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tyskohtia, jotka liittyivat tydnantajan vastuullisuuteen.
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The purpose of this research-type thesis was to find out how the employer responsi-
bility is perceived in the case company and how it is implemented in the case com-
pany. Also, part of the thesis was to find out how the employer responsibility could be
developed and what opportunities or benefits there could be from the development of
the employer responsibility.

The theoretical framework of this thesis includes corporate social responsibility and
topics of employer responsibility such as recruitment, leadership, and employee well-
being. Theoretical framework also includes the benefits of developing the employer
responsibility.

In this study both qualitive and quantitative research methods were used. Qualitive
research was used when conducting semi-structured thematic interviews from the
case company’s experts and the quantitative research was implemented via a ques-
tionnaire to employees.

The outcome of this thesis is the development proposals for the case company for
improving employer responsibility. The results showed that employer responsibility is
seen as important in the case company and the employer responsibility is generally
in a good level. Based on the results is also possible to see some noteworthy devel-
opments regarding to the employer responsibility.
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1 Johdanto

1.1 Taustaa

Vastuullisuus on ajankohtainen aihe ja jatkuvasti yha olennaisempi osa liiketoi-
mintaa. Vastuullisuus on noussut merkittavaksi tarkastelukulmaksi, kun arvioi-
daan yritysten toimintaa kokonaisvaltaisesti. (Aaltonen & Luoma & Rautiainen
2004, 19; Aggerholm & Andersen & Thomsen 2011.) Sosiaalisen vastuun mer-
kitys ndhdaan nousseen yrityksissa yhd enemman ymparistovastuun rinnalle.
Sosiaalinen vastuu kohdistuu yrityksen toimien vaikutusten alaisena oleviin ih-
misiin, tydnantajan vastuun nékdkulmasta ensisijaisesti henkilostoon. (llja &
Kekki & Kokkonen & Kuokkanen & Lipponen 2022.)

Yrityksiin kohdistetut vastuullisuusodotukset ja -vaatimukset kasva-
vat jatkuvasti. Vastuullisuudella on positiivisia vaikutuksia liiketoi-
mintaan, menestys pohjautuu usein tydntekijoiden ja asiakkaiden
entista tiivimp&an sitoutumiseen. Sosiaalista vastuuta kantava or-
ganisaatio on arvostettu tytnantaja. (Keskuskauppakamari 2021.)

Sosiaalista vastuuta voidaan tarkastella useasta nakokulmasta. Tassé opinnay-
tetydssa on tarkoitus selvittada, miten tydnantajan sosiaalista vastuuta toteute-
taan toimeksiantajayrityksessa ja, miten sita tulisi kehittaa. Vastuullisuutta on
tutkittu yleiselld tasolla, mutta aiheeseen syventyminen yrityskohtaisemmin voi-
daan nahda tarkeaksi kehityskohtien tunnistamisen kannalta. Tyénantajan vas-
tuun ajatellaan usein sisaltavan toimia esimerkiksi tyéhyvinvoinnin paranta-
miseksi, monimuotoisuuden edistamiseksi ja palkkaerojen vahentamiseksi. Vas-
tuullinen tydnantaja noudattaa lakeja ja tydehtosopimuksia, mutta vastuullisuu-
den n&hdaéan usein olevan myds toimia yli lakiséateisten velvoitteiden. (Har-
maala & Jallinoja 2012, 20-21.)

Tassé opinnaytetydssa keskitytddn tybnantajan vastuullisuuden osa-alueisiin
toimeksiantajayrityksen toiminta huomioiden. Keskeinen teema on tydnantajan

sosiaalinen yritysvastuu, josta syvennytaan tydnantajan vastuullisuuden osa-



alueisiin, kuten esihenkilétydhoén, tydhyvinvointiin, rekrytointiin ja vastuullisuu-
den kehittdmiseen. Tybantajan vastuullisuuden perusperiaatteisiin voidaan
nahda lisaksi kuuluvan tasa-arvo, syrjimattémyys seka toiminnan avoimuus ja

jatkuva kehittaminen. (Oikotie c.)

Vastuullinen toiminta tukee yrityksen pitkan aikavéalin tavoitteita ja voi toimia yri-
tykselle kilpailuvalttina (Aaltonen ym. 2004, 20). Ty6nantajan vastuullisuuden
hyodyiksi nahdaan hyva tyontekijakokemus ja tyontekijoiden sitoutuminen yri-
tykseen seka hakijoiden kiinnostuksen lisaaminen yritysta kohtaan (Carlini ym.
2019, 185-186; Juutinen ym. 2010, 41).

1.2 OpinnaytetyOn tavoitteet ja rajaus

Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa tydnantajan vastuullisuutta toi-
meksiantajayrityksessa. Opinnaytetyd on rajattu niihin sosiaalisen yritysvastuun
teemoihin, jotka kasittelevat tydnantajan vastuuta suhteessa tyontekijoihin. So-
siaalisen yritysvastuun voidaan ajatella olevan laajempi ylakasite, joka kattaa
myos tybnantajan vastuullisuuden suhteessa tyontekijoihin. Opinnaytetyd on
tehty toimeksiantona Rainmaker Oy:lle. Tytssa selvitetdédn tybnantajan vastuun
tamanhetkista tilaa ja vastuullisuuden kehittdmisen mahdollisuuksia. Kun selvi-
tyksella on saatu muodostettu kokonaiskuva vastuullisuuden nykytilasta ja tyon-
tekijoiden nakemyksista, voidaan toimeksiantajalle tarjota mahdollisia kehitys-
ehdotuksia. Selvityksella tuodaan myos ilmi toimeksiantajayrityksen halua olla

vastuullinen tydnantaja.

Aiheeseen syvennytdan asiantuntijahaastatteluiden seka kyselyn avulla. Haas-
tattelut on toteutettu toimeksiantajayrityksen asiantuntijatehtavissa toimiville
henkil6ille. Haastatteluilla kartoitettiin nykytilaa ja asiantuntijoiden ajatuksia
tyonantajan vastuullisuudesta. Haastatteluiden perusteella toimeksiantajayrityk-

sen tyontekijdille luotiin kysely tydnantajan vastuullisuudesta.



Tutkimusongelma on méaaritelty yhdessé toimeksiantajan kanssa. Opinnayte-

tydssa haetaan vastausta tutkimusongelmaan:

¢ Miten tydnantajan vastuullisuutta toteutetaan Rainmakerilla ja, miten sita

tulisi kehittaa?

Tutkimusongelman ratkaisemiseksi asetettiin seuraavat kolme tutkimuskysy-
mysta, joiden pohjalta selvitysta lahdettiin toteuttamaan:

¢ Mita on tydnantajan sosiaalinen vastuu?

¢ Miten tydnantajan vastuu nahdaan Rainmakerilla?

e Mitkd ovat vastuullisuuden kehittamisen mahdollisuudet?

1.3 Toimeksiantaja

Opinnaytety6 on tehty toimeksiantona Rainmaker Oy:lle, joka on Suomen suu-
rin myynnin ja asiakastyon henkilostopalveluyritys. Rainmaker toimii myynnin
seka henkilosto- ja asiakaspalveluiden ulkoistuskumppanina. Toimipisteita |0y-
tyy Suomesta ja Espanjan Torreviejasta. Rainmakerilla tydéskentelee noin 70 toi-
mihenkilda ja ulkoistettuja tyontekijoita palkataan vuosittain noin 2 000. Asiakas-
kuntaan kuuluu kotimaisia ja kansainvalisia brandeja eri toimialoilta. Rainmake-
rin tarkoitus on antaa niin tyontekijdille kuin yhteistydkumppaneille mahdollisuus
menestya. Visiona on olla halutuin palvelukumppani ja tarjota paras tyontekija-
kokemus eri elaméantilanteisiin. (Rainmaker 2023.) Rainmaker on myds mukana

Oikotien Vastuullinen Kesaduuni -kampanjassa (Asiantuntija 2023).

Henkilostopalvelualan yritykset ovat rekrytointien ja tydmarkkinoiden ammattilai-
sia. Tuotetut palvelut antavat asiakasyrityksille mahdollisuuden keskittya omaan
liketoimintaansa ja muihin ydinosaamiseensa osa-alueisiin entistd vahvemmin.

Alan yrityksilla on usein laajat tyontekijarekisterit ja kanavat, joilla asiakkaiden

tarpeisiin voidaan vastata tehokkaasti. (Henkilostoala 2023b.) Henkilostopalve-



luala on suhdanneherkka toimiala ja sen toiminta on pitkalti riippuvaista asia-
kasyritysten tydvoiman tarpeesta. Epavarmasta ulkoisesta toimintaymparistosta
huolimatta henkiléstopalveluala on ollut kasvussa, ja suomalaisten yritysten
tyollistamisnakymaét ovat talla hetkella hyvat. Henkilostopalvelualan maineen
kannalta voidaan ajatella tarkeaksi, etté alan toimijat osoittavat olevansa vas-
tuullisia yhteistydkumppaneita ja tydnantajia. Vastuullisuustyon avulla voidaan
tuoda nakyvyytta tydmarkkinoiden osaajina. Alan yritykset ovat merkittavia tyol-
listdjia Suomessa ja ne rakentavat osaltaan tulevaisuuden ty6elamaa. (Henki-
|6stbala 2023a.)

1.4 Tietoperusta

Opinnaytetyon tietoperustaan valittiin kolme paateemaa. Teemat avaavat sosi-
aalista vastuuta tydnantajan vastuun nakokulmasta. Tietoperustassa kuvataan
my6s vastuullisuuden kehittdmisté ja sen hyotyja. Tietoperustan teemat on va-

littu myos toimeksiantajayrityksen toiminta ja toimiala huomioiden.

Vastuullisuuden

Sosiaalinen Tyonantajan lull
kehittaminen

yritysvastuu vastuullisuus

Kuvio 1. Opinnaytetyon tietoperustan paateemat.

Kuviossa 1 esitetaan tietoperustan padteemat. Tietoperustassa maaritellaan ja
avataan tybnantajan sosiaalista vastuuta, tyohyvinvoinnin, rekrytoinnin, esihen-

kilotyon ja vastuullisuuden kehittamisen nékdkulmasta. Tietoperustan lahteina



on kaytetty aihetta kasittelevia artikkeleita, ammattikirjoja, tutkimuksia ja muita

tarkoituksenmukaisiksi varmistettuja verkkolahteita.

Tybnantajan vastuullisuus on kasitteena laaja ja se voi painottua hieman eri
osa-alueisiin yrityksen mukaan. Tyonantajan vastuun tarkeiksi perustekijoiksi
voidaan ajatella huolehtiminen siita, etta tydn tekemisen perusasiat ovat kun-
nossa, tyontekijat viintyvat ja menestyvat tydssdan seka toimintaa tutkitaan ja
kehitetdaan. Vastuullisuutta voidaan pitada kilpailuvalttina ja sen vaikutukset hei-
jastuvat myds yrityksen maineeseen ja tyontekijakokemukseen. (Huttunen
2023; Nyborg 2014.)

1.5 Opinnaytetydssa kaytetyt tutkimusmenetelmat

Opinnaytetydssa yhdistyy kaksi eri tutkimusmenetelméa eli kaytetaan menetel-
matriangulaatiota. Menetelmatriangulaatiossa tutkimusaineiston hankinnassa
kaytetaan kahta tai useampaa tiedonhakumenetelmaa esimerkiksi kyselya ja
haastattelua. Triangulaatiota voidaan hyodyntaa, kun laadullisella eli kvalitatiivi-
sella tutkimuksella pyritddn avaamaan maaréllisen eli kvantitatiivisen tutkimuk-

sen tuloksia. (Tietoarkisto e.)

Kvalitatiivinen tutkimus toteutettiin teemahaastatteluina toimeksiantajayrityksen
asiantuntijoille. Kvantitatiivinen tutkimus toteutettiin puolistrukturoidulla kyselylo-
makkeella. Kysely toteutettiin perusjoukolle, johon kuuluivat haastatellut asian-
tuntijat seka toimeksiantajayrityksen myynnin ja asiakaspalvelun tydntekijat, toi-
mihenkilot seka esihenkilot. Kyselyn perusjoukko rajattiin niihin toimeksianta-
jayrityksen tydntekijoihin, joiden voidaan ajatella tydsopimuslain 1 luvun 1 pyka-
lan mukaisesti tytskentelevan tyénantajan johdon ja valvonnan alaisena. Mene-
telmatriangulaation avulla voidaan saada yksittaista tutkimusmenetelméaa katta-
vampi kuva aiheesta. Useampaa menetelméaa kayttdmalla voidaan mahdolli-
sesti parantaa myds tutkimuksen luotettavuutta ja saada tietoa tutkittavasta

kohteesta useammasta eri nékokulmasta. (Tietoarkisto e.)

Opinnaytetyon aiheesta haluttiin laaja selvitys, joten tydssa kaytettiin seké asi-

antuntijahaastatteluita, etta kyselya. Asiantuntijahaastatteluiden avulla haluttiin



saada syvempaa tietoa toimeksiantajayrityksen nykytilanteesta, tavoitteista ja

asiantuntijoiden ajatuksista tydnantajan vastuullisuuden teemoihin. Haastattelut
toteutettiin asiantuntijoille teemahaastatteluina. Kyselyn avulla haluttiin selvittaa
toimeksiantajayrityksen tyontekijoiden kokemuksia ja ndkemyksia aiheesta. Ky-

sely toteutettiin puolistrukturoidun kyselylomakkeen avulla.

Asiantuntijahaastatteluita jarjestettiin 4 kappaletta, jotta saatiin eri rooleissa
tyoskentelevien asiantuntijoiden ndkemyksia aiheesta. Haastatteluiden avulla
aiheeseen haluttiin syventya tarkemmin. Haastatteluiden perusteella yrityksen
tyontekijoille laadittiin kysely. Kyselylomake lahettiin 650 tydntekijalle. Mene-
telma valittiin, jotta saataisiin laaja kuva mahdollisimman monen eri tydontekijan
nakemyksista ja voitaisiin my6s syventya aiheeseen tarkemmin haastatteluiden
avulla. (Tietoarkisto e.)

1.6 Opinnaytetyon rakenne

Tama opinnaytetyo rakentuu neljasta osa-alueesta, joita ovat johdanto, tietope-

rusta, tutkimusmenetelmat ja johtopaatdkset (kuvio 2).

TUTKIMUS-

’ ‘ MENETELMAT —» JOHTOPAATOKSET

JOHDANTO o ‘ TIETOPERUSTA

Kuvio 2. Opinnaytetyon rakenne.

Opinnaytety6 alkaa johdannolla, joka johdattelee lukijan tyon aiheeseen, rajauk-
seen, tavoitteisiin ja tutkimusmenetelmiin. Tietoperustassa kasitellaan opinnay-
tetyon aihetta lahteisiin ja aiempaan kirjallisuuteen perustuen. Tietoperusta ja-
kautuu kolmeen lukuun, joita ovat sosiaalinen yritysvastuu, tydnantajan vastuul-

lisuus ja vastuullisuuden kehittaminen.



Opinnaytetydssa kaytettyja tutkimusmenetelmia ovat kysely ja asiantuntijahaas-
tattelut. Molemmat menetelmat avataan auki erillisissa luvuissa. Tuloksia analy-
soidaan ja kasitellaan kaavioiden seka ristiintaulukointien avulla. Lopuksi johto-
paatoksissa analysoidaan selvityksesta saatuja tuloksia tietoperusta huomioi-
den seké arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta. Johtopaatoksissa annetaan ke-
hitysehdotuksia toimeksiantajalle ja arvioidaan opinnaytety6n onnistumista seka
omaa oppimista. Opinnaytetydn lopussa esitetaan lahteet ja liitteet, kuten kyse-
lylomake, haastattelukysymykset ja tietosuojaseloste.

2 Sosiaalinen yritysvastuu

2.1 Maaritelméa

Yritysvastuu (Corporet Responsibility) voidaan maaritella yrityksen vastuuksi
niista vaikutuksista, joita sen toiminta aiheuttaa (Dahlqvist ym. 2022, 22). Yrityk-
silla on vastuu toimia oikein suhteessa ympardivaan yhteiskuntaan. Yritysvastuu
ja yhteiskuntavastuu linkittyvat vahvasti toisiinsa. Yhteiskuntavastuu voidaan
maaritella liiketoiminnan ja yritysten arvoketjujen vaikutuksiksi ympéaristoon, ihmi-
siin ja yhteiskuntaan. Suomessa on hyvat edellytykset yhteiskuntavastuun toteu-
tumiselle. Paasaantdisesti tydsuojelua ja tyblainsaddantéa noudatetaan huolelli-
sesti, ihmisoikeuksia kunnioitetaan ja tyota tehdaan myos korruption ja lahjonnan
estamiseksi. (tyo- ja elinkeinoministerid) Vastuun ajatellaan usein olevan myds
lain mukaiset velvoitteet ylittdvid vapaaehtoisia tekoja toimia vastuullisesti. Usein
yritykset ndkevat tarpeellisena méaritella rooliaan yhteiskunnassa ja soveltaa so-

siaalisia ja eettisia tekoja liiketoiminnassaan. (Lindgreen & Swaen 2009, 1-3.)

Sosiaalinen vastuu (Corporet social responsibility, CRS) on yksi yhteiskuntavas-
tuun osa-alue ymparistovastuun ja taloudellisen vastuun ohella. Sosiaalinen vas-
tuu kohdistuu sidosryhmiin eli ihmisiin, joihin yrityksen toiminta vaikuttaa. Naita
sidosryhmia voivat olla esimerkiksi tyontekijat, yhteistyokumppanit ja kuluttajat.
Tybnantajan sosiaalinen vastuu kohdistuu ensisijaisesti henkilostoon. Yritysten
toiminta voi vaikuttaa oman henkiloston lisdksi myés kumppaneiden ja muiden

sidosryhmien henkildstéon. Tyon ja toimeentulon edistaminen ja tyontekijoiden



palkkaaminen voidaan osaltaan katsoa olevan sosiaalista vastuullisuutta. (Har-
maala ym. 2012, 20.)

Suomessa useista sosiaalisista vastuista on sdadelty laissa. Julkinen valta, am-
mattiyhdistykset ja yritykset ovat neuvotelleet sosiaalisista velvoitteista, kuten
tyoturvallisuudesta seké ihmis- ja tydoikeuksista. Sosiaalinen vastuu korostuu ar-
voihin perustuvissa teoissa vastuun edistamiseksi. Sosiaalisen vastuullisuuden
merkitys nakyy etenkin yrityksen sisdisille sidosryhmille, kuten johdolle, henkilds-
tolle ja omistajille. Vastuulliset toiminnot nakyvat tydyhteison arjessa. Sosiaalinen
vastuu nakyy myds yhteistydkumppaneille ja ymparoivélle yhteiskunnalle. Naita
sosiaalisen vastuun tekoja voivat olla esimerkiksi kumppaneiden henkilostosta
huolehtiminen, vastuulliset sopimukset, nuorten tyéllistdminen, oppisopimukset

ja tydvoiman sopeuttamisohjelmat. (Harmaala ym. 2012, 21.)

2.2 Sosiaalisen vastuun teoriat

Sosiaalista vastuuta on yleisesti pidetty vaikeasti mitattava ja monitulkintaisena
vastuullisuuden osa-alueena. Sosiaalinen yritysvastuu on kehittynyt ideologiasta
kaytantoon. Sosiaalisen yritysvastuun kehitys heijastuu

sosiaalisen vastuun teorioista. (Lindgreen ym. 2009, 1-3.) Sosiaalisen vastuun
teoriat kasittelevat yritysten toimintaa, toiminnan vaikutuksia ja vaikutusten koh-

teita. Teoriat auttavat kasitteellistamé&an sosiaalisen vastuun aihealueita.
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Kuvio 3. Carrollin pyramiditeoria 1991 (CRS).



Kuvio 3 kuvaa Archie B. Carrollin sosiaalisen vastuun (CRS) pyramiditeoriaan.
Yritysten paatarkoitus on yleisesti tuottaa tulosta ja harjoittaa kannattavaa liike-
toimintaa. Yritysten sosiaalisen vastuun ajateltiin pitkd&an koostuvan tuloksellisuu-
desta ja toiminnan taloudellisista seurauksista vastaamisesta. Yritys voi olla hyo-
dyllinen my6s yhteiskunnalle, kun sen toiminta on kannattavaa. Carrollin pyrami-
diteoriassa on ajatus, etta liiketoiminnan tuottavuus on tarkea peruspilari, mutta
yrityksilla on my6s sitd suurempi tarkoitus ja sosiaalinen vastuu. (Carroll 1991,
39-43))

Pyramiditeoriassa tuodaan ilmi, etté taloudellisesti vastuullinen toiminta suh-
teessa sidosryhmiin on peruspilari kaikelle muulle. Kun alemmat pilarit saadaan
toteutettua hyvin, voidaan paalle kehittdd seuraavan pilarin osa-alueita. Ensim-
maiseen pilariin kuuluu taloudellinen vastuu toiminnan kannattavuudesta, ty6n-
tekijoiden oikeudenmukainen palkkaus, kohtuuhintaiset tuotteet kuluttajille ja

osakkeen omistajien palkitseminen. (Carroll 1991, 39-43.)

Toisena pilarina pyramidissa nahdaan oikeudelliset vastuut eli lain noudattami-
nen. Kolmantena pilarina ovat eettiset ja moraaliset vastuut toimia oikein yli lain
maaraysten. Tahan kategoriaan voidaan ajatella kuuluvan esimerkiksi tyonteki-
jéiden kohtelu eettisesti oikein, tydhyvinvointi ja johtamisen vastuullisuus. Nel-
jantena sosiaalisen vastuun pilarina teoriassa on filantrooppiset vastuut. Kun
alimmat vastuut on saatu taytettyd, voidaan yrityksessa antaa takaisin yhteis-
kunnalle esimerkiksi hyvantekevaisyyden merkeissa. (Carroll 1991, 39-43.) Py-
ramiditeoria eroaa osasta muista CRS malleista siing, etta se korostaa tuotta-
vuuden merkitysté koko toiminnan perustana. Teoria avaa sosiaalisen vastuun
osa-alueita suhteessa yrityksen sidosryhmiin, tyontekijoihin ja ympéardivaan yh-

teiskuntaan.
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3 Vastuullinen tyénantaja

3.1 Maaritelma

Vastuullinen tyGnantaja pitéaé huolen siita, etta tyon tekemisen perusasiat ovat
kunnossa (Huttunen 2023). Tydnantajan vastuu kulkee lapi tydsuhteen rekry-
toinneista lahtien tydsuhteen paattymiseen saakka. Tasa-arvon noudattaminen
ja syrjimaton kohtelu jokaista tyontekijaé kohtaan on oleellinen lahtékohta vas-
tuullisena tydnantajana toimimiselle. Vastuulliset teot voivat vaihdella yrityk-
sesta ja toimialasta riippuen. Tyonantajan ndkokulmasta vastuullisuuden teoiksi
korostuvat tyontekijoiden tydsuhteeseen ja tydoloihin vaikuttavat tekijat. Young
Professional Attraction index (YPAI) — tutkimukseen osallistui vuonna 2019 noin
4000 korkeakoulutettua nuorta suomalaista ammattilaista. Tutkimuksen mukaan
yrityksen vastuullisuuden tarkeimmiksi seikoiksi nousivat avoin viestinta ja la-
pindkyvyys toiminnassa, tyoolosuhteet seka tyodtekijoiden tasa-arvoinen kohtelu.
(Yla-Anttila 2020.)

Vastuullisuus ei siis tarkoita nuorille ammattilaisille ensisijaisesti
niinkaan yrityksen taloudellista vastuullisuutta, eettisyytta tai pienté
hiilijalanjalkea, vaan toiminnan lapinakyvyytta ja tyontekijoiden hy-
vaa kohtelua (Yl&-Anttila 2020).

Tutkimuksista l6ytyy kasvavassa maarin nayttda siihen, etta tyontekijoiden kasi-
tykset tybnantajan sosiaalisesta vastuusta (CRS) vaikuttavat myodnteisesti tyon-
tekijéiden sitoutumiseen. Tyontekijoiden sitoutuneisuudella voidaan ndhda ole-
van positiivisia vaikutuksia myo6s tyohyvinvointiin seka tyén tuottavuuteen.
(Rupp ym. 2016.)

Tybnantajan vastuullisuuden osa-alueiksi voidaan ajatella syrjimattomyys ja
tasa-arvo, hyva tyon ja vapaa-ajan tasapaino, tyohyvinvointi ja tydssa kehittymi-
nen, esihenkilétydhon panostaminen, tehtavan vaatimusten mukainen palkkaus
ja hyva hakijakokemus (Oikotie c). Naita teemoja kasitellaan tadssa opinnayte-
tydssa ja ne kokoavat hyvin yhteen osa-alueita tydnantajan vastuista suhteessa

tyontekijoihin ja heidan jokapaivaiseen arkeensa ty6elamassa.
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Esihenkilotydn osalta vastuullisuutta on ensisijaisesti hyvasta ja tasalaatuisesta
esihenkilétydsta huolehtiminen. Tydhyvinvoinnissa ty6terveyshuollon jarjestami-
nen, tydoloista, ilmapiirista ja turvallisuudesta huolehtiminen ovat osa-alueita,
joista vastuullinen ty6nantaja huolehtii. Rekrytoinneissa vastuullisen tydnantajan
toiminnassa korostuu avoimuus ja syrjiméattémyys seka monimuotoisuuden
edistiminen. Voidaan myds ajatella, etta vastuullinen tyénantaja tutkii ja kehit-
taa toimintaansa jatkuvasti. (Hietala & Kaivanto & Valvisto & Pystynen 2015,
luku 3.4.1; Aaltonen ym. 2004, 32.)

3.2 Tyobnantajan velvollisuudet

Suomen laissa ei ole yhta tiettya saadantoa, joka velvoittaisi organisaatioita toi-
mimaan kokonaisvaltaisella tasolla vastuullisesti. Toimintaa kuitenkin saadel-
l&&n eri tavoin ja yritysten toimintaan kohdistuu useita erilaisia huolellisuusvel-
voitteita. (Dahlgvist ym. 2022 s. 51.) Lainsaadanndlla halutaan turvata tyonteki-
joita, jotka ovat yleensa heikommassa asemassa suhteessa tydnantajaan. Tyo-
sopimuslaki, tyoturvallisuuslaki ja yhdenvertaisuuslaki saatavat tydnantajalle
keskeisia normeja. Laki sdatelee tydnantajan toimintaa ja velvoittaa osaltaan
tydnantajia miettimaan toimintansa vastuullisuutta. (Hietala ym. 2015, luku
2.1.1)

Tybsopimuslaki velvoittaa tydnantajaa tyontekijoiden tasapuoliseen kohteluun,
tyodsuojeluun ja palkanmaksuun. Tydnantajan on huolehdittava hyvasta tyéilma-
piirista edistamalla suhteitaan tyontekijoihin seka edistamalla tydntekijoiden vali-
sid suhteita. Tyonantajalla on myds velvoite pyrkia edistamaan tydntekijoiden
tyouraa ja kehittymismahdollisuuksia kaytossaan olevien keinojen mukaan.
(Hietala ym. 2015, luku 2.1.1.) Tyoturvallisuuslaki taas saataa tyénantajan huo-
lehtimisvelvoitteesta. Tyoturvallisuuslain tavoitteena on edistaa tydolosuhteita
tyontekijoiden hyvan tyokyvyn takaamiseksi sekéd kehittdd tydymparistoa ja tor-

jua fyysisia ja henkisia terveyshaittoja. (Tyoturvallisuuslaki 2002.)

Yhdenvertaisuuslaissa on sdadetty tydtnantajan syrjintakiellosta ja yhdenvertai-

sesta toiminnasta tydsuhteeseen ottaessa, tydsuhteen aikana ja tydsuhteen
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paattyessa. Tyonantajan on kohdeltava kaikkia tyontekijoitaén tasapuolisesti ja
yhdenvertaisesti. Tynantajan vastuulla on arvioida yhdenvertaisuuden toteutu-
mista tyopaikalla seka kehitettava tydoloja ja toimintamalleja, joita noudatetaan
henkilostoa koskevia ratkaisuja tehtdessa. Joissain tilanteissa tyontekijoiden eri-
lainen kohtelu voi kuitenkin olla lakiin perustuvaa ja sallittua. Positiivinen erityis-
kohtelu tarkoittaa yhdenvertaisuutta edistavaa erilaista kohtelua, jossa esimer-
kiksi ty6jarjestelyitd muuttamalla voidaan mahdollistaa vajaatytkuntoisen tyos-
kentely. Rekrytointitilanteessa positiivisen erityiskohtelun tulee olla tarkoin suun-
niteltua ennen jo prosessin aloittamista. (Hietala ym. 2015 s. 2.1.2.) Vastuulli-
nen tydnantaja noudattaa lakia ja velvoitteita, mutta tydnantajan sosiaalisen
vastuun ajatellaan usein olevan etenkin tekoja yli néiden lakisdateisten velvoit-
teiden (Harmaala ym. 2012, 20-21).

3.3 Vastuullinen rekrytointi

Tybnantajan vastuun voidaan nahda alkavan jo rekrytointiprosessin suunnitte-
lusta. Rekrytoinnin vastuullisuutta voi olla vaikea méaritella tarkasti. Molemmin-
puolinen avoimuus ja lapinédkyvyys ovat kuitenkin hyvid lahtokohtia vastuullisen
rekrytoinnin toteuttamiselle. Vastuullisessa rekrytointiprosessissa huomioidaan
hakijoiden oikeudenmukainen kohtelu, hyva hakijakokemus seka ajantasainen
viestinta. (Salminen-Kultanen 2019.) Vastuullisen rekrytoinnin merkitys nékyy
hyvéan tydnantajamielikuvan rakentamisessa ja toimii kilpailuvalttina. Onnistunut
ja vastuullisesti toteutettu rekrytointi voi olla yksi menestystekija yritykselle.
(Rantanen 2021.)

Uuden tyontekijan rekrytointi on yritykselle aina iso investointi. Rekrytointipro-
sessiin lahdettdesséa on hyva huomioida tyontekijan tarve ja tyétehtavan resur-
sointi. (Hietala ym. 2015, luku 1.1.1.) Vastuullinen tydnantaja huolehtii etuk&-
teen uuden tyontekijan palkkaamisen mahdollisuudesta ja resursseista rekry-
tointeja seka perehdytysta varten (Oikotie a). Tydmaaran lisdéntyessa tyosopi-
muslain 2 luvun 5 pykala velvoittaa tarjoamaan ty6ta ensin tydsuhteessa oleville

osa-aikaisille tyontekijoille seka tydsopimuslain 6 luvun 6 pykalan mukaisesti ta-
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kaisinottovelvoitteen perusteella tuotannollistaloudellisilla syilla irtisanotuille ai-
kaisemmille tyontekijdille. Lisdksi maaraaikaisen tydsuhteen solmiminen vaatii
tydsopimuslain 3 luvun 1 pykalan mukaisen perusteen. (Hietala ym. 2015, luku
1.1.)

Hakijakokemus on usein yksi ensimmaisista mielikuvista, joita tyotekijalla raken-
tuu yrityksesta. Hakijakokemuksen merkitys nousee yha enemman esiin nyky-
paivan tybnhaussa. Se voi vaikuttaa vahvasti hakijoiden mielikuvaan yrityksesta
ja osaltaan yrityksen maineeseen. Vastuullinen tyénantaja pyrkii luomaan hyvan
hakijakokemuksen. Tydnhakijoita halutaan kohdella hyvin ja tasa-arvoisesti.
Avoimuus on hyva pohja myds onnistuneen hakijakokemuksen rakentamiselle.
Jatkuva ja ajantasainen tiedottaminen rekrytointiprosessista vahentaa tietamat-
tomyydesta aiheutuvaa harmia. Myos ei-valituille hakijoille on oleellista tiedottaa
tehdysta paatoksesta. (Hietala ym. 2015, luku 1.1.6.)

Tybnantajan vastuu kohdella tyontekijoita yhdenvertaisesti ja tasa-arvoisesti na-
kyy myds rekrytointitilanteissa. Anonyymi rekrytointi on rekrytoinnin toiminta-
malli, jossa hakemuksista poistetaan hakijan henkilo- ja taustatiedot, kuten nimi,
sukupuoli, kansalaisuus, iké ja oppilaitos. Anonyymin rekrytoinnin tavoitteena
on ehkaista syrjintaa ja kiinnittda huomio hakijan osaamiseen. Sen avulla voi-
daan pyrkia ehkdisemaan rekrytoijien ajatusvinoumia ja ennakkoluuloja. Tavalli-
sesti anonyymin rekrytoinnin haastatteluvaihe toteutetaan kasvotusten, jolloin
puhutaan osittain anonyymista rekrytoinnista. Anonyymi rekrytointi haastaa en-
nakkoluuloja ja voi kehittda rekrytointia parempiin tuloksiin niin tasavertaisuu-
dessa kuin parhaan osaajan I6ytymisessa. Anonyymin rekrytoinnin haasteena
monissa yrityksissa on kuitenkin viel& teknologisten ratkaisuiden puute tehok-
kaan anonyymin rekrytoinnin toteuttamiseksi. (Bergbom & Yli-Kaita & Toivanen
2021, 6-7.)

Palkkauksen oikeudenmukaisuus voi nakya houkuttelevana tekijana jo rekry-
tointivaiheessa ja osaltaan olla yhteydessa myds nykyisten tyontekijoiden koke-
mukseen yrityksesta (Oksanen 2023). Palkka-avoimuus herattaa hakijoiden

kiinnostusta yritykseen ja osoittaa tyonantajan vastuullisuutta (Pohja 2022).
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Palkka-avoimuus lisda osaltaan tasa-arvoa ja vahentdd miesten ja naisten vali-
sid palkkaeroja. Naiset ansaitsivat vuonna 2021 Suomessa 16,5 % vahemman
kuin miehet ja EU:ssa keskimaérin 13 % vahemman. Euroopan parlamentti on
hyvaksynyt palkka-avoimuussaannot 30.3.2023. Tulevalla lailla halutaan lisata
avoimuutta ja poistaa sukupuolten vélisia palkkaeroja. Ty6paikkailmoitusten on
oltava sukupuolineutraaleita ja rekrytoinneissa ei saa tapahtua syrjintaa. (Eu-

roopan parlamentti 2023.)

3.4 Vastuullinen esihenkiloty6

Tybnantajan vastuullisuuteen kuuluu laadukkaasta esihenkilotydsta huolehtimi-
nen ja esihenkilotydn kehittaminen. Vastuullista henkilostdjohtamista on eteen-
pain vieva ja innovatiivinen tydyhteison kehittdminen. Esihenkildiden ja tydnteki-
joiden koulutus on yksi tapa kehittaa toimintaa. (Aaltonen ym. 2004 s. 236.) Esi-
henkilotydlla on keskeinen rooli tydyhteison toimivuuden edistdmisessa. Tasa-
laatuisesta esihenkil6tydsta huolehtiminen kuuluu osaltaan tyénantajan vastuun

osa-alueisiin. (Korhonen-Yrjanheikki 2022.)

Vastuullinen esihenkil6 puuttuu epakohtiin ja yll&pitdd avointa vuorovaikutus-
suhdetta tyontekijoihin, jossa kannustus ja rakentavan palautteen saaminen on
jatkuvaa (Oikotie b). Vastuullisuus esihenkilotydssa voidaan nahda lapikayvana
ajattelutapana, josta valittyy pitkdjanteisyys, lapindkyvyys ja kokonaisvaltaisuus.
Hyva esihenkildty6 vaatii usein koulutusta ja hyvia vuorovaikutustaitoja. Osaava
asiantuntija ei valttamatta ole suoraan osaava esihenkild. (Aaltonen ym. 2004,
237-239.)

Esihenkildiden osaamista kehittamalla voidaan vaikuttaa tyoyhteison sosiaali-
seen ilmapiiriin, tyon siséltoon sekd muihin voimavara- ja kuormitustekijéihin.
Vastuullisuus tarkoittaa johtamisessa ja esihenkilotydssa tyoyhteison fyysisesta
seka psyykkisesta turvallisuudesta huolehtimista. (Diov 2023; Korhonen-Yrjan-
heikki 2022.) Esihenkilbtyonlaatu voi nakya tyokykyjohtamisessa ja olla suoraan

yhteydessa tyohyvinvointiin. Tyokykyjohtaminen voidaan maaritella laaja-alai-
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siksi toimiksi, joilla vahvistetaan tyéntekijoiden voimavaratekijoita ja ennakoi-
daan tyokykya seka tyohyvinvointia haastavia tekijoita. Yrityksen toimintamal-
lien mukaan tyokykyjohtaminen voi linkittya vahvasti vastuullisen esihenkilon
tehtaviin. (Tyoterveyslaitos.) Oikeudenmukaiseksi koettu johtaminen voi vahen-
téa sairauspoissaoloja seka lisata tyontekijoiden sitoutumista ja yhteistyota
(Juutinen & Steiner 2010, 177).

Esihenkilotydn avulla vastuuajattelu voidaan saada osaksi tyontekijoiden ajatte-
lumalleja. Henkiloston osallistaminen vastuullisuutta ja yrityksen toimintaa kehit-
tavaan paatoksentekoon antaa laajempaa kuvaa tarkeistéa kehityskohteista seka
tilaa uusille ideoille. Osallistaminen kertoo johdon arvotuksesta ja halusta kuun-
nella tyontekijoitd paatoksenteossa. (Juutinen ym. 2010, 177.) Henkilosto- ja
tyotyytyvaisyyskyselyt ovat keskeisia keinoja henkildston tilanteen kartoitusta ja
toiminnan kehittamista varten. Kartoituksilla voidaan lisata toiminnan lapinaky-
vyytta ja nostaa esiin henkildston hyvinvointiin liittyvia asioita. Kartoitusten pe-
rusteella voidaan puuttua mahdollisiin epakonhtiin ja siirtyd kaytannon toimenpi-
teisiin toiminnan kehittamiseksi. (Aaltonen ym. 2004, 123.)

Henkildstopolitiikka tarkoittaa niita toimintaperiaatteita, joita yrityksen henkilos-
toasioiden hoitamisessa noudatetaan. Henkildstopolitiikan maarittelylla voidaan
edistaa lapindkyvyytta. Talla selkeytetdéan, mitka henkilostdjohtamisen osa-alu-
eet yrityksessa koetaan tarkeiksi ja, miten yrityksessa suhtaudutaan esimerkiksi
tydssa kehittymiseen, maaraaikaisiin tydsuhteisiin ja tasa-arvoon. (Aaltonen ym.
2004, 67.)

Vastuullisesti toimiva tydnantaja voi pyrkid kehittdmaan tyontekijéiden osaa-
mista laadukkaan esihenkilotyon avulla. Yrityksen toimintatapoihin ja -kulttuurin
voidaan yhdistdd osaamisen kehittdmista tukevia elementteja, kuten toimiva pa-
lautekulttuuri tai palkitsemisjarjestelmét. Osaamisen kehittaminen lahtee paa-
saantoisesti yrityksen omista tavoitteista ja tukee naiden toteutumista. Henkilos-
ton kehittamista tapahtuu monessa eri yhteydessa. Yrityksessa voidaan jarjes-
taa kehittymista tukevia koulutuksia ja kehitysmahdollisuuksia. (Juutinen ym.
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2010, 180.) Tybssa menestyminen ja etenemismahdollisuudet sitouttavat osal-

taan tyontekijoita yritykseen (Nyborg 2014).

3.5 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on laaja kokonaisuus, johon vaikuttavat yrityksen toimintakult-
tuuri, tyon mielekkyys ja tyoturvallisuus, mutta myos yksil6llisemmat tekijat, ku-
ten terveys ja hyvinvointi (Sosiaali- ja terveysministerio). Vastuullisesti toimiva
tyOnantaja pyrkii edistdméaan tyohyvinvointia kaytdésséaan olevien keinojen ja
mahdollisuuksien mukaan (Oikotie c).

Vastuullisuus on halua huolehtia tydhyvinvoinnista ja kartoittaa henkiloston ty6-
hyvinvoinnin tasoa tasaisin vdliajoin. Tyohyvinvointi koostuu useista elaman eri
osa-alueita, mutta siihen vaikuttaa vahvasti myos tyoyhteiso ja yrityskulttuuri.

Vastuullinen tybnantaja huomio tyontekijoiden elamanmuutoksen ja tekee jous-
toja mahdollisuuksien mukaan. Tarkeita tekijoita tydssa jaksamiselle ovat hyva

kommunikaatio, riittava osaaminen, ty6ilmapiiri ja hyvat ty6olot. (Oikotie c.)

Tybnantajalla on vastuu huolehtia ty6terveyshuollon jarjestamisesta terveyshait-
tojen ehkaisemiseksi ja terveyden seka tyoturvallisuuden edistamiseksi. Laki-
saateisten palveluiden liséksi voidaan tarjota vapaaehtoisia terveyspalveluita.
(Hietala ym. 2015, luku 3.4.1.) Ty6nantaja voi kannustaa tyontekijoita terveyden
ja samalla ty6hyvinvoinnin edistamiseksi tarjoamalla likuntaseteleita tai muuta-
man tunnin viikossa ty0ajasta liikuntaan. Smartum aloitti vuonna 2019 kokeilun,
jossa tyontekijat saavat kayttaa 3 tuntia viikkotyoajasta liikkuntaan. Samankaltai-
nen ratkaisu on kaytéssa useilla muillakin organisaatioilla ja toimintamalli yleis-
tyy yha. Saannollinen liikunta helpottaa tydstressia ja vaikuttaa positiivisesti ter-
veyden lisaksi tybhyvinvointiin. (Korpimies 2019.)

Tyo6ilmapiiri on yksi suurimmista tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista. llmapiiri
tyOpaikalla vaikuttaa tyontekijoiden mielialaan ja jaksamiseen. Tydsopimuslain 2
luvun 1 pykalan perusteella tyénantajan velvollisuuksiin kuuluu kaikin puolin

edistda suhteitaan tyontekijoihin, kuten myds tyontekijoiden keskinaisia suhteita
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toisiinsa. Tydnantajalla on nain ollen ensisijainen vastuu hyvan tyéilmapiirin luo-
misesta ja yllapitamisesta. (Hietala ym. 2015, luku 2.1.6.) Ty6ilmapiiri on yhtey-
dessa myos tyontekijoiden psykologiseen turvallisuuteen. Psykologisella turval-
lisuudella tarkoitetaan mahdollisuutta puhua avoimesti virheista ja tuoda ajatuk-
sia esiin ilman hapedaa tai pelkoa virheiden seurauksista. Turvallista tydilmapiiria
ja yrityskulttuuria voidaan rakentaa johdosta ja esihenkilotydsta lahtien koko
tyoyhteis6on. (Eskola 2022.)

Tyon merkityksellisyytta edistavat arvostuksen tunne ja palautteen saaminen.
Jaetut arvot ja kehittymismahdollisuudet voivat lisata merkityksellisyyden tun-
netta tyontekoon ja tydntekijoiden kokemukseen omasta roolista tydpaikalla.
Ty6ssé jaksamisen kannalta voidaan ajatella tarkeéksi, ettd tyotehtavat ovat
mielekkaita ja tarpeeksi haastavia suhteessa osaamiseen seka kaytdssa oleviin

resursseihin. (Pelo 2021.)

Riittdva tyon ja vapaa-ajan tasapaino on tydsta palautumisen ja tyéhyvinvoinnin
kannalta oleellista (M&kila 2022). Tybaikalaki rajaa Suomessa viikkotydaikaa ja
siséaltaa ylitoitd koskevia maarayksia (Tyoaikalaki 2019). Tydnantaja voi erilais-
ten kaytantdjen ja toimintamallien avulla edistaa tyon ja vapaa-ajan yhteensovit-
tamista myos yli lakisaateisten maaraysten. Eta- ja hybridityémallit ovat yleisty-
neet digitalisaation ja koronapandemian myota. Liukuva tydaika ja etatydmah-
dollisuudet ovat esimerkkeja tekijoista, joilla tydnantaja voi helpottaa tyon ja va-

paa-ajan yhteensovittamista. (Makila 2022.)

Etatydskentely saattaa osaltaan myds haastaa tyon ja vapaa-ajan rajoja. Tutki-
musten mukaan useat suomalaiset vastaavat tyohon liittyviin séhkdposteihin ja
puheluihin myds vapaa-ajallaan. SD Worxin — tutkimuksen mukaan 38 % suo-
malaisista toimihenkildista hoitaa tydasioitaan myds iltaisin ja viikonloppuisin va-
paa-ajallaan. (Makila 2022.) Liukuva tyOaika ja etaty6 jattavat tyontekijalle va-
pautta, mutta myos vastuuta huolehtia oman tyonsé ja vapaa-aikansa yhteenso-
vittamisesta. Yrityksen toimintakulttuurilla voi olla iso rooli siin&, kokevatko tyon-
tekijat velvollisuudekseen olla jatkuvasti tydnantajan tavoitettavissa vapaa-ajal-

laan.
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4 Vastuullisuuden kehittaminen

4.1 Tyonantajan vastuullisuuden kehittamisesta yleisesti

Tyontekijat ovat yritykselle keskeisia toiminnan mahdollistajien, joiden tyytyvéi-
syydella vaikutusta yrityksen tulokseen ja menestykseen (Talvio & Valimaa

2004, 152). Yrityksen hyva maine tydnantajana auttaa houkuttelemaan potenti-
aalisia hakijoita (Maunula 2022). Vastuullisuus voi nakya myoés nykyisten tyon-

tekijdiden motivaatiossa tyota seka yritysta kohtaan (Nyborg 2014).

Vastuullisuutta voidaan kehittda aihetta tutkimalla ja mahdollisia epékohtia ke-
hittamalla. Yritysten sosiaalisesti vastuullinen imago vaikuttaa positiivisesti si-
dosryhmien sitoutumiseen. Sosiaalisesti vastuullisilla toimilla on usein myéntei-
nen vaikutus yrityksen houkuttelevuuteen tydnantajana. Houkuttelevuutta voi-
daan lisata raportoimalla tietoa yrityksen sosiaalisesti vastuullisista arvoista ja
moraaleista. Kirjanpitolain 3 a luvun 1 § nojalla vastuullisuusraportointi on talla
hetkella Suomessa pakollista vain suurimmille yhtidille sekéa poérssiyhtidille. (Ta-

loushallintoliitto.)

Vastuullisuusasioiden kasvava merkitys on lisdnnyt yrityksille my6s vastuulli-
suustietojen kysyntaa. (Schadewitz & Niskala 2010.) Raportointi on yrityksille
keino selkeyttda omaa lahestymistapaan vastuullisuuteen, osallistaa henkilds-
toa ja jakaa tietoa toiminnastaan (Aaltonen ym. 2004, 133). Vuoden 2024
alussa EU:ssa astuu voimaan uusi direktiivi koskien entista tarkempaa vastuulli-
suusraportointia suuremmissa yrityksissa. The Corporate Sustainability Repor-
ting Directive (CSRD) velvoittaa vastuullisuusraportointiin ymparistétekijoiden
lisdksi myds sosiaalisen yritysvastuun osalta, koskien esimerkiksi tydoloja, tyon-
tekijdiden monimuotoisuutta, tyoterveyttd ja palkkaeroja. (European Commis-
sion; Bureau Veritas 2023.)

4.2 Tyo6nantajan vastuullisuuden kehittdmisen hyodyt

Vastuullisuus voidaan ndhda seka kilpailuetuna etta itseisarvona. Vastuullisuu-

den voidaan ajatella olevan padmaéaaraeettinen ajatus siita, ettéa vastuullisella ja
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oikealla toiminnalla tuotetaan mahdollisimman paljon hyvaa ja valtetddn pahaa.
Yritysten tavoite on paasaantdisesti harjoittaa menestyvaa liiketoimintaa ja olla
kilpailukykyisid. Vastuullisen toiminnan nakeminen kilpailutekijana on luonnolli-
nen nakokulma yritysten miettiessa toimintatapansa kestavyytta. Vastuullisuu-
den kehittdminen voi olla lyhyella aikavalilla kuluerd, mutta se ndhdaan usein

kuitenkin pitkantahtaimen kilpailuetuna. (Aaltonen ym. 2004, 38-40.)

Yritykset hyddyntavat yhd enemman sosiaalista vastuuta (CRS) tydnantajabran-
dayksessaan. Tyonantajabrandaysprosessi edustaa toimia, joilla yritykset voivat
pyrkia vaikuttamaan potentiaalisten hakijoiden kasityksiin yrityksen ja tyén hou-
kuttelevuudesta. (Carlini & Grace & France & Lo Lacono 2019, 182-183.)

Sosiaalisen yritysvastuun toteuttaminen ja vastuullisena tydnantajana toiminen
voivat parhaillaan johtaa korkeampaan tyon tuottavuuteen sekd menestysta ja
ponnisteluja edistdvaan organisaatiokulttuuriin. (Nyborg 2014.) Tydnantajan
vastuullisuus nakyy yrityksen maineessa. (Carlini ym. 2019, 185-186; Juutinen
ym. 2010, 41).

Tyontekijat haluavat olla ylpeita tybnantajastaan ja arvomaailmojen kohtaami-
nen lisda usein kiinnostusta tydskennella yrityksessa. Vastuullisten toimien mer-
kitys nakyy henkildston motivaatiossa tyota kohtaan. Vastuun kantaminen ja
siitd raportointi luovat mahdollisuuden tuoda esiin yrityksen halua toimia oikein.
(Juutinen ym. 2010, 41.) Vastuullista tyonantajabréandia kehittdessa on oleellista
huomioida, etté vastuulliset teot tukevat puhuttaja tietoja. Tydnantajabrandia voi
vahingoittaa vaaratieto, joka saa sidosryhmat epailemaan yrityksen vastuulli-

suustyon luotettavuutta. (Carlini ym. 2019, 185-186.)

5 Selvitys
5.1 Tutkimusmenetelmat

Tasséa selvityksessa tiedon hankintaan kaytettiin erilaisia tytkaluja eli tutkimus-

menetelmia. Tutkimusmenetelméan valintaan vaikuttaa tutkimuksen teoreettinen
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viitekehys, tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset sek& hankittu aineisto. Tut-
kimukset voidaan jakaa empiiriseen ja teoreettiseen tutkimukseen. Tassa opin-
naytetyossa kaytetddn empiirista eli havainnoivaa tutkimusmenetelmaa. Empiiri-
nen tutkimus voidaan jakaa kvantitatiiviseen ja kvalitatiiviseen tutkimukseen.
(Heikkila 2014, 13.) Tassa opinnaytetytssa hyddynnetaan menetelmatriangu-

laatiota eli kvantitatiivista seka kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa.

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus vastaa kysymyksiin miksi ja millainen.
Se auttaa ymmartdmaan tutkittavaa kohdetta, kayttaytymista ja paatosten syita.
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa otos on yleensa huomattavasti kvantitatiivista
tutkimusta pienempi ja tutkittavat henkil6t valikoidaan tarkasti. Kvalitatiivinen tut-
kimus soveltuu kehittdmiseen, sosiaalisten ongelmien tutkimiseen seka vaihto-
ehtojen etsimiseen. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineisto on usein tekstimuo-
dossa ja tiedon keruu tapahtuu vahemman strukturoidusti kuin kvantitatiivisessa
tutkimuksessa. (Heikkila 2014, 15.)

Maaréllinen eli kvantitatiivinen tutkimus avaa vastauksia kysymyksiin paljonko,
missé ja mika. Silla voidaan mitata asioiden riippuvuuksia, lukumaaria ja pro-
senttiosuuksia. Kvantitatiivinen tutkimus soveltuu olemassa olevan tilanteen
kartoittamiseen numeerisen tiedon pohjalta. Kvantitatiivista tutkimusta varten
tarvitaan numeerisesti suuri ja edustava otos. Tutkimusongelman perusteella
mietitd&n tutkimuksen kohderyhma ja tiedonkeruumenetelma. Aineistoa kera-

taan strukturoidusti yleensa kyselylomakkeen avulla. (Heikkila 2014, 15.)

5.2 Selvityksen toteuttaminen

Tutkimusongelmaa lahdettiin ratkaisemaan menetelmévalinnoilla, joita olivat
teemahaastattelut ja kyselylomake. Tutkimuksen kohteena olivat toimeksianta-
jayrityksen myynnin ja asiakaspalvelun tyontekijat, asiantuntijat, toimihenkil6t ja

esihenkilot seka heiddn nakemyksensé tytnantajan vastuullisuudesta.

Kvalitatiivisen tutkimusmenetelman eli tutkimuksessa toteutetun haastattelun
kohderyhmaksi valittiin toimeksiantajayrityksen eri rooleissa toimivia asiantunti-

joita. Kvantitatiivisen tutkimusmenetelman eli kyselyn kohderyhmaksi valittiin
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toimeksiantajayrityksen tyontekijoista niitd henkildita, joiden ajatellaan tydsopi-
muslain 1 luvun 1 pykalan mukaan tyéskentelevan toimeksiantajayrityksen joh-
don ja valvonnan alaisena. Suuri osa henkilostosta valikoitui kohderyhmaksi en-
sisijaisesti siksi, ettd mahdollisimman monella olisi mahdollisuus kertoa néake-
myksiaan aiheesta ja vaikuttaa mahdollisiin kehitystoimiin. Kyselyyn vastaami-

nen oli kuitenkin taysin vapaaehtoista.

5.3 Reliabiliteetti ja validiteetti

Onnistunut tutkimus tehdaan rehellisesti ja puolueettomasti. Luotettavuuden ar-
viointi on oleellinen osa tutkimusta. Reliabiliteetti ja validiteetti ovat keskeisia ka-
sitteité selvityksen luotettavuutta arvioitaessa. Kasitteet soveltuvat etenkin kvan-
titatiivisen tutkimuksen arvioimiseen, mutta niita on kaytetty myos kvalitatiivisten
tutkimusten arvioinnissa. Laadullisen tutkimuksen pétevyytta ja luotettavuutta ei
voida aina yhta tarkasti arvioida kuin maaréllisen. (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006, luku 3.3.1.)

Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen patevyytta. Validiteetti arvioi, ovatko saa-
dut tutkimustulokset ja paatelméat oikeita. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006, luku 3.3.1.) Se voidaan karkeasti maaritella virheen puuttumiseksi (Heikkila
2014, 28). Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen uskottavuutta ja vakuuttavuutta
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006, luku 3.3.1). Validin tutkimuksen ta-
voitteet on suunniteltu tarkasti ja tutkimus toteuttaa sen, mita sen oli tarkoitus
selvittdd. Tarkan perusjoukon eli tutkittavan kohderyhman maarittely ja prosentu-
aalisesti suuren otoksen saaminen tasta perusjoukosta tekee tutkimuksesta vali-
dimman. (Heikkila 2014, 27.)

Reliabiliteetti eli luotettavuus voidaan méaaritella tulosten tarkkuudeksi ja tutki-
muksen luotettavuudeksi. Vahva reliabiliteetti tarkoittaa, etté tutkimustulokset ei-
vat ole sattumanvaraisia ja tutkimuksen toistamalla saadaan samoja tuloksia ai-
kaan. (Heikkila 2014, 28.) Reliabiliteettia arvioitaessa on pohdittava, miten tutki-
musaihe ja toteutus saattavat vaikuttaa vastauksiin. Tutkimustuloksiin on hyva

suhtautua kriittisesti ja miettia, mista tulokset kertovat. (Saaranen-Kauppinen &
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Puusniekka 2006, luku 3.3.2). Taman opinnaytetyon tutkimuksen reliabiliteettia

ja validiteettia arvioidaan tarkemmin luvussa 8.

6 Asiantuntijoiden haastattelut

6.1 Maaritelma ja toteutus

Opinnaytetydssa tehtiin nelja asiantuntijahaastattelua, joissa haastateltiin eri
asiantuntijarooleissa toimivia henkil6ita. Asiantuntija voidaan maaritella henki-
|6ksi, jolla on tietysta aihealueesta erityista tietoa ja tuntemusta. Asiantuntijuus
maarittyy toiminnassa ja vuorovaikutuksessa esimerkiksi ammatillisten tehta-
vien tai aseman kautta. Opinnaytetydssa toteutetut haastattelut voidaan maari-
tella asiantuntijahaastatteluiksi, silla ne toteutettiin toimeksiantajayrityksen tyon-
tekijdille, joilla on ammatillista osaamista ja tehtaviensa myéta karttunutta tietoa

aiheesta. (Tietoarkisto a.)

Asiantuntijahaastatteluiden tarkoituksena oli saada laajempi selvitys toimeksian-
tajayrityksen nykytilasta ja kehitystoimista vastuullisena tydnantajana toimimi-
seen. Haastatteluilla haluttiin myés vastata tutkimuskysymyksiin ” Miten tytnan-
tajan vastuu ndhdaan Rainmakerilla?” ja ” Mitka ovat vastuullisuuden kehittami-
sen mahdollisuudet?” Haastatteluiden ja nykytilan kartoituksen pohjalta luotiin
opinnaytetydn kvantitatiivisen tutkimuksen perusjoukolle kysely tyénantajan

vastuullisuudesta.

Haastattelu toimii hyvin tutkimusaineiston lahteena. Haastattelut toteutettiin tee-
mahaastatteluina. Teemahaastatteluille ominaista on, etta haastattelut kohden-
tuvat tiettyihin ennalta suunniteltuihin teemoihin eivatka etene yksityiskohtaisten
ja tarkkojen kysymysten kautta. Vaikka teemat ovat kaikille haastateltaville sa-
moja, teemahaastatteluissa annetaan haastateltavan vapaalle puheelle tilaa.
Teemahaastatteluissa teemojen kasittelyjarjestys on vapaa. (Tietoarkisto a.)
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Haastateltaville lahetettiin haastatteluaiheet ja kysymykset valmiiksi muutamaa
paivaa ennen haastattelua. Kysymykset kysyttiin haastateltavilta samassa jar-
jestyksessa. Haastattelut toteutettiin Teamsin valityksella. Haastattelut nauhoi-
tettiin litterointia varten Teamsin tallennusominaisuutta kayttaen. Haastatteluihin
osallistuminen oli vapaaehtoista ja haastattelut nauhoitettiin haastateltavien
suostumuksella. Haastattelurunko sisalsi viisi kysymysta seka yhden vapaava-
lintaisen kysymyksen, jossa haastateltavilla oli mahdollisuus lisété jotain aihee-
seen liittyen. Naiden lisaksi haastateltavilta kysyttiin tarvittaessa jatkokysymyk-

sid, jos ne koettiin tutkimuksen kannalta hyddyllisiksi.

6.2 Haastatteluiden analysointi

Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa tarvitaan vain sen verran kuin aiheen ja
tutkimuksen kannalta on valttAmatonta. Voidaan ajatella, etté aineistoa on ke-

ratty tarpeeksi, kun haastattelun tulokset alkavat saturoitumaan eli toistamaa it-
seaan. Uudet haastattelut eivéat nain ollen enéa tuo tutkimusongelman kannalta

uutta tietoa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006, luku 6.2.2.)

Asiantuntijahaastatteluiden teemat oli tarkasti rajattu ja aineisto alkoi suhteelli-
sen nopeasti saturoitumaan. Haastatteluiden vastaukset perustuvat asiantunti-
joiden ammattitaitoon ja omakohtaisiin nakemyksiin aiheesta. Eivat valttamatta
tietoon, joka olisi yksiselitteisesti oikein tai vaarin. Haastateltaviin viitataan ter-

mein toimeksiantajayrityksen asiantuntijat ja lyhentein H1, H2, H3 ja H4.



24

TEEMA 1 TEEMA 2 TEEMA 3

TYONANTAJAN

VASTUULLISUUS KEHITYSTOIMET MAHDOLLISUUDET

Kuvio 4. Asiantuntijahaastatteluiden teemat.

Kuviossa 4 esitetddn asiantuntijahaastatteluiden teemat. Teemat suunniteltiin
tutkimuskysymysten pohjalta ja haastatteluiden tavoitteena oli vastata tutkimus-
ongelmaan. Asiantuntijahaastatteluilla selvitettiin tydnantajan vastuullisuuden
nykytilaa toimeksiantajayrityksessa. Haastatteluista saadun selvityksen perus-

teella toteutettiin kysely toimeksiantajayrityksen tyontekijoille.

Teema 1. Tydnantajan vastuullisuus. Haastatteluilla selvitettiin ensin, miten
toimeksiantajayrityksen asiantuntijat nakevat tydnantajan vastuullisuuden ja, mi-
ten tata vastuullisuutta toteutetaan Rainmakerilla. Asiantuntijat nékevat, etta
vastuullinen tydnantaja harjoittaa kannattavaa lilkketoimintaa, toimii lain ja ty6eh-
tosopimusten mukaisesti ja osaa varautua liikketoiminnan muutoksiin. Tyonanta-
jan vastuuseen ndhdaan kuuluvan tydsuhde ja sen elinkaari alusta loppuun asti.
(H1 & H2 & H3 & H4, 2023.)

Vastuullinen tydnantaja huolehtii omista tydntekijoistd&n niin tydhyvinvoinnin,
toimeentulon kuin tasapuolisuuden ja yhdenvertaisuuden kautta. Tydnantaja
huolehtii henkiloston tydolosuhteista niin, etté jokaisella on turvallista tehda
t6ita, tydn tavoitteet ja tehtavat ovat selvilla, odotuksen tiedetaan ja tyontekijat
saavat tukea tyossa menestymiseen. (H1 & H2 & H3 & H4, 2023.)
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Tybnantajan vastuu nahdaan alkavan rekrytoinneista asti. Rekrytointiprosessit
halutaan pitdd Rainmakerilla mahdollisimman avoimina ja helppoina. Rekrytoin-
neissa ei kysyta tarpeettomia tietoja, kuten ikaa tai kansalaisuutta. Anonyymi-
rekrytointi n&hd&an myds tulevaisuudessa hyvin mahdolliseksi vaihtoehdoksi,
jos kaytdssa oleva rekrytointijarjestelma sen mahdollistaisi. Ty6paikkailmoituk-

sissa pyritaan palkka-avoimuuteen. (H1 & H2 2023.)

Rainmaker tarjoaa paljon eri tasoisia tehtavia ja tavoitteellisia myynnin tytpaik-
koja. Tydssa vaadittu tehokkuus ja tyon vaativuus kuormittavat tyontekijoita eri
tavoin. Tydnantajan rooliin nahdaan kuuluvan myoés ylikuormittumisen estami-
nen. Rainmakerilla on kehitetty uutta varhaisentuen mallia tatéa varten. Tydnan-
taja voi osaltaan vaikuttaa myos hyvaan tyo- ja vapaa-ajan tasapainoon. Rain-
makerilla pyritddn helpottamaan tata tasapainoa esimerkiksi laajoja etatydmabh-
dollisuuksia tarjoamalla. (H1 & H2 2023.)

Rainmakerin asiantuntijat nakevat, etta vastuullinen tydénantaja huolehtii siita,
ettd jokainen tyontekija viihtyy ja menestyy tydssaan. Ongelmien ilmetessa niita
lahdetdan korjaamaan. Rainmakerilla tyontekijoitd halutaan auttaa menesty-
maan tydssaan. Tyontekijoille on suunniteltu perehdytys ja koulutusmallit tyén
aloittamista varten. Tyontekijoille voidaan tarvittaessa jarjestaa myos tehoval-
mennuksia ja antaa lisaa tukea tydssad menestymiseksi. Esihenkil6ita koulutta-
malla halutaan varmistaa, etta esihenkilén oma tiimi menestyy. Esihenkilon rooli
myos tyossa jaksamiseen on tunnistettu ja tata pyritaan jatkossa edistamaan
entisestaan. (H1 & H2 & H3 2023.)

Teema 2. Tydnantajan vastuullisuuden kehitystoimet. Haastatteluiden toi-
sen teeman avulla selvitettiin, mitéa kehitystoimia tydnantajan vastuun osa-aluei-
siin Rainmakerilla on tehty ja, mita asioita voitaisiin viela erityisesti kehittaa.
Rainmakerilla on kehitetty ja tullaan kehittdm&an entisestdan etenkin esihenkilo-
tyota ja tyohyvinvointia. (H1 & H2 & H3 & H4 2023.) Esihenkilotyota hoidetaan
muun muassa one2one keskusteluilla, joiden avulla pyritdén tavoitteellisem-
paan osaamisen kehittdmisen ja esihenkilon tukeen satunnaisten kehityskes-

kusteluiden jarjestamisen sijaan. (H2 2023.)
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Rainmakerilla esihenkilotyd on nyt keskitssé ja sen kehitykseen on panostettu
paljon. Rainmakerilla on useita eritasoisia esihenkilérooleja, joten esihenkilo-
tyon tasalaatuisuutta vahditaan ja laadusta halutaan pitaa kiinni. EsihenkilGille
on suunniteltu koulutusmalli ja tietty m&&ra koulutuksia vuosittain. Rainmakerilla
valmennetaan esihenkil6ita jatkuvasti ajankohtaisista aiheista, kuten tyéehtoso-
pimusten ja lakien seka sisaisten kaytantojen tai jarjestelmien muutoksista. Esi-
henkilotyota kehitetddn entisestaan nyt vuonna 2023 ja sita varten on avattu nyt
my06s haku uuteen HR-asiantuntijan tyétehtavaan. (H1 & H2 & H3 & H4 2023.)

Tyohyvinvointia on lahdetty kehittdmaan 2022 loppuvuodesta jarjestetyn henki-
|6stokyselyn pohjalta eteenpain. Ty6terveyshuollon palveluita on parannettu ja
toiminta on aloitettu uuden tydterveyskumppanin kanssa huhtikuussa 2023.
Tyohyvinvointia pyritdan kehittdmé&éan ja sairauspoissaoloja vAhentamaan var-
haisen tuen mallin ja tyokyvyn yllapitavan mallin avulla. Naiden osaamisen ja
hallitsemisen ajatellaan olevan myds esihenkilotydlle tarkedd. Rainmakerin or-
ganisaatiokulttuuriin halutaan luoda ajatus siitd, ettéa osataan ja uskalletaan aut-
taa tarvittaessa omaa porukkaa. (H1 & H2 & H3 & H4 2023.)

Haastatteluissa erityisesti kehityskohdaksi nousi ty6tyytyvaisyyden, viihtyvyyden
ja vastuullisuuden tutkiminen. Aiheita voitaisiin tutkia yrityksessa enemman ja
niista voitaisiin hankkia ajantasaisempaa tietoa. Yrityksen asiantuntijat nakevat,
etta tietoa on oleellista saada etenkin tyontekijoiden nakdkulmasta kyselyiden
avulla. Taméan opinnaytetydn nahdaan olevan hyva lisa tiedon saamiseen ja
tyontekijoiden ndkemysten esille tuomiseen. Vastuullisuuden nahdaan lahtevan
organisaatiokokonaisuudesta, jossa avoimuus ja viestinta on tarkeda. Jatkossa-
kin on tehtava toita sen eteen, ettéd ihmiset viihtyisivat ja tdissa olisi hyva olla.
(H1 & H2 & H3 & H4 2023.)

Toisena kehityskohtana néhtiin urapolut. Vastuullisena tydnantajana urapolku-
jen mahdollisuuksia voitaisiin kehittd& entisestddn Rainmakerin siséalla tai tukea
urapolkujen rakentumista asiakasyrityksissa. Nain voitaisiin mahdollistaa pidem-

pi& tyduria henkildston toiveiden ja tarpeiden mukaisesti. (H1 & H2 2023.) Li-
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saksi tyokykyjohtamiseen yrityksessa tullaan jatkossa panostamaan. Rainmake-
rin esihenkil6ita kehitetddn tydkykyjohtamisessa tydhyvinvoinnin edistamiseksi

ja sairauspoissaolojen vahentamiseksi. (H3 2023.)

Teema 3. Mahdollisuudet. Kolmantena teemana haastatteluissa mietittiin vas-
tuullisuuden kehittamisen ja vastuullisuusviestinnan lisdamisen hyotyja ja mah-
dollisuuksia. Aiheen tutkiminen ndhdéaan hyvana ja hyddyllisend asiana. Oman
henkildston ndkemyksia voitaisiin tutkia jatkossa entistda enemman ja kehittéa
toimintaa tutkimusten ja tulosten perusteella. Kun henkiléstd voi hyvin, saadaan
sairauspoissaoloja pienemmaksi, mikéa néakyy osaltaan myds tuloksessa. Vas-
tuullisuuden tutkimisesta ja vastuullisuusasioiden esille tuomisesta nahdaan
olevan hyotya, silla asiakkaat ja tyontekijat haluavat tietaa, etta asioita hoide-
taan yrityksessa hyvin. (H2, H3, H4 2023.)

Hakijamarkkinoinnin ja hakijoiden nakékulmasta vastuullisuuden kehittaminen ja
esille tuominen nahdaan hyvaksi asiaksi. Kehityksesta viestiminen ja avoimuus
nahdaan tarkeaksi, jotta kaikki etenkin yrityksessa sisaisesti, mutta myoés ulkoi-
sesti tietaisivat, mita tapahtuu ja, mita on tulossa. Vastuullisuusasioita esiin tuo-
malla voitaisiin lisatd nakyvyytta rekrytointi-ilmoituksiin ja brandimarkkinointiin.
(H1 & H2 & H3 & H4 2023.) Rainmaker on osallistunut myos Oikotien vastuulli-
nen kesaduuni-kampanjaan. Kampanjoihin osallistumisen n&dhdaan vaikuttavan
positiivisesti ulkoiseen nakyvyyteen. Kampanjat ovat yhteistydmeriitteja ja nii-
den vaikutukset riippuvat kuitenkin myds siitéa, miten eri ihmiset ne kokevat. (H4
2023.)

7 Kysely tydnantajan vastuullisuudesta
7.1 Kyselyn taustaa

Selvitykseen kerattiin aineistoa puolistrukturoidulla kyselylomakkeella. Kyselylo-
make luotiin asiantuntijahaastatteluista saadun nykytilan kartoituksen perus-

teella. Kyselylla haluttiin kartoittaa koko perusjoukon nakemyksia toimeksianta-
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jayrityksen vastuullisuudesta tyonantajana. Kyselylla haluttiin myds selvittda na-
kemyksia siité, mitka asiat tydnantajan vastuullisuudessa vastaajat kokevat
merkittavimmiksi ja, miten he toivoisivat tydnantajan vastuullisuutta toimeksian-
tajayrityksessa kehitettdvan. Kyselyn kohderyhmana toimivat haastatellut asian-
tuntijat seka toimeksiantajayrityksen myynti- ja asiakaspalvelutehtavissa toimi-
vat tyontekijat, toimihenkiltt ja esihenkilot. Kysely lahetettiin 650 henkildlle,
joista otoksen kokonaismaaréksi tuli 100 tyontekijdd. Vastausprosentti oli nain

ollen suhteellisen pieni eli 15,38 %.

Kysely toteutettiin Metropolian E-lomakkeella. E-lomake on ohjelmisto, jonka
avulla voidaan toteuttaa kyselyita tietoturvallisesti. (Metropolia 2022.) Kysely |&-
hetettiin tyontekijoille yrityksen sdhkopostikanavan kautta niin, etta se kohdistui
vain selvityksen perusjoukolle. E-lomakekysely sisélsi 12 kysymystd, joista suu-
rin osa sisalsi valmiita vastausvaihtoehtoja. Taustakysymyksia oli kolme. Kysely
oli taysin anonyymi ja henkilostolle lahetetty kysely sisélsi tietosuojaselosteen
(liite 1).

E-lomakkeeseen vastaaminen ei vaatinut erillista kirjautumista eika siind kysytty
henkilttietoja. Vastaajille ilmoitettiin lomakkeen alussa tutkimuksen tarkoitus ja
tavoitteet. Kyselyssa esitetyt kysymykset rakennettiin teoreettiseen viitekehyk-
seen ja asiantuntijahaastatteluihin perustuen. Kysymykset koostuivat tytnanta-
jan vastuun eri osa-alueista, kuten tyéhyvinvoinnista, esihenkilotydsta, syrjimat-

tomyydesta ja tasa-arvosta.

Kyselylomake testattiin ennen julkaisua. Nain pyrittiin valttymaan virheilta, joita
ei enaa tulosten kerddmisen jalkeen olisi voitu muuttaa. Kyselyyn oli annettu
vastausaikaa kymmenen paivaa ja vastaamisesta lahetettiin muistutusviesti vii-
kon aikana. Kyselyn tulokset kasiteltin SPSS-ohjelmistoa hyddyntéaen. Tuloksia
havainnollistettiin kokoamalla numerotulokset kuvioihin ja taulukoihin. Kyselysta
saatuja vastauksia analysoitiin hyodyntamalla tunnuslukuja ja ristiintaulukointia.
Kaytettyja tunnuslukuja olivat prosenttiosuudet, keskiarvot ja keskihajonnat.
(Tietoarkisto b.) Kyselyn vastaukset esitetddn seuraavaksi samassa jarjestyk-

sessd, kuin ne oli esitetty alkuperéaisessa kyselylomakkeessa.
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7.2 Kyselyn vastaukset

7.2.1 Taustakysymykset

Kyselyn alussa esitettiin kolme taustakysymysta. Taustakysymyksilla selvitettiin
vastaajien ikd, ammattiasema ja tyosuhteen pituus. Taustatietoja kysymalla ha-
luttiin selvittdd, onko muista kysymyksista saatujen vastausten valilla eroja eri

taustatietoryhmin valilla. Kyselyssa jokaiseen kysymykseen vastaaminen oli pa-

kollista, joten otoskoko (n) on jokaisessa vastauksessa 100.

Vastaaiien iat luokittain

W18-25
M26-35
W36-50
Myi 50

Kuvio 5. Vastaajien ikdjakauma (n = 100).

Kuten kuviosta 5 voidaan huomata, ikdjakauma oli suhteellisen tasainen. Vas-
taajista suurin osa (36 %) oli 26—35-vuotiaita. Toiseksi eniten (28 %) vastaajia
oli ikdjakaumasta 36—-50-vuotiaita. 18—25-vuotiaita vastaajia oli 22 % ja vahiten
oli yli 50-vuotiaiden ikdjakaumaan kuuluvia vastaajia (14 %). Ikdjakaumat oli
laadittu kohderyhman mukaan, johon ei kuulu alle 18-vuotiaita henkil6ita (Asian-
tuntija 2023).
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Ammattiasema

Bvyyia

M Asiakaspalvelija
M Toimihenkild

B Esihenkilo

Kuvio 6. Vastaajien ammattiasema (n = 100).

Toinen taustakysymys oli laadittu vastaajien ammattiaseman mukaan. Toimek-
siantaja yrityksessa tytskentelee asiakaspalvelijoita, myyijid, esihenkil6ita ja toi-
mihenkildita eri rooleissa. Kuviosta 6 voidaan havaita, etta suurin osa vastaa-
jista oli asiakaspalvelutehtavissa toimivia henkiloita (69 %). Toiseksi eniten vas-
tauksia tuli toimihenkil6ilta (13 %) ja esihenkildlta (13 %). Vahiten vastaajia ol

myyjan ammattiasemasta (5 %).
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Tydsuhteen pituus

M Alle vuosi
M 1-2 vuotta
M 2-5 vuotta
M Yii 5 vuotta

Kuvio 7. Vastaajien ty6suhteiden pituudet toimeksiantajayrityksessa (n = 100).

Kuviosta 7 voidaan huomata, ettéd vastaajien tydsuhteiden pituudet jakautuivat
suhteellisen tasaisesti. Vastaajien joukosta eniten oli yli 5 vuotta tyésuhteessa
olleita (35 %). Loput vastaajien tydsuhteiden pituudet jakautuivat viela tasai-
semmin: alle vuosi tydsuhteessa 23 %, 2-5-vuotta tydésuhteessa 22 % ja 1-2

vuotta tydsuhteessa 20 %.

7.2.2 Kysymykset vastuullisuuden merkityksesta

Opinnaytetyon paaasiallisena tavoitteena on selvittdd, miten tydnantajan vas-
tuullisuutta toteutetaan Rainmakerilla ja, miten sita tulisi kehittda. Taustakysy-
mysten jalkeen naita asioita lahdettiin selvittamaan suljetuilla kysymyksilla,
jonka jalkeen esitettiin viisi avointa kysymysta. Kyselyssa tyénantajan vastuulli-
suuteen liittyvat kysymykset oli rakennettu toimeksiantajayrityksen toiminta ja
toimiala huomioiden. Kysymykset painottuivat tydhyvinvoinnin, esihenkilétyon ja
tasa-arvon teemoihin. Validiteettia haluttiin vahvistaa painottamalla kysely p&a-
osin valmiisiin vastausvaihtoehtoihin, jolloin voitiin vahentaa epaselvyytta siita,
mit& tyonantajan vastuullisuudella tdssa kontekstissa tarkoitetaan.
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Ensimmaisella kysymyskokonaisuudella l&ahdettiin selvittdméaan, miten merkityk-
selliseksi kyselyn kohderyhméa kokee tydnantajan vastuullisuuden ja, mitka ai-
healueet nousevat mahdollisesti muita merkityksellisemmiksi. Padkysymyksena
esitettiin "Kuinka tarkeana pidat naita tyonantajan vastuullisuuden osa-alueita”.
Vastaaja esitti oman nakemyksensa paakysymyksen alla oleviin kohtiin as-
teikolla 1 = Ei lainkaan tarkeaa, 2 = Jonkin verran tarkeaa, 3 = tarkeaa ja 4 =
Erittain tarkead. Jokaisessa kysymyksessa ei saatu vastauksia asteikon kaikkiin
kohtiin.

Vastauksista tehdyissa pylvaskaavioista ilmeni, etta jokaisen kysymyksen koh-
dalla suurin osa eli yli 90 % naki vaittaman erityisen tarkeana tai tarkeana. Jo-
kaisessa vaittdmassa vain muutama vastaaja koki vaittdman aiheen osittain tai
ei lainkaan tarkeéksi. Ensimmaisesta kysymyskokonaisuudesta luotuja pylvas-
kaavioita ei esitella erikseen, koska ne olivat keskendén jokainen hyvin saman-
laisia. Seuraavassa taulukossa esitellaan ensimmaisen kysymyskokonaisuuden

vastausten keskiarvot ja keskihajonnat.

Taulukko 1. Vastausten keskiarvot ja keskihajonnat.

Vastausten keskiarvot ja keskihajonnat

Keskiarno Keskihajonta

Vastuullinen johtaminen ja esinenkildtyén 3,71 537
kehittarminen

Tyéntekijdiden yhdenvertainen kohtelu 3,88 409
Syrjiimatidmyys 3,82 339
Tasa-arvoinen ja vastuullinen rekrytointi arT B10
Tydhyinvoinnin kehittdminen 3,81 AB6
Tyén javapaa-ajan tasapaino 3,61 B34
Yakavarainen ja Kilpailukylkyinen yritys 3,37 G611
Vastausten yhteenlaskettu keskianvo 372

Taulukon 1 tulosten perusteella voidaan tulkita, etta tybnantajan vastuullisuuden
osa-alueiden nahdaan yleisesti olevan tarkeitéa. Keskiarvot muodostuvat nelipor-
taiselle asteikolle vaittamien vastausten 1 = Ei lainkaan samaa mieltd ja 4 =

Taysin samaa mielta valille. Mitd lahempana lukua 4 keskiarvo on, sita tdrkeam-

maksi kyseinen kohta on néhty. Vaittamat, joissa keskiarvo asettuu vélille 4,0—



33

3,0 asettaa merkityksen mydnteiseen muotoon. Kaikkien vastausten keskiarvo
on yhteensa 3,72, jolloin se asettuu talle tasolle. Keskihajonnalla taulukossa ku-
vataan sitd, kuinka kaukana keskiarvosta aineiston arvot keskimé&arin ovat. (Tie-
toarkisto b.) Mitd suurempi keskihajonta on, sitda enemman vastaajien mielipiteet
eroavat toisistaan. Vastausten keskihajonnat ovat suhteellisen pienia paaosin

alle 0,5 luokkaa eli vastaukset olivat suurimmaksi osaksi yhdenmukaisia.

Taulukosta 1 voidaan tulkita, etté vastaajat nakivat tarkeimmiksi kyselyssa mai-
nituista tydnantajan vastuullisuuden osa-alueista syrjimattomyyden (ka 3,92),
tyontekijoiden yhdenvertaisen kohtelun (ka 3,88) seka tyonhyvinvoinnin kehitta-
misen (ka 3,81). Taulukosta voidaan my6s nahda, etté jokainen kohta ylitti kes-
kiarvon 3 eli kaikki kyselyssa esitetyt kysymykset tydnantajan vastuullisuuden
osa-alueista voidaan tulkita tarkeiksi.

7.2.3 Kysymykset tydnantajan vastuullisuuden toteutumisesta

Toinen kysymyskokonaisuus kohdistui kohderyhman nakemyksiin tydnantajan
vastuullisuuden osa-alueista toimeksiantajayrityksessa. Kyselyn toinen osio si-
salsi yhteenséa kahdeksan vaittdmaa. Paakysymyksena esitettiin "Miten koet
naiden tyénantajan vastuullisuuden osa-alueiden toteutuvan nykyisessa tyos-
sasi?” Vastaaja esitti oman nakemyksensa paakysymyksen alla oleviin vaitta-
miin Likert-asteikolla, jossa asteikko eteni 1 = Taysin eri mielta, 2 = Osittain eri
mielta, 3 = Jokseenkin samaa mielta ja 4 = Taysin samaa mielta. Jokaiseen ky-
symykseen vastaaminen oli asetettu pakolliseksi, jolloin kaikki vastaukset voitiin

huomioida tuloksissa.
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Lainsdadantéa noudatetaan

50

Lukum:

Taysin samaa mielta Jokseenkin samaa Osittain eri mielta Taysin eri mielta
mielta

Kuvio 8. Lainsddadanndn noudattaminen (n = 100).

Ensimmainen vaittama kuvaa vastaajien nakemysta lainsaadannon noudattami-
sesta. Suurin osa vastaajista (86 %) vastasi kysymykseen myonteisesti ja oli
samaa mielta vaittdman kanssa. Pienempi osa vastaajista (14 %) koki olevansa

osittain eri mielta vaittaman kanssa.

Tyéntekijéita kohdellaan syrjimattémasti ja tasa-arvoisesti

50

Lukum:

Taysin samaa mielta Jokseenkin samaa Osittain eri mielta Taysin eri mielta
mielta

Kuvio 9. Tyontekijoita kohdellaan syrjimattdmasti ja tasa-arvoisesti (n = 100).
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Tyontekijoiden syrjimattdman ja tasa-arvoisen kohtelun voidaan ajatella myos
olevan hyvalla tasolla. Kuviosta 9 voidaan néhda, etta suurin osa (75 %) vas-
taajista oli taysin tai jokseenkin samaa mielta vaittaman kanssa. Osa vastaajista

oli osittain tai taysin eri mielta vaittaman kanssa (25 %).

Tybssé on kehittymismahdollisuuksia

40

Lukumaara

Taysin samaa mielta Jokseenkin samaa Osittain eri mielta Taysin eri mielta
mielta

Kuvio 10. Ty6ssa on kehittymismahdollisuuksia (n = 100).

Kolmas vaittdmaétta kehitysmahdollisuuksista tydssa jakoi mielipiteita tasaisem-
min kahteen ensimmaiseen vaittamaan verraten. Kuviosta voidaan tulkita, etta
vastaajista hieman yli puolet (59 %) nakevat tydssaan kehittymismahdollisuuk-

sia ja hieman alle puolet (41 %) ovat vaittdman kanssa eri mielta.
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Palkkaus on tyén vaatimusten mukainen

30

20

Lukumaara

10

Taysin samaa mielta Jokseenkin samaa Osittain eri mielta Taysin eri mielta
mielta

Kuvio 11. Palkkaus on tyon vaatimusten mukainen (n = 100).

Vaittama tyon vaatimusten mukaisesta palkkauksesta aiheutti vastauksissa
isoimman keskihajonnan, ja vastaajien ndkemykset jakautuivat suhteellisen ta-
saisesti. Vastaajista (47 %) oli vaittaman kanssa samaa mielté ja loput (53 %)

olivat vaittaman kanssa osittain tai taysin eri mielta.

Yritys on syrjimatén ja tasa-arvoinen jo rekrytointivaiheessa

60

Lukum:

Taysin samaa mielta Jokseenkin samaa Osittain eri mielta Taysin eri mielta
mielta

Kuvio 12. Yritys on syrjimaton ja tasa-arvoinen jo rekrytointivaiheessa (n = 100).
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Taulukosta 12 voidaan tulkita, etté suurin osa (88 %) vastaajista vastasi myon-
teisesti ja kokee, ettd yritys on syrjimaton ja tasa-arvoinen jo rekrytointivai-

heessa. Loput vastaajista (12 %) kokevat olevansa eri mielta vaittaman kanssa.

Yritys on vakavarainen ja kilpailukykyinen

60

Lukumésra

[1%]

Taysin samaa mielta Jokseenkin samaa Osittain eri mielta Taysin eri mielta
mielta

Kuvio 13. Yritys on vakavarainen ja kilpailukykyinen (n = 100).

Kuviosta 13 voidaan tulkita, etta suurin osa vastaajista (71 %) nékee yrityksen
olevan vakavarainen ja kilpailukykyinen. Osa vastaajista (28 %) kokee olevansa

vaittaman kanssa osittain eri mielta ja yksi vastaajista kokee olevansa taysin eri

mielta.
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Tyéhyvinvointini on hyva

50

Lukum

Taysin samaa mielta Jokseenkin samaa Osittain eri mielta Taysin eri mielta
mielta

Kuvio 14. Ty6hyvinvointini on hyva (n = 100).

Suurin osa vastaajista (72 %) kokee tyohyvinvointista hyvaksi. Loput vastaajista
(28 %) ovat osittain tai taysin eri mielta vaittaman kanssa eli eivéat koe tydhyvin-

vointista tasoa hyvaksi.

Tydilmapiiri luo psyykkisen turvallisuuden tunteen

Lukum:

Taysin samaa mielta Jokseenkin samaa Osittain eri mielta Taysin eri mielta
mielta

Kuvio 15. Ty6ilmapiiri luo psyykkisen turvallisuuden tunteen (n = 100).
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Kuviosta 15 voidaan huomata, etta vastaajista iso osa (74 %) on taysin tai osit-
tain samaa mielta vaittaman kanssa ja kokee tydilmapiirin luovan psyykkisen
turvallisuuden tunteen. Osa vastaajista (17 %) oli osittain eri mielta vaittdman

kanssa ja loput (9 %) olivat taysin eri mielta.

Tydn ja vapaa-ajan suhde on hyva

Lukumaara

Taysin samaa mielta Jokseenkin samaa Osittain eri mielta Taysin eri mielta
mielta

Kuvio 16. Ty6n ja vapaa-ajan suhde on hyva (n = 100).

Suurin osa vastaajista (85 %) kokee oman ty6- ja vapaa-ajan suhteensa hy-
vaksi. Pieni osa vastaajista (14 %) on osittain eri mieltd asian kanssa ja yksi

vastaaja (1 %) taysin eri mielta.
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Tydénantaja joustaa riittdvasti elamantilanteeni muuttuessa

50

Lukum:

Taysin samaa mielta Jokseenkin samaa Osittain eri mielta Taysin erl mielta
mielta

Kuvio 17. Tybnantaja joustaa riittavasti elamantilanteeni muuttuessa (n = 100).

Vastausten perusteella suurin osa (81 %) kokee tydnantajansa joustavan riitta-
vasti oman elamantilanteensa muuttuessa. Osa vastaajista (16 %) kokee ole-
vansa osittain eri mielta vaittdman kanssa ja vastaajista 3 (3 %) kokee olevansa

taysin eri mielta.

Tiedan tyénantajani kehittavan tyéhyvinvointia

Taysin samaa mielta Jokseenkin samaa Osittain eri mielta Taysin eri mielta
mielta

Kuvio 18. Tiedan tyénantajani kehittavan tyéhyvinvointia (n = 100).
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Asiantuntijahaastatteluiden perusteella voitiin todeta, etté toimeksiantaja yritys
on alkanut kehittdmaan tyéhyvinvointia mm. tydterveyspalveluita uudistamalla ja
ennaltaehkéaisevaan toimintaan keskittymalla. Kuviosta 18 voidaan huomata,
etta tietoisuus kehitystoimista on kuitenkin jakautunut suhteellisen tasaisesti
vastaajiin, jotka kokevat tietdvansa tyonantajan kehittavan tyéhyvinvointia (49
%) ja vastaajiin, jotka ovat eri mielta vaittaman kanssa (51 %). Vastauksista voi-

daan todeta, etta kehitystdista viestimiseen voidaan kiinnittdd huomiota.

Tyéturvallisuus on kunnossa

Lukumaara

Taysin samaa mielta Jokseenkin samaa Osittain eri mielta Taysin eri mielta
mielta

Kuvio 19. Ty6turvallisuus on kunnossa (n = 100).

Kuviosta 19 voidaan tulkita, etté vastaajista suurin osa kokee tydturvallisuuden
olevan kunnossa (87 %). Osa vastaajista (11 %) on osittain eri mielta vaittaman

kanssa ja loput vastaajista (2 %) taysin eri mielta.
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Tydntekijoita kohdellaan yhdenvertaisesti ja tasapuolisesti

Lukum:

Taysin samaa mielté Jokseenkin samaa Osittain mielta Taysin eri mielta
mielta

Kuvio 20. Tyontekijoitéa kohdellaan yhdenvertaisesti ja tasapuolisesti (n = 100).

Kuviosta 20 huomataan, etté suurin osa (73 %) kokee, etté tyontekij6itd kohdel-
laan yhdenvertaisesti ja tasapuolisesti esihenkilon osalta. Kuitenkin osa vastaa-
jista (27 %) on osittain tai taysin eri mielta tyotekijoiden yhdenvertaisesta ja ta-
sapuolisesta kohtelusta.

Vuorovaikutus esihenkilon kanssa on avointa ja toimivaa
60

Lukum

Taysin samaa mielté Jokseenkin samaa Osittain eri mielta Taysin eri mielta
mielta

Kuvio 21. Vuorovaikutus esihenkildn kanssa on avointa ja toimivaa (n = 100).
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Suurin osa vastaajista (82 %) on vaittdman kanssa samaa mielta ja kokee, etta
vuorovaikutus esihenkilon kanssa on avointa ja toimivaa. Loput vastaajista (18
%) vastasivat vaittamaan kielteisesti ja ovat eri mielté vuorovaikutuksen

toimivuudesta.

Esihenkild luo ja yllapitaa hyvaa tydilmapiiria

60

Lukuméira

Taysin samaa mielta Jokseenkin samaa Osittain eri mielta Taysin eri mielta
mielta

Kuvio 22. Esihenkild luo ja yllapitaa hyvaa tyoilmapiiria (n = 100).

Kuviosta 22 voidaan tulkita, etté suurin osa (78 %) vastaajista on samaa mielta
vaittaman kanssa ja kokee esihenkilénsa luovan ja yllapitavan hyvaa tyodilmapii-
rid. Loput vastaajista (22 %) ovat osittain tai taysin eri mielta vaittdman kanssa

ja kokevat, ettei esihenkilo valttamatta luo hyvaa tydilmapiiria.
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Esihenkil6lta saa kannustavaa ja rakentavaa palautetta

Lukum

Taysin samaa mielta Jokseenkin samaa Osittain eri mielta Taysin erl mielta
mielta

Kuvio 23. Esihenkiloltéd saa kannustavaa ja rakentavaa palautetta (n = 100).

Kuviosta voidaan tulkita, etté suurin osa (75 %) vastaajista on taysin tai jok-
seenkin samaa mielta vaittaméan kanssa ja kokee saavansa kannustavaa ja ra-
kentavaa palautetta esihenkil6ltdan. Vastaajista 17 % on osittain eri mielta vait-

taman kanssa ja loput 8 % taysin eri mielta.

EsihenkilGilta edellytetdaan vastuullista johtamista ja hyvaa esihenkil6ty6ta

Lukum:

Taysin samaa mielta Jokseenkin samaa Osittain eri mielta Taysin eri mielta
mielta

Kuvio 24. Esihenkildilta edellytetdan vastuullista johtamista ja hyvaa esihenkil®-
tyota (n = 100).
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Vastaajista suurin osa (76 %) nakee, ettd tyonantaja edellyttdd esihenkildilta
vastuullista johtamista ja hyvaa esihenkilotyota. Loput vastaajista (24 %) ovat

eri mielta vaittaman kanssa.

Tiedén tyénantajani kehittavan esihenkilotyota

Lukum:

Taysin samaa mielta Jokseenkin samaa Osittain eri mielta Taysin eri mielta
mielta

Kuvio 25. Tiedan tyénantajani kehittavan esihenkildtyota (n = 100).

Kuvion 25 vastauksissa oli jonkun verran vaihtelua. Hieman yli puolet vastaa-
jista (61 %) vastasivat myonteisesti vaittamaan ja voidaan tulkita, etta he tieta-
vat tydnantajansa kehittdvan esihenkilotyota. Alle puolet (39 %) vastasivat vait-
tamaan kieltavasti eli eivat tieda tydnantajansa kehittavan esihenkilotyota.
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Taulukko 2. Vaittamien vastausten tunnuslukujen yhteenveto.

Vastausten keskiarvot ja keskihajonnat

keskiarvo Keskihajonta
Lainsdadantdd noudatetaan 3,27 723
Tyéntekijdita kohdellaan syrjimattdmasti ja tasa- 3148 14
anoisesti
Tyiéssd on kehittymismahdollisuuksia 2,70 980
Palkkaus on tydin vaatimusten mukainen 2,44 1,085
Yritys on syriimatin ja tasa-anoinen jo 3,21 701
reknytointivaineessa
Yritys on vakavarainen ja kilpailukykyinen 2,86 682
Tyéhywinvaintini on hyva 2,87 a7
Tydilmapiiri luo psyykkisen turvallisuuden tunteen 3,03 B58
Tyén javapaa-ajan suhde on hyva 3149 06
Tyinantaja joustaa riittdvasti elamantilanteeni 3,22 824
muuttuessa
Tiedan tyénantajani kehittdvan tydhyvinvointia 2,47 1,049
Tydturvallisuus an kunnossa 3,35 YT
Tyéntekijdita kohdellaan yhdenvertaisesti ja 3,Mm 1,020
tasapuolisesti
Wuorovaikutus esihenkildn kanssa on avointa ja 3,3 929
toimivaa
Esihenkild lua ja ylildpitdd hywas tydilmapiirid 3,20 B85
Esihenkildltd saa kannustavaa ja rakentavaa 315 978
palautetta
Esihenkilditd edellytetddn vastuullista johtamista 3,15 1,009
ja hywaa esihenkilétydta
Tiedan tyénantajani kehittdvan esihenkildtydta 2,70 837
Yastausten yhteenlaskettu keskiarvo 302

Keskiarvot muodostuvat neliportaiselle asteikolle vaittamien vastausten 1 = Ei
lainkaan samaa mieltd ja 4 = Taysin samaa mielta véalille. Taulukon 2 tulosten
perusteella voidaan tulkita, ettd tydnantajan vastuullisuuden osa-alueiden nah-
daéan olevan yleisesti hyvalla tasolla. Vaittamat, joissa keskiarvo asettuu valille
3,0-4,0 oli asetettu mydnteiseen, positiivissavytteiseen muotoon. Kaikkien vas-
tausten keskiarvo on yhteensa 3,02, jolloin se asettuu télle tasolle. Vaittamat
tydnantajan vastuullisuudesta voidaan ajatella olevan sitd paremmalla tasolla,

mita lahempéna keskiarvo on arvoa 4.
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Keskiarvoja tulkittaessa nahdaan, ettd toimintaa kehittadessa voidaan kiinnittaa
huomiota viestintaan muutoksista ja kehitystoista (ka 2,47 & ka 2,70) seka palk-
kaukseen ja kehitysmahdollisuuksiin tyéssa (ka 2,44). Korkeimman keskiarvotu-
loksen taas saivat vaittamat: vuorovaikutus esihenkilon kanssa on avointa ja toi-
mivaa (ka 3,31) seka tyoturvallisuuteen (ka 3,35) ja lainsdddannén noudattami-
seen (ka 3,27) liittyvat vaittamat. Naiden vaittamien aihealueiden voidaan aja-

tella olevan vastaajien nakokulmasta erityisen hyvalla tasolla.

Keskihajonnalla naéhd&én, kuinka kaukana keskiarvosta aineiston vastausten ar-
vot keskimaarin ovat. Vastausten keskihajonnat eivét ole erityisen suuria, enim-
malta osin alle 1 luokkaa. Joissain kohdissa esiintyi isompaa hajontaa eli vas-
taajien nakemykset erottuvat enemman toisistaan. Suurinta hajontaa esiintyi
vaittamissa: "Palkkaus on tyonvaatimusten mukainen” (kh 1,095) ja "Tiedan

tydnantajani kehittavan tyéhyvinvointia” (kh 1,049).

7.2.4 Taustamuuttujien vaikutukset vastauksiin

Taustamuuttujat antavat yleista tietoa tilastoyksikosta (Tietoarkisto d). Opinnay-
tetyon tutkimuksen taustamuuttujat olivat kyselyn alussa kysytyt taustatiedot:
Ikd, ammattiasema ja tydsuhteen pituus. Ristiintaulukoinnin avulla voidaan tut-

kia muuttujien valisia riippuvuuksia ja muuttujien jakautumista (Tietoarkisto d).

Ristiintaulukointi tehtiin aikaisemmin luvussa 7.2.3 esitettyjen vaittamakysymys-
ten (kuviot 8-25) ja taustamuuttujien valille. Vastaajien ajatuksissa ei ollut erityi-
sen huomattavia eroja minkaan taustamuuttujaryhmien valilla. Ristiintaulukoin-
nin perusteella vastaukset hajautuivat suhteellisen tasaisesti taustamuuttujaryh-
mien prosentuaalisen maaran mukaan. Kuitenkin taustamuuttujaryhmista ialla ja
ammattiasemalla oli vaikutuksia joidenkin vastausten muodostumiseen. Seuraa-
vaksi esitetaan muutamia ristiintaulukoinneista nousseita havaintoja (taulukot
3-7).
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Taulukko 3. Ammattiasemien erot ristiintaulukoituna vaittaman: "Esihenkild luo
ja yllapitdd hyvaa tydilmapiiria kanssa”.

Ristiintaulukointi

Ammattiasema

Esihenkild  Toimihenkild Asiakaspalvelija Wyyia Taotal
Esihenkild luo ja yllapitdd  Taysin samaa mieltd B B 33 2 51
hyvaa tyalimapiiria §1,5% §1,5% 478%  400%  51.0%
Jokseenkin samaa 4 4 17 2 27
ol 30.6% 308% 246%  400%  27.0%
QOsittain eri mielta 1 0 11 1 13
7.7% 0,0% 15,9% 20,0% 13,0%
Téysin eri mieltd 0 1 8 0 ]
0,0% 7.7% 11,6% 0,0% 9,0%
Total 13 13 69 5 100
100,0% 100,0% 100,0%  100,0%  100,0%
Taulukko 4. Ammattiasemien erot tydhyvinvoinnin suhteen.
Ristiintaulukointi
Ammattiasema
Esihenkild  Toimihenkils ~ Asiakaspalvelija Myyja Total
Tyéhyvinvaintini on hyvd  Taysin samaa mielts 7 6 13 2 28
53,8% 46,2% 18,8% 40,0% 28,0%
Jokseenkin samaa 5 5 k)| 3 44
iz 38.5% 38,5% 44.0% BO0%  44.0%
Osittain eri mielts 0 1 14 0 15
0,0% 77% 20,3% 0,0% 15,0%
Taysin eri mielta 1 1 11 0 13
77% 77% 15,9% 0,0% 13,0%
Total 13 13 69 5 100
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%  100,0%

Ammattiaseman kohdalla nahtiin, ettd asiakaspalvelutehtavissa toimivien mieli-

piteet jakautuivat eniten kaikille asteikon vastauksille. Asiakaspalvelutehtavissa

toimivilta saatiin kuitenkin my6s huomattavasti muita enemman vastauksia koko

kyselyyn, jolloin suurempi hajonta vastausten vélilla voi olla todennakoisempaa.

Taulukoista 3 ja 4 voidaan huomata, ettd asiakaspalvelutehtavissa toimivilta tuli

eniten vastauksia vaittdmien kohtiin taysin eri mielta ja osittain eri mieltd. Sama

ilmeni useiden muiden vaittamien kohdalla. N&in ollen voidaan tulkita, etta asia-

kaspalvelutehtavissa toimivat tyontekijat suhtautuvat muita vahemman myontei-

sesti tydnantajan vastuullisuuden toteutumiseen.
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Myyntitoita tekevilta saatiin kyselyyn muita ammattiasemia edustavia tekijoita
vahemman vastauksia kyselyyn (5 kpl). Ristiintaulukoinneista voitiin kuitenkin
huomata, ettd myyjat vastasivat paaosin myonteisesti vaittamiin, joko taysin sa-
maa tai jokseenkin samaa mielta. Tama esiintyy myds taulukoiden 3 ja 4 vaitta-

mien vastauksissa.

Taulukko 5. Ikdjakaumien erot ristiintaulukoituna vaittdman: "Yritys on syrji-
maton ja tasa-arvoinen jo rekrytointivaineessa kanssa”.

Ristiintaulukointi

Il
yli &0 36-50 26-35 18-25 Total
‘fritys on syrjimatdn ja Taysin samaa mielti 7 g 10 10 35
tasa-amvainen jo
reknytointivaineessa a0,0% 28,6% 27.8% 45 5% 35,0%
Jokseenkin samaa f 19 14 g 53
mielta
42 9% 67,9% 52,8% 40,9% 53,0%
Osittain eri mielts 1 1 7 1 10
71% 3,6% 18,4% 4 5% 10,0%
Taysin eri mielta 0 0 0 2 2
0,0% 0,0% 0,0% 91% 2,0%
Total 14 28 36 22 100

100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Ristiintaulukoinneista voitiin huomata, etta ikajakaumista nuorempien vastaajien
(18-25) mielipiteet jakautuivat tasaisemmin jokaisen vastausvaihtoehdon koh-
dalle. Nuoremman ikdjakauman vastaajat olivat myos useissa kohdissa ainoita,
joista osa valitsi myds vaittdmiin vastauksen taysin eri mieltd. Taulukossa 5. esi-
tetysta ristiintaulukoinnista voidaan nadhda sama. Nain ollen voidaan ajatella,
ettd tdssa selvityksessa nuoremmat vastaajat suhtautuivat muita kriittisemmin

vastuullisuuden toteutumiseen.
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Taulukko 6. Ikdjakaumien erot ristiintaulukoituna vaittdman: "Palkkaus on tyon

vaatimusten mukainen kanssa”.

Ristiintaulukointi

k&

yli 50 36-50 26-35 18-25 Total
Palkkaus on tydn Taysin samaa mielta 5 6 G ] 22
vaatimusten mukainen 35.7% 21.4% 16.7% 22.7% 22.0%
Jokseenkin samaa 1 7 10 7 25
=1 71%  250%  278%  318%  250%
Dsittain eri mielta 3 10 10 ] 28
2 4% 35,7% 27,8% 227% 28,0%
Taysin eri mielta A ] 10 b 25
357% 17,9% 27.8% 22,7% 25,0%
Total 14 28 36 22 100
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Taulukosta 6 nahdaan, etta ajatukset palkkauksesta jakautuivat muihin vaitta-

miin verrattuna tasaisemmin kaikkien ikdjakaumien vastaajien valille. Vaittamat

palkkauksesta ja kehitysmahdollisuuksista olivatkin ristiintaulukoinneissa ai-

noita, joilla vanhemman ikgjakauman vastaajat (yli 50-vuotiaat) vastasivat nuo-

rempien ikdjakaumien vastaajia enemman kohtiin taysin eri mielta ja osittain eri

mielta. Nain ollen voidaan tulkita, etta tassa kyselyssa vanhemman ikaja-

kauman vastaajat kokevat nuorempien ikdjakauman vastaajia enemman tarvit-

sevansa lisda kehitysmahdollisuuksia ja parempaa palkkausta tydssaan.

Muilta osin vaittamien vastauksissa ei ollut huomionarvoisia eroja taustamuuttu-

jien valilla. Esimerkiksi tydsuhteiden pituuksilla ei ollut isoja merkityksia ristiin-

taulukointien tuloksiin. Taman vuoksi muita tuloksia ei eritella yhta seikkaperai-

sesti.

7.2.5 Avoimet kysymykset

Kolmas kysymysosio sisélsi viisi avointa kysymysta, jotka liittyvat tydnantajan

vastuullisuuteen toimeksiantajayrityksessa. Avoimilla kysymyksilla haluttiin an-

taa vastaajille vapaus kertoa laajemmin, mitka aiheeseen liittyvat asiat toimivat

hyvin ja, mité tulisi erityisesti kehittaa. Myds neljddn ensimmaéiseen avoimeen

kysymykseen vastaaminen oli laitettu pakolliseksi, mutta osa vastaajista ohitti
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kysymykset viiva (-) -merkinnélla. Viides avoin kysymys oli vapaaehtoinen. Seu-
raavaksi esiin nostetaan yksittaisia vastauksia, joiden ajatukset esiintyivat vas-

tauksissa useampia kertoja.

Ensimmainen avoin kysymys oli "Missa vastuullisuuden osa-alueissa Rainma-
ker on onnistunut hyvin?” Useista vastauksista nousi esiin etenkin hyva lain
noudattaminen, syrjimattomyys, hyva tydilmapiiri ja esihenkilotyd. Myos tyéhy-
vinvointiin tyoterveyden kautta lahiaikoina tehdyt uudistukset tuotiin vastauk-

sissa esiin. Seuraavassa on suoria lainauksia vastauksista:

Lakeja ja saantdja noudatetaan hyvin, seka tasavertaisuutta. Myos-
kaan syrjintaa en ole havainnut ja yksittaisiin ongelmatilanteisiin pu-
reudutaan hyvin. Toimimaton tydterveyshuolto vaihdettiin palaut-
teen ja tulosten perusteella, joka on iso plussa ja toivottavasti kan-
taa hedelméaa jatkossa.

Rainmaker on kuunnellut tyontekijoiden toiveita tydhyvinvointiin liit-
tyen ja tehnyt muutoksia sen suhteen. On mukavaa, ettei vain pu-
huta muutoksesta, vaan oikeasti tehd&&n asian eteen jotain.

Tyontekijoita kohdellaan syrjimattomasti ja tasa-arvoisesti

Esihenkiltt ovat koko yli 10 v tydhistorian ajan olleet helposti l&hes-
tyttavia ja avoimia, heille on voinut kertoa mielen paalla olevat
asiat.

Joustavuudessa esim. tydaikoihin, jotta opiskelu sujuu samanaikai-
sesti

Turvallinen ja mukava ilmapiiri.
Ty6ilmapiiri omassa toiminteessa, tiimiraha
Rekrytoinneissa ja paivittaisessa johtamisessa

Yhdenvertaisuus, tasa-arvoisuus, hyvan tydilmapiirin yllapitdminen,
kestava kehitys, joustavuus, vuorovaikutus esihenkildiden ja mui-
den tyontekijoiden kesken, tyohyvinvoinnin liséaminen.
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Toinen avoin kysymys oli "Mita tydnantajan vastuullisuusasioita tulisi erityisesti
kehittaa?” Paaosin vastauksista kehityskohdiksi nousivat tyéhyvinvoinnin kehit-
taminen, palkkaus ja kehitysmahdollisuudet tydssa. Seuraavassa on suoria lai-

nauksia vastauksista:

Palkkaus, kehittymismahdollisuudet

Vapaa-ajan merkitysta tyontekijan hyvinvointiin, esimerkiksi erilai-
silla kannusteilla elaa tasapainoista ja monipuolista arkea kulttuuri-
ja liikuntaseteleiden kautta.

Asioista tiedottamista, tydhyvinvointia, kannusteita yms.

Henkinen kuormitus ja asiakastilanteiden purkaminen pitaisi ottaa
paremmin esille.

En osaa tarkalleen sanoa, toimimmeko tasa-arvoisesti rekrytointi-
vaiheessa, koska rekrytoinnit eivéat ole anonyymeja ja meilla karsin-
taa tehdaan manuaalisesti. Talldin rekrytoijan persoona ja ennakko-
kasityksen voivat vaikuttaa paatoksiin jo aikaisessa vaiheessa.

Kolmas avoin kysymys oli "Minkalaisia vastuullisuustavoitteita Rainmakerin pi-
taisi mielestasi asettaa?” Vastauksista nousi esiin ajatuksia tyéhyvinvoinnin ta-
kaamisesta, kehityspolkujen rakentamisesta seka jo toimivien asioiden yllapita-

misesta. Seuraavassa on suoria lainauksia vastauksista:

Tyontekijoiden tyohyvinvoinnin takaaminen.

Saada palkkaus vastaamaan paremmin tyon haastavuutta tyonteki-
joiden kohdilla, jotka saavat lisékoulutuksia seka vastuuta.

Pidetaan huoli siitd, etté esihenkilotyd pysyy vastaavalla mallilla ja
tyontekijoilla on sellainen olo, etta heidan tydpanoksensa kiinnostaa
tybnantajaa.

Oman henkil6kunnan kehityspolku, mahdollisuus kehittya ja edeta
tyosséén. Eteneminen voi olla vain tydnkuvan laajennus myos.

Neljas avoin kysymys oli "Koetko, etta Rainmakerin tulisi viestia vastuullisuu-

desta ja kehitystoimista enemman?” Vastaajista suurin osa (noin 80 %) oli sita



53

mielta, ettd vastuullisuudesta ja kehitystoimista tulisi viestia enemman. Osa vas-
taajista ei ottanut kantaa kysymykseen (noin 5 %) ja loput vastaajista (noin 15
%) olivat sitd mielta, ettei viestinnalle ole tarvetta. Seuraavassa on suoria lai-

nauksia vastauksista:

Kylla, silla ndin tyontekija tietda paremmin, miten yritys huomioi
osa-alueet ja toisaalta, nain yritys viestii, etta sita kiinnostaa kehit-
taa asioita. Nain myos tyontekijana voin antaa palautetta paremmin
ja kehitysideoita.

Kylla, seka sisaisesti etta ulkoisesti. Vaikuttaisi tydnantajamieliku-
vaan.

Kylla, esimiehena saan tietoa enemman ja toki sita jaan, mutta ylei-
set viestit aiheesta olisi toivottuja. Toisi my0ds tyontekijoita 1ahem-
mas niitd Rainmakerlaisia, joita tyontekijat eivat suoraan nae.

Viides avoin kysymys oli. "Muuta lisattavaa tyonantajan vastuullisuuteen liit-
tyen?” Kysymys oli vapaaehtoinen ja siihen saadut vastaukset sisalsivat pitkalti

samoja ajatuksia kuin edeltdvien kysymysten vastaukset.

8 Johtopéaatokset

8.1 Tulosten analysointi

8.1.1 Tulokset

Opinnaytetyon tutkimusongelmana eli tavoitteena oli selvittaa, miten tyénanta-
jan vastuullisuutta toteutetaan Rainmakerilla ja, miten sitéa tulisi kehittaa. Tutki-
musongelman ratkaisemiseksi asetettiin kolme tutkimuskysymysta, joihin lah-
dettiin selvittamaan vastauksia haastatteluiden ja puolistrukturoidun kyselylo-

makkeen avulla. Tutkimuskysymykset olivat seuraavat:

e Mitd on tybnantajan sosiaalinen vastuu?

e Miten ty6nantajan vastuu nahddan Rainmakerilla?
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e Mitkd ovat vastuullisuuden kehittamisen mahdollisuudet?

Tassa luvussa 8 esitetddn tuloksista saatuja johtopaatoksia. Johtopaatoksia ku-
vataan aihealueittain perustaen ajatuksia myos tietoperustaan. Saatujen vas-
tausten perusteella voidaan sanoa, etta tydnantajan vastuullisuus koetaan tar-
ke&ksi, sita halutaan edelleen toimeksiantajayrityksessa kehittaa ja vastuullisuu-
den nykytilanne koetaan tyontekijoiden osalta yleisesti hyvéaksi. Tulosten perus-
teella oli nahtavissa kuitenkin myos joitakin huomioitavia tydnantajan vastuulli-

suuteen liittyvia kehityskohtia.

8.1.2 Vastuullisuuden nykytila

Asiantuntijahaastatteluiden ja kyselysta saatujen vastausten perusteella saatiin
muodostettua kokonaiskuva siitd, minkélainen toimeksiantajayrityksessa tyon-
antajan vastuullisuuden nykytila on, mité asioita yrityksessa on lahiaikoina kehi-
tetty seka, mita tullaan jatkossa kehittamaan. Kyselysta ja haastatteluista saatu-
jen vastausten perusteella voidaan toimeksiantajayrityksen tydnantajan sosiaali-

sen vastuun nykytila jaotella viiteen osa-alueeseen.

Velvollisuudet Palkkaus Rekrytointi Esihenkilotyo Tyéhyvinvointi
« Laki velvoittaa * Tydn ja toimeentulon * Syrjimatén rekrytointi + Esihenkilotyd hyvalla * Tydhyvinvointi
tysnantajaa tar L.]d\l‘ n.en * Avoin d |I.(: poksi tehty tasolla ja kehityksen ke?.!\ly ksen kohteena
« Lain noudattaminen » Kehitys- ja rekrytointiprosessi kohteena * Tydterveyshuollon
- etenemismahdollisuuksie = Ananyymi rekrytointi + Esihenkildtydn uudistaminen
» Onge lna:[:m'r n tarjoaminen maonimuotoisuuden Ja tasalaatuisuus + Ennalta ehkdisevat tuki
puututaan kehityskohteena tasa-arvon lisddmisen + Yhteys * Henkisen kuormituksen
* Tydnvaatimusten tueksi tyokykyjohtamisen tukeminen
mukaisesta palkkauksesta kautta tyohyvinvointiin * Lilkuntaedut

vaihtelevat tulokset

Kuvio 26. TyOnantajan sosiaalisen vastuun keskeiset osa-alueet toimeksianta-

jayrityksessa.

Kuviossa 26 on esitetty opinnaytetydn selvityksessé esiin housseita tydnantajan
vastuullisuuden osa-alueita, jotka liittyvat merkittavasti toimeksiantajayrityksen

paivittdiseen toimintaan. Tydnantajan vastuullisuuden nykytilaa kartoitettiin en-
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sin toimeksiantajayrityksen asiantuntijoiden haastatteluilla. Asiantuntijahaastat-
teluista voitiin tulkita, etta toimeksiantajayrityksesséa panostetaan tydnantajan
vastuullisuuden osa-alueisiin ja niiden kehittamiseen. Haastatteluiden pohjalta
vastuullisuuden toteutumista lahdettiin kartoittamaan tyontekijoiden nakokul-
masta Likert-asteikkoa hyddyntavien vaittdmien avulla. Seuraavaksi tuloksia

avataan aihealueittain.

Sosiaalinen vastuu kohdistuu yrityksen toiminnan vaikutusten alaisina oleviin
sidosryhmiin eli tydbnantajan vastuullisuuden osalta ensisijaisesti henkilostoon.
Sosiaalinen vastuullisuus voi siséltaa lakien ja velvoitteiden noudattamista, tyo-
hyvinvoinnin edistamista ja osaamisen kehittamista. Toimeksiantaja on henki-
|6stopalvelualan yrityksena tarjpamassa tyota ja toimeentuloa, jonka voidaan
katsoa olevan osaltaan myds sosiaalista vastuullisuutta. (Harmaala ym. 2012 s.
20.)

Suomessa useista sosiaalisesta vastuista ja tydnantajan velvollisuuksista on saa-
delty laissa (Dahlqvist 2022 s. 51; Hietala ym. 2015 s. 2.1.1). Kyselyn vastaajista
suurempi osa (86 %) sita mielta, ettd toimeksiantajayrityksessé lainsdadantdva
noudatetaan hyvin. Myds asiantuntijahaastatteluissa nostettiin esiin hyva lainsaa-

dannén noudattaminen ja nopea reagointi mahdollisiin ongelmakohtiin.

Carrollin (1991) pyramiditeoriassa (Kuvio 3) tuodaan esiin ajatus siita, etta liike-
toiminnan tuottavuus on tarkein peruspilari kaikelle toiminnalle, mutta yrityksilla
on myds sitd suurempi tarkoitus ja sosiaalinen vastuu. Tahan peruspilariin kuu-
luu muun muassa taloudellinen vastuu toiminnan kannattavuudesta ja tyonteki-
joiden oikeudenmukainen palkkaus. (Carroll 1991, 39-43.) Kyselyssa suurin

osa vastaajista (71 %) nékee yrityksen olevan vakavarainen ja kilpailukykyinen.

Palkkaus (kuvio 11) ja kehitysmahdollisuudet (kuvio 10) nahtiin osan vastaajien
mielesta ja etenkin vanhemmat ikdjakauman keskuudessa (taulukko 6)
tekijoiksi, joissa voitaisiin tydnantajan vastuullisuutta viela kehittaa. Myos
asiantuntijahaastettuissa tuotiin ilmi, etta vastuullisena tydnantajana urapolkujen

mahdollisuuksia voitaisiin kehittaa entisestaan Rainmakerin sisalla tai tukea
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urapolkujen rakentumista asiakasyrityksissa. Nain voitaisiin mahdollistaa pidem-
pid tyduria henkildston toiveiden ja tarpeiden mukaisesti. (Asiantuntija 2023.)
Voidaan ajatella, etta lisaa urapolkuja rakentamalla voitaisiin saada kehittymis-
mahdollisuuksia ja néin ollen parempaa palkkausta sita toivoville tyontekijdille.

Vastuullisessa rekrytoinnissa tarkedksi nousee molemminpuolinen avoimuus
ja lapinakyvyys. Paivi Salminen-Kultanen (2019) nakee, etta Rekrytointiproses-
sissa tulee ottaa huomioon hakijoiden tasa-arvoinen kohtelu, hyva hakijakoke-
mus ja avoin viestinta. (Salminen-Kultanen 2019.) Kyselyssa suurin osa vastaa-
jista (88 %) oli sitd mieltd, etta toimeksiantajayritys on syrjimaton ja tasa-arvoi-
nen jo rekrytointivaiheessa. Asiantuntijahaastatteluista nousi esiin, etta rekry-
tointiprosessit halutaan Rainmakerilla pitdd mahdollisimman avoimina ja help-
poina. Rekrytoinneissa ei kysyta tarpeettomia tietoja, kuten ikaa tai kansalai-
suutta. (Asiantuntija 2023.)

Kyselyn avoimissa vastauksissa nousi rekrytoinneista esiin positiivisia ajatuksia,
mutta myos mietintaa siita, voivatko rekrytoijien persoonat ja ennakkokasitykset
vaikuttaa jo alkuvaiheessa paatoksiin, silla rekrytointeja ei tehdéa anonyymisti.
Anonyymi rekrytointi on toimintamalli, jossa hakemuksista poistetaan hakijan
henkilo- ja taustatiedot. Talla pyritddn ehkdisemaan ajatusvinoumia ja syrjintaa
seka kiinnittdmaan huomio ainoastaan hakijan osaamiseen. (Bergbom & Yli-
Kaita & Toivanen 2021, 6—7.) Asiantuntijahaastatteluissa nousi esiin, etta ano-
nyymi rekrytointi voisi olla hyvin mahdollista toimeksiantajayritykselle tulevai-
suudessa, kunhan kaytdssa oleva rekrytointijarjestelma sen mahdollistaisi (Asi-
antuntija 2023).

Laadukkaasta esihenkilotydsta huolehtiminen ja esihenkilotyon kehittdminen
kuuluvat Tapio Aaltosen ym. (2004) mukaan tyonantajan vastuullisuuteen. Laa-
dukkaalla esihenkilotydlla ja esihenkildiden osaamista kehittdmalla voidaan
nahda olevan vaikutuksia mm. tydyhteisén sosiaaliseen ilmapiiriin seka voima-
vara- ja kuormitustekijoéihin. Esihenkilotyonlaatu nédkyy usein myos tydkykyjohta-
misessa ja voi olla suoraan yhteydessa ty6hyvinvointiin. (Diov 2023; Korhonen-
Yrjanheikki 2022.)
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Kyselyn tuloksista voitiin huomata esihenkilotyon olevan yleisesti hyvalla ta-
solla. Esihenkilotyota kasiteltavissa vaittdmissa (kuviot 20—24) suurin osa ol
vastannut olevansa taysin samaa (4) tai jokseenkin samaa mielta (3). Myos
avoimista vastauksista nousi esiin useita positiivisia ajatuksia esihenkiloty6sta

toimeksiantajayrityksessa.

Vastauksissa esiintyi kuitenkin my®s hajontaa ja pienempi osa vastaajista ei ko-
kenut esihenkildtydn olevan toimivaa jokaisen vaittaman kohdalla. Etenkin vait-
tama "tiedan tyonantajani kehittavan esihenkilotyota” (kuvio 25) jakoi mielipi-
teitd. Nain ollen voidaan ajatella, etta etenkin toiminnasta ja esihenkilétyén kehi-
tystoimista viestimiseen voidaan kiinnittdd huomiota. Tuloksista voidaan
paatella, ettd esihenkilotydsséa saattaa olla joitain toimipaikka- tai
esihenkilékohtaisia eroja, joita voitaisiin viela kehittaa.
Asiantuntijahaastatteluista kuitenkin ilmeni, etta esihenkildtyota kehitetaan

jatkuvasti ja sita varten on avattu haku uudelle HR-asiantuntijalle.

Tyohyvinvointi on laaja kokonaisuus, johon vaikuttavat tyontekijoiden yksilolli-
semmat tekijat, mutta myoés tydnantajan vastuulla olevat tekijat, kuten yrityksen
toimintakulttuuri, ty6ilmapiiri, tydn mielekkyys ja turvallisuus (Sosiaali- ja ter-
veysministeri®). Tyonantajan vastuullisuuteen kuuluu kartoittaa tyéhyvinvoinnin
tilaa ja edistaa tyontekijoidensa tydhyvinvointia kaytdssaa olevien keinojen ja
mahdollisuuksien mukaan (Oikotie c). Kyselyn tuloksista voidaan huomata (ku-
vio 14), etté suurin osa vastaajista kokee olevansa osittain samaa mielta vaitta-
man “tyohyvinvointinsa olevan hyva” kanssa (44 %). Loput vastaukset jakautui-
vat tasaisesti vastausten taysin samaa mieltd, ja eri mieltéa asteikoille. Nain ollen
keskiarvo oli hieman muita tyéhyvinvointiin liittyvia vaittdmia alempi 2,87 (tau-
lukko 2). Muiden tyohyvinvointiin liittyvien vaittamien (kuviot 15-19) kohdalla

suurin osa vastaajista oli taysin tai osittain samaa mielta vaittdman kanssa.

Asiantuntijahaastatteluista nousi esiin, etta tyéterveyshuolto on lahiaikoina uu-
distettu tyohyvinvoinnin edistamiseksi ja yrityksessa keskitytdén jatkossa myos
enemman tydéhyvinvoinnin kehittdmiseen ja ennalta ehkaisevéaéan tukeen. Tyo6-

terveyden uudistus nahtiin positiivisena asiana kyselysta saaduissa avoimissa
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vastauksissa. Avoimista vastauksista nousi esiin, joitakin kehityskohtia ja toi-
veita tydhyvinvoinnin edistamiseksi. Tydhyvinvointiin liittyen nousi kehitysehdo-
tuksia liikuntaetuista ja henkisen kuormituksen paremmasta tukemisesta. Asian-
tuntijahaastatteluista huomattiin, ettd yhtend uutena tyohyvinvointiinkin liittyvana

uudistuksena Rainmaker on tuonut tyontekijoilleen polkupyéraedun.

8.1.3 Kehittaminen ja mahdollisuudet

Sosiaalista vastuuta (CRS) hyddynnetaan yha enemman tydnantajabrandayk-
sessaan. Vastuullisuudessa voidaan parantaa houkuttelevuutta potentiaalisille
tyontekijoille ja sitouttaa nykyisia tyontekijoita. (Carlini ym. 2019.) Tydnantajan
vastuullisuus voi nakya yrityksen maineessa, se voi vaikuttaa tydnhakijoiden

mielikuvaan yrityksesta seka tyontekijdkokemukseen (Juutinen 2010. s. 41).

Asiantuntijahaastatteluissa tuotiin ilmi, etta vastuullisuuden tutkimisesta ja vas-
tuullisuusasioiden esille tuomisesta nadhdaan olevan hyoétya. Nailla asioilla koe-
taan olevan merkitystd, silla asiakkaat ja tyontekijat haluavat tietaa, ettéa asioita
hoidetaan yrityksessa hyvin. Vastuullisuusasioita esiin tuomalla voidaan lisata
nakyvyytta ja nain saada mahdollisesti positiivisia vaikutuksia etenkin hakija-
markkinoinnin suhteen. Taman opinnaytetyén nahdaéan olevan hyva lisa tiedon
saamiseen ja tyontekijdiden ndkemysten esille tuomiseen. Asiantuntijat nake-
vat, ettd oman henkildstén ndkemyksia voitaisiin jatkossa tutkia entista enem-

man ja kehittda myos toimintaa tulosten perusteella. (Asiantuntija 2023.)

Kehityksesta viestiminen ja avoimuus nahdaan tarkeaksi niin, etta kaikki etenkin
yrityksessa sisaisesti, mutta myos ulkoisesti tietaisivat, mita tapahtuu ja mita on
tulossa (Asiantuntija 2023). Kyselyn avoimista vastauksista huomattiin, etta
suurin osa vastaajista (noin 80 %) oli sita mielta, ettd vastuullisuudesta ja kehi-
tystoimista tulisi viestia enemman. Kyselyssa vaittamat "Tiedan tybnantajani ke-
hittdvan esihenkiloty6ta” (kuvio 25) ja "Tiedan tydnantajan kehittavan tydhyvin-
vointi” (kuvio 18) jakoivat muita vaittamien enemman mielipiteitd. Noin puolet

vastaajista tiesivat tydnantajansa kehittdvan esihenkilotyota tai tydhyvinvointi ja
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noin puolet vastaajista eivat tienneet. Vastauksista voidaan todeta, etta viesti-

mista voitaisiin jatkossa toteuttaa enemman.

Toimeksiantajayrityksella on useita toimipaikkoja ympéri Suomen ja Espan-
jassa. Kyselysta voidaan paatelld, etta viestinta ei valttamaéatta aina tavoita kaik-
kia yrityksessa tyoskentelevia henkil6ita. Kyselyn avoimessa vastauksessa to-
detaan, etta viestinnan lisddminen toisi kaikkia tyontekijoitéa lahemmas myos
niitd Rainmakerlaisia, joita tyontekijat eivat suoraan paivittaistydssaan née.
Myds asiantuntijahaastatteluissa yhdeksi kehityskohdaksi nousi aiheesta viesti-

minen. (Asiantuntija 2023.)

8.2 Validiteetin ja reliabiliteetin analysointi

Tassa luvussa opinnaytetyon luotettavuutta arvioidaan reliabiliteetin ja validitee-
tin avulla. Reliabiliteetti tarkoittaa tutkimuksen luotettavuutta ja sen toistovar-
muutta. Tutkimuksen reliabiliteettia voidaan ajatella sitd vahvemmaksi, mita to-
dennékdisemmin samat tulokset toteutuvat tutkimusta uusittaessa. (Heikkila
2014, 28.) Reliabiliteettia voidaan arvioida tarkastelemalla tutkimuksen perus-
joukon maarad, otoksen edustavuutta, vastausprosenttia sek& mahdollisia mit-

tausvirheitd. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006 3.3.2.)

Opinnaytetyon maarallisen tutkimusmenetelman eli kyselyn perusjoukoksi vali-
koituivat toimeksiantajayrityksen tyontekijat, jotka tydskentelevat tydnantajan
johdon ja valvonnan alaisina. Perusjoukko oli ndin ollen suhteellisen suuri 650
henkil6a. Perusjoukosta kyselyyn vastasi 100 henkil64, jolloin vastausprosentti
jai suhteellisen pieneksi ja oli 15,38 %. Otoksen voidaan nain ollen ajatella ole-
van epéaedullinen perusjoukon kokoon nahden. Kaikilla perusjoukon jasenilla oli

kuitenkin samanlainen mahdollisuus pééasta otokseen mukaan.

Vastauksia on tarkasteltava kriittisesti, silla ne eivat edusta koko perusjoukkoa.
Kyselysta laitettiin vastausaikana muistutusviesti, jossa Kiiteltiin jo vastanneita ja
kehotettiin myds loppuja perusjoukosta vastaamaan. Vastausaikana lahetetylla

muistutusviestilla oli lieva, mutta positiivinen vaikutus ja se lisasi hieman vas-
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tausten maaraad. Muistutusviesteja olisi voitu laittaa vastausaikana useampi, jol-
loin vastauksia olisi mahdollisesti saatu lisda. Kyselysta saatiin hyvia ajatuksia
ja siita saatiin hyotya kokonaiskuvan muodostamisen kannalta. Pieni vastaus-

prosentti jattdd kuitenkin paljon tulkitsemisen varaan.

Taustakysymyksilla pyrittiin varmistamaan vastaajien kuuluminen perusjouk-
koon. Kysely lahetettiin tyontekijéiden omiin tydséhkdposteihin. N&in ollen lahto-
kohtana voidaan uskoa, ettei kukaan perusjoukon ulkopuolinen vastannut kyse-
lyyn. Anonymiteetin takaamiseksi vastaaminen ei vaatinut tunnistautumista. Ta-
man takia ei kuitenkaan voida olla taysin varmoja, ettei kukaan perusjoukon ul-

kopuolinen olisi paassyt vastaamaan kyselyyn.

Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta. Validiteetin
avulla arvioidaan, onko tutkimus oikein tehty ja onko siitd muodostettu oikeita
paatelmia. Validiteetti voidaan ajatella tutkimuksen uskottavuutena ja vakuutta-
vuutena. (Saaranen & Puusniekka 2006, luku 3.3.1.) Tulkintavirheiden mini-
mointi vahvistaa kyselyn validiteettia. Mahdollisia tulkintavirheita pyrittiin valtta-
maan painottamalla kysely paaosin valmisiin vastausvaihtoehtoihin, jotka kéasit-

telivat tyontekijoiden omia kokemuksia.

Likert-asteikolla (1-4) esitetyt vastausvaihtoehdot oli maéaritelty ja ne olivat esilla
jokaisen kysymyksen kohdalla. Talla haluttiin varmistaa, etta vastaaja nakee
esitetyt kysymykset niin kuin selvityksen tekija on ne tarkoittanut. Lis&ksi use-
amman tutkimusmenetelman eli menetelmatrigulaation kaytolla on mahdollista
parantaa tutkimuksen luotettavuutta, kun asiaa kuvataan yhden nékdkulman si-

jaan useammasta. (Tietoarkisto e.)

Asiantuntijahaastatteluihin pyydettiin toimeksiantajayrityksen asiantuntijoita,
jotka edustivat myos perusjoukkoa, jolloin haastattelut kohdentuivat oikeisiin
henkildihin. Haastatteluissa nousi esiin keskendan samankaltaisuuksia ja niissa
nakyi samankaltaisuutta kyselyyn vastanneiden kesken, mink& voidaan ajatella
lisdavan reliabiliteettia. Opinnaytetydssa toteutettiin kyselyn lisaksi kuitenkin

vain asiantuntijahaastatellut, jolloin heidan ndkemyksensa saattoivat nousta
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muuta perusjoukkoa isompaan osaan. Tutkimuksen luotettavuuden lisddmiseksi
haastatteluita olisi voitu toteuttaa myo6s toimeksiantajayrityksen muille perus-
joukkoon kuuluville tyontekijdille, jolloin heillakin olisi ollut mahdollisuus vastata

laajemmin aiheeseen liittyen.

Puolistrukturoitu kysely ei mahdollistanut vastaajia vastaamasta vapaasti kaik-
kiin kysymyksiin. Tahan haluttiin kuitenkin antaa mahdollisuus lopussa esite-
tyilla avoimilla kysymyksilla. Viimeisimmalla vapaavalintaisella "Muuta lisattavaa
tydnantajan vastuullisuuteen liittyen?”-kysymyksella haluttiin antaa vastaajille
viela vapaammin mahdollisuus tuoda ilmi, mita tahansa aiheeseen liittyvaa lisat-
tavaa. Kyselyn luotettavuutta tarkastellaan kriittisesti myds sen vuoksi, etté ky-
selyn aikana vastaajilla ei ollut mahdollisuutta esittaé tarkentavia kysymyksia ai-
heeseen tai kyselyyn liittyen. Nain ollen vastaajat ovat voineet tulkita jotkin asiat
eri tavoin kuin kyselyn laatija on ne tarkoittanut. Kyselylomakkeessa termit olisi

voitu selittda auki tarkemmin mahdollisten epaselvyyksien valttdmiseksi.

Kyselyyn vastattiin Likert -asteikolla, jonka vastausvaihtoehtoihin ei kuulunut
neutraalia vaihtoehtoa. Nain ollen vastaajien oli pakko ottaa tarkemmin kantaa
suuntaan tai toiseen ja valtyttiin "tyhjilta” vastauksilta, jolloin tuloksista saatiin
tarkempia. Neutraali vastausvaihtoehto olisi kuitenkin mahdollistanut vastaa-
matta jattamisen esimerkiksi tilanteessa, jossa vastaaja ei olisi tiennyt, mitéa vas-
taisi. Validiteettia miettiessd tdma on voinut aiheuttaa riskin siita, etta vastaaja
on saattanut vastata jotain, mita han ei neutraalin vaihtoehdon I6ytyessa olisi

vastannut.

8.3 Kehitysehdotukset toimeksiantajayritykselle

Taman opinnaytetyon selvityksen perusteella toimeksiantajalle haluttiin antaa
kehitysehdotuksia. Toimeksiantajayritys voi halutessaan ottaa selvityksessa
esiin nousseet ehdotukset huomioon jatkossa kehittaessdan tybnantajan sosi-
aaliseen vastuuteen liittyvia osa-alueita. Tydnantajan vastuullisuuden kehittami-

sen ja vastuullisuudesta viestimisen on katsottu luvun 4 l&hteiden ja asiantunti-
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jahaastatteluiden perusteella hyodyttavan toimeksiantajayritysta. Toiminnan ke-
hittdmisen kannalta haluttiin kerata palautetta henkilostdlta, johon tyénantajan
toiminta vaikuttaa. Kyselysta saatujen vastausten perusteella toimeksiantajalle
voidaan tarjota konkreettisia kehitysehdotuksia.

Tyohyvinvointi on aihealue, joka toimeksiantajayrityksessa on tiedostettu ja jota
on kehitetty. Tyohyvinvointi nousi kuitenkin myds tassa selvityksessa edelleen
kehitettavien asioiden joukkoon. Asiantuntijahaastatteluista tuli ilmi, ettéa tyoky-
kyjohtamiseen tullaan panostamaan esihenkilotyota kehittamalla. Kyselysta
nousi esiin toiveita siitd, ettd esimerkiksi haastavia asiakastilanteita voitaisiin
purkaa enemman yhdessa. Entista aktiivisemmalla esihenkilon tuella voitaisiin
mahdollisesti edistaa tytssa jaksamista ja helpottaa kuormittumista myds haas-

tavampien tilanteiden jalkeen.

Esihenkilolta palautteen ja kannustuksen saamisesta nousi kyselyssa esiin paa-
osin positiivista palautetta, mutta siindkin huomattiin olevan vastaajakohtaisia
eroja. Palautteen ja kannustuksen seké tydssa tukemisen merkitysté voitaisiin
yrityksessa mahdollisesti korostaa viela enemman. Tyohyvinvoinnista ja tydssa
jaksamisesta voitaisiin keskustella enemman tydyhteistssa ja nostaa tyonteki-

joille esiin konkreettisia keinoja myds oman tydhyvinvointinsa edistamiseksi.

TyoOhyvinvointiin littyen vastauksista nousi esiin paljon toiveita myds liikunta-
eduista. Liikuntaedun tarjoamisessa voi olla useita hyvia puolia. Etu voi moti-
voida tyontekijoitd kuntoilemaan ja huolehtimaan terveydestéan, mika voi osal-
taan vaikuttaa sairauspoissaoloihin ja tydssa jaksamiseen. Liikuntaedun tarjoa-
minen voi nakya positiivisena asiana yrityksesta ulospain asiakkaille ja tydnha-
kijoille seké tuoda yrityksen omille tyontekij6ille positiivista tydnantajamielikuvaa
ja tunnetta, etta hyvinvoinnista valitetddn. (Kangasmaa 2022.) Liikuntaetua voi
tarjota tyontekijoille verovapaasti 400 euroon asti vuodessa ja tydnantaja voi va-

hentda summan verotuksessa (Vero 2022).

Etujen tarjoaminen tuo yritykselle kuitenkin kustannuksia ja niiden hoitaminen

vaati hallinnollista ty6ta. Nain ollen etujen tarjoaminen on yritykselle sijoitus,
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jonka hyotyja ja haittoja on punnittava tarkasti. Rainmaker tarjoaa tyontekijoil-
leen talla hetkella polkupy6réedun, joka kannustaa osaltaan liikkumiseen. Tyon-
tekijdille tarjotaan lisdksi tiimiraha, joka kannustaa yhteiseen tekemiseen. Tiimi-
rahan kaytto toteutetaan tiimikohtaisesti toiveiden mukaisesti. Kyselyn avoi-
messa vastauksessa nousi esiin, etta tiimirahaa toivottaisiin kaytettavaksi aktii-

visempaan tekemiseen.

Henkilostopalvelualan yrityksend Rainmakerin toimintaan kuuluu isona osana
rekrytointi. Talla hetkella rekrytointi pyritdan pitamaan mahdollisimman hakijalle
mahdollisimman helppona eiké hakijoilta kysyta tarpeettomia tietoja, kuten ikaa
tai kansalaisuutta. Anonyymirekrytointi nahtiin mahdollisuudeksi tulevaisuu-

dessa, jos rekrytointijarjestelma sen sallisi (Asiantuntija 2023).

Yritysta kehotetaan tutustumaan aiheeseen ja harkitsemaan anonyymin rekry-
toinnin toteuttamista tulevaisuudessa mahdollisuuksien salliessa. Anonyymi tai
osittain anonyymi rekrytointi olisi yrityksen toiminnan kannalta mahdollista (Asi-
antuntija 2023). Anonyymista rekrytoinnista yritys voisi saada hyvaa mainetta ja
nayttda vastuullisesta toiminnasta myos ulospain. Se voisi mahdollisesti lisata
monimuotoisuutta ja vahentaa rekrytoijien ajatusvinoumia ja oman persoonan

vaikutuksia paatoksen teossa.

Asiantuntijahaastatteluista nousi esiin, etta avoimuus ja hyva viestintd ndhdaan
yrityksessa tarkeaksi. Kyselysta ja avoimista vastauksista nousi esiin kuitenkin
vaihtelevia ajatuksia viestinnasta ja tiedon kulusta. Osa vastaajista koki viestin-
nan ja tiedon saannin olevan todella hyvaa ja riittdvaa, mutta osa naki, ettei
saanut tarpeeksi tiedotusta. Yritys voisi mahdollisesti lisata viela yhtenaisempaa
viestintéda koko henkilostolle.

Toimeksiantajayrityksessa jarjestetaan saannollisesti Teamsin valityksella info-
tilaisuuksia, joissa kasitellaan yrityksen yhteisia ajankohtaisia aiheita. Infotilai-

suudet rajoittuvat toimihenkil6ihin ja esihenkildihin. (Asiantuntija 2023.) Viestin-
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nan ja yhteisollisyyden tunteen lisdéamiseksi naihin tilaisuuksiin voitaisiin satun-
naisesti osallistaa myds muut tyontekijat, jolloin niissa voitaisiin kayda lapi kai-

kille yhteisia asioita.

Viestinta tyontekijoille tapahtuu pitkalti esihenkildiden kautta. Viestintaa voitai-
siin lisaksi toteuttaa viela enemman esimerkiksi sdhkdpostikanavissa, jolloin se
mahdollisesti entistd varmemmin tavoittaisi jokaisen. Yrityksessa tehtavista ke-
hitystoimista voitaisiin kyselyn perusteella viestia lisaa, jotta kaikki tietaisivat
varmasti, mita tehdaan ja, mita on tulossa. Lisaksi esimerkiksi johdon ja henki-
|6stbhallinnon parempi esittadytyminen ja tutuksi tuleminen eri toimipisteissa vie-
railun tai Teams -tapaamisten kautta voisi avointen vastausten perusteella olla
toivottua. Tama voisi osaltaan myos lisata merkitystéa Rainmakerin arvolle:

Perhe.

8.4 Opinnaytetydn ja oman oppimisen arviointi

Koen, ettd opinnaytetydn aihe oli ajankohtainen ja tarkea. Vastuullisuudesta pu-
hutaan jatkuvasti ja sosiaalisesta vastuusta myds enenevissa maarin. Tyonan-
tajan vastuullisuudesta I6ytyy aikaisempia tutkimustuloksia, mutta toiminnan ke-
hittdmiseksi voidaan ajatella, ettéa on tarkeaa paasta selville myds kokemuksista
ja ajatuksista yrityskohtaisemmin. Taman opinnaytetyon selvityksen perusteella
voitiin huomata, etta ajatukset tyénantajan sosiaalisesta vastuusta toimeksian-

tajayrityksessa vaihtelivat yksilokohtaisesti.

Aiheen rajaamista mietittiin aluksi paljon ja ajatukset rajauksesta vaihtuivatkin
opinnaytetyota suunniteltaessa hieman. Koen kuitenkin, etta aihe rajautui sosi-
aalisesta yritysvastuusta hyvin juuri niihin tydénantajan vastuullisuuden teemoi-
hin, jotka ovat merkittavia toimeksiantajayrityksen toiminnan kannalta. Naméa
tarkoituksenmukaiset teeman tuotiin myads tietoperustaan ja kasiteltiin aihealu-
eittain. Selvityksen tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset muotoiltiin tarkasti
ja niité hiottiin opinnaytetyoprosessin aikana. Koen, etta tutkimuskysymysten ja
tietoperustan pohjalta oli helppo toteuttaa tutkimusta.
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Valitsin opinnaytety6hon kaytettavaksi tutkimusmenetelméksi menetelmatrian-
gulaation eli toteutin tutkimuksen kvantitatiivista ja kvalitatiivista menetelmaa
kayttaen. Menetelmétriangulaatio sopi mielestani hyvin aiheeseen seka tutkitta-
vaan ilmi6éon ja useampaa tutkimusmenetelmaa kayttamalla saatiin aiheesta eri
nakokulmia. Aineistonkeruumenetelmina kysely ja haastattelut toimivat hyvin.
Haastattelut antoivat syvempaa nakemysta aiheesta ja puolistrukturoitu kysely
toi vastaajille mahdollisuuden vastata anonyymisti. Menetelmaétriangulaation
kaytdlla oli nain ollen mahdollista myds parantaa tutkimuksen luotettavuutta.
Tutkimuksen syventamiseksi olisi mahdollisesti voitu asiantuntijahaastatteluiden
lisaksi jarjestaa haastatteluita myos tyontekijoille. Tyontekijdille annettiin kuiten-
kin mahdollisuus avata ajatuksiaan enemman kyselyn avointen vastausten koh-

dalla.

Kyselysta saatu vastausprosentti (15,38 %) oli suhteellisen pieni, mutta perus-
joukon ollessa suuri saatiin vastauksia ja nakemyksia aiheeseen kuitenkin sa-
dalta tyontekijalta. Menetelmatriangulaatio mahdollisti hyvan nykytilan kartoituk-
sen ja kehitysehdotukset saatiin luotua kyselyyn vastanneiden tyontekijoiden

seka asiantuntijoiden nakemysten pohjalta.

Koen, ettd vastausaika 10 paivaa oli tarpeeksi pitkd, mutta vastaajia olisi voitu
muistuttaa vastaamisesta useammin. Jatkoselvitysehdotuksena tytnantajan
vastuullisuuden osa-alueita voitaisiin tutkia viela aihealueittain tarkemmin ja
keskittaa aiheet opinnaytetydssa esiin nousseisiin kehityskohtiin. Toimeksianta-
jayrityksen kyselyissa vastausprosentit ovat usein olleet suhteellisen matalia ja
selvityksen vastausprosentin pieni koko ei tullut yllatyksena toimeksiantajalle
(Asiantuntija 2023). Jatkoa ajatellen esimerkiksi lahjakortin arvonta vastaajien

kesken saattaisi auttaa vastausprosenttien nostamisessa.

Sain opinnaytetydssa vastauksen laadittuihin tutkimuskysymyksiin ja tutkimus-
ongelmaan. Tassé opinnaytetydssa paastiin tavoitteisiin, jotka selvityksen

alussa oli asetettu. Uskon, etta tydsta on hyétya toimeksiantajalle. Koen, ettéa
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toimeksiantajayrityksessa halutaan jatkuvasti kehittda tydnantajan vastuulli-
suutta ja tama opinnaytetyo oli hyva askel aiheen tutkimiseen. Yhteistyo toimek-

siantajan kanssa toimi hyvin ja sujuvasti.

Opin opinnaytetytn teon aikana ymmartamaan ja tulkitsemaan tydnantajan vas-
tuullisuutta kokonaisuutena. Opin tutkimusta tehdessa kayttamaan useampaa
eri tutkimusmenetelmaa ja tulkitsemaan saatuja tuloksia. Oli mielenkiintoista
paasta syventymaan aiheeseen ja haastattelemaan yrityksen asiantuntijoita.
Koen, ettd opinnaytetyota oli mielekasta tehda itselleni merkityksellisen ja kiin-
nostavan aiheen parissa.
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Tietosuojaselosteet

WME tropolia Tiedote tutkimuksesta

TIEDOTE OPINNAYTETYON TUTKIMUKSESTA
Sosiaalinen yritysvastuu & vastuullinen tydnantaja

Pyyntd osallistua tutkimukseen
Teitd pyydetaan mukaan tutkimukseen, jossa tutkitaan tybnantajan vastuullisuutta suhteessa
tyontekijolhin. Olemme arvioineet, etta llutte tutkimukseen, koska toimitte kyseisen
tutkimuksen kohderyhmana. Tama tiedote kuvaa tutkimusta ja teiddn osuuttanne slina.
Perehdyttyanne tahan tiedotteeseen teille jarjestetadn mahdollisuus esittdd kysymyksia
tutkimuksesta.

Vapaaehtoisuus
Tutkimukseen osallistuminen on taysin

htolsta.

L

Tutkimuksen tarkoitus
Tamdn tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, miten tydnantajan vastuullisuus nahdian
Rainmakerilld, ja miten tydnantajan vastuullisuutta toteutetaan.

Tutkimuksen toteuttajat
Tutkimus toteutetaan osana opinndytetydta, jossa Rainmaker vol hyddyntaa tutkimuksen tuloksia
kehittdessdan tydnantajan vastuullisuutta.

Tutkimusmenetelmit ja toimenpiteet
Tutkimus on toteutettu E-lomakkeella, eika osallistujiita vaadita muita tutkimuksia. Kyselyyn
vastaaminen vie noin visl minuuttia.

Tutkimustuloksista tiedottaminen
Opinndytetyd, joka sisaltaa tutkimuksen julkaistaan Theseus.fi nettisivullla.

Lisatiedot
Pyyddmme telta tarvittaessa esittamaan tutkimukseen Hittyvid kysymyksid opinnaytetydn tekijalle.

Tutkijoiden yhteystiedot

Opinndytetyotekija
Nimi: Aino Palviainen
Puh. +RSTRNESERS

Sdhkopost!: Qe

Opinnaytetyon ohjaaja
Titteli: Lehtori

Nim: .
Metropolia Ammattikorkeakoulu Oy

Mytlys
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Tutkimuksen tietosuojaseloste: Henkildtietojen kdsittely tutkimuksessa

Tassd tutkimuksessa kisitellddn teitd koskevia henkllgtietoja woimassa olevan
tietosuojalainsaadanndn (EUN ylelinen tietosuoja-astus, 6792016, ja voimassa oleva kansallinen
lainsdddanta) mukalsestl. Seuraavassa kuvataan henkildtietojen kasittelyyn Hittyvat aslat.

Tutkimuksen rekisterinpitd)d

Rekisterinpitdjalla tarkoitetaan ahoa, joka yksin tal yhdessa tokten kanssa maarittelee
henkilotietojen kasittelyn tarkoitukset ja keinot.

Tassd tutkimuksessa henkilGtietopen rekisterinpltajd on Ano Palviainen

Opinnaytetybtekija
Alno Palviainen
Toimekslantaja
Rainmaker

Voitte kysys lisitieto]a henkilbtietojanne kisittelystd rekisteripits]in yhteyshenkiiBits

Rekisterinpitdjan yhteyshenkildn nimi: Alno Palviainen
Sdhkbpostl: aino. paliainen@metropobiafi

Tutkimuksessa teistd kerdtddn seuraavia henkildtietoja
Henkilotietojen kasittely on olkeutetiua ainoastaan silloin, kun se on twtkimukselle valttamdtonta
Kerdttavat henkilbtiedot on minimoltava, niita el saa kerdtd tanpeettomasti tal varmuuden vuoksi.

Tutkimuksessa kerdttavat henkilbtiedot ovat k3, ammattiasema ja tybsuhteen pibuus. Nahin
taustakysymyksiin vastaaminen on vapaaehtolsta.

Tellld el ole sopimukseean tal kisddtelsean tehtdvadn perustuvaa velvollbuutta tolmittaa
henkilatietoja vaan osallistuminen on tdysin vapaaehtolsta

Tutkimuksessa el kerdtd henkilGtietojanne muista [Hhteistd.

Henkildtietojenne suojausperiaattest

Eyselylinkkl [ahetetdan toimeksiantajayrityksen sisdisen viestinndn kautta. Tutkimus toteutetaan E-
lomakkeellz. E-lomake on susmalasen Eduls Oyn kehittdma ja se on asennettu tolmimaan
tetoturvallisesti Metropolian omilla palvelimilla. Metropolia on solminut GDPR:n artikla 28
edellyttarman henkildtietojen kasittelysopimuksen Edulx Oy:n kanssa.

Henkildtietojenne kasittelyn tarkoitus
Teltd pyydetadn limoittamaan ikd, ammattiasema ja tybsuhteen pituus, jotta opinnaytetydniekiE
wol arviolda valkuttavatko ndma tekijdt kokemukseen tydnantajan vastuullisuudesta.
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Mitd henkildtiedoillenne tapahtuu tutkimuksen paatyttyd?
E-lomakkeen kysely ja linkkl polstetaan jdrjestelmastd opimndytetytn ultua valmidiksi

Teetojen lusvuttaminen tutkimusrekiseristd
Tarkempia tietoja tutkimuksesta el luovuteta ulkopualisille tahoille.

Tutkimuksessa kerdttyjd henkildtietoja el kiytetd profilointiin tai automaattisesn
pldtiksentekoon

Henkildtietojen kisittely aineistoa analysoitaessa ja tutkimuksen tubsksia raportoitasssa

Telstd kerattya tietoa ja tutkimusaneistoa kdsitelladn luottamuksellisest lainsadd3nntn
edellyttamalla avalla. Tietoja sHilyttdd Alno Palviainen ja tietoja el lnovuteta tutkimuksen
ulkopuolisille tahaoille. Lopullizet tutkimustulokset raportobdaan ryghmatasolla eika yksittaisten
tutkittavien tunnistaminen ole mahdollista.
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Tiedote haastattelusta

ﬁmpnlia

TIEDOTE HAASTATTELUSTA

Opinndytetyd tybnantajan vastuullisuudesta

Pyyntd osallistua tutkimukseen
Teltd pyydetddn mukaan tutkimukseen, jossa tutkitaan tyGnanta@an vastuullisuutta. Olette
soveltuva haastatteluun, silla olette toimeksiantajayrityksessd aslantuntijaroolissa, plioin
haastattelun |3hde on alheeseen luotettava.

Vapaaehtoksuus
Haastatteluwn osallistuminen on taysin vapaaehtolsta.

Haastattelun tarkoitus
Tamdn haastattelun tarkoltuksena on sehittaa, miten tydnanta@an vastuullisuus ndhddén
Rainmakerill2 ja, miten sitd toteutetaan. Haastattelun avulla opinnaytetyontekija saa
laajemman kAsityksen tybnantajan vastuullisusden nykytilasta ja tavoittelsta.

Haastattelulden toteutustapa
Haastattelusta on sovittu haastateltavan kanssa ja haastateltava on saanut
haastattelukysymykset etukiteen. Haastattelut toteutetaan Teamsin valitykselld.
Haastateltavan suostumuksella haastattelu nauholtetaan Teamsin tallennusominalsuudella
litterainnin ajaksl.

Tuloksista tiedottaminen
Haastattelua kasitellddn opinndytetytssd [iman, ettd haastateltavan henkilollsyys tulee ilmi.
Opinndytetybssd haastelevasta puhutaan nimelld haastateltava / toimeksiantajayrityksen
aslantuntija.

Lsitiedot

Pyydamme teitd tarvittaessa esittamaan tutkimuks een Nittywid kysymyksia haastattelusta vastaavalle
henkildlie.

Tutkijolden yhteystiedot

Tutklja / opinndytetydtekid

Nimi: Alno Pahdainen

Puh. S,

Sahkipostl: Nk

Tutkimuksesta vastaa [ opinnaytetydn ohjaaja
Nimi:
Metropolian Ammattikorkeakouly Oy
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Asiantuntijahaastatteluiden haastattelukysymykset

+ Minkélainen on vastuullinen tyénantaja, mita asioita ajattelet tydnantajan vastuuseen
kuuluvan ja miten naiden toteutuminen onnistuu Rainmakerilla?

+ Mita kehitystyota tydnantajan vastuuseen liittyen on tehty?
« Mita tydnantajan vastuullisuuteen liittyvia asioita toteutetaan hyvin?
« Mita vastuullisuusasioita voitaisiin viela erityisesti kehittda?

¢ Naetko vastuullisuuden kehittamisella tai vastuullisuusviestinnan liséd amisella olevan hydtya
Rainmakerin liiketoiminnalle?



