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n Pääkirjoitus

Tasa-arvo tavaksi työelämässä 
Anna-Maija Lämsä

H iljattain ilmestynyt Maailman talousfoorumin vertailu 
145 maassa kertoo, että tasa-arvon maailmanmestaruus 
meni Islantiin. Suomi on kolmannella sijalla. Muutkin 
Pohjoismaat pärjäävät hyvin. Raportin mukaan yksi-

kään maa maailmassa ei ole saavuttanut tasa-arvoa. Vaikka Suo-
messa on tehty ansiokasta tasa-arvotyötä niin työpaikoilla kuin 
yleisemmin yhteiskunnassa jo pitkään, jotkut tasa-arvon ongel-
mat tuntuvat silti jatkuvan vuodesta toiseen. Työelämässä ongel-
mat liittyvät segregaatioon, tiukasti pysyvään töiden ja asemien 
jakaantumiseen naisten ja miesten välillä. 

Organisaation jäsenten samankaltaisuus on leimannut suoma-
laista työelämää. Suurimmalla osalla henkilöstöä on ollut suh-
teellisen samanlainen maailmankuva, ja työntekijät ovat olleet 
pääosin taustaltaan syntyperäisiä suomalaisia. Työelämä on kui-
tenkin muuttunut aikaisempaa monimuotoisemmaksi parin vii-
me vuosikymmenen aikana. Merkittävänä muutoksena voidaan 
pitää maahanmuuttoa. Kun vuonna 1990 Suomessa asui vakitui-
sesti reilut 26 000 ulkomaan kansalaista, vuoden 2015 lopussa 
vastaava luku oli noin 230 000 henkilöä. Vuonna 2015 ulkomaa-
laistaustaisia oli lähes 340 000 henkilöä. 

Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden kannalta on ongelmallista, 
että ulkomaalaistaustaisen väestön työttömyysaste on korkeampi 
kuin suomalaistaustaisen. Eroja on myös eri maista tulevien vä-
lillä. Maahanmuuttajien työllistymisessä on myös eroja miesten 
ja naisten välillä. Maahanmuuttajamiesten työllisyystilanne on 
selvästi parempi kuin maahanmuuttajanaisten. 

Tässä Yritysetiikan numerossa käsitellään mekanismeja, jotka 
yhtäältä synnyttävät työelämän tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden 
ongelmia ja toisaalta voivat tarjota ratkaisuja ongelmiin. Ensim-
mäisessä artikkelissa Annamari Tuori pohtii sitä, miksi tasa-ar-
von ongelmista vaietaan kovin helposti työyhteisöissä ja miten 
tämä vaikeneminen ilmenee. Tuori myös esittää ratkaisuehdo-
tuksia vaikenemisen kulttuurin vähentämiseksi. Toisessa artikke-
lissa Ari Salminen keskustelee korruptiosta ja sen monista muo-
doista. Salminen tuo artikkelissaan esille, että yksi suomalaisen 
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yhteiskunnan korruption muoto on niin 
sanotut hyvä veli -verkostot. Niistä pitäi-
si päästä eroon. Soilikki Viljasen, Pauli 
Juutin ja allekirjoittaneen artikkeli nostaa 
esille yhteiskunnalliset yritykset mahdol-
lisuutena vähentää eriarvoistumista, lisätä 
ihmisten osallisuutta ja parantaa hyvin-
vointia. Tässä artikkelissa tarkastellaan 
dialogista etiikkaa yhteiskunnallisen yri-
tyksen toiminnan lähtökohtana ja ihmis-
ten yhdenvertaisen kohtelun perustana.   

Tämä Yritysetiikan numero on tehty 
yhteistyössä Suomen EBENin ja Suomen 
Akatemian Strategisen tutkimuksen neu-
voston (STN) rahoittaman WeAll-tutki-
mushankkeen kanssa (Yhteiskunnallises-
ti ja taloudellisesti kestävä tulevaisuuden 
työelämä: politiikat ja toimintakäytännöt, 
tasa-arvo ja risteävät erot Suomessa, ko-
tisivut: weallfinland.fi). WeAll-hankkees-
sa tarkastellaan suomalaista työelämää ja 
erityisesti työelämän tasa-arvoa ja eriar-
voisuutta tuottavia mekanismeja. Hank-
keeseen kuuluvat Helsingin yliopiston fi-
losofian, historian, kulttuurin ja taiteiden 
tutkimuksen laitoksen sukupuolen oppi-
aine, Helsingin yliopiston Ruralia-insti-
tuutti, Jyväskylän yliopiston kauppakor-
keakoulu ja Svenska Handelshögskolan 
Hanken. Hankkeella on yli 20 sidosryh-
mää, joista EBEN Suomi on yksi.

Muistathan laittaa kalenteriin varauk-
sen 14.−16.6.2016. Silloin on Jyväskylän 
yliopistossa EBENin kansainvälinen vuo-
sikongressi. Teema on kestävä tulevaisuu-
den työelämä. Yksi pääpuhuja on Sirpa 
Pietikäinen Euroopan parlamentista. Hän 
puhuu yritysetiikasta ja sosiaalisesta kestä-
vyydestä työelämässä. Kongressista löytyy 
lisätietoja toisaalla tässä lehdessä. Lämpi-
mästi tervetuloa Jyväskylään. Antoisia lu-
kuhetkiä Yritysetiikan parissa!

• Anna-Maija Lämsä on henkilöstöjohtamisen 
professori Jyväskylän yliopiston 
kauppakorkeakoulussa.

n Toimitus
Päätoimittaja Anna-Maija Lämsä
Jyväskylän yliopiston kauppakorkeakoulu
PL 35, 40014 Jyväskylän yliopisto
Sähköposti: anna-maija.lamsa@jyu.fi
Puhelin: 040 555 3352

Toimittajat Anna Heikkinen ja Johanna Kujala
Tampereen yliopiston johtamiskorkeakoulu
33014 Tampereen yliopisto 
Sähköpostit: anna.l.heikkinen@uta.fi ja 
johanna.kujala@uta.fi

n Yritysetiikka
Yritysetiikka seuraa ja julkaisee liiketoiminnan, yritys-
ten ja muiden organisaatioiden etiikan ja vastuullisuuden 
alaan liittyvää tutkimusta ja kehittämistä kotimaassa ja 
myös ulkomailla sekä ylläpitää ja virittää keskustelua alan 
kysymyksistä. Yritysetiikka on monitieteinen ja -alainen 
julkaisu, joka julkaisee etupäässä suomen kielellä kirjoi-
tettuja tekstejä. Lehteä julkaisee EBEN Suomi ry – EBEN 
Finland rf (European Business Ethics Network, www.eben-
net.fi), jonka tarkoituksena on edistää liiketoiminnan, 
yritysten ja muiden organisaatioiden sekä niissä toimivien 
ihmisten etiikan tuntemusta ja arvostusta sekä tasokasta 
keskustelua sekä kansallisella että kansainvälisellä tasolla. 
Lisäksi yhdistys edesauttaa etiikkaa koskevaa yhteiskun-
nallista vuoropuhelua ja etiikan tutkimusta.

EBEN Suomi ry – Finland rf on poliittisesti, aatteellisesti 
ja uskonnollisesti sitoutumaton, Suomeen rekisteröity 
yhdistys. Yhdistys on osa johtavaa eurooppalaista yritys-
etiikan verkostoa EBEN European Business Ethics Network 
(www.eben-net.org). Useimmissa Euroopan maissa toimii 
EBENin kansallinen yhdistys.

n Toimitusneuvosto
Liisa Mäkelä 
Elina Riivari 
Mika Skippari
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n Artikkelit

Annamari Tuori

Näkymättömiä hiljaisuuksia: 
epätasa-arvo ja siitä 
vaikeneminen organisaatiossa

n Tiivistelmä
Tämä artikkeli keskittyy hiljaisuuden ja epätasa-arvon väliseen suhteeseen organisaatiossa. Artikkeli käsittelee 
sitä, miksi epätasa-arvosta vaietaan, miten siitä vaietaan ja minkälaisia seurauksia vaikenemisella on niin 
organisaatioille kuin työntekijöille. Hiljaisuus nähdään keskeisenä tekijänä, joka tuottaa epätasa-arvoa 
työpaikalle. Artikkelissa hiljaisuutta tarkastellaan ennen kaikkea epätasa-arvon ylläpitämisen ja uusintamisen 
mekanismina. Epätasa-arvosta puhuminen ja tasa-arvon tietoinen nostaminen organisaation agendalle 
nähdäänkin tärkeänä keinona parantaa organisaatioiden tasa-arvoa. 

Avainsanat: Epätasa-arvo, hiljaisuus, organisaatio

Tämän artikkelin kirjoittamista on rahoittanut Suomen Akatemian Strategisen tutkimuksen neuvoston 
(STN) WeAll-hanke (Yhteiskunnallisesti ja taloudellisesti kestävä tulevaisuuden työelämä: politiikat ja 
toimintakäytännöt, tasa-arvo ja risteävät erot Suomessa, WeAll, hankenumero 292 883). Kiitän tuesta.
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Johdanto

Y ksi osa organisaatioiden arkea on 
epätasa-arvo. Se vaikuttaa kieltei-
sesti ihmisten kokemuksiin, ase-
miin ja mahdollisuuksiin. Epä-

tasa-arvo on monella tapaa vaiettu teema 
työyhteisöissä. Tämä artikkeli tarkaste-
lee epätasa-arvoa organisaatiossa hiljai-
suuden näkökulmasta. Hiljaisuudella voi-
daan tarkoittaa monia asioita. Se voidaan 
tulkita kirjaimellisesti sanojen puuttumi-
sena mutta myös metaforisesti. Jälkim-
mäinen tarkoittaa, että puhetta voi olla 
paljonkin mutta keskeisistä asioista vaie-
taan (Hearn 2004). Tässä artikkelissa hil-
jaisuus ymmärretään tässä jälkimmäisessä 
merkityksessä. Hiljaisuudella tarkoitetaan 
tietyn aihepiirin, tässä tapauksessa epäta-
sa-arvon, ulossulkemista puheesta, ei niin-
kään puhumattomuutta itsessään. Käytän 
”hiljaisuus”-termin lisäksi termiä ”vaike-
neminen”. Vaikenemisella viittaan hiljai-
suuteen toimintana. Vaikeneminen ei vält-
tämättä ole tietoista vaan se voi olla myös 
tiedostamatonta. Pureudun epätasa-arvon 
ja hiljaisuuden väliseen suhteeseen keskit-
tymällä erityisesti siihen, miten ja miksi 
epätasa-arvosta vaietaan ja miten vaikene-
minen voi ylläpitää epätasa-arvoa. Pohdin 
myös vaikenemisen seurauksia organisaa-
tiolle ja työntekijälle.

Joan Ackerin määritelmän mukaan epä-
tasa-arvolla organisaatioissa tarkoitetaan 
ihmisten välisiä systemaattisia valtaeroja, 
jotka ilmenevät heidän vaikuttamismah-
dollisuuksissaan organisaation tavoittei-
siin, resursseihin ja päätöksiin. Kyse on 
myös ihmisten erilaisista mahdollisuuk-
sista saada kiinnostavia työtehtäviä, oi-
keudenmukaista korvausta tehdystä työstä 
sekä kunnioitusta töissä (Acker 2006: 443). 
Epätasa-arvo näyttäytyy organisaatioissa 
esimerkiksi eri sukupuolta olevien ihmis-
ten systemaattisina palkkaeroina (Acker 
1989, Koskinen Sandberg 2016, Steinberg 
1990), erilaisina mahdollisuuksina edetä 

uralla (Castilla 1995, Kauhanen ja Napa-
ri 2009, Jyrkinen & McKie2012) tai tul-
la rekrytoiduksi (Holgersson 2013). Täs-
sä artikkelissa epätasa-arvoa tarkastellaan 
laajasti niin sukupuoleen kuin muihin kes-
keisiin eroihin, kuten etnisyyteen ja ikään, 
liittyvänä kysymyksenä. 

Kaikki erot eivät ole epätasa-arvon kan-
nalta yhtä tärkeitä, vaan erojen merkitys 
vaihtelee organisaatioittain ja yhteiskun-
nittain. Esimerkiksi Suomessa on edel-
leen erityisesti talouselämään liittyvää su-
kupuolten välistä epätasa-arvoa, vaikka 
suomalainen yhteiskunta on monella ta-
paa kansainvälisesti verrattuna suhteelli-
sen tasa-arvoinen. Vuoden 2015 Global 
Gender Gap -raportin mukaan Suomi oli 
maailman kolmanneksi tasa-arvoisin maa 
Islannin ja Norjan jälkeen poliittiseen ja 
taloudelliseen osallistumiseen, terveyteen 
sekä koulutukseen perustuvilla mittareil-
la (World Economic Forum 2015). Eniten 
parannettavaa Suomella on naisten osallis-
tumisessa taloudelliseen päätöksentekoon 
ja uralla etenemisessä. Sukupuolten väli-
nen epätasa-arvo työorganisaatioissa on 
ajankohtainen ongelma. Demografisten 
muutosten myötä myös muut erot, kuten 
ikä ja maahanmuuttajuus, ja niihin liitty-
vä epätasa-arvo ovat nousseet entistä kes-
keisimmäksi aiheiksi suomalaisessa yhteis-
kunnassa ja työelämässä.   

Siitä huolimatta että epätasa-arvo on 
yhä keskeinen ongelma työelämässä, siitä 
usein vaietaan tai sen merkitystä vähätel-
lään. Epätasa-arvoon liittyykin paljon hil-
jaisuuksia. Tässä artikkelissa tarkastelen 
epätasa-arvoa ja hiljaisuutta kolmen ky-
symyksen kautta: 1) Miksi epätasa-arvos-
ta vaietaan? 2) Miten epätasa-arvosta vai-
etaan? 3) Mitä seurauksia epätasa-arvos-
ta vaikenemisella voi olla? Käytännössä 
kysymykset linkittyvät vahvasti toisiinsa. 
Käytän apunani erilaisia näkökulmia hil-
jaisuuteen organisaatiossa, joista jokainen 
tuottaa omanlaisiaan tulkintoja näihin ky-
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symyksiin. Lopuksi keskustelen siitä mitä 
hiljaisuuksille tai vaikenemiselle voi teh-
dä. 

Miksi epätasa-arvosta  
vaietaan? 
Yleinen tapa hahmottaa hiljaisuutta orga-
nisaatiossa on nähdä se osana organisaa-
tiokäyttäytymistä. Tällöin hiljaisuus käsi-
tetään tietoiseksi valinnaksi olla kertomat-
ta organisaation kannalta mahdollisesti 
tärkeistä kysymyksistä, kuten ongelmis-
ta tai kehittämisideoista (Morrison 2011). 
Vaikeneminen voidaan nähdä yksittäi-
sen työntekijän valintana tai osana orga-
nisaation kulttuuria (Morrison & Milli-
ken 2000). 

Tämän tyyppiselle hiljaisuudelle tai vai-
kenemiselle on nähty olevan monenlaisia 
syitä. Työntekijät voivat vaieta pelosta, vai-
kuttamismahdollisuuksien puutteen vuok-
si tai pyrkimyksestä yhteistyöhön (Dyne 
ym. 2003, Pinder & Harlos 2001). Toisin 
sanoen työntekijä voi pelätä, että puhumi-
sesta aiheutuu ikäviä seurauksia tai ajatella, 
että sillä ei olisi vaikutusta mihinkään. Hil-
jaisuudella voidaan toisaalta myös tähdä-
tä organisaation tai kollegojen parhaaseen. 
Tällöin kyse voi olla esimerkiksi luotta-
muksellisen tiedon säilyttämisestä.  

Organisaatiokäyttäytymisen näkökul-
masta katsoen epätasa-arvosta vaikenemi-
nen on tietoinen valinta. Työntekijä on 
tietoinen epätasa-arvosta työorganisaati-
ossaan mutta päättää eri syistä johtuen olla 
puhumatta siitä. Työntekijä voi esimerkik-
si vaieta kokemastaan syrjinnästä tai epä-
tasa-arvoisesta kohtelusta, koska pelkää, 
että puhumisella voi olla negatiivisia vai-
kutuksia hänen uralleen, tai koska työnte-
kijä kokee, että hänellä ei kuitenkaan oli-
si mahdollisuuksia vaikuttaa tilanteeseen. 
Yksi esimerkki tästä on naisten vaikenemi-
nen kokemastaan seksuaalisesta häirinnäs-
tä (Pershing 2003). 

Hiljaisuuden ymmärtämiseen organi-

saatiossa tarvitaan myös muita näkökulmia 
kuin edellä kuvattu organisaatiokäyttäy-
tymisen näkökulma. Siinä missä organi-
saatiokäyttäytymiskirjallisuus nostaa esiin 
hiljaisuuden yksilön tietoisena valintana, 
on hiljaisuus organisaatioissa paljon muu-
takin kuin tietoista. Keskeinen osa hiljai-
suutta on tiedostamatonta tai vain osittain 
tiedostettua. Tällöin on kyse siitä, miten 
hahmotamme ja emme hahmota maail-
maa sosiaalisesti rakentuneiden merkitys-
ten kautta. Esimerkiksi minkälainen ym-
märrys meillä on työorganisaatioista ja 
mitä jätämme tämän ymmärryksen ulko-
puolelle. Tämän näkökulman mukaan hil-
jaisuudessa on kyse potentiaalisesti keskei-
sistä kysymyksistä tai tulkinnoista, joista ei 
puhuta tai jotka tiedostamatta tai huonosti 
tiedostaen suljetaan keskustelun ulkopuo-
lelle (Hearn 2004). Epätasa-arvo työor-
ganisaatioissa on usein tiedostamaton tai 
heikosti tiedostettu asia.  

Ymmärtääkseen epätasa-arvoon liittyviä 
hiljaisuuksia organisaatioissa onkin oleel-
lista tarkastella hiljaisuutta tietoisen va-
linnan lisäksi syvempänä sosiaalisena ja 
kulttuurisena ilmiönä, jossa epätasa-ar-
vo käsitetään usein työorganisaation ulko-
puolisena asiana. Ajatus tasa-arvoisesta or-
ganisaatiosta voi olla niin voimakas, että 
ihmiset eivät aina välttämättä näe epäta-
sa-arvoa omalla työpaikalla. Tällöin kyse 
ei ole niinkään tietoisesta vaikenemisesta 
vaan enemmänkin usein itsestään selvinä 
pidetyistä normeista, käytännöistä ja ra-
kenteista, joiden epätasa-arvoistavia vaiku-
tuksia ei nähdä (esim. Macalpine & Mar-
sh 2005). Epätasa-arvosta on tullut orga-
nisaation jäsenille itsestään selvyys, jota ei 
osata kyseenalaistaa. 

Epätasa-arvosta vaikeneminen myös 
linkittyy ihmisten erilaisiin asemiin niin 
organisaatioiden sisällä kuin niiden ulko-
puolella. Eri erot, kuten sukupuoli ja ikä, 
asettavat ihmiset usein eriarvoiseen ase-
maan. Toisin sanoen ihmisillä voi olla esi-
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merkiksi erilaiset mahdollisuudet edetä 
urallaan riippuen siitä keitä he ovat suku-
puolensa, etnisyytensä ja ikänsä puoles-
ta. Esimerkiksi suomalaistaustaisen nuo-
rehkon miehen on usein helpompi saada 
ylennys perinteisessä teollisuusyrityksessä 
Suomessa kuin keski-ikäisen ulkomaalais-
taustaisen naisen. 

Asema puolestaan liittyy oleellisesti sii-
hen missä määrin epätasa-arvo tai sen vai-
kutukset ovat yksilölle näkyviä. Yhdysval-
talainen feministi ja rasisminvastainen ak-
tivisti Peggy McIntosh (1988) pohti jo 
1980-luvulla ihmisen aseman vaikutusta 
siihen, missä määrin epätasa-arvo on ihmi-
selle näkyvää. Valkoihoisena naisena Mc-
Intosh kuvasi, kuinka hän oli hyvin tietoi-
nen sukupuoleen liittyvästä epätasa-arvos-
ta ja toisaalta, kuinka hänen oli vaikeampi 
nähdä ihonväriin liittyvää epätasa-arvoa ja 
sen vaikutuksia muiden ihmisten elämään. 
McIntosh korosti, että tämä ei kuitenkaan 
tarkoittanut sitä, etteikö ihonväriin liitty-
vä epätasa-arvo olisi vaikuttanut hänen ja 
muiden valkoihoisten elämään. Valkoihoi-
sena McIntosh nautti päivittäin monenlai-
sista eduista kuten siitä, että häntä ei ar-
vioitu ihonvärinsä perusteella töitä tai 
asuntoa hakiessa. Siinä missä nämä edut 
näyttäytyivät hänelle itsestäänselvyyksi-
nä, ne eivät kuitenkaan olleet itsestään sel-
vyyksiä tummaihoisten elämässä.  

McIntoshin artikkeli tulee ymmärtää 
suhteessa 1980-luvun lopun Yhdysvaltoi-
hin ja sen ajan yhteiskunnan keskeisiin ja-
koihin, kuten sukupuoleen ja ihonväriin. 
Toisaalta artikkeli myös kuvaa keskeistä 
epätasa-arvon mekanismia: ihmisen ase-
man merkitystä sille, miten epätasa-arvo 
näkyy. Epäedullisessa asemassa olevilla on 
monesti toistuvia arjen kokemuksia epäta-
sa-arvon vaikutuksista elämäänsä tehden 
epätasa-arvosta heille näkyvämmän ver-
rattuna etuoikeutetussa asemassa oleviin. 
Etuoikeutetussa asemassa olevien ihmis-
ten kokemukset puolestaan ovat yhtä lail-

la epätasa-arvon muokkaamia, mutta epä-
tasa-arvon vaikutus jää heille usein näky-
mättömämmäksi (McIntosh 1988, Pease 
2010). Esimerkiksi johtajamiehet arvioivat 
johtajanaisia useammin, että sukupuolten 
tasa-arvo on työpaikalla toteutunut. Nais-
ten käsitys ei ole yhtä positiivinen.  

Miten epätasa-arvosta  
vaietaan (ja ei vaieta)?

Organisaation voi nähdä prosessin-
omaisesti, keskeneräisenä jatkuvan luomi-
sen kohteena. Hiljaisuus on keskeinen osa 
tätä prosessia. Epätasa-arvo usein ymmär-
retään työorganisaation ulkopuolisena asi-
ana ja siitä vaietaan monin eri tavoin. Vai-
keneminen on monesti osittaista. Epätasa-
arvosta samanaikaisesti sekä vaietaan että 
ei vaieta. Epätasa-arvo voidaan esimerkiksi 
tunnistaa yleisenä ilmiönä, mutta siitä voi-
daan vaieta suhteessa omaan itseen, työor-
ganisaatioon tai suomalaiseen yhteiskun-
taan. Johtajanaiset voivat todeta julkisuu-
dessa, että vaikka epätasa-arvoa esiintyy 
työelämässä naisten ja miesten välillä, he 
itse eivät ole kokeneet koskaan minkään-
laista epätasa-arvoa. Yksityisesti he saatta-
vat myöntää epätasa-arvon olemassaolon. 
Päivi Korvajärven (2011) tutkimuksessa 
työntekijät puhuivat epätasa-arvosta ylei-
senä ilmiönä organisaatioissa mutta vaike-
nivat siitä omassa työorganisaatiossaan. 

Epätasa-arvosta vaikeneminen linkit-
tyy myös yleisemmin siihen, miten erois-
ta puhutaan ja ei puhuta. Yhtenä keskei-
senä esimerkkinä tästä on keskustelu mo-
nimuotoisuudesta organisaatioissa. Mitä 
monimuotoisuudella tarkoitetaan ja min-
kälaisia eroja sillä käsitetään? Esimerkik-
si niin sanotussa konsulttipuheessa mo-
nimuotoisuudesta riisutaan herkästi pois 
epätasa-arvo ja keskitytään monimuotoi-
suuden mahdollisiin business-hyötyihin 
(Prasad 2006). 

Työntekijöiden identiteettejä IT-alalla 
käsittelevässä väitöskirjassani (Tuori 2014)
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tunnistin erilaisia eroihin liittyviä hiljai-
suuksia organisaatioissa. Tarkastelin työn-
tekijöiden puhetta eroista suhteessa sekä 
työorganisaatioon että itseen töissä. Erois-
ta puhuttiin mutta niistä puhuttiin tavalla, 
jossa vaiettiin erityisesti epätasa-arvosta. 
Epätasa-arvosta vaikeneminen ei kuiten-
kaan ollut täydellistä, vaan työntekijät sekä 
vaikenivat että puhuivat epätasa-arvosta. 
Organisaatiosta yleisemmin puhuttaessa 
epätasa-arvosta vaiettiin laajalti. Sen sijaan 
itsestä puhuttaessa osa työntekijöistä ker-
toi epätasa-arvosta mutta samanaikaisesti 
vähätteli sen merkitystä eri tavoin.

Tunnistin kaksi päätapaa puhua eroista 
suhteessa omaan työorganisaatioon ja sa-
malla vaieta eroihin mahdollisesti liitty-
västä epätasa-arvosta. Ensimmäisessä ta-
vassa työntekijät puhuivat eroista ennen 
kaikkea monimuotoisuuden kautta. Erois-
ta puhuttiin paljon ja organisaation moni-
muotoisuus nähtiin organisaation ja sen 
työntekijöiden kannalta yksinomaan hyvä-
nä asiana. Monimuotoisuus nähtiin hyö-
dyllisenä tuotekehityksen ja asiakkaiden 
ymmärtämisen kannalta. Eri sukupuol-
ta ja erilaisista kulttuuritaustoista tulevien 
työntekijöiden arvioitiin tuovan organi-
saatioon monenlaisia näkökulmia ja moni-
puolista ymmärrystä. Tästä johtuen yritys 
pystyy kohtaamaan paremmin eri asiakas-
ryhmien tarpeet ja odotukset. Mahdolli-
sesta eri ryhmien välisestä epätasa-arvos-
ta sen sijaan vaiettiin. Tämä tapa puhua 
eroista noudatteli aikaisemman kirjalli-
suuden tunnistamaa konsulttipuhetta mo-
nimuotoisuudesta (Prasad 2006).

Toisessa tavassa eroista vaikeneminen 
oli kokonaisvaltaisempaa. Laajemmis-
ta yhteiskunnallisista eroista, kuten suku-
puolesta tai iästä, vaiettiin joko välttämäl-
lä puheenaihetta lähes kokonaan tai kiel-
tämällä erojen merkitys. Muista eroista, 
kuten persoonallisuuteen tai työtapoihin 
liittyvistä eroista, saatettiin sen sijaan pu-
hua. Vaikenemalla eroista vaiettiin saman-

aikaisesti myös niihin mahdollisesti liit-
tyvästä epätasa-arvosta sekä luotiin kuvaa 
neutraalista, reilusta ja tasa-arvoisesta työ-
paikasta. 

Edellä mainitut tavat yhtä aikaa puhua 
ja vaieta eroista organisaatiossa poikkesi-
vat päällisin puolin toisistaan. Siinä missä 
ensimmäisessä tavassa erot kuvattiin hy-
vinkin merkityksellisinä monimuotoisen 
organisaation voimavaroina, toinen tapa 
heijasteli erityyppistä mutta yhtä lailla laa-
jalle levinnyttä ymmärrystä, jonka mukaan 
eroilla (kuten sukupuolella tai etnisyydellä) 
ei ole tai ei ainakaan pitäisi olla merkitystä 
työorganisaatioissa. Kumpikin tapa toimii 
siten, että puhe mahdollisesta epätasa-ar-
vosta suljetaan keskustelusta pois. Työnte-
kijät vaikenivat epätasa-arvosta myös suh-
teessa omaan itseen ja omiin kokemuksiin 
työssä. Vaikeneminen saattoi olla koko-
naisvaltaista. Tällöin omasta itsestä puhut-
tiin lähinnä yksilönä, ja erojen vaikutusta 
omaan tilanteeseen tai kokemuksiin töissä 
ei pohdittu. Näin ollen mahdollinen epä-
tasa-arvo ei ollut puheenaihe. 

Vaikeneminen saattoi olla sekoitus vai-
kenemista ja puhumista. Työntekijät saat-
toivat pohtia omia kokemuksiaan epäta-
sa-arvosta, mutta samanaikaisesti vähätellä 
kokemustensa merkitystä. Usein epäedul-
linen asema pyrittiin kääntämään oman it-
sen kannalta positiiviseksi tai vähintään 
neutraaliksi. Esimerkiksi eräs johtotehtä-
vissä työskentelevä nainen pohti paljon su-
kupuolen merkitystä miesvaltaisessa joh-
toryhmässä sekä muissa työtehtävissä. 
Yleisellä tasolla hän kuvasi sukupuoleen-
sa liittyviä haasteita, mutta korosti, että ne 
eivät koskettaneet häntä henkilökohtaises-
ti. 

Mitä seurauksia epätasa- 
arvosta vaikenemisella voi olla? 
Yhtäältä vaikenemisella ja toisaalta pu-
humisella voidaan nähdä olevan seurauk-
sia niin organisaatiolle kuin yksittäisel-
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le työntekijälle. Usein vaikeneminen näh-
dään ongelmana organisaation kannalta. 
Vaikeneminen saattaa estää organisaati-
on ongelmiin tarttumisen tai hyvien uusi-
en käytäntöjen ja ratkaisujen käyttöönoton 
(Morrison & Milliken 2000). Ääritapauk-
sessa vaikenemisella on hyvinkin kauas-
kantoisia seurauksia organisaatiolle, sen 
työntekijöille tai ympäröivälle yhteiskun-
nalle (Trinkaus & Giacalone 2005). Vai-
kenemisen seuraukset voivat olla negatii-
visia ja positiivisia (Dyne ym. 2003). 

Yksittäisen työntekijän kohdalla on kes-
kitytty usein puhumisen ei-toivottuihin 
seurauksiin. Vaikeneminen epätasa-ar-
vosta nähdään tässä tapauksessa ei-toivot-
tujen seurausten välttämisyrityksenä. Pu-
huminen voi olla henkilökohtainen riski 
(Premeaux 2003), tai työntekijä voi kokea 
sen riskinä todellisista seurauksista riip-
pumatta. Siinä missä puhumisesta voi ai-
heutua haittaa yksittäiselle työntekijälle tai 
työntekijä pelkää sen aiheuttavan hänelle 
haittaa, seuraukset organisaatiolle saatta-
vat sen sijaan olla positiivisia. Puhumisen 
myötä keskeisiin kysymyksiin pystytään 
tarttumaan ja organisaation toimintaa pys-
tytään parantamaan (Hedin & Månsson 
2012). Toisin sanoen epätasa-arvoon on 
hankala tarttua, mikäli siitä ei puhuta.

Epätasa-arvon kohdalla yksittäiset työn-
tekijät pohtivat puhumisen mahdollisia 
negatiivisia seurauksia itselle. Epätasa-ar-
vosta vaikeneminen on työntekijän kan-
nalta ymmärrettävää, mikäli hänellä on 
huoli siitä, mitä henkilökohtaisia seura-
uksia puhumisella saattaa olla. Puhumi-
nen voi myös olla huolellista tasapainotte-
lua puhumisen ja vaikenemisen välimaas-
tossa, jolloin puhumiseen liittyviä riskejä 
pyritään hallitsemaan (Creed 2003; Pide-
rit & Ashford 2003). 

Vaikenemalla voidaan vahvistaa olemas-
sa olevia tulkintoja organisaatiosta ja es-
tää muiden vaihtoehtoisten ymmärrysten 
jalansija (Brown & Coupland 2005). Vai-

kenemisesta syntyy helposti kehä: tiedos-
tamattomista tai huonosti tiedostetuis-
ta asioista vaietaan ja samalla ne tehdään 
entistä näkymättömämmiksi. Epätasa-ar-
vosta vaikenemalla tuotetaan ja ylläpide-
tään tulkintoja tasa-arvoisesta organisaa-
tiosta, jotka eivät kuitenkaan usein vastaa 
ihmisten tilanteita ja kokemuksia. Haas-
teena on vaikenemisen kehän rikkominen, 
mikä ei ole yksinkertaista. Lähtökohdak-
si tarvitaan ääneen lausuttuja vaihtoehtoi-
sia näkemyksiä ja tulkintoja tasa-arvosta, 
jotka voisivat haastaa vallitsevan totuuden 
(Mouffe 2013). 

Epätasa-arvon kohdalla vaikenemisen 
kehän rikkominen on erityisen monimut-
kaista, sillä epätasa-arvo voi ihmisen ase-
masta riippuen olla kaksinkertaisesti näky-
mätöntä. Organisaation hiljaisuudet epä-
tasa-arvosta voivat vastata etuoikeutetussa 
asemassa olevien ihmisten kokemusmaa-
ilmaa, jossa epätasa-arvo saattaa muuten-
kin olla suhteellisen näkymätöntä. Muiden 
epäedullinen asema ja omat etuoikeudet 
jäävät helposti huomaamatta varsinkin, jos 
organisaatio yleisesti esitetään tasa-arvoi-
sena. Pahimmillaan epätasa-arvo voi olla 
niin näkymätöntä, että siihen liittyvää hil-
jaisuutta ei edes huomaa. 

Ei-etuoikeutetussa asemassa olevien 
kohdalla epätasa-arvo on eri tavalla nä-
kyvää omien kokemusten kautta. Orga-
nisaatiolla ja ympäröivällä yhteiskunnal-
la on kuitenkin suuri merkitys sille, miten 
ihmiset käsittävät kokemuksensa. Mikä-
li epätasa-arvosta ei puhuta, voi omien 
kokemusten nimeäminen epätasa-arvok-
si olla vaikeaa. Sen sijaan että epätasa-ar-
vo nähtäisiin epätasa-arvona, ei-etuoikeu-
tetussa asemassa ja valta-asemaa vailla ole-
vat saattavat herkästi ajatella, että he ovat 
henkilökohtaisesti vastuussa asiasta (esim. 
Louvrier 2013). Epätasa-arvon vaikutuk-
set nähdään henkilökohtaisena ongelma-
na sen sijaan että huomio kiinnittyisi or-
ganisaation rutiineihin, käytäntöihin ja 
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yleisesti hyväksyttyihin puhetapoihin, jot-
ka ylläpitävät epätasa-arvoa. Yksittäisen 
työntekijän kohdalla tämä tarkoittaa, että 
työntekijä jää yksin vaikeiden kokemusten 
kanssa. 

Epätasa-arvon kokemukset vaativat nii-
den aktiivista työstämistä. Väitöskirjassani 
(Tuori 2014) epätasa-arvon kokemusten 
työstäminen ja positiivisen työidentiteetin 
rakentaminen oli keskeinen haaste. Työn-
tekijät rakensivat työidentiteettiään hy-
vin erilaisista asemista pyrkien usein esit-
tämään oman tilanteensa positiivisessa va-
lossa. Siinä missä etuoikeutetussa asemassa 
oleville positiivisen työidentiteetin raken-
taminen oli melko suoraviivaista, positiivi-
sen työidentiteetin ja epätasa-arvon koke-
musten yhdistäminen vaati paljon tasapai-
nottelua. 

Johtopäätökset
Tässä artikkelissa olen tarkastellut epä-
tasa-arvon ja hiljaisuuden välistä suhdet-
ta työorganisaatiossa pureutuen siihen, 
miksi ja miten epätasa-arvosta vaietaan ja 
minkälaisia seurauksia vaikenemisella voi 
olla työpaikalla. Vaikeneminen on ongel-
ma, sillä vaikenemalla ylläpidetään ja uu-
sinnetaan epätasa-arvoa. Siksi epätasa-ar-
vosta puhuminen ja asian esille tuominen 
on tärkeää.  

Epätasa-arvosta puhuminen voi olla 
vaikeaa. Ihmiset saattavat valita, ettei-
vät puhu aiheesta.  Epätasa-arvoa ei myös 
usein nähdä keskeisenä osana organisaati-
oiden arkea, eikä ilmiö ole samalla taval-
la näkyvää kaikille. Epätasa-arvon näky-
mättömyys tuottaa haasteita: Miten pu-
hua epätasa-arvosta, josta ei välttämättä 
ole tietoinen tai joka ei vaikuta kovin kes-
keiseltä oman työorganisaation kannalta?  
Epätasa-arvon näkymättömyys on erityi-
sesti ongelma Suomen kaltaisissa suhteel-
lisen tasa-arvoisissa yhteiskunnissa. Ylei-
sen tasa-arvoa korostavan tarinan lisäk-
si on olemassa vaietumpi tarina. Niin on 

myös suomalaisilla työpaikoilla. 
Seuraavat viisi askelta voivat auttaa 

inklusiivisen ja puheeseen kannustavan il-
mapiirin luomisessa. Siinä missä askeleet 
koskettavat jossain määrin jokaista organi-
saation jäsentä, niiden edistäminen on eri-
tyisesti johdon vastuulla. Johdon tehtävä-
nä on tukea sellaisen ilmapiirin syntymis-
tä, jossa erilaisia kokemuksia kuunnellaan 
ja niiden ilmaisuun rohkaistaan sekä ote-
taan tosissaan erilaiset kokemukset. 

1. Tunnistetaan, että eri erot vaikuttavat 
henkilön omaan kokemukseen organisaa-
tiosta ja sen tarjoamista mahdollisuuksista

Tällöin tunnistetaan sellaisia asioita 
kuin minkälaisia vaikutuksia esimerkik-
si iällä tai sukupuolella on kunkin omiin 
kokemuksiin ja mahdollisuuksiin töissä. 
Vaikka vaikutuksia voi olla hankala näh-
dä, se ei automaattisesti tarkoita, ettei nii-
tä olisi. Vaikutukset omaan tilanteeseen 
huomaa yleensä helpommin, mikäli ne 
ovat negatiivisia. Esimerkiksi seksuaalivä-
hemmistöjen tai maahanmuuttajien koke-
ma syrjintä työorganisaatiossa jää helposti 
valtaväestöltä huomaamatta, kun taas näil-
le ryhmille kyseessä voi olla keskeinen asia 
työelämään liitetyissä mahdollisuuksissa ja 
kokemuksissa.

2. Hyväksytään, että muut näkevät ja 
kokevat saman organisaation eri tavalla

Eri ihmiset voivat nähdä saman organi-
saation hyvinkin eri tavalla, eivätkä heidän 
kokemuksensa avaudu automaattisesti toi-
silleen. Oma tulkinta tasa-arvosta näyttää 
helposti todelta ja yleispätevältä. Toisten 
kokemuksia organisaatiosta ei tule kiel-
tää, vaikka ne eivät vastaisikaan omia ko-
kemuksia tai ”yleisiä totuuksia”, vaan mui-
den kokemukset tulee ottaa tosissaan.

3. Ollaan valmiita kuuntelemaan muita 
ja oppimaan heidän kokemuksistaan 

Organisaation tulee luoda tilaa ja mah-
dollisuuksia keskustelulle ja erilaisista ko-
kemuksista oppimiselle. On tärkeää ra-
kentaa mahdollisimman avoin ja suvaitse-
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va ilmapiiri, jossa myös vaikeista asioista 
puhumiseen rohkaistaan ja puhumisesta 
palkitaan mahdollisten sanktioiden sijaan. 
Esimerkiksi ei-etuoikeutetussa asemas-
sa olevilla on usein arvokasta tietoa, joka 
ei välttämättä näy samalla tavalla muille. 
Näistä kokemuksista tulisi myös olla val-
mis oppimaan, mikä usein tarkoittaa asi-
oiden näkemistä uudella tavalla. Asettu-
minen toisen asemaan on vaikeaa. Sii-
hen tarvitaan aitoja ja ennakkoluulottomia 
kohtaamisia kuten myös omien kokemus-
ten avointa tarkastelua ja tarvittaessa si-
vuun työntämistä.

4. Nimetään epätasa-arvo epätasa-ar-
voksi

Erilaisten kokemusten jakaminen ja 
niistä oppiminen ei ole tarpeeksi, vaan on 
myös tärkeä pohtia mistä kokemukset voi-
vat johtua. Jotta epätasa-arvoa vastaan voi 
taistella, epätasa-arvo tulee paitsi tunnis-
taa myös nimetä epätasa-arvoksi (kts. Col-
linson & Hearn 1994). On syytä selvittää, 
onko kyseessä yksittäistapaus vai onko or-
ganisaatiossa systemaattisia eroja eri ryh-
mien välillä esimerkiksi uralla etenemises-
sä tai palkassa. Nimeämällä epätasa-arvo 
epätasa-arvoksi annetaan työvälineitä asi-
an käsittelyyn. Samalla myös tunnustetaan 
ihmisten kokema epätasa-arvo, millä voi 
olla suuri merkitys yksittäisen työntekijän 
kannalta. 

5. Sitoudutaan kehittämään organisaa-
tiota dialogissa muiden kanssa tasa-arvoi-
sempaan suuntaan

Tasa-arvo on tärkeää pitää tietoises-
ti, pysyvästi ja aktiivisesti organisaation 
agendalla. Saavutetut edistysaskeleet eivät 
ole välttämättä pysyviä vaan vaativat jatku-
vaa ylläpitoa. Tasa-arvoisen organisaation 
kehittämiseen tarvitaan erityisesti johdon 
pitkäjänteistä sitoutumista. Samanaikai-
sesti tasa-arvo ei voi olla vain johdon asia, 
vaan kehittämisen tulee tapahtua dialogis-
sa työntekijöiden kanssa. Siinä työnteki-
jät osallistuvat tavoitteiden määrittelemi-

seen ja heidän kokemuksiaan kuunnellaan 
ja niistä opitaan. 
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n Artikkelit

Ari Salminen

Uhkaako piilokorruptio? 
Korruptiivisten 
piirteiden esiintyminen 
julkisessa hallinnossa ja 
elinkeinoelämässä

n Tiivistelmä
Käsittelen tässä artikkelissa piilokorruption esiintymistä julkisessa hallinnossa ja elinkeinoelämässä Suomessa. 
Artikkelissa halutaan selvittää, uhkaako piilokorruptio ja millä perusteilla julkisen hallinnon ja elinkeinoelämän 
organisaatioita sekä millaisia korruptiivisia piirteitä esiintyy piilokorruption yhteydessä. Piilokorruptio 
määritellään  tutkimuskirjallisuuden avulla. Tutkimusaineistona on tieteellinen tutkimus, selvitykset sekä 
piilokorruption esimerkkien ja tapauksien julkinen keskustelu Suomessa, lähinnä 2010-luvulla. Analyysi osoittaa, 
ettei piilokorruption välitön uhka ole tällä hetkellä kovin suuri. Uhka on olemassa, mutta se on enemmänkin 
epäsuora. Artikkelissa kuvatut tapaukset ja esimerkit eivät anna tarkkaa vastausta siihen, miten vakavasta 
ongelmasta on kysymys. Tyypillisimmillään piilokorruptio on laillisen/laittoman sekä eettisen/epäeettisen 
rajoilla, ja lahjonnan kaltaisia raskaan korruption muotoja paljastuu jokseenkin harvoin. Piilokorruptiota 
ilmentävät mm. huono hallinto, eettisesti huono johtaminen ja muut epäeettiset toimintatavat organisaatioissa. 

Avainsanat: Piilokorruptio, epäeettiset rakenteet ja verkostot, korruption torjunta
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Miksi tutkia piilokorruptiota?

T ässä artikkelissa tarkastellaan pii-
lokorruption uhkaa julkisessa 
hallinnossa ja elinkeinoelämäs-
sä. Tutkimuskirjallisuuteen pe-

rustuvan määritelmän puitteissa kysytään 
aluksi, onko piilokorruptio todellinen on-
gelma? Miksi ylipäätään kannattaa tut-
kia korruptiota Suomen kaltaisessa alhai-
sen korruption maassa? Korruptiosta ei 
aina selvitty puhtain paperein. Ajoittain 
nousee julkisuuteen korruption epäilyk-
siä sekä esimerkkejä ja tapauksia integri-
teetin loukkauksista, jotka heittävät var-
jon julkisen hallinnon ja elinkeinoelämän 
organisaatioiden ylle. Korruptio käy kal-
liiksi, koska sen katsotaan heikentävän de-
mokratiaa, lisäävän yhteiskunnallista eri-
arvoisuutta ja hidastavan pahimmillaan ta-
loudellista kehitystä. 

Korruptio kuvaa vaikutusvallan vää-
rinkäyttöä. Mitä tahansa julkista tehtä-
vää käytetään väärin oman edun tavoit-
teluun. Korruptioon liitetään usein mo-
raalinen rappeutuminen ja kyvyttömyys 
erottaa oikea ja väärä toisistaan. Korrup-
tiivinen (korruption piirteitä sisältävä) toi-
minta vaihtelee käytännön tilanteissa aika 
paljon sen mukaan, kuinka vakavista in-
tegriteetin, so. rehellisyyden, lahjomatto-
muuden, koskemattomuuden, loukkauk-
sista on kyse.

On huomattava, että korruption ala on 
laaja. Se voi olla luonteeltaan 1) tuomitta-
vaa (lainvastaista), 2) moitittavaa (lain hen-
gen vastaista) ja 3) epäeettistä (eettisesti 
epäilyttävää). Näin ollen tarkasteluun tu-
levat varsinainen korruptio, kuten lahjon-
ta ja korruptiorikokset, sekä  integriteetin 
loukkaukset, muut korruptiiviset piirteet 
ja huono hallinto.   

Arkipäivän tilanne Suomessa on kaiken-
tyyppisen korruption suhteen varsin hyvin 
hallinnassa. Transparency Internationa-
lin vuosittaisen korruptiomittauksen mu-
kaan Suomi on viimeisen viiden vuoden 

aikana ollut kolmen vähiten korruptoitu-
neen maan joukossa maailmassa. Kuten 
jäljempänä käsiteltävät tapaukset osoitta-
vat, korruption torjunta ei aina onnistu. 
Kansainväliset mittaukset kohdistuvat il-
mikorruption selvittämiseen eikä niinkään 
piilokorruptioon. On oletettavissa, että vi-
rallinen kuva korruptiosta poikkeaa aika 
lailla siitä mitä ovat esimerkiksi kansalais-
ten arviot ja kokemukset tai median jatku-
vasti julkiseen keskusteluun nostamat ta-
paukset. 

Moniin maihin verrattuna julkisorga-
nisaatiot ja yritykset Suomessa ovat kyen-
neet paremmin turvaamaan integriteettin-
sä ja vahvistamaan eettisiä toimintamal-
leja. Usein on myös niin, että yritykset 
omaksuvat kansainvälisen toimintaympä-
ristön kautta hyviä käytänteitä (corporate 
governance). Kansainväliset järjestöt, ku-
ten OECD, suosittelevat eri maille ja nii-
den hallinnoille uusia eettisiä toiminta-
malleja. 

Sekä julkisessa hallinnossa että elinkei-
noelämässä on valmistauduttu korrup-
tionvastaiseen työhön. Vuonna 2016 oi-
keusministeriön piirissä on valmistumassa 
korruptionvastainen strategia ja rikkeiden 
raportointia ja ilmoittajien suojelua käsit-
televän työryhmän mietintö. Myös lain-
säädäntöuudistuksia on vireillä mm. val-
tion virkamiesten karenssiajoista ja vaiku-
tusvallan kauppaamisen kriminalisoinnista 
julkista hallintoa ja yritystoimintaa koski-
en.

Artikkelissa keskitytään piilokorrupti-
oon ja sen esiintymiseen julkisessa hal-
linnossa ja elinkeinoelämässä Suomessa. 
Koska piilokorruptio on vaikea todentaa, 
on oletettavissa, että sen mahdolliset hai-
talliset vaikutukset saattavat olla merkittä-
vät horjuttaen julkisen hallinnon ja elin-
keinoelämän organisaatioiden eettisyyt-
tä. Siksi artikkelissa kiinnitetään huomiota 
myös korruption torjuntaan. Tarkka tut-
kimuskysymys kuuluu seuraavasti: uhkaa-
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ko piilokorruptio ja millä perusteilla julki-
sen hallinnon ja elinkeinoelämän organi-
saatioita, ja millaisia korruptiivisia piirteitä 
esiintyy piilokorruption yhteydessä?

Artikkelin tutkimusaineistona käyte-
tään alan tieteellistä tutkimusta, selvityk-
siä sekä osaa korruptiotapauksia koskevas-
ta julkisesta keskustelusta (media, sanoma- 
ja ammattilehdet, selvitykset ja tiedotteet 
yms.). Julkinen keskustelu Suomessa kor-
ruption mahdollisuudesta käsittää speku-
laatioita, mielipiteitä ja väitteitä. Esimerk-
kiaineistoa on kerätty lähinnä 2010-luvul-
la. Koska piilokorruption käytännöistä on 
vain vähän selvää näyttöä, aihetta on tar-
kasteltava arvioimalla korruption altistu-
misalueita. Altistumisalue kuvaa vaihtoeh-
toja, ns. vaaravyöhykkeitä, joissa korruptio 
on todennäköinen mutta täyttä varmuutta 
ei voida saada sen olemassaolosta. 

Piilokorruptio suhteessa  
ilmikorruptioon
Korruption ja integriteetin loukkauksia 
on mahdollista arvioida mitalin molem-
milta puolelta, eli kysymällä aluksi mikä 
on piilokorruption vastakohta.  Se on il-

mikorruptio, toisin sanoen, jotakin mikä 
on näkyvää, tunnistettavaa ja jota oike-
usviranomaiset käsittelevät. Korruption 
koko kuvaa ajatellen ilmikorruptio edus-
taa huippua, joka on kaikkien nähtävissä 
ja piilokorruptio pinnan alla olevaa osaa, 
joka jää näkymättömiin.

Raja ilmi- ja piilokorruption välillä ei 
ole täysin selkeä. Korruptiolla on taipu-
mus pysyä julkisuudelta piilossa ja viran-
omaisten ulottumattomissa. Paremminkin 
on niin, että korruption paljastuminen ja 
julkinen käsittely muuntavat piilokorrup-
tion ilmikorruptioksi Ilmi- ja piilokorrup-
tion keskeisiä muotoja on esitetty kuvios-
sa 1.

llmikorruptioon luetaan rikoslain sank-
tioima lahjonta eri muodoissaan, muut 
korruptiorikokset, kuten petos ja kaval-
lus sekä erilaiset virka-aseman väärinkäy-
tökset (toimivaltarikkeet, virka-asemaan 
koskevat rikkeet). Jaottelu on yksinker-
taista mutta selkeä siltä osin, että ilmikor-
ruption muodot ovat pääosin lainsäädän-
nössä sanktioitu. Jaottelu on likipitäen 
sama kuin rikosten jaottelussa ilmirikol-
lisuuteen ja piilorikollisuuteen. Edellistä 

Kuvio 1. Piilokorruption suhde ilmikorruptioon
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koskevat selvät tilastoinnit. Niitä ovat po-
liisi tietoon tulleet rikokset, oikeus- ja val-
vontaviranomaisten käsittelevät tapaukset 
sekä tuomioistuinten käsittelyssä olleet ri-
kokset. (Juslen & Muttilainen 2009). 

Varsinaiset julkisuuteen tulevat ja tuo-
mittaviksi joutuvat korruptio- ja lahjusri-
kokset ovat ensisijaisesti ilmikorruptiota. 
Peurala ja Muttilainen (2015) ovat tilas-
toineet tapauksia 2000-luvun puolestavä-
listä eteenpäin. Kyseessä ovat poliisin tie-
toon tulleet lahjusrikokset ja lahjusrikos-
tuomiot. Määrät eivät ole erityisen suuria. 
Tietoon tulleita rikoksia on ollut 2010–
2014 keskimäärin vuosittain runsaat 30. 
Vuosina 2005–2012 tuomioita on annettu 
yhteensä 69. Toisin sanoen, tuomioita on 
keskimäärin vuodessa selvästi alle 10.  

Piilokorruption kohdalla ei ole käytettä-
vissä lainsäädäntöön perustuvaa luontevaa 
jaottelua eikä selkeitä määrällisiä tietoja.  
Kuten jäljempänä osoitetaan tarkemmin, 
rakenteellisena korruptiona piilokorrup-
tio on näkymätön ja enemmän instituutio- 

kuin yksilökeskeinen, ja korruptiivisena 
verkostona suljettu ulkopuolisilta tehtävä-
nään suojella jäseniään. Tämä on ongelma 
ihmisten tasa-arvoiselle ja yhdenvertaisel-
le kohtelulle.

Piilokorruption teoreettiset 
ulottuvuudet
Vaikka piilokorruptiota on tutkittu suh-
teellisen vähän, korruptiota ja integritee-
tin loukkauksia koskeva laaja tutkimus-
keskustelu kattaa monia kysymyksiä, ku-
ten korruption ilmeneminen ja tyypit, syyt 
ja historiallinen kehitys, seuraukset ja kor-
ruption kontrolli sekä korruptionvastai-
nen lainsäädäntö (ks. esim. Isaksson 1997; 
Caiden 2001; Tiihonen 2003; Lambs-
dorff et al 2005; Sampford et al 2006; Hei-
denheimer & Johnston 2009; de Graaf et 
al 2010; Quah 2013; Mendilow & Peleg 
2014). 

Tässä esityksessä keskitytään piilokor-
ruption piirteisiin soveltamalla teoreettis-
ta viitekehystä, jossa piilokorruptiota pyri-

Kuvio 2. Rakenteellisen korruption vuorovaikutussuhteita
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tään ymmärtämään ensisijaisesti rakentei-
den ja verkostojen avulla.

Rakenteellinen korruptio: Rakenteellis-
ta korruptiota esiintyy sekä julkisella että 
yksityisellä sektorilla. Se kuvataan pitkäl-
le kehittyneenä järjestelmänä, joka kyt-
kee orgaanisesti yhteen taloudelliset, oi-
keudelliset, yhteiskunnalliset, hallinnolli-
set ja poliittiset alajärjestelmät. Kuviossa 2 
esitetään yksi jaottelu rakenteellisen kor-
ruption vuorovaikutussuhteista talouden, 
politiikan ja hallinnon alueilla. Vaikutus-
kanavien esimerkit koskevat rakenteita, 
instituutioita ja poliittishallinnollista jär-
jestelmää.

Tutkimus (Della Porta & Vanucci 2012; 
Lessig 2013; Salminen 2015) kokoaa ra-
kenteellisen korruption pääpiirteet kes-
keisten kriteerien osalta seuraavasti: Ra-
kenteellinen korruptio ilmenee laillisissa 
rakenteissa ja hyödyntää niissä olevia mah-
dollisuuksia. Koska rakenteellinen kor-
ruptio on instituutioille tyypillinen kor-
ruption muoto, sitä ei kyetä selittämään 
yksinomaan korruptoituneiden yksilöiden 
teoilla. Vaikka korruption aiheuttavat yk-
sittäiset henkilöt, rakenteellinen korruptio 
keskittyy järjestelmien piirteisiin. Raken-
teellinen korruptio heikentää hyvää hal-
lintotoimintaa ja horjuttaa yleistä luotta-
musta julkisen ja yksityisen sektorin orga-
nisaatioihin. Ääritilanteissa rakenteellinen 
korruptio vääristää instituutioiden perus-
tehtävää ja demokraattisen yhteiskunnan 
toimintaa. Heikosti tunnistettavana kor-
ruption muotona sen torjunta vaatii erityi-
siä toimenpiteitä.

Thompson (2013: 5) esittää yhden tar-
kennuksen rakenteellisesta korruptiosta. 
Kirjoittajan mukaan rakenteellisessa kor-
ruptiossa ei ole kysymys sellaisten menet-
telyjen torjunnasta, jotka jo tiedetään kor-
ruptioksi, kuten selvät korruptiorikokset. 
Rakenteellisen korruption kohdalla jou-
dutaan etsimään säännöt ja menettelyt, 

joilla määritetään korruptio. Kyse on en-
nakoivista säännöistä: jos teko täyttää ra-
kenteellisen korruption kriteereiksi määri-
tellyt ehdot, siihen pystytään reagoimaan 
määritellyillä menettelyillä, vaikka tekoa ei 
olisi mainittu voimassa olevissa säännök-
sissä.

Sandoval-Ballesteros (2013: 11) esittää 
toisen hyödyllisen tarkennuksen. Hän sel-
ventää rakenteellista korruptiota mallin 
avulla, johon sisältyy kolme peruspiirret-
tä. Kirjoittajan esittämä kaava näyttää seu-
raavalta:

Rakenteellinen korruptio (structural 
corruption) = vallan väärinkäyttö (abuse 
of power) + rankaisematta jättäminen (im-
punity) – kansalaisosallistuminen (citizen 
participation). Rakenteellisen korrupti-
on sisältö muodostuu vallan väärinkäytös-
tä ja rangaistusten puuttumisesta tilantees-
sa, jossa kansalaisosallistumisen vaikutus 
on poissa. Tämän ominaisuuden kohdal-
la kirjoittaja käyttää käsitettä social disem-
powerment. 

Korruptiiviset verkostot: Teoreettisen 
viitekehyksen toinen ulottuvuus koskee 
korruptiivisia verkostoja. Monet tutki-
jat, kuten Heald (1983), Khatri ja Tsang 
(2006), Huberts ym. (2006), Arasli ja Tur-
ner (2008) ja Begley ym. (2010) nostavat 
esiin tällaisten verkostojen tunnuspiirteitä 
kiinnittämällä huomiota mm. verkostojen 
organisointiin. 

Kirjallisuudesta löytyy useita verkosto-
tyyppejä. Verkostomalleja tarkastellaan 
esimerkiksi järjestelmän sidonnaisuuden 
(klikkimäinen/yritysmäinen) tai verkos-
tomallin horisontaalisen ja vertikaalisen 
luonteen perusteella. Mainittakoon neljää 
tyyppiä kuvaava jaottelu:

 1) Klikkimäinen tiukan sidonnaisuuden 
järjestelmä, jossa verkosto on pieni ja tiheä; 
2)  Heikkojen sidonnaisuuksien yritysmäi-
nen verkosto, jossa kontaktit ovat löyhiä ja 
usein hajallaan. Verkosto on luonteeltaan 
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ad hoc -tyyppinen, ja perustetaan tiettyjä 
tilanteita varten; 3) Horisontaalinen ver-
kosto, jossa jäsenten tausta on samanlai-
nen ja he edustavat samaa toimi- tai hallin-
nonalaa; ja 4) Vertikaalinen hierarkkinen 
verkosto, jossa jäsenet ovat eri aloilta ku-
ten julkisen hallinnon ja elinkeinoelämän 
organisaatioista. (Vrt. Salminen & Mänty-
salo 2013.)

Korruptiota sisältäviä verkostoja on ku-
vattu monella eri tavalla. Yksi tapa on esi-
tetty kuviossa 3, joka nojaa Della Portan ja 
Vanuccin (2012) ideaan.  Korruptiiviseen 
verkostoon kuuluvat kolmen tyyppiset toi-
mijat: lahjojat (lahjuksen antajat), lahjot-
tavat ja välittäjä (ns. välikäsi). Kuvion ala-
osaan on kirjattu keskeisiä ominaisuuksia, 
jotka koskevat verkostoa, välittäjää sekä 
lahjojan ja lahjottavan suhdetta.

Kuvio 3. Välittäjän ja toimijoiden roolit korruptiivisessa verkostossa

Kuten kuvio 3 osoittaa, välittäjän tehtä-
vänä on yksinomaisesti pitää yhteyttä mui-
hin osapuoliin, ja suorittaa luottamuksel-
lisesti varojen, etujen ja vallan jakaminen 
sekä sopia ja neuvotella osapuolten kans-
sa (vrt. Della Porta & Vanucci 2012: 135-
171). Verkostossa julkinen etu korvautuu 
yksityisellä edulla. Koska kyseessä ei ole 
pääsääntöisesti lainvastainen tai selkeästi 
lakia rikkova toiminta, epäeettiset ja kor-
ruptoituneet verkostot jäävät useimmiten 
paljastumatta, ja niiden torjunta vaikeu-
tuu.

Miten nämä näkyvät käytännössä julki-
sorganisaatioissa ja yrityksissä? Alan tut-
kimuksessa (vrt. Salminen & Mäntysalo 
2013) viitataan vielä muihinkin korruptii-
visen verkoston piirteisiin.  Epäeettisek-
si suosinta muuttuu silloin, kun sitä osoi-
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tetaan perusteetta tai kyseenalaisin perus-
tein. Yksi suosinnan muoto on sukulaisten 
tai muiden läheisten suosinta eli nepotis-
mi. Kronyismi tarkoittaa vastaavasti ystä-
vien, kollegoiden ja puolueystävien nimit-
tämistä korkeisiin asemiin tai tehtäviin. 
Erityisesti tätä pidetään vastakohtana me-
riitti- ja ansioperusteiselle rekrytoinnille. 
Klientelismi taas viittaa sosiaaliseen hie-
rarkiaan, asiakkuussuhteeseen, joka poh-
jaa esimerkiksi poliittiseen kannatukseen 
ja virkanimitykseen.

Valtaosa verkostoista on yhteiskunnas-
sa laillisia, jopa tarpeellisia ja eettisesti ter-
veellä pohjalla. Korruptiota ilmentävät 
ja Suomelle tyypilliset hyvä veli -verkos-
tot ovat korruption toimintamallin ydintä 
(vrt. Salminen & Ikola Norrbacka 2009). 
Piilokorruptiona ne edustavat turmeltu-
nutta verkottumista yhteiskunnassa ja ne 
on suunnattu tarkoituksiin, jotka ovat kan-
salaisten kannalta haitallisia. Tämän kal-
taisia verkostoja tavataan kaikilla yhteis-
elämän alueilla.

Piilokorruption käytännöt  
julkisissa organisaatioissa  
ja yrityksissä
Seuraavassa on kuvattu keskeisiä korrupti-
on ja eettisten loukkausten riski- ja altistu-
misalueita viime vuosien aikana Suomessa.   
Käytännön tapaukset paljastavat niitä po-
tentiaalisia alueita, jotka ovat ainakin tul-
kittavissa pääosin piilokorruptioksi.  Vaik-
ka julkisuudessa konkreettisia esimerkkejä 
korruption epäilyistä on ollut esillä kym-
menittäin, esitys ei ole tyhjentävä eikä sys-
temaattinen juuri sen vuoksi, ettei tark-
koja tietoja ole käytettävissä siitä, miten 
tapaukset tosiasiassa jakautuvat julkisen 
hallinnon ja elinkeinoelämän toimijoiden 
kesken. Tässä kuvatut riski- ja altistumis-
alueet koskevat politiikkaa, julkista hallin-
toa ja elinkeinoelämää:  

• Julkiset hankinnat: Vuosien aikana 
julkisuudessa on viitattu usein siihen, ettei 

muutaman vuoden ikäinen hankintalaki 
ole toiminut odotetulla tavalla. Hankinnat 
ovat ilman kunnollista kilpailua ajautuneet 
ns. etukäteen sovituille osapuolille. Kau-
poista on muodostunut ns. kaverikauppo-
ja, joihin ei ole sovellettu avointa kilpailua. 
Osa hankintakilpailuista jää pimentoon il-
man julkista ilmoitusta. Eduskunnalle an-
netussa uudessa hankintalakiesityksessä 
hankintamenettely yksinkertaistuu ja pk-
yritysten asema paranee tarjouskilpailus-
sa.

• Vaikutusvallan kauppaaminen: Vai-
kutusvallan väärinkäyttöä ollaan kieltä-
mässä lailla. Lailla pyritään torjumaan ti-
lanne, jossa joku tarjoaa toiselle palkkion, 
jonka avulla voisi vaikuttaa epäasiallisesti 
virkamieheen tai poliitikkoon. Myös yri-
tys antaa palkkio tuomitaan. Tätä sovelle-
taan sekä julkiseen hallintoon että yrityk-
siin. Tarkoitus on lisätä luottamusta yh-
teiskunnalliseen päätöksentekoon. 

• Kansainvälisen bisneksen voitelut: 
Kansainvälisessä bisneksessä on aika ajoin 
noussut esiin epäilyjä ja tapauksia, joissa 
voitelurahoja on maksettu ja vastaanotet-
tu sopimusten aikaansaamiseksi. Julkisuu-
dessa näitä tapauksia on käsitelty lahjon-
nan epäilyksinä.

• Kartellit ja pienten piirien edut: eet-
tisessä mielessä perusongelma on se, että 
reilu kilpailu rajoittuu. Viranomaiset jou-
tuvat valvomaan ja tutkimaan erilaisia ta-
pauksia ja epäilyksiä.  Kartellien kohdal-
la on ajoittain paljastunut tapauksia, jotka 
ovat johtaneet sanktioihin eli sakkoihin. 
Viime ajoilta tunnetuimpia ovat epäilyt 
puun hinnan ja asfalttialan kartelleista.

• Tuplaroolit: Varsinkin paikallistalou-
dessa on syntynyt tilanteita, joissa samat 
henkilöt ovat valmistelleet päätöksiä tai 
myötävaikuttaneet päätöksiin. Tämä kos-
kee sekä virkamiehiä ja luottamushenki-
löitä että yrittäjiä. Syntyy tilanteita, joissa 
päätöksentekijät ovat ’molemmin puolin 
pöytää’, toisin sanoen, ovat olleet valmis-
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telemassa päätöksiä esimerkiksi luotta-
musasemissa ja sitten päättämässä samas-
ta asiasta yrityksen edustajana.

• Suosinta: Poliittisia virkanimityksiä 
on pidetty korruptiivisina tai jopa lain vas-
taisina. Toinen esiin noussut suosinnan 
muoto on sukulaisten suosinta, joka liit-
tyy julkisen sektorin organisaatioissa es-
teellisyyteen. Tilanne on moitittava, mi-
käli henkilö kykenemättä jääväämään it-
seään pyrkii auttamaan sukulaistaan uralla 
eteenpäin.

• Virka-aseman väärinkäyttö: Esiin-
tyy tapauksia, joissa taloudellisia ja mui-
ta etuja pyritään hankkimaan arveluttavin 
perustein. Virka-asemaa käytetään oman 
edun tavoitteluun. Korruptiotilanteessa  
korkea virka-asema tarjoaa mahdollisuuk-
sia huonoon palveluun ja asiakkaiden lai-
minlyöntiin, henkilöstön manipulointiin 
ja työilmapiirin heikentämiseen sekä  huo-
noon johtamiseen (lupausten pettäminen, 
välinpitämättömyys, syrjintä). 

• Ristikkäishallinnointi: Pörssiyhtiöi-
den hallinnossa on ainakin aikaisemmin il-
mennyt menettelyjä, joissa samat jäsenet 
toimiessaan eri yhtiöiden hallituksissa ovat 
jakaneet merkittäviä taloudellisia etuja toi-
silleen.

• Kontrolloimaton varojen jako: Jotkut 
säätiöt, kuten Nuorisosäätiö, omaksuivat 
arveluttavia menettelytapoja jakaessaan ta-
loudellista tukea politikoille irrallaan sää-
tiön varsinaisesta tarkoituksesta. Toiminta 
on laajentunut ’maan tavaksi’, eli ns. eetti-
sesti huonot käytännöt ovat jatkuneet vuo-
desta toiseen. 

• Liiallinen ulkopuolinen rahoitus: Po-
liittisen toiminnan ulkopuolinen rahoitus 
joutuu viranomaisvalvontaan sekä läpinä-
kyvyyden vuoksi että sen vuoksi, ettei liial-
linen rahoitus vaikuta epäterveellä tavalla 
vaalien tulokseen. Eettisesti huonoja esi-
merkkejä on olemassa. Kehittyvien maa-
kuntien Suomi -yhdistys jakoi valituille 
poliitikoille taloudellista tukea aiheuttaen 

monivuotisen ns. ulkopuolisen vaaliraha-
sotkun.  Tuomioistuinkäsittely johti lah-
justuomioihin.

• Suljetut ja suojatut toimialat: mikä-
li raportointi on puutteellista joltakin toi-
mialalta, voidaan tietyin perustein epäillä 
epäselvyyksistä tai harmaan talouden toi-
minnasta. Näitä ’herkkiä’ aloja ovat olleet 
mm. lääketeollisuus, ravintola-ala, raken-
taminen, kaavoitus ja yhdyskuntasuunnit-
telu, poliittiset toimintaympäristöt (puo-
lueiden vaalirahat). 

Korruption torjunta
Riski- ja altistumisalueet ovat korruption 
torjunnan kohteita. Tai ainakin niiden pi-
täisi olla. Aktiivinen torjunta on monesta 
syystä mielekästä sekä julkisessa hallinnos-
sa että elinkeinoelämässä. Koska kansain-
väliset korruptiomittaukset eivät aina tun-
nista piilokorruptiota ja sen haittoja, on 
mahdollista, että todellisiin uhkiin suh-
taudutaan välinpitämättömästi. Jotta Suo-
mi pysyy jatkossakin ns. puhtaana maana, 
tarvitaan valmiutta torjua ja kontrolloi-
da korruptiivisten ilmiöiden syntyä ja ke-
hittymistä. Sitä paitsi alhaisen korruption 
tuomasta hyvästä maineesta ja luotettavas-
ta kumppanuudesta hyödytään kansainvä-
lisessä yhteistyössä. 

Korruption torjuntaan sisältyy laaja kei-
novalikoima (vrt. Salminen 2013). Val-
vontaan kuuluvat monet instrumentit ku-
ten lainsäädäntö ja oikeusviranomaisten 
toiminta, tilintarkastus, hyvän hallinnon 
arvot, kansalaisyhteiskunnan rooli ja tut-
kiva journalismi. Piilokorruption raken-
teiden ja verkostojen torjuntaan muodos-
tuu kaksi vaihtoehtoa, joko sääntelyn, re-
gulaation lisääminen tai moraalis-eettisiin 
arvoihin perustuva kehitystyö ja koulutus. 
Molemmat strategiat ovat käyttökelpoisia 
ja täydentävät toisiaan.

Mikäli halutaan sääntelyn keinoin tor-
jua piilokorruptiota ja vastaavia integri-
teetin loukkauksia, yksi mahdollisuus on 
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vahvistaa lainsäädäntöä ja lisätä oikeusvi-
ranomaisten toimivaltuuksia ja valvontaa 
(reilun kilpailun turvaaminen; vaikutus-
vallan kauppaamisen sanktiointi; kompe-
tenssien valvonta virkanimityksissä). Sään-
telyssä korostuvat myös velvoittavat koo-
dit, kiellot ja rangaistusten uhka.

Kehitettäessä eettisiä arvoja, yksilöiden 
ja yhteisöjen ammattietiikkaa ja integri-
teettiä piilokorruptiota torjutaan lisää-
mällä julkisen hallinnon ja talouselämän 
avoimuutta (avoimuusrekisterit; corporate 
governance -ohjeistukset, yksityisten raha-
virtojen kontrolli). Suomea koskeva kan-
sallisen integriteettijärjestelmän selvitys 
(2011) toi esille elinkeinoelämän haastei-
ta. Yritysten toimintaan tarvitaan lisää lä-
pinäkyvyyttä, sidonnaisuudet tulee selvit-
tää ja eettisiä koodeja tulee ottaa käyttöön. 
Eettisiä johtamiskäytäntöjä ja organisaa-
tiokulttuuria kehitetään parhaiten eettisil-
lä roolimalleilla ja yksilön vastuuta koros-
tavilla eettisesti hyvillä esimerkeillä.

Lopuksi 
Tässä artikkelissa pyrittiin selvittämään 
piilokorruption käsitettä ja ilmiön esiinty-
mistä julkisessa hallinnossa ja elinkeinoelä-
mässä Suomessa. Teoreettista viitekehystä 
hyödyntäen aluksi kuvattiin piilokorrupti-
on suhdetta ilmikorruptioon sekä kansain-
välistä tutkimusta korruptiivisista raken-
teista ja verkostoista. Tämän jälkeen kä-
siteltiin piilokorruption käytäntöjä, toisin 
sanoen riski- ja altistumisalueita, ja lopuk-
si korruption torjunnan välineitä julkises-
sa hallinnossa ja elinkeinoelämässä. Varsi-
nainen tutkimuskysymys kuului: uhkaako 
piilokorruptio ja millä perusteilla julki-
sen hallinnon ja elinkeinoelämän organi-
saatioita, ja millaisia korruptiivisia piirteitä 
esiintyy piilokorruption yhteydessä?

Piilokorruption uhka on olemassa. 
Käytäntöä ajatellen uhka on tulkittavissa 
enemmänkin epäsuoraksi, koska tapauk-
set antavat vain osittaisen vastauksen sii-

hen, miten vakavasta ongelmasta on kysy-
mys. Tyypillisimmillään piilokorruptio on 
laillisen/laittoman ja eettisen/epäeettisen 
rajoilla, joita ilmentävät mm. huono hal-
linto, eettisesti huono johtaminen ja kan-
salaisten vähäiset mahdollisuudet kont-
rolloida vallan väärinkäyttöä. Vain osa ta-
pauksista viittaa suoraviivaisesti raskaan 
korruption muotoihin kuten lahjontaan. 
Sen sijaan sellaiset kehityspiirteet, joissa a) 
kansalaisten luottamus vähenee yhteiskun-
nan instituutioita kohtaan, b) organisaati-
on perustehtävä vääristyy, ja c) keskinäiset 
sopimukset johtavat räikeään suosintaan, 
ovat selviä merkkejä piilokorruption ole-
massaolosta. 

Kuten artikkelissa edellä kuvattu esi-
merkkijoukko osoittaa, monet alueet altis-
tuvat piilokorruptiolle, toisin sanoen ovat 
piilokorruption vaaravyöhykkeellä. Kor-
ruptiiviset rakenteet ja verkostot ilmentä-
vät usein keskenään samantyyppisiä laitto-
muuksia, väärinkäytöksiä ja integriteetin 
loukkauksia.

Organisaatioiden perimmäiset tavoitteet 
vääristyvät mikäli julkisissa hankinnoissa 
suositaan tiettyjä tuottajia ja syrjitään toi-
sia. Sama vaikutus on lahjontaa muistutta-
villa voitelurahoilla kansainvälisessä yri-
tystoiminnassa. Korruptiivisia rakenteita 
ja verkostoja esiintyy heikosti valvotuil-
la, maan tavaksi muuttuneilla aloilla ku-
ten eräiden säätiöiden rahanjaossa tai nii-
den suojatuissa liiketoimissa, joilla jaetaan 
etuja vain harvoille ja valituille.  Liiallisel-
la ulkopuolisella vaalirahoituksella vääris-
tetään vaalien tuloksia ja rakennetaan kii-
tollisuudenvelkaa sisältäviä pitempiaikaisia 
hyvä veli -verkostoja.

Suomea vaivaavat hyvä veli -verkostot 
ovat yleisiä siellä missä valvonta on heik-
koa ja asioita käsitellään erityisen salaises-
ti ilman perusteita. Pienet suljetut piirit 
jakavat muiden varoista taloudellisia etuja 
toisilleen. Organisaatioiden ristikkäishal-
linnointi ja päätöksenteon tuplaroolit tar-



YRITYSETIIKKAwww.eben-net.fi | 1/2017

25

joavat vallankäyttöasemia sulle-mulle -pe-
riaatteella.     

Piilokorruption paljastamisen ja torjun-
nan haaste on se, että se esiintyy instituu-
tioiden ja verkostojen tasoilla. Laillisiin 
rakenteisiin piiloutuvat monimutkaiset 
korruptiiviset ’lonkerot’ lisäävät vaikeut-
ta täsmällisesti osoittaa piilokorruption 
olemassaoloa. Vaikka yksilöt ovat lähtö-
kohtaisesti syypäitä korruptiiviseen käyt-
täytymiseen, tässä artikkelissa on pyritty 
osoittamaan, että piilokorruptio selittyy 
perimmiltään rakenteiden ja verkostojen 
kautta. 

Suppea empiirinen aineisto antoi mah-
dollisuutta vain alustaviin tulkintoihin pii-
lokorruptiosta. Vaikka uhkia on selväs-
ti tunnistettavissa  ja torjunnan täsmäkei-
noihin on tarvetta, on oletettavissa, ettei 
tilanne ole hälyttävä. Piilokorruption ote  
suomalaisen yhteiskunnan instituutioista 
ei ole  ”kuristava”. 

Helpotuksesta ei voi huokaista. Parem-
minkin on niin, että alhaisen korruption 
maana Suomella on toistaiseksi erinomai-
set mahdollisuudet kehittää eettistä hallin-
tokulttuuria ja johtajuutta sekä julkisissa 
organisaatioissa että yrityksissä. Tämä on 
erityisen tärkeää, jottei piilokorruptio pää-
sisi pesiytymään demokraattiseen yhteis-
kuntaan eikä terveeseen yritystoimintaan. 
Korruptiota on torjuttava laaja-alaisesti ja 
systemaattisesti eikä vain ’sammuttamal-
la pesäkkeitä’ yksittäisten väärinkäytösten 
paljastuessa.
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Soilikki Viljanen, Pauli Juuti & Anna-Maija Lämsä

Yhteiskunnalliset yritykset 
toimintamahdollisuuksien 
edistäjinä

n Tiivistelmä
Suomalaisen yhteiskunnan arvioidaan olevan keskellä murrosta. Murrokseen vaikuttavat maailmanlaajuiset 
ongelmat, kuten eriarvoistuminen, kasvavat tuloerot, sosiaaliset ongelmat ja ympäristöongelmat. Tässä 
artikkelissa tarkastellaan yhteiskunnallisia yrityksiä, joita on mahdollista pitää yhtäältä seurauksena käynnissä 
olevasta murroksesta ja toisaalta yhtenä vastauksena ongelmien ratkaisemiseen. Artikkelimme tavoitteena 
on selventää yhteiskunnallisen yrityksen käsitettä. Lisäksi kuvataan yhteiskunnallisen yrityksen tarkoitusta ja 
toimintaperiaatteita. Periaatteista tarkemman keskustelun kohteena on eettisyys, jota lähestytään dialogisuuden 
näkökulmasta. Dialogisuus korostaa ihmisten yhdenvertaista kohtaamista ja vuorovaikutusta sekä vastuullisuutta 
toisesta. Dialogisen etiikan alueella käsitellään kolmea keskeistä ajattelijaa, Emmanuel Levinasia, Martin Buberia 
ja Sigmund Baumania. 
  
Avainsanat: Dialoginen etiikka, etiikka, hyvinvointi, yhdenvertaisuus, yhteiskunnallinen yritys

Kiitokset: Tämän artikkelin kirjoittamiseen on saatu tukea Työsuojelurahaston Eettisyys ja innovaatiot 
yhteiskunnallisissa yrityksissä -hankkeesta (hankenumero 115429) ja Suomen Akatemian Strategisen 
tutkimuksen neuvoston (STN) WeAll-hankkeesta (Yhteiskunnallisesti ja taloudellisesti kestävä tulevaisuuden 
työelämä: politiikat ja toimintakäytännöt, tasa-arvo ja risteävät erot Suomessa, WeAll, hankenumero 292 883). 
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Tausta

S uomalaisen yhteiskunnan arvioi-
daan olevan keskellä murrosta. 
Murrokseen vaikuttavat maailman-
laajuiset ongelmat, kuten kasvavat 

tuloerot, sosiaaliset ongelmat ja ympäris-
töongelmat (Harding 2006; Nicholls 2006, 
1). Luottamus yhteiskunnan ja organisaa-
tioiden, erityisesti liike-elämän kykyyn yl-
läpitää ja edistää erilaisten ihmisryhmien 
hyvinvointia ja osallisuutta horjuu (Hout-
beckers 2014, 7), mikä muodostaa uhkan 
ihmisten yhdenvertaisille mahdollisuuksil-
le työelämässä ja yhteiskunnassa. Suomes-
sa organisaatioille mahdollisuuksia mutta 
myös haasteita asettavia tekijöitä ovat hen-
kilöstön lisääntyvä monimuotoistuminen, 
digitalisoituminen, väestön ikääntyminen, 
tietotyön kasvu ja työn ja muun elämän ra-
japintojen hämärtyminen. 

Monien ihmisten tavoitteet ja odotuk-
set elämäntavalle ovat muutoksessa, mikä 
myös vaikuttaa käsitykseen hyvästä elä-
mästä ja hyvästä liiketoiminnasta. Taustal-
la on halu etsiä elämälle merkitystä. Nou-
sevana trendinä merkityksen etsimisessä 
on pyrkimys eettisyyteen, jonka arvioi-
daan oleva yhä useampien valintojen taus-
talla. Esimerkiksi Suomessa on yli miljoo-
na eettisin ja kestävin perustein valintoja 
tekevää LOHAS (Lifestyles of Health and 
Sustainability) -kuluttajaa. Yli 80 prosen-
tille suomalaista on merkitystä sillä, mil-
laisia vaikutuksia yritysten toiminnasta 
on yhteiskuntaan, ympäristöön ja työelä-
mään. (Eurobarometri 2013.) 

Suomessa työn tuottavuuden kasvu on 
jämähtänyt paikalleen. Uhkana on hyvin-
vointivaltion murentuminen, kun veroeu-
rot eivät enää riitä pitämään yllä saman-
laista yhteiskunnan turvaverkkoa kuin ai-
emmin. Tästä syntyy eriarvoistumisen 
uhka sekä tarve tehdä arvopohjaisia rat-
kaisuja yhteiskunnan palvelujen uudel-
leen järjestämiseksi. Monet organisaatiot 
ovat menettämässä perinteisen selkeära-

jaisen ja hierarkkisen tehtävänjaolle perus-
tuvan luonteensa ja ovat muodostumassa 
epäselviksi alihankintaketjuista muodos-
tuviksi verkostoiksi tai rihmastoiksi (Bau-
man 2002). 

Tämä artikkeli tarkastelee yhteiskun-
nallisia yrityksiä, joita on mahdollista pitää 
yhtäältä seurauksena käynnissä olevasta 
murroksesta ja toisaalta yhtenä vastaukse-
na ongelmien ratkaisemiseen. Artikkelim-
me tavoitteena on selventää yhteiskunnal-
lisen yrityksen käsitettä sekä päämäärää ja 
toimintaperiaatteita. Periaatteista tarkem-
man keskustelun kohteena on eettisyys, 
jota lähestymme dialogisuuden näkökul-
masta (Levinas 1996; Buber 1999; Bau-
man 1994). Tarkastelemme etiikkaa tältä 
kannalta, koska dialogisuus antaa välinei-
tä keskittyä yhteiskunnalliselle yrityksel-
le tärkeään ihmisten yhdenvertaiseen koh-
taamiseen. Yritys- ja organisaatioetiikan 
piirissä sovelletaan usein hyöty- ja velvol-
lisuusetiikkaa (Crane & Matten 2007), joi-
den näkökulma on abstraktimpi ja ylei-
sempi sekä myös puhdasta järjen käyt-
töä korostava. Lähtökohtamme on ajatus, 
että ihmisen kohtaaminen ei voi koskaan 
perustua pelkästään yleiseen kohteluun 
ja vertailuun, vaan kohtaamisessa on aina 
mukana ihmisen erityisyys ja hänen tar-
peensa. Tämä tuo etiikkaan piirteitä, joista 
keskustelemme tässä artikkelissa.    

Mikä on yhteiskunnallinen  
yritys?
Yhteiskunnallinen yritys on vielä melko 
harvinainen liiketoimintamuoto Suomes-
sa (Puumalainen 2014; Koskela ym. 2015). 
Myös käsitteenä yhteiskunnallinen yritys 
(kuten myös yhteiskunnallinen yrittäjyys) 
on vakiintumaton. Viime vuosina yhteis-
kunnallisen yritystoiminnan merkitys on 
tunnustettu samalla kun yhteiskunnallis-
ta yritystä koskeva tutkimus on lisääntynyt 
(Chell ym. 2016). Lisääntynyt keskustelu 
on selkeyttänyt käsitteen määrittelyä. 
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Yhteiskunnallisia yrityksiä pidetään vas-
tuullisen liiketoiminnan edelläkävijöinä. 
Niiden tavoitteisiin ja toiminnan kulmaki-
viin kuuluu sellaisia asioita kuin eettisyys, 
tasa-arvo ja yhdenvertaisuus, syrjäytymi-
sen ehkäiseminen, panostus henkilöstön 
hyvinvointiin ja asiakaslähtöisyys. (Arvo-
liiton kotisivut). Esimerkki yhteiskunnalli-
sesta yrityksestä on Rinnekoti-säätiön toi-
minta. Kyseessä on Suomen suurin yksi-
tyinen kehitysvammapalveluiden tuottaja. 
Vuonna 2013 Rinnekodin liikevaihto oli 
65 miljoonaa euroa ja sen palveluksessa 
työskenteli noin 1000 ihmistä. Rinneko-
ti tuottaa palveluita vammaisten ihmisten 
ja heidän perheidensä tarpeisiin. Yhteis-
kunnallisena tavoitteena on edistää kehi-
tysvammaisten asemaa yhteiskunnassa ja 
kehittää toimivia ratkaisuja ja palveluja tä-
män ryhmän ongelmien avuksi ja ratkaise-
miseksi (Arvoliiton kotisivut). 

Yhteiskunnallisia yrityksiä edustavan 
Arvoliiton mukaan (Arvoliiton kotisivut) 
yhteiskunnallinen yritys määritellään yri-
tykseksi, jonka kaupallinen toiminta pe-
rustuu yhteiskunnalliseen päämäärään tai 
yleiseen etuun. Päämääränä ovat usein 
korkeatasoiset yhteiskunnalliset innovaa-
tiot. Yritysten tuottama voitto investoi-
daan merkittävässä määrin mainitun yh-
teiskunnallisen päämäärän saavuttamisek-
si. (KOM 2011.) Voiton maksimointi ei 
ole yhteiskunnallisen yrityksen toiminnan 
keskeisin motiivi (Arvoliiton kotisivut).

Arvoliiton mukaan yhteiskunnallisen 
yrityksen kriteerit ovat seuraavat (Arvolii-
ton kotisivut):

1. Yrityksen liiketoiminnan tarkoitukse-
na on edistää yhteiskunnallista päämäärää, 
kuten tasa-arvoa, yhdenvertaisuutta, ter-
veyttä ja hyvinvointia, ekologisuutta, työl-
lisyyttä ja kulttuuria.  

2. Yritys toimii markkinoilla ja tuloista 
merkittävä osa tulee palvelujen ja/tai tava-
roiden myynnistä.

3. Yritys on riippumaton julkisesta sek-

torista, mikä tarkoittaa että yhteiskunnal-
lisella yrityksellä on itsenäinen hallinto ja 
operatiivinen toiminta.

4. Yritys käyttää voittojaan ensisijaises-
ti yhteiskunnallisten päämäärien edistämi-
seen ja toissijaisesti yrityksen kasvattami-
seen.

5. Yrityksen toiminta pohjautuu eetti-
siin periaatteisiin, toiminta on läpinäkyvää 
ja hyvän hallintotavan mukaista.

Uusimpien arvioiden mukaan Suomes-
sa toimii 19000–23000 yhteiskunnalliseksi 
yritykseksi luokiteltavaa yritystä (Kotiran-
ta ym. 2015). Yhteiskunnallisista yrityksis-
tä tulee erottaa lakisääteiset (1351/2003) 
sosiaaliset yritykset (work integration so-
cial enterprise tai social firm), jotka keskit-
tyvät vajaakuntoisten ja pitkäaikaistyöttö-
mien työllistämiseen. 

Eettisyys on yhteiskunnallisen yrityk-
sen toiminnalle asetettu oleellinen vaati-
mus ja odotus (Hakanen 2016). Eettisyy-
den tunnusmerkkejä ovat yhteisöllisyys, 
avoimuus ja arvolähtöinen toimintatapa, 
jolla tähdätään ihmisen, organisaation ja 
ympäristön hyvinvointiin. Yhteiskunnal-
lisissa yrityksissä arvostetaan luovuutta ja 
yksilön näkemyksiä, joiden avulla tavoitel-
laan tilaa innovatiivisuudelle (Fontrodona 
2013). Kiteytettynä voi todeta, että ihmi-
nen on yhteiskunnallisen yritystoiminnan 
keskiössä: halutaan parempi ja kestäväm-
pi huominen kaikille (Bland 2010; Grön-
berg & Kostilainen 2012). Keskeistä on 
tehdä näkyväksi, miten yhteiskunnallisis-
sa yrityksissä ihmisen kohtaaminen, hä-
nen tarpeidensa tunnistaminen, erilaisuu-
den ymmärtäminen ja inhimillisyys määri-
tellään osaksi eettisyyttä: Millainen on se 
hyvän tekemisen idea, joka motivoi yhteis-
kunnallisia yrityksiä ratkomaan yhteiskun-
nan ongelmia? 

Dialoginen etiikka
Tässä yhteydessä tarkastellaan dialogista 
etiikkaa mahdollisuutena yhteiskunnalli-
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sen yrityksen etiikaksi. Dialogisen etiikan 
alueella käsitellään alan kolmea keskeistä 
ajattelijaa, Emmanuel Levinasia, Martin 
Buberia ja Sigmund Baumania, joita voi 
myös pitää nykyisen postmodernin maail-
man ajattelijoina ja tulkkeina. 

Emmanuel Levinasin eettinen filosofia 
ei ole Suomessa kovin tunnettu (Jokinen 
1997, 23). Levinas (1996) asettaa antiikin 
ajan filosofien (Aristoteles, Platon) näke-
myksen ihmisen olemassaolosta kyseen-
alaiseksi väittämällä etiikan tulevan ennen 
filosofiaa eli olevan ensimmäinen filosofia 
eikä ensimmäisen filosofian alalaji, kuten 
filosofiassa on perinteisesti ajateltu. Toisin 
sanoen inhimillinen olemassaolo saa mer-
kityksensä etiikasta, joka näyttäytyy kaiken 
inhimillisen olemisen edellytyksenä ja pe-
rustana. Levinasin käsitys etiikasta perus-
tuu kasvokkaiselle kanssakäymiselle ja sii-
hen vääjäämättömästi kytkeytyvälle vuo-
rovaikutukselle. Hänen mukaansa etiikka 
ei kumpua yhteiskunnasta, vaan se syntyy 
ihmisten välisessä kohtaamisessa. Levina-
sin perusajatuksia on, että ”Toinen on en-
simmäinen”: Yksilö/subjekti on vastuus-
sa toisesta ihmisestä, mikä ei vaadi vasta-
vuoroisuutta. ”Toinen” päättää itse miten 
hän vastuullisuuteen suhtautuu. Eettinen 
suhde ei ole samalla tasolla olevien Mi-
nän ja Sinän suhde, vaan se on epäsym-
metrinen. ”Toinen” on ensin, ”Toinen” 
käskee ja vaatii ”Minut” eettiseen vastuu-
seen. ”Olemiseni” on olemista toista var-
ten. Ihminen ei ole vastuussa Toiselle vain 
aikomuksistaan vaan myös tekojensa seu-
rauksista. (Levinas & Kearney 1986; Le-
vinas 1996.) 

Toisin kuin monessa muussa etiikas-
sa Levinas ei tavoittele elämän harmonian 
saavuttamista, vaan ristiriitaisuuksien ym-
märrystä ja erilaisuuden kohtaamista. Mi-
näkeskeinen ja pelkkään tietoon pohjau-
tuva ajattelutapa ei hänen mukaansa auta 
ymmärtämään ympäröivää maailmaa ja 
toisia ihmisiä. Toisen ihmisen tarpeita ei 

voi selvittää päättelemällä niitä oman elä-
män kautta. Tämä ajatus on tärkeä koh-
dattaessa ihmisiä, joiden taustat ovat eri-
laisia kuin itsellä. Turvapaikanhakijan tar-
peita ja odotuksia ei voi päätellä oman 
maailmankuvan ja kokemusten perusteel-
la. Nuoren naisen ongelmia työpaikan-
haussa ei voi arvioida paljon työkokemus-
ta omaavan johtajamiehen näkökulmasta 
– tai päinvastoin.  Tasa-arvon ja yhdenver-
taisuuden kannalta Levinasin ajattelu joh-
taa kiinnittämään huomion erilaisuuteen. 
Tasa-arvoa koskevissa organisaatioajatte-
lun suuntauksissa erityisesti erot rikkaute-
na -näkökulma perustuu ihmisten erojen 
huomioimiseen ja arvostamiseen (Lämsä 
& Louvrier 2014). 

Ristiriita Levinasin ajattelussa johtaa 
siihen, että ”Minän” pitää olla valppaana 
kaiken aikaa kyseenalaistamaan toiminta-
tapojaan ja olla valmis muutokseen (Kei-
nänen ym. 2015, 101−102). ”Minä” ei ole 
lähtökohta ja viittauspiste, eikä ”Minua” 
voi kukaan korvata aistivana, ruumiillise-
na ja tuntevana kokonaisuutena, joka voi 
löytää yhteyden toiseen. Kun ”Toinen” 
kutsuu ”Minua”, ”Minä” joutuu jättämään 
koteloituneen erillisyytensä ja asettumaan 
alttiiksi ja alisteiseksi ”Toisen” tarpeille ja 
odotuksille. (Cohen 1999, xi; Lingis 1999, 
xx, xxxvii; Levinas 1999a, 136.) Vastuul-
lisuudessa tämä saattaa myös johtaa poh-
dintaan siitä, mitä ”Minä” voi tehdä, jos 
”Toinen” ole valmis tai halukas vastaanot-
tamaan apua tai tukea, vaikka ”Minä” arvi-
oisi tukea tarvittavan. Käytännön esimerk-
ki tällaisesta tilanteesta on väsynyt ja stres-
saantunut kollega, jolle avun tarjoaminen 
synnyttää kollegassa vastentahtoisuutta 
hyväksyä apua tai ylipäätään nähdä asias-
sa mitään ongelmaa. 

Levinasin ajatus vuorovaikutusetiikas-
ta saattaa tuntua oudolta, koska olemme 
tottuneet yhdistämään moraalin ja etiikan 
yhteiskunnassa vallitsevien lakien noudat-
tamiseen. Mutta lait, jotka perustuvat kol-
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lektiiviseen yhteisymmärrykseen, voivat 
olla myös turmiollisia, kuten ne esimer-
kiksi natsiyhteiskunnassa olivat. Ihmiset 
myös kykenevät muokkaamaan etiikkaa it-
selleen sopivaksi tai helpoksi selittämäl-
lä etiikan yleiseksi, ei ketään koskevaksi. 
Tunnettua on, että kaikki ovat sitä mieltä, 
ettei kenenkään tulisi nähdä nälkää. Kui-
tenkin vaikka nälänhätää kokevat todelli-
suudessa monet, tämä seikka ei herätä mo-
nissa ihmisissä omantunnontuskia. Ihmiset 
kykenevät siirtämään vastuun pois omilta 
harteiltaan. Tavanomaisin keino on pitää 
kaukana esiintyviä ongelmia yhdentekevi-
nä. Toisin sanoen jos hätä ei ole kotinur-
killa tai koske läheistä, asian voi unohtaa. 
Voidaan esimerkiksi selittää, että olemme 
tehneet kaikkemme ongelman ratkaisemi-
seksi, kun olemme maksaneet veromme 
(Bauman 1998, 8–9).

Toinen dialogisen etiikan ajattelija on 
Martin Buber (1999). Hänen ajattelunsa 
lähtökohtana on, että ihminen pysyy toi-
selle ihmiselle tavoittamattomissa. Nä-
kemykset ihmisestä ovat vain arvauksia ja 
voidaan sanoa, että tiedon luonne toises-
ta on lähinnä marginaalista. Ihmisten kes-
kinäisessä ymmärtämisessä voidaan onnis-
tua, jos maltetaan itse olla määrittelemättä, 
mitä toisten ymmärtäminen on. Buberin 
mielestä ihminen ei voi tuntea toista ih-
mistä, koska emme tunne toistemme läh-
tökohtia, menneisyyttä tai tulevaa. 

Levinasin ja Buberin lähtökohdat huo-
mioon ottaen dialogia tarvitaan raken-
tamaan suhde ”Minän” ja ”Sinän” välil-
le ja auttamaan toisen ihmisen todellisuu-
den tavoittamista. ”Sinä” edeltää ”Minun” 
olemassaoloani, koska ilman toista en tie-
täisi olevani olemassa. Molemmat suh-
teet ovat osa ihmisyyttä. Minä−Sinä-suhde 
edustaa autenttista kohtaamista, kun taas 
Minä−Se-suhde esineellistää ihmisen. 
(Buber 1999.) Hankamäki (2003, 74) sa-
noo Buberin pohjalta, että eettisyys syn-
tyy aina yksilöiden välillä, ei koskaan kol-

lektiivisesti.
Dialogisen etiikan kannalta myös Zyg-

munt Baumanin (1994, 1998, 2002) nä-
kökulma on tärkeä. Bauman korostaa vas-
tuunottamista omasta vastuullisuudesta 
ja sitä kautta vastuuta toisesta moraalisen 
käyttäytymisen lähtökohtana. Baumanin 
etiikkaa koskevassa ajattelussa on henki-
lökohtaista vastuullisuutta korostava pe-
russävy (Jokinen 1997). Yksilö on vastuus-
sa jostakin, ei jollekin ihmiselle. Bauman 
kuvaa moraalin käsitteen absoluutiksi, joka 
on kaiken alku, tyhjästä luomisen teko, 
hyppy Suureen Tuntemattomaan, mystee-
ri suhteessa järkeen ja edeltää kaikkea on-
tologiaa. Voidaan siis sanoa, että moraa-
lin ainoa perusta on oleminen. (Bauman 
1994, 1998, 2002.) Tämä ajatus on saman-
kaltainen kuin Levinasilla – etiikka on ole-
massaolon ensimmäinen ehto.  

Lopuksi 
Yhteiskunnalliset yritykset tavoittele-
vat vastuullisuutta toiminnassaan ja ha-
luavat perustaa toimintansa vastuullisuu-
teen. Ne määrittelevät vastuun ihmisen 
kautta, ja keskeisessä roolissa niiden toi-
minnassa on asiakkaan hyvinvoinnin edis-
täminen. Dialogisen etiikan kannalta tu-
lee tällöin tärkeäksi ymmärtää ja pyrkiä 
tavoittamaan se, mitä erilaiset asiakkaat 
tarkoittavat hyvinvoinnilla. Yhteiskunnal-
liset yritykset korostavat toiminnassaan 
sitä, että ihmisarvo on jakamaton. Ne ta-
voittelevat sosiaalista oikeudenmukaisuut-
ta, eriarvoistumisen vähentämistä sekä toi-
minta- ja osallistumismahdollisuuksia kai-
kille. Yhteiskunnalliset yritykset pyrkivät 
edistämään asiakkaan täyttä osallisuutta 
omaan elämäänsä siten, että asiakkaalla on 
aito mahdollisuus tehdä omaan elämään-
sä koskevia valintoja ja päätöksiä. Asiakas 
vaikuttaa esimerkiksi omaan asumiseen ja 
palveluihin, työllistymiseen, mielekkäiden 
sosiaalisten kontaktien edistämiseen ja ra-
kentamiseen sekä harrastusten viriämi-
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seen. Asiakasta rohkaistaan vaikuttamaan 
yhteiskunnassa. Asiakas halutaan kohdata 
yksilönä, johon kohtaamiseen dialoginen 
etiikka tuo lähtökohdan ja perusteet.

Yritysten vastuullisuuden tärkeyden ar-
vioidaan kasvavan tulevaisuudessa, mikä 
tarkoittaa eettisyyden ja sosiaalisen vas-
tuullisuuden painoarvon lisääntymistä. 
Yhä suurempi joukko ihmisiä miettii toi-
mintansa ja yritysten toiminnan yhteis-
kunnallisia vaikutuksia, kuten ihmisten yh-
denvertaisuutta tai sitä, miten teknologian 
avulla voidaan ratkaista sosiaalisia ongel-
mia tai onko teknologian avulla ylipäätään 
mahdollista ratkaista ongelmia hyvinvoin-
tia edistävällä tavalla. Arvolähtöinen vas-
tuullisuusajattelu ja vastuullinen toiminta 
ovat entistä tärkeämpiä nopeissa muutok-
sissa ja murrostilanteissa. Myös merkityk-
sellisyyden kokemus työelämässä on tär-
keää, ja ihmiset haluavat olla osa jotain ko-
konaisuutta, kuulua johonkin (Pennanen 
2006; Aaltonen ym. 2015, 77−84). 

Suomalaisen hyvinvointiyhteiskunnan 
rakenteet ovat murroksessa. Riskinä on, 
että ihminen ja hänen tarpeensa tallautu-
vat murroksen jalkoihin. Ihmisten välinen 
eriarvoisuus on lisääntynyt, mitä ilmiö-
tä tulee vähentää. Onko eräs keino edistää 
yhdenvertaisuutta edistämällä erilaisuu-
den ymmärtämistä työpaikoilla ja yhteis-
kunnassa? Joko on tullut aika etiikalle, joka 
perustuu ihmisten väliseen aitoon kohtaa-
miseen ja vastuuseen toisesta?
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n Kirja-arvostelu

Tuomo Takala

Vaatimuksenmukaisuus 
valjastettu liikkeenjohdon 
välineeksi

Ratsula, Niina 2016. 
Compliance –  
eettinen ja vastuulli-
nen liiketoiminta.  
Talentum. 285 s.

C ompliance on englantia ja tar-
koittaa ”vaatimustenmukaisuut-
ta”. Nyt tämä käsite on valjastet-
tu organisaatioiden johtamisen 

palvelukseen. Kyseessä on liikkeenjoh-
don konsulttien lanseeraama uusi tuote: 
liikkeenjohdollinen väline, jolla yritys voi 
hallita paremmin eettisiä ja legaalisia ris-
kejään. Ratsulan kirjan nimessä on tar-
kenne ”eettinen ja vastuullinen”. Jos siis 
compliance toteutuu, niin yritys ei joudu 
”liemeen”. 

Kirja on hyvin käytännönläheinen. Sii-
nä ei sukelleta eettisyyden ja vastuulli-
suuden filosofisiin pohdintoihin, vaan 
otetaan common sense ja pragmaattisuus 
lähtökohdaksi. Poiketen muusta yritys-
etiikka-kirjallisuudesta Compliance yh-
distää juridisen näkökulman kestävän lii-
ketoiminnan kehittämiseen ja ylläpitoon. 
Tässä kirja puolustaa paikkaansa syntee-

sin hakijana. Laki on minimi ja sen päälle 
voidaan vaatia eettisiä harkintoja ja toi-
mintoja. 

Huonona seikkana voi pitää kirjassa 
olevaa liiallista liikkeenjohdollisen slan-
gin ja truismien käyttöä.  Kaikki tietävät, 
että toiminnan on oltava tehokasta ja re-
hellistä ilman, että sitä joka välissä tois-
tetaan. Teos sisältää kattavasti analyyse-
ja ja oppimistehtäviä eri liiketoiminnan 
alueilta. Tapauskuvaukset auttavat lukijaa 

”
Kirjaa voi  
suositella  
henkilöstö- 
johtamisen  
ammattilaisille.

hahmottamaan compliance-alueen moni-
tahoista problematiikkaa. Parhaimmillaan 
kirja avaa uusia ratkaisumalleja riskien 
hallintaan, huonoimmillaan tuloksena on 
itsestäänselvyyksiä ja toistoa. Tätä ulkoi-
sesti koreata kirjaa voi suositella henkilös-
töjohtamisen ammattilaisille.

• Tuomo Takala on johtamisen professori Jyväskylän 
yliopiston kauppakorkeakoulussa.
Sähköposti. tuomo.a.takala@jyu.fi
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n Väitöksiä

Eettinen organisaatiokulttuuri 
vahvistaa johtajuutta ja 
työhön sitoutumista

M aster of Management Dan 
Nien johtamisen väitöskir-
jan ”Culture matters. The 
leader-follower relationship 

in the Chinese organizational context” 
tarkastettiin 18.3.2016 Jyväskylän yliopis-
tossa. 

Vastaväittäjänä toimi Associate Profes-
sor Raminta Pucetaite (Vilnius Universi-
ty) ja kustoksena professori Anna-Maija 
Lämsä (Jyväskylän yliopisto). 

Johtajan ja alaisen suhde  
ratkaisee onnistumisen
Dan Nie tutki väitöstutkimuksessaan 
johtajan ja alaisen välistä vuorovaikutus-
ta. Tarkoituksena oli ymmärtää ja lisätä 
tietämystä johtaja- alaissuhdeteoriasta eli 
LMX-teoriasta kiinalaisessa organisaatio-
ympäristössä. Tutkimus tarjoaa kattavan 
ymmärryksen johtaja-alaissuhteesta kiina-
laisen työelämän ja johtamisen näkökul-
masta katsottuna.

Nie soveltaa teoriaa kiinalaisessa ym-
päristössä ja analysoi johtaja-alaissuhteen, 
organisaation eettisen kulttuurin ja työn-
tekijän työhön sitoutumisen välisiä yhte-
yksiä. Tutkimuksessa paneudutaan myös 
organisaation eettisen kulttuurin selvit-
tämiseen yrityksen eettiset hyveet -mal-
lin pohjalta (Corporate Ethical Virtues, 
CEV).

Kunnioitus ja 
kasvojen  
säilyttäminen 
tärkeää
Tutkimuksen tulok-
set osoittivat, että 
johtajan ja alaisen 
suhde Kiinassa on 
hierarkkinen. Mo-
lemminpuolinen kunnioitus ja kasvojen 
säilyttäminen puolin ja toisin on tärkeää. 
Johtajasuhteiden henkilökohtaista ja emo-
tionaalista puolta tulisi korostaa kiinalai-
sessa organisaatioelämässä enemmän kuin 
LMX-teoriassa sanotaan. 

Perinteisiä työsuhteita läheisempiä tun-
nesiteitä pidetään kiinalaisten sosiaalisten 
arvojen mukaisina. On esimerkiksi suo-
tavaa muistaa työntekijää lahjalla merkki-
päivänä tai vierailla vakavasti sairastuneen 
luona. Emotionaalinen elementti tulisikin 
siis sisällyttää osaksi johtajuutta Kiinassa 
toimittaessa.

Dan Nien väitöskirjan tuloksista käy 
myös ilmi, että eettisellä organisaatiokult-
tuurilla on vaikutusta johtaja-alaissuh-
teeseen ja toimiva suhde puolestaan voi 
vahvistaa työhön sitoutumista. Näin ollen 
johtaja-alaissuhde voi toimia välittäjänä 
eettisen organisaatiokulttuurin ja työn-
tekijöiden työhön sitoutumisen välisessä 
suhteessa.
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Väittelijän tiedot
Dan Nie, dan.nie@jyu.fi
Dan Nie valmistui maisteriksi Shanghain 
yliopistosta vuonna 2007 ja hänet hyväk-
syttiin 1.12.2010 Jyväskylän kauppakor-
keakouluun tohtoriopiskelijaksi. Nien 
päätutkimusaloja ovat johtaja- ja alais-
suhteet, eettinen organisaatiokulttuuri 
sekä työntekijöiden hyvinvointi. Dan Nie 
työskentelee tällä hetkellä projektitutki-
jana Suomen Akatemian Strategisen neu-
voston WeAll-hankkeessa Yhteiskunnal-
lisesti ja taloudellisesti kestävä tulevaisuu-
den työelämä (weallfinland.fi).

Tutkimusta ovat tukeneet Kansainvä-
lisen liikkuvuuden ja yhteistyön keskus 

CIMO, Jyväskylän yliopiston kauppakor-
keakoulu, Jenny ja Antti Wihurin säätiö, 
Emil Aaltosen säätiö ja Keski-Suomen 
rahasto.

Julkaisun tiedot
Tutkimus on julkaistu sarjassa Jyväsky-
lä Studies in Business and Economics 167 
URN:ISBN:978-951-39-6556-3 ISBN 
978-951-39-6556-3 (PDF) ISBN 978-
951-39-6555-6 (nid.) ISSN 1457-1986.  
Sitä saa Jyväskylän yliopiston kirjas-
ton julkaisuyksiköstä, puh 040 805 3825, 
myynti@library.jyu.fi ja yliopistokauppa 
Sopista. Väitöskirja on luettavissa myös 
JYX-portaalissa.

Eettinen organisaatiokulttuuri 
edistää innovatiivisuutta

KTM, FM Elina Riivarin johtami-
sen väitöskirjan ”Virtues for In-
novativeness: A Mixed Methods 
Study of Ethical Organisational 

Culture and Organisational Innovative-
ness” (Innovatiivisuuden hyveet: Moni-
menetelmällinen tutkimus eettisestä or-
ganisaatiokulttuurista ja organisaation 
innovatiivisuudesta) tarkastustilaisuus oli 
20.5.2016 Jyväskylän yliopistossa. Vasta-
väittäjänä toimi professori Hanna Lehti-
mäki (Itä-Suomen Yliopisto) ja kustokse-
na professori Anna-Maija Lämsä (Jyväs-
kylän yliopisto). 

Elina Riivari selvitti väitöstutkimukses-
saan, miten organisaatioiden eettiset, hy-
vät ja oikeat, toimintakäytännöt ovat yh-
teydessä organisaation innovatiivisuuteen. 
Tutkimus osoitti, että eettisessä organi-
saatiossa on hyvät edellytykset innovoin-

nille. Eettiset toi-
mintatavat edistävät 
erityisesti innovatii-
vista käyttäytymistä 
sekä toimintaproses-
sien uudistamista.

Ylin johto ja  
esimiehet  
tärkeässä roolissa
Tutkimus osoitti, että erityisesti ylimmän 
johdon ja esimiesten esimerkillisyys eetti-
sissä toimintatavoissa on yhteydessä orga-
nisaation innovatiivisuuteen. 

– Organisaation johdon ja esimiesten 
eettinen toiminta, eli sanojen ja tekojen 
yhdenmukaisuus, luotettavuus, rehelli-
syys sekä esimerkkinä toimiminen, edisti 
organisaation jäsenten kykyä innovoida, 
Riivari toteaa.
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Eettisten toimintatapojen näkökulmas-
ta on tärkeää, että organisaatiossa on riit-
tävästi aikaa ja muita resursseja, keskuste-
lufoorumeja, viestintä- ja palautekanavia 
sekä luottamusta organisaation jäsenten 
välillä, jotta työtehtävät on mahdollis-
ta hoitaa hyvin ja oikein. Näillä toimilla 
voidaan edistää organisaation innovatii-
visuutta.

Lisäksi tutkimus osoitti, että käytet-
tyjen kyselyiden (Corporate Ethical 
Virtues, CEV ja Organisational Inno-
vativeness, OIN) avulla suomalaiset or-
ganisaatiot voivat arvioida eettisen orga-
nisaatiokulttuurin ja organisaation inno-
vatiivisuuden tasoa.

Riivarin väitöskirjatutkimus tarjoaa uut-
ta tietoa organisaatioetiikasta ja sen yhte-
ydestä innovatiivisuuteen. Kiinnittämällä 
huomiota työyhteisön eettisiin toimin-
tatapoihin voidaan edistää koko henki-
löstön kykyä innovoida, mikä puolestaan 
voi johtaa uusiin innovaatioihin. Riiva-
rin viesti suomalaisille organisaatioille ja 
niiden johdolle onkin, että eettisten peri-
aatteiden huomioiminen ja vastuullisten 
toimintatapojen kehittäminen kannattaa 
etenkin, jos organisaation tavoitteena on 
luoda uutta ja innovoida. Tutkimus toteu-
tettiin eri tutkimusmenetelmiä yhdistäen 
suomalaisissa yksityisen ja julkisen sekto-
rin asiantuntijaorganisaatioissa.

Väittelijän tiedot
Elina Riivari, elina.riivari@jyu.fi
Elina Riivari kirjoitti ylioppilaaksi Veh-
kalahden lukiosta vuonna 2002. Filosofi-
an maisterin (suomen kieli) tutkinnon hän 
suoritti vuonna 2006 ja kauppatieteiden 
maisterin tutkinnon vuonna 2009 Jyväs-
kylän yliopistossa. Hän on työskennellyt 
Jyväskylän yliopiston Avoimessa yliopis-
tossa johtamisen yliopistonopettajana v. 
2009–2012 ja sen jälkeen tohtorikoulutet-
tavana sekä yliopistonopettajana Jyväs-
kylän yliopiston kauppakorkeakoulussa. 

Tällä hetkellä Riivari työskentelee projek-
titutkijana Jyväskylän yliopiston kauppa-
korkeakoulussa.

Tutkimusta ovat tukeneet Liikesivis-
tysrahasto, Kaute-säätiö, Konkordia-liitto 
sekä Marcus Wallenbergin liiketaloudelli-
nen tutkimussäätiö.

Julkaisun tiedot
Tutkimus on julkaistu sarjassa Jyväsky-
lä Studies in Business and Economics 168 
URN:ISBN:978-951-39-6630-0 ISBN 
978-951-39-6630-0 (PDF) ISBN 978-
951-39-6629-4 (nid.) ISSN 1457-1986.  
Teosta saa Jyväskylän yliopiston kirjas-
ton julkaisuyksiköstä, puh 040 805 3825, 
myynti@library.jyu.fi ja yliopistokauppa 
Sopista. Väitöskirja on saatavilla JYX-
portaalissa: http://urn.fi/URN:ISBN:978-
951-39-6630-0

Tutkimuksesta on nähtävillä Elina Rii-
varin esitys youtubessa:

https://www.youtube.com/watch?v=g_
Be-fLVhTo
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Yhteiskunnallinen yrittäjyys 
on arjen puurtamista eikä 
sankaritarinaa

K auppatieteiden maisteri Eeva 
Houtbeckers väitteli 28.10.2016 
aiheesta Arkinen yhteiskunnalli-
nen yrittäjyys: Käytäntöote mik-

royrittäjien työhön (Mundane social ent-
repreneurship: A practice perspective on 
the work of microentrepreneurs Aalto-
yliopistossa Vastaväittäjänä toimii profes-
sori Karin Berglund (Tukholman yliopis-
to) ja kustoksena professori Minna Halme 
(Aalto-yliopisto). 

Yrittäjyysmyyttien  
kyseenalaistaminen tärkeää
Yhteiskunnallinen yrittäjyys on kehitet-
ty vastavoimaksi ”tavanomaiselle” yrittä-
jyydelle, joka liitetään voitontavoittelun 
maksimointiin ja riskinottoon. Vallalla 
oleva yhteiskunnallisen yrittäjyyden kri-
tiikitön ymmärrys toistaa yrittäjyyteen 
liitettyä sankarimyyttiä, joka ulkoistaa 
yhteisen vastuunkannon kyvykkäille yk-
silöille. Houtbeckersin tutkimus kyseen-
alaistaa tämän ja muita yhteiskunnalliseen 
yrittäjyyteen liitettyjä myyttejä tekemällä 
näkyväksi mikroyrittäjien arkisia työkäy-
tänteitä.

Olennaista on  
arkinen tekeminen
Yhteiskunnallinen yrittäjyys on samalla 
tavalla tyhjä käsite kuin yrittäjyys, ja il-
miön ymmärtämisen kannalta arjen työn 
tuntemus on olennaista. Houtbeckers 
seurasi väitöskirjaansa varten neljää orga-

nisaatiota uusilla toimialoilla. Toimialoja 
olivat avoin data, kierrätystekstiilit, vega-
nismi ja yhteisölliset työtilat. Kaikki yri-
tykset oli perustettu jonkin yhteiskunnal-
lisen ongelman ratkaisemiseksi. 

– Yhteiskunnallisten haasteiden parissa 
toimeentuloaan yrittäviä urbaaneja nuo-
ria on ollut vaikea sijoittaa mihinkään 
olemassa olevaan määritelmään. Heidän 
työnsä tulee kuitenkin ymmärtää yhdek-
si muodoksi harjoittaa yrittäjyyttä, sanoo 
Houtbeckers. 

Puhumalla yhteiskunnallisesta yrittä-
jyydestä luodaan implisiittinen vastak-
kainasettelu sen ja tavanomaisen yrittäjyy-
den välille. 

– Aikaisempi tutkimus on osoittanut, 
että yrittäjyyttä on mahdotonta määritel-
lä tyhjentävästi. Siten ei ole olemassa mi-
tään ”tavanomaista yrittäjyyttä” eikä ”yh-
teiskunnallista yrittäjyyttä”, vaan kyse on 
mielikuvista, toteaa Houtbeckers.

Tutkimuksessa seuratut mikroyrittäjät 
pyrkivät vaikuttamaan olemassa oleviin 
käytänteisiin liiketoimintaideoilla, jotka 
pohjautuvat heidän huoliinsa maailman 
tilasta. Mikroyrittäjien valta muuttaa laa-
ja-alaisia prosesseja on kuitenkin rajallista. 
Yhteiskunnallinen yrittäjyys voi rajoitteis-
ta huolimatta olla sosiaalisesti hyväksytty 
tapa tavoitella kestävää yhteiskunnallista 
muutosta, joka poikkeaa vallitsevista te-
kemisen tavoista. Siksi yhteiskunnallinen 
yrittäjyys voidaan ymmärtää arjen aktivis-
miksi.
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 – Jos jokin on yhteiskunnallisessa yrit-
täjyydessä sankarillista, se on arjen puur-
taminen, sanoo Houtbeckers. Tämän 
ymmärtäminen on olennaista, kun yrit-
täjyyttä ajatellaan yhtenä tapana ratkaista 
tai lievittää kompleksisia yhteiskunnallisia 
ongelmia.

Julkaisun tiedot
Eeva Houtbeckersin väitöskirja on jul-
kaistu sarjassa Aalto University publica-
tion series DOCTORAL DISSERTA-
TIONS (171/2016). Väitöskirja on saata-
villa myös sähköisenä Aaltodoc-palvelussa 
https://aaltodoc.aalto.fi.

Epäeettinen yrityskulttuuri 
saa johtajat lähtemään

P sM, KTM Maiju Kankaan psyko-
logian väitöskirjan ”The role of 
ethical organizational culture in 
preventing sickness absence and 

turnover in organizations” (Eettisen or-
ganisaatiokulttuurin yhteys sairauspois-
saoloihin ja työpaikanvaihtoihin) tarkas-
tustilaisuus oli perjantaina 2.12.2016. 
Vastaväittäjänä toimi professori Dirk van 
Dierendonck (Rotterdam School of Ma-
nagement) ja kustoksena dosentti Taru 
Feldt (Jyväskylän yliopisto). 

Johtajat pysyvät todennäköisemmin or-
ganisaatioissa, joissa vaalitaan eettisiä ar-
voja. Tämä selvisi Maiju Kankaan väitös-
kirjatutkimuksessa, jossa seurattiin yli 900 
johtajaa neljän vuoden ajan. 

- Johtajien tärkeän tietotaidon menet-
täminen arvoristiriitojen tai epäeettisten 
toimintatapojen vuoksi on menetys orga-
nisaatiolle. Panostamalla yhä enemmän 
eettisen yrityskulttuurin rakentamiseen 
yritykset pystyisivät välttämään ei-toivot-
tuja johtajavaihdoksia, Kangas sanoo.

Johtajat lähtevät työpaikastaan viides-
tä syystä: tyytymättömyydestä työhön tai 
organisaatioon (arvokonfliktit), alentu-
neen motivaation tai työhyvinvoinnin 
vuoksi, irtisanomisen seurauksena, orga-

nisaatiomuutoksen 
vuoksi tai edistääk-
seen urakehitystään. 
Työpaikanvaihtajien 
ryhmä ei siis ole yh-
tenäinen. Tutkimus 
osoitti selkeästi, että 
heikompi eettinen 
kulttuuri on yhtey-
dessä voimakkaammin tiettyihin työpai-
kanvaihdon syihin, kuten organisaatioon 
tyytymättömyyteen tai vähentyneeseen 
motivaatioon ja työhyvinvointiin.

- ”Oman toimintatavan sopimattomuus 
ylimpään johtoon ja arvoihin”, ” tyyty-
mättömyys yrityksen korkeimman johdon 
toimintaan”, ” tyytymättömyys yhtiön 
strategiaan ja arvoihin” – tässä tyypilli-
siä vastauksia, joita johtajat kertoivat työ-
paikanvaihtojensa syiksi, Kangas tiivistää. 
Erityisesti ylimmän johdon ja esimiesten 
oma esimerkillinen toiminta, mahdol-
lisuus keskustella eettisesti pulmallisis-
ta tilanteista sekä eettisestä toiminnasta 
palkitseminen ja epäeettisestä käytökses-
tä rankaiseminen paljastuivat keskeisiksi 
tekijöiksi työpaikanvaihtojen ehkäisemi-
sessä.

Eettisyyden vaaliminen yhteydessä vä-
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häisempiin sairauspoissaoloihin
Kangas havaitsi myös, että eettinen or-

ganisaatiokulttuuri kytkeytyy vähäisem-
piin sairauspoissaolomääriin organisaatio-
tasolla. Hyveistä erityisesti esimiehen ja 
johdon eettisesti esimerkillinen toiminta 
sekä vahva keskustelukulttuuri olivat yh-
teydessä vähäisempiin sairauspoissaoloi-
hin. Yritykset voisivatkin alentaa saira-
uspoissaoloista aiheutuvia kustannuksia, 
kuten sijaisten palkkaaminen ja uusien 
osaajien rekrytointi, nojaamalla vahvaan 
arvojohtamiseen ja panostamalla eettisten 
toimintatapojen kehittämiseen.

Toisaalta organisaatioissa, joissa eet-
tisiä hyveitä ei vaalita, pitkän aikavälin 
työn kuormitus ja työn vaatimukset voivat 
johtaa sairauspoissaoloihin ja siten myös 
suurempiin kustannuksiin organisaatiolle. 
Eettisen organisaatiokulttuurin vahvuuk-
sien ja kehittämisalueiden paikantaminen 
organisaatiokohtaisesti on tärkeää käytän-
nön tason muutosten edistämiseksi. Tässä 
selvitystyössä toimiva väline on työpaikan 
eettisen kulttuurin tutkimiseen käytettävä 
Corporate Ethical Virtues -kysely (CEV), 
jonka havaittiin soveltuvan hyvin kysely-
menetelmäksi suomalaisissa organisaati-
oissa.

Kyselytutkimuksen kohteena olivat 
keskisuuren kaupunkiorganisaation ja 
insinöörivaltaisen suunnittelutoimiston 
henkilöstöt. Lisäksi tutkimuksessa ana-

lysoitiin seurantatutkimusta, johon osal-
listui yli 900 eri toimialoilla työskentele-
vää suomalaista johtajaa, joiden työpaikan 
vaihtoja seurattiin neljän vuoden ajan. 

Väittelijän tiedot
Maiju Kangas, maiju.kangas@jyu.fi
Maiju Kangas kirjoitti ylioppilaaksi Seinä-
joen lukiosta vuonna 2004. Hän valmis-
tui sekä psykologian että kauppatieteiden 
maisteriksi vuonna 2011 Jyväskylän yli-
opistosta. Opintojensa aikana Kangas on 
työskennellyt mm. Psykologikeskuksen 
toteuttamissa oppilaiden soveltuvuusarvi-
ointipäivissä eri puolilla Suomea. Valmis-
tumisensa jälkeen hän työskenteli henki-
löarviointi- ja rekrytointikonsulttina MPS 
Finland Consulting Oy:lla ja sen jälkeen 
päätoimisena tohtorikoulutettavana Jyväs-
kylän yliopiston psykologian laitoksella.

Julkaisun tiedot
Tutkimuksen esittelyvideo Youtubessa: 
http://bit.ly/2f1vohQ

Teos on julkaistu sarjassa Jyväsky-
lä Studies in Education, Psychology and 
Social Research numerona 567, 107 s., 
Jyväskylä 2016, ISSN: 0075-4625, ISBN 
978-951-39-6839-7. Sitä saa Jyväsky-
län yliopiston kirjaston julkaisuyksiköstä, 
puh. 040 805 3825, myynti@library.jyu.fi. 
Väitöskirja JYX-arkistossa: http://urn.fi/
URN:ISBN:978-951-39-6840-3

Eettinen kuluttaja  
etsii hyvää elämää 
KTM, FM Maria Pecoraron mark-

kinoinnin väitöskirjan ”Eettinen 
kuluttaminen kulutuskulttuuris-
sa” tarkastustilaisuus pidettiin 

perjantaina 9.12.2016 Jyväskylän yliopis-
tossa. Vastaväittäjänä toimi professori 
Johanna Moisander Aalto-yliopistosta ja 
kustoksena professori Outi Uusitalo Jy-
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väskylän yliopistosta. 

Eettinen kuluttaminen  
sisältää monia merkityksiä
Eettisessä kuluttamisessa ei ole kyse pel-
kästään kuluttajien epäitsekkäästä halusta 
muuttaa maailma paremmaksi. Ilmiö pitää 
sisällään myös hienovaraisia merkityksiä, 
joista osa kytkeytyy haluun auttaa muita 
ja osa omien, nautinnollisuuteenkin liitty-
vien tarpeiden täyttämiseen.

Maria Pecoraron väitöstutkimuksen 
mukaan eettiseen kuluttamiseen liittyy 
toisaalta pyrkimys hyvään, tasapainoiseen 
elämään ja toisaalta maailman parantami-
nen pienin teoin. Aiemmin eettistä kulut-
tamista on pidetty lähinnä harkittuina tie-
dostavina ostovalintoina, joissa kuluttaja 
pyrkii huomioimaan valintansa seuraukset 
ympäristölle, muille ihmisille ja yhteis-
kunnalle. 

Väitöskirjatutkimuksen tavoitteena oli 
lisätä kulttuurista ymmärrystä kuluttajien 
ajattelusta ja käyttäytymisestä, ja siten an-
taa avaimia kulutuskulttuurin muuttami-
seksi kestävämmäksi tulevaisuudessa. Yksi 
merkittävimmistä eettisen kuluttamisen 
valtavirtaistumisen esteistä on, että eetti-
sestä ja kestävästä kuluttamisesta keskus-
tellaan pääasiassa talouden ehdoin ja ter-
mein, jolloin monet kuluttajien arkimaa-
ilmaan kuuluvat vivahteet ja merkitykset 
katoavat. Elämäntapamme tarvitsee kult-
tuurista muutosta siinä, miten käytämme 
rajallisia resurssejamme. Muutos edellyt-
tää syvällistä ymmärrystä myös kuluttaji-
en käyttäytymisestä. 

Kuluttajille tarvitaan helppoja 
tapoja toteuttaa eettisyyttä
Väitöksen tutkimustulokset painottavat, 
että kuluttajien maailma koostuu tiedos-
tamisen ja hyötyjen puntaroinnin lisäksi 
myös muunlaisista arvoista kuten ihmis-
ten välisestä solidaarisuudesta ja välittä-
misestä, yhteisöllisyydestä, luonnon ja 

eläintenoikeuksien 
kunnioittamisesta 
sekä esteettisten ko-
kemusten ja autentti-
suuden kaipuusta. 

Pecoraron tutki-
muksessa ilmeni, että 
kuluttajat kaipaavat 
vaihtoehtoja ja keinoja valita eettisesti. 
Olisi ensiarvoisen tärkeää, että kuluttajien 
ulottuvilla olisi helppoja käytännön tapoja 
toteuttaa eettistä kuluttamista ja elämän-
tapaa; esimerkiksi lähellä kuluttajaa olevat 
vaihtoehtoiset ruoan tuotannon muodot 
sekä jakamiseen, yhteisomistamiseen, lai-
naamiseen, kierrättämiseen ja vaihtami-
seen liittyvät ratkaisut voisivat tarjota täl-
laisia arjessa toteutettavia valinnan ja toi-
minnan mahdollisuuksia. 

Resursseja säästävän, oikeudenmukai-
sen kulutuskulttuurin edistäminen tarjoaa 
myös innovoinnin ja liiketoiminnan mah-
dollisuuksia uudella tavalla ajatteleville 
yrityksille. Väitöskirjan tuottamaa kulut-
tajaymmärrystä voidaan hyödyntää uusia 
tuotteita ja palveluita kehitettäessä sekä 
markkinoinnin tukena. Eettisen kulutta-
misen ilmiön kuluttajakeskeistä ymmär-
rystä voivat hyödyntää myös instituutiot, 
jotka pyrkivät muuttamaan kulutuskult-
tuuria kestävämmäksi.

Väittelijän tiedot
Maria Pecoraro, maria.g.pecoraro@jyu.fi
Maria Pecoraro kirjoitti ylioppilaak-
si Raahen lukiosta vuonna 1996. Hän 
suoritti Filosofian maisterin tutkinnon 
vuonna 2003 ja kauppatieteiden maiste-
rin tutkinnon vuonna 2008 Jyväskylän 
yliopistossa. Pecoraro on työskennellyt 
assistenttina, projektitutkijana ja tohto-
rikoulutettavana Jyväskylän yliopiston 
kauppakorkeakoulussa v. 2008-2015. Täl-
lä hetkellä hän työskentelee yliopisto-
opettajana Jyväskylän yliopiston kauppa-
korkeakoulussa.
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Julkaisun tiedot
Teos on julkaistu sarjassa Jyväskylä Stu-
dies in Business and Economics  nu-
merona 171, 190 s., Jyväskylä 2016, 
ISSN:1457-1986, ISBN: 978-951-39-
6836-6. Sitä saa Jyväskylän yliopiston 

kirjaston julkaisuyksiköstä, puh. 040 805 
3825, myynti@library.jyu.fi ja yliopisto-
kaupasta Sopista. 

Väitöskirja on saatavilla JYX-portaalis-
sa: http://urn.fi/URN:ISBN:978-951-39-
6836-6

n Uutisia
Vuoden paras 
opinnäytetyö 
yhteiskunnallisesta 
yritystoiminnasta

F inSERN yhdessä Arvoliiton ja 
Yhteiskunnallinen yritys -merkin 
kanssa palkitsi vuosittain parhaan 
yhteiskunnallista yritystoimintaa 

käsittelevän opinnäytetyön. 
Jyväskylän yliopiston kauppakorkea-

koulun KTM Riikka Hakasen ”By ac-
cident or by design? Social enterprise 
leaders’ stories of their career choice” on 
valittu vuoden 2016 parhaaksi yhteiskun-
nallista yritystoimintaa käsitelleeksi opin-
näytetyöksi. Viidennen kerran järjestetyn 
opinnäytetyökilpailun voittaja palkittiin 
1 000 eurolla ”FinSERN 3. yhteiskun-
nallisen yritystoiminnan tutkimuskonfe-
renssin” Diakonia-ammattikorkeakou-
lussa järjestetyn tilaisuuden yhteydessä 
8.11.2016. 

Hakasen tutkimuksen tavoitteena oli 
tulkita ja kuvata yhteiskunnallisten yri-
tysten johtajien uranvalintaa. Johtajien 
kerrontaan perustuen Hakanen muodosti 
kolme erilaista uratarinatyyppiä: uranva-
linta ajautumisena, mission tavoitteluna ja 
pyrkimyksenä ammatilliseen kehittymi-

seen. Johtajat pitivät uranvalintansa kan-
nalta merkityksellisenä verkostoja, per-
hettä, persoonallisuutta, arvoja ja onnea. 
Uranvalintaprosessissa korostui varsinkin 
johtajan sekä yhteiskunnallisen yrityksen 
arvojen vastaavuuden tärkeys.

Riikka Hakasen tutkimuksen tuloksis-
ta on selkeästi hyötyä yhteiskunnallisten 
yritysten käytännön toiminnan kehittä-
misessä.

Voittaneen työn lisäksi palkittiin kun-
niamaininnoin Lahden ammattikorkea-
koulusta valmistunut tradenomi Sari 
Kaariste, joka tutki yrityksen yhteiskun-
nallista vaikuttavuutta työssään: ”Yhteis-
kunnallinen yritys yhteiskunnallinen vai-
kuttavuus. Case Jyränkölän Setlementti”.

Kaikki kilpailuun osallistuneet saivat 
vuoden mittaisen FinSERN:n jäsenyy-
den, joka oikeuttaa osallistumaan tutki-
musverkoston järjestämiin tilaisuuksiin ja 
muihin jäsenetuihin.

Yhteiskunnallisen yritystoiminnan tut-
kimusverkosto FinSERN:n, Arvoliiton ja 
Yhteiskunnallinen yritys-merkin järjestä-
män kilpailun tarkoituksena on herättää 
kiinnostusta yhteiskunnallista yritystoi-
mintaa koskevaan tutkimukseen erityisesti 
yliopisto- ja ammattikorkeakouluopiskeli-
joiden parissa, parantaa tutkimustulosten 
leviämistä sekä edistää yhteiskunnallisen 
yritystoiminnan tunnettuutta. 

Lisätietoja:
riikka.hakanen@student.jyu.fi
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n Tapahtumia
EBENin 
tutkimuskonferenssissa 
2016 kannustettiin 
yritysten eettisten 
selontekojen ja 
varsinaisten tekojen 
suhteen tarkasteluun 
Riikka Tapaninaho

T ällä kertaa aurinkoinen Italia ja 
Palermon kaupunki tarjosivat 
upeat puitteet European Busi-
ness Ethics Networkin tutkimus-

konferenssille 8.–9.9.2016. Konferens-
sin teema ”Ethical Behaviour and Ethical 
Disclosure” kutsui osallistujat kuuntele-
maan ja keskustelemaan monipuolisista 
aiheista yritysten eettisen käyttäytymisen 
ja eettisten selontekojen ympärillä. 

Raportoinnin  
uskottavuus kiinnostaa
Ensimmäinen konferenssipäivä alkoi suo-
raan aiheeseen pureutuvilla keynote-pu-
heenvuoroilla, joista ensimmäisen piti 
emeritusprofessori Domenec Mélé IESE 
kauppakorkeakoulusta. Mélé nosti pu-
heenvuorossaan esiin kasvaneen kiinnos-
tuksen yritysten raportointia ja tilinpää-
töksiä kohtaan, mikä on saanut lisäpontta 
useista epäeettisistä tapauksista ja skan-
daaleista, joissa yritykset ovat antaneet 
tahallisesti väärää tietoa sidosryhmilleen. 
Mélén mukaan yritysten tulisi pystyä ra-
portoimaan kaikki tarpeellinen taloudelli-
nen, inhimillinen, sosiaalinen ja ekologi-

nen tieto niiden toiminnan vaikutuksista. 
Mélé esitteli alustavan typologian yri-

tysten tilinpäätöksille, jossa perinteisten 
raportointivaatimusten rinnalla koros-
tuvat yritysten sisäinen oppiminen sekä 
käytännön viisaus yritysten arvioidessa 
toimintansa vaikutuksia ihmisiin ja ym-
päristöön. Mélé painotti, että käytännön 
viisaus on keskeistä päätöksenteon eet-
tisille ulottuvuuksille, joita säädöksillä ei 
riittävissä määrin pystytä varmistamaan. 

Toinen keynote-puhujista, professo-
ri Lorenzo Sacconi Trenton yliopistos-
ta, jatkoi saman aiheen tiimoilta pohtien 
yritysten raportoinnin ja tilinpäätösten 
uskottavuutta. Hän nosti esiin raportoin-
tiin liittyvän, yritysten sisällä käytävän 
keskustelun, mikä yhtäältä lisää ulkoisten 
selontekojen epämääräisyyttä, mutta toi-
saalta myös parantaa yrityksen eri sidos-
ryhmien vaikutusmahdollisuuksia rapor-
toitaviin asioihin.

Monipuolisia esityksiä
Tutkimuskonferenssissa pidetiin yhteen-
sä 54 tutkimusesitystä useassa eri sessiossa 
kahden päivän aikana. Tutkimusesityksis-
sä lähestyttiin yritysten eettistä käyttäyty-
mistä monista eri lähtökohdista. Konfe-
renssiohjelma sisälsi niin esityksiä, jotka 
pohtivat filosofisia lähtökohtia kuin case-
tutkimuksia siitä, miten yritysvastuu ja 
eettisyys näkyvät käytännössä. 

Itse pääsin kuuntelemaan erittäin ta-
sokkaita ja ajatuksia herättäviä esityksiä 
tunnelmallisessa Saint Anthonyn kappe-
lissa. Esitykset käsittelivät muun muas-
sa yritysten verotuskäytäntöjä, vastuullis-
ten investointien arviointia ja mittaamis-
ta, ruokateollisuutta ja ihmisten terveyttä, 
kulttuurin roolia eettisessä päätöksente-
ossa sekä kestävän kehityksen näkymises-
tä kuluttajien arvomaailmassa ja kulutus-
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tottumuksissa sekä yritysten toiminnas-
sa. Päivien aikana kuultiin esityksiä myös 
yritysvastuun haasteista, julkishallinnon 
erityiskysymyksistä, vastuullisesta johta-
misesta, yhteiskunnallisesta yrittäjyydestä 
ja sosiaalisista innovaatioista, bisnesetii-
kan opettamiskäytännöistä sekä sidosryh-
mäteoriasta.

Maakohtaiset katsaukset  
herättivät keskustelua
Konferenssin ensimmäisen päivän Round 
Table -keskustelussa EBENin maakoh-
taiset puheenjohtajat esittelivät omien 
maidensa keskeisiä bisnesetiikan teemoja. 
Sveitsin edustaja tarjosi mielenkiintoisen 
esimerkin siitä, miten yhteiskuntavastuu-
seen ja vihreään talouteen liittyvää rapor-
tointia ollaan edistämässä kansanäänes-
tyksin ja lakialoittein. 

Vaikka maaliin ei välttämättä päästäi-
sikään, positiiviseksi oli koettu valtakun-
nallisella tasolla käytävä keskustelu sekä 
kasvava intressi näiden asioiden edistämi-
seksi. 

Israelissa puolestaan erinäisten skan-
daalien ja korruption koettiin aiheutta-
neet lisääntynyttä kyynisyyttä, mutta sää-
dösten sekä markkinoiden vaikutusten 
voimistumisen nähtiin johtaneen yritys-
ten parantuneisiin sisäisiin hallinnointi- ja 
raportointikäytäntöihin. 

Puolan, Saksan ja Italian edustajien pu-
heenvuoroissa käsiteltiin muun muassa 
kuluttajien oikeuksia ja asemaa, säännös-
telyn keskeistä roolia, pakolaiskriisin vai-
kutuksia Euroopan Unioniin ja euroop-
palaisiin yrityksiin, jaetun arvon luomista 

sekä uusia kestävän kehityksen tavoitteita.

Tutkimusmenetelmiin  
monipuolisuutta
Konferenssi päättyi professori Christo-
pher Cowtonin puheenvuoroon bisnese-
tiikan metodikysymyksistä. Puheenvuoro 
käsitteli toissijaisen tiedon merkitystä ja 
hyödyllisyyttä bisnesetiikan tutkimukses-
sa. Professori Cowtonin mukaan toissi-
jaisen informaation potentiaalia ei vielä 
tunnisteta riittävissä määrin, mihin myös 
sana ”toissijaisuus” on helposti ohjannut. 
Hän kannusti hyödyntämään jo olemassa 
olevaa dataa, jota on tarjolla esimerkiksi 
monissa eri tietopankeissa, tilastoissa, leh-
dissä sekä yritysten nettisivuilla, vuosiker-
tomuksissa ja lehdistötiedotteissa. 

Keskeistä toissijaisen informaation käy-
tössä on Cowtonin mukaan ymmärtää, 
miten kyseinen data on kerätty ja luotu 
sekä varmistaa tutkimuskysymysten sopi-
vuus kyseisen datan käyttöön. Professori 
Cowton päätti puheenvuoronsa konfe-
renssin otsikon ympärille kehottaen tar-
kastelemaan yritysten sanomisten ja oi-
keiden tekojen välistä suhdetta avoimesti 
eri näkökulmista. Lisääntynyt läpinäky-
vyyden vaatimus on tehnyt aiheesta en-
tistä mielenkiintoisemman ja erityisesti 
mielenkiintoista voi olla pureutua niihin 
syihin ja vaikuttimiin, jotka ohjaavat sitä, 
mitä julkisesti kerrotaan ja toisaalta sisäi-
sesti tehdään.

Kesän 2017 kongressi  
Jyväskylässä
Konferenssissa järjestettiin myös  
EBENin yleiskokous, jossa seuraavalla 
kaudelle valittiin uusiksi Executive Com-
mitteen jäseniksi Yves Fassin Ranskasta ja 
Pedro Francés-Cómez Espanjasta. Johan-
na Kujala Suomesta jatkaa edelleen Exe-
cutive Committeen jäsenenä vielä kahden 
vuoden ajan. Samassa tilaisuudessa saim-
me nauttia konferenssin virallisen ohjel-

”
Italialainen 
vieraanvaraisuus 
ja ystävällisyys 
huokuivat koko 
konferenssin ajan.
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man lisäksi kulttuurista ja hyvästä ruoasta 
Sisilialle omintakeisessa nukkemuseossa, 
jossa meille tarjoiltiin annos Italian his-
toriaa värikkään nukketeatteriesityksen 
muodossa. 

Italialainen vieraanvaraisuus ja ystäväl-
lisyys huokuivat järjestävän tahon osalta 
koko konferenssin ajan, mikä asettaakin 

Tervetuloa Jyväskylään 14.−16.6.2017

European Business 
Ethics Network EBEN 
vuosikongressi 2017 
Konferenssin teema on ”Searching for 
Sustainability in Future Working Life”.
14.–16.6.2017 
Jyväskylän yliopisto, Jyväskylä

K estävää kehitystä käsittelevässä 
keskustelussa keskitytään usein 
ympäristöasioihin. Tässä kon-
ferenssissa haluamme laajentaa 

keskustelua muihin kestävän kehityksen 
osa-alueisiin, erityisesti sosiaaliseen kes-
tävyyteen ja vastuullisuuteen työelämän 
organisaatioissa ja niiden johtamisessa. 
Työelämässä on käynnissä huomattavia 
sosiaalisia, teknisiä, kulttuurisia, taloudel-
lisia ja ympäristöön liittyviä muutoksia. 
Kongressissa keskustellaan näiden muu-
tosten aiheuttamista haasteista kestävän 
kehityksen ja vastuullisen työelämän kan-
nalta. 

Mahdollisia aiheita ovat esimerkik-
si seuraavat seikat: työvoiman monimuo-
toisuus, intersektionaalisuus, tasa-arvo, 
24/7-vaatimukset, työn ja perhe-elämän 
yhteensovittaminen, työhyvinvointi ja 
elämän laatu, inhimillisen ja sosiaalisen 
pääoman kehittäminen, organisatoriset 
muutokset, organisaatiokulttuuri ja etiik-
ka, ihmisoikeuskysymykset, johtajuuden 

ja henkilöstöjohtamisen vastuullisuus ja 
etiikka, hyvä hallinto, laskentatoimen in-
himilliset ja sosiaaliset näkökohdat, sosi-
aaliset/organisatoriset innovaatiot ja yh-
teiskunnalliset yritykset, digitalisaation/
sosiaalisen median eettiset haasteet, sidos-
ryhmät ja niiden johtaminen, yritysetiikan 
opetus, ilmastonmuutos ja muut ympäris-
töön liittyvät haasteet.

Ennen EBENin vuosikongressia 2017 
järjestetään tiistaina 13.6.2017 tutkijakou-
lutettaville tarkoitettu yhden päivän semi-
naari. Seminaarissa pyritään edistämään 
väitöskirjaa henkilökohtaisen ohjauksen ja 
valmennuksen avulla. 

Ohjelmassa myös Organization-lehden 
toimittaja esitys tieteellisen artikkelin jul-
kaisemisesta. 

Esitelmäehdotukset on lähetettävä vii-
meistään 1.3.2017.

Tarkemmat tiedot kongressin koti-
sivuilla: https://www.jyu.fi/jsbe/ebe-
nac2017

Konferenssin järjestävät yhteistyössä 
WeAll-tutkimushanke ”Yhteiskunnalli-
sesti ja taloudellisesti kestävä tulevaisuu-
den työelämä: politiikat ja toimintakäy-
tännöt, tasa-arvo ja risteävät erot Suo-
messa” (Suomen Akatemian tasa-arvoon 
ja sen edistämiseen keskittyvän strate-
gisen neuvoston rahoittama hanke nro 
292883), Jyväskylän yliopiston kauppa-
korkeakoulu, Tampereen yliopiston joh-
tamiskorkeakoulu ja European Business 
Ethics Network EBEN -verkoston Suo-
men osasto.

tavoitteet korkealle seuraavan tutkimus-
konferenssin järjestäjille meille täällä 
Suomessa. EBENin vuosikonferenssi ni-
mittäin järjestetään ensi kesäkuussa Jyväs-
kylässä. Nähdään siellä!

• Riikka Tapaninaho on tohtoriopiskelija Tampereen 
yliopiston johtamiskorkeakoulussa.
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EBEN Suomi ry – EBEN 
Finland rf:n jäsenyys
Henkilöjäsen: 70 e
Opiskelija, työtön tai eläkeläinen: 26 e
Institutionaalinen jäsen: 160 e 
(voittoa tavoittelematon yhteisö, säätiö tms.)

Yritysjäsen:
1–10 työntekijää: 300 e
11–50 työntekijää: 400 e
51–100 työntekijää: 500 e
101–250 työntekijää: 700 e
251 tai enemmän: 900 e
Kannatusjäsen: 2000 e

Jäseneksi liittyminen
Täytä jäsenlomake kotisivuilla www.eben-net.fi,  
tulosta ja allekirjoita se. Postita jäsenlomake 
osoitteeseen:  
EBEN Suomi ry 
Hannele Mäkelä 
Johtamiskorkeakoulu
33014 TAMPEREEN YLIOPISTO

n Lehden tilaus

n Ilmoitukset
Ilmoitushinnat Yritysetiikka-lehdessä:
Aukeama: 700 euroa
Takakansi: 500 euroa
Koko sivu: 400 euroa
Puoli sivua: 250 euroa
Neljännessivu: 150 euroa

Lehteen voi tarjota artikkeleita, esseitä, 
puheenvuoroja, kolumneja, katsauksia, haastatteluja, 
kirja- ja tutkimusesittelyjä ja -arvosteluja, ilmoituksia 
ja muita kirjoituksia. Lehti ei maksa kirjoituspalkkioita 
eikä sitoudu julkaisemaan tarjottua aineistoa.

Yritysetiikka-lehdessä julkaistaan kahdentyyppisiä 
juttuja: tutkimukseen perustuvia artikkeleita, 
joihin liittyy tiukemmat sisällölliset ja muodolliset 
vaatimukset, sekä vapaamuotoisempia asiantuntija- ja 
muita kirjoituksia.

Tarkemmat ohjeet artikkelien sisällöstä ja 
muotoilusta osoitteesta www.eben-net.fi.

Tutkimusartikkelit
Artikkelien suosituspituus on 3000–4000 sanaa. 
Artikkelin alussa tulee olla lyhyt, kirjoituksen 
ydinkohdat esiin tuova tiivistelmä, jonka pituus on 
korkeintaan 150 sanaa. Kirjoituksen kansilehdellä 
pitää olla seuraavat tiedot: kirjoituksen otsikko, 
kaikista kirjoittajista nimi, arvo, ammatti, työpaikka 
(jos on), osoite, sähköpostiosoite ja puhelinnumero. 
Mikäli kirjoitus julkaistaan, kirjoituksiin liitetään 
kirjoittajien lyhyt esittely (julkaisu-, tutkimus- ja 
kehittämistoiminta yms.).  Lehti julkaisee mielellään 
kirjoituksen yhteydessä myös kirjoittajien kuvat.

Muut kirjoitukset
Muut kirjoitukset ovat lyhyempiä ja vapaampia 
tyyliltään kuin tutkimusartikkelit. Kirjoituksen 
muotoilussa noudatetaan tarvittaessa soveltuvin osin 
artikkeleiden ohjeita. Muihin kirjoituksiin ei tarvita 
tiivistelmää ja erillistä kansilehteä, mutta kirjoittajaa 
pyydetään laatimaan noin 1000 merkin mittainen 
nosto verkkolehden kansisivulle.

n Kirjoittajille


