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Téssd tutkielmassa tutkitaan yrityksen vastuullisuutta ja sen eri ulottuvuuksia
oikeudellisesta ja taloudellisesta ndkokulmasta tarkasteltuna. Liséksi tutkielmassa
muodostetaan yhteys vastuullisuuden ja henkilostostrategian vilille siten, ettd
henkilGstostrategia toimii vastuullisuutta implementoivana vélineend yrityksen eri
tasojen vélilld. Tutkielmassa tuodaan esiin aihepiirin kannalta olennainen sdintely
Suomessa ja kansainvilisesti, sekd mahdollisuuksia lain sddddsten ylittdvdan toimintaan.
Tutkielmassa tarkastellaan myos henkildstdjohtamista yrityksen eri tasoja leikkaavana
toimintona, mahdollistaen toimintojen tarkastamisen myds kriittisestd ndkokulmasta.

Tutkielman tarkoitus on perustella miksi yrityksissd tulisi kiinnittdd huomiota
vastuullisuuteen henkilGstostrategisesta nédkokulmasta tarkasteltuna. Tutkielmassa
esitetddn vastuullisuus hyvin laajana kokonaisuutena ottaen huomioon sen ympéristoon
vaikuttava, sosiaalinen ja taloudellinen ulottuvuus. Tutkielmassa korostetaan sen laajoja
vaikutuksia ja sen myo6té eri sidosryhmiin kohdistuvia seurauksia, joita voidaan oikein
toteutetun henkildstopolitiikan avulla edistdd haluttuun suuntaan.

Tutkimus on tehty talousoikeudellista tapaa hyddyntden, jotta tutkielmassa voidaan
hyodyntdd sekd oikeusdogmaattista eli oikeustekstejé tulkitsevaa ndkokulmaa, ettd antaa
toimintasuosituksia kéytdnnon litke-eldimdd varten. Nidin tutkielmasta on saatu
mahdollisimman monipuolinen ja eri ndkdkulmat huomioiva kokonaisuus. Tutkielman
avulla saadaan ajantasainen kuva vastuullisuuteen liittyvéstd lainsddddnnosté, sekd sen
edistdmiseksi tehdyistd muutoksista. Lisdksi tutkielmassa nousee esille vahvasti myds
henkilostofunktioon vaikuttava sddntely, joka tarjoaa perustaa ja mahdollisuuksia
vastuulliselle henkilostojohtamiselle ja ajattelun implementoimiseen my0s muihin
yrityksen toimintoihin.
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1. JOHDANTO

1.1. Tutkimuskohteen kuvaus ja tausta

Tédmidn tutkielman ldahtdkohtana on selvittdad, miksi vastuullisuusajattelun tulisi ldhted
yrityksen siséltd, eikd keskittyd ainoastaan ulkoisten paineiden reagointiin. Oikein
toteutettuna vastuullisuus tarjoaa hedelmaillisen alustan strategisen kilpailuedun
luomiseksi, kustannussddstoihin, riskien hallintaan, sekd maineen parantamiseen
sidosryhmien keskuudessa. Edelld mainittuihin seikkoihin perustuen vastuullisella
toiminnalla voidaan katsoa olevan taloudellisia vaikutuksia, jotka korostavat sen
merkitystd my0s strategisen tarkastelun osalta. Yritykselld on useampia strategioita eri
funktioille, joiden tarkoitus on pyrkid kuvaamaan niitd toimintatapoja, joilla kukin funktio
tavoittelee omaa ihannetilaansa. Téssd tutkielmassa keskitytdin nimenomaisesti
henkildstofunktion strategiaan eli henkilGstostrategiaan, sekd vastuullisuuden

implementoimiseen kadytintoon.

Henkilostd on yrityksen toiminnan ja tuottavuuden edellytys. Myds henkil6std on
tosiasiallisesti se, joka toteuttaa yrityksessd mééritettyja vastuullisuustoimenpiteitd. Téssd
tutkielmassa luodaan tiivis yhteys vastuullisuuden ja henkilostostrategian vilille
yhdistdimidllda ndmd ndkokulmat toisiinsa. Tutkielmassa keskitytddn erityisesti
vastuullisuuden toteuttamiseen henkilostostrategian avulla, joka on omiaan tukemaan
vastuullisuuden kumpuamista yrityksen sisdltd. Toisin sanoen, tutkielma tutkii keinoja
sille, miten vastuullisuustoimia voidaan implementoida yrityksen prosesseihin

henkilstostrategiaa hyodyntien.

Aihe on ajankohtainen, silld lainsddddnnon uudistukset tukevat muutosta kohti
vastuullisesti raportoivaa ja toimivaa yritysmaailmaa. Esimerkiksi kirjanpitolain muutos
muun kuin taloudellisen tiedon raportoinnista antaa selkedd suuntaa kohti vastuullisesti
toimivan yrityksen mallia, sekd henkildston huomioimista myds raportoinnissa. Myos
sidosryhmidt odottavat entistd enemmén tietoa yrityksen toiminnasta, esimerkiksi
kaytetyistd materiaaleista, padstoistd ja tyontekijoiden oloista. Sidosryhmisti erityisesti
sijoittajat ovat tuoneet keskusteluun jopa omaa vastuullisuuteen liittyvad termistod, joka

kertoo omalta osaltaan aiheen merkityksen kasvamisesta huomion arvoiseksi.



On huomioitava, ettd aihepiirin kisitteet eivit ole valttdmattd yhtendisid keskenéén, ja
niitd saatetaankin usein sekoittaa toisiinsa. Yrityksen yhteiskuntavastuulla tarkoitetaan
kansalaisten ja ympdriston hyvinvoinnista huolehtimista, jossa vastuu hyvinvoinnin
tarkkailusta jaetaan yrityksen ja yhteiskunnan kesken. Yritysvastuulla tarkoitetaan
puolestaan toimia, joilla yritys toteuttaa yhteiskuntavastuutaan sidosryhmien odotusten
perusteella. Elinkeinoeldmin Keskusliitto on vahvistanut vastuullisen yritystoiminnan
késitteen tarkoittamaan sellaista yrityksen toimintaa, joka aktiivisesti ja ennakoivasti
suunnittelee, arvioi, kehittdd ja viestii omista vastuullisista toimenpiteistddn.
Toimenpiteiden tulee olla myds pakottavan lainsdédddnndn ylittdvid ja vapaaehtoisia
toimia yhteiskunnan, ympdriston, taloudellisen tai sosiaalisen vastuullisuuden
parantamiseksi.! T#ssé tutkielmassa vastuullisesta yritystoiminnasta voidaan puhua myds
kestdvand yritystoimintana. Edelld mainittujen késitteiden lisédksi myds vastuullinen tai

kestdva yritys tarkoittavat kappaleessa aikaisemmin mainitulla tavalla toimivaa yritysté.

1.2. Tutkimuksen tavoite ja metodi

Tdmén tutkielman tarkoituksena on tutkia sitd, miten henkilostostrategiaa voidaan
hy6dyntdd vastuullisuusajattelun ja -toiminnan implementoinnissa yrityksen kaikkeen
tekemiseen, myds henkildstéfunktion ulkopuolelle. Tutkielman tarkoituksena on lisdksi
perustella vastuullisen toiminnan yhteiskunnallisia, taloudellisia ja sosiaalisia hyotyja,
sekd sen strategista merkitystd kilpailuvalttina. Syvillisempi kilpailustrateginen
tarkastelu rajataan kuitenkin tdmén tutkielman ulkopuolelle. Tutkielman tavoite on
ratkaista haaste vastuullisuuden implementoinnista henkildstdstrategiaa hyodyntien.

Liséksi tutkielmassa esitetddn ratkaisua tukevia kdytdnnon toimintasuosituksia.

Tutkielmassa perehdytdén aiheen kannalta olennaiseen lainsdddantdon ja sen tarjoamiin
toimintaraameihin, seké toisaalta niiden sisdlld piileviin mahdollisuuksiin. Tutkielmassa
tuodaan esiin yhtymékohtia henkilGstostrategian ja vastuullisuuden ominaispiirteista,
jotka mahdollistavat ndiden saman aikaisen hyddyntdmisen implementoimisen keinona.
Hypoteesini on, ettd pakottavan lainsddddnnon ylittdvd vapaaehtoinen vastuullinen

toiminta tulee kasvattamaan merkitystdén. Tutkielman tarkoituksena on suunnata katse

! Harmaala & Jallinoja (2012) Yritysvastuu ja menestyvi liiketoiminta: 1
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my0s rajatuin osin tulevaisuuteen, ja sitd kautta ennakoida kannattavia

litketoimintapdatoksiad henkilostostrategian nikokulmasta.

Tadmidn tutkielman metodi on oikeusdogmaattinen eli lainopillinen, jolla tarkoitetaan
juridisia tekstejd tutkivaa tulkintatiedettd. Ndin oikeusldhteistd voidaan siirtyd kohti
oikeusnormien tulkintaa ja perustella lain tulkintoja ja soveltamista, sekd muodostaa
vallitsevan oikeustilan perusteella tulkintakannanotto.? Lainopillisen metodin liséksi
tutkielmassa on hyOdynnetty talosoikeudellista metodia, jonka avulla annetaan

toimintasuosituksia kdytdnnon liike-eldmaa varten pelkédn normien tulkinnan sijaan.

1.3. Tutkimuksen rakenne

Tutkielman ensimmadisiltd sivuilta 16ytyvédt tiivistelmd tutkielman aiheesta,
siséllysluettelo ja luettelo tutkielmassa kéytetyistd lyhenteistd. Tutkielman
ensimmaisessd luvussa tuodaan esiin tutkimuksen kannalta tdrkeét seikat aiheen valintaa,
tutkielman metodia, rakennetta ja kéytettyd ldhdeaineistoa koskien. Toisessa luvussa
kisitellddn vastuullisuuden oikeudellisen ja taloudellisen ulottuvuuden tunnuspiirteitd,
sekd tutkimuksen kannalta olennaista terminologiaa vastuullisuuteen liittyen. Luvun
alussa rakennetaan pohja aiheeseen lain minimivaatimusten kautta, jota hyddyntden
edetddn kohti vapaaehtoisen ja taloudellisen vastuullisuuden piirteitd ja mahdollisuuksia
yritystoiminnassa. Luvun lopussa tutkitaan vastuullisuuden ja strategian suhdetta
toisiinsa, joka toimii pohjana myds seuraavassa luvussa  kisiteltdville

henkilostostrategialle.

Kolmannessa luvussa tarkastellaan henkilOstostrategiaa, sen oikeudellista viitekehysta,
sekd organisatorisia lainalaisuuksia. Oikeudellinen viitekehys tuodaan ilmi heti luvun
alussa siksi, ettd yhdistettiessa mukaan edellisessd kappaleessa késiteltyji
vastuullisuuden elementtejd, on ensin tiedettivd miké on se sdddéntd, jonka ylittdvia ja
vapaachtoista toimintaa yritys tosiasiassa ldhtee tavoittelemaan, sekd minkilaisissa
raameissa sitd on ylipddnsd mahdollista toteuttaa. Lisdksi luvussa tutkitaan my0s

yrityksen arvojen merkitystd, silld juuri ne ohjaavat yrityksen toimintaa toivottuun

2 Hirvonen (2011) Mitkéd metodit? Opas oikeustieteen metodologiaan: 37-38
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suuntaan. Luvun lopussa rakennetaan kuva henkilostostrategian ja vastuullisuuden
yhtenevistd kohdista ja mahdollisuuksista toistensa hyddyntdmiselle. Luku rakentaa
argumenttipohjaa ja perusteluja myos tutkielman neljittd lukua varten, jossa tutkitaan
konkreettisia kdytdnnon toimia ja sellaisia toimintoja, joiden osaksi vastuullisuutta
voidaan ldhted rakentamaan, ja siten implementoida se myds henkiloston kautta

kdytdnnon toimintaan.

Neljannessd luvussa tutkitaan konkreettisia toimia, joita lainsdddintd ja muut
toimintamallit tarjoavat vastuullisuuden huomioimiseen yritystoiminnassa. Luku alkaa
eettisten toimintaperiaatteiden tarkastelulla, joiden pohjalta yrityksen toimintoja
toteutetaan. Liséksi luvussa tarkastellaan sellaisia henkildstdstrategisia toimia, joiden
avulla on mahdollista toteuttaa vastuullisuustoimia, sekd huomioida viestimisen
merkitystd. Luvun lopussa tutkitaan erilaisia raportointi- ja mittaamiskdytanto;ja, jotka
tukevat strategista ajattelua ja ndkdkulmaa. Raportoinnin ja mittaamisen nikdkulma on
tutkielman kannalta olennainen, silld tutkielmassa kaikkien toimien ldhtokohtana on
yrityksen voiton tuottaminen ja going concern -periaatteen toteutuminen pitkdlld
aikavilillad. Viimeisend tutkielman lopusta l0ytyvét kéytetyt ldhteet kokonaisuudessaan,

sekd oikeustapausluettelo.

1.4. Tutkimuksen ldhdeaineisto

Tutkielmassa on hyddynnetty laajasti erilaisia 1dhteitd, joiden avulla tutkimusongelmalle
argumentoidaan perusteltu ratkaisu. Tutkielman oikeudellinen kehikko on rakennettu
lainsdddédnndn, ennakkopddtosten, oikeudellisen kirjallisuuden, sekd hallituksen
esityksiin nojaten. Tutkielman oikeudellisen kehikon tarkastelussa on otettava huomioon
atheeseen liittyvid erityispiirteitd. Ensinndkin osakeyhtidoikeus on siind mielessd
poikkeava oikeudenala, etté se ei sisélld pakottavaa sddddntdd kovinkaan paljoa, vaan sen
sijaan oikeudellisilla periaatteilla, yleisillé litketoiminnan pelisdénndilld ja hyvélla tavalla
on suurempi painoarvo. Niin ollen osakeyhtidoikeus on hyvin dispositiivista oikeutta.
Hailyvat sdddénnolliset rajat asettavat siten haasteita esimerkiksi erilaisten yritysten

vertailemiselle keskendén, silli saman asian jirjestimiseksi voi olla oikeudellisesti
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katsoen monta tiysin hyvéiksyttavad tapaa. Tami ndkokulma liittyy vahvasti erityisesti

henkildstostrategian arviointiin.

Kirjanpitolainsddddnndn muutos ja sen pohjalla oleva EU-direktiivi muun kuin
taloudellisen tiedon raportoinnista on yksi vahva ja my0s ajankohtainen ldhde
tutkielmassa, johon palataan useassa kohtaa. Lisdksi EU:n tietosuojadirektiivi
henkilGtietojen sdilyttdmisestd on otettu huomioon tutkielmassa korostamaan myos
vastuullisen toiminnan siirtymistd yhteiskunnan muutosten mukana. Tdssé tapauksessa
vastuullinen kdyttdytyminen on otettava huomioon enenevissid miirin pilveen siirtyvéssa

tietoyhteiskunnassa.

Myo6s vastuullisuus itsessddn tuo esiin haasteita oikeudellisesta nikokulmasta
tarkasteltuna, silld ihanne yritys toimii nimenomaan pakottavan lainsdddannon ylittavalla
tavalla. Se ettd yritys toimii pelkdstddn lakien mukaan, pitdisi luokitella yrityksen
perustilaksi. Kuten aiemmin on tullut ilmi, vastuullinen yritystoiminta ottaa pakottavasta
sdaddannostd tulevan viitekehyksen vain ldhtotilakseen, jonka perusteella se pyrkii
toimimaan lain ohjaamalla tavalla, mutta sen sddtdmat rajat huomattavasti ylittden. Téasta
johtuen vastuullisuutta tutkittaessa lainsdéddantd voi olla vain aloituspiste, jota muu

ldhdemateriaali tukee.

Oikeudellista nikokulmaa tukemaan tutkielmassa on hyddynnetty erilaisia taloudellisia
raportteja ja teoksia esimerkiksi tunnusluvuista, sekd yrityksen toimintaan vaikuttavista
seikoista. Lisdksi tutkielmassa on hyddynnetty kirjallisuutta strategiasta ja
henkilostojohtamisesta antamaan kiytannon sisiltod lainsdddanndllisen pohjan péille.
Koska aihe on kansainvilinen ja koskettaa kaikkia olemassa olevia yrityksid, tutkielmassa
on nojauduttu myos kansainvilisiin tutkimuksiin, sopimuksiin ja mittareihin. Kaiken
kaikkiaan tutkielmassa on hyoddynnetty sekd oikeudellisia, ettd taloudellisia 1dhteitd
mahdollisimman laajasti, jotta tutkielmassa on pystytty huomioimaan monipuolisesti eri

ndkokulmista johtuvia seikkoja.
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2. VASTUULLISUUDEN OIKEUDELLINEN JA
TALOUDELLINEN ULOTTUVUUS

2.1. Vastuullisuuden minimitaso ja lainalaisuudet yrityksissa

Yrityksen vastuullisuutta koskeva minimitaso on toimiminen paikallisten lakien mukaan.
Yrityksen toiminta ja olemassaolo perustuvat taloudellisiin pddmaériin ja arvoihin. Ei ole
siksi yllattdvaa, ettd myos yritysvastuuseen liittyvid asioita arvioidaan usein nimenomaan
taloudellisesta ndkokulmasta. Motivoidakseen yrityksid toimimaan eettisten ohjenuorien
mukaan, julkishallinto on asettanut kannustimia lainsdddédnnon avulla, seké taloudellisia
kannustimia vastuullisuuden toteuttamiseksi esimerkiksi verotuksen ja erilaisten
sanktioiden keinoin.> Myds osakeyhtilain sédntelyssd korostuvat lain sanamuodon
mukaan voiton tavoittelu ja liiketaloudellinen hyviksyttidvyys.* Voiton tuottaminen
pitkalld aikavalilléd ja osakkeen arvon kasvattaminen edellyttdvit usein yhteiskunnallisesti
hyvéksyttidvien keinojen kayttdmistd silloinkin, kun lainsdddénto ei sithen suoranaisesti

pakota.’

Vaikka osakeyhtidlaissa mainitaankin selkeésti yhtion toiminnan tarkoituksena olevan
voiton tuottaminen osakkeenomistajille, liittyy sithen kuitenkin myos rajoitteita.
Osakeyhtidlain esitdiden perusteluissa mainitaan yhtion toiminnan tarkoituksen
yhteydessd, ettd yhtion tulee pyrkid toiminnan jatkuvuuteen méérdajattomasti (going
concern -periaate). Téllainen méiirdajaton toiminta on vélttimatontd pyrittdessd yhtion
voiton tuottamiseen pitkélld aikavélilld, sekd yhtion voitontuottamiskyvyn jatkuvuuteen.
Niin yhtion tulevaisuuteen ajoitetut investoinnit parantavat toiminnan edellytyksié ja sen
mydti tuottoja.’ Yritysvastuusta puhutaan silloin, kun yritys toimii minimisiidinnén
ylittavilld tavalla ja integroi vastuullisuusasiat osaksi liikketoimintastrategiaansa. Myos
téllaisessa tilanteessa katse on sijoitettuna pitkdn aikavilin hyotyihin ja tulokseen, joka

tukee going concern -periaatteen toteutumista.” Henkildstdstrategia on osa

3 Harmaala & Jallinoja (2012) Yritysvastuu ja menestyvi litketoiminta: 58
4 Immonen & Nuolimaa (2012) Osakeyhtidoikeuden perusteet: 121

> HE 109/2005: 39

6 Lautjirvi (2017) Yhtién etu johdon piitoksissé ja toimissa: 109

7 Harmaala & Jallinoja (2012) Yritysvastuu ja menestyvi liiketoiminta: 58
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liikketoimintastrategiaa, ja ndin ollen méérdajaton jatkuvuus tulee ottaa huomioon myds

henkilostostrategiaa suunniteltaessa.

Koska maailmassa asioilla on usein moniulotteinen kytkentd toisiinsa, ei
yritysvastuukaan ole poikkeus téstd. Liiketoiminnan eettinen hyviksyttdvyys onkin yksi
yrityksen imagoa eli yrityskuvaa parantava tekijd. Kun imago on myonteinen, tarjoaa se
usein litketoiminnalle hyvét olosuhteet ja houkuttelevan mielikuvan myds rahoittajien ja
muiden yhteistyokumppaneiden silmissd. Tidstd seuraa markkinan luottamuksen
sdilyminen, joka puolestaan on omiaan parantamaan yrityksen arvon kehittymistd

8

myonteiseksi.® Myos hallituksen esityksessd on mainittu yhtion julkisen kuvan

merkityksesti yritystoiminnan ja yhtion osakkeiden arvon kannalta.’

Tyonantajamielikuva (Employer Branding) on henkildstofunktion nidkokulmasta osa
hallituksen esityksessdkin mainittua julkista kuvaa. Tyonantajamielikuvalla tarkoitetaan
sitd mielikuvaa, joka yrityksen nykyiselld henkilostolld ja potentiaalisilla tyonhakijoilla
on yrityksestd. Hyvdn maineen omaava yritys on vetovoimainen ja pystyy pitimédin
henkilostonséd tyytyvéisend, sekd houkuttelemaan uusia pétevid henkil6itd yritykseen.
Kilpailu hyvistd tyontekijoistd on kova ja siksi hyvin tyonantajamielikuvan omaavat
yritykset saavatkin etulydntiaseman ja pystyvit palkkaamaan parhaat tyontekijat ennen

muita kohtuullisella palkkatasolla.'”

Esimerkiksi teknologian jatkuvasti kehittyessd, uusien jérjestelmien ja sovellutusten
hallitsevista tyontekijoistd kédydadn kovaa kilpailua, jolloin tyonantajamielikuvan
merkitys korostuu entisestdén. Asia toimii myods toiseen suuntaan, silld hyvinkin
tyOnantajamielikuvan saa romutettua nopeasti esimerkiksi huonosti toteutettujen tai
laittomien  irtisanomisten  ja  tydsuojelurikkomusten  avulla.!'  Yrityksen
henkildstofunktiolla onkin suuri vastuu tyonantajamielikuvan, sekd laajemmin ajateltuna

koko yrityksen maineen sdilyttdmisessd toivotunlaisena.

8 Immonen & Nuolimaa (2012) Osakeyhtioikeuden perusteet: 122
® HE 109/2005: 39

10 Kauhanen (2010) Henkildstdvoimavarojen johtaminen: 69

! Kauhanen (2010) Henkiléstévoimavarojen johtaminen: 69
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Osakeyhtiolaissa (OYL) mainitaan, ettd johdon on huolellisesti toimien edistettava yhtion
etua.!”> Johdon fidusiaariset velvollisuudet miéritelliin johdon huolellisuus- ja
lojaliteettivelvollisuudeksi. Huolellisuusvelvoite tarkoittaa kaytdnnossd sitd, ettd
yrityksen johdon on toimittava siten, kuin objektiivisesti arvioiden toimisi vastaavassa
asemassa oleva henkilo toimiessaan yhtion edun mukaisesti. Talld tarkoitetaan
esimerkiksi riittdviin tiedon hankkimista paitoksenteon tueksi. !> Huolellisuusvelvoitteen
toteutumista arvioidaan ensinndkin objektiivisesti pohtien miten huolellinen henkild
toimisi vastaavissa olosuhteissa. Tarkastelussa tulee arvioitavaksi myds subjektiivinen
puoli, jolla tarkoitetaan esimerkiksi tilannetta, jossa henkil6lld on erityisasiantuntijuutta
padtettivddn asiaan liittyen. Lojaliteettiperiaatteen nojalla voidaan odottaa téllaiselta
henkiloltd esimerkiksi laajempaa selonottokykyé asiasta, vaikka hdn ei itse olisikaan

tuonut asiantuntijuuttaan esille.'* 1°

OYL esitéissd mainitaan riittdvdnd huolellisuutena pidettivin yleensd sitd, ettd
padtoksenteon tueksi on hankittu tilanteen edellyttimé asianmukainen tieto, jonka
perusteella on tehty johdonmukainen pditos, eivitkd johdon jdsenten eturistiriidat ole
vaikuttaneet paitoksentekoon.'® Huolellisuusvelvoitteen vaatimus kasvaa, miti suurempi
riski péddtokseen tai toimeen liittyy, sekd silloin, kun kyseessd on poikkeuksellisen
merkittivd piitds!’. Huolellisuusvelvoitetta arvioidaan sen luonteen takia aina

tapauskohtaisesti ja pddtoksenteon hetkelld vallinneiden olosuhteiden pohjalta.

Huolellisuusvelvollisuuteen liittyy vahvasti myds valvontavelvollisuus.
Oikeuskirjallisuudessa on kiinnitetty huomiota johdon valvontavelvollisuuteen. Se
tarkoittaa johdon jatkuvaa vastuuta seurata ja arvioida yhtion taloudellista asemaa, seka
sithen liittyvdn raportoinnin asianmukaista jdrjestdmistd. Valvontavelvollisuuden
toteuttaminen suuressa yhtiossd saattaa edellyttdd erityisen sisdisen tarkastuksen
jérjestdmistd. '* Valvonnan lisiksi johdon tulee aktiivisesti ja tehokkaasti puuttua myos

laiminly6nteihin ja vddrinkdytoksiin yhtiossi. !* Vaikka henkildstofunktio ei valttimattd

20YL 1:8

13 Salo (2015) Hyvi liiketoimintap#itds ja johdon vastuu: 45

14 Salo (2015) Hyvi liiketoimintap#itds ja johdon vastuu: 45

15 kts. KKO 1982-11-103

16 HE 109/2005

17 Salo (2009) Hyvi liiketoimintapdétos: 34

18 HE 109/2005

19 Hannula, Kari & Miki (2014) Osakeyhtion hallituksen ja johdon vastuu: 78
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suoranaisesti ole OYL tarkoittamaa johtoa, kuuluu sen tehtdviin kuitenkin erilaisten
raporttien  tuottaminen. Lisdksi henkilostofunktio tehtdviin  kuuluu  puuttua
mahdollisimman tehokkaasti henkildstoon liittyviin laiminlyonteihin ja vaarinkdytoksiin,

sekd estdd niiden toteutumista.

Asian merkitys selvidd tarkastelemalla sitd toisesta ndkokulmasta. YK:n vastuullisen
sijoittamisen periaatteet (PRI -periaatteet) allekirjoittaneiden sijoittajien mielestd
vastuullinen sijoittaminen tuo lisdarvoa pidomasijoituksissa.?
PriceWaterhouseCoopersin, jatkossa PwC, tekema tutkimus osoittaa, ettd 83 prosenttia
vastanneista sijoittajista piti vastuullisen sijoittamisen tdrkeimpénd ajurina johdon
fidusiaarisia velvollisuuksia, jolloin vastuullisuus asioiden mukaan ottaminen olisi osa
johdon huolellisuusvelvollisuutta.?! Niin ollen vastuullisten asioiden huomioiminen ei
vaikuta ainoastaan yrityksen toimintaan omien pditOsten kautta, vaan silli voi olla
merkitystd my0s sen saamaan rahoitukseen ja sitd kautta yrityksen taloudelliseen

asemaan.

Huolellisuusvelvollisuuden lisdksi johdon fidusiaarisiin velvollisuuksiin  kuuluu
lojaliteettivelvollisuus. Huolellisuus- ja lojaliteettivelvollisuus liittyvit kiintedsti
toisiinsa, ja OYL siséltddkin molempien mééritelmin.?? 2* Lojaliteettivelvollisuus liittyy
nimenomaan johdon toimintaan yhtion edun mukaisesti, ja siind otetaan huomioon yhtion
edun lisdksi sen tarkoitus. Lojaliteettivelvollisuuden toteutumista arvioidaan myds sen
mukaan, onko johto toiminut yhtion tarkoituksen mukaisesti. Koska osakeyhtion
tarkoitus on myds osakeyhtidlaissa méadritelty voiton tuottamisena osakkeenomistajille,
ellei yhtidjarjestyksessd toisin mainita, tarkastellaan lojaliteettivelvollisuudessa asiaa
myds osakkeenomistajien nikdkulmasta, eli tuottiko yhtid voittoa heille. 2* 23 Niin ollen
lojaliteettivelvollisuuden voidaan katsoa liittyvan laheisesti myos

voitontuottamistarkoitukseen. 2°

20 https://www.finsif.fi/pri-periaatteet/

2l PwC:n Yritysvastuubarometri (2015): 7

22 QYL 1:8 *Yhtion johdon on huolellisesti toimien edistettivi yhtion etua.”
2 Salo (2009) Hyvi liiketoimintapditds: 22

2 0YL 1:5

25 Mihonen & Villa (2013) Osakeyhtidoikeus kiytinnossi: 32

26 Salo (2015) Hyvi liiketoimintapéitos ja johdon vastuu: 50
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Fidusiaaristen velvollisuuksien ohella toinen osakeyhtidoikeuteen vahvasti linkittyva
periaate on voitontuottamistavoite osakkeenomistajille.?” Voitontuottamistavoite liittyy
tiiviisti johdon fidusiaarisiin velvollisuuksiin, koska toimittaessa OYL 1:5 mukaisen
voitontuottamistavoitteen ~ mukaisesti, voidaan  katsoa  toimittaen = myds
lojaliteettivelvollisuutta noudattaen yhtiotdi ja sen osakkeenomistajia kohtaan.?®
Kéytdnndssd voitontuottamistavoite tarkoittaa sitd, ettd johdon tehtdvd on huolehtia
omistajien pitkén aikavélin tuotto-odotuksen turvaamisesta, sekd siithen vaikuttavien
riskien huomioimisesta ja minimoimisesta.”” Onnistunut voitontuottamiskyky nikyy

toimivilla markkinoilla yhtion osakkeen arvon kohoamisena.

Erityisesti puhuttaessa voitontuottamistavoitteesta ja -kyvysté, on huomioitava aikajdnne,
jolla tdtd mitataan. Kuten edelld on mainittu, tarkastellaan kykyé tuottaa voittoa
nimenomaan pitkdlld aikavélilld, eikd tdhén silloin vaikuta esimerkiksi yhden tilikauden
tappiollinen toiminta. Pitkén aikavilin tuotto-odotuksen tarkastelu mahdollistaa yhtion
investoinnit laitteisiin ja tuotekehitykseen, joilla on positiivinen vaikutus yhtion
tulontuottamiskykyyn tulevaisuudessa. Ajattelun taustalla on jo aiemmin esiin tullut
going concern -periaate, jonka mukaan yhtié jatkaa toimintaansa eteenpdin.’! Myos
henkil6ston voidaan katsoa olevan investointi ja kasvattavan tuotto-odotusta pitkalld

aikavililld, kun oikeat osaajat on sijoitettu oikeille paikoille yrityksessa.

Pitkdn aikavdlin mahdolliset riskit voidaan havaita esimerkiksi riskikartoituksessa.
Téllaisessa kartoituksessa on hyvi ottaa huomioon sekéd maa- ja toimialakohtaiset seikat,
ettd erilaiset trendeistd aiheutuvat riskit. Vastuullisuusndkokulman ldpi tarkasteltuna
voidaan huomata riskikartoitusta tehdessi sellaisia asioita, joita ei muuten valttimatta
huomattaisi riittivin ajoissa.’? Erityisesti kansainvilisesti toimivilla yrityksilld
sosiaalisen vastuun riskit, esimerkiksi korruptioon tai tydoloihin liittyvét riskit voivat olla
sellaisia, joita ei havaittaisi ilman nimenomaista kartoitusta tarpeeksi ajoissa.>* Toisaalta

vastuullinen henkildstdjohtaminen pyrkii ehkdiseméén téllaisten riskien syntymisté.

7OYL 1:5

28 Salo (2009) Hyvi liiketoimintapéitos: 25

2 Juutinen (2016) Strategisen yritysvastuun kisikirja: 45

30 Mihonen & Villa (2013) Osakeyhtidoikeus kiytinnossi: 32

31 Salo (2009) Hyvi liiketoimintapditds: 66

32 Juutinen (2016) Strategisen yritysvastuun kisikirja: 45

33 Harmaala & Jallinoja (2012) Yritysvastuu ja menestyvi liiketoiminta: 97
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Vastuullisuuden minimitason sditelee siis paikallinen lainsdddinto. Vaikuttavat
lainalaisuudet ovat kuitenkin huomattavasti monimutkaisempi kokonaisuus, jossa
yhtyvit lainsdddéantd, taloudelliset seikat, sekd sidosryhmien toiveet ja odotukset.
Seuraavassa luvussa tarkastellaan vastuullisuutta sen eri osa-alueista kisin, sekd niihin

erityisesti vaikuttavaa sdddéntoa.

2.2. ESG -asiat

2.2.1. Ympdristovastuullisuus

Ympéristovastuullisuus  (Environmental Responsibility) on varmasti tunnetuin
vastuullisuuden osa-alueista, ja pelkéstddn sithen saatetaan viitata virheellisesti
keskusteltaessa vastuullisesti tai kestdvisti toimivasta yrityksestd. Se on kuitenkin vain
yksi vastuullisuuden osa-alue, joka muodostuu tidssd luvussa esiteltdvastd kolmen osa-
alueen kokonaisuudesta. Alun perin ympéristovaikutukset ovat olleet merkittéva vaikutin
vastuullisuuskeskustelussa, ja globaalissa keskustelussa termit ilmastonmuutos,
luonnonvarojen kiyttiminen, maaperdn kuivuminen, paastot, sekd jétteet esiintyvit

edelleenkin hyvin usein.

Ympiéristovastuullisuudella tarkoitetaan yrityksen pyrkimista toimia ympariston kannalta
mahdollisimman kestavilld tavalla. Ympadristovastuu kattaa hyvin laaja-alaisesti koko
yritystoiminnan, silli sen toteuttaminen vaatii kokonaisvaltaista ymmarrystd ldpi
prosessien, ottaen huomioon esimerkiksi kuljetukset, pdéstot, tuotteet ja kiinteistdjen
energian kulutuksen. Tavoitteena olisi huomioida ympéristokohdat jo tuotetta ja
tuotantoprosessia kehitettdessd, sekd pyrkid sitouttamaan siithen liittyvét sidosryhmdt

toimimaan myos ympéristdvastuullisuuden edellyttimalld tavalla.*

Vastuullinen yritys on kartoittanut jo prosessiensa alussa toimiensa ympéristoseuraukset
ja tunnistaa niiden vaikutukset toimintaympiristoon. Jatkuva muutostarpeiden
tunnistaminen on tirkedd, ja yrityksen tuleekin olla valmis jatkuvasti kehittimééin

toimintaansa ympdristoystavallisemméksi. Ympdriston kannalta vastuullinen yritys

3% Harmaala & Jallinoja (2012) Yritysvastuu ja menestyvé liiketoiminta: 22
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toimii esimerkiksi energiaa, materiaaleja ja luonnonvaroja sdistdvélla tavalla, sekd
tehokkaasti niitd hyodyntden. Yritys pyrkii kierrdttdmiin ja vihentdmiin jatettd, sekd
suojelemaan vesien, ilman ja maaperin saastumista. Yrityksen tavoitteena tulisi olla myos
ilmastonmuutoksen torjuminen kasvihuonekaasupiistdjd vihentimalld.>> Mahdollisuus
padstdjen kompensointiin on yksi esimerkki siitd, miten yritykset pyrkivdt omien

prosessiensa lisdksi ottamaan huomioon sidosryhmait, tdssd tapauksessa asiakkaat.

Osakeyhtion tulee muiden tavoin huolehtia ympaéristostd ja siitd, mitd se padstda
ympéristoon. Téstd sdddetddn myos laissa. Ympéristonsuojelulakia sovelletaan teolliseen
ja muuhun toimintaan, josta aiheutuu tai saattaa aiheutua ympariston pilaantumista. Lakia
sovelletaan myds toimintaan, jossa syntyy jitettd tai jossa jitettd kisitelldin.’® Pariisin
ilmastosopimuksessa sovittiin oikeudellisesti sitovasta ja kattavasta ilmastosopimuksesta.
Se pitdd sisdlldin muun muassa pdistdjen vdhennystavoitteita ja ldmpdtilan nousun
rajoittamista. Lisdksi pitkdn aikaviélin tavoitteeksi on asetettu rahoitusvirtojen
sovittaminen kohti vihihiilisti ja ilmastokestivid kehitystd.’” Sopimuksella on
merkitystd valtiotasolla, mutta myos yksittdisen osakeyhtion tulee tarkastella tekojensa
ympéristoon  vaikuttavia  seurauksia yhd  enemmén, esimerkiksi  miten
kiinteistosijoituksissa energiatehokkuus tulisi huomioida tai miten sdén &ari-ilmiot

vaikuttavat hyddykemarkkinoille.*®

On siis huomioitava, etté taloudellinen ja ekologinen tehokkuus ovat hyvin usein toisiaan
tukevia tavoitteita, silld tehostettaessa ympariston nakdkulmasta prosesseja, menetelmia
ja toimintatapoja, vaikuttavat ne my0s prosessien tehostamiseen taloudellisesti
positiivisella tavalla. Kustannussaddstdjen lisdksi vastuullisesti toimiva yritys voi vihentdd
riskejd.** Ympiriston kannalta vastuullisesti toimiva yritys tarjoaa myds vastuullisia
ratkaisuja asiakkaille, muille yrityksille, toimijoille tai kuluttajille ja kansalaisille.*’
Ympiristovastuullinen yritys tuntee ja noudattaa ympdristoon liittyvad lainsdddantod ja

pyrkii mahdollisuuksien mukaan myo0s ylittdmadn sen minimivaatimukset.

35 Elinkeinoeldmin keskusliitto: https://ek.fi/mita-teemme/energia-liikenne-ja-ymparisto/vastuullisuus/
36 YSL 1:2

37 Pariisin ilmastospimus. http:/www.ym.fi/pariisi2015

38 Juutinen (2015) Strategisen yritysvastuun kisikirja: 94

39 Sitra (2013) Strateginen Vastuullisuus

40 Elinkeinoeldmain keskusliitto: https://ek.fi/mita-teemme/energia-liikenne-ja-ymparisto/vastuullisuus/
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2.2.2. Sosiaalinen vastuullisuus

Sosiaalisen vastuullisuuden (Social Responsibility) ldhtokohtana on yrityksen toiminnan
seuraukset eri ihmisryhmille ja yhteisdille. Sosiaalisen vastuullisuuden kontekstissa tulee
olennaiseksi sidosryhmin kisite, joka tisséd tutkielmassa tarkoittaa hyvin laaja-alaisesti
kaikkia niitd tahoja, joihin yritys toiminnassaan on kytkoksissd. Sidosryhmiin kuuluvat
ndin ollen yrityksen oma henkilstd, asiakkaat, paikalliset asukkaat, alihankkijat ja

kansalaisjirjestot. !

Sosiaalinen vastuu ilmenee erilaisten yhteistydkumppaneiden kanssa toimittaessa
esimerkiksi lahjonnan vastaisena toimintana, sekd huolehdittaessa vastuullisista
sopimuksista ja tuontikaupasta. Tuotteiden osalta tulee kiinnittdd huomiota esimerkiksi
tuoteturvallisuuteen, kuluttajansuojaan ja vastuullisuuteen markkinointiviestinnissi.*?
Koska tassa tutkielmassa keskitytddn vastuullisuuden merkitykseen
henkilostostrategisesta ndkokulmasta, korostuu sosiaalisen vastuullisuuden rooli
erityisesti, silld nimenomaan yrityksen tyontekijit toteuttavat vastuullisuustoimenpiteitéd

yrityksessd ja ovat ndin olennainen osa sosiaalisen vastuullisuuden toteutumisessa.

Linsimaissa sosiaaliseen vastuullisuuteen ajatellaan lukeutuvan muun maassa
henkiloston hyvinvoinnin edistdminen, tyoturvallisuuden parantaminen ja osaamisen
kehittdminen yli lainsddddnnon tai tyoehtosopimusten velvoitteiden, joka on vahvasti
lasnd myos téssi tutkielmassa. Néin ollen henkilOstostrategiaa laadittaessa tulisikin ottaa
kokonaisvaltaisesti huomioon tavoitellut vastuullisuustoimenpiteet, silld motivoitunut ja
jatkuvasti kehittyvd henkilostd6 on menestyvdn yrityksen voimavara. Laajasta
nidkokulmasta katsottuna voidaan ajatella, ettd yritykselldi on myods yhteiskunnallista
vastuuta esimerkiksi ihmisten tyollistimisen edistdjdnd ja tydpaikkojen vdhentdmisen
vaikutusten minimoijana. Voimme havaita nimenomaan sosiaalisen vastuun piirin
kuuluvaa yhteiskunnallista keskustelua muun maassa maahanmuuttajien tydllistymisen

edistdmisessi tai yhteistoimintaneuvotteluja ruodittaessa.*

Sosiaalisen vastuun keskeinen tydkalu onnistumiseen on aktiivinen vuoropuhelu

sidosryhmien kanssa. Sen tavoitteena on selvittdd sidosryhmien toiveita ja odotuksia

41 Elinkeinoeldmain keskusliitto: https://ek.fi/mita-teemme/energia-liikenne-ja-ymparisto/vastuullisuus/
42 Harmaala & Jallinoja (2012) Yritysvastuu ja menestyvi liiketoiminta: 20-21
43 Harmaala & Jallinoja (2012) Yritysvastuu ja menestyvi liiketoiminta: 20-21
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yritystd kohtaan, tarjota heille oikeaa tietoa yritystoiminnan vaikutuksista ja
vastuullisuustyostd, sekd hyodyntdd sidosryhmien asiantuntemusta. Parhaassa
mahdollisessa tilanteessa aktiivinen ja kaksisuuntainen vuoropuhelu parhaiten auttaa
16ytdmadn molempia tahoja hyodyttévid ratkaisuja ja ndkdkulmia eri tahojen intressien
yhteensovittamisesta.** Kansainvilisilli markkinoilla operoitaessa eri tahojen intressien
yhteensovittamisessa voi tulla haastavia tilanteita, jolloin yhteiskunnalliset odotukset eri
maissa saattavat erota toisistaan. Ongelmia voi syntya etenkin, kun toimitaan kehittyvien
maiden kanssa. Téllaisissa tilanteissa nousevat suureen rooliin erddt kansainvilisesti
hyviksytyt oikeudelliset periaatteet, kuten ihmis- ja tyOoikeudet. Varsinkin
Pohjoismaissa julkinen valta ja erityiset ammattiyhdistykset neuvottelevat ja sopivat
monista tydeldmadn pelisddnnoistd. Kansainvéliseen sddntelyyn palataan téssa

tutkielmassa mydhemmin.

2.2.3. Johtamisen ja hallintotavan vastuullisuus

Vastuullinen yritys pitdd huolta omasta kannattavuudestaan ja kilpailukyvystd pitkalla
tdhtdimelld osakeyhtiolain vaatimusten mukaisesti. Johtamisen ja hallintotavan
vastuullisuus (Governance Responsibility) voidaan ymmartdd sen suppeammassa
merkityksessd my0s taloudelliseksi vastuullisuudeksi. Taloudellinen vastuu viittaa jo
edelld mainittuihin sidosryhmaésuhteisiin ja heidin toimintaansa. Omistajille tulee maksaa
osinkoa, henkilostolle palkkaa, alihankkijoille tuloa, yhteiskunnalle veroja ja niin
edelleen. Parhaiten vastuullisuuteen liittyvit toimet onnistuvat, kun yritykset sitoutuvat

4 Niin ollen

omacehtoisesti sen vahvistamiseen osana toiminnan kehittdmista.
vastuullisuuden itsessdén ei tulisi olla irrallinen muusta toiminnasta, vaan yksi palanen
muiden joukossa rakennettaessa hyvéid liiketoimintaa. Tdtd ndkokulmaa painotetaan

myos tdssa tutkielmassa erityisesti henkilostostrategisesta ndkokulmasta tarkasteltuna.

Tarkasteltaessa laajemmassa nidkokulmassa johtamisen ja hallintotavan vastuullisuutta
voidaan huomata, ettd osakeyhtidlaki luo raameja toiminnalle. Osakeyhtitlaissa on

méritelty, miten yrityksen varoja voidaan jakaa osakkeenomistajille.*® Koska tissi

4 Elinkeinoeldmin keskusliitto: https://ek.fi/mita-teemme/energia-liikenne-ja-ymparisto/vastuullisuus/
4 Elinkeinoeldmain keskusliitto: https://ek.fi/mita-teemme/energia-liikenne-ja-ymparisto/vastuullisuus/
4 OYL 13:1
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tutkielmassa keskitytdédn nimenomaan sellaisiin osakeyhtidihin, joiden tarkoituksena on
voiton tuottaminen osakkeenomistajille, jatetdédn tdstd poikkeavat kohdat huomioimatta.
Lahtokohtana osakeyhtion varojen kaytolle on vastikkeellisuus  ja

markkinaehtoperiaate.*’

Vastikkeellinen varojen kaytto tarkoittaa kdytdnnoOssd sitd, ettd yhti0 saa vastiketta
kayttamilleen varoille, esimerkiksi tyosuorituksen maksetusta palkasta, tai oikeuden
kiyttad toimitilaa maksetusta vuokrasta. Vastikkeellisuus erottaa varojen kéyton
jakamisesta, joka on vastikkeetonta. Markkinachtoperiaatteella tarkoitetaan téssd
yhteydessa sitd, ettd yhtiolle hankitusta tuotannontekijistd maksetaan markkinahintaa eli
kdypdd hintaa vastaava miérd. Tédstd markkinaehtoperiaatteesta poikkeaminen ilman

hyviksyttivii liiketaloudellista perustetta voi merkiti laitonta varojen jakoa.*® 4°

Yhtioissd tdmédn lain kohdan huomioiminen on siind mielessd tirkedd, ettd muu
litketapahtuma, joka vihentdd yhtion varoja tai lisdd sen velkoja ilman liiketaloudellista
perustetta, on laitonta varojen jakoa. T&dméa asettaa rajoituksia esimerkiksi
hyvéntekeviisyystoiminnalle, joka voidaan luokitella vastuulliseksi teoksi yrityksen
osallistuessa yhteiskunnalliseen toimintaan.’® Varojen jaossa on otettava huomioon myds
tilinpdatoksen laatimisen jédlkeen yhtion taloudellinen asema. OYL 13:2
maksukykyisyystestin mukaan varoja ei tulisikaan jakaa, jos jaosta pédtettiessa tiedettiin
tai olisi pitdnyt tietdd yhtion olevan maksukyvyton, tai jaon aiheuttavan

maksukyvyttdomyyden.>!

Myo0s lahjojen antamisesta sdddetddn osakeyhtidlaissa. Sen mukaan yhtidkokous voi
paittdd lahjan antamisesta yleishyodylliseen tai sithen rinnastettavaan tarkoitukseen, jos
lahjoituksen médrdd voidaan kéyttotarkoituksen, sekd yhtion tilan ja muihin olosuhteisiin
ndhden pitdd kohtuullisena. Hallitus saa kayttdd sanottuun tarkoitukseen varoja, joiden

52

merkitys yhtion tila huomioon ottaen on vidhdinen.”” Néiin siis dispositiivisesta

luonteestaan huolimatta osakeyhtidoikeus rajoittaa jonkin verran yrityksen johdon toimia

47 Immonen & Villa (2015) Osakeyhtién varojen kiyttd: 18
8 Immonen & Villa (2015) Osakeyhtién varojen kiyttd: 18
¥ 0OYL 13:13

S0 0YL 13:1

5! Immonen & Villa (2015) Osakeyhtién varojen kiyttd: 76
20YL 13:8
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myds vastuullisuusasioissa, joka edelleen ohjaa henkilostofunktion toimintaa

henkilostostrategiaa suunnitellessa ja toteuttaessa.

2.2.4. ESG-asiat yrityksen toiminnassa

Edelld luetellut vastuullisuuden osa-alueet voidaan erotella toisistaan hyvin selkedsti,
huomioiden niiden lheinen suhde toisiinsa. Sosiaalisen vastuullisuuden onnistuminen
riippuu johtamisesta ja hallintotavasta, jonka vastuullisuuden onnistuminen puolestaan
sosiaalisesta vastuullisuudesta. Molemmat néistd riippuvat edelleen ympiristoon
liittyvéstd vastuullisuudesta ja siksi nimenomaan sen on katsottu olevan ldhtokohta
vastuullisuudessa onnistumiseen.>® Toisaalta, jos taas yrityksen talous ei ole kunnossa,
silli ei ole edellytyksid huolehtia my0skdin sosiaalisesta vastuusta tai

ympiristdvastuustaan.>*

Vastuullinen henkildstéjohtaminen auttaa saavuttamaan organisatorisen vastuullisuuden
kehittamaélla vastuullisia henkildstopolitiikkoja, strategioita ja muita toimintatapoja, jotka
tukevat taloudellista, sosiaalista ja ympériston vastuullisuutta.”> Tissid tutkielmassa
vastuullisuudella tarkoitetaan kaikkia vastuullisuuden osa-alueita yhdessd, ellei toisin
mainita. Kokonaisvaltaisen vastuullisen ajattelun edellytyksend on, ettd kaikki sen osa-
alueet tdytetdén. Alun perin sijoittajayhteiso on tuonut vastuullisuuskeskusteluun mukaan
omaa terminologiaansa, jonka seurauksena ESG-asiat ovat nousseet keskusteluun myos
muiden kuin sijoittajien keskuudessa.’® Voimme havaita tissi yhtildisyyksid
kirjanpitolain muutokseen, silld aikaisemmin vastuullisuusasioihin ei ole ollut velvoitetta,

vaan raportointi on ollut vapaachtoista.>’

Kirjanpitolain muutos integroi kuitenkin raportointivelvollisuuden sellaisten yhtididen
osalta, joka on yleisen edun kannalta merkittéva, taikka tyontekijdmaéara tilikauden aikana
on keskimédrin 500 henkilod. Ndma ehdot tayttivin yrityksen on nykyéén sisdllytettdva

toimintakertomukseen “selvitys muista kuin taloudellisista tiedoista”.’® Toisin sanoen

53 Dhamija (2013) Human Resource Management: An Effective Mechanism for Long Term Sustainability
5% Elinkeinoeldmén keskusliitto

55 Dhamija (2013) Human Resource Management: An Effective Mechanism for Long Term Sustainability
56 Juutinen (2016) Strategisen yritysvastuun kisikirja: 42

7 Harmaala & Jallinoja (2012) Yritysvastuu ja menestyvé liiketoiminta: 221

38 Laki kirjanpitolain muuttamisesta 3:1
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kyse on juuri vastuullisuustoimenpiteiden liittimisestd toimintakertomukseen, silld
selvityksessd on oltava tiedot siitd, miten kirjanpitovelvollinen on ottanut toiminnassaan
huomioon seuraavat seikat: ympiristd-, sosiaaliset- ja henkilostOasiat, asiat liittyen
ihmisoikeuksien kunnioittamiseen, sekd korruptioon ja lahjonnan torjumiseen.’® Niin
ollen vastuullisuusasiat ovat ottaneet jalansijaa yrityksissd my0s lainsdddannollisesti

katsottuna.

PWC:n tekemd tutkimus vahvistaa ndkokulmaa siihen, ettd sijoittajat ovat yhi
kiinnostuneempia yrityksen vastuullisuuteen liittyvistd asioista, ja perustavat myos
sijoituspédtoksensi kokonaan tai osittain ndiden asioiden pohjalle.®® Tillaisessa
vastuullisessa sijoittamisessa (RI, Responsible Investment) sijoituspddtoksen tekeminen
ei eroa muistakaan sijoituspaitoksistd. Niin ollen sitd ohjaavat periaatteet, joiden mukaan
johdon tulee tuoda ilmi ympéristoon, sosiaaliseen vastuuseen, sekd hallintotapaan ja
johtamiseen (ESG-asiat) liittyvid riskejd, ja tunnistaa mahdollisuuksia toteuttaa
parannusehdotuksia niille arvoa luoville osa-alueille.®’ Niin ollen ESG-asioilla on
selkedsti sekd oikeudellinen, ettd taloudellinen huomioarvo yrityksen toimintaa

tarkasteltaessa, ja esimerkiksi henkildstOstrategiaa suunniteltaessa.

2.3. Vastuullisuus strategisena kilpailuvalttina

Yrityksen tulee toimia ekologisesti, sosiaalisesti ja taloudellisesti kestivélla tavalla, jotta
se pysyy menestyksekkédna ja elinvoimaisena tarkasteltaessa sen toimintaa myds pitkalla
tahtdimelld. Ndin toimien yritys tarkastelee ja parantaa resurssitehokkuuttaan ja minimoi
kielteiset ympéristovaikutukset. Liséksi se toimii vastuullisesti sidosryhmidén kohtaan ja
keskittyy erityisesti oman henkildstonsd motivoimiseen ja kehittdmiseen. Vastuullisuus
on hyvin laaja késite, ja sen osa-alueita tarkasteltaessa tulee kiinnittdd huomiota erilaisiin
asioihin toimialasta riippuen. Siksi onkin tirkedd, ettd yritys itse pystyy tunnistamaan ja
madrittelemddn ne seikat, jotka ovat omassa liiketoiminnassa otettava erityisesti

huomioon pohdittaecssa kokonaisvaltaista vastuullisuutta. Raportointia tutkitaan

59 Laki kirjanpitolain muuttamisesta: 3:2
% PwC (2015) Bridging the gap: Aligning the Responsible Investment interests of LPs and GP: 2
61 Preston (2015) Bridging the gap: Aligning the Responsible Investment interests of LPs and GP: 1
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tarkemmin myohemmin tutkielmassa, mutta myds sen avulla voidaan huomioida

vastuullisuutta ja viestii esimerkiksi sidosryhmille hyvin tehokkaasti.®?

Koska osakeyhtion tarkoitus on voiton tuottaminen osakkeenomistajille, my0s
vastuullisuustoimenpiteiden tulisi viime kddessd toteutua myds tdstd ndkokulmasta
tarkasteltuna, eli tuoda kilpailuetua ja menestystd yritykselle. Tastd ndkokulmasta
katsottuna onkin oleellista, ettd vastuullisuustoimenpiteet eivét ole irrallisena toimintona
yrityksessd, vaan tiiviisti osa strategiaa ja joka pdiviistd toimintaa, raportointia ja
padtoksentekoa. Distruptiivisessa toimintaymparistossi kyky strategiseen ketteryyteen on
hyvin tirked. Tadméin toteutumiseen tarvitaan ketterd ja  verkostomainen
johtamisjérjestelmd, joka suunnittelee ja toimeenpanee strategiaa. Néihin toimenpiteisiin
suuren yrityksen on luonnollisesti panostettava pienid ja keskisuuria yrityksid

enemmin.®?

HenkilGstostrategisesta ndkokulmasta tarkasteltuna on oleellista hankkia oikeanlaista
osaamista, joka on sijoitettuna oikeisiin tehtéviin yrityksessé, seki kouluttaa esimiehii ja
olennaisessa asemassa olevia halutun toimintamallin mukaisesti. Ketterd tai
verkostomainen yritys ei synny itsestddin, vaan se tarvitsee sellaisia tekijoitd, jotka

toimivat ndiden mallien mukaisesti.

Transition Management -ajattelu on viimeisten vuosien aikana yleistynyt malli, joka
kuvaa yhteiskuntien sosioteknistd muutosta ja auttaa ndin ymméartdmain, miten alkujaan
marginaaliset kokeilut voivat kehittyd koko yhteiskuntaa koskettavaksi ja omalta osaltaan
antaa merkittdvin panoksen yhteiskunnallisten ongelmien ratkaisemiseen. On myds
huomioitava, ettd yhteiskunnallinen muutos tarvitsee ldahtokohdakseen kokeiluna
alkaneen toimintamallin, joka voidaan my6hemmin muuttaa esimerkiksi

lainsdadannoksi.®*

Michael Porterin ja Mark Kramerin esiin tuoma yhteisen arvon luominen (Creating
Shared Value) on myds muovannut ajatuksia yritysten roolista yhteiskunnallisen
vastuullisuuden toteuttajana. Késitteen mukaan yritys luo yhteistd arvoa sen sidosryhmien

kanssa ja niin realisoituu yritykselle taloudellisena tuottona, mutta myos yhteiskunnalle

62 Elinkeinoelimin keskusliitto
63 Sitra (2013) Strateginen vastuullisuus. 20 esimerkkii keskisuurista yrityksisti: 6-7
%4 Sitra (2013) Strateginen vastuullisuus. 20 esimerkkié keskisuurista yri
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erilaisten ongelmien ratkaisuna. Niin ollen yritys saa tuottonsa kuten kuuluukin, mutta
samalla ympirdivi yhteiskunta saa kestivimpii arvoketjuja.®® Porterin ja Kramerin ajatus
lahentelee vastuullisuuden osa-alueista erityisesti johtamisen ja hallintotavan

vastuullisuuden toteutumista laajassa mittakaavassa.

Strategisen vastuullisuuden liikkeelle laittavia voimia voivat olla esimerkiksi pohdinta
siitd, miten tuotantoketjuun liittyvid riskejd voidaan hallita, miten tuotannontekijoitd
voidaan hyoddyntda entistd tehokkaammin, miten uusia markkinoita voidaan luoda ja
miten kilpailijoista voidaan erottua paremmilla tuotteilla.’ Yhteistd niille kaikille on
toiminnan tehostaminen ja riskien hallinta, jotka ovat usein seurausta vastuullisuuden
toteuttamisesta kaikilla toiminnan osa-alueilla. Yritys voi ndiden kysymysten pohjalta
luoda omia strategioitaan toimintaansa liittyen. Esimerkiksi riskienhallintastrategiassa
yritys pyrkii toimimaan yleensd ulkopuolelta tulleeseen kritiikkiin reagoiden entisti
vastuullisemmin, ja kustannustehokkuusstrategia puolestaan perustaa toimintansa
resurssien  viisaampaan ja  tehokkaampaan kayttoén ja  siitd  seuraaviin
kustannussddstoihin. Erottautumisstrategia puolestaan on vastausta valtavirrasta
poikkeaviin  toimiin, tdlld  hetkelld  esimerkiksi ilmastonmuutokseen tai

resurssiniukkuuteen.®’

Koska tissd tutkielmassa keskitytdin nimenomaan vastuullisuuden huomioimiseen
henkilGstostrategiassa, rajataan vastuullisuusstrategioiden tarkempi tutkiminen tdmén
tutkielman ulkopuolelle. Samat elementit, riskienhallinta, kustannustehokkuus ja
erottautuminen teemoina toistuvat kuitenkin myds vastuullisen henkilostostrategian
toteuttamisen  positiivisina  seurauksina. = Seuraavassa  luvussa  tarkastellaan
henkilGstostrategian ominaispiirteitd ja sithen liittyvdd sddntelyd, sekd toisaalta sen

tarjoamia mahdollisuuksia vastuullisuusndkdkulman huomioimiseen yrityksessa.

65 Sitra (2013) Strateginen vastuullisuus. 20 esimerkkii keskisuurista yrityksisti: 8-9
% Sitra (2013) Strateginen vastuullisuus. 20 esimerkkii keskisuurista yrityksisti: 11
67 Sitra (2013) Strateginen vastuullisuus. 20 esimerkkié keskisuurista yrityksisti: 12



27

3. HENKILOSTOSTRATEGIA

3.1.  HenkilGstostrategian oikeudellinen viitekehys

3.1.1. Perusoikeudet

Suomen perustuslaki on kaiken lainsddddnnon ja julkisen vallan kdyton perusta
Suomessa, ja ndin ollen lain mainitseminen osana tidtd tutkiclmaa on aiheellista.
Perustuslain mukaan tuomioistuimen on annettava etusija perustuslain sddnnokselle,
mikili muu laki olisi ilmeisessi ristiriidassa sen sifinndksen kanssa.®® Lisiksi lain 10:107
mainitaan alemman asteisten sdidosten soveltamisrajoituksesta ristiriitatilanteessa.®
Tastd syystd henkilostOstrategian oikeudellisen viitekehyksen rakentaminen on syyté
aloittaa perustuslaista, johon muut lait pohjaavat. Perustuslaista 16ytyvit muun maassa

suomalaisen kansanvallan keskeisimmiit pelisdéinnét, arvot ja periaatteet.”

Perustuslain mukaan valtiosddnnon tarkoitus on edistdd oikeudenmukaisuutta
yhteiskunnassa, sekd turvata ihmisarvon loukkaamattomuutta, yksilon vapauksia ja
oikeuksia.”!  Perustuslain toisessa luvussa luetellaan perusoikeudet, joista
henkilGstostrategiselta kannalta olennaisia ovat yhdenvertaisuus, uskonnon ja
omantunnon vapaus, oikeus omaan kieleen ja kulttuuriin, oikeus tychon ja
elinkeinovapaus, oikeusturva ja perusoikeuksien turvaaminen.’? Julkinen valta on lain
mukaan vastuussa joidenkin perusoikeuksien toteutumisen jdrjestimisestd, mutta
yritystoiminnassa on syytd huomioida toiminnan jérjestiminen siten, ettd luetellut

perusoikeudet tayttyvat.

Perustuslain 6§ mukaan yhdenvertaisuus tarkoittaa sitd, ettd ihmiset ovat yhdenvertaisia
lain edessd, eikd ketddn saa asettaa eri asemaan ilman hyviaksyttivdd perustetta. Myos

miesten ja naisten vilistd tasa-arvoa on edistettivd yhteiskunnallisessa toiminnassa ja

%8 Perustuslaki 10:106: " Jos tuomioistuimen kdsiteltiivind olevassa asiassa lain sddnnéksen soveltaminen
olisi ilmeisessd ristiriidassa perustuslain kanssa, tuomioistuimen on annettava etusija perustuslain
sddnndkselle”.

 Perustuslaki 10:107: ”Jos asetuksen tai muun lakia alemman asteisen sccidoksen sddnnés on
ristiriidassa perustuslain tai muun lain kanssa, sitd ei saa soveltaa tuomioistuimessa tai muussa
viranomaisessa.”

70 Oikeusministerid: https://oikeusministerio.fi/perustuslaki

! Perustuslaki 1§

2 Suomen perustuslaki 2 luku pykalit 6-22
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tydelimissd.”>  Yhdenvertaisuudesta ~on myds kokonaan oma  lakinsa,
yhdenvertaisuuslaki, joka pohjaa perustansa edelld mainittuun perustuslakiin. Myos
yhdenvertaisuuslaissa mainitaan tydnantajan velvollisuus edistii yhdenvertaisuutta.”
TyOnantajan on erdissd tilanteissa huomioitava my0ds yhdenvertaisuuslain 8§ miéritelty
syrjinndn kielto, joka kieltdd syrjinnin perustuen esimerkiksi ikdén, kansalaisuuteen tai

ammattiyhdistystoimintaan.

On syytd huomioida, ettd syrjinnin kielto velvoittaa lain mukaista toimintaa tyonantajalta
jo siind vaiheessa, kun avoimesta tyOpaikasta ilmoitetaan. Huomioitavaa on my®ds se, ettd
syrjiva tyopaikkailmoitus on tydantajan tai timéin edustajan vastuulla, ja on rikoslain 47:3
mukaan rangaistava teko tydsyrjinnin nojalla.”> 7® Rikoslaissa rangaistavaa syrjintid on
my0s kiskonnantapainen ty0syrjintd, jossa lain mukaan tydnhakija tai tyontekiji asetetaan

huomattavan epdedulliseen asemaan kayttimalld hyvéksi esimerkiksi tyonhakijan tai

73 Suomen perustuslaki 6§: ”Ihmiset ovat yhdenvertaisia lain edessd. Ketddn ei saa ilman hyviksyttiviii
perustetta asettaa eri asemaan sukupuolen, idn, alkuperdn, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen,
terveydentilan, vammaisuuden tai muun henkiléon liittyvin syyn perusteella. Lapsia on kohdeltava tasa-
arvoisesti yksiloind, ja heiddn tulee saada vaikuttaa itseddn koskeviin asioihin kehitystddn vastaavasti.
Sukupuolten tasa-arvoa edistetddn yhteiskunnallisessa toiminnassa sekd tyoeldmdssd, erityisesti
palkkauksesta ja muista palvelussuhteen ehdoista mddrdttiessd, sen mukaan kuin lailla tarkemmin
sdddetddn.”

4 Yhdenvertaisuuslaki 7§: > Tyénantajan on arvioitava yhdenvertaisuuden toteutumista tyopaikalla ja
tyopaikan tarpeet huomioon ottaen kehitettivd tydoloja sekd niitd toimintatapoja, joita noudatetaan
henkildstéd valittaessa ja henkilostod koskevia ratkaisuja tehtdessd. Edistdmistoimenpiteiden on oltava
toimintaympdristo, voimavarat ja muut olosuhteet huomioon ottaen tehokkaita, tarkoituksenmukaisia ja
oikeasuhtaisia. Tyonantajalla, jonka palveluksessa on sddnnollisesti vihintddn 30 henkilod, on oltava
suunnitelma tarvittavista toimenpiteistd yhdenvertaisuuden edistimiseksi. Edistimistoimia ja niiden
vaikuttavuutta on kdsiteltdvd henkiloston tai heiddn edustajiensa kanssa. Tyo- tai virkaehtosopimuksen
perusteella valitulla luottamusmiehelld tai, jos tdllaista ei ole valittu, tyosopimuslaissa tarkoitetulla
luottamusvaltuutetulla tai muulla sellaisella henkilston edustajalla, joka on osallistunut
vhdenvertaisuustoimien suunnitteluun, on oikeus pyynnostd saada tietdd, mihin toimiin tyénantaja on
ryhtynyt yhdenvertaisuuden edistimiseksi tyopaikalla. Sama oikeus on myds tydsuojeluvaltuutetulla.”

5 Anttila & Ojanen (2019) Yhdenvertaisuuslaki kommentein: 360

76 Rikoslaki 47 luku 3§: > Tyonantaja tai timdn edustaja, joka tyépaikasta ilmoittaessaan, tyontekijdici
valitessaan tai palvelussuhteen aikana ilman painavaa, hyviksyttivdda syytd asettaa tyonhakijan tai
tyontekijin epdedulliseen asemaan

1) rodun, kansallisen tai etnisen alkuperdn, kansalaisuuden, ihonvdrin, kielen, sukupuolen, idn,
perhesuhteiden, sukupuolisen suuntautumisen, perimdn, vammaisuuden tai terveydentilan taikka

2) uskonnon, yhteiskunnallisen mielipiteen, poliittisen tai ammatillisen toiminnan tai muun ndihin
rinnastettavan seikan perusteella, on tuomittava tyésyrjinndstd sakkoon tai vankeuteen enintddn kuudeksi
kuukaudeksi.”
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tekijin taloudellista ahdinkoa tai ymmirtiméattdmyyttd.”” Myos tasa-arvolain 14§ kieltii

syrjivin tydpaikkailmoittelun, joka kohdistuu nimenomaisesti toiseen sukupuoleen.’

Seuraavana tyOlainsdddantod avaavassa kappaleessa kisiteltdvd tyOsopimuslaki ja
yhdenvertaisuuslaki liittyvét ldheisesti toisiinsa. TyOantajalle asetettu velvoite kohdella
kaikkia tyontekijoitd tasapuolisesti erotettiin syrjintékiellosta vuonna 2001 voimaan
tulleessa tyOsopimuslaissa (55/2001). Niin ollen tasapuolisen kohtelun vaatimus
tarkoittaa sitd, ettd tyOnantajan on kohdeltava samassa asemassa olevia tyOntekijoitd
yhdenvertaisesti. Tydsopimuslaissa on kuitenkin erityismairdykset syrjintikiellolle, joka
koskee midrdaikaisissa ja osa-aikaisissa tyOsuhteissa tyOskentelevid tyontekijoitd. Sen
mukaan tydnantaja ei saa soveltaa epidedullisempia tydehtoja pelkastddn tydsopimuksen
kestoajan tai tydajan pituuden vuoksi (méiirdaikaiset ja osa-aikaiset tydsuhteet).” %
Tyosopimuslaissa sdddetty tasapuolisen kohtelun vaatimus ja tyOsopimustyyppiin
perustuva syrjinndn kielto, sekd tasa-arvolakiin ja yhdenvertaisuuslakiin liittyva
syrjinndnkielto muodostavat kokonaisuuden, josta ~muodostuvat tyOnantajan
velvollisuudet kohdella tyontekijoitdéin yhdenvertaisesti. Tdhdn kokonaisuuteen

vaikuttavat yhdenvertaisuus ja syrjinninkielto myds perus- ja ihmisoikeuksina.®!

Syrjintddn ja yhdenvertaisuuteen l&heisesti liittyvd tasa-arvolaki pyrkii estdmiin
sukupuoleen perustuvaa syrjintdd, sekd parantamaan naisten asemaa erityisesti
tydeldmissd.®? Lain 6§ mukaan myds tydnantajalla on velvollisuus edistii tasa-arvoa
tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti, huomioiden tasa-arvokysymykset esimerkiksi
tehtdviin  sijoittumisessa,  palkkauksessa, = etenemismahdollisuuksissa,  sekd

tydjirjestelyissi ja -oloissa.®® Jos tydnantajan palveluksessa on sidinndllisesti vihintiin

77 Rikoslaki 47 3a§: ” Jos tydsyrjinndssd asetetaan tyonhakija tai tyéntekiji huomattavan epdedulliseen
asemaan kdyttamdlld hyviksi tyonhakijan tai tyontekijin taloudellista tai muuta ahdinkoa, riippuvaista
asemaa, ymmdrtamdttomyyttd, ajattelemattomuutta tai tietdmdttomyyttd, tekijd on, jollei teosta muualla
laissa sdddetd ankarampaa rangaistusta, tuomittava kiskonnantapaisesta tyosyrjinndstd sakkoon tai
vankeuteen enintddn kahdeksi vuodeksi.”

8 Tasa-arvolaki 14§

" Anttila & Ojanen (toim) (2019) Yhdenvertaisuuslaki kommentein: 359

80 kts. esim. KKO 2008:28

81 Anttila & Ojanen (toim.) (2019) Yhdenvertaisuuslaki kommentein: 359

82 Tasa-arvolaki 1§: "Tdmdin lain tarkoituksena on estdd sukupuoleen perustuva syrjintd ja edistdd
naisten ja miesten vdlistd tasa-arvoa sekd tdssd tarkoituksessa parantaa naisten asemaa erityisesti
tyoeldmdssd. Lain tarkoituksena on myos estdd sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun
perustuva syrjintd.”

8 Tasa-arvolaki 6§: “Jokaisen tyonantajan tulee tydelimdissd edistéii sukupuolten tasa-arvoa
tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Tasa-arvon edistimiseksi tyéeldmdssd tyonantajan tulee, ottaen
huomioon kdytettivissd olevat voimavarat ja muut asiaan vaikuttavat seikat:
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30 tyontekijad, on hdnen my0s aktiivisesti tehtidvi toimenpiteitd tasa-arvon edistimiseksi
tyoeldmaissd. Tasa-arvosuunnitelma tulee laatia vdhintddn joka toinen vuosi siséltden
erityisesti palkkausta ja muita palvelussuhteen ehtoja koskevan suunnitelman ja
suoritettavat toimenpiteet. Tasa-arvosuunnitelma voidaan sisdllyttdd esimerkiksi
henkildstosuunnitelmaan.®* Tasa-arvosuunnitelmaa valmisteltaessa on suoritettava
palkkakartoitus. Tasa-arvolain 6a§ mukaan palkkakartoituksen avulla selvitetdén, ettei
saman tyonantajan palveluksessa olevien samaa tai samanarvoista tyotd tekevien naisten
ja miesten vililld ole perusteettomia palkkaeroja. Mikili palkkaeroja 10ytyy, on
tyonantajan ryhdyttdva toimiin palkkaerojen syiden ja perusteiden selvittdmiseksi. Jos
palkkaeroille ei ole hyvéksyttivaa syytd, tyonantajan on ryhdyttivd asianmukaisiin

toimenpiteisiin tilanteen korjaamiseksi.

Tasa-arvolain 9§ mukaan todistustaakka syrjintdtapausepdilyssd on vastaajalla, jonka on
osoitettava, ettei sukupuolten vilistd tasa-arvoa ole loukattu ja ettd menettely on johtunut
muusta hyvéksyttavastd seikasta kuin sukupuolesta. Sddnnostd ei kuitenkaan sovelleta
rikosasian kasittelyssd. Lain 10§ sdadtda puolestaan tyonantajan velvollisuudesta antaa

kirjallinen selvitys menettelystddn viivytyksettd ndin pyydettdessd. TyOnantajan on

1) toimia siten, ettd avoinna oleviin tehtdviin hakeutuisi sekd naisia ettd miehid;

2) edistdd naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista erilaisiin tehtdviin sekd luoda heille yhtdildiset
mahdollisuudet uralla etenemiseen,

3) edistdd naisten ja miesten vdilistd tasa-arvoa tyoehdoissa, erityisesti palkkauksessa,

4) kehittdd tydoloja sellaisiksi, ettd ne soveltuvat sekd naisille ettd miehille;

5) helpottaa naisten ja miesten osalta tydeldmdn ja perhe-eldmdn yhteensovittamista kiinnittamdlld
huomiota etenkin tydjdrjestelyihin; ja

6) toimia siten, ettd ennakolta ehkdistddn sukupuoleen perustuva syrjintd.’
8 Tasa-arvolaki 6a§: ”Jos tyénantajan palvelussuhteessa olevan henkiloston mddird on sécdnnéllisesti
vahintddn 30 tyontekijdd, tyonantajan on laadittava vihintddn joka toinen vuosi erityisesti palkkausta ja
muita palvelussuhteen ehtoja koskeva tasa-arvosuunnitelma, jonka mukaisesti toteutetaan tasa-arvoa
edistdvdt toimet. Suunnitelma voidaan sisdllyttdd henkilosto- ja koulutussuunnitelmaan tai tyosuojelun
toimintaohjelmaan. Tasa-arvosuunnitelma on laadittava yhteistyossd luottamusmiehen,
luottamusvaltuutetun, tyésuojeluvaltuutetun tai muiden henkiloston nimedmien edustajien kanssa.
Henkiloston edustajilla on oltava riittdvit osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet suunnitelmaa
laadittaessa. Tasa-arvosuunnitelman tulee sisdltdd:

1) selvitys tyopaikan tasa-arvotilanteesta ja sen osana erittely naisten ja miesten sijoittumisesta eri
tehtdviin sekd koko henkildstod koskeva palkkakartoitus naisten ja miesten tehtdvien luokituksesta,
palkoista ja palkkaeroista,

2) kdynnistettiviksi tai toteutettaviksi suunnitellut tarpeelliset toimenpiteet tasa-arvon edistimiseksi ja
palkkauksellisen tasa-arvon saavuttamiseksi;

3) arvio aikaisempaan tasa-arvosuunnitelmaan sisdltyneiden toimenpiteiden toteuttamisesta ja tuloksista.
Tasa-arvosuunnitelmasta ja sen pdivittdmisestd on tiedotettava henkilostélle. Palkkakartoitus voidaan
paikallisesti sopia tehtdviksi vihintddn joka kolmas vuosi, jos tasa-arvosuunnitelma muilta osin tehdddn
vuosittain.”

1l
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kuitenkin tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti pyrittdvd toimimaan siten, etti

sukupuoleen perustuvaa syrjintii pyrittiisiin ehkiisemiin jo ennakkoon.®

Perustuslain 10§ maérittdd yhdeksi perusoikeudeksi yksityiseldméin suoja. Pykélédssd
mainitaan henkildtietojen suojasta sdiddettdvin tarkemmin lailla.®® Asiaan palataan
tarkemmin tdssa tutkielmassa henkilGtietojen ja tietosuojan tarkastelun yhteydessé, mutta
tdssd kohtaa on hyvi tunnistaa ndiden lakien perusta my0s perustuslaissa. Yrityksen
henkilostostrategiaa suunniteltaessa on kiinnitettdva erityistd huomiota yhdenvertaisuus-
ja tasa-arvokysymyksiin, sekd koulutettava myds esimerkiksi esimiehet toimimaan

ndiden laissa méadriteltyjen sddnndsten mukaisesti.

Perustuslain mukaisina perusoikeuksina mainittiin my0s sananvapaus. Lakiin pohjautuen
myds tyontekijilldi on oikeus sananvapauteen.’” Tyontekijin sananvapautta rajoittaa
kuitenkin tyOsuhteessa sovellettava lojaliteettivelvollisuuden periaate, josta sdddetddn
tyosopimuslaissa. Sen mukaan tyontekijdn tulee tehdd tyonsd huolellisesti ja noudattaa
annettuja maérdyksid.®® Tyontekijin sananvapautta tyopaikalla rajoittaa myos
ty0sopimuslaissa mééritelty tyonantajan direktio-oikeus, jonka mukaan tyonantajan on
muun maassa kaikin puolin edistettivd suhteitaan tyontekijoihin samoin kuin
tyontekijoiden keskindisid suhteita. TyOnantajan on lain mukaan myds huolehdittava
siitd, ettd tyontekiji voi suoriutua tydstdan.’® Tyontekijin lojaliteettivelvollisuutta
sivutaan my0s tyosopimuslain 4§, jossa mdidéritelldén liikesalaisuuden hyddyntdmisti

vilpillisesti. Laki kieltdd tyontekijiia hydodyntimisti tydnantajan liikesalaisuuksia. %

8 Tasa-arvolaki 6§

8 Perustuslaki 10§

87 Perustuslaki 12§: “Jokaisella on sananvapaus. Sananvapauteen sisdltyy oikeus ilmaista, julkistaa ja
vastaanottaa tietoja, mielipiteitd ja muita viestejd kenenkddn ennakolta estimdttd. Tarkempia sddnnoksid
sananvapauden kdyttimisestd annetaan lailla. Lailla voidaan sddtdd kuvaohjelmia koskevia lasten
suojelemiseksi valttdmdttomid rajoituksia. Viranomaisen hallussa olevat asiakirjat ja muut tallenteet ovat
Julkisia, jollei niiden julkisuutta ole vilttdmdttomien syiden vuoksi lailla erikseen rajoitettu. Jokaisella on
oikeus saada tieto julkisesta asiakirjasta ja tallenteesta.”

8 Tyodsopimuslaki 3 luku 1§

8 Tyodsopimuslaki 2 luku 1§: ”Tyénantajan on kaikin puolin edistettiivi suhteitaan tyontekijéihin samoin
kuin tyontekijéiden keskindisid suhteita. Tyonantajan on huolehdittava siitd, ettd tydntekijd voi suoriutua
tyostddn myés yrityksen toimintaa, tehtdvdd tyotd tai tyémenetelmid muutettaessa tai kehitettdiessd.
Tyénantajan on pyrittivd edistimddn tyontekijan mahdollisuuksia kehittyd kykyjensd mukaan tyéurallaan
etenemiseksi.”

% Tydsopimuslaki 4§
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3.1.2. Tydlainsdadanto

Tyolainopillisessa tarkastelussa vallitsevana teoriana pidetddn niin sanottua
perussuhdeteoriaa, jonka mukaan tydsopimuksella tarkoitetaan tyontekijén ja tydnantajan
vilistd  oikeustointa, joka synnyttdd osapuolten vilille ty&sopimussuhteen.
Tyosopimussuhde on voimassa yhtd kauan kuin tydsopimuskin. Sopimusosapuolten
vélinen oikeudellinen suhde syntyy tydsuhteeksi tyontekijan aloittaessa tyon tekonsa.
Niin ollen perussuhdeteorian mukaan, tyosuhde alkaa vasta, kun tydsopimus on tehty ja
tyontekijd aloittaa tosiasiallisesti tyon tekonsa. Vastaavasti tyosuhde paittyy, kun

tyontekiji lakkaa tydntekonsa. °!

Tyolainsdddantod saitelevit lainsdadiantd, sekd
tyoehtosopimusjérjestelmé. Niiden tarkoituksena on huolehtia oikeudenmukaisen ja
heikompaa osapuolta suojaavan tydeldmin toteutumisesta, sekd suojella tyontekijoiden

oikeusturvaa ja hyvinvointia.”?

Tyo6suhde syntyy tyOntekijén ja tyonantajan vilille siis silloin, kun tyontekijd aloittaa
tyonteon. TyOsuhde on ty6lainsddddnndn ja tydehtosopimusten soveltamisen edellytys.
Tyosuhteesta aiheutuu kummallekin osapuolelle oikeuksia ja velvollisuuksia
tyooikeudellisen lainsddddnnén mukaisesti. Tyolainsdddéntd kokonaisuutena koostuu
tydantajan ja tyOntekijén vilistd tyosuhdetta sdédntelevistd laeista, joista merkittdvimpid
ovat tydsopimuslaki, tydaikalaki ja vuosilomalaki.”® Lisiksi tydehtosopimukset ja niihin
liittyvd tyOehtosopimuslaki madrittdvat hyvéksyttyjd menettelytapoja tydeldméssa.
Tyosopimuslaki on tydeldmén peruslaki, joka tulee sovellettavaksi kaikissa sellaisissa

palkkatyon teko tilanteissa, joissa seuraavaksi médritellyt tyon tunnusmerkit tiyttyvit.”*

Tyosopimuslaki sddtdd tyosopimukseen liittyvistd seikoista, sekd tyonantajan ja -tekijén
oikeuksista ja velvollisuuksista. Tydsopimuslain 1§ sddtdd tydsopimuslain
soveltamisalasta, jonka mukaan “tydsopimus on sopimus, jossa tyontekijd tai tyontekijdt
vhdessd tyokuntana sitoutuvat henkilokohtaisesti tekemdidn tyétd tyonantajan lukuun
tdmdn johdon ja valvonnan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta vastaan.” Lakia

sovelletaan myos tilanteeseen, jossa vastikkeesta ei ole erikseen sovittu, mutta voidaan

%! Hietala, Kahri, Kairinen & Kaivanto (2016) Tydsopimuslaki kdytinndssi: 32
%2 Viitala (2007) Henkildstdjohtaminen. Strateginen kilpailutekijd: 32
% Kondelin & Peltomiki (2019) Palkkahallinnon siddokset 2019: 69
%4 Hietala, Kahri, Kairinen & Kaivanto (2016) Tydsopimuslaki kdytdnndssi: 28
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tosiseikkojen perusteella todeta, ettd tyotd ei ole tarkoitettu tehtdvéksi vastikkeetta.

Myéskiin tydnteon paikka tai vilineet eivit suoraan esti lain soveltamista.”

Tyosopimuslain 3§ sddtdd puolestaan tydsopimuksen muodosta ja kestosta. Sen mukaan
ty0sopimus voidaan tehdd suullisesti, kirjallisesti tai sdhkdisesti. TyOsopimus on
vapaamuotoinen sopimus, joka voidaan tehdd edellisten lisdksi my0s hiljaisella
suostumuksella eli konkludenttisesti. Sopimusmuotoa tirkedmpédd on tarkastella sitd,
perustaako se toiselle osapuolelle henkilokohtaisen velvollisuuden tyon tekemiseen.
Tassd yhteydessd tyon tekemiselld tarkoitetaan mitd tahansa aktiivista tai passiivista
toimintaa, joka ei ole lain tai hyvén tavan vastaista, ja jolla on taloudellista arvoa. Mikali
tyon tekeminen perustuu vapaaehtoisuuteen tai esimerkiksi urheiluseuran jasenyyteen,
kyseessi ei ole laissa tarkoitettu tydn tekeminen.”® Olennaista sopimustunnusmerkiston
tdyttymisen arvioimisessa on myds sen ansiotarkoitus eli tydskenteleminen vastiketta
vastaan. Yleensd vastike on rahaa, mutta se voi olla myds mitd tahansa, jolla on
taloudellista arvoa. Kdytdnndssa tirkein tyosuhteen tunnusmerkki on direktio-oikeus eli
tyon tekeminen tyonantajan johdon ja valvonnan alaisena.”’ Se erottaa tydntekijin

yrittéjésti ja itsendisestd ammatinharjoittajasta. *®

Tyosopimusta on lain mukaan pidettdva toistaiseksi voimassa olevana, ellei ole
perusteltua syytd tehdd midrdaikaista tydsopimusta. Myoskddn toistuvien mairiaikaisten
sopimusten kéytto ei ole sallittu silloin, kun méérdaikaisten tyosopimusten lukumaéri tai
niiden yhteenlaskettu kesto tai niistd muodostuva kokonaisuus osoittavat tyonantajan

tydvoimantarpeen pysyviksi. *°

% Tydsopimuslaki 1§ “7Tdti lakia sovelletaan sopimukseen (tydsopimus), jolla tyontekijé tai tyontekijiit
yhdessd tyékuntana sitoutuvat henkilokohtaisesti tekemddn tyotd tyonantajan lukuun timdn johdon ja
valvonnan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta vastaan.Tdtd lakia on sovellettava, vaikka vastikkeesta ei
ole sovittu, jos tosiseikoista kdy ilmi, ettd tyotd ei ole tarkoitettu tehtdviksi vastikkeetta. Lain soveltamista
ei estd pelkdstdidn se, ettd tyo tehdddn tyontekijin kotona tai hdnen valitsemassaan paikassa eikd sekddn,
ettd tyo suoritetaan tyontekijcn tyévilineilld tai -koneilla.”

% kts. esim. KKO1987:4

7 kts. esim. KK01990:29

%8 Hietala, Kaivanto & Schén (2019) Uusi tydaikalaki kiytinnossi: 21-23

% Tyodsopimuslaki 3§ Tydsopimus voidaan tehdd suullisesti, kirjallisesti tai sihkoisesti. Tyésopimus on
voimassa toistaiseksi, jollei siti ole perustellusta syystd tehty mddrdaikaiseksi. Tyonantajan aloitteesta
ilman perusteltua syytd tehtyd mddrdaikaista tyosopimusta on pidettivd toistaiseksi voimassa olevana.
Toistuvien mddrdaikaisten tyosopimusten kdytto ei ole sallittua silloin, kun mddrdaikaisten tyésopimusten
lukumdidird tai niiden yhteenlaskettu kesto taikka niistd muodostuva kokonaisuus osoittaa tyénantajan
tyovoimatarpeen pysyviksi.”
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Vaihtelevalla ty6ajalla tarkoitetaan tydsopimuslain mukaan sellaista tydaikajérjestelyd,
jossa tyontekijin tyOaika madrdtyn ajanjakson puitteissa vaihtelee tyOsopimukseen
merkityn vihimmadisméérin ja enimmaismaardn valilld, taikka tydaikajarjestelyd, jossa
tyontekija sitoutuu tekemédn tyonantajalle tyOtd erikseen kutsuttaessa. TyOsopimusta
tehdessd on huomioitava, ettei vaihtelevasta ty0ajasta saa tyOnantajan aloitteesta sopia,
mikdli sopimuksella katettava tyOnantajan tyovoiman tarve on kiinted. Lisédksi
ty0sopimukseen merkittyd vdhimmdiisty0aikaa ei saa tyOnantajan aloitteesta sopia
pienemmiksi kuin tyOnantajan tydvoiman tarve edellyttdd. Mikéli tyovoiman tarve
viimeiseltd kuudelta kuukaudelta ei vastaa tyOnantajan todellista tydvoiman tarvetta, on
ty0aika ehdon muuttamisesta kdytdva neuvottelut tyontekijan pyynndsti. Mikéli uudesta
vahimmaistyodajasta ei padstd sopimukseen, on tydnantajan esitettiva kirjalliset perusteet

sille, mill4 tavalla voimassa oleva tydaikaehto vastaa tydnantajan tydvoimatarvetta.'®

Tyosopimuslain toinen luku koskee tyonantajan velvollisuuksia. Tydsopimuslain mukaan
tyOnantajan tulee edistdd tyontekijoiden keskindisid suhteita, sekd suhteita tyonantajan ja
-tekijan valilld. Lisdksi tyOnantajan tulee huolehtia siitd, ettd tyOntekijdt voivat
tyoskennelld tarkoituksenmukaisella tavalla ja heilld on kéytossddn asianmukaiset
tyovélineet ja osaaminen niiden hyoddyntdmiseen. TyOnantajan on myods pyrittdva
edistdmaiin tyontekijin mahdollisuuksia urakehitykseen.'”! Tydnantajan velvollisuuksiin
kuuluu lain mukaan my6s kohdella tyontekijoitd tasapuolisesti, sekd yhdenvertaisuuslain
edellyttimalld tavalla. Yhdenvertaista kohtelua ja syrjinnén kieltoa késiteltiin tarkemmin
luvun alussa. TyoOnantajan tulee edellisten lisdksi huolehtia my0s turvallisesta
tyoskentely-ympdiristostd, sekd palkan maksamisesta tydsopimus- ja kirjanpitolakien

edellyttimilld tavalla.'%?

Tyoaikalakia sovelletaan tyOsopimuslain 1:1 tarkoitetun tydsopimuksen, seka
virkasuhteen perusteella tehtdvdén tyohon, ellei toisin sdddetd. Tassd tyosséd keskitytddn
nimenomaan tyosuhteisiin, ja rajataan virkasuhteet tarkastelun ulkopuolelle. Alle 18-
vuotiaiden tekemdlle tyOlle on sdddetty nuoria tyontekijoitd koskeva laki, joka rajataan

niin ikiifin myos tarkastelun ulkopuolelle.!®® Tydaikalaissa ei siis ole omaa tydsuhdetta

100 Tygsopimuslaki 11§

101 Tygsopimuslaki 2 luku 1§

102 Tygsopimuslaki 2 luku: Tasapuolinen kohtelu ja syrjintéikielto 2§, Tydturvallisuus 3§ ja Palkan
maksaminen 16§.

103 Tybaikalaki 1§
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koskevaa miiritelmad, vaan lakia sovelletaan tydsopimuslaissa sdddettyjen midrdysten
mukaisesti ty0sopimuksessa tehtdvdidn tyohon. Mikili tydsopimuslain 1§ luetellusta
madritelmastd jokin tunnusmerkki jda tdyttdmattd, ei mydskddn tyoaikalaki tule
sovellettavaksi. '* Tydaikalain 2:4 mukaan tydajaksi luetaan tyohon kiytetty aika seké
aika, jonka tyontekijd on velvollinen olemaan tyOpaikalla tyonantajan kéytettdvissd. Lain
yleissddnnoksen mukaan sddnnollinen tydaika on enintddn kahdeksan tuntia
vuorokaudessa ja 40 tuntia viikossa, mutta esimerkiksi jaksotyOssd ty0ajat voivat

vaihdella laissa sdddettyjen viitekehysten rajoissa.'®

Tyosopimuslaissa sdddetddn tyonantajan velvollisuuksien lisdksi myos tyontekijén
velvollisuuksista. Osaa tyOntekijin velvollisuuksista kisiteltiin  jo aiemmin
perusoikeuksien yhteydessid. TyOsopimuslain mukaan tyontekijédn tulee tehdd tyonsd
huolellisesti ja noudattaa tydnantajalta saamiaan méairiyksid.'% Lisiksi lain 2§ mukaan
tyontekijdn tulee noudattaa tyotehtdvien ja tyOolojen edellyttdmdd huolellisuutta ja
varovaisuutta, sekd huolehdittava kéytettdvissd olevin keinoin tydpaikalla sekd omasta,
ettd muiden turvallisuudesta. Lisdksi tyontekijan tulee ilmoittaa havaitsemistaan vioista

ja puutteellisuuksista tyonantajalle.

Tyontekijdn velvollisuuksiin kuuluu myds erditd rajoitteita koskien liikesalaisuuksia,
sekd kilpailevaa toimintaa, joista sdddetddn tyosopimuslaissa. Lain 3§ mukaan tyontekija
el saa tehdid toiselle sellaista tyotd, joka tyon luonne ja tydntekijdn asema ilmeisesti
vahingoittaa tyOnantajaansa tyOsuhteissa noudatettavan hyvén tavan vastaisena
kilpailutekona. Erityisen painavasta syystd tyonantaja voi tyOsuhteen alkaessa tai sen
aikana rajoittaa tyontekijan oikeutta tehdd tydsopimusta tyOsuhteen péittymisen jilkeen
erilliselld kilpailukieltosopimuksella, jonka yksityiskohdista sdddetédén tyosopimuslain
5§. Lain 4§ mukaan tyOntekijd ei saa mydskddn oikeudettomasti kdyttdd hyodykseen
tyonantajan liikesalaisuuksia vahingonkorvauksen uhalla. Liikesalaisuuksista sdddetddn

tarkemmin erillisessa liikesalaisuuslaissa.'?’

104 Hietala, Kaivanto & Schoén (2019) Uusi tydaikalaki kiytinnossi: 23

105 Tyoaikalaki 3:6 & 3:7: “Sdcnndllinen tyéaika on enintiiiin kahdeksan tuntia vuorokaudessa ja 40
tuntia viikossa.” ” Sddnnéllinen tyéaika saadaan 6 §:ssd sdddetystd poiketen jdrjestdd niin, ettd se on
kolmen viikon pituisena ajanjaksona enintddn 120 tuntia tai kahden viikon pituisena ajanjaksona
enintddn 80 tuntia.”

106 Tygsopimuslaki 3 Tuku 1§

107 Ty6sopimuslaki 2 luku 3-5§
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Tydlakien sddtdminen perustuu yleiseen valtiolle kuuluvaan lainsdéddantdvaltaan. Lakien
tarkoituksena on turvata etenkin heikommassa asemassa olevaa tyontekijia, taikka yleista
etua. Suomessa noudatetusta kolmikantajdrjestelmistd johtuu, ettd keskeisilld
tyomarkkinajérjest6illd on hyvédt mahdollisuudet vaikuttaa tydlainsdddidntodn ja sen
valmisteluun.!® Kisiteltiessd tydlainsididiantdd tydehtosopimuksia ei voida sivuuttaa,
silld niihin perustuvalla tydehtojen kollektiivisella madrdédmiselld on huomattavan pitka
historia ja vaikutus edelleen. Erityislaatuisen lisén tyoehtosopimuksiin tekee my0s se, ettéd
poikkeuksena sopimusoikeudellisista periaatteista se velvoittaa kolmansia osapuolia.
Tistd sdddetdin myos tydehtosopimuslaissa. % 10 Tydsopimusta laadittaessa on syyti
huomioida my0s se, ettd tyoehtosopimuslain 6§ mukaan tydehtosopimus korvaa sen
kanssa ristiriidassa olevan tydsopimuksen ehdot. TyOehtosopimuslaissa maééritetdin
my0s hyvityssakosta tilanteessa, jossa tydehtosopimukseen sidottu tyOnantaja tai

tyontekijd rikkoo tydehtosopimuksen madrdyksia. !

Maidraaikainen tydsopimus pdittyy ilman irtisanomista méérdajan paittyessi tai sovitun
tyon valmistuessa. Poikkeuksena tdhdn on viittd vuotta pidemmaksi méadrdajaksi tehty
tyosopimus, joka pddttyy viiden vuoden kuluttua sopimuksen tekemisestd, on
irtisanottavissa samoin perustein ja menettelytavoin kuin toistaiseksi voimassa oleva
tyosopimus. Mikili tydsopimuksen paittymisajankohta on vain tyOnantajan tiedossa,

tulee hédnen ilmoittaa tyontekijdlleen tydsopimuksen pédttymisestd viipymaittad

108 K airinen, Hietala & Ojanen (2015) Paikallinen sopiminen ja sopimukset: 27

19 Aimild & Kirkkiinen (2017) Tydehtosopimuslaki: 160-161

110 Tysehtosopimuslaki 4§: “Tyéehtosopimukseen ovat sidotut:

1) ne tyénantajat ja yhdistykset, jotka ovat tyéehtosopimuksen tehneet tai jotka jilkeenpdin ovat
aikaisempien sopimukseen osallisten suostumuksella kirjallisesti sithen yhtyneet,

2) ne rekisteréidyt yhdistykset, jotka yhdessd tai useammassa asteessa ovat edellisessd kohdassa
mainittujen yhdistysten alayhdistyksid; ja

3) ne tyonantajat ja tyontekijdt, jotka ovat tai sopimuksen voimassa ollessa ovat olleet sopimukseen
sidotun yhdistyksen jésenid; ja noudattakoot ndmd tyonantajat ja tyontekijdt toistensa kanssa tehtdivissd
tyosopimuksissa tyéehtosopimuksen mddrdyksid. Tyonantaja, jota tyéehtosopimus sitoo, dlkoon sen
soveltamisalalla tehkd sopimuksen ulkopuolellakaan olevan, tydehtosopimuksen tarkoittamaa tyotd
suorittavan tyontekijin kanssa tyosopimusta ehdoilla, jotka ovat ristiriidassa tyéehtosopimuksen kanssa.
Mitd 1 ja 2 momentissa on sanottu, on kuitenkin noudatettava ainoastaan sikdli kuin yhdistys, tyonantaja
tai tyéntekijd ei ole sidottu aikaisempaan, toisin ehdoin tehtyyn tybehtosopimukseen sekd mikili ei
tyoehtosopimuksessa itsessddn ole sen sitovaisuuspiirid rajoitettu.”

" Tysehtosopimuslaki 7§:” Tydehtosopimukseen sidottu tyénantaja ja tyontekijd, joka tietensd rikkoo tai
Jonka olisi perustellusti pitinyt tietdd rikkovansa tyoehtosopimuksen mddrdyksid, voidaan tuomita siitd
maksamaan, tyonantaja enintddn 23 500 euron ja tyéntekijd enintddn 230 euron hyvityssakko.
(26.10.2001/864) Hyvityssakkoon tuomitsemista voidaan toistaa, kunnes tyéehtosopimuksen vastainen
asiaintila on poistettu. Namd mddrdykset voidaan tyoehtosopimuksessa poistaa tai muuttaa.”
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2 Tydsopimuslaissa médritetisin yleiset

paittymisajankohdan tultua hinen tietoonsa.'!
sdaannokset irtisanomisajoista, sekd korvausvelvollisuudesta mikéli laissa madritettyja

irtisanomisaikoja jitetifin noudattamatta.''

Tyosopimuslain 7 luvussa madritetddn irtisanomisperusteet, jonka yleissddnnoksen
mukaan vain asiallisesta ja painavasta syystd voidaan irtisanoa toistaiseksi voimassa
oleva ty0sopimus tyOnantajan toimesta. Lain 2§ mééritellddn irtisanomisperusteet, joita
ei ainakaan voida pitdéd téllaisina erityisen painavina syind. N&itd ovat lain mukaan
esimerkiksi tyOntekijdn sairaus tai vamma, mikdli ndiden vuoksi tydkyky ei ole
olennaisesti  vdhentynyt, tyontekijan uskonto, mielipide tai osallistuminen
yhteiskunnalliseen toimintaan taikka tyontekijdn turvautumista hdnen kaytettdvissd
oleviin oikeusturvakeinoihin. Raskaana tai perhevapaalla olevan tyontekijdn sopimusta
el saa irtisanoa johtuen raskaudesta. Jos tyOnantaja irtisanoo raskaana olevan tai
perhevapaalla olevan tyontekijdn tydsuhteen, katsotaan sen johtuneen raskaudesta tai

perhevapaasta.''*

Hallintolaki ja laki yhteistoiminnasta yrityksissd luovat puitteita henkiloston
osallistumiselle yrityksen péédtoksentekoon. Henkildstorahastolain tarkoituksena on
puolestaan kanavoida mahdollisuuksien mukaan osa yrityksen tuloksesta tyontekijéiden
eduksi. Talld voi olla huomattava vaikutus tyontekijoiden vastuunkantoon yrityksen

5 Voimme todeta, ettd

menestyksestd, sekd tydmotivaatioon ja -hyvinvointiin.'
tyolainsdddintd ottaa kantaa hyvin monenlaisiin tyon teon tilanteisiin ja maédrittelee
sallitut toimintatavat. Tutkielman kannalta henkilostofunktion on oltava erityisen
tietoinen seka tyd, ettd muistakin sdddannollisistd seikoista pystydkseen toimimaan kaikki

vastuullisuuden osa-alueet huomioivalla tavalla.

12 Tyssopimuslaki 6 luku 1§

113 Ty$sopimuslaki 6 luku 4§: ”Tyonantajan, joka on irtisanonut tyosopimuksen noudattamatta
irtisanomisaikaa, on maksettava tyontekijdlle korvauksena tdysi palkka irtisanomisaikaa vastaavalta
ajalta. Tyontekijd, joka ei ole noudattanut irtisanomisaikaa, on velvollinen suorittamaan tyénantajalle
kertakaikkisena korvauksena irtisanomisajan palkkaa vastaavan mddrdn. Jos irtisanomisajan
noudattaminen on laiminlyoty vain osittain, korvausvelvollisuus rajoittuu noudattamatta jddneen
irtisanomisajan osan palkkaa vastaavaksi.”

114 Tygsopimuslaki 7 luku 9§

115 Viitala (2007) Henkildstdjohtaminen. Strateginen kilpailutekiji: 32
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3.1.3. Henkil6tiedot ja tietosuoja

Euroopan parlamentti antoi 27.4.2016 asetuksen (EU) 2016/679 luonnollisten
henkildiden suojelusta henkildtietojen kisittelyssd sekd ndiden tietojen vapaasta
litkkkuvuudesta ja direktiivin 95/46/EY (yleinen tietosuoja-asetus) kumoamisesta.
Euroopan parlamentin ja Euroopan unionin neuvoston mukaan luonnollisten henkiléiden
suojelu henkilotietojen késittelyn yhteydesséd on perusoikeus. Uuden direktiivin 95/46/EY
lahtokohtana on ennen kaikkea yhdenmukaistaa luonnollisten henkildiden henkilGtietojen
késittelyd koskevien perusoikeuksien ja -vapauksien suojelua. Myds teknologinen kehitys
ja globalisaatio ovat tuoneet uusia haasteita henkilGtietojen kisittelyyn, johon uusi
direktiivi pyrkii vastaamaan. Lisdksi direktiivin tarkoituksena on varmistaa
henkilGtietojen vapaa liikkuvuus jisenvaltioiden vélilld. Tama puolestaan tukee
talousunionin kehittdmisté, taloudellista ja sosiaalista edistystd, talouksien lujittamista ja

lahentdmisti sisamarkkinoilla. 16

Tietosuoja-asetuksessa mainitulla henkilGtietojen késittelylld tarkoitetaan toimintoa tai
toimintoja, joita kohdistetaan henkildtietoihin. Ne voivat ndin kasittdd esimerkiksi
tietojen kerddmisen, muokkaamisen, tallentamisen ja sdilyttdmisen. Asetuksessa
mainitulla rekisterdidylld tarkoitetaan puolestaan henkil6d, jota nimenomainen tieto
koskee ja rekisterinpitéjélld tahoa, joka nditd tietoja kisittelee ja méérittelee ne keinot,
jolla tietoja késitellddn. Tietosuoja-asetuksen 4 artiklan mukaan henkil6tiedoilla
tarkoitetaan kaikkia niitd tietoja, jotka ovat luonnolliseen henkiloon liittyvid
tunnistettavissa olevia tietoja, esimerkiksi nimi, henkildtunnus ja verkkotunnistetiedot,

tai psyykkiset, fyysiset, taloudelliset, kulttuuriset ja sosiaaliset tekijit.'!”

Suomen lainsddddnndssa tietosuojalaki tismentii ja tiydentda luonnollisten henkildiden
suojelusta henkilodtietojen kisittelyssd annettua Euroopan parlamentin ja neuvoston
tietosuoja-asetusta. Lain 3§ mukaan Suomen laki tulee sovellettavaksi silloin, jos
rekisterinpitdjdn toimipaikka sijaitsee Suomessa. Mikéli henkildtietojen kasittelyyn

sovelletaan vieraan valtion lakia ja sen nojalla poiketaan tietosuoja-asetuksen 89 artiklan

116 Eyr-lex: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/FI/TXT/?uri=CELEX%3A32016R0679
117 Sihvonen & Uusi-Hautamaa (2019) Viirinkdytokset yrityksissd. Estd, havaitse, korjaa:146-147
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2 kohdan mukaisesti rekisterdidyn suojaksi sdddetyistd oikeuksista, rekisterdidyn

suojaksi sdddettyji toimia on kuitenkin noudatettava.'!®

Laki yksityisyyden suojasta sddntelee tyontekijdd koskevien henkildtietojen késittelyd,
tyontekijille tehtivid tarkastuksia ja testejd, sekd niitd koskevia vaatimuksia ja teknistéd
valvontaa tyOpaikalla. Lakia tdydentdd osaltaan myos edelld mainittu tietosuoja-asetus
(EU) 2016/679, seki tietosuojalaki.'’ Yksityisyydensuojalain mukaan tydnantaja saa
kasitelld vain valittomaisti tyontekijan tydsuhteen kannalta tarpeellisia henkil6tietoja,
jotka liittyvit tyosuhteen osapuolten oikeuksien ja velvollisuuksien hoitamiseen tai
tyOnantajan  tyOntekijoille tarjoamiin etuuksiin taikka johtuvat tyOtehtdvien
erityisluonteesta. Néin ollen henkilGtietojen késittely on sallittu vain tarpeellisten tietojen
osalta (tarpeellisuusvaatimus).!?® Lain 4§ mukaan tydnantajalla on myds
tiedonantovelvollisuus. Tiedonantovelvollisuuden mukaan tydantajan on ldhtokohtaisesti
kerdttavd tyontekijdd koskevat henkilotiedot héneltd itseltddn, mutta mikéli ndin ei ole,
tulee tyonantajan ilmoittaa tydntekijdlle mistd on ndma tiedot hankkinut. Henkil6tietojen
kerddminen tydsuhteen alussa kuuluu yhteistoiminnasta yrityksissd annettuun lakiin

334/2007.

Varsinkin rekrytointivaiheessa henkil6tietojen kisittelyyn liittyy erditd erityshuomioita
esimerkiksi ~ huumausainetestien,  luottotietotarkastuksen,  terveyskyselyn  ja
soveltuvuusarviointitestien osalta. Huumausainetestin tekemistd, kasittelyd ja muita
tietojen késittelyyn liittyvid asioita kisitellddn Yksityisyydensuojalain kolmannessa
luvussa. Olennaista késittelyssd on tyontekijin suostumus testin tekemiseen ja

kisittelyyn, seké tyonantajan tiedonantovelvollisuuden noudattaminen.

Terveyskyselyn osalta lain 5§ sdéntelee terveydentilaa koskevien tietojen kisittelya.
Tyo6nantajalla on oikeus késitelld tyontekijén terveydentilaa koskevia tietoja, jos tiedot on
kerdtty haneltd itseltdén. Lisdksi henkilot, jotka terveydentilaa koskevia tietoja
kisittelevit, tulee olla madritelty ja heilld tulee olla tarpeellisuusvaatimus eli jokin
tyontekijan tyosuhteeseen olennaisesti liittyvé syy, esimerkiksi tydsuhteen alulle laitto.

Tyo6nantajan on huolehdittava terveystietojen ja muiden henkil6tietojen pitdmisestd

118 Tietosuojalaki 3§
119 1 aki yksityisyyden suojasta tydelimissi 1 luku 1 & 2§
120 T aki yksityisyydensuojasta tydeldméssd 3§
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erilldin, seki arvioida siilyttimisen tarvetta vihintiin viiden vuoden vilein.'?! My®ds
soveltuvuusarviointien suorittamisessa tulee olla yksityisyydensuojalain 13§ mukaisesti
tyontekijdn suostumus testien tekemiseen. Pykédldn mukaan tyontekijin on maksutta

saatava kirjallinen lausunto testin sisdllosté itselleen.

Euroopan parlamentin asettaman tietosuoja-asetuksen uudistamiselle oli luvun alussa
mainittuja useita syitd, mutta yksi olennainen haaste tietosuojan varmistamisessa on
teknologian nopea kehitys ja globalisaatio. Ne ovat tuoneet mukanaan henkil6tietojen
suojeluun liittyvid uusia haasteitd, silld henkilotietoja jaetaan ja kerdtddn nyt merkittdvéan
paljon enemman ja niitd voivat hyodyntid yksityiset henkilot, virastot ja yritykset hyvin
laajasti. My0s luonnolliset henkilét saattavat henkilGtietonsa  julkisuuteen
maailmanlaajuisesti yhd useammin. Teknologia onkin mullistanut sekd talouden, ettid

2

sosiaalisen eldmin.!?? Viirinkiytokset tietosuoja-asioissa vaikuttavat erityisesti

yrityksen maineriskeihin, esimerkiksi sosiaalisessa mediassa.'?

Henkilostostrategisesta ndkokulmasta tarkasteltuna tietosuojaan ja henkil6tietoihin
vaikuttava sdddiantd on hyvin olennaista ja tirkedd ymmartdd. TyoOntekijoistd tarvitaan
monenlaisia tietoja, jotta heitd voidaan johtaa mahdollisimman hyvin, silld tydeldmé on
jatkuvassa murroksessa ja henkilostoon kohdistuvat vaatimukset ja paineet kasvavat.
Néin ollen tyontekijoiden valvontaan, testaamiseen ja suorituksen mittaamiseen
kaytettidvissd olevat vilineet lisdéntyvéat, mutta samalla henkil6tietoja on yhd useamman
tahon ja jérjestelmén hallussa. Myos toimintojen, kuten palkanlaskennan tai rekrytoinnin
jatestauksen ulkoistus lisddvét tahoja entisestdén. Yksityisyyden suojan ja henkilStietojen
oikeaoppinen késittely ovat paitsi tyonantajan laillinen velvollisuus, myds osoitus hyvésti
henkil6stdasioiden hoitamisesta. Henkilotietojen késittelyjdrjestelman tulisikin olla osa

yrityksen laatujirjestelmis.!**

121 Laki yksityisyydensuojasta tydeldmissd 5§

122 Byr-lex: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/FI/TXT/?uri=CELEX%3A32016R0679

123 Sihvonen & Uusi-Hautamaa (2019) Viirinkiytokset yrityksissd. Esté, havaitse, korjaa: 150
124 Kauhanen (2010) Henkildstdvoimavarojen johtaminen: 210
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3.1.4. Kansainvilinen sddntely

Globalisaatio tarkoittaa yhteiskunnallista muutosta, joka ilmenee mannertenvilisten
yhteyksien lisddntymisend ihmisten vililli. Taloudellinen globalisaatio tarkoittaa
puolestaan pddoman, tuotteiden ja tydvoiman litkkuvuutta maiden ja maanosien valilla.
Globalisaation seurauksena yritysten tulee huomioida oman maan sdénndsten ja
rajoitusten, sekd esimerkiksi tyontekijoiden olosuhteiden lisdksi myds muiden maiden
vastaavia asioita. Vaikka yleispitevdd kansainvilisti ohjekirjaa eettisesti hyvédin ja
inhimilliseen toimintaan ei ole, ovat erilaiset organisaatiot luoneet kansainviliselle

toiminnalle yleisesti hyviksyttyji pelisdintdjd ja toimintasuosituksia.'?>

Kuten edellisessd luvussa kdvi ilmi, Suomi kuuluu Euroopan Unioniin, joka asettaa
tiettyjd vaatimuksia lainsdddannon suhteen. Euroopan Unionin perusperiaatteisiin kuuluu
thmisten, omaisuuden, palveluiden ja rahan vapaa litkkuvuus unionin alueella. Téarkea
periaate unionissa on myo0s syrjinnén jyrkka kieltiminen. Toiminnan periaatteet 10ytyvit
perussopimuksista eli Lissabonin sopimuksesta. EU:n tuomioistuimen pédétokset ylittavat

jdsenmaiden kansallisen lainsdddénnon. 2

Perussopimuksissa maéériteltyihin tavoitteisiin  pyritddn erilaisilla oikeudellisilla
saddoksilld, joista osa on sitovia ja osa ei. Asetuksilla tarkoitetaan sellaisia sitovia
sdadoksid, joita on sovellettava kaikilta osiltaan kaikkialla EU:ssa. Direktiiveissi
puolestaan méaaritellddn minimitavoitteet, joihin kaikkien EU-maiden on yllettdvad. Maat
saavat kuitenkin pdittdd itse kansallisista laeista, joilla ndmi tavoitteet saavutetaan.
Paatokset sitovat vain niitd, joille ne on osoitettu ja niitd on silloin sovellettava
sellaisenaan. Suositukset eivdt ole sitovia. Niiden avulla eri toimielimet voivat
esimerkiksi ilmaista kantaansa aiheuttamatta suosituksen kohteena oleville oikeudellisia

velvoitteita.'?’

Euroopan ihmisoikeussopimus (SopS 85-86/1998) pyrkii turvaamaan ne ihmisoikeudet
ja perusvapaudet, joita jokaisen EU-valtion tulee noudattaa. Thmisoikeussopimuksen
pohja on vuoden 1948 Yhdistyneiden Kansakuntien yleismaallisessa ithmisoikeuksien

julistuksessa. Euroopan ihmisoikeussopimuksessa on edelleen useita yhtymédkohtia

125 Harnaala & Jallinoja (2012) Yritysvastuu ja menestyvi liiketoiminta: 26-27, 50
126 Euroopan parlamentti: https://europarlamentti.info/fi/arvot-ja-tavoitteet/periaatteet/
127 Euroopan Unioni: https://europa.eu/european-union/eu-law/legal-acts_fi



https://europarlamentti.info/fi/arvot-ja-tavoitteet/periaatteet/
https://europa.eu/european-union/eu-law/legal-acts_fi
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esimerkiksi aiemmin kisiteltyihin syrjinnin kieltoon ja sananvapauteen. Julistuksen 14
artiklan mukaan “Tdssd yleissopimuksessa tunnustetuista oikeuksista ja vapauksista
nauttiminen taataan ilman minkddnlaista sukupuoleen, rotuun, ihonvdriin, kieleen,
uskontoon, poliittisiin tai muihin mielipiteisiin, kansalliseen tai yhteiskunnalliseen
alkuperddn, kansalliseen vihemmistoon kuulumiseen, varallisuuteen, syntyperddn tai

2

muuhun asemaan perustuvaa syrjintdd.” Julistuksen 10 artikla puolestaan takaa

sananvapauden jokaiselle EU:n kansalaiselle.!?®

Maan rajat ylittdvéssd toiminnassa tulee ottaa huomioon myds ulkomailla tehtyyn tyohon
liittyvd sddntely. Jos tyOsopimuksella on liittymid useampaan kuin yhteen valtioon,
sovellettava laki midraytyy sopimusvelvoitteisiin sovellettavasta laista annetun Euroopan
parlamentin ja neuvoston asetuksen mukaisesti. Asetuksen (EY) N:o 593/2008 mukaan
”sopimusvelvoitteita koskevien lainvalintasddntojen peruslihtokohtana olisi oltava
osapuolten vapaus valita sovellettava laki”” Toisin sanoen osapuolet voivat
sopimusvapauden periaatteiden mukaisesti sopia  keskenddn sovellettavasta
lainsddddannostd  kuitenkin siten, ettd sovellettava laki kdy ilmi esimerkiksi
nimenomaisesta lakiviittauksesta, eikd se vdhennd sen maan lainsddadannon mukaisia
tyontekijin oikeuksia, jota kiiytettiisi ilman lakiviittausta.'?® Niin padsiinnén mukaan
Suomen alueella tehtdviassd tydssd noudatettaisiin Suomen tydoikeutta. Paddsaanndsti voi
kuitenkin olla poikkeuksia esimerkiksi kansainvilisluonteisissa tydsuhteissa tai erdissi

kuljetusalan tydtehtivissa. !

Tyontekijoiden vapaan liikkuvuuden nojalla tyotd tekevien Euroopan unionin ja
Euroopan talousalueen kansalaisten tydehtojen on oltava yhdenvertaiset siten, kuin

asiasta sdddetddn tyOntekijoiden vapaasta litkkuvuudesta unionin alueella annetussa

128 Euroopan ihmisoikeussopimus 10 artikla: 1. Jokaisella on sananvapaus. Tiimd oikeus sisdiltcici
vapauden pitdd mielipiteitd sekd vastaanottaa ja levittdd tietoja ja ajatuksia alueellisista rajoista
rilppumatta ja viranomaisten siihen puuttumatta. Tamd artikla ei estd valtioita tekemdistd radio-,
televisio- ja elokuvayhtiditd luvanvaraisiksi.

2. Koska ndiden vapauksien kdyttéon liittyy velvollisuuksia ja vastuuta, se voidaan asettaa sellaisten
muodollisuuksien, ehtojen, rajoitusten ja rangaistusten alaiseksi, joista on sdddetty laissa ja jotka ovat
vdlttdmdttomid demokraattisessa yhteiskunnassa kansallisen turvallisuuden, alueellisen
koskemattomuuden tai yleisen turvallisuuden vuoksi, epdjdrjestyksen tai rikollisuuden estimiseksi,
terveyden tai moraalin suojaamiseksi, muiden henkildiden maineen tai oikeuksien turvaamiseksi,
luottamuksellisten tietojen paljastumisen estimiseksi, tai tuomioistuinten arvovallan ja puolueettomuuden
varmistamiseksi.”

129 Hietala, Kaivanto & Schon (2019) Uusi tydaikalaki kdytinndssi: 29

130 Hietala, Kahri, Kairinen & Kaivanto (2016) Tydsopimuslaki kiytinnossi: 556



43

Euroopan parlamentin ja neuvoston asetuksessa (EU) N:0492/2011, seki kansalaisuuteen
perustuvan syrjinndn kiellosta, josta sdddetddn yhdenvertaisuuslacissa, sekd
kansainvilisissi sopimuksissa.’*' (EU) N:o 492/2011 mukaan tydntekijdiden vapaa
litkkuvuus unionin alueella on turvattava ja kaikki jdsenvaltioiden tyontekijoiden tyohon,
palkkaukseen ja muihin tydsuhteen ja tydllistymisen ehtoihin perustuva syrjintd
poistetaan. Asetuksen mukaan kaikille jdsenvaltioiden tyontekijoille on turvattava oikeus
itse valita tyonsd unionin alueella. Kaikki esteet vapaan liikkuvuuden estimiseksi tulee
poistaa, ja erityistd huomiota tulee kiinnittdd tyontekijan perheen sopeutumiselle

vastaanottavan maan oloihin.!3?

Edelld mainittujen tyOntekijdn oikeuksiin liittyvien ja ndin ollen sosiaalisen vastuun
piiriin kuuluvan sdintelyn lisdksi EU asettaa rajoituksia ja velvollisuuksia myds muiden
asioiden suhteen. Erityisesti juuri vastuullisuuden kasvattamiseen ja ESG-asioiden
korostamiseen ollaan tekemdissd edistystd vuoden 2019 aikana. Niin kutsuttu EU:n
kestdvyyspaketti tuo finanssialan toimijoille uusia velvollisuuksia ja paketin on
suunniteltu  valmistuvan  vuoden 2019 aikana. Paketti koskee p#dosin
finanssimarkkinatoimijoita, mutta epdileméttd heijastusvaikutuksia tulee syntymédn
esimerkiksi rahoitus- ja sijoituskohteisiin. T&lld EU-asetuksella on tarkoitus ohjata
rahoitusta Pariisin ilmastosopimuksen tavoitteisiin pyrkiviin kohteisiin, sekd lujittaa
rahoitusvakautta  tuomalla  ESG-asiat  keskeisemmin  osaksi  finanssialan
paitoksentekoprosesseja.!*® Vaikka asetus ei suoranaisesti koske henkildstdstrategian
luomista, on se omiaan kasvattamaan jalansijaa vastuullisuusajattelun implementoinnissa

kaikkialle liiketoimintaan.

Kirjanpitolaissa mainitaan [AS-asetus, joka tarkoittaa Euroopan parlamentin ja neuvoston

4 Kansainvilisten

asetusta kansainvilisten tilinpéitdsstandardien soveltamisesta.'?
tilinpaétosstandardien tarkoituksena on sisdmarkkinoiden toimivuuden edistiminen ja

julkisesti noteerattujen yhtididen tilinpdétdstietojen vertailtavuuden parantaminen. IFRS

131 Hietala, Kahri, Kairinen & Kaivanto (2016) Tydsopimuslaki kiytinndssi: 562

132 (EU) N:0 492/2011

133 PricewaterhousCoopers (2019). PwC:n katsauksen keskeiset tulokset 2019

134 KPL 4d§: “Tiissd laissa tarkoitetaan IAS-asetuksella kansainvdlisten tilinpdicitosstandardien
soveltamisesta annettua Euroopan parlamentin ja neuvoston asetusta (EY) N:o 1606/2002.”
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(International Financial Reporting Standards) standardien yhtend tavoitteena on myds

edistdd padomamarkkinoiden tehokasta ja kustannustehokasta toimintaa.!*>

Kansainviliset tilinpddtosstandardit ovat muokanneet perinteistd suomalaista velkojien
asemaa turvaavaa tilinpaatoskdytantod kohti sijoittajanidkokulmaa, korostaen erityisesti
markkinahintaperusteen kayttod uudelleenarvostusten kautta hankintamenopohjaisen
ajattelun sijaan. Kansainvilisilld pddomamarkkinoilla sijoittajat ovatkin ensisijainen
tilinpdatosinformaatioita hyodyntiavd taho, ja standardit yhtendistdvdt eri maiden

tilinpaitoskiytintdji tehden niisti vertailukelpoisempia ja lidpinikyvimpii.'*¢

Myds Yhdistyneiden Kansakuntien, jdljempdnd YK ihmisoikeuksien julistuksessa
sivutaan muun maassa aiemminkin esiin nousseita syrjinnin kieltoa, tasavertaisuutta,
sekd sananvapautta. Julistuksen ensimmadisen artiklan mukaan ”Kaikki ihmiset syntyviit
vapaina ja tasavertaisina arvoltaan ja oikeuksiltaan. Heille on annettu jdrki ja omatunto,
ja heidéin on toimittava toisiaan kohtaan veljeyden hengessd.” '3’ Thmisoikeuksien
julistuksessa on my0s yleismaailmallisia arvoja, jotka pidtevédt kaikkialla maasta
riippumatta. YK on julkaissut myO6s muita perusasiakirjoja ja sovellutuksia

3% Huomionarvoista

ihmisoikeuksiin ja muuhunkin eettiseen toimintaan liittyen.!
thmisoikeuksien yleismaallisessa julistuksessa on se, ettd vaikka se ei ole valtiosopimus,
silld on siitd huolimatta ollut merkittdva vaikutus esimerkiksi YK:n piirissd solmituille
ihmisoikeussopimuksille ndiden perustana.’? YK ja EU ovatkin olleet aktiivisia
toimijoita yhteiskunnan ja yritysten vilisen vastuullisuuden hahmottamisessa. Yksi
esimerkki téstd on YK:n Global Compact -aloite, joka luotiin vuonna 1999, sekd YK:n

alaisuudessa toimiva ILO:n (International Labour Organization) tydoikeuksien

julistus.'4?

YK:n osana toimii myds kansainvélinen tydjarjestd ILO, joka luo ja valvoo kansainvélisid
tyoeldmin yleissopimuksia. Sen periaatteiden mukaan kaikilla sen jdsenvaltioilla on

velvollisuus poistaa muun muassa pakko- ja lapsityd. ILO:n pditavoitteisiin kuuluu

135 (EY) N:o 1606/2002

136 Tkiiheimo, Laitinen, Laitinen & Puttonen (2014) Yrityksen taloushallinto téndén: 34-35

137 Thmisoikeusliitto: https:/ihmisoikeusliitto.fi/ihmisoikeudet/ihmisoikeuksien-julistus/

138 Harmaala & Jallinoja (2012) Yritysvastuu ja menestyvi liiketoiminta: 50

139 Eduskunnan kirjasto: https://www.eduskunta.fi/FI/tietoacduskunnasta/kirjasto/tictopalvelulta-
kysyttya/Sivut/miten-ihmisoikeuksien-yleismaailmallinen-julistus-hyvaksyttiin.aspx

140 Harmaala & Jallinoja (2012) Yritysvastuu ja menestyvi liiketoiminta: 50
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ihmisarvoisen tydn toteutuminen kaikkialla maailmassa.'*! Thmisoikeusrikkomukset ja
niiden mukana tullut negatiivinen julkisuus ovat vaikuttaneet vahvasti vastuullisuuden

kehittimiseen esimerkiksi tekstiiliteollisuudessa.'**

OECD (Organization for Economic Cooperation and Development) on kehittyneiden
markkinatalousmaiden taloudellisen yhteistyon ja kehityksen yhteistydjérjesto, joka
pyrkii luomaan kéyténtdjd kestdvén taloudellisen kasvun edistdmiseksi ja hyvinvoinnin
lisdédmiseksi. Suomen lisdksi monet EU-maat ovat OECD:n jédsenid, kuten myos
esimerkiksi USA ja Kanada. OECD on luonut kansainvilisid pelisddntdjd, kuten
esimerkiksi kayttdytymissddnnoston monikansallisisille yrityksille. Suomi on myds
sitoutunut toimimaan ndiden toimintaohjeiden mukaisesti, ja edistimédn kestdvidad ja
vastuullista kdytintod.!** Toimintaohjeet ovat suosituksia, jotka tarjoavat periaatteita ja
normeja sovellettavien lakien ja kansainvélisten normien mukaiselle vastuulliselle
toiminnalle. Ne eivdt ole kuitenkaan oikeudellisesti velvoittavia, vaan niiden
noudattaminen on yritykselle vapaaehtoista. On kuitenkin huomioitava, ettd osa
toimintaohjeissa kasitellyistd periaatteista voivat sisdltyd myds kansallisiin lakeihin tai
kansainvalisiin  sopimuksiin, jolloin niitd on siind tapauksessa noudatettava.
Toimintaohjeiden mukaan yritysten tulisi esimerkiksi “edistdid taloudellista, ekologista
ja sosiaalista kehitystd kestivin kehityksen tavoitteiden toteuttamiseksi’, seka
“kunnioittaa toimintansa vaikutuspiirissd olevien ihmisten kansainvilisesti tunnustettuja

ihmisoikeuksia”.\**

Kansainvilisessd toiminnassa my0s ulkomailla tydskentelevien tyontekijéiden
ihmisoikeuksista tulee huolehtia, ja ldnsimaiset yritykset ovatkin ottaneet sen suurelta
osin toiminnassaan huomioon.'* Euroopan valtiot ovat sitoutuneet noudattamaan
yleissopimusta ithmisoikeuksien ja perusvapauksien suojaamiseksi. Esimerkiksi artiklan
4 mukaan orjuus ja pakkotyd on kielletty. ¢ Kansainvilistyvissi maailmassa yhteisdjen
arvostukset sekoittuvat hiljalleen, joten vaikka kansainvalisid vastuullisuuden periaatteita

onkin Kkritisoitu, ovat ne kuitenkin ohjanneet yrityksid kohti eettisempdd ja

141 Ty§- ja elinkeinoministerio. Kansainviline tyojérjestd ILO https://tem.fi/kansainvalinen-tyojarjesto-
ilo1

142 Harmaala & Jallinoja (2012) Yritysvastuu ja menestyvi liikketoiminta: 47

143 Paloranta (2014) Markkinoinnin etiikka kdytinnossi: 4

144 OECD (2011), OECD Guidelines for Multinational Enterprises

145 Juutinen (2016) Strategisen yritysvastuun kisikirja: 100

146 E]OS yleissopimus perusvapauksien suojaamiseksi; SopS 18-19/1990
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vastuullisempaa toimintaa pakottavan lainsddddnndn ja erilaisten kansainvilisen
sopimusten lisdksi. On my0s otettava huomioon, ettd nuoret sukupolvet ovat entisti
valveutuneempia vastuullisuusasioiden suhteen, joten tulevaisuudessa kansainvilisilld
vastuullisuusperiaatteilla voi olla entistdkin suurempi merkitys ja vaikutus yrityksen

toimintaan. '’

Globalisoitumisen seurauksena myds pienilld ja keskisuurilla yrityksilld on ulkomaisia
toimipisteitd, edustustoja, myyntikonttoreita ja tytdryrityksid ympdri maailmaa. Sen
seurauksena yrityksen on tunnistettava oman maan kansallisen sdddédnnon liséksi myos
ulkomaiden kansainvilistd sdidintdd ja toimintaperiaatteita.'*® Henkilostostrategisesti
nidkokulmasta tarkasteltuna kansainvélisessd sddntelyssdé on monia yhtymékohtia
esimerkiksi yhdenvertaisuuteen ja tasa-arvokysymyksiin, mutta kansainvélisen sééntelyn
hallitsemisen merkitys korostuu yrityksen ollessa monikansallinen ja henkildstéfunktion
toimivan koko organisaatiota tukien. Toisaalta kansainvilisen sddntelyn ja
toimintamallien tunnistaminen antaa erinomaisia rakennuspalikoita henkildstostrategian
suunnitteluun, silld monissa toimintaohjeissa vastuullisuusnékokulmalla on hyvin vahva

rooli.

3.2. Yrityksen arvot, tavoitteet ja strategia

Toimiakseen edelld mainittujen lakien mukaisesti, sekd vastuullisuuden osa-alueet
huomioiden yritys tarvitsee toimintamallit ja suunnan, jota kohti se on menossa.
Henkildstdjohtaminen sopeutuu yrityksen kulttuuriin ja méiérittyy sen arvoista kisin.
Toisaalta henkilostofunktio on henkilostdjohtamisen avulla olennaisessa osassa
yrityskulttuurin luomisessa, kehittdmisessd ja uudistamisessa. Kéytdnndssad tdma vaatii
ymmarrystd niistd toimintamalleista, jotka yrityksessd vallitsee ja toimimista niiden
perusteella mahdollisista vaihtoehdoista késin, ilman yhteentorméyksid vallitsevien
uskomusten ja oletusten kanssa. Néitd uskomuksia ja oletuksia kutsutaan my®os yrityksen

arvoiksi ja ne kuvaavat sitd, mitd yrityksessi pidetdin tirkedna.'*

147 Harmaala & Jallinoja (2012) Yritysvastuu ja menestyvi liiketoiminta: 50, 52
148 Kauhanen (2010) Henkildstdvoimavarojen johtaminen: 162
149 Viitala (2007) Henkildstéjohtaminen. Strateginen kilpailutekiji: 33-34
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On syyti muistaa, ettd arvokeskusteluiden raamit perustuvat jo lainsdaddnndn mukaisesti
oikeusperiaatteisiin ja hyvén tavan kisitteeseen. Osakeyhti6lain mukaan yhtion johdon
on toimittava yhtion edun mukaisesti, tasa-arvo laki puolestaan sddtda miesten ja naisten
vilisestd tasa-arvosta, yhdenvertaisuuslaki kieltdd syrjinndn ja liséksi kirjanpitolaki

madrittdd muun kuin taloudellisen tiedon raportoinnista yrityksissa.

Osakeyhtidlaissa going concern -periaate on hyvin keskeinen, ja sen mukaan yhtion
odotetaan jatkavan toimintaansa méiirdajattomasti.’>® Myds hallituksen esityksessi
korostuvat voiton tuottaminen pitkilld aikavililld ja osakkeen arvon kasvattaminen.'!
Going concern -periaate mahdollistaa investointien tekemisen ja sitd kautta voiton
tuottamisen nimenomaan pitkdlld aikavililld tarkasteltuna. Toimiminen pitkdlld
aikavililld toivotun tavoitteen saavuttamiseksi vaatii toimintasuunnitelman eli strategian.
Strategian luominen ldhtee sen tunnistamisesta, miksi yritys on olemassa eli mitd se tekee.
Sen lisdksi tulee olla selvilld mitkd ovat yrityksen arvot eli edelld kuvatut asiat, joiden
puitteissa toimintaa toteutetaan. Toimiakseen pitkdn aikavilin tarkastelun mukaisesti,
tulee yrityksessd olla tieto myds siitd mihin se tdhtdi. Tatd kutsutaan visioksi. Lisdksi

yrityksen tulee olla selvilld, minkilaisilla toimenpiteilld se on mahdollista (strategia).'>>

Strategiaa voidaan ldhted tarkastelemaan taloudellisesta ndkokulmasta kdsin, joka vastaa
my0s osakeyhtilain mukaista voiton tuottamista osakkeenomistajille. Taloudellisessa
ndkokulmassa pohdittavaksi tulee se, miltd yritys ndyttdd omistajan silmissd, mikali se
onnistuu asetetuissa tavoitteissa. Taloudellinen tarkastelu ei kuitenkaan yksin riitd, silla
sen voidaan ajatella olevan vain jddvuoren huippu hyvin (tai huonosti) onnistuneista
ailemmista toimista. Seuraavaksi on pohdittava asiakasndkokulmaa eli sitd tahoa, joka
mahdollistaa taloudellisen tilan muutokset. Asiakasndkokulmassa pohdittavaksi nousee,
miltd yrityksen tulee ndyttdd asiakkaan silmissd, jotta visio voidaan saavuttaa.
Seuraavaksi on pohdittava prosessindkokulmaa, eli missd prosesseissa tiytyy kehittya tai

tehostaa toimintaa, jotta asiakas olisi tyytyviinen. !>}

Viimeisend on tarkasteltava oman yrityksen toimintaa oppimisen ja kehittymisen

ndkokulmista. Tdssd ndkokulmassa on pohdittava asioita, joita tulee vield oppia tai

150 Lautjdrvi (2017) Yhtion etu johdon piitoksissi ja toimissa: 109
STHE 109/2005:39

152 Kauhanen (2010) Henkiléstdvoimavarojen johtaminen: 19-20
153 Kauhanen (2010) Henkildstdvoimavarojen johtaminen: 19-20
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kehittdd, jotta vision toteutuminen mahdollistuu. Ndiden strategisten ndkokulmien avulla
voidaan hahmotella niitd toimintamalleja, joiden avulla kussakin ndkokulmassa
mahdollistetaan vision saavuttaminen.'>* Voimme havaita pohdittavista kysymyksisti
yhtymédkohtia my0ds vastuullisuuden osa-alueiden (ESG-asiat) piireihin, joiden
huomioiminen jo strategiaa suunniteltaessa edistdd toimien toteuttamista kdytannossi

huomattavasti.

Kuhunkin strategian osa-alueessa tulee tuntea vaikuttava lainsdddédntd ja yleiset hyvén
tavan mukaiset toimintatavat. Lainsddddnnon tunteminen on edellytys sille, ettd yritys
pystyy toimimaan sen vaatimukset ylittavilld tavalla. Mikali yritys haluaa implementoida
vastuullisuuden osaksi joka pdivéisid toimintamalleja, sen tulee ensinnékin tuntea ja
ylittdd toimialalle olennainen lainsdédénto, sekd pohtia aiemmin tutkielmassa mainittuja
vastuullisuuden osa-alueita (ESG-asiat) jokaisessa strategisessa ndkokulmassa erikseen.
Asiaa tarkastellaan tarkemmin myO0hemmin tutkielmassa. Seuraavassa luvussa
keskitytddn henkilostostrategian luomiseen edelld mainittujen strategisten nikékulmien

pohjalta.

3.3. HenkilGstostrategian luominen

Henkilostovoimavarojen strateginen suunnittelu tarkoittaa prosessia, jonka avulla
henkilostovoimavaroille asetetaan tavoitteet ja kehitetdén, sekd laaditaan strategisia
toimenpiteitd ja henkildstopolitiikkoja eri osa-alueille tavoitteiden saavuttamiseksi.
Henkilostovoimavarojen ~ strateginen  suunnittelu  tuottaa  tietoa  tulevasta
henkildstovoimavarojen tarpeen laadusta ja médrdsti.'>> On huomioitava, ettd kaikki
yrityksen toiminnan tai tavan muutokset vaikuttavat henkilostoon tavalla tai toisella.
Henkildstovoimavarojen strategisella suunnittelulla pyritadnkin osaltaan myos tukemaan
nditd muutoksia, sekd kehittymédin ja uudistumaan, luoden perustan tarvittavien
muutosten onnistumiselle. Henkildstovoimavarojen suunnittelu ja henkildstostrategian
luominen ei ole pelkédstddn matemaattista ennusteiden laatimista, vaan sen avulla voidaan

huomioida myds monia laadullisia tekijoitd, kuten osaamistarpeita. Aina ei kuitenkaan

154 Kauhanen (2010) Henkiléstdvoimavarojen johtaminen: 20-22
155 Kauhanen (2010) Henkildstdvoimavarojen johtaminen: 22
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ole mahdollisuutta ennakoida ja varautua muutoksiin, vaan henkildstostrategian avulla on
myds valttimétontd varautua nopeisiin muutoksiin ja turvata toiminnan yleinen

joustavuus.'®

Henkilostostrategiaa pohdittaessa tulee kiinnittdd huomiota henkiléstovoimavarojen
ulkoiseen ympadristoon ja sen mukanaan tuomiin uhkiin, joita ovat esimerkiksi talouden
suhdannevaihtelut, lainsddddntd, véestorakenne ja alan uusi teknologia. Pelkistddn
ulkoisiin uhkiin reagoiminen ja niiden ennakoiminen ei riitd, vaan tarkastelu tulee
laajentaa myds sisdiseen ymparistoon, kuten yrityksen rakenteeseen, sitoutuneisuuteen ja
ty6hyvinvointiin. Edellisten lisdksi henkilstostrategiaa laadittaessa on olennaista ottaa
mukaan myds muut yritykseen liittyvét tekijat, kuten yrityksen koko ja elinkaaren vaihe,

kiytettévi teknologia, sekd yrityksen rakenne ja kulttuuri. 17

Edellisessd luvussa tarkasteltiin strategian muodostamista yleiselld tasolla. Samat
lainalaisuudet voidaan huomioida kuitenkin myds henkiloststrategiaa laadittaessa.
Yrityksen tulee pohtia taloudellisesta ndkokulmasta sitd, miltdi se ndyttdd
osakkeenomistajien silmissd.!>® Henkil6stostrategisesta nikokulmasta tarkastelussa
kysymys on muun maassa henkiloston oikea-aikaisesta  sijoittelusta ja
kustannustehokkaasta hyodyntamisestd. Karkeasti tarkasteltuna pohdittavaksi nousevat
kysymykset siitd, tulisiko henkilostdd rekrytoida lisdd, sdilyttdd henkildstovoimavarat

nykyisessi muodossaan vai tulisiko niitd vihent4a.'>

Tarkemmassa tarkastelussa esiin nousevat kysymykset rekrytoinnista, ura- ja
seuraajasuunnittelusta, kehittimisestd, palkitsemisesta ja vaihtuvuudesta. Taloudellisesta
ndkokulmasta  tarkasteltuna  suuri  vaithtuvuus  merkitsee  aina  suuria
vaihtuvuuskustannuksia, joita muodostuu esimerkiksi rekrytoinnista, perehdyttdmisesti
ja  alkuvaiheen  virhe- ja  tehottomuuskustannuksista.'®®  Tdsti  johtuen
henkilGstostrategialla on erityinen merkitys liiketoimintastrategian taloudellista

niakokulmaa tarkasteltaessa.

156 Viitala (2007) Henkildstdjohtaminen. Strateginen kilpailutekija: 50-51
157 Kauhanen (2010) Henkildstovoimavarojen johtaminen: 25

158 Kauhanen (2010) Henkiléstdvoimavarojen johtaminen: 20-22

159 Viitala (2007) Henkildstéjohtaminen. Strateginen kilpailutekijd: 52

160 Viitala (2007) Henkildstdjohtaminen. Strateginen kilpailutekiji: 52
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Asiakasnikokulmassa pohdittavaksi tulee laajassa skaalassa se, miltd ndytimme
asiakkaamme silmissi.'®! Nikokulmassa tulee ymmirtiii sidosryhmien odotuksia ja
toimintamalleja. Asiakasndkokulmassa henkilGstostrategisesta ndkokulmasta
tarkasteltuna voidaan pohtia, minkélaisia henkil6ita tyoskentelee
asiakaspalvelutehtdvissd, onko heitd tarpeeksi ja omaavatko he vaadittavan osaamisen
esimerkiksi reklamaatio tai myohastymistilanteissa. Lisdksi voidaan pohtia, onko yritys

saavutettavissa esimerkiksi puhelimen tai sdhkdpostin vilitykselld helposti.'6?

Prosessindkdkulmassa esiin nousevat kysymykset esimerkiksi prosessien kehittdmisesta
ja tehostamisesta, joilla asiakkaiden tyytyvéisyys saavutettaisiin. HenkilOstOstrategisesta
ndkokulmasta katsottuna pohdittavaksi nousevat eri kanavat ja prosessit, joiden kautta
asiakkaan kanssa ollaan kontaktissa ja kuinka toiminta henkildston kannalta on toteutettu,
sekd onko tarvittava osaaminen oikeilla paikoilla ja minkélaiseksi henkildsto itse kokee

médritetyt prosessit.!®3

Henkilostostrategialla luodaan siis suuntaviivat, joiden avulla se varmistaa omalta
osaltaan liiketoimintastrategian onnistumisen. HenkilostOstrategiassa otetaan kantaa
osaamiseen ja sen kehittimiseen, madrddn ja rakenteeseen. HenkilOstostrategian tulee
viedi yritysti médritteleméinsi visiota kohden.!%* Koska henkildstostrategia ottaa kantaa
ja huolehtii halutunlaisen osaamisen kouluttamisesta ja hankkimisesta, on siksi
henkilostostrategia ~ luonnollinen  paikka  tarkastella ~ myds  toivotunlaisen
vastuullisuusosaamisen ja prosessisen kehittdmistd. Huolehtiessaan ESG-asiat kuntoon
henkilGstOstrategiassaan ja jalkauttaessaan ne muuallekin litkketoimintastrategiaan yritys
mahdollistaa sen, ettd henkilostd voi tydskennelld arvojensa mukaisesti ja olla ylped
yrityksestddn (oletuksena on, ettd henkil6std toimii mielummin vastuullisesti kuin

vastuuttomasti).'®®

Toimiminen omien arvojensa mukaisesti liittyy my0s tyontekijin tekemé&dn ns.

psykologiseen sopimukseen varsinaisen tydsopimuksen lisiksi.!®® Tydskentely omien

161 Kauhanen (2010) Henkiléstdvoimavarojen johtaminen: 25

162 Kauhanen (2010) Henkiléstdvoimavarojen johtaminen: 25

163 Kauhanen (2010) Henkiléstdvoimavarojen johtaminen: 25-26

164 Viitala (2010) Henkildstéjohtaminen. Strateginen kilpailutekijd: 61

165 Juutinen (2016) Strategisen yritysvastuun kisikirja: 59

166 Hakonen, Hakonen, Hulkko-Nyman & Ylikorkala (2014) Palkitse taitavammin. Palkitsemistavat
esimiestyon ja johtamisen vélinein: 67
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arvojen mukaisesti luonnollisesti ruokkii tyosuhteen positiivisia asioita, jotka parantava
edelleen esimerkiksi tehokkuutta. Henkildstéfunktio on olennainen taho vastuullisen
toiminnan implementoinnissa yrityksessd, mutta hyvinkéén toteutettu henkilostostrategia
el itsessddn saa muutoksia aikaiseksi, vaan se vaatii tuekseen strategista

henkildstojohtamista.

3.4. Strateginen henkildstdjohtaminen

Strategisesta henkildstdjohtamisesta puhutaan tilanteissa, joissa liiketoimintastrategiaa
muutetaan tuloksiksi henkilostokdytantdjen avulla. Perinteisesti strateginen suunnittelu
on jaettu strategian muotoiluun ja strategian toteuttamiseen. Strategisen henkilostotyon
suurimmaksi haasteeksi on usein nostettu strategian toteuttaminen. Sen takia strateginen
henkildstdjohtaminen  yhdistdd wusein liiketoimintastrategiat  henkildstotyohon
médrittelemilld yrityksen menestymisen kannalta kriittisen osaamisen.'¢” Huomioitavaa
on, ettd strategisen henkilostdjohtamisen tarkoituksena on varmistaa yrityksen
litketoimintatavoitteiden saavuttamiseen tarvittavat voimavarat, henkildstostrategia
puolestaan mairittelee henkildstotoiminnon tuottaman lisdarvon. Henkilostostrategian
avulla mairitellddn nédin henkildstdtoiminnon tarkoitus ja se, kuinka toiminto tuottaa

lisdarvoa liiketoiminnalle.'®®

Henkildston osaaminen on yritykselle hyvin keskeinen investointi ja menestystekija.
Yksilon ja tiimin pétevyyttd verrataan tehtivdn vaatimaan osaamiseen, jonka pohjalta
voidaan havaita mahdolliset kehittdmistarpeet ja keinot nididen tarpeiden
tyydyttimiselle.!® Koulutus- ja kehittymismahdollisuuksien voidaan katsoa olevan
yrityksen strateginen kilpailutekiji.!”® Henkiloston kehittimiseen kuuluu hyvin paljon
erilaisia keinoja, ja niiden tarkoituksena on varmistaa yrityksen toiminnan jatkuminen
myo6s tulevaisuudessa (going concern -periaate). TyOeldmidn muuttuessa osaamisen

kehittdmiselld ja uuden oppimisella on aivan erityinen rooli yritysten kilpailukyvyn

167 Ulrich (2007) Henkildstojohtamisella huipulle: 234-236

168 Ulrich (2007) Henkildstojohtamisella huipulle: 238

169 Kauhanen (2010) Henkilostdvoimavarojen johtaminen: 35

170 Hakonen, Hakonen, Hulkko-Nyman & Ylikorkala (2014) Palkitse taitavammin. Palkitsemistavat
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sdilyttdjand. Niin ollen osaamisen kehittiminen on yhd useammalla yritykselld osana

strategiaa ja sen toteuttamista.'”!

Yritykset suunnittelevat toimintaansa erilaisten ennusteiden ja arvioiden perusteella.
Henkilostoon liittyvid asioita, kuten tyovoiman vaihtuvuutta, eldkkeelle siirtymista tai
sairauspoissaolojen méaaraa on kuitenkin huomattavasti haasteellisempaa ennakoida. Silti
organisaation menestyminen ja tehokkuus ovat olennaisesti riippuvaisia henkildstostéén.
Erityisen merkityksellisti on se, ettd oikeat tekijdt on sijoitettu oikeille paikoille
yrityksessd. Henkildston sijoittamisella tarkoitetaankin henkildston nimedmistd ennalta
suunniteltuihin tehtiviin tai tydtehtdvien muokkaamista olosuhteiden ja henkilon itsensa
mukaan. Perehdyttdminen kuuluu osana tdhédn henkildston sijoittamisen kokonaisuuteen

henkildston hankinnan, valinnan, siirtimisen ja vihentiimisen ohella. !7?

Uuteen tyopaikkaan mentdessd solmitaan virallisen ty0sopimuksen lisédksi niin sanottu
psykologinen sopimus tyontekijén ja tyOnantajan vélilld. Psykologinen sopimus sisdltdd
ddneen lausumattomia odotuksia ja uskomuksia kummankin osapuolen velvollisuuksista.
Koska tyomarkkinat ovat muuttuneet epavarmemmiksi, tyontekijdt saattavat vaihtaa
tyOpaikkaa helpommin. TyGpaikan vaihtamisen helppous on kasvattanut kehittymis- ja
koulutusmahdollisuuksien merkitystd yrityksissd.!”> Vaikka vastuu oppimisesta on
loppujen lopuksi tyontekijdlld itsellddn, on tyOnantajan annettava silti tyohon, siind
kiytettdviin vélineisiin ja tyopaikan olosuhteisiin ndhden riittdvd perehdytys myos

tyoturvallisuuslain nojalla.!™

Perehdyttamiselld tarkoitetaan kaikkea sitd toimintaa, jonka avulla henkild oppii
tuntemaan tyOyhteisonsid, tyopaikkansa ihmiset, asiakkaat ja muut sidosryhmait, seka
oman tyonsd ja siihen liittyvét odotukset. Perehdyttdmisen avulla pyritddnkin antamaan
oikea kuva organisaatiosta ja positiivinen mielikuva tulevista tyotehtdvistd. Vaikka
vastuu perehdyttdmisestd on esimiehelld, osallistuu yleensd myds muut tulevat tyokaverit
perehdyttamisprosessiin. Perehdyttiminen kestdd yleensd muutamia pdivid riippuen

organisaation koosta ja toimintamalleista. On otettava huomioon, ettd tyontekija pystyy

171 Kauhanen (2010) Henkildstovoimavarojen johtaminen: 143

172 Kauhanen (2010) Henkildstdvoimavarojen johtaminen: 61 ja 68

173 Hakonen, Hakonen, Hulkko-Nyman & Ylikorkala (2014) Palkitse taitavammin. Palkitsemistavat
esimiestyon ja johtamisen vélinein: 67

174 Ty6turvallisuuslaki 3§
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antamaan tdyden tyOopanoksensa vasta kuitenkin noin vuoden kuluttua aloittamisestaan,
joka korostaa perehdyttdmisen merkitystéd entisestdén myos tehokkuuden ja taloudellisen

nikokulman kannalta.!”

Koska ty6hon perehdyttdmisen tavoitteena on yleensd tyon hallinta ja laadukas tuote tai
palvelu, padstdédn tavoitteeseen yleensd parhaiten, kun tyohon perehdyttimistd pidetdan
monivaiheisena opetus- ja oppimistapahtumana, joka késittdd tyotehtdvien lisdksi muun
maassa omatoimisuuteen ja sisdiseen yrittdjadhenkeen kannustamisen. Vaikka
kokonaishydtyjen laskeminen perehdytyksestd on haasteellista, tulisi yrityksen silti
pyrkid arvioimaan hyvistd tydmotivaatiosta, tydssd vithtymisestd, sekd asioiden nopeasta
omaksumisesta syntyvid sddstdjd. Perehdyttdminen ndhdddn keskeisend osana uuden

henkilon kehittamista.'”6

Tutkielmassa késiteltiin jo aiemmin tydsopimuslakia ja sen myo6ta tulevia velvollisuuksia
niin tyonantajalle, kuin -tekijdllekin. Tydsopimuslain 3:2 mukaan tyontekijdn on
noudatettava tehtévien ja tydolojen edellyttdmid huolellisuutta ja varovaisuutta, sekd
huolehdittava kaytettdvissd olevin keinoin tyodpaikalla omasta, sekd muiden
turvallisuudesta. Huolellisesti suunnitellulla perehdyttimiselld on olennainen merkitys
sille, ettd tyontekiji pystyy toimimaan lain edellyttimilld tavalla, esimerkiksi
noudattamaan tehtdvien kannalta olennaista huolellisuutta. Niin yritysten yleiselld ja

vakiintuneella kdytdnnolla on perusta myos suoraan laista.

Paatoksentekotilanteissa yrityksen tulee ymmartdd henkilostotyotd tekevien strateginen
rooli ja ottaa heiddt mukaan myo0s yrityksen toimintaa ja tulevaisuutta koskeviin
keskusteluihin ja paatoksiin. Henkilostotoiminnolla voidaan katsoa olevan kaksoisrooli
yrityksessd; ensinndkin yksikolld on strateginen rooli henkildston ja yrityksen
inhimillisen padoman parhaana tuntijana yrityksen paatoksenteossa, seki toiseksi silld on
asiantuntijakonsultin rooli, jonka varassa se auttaa muita organisaation jdsenid
huomioimaan henkilostondkokulman omassa toiminnassaan. Nédin ollen strategisesti

kestdvid ja parhaita liiketoimintapddtoksid saadaan aikaan silloin, kun yrityksen

175 Kauhanen (2010) Henkildstovoimavarojen johtaminen: 150
176 K auhanen (2010) Henkildstdvoimavarojen johtaminen: 151-152
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henkilostbammattilaiset ovat tiiviissd yhteistydssd liiketoiminnasta vastaavien tahojen

kanssa.'”’

Strateginen henkildstojohtaminen ei synny kuitenkaan tyhjiossd, vaan aktiivisessa
vuorovaikutuksessa muiden liiketoiminnasta vastaavien kanssa. Vain siten
henkilGstostrategia voidaan ohjata tukemaan tdysin haluttua suuntaa. Seuraavassa luvussa
késitellddin  tarkemmin  vastuullista  henkilostojohtamista  ja  sitd  kautta
vastuullisuusajattelun  implementoimista yrityksen muihinkin toimintoihin, mutta
voimme tdssd kohtaa jo todeta strategisella henkilostdjohtamisella ja vastuullisuuden
jalkauttamisella olevan olennainen yhteys toisiinsa, silldi johdon niin halutessa
henkilostbammattilaiset ~ ohjaavat  haluttua  osaamista  ja  toimintamalleja

litketoimintajohdon méérittelemdén suuntaan.

3.5. Vastuullinen henkildstdjohtaminen

Kun strateginen henkilostdjohtaminen integroi eri kdytinnot keskenddn ja yhdistdd
yrityksen  strategiset  tavoitteet  henkildstotoiminnan  kanssa,  vastuullinen
henkildstéjohtaminen (SHRM, Sustainable Human Resource Management) menee vield
askeleen pidemmille tavoitteenaan parantaa innovaatioita, monimuotoisuuden hallintaa
ja ympéristdjohtamista. Sen mukaan yhdenmukaistetun johdon tulee tavoitella kestivia
henkildstoresursseja.!’”® Vastuullisen henkildstdjohtamisen kisite toimii nimenomaisesti
linkkind henkilGstostrategian ja ESG-asioiden huomioimisen vélilld, luoden yhdessi
hedelmillisen kentdn vastuullisuuden implementoimiseen yritystoiminnan kaikille

tasoille.

Globalisoituvan maailman kasvava kilpailu ja jatkuva muutos korostavat yrityksen
resurssien, henkilostohallinnon kayténtdjen ja strategian olevan merkittivissd asemassa
menestymiseen. Ymparistolld on suora vaikutus eri yritysten toimintaan, silld se edustaa
sitd fyysistd tilaa, jonka sisélld yritys ja kaikki sen sidosryhmét ovat. Néin olen tehokkaat
ympdéristojohtamiskdytinnot  lisddvat tulosta, parantavat toimintaa, sddddsten

noudattamista ja sosiaalista tyytyviisyyttd yrityksessd. Namé seikat ovat olennaisia

177 Viitala (2007) Henkilostdjohtaminen. Strateginen kilpailutekiji: 69
178 Dhamija (2013) Human resource management: an effective mechanism for long term sustainability
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nopeasti muuttuvassa liiketoimintaympdaristossd. Kuten tutkielmasta on kdynyt ilmi,
kestdvd tai vastuullinen liiketoiminta tarkoittaa kuitenkin muitakin asioita kuin
ympdériston haitallisten vaikutusten torjuntaa. Se tarkoittaa huolehtimista liiketoiminnan
kannattavuudesta nyt ja tulevaisuudessa. Hyva liiketoimintastrategia onkin yhdistelmé
poliittista, taloudellista, sosiaalista, teknologista ja ymparistoon liittyvad ajattelua, joka

tdysin toteutuessaan mahdollistaa my®ds uusien ja luovien ratkaisujen syntymisti.!”

Vastuullisuuden tulee nékyvi tavassa, jolla henkilostod johdetaan. Vain nédin saadaan
henkilostojohtamisen avulla siirrettyd vastuullista ajattelua tyontekijoiden ajatusten
kautta toimintaan ja prosesseihin. Henkilostdjohtamisen avulla sitoutetaan henkildstoa
esimerkiksi erilaisten henkilokohtaisten tavoitteiden, kehittimisalueiden hahmottamisen
ja esimies- alaiskeskusteluiden avulla. Ndmé ovatkin erinomaisia mahdollisuuksia
jalkauttaa vastuullista ajattelumallia my0s kdytdnnon tyon tekoon. Lisdksi monet
sidosryhmit, kuten ty6terveyshuolto, luottamusmies ja tyOsuojelu omaavat vastuullisen
henkil6stopolitiikan tietimysti, ja myds heiddn ndkemyksidén voi hyodyntad vastuullisen

henkildstdjohtamisen kulttuurissa. '

Tehokkuudesta on tulossa kriittinen elementti liiketoiminnan kestdvyyden méérittelyssa.
Maailma on saavuttanut pisteen, jossa jokaisen yrityksen ja yksilon panosta tarvitaan, ja
vastuullisen  henkilostdjohtamisen avulla on mahdollista ohjata  yrityksen
henkildstopolititkat tukemaan mahdollisimman kestivid prosesseja niin ympériston, kuin
sosiaalisen vastuunkin kannalta. Kestdvien henkilostoresurssien hankkiminen ja
kehittdminen ovat varmasti l&hitulevaisuudessa seuraava askel kohti vastuullisuuden
implementointia yrityksiin. Tédmé vaatii kuitenkin ylimmén johdon tuen, sekd
yrityskulttuurin muutoksen esimerkiksi jérjestelmiin, kdyttdytymismalleihin, palkintoihin
ja kannustimiin. Lisdksi tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksien edistiminen, sekd
avoin kommunikointi kaikkialle yrityksen sisélld ja sidosryhmille ovat olennaisia

vastuullisen henkildstdjohtamisen onnistumiselle. '8!

17 Dhamija (2013) Human resource management: an effective mechanism for long term sustainability
180 Juutinen (2016) Strategisen yritysvastuun kisikirja: 223
181 Dhamija (2013) Human resource management: an effective mechanism for long term sustainability
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4. VASTUULLISUUDEN IMPLEMENTOINTI KAYTANTOON

4.1.  Code of Conduct

Jotta yrityksissd pystyttdisiin ottamaan kaikki asiat huomioon péivittdisessd toiminnassa,
tulee yrityksessd madritelld yleiset linjat ja toimintaperiaatteet. Néistd toimintaohjeista
kiytetddn nimitystd code of conduct, joka mainittiin aiemmin Corporate Governancen
yhteydessi.'®? Code of conduct voidaan médritelld kuitenkin my®ds yrityksen eettiseksi
toimintaohjeeksi, jota noudattaessa noudattaa my0s lakeja ja sdadoksid, sekd valttdd
erilaiset ongelmat muun muassa eturistiriitojen ja salassapitovelvoitteiden kanssa. Code
of conductia voidaan pitdd yleisesti myoOs hyvind liiketapana, josta ei suoraan
lainsddddnndssd ole sdddetty, mutta joka toimii silti merkityksellisessd roolissa
esimerkiksi tilanteessa, jossa arvioidaan, onko elinkeinotoiminnassa kaytetty hyvén tavan

vastaista tai sopimatonta menettelyi.'®’

Hyva liiketapa madrdytyy ja muotoutuu yritysten kaytdnnossd, ajan kuluessa ja
vallitsevan  oikeuskdytinnon mukaan.'®  Eettisten toimintaperiaatteiden  rooli
yritystoiminnan itsesddntelyssd on huomattava, ja se tdydentddkin néin pakottavan lain
saadoksid. Niin ollen eettisten toimintaperiaatteiden rooli on hyvin olennainen osa myos

vastuullista yritystoimintaa.'®

Yleiset toimintaohjeet siséltivit yleensd paljon my0Os henkildstostrategista tietoa ja
toimintamalleja. Tasa-arvon ja monimuotoisuuden hyviksyminen, ihmisoikeuksien
kunnioittaminen, ympdriston suojeluun liittyvdt periaatteet, tyoterveyteen- ja
turvallisuuteen liittyvét periaatteet ovat esimerkkejd ndistd. Lisdksi yrityksen tidrkednd
pitdmit toimintaperiaatteet esimerkiksi luotettavuuteen, rahanpesuun tai korruptioon ja
lahjontaan liittyvidt asiat kolmansien osapuolten kanssa kuuluvat edelld mainittuihin
malleihin. Eettisissd periaatteissa tai toimintamalleissa tuodaan sisdisesti ja ulkoisesti
esiin niitd seikkoja, joita yrityksessd halutaan noudattaa, edistdd ja turvata. Yleensd
toimintaohjeiden yhteydesséd tuodaan esiin my0s soveltamisala, roolit ja vastuut, sekd

raportointimahdollisuus havaituissa vidrinkdytostilanteissa. Eettiset toimintaohjeet ovat

182 Ratsula (2016) Compliance — Eettinen ja vastuullinen liiketoiminta: 47

183 Ratsula (2016) Compliance — Eettinen ja vastuullinen liiketoiminta: 47, 52
184 Kts. LTL 915/2013. Esimerkki hyviin liiketavan vastaisesta toiminnasta.
185 FIBS, Dittmar & Indrenius (2019) Code of Conduct ja ilmiantokanavat.
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turhia niin kauan, kuin henkil6st6 ei niitd noudata, joten yrityksissd tulisikin pyrkid
muovaamaan yrityskulttuuria mahdollisimman sallivaksi sen suhteen, ettd henkildsto
uskaltaisi ilmoittaa mahdollisista védrinkdytostilanteista. Mahdollisimman matalan
kynnyksen ilmoittamiseen monissa yrityksissd onkin luotu ilmiantokanava. Ilmi6lld on
englannin kielinen nimi, whistleblowing, jonka avulla vaarinkdytoksid voidaan ilmoittaa

mahdollisimman helposti. !

Vaikka eettisten toimintaohjeiden tarkoitus on toimia pakottavan lain miirdysten
ylittivind toimina, on toimintaohjeiden muodostamiselle myo6s lainsdddannollistd
perustaa. Tyoeldman tietosuojalaki sddntelee yksityiseldmén- ja yksityisyyden suojasta
myds tydeldméssd, ja se on tietosuojalakia tdsméllisempi laki turvaamaan néita
perusoikeuksia. Edelld mainittua whistleblowingia ja siihen liittyvdd sdddantod, sekd
erityisesti vadrinkdytoksistd ilmoittavan suojelemista pyritddn edistimdidn myos

valmisteluvaiheessa olevalla EU:n whistleblower -direktiivill.'8’

Direktiivin myota vadrinkdytosten ilmiantokanavat tulevat pakolliseksi yrityksille, jotka
tdyttdvat tietyt henkilo- ja litkevaihtokriteerit. Télld hetkelld ilmiantokanavien
yllapitdiminen on suurelta osin vapaaehtoista Code of Conductiin perustuvia
ilmiantokanavia, mutta joissakin tapauksissa my0s laki veloittaa yrityksid ylldpitiméaan
ilmiantokanavia. Tillaisia velvoitteita on esimerkiksi finanssisektorin toimijoilla, ja
perusteena ilmiantokanavien ylldpitdmiselle on muun maassa rahanpesun ja terrorismin

rahoittamisen estimisesti sddntelevi lainsaadanto.'®®

Yrityksen itse mdiirittelemissd toimintaohjeissa yhteiskuntavastuu saa usein suuren
painoarvon ja se voi siséltid esimerkiksi ympdristdystivilliset toimintatavat,
lahiympdriston  hyvinvointiin ~ panostamisen tai  osallistumisen yhteiskunnan
kehittdmiseen. Vastuullisten seikkojen huomioimisella on yleensd nykyddn my0s
yrityksen julkisen kuvan kannalta positiivinen vaikutus sidosryhmien keskuudessa.
Vaikka osakeyhtion tarkoitus on voitontuottaminen osakkeenomistajilleen, ndhdédan

litketoiminnan etiikan ottaneen kuitenkin kiistattoman jalansijan liiketoiminnassa seké

186 Sihvonen & Uusi-Hautamaa (2019) Viirinkiytokset yrityksissd. Esté, havaitse, korjaa: 27
187 FIBS, Dittmar & Indrenius (2019) Code of Conduct ja ilmiantokanavat
188 FIBS, Dittmar & Indrenius (2019) Code of Conduct ja ilmiantokanavat
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talous, etté oikeustieteellisessi tarkastelussa. Tatd edistystd on ollut tukemassa erityisesti

Corporate Governance -ajattelu ja sen voimistuminen yrityksissi.'®

Eettisten toimintaohjeiden perustana voidaan pitdd myds yleisid kansainvilisid kestdvan
kehityksen ja vastuullisuuden ohjelmia. YK:n Global Compact -ohjelman tavoitteena on
edistdd vastuullista yrityskulttuuria. Se on yksi niistd kansainvélisesti tunnustetuista
ohjeista ja periaatteista, jotka muodostavat yhteiskuntavastuun selkdrangan
kansainvilisesti. Se on listannut 10 perusarvoa, jotka pitevidt maailmanlaajuisesti, ja se
onkin laajin vastuulliseen liitketoimintaan liittyvd maailmanlaajuinen aloite. Lisdksi
ohjelmaan kuuluu erilaisia implementointiohjeita, joiden avulla perusarvot saataisiin
mahdollisimman helposti yritysten toimintaan. Viime vuosikymmenen aikana yli 5000
yritystid onkin sitoutunut integroimaan 10 perusarvoa strategiaansa ja toimintoihinsa.'*°
Perusarvot kisittelevit muun maassa ihmisoikeuksia, tydvoimaa, ympéristod, seka

korruption ehkiisemisti.!"!

Mukana olevat yritykset ovat lisdksi velvollisia
vastuullisuustoimenpiteidensd raportoimisesta YK:lle.!> Myds monet suomalaiset
listayhtiét ovat sitoutuneet noudattamaan Global Compactin toimintaohjeita ja -

suosituksia.

Vuonna 2015 Global Compact nousi vastuullisuuskysymyksissd uudelle tasolle YK:n
julkaistessa globaalit kestdvidn kehityksen tavoitteet (SDG, Sustainable Development
Goals). Tavoitteiden myo6td suositeltava viitekehys tarkentui huomattavasti toivottuun
suuntaan ja SDG:n tavoitteet voivat auttaa my0s vastuullisuusraportointia aloittelevien
yritysten suuntaviivoja. SDG:n tavoitteita on 17, jotka késittelevdt muun maassa kestiavaa
teollisuutta, vastuullista kuluttamista ja vedenalaisen ja maanpédllisen eldmén
suojelua.'”® Myds tillaiset kansainviliset vastuullisuuden periaatteet voivat toimia
suuntaa antavina malleina yrityksen pohtiessa eettisid toimintatapoja, sekd niiden

jalkauuttamista kdytantoon.

189 Salo (2015) Hyvi liiketoimintap#itds ja johdon vastuu: 94

190 United Nations: Global Compact Management Model:
https://www.unglobalcompact.org/docs/news_events/9.1 news_archives/2010_06_17/UN_Global _Comp
act Management Model.pdf

191 United Nations, Global Compact: https://www.unglobalcompact.org/what-is-gc/mission/principles

192 YK -liitto

193 Kurittu (2018) Yritysvastuu raportointi. Kiinnostavan viestinniin késikirja:25
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4.2.  Tasa-arvosuunnitelma

Tyonantajalla on yhdenvertaisuuslain mukainen velvollisuus edistdd yhdenvertaisuutta
tyOpaikoilla. TyOnantajan tulee arvioida yhdenvertaisuuden toteutumista, sekd tyopaikan
tarpeet huomioiden my0s kehittdd tydoloja ja niitd toimintatapoja, joita noudatetaan
esimerkiksi henkilostéd rekrytoitaecssa tai heitd koskevia ratkaisuja tehdessa.
Edistdmistoimenpiteiden tulee olla tehokkaita ja tarkoituksenmukaisia ottaen huomioon
toimintaymparistd, sekd muut olosuhteet. Lisdksi tyonantajan tulee laatia suunnitelma
yhdenvertaisuuden edistimiseksi, mikéli palveluksessa on sddnnollisesti vihintddn 30
henkil6d. Suunniteltuja edistimistoimenpiteitd ja niiden vaikuttavuutta tulee késitelld
henkil6ston ja heidén edustajiensa kanssa.!”* Tasa-arvolain tarkoituksena on puolestaan
estdd sukupuoleen perustuva syrjintd, sekd edistdd naisten ja miesten vilistd tasa-arvoa
tyOelamaissd. Lain tarkoituksena on myds estdd sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen

ilmaisuun perustuva syrjinti.!*>

Kuten yhdenvertaisuussuunnitelmankin kohdalla, my&s tasa-arvosuunnitelma tulee
laatia, jos palvelussuhteessa on sddnnoéllisesti vdhintddn 30 henkil6d. TyoOnantajan on
laadittava palkkausta ja muita tydsuhteen ehtoja koskeva tasa-arvosuunnitelma.
Sukupuoli-identiteettiin liittyvdt seikat tulee huomioida tasa-arvosuunnitelmassa ja
henkildston edustajilla tulee olla riittdvit osallistumismahdollisuudet suunnitelmaa
laadittaessa. Tasa-arvosuunnitelma tulee laatia vdhintddn joka toinen vuosi ja sen

pdivittimisesti on tiedotettava henkildstod. !

Suunnitelma voidaan siséllyttdd esimerkiksi osaksi tyOsuojelun toimintaohjelmaa tai
henkildstd- tai koulutussuunnitelmaa.'®” Tasa-arvolain noudattamista myds valvotaan
yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan, seki tasa-arvovaltuutetun toimesta. He antavat
neuvoja tasa-arvosuunnitelman laatimiseen ja voivat sakon uhalla kieltdd syrjivin

menettelyn, seki velvoittaa tasa-arvosuunnitelman laatimiseen méiriajassa.'”®

Yritykset voivat laatia tasa-arvosuunnitelman oman harkintansa mukaan, mutta mukana

tulee olla ainakin selvitys nykytilasta ja tavoitteet, sekd mahdollisesti aikaisempien

194 Yhdenvertaisuuslaki 7§

195 Taki naisten ja miesten vilisesti tasa-arvosta 1§
196 Tygturvallisuuskeskus

197 Ekonomit

198 Sosiaali- ja terveysministerid
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toimien toteutuminen ja niiden arviointi. Tasa-arvosuunnitelmaa laadittaessa on tarked
my0s seurata jatkuvasti toimenpiteiden toteutumista. Tasa-arvon toteutumista voidaan
arvioida esimerkiksi tyOsuhteissa, koulutuksessa ja etenemisessd,
vaikutusmahdollisuuksissa, palkitsemisessa ja muissa eduissa, sekd hdirinndssid ja
epdasiallisessa ~ kohtelussa.  Arviointimenetelmid  voivat  olla  esimerkiksi
kehityskeskustelut, tydhyvinvointikyselyt, haastattelut tai palautejirjestelmét.'®
Voimme huomata, ettd tasa-arvokysymykset ovat aktiivisesti henkildstofunktioon
liittyvien toimenpiteiden ja pédétdsten takana, ja siksi henkildstostrategiassa onkin
mahdollisuus ottaa tasa-arvokysymykset huomioon niin pakottavan lainsddddnnon
kannalta, mutta my0s vastuullisuustekona varsinkin sosiaalisen vastuullisuuden

nakokulmasta.

4.3.  Vastuullisuus henkildstostrategiassa
4.3.1. Tyosuhteen aloittaminen

Rekrytointi on hyvin merkittdva osa henkilOstOprosessia, silld sen avulla yritys varmistaa
toimintansa sujumisen nyt ja tulevaisuudessa.’’® Rekrytoinnin kautta yritys voi hankkia
yritykseensd myos sellaista osaamista, jonka avulla yritystd voidaan luotsata toivottuun
suuntaan.  Vastuullinen rekrytointiprosessi on olennainen osa vastuullista
henkilostostrategiaa. Se  tarkoittaa  ldpindkyvdd prosessia, joka kunnioittaa
monimuotoisuutta ja on tasa-arvoista. Yhdenvertaisuuslaki méiardd syrjinnin kiellosta
muun muassa idn, alkuperin, kansalaisuuden tai uskonnon perusteella.?’! Tasa-arvolaki
puolestaan kieltdd syrjivin tydpaikkailmoittelun, joka kohdistuu nimenomaisesti toiseen
sukupuoleen.?”? Lain 6§ mukaan tyonantajalla on velvollisuus edistiii tasa-arvoa
tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti, huomioiden tasa-arvokysymykset esimerkiksi
tehtdviin sijoittumisessa, palkkauksessa, etenemismahdollisuuksissa, sekd

ty0jarjestelyissi ja -oloissa.

199 Tygturvallisuuskeskus

200 Harmaala & Jallinoja (2012) Yritysvastuu ja menestyvi yritystoiminta: 100
201 Yhdenvertaisuuslaki 8§

202 Tasa-arvolaki 14§
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Sosiaali- ja terveysministerion tekemin tasa-arvobarometrin mukaan 56% naisista koki
sukupuolestaan olleen haittaa, kun miehisté sitd koki vain 25% vastaajista. TyOpaikalla
havaittua seksuaalista tai sukupuoleen perustuvaa syrjintdd oli naisvastaajista kokenut
15%, kun miehistd 9% vastaajista oli kokenut sitd. Tilanne on kérjistyneempi barometrin
mukaan johto- ja esimiesasemassa, jossa sukupuoleen liittyvéé vihapuhetta oli kohdannut
15% naisista ja vajaa 4% miehistd.?’> Voimme ainakin kyseiseen tasa-arvobarometriin
perustuen todeta, ettd yrityksilld on vield paljon tehtivai edes lainsddaddnnon asettaman
tason saavuttamisessa. Toisaalta asian etenemisen kannalta on tirkeéd, ettd keskusteluja
vastuullisesta henkildstostrategiasta kdydddn ja sen avulla asiaa on mahdollista saada
parannettua pitkalla aikavélilld. Tama tutkimus omalta osaltaan todistaa myds sitd, miten
vastuulliset asiat voidaan huomioida henkildstostrategiaa toteutettacssa ja laadittaessa
siten, ettd voidaan saada positiivisen tyOnantajamielikuvan lisdksi aidosti taloudellisia

hyotyja.

Rekrytointiprosessissa usein kdytetyt soveltuvuusarvioinnit ja huumetestaus aiheuttavat
eettistd problematiikkaa.?** Ristiriitaisia mielipiteitd aiheuttavat my®os testien ja testaajien
luotettavuus.?®®> Laki yksityisuuden suojasta tydeldmissi siiintelee perusoikeuksien
toteutumista tyoeldméassd. Sen mukaan esimerkiksi henkilGtietoja késittelevian tulee
tayttdd tarpeellisuusvaatimus eli tyOnantaja saa kisitelld vain vilittomésti tydsuhteen
kannalta tarpeellisia henkilotietoja, jotka johtuvat esimerkiksi osapuolten oikeuksiin ja

velvollisuuksiin liittyen.?%

Laki yksityisyydensuojasta tydeldmidssd sddntelee myds huumausaineiden kayttod
koskevien tietojen kisittelystd. Sen mukaan tydnantajan tulee ilmoittaa hakumenettelyn
yhteydessad suoritetusta huumausainetestistd, ja tyOnantajan tulee maksaa tdmad testi.
Liséksi tyonantajalla on tiedonantovelvollisuus tyontekijédlle tdméan testin tuloksista
niiden saapuessa.?’’ Henkild- ja soveltuvuusarviointitestien hyddyntimisesti sifidetisin
lain 13§ seuraavasti ”7Tyontekijid voidaan hdnen suostumuksellaan testata henkilo- ja
soveltuvuusarvioinnein tyotehtdvien hoidon edellytysten tai koulutus- ja muun

ammatillisen kehittimisen tarpeen selvittimiseksi... Tyonantajan tai timdn osoittaman

203 Terveyden ja hyvinvoinnin laitos

204 Harmaala & Jallinoja (2012) Yritysvastuu ja menestyvi yritystoiminta: 100
205 Juutinen (2016) Strategisen yritysvastuun kisikirja: 224

206 Laki yksityisyydensuojasta tydelimassi 2:3

207 Laki yksityisyyden suojasta 6§-10§
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testaajan on tyontekijin pyynndstd annettava tyontekijdille maksutta henkilo- tai
soveltuvuusarvioinnissa annettu kirjallinen lausunto. Jos lausunto on annettu

tyonantajalle suullisena, tyontekijdin tulee saada selvitys lausunnon sisdllostd.”

Testien tekemiselle tulee siis olla perusteltu syy, ja niiden tuloksia tulee kisitelld vain
henkil6t, joilla on sithen pétevéd peruste. Rekrytointiprosessiin osallistuneelle hakijalle
kokemus on ainutlaatuinen ja kokemukset voivat jiddd muokkaamaan yrityskuvaa
pitkédksikin aikaa. Vastuullisessa rekrytointiprosessissa mukana olevien henkiléiden on
kayttaydyttava tyonhakijoita kohtaan kunnioittavasti ja vastuullisuustekijdt huomioiden.
Varsinkin monimuotoisuuden lisddntyessd erilaisten kansallisuuksien, uskontojen ja
kulttuurien edustajat on ndhtdvd erityisend voimavarana yritykselle, joka tarjoaa
uudenlaisia ~ ndkokulmia  ja  kokonaiskuvan =~ muodostumista  esimerkiksi
toimintaymparistostd. Tasainen naisten ja miesten, sekd eri-ikdisten osuus henkilostossa
on todettu edistdvian hyvin tydyhteison muodostumista, ja siksi asioiden huomioiminen

jo rekrytointivaiheessa on tirkedd. 2’

4.3.2. Palkitseminen

Vastuullisessa henkildstdjohtamisessa tulee kiinnittdé erityistd huomiota palkitsemiseen.
Minkélaisesta kayttdytymisestd tyontekijdd tai muuta sidosryhmén jdsentd halutaan
muistaa taloudellisella tai muulla tavalla? Palkitsemisjirjestelmédlld voidaan myds
kannustaa toimintaan halutulla tavalla. Joissakin yrityksissd voidaankin palkita
henkildston osallistumisesta esimerkiksi vapaaehtoistoimintaan eli toimimiseen sitd
kautta vastuullisesti. Hyvin toteutetulla virallisella palkkiojérjestelmédlld voidaan saada
huomattavia muutoksia aikaan tyontekijoiden kéyttdytymisessd tai esimerkiksi
alihankkijoiden johtamisessa. Itse palkkauksen tulee tdyttdd oikeudenmukaisuuden, tasa-
arvoisuuden ja  ldpindkyvyyden  periaatteet ollakseen  osa  vastuullista

henkil6stdjohtamista.?%

Oikeudenmukaista ja tasa-arvoista palkkausta edustaa yleensd samapalkkaisuusperiaate,

jota voidaan tulkita eri yrityksissd hieman eri tavoin. Samapalkkaisuusperiaate voidaan

208 Juutinen (2016) Strategisen yritysvastuun kisikirja: 224
209 Harmaala & Jallinoja (2012) Yritysvastuu ja menestyvi yritystoiminta: 100
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tulkita vaativuuden periaatteen mukaisesti, jonka mukaan vaativammasta tyostd tulee
maksaa enemmén palkkaa kuin vihemmén vaativasta tyOstd. Toisaalta asiaa voidaan
arvioida myds pdtevyysperiaatteen mukaan, jolloin palkan maérittda pétevyys
vaativuuden sijasta. Patevyysperiaatteen mukaan siis parempi pétevyys johtaa parempaan
palkkaan. Laissa ei ole erikseen maédritelty kumpaan periaatteeseen nojautuen
palkkajdrjestelméd tulisi rakentaa, joten yrityksilli voi olla hyvin vaihtelevia
palkkamalleja kéytossddn. Olennaista vastuullisen henkilostdjohtamisen kannalta on
kuitenkin rakentaa sellainen palkkajdrjestelmd, joka tdyttdd vaaditut kriteerit. Sen
madrdytymissddnnokset tulee olla kaikille samat ja niiden tulee olla ldpindkyvalla tavalla

henkildston saatavilla ja tiedossa.?!”

Virallisen palkitsemisen lisdksi henkilostod voidaan ohjata toivottuun suuntaan myos niin
kutsutulla epévirallisella palkitsemisella. Epédvirallisella palkitsemisella tarkoitetaan
esimerkiksi toimintaa, josta seuraa ylennys taikka muuta tunnustusta. Téllainen aineeton
ja epdvirallinen palkitseminen saattaa vaikuttaa henkildstoon jopa enemmén kuin
virallinen palkitsemisjérjestelmé.?!! Epévirallista palkitsemista voitaisiin hyddyntédd nédin
esimerkiksi vastuullisesti toimimisen kannustamiseen yrityksessd. Toisaalta, kuten
vastuullisen  henkildstdjohtamisen  yhteydessd tuli  ilmi, innovaatioiden ja
monimuotoisuuden kehittdminen ovat myos osa vastuullista henkildstdjohtamista ja nédin
ollen myds vastuullisen henkilOstostrategian  toteuttamista.  Ndin  ollen
palkitsemisjdrjestelmd, joka on rakennettu innovatiivisuuden kehittdmisen
kannustamiseen, on erinomainen tapa kiinnittdd tyontekijoiden huomio toivottuun

suuntaan.?'?

4.3.3. Tyosuhteen pdittiminen

Joskus  yritykset  vastuullisesta  henkilostojohtamisesta  huolimatta  joutuvat
markkinatilanteen tai muiden muutosten johdosta sellaiseen tilanteeseen, ettd
henkilostoméadridd on vihennettdva ja tydsuhteita paitettdvd. Koska kyseessd on ithmisille

hyvin henkildkohtainen ja toimeentuloon vaikuttava asia, vaatii sen tarkastelu ja esiin otto

210 Harmaala & Jallinoja (2012) Yritysvastuu ja menestyvi yritystoiminta: 100-101
211 Harmaala & Jallinoja (2012) Yritysvastuu ja menestyvi yritystoiminta: 101
212 Viitala (2007) Henkilstdjohtaminen. Strateginen kilpailutekiji: 36
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erityistd herkkyyttd ja ammattitaitoa yrityksen johdolta ja henkilostdammattilaisilta.
Vaikka vastuullista toimintaa olisikin pyritty implementoimaan yritykseen juuri
henkilGstostrategian avulla, tilanteet muuttuvat ja sellaisessa tilanteessa on erityisen
tarkedd perustella padtokset hyvin, sekd johtaa muutosta ammattimaisesti ja

madratietoisesti.?!?

Laki yhteistoiminnasta yrityksissd rajoittaa tyonantajaa ja suojaa henkiloston oikeuksia
sellaisessa tilanteessa, jossa yrityksen muutoksilla on henkildstdvaikutuksia.?!* Lain 6
luku maéérittelee toimintatapoja sellaisessa tilanteessa, jossa muutoksilla on sellaisia
henkilostovaikutuksia, joista johtuu esimerkiksi tydtehtdvien uudelleen jdrjestelyd tai
uuden jérjestelméin kayttdonottoa, ja 8 luku puolestaan sellaisia muutoksia, josta
seurauksena on tai saattaa olla tyontekijoiden irtisanomisuhka, lomauttaminen tai osa-
aikaistaminen.?!> 2!¢ Lain periaate on aiemminkin tutkielmassa esiin tullut heikomman
suojan periaate, joka tdssd tapauksessa suojaa heikommassa asemassa olevaa eli
tyontekijaa.

Yksittdisen tyontekijdn ndkokulmasta se tapa, jolla ihmisid joudutaan irtisanomaan
tuotannollisista ja taloudellisista syistd yt-neuvotteluiden jéilkeen, osoittaa yrityksen
sosiaalisen vastuun kdytdnnot my0s yrityksen ulkopuolelle. Vastuullinen henkildstdjohto
hoitaa irtisanomistilanteen empaattisesti, mutta jaimékasti. My0s yt-prosessiin liittyvit
toimintamallit tulee olla kaikkien tiedossa mahdollisimman jouhevan toiminnan
saavuttamiseksi, sekd esimiehet koulutettu tilanteen vaatimalla tavalla. Yritykselld on
my0s kaikki mahdollisuudet kantaa oma vastuunsa ja tukea irtisanottua henkilostod

esimerkiksi erityisten tukitoimien tai kouluttamisen avulla.?!”

Myds yhteistoimintalaki médrittelee tiettyjd toimia yrityksen hoidettavaksi tilanteessa,

jossa ihmisid on irtisanomisuhan alla. Téllainen on esimerkiksi yrityksen velvollisuus

213 Harmaala & Jallinoja (2012) Yritysvastuu ja menestyvi yritystoiminta: 102

214 Laki yhteistoiminnasta yrityksissd 1§: "7l lailla edistetiiiin yrityksen ja sen henkildston viilisic
vuorovaikutuksellisia yhteistoimintamenettelyjd, jotka perustuvat henkilostolle oikea-aikaisesti
annettuihin riittdviin tietoihin yrityksen tilasta ja sen suunnitelmista. Tavoitteena on yhteisymmdrryksessd
kehittdd yrityksen toimintaa ja tyéntekijoiden mahdollisuuksia vaikuttaa yrityksessd tehtdviin pddtoksiin,
Jjotka koskevat heiddn tyétidn, tyéolojaan ja asemaansa yrityksessd. Tarkoituksena on myés tiivistid
tyonantajan, henkiloston ja tyévoimaviranomaisten yhteistoimintaa tyontekijéiden aseman
parantamiseksi ja heiddn tyéllistymisensd tukemiseksi yrityksen toimintamuutosten yhteydessd.”

215 Laki yhteistoiminnasta yrityksissd 6§ ja 8§

216 kts. KKO1993:133
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65

tarjota avoinna olevia tydtehtivid irtisanomisuhan alaisille tyontekijoille. Tydantajalla on
velvollisuus sijoittaa tai kouluttaa kohtuullisuuden rajoissa tyontekiji my6s muihin
tehtdviin, vaikka tyontekijan oma tyoOtehtdvéd lakkaisi. Tyontekijélle on ensisijaisesti
tarjottava hinen aiempaa tyOtddn vastaavaa tehtidvid, muta mikali sellaista ei ole, tulee
hinelle tarjota myos alemman tasoisia tehtdvii. Jos tyonantajalla ei ole tarjota vakituista
tehtdviaa, tulee hdnen tarjota mééra- tai osa-aikaista tehtavai. Samoin tarjottavaksi tulevat
yrityksen toimipisteet koko maassa, riippumatta entisesta

tyoskentelypaikkakunnastaan.?'®

Aina ty0suhteen pééttiminen ei tapahdu tyonantajan toimesta, vaan tyontekija itse paattaa
tyosuhteen. Myos téllaisissa tilanteissa on mahdollisuus toimia vastuullisuuden
periaatteita ja hyvdd tapaa noudattaen. Yritykselld on myos mahdollisuus ennakoida
joitakin poistumatapauksia, esimerkiksi eldkoitymisen myotd. Varsinkin suuren
vaithtuvuuden omaavissa ty0yhteisoissd voidaan saada arvokasta tietoa keskustelemalla
lahtevien tyontekijoiden kanssa. Néissd niin sanotuissa ldhtokeskusteluissa voi nousta
esiin sellaisia asioita, joita voidaan hyddyntdé tulevaisuuden henkildstdjohtamisessa ja
esimerkiksi uusien henkildiden palkkaamisessa. Tillaisia voivat olla esimerkiksi
tyontekijoiden ja tyonantajan erilainen ndkemys palkan merkityksestd tyOssd

viihtymiseen.?"’

4.4. Viestiminen

Parhaat hy6dyt vastuullisesta toiminnasta yritys saa silloin, kun vastuullista toimintaa
toteutetaan kaytdnnossd, osana yrityksen litketoimintastrategiaa. Yritysvastuusta
halutaan ja uskalletaan viestid rohkeasti ja totuudenmukaisesti, joka on omiaan
edistimdin oikean kuvan syntymistd yrityksestd markkinoilla ja sidosryhmien
keskuudessa.??° Lihtokohtaisesti yrityksen vastuullisen toiminnan ydin on siindi, miten
yrityksen sisdlld toimitaan ja hoidetaan asioita. Padpaino on operatiivisella tasolla, jolloin
strateginen ulottuvuus ji4 taka-alalle, niin kuin myds saavutettujen tulosten raportointi.

Téstd seuraa se, ettd vaikka yritys toimisi esimerkillisesti vastuullisuusasiat huomioon

218 www.erto.fi

219 Viitala (2007) Henkildstdjohtaminen. Strateginen kilpailutekija: 52, 54
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ottaen, sidosryhmidt tai markkinat eivdt tiedd sen panostuksista, ja suuri osa

vastuullisuuden mukanaan tuomista hyddyisti ji saavuttamatta.??!

Vastuullista sijoittamista on késitelty jo aiemmin tutkielmassa, mutta asia liittyy
olennaisesti myd6s yrityksen vastuullisuusviestintddn. Vastuullinen sijoittaminen
tarkoittaa kestdvien kriteerien huomioimista sijoituspadtoksissd, eli ESG-asioiden
huomioimista. Sijoittajan ndkokulmasta yrityksen vastuullisuustoimenpiteet tulisi olla
sijoituspdédtoksien pohjaksi helposti saatavilla ilman erillistd tutkintaa. Yrityksen
ndkokulmasta tdméd puolestaan tarkoittaa aktiivista ja avointa tiedottamista
vastuullisuustoimenpiteistiéin.?*?> Henkildstdraportointia kisitelldin lisdd seuraavassa
alaluvussa. Yrityksen sisdiselld viestinndlld on kuitenkin suuri vaikutus myds ulkoiseen,
silld viestimdlld esimerkiksi innovatiivisuutta kannustamalla tavalla ja huomioimalla
luovuutta ilmentdvien tekojen tulokset sisdisesti, saadaan aikaan myods vaikutuksia

ulkopuolella.???

Kiristyva kilpailu on tuonut vastuullisuusasiat mukaan myds keinoksi differoida omaa
tuotetta ja yritystd. Voidaan puhua my0s ns. vastuullisuusmarkkinoinnista, jossa katse
siirretddn  tavanomaista markkinointia laajemmalle, tuotteista ja palveluista
yhteiskuntaan, ympéristoon ja tulevaisuuteen. Se avaa mahdollisuuden kuluttajille
tutustua ja oppia yrityksestd myds itse tuotteen lisiksi. Vastuullisuusmarkkinointi voi olla

my6s keino etsid uusia mahdollisuuksia tavanomaisten markkinointikeinojen rinnalle.??*

Erityistd huomioita tulee kuitenkin kiinnittéa sithen, ettd pitkélla aikavélilld tarkasteltuna
vastuullisuuden hyddyntdminen markkinoinnissa tuottaa hydtyjd vain, mikali
vastuullisuusasiat ovat aidosti integroitu osaksi yrityksen litketoimintastrategiaa, ja niitd
pystytddn johtamaan systemaattisesti, eivitkd ne ole vain vdritetty vastaamaan
sidosryhmien odotettuja toiveita.??> Onnistunut viestinti vastuullisuudesta edellyttii siis
yritykseltd systemaattista toimintaa viestinndn kehittimisestd, toteuttamisesta ja

vastaanottajakohteen tunnistamisesta. Vastuullisuusviestintd on parhaimmillaan osa

221 Juutinen (2016) Strategisen yritysvastuun kisikirja: 54

222 Harmaala & Jallinoja (2012) Yritysvastuu ja menestyvi liiketoiminta: 218

223 Viitala (2007) Henkildstdjohtaminen. Strateginen kilpailutekiji: 36

224 Harmaala & Jallinoja (2012) Yritysvastuu ja menestyvi liiketoiminta: 146-147
225 Juutinen (2016) Strategisen yritysvastuun kisikirja: 54
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prosessimallia ja raportointia.??® Raportointia ja mittaamista kisitelldéin tarkemmin

seuraavassa alaluvussa.

4.5.  Raportointi ja mittaaminen

Henkilostostrategisesta nidkokulmasta tarkasteltuna raportointi ja mittaaminen ovat
olennainen osa muun maassa johtamisen seurantaa ja suorituskyvyn mittaamista. On
ensin kuitenkin tunnistettava, ettd henkilostd on wuseasti yritykselle kriittinen
menestystekijéd, ja samalla suurin kuluerd ja ainoa todellinen joustotekiji. Valitettavan
usein yrityksen paitoksentekijoilld ei ole kuitenkaan kaytettdvissd sellaista tietoa, jonka
varassa analyyttinen ja kriittinen pohdinta olisi kéytdnnossi mahdollista.”?’ Kuten
aiemmin mainittiin, osakeyhtidlain mukaan péétoksenteossa tulee olla saatavilla riittdva
informaatio paatdksenteon tueksi. Tatd ongelmaa helpottamaan on asetettu muun maassa
kirjanpitolain muutoksen kohta muusta kuin taloudellisesta tiedosta, joka nimenomaan
viitoittaa tietd myOs henkilOstostd raportointiin - entistd tehokkaammin ja

systemaattisemmin muun vastuullisuusraportoinnin ohella.

Yritykset voivat melko vapaasti padttdd, minkd funktion vastuulla on vastuullisen
yritystoiminnan raportoinnin toteuttaminen. Hyvin usein yrityksissd asia on jirjestetty
siten, ettd kukin funktio vastaa oman toimintansa vastuullisuusrajojen noudattamisesta ja
ndin ollen myds materiaalin tuottamisesta vastuullisuusraportointiin ja mittaamiseen.??®
Vastuullisuusraportoinnin tirkein tehtdvéd on vilittdd lukijalle tietoa siitd, miten yritys
toimii, miti se on saanut aikaan ja miti se tavoittelee.??’ Raportointi on keino tuoda esille
informaatiota pdéatoksenteon tueksi niin ulkoisesti, kuin sisédisestikin. Raportoinnin avulla
voidaan avoimesti ja sidosryhmid kiinnostavalla tavalla tuoda esiin seikkoja yrityksen
toiminnasta. Vastuullisuusraportoinnin laajentuessa ja sijoitusmaailman kiinnostuksen
kasvaessa vastuullisuusasioithin on alettu yhd enemméin vaatia vastuullisuuden ja

vuosiraportoinnin integrointia.?*°
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Kaikki, jotka harjoittavat ammatti- tai liiketoimintaa ovat kirjanpitovelvollisia.
Kirjanpitovelvollisen on laadittava tilinpaétds tilikauden tuloksen selvittimiseksi.
Tilinpddtoksen pohjana ovat yrityksen tulos- ja tasetilit. Kirjanpito- ja osakeyhtidlaissa
on sddnndksid konsernin emoyhtién velvollisuudesta laatia myds konsernitilinpdatos.
Sidosryhmistd etenkin sijoittajat ovat erityisen kiinnostuneita yrityksen tilinpadtoksistd
saatavasta informaatiosta, jota he hyodyntévit padtoksenteossaan. Tilinpdatoksiin kuuluu
edellisten lisdksi myds rahoituslaskelma ja toimintakertomus tietyin laissa sdddetyin
edellytyksin. Kirjanpitolain 2§ mukaan tilinpdétoksen tulee antaa oikea ja riittdva kuva
toiminnan  tuloksesta ja taloudellisesta asemasta. Vastuullisuusnidkdkulmasta
tarkasteltuna kirjanpitolaissa mainittuun toimintakertomukseen sisdltyvin “muut kuin
taloudelliset tunnusluvut henkilostostd ja ymparistovaikutuksista™ on erityisen merkittava

myds tutkielman kannalta.

Yrityksen tulee laatia kirjanpitolain 3:1 kohdan mukaan toimintakertomus, josta selvidd
kirjanpitovelvollisen toiminnan kehittymistd ja tuloksellisuutta, taloudellista tilannetta,
sekd merkittdvimpid riskejd ja epdvarmuustilanteita koskevat seikat. Edellisten kohtien
lisédksi  kirjanpitovelvollisen tulee siséllyttdd toimintakertomukseensa kuvaus
taloudellisista tunnusluvuista ja muista kuin taloudellisista tunnusluvuista koskien
henkildstod ja ympéristovaikutuksia. Voimme havaita vaadittujen osa-alueiden joukosta
ESG -asiat (Envirnomental, Social, Governance). Muiden kuin taloudellisten tietojen
esittdminen voidaan liittdd suoraan osaksi toimintakertomusta, taikka tehdd ESG -asiat

sisdltdvi vastuullisuusraportti erillisraporttina.!

Globaalilla tasolla GRI (Global Reporting Initiative) on luonut raportointiohjeistoa
liittyen yritys- ja yhteiskuntavastuuraportointiin.’*?> GRI edustaa maailmanlaajuisesti
toimintatapoja erilaisten taloudellisten, ymparistoon liittyvien ja sosiaalisten vaikutusten
raportoimiseksi. GRI -standardit mahdollistavat uskottavan ja yhdenmukaisen ei-
taloudellisen ~ raportoinnin ~ maailmanlaajuisesti.’> ~ GRI  sisiltid  myds
henkilostoraportointiin  liittyvid tunnuslukuja osana laajempaa yhteiskuntavastuun
kuvantamista. Raportointiohjeiston mukaan on suositeltavaa kisitelld ainakin henkiloston

rakenteessa ja  yrityksessd tapahtuneita muutoksia, palkitsemisperiaatteita,

21 Tys- ja elinkeinoministerid
232 Kurittu (2018) Yritysvastuuraportointi -Kiinnostavan viestinniin késikirja: 12
233 https://www.globalreporting.org/standards/
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henkilostojohtamista, henkildston osaamisen kehittdmisti, tydhyvinvointia, turvallisuutta
ja tasa-arvoa. Raportin varsinainen sisdltd on kuitenkin yrityksen itsensd péétettiavissa ja
se voi sisdllyttdd raporttiin edellisten suositusten lisdksi tai tilalle my0s muita

tunnuslukuja henkildstoon ja ei-taloudelliseen tietoon liittyen.?**

EU-komission sdddds muun kuin taloudellisen tiedon raportointiohjeista paivittyviét
ilmastonmuutokseen liittyvien tietojen osalta. Vaikka piivitys ohjeisiin ei suoranaisesti
sido raportoivia yrityksid, edistdd se kuitenkin raportointi- ja markkinakdytantoja.
Samanaikaisesti raportoinnin tulee entistd vahvemmin painottaa ilmastonmuutoksen
vaikutusta yrityksen liiketoimintaan. Yritysten olisikin syyté tarkastella sen taloudellisia
vaikutuksia liiketoimintastrategiassa ja selvittdd muuta kuin taloudellista tietoa
raportoinnissa.  Tulevaisuutta  ajatellen  voidaan  pohtia, = yhdenmukaistuuko

yritysvastuuraportointi entisestéin ja yhdistyykd se osaksi tilinpaitdstietoja.?

Tétd kysymystd tukemaan on Euroopan tasolla kuitenkin jo tehty toimenpiteitd, silld
osaksi Euroopan tilinpaitdsraportoinnin neuvoa-antavaa ryhméaa on perustettu Corporate
Reporting  Lab, jonka  tarkoituksena on  edistdd  raportointikdytintoja
kestidvyysraportointiin ja ympdéristotilinpddtokseen liittyen. Lisaksi
yritysvastuuraportoinnin  viitekehysten yhdenmukaisuutta edistetddn ja pyritdén
huomioimaan sijoittajayhteison odotukset entistd paremmin. Kehityksen perusteella
voimme todeta, ettd olennaisuusmairittelyn litketoimintal&htdisyys tulee korostumaan ja

se edellyttid vastuullisuusasioiden taloudellisten vaikutusten parempaa huomioimista.?*¢

Vastauksena ylld esitettyyn kysymykseen voimme todeta, ettd kehitys myds EU:n
suunnasta on menossa kohti vastuullisuuden taloudellisen hyddyn arviointia, mittaamista
ja raportointia, joka kdytdnndssé johtaisi sen sisdllyttdmiseen myds tilinpdatostiedoissa.
Kehitys vastuullisuuden taloudellisen hyddyn entistd suurempaan huomioimiseen johtaisi
luonnollisesti  vastuullisuuden aiempaa merkittivimpdadn huomioimiseen ja
implementointiin niin henkilosto-, kuin liitketoimintastrategiassakin, puhumattakaan
kiytdnnon toiminnasta. Lisdksi sijoittajayhteison odotusten huomioiminen korostaa asian

merkitystd, silld juuri he ovat ottaneet esimerkiksi ESG-termin kayttoon.

234 Kaisanlahti & Leppiniemi (2017) Ratkaisuja tilinpdttijin ongelmiin: 258
235 PricewaterhousCoopers (2019). PwC:n katsauksen keskeiset tulokset 2019
236 PricewaterhousCoopers (2019). PwC:n katsauksen keskeiset tulokset 2019
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Corporate Governance eli listayhtididen hallinnointikoodi on hyva esimerkki siitd, kuinka
OYL dispositiivisuus eli tahdonvaltaisuus toteutuu kiytinndssi.?3” Corporate
Governancen suositukset ovat osakeyhtidlakia tdsmaéllisempid, eikd ohjeiden
noudattamisesta ole sééddetty erikseen lailla. Kéytdssé on yleisesti ollut kuitenkin ”comply
or explain” -periaate, joka tarkoittaa sitd, ettd mikéli ohjeita ei noudateta, tulee
osakeyhtion kertoa perustelu miksi ohjetta ei ole noudatettu, sekd kuinka asia on
yrityksessd jdrjestetty. Kaikkien osakeyhtididen on kuitenkin noudatettava sellaisia
suosituksia, jotka perustuvat lakiin, sekd porssiyhtididen liséksi suosituksia, jotka

perustuvat pdrssin siéintdihin.?®

Arvopaperimarkkinayhdistyksen mukaan Corporate Governance on jérjestelmd, jolla
yritystoimintaa johdetaan ja kontrolloidaan. Se on hallinnointi- ja ohjausjirjestelmé, joka
méirittelee yritysjohdon roolin, velvollisuudet ja suhteen osakkeenomistajiin.?*’
Listayhtididen hallinnointikoodin  tarkoituksena on yhtendistdd listayhtididen
toimintatapoja, sekd lisdtd avoimuutta ja lapindkyvyyttd sidosryhmille. Se antaa my0s
kokonaiskuvaa suomalaisten listayhtididen hallinnointijdrjestelmisté ja niiden keskeisista

periaatteista.>*

Osakeyhtion hallitus vastaa yhtion hallinnosta, sekd siitd, ettd se on asianmukaisesti
jirjestetty.?*! Hallitus on vastuussa myds sisdisen valvonnan asianmukaisesta
jarjestimisestd, josta  mainitaan my0s  listayhtididen  hallinnointikoodissa.
Toimitusjohtajalla on kokonaisvastuu sisdisen valvonnan kdytdnnon toimista, ja
suuremmissa yrityksissd keskijohtoa ohjeistetaan erityisen toimintaohjeen eli code of
conductin mukaan. Koska sisdisen valvonnan yksi keskeinen teema on ldpindkyvyyden
ja informaationkulun parantaminen, on suosituksissa mainittu, ettd listayhtididen on
mainittava toimintakertomuksessaan, miten sisdinen valvonta on yrityksessd

jérjestetty.?*?

BT QYL 1:9 Osakkeenomistajat voivat yhtidjirjestyksessd médriti yhtion toiminnasta. Yhtidjirjestykseen
ei voida ottaa médrdysté, joka on tdmén lain tai muun lain pakottavan sdannoksen taikka hyvén tavan
vastainen.

238 Salo (2015) Hyvi liiketoimintapditds ja johdon vastuu: 90

239 hitps://cgfinland.fi/

240 Ikdheimo, Laitinen, Laitinen & Puttonen (2014) Yrityksen taloushallinto tindén: 120

21 OYL 6:2

242 Tkéheimo, Laitinen, Laitinen & Puttonen (2014) Yrityksen taloushallinto tindén: 120
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Tuloskorttiajattelun taustana on mittaristo, joka on johdettu strategiasta. Tasapainotettu
tuloskortti (Balanced Scorecard, BSC) onkin hyvin yleinen mittaristo organisaation
toiminnan ja kehittymisen mittaamiseen. Sen ideana on tarkastella yrityksen toimintaa
strategisesti tirkeistd ndkokulmista, joita on perinteisesti ollut neljd; talous, asiakkaat,
sisdiset prosessit ja oppiminen.?* Tdmén on jo todettu olevan toimiva tydkalu yrityksen
kestidvén kehityksen tarkasteluun, mutta sen rinnalle on kehitetty myds titd nikokulmaa
korostava Sustainable Balanced Scorecard (SBSC). SBSC:n tarkoituksena on toimia
tyokaluna yrityksen johdolle, auttaa kerddmédan tarvittavaa informaatioita, seké tarkastella

erilaisten toimintamallien vaikutuksia ja toimivuutta.?**

HenkilGstostrategisesta
niakokulmasta voidaan huomioida, ettd henkilostofunktion vastuulla on ainakin kaksi
tuloskortin toimintoa, sisdiset prosessit ja oppiminen, joten silli on merkittiva rooli

tuloskortin mittaristoihin ja niiden tuloksiin.

Myds henkilostofunktiolle on mairitelty kokonaan omia HR Balanced Scorecard -
malleja, joiden avulla voidaan mitata esimerkiksi johtamisen suoriutumista ja
suorituskykyd. Mittariston laadinnan ideana on varmistaa myds henkildstotoimintojen
tehokkuuden seuranta ja kehittdminen yrityksen liiketoimintallisen suorituskyvyn
ylldpidon ja parantamisen edistimiseksi. Olennaista henkilostotoiminnan tasapainotetun
tuloskortin muodostamisessa on ensin mééritelld litketoiminnan strategiset tavoitteet, ja

eritelld ne henkildstotoimet, joiden avulla nimé asetetut tavoitteet ovat saavutettavissa.>*’

Yritysvastuuta on pyritty mittaamaan erilaisilla taloudellisilla tunnusluvuilla. Téssa
yhteydessd puhutaan usein yritysvastuun suorituskyvystd (Corporate Responsibility
Performance), sekd kestdvian kehityksen mukaisesta suorituskyvystd (Sustainability
Performance). Vastuullisuuden ja taloudellisen kannattavuuden suhde on hyvin
yksinkertainen, silld tehostamalla toimintaa ja materiaalien kdyttod, sekd panostamalla
henkildston hyvinvointiin, luodaan kestivid toimintamalleja ja saadaan niin aikaiseksi

6

kustannussiéstoja.>*® Myods ylld  kuvattujen suorituskyvyn mittareiden kohdalla

vastuullisella henkildstdjohtamisella on merkitystd suorituskykyyn.

243 Tkiiheimo, Malmi & Walden (2016) Yrityksen laskentatoimi: 140

24 Nikolau & Tsalis (2013) Development of a sustainable balanced scorecard framework
245 Viitala (2007) Henkildstdjohtaminen. Strateginen kilpailutekiji: 319

246 Harmaala & Jallinoja (2012) Yritysvastuu ja menestyvi liiketoiminta 59
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5. JOHTOPAATOKSET

Vastuullisuus on hyvin moniulotteinen kokonaisuus, jonka vaikutukset voidaan havaita
yrityksen kaikilla tasoilla. Yhteiskunnan muutosten mukana vastuullisuudesta on tullut
entistd tirkedmpi keino tarkastella yrityksen toimintaa myos kriittisesti ja kehittdd
prosesseja ennakoiden. Tehokkuuden parantaminen ja riskienhallinta ovat tyypillisid
seurauksia prosessien toiminnan vastuullisuuskriittisen tarkastelun yhteydessd. Néin
ollen perinteisestd ympéristdasioiden tarkastelusta paéstién entistd syvemmadlle yrityksen

toimintoihin, joka helpottaa vastuullisuuden integroimista kiytannon tekemiseen.

Lainsdadédnndén muutokset ovat omiaan tukemaan argumenttia siité, ettd vastuullisuus on
tullut olennaiseksi osaksi yrityksen menestymisen tarkastelua. Vastuullisuuden ja
lapindkyvyyden lisddmiselle on olemassa monia tyokaluja, joilla voidaan erottautua
kilpailijoista sekd asemoida yritys lain sdddoksid ja hyvad tapaa noudattavien yritysten
joukkoon. Sidosryhmien toiveet ja odotukset ovat linjassa yhteiskunnassa tapahtuvien
muutosten kanssa kohti vastuullisempaa tulevaisuutta, jonka takia vastuullisuuden
integroiminen yrityksen toimintaan sisdltd kumpuavaksi tekijdksi on merkittdvd

strateginen litke myos tistd ndkokulmasta tarkasteltuna.

Tutkielman ytimessd on se, ettd suunniteltuja vastuullisuustoimia tekemédn tarvitaan
osaava ja motivoitunut henkildsto ja johto, silld muuten mitddn muutosta ei tapahdu. Néin
ollen vastuullisuusndkdkulman ja henkildstostrategian tiivistd yhteyttd voidaan perustella
silld, ettd hyvélld henkilGstostrategialla ja oikein toteutetulla henkildstdjohtamisella
voidaan vaikuttaa yrityksen vastuullisuuteen konkreettisesti esimerkiksi siind, kuinka
henkiloston asioita hoidetaan sosiaalisen vastuun nidkokulmasta. Lisdksi tydvoiman
painopiste on muuttunut ikdintymisen, globalisaation ja yhteiskunnan rakenteiden
muuttumisen myoti siten, ettd yrityksen on yhé tarkedmpdd saada ensinndkin houkuteltua
osaavaa henkilostod yritykseen, mutta myos saada heiddt pysyméédn yrityksessa.
HenkilOstostrategiassa tulisikin korostaa vastuullisuusndkokulman tarkastelua myos

pitkdlla aikavalilla.

Vastuullisuus ei ole kuitenkaan pelkéstddn henkilostofunktion asia, vaan kuten
tutkielmassa on tullut ilmi, se on hyvin monisyinen kokonaisuus ja vaatii syvéllistd

tarkastelua ja perehtymistd. Henkilostofunktiolla on kuitenkin erinomainen asema
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yrityksen kaikki tasot leikkaavana sektorina, jonka avulla se pystyy vaikuttamaan
yrityksen jokaisella tasolla. Vastuullisuudella on sekd taloudellinen, ettd oikeudellinen
ulottuvuus, ja sen toteutuminen vaatii kaikkien panostamista ja aktiivista kehittdimista.
Parhaimmillaan yrityksen vastuullisuus olisikin henkilostdd yhdistiva ja sitouttava tekija,
joka lujittaisi me-henked ja hyvien arvojen mukaista tydskentelyd. Lisdksi se olisi mukana
yhteiskunnan toiminnassa omalta osaltaan esimerkiksi helpottamassa ympaériston- tai
sosiaalisten ongelmien ratkaisua, seka tehostaisi omia prosesseja, ennakoisi riskejd ja ndin

parantaisi my0s tulostaan pitkalld aikavalilla.
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