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Johdanto

Arto Mutanen, Ilpo Halonen, Pia Houni  
ja Mikko Jakonen

Jussi Vähämäki aloittaa vuonna 2003 julkaistun kirjansa Kuhnurien 
kerho kertomalla kirjan syntyhistoriaa. Kirja oli hyvin suunniteltu ja 

puntaroitu, mutta lopputulos ei ole alkuperäisen suunnitelman mukai-
nen. Hän tiivistää tämän ensimmäisessä virkkeessä seuraavalla tavalla: 
��Tie helvettiin on kivetty hyvin aikomuksin�, eikä lapsesta useimmiten 
tule juuri sellaista kuin vanhemmat ovat suunnitelleet.� (Vähämäki 2003, 
7) Tämä luonnehdinta kuvannee kirjan syntyprosessia, mutta se kuvaa 
myös työelämää ja siinä tapahtuvaa jatkuvaa muutosta. Luonnehdintaa 
ei kuitenkaan tule ymmärtää negatiivisena. Vähämäki toteaakin, että 
�työ vei mukanaan�, mikä kuvaa samalla myös nykyistä muutoksen 
valtaamaa työelämää. Muutokset eivät ole vain raskaita ja vaikeita, vaan 
myös innostavia � ne vievät mukanaan.

Muutoksen innostavuus voi johtaa muutoksen arvonlaskuun; muu-
toksia tehdään niiden itsensä vuoksi, eikä enää joidenkin tiettyjen asi-
oiden parantamiseksi. Tällainen voi johtaa jatkuvaan muutokseen, joka 
näyttäytyy vain itseisarvoiselta muutostoiminnalta, jossa on kadotettu 
organisaation tai työn konkreettinen tavoite ja merkitys. Tämä ilme-
nee esimerkiksi siinä, että uusi muutos laitetaan käyntiin jo ennen kuin 
edellinen muutos on viety käytäntöön. Näin organisaatiossa on käyn-
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nissä kaksi tai useampi samaan asiaan kytkeytyvää muutosta, joten ei 
ole edes periaatteessa mahdollista arvioida muutosten hyötyjä ja hait-
toja. Tällaisessa tilanteessa työntekijöiltä voi kadota niin työn tarkoitus 
kuin työintokin. Työssä menestyminen alkaa edellyttää ammattitaidon 
sijaan abstraktia kykyä kommunikoida. Tällainen abstrakti kommuni-
kaatiokyky ei ole sidottu mihinkään tietoon tai taitoon, vaan ainoas-
taan valmiuteen �puhua ja osoittaa olevansa läsnä� (Vähämäki 2003, 8). 
Kuten Vähämäki toteaa, tällaisessa kommunikaatiossa viestin merkitys 
katoaa ja työelämän menestyjäksi nousee höpöttäjä (Vähämäki 2003). 
Voidaan myös ajatella, että jatkuva muutos on itsessään vallankäytön 
väline. Muutosten seuratessa toisiaan ote työhön ja omaan ammattitai-
toon katoaa, ja valta työprosessien määrittelystä siirtyy yhä enemmän 
muille kuin työn tekijöille. (Jakonen 2020, 248.)

Vuosi Vähämäen kirjan ilmestymisen jälkeen ilmestyi myös Juha Sil-
talan kirja Työelämän huonontumisen lyhyt historia. Siltalan kirja nojaa 
valtavaan historialliseen aineistoon, olemassa oleviin tilastoihin ja tapau-
sanalyyseihin. Kirja kuvaa �oman työnsä myynnillä elävien ihmis-
ten kuormituksen muutosta toisen maailmansodan jälkeisistä hyvin-
vointivaltioista maailmantalouteen�, jonka tarkasteluyksikkönä ovat 
kaikki länsimaat (Siltala 2004, 7). Kirjan taustahorisonttina on länsi-
maissa tapahtunut keskiluokkaistuminen, jonka tarkemman analyysin Sil-
tala tekee kirjassaan Keskiluokan nousu, lasku ja pelot (2017). Siinä tuodaan 
esiin työelämän huonontumisen taustalla olevaa yhteiskunnallista muu-
tosta, joka on vienyt keskiluokkaa yhä ahtaammalle. Tämä on kaventanut 
sitä henkilökohtaista taloudellista ja henkistä vapautta, joka on ajateltu 
kasaantuvan työntekijälle hänen työuransa aikana (Siltala 2004; 2017).

On kiinnostavaa lukea näitä kahta kirjaa rinnakkain. Vaikka niiden 
kuvaus on monella tavoin erilainen, niin niissä on samalla jotain samaa: 
työelämä on muuntunut tavalla, joka vie siitä mielekkyyden. On yhtä 
lailla vaikeaa �olla kiinnostunut kaikesta välittämättä mistään� (Vähä-
mäki 2003, 104) kuin jäädä �soveltamaan organisaatiobyrokratiassa osi-
tettua järkeä, toimimaan �viisaasti tyhmästi� taistellessaan toisia palkan-
saajaryhmiä ja toisiaan vastaan� (Siltala 2004, 13). Työelämän klassiset 
hyveet eivät toimi kummassakaan tilanteessa. Kuitenkin ammattitaito ja 
siihen liittyvä asiantuntijuus liittyy sekä keskittyneeseen asioiden hallin-
taan että vapautuneeseen ja itsenäiseen toimintaan.
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On selvää, että työelämään liittyy ja on aina liittynyt suuria muu-
toksia. Kun Karl Marx (1986, 170) kirjoitti työelämän muutoksista, 
hän nosti esiin koneen, joka automaatin tavoin �muodostuu lukuisista 
mekaanisista ja intellektuaalisista orgaaneista, niin että itse työläiset mää-
ritetään vain sen tietoisiksi jäseniksi�. Kone toimii metaforisena toimin-
tojen kuvaajana, kuten Wittgenstein (1985) tuo esiin. Kone ei olekaan 
Marxin mukaan vain työväline, vaan sillä �on oma sielunsa siinä vai-
kuttavissa mekaniikan laeissa ja se kuluttaa herkeämätöntä itseliikun-
taansa varten hiiltä ja öljyä jne. (apuaineita) niin kuin työläinen kulut-
taa elintarvikkeita�. Koneen äärellä työläinen on vain abstrakti koneen 
toiminalle ulkoinen kohde. Tieteellä on ratkaiseva rooli teollisen työn 
organisoinnissa. Teollisuus ilmentää �yleistä tieteellistä työtä�, jonka rin-
nalla työläisen tekemä �välitön työ supistuu määrällisesti mitättömäksi ja 
muuttuu laadullisesti tosin välttämättömäksi� (Marx 1986, 174).

Edellä oleva Marxin luonnehdinta vaikuttaa varsin tuoreelta ja jopa 
ajankohtaiselta. Jakonen (2017, 84) esittää, että nykyiset tietokoneet tie-
tävät yhä enemmän ja enemmän siten, että koneiden asiantuntemus 
�vähentää huomattavasti asiantuntijoiden tarvetta toisaalla�. Hän antaa 
esimerkin sairaanhoidosta, jossa laitteet ja mittarit �tunnistavat elintoi-
mintojen muutoksia ja voivat näin ollen automaattisesti esimerkiksi 
annostella lääkettä tai muuttaa sydämen rytmiä tarvittaessa�. Henkilö-
kohtaiset mitta- ja valmennuslaitteet tekevät tällaisesta osan normaalia 
arkea.

Jakonen (2018, 348) kirjoittaa tietokapitalismista, jossa �työn rooli 
on muuttunut perustavasti siten, että todellinen lisäarvoa tuottava työ 
tapahtuu tiedon tuotannossa sekä sen jalostamisessa ja jakelussa varsi-
naisten tuotteiden tuottamisen lisäksi�. Tässä on oikeastaan vain viety 
Marxin kuvaama tuottavan työn analyysi kattamaan myös tietotyötä, 
jota nykyisin kutsutaan immateriaaliseksi työksi. Jakonen jatkaa huo-
mauttamalla, että �niin työn tulokset kuin työ itsessään ovat aina tavalla 
tai toisella fyysistä sekä energiaa ja luonnonvaroja kuluttavaa�. Jakonen 
(2018) tarkastelee työn muutoksia systemaattisesti läpi. Vaikka muutok-
set ovat tosiasioita, ei niiden nopeutta tai luonnetta pidä liioitella. Muu-
toksia pitää analysoida ja tutkia, jotta voisimme paremmin sekä vas-
tata toteutuneisiin muutoksiin että suunnata tulevaisuudessa tapahtuvia 
muutoksia.
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Vähämäki (2003, 103) ottaa Platonin Valtiosta (561d) seuraavan 
lainan, jolla hän kuvaa nykyistä levotonta työtä: �Yhtenä päivänä hän 
viettää juominkeja huilujen soidessa, toisena juo pelkkää vettä ja laih-
duttaa itseään; hän vuoroin urheilee, vuoroin laiskottelee ja lyö kaiken 
laimin, vuoroin yltyy �losofoimaan. Usein Hän tarttuu politiikkaan, 
hyppää seisomaan ja puhuu ja tekee mitä mieleen juolahtaa. Jos sotilaat 
äkkiä tuntuvat hänestä kadehdittavilta, hän innostuu tähän alaan, jos taas 
liikemiehet, hän muuttaa taas suuntaa. Hänen elämässään ei ole mitään 
järjestystä ja kuria; hän kehuu sitä miellyttäväksi, vapaaksi ja onnelliseksi 
ja jatkaa yhä samaan tapaan.�

Platonilla tämä oli kuvausta valtiosta, jossa kaikki nautinnot ovat 
�samanveroisia ja niitä kaikkia on arvostettava yhtä paljon�. Vähämäen 
mukaan nykyinen levoton työ muistuttaa juuri tuollaista. Kyse ei ole 
kuitenkaan oman itsen kehittämisestä tai toteuttamisesta, vaan reagoi-
misesta eteen tuleviin tilanteisiin. Oikeastaan myös koulutuksessa pai-
notettaessa elinikäistä oppimista kyse ei niinkään ole valistusaatteen 
mukaisesta itsen kehittämisestä kuin työntekijän jatkuvan epävarmuu-
den ja epäpätevyyden tuottamisesta (Saari 2014; Värri 2018).

John Locke ja Karl Marx katsoivat, että työ on olennainen osa ihmisen 
identiteettiä. Palkkatyö ei kuitenkaan mahdollista identiteetin rakentu-
mista, kuten edellä olevasta Marxin, Vähämäen ja Siltalan analyyseista 
voi havaita. Identiteettiä rakentavalla työllä tarkoitetaan �käytännöllistä 
toimintaa, jossa ihminen muokkaa ympäristöään� (Niiniluoto 2002, 
226). Tässä taustalla on aristoteelinen jako toimintaan (praksis) ja tuo-
tantoon (poiesis), joista jälkimmäinen alkoi merkitä nimenomaan teol-
lista työtä, jonka tueksi kehittyivät hiljalleen tekniset tieteet. (Niini-
luoto 2020). Teollinen tuotantomuoto johtaa yksilön vieraantumiseen 
niin työstä, sen tuloksesta kuin itsestäänkin (Marx 1978). Ideaalina on, 
että niin käsityö kuin asiantuntijatyö ovat asiantuntemusta ja harkin-
taa vaativia töitä, jossa yksilö voi toteuttaa itseään. Kuitenkin �1900-
luvun aikana asiantuntijuudesta tuli myös aiempaa enemmän normaalia 
palkkatyötä, joskin yleensä korkeakoulutusta vaativaa, keskiluokkaista ja 
hyväpalkkaista työtä� (Jakonen 2017, 86). Siten on hiljalleen tapahtunut 
kuten Siltala (2004) ja Vähämäki (2003) argumentoivat.

Asiantuntijuus on eräs keskeinen teema, jota tulee tarkastella poh-
dittaessa työelämän muutoksiin vastaamista. Asiantuntijoita tulee yhä 
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enemmän ja yhä useammille aloille: �Asiantuntijoiden määrä on lisään-
tynyt jatkuvasti 1900-luvun aikana ja 2000-luvulla kehitys on toistai-
seksi ollut samankaltaista. Asiantuntijoita löytyy nykyisin joka lähtöön, 
jokaiseen asiaan ja kaikilla mahdollisilla aloilla. Asiantuntijuus näyt-
tää siis olevan myös 2000-luvun trendi.� (Jakonen 2017, 86.) Tällai-
nen kasvava asiantuntijuuden esiinnousu tuo mukanaan myös ongel-
mia. Yhtäältä asiantuntijuus ei enää ole lokaalia, vaan globaalia. Tämä 
tuo mukanaan uuden tyyppisen kilpailun, johon Siltalan (2004) kirjan 
alaotsikko �muutokset hyvinvointivaltioiden ajasta globaaliin hyperkil-
pailuun� konkreettisesti viittaa. Näin ollen työelämän huonontuminen 
ilmenee globaalilla tasolla homogenisoitumisena, mikä osaltaan tekee 
työstä �yhtä helvettiä� (Lehtonen 2020). Siten kilpailu on yhä anka-
rampaa ja siihen valmistaudutaan yhä ammattimaisemmin (Siltala 2017, 
166-169), mikä johtaa lopulta �tutkintoin�aatioon�, sillä työmarkkinat 
eivät �laajene ylöspäin� (Siltala 2017, 85, 107). 

Koulutuksella on ollut niin historiassa kuin nykyisinkin suuri mer-
kitys (Niiniluoto 2015, 94�95, 99�100). Kilpailun ollessa globaalia ja 
ratkaisujen lokaaleja on olemssa riski, että ratkaisut eivät tuota tavoi-
teltua lopputulosta. Erityisesti ei kannata vajota epätoivoon, vaan etsiä 
ratkaisuja, jotka perustuvat tilanteen jäsentyneeseen ymmärtämiseen. 
Asiantuntijuuden laajetessa myös tiedon tuotanto laajenee. Tiedon han-
kintaan liittyy siten �rahalla saa� -periaate (Jakonen 2017), joka tekee 
tiedon kritiikin taidoista erityisen arvokkaita (Jakonen 2018; Niiniluoto 
1994; Siltala 2004). Nämä tiedon kritiikin taidot ovat luonteeltaan �lo-
so�sia (tieto-oppi, tieteen�loso�a).

Olennaista on yhtäältä hyväksyä, ettei kenelläkään ole yksinoikeutta 
tietoon ja sen tuotantoon, minkä Jakonen (2018) muotoilee seuraavaan 
moni-ilmeiseen tapaan: �Olennaista on tunnustaa, että yhdelläkään 
instituutiolla tai toimijalla ei ole yksinoikeutta �totuus�-nimiseen brän-
diin.� Tietoa tuotetaan mitä erilaisimmista organisaatioissa ja mitä erilai-
simmissa yhteisöissä. Kuitenkin tulee varmistaa, että �Erilaisia näkemyk-
siä, mittareita, metodeja, aineistoja ja kysymisen tapoja on punnittava 
harkiten ja rehellisesti, jotta voimme lopulta yhdessä olla sitä mieltä, 
että tietty argumentti on paras ja kestävin� (Jakonen 2018). Kuiten-
kin tällainen harkittu puntarointi on vaikeaa ja asiantuntemusta edellyt-
tävä tehtävä. Maallikolla ei ole oikeastaan mahdollisuuksia rationaalisen 
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puntaroinnin tekemiseen. Maallikko joutuu ensinnäkin tunnistamaan 
keitä hyväksyä asiantuntijoiden joukkoon ja toisaalta puntaroimaan ketä 
erimieltä olevista asiantuntijoista tulisi uskoa (Goldman 2001). Lisäksi 
asiantuntijuus ei ole mitenkään tarkkarajainen (Dentith 2018).

Asiantuntijuutta on tutkittu paljon. Perinteinen asiantuntijuus on 
ollut eräänlaista henkistä käsityötä, jossa asiantuntijuus ilmenee yksi-
lön ominaisuutena (Jakonen 2017; Siltala 2004). Edelleen monet asian-
tuntijaorganisaatiot ovat pieniä, joissa asiantuntijat toimivat itsenäisinä 
asiantuntijoina. Kuitenkin, kun asiantuntijuuden pirstaloituminen yhä 
pienempiin sektoreihin jatkuu, tarvitaan asiantuntijuutta tunnistavaa 
asiantuntijuutta (Goldman 2001; Jakonen 2017).

Moderni asiantuntijayhteiskunta, joka ilmenee teknis-taloudelli-
sena yhteiskuntana, on tuottanut meille paljon rikkautta ja hyvinvoin-
tia. Kuitenkin samalla kehitys on tuottanut myös uhkakuvia, jotka yhä 
laajemmin horjuttavat uskoamme jatkuvan kehityksen mahdollisuuteen 
(von Wright 1987; Jakonen 2017). Tämä on johtanut tarpeeseen etsiä 
vastuullista asiantuntijuutta, joka ottaa nämä haasteet vakavasti (Heino-
nen 2016). Tämä tarkoittaa sekä teknisen rationaalisuuden että ihmisten 
vastuullisuuden systemaattista puntarointia.

Nyt käsillä oleva kirja tarttuu tähän laajaan ongelmaan. Ongelma on 
sekä käsitteellinen että tosiasiallinen. Ei ole mahdollista löytää ratkaisuja 
vain �loso�sen analyysin avulla, vaan on tartuttava ongelmiin kiinni, 
mikä edellyttää sekä käsitteellistä selkeyttä että empiiristä täsmällisyyttä. 
Tässä kirjassa keskitytään työorganisaation ja yksilön välisten järjes-
tyksien tarkasteluun. Kirjan aloittaa Vaasan yliopiston soveltavan �lo-
so�an professori Tommi Lehtosen ja Työterveyslaitoksen tutkijan Tiina 
Taipaleen artikkeli Suomen suurimpien työnantajien arvoja analysoi-
valla artikkelilla. Lehtonen ja Taipale analysoivat kymmenen suurim-
man työnantajan eri julkaisuissa ja nettisivuilla esittämät arvot kysyen 
minkälaista järkeä tai rationaliteettia arvot tuovat organisaation toimin-
taan, julkisuuskuvaan ja johtamiseen. Kirjan toisessa artikkelissa Turun 
ammattikorkeakoulun yliopettaja ja online -opetuksen asiantuntija 
Mervi Varhelahti ja lehtori Paula Aali tutkivat �nanssialan asiantunti-
joiden Twitter -viestintää, sekä sen kautta ilmenevää työn ja vapaa-ajan 
sekoittumista älypuhelinten vaikuttaessa työelämän järjestymiseen yhä 
enemmän. Kirjan kolmas ja viimeinen artikkeli käsittelee Sosionomi 
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-koulutuksessa opetettavia transversaalisia työelämätaitoja ammatillisen 
kasvun edistäjinä. Helsingin Metropolia ammattikorkeakoulun yliopet-
taja Eija Raatikainen ja lehtori Katriina Rantala-Nenonen korostavat, 
kuinka transversaaliset taidot kuten re�eksiivisyys, joustavuus, luovuus, 
kriittinen ajattelu ja itsensä johtaminen ovat nykytyöelämän keskiössä. 
Oppimisprosessia empiirisesti tutkiva artikkeli kuvaa kuinka näiden tai-
tojen opettaminen ja oppiminen vaatii kehittämistyötä, mutta jonka 
anti sosionomien työelämätaidoille on keskeinen. 

Tämä kirja on lopputulos monista erilaisista ja vuosia jatkuneista tut-
kimus- ja työprosesseista. Kirjan toimittajina olemme erittäin tyytyväi-
siä siihen, että olemme saaneet tuotua yhteen nämä kolme asiantuntevaa 
tutkimustekstiä. Toivomme niiden palvelevan lukijoita eri tavoin sekä 
työelämässä että opiskelussa. 

Turussa ja Helsingissä 3.11.2021

Arto Mutanen, Ilpo Halonen, Pia Houni ja Mikko Jakonen
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1. 
  

Suomen suurimpien työnantajien arvot

Tommi Lehtonen ja Tiina Taipale

Yhä useammat johtamisopit ja -suuntaukset korostavat arvo-
jen merkitystä. Vaikka arvoista ja arvojohtamisesta on kirjoitettu 

paljon ja aihealue on intensiivisen tutkimuksen kohteena (Blanchard 
& O�Connor 2003, Hofstede & Hofstede 2005, Mintzberg ym. 2005, 
Pruzan 1998; Lehtonen 2009), on vertailevaa tutkimusta työnantaja-
organisaatioiden arvoista saatavilla häkellyttävän vähän. Eri yritysten ja 
organisaatioiden arvolistauksia on helppo löytää, mutta niiden yksityis-
kohtaista analyysia ja luokittelua on tehty kansainvälisesti vähän (van 
der Wal 2008, 467) ja Suomessa sitäkin vähemmän. Yksityisen sekto-
rin ja julkisen sektorin arvoista on tehty paljon yleisluonteisia vertailuja 
ja selvityksiä (Jłrgensen & Bozeman 2007, Bowman 1990, Goss 2003, 
Kaptein & Wempe 2002, Kim 2001, van der Wal 2006). Niissä rinnas-
tetaan yksityisen ja julkisen sektorin arvomaailmoja sellaisilla käsitepa-
reilla kuin talous ja yhteisöllisyys, kannattavuus ja oikeudenmukaisuus, 
kilpailukyky ja lainmukaisuus. Eri sektoreita edustavien organisaatioi-
den arvoja on vertailtu ja analysoitu yksityiskohtaisesti selvästi vähem-
män.



12

Tämän artikkelin tarkoitus on täyttää tätä aukkoa ja analysoida 
Suomen kymmenen suurimman työnantajan arvoja. Näin saadaan 
muodostettua edustava kuva suomalaisten työnantajaorganisaatioi-
den julkilausutuista arvoista. Tutkimus painottuu arvojen analysointiin, 
mutta myös arvoviestinnän näkökulmaan kiinnitetään huomiota. Tutki-
musta ohjaavat seuraavat kysymykset:

�	 Millaisia arvoja erilaisilla organisaatioilla on ja miten nuo arvot 
esitetään organisaatioiden verkkosivuilla?

�	 Missä suhteessa eri organisaatioiden arvot ovat samanlaisia ja 
missä suhteessa erilaisia?

�	 Mihin asiayhteyteen arvot kuuluvat verkkosivuilla? Minkälaista 
järkeä arvot tuovat organisaation toimintaan ja sen esittelyyn?

Tutkimuksemme on laadullinen ja keskittyy verkkosivuilla julkais-
tujen arvojen ja niitä koskevien esittelyjen sisällönanalyysiin. Pyrimme 
tunnistamaan organisaatioarvoja koskevia taustaoletuksia, joista osa 
on implisiittisiä ja osa taas julkilausuttuja. Tarkastelun pohjalta analy-
soimme, miten organisaation toimintaa kuvataan eri arvojen avulla. Tar-
kastelun kohteena on arvojen suhde niiden tehtävään ja asiayhteyteen 
eli arvojen käytön järki.

Tutkimuksen lähdeaineistoksi olemme valinneet organisaatioiden 
verkkosivut, koska ne ovat sekä organisaatioiden sisällä että varsinkin 
ulkopuolisille sidosryhmille, kuten asiakkaille ja sijoittajille, keskeinen 
tietolähde (von Herzen 2006, 99�100; Poutanen 2012). Olisi vaikea 
päästä käsiksi yritysten strategisiin dokumentteihin, elleivät ne ole juuri 
niitä, joita yritykset haluavat esittää verkkosivuillaan. Organisaatioarvoja 
koskevassa tutkimuksessa on usein todettu, että arvot kuuluvat strate-
gian yhteyteen (Freeman ym. 1988, Williams 2002, Burnes & Jackson 
2011). Samaan yhteyteen kuuluvat myös organisaation missio ja visio. 
Julkiset sivut ovat väylä, jota organisaatio käyttää kertoakseen itsestään ja 
tavoitteistaan mahdollisimman laajalle yleisölle, mukaan lukien ne, jotka 
ovat kiinnostuneita siitä työpaikkana.

Artikkeli etenee seuraavasti. Rajaamme ensin tutkimuksen näkö-
kulman ja esittelemme tutkimustehtävän ja -menetelmän. Sen jälkeen 
luomme katsauksen tutkimuskirjallisuuteen ja teoreettiseen keskuste-
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luun, jonka yhteydessä määrittelemme tutkimuksen keskeiset käsit-
teet. Tämän jälkeen esittelemme ja analysoimme tutkimuksen tuloksia. 
Lopuksi keskustelemme analyysin rajoituksista ja johtopäätöksistä � eri-
tyisesti siitä, millainen rooli arvoilla on työnantajaorganisaatioissa � sekä 
pohdimme jatkotutkimuksemme reittejä.

Aiempi tutkimus, tutkimustehtävä ja -menetelmä

Aiempi organisaatioarvoja koskeva tutkimus voidaan jakaa kolmeen 
osa-alueeseen: arvon käsitteen analyysiin (Airaksinen 1987, Joyner & 
Payne 2002, Lehtonen 2009), arvojohtamista koskevaan keskusteluun 
(Freeman et al. 1988, Williams 2002, Bratianu 2008) sekä eri sektorei-
den, erityisesti yksityisen ja julkisen sektorin eetosten vertailuun (van 
der Wal et al. 2006, van der Wal et al. 2008, Viinamäki 2008). Kaikki 
nämä ovat tämän tutkimuksen kannalta relevantteja, mutta erityisesti 
viimeksi mainituilla osa-alueilla on tämän tutkimuksen kannalta tär-
keitä esimerkkejä. Toisin kuin monet yrityksiä ja julkista sektoria vertai-
levat tutkimukset, tässä keskitytään yksityiskohtiin eli kohdeorganisaa-
tioiden julkilausuttujen arvojen analyysiin ja luokitteluun. Seuraavassa 
luomme katsauksen aiempaan tämän tyyppiseen tutkimukseen.

Sabine Krolak-Schwerdt ja Johann Schneider (2005) vertailevat 
yksilö- ja organisaatioarvoja saksalaisen ja amerikkalaisen aineiston poh-
jalta. Jonkun mielestä ehkä yllättäen amerikkalaisessa aineistossa koros-
tuu auktoriteetin hyväksyminen, kun taas saksalaisessa aineistossa tasa-
arvo ja aineellinen menestys osoittautuvat keskeisiksi (Krolak-Schwerdt 
& Schneider 2005, 389�390). Constantin Bratianu (2008) tekee selkoa 
50 amerikkalaisyrityksen tavasta esittää visionsa, missionsa ja arvonsa. 
Bratianun mukaan visio, missio ja arvot ovat tärkeitä, koska ne yhdessä 
ilmaisevat sekä yritykselle itselleen että ulkopuolisille sidosryhmille sen 
olemassaolon tarkoituksen.

Van der Wal kumppaneineen (2008) on selvittänyt julkisen sektorin 
ja yksityisen sektorin arvoja lähes 400 hollantilaiselta johtajalta. Vaikka 
sektorien on totunnaisesti nähty edustavan eri arvoja, niillä on van der 
Walin mukaan myös yhteisiä ydinarvoja, kuten tilivelvollisuus, asian-
tuntemus, luotettavuus, tehokkuus ja vaikuttavuus. Virpi Juppo (2009, 
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21�24; 2011, 89) on tutkinut suomalaisten yliopistojen arvoja muutos-
johtamisen näkökulmasta. Yliopistojen tärkeimmiksi organisaatioarvoiksi 
osoittautuivat laatu, yhteisöllisyys ja yhteiskunnallinen vaikuttavuus.

Belohla kumppaneineen (2010) vertailee 17 minnesotalaissairaalan 
arvoja ja tulee tulokseen, että sairaaloiden kyky toteuttaa arvojaan riip-
puu monista tekijöistä, joista kokonaisturvallisuus on erityisen tärkeä. 
Tätä painotusta voi selittää turvallisuuskysymysten tärkeä rooli amerik-
kalaisessa oikeusajattelussa.

Näiden esimerkkien pohjalta huomio kiinnittyy seuraavaan. Ensin-
näkin organisaatioarvojen tutkimuksessa vertailuasetelmia on karkeasti 
ottaen kahdenlaisia: eri sektoreiden välisiä ja sektorin tai toimialan sisäi-
siä. Lisäksi voidaan vertailla yksilöiden, johtajien ja henkilöstön arvoja 
sekä organisaatioarvoja. Tämän tutkimuksen kohdeorganisaatiot edusta-
vat eri sektoreita, mutta tarkoitus ei ole niinkään tunnistaa yksityisen ja 
julkisen sektorin eroja kuin erilaisia arvotyyppejä, jotka voivat esiintyä 
yli sektorirajojen.

Suomen kymmenen suurinta työnantajaa on listattu Suomen Asia-
kastieto Oy:n verkkosivuilla. Suurimpia yrityksiä ja organisaatioita voi-
taisiin luokitella myös muilla perusteilla, kuten liikevaihdon tai yrityk-
sen tuottaman arvonlisän mukaan (ETLA 2016). Tässä tutkimuksessa on 
valittu tarkasteltavaksi henkilöstöltään suurimpia yrityksiä (taulukko 1) 
kahdesta syystä. Ensinnäkin näin tulee tarkasteltua sekä yksityisiä yri-
tyksiä että julkisen sektorin toimijoita. Suomen suurimpia julkisen sek-
torin työnantajia ovat Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin kun-
tayhtymä (HUS), Posti, Helsingin yliopisto ja Kansaneläkelaitos (Kela). 
Yrityspuolella suurimpia työnantajia ovat Sta�Point Oy, SOL Palvelut 
Oy, Kesko Oyj, Nordea Bank Finland Abp, Lassila & Tikanoja Oyj sekä 
Nokia Solutions and Networks Oy.

Toisekseen suurimmat työnantajat ovat arvotutkimuksen kannalta 
tärkeä kohde, koska voidaan olettaa, että niillä on erityinen syy panostaa 
arvoihin ja arvojohtamiseen. Näin on paitsi henkilöstömäärän vuoksi 
myös siksi, että kyseiset organisaatiot ovat laajasti tunnettuja ja seurat-
tuja: niillä on paljon sekä henkilö- että yritysasiakkaita. Julkisuus taas 
on organisaatioarvojen käytön ja arvojohtamisen keskeinen ulottuvuus. 
Arvoja koskeva viestintä rakentaa kuvaa organisaatiosta, joka ei aje-
lehdi, vaan punnitsee tarkasti lähtökohtiaan ja tavoitteitaan (von Herzen 
2006).
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Tämän tutkimuksen aineisto on kerätty kohdeorganisaatioiden jul-
kisilta verkkosivuilta syksyllä 2018. Arvot löytyvät usein organisaation 
yleisesittelyn tai strategian yhteydestä, mutta haimme arvoja koskevaa 
informaatiota myös sivujen hakutoiminnolla. Arvoja koskevien sivujen 
määrä kohdeorganisaatioissa vaihteli paljon. Yleisvaikutelmaksi kuiten-
kin jäi, että arvot ja niiden esittelyt sekä muut arvojen kannalta relevan-
tit dokumentit löytyvät verkkosivuilta suhteellisen helposti.

Organisaatioiden arvoja voidaan lähestyä eri näkökulmista. Deskrip-
tiivisestä näkökulmasta pyritään luomaan kuva organisaation arvoista 
ja siten paremmin ymmärtämään sen toimintaa, menestystä tai suh-
detta toimintaympäristöönsä. Arvoja voidaan lähestyä myös soveltavasta 
tai normatiivista näkökulmasta. Silloin ehdotetaan, miten organisaation 
arvoja tulisi määritellä, hyödyntää ja viestiä sen tavoitteiden saavuttami-
seksi. Tämä näkökulma on vahvasti esillä erilaisissa johtamisopeissa ja 
johtamisen tutkimuksessa, joita esittelemme seuraavaksi.

Arvojen merkitys työelämässä ja johtamisessa

Johtamisen historiallisessa tarkastelussa voidaan tunnistaa erilaisia johta-
misoppeja ja suuntauksia, joissa arvoilla ja arvojohtamisella on keskei-
nen rooli. Johtamisen historiallista kehitystä tutkineet Stephen Barley ja 
Gideon Kunda (1992) esittävät, että johtamisopit voidaan jakaa ratio-
naalista ja normatiivista kontrollia painottaviin. Rationaalisen kontrol-
lin näkökulmasta organisaatio on koneen kaltainen yksikkö, jonka joh-
tamisessa korostuvat menetelmät, prosessit ja järjestelmät. Normatiivisen 
kontrollin näkökulmasta organisaatio on yhteisö, �jossa jaetaan arvot ja 
sitoudutaan yhteiseen moraaliin� (Seeck 2008, 33). Normatiivista reto-
riikkaa tai ideologiaa painottavat johtamisopit, kuten 1950-luvulla voi-
mistunut ihmissuhdekoulukunta ja 1980-luvulta vahvasti vaikuttanut 
organisaatiokulttuurin johtaminen, korostavatkin jaettujen arvojen ja 
tavoitteiden merkitystä ja arvoja johtamisen välineenä (Barley & Kunda 
1992). Tavoitteena on työntekijöiden arvojen, tavoitteiden ja uskomus-
ten muokkaaminen työnantajan arvoja ja tavoitteita vastaaviksi ja palve-
leviksi (Barley & Kunda 1992; Seeck 2008).
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Normatiivisista johtamisopeista erityisesti arvojohtaminen ja organi-
saatiokulttuurin johtaminen nivoutuvat kiinteästi toisiinsa. Organisaa-
tiokulttuuria koskeva hahmottaminen luo usein pohjan arvojen tarkas-
telulle (Järvensivu 2007, 27). Erityisesti vahvan kulttuurin merkitystä 
korostavat johtamisopit painottavat organisaatiokulttuurin tuomaa lii-
ketoimintaetua: ainutlaatuinen, työntekijöitä innostava ja sitouttava 
kulttuuri ei ole kilpailijoiden kopioitavissa. Vahva kulttuuri luodaan 
johtamisen keinoin muokkaamalla arvoja, uskomuksia ja jaettuja mer-
kityksiä (Seeck 2008.) Arvojohtaminen (values-driven management/lea-
dership, value-based management, managing by values) tiivistyy siten näke-
mykseen, että johdon tehtävänä on luoda vahvat arvot liiketoimintaetua 
luovan kulttuurin pohjaksi. Vahvan kulttuurin mukaista arvojohtamista 
on kutsuttu myös �arvojen insinöröinniksi� (Järvensivu 2007).

Arvojohtamisen ja organisaatiokulttuurin johtamisen oppien mukaan 
johdon tai koko työyhteisön tehtävänä on kiteyttää strategiset arvot ja 
normit. Arvoja voidaan ja tulee hyödyntää vahvan vision luomiseen. 
Lisäksi tulee huolehtia siitä, että arvot toteutuvat organisaation toimin-
nassa. Tämä voidaan varmistaa paitsi rekrytointikäytännöillä (eli palk-
kaamalla työntekijöitä, jotka jakavat organisaation arvot), myös vah-
vistamalla arvoihin sitoutumista ja työyhteisöön sosiaalistumista. Tämä 
voi tapahtua muun muassa koulutusohjelmilla, joiden sisältö nivotaan 
arvoihin, arvojen kommunikoinnilla eri yhteyksissä ja arvojen mukai-
sella palkitsemisella. (Järvensivu 2007; Seeck 2008.)

Organisaatiokulttuurioppi syntyi 1980-luvulla ja sen näkökulmia 
on sittemmin omaksuttu myös muihin johtamisoppeihin, kuten stra-
tegiajohtamiseen. Arvojen merkitys näyttää uudelleen korostuneen 
2010-luvulla, jolloin siirryttiin tavoittelemaan itseohjautuvia ja verkos-
tomaisia organisaatioita. Hierarkiaa vieroksuvissa organisoitumismuo-
doissa toiminnan suunnan toivotaan tulevan sääntöjen ja ohjeiden sijaan 
yhteisesti jaetusta arvomaailmasta, joka ohjaa tavoitteiden asettamista ja 
toimintaa.

Arvojohtamisen näkökulmasta arvojen viestimisessä organisaation 
verkkosivuilla onkin havaittavissa seuraavia perusolettamuksia:

�	 Arvot viestivät tuleville ja nykyisille työntekijöille yrityksen 
arvomaailmasta. Arvojen viestimisellä pyritään sitouttamaan heitä 
yrityksen tavoitteisiin.
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�	 Arvot viestivät tuleville ja nykyisille työntekijöille sekä asiak-
kaille työn tekemisen tavasta ja tähän sitoutuvasta toiminnan laa-
dusta. Arvoilla pyritään ohjaamaan organisaation toimintaa.

�	 Omintakeiset arvot viestivät asiakkaille ja tuleville työntekijöille 
yrityksen ainutlaatuisuudesta, joka erottaa sen kilpailijoista. Arvot 
rakentavat mielikuvaa ja brändiä.

�	 Arvot auttavat tekemään päätöksiä itseohjautuvasti. Arvot ovat 
osa uudenlaista työn johtamista ja kontrollia.

Arvot nivoutuvat tiivistii myös toiseen viime vuosikymmeninä yleis-
tyneeseen tapaan tarkastella yrityksen johtamista ja yhteiskunnallista 
roolia. Se on yritysten yhteiskuntavastuu (corporate social responsibility) eli 
yritysvastuu. Tämän keskustelun taustalla on globalisaation myötä tapah-
tunut suurten monikansallisten yritysten muodostuminen ja yritysten 
vallan lisääntyminen. Siten keskustelu yritysvastuusta koskee eri tavoin 
yritysten ja yhteiskunnan suhdetta. (Joyner & Payne 2002.) Sidosryh-
mien odotuksiin ja arvoihin vastaamisen tärkeyttä korostava sidosryh-
mäteoreettinen näkökulma onkin ristiriidassa esimerkiksi Milton Fried-
manin (1970) esittämän ajatuksen kanssa, että yrityksen ainoa vastuu on 
tuottaa arvoa omistajilleen. Tästä omistajalähtöisestä näkökulmasta voi-
daan yritysvastuun korostaminen hyväksyä vain, jos se kasvattaa yrityk-
sen arvoa ja omistajien voittoja. (Elo-Pärssinen 2007.)

Yritysvastuu ja yrityksen arvot linkittyvät toisiinsa, sillä arvot mää-
rittävät yrityksen vastuullisuustoimintaa. Sidosryhmäteoreettisesta 
näkökulmasta vastuullisuuden johtamisessa onkin kyse omien ja eri 
sidosryhmien arvojen tunnistamisesta sekä erilaisten arvojen välillä tasa-
painoilusta (Elo-Pärssinen 2007, 13). Organisaatiot näyttäytyvät keskeis-
ten sidosryhmien muodostamina järjestelminä ja vuorovaikutussuhteina 
eri sidosryhmien välillä (Parmar ym. 2010). Normatiivinen lähestymis-
tapa ottaa kantaa siihen, miten ja miksi organisaation tulisi huomioida 
sidosryhmänsä. Vastuulla on useita eri ulottuvuuksia, kuten taloudelli-
nen, sosiaalinen ja ekologinen. Nämä voivat painottua yritysten vastuul-
lisuuslupauksissa eri tavoin esimerkiksi toimialasta riippuen. Tässä tut-
kituissa organisaatioissa vastuullisuusarvot kytketään vahvasti toiminnan 
tekniseen laatuun ja luotettavuuteen. Vastuullisuuteen voidaan sitoutua 
myös eri tavoin ja eri tasoilla (esimerkiksi lainsäädännön vähimmäisvaa-



18

timusten mukaan, hyväntekeväisyyden harjoittamiseksi, yrityksen mis-
sion ja strategian toteuttamiseksi). Eri vastuullisuusvalintojen voidaan 
katsoa heijastelevan yrityksen omistajien tai sidosryhmien arvoja. (Elo-
Pärssinen 2007.)

Yritysvastuun ja normatiivisen sidosryhmäteorian näkökulmasta vas-
tuullisuudella ja vastuuarvoista viestimisellä on seuraavia tavoitteita:

�	 Vastuullisuudesta ja siihen nivoutuvista arvoista viestiminen 
kertoo eri sidosryhmille (esimerkiksi henkilöstölle, rahoittajille, 
asiakkaille, kansalaisille), miten organisaatio pyrkii toimimaan 
suhteessaan heihin ja mitä organisaatio odottaa heiltä.

�	 Vastuullisuudesta ja siihen liittyvistä arvoista viestiminen raken-
taa organisaation brändiä luotettavana toimijana suhteessa eri 
sidosryhmiin.

Näin ollen arvoilla on osittain päällekkäisiä ja osittain eri tehtäviä. Ne 
näkyvät kilpailevina tai toisiaan täydentävinä �järkinä� eli rationaliteet-
teina tavoissa, joilla arvoja määritellään ja arvoista viestitään. Foucault�n 
mukaan rationaliteetit ovat joukko päämääriä ja keinoja niiden saavut-
tamiseksi (Townley 2008, 3�5, 96�97). Organisaatioiden johtamisen 
näkökulmasta arvot ovat johtamisen keinoja strategisten päämäärien 
saavuttamiseksi. Tämä näkyy muun muassa siinä, että arvojen määrit-
telyn ja arvoista viestimisen tavat ovat sidoksissa organisaatioiden toi-
mintaa ohjaaviin johtamisoppeihin. Seuraavan empiirisen tutkimuksen 
tavoitteena on selvittää, missä määrin näitä arvojen erilaisia järkiä ja 
käyttötarkoituksia voidaan tunnistaa, kun analysoidaan Suomen suu-
rimpien työnantajien arvoja.

Arvojen tarkastelu ja jaottelu

Organisaatioarvoja voidaan tarkastella paitsi normatiivisesta myös des-
kriptiivisestä näkökulmasta, jolloin keskitytään määriteltyjen tai tunnis-
tettujen arvojen kuvailuun. Organisaatioarvot voidaan jakaa kahteen 
pääryhmään: toiminnallisiin ja taloudellisiin tavoitteisiin (eli organisaa-
tion perustehtävään) liittyviin arvoihin (esimerkiksi asiakaslähtöisyys, 
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oppimiskykyisyys, uudistusmyönteisyys, kasvuhakuisuus, taloudellinen 
kannattavuus) sekä yleisiin eettisiin arvoihin (esimerkiksi rehellisyys, 
vastuullisuus, oikeudenmukaisuus). Eettisiä ovat arvot, jotka ovat ylei-
sesti velvoittavia ja koskevat kaikkien ihmisten toimintaa ja käyttäyty-
mistä roolista, tehtävästä tai muista erityispiirteistä riippumatta (Airak-
sinen 1987, 62; Mizzoni 2010, 1�2, 5). Toiminnallisiin ja taloudellisiin 
tavoitteisiin liittyvät arvot ovat periaatteessa, vaikka eivät aina käytän-
nössä, erottelevampia kuin eettiset arvot, jotka yleisen velvoittavuutensa 
vuoksi koskevat mitä tahansa ihmisen toimintaa.

Organisaatioarvojen valinnan taustalla ovat sisäinen ja ulkoinen 
tilanne, odotukset, toimintaympäristö ja organisaation historia. Nämä 
seikat yhdessä vaikuttavat siihen, mitkä arvot ovat organisaation kan-
nalta relevantteja. Esimerkiksi Volkswagenin on ollut vuoden 2015 pääs-
töhuijausskandaalin jälkeen luonteva korostaa pyrkivänsä entistä pon-
tevammin rehellisyyteen ja lahjomattomuuteen (Volkswagen Group 
Code of Conduct 2017, Volkswagen Strategy 2025).

Arvojen yhteinen määrittely on tärkeää muun muassa siksi, että 
organisaation eri osapuolet, johto ja johdettavat, voivat tuntea tulleensa 
kuulluiksi ja huomioon otetuiksi. Lisäksi arvojen saavuttamista on voi-
tava arvioida, mikä edellyttää arvojen operationalisointia eli mitattavaan 
muotoon määrittelyä tai muuta tapaa saada palautetta arvojen toteu-
tumisesta. Vaikka arvot itse eivät olisi mitattavissa, ihmisten kokemusta 
arvojen toteutumisesta voi olla mahdollista selvittää (Kauppinen 2002, 
20; Kujala & Kuvaja 2002, 162; Puohiniemi 2003, 216; Viinamäki 2008, 
69�78).

Suomen suurimpien työnantajien organisaatioarvot

Suomen 10 suurinta työnantajaa on henkilöstömäärän mukaan seuraa-
vat (julkisen sektorin työnantajat tummennetulla pohjalla):
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Taulukko 1. Suomen suurimmat työnantajat (lähde: Suomen Asiakas-
tieto Oy)

Tutkimme nyt näiden organisaatioiden arvoja sekä sitä, mistä nuo 
arvot ovat löydettävissä organisaatioiden verkkosivuilta. Tämän jälkeen 
jaamme näitä organisaatioarvoja eri ryhmiin, jotta niistä voitaisiin saada 
mahdollisimman valaiseva ja monipuolinen käsitys. Keskeinen jako on 
eettisiin ja ei-eettisiin arvoihin. Lisäksi esitämme, että ei-eettiset arvot 
voidaan jakaa toiminnan laatua kuvaaviin, yrityksen toimintaa ohjaa-
viin, työn tekemisen tapaa tai työasennetta kuvaaviin sekä vastuullisuus-
sitoumuksia tai -lupauksia kuvaaviin arvoihin. Lopuksi keskustelemme 
havaintojen pohjalta, miten ja mihin organisaatioarvojen kommuni-
koinnilla pyritään luomaan järkeä.

1. Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin kuntayhtymä

HUS:n sivuilta löytyvät ensin sen asettamat ympäristötavoitteet. Ympä-
ristöarvot ja -kysymykset ovat ymmärrettävästikin tärkeässä roolissa 
nykyorganisaatioiden arvomaailmassa ja -viestinnässä. Huoli maailman 
tilasta ja ekosysteemien kestävyydestä yhdistää ihmisiä. HUS:n kolme 
tärkeintä ympäristöpäämäärää ovat ympäristötietoisuuden ja -johtami-
sen kehittäminen, ympäristöhaittojen jatkuva vähentäminen ja resurssi-

1. Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin kuntayhtymä 22 425 

2. Posti Oy 13 474 

3. StaffPoint Oy 12 641 

4. Helsingin yliopisto 7 205 

5. SOL Palvelut Oy 6 977 

6. Kesko Oyj 6 576 

7. Nordea Bank Finland Abp 5 875 

8. Lassila & Tikanoja Oyj 5 759 

9. Kansaneläkelaitos 5 583 

10. Nokia Solutions and Networks Oy 5 508 
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viisauden sisällyttäminen osaksi toimintaa. Näitä päämääriä luonnehdi-
taan lyhyesti HUS:n ympäristöohjelmassa.

HUS:n strategiassa vuosille 2012�2016 on lueteltu, mutta ei seli-
tetty, organisaatioarvot. Lisäksi vuoden 2018 tilinpäätöksessä kerrotaan 
HUS:n strategiaan liittyvät avaintavoitteet, jotka ovat arvonluonteisia. 
HUS:n eettisen toimikuntien tehtävänä on arvioida erityisesti lääketie-
teelliset tutkimushankkeet ja antaa niistä perusteltu lausunto. Myös tämä 
arviointi ilmaisee ja rakentaa HUS:n arvopohjaa ja -ratkaisuja.

HUS:n strategiassa nimetään seuraavat arvot:

Ihmisten yhdenvertaisuus
Potilaslähtöisyys
Luovuus ja innovatiivisuus
Korkea laatu ja tehokkuus
Avoimuus, luottamus ja keskinäinen arvostus

Ensimmäinen arvo on eettinen eli kaikkia ihmisiä koskeva ja ketä 
tahansa velvoittava. Viimeinen on yhteisöllisten arvojen rypäs. Arvot 
2.�4. ovat HUS:n tehtävän ja toimialan kannalta leimallisempia: asiak-
kaisiin, tehokkuuteen ja toimivuuteen liittyviä. Silti nämäkin arvot ovat 
hyvin yleisluonteisia ja monitulkintaisia.

2. Posti

Missionsa mukaan Postin tehtävänä on pitää huolta kaupankäynnin ja 
arjen sujuvuudesta. Siinä missä HUS korostaa ympäristötavoitteita, Posti 
korostaa vastuullisuutta, joka jakautuu yritysvastuuseen, taloudelliseen 
vastuuseen, yhteiskuntavastuuseen ja henkilövastuuseen. Lisäksi Posti 
puhuu �vihreästä logistiikasta� ja ilmaisee sitoutuneensa YK:n Global 
Compact -periaatteisiin. Global Compact on maailmanlaajuinen foo-
rumi, jossa yritykset ja sidosryhmät tekevät tiivistä yhteistyötä kestävän 
kehityksen puolesta.

Arvojen löytäminen Postin sivuilta on vaikeaa. Arvoista ei kerrota 
Postin strategiassa, joka on kuitenkin yleensä se konteksti, jossa organi-
saatiot esittelevät ja perustelevat arvojaan. Postin arvot löytyvät kuiten-
kin toisesta strategiaan liittyvästä dokumentista. Arvot ovat seuraavat:
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Menestyminen asiakkaan kanssa
Kehittyminen ja innovointi
Vastuun ottaminen
Yhdessä onnistuminen

Lisäksi asiakaslupauksena esitetään, että Posti on helppo, nopea, luo-
tettava ja vastuullinen. Myös Posti ilmaisee arvonsa laajahkoilla kuvauk-
silla siitä, millainen se haluaa olla. Postin muut arvot ovat organisaation 
perustehtävään liittyviä ja sitä tukevia, mutta vastuun ottaminen on ylei-
nen eettinen arvo.

3. Sta�Point Oy

Vuokratyönvälitystä hoitava Sta�Point kutsuu arvojaan JALO-arvoiksi 
ja ne kerrotaan yrityksen etusivulla. Akronyymi JALO tulee arvojen 
alkukirjaimista:

Joustavuus
Asiakaslähtöisyys
Luotettavuus
Osaaminen

Arvot kerrotaan myös �Työnhaku ja -ura� sekä �Sta�Point-työnan-
tajana� -otsikoiden alla. Työnhakijoiden odotetaan siis olevan kiinnostu-
neita mahdollisen työnantajansa arvoista tai heidän toivotaan tutustuvan 
niihin. Arvojen luettelemisen ja selittämisen lisäksi Sta�Point puhuu 
strategiansa ytimestä, joka muodostuu viidestä tavoitteesta: kannatta-
vasta kasvusta, tuottavuudesta, johtajuudesta, tunnettuudesta ja strategi-
sista kumppanuuksista. Niitä Sta�Point sanoo kehittävänsä työyhteisössä 
määrätietoisesti.

Sta�Pointin arvojen luonnehdinta on suunnattu paitsi työntekijöille 
myös asiakkaille ja muille sidosryhmille. Luonnehdinnat ovat markki-
nointityylisiä. Arvojen toteuttamisen kriteereistä ja arvioinnista Sta�-
Pointilla on vähän sanottavaa. Se jää oikeastaan sen varaan, mitä yritys 
sanoo osaamisen arvosta: �Kehitämme osaamistamme jatkuvasti ja [�] 
otamme opiksi epäonnistumisistamme�.
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4. Helsingin yliopisto

Helsingin yliopiston arvot esitellään strategian (2017�2020) yhteydessä. 
Arvot löytyvät verkkosivuilta melko helposti ja arvoja selitetään laajasti 
ja ymmärrettävästi. Tässä tarkastelluista organisaatioista Helsingin yli-
opisto erottautuu perusteellisimpana arvojensa esittelijänä ja selittäjänä.

Helsingin yliopiston arvot ovat seuraavat:

Pyrkimys tietoon ja totuuteen
Kriittisyys ja eettisyys
Moniarvoisuus
Tehokkuus
Sivistyksen luominen ja säilyttäminen
Yhteiskunnan perusarvojen kunnioitus

Näistä eettisyys on itsessään yleinen eettinen arvo. Muut arvot nou-
sevat yliopiston tehtävästä, tieteen tuntomerkeistä ja yleisistä organisa-
torisista hyveistä, kuten tehokkuudesta.

5. SOL Palvelut Oy

SOL Palveluiden arvot löytyvät Perhe-otsikon takaa (SOL on perheyri-
tys). Yritys luonnehtii arvojaan muutamalla lauseella. Luonnehdintojen 
perusteella arvoja voidaan erottaa enemmän kuin mainitut viisi:

Asiakastyytyväisyys
Iloisuus
Luotettavuus
Luovuus
Yrittäjämäisyys

Näin on erityisesti kahden ensimmäisen arvon � asiakastyytyväisyy-
den ja iloisuuden � tapauksessa, joita luonnehditaan sellaisilla käsitteillä 
kuin hyvä palvelu, hyvä laatu, tyytyväisyys ja itsensä tärkeäksi tuntemi-
nen. Luotettavuuden arvo on eettinen perusarvo, kun taas muut arvot 
liittyvät enemmän SOL Palvelujen toiminnan vaatimuksiin ja tavoittei-
siin sekä yrittäjämäiseen toimintatapaan.
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SOL Palvelujen arvot ovat paitsi hyvinä ja tärkeinä pidettyjä omi-
naisuuksia myös toiminnan laatua ja tuloksia koskevia tavoitteita � siis 
organisaation visioon ja tulevaisuuden hahmotukseen kuuluvia. Näin 
on erityisesti kahden ensimmäisen arvon, asiakastyytyväisyyden ja iloi-
suuden tapauksessa. Ennen arvojensa kuvausta SOL Palvelut toteaa, että 
se �ei olisi noussut yksittäisestä siivousliikkeestä arvostetuksi palvelu-
yritykseksi ilman käytännön arvojen antamaa tukevaa pohjaa�. Näin 
yritys itse antaa arvoille suuren painoarvon omassa toiminnassaan ja 
kehityksessään. Arvojen lisäksi SOL:n sivuilla kerrotaan yrityksen joh-
tamis�loso�asta, mikä on poikkeuksellista. Vastuullisuusraportissa lista-
taan SOL:n menetystekijät, jotka sisältävät myös arvoja. Yritys kertoo 
vastuullisuusraportissaan, että se noudattaa toiminnassaan YK:n Global 
Compact -periaatteita. Niitä ovat muun muassa yleismaailmallisten 
ihmisoikeuksien tukeminen ja kunnioittaminen. Vastuullisuusraportissa 
kerrotaan myös siitä, miten SOL kantaa ympäristövastuuta ja sosiaa-
lista vastuuta. SOL:n johtamis�loso�an sanotaan perustuvan myöntei-
seen ihmiskuvaan.

SOL jättää verkkosivuillaan vierailevalle kuvan, että arvot ja arvokes-
kustelu ovat yritykselle tärkeitä, ja että arvoilla on keskeinen rooli yri-
tyksen johtamisessa ja esimiestyössä.

6. Kesko Oyj

Keskon strategia, visio ja arvot löytyvät verkkosivuilta �arvot� -haulla 
suhteellisen helposti. Arvoja on ytimekkäästi yksi: �asiakas ja laatu � 
kaikessa mitä teemme�. Se sisältää kuitenkin kaksi osaa: asiakaskeskei-
syyden ja laadukkuuden. Molemmat liittyvät Keskon toimialan yleisiin 
vaatimuksiin, mutta eivät edusta eettisiä arvoja.

Keskon verkkosivuilla on arvoihin liittyvää tarkastelua myös muu-
alla. Uutisissa kerrotaan, että Kesko on maailman vastuullisin kaupan 
alan yritys (23.1.2018). Yrityksen menettelyohjeista (�K Code of con-
duct�) on sekä henkilöstö- että kumppaniversio. Tämä ohjeisto koros-
taa Keskon vastuullista toimintatapaa, jota yritys edellyttää myös yhteis-
työkumppaneiltaan.

Vuosiraportissa 2017 Kesko erottaa arvonluonnissa kolme ulottu-
vuutta: asiakasarvon, omistaja-arvon ja yhteiskunnallisen arvon. Tällä 
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yritys kertoo, että se haluaa ottaa toiminnassaan huomioon eri sidos-
ryhmille tärkeitä näkökohtia.

7. Nordea Bank Finland Abp

Nordean arvot löytyvät suhteellisen helposti, mutta monen klikkauksen 
takaa, �Tietoa Nordeasta� -osiosta ja �Keitä olemme� -kohdasta. Arvot 
kerrotaan �Tarkoitus ja arvot� -otsikon alla. On erikoista, että arvot 
on kerrottu vain englanniksi, vaikka muu teksti on suomeksi. Nordean 
arvot eivät ole kuitenkaan erityisen vaikeasti suomennettavia. Samalla 
sivulla kerrotaan lyhyesti, mitä arvot tarkoittavat käytännössä. Keskeistä 
on, että pankki kertoo pyrkivänsä jatkuvasti toteuttamaan arvojaan kai-
kessa, mitä tekee. Samalla sivulla on kaksi henkilöesittelyvideota, jossa 
Nordean työntekijät kertovat työstään ja siihen liittyvistä arvoista.

Nordean arvot:

Yhteistyö
Omistajuus
Intohimo
Rohkeus

Näistä rohkeus on klassinen luonteenhyve. Muut arvot ovat pankin 
toimintatapaan ja painopisteeseen keskittyviä.

Nordean mukaan arvot kertovat, mikä se on, mitä se tekee ja miten 
toimii yhdessä henkilöstön ja asiakkaiden kanssa. Pankki kutsuu arvo-
jaan �sisäiseksi kompassiksi�. Nordea korostaa, että arvot ovat sen toi-
minnan ytimessä ja että arvoja on pohdittu tarkkaan, koska ne mää-
rittelevät pankin toimintatavan ja auttavat tekemään oikeita päätöksiä. 
Arvonmäärittelyprosessia ei kuitenkaan esitellä. Nordean mukaan se ei 
keskity pelkästään saavutuksiin, vaan siihen, miten arvot ohjaavat pääse-
mään tavoitteisiin. Pankki kertoo myös, että se kouluttaa ja johtaa hen-
kilöstöä arvojensa mukaisesti.

8. Lassila & Tikanoja Oyj

Lassila & Tikanojan verkkosivuilla ei nimetä yrityksen arvoja. Arvon-
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luonteisia kysymyksiä käsitellään kuitenkin yrityksen vuosikertomuk-
sessa 2017 �Kiertotalouden käytännön tekijä�. Se löytyy linkkien 
�Yritys�, �Strategiamme� ja �Vastuullisuus� takaa. Vuosikertomuksessa 
(s. 24�25) kerrotaan Lassila & Tikanojan yritysvastuuohjelmasta, jonka 
keskeiset arvonluonteiset osa-alueet ovat seuraavat:

Vastuullinen liiketoiminta
Ympäristövastuu
Vastuu henkilöstöstä
Vastuullinen toimitusketju
Aktiiviset sidosryhmäsuhteet

Yrityksen mukaan sen palveluilla on keskeinen rooli asiakkaiden vas-
tuullisuuden varmistamisessa. Siksi Lassila & Tikanoja katsoo, että sen on 
huolehdittava myös oman toimintansa vastuullisuudesta ja vaatimuksen-
mukaisuudesta. Tätä korostetaan yrityksen �Tapa toimia� -ohjeistossa.

Lassila & Tikanoja on asettanut yritysvastuulle mitattavat ja seurat-
tavat tavoitteet. Yritysvastuuohjelman toteutumista ohjaa ja seuraa eril-
linen ohjausryhmä. Etenemisestä kerrotaan yritysvastuuraportissa, joka 
julkaistaan osana yrityksen vuosikertomusta.

9. Kansaneläkelaitos

Kelan arvot löytyvät toimintakertomuksesta vuodelta 2017. Siihen 
pääsee etusivulta kohdasta �Tietoa Kelasta�. Toiminta-ajatuksensa 
mukaan Kela turvaa väestön toimeentuloa, edistää terveyttä ja tukee 
itsenäistä selviytymistä eri elämäntilanteissa. Muuten Kelan arvoja ei 
selitetä tai taustoiteta.

Kelan arvot ovat seuraavat:

Ihmistä arvostava
Osaava
Yhteistyökykyinen
Uudistuva

Ihmisen arvostaminen on yleinen eettinen arvo. Muut arvot koskevat 
Kelan toiminnan laatua.
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10. Nokia Solutions and Networks Oy

Nokia Solutions and Networks Oy:llä on samat arvot kuin koko 
Nokia-konsernilla. Arvolistauksen löytäminen Nokian sivuilta vaatii 
hieman etsimistä. Yhtiöllä on sekä suomen- että englanninkieliset sivut. 
Arvoista on enemmän englanninkielisillä sivuilla. Suomenkielisellä 
sivulla arvoja luetellaan parin klikkauksen päässä etusivulta �Vastuulli-
suustyömme pääperiaatteita� -otsikon alla. Tämä asiayhteys on ylipäänsä 
tavallinen organisaatioarvojen esittelyssä. Arvot kytketään vastuullisuu-
teen. Nokian suomenkielisellä sivulla näitä vastuullisuustyön periaat-
teita mainitaan neljä, englanninkielisellä sivulla viisi. Tuo viides periaate 
on ilmaistu eri tavoilla yrityksen verkkosivulla ja toimitusjohtajan kir-
jeessä: Connecting the world / Making change happen together.

Arvoja käsitellään kahdessa paikassa: yhtiön vision yhteydessä ja toi-
mitusjohtaja Rajeev Surin avoimessa kirjeessä. Sama kirje sisältyy myös 
Nokian kestävän kehityksen raporttiin �People & Planet� (2017).

Nokia mukaan arvot ohjaavat yrityksen toimintaa, päätöksiä sekä 
vastuuta asiakkaita ja muita sidosryhmiä kohtaan. Nokia kertoo myös, 
että se pyrkii toteuttamaan arvoja laajasti ja monipuolisesti niin tavas-
saan ajatella, toimia ja käyttäytyä kuin tavassaan viestiä.

Englanninkielisellä sivulla puhutaan �arvoja ohjaavista periaat-
teista� (the guiding principles of our values). Suomenkielisellä sivulla puhu-
taan yksinkertaisesti arvoista. Arvojen järjestys on erilainen erikielisillä 
sivuilla.

Nokian arvot:

Kunnioitus	 1.	 Respect
Saavutukset	 2.	 Challenge
Uudistuminen3.	 Achievement
Haastaminen	 4.	 Renewal

Arvojen ja arvoja ohjaavien periaatteiden lisäksi Nokian verkkosi-
vuilla ja toimitusjohtajan kirjeessä nimetään yhteiskuntavastuun avain-
alueet, jotka ovat arvonluonteisia. Myös nämä avainalueet ovat eri kie-
liversioissa hieman erilaiset.
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Englanninkielisillä sivuilla mainitaan myös sellaisia arvoja kuin moni-
naisuus sekä sukupuolten ja seksuaalinen tasa-arvo. Tätä aihepiiriä käsit-
telee Nokian StrongHer -ohjelma, joka edistää sukupuolten tasa-arvoa. 
Sivuilla viitataan myös yleisiin ihmisoikeuksiin.

Kaiken kaikkiaan Nokian verkkosivuilla on paljon asiaa arvoista 
monessa eri paikassa. Yritysetiikan kysymyksiin erikoistunut Ethisphere 
-tutkimuslaitos nimesi Nokiaan vuonna 2018 yhdeksi maailman eetti-
simmistä yrityksistä (Ethisphere Institute 2018).

Keskustelu ja arviointi

Suomen suurimmat työnantajat viestivät verkkosivuillaan arvoista ja 
vastuullisuudesta, jotka kietoutuvat tiukasti yhteen. Yrityksen toimiala 
ja kansainvälisyys näyttävät vaikuttavan siihen, miten erityisesti yritys-
vastuusta viestitään. Osalla toimijoista painottuu ympäristövastuu, kun 
taas osa korostaa esimerkiksi ihmisoikeuksia. Arvojen avulla pyritään 
luomaan eri sidosryhmille, erityisesti asiakkaille, kuvaa kunnollisesta 
ja luotettavasta toimijasta. Näin rakennetaan organisaation mainetta ja 
brändiä sekä toiminnan oikeutusta.

Arvojen avulla viestitään myös siitä, miten nykyisten tai tulevien 
työntekijöiden odotetaan tekevän työtään. Esimerkiksi Nokian liiketoi-
minnan etiikan periaatteet kertovat suoraan, mitä työntekijöiltä odote-
taan. Sta�Point puolestaan nivoo arvot vahvasti rekrytointiviestintäänsä. 
Myös muiden yritysten arvoilla viestitään, suoraan tai epäsuorasti, miten 
yrityksessä toimitaan. Seuraavaksi tarkastelemme arvojen sisältöä yksi-
tyiskohtaisemmin muodostaaksemme käsityksen siitä, mitä yritykset 
pitävät hyvänä ja tärkeänä.

Useimmat tutkituista organisaatioista nimeävät neljä arvoa (taulukko 
2). Eniten arvoja mainitsee Helsingin yliopisto (6) ja vähiten Kesko 
1 (tai 2). Yhteensä arvoja (ja arvojen ryppäitä) mainitaan kymmenessä 
organisaatiossa 42, joista erilaisia on 32. Näistä arvoista vain 5 (n. 16 %) 
on yleisiä eettisiä arvoja. Loput 27 arvoa (n. 84 %) ovat organisaatioi-
den toiminnallisten ja taloudellisten tavoitteiden saavuttamisen kannalta 
relevantteja, kuten tehokkuus ja korkealaatuisuus (HUS), kehittyminen 
ja innovointi (Posti), osaaminen (Sta�Point), pyrkimys tietoon ja totuu-
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teen (Helsingin yliopisto) sekä yrittäjyys (SOL) (taulukko 3).

Taulukko 2. Suomen suurimpien työnantajien arvot

Kohdeorganisaatiot ovat valinneet selvästi enemmän toiminnallisiin 
ja taloudellisiin tavoitteisiinsa liittyviä arvoja kuin yleisiä eettisiä arvoja. 
Tämä on ymmärrettävää, sillä organisaation toiminnallisten ja talou-
dellisten tavoitteiden saavuttamisen kannalta relevantit arvot yksilöi-
vät organisaatiota paremmin kuin yleiset, kaikkia koskevat eettiset vaa-
timukset. Organisaatiokulttuurin ja arvojohtamisen hengessä arvoilla 

HUS Posti StaffPoint Helsingin 

yliopisto 

SOL 

• Ihmisten 

yhdenvertaisuus 

• Potilas-

lähtöisyys 

• Luovuus ja 

innovatiivisuus 

• Korkea laatu ja 

tehokkuus 

• Avoimuus, 

luottamus ja 

keskinäinen 

arvostus 

• Menestyminen 

asiakkaan 

kanssa 

• Kehittyminen 

ja innovointi 

• Vastuun 

ottaminen 

• Yhdessä 

onnistuminen 

• Joustavuus 

• Asiakas-

lähtöisyys 

• Luotettavuus 

• Osaaminen 

• Pyrkimys 

tietoon ja 

totuuteen 

• Kriittisyys ja 

eettisyys 

• Moniarvoisuus 

• Tehokkuus 

• Sivistyksen 

luominen ja 

säilyttäminen 

• Yhteiskunnan 

perusarvojen 

kunnioitus 

• Aurinkoisen 

tyytyväinen 

asiakas 

• Iloinen työn 

tekeminen 

• Luotettavuus 

• Arkiluovuus 

• Yrittäjyys 

Kesko Nordea Lassila & 

Tikanoja 

Kela Nokia 

• Asiakas ja 

laatu – kaikessa 

mitä teemme 

• Yhteistyö 

• Omistajuus 

• Intohimo 

• Rohkeus 

• Vastuullinen 

liiketoiminta 

• Ympäristövastuu 

• Vastuu 

henkilöstöstä 

• Vastuullinen 

toimitusketju 

• Aktiiviset 

sidosryhmäsuhteet 

• Ihmistä 

arvostava 

• Osaava 

• Yhteistyö-

kykyinen 

• Uudistuva 

• Kunnioitus 

• Saavutukset 

• Uudistuminen 

• Haastaminen 
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ilmaistaan organisaation yksilöllistä luonnetta ja erityislaatua. Tämä ei 
kuitenkaan estä sitä, etteikö organisaatio voisi mainita myös eettisiä 
arvoja erityisesti, jos sille on hyvä syy.

Yleisiä eettisiä arvoja mainitsevat HUS (ihmisten yhdenvertaisuus), 
Posti ja Lassila & Tikanoja (vastuullisuus), Helsingin yliopisto (eettisyys, 
perusarvojen kunnioitus), SOL ja Sta�Point (luotettavuus) sekä Kela 
(ihmisten arvostaminen). Näistä seitsemästä organisaatiosta neljä on jul-
kisen sektorin toimijoita. Yleisistä eettisistä arvoista ehkä yllättävin on 
Helsingin yliopiston mainitsema perusarvojen kunnioitus. Se luo kuvaa 
yliopistosta yhteiskunnan tukipylväänä.

SOL:in ja Sta�Pointin mainitsema luotettavuus herättää kysymyk-
siä, onko niiden toimialalla epäluotettavuus tai luottamuksen menettä-
minen yleistä tai yrityksen maineen ja menestyksen kannalta erityisen 
kohtalokasta. Miksi muuten yritys haluaa korostaa juuri luotettavuutta? 
Tämän tyyppisiin kysymyksiin voi organisaatio pyrkiä vastaamaan selit-
tämällä arvojaan, kuten SOL ja Sta�Point juuri tekevät. Luotettavuus voi 
tarkoittaa henkilön ja organisaation moraalista ominaisuutta tai laitteen 
tai toiminnan teknistä laatua. Tätä moniselitteisyyttä SOL avaa sano-
malla, että luotettavuus merkitsee lupausten pitämistä. Näin SOL tul-
kitsee luotettavuuden henkilöstönsä ja koko organisaation moraaliseksi 
ominaisuudeksi: �Asiakas voi luottaa meihin, työntekijämme voivat 
luottaa esimiehiinsä ja me luotamme palveluvastaaviimme.� Samalla 
SOL lupaa itse olla luotettava. Sta�Point puolestaan kertoo pitävänsä 
pienetkin lupauksensa. Lupausten pitämisen merkityksessä luotettavuus 
on eettinen perusnormi. Sen rikkominen olisi kenen tahansa yksilön ja 
minkä tahansa organisaation uskottavuuden kannalta ongelmallista, ellei 
peräti tuhoisaa.

Kohdeorganisaatioiden ei-eettisiä arvoja voidaan jaotella monella eri 
tavalla. Seuraava seitsemänkohtainen jaottelu perustuu organisaatioiden 
arvolistauksista tunnistettaviin aihealueisiin. Ne ovat osaaminen, vas-
tuullisuus, yhteisöllisyys, luonteenvahvuudet ja asenne, laatu ja tehok-
kuus, ydintoiminta sekä yrittäjyys ja omistajuus (taulukko 3). Eniten 
mainitaan osaamis- sekä laatu- ja tehokkuusarvoja. Molemmissa ryh-
missä on viisi arvoa. Vähiten mainitaan yrittäjyys- ja omistajuusarvoja.
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Taulukko 3. Suomen suurimpien työnantajien eettiset ja ei-eettiset 
organisaatioarvot

Ei-eettiset organisaatioarvot (27) 

Osaamisarvot (5) 

• Luovuus ja innovatiivisuus (HUS, SOL) 

• Kehittyminen (Posti) 

• Osaaminen (StaffPoint, Kela) 

• Uudistuminen (Kela, Nokia) 

• Haastaminen (Nokia) 

 

Vastuullisuusarvot (4) 

• Vastuullinen liiketoiminta (Posti, Lassila & 

Tikanoja) 

• Ympäristövastuu (Lassila & Tikanoja) 

• Vastuu henkilöstöstä (Lassila & Tikanoja) 

• Vastuullinen toimitusketju (Lassila & 

Tikanoja) 

 

Yhteisölliset arvot (3) 

• Avoimuus, luottamus ja keskinäinen arvostus 

(HUS) 

• Yhteistyökyky (Posti, Nordea, Kela) 

• Yhteiskunnan perusarvojen kunnioitus 

(Helsingin yliopisto) 

 

Eettiset arvot (5) 

• Ihmisten yhdenvertaisuus (HUS) 

• Vastuun ottaminen (Posti, Lassila & 

Tikanoja) 

• Eettisyys, perusarvojen kunnioitus (Helsingin 

yliopisto) 

• Luotettavuus (StaffPoint, SOL) 

• Ihmisarvo (Kela) 

Luonteenvahvuudet ja asennearvot (4) 

• Iloinen työn tekeminen (SOL) 

• Intohimo (Nordea) 

• Rohkeus (Nordea) 

• Kunnioitus (Nokia) 

 

Laatu- ja tehokkuusarvot (5) 

• Asiakaslähtöisyys, potilaslähtöisyys (HUS, 

Posti, StaffPoint, SOL, Kesko, Lassila & 

Tikanoja, Kela) 

• Tehokkuus (HUS, Helsingin yliopisto) 

• Joustavuus (StaffPoint) 

• Laatu (Kesko) 

• Saavutukset (Nokia) 

 

Ydintoiminnan arvot  (4) 

• Pyrkimys tietoon ja totuuteen (Helsingin 

yliopisto) 

• Kriittisyys (Helsingin yliopisto) 

• Moniarvoisuus (Helsingin yliopisto) 

• Sivistyksen luominen ja säilyttäminen 

(Helsingin yliopisto) 

 

Yrittäjyys - ja omistajuusarvot (2) 

• Yrittäjyys (SOL) 

• Omistajuus (Nordea) 

 

 

 














































































































