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Vastuullinen henkilost6johtaminen ja

sen raportointi

Tassa artikkelissa kuvataan, miten maailman vastuullisimmiksi listatut ja arvioidut yritykset raportoivat
henkildstdjohtamisesta. Empiirinen yritysaineisto on keratty Corporate Knightsin vuoden 2021 Global 100
-mittariston pohjalta. Laadullisessa analyysissé tunnistettiin nelja vastuullisen henkildstdjohtamisen p&aaluetta:
henkildstdn kehittaminen, henkiléstdn sitoutuminen, monimuotoisuus ja inkluusio seka terveys ja hyvinvointi.
Kukin paaalue sisaltda alaluokkia ja niihin liittyvid mittareita. Alustavat tulokset syventavat ymmarrysta siitd,
miten vastuullinen henkildstéjohtaminen tulkitaan kaytdnndssé. Tulokset voivat auttaa henkildstdammattilaisia

vastuullisuuden raportoinnissa.
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Johdanto

Vastuullisuus ja sen toteutuminen yrityksissd on yksi aikam-
me suurista kysymyksistd. Vaatimukset yritysten vastuul-
lisuudelle ovat kasvaneet viime vuosien aikana ja yrityksid
jopa listataan paremmuusjdrjestykseen vastuullisuuskritee-
rien perusteella. Yritysvastuusta onkin tullut varsin ndkyva
ja olennainen osa yritysten strategiaa, johtamista ja viestin-
tad (Carroll, 2015). Yritysten kohdalla vastuullisuus linkittyy
kolmeen laajalti tunnistettuun vastuullisuuden elementtiin eli
sosiaaliseen vastuuseen (ihmiset), taloudelliseen vastuuseen
(hallinto) ja ympdristovastuuseen. Lainsdddidnnolld on kes-
keinen rooli ndissd kaikissa, ja se asettaa minimitason vas-
tuulliselle toiminnalle. Vastuullisuuskysymykset kiinnostavat
etenkin yritysten sidosryhmié.

Yrityksilld on yhd suurempi tarve osoittaa sidosryhmilleen,
ettd niiden toiminta on vastuullista. Erityisesti sijoittajien
kiinnostus vastuullisuutta kohtaan on kasvanut merkittavasti
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viimeisten kymmenen vuoden aikana (EY, 2020). Syyna ti-
hén on se, ettd vastuullinen yritystoiminta ndhddan menestyk-
sekkddnd ja tuottavana myos tulevaisuudessa. (Mishra ym.,
2013; McKinsey & Company, 2017). Toisaalta vastuullisella
toiminnalla on my®ds eettinen itseisarvo, ja yritykset tunnista-
vat tdmén itseisarvon.

Yritysten sosiaalista vastuuta on tutkittu vield suhteellisen
véhdn ja erityisesti niitd kdytdnteitd, jotka liittyvét vastuulli-
suuteen organisaatiotasolla. Osa yritysten sosiaalista vastuul-
lisuutta on vastuullinen henkildstdjohtaminen. Vastuullisen
henkil6stjohtamisen késitteistd on yha suhteellisen uutta ja
siten vield jokseenkin vakiintumatonta.

Vastuullisen henkilostdjohtamisen tutkimusalue uudistaa
varsin yksipuolista ja tuloksellisuuskeskeistd, strategisessa
henkil6stéjohtamisessa jo vuosia esilld ollutta ndkokulmaa
(Beer ym., 2015). Vastuullinen henkildstdjohtaminen tarkoit-
taa sellaisten henkildstdjohtamisen kdytinteiden ja strategi-
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oiden omaksumista, jotka mahdollistavat seka taloudellisten,
sosiaalisten ettd ympdristollisten tavoitteiden saavuttamisen.
Olennaista kdytdnteissd on myds se, ettd ne ottavat huomioon
organisaation toiminnan siséiset ja ulkoiset vaikutukset sekd
niiden pitkdn aikavilin. Vastuullisella henkildstéjohtamisel-
la pyritddn myds kontrolloimaan mahdollisia kielteisid sivu-
vaikutuksia yrityksen sidosryhmille ja etenkin tyontekijoille.
(Ehnert ym., 2016.)

Vastuulliseksi mielletyistd henkildstokdytinteistd ei ole yk-
simielisyyttd, vaan keskustelussa nousevat esiin hyvin mo-
nenlaiset henkildstdjohtamisen kdytdnteet. Naitd ovat muun
muassa yhteistyohon perustuva henkiloston kehittiminen,
avoin viestintd, henkildston osallistumiseen kannustavat or-
ganisaation rakenteet ja kunkin vahvuuksiin perustuva suo-
riutumisen arviointi (Browning & Delahaye, 2011; Donnelly
& Proctor-Thompson, 2011; Ehnert, 2009; Guerci & Pedrini,
2014; Wells, 2011). Osa ndistd henkilostokaytinteistd on lii-
tettdvissd osaksi ns. “pehmedd” henkildstdjohtamista, jonka
lahtokohtana on henkildston hyvinvoinnin ja yrityksen tulok-
sellisuuden tavoitteleminen yhtdaikaisesti (Guest, 2017).

Henkilostokéytanteet voidaan ndhdd kdytannon toimina, joil-
la organisaatiot pyrkivit rakentamaan vastuullisesti toimivia
organisaatioita (Podgorodnichenko ym., 2020). Niiden kaut-
ta pyritddn myds tuomaan yritysten yhteiskuntavastuun né-
kokulmia vastuullisen henkildstéjohtamisen kokonaisuuteen.
Haasteita kuitenkin aiheutuu, kun tdmin toiminnan loppu-
tuloksia raportoidaan sidosryhmille (esim. Schouteten ym.,
2021; Stahl ym., 2020). Yrityksiin ndet kohdistuu odotuk-
sia sekd sisdisiltd ettd ulkoisilta sidosryhmiltd vastuullisen
toiminnan osalta (Jarlstrom ym., 2018). Vastuullisen hen-
kilostéjohtamisen tulosten mittaaminen ja arviointi olisivat
kuitenkin olennaisia, jotta vastuullisuuden kehitystd olisi
mahdollista seurata (Kramar, 2022).

Vastuullisuusraportointi on yksi yritysten tapa viestid sidos-
ryhmilleen. Se on my6s keino lisdtd toiminnan ldpindky-
vyyttd. Vastuullisuusraportointi on lisddntynyt viime vuosien
aikana ja maailmanlaajuisesti jo 80 % yrityksistd raportoi vas-
tuullisuudestaan. Suuret globaalit yritykset ovat edellakéavi-
j6itd vastuullisuusraportoinnissa ja niiden omaksuma tapa ra-
portoida vastuullisuudesta ennakoi trendeja. (KPMG, 2020.)

Myés tutkimuksen puolella vastuullisuusraportointi on ollut
kiinnostuksen kohteena. Tutkimukset osoittavat, ettd rapor-
toinnin yhtend péitarkoituksena on raportoida siitd, ettd ym-
pardivad yhteiskunta tai luontoa ei vahingoiteta (Sethi ym.,
2017). Henkildstojohtamisen ndkokulmasta vastuullisuuden
raportointi ndyttdisi seurailevan aiempia vuosiraportoinnin
tapoja, mutta sitd laajemmin esiin nousevat esimerkiksi mo-
nimuotoisuuden, inkluusion ja ihmisoikeuksien teemat (Eh-
nert ym., 2016; Barrena-Martinez ym., 2017). Tyypillistd ra-
portoinnille on my6s sen keskittyminen enemmén yrityksen
sisdisiin asioihin (esim. tydolot) kuin ulkoisiin vaikutuksiin
(esim. ihmisoikeudet) (Ehnert ym., 2016). Tama kertonee
myds siitd, ettd vastuullisuuden raportoinnin kdytanteet ovat
vield kehittymaissd, ja selkeitd suuntaviivoja sille ei ole vield
olemassa. Lisdksi vastuullisiksi miellettyjen henkildstokay-

Vastuullinen henkiléstéjohtaminen ja sen raportointi

tanteiden suuri maéré aiheuttaa haasteita raportoinnille (Diaz-
Carrion ym., 2018).

Seuraavaksi esittelemme, miten maailman vastuullisimmik-
si arvioidut yritykset (Corporate Knights, 2021) raportoivat
henkil6stéjohtamisen kéytdnteistd ja ndiden kaytdnteiden
mittaamisesta vastuullisuusraporteissaan. Moninaisten mit-
tarien vuoksi ndiden maailman vastuullisempien yritysten
voidaan ndhdd olevan roolimalleja muille yrityksille henki-
16stdjohtamisen kdytinteissd. Toisaalta suurten ja globaalien
porssiyhtididen raportointikeinojen sekd vastuullisen henki-
16stdjohtamisen mittareiden kdyton voidaan ndhdd ennakoi-
van tulevia trendejé vastuullisen henkildstojohtamisen saralla
myos laajemmin.

Tutkimusaineisto

Tutkimuksessamme tarkastelimme maailman vastuullisim-
pien yritysten henkildstdjohtamisen kdytdnteitd. — Corporate
Knights mittaa, valitsee ja listaa maailman vastuullisimmat
yritykset ympdrist6-, sosiaalisten, hallinnollisten ja talou-
dellisten mittarien mukaisesti. Esimerkiksi loukkaantumiset,
kuolemat, henkil6ston vaihtuvuus ja maksetut sairaspoissa-
olot ovat sosiaalisia mittareja, jotka liittyvit ldheisesti hen-
kilostoon.

Tutkimuksen kohteeksi valitsimme vuoden 2021 Global 100
-listauksen 40 vastuullisinta yritystd. Kiintoisa havainto Poh-
joismaisesta ndkokulmasta on se, ettd TOP40 listauksessa on
mukana kolme suomalaista yritystd (Neste, Metso Outotec ja
UPM), nelji tanskalaista yritystd (Orsted, Vestas Wind Sys-
tems, Chr Hansen Holding, Novozymes) ja yksi norjalainen
yritys (Storebrand ASA). Skandinaviaa (Ruotsi, Tanska ja
Norja) on yleensi pidetty maailman johtavana sosiaalisessa
vastuussa ja kestivissé kehityksessd (ympéristovastuu).

Selvitimme yritysten vastuullisuusraporteissa ilmenevid hen-
kilostojohtamisen kéytinteitd sekéd niiden mittareita. Tarkas-
telimme uusimpia saatavilla olevia vastuullisuusraportteja.
Mikéli vastuullisuusraporttia ei ollut saatavilla, tarkasteltiin
yrityksen vuosiraporttia. Poikkeuksena oli Metso Outotec,
jolla ei tutkimuksentekohetkelld ollut fuusioitumisen jalkeis-
td yhtendistd vastuullisuusraporttia.

Henkil6stojohtamista késittelevd osuus vaihteli madrallisesti
merkittdvasti — yhdesté sivusta 40 sivuun. Seuraavaksi esit-
telemme, millaisia henkildstojohtamisen kédytdnteitd ja mit-
tareita maailman vastuullisimpien yritysten vastuullisuusra-
porteissa havaittiin.

Henkildstdjohtaminen
vastuullisuusraporteissa

Henkildstdjohtaminen maailman vastuullisimpien yritysten
vastuullisuusraporteissa koostuu padsddntoisesti neljastd eri
tavoitteesta: henkil6ston kehittdminen, henkilston sitoutumi-
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nen, monimuotoisuus ja inkluusio sekd terveys ja hyvinvoin-
ti. Tavoitteisiin pyritdsan monin erilaisin henkildstdjohtamisen
kéytintein ja nditd kdytinteitd mitataan erilaisilla mittareilla.
Taulukosta 1. ndkyvit vastuullisen henkildstdjohtamisen eri
kategoriat eli tavoitteet ja nithin kuuluvat kéyténteet.

Henkiloston kehittdminen

Henkiloston kehittimisen kategoriaan kuuluvat henkil6sto-
johtamisen kdyténteet pyrkivét henkiloston osaamisen ja suo-
riutumisen kehittdmiseen seki arviointiin. Tédhén kategoriaan
kuuluvat kdyténteet on jaettu kolmeen osaan: koulutus, koke-
musperdinen oppiminen seké suoriutumisen arviointi. Koulu-
tus nékyy vastuullisuusraporteissa erilaisina koulutusohjelmi-
na ja -alustoina seki niiden esittelyni, tyonantajan tarjoamina
korkeakoulutusstipendeind ja yhteistyona yliopistojen kanssa.

Henkil6stdjohtamisen kaytéanteet

Koulutukseen liittyvét mittarit voidaan jaotella koulutukseen

liittyvaan tarjontaan, koulutusten suorittamiseen sekd koulutus-

ten lopputuloksiin. Koulutustarjontaan liittyvid mittareita ovat:

« uusien koulutusmoduulien méaéra

o koulutusalustojen prosentuaalinen saavutettavuus tyonteki-
j0itd kohden

o korkeakoulutuksen stipendien méari ja harjoittelijoiden
maédrd, joita yhteistydyliopistoista on tydllistyneend
yrityksessd.

Vastuullisuusraporteissa kuvattu koulutustarjonta liittyy siis
ndin ollen tarjolla olevaan sisdiseen koulutukseen, mutta
myds ulkoiseen koulutukseen. Yliopistoyhteistyd perustuu
molemminpuoliseen hy6tyyn — sekd tydntekijoiden koulutuk-
seen, jonka suorittamiseen tyontekijét voivat saada stipende-
ja, ettd yliopistojen opiskelijoiden tydllistimiseen harjoitte-
luohjelmien kautta.

Koulutus: koulutusalustat ja -ohjelmat,

korkeakoulutusstipendit, yliopistoyhteisty®

valmentaminen, sisainen liikkkuvuus

Kokemusperainen oppiminen: mentorointi,

Suoriutumisen arviointi: palaute, prosessi,

seuraajasuunnittelu

Tyodntekijdiden kuuntelu; henkildstékyselyt

Hyvéantekevaisyystyd

Palkitseminen

Tavoite
L Henkildston
kehittdminen
Henkildston

sitoutuminen

Pysyvyys

Rekrytointi

Urakehitys: osaamisen kehittdminen,
ennakkoasenteiden tunnistamiseen

valmentava koulutus

Monimuotoisuus
ja inkluusio

Palkkatasa-arvo

Terveyspalvelut ja -kumppanuudet

Terveysohjelmat ja -koulutus

Tydjarjestelyt: joustava tydaika,

perhevapaakaytannot

Terveys ja
hyvinvointi

Taulukko 1. Vastuullisen henkilostéjohtamisen tavoitteet ja kaytanteet.
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Koulutusten suorittamiseen liittyvid mittareita ovat:

o tyOntekijoiden maird koulutusohjelmissa

o koulutukseen osallistuneiden tyontekijoiden osuus

o pakollinen tuntimaérd, joka henkildston on kaytiva
koulutuksia

o tyontekijoiden kayttdmat koulutustunnit sekd

o suoritettujen koulutusohjelmien maara.

Koulutusten suorittamista mitataan siis koulutusten ja kou-
lutustuntien maérilld. Edelld mainitut mittarit liittyvét koulu-
tusten suorittamiseen, mutta tdmén lisdksi kategoriaan kuu-
luvana mittarina ndhdidén koulutusten lukukausimaksujen
hyvitysten rahallinen maard. Tyontekijoitd pyritddn kannus-
tamaan suorittamaan ulkoisia koulutuksia hyvittdmalld kou-
lutusten, kuten yliopistojen, lukukausimaksuja.

Kolmantena koulutusmittareiden ryhméné havaittiin koulu-

tusten lopputulokseen linkittyvit mittarit. N&itd ovat:

o henkilston koulutus- ja kehitysindeksi

o koulutuksen jilkeen kohonnut ylennyksen todennékédisyys

o koulutuksen jélkeisten parannuksiin johtavien tekojen
maiéré (koulutusaiheeseen liittyvi)

o koulutusta seurannut positiivinen kehitys 360-arvioinnissa.

Koulutusten lopputulokseen liittyvét mittarit mittaavat siis
koulutuksen jélkeen ndhtdvdd kehitystd, kuten parannuksiin
johtavien tekojen méarad. Talld tarkoitetaan esimerkiksi vas-
tuullisuuskoulutuksen jélkeen tehtyja tekoja vastuullisuuden
eteen. Toisaalta mittarit kohdistuvat myds tyontekijéiden suo-
riutumiseen ja siind havaittuun kehitykseen.

Toinen henkildstdn kehittdmiseen liittyva osa-alue on koke-
musperdinen oppiminen. Tima nékyi vastuullisuusraporteilla
mentoroinnin, valmentamisen ja sisdisen litkkuvuuden kay-
tanteind. Sisdiselld liikkkuvuudella tarkoitetaan sisdisid kehi-
tysmahdollisuuksia sekd sisdisid rekrytointeja. Tdhén katego-
riaan linkittyvid mittareita ovat:

o mentorointiin kdytetyt tunnit

e mentorien madrd

o sisdisen liikkkuvuuden prosentuaalinen mééré, ja

o sisdisten rekrytointien prosentuaalinen osuus.

Mentoroinnilla ja sisdisilld kehitysmahdollisuuksilla pyritddn
tarjoamaan tyontekijoille organisaation sisdisid kehitysmah-
dollisuuksia, sen sijaan ettd esimerkiksi rekrytoitaisiin ulko-
puolelta tarvittavaa osaamista.

Suoriutumisen arviointi on kolmas henkildston kehittdmi-

seen liittyvd osa-alue. Tdméd nidkyi vastuullisuusraporteilla

henkildston suoriutumisen arviointiin liittyvind prosesseina

ja seuraajasuunnitteluna. Suoriutumisen arviointiin liittyvid

mittareita ovat:

e suoriutumisen arvioinnin piirissa olevien tyontekijoiden
prosentuaalinen osuus ja

o seuraajakandidaattien maara tdrkeimpiin johtajarooleihin.

Seuraajasuunnittelun voidaan nahdé tukevan organisaation pit-

kén aikavélin toimintaa ja sisdiselld seuraajasuunnittelulla pys-
tytddn turvaamaan tarvittava osaaminen myds tulevaisuudessa.

Vastuullinen henkiléstéjohtaminen ja sen raportointi

Henkiloston sitoutuminen

Toinen vastuullisuusraporteissa havaittu henkildstdjohtami-
sen osa-alue on henkildstdn sitoutuminen ja siihen tahtdavat
kaytanteet. Nailla kdytanteilld pyritddn vahvistamaan henki-
16ston sitoutumista tyonantajaan ja ylldpitdiméddn tyytyvii-
syyttd. Henkiloston sitoutumiseen tdhtddvid vastuullisuusra-
porteista havaittuja kiytinteitd ovat tydntekijoiden kuuntelu
henkildstokyselyin toteutettuna, mahdollisuus hyvintekevéi-
syyteen, ja palkitseminen.

Henkil6ston kuuntelua ja henkilostokyselyitd mahdollistavia
kaytdntoja mitataan sekd kyselyihin osallistumisen ettd henki-
16stdkyselyn tuloksiin liittyvin mittarein. Henkildstokyselyi-
hin osallistumista mitataan kyselyyn osallistuneen henkildston
osuudella ja osallistumisen kasvulla. Henkildstokyselyiden tu-
loksiin liittyvid mittareita ovat henkilston sitoutumista ku-
vaava indeksi ja sen kehitys, henkildston sitoutumisen taso,
koettu organisaation tuki ja tydntekijéiden motivaation ja tyy-
tyvéisyyden taso verrattuna vertaisyrityksiin.

Hyvintekevidisyys on paitsi organisaation ulkoista vastuulli-
suutta kuvaava kaytdntd. Sen katsotaan tdssd tutkimuksessa
lisdksi tukevan my6s henkildston sitoutumista merkitykselli-
syyden kokemuksien luomisen kautta. Hyvéntekevaisyyteen
liittyvid mittareita, joita vastuullisuusraporteissa havaittiin,
ovat tyontekijoiden hyvintekevdisyystoimien mééra, hyvan-
tekeviisyyteen kdytettyjen tyotuntien madrd, rahalliset lah-
joitukset, niiden ihmisten maéré, jotka ovat hydtyneet tehdyn
hyvintekeviisyystyon vaikutuksista, hyvintekeviisyystyon
rahallinen arvo ja hyvintekevdisyystyohon osallistuneiden
tyontekijoiden prosentuaalinen maara.

Kolmas sitoutumiseen vaikuttava kdytianto on palkitseminen.
Siihen liittyvid mittareita ovat palkitsemisjarjestelméén kuu-
luvan henkildston méaird, palkitun henkildston osuus ja pal-
kitsemisen rahallinen arvo.

Neljantend sitoutumisen ulottuvuutena esittelemme pysy-
vyyden. Pysyvyys ei ole varsinaisesti henkildstdjohtamisen
kéytantd, vaan hyvin henkildstdjohtamisen lopputulos tai ta-
voite. Aineistossa havaittiin seuraavia pysyvyyteen liittyvid
mittareita: hyvin suoriutuvien tyontekijéiden pysyvyys seka
organisaatiosta ldahtevit henkildt idn, senioriteetin ja suku-
puolen mukaan tarkasteltuna.

Monimuotoisuus ja inkluusio

Monimuotoisuuteen ja inkluusioon liittyvit kayténteet voisi-
vat osittain olla myds osa muita kategorioita. Ne kuitenkin
esitellddn omana kategorianaan, silld niiden myotd pyritddn
nimenomaan henkildston monimuotoisuuteen ja inkluusioon.
Téhén kategoriaan liittyvid ja monimuotoisuuteen ja inkluu-
sioon liittyvid kdytdnteitd ovat rekrytointi, urakehitys, johon
kuuluu osaamisen kehittdminen sekd ennakkoluulojen tunnis-
tamiseen valmentava koulutus, ja palkkatasa-arvon edistimi-
nen ja ylldpitdminen.
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Monimuotoisuutta ja inkluusiota edistdvédd rekrytointia mi-
tataan vastuullisuusraporteilla vihemmistdjen, kuten suku-
puoli- ja etnisten vihemmistdjen osuudella uusista rekrytoin-
neista, vahemmistojen rekrytoimiseen liittyvilld kasvulla ja
monikansallisten tiimien osuudella. Monimuotoisuuteen ja
inkluusioon tdhtddvalld osaamisen kehittimiselld oli useita
mittareita. Monet ndistd koskivat naisten urakehitystd. Mit-
tareita ovat:

o naisten osuus johtamisrooleissa ja siihen liittyvé kasvu

e naisten osuus kykyohjelmissa

« naisten osuus kaikilla organisaation tasoilla.

Muita monimuotoisuuteen ja osaamiseen linkittyvid mittarei-
ta ovat etnisten osaajien osuus ja vihemmistdjen, kuten suku-
puoli-, veteraani- sekd vammaisvihemmistdjen, osuus siséi-
sissd siirroissa ja ylennyksissa.

Ennakkoluulojen tunnistamiseen valmentavaa koulutusta
puolestaan mitataan vastuullisuusraporteilla koulutukseen
osallistuneiden tydntekijéiden mééralld ja koulutustunneilla.

Palkkatasa-arvoon tdhtddvin toimin pyritddn varmistamaan,

ettd samasta tyOstd maksetaan sama palkka ja ettd palkkaan

eivit vaikuta tekijat, kuten sukupuoli tai etnisyys. Palkkatasa-

arvoon liittyvid mittareita vastuullisuusraporteilla ovat:

o palkan tasa-arvoisuuden tarkastelun piiriin kuuluvan
henkildston osuus

o tydntekijéiden osuus, joilla on havaittu eroavaisuuksia

o keskipalkka maan, sukupuolen sekd ian mukaan.

Terveys ja hyvinvointi

Henkil6ston terveyteen ja hyvinvointiin tdhtddvind henki-
16stéjohtamisen kéytdnteind vastuullisuusraporteissa ha-
vaittiin terveyspalvelut ja -kumppanuudet, terveysohjelmat
ja -koulutus sekd tydtekijoiden terveyteen ja hyvinvointiin
liittyvét tydjarjestelyt, kuten joustava tydaika ja perheva-
paakiytinteet.

Terveyspalveluita ja -kumppanuuksia mitataan vastuulli-
suusraporteissa palveluita kédyttdvien tyontekijéiden maa-
rilla, stressid kokevien tyontekijoiden osuudella sekd ter-
veyspalveluita tarjoavien keskusten miarélld ja sijainnilla.
Terveysohjelmiin sekd -koulutuksiin liittyvid mittareita
puolestaan ovat niiden tyontekijoiden osuus, joilla on péa-
sy ohjelmiin ja koulutuksiin, niitd kédyttavien tydntekijoiden
osuus ja midrd sekd kéyttdjien osuuden kasvu. Lisdksi yh-
tend mittarina kdytetddn terveysohjelmien ja -koulutusta-
pahtumien maaraa. Tydjarjestelyihin liittyvid mittareita ovat
osa-aikaisten tydntekijoiden osuus, tyontekijoiden osuus,
jotka tydskentelevdt maissa, joissa on perhevapaakéytin-
t6jd, ja mittaamalla sijoitusta paikallisista porssiyrityksista,
joissa on otettu kdyttoon lyhennetty tydaika. Sijoituksella
viitataan paikallisten porssiyritysten keskindiseen vertai-
luun, eli esimerkiksi raportoimalla olevansa ensimméinen
porssiyritys paikallisesti, jossa lyhennetyn tydajan valitsemi-
nen on mahdollista.
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Lopuksi

Tarkastelemalla vastuullisuusraportteja ja niissd raportoituja
vastuullisuuden kéytanteitd ja mittareita voidaan luoda koko-
naiskuva siitd, millaisia henkildstjohtamisen osa-alueita yri-
tykset pitdvit vastuullisena ja ndin oleellisena osana vastuulli-
suusraportointia. Tarkastelemalla maailman vastuullisimmiksi
listattuja organisaatioita pyrimme luomaan kasityksen siit4,
millaisia trendejd vastuullisen henkilostojohtamisen rapor-
toinnin ja mittaamisen saralla on mahdollisesti odotettavissa.

Tutkimuksen myotd havaittiin, ettd henkilostokaytanteis-
td raportoitaessa sidvy on ldahtdkohtaisesti positiivinen. Néin
ollen vastuulliseen henkildstdjohtamiseen liittyvistd heikko-
uksista ja puutteista ei juurikaan kerrota. Tuloksia tulkittaes-
sa on huomioitava, ettd vastuullisuusraporteilla on moninai-
sia tarkoituksia, mukaan lukien markkinointi. Raportoimalla
heikkouksia voitaisiin kuitenkin kertoa moninaisemmin vas-
tuullisen henkildstjohtamisen todellisesta tilasta ja seurata
vastuullisuuden kehitystd. Yrityksilld tosin saattaa olla pelko
siitd, miten esim. media tai tyontekijit tarttuisivat mahdolli-
siin heikkouksiin ja kehittdmiskohteisiin.

Vastuullisuusraporteilla esiintyvd henkildstéjohtaminen vai-
kuttaa keskittyvan merkittdvasti vastuullisuuden sosiaaliseen
ulottuvuuteen, eikd niinkdén taloudelliseen tai ympéristdvas-
tuullisuuteen. Tdma viittaa siihen, ettd vastuullisuusraporteis-
sa kuvattu henkildstdjohtaminen on itseasiassa yleistd henki-
16stojohtamista — eikd niinkdin vastuullista sithen kuuluvan
kolmen ulottuvuuden mukaisesti. Ndin ollen raporteissa esiin-
tyva henkilostdjohtaminen on toki hyvéa, mutta ei valttimatta
vastuullista. Henkil6st6johtamiseen linkittyvad vastuullisuus-
raportointia tulisikin siis kehittdd siten, ettd se huomioisi vas-
tuullisuuden kolme ulottuvuutta, sosiaalisen, ympéristollisen
ja taloudellisen — eikd ainoastaan sosiaalista.

Alustavia tuloksia tarkasteltaessa tulee huomioida, ettd vali-
koitu aineisto on pohjautunut niihin mittaristoihin, joilla maa-
ilman vastuullisimmat yritykset on listattu. Mittaristo on ai-
heuttanut sen, ettd mukana ovat ldhinné isot kansainvéliset
yritykset. Mahdollisesti pienissd ja keskisuurissa yrityksissé
voi olla hyvinkin erilaiset kdytinteet. Myds Startup-yritykset
eroavat tyypillisesti muista yrityksistd. Kontekstin merkitys
jatettiin huomioimatta, vaikka esim. lainsdddantd poikkeaa
melkoisesti jo Euroopassa toimivissa yrityksissd. Vaikka lis-
tauksessa mukana oli muutama Pohjoismainen yritys, Poh-
joismaiset erityispiirteet eivét juurikaan tdssd aineistossa
nousseet esille.

Kéytannon sovellutuksena tdmén tutkimuksen my6td ndem-
mekin, ettd vastuullisen henkildstdjohtamisen opetusta tulisi
lisatd esimerkiksi korkeakouluissa, jotta sen kokonaisuus ym-
marrettdisiin paremmin ja tulevaisuuden HR-ammattilaiset
tunnistaisivat vastuullisuuden kolme ulottuvuutta. Toisaalta
henkildstojohtamisen ammattilaiset voisivat hyotyd vastuul-
lisen henkildstojohtamisen tydpajoista, jotta henkildstdjohta-
misen raportointi kehittyisi kohti todellista vastuullisuutta. Il
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