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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen lahtokohdat

Tassé tutkielmassa perehdytdén henkildstovastuun ilmenemiseen julkisen
kaupankaynnin kohteena olevien yritysten eli listayhtididen vastuullisuusraportoinnissa.
Henkildstovastuun ilmentyminen vastuullisuusraportoinnissa kuvastaa henkiloston
roolia yrityksessd, yrityksen panostuksia henkilostonsa hyvinvointiin seké tydyhteisolle
keskeisid henkilostovastuun arvoja. Henkilostoon kohdistuva vastuu kuuluu sosiaalisen
vastuun alle vastuiden kolmijaossa, taloudelliseen, ympéristd- ja sosiaaliseen
vastuuseen. Henkilostovastuu sisélta yrityksen periaatteet mm. rekrytoinnista,
henkildston turvallisuudesta, kehittdmisesta ja johtamisesta (ks. esim. Aaltonen, Luoma
& Rautiainen 2004, 45; Elkington 1997, 87-88; Juholin 2004, 15; Niskala, Pajunen &
Tarna-Mani 2009, 19-20).

Tutkimuksen tavoitteena on selvittad millaisen kuvan suomalainen porssiin listattu yhtio
antaa henkildstdvastuullisuudestaan vastuullisuusraportoinnissaan. Henkilostovastuun
viestint&4 tarkastellaan tassa tutkielmassa imagoon vaikuttamisen valineen ja
tyonantajamielikuvan luomisen kontekstissa. Yrityksen tydnantajamielikuvaan
vaikuttaa kaikki siitd ulospéin nédkyva viestinté, joka muokkaa yrityksen mainetta ja
siten myo6s tyonantajamielikuvaa. Maineenhallinnan kannalta on erityisen
merkityksellistd, ettd yrityksen koetaan hoitavan vastuunsa hyvin (ks. esim; Aula &
Mantere 2008, 15; Pekkola & Pekkola 2005, 43).

Vastuullisen liiketoiminnan ja sen viestinndssa onnistumisen merkitys on koko ajan
kasvussa, miké tekee tasté tutkimusaiheesta erittdin ajankohtaisen. Henkildstovastuun
ilmentymista suomalaisten listayhtididen vastuullisuusraportoinnissa on tutkittu
verrattain vahan ja aikaisemmasta kattavasta tutkimuksesta on jo aikaa, miké tekee tasté
tutkimusaiheesta kiinnostavan. Puheviestinnén tutkimuskentéssé tama tutkimusaihe
tydyhteison viestinndstd on mielenkiintoinen, mutta kuitenkin vahan tutkittu.
Jyvaskylan yliopistossa puheviestinté tutkii tydelamén viestintad ja vuorovaikutusta,
joten puheviestinnan tutkimuskentéssa tama tutkimusaihe tydyhteison viestinnésté on

mielenkiintoinen, mutta kuitenkin melko véhan tutkittu.



Henkil6ston nakdkulmasta henkilostovastuun viestintd on siséistd tydyhteisoviestinta,
joten se kuuluu puheviestinnén tutkimuskenttadn. Vastuullisuusviestinté on kuitenkin
useimmiten ensisijaisesti ulkoista viestintéd, joka siséltd4 painotuksen myos sisdisesta
viestinnastd, koska yksi viestinnan kohderyhmista on henkil6std. Ulkoinen viestint4
toimii tyoyhteison siséisen tilanteen nayttdmond, joten sitd kautta tdmad tutkimusaihe
linkittyy puheviestintdan. Ulkoinen viestintd myos vaikuttaa henkildston siséisiin
keskusteluihin ja mielikuvaan yrityksestd. Henkilostovastuun siséllot ja toimet
vaikuttavat suoraan henkildston tyéhyvinvointiin ja sitoutumiseen, joten
henkildstdvastuun merkitys tyontekijoiden arkeen on erittdin merkittdva. Hyvin hoidetut
vastuut ja niisté viestiminen lisdavat myos henkiloston ylpeytta yrityksesta ja siten

tukevat sitoutumista yritykseen.

Hyvin toimiva yhteiskuntavastuu on yksi keskeisimmisté mainetekijoista (Aaltonen,
Luoma & Rautiainen 2004, 459). Vastuiden kuvaaminen erilaisissa kanavissa vaikuttaa
siten erittdin paljon yrityksen brandin rakentamiseen. Vastuullisuusviestinnalla on kaksi
dimensiota, se kohdistuu seka sisdisiin ettd ulkoisiin viestinndn kohderyhmiin.
TyOnantajamielikuvan kannalta onkin keskeistd, ettd henkildsto kokee yrityksen
hoitavan vastuunsa hyvin. Vastuullisuusviestinnan on viime aikoina nahty vaikuttavan
yrityksen tyonantajamielikuvaan entistd enemman vastuullisuuden merkityksen
korostuessa yhteiskunnallisessa keskusteluissa. Tama tutkielma keskittyy
tarkastelemaan henkildstdvastuun kuvaamista vuosikertomuksissa ja tekee péatelmié
vastuiden kuvaamisen vaikutuksesta yrityksen tydnantajamielikuvaan. Téssa
tutkielmassa ulkoinen viestinta kohtaa siis sisaista viestintad, mielikuvien rakentamista,

sidosryhmiin vaikuttamista seka tyoyhteison vuorovaikutusta.

Yritysvastuuverkosto FIBSin Yritysvastuututkimuksen 2014 mukaan jo nyt 71
prosenttia yrityksistd pitéd vastuullisuutta olennaisena liiketoiminnan kannalta, kun
vuotta aikaisemmin vastaava luku oli 55 prosenttia. Yrityksien kannalta toimiva ja
onnistunut vastuiden hoitaminen ja siind viestiminen tulee olemaan tulevaisuudessa
nykyistd vahvemmin kilpailuetu vertailtaessa muihin yrityksiin. Liséksi eettisia
periaatteita noudattavat yritykset ovat jo nyt keskimadraista tuottavampia (Peltola 2005,
Pekkola & Pekkolan 2005, 97 mukaan). Liséksi hyvin onnistunut henkildstévastuu
tuottaa tyytyvaisia tyontekijoité, jotka tekevat parempaa tulosta (Juholin 2004, 88).



Jo varhaisissakin tutkimuksissa on havaittu, ettd sidosryhmidén ja yhteiskuntaa kohtaan
vastuullisesti toimiva yritys on vastuutonta toimijaa kannattavampi taloudellisesti (ks.
esim. Cohran & Wood 1984; McGuire, Sundgren & Schneeweis 1988). Liséksi suuri
yleiso ja sidosryhmét odottavat yritysten toimivan nykyisin vastuullisesti
liiketoiminnassaan (Blowfield & Murray 2011, 5).

Liikeyritysten toimintaa on kautta aikojen leimannut toimintaympéristdon kohdistuvat
vastuut, joista sosiaalinen ja taloudellinen vastuu ovat olleet aina selkedsti esilla.
Kolmas vastuun muoto, ympéristdvastuu, on tullut keskeiseksi vasta Yhdistyneiden
kansakuntien ymparistésopimusten kautta 1900-luvun loppupuolella. Yrityksen
yhteiskuntavastuuta maérittelee Elkingtonin termi kolmoistilinpa&tds (Triple Bottom
Line, TBL). Termilld kuvataan vastuullisuuden kolmea ulottuvuutta; taloudellista,
sosiaalista ja ympéristovastuuta. Termin mukaan yrityksen tulokseen ja kannattavuuteen
vaikuttaa se, ettd yritys on taloudellisella hyvassa kunnossa, minimoi ymparist6haittansa
ja lunastaa sidosryhmiensé odotukset. (Elkington 1997, 72-92.) Yritysvastuuta voidaan
kuvata myos neliportaisella mallilla, jossa taloudellisen, sosiaalisen ja ympdristovastuun
liséksi on mukana hyvéntekevaisyys- tai sponsorointivastuu (Carroll & Buchholtz 2006,
29-30).

Yhdessa eri kohderyhmille suunnatut vastuut muodostavat yhteiskuntavastuun
kasitteen, jonka voidaan méaaritella kertovan yhteiskunnan ja yrityksen valisesté
vastuunjaosta kansalaisten ja ympériston hyvinvoinnin rakentamisessa (Haarmala &
Jallinoja 2012, 14). Y hteiskuntavastuun voidaan méaritell4 olevan myds
ymparistonakokulmien, taloudellisten lahtokohtien ja sosiaalisten ndkdkulmien
huomioimista yrityksen toiminnassa unohtamatta eettisté ulottuvuutta (Siltaoja 2011,
281).

Vastuullisuusviestintd on perustunut aikaisemmin vapaaehtoisuuteen, mutta Euroopan
Unioni hyvaksyi syksylla 2014 tilinp&atosdirektiiviin muutoksen yrityksen ei-
taloudellisen tiedon raportoinnista. Direktiivi velvoittaa tulevaisuudessa yrityksia

julkaisemaan tiedot vastuita koskevista periaatteistaan.



Raportoinnin keskidssa ovat ympéristo- ja sosiaaliset vastuut seka ihmisoikeuksia,
korruption torjuntaa ja lahjontaa koskevat periaatteet.

Direktiivimuutos koskee suuria yleisen edun kannalta merkittavia yhtioité, joiden
tyontekijamaéara ylittad 500 tai liikevaihto 40 miljoonaa euroa ja on voimassa vuodesta
2017 alkaen.

Porssilistattujen yhtididen viestinnén tulee olla kaiken kaikkiaankin olla kattavaa, koska
suurin osa listattujen yhtididen viestintdtoimista ja niihin kohdistuvista vaatimuksista on
séddelty yrityksen ulkopuolelta myds lailla. Listayhtidihin saatelya kohdistuu muita
yrityksid enemmaén. Useilla yrityksilla on ulkopuolelta tulevan saételyn liséksi omia
siséisid toimintaohjeistoja, kuten esimerkiksi hallinto-ohje tai toiselta nimeltd&n
toimintaohje (Code of Conduct). Siséisilla ohjeilla yritys méérittelee sidosryhmilleen
toimintansa eettisyyden véhimmaistason. Yrityksen hyva hallinnointi edellyttaa
luotettavaa ja ajantasaista tiedottamista (Listayhtididen hallinnointikoodi 2010, 22).
Listayhtididen kohdalla viestintdé saadelladn myos Arvopaperimarkkinalailla. Lain
mukaan yritys on velvollinen pitdmé&én sijoittajien saatavilla tasapuolisesti riittavét
tiedot arvopaperin arvoon olennaisesti vaikuttavasti seikoista (Arvopaperimarkkinalaki
28).

Yritysten vastuullisuusviestinnan tutkimus on alkanut 1970-luvulla ja kohonnut
edelleen tultaessa 2000- luvulle. Tutkimus on koskenut erityisesti porssinoteerattuja
yrityksid, joista kdytén téssa tutkielmassa nimitysta listayhtid. Erityisen tarkastelun
kohteena ovat olleet internetsivut (ks. esim. Capriotti & Moreno 2007; Kim, Kang ja
Nam, 2007) ja vuosikertomukset (ks.esim. Niskala & Pretes, 1995; Sweeney &
Coughlan 2008; Waller & Lanis 2009). Tutkimusta on tehty myds pelk&stdan yhdesta
vastuun ulottuvuudesta vuosikertomuksissa, esimerkiksi sosiaalisesta vastuusta (ks.
esim. Juholin 2003; Vuontisjarvi 2006). Tutkimuksissa yritykset on usein jaoteltu
toimialaluokkiin tai vertailtu kesken&an eri toimialoilla toimivien yritysten

viestintdkéyténteita.

Sosiaalisen vastuun kuvaamista suurten suomalaisten yritysten vuosikertomuksissa on
tutkinut Vuontisjarvi (2006). Tutkimuksessa kaytiin 1api henkilostovastuun ilmenemista

yritysten vuosikertomuksissa sisallonanalyysilla.



Tutkimuksessa maériteltiin teemaluokittelu henkildstdvastuun kuvaamiseen
vuosikertomuksissa, jota aion kayttda taustana tassa tutkimuksessa. Vuontisjarven
keskeisimmat tutkimustulokset olivat, ettd yritykset kuvaavat eniten henkilGston
koulutusta, toiseksi eniten palkitsemista ja kolmanneksi eniten henkiltston
osallistamista vuosikertomuksissaan. Kaikkein vahiten vuosikertomuksissa raportoitiin
tyon ja vapaa-ajan tasapainosta. Téssa tutkielmassa hyddynnetddn Vuontisjarven (2006)
tutkimuksessa laadittua sisallénanalyysin teemaluokittelua, josta kerrotaan tarkemmin

my6hemmin tasté tutkielmassa.

Taman tutkielman luvuissa kaksi ja kolme esitelld&n tutkimuksen teoreettista
viitekehystd, tydnantajamielikuvaa ja vastuullisuusviestintdé. Luvussa nelj
paneudutaan tutkimuksen toteuttamiseen ja luvussa viisi esitellaén tutkimuksen tuloksia.
Luvussa kuusi pohditaan tuloksia ja luvussa seitsemén arvioidaan tutkimuksen

toteuttamista ja pohditaan jatkotutkimusvaihtoehtoja.

1.2 Tavoitteet ja keskeiset kasitteet

Taman tutkielman tutkimustehtdvéna on analysoida millaisen kuvan suomalainen
porssiin listattu yhtié antaa henkildstovastuullisuudestaan vastuullisuusraportoinnissaan.
Tutkimuksen tavoitteena on selvittad miten yritykset sanoittavat henkildstovastuunsa
viestimista ja kuinka sidosryhmien mielikuviin pyritddn vaikuttamaan sek& milla tavoin

vastuullisuusviestintad kaytetaan tyonantajamielikuvan rakentamisen vélineena.

Viestintd voidaan hyvin karkealla tasolla yhden ndkemyksen mukaan jakaa kahteen
tutkimuskoulukuntaan. Toisessa prosessiin keskittyvéassé koulukunnassa viestinta
nahd&an sanomien siirtona sek& sanomien vaikutuksina vastaanottajalleen.

Toinen koulukunta keskittyy tutkimaan sanomien tuottamia merkityksid. (Juholin 2006,
30.) Tassé tutkielmassa tarkastellaan viestintdd prosessina, mutta tutkielma keskittyy
ainoastaan tarkastelemaan viestintaa lahettdjan nakokulmasta. Vanhemmissa viestintaa
prosesseina tarkastelevissa malleissa keskityttiin tutkimaan viestintaé lahettgjan
nakokulmasta (Aberg 2000, 28). Vuorovaikutuksen kannalta ja vaikuttamisen
nakokulmasta yritys ei saa vastuullisuusraportistaan valitonta palautetta, vaan
vaikuttavuus nékyy vasta pidemman ajan kuluttua sidosryhmien mielipiteissa ja

asenteissa.
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Abergin (2000, 29) mukaan viestint4 on informaatiota, joka vahenta viestinnan
kohteen epatietoisuutta viestin valittdmaa tietoa kohtaan. Vastuullisuusviestinnin
voidaan ajatella olevan informatiivista, koska se lisé tietoa yrityksen vastuullisuuteen
tehdyisté panostuksista. Téssa tutkielmassa keskeisié kasitteita ovat
tyonantajamielikuva, henkilostévastuu, vastuullisuusviestinté ja
vastuullisuusraportointi. Vaikuttaminen kulkee punaisena lankana koko tutkimuksen
mukana, koska vastuullisuusviestinndn voidaan ajatella olevan yksisuuntaista

vaikuttamiseen pyrkivad viestintaa.

Vaikuttamisessa on keskeista se, ettd viesti on suunniteltu vastaanottavaa yleisoa
ajatellen (O’Keefe 2006, 323). Kenneth Burke méérittelee dramatismi teoriassaan
vaikuttamisen olevan viestijan pyrkimys saada kuulija hyvaksymé&an hanen
nakemyksensd totuudesta oikeaksi. (Larson 2001, 93.) Vaikuttamisen kuvataan yleisesti
olevan yksi viestintataidoista. Tassa tutkimuksessa tarkoitan vaikuttamisella niita
yrityksen tietoisia toimia, joilla se raportoi henkildstovastuustaan. Vaikuttamista
voidaan ajatella tassa tutkielmassa olevan se millaisia aiheita vastuullisuusviestinnéssé
kasitelladn, miten valitut aiheet on vastuullisuusraportoinnissa ilmaistu ja millaisin
keinoin yrityksen vastuuta kuvataan. Vaikuttaminen nahdaén tdassa tutkimuksessa

tietoisena ja kirjallisen viestinnén kautta valittyvané yrityksen toiminnan méaarittelyna.

Tyonantajamielikuva on kasitteend melko uusi. TyGnantajamielikuva on osa yrityksen
brandid ja heijastelee kulloistakin yrityksen maineen tilannetta. Woodin mukaan
brandilla pyritadn kilpailuetuun ja erottautumaan muista (Puusa & Reijonen 2011, 175).
Ambler ja Barrow (Foster, Punjaisri, & Cheng, 2010 mukaan) méarittelevat
tyonantajamielikuvassa yhdistyvan yritykselle tunnistettavasti kuuluvat tydsuhteen
toiminnalliset, taloudelliset ja psykologiset etuudet, joita tydnantajayritys tarjoaa.
Hyvésté tydnantajamielikuvasta kuvataan olevan organisaatiolle kolmentyyppista
hyotyd. Hyvan tydnantajamielikuvan kuvataan helpottavan rekrytointia, vahentavan
vapaaehtoista poistumista ja lisdé&véan henkildston sitoutumista. (Barrow & Mosley
2005, 69.)
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TyOnantajamielikuvaan vaikuttavat vahvasti yrityksesta liikkuvat tarinat ja kokemukset,
joita potentiaalisilla tydnhakijoilla ja omalla henkilstoll4 kustakin yrityksessa on
(Pitkanen 2001, 78). Tassé tutkimuksessa maérittelen tydnantajamielikuvan olevan se
kilpailuetu, joka yrityksell& on suhteessa muihin tydnantajiin potentiaalisten

tyonhakijoiden ja oman henkilostonsé mielipiteissa ja asenteissa.

Henkilostovastuu on keskeinen késite tassé tutkielmassa. Henkilostovastuu tarkoittaa
sitd yritysten vastuiden jaon osaa, joka kohdistuu suoraan yrityksen henkil@stoon.
HenkilGstovastuusta voidaan kdyttdd myos termejé henkildstdjohtaminen tai
henkilostopolitiikka (Juholin 2004, 88). Téssa tutkielmassa kéaytén kuitenkin termia
henkildstovastuu, koska mielesténi sen alle kuuluvat seka henkilostdjohtamisen ja

henkildstopolitiikan termit, joita en pida t&ssa tutkielmassa riittdvan kattavina termeind.

Henkildstovastuun kasite siséltyy Elkingtonin (1997) TBL:n (Triple Bottom Line)
mukaisessa vastuiden kolmijaossa sosiaalisen vastuun alle. Yhteiskuntavastuu voidaan
jaotella myds ulkoiseen ja sisdiseen vastuuseen, jolloin siséiseen vastuuseen kuuluvat
henkildstoon kohdistuvat vastuut. Henkilostovastuuseen sisaltyy kaikki ne yrityksen
periaatteet ja politiikat, jotka edistavéat henkiloston hyvinvointia ja sitoutumista.
Yrityksen henkilostovastuu ndkyy muun muassa sen toimissa esimerkiksi
henkildstosuunnittelun, tyotyytyvaisyyskyselyiden, palkkauksen ja osaamisen
kehittdmisen alueilla (Aaltonen, Luoma & Rautiainen 2004, 121- 128).

Keskeinen kasite tassa tutkimuksessa on vastuullisuusviestinté. Vastuullisuusviestinnén
kuvataan olevan yrityksen viestintda, jossa kaytetdan yritysvastuuseen liittyvié viesteja
ja kieltd (Harmaala & Jallinoja 2012, 162). Vastuullisuusviestinndn voidaan ajatella
my0s kuvaavan yrityksen toiminnan oikeutusta eli legitimiteettia (Kuvaja & Malmelin
2008, 16). Vastuullisuusviestinnan tarkoituksena on useimmiten vastaanottajien
tietoisuuden lisd@minen. Vastuullisuusviestintad voidaan tehdd koko yrityksen
mittakaavassa tai sen kéarkend voi olla yrityksen yksittdinen tuote tai palvelu. (Harmaala
& Jallinoja 2012, 166.) Vastuullisuusviestinnalla tarkoitan tassé tutkielmassa niit&
julkisuuteen tulevia viestejd, jotka koskevat yrityksen taloudellisia, sosiaalisia ja

ymparistoon liittyvia vastuita.
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Vastuullisuusraportointi on tdman tutkimuksen kannalta keskeinen konteksti.
Vastuullisuusraportoinnin médrittelen téssé tutkimuksessa kattavan vuosikertomukset ja
erilliset vastuullisuusraportit, joilla yritys sanoittaa eri sidosryhmi&én koskevia vastuita.
Edelld mainitut raportit sanoittavat edellisen tilivuoden tapahtumia ja tehtyja
toimenpiteité vastuullisuuden edistdmiseksi. Vastuullisuusraportti rakennetaan yleensa
yleisesti maériteltyjen raportointistandardien mukaiseksi.

Vastuullisuusraportoinnin yleisimmin ké&ytetty raportointistandardi on Global
Responsibility Initiative GRI G-3, joka médrittelee raportoinnin periaatteita ja
mittareita. Raportointistandardi kuvaa vastuullisuusraportoinnin siséllén olennaisimmat
raportoitavat asiat ja periaatteet. Yrityksen vastuullisuusraportti on yleisemmin
ulkopuolisen tahon varmentama, miké tarkoittaa sitd, ettd ulkopuolinen taho tarkistaa
raportin todenmukaisuuden. Varmennuksessa vastuullisuusraporttia verrataan suhteessa
raportointistandardeihin, kuten GRI G-3 ja annetaan lausunto sen siséllon paikkansa

pitavyydesta.
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2 TYONANTAJAMIELIKUVA

2.1 Mielikuvien rakentuminen

Miksi tyonantajamielikuvaa rakennetaan? Tutkimusten mukaan hyva
tydnantajamielikuva vahentad yrityksen kuluja. Yrityksiin kohdistuvista kuluista
laskevat yleisimmin rekrytoinnin kulut, koska yksittdinen ilmoitus yhdessé
rekrytointikanavassa saattaa riittdd houkuttelemaan potentiaaliset tulevat tyontekijat
hakemaan yritykseen. Liséksi hyvdmaineinen yritys saa palkattua tyontekijansa
matalammilla palkoilla. Tydntekijé voi ajatella, ettd kyseinen yritys ansioluettelossa on
merkittdva etu tulevaisuudessa ja tyytyy siksi matalampaan palkkatasoon. (ks. esim.
Barrow & Mosley 69-74; Parment & Dyhre 2009, 13-14.)

TyOnantajamielikuvan merkitys on kasvussa koko ajan. Tydnantajamielikuvan
merkityksen kasvuun voidaan n&hda erilaisia syit4, joista kerron seuraavaksi. Tydelama
on muuttunut siten, ettd aikaisempaa suurempi osa tydtehtévista on itsenéisia
toimihenkilon tai ylemman toimihenkilon tehtévid, joihin liittyy hankalien p&&tdsten
tekemista nopealla aikataululla. Koventunutta kilpailua ja eri tahojen vaatimuksia
kohdistuu entistd enemman yrityksié kohtaan. Jokainen tydntekija on nykyisin yrityksen
l&hettilds, jonka on ymmarrettava aikaisempaa paremmin koko yrityksen arvoketju ja
kyettdva edustamaan yritysta. Tietoa on aikaisempaa paremmin saatavilla ja yritysten
vertailu keskendén on helpottunut. Liséksi tydnantajan vaihtaminen ja urasuunnittelu
ovat aikaisempaa yleisempéa. (ks. esim. Parment & Dyhre 2009, 15-16; Pitkdnen 2001,
53-54.) Edella mainituista syisté henkilostovastuun alle kuuluvien toimien méaara on
lisdantynyt yrityksissa koko ajan ja niista viestimisen merkitys on kasvanut

tyonantajamielikuvan rakentumisessa.

TyOnantajamielikuvasta voidaan kayttad useita erilaisia termejd, jotka ovat kaikki samaa
kasiteperhettd. Niit4 voidaan kayttad toisensa synonyymeing, mutta yleensa niiden
rakentumisen aika on erimittainen. Termein& voivat olla tybnantajaimago, - bréndi tai —
maine. Imagon n&hdaén usein liittyvén kuviin. Brandi ndhd&an useimmiten
tuotemerkkind ja sen kohteena ovat kuluttajat. Maine taas syntyy viestinnasta ja
yrityksen teoista. (Juholin 2006, 189.)
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Kaikki termit viittaavat kuitenkin samaan asiaan, siithen millaisena tyonantajana kukin
yritys tai yhteisd nahd&an. Suomen kielessa yleisimmin kaytossé oleva termi on

tyonantajamielikuva, johon linkittyy yrityksen muu maine ja yrityksen teot.

Puusan ja Tuomisen (2011, 238) mukaan Albert ja Whetten ovat mééritelleet
organisaation imagon sisaltdvan kolmenlaisia olennaisia piirteitd: mitka asiat ovat
keskeisid organisaatiossa, mitkd asiat erottavat sen muista ja millaisia organisaation
ominaisuuksia sen jasenet pitdvat pysyvind. Organisaation ulkoinen kuva méaarittyykin
pitkalti juuri sisaisten toimien ja sen henkil6ston kautta. Henkiloston ymmarrys yritysté

differentioivista piirteista on erityisen merkityksellist4d mielikuvien rakentamisessa.

Brandi kuvastaa sanana yrityksen tunnettavuutta. Brandin merkityksesté yritykselle
puhutaan usein termilld brandiarvo. Yrityksen maineen tai brandin ajatellaan usein
olevan sen arvokkain aineeton pddoma ja vaikuttavan merkittavalla tavalla yrityksen
liiketoimintaan (ks. esim. Aula & Mantere 2008, 44-45; Stacks, Dodd & Men 2013,
561-562; Tuominen 2005, 195-196).

Tarkeimpia yrityksen brandimaineeseen vaikuttavia tekijoita ovat sen tuotteet ja
palvelut, sosiaalisen vastuut teot ja tyonantajamielikuva, eritoten se millaisia
tyopaikkoja se tarjoaa (von Hertzen 2006, 99). Tyonantajamielikuva siis vaikuttaa
merkittavalla tavalla koko yrityksen maineeseen ja toisaalta taas muu maine vaikuttaa
tyonantajamielikuvaan. Mielikuvan rakentumisessa suhteet kaikkiin sidosryhmiin
vaikuttavat koko brandiin. Vastuullisuuden merkityksen ollessa myds koko ajan
kasvussa, yritys saattaa esimerkiksi menett&a asiakkaita, jos tieto henkildston

vaarinkohtelusta leviaa asiakkaille.

TyOnantajamielikuvassa tulee erottaa toisistaan sisdinen ja ulkoinen viestinta.
Ulkoisessa viestinnéssa yrityksen muulla maineella ja tydnantajamielikuvalla on selkea
korrelaatio. Potentiaalinen tyonhakija tekee valintoja harkitessaan tydnantajan
vaihtamista ja yrityksen ulospéin kertomat asiat sitoutumisestaan henkildstéonsa ja sen
hyvinvointiin vaikuttavat epéilemattd yksilon valintoihin. Hyva ulkoinen kuva ja

yrityksen tunnettavuus lisddvat myos tyontekijoiden omaa statusta.
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Lisaksi yrityksen lupaukset ulospéin ovat yleensa henkildston toteuttamia palveluita,
joita sitoutunut henkilsto on valmiimpi toteuttamaan. Sisdisessa viestinnéssa kaiken
yrityksen informaation henkilostélleen tulee olla samankaltaista, eikd esimerkiksi eri
yksikoiden sisdisen viestinnan vélill& saisi olla merkittavié eroja. Viestinnan tulee tukea
yrityksen arvojen mukaista kaytosta ja organisaation ominaispiirteitd, jotta se tukee
hyvéa sisdista tydnantajamielikuvaa. Siséisen viestinnan tulee tukea henkildston tarvetta
informaatiosta. (Barrow & Mosley 2005, 149-152.)

TyOnantajamielikuvaan ja sen rakentamiseen vaikuttaa milla tavoin yrityksen brandi on
organisoitu. Tydnantajabrandejé voi olla kolmenlaisia, monoliittinen, alabrandi tai
emoyhtiosta itsendinen. Monoliittinen tydnantajabrandi tarkoittaa, ettd yritys kayttaa
samaa nimea kaikissa kohtaamisissaan seké asiakkaita etta henkilostéaan kohtaan, kuten
esimerkiksi Fortum. Alabréndilld tarkoitetaan bréndid, jossa henkildsto on toisen
brandin palveluksessa ja kuluttajia kohtaan brandi toimii toisella nimelld, kuten
esimerkiksi Kesko ja sen alabrandi K-Citymarket. Kolmas bréandimalli on emobréndisté
itsendinen tyonantajabrandi, jossa henkilostd on joko emobréandin tai itsendisen bréndin
palveluksessa, kuten Sampo ja sen itsendinen brandi Mandatum. (ks. esim. Barrow &
Mosley 2005, 110; Juholin 2006, 189.) Bréndin rakentuminen vaikuttaa

tyonantajamielikuvaan tydnantajan tunnettavuuden kautta.

Hyvélla henkilostopolitiikalla on todettu olevan selkeitd imagovaikutuksia (Pitkdnen
2001, 77). Henkilostopolitiikka heijastuu kaikkein eniten tydnantajamielikuvaan.
Hyvinvoiva henkildstd rakentaa tydnantajansa mainetta parhaiten (Juholin 2004, 88).
Henkildston hyvinvointi valittyy myos ulospéin ja on merkittdvassa roolissa
tyonantajamielikuvan rakentamisessa. Hyvinvoiva henkildstd on myds halukkaampi
suosittelemaan tydnantajaansa ja valmiimpi toimimaan tyénantajansa edustajana

suhteessa erilaisiin sidosryhmiin.

Yrityksen tyonantajamielikuvan tulee vastata yrityksen olemassa olevia arvoja ja tapaa
toimia. Tydnantajamielikuvasta tehdyt véaarét johtopadtokset ja arvoristiriidat johtavat
véhéiseen sitoutumiseen, huonoon tyviihtyvyyteen ja mataliin tuloksiin (ks. esim.
Puusa & Tuominen 2011, 237; von Hertzen 2006, 49).
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TyOnantajan valinta on arvovalinta, jossa henkild peilaa omia arvojaan yrityksen
toimintaan ja arvoihin. Mielikuva itsesta yrityksen tyontekijéné on ratkaisevaa
padtettaessd hakeudutaanko kyseisen yrityksen tyontekijéksi. van Riel & Fombrun
(2007, 48) kayttavat maineesta kuvausta: “hyva maine toimii kuin magneetti, se vetéa

puoleensa juuri niité, joita haluamme.”

Rekrytointi tulee ndhdé erillisend tyonantajamielikuvasta. Tyonantajamielikuva on
pitkakestoisempi ja houkuttelee henkilG& seuraamaan yritysté ilman, etté yritykselld on
ainuttakaan tyotehtdvad haettavissa. Rekrytoinnin voidaan kuvata olevan prosessi, jossa
mielikuva nayttaytyy. (Parment & Dyhre 2009, 56.) Tydnantajamielikuva ei jaa
pelkastaén rekrytointiin, vaan kest&d koko tyduran ajan ja vielad senkin jélkeen, kun
henkil® on jattanyt yrityksen. Onnistuneilla rekrytoinnilla voidaan kuitenkin tukea
hyvéa tyonantajamielikuvaa. Virherekrytointi on tydnantajamielikuvan kannalta hyvin
hankala asia ja yksikin virherekrytointi voi vaikuttaa pitka4n koko yrityksen

tyonantajamielikuvaan. (Parment & Dyhre 2009, 98-99.)

Sidosryhmal&htdisyys on keskeistd maineen ja mielikuvien rakentamisessa.
TyOnantajamielikuvaa rakennetaan suhteessa siihen sidosryhméan, jota yritys
tavoittelee, kuten esimerkiksi teknisen alan osaajat tai opiskelijat. Kullekin viestinnén
kohderyhmdlle maine syntyy hyvin erilaisten ja eri kanavista saatujen tietojen
perusteella. Niille sidosryhmille, joilla ei ole yritykseen aikaisempaa sidosta, mielikuvat
rakentuvat pelk&stadn yrityksesta julkisesti saatavilla olevan tiedon perusteella.
Erityisesti nuorten henkildiden kohdalla tydnantajamielikuva vaikuttaa erityisen suurena
vaikuttimena millaisiin organisaatioihin hakeudutaan tdihin. Tydeldmadssa pidemp&én
olleiden kohdalla ty6nantajamielikuvan merkitys on vahdisempi, mutta se ei ole

koskaan merkityksetonté. (Kauhanen 2010, 69.)

TyOnantajamielikuvan rakentuminen on erilaista erilaisilla toimialoilla toimivissa
yrityksissa. Vastuullinen toiminta miellet&an erilaiseksi esimerkiksi palvelualan tai
suurteollisuuden parissa. Tyonantajamielikuvaan vaikuttavat kuitenkin tutkimusten
mukaan erityisen paljon toimiva johtaminen ja tydhyvinvoinnista huolehtiminen
(Kauhanen 2010, 70). Hyvéa johtaminen ja henkildston hyvinvoinnista huolehtiminen

perustuvat kuitenkin samankaltaisiin perusasioihin yrityksen toimialasta riippumatta.
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Tybnantajamielikuvaan, kuten muuhunkin bréndin rakentamiseen, vaikuttavat
strategisesti valittujen tietoisten toimien lisaksi toimintaympériston muutokset,
tahattomat tilanteet ja rehellinen sattumankauppa. Yritys voi rakentaa useita vuosia
hyvéa tyonantajamielikuvaa, joka voidaan tuhota silméanrépéyksessa esimerkiksi yhden

tyontekijan parjaavalla blogikirjoituksella.

2.2 Tyobnantajamaineenhallinnan keinot ja mittaaminen

Maineenhallintaa voidaan tehd& monenlaisin keinoin. Imagoa rakennetaan
markkinointiviestinnallisin keinoin. Maine perustuu tekoihin ja rakentuu niiden kautta.
(Puusa & Tuominen 2011, 237.) Tydnantajamielikuvaa tuetaan samankaltaisin keinoin
kuin muutakin brandin rakentamista. Tydnantajamielikuvassa merkityksellista ovat
aidot teot viestinnin takana. Yritys ei voi viestid olevansa vastuullinen tydnantaja, ellei

viestinndn tukena ole todellisia toimia henkilostdvastuun edistamiseksi.

TyOantajamielikuvaa voidaan tukea kahdenlaisten viestinnéllisten keinojen véalityksella.
Ensimmainen viestinnan tapa on yleinen viestintd, joka tavoittaa suuren yleison. Toinen
tapa on suunnata viesti hyvin rajatulle kohderyhmaélld, jota yritys tavoittelee. (Parment
& Dyhre 2009, 135.) Molemmat tavat viestid ovat tydnantajamielikuvan kannalta yhté
tarkeitd ja erityisesti yrityksissg, joissa on useita erityyppisid ammatteja ja

henkilostoryhmia.

TyOnantajamielikuvaa voidaan muokata erilaisilla vaikuttamisen toimilla.
Vaikuttamisen teho perustuu johdonmukaisuuteen ja jatkuvuuteen, jossa arvioidaan
l&htotilanne, asetetaan tavoitteet ja valitaan toimenpiteet ja arvioidaan niiden
vaikuttavuutta (Aberg 2000, 197). Yrityksen kannalta todellisiin asioihin perustuva ja
eettiselld pohjalla oleva vaikuttaminen on keskeisté liiketoiminnan edistamist ja

maineenhallintaa.

Vaikuttamisessa helpoimmin muuttuvat asiat ovat yksilon mielipiteet ja tiedot.

Vaikeammin muutettavat asiat ovat yksilon asenteet ja kaikkein vaikeimmin muuttuvat
yksilén arvot. (Aberg 2000, 219.) Tydnantajamielikuvan kannalta on ihanteellista, etta
mielipiteet ovat helpoimmin vaikuttamisella muutettavia asioita. Mielipiteisiin voidaan

vaikuttaa nopeastikin.
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Jokainen tyontekija nakee kuitenkin yrityksen identiteetin omista lahtokohdistaan k&sin
ja jokaisella on siité erilainen mielipide. Tyontekijan asema ja toimenkuva vaikuttavaa
sithen miten tyontekija kokee yrityksen maineen. Tyontekijoilla on jokaisella omat
lahtokohtansa, joista yrityksen keskeiset arvot tulkitaan. (van Riel & Fombrun 2007,
85.)

Keskeinen tekija onnistuneessa vaikuttamisessa on arviointi vaikuttamisen kohteen
reaktiosta viestiin. Arvioinnin tarkkuuteen vaikuttaa miten hyvin vaikuttamisen kohteen
kyvyt ja motivaatio viestin tulkintaan ovat tiedossa. Arviointi vaikeutuu, kun
vaikuttamisen kohteena on yksilon sijaan suurempi joukko sidosryhmid, kuten

potentiaalisia tyontekijoita.

TyOnantajamielikuva syntyy ensisijaisesti erilaisten kohtaamisten kautta.
TyOnantajamielikuvan rakentaminen on helpompaa, kun yritys on entuudestaan yleisen
mielenkiinnon kohteena ja jo valmiiksi tuttu suurelle yleisolle. Tydnantajamielikuvaa
rakennettaessa tulee kuitenkin muistaa, ettd mielikuvan taustalla on kunkin henkilén
omat arvot, kiinnostus, tiedot kohteesta ja kokemukset bréndista (von Hertzen 2006,
91). Yleisen kiinnostuksen kohteena olevalla yrityksell& on siis entuudestaan maine,
joka saattaa olla todellisuudesta poikkeava ja sen muokkaaminen vastaamaan

todellisuutta voi olla erittain haasteellista.

Nykyisin sosiaalinen media on isossa roolissa tyonantajamielikuvan rakentamisessa.
Yrityksilld on omia sosiaalisen median tileja eri kanavissa, joiden kautta tulevilla ja
nykyisillakin tyontekijoilla on mahdollisuus ndhda yrityksen tuottamaa siséltoa

reaaliajassa. Sosiaalinen media tuottaa my6s aiempaa enemman lapi l&pindkyvyytta
yrityksesté (Parment & Dyhre 2009, 67). Sosiaalisessa mediassa yritys esiintyy seké

omien tiliensd kautta ettd henkildstonsd kommenteissa ja paivityksissa.

Tassé tutkielmassa keskitytadn yhteen maineen hallinnan areenaan eli
vastuullisuusraportointiin. Maineenhallinta on hieman erilaista erityyppisissa
kohtaamisissa sidosryhmien kanssa, mutta yrityksen viestinnan tulee tukea valittua

linjaa ja olla samankaltaista kanavista riippumatta.
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Lakisaateisen viestinnan lisaksi listayhtiilla on paljon muita viestinnan aiheita, joiden
viestimisesté se voi pdattaa itsendisesti. Yritys siis valitsee ne asiat, joita itsestddn
kertoo suurelle yleisolle. Kaikki ndkyvé viestintd muokkaa yrityksen mainetta, mutta
myo0s viestimétta jattaminen muokkaa sité (von Hertzen 2006, 93). Kun avoimuus on
lisdantynyt koko ajan, on erityisen merkittdvaéd mitd jatetddn kertomatta. Yrityksen
tuleekin seurata toimintaymparistodan koko ajan ja reagoida sen avoimuusvaatimusten

mukaisesti.

Yhten& keinona tehdd tyonantajamaineen hallintaa ja kiteyttaa haluttu viesti voidaan
nahd& tydnantajalupaus (EVP, Employee Value Proposition). Tydnantajalupaus vastaa
kysymykseen mité yritys pystyy tarjoamaan haluamalleen henkil6stolle ja miksi
henkil6sto valitsee yrityksen. (Parment & Dyhre 2009, 66.) Useilla yrityksilla
tydonantajamielikuva on kiteytetty tydnantajalupaukseen, jolla yritys differentioi itseadn
suhteessa muihin tydnantajiin. Usein néissa lupauksissa on néhtévissa vastuullisuuteen

viittavia sanoja ja merkityksid. Keskon ja UPM:n tydnantajalupaukset on nahtéavilla alla:

’Meita K-ryhmalaisid yhdistaa innostus kaupan alaan seké
kauppiuushenkinen asenne, joka nakyy reippaana vastuunottona ja
mahdollisuutena vaikuttaa tyon tekemiseen.”

(Keskon internetsivut 22.2.2015)

”Kasva kanssamme”
(UPM:n internetsivut 26.3.2015)

TyOnantajalupauksella yritys kiteyttad yrityksen vastuut keskeistd kohderyhmaénsa,
tyontekijoitd, kohtaan. Onnistunut tydnantajalupaus keskittad yrityksen vastuut ja tuo
jatkuvuutta tyontekijoiden kokemukseen yrityksesta. Tydnantajalupauksen tulee
perustua yrityksen visioon ja missioon (Barrow & Mosley 2005, 116). Onnistunut
tydnantajalupaus perustuu aitoihin asioihin, on riittdvén houkutteleva suhteessa

sidosryhmiin ja tarpeeksi erilainen kuin kilpailijoilla (Parment & Dyhre 2009, 67).

TyOnantajalupauksella tuodaan usein vastuullisuutta ndkyvéksi. Vastuullisuuden
tuleekin olla suunnitelmallista, henkilostolle nakyvaé ja henkildston mukaan ottavaa

toimintaa (Aaltonen, Luoma & Rautiainen 2004, 132).
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Yleensa mitattaessa mielikuvia tutkitaan kaytosta, viestintdd ja symbolien kayttoa (van
Riel & Fombrun 2007, 92). Ty6nantajamielikuvan onnistumista voidaan mitata
numeraalisesti esimerkiksi saatujen tydpaikkahakemusten madralla. 1soissa yrityksissa
hakijama&éarat kuitenkin pysyvat aina korkealla, koska yritys voidaan nahda vakaana
toimijana ja silla on mahdollisuus tarjota muun muassa urakiertoa pienié yrityksia
paremmin. Mitattaessa tydnantajamielikuvaa tuleekin padsta kiinni siihen, etta
onnistuuko yritys houkuttelemaan juuri omaan yrityskulttuuriinsa soveltuvimmat
hakijat. Onnistunut vastuiden viestinta ja arvojen tuominen nékyvaksi auttavat tassa
tavoitteessa. Vahvaa ja toimivaa imagoa tukee viestintd, joka on omaleimaista,
samankaltaisena toistuvaa, nakyvas, lapindkyvad, todenmukaista ja reagoivaa (van Riel
& Fombrun 2007, 90).

Henkildstotutkimukset tarjoavat hyvan vélineen sisdisen tyonantajamielikuvan
mittaamiseen. TyOnantajamielikuvassa siséiset teot ja organisaation henki heijastuu
ulospdin, joten vahva sisdinen tydnantajamielikuva on elinehto ulkoisen kuvan
rakentamisessa. Liséksi henkilostotutkimuksen tuloksia kaytetdén usein lahtokohtana

viestittaessa yrityksen henkildstdvastuusta.

TyOnantajamielikuvan mittaamista Suomessa tarjoavat muutamat yritykset. Niisté
erityisen merkittdvéna voidaan pitd& Universumia, joka tuottaa kaksi eri kohderyhmien
tutkimusta vuosittain. Universumin Opiskelijat-tutkimus julkaistaan kevaalla ja Nuoret
Ammattilaiset-tutkimus syksylla. Liséksi tutkimusdataa tuottavat mm. Talentum ja T-
Media. Tydnantajamielikuvaa Suomessa tutkii myos Great Place to Work, jonka
tutkimukseen osallistuminen on maksullista. Viimeksi mainittu siten eroaa

metodologialtaan muista tydnantajamielikuvatutkimuksista.

Tutkimustuloksissa on usein havaittavissa suuriakin muutoksia vuosittain ja erityisesti
vastuullisuuteen liittyva uutisointi on usein vaikuttamassa yrityksen

tydnantajamielikuvantutkimuksissa saavuttamaan tulokseen.



21

3 VASTUULLISUUSVIESTINTA

3.1 Vastuullisuusviestinta yritysviestinnan osana

Yritysviestintdd voidaan madritelld useilla eri tavoilla. Yritysviestinnan keskeiset
tehtdvat voivat toimia méaarittelyn perustana. Yritysviestinnalla voidaan ajatella olevan
seuraavia tehtdvia: tiedon saavutettavuuden varmistaminen, sitoutumisen
mahdollistaminen, vuoropuhelu henkildston ja muiden sidosryhmien kanssa, mielikuvan
koordinointi, tuotteiden ostojen kasvattaminen ja sisdinen ja ulkoinen kehitys seka
mittaaminen (ks. esim. Juholin 2006, 48; Aberg 2000, 102). Cornelissen (2014, 4)
madrittelee yritysviestinnan toiminnoksi, joka koordinoi tehokkaasti kaikkia siséisen ja
ulkoisen viestinnan tekemisi, jotka yll&pitavat hyvéa mainetta suhteessa niihin
sidosryhmiin, joista yritys on riippuvainen. Yritysviestinnén voidaan maéritell& olevan
my0s yrityksen tapa kohdata sidosryhmidén omasta tahtotilastaan ja tavoitteistaan kasin
(Juholin 2004, 219). Yritysviestinta voi olla my6s toiminto, jossa viestinnalla tuetaan

yrityksen tavoitteissa onnistumista (Aberg 2000, 96).

Yritysviestintd jaotellaan yleensa karkealla tasolla ulkoiseen ja siséiseen viestintaan,
joilla on erilaiset kohderyhmét ja viesteilla erityyppinen sisaltd. Ulkoinen viestinnin
tavoitteena on usein informointi ja maineen yllapitdminen, kun taas siséinen viestinté
tukee sitoutumista ja strategian ymmaértamisté (ks. esim. Juholin 2006, 140; 186;
Cornelissen 2014, 164-165). Vastuullisuusviestintd nahd&an usein osana yrityksen
ulkoista viestinta& sen lisaksi, ettd se toki muokkaa myos sisaisen kohderyhman eli

henkiloston nakemysté yrityksesta.

Vastuullisuusviestinnén késitettd voidaan l&hestyé laheisen yritysvastuun késitteen
kautta. Yritysvastuun voidaan maéritella siséltavan yrityksen lapinédkyvyyden seka
sidosryhmien tahdon ja odotusten huomioimisen liiketoimissaan (Juholin 2003, 2).
Euroopan Komissio kuvaa yritysvastuun (Corporate Social Responsibility) olevan
konsepti, jossa yhti0 vapaaehtoisesti yhdist44 sosiaaliset ja ymparistoon kohdistuvat

vastuunsa ja toimintansa erilaisten sidosryhmien kanssa.
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Vastuullisuusviestintd on laaja-alainen yritysviestinnén alalaji, joka ulottaa otteensa
lahes kaikkeen yritysviestintdadn. Tassé tutkimuksessa keskitytddn
vastuullisuusviestinnén yhteen osaan eli henkildstdvastuun viestintadn. Kuvaja &
Malmelin (2008, 25) méérittelevat, ettd "vastuullisuusviestintd voidaan nahdd myos
yrityksen selontekona, kuinka se on kayttanyt yhteiskunnan sille antamia vapauksia ja
rajallisia luonnonvaroja”. Vastuullisuusviestintd on tdné péivana vapaaehtoista ja siten

selonteon kasite on mielesténi vaikea yhdistaé vapaaehtoiseen vastuiden raportointiin.

Vastuullisuusviestinnén voidaan kuvata my6s olevan symbolien vélittdméa
kommunikatiivinen tapahtuma, joka ei pelk&stadn tuota mainetta, vaan voi mygs johtaa
vahingollisiin vaikutuksiin epdonnistuessaan (Schultz 2013, 362).
Vastuullisuusviestintad leimaa vield muuta yritysviestintdd selkedmmin tiedon
oikeellisuuden ja informoinnin piirre. Vastuullisuusviestinndssa raportoidaan yrityksen

olemassa olevista arvoista, asenteista ja teoista (Kuvaja & Malmelin 2008, 24).

Vastuullisuusviestinnélla voidaan ajatella olevan useita erilaisia tavoitteita, joita avaan
seuraavaksi. Kuluttajien tietoisuuden kasvattaminen omista vastuullisesti tuotetuista
tuotteista ja palveluista on keskeinen tavoite vastuullisuusviestinnélle. Keskeisté on
my0s tiedottaminen, jotta sidosryhmill& on laajasti tietoa yrityksen vastuullisuudesta.
Sidosryhmid on myos tarvetta aika ajoin muistuttaa palveluista ja yrityksen olemassa
olemisesta. Suostutteleminen voi olla vastuullisuusviestinnan tavoitteena, kun halutaan
rekrytoida henkildd tai saada hanet kokeilemaan esimerkiksi uutta toimintatapaa.
Vastuullisuusviestinnélld voidaan myos palkita vastuullisesti kayttaytyvia sidosryhmia
esimerkiksi antamalla tunnustusta vastuullisesta toiminnasta. Vastuullisuusviestinnén
keskeisin tavoite on vuoropuhelun rakentaminen yrityksen ja sen sidosryhmien kesken.
(Harmaala & Vallinoja 2011, 166.)

Vastuullisuusviestintad voidaan tehda erityyppisista strategisista l&htokohdista.
Ensimmainen mahdollinen strateginen tapa on sellainen, jossa informointi on keskidssa
ja viestinta ei lahtokohtaisesti ole vaikuttamaan pyrkivad. Toisessa strategiassa yritys
tiedustelee sidosryhmiltadn heille keskeisista yritysvastuun toimista ja omasta
onnistumisestaan niiden toteuttamisessa. Kolmantena ja nykyisin yleisimmin k&ytossa
olevana tapana on aito vuoropuhelu yrityksen ja sidosryhmien kesken vastuullisuuden

teemoista ja niiden viestimisesta. (Cornelissen 2014, 245-246.)
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Vastuullisuusviestinnédssé pyritdan usein vaikuttamaan kohderyhmén asenteisiin ja
mielipiteisiin yrityksestd. Harkinnan todennakdisyyden teorian (Petty & Cacioppo 1986,
5-6) mukaan viestinndn viestit késitelladn joko asian kiinnostavuuden tai siihen
liittyvien argumenttien perusteella. Vastuullisuusviestintaa yleisesti ottaen
argumentoidaan paljon, koska se leimallisesti raportoi tehtyja asioita. Teorian mukaan
syvéllinen viestinnan kasittely k&dynnistyy ainoastaan, jos henkil6ll& on asiaan liittyva
henkilokohtainen kiinnostus. Vastuullisuusviestinndssa harkinnan todennékdisyyden
teoria on keskeistd, koska voidaan olettaa, ettd henkild tarkastelee yrityksen
vastuullisuusviestintédd tarkemmin vain, jos yritykseen liittyy aikaisempaa kiinnostusta.
Viestinnan kasittely saa henkilon muodostamaan joko positiivisia tai negatiivisia
mielikuvia yrityksestd. Teorian mukaan viestejé kasitelldan joka padreitin tai
perifeerisen reitin kautta. Pdéreitti tuottaa pysyvdmman muutoksen ja siind keskitytaan
viestin siséltoon ja argumentteihin. Perifeerisen reitin kautta asiaa kasittelevat
keskittyvéat enemman yrityksen luotettavuuteen ja sen muihin ominaisuuksia kuin itse
viestin siséltoon, jolloin itse viestin vaikutus jaa vahdiseksi. Vaikuttamiseen voi pyrkia
viestin siséllon kautta joko suoralla esitystavalla tai hienovaraisemmin. (Petty &
Cacioppo 1986, 6-15.)

Yritysvastuiden kuvaamista ovat tutkineet Waller ja Lanis (2009). Tutkimuksessa he
analysoivat kuuden mainosalalla toimivan listatun yrityksen vuosikertomuksia
vastuullisuuteen liittyvien tekstien osalta. Tutkimusmenetelmana t&ssé tutkimuksessa oli
siséllonanalyysi. Analyysissa kartoitettiin vuosikertomuksissa saatavilla olevia
vastuullisuustietoja. Tutkimuksessa havaittiin, ettd yrityksill4 on yritysvastuun strategia
vaihtelevassa mittakaavassa ja, etté yritysvastuuseen liittyvié konkreettisia toimenpiteita
kuvattiin laajasti vuosikertomuksissa. (Waller & Lanis 2009, 118.) Konkreettisten
toimenpiteiden kuvaaminen tuottaa paljon argumentointia yrityksen vastuullisuuden

laajuudesta.

Yritys, jossa henkildstovastuu on kunnossa, toimii omien periaatteidensa mukaisesti
kaikissa toimintamaissaan, vaikka paikallinen lainsaadanto edellyttaisi tydnantajalta
vahemman (Juholin 2003, 90). Vastuullisuus ndhdaan kuitenkin hyvin erilaisena eri
toimintamaissa. Maiden erilainen lainsdadanto aiheuttaa erilaisia painotuksia

vastuullisuuteen ja velvoittaa esimerkiksi tydnantajia eri tavalla.
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Lisaksi toimintaymparist0 saattaa aiheuttaa muutenkin painotuseroja vastuullisuuteen ja
erityisesti siitd viestimiseen. Vastuullisuusviestintdd tehddén suurelta osin myods
suhteessa muihin toimijoihin kullakin markkinalla. (Blowfield & Murray 2011, 129-
131)

Vastuullisuuteen ja siita viestimiseen liittyy keskeisesti viestintéetiikan kasite.
Yritysviestinndn kontekstissa viestintéetiikka nayttaytyy standardietiikan valossa, koska
yritysviestintaa saatelevat keskeisesti lainalaisuudet. Suurin osa yrityksen

viestintéeettisesté toiminnasta ja vaatimuksista on sédédelty yrityksen ulkopuolelta lailla.

Jensen (1997, 25) méarittelee viestintdetiikan olevan moraalinen vastuu valita tietoisesti
ja vapaaehtoisesti arvojen mukainen toiminta niissa tilanteissa, jotka voivat
merkittavasti vaikuttaa itseemme ja muihin. Habermas (2003, 3) kuvaa viestintéetiikan
olevan itsensd tunnistamista; sen miten ymmarramme itsemme, keitd olemme ja mité
haluamme olla. Vastuullisuusviestinnédssa korostuu sen maaritteleminen, millaisia
asioita ja sidosryhmid yhtio kuvaa suhteessa omaan yrityseettiseen toimintaansa

tarkeimmiksi.

Habermas (2003, 4) myos korostaa etiikan vaihtelevan tilanteiden mukaan. Lisaksi
etiikan mainitaan olevan eri tavalla tulkittavissa eri henkildille ja sidosryhmille
(Habermas 2003, 3). Viestintaetiikan keskidssa ovat viestintdtoiminnan tarkein ja
arvokkaimpana pidettéva asia, jota eettiselld toiminnalla tuetaan (Arnett, Harden Fritz &
Bell 2009, 3).

Y hteiskuntavastuun osalta eettisyys toteutuu sek& yhteiskuntavastuun toimissa etté siita
viestimisessd. VVoidaan ajatella, ettd vastuullisuusviestintd on usein eettista siitdkin
syystd, ettd se liséd kuluttajien tietoisuutta ja siten avustaa tekemaén parempia valintoja
(Haarmala & Vallinoja 2012, 175).

3.2 Vastuullisuusviestinndn sidosryhmét ja kanavat
Vastuullisuusviestintad leimaa sidosryhmaéajattelu. Sidosryhmat ovat niit4 osapuolia,

jotka voivat vaikuttaa yrityksen toimintaan ja, joihin yritys voi vaikuttaa (Juholin 2004,
196).
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Sidosryhmdt voidaan jakaa yrityksen ndkdkulmasta primaareihin ja sekundaareihin
sidosryhmiin. Kahtia jaottelussa henkildstd on aina yrityksen primaarisidosryhma.
Yrityksen tuleekin olla tietoinen eri sidosryhmiensé viestinnén ja tiedon tarpeesta seké
huomioimaan tdmé tarpeet omassa paatoksenteossaan (Niskala, Pajunen & Tarna-Mani
2009, 63).

Vastuullisuusviestinnélla on useita keskeisié kohderyhmid. Ensimmaéisend voidaan
mainita sisaiset sidosrynhmét, kuten henkildsto. Siséisilla sidosryhmill& on usein
pitkdaikainen suhde yritykseen, mukana on taloudellista siteitd ja siséisilla
sidosryhmilla on mahdollisuus vaikuttaa yrityksessa tehtavaan paatoksentekoon.
Seuraavana sidosryhméné voidaan mainita kilpailijat. Sidosryhmana kilpailijat voivat
vaikuttaa yrityksen toimintaan merkittavasti, vaikka heill4 ei olekaan taloudellista
sidettd yritykseen. Rahoittajat ovat yksi keskeinen sidosryhmé&. Heid&n sitoutumisensa
yritykseen voi olla lyhytaikaisempaa. Viranomaiset ja lainsdatajat voivat merkittavasti
vaikuttaa yrityksen toimintaan ja sen toimintaedellytyksiin. Taloudellisia sidosryhmia
voivat olla muun muassa asiakkaat ja alihankkijat. Ndmé sidosryhmat eivét ole mukana
padtoksenteossa, mutta heillakin on taloudellisia siteitd yritykseen. Yhteiskunnalliset
sidosryhmét, kuten kansalaiset tai jonkin alueen asukkaat, ovat aikaisempaa enemman
kiinnostuneita yritysten toiminnasta ja pyrkivéat vaikuttamaan siihen aktiivisesti.
Joukkotiedotusvélineilla sidosryhméné on kaksinainen rooli. Joukkotiedotusvélineet
ovat oma sidosryhmansa. Liséksi joukkotiedotusvélineet toimivat tiedon jakajina
kaikille muille sidosryhmille. (ks esim. Juholin 2004, 196-198; Niskala, Pajunen &
Tarna-Mani 2009, 61-62; Rohweder 2004, 195-196, Vos 2003, 141-147.)

Henkil6sto on vastuullisuusviestinndssd kohderyhméné hieman erilainen kuin muut
kohderyhmat, koska henkilstd toimii myos itse viestin tuottajana. Tutkimusten mukaan
yritys, jossa henkilosto on aktiivisesti mukana vastuullisuuden toteuttamisessa, myods
kokee yrityksen vastuullisemmaksi. Henkilostd my6s vertaa omaa tietdmystaan
yrityksen vastuullisuudesta julkisuuteen annettuihin viesteihin ja sen takia henkilosto114
tulee olla vahint&dén samat tiedot kuin suurella yleisolla yrityksen vastuullisuudesta.
Sitoutuminen ja tyon merkityksellisyys kasvavat, jos henkildsto on sidosryhméné

mukana yrityksen erilaisissa vastuullisuustoimissa. (Kuvaja & Malmelin 2008, 66-67.)
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Vuosikertomuksia sidosryhmiin liittyvien vastuiden nakdkulmasta ovat tutkineet
Sweeney ja Coughlan (2008). Tutkimuksen taustana toimi Freemanin (1984)
sidosryhmien maaritelmd, jonka mukaan sidosryhmié ovat kaikki ryhmat tai yksilot,
joihin yrityksen tavoitteiden saavuttaminen vaikuttaa. Tutkimuksessa havaittiin, ett4
yritysvastuun toimia kuvattiin velvollisuuksina ja periaatteina suhteessa keskeisiin
sidosryhmiin, kuten henkilostoon. Erityinen siséllonanalyysilla tehdyssa tutkimuksessa
esille tullut havainto oli, ett4 osakkeenomistajille yrityksen toiminnasta ei kuvattu
aiheutuvan lisdarvoa. Muita sidosryhmid, kuten henkilost6d kohtaan yritysvastuusta

kuvattiin olevan lisdarvoa. (Sweeney ja Coughlan 2008, 119.)

Aikaisemmin tdassd tutkielmassa esille nostamani harkinnan todennékdisyyden teorian
nakokulmasta vaikuttamiseen voidaan kuvitella eri kohderyhmien kayttavan eri reittia
viestin tulkintaan. Hypoteettisesti nékisin henkilston olevan paareitin kautta
analysoivia, jotka siis keskittyvat viestin siséltoon. Nakemykseni perustuu henkildston
selkedén kytkokseen tydnantajayritystdan kohtaan. Muiden sidosryhmien kuvittelisin
kasittelevan yrityksen viestejd useammin perifeerisen reitin kautta, jolloin muilla
asioilla kuin viestin sisallol1d on enemmaén painoarvoa. Yrityksen on muutenkin
argumentoitava eri tavalla vastuullisuuttaan eri kohderyhmille. Suunniteltaessa
vastuullisuusviestintaa eri kohderyhmille ja tehtéessé valintoja kaytettévistd kanavista

tulee ensisijaisesti mietti& millainen vaikuttaminen toimii kuhunkin kohderyhmaan.

Vastuullisuusviestinnéssa keskeisimmét kanavat ovat yritysten internetsivut, sosiaalisen
median kanavat ja vastuullisuusraportit. Vastuullisuusviestinnan kahta keskeista
kanavaa, internetsivuja ja vastuullisuusraportteja, leimaa pitkaaikaisuuden piirre. Viestit
ovat harkittuja ja pitkdan esilla hyvin samanmuotoisina. N&issé kanavissa kaytettyja
vastuullisuusviestinnén péaviestejd monistetaan usein samankaltaisina useisiin muihin
kanaviin. Vastuullisuusviestinndssa strategisia viesteja toistetaan useiden kanavien

kautta sidosryhmille.

Vastuullisuusviestintd on usein verkkoviestintdd, mutta myds mainonnassa kéytettavia
elementtejd tai raportointia (Haarmala & Jallinoja 2012, 162). Vastuullisuusviestinté
toteutuu yritysviestinnan osa-alueena taysin samoissa kanavissa kuin muukin

yritysviestinté.
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Leimallisesti vastuullisuusviestintd on usein yksisuuntaista viestintad. Yksisuuntaista
viestint&é on tarkoituksenmukaista valittad sellaisia kanavia pitkin, jotka tavoittavat

mahdollisimman suuren yleison.

Vastuullisuusviestintad tehddan myos sponsorointiyhteistyon kautta.
Sponsorointiyhteistydssa yritys joko saa nimensa nékyville jonkin asian yhteydessa tai
suoran yhteyden keskeiseen kohderyhméansa. Sponsorointi on paasaantoisesti
pitkdjanteisté vastuullisuuden ilmentadmistd. Sponsorointia pidetaan valillisena ja siten
tehokkaana vaikuttamisen keinona, jossa viestitddn kohteen kautta vastuuta suhteessa
sidosryhmiin. (Juholin 2004, 222.)

Vastuullisuusraportti on raportti, jonka yritys julkaisee vuosittain joko
vuosikertomuksensa osana tai erillisend raporttina perustuen vield nykyisin
vapaaehtoisuuteen. Raportin laajuus ja sisaltd kuvastaa yrityksen sitoutumista
yritysvastuuseen. Vastuullisuusraportissa yritys kiteyttdd merkitykselliset saavutukset
yritysvastuustaan edellisen vuoden aikana. Raportit julkaistaan yleensa alkuvuodesta
maaliskuussa. Vastuullisuusraportin laatiminen on projekti, joka toteutetaan vaiheittain.
Vastuullisuusraportin toteutuksen vaiheet ovat tavoitteiden maérittely, raportin
suunnittelu, laadinta, jakelu ja palautteen keradminen ja analysointi (Niskala & Tarna
2003, Rohweder 2004 mukaan).

Yritykset ovat enenevassa méaarin siirtyneet pois painetuista vastuullisuusraporteista.
Verkkoversiot vastuullisuusraporteista ovat yleisimmin kaytdssa, jonka lisaksi
verkkoversiosta on mahdollista tallentaa ja tulostaa pdf-versio. Usein osia
vastuullisuusraporteista vieddan myos verkkosivuille ja siten hyddynnetéan jo

kertaalleen keréttyjé tietoja yrityksesta useissa kanavissa.

Osittain raportin siséltdé noudattelee vuosittain samaa kaavaa, jotta raporttiin voidaan
siséllyttad vertailutietoja edellisilta vuosilta. Raporttiin useimmiten keratdén
mahdollisimman laajasti erityisesti numeraalista tietoa. Kerran vuodessa toteutettavaan
raporttiin kerétty tieto on hyddynnettévissd vuoden aikana myds muissa
viestintdkanavissa, joten vastuullisuusraportti itsessadn toimii mygs siséisesti

tiedonlahteena.
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Yritykset tuovat vuosittain tarinoiden ja tapausesimerkkien avulla esille kulloisenkin
vuoden painotuksia vastuullisuustydssain. Tapausesimerkit ovat keskeisinté yleison
mielikuviin vaikuttavaa sisaltda vastuullisuusraporteissa. Vastuullisuusraportin voidaan
ajatella olevan kooste niistd keskeisisté viestinnéllisista sisalloista, jolla yritys
yhteiskuntavastuutaan sanoittaa. On kuitenkin muistettava, ettd raportointi voi olla
hyvéa vain, jos sen taustalla oleva ajattelu ja toiminta on hyvaa (Aaltonen, Luoma &
Rautiainen 2004, 133).
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Tutkimustehtava

Taman tutkimuksen tutkimustehtdvana on tutkia miten henkilostovastuuta kuvataan
suomalaisten listayhtididen vastuullisuusraportoinnissa. Tutkimuksen tavoitteena on
analysoida millaisen kuvan suomalainen porssiin listattu yhtio antaa
henkildstovastuustaan vastuullisuusraportissaan tai vuosikertomuksensa
henkilostovastuuta késittelevissa teksteissa ja selvittdd miten yritykset sanoittavat
liiketoimintansa henkilostovastuusta kertomisen vastuullisuusraportoinnissaan.
Vastuullisuusviestintad tutkitaan tassa tutkimuksessa yhtend tyonantajamielikuvaan

vaikuttamisen areenana.

Tutkimusstrategisesti tdimé tutkimus tehddén laadullisena tutkimuksena. Laadullista
tutkimusta on usein madritelty suhteessa maéralliseen tutkimukseen. Laadullista
tutkimusta voidaan kuvata aineiston muodon kuvaukseksi (Eskola ja Suoranta 2008,
13). Laadulliset ja mé&arélliset tutkimukset ndhdéén usein toisensa poissulkevina, mika
ei ole ainoa lahestymistapa laadullisen tutkimuksen méarittelyyn. Laadullinen tutkimus
ymmartad ilmiota ja on maarallistd tutkimusta pehme&mpi tapa kuvata tutkittavaa
aihetta. Tutkijan on erityisen tarke&& laadullisessa tutkimuksessa ymmértad mita
laadullisessa tutkimuksessa on tutkimassa ja miten tehdé tutkimuksen toteutuksen

kannalta parhaat ratkaisut tutkimuseettisella tavalla. (Tuomi & Sarajérvi 2009, 64-70.)

Laadullista tutkimusta voidaan maéritella erilaisten kriteerien kautta, joista késittelen
alla tdman tutkielman kannalta keskeisimmat. Laadullista tutkimusta voidaan maaritell&
aineiston keruumenetelman kautta. Laadullisen tutkimuksen aineisto on aina
laadulliseen tutkimukseen sopivaa, ei numeraalista aineistoa. Laadullisenkin
tutkimuksen aineistosta voi yleensa [0ytad méaaréllisia tuloksia, kuten esimerkiksi
mainintojen madra aineistona olevissa teksteissa. Yleisimmin laadullisen tutkimuksen
aineisto on tekstimuotoista. Laadullisessa tutkimuksessa voidaan kayttaa
harkinnanvaraista otantaa. Harkinnanvarainen otanta on mahdollista, koska laadullisessa
tutkimuksessa pyritddn saamaan ilmidsta kattava kuvaus maarallisesti pienen

tapausjoukon kautta.
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Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa voidaan tutkia myds narratiivisuuden kautta.
Laadullisin menetelmin voidaan tutkia tarinoiden kerrontaa. Hyvin erilaisia teksteja,
haastatteluita ja muuta materiaalia voidaan tutkia laadullisesti narratiivisuuden
nakokulmasta. Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan asema on erilainen maaralliseen
tutkimuksen verrattuna. Laadulliset tutkimusmenetelmat antavat tutkijalle enemmén
vapauksia tutkimuksen toteutukseen ja omaan tulkintaan. Laadullisessa tutkimuksessa
tutkijan on esiteltdva tutkimuksessaan tekeménsa valinnat ja rajaukset, jotta

tutkimuksen tuloksia voidaan kattavasti arvioida. (Eskola & Suoranta 2008, 15-23.)

Tama tutkimus on tapaustutkimus. Eskolan & Suorannan (2008, 66) mukaan laadulliset
tutkimukset ovatkin paaséantoisesti tapaustutkimuksia. Voidaan myos ajatella, ettd tdma
tutkimus on tutkimusstrategisesti vertailevaa tutkimusta, koska tutkimuksen
tarkoituksena on vertailla eri yritysten tuottamaa tietoa omasta vastuullisuudesta.
Vertailevassa tutkimuksessa voidaan vertailla eri tapausten sisaltod, joten sekin

tutkimusstrategiana soveltuu tdhan tutkimukseen.

4.2 Tutkimusmenetelma

Tamén tutkimuksen ensisijainen tutkimusmenetelma on sisélldnanalyysi.
Siséllonanalyysin on tutkimusmenetelméné maéaritelty olevan laadullinen.
Tutkimusmenetelmé&lla pyritddn saamaan tutkitusta aiheesta yleismuotoinen kuvaus

tiiviissa muodossa.

Sisdllonanalyysia voidaan kayttaa sellaisen aineiston tulkintaan, jota ei ole varta vasten
tehty kyseisté tutkimusta varten. Sisallénanalyysissa aineistoa tutkitaan etsien eroja ja
yhtéalaisyyksia. Sisallonanalyysissa analysoidaan teksteja. Sisallonanalyysin tavoitteena
on etsid tekstista erilaisia merkityksia. Siséllonanalyysissa tulokset voidaan
kvantifioida, jolloin on mahdollista saada myds maarallisia tuloksia. (Tuomi ja Sarajarvi
2009, 103-108.)

Tassa tutkielmassa menetelméand on seka aineistolahtdinen etté teorialahtdinen
siséllonanalyysi, joista jalkimmaisessa kéytetadn aikaisemmassa tutkimuksessa laadittua

luokittelua (Vuontisjarvi 2006) analyysin pohjana.
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Teoriaohjaavassa siséllonanalyysissa kaytetdén aikaisempaa teoreettista tietoja
tutkimuksen kohteesta, jonka pohjalta tutkimuksen aineistoa lahestytaan. (Tuomi &
Sarajérvi 2009, 117-119.) Aikaisemman tutkimuksen pohjalta kehitettya luokittelua ei
voida suoraan pité4 teoriana, mutta sen kayttd kuitenkin erottaa tdman tutkimuksen
aineistolahtoisesta siséllonanalyysista. Aineistolahtoisella sisallonanalyysilla

perehdytéén tassa tutkimuksessa raportoinnin esitystapaan.

Vastuullisuudesta tehdyissa tutkimuksissa on laajasti kaytetty siséllonanalyysia
tutkimusmenetelmana ja sitd voidaan pitaé yleisimpéna tutkimusmenetelméné
analysoitaessa sosiaalista tai ymparistoon kohdistuvaa yritysvastuuta (Sweeney &
Coughlan 2008, 116). Menetelm&é& on kaytetty madrittdmaén yritysten sosiaalisen

vastuun méaréa, laajuutta ja siséltoja (Vuontisjarvi 2006, 337).

Narratiivista lahestymistapaa kdytetéan tassé tutkimuksessa tukemaan sisallonanalyysia
aineiston tarinallista kerrontaa tutkittaessa. Narratiivit esittelevat sarjan tapahtumia
tarinan kerronnallisessa muodossa sen kertojan valitsemalla sisalloll4. Tarinoita
analysoidaan narratiivisella analyysilla, jossa ei tarvitse olla tutkimusongelmaa.
Narratiivisella analyysilla tutkitaan kokemusta ja tarinoiden herattdmaa tunnetta. (Bold
2012, 20-37.)

Narratiivisen analyysin yhtend kehittdjistd voidaan nostaa esiin Seymour Chatman,
jonka mukaan tarinassa on kaksi elementti&, mahdolliset ja tarinaan valittavat.

Tassé tutkimuksessa tarinaan valittavilla narratiiveilla on erityisen suuri merkitys, koska
vapaaehtoisessa raportoinnissa yritys voi valita tdysin vapaasti millaisia tarinoita kertoo
omasta toiminnastaan. Narratiivisella analyysilla vuosikertomuksia on tutkittu vahan.
Narratiiveilla jaetaan tietoa tapahtumista ja madritellaan itseddn ja omaan olemustaan.
Narratiiveissa tulee aina olla tilannesidonnaisuus, kausaalisuus ja emotionaalisuus, jotta
voidaan todeta kerronnan olevan narratiivista. (Bold 2012, 17-19.) Aineistoon
perehdytéén tassa tutkimuksessa narratiivien nakokulmasta valinnan ja taustoituksen,

kerronnan roolien, juonellisuuden ja draaman kautta.
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Teemaluokittelu

Vuontisjérvi (2006) on tuottanut tutkimuksessaan henkildstovastuuta koskevien tietojen

raportoinnista vuosikertomuksissa 10-kohtaisen teemoittelun, jota hyddynnetéén tassa

tutkimuksessa. Vuontisjarven teemat ovat:

1.

10.

Koulutus ja henkiloston kehittdminen

Tahéan luokkaan kuuluvat kaikki maininnat koulutuksista, kehittdmistoimista,
jotka on suunnattu henkildstolle sekd maininnat koulutukseen tehdyisté
investoinneista.

Palkkaus ja palkitseminen

Tassé luokassa ovat maininnat palkoista, bonusjarjestelmistd, eldkkeista ja
muusta palkitsemisesta.

Osallistaminen ja henkil6ston mukanaolo

Téahén luokkaan kuuluvat maininnat yhteistyostd, ammattiliittojen yhteistyosta,
henkiloston mukaan ottamisesta paatoksen tekoon ja tyon itsendisyydesta.
Arvot ja periaatteet

Tassé luokassa mukana ovat yrityksen arvot, sen visio ja missio, tavoitteet ja
periaatteet.

HenkilGston terveys ja hyvinvointi

Luokittelun tdhén luokkaan kuuluvat mm. maininnat henkildston liikunnan
tukemisesta, loma-osakkeet ja omissa tiloissa olevat kuntosalit seka
tydhyvinvointiohjelmat.

Vastuun mittaaminen

Luokassa kuvataan mm. vakituisten tygsuhteiden maéra suhteessa
madrdaikaisiin tyosuhteisiin, henkilostotutkimuksen tuloksia ja tydilmapiiria.
Henkildstopolitiikka

Tahan luokittelun luokkaan kuuluvat kaikki rekrytointipolitiikkaan tehdyt
maininnat, tydnantajamielikuvan mainitseminen ja numeraalinen tieto uusista
tyontekijoista tai harjoittelijoista.

TyOsuhteen jatkuvuus

Tassé luokassa kuvataan tydsuhteen jatkuvuuteen liittyvid mainintoja ja
mahdollisten véhennystarpeiden kuvaamista.

Tasa-arvo

Téahén luokkaan kuuluvat maininnat yhtéldisista oikeuksista sukupuoleen, rotuun
tai uskontoon katsomatta.

TyOn sekd vapaa-ajan tasapaino

Viimeisessa luokassa kuvataan mainintoja liukuvasta tydajasta,
etdtydomahdollisuuksista ja paremmista mahdollisuuksista yhdisté4 tyo- ja vapaa-
aika.
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4.3 Tutkimusmateriaali ja tutkimusaineisto

Tassé tutkielmassa tutkimusmateriaalina ovat NASDAQ OMX Helsingissa
noteerattujen yritysten vuoden 2013 vastuullisuusraportti tai vuosikertomuksen
vastuullisuusosio. Téssé tutkimuksessa kaytetéan yritysten edelld mainituista esitteista

termi& vuosikertomus, joka on toista kdytdssé olevaa termid, vuosikatsaus, yleisempi.

Tutkimuksen materiaalina ovat vuosikertomukset, jotka ovat julkisesti noteeratun yhtion
séhkoisesti ja/tai paperisena julkaisema selvitys, joka lakisaateisesti kattaa véhintdén
tilinp&&toksen ja toimintakertomuksen (Arvopaperimarkkinalaki 6 8.) Vuosikertomusten
on siséllettava edelld mainittujen tietojen liséksi tietoa yritykseen kohdistuvista
riskeisté. Lisaksi tutkimuksen materiaalina on erillinen vastuullisuusraportti niilta
yrityksilté, jotka sellaisen julkaisevat. Vuosikertomusten vastuullisuusosio tai erillinen
vastuullisuusraportti on edelleen vapaaehtoisesti julkaistava osa yrityksen raportointia.
Erityisesti suuret yritykset julkaisevat lain véhimmaistietojen ylittavia tietoja

yritystoiminnastaan ja yrityksensé vastuullisuudesta.

Tutkimusmateriaali on kerétty tutustumalla jokaisen NASDAQ OMX Helsingin
porssissa noteeratun yhtion suomenkielisiin verkkosivuihin ja hakemalla sielté yrityksen
vuoden 2013 vastuullisuusraporttia tai vuosikertomusta. Mikéli yritys oli julkaissut
erillisen vastuullisuusraportin, ei vuosikertomukseen tutustuttu ollenkaan. Materiaalin
koonti tehtiin maaliskuussa 2015, jolloin osa yrityksisté on julkaissut myos vuoden
2014 raporttinsa. Tassa tutkimuksessa rajattiin materiaali koskemaan vuotta 2013.
Erilaiset painotukset raportoinnissa vaihtelevat myos vallitsevan maailman tilanteen

mukaan ja siten on relevanttia valita materiaali koskemaan samaa ajanjaksoa.

Y leisimmin vastuullisuuteen liittyvéat raportit 10ytyivat verkkosivuilta yrityksen
julkaisuiden alta. Liséksi vastuullisuusraportti tai vuosikertomuksen vastuullisuuteen
keskittynyt osio saattoi 16ytya linkkin& vastuullisuutta kuvaavan verkkosivujen alta.
Vastuullisuustietoja on julkaistu sek& suoraan pdf-muotoisena tiedostona etta htmi-

muotoisena verkkoversiona, josta voidaan myos tallentaa tai tulostaa pdf-versio.



34

Porssilistattuja yhtioita oli maaliskuussa 2015 yhteensé 122, joista 51 ei ollut julkaissut
mink&anlaisia vastuullisuustietoja vuodelta 2013. Lisaksi yksi yritys oli listattu vasta
vuonna 2014. Tassa tutkimuksessa materiaali rajattiin vain suomenkieliseen aineistoon,
joten materiaalin keruuvaiheessa vain englanniksi tuotetut tiedot rajattiin pois
aineistosta. Vain englanniksi raportoivia yrityksia oli yhteensa yhdeksén kappaletta.

Erillisen suomenkielisen vastuullisuusraportin julkaisseita yrityksia oli 19 kappaletta.

Osassa erillisen vastuullisuusraportoinnin julkaisseista yrityksista raportti oli laadittu
tiukasti GRI-raportoinnin mukaisesti ja sisélsi padasaantoisesti numeraalista tietoa
henkilostosta. Tutkimuksen kannalta p&asadntoisesti vain numeraalista tietoa siséltdneet
raportit eivat olisi antaneet kattavaa kuvaa vastuun sanoituksesta ja siten ne rajattiin

harkinnanvaraisessa otannassa tutkimuksen ulkopuolelle.

Tutkimusmateriaali sisalsi tutkimusaineiston, joka tassé tutkimuksessa on ainoastaan
henkilostovastuuta koskevat tekstin osat. L&pik&ytavét raportit on valittu
harkinnanvaraisella otannalla kaikkien listayhtididen joukosta, joita oli edelld
mainittujen rajausten jélkeen 35. Harkinnanvaraisessa otannassa on kdytetty kriteereind
yrityksen tuottaman raportoinnin laajuutta sekd omaa mielenkiintoani kulloistakin
yritystd kohtaan. Raportoinnin laajuudessa on painotettu sitg, etta henkildstovastuuta
koskevat tekstinosat ovat olleet selkedsti merkitty raportin siséllysluetteloon ja ovat
siten olleet otsikkotasolla merkittavia yrityksen nakdkulmasta. Tutkimuksen tekijana
olen kiinnostunut yrityksistd, joista minulla on jonkinlainen mielikuva entuudestaan ja,
jotka ovat yleisesti tunnettuja yrityksid. Otannassa on lisaksi painotettu sitd, etta
aineistoon valikoituisi mahdollisimman paljon sellaisia yrityksid, jotka tarjoavat laajasti
erilaisia tydtehtavia. Yritys, joka tarjoaa tehtavia erilaisille henkildstoryhmille, joutuu
ottamaan huomioon omassa tyonantajakuvan tukemisessaan erilaiset kohderyhmét ja

siten vastuullisuusviestinnan sisallot on kohdistettu useiden eri ammattien edustajille.

Tehtyjen rajauksien ja harkinnanvaraisen otannan jalkeen tutkimuksen aineistona ovat
liitteessa numero yksi mainittujen yrityksen vuoden 2013 henkilostovastuuta koskevat
tekstit vuosikertomuksessa tai erillisessé vastuullisuusraportissa. Tutkimusaineisto on
laajuudeltaan 101 sivua. Sivumaéarat vaihtelevat yrityskohtaisesti 4-17 sivun vélilla.
Aineistosta loydettiin sisallonanalyysilla yhteensé 438 luokiteltua sisallonosaa.

Yrityskohtaisesti siséltéjen méarét vaihtelivat 26 ja 70 valilla.
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Sisallonosien méaré korreloi hyvin kunkin yrityksen sivumadran mukaisesti. Aineiston
koko vastasi yrityksesta riippuen noin 5-30 prosenttia koko vastuullisuusraportoinnin eli

tutkimusmateriaalin sisallosta.

Aineiston siséltdmiin tarinoihin tutustuttiin ja niista tehtiin myos rajauksia.
Huomioitavaa oli, ettd kolmella yrityksill4 ei ollut yhtdén tarinaa
vastuullisuusraportoinnissaan ja toisilla yrityksilla niita oli huomattavan paljon. Suurin
madra tarinoita yhden yrityksen aineistossa oli 6 kappaletta. Tarinat oli merkitty
yleisesti sanalla case, joka tarkoittaa suomeksi tapausta. Aineistoon tutustuttaessa
havaittiin, ettd useista tarinoista puuttui henkiloston d4ni kokonaan. Raportteihin tehtiin
vield tarinoiden osalta yksi rajaus. Tutkittavaksi otettiin ainoastaan sellaiset tarinat,
joissa &aneen paéasi joku henkiloston jasen. Tdmén rajauksen jalkeen tarkastelussa oli
yhteensd 11 tarinaa, joista nelja oli Keskolta, nelja Ruukilta ja yksi kultakin Lassila &

Tikanojalta, Lemminkaiselt& ja Tikkurilalta.

Aineistoon on otettu ainoastaan selkeésti otsikoidut raporttien osat. Aineiston
ulkopuolelle on jatetty mm. toimitusjohtajan katsauksen maininnat henkildstdvastuusta

tai sidosryhmét-otsikon alle mainitut henkilostdvastuun sanoitukset.

4.4 Aineiston analyysi

Analysointia varten aineisto tulostettiin raporttien pdf-versioista suoraan yrityksien
verkkosivuilta paperiseen muotoon. Aineistoa ei tallennettu analysoinnin ajaksi, vaan
paperiset tulosteet toimivat analysoitavana aineistona. Aineistoa ei tallennettu, koska
vuosikertomukset ja vastuullisuusraportit ovat julkisesti saatavilla useita vuosia

julkaisemisen jélkeen ja niihin ei tehdé julkaisun jalkeen muutoksia.

Aineiston analysointi aloitettiin lukemalla kaikki vuosikertomukset tai
vastuullisuusraportit 1api ensimmadisen kerran ja silmdillen tekstit I&pi. Aineistossa
henkildstovastuuta oli kuvattu useiden erilaisten otsikoiden alle riippuen yrityksesta.
Ensimmadisella aineiston lukemiskerralla tarkeinté oli tunnistaa kaikki
henkilostovastuuta kuvaavat tekstit aineistosta. Ensimmadisella lukukerralla tehtiin myds

muistiinpanoja tekstissé havaituista vaikuttamisen keinoista.
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Toisella aineistoon tutustumiskerralla aineistoa teemoiteltiin teoriaohjaavasti. Tekstiin
tehtiin merkint6ja mihin aikaisemmin esitellyistd Vuontisjérven teemoista 1-10
kulloinenkin tekstin osuus sopi. Tata vaihetta voidaan kuvata tekstin koodaamiseksi.
Koodien voidaan kuvata olevan muistiinpanoja ja jasentavan sitad mitd aineistossa
kasitellaan (Tuomi & Sarajarvi 2009, 92).

Aineisto luettiin 1&pi vield kolmannen kerran ja varmistettiin, ettd toisessa vaiheessa
tehdyt teemoittelut olivat oikein ja kuvasivat kutakin tekstin osaa. Kolmannessa
vaiheessa haluttiin varmistaa, etta kaikki erilaiset henkildstdvastuuta kuvaavat tekstin
osat oli teemoiteltu jonkin teeman alle. Lisaksi muistiinpanoja teksteissé olleista
vaikuttamisen keinoista tdydennettiin. Aineiston kolmannessa lapikaynnissa kéytettiin
my0s hyvaksi Excelid, koska aineisto kvantifioitiin. Aineiston kvantifioinnilla
tarkoitetaan, ettd kuinka monta kertaa sama asia esiintyy aineistossa (Tuomi & Sarajarvi
2009, 120).

Aineisto kvantifioitiin siten, ettd jos jokin sisaltd oli mainittu kerran tekstissa, se sai
yhden merkinnan. Uusia mainintoja samasta asiasta ei merkitty uudestaan. Avaan
aineistolle tehtyé kvantifiointia viel& hieman lisaa ja kaytén siind esimerkkina
koulutuksen kuvaamista henkildstovastuun teksteissa. Jos tekstissad mainittiin
esimieskoulutus, se sai yhden merkinnan eikd uusia mainintoja esimieskoulutuksesta
endd merkitty. Koulutusta koskevaan luokitteluun saattoi tulla kyllakin useita
merkintdjd, jos mainittiin esimerkiksi seuraavaksi turvallisuuskoulutus ja viela

asiantuntijakoulutuskin.

Muiden tekstinosien jalkeen paneuduttiin tarinalliseen kerrontaan ja tarinalliset tekstit
luettiin useita kertoja 1api. Ensimmaisella kerralla niista ei tehty muistiinpanoja, vaan ne
luettiin lapi. Toisella ja kolmannella kerralla tarinoista tehtiin muistiinpanoja ja niiden

vélittdmaa tietoa yrityksen esiin nostamista asioista pohdittiin laajasti ja jasenneltiin.
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5 TULOKSET

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen tulokset. Ensimmaiseksi tarkastellaan miten
henkildstovastuuta sanoitetaan vastuullisuusraportoinnissa ja seuraavaksi millaisia
tarinoita henkildstovastuusta kerrotaan. Viimeiseksi kuvataan millainen on

henkildstovastuun esittdmistapa vastuullisuusraportoinnissa.

5.1 Henkilostovastuun sisallot

Toisen tutkimuskysymyksen avaamiseksi aineistoa tutkittiin sisallonanalyysilla.
Raportoin seuraavaksi havaintoja henkilostovastuun sisélloistd aikaisemmassa
Vuontisjarven (2006) tutkimuksessa kehitetyn teemaluokittelun kautta. Mainintoja
erilaisista sisalloista oli aineistossa yhteensé 438 kappaletta. Liitteesta kaksi 10ytyvat

siséllonanalyysin tulokset taulukkomuodossa.

Esiteltdessé tuloksia otteita aineistosta on kéytetty kuvaamaan esille nousseita sisaltoja.
Esimerkit ovat valittu siten, ettd ne ovat mahdollisimman kuvaavia kustakin

havainnosta.

51.1 Koulutus ja henkiloston kehittaminen

Henkil6ston koulutusta ja sithen panostamista esiteltiin erittdin laajasti
vastuullisuusraportoinnissa. Mainintojen maérd oli kaikkein suurin tassé luokassa.
Mainintoja erilaisista koulutusohjelmista ja osaamisen kehittdmisen toimista oli

aineistossa yhteensa 108.

Aineistosta havaittiin, ettd useimmat yritykset raportoivat henkildston koulutuspaivat
numeraalisesti kuvaajan tai taulukon muodossa. Raportoituja koulutuspaivié verrattiin
yleisimmin suhteessa henkiloston maaraan. Koulutuspéivét olivat vahentyneet kaikissa

raporteissa suhteessa seuranta-ajanjaksoon.

Jokainen ruukkilainen osallistui keskimaarin 1,62 (2,21) koulutuspéivaan™ - Ruukki
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Henkiloston kehittamisen keinoina nékyvat seké koulutusohjelmat ettd muun muassa
tyonkierto, seuraajasuunnittelu ja tydssdoppiminen. Tehtdvékierto nahtiin suurena

oppimisen mahdollisuutena l&hes kaikkien yritysten raporteissa.

Tehtévékierron maaraa ja avointen tyopaikkojen maardé raportoitiin muutamissa

raporteissa.

’Osaamisen kehittamisen keinoihimme kuuluvat esimerkiksi tyokierto, 360 asteen

arvioinnit palautekeskusteluineen, mentorointi, tydssa oppiminen ja coaching.” — Orion

Ainoastaan yksi yritys mainitsi hiljaisen tiedon siirtymisen osana henkildstén

kehittamistaan.

’Ohjelman avulla edistamme aktorin tai kiséllin ammatillista kehitysta sekd osaamisen ja

hiljaisen tiedon siirtymista.”” —Lemminkainen

Kehityskeskustelut raportoitiin osana osaamisen kehittdmistd. Kehityskeskustelut olivat
esimiehen ja alaisen valisid. Ainoastaan yksi yritys kertoi tyontekijoille pidettavisté
ryhmakehityskeskusteluista. Lahes kaikki yrityksilla oli mainittu aineistossa

numeraalisesti kehityskeskustelun kayneiden henkildiden osuus koko henkildstosta.

”Vuonna 2013 kaikista UPM:n tyontekijoistd 85 % (84) kavi kehityskeskustelun

esimiestensa kanssa. - UPM

Kehityskeskusteluista nahtiin kaikissa raporteissa suora linkki osaamisen kehittamiseen.
Kehityskeskusteluissa mainittiin sovittavan osaamisen kehittdmisen toimista,

tehtdvakierron suunnittelusta ja valmennusohjelmiin osallistumisen vahvistamista.

Verkko-oppiminen oli tuotu useammassa aineistossa omaksi kokonaisuudekseen, jota

mainittiin erikseen.

”Viime vuosina verkko-oppiminen on noussut entistéd enemman lahiopetuksen rinnalle.”
- Kesko

Kaikilla yrityksill& oli omia esimiestyokehittamisohjelmia. Osalla yrityksista ei ollut

mainintoja muusta koulutuksesta kuin esimieskoulutuksesta.



Aineistoista nousi esille useampia mainintoja koulutuksen pakollisuudesta. Yritykset
olivat maéritelleet tietyt koulutukset pakollisiksi ja jokaisen tyontekija tuli suorittaa
koulutus annetuissa aikaraameissa. Maininnoissa korostui myds esimiehen vastuu

valvoa koulutuksen suorittamista.

“Tietoturvapolitiikka maarittaa tiedosta turvallisuus- verkkokoulutuksen pakolliseksi
kaikille keskolaisille. Jokaisen esimiehen vastuulla on valvoa ja ohjeistaa alaisensa

suorittamaan koulutus.” — Kesko

Aineistoissa 10ytyi useampia mainintoja oppimisesta myds muutoin kuin formaalin
koulutusohjelman kautta. Henkildston kehittymista nhtiin tapahtuvan my6s muutoin
kuin jarjestetyssé koulutustilaisuudessa. Henkildston kehittdmismalli 70-20-10 oli

erikseen mainittuna kahden yrityksen raporteissa.

70% oppimisesta tapahtuu tydssa, 20 % muilta oppimalla ja 10 % koulutuksen ja

itseopiskelun kautta.” — Kone

Henkil6ston kehittamiseen liittyvat sisallot olivat aineistossa hyvin selkedsti jaoteltu
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kohderyhmien mukaisesti. Kohderyhmié ja koulutusaiheita oli erittdin paljon. Jokaisella

yrityksella oli omille koulutusohjelmilleen omia nimi4, jotka oli johdettu yleisimmin

suoraan kunkin yrityksen liiketoiminnasta.

- Sales Moativator — ohjelma matkustamohenkildstolle

- Take Off- esimiesvalmennus liiketoimintajohdolle

- Mentorointi-pilotti, jossa konsernin johtoryhmén jasenet toimivat mentoreina

- Finnair Technical Operations- toimintajarjestelmén kuvaaminen ja analysointi
- Prosessiosaaminen: prosessi-peruskurssi

Finnair

5.1.2 Palkkaus ja palkitseminen

Tassé luokituksen luokassa ovat koottuna kaikki maininnan henkildstén, johdon ja
hallituksen palkitsemaan tehdyt maininnat. Maininnat sisaltavét peruspalkan lisaksi
mahdolliset bonusjarjestelmat, aineettoman palkitsemisen, henkildstoetuudet ja eléke-

etuudet.
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Palkitsemisesta tehtyjen mainintojen méaara vaihteli yrityskohtaisesti 0-11 vélilla.
Kesko, Lassila & Tikanoja ja Lemminké&inen eivat olleet maininneet raportissaan
ollenkaan palkitsemiin liittyvia asioita. Suurin mainintojen maara palkitsemisesta oli
UPM:IIa.

Yhteensé seitsemassa raportissa l6ydettiin merkintdja palkitsemisesta. Palkitsemiseen
liittyvissd maininnoissa oli lahes kaikissa maininta joko kokonaispalkasta tai
henkilokohtaisesti palkasta. Maininnat henkil6kohtaisesta palkasta sisalsivat aina

viittauksia henkilon suoriutumiseen ja sen kautta tapahtuvaan palkan muodostukseen.

Henkil6kohtainen palkka maaraytyy tehtavan vaativuuden ja henkildkohtaisen
suoriutumisen perusteella. Henkil6kohtaista palkkaa arvioitaessa otetaan huomioon
tuloksellisuus, ammattitaito, monitaitoisuus, kehityshakuisuus, aloitteellisuus ja

yhteistyokyky.”” — Orion

Palkkatasoon tehtiin mainintoja ja kuvattiin palkkatason olevan maan yleisen
palkkatason tasolla kaikissa toimintamaissa. Viittauksia markkinapalkkaan 16ytyi
useista raporteista. Markkinapalkka on kunkin maan kilpailukykyinen palkkataso.
Yksi yritys mainitsi, ettd maksaa jokaisessa maassa mielella&n yli minimipalkkatason

olevaa palkkaa.

Ruukki ylittaa saadellyn minimipalkkatasoin kaikissa toimintamaissaan

vapaaehtoisesti.” -Ruukki

Johdon palkitsemista ei avattu aineistossa tarkemmin, vaan viitattiin joko
vuosikertomuksen muihin osiin tai yrityksen internetsivuille, joissa johdon

palkitseminen oli tekstin mukaan kuvattuna.

’Hallituksen, toimitusjohtajan ja johtokunnan palkkiot ja muut etuudet vuodelta 2013 on

julkaistu KONEen tilinpaatoksessa.” - Kone

Bonusjérjestelmia kuvailtiin laajasti raporteissa. Yritykset kuvasivat erikseen
henkiloston kannustinjdrjestelmid ja johdon kannustinjérjestelmié. Lisaksi aineistossa

kuvailtiin erikseen pitkén ja lyhyen aikavalin kannustinjérjestelmié.
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”UPM:IIa on kaksi pitkén aikavalin kannustinjérjestelmaa: tulosperusteinen
osakepalkkiojarjestelmé ylimmalle johdolle ja bonusperusteinen osakepalkkiojarjestelma

muille avainhenkil6ille.”” - UPM

Muutamissa raporteista mainittiin erikseen luotoisedut osana palkitsemista.

”Tehtavan niin edellyttaessa henkildstolle tarjotaan myds muita luontoisetuja, kuten

tydsuhdepuhelinta tai — autoa.” - Ruukki

Elake-etuudet mainittiin useammassa raportissa. Eldke-etuuksien maininnat jéivét hyvin
yleiselle tasolle. Niité ei selitetty eikd kuvattu tarkemmin. Etuuksista mainittaessa ei

myo6skaan mainittu ovatko ne lakiséateisen minimitason ylittavia etuuksia.

Palkitsemiseen tehdyissd maininnoissa kulki usein rinnalla maininnat tasa-arvoista ja
tasapuolisesta kohtelusta, jotka on luokiteltu erikseen tuloksissa luokittelun luokkaan
tasa-arvo. Palkitsemisen mainittiin kuitenkin olevan tasapuolista ja perustuvan aina

tydehtosopimuksiin.

Aineeton palkitseminen mainittiin kolmen yrityksen teksteissé. Erityisesti Ruukki
kuvasi aineetonta palkitsemistaan laajasti. Aineettoman palkitsemisen keinot sisalsivat
seké lakisééateisid ettd vapaaehtoisia keinoja. Téssé tutkimuksessa useimmat
aineettoman palkitsemisen keinot sisaltyvat muihin valmiin luokituksen luokkiin, joten

niistd tehdyt maininnat luokitellaan muihin luokkiin tuloksissa.

5.1.3 Osallistaminen ja henkiloston mukanaolo

Tahén luokkaan koottiin sisallon maininnat yhteistyosta henkildston kanssa, tyon
itsendisyydestd, organisaation yhteistydelimisté ja yhteydenpidosta ammattijarjestoihin.
Maininnat olivat hyvin erilaisia ja vaihtelevia, koska tdma luokituksen sisdén kuuluvat

siséllot oli hyvin erilaisia.

Yrityksista kolmella ei ollut yhtd&n mainintaa raportissaan henkiloston osallistamisesta.
Suurin henkildston osallistamiseen liittynyt mainintojen méaré oli 11. Mediaaniluku

maininnoista henkildston osallistamisesta oli kolme.
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Aineistosta havaittiin osallistumiseen kannustamiseen liittyvad sanoitusta. Naissa
sisélloissé ei ollut tarkemmin eritelty millaista keinoja osallistumisen lisdédmiseen on

kaytetty.

.. rohkaisemme tyontekijoitamme osallistumaan ja kannustamme heitd jakamaan tietoa ja

ideoita.” - Kone

Useiden yritysten aineistoissa esiteltiin laajasti erilaisia yhteistyoelimid, joissa
henkildstd on mukana. Nimelta mainittiin mm. konserniyhteistyokokousta ja
tyovaliokuntaa. Lisaksi mainittiin vapaamuotoisia osallistumisen foorumeita, jotka

kokoontuivat vuosittain.

’Suomessa ja konsernitasolla yrityksell& on yhteensé 49 sdannéllisesti kokoontuvaa

henkildstdyhteistydelintd.”” — Ruukki

Aineistossa kuvattiin avoimeen keskusteluun kannustamista. Organisoitujen kokousten
liséksi yrityksill4 oli vapaamuotoisempia keskustelufoorumeita, joissa voitiin vaihtaa

ajatuksia kaikille merkityksellista aiheista.

’Me rohkaisemme henkildstoa avoimeen dialogiin ja tiiviiseen yhteistyéhon niin sisdisten kuin
ulkoisten sidosryhmien kanssa. Tamén tueksi olemme jo muutaman vuoden ajan jarjestaneet eri
toimintojen ja johdon ja henkildston valisia ja tiettyyn meille tarkedén aiheeseen liittyvia
keskustelutilaisuuksia nk. dialogikahviloita, joissa avataan keskustelua tarkeista asioista,
kerataan ideoita ja nostetaan esiin kehitettavia asioita seka edistetdan vuoropuhelua ja

yhteisty6ta.”” — Tikkurila

Lakisaateista kokoontumis- ja jarjestdytymisvapautta tuettiin siséltéjen mukaan.
Lakisaateisyytta ei ollut nakyvissé sisalldissa, vaan sisalloissé mainittiin arvostus ja

kunnioitus henkildston toimintaa kohtaan.

Henkil6stéllamme on jarjestaytymisvapaus ja suhtaudumme ammattiyhdistystoimintaan ja

henkil6stdn edustajiin arvostaen.”” —Lassila & Tikanoja

Tutkimuksessa havaittiin aineistossa olevan paljon henkildston edustajiston esittelya
erilaisissa yhteystydelimissa lukuméaréisesti. Sisalldissa myds mainittiin, ettd miten

edustajat kuhunkin konserniyhteistydelimeen valitaan.
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Henkil6ston edustus konsernin hallinnossa pyritaan ensisijaisesti sopimaan henkildston kanssa.
Orion-konsernin johtoryhméssa on yksi henkildstdryhmien keskuudestaan nimeama edustaja.” —

Orion

5.1.4 Arvot ja periaatteet

Tahén luokituksen luokkaan on luokiteltu yrityksen arvot, tavoitteet, visio ja periaatteet.
Kahdella yrityksell4 ei tutkimuksessa havaittu olevan yhtadn omiin periaatteisiinsa

liittyvaa sisaltod vastuullisuusraportoinnissaan. Suurin sisaltdjen mééra oli yhdeksan.

Y leisimmin aineistossa mainittiin eettiset toimintaohjeet tai periaatteet.
Liséksi sisallgissa havaittiin henkildstoon kohdistuvaa sanoitusta ohjeiden ja
periaatteiden noudattamisesta. Periaatteiden noudattamista seurattiin aineiston mukaan

ja niiden noudattamatta jattdmiseen puututtiin laajasti.

”KONEen eettisessa ohjesdanndssa maaritellaan henkilostéltamme ja KONE-yhtidilta
edellytettavat toimintatavat. Se sisaltdd myds selkedn kuvauksen toiminnasta, jota ei suvaita.”

-Kone

Toiseksi eniten aineistosta 10ytyi sisaltoja johtamisperiaatteista. Useimmiten
johtamisperiaatteita kuvattiin yhdessé johtamisen koulutuksen kanssa. Periaatteiden
pohjalta oli rakennettu johtamisenkoulutusohjelmia, joista kerroin jo tarkemmin

tulosluvussa 5.1.1 Koulutus ja henkildston kehittdminen.

”Olemme jarjestelmallisesti hyddynténeet esimiesten ja tiimien paivittaisessa tyontekemisessa
tydkaluja, jotka on kehitetty yhtién johtamisperiaatteiden (tavoitteellisuus, oikeudenmukaisuus,

kannustaminen, kehittdminen, valittdminen) pohjalta.” — Finnair

Liséksi aineistossa kerasivat merkintdja mm. hankintaohjeet ja kilpailuoikeussdannokset

seké erilaisten tarkentamattomat ohjeet, joihin tekstissa viitattiin.

“Kilpailuoikeussdannoksissa maaritellaan yksiselitteinen kantamme kilpailunvastaista toimintaa
kohtaan. Ohjesdanndssa maaritellaan séannot ja periaatteet, joita kaikkien KONEen

tydntekijoiden on noudatettava.” - Kone
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Yritysten visiosta ei l0ytynyt aineistoista yhtddn mainintaa. Arvot mainittiin yhden
yrityksen raportissa, mutta niitd ei kuvailtu tai esitetty tarkemmin raportilla. Sama yritys

kuvasi myds missiotaan, jonka sanoitus oli erilainen ulospdin kuin henkildstoa kohtaan.

”Yhtidmme missio ’Hyvinvointia rakentamassa ™ sisaltda vahvan viestin yhdessa tekemisesta.
Henkildstdllemme missiomme tarkoittaa “’ty6td, josta olemme ylpeitd yhdessa™. Orion-konsernin

arvot nakyvéat arjessamme.” — Orion

Toimintatapojen ja periaatteiden jalkauttamisesta oli useita mainintoja aineistossa.
Uusia periaatteita kuvattiin laajasti ja niiden jalkauttamisprosesseja oli kuvattu erityisen

tarkasti.

“Toimintaohjeita tarkistettiin vuoden 2012 aikana ja ne otettiin kaytt66n vuonna 2013. Ohjeiden

kayttoonottoon liittyi merkittava konserninlaajuinen viestintdohjelma.”” — Huhtamaki

5.1.5 Henkildston terveys ja hyvinvointi

Tahén luokkaan luokiteltiin henkildston terveyttd tukevat sisallot aineistoissa samoin
kuin hyvinvointiin liittyvat merkinnat. Henkiloston turvallisuutta koskevat maininnat

luokiteltiin my6skin tahan luokkaan.

Kaikissa aineistoissa kuvailtiin panostuksia henkiloston terveyteen ja hyvinvointiin.
Lukumaédraisesti toiseksi eniten mainintoja kuului tdhén luokituksen luokkaan.
Lukumadraisesti siséllot vaihtelivat neljésta maininnasta 20 mainintaan

yrityskohtaisesti.

Aineistossa kuvattiin laajasti tydnantajan vastuuta henkildston hyvinvointiin.

’Kesko haluaa huolehtia henkildstostaan lapi tyduran. Tyontekijoiden liikunta- ja
kulttuuriharrastuksia tuetaan eri tavoin ja tyontekijoita ohjataan tarvittaessa tydkykya ylla

pitdvaan kuntoutukseen.” — Kesko

Jatkuvan kehittdmisen varmistamiseksi tapaturmat, lahelta piti-tilanteet, vaaralliset

tydolosuhteet ja vaarallinen toiminta raportoidaan ja tutkitaan.” - Kone
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Kuolemaan johtaneet tapaturmat ja ammattitaudit oli raportoitu useiden yritysten
raporteissa. Liséksi monet yritykset raportoivat tapaturmataajuutta ja sairauspoissaoloja.
Ennakoinnin merkityst4 korostettiin sisélldissa ja ennakoivia toimenpiteité avattiin

laajasti aineistossa.

”Tikkurilan turvallisuusty® keskittyy ennen kaikkea ennaltaehkaisevaén toimintaan, kuten
riskienarviointeihin, turvallisuuskoulutuksiin, -keskusteluihin ja -kierroksiin, vaaratilanteista

ilmoittamiseen ja viestintéan seka sisaisiin ja ulkoisiin arviointeihin.” — Tikkurila

Ennalta ehkdiseville toimenpiteille oli annettu nimi4, joita kdytettiin kuvaamaan
siséltoja. Yleensad toimenpiteiden nimid ei avattu erityisesti, vaan oletettiin lukijan

tunnistavan termit.

Safety Walk-havainnointikierros on esimiehen tyokalu tydympariston turvallisuuden

seuraamiseen.” — Lassila & Tikanoja

Kahden yrityksen aineistoissa kuvailtiin tydergonomian parantamiseksi tehtyjé
toimenpiteitd. Toinen yritys mainitsi, ettd vuoden 2013 teemana oli tydergonomian

parantaminen.

Varhaisen tuen tai varhaisen puuttumisen mallista 10ytyi mainintoja useammasta
raportista. Varhaisen tuen mallilla kuvailtiin olevan suora korrelaation

sairauspoissaolojen véhenemiseen ja tyohyvinvointiin.

Henkildston hyvinvointi keskittyi erilaisiin turvallisuutta ja fyysisté terveytté tukeviin
toimenpiteisiin. Tyoturvallisuuden osalta kaikilla yrityksill4 oli tavoitetaso, johon
pyrittiin. Aineistossa oli tavoitetasosta myos vertailulukuja edellisiltd vuosilta.
Tavoitteeseen pyrkimisen keinoja myos kerrottiin aineistossa. Keinot olivat

ennaltaehkdisevié ja hyvin saman tyyppisid yrityksesta riippumatta.

’Orion-konsernin turvallisuustavoitteena on nolla tyétapaturmaa.” — Orion

Aineistossa oli useilla yrityksill& havaittavissa tydturvallisuusoppaita, joiden kerrottiin

olevan koko henkil6ston tiedossa. Turvallisuuskulttuuria kehitettiin jokaisessa
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yrityksessa erilaisin koulutuksin, jotka on sisaltina siséllytetty lukuun 5.1.1. Koulutus

ja henkildston kehittaminen.

Henkildston turvallisuuteen oli aineiston mukaan panostettu useissa yrityksissé ja sitd
varten oli luotu erilaisia teemoja. Kahdessa aineistoon kuuluvassa yrityksessa

tyoturvallisuuteen tehdyt panostukset nakyivét erillisend tydturvallisuusviikkona.

”Yhti6 juhlisti huhtikuussa ensimmaista tyéturvallisuusviikkoaan kaikissa toimipaikoissaan
kansainvalisen ty6jarjestén (ILO) jarjestdman kansainvalisen tydturvallisuuspaivéan
yhteydessa.” — UPM

Yksittaisid mainintoja saivat esimerkiksi henkildstolle tarjottavat ilmaiset
influenssarokotukset, tydpaikkojen urheilujoukkueet ja erilaiset

tyohyvinvointikampanjat, kuntosalitarjonta seka liikuntasetelit.

”Finnairin uudessa HOTT-toimitalossa avattiin 29.7.2013 moderni kuntosali, joka on kaikkien

finnairlaisten kaytettavissa.”- Finnair

5.1.6 Vastuun mittaaminen

Vastuun mittaamisen luokkaan kuuluvat tiedot henkildsté — ja muiden tutkimusten
tuloksista, tydilmapiirista ja vakituisten ja méaraaikaisten tydsuhteiden osuudesta
toisiinsa. Kaikkien yritysten raporteissa oli viittaus henkilostotutkimukseen, joita oli
tehty laajasti useiden vuosien ajan. Henkilostotutkimukset toteutettiin yleisimmin kerran
vuodessa. Kaksi yritysta kertoi aineistossa jo seuraavan kyselyn toteuttamisen
ajankohdan. Henkilostotutkimuksille oli yrityksilld omia nimid, jotka kuvastivat

tutkimusta.

“Tikkurilan henkilostokysely, Tikkurila Beat, on tarkea johtamisen ja kehittamisen
tyokalu, jolla mitataan henkildston mielipiteitéa osaamiseen, tydnteon edellytyksiin ja

motivaatioon liittyen.” - Tikkurila

Henkil6stotutkimuksen vastausprosentti oli raportoitu melkein kaikissa raporteissa,
jotka olivat taman tutkimuksen aineistona. Vastausprosentin madra oli liséksi kuvailtu

sanallisesti, jos se oli noussut aikaisemmasta vuodesta.
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Vuonna 2013 kyselyn vastausprosentti oli samalla tasolla (78) kuin edellisend vuonna. —
UPM

Henkilostotutkimuksesta oli yleensd myos raportoitu keskeisimmat tulokset prosentteina

tai keskiarvona arvosanoina 1-5.

”Tutkimuksen mukaan orionilaiset ovat erittdin sitoutuneita sekd omaan tydhénsa
(keskiarvo 4,11/5) etta Orion-konserniin (4,18/5).” -Orion

Sitoutuneisuutta tarkasteltiin kaikissa henkildstotutkimusta kuvaavissa teksteissa.
Lisaksi henkilostotutkimuksessa oli yleisimmin tarkasteltu turvallisuusindekseja ja
tydnantajan suosittelemista. Tuloksia ja niiden indikaattoreita oli avattu puolessa
raporteista. Tuloksia kuvailtiin sanallisesti ja niiden pohjalta oli tehty véittamid, jotka

kuvastivat yritysta.

Kyselyn mukaan L&T:n henkilsté on omistautuneempaa kuin suomalaisyrityksissa
yleensa, ja henkildstdn tydnantajakuva on keskimadraista positiivisempi; kolme neljasta

vastaajasta suosittelisi L&T:té tydnantajana. — Lassila & Tikanoja

Yhdella yrityksella oli laajan henkilostotutkimuksen lisaksi niin kutsuttu pulssikysely,
jossa tarkasteltiin tydhyvinvointia ja tyotyytyvaisyyttd useammin kuin
henkildstotutkimus toteutettiin. Muut yritykset raportoivat ainoastaan laajan

henkilostotutkimuksen tuloksia.

Henkilostokyselyiden lisdksi aineistossa oli paljon mainintoja esimiestydn onnistumisen
seuraamisesta kyselyiden avulla. Lisdksi kehitysohjelmien tavoitteiden saavuttamista

seurattiin erilaisilla pienemmilld kyselyilla ja tutkimuksilla.

Yht& lukuun ottamatta kaikilla yrityksill& oli raporteissaan koko henkildstomaéra
raportoituna. Tiedot oli aina esitetty numeraalisesti ja melkein kaikissa erillisen
taulukkona. Lahes kaikilla yrityksilla henkildstomé&arén raportoinneista yrityksista oli

raportoitunut myos vakituisten ja madrdaikaisten henkildiden madaran erikseen.
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5.1.7 Henkilostopolitiikka

Tahén luokittelun luokkaan sijoittuivat maininnat rekrytoinneista, tydsuunnittelusta ja
tyonantajamielikuvasta. Aineistossa oli mainintoja tyollistamisests,
tyonantajamielikuvasta ja oppilaitosyhteistydsta varsin tasaisesti kaikilla yrityksilla.

Erityisesti nuorten tyollistdminen ndhtiin vastuuna nuoria ja yhteiskuntaa kohtaan.

”Kesko ja K-kaupat kaynnistivat vuonna 2013 Nuorisotakuu-ohjelman, jonka tavoitteena on
tyéllistaa vahintaan 1 000 Nuorisotakuun kohderyhméén kuuluvaa nuorta vuoden 2014 loppuun

mennessa.” — Kesko

Puolella yrityksisté oli erikseen mainintoja kesaharjoittelijoista ja trainee-ohjelmista
raporteissaan. Kesédharjoittelijat ja traineet nahtiin tarkedna lisdné vakituiseen
henkilostoon. Kesaharjoittelijoiden lukumé&aré oli raportoitu erikseen neljasséa

raporteista.

’Orion tarjoaa vuosittain yli sadalle nuorelle kesatydpaikan.”” — Orion

TyOnantajamielikuvan kehittdmisesta ja siind onnistumisesta 16ytyi mainintoja neljan
yrityksen raporteista. Tydnantajamielikuva nahtiin sek& sisdisind etta ulkoisina toimina.
TyOantajakuvasta kerrottiin tavoitteista ja niissa onnistumisessa. Lisaksi parjadmista

ulkopuolisissa tydantajamielikuvatutkimuksissa raportoitiin kahdessa raportissa.

”Yksi Lemmink&isen tydnantajakuvatyodn tavoitteista vuonna 2013 oli houkuttelevuutemme

lisadminen tydnantajana.” - Lemmink&inen

Oppilaitosyhteistydstd oli mainintoja puolessa raporteista. Yritykset tekivat
oppilaitosyhteistyotd sekd Suomessa ettd ulkomailla. Oppilaitosyhteistyota varten oli

tehty rajauksia minké& alan ja oppilaitosten kanssa yritys oli yhteistydssa.

Ruukki tekee laajaa oppilaitos- ja opiskelijayhteisty6ta lahinna teknisten alojen opiskelijoiden

kanssa.” — Ruukki
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Oppilaitosyhteisty0 oli erityisen kattavaa kolmella yrityksellg, jotka olivat perustaneet
erilaisia koulutusohjelmia yhteistydssé eri oppilaitosten kanssa. Koulutusohjelmat
nahtiin sekd takaamassa yritykselle osaavaa henkil9st64 ettd yhteiskuntavastuun

toteuttamisena.

”UPM kaynnisti uuden kaksivuotisen ammattikoulutusohjelman UPM Kymin ja UPM Kaukaan
tehtailla.” -UPM

TyOnantajamielikuvatyostd kerrottiin myos konkreettisia toimia, kuten erilaisten
hankkeiden kaynnistamista ja ulkopuolisiin hankkeisiin osallistumista.

TyOnantajamielikuvasta kerrottiin myos kanavia, jossa yritysta markkinoidaan.

Ruukki tarjoaa nuorille helpon ja kevyen tavan tutustua terasteollisuuteen sosiaalisen median

kanavien kautta.”” —Ruukki

Tydvoiman saatavuudesta oli kerrottu yhden yrityksen raportissa. Tydvoiman saatavuus
nahtiin haastavana ja keinoja ongelman ratkaisemiseksi oli kehitetty. Muiden yritysten

kohdalla ei tydvoiman saatavuuden haasteista ollut mainintoja.

Tydntekijoiden rekrytoiminen maahanmuuttajien keskuudesta ja ulkomailta on yksi tapa

ratkaista tydvoiman saatavuusongelma.” — Lassila & Tikanoja

Ainoastaan kahden yrityksen raportissa oli mainittu rekrytoinnit. Resurssisuunnittelu oli
mainittu lisdksi muutamissa muissa raporteissa. Maininnoissa rekrytoinneista oli
madritelty millaista henkilostod rekrytoidaan ja lisaksi oli mééritelty myos maarallisesti

millaisia rekrytointeja oli tehty.

Rekrytoimme uutta ammattitaitoista henkildstéa palvelukseemme.” —Orion

5.1.8 Tyobsuhteen jatkuvuus

Tahén luokituksen luokkaan luokiteltiin tyosuhteen jatkuvuudesta ja mahdollisista
véhennystarpeista tehdyt maininnat. Henkiloméaaréa oli avattu numeraalisesti
lukuma&éran raporteissa ja luvuista oli havaittavissa henkiloston vahenemaa

useammassa rapo rtissa.



50

Henkiloston maaran vahenemaa selitettiin tuotantolaitosten lakkauttamisella ja yleiselle
markkinatilanteella. Ainoastaan yksi yritys viittasi kausivaihteluun henkilostoméaréansa

selittavan tekijana.

Maalimarkkinoiden kausivaihtelusta johtuen henkiléstomaara on suurimmillaan

ulkomaalauskaudella kesélla ja pienimmillaan talvella.”” — Tikkurila

Viidessa raportissa oli tekstissda mukana kuvailevaa sisaltéd Y T-neuvotteluista,
henkildston vahenemisesta ja niihin liittyvista toimenpiteista. Aineiston yrityksissa oli

lakkautettu tuotantolaitoksia, joista raportoitiin tarkasti aineistossa.

”UPM lopetti tammikuussa 2013 paperin tuotannon UPM Stracelin paperitehtaalla.
Huhtikuussa UPM sulki UPM Rauman paperikone 3:n Suomessa ja UPM Euringenin

paperikone 4:n Saksassa.” — UPM

Aineistossa oli useita mainintoja tuesta irtisanotuille. Tukemisen muotoina nousivat
esille uudelleentydllistymiseen tdhtdavat toimenpiteet ja kouluttautumista tukevat

toimenpiteet. Lisaksi mainittiin keskusteluapu.

Irtisanotuille tarjottiin tukea mm. uudelleen tydllistymiseen ja kouluttautumiseen paikallisten

kaytantdjen mukaisesti.” - Ruukki

Yhden yrityksen aineistossa mainittiin lomaukset ja se kuinka suuri osa henkildstosté oli
niiden piirissa vuonna 2013. Lisaksi yksi yritys sanoitti vaikeaa tilannettaan raportissa
ja kertoi tyoehtosopimuksen liséksi tehdyista séastoneuvotteluista toiminnan ja

tyosuhteiden jatkuvuuden turvaamiseksi.

’Sopimuskokonaisuutta kutsuttiin Finnairin tulevaisuuden turvaamissopimukseksi. Sopimuksen
tarkoituksena on tyollisyys- ja kasvusopimuksen liséksi sopia kaytettévissa olevat keinot
tyopaikkojen ja yrityksen toiminnan turvaamiseksi, kun yritys joutuu poikkeuksellisiin

taloudellisiin vaikeuksiin. *” - Finnair
5.1.9 Tasa-arvo
Tasa-arvon luokkaan luokittelussa koottiin sisallostd nousseet maininnat henkilon

tasapuolista oikeuksista henkiloon liittyvisté syisté riippumatta. Tasa-arvokysymyksié

mainittiin sek& tasa-arvoon ettd palkkaukseen liittyvien tekstin osien yhteydessé.
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Lisaksi mainintoja tasa-arvosta oli tasaisesti myds muiden tekstin osien yhteydessa.
Toimintatapojen ja periaatteiden merkitysté korostettiin tasa-arvotydssa. Tasa-arvon
nahtiin tukevan muuta toimintaa ja vastavuoroisesti kaiken toiminnan tuli olla tasa-

arvoista.

Yhtendiset toimintatavat tukevat myds tasaa-arvoa.” —Lemmink&inen

Useamman yrityksen aineistosta I0ytyi tasa-arvoon liittyva periaate avattuna, jossa oli
madritelty miten kukin yritys suhtautuu tasa-arvoon. Aineistoissa oli médritelty hyvin

tarkkaan mihin tasa-arvoinen kohtelu ulottuu.

’Noudatamme tasavertaisuuden periaatetta yrityksessaimme riippumatta henkilén
sukupuolesta, rodusta, etnisesta tai kansallisesta alkuperasta, iastd, uskonnosta,

poliittisesta mielipiteesta tai yhteiskunnallisesta asemasta.” - Tikkurila

Naisten ja miesten osuutta henkildmaarasta oli kuvattu kuvaajalla tai taulukolla
puolessa raporteista. Lisdksi muutamissa oli mainittu naisten osuus johtoryhmissa tai

hallituksessa tekstin joukossa.

”Vuonna 2013 johtoryhmien jasenista 17 % oli naisia.”” — Kone

Aineistossa oli paljon mainintoja osatyokykyisten tydllistamisestd. Aineistossa terminé

kaytettiin yleisesti tyokykyjohtamista, kun aiheena oli osatydkykyisten tydllistaminen.

”Etsimme jatkuvasti uusia keinoja pitaa osatyokykyiset tdissa.” - Lassila & Tikanoja

Yhden yrityksen aineistossa oli kerrottu kattavasti kehitysvammaisten tyollistamisesta.

Aineistossa mainittiin myos pysyva malli kehitysvammaisten tyollistamiseksi.

’Kaikki Suomen noin 1200 K-kauppiasyrittajaa saivat syksylla 2013 oppaan, jossa heita

neuvotaan kehitysvammaisten tyollistamiseen liittyvissa asioissa.” — Kesko

Yksi yritys oli erikseen maininnut, etté ei salli sukupuolista hairintaa. Kiusaamisesta ja
sen estdmisestd oli muutamia muita mainintoja aineistossa, mutta niissa ei erikseen

mainittu sukupuolista hairintaa.

”KONE ei salli loukkaavaa kaytosta, kuten sukupuolista hairintad.”- Kone
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5.1.10 Tyon ja vapaa-ajan tasapaino

Tahén luokituksen luokkaan sijoittuivat maininnat liukuvasta tydajasta,
etatydomahdollisuuksista ja tyon ja vapaa-ajan yhdistdmisestd. Tahéan luokitteluun

luokkaan kuuluvista sisalloista oli kaikkein vahiten kerrontaa aineistossa.

Ainoastaan viidestd raportissa l6ytyi mainintoja tyon ja vapaa-ajan tasapainosta.

Y leisimmin maininnat liittyivat tydaikajarjestelyihin, joita voitiin tehda henkilon niin
halutessa. Maininnoissa oli myds viitteita lakiséateisiin vapaisiin, kuten
vanhempainvapaa ja opintovapaa. Yksinaan yritys ei ollut maininnut

etatydomahdollisuuksista aineistossa.

Yrityksen raportoivat keskiméaaraisia tyotunteja ja teoreettisten ja todellisten tydtuntien
suhdetta taulukoilla ja kuvaajilla, jotka laskettiin mukaan luokitukseen. Aineistosta
voitiin havaita, etté tehtyjen tydtuntien méaré oli kasvanut verrattuna aikaisempiin

vertailuvuosiin.

Joustavat tydajat olivat teksteissd mainittuna. Joustava tydaika oli sekd mainittu etta

madritelty sen toteutumista suhteessa henkildstoon.

”Joustavat tydajat ja mahdollisuus osa-aikaiseen tyéhén oli mahdollista noin 75 %

ruukkilaisista.”” - Ruukki

5.2 Henkilostovastuun tarinat

Aineistossa olleita valikoituja tarinoita tarkasteltiin narratiivisen ndkokulman kautta.
Aineistoa lahestyttiin etsien samankaltaisuuksia tarinoista. Tutkimustuloksia avataan

aiheen valinnan ja taustoituksen, kerronnan roolien, juonellisuuden ja draaman kautta.
5.2.1 Aiheen valinta ja taustoitus
Tarinoiden aiheet vaihtelivat paljon eri yritysten kesken. Aiheista I6ytyi erilaisia

aihetyyppejé, joissa yritys nayttaytyi erilaisessa valossa. Kuvaan aihetyyppeja erikseen

seuraavaksi.
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Yritys osaamisenkehittédjana

Aineiston tarinoista viisi k&sitteli aiheeltaan henkildston osallistamista ja osaamisen
kehittdmistd. Tarinoissa nayttaytyivat mentorointi, perehdytys, aktiivinen vuoropuhelu,
vertaisoppiminen ja jatkuva parantaminen. Tarinoissa yritys nayttaytyi henkilostdain

aktiivisesti kehittdvén toimijan roolissa ja kehitysmyonteisyys oli osa tarinaa.

’Ruukin mentorointiohjelma on suunnitelmallinen prosessi, jossa mentori ja

mentoroitava tapaavat toisiaan 6-8 kertaa kymmenen kuukauden aikana.”” —Ruukki

Yritys turvallisuuden takaajana

Tarinoista kolme kasitteli turvallisuutta. Aiheissa henkiloston tyGturvallisuus ja sen
parantaminen olivat keskeisessa roolissa. Yritys nayttaytyi henkildston turvallisuutta
ajattelevana yrityksend. Turvallisuus ndhtiin tarinoissa myos yrityksen velvollisuutena

henkildstdaan kohtaan.

’Mahdolliset tapaturmat ja vaaratilanteet kdydaan lapi ja paatetaan, miten ne jatkossa

valtetdan.” —Lemminkainen

Yritys tyollistajana

Kaksi tarinaa kertoivat onnistuneen rekrytoinnin tarinan. N&issa tarinoissa yritys
nayttaytyi hyvéana tyollistajand ja siten vastuullisena toimijana yhteiskunnassa. Tarinan
kautta my0s kerrottiin yrityksen palkkaavan lisad vastaavaa henkilokuntaa
tulevaisuudessa. Nama tarinat toimivat myds avoimena tyopaikkailmoituksena
lukijoilleen, koska he sisaltavéat piilokehotuksen tyomahdollisuuksista yrityksessé.

Lisaksi tarinoissa vahvistettiin tydnantajamielikuvaa hyvin suoralla tavalla.

”Anneli on ensimmaisia L&T:lle Virosta rekrytoituja siivoojia. Sittemmin
rekrytointitilaisuuksia on jarjestetty Virossa jo lukuisia, ja niiden kautta L&T:lle on tullut

yli 70 virolaista tydntekijaa.” — Lassila & Tikanoja
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Yritys kannustajana

Yksi tarina kertoi henkildsté, jonka henkilosto oli valinnut keskuudestaan palkittavaksi
yhteisen projektin yhteydessa. Tarina kertoi yrityksen yhteisisté tavoitteista ja niissa
onnistumisessa palkitsemisesta. Yritys nahtiin tarinassa hyvasté suorituksesta

palkitsemisen mahdollistajana.

”Ensimmainen We Care-palkinto annettiin Virginijus Apsegalle Konekesko Lietuvan

henkilékunnan vuositapaamisessa Kaunasissa vuonna 2013.”” -Kesko

Onnistunut tarina rakentuu toimivan taustoituksen kautta. Aineiston tarinat alkoivat
kaikki taustoituksella, joka vastasi kysymykseen mité tarinaa ennen on tapahtunut.
Taustoitus rakensi ndyttdmon, jossa tarina tapahtuu. Tarinat oli kirjoitettu lukijalle, jolle
aihe on uusi ja tuntematon, joten taustoitus oli tarinoissa valttdméatont4. Taustoitus myos
toimi sen toimintaympériston kuvaajana, missé yritys tai sen tyontekijét toimivat.
Liséksi taustoituksella oli mahdollista raottaa enemmén kuvaa yrityksen arjesta tarinan

ympérilla.

” World Steel Association jarjesti kahdeksannen kerran virtuaalisen teréksentekokilpailun,

nimeltaan *Virtual Steelmaking Challenge™. ** -Ruukki

5.2.2 Kerronnan roolit

Ulkoinen ja sisdinen kertoja

Tarinalla on aina kertoja, joka roolinsa puolesta kuljettaa tarinaa eteenpdin. Kertojan
aani muokkaa tarinaa ja tukee kerronnan edistymisté. Kertoja myds yleensé valitsee
millaisista aineksista tarina koostuu. Kertojalla on myds tarinan kannalta keskeinen

rooli siing, ettd millaisia sisaltoja tarinoihin on valittu.

Kertojan rooli esiintyi kahdella tavalla aineistossa. Kuvaan néité kahta tapaa
nimityksilla ulkoinen ja sisainen kertoja. Yrityksen nimen k&ytto toimi kertojan roolia
madrittavat tekijand. Ulkoinen kertoja oli tarinassa mukana silloin, jos kerronnassa
kerrottiin esimerkiksi mité yritykselle oli tapahtunut tai millaista toimintaa se oli

harjoittanut.
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Ulkoisen kertojan tapauksessa yritys esiintyi tarinassa nimelt& mainittuna heti tarinan
alkupuoliskolla. Tamén tyyppisen kertojan roolin tarina vastaa tyypillisesti
kysymykseen kuka teki tai aloitti jotakin. Puolet tarinoista sisélsi ulkoisen kertojan
roolin.

”Lemminkainen aloitti tyontekijoiden viikkopalaverit kaikilla Suomen tyomaillaan

joulukuussa 2012”. - Lemminké&inen

Toinen vaihtoehtoinen kertojan roolin ilmentyma oli yrityksen oma aéni kertojana
Aineistossa toinen puoli tarinoista sisalsi siséisen kertojan roolin. Sisaisen kertojan
roolin kdyttd korosti tarinan omistajuutta. Liséksi kertoja samaistui tarinankerrontaan.
Sisdisen kertojan roolissa kertoja oli osa tapahtumia ja kertoi tarinaa sita kautta. Sisaisen
kertojan roolin tunnisti tarinoista siitd, etta lauseisiin olisi voinut lisdta sanan me tai

jonkin sanan perdan olisi voinut liittdd p&aatteen —mme.

“Toimitusketjussa avoin keskustelu ja dialogikahvilat on otettu osaksi toimintaa... ” -
Tikkurila

Paahenkilot

Pa&henkild on tarinassa sen kerronnan ydin, jonka kautta tarina muotoutuu.
Kerronallisuus rakentuu siten, ettd padhenkilon perspektiivi ndyttaytyy tarinassa.
Yhteensé kuudessa tarinassa esiintyi selked pa&henkild. Tarinoissa esiintyi kahdenlaisia
padhenkilorooleja. Toisessa roolissa kertoja kuljetti tarinaa ja esitteli pa&dhenkilon ilman
padhenkilon omaa aant4. Toinen pa&henkildn rooli oli sellainen, ettd kertojan aloitettua
tarinan itse padhenkilt péasi &aneen ja sanoitti kertomusta omin sanoin. Nimesin ndmé
roolit hiljaisen paahenkilon ja puheliaan padhenkilon rooleiksi. Alla ovat ndytteet

kummastakin roolista.

’Mikkelilainen 21-vuotias Juho Pettinen ilmoittautui armeijan kaytyaan tyottomaksi

tyonhakijaksi TE-toimistoon.” - Kesko

“Tapaamiset mentorini kanssa ovat sujuneet loistavasti. Olemme puhuneet niin isoista

kuin pienistakin asioista;....... ”” — Ruukki
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Sivuhenkilot

Tarinan kannalta my0s sivuhenkil6t ovat tarkeitd. Heidan osallistumisensa tuo tarinaan
Syvyytta ja kasvattaa sen mielenkiintoa. Olen madritellyt henkilon sivuhenkiloksi
silloin, kun han on kommentoivassa roolissa tarinan kannalta. Sivuhenkil6t eivét
aineiston tarinoissa ole koskaan tapahtumien keskipisteend. Aineistossa esiintyi
kolmenlaisia sivuhenkilditd. Ensisijainen sivuhenkild kommentoi tarinan kannalta
keskeistd asiaa tyoroolinsa kautta. Han on mukana asianomistajana eiké ole voinut
valita osallistumistaan tarinankerrontaan roolinsa velvoitteiden takia. Jos valittu tarina

kerrotaan, han on automaattisesti sivuhenkilon roolissa asemansa takia.

”Tehtaanjohtaja Tarmo Rannakin mukaan jo tallainen pienikin muutos toi paljon eroa entiseen

tilanteeseen.....”” —Ruukki

Toinen sivuhenkildn rooli on nimeltd mainitsemattomien sivuhenkildiden rooli. He ovat
tarinan kannalta ratkaisevia sidosryhmia kuten henkilostod tai asiakkaita. Heihin
viitataan tarinassa, mutta heiddn oma ddnensa ei paase kuuluville tarinankerronnassa.
Nailla sivuhenkildilla on tarinassa rooli enemminkin tekemisen kohteena, kuin itse

aktiivisena tekija.

”Kesko Food Rusissa uusille tydntekijoille kerrotaan Keskon arvoista, vastuullisuuden

periaatteista, vastuullisista toimintatavoista ja korruptionvastaisista periaatteista. - Kesko

Kolmas sivuhenkil6tyyppi esiintyy yhdessé tarinassa. Siind sivuhenkildn roolissa
nayttaytyy péahenkilon kollega, jolla ei ole tarinan ja tydroolinsa puolesta erityista
velvoitetta kommentoida. Kommentti tuo lisdarvoa tarinaan ja nostattaa paahenkilon
statusta paremmin, koska kommentointi on vapaaehtoista ja ei tule esimiesroolissa

olevalta henkil6lta.

Anneli on kylla aina ymmartanyt hyvin suomea. Han on nopea oppimaan ja innokas. Olemme

hyva tiimi, kehuu Taina Pinney.” — Lassila & Tikanoja
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5.2.3 Juoni

Tarinalla on aina alku, keskikohta ja loppu. Juoni kuljettaa tarinaa ndaiden vaiheiden lapi
ja vaikuttaa tarinan jérjestykseen. Aineiston tarinoissa esiintyi kahdenlaisia
juonenkulkuja. Molemmissa juonenkuluissa tarina ensin taustoitettiin ja selvennettiin

missa tarina tapahtui ja mitkd asiat johtivat tilanteeseen.

Tarinoiden keskikohta vaihteli siten, ettd jokaisessa tarinassa se oli hieman erilainen.
Keskikohta saattoi sisaltdd kommentteja tai perusteluita onnistumiselle. Tarinoiden

keskikohdassa saattoi olla myos tehtyjen kehittdmistoimenpiteiden kuvausta.

Ensimmainen tarinan lopun juonenkulun malli oli sellainen, jossa tarina loppui
kommenttiin. Nait4 juonenkulun malleja oli aineistossa kahdeksan, eli suurin osa
tarinoista noudatti t4t4 mallia. Tassa juonenkulussa tarinan jatkumo jaa auki. Lukija
jatetdadn késitykseen, ettd tarina jatkuu vield ja voi tulevaisuudessa kehittya vielakin

eteenpéin.

”Yhteisty6 on ainoa tie, jolla turvallisuutta saadaan rakennettua. Se, ettd mietitdan aidosti ja

oikeasti yhdessa ja henkildstdn edustus on mukana, sanoo Pirneskoski.”” -Ruukki

Toisessa mallissa, joita esiintyi yhteensa kolme aineistossa, tarinan loppu on
yhteenveto kerrotusta asiasta. Lukijalle vélittyy mielikuva, etté tarina kertoo mité on

tehty jo eiké tekeminen endd jatku.

”Ty6tapaturmataajuus on laskenut — toki tulokseen vaikuttavat my6s muut vuoden aikana tehdyt

toimenpiteet turvallisuuden parantamiseksi.” —Lemminkainen

Aineiston tarinoissa ei esiintynyt sivujuonia. Tarinat olivat lyhyitd, joten sivujuoni ei

olisi mahtunut mukaan kerrontaan.

5.2.4 Draama

Draaman kuvaillaan olevan se tunne, joka tarinasta syntyy. Usein puhutaan myos

draaman kaaresta.
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Tarinan kerronnalla pyritd&n useimmiten vaikuttamaan lukijan vaikutelmaan
yrityksestd. Draama mahdollistaa mielestani lukijan tunnepitoisen samaistumisen

tarinaan ja siind esiintyviin henkil6ihin.

Kaikissa tarinoissa oli selkeésti pyritty draaman rakentamiseen. Draaman rakentamisen
keinoina kaytettiin aiheen valintaa ja taustoitusta sek& juonen kulkua. Lis&ksi draama

rakentui sanojen valinnalla.

Draamalla oli siis tarinoissa yl&- ja alatason ilmentymié. Draamallisuus néyttaytyi
ensisijaisesti ylatason tarinan kulusta, joka oli suurimmassa osassa tarinoista kulku
taustoitetusta ongelmasta tai kehityskohteesta ratkaisuun ja hyvéan lopputulokseen.
Paatason draama my0s kannatteli lukijan mielenkiintoa tarinaan, koska alusta pitaen
lukijalle oli selvéa tarinan lopussa tapahtuva onnistuminen tai muu suotuisa lopputulos.
Naissd tarinoissa ei epasuotuisa lopputulos ja siten yllatyksellinen tarinan lopetus ollut
mahdollinen, mika& vaikuttaa lukijan mielenkiintoon tarinaa kohtaan. Draaman pé&&tason

rakentumista tuki ndissé tarinoissa ala-tason draamalliset lause- ja sanavalinnat.

”Aseptinen tila vaatii aarimmaista hygieenisyytta ja myds tarkkuutta.” — Lassila & Tikanoja

”Rivakasti eteneva kokous....”” — Lemminkéainen

Samaistuminen termind tarkoittaa asettumista toisen asemaan. Lukijan samaistuminen
tapahtui osassa tarinoista paahenkilo6n ja osassa sivuhenkil6ihin, kuten tekstissé vain
ryhmand mainittuihin tyontekijoihin. Tarinoiden draama oli rakennettu siten, etté
lukijan oli helppoa samaistua tyontekijan rooliin muun muassa rekrytoitavana,
perehdytettavand ja osallistamisen kohteena. Henkilosto ylipadtansé esiintyi yrityksen
toimien kohteena, mihin on helppo samaistua. Samalla yritys nayttaytyi lukijalle hyvana

tydnantajana tarinan kerronnan kautta.

5.3 Henkildstévastuun ulkoasu ja esittamistapa

Vaikuttamisen keinoista on tehty tutkimuksessa aineistoléhtdista tarkastelua, jossa on
havaittu alla esille tuotavia tutkimustuloksia. Yleisell4 tasolla raportoinnin esitystapa oli

helppolukuinen. Typografina vaikuttamisen keinoina oli kaytetty tekstin véreja.
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Leipdtekstin kirjainten vari oli kaikissa raporteissa musta, joka korosti
helppolukuisuutta. Otsikkotasolla osassa raporteista kaytettiin myds muita véreja kuin
mustaa. Yleisimmin kaytossa ollut véri oli sininen. Seuraavaksi eniten oli k&ytdssa eri
sévyisia vihreitd. Jotkin tekstin osat, jotka olivat vihreélla vérilla, olivat hieman
hankalampia lukea juuri valitun varin takia. Lisaksi yksi yritys kdytti oranssia varia
erityisesti otsikoissa. Paatellen yrityksen logojen varityksista tekstin variksi oli valittu

Vvéri, joka on entuudestaan yrityksen bréandivari.

5.3.1 Raportin nimi, laajuus ja paatason otsikointi

Ensimmadinen havainto selkeésté vaikuttamisesta kohdistui tutkimuksessa raporttien
nimiin. Yrityksisté neljall& vastuullisuustiedot sisaltyivat vuosikertomukseen. Samoin
neljé yritystd oli nimennyt raporttinsa yritysvastuuraportiksi. Termid kestavan
kehityksen raportti oli k&yttanyt yksi yritys. Yhteiskuntavastuun raportti oli yhdella

tutkimusaineiston yrityksista. (ks. taulukkoa 1 seuraavalla sivulla)

Tutkimustulosten mukaan yrityksista hieman yli puolet tuottavat erillista
vastuullisuuteen keskittynytta raporttia. Yleisimmin kaytossé oleva nimitys raportille on
yritysvastuuraportti. Tutkimuksen mukaan yrityksen koolla ei ollut merkitysta siihen
onko raportti erillinen yrityksen vastuisiin keskittynyt raportti vai raportoidaanko

vastuullisuustiedot osana vuosikertomusta.

Henkildstovastuun sanoittaminen vaihteli 4 sivun ja 17 sivun vélilla yrityskohtaisesti.
Suurimmat sivumaérat olivat erillisissa yritysvastuun raporteissa. Pienin sivumaéra
henkildstovastuun sanoitusta oli vuosikertomuksessa. Kerronnan laajuus korreloi koko
raportoinnin laajuutta siten, ettd sivuméaaréltddn muutoinkin lyhyt raportti sisélsi myos

vahemman henkildstdvastuun sanoitusta.

Tutkimuksessa havaittiin lisaksi, ettd aineisto on otsikoitu eri tavalla yrityksessa
riippuen. Useimmiten otsikkona oli kdytetty sanaa sosiaalinen vastuu.
Seuraavaksi eniten otsikoissa esiintyi sana henkilosto. Sanaa ihmiset kaytti

otsikkotasolla ainoastaan yksi yritys, joka kaytti myoskin ainoana otsikkoa turvallisuus.



Ainoastaan yksi tutkituista yrityksisté oli tuonut jo padotsikkotasolla omaa sanoitustaan

teksteihin. Pa&otsikkotason omat sanoitukset olivat: henkilostd mahdollistaa yhtion

uudistumisen ja syddmen asiana tydturvallisuus ja tyhyvinvointi.

TAULUKKO 1 Raportin nimi, laajuus ja pdétason otsikointi

mahdollistaa yhtion
uudistumisen,
Sydémen asiana
tydturvallisuus ja

tydhyvinvointi

Raportti Paatason otsikointi Siwu-
maarét
Finnair Oyj Vuosikertomus Henkildsto 13
Huhtamaki Oyj Kestavan kehityksen Sosiaalinen vastuu 6
raportti
Kesko Oyj Yhteiskuntavastuun raportti | Tyoyhteisd 15
Kone Oyj Yritysvastuuraportti Turvallisuus, IThmiset | 5
Lassila & Tikanoja Oyj Vuosikertomus Henkilosto 13
Lemminkainen Qyj Vuosikertomus Sosiaalinen vastuu 7
Orion Oyj Yritysvastuuraportti Sosiaalinen vastuu, 17
sosiaalisen vastuun
tunnusluvut
Ruukki (nykyisin SSAB) Oyj Yritysvastuuraportti Sosiaalinen vastuu 15
Tikkurila Oyj Yritysvastuuraportti Henkildsto 6
UPM Oyj Vuosikertomus Henkildsto 4

5.3.2 Alaotsikoinnit

Alaotsikkojen méaéré vaihteli yrityskohtaisesta melko paljon, koska noin puolilla

yrityksisté alaotsikkotasoja oli ainoastaan yksi ja toisella puolella alaotsikkotasoja oli

kaksi. Alaotsikkotasojen madra vaikutti siihen olivatko otsikot runsassanaisia ja

erityisen kuvailevia. Tutkimuksessa havaittiin, ettd jos alaotsikkotasoja oli monta, se

lisési kuvailevien otsikoiden maaraé suhteessa yksisanaisiin.
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Alaotsikoiden nimet vaihtelivat erityisen paljon. Osaamisen kehittdmisesté ja
henkildston koulutuksen panostamista mainittiin kaikkein eniten alaotsikointitasolla.

Henkildstoon kouluttamiseen liittyvid otsikointeja oli jokaisen yrityksen aineistossa.

Henkil6stdn osaamisen kehittdminen™ — Tikkurila

”’Koulutus ja kehitysohjelmat™ - Huhtaméki

Toiseksi eniten otsikkotasolla mainittiin tyohyvinvointiin liittyvié asioita.
Otsikot tydhyvinvoinnista olivat erityisen kuvailevia ja niissé oli nahtavissé sanallista

vaikuttamista erityisen paljon.

’Huolehdimme henkildstémme hyvinvoinnista’ — Lemmink&inen

“Tyokyvyn edistdminen” - Ruukki

Tutkimuksessa havaittiin, ettd kaikilla yrityksill4 oli alaotsikointitasolle nostettu
henkildston turvallisuuteen viittaavia otsikointeja. Otsikot vaihtelivat ja olivat joko
erityisen kuvailevia tai vastaavasti ainoastaan tyoturvallisuus. Nostan aineistosta esille

kaksi hyvaa esimerkkié kuvailevista otsikoista.

“Turvallisuus on meille etusijalla - Kone

”Tyéturvallisuus syntyy hyvasta johtamisesta”- Lassila & Tikanoja

Palkitsemiseen liittyvaa otsikointia on havaittavissa melkein kaikkien yritysten
aineistossa. Palkitsemisessa otsikoinnit olivat usein hyvin selkeitd ja niit4 ei kuvailtu
useilla sanoilla. Useiden yritysten kohdalla palkitsemista kuvaavan osion nimi oli

yksiselitteisesti palkitseminen.

Tasa-arvo mainittiin otsikkotasolla mydskin lahes kaikissa tutkituissa raporteissa. Tasa-
arvoon liittyvat maininnat olivat yksiselitteisid. Liséksi muutaman yrityksen kohdalla
oli havaittavissa, etta tasa-arvoon liittyvé otsikko oli korvattu monimuotoisuuteen

liittyvalla otsikoinnilla.

Otsikoissa oli havaittavissa myds mainintoja mielekkaasté tyosté kahdella yrityksella.

Muilla yrityksilla ei otsikkotasolla mainittu tyon merkityksellisyytta.
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”Teemme ja tarjoamme mielekastd tyota” — Kesko

”L&T:laisten tyd on merkityksellistd” — Lassila & Tikanoja

Vuorovaikutusta henkiloston kanssa seka tydntekijan ja tydnantajan valisten suhteiden
mainintoja oli havaittavissa kahden yrityksen vastuullisuusraportoinnissa

alaotsikkotasolla.

Ainoastaan yksi yritys mainitsi otsikkotasolla henkiloston vahennykset, joita oli
toteutettu raportointivuotena. Samoin maininta siséisesta viestinndsta oli havaittavissa

ainoastaan yhden yrityksen otsikkotason teksteissa.

5.3.3 Kuvien kaytto

Seuraavaksi tutkimuksessa havainnoitiin kuvien kdyttdé vastuullisuusraportoinnissa.
Yrityksistd kolme (Lemminkainen, Orion ja Tikkurila) eivét olleet k&ytténeet lainkaan
kuvallista kerrontaa omassa vastuullisuusraportoinnissaan. Finnair oli k&yttanyt
raportissaan mosaiikkikuvaa, jonka téssa tutkimuksessa lasken yhdeksi kuvaksi,

vaikkakin se koostuu monista pienista kuvista.

Yrityksistd suurin méarén kuvia vastuullisuusraportoinnissa oli Ruukilla, joka oli
kayttanyt raportoinnissaan jopa kahdeksaa erilaista kuvaa. Seuraavaksi eniten kuvia
olivat kayttdneet Kesko ja Lassila & Tikanoja. Molemmilla oli henkildstdvastuun

tekstien joukossa kuusi kuvaa.

Kaikissa tutkimuksessa havaituissa kuvissa esiintyi ihmisia. Yleisemmin kaytossé olivat
kuvat, joissa esiintyi useita ihmisid. Kuvat olivat kaikki varillisia. Kuvakerronnassa
havaittiin sek& dokumentaarisia kuvia ettd selkeésti ké&siteltyja kuvia.

Kuvissa olevilla ihmisilld oli suurimmassa osassa kuvista kunkin yrityksen
tydvaatetusta paallaan. Kuviin oli valittu eri-ikaisid ja eri kansallisuuksia edustavia

henkildita.

Kuvissa oli ainoastaan yksittéisia kuvia, jossa henkil6t oli kuvattu tekemassa muuta,
kuin kunkin yrityksen tyotd. Kuvissa oli ndhtavissa yrityksien brandivaritysté taustalla.
Niissa tehtavissa, joissa tydnteko vaatii kyparén tai muun suojavaatetuksen kayttoa,

kuvissa olevat henkilot esiintyivat kypdran tai suojavaatetuksen kanssa.
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Suurin osa kuvista oli otettu sisétiloissa ja kuvien perusteella voidaan olettaa, ettd

kuvauspaikkana on ollut kunkin yrityksen toimisto tai tuotantolaitos.

Kuvissa esiintyvét henkildt olivat ilmeiltadn iloisia. Ainoastaan muutamissa kuvissa
henkil6t katsoivat suoraan kameraan. Yleisimmin kuvat oli otettu kohteesta katsottuna
vasemmalta etuviistosta. Kuvien syvaterdavyys oli useimmissa kuvissa lyhyt. Téten
kuvauksen kohde erottui taustaan erityisen hyvin, koska tausta oli kuvauksen

kohteeseen verrattuna sumea.

5.3.4 Taulukot ja graafiset kuvaajat

Yrityksilla oli havaittavissa taulukoita ja graafisia kuvaajia. Yleisimmin nailla
havainnollistamiskeinoilla raportointiin henkiloston madréa ja henkildston jakosuhdetta
vakinaisiin ja madrdaikaisiin tai eri toimintojen kesken. Myds henkildston ikdjakaumaa,
sukupuolijakaumaa, koulutukseen kéytettyé aikaa ja tapaturmataajuutta raportoitiin
kuvaajien kautta. Havainnollistamisella tuotiin siis esille numeraalista tietoa, joka
selkedsti havisi paljon enemmén tekstin joukkoon sellaisissa tapauksissa, joissa se oli

raportoitu auki Kirjoitettuna muun tekstin joukossa.

Tutkimuksessa havaittiin ainoastaan kaksi yritystd, joilla ei ollut
vastuullisuusraportoinnissaan yhtdén kuvaajaa. Yritykset, joilla ei ollut teksteissaén

yhtd&n kuvaajaa olivat Lemminké&inen ja Kesko.

Taulukoissa ja graafisissa kuvaajissa oli kdytetty erilaisia korostusvarejd, jotta saatiin
esimerkiksi taulukosta paremmin katseenkiinnittdva. Orionin kohdalla runsas vérien
kaytto sotki erdiden taulukoiden informaatiota siten, ettd taulukossa olleesta sisallostd
oli vaikeaa saada selvad. Kuvaajissa kéytettiin samoja vareja kuin tekstin korostuksissa

oli kdytetty. Sininen ja vihred vari olivat yleisimmaét kdytossa olleet vérit.

Graafisina kuvaajina oli kdytetty useimmiten pylvésdiagrammeja ja
ympyradiagrammeja. Pylvasdiagrammeja kaytettiin sek& vertikaalisesti etta
horisontaalisesti. Joissakin tapauksissa oli samaa tietoa kuvattu seka

taulukkomuotoisena etté graafisella kuvaajalla.
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Visuaalisesti kuvaajien kayton taso vaihteli erittdin paljon. Joissakin raporteissa ne
olivat selkeé&sti visuaalisia elementtejd, jotka tukivat tekstin sisalt6d. Hieman alla
puolessa raporteista niiden visuaalisuus ei ollut yht& onnistunut ja ne eivat innostaneet

tutustumaan tarkemmin taulukoiden ja kuvaajien sisaltdmaén informaatioon.

5.3.5 Korostukset ja nostot

Erityisesti normaalista leipatekstisté korostettavat asiat raporteissa oli laitettu varilliselle
taustalle, josta ne oli helppoa erottaa. N&itd korostuksena kaytettyja tekstilaatikoita
I6ytyi kahdesta raportista. Laatikkomallisissa korostuksissa kaytettiin harmaata ja

sinisté taustaa, joten ne oli helppoa erottaa muusta tekstisté.

Raportteja tarkasteltaessa lisaksi kahden yrityksen raporteissa havaittiin tekstisisaltoisia
nostoja. Kone ja UPM olivat sisallyttaneet raportteihin nostoja. Muiden yritysten

raportointi ei siséltanyt ollenkaan vastaavia tekstinostoja.

Tekstit oli sijoitettu sivun vasempaan laitaan, josta ne olivat helposti havaittavissa.
Niissé oli kdytetty erikokoista kirjasintyyppid. Liséksi tekstinostot olivat muusta
tekstista poikkeavalla vérilla. Koneen tekstinostot olivat vihreélla varilla. UPM oli
korostanut teksteissadn numeraalisia tietoja, jotka olivat isommalla fontilla ja vériltaan
oransseja. Kone oli tehnyt nostot turvallisuudesta ja oppimisesta. UPM painotti
nostoissaan kéaytyjen kehityskeskusteluiden maarad, henkiloston maantieteellista

jakaumaa ja tydtapaturmien maaréa.
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6 JOHTOPAATOKSET

Tutkielmassa tarkasteltiin henkildstévastuun sanoittamista vastuullisuusraportoinnissa.
Tutkielman teoreettiset lahtokohdat olivat tydnantajamielikuva ja vastuullisuusviestinta.
Tutkimusaihetta I&hestyttiin tutkimustehtévén kautta, joka oli miten henkildst6vastuuta
kuvataan. Tdssé luvussa kasittelen tutkimuksen johtop&atoksia ensin yleisell4 tasolla ja
tarinallisuuden kautta. Liséksi johtop&&toksissé tarkastellaan tuloksia tutkimuksessa

kaytetyn teemaluokittelun kautta.

Y leisen tason tarkastelussa kaytan laajuuden, syvyyden ja valenssin méaritelmig, joilla
voidaan tarkastella itsestdkertomisen siséltoja. Laajuus kuvastaa téssé tutkielmassa
henkildstovastuun erilaisten sisaltojen kokonaisméaraé kunkin yrityksen
vastuullisuustiedoissa. Informaation syvyydell4 tarkoitetaan t&ssa tutkielmassa
siséltojen kokonaisméaréa kussakin teemaluokittelun luokassa. Valenssin kautta
voidaan tarkastella mink& verran positiivista ja negatiivista tietoa omasta toiminnastaan

yritys oli sisallyttanyt vastuullisuusraportointiinsa.

Tarkasteltaessa tutkimustuloksia laajuuden nadkdkulmasta tutkimus osoitti
henkildstovastuun siséltéjen méarén olevan hyvin vaihteleva listayhtididen
vastuullisuusraportoinnissa. Sisaltdjen laajuuden nakdkulmasta neljalla yrityksilla
kymmenest4 oli 10ydettévissé sisaltdja vastuullisuusraportoinnissaan kaikista
kymmenesté teemaluokittelun luokasta. Tutkimustulos tarkoittaa, etta kaikki yritykset
eivat raportoineet luokittelun jokaisessa luokassa mitéén, joten voidaan ajatella, ettd
heidan vastuullisuusviestintansé ei ollut laajuudeltaan taysin kattavaa. Vuontisjarven

(2006) tulokset ovat vastaavia sisaltdjen laajuuden nakokulmasta.

Yritys valitsee itse mit4 tietoja vastuullisuudestaan kertoo. Viestimatté jattdminenkin
muokkaa yrityksen mainetta (von Hetzen 2006, 93). Merkityksellisté tutkimuksen
kannalta oli myds se mité yritykset jattivét pois raportoinnistaan. Yritykset olivat
tutkimuksen mukaan jattaneet useitakin asioita pois raportoinnistaan kokonaan.
Kaikkein véhiten erilaisia siséltoja oli yrityksellg, jolla oli merkint6ja vain kuudessa

luokittelun luokassa.
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Yritykset olivat jattaneet luokittelussa luokkaan 3. osallistaminen ja henkildston
mukanaolo luokiteltavia siséltoja kokonaan pois raportoinnistaan. Tutkimustulos on
yllattava, koska henkiléston osallistaminen antaa henkilostdlle mahdollisuuksia
vaikuttaa tydyhteisossa ja siten tukee tydhyvinvointia. Tydnantajamielikuvan
nakokulmasta osallistaminen myds tukee mielikuvaa henkildston huomioonottavasta

tydnantajasta.

HenkilGstovastuun sisiltdja voidaan tarkastella myds kerronnan syvyyden kautta.
Syvyys oli erityisen vaihtelevaa yritysten valilla. Kerronnan syvyys luokittelun eri
luokissa vaihteli 0-30 sisallon valilla. Aiheista syvimmin kuvattavaksi nousivat koulutus
ja henkildston kehittdminen. Tutkimus osoitti kerronnan syvyyden vaihteluiden olevan
erityisen merkittavié tyosuhteen jatkuvuutta késittelevassd luokassa. Toiset yritykset
kuvasivat laajasti irtisanomisia ja tuotannonlopettamisia eri paikkakunnilla ja maissa,
kun muut kasittelivat ne yhtend neuvottelumainintana. Kerronnan syvyydelld yritykset
voivat tuoda ilmi painotuksia omassa vastuullisuustygssaan ja erottuvat muista

yrityksistd kohderyhmiensa mielikuvissa.

Valenssi kuvastaa positiivisten ja negatiivisten asioiden suhdetta toisiinsa kerronnan
sisélloissé. Vastuullisuusviestinndn kerronta on lahes poikkeuksetta positiivisten
asioiden kerrontaa. Negatiivisia asioita kerrotaan ainoastaan kerrottaessa tydsuhteen
jatkuvuuteen liittyvia asioita. Tuloksissa on kuitenkin havaittavissa piilonegatiivisia
asioita, kuten koulutuspdivien méérén laskua verrattaessa aikaisempiin vertailuvuosiin
ja joissakin harvoissa tilanteissa esimerkiksi henkil6stotutkimuksen tulosten laskua
suhteessa aikaisempiin vuosiin. Negatiivista tietoa ei tutkimuksen mukaan kuitenkin
avattu eiké selitetty raportoinnissa ollenkaan. Positiivinen kerronta sen sijaan on

erityisen kattavaa ja kuvailevaa.

Vastuullisuusviestinnéssé tulee kertoa yrityksen kannalta positiivisista asioista (Kuvaja
& Malmelin 2008, 34). Suhtaudun kuitenkin Kriittisesti pelkastaén positiivisten asioiden
kertomiseen. Viestinnan tulee mielesténi olla l&pindkyvad yrityksen kaikissa toimissa.
Avoin viestintd on liséksi lakis&dteinen velvollisuus useimmissa asioissa listayhtidille.
Arvopaperimarkkinalaki (2 8) edellytta4, etté sijoittajien tiedossa on koko ajan

osakkeiden arvoon merkittavasti vaikuttavat asiat.
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Vastuullisuuden teot ovat usein yrityksen arvoon konkreettisesti linkittyvié asioita, joten
negatiivisetkin asiat tulisi kertoa koko laajuudessaan. Negatiivisten asioiden avoin

kerronta lisaa viestinnan uskottavuutta.

Vaikuttamisenkin ndkdkulmasta vastuullisuusviestintaan liittyy vahvasti uskottavuuden
kasite. Uskottavuuteen liittyy asioiden raportointi todenperdisesti ja negatiivistenkin
asioiden kertominen. Uskottavuutta voidaan lisatd k&yttamalla tilastollista tietoa,
kertomuksia, visuaalista kerrontaa ja vertailua (Larson 2000, 276). Tulosten perusteella
listayhtididen vastuullisuusviestinndssd on kéytetty paljon tilastollista tietoa.
Vastuullisuustiedot sisaltavat taulukoita ja graafisia kuvaajia, jotka vertailevat eri
vuosien tietoja. Useat yritykset ovat siséllyttdneet kerrontaansa tarinoita. Kuvia oli
useimmissa raporteissa. Tulosten perusteella yritykset siis kayttavéat
vastuullisuusviestinnésséan uskottavuutta lisdavia vaikuttamisen keinoja laajasti.
Tutkimustulosten perusteella vaikuttamista ovat vastuullisuusraportoinnissa myos
kuvien, taulukoiden ja graafisten kuvaajien lisaksi raporttien nimet, otsikoinnit ja

teksteistd tehdyt nostot, jotka ovat visuaalisesti nakyvia lukijalle.

Henkildston vaikuttamismahdollisuuksia kuvattiin tulosten perusteella luokassa
osallistaminen ja henkildston mukanaolo. Luokassa kuvattiin mm. henkildstén
osallistumista johtoryhmiin seka tydsuojeluun. Henkildstolla oli vaikuttamisen
mahdollisuuksia myds kuvauksissa henkilostotutkimuksen tuloksista. Vaikuttamista
kuvattiin myds muutamissa tarinoissa. Henkiloston vaikuttamista ei tutkimustulosten
perusteella tuotu suoraan esille teksteissd, vaan tietona osallistumisesta erilaisiin

vaikuttamisen foorumeihin yrityksessa.

Tassé tutkimuksessa tutkittiin kirjallista 1&hdettd, joka valillisesti tuotti kuvauksen
yrityksen henkiloston merkityksestd ja asemasta yrityksessa. Vastuullisuusviestinnén
tekstien kautta voi ndhdd myos henkiléston vuorovaikutuksen kuvausta, tietoa
henkildston hyvinvoinnista ja henkildstovastuun teoista. Henkildstovastuun sanoituksen
kautta tutkimus tarkasteli millainen asema ja merkitys henkildstolld oli yrityksessé.
Tutkimustulosten perusteella yritykset kuvasivat tyontekijoiden olevan tarkeita
yritykselle, henkiloston kehittdmiseen tehtiin lahes jokaisessa yrityksessé mittavia

panostuksia ja henkildston turvallisuus ndhddén keskeisend asiana toiminnassa.
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Tutkimuksen tuloksissa huomiota kiinnittdé kerronnan yksityiskohtaisuus. Raporteissa
kuvattiin henkildstdvastuun toimia erittdin yksityiskohtaisesti. Koulutuskurssit,
tydhyvinvointi, henkildston osallistaminen ja osittain myds bonusjarjestelmat kuvailtiin
erittdin tarkkaan. Tutkimustulosten mukaan vain hyvin harva asia jétettiin ainoastaan
maininnan tasolle. Kerronnan yksityiskohtaisuus tuottaa myos erilaisuutta yritysten

vélille ja siten toimii tydnantajamielikuvan rakentajana.

Sidosryhmal&htdisyys on tydnantajamielikuvan rakentumisen ja vastuullisuusviestinnan
kannalta keskeistéd. Vastuullisuusviestinnallg on erityisen laaja joukko sidosryhmia,
jotka on tuotu esille tdméan tutkielman teoriaosuudessa. Vaikuttamisessa keskeisin
onnistumisen edellytys on oman viestin kohdentaminen viestinndn kohderyhmalle
(O’Keefe 2006, 323). Tutkimustulosten perusteella voi paatella, ettd henkilostovastuuta
kuvaavat tekstit on laadittu toimimaan omana kokonaisuutenaan ja kirjoitettu selkedsti
suurelle yleisolle. Paattelen kohdistamisen suurelle yleisolle siitd, ettd tulosten
perusteella kaikki esille nostetut asiat oli kuvailtu kuin lukijalle, jolla ei ole aiempaa
kasitysta yrityksen toiminnasta. Tyonantajamielikuvan rakentamisessa nahdaan
kahdenlaisia keinoja, yleinen viestintd ja kohdennettu viestinta (Parment & Dyhre 20009,
135). Vastuullisuusviestinté ja erityisesti sen vuosittainen raportointi ovat
lahtokohtaisesti suunnattu suurelle yleis6lle. Vastuullisuusraportointi on
tyonantajamielikuvan luomisessa ja yll&pitdmisessa yleisen viestinnan kautta

tapahtuvaa.

TyOnantajamielikuvaan vaikuttaa yrityksen bréandin organisoituminen. Yritykselld voi
olla monoliittinen, alabrandi tai emoyhtiosta itsendinen brandi. (ks. esim. Barrow &
Mosley 2005, 110, Juholin 2006, 189.) Brandin rakentuminen vaikutti t4ssé
tutkimuksessa yhden yrityksen vastuullisuusraportointiin ja tydnantajamielikuvan
rakentumiseen siten, etta yrityksen vastuullisuustiedoissa oli havaittavissa alabréndin
kayttdmistd. Henkilostod kuvattiin seké paa- ettd alabrandin kautta. Talla kuvaustavalla

tuotiin esille yrityksen molempia tydnantajabréandejé.
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Henkildstovastuu nayttaytyi henkilostda kohtaan tehtavien toimenpiteiden kautta.
Keskeisimmét tutkimusloydokset olivat, ettd sisélldissa kuvattiin eniten koulutusta ja
henkildston kehittdmistd ja toiseksi eniten henkildston terveyttd ja hyvinvointia. N&iden
edelld mainittujen luokkien kuvausta oli huomattavasti enemman kuin muita siséltja.
Tutkimustulos selittyy silld, ettd naiden aiheiden kuvauksella yritys voi kaikkein eniten
erottua muista yrityksista. Seuraavaksi eniten oli raportoitu hyvin tasapuolisesti
tyosuhteen jatkuvuudesta, henkildstopolitiikasta, palkkauksesta ja palkitsemisesta seké
osallistamisesta ja henkiloston mukanaolosta. VVuontisjarven tuloksissa palkkaus ja
palkitseminen olivat selkeasti kolmanneksi eniten raportoitu, joten tutkimusten tulokset

eroavat toisistaan.

Mielestani tutkimuksen tulos heijastelee hyvin yritysten toimintaympdriston tilannetta.
Viimeisten vuosien aikainen taloudellinen tilanne on pakottanut yritykset vahentaméén
henkilostoaan ja toisaalta palkkaamaan uutta osaamista, joihin hyvé
tyonantajamielikuva vetoaa. Palkkaus ja sen tasapuolisuus ndhdaan aikaisempaa
enemman itsestddnselvyytend eiké siitd kertominen tuota yritykselle lisdarvoa

tydnantajakuvamielessa.

Ty0n ja vapaa-ajan tasapainosta oli erityisen vdhan mainintoja
vastuullisuusraportoinnissa. Vapaa-ajan merkitys on kuitenkin kasvussa erityisesti
nuoren sukupolven tyonhakijoiden keskuudessa, joten lisaédmalla tata kerrontaa
vastuullisuusraportoinnissaan yrityksen olisi mahdollista erottua muista ja toisaalta

houkutella nuoremman sukupolven tydntekijoita yritykseen.

Johtamista kuvattiin sisallgissd vain johtamisen ja esimiestydn koulutuksien kautta.
TyOnantajamielikuvaan vaikuttaa kuitenkin hyvin paljon hyva johtaminen ja
tyohyvinvoinnista huolehtiminen (Kauhanen 2010, 70). Tutkimuksessa havaittiin, ett4
yksik&an yritys ei ollut avannut henkildstovastuun sisélloissdan mitd on hyva
johtaminen kyseessa olevassa yrityksessa ja millaista hyvéé johtajuutta se edellyttad
omilta esimiehiltdan. Tutkimustuloksen perusteella johtamisen periaatteiden avaaminen

toisi yritykselle mahdollisuuden erottua ja siten luoda hyvaa tyonantajamielikuvaa.
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Henkildstovastuun sisalldissa oli joidenkin yritysten kohdalla paljon kerrontaa
opiskelija- ja oppilaitosyhteistydstd. Aikaisemman tiedon mukaan erityisesti nuorten
kohdalla hyva tydnantajamielikuva ndhdaén merkittdvana valittaessa tydnantajaa
(Kauhanen 2010, 69). Tutkimustulosten valossa voidaan ajatella, ettd on yrityksen
tietoinen valinta kohdistaa paljon kerrontaa maardaikaisiin henkildihin, kuten
kesdharjoittelijoihin kohdistuvista toimista. Tiedon lisédminen avaa mielikuvaa
yrityksesté potentiaalisena harjoittelupaikkana ja tulevana tydnantajana erityisesti

nuorille.

Tutkimuksen mukaan arvoja, missiota ja visiota kuvattiin hyvin véhén
henkildstovastuuta késittelevissa teksteissa. Tutkimusloydds on mielenkiintoinen.
Vastuullisuusviestinndssé nimittain raportoidaan yrityksen arvoista, asenteita ja teoista
(Kuvaja & Malmelin 2008, 24). Mielikuvan kustakin yrityksesté tulee aina perustua
todellisuuteen ja arvot ja asenteet kuvastavat yrityksen todellisuutta. Pidén erityisen
mielenkiintoisena I0yddksend, ettd arvoista kerrotaan kovin vahan henkiléstdvastuuta
kuvaavissa teksteissd. Arvojen kerronnan vahaisyytta voidaan pohtia rekrytoinnin
nakokulmasta. Aikaisemman tiedon valossa arvoristiriidat ja vaérat johtop&atokset
tydnantajassa johtavat vahdiseen sitoutumiseen ja huonoon tydviihtyvyyteen (ks. esim.
Puusa & Tuominen 2005, 237; von Hertzen 2006, 49). Yrityksen kannalta on siis

riskialtista jatta4 kertomatta keskeisista arvoistaan, missiostaan ja visiostaan.

Aikaisemman tutkimustulosten valossa seka havaintona téssa tutkimuksessa
suosittelisin yrityksid avaamaan kerronnassaan arvojaan ja visiotaan. Avoin kerronta
suuntaa yrityksen mielikuvaa vastaamaan paremmin todellisuutta, se lisdd olemassa
olevan henkildston ja potentiaalisten tulevien tydntekijdiden tietoisuutta sek& tuo
kilpailuetua suhteessa muihin yrityksiin, jotka eivét kerro arvoistaan. Kertomatta
jattdminen voi liséksi johtaa virherekrytointeihin siksi, ettd yrityksen ja henkilon arvot
eivat kohtaakaan. Tydnantajamielikuvan kannalta virherekrytointi on erityisen haastava
asia ja voi vaikuttaa yrityksen tyonantajamielikuvaan pitkdan (Parment & Dyhre 2005,
98-99).

Tutkimustulosten mukaan toiseksi suurin osa siséllgista kuvasi henkiloston terveytta ja
hyvinvointia seka siihen tehtyj& panostuksia. Aikaisempien tutkimusten mukaan

hyvinvoiva henkil6sté on tydnantajansa paras maineenrakentaja (Juholin 2004, 88).
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Henkil6ston terveyden tukemiseksi tehtyja toimia avattiin hyvin yksityiskohtaisesti.
Vain yksi yritys avasi aineetonta palkitsemista henkildstovastuun teksteista.
HenkilGston hyvinvointiin tehdyt panostukset voidaan néhdd myos aineettoman
palkitsemisen muotona. Yleinen arvostus vapaa-aikaa ja aineetonta palkitsemista
kohtaan on noussut yhteiskunnassa, joten henkiloston hyvinvointiin tehdyt maininnat

tukevat tyonantajamielikuvaa.

Vastuullisuusraportointi sisélsi paljon tarinoita, joissa yritys ndyttaytyi erilaisena
toimijana suhteessa henkilostoonsa. Tutkimuksessa havaittiin neljé erilaista aihetyyppia,
jotka olivat osaamisen kehittdminen, turvallisuus, tyollistaja ja kannustaja.
Merkillepantavaa on, etta tarinoiden aihepiirit olivat erittdin yhteensopivia
Vuontisjarven luokittelun kanssa. Tarinoita kerrotaan siis samoista nakdkulmista kuin

muutakin sisaltoa tuotetaan.

Tarinoissa henkildstd néayttaytyy yleensé paéhenkilon roolissa tai sivuhenkildiden
roolissa. Kertojana tarinoissa on usein yritys. Juonellisesti tarinat useimmiten péattyivat
kommenttiin. Tdma juonenkulku on toimiva, koska useimmiten lukijalle ja&& mieleen
tarinan loppu. Vaikuttamisen kannalta koen, ettd kommenttiin eli argumentointiin
loppuva tarina on erittéin toimiva. Tarinoiden savy oli erittain positiivinen ja

kehitysmyonteinen.

Tarinoiden kautta avautui erilaisia nakokulmia henkildstovastuuseen kunkin yrityksen
kohdalla. Tarinat ovat selkeasti suunnattu tuleville tydntekijoille, koska niiden sanoitus
on tydnantajamielikuvaa tukeva. Tarinoissa yritys tarjosi tydpaikkoja, kehitti
henkilostoaan ja palkitsi onnistumisesta. Tarinat inhimillistivat yritysté ja tuovat sen
helpommin l&hestyttdvéksi. Tarinoissa kuvattiin yrityksen henkilostod laajasti ja

potentiaalinen tydnhakija voi sitd kautta samaistua yrityksen henkildstoon.

Hyvén henkildstovastuun viestinnan ominaisuuksia

Lopuksi tarkastelen johtopd&toksissa hyvan henkilstévastuun viestinnan
ominaisuuksia. Tutkimustuloksissa on havaittu, etta henkilostdvastuun viestinta voi olla
hyvin erityyppista eri yrityksilla. Siséllot voivat olla sekd laajoja ettd syvid. Voidaan

pohtia, ettd onko monipuolinen kerronta tavoiteltava asia.
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Y leensd monipuolisuus takaa sen, etta suuren kohderyhmé&joukon ollessa kyseessa
jokainen loytad teksteista itseddn kiinnostavia asioita. Toisaalta monipuolisuus hajottaa
ja tekee yrityksisté hyvin toistensa nékdisid, kun yritykset raportoivat tdsmélleen samat
asiat. Huomioon tulee ottaa myds raportoinnin fyysiset rajoitteet. Yritysten on

haasteellista raportoida nykyisté laajemmin henkildstdvastuustaan.

Henkildstovastuun raportointi voi olla liiankin syvéaé. Tutkimuksen mukaan joillakin
yrityksilla henkildstovastuun kerronta meni erityisen syvaksi. Vastuullisuudesta
kerrottiin muun muassa koulutusten osalta jokainen erilainen toteutettu kurssi erikseen.
Kannattaa pohtia tuottaako ndin syva kerronta lisdarvoa lukijakunnalle. Itsest&
kertomisen ndkdkulmasta liian syvé kerronta voi vaikuttaa mielikuviin mygs

negatiivisesti.

Tutkimuksen mukaan kerronta oli lahes poikkeuksetta positiivisten asioiden
raportointia. Uskottavuuden nakokulmasta jdin kaipaamaan selkedmpdé argumentointia
ja negatiivisten asioiden esilletuontia avoimemmin, jota suosittelisin lisddmaéan

vastuullisuusraportointiin.

TyOnantajamielikuvan ndkdkulmasta suosittelisin yrityksié kertomaan jotakin kaikista
luokituksen luokista ja valitsemaan selkeat painopistealueet, joissa kerrotaan enemman.
TyOnantajamielikuvan ndkdkulmasta mielenpainuvimmat osuudet
vastuullisuusraportoinnissa olivat tarinat, joiden kertomista suosittelisin

tutkimustulosten valossa kaikille yrityksille.

Yhteenvetona koostan vield lopuksi tutkimustulosten ja oman ndkemykseni perusteella

hyvén henkilostovastuun viestinndn ominaisuudet:

- Kerronta on avointa, myds véahemman positiivista asioista

- Kerronnassa kuvataan riittavalla laajuudella yrityksen erilaisia toimia
henkildstévastuun tukemiseksi

- Kuvia, taulukoita ja kuvaajia on kaytetty tukemaan raportointia ja sen
vaikuttavuutta

- Tarinoita hyddynnetdan kuvaamaan ja elavoittamaan kerrontaa
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7 TUTKIMUKSEN ARVIOINTI

7.1 Tutkimustavoitteiden toteutuminen, luotettavuus ja etiikka sekéa

tutkimusmenetelmien arviointi

Taman tutkielman tutkimustavoitteena oli analysoida millaisen kuvan suomalainen
porssiin listattu yhtio antaa henkildstovastuullisuudestaan vastuullisuusraportoinnissaan.
Tavoitteena oli selvittdd millaista henkildstovastuun kuvaaminen on
vastuullisuusraportoinnissa. Tutkimustavoitteet toteutuivat tutkimuksessa hyvin.
Tutkimustehtdvaén saatiin vastaukset kaytetylld menetelmé&lla. Tulokset avasivat
vastuullisuusviestinnén sisaltoja ja lisaksi korreloivat aikaisempien tutkimustulosten

kanssa loogisesti.

Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden kriteerind voidaan ajatella olevan tutkija ja
koko tutkimusprosessi (Eskola & Suoranta 1998, 211). Luotettavuuden ndkdkulmasta
tutkija on keskidssd ja tutkijan eettiset valinnat tulee olla kunnossa. Valitsin tdmén
tutkimuksen luotettavuuden arviointiin sovellettavaksi Tuomen ja Sarajarven (2009,

138-139) esiteltyja luotettavuuden kriteereita: siirrettavyytté ja vahvistettavuutta.

Siirrettdvyydella tarkoitetaan tulosten siirrettavyytté tutkimuksen ulkopuoliseen
kontekstiin. Tdssa tutkimuksessa siirrettdvyys on kunnossa, koska vastaavan kaltaisia
tuloksia on havaittu myos tutkimuksissa vastuullisuusviestinnasta esimerkiksi
internetsivuilla. Vahvistettavuuden ndkokulmasta tdman tutkimuksen tulokset ovat
raportoitu mahdollisimman seikkaperdisesti tulosluvussa. Tutkijan p&atelméat on pyritty
avaamaan mahdollisimman selkedsti ja yksityiskohtaisesti, jotta lukijan voi seurata

tutkimuksen etenemistd ja arvioimaan tutkimusta eri nakokulmista.

Etiikka on tutkimuksen teossa keskeinen arvo. Tieteellisessé tutkimuksessa tutkijan
omat nakokulmat voivat vaikuttaa tutkimuksessa tehtyihin valintoihin. Etiikka
nayttaytyy tieteessé tutkimusaiheiden valinnoissa ja keinojen kayttamisesséa
tutkimustavoitteiden saavuttamiseksi (Tuomi & Sarajérvi 2009, 125). Téssa
tutkielmassa jatettiin harkinnanvaraisella otannalla aineistosta pois sen yrityksen

henkildstdvastuun raportointiin liittyvét tekstit, joita tutkija on itse ollut toteuttamassa.
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Rajaamalla tutkijalle tutut tekstin tutkimuksen ulkopuolelle, saatiin johtop&atdsten

tekeminen aineistosta tutkimuseettisesti paremmaksi.

Tutkimuksen edetessé tutkija tekee koko ajan valintoja, joiden tulee olla eettisesti
laadukkaita. Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan valinnat ovat se tilanne, jossa
eettisyys keskeisesti nayttaytyy. Valinnat aiheesta, menetelmista ja tutkimuksen
toteuttamisesta ovat keskeisié eettisen toiminnan l&ht6kohtia (Tuomi & Sarajarvi 2009,
132). Téassa tutkimuksessa etiikka on nayttaytynyt koko tutkimuksen teon ajan ja

toiminut tutkimuksen toteuttamista ohjaavana periaatteena.

Tassé tutkimuksessa kaytettiin siséllonanalyysia tutkimusmenetelména.
Tutkimusmenetelmé&é kaytettiin sek& aineistolahtoisesti etté teorialdhtdisesti. Aineistoa
luokiteltiin aikaisemmassa tutkimuksessa kehitettyyn teemaluokitteluun, joka sopi tdéhén
tutkimukseen hyvin. Sisallonanalyysissa kéytettiin Vuontisjarven aikaisemmassa
tutkimuksessa laatimaa teemaluokittelua, jossa oli kymmenen luokkaa. Aineiston
sisélloille 16ytyi hyvin omat paikkansa luokittelussa. Vuontisjarvi laati luokittelun
suomalaisten porssiyhtididen vastuullisuusraportoinnin tarkasteluun ja se osoittautui
toimivaksi myos tassa tutkimuksessa. Luokittelussa luokkaan 7. henkildstopolitiikka
kuuluivat opiskelijoihin ja muihin mééréaikaisessa tygsuhteessa olevaan henkilostoon
tehdyt maininnat. Luokitteluun olisi voinut vield mahdollisesti lisétd uuden luokan,
johon olisi kirjattu opiskelijoihin ja oppilaitosyhteistyohon tehdyt viittaukset.
Tutkimuksen kannalta olisi voinut olla tarkedé saada muuhun kuin suoraan omaan

henkilostoon tehdyt viittaukset erikseen muista luokan sisalldista.

Lisdksi aineistoa tarkasteltiin aineistolahtdisesti ja selvitettiin sitd kautta vaikuttamisen
keinoja, jotka esiintyivét aineistossa. Aineistolahtdinen lahestymistapa sopi hyvin

vaikuttamisen keinojen havainnointiin.

Sisallonanalyysia tuettiin narratiivisen analyysin keinoin tarinallista kerrontaa
tutkittaessa. Aineistolahttinen tarkastelu sopi hyvin tutkimiseen ja sill4 saatiin nostettua
aineistosta esiin keskeisimmat havainnot vaikuttamisen keinoista. Narratiiviselle
analyysitavalla 16 ydettiin tarinoista my6s draaman elementtej&, joiden voidaan ajatella
olevan tunnetta herattavia. Tutkimusmenetelmat soveltuivat hyvin tutkimustehtévén

avaamiseen.
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7.2 Jatkotutkimusehdotuksia

Tama tutkimus avasi suomalaisten listayhtididen vastuullisuusraportointia
henkilostdvastuun osalta. Tutkinnan kohteena olivat kymmenen yrityksen
henkildstovastuuta koskevat tekstit vastuullisuusraporteissa tai vuosikertomuksissa.
Tutkimuksen arvioinnissa todettiin, ettd tutkimuksen sisallonanalyysissa kéytetty
Vuontisjérven luokittelu toimi hyvin tassa tutkimuksessa. Luokittelu on laadittu
vuosikertomusten tutkimiseen. Jatkossa hyva tutkimuskohde ja mahdollisuus luokittelun
testaamiseen olisi tutkia yritysten internetsivuilla olevia henkildstdvastuuta kuvaavia
tekstejd. Internetsivuilla olevat tekstit perustuvat yleensa ainakin osittain
vuosikertomuksessa julkaistuihin teksteihin. Liséksi digitaalisessa kanavassa voidaan
esittaa erilaisia tietoja kuin staattisessa vastuullisuusraportissa tai vuosikertomuksessa.
Hyvé jatkotutkimuskohde olisi myos tarkastella yht4 aikaa internetsivujen ja
vuosikertomuksen henkildstovastuuta kuvaavia tekstejd. Vertailu eri kanavissa
raportoitujen tietojen kesken toisi liséé tietoa yritysten vastuullisuusraportoinnista

monikanavaisesti ja antaisi mahdollisuuden luokittelun hyddyntdmiseen.

Tutkimuskohteena vertailtavuuden kannalta hyva olisi tarkastella ainoastaan samalla
toimialalla toimivien yritysten vastuullisuusraportteja ja tutkia niita
tyonantajamielikuvan nakdkulmasta. Samalla toimialalla toimivat yritykset kilpailevat
samasta tygvoimasta, joten tydnantajamielikuvalla ja vastuullisuusviestinnalla on
erotuttava joukosta. Yrityksen toimiala vaikuttaa myos sithen minka verran yritys voi

nostaa arvoaan viestimalla vastuullisuudestaan (Kuvaja & Malmelin 2008, 36).

Mielenkiintoinen tutkimuskohde olisi tarkastella toimialan nakdkulmasta globaalisti eri
maissa toimivia listayhtiditd. Useimmat liiketoiminnat ovat nykyisin globaaleja, joten
yrityksen keskeisimmat kilpailijat voivat olla ulkomaisia yhtioitad. Muissa maissa
kotipaikkaansa pitavien yritysten tutkiminen voisi avata painotuseroja vastuullisuudelle

keskeisista sisélloisté eri toimintaympariston kannalta.

Jatkotutkimusaiheena hyva tarkastelun kohde olisi yrityksen oman henkildston
nakokulmaa yrityksen vastuullisuusteksteihin. Tutkimusmenetelm&na hyvin toimiva
olisivat haastattelut, jotka toteutettaisiin omalle henkilGstolle sen lisaksi, ettd tutkitaan

mitad vastuullisuusviestinnéssa kerrotaan henkildstdvastuusta.
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Haastatteluiden kautta saisi avattua sisdisen tyonantajamielikuvan nakékulmasta
vastuullisuusviestintdé ja oman henkildston mielikuvaa yrityksen
vastuullisuusviestinnésta. Haastatteluiden kautta saisi myds hyvéa tutkimustietoa siité
vastaako vastuullisuusviestintd yrityksen arkipéivad. Tallaisen tutkimusaiheen kautta
henkildsto voisi myos toimia vastuullisuusviestinnén ja yrityksen henkildstdvastuun
kehittdjané. Henkilostd on kohderyhméné paras kertomaan millaisia henkiléstévastuun

toimia yrityksen kannattaa henkilostoon kohdistaa.

Tassé tutkimuksessa narratiivisella analyysilla tutkittiin vastuullisuusraportoinnissa
sisélla olevia tarinoita. Narratiivisella analyysilla on vastuullisuusraportointia tutkittu
véhéan. Hyva tutkimuskohde olisi ulottaa narratiivinen analyysi kaikkiin

henkilostovastuun teksteihin vastuullisuusraportoinnissa.

Mielenkiintoinen tutkimuskohde olisi ottaa tarkasteluun mukaan myos ulkoisten
sidosryhmien nakokulma yrityksen vastuullisuusteksteihin. Ulkoiset kohderyhmét ovat
vastuullisuusviestinnélle keskeisié ja heidén adnensa kuuleminen toisi hyvéaa
tutkimustietoa vastuullisuusviestinnén onnistumisesta. Vastuullisuusviestintéd voidaan
tehd& useista strategisista lahtokohdista kasin. Nykyisin vallalla on vuoropuheluun
kannustava tapa, jossa yritys ja sidosryhmat keskustelevat vastuullisuuden viestinnasta.
(Cornelissen 2014, 245-246.) Hyva jatkotutkimusehdotus olisi tarkastella ensin
viestint& sisdltdjen kautta ja sitten saada mukaan keskeiset sidosryhmat, jotka

arvioisivat viestintdd omien tiedontarpeidensa kautta.
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LIHTTEET

Liite 1: Listaus tutkimusaineiston tuottaneista yrityksista

Finnair Qyj

Huhtaméki Oyj

Kesko Oyj

Kone Oyj

Lassila & Tikanoja Oyj
Lemmink&inen Oyj

Orion Oyj

Ruukki (nykyisin SSAB) Oyj
Tikkurila Oyj

UPM Oyj

83



Liite 2: Sisallénanalyysin tulokset

84

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. Yhte

koulut | palk- osallist | arvot henkil | vastuu | henkild | tyosuht | tasa- | tyon | ensd

us ja kausja | aminen | ja oston n stopolit | een arvo | seka

henkil palkits | ja periaa | tervey | mittaa | iikka jatkuvu vapa

oston eminen | henkilo | tteet sja minen us a-

kehitta ston hyvin ajan

minen mukana vointi tasap

olo aino

Finnair Oyj 30 1 3 6 20 4 1 3 1 1 70
Huhtamaki Oyj 8 2 0 2 6 4 1 1 3 0 27
Kesko Oyj 10 0 0 3 5 3 5 1 7 0 34
Kone Oyj 6 3 3 8 11 3 0 1 4 0 39
Lassila & 9 0 1 1 13 3 5 1 6 1 40
Tikanoja Oyj
Lemminkdinen 7 0 0 0 10 3 5 0 1 0 26
Oyj
Orion Oyj 13 7 4 9 11 4 4 1 1 1 55
Ruukki 10 8 11 2 11 3 10 7 1 3 66
(nykyisin
SSAB) Oyj
Tikkurila Oyj 8 2 3 3 5 3 1 1 2 1 29
UPM Oyj 7 11 4 0 4 2 3 20 1 0 52
Yhteensd 108 34 29 34 96 32 35 36 27 7 438




