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Tämän tutkimuksen tarkoituksena on tutkia, kuinka vastuullisuus välittyy organisaatiossa. 

Kysymyksessä on tapaustutkimus ja tutkimuksen kohteena on OP Ryhmä. Tutkimus on to-

teutettu laadullisena tutkimuksena. Tiedon keräämisen keskeiset menetelmät ovat dokumen-

teista kerätty tieto sekä teemahaastattelut. Niiden avulla saatua tietoa on analysoitu teorialäh-

töisen sisältöanalyysin avulla. Aihetta tarkastellaan kauppatieteiden ja erityisesti vastuulli-

sen liiketoiminnan näkökulmasta.   

Vastuullinen liiketoiminta on kohdeorganisaation yksi strategisista painopisteistä. Vastuul-

lisuus kuuluu myös organisaation arvoihin ja on siten kaiken sen toiminnan perustana. Vas-

tuullisuusohjelman keskiössä ovat ihmiset ja yhteisöt, ilmasto ja ympäristö sekä hyvä hal-

lintotapa. Organisaation ydinliiketoiminta sekä muut organisaation strategiset painopisteet 

huomioiden on selvää, että taloudellinen vastuullisuus sekä kattava riskien hallinta kaikilla 

vastuullisuuteen liittyvillä osa-alueilla ovat myös merkittävässä roolissa vastuullisuutta tar-

kasteltaessa. Organisaatio korostaa yhteiskuntavastuuta ja vastuullisuuden ilmenemistä tu-

kemalla sekä paikallisia että valtakunnallisia yhteisöjä sekä olemalla yksi Suomen suurim-

mista veronmaksajista. Eri sidosryhmien vaatimukset vastuullisuutta kohtaan ovat tietoistu-

neet ja lisääntyneet vuosi vuodelta. Vaikka organisaatio tuo vastuullisuutta kattavasti esiin 

julkisesti ja eri materiaalien avulla, niin tutkimustuloksen perusteella tämän strategian välit-

tyminen organisaatiossa on vielä kesken. Vastuullisuutta ei kokonaisuudessaan hahmoteta 

vielä laajasti eikä syvällisesti. Strategian toteuttamiseksi tehtävää työtä kannattaa jatkaa 

avointa sekä vuorovaikutuksellista lähestymistapaa suosien organisaation eri sidosryhmien 

sitouttamiseksi.   



3 

 

ABSTRACT 

Lappeenranta–Lahti University of Technology LUT 

LUT Business School  

Business Administration  

 

 

Nina Leppänen 

 

Conveying Responsibility within an Organization – Case Study of OP Financial Group 

 

Master’s thesis 

2024 

98 pages, 8 figures, 1 table and 3 appendices 

Examiners: Associate Professor Satu Pekkarinen and Professor Helinä Melkas 

Keywords: values, shared value, sustainable development, management of change, learning 

organization, organizational culture, change of organization, strategy, responsibility, social 

responsibility 

 

The purpose of this study is to examine how responsibility is conveyed in the organization. 

The study employs a case study approach focusing on OP Financial Group. The research is 

conducted as a qualitative study. Key methods of data collection include information gath-

ered from documents and thematic interviews. The data obtained through these methods are 

analyzed using theory-driven content analysis. The subject is approached from the perspec-

tive of business studies particularly focusing on responsible business practices.  

Responsible business practices are one of the strategic priorities of the target organization. 

Responsibility is also integral to the organization’s values and therefore underpins all its 

activities. The core of the responsibility program revolves around people and communities, 

climate and the environment and good governance. Considering the organization’s core busi-

ness and other strategic priorities it is evident that economic responsibility and comprehen-

sive risk management in all areas related to responsibility also play a significant role in ex-

amining responsibility. The organization itself emphasizes social responsibility and the ex-

pression of responsibility by supporting both local and national communities and by being 

one of the largest taxpayers in Finland. The demands for responsibility from various stake-

holders have become more pronounced and increased year by year. Although the organiza-

tion extensively highlights responsibility publicly and through various materials, according 

to the research findings, the transmission of this strategy within the organization is still on-

going.  The concept of responsibility is not yet widely or deeply understood in its entirety. 

Therefore, efforts to implement the strategy should continue, favoring an open and interac-

tive approach to engage various stakeholders within the organization.  
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1  Johdanto 

Vastuullisuuden ja kestävän kehityksen merkitys kaikilla elämän osa-alueilla ja kaikissa pää-

töksissä, joita päivittäin teemme on kasvanut hurjasti viime vuosien aikana (Eccles et al., 

2012). Yleisen tietoisuuden ja tiedostamisen lisääntyminen sekä organisaatioiden että yksit-

täisten ihmisten vaikutusmahdollisuuksien oivaltaminen edesauttavat muutosta. Säilyäkseen 

pinnalla on nykyajassa toimivien organisaatioiden huomioitava omassa toiminnassaan ym-

päristössään tapahtuvat asiat reaaliaikaisesti. Vastuulliseen toimintaan pyrkivät yritykset ja 

organisaatiot ovat ymmärtäneet, että heillä on voiton ja sijoitetun pääoman tuoton tavoittelun 

kannalta toisenlainenkin merkitys, joka on yhteiskunnallisesti tärkeää. Vastuullisessa toi-

minnassa yritys tai organisaatio luo hyvää yhteiskunnalle ja ympäristölleen. Vastuullinen 

yritystoiminta on kestävän kehityksen toteuttamista yrityksessä. (Viitala & Jylhä, 2019.) 

 

Eri sidosryhmien kasvaneet vaatimukset vastuullisuutta kohtaan finanssialalla on saanut 

myös OP Ryhmän reagoimaan aiheeseen. OP Ryhmä on viime vuosina integroinut vastuul-

lisuutta yhä tiiviimmin osaksi liiketoimintaansa. Tavoitteena on toteuttaa vastuullisuustyötä 

asiakaslähtöisesti (OP 2022a). Tässä vallitsevassa ajassa vastuullinen strategia vaikuttaa ole-

van rationaalinen ja perusteltu valinta. James Marchin (Lambert, 2022) vahvan tulkinnan 

mukaan ”poikkeavat organisaatiot tuhoutuvat”, joten vahvasta kansainvälisestä ja yhteiskun-

nallisesta trendistä poikkeaminen voisi tässä tapauksessa olla organisaatiota haavoittavaa. 

Myös Reinhardt et al. (2008) tuovat kirjoituksessaan esiin, että kestämätöntä yritysvastuuta 

harjoittava yritys voi ajautua ulos yritystoiminnasta. 

 

Vastuullisuus on aiheena yleisesti ajankohtainen ja ymmärtämykseni mukaan se on vahvasti 

ajankohtaista myös kohdeyritykselle. Vastuullisuus ei aiheena ole Suomessa sinänsä uusi. 

Viitala ja Jylhä (2019) muistuttavat kirjassaan, että menneinä vuosikymmeninä on ollut var-

sin tavallista, että varsinkin suuret teollisuussuvut omissa toimintaympäristöissään katsoivat 

järkeväksi edistää työntekijöiden elinoloja. Siihen aikaan monet teollisuussukujen patruunat 

pitivät kunnia-asiana huolehtia työntekijöistään hyvin. Vastuullisuusajattelun taustalla on 

vaikuttanut myös halu vahvistaa työntekijöiden sitoutumista ja pyrkiä myös tätä kautta 
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parantamaan tuottavuutta. (Viitala & Jylhä, 2019.) Hyvä on kuitenkin huomioida, että ajan 

saatossa vastuullisuuden käsitys on varmaankin jonkin verran laajentunut ja muuttunut ja 

muuttuu edelleen. Vastuullisuuteen liittyvää terminologiaa voidaan pitää varsin epäjohdon-

mukaisena ja vaikeaselkoisenakin (Whelan et al., 2021). Vastuullisuus ja kestävyys termejä 

käytetään usein synonyymeinä toisilleen, mutta aivan samaa asiaa ne eivät kuitenkaan tar-

koita. Tässäkin työssä sivutaan näitä molempia käsitteitä, niiden kuitenkin liittyen hyvin lä-

heisesti toisiinsa.  

 

Ehrenfeldin (2012) mukaan kestävyydellä ei itsessään ole merkitystä tai arvoa. Hänen mu-

kaansa kestävyys kuvaa jonkin järjestelmän tuotoksen säilymistä ja on terminä mystisoiva 

ja jopa hämmentävä. Kestävyyttä voi ajatella tavoitteena, johon pyritään vastuullisella toi-

minnalla. Molemmat jaotellaan pääasiassa kolmeen osaan, mutta muitakin tulkintoja ja esi-

tystapoja on olemassa. Taustalla vaikuttanee vahvimmin Yhdistyneiden Kansakuntien (YK) 

tavoite, jolla sosiaalisia ja ekologisia ongelmia ratkaistaisiin talouskasvun avulla (Purvis et 

al., 2018). Tässä pro gradu työssä käsitellään näitä käsitteitä jonkin verran rinnakkain, niiden 

keskinäisen ja läheisen liitännäisyyden vuoksi. Eccles et al. (2012) ovat artikkelissaan sitä 

mieltä, että harva yritys on syntynyt laaja-alaisesti sitoutuneena kestävään kehitykseen. Hei-

dän mukaansa yritykset tarvitsevat johtajien sekä työntekijöiden laajaa sitoutumista kestä-

vyyden toteuttamiseksi. 

1.1  Tutkimuksen tausta ja tavoitteet 

Tässä tutkimustyössä paneudun OP Ryhmän yleisen vastuullisuusagendan, vastuullisuus-

viestinnän ja itse vastuullisen toiminnan välittymiseen ja toteutumiseen organisaation sisällä. 

Tutkimuksen tarkoituksena on tarkastella, kuinka pankissa huomioidaan vastuullisuus ja 

kuinka hyvin vastuullisuus on tullut osaksi organisaation varsinaista liiketoimintaa. Tarkoi-

tuksena on tutkia, kuinka vastuullisuus teemana välittyy organisaatiossa ja kuinka se vas-

taanotetaan organisaatiossa ja välitetään viestinä ja toimintana eteenpäin sekä omassa orga-

nisaatiossa sekä sitä kautta myös eri sidosryhmille. Pyrin selvittämään, onko vastuullisuus 

strategiana integroitunut osaksi vähittäispankin strategiaa käytännössä. Tutkimuksen on tar-

koitus koskea vain OP Ryhmän omaa organisaatiota ja tarkemmin rajattuna sen pankkitoi-

mintaa. OP Ryhmän ulkopuoliset sidosryhmät rajataan tutkimuksen ulkopuolelle. Samoin 
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rajataan pois vakuutusliiketoiminta ja OP Ryhmän keskusyhteisö, jossa itse vastuullisuus-

ohjelma on OP Ryhmätasoisesti tuotettu. Käytännössä olen toteuttanut tutkimuksen ja ke-

rännyt tarvittavan tutkimusmateriaalin yhdestä osuuspankista, jonka nimeä ei tarkemmin 

tuoda tutkimuksessa esiin. Osittain käytän tutkimuksessa hyväkseni myös omia havaintojani 

aiheeseen liittyen. Tässä työssä esiintyvä sana ”pankki” viittaa haastattelututkimusmateriaa-

lin hankinnan lähteenä olevaan organisaatioon. Tavoitteenani on tässä tutkimuksessa käydä 

läpi vastuullisuuden teemaa laajasti. Tarkastelen, kuinka tietoinen yksittäinen pankki on ryh-

män tavoitteista, mitä toimenpiteitä on jo toteutettu ja kuinka vastuullisuuden teemaan ja sen 

eri aihealueisiin suhtaudutaan. 

 

Tutkin tässä työssä, kuinka hyvin yksittäinen osuuspankki ja sen työntekijät ovat tietoisia 

OP ryhmän vastuullisuudesta.  Paikallisesti toteutettavaan strategiaan ja tapaan toimia voi 

mahdollisesti vaikuttaa sekä pankin koko, että sen fyysinen sijainti eli toimintaympäristö.   

OP Ryhmä on yrityksenä ja työyhteisönä hyvin suuri ja moniulotteinen. OP ryhmä koostuu 

itsenäisistä yrityksistä, itsenäisistä osuuspankeista ja niiden keskusyhteisöstä tytäryhtiöi-

neen. OP Ryhmän vastuullisuustoiminta ja sen linjaukset koskevat ryhmän kaikkia yhtiöitä. 

(OP, 2022b.) Voi olla täysin luonnollista, että ryhmän yhdessä viestimä strategia, arvot ja 

perustehtävä eivät välttämättä aina näin isossa organisaatiossa ole jokaisen yksittäisen toi-

mijan osalta kirkkaasti ja samankaltaisesti ymmärretty. Yhteinen viesti ja strategia on voitu 

ymmärtää eri tavoin tai sitä sovelletaan eri tavoin yksittäisissä eri tilanteissa.   

 

Olen itsenäisesti tutustunut OP Ryhmän julkaisemaan vastuullisuuteen liittyvään julkiseen 

materiaaliin ja pyrin sekä sen avulla että empiirisen materiaalin avulla ymmärtämään sekä 

löytämään vastauksen tutkimuskysymykseeni. Työ rajataan koskemaan OP Ryhmää ja tut-

kimusaineisto on kerätty yhdestä sen edustamasta osuuspankista. Tämä työ tuo OP ryhmälle 

tietoa vastuullisuuden strategian välittymisestä ryhmätasolta yksittäiselle toimijalle eli orga-

nisaatiolle sekä siellä toimiville henkilöille. Tätä tietoa hyödyntäen on mahdollista kehittää 

ja varmistaa yhdenmukaisia toimintatapoja vastuullisuuden parissa sekä siten edistää yh-

dessä asetettujen tavoitteiden saavuttamista. Tutkimus voi soveltuvin osin hyödyntää myös 

muita organisaatioita. 
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OP Ryhmän vastuullisuusohjelma on rakennettu kolmen pääpilarin mukaisesti. ESG on ly-

henne englannin kielen sanoista Environmental, Social ja Governance. OP Ryhmän vastuul-

lisuusohjelma koostuu edellä mainituista kolmesta teemasta, jotka ovat: Ilmasto ja ympäristö 

(= E), Ihmiset ja yhteisöt (= S) sekä hyvä hallintotapa (= G). OP Ryhmän vastuullisuustyötä 

ohjaavat sen strategia, sidosryhmien sekä toimintaympäristön tarpeet ja megatrendit, sen ar-

vot sekä kansainväliset sitoumukset ja sääntely. Yritysvastuupolitiikan ja vastuullisuusoh-

jelman hyväksyy OP Osuuskunnan hallitus. OP Ryhmällä on erillinen ESG-toimikunta, joka 

valmistelee OP Ryhmän vastuullisuusohjelman hallitukselle. OP Ryhmän ESG- ja vastuul-

lisuustoiminnot on sijoitettu organisatorisesti OP Yrityspankkiin mutta sen tehtävät kattavat 

koko OP Ryhmän ja koskevat kaikkia OP Ryhmän yhtiöitä. Jokapäiväistä työtä aiheen pa-

rissa ohjaa eri liiketoimintojen vastuullisuustyöryhmät sekä viimeksi vuonna 2022 päivitetty 

ryhmätasoinen vastuullisuusohjelma. Tämä vastuullisuusohjelma ja sen tavoitteet on työs-

tetty yhteistyössä eri sidosryhmien kanssa ja sitä päivitetään säännöllisesti. Viimeksi päivi-

tetyssä versiossa on hyödynnetty eri sidosryhmiltä saatua palautetta sekä erilaisia henkilös-

tölle ja asiantuntijoille suunnattuja kyselyitä. Myös erilaisia asiakastutkimuksia niin yritys- 

kuin henkilöasiakkaista, kuten myös ulkoista arviota olennaisten teemojen tunnistamiseksi 

on hyödynnetty. Vastuullisuusohjelma ja sen linjaukset toteuttavat OP Ryhmän strategiaa ja 

ohjaavat liiketoimintojen ja osaamiskeskusten vastuullisuustyötä. OP Ryhmän vastuulli-

suusohjelmassa määritellään ryhmän vastuullisuustyön keskeiset tavoitteet ja periaatteet. 

(OP, 2022a.) 

 

OP Ryhmän vastuullisuusohjelman mukaisia pitkän aikavälin tavoitteita ovat:  

- Tavoitteena olla hiilineutraali energiasta ja polttoaineista aiheutuvien päästöjen 

osalta (scope 1 ja 2) vuoteen 2025 mennessä. 

- Päästöintensiteetin puolittaminen sijoitusten osalta vuoteen 2030 mennessä. Suorissa 

ja aktiivisissa sijoituksissa ei 2030 vuoden loppuun mennessä ole sijoituskohteita, 

joilla on liiketoimintaa kivihiilen louhinnassa tai kivihiilellä tuotetusta energiasta. 

Lisäksi ryhmän yritysluottosalkkujen päästöjä vähennetään 25 % vuoteen 2030 men-

nessä (vertailutaso 2022). 
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- OP Yrityspankki yritysluottosalkkujen osalta sekä OP Varainhoito yhdessä OP-Ra-

hastoyhtiön kanssa hoidettujen rahastojen osalta ovat sitoutuneet hiilineutraaliuuteen 

vuoteen 2050 mennessä. Osuuspankkien yritysluotoille on asetettu vastaava tavoite.  

(OP, 2022a) 

1.2  Tutkimuskysymys 

Tämän tutkimuksen keskiössä on tarkastella, kuinka pankkiliiketoimintaa harjoittavissa 

osuuspankeissa huomioidaan vastuullisuus ja kuinka hyvin vastuullisuus on tullut osaksi or-

ganisaation varsinaista liiketoimintaa. Tutkimuksen tarkoituksena on teoreettisen viiteke-

hyksen sekä empiirisen aineiston perusteella tutkia vastuullisuuden välittymistä organisaa-

tiossa, ja mikä on vastuullisuuden nykyinen taso aikaisempia kehitysvaiheita huomioiden.  

 

OP Ryhmän julkaiseman kirjallisen materiaalin perusteella vaikuttaa, että OP Ryhmässä 

vastuullisuuteen suhtaudutaan vakavasti ja että ryhmä on julkisesti sitoutunut teemaan vah-

vasti. OP Ryhmä on erilaisissa julkaisuissaan ja julkisesti kertonut millaisiin vastuullisuu-

teen liittyviin asioihin se on sitoutunut ja millaisia tavoitteita sillä on aiheeseen liittyen. Vas-

tuullisuus on myös yksi osa organisaation strategiaa sekä sen arvoja. Näiden perusteella vai-

kuttaa siltä, että vastuullisuus yrityksessä on jo hyvin tiedostettu asia. Osa vastuullisuuteen 

liittyvistä teemoista tulee annettuna ulkopuolelta (mm. kansainväliset sopimukset ja sään-

tely) ja näitä teemoja pankki toteuttaa luonnollisesti ilman, että niistä on mahdollisuuttakaan 

poiketa. Osa vastuullisuuteen liittyvistä asioista on vapaaehtoisia ja näitä OP Ryhmä on tar-

kastellut ja valinnut sen pohjalta, mikä on sen omalle toiminnalle sopivaa sekä olennaista 

(OP, 2022a). Osaa siihen liittyvistä teemoista on ryhmä toteuttanut jo vuosien ajan ilman 

erillistä vaatimusta ja vastuullisuus liittyy osittain myös koko pankin syntyhistoriaan. Se on 

osittain siten myös sisäsyntyistä ja täysin luonnollista vastuullisuutta ilman sen erityistä tie-

dostamista tai sen erillistä korostamista. Osa vastuullisuuteen liittyvistä asioista ovat vasta 

ryhmätasolla tiedostettuja ja päätettyjä eivätkä nämä asiat vielä ole välttämättä koko laajuu-

dessaan edenneet organisaatiossa laajemmin eikä varsinkaan vielä käytännön tasolle eli yk-

sittäisiin Osuuspankkeihin ja heidän henkilöstölleen tai ryhmätason eri osastoihin, divisioo-

niin, tiimeihin ja yksittäisille toimihenkilöille. 
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Tutkimuskysymyksenä on: 

Kuinka vastuullisuus välittyy organisaatiossa?  

 

Alatutkimuskysymykset ovat:  

Kuinka vastuullisuus aiheena on muuttanut organisaation toimintaa?  

 

Kuinka tiedostettua toimintaa vastuullisuus on organisaatiossa? 

 

Onko vastuullisuus tullut osaksi organisaation varsinaista liiketoimintaa? 

 

Koetaanko vastuullisuus aidoksi osaksi organisaation strategiaa?  

1.3  Tutkimusaukko  

Organisaatioiden muutosta ja niiden kehittymistä on tutkittu ajan saatossa hyvin paljon. Ver-

taisarvioituja artikkeleita organisaation muutokseen ja kehitykseen liittyen löytyi esimer-

kiksi Google Scholar ohjelman kautta suomen kielellä haettuna yli neljäsataa kappaletta sekä 

englannin kielellä haettuna yli puolitoista miljoonaa kappaletta.  Suomenkielisenä hakusa-

nana käytin sanaa ”Organisaatiomuutos”. Englanninkielisenä hakusana käytin sanaa ”Or-

ganizational change”. Vastuullisuus tiedostettuna aiheena ja tiedostettuna toimintana kaikki 

sen osa-alueet huomioiden on aiheena uudempi mutta siitäkin on olemassa jo paljon tutki-

musta. Suomenkielisiä vertaisarvioituja artikkeleita löytyi Google Scholar ohjelman mukaan 

yli seitsemänkymmentä kappaletta, kun käytin hakusanaa ”vastuullisuus”. Englanninkielisiä 

artikkeleita löytyi saman ohjelman kautta yli seitsemänsataatuhatta kappaletta, kun käytin 

hakusanaa ”responsibility” ja yli kaksisataatuhatta kappaletta hakusanalla ”sustainability”. 

Kun käytin hakusanana kirjanyhdistelmää ”ESG”, löytyi vertaisarvioituja artikkeleita 

Google Scholar ohjelmasta yli yksitoistatuhatta kappaletta. Pyrkiessäni selvittämään 
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vastuullisuuden välittymistä organisaatiossa käytin muun muassa englanninkielisinä haku-

sanoina ”ESG integration” ja ”strategy integration in organization”. Tutkimuksissa on usein 

yhdistävänä tekijänä organisaation identiteetti sekä sen uudelleen määrittely ja tärkeänä 

osana organisaatiokulttuuri ja sen sisältämä luottamus, innovaatiokyky ja kyky uudistuvaan 

muutokseen (Eccles et al, 2012; Porter & Kramer, 2011).  

 

Dyllick & Muff (2016) kertovat julkaisussaan, että vaikka kestävän kehityksen johtaminen 

suurissa yrityksissä onkin yleistymässä, niin se ei heijastu maapallon tilaa seuraavissa tutki-

muksissa. Engert et al. (2015) puolestaan ovat tutkineet kestävän kehityksen integroitumista 

strategiseen johtamiseen.  Xia (2022) tuo julkaisussaan esiin, että aikaisemmissa ESG-tutki-

muksissa ei ole käsitelty yhteyttä organisaation ESG-suorituskyvyn ja organisaation oppi-

misen välillä. ESG-suorituskyvyllä tarkoitetaan sitä mittaa, kuinka hyvin organisaatio täyt-

tää ESG kriteerit ja millaisiin tuloksiin ESG-toimet johtavat (Huang, 2021).  

 

Kirjallisuushaussa ei tullut esiin ainuttakaan suomalaista tutkimusta tai suomalaiseen yrityk-

seen liittyvää tutkimusta, jossa olisi tutkittu vastuullisuuden laaja-alaista ja aitoa välittymistä 

organisaatiossa. Toisistaan erillistä yhteiskuntavastuuseen, ESG-teemaan tai organisaation 

oppimiseen liittyvää tutkimusta sekä rahoitusalan etiikkaan sekä vastuulliseen sijoittamiseen 

liittyvää tutkimusta löytyy Suomestakin jonkin verran. Työterveyslaitos on vuonna 2022 jul-

kaissut katsauksen oppimisen johtamiseen liittyen. Katsaus on koostettu TYÖ2030-ohjel-

man Oppimisen johtamisen työryhmässä ja siinä käsitellään jatkuvaa oppimista sen johta-

mista sekä käytettävissä olevia resursseja (Ryky, 2022). Katja Lairikko on vuonna 2016 jul-

kaissut pro gradu tutkimuksen vaikuttavuussijoittamiseen liittyen Suomessa ja Anniina Sep-

pälä tutkii 2023 tekemässään pro gradu tutkimuksessaan kestävän rahoituksen mukautta-

mista Pariisin sopimukseen ja EU:n kestävän rahoituksen toimintasuunnitelmaan. Professori 

Vesa Puttonen on poikansa Tatu Puttosen kanssa vuonna 2021 julkaissut raportin ”Vastuul-

linen sijoittaminen teoriassa ja käytännössä”, jossa he tarkastelevat ESG-teemaa kriittisesti. 

Työ- ja elinkeinoministeriön julkaisemassa tutkimuksessa tuodaan esiin sosiaalinen kestä-

vyys ja sitä edistävien toimenpiteiden luomat edellytykset taloudelliselle kestävyydelle 

(Wessberg et al., 2022) ja Valtioneuvoston julkaisemassa tutkimuksessa (Tuominen-

Thuesen et al., 2022) arvioidaan digitalisaation aiheuttamia ympäristövaikutuksia 
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julkishallinnon palveluissa. Aldowaish et al. (2022) toteavat omassa julkaisussaan, että tähän 

mennessä vain hyvin harvat julkaisut käsittelevät vastuullisuuden integroitutumista organi-

saation liiketoimintaan. Pohdin tässä työssä, mitä esteitä tärkeäksi koetun asian etenemiselle 

mahdollisesti on olemassa ja miten sen integroitumista liiketoimintaan ja osaksi päivittäistä 

arkea voidaan edistää. 
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2  Teoreettinen viitekehys 

Tässä luvussa käsitellään teorioita ja käsitteitä, jotka liittyvät keskeisesti vastuullisuuteen ja 

kestävään kehitykseen. Nämä teoriat ja käsitteet luovat kehystä ajatukselle siitä, kuinka vas-

tuullisuus kehittyy osaksi organisaation varsinaista liiketoimintaa ja miten nämä yhdessä 

vaikuttavat siihen, kuinka organisaation valitsema strategia lopulta välittyy osaksi organi-

saation toimintaa. Tutkimuksen aihetta lähestytään organisaation kulttuurin sekä jaetun ar-

von näkökulmasta. Lisäksi aihetta tarkastellaan organisaation kehittämisen (kehittymisen) ja 

muutosjohtaminen sekä sen hallinnan kautta ja erityisenä painopisteenä organisaation jat-

kuva muutos ja organisaation oppimisen näkökulma. 

 

Organisaatioissa syntyy jatkuvasti uusia ideoita ja toimintatapoja. Osa niistä tapahtuu pie-

nemmässä mittakaavassa ja osa suuremmassa. Osa muutoksista tapahtuu lyhyellä aikajän-

teellä ja osa pidemmällä. Kaikki muutokset eivät tule organisaatioon jäädäkseen. (Juuti & 

Virtanen, 2009.) Kestävä kehitys ja vastuullisuus teemana on mittakaavaltaan sellainen, joka 

vaikuttaa tulleen jäädäkseen, ja joka on niin suuri muutos ihmisten ja organisaatioiden aikai-

sempaan tai vallitsevaan ajattelutapaan, että isommassa kuvassa sen integroituminen tapah-

tuu pidemmällä aikavälillä pikkuhiljaa. Kyseessä ei välttämättä ole mitenkään kovin radi-

kaali yksittäinen muutos vaan pikemminkin suurempi ideologinen ajattelutavan ja sitä kautta 

toimintatapojen muutos tietyistä perustelluista lähtökohdista, ja jonka vaikutuksen mitta-

kaava on ja tulee olemaan hyvin laaja ja meitä kaikkia ihmisiä koskettava. Muutokseen tie-

dostetaan vaikuttavan hyvin monet eri osatekijät ja toimiala huomioiden, paljolti myös sään-

tely, johon pankkitoiminta sitoutuu vahvasti ja ehdottomasti. Rohkeasti eteenpäin katsomi-

nen ja taloudellisten mahdollisuuksien tutkiminen ovat tässä muutoksessa keskeisiä asioita.   

  

Teoreettiseen viitekehykseen organisaation identiteetin näkökulmasta liittyvät vahvasti 

myös arvot ja jonkin verran myös käytettävissä olevien resurssien huomioiminen. Organi-

saation ja sen johtajien maailmankuva ja arvot näkyvät organisaation toiminnassa konkreet-

tisesti. Nämä arvot ja näkemykset korostuvat varsin paljon enemmän mitä pienemmästä or-

ganisaatiosta on kysymys. (Juuti & Virtanen, 2009.) Osuuspankeistakin osa on vain 
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muutaman toimihenkilön kokoisia organisaatioita, joten yksittäisen ihmisen arvomaailmalla 

voi suhteellisesti näin ollen olla hyvinkin merkittävä vaikutus. On siten tärkeää selvittää, 

vastaako organisaation välittämä viesti ja sen kautta syntynyt mielikuva todellisuutta ja, että 

kokevatko organisaation eri osat tiedostavansa asian kuten on tarkoitettu ja toimivatko he 

sen eteen viestinnän esittämällä tavalla. Asiaa ei ole tässä työssä tarkoitus tutkia asiakas si-

dosryhmän näkökulmasta vaan yhden kohdeorganisaation sisältä käsin henkilöstö sidosryh-

män näkökulmasta mahdollisimman neutraalisti ja näin pyrkiä selvittämään kuinka vastuul-

lisuuden tavoitteet ovat organisaatiossa tähän mennessä edenneet. On tärkeää varmistaa, että 

OP Ryhmän valitsema tietty strategia koetaan yhteisesti tärkeäksi ja että sen mukaan toimi-

taan. Vastuullisuus kumpuaa OP Ryhmässä jo sen syntyhistoriasta lähtien ja lisäksi myös 

nykyisestä strategiasta ja organisaation arvoista. Strategian kautta organisaatio on aidosti 

kiinnostunut oman toimintansa vaikutuksista omassa toimintaympäristössään ja liiketoimin-

nan koko huomioiden koko Suomessa. Hyvin tärkeää on antaa organisaation strategialle ar-

voa vastuullisuuden johtamisessa. (OP, 2022a.) 

 

Organisaatioissa yleisesti ottaen pohditaan mikä tuottaa arvoa asiakkaalle ja millä tavoin se 

voi erottautua edukseen kilpailijoista. Millä tavalla se saisi kilpailuetua itselleen? Vastuulli-

suus ja kestävyys ovat näkemykseni mukaan tänä päivänä niitä asioita. Tähän liittyy vahvasti 

jaetun arvon teema eli ”shared value”. Michael Porter ja Mark Kramer ovat vuonna 2011 

julkaistussa kirjoituksessaan esittäneet yhteisen arvonluonnin periaatteen eli jaetun arvon 

siten, että organisaatioiden tulisi huomioida omassa toiminnassaan sellaiset käytännöt, jotka 

parantavat niiden kilpailukykyä sekä samalla edistävät taloudellisia ja sosiaalisia edellytyk-

siä yhteisöissä, joissa se toimii. Tämä siis tarkoittaa sitä, että yhteisen arvon luominen voisi 

olla olennainen osa organisaation kilpailuetua ja kannattavuutta. (Porter & Kramer, 2011.) 

2.1  Vastuullisuuden kehittyminen 

Ajallisesti vastuullisuuden tiedostettu käsite voidaan jäljittää vuosikymmeniä taaksepäin. 

Xia (2022) pitää sen vahvimpina teoreettisina perusteina kestävän kehityksen teoriaa, talou-

den ulkoistusvaikutuksen teoriaa sekä yritysten sosiaalisen vastuun teoriaa. Yritysvastuu ku-

vastaa vastuullisuutta sen kaikkia sidosryhmiä kohtaan. Tätä käytetään usein synonyymina 

yhteiskuntavastuulle, vaikka tarkalleen ottaen se on hieman laajempi käsite. 
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Yhteiskuntavastuu sinällään kattaa vastuun, jonka yritykset ja valtio jakavat yhdessä. Kaikki 

yritysvastuuseen lukeutuvat asiat eivät kuitenkaan sisälly valtion toimiin. (Teivainen, 2013; 

Työ- ja elinkeinoministeriö, 2013.) Reinhardt et al. (2008) mukaan yritykset voivat toimia 

yhteiskuntavastuullisesti joko vapaaehtoisesti tai markkinaosapuolten tai muiden yhteiskun-

nallisten voimien painostuksesta. Vapaaehtoisuus tarkoittaa sitä, että yritys tai organisaatio 

ottaa toiminnassaan huomioon sellaisia näkökulmia, joiden huomiotta jättäminen ei johda 

oikeudelliseen vastuuseen. Yritys tai organisaatio voi saamansa yleisvaikutelman seurauk-

sena valita käyttöönsä sellaiset näkökulmat, tässä tapauksessa esimerkiksi ESG-painopisteet, 

jotka parhaiten sopivat sen omaan tilanteeseen ja jättää ainakin toistaiseksi huomioimatta ne 

asiat, jotka vaikuttavat vähemmän soveltuvilta (Chandler & Hwang, 2015). 

 

Niin sanottua ”Kolmen pilarin” käsitettä käytetään hyvin usein kestävän kehityksen kuvaa-

jana. Purvis et al. (2018) pohtivat kirjoituksessaan tämän käsitteen teoreettista taustaa ja esit-

tävät samalla kritiikkiä sen tarkan kuvauksen puuttumisesta. He uskovat tämän johtuvan 

siitä, että kestävän kehityksen historiallinen alkuperä perustuu moniin eri koulukuntiin. Alun 

perin on esitetty jopa, että talouden kehitys olisi ristiriidassa ekologisen ja yhteiskunnallisen 

kestävyyden kanssa ja että köyhyyden, työttömyyden ja eriarvoisuuden eri mittarit osoittai-

sivat totuudenmukaisen tilanteen asian tilasta ja sen kehityksestä. Tässä mallissa kuitenkin 

tulee esiin YK:n ajatus siitä, että köyhyys aiheuttaa ympäristön pilaantumista ja vähentä-

mällä köyhyyttä ja tukemalla talouden kasvua, voidaan köyhyyttä ja siten ympäristön pilaan-

tumista vähentää. (Purvis et al., 2018.) ”Kolmen pilarin” käsite on kuvattu tarkemmin ku-

vassa 1. 
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Kuva 1. Tyypillinen esitys kestävyydestä (mukaellen Purvis et al., 2019) 

2.1.1  Kohti kestävää kehitystä 

Kestävä kehitys nousi esiin 1980-luvulla YK:n Bruntlandin komission raportin myötä. YK:n 

kestävän kehityksen määritelmän taustalla on ajatus, että tulevien sukupolvien oikeutta 

omaan kehitykseensä ei saa vaarantaa. Tämä vuonna 1987 julkaistu raportti (Bruntland, 

1987) määritteli lisäksi, että keskenään toisiaan vahvistavat ja toisistaan riippuvaiset kestä-

vän kehityksen osa-alueet ovat taloudellinen, ekologinen sekä sosiaalinen kestävyys. Taus-

talla on ymmärrys siitä, että sen hetkinen maailmantalous tuhoaisi lopulta maapallon ja että 

resurssien jakautumisessa vallitsi suuri epätasa-arvo. (Ehrenfeld, 2012.)  

 

Sosiaalisessa ja kulttuurisessa kestävyydessä tavoitteena on hyvinvoinnin edellytysten siir-

tyminen sukupolvelta seuraavalle ja vahvistaa inhimillistä ja sosiaalista pääomaa. Maail-

massa edelleen jatkuva väestönkasvu, köyhyys, ruokapula sekä sukupuolten välinen epätasa-

arvo ja koulutuksen puute ovat kestävyyshaasteita, joilla on vaikutuksia sekä ekologiseen- 

että taloudelliseen kestävyyteen ja sitä kautta meihin kaikkiin. Tähän kehitykseen vaikuttaa 

olennaisesti, kuinka taloudellinen ja muu yhteiskunnan kehitys tukee kansalaisten hyvin-

vointia. (Ympäristöministeriö, 2022.) 
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Kestävän kehityksen määritelmä on yleisesti tunnustettu, mutta myös esimerkiksi Suomen 

valtion Ympäristöministeriön määritelmän mukaan kestävä kehitys on ”sekä maailmanlaa-

juisesti, että myös alueellisesti ja paikallisesti tapahtuvaa ja jatkuvaa yhteiskunnallista muu-

tosta siten, että sen päämääränä on turvata hyvät elämisen mahdollisuudet sekä nykyisille, 

että tuleville sukupolville. Tämän mukaan päätöksenteossa ja toiminnassa on siten otettava 

huomioon tasavertaisesti sekä ympäristö, ihminen että talous”. (Ympäristöministeriö, 2022.) 

Ehrenfeld (2012) on määritellyt kestävän kehityksen mahdollisuudeksi, jonka seurauksena 

ihmisten ja muiden elämä kukoistaa planeetalla ikuisesti. 

 

Kate Raworth (2012) kuvaa kuvassa 2 kestävää kehitystä kehittämänsä kestävyysdonitsi-

mallin avulla. Kestävyysdonitsi kuvaa ihmisen hyvinvointia maapallon kestävyyden ra-

joissa. Donitsin keskellä on hyvinvointiin vaikuttavat yhteiskunnalliset asiat ja ne ilmentävät 

sosiaalista kestävyyttä. Ne muodostavat siten yhteiskunnallisen perustan. Donitsin ulkoke-

hällä sijaitsevat asiat kuvaavat maapallon kantokykyä. Ne ilmaisevat siten ekologista kestä-

vyyttä. Sen voidaan kuvailla olevan niin sanottu ympäristökatto. Ympäristökaton ja yhteis-

kunnallisen perustan välille muodostuu donitsin muotoinen alue.  Donitsin vihreä osa kuvaa 

sitä aluetta, jossa ihmisen hyvinvointi tapahtuu. Tämä alue edustaa ympäristön kannalta tur-

vallista ja sosiaalisesti oikeudenmukaista ja turvallista tilaa ihmiskunnalle. Taloudella on 

tässä donitsissa niin sanottu mahdollistajan rooli. Sosiaalinen perusta edellyttää toimivaa ja 

kannattavaa taloutta. Tämä todetaan myös myöhemmin luvussa 2.1.3. Kestävyysdonitsi tuo 

esiin asioiden keskinäisriippuvuuden paljastaen samalla monia ympäristön pilaantumisen, 

ympäristökadon sekä inhimillisen puutteen ulottuvuuksia. Tämä viitekehys yhdistää nämä 

kaksi eri osa-aluetta ikään kuin suljetuksi järjestelmäksi ja osoittaa, että tällä alueella sijait-

see ihmiskunnan paras menestymisen mahdollisuus. (Raworth, 2012; Valtioneuvoston kans-

lia, 2023.)  
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Kuva 2. Kestävyysdonitsi Kate Raworth mukaan (mukaellen Valtioneuvoston kanslia; Ra-

worth, 2012) 

 

Yritysten yhteiskuntavastuun jakoperusteita on olemassa useita. Yleisin niistä on kenties 

tapa eritellä se taloudelliseen, sosiaaliseen ja ympäristöstä kannettavaan vastuuseen. Kan-

sainvälisesti tunnustetut ohjeet ja periaatteet muodostavat yhteiskuntavastuun rungon. Li-

säksi lukuisat kansainväliset organisaatiot ovat julkaisseet runsaasta erilaisia ohjelmia ja pe-

riaatteita vastuullisuuteen liittyen. (Työ- ja elinkeinoministeriö, 2023.) Näillä pyritään oh-

jaamaan yritysten toimintaa haluttuun suuntaan. Seurauksena vuoden 1992 Yhdistyneiden 

kansakuntien (YK) ympäristöohjelman rahoitusaloitteen kannatukselle yritykset alkoivat 

pikkuhiljaa tuoda ESG-tekijöitä mukaan päätöksentekoprosesseihinsa. Yritystoiminnassa 

nämä kolme keskeistä osaa kietoutuvat luonnollisella tavalla toisiinsa. 
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YK:n vuonna 2015 julkaistu ja yleiskokouksen hyväksymä globaali kestävän kehityksen 

Agenda 2030 toimintaohjelma sisältää 17 päätavoitetta, jotka tulisi saavuttaa vuoteen 2030 

mennessä. EU ja sitä kautta myös Suomen valtio on sitoutunut näiden tavoitteiden saavutta-

miseen. Agenda 2030 päätavoitteet näkyvät tarkemmin kuvassa 3. Ohjelman sisältö on kai-

kille maille maailmassa sama ja siinä korostuvat eri tavoitteiden keskinäinen riippuvuus. 

Tavoitteita edistäessä on siten huomioitava vaikutukset muihin tavoitteisiin. Jotta ohjelman 

edistymistä voidaan seurata, siihen osallistuvien maiden hallitukset laativat kansalliset suun-

nitelmat siitä, kuinka tavoitteet voidaan saavuttaa. Suomi on laatinut oman suunnitelmansa 

vuonna 2017 ja sitä on päivitetty edellisen kerran vuonna 2020. Suomessa hallituksen toi-

meenpanotyötä koordinoi valtioneuvoston kanslia ja siellä erityisesti kestävän kehityksen 

pääsihteeristö. Tämän lisäksi eri ministeriöiden välillä toimii ns. kestävän kehityksen koor-

dinaatioverkosto. Työn edistymistä raportoidaan YK:lle säännöllisesti. (Valtioneuvoston 

kanslia, 2022.)  

 

 

Kuva 3. Kestävän kehityksen globaali toimintaohjelma: Agenda 2030 (Valtioneuvoston 

kanslia, 2023) 

 

Samana vuonna eli 2015 YK:n julkaiseman Agenda 2030 kanssa solmittiin myös Pariisin 

ilmastosopimus. Se täydentää vuoden 1992 solmittua YK:n puitesopimusta ilmastomuutosta 

koskien. Tämän sopimuksen tavoitteena on kääntää kasvihuonepäästöt laskuun siten, että ne 
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ja päästöjä sitovat nielut ovat tasapainossa kuluvan vuosisadan jälkipuolella. Myös tässä so-

pimuksessa on tuotu esiin rahoitusvirtojen ohjaaminen vähähiilistä ja ilmastokestävää kehi-

tystä kohti. Sopimuksen etenemistä tarkastellaan viiden vuoden välein siten, että ensimmäi-

nen kokonaistarkasteluajankohta on vuonna 2023. Sopimus edellyttää ajan saatossa kiristy-

viä toimia, jotta ilmaston muutokseen voidaan sopeutua ja päästöjä vähentää. Sopimuksen 

mukaan sen osapuolet sitoutuvat ”valmistelemaan, tiedottamaan, ylläpitämään ja saavutta-

maan peräkkäin kansalliset päästötavoitteensa”. Sopimuksen säännöt ovat kaikille yhteiset 

eikä sinänsä sisällä määrällisiä päästötavoitteita. Ainoastaan kehittyville maille on sopimuk-

sessa sovittu tiettyjä rajallisia joustoja. (Ympäristöministeriö, 2022.) 

 

Suomen valtion lisäksi myös muilla yhteiskunnan toimijoilla on merkittävä rooli tavoitteiden 

toimeenpanossa ja niiden saavuttamisessa. Työ vaatii onnistuakseen koko yhteiskunnan 

osallistamisen eli toimivan dialogin sekä yhteistyön eri tahojen välillä (Valtioneuvoston 

kanslia, 2022). Kehitystä on vauhdittanut edelleen vuonna 2019 maailman 181 suurimman 

yrityksen allekirjoittama julkilausuma, jonka mukaan yritysten tarkoitus ei ole vain palvella 

osakkeenomistajia vaan sen tehtävänä on luoda arvoa kaikille sen sidosryhmille. Tämä lau-

sunto sisältää viisi sitoumusta: arvon tuottaminen asiakkaalle, työntekijöihin investoiminen, 

tavarantoimittajien oikeudenmukainen ja eettinen kohtelu, työyhteisön tukeminen sekä ar-

von tuottaminen osakkeenomistajille pitkällä aikavälillä. Merkittävä asennemuutos aikai-

sempaan nähden tässä lausumassa on osakkeenomistajille suunnatun vastuun asettaminen 

viidennelle sijalle. (Xia, 2022.) 

 

Eri sidosryhmien ja yhteiskunnan vaatimukset vastuullisuutta kohtaan ovat pikkuhiljaa li-

sääntyneet. Tätä tukee tiedon saatavuuden helpottuminen ja mm. ilmaston lämpenemiseen 

liittyvä tietoisuus ja sen kustannukset. Tänä päivänä on mm. helpompaa saada tietoa globaa-

listi toimivan yrityksen toiminnasta ja käytännöistä eri maissa.  Tämä näkyy eri aloille ja 

yrityksille kohdistuvana lisääntyneenä sääntelynä. Yhteiskuntavastuun yleiseen määritel-

mään sisältyy voittojen osittainen uhraaminen yhteiskunnallisten etujen vuoksi. Yritysten on 

siten ylitettävä sen lakisääteiset ja muut sopimusvelvoitteensa vapaaehtoisesti. (Benabou & 

Tirole, 2010; Reinhardt et al., 2008.) 
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2.1.2  Kestävän kehityksen mahdollistaminen 

Kestävän kehityksen tavoitteita ei saavuteta ilman aktiivisia toimenpiteitä. Niitä ei myös-

kään tultaisi saavuttamaan, mikäli ne eivät olisi osa poliittisia suuntaviivoja. Baumgartnerin 

ja Rauterin mielestä voi olla tarve konkreettisemmalle ohjaukselle (Ritala et al., 2023). Kes-

tävän kehityksen saavuttamisen haasteena on niin ikään sen lukuisat eri osatekijät ja niiden 

keskinäinen ja monimutkainen vuorovaikutus toisiinsa. Haasteellisuutta lisää edelleen se, 

että eri osatekijöiden väliset riippuvuudet voivat olla suoria tai epäsuoria tai niillä voi olla 

postiviinen tai negatiivinen vaikutus, jonka lisäksi vaikutusten vahvuudet ovat poikkeavia. 

(Capmourteres et al., 2019.) Kuten jo luvussa 2.1.1 on mainittu, tätä kehitystä pyritään yh-

teiskunnallisesti edistämään erilaisien ohjelmien ja aloitteiden avulla kuten myös tutkimuk-

sen avulla. Vuosittain myös Euroopan Unioni (jatkossa EU) julkaisee useita erilaisia poliit-

tisia aloitteita, joilla pyritään edistämään tavoitteiden saavuttamista Euroopassa ja sen ulko-

puolella (Euroopan komissio, 2023). Jotta EU voisi saavuttaa annetut tavoitteet ilmastoa ja 

ympäristöä koskien, se on luonut kestävän rahoituksen toiminnan luokitusjärjestelmän eli 

taksonomian. Sen tarkoituksena on luokitella yrityksen taloudellisen toiminnan vaikutus ym-

päristöönsä. Taksonomian tavoitteena ja tarkoituksena on ohjata yksityistä pääomaa ja ra-

hoitusta ilmaston ja ympäristön kannalta kestäviin hankkeisiin siten, että se asettaa kansalli-

seen lainsäädäntöön verrattuna korkeampia kriteerejä kestävyydelle. EU-taksonomia mää-

rittelee siten millaiset hankkeet ja sijoituskohteet ovat kestäviä ympäristön kannalta. Sen 

tavoitteena ja tarkoituksena edelleen on erotella yritysten liiketoiminnasta ne toiminnot, 

jotka aidosti edistävät ilmasto- sekä ympäristötavoitteita eli sen tarkoituksena on myös suo-

jella sijoittajia viherpesulta. Lisäksi se pitää sisällään niin sanotun ”do no significant harm” 

periaatteen, jonka mukaan luokittelun piiriin kuuluvaa yhtä ympäristötavoitetta ei voi edistää 

niin, että siitä aiheutuisi olennaista haittaa jonkin toisen tavoitteen saavuttamiselle. (WWF, 

2022; Euroopan komissio 2023.)  

 

EU-taksonomialla on tärkeä rooli myös markkinoiden avoimuuden suhteen. Sen avulla ha-

lutaan auttaa investointien suuntaamisessa, kiinnittämään sijoittajien huomiota kestävyyteen 

sekä siihen liittyviin riskeihin. Tällä halutaan edistää kehitystä, jossa kestävän investointi-

hankkeen rahoitus on helpompi ja edullisempi saada. Tällä hetkellä kestävyyden arvioin-

nissa painopiste on nimenomaan ilmastossa ja ympäristössä, mutta myöhemmin varmasti 
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muutkin kestävyyteen liittyvät osa-alueet tulevat huomioiduksi. EU-taksonomia asetus on 

hyväksytty heinäkuussa 2020 ja se on astunut voimaan tammikuussa 2022. Se koskee alku-

vaiheessa suuria (yli 500 henkilöä työllistäviä) yrityksiä sekä rahoitusmarkkinoilla toimivia 

finanssialan yrityksiä. Asetus tarkoittaa EU:ssa sitä, että sitä on sovellettava kaikilta osin 

koko EU:n alueella. Se on niin sanottu sitova säädös. (Euroopan unioni.) 

 

Reinhardt et al. (2008) mukaan vastuullisuuteen sitoutumiseen vaikuttaa organisaation joh-

tajien kannustimet ja rajoitukset, joita ovat mm. henkilökohtaiset mieltymykset, eettiset us-

komukset, sopimukset ja asetetut tavoitteet. Lainsäädännön puolelta tähän on tulossa täs-

mennystä siltä osin, että EU-parlamentti on kesällä 2023 hyväksynyt lain yritysvastuun laa-

jentamisesta. Tämä tarkoittaa huolellisuusvelvoitteen ottamista käyttöön yrityksen hallin-

nossa. Tämän lain mukaan yrityksen on mm. laadittava siirtymäsuunnitelma, joka vastaa 

ilmaston lämpenemisen rajoittamista 1,5 asteeseen. Sen mukaan yrityksen johdon bonukset 

on sidottava tähän tavoitteeseen. Tämän lisäksi yrityksen tulee varmistaa, että huolellisuus-

velvoiteprosessiin osallistuu erilaisia ryhmiä, joihin yrityksen toiminta vaikuttaa sekä perus-

tettava valitusmekanismi kuten myös valvottava tavoitteen toteutumista. Riippuen yrityksen 

koosta, näiden velvoitteiden on määrä tulla voimaan 3 - 4 vuoden kuluessa. (Euroopan par-

lamentti, 2023.) 

2.1.3  Taloudellinen vastuu 

Yritystoiminnassa vastuullisuus tiivistyy usein taloudelliseen vastuunkantoon. On luontevaa 

tiedostaa, että yritystoiminnan velvoitteiden huolellinen hoitaminen kuten myös kannatta-

vuus pitkällä aikavälillä on tärkeää yritystoiminnan jatkuvuuden kannalta. Yritystoiminnan 

ollessa jatkuvaa ja kannattavaa, se luo yhteiskunnallista merkitystä niin veronmaksajana, 

sosiaaliturvan rahoittajana, työpaikkojen tarjoajana sekä osaamisen kasvattajana. Carrollin 

(2016) mukaan yritys osoittaa kannattavalla liiketoiminnallaan vastuuta yhteiskuntaa koh-

taa. Vastuullisuuden ajatuksena on, että yritystoimintaa ei voida harjoittaa miten tahansa, 

vaan taloudellinen menestys tulee saavuttaa sellaisella tavalla, että se huomioi eettiset arvot, 

luonnon ja ympäristön sekä ihmiset ja yhteisöt. Voiton tavoittelu, menestyminen ja vastuul-

lisuus eivät ole toisiaan poissulkevia tekijöitä. (Viitala & Jylhä 2019.) Toisaalta sitä kohtaan 

esitetään myös kritiikkiä muun muassa kohonneiden investointikustannusten muodossa (Yi 
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et al., 2021). Myös Puttonen ja Puttonen (2021) tuovat julkaisussaan esiin vastuullisuuden 

huomioimisen haasteet eri näkökulmista ja erityisesti sijoittamisen näkökulmasta ajatellen. 

Vastuullisuuden positiivista suhdetta taloudelliseen suorituskykyyn tukee Eccles et al. 

(2012) tekemä tutkimus, jonka perusteella niin sanottujen korkean kestävyyden yhtiöiden 

osakemarkkinoiden kehityksessä on nähty jopa parempi kehitys verrattuna ns. matalan kes-

tävyyden yrityksiin 18 vuoden ajanjaksolla tutkittuna. Saman tutkimuksen mukaan myös 

näiden yhtiöiden volatiliteetti on ollut alhaisempi. Ritala et al. (2023) toteavat pitkäaikai-

sessa sisältöanalyysitutkimuksessaan suurten yhtiöiden etsivän niin sanottuja ”win-win”- ti-

lanteita, joissa yhdistyy yritysvastuu, kestävä kehitys sekä yrityksen suorituskyky. Myös 

Whelan et al. (2021) ovat tutkimuksessaan havainneet positiivista korrelaatiota ESG-suori-

tuskyvyn sekä taloudellisen suorituskyvyn välillä.  

 

Taloudellisen vastuun tavoitteena on pitkällä aikavälillä saavuttaa laadukasta ja tasapai-

noista kasvua, joka ei perustu velkaantumiseen tai varantojen hävittämiseen. Pitkäjänteinen 

talouspolitiikka luo mahdollisuuden hyvinvointiin ja sen lisäämiseen. Kestävällä pohjalla 

oleva talous helpottaa kohtaamaan hetkellisiä haasteita kuten esimerkiksi väestön ikäänty-

misestä aiheutuvia kasvavia sosiaaliturva- ja terveysmenoja. Kestävä talous on myös sosiaa-

lisen kestävyyden perusta. (Ympäristöministeriö, 2022.) Pankeissa taloudellista kestävyyttä 

voidaan parantaa mm. laadukkaalla riskienhallinnalla, työtapoja kehittämällä sekä teknolo-

gian kehittymisen avulla. Asiakkaiden kanssa käydään vuoropuhelua asiointikanavien kehit-

tämistyön edistämiseksi ja asiakkaiden tarpeita vastaaviksi. (OP, 2022a.) Kun asiakkaiden 

asiointitarpeet muuttuvat ja kehittyvät ja he asioivat kenties enemmän sähköisien kanavien 

välityksellä, niin toimitiloja voidaan tällöin vähentää, jolloin niistä aiheutuvat päästöt ja ku-

lut pienenevät. Tämä näkyy asiakkaille mm. fyysisten asiointipisteiden vähenemisenä.  

 

2.1.4  Sosiaalinen vastuu 

Nykyaikaisen sosiaalisen vastuun määritelmä perustuu vahvasti Archie Carrollin (2016) py-

ramidiin, joka kuvaa yritysten sosiaalista vastuuta. Tämä pyramidi on esitetty kuvassa 4. Se 

sisältää neljä yritysvastuuta: taloudellinen vastuu, oikeudellinen vastuu, eettinen vastuu ja 
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hyväntekeväisyysvastuu. Hyväntekeväisyysvastuuta voidaan kuvata myös harkinnanva-

raiseksi vastuuksi (Xia, 2022). Se kattaa yritysten vapaaehtoisen toiminnan ja sitä ohjaa yri-

tyksen halu sellaiseen yhteiskunnalliseen toimintaan, joka ei perustu lakiin tai määräyksiin, 

vaan siihen minkä se katsoo yhteiskunnan kannalta olevan oikein. Yritykset voivat myös 

täyttää sidosryhmiensä odotuksia tai tehdä sitä pelkästään hyvän maineen saavuttamiseksi 

(Carroll, 2016). Taloudellinen vastuu on pyramidin tärkeä lähtökohta, jolla varmistetaan yri-

tyksen ja organisaation perustan olevan kunnossa.  

 

Oikeudellinen vastuu tarkoittaa sitä, että yhteiskunta määrittelee niin sanotut vähimmäis-

säännöt yrityksille, joiden mukaan heidän tulee toimia. Ne heijastavat yhteiskunnan yleistä 

eettistä näkemystä reilusta liiketoiminnasta. Nämä säännöt ilmaistaan lakien ja määräyksien 

muodossa. Valvontaviranomaiset valvovat näiden sääntöjen noudattamista. Käytännössä se 

tarkoittaa sitä, että yritys käyttäytyy lainkuuliaisena yrityskansalaisena täyttäen kaikki lakiin 

perustuvat velvoitteensa eri sidosryhmiä kohtaan. Lisäksi tuotteita tai palveluita tulee tarjota 

vähintään vähimmäisvaatimukset täyttäen. (Carroll, 2016.)  

 

Varsinkin nyky-yhteiskunnassa usein odotetaan, että pelkästään lakien noudattaminen ei 

riitä. Carroll (2016) kirjoittaa artikkelissaan, että määräysten ja lakien noudattamisen lisäksi 

yritysten odotetaan toimivan myös eettisesti. Tämä tarkoittaa sitä, että yritykset osaavat tul-

kita ja toimia ns. lain hengen mukaisesti eivätkä pelkästään kirjaimellisesti noudattaen. Toi-

saalta on tärkeää osata toimia objektiivisesti ja oikeudenmukaisesti myös silloin, kun jokin 

määräys tai laki ei määritä toimintaa. Eettinen vastuu kattaa siten sellaista toimintaa ja käy-

tänteitä, joita yhteiskunta joko odottaa tai kieltää, mutta niitä ei ole erikseen määrätty tai 

laissa säädetty. Yritysten odotetaan reagoivan ja ottavan vastuuta sidosryhmiensä normeihin, 

arvoihin, periaatteisiin ja odotuksiin. (Carrol, 2016.) 
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Kuva 4. Yrityksen sosiaalisen vastuu kuvattuna Carrollin pyramidin mukaisesti (mukaellen 

Carroll, 2016) 

 

Sosiaalisella vastuulla tarkoitetaan yleisesti vastuuta ihmisten hyvinvoinnista. Se tarkoittaa 

yrityksen toiminnassa sellaista toimintaa, joka liittyy kaikkiin sen sidosryhmiin yrityksen 

henkilökunnasta lähtien. Se voi tarkoittaa myös ihmisiä, jotka elävät yrityksen toimialueella, 

vaikka he eivät suoranaisesti liittyisi yrityksen toimintaan muuten. Sosiaalisella vastuulla 

voidaan tarkoittaa mm. henkilöstön hyvinvointia tai vaikka hyviä toimintatapoja ja hyvää 

yhteistyötä sen muussa toimintaverkostossa. Se voi tarkoittaa myös yrityksen tai organisaa-

tion monimuotoisuuden tukemista, työhyvinvoinnin edistämistä ja työturvallisuudesta huo-

lehtimista. Vastuullisesti toimivassa yrityksessä työntekijät voivat luottaa yrityksen tahtoon 

huolehtia asioista heidän edukseen vastineeksi siitä, että työntekijät tekevät parhaansa yri-

tyksen eteen. Tämän lisäksi yritykset voivat kantaa sosiaalista vastuuta omassa toimintaym-

päristössään vapaaehtoisesti. (Viitala & Jylhä, 2019.) 
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2.1.5  Ekologinen vastuu 

Kestävän kehityksen ehtona on luonnon monimuotoisuuden ja nykyisen ekosysteemin säi-

lyttäminen siten että ihmisen toiminta sopeutuu luonnon kestokykyyn. Tämä aihe on tällä 

hetkellä sekä kansainvälisesti että kansallisesti hyvin ajankohtainen ja se tulee vaatimaan 

paljon yhteistyötä eri toimijoiden sekä valtioiden kesken nyt ja jatkossa. (Ympäristöminis-

teriö, 2023.) 

 

Ekologisessa kestävyydessä tärkeää on ns. varovaisuusperiaatteen noudattaminen. Tämä tar-

koittaa sitä, että ympäristön tilan heikkenemistä estävien toimien lykkäämistä ei voida pe-

rustella tieteellisen näytön puuttumisella. Kaikissa hankkeissa on arvioitava sen riskit, haitat 

ja kustannukset. Haittojen syntyä tulee ennaltaehkäistä ja torjua. Mahdollisten haittojen kus-

tannukset peritään niiden aiheuttajilta. (Ympäristöministeriö, 2023.) Sellaisten yritysten 

määrä, jotka mittaavat ja raportoivat ESG-tietoja, on lisääntynyt maailmassa räjähdysmäi-

sesti (Xia, 2022).  

2.1.6  Riskien hallinta 

Rahoitusmarkkinat ovat Suomessa, muuallakin Euroopassa ja osassa muuta maailmaa hy-

vinkin säänneltyä toimintaa. Sääntelyn tarkoituksena on edistää markkinoiden luotetta-

vuutta, turvallisuutta sekä monipuolista toimintaa. Vakaa ja tehokas toiminta on markkinoi-

den toimintaedellytys, joka edistää koko kansantalouden kehitystä. EU:n tasolla rahoitus-

markkinoiden sääntely on laajalti yhdenmukaistettu ja myös Suomen kansallisesta säänte-

lystä valta osa perustuu EU sääntelyyn. Osa rahoitusmarkkinoiden toiminnasta on myös lu-

vanvaraista. Sääntelyllä ja luvanvaraisuudella suojataan asiakkaita ja sijoittajia ja oikeastaan 

koko rahoitusjärjestelmää monin eri tavoin. EU sääntelyyn liittyviä ohjeita saadaan myös 

eurooppalaisilta valvontaviranomaisilta ESMA ja EBA. ESMA eli European Securities and 

Markets on Euroopan Arvopaperimarkkinaviranomainen ja EBA eli European Banking 

Authority on Euroopan pankkiviranomainen. (Valtionvarainministeriö.)  
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Pankkiliiketoimintaa käsiteltäessä on hyvä tuoda esiin, että erilaisten riskien hallinta ja nii-

den valvonta on rahoitusalalla toimiessa ensiarvoisen tärkeää. Vastuullisessa toiminnassa 

riskit ovat hallinnassa. Suomessa Finanssivalvonta on taho, joka valvoo, että talletuspankit 

että luottoyhteisöt täyttävät talletuspankkien ja luottoyhteisöjen toimintaa, vakavaraisuutta, 

riskienhallintaa että riskinottoa koskevan lainsäädännön ja Finanssivalvonnan määräysten 

vaatimukset. Finanssivalvonnan tehtävistä säädetään Suomen laissa ja sen toimintaa valvoo 

eduskunnan pankkivaltuusto. Valvonta tapahtuu käytännössä lainsäädäntöä sekä erilaisia 

määräyksiä ja ohjeita noudattamalla sekä myös tiedonantovelvollisuutta noudattamalla, 

suunnitelmien, ilmoitusten ja raportoinnin kautta. (Finassivalvonta.) 

 

Euroopan keskuspankki valvoo OP Ryhmän luottolaitostoimintaa. OP Ryhmä huolehtii ris-

kienhallinnasta ja valvonnasta myös itsenäisesti. Siihen liittyvien tehtävien tärkein päätök-

sentekoelin on OP Osuuskunnan hallitus. OP Ryhmässä toimii mm. riskienhallinta-, ohjaus- 

ja compliance-toimikunnat sekä pankkitoiminnan tasehallintatoimikunta, joiden tehtävänä 

on hyväksyä riskinoton periaatteita sekä niitä tarkentavia ohjeita ja menettelytapakuvauksia. 

ESG-tekijät määritellään riskien tunnistamisprosessissa muutostekijöinä, jotka vaikuttavat 

eri riskilajeihin eivätkä siten erillisinä riskeinä. Ainoastaan oman toimintansa luotettavuuden 

varmistamalla pankki voi tukea asiakkaidensa menestystä. (OP, 2022a.) 

2.1.7  Environmental, social and governance 

Yhteiskuntavastuu, yritysvastuu, kestävä kehitys ja vastuullisuus vaikuttavat olevan kaikki 

ajassa muuttuvia ja kehittyviä käsitteitä, jotka elävät ja kehittyvät yhteiskunnallisen kehityk-

sen mukana. Alexander Dahlsrud (2008) löysi 37 eri määritelmää yritysvastuulle jo yli vuo-

sikymmen sitten. Hän myös esitti, että tutkimuksen tulisi keskittyä määritelmien sijasta mer-

kityksiin, joita vastuullisuudelle rakentuu sosiaalisessa todellisuudessa (Dahlsrud, 2008).    

 

YK:n julkaisemassa raportissa ”Who Cares Wins” on mainittu termi ESG ensimmäisen ker-

ran. Kyseisen raportin tarkoituksena oli kehittää suuntaviivoja ja suosituksia ympäristö-, yh-

teiskunta- ja hallintoasioiden integroimiseksi erityisesti omaisuudenhoitoon, arvopaperipal-

veluihin ja niihin liittyvään tutkimukseen. Raportin mukaan ympäristö-, yhteiskunta- ja 
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hallintoasioiden hallinta on osa organisaatioiden yleistä johtamisen laatua ja siksi tärkeää 

menestyksellisessä kilpailussa. (United Nations & Swiss Federal Department of Foreign Af-

fairs, 2004; Li et al., 2021.) ESG termin ja sen periaatteiden seuraamisen katsotaan saaneen 

alkunsa YK:n tukeman vastuullisen sijoittamisen periaatteet- ohjelman eli UNPRI:n (Prin-

ciples for Responsible Investments) alkaessa käyttää kyseistä termiä (Puttonen & Puttonen, 

2021). ESG kirjainyhdistelmä on nykyisin varsin yleinen tapa ja standardi määritellä orga-

nisaation vastuullisuutta. Tämän standardin kolme eri tekijää auttavat mittaamaan organi-

saatioiden toiminnan kestävyyttä ja sosiaalisia vaikutuksia. (Li et al., 2021.) 

2.2  Organisaatiokulttuuri 

Organisaatiokulttuuri tuodaan tässä tutkimuksessa esiin siksi, että sen tiedostamisella ja ym-

märtämisellä oletetaan olevan hyvin laaja-alainen vaikutus koko organisaation toiminnalle. 

Kulttuuri vallitsee kaikkialla ja vaikuttaa kaikkeen organisaatiossa. Ilman sen tiedostamista 

ei käsityksen mukaan voi ymmärtää organisaation tapahtumia tai johtamista. Organisaa-

tioissa havainnot ja niihin perustuva käyttäytyminen pohjautuu usein pitkään vallinneisiin 

sekä syvällisiin oletuksiin. Niitä pidetään usein itsestäänselvyytenä, koska ne ovat aikaisem-

min osoittautuneet toimiviksi. Nämä voivat usein olla jopa tiedostamattomia, jolloin on sel-

vää, ettei keskustelua vaihtoehdoista välttämättä synny. (Schein, 1985.) Schein myös (West, 

1994) vahvistaa organisaatiokulttuurin vahvan roolin organisaation oppimisen kyvylle. Or-

ganisaation kognitiivisesta kapasiteetista tulee huolehtia, jotta organisaatio pystyy ymmär-

tämään erilaisten tilanteiden kompleksisuuden. Schein määrittelee (1985) kirjassaan kulttuu-

rin ryhmäoppimisen tulokseksi, jossa yhdessä työskentely on kulttuurin muodostumisen pe-

rustilanne. Hänen mukaansa on tärkeää huolehtia sellaisen jaetun ymmärtämisen luomisesta, 

jossa kaikilla osapuolilla on tapahtumien merkityksestä sama tunne. Se tosin vie aikaa ja 

edellyttää yhteisiä kokemuksia. 

 

Kaikki ihmiset, jotka ovat työn, opintojen, tutkimuksen tai omistajuuden kautta tekemisissä 

organisaatioiden kanssa, ovat silloin myös tekemisissä organisaatiokulttuurin kanssa. Orga-

nisaation kulttuuri voidaan tavallaan kokea organisaation olemuksena.  Ihmiset havaitsevat 

ja kokevat organisaatioissa erilaisia asioita ja koettavat ymmärtää kokemaansa ja löytää ha-

vaitsemilleen asioille selityksiä. Organisaatiokulttuuri pyrkii luomaan ymmärrystä ja 
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tulkintaa organisaatioissa havaittaville ilmiöille ja tapahtumille. Organisaatiokulttuurin kat-

sotaan koostuvan niin sanotuista formaaleista käyttäytymissäännöistä kuten myös niin sano-

tuista epäformaaleista käyttäytymissäännöistä eli toisin sanoen virallisista ja epävirallisista 

käyttäytymismalleista. Organisaation tulee hallita nämä molemmat ulottuvuudet.  (Juuti & 

Virtanen, 2009.) Myös Eccles at al. (2012) vahvistavat julkaisussaan kulttuurin olevan eri-

tyinen kokoelma arvoja ja normeja, jotka ohjaavat organisaatiossa toimivien ihmisten tai 

ulkoisten sidosryhmien kanssa tapahtuvaa keskinäistä vuorovaikutusta. Organisaation joh-

tohenkilöillä on valtaa luoda organisaatiokulttuuria ja johtaa sitä. Joskus myös kulttuurin 

tuhoaminen voi olla tarpeellista. Edgar Schein pohtii kirjassaan Organisaatiokulttuuri ja joh-

taminen (1985), että johtajien ainoa tärkeä tehtävä on luoda ja johtaa kulttuuria. Syy miksi 

organisaatiokulttuuria sivutaan tässä tutkimuksessa, on se, että organisaation toimintaa tai 

sen suoriutumista ylipäätään ei voida täysin ymmärtää ilman, että ottaa organisaatiokulttuu-

rin huomioon.  

 

Organisaatiot itsessään voidaan määritellä avoimiksi järjestelmiksi, jotka ovat jatkuvassa 

vuorovaikutuksessa ympäristönsä kanssa (Schein, 1985). OP Ryhmän osalta voidaan siis 

todeta, että näin isossa organisaatiossa ei ole pelkästään yhtä organisaatiokulttuuria vaan 

kaikilla organisaation eri ryhmillä tai sen osilla on myös omat erilliset organisaatiokulttuu-

rinsa. Edgar Schein määrittelee kirjassaan (1985, s. 24) organisaatiokulttuurin olevan ”opittu 

tapa reagoida ulkoisen ympäristön tuottamiin, ryhmän säilymisen ja sen sisäiseen yhdenty-

miseen liittyviin ongelmiin ja että reagointitavasta on tullut itsestäänselvyys, koska sen 

avulla on voitu toistuvasti ja luotettavasti ratkaista näitä ongelmia”. Schein korostaa (1985), 

että on myös tärkeää tehdä ero syvemmän perusoletusten tason, artefaktien ja arvojen välillä, 

joita Schein kuvailee kulttuurin pintatason ilmiöiksi. Artefakteilla Schein viittaa ihmisten 

aikaansaannoksiin. Kuvassa 5 havainnollistetaan tarkemmin Scheinin näkemystä siitä, 

kuinka niin sanotut perusoletukset, arvot ja artefaktit vaikuttavat toinen toisiinsa.  
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Kuva 5. Kulttuurin tasot ja niiden välinen vuorovaikutus Scheinin mukaan (mukaellen 

Schein, 1985) 

 

Nykyajan kompleksisessa toimintaympäristössä organisaatioiden kannattaa pyrkiä vahvista-

maan muutoksille altista organisaatiokulttuuria. Tällaisessa kulttuurissa dialogi on luontevaa 

ja toimivaa. Se mahdollistaa organisaation ennakoimaan paremmin tulevia muutostarpeita 

sekä toteuttamaan tarvittavia muutoksia. Organisaation demografinen rakenne voi vaikuttaa 

sen muutoskyvykkyyteen ja muutoshalukkuuteen. Niin sanotulla matalalla organisaa-

tiohierarkialla voi olla positiivinen vaikutus organisaation joustavuudelle ja muutosherkkyy-

delle. Organisaation koon kasvu voi Juutin ja Virtasen (2009) mukaan olla esteenä sen muu-

toskyvykkyydelle ja lisätä organisaation jäykkyyttä. Toisaalta isossa organisaatiossa voi 

luontevammin kehittyä ennakoivaa toimintatapaa. Sekä ennakoinnilla että strategisella ajat-

telutavalla on suuri merkitys organisaation muutosalttiudelle. Organisaation johdon tahto 

tulee välittyä organisaatioon. Johdon oma rooli ja lopulta johdon henkilökohtaiset ominai-

suudet ovat merkityksellisiä kehitettäessä muutoksille altista organisaatiokulttuuria. Muiste-

taan kuitenkin, että myös johto tarvitsee tukea toiminnassaan. (Juuti & Virtanen, 2009.) 
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Baumgartner ja Borland (Engert et al., 2015) ovat esittäneet, että kestävän kehityksen aloit-

teet ja strategiat on tuotava osaksi organisaatiokulttuuria. Riittävien yhteisten kokemuksien 

seurauksena voi ryhmälle syntyä mahdollisuus muodostaa yhteneväinen näkemys asiasta. 

Tällainen on mahdollista tilanteessa, jossa ryhmä yhteisesti kokee, että heillä on aiheesta 

riittävän merkittävä ja oma historia. Organisaatiokulttuuri on siten myös tulosta ryhmänä 

oppimisesta. (Schein, 1985.) 

2.3  Strategian toteuttaminen 

Organisaation sitoutumista kestävään kehitykseen edellyttää kestävän kehityksen periaattei-

den liittäminen osaksi organisaation strategiaa. Hyvin suunniteltu strategia on onnistuneen 

sidosryhmävaikutuksen edellytys. (Engert et al., 2015.) Liiketoimintastrategia voidaan siten 

nähdä linkkinä organisaation ja sidosryhmien välillä. Strategian johtamisessa on tärkeää ym-

märtää organisaation historiaa, nykytilaa ja mahdollisuuksien rajoissa ja parhaansa mukaan 

myös tulevaisuutta. Tässä hetkessä tehtävillä vallinnoilla on merkitystä myöhemmin. Itses-

sään organisaation rakenne vaikuttaa myös strategian johtamiseen. Myös organisaation iällä 

on vaikutusta. Organisaation johdon on tärkeää tunnistaa eri kehitysvaiheita, jotta organi-

saatiolla on mahdollisuus oppia niistä ja täten kasvattaa osaamistaan. Tästä kerätystä tiedosta 

on organisaatiolle hyötyä myöhemmissä kehitysvaiheissa. Johdon tulee olla valmis tarvitta-

essa muuttamaan organisaation rakenteita kasvun tukemiseksi ja varmistamiseksi. Iäkkäässä 

organisaatiossa johtamisen periaatteet ja mahdollisesti johtamisongelmat ovat ehtineet juur-

tua organisaatioon ajan saatossa, jolloin asenteet voivat olla vanhentuneita ja muutoksesta 

tulee haastavampaa. (Greiner, 1997.)  

 

Organisaatio on elävä organismi, jonka toiminta riippuu pitkälti sen toimintaympäristöstä. 

Organisaatiossa asetetaan tavoitteita, jotka halutaan saavuttaa. Jotta tavoitteet ylipäätään 

voidaan saavuttaa, tulee niiden olla realistisesti asetettuja ja toiminta niiden saavuttamiseksi 

suunniteltua. Valtio on yksi organisaation sidosryhmistä ja myös sen toimilla on vaikutusta 

toimintaympäristöön. Valtiollisilla toimenpiteillä voidaan vaikuttaa mm. verotukseen, inves-

tointeihin ja innovointiin. Organisaatiossa on tämän lisäksi aina jonkin verran tapahtumia, 

joihin ei välttämättä sovelleta minkäänlaista sääntöä tai erityistä suunnittelua tai suunnitel-

maa. Toimintaympäristössä on myös aina sellaista toimintaa ja muutoksia, joihin on 
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hankalaa varautua mm. sodat ja pandemiat. Parhaimmillaan muutoksista voidaan saada kil-

pailuetua ja hyötyä, pahimmassa tapauksessa tapahtumat ja muutokset voivat johtaa kata-

strofiin. (Juuti & Virtanen, 2009.) 

 

Organisaation strategian toteuttamisessa tulee asiakaskokemuksen voima jatkossa lisäänty-

mään, koska sillä on vaikutusta tuotteen tai palvelun synnyttämään arvoon. Jatkuva asiakas-

kokemuksen tutkinta ja yksilöllisyyden hallinta mahdollistavat asiakaskohtaisemman räätä-

löinnin, joka tulee tulevaisuudessa olemaan entistä olennaisempi tekijä. Digitaalisessa ym-

päristössä asiakkaat käyttävät myös useita eri kanavia palveluiden ja tuotteiden kuluttami-

seen. Asiakkaan saama kokemus tulisi olla yhtä hyvä kaikissa eri kanavissa. Arvon yhteis-

luominen tarkoittaa sitä, että arvo luodaan myös yhä enemmän yhdessä kilpailijoiden ja mui-

den ekosysteemin osapuolien (valtio, yhteystyökumppanit ja asiakkaat) kanssa, jolloin orga-

nisaatioiden rajat ovat yhä vaikeammin hahmotettavissa. Tuotekehitykseen osallistuvat ny-

kyisin myös organisaation ulkopuoliset tahot ja näin ollen avoin innovointi yleistyy. Avoi-

muus synnyttää niin sanottuja ammattikuluttajia, jotka osallistuvat myös enenevässä määrin 

tuotteiden ja palveluiden kehittämiseen. Kehittämisen prosessi perustuu myös entistä enem-

män käytöstä kerättävään tietoon ja sen analysointiin, jolloin yritykseltä edellytetään jatku-

vaa tunnustelua ja kokeilua. Tiedon keräämisellä ja analysoinnilla organisaatiolla on mah-

dollisuus palveluvalikoiman räätälöintiin sellaiseksi, joka tuottaa asiakkaalle eniten arvoa ja 

siten muodostaa selkeän arvolupauksen. Kysymys on niin sanotusta yhteiskehittämisestä, 

jossa organisaatio hyödyntää suuria massoja. (Viitala & Jylhä, 2019.) 

 

Tänä päivänä yhtenä strategia -trendinä pidetään henkilöstön osallistamista sekä vuorovai-

kutuksen lisäämistä strategian luontiin ja toteutukseen. Organisaation osallistamisella voi-

daan myös edesauttaa organisaatioon sitoutumista, koska jo luomisvaiheessa muodostuu yh-

tenäinen näkemys pelkän johdon näkemyksen sijaan. Yksilö kokee näin tulleensa kuulluksi 

ja oman panoksensa merkitykselliseksi organisaatiossa. Läpinäkyvyys ja selkeys ylipäätään 

varmasti helpottavat sekä strategian ymmärtämistä että tekee siitä paremmin hallittavan. 

(Engert et al., 2015.) Toimintatapa, jossa on kapasiteettia kehittää, muotoilla ja tarkistaa 

strategiaa ja organisaation toimintasuunnitelmaa voi Pedlerin mukaan vahvistaa oppivan lä-

hestymistavan merkitystä. Silloin johtaminenkin on mahdollista nähdä ikään kuin jatkuvana 
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kokeiluna kuin että olisi valmiiksi asetettuja ratkaisuja. Tässä on hyvä huomioida poisoppi-

misen taito, johon sisältyy myös juurtuneiden piirteiden hylkäämistä. (West, 1994.) 

2.4  Muutoksen johtaminen, johtamisen merkitys ja viestintä 

On olemassa hyvin paljon erilaista organisaatiomuutosta. Osa muutoksesta on luonteeltaan 

suurempaa ja osa pienempää. Jotkut muutoksista ovat nopeampia kuin toiset. Tämä laaja-

alaisuus ja kokonaisvaltaisuus on yksi osa muutoksesta. Osa muutoksesta on vakaata ja hal-

littua ja osa epävakaata ja kaoottista. (Aula, 2000.) Juuti ja Virtanen (2009) viittaavat kirjas-

saan kahteen erilaiseen muutosprosessiin. Toinen prosessi on tarkkaan suunniteltu rationaa-

linen prosessi ja toinen on niin sanottu anarkistinen eli suunnittelematon prosessi. Jälkim-

mäisessä prosessissa hyväksytään, että päätöksentekotilanteita ja prosessin riskejä ei voida 

ennakoida tarkasti. Tämä malli siis sallii muutokset matkan varrella ja myös hyväksytään se, 

että strategiat mielletään organisaation eri tasoilla ainakin jonkin verran eri tavoilla. Olen-

naista kullekin strategian toimeenpanolle on huomioida sen vaatimat resurssit. Oman haas-

teensa organisaation muutokselle tuo käsite aikahorisontista. Ihmiset kokevat ajan kulumi-

sen hyvin yksilöllisesti. Ei myöskään tule unohtaa muutosten vaikutusta ihmisen tunteisiin. 

(Juuti ja Virtanen, 2009.) 

 

Organisaation sidosryhmien johtaminen on tutkimuksen mukaan suoraan yhteydessä sen ta-

loudelliseen suorituskykyyn. Tämä on yhteydessä kykyyn luoda sellaisia luottamuksellisia 

ja yhteistyöhön perustuvia suhteita sidosryhmien kanssa, joilla on sitouttava vaikutus (Ec-

cles et al., 2012). Myös Ladyshewsky (2010) havaitsi Manager as Coach-tutkimuksessaan, 

että luottamus, yhteiset arvot ja hyväntahtoisuus tukevat organisaation menestystä. Johdon 

ja henkilöstön välisellä suhteella on siten merkitystä. Johtamisen keskeisiä taitoja ovat siten 

esimerkiksi tehokas ja avoin kommunikointitaito, ihmisten arvostaminen ennen työtehtäviä 

sekä työympäristön monitulkintaisuuden hyväksyminen. Ilman kuuntelua, empatiaa, kärsi-

vällisyyttä, ongelmanratkaisukykyä ja sopeutumiskykyä ei voi onnistua. (Ladyshewsky, 

2010.) 
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Organisaatiot ovat vastuullisuuden teeman osalta sopeuttamassa toimintaansa vallitsevan 

toimintaympäristönsä vaatimuksiin Paul Lawrencen ja Jay Lorschin kehittämän kontingens-

siteorian mukaisesti. Kontingenssiteoriaa voidaan kutsu myös ympäristöteoriaksi ja sillä vii-

tataan siihen, ettei ole yhtä ja oikeaa tapaa organisoida inhimillistä toimintaa. (Harisalo, 

2008.) Satunnaisuuden sekä tapauskohtaisuuden huomioimisen avulla on mahdollista huo-

mioida organisaation kompleksisuus, myös organisaation sisällä. Organisaation tulee huo-

lehtia prosessin sopivuudesta sen omaan kontekstiin eli esimerkiksi organisaation koko, 

kulttuuri, ympäristö ja tehtävä huomioiden. (Drazin & Van de Ven, 1985.) Tässä yhteydessä 

voidaan kiinnittää huomiota myös muutoksen johtamisen suuntaan ja siihen, miten muutosta 

voitaisiin johtaa esimerkiksi horisontaalisesti. Tarkoitan horisontaalisella tässä yhteydessä 

esimerkiksi jonkinlaista osuuspankkien välistä suunnitelmallista ja säännöllistä yhteistyötä 

tai yhteistyötä organisaatioiden sisällä. Mahdollisesti epäformaalia yhteistyötä eri pankkien 

välillä jonkin verran on, mutta kuinka suunnitelmallista se on ja mikä on sen yhteistyön mer-

kitys strategian johtamisessa.  

 

Organisaatio on luonnoltaan dynaaminen, koska se muuttuu jatkuvasti. Muutosta voidaan 

tulkita joko absoluuttisesta tai suhteellisesta näkökulmasta. Absoluuttisessa muutoksessa, 

muutos on luonnollista muutosta ja liikettä, jota ei voi pysäyttää. Suhteellinen muutos tar-

koittaa sitä, että muutos koetaan eri tavoin ja siihen suhtaudutaan eri tavoin. (Juuti & Virta-

nen, 2009.) Organisaation toimintaympäristö ja strategiat muuttuvat ajan kuluessa. Sekä yh-

teiskunnallinen että teknologinen kehitys vaativat organisaatioilta ja sen työntekijöiltä oppi-

mista, muutoskyvykkyyttä ja muutoksia. Muutoksiin sisältyy aina jonkin verran myös kult-

tuurisia oletuksia ja siten kulttuurin muutosta. Lambert (2022) viittaa tutkimuksessaan James 

Marchiin, jonka mukaan johdon tehtävä on mahdollistaa organisaation sopeutuminen muut-

tuvassa maailmassa. 

 

Organisaatioiden muutoksesta ja muutoksen hallinnasta on olemassa paljon kirjallisuutta ja 

erilaisia näkemyksiä ja ohjeistuksia. Organisaatio ei todennäköisesti toivo olevansa toimin-

naltaan turhan jähmeä mutta toisaalta ei myöskään toivo totaalista kaaosta ja sekasortoa. 

Organisaation tavoitetilana voidaan kai pitää jonkinlaista tasapainoa näiden kahden tilan vä-

lillä, jolloin sen käyttäytyminen on moninaista, innovatiivista ja kuitenkin järjestyksessä. 
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Yksi muutoksen johtamisen näkökulma on tasapainoihin perustuva näkemys, jonka mukaan 

organisaatio pyrkii aina tasapainoon. Tässä organisaatiomalli on avoin ja organisaation pää-

tehtävä on ympäristön olosuhteisiin sopeutuminen. Vastaavasti niin sanottuun dissipatiivi-

seen näkemykseen perustuen organisaatio suistuu muutokseen, kun sen sisäiset tai ulkoiset 

olosuhteet ovat riittävän epävakaita. Vai olisiko ideaalinen organisaatio sittenkin dynaami-

nen eli jatkuvasti muuttuva ja muuntautuva, jonka tulevaisuus on riippuvainen sen mennei-

syydestä, nykyisyydestä sekä tulevaisuudesta? (Aula, 2000).  

 

Juutin ja Virtasen (2009) kirjoituksen perusteella organisaatio voi vahvistaa muutosta avoi-

mella keskustelulla ja monivaiheisella dialogilla. Kun muutoksessa ei tarvitse pelätä tunte-

matonta, niin muutoksen hyväksyminen on helpompaa. Juuti ja Virtanen tuovat kirjassaan 

(2009) esiin myös psykologi Kurt Lewinin, joka 1900- luvun keskivaiheilla toisen maailman 

sodan jälkeen, päätteli omassa tutkimuksessaan, että ihmisten käyttäytyminen ei muutu pel-

kän tiedon perusteella, vaan muutos on todennäköistä vasta sitten, kun ihmiset voivat osal-

listua ongelman analysointiin ja ratkaisuun. Näiltä ajoilta on peräisin myös Lewinin havait-

sema palauteprosessin merkitys organisaatioille. Palauteprosessi on tälläkin hetkellä organi-

saatioissa hyvin ajankohtainen. Nämä Lewinin tunnistamat asiat ovat ns. systeemiteorian 

taustalla. Tämän teorian mukaan organisaation kehittämisessä olennaista on siten yhteistyö 

ja osallistuminen.  

 

Organisaatiomuutoksessa on luonnollisesti tärkeää jakaa osallisille oikeaa tietoa. Väärä 

tieto, huhut ja juorut eivät edesauta muutosta. Johdolla ja esihenkilöillä on tärkeä rooli tukea 

muutosta ja uuden tiedon ja toimintatavan etsintää. Tukea voi antaa tarjoamalla aikaa ja tilaa 

muutokselle. Muutoksessa ihmisten johtaminen on erityisen tärkeää. Innostava, apua tar-

joava ja ihmisiä arvostava kohtelu luo hyvän pohjan sille, että ihmisillä on aikaa miettiä 

omaa suhtautumistaan muutokseen ja voivat kokea vastuuta muutoksesta. Yhteisöllisyyden 

vahvistaminen muutostilanteessa luo parhaimmillaan organisaation jäsenille tunteen siitä, 

että yhdessä selviämme muutostilanteesta. (Juuti & Virtanen, 2009.)  

 

Viestintä liittyy olennaisesti muutoksen johtamiseen kuten myös osaksi organisaation kult-

tuuria. Viestinnällä on merkittävä rooli muutoksen ohjaamisessa ja hallinnassa, koska 
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viestinnällä voi samanaikaisesti vaikuttaa siihen, mitä organisaation kulttuurissa tapahtuu ja 

toisaalta se on itse osa organisaatiokulttuurin vaikutusta.  Organisaatiossa välitetään tietoa 

ja tietoa tuotetaan myös itse. Viestintää tapahtuu organisaation kaikilla tasoilla ja eri sidos-

ryhmien välillä. On syytä huomioida, että myös organisaation ympäristöllä on vaikutusta 

tähän viestintään ja että nämä ovat itseään vahvistavia. (Aula, 2000.) Juuti ja Virtanen muis-

tuttavat kirjassaan (2009), että viestinnän tulee aina olla vuoropuhelevaa eli kaksisuuntaista. 

Heidän mukaansa vuorovaikutukselle tulee sekä antaa mahdollisuus että sitä kannattaa myös 

hyödyntää. On ymmärrettävä, ettei organisaation strategia ”valu” ylhäältä alas automaatti-

sesti vaan se välittyy juuri vuorovaikutuksen avulla. Viestinnän avulla on siten mahdollisuus 

vaikuttaa suuresti siihen, kuinka strategia lopulta tiedostetaan, ymmärretään ja toteutetaan 

arjessa. Viestinnän avulla ihmiset organisaatiossa saadaan ymmärtämään vastuullisuutta ja 

vasta sen jälkeen heillä on mahdollisuus sitoutua siihen. Strategian viestinnällä yrityksen 

johto tuo yrityksen ajatukset näkyviksi. (Kauppinen, 2002.)  

2.5  Organisaation oppiminen 

Organisaation oppimista ja organisaation kehitystä tapahtuu, kun sen jäsenet oppivat ja ke-

hittyvät. Oppimista tapahtuu organisaatiossa siten samanaikaisesti sekä yksilön, ryhmän että 

organisaation tasolla. Argyriksen ja Schonin (West, 1994) mukaan organisaatio ei voi oppia 

ilman että sen yksilöt oppivat ja että yksilön oppiminen on välttämätöntä. Se ei kuitenkaan 

vielä takaa organisaation oppimista. Opitun tiedon tulee yksilön kautta löytää tiensä organi-

saation muistiin ja käytettäväksi ja vasta siten organisaation oppimista voi tapahtua. Marqu-

ardt (Xia, 2002) on lisäksi sitä mieltä, että oppimista tapahtuu myös siten, että oppimisen 

prosessi muuntuu aiemmin opitun seurauksena tiedoksi, joka puolestaan muuttaa organisaa-

tiota vaikuttaen samalla sen suorituskykyyn. West (1994) kirjoittaa, että oppimiseen vaikut-

taa missä tilanteessa yksilö työskentelee ja mikä on hänen panostuskykynsä sillä hetkellä. 

Myös organisaation rakenteella, sosiaalisella rakenteella ja organisaatiokulttuurilla on mer-

kitystä oppimiselle kuten myös esihenkilöiden ja muiden organisaation jäsenien ihmissuh-

detaidoilla. Organisaatio voi lisätä oppimiskykyään tunnistamalla ja poistamalla oppimisen 

esteitä.  Tärkeää on myös tiedostaa yksilön erilaiset tavan oppia sekä mitä hän oppii ja kuinka 

hän jakaa oppimansa. Vastuu oppimisen tukemisesta on yrityksen johdolla. Yrityksen joh-

dolla on myös ratkaiseva rooli kehittää oppimiselle suotuisaa ilmapiiriä. (West, 1994.)  
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Organisaation jatkuvassa kehittymisessä ja oppimisessa on enemmänkin kysymys matkasta 

kuin sen päämäärästä. Liian lyhytaikainen ja liikaa taloutta painottava näkökulma voi Westin 

(1994) kirjoituksen mukaan olla ongelmallista oppimiseen sitoutumisen kannalta varsinkin, 

jos odotetaan välitöntä konkreettista hyötyä tai nopeaa sijoitetun pääoman tuottoa. West 

(1994) on todennut julkaisussaan, että syynä oppimisen heikkoon suorituskykyyn voi olla 

koulutustoimien ja organisaatiossa yksilölle asetetun vakiintuneen rakenteellisen ja kulttuu-

risen rajoituksen välillä. Tämän mukaan liialliset valvontamekanismit ja byrokratia voivat 

olla esteenä oppimiselle. West (1994) korostaa yksilön itsenäisyyttä ja yhdessä oppimisen 

mahdollisuutta oppimisen potentiaalin hyödyntämisessä. Monet organisaatiot tarjoavat työn-

tekijöilleen tänä päivänä mahdollisuuden oppimiseen työajalla. Työnkierto on Viitalan ja 

Jylhän (2019) kirjoittaman perusteella kokemuksellinen tapa oppia. Myös mentorointi on 

yksi oppimisen keino. Mentoroinnissa kokeneempi henkilö tukee kenties uutta tai muuten 

vähemmän kokenutta henkilöä työssä kehittymisessä. (Viitala & Jylhä, 2019.) 

 

Bateson on osoittanut, että oppimisesta on kyse myös silloin, kun organisaatio kykenee py-

symään vakaana kontekstin muuttuessa (West, 1994). Organisaatiot oppivat omista koke-

muksistaan mutta myös toisiltaan seuraamalla ja mallintamalla esim. kilpailijoiden toimintaa 

ja hyödyntämällä tässä yhteydessä informaatiota onnistumisesta ja epäonnistumisesta.  Var-

sinkin menestystapauksissa organisaatiot jäljittelevät toisia organisaatioita. (Chandler & 

Hwang, 2015.) Oppiminen on osa osaamisen kehittämistä ja sitä kautta organisaation kehit-

tämistä, jolla organisaatio pyrkii yleensä lisäämään tehokkuuttaan ja parantamaan organi-

saatiossa työskentelevien henkilöiden tehokkuutta. Kehittämisellä voidaan tavoitella myös 

sitoutumista tiettyihin arvoihin. Xia (2022) kirjoittaa, että oppiminen voi olla myös tapa, 

jolla organisaatio luo ja parantaa omaa tietämystään sekä toimintatapojaan sen omassa käyt-

täytymisessään ja kulttuurissaan. Hänen mielestään ESG-suorituskyvyn parantamiseksi tu-

lee tehdä ESG-integraatioon liittyvää organisaatio-oppimista ja siten tunnistaa ESG-suori-

tuskyvyn ja oppimisen välinen yhteys, joka on hänen mukaansa merkittävä. Xia (2022) to-

teaa lisäksi, että kilpailuedun saavuttamiseksi organisaation oppiminen on yksi tärkeimmistä 

seikoista.  
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Itsenäistä tai ryhmässä opiskelua tapahtuu vaihtelevissa määrin luonnollisesti työssäoppimi-

sen ja työkokemuksen kautta mutta myös esimerkiksi kirjallisuuden, videoiden ja sähköisten 

oppimisympäristöjen välityksellä. On hyvä huomata, että kehittymistä voi organisaation ta-

solla tapahtua tai se voi onnistua vain silloin, kun organisaation henkilöstö osallistuu siihen 

mahdollisimman laajasti. (Viitala & Jylhä, 2019.) James Marchin mukaan (Lambert, 2022) 

organisaation oppimiseen vaikuttaa organisaatiossa toimivien ihmisten keskinäinen luotta-

mus ja se kuinka integroituneeksi he tuntevat itsensä organisaatioon. Organisaatiossa toimi-

vat ihmiset voivat oppia, mutta oppiminen ei aina välttämättä välity organisaatiotasolle il-

meten siten, että organisaatio ei toimi oppiensa mukaisesti. Tähän voi olla syynä ns. moni-

tulkintaisuus. Siksi on tärkeää, että syy - seuraus suhteet määritellään selkeästi, jotta väärin-

ymmärrykset ja tulkintaerot eivät heikennä tai vääristä oppimista. (Lambert, 2022.) Jotta 

organisaation muutos ylipäätään on mahdollista, niin organisaation tulee huolehtia paradig-

mojen päivittämisestä. Mikäli paradigmoissa on eroavaisuuksia, niin on vaarana, että asioita 

tulkitaan eri tavoin. Vaikka näkemys ja lopputulos oletetaan olevan yhtenäinen, niin luon-

nollisesti eri organisaatioilla voi tavoitteen saavuttamiseksi olla erilaisia lähestymistapoja. 

Esihenkilöillä on tärkeä rooli tunnistaa alaistensa kehittymistä. Näitä asioita käsitellään mm. 

kehityskeskusteluissa. (Viitala & Jylhä, 2019.) 

 

Organisaation oppimista ajaa taloudellisen hyödyn sekä legitimiteetin etsintä. Tietoa etsitään 

kokemuksellisen tai sijaisen oppimisen kautta. Organisaatiot saavat tietoa sisäisesti omien 

kokemustensa kautta ja he myös oppivat ympäristöään eli ulkoisia lähteitä tarkkailemalla. 

Sijaisen oppimisen kautta organisaatio saa uusia ideoita ja vaihtelua omaan toimintaansa. 

Kokemuksellista oppimista muutetaan usein vain silloin, jos aikaisempi suorituskyky on ol-

lut heikompi. Organisaation oppimisen kannalta on olennaista, miten organisaatio tunnistaa, 

ymmärtää ja käsittelee tietoa. Organisaatiossa voi institutionaalisen analyysin mukaan olla 

käytössä useita erilaisia oppimisen omaksumisen strategioita riippuen ajasta ja asiayhtey-

destä. (Lambert, 2022). Organisaatiossa oleva tieto on sen osaamisvarastoa. Organisaatio voi 

vaihtoehtoisesti joko hyödyntää omaa tietämystään ilman, että se käsittelee suurta määrää 

tietoa tai se voi käsitellä suurta määrää tietoa ilman, että se hyödyntää sitä. Osa tiedosta 

jaetaan ihmisten kesken, mutta osa tiedosta on henkilökohtaista. Oppimisprosessissa tietoa 

kerätään pikkuhiljaa. Haasteellista on arvioida tietoa, jolla on merkitystä tulevaisuuden 
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kannalta. Mitä hylätä ja mitä säilyttää? Tulee siis kiinnittää huomioita liialliseen valmiuteen 

hylätä tietoa. Tämä voi heikentää oppimista. (Starbuck, 1992.) 

 

Chandler & Hwang (2015) viittaavat kirjoituksessaan aikaisempiin tutkimuksiin, joiden pe-

rusteella on todettu, että tiedon siirtäminen on vaikeaa organisaatioiden omien ryhmien kes-

ken ja että se on erityisen vaikeaa eri organisaatioiden kesken. Omaksumispäätöksen teke-

minen edistää muutoksen tai innovaation integroitumista organisaatiossa. Yksinkertaiset 

muutokset leviävät organisaatiossa helpommin ja pysyvät muuttumattomina verrattuna mo-

nimutkaisempiin muutoksiin ja innovaatioihin. Vaihtoehtovalikoiman avulla voidaan edis-

tää muutoksen hyväksymistä ja käyttöönottoa. Hyvä käsitys muutoksen ja innovaation omi-

naisuuksien vaikutuksesta lisää ymmärrystä, joka edelleen motivoi omaksumista. (Chandler 

& Hwang, 2015.)   

 

Westin (1994) kirjoittaman artikkelin perusteella tiimipohjainen organisaatiorakenne tukee 

halutessaan osallistavaa johtamistapaa. Oppiminen on sen perusteella tehokkainta tiimeissä. 

Oppimiskokemukset ja muutosten vieminen eteenpäin vaativat yhdessä tekemistä, yhteisöl-

lisyyttä ja kaikkien osallistumista. Kehityksen alkuvaiheessa organisaation identiteettiä 

ikään kuin uudelleen kehystetään ja sen johtajuutta sitoutetaan. Tämän jälkeen sitoutetaan 

organisaation työntekijät, koska heillä on myös laaja kosketuspinta muihin organisaation si-

dosryhmiin (Eccles et al., 2012). Edelleen Eccles et al. mukaan johdon sitoutumisella on 

merkittävä vaikutus työntekijöiden sitoutumiseen. Mikäli tämä elementti puuttuu, on kestä-

vyyden saavuttaminen vaikeaa. Jokaisen organisaation johdon tulisikin mahdollistaa omalla 

työllään eli johtamisella tämä. Tämä on mahdollista tukemalla aktiivista osallistumista ja 

yhteisöllisyyttä, kuten myös osallistamalla työntekijöitä strategian mukaisiin teemoihin (Ec-

cles et al., 2012.) 

2.6  Arvot 

Organisaation arvojärjestelmän katsotaan olevan osa organisaatiokulttuuria ja päinvastoin, 

koska organisaatiokulttuurin katsotaan edustavan joukkoa ”yhteisiä arvoja ja uskomuksia” 

toteaa Marginson (2009). Helkama (2015) kirjoittaa arvojen kuvastavan ja perustelevan 
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normeja, jotka ohjaava toimintaamme. Hänen mukaansa ihmiset ilmaisevat millaisia asioita 

tulisi tavoitella ja kuinka ihmisten tulisi käyttäytyä toisiaan kohtaan. Arvoissa on kysymys 

valinnoista. Syy miksi käsittelen myös arvoja tässä tutkielmassa, on niiden läheinen kietou-

tuminen organisaatiokulttuuriin. Toisaalta vastuullisuus on käsitteenä sen verran laaja, että 

se voi mahdollistaa hyvin monia eri tulkintoja aiheesta. Arvot ovat käsitteenä subjektiivisia 

ja niiden merkitys on siten luonnollisesti ihmisille erilainen. Arvot kertovat organisaation 

sidosryhmille ja muille ulkopuolisille tahoille, mihin organisaatiossa yleisellä tasolla usko-

taan ja mikä on sille tärkeää. (Helkama, 2015.) 

 

Virallisten arvojen ja henkilöstön kokemien arvojen välillä voi usein vallita ristiriitaa. Arvot 

tulee ymmärtää oman työn kautta, ennen kuin ne voivat toimia. Jos arvot vain julistetaan 

johdon toimesta eikä niitä käsitellä tarkemmin, ei todellista ymmärrystä organisaation ar-

voista ole olemassa. (Mattila, 2008.) Organisaatio huomioi vastuullisessa toiminnassaan ar-

vojen yhteyden organisaatiokulttuuriin ja siihen viestiin, jonka se haluaa välittää sidosryh-

milleen. Toimiminen arvojensa mukaisesti organisaatio tukee ja mahdollistaa muita tekemi-

ään valintoja kuten esimerkiksi pyrkimystä yhdenvertaisuuteen. Koska arvot ovat Mattilan 

(2008) mukaan subjektiivisia, on tärkeää, että arvoista ja niiden merkityksestä keskustellaan 

ja että niitä käsitellään yhdessä syvemmin. Organisaation arvoja tulisi siten kuvata ja käsi-

tellä konkreettisesti työtehtävien kautta, jotta ne tulisivat ymmärretyksi, niihin olisi mahdol-

lisuus sitoutua ja tehdä arvojen mukaisia valintoja. (Mattila, 2008.) 

 

Helkaman (2015) mukaan tutkimuksissa on osoitettu, että ihmisten välinen luottamus on 

vahvasti yhteydessä yhteisöjen innovaatiokykyyn sekä taloudelliseen kilpailukykyyn.  On 

helppo ymmärtää, että ilmapiirin ollessa luottavainen, on mahdollisuus keskittyä olennai-

seen ja sitä kautta tehdä tuloksellista työtä. Organisaation vastuullisessa toiminnassa on siten 

järkevää huomioida nämä yhteydet. Mikäli arvot ovat jo pitkän ajan olleet muuttumattomina 

organisaation määriteltynä arvoina, niin voidaanko olettaa, etteivät ne itsessään aiheuta myö-

hemmässä vaiheessa suurta muutosta vaan ne pikemminkin syventyvät ja niiden merkitys 

yhtenäistyy. Organisaation johdon tehtävänä on sanoittaa ja omalla toiminnallaan osoittaa, 

mitä arvot tarkoittavat jokapäiväisessä arjessa, etteivät arvot käsitteenä unohdu pelkästään 

abstraktille tasolle. Yhdenvertaisuuden, osallistavan sekä monimuotoisen kulttuurin 
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tavoitteleminen on järkevää, koska epäluottamus kasvaa eriarvoisuuden lisääntyessä ja tällä 

on taas negatiivinen vaikutus taloudelliseen kilpailukykyyn. (Helkama, 2015.) 

 

Arvot ovat määritelmänsä mukaisesti suhteellisen pysyviä. Suuret muutokset, arvon omak-

suminen tai sen hylkääminen, ovat yksilö- ja ryhmätasolla mahdollisia mutta harvinaisia. 

Isommissa yksiköissä, kuten esimerkiksi yhteiskunnissa, arvojen tärkeysjärjestyksen muutos 

on hidasta ja muutosten luonne on oikeastaan hitaita painopisteiden muutoksia arvoalueiden 

välillä. (Pietilä-Backman et al., 2005.) Marginsonin (2009) mukaan arvot voivat kuitenkin 

muuttua tarpeiden mukaan muuttuvassa toimintaympäristössä. Arvomuutoksen tiedetään 

olevan hidasta (Helkama, 2015). Joidenkin tutkimuksien mukaan organisaation arvojärjes-

telmät voivat vaikuttaa organisaation käyttäytymiseen ja ne voidaan nähdä organisaatiomuu-

toksen työkaluna. Nämä arvojärjestelmät nähdään organisaatioiden voimaantumisen ja stra-

tegisen vastuun ohjauskeinona. Organisaatiossa toimivien henkilöiden tulee siten sekä ym-

märtää organisaation tarkoitus sekä arvot että sitoutua näiden molempien edistämiseen. Val-

litseva organisaatiokulttuuri voi kuitenkin olla sen verran vahva, ettei arvojen muutos ja nii-

den sisäistäminen ole välttämättä helppoa. (Marginson, 2009.) 

2.7  Jaettu arvo 

Se kuinka organisaatio luo ja toimittaa lupaamansa kestävän arvolupauksen sidosryhmilleen 

ja kuinka se siinä yhteydessä ottaa huomioon taloudellisen arvon samalla säilyttäen ja uu-

distaen organisaation ulkopuolista sosiaalista ja taloudellista pääomaa voi synnyttää todel-

lista jaettua arvoa (Lüdeke-Freund et al., 2016). Kysymyksessä on siten täysin normaali yri-

tystoiminta ja voiton tavoittelu yhdistettynä yhteiskunnan tavoitteisiin ja tarpeisiin.  Arvon 

luominen ei ole vain liiketoiminnan sivuvaikutus, vaan tietoisesti määriteltyjen tavoitteiden 

ja ohjelmien tulos (Dyllick & Muff, 2016). Jaetun arvon ajatus pitää sisällään tavan ymmär-

tää asiakkaita, tuottavuutta ja myös muita yrityksen menestykseen vaikuttavia tekijöitä ko-

konaisvaltaisesti. Organisaatioiden on siten tunnistettava omiin tuotteisiinsa liittyvät yhteis-

kunnalliset tarpeet sekä niiden hyödyt ja haitat. Yhteiskunnalliset haasteet ja erilaiset tilan-

teet voivat aiheuttaa taloudellisia kustannuksia arvoketjussa, jolloin mahdollisuuksia luoda 

jaettua arvoa syntyy. Arvoketjun uudelleen määrittelyssä tarvitaan kykyä ajatella asioita uu-

della tavalla ja siten tehostaa organisaation tuottavuutta. (Porter & Kramer, 2011.) 
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Yksi taustasyy jaetun arvon käsitteen syntymiseen on ollut kritiikki organisaatioiden yhteis-

kuntavastuuta (engl. Corporate Social Responsibility, CSR) kohtaan (Porter & Kramer, 

2011). He kritisoivat sitä, että monien organisaatioiden terävöitynyttä huomiota yhteiskun-

tavastuuseen ei ole luotu vapaaehtoisesti vaan pikemminkin sidosryhmien paineesta. Seu-

rauksena yhteiskuntavastuun lähestymistapa on pahimmillaan rakennettu maine tai brändi 

edellä, jolloin vastuullisuus kääntyy erilleen ydinliiketoiminnasta ja strategiasta, ja kilpai-

luedulliset hyödyt sekä mahdollisuus tarjota etuja yhteiskunnalle jäävät toteutumatta. (Porter 

& Kramer, 2011.) 

 

Jaettuun arvoon liittyen on tämän työn kannalta tärkeänä sidosryhmänä yrityksessä toimivat 

henkilöt eli työntekijät. Tässä työssä ei paneuduta organisaation ulkopuolisiin sidosryhmiin. 

Psykologiselta kannalta katsottuna jaetun arvon kokemus voi parhaimmillaan lisätä työn 

merkityksellisyyden kokemusta ja lisätä siten työn tekemisen motivaatiota, kun kokee, että 

pääsee oman työnsä kautta edistämään jotain arvokasta ja merkityksellistä asiaa, myös yh-

teiskunnallisesti. Kun organisaation työntekijöiden motivaatio ja tyytyväisyys työtä kohtaan 

kasvaa, on oletettavaa, että työn laatu, tehokkuus ja sitoutuneisuus organisaatiota kohtaan 

kasvaa. (Porter & Kramer, 2011; Eccles et al., 2012.) Samalla, kun asetetaan tavoitteita vas-

tuullisuuden suhteen niin sisäisesti kuin julkisestikin, on hyvä tiedostaa, että asetetut tavoit-

teet ja niiden saavuttaminen lisäävät organisaation uskottavuutta niin yksilölle, organisaa-

tiolle itselleen kuin sen muillekin sidosryhmille. Asetetun tavoitteen mahdollinen saavutta-

mattomuus vähentää organisaation uskottavuutta. (Dyllick & Muff, 2016.)  

 

Eccles et al. (2012) määrittelevät julkaisussaan korkean kestävän kehityksen organisaatioiksi 

sellaiset, jotka ovat toiminnassaan omaksuneet ympäristöön- ja sosiaalisuuteen liittyvää po-

litiikkaa vapaaehtoisesti vuoteen 1993 mennessä. Tällaisilla organisaatioilla on heidän mie-

lestään erilaisia ominaisuuksia, kuin organisaatioilla, jotka eivät ole näin toimineet. Se, että 

organisaatio näin tehnyt, heijastaa myös taustalla vallitsevaa kulttuuria. He toteavat, että kor-

kean kestävän kehityksen organisaatiossa niiden hallitukset ovat todennäköisesti vastuussa 

kestävästä kehityksestä ja että niiden ylimmän johdon kannustimet on liitetty todennäköi-

sesti osaksi kestävän kehityksen tavoitteita. Tällaisilla organisaatioilla on heidän mukaansa 
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todennäköisesti myös organisoituja menettelytapoja sidosryhmien sitouttamiseksi. On tie-

teellistä näyttöä siitä, että tällaiset organisaatiot ovat taloudelliselta suorituskyvyltään pit-

källä aikavälillä parempia kuin niin sanotut matalan kestävyyden organisaatiot. Tämä toteu-

tuu tutkimuksen mukaan erityisesti organisaatioissa, joiden asiakkaat ovat yksittäisiä kulut-

tajia ja jossa kilpaillaan maineella ja brändillä. Myös tähän liittyvää kritiikkiä on olemassa. 

Kritiikin mukaan tällaisten organisaatioiden kustannusrakenne voi olla korkeampi, jolloin 

sillä on taloudellisesti negatiivinen vaikutus. (Eccles et al., 2012). Ritala et al. (2018) tutki-

muksessa huomioidaan kestävän toiminnan vahva yhteys taloudelliseen arvon luomiseen.  

Sen mukaan kestävän kehityksen toiminta voi perustua sellaiseen toimintaan, joka alentaa 

kustannuksia tai voi vaikuttaa saataviin tukiin. Sen mukaan organisaatiot tavoittelevat siten 

jaettua arvoa yhdistämällä kestäviä ja taloudellisia tavoitteita.  

 

Asiakkaiden, tuottavuuden ja myös kaikkien muiden organisaation menestykseen vaikutta-

vien tekijöiden ymmärtäminen kokonaisvaltaisesti on jaetun arvon perusajatus. Olennaista 

arvoketjun määrittelyssä on kyky ajatella asioita uudella tavalla ja pyrkiä siten tehostamaan 

organisaation tuottavuutta. Kyky tunnistaa yhteiskunnallisia haasteita ja niiden vaikutuksia 

arvoketjuun on tärkeää. Jaetun arvon luominen on tietoisesti määriteltyä. Jotta vastuullisuus 

tuottaisi jaettua arvoa, sen tulee olla aito osa strategiaa ja ydinliiketoimintaa. (Porter & Kra-

mer, 2019.) 
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3  OP Ryhmä ja osuuspankkiliiketoiminta 

OP Ryhmä on Suomen suurin finanssialan yritys. Koko ryhmän yhteisenä päämääränä on 

edistää omistaja-asiakkaidensa ja toimintaympäristönsä kestävää taloudellista menestystä, 

turvallisuutta ja hyvinvointia. OP Ryhmän tavoitteena on olla Suomen johtava ja vetovoi-

maisin finanssiryhmä Suomessa. (OP, 2022a.) OP Ryhmä muodostuu asiakkaidensa omis-

tamista 102 itsenäisestä osuuspankista ja osuuspankkien yhdessä omistamasta OP Ryhmän 

keskusyhteisökonsernista OP Osuuskunnasta tytär- ja lähiyhteisöineen.  Osuuspankeilla on 

yhteensä yli 2 miljoonaa omistaja-asiakasta ja koko OP Ryhmän palveluksessa työskentelee 

tällä hetkellä yli 13.000 henkilöä. (OP, 2023c.) OP Ryhmän liiketoiminta on jaettu kolmeen 

liiketoimintasegmenttiin, jotka ovat vähittäispankki, yrityspankki sekä vakuutusliiketoi-

minta. OP Ryhmä katsotaan perustetuksi 1902. (OP, 2022a; OP, 2023c.) 

 

OP Ryhmässä on sen rakenteen seurauksena hyvin moninaisia johtamishierarkian tasoja. 

Yksittäisen OP Ryhmään kuuluvan osuuspankin perustehtävä on sama kuin koko OP Ryh-

män perustehtävä. Kunkin organisaation arvot ohjaavat sen toimintaa. Yksittäisten ryhmään 

kuuluvien organisaatioiden ja yritysten arvot ovat käsitykseni mukaan samat kuin koko OP 

Ryhmällä. Nämä arvot ovat pysyneet samoina jo vuosikymmeniä mutta niiden merkitystä ja 

sisältöä on tarpeen ajoittain tarkastella ja päivittää. Päivittäistä arkea OP Ryhmässä ohjaavat 

arvot: ihmisläheisyys, vastuullisuus ja yhdessä menestyminen. Nämä arvot velvoittavat ku-

takin OP Ryhmään kuuluvaa yritystä kulkemaan asiakkaan rinnalla sekä hyvinä että vaikeina 

aikoina. Arvot määrittelevät valinnoille ja työlle merkityksen ja ohjaavat päivittäistä teke-

mistä. (OP, 2022a.) 

 

OP Ryhmä muodostuu kahdesta osasta: talletuspankkien yhteenliittymästä annetun lain mu-

kaisesta yhteenliittymästä ja muusta OP Ryhmästä.  Yhteenliittymän muodostavat: yhteen-

liittymän keskusyhteisö eli OP Osuuskunta, keskusyhteisön konsolidointiryhmään kuuluvat 

yritykset, keskusyhteisön jäsenluottolaitokset, jäsenluottolaitosten konsolidointiryhmiin 

kuuluvat yritykset sekä sellaiset luottolaitokset, rahoituspalvelulaitokset ja palveluyritykset, 

joiden äänivallasta edellä mainitut yhteisöt yhdessä omistavat yli puolet.  Kuvassa 6 on 
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kuvattu OP Ryhmän yhteenliittymärakenne tarkemmin. Kuva on esitetty suuremmassa 

koossa liitteessä 1.  

 

 

Kuva 6. OP Ryhmän yhteenliittymärakenne (OP, 2022b) 

 

OP Ryhmänä ja myös siihen kuuluva yksittäiset pankit ovat pitkän toimintahistoriansa ai-

kana muuttuneet ja muuttaneet toimintastrategiaansa tietyiltä osin lukuisia kertoja. Sen pe-

rustehtävä on kuitenkin kestänyt hyvin aikaa ja se onkin lähes muuttumattomana näyttänyt 

suuntaa sen tekemälle työlle jo vuosikymmeniä. Toimintaympäristön jatkuva seuranta ja 

keskittyminen strategisiin painopisteisiin auttaa kutakin yksittäistä ryhmään kuuluvaa yri-

tystä saavuttamaan tavoitteensa sekä lyhyellä, että pitkällä tähtäimellä. Pitkällä tähtäimellä 

on tärkeää, että OP Ryhmän talous sekä markkina-asema on vahva. (OP, 2022a.) Jokainen 

yksittäinen osuuspankki toteuttaa OP Ryhmän yhteistä visiota omalla toimialueellaan OP 

Osuuskunnan huolehtiessa ryhmän strategisesta ohjauksesta (OP, 2022b). On tärkeää, että 

yksittäisten osuuspankkien näkemykset ja tulkinnat vastuullisuudesta ja siihen liittyvistä toi-

mista ovat yhtä kuin koko OP ryhmän näkemys. 
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On hyvä huomata, että OP Ryhmässä liiketoiminnan perustarkoituksena ja yhtenä strate-

giana vastuullisen liiketoiminnan lisäksi on arvon tuottaminen asiakkaalle. Toiminnan pe-

rusedellytyksiä ja muita strategioita menestyksellisen tulevaisuuden varmistamiseksi ovat 

kannattava kasvu sekä laadukas ja tehokas toiminta. Myös innostunut ja hyvinvoiva henki-

löstö on yksi OP Ryhmän keskeisistä strategioista. Finanssialan toimijana taloudellisesti kes-

tävä ajattelu on OP Ryhmässä erittäin luontevaa. Vastuulliseen liiketoimintaan kuuluu tu-

loksentekokyvyn ja vakavaraisuuden ylläpitäminen pitkällä aikavälillä, jotta yrityksen toi-

minta ei jatkossa vaarannu. Toimintaa on siten eri keinoin tehostettava koko ajan, jotta tuot-

tojen kasvu on kulujen kasvua suurempaa. Aivan viime vuosina toimintaa on tehostettu kes-

kittymällä enemmän ydinliiketoimintaan ja yksinkertaistamalla prosesseja. Finanssialan 

sääntely edellyttää vakavaraista toimintaa. (OP 2021; OP 2022a; OP 2023c.) Kuvassa 7 on 

OP Ryhmän strategia tarkemmin kuvattuna. Kuva on esitetty suuremmassa koossa liitteessä 

2. 

 

 

Kuva 7. OP Ryhmän Strategia (OP, 2022a) 

 

Vastuullisuus on osa OP ryhmän tämänhetkistä strategiaa. Muutoksena se voidaan oletetta-

vasti tulkita sekä isoksi että hitaaksi. Vastuullisuus on strategian yksi osa ja se on osa OP 

Ryhmän ylimmän johdon määrittelemiä tavoitteita ja raameja organisaation toiminnalle. 

Muutosta ei kuitenkaan voida ajatella täysin suunnitelluksi rationaaliseksi prosessiksi, koska 
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prosessia toteutetaan myös yksittäisissä ja itsenäisissä Osuuspankeissa. Se tarkoittaa sitä, 

että prosessin jokainen vaihe yksittäisen organisaation osalta sisältöineen, resurssivaatimuk-

sineen tai riskien osalta ei välttämättä ole ryhmätasolla kaikilta osin tiedossa. Keskeinen 

haaste strategian toimeenpanossa on saada paikallinen osuuspankki sekä sen johto että hen-

kilöstö toteuttamaan koko ryhmän yhteistä strategiaa sen omalle toimialueelle sovitettuna. 

Viestinnälliseltä näkökulmalta voidaan kiinnittää huomiota siihen, että OP ryhmän eri orga-

nisaatiot toimivat hyvin erilaisissa toimintaympäristöissä. Vastuullisuus on strategian lisäksi 

myös yksi OP Ryhmän kolmesta itsensä määrittelemästään arvosta ja se on ollut määritel-

tynä arvona voimassa jo vuosikymmenien ajan (OP, 2022a; OP 2023c).  

3.1  Osuuskuntamuotoinen pankki Suomessa  

Osuuskunta eroaa organisaatiorakenteena osakeyhtiöstä huomattavasti jo perustehtävänsä-

kin puolesta. Osakeyhtiön tarkoitus on tuottaa osakkeenomistajilleen voittoa, kun osuuskun-

nan toiminnan tarkoituksena on harjoittaa taloudellista toimintaa jäsenten yhteisiä tarpeita 

varten. Osuuskunnassa jäsenten yhteinen etu nähdään tärkeänä, jolloin organisaatiossa pyri-

tään luomaan kokonaisuutta ja yhteistä hyvää palveleva organisaatiokulttuuri. Osuuskunta 

on asiakkaidensa omistama yritys, jossa perusarvoihin kuuluu jäsen ja ääni -periaate. Osuus-

pankeissa omistaja-asiakkaiden päätösvaltaa käyttää edustajisto (tai osuuskunnan kokous), 

joka valitsee pankille hallintoneuvoston. Hallintoneuvosto valitsee pankille hallituksen ja 

toimitusjohtajan. Omistaja-asiakkaat valitsevat edustajansa pankin edustajistoon joka neljäs 

vuosi pidettävillä vaaleilla. (OP, 2022b.) 

 

Osuuskuntalain ensimmäisen luvun viidennessä pykälässä osuuskunnan tarkoitus määritel-

lään seuraavalla tavalla: ”Osuuskunnan toiminnan tarkoituksena on jäsenten taloudenpidon 

tai elinkeinon tukemiseksi harjoittaa taloudellista toimintaa siten, että jäsenet käyttävät hy-

väkseen osuuskunnan tarjoamia palveluita taikka palveluita, jotka osuuskunta järjestää ty-

täryhteisönsä avulla tai muulla tavalla. Osuuspankki tarjoaa sijoituspalvelulain mukaisia si-

joituspalveluja ja oheispalveluja toimilupansa mukaisesti” (Osuuskuntalaki, 2013). Osuus-

kunnan perimmäisenä tarkoituksena on edullisten palveluiden tuottaminen jäsenilleen eikä 

voiton maksimointi. On kuitenkin jo alusta alkaen tiedostettu, että toiminnan kannattavuus 

on tärkeää toiminnan jatkuvuuden varmistamiseksi. (Kuusterä, 2002.) Koska osuuskunnassa 
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ei ole sijoittajia, jotka vaatisivat yritykseltä korkeinta mahdollista tuottoa, niin se voi mah-

dollisesti madaltaa tai helpottaa yrityksen kynnystä huolehtia vastuullisuudesta mahdolli-

simman hyvin. Vaikka organisaatio haluaakin tavoitella kestävää kannattavuutta pitkällä ai-

kavälillä, niin sen ei ole tarpeen lyhyellä tähtäimellä tuottaa mahdollisimman hyvää tuottoa 

per osake, kuten esim. pörssilistatussa osakeyhtiössä voi olla. Keskustelua tai oikeudellista 

pohdintaa yrityksen varojen käyttämistä muiden kuin osakkeenomistajien hyväksi, ei tässä 

tapauksessa tarvitse käydä (Reinhardt et al., 2008). Suomessa on yli kaksi miljoonaa omis-

taja-asiakasta eli osuuskunnan omistajaa. Näin ollen OP Ryhmän vastuullisuudesta hyötyy 

siten joko suoraan tai välillisesti hyvin iso osa suomalaisista. Niin kauan kuin yrityksen toi-

minta on kannattavaa ja jatkuvaa, niin tämän ns. progressiivisen näkemyksen perusteella, 

kenelläkään ei lienee ole vastustusta vastuullisuutta kohtaan, vaikka se osittain näkyykin 

yhtiön tuloksessa (esim. lahjoitukset tieteen, taiteen, kulttuurin ja yhteisöjen hyväksi).  

 

OP Ryhmän toiminnalla on ollut aina vahva osuustoiminnallinen arvopohja. OP Ryhmän 

osuustoiminnalliset arvot pohjaavat osuuskunta-aatteeseen, jonka on Suomeen juurruttanut 

1900-luvun alussa professori Hannes Gebhard (1864–1933) eurooppalaisten mallien poh-

jalta. Varsinkin saksalaisen historiallisen koulukunnan edustajat olivat sitä mieltä, että val-

tion sekä yhteiskunnan ylimpien kerrosten velvollisuutena on puuttua sosiaalisiin epäkohtiin 

niitä asteittain parantaen. Tällainen reformimyönteisyys sai kannatusta myös Suomessa ja 

sen seurauksena perustettiin Pellervo-Seura 1899. Pellervo-Seuran tehtävänä oli osuuslai-

narahaston perustamisen valmistelu. Hannes Gebhard oli Pellervo-Seuran puheenjohtaja. 

Tämän jälkeen vuonna 1901 tuli voimaan osuustoimintalaki. Jo tällöin mukana on ollut ta-

loudellisten tekijöiden lisäksi sekä sosiaalisia, kulttuurisia, ja myös poliittisia elementtejä. 

Osuuskassatoiminnan tärkeänä tehtävänä oli yhdistää yhteiskunnan eri ryhmiä ja sitä kautta 

varmistaa yhteiskuntarauhaa. Sodan jälkeen osuuskassat toimivat mm. tärkeänä yhdistävänä 

linkkinä ns. kantaväestön ja Karjalasta tulleiden siirtolaisten välillä, jolla on ollut ristiriitoja 

tasoittava ja siten yhteiskunnallisesti rauhoittava vaikutus. Suomen kehitys oli hyvin pitkään 

sidoksissa maatalouteen. Osuuskassojen toiminta maaseudulla ja varsinkin sodan jälkeisen 

jälleenrakennuksen ja asutuksen rahoittaminen oli merkittävää niin osuuskassojen omalle 

kehitykselle kuin myös suomalaiselle yhteiskunnalle. Yhden Pellervo-Seuran jäsenen, Julius 

Serlachiuksen, on kerrottu osuuskuntalain valmistelun yhteydessä todenneen, että ”Sovun 

ylläpitämiseksi osanottajien kesken osuustoiminta kokonaan jättää huomioon ottamatta 
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näiden erilaiset uskonnolliset ja valtiolliset katsontakannat ja torjuu ehdottomasti alueel-

taan kaikki riitaisuudet, jotka johtuvat tällaisesta erilaisuudesta tai mielipiteiden erosta päi-

vän kiistakysymyksissä”. (Kuusterä, 2002, s.63.) 

 

Hannes Gebhardin tavoitteena oli eheyttää suomalaisen yhteiskunnan maaseudun harvaan 

asuttujen seutujen voimavaroja keskinäisellä yhteistoiminnalla.  Osuustoiminta oli aluksi 

yksityishenkilöiden taloudellista yhteistyötä, joka perustui pitkälti vapaaehtoistyöhön eli 

kassoilla ei ollut lainkaan palkkakuluja. Tämä taloudellinen yhteistyö yhteisen hyvän ni-

missä tarkoitti käytännössä sitä, että esimerkiksi lainan anto haluttiin tietoisesti ulottaa kos-

kemaan myös kaikkein köyhimmät väestönryhmät, joilla oli kaikkein suurimpia hankaluuk-

sia saada rahoitusta ja joita muut luottolaitokset eivät palvelleet. Suomessa oli jo tätä ennen-

kin perustettu joitakin yksittäisiä osuustoimintayrityksiä ja julkaistu kirjallisuutta aiheeseen 

liittyen, mutta toiminta oli vielä hyvin hajanaista. Gebhardin päämääräksi muodostui näin 

ollen edistää pienviljelyksien tuotantokykyä sekä kehittää ja kohottaa pienviljelijöiden ta-

loudellista ja henkistä asemaa. Vuonna 1902 perustettiin pienviljelijöiden luotto-olojen pa-

rantamiseksi Osuuskassojen Keskuslainarahasto-Osakeyhtiö, joka oli tiukasti valvottujen ja 

rajoitettujen osuuskassojen keskusliike ja rahoittaja. Osuustoimintaan liittyi taloudellisen 

toiminnan lisäksi olennaisesti siveelliset ja ammatilliset tavoitteet. Pelkästään taloudelliseen 

puoleen keskittyminen katsottiin johtavan niin sanottuun huonoon osuustoimintaan. Hannes 

Gebhard on yksi osuuskassaliikkeen perustajista ja erityisesti hänen on katsottu siten olevan 

OP:n perustaja- ja johtohahmo. (Kuusterä, 2002.) 

3.2  Vastuullisuus OP Ryhmässä 

OP Ryhmässä on monella tapaa nähtävissä jo kehityshistoriansa alusta lähtien ja itse sen 

syntymisen tarpeesta kumpuava tietynlainen vastuullisuuden ja luonnollista yhteiskuntavas-

tuuta kantava perusta. Xian (2022) julkaiseman tutkimuksen mukaan yritykset ovat vastuul-

lisia osittain vapaaehtoisesti ja osittain markkinoiden ja sääntelyn painostuksesta. Näin myös 

OP Ryhmä toimii. Sen harjoittama liiketoiminta on vahvasti säänneltyä. Tämä jo syntyhis-

toriasta lähtöisin oleva vastuullisuus omaa toimialuetta kohtaan on syntynyt täysin luonnol-

lisesti, vapaaehtoisesti ja osuuskuntamuotoisen ajattelutavan sekä toimintamallin tuella. 

Vastuullisuus yli ajan kantavana toimintana on varmasti vaatinut arvojen ja asioiden 
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tarkastelemista säännöllisesti ja varmasti kriittisestikin pitkän toimintahistorian aikana. 

Thomson Reutersin mukaan vahvan ESG-suorituskyvyn omaavat yritykset pysyvät hallitse-

maan menestyksekkäästi liiketoiminnan tavoitteita pitkällä aikavälillä. (Xia, 2022.)  

 

OP Ryhmä on listannut noudattavansa 17 eri sitoumusta ml. Pariisin ilmastosopimus ja sen 

ylläpitämiltä internetsivuilta löytyvät tarkemmin kaikki sen noudattamat linjaukset ja peri-

aatteet sekä eri yhteistyöverkostot tarkasti nimettynä (OP, 2022f). OP Ryhmä raportoi 

omasta vastuullisuudestaan Agenda 2030 kehitysohjelman tavoitteiden mukaisesti. OP on 

vuodesta 2011 lähtien raportoinut omasta vastuullisesta toiminnastaan kansainvälisen GRI-

raportoinnin mukaisesti (Global Report Initiative). Yleisen GRI-ohjeiston lisäksi raportoin-

nissa huomioidaan finanssialaa koskeva toimialakohtainen raportointisuositus sekä YK:n 

Global Compact- aloitteen edellyttämät tiedot ihmisoikeuksiin, työelämään, ympäristöön 

sekä korruption vastaisuuteen liittyvien periaatteiden edistämisestä. Riippumattoman var-

mennusraportin OP Ryhmälle on varmentanut KPMG Oy Ab. Se on suoritettu rajoitetun 

varmuuden antavalla toimeksiannolla. Varmuuden taso ei tässä tavassa ole yhtä korkea kuin 

verrattuna kohtuullisen varmuuden antavaan toimeksiantoon. (OP, 2022a; OP, 2023a; OP, 

2023c.) 

 

OP Ryhmä on luetellut vastuullisten tekojen valikoiman seuraavasti: 

  

Ilmasto ja ympäristö: 

• Tarjoamme asiakkaillemme kestäviä rahoitus- ja sijoitustuotteita 

• Vähennämme luotto- ja sijoitussalkkujemme päästöjä 

• Edistämme kiertotaloutta omassa ja asiakkaidemme liiketoiminnassa 

• Olemme hiilineutraali vuoteen 2025 mennessä 

• Edistämme luonnon hyvinvointia ja monimuotoisuutta 
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Ihmiset ja yhteisöt: 

• Vahvistamme yhdenvertaista, osallistavaa ja monimuotoista kulttuuria 

• Edistämme paikallisyhteisöjemme hyvinvointia 

• Tuemme oman talouden hallintaa ja edistämme taloustaitoja 

• Autamme erityistä tukea tarvitsevia asiakkaitamme hoitamaan talousasioitaan 

• Tunnistamme toimintamme ihmisoikeusvaikutukset 

 

Hyvä hallintotapa: 

• Integroimme vastuullisuuden kaikkeen liiketoimintaamme ja sen riskinottoon 

• Hyödynnämme dataa ja tekoälyä vastuullisesti 

• Edellytämme kumppaniemme sitoutuvan hankinnan vastuullisuusperiaatteisiin 

• Lisäämme hallintomme monimuotoisuutta 

• Kehitämme henkilöstömme vastuullisuusosaamista 

(OP, 2022a; OP, 2023a; OP, 2023c.) 

3.3  Ilmasto ja ympäristö (E)  

Vallitseva sääntely huomioi jo nyt kestävää kehitystä. Kun finanssialalla noudatetaan sään-

telyä, niin ekologinen kehitys tulee huomioiduksi osittain myös sitä kautta. OP on mukana 

ekologisesti kestävässä kehityksessä myös omat toimintatavat ja tuotteet huomioiden. Kes-

tävää kehitystä tapahtuu myös sidosryhmien ja asiakkaiden kautta, jotka niin ikään kehittävät 

ja valmistavat vastuullisia tuotteita ja myös kuluttavat niitä. On tunnistettu, että vastuulli-

suuteen panostaminen tuo myös mahdollisuuden uuteen liiketoimintaan ja kilpailuetuun. 

(OP, 2021; OP, 2022a; OP, 2023c.) 

 

OP on mm. allekirjoittanut YK:n ympäristöohjelman finanssialoitteen luoman vastuullisen 

pankkitoiminnan periaatteet syyskuussa 2019 ja tämän lisäksi sitoutunut lukuisiin eri 
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keinoihin ja tahoihin hiilijalanjäljen pienentämiseksi ja kasvihuonepäästöjen vähentämiseksi 

kaikkia niitä tässä tarkemmin erittelemättä. OP ryhmän tavoitteena on olla hiilineutraali 

oman toimintansa osalta vuoteen 2025 mennessä. Omalla toiminnallaan OP haluaa varmis-

taa, että myös asiakkaat ovat varautuneita ekologisuuteen ja ilmastonmuutoksen vaikutuk-

siin. OP pyrkii siten edistämään luonnon hyvinvointia ja monimuotoisuutta sekä kiertota-

loutta niin omassa kuin asiakkaidensa liiketoiminnassa. Tämän lisäksi OP Ryhmällä on käy-

tössä WWF:n Green Office- järjestelmä ja se on liittynyt valtakunnalliseen ”Astetta alem-

mas”- kampanjaan, jonka tavoitteena on tehdä energiatehokkuustoimenpiteitä sekä vähentää 

energian kulutusta alentamalla kiinteistöjen sisälämpötilaa. OP haluaa tukea asiakkaiden 

siirtymistä vähähiiliseen toimintaan mm. tarjoamalla heille ilmaston ja ympäristön kannalta 

hyödyllisiin hankkeisiin vihreitä lainoja paremmin ehdoin. Samalla OP Yrityspankki on 

päättänyt olla rahoittamatta jatkossa uusia kivihiilivoimalaitoksia tai -kaivoksia ja tiukenta-

nut suhtautumistaan kivihiileen muillakin osa-alueilla. Tällä tavalla voidaan vaikuttaa koko 

Suomen infrastruktuurin kehitykseen, joten asialla on myös suurehko yhteiskunnallinen vai-

kutus. Kestävää taloutta tuetaan tarjoamalla sitä tukevia rahoitus- (mm. vihreä laina) ja si-

joitustuotteita (mm. OP Ilmasto- sijoitusrahasto) sekä toimimalla aktiivisena omistajana lis-

tattujen yhtiöiden yhtiökokouksissa. Vuoden 2022 elokuusta lähtien on sijoitusneuvonnan 

yhteydessä kysytty asiakkaiden kestävyysmieltymyksiä. Tämä on osa EU:n kestävän rahoi-

tuksen sääntelyä. Lisäksi OP-Rahastoyhtiö julkaisee hiilijalanjälkilaskelman kaikille hallin-

noimilleen rahastoilleen. Ilmastoon ja ympäristöön liittyvät näkökulmat tulee huomioida 

myös riskinhallinnan näkökulmasta. On olemassa sekä fyysisiä riskejä, että siirtymäriskejä. 

Tulvat ja ympäristön saastuminen ovat esimerkkejä fyysisistä riskeistä. Sääntelyn sekä asia-

kaskäyttäytymisen muuttuminen ja uudenlaisen teknologian käyttöönotto ovat esimerkkejä 

siirtymäriskeistä. Ilmaston muutos ja sään ääri-ilmiöt vaikuttavat eri toimialoille eri tavoin. 

Luottolaitoksiin riskit vaikuttavat monin eri tavoin, sekä suoraan että välillisesti. (OP, 2021; 

OP, 2022a; OP, 2023c.) 

3.4  Ihmiset ja yhteisöt (S) 

OP Ryhmän sosiaalista vastuuta on toimiminen koko Suomen alueella, sen laajat verkostot 

ja itsensä tiedostama yhteiskuntavastuu. Talouden ja oman toimialansa saralla OP haluaa 

olla vahvistamassa omien toimialueidensa kautta suomalaisten taloustaitoja, edistää kestä-

vää taloutta ja tukea paikallista elinvoimaisuutta työllistämällä, liikuttamalla ja turvaamalla 
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(laaja toimintaverkosto ja mm. urheiluseurojen tuet ja kumppanuudet). Paikallisyhteisöjen 

tukeminen on ollut ja on edelleen OP Ryhmän vastuullisuusohjelman keskiössä. OP vahvis-

taa asiakkaidensa taloustaitoja sekä oman talouden hallintaa opastamalla varsinkin erityistä 

tukea tarvitsevia ihmisiä digitaalisessa asioinnissa ja valmentaa sekä itse että kumppaniensa 

kautta lapsia ja nuoria. Pankit järjestävät senioreille digitaitojen opetusta omissa konttoreis-

saan mutta myös eri yhteistyötapahtumissa, kirjastoissa ja palvelutaloissa. Lapsia ja nuoria 

kohdataan koulu- ja oppilaitoskäynneillä sekä eri järjestöjen välityksellä. Historia- ja yhteis-

kuntaopettajien liitto järjestää valtakunnallisen Taloustaitokilpailun vuosittain ja tietyissä 

isoimmissa kaupungeissa osuuspankit osallistuvat peruskoululaisten Yrityskylä-toimintaan. 

Monien tuntema OP Ryhmän Hippo-maskotti on jo 1970- luvulta lähtien ollut eri tavoin 

mukana auttamassa vastuullisen rahankäytön opettamista lapsille. Myös yrittäjille on tarjolla 

kohdennettua valmennusta talousasioiden hallintaan. Laaja konttoriverkosto mahdollistaa 

aktiivisen vuorovaikutuksen paikallisen yhteisön sekä sen sidosryhmien kanssa. OP Ryhmä 

haluaa merkittävillä lahjoituksilla tukea suomalaista osaamista, tutkimusta sekä kulttuuria. 

OP Ryhmä haluaa näin mahdollistaa suomalaisten menestystä pitkällä aikavälillä. Hyvänte-

keväisyyslahjoituksilla OP tukee yleishyödyllisiä tahoja yhteiskunnallisien ongelmien rat-

kaisussa samalla vastuullisuusohjelmaa toteuttaen. (OP, 2022a; OP, 2023a; OP, 2023c) 

 

OP:n tulee omassa toiminnassaan tunnistaa ihmisoikeusvaikutukset. Se on ilmoittanut kun-

nioittavansa ihmisoikeuksia, työntekijöiden oikeuksia sekä työelämän perusperiaatteita. 

Osaava ja hyvinvoiva henkilöstö on yrityksen yksi strategisista painopisteistä. Arvojen mu-

kainen toiminta heijastuu asiakkaalle tuotettavaan arvoon, monimuotoisuuden sekä erilai-

suuden arvostamiseen ja sen vahvuutena näkemiseen. OP Ryhmän tavoitteena on kerto-

mansa mukaan edistää työyhteisön monimuotoisuutta ja yhdenvertaisuutta sekä osallistavaa 

kulttuuria. Tavoitteena on, että henkilöstön rakenne heijastaisi asiakaskunnan rakennetta. 

Käytännössä tämä tapahtuu kiinnittämällä huomiota henkilövalintoihin, monipuoliseen 

osaamiseen sekä kokemukseen. (OP, 2022a; OP, 2023a; OP, 2023c.) 

3.5  Hyvä hallintotapa (G) 

OP Ryhmän tehtävänä ja velvollisuutena on toimia asiakkaiden ja toimintaympäristön hy-

väksi myös tilanteissa, joissa yhteiskunnan ja talouden murrokset synnyttävät uusia tarpeita 
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tai mahdollisuuksia. Vastuullisella hallintotavalla organisaatio varmistaa, että se saavuttaa 

vastuullisuusohjelman mukaiset tavoitteensa. Vastuullisuustoiminta OP Ryhmässä on orga-

nisoitu siten, että OP Osuuskunnan hallitus hyväksyy OP Ryhmässä vastuullisuusohjelman, 

siihen tehtävät merkittävä muutokset ja myös yritysvastuun politiikan. Tämä taho on myös 

tärkein riskinhallintaan liittyvä päätöksentekoelin. Erillinen ESG-toimikunta valmistelee 

koko ryhmän osalta vastuullisuusohjelman tämän hallituksen hyväksyttäväksi ja myös seu-

raa siinä asetettujen tavoitteiden toteutumista. Hyvä huomioida, että vaikka tämä vastuulli-

suustoiminto on organisatorisesti sijoitettu OP Yrityspankkiin, yritys- ja instituutioasiak-

kaista vastaavan liiketoimintajohtajan vastuulle, niin se kattaa koko OP Ryhmän ja koskee 

siten kaikkia ryhmän yhtiöitä. ESG- ja vastuullisuusjohtaja johtaa ryhmän vastuullisuustoi-

mintaa. Vastuullisuuteen liittyviä asioita käsitellään säännöllisesti keskusyhteisön hallituk-

sen sekä johtokunnan lisäksi eri liiketoimintojen johtoryhmätyöskentelyssä. Tämän lisäksi 

arjen vastuullisuustyötä ja vastuullisuusohjelman toimeenpanoa ohjataan liiketoimintojen 

vastuullisuustyöryhmien toimesta. (OP, 2022a; OP, 2023a; OP, 2023c.) 

 

Hyvässä hallintotavassa on keskeistä integroida vastuullisuus osaksi kaikkea liiketoimintaa. 

Tätä tavoitetta edistää myös henkilöstön vastuullisuusosaaminen sekä osaltaan pyrkimys li-

sätä hallinnon monimuotoisuutta. Vastuullisuuteen liittyvää osaamisen kasvattamista tukee 

koko henkilökunnalle suunnattu koulutus, joka on tullut kaikkien työntekijöiden suorittaa 

vuoden 2023 aikana. OP Ryhmän kirjoittaman mukaan henkilökunnalle ja hallituksille on 

toteutettu useita vastuullisuusosaamista lisääviä koulutuksia ja opintokokonaisuuksia vuo-

den 2022 aikana. Toimihenkilöiden osalta tämä lienee koskee erityisesti yritysrahoitus, si-

joitus- ja vakuutusmyynnin parissa työskenteleviä henkilöitä. Myös jatkuvasti muuttuva 

sääntely, viranomaisvalvonta sekä ryhmän sisäiset linjaukset luovat painetta vastuulli-

suusosaamisen kasvattamiseen. (OP, 2022a; OP, 2023a; OP, 2023c.) 

 

Hyvään hallintotapaan kuuluu vastuullisuus tietopääoman sekä tekoälyn vastuulliseen käyt-

töön. Se tarkoittaa, että datan keräämisessä, sen hallinnoinnissa ja hyödyntämisessä nouda-

tetaan sovittuja periaatteita ja toiminta- ja valvontamalleja. OP Ryhmän tietotilinpäätöksen 

julkaisulla pyritään avoimuudella ja läpinäkyvyydellä edelläkävijäksi niiden yritysten kes-

kuudessa, jotka hyödyntävät merkittävästi asiakasdataa. Tällä myös viestitään vastuullisesta 



57 

 

suhtautumisesta asiakkaiden, henkilöstön ja muiden sidosryhmien henkilötietojen käsitte-

lyyn ja hyödyntämiseen. OP Ryhmä käyttää vuosittain merkittävän määrän rahaa liiketoi-

mintojen eri hankintoihin. On tärkeää varmistaa, että hankittavat tuotteet ja palvelut ovat 

kustannustehokkaita, laadukkaita ja kestäviä. Jotta myöskään sääntelynmukaisuus ei 

unohdu, on tärkeää, että toimittajia johdetaan ammattimaisesti. OP ryhmän kumppaneiden 

tulee sitoutua hankinnan vastuullisuusperiaatteisiin ja siten noudattaa ”Supplier Code of 

Conductia”. Nämä ohjeet velvoittavat toimittajia lainsäädännön sekä viranomaismääräysten 

sekä hyvien liiketapojen noudattamista. Ohjeet perustuvat OP Ryhmän arvoihin, YK:n Glo-

bal Compact -aloitteen periaateisiin, yritysvastuun sekä hyvän liiketavan linjauksiin. Toi-

mittajat vastaavat edelleen, että oman toimitusketjun toimittajat tai alihankkijat noudattavat 

näitä samoja periaatteita. (OP, 2022a; OP, 2023a; OP, 2023c.) 

3.6  OP Ryhmä tutkimuskohteena 

Tutkimuskohteena on organisaatio, joka on toiminut Suomessa jo hyvin pitkään ja jolla on 

vahva arvomaailma pitkältä aikaväliltä. Lisäksi sen toiminnan voi tulkita kehittyneen suo-

tuisasti ajan kuluessa. Tietty vastuullisuuden tausta on organisaatiolla olemassa ja siihen liit-

tyviä asioita on jo jollakin tasolla tiedostettu ja niitä on myös integroitu organisaatioon ja 

sen liiketoimintaan. Tutkimuskirjallisuuteen perehtymisen jälkeen oletan tutkimuksen tässä 

vaiheessa, että vastuullisuutta ja siihen liittyvää tietoa ja tavoitteita ei kaikilta osin nykymuo-

dossaan ole tutkittavassa organisaatiossa vielä saavutettu asetettujen tavoitteiden mukaisesti. 

Tällä tarkoitan sitä, että vastuullisuuden eri tasoja ja niiden vaikutuksia eri sidosryhmiin ei 

mahdollisesti vielä täysin huomioida päivittäisessä liiketoiminnassa ja että vastuullisuuden 

integroituminen on vielä kesken ja eri organisaatioiden eri kulttuurit vaikuttavat osaltaan 

integroitumiseen. Oletan lisäksi, että organisaatioiden välillä voi ilmetä isojakin eroja integ-

roitumisen suhteen. 
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4  Tutkimusaineisto ja -menetelmä 

Empiirinen tutkimus on toteutettu kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Tätä työtä 

suunniteltaessa ja pohdittaessa oli yhtenä tutkimusmenetelmä vaihtoehtona myös kvantita-

tiivinen tutkimusmenetelmä. Arvioitaessa kokonaisuudessaan tämän tutkimuksen tehok-

kuutta ja käytettävissä olevia resursseja ja myös tarkkuutta ja luotettavuutta, tulin johtopää-

tökseen valita tutkimusmenetelmäksi ryhmissä toteutettavan teemahaastattelun. Lisäksi va-

littua menetelmää täydentää dokumenttianalyysi, jossa tehdään päätelmiä tutkittavan orga-

nisaation julkaisemasta julkisesta materiaalista. Dokumenttianalyysissa voidaan hyödyntää 

kohdeorganisaatiosta julkaistua tai sen itsensä julkaisemaa kirjallista, puhuttua tai kuvattua 

materiaalia (Ojasalo et al., 2014). Myös etnografista tietoa on hyödynnetty. Etnografia pe-

rustuu tutkijan omakohtaisiin havaintoihin ja kokemuksiin tutkimuskohteesta (Kinnunen & 

Kallinen, 2021). OP Ryhmän osalta tutkimuksessa käsitellään sellaista organisaatioon liitty-

vää materiaalia, joka on saatavissa yleisesti käytettävissä olevista lähteistä. OP Ryhmä vies-

tii strategiastaan ja arvoistaan avoimesti mm. internet-sivujensa välityksellä. OP Ryhmän 

vuosi- julkaisu pitää sisällään nykyisin myös vastuullisuusraportoinnin. Teemahaastattelut 

on toteutettu yhdessä OP Ryhmään kuuluvassa osuuspankissa. Haastattelumenetelmänä tee-

mahaastattelu tukee mahdollisuutta saada laajempi osallistuvuus tutkimukseen. Myös tutkit-

tavan joukon koko soveltuu kvalitatiivisen tutkimukseen hyvin. Tämä menetelmä mahdol-

listaa myös haastateltavien motivoimisen ja mahdollisuuden tavoittaa haastateltavien todel-

liset ajatukset ja ”maailmankuvat”. Se tuo tilanteeseen joustavuutta ja antaa haastattelun ede-

tessä mahdollisuuden tulkita kysymyksiä tarvittaessa tai oikaista mahdollisia väärinkäsityk-

siä sekä selventää sanamuotoja. (Tuomi & Sarajärvi, 2018.)  

 

Haastateltavat ovat tienneet, että heitä havainnoidaan ja heille on kerrottu tutkimuksen aihe 

kuitenkin ilman sen tarkempia yksityiskohtia. Kysymyksessä on siten reaktiivinen tiedonke-

ruumenetelmä. (Hirsjärvi & Hurme, 1988). Tämän työn tekemisessä huomioidaan myös, että 

haastatteluissa on haluttu syventyä sekä teoriaosuuden esiin tuomiin seikkoihin että tutkijan 

lähtökohtaisiin oletuksiin ennen tutkimuksen tekemistä. Tämän seurauksena halusin saada 

vastauksia sekä jokseenkin avoimiin kysymyksiin, mutta myös siihen, kuinka syvällisesti 

vastuullisuus organisaatiossa koetaan. Luonnollisessa keskustelutilanteessa on mahdollisuus 
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saada kuvaavia esimerkkejä eri tilanteista aiheeseen liittyen. Tutkimusmenetelmän huonona 

puolena voidaan kokea se, että siihen ei voi osallistua anonyymisti. Suoritetut teemahaastat-

telut nauhoitettiin, jotta tutkijan olisi mahdollisuus itsenäisesti ja mahdollisimman huolelli-

sesti analysoida haastattelut tilanteen jälkeen. Haastateltaville lähteneessä sähköpostikut-

sussa kerrottiin nauhoituksesta. Osallistumalla tilaisuuteen haastattelija on hyväksynyt haas-

tattelun nauhoittamisen. Ennen haastattelua olin lähestynyt kaikkia haastateltavia, kertonut 

tutkimuksen taustoista ja tiedustelin halukkuutta osallistua tutkimukseen.  

 

Haastatteluja ei sanasta sanaan puhtaaksikirjoitettu tutkimuksen yhteydessä. Haastatteluma-

teriaali on sen analyysivaiheessa kirjoitettu auki pelkistetysti. Pelkistämisen avulla olen kar-

sinut aineistosta pois epäolennaiset seikat ja pyrkinyt siten löytämään ja keskittymään mer-

kitykselliseen tietoon. Tämän työn tutkijana olen toiminut haastattelutilanteiden havainnoit-

sijana ja jonkin verran tarvittaessa jäsentänyt kysymyksen asettelua haastattelutilanteissa. 

Olen voinut jonkin verran teemahaastattelun lisäksi tutkimuksessa hyödyntää myös omia 

henkilökohtaisia havaintojani sekä organisaatiosta että haastateltavien käyttäytymisestä, mi-

käli olen kokenut sen tarpeelliseksi.  

 

Tutkimuksessa käytetty puolistrukturoitu teemahaastattelumenetelmä on pehmeä haastatte-

lumenetelmä. Erityisesti sosiaalis- ja käyttäytymistieteellisessä tutkimuksessa Suomessa 

tämä on ollut yksi käytetyimmistä tutkimusmenetelmistä. (Hirsjärvi & Hurme, 1988.) Puo-

listrukturoidussa teemahaastattelussa on tarkoitus asetettujen kysymysten avulla ohjata haas-

tateltavat keskustelemaan vapautuneesti annetusta aihepiiristä. Tilannetta ohjaa ennalta val-

misteltu haastattelurunko. Keskustelu ei siten ole täysin spontaania, vaan osallistuja ikään 

kuin houkutellaan keskustelemaan valitusta aiheesta. Itse haastattelutilanteesta pyrin luo-

maan sellaisen vuorovaikutuksellisen tilanteen, jossa haastateltavat voivat reagoida mahdol-

lisimman luontevasti ja vapaasti. Tällaisessa tutkimuksessa on aidosti mahdollisuus huomi-

oida haastateltavat henkilöt itsenäisesti ajattelevina ja toimivina henkilöinä. Hirsjärven ja 

Hurmeen (1988) kirjoittaman perusteella tämä on soveltuva menetelmä myös silloin, kun 

halutaan tutkia heikosti tiedostettuja seikkoja tai silloin kun halutaan tutkia ilmiöitä, jotka 

eivät ole haastateltaville tuttu aihe päivittäisestä tiedostetusta toiminnasta. Haastattelun 
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laajuudessa pyrin huomioimaan, että haastateltavat saisivat tilanteessa tuoda julki kaikki ha-

luamansa näkökohdat. Tätä en pyrkinyt millään tavalla rajaamaan.  

 

Kuten jo tutkimuksen johdannossa olen viitannut, on tämän tutkimuksen tarkoitus koskea 

vain OP ryhmän omaa organisaatiota ja tarkemmin rajattuna sen pankkitoimintaa. Tutki-

muksen ulkopuolelle rajataan OP Ryhmän ulkopuoliset sidosryhmät sekä vakuutusliiketoi-

minta ja keskusyhteisö, jossa tämä ryhmätasoinen vastuullisuusohjelma on tuotettu. Käytän-

nössä empiirinen aineisto on kerätty yhdestä osuuspankista, jonka nimeä ei tarkemmin tuoda 

tutkimuksessa esiin. Organisaation nimellä ei tutkimuksen kannalta ole merkitystä. Tutki-

muskysymyksissä viitataan organisaationa yleisellä tasolla ”pankkiin”, joka tarkoittaa tut-

kittavaa kohdeorganisaatiota. Tutkittava pankki on osa OP Ryhmää ja OP Ryhmän vastuul-

lisuusstrategia on kaikille sen jäsenyhtiöille yhteinen. Haastatteluissa vastaajat pohtivat ai-

hetta siten sekä pankin, että OP Ryhmän näkökulmasta. Tutkimusaineiston kerääminen to-

teutettiin kolmessa eri ryhmässä. Tutkimuksen ulkopuolelle on rajattu kohdeorganisaation 

esihenkilöt. Esihenkilöillä on niin sanottu primäärinen vastuu yrityksen toiminnan suunnit-

telusta ja päätöksistä. He osallistuvat luonnollisesti asemansa puolesta laajemmin OP Ryh-

män eri tilaisuuksiin ja heidän tulee asemansa puolesta ymmärtää ja tiedostaa vastuullisuu-

teen liittyvät asiat. Heillä jo olevan tiedon perusteella tulkitsen, että heillä voi haastatteluti-

lanteessa olla suurempi riski pyrkiä vastaamaan haastattelijaa tyydyttävällä eli ikään kuin 

”optimaalisella” tavalla eikä tilanteessa välttämättä olisi arvioni mukaan mahdollista saavut-

taa avointa ja välitöntä keskustelua. Heitä ei siten ollut relevanttia tutkia.  

4.1  Aineiston kerääminen 

Alkuperäisen tutkimussuunnitelman mukaisesti teemahaastattelu toteutettiin siten, että yh-

teen ryhmään osallistuivat pääosin samassa fyysisessä paikassa työskentelevät henkilöt. On 

hyvä huomioida, että nykyisissä kompleksisissa työympäristöissä henkilöt voivat työsken-

nellä osittain työnantajan tarjoamissa työtiloissa tai osittain etänä. Fyysinen työskentelytila 

OP Ryhmään kuuluvissa pankeissa tarkoittaa käytännössä usein pankin konttoria. Pankeilla 

voi olla käytössään useita konttoreita, jolloin henkilöt voivat myös työskennellä eri päivinä 

fyysisestikin eri paikoissa eli eri konttoreissa. Teemahaastatteluun osallistuvien ryhmien 

koot vaihtelivat hieman. Haastateltujen ryhmien koot olivat kolmesta viiteen henkilöä. 
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Haastateltavien yhteismäärä oli kaksitoista henkilöä. Kohdeyrityksessä työskenteli haastat-

telun tekohetkellä kaksikymmentäkaksi sellaista henkilöä (toimihenkilöä), jotka olisivat voi-

neet osallistua haastatteluun. Haastattelut järjestettiin henkilöiden vapaa-aikana, työajan 

päättymisen jälkeen. Alun perin arvioin, että koska haastatteluihin ei käytetä työaikaa, niin 

se voi vaikuttaa heikentävästi osallistujien halukkuuteen osallistua. Samoin haastattelun 

ajankohta työajan päättymisen jälkeen oli haastava. Haastateltavat eivät saaneet valittuun 

teemaan liittyen tarkkoja esitietoja eikä erillistä valmistautumista haastatteluun vaadittu. 

Haastattelukutsussa mainittiin haastattelun teema ja miksi haastattelu järjestetään. Haastat-

telukysymykset ovat luettavissa liitteessä 3.  

 

Ensimmäisen ryhmän haastattelu järjestettiin toukokuun lopulla 2023. Yksi henkilö joutui 

poistumaan paikalta ennalta tiedossa olevan aikataulun mukaisesti. Toisen ja kolmannen 

ryhmän haastattelut järjestettiin viikon kuluttua edellisestä. Toisessa ryhmässä yksi henkilö 

osallistui etäyhteydellä Teams-sovelluksen välityksellä. Tähän haastatteluun olisi osallistu-

jien lisäksi ollut seitsemällä ihmisellä mahdollisuus osallistua. He, jotka eivät osallistuneet 

haastatteluun, eivät tuoneet ilmi syytä osallistumattomuuteen. Osa heistä on työskennellyt 

organisaatiossa vasta alle vuoden ajan. Mahdollisesti tämä lyhyt työkokemus voi selittää 

haluttamattomuutta osallistua. He ovat voineet kokea, että heillä ei mahdollisesti ole vielä 

riittävästi tietoa organisaatiosta yleensä tai mielipiteitä aiheeseen liittyen. He eivät myöskään 

mahdollisesti ole vielä ehtineet sitoutua organisaatioon siinä määrin, että he kokisivat hen-

kilökohtaista tarvetta osallistua tämän tyyppisiin tilanteisiin. Tämän ryhmän osalta osallis-

tumiseen on voinut vaikuttaa myös se, että haastattelu toteutettiin omalla ajalla.  

4.2  Tapaustutkimus 

Tämä tutkimus edustaa tutkimusstrategialtaan tapaustutkimusta, jossa tutkimusasetelma ra-

kentuu yhden ilmiötä edustavan joukon eli yhden organisaation varaan. Olennaista on, että 

tutkittava tapaus eli niin sanottu case muodostaa jonkinlaisen kokonaisuuden. Tämä valittu 

strategia ei rajoita tutkimuksessa käytettäviä menetelmävalintoja. (Saaranen-Kauppinen & 

Puusniekka, 2006.)  
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Tapausta edustaa tässä tutkimuksessa strategian etenemisen prosessi tässä valitussa joukossa 

eli organisaatiossa. OP Ryhmä organisaationa edustaa tässä tutkimuksessa sitä organisaa-

tiota, jossa tätä ilmiötä tutkitaan. Tämä toimii siten tutkimusta rajaavana tekijänä. Tapaus-

tutkimuksessa ei tyypillisesti pyritä laajaan yleistykseen vaan siinä luotetaan enemmänkin 

tarkan ja havainnollisen kuvauksen tarjoamaan mahdollisuuteen oppia uutta sekä soveltaa 

tietoa myös muussa kontekstissa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006.) 

4.3  Haastattelututkimuksen aineiston analysointi  

Tutkimuksessa kerättyä materiaalia analysoidaan teorialähtöisen sisältöanalyysin avulla. 

Tiedon analysointi perustuu siten tämän työn alkuosassa läpikäytyihin teorioihin ja käsittei-

siin. Haastatteluja läpikäydessä ne on kirjoitettu pelkistettyyn muotoon. Saatua materiaalia 

käydään läpi pääsääntöisestä sanallisesti kuvailemalla. Pieneltä osin aineistoa on myös eri-

telty eli muutettu kvantitatiiviseen muotoon ja tätä erittelyä käytetään tässä yhteydessä vain 

analysoinnin apuna. Schreier ei näe ongelmaa laadullisin menetelmin kerätyn ja analysoidun 

aineiston käsittelyn jatkamisesta kvantifioimalla sitä. Kvantifioinnilla voidaan tuoda laadul-

lisen aineiston tulkintaan lisätietoa tai erilaista näkökulmaa. (Tuomi & Sarajärvi, 2018.) 

Tässä työssä aineisto on sen verran pieni, että kvantifiointi ei välttämättä tuo työhön merkit-

tävää lisäarvoa uuden tiedon näkökulmasta. Tässä yhteydessä se auttaa kenties tuomaan esiin 

tiettyjä näkökulmia ja auttaa havainnollistamaan tehtyä tutkimusta peremmin. Tältä osin teo-

rialähtöisen analyysin ja sisällön erittelyn osittainen yhdistäminen voi olla perusteltua. 

 

Koska haastattelukysymyksiä sekä haastateltavia on sopivalla tavalla rajallinen määrä, on 

mahdollista käsitellä saatua materiaalia vapaamuotoisemmin, pääsääntöisesti ilman tilas-

tointia eli sen muuttamista kvantitatiiviseen muotoon. Ensimmäisessä analyysivaiheessa ma-

teriaalista on poimittu relevantti tieto. Aineiston käsittelyssä voidaan kevyessä määrin tuoda 

esiin eri ryhmien välisiä eroja, mutta se ei ole tutkimuksen kannalta kovin merkittävää. Tut-

kittavia on pääsääntöisesti käsitelty yhtenä joukkona. Tutkimus tuo käytännön tasolla esiin 

vastuullisuuden teemaan liittyvää tietoa, sen piirteitä ja vivahteita sellaisella tavalla, joita 

hyödyntämällä haluttua teemaa on mahdollista halutessaan viedä eteenpäin ja syventää or-

ganisaatiossa. 
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5  Tutkimustulokset 

Tässä osiossa käsitellään tutkimuksen tuloksia. Kerättyä aineistoa eli OP Ryhmän tuottamaa 

materiaalia sekä haastattelukysymyksien vastauksia tarkastellaan ja analysoidaan sisältöana-

lyysin avulla teoriaosuudessa esiteltyjen teemojen kautta. 

5.1  Organisaatiokulttuuri, OP Ryhmä 

OP Ryhmä koostuu hyvin monista erilaisista liiketoiminnan yksiköistä, jotka sijaitsevat sekä 

toimintakohtaisesti että maantieteellisesti laajasti hajautuen ympäri Suomen.  OP Ryhmän 

vastuullisuusohjelman tavoitteena on vahvistaa yhdenvertaista, monimuotoista ja osalli-

suutta edistävää kulttuuria sekä käytäntöjä. Käytännöillä viitataan työntekijöiden yhdenver-

taisiin mahdollisuuksiin ja oikeuksiin kaikissa työsuhteen vaiheissa esimerkkeinä rekry-

tointi, urasiirtymät ja palkkaus. (OP, 2022a; OP, 2023c.).  

On luonnollista, että näin suuressa organisaatiossa ei ole pelkästään yhtä organisaatiokult-

tuuria vaan kaikilla organisaation eri ryhmillä tai sen osilla on myös omat erilliset organi-

saatiokulttuurinsa. Osallistavuutta edistävät käytännöt eivät kovin hyvin OP Ryhmän mate-

riaalista käy ilmi. Kerrotaan, että oman henkilöstötutkimuksen kautta seurattavan Draivi-

indeksin välityksellä seurataan mahdollisuuksia osallistua toiminnan kehittämiseen. Eri or-

ganisaatiokulttuurit eivät luonnollisesti tai selkeästi välity OP Ryhmän julkaiseman kirjalli-

sen materiaalin välityksellä. 

5.2  Organisaatiokulttuuri, teemahaastattelu 

Kaikkien tutkimukseen osallistuneiden ryhmien keskusteluista kävi ilmi vastuullisuuden 

olemassaolo jollakin tasolla ja jo hyvin pitkältä ajalta, oikeastaan yrityksen toiminnan alusta 

lähtien: ”sata vuotta sitten”. Tarkemmassa keskustelussa tuli kuitenkin esiin kuinka eri ta-

valla eri henkilöt vastuullisuuden ymmärtävät ja että täysin selkeää kuvaa sen laajuudesta ei 

vielä ole eikä myöskään tarkempaa tietoa siihen liittyvien eri osa-alueiden sisällöistä tai nii-

den tarkoituksesta. Erityisesti kahden ryhmän keskustelussa ja vastauksissa tuli esiin tarve 
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saada osallistua vastuullisuutta käsittelevään keskusteluun ja ylipäätään aiheen käsittelyyn 

organisaatiossa. Osalla haastateltavista oli käsitys, että OP Ryhmän tasolla tietoa on saata-

vissa, kun tiedon etsimiseen ja siihen perehtymiseen vain on aikaa. Haastattelutilanteessa 

todettiin, että: ”tietoa kyllä on”. Osa haastateltavista oli sitä mieltä, että vastuullisuutta ai-

heena olisi jonkin verran organisaatiossa käsitelty myös yhteisesti mutta selkeästi kaikilla 

haastateltavilla ei ollut tätä samaa käsitystä. Haastateltavien kesken ilmeni siten jonkin ver-

ran hajontaa tältä osin. Tämä voi johtua joko siitä, että he eivät ole olleet paikalla sellaisella 

hetkellä, kun aihetta on käsitelty tai se voi johtua siitä, että aiheen käsittely ei ole ollut kovin 

yleistä, laaja-alaista tai syvällistä. Haastateltavista nousivat selkeästi esiin sijoitusasioiden 

parissa työskentelevät henkilöt. Sijoitusasioiden parissa työskentelevät henkilöt ovat saaneet 

enemmän koulutusta aiheeseen liittyen sekä lisäksi osallistuneet vastuullisuuden teeman kä-

sittelyyn omien työtehtäviensä myötä jo pidemmän aikaa. He ovat näin ollen selkeästi val-

veutuneimpia ja tietoisia aiheesta ylipäätään. Yleisesti haastateltavat kokivat tärkeäksi, että 

tietoa aiheeseen liittyen olisi käytettävissä enemmän ja että aihetta käsiteltäisiin organisaa-

tiossa enemmän ja yhdessä.  

5.3  Strategian toteuttaminen, OP Ryhmä 

OP Ryhmä toteaa toteuttavansa strategian määrittelyä niin sanottuna jatkuvana prosessina 

(OP, 2022a). OP on lisäksi valinnut toistaiseksi käyttöönsä tai fokukseensa sellaiset näkö-

kulmat, joiden he katsovat parhaiten sopivan heille tällä hetkellä, aivan kuten teoriassa on 

mainittu. OP Ryhmän julkaiseman kirjallisen materiaalin perusteella OP Ryhmä kykenee 

saamani käsityksen mukaan yhdistämään sekä suuren, että pienemmän organisaation vah-

vuuksia sellaisella tavalla, että sen toiminnassa ja strategisessa suunnittelussa on havaitta-

vissa ennakoivuutta. Ryhmärakenteen eri osat eli yksittäiset itsenäiset osuuspankit ovat 

kooltaan yhtenäistä ryhmää pienempiä organisaatiota. Tällöin muutosta viedään käytännössä 

eteenpäin myös alaorganisaatiossa, joissa organisaation tasot ovat matalammat. Tästä syystä 

organisaation eri osat ovat omassa toiminnassaan joustavampia ja muutosherkempiä, kuin 

jos kysymyksessä olisi yksi suuri organisaatio lukuisine eri organisaatiotasoineen. Luonnol-

lisesti tässä mallissa myös ”viestinviejiä” on useita, koska johtaminen on organisaatioiden 

määrään perustuen hyvin hajautunutta. Yhtenäinen viesti on isossa kuvassa varmasti selkeä 

mutta joitain tulkintaeroja matkan varrella todennäköisesti tulee vastaan.  
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OP Ryhmällä ei ole itsenäistä tiedonantovelvollisuutta. Jotta velkasijoittajat ja luottoluokit-

tajat voivat arvioida OP Ryhmää, niin se julkaisee liikkeeseenlaskijan tiedonantovelvolli-

suuden piiriin kuuluvat säännellyt tiedot. Tiedottamisen periaatteena on olla tasapuolista 

sekä johdonmukaista että täsmällistä. OP Ryhmän viestinnän tarkoituksena on liiketoimin-

nan tukeminen ja edistäminen välittämällä oikeaa tietoa toiminnasta ja tavoitteista kaikille 

sidosryhmille. Viestinnän tavoitteena on myös rakentaa ja ylläpitää vahvaa ja vastuullista 

yrityskuvaa. Myös ryhmän yhteistoiminnan edistäminen on tärkeää. (OP, 2023b.) OP 

Ryhmä julkaisee vuosittain lukuisia erilaisia tiedotteita, katsauksia sekä raportteja liiketoi-

mintaan liittyen. Se julkaisee vuosittain myös selvityksen hallinto- ja ohjausjärjestelmästä 

sekä palkitsemiseen liittyvät tiedot lainsäädännön ja viranomaisohjeistuksen mukaisesti.  

 

Viestinnän pääasiallinen kanava on OP Ryhmän internetsivut: www.op.fi. Internetsivujen 

lisäksi on käytössä lukuisia muita eri kanavia ja viestinnän tapoja, jolla voidaan välittää tie-

toa sidosryhmille esimerkiksi sosiaalinen media, OP Ryhmän asiakasmedia OP Media, asia-

kaslehdet ja haastattelut. Osuuspankit vastaavat itsenäisesti omista mediasuhteistaan, OP 

Ryhmän viestinnän tukiessa heidän ulkoista viestintäänsä. Osuuspankit julkaisevat omat ti-

linpäätöksensä sekä taloudelliset tunnuslukunsa, osuuspankin säännöt ja myös selvityksen 

hallinto- ja ohjausjärjestelmästä omilla internetsivuillaan. Sisäisellä viestinnällä pyritään an-

tamaan riittävästi tietoa henkilökunnalle, jotta työtehtävien hoitaminen olisi sujuvaa ja hen-

kilökunta saisi myös tietoa yhtiön toiminnasta, toimialasta sekä tulevaisuuden näkymistä. 

Tällä myös tavoitellaan läpinäkyvää johtamiskulttuuria, erinomaista työntekijä- sekä asia-

kaskokemusta ja itseohjautuvaa työskentelyä. Viestinnällisin keinoin halutaan tukea strate-

gian toteutumista sekä sisäistä luottamusta. (OP, 2023b.) Toimintamallien ja kanavien ke-

hittämisestä mainitaan, mutta näitä malleja tai kehitystä ei avata sen tarkemmin. On luon-

nollista, että yksitäisten osuuspankkien sisäinen viestintä on käytännöiltään vaihtelevaa, eikä 

siitä ole tarkempaa tietoa. Tulkitsen, että myös organisaation koolla on vaikutusta tähän.  

http://www.op.fi/
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5.4  Strategian toteuttaminen, teemahaastattelu 

Tutkimuksen haastattelussa kysyttiin, huomioidaanko organisaatiossa vastuullisuuteen liit-

tyvät osa-alueet? Tämä kysymys esitettiin erikseen kaikista osa-alueista: ilmasto ja ympä-

ristö, ihmiset ja yhteisöt ja hyvä hallintotapa. Vastauksissa aihetta pohdittiin yleisesti sekä 

koko OP Ryhmän näkökulmasta, kuin myös haastateltavien oman työskentelyorganisaation 

näkökulmasta.  

 

Ilmaston ja ympäristön osalta ryhmien vastauksissa tulivat esiin hyvin eri ympäristöasiat: 

omassa organisaatiossa tapahtuva kierrätys sekä materiaalien hankintaan liittyvät päästöt eli 

pyrkimyksen kohti paperitonta toimintaan. Myös lahjoitukset nousivat esiin ympäristöä kä-

sittelevän keskustelun aikana, vaikka ne vastuullisuus mielessä sijoittuvat ihmisiä ja yhtei-

söjä koskevaan aiheeseen liittyen paikallisyhteisön ja yhteisöjen tukemiseen. Lahjoitus tai 

lahjoituksia oli tässä tapauksessa tehty ympäristöön liittyvään kohteeseen, joten se miellet-

tiin siten ympäristöä koskevaksi. Sijoitustuotteiden kestävyysominaisuudet asiakkaan näkö-

kulmasta nousivat niin ikään keskusteluun ja samoin sijoittamiseen liittyvä koulutus, vaikka 

se vastuullisuus tavoitteiden osalta liittyykin hyvään hallintotapaan. Sijoitusasioihin liitty-

vällä koulutuksella tarkoitetaan tässä yhteydessä APV ESG – koulutusta, joka on Aalto Yli-

opiston Executive Education järjestämä sijoituspalvelualan koulutus ja se on tarkoitettu si-

joitusneuvonnan parissa työskenteleville (Hammarsten, 2022). Etätyön tekemisen mahdolli-

suudesta keskusteltiin myös tässä yhteydessä: ”että on mahdollisuus tehdä etätöitä, ei kulje 

autolla paikasta toiseen”. 

 

Pari haastatteluun osallistuneista henkilöistä oli muutamia viikkoja ennen haastatteluhetkeä 

osallistunut OP Ryhmän järjestämään tilaisuuteen Helsingissä, jossa oli käsitelty vastuulli-

suuden teemaa. Henkilöt toivat tämän esiin keskustelun aikana. Haastatteluja kokonaisuu-

tena ajatellen, se vaikutti lisänneen kyseisten henkilöiden tietoisuutta aiheeseen liittyen. 

Myös ”vihreä laina” välähti terminä keskusteluissa. Jonkinlainen käsitys tai kosketuspinta 

on mahdollisesti siten luottosalkkujen päästövähennyksiin liittyen, mutta mitään sen tarkem-

paa tietoa siitä tai sen mahdollisesta käytöstä ei keskustelun jatkuessa kuitenkaan tullut esiin. 

OP Ryhmätasolla ajateltiin olevan tähän liittyvää aktiivisuutta enemmän, mutta toisaalta ei 
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vielä olet tarkempaa tietoa mitä se voisi olla. Yhdessä ryhmässä keskusteltiin myös ympä-

ristöystävällisistä sähkösopimuksista, joilla on suoraan vaikutusta toimipaikkojen päästöi-

hin.  

 

Sosiaalisesta vastuusta keskusteltaessa kaikki ryhmät toivat esiin lahjoitusten antamisen 

sekä myös erityistä tukea tarvitsevien tukemisen ja opastuksen, kuten myös nuorten talous-

taitojen edistämisen ja oman talouden hallinnan tukemisen. Tästä aiheesta keskusteltaessa 

koettiin myös hiljaisia hetkiä, joiden merkitys ei tarkemmin selvinnyt. Keskustelu oli myös 

osittain tasoa: ”huomioidaan ja ei huomioida” ja ”enemmän pitäisi”. Tässä yhteydessä osa 

haastateltavista pohti, onko lahjoitusten tarkoituksena vastuullisuuspyrkimyksen lisäksi 

myös verotuksen suunnittelu ja maineen tukeminen. Koettiin, että lahjoituksista puhutaan ja 

niitä tuodaan esiin myös organisaation sisällä, mutta niiden ei koeta liittyvän toimihenkilöi-

den arkeen. Oli yksimielisyys siitä, että sosiaalista vastuuta huomioidaan jonkin verran mutta 

sitä tulisi huomioida enemmän. Yksi haastateltava toi haastattelussa myös esiin, että mikäli 

näitä asioista ei huomioitaisi, niin sillä todennäköisesti olisi vaikutusta työhyvinvointiin. 

Työhyvinvoinnin tukeminen on OP Ryhmällä olennaisena näkökulmana ja toimintansa kes-

kiössä liittyen toiseen strategiseen tavoitteeseen, joka on osaava, innostunut ja hyvinvoiva 

henkilöstö (OP, 2022a), mutta sellaisenaan se ei ole teemana vastuullisuuden tavoite eikä 

sille ole asetettu seurantamittaria.  

 

Hyvän hallintotavan osalta kysymys ja siihen vastaaminen koettiin yleisesti vaikeaksi. Kes-

kustelussa esitettiin haastattelijalle vastakysymys: ”Mitä on hyvä hallintotapa?”. Toisaalta 

myös todettiin, että yritystoiminnan pohjalla tulee aina olla oletuksena hyvä hallintotapa, 

jotta yritys voisi toimia. Keskustelussa myös tuotiin esiin aina kulloisessakin tilanteessa vai-

kuttava ”ajan henki”, jonka mukaan organisaatio toimii. Sääntelyn noudattamisen edellytyk-

sestä sekä koulutuksesta keskusteltiin myös. Koulutuksen osalta todettiin sekä kaikille yh-

teinen vastuullisuusohjelmaan liittyvä koulutus sekä sijoituspuolen työtehtäviin liittyvä APV 

ESG-koulutus. Näiltä osin tietämys oli kuitenkin hyvin hajanaista ja liittyi vahvasti kunkin 

toimihenkilön omaan toimenkuvaan. Tässä kohden keskusteluun nousi toiminnan avoimuus 

ja läpinäkyvyys ja sitä toivottaisiin lisää oman organisaation osalta. OP Ryhmän vastuulli-

suustavoitteissa ihmisten ja yhteisöjen kohdalla on mainittu osallistavan kulttuurin 
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vahvistaminen, mutta toisaalta aihetta tai sen vahvistamiseen liittyviä keinoja en tekemieni 

havaintojen perusteella tai ymmärtämykseni mukaan raportissa avata tarkemmin. Seuranta-

mittareiden osalta mainitaan yhtenä tavoitteena kokemus johdon sitoutumisesta osallisuuden 

edistämiseen. OP Ryhmän julkaisemassa GRI-raportoinnissa toiminnan avoimuus ja lä-

pinäkyvyys on mainittu keskeisenä näkökulmana hyvään hallintotapaan liittyen (OP, 

2022a). Ilmeisesti näihin liittyvät politiikat ja sitoumukset voisivat avata asiaa tarkemmin. 

Niihin ei kuitenkaan ole tarkoitus paneutua tässä tutkimuksessa sen tarkemmin. GRI-rapor-

toinnista kerrottiin tarkemmin luvussa 3.2. Haastateltavat kokivat, että avoimen keskustelun 

vähäisyys voi haitata vastuullisuuteen liittyvien asioiden tunnistamista.  Sääntelyn noudat-

taminen tuli keskustelussa ilmi sen jatkuessa, joten sinänsä haastateltavilla oli ymmärrys 

sääntelyn merkityksestä. OP Ryhmän asettamista tavoitteista tiedostettiin hallinnon osaami-

sen ja pätevyyden tarve, joka on sisällytetty sen monimuotoisuuden tavoitteeseen. Huomi-

oitavaa on, että vain yhdessä ryhmässä yksi henkilö tiesi tarkemmin hallinnon monimuotoi-

suuden tavoitteista eli sen tavoitteista alueelliseen edustajuuteen sekä eri sukupuolten riittä-

vään edustukseen. Tästä keskustelusta saattoi päätellä, että yksittäisen henkilön oman työn 

sisältö voi tuoda yksittäisen täsmällisen tiedon teemaan liittyen, vaikka teema kokonaisuu-

tena ei olisi täysin tiedostettu tai hallinnassa oleva. 

 

Yhteenvetona voidaan todeta, että haastateltavat tuntuivat huomaavan ilmastoon ja ympäris-

töön liittyvää vastuullisuutta kaikista teemoista parhaiten. Ryhmät toivat keskusteluissa esiin 

yhteensä 80 prosenttia OP Ryhmän tähän teemaan liittyvistä tavoitteista, eikä ryhmien kes-

ken ollut suuria eroja. Huomattavaa on, että vastuullisuuden tavoite luonnon hyvinvoinnin 

ja monimuotoisuuden lisäämisestä ei esiintynyt keskusteluissa lainkaan. Ihmisten ja yhtei-

söjen osalta ryhmät olivat täysin yhteneväiset. Kaikki ryhmät keskustelivat täsmälleen sa-

moista aiheista tämän vastuullisuuden teemaan osalta. 60 prosenttia tähän teemaan liittyvistä 

aiheista nousi keskusteluissa esiin. Huomattavaa on, että yksikään ryhmä ei missään vai-

heessa keskustellut yhdenvertaisen, osallistavan ja monimuotoisen kulttuurin tavoitteesta it-

sessään eikä myöskään liiketoiminnan ihmisoikeusvaikutuksia. Keskusteluissa toistui use-

aan kertaan toive vuoropuhelusta ja osallistamisesta, ylipäätään asioiden käsittelystä yh-

dessä. Hyvän hallintotavan osalta vastaaminen oli kaikkien ryhmien osalta hankalaa. Tutki-

jana tulkitsen tämän kertovan siitä, että haastateltavilla ei ole tietoa siitä mitä tähän aihealu-

eeseen ylipäätään sisältyy, joten on ymmärrettävää, että vastaaminen on silloin hankalaa. 
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Yhteisesti ryhmät tiedostivat 40 prosenttia tähän teemaan liittyvistä tavoitteista. Vain yhden 

ryhmän yksi osallistuja oli ainut kaikista osallistujista, joka tiedosti esim. hallinnon moni-

muotoisuuden tavoitteen. Tämä korostaa edelleen sitä, kuinka paljon yksittäisen toimihen-

kilön toimenkuva vaikuttaa siihen, kuinka paljon tietoa tai perehtyneisyyttä hänellä on ai-

heeseen liittyen. Sijoitusasioiden parissa työskentelevät toimihenkilöt vaikuttavat olevan 

yleisesti valveutuneimpia muihin toimihenkilöihin verrattuna. Haastattelujen perusteella 

vastuullisuuteen liittyviä asioita ei yleisellä tasolla osata yhdistää oikeisiin teemoihin tai ta-

voitteisiin tai asioita ei erityisesti tiedosteta vastuullisuustavoitteiksi. OP Ryhmän GRI- ra-

portoinnissa korostetaan hyvän hallintotavan kohdalla avoimuutta ja läpinäkyvyyttä (OP, 

2022a), mutta kaikkien ryhmien keskusteluissa tuli esiin, että avointa ja yhteistä keskustelua 

kaivataan lisää.  

 

Taulukossa 1 havainnollistetaan vastuullisuuteen liittyvien teemojen tunnistamista ryhmä-

haastattelutilanteessa. Taulukossa kirjain X viittaa haastateltujen lausumiin, jotka kuvaavat 

kyseistä teemaa. Harmaalla merkityt kohdat merkitsevät niitä teemoja, joita haastateltavat 

eivät tuoneet keskustuissa lainkaan esiin. 

 

Taulukko 1. Vastuullisuuteen liittyvien teemojen tunnistaminen ryhmähaastatteluissa   

 

 

Huomioidaanko organisaatiossa vastuullisuus

Ryhmä 1 Ryhmä 2 Ryhmä 3 Ryhmät yhteensä

5 4 3

Ilmasto ja ympäristö:

Tarjoamme asiakkaillemme kestäviä rahoitus- ja sijoitustuotteita X X X

Vähennämme luotto- ja sijoitussalkkujemme päästöjä X X X

Edistämme kiertotaloutta omassa ja asiakkaidemme liiketoiminnassa X X X

Olemme hiilineutraali vuoteen 2025 mennessä X X X

Edistämme luonnon hyvinvointia ja monimuotoisuutta

80,0 % 80,0 % 80,0 % 80,0 %

Ihmiset ja yhteisöt:

Vahvistamme yhdenvertaista, osallistavaa ja monimuotoista kulttuuria

Edistämme paikallisyhteisöjemme hyvinvointia X X X

Tuemme oman talouden hallintaa ja edistämme taloustaitoja X X X

Autamme erityistä tukea tarvitsevia asiakkaitamme hoitamaan talousasioitaan X X X

Tunnistamme toimintamme ihmisoikeusvaikutukset

60,0 % 60,0 % 60,0 % 60,0 %

Hyvä hallintotapa:

Integroimme vastuullisuuden kaikkeen liiketoimintaamme ja sen riskinottoon X X X

Hyödynnämme dataa ja tekoälyä vastuullisesti

Edellytämme kumppaniemme sitoutuvan hankinnan vastuullisuusperiaatteisiin

Lisäämme hallintomme monimuotoisuutta X

Kehitämme henkilöstömme vastuullisuusosaamista X X

40,0 % 20,0 % 60,0 % 40,0 %



70 

 

Tutkimuksessa pyritään selvittämään haastateltavien käsitystä siitä, miksi vastuullisuuteen 

liittyviä asioita organisaatiossa huomioidaan. Organisaation toiminnan kannalta on tärkeää, 

että sen arvot ja strategia ovat tiedostettuja. Toisaalta on hyvä myös osata huomioida sidos-

ryhmien toiveet ja tarpeet. Kaikki ryhmät totesivat vastuullisuuden olevan johdettu OP Ryh-

män strategiasta: ”sehän on tosi iso osa meidän strategiaa jo tänä päivänä” ja ”asiakkaiden 

takia” ja ”sääntely jo vaatii tiettyjä asioita”. Niin ikään kaikissa ryhmissä pohdittiin vas-

tuullisuuden liittyvän myös tähän aikaan, sen olevan trendikästä ja että organisaation: ”on 

oltava mukana valtavirran kehityksessä”. Julkisesti OP Ryhmän koetaan onnistuneen vas-

tuullisuuden huomioimisessa hyvin. Pohdittiin olisiko asia yhtä paljon esillä, jos siihen ei 

kohdistuisi julkisuuden tuomaa painetta. Koetaan, että OP Ryhmä edustaa tässä asiassa ja 

Suomen mittakaavassa kärkipäätä kilpailijoihin verrattuna. Todettiin sääntelyn edellyttävän 

vastuullisuutta. Ryhmät keskustelivat tässä yhteydessä myös sidosryhmien vaatimuksesta 

aihetta kohtaan. Sidosryhmänä viitattiin vain asiakkaisiin. 

5.5  Muutoksen johtaminen, OP Ryhmä 

Huolehtimalla osuuspankkien hallitusten, hallintoneuvostojen sekä OP Osuuskunnan hallin-

toneuvoston jäsenten osaamisen kehittämisestä luodaan edellytykset uudistumiselle. OP 

Osuuskunnan hallintoneuvosto arvioi säännöllisesti ryhmän vastuullisuusohjelmaa ja seuraa 

sen toteutumista. (OP,2022b.) Tällä viitataan muutoksen johtamiseen ylätasolla. Osuuspank-

kien osalta muutoksen johtamisen käytännöt eivät tarkemmin käy ilmi. Tutkimusaineiston 

keräämisen kohteena olevassa organisaatiossa ja tutkijan käsityksen mukaan OP Ryhmällä 

myös laajemmin on käytössä tiimipohjainen organisaatiorakenne. Osittain työtä tehdään 

myös moniosaaja-tiimeissä. Tämän katsotaan auttavan erilaisuuden arvostamista ja sen vah-

vuutena näkemistä sekä tukevan uudistumista ja jatkuvaa oppimista (OP, 2022a). 

5.6  Muutoksen johtaminen, teemahaastattelu 

Tutkimuksessa pyrittiin selvittämään, miten vastuullisuuden eri osa-alueet ovat vaikuttaneet 

organisaatioon. Kysymys esitetiin erikseen kaikista osa-alueista (ilmasto ja ympäristö, ihmi-

set ja yhteisöt ja hyvä hallintotapa). Huomioidaan tässä yhteydessä, että hyvän hallintotavan 

osalta kysymys jäi tarkentamatta kahdelle ryhmälle. Tämä yhden teeman osalta 
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haastateltavamäärä on siten hieman suppeampi. Tämän kysymyksen kohdalla ryhmien kes-

kustelut olivat vapautuneita ja jopa rönsyileviä. Kaikki ryhmät lähestyivät aihetta ensisijai-

sesti ihmisten ja yhteisöjen näkökulmasta. Aihetta pohdittiin sekä yleisesti vastuullisuuden 

näkökulmasta ja myös lahjoitusten näkökulmasta. Haastateltavat olivat yhtä mieltä siitä, että 

on tärkeää, että organisaatio on mukana yhteiskunnallisesti tärkeässä asiassa ja että lahjoi-

tukset antavat positiivisen kuvan yrityksestä. Tältä osin koetaan jopa henkilökohtaista yl-

peyttä organisaatiosta: ”itse työntekijänä koen sen niin, että olen ylpeä siitä, että minun työn-

antaja tekee tällaista. Ei se mikään itsestään selvyys ole”. Toisaalta koettaisiin jopa noloksi, 

jos organisaatio ei olisi mukana näin tärkeässä teemassa. Haastattelussa todettiin, että: ”se 

vaikuttaa yleiseen työhyvinvointiin, jos niitä ei huomioida riittävästi”. Tämän todettiin tule-

van ilmi esimerkiksi henkilöstökyselyiden kautta.  

 

Myös kassapalvelut nousivat tässä vaiheessa keskusteluun. Pohdittiin, onko kassapalvelui-

den säilyttäminen vastuullisuutta niitä käyttäviä kohtaan vai tarjotaanko palvelua mai-

nesyistä. Kassapalveluiden tarjoamista pidettiin haastateltavien mielestä vastuullisena toi-

mintana. Se koettiin tärkeäksi palveluksi erityistä tukea tarvitseville asiakkaille, sellaisille, 

joille sähköisten palveluiden käyttö ei jostain syystä ole mahdollista. Suhtautuminen tähän 

oli inhimillistä. Lapsille ja nuorille järjestettävät tilaisuudet olivat myös puheenaiheena. Eri-

tyisesti Hippo-kisat ja niiden pitkä perinne. Ne koettiin vastuullisuuden sijaan enemmänkin 

mainontana. Tässä yhteydessä kaivattiin uuden kehittämistä ja rohkeampaa toimintaa vas-

tuullisuuden osalta. Haastateltavilla ei keskustelun perusteella ollut täysin tarkkaa käsitystä 

hyvän hallintotavan vastuullisuudesta tai tarkemmin ottaen sen tavoitteen sisällöistä. Se il-

meni haastattelussa: ”tosi vaikea vastata” ja ”on vaikea sanoa, kun ei tiedä oikeasti”. Haas-

tateltavat kokivat sen jotenkin etäiseksi omasta työstään, eivätkä välttämättä kaivanneet mi-

tään kuormittamaan nykyistä työtilannetta enempää. Kenties tiedon puute tämän vastuualu-

een sisällöstä on syynä etäisyyden tunteeseen.  Haastateltava totesi, että: ”tieto ei aina ihan 

kulje”. Tässä yhteydessä tutkijana totean tämän teeman koko sisällön olevan organisaation 

työn tekemisen ja liiketoiminnan olemassaolon kannalta äärimmäisen olennainen ja tärkeä. 

Vastausten perusteella pohdin, voisiko resurssien riittävyydellä ja osaamisen kehittämistä 

paremmin mahdollistamalla vaikuttaa siihen, että olisi enemmän aikaa oppimiselle ja asioi-

den sisäistämiselle. Tämä kenties mahdollistaisi vastuullisuuden teemojen paremman 
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ymmärtämisen sekä niiden merkityksen syventämisen eikä niitä koettaisi niin irrallisiksi tai 

etäisiksi omaa työtä ajatellen.  

 

Keskusteluissa mietittiin asiaa myös siitä näkökulmasta, että jos vastuullisuuteen liittyviä 

asioita ei huomioida riittävästi, niin miltä osin? Haastateltavat toivat esiin, että: ”kaikkea 

huomioidaan jollakin tavalla”. Jos jotain ei huomioitaisi riittävästi, niin se voisi vaikuttaa 

työhyvinvointiin. Kahdessa ryhmässä ilmastoon ja ympäristöön liittyviin teemoihin liittyen 

ei syntynyt lainkaan keskustelua. Yhdessä ryhmässä keskusteliin monipaikkaisesta työstä. 

Etätyön tekemisellä todettiin olevan vaikutusta myös päästöjen syntymiseen. Joskin näillä 

päästövähennyksillä on vain epäsuora vaikutus organisaatioon. Suurin osa ei siis tunnistanut 

tämän osa-alueen vaikutusta organisaatioon millään tavalla, vaikka toisaalta he olivat jo ai-

kaisemmin tuoneet esiin esim. tähän liittyvää tuotevalikoimaa, sääntelyn noudattamista, 

koulutusta ja kierrättämistä. Näilläkin toimilla siis on toki vaikutusta organisaatioon. Mah-

dollisesti kysymyksen asettelu oli tältä osin liian avoin, jolloin vastaaminen muuttui haas-

teelliseksi tai haastateltavat kokivat asiaa tulleen jo käsitellyksi. Vaikka kahden ryhmän koh-

dalla haastattelija jätti kysymättä hyvään hallintotapaan liittyvän täsmentävän kysymyksen, 

niin aikaisempiin vastauksiin perustuen tutkija uskaltaa olettaa, että siihen teemaan liittyen 

ei olisi syntynyt vahvaa dialogia. Hyvän hallintotavan teema vaikuttaa tutkimuksen perus-

teella kaikista teemoista vastaajille etäisemmältä ja haasteellisemmalta hahmottaa. Tämä on 

jokseenkin jopa ristiriitaista sen perusteella, että tähän osa-alueeseen perustuu tietyllä tapaa 

koko vastuullisuuden perusta organisaatiossa. Tämä tutkimuskysymys ei mahdollisesti pei-

laa teoriaan kovin vahvasti. Vastausten perusteella saadaan kuitenkin yleisluontoinen kuva 

siitä, miten kapea-alaisesti vastuullisuus ja sen vaikutus organisaatiolle käsitetään. 

 

Aihetta lähestyttiin muutoksenjohtamisen näkökulmasta myös siten, että vastaajilta tiedus-

teltiin kokevatko he vastuullisuudessa olevan sellaista osa-aluetta, jota organisaatio ei ota 

huomioon. Yleisesti tässä yhteydessä todettiin toiminnan olevan sääntelyn ja johdon edel-

lyttämän toiminnan mukaista. Oli tunne, että kaikista osa-alueista huolehditaan ainakin jon-

kin verran. Haastateltavien kesken vallitsee laaja ymmärrys siitä, että kehitystä tapahtuu vai-

heittain ja siten esimerkiksi eri liiketoimintojen suhteen etenemä voi olla eri tahtista. Tässä 

yhteydessä haastateltavat keskustelivat uudelleen siitä, että mahdollisesti tämän suhteen 
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voisi tehdä enemmänkin ja että vastuullisuutta tulisi aiheena tuoda laajemmin ja konkreetti-

semmin esiin. Yhteisten keskustelujen ja vuorovaikutuksen kautta aiheen ymmärrystä sekä 

sen merkitystä yksilölle ja siten koko organisaatiolle koetaan olevan mahdollista syventää. 

Tutkijana tulkitsin keskustelutilannetta siten, että vaikka vastuullisuuteen liittyvät teemat ja 

yksittäiset tavoitteet olisivatkin tiedossa, niin niiden merkitystä tai vaikutuksia yksilö- tai 

organisaatiotasolla ei vielä kovin hyvin tunnistettu. 

5.7  Organisaation oppiminen, OP Ryhmä 

OP Ryhmä on määritellyt oppimisen ja jatkuvan osaamisen kehittämisen yhdeksi osaksi 

osaavan, innostuneen ja hyvinvoivan henkilöstön strategiaa. Vastuullisuus osaaminen ja sen 

lisääminen sisältyy myös hyvän hallintotavan osalta vastuullisuuden tavoitteisiin. OP Ryh-

mällä on käytössä työaikamalli: 70-20-10, joka korostaa yhdessä oppimista. Mallissa luku 

20 tarkoittaa, että työajasta 20 prosenttia on yhteistä tiimin toiminnan kehittämistä eli siis 

hyvinkin juuri teorian tarkoittamaan yhdessä oppimista. 10 prosenttia tarkoittaa henkilökoh-

taista uuden oppimista ja osaamisen kehittämistä ja 70 tarkoittaa päivittäistä perustyötä. (OP, 

2022a.) Nämä edellä mainitut asiat edustavat tutkijan tulkinnan mukaan tapoja, jolla tämä 

organisaatio hallitsee muutosta organisaatiossaan ylipäätään ja ikään kuin organisoi organi-

saatiomuutoksiaan. 

 

OP Ryhmä kertoo, että työntekijöillä on mahdollisuus hyödyntää tehtäväkiertoa. Lisäksi asi-

antuntijoilla on lisäksi mahdollisuus syventää osaamistaan kohdennetusti OP Software Aca-

demyn opinnoilla. Ammatillista erityisosaamista kehitetään ja ylläpidetään OP Ryhmässä 

liiketoimintakohtaisten kouluttajien avulla. Mentorointimenetelmä on jollain osin myös käy-

tössä. Oppimisessa huomioidaan, että jo aiemmassa yhteydessä mainittu palautteen merkitys 

nousee jälleen esiin. Myös OP Ryhmä tuo esiin palautteen merkityksen tärkeyden ja sitä 

hyödynnetään osana jatkuvaa oppimista. (OP, 2022a.) Tiedot esitetään ylätasolla, mutta 

mahdollisesti tämän voidaan ainakin osittain tulkita koskevan myös yksittäisiä osuuspank-

keja.  
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Tutkimuksessa saatujen vastausten, omien havaintojeni sekä OP Ryhmän kirjallisen materi-

aalin perusteella voinee tulkita, että vastuullisuus ja sen oppiminen etenee OP Ryhmässä 

maltilliseen tahtiin ja suunnitellut mukaisesti. Isoja esteitä oppimiselle ei vaikuttaisi olevan. 

Pankkien välillä on varmasti jonkin verran eroja vastuullisuuden eri osa-alueilla mutta nämä 

erot tuskin ovat merkittäviä, jos tulkitsen tilannetta siitä näkökulmasta, että toimitaan annet-

tujen sääntöjen, määräysten ja ohjeiden mukaisesti. 

Nopea teknologinen kehitys, muuttuva sääntely ja markkinoiden odotukset tarkoittavat 

pankkisektorilla luonnollista jatkuvaa muutosta sekä prosessien että tuotteiden ja palvelui-

den osalta. Pelkästään tämän liiketoiminnan harjoittaminen vaatii jatkuvaa kehittymistä ja 

uuden oppimista. Kun henkilöresurssit ovat riittävät, roolit selkeät ja ihmisillä on tarkoituk-

senmukaisesti aikaa käytettävissä oppimiseen, on mahdollista, että kehityksessä mukana py-

symisen lisäksi voi syntyä myös yksilöllisiä oivalluksia ja sitä kautta jopa uusia innovaati-

oita. 

5.8  Organisaation oppiminen, teemahaastattelu 

Tutkimuksessa kysyttiin kokevatko haastateltavat saavansa tietoa vastuullisuuden eri osa-

alueista ja kokevatko he tiedon määrän riittäväksi. Tämä kysymys esitettiin erikseen kaikista 

osa-alueista: ilmasto ja ympäristö, ihmiset ja yhteisöt ja hyvä hallintotapa. Ymmärrän, että 

”riittävä määrä” on subjektiivinen käsite ja tämä todettiin myös haastatteluissa yhteisesti. 

Tässä yhteydessä kommentoitiin: ”ei välttämättä, kohtalaisesti”. Haastatteluiden perus-

teella havaitsin, että haastateltavien keskinäinen tiedon määrä aiheeseen liittyen on hyvin 

erilaista ja että siihen vaikuttaa usein myös haastateltavien toimenkuvat ja henkilökohtaiset 

intressit aiheeseen liittyen. Haastateltavat myös itse tiedostivat tämän. Osa haastateltavista 

tiesi, että aiheesta on saatavissa tietoa OP Ryhmätasolla, mutta tietoon ei välttämättä ole 

jostain syystä perehdytty tarkemmin. Haastateltavien omassa organisaatiossa tähän liittyvää 

tietoa on tähän mennessä käsitelty vähän. Kaikkien osa-alueiden osalta toivottiin lisää tietoa 

ja asioiden yhteistä läpikäyntiä. Haastatteluissa ei havaittu juurikaan eroavaisuuksia eri tee-

mojen välillä, vaan keskustelu oli tässä vaiheessa yleisemmällä tasolla. Todettiin yksilöiden 

ajattelevan tätä aihetta hyvin eri tavoin. Yksilölliset tarpeet, toiveet ja tietoisuus koettiin eri-

laisiksi. Tietoa todettiin olevan saatavissa OP Ryhmätasolla ja op.fi palvelussa mutta siihen 
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tutustuminen ja tiedon etsiminen sekä prosessointi perustuu oman kiinnostuksen tasoon ja 

aktiivisuuteen.  

 

Keskusteluissa huomioitiin myös itsenäinen ajattelu ja kriittinen suhtautuminen tietoon: 

”Aina kannattaa pyrkiä ajattelemaan myös omilla aivoilla”. Hyvään hallintotapaan liittyvän 

keskustelun todettiin olevan jokseenkin niukahkoa ja hajanaista. Osa totesi tietoa olevan 

”riittävästi”. Toisaalta esitettiin uudelleen vastakysymys: ”Mitä on hyvä hallintotapa?”. Jo 

aikaisempien keskusteluiden perusteella tutkija saattoi päätellä, että tämän teeman sisältö ei 

vastaajille ollut täysin selvillä. He, jotka kokivat tiedon määrän riittäväksi, viestivät myös, 

etteivät kaipaa lisää mietittävää nykyisen työn lisäksi. Tulkitsin tämän siten ainakin osittain 

liittyvän resurssointiin. Läpinäkyvyys, avoimuus ylipäätään ja avoin vuorovaikutus sidos-

ryhmien kesken oli keskustelun piirissä ja toiveena myös tässä vaiheessa.  

 

Tutkimuksessa pohdittiin kokevatko haastateltavat heidän osaamisensa aiheeseen liittyen 

olevan riittävällä tasolla, ovatko he saaneet koulutusta aiheeseen liittyen ja kokevatko he 

oppimiseen liittyvien resurssien olevan niin ikään riittävät.  Tässäkin yhteydessä ymmärrän, 

että ”riittävä määrä” on subjektiivinen käsite ja myös tämä todettiin haastatteluissa yhtei-

sesti. Yleisellä tasolla keskustelu tältä osin oli niukkaa. ”Ilmasto- ja ympäristöasioista en 

tiedä saaneeni minkään näköistä koulutusta”. APV ESG-koulutus muistettiin hyvin tässä 

yhteydessä. Myös vastuullisuusohjelmaa koskevan koulutuksen olemassaolo tiedostettiin. 

Tosin vain harva oli pannut sen merkille ja se herätti jonkin verran keskustelua, koska osa 

haastateltavista ei ollut tällaisesta koulutuksesta tietoinen. Keskustelussa ei käynyt ilmi kuka 

tähän koulutukseen on osallistunut. Yhdessä ryhmässä näistä koulutuksista ei keskusteltu 

lainkaan. Koulutuksen osalta osa haastateltavista koki, että vastuu on tältä osin yksilöllä it-

sellään. Tämä korostui keskustelussa etenkin sellaisten haastateltavien kohdalla, ketkä eivät 

ole oman työnkuvansa puolesta osallistuneet teemaan liittyviin koulutuksiin. Myös oppimi-

sen toivottiin olevan vuorovaikutteista, jotta olisi mahdollisuus kysyä ja keskustella.  

 

Oppimista koettiin tapahtuvan myös tuotteiden ja palveluiden välityksellä. Pidettiin tär-

keänä, että asiakkaalle osataan ja voidaan tarjota juuri hänelle sopiva tuote tai palvelu. Tätä 

pidettiin vastuullisena toimintana ja siitä koettiin otettavan myös henkilökohtaista vastuuta. 
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Tällä osa-alueella korostuu jälleen, kuinka paljon yksittäisen toimihenkilön toimenkuva ja 

siihen liittyvät osaamisvaatimukset yksilöllisten tiedon, taidon ja osaamisen lisäksi vaikut-

tavat kokemukseen koulutuksesta.  Yhdenkään ryhmän vastauksissa eivät tulleet esiin osaa-

misen kehityssuunnitelmat eikä myöskään osaamisen kehittämisen mahdollistava työaika-

malli: 70-20-10. Sitä voisi hyödyntää myös vastuullisuusosaamisen kehittämisessä.  

5.9  Arvot, OP Ryhmä 

Organisaation strategian lisäksi vastuullisuus on osa OP Ryhmän arvoja. Kun vastuullisuus 

on määritelty organisaatiossa korkealle tasolle sekä arvojen että strategian näkökulmasta, se 

toivottavasti voi saada aikaan kulttuurimuutosta ja auttaa samalla strategian integroimista 

käytäntöön. OP Ryhmän arvot ovat pysyneet muuttumattomina vuosikymmenien ajan (OP, 

2022a). Tämän perusteella uskallan olettaa, että vastuullisuus on juurtunut osaksi arjen toi-

mintaa. Tulkitsen, että yksittäiset osuuspankit ovat omaksuneet OP Ryhmän kanssa yhteiset 

arvot.  

5.10  Arvot, teemahaastattelu 

Organisaation arvoja tai sen strategiaa en teemahaastattelun kysymysten asettelussa halun-

nut korostaa siksi, että halusin tutkia nousevatko nämä aiheet keskustelussa esiin spontaa-

nisti. Pyrin selvittämään asiaa tarkemmin kysymällä: milloin tai mistä lähtien vastuullisuu-

teen liittyviä asioita on otettu organisaation toiminnassa huomioon? Tämä kysymys esitettiin 

erikseen kaikista osa-alueista: ilmasto ja ympäristö, ihmiset ja yhteisöt ja hyvä hallintotapa. 

Sosiaalisen vastuun kohdalla todettiin: ”pitkään, kymmeniä vuosia” ja ”aina on otettu ta-

valla tai toisella huomioon” ja ”viimeisen parin vuoden aikana siihen on ehkä kiinnitetty 

enemmän huomiota”. OP Ryhmätasolla sen katsottiin olevan korostunut enemmän muuta-

man vuoden aikana. Lyhyempi aikajänne korostui erityisesti hyvän hallintotavan kohdalla. 

Ryhmien keskusteluissa todettiin yleisesti vastuullisuuden olevan osa yrityksen strategiaa. 

Arvojen osalta keskustelu jäi ohueksi. Arvot nousivat keskusteluun yhden ryhmän kohdalla 

yleisellä tasolla siten, että ”meillä toistellaan arvoja mutta olisi kiva nähdä niitä enemmän 

konkretiana, muutakin kuin puheena”. Arvojen tuomista käytäntöön pidettiin siten tärkeänä.  
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Vaikka organisaatio korostaa raportissaan (OP, 2022a) arvoja ja niiden merkitystä, niin voi-

vatko ne jostain syystä jäädä käsitteinä liian pinnalliseksi. Mitä vastuullisuudella arvona oi-

keastaan tarkoitetaan ja miten organisaatiossa työskentelevät sen arjessa kokevat? Osa haas-

tateltavista oli sitä mieltä, että näin on toimittu käytännössä aina. Tällä tarkoitettiin tekemäni 

tulkinnan mukaan sitä, että organisaation toimintaa on haastateltavien käsityksen mukaan 

aina pidetty vastuullisena, aina kuluvan ajan ”henkeen” suhteutettuna. Ajateltiin, että orga-

nisaation toiminta ilman vastuullisuutta ei yleisesti ottaen voi olla mahdollista. Tällä mah-

dollisesti viitataan vähintään niin sanottua lakien, määräysten ja ohjeiden mukaista toimintaa 

mutta OP Ryhmän perusta huomioiden, niin mahdollisesti voidaan viitata myös ihmisiin ja 

yhteisöihin liittyvään vastuuseen, joka jo aikaisemmin korostui keskustelussa vahvasti. 

Haastateltavista osa koki vastuullisuuden aiheena nousseen uudella tavalla keskeiseksi ja 

tiedostetuksi muutaman viime vuoden aikana, jolloin myös aiheen yhteiskunnallinen merki-

tys on korostunut. Viime vuosina myös sääntelyn vaikutus on korostunut. Arvot tulivat epä-

suorasti esiin sen toteamuksen välityksellä, että: ”maaseudulla on aina kannettu naapureis-

takin huolta”. Tällä viitattiin toimintaympäristöön. Toimintaympäristön arvoilla ja perin-

teillä voi siten myös olla osaltaan vaikutusta tähän teemaan. 

5.11  Jaettu arvo, OP Ryhmä 

OP Ryhmä pyrkii kaikella toiminnallaan tuottamaan arvoa sen sidosryhmille sekä toimin-

taympäristölle. Sidosryhmät odottavat OP Ryhmältä ennen kaikkea avoimuutta ja luotetta-

vuutta. Arvon tuottaminen näkyy sidosryhmille mm. sujuvana sekä kilpailukykyisenä pal-

veluna, hyvän kannattavuuden tuomina lisäetuina ja palveluiden jatkuvan kehittämisenä. 

Asiakassidosryhmänä korostuvat niin sanotut omistaja-asiakkaat. Arvon tuottamisen tulok-

sena OP Ryhmä toivoo saavuttavansa henkilöstölle osaamista sekä hyvinvointia sekä asiak-

kaille erinomaista asiakaskokemusta. (OP, 2022a.)  Esimerkiksi megatrendien tunnistami-

nen, toimintaympäristön arviointi ja riskien ymmärtäminen ja tunnistaminen ovat siten osa 

tätä työtä. Jaetun arvon osalta henkilöstöllä on tärkeä roolin sen luomisessa. Sen rooli on 

myös kaksiosainen, koska se myös vastaanottaa sitä. 
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5.12  Jaettu arvo, teemahaastattelu 

Tutkimuksessa kysyttiin haastateltavilta, kuinka he kokevat organisaation toiminnan vas-

tuullisuuteen liittyvissä asioissa vaikuttavan eri sidosryhmiin.  On huomioitavaa, että haas-

tateltavat saattoivat vastata sekä työntekijän että asiakkaan näkökulmasta, koska ainakin 

osan osuuspankkien henkilökunnasta voidaan olettaa olevan myös osuuspankin asiakkaita. 

Tähän kysymykseen liittyvissä vastauksissa vallitsi haastateltavien kesken laaja yhteinen nä-

kemys siitä, että organisaation toiminnan merkitys tämän osalta yleisellä tasolla koettiin tär-

keäksi ja että sillä oli merkitystä. Vastaushetkellä OP Ryhmän koettiin olevan vahvasti mu-

kana teemassa ja että sillä oli jo nyt positiivinen vaikutus ainakin organisaation maineeseen. 

Haasteltavien kommentit aiheeseen olivat: ”luottamusta herättämällä toivon mukaan” ja 

”mukana tärkeässä maailmaa muuttavassa tavoitteessa”. Vastuullisen toiminnan koettiin 

herättävän luottamusta sidosryhmissä ja erityisesti toiminta nuorten asiakkaiden ja erityistä 

tukea tarvitsevien asiakkaiden kesken koettiin vaikuttavan heihin. OP Ryhmää voitiin pitää 

jonkun haastateltavan mielestä jopa edelläkävijänä. Tutkimustilanteen hetkellä keskustelu 

liikkui asiakassidosryhmässä, joten tulkitsin edelläkävijyyden viittaavan tässä yhteydessä 

asiakassidosryhmään.  

 

Erityisesti sääntelyn noudattamisen koettiin lisäävän myös tietynlaista painetta sekä yksilön 

että organisaation näkökulmasta: ”vastuu kasvaa sit kyllä itelläkin”. Tulkintani mukaan tällä 

on vaikutusta kaikkiin sidosryhmiin. Konkreettisista vaikutuksista haastateltavat kertoivat 

mm. sijoitusneuvotteluihin liittyvät kysymykset vastuullisuuteen liittyen sekä oppimisen ja 

niin ikään osaamisen kehittämisen erityisesti henkilöstön näkökulmasta. Myös opastaminen 

erityistä tukea tarvitsevien ja nuorten asiakkaiden parissa koettiin konkreettiseksi ja tärke-

äksi tavaksi vaikuttaa. Tästä teemasta keskusteltiin haastatteluiden aikana useissa yhteyk-

sissä. Asiakasnäkökulmasta tarkasteluna oli haastattelun perusteella tärkeää, että pankilla on 

sekä tarjota vaihtoehtoja asiakkaille ja lisäksi mahdollisuus antaa tukea ja asiantuntemusta 

asiakkaille sopivan vaihtoehdon löytämiseksi. ”Asiakkaat odottavat ja vaativat sitä meiltä”. 

Pankilla koettiin siten olevan merkittävä rooli vihreän siirtymisen tukemisessa ja edistämi-

sessä asiakasrajapinnassa. Huomiota tuli haastateltavien mukaan kuitenkin kiinnittää siihen, 

etteivät esimerkiksi sijoittamiseen liittyvät kysymykset ole asiakasta johdattelevia. Yksi 

haastateltava muistutti pankin perustehtävästä olla olemassa ”omistaja-asiakkaitamme 
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varten”. Erityisesti yksi ryhmä kaipasi toiminnan kehittämistä ja uudistamista siten, ettei 

aina toisteta samoja toimia. Tästä esimerkkinä ryhmä mainitsi yhteistyön koulujen kanssa. 

Ryhmän mielestä myös eri asiakassidosryhmien tasapuolinen huomiointi koettiin tärkeäksi. 

Henkilökunnan näkökulmasta kaivattiin tässäkin yhteydessä yhteistä keskustelua. ”Onhan 

sillä tottakai vaikutusta, miten työnantaja ottaa kaikki kokonaisuudessa huomioon”. Tätä 

näkökulmaa ei tiedostettu kovin vahvasti ja keskustelu liikkui yleisellä tasolla. Asioita pi-

dettiin helposti itsestään selvyytenä. Tulkintani mukaan edellä mainitut toiminnan kehittä-

minen ja uudistaminen sekä vuorovaikutuksen lisääminen voisivat samalla tukea vastuulli-

suuden huomioimista kokonaisuutena sekä organisaatiossa että sen sidosryhmien kesken.  

 

Tutkimuksessa pyrittiin lisäksi selvittämään haastateltavien näkemystä, onko vastuullisuu-

den huomioiminen tuonut organisaatiolle taloudellista hyötyä tai onko sillä muulla tavalla 

ollut vaikutusta liiketoimintaan. Haastateltavien vastausten perusteella erityisesti sijoitustoi-

minnan osalta vastuullisuuden koettiin jo olevan osa liiketoimintaa. Tuotteiden kehitys eri-

tyisesti sijoitustoiminnan osalta on koettu aktiiviseksi. Koettiin, että on tärkeää sekä liike-

toiminnan että imagon kannalta, että asiakkaille on tarjolla valinnanvaraa. Haastateltavat 

ajattelivat, että mikäli vastuullisuutta ei huomioida, niin sillä olisi negatiivinen vaikutus lii-

ketoimintaan. Rahoituksen osalta mainittiin tuotteena vihreä laina, mutta kenelläkään haas-

tateltavista ei ollut tarkempaa tietoa tuotteesta tai sen vaikutuksista. Päivittäisliiketoiminnan 

osalta erityisiä tuotteita ei niinkään tunnistettu. Jälkimmäisien liiketoimintojen vastuullisuu-

della tunnistetiin kuitenkin olevan taloudellisia vaikutuksia esim. rahoituksen myöntämisen 

kautta siten, että pankin tulee rahoitusta myönnettäessä varmistua asiakkaan maksukyvystä 

luottotappioiden välttämiseksi. Verkkoasiointitunnusten myöntämisen ja hallinnoinnin huo-

lellisuudesta myös keskusteltiin. Vastuullisella tavalla asiakkaalle tarjottu tuote tai palvelu 

koettiin merkittäväksi seikaksi. Sillä koettiin olevan vaikutusta liiketoimintaa sekä lyhyellä 

että pitkällä aikavälillä. Esimerkiksi, että: ”meidän velvollisuushan on tuoda asiakkaille tie-

toiseksi nämä vastuullisuus pyrkimykset ja että niihin voi sijoittaja itse vaikuttaa omilla si-

joituspäätöksillä” ja että asiakkaille tulee tarjota tuotteita heidän: ”edun mukaisesti”. Todet-

tiin, että organisaation toiminnalleen asettamat tavoitteet eivät saa vaikuttaa vastuullisuu-

teen. Konttoriverkosto koettiin kaksipuoleisena asiana. Digitaalisiin kanaviin siirtyvää pal-

velua ja konttoreiden sulkemista pidettiin joltain osin vastuullisena, erityisesti kustannus-

säästön ja ympäristön näkökulmasta tarkasteltuna. Toisaalta, jos digitaalinen asiointi ei ole 
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vaihtoehto, niin sen katsottiin lisäävän joltakin osin liikkumiseen kohdistuvia päästöjä, kun 

lähin asiointikonttori sijaitsee entistä kauempana. Organisaation näkökulmasta ajateltuna 

suorat päästöt sen omasta toiminnasta voivat muuttua näin ollen epäsuoriksi päästöiksi. Osa 

haastateltavista koki, että avoimuuden ja läpinäkyvyyden puute organisaatiossa voi jopa lu-

kita tähän liittyvän potentiaalin. Koettiin, että potentiaalia tähän teemaan liittyen olisi ole-

massa. Keskinäinen vuorovaikutuksen lisääminen eri sidosryhmien välillä saattoi haastatel-

tavien mukaan lisätä ”hyvän määrää”. Hyvällä tulkitaan tässä yhteydessä tarkoittavan avoi-

muuden lisäämisen tuomia useita positiivia seurauksia. 
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6  Tutkimuksen uskottavuus ja luotettavuus  

Tieteellisen menetelmän keskeinen vaatimus on sen luotettavuus (Hirsjärvi & Hurme, 1988). 

Tuomi & Sarajärvi toteavat kirjassaan (2018), että ”jos tutkimus ei ole eettisesti kestävä, se 

ei voi olla luotettava”. Heidän mukaansa eettinen kestävyys ei toisaalta tee tutkimuksesta 

vielä luotettavaa. Eettisessä tutkimuksessa tutkijan on huolehdittava siitä, että mm. tutki-

mussuunnitelma on laadukas ja että valittu tutkimusastelema on järkevä. Tutkimuksen eetti-

syyttä tukee tutkijan rehellisyys ja pyrkimys parhaansa mukaan noudattaa työssä huolelli-

suutta ja tarkkuutta myös muiden tutkijoiden työn ja saavutusten asianmukaisella huomioi-

misella. Työn tekeminen on raportoitu yksityiskohtaisesti sekä niiden vaatimusten mukai-

sesti, joita tieteelliselle tiedolle asetetaan. (Tuomi & Sarajärvi, 2018.) Tämän tutkimuksen 

luotettavuutta on varmistettu kestävällä tiedonhankintamenetelmällä eli haastattelutilantei-

den nauhoitteiden avulla. Tämän lisäksi omat havaintoni tutkijana organisaatiosta vahvista-

vat tutkimuksen tuloksien vastaavuutta todellisuuteen. Kirjallisen materiaalin osalta tutki-

muksessa käytetään viittauksia lähdemateriaaliin. Tulkinnan mukaan haastattelutilanteessa 

saamani vastaukset eivät olisi erilaisia, vaikka haastattelun tekisi toinen henkilö. Haastattelut 

on tehty yhden henkilön toimesta, joka pienentää haastattelijoista johtuvia virheitä verrat-

tuna siihen, jos haastattelijoita olisi ollut useita. Haastattelijana olen omaksunut itse kysy-

mykset ja niiden merkityksen samalla tavalla ja näin voinut johdattaa haastateltavat ko. ti-

lanteessa yhdenmukaisesti. Haastattelutilanteet on siten voitu toistaa hyvin samankaltaisesti. 

Huomioidaan, että taitamaton haastattelija ei välttämättä ole kykeneväinen hyödyntämään 

tilanteessa erilaisia menetelmiä tiedonkulun helpottamiseksi. Yhden haastattelijan tilan-

teessa tällainen taitamattomuuskin on toisaalta ollut vastaava kaikille tutkimukseen osallis-

tuneille. Nämä edellä mainitut seikat tukevat tutkimuksen uskottavuutta sekä sen luotetta-

vuutta. Tutkimuksen käsitevalidiutta ei haastattelujen toteuttamisen jälkeen luonnollisesti-

kaan voida muuttaa. Tutkimuksen luotettavuutta voisi heikentää se, että saadusta aineistosta 

tehdyt johtopäätökset olisivat virheellisiä. (Hirsjärvi & Hurme, 1988.)  

 

Kuvassa 8 on havainnollistettu tarkemmin niin sanottua haastatteluprosessin motivaatiomal-

lia, josta käy ilmi sekä haastateltavien että haastattelijan eri ominaisuuksien mm. erilaisten 



82 

 

taustojen ja odotusten vaikutus mm. motiiviin ja käyttäytymiseen ja lopulta havaintoihin ja 

itse haastattelun tulokseen.  

 

Kuva 8. Haastatteluprosessin motivaatiomalli (Mukaellen Cannell & Kahn, 1968; Mukael-

len Hirsjärvi & Hurme, 1988) 

 

Tutkimuskysymykset pitävät sisällään niin tosiasiakysymyksiä kuten myös mielipidekysy-

myksiä. Tosiasiakysymykset pitävät sisällään niin julkisesti saatavissa olevaa tietoa kuten 

myös yksityistä tietoa. Mielipidekysymykset sisältävät haastateltavan henkilökohtaisia tun-

teita, asenteita ja arvostuksia (Hirsjärvi & Hurme, 1988). Tutkimuksen tekeminen on aloi-

tettu vuoden 2023 alkupuolella tutkimussuunnitelman tekemisellä. Teemahaastattelut on to-

teutettu vuoden 2023 kevään ja alkukesän aikana, jonka jälkeen on jatkettu työn teoreettisen 

viitekehyksen tutkimista ja kirjoittamista sekä itse tutkimustulosten analysointia. Tutkimuk-

sen tekemiseen on ollut hyvin aikaa käytettävissä. Tämä tukee osaltaan työn luotettavuutta 

(Tuomi & Sarajärvi, 2018). Tutkimuksen luotettavuutta lisää se, että sekä tutkijalla että tut-

kittavilla on haastattelussa ollut niin sanotusti yhteinen kieli. Tällä viittaan sekä yhteiseen 

äidinkieleen kuin myös yhteiseen finanssialan sanaston hallintaan. Tämä vähentää tulkinnal-

lisen virheen mahdollisuutta. Koska haastattelu on pidetty eri päivinä ja fyysisesti eri pai-

koissa ja myös haastateltavien eri kokoonpanoilla, on huomioitava pienten kyvykkyys ja 
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tyylierojen vaihtelevuus tilannekohtaisesti. Tämä ei kuitenkaan vaaranna tutkimuksen luo-

tettavuutta merkittävästi. Haastattelutilanteessa ole haastattelijana pyrkinyt olemaan luotta-

musta herättävä kuitenkin samalla tietoisesti olematta liiaksi huomioita herättävässä roolissa 

ja pyrkinyt täten antamaan tilaa itse haastateltaville. Haastattelutilanteessa pyrin olemaan 

herkkä myös muulle kuin sanalliselle viestinnälle. Myös ei-sanotut asiat ja haastateltavien 

eleet ja ilmeet ovat merkityksellisiä kuten myös hiljaisuudella ja tauoilla voi olla merkitystä.  

Haastattelutilanteet järjestettiin sovitun mukaisessa aikataulussa ilman muutoksia. Haastat-

telutilanteessa on kahdelta ryhmältä unohtunut kysyä yksi yhteen vastuullisuusteemaan liit-

tyvä tarkentava kysymys, joten tämä heikentää tutkimuksen luotettavuutta jonkin verran. 

Tutkimusta tehdessä ilmeni, että tämä oli myös aihealueena tutkittaville haasteellisin ja siitä 

syntyi tutkimuksen aikana keskustelua vähemmän kuin muiden teemojen osalta. Haastatel-

taville esitetyt tutkimuskysymykset ovat luettavissa liitteessä 3. 

 

Tehdyt haastattelut noudattivat keskenään hyvin yhdenmukaista kaavaa. Haastattelun alku-

vaiheessa keskustelu oli hieman haparoivaa ja varautunutta. Tilaisuuden ilmapiiri oli kuiten-

kin avoin ja ryhmädynamiikka vaikutti hyvältä. Haastattelun edetessä aiheeseen päästiin sel-

keästi paremmin kiinni ja keskustelu oli vilkkaampaa. Kaikki haastateltavat eivät välttämättä 

suusanallisesti vastanneet jokaiseen kysymykseen, varsinkin jos toisen haastateltavan vas-

taus edusti myös haastateltavan omaa mielipidettä. Tällöin yhteneväinen näkemys haastatel-

tavan näkemyksen kanssa ilmaistiin esim. nyökyttelemällä, josta saatoin päätellä ryhmän 

konsensuksen. Haastatteluryhmissä ei missään vaiheessa tullut tunnetta tai havaintoa siitä, 

että joku haastateltavista ei olisi uskaltanut sanoa ääneen omia ajatuksiaan tai ilmaista omaa 

mielipidettään. Tulkintani mukaan keskusteluissa tuotiin rohkeasti esiin omia ajatuksia riip-

pumatta toisten haastateltavien ajatuksista. 
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7  Yhteenveto ja johtopäätökset 

Tutkimuksen pääkysymyksenä pohdittiin, kuinka vastuullisuus välittyy organisaatiossa. 

Tutkimuksen teoriaosuudessa tuotiin esiin kuinka suuri merkitys asioiden tiedostamisella ja 

ymmärtämisellä on, ennen kuin henkilöllä on mahdollisuus hyväksyä ja sitoutua johonkin. 

Vastuullisuus on teorian mukaan tuotava osaksi yhteisiä kokemuksia ja siten organisaa-

tiokulttuuria, joka on osaltaan tulosta myös ryhmänä oppimisesta. Arvot sisältyvät tähän. 

Muistetaan, että henkilöstön osallistaminen myös edesauttaa yhteisen näkemyksen luomista 

ja siten edelleen edesauttaa sitoutumista organisaatioon. Yksilötasolla merkityksellisyyden 

kokemuksen kautta sitoutuminen organisaatioon, sen arvoihin ja sen strategiaan on luonte-

vampaa. Teoriaosuuden perusteella organisaation tulisi olla osallistava oppimisjärjestelmä 

tiedonvaihtoa ja itseohjautuvuutta painottaen ja lisäksi avoin pohdinnalle ja itsekritiikille. 

 

Tutkimustuloksesta käy yleisellä tasolla hyvin ilmi, että strategian välittyminen ja oppimisen 

matka on edelleen kesken. Haastateltavat toivat haastatteluissa esiin OP Ryhmän vastuulli-

suustavoitteista noin 60 prosenttia. Vastauksena tutkimuskysymykseen on siten, että vas-

tuullisuuden laaja-alainen välittyminen ei tutkimushetkellä ollut vielä kovin vahvaa. Siltä 

osin tutkimus vastaa sille asetettuun tavoitteeseen. Vastuullisuuteen liittyviä tavoitteita ei 

tiedostettu kokonaisuudessaan vaan haastattelujen perusteella tiedot ja perehtyneisyys on 

kapea-alaista, täsmällistä ja paljolti yksittäisen toimihenkilön toimenkuvaan läheisesti liitty-

vää. Oman toimenkuvan ulkopuolelle liittyvää vastuullisuutta ei juurikaan tiedostettu. Ylei-

sellä tasolla henkilöiden tiedot ja käsitykset vastuullisuudesta sekä siihen sisältyvistä eri tee-

moista olivat hyvin vaihtelevia. Haastatteluiden perusteella voidaan yhteenvetona todeta, 

että vastuullisuus organisaatiossa vaikuttaa itsessään asiana olen hyvin tiedostettu. Toisaalta 

vastuullisuuden tiedostaminen ei vaikuta olevan vielä kovin laajaa tai syvällistä. Tämä vas-

tuullisuuden tiedostettavuus oli myös tutkimuksen yksi alakysymys.  

 

Tutkimushaastatteluiden perusteella voidaan tulkita, että muutoksiin suhtaudutaan tässä or-

ganisaatiossa positiivisesti. Teemahaastattelujen keskustelut olivat kaikkien ryhmien osalta 

hyvin avoimia ja välittömiä eikä niissä esiintynyt erityistä kritiikkiä teemaa kohtaan. Sen 
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lisäksi vastuullisuuteen suhtauduttiin tärkeänä ja välttämättömänä elementtinä. Haastattelui-

den perusteella selvisi, että tietoa vastuullisuudesta kaivataan lisää ja tietoa halutaan proses-

soida myös yhdessä. Organisaation strategian tulkitaan olevan yleisesti hyväksyttävä ja hy-

vää tarkoittava. Se kuitenkin tunnetaan yleisesti ottaen aika pinnallisesti ja tarkemmin vain 

tietyiltä yksityiskohdilta. Kokonaisuutta tai sen laajuutta ei johtopäätöksen mukaan hahmo-

teta kovinkaan tarkasti. Haastateltavat toivat haastattelussa toistuvasti eri yhteyksissä esiin, 

että he kaipaavan yhteistä keskustelua vastuullisuuteen liittyen. Johtopäätöksen mukaan 

vuorovaikutuksen ja opastuksen tarve koetaan suuremmaksi erityisesti silloin, kun asiat eivät 

ole selviä tai asioista ei ole riittävästi tietoa.  

 

Yhtenä alakysymyksenä pohdittiin, koetaanko vastuullisuus aidoksi osaksi organisaation 

strategiaa. Kaikissa ryhmäkeskusteluissa todettiin vastuullisuuden olleen jollakin tavalla 

aina osa OP Ryhmän toimintaa ja yhteys strategiaan tuli selkeästi esiin. Tiedostetummin ja 

eri teemoihin täsmentyen vastuullisuuden koetaan tulleen enemmän pinnalle viimeisten 

muutaman vuoden aikana. Toisaalta osa OP Ryhmän tavoitteista vastuullisuuteen liittyen 

eivät haastateltavien osalta olleet lainkaan tiedostettuja. Erityisesti vastuullisuus korostui ih-

misten ja yhteisöjen osalta ja vähemmän ilmaston ja ympäristön sekä hyvän hallintotavan 

kohdalla. Tämä on varsin luontevaa ja johdonmukaista OP Ryhmän historia huomioiden. 

Tekemäni johtopäätöksen perusteella haastateltavat tulkitsivat ilmastoon ja ympäristöön 

sekä hyvään hallintotapaan liittyvän vastuullisuuden mahdollisesti enemmän osaksi suurem-

paa yhteiskunnallista muutosta.  

 

Tutkimuksen alakysymyksenä pohdittiin myös, kuinka vastuullisuus aiheena on muuttanut 

organisaation toimintaa. Ennakkotulkintani oli, ettei sen tunnistaminen ole välttämättä help-

poa. Vastauksien perusteella tuli kuitenkin hyvin selville vastuullisuuden koetun laaja-alai-

sesti olleen aina osa OP Ryhmän toimintaa. Tämä korostui erityisesti ihmisten ja yhteisöjen 

kohdalla. Haastateltavat kokivat, että muutaman viimeisen vuoden aikana aihe on noussut 

enemmän pinnalle ja se on saanut uusia ulottuvuuksia. Koska haastateltavat toivat haastat-

telutilanteessa keskimäärin paremmin esiin aiheita ilmastoon ja ympäristöön liittyen, voi-

daan päätellä, että tässä teemassa tunnistettavaa muutosta on tapahtunut eniten. Useille haas-

tateltaville muutos ilmeni enemmänkin tunteena, eivätkä he pystyneet tarkemmin 
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määrittelemään muutosta. Ne, joiden työhön vastuullisuusteemat jo tällä hetkellä vaikuttavat 

enemmän, huomasivat muutoksia konkreettisemmin ja siten helpommin.  

 

OP Ryhmän laaja konttoriverkosto ja siten palveluiden järjestäminen kasvotusten nousivat 

haastatteluissa keskusteluun useita kertoja. Kilpailijoihin verrattuna konttoreiden määrän to-

dettiin olevan ”hyvällä tasolla”. Palveluiden tarjoaminen kasvotusten sellaisille, joilla ei 

mahdollisuutta sähköiseen asiointiin pidettiin keskustelun perusteella vastuullisena toimin-

tana. Pankeissa on siis tulevaisuudessa tärkeä pohtia laaja-alaisesti digitaalisuuden vaiku-

tuksia vastuullisuuteen sen eri näkökulmat ja vaikutukset huomioiden. On siis pohdittava 

toimipisteiden ylläpidosta ja asioiden hoitamisesta fyysisessä toimipisteessä syntyviä vaiku-

tuksia suhteessa sähköiseen asiointiin ja lisäksi huomioitava vastuullisuuteen liittyvät inhi-

milliset seikat. Merkityksellistä voi olla pohtia mikä on oikea suhde näiden asioiden välillä. 

Haastateltavat olivat lisäksi havainneet muutoksia eri tuotteiden ominaisuuksissa sekä oman 

talouden hallinnan vaikutuksen kuten myös erityistä tukea tarvitsevien tukemisen vaikutuk-

sen, sekä joltain osin vastuullisuusosaamisen vaikutuksen organisaatioon. Myös paikallisyh-

teisöjen tukemisella koettiin olevan konkreettista vaikutusta organisaation toimintaan. Tämä 

vastaa lisäksi osaltaan pohdintaan siihen liittyen, onko vastuullisuudesta tullut osa organi-

saation varsinaista liiketoimintaa.  

 

OP Ryhmä on määritellyt oppimisen ja osaamisen jatkuvan kehittämisen olevan sille kes-

keistä. Muutos tapahtuu organisaatiossa ikään kuin jatkuvana matkana. Tätä matkaa ei sido 

liika täsmällisyys, vaan muutosta eli strategia prosessia työstetään jatkuvasti tarkentuvana 

prosessina. Tänä aikana opitaan uutta ja kenties tehdään virheitäkin. Matka on sen osallisille 

eli OP Ryhmän koko henkilöstölle yhteinen. Mahdollisesti tätä kautta voidaan saavuttaa 

myös organisaation arvojen mukainen tavoite menestyä yhdessä. Juuti & Virtanen (2009) 

kirjoittavat, että johdon inspiroivalla asenteella ja kannustavalla esimerkillä sekä yhteisyyttä 

vahvistavalla toiminnalla ja vuorovaikutuksella on todennäköisesti positiivinen vaikutus 

ympäröivään organisaatioon. Haastatteluissa tuli useassa eri vaiheessa esiin, että vuorovai-

kusta kaivataan lisää. Ihmisillä on selkeästi halu osallistua ja olla mukana. Vastuullisuuden 

ymmärretään koskevan omaa työtä, jolloin se on myös olennaista ja tärkeää.   
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Tasapainoihin perustuvan näkemyksen mukaan organisaatio yrittää sopeutua toimintaympä-

ristönsä olosuhteisiin ja pyrkii siten aina tasapainoon (Aula, 2000). Oletan myös OP Ryhmän 

pyrkivän omassa toiminnassaan tasapainoon sen sidosryhmien vaatimusten suhteen ja sekä 

samanaikaisesti toteuttamaan perustehtäväänsä mahdollisimman tehokkaasti ja laaduk-

kaasti. OP Ryhmä on toistaiseksi toiminnassaan pystynyt hahmottamaan oman toimintaym-

päristönsä muutostekijät sekä asiakkaidensa sekä muiden sidosryhmien mieltymykset hy-

vinkin oikea-aikaisesti. Tämä ilmenee ainakin hyvänä taloudellisena tuloksena sekä kohtuul-

lisen vakaana ja luotettavana julkisuuskuvana. Myöskään organisaatioon kohdistuvia suuria 

kriisejä ei ole viime vuosina havaittu. Teoriaosuudessa todettiin, että organisaation sidosryh-

mäkumppanuuksien oikein tunnistamisen ja hyödyntämisen ollessa hallittua, organisaation 

selviytymiskyky eri tilanteissa vahvistuu. Tällöin menestyminen on yhteistä ja vastavuo-

roista. (Porter & Kramer, 2011.) Tähän viitataan myös OP Ryhmän arvoissa ”yhdessä me-

nestyminen”. Tämä voi näkyä ulospäin eri sidosryhmille esimerkiksi siten, että organisaation 

menestyessä taloudellisesti hyvin, se palkitsee asiakkaitaan (esim. ilmaiset palvelumaksut 

vuodelle 2024). Asiakas puolestaan voi vastavuoroisesti palkita organisaation hyvästä asia-

kassuhteesta olemalla edelleen sen asiakas. Asiakkaiden tyytyväisyys lopulta kertoo organi-

saation onnistumisesta. 

7.1  Suositukset ja rajoitukset 

Pro gradun johtopäätös voidaan kiteyttää siten, että vastuullisuuden, sen merkityksen ja sen 

eri teemojen käsittelyä tulee ja kannattaa edelleen jatkaa organisaatiossa, jotta sen laajuus ja 

merkityksellisyys sekä yksilölle että organisaatiolle olisi tiedostettu nykyistä paremmin ja 

jotta henkilöstö voisi syvällisemmin sitoutua organisaation strategiaan ja arvoihin. Tutki-

muksessa esitetty teoreettinen viitekehys tukee tätä vahvasti ja kaikilta osin. Arvoilla, johta-

misella, oppimisella ja strategian toteuttamisella on vaikusta yhteisen jaetun arvon syntymi-

seen sekä organisaation kulttuuriin. Suositeltavaa on, että organisaation kehitystyö tapahtuu 

sosiaalisen prosessin välityksellä henkilöstöä suunnitteluun sekä päätöksentekoon osallis-

taen.  

 

OP Ryhmän osalta työskentely vastuullisuuden osalta vaikuttaa systemaattiselta (mm. stra-

tegian suunnittelu) ja lähestymistapa on tutkimuksen perusteella ainakin osittain 



88 

 

järjestelmällistä, käytössä on laajat tietovarastot ja ainakin osittain työskentelyssä hyödyn-

netään poikkitoiminnallisia tiimejä (moniosaajatiimi) kuten myös tutkimusta, kehitystä, kou-

lutusta ja palautetta. Nämä edellä mainitut välineet tarjoavat teoriaan viitaten jo nyt käytän-

nön ohjausta organisaation oppimisen toteuttamiseen. Jokaisen OP Ryhmään kuuluvan or-

ganisaation tulisi osaltaan huolehtia, että sillä on riittävät resurssit osaamisen kehittämiseen.  

 

Jotta vastuullisuuden integroituminen olisi laaja-alaisempaa ja myös yksityiskohdiltaan täs-

mällisempää, keinoja ja työtapoja sen mahdollistamiseksi voisi edelleen pohtia. Koska or-

ganisaation strategia on usein osittain mekaanista ja niin sanotusti ylhäältä johdettua, voi 

vaarana olla, että muutoksen johtaminen on jähmeää. Mahdollisuuksia ja vaihtoehtoja hori-

sontaaliselle muutosjohtamiselle voisi olla järkevää pohtia selkeän ja yleisesti tiedossa ole-

van toimintamallin saavuttamiseksi.   

 

On täysin ymmärrettävää, että organisaation näkökulmasta taloudellisen kannattavuuden nä-

kökulmaa ei voida sivuuttaa. Organisaation on kuitenkin pystyttävä yhdistämään organisaa-

tiossa toimivat ihmiset yhteiseen päämäärään kaikki sen toiminnan kannalta olennaiset sei-

kat huomioiden. Läpi tutkimuksen on säilynyt oletus, että OP Ryhmän eri organisaatioiden 

välillä voi ilmetä isojakin eroja vastuullisuuden integroitumisen suhteen. Näin siitäkin huo-

limatta, että organisaation laajempi toimintaympäristö on kaikille yhteinen. Kuitenkin joh-

topäätöksenä edelleen on, että organisaatioiden eri osien, esimerkiksi yksittäisten osuus-

pankkien, nimenomaiset toimintaympäristöt voivat synnyttää eroavaisuuksia tutkittuun il-

miöön. Tämä tutkimus ei siten voi ottaa kantaa yksittäisten organisaatioiden tilanteeseen 

täsmällisesti tai toimia yleisenä suosituksena yksittäisille tai tähän ryhmään kuuluville orga-

nisaatioille. Tehtyjä havaintoja voi kuitenkin soveltavin osin peilata muihin organisaatioihin, 

tämän tutkimuksen näkökulmat huomioiden.  

 

 



89 

 

7.2  Pohdinta 

On luontevaa ajatella, että organisaation iällä ja koolla voi olla vaikutusta eri strategisten 

teemojen etenemiseen.  Havainnot tämän tutkimuksen perusteella tukevat tätä tulkintaa. OP 

Ryhmän arvomaailma ja siitä kiinni pitäminen maailman eri tilanteissa ja koko organisaation 

pitkänä toiminta-aikana on osaltaan mahdollistanut sen menestyksen. Tutkimuksessa havait-

sin, että joltain osin OP Ryhmän tavoitteet vastuullisuuteen liittyen eivät olleet tutkittavan 

joukon osalta tiedostettuja. Voisivatko esimerkiksi vastuullisuuteen liittyvät tavoitteet ja 

mittarit olla osana henkilöstön tavoitteita? Osa OP Ryhmässä toimivista itsenäisistä osuus-

pankeista, esimerkiksi Pohjolan OP (OP, 2023d; OP, 2023e), tekevät ja julkaisevat omilla 

internetsivuillaan erityisesti omaa organisaatiotaan koskevia vastuullisuustavoitteita. Tämä 

voisi toimia suuntaviivana myös toisille osuuspankeille. 
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Liite 1. Kuva 7 suurempana. 

 



 

Liite 2. Kuva 8 suurempana. 

 



 

Liite 3. Ryhmähaastattelukysymykset    1 (2) 

ILMASTO JA YMPÄRISTÖ: 

Huomioidaanko meillä pankissa ilmasto- ja ympäristöasiat? (fakta kysymys) 

Miten tämä on vaikuttanut organisaatioon? 

Miten saamme tietoa näistä asioista -> saammeko tietoa riittävästi? 

Milloin tai mistä lähtien ilmasto- ja ympäristöasioita on otettu toiminnassamme huomioon? 

(fakta kysymys) 

 

SOSIAALINEN VASTUU: 

Huomioidaanko meillä pankissa sosiaalinen vastuu eli ihmiset ja yhteisöt? (fakta kysymys) 

Miten tämä on vaikuttanut organisaatioon? 

Miten saamme tietoa näistä asioista -> saammeko tietoa riittävästi? 

Milloin tai mistä lähtien ihmiset ja yhteisöt on otettu toiminnassamme huomioon? (fakta 

kysymys) 

 

HYVÄ HALLINTOTAPA: 

Huomioidaanko meillä pankissa hyvä hallintotapa?  (fakta kysymys) 

Miten tämä on vaikuttanut organisaatioon? 

Miten saamme tietoa näistä asioista -> saammeko tietoa riittävästi? 

Milloin tai mistä lähtien hyvä hallintotapa on otettu toiminnassamme huomioon? (fakta ky-

symys) 

 

 

 



 

LISÄKYSYMYKSET:     2 (2) 

Jos pankissa huomioidaan vastuullisuuteen liittyvät asiat, niin miksi näin tehdään? -> Mistä 

se johtuu? -> Kuka sitä haluaa? 

Jos pankissa ei huolehdita riittävästi vastuullisuudesta, niin miltä osin ei mielestäsi huomi-

oida? -> Miksi? 

Onko osaamisemme tässä asiassa riittävällä tasolla? -> Olemmeko saaneet tähän Koulu-

tusta? -> Onko meillä riittävät resurssit huolehtia tästä? 

Miten pankin toiminta näissä aisoissa vaikuttaa sidosryhmiin?  

Onko ilmasto ja ympäristö asioiden huomioimisella pankille taloudellista hyötyä tai muuten 

vaikutusta liiketoimintaan? 

  



 

 


