finnair, Fazer,
L’ Oréal ja OP-ryhma. Tekniikan alan opiskelijoilla vastaava nelikko on VTT, ympéris-
tokeskukset, IBM ja Jaakko Poyry Group. Kummankin alan opiskelijoiden kahden-
kymmenen suosituimman yrityksen listalla suuret porssiyritykset muodostavat selvan
tamallisten OP-ryhmén ja S-ryhman seka tilintarkastus- ja konsulttiyhteisojen Ernst &
Y oungin, PWC:n ja Deloitten ollessa ainoat listautumattomat yritykset. OP- ja S-ryhméa
ovat erittéin tunnettuja ja ndkyvia Suomessa kun taas edelld mainitut tilintarkastus- ja
konsulttiyhteisot ovat maailmanlagjuisesti tunnettuja. Universumin kyselytutkimuksen
tulokset tukevat Turbanin ja Greeningin huomiota tydnhakijoiden positiivisesta suhtau-
tumisesta suuriin ja yleisesti tunnettuihin yrityksiin.

Universum on tutkinut myo6s vastavalmistuneiden tydssaolevien ekonomien ja dip-
lomi-insinbdrien suosikkityonantajia. Elo-syyskuussa 2007 tehtyyn Internet-kyselyyn
osallistui 5 252 alle 40-vuotiasta suomalaista nuorta ammettilaista, jotka ovat olleet tyo-
elaméssi 1-8 vuotta. Tutkimuksen ranking-lista koki vuonna 2007 selvia muutoksia
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Kauppatieteilijoiden listalla nousussa olivat vahittaiskauppa eli kdytanndssa S-ryhma ja
Kesko seké konsultti- ja tilintarkastusyhteisot KPMG:n, Ernst& Y oungin ja PWC:n joh-
dolla. Kérkikymmenikdssa on kuitenkin samat yritykset kuin vuonna 2006. Tekniikan
alan listalla kovin nousija oli perinteinen teollisuus. Vuonna 2006 hieman notkahtaneet
Metso ja UPM-Kymmene paransivat sijoitustaan, mutta karkikymmenikko pysyi kui-
tenkin l&hestulkoon samana. Ainoastaan Patria ja Fortum syrjayttivét kymmenen suosi-
tuimman tyonantajan joukosta Finnairin ja Polar Electron. Valtion ja kuntien tyopaikat
ovat pudonneet listalla alaspain. Universumin avainasiakaspaallikkdo Michaela Herlinin
mielesta hyvan tyotilanteen aikana tyGpaikan turvallisuus, joka on perinteisesti liitetty
valtion ja kuntien tydpaikkoihin, el ole niin tarked tydnantgjan ominaisuus. Myds tyos-
sdolevien listalla suuret ja yleisesti tunnetut yritykset ovat selva enemmistd, mutta
muutama poikkeuskin mahtuu joukkoon. Parhaiten pienistd yrityksista sijoittui Suunto,
joka sijoittui ekonomien listalle seitsemanneksi ja diplomi-insingdrien listalle peréti
neljanneks (Pulkkinen 2007e, B10).

Fazer on yksi parhaiten tyonantajavertailussa menestyneista yrityksista. Henkil6st6-
johtaja Pekka Heinanen uskoo, ettéa suosioon vaikuttaa Fazerin vahva brandi. Perheyri-
tys myOs panostaa tietoisesti tyonantajakuvaansa ja sen tydilmapiiri parjda hyvin ver-
tallussa. Hyvan ty6ilmapiirin ansiosta ihmiset pysyvét pitkdan toissi ja ovat motivoitu-
neita, mika vaikuttaa positiivisesti yrityksen tulokseen. Heindnen uskoo myds avoimeen
viestintdan ja pitda tarkeénd, etta kaikki tyontekijat tietavéat mita heiltéa odotetaan. Hyva
johtaminen on avainasemassa; Heindsen mielesté ihmiset elvét jéa yrityksia, vaan huo-
noja esimiehid (Taipale 2007).

Tyosséolevien ja opiskelijoiden listoilla esiintyy paljon samoja yrityksid. Joitakin
selvid eroja yritysten sijoituksissa kuitenkin 16ytyy. Ekonomiopiskelijoiden listalla nel-
jantend oleva L’ Oréal el mahdu tytssaolevien listan karkikymmenikkdon. Vastaavasti
insindoriopiskelijoiden listalla kolmantena olevaa paikallisia ympéristokeskuksia ei
l6ydy tybssdolevien listalta 30 parhaan joukosta. Vertailu kaupallisen alan opiskelijoi-
den ja tydssdolevien suosikkityonantgjista on esitetty taulukossa 1. Vastaava vertailu
tekniselta alalta on esitetty taulukossa 2.

Taulukko 1  Kaupallisen alan suosikkitynantajat (Pulkkinen 2007b, B11; Pulkkinen
2007e, B10)
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Kaupallinen ala Sija tyossiolevien | Sija opiskelijoiden
akateemisten nuor- | listalla
Tyonantgja ten listalla
Finnair 1 2
Nokia 2 1
S-ryhmé (SOK) 3 7
Fazer 4 3
Stockmann 5 11
KONE 6 13
Suunto 7 -
Amer Sports 8 12
OP-ryhméa 9
Nordea 10

Taulukko 2 Tekniikan alan suosikkitydnantgjat (Pulkkinen 2007b, B11; Pulkkinen

2007e, B10)

Tekniikan ala Sija tyossiolevien | Sija opiskelijoiden
akateemisten nuor- | listalla

Tyonantgja ten listalla
Nokia 1 1
Metso 2 12
VTT 3 2
Suunto 4 18
UPM-kymmene 5 6
KONE 6 10
Poyry Group 7
ABB 8
Patria 9
Fortum 10 17

Terévin kérki on kummassakin ryhméssa hyvin samanlainen. Huomionarvoista toki
on, ettéd Nokia menetti ekonomien listalla pitkdan pitémansa ykkossijan ja toisaalta insi-
nodrien listalla Metso on tydssdolevien silmissa selvasti arvostetumpi kuin opiskelijoi-
den silmissa.

Berliinissd toimiva Trendence Institute, joka tutkii eurooppalaisten nuorten kasityk-
Sia ja toiveita tyoelamastd, selvitti eurooppalaisten nuorten suosikkityonantagjat. Inter-
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net-kyselyna tehtyyn tutkimukseen vastasi yhteensa 40 000 opintojensa loppuvaiheessa
olevaa kauppa- ja taloustieteen, tekniikan, fysiikan tai it-alan opiskelijaa 18:sta eri Eu-
roopan maasta. Listojen ykkdsinad ovat kauppatieteilijoilla L' Oreal ja tekniikkaa opis-
kelevilla IBM. Molemmat yritykset ovat karkipédssa myos suomalaisopiskelijoiden
vastaavilla listoilla. Suomalaisten suosikkityonantaja Nokia 10ytyy eurooppalaisten
nuorten listoilta sijoilta seitseman (kauppatiede) ja kahdeksan (tekniikka). Muita suo-
malaisyrityksia ei ole sadan suosituimman yrityksen listalla. Eurooppalaisten nuorten
suosikkityonantajien karkipaasta |oytyvét kansainvalisesti tunnetut suuret yritykset ku-
ten Coca-Cola, Microsoft ja Apple. Tekniikan alan opiskelijoiden listan kymmenen
kérki koostuu pitkélti tietotekniikkayrityksista. Naiden liséksi kymmenen joukkoon
mahtuu kaksi autonvalmistgjaa. Tulevien ekonomien listan kymmenen kérki on toimi-
aloiltaan selvasti heterogeenisempi. Listalla ovat aikaisempien vuosien sijoitustaan pa
rantaneet tilintarkastus- ja konsulttiyritykset PricewaterhouseCoopers, Ernst&Young ja
Deloitte seka toisaalta tietotekniikkayritykset Apple, Nokia ja Microsoft. Lisdksi kym-
menen suosituimman listalta [6ytyvé jo aikaisemmin mainitut L’'Oreal ja virvoitus-
juomgjétti Coca-Cola sekd urheiluvalinevalmistaja Adidas ja autonvalmistaja BMW
(Pulkkinen 2007c, B6).

Universumin kyselyssa kysyttiin myos, mitk& asiat tekevét yrityksesta halutun. Kyl-
tereiden mielesta vahva yrityskulttuuri seka hyva ja innostava johto, vahva talous ja
menestyminen nousivat kyselyssa esiin. Teekkareiden suosikkiyritysta puolestaan kuvaa
sosiaalinen vastuuntunto, monikansallinen henkil6sto, innovatiivisuus ja menestyminen
(Pulkkinen 2007b, B11). Sosiaalinen vastuuntunto ja monikansallinen henkilostd ovat
my6s sosiaalisen suorituskyvyn yleisesti kéytettyja mittareita, mik& on huomionarvoista
taman tutkimuksen kannalta. Trendence Instituten eurooppalaisille nuorille tekemassa
kyselyssa nuorten mielesta unelmatydpaikka on sellainen, jossa on mahdollisuus uralla
etenemiseen. Lisaksi tyotehtavien pitda olla kiinnostavia, eivatka mukavat tyokaverit-
kaan ole haitaksi. Y h& useampi nuori toivoo, ettd tybelama ja vapaa-aika olisivat tasa
painossa keskenaan, mutta siité huolimatta moni on valmis uhraamaan tyolle 1&hes kai-
ken ailkansa uran ensimmaéisind vuosina. Suomalaisnuoria kiinnostaa viela muita eu-
rooppalaisia enemman tyon ja vapaa-agjan yhteensovittaminen eivét niinkdan ylenemis-
mahdollisuudet. |Imeisesti vapaa-aikaa arvostetaan niin paljon, ettd ollaan valmiita tin-
kiméaéan palkasta ja uralla etenemismahdollisuuksista (Pulkkinen 2007d, B7).

Suosikkityonantgjista julkaistavia erilaisia listoja el pida kuitenkaan ottaa taysin it-
sestadnselvyytend. Moni suosikkitydnantgja 16ytyy myos tyonantajamaine 2007 -tutki-
muksen inhotuimpien yritysten listalta. Tutkimusyhtio 15/30 Researchin tekemaan ky-
selyyn vastasi tammi-helmikuussa 2007 yhteensd 10 686 opiskelijaa yliopistoista ja
ammattikorkeakouluista. Opiskelijoilta kysyttiin yrityksid, joihin he eivédt haluaisi
menna toihin. Eniten spontaaneja mainintoja saivat jarjestyksessa Nokia, Lidl, UPM-
Kymmene, Perlos, Fortum, Stora Enso, Telia-Sonera, Finnair, Kone, SOL Palvelut,
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Puolustusvoimat, Elisa, Nordea, McDonalds, valtio ja yliopistot (Taipale 2007). En-
simmaisena listalta pistava silmdan suuria irtisanomisia viimeaikoina toteuttaneet
UPM-Kymmene, Perlos ja Stora Enso. Fortumin [6ytyminen listalta voi selittyd joko
johdon optio-ohjelmalla tai sen tuottamilla fossiilisilla polttoaineilla, jotka vaikuttavat
ilmastonmuutokseen. Lidl puolestaan on esimerkki aggressiivisesti suomalaisille mark-
kinoille tunkeutuneesta yrityksestd, joka jakaa mielipiteitd. Osittain stereotyyppinen
Suomen ja Ruotsin valinen vastakkain asettelu saattaa selittda Telia-Soneran ja Nordean
esiintymisen inhokkilistalla. TeliaaSoneran kohdalla téytyy tietenkin muistaa myds
kuuluisat umts-kaupat ja vakoiluskandaali. McDonaldsia on kritisoitu muun muassa
amerikkalaisuuden vyodryttamisesta ympéari maailmaa ja piittaamattomasta asenteesta
ymparistokysymyksissd. SOL Palveluiden 10ytyminen listalta voi selittya siivoustyon
heikolla arvostuksella Suomessa. Valtiota ja yliopistoja puolestaan pidetéan yleisesti
heikkoina palkanmaksajina. Puolustusvoimien listalla olon vois selittda yleinen asevel-
vollisuus ja sitd kautta saadut kielteiset kokemukset ja yleinen armeijavastaisuus. No-
kian, Finnairin, Koneen ja Elisan kohdalta tutkielman tekij& el osaa esittéd mitaan vas-
taavia arveluita. Kalkki nelja yritystd ovat suuria suomalaisia porssiyrityksid, jotka
kaikki Elisaa lukuun ottamatta toimivat globaaleilla markkinoilla. Inhotuimpien tyon-
antgjien lista el siis néiden yritysten osalta tue Turbanin ja Greeningin (1996, 666) né&-
kemysta yrityksen yleisen tunnettuuden positiivisesta vaikutuksesta suhtautumiseen
yritykseen. Tutkielman tekija yllattyi, etta inhotuimpien tyonantajien listalla el ollut
yhtéan tupakkateollisuuden edustgjaa. Kaksi neljasta haastateltavasta mainitsi tupakka-
teollisuuden esimerkking missd el voisi tyoskennella arvoristiriidan vuoksi. Arvoristi-
riidasta voi 10ytya selitys myds Fortumin, Puolustusvoimien ja McDonaldsin esiintymi-
selle inhokkilistalla

3.2  Yrityksen maine

Maineen rakentaminen kestda 20 vuotta ja tuhoaminen viisi minuuttia.
Kun tajuat tamén, teet asian toisin. -Warren Buffet

Yrityksen identiteetti (engl. identity), yrityksen imago (engl. image) ja yrityksen maine
(engl. reputation) ovat késitteina hyvin 18hell& toisiaan ja joskus niita kéytetaan jopa
toistensa synonyymeina (Whetten & Mackey 2002, 393-399). Albert ja Whetten (1985,
Whettenin ja Mackeyn 2002, 394-395 mukaan) méarittelevét yrityksen identiteetin or-
ganisaation keskeisimmaksi, pysyvimmaksi ja tunnosomaisimmaksi asiaksi. Identiteetin
médrittelemiseksi lagjemmin he kehottavat kysymaén ”Keita me olemme organisaa-
tiona?’. Mita organisaation jasenet gjattelevat ulkopuolisten ajattelevan organisaatiosta
on Duttonin ja Dukerichin (1991, 547) mééaritelma yrityksen imagolle. Seka yrityksen
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identiteetin ettd yrityksen imagon voidaan edell& mainittujen méaritelmien perusteella
gjatella rakentuvan organisaation j&senten mielissd. Usein imago kuitenkin mielletdan
organisaation ulkopuolisten kuvaks organisaatiosta. Esimerkiks Davies, Chun ja da
Silva (2001, 113) méarittelevét yrityksen imagon ulkoisten sidosryhmien, erityisesti asi-
akkaiden muodostamaksi kuvaks yrityksesta. Wei (2002, 270) tiivistéa hyvin organi-
saation identiteetin ja imagon eron: identiteetti kertoo millainen yritys on ja imago sen
miten yritys vaikuttaa toisiin ihmisiin.

Gatewoodin ym. (1993, 414) mukaan yrityksen imago on riippuvainen yrityksen
tunnettuudesta. Turban ja Greening (1997, 666) ovat padtyneet tutkimuksessaan samaan
paatelmaan. Mitd enemman ihmiset kuulevat yrityksesta ja lukevat siitd lehdistg, sita
positiivisesmmin he siihen suhtautuvat. Luce, Barber ja Hillman (2001, 404-405) puo-
lestaan huomasivat, etta silla onko yrityksen saama julkisuus positiivista vai negatiivista
el ole merkitystd, vaan ratkaisevaa on julkisuuden méaré ja sitd kautta saavutettu pa-
rempi tunnettuus. Toki kaikella on rgjansa ja erittdin negatiivinen julkisuus voi saada
ihmiset jopa boikotoimaan yrityksen tuotteita. Yks tunnetuimmista ja menestyksek-
kammista boikoteista on vuonna 1977 aloitettu boikotti, joka lopulta pakotti maailman
suurimman elintarvikeyrityksen Nestlen luopumaan maitokorvikkeen mainonnasta ke-
hitysmaissa. Nestle ryhtyi 1950-luvulla markkinoimaan kehitysmaihin niin sanottuja
didinmaitokorvikkeita eli vitaminisoituja lehmanmaitojauheita, joita useat didit alkoivat
juottaa vauvoilleen imettamisen sijaan. Tulokset olivat katastrofaaliset. Vauvat saivat
puutteellisesti steriloiduista tuttipulloista jatkuvasti ripulitartuntoja ja samalla jéivét il-
man didinmaidon siséltamid vasta-aineita. Kansainvalinen terveygarjest6é WHO arvioi
1970-luvun alussa, etta pulloruokinta imettdmisen sijaan nosti kehitysmaiden oloissa
vauvojen kuolleisuuden 5-10 -kertaiseksi. Y hdysvaltalaiset kirkot ja kansalaisjarjestot
kaynnistivdt vuonna 1977 ennenndkeméttoman kuluttgjaboikotin markkinajohtaja
Nestled vastaan, jotta se luopuis pullomaidon aggressiivisesta markkinoinnista kehi-
tysmaissa. Boikotin arvioidaan aiheuttaneen vuosina 1977-84 Nestlelle miljardien dol-
larien suuruiset tappiot. Nestlea boikotoi Y hdysvalloissa parhaimmillaan Idhes 30 mil-
joonaa ihmisté ja sen liséksi boikotti oli levinnyt yhdeksddn muuhun maahan (1soméki
1996). Nestle ei ole vield nykypaivanakdan toipunut didinmaitokorvikeboikotin aiheut-
tamasta mainetappiosta. Tama kavi hyvin ilmi Suomessa kun Valio ilmoitti myyvansa
jéatelon valmistuksensa Nestlelle. Ehk& vanhasta muistista monet paéttivat ryhtya jat-
kossa ostamaan | ngmanin jéétel ita.

Yrityksen maine muodostuu yrityksen identiteetista ja imagosta yhdessa (Wartick
2002, 373). Toisaalta niiden gjatellaan olevan maineen synonyymejé ja toisaalta itsenéi-
si& maineen komponentteja. Aluksi maineeseen liittyvét tutkimukset keskittyivét pitkalti
yrityksen imagoon. Taldin yrityksen nimi ja visuaalinen ilme olivat oleellinen osa yri-
tyksen imagoa. 1980-luvulta alkaen yrityksen mainetutkimus on siirtynyt ulkoisesta il-
meesté organisaatioiden sisdlle tutkimaan yrityksen identiteettia ja kulttuuria. (Aula &
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Mantere 2005, 31-32). Wartick (2002, 373) nostaa esille identiteetin ja imagon lisaksi
viela seuraavat termit, joita kaytetdan synonyymeina yrityksen maineelle: maineikkuus
(engl. prestige), yrityksen arvo (engl. goodwill), arvostus (engl. esteem) ja suosio (engl.
standing). Termin standing toinen suomenkielinen vastine on maine, joka myds osal-
taan kertoo termien l&heisyydesta.

Lagjasti kirjallisuudessa lainattu maineen maaritelméa on Fombrunin (1996, 72) esit-
tama Sen mukaan maine muodostuu yrityksen aikaisemmin tekemien toimien ja tule-
vaisuuden mahdollisuuksien havainnoimisesta, jotka yhdessa kuvaavat yrityksen veto-
voimaa kokonaisuutena verrattuna sen Kilpailijoihin. Maéritelmassa korostetaan ha-
vaintoja ja hahmottamiskykya. Yksilot, ryhmét ja yhteistt kerdévéat ja kasittelevét yri-
tyksestd saatavilla olevaatietoa jatekevét sen avulla johtopaatdksia yrityksen maineesta
jatulevaisuuden nakymista. Fombrunin mééritelmaan maineesta sisaltyvét osittain seka
organisaation identiteetti, etta organisaation panostukset positiivisen maineen viestimi-
sesté ja ulkoisten sidosryhmien vakuuttamisesta. Maineen mittaaminen ei ole helppoa
Maineelle voidaan luoda asteikko, jossa essmerkiksi 10 on korkein mahdollinen suosio
ja 0 puolestaan matalin mahdollinen. Eri sidosryhmét kuitenkin kokevat yrityksen mai-
neen eri tavalla. Ongelmaks muodostuukin, pitddkod jonkun ryhman mielipidetta pai-
nottaa muita enemman vai laskea pelkdstédn yksinkertaisesti keskiarvo. Omistgjat,
tyontekijét, asiakkaat, tavarantoimittajat ja ympardiva yhteisd kokevat todennakdisesti
kaikki yrityksen maineen eri tavalla. Sidosryhmét voitaisiin jaotella myds huomattavasti
pienempiin segmentteihin, jolloin muuttujat entisestéan lisdantyvét. Yks tapa tutkia
yrityksen mainetta on jakaa edella mainitut ryhmét sisdisiin ja ulkoisiin sidosryhmiin.
Omistgjien ja tyontekijoiden mielipiteet kertovat yrityksen sisdisen maineen ja asiakkai-
den, tavarantoimittajien sekd ympérdivan yhteison mielipiteet puolestaan ulkoisen mai-
neen. Tallakdan jaottelulla el kuitenkaan pystyta tyydyttavasti mittaamaan yrityksen
yleistd mainetta ja vetovoimaa (Wartick 2002, 377).

Siltaojan (2004, 320) suomalaisen lehtitalon esimiesten kasityksia kasittelevassa tut-
kimuksessa maine kasitettiin kulttuuriseksi ja sosiaaliseksi todelisuudeksi. Aulan ja
Mantereen (2005, 31-32) mukaan maine on jotain, mista puhutaan ja kerrotaan. Maine
on olemassa muualla kuin kohteessaan ja se syntyy kohdetta tarkastelevien mieliku-
vissa. Yrityksen maine on sidosryhmien ndkemys yrityksen hyvyydesta tai pahuudesta.
Jokaisella yrityksella on maine, halusi se sitatai ei. Siks yrityksessd on oleellista kysya
mika sen maine on ja mita sille voidaan tehda (Aula & Mantere 2005, 36). Mainetta voi
yrittéa parantaa esimerkiks viestimalla yrityksen hyvasta ilmapiirisa Ei kuitenkaan
riitg, ettd pelkastddn kerrotaan, etta yrityksessa on kivaa, vaan pitéa kertoa konkreetti-
Sista asioista kuten missa hyva ilmapiiri nékyy ja miten sitéa rakennetaan (Taipale 2007).
Yritykselle on erittéin tarkeda toimia maineensa mukaisesti, erityisesti silloin kun yri-
tyksella on hyva maine. Jos esimerkiksi hyvin ympéaristGasioistaan huolehtivan mai-
neessa oleva yritys paljastuu my6hemmin saastuttajaksi, joka ei oikeasti valitékaén ym-
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paristosta kuten on kertonut, vaikuttaa se yrityksen tulevaisuuteen negatiivisemmin kuin
ymparistoystavallinen (Lewellyn 2002, 451). Yrityksen maine muodostuu myos sellai-
Sista asioista, joihin yritys el pysty itse vaikuttamaan, kuten véestdssa tapahtuvista
asenteellisista muutoksista. Toisaalta yritys vaikuttaa myos alueelliseen maineeseen,
jolloin yrityksella on mahdollisuus omalla maineellaan vaikuttaa siihen saadaanko alu-
eelle liséresursseja sen kehittamiseen (Siltaoja 2004, 320).

Hyva maine on yrityksen menestystekija. Yrityksen hyva maine on myds voimavara,
jota yritys pyrkii hallitsemaan strategisena resurssina. Hyvassa maineessa oleva yritys
on turvallinen valinta yhteistyokumppaniksi. Hyva maine saastéa osapuolten aikaa ja on
siindkin mielessd merkittava voimavara yritykselle (Aula & Mantere 2005, 20). Hyvélla
maineella yritys mahdollistaa toiminnan jatkumisen, se auttaa osaavan henkilokunnan
rekrytoinnissa ja toisaalta sen avulla on mahdollista pitéa pateva henkilosto edelleen
yrityksen palveluksessa (Siltaoja 2004, 320). Hyva maine on yritykselle my6s kustan-
nustekija. Tyontekijét tyoskentelevat mielelléan hyvamaineisessa yrityksessa ja tekevét
sks toita ahkerammin ja tyytyvét pienempaan palkkaan kuin huonomaineisessa yrityk-
sessa. Tavarantoimittgjat luottavat hyvamaineiseen yritykseen ja siirtavat sdastyneet
valvontakulut edullisemmiksi hinnoiksi. Tallaisten suorien kustannushyotyjen lisaksi
yritys hyotyy hyvastd maineesta monin tavoin vélillisesti (Roberts & Dowling 2002,
1079). Hyva yritys eléd maineestaan ja tarkeimmét sidosryhmét on saatava vakuuttu-
neiksi, etta hyva maine on yritykselle itseisarvo. Yrityksen maineen rakentuminen on
esitetty kuviossa 4.

Hyvaviestinta
Yrityksen
maine
Hyvét teot Hyvét suhteet
Kuvio 4 Y rityksen maineen hyvan kolmio (vrt. Aula & Mantere 2005, 27)

Hyvét teot ovat yrityksen hyvan maineen lahtokohtana. Hyvét teot eivét kuitenkaan
yksin riita, vaan ne on viestittava oikeille ihmisille oikeaan aikaan. Yrityksen maine ra-
kentuu sen sidosryhmissa ja siksi viestinta on yhta tarkeda kuin hyvét teot. Tehokkaan
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ja toimivan viestinnan avulla yrityksen ja sen sidosryhmien valille on mahdollista ra-
kentaa hyvéa suhde, joka muodostaa hyvan kolmion kolmannen kérjen (Aula & Mantere
2005, 26).
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4 YRITYKSEN SOSIAALISEN SUORITUSKYVYN
MERKITYSYRITYKSEN HOUKUTTELEVUUTEEN
TYOPAIKKANA

Turban ja Greening (1996, 658-663) ovat tutkineet yrityksen sosiaalisen suoritusky-
vyn vaikutusta yrityksen maineeseen ja houkuttelevuuteen tyopaikkana. He kayttivét
tutkimuksessaan Kinder, Lydenberg, Domini & Co. tutkimusyrityksen ker&&maa moni-
puolista aineistoa yrityksistd ja niiden sosiaalisesta suorituskyvysta. Heiddn mukaan
yrityksen sosiaalisella suorituskyvylla on positiivinen yhteys yrityksen maineeseen ja
houkuttelevuuteen tydnantajana. Tarkemmin eriteltyna yrityksen maineella on positiivi-
nen yhteys seuraavien sosiaalisen suorituskyvyn ulottuvuuksien kanssa: suhteet yhtel-
sO0n, tyontekijasuhteet, ympéristo ja tuotteiden laatu. TyOnantgjan houkuttelevuudella
puolestaan on positiivinen yhteys seuraavien ulottuvuuksien kanssa: suhteet yhteisbon,
tyontekijasuhteet ja tuotteiden laatu. Yrityksen sosiaalisen suorituskyvyn vaikutus tyon-
hakijoihin saattaa olla suurimmillaan kun tydomarkkinoilla on vahan avoimia tyopaik-
koja. Silla on myds enemman vaikutusta haluttujen ja laadukkaimpien hakijoiden jou-
kossa, kuin heikompien tyonhakijoiden tehdessa paétoksia essmerkiksi ainoaan tarjot-
tuun tyohaastatteluun osallistumisesta (Greening & Turban 2000, 275).

Backhausin ym. (2002, 292) mukaan yrityksen houkuttelevuuteen tyopaikkana vai-
kuttavat sosiaalisen suorituskyvyn yhdestétoista ulottuvuudesta suhteet yhteisdon, ym-
paristo, tyontekijasuhteet, moninaisuuden hyvaksyminen ja tuotteiden laatu enemman
kuin kuusi muuta ulottuvuutta. Myos Waddock ja Graves (1997, 314-315) korostavat
tutkimuksessaan ndiden niin sanottujen sidosryhmaulottuvuuksien merkitystd. He totea-
vat, ettd kriittisten sidosryhmien kuten tyontekijoiden, asiakkaiden ja yhteiskunnan
merkitys sosiaaliselle suorituskyvylle on selvasti suurempi kuin muiden ulottuvuuksien.
Heidan mielestdan on hyvin mahdollista, ettéd on olemassa suora yhteys niin sanotun hy-
van johtamisen ja sosiaalisen suorituskyvyn valilla Toisin sanoen hyva johtaminen ja
hyvé sosiaalinen suorituskyky olisivatkin toistensa synonyymeja. Nain on erityisesti, jos
sosiaalinen suorituskyky mééritelléan etupadéssa sidosryhmésuhteiden kautta Wad-
dockin ja Gravesin sidosryhméteorian avulla voidaan siis helposti selittd8 miksi sosiaa-
lisella suorituskyvylld on merkitysta yrityksille. Kun yritys tekee paétoksig, jotka vai-
kuttavat positiivisesti yrityksen tyontekijoihin, ympéroivaan yhteisdon ja ymparistoon,
johtaa se myos positiiviseen lopputulokseen (Backhaus ym. 2002, 295). Taméan perus-
teella voidaan perustellusti esittds, etté sosiaalinen suorituskyky on yksi tarkea tyokalu
houkuteltaessa uusia tyontekijoité.

Backhausin ym. (2002, 300-309) ennakko-oletuksena oli, ettd tyontekijasuhteet ja
tuoteasiat vaikuttavat muita KL D-ulottuvuuksia enemman yrityksen houkuttelevuuteen.
Heidan tutkimuksensa ei kuitenkaan tukenut ennakko-oletusta. Péinvastoin, Backhausin
ja kumppaneiden tutkimuksen mukaan tyontekijasuhteet vaikuttavat viidesta tutkitusta
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ulottuvuudesta vahiten ja tuotteiden laatu toiseks vahiten. Yrityksen houkuttelevuuteen
tyopaikkana vaikuttivat muita enemman ymparistdasiat, moninaisuuden hyvaksyminen
ja suhteet yhteisbon. Albinger ja Freeman (2000, 250) puolestaan péétyivét tutkimustu-
lostensa perusteella korostamaan tyontekijasuhteiden ja moninaisuuden hyvaksymisen
merkitysta tarkasteltaessa yrityksen houkuttelevuutta tyopaikkana. Heidan tutkimukses-
saan tyontekijat reagoivat vahvimmin osa-alueisiin, jotka koskettavat heitd suorimmin
jokapaivaisessa tydssa. Nama osa-alueet ovat moninaisuuden tukeminen, tyontekijoiden
osallistuminen ja tyosuhde-edut.

Tyonhakijoilla on useimmissa tapauksissa rajattu mahdollisuus hankkia tietoa yrityk-
sesta ja heidan pitda yhdistella tietoja eri lahteista. Internet, tyopaikkailmoitukset, sa-
nomalehdet ja mahdollinen tybhaastattelu antavat kukin omanlaisensa kuvan organisaa-
tiosta. Srivastava, Lurie, Mick ja Boulding (2001) nimittavét tallaista eri lahteista saa-
dun tiedon yhdistelemista signaaliteoriaksi, engl. signaling theory. Signaaliteorian mu-
kaan yksilo kéyttda saamiaan erilaisia tietoja yrityksesta ja vetéda niista johtopdatoksia
yrityksen aikomuksista ja teoista. Sosiaalisen suorituskyvyn eri ulottuvuudet tarjoavat
tyonhakijalle hénen tarvitsemiaan tietoja ja siten vaikuttavat hanen mielikuvaansa yri-
tyksesta (Backhaus ym. 2002, 296). Ulottuvuuksilla on merkitysta tyonhakutilanteessa,
mutta sitékin enemman ne vaikuttavat paétettéessa ottaako tarjotun tyon vastaan vai ei
(Backhaus ym. 2002, 309).

Tassa yhteydessa voidaan nostaa esille myds sosiaalinen identiteettiteoria, engl. so-
cial identity theory, jonka mukaan yksil6iden omanarvontuntoon vaikuttaa heidan kuu-
lumisensa tiettyihin sosiaalisiin ryhmiin. Toisin sanoen méaérittelemme identiteettimme
ryhman termein ja nostatamme omanarvontuntoamme vertailemalla omaa ryhméamme
muihin ryhmiin (Stets & Burke 2000, 224-225). Greening ja Turban (2000, 258) esitta-
vét, ettd sosiaalisen identiteettiteorian perusteella tyontekijdn mindkuvaan vaikuttaa
tydnantajan maine, johon puolestaan vaikuttaa postiivisesti yrityksen panostus sosiaali-
sen suorituskyvyn eri ulottuvuuksiin. Dutton, Dukerich ja Harquail (1994, 256) esittd
vét, ettd sosiaalisen identiteettiteorian vaikutus on niin vahva, etté tyontekija voi muut-
taa kayttdytymistédn, jos hdnen mielestdan organisaation maine on muuttunut. Maine
vaikuttaa tyontekijan samaistumiseen organisaation kanssa; se joko yhdistda tai erottaa
tyontekijan organisaatiosta. Yksilo el kuitenkaan voi kuulua mihin tahansa ryhmaan.
Ryhmét ovat toisille avoimia ja toisille suljettuja. Yksil6t arvioivat ryhman sopivuutta
heille jatoisaalta ryhmét arvioivat yksilon valmiuksia kuulua ryhmaan. Y ksilon historia,
persoonallisuus ja status vaikuttavat hanen mahdollisuuksiinsa. Arvioidessaan omaa so-
pivuutta ryhmaan, yksilo6 samalla muodostaa kasityksen ryhmén sosiaalisesta identitee-
tistd (Korte 2007, 169). Tutkimusten mukaan yksilot ovat valmiita muuttamaan kéyt-
taytymistéan saavuttaakseen yksimielisyyden ryhman kesken. He esimerkiksi tarvitta-
essa sopeutuvat ryhman normeihin ja arvoihin (Turner & Onorato 1999, Korten 2007,
169 mukaan). Tama siirtyminen yksilollisesta identiteetista ryhman identiteettiin on
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yksi sosiaalisen identiteettiteorian pagdoivalluksista. |hmisten tapaan tyoskennella vai-
kuttavat useat eri tekijat, mutta sosiaalinen identiteettiteoria vaikuttais olevan yhdistava
teoria organisaatiokéyttaytymista tutkittaessa (Korte 2007, 169). Yrityksen sosiaalinen
suorituskyky on vetovoimatekija tyopaikan valinnassa, koska tydskentely sosiaalisesti
vastuullisessa yrityksessa vaikuttaa positiivisesti tyontekijan mindkuvaan (Greening &
Turban 2000, 258).

Konsulttiyritys Universum tutki taloutta tai tekniikkaa yliopistossa tai ammattikor-
keakoulussa opiskelevien mielipiteitd vuonna 2006. Kyselyyn yritysten eettisyydesta
vastasi 4 112 taloutta tai tekniikka yliopistossa ta ammattikorkeakoulussa opiskelevaa
opiskelijaa. Kyselyssd ei pyydetty perustelemaan valintoja vaan tekeméan valinta mieli-
kuvien perusteella. Kyselyn perusteella julkishallinnon tydpaikat ovat opiskelijoiden
mielesta eettisempia ja moraaliltaan korkeatasoisempia kuin yksityisen sektorin tyopai-
kat. Ainoastaan Valio mahtui aivan terévimpaan karkeen ympéristokeskusten, puolus-
tusvoimien ja verohallinnon valiin (Pulkkinen 2007a, B7). Mychemmin kevaalla 2007
Helsingin Sanomissa julkaistussa artikkelissa taloutta tai tekniikkaa opiskelevien opis-
kelijoiden  suosikkityonantgjatutkimuksessa, joka myds on  konsulttiyritys
Universuminen tekemd, esiintyy samoja yrityksia kahdenkymmenen suosituimman
tyonantajan listalla ja eettisesti korkeanormisten tyonantajien listalla. Vertailu yritysten
gjoituksista suosikkitybnantaja- ja eettisesti korkeanormiset tyonantajat -tutkimuksissa
on editetty kauppatieteilijdiden osalta taulukossa 3 ja tekniikan alan opiskelijoiden
osalta taulukossa 4.

Taulukko 3 Tyonantajien sijoittuminen suosikkityonantajat 2007 ja eettisesti kor-
keanormiset tyonantajat tutkimuksissa, kaupallisen alan opiskelijat
(Pulkkinen 2007a, B7; Pulkkinen 2007b, B11)

Kaupallisen alan opiskelijat

Ty6nantaja Sijaeettisyydistalla | Sijasuosikkilistalla
Suomen Pankki 6 10
KPMG 7 14
PriceWaterhouseCoopers 8 9
Kesko 9 23
Erngt& Y oung 15 8
Deloitte 16 17
OP-ryhméa 18 5
S-Ryhméa 21 7
Fazer 22 3
Finnair 26 2
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Taulukko 4  Tyonantajien sijoittuminen suosikkityonantajat 2007 ja eettisesti kor-
keanormiset tyonantgjat tutkimuksissa, tekniikan alan opiskelijat
(Pulkkinen 2007a, B7; Pulkkinen 2007b, B11)

Tekniikan alan opiskelijat

Tyonantaja Sijaeettisyydistalla | Sijasuosikkilistalla
Y mparistokeskuk set 1 3
Puolustusvoimat 3 11

VTT 14 2

F-Secure 25 13

Finnair 26 15

Helsingin kaupunki 27 16

Nokia 31 1

Kone 34 10

Kauppatieteilijoiden listoilla on kuusi samaa tyonantgjaa: OP-ryhmé, Ernst& Y oung,
PWC, Suomen Pankki, KPMG ja Deloitte. Tekniikan opiskelijoiden listalla puolestaan
on kolme samaa tyonantajaac VTT, ymparistokeskukset ja puolustusvoimat (Pulkkinen
2007a, B7; Pulkkinen 2007b, B11). Merkillepantavaa on, etta yksikdan suuri suomalai-
nen metsayhtié ei mahtunut 34 eettismman tyonantajan joukkoon, mutta suosikki-
tyonantgjien listalta [6ytyvéat Jaskko Poyry Group, UPM-Kymmene, Metso ja Stora
Enso. Siellakin ne ovat kuitenkin Jaakko Poyrya lukuun ottamatta menettaneet asemiaan
selvéasti vuodesta 2006.

Backhausin ym. (2002, 311) mukaan ympériston heikko huomioiminen vaikuttaa
yrityksen houkuttelevuuteen erittdin negatiivisesti, mutta toisaalta hyvin huomioidut
ymparistbasiat eivét vaikuta houkuttelevuuteen merkittavasti positiivisemmin kuin neut-
raalisti hoidetut ympéristdasiat. Tyontekijasuhteet vaikuttavat yrityksen houkuttelevuu-
teen pitkélti samalla logiikalla. Huonosti hoidettuina ne vaikuttavat erittain negatiivi-
sesti, mutta hyvin hoidetut tyontekijasuhteet eivét merkittévasti paranna yrityksen hou-
kuttelevuutta verrattuna neutraalisti hoidettuihin tydntekijdasioihin. Sen sijaan moninai-
suuden hyvaksyminen ja suhteet yhteisbon vaikuttaisivat kéyttaytyvan eri tavalla kuin
kaks edella mainittua ulottuvuutta. Niiden kohdalla havaittiin Backhausin ja kumppa-
neiden tutkimuksessa suuri ero neutraalin ja hyvan suoriutumisen valilla Turban ja
Greening (1996, 667) puolestaan nostavat omassa tutkimuksessaan esille moninaisuu-
den hyvaksymisen ja tyontekijasuhteet muita ulottuvuuksia tarkedammiks asioiks yri-
tyksen houkuttelevuuteen tyOpaikkana. Myohemmassa tutkimuksessaan Greening ja
Turban (2000, 276) korostavat laadukkaiden tuotteiden, moninaisuuden hyvaksymisen
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ja ympériston huomioimisen merkitysta parhaiden mahdollisten tyontekijoiden houkut-
telemiseksi ja myos sitouttamiseksi tyohon. Heidan tutkimuksensa mukaan yrityksen
sosiaalinen suorituskyky ei vaikuta positiivisesti ainoastaan yrityksen maineeseen tyon-
hakijoiden keskuudessa, vaan myds halukkuuteen tulla haastatteluun ja ottaa vastaan
mahdollisesti tarjottu tyopaikka.

Tutkimusyhtio 15/30 Research kysyi vuoden 2007 alkupuolella opiskelijoiden mieli-
piteitd eri tyonantgjista, tutkimukseen vastasi yli 10 000 korkeakouluopiskelijaa. Tulos-
ten mukaan opiskelijat etsivat nykydan tyonantajaa, jolla on pehmeammat arvot ja myos
yrityksen arvomaailman sopiminen yhteen oman arvomaailman kanssa on entista tarke-
ampaa. Y ha useampi opiskelija vaatii yrityksilta tutkimuksen mukaan myds yhteiskun-
nallista vastuuta eli kannattavuutta e pida yrityksissa liséta seurauksista valittaméatta.
Opiskelijat eivat myoskdan hyvaksy sitg, etta tyontekijoista otetaan kaikki irti, ja sa
malla yritykset tarjoavat vain epavarmuutta (Taipale 2007).

Tutkiessaan yrityksen sosiaalisen suorituskyvyn merkitysta yrityksen houkuttele-
vuuteen tyopaikkana Albinger ja Freeman (2000, 248) korostavat tutkimuksessaan
tyonhakijoiden erilaisuuden vaikutusta tuloksiin. Sellaiset tyonhakijat, joilla el ole juu-
rikaan valinnanvaraa tyomarkkinoilla, jéttavéat yrityksen sosiaalisen vastuullisuuden véa
halle huomiolle paéttéessadn tarjotun tyopaikan vastaanottamisesta. Niiden tyonhakijoi-
den kohdalla, joilla on enemmén valinnanvaraa tydmarkkinoilla, Albinger ja Freeman
padtyivat samaan tulokseen kuin Greening ja Turbankin. Erittéin halutut tyontekijét,
jotka ovat korkeasti koulutettuja ja monitaitoisia, huomioivat myos yrityksen sosiaalisen
vastuullisuuden tavallisia tyontekijoitd paremmin ja se vaikuttaa heidan paatoksiinsa
(Albinger & Freeman 2000, 250). Voidaan siis todeta, ettd mitd enemman tyonhakijalla
on valinnanvaraa, sitd enemman yrityksen hyvalla menestymisella sosiaalisen suoritus-
kyvyn eri osa-alueillaon merkitysta yrityksen houkuttelevuuteen tyopaikkana.
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5 TUTKIMUKSEN AINEISTO JAMENETELMAT

51 Kvalitatiivinen tutkimusote

Lahtokohtana laadullisessa eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa on todellisen elaman ku-
vaaminen. Todellisuutta e kuitenkaan voi mielivaltaisesti pirstoa osiin vaan tapahtumat
vaikuttavat toinen toisiinsa ja niista on mahdollista 10ytd8a monensuuntaisia suhteita.
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritédan tutkimaan kohdetta mahdollisimman kokonais-
valtaisesti (Hirgarvi ym. 2004, 152). Kvalitatiivisen tutkimusotteen pyrkimyksena on
usein realistinen ja aineistoldhtdinen tutkimus, eika mallin tai teoreettisen hypoteesin
testaus (Kovaainen 2006). Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkijan arvot vaikuttavat
siihen, miten tutkittava ilmi6 ymmarretéan. Taydellisté objektiivisuutta e ole mahdol-
lista saavuttaa, koska tutkija ja tutkijan tieto kietoutuvat saumattomasti toisiinsa. Kvali-
tatiivisessa tutkimuksessa saadaankin tulokseksi ehdollisia selityksid, jotka rajoittuvat
aikaan ja paikkaan. Y leistéen voidaan todeta, etté kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyri-
mid (Hirgarvi ym. 2004, 152).

Tama tutkimus sopii monilta osin kirjallisuudessa esitettyihin kvalitatiivisen tutki-
muksen tyypillisiin piirteisiin. Tutkimuksen aineisto on koottu haastattelemalla henki-
[6ité luonnollisissa tilanteissa. Tutkimuksen lahtokohtana ei ole ollut yksittdisen teorian
tal hypoteesin testaaminen vaan haastatteluaineistoa on tarkasteltu eri tahoilta ja mah-
dollisimman yksityiskohtaisesti. Tutkimuksen kohdejoukko valittiin tarkoituksenmukai-
sesti ja harkiten elkd satunnaisesti. Tutkimus on toteutettu mahdollisimman joustavasti
jatulokset on esitetty haastatteluaineiston ehdoilla yhdistettyné teoreettiseen tietamyk-
seen (ks. Hirgarvi ym. 2004, 155).

5.2 Tutkimusaineiston ker @8dminen

Padasiallisena tutkimusaineistona tutkimuksessa kéaytettiin neljassa puolistrukturoidussa
haastattelussa keréttyd materiaalia Haastattelujen liséksi tutkimusaineistona kaytettiin
joidenkin haastateltujen edustamien organisaatioiden, ja myds muiden organisaatioiden,
Internet-sivuja, vuosikertomuksia ja yritysvastuuraportteja tal vastaavia mikai organi-
saatio on sellaisen julkaissut.

Tutkielmaan haastatellut henkilét ovat kaikki valmistuneet Turun kauppakorkea-
koulusta, mutta tytskennelleet eri puolilla Suomea. Neljastd haastatellusta henkildsta
yksi toimii keskisuuren henkilostovuokrausyrityksen henkilGstokonsultting, toinen suu-
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ren litkepankin pankinjohtgjana, kolmas suuren porssiyrityksen liiketoimintayksikon
myynti- ja markkinointijohtajana ja neljas pk-yrityksen markkinointipadallikkona. Haas-
tateltavia valittaessa pyrittiin 10ytamaan kauppatieteiden maistereita, jotka ovat olleet jo
useamman vuoden tytelamassa ja ehtineet vaihtaa tyonantajaa vahintéan kerran. Tutkija
tuns kaikki haastateltavat ennestéan, mutta talla el tutkijan mielestd ollut vaikutusta
haastateltavien vastauksiin. Kaikki haastateltavat suhtautuivat haastatteluun virallisesti
ja vastasivat kysymyksiin asiallisesti. Y hden haastatelluista tutkija tuntee paremmin ja
henkilokohtaisesti, mutta kolme muuta hén oli tavannut vain muutamia kertoja aikai-
semmin. Suurin vaikutus henkiloékohtaisilla kontakteilla oli varmasti siihen, etta haas-
tatteluaikojen sopiminen onnistui helposti ja kaikki haastateltaviks valitut suostuivat
haastatteluun. Haastatelluista kolme oli miehia ja yksi nainen. Haastattelut suoritettiin
puolistrukturoitua haastattelurunkoa apuna kayttéen (Liite 1). Puolistrukturoituun haas-
tattelumuotoon paadyttiin, koska tutkija oli melko kokematon haastattelija ja toisaalta
my6s haastateltujen taustojen tuntemuksessa oli joitakin puutteita. Edell&a mainitut sei-
kat huomioiden avoimen haastattelun toteuttaminen ei olisi ollut jarkevda. Toisaalta tut-
kimusta el haluttu toteuttaa tdysin strukturoituna lomakehaastatteluna, jotta tutkittavasta
aiheesta saataisiin syvéallisempi kasitys.

5.3 Haastattelujen kulku

Haastateltava H1 toimii keskisuuren henkilostGvuokrausyrityksen henkilostokonsult-
tina. Han on valmistunut Turun kauppakorkeakoulusta 1990-luvun alkupuolella ja ny-
kyinen tyonantaja on hanen viides tyOnantgjansa valmistumisen jalkeen. Kolme tyo-
suhteista on ollut ale puolen vuoden mittaisia ja yksi selvésti muita pidempi. Haasta-
teltavaan otettiin yhteyttd sdhkdpostitse ja haastattelugjankohdan sopiminen onnistuli
helposti. Haastateltava oli toisaalta otettu, etta hantd pyydettiin mukaan tutkimukseen,
mutta toisaalta hieman epavarma siitd, onko héanell& tutkimusaiheeseen mitdan annetta-
vaa. Haastattelu tehtiin aamupéivalla 16.10.07 haastateltavan tydhuoneessa. | Imapiiri oli
rento ja luonteva ja tutkija koki saavansa rehellisia vastauksia kysymyksiinsa. Haasta-
teltava oli lyhytsanainen ja haastattelu kesti vain 30 minuuttia. Huolimatta haastattelun
lyhyestd kestosta haastateltava vastasi kattavasti kaikkiin kysymyksiin ja keskittyi vas-
taamaan nimenomaan kysyttyyn kysymykseen. Haastattelun jlkeen haastateltava totesi
itsekin olevansa aina vastaavissa tilanteissa hyvin lyhytsanainen, joten tama haastattelu
el ollut mitenkéan poikkeuksellinen. Tutkimusaiheen kannalta haastattelun merkitysta
vahentda se, ettd haastateltava on aina tyopaikkaa vaihtaessaan ollut pakon edessé esi-
merkiksi maardaikaisen tyosopimuksen pédéttyessa Nan ollen haastateltavalla ei aina
ole valttamatta ollut kovin monia vaihtoehtoja uutta tydpaikkaa hakiessaan ja erityisesti
vastaanottaessaan.
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Haastateltava H2 toimii suuren liikepankin pankinjohtajana yrityspuolella ja vastaa
tydsséan 18hinn& nimettyjen yritysasiakkaiden pankkitarpeista. Han on valmistunut Tu-
run kauppakorkeakoulusta 2000-luvun akupuolella ja nykyinen tyonantaja on hénen
toinen tydnantajansa valmistumisen jalkeen. Nykyisen tyonantajan palveluksessa han on
vaihtanut kolmesti tehtévaa ja on tydskennellyt muun muassa vélilla reilun vuoden Hel-
singissi. Haastateltavaan otettiin yhteytta sahkopostitse ja han oli erittéin innokas osal-
listumaan tutkimukseen ja iloinen voidessaan auttaa tutkielman valmistumisessa. Haas-
tattelu tehtiin iltapaivalla 18.10.07 haastateltavan tyohuoneessa. |Imapiiri oli tuttavalli-
nen ja haastatteluaiheista keskustelu tuntui helpolta. Haastattelu kesti 45 minuuttia,
missa gjassa ehdittiin hyvin kdyda 18pi tutkimuksen kannalta oleelliset asiat. Haastatel-
tava vastasi huolellisesti siihen mita kysyttiin ja hénella oli perusteltuja mielipiteita asi-
oista, jotka vaikuttavat tyopaikan valintaan, vaikka ei ollutkaan vaihtanut kuin kerran
tyonantajaa.

Haastateltava H3 toimii suuren porssiyrityksen erdan liiketoimintayksikon myynti- ja
markkinointijohtajana. Han on valmistunut Turun kauppakorkeakoulusta 1990-luvun
lopussa ja nykyinen tyGnantaja on hanen neljés tyonantajansa. Haastateltava on ollut
nykyisen tyonantajansa palveluksessa reilun vuoden ja aikaisemmissa tyopaikoissa kus-
sakin noin kolme vuotta. Haastateltavaan oltiin ensin yhteydessa henkilokohtaisesti ja
my6hemmin sdhkopostitse sovittiin haastatteluaika. Haastateltava osallistui tutkimuk-
seen mielelléén, mutta joutui kiireidensa vuoks perumaan ensimmaisen sovitun haas-
tattelugjan. Haastattelu siirtyi viikolla eteenpéin ja pidettiin aamupdivala 19.10.07
haastateltavan tyOpaikan kokoushuoneessa. Haastateltavan H3 tutkija tuntee henkil®-
kohtaisesti ja siksi haastattelu oli luonteeltaan tuttavallinen, mutta kuitenkin erittéin asi-
allinen. Haastattelu kesti 55 minuuttia ja sen aikana kasiteltiin tutkimusaihetta lagjasti ja
eri ndkokulmista. Haastateltava sopi erinomaisesti tutkimukseen, koska han on vaihta-
nut séénndllisesti tyopaikkaa ja samalla edennyt jatkuvasti vaativampiin tehtaviin. Han
on harkinnut jokaista tyopaikan vaihtoa tarkkaan ja punninnut sen mukanaan tuomia
etuja ja haittoja. Tutkijalle olikin tutkimusta tehdessaén alusta asti selvéd, etta han ha-
luaa haastatella haastateltavaa H3.

Haastateltava H4 toimii pk-yrityksen markkinointip&allikkdona. Han on valmistunut
toissa yli kolme vuotta. Han on talla hetkella toisessa tyopaikassaan valmistumisen jél-
keen, mutta ennen valmistumistaan han ehti vaihtaa kerran tyopaikkaa. Haastateltavaan
otettiin ensin yhteyttd sadhkopostitse ja myohemmin puhelimitse sovittiin haastattelu-
aika. Haastattelu pidettiin iltapaivalla 22.10.07 haastateltavan tydhuoneessa. Haastattelu
kesti 1 h 15 minuuttia ja siitd huolimatta osaa haastattelurungon kysymyksista el ehditty
késitella Haastateltava oli hyvin runsassanainen ja innostui valilla puhumaan myds
hieman kysymyksen vieresta Myds haastateltava H4 oli tietynlaisessa pakkoraossa
vaihtaessaan tyOpaikkaa, koska hanen palveluksiaan ei vanhassa tyOpaikassa enéa tar-
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vittu organisaatiomuutoksen takia. Taman vuoks haastateltavalla el ole ollut mahdolli-
suutta aidosti pohtia ja valita uutta tyopaikkaa, mika hieman vahentaé haastattelun arvoa
tutkimuksen kannalta.

Kaikki haastattelut nauhoitettiin ja haastatelluille luvattiin haastatteluissa esille tule-
via seikkoja kasiteltavan luottamuksellisesti, ja ettel yksittdisen haastateltavan kom-
menttgja ole mahdollista yhdistéa tiettyyn henkil6on. Taméan lupauksen pitémiseksi
paadyttiin ratkaisuun, jossa haastateltavien nimia ja tyonantgjia el tuoda julki missdan
kohdassa tutkimusta. Kaikki nelja haastattelua tehtiin viikon sisélla ja ensimmaisen
haastattelun jdlkeen haastattelurunkoa hieman muokattiin. Lahinn&a kysymysjarjestysta
muutettiin sopivammeaksi ja joidenkin kysymysten sanamuotoa tarkennettiin. Haastat-
telutilanteessa tutkija koki haasteelliseksi aika gjoin toimia niin, etta e tulisi johdatel-
leeks haastateltavaa suuntaan eikd toiseen. Tama onnistuttiin kuitenkin muutamaa
pientd poikkeusta lukuun ottamatta valttamaan.

54  Aineston kasittely

Tehdyt haastattelut litteroitiin, jonka jalkeen haastatteluista poimittiin tutkimuksen kan-
nalta oleelliset asiat erilliselle paperille mindmap tekniikalla. Mindmapin keskidon si-
joitettiin haastateltava ja héanen ympérilleen esiin nousseita ydinasioita. MyOs vuorovai-
kutussuhteet kuvattiin joko yksi- tai kaksisuuntaisilla nuolilla N&in syntyneita ana-
lyyseja hyddynnettiin erityisesti luotaessa tutkimuksessa esiteltavaa unelmatyonantajaa.

Tamén jalkeen haastattelut teemoiteltiin kahdella eri tavalla. Aluksi haastattelut tee-
moiteltiin yleisesti sen mukaan, mistd haastateltavat puhuivat. Taméan jalkeen teemat
jeettiin yksityiskohtaisemmin vastaamaan tutkimusongelmaa ja lopuksi teorialéhtoisesti
jakamalla esiinnousseet teemat sosiaalisen suorituskyvyn viidelle tutkielmassa erityi-
sesti kasitellylle tasoille, mik&li se oli mahdollista. Eri haastatteluissa esiinnousseet
teemat merkittiin kukin omalla vérilldan, jolloin eri henkildiden mielipiteet oli jaotel-
tunakin helppo erottaa toisistaan. Nain muodostetun teemoitellun aineiston avulla oli
tulokset helppo kirjata ylos vertaillen eri haastatteluissa esiinnousseita mielipiteita kes-
kendan. Lopuksi viea varmistettiin, ettd kaikki haastatteluissa esiinnousseet teemat oli
huomioitu tekstissa riittavalla tavalla

55  Tutkimuksen luotettavuus jayleistettavyys

Perusldhtokohtana tutkimuksessa on virheiden vélttaminen, mutta sitd huolimatta eri
tutkimusten tulosten luotettavuus ja pétevyys vaihtelevat. Lukijan arviointia helpotta-
maan pyritéén kakissa tutkimuksissa arvioimaan tehdyn tutkimuksen luotettavuutta
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(Hirgiarvi ym. 2004, 216). Kvalitatiivisessa tutkimuksessa perinteiset luotettavuuden
mittarit, reliabiliteetti ja validiteetti, eivét sellaisinaan sovellu luotettavuuden arvioimi-
seen (Makela 1990, 47). Kovalainen (2006) tarkoittaa reliabiliteetilla pelkistettyna tut-
kimuksen tarkkuutta ja validiteetilla sen totuudellisuutta. Hirgjdrvi ja kumppanit (2004,
216) kuvaavat kasitteitd hieman tarkemmin ja tarkoittavat tutkimuksen reliabiliteetilla
mittaustulosten toistettavuutta ja tutkimuksen kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia.
Validiteetilla he puolestaan tarkoittavat tutkimusmenetelman kykya mitata juuri Sitg,
mité sen on tarkoituskin mitata. Luotettavassa tutkimuksessa sattuma ei ohjaa tutki-
muksen kulkua eiké lahestymistapaa ja metodit ovat olennaisia seka yhteensopivia tut-
kimusaiheen kanssa (Kovalainen 2006). Kvalitatiivisessa tutkimuksessa validiteetti
merkitsee etupaéssa henkilGiden, paikkojen ja tapahtumien kuvausten yhteensopivuutta
nithin liitettyjen selitysten ja tulkintojen kanssa.

Kvalitatiivista tutkimusta voidaan arvioida my6s muilla tavoilla kuin reliabiliteetin ja
validiteetin kasitteiden avulla. Makela (1990, 47-59) esittda nelja seikkaa, joihin aina-
kin on kiinnitettéva huomiota: aineiston merkittavyys, aineiston riittévyys, analyysin
kattavuus sek& analyysin arvioitavuus ja toistettavuus. Taman tutkimuksen aineiston
merkittévyytta voidaan |ahestya aineiston analysoinnin nékokulmasta. Kerétty aineisto
oli analysoinnin arvoista ja sen avulla |6ydettiin vastauksia tutkimusongelmaan. Ai-
neiston riittéavyydesta puhuttaessa kdytetédén usein termid aineiston kylldantyminen. Ai-
neiston kerd@minen lopetetaan kun uudet tapaukset eivat enda tuo tutkimuksen tulkin-
taan uusia piirteitd. Tassa tutkimuksessa aineiston riittavyytta voi jossain méaarin Kriti-
soida. Kaks neljésta haastateltavasta on vaihtanut tyopaikkaa 1&hinnd pakon sanelemana
eika heilla ole ollut aitoja valintamahdollisuuksia. Toisaalta kaikki haastateltavat nosti-
vat haastatteluissa esiin samoja teemoja painottaen eri asioita. Sillg, oliko haastateltava
vaihtanut tyopaikkaa omasta tahdostaan vai pakon edessi, el havaittu olevan suurta
merkitysta tutkimusongelman kannalta. Térkein asia tutkimuksen kannalta oli, etta
haastateltava oli nahnyt ja kokenut erilaisia tyoyhteisgja ja niihin kokemuksiin peilaten
pystyi muodostamaan kuvan siita mita tyonantajassa arvostaa. Tama toteutui kaikkien
haastateltavien kohdalla ja neljannen haastattelun jalkeen aineisto tuntui tutkijasta riitté&
valta. Tutkimusaineisto on analysoitu kattavasti kayttéen kahta eri metodia ja aineistoa
on lahestytty eri ndkokulmista. Tehdyt analyysit on kuvattu aikaisemmin tassa luvussa
jane voidaan kuvauksen perusteella toistaa tarvittaessa myohemmin.

Tutkimuksen luotettavuutta on pyritty parantamaan kuvaamalla mahdollisimman tar-
kasti tutkimuksen toteuttaminen ja aineiston kerédmisen olosuhteet. Lisaksi lukijalle on
kerrottu teemoittelun perusteet ja lahtokohdat. Tulkintoja tehtéessa on pyritty kertomaan
mihin paételma perustuu ja tassi on kéytetty apuna muun muassa suoria lainauksia
haastatteluista (ks. Hirsjarvi ym. 2004, 217-218).

Taman tutkimuksen aihepiiri liittyy yrityksen sosiaalisen suorituskyvyn osalta liike-
toiminnan etiikkaan, joka on luonteeltaan sensitiivinen aihepiiri, ja siksi myos erittain
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haasteellinen tutkimuskohde. Aihepiirin muodikkuuden vuoks yrityksilla on vahva in-
tressi rakentaa itselleen vastuullista imagoa. Myds ihmisilla on tunnetusti taipumus se-
littéa toimintansa todelliset motiivit eettisesti tai muuten sosiaalisesti hyvaksyttévilla
padmaérilla Yksiloilla on tarve mukautua yhteisdn sdantéihin ja odotuksiin seka nayt-
taytya hyvana ihmisena ja tulla sosiaalisesti hyvaksytyks (Kallio 2005, 126-128). Kal-
lio (2005, 128) nimittééd edella mainittua taipumusta eettisen sordiinon ongelmaks,
missd haastateltava muuttuu varovaiseksi ja toisaalta virittyy erdanlaiseen juhlapuheti-
laan keskustelun siirtyessa arvoihin ja etiikkaan. Usein haastateltavat edustavat vastuul-
lisen liiketoiminnan tutkimuksessa samanaikaisesti sekd itsedén ettd organisaatiotaan.
Taméa on Kallion (2005, 128) mielesta ongelma, koska télldin tarkasteltava ilmio jaéa
helposti piiloon toisaalta yrityksen opetellun retoriikan ja toisaalta yksilon oman eetti-
sen sordiinon taakse.

Ké&sill& oleva tutkimus tehtiin yksiléiden ndkokulmasta, mutta luonnollisesti haasta-
teltavat edustavat jossain maarin myos organisaatiota, jossa he tydskentelevét. Haastat-
telukysymykset kasittelivat kuitenkin vain yksilondkdkulmaa, jolloin haastateltavilla oli
mahdollisuus olla omia itsej&én koko haastattelun gjan ilman, etté heidan piti valilla pu-
hua organisaation suulla. Tutkijan mielesta haastateltavat eivat rakentaneet edustamil-
leen organisaatiolle toddlisuutta vastuullisempaa imagoa, koska haastatteluissa keski-
tyttiin organisaation sijasta yksil6ihin. Kallion esiin nostamaa eettisen sordiinon ongel-
maa on hankalampi arvioida. Haastattelukysymykset pyrittiin muodostamaan mahdolli-
simman vahan arvolatautuneiksi ja kysymyksissa keskityttiin enemman yrityksen sosi-
aalisen suorituskyvyn konkreettisiin ilmentymiin kuin hankalaks koettuun eettiseen
pohdintaan. Kysymyksissa selvitettiin etupddssi asioita, joita haastateltavat henkil®-
kohtaisesti arvostavat eik& asioita, joita he pitévat yleisesti hyvaksyttavind Tutkijan
mielestd haastateltavat vastasivat kysymyksiin totuudenmukaisesti ilman viitteita Kal-
lion mainitsemasta juhlapuhetilasta.

Tutkimuksen yleistettavyydella tarkoitetaan sitd, missa méaarin tutkimuksen tulokset
ovat sovellettavissa tutkimusfokuksen ulkopuolelle (Kovalainen 2006). Téassa tutkimuk-
sessa haastatellut henkilot tyGskentelevét ja ovat tydskennelleet erityyppisissa ja eriko-
koisissa organisaatiossa ja voidaan olettaa, etté heilla on yhteisesti lagja nékemys erilai-
Sista tyonantgjista. Haastateltavia yhdistda koulutus, he ovat kaikki valmistuneet Turun
kauppakorkeakoulusta. Tutkimuksen tekohetkelld kaikki haastateltavat tyOskentelivét
Turun talousalueella, mutta haastateltavaa H1 lukuun ottamatta kaikki ovat tydskennel-
leet my6s muualla Suomessa. Haastateltava H2 on tyoskennellyt jonkin aikaa paékau-
punkiseudulla ja H4 on tydskennellyt suurimman osan tyOurastaan pagkaupunkiseu-
dulla. Haastateltava H3 puolestaan tyoskenteli pitkdan 1t&Suomessa Mikkelin seudulla.
Padkaupunkiseudun tyomarkkinat eroavat muun Suomen tyomarkkinoista, koska siella
on enemman seka tyopaikkoja ettd tyontekijoitd. Tasta johtuen padkaupunkiseudulla
vaihdetaan tyopaikkaa useammin kuin muualla Suomessa. Tutkimuksen kannalta
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haastateltujen maantieteellista sijoittumista tyduran eri vaiheissa voidaan pitéd melko
kattavana. Kaikilla haastateltavilla on alle kouluikéisia lapsia, mika ndkyy heidéan vas-
tauksissaan ja asioiden arvostuksessa. Haastateltavien mielesta heidan arvonsa olivat
tyouran ailkana muuttuneet tai ainakin fokusoituneet eri asioihin, joten taman tutkimuk-
sen tulokset ovat huonosti yleistettévissa vastavalmistuneiden osata. Sen sijaan per-
heellisten nuorten kauppatieteiden maisterien asenteita tyonantajista tama tutkimus ku-
vaa tutkijan mielestd hyvin ja monesta eri nékdkulmasta ja on laadullisen tutkimuksen
mukanaan tuomat rajoitteet huomioiden yleistettavissa esimerkiksi palvelemaan rekry-
tointiprosesseissa.



6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1  Yrityksen houkuttelevuus tydpaikkanatyonhakijoiden
nakokulmasta

Eri ihmiset odottavat tyOnantgjalta erilaisia asioita. Tarkastellaan aluksi esimerkkina
kahden haastatellun unelmatyonantajia. Haastateltu A on noin 35-vuotias nainen ja
haastateltu B noin 30-vuotias mies. Molemmilla on pienié lapsia Molemmat toivovat
unelmatyOnantgjaltaan hyvaa mainetta ja perhemyonteisyyttad. Myos toissa viihtyminen
tulee esiin molempien kohdalla; B toivoo, etta tdissd olisi kivaa ja A puolestaan arvos-
taa mukavia tyOkavereita ja rentoa ilmapiiria Tyotehtdvd on myos olennainen osa
unelmatyonantajaa; B haluaa selkedn toimenkuvan, joka tarjoaa jatkuvia haasteita ja A
puolestaan toivoo kiinnostavaa tyGtehntavas, jonka parissa viihtyy. Molemmat toivovat,
etta yritys olisi elinkaarellaan kasvun vaiheessa. B uskoo sen tuovan mukanaan hanen
kaipaamiaan haasteita ja A:n mielestd sellaisessa olisi mielenkiintoista olla mukana. En-
sisijaisesti han kuitenkin toivoo yritykselta jatkuvuutta

Haastateltu B:n unelmatyonantgja tyollistéa vahintéan 50 henkil6, joka hdnen mie-
lestéén takaa riittavét mahdollisuudet edeta organisaatiossa seka tarjoaa riittdvan moni-
puolisia haasteita. A puolestaan unelmoi tyoskentelysta pienehkdssa yrityksesss, joka
on joustava ja jossa tyOtehtévia pystyy tarvittaessa soveltamaan. B haluaa tytskennel &
suomalaisessa yrityksessg, jossa tehdaan toita kotimaisuuden eteen. Kvartaalitalouden

vaan, jolloin pystyy palveleman tehtévassa parhaalla mahdollisella tavalla. Kuvioissa 5
ja 6 on esitetty tiivistetysti A:n ja B:n toivomat asiat unelmatyonantajiltaan.



45

Jatkuva jaltai
ki
Perhe- asvava : .
myonteinen Pienenkd
Tyotehtava,
jossaviihtyy Unelma- Joustava
tyonantaja

Kiinnostava
tyotehtava

Kuvio 5
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Haastateltu A:n unelmatyonantaja
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Tarjoaa tyonantaja Tyollistéa
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Ominaisuu-
det sopivat
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Kuvio 6 Haastateltu B:n unelmatyonantaja

Hyvat
tyokaverit

Haastateltu B:n unelmatyonantaja sopii monelta osin siihen, mita nuorelta muutama
vuos sitten valmistuneelta kauppatieteiden maisterilta on totuttu odottamaan. Kasvava
organisaatio, jossa on etenemismahdollisuuksia ja joka tarjoaa haasteita. Poikkeuksen
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stereotypiaan tekee perhemyonteisyys, jota e ole totuttu ndkemaan kolmekymppisen
pankinjohtgjan unelmalistalla Haastateltu A:n, jolle perhe on uraa selvasti tarkeampi,
unelmatyOnantaja on varsin odotettu. Hanelle tarkeinté on toissa viihtyminen, jatkuvuus
jamielenkiintoinen tydtehtéava. Urala eteneminen ja toinen toistaan kovemmat haasteet
puuttuvat hdnen unelmalistaltaan.

Yks haastatelluista erottui joukosta olemalla eniten urasuuntautunut, joka nakyy
Mmuun muassa siina mita han odottaa tydnantgjaltaan. Han haluaa paésta liiketoiminnan
yleigohtoon, missi péésee oikeasti vaikuttamaan yrityksen péétoksentekoon. Hénelle
on tarkeda tyoskennella menestyvassa yrityksessa ja hanen mielestdan yrityskulttuurin
pité& olla tuloshakuinen. Hanen unelmatydnantajansa on suomalainen yritys, mutta toi-
saalta hanta kientoo myos kansainvalisyys, koska sen avulla voi itse kehittya ja sitd
kautta saa lagjempaa perspektiivia yritystoimintaan. Han haluaa itsendisen tehtéavan,
jossa on vastuuta ja vaikutusvaltaa. Pidemman aikavélin unelmana héanella on olla mu-
kana yrityksen omistajaportaassa, jolloin yritys olis enemman oma

Se olis viela se unelma oikeen, ettd padsis tekeen itselles asioita, ettd sa
olisit oman itsensa herra. Ei tarvitsis miettia, etta mita hallitus ajattelee
ja pystyy itse kehittamaan asioita.

Eréan haastatellun unelmatyonantgja pitéé huolta tyontekijoistéén ja on vakaa tyon-
antga. Unelmatyonantgja antaa mahdollisuuden toimia oman osaamisen puitteissa
tua lasten syntyman jélkeen, hén arvostaa myos lyhytta tydmatkaa ja yhteiskunnan tar-
joamia palveluita ja harrastusmahdollisuuksia |&hella kotia ja tyopaikkaa. Tydssd hanta
motivoi monipuolinen tydymparistd seka tyon vaihtelevuus ja haasteet. Onnistumisista
saa aina lisamotivaatiota olivat ne sitten henkilokohtaisiatai koko yrityksen suorituksia

Haadtateltujen kokemusten ja mielipiteiden avulla tutkimuksen tekija on luonut
yleistetyn unelmatyonantajan, jonka ominaisuudet on jaoteltu kolmelle tasolle. Sisim-
mall& tasolla ovat tyontekijan henkilokohtaiset toiveet, keskimmaisella tasolla yrityk-
seen liittyvét toiveet ja uloimmalla tasolla ympéroivaan yhteiskuntaan liittyvét toiveet.
Kuviossa 7 on havainnollistettu tdméan tutkimuksen unelmatyonantaja kolmen edella
mainitun kehan ympéar6imana
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Kuvio 7 Tutkimuksen perusteella luotu malli unelmatydnantajasta

Kuviossa 7 esitetyssd mallissa olevat ominaisuudet ovat vahintéan kahden haastatel-
tavan mielestéd tarkeitd ominaisuuksia heidan vaihtaessaan tytpaikkaa ta he ovat mai-
ninneet ne kysyttaessa minkalainen on heidan unelmatyonantajansa. Henkilokohtaisella
tasolla tarkeimmét ominaisuudet ovat mielenkiintoinen ty6tehtava, tyoskentelyn itsenéi-
Syys, tyon tarjoamat haasteet seké oikealla tasolla oleva palkka. Kukaan haastateltavista
el suoraan maininnut palkan térkeyttd, mutta se nous esiin monessa eri tilanteessa. Toi-
sadlta kolme haastateltavaa ei keksinyt muuta kuin rahalliset edut eri muodoissa kor-
vaamaan huonoa palkkaa. Tutkijan mielesta tama osoittaa, ettd tehtavasta pitéd maksaa
tyontekijan mielesta riittavan hyvaa palkkaa, mutta sitd ei suomalaiselle luonteelle tyy-
pillisesti ole yleisesti hyvaksyttavaa julkisesti sanoa

Tutkimusongelma huomioiden on luontevaa, etta yritystasolla on eniten ominaisuuk-
sia listattuna. Tyonantajan tarjoamista mahdollisuuksista arvostetaan eniten etenemis-
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mahdollisuuksia, vakautta, kotimaisuutta ja toimivia henkilosuhteita. Tyontekijoista va
littdminen ja heidan erilaisten elamantilanteidensa huomioiminen ja ymmartaminen
nousi tutkimuksen keskeiseksi tulokseksi. Sen merkityksen arvioidaan tulevaisuudessa
entisestéan korostuvan. Y mpéardivan yhteiskunnan osalta keskeisia ominaisuuksia ovat
tyopaikan sijainti kotiin ndhden ja toisaalta matkustusyhteyksiin ndhden. Turvaverkos-
tolla tarkoitetaan sukulaisia ja tuttavia, joihin voi turvautua esimerkiksi lapsenhoidon
jarjestdmisessa. Kaytannossa turvaverkosto liittyy myos laheisesti yrityksen sijaintiin ja
on osaltaan vaikuttanut sithen mille paikkakunnalle haastatellut ovat hakeutuneet toihin.

6.2  Sosaalinen suorituskyky tyonhakijoiden nakékulmasta

6.2.1  Suhteet yhteision

Y hteisdsuhteiden osalta haastatteluissa kasiteltiin padasiassa hyvéantekevéisyyteen osal-
listumista. Haastateltujen suhtautuminen tyonantgjan osallistumisesta hyvantekevéi-
syyteen ja sen mukanaan tuomiin hy6tyihin vaihtelee hyvin positiivisesta varsin varauk-
selliseen. Positiivisimmin asiaan suhtautuneen haastatellun mielesté osallissuminen hy-
vantekevaisyyteen méarittéd yrityksen arvoja ja samalla viestittda niista ulospain. Li-
saksl yrityksen tyontekijoille tulee hyva omatunto yrityksen osallistuessa hyvantekevai-
syyteen. Toisen haastatellun mielesta osallistuminen hyvantekevéisyyteen voi tuoda
henkil6stolle lisdmotivaatiota.

Etta mun mielestd esimerkiksi, jos olis joku yritys joka vahvasti tukisi
esimerkikss WWF: 84, Mika taistelee ymparistdetujen puolesta, niin aina-
kin omaan arvomaailmaan, niin kylla ma kokisin, ettd siella on arvot
kohdallaan yrityksessa.

Varauksellisimmin hyvantekevaisyyteen osallistumisen hyo6tyihin - suhtautuneen
haastatellun mielestd osallisumisen vaikutuksia ei voi mitata eika se tuo yritykselle li-
séd asiakkaita. Hanen mielestédn myds yrityksen koko rgjoittaa hyvantekevaisyyteen
osallistumista; mita suurempi yrityksen liikevaihto on, sitd helpompi on olla mukana
erilaisissa hyvantekevaisyysprojekteissa. Yks haastatelluista puolestaan kytki hyvéante-
kevaisyyden osittain yhteen sponsoroinnin kanssa. Sponsoroinnin avulla voi hanen
mielestdan parantaa yrityksen mainetta. Hyvantekevéisyyskohteiden valinnassa pitéa
olla tarkkana, jotta rahat padtyvét jarkeviin kohteisiin eika niilla esimerkiks pelkéastéan

pyoritetéd massiivista organisaatiota.
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Hyvantekevéisyyteen? Sta on kovin vaikea mitata. Sita voi saada, se
firma saa varmaan niinku hyvan mielen jos se kokee hyvantekevaisyyden
tarkedks, mutta ethan sd milldan tavalla mun mielesta voi mitata sita
mitd sa siita saat.

Haagtatteluissa nous myos esille haastateltavien halu tydskennella suomalaisessa
yrityksessa Suomen hyvinvoinnin hyvéksi. Erédn haastatellun mielestéd suomalaisten
yritysten pitéé kantaa omalta osaltaan vastuunsa Suomen hyvinvoinnista ja han haluaa
osaltaan auttaa yrityksia toteuttamaan téta gatusta. Haastateltava on tydskennellyt en-
nen nykyisté toimeaan suomalaisessa porssiyrityksessi kahdessa globaalissa ulkomaa-
laisessa suuryrityksessa seka pienemmassg, mutta kuitenkin varsin suuressa suomalai-
sessa yrityksessd. Ensimméi sessi ulkomaal ai sessa yrityksessa tydskennellessdan hanelle
tuli tunne, ettd han on vain pieni kala valtameressa eika pysty oikeasti vaikuttamaan
asioihin. Toisaalta tyoskennellessdan valissd suomalaisessa yrityksessd hanelle tuli
tunne, ettei opi ja kehity henkilokohtaisesti riittavasti. Toisessa kansainvalisessa organi-
saatiossa sama tunne suomalaisuudesta kuitenkin palass melko pian ja han péétti ha-
keutua jélleen suomalaiseen yritykseen téihin.

6.2.2  Ymparisto

Kaikki haastateltavat ovat yksimielisia siitd, ettd yritystoiminta voi olla ympéaristoystéd
vallistd Kun pyydettiin mainitsemaan esimerkkejd, useimmat haastatellut yrittivét 10y-
téd jonkun absoluuttisesti ympéristOystavallisen yrityksen tai esimerkkitapauksen.
Haastatteluissa tuli esille muun muassa yritys nimelta Pikkuvihred, joka valmistaa kui-
vakaymal6itd ja kampanjoi vesivessoja vastaan. Toisaalta yks haastatelluista totes, etta
joillakin aloilla on pakko olla ei-ympéristdystavallinen ja mainitsi esimerkkina kuljetus-
yrityksen. Vain yksi haastatelluista mainitsi jokaiseen yritykseen toimialasta riippumatta
soveltuvat ympéristoohjelmat, jotka keskittyvat esimerkiks jétteiden lgjitteluun ja sitéa
kautta pienentavat ympéaristoon kohdistuvaa kuormitusta.

Y mpariston huomioiminen yritystoiminnassa on pienia tekoja, joista yhdessd muo-
dostuu merkittdvid kokonaisuuksia. On totta, ettd kuljetusyrityksen toiminta rasittaa
ympérist6d. Tavaroita on kuitenkin kuljetettava paikasta toiseen, joten tutkijan mielesta
kuljetusyritysta, joka panostaa esimerkiksi vahapdastiseen kuljetuskalustoon, voi hy-
valla omallatunnolla kutsua ympéristoystavalliseksi yritykseksi. Tuotantoyrityskéan el
VoI toimia rasittamatta ympérist6g, mutta jos se tuottaa tavarat ympéarist6d mahdolli-
simman vahan rasittaen, niin ollaan oikeallatiella Y mpéristoystavallista yritystoimintaa
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el pida sekoittaa luonnonsuojeluun. Molempia tarvitaan, mutta ne ovat kaks taysin eri
asiaa.

Haastatteluissa nousi esille, ettéa vastuu ympéristosta el rajoitu pelkastaan paastoihin,
vaan yrityksilla on vastuu myos fyysisestad ympéaristostdan. Monen yrityksen olisi syyta
miettid miltd oma takapiha nayttdd. Toisaalta ympéristoystavallisyydesta on haastatellun
mielestd mahdollista rakentaa menestyva brandi ja toimittaessa sen mukaisesti ympé-
ristoystavéllisyydella voidaan luoda kannattavaa liiketoimintaa. Y hden haastatellun
mielestd ympéristOasiat ovat jatkuvasti enemman esilla heidankin toiminnassaan, vaikka
ne eivat suoranaisesti yrityksen toimintaan liityk&an.

62.3  Tyontekijasuhteet

Tyontekijoistd huolehtiminen nousi haastatteluissa merkittavimmaksi asiaksi, johon
tyonantajan tulisi kiinnitté&a huomiota. Tyotekijoita tulee kohdella oikeudenmukaisesti ja
heidan tarpeensa sekéa el&mantilanteensa pitda ottaa huomioon. Kaikilla haastateltavilla
on pienid lapsia, joten perheen merkitys on todenndkoisesti tassa tutkimuksessa hieman
ylikorostunut. Kukaan haastatelluista ei ole valmis uhraamaan yhteisté aikaa perheen ja
lapsien kanssa edetdkseen urallaan. Puoliso voi vield haastattelujen perusteella jd&da
tyofokusoituneelta tyontekijalta véahemman tarkedks kuin tyo, mutta lapsien syntyman
jalkeen kaikkien ykkosprioriteetti on ollut perhe.

Voisn sanoa, ettd 99 prosenttia vanhemmista sanoo, etté e niita lapsia
voi mikédn ohittaa. Ensiks tulee lapset ja sit tulee ura ja uran kanssa
Sitéa ajasta kilpailee 1&hinnd oma vapaa-aika. Jos on vaativa tyo, okel,
lapset taytyy hoitaa ensmméaisend, mut jos ura vie kohtuuttomasti aikaa
niin sitten se on omasta vapaa-ajasta pois.

Haastatellut odottavatkin tyonantgjalta perhemyonteisyyttd, joka tarkoittaa vahaisia
ylitydmaaria ja tarvittaessa joustavuutta lasten hoidon jérjestamiseksi. Joidenkin yritys-
ten tyosuhde-etuna tarjoama sairaan lapsen hoitopalvelu jakoi mielipiteet kahtia. Erdan
haastatellun aikaisempi tyonantaja tarjosi tallaista palvelua tyontekijoille ja han arvosti
gita todella hyvana tydsuhde-etuna. Toisaalta toinen haastatelluista el ollut kovinkaan
innostunut gjatuksesta, etta lyhyella varoitusgjalla joku téysin vieras tulee hoitamaan
pienid lapsia.

Palkkaa el yksik&dn haastateltu pida kovin térkeénd asiana, minkéa kaikki haastatellut
mainitsivat, vaikka sita ei suoranaisesti kysyttyk&an. Kun kysyttiin mika tai mitka asiat
korvaisivat huonon palkan, niin asia ei olekaan enga niin yksiselitteinen. Y hden haasta-
tellun mielesta mielenkiintoiset tyotehtavat, mukava tyoilmapiiri ja hyvé tyokaverit
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korvaisivat huonon palkan. Tutkijan mielestéd han on ainoa, jolle palkalla ei oikeasti ole
suurta merkitystd. Yks haastatteluista hyvaksyisi huonomman palkan, jos tehtavassa
olisi v8hemman vastuuta ja tyoaika olisi sd8nnollisesti kahdeksan tuntia péivassa. Myos
erilaiset palkitsemigjarjestelmét auttaisivat huonon palkan hyvaksymisessd. Muut haas-
tatellut ovat yksiselitteisesti sita mieltd, ettéd huono palkka heikentéé motivaatiota ja ai-
heuttaa katkeroitumista. Pitkalla aikavdlilla el auta, vaikka ty6tehtéva olisi kuinka mie-
lenkiintoinen.

Jos koko ajan tuntuu silta, ettd palkka on huono niin kylléhan se naker-
taa motivaatiota pitkdlla aikavalilla. Se on semmonen epahygieniatekija,
ettd se alkaa pikkuhiljaa kalvamaan mielta. Jos koko ajan tuntuu silta,
niin el se, vaikka olis kuinka mielenkiintoinen tyo ja kaikkea, nin kylla se
jossain vaiheessa tokkii vastaan.

Ty6suhde-eduista arvostetaan eniten sellaisia, jotka helpottavat arkipéivan elamaa,
kuten vapaa autoetu ja toisadta sellaisia, joista hyotyy rahallisesti, kuten puhelinetu.
Osaa tydsuhde-eduista pidetddn melko itsestédan selving, esimerkiksi jo mainittua puhe-
linetua ja lisaks terveydenhoitoa. Vaikka terveydenhoitoa pidetéén lahes itsestdansel-
vyytend, niin siitd huolimatta St arvostetaan paljon. Pienten lasten vanhemmilla on
usein melko rajallisesti aikaa, joten liikuntasetelit ja sen kaltaiset tydosuhde-edut, ovat
jéanet haastatelluilta vahélle kaytdlle ja siksi niitd el mydskaan pideta kovin merkityk-
sellisind Tyouran alkuvaiheessa vapaa-aikaan ja sosiaaliseen eldmédn liittyvia tyo-
suhde-etuja pidetdan téarkeampina.

Osa haastatelluista koki erilaiset palkitsemigarjestelmét tydsuhde-eduksi jatoiset &
hinna osaksi palkkausta. Siita haastateltavat kuitenkin ovat yhta mieltg, etta hyva palkit-
semisjarjestelma motivoi yrittamédan parhaansa ja kannustaa eteenpéin. Toisadlta pe-
réénkuulutettiin aidosti hyvin toimivaa tulospalkkausjérjestelmaa. Y hden haastatellun
mielesta useimmiten niiden ongelmana on suoritusten mittaamisen vaikeus ja erityisesti
jarjestelman tasapuolisuus. Mittareiden pitéisi olla sellaisia, etta tulos riippuu ainoastaan
henkilokohtaisesta tytpanoksesta eika tekijoillg, joihin itse el pysty vaikuttamaan, saisi
olla merkitysta

Téas hommassa on tieks oppinut. Mulla on ollut tos erilaisa esimiehia.
Mulla on ollut huikean hyvid esimiehid ja huonoja esimiehia. — — Niin
sen esimiehen merkitys tyopaikassa on allistyttavan tarkea, eli miten esi-
mies antaa tukea ja on luotettava ja kannustaa, niin silla on huikean
suuri merkitys.
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Haastatteluissa korostettiin myds ty6ilmapiirin, henkilokemioiden ja tydssaviihtymi-
sen merkitysté edellisessd sitaatissa ilmenevan esimiehen suuren merkityksen liséksi.
Kaikkia edella mainittuja asioita yhdistéa se, etta niista on useimmissa tapauksissa hy-
vin vaikea saada tietoa etukdteen. Haastateltavat ovat pyrkineet aktiivisesti selvittdmaan
yrityskulttuuria, yrityksen arvoja ja toimintatapoja muun muassa tythaastatteluissa,
mutta etupdassd, mikali mahdollista, kyselemalla ystavilté ja tutuilta heidan kokemuk-
siaan. Useimmissa tapauksissa lopullinen totuus selvida kuitenkin vasta, kun on jonkin
aikaa tyoskennellyt uudessa tyopaikassa.

6.2.4  Moninaisuuden hyvaksyminen

Haagtatteluissa moninaisuuden hyvaksymisté kasiteltiin 1&hinna sukupuolierojen osalta
Y ht& haastateltavaa lukuun ottametta haastatellut ovat sita mieltd, ettd miehen asema
yritysmaailmassa on erilainen kuin naisen. N&kokulma kuitenkin vaihtelee haastateltu-
jen vélilla Yhden haastatellun mielesta miesten odotetaan asettavan tyo etusijalle ja nai-
sille hyvaksytdan helpommin perheen térkea rooli elaméssi. Toisaalta nuorempi suku-
polvi kokee hédnen mielestd8n miesten ja naisten aseman tasa-arvoisemmin ja nykyaan
hyvéksytdan myos se, etta miehet hoitavat lapsia ja se vaikuttaa gjoittain heidan tyo-
panokseensa. Toisen haastatellun mielestd miesten asema el ole erilainen naisiin ver-
rattuna, mutta kuitenkin palkkauksessa on eroa miesten hyvéksi. Hanen mielestdan
osasyyna naisten alempaan palkkatasoon on se, etta naiset myyvat itsensa toihin liian
halvalla. Rekrytoinneissa naiset pyytavét paasaantbisesti vahemman palkkaa kuin mie-
het. Yksi haagtatdluista piti miesten asemaa yritysmaailmassa vahvimmin ja stereo-
tyyppisimmin erilaisena kuin muut. Hanen mielestéén kaikki l8htee vanhoista asen-
teista, joiden mukaan miehen pitda ansaita rahaa perheelle ja naiselle tyonteko on vahan
niin kuin harrastelua. Miehille on my6s tarkeampaa edeté urallaan, kun taas naisille tar-
kedmpia ovat muut asiat, kuten perhe. Tydssédn han kokee miesten ja naisten vélisen
palkkaeron konkreettisesti, koska tydehtosopimusten mukaan samanlaisesta tyosta mak-
setaan miesvaltaisilla aloilla parempaa palkkaa kuin naisvaltaisilla aloilla.

— — puutarhalla ja jossain pakkausduuneissa, mitk& menee kaupan alan
tessen mukaan on tosiaan 7 ja 7,5 euron vélilla ne palkat ja sit taas
tuolla kuljetusalan, tieksa jatkat lajittelee paketteja, heittelee pakettga
autosta liukuhihnalle, niin siitd maksetaan kymppi.

Y hden haastatellun mielesta pitkalla aikavalilla ihminen saa oman ansionsa mukaan
riippumatta siitd onko mies vai nainen. Jos hoitaa tyonsa hyvin, naisilla on yhtél&iset
mahdollisuudet edetéd uralla Myos toisen haastatellun mielestd osaaminen ratkaisee
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enemman kuin sukupuoli. Hanen mielestéan tydyhteisdon vaikuttaa se onko tyopaikka
mies- vai naisvaltainen. Esimerkiksi kahvipoytakeskusteluissa naiset toimivat eri tavalla
kuin miehet.

— — naiset toimii joissain asioissa eri tavalla kuin miehet ja tarkoitan
tammosta seurustelupuolta esimerkiks kahvipdydassa. Mitd enemméan
naisia niin sitd enemman tuntuu olevan erilaisa ongelmia, mihin taas
miehet e niink&an mun mielestd sorru. —— Se @ silti tarkoita, ettel naiset
tekis tyGtaan ihan yhta hyvin.

6.2.5 Tuotteiden laatu

Tuotteiden laatu osoittautui hankalaks aiheeksi haastatteluja suunniteltaessa. Lopulta
tutkija padtyi jattamadn kaikki siihen liittyvét kysymykset pois, koska niiden avulla e
olis saatu selville muuta kuin itsestéanselvyyksia. Kysymykseen ”Mité hy6tya yrityk-
selle on laadukkaista tuotteista?’ el olisi ollut odotettavissa kovin paljon toisistaan
poikkeavia vastauksia.

Tuotteiden laatu tuli kuitenkin haastatteluissa esille epasuorasti muiden kysymysten
kohdalla. Esimerkiksi yhden haastatellun mielesta motivaatio liittyy myds siihen mita
yritys tekee. Jotta motivoituisi tyohon, taytyy pitéa tarkeana sita mita yritys tekee. Myos
arvoista keskusteltaessa yrityksen tuotteet nousivat esille. Tupakkateollisuuden kohdalla
el kuitenkaan ole kyse tuotteiden laadusta vaan itse tuotteista. Samalla tavalla kieltei-
sesti kuin tupakkaan, suhtaudutaan my6ds muulla tavoin vaarallisiin tuotteisiin, joista
tutkielmassa esiteltiin aitkaisemmin muutama esimerkki Kiinassa valmistetuista tuot-
teista. Tuotteiden laatu ja niiden sopiminen omaan arvomaailmaan vaikuttavat merkitté
vasti muun muassa tyomotivaatioon.

6.3  Sosiaalisen suorituskyvyn merkitys tyonhakijoiden nakokul-
masta

Kaikkien haastateltavien mielesté yritys voi kilpailla tydvoimasta huomioimalla sosiaa-
lisen vastuunsa ja hoitamalla asiansa hyvin. Oleellista on miten sosiaalinen vastuu né-
kyy yrityksen arvomaailmassa ja toimenpiteissi. Esimerkkeind haastatteluissa nousi
esille metsdyhtididen rakentamat urheilupaikat, joiden avulla voi luoda hyvaa yritysku-
vaa ja sitd kautta parantaa kilpailukykya tyontekijoiden rekrytoinnissa. Kaks haastatel-
luista uskoi, ettd sosiaalisen vastuun merkitys tulee téarkedmmaks tulevaisuudessa.
Haadtatteluissa nousi myds esille, etta nuorempi sukupolvi arvostaa yrityksen sosiaalista
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vastuuta enemman kuin vanhempi sukupolvi. Sosiaalisen vastuun huomioiminen vai-
kuttaa myds tyontekijan sitoutumiseen ja motivaatioon.

Mun mielestéd ma olen sitoutunut ja motivoitunut, mutta johtuuko se sitten
sita, mitd tekee vai onko Sta automaattisesti teki sité Stten mitéa tahansa.
Mutta kyll& sen taytyy siihen vaikuttaa, sen tydnantajan ja toimialan.

Yks haastatelluista on oppinut arvostamaan yrityksen sosiaalista vastuuta koska on
tyourallaan tormannyt myos sellaisiin yrityksiin ja henkil6ihin, jotka eivét siita valita
Héanen mielestdan henkildstoon liittyva vastuu ja ympéristovastuu ovat tarkeampié kuin
sosiaalisen suorituskyvyn muut ulottuvuudet. Myos kaksi muuta haastateltua korostavat
sosiaalisessa vastuussa sitd, miten tyontekijét ja heidan tarpeensa ja eldmantilanteensa
huomioidaan.

Yksi haastatelluista nostaa henkiloston liséksi muita tarkeammaksi ulottuvuudeksi
ympariston ja hanen mielestédn myos turvallisuus liittyy [aheisesti sosiaaliseen vastuu-
seen ja ymparistoon. Tyontekijoiden ja asiakkaiden pitda tuntea olonsa kaikissa tilan-
teissa turvalliseksi. Toinen haastateltu puolestaan kokee sosiaalisen vastuun vaikuttavan
ensisijaisesti yrityksen maineeseen.

Jos s& tunnet sosiaalisen vastuus ja jos sa toimit yhteiskunnassa hyvak-
syttavalla tavalla ja edistét yleisesti hyvaks pidettyja arvoja, niin se vai-
kuttaa hirveesti firman imagoon. Ja jos imago on hyva, niin kylla siind
on sitten vetovoimaa.

Yks haastatelluista kokee yrityksen sosiaalisen vastuun hieman toisin. Hanen mie-
lestddn suomalaisten yritysten pitéd kantaa omalta osaltaan vastuuta Suomen hyvin-
voinnista ja paikallistasolla yritysten pitéa olla aktiivinen osa sita sosiaalista ympéristoa
missa ne toimivat. Tama selittéd myods osaltaan hdnen halunsa tydskennell& suomalai-
sessa yrityksessd. Silloin han voi antaa oman panoksensa Suomen kilpailukyvylle ja hy-
vinvoinnille, mita pitaa tarkeana.

6.4  Yrityksen maineen merkitys tyonhakijoiden nakokulmasta

No sanotaan niin péin, etta silla on merkitysta, etta silla [yritykselld] ei
ole huono maine. Koska paljonhan nyt on tyOpaikkoja, milla e ole hir-
veen suurta julkista mainetta. Et voi olla joku pieni tyGpaikka mista ei ole
ennen kuullutkaan ——
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Kaikkien haastateltavien mielesta yrityksen maine vaikuttaa tyonhakutilanteessa
tyonhakijan pddtoksiin. Hyvaa mainetta tarkedmpaé on, etta yritykselld ei ole huonoa
mainetta. Yrityksen maine el kuitenkaan ole yksiselitteinen ja helposti mitattavissa
oleva asia. Esimerkiksi talouslehtien yrityksestéa luoma maine voi olla hyvin erilainen
verrattuna yrityksen maineeseen tavallisen kuluttgjan silmissd. Maineesta puhuttaessa
kaikki haastateltavat yhta lukuun ottamatta ottivat puheeks yrityksen arvot. Kahden
haastatellun mielesta yrityksen arvot ovat mainetta térkedmpi tekijd, kun he arvioivat
yrityksen houkuttelevuutta tyOpaikkana. On térkedd, etta tyontekija voi samaistua yri-
tyksen arvoihin. Sek& mainetta etté yrityksen arvoja on vaikea luotettavasti etukéteen
arvioida. Erityisen hankalaa se on pienten tyonantajien kohdalla. Yrityksen vuosikerto-
muksesta ja Internet-sivuilta sekd mediasta voi arvioida yrityksen arvopohjaa. Y hden
haastatellun mielestd media on yrityksen omia materiaaleja todenmukaisempi l&hde. Pa-
ras tilanne on, jos 16ytaa jonkun, joka tuntee yrityksen. Y stavien ja tuttavien mielipiteet
ja erityisesti tiedot yrityksesta vaikuttavatkin jokaisen haastateltavan mielestd tyonha-
kuprosessissa. Negatiivinen informaatio vaikuttaa enemman kuin positiivinen.

Yksi keino arvioida yritysten mainetta tyonantajana on erilaiset suoskkityonantaja
listaukset. Kaikki haastateltavat seuraavat niiden tuloksia lehdistd, mutta kukaan ei so-
keasti usko niihin. Yksi seuraa niita osin omasta mielenkiinnosta, osin koska tyésken-
telee nuorten tyonhakijoiden parissa. Han kuitenkin suhtautuu listauksiin skeptisesti,
koska ne perustuvat mielikuviin ja joiltain osin myds mielikuvitukseen. Hanen mieles-
téan joidenkin yritysten suosio voi perustua myds mielenkiintoiseen toimialaan ja mai-
nitsee esimerkkina Finnairin. Finnair on pitkéén ollut suosikkityonantajalistojen kéarki-
padssa, mutta haastateltu kyseenalaistaa sen, kuinka todellinen kasitys tutkimukseen
osallistujilla on tyoskentelystd Finnairilla Toinen haastatelluista seuraa suosikki-
Samalla hén miettii, voisiko tdlaisia hyvia kaytantoja soveltaa omassa toiminnassa. H&
nelle listauksilla oli enemman merkitysta nuorempana, silloin oli hauska olla téissa
isossa yrityksessa. Suosikkityonantajalistausten avulla on yhden haastatellun mielesta
mahdollista kartoittaa maineen todellisuutta, mutta han ei seuraa niitd sen enempéaé kuin
muutenkaan lukee lehtia



56

7 JOHTOPAATOKSET JA TUTKIMUSIDEOITA

7.1  Johtopaatokset

Suhteet yhteisdon, ympéristo, tyontekijasuhteet, moninaisuuden hyvaksyminen ja tuot-
teiden laatu ovat Greeningin ja Turbanin (2000, 262—263) mukaan sosiaalisen suoritus-
tuvuuksiaja niihin liittyvia teemoja eri nakokulmista.

Greeningin ja Turbanin (2000, 262-263) mukaan sdanndllinen osallistuminen hy-
vantekevaisyyteen vaikuttaa positiivisesti yrityksen yhteisdsuhteisiin. Haastatellut suh-
tautuivat tyonantgjan osallistumiseen hyvantekevaisyyteen ja sen mukanaan tuomiin
hyotyihin osittain hyvin positiivisesti, mutta osittain myds varsin varauksellisesti. Posi-
tilvisesti suhtautuneiden haastateltujen mielestd osallistuminen hyvantekevaisyyteen
madrittaa yrityksen arvoja ja viestittaa niita yrityksen sidosryhmille. Osallistumalla hy-
vantekevaisyyteen voidaan parantaa myos yrityksen mainetta. Varauksellisesti suhtau-
tuneen haastateltavan mielesta hyvantekevaisyyteen osallisumisen hyotyja on vaikea
mitata, mutta hdnenkin mielestééan siita voi saada yritykselle hyvan mielen. Konkreetti-
sia hyotyja kuten hyvantekevéisyyteen osallistumisen mahdollisesti mukanaan tuomien
uusien asiakkaiden médraa on vaikea mitata. Kokonaisuutena voidaan kuitenkin todeta
tutkimuksen tukevan Greeningin ja Turbanin paatelmaa, etta yrityksen sdanndllinen
osallistuminen hyvantekevdisyyteen vaikuttaa postiivisesti sen yhteisdsuhteisiin ja
maineeseen. Vihanto (2005, 16) mérittelee yrityksen vastuun yhteiskuntasopimuksen
avulla. Y hteiskuntasopimuksessa yhteiskunnan jasenet sopivat keskendén yhteisista pe-
lisdnnoistd esimerkiks demokraattisesti lakegja sadtamalla. Y hteiskuntasopimuksen
voidaan gjatella vastaavan Carrollin (1979, 500) sosiaalisen vastuun pyramidin toista
tasoa, jonka mukaan yrityksen pitda toimia sdadettyjen lakien ja asetusten mukaan.
Haastattelujen perusteella voidaan todeta, etté lakien noudattaminen on itsestéén selvaa
puhuttaessa yritysten sosiaalisesta vastuusta. Haastatteluissa nousi esille myds suoma-
laisuuden merkitys. Globaalissa maailmassa Suomen hyvinvointi koetaan tarkegksi
asiaksi, johon yritykset voivat vaikuttaa omalla toiminnallaan.

Pinnallisuus on yleinen ongelma ympéristdasioiden huomioimisessa yritystoimin-
nassa (Pihkola 2005, 49). Se nakyi myo6s haastatteluissa. Kysyttaessa yritystoiminnan
ymparistoystavallisyydestéd haastateltavat yrittivat 10ytd8 esimerkin yrityksestd, joka
toimii t&ysin luonnon ehdoilla tai pyrkii muuttamaan kulutustottumuksia ympéristoysté-
vallissmmiksi. Olemassa olevan yritystoiminnan toteuttaminen mahdollisimman vahan
ymparistoa rasittaen el tullut haastatelluille ensimméisena mieleen. Tama voidaan tul-
kita my0s siten, etté haastateltavat pyrkivét puheissaan l&hemmaéks ekosentrista suh-
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tautumistapaa ymparistoon. Tutkimus ei kuitenkaan anna viitteita siitg, ettei antro-
posenttinen nakemys olisi yritysmaailmassa yleisempi kuten Rintanen (2004, 82) tutki-
muksessaan toteaa. Pyrkimys ekosentrisyyteen puheiden tasolla antaa viitteita Kallion
(2005, 128) esiin nostamasta eettisen sordiinon ongelmasta. Tastd huolimatta kaikki
haastatellut olivat yksimielisia siitg, etta yritystoiminta voi olla ymparistoystavallista.
Tyontekijdn motivaation ja tyotehokkuuden kannalta on oleellista, ettéa tyontekijan on
helppo samaistua yrityksen arvoihin. Y mpéristoystavéllisyyden ei tulisi rajoittua pel-
kastéan pédstoihin vaan yritysten tulisi huolehtia myos fyysisestd ympéristostéan. Y m-
péaristbasiat, erityisesti ilmastonmuutos ja sen vaikutukset, ovat viime aikoina olleet yha
enemman esilld eri tiedotusvalineissa ja julkisessa keskustelussa. Haastattelujen perus-
teella ne nakyvét tulevaisuudessa enemman myos paivittaisessa yritystoiminnassa.

Tyontekijoista vélittaminen, oikeudenmukainen kohtelu ja heidan tarpeidensa seka
elamantilanteidensa huomioiminen on tutkimuksen merkittavin tulos. Tyontekijoista
vdlittdminen ja huolehtiminen ovat osa yrityskulttuuria, joka Helsilan (2002, 56) mu-
kaan vaikuttaa tybnantajan ja tyontekijan valiseen suhteeseen. Vallitseva yrityskulttuuri
vdlittyy uusille tyontekijoille osittain koulutuksen ja perehdytyksen avulla, mutta p&&-
sdantoisesti niin sanottuna hiljaisena tietona. Greening ja Turban (2000, 262—263) nos-
tavat tyontekijasuhteiden kohdalla esille koko henkiloston kattavan tulospalkkausjér-
jestelman ja tyontekijoiden osakeomistukset. Helsila (2002, 67—68) puolestaan painottaa
rahallisten kannustimien lisdksi henkilokohtaisten kehitysmahdollisuuksien, urakehityk-
sen, tyosta saadun palautteen ja arvostuksen, vaikutusmahdollisuuksien, osallistumisen,
tydsuhteen pysyvyyden ja tydaikojen joustavuuden merkitysta pysyvan tyomotivaation
saavuttamisessa. Naiden liséksi tarvitaan johdonmukaisesti jaettavat riittavét palkkiot ja
muut rahalliset kannustimet. Haastatellut arvostivat toisaalta arkipaivan elamaa helpot-
tavia tyosuhde-etuja ja toisaalta sellaisia, joista hyotyy rahallisesti. Myos Pfeffer (2005,
97-102) pitaa tyopaikan pysyvyytta, tulospalkkaa, tyontekijoiden omistgjuutta, osalis-
tumista, kehitysmahdollisuuksia ja urakehitystd yrityksen kilpailukykya parantavina
seikkoina. Haastatteluissa nousivat esille tulospalkkaus, omistajuus, vaikutusmahdolli-
suudet ja tybaikojen joustavuus, jotkatukevat Greeningin ja Turbanin, Helsilén ja Pfef-
ferin paatelmia Edellamainittujen tekijoiden liséksi voidaan tdmén tutkimuksen perus-
teella tyontekijoiden motivaatiota parantavana ja sita kautta yrityksen kilpailukykyyn
vaikuttaviin tekijoihin liséta tydilmapiirin, henkilokemioiden ja esimiehen merkitys.
Tyontekijan ja tyonantajan valisté suhdetta kuvaa kaikesta huolimatta parhaiten haas-
tatteluissakin esiin noussut tosasia, ettd milldan edella mainitulla ei ole erityissmmin
merkitystd, mikdli palkka ei ole riittava. Pitkalla aikavalilla huonoks koettu palkka hei-
kentdd motivaatiota ja aiheuttaa katkeroitumista, vaikka muut asiat olisikin jérjestetty
moitteettomasti. Y hta tarkeda on kuitenkin muistaa, etté hyva palkkakaan ei yksin riita
motivoimaan tyontekijoitd, mutta sitd voidaan tutkimuksen perusteella kutsua tyomoti-
vaation perustaks.
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Moninaisuudesta voidaan myos kayttada termié erilaisuus. Moninaisuus voi yhta hy-
vin ilmetd saman yrityksen eri osastojen valilla erilaisena yrityskulttuurina kuin eri kie-
lin&, uskontoina ja kulttuureina kansojen valilla. Sukupuolten valiset erot ja ik&erot ovat
my6s osa moninaisuutta. Wiethoffin (2004, 275) mukaan huomioimalla erilaisuus yh-
teistyossa tyontekijoiden kanssa voidaan saavuttaa merkittavid taloudellisia etuja
Haastatteluissa keskityttiin 1&hinn& sukupuolieroihin tydelaméassa. Tutkimuksen perus-
teella naisten erilainen asema nékyy palkkauksessa ja tyopaikan sosiaalisessa kanssa-
k&ymisessa. Toisaalta haastateltujen mielestd miehilla ja naisilla on kuitenkin yhtaléiset
mahdollisuudet edeta urallaan. Téarkeint& on, ettd hoitaa tyonsa hyvin. Eréén haastatel-
lun esiin nostama mies- tai naisvaltaisuuden vaikutus tydyhteison sosiaalisiin suhteisiin
saa tukea aikaisemmista tutkimuksista. Rosenerin (1995, 211-212) k&yttama nimitys
seksuaalinen héirio kuvaa tyopaikoilla esiintyvaa roolien sekoittumista, sekavaa kom-
munikointia ja kulttuurien yhteentormaystd. Miehet ja naiset eivét kaikissa tilanteissa
ymmaérra toistensa kayttéytymistéd. Tastd on kyse myos haastatellun mainitsemasta esi-
merkistg, joka kertoi miesten ja naisten erilaisesta roolista kahvipoytakeskusteluissa.
Tyontekijan ja tydnantajan samanlainen arvopohja nousi esiin tutkimuksessa ja se voi-
daan liitté&d myds moninaisuuden kasittelyyn. Y ritysmaailma on perinteisesti maskulii-
ninen toimintakenttd. Haastattelujen perusteella nuorempi sukupolvi kuitenkin kokee
miesten ja naisten aseman tasa-arvoisemmaksi kuin vanhemmat sukupolvet.

Greeningin ja Turbanin (2000, 262—-263) mukaan tuotteiden korkea laatu ja panos-
tukset niiden tutkimiseen ja tuotekehitykseen vaikuttavat positiivisesti sosiaalisen suo-
rituskyvyn tuotteiden laatu ulottuvuuteen. Negatiivisesti puolestaan vaikuttavat tuottei-
den vaarallisuus, kyseenalainen markkinointi ja tuotteisiin kohdistuvat oikeuskasittelyt.
Tuotteiden vaarallisuudesta on viime aikoina ollut mediassa esilla monia eri tapauksia.
Leluja on maalattu myrkyllisella lyijymaalilla (Euroopan parlamentin artikkelit, 2007),
niitd on paallystetty kemikaalilla, joka muuttuu elimistoon joutuessaan vaaralliseksi
huumausaineeks (Koistinen 2007, B7), lapsia on tukehtunut Kiinassa valmistettuihin
sankyihin (Kiinalaissdngyt tukehduttivat... 2007) ja Amerikassa on kuollut ja sairastunut
tuhansia lemmikkeja myrkylliseen lemmikkiel @énruokaan (Weise 2007; Barboza 2007).
Haastattelujen perusteella silld, mita yritys tekee, on vaikutusta tyontekijan motivaati-
oon. Jotta motivoituis tyohon, taytyy pitda tarkedna sita mita yritys tekee. Tyontekijan
ja tyonantajan samanlainen arvomaailma liittyy nain ollen myds tuotteisiin ja niiden
laatuun. Tyontekijan on vaikea motivoitua tekemaan hyvaa tyotg, jos yrityksen tuottel-
den laatu el hénen mielestdan ole riittavan hyva

Edella kasitellyt tutkimuksen teoreettiset ja empiiriset teemat on esitetty tiivistetysti
kuviossa 8.
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Suhteet
yhteisdon

Suomalaisuus
Hyva maine
Y htei skuntasopi mus

Hyvantekevai syys

Y mparistd

Samanlaiset arvot
Pinnallisuus
Ekosentrismi vs. Antroposentrismi
Yritystoiminta voi olla
ympaéristoystavallista
Paastét vs. fyysinen ympéaristd

Yrityskulttuuri ja yrityksen arvot

Tyontekijoista valittaminen Tyontekija-
Hyva esimies ja tyokaverit suhteet
Perhemyonteisyys

Riittéava palkkaja kannustimet
Toissa viihtyminen ja motivointi

Samanlaiset arvot
Kulttuurierot
Sukupuolierot
Miehen asemaon erilainen
(asenteet, palkkaus)
Osaaminen ratkaisee

M oninaisuuden
hyvék syminen

Samanlaiset arvot
Vaaralliset tuotteet

V aikuttaa motivaatioon

Tuotteiden
laatu

Kuvio 8 Tutkimuksen teoresettiset ja empiiriset teemat jaoteltuna yrityksen

sosiaalisen suorituskyvyn viiteen ulottuvuuteen

Kuviossa 8 kursiivilla kirjoitetut teemat esiintyvat myos kuviossa 7, tutkimuksen pe-
rusteella luotu malli unelmatydnantajasta. Suomalaisuus, hyva maine, samanlaiset arvot,
tyontekijoista valittdminen, hyva esimies ja tyokaverit ovat sosiaaliseen suorituskykyyn
liittyvista teemoista niitg, joiden koetaan olevan yhteydessa yrityksen houkuttelevuuteen
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tyOpaikkana. Gatewood ja kumppanit (1993, 423-424) perustelevat yrityksen maineen
merkitysta tyopaikan valinnassa. TyOpaikan houkuttelevuuteen vaikuttaa seka yrityksen
yleinen maine, joka muodostuu mainosten ja tuotteiden valityksellg, etta maine rekry-
toijana, johon vaikuttaa tyopaikkailmoituksen lisdksi yrityksen nykyisten ja entisten
tyontekijoiden mielipiteet. Cablen ja Judgen (1994) seka Judgen ja Bretzin (1992) tut-
kimusten perusteella organisaation ja tydnhakijoiden arvojen yhdenmukaisuus on rat-
kaiseva vetovoimatekija tyOpaikan valinnassa, mika nékemys on yhteneva kasilla ole-
van tutkimuksen kanssa. Fazerin henkilostojohtaja Pekka Heinénen uskoo, ettd Fazerin
menestykseen suosikkityonantgja listauksissa vaikuttaa muun muassa hyva tyoilmapiiri
ja hénen mielestéén avainasemassa oleva hyva johtaminen (Taipale 2007). Nama seikat
nousivat esille myo6s tassa tutkimuksessa.

Edellisessi kappal essa kasiteltyjen teemojen lisdksi kuviossa 7 unelmatyonantajalta
toivotaan tutkimuksen perusteella vakavaraisuutta ja kasvavaa organisaatiota. Vaka
varaisuus liittyy ensisijaisesti Helsilan (2002, 68) seka Pfefferin (2005, 97) mainitse-
maan tydsuhteen pysyvyyteen. Vakavaraisesta yrityksesta irtisanotuks joutuminen ta-
loudellisiin syihin vedoten on epétodenndkéisempaa kuin velkaantuneemmasta yrityk-
sestd. Kasvava organisaatio puolestaan liittyy sek& Helsilan (2002, 68) etta Pfefferin
(2005, 100-102) mainitsemiin henkilokohtaisiin kehittymis- ja ylenemismahdollisuuk-
gin.

Turbanin ja Greeningin (1996, 663) mukaan yrityksen vetovoima tyopaikkana kor-
reloi positiivisesti seuraavien sosiaalisen suorituskyvyn ulottuvuuksien kanssa: suhteet
yhteiston, tyontekijasuhteet ja tuotteiden laatu. Backhausin ja kumppaneiden (2002,
300-309) tutkimuksen mukaan tyontekijasuhteet vaikuttavat viidesta tutkitusta ulottu-
vuudesta vahiten ja tuotteiden laatu toiseksi vahiten. Yrityksen houkuttelevuuteen tyo-
paikkana vaikuttivat heidan tutkimuksensa mukaan muita enemman ympéristbasiat,
moninaisuuden hyvaksyminen ja suhteet yhteisdon. Albinger ja Freeman (2000, 250)
puolestaan korostavat tutkimustulostensa perusteella tyontekijasuhteiden ja moninai-
suuden hyvaksymisen merkitysta tarkasteltaessa yrityksen houkuttelevuutta tyopaik-
kana. Aikaisemmat tutkimukset yrityksen sosiaalisen suorituskyvyn vaikutuksesta yri-
tyksen houkuttelevuuteen tyGpaikkana ovat keskendan ristiriitaisia. Kéasilla oleva tutki-
mus tuo oman lisdnsa tahan joukkoon, mutta lopulliseen tulokseen ei vieldkéan paasta.
Taman tutkimuksen perusteella voidaan sanoa, etta kaikki tutkimuksessa |&hemmin tar-
kastellut sosiaalisen suorituskyvyn viisi ulottuvuutta vaikuttavat osaltaan yrityksen hou-
kuttelevuuteen tyopaikkana. Muita ulottuvuuksia suurempi merkitys taman tutkimuksen
perusteella on kuitenkin tyontekijasuhteilla Erityisesti tyontekijoista valittaminen, oi-
keudenmukainen kohtelu ja heidan tarpeidensa seka elaméntilanteidensa huomioiminen
ovat tutkimuksen perusteella térkeimpia vetovoimatekijoita tydpaikan valinnassa
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7.2 Jatkotutkimushaasteita

Kasilla olevan tutkimuksen perusteella tyontekijoista véalittaminen, oikeudenmukainen
kohtelu ja heidan tarpeidensa seké elamantilanteidensa huomioiminen ovat tarkeimpiéa
vetovoimatekijoita tydpaikan valinnassa. Tutkimustulokseen vaikuttavat jonkin verran
haastateltujen perhesuhteet. Kaikilla haastatelluilla on pienié lapsia, joten he arvostavat
joustavia tydaikoja ja haluavat rgjoittaa ylitdiden tekemistd. Vastaavan tutkimuksen to-
teuttaminen siten, ettéd haastateltaviksi valittaisiin perheettomid henkil6itd, toisi tutki-
musaiheeseen erilaisen ndkdkulman. Toisaalta nyt toteutettu tutkimus antaa hyvan ku-
van vallitsevista asenteista, koska monet joitakin vuosia tytel&massa olleet kauppatie-
teilden maisterit ovat perheellisia.

Tahan tutkimukseen haastatellut henkil6t tyoskentelevét eri toimialoilla ja hyvin eri-
tyyppisissa yrityksissa. Tutkimuksessa keskityttiin haastateltuihin henkilGind eika an-
nettu painoarvoa yritykselle, jossa he tyoskentelevét. Téssa tutkimuksessa el méaaritelty
tal otettu kantaa siithen, toimivatko haastateltujen tyonantajat sosiaalisesti vastuullisesti.
Toteuttamalla vastaavanlainen haastattelututkimus valitsemalla haastateltavat yrityk-
Sistd, jotka madriteltéavin kriteerein voidaan todeta sosiaalisesti vastuullisiksi, saataisiin
tutkimusaiheeseen uudenlainen ndkokulma. Talloin haastatteluissa voisi konkreetti-
semmin kysya asioita, jotka vaikuttivat haastatellun hakeutumiseen toihin kyseiseen
yritykseen.
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8 YHTEENVETO

Tassa tutkielmassa selvitettiin, minkalainen merkitys yrityksen sosiaalisella vastuulla on
sen houkuttelevuuteen tydpaikkana. Tutkimus tehtiin tyonhakijoiden nakokulmasta. So-
siaalista vastuuta kasiteltiin tutkimuksessa ensisijaisesti yrityksen sosiaalinen suoritus-
kyky -kasitteen avulla. Sosiaalisen suorituskyvyn 11 ulottuvuudesta tutkimuksessa kes-
kityttiin seuraaviin viiteen ulottuvuuteen: suhteet yhteisoon, ymparisto, tyontekijasuh-
teet, moninaisuuden hyvaksyminen jatuotteiden laatu. Sosiaalisen suorituskyvyn liséksi
tarkasteltiin yrityksen houkuttelevuutta tyOpaikkana yleisesti seka yrityksen maineen
merkitysta vetovoi matekijana tyopaikan valinnassa.

L&hestymistapa tutkimusongelmaan on tassa tutkielmassa kvalitatiivinen. Tutki-
muksen padasiallisena tutkimusaineistona kaytettiin neljassa puolistrukturoidussa haas-
tattelussa kerdttya materiadlia. Kaikki haastatellut henkilot ovat valmistuneet Turun
kauppakorkeakoulusta ja tyoskentelevét erityyppisissa organisaatioissa Turun talousalu-
eella. Tutkimus on seké kartoittava ettd kuvaileva. Tehdyt haastattelut litteroitiin, jonka
jalkeen tutkimuksen kannalta oleelliset asiat kirjattiin ylos mindmap tekniikalla. T&man
jalkeen haastattelut teemoiteltiin kahdella eri tavalla: Ensin yleisesti sen mukaan, mista
haastateltavat puhuivat. Taman jalkeen teemat jaettiin yksityiskohtaisemmin vastaa-
maan tutkimusongelmaa, ja lopuksi teorialdhtoisesti jakamalla esiinnousseet teemat so-
siaalisen suorituskyvyn viidelle tutkielmassa erityisesti kasitellylle tasolle, mikali se oli
mahdollista

Taméan tutkimuksen perusteella kaikki tutkimuksessa |&dhemmin tarkastellut sosiaali-
sen suorituskyvyn viisi ulottuvuutta vaikuttavat osaltaan yrityksen houkuttelevuuteen
tyopaikkana. Muita ulottuvuuksia suurempi merkitys tdman tutkimuksen perusteella on
kuitenkin tyontekijasuhteilla. Erityisesti tyontekijoista valittaminen, oikeudenmukainen
kohtelu ja heidén tarpeidensa seka elamantilanteidensa huomioiminen ovat tutkimuksen
perusteella térkeimpia vetovoimatekijoita tyopaikan valinnassa. Kaikilla haastateltavilla
on pienia lapsia, mika nékyy heidan vastauksissaan ja asioiden arvostuksessa. Tama tut-
kimus kuvaa tutkijan mielesta hyvin ja monesta eri nékokulmasta perheellisten nuorten
kauppatieteiden maisterien asenteita tyonantgjia kohtaan ja on laadullisen tutkimuksen
mukanaan tuomat rajoitteet huomioiden yleistettavissa esimerkiksi palvelemaan rekry-
tointiprosesseissa.
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LIITE1L HAASTATTELURUNKO

Intro

Tutkielmassa tutkitaan, onko yrityksen sosiaalisella vastuulla merkitysta kun
valitaan tyopaikkaa.

Kaikkea haastatteluissa esille tulevia seikkoja kasitellaén luottamuksel li sesti
Sopiihan etta nauhoitan haastattelun analysoinnin helpottamiseksi

Haastattelukysymykset

Bold=kysy jokatapauksessa
kursivi=tarkennukset/huomiot haastattelijalle

Lammittely

Kerro tyohistoriastasi.
Mit& nykyisiin tyotehtaviisi kuuluu?
Kuinka kauan olet toiminut nykyisessi tehtavassasi ?

Y rityksen houkuttelevuus tyopaikkana

Millainen on unelmatydnantajasi? Voi olla, etta tyo ja tydnantaja menevat se-
kaisin tai on vaikea erottaa toisstaan.

Mitk& seikat vaikuttavat kun olet vaihtamassa tyopaikkaa?

Milla asioilla ei ole merkityst&?

Onko yrityksen koolla merkitystd? Jos el ole tullut ilmi edellisissa vastauks ssa.
Milla perusteella teet paétdksen uuden tydpaikan vastaanottamisesta?

Mitk& 2—-3 asiaa haluaisit muuttaa nykyisessa tydnantajassasi ?

Jos olisit vaihtamassa tydpaikkaa, niin mita asioita edellyttaisit uudelta
tyonantajalta?

Kumpi on térkedmpé&&: vapaa-aika perheen ja ystavien kanssa vai mahdollisuus
edeta uralla?

Onko tarkedd, etta tybnantajayrityksellas on hyva maine?

Useissa lehdissa julkaistaan sadnndllisesti erilaisia listauksia parhaista
tyopaikoista. Miten ne sinuun vaikuttavat?

Kuinka paljon ystavien jatuttavien mielipiteet vaikuttavat tyonhaussa?

(" puolivali™)

Y rityksen sosiaalinen vastuu

Mika sinua motivoi tydssasi?
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- Millaisiatyosuhde-etuja arvostat?

- Mikata mitkd asiat korvaisivat mielestasi huonon palkan?

- Voiko yritystoiminta olla ymparistoystavallista? Kannattaa varautua jatkoky-
symyksiin ja pyytad haastateltavaa antamaan esimerkkeja ja kertomaan tar-
kemmin.

- Koetko yrityksen hy6tyvan sen lahjoittaessa rahaa hyvantekevaisyyteen?

- Nykyisin keskustellaan paljon sukupuolten valisesta tasa-arvosta yritysela-
massa? Mita mieta olet, onko miehen asema yritysmaailmassa erilainen
kuin naisen?

- Voiko yritysmaailmassa toimia kaikissa tilanteissa eettisesti?

- Voiko yritys kilpailla tydévoimasta huomioimalla sosiaalisen vastuunsa?

Kysy tdméan osion vikana
- Mitayrityksen sosiaalinen vastuu sinulle henkilokohtaisesti mer kitsee?

Jaahdyttely
- Onko sinullajotain lisittévaa tai kysyttavaa aiheeseen liittyen?
- Voinko palata asiaan, jos mieleeni tulee kysya vield jotain? Esimerkiksi
séhkopodtitse.
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