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TYONTEKIJAT VASTUULLISUUDEN
SIDOSRYHMANA - MONI-
MERKITYKSELLISYYS JA
VASTUULLISUUSVIESTINNAN
HAASTEET

yontekijat ovat keskeinen yh-
l teiskuntavastuun sidosryhma.
Tyontekijoista ja yhteiskun-

tavastuusta tehtya tutkimusta ovat
hallinneet varsin rajalliset nakokulmat
tyontekijoista yhteiskuntavastuun
toimeenpanijoina ja hyodyista, jot-
ka liittyvat heidadn osallistamiseensa
yhteiskuntavastuuseen. Viime aikoina
tutkimuksessa on alettu lisdantyvasti
kiinnittad huomiota eroihin tyonteki-
joiden nakemyksissa ja kasityksissa yh-
teiskuntavastuusta. Yhteiskuntavastuu
on tyontekijoiden nakokulmasta hyvin
moniulotteinen ja monimerkityksinen
ilmio. Kiymme tassa artikkelissa lapi
tyontekijoiden ja yhteiskuntavastuun
suhdetta vallinneisiin tutkimussuun-
tiin, ja pohdimme sitd, millaisia vaa-
timuksia ilmion monimerkityksisyys
tyontekijoiden keskuudessa asettaa
organisaatioiden vastuullisuusviestin-
nalle.

Johdanto

TyoOntekijat ovat yksi organisaatioiden
vastuullisuuden keskeisimmista sidos-
ryhmista. Tyontekijit vastuullisuuden
sidosryhmana rinnastetaankin aiemmassa
kirjallisuudessa usein muihin vastuullisuu-
den tdrkeimpiin sidosryhmiin, kuten asiak-
kaisiin, alihankkijoihin ja osakkeenomis-
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tajiin (Jamali 2008; Longo 2005). Nama
tarkeimmat sidosryhmat nahdaan usein
vastuullisuuden vaatijoina, jotka kannusta-
vat tai pakottavat organisaatioita mukaan
vastuullisuusmuutokseen. TyOntekijat
organisaation sisdisena sidosryhmana ovat
kuitenkin moniulotteisempi ryhma kuin
pelkka vaateiden asettaja. He osallistuvat
vastuullisuuden toteuttamiseen organisaa-
tioissa, tulkitsevat sita omien tyotehtavien-
sa valossa ja ovat myos vastuullisuusvies-
tinnan oleellisimpia kohderyhmia. Lisaksi
tyOntekijat toimivat vastuullisuusviesti-
joind ulkoisiin sidosryhmiin pain. Vaikka
tdma moninainen rooli on ymmarretty,
sitd kdsitellddn usein kuitenkin varsin
rajallisesti. Tassd artikkelissa perehdymme
aiempaan tutkimukseen tyontekijoiden
roolista osana organisaatioiden vastuulli-
suutta ja pohdimme, mitd haasteita tasta
roolista aiheutuu vastuullisuusviestinnélle.
Artikkelimme keskeiset kasitteet ovat
yritysten yhteiskuntavastuu ja vastuulli-
suusviestinta seka sidosryhmat ja tyonte-
kijat. Yritysten yhteiskuntavastuu on kasit-
teend moniulotteinen ja kirjallisuudessa
on monia madritelmia sille. Esimerkiksi
Dahlsrud (2008) ja Sarkar ja Searcy (2016)
ovat analysoineet aiempia maaritelmia
ja havaitsivat, ettd maaritelmat pitavat
sisdlladn eri ulottuvuuksia. Naitd ovat
esimerkiksi taloudellinen, ymparistollinen
ja sosiaalinen vastuu, vastuu sidosryhmista
sekd vastuun vapaaehtoisuus. Yhteiskun-
tavastuu organisaatiossa sisdltad ndiden
ulottuvuuksien systemaattista kehittamis-
ta. Vastuullisuusviestinnan voi puolestaan
maarittad lyhyesti organisaation yhteis-
kuntavastuusta viestinnéksi. Vastuulli-

suusviestinta on laaja kasite, joka kattaa
seka sisdisen ettd ulkoisen viestinndn. Sen
tyokaluja ovat esimerkiksi vastuullisuusra-
portointi ja markkinointiviestintd (Crane
& Glozer 2016). Tyontekijoiden kohdalla
erityisesti sisdinen vastuullisuusviestinta
on merkityksellistd, vaikka eroa sisdisen
ja ulkoisen viestinnan valilld ei aina pysty
selkedsti tekemaan. Esimerkiksi vastuul-
lisuusraporttia lukevat seka tyontekijat
etta ulkoiset sidosryhmat. Vastuulli-
suusviestinta on olennaista ja tarkeaa
organisaatioiden yhteiskuntavastuussa,
erityisesti erilaisten vastuullisuuskay-
tanteiden luomisessa, muuttamisessa ja
ylldpitamisessa (Schoeneborn ym. 2020).
Vastuullisuusviestintaan liittyy kuitenkin
haasteensa erityisesti viherpesun kasit-
teen kautta — helposti kyseenalaistetaan
sitd, vastaako viestinta kaytannon tekoja
organisaatiossa. On tarkedd huomata, etta
seka yhteiskuntavastuu ettd vastuullisuus-
viestinta ovat varsin tulkinnanvaraisia
kasitteitd, joista eri sidosryhmat, ja yksilot
ndiden sisalld, tekevat omia havaintojaan
ja tulkintojaan.

Perinteisena sidosryhman maaritel-
mana pidetdan Freemanin (1984) maari-
telmaa. Taman mukaisesti sidosryhma on
yksil tai ryhmad, johon yrityksen toiminta
vaikuttaa tai joka voi vaikuttaa yrityksen
toimintaan. Sidosryhmaén sidos tai panos
(engl. stake) yritykseen vaihtelee sidosryh-
masta riippuen. Panoksena voi olla rahaa,
tietoa, tyOpanosta, ideoita, tavaraa, statusta
tai valtaa (Nasi 1995; Juholin 2003). Esi-
merkiksi tyontekijoilla panos on tydpanos,
alihankkijoilla puolestaan tuotteet ja
valtiolla tiet, tietoliikenne- ja koulutusjar-
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jestelma (Kankkunen & Matikainen 1995).
Sidoksen syntymisen taustalla voi olla
kiinnostus, oikeus, omistajuus, asiakkuus
tai sopimussuhde (Nasi 1995; Juholin
2003). Sidoksen luonne my0s vaihtelee
eri sidosryhmien ja yrityksen valilla.
Sidos voi olla kiinted, 16yha, valttdmaton,
tarked, hyodyllinen, pelottava tai uhkaava
(Juholin 2003). Perinteisen sidosryhma
maadritelman mukaisesti tyontekijat ovat
yksi keskeinen sidosryhma. Katsomme
tassa luvussa, etta tyontekijoihin kuulu-
vat kaikki henkilostoryhmat, jotka ovat
tyOsuhteessa organisaatioon.

Katsaus aiempaan tutkimukseen
tyontekijoista vastuullisuuden
sidosryhmana

Alan tutkimusta hallitsevia ndkokulmia

Aiempaa tutkimusta tyotekijoista ja
yhteiskuntavastuusta ovat hallinneet
tutkimus ylhaalta alas johdetusta vastuul-
lisuudesta, jossa tyontekijét toimivat vain
yhteiskuntavastuun toimeenpanijoina
(Potoski & Callery 2018; Raineri & Paillé
2016), seka tutkimus siitd, miten orga-
nisaatiot hyotyvat tyotekijoiden osallis-
tamisesta vastuullisuuteen (Wolf 2013;
Raub 2017). Aiemmassa tutkimuksessa
tyOntekijoita on tarkasteltu ensisijaisesti
ylhéélta alas tapahtuvan vastuullisuus-
viestinndn kohteina, mitd piddmme varsin
rajallisena nakokulmana tyontekijoihin
yhteiskuntavastuun sidosryhmaéna. Tut-
kijat ovat kuitenkin lisdksi tuoneet esiin,
ettd tyontekijat kasittavat vastuullisuuden
varsin eri tavoin, ja perehtyneet tdhan

lo-Benela 2017; Farooq ym. 2014). Omien
arvojen ja kasitysten ollessa yhteensopivia
organisaation vastuullisuusarvojen kanssa
organisaation ja tyontekijan valinen suhde
vahvistuu (De Roeck & Farooq 2018).
Tyontekijat antavat vastuullisuudelle
erilaisia merkityksia ja toimivat eri tavoin
ndiden merkitysten pohjalta. Tutkijat
ovatkin korostaneet, etta tyontekijoiden

ja organisaatioiden vastuullisuuden suhde
on aiemmin oletettua monimutkaisempi
(Rupp ym. 2013). Suhde siséltaa jannit-
teita siitd, miten tyontekijat reagoivat
vastuullisuuteen (Edwards & Kudret 2017),
ja myoskin sen madrittelyssa, millaisista
asioista tyOnantajaorganisaation tulisi
kantaa vastuuta (Onkila 2017). Kuitenkin
organisaation vastuullisuusviestinta on
kaytannossa usein varsin yksidanista (”or-
ganisaation yksi virallinen viesti”). Talloin
ongelmallista voi olla, etta merkittava osa
tyOntekijoista ei ymmarra viestia tai tulkit-
see sen merkityksen alkuperaisesta tarkoi-
tuksesta poikkeavasti. Tarkastelemme nyt
yksityiskohtaisemmin aiempaa tutkimusta
tyOntekijoiden erilaisista kasityksista
vastuullisuuteen liittyen seka hyodyista,
joita tyontekijoiden osallisuuden vastuul-
lisuuteen tutkijat ovat havainneet tuovan
mukanaan.

Tyontekijoiden erilaiset
kasitykset vastuullisuudesta

Tutkimusta tyOntekijoiden ja yritysten
yhteiskuntavastuun suhteesta leimaa
keskustelu siitd, kuinka paljon on etsit-
tava yhdenmukaisuutta ja yhteensopi-
vuutta vastuullisuuden toteuttamisessa
ja kasitteellistamisessa ja kuinka paljon
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tdhan kenttaan sopivat erilaiset nake-
mykset ja lahestymistavat yhteiskun-
tavastuuseen. Suuri osa tutkijoista on
korostanut yhtenaisyyden merkitysta.
Tama merkitsee muun muassa sita, ettad
organisaatiossa kehitetaan harmonista
ja yhteista vastuullisuusndkemystad, joka
sopii seka tyontekijoiden etta johtajien
motivaatioihin vastuullisuudelle (Saifulina
& Carballo-Benela 2017; Shao ym. 2017).
Yhtenaisessa nakemyksessa johtajien
rooli ja organisaatiotason politiikat ovat
tarkeitd yhteiskuntavastuun méaéarittajia.
Johtajien vastuullinen toiminta lisaa
vastuullista toimintaa myos tyontekijoiden
keskuudessa (Kim ym. 2017a; Gao & He
2017; Raineri & Paille 2017). Tahan ajatte-
luun liittyy myos ylhéélta alas tapahtuvan
vastuullisuusviestinnan merkitys, joka voi
parantaa henkilston sitoutumista vastuul-
lisuuspolitiikkoihin (Potoski & Callery
2018) ja jonka puute voi johtaa vihem-
man vastuullisiin paatoksiin henkildston
keskuudessa (Halter & Arruda 2009).
Edella esitellyn yhtendisen ndkokulman
merkitys korostuu aiemmassa tutki-
muksessa. Kuitenkin on olemassa pieni,
nouseva tutkimusvirta, joka korostaa
yksil6tason, eli tyontekijoiden, erojen
luonnollisuutta. Nostamme téssa joitakin
esimerkkeja ndista tutkimuksista. TyOnte-
kijoitd on esimerkiksi kategorisoitu heidan
vastuullisuusndkemystensa perusteella,
muun muassa idealistien, innokkaiden ja
valinpitdmattomien kategorioihin riippu-
en heidan vaateistaan organisaation vas-
tuullisuudelle (Du ym. 2015). Tutkijat ovat
lisdksi tunnistaneet syitd talle vaihtelulle
suhtautumisessa vastuullisuuteen. Vas-
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tuullisuusndkemysten taustalla vaikuttavat
esimerkiksi demografiset tekijat, kuten
siviilisaaty, asuinpaikka, ika, koulutustaso
ja tulotaso (Lu ym. 2017) seka sukupuoli
(Saifulina & Carballo-Benela 2017), ja
luontevasti my0Os henkilokohtaiset arvot,
asenteet ja uskomukset (Huber & Hirsch
2017). Vaihtelua suhtautumisessa vas-
tuullisuuteen selittavat kuitenkin myods
organisaatiotason tekijat, muun muassa
se, kuinka nakyvaa yhteiskuntavastuu on
tyontekijoille (Farooq ym. 2014) ja kuinka
hyvin yhteiskuntavastuun ohjelmien
koetaan sopivan yhteen organisaation
identiteetin kanssa (McShane & Cunning-
ham 2012)

Organisaation identiteettiin liittyvien
havaintojen lisdksi tyontekijoiden omilla
identiteeteilla on merkitysta sille, miten
yhteiskuntavastuuta tulkitaan. Heidan
omat identiteettinsa ovat kehittyneet
muun muassa heidin omien, henkil6-
kohtaisten kokemustensa kautta (Owens
ym. 2010). TyOntekijit voivat kuitenkin
muokata omia toimintatapojaan sopivam-
maksi kollektiiviseen identiteettiin (Brown
2015), mika vaatii identiteettityotd oman
identiteetin kehittymisen ja organisaation
identiteetin kehittymisen valilla (Petrigile-
ri & Stein 2012).

Erilaiset ymmarrykset ja kasitykset
vastuullisuudesta voivat luoda tyontekijoi-
den valille my0s seka nédkyvia etta piilevia
jannitteita, silla tyontekijat voivat tulkita
vastuullisuutta hyvinkin vastakkaisilla ta-
voilla (Edwards & Kudret 2017; Slack ym.
2015). Tama ilmio on aiemmassa kirjalli-
suudessa tunnistettu, mutta sen syntyyn ja
ratkaisemiseen vaikuttavia tekijoita ei ole
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kuitenkaan tutkittu tarkemmin. Osa tyon-
tekijoista jaakin siita taysin irralliseksi,
samalla kun toiset tyontekijat ovat siihen
tdysin sitoutuneita. Ndma jannitteiset
nakemykset ulottuvat myoskin vastuul-
lisuuden madrittelyyn organisaatiossa

— muun muassa kysymyksiin siita, mista
vastuun osa-alueista organisaation tulisi
ottaa vastuuta ja mitka se voi rajata oman
vastuunsa ulkopuolelle (Onkila 2017).
Puncheva-Michelotti ym. (2018) tunnista-
vat tutkimuksessaan, etta ndma jannitteet
liittyvat ainakin osittain eroihin yksiloiden
identiteeteissa. TyOntekijoiden yksilolliset
identiteetit ovat kehittyneet muun muassa
heiddn omien, henkilékohtaisten koke-
mustensa kautta (Ownen ym. 2010), ja yh-
teiskuntavastuu saattaa herittaa tarpeen
identiteettitydlle omien toimintatapojen
muokkaamiseksi sopivammaksi organisaa-
tion identiteetille (Brown 2015; Petrigileri
& Stein 2012).

Yhteiskuntavastuu ja erityisesti siihen
liittyvét jannitteet ovat tunteita herattava
ilmi6 tyontekijoiden keskuudessa, mika
nédkyy myo6s heidan erilaisissa tulkinnois-
saan. Vastuullisuuden onkin havaittu
heréttdvan ylpeyden ja hidpedn tunteita,
joita liitetadn muun muassa hyvaan tai
huonoon ulkoiseen vastuullisuusmainee-
seen (Onkila 2015). Mékeld ym. (2018)
ovat osoittaneet samoin, etta yhteis-
kuntavastuuseen liittyy seka positiivisia
tunteita (ylpeys) etta negatiivisia tunteita
(pelko). Positiivisia tunteita voi hyodyntaa
yhteiskuntavastuun edistdmisessd, koska
tyOntekijat tuntevat ylpeytta onnistumi-
sesta. MyOs negatiivisten tunteiden koh-
teiden tunnistaminen on tarkeda, koska

ne kertovat asioista, joista tyontekijat ovat
epavarmoja. Haastatellut tyontekijat tun-
sivat ylpeytta esimerkiksi organisaationsa
tietyistd sosiaalisen vastuun toiminta-
tavoista tai yrityksensa roolista osana
paikallista yhteisoa ja taloutta. Vastaavasti
pelot esimerkiksi liittyivét tuotetun tuot-
teen ympadristovaikutuksiin ja sitd kautta
toiminnan hyvaksyttavyyteen yhteiskun-
nassa. (Emt.)

Tukea ja hyotyja tyontekijoiden
osallisuudesta vastuullisuuteen

Yritysten yhteiskuntavastuun tutkijat on
korostaneet laajasti niita hyotyja, joita
seuraa seka yrityksille ettd tyontekijoil-
le itselleen tyontekijoiden positiivisista
kokemuksista ja osallisuudesta yhteiskun-
tavastuuseen. Nama tutkimukset ovat
keskittyneet tarkastelemaan tyontekijoi-
den osallisuuden vaikutusta muun muassa
maineeseen ja muuhun suoriutumiseen, ja
tutkijoita ovatkin kiinnostaneet esimer-
kiksi kysymykset siitd, miten organisaatiot
hyotyvat siitd, ettd ne osallistavat tyoteki-
joita yhteiskuntavastuullisuuteen, ja miten
tyOntekijat kokevat osallistamisen.
Liittyen siihen, miten tyOntekijoiden
osallisuus yhteiskuntavastuuseen tukee
organisaation toimintaa, tutkimukset
ovat nostaneet esiin vahvemman tyonte-
kija-tyonantajasuhteen, tuen maineen ja
imagon rakentamiselle seka osallisuuden
positiivisen vaikutuksen muuhun orga-
nisaation ja tyontekijin suoriutumiseen.
Vahvempaan tyontekija-tyonantajasuh-
teeseen liittyen on korostettu lisadntyvaa
sitoutumista ja organisaatioidentifikaa-
tiota. Esimerkiksi De Roeck ja Maon
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(2018) tunnistivat tutkimuksessaan, etta
yhteiskuntavastuullisuus on vahva tekija
tyotekija-tyOnantajasuhteen vahvistami-
sessa. Lisdksi yhteiskuntavastuu on liitetty
organisaatioon sitoutumiseen, silla se
tukee tyontekijoiden sitoutumista orga-
nisaatioon (Asrar-ul-Haq ym. 2017) ja sita
vahvistaa erityisesti tyontekijoiden osalli-
suus yhteiskuntavastuun suunnitteluun ja
toteuttamiseen organisaatiossa (Mensah
ym. 2017). Positiivisesti koettu yhteiskun-
tavastuullisuus tukee paitsi organisaatioon
sitoutumista, myos tyon merkitykselli-
syytta (Glavas & Kelley 2014). Lisaksi
useat tutkijat ovat korostaneet erityisesti
tdhan liittyvia tunteellisia elementteja

ja osoittaneet, etta tyontekijoiden posi-
tiiviset kokemukset yrityksen yhteiskun-
tavastuusta tukevat heidan affektiivista
sitoutumistaan organisaatioon (Mory ym.
2016 Kim ym. 2017b; Shen & Zhu 2011).
Vahvemmalla tyontekija-tyonantajasuh-
teella on positiivinen vaikutus tyonteki-
joiden pysyvyyteen, ja positiivisesti koettu
vastuullisuus vahentddkin tyontekijoiden
aikeita vaihtaa tyOpaikkaa. Chaudharyn
(2017a) mukaan vahentyneisiin tyopaikan-
vaihtoaikeisiin vaikuttavat erityisesti tyon-
tekijoiden tietoisuus yhteiskuntavastuusta
seka usko yhteiskuntavastuun tarkeyteen
tyOnantajayrityksessd. Hansen ym. (2011)
lisdsivat, etta tyontekijoiden pysyvyytta tu-
kee erityisesti koetun yhteiskuntavastuul-
lisuuden kautta mahdollisesti lisaantyva
luottamus tyOnantajaa kohtaan.

Vahvan tyOntekija-ty0antajasuhteen
lisdksi tyotekijoiden positiivisten vastuul-
lisuuskokemusten on havaittu tukevan
yrityksen ulkoisen maineen rakentamista.

TyOntekijoiden positiiviset kokemukset
yhteiskuntavastuusta voivat rohkaista
heitd toimimaan siten, ettd heidan toimin-
tansa tukee ulkoisen vastuullisuusmaineen
rakentamista (Raub 2017). Siten yritysten
vastuullisuusviestintda voidaan kayttaa
lisadmaan yhteiskuntavastuun uskotta-
vuutta ja tukemaan tyontekijoita siina,
etta he edistavat toiminnassaan yrityksen
vastuullisuusmainetta (Gill 2015). Dogl ja
Holtbrugge (2014) tukivat naita nakemyk-
sid osoittamalla, miten erityisesti tyonteki-
joiden aktiivinen osallistuminen vastuulli-
suustoimintaan organisaatiossa voi tukea
my0s ulkoisen maineen rakentumista.
Vahvemman tyontekija-tyonantajasuh-
teen sekd maineen vahvistumisen lisaksi
tyontekijoiden osallisuuden yhteiskunta-
vastuuseen on todettu edistavan suoriutu-
mista organisaation eri tasoilla — seka or-
ganisaation ettd yksilon suoriutumisessa.
Organisaatiotason suoriutumiseen liittyen
tutkimukset ovat korostaneet erityisesti
tyontekijoiden osallisuutta yhteiskunta-
vastuullisuuteen yrityksen taloudellista
suoriutumista tukevana tekijana. Esimer-
kiksi Wolf (2013) osoitti, etta tyotekijoiden
osallisuus yhteiskuntavastuuseen vaikuttaa
yrityksen taloudellisen suoriutumisen ja
yhteiskuntavastuun suhteeseen. Taman
liséksi tutkijat ovat osoittaneet yhteyden
yhteiskuntavastuullisuuden, henkilos-
tOjohtamisen ja yrityksen taloudellisen
suoriutumisen valilld (Buéitiniené &
Kazlauskaité 2012) seka yritysten yhteis-
kuntavastuun, henkildston sitoutumisen ja
organisaation taloudellisen suoriutumisen
valilla (Ali ym. 2010). Organisaatiotason
suoriutumisen lisdksi tutkimuksissa on
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havaittu, etta tyontekijoiden osallisuus
yhteiskuntavastuuseen vaikuttaa positiivi-
sesti heidan suoriutumiseensa yksiloina.
Sun ja Yu (2015) toivat esiin yleisemmalla
tasolla, ettd yrityksen yhteiskuntavastuun
ja tyontekijoiden suoriutumisen valilla

on positiivinen suhde. Lisdksi Glavas ja
Piderit (2009) ja Gharleghi ym. (2018)
korostivat tutkimustuloksissaan, etta
osallisuus yrityksen yhteiskuntavastuuseen
lisaa tyontekijoilla erityisesti luovuutta.
Yksilotason suoriutumisen lisadntyminen
yhteiskuntavastuun seurauksena riippuu
kuitenkin siihen liittyvasta motivaatiosta.
Niissa tilanteissa, kun yhteiskuntavastuul-
le on seka sisdisia etta ulkoisia motiiveja,
tyontekijoiden suoriutuminen on erityisen
vahvaa (Story & Neves 2015).

Sen lisdksi, ettd tutkimukset ovat
osoittaneet tyontekijoiden positiivisten
yhteiskuntavastuukokemusten seka osalli-
suuden tuottavan hyotyja tyontekija-tyon-
antajasuhteelle, maineen rakentamiselle
sekd suoriutumiselle, on tutkimuksissa
myos esitetty, ettd yhteiskuntavastuulli-
suus tuottaa muitakin etuja tyontekijoi-
den tyoelamaan sekda muuhun elamaan.
Tutkimuksissa onkin osoitettu yhteis-
kuntavastuun lisddvin tyOtyytyvaisyytta
(Asrar-ul-Haq ym. 2017; Barakat ym. 2016;
Wagner ym. 2015), koettua ty6hyvinvoin-
tia (Kim ym. 2017b) ja tukevan ty0hon
asennoitumista tyopaikalla (Chaudhary
2017b) seka lisdavan tunnetta yhteenkuu-
luvuudesta ja tyon merkityksellisyydesta
(Bauman & Sitka 2012). Taman lisaksi
tyGantajan yhteiskuntavastuullisuuden
merkitys on ulotettu tyontekijoiden tyon
ulkopuoliseen elaméaan ja perhe-elamaan.

Lee ym. (2018) osoittivat, etta tyontekijoi-
den positiiviset kokemukset tyonantajan
vastuullisuudesta vaikuttavat positiivisesti
tyOntekijan yleiseen tyytyvdisyyteen ja on-
nellisuuteen. Yhteys yhteiskuntavastuun
ja naiden positiivisten vaikutusten valilla
on huomattavampi erityisesti silloin, kun
tyOntekijat eivat kokeneet suurta konflik-
tia tyon ja perhe-elaman valilla.

Kdytdnnon neuvoja vastuullisuus-
viestinndstd viestinndn ammattilaisille

Tyontekijoitd vastuullisuuden sidosryh-
mana on siis tutkittu erityisesti ylhaalta
alas johdettavana ilmiona ja tutkimukses-
sa on korostettu muun muassa jaettujen
vastuullisuusperiaatteiden, politiikkojen
ja visioiden merkitysta. Lisdksi on todettu,
ettd tyontekijoiden osallisuus yhteiskunta-
vastuuseen on hyodyllistad seka organisaa-
tioille, muun muassa vahvistuvan tyon-
antaja-ty6tekijasuhteen seka lisddntyvan
suoriutumisen kautta. Taman lisdksi on
tunnistettu eroja siind, miten tyontekijat
kasittavat ja ldhestyvat yhteiskuntavas-
tuuta organisaatiossa, ja myoskin joitakin
syitd ndille eroille on tunnistettu. Ndihin
on havaittu liittyvdan my0s paljon jannit-
teitd. Kuitenkin tutkijoiden keskuudessa
on erimielisyyttd siitd, mitd néille eroille
pitdisi yhteiskuntavastuun nakokulmasta
tehda - pyrkida mahdollisimman yhtenai-
siin nakemyksiin ja ymmarrykseen vaiko
enemmankin pyrkia luomaan diversiteet-
tid yhteiskuntavastuuseen ja sita kautta
erilaisia mahdollisuuksia tyontekijoiden
osallistumiseen. Aiemmassa tutkimukses-
sa on kuitenkin puutetta ymmarryksesta
siitd, miten muutosta kohti yhteiskun-
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tavastuuta voi tapahtua alhaalta ylos
tapahtuvana muutosprosessina. Siten ym-
marrys ilman formaalia johtamisasemaa
toimivista muutosagenteista organisaa-
tiossa on vield puutteellista, vaikka useissa
tapauksissa juuri he ovat olleet muutosta
eteenpdin sysaava voima.

Kuten ylla on kuvattu, tyontekijoiden
rooli vastuullisuuden sidosryhména on
varsin moniulotteinen. Tyontekijat liitta-
vat vastuullisuuteen erilaisia merkityksia,
jotka muokkautuvat muun muassa heidan
tyonkuvansa, vapaa-ajan ja persoonalli-
suuden kautta. Vastuullisuusviestinnan
suunnittelu tyontekijéille onkin varsin
haastavaa - haasteita asettavat useat tekijat
liittyen ilmion monimerkityksisyyteen ja
kontekstuaalisuuteen. Ensinnékin jokaisen
organisaation yhteiskuntavastuu, sithen
liittyvat olosuhteet ja reunaehdot, ovat
varsin erilaisia, ja muokkaavat kuhunkin
tilanteeseen sopivaa viestintaa (Kataria
ym. 2013). Siten yleistettavia periaatteita
siitd, millaista sisdisen vastuullisuus-
viestinnan tulisi olla, on varsin vaikeaa
esittaa. Toiseksi yhteiskuntavastuuseen
liittyy paljon kasitteellistd monitulkintai-
suutta, ja eri ihmiset ymmartavatkin silla
eri asioita. Erilaisten tulkintojen lisaksi
vastuullisuuteen liittyy myos tunnepoh-
jaisia elementteja, kuten aiemmin tassa
artikkelissa olemme kuvanneet. Tama
diversiteetti onkin ymmarrettava myos
viestinnan ldhtokohtana. Kolmanneksi,
kuten artikkelissa aiemmin on kuvattu,
vastuullisuuden kasitteen erilaiset ymmar-
rykset ja priorisoinnit aiheuttavat myos
jannitteita, joissa erilaiset nakokulmat
vastuullisuuteen voivat olla keskenaan

kilpailevia (Hahn ym. 2018).

Muutamia lahtOkohtia organisaati-
oiden sisaiselle vastuullisuusviestinnalle
voidaan kuitenkin hahmotella, vaikka
konkreettisia ja yksityiskohtaisia ratkaisuja
ei tahan kenttaa voidakaan yleismaail-
mallisesti luoda. Vastuullisviestinnassa
organisaation sisdlla pitdisi olla tilaa seka
ylhaalta alas etta alhaalta ylOs tapahtuval-
le viestinnadlle. YIhaalta alas tapahtuvan
viestinnan merkitys on erityisesti orga-
nisaation, ja sen johdon, sitoutumisen
osoittamisessa. TAmén lisdksi se on tarkeda
ulkoisessa viestinndssd, ja muun muassa
organisaation yleisten yhteiskuntavastuun
periaatteiden esittelemisessa ulkoisille
sidosryhmille. Henkildston sitoutumista
yhteiskuntavastuuseen ei ylhdalta alas
tapahtuva viestintd kuitenkaan yksin riit-
tavasti palvele. Alhaalta ylos tapahtuvan
viestinndn vahvistaminen tukee vahvasti
organisaatioiden muutostoimijoita, joiden
henkilokohtainen sitoutuminen vastuulli-
suuteen on heilld vahvana motivaattorina.
Kahdensuuntaisesti tapahtuva viestinta
on my0s omiaan vahvistamaan organi-
saation kattavaa osallistumista yhteiskun-
tavastuuseen sekd my0s siihen liittyvaa
tunneperdistd sitoutumista (Duthler
& Dhanesh 2018). Ottaen huomioon
tyontekijoiden erilaiset kasitykset vas-
tuullisuudesta ylhaalta alas tapahtuvan
vastuullisuusviestinnan tyontekijdille on
syyta olla mahdollisimman kohdennettua
ja yksilollista. Mitd lahemmin se liittyy
heidan paivittdisiin tyotehtaviinsa, sita
todennikdisemmin se kohtaa merkityksid,
joita heilld on vastuullisuudelle. Tallainen
viestinta ei tuota vastuullisuudesta mie-
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likuvaa ainoastaan abstraktina, ylatason
kasitteend, vaan se voi konkreettisempien
merkitysten kautta lisatd osallistumista.
Vastuullisuusviestinnassa on kiinnitet-
tdva huomiota siihen, ettd vastuullisuu-
desta ei rakennu viestinndn kautta muusta
jokapaivaisesta tyOsta erilliseksi ja irralli-
seksi jaavaa mielikuvaa vaan se saadaan
luontevaksi osaksi jokapaivaista tyota.
Vastuullisuusviestintda kannattaa suunni-
tella tarkasti ja miettia onko mahdollista,
ettd viestintda tapahtuisi mahdollisimman
paljon osana arkipdivan viestintad, esimer-
kiksi tiimipalavereissa ja keskusteluissa
lahiesimiesten seka tyOkaverien kesken.

Vaikka tutkimuskentassa ymmarrys
alhaalta ylos tapahtuvasta vastuulli-
suusmuutoksesta on vield rajallinen, on
vastuullisuusviestinndssa syyta aktiivisesti
pohtia, miten myos ilman johtamisase-
maa toimivien muutosagenttien toiminta
voidaan mahdollistaa. Kuten olemme
aiemmin tdssa artikkelissa osoittaneet, on
todettu, ettd mitd enemman tyontekijat
saavat vastuullisuuteen vaikuttaa, sitd
enemman he osallistuvat, ja tita kautta
vastuullisuuskin edistyy. TyOntekijoiden
osallistamisen nakOkulmasta katsottuna
vastuullisuusviestinnan tulee olla mah-
dollisimman tasavertainen ja dialoginen
prosessi, jossa voi osallistua tavoitteiden
asettamiseen mutta myoskin koko ilmion
madrittelyyn.

Olemme tuoneet tassa artikkelissa esiin
sen, ettd yhteiskuntavastuu on moni-
merkityksinen ja moniulotteinen kasite.
Naéin on myoskin vastuullisuusviestinta.
Vastuullisuusviestintaa ei voidakaan rajata
ainoastaan niihin ihmisiin, joiden viralli-

seen tyOnkuvaan se kuuluu. Vastuullisuu-
desta viestitdan aina yrityksen edustajien
puhuessa vastuullisuudesta erilaisissa
tilanteissa — virallisesta vastuullisuusra-
portista tiimipalaveriin ja epavirallisiin
keskusteluihin. Tama tekee toisaalta
vastuullisuusviestinndn hankalaksi, mutta
tuo siihen my0Oskin luontevaa moniaéni-
syyttd. Tama korostaa edelleen tarkeytta
keskustella kattavasti organisaatiossa siita,
millaisia vastuuviesteja kasitelladn, mita
keskeisiin asioihin liittyen on tehty seka
miten erilaiset yhteiskuntavastuun tulok-
set organisaatioissa on mahdollistettu.
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