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3.4 Vastuullisuudella parempaa mainetta ja
voitontuottamiskykya muutoksessa - A. Hakonen

Vaatimukset yritysten ja julkisten organisaatioiden toiminnan vastuulli-
suudesta ovat viime vuosina kasvaneet. Paineita tulee monesta suunnasta
— lainsaatajilta, omistajilta ja asiakkailta. Mutta mitd vastuullisuudella
tarkoitetaan? Ensimmaéisena tulee mieleen ympaéristotietoisuus ja -suo-
jelu. Monet yritykset rakentavat mainettaan vastuullisuusohjelmilla, joi-
den kiarkena on luonnolle aiheutuvan haitan minimointi. Tallaisesta ohjel-
masta on kuuluisa esimerkiksi vastuullisuudestaan palkittu lentoyhtio
KLM, joka pyrkii monin keinoin vihentamaan lentoliikenteen hiilijalanjal-
kea.

Vastuullisuus on ymparistovastuun lisdksi my6s taloudellista ja sosiaalista vas-
tuunkantoa, jotka liittyvat misti suurimmassa maarin henkilostévahvuuden muu-
tosten hoitamiseen. Tyo0- ja elinkeinoministerion mukaan yrityksen taloudellinen
vastuu ulottuu osakkeenomistajien etujen ajamisen ohella esimerkiksi tyopaikko-
jen sdilyttamiseen, verotulojen kasvattamiseen ja yhteiskunnallisen hyvinvoinnin
luomiseen. Samalla osakeyhtiolain mukaan yrityksen tavoitteena on tuottaa voit-
toa osakkeenomistajille. Vastuullista

toimintaa on noudattaa mainittua lakia  "\/gstyullista toimintaa on noudattaa

ja rakentaa hyvai voitontuottamisky- osakeyhti6lakia ja rakentaa hyvai
kya, erityisesti pitkalla tahtaimella. . . s
voitontuottamiskykya.

Sosiaalinen vastuu on esimerkiksi ihmisoikeussopimusten noudattamista ja lain
minimivaatimukset ylittavaa tyontekijoiden hyvinvoinnista ja koulutuksesta huo-
lehtimista. Se on kuitenkin toistaiseksi jaanyt varsin vihille huomiolle. Sosiaalisen
vastuun osalta on usein tyydytty viittaamaan esimerkiksi siihen, ettd ulkomaisten
alihankkijoiden tyooloihin on tutustuttu ja varmistuttu niiden lainmukaisuudesta.
Oleellista on vapaaehtoinen panostus ympariston, talouden ja henkiloston eteen.

Mutta miksi vastuullisuudella on vdlid? Miksi sithen kannattaa panostaa? Kai-

ken kaikkiaan vastuulliset yritykset rakentavat muiden silmissa hyvaa mainetta ja
houkuttelevat uusia asiakkaita seka tyontekijoitd. Vastuullisella toiminnalla voi-

daan myos parantaa henkiloston tyytyvaisyyttd, motivaatiota ja sitoutumista — hy-
vamaineisen organisaation menestykseen panostaminen tuntuu henkilostolle
mielekkadltd ja merkitykselliselta.

Lopulta vastuullisuuteen panosta-  Vastuullisella toiminnalla voidaan myos
malla yritys voi parantaa omaa suo-  parantaa henkiloston tyytyvaisyytta,
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vastuullisuus lisad taloudellista menestymista riippumatta siitd, kohdistuuko se
ymparistoon vai henkilostoon.

Henkil6stovahvuuden muutoksissa vastuullisuutta voi toteuttaa ainakin kahdella
tavalla: vaalimalla oikeudenmukaisuutta ja tarjoamalla tukea mahdollisesti irtisa-
nottaville henkildille. Seuraavaksi konkretisoin niita kahta tapaa.

Vastuullisuutta oikeudenmukaisuutta vaalimalla

Keskeinen osa yrityksen vastuullista toimintaa on panostus sen palveluksessa ole-
viin ihmisiin. Vuonna 2013 Suomessa kerittiin nikemyksia 538 ylimman johdon
edustajalta: nikemysten mukaan vastuullisen henkilost6johtamisen ajateltiin
koostuvan neljasta asiasta: oikeudenmukaisuudesta ja tasa-arvosta, HR-kaytanto-
jen lapinakyvyydesta, kannattavuudesta ja henkiloston hyvinvoinnista. Oikeuden-
mukaisuuden kuvattiin liittyvan erityisesti lain, siddosten ja eettisten arvojen kun-
nioittamiseen ja kaikkien organisaation jasenten tasapuoliseen kohteluun. Vastaa-
jien mukaan myos lapindkyvyyden tavoitteen taustalla on pyrkimys oikeudenmu-
kaisuuteen. Lisaksi he kuvasivat osaamisen kehittdmisen olevan tarkea osoitus
siitd, ettd yritys pitdd huolta henkilostostdan ja siten toimii vastuullisesti pitkalla
tahtdimella. Tyontekijoiden osallistuminen ja avoin viestintd mainittiin osa-alu-
eina lapiniakyvyyden rakentamisessa ja vastuullisuudessa. Lisdksi pitkan tahtai-
men kannattavuus seka tyontekijoiden hyvinvoinnista ja arvostavasta kohtelusta
huolehtiminen nahtiin osana vastuullisuutta.

Oikeudenmukaisuutta pidetain siis tarkedna osana vastuullisuutta. Jilleen tekee
mieli kysya, mitd silld otkeastaan tarkoitetaan. Kayttaytymistieteissa oikeuden-
mukaisuudella tarkoitetaan kokemuksia reilusta resurssien jaosta, paatoksenteon
reiluudesta ja arvostuksesta seki rehellisesta tiedottamisesta muutoksen eri vai-
heissa. Tutkimusten mukaan kokemus oikeudenmukaisuudesta parantaa sek ir-
tisanottavien etta yrityksen palvelukseen jaavan henkiloston hyvinvointia, sitou-
tumista ja tuottavuutta. Lisdksi irtisanottavien henkiléiden oikeudenmukaisen
kohtelun on havaittu edistavan jaljelle jaavan henkiloston halukkuutta panostaa
organisaation menestymiseen ja vihentdvin entisen tyonantajan mustamaalaa-
mista julkisuudessa.

Yksi tapa lisdtd oikeudenmukaisuutta on viestid muutokseen liittyvisti asioista

”Oikeudenmukaisuutta voi proaktiivisesti eli ennakoivasti ja rehellisesti.

lisiti viestimalli muutoksesta Avoin ja luottamuksellinen viestintailmapiiri

proaktiivisesti eli ennakoivasti
seka rehellisesti.”

muutoksen eri vaiheissa parantaa tutkimusten
mukaan integraation eli yhdistymisen onnistu-
mista. Se edistdd uuden organisaation yhteisen
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kulttuurin muodostumista ja sitoutumista sekd vihentda epavarmuutta ja huolta
tulevasta. Viestinta kannattaa ajatella laajasti, ei vain intrasivujen ja yhteisten in-
fotilaisuuksien sisaltoni, vaan mitd suurimmassa mairin esimiesten keskuste-
luina omien alaistensa kanssa.

Tarked osa vastuullista viestintda on my6s muutoksen perusteiden kertominen
henkilostolle. Tutkimusten mukaan henkilosto kaipaa tietoa siitd, mihin muutok-
sella pyritaan ja miksi se kannattaa. Ndiden tietojen rehellinen kertominen lisaa
luottamusta johdon toimintaan, kokemusta oikeudenmukaisuudesta ja tukee hy-
van maineen sailyttamista.

Myo6s henkiloston osallistaminen muutokseen, sen suunnitteluun ja toteutukseen,
on tarked oikeudenmukaisuuden kokemuksia lisdava kaytanto. Muutoksessa me-
nestyneet organisaatiot ovatkin luoneet tyontekijoille mahdollisuuksia esittaa
omia huoliaan ja ideoitaan. Konkreettiset kiytannot, jotka mahdollistavat vaikut-
tamisen esimerkiksi omassa yksikossa tapahtuvaan muutokseen, edistavat muu-
tokseen sopeutumista. Tallainen kaytanto voi yksinkertaisimmillaan olla tapaami-
nen, jonka aikana keskustellaan ja kerataan ideoita kaikilta.

Vastuullisuutta irtisanottavia tukemalla

Henkiloston vahentaminen irtisanomisten kautta tuo ensimmaiseksi mieleen vas-
tuuttoman toiminnan. Ensivaikutelma on, etti henkiloston hyva ja lain edellytyk-
set ylittava kohtelu tai taloudellisen vastuun piiriin kuuluva tyopaikkojen sailytta-
minen eivit toteudu. Voiko henkilostod toisaalta vihentdd vastuullisesti, kohdel-
len heitd hyvin?

Jo ennen kuin vastuullisuus nousi tarkeiksi keskustelun aiheeksi, Yhdysvalloissa
tutkittiin Challengerin ja Pittsburghin terastehtaiden mittavia irtisanomisia. Tut-
kimusten mukaan irtisanotut, jotka kokivat tulleensa epdoikeudenmukaisesti koh-
delluiksi, olivat katkeria ja loivat kielteistad ilmapiirid sekd pahantahtoisuutta en-
tista tyonantajaansa kohtaan. Toisaalta tutkimuksissa on myos havaittu niiden ir-
tisanottujen, joiden mielestd tyonantajalla on ollut perusteltu syy henkilostova-
hennyksiin, kertovan muita vihemman entistd tyonantajaansa halventavia tari-
noita.

Erityisesti sosiaalisen median aikakaudella on tarkeda huolehtia siit4, etteivit irti-
sanottavat koe epareilua kohtelua ja kerro siitd eteenpéin esimerkiksi Faceboo-
kissa. Maine kirsii nopeasti tallaisista kertomuksista. Reiluna kohteluna on tutki-
musten mukaan pidetty edelld mainittujen viestintdan liittyvien asioiden lisdksi
irtisanottavien taloudellisia ja uudelleenty6llistymista edistavia tukia.
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Ota talteen seuraavat kolme kaytannon vinkkia, joiden avulla saat
kytkettya vastuullisuuden olennaiseksi osaksi
henkil6stdvahvuuden muutosta.

Strategiset linjaukset:

Sosiaalisen vastuun kantaminen Henkiléstén osaamisen vaaliminen:
henkilostovahvuuden muuttuessa edellyttaa
strategisia linjauksia, jotka kannattaa kirjata

esimerkiksi henkilostostrategiaan. Tallainen linjaus
voi olla esimerkiksi se, etta tuotannon volyymien
vaihteluissa pyritdan valttamaan irtisanomisia. Sen
sijaan keskitytdaan osaamisen kehittamiseen,
hyédynnetaan tydaikapankkia, lomien sijoittelua ja
lomautuksia.
= ==

Vastuullisuutta ja hyvaa mainetta voi luoda myos
kirjaamalla periaate henkildstén osaamisen
vaalimisesta. Talloin tydnantaja sitoutuu
turvaamaan henkiléston osaamisen ja
tyomarkkina-arvon myos niissa tilanteissa, joissa
yritys itse ei enda pysty tarjoamaan tyota.

Henkiloston kohtelu muutoksessa:

Henkildstostrategian vastuullisuuslinjauksiin on
hyva kirjata myds muita periaatteita henkildston
kohtelusta mittavassa muutoksessa. Tallaisia
kirjauksia voivat olla esimerkiksi lupaus avoimesta
ja proaktiivisesta viestinnasta seka kaikkien
mahdollisuuksista osallistua muutoksen
suunnitteluun ja toteutukseen.
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