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TYÖNTEKIJÄT VASTUULLISUUDEN  
SIDOSRYHMÄNÄ – MONI-
MERKITYKSELLISYYS JA  
VASTUULLISUUSVIESTINNÄN 
HAASTEET

T yöntekijät ovat keskeinen yh-
teiskuntavastuun sidosryhmä. 
Työntekijöistä ja yhteiskun-

tavastuusta tehtyä tutkimusta ovat 
hallinneet varsin rajalliset näkökulmat 
työntekijöistä yhteiskuntavastuun 
toimeenpanijoina ja hyödyistä, jot-
ka liittyvät heidän osallistamiseensa 
yhteiskuntavastuuseen. Viime aikoina 
tutkimuksessa on alettu lisääntyvästi 
kiinnittää huomiota eroihin työnteki-
jöiden näkemyksissä ja käsityksissä yh-
teiskuntavastuusta. Yhteiskuntavastuu 
on työntekijöiden näkökulmasta hyvin 
moniulotteinen ja monimerkityksinen 
ilmiö. Käymme tässä artikkelissa läpi 
työntekijöiden ja yhteiskuntavastuun 
suhdetta vallinneisiin tutkimussuun-
tiin, ja pohdimme sitä, millaisia vaa-
timuksia ilmiön monimerkityksisyys 
työntekijöiden keskuudessa asettaa 
organisaatioiden vastuullisuusviestin-
nälle. 

Johdanto 

Työntekijät ovat yksi organisaatioiden 
vastuullisuuden keskeisimmistä sidos-
ryhmistä. Työntekijät vastuullisuuden 
sidosryhmänä rinnastetaankin aiemmassa 
kirjallisuudessa usein muihin vastuullisuu-
den tärkeimpiin sidosryhmiin, kuten asiak-
kaisiin, alihankkijoihin ja osakkeenomis-
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suusviestintä on laaja käsite, joka kattaa 
sekä sisäisen että ulkoisen viestinnän. Sen 
työkaluja ovat esimerkiksi vastuullisuusra-
portointi ja markkinointiviestintä (Crane 
& Glozer 2016). Työntekijöiden kohdalla 
erityisesti sisäinen vastuullisuusviestintä 
on merkityksellistä, vaikka eroa sisäisen 
ja ulkoisen viestinnän välillä ei aina pysty 
selkeästi tekemään. Esimerkiksi vastuul-
lisuusraporttia lukevat sekä työntekijät 
että ulkoiset sidosryhmät. Vastuulli-
suusviestintä on olennaista ja tärkeää 
organisaatioiden yhteiskuntavastuussa, 
erityisesti erilaisten vastuullisuuskäy-
tänteiden luomisessa, muuttamisessa ja 
ylläpitämisessä (Schoeneborn ym. 2020). 
Vastuullisuusviestintään liittyy kuitenkin 
haasteensa erityisesti viherpesun käsit-
teen kautta – helposti kyseenalaistetaan 
sitä, vastaako viestintä käytännön tekoja 
organisaatiossa. On tärkeää huomata, että 
sekä yhteiskuntavastuu että vastuullisuus-
viestintä ovat varsin tulkinnanvaraisia 
käsitteitä, joista eri sidosryhmät, ja yksilöt 
näiden sisällä, tekevät omia havaintojaan 
ja tulkintojaan. 

 Perinteisenä sidosryhmän määritel-
mänä pidetään Freemanin (1984) määri-
telmää. Tämän mukaisesti sidosryhmä on 
yksilö tai ryhmä, johon yrityksen toiminta 
vaikuttaa tai joka voi vaikuttaa yrityksen 
toimintaan. Sidosryhmän sidos tai panos 
(engl. stake) yritykseen vaihtelee sidosryh-
mästä riippuen. Panoksena voi olla rahaa, 
tietoa, työpanosta, ideoita, tavaraa, statusta 
tai valtaa (Näsi 1995; Juholin 2003). Esi-
merkiksi työntekijöillä panos on työpanos, 
alihankkijoilla puolestaan tuotteet ja 
valtiolla tiet, tietoliikenne- ja koulutusjär-

tajiin (Jamali 2008; Longo 2005). Nämä 
tärkeimmät sidosryhmät nähdään usein 
vastuullisuuden vaatijoina, jotka kannusta-
vat tai pakottavat organisaatioita mukaan 
vastuullisuusmuutokseen. Työntekijät 
organisaation sisäisenä sidosryhmänä ovat 
kuitenkin moniulotteisempi ryhmä kuin 
pelkkä vaateiden asettaja. He osallistuvat 
vastuullisuuden toteuttamiseen organisaa-
tioissa, tulkitsevat sitä omien työtehtävien-
sä valossa ja ovat myös vastuullisuusvies-
tinnän oleellisimpia kohderyhmiä. Lisäksi 
työntekijät toimivat vastuullisuusviesti-
jöinä ulkoisiin sidosryhmiin päin. Vaikka 
tämä moninainen rooli on ymmärretty, 
sitä käsitellään usein kuitenkin varsin 
rajallisesti. Tässä artikkelissa perehdymme 
aiempaan tutkimukseen työntekijöiden 
roolista osana organisaatioiden vastuulli-
suutta ja pohdimme, mitä haasteita tästä 
roolista aiheutuu vastuullisuusviestinnälle.

 Artikkelimme keskeiset käsitteet ovat 
yritysten yhteiskuntavastuu ja vastuulli-
suusviestintä sekä sidosryhmät ja työnte-
kijät. Yritysten yhteiskuntavastuu on käsit-
teenä moniulotteinen ja kirjallisuudessa 
on monia määritelmiä sille. Esimerkiksi 
Dahlsrud (2008) ja Sarkar ja Searcy (2016) 
ovat analysoineet aiempia määritelmiä 
ja havaitsivat, että määritelmät pitävät 
sisällään eri ulottuvuuksia. Näitä ovat 
esimerkiksi taloudellinen, ympäristöllinen 
ja sosiaalinen vastuu, vastuu sidosryhmistä 
sekä vastuun vapaaehtoisuus. Yhteiskun-
tavastuu organisaatiossa sisältää näiden 
ulottuvuuksien systemaattista kehittämis-
tä. Vastuullisuusviestinnän voi puolestaan 
määrittää lyhyesti organisaation yhteis-
kuntavastuusta viestinnäksi. Vastuulli-
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lo-Benela 2017; Farooq ym. 2014). Omien 
arvojen ja käsitysten ollessa yhteensopivia 
organisaation vastuullisuusarvojen kanssa 
organisaation ja työntekijän välinen suhde 
vahvistuu (De Roeck & Farooq 2018).  
Työntekijät antavat vastuullisuudelle 
erilaisia merkityksiä ja toimivat eri tavoin 
näiden merkitysten pohjalta. Tutkijat 
ovatkin korostaneet, että työntekijöiden 
ja organisaatioiden vastuullisuuden suhde 
on aiemmin oletettua monimutkaisempi 
(Rupp ym. 2013). Suhde sisältää jännit-
teitä siitä, miten työntekijät reagoivat 
vastuullisuuteen (Edwards & Kudret 2017), 
ja myöskin sen määrittelyssä, millaisista 
asioista työnantajaorganisaation tulisi 
kantaa vastuuta (Onkila 2017). Kuitenkin 
organisaation vastuullisuusviestintä on 
käytännössä usein varsin yksiäänistä (”or-
ganisaation yksi virallinen viesti”). Tällöin 
ongelmallista voi olla, että merkittävä osa 
työntekijöistä ei ymmärrä viestiä tai tulkit-
see sen merkityksen alkuperäisestä tarkoi-
tuksesta poikkeavasti. Tarkastelemme nyt 
yksityiskohtaisemmin aiempaa tutkimusta 
työntekijöiden erilaisista käsityksistä 
vastuullisuuteen liittyen sekä hyödyistä, 
joita työntekijöiden osallisuuden vastuul-
lisuuteen tutkijat ovat havainneet tuovan 
mukanaan. 

 
Työntekijöiden erilaiset  
käsitykset vastuullisuudesta

Tutkimusta työntekijöiden ja yritysten 
yhteiskuntavastuun suhteesta leimaa 
keskustelu siitä, kuinka paljon on etsit-
tävä yhdenmukaisuutta ja yhteensopi-
vuutta vastuullisuuden toteuttamisessa 
ja käsitteellistämisessä ja kuinka paljon 

jestelmä (Kankkunen & Matikainen 1995). 
Sidoksen syntymisen taustalla voi olla 
kiinnostus, oikeus, omistajuus, asiakkuus 
tai sopimussuhde (Näsi 1995; Juholin 
2003). Sidoksen luonne myös vaihtelee 
eri sidosryhmien ja yrityksen välillä. 
Sidos voi olla kiinteä, löyhä, välttämätön, 
tärkeä, hyödyllinen, pelottava tai uhkaava 
(Juholin 2003). Perinteisen sidosryhmä 
määritelmän mukaisesti työntekijät ovat 
yksi keskeinen sidosryhmä. Katsomme 
tässä luvussa, että työntekijöihin kuulu-
vat kaikki henkilöstöryhmät, jotka ovat 
työsuhteessa organisaatioon.  

 
Katsaus aiempaan tutkimukseen  
työntekijöistä vastuullisuuden  
sidosryhmänä 

Alan tutkimusta hallitsevia näkökulmia 

Aiempaa tutkimusta työtekijöistä ja 
yhteiskuntavastuusta ovat hallinneet 
tutkimus ylhäältä alas johdetusta vastuul-
lisuudesta, jossa työntekijät toimivat vain 
yhteiskuntavastuun toimeenpanijoina 
(Potoski & Callery 2018; Raineri & Paillé 
2016), sekä tutkimus siitä, miten orga-
nisaatiot hyötyvät työtekijöiden osallis-
tamisesta vastuullisuuteen (Wolf 2013; 
Raub 2017). Aiemmassa tutkimuksessa 
työntekijöitä on tarkasteltu ensisijaisesti 
ylhäältä alas tapahtuvan vastuullisuus-
viestinnän kohteina, mitä pidämme varsin 
rajallisena näkökulmana työntekijöihin 
yhteiskuntavastuun sidosryhmänä. Tut-
kijat ovat kuitenkin lisäksi tuoneet esiin, 
että työntekijät käsittävät vastuullisuuden 
varsin eri tavoin, ja perehtyneet tähän 
vaikuttaviin tekijöihin (Saifulina & Carbal-
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tuullisuusnäkemysten taustalla vaikuttavat 
esimerkiksi demografiset tekijät, kuten 
siviilisääty, asuinpaikka, ikä, koulutustaso 
ja tulotaso (Lu ym. 2017) sekä sukupuoli 
(Saifulina & Carballo-Benela 2017), ja 
luontevasti myös henkilökohtaiset arvot, 
asenteet ja uskomukset (Huber & Hirsch 
2017). Vaihtelua suhtautumisessa vas-
tuullisuuteen selittävät kuitenkin myös 
organisaatiotason tekijät, muun muassa 
se, kuinka näkyvää yhteiskuntavastuu on 
työntekijöille (Farooq ym. 2014) ja kuinka 
hyvin yhteiskuntavastuun ohjelmien 
koetaan sopivan yhteen organisaation 
identiteetin kanssa (McShane & Cunning-
ham 2012) 

Organisaation identiteettiin liittyvien 
havaintojen lisäksi työntekijöiden omilla 
identiteeteillä on merkitystä sille, miten 
yhteiskuntavastuuta tulkitaan. Heidän 
omat identiteettinsä ovat kehittyneet 
muun muassa heidän omien, henkilö-
kohtaisten kokemustensa kautta (Owens 
ym.  2010). Työntekijät voivat kuitenkin 
muokata omia toimintatapojaan sopivam-
maksi kollektiiviseen identiteettiin (Brown 
2015), mikä vaatii identiteettityötä oman 
identiteetin kehittymisen ja organisaation 
identiteetin kehittymisen välillä (Petrigile-
ri & Stein 2012). 

 Erilaiset ymmärrykset ja käsitykset 
vastuullisuudesta voivat luoda työntekijöi-
den välille myös sekä näkyviä että piileviä 
jännitteitä, sillä työntekijät voivat tulkita 
vastuullisuutta hyvinkin vastakkaisilla ta-
voilla (Edwards & Kudret 2017; Slack ym. 
2015). Tämä ilmiö on aiemmassa kirjalli-
suudessa tunnistettu, mutta sen syntyyn ja 
ratkaisemiseen vaikuttavia tekijöitä ei ole 

tähän kenttään sopivat erilaiset näke-
mykset ja lähestymistavat yhteiskun-
tavastuuseen. Suuri osa tutkijoista on 
korostanut yhtenäisyyden merkitystä. 
Tämä merkitsee muun muassa sitä, että 
organisaatiossa kehitetään harmonista 
ja yhteistä vastuullisuusnäkemystä, joka 
sopii sekä työntekijöiden että johtajien 
motivaatioihin vastuullisuudelle (Saifulina 
& Carballo-Benela 2017; Shao ym.  2017). 
Yhtenäisessä näkemyksessä johtajien 
rooli ja organisaatiotason politiikat ovat 
tärkeitä yhteiskuntavastuun määrittäjiä. 
Johtajien vastuullinen toiminta lisää 
vastuullista toimintaa myös työntekijöiden 
keskuudessa (Kim ym.  2017a; Gao & He 
2017; Raineri & Paille 2017). Tähän ajatte-
luun liittyy myös ylhäältä alas tapahtuvan 
vastuullisuusviestinnän merkitys, joka voi 
parantaa henkilöstön sitoutumista vastuul-
lisuuspolitiikkoihin (Potoski & Callery 
2018) ja jonka puute voi johtaa vähem-
män vastuullisiin päätöksiin henkilöstön 
keskuudessa (Halter & Arruda 2009).

Edellä esitellyn yhtenäisen näkökulman 
merkitys korostuu aiemmassa tutki-
muksessa. Kuitenkin on olemassa pieni, 
nouseva tutkimusvirta, joka korostaa 
yksilötason, eli työntekijöiden, erojen 
luonnollisuutta. Nostamme tässä joitakin 
esimerkkejä näistä tutkimuksista. Työnte-
kijöitä on esimerkiksi kategorisoitu heidän 
vastuullisuusnäkemystensä perusteella, 
muun muassa idealistien, innokkaiden ja 
välinpitämättömien kategorioihin riippu-
en heidän vaateistaan organisaation vas-
tuullisuudelle (Du ym. 2015). Tutkijat ovat 
lisäksi tunnistaneet syitä tälle vaihtelulle 
suhtautumisessa vastuullisuuteen. Vas-
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ne kertovat asioista, joista työntekijät ovat 
epävarmoja. Haastatellut työntekijät tun-
sivat ylpeyttä esimerkiksi organisaationsa 
tietyistä sosiaalisen vastuun toiminta-
tavoista tai yrityksensä roolista osana 
paikallista yhteisöä ja taloutta. Vastaavasti 
pelot esimerkiksi liittyivät tuotetun tuot-
teen ympäristövaikutuksiin ja sitä kautta 
toiminnan hyväksyttävyyteen yhteiskun-
nassa. (Emt.)

 
Tukea ja hyötyjä työntekijöiden  
osallisuudesta vastuullisuuteen 

Yritysten yhteiskuntavastuun tutkijat on 
korostaneet laajasti niitä hyötyjä, joita 
seuraa sekä yrityksille että työntekijöil-
le itselleen työntekijöiden positiivisista 
kokemuksista ja osallisuudesta yhteiskun-
tavastuuseen. Nämä tutkimukset ovat 
keskittyneet tarkastelemaan työntekijöi-
den osallisuuden vaikutusta muun muassa 
maineeseen ja muuhun suoriutumiseen, ja 
tutkijoita ovatkin kiinnostaneet esimer-
kiksi kysymykset siitä, miten organisaatiot 
hyötyvät siitä, että ne osallistavat työteki-
jöitä yhteiskuntavastuullisuuteen, ja miten  
työntekijät kokevat osallistamisen. 

 Liittyen siihen, miten työntekijöiden 
osallisuus yhteiskuntavastuuseen tukee 
organisaation toimintaa, tutkimukset 
ovat nostaneet esiin vahvemman työnte-
kijä-työnantajasuhteen, tuen maineen ja 
imagon rakentamiselle sekä osallisuuden 
positiivisen vaikutuksen muuhun orga-
nisaation ja työntekijän suoriutumiseen. 
Vahvempaan työntekijä-työnantajasuh-
teeseen liittyen on korostettu lisääntyvää 
sitoutumista ja organisaatioidentifikaa-
tiota. Esimerkiksi De Roeck ja Maon 

kuitenkaan tutkittu tarkemmin.  Osa työn-
tekijöistä jääkin siitä täysin irralliseksi, 
samalla kun toiset työntekijät ovat siihen 
täysin sitoutuneita. Nämä jännitteiset 
näkemykset ulottuvat myöskin vastuul-
lisuuden määrittelyyn organisaatiossa 
– muun muassa kysymyksiin siitä, mistä 
vastuun osa-alueista organisaation tulisi 
ottaa vastuuta ja mitkä se voi rajata oman 
vastuunsa ulkopuolelle (Onkila 2017). 
Puncheva-Michelotti ym. (2018) tunnista-
vat tutkimuksessaan, että nämä jännitteet 
liittyvät ainakin osittain eroihin yksilöiden 
identiteeteissä. Työntekijöiden yksilölliset 
identiteetit ovat kehittyneet muun muassa 
heidän omien, henkilökohtaisten koke-
mustensa kautta (Ownen ym.  2010), ja yh-
teiskuntavastuu saattaa herättää tarpeen 
identiteettityölle omien toimintatapojen 
muokkaamiseksi sopivammaksi organisaa-
tion identiteetille  (Brown 2015; Petrigileri 
& Stein 2012).

Yhteiskuntavastuu ja erityisesti siihen 
liittyvät jännitteet ovat tunteita herättävä 
ilmiö työntekijöiden keskuudessa, mikä 
näkyy myös heidän erilaisissa tulkinnois-
saan. Vastuullisuuden onkin havaittu 
herättävän ylpeyden ja häpeän tunteita, 
joita liitetään muun muassa hyvään tai 
huonoon ulkoiseen vastuullisuusmainee-
seen (Onkila 2015). Mäkelä ym. (2018) 
ovat osoittaneet samoin, että yhteis-
kuntavastuuseen liittyy sekä positiivisia 
tunteita (ylpeys) että negatiivisia tunteita 
(pelko). Positiivisia tunteita voi hyödyntää 
yhteiskuntavastuun edistämisessä, koska 
työntekijät tuntevat ylpeyttä onnistumi-
sesta. Myös negatiivisten tunteiden koh-
teiden tunnistaminen on tärkeää, koska 
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(2018) tunnistivat tutkimuksessaan, että 
yhteiskuntavastuullisuus on vahva tekijä 
työtekijä-työnantajasuhteen vahvistami-
sessa. Lisäksi yhteiskuntavastuu on liitetty 
organisaatioon sitoutumiseen, sillä se 
tukee työntekijöiden sitoutumista orga-
nisaatioon (Asrar-ul-Haq ym. 2017) ja sitä 
vahvistaa erityisesti työntekijöiden osalli-
suus yhteiskuntavastuun suunnitteluun ja 
toteuttamiseen organisaatiossa (Mensah 
ym. 2017). Positiivisesti koettu yhteiskun-
tavastuullisuus tukee paitsi organisaatioon 
sitoutumista, myös työn merkitykselli-
syyttä (Glavas & Kelley 2014). Lisäksi 
useat tutkijat ovat korostaneet erityisesti 
tähän liittyviä tunteellisia elementtejä 
ja osoittaneet, että työntekijöiden posi-
tiiviset kokemukset yrityksen yhteiskun-
tavastuusta tukevat heidän affektiivista 
sitoutumistaan organisaatioon (Mory ym.  
2016 Kim ym.  2017b; Shen & Zhu 2011). 
Vahvemmalla työntekijä-työnantajasuh-
teella on positiivinen vaikutus työnteki-
jöiden pysyvyyteen, ja positiivisesti koettu 
vastuullisuus vähentääkin työntekijöiden 
aikeita vaihtaa työpaikkaa. Chaudharyn 
(2017a) mukaan vähentyneisiin työpaikan-
vaihtoaikeisiin vaikuttavat erityisesti työn-
tekijöiden tietoisuus yhteiskuntavastuusta 
sekä usko yhteiskuntavastuun tärkeyteen 
työnantajayrityksessä.  Hansen ym. (2011) 
lisäsivät, että työntekijöiden pysyvyyttä tu-
kee erityisesti koetun yhteiskuntavastuul-
lisuuden kautta mahdollisesti lisääntyvä 
luottamus työnantajaa kohtaan. 

 Vahvan työntekijä-työantajasuhteen 
lisäksi työtekijöiden positiivisten vastuul-
lisuuskokemusten on havaittu tukevan 
yrityksen ulkoisen maineen rakentamista. 

Työntekijöiden positiiviset kokemukset 
yhteiskuntavastuusta voivat rohkaista 
heitä toimimaan siten, että heidän toimin-
tansa tukee ulkoisen vastuullisuusmaineen 
rakentamista (Raub 2017). Siten yritysten 
vastuullisuusviestintää voidaan käyttää 
lisäämään yhteiskuntavastuun uskotta-
vuutta ja tukemaan työntekijöitä siinä, 
että he edistävät toiminnassaan yrityksen 
vastuullisuusmainetta (Gill 2015). Dögl ja 
Holtbrugge (2014) tukivat näitä näkemyk-
siä osoittamalla, miten erityisesti työnteki-
jöiden aktiivinen osallistuminen vastuulli-
suustoimintaan organisaatiossa voi tukea 
myös ulkoisen maineen rakentumista. 

 Vahvemman työntekijä-työnantajasuh-
teen sekä maineen vahvistumisen lisäksi 
työntekijöiden osallisuuden yhteiskunta-
vastuuseen on todettu edistävän suoriutu-
mista organisaation eri tasoilla – sekä or-
ganisaation että yksilön suoriutumisessa. 
Organisaatiotason suoriutumiseen liittyen 
tutkimukset ovat korostaneet erityisesti 
työntekijöiden osallisuutta yhteiskunta-
vastuullisuuteen yrityksen taloudellista 
suoriutumista tukevana tekijänä. Esimer-
kiksi Wolf (2013) osoitti, että työtekijöiden 
osallisuus yhteiskuntavastuuseen vaikuttaa 
yrityksen taloudellisen suoriutumisen ja 
yhteiskuntavastuun suhteeseen. Tämän 
lisäksi tutkijat ovat osoittaneet yhteyden 
yhteiskuntavastuullisuuden, henkilös-
töjohtamisen ja yrityksen taloudellisen 
suoriutumisen välillä (Bučiūnienė & 
Kazlauskaitė 2012) sekä yritysten yhteis-
kuntavastuun, henkilöstön sitoutumisen ja 
organisaation taloudellisen suoriutumisen 
välillä (Ali ym. 2010). Organisaatiotason 
suoriutumisen lisäksi tutkimuksissa on 
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havaittu, että työntekijöiden osallisuus 
yhteiskuntavastuuseen vaikuttaa positiivi-
sesti heidän suoriutumiseensa yksilöinä. 
Sun ja Yu (2015) toivat esiin yleisemmällä 
tasolla, että yrityksen yhteiskuntavastuun 
ja työntekijöiden suoriutumisen välillä 
on positiivinen suhde. Lisäksi Glavas ja 
Piderit (2009) ja Gharleghi ym. (2018) 
korostivat tutkimustuloksissaan, että 
osallisuus yrityksen yhteiskuntavastuuseen 
lisää työntekijöillä erityisesti luovuutta. 
Yksilötason suoriutumisen lisääntyminen 
yhteiskuntavastuun seurauksena riippuu 
kuitenkin siihen liittyvästä motivaatiosta. 
Niissä tilanteissa, kun yhteiskuntavastuul-
le on sekä sisäisiä että ulkoisia motiiveja, 
työntekijöiden suoriutuminen on erityisen 
vahvaa (Story & Neves 2015).

 Sen lisäksi, että tutkimukset ovat 
osoittaneet työntekijöiden positiivisten 
yhteiskuntavastuukokemusten sekä osalli-
suuden tuottavan hyötyjä työntekijä-työn-
antajasuhteelle, maineen rakentamiselle 
sekä suoriutumiselle, on tutkimuksissa 
myös esitetty, että yhteiskuntavastuulli-
suus tuottaa muitakin etuja työntekijöi-
den työelämään sekä muuhun elämään. 
Tutkimuksissa onkin osoitettu yhteis-
kuntavastuun lisäävän työtyytyväisyyttä 
(Asrar-ul-Haq ym. 2017; Barakat ym. 2016; 
Wagner ym. 2015), koettua työhyvinvoin-
tia (Kim ym.  2017b) ja tukevan työhön 
asennoitumista työpaikalla (Chaudhary 
2017b) sekä lisäävän tunnetta yhteenkuu-
luvuudesta ja työn merkityksellisyydestä 
(Bauman & Sitka 2012). Tämän lisäksi 
työantajan yhteiskuntavastuullisuuden 
merkitys on ulotettu työntekijöiden työn 
ulkopuoliseen elämään ja perhe-elämään. 

Lee ym. (2018) osoittivat, että työntekijöi-
den positiiviset kokemukset työnantajan 
vastuullisuudesta vaikuttavat positiivisesti 
työntekijän yleiseen tyytyväisyyteen ja on-
nellisuuteen. Yhteys yhteiskuntavastuun 
ja näiden positiivisten vaikutusten välillä 
on huomattavampi erityisesti silloin, kun 
työntekijät eivät kokeneet suurta konflik-
tia työn ja perhe-elämän välillä.  

 
Käytännön neuvoja vastuullisuus-
viestinnästä viestinnän ammattilaisille

 Työntekijöitä vastuullisuuden sidosryh-
mänä on siis tutkittu erityisesti ylhäältä 
alas johdettavana ilmiönä ja tutkimukses-
sa on korostettu muun muassa jaettujen 
vastuullisuusperiaatteiden, politiikkojen 
ja visioiden merkitystä. Lisäksi on todettu, 
että työntekijöiden osallisuus yhteiskunta-
vastuuseen on hyödyllistä sekä organisaa-
tioille, muun muassa vahvistuvan työn-
antaja-työtekijäsuhteen sekä lisääntyvän 
suoriutumisen kautta. Tämän lisäksi on 
tunnistettu eroja siinä, miten työntekijät 
käsittävät ja lähestyvät yhteiskuntavas-
tuuta organisaatiossa, ja myöskin joitakin 
syitä näille eroille on tunnistettu. Näihin 
on havaittu liittyvän myös paljon jännit-
teitä. Kuitenkin tutkijoiden keskuudessa 
on erimielisyyttä siitä, mitä näille eroille 
pitäisi yhteiskuntavastuun näkökulmasta 
tehdä – pyrkiä mahdollisimman yhtenäi-
siin näkemyksiin ja ymmärrykseen vaiko 
enemmänkin pyrkiä luomaan diversiteet-
tiä yhteiskuntavastuuseen ja sitä kautta 
erilaisia mahdollisuuksia työntekijöiden 
osallistumiseen. Aiemmassa tutkimukses-
sa on kuitenkin puutetta ymmärryksestä 
siitä, miten muutosta kohti yhteiskun-
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tavastuuta voi tapahtua alhaalta ylös 
tapahtuvana muutosprosessina. Siten ym-
märrys ilman formaalia johtamisasemaa 
toimivista muutosagenteista organisaa-
tiossa on vielä puutteellista, vaikka useissa 
tapauksissa juuri he ovat olleet muutosta 
eteenpäin sysäävä voima. 

 Kuten yllä on kuvattu, työntekijöiden 
rooli vastuullisuuden sidosryhmänä on 
varsin moniulotteinen. Työntekijät liittä-
vät vastuullisuuteen erilaisia merkityksiä, 
jotka muokkautuvat muun muassa heidän 
työnkuvansa, vapaa-ajan ja persoonalli-
suuden kautta. Vastuullisuusviestinnän 
suunnittelu työntekijöille onkin varsin 
haastavaa - haasteita asettavat useat tekijät 
liittyen ilmiön monimerkityksisyyteen ja 
kontekstuaalisuuteen. Ensinnäkin jokaisen 
organisaation yhteiskuntavastuu, siihen 
liittyvät olosuhteet ja reunaehdot, ovat 
varsin erilaisia, ja muokkaavat kuhunkin 
tilanteeseen sopivaa viestintää (Kataria 
ym.  2013). Siten yleistettäviä periaatteita 
siitä, millaista sisäisen vastuullisuus-
viestinnän tulisi olla, on varsin vaikeaa 
esittää. Toiseksi yhteiskuntavastuuseen 
liittyy paljon käsitteellistä monitulkintai-
suutta, ja eri ihmiset ymmärtävätkin sillä 
eri asioita. Erilaisten tulkintojen lisäksi 
vastuullisuuteen liittyy myös tunnepoh-
jaisia elementtejä, kuten aiemmin tässä 
artikkelissa olemme kuvanneet. Tämä 
diversiteetti onkin ymmärrettävä myös 
viestinnän lähtökohtana. Kolmanneksi, 
kuten artikkelissa aiemmin on kuvattu, 
vastuullisuuden käsitteen erilaiset ymmär-
rykset ja priorisoinnit aiheuttavat myös 
jännitteitä, joissa erilaiset näkökulmat 
vastuullisuuteen voivat olla keskenään 

kilpailevia (Hahn ym.  2018).
 Muutamia lähtökohtia organisaati-

oiden sisäiselle vastuullisuusviestinnälle 
voidaan kuitenkin hahmotella, vaikka 
konkreettisia ja yksityiskohtaisia ratkaisuja 
ei tähän kenttää voidakaan yleismaail-
mallisesti luoda. Vastuullisviestinnässä 
organisaation sisällä pitäisi olla tilaa sekä 
ylhäältä alas että alhaalta ylös tapahtuval-
le viestinnälle. Ylhäältä alas tapahtuvan 
viestinnän merkitys on erityisesti orga-
nisaation, ja sen johdon, sitoutumisen 
osoittamisessa. Tämän lisäksi se on tärkeää 
ulkoisessa viestinnässä, ja muun muassa 
organisaation yleisten yhteiskuntavastuun 
periaatteiden esittelemisessä ulkoisille 
sidosryhmille. Henkilöstön sitoutumista 
yhteiskuntavastuuseen ei ylhäältä alas 
tapahtuva viestintä kuitenkaan yksin riit-
tävästi palvele. Alhaalta ylös tapahtuvan 
viestinnän vahvistaminen tukee vahvasti 
organisaatioiden muutostoimijoita, joiden 
henkilökohtainen sitoutuminen vastuulli-
suuteen on heillä vahvana motivaattorina. 
Kahdensuuntaisesti tapahtuva viestintä 
on myös omiaan vahvistamaan organi-
saation kattavaa osallistumista yhteiskun-
tavastuuseen sekä myös siihen liittyvää 
tunneperäistä sitoutumista (Duthler 
& Dhanesh 2018). Ottaen huomioon 
työntekijöiden erilaiset käsitykset vas-
tuullisuudesta ylhäältä alas tapahtuvan 
vastuullisuusviestinnän työntekijöille on 
syytä olla mahdollisimman kohdennettua 
ja yksilöllistä. Mitä lähemmin se liittyy 
heidän päivittäisiin työtehtäviinsä, sitä 
todennäköisemmin se kohtaa merkityksiä, 
joita heillä on vastuullisuudelle. Tällainen 
viestintä ei tuota vastuullisuudesta mie-
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likuvaa ainoastaan abstraktina, ylätason 
käsitteenä, vaan se voi konkreettisempien 
merkitysten kautta lisätä osallistumista.  

 Vastuullisuusviestinnässä on kiinnitet-
tävä huomiota siihen, että vastuullisuu-
desta ei rakennu viestinnän kautta muusta 
jokapäiväisestä työstä erilliseksi ja irralli-
seksi jäävää mielikuvaa vaan se saadaan 
luontevaksi osaksi jokapäiväistä työtä. 
Vastuullisuusviestintää kannattaa suunni-
tella tarkasti ja miettiä onko mahdollista, 
että viestintää tapahtuisi mahdollisimman 
paljon osana arkipäivän viestintää, esimer-
kiksi tiimipalavereissa ja keskusteluissa 
lähiesimiesten sekä työkaverien kesken. 

 Vaikka tutkimuskentässä ymmärrys 
alhaalta ylös tapahtuvasta vastuulli-
suusmuutoksesta on vielä rajallinen, on 
vastuullisuusviestinnässä syytä aktiivisesti 
pohtia, miten myös ilman johtamisase-
maa toimivien muutosagenttien toiminta 
voidaan mahdollistaa. Kuten olemme 
aiemmin tässä artikkelissa osoittaneet, on 
todettu, että mitä enemmän työntekijät 
saavat vastuullisuuteen vaikuttaa, sitä 
enemmän he osallistuvat, ja tätä kautta 
vastuullisuuskin edistyy. Työntekijöiden 
osallistamisen näkökulmasta katsottuna 
vastuullisuusviestinnän tulee olla mah-
dollisimman tasavertainen ja dialoginen 
prosessi, jossa voi osallistua tavoitteiden 
asettamiseen mutta myöskin koko ilmiön 
määrittelyyn. 

Olemme tuoneet tässä artikkelissa esiin 
sen, että yhteiskuntavastuu on moni-
merkityksinen ja moniulotteinen käsite. 
Näin on myöskin vastuullisuusviestintä. 
Vastuullisuusviestintää ei voidakaan rajata 
ainoastaan niihin ihmisiin, joiden viralli-

seen työnkuvaan se kuuluu. Vastuullisuu-
desta viestitään aina yrityksen edustajien 
puhuessa vastuullisuudesta erilaisissa 
tilanteissa – virallisesta vastuullisuusra-
portista tiimipalaveriin ja epävirallisiin 
keskusteluihin. Tämä tekee toisaalta 
vastuullisuusviestinnän hankalaksi, mutta 
tuo siihen myöskin luontevaa moniääni-
syyttä. Tämä korostaa edelleen tärkeyttä 
keskustella kattavasti organisaatiossa siitä, 
millaisia vastuuviestejä käsitellään, mitä 
keskeisiin asioihin liittyen on tehty sekä 
miten erilaiset yhteiskuntavastuun tulok-
set organisaatioissa on mahdollistettu. 
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