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Tassa tutkimuksessa on tarkoituksena tutkia vakuutus- ja pankkialalla toimivien yritysten sosiaa-
lisen vastuun ulottuvuutta ja miten organisaatiot ovat sita kasitelleet. Tutkimus vastaa siihen, mi-
ten yritykset toteuttavat sosiaalista vastuutaan nettisivuillaan seka raporteissaan ja miten nama
sosiaalisen vastuun teemat mahdollisesti eroavat toisistaan. Yritysvastuullisuuden kolmesta ele-
mentista on ulkopuolelle jatetty kokonaan taloudellinen- ja ymparistovastuu ja tutkimuksen koh-
teena on vain sosiaalisen vastuun ulottuvuus. Tutkimusaineistona on toiminut netista vapaasti
saatavat vuoden 2022 vuosi- ja vastuullisuusraportit, osaksi myds henkildstéraportit, joista on
kaynyt ilmi sosiaalisen vastuun ulottuvuutta. Tyo tehtiin vuosina 2022—-2023.

Tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessa on kayty lapi yritysvastuuta yleisesti ja tarkemmin
sosiaalinen vastuun osioita; ihmisoikeusvastuuta, sidosryhmien tarkeydesta vastuullisuudelle,
vastuullisuuden raportointia seka vastuullisuuden johtamista. Tutkimuksessa on kerrottu tar-
keimpia kasitteita ja terminologiaa vastuullisuuteen liittyen seka kerrottu myds vastuullisuuden
hyodyista ja tulevaisuudesta. Tutkimuksen ulkopuolella on jatetty kokonaan yritysvastuun muut
osat, tassa tutkimuksessa on tutkittu vain sosiaalisen vastuun ulottuvuutta.

Tutkimuksessa kaytettiin konstruktiivista lahestymistapaa. Analyysimenetelmana oli dokumentti-
analyysi. Aineisto etsittiin ja valikoitiin sen mukaan, miten hyvin sitd oli netista vapaasti saata-
vissa. Nain paadyttiin yhteensa 12 eri yrityksen aineistoon, joiden sosiaalisen vastuun raportoin-
nista viestimista tutkittiin. Aineistosta varikoodattiin eri aihealueita sosiaalisen vastuun osioista,
naiden olleen tyéhyvinvointi, monimuotoisuus, tasa-arvo ja osallisuus, johtaminen seka ihmisoi-
keusvastuu. Nama olivat myds ne aiheet, jotka useimmiten aineistoissa oli otettu esille. Kaikissa
aineistoissa tyohyvinvointi oli merkittdvassa asemassa ja sen tarkeytta myds tuotiin hyvin selke-
asti esille. Muissa aihealueissa oli sitten enemman hajontaa.

Tarkeimmat tulokset tulivat esille siten, ettd aineistoissa oli hyvin tuotu erilaisia sosiaalisen vas-
tuun alueita esille ja monen yrityksen tietoisuus sosiaalisesta vastuusta oli erittain kattava. Yri-
tykset kuitenkin viestivat eniten tavoitteistaan, jotka kylla kuulostivat hyvilta ja organisaatioissa
oli tiedostettu niiden tarkeys. Kuitenkin tavoitteiden ja periaatteiden lisaksi aineistosta puuttui
selkeat konkreettiset esimerkit siita, miten sosiaalista vastuuta oikeasti voidaan ja minkalaisia
toimia yritykset organisaatioissaan tekevat, jotta sosiaalisen vastuun alueet tulevat kaikille tyon-
tekijoille tutuksi ja miten yritys oikeasti sosiaalista vastuutaan harjoittaa. Toimenpiteet naiden
toimien edistdmiseksi puuttuivat ldhes kokonaan. Useat olivat maininneet raportoinnissaan YK:n
kestavan kehityksen 17 tavoitetta ja vastuullisuuden paakohteet oli usein valittu naiden 17 ta-
voitteen joukosta.

Kehittdmiskohteina nahtiin se, ettad konkreettisia esimerkkeja olisi hyva kertoa ja sitd minkalaisin
toimenpitein sosiaalista vastuuta yrityksissa edistetaan.
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1. Johdanto

Vastuullisuus on suuri kokonaisuus, joka on noussut tarkeammaksi asiaksi yrityksissa. Melkein kai-
killa suuryrityksilla onkin hyvan hallinnon periaatteet tai eettiset ohjeet kaytdssaan. Vastuullisuuden
merkitys seka arvopohja on suomalaisissa yrityksissa omaksuttu hyvaksyttavasti. (FIBS ry 2021.)
Vastuullisuuteen kuuluu taloudellinen vastuu, ymparistd vastuu ja sosiaalinen vastuu. Tassa tutki-
muksessa perehdytdan enemman sosiaalisen vastuun osuuteen. Sosiaalisesta vastuusta voidaan
yrityksissa ohjeistaa henkildstda tietyin standardein ja kayttaa talléin Code of Conduct ohjeistusta,
joka ohjaa yritysten henkil6ston toimintatapaa ja -ohjeita. Naita eettisita liketapaperiaatteita voivat
yritykset itse muotoilla. Code of Conduct- ohjeiden tavoitteena on antaa yrityksen henkiléstolle esi-
merkkeja ja tietoa siitd mika on toivottavaa kaytosta ja mika ei ole sallittua. Talloin kaikki henkilGs-
tossa tietavat mika on hyvaa vastuullisuutta ja riittadvaa toimintaa sen suhteen. (Harmaala & Jalli-
noja 2012, 91.)

Yritysten pyrkimyksena yritysvastuukeskustelun alkuvaiheissa 1990-luvulla oli hallita vastuulli-
suutta sisaltapain. Se koettiin, ehka jopa joissain yrityksissa uhkana ja ajateltiin sen olevan toimin-
nan ohjausta ulkopuolisten ohjaamana. Lapinakyvyyden seka vuorovaikutuksen tunnistamisen ja
tunnustamisen jalkeen, ymmarrettiin yrityksissa vastuullisuustyén ydinta ja sen olevan menestyk-
sen edellytys. Taman seurauksena kehittyivat yritysvastuun agendatkin sidosryhmavetoisesti. Nain
sidosryhmien kuunteleminen otettiin edellakavijayrityksissa osaksi johtamista. (Koipijarvi & Kuvaja
2019, 167.)

Tassa tutkimuksessa yritetdan 16ytaa vastausta kysymykseen, miten yritykset viestivat vastuulli-
suudestaan ja miten he ovat kasitelleet yhteiskuntavastuun sosiaalista ulottuvuutta ja miten ulottu-

vuudet eroavat toisistaan.

Tutkimuksessa selvitetaan sita, mita sosiaalisen ulottuvuuden teemoja yritykset nostavat esille ja
nain verrata organisaatioiden sosiaalisen vastuun osa-alueita. Sosiaalinen vastuu (henkildstoon
littyva) ja sen osa-alueita on mm; tyéhyvinvointi, tydturvallisuus ja henkiléstdjohtaminen. Tydsta
rajataan yhteiskuntavastuun muut teemat ulkopuolelle ja tutkitaan ainoastaan sosiaalinen ulottu-
vuuden osa-alueita. Itseani henkilokohtaisesti kilnnostaa ne sosiaalisen vastuun ulottuvuudet, joita
nama yritykset tuovat esille ja miten sosiaalisen vastuun eri ulottuvuuksia on kasitelty. Ne kertovat
my0s jotain itse yrityksesta ja siita, miten henkilostoon ja heidan hyvinvointiinsa naissa yrityksissa

suhtaudutaan.

Olen itse ollut jo pitkdan kiinnostunut tydhyvinvoinnista ja siihen liittyvista asioista, mista kaikesta
tyohyvinvointi syntyy ja miten siihen voi vaikuttaa. Aloitin liiketalouden opinnot muutamia vuosia

sitten paadosin siksi, ettd halusin ymmartaa paremmin henkildstdn johtamista ja siten myods sen



haasteita. Tahan vaikutti se, etta silloisen tydantajani palveluksessa ollessani, vuoden aikana mi-

nulla oli viisi eri tiiminvetajaa ja tama heijastui koko tydyhteis66n ja samalla tyohyvinvointiin. Olen-
kin opinnoissani vahvasti keskittynyt johtamiseen ja samalla siihen mika kaikki tydhyvinvointiin liit-
tyy. Yrityksen sosiaalinen vastuu liittyy vahvasti tyohyvinvointiin, miten henkilostda johdetaan, koh-

dellaan ja palkitaan.

Tutkimukseen otettiin mukaan ne Suomessa toimivat vakuutus- ja pankkialan yhtiét, joiden vuoden
2022 vastuullisuus- tai vuosiraportit olivat I0ydettavissa yritysten nettisivuilta vapaasti. llman vas-
tuullisuus- tai vuosiraportteja olisi ollut vaikea tutkia yritysten sosiaalisen vastuun ulottuvuutta ja
miten siita viestitdan. Kaikilla yrityksilla oli myds kotisivuillaan vastuullisuusosuudet tai erillisia ra-
portteja vastuullisuudesta, joissa kerrottiin tarkemmin sosiaalisen vastuun osuudesta. Vakuutus- ja
pankkiala on valittu siita syysta, ettd aiemmin tydskentelin vakuutusyhtidssa ja muistan entisen
tydnantajani vastuullisuusraportoinnin ollen huolella tehdyn. Tasta syysta ajatuksena on vertailla,
ettd miten muut toimijat pankki- ja vakuutusalalla viestivat yritysvastuusta ja millainen on heidan

yritysvastuunsa sosiaalisen ulottuvuuden aspekti.

Pidan mielenkiintoisena sita, miten yritykset mahdollisesti eri tavalla viestivat yritysvastustaan, mi-
ten ne eroavat toisistaan ja minkalaisiin asioihin vakuutusyhtiét seka pankit ovat sosiaalisen vas-
tuun ulottuvuudesta panostaneet, mista asioista he viestivat ja mitka asiat jaavat vahemmalle huo-
miolle. Tahan tulee tietenkin vaikuttamaan myos se, ettd osa naista yrityksista on suurempia ja jou-
tuvat noudattamaan tiettyja ohjeistuksia, joiden mukaan heidan tuleekin vastuullisuudesta viestia ja

raportoida.

Tutkimuksessa tutkitaan suomalaisten vakuutus- ja pankkialan yhtididen vastuullisuuden sosiaa-
lista ulottuvuutta. Puhuttaessa yhteiskuntavastuusta tarkoitetaan samalla yritysvastuuta, samoin
kuin yhteiskuntavastuuraportoinnilla tarkoitetaan samalla vastuullisuusraportointia. Itse kaytan

tassa tutkimustydssa termeina yritysvastuuta ja vastuullisuusraportointia.

Vastuullisuus on valittu aiheeksi sen ajankohtaisuuden vuoksi ja siita syysta, etta olemme ja yrityk-
set ovat koko ajan enemman tietoisia vastuullisuuden tarkeydesta ja hyodyllisyydesta. Yritysten
ydinliiketoiminnassa tulee vastuullisuus olemaan yha olennaisemmassa osassa. (FIBS ry 2021.)
Vastuullisuutta on pidetty ynd enemman esilla median toimesta ja tama nakyy yritysten vastuulli-

suuden raportoinnissa. Raportointiin perehdytaan ja siita halutaan myos viestia.

Yritysvastuu on Suomessa entista tavoitteellisempaa, organisoidumpaa ja strategisempaa, mista
syysta yritysvastuun hyodyt nakyvat myos tuloksessa. Vastuullisuuden tavoitteellisuus on lisaan-
tynyt, sen strategisuus on tunnistettu, johtaminen on organisoidumpaa ja mittaaminen tehostunut.
(FIBS ry 2022a.)



Olen omassa tydssani huomannut myos sen, ettd yha useimmat yritykset ja organisaatiot julkaise-
vat oman vastuullisuusraporttinsa. Asiaan vaikuttaa tietenkin se, ettd olen tata tyéta prosessoinut
jo sen verran aikaa, ettd huomio on myds eri lailla kiinnittynyt yritysvastuuseen ja vastuullisuuteen
liittyviin asioihin. Osa yrityksistéd noudattaa YK:n kestavan kehityksen koodistoa ja esimerkiksi eri
ministeridt noudattavat Valtiokonttorin ohjeistusta vastuullisuuden raportoinnista. Kun aloin muu-
tama vuosi sitten suunnittelemaan taman tutkimuksen tekemista, yritysten vastuullisuusraportteja
oli esimerkiksi paljon heikommin kaytettavissa. Vastuullisuudesta raportoiminen on yleistynyt, joka
on ollut ilahduttavaa ja raportoinnit ovat hyvin erilaisia, mutta tarkeinta on se, etta vastuullisuuteen
kiinnitetddn huomioita. Samalla vastuullisuudesta viestimisen laatu nousee ja toivottavasti tekijoi-

den kunnianhimo myds raportoinnin suhteen kasvaa.

Tutkimuksen aloittaa johdannon jalkeen tutkimusongelman esittely ja kehittamistehtavan kysymyk-

set, tutkimuksen rajauksen sosiaalisen vastuun alueeseen ja tavoitteiden esittely.

Teoreettinen viitekehys kappaleessa kaydaan lapi yritysvastuun terminologiaa seka kasitteita, esi-
tetdan yritysvastuuta kuvien muodossa ja kerrotaan yritysvastuullisuuden hyddyista ja tulevaisuu-
desta. Samassa kappaleessa kaydaan lapi myds vastuullista johtamista seka vastuullisuusrapor-
tointia. Sosiaalisen vastuun alueessa paneudutaan tarkemmin sosiaalisen vastuun kasitteeseen
seka sidosryhmien merkitykselle vastuullisuudelle. Tahan liittyy vahvasti myos ihmisoikeusvastuu,

jonka aihealue kdydaan myas lapi.

Kehittamistyon lahestymistavassa, menetelmat ja prosessi luvussa kerrotaan tutkimuksen lahesty-
mistavasta tarkemmin, seka kaytetyista analyysimenetelmista. Tutkimusprosessi on kuvattu kuvan
muodossa ja tutkittavat organisaatiot on esitelty tarkemmin. Tulokset ja yhteenveto ovat sitten yri-
tysten esittelyn jalkeen ja tdssa luvussa kaydaan lapi organisaatioiden tuloksia yrityksittain sosiaali-
sen vastuun osalta. Tyon paatteeksi on pohdinta luku, jossa esitelldan tuloksista nousevia pohdin-

toja, annetaan jatkokehitysideoita ja esitetaan luotettavuus- ja eettisyyspohdinta.
1.1 Tutkimusongelma, rajaukset ja tavoitteet

Tutkimusongelmana on kasitella eri yritysten vastuullisuuden sosiaalisen vastuun osa-aluetta ja

miten sita on kasitelty ja viestitty yritysten nettisivuilla .
Kehittamistehtavan kysymykset:

1. Miten organisaatiot kasittelevat yhteiskuntavastuun sosiaalista ulottuvuutta? / Miten vakuutus- ja
pankkialan organisaatiot toteuttavat sosiaalista vastuuta vastuullisuusraporteissaan ja julkisilla net-

tisivuillaan?



2. Miten organisaatioiden esille tuomat sosiaalisen ulottuvuuden teemat eroavat toisistaan?

Tassa ty0ssa keskitytaan yritysvastuullisuuden keskeisistd kolmesta elementista vain sosiaalisen

vastuun alueeseen eika taloudellista- tai ymparistdvastuuta kasitella sen tarkemmin.

Tavoitteena on selvittda vakuutus- ja pankkialan organisaatioiden nettisivujen seka vastuullisuusra-
porttien perusteella niitd sosiaalisen vastuun osa-alueita, joita organisaatiot pitavat tarkeina ja min-

kalaisia teemoja he tuovat esille ja nain pitavat tarkeina.



2. Teoreettinen viitekehys

Tassa luvussa kaydaan lapi taman tutkimuksen viitekehys ja tutustutaan yritysvastuuseen, sen ka-
sitteeseen seka syvemmin yritysvastuun yhteen osa-alueeseen; sosiaaliseen vastuuseen. Teori-
assa kaydaan lapi myds vastuullisuuden johtamista seka vastuullisuusraportointia, millaisin peri-
aattein sitd tehdaan tai tulisi tehda. Viimeisessa alaluvussa keskitytdan sosiaalisen vastuun kasit-

teeseen, joka on tydn kehittamisen painopiste.
2.1. Yritysvastuun terminologiasta ja kasitteista

Yritysten kantamasta vastuusta kaytettavia termeja on kestava kehitys, yhteiskuntavastuu, yritys-
ten sosiaalinen vastuu ja yritysvastuu. Naiden termien moninaisuus aiheuttaakin usein hammen-
nysta, joten terminologia onkin sopimuskynnys, jossa nakyy koko aiheen kulloinenkin kehitysvaihe.
Kestava kehitys on yleensa ylakasite, joka sisaltaa niin valtioiden hallitusten, julkisen sektorin, kan-
salaisjarjestojen kuin yritysten toimet. Omissa toimissaan kestavaa kehitysta toteuttava yritys kan-
taa yritysvastuuta. Myds termia yhteiskuntavastuu kaytetaan yritysvastuun rinnalla. Varsinkin yri-
tyksille, joilla on myds lakisaateisia yhteiskunnallisia tehtavia, tama termi soveltuu hyvin. Yritysvas-
tuulla kuvataan tarkemmin sita, etta yritys kantaa vastuuta omista toimistaan, ottamatta kuitenkaan

yhteiskunnalta sille kuuluvaa vastuuta. (Juutinen 2016, 24-25.)

Yritysvastuun maaritelma on taas Simdesin, Duarten, Nevesin ja Silvan (2019, 95) mielesta ra-

kenne, jonka sisallad on kattava valikoima vaihtelevia vapaaehtoiskdytantoja- ja toimia, esimerkiksi
tydntekijdiden kehittdmiseen panostaminen, yhteisdjen tukeminen ja ymparistdvaikutusten vahen-
tdminen. Liappis, Pentikdinen & Vanhala (2019, 128) taas mainitsevat, etta liike-elaman etiikkaa ja

yritysten yhteiskunnallista roolia koskevaa keskustelua kdydaan usein erilaisin kasittein ja termein.

Ensimmaisia vastuullisen liiketoiminnan kaytettyja kasitteitd on ollut corporate social responsibility
(CSR) ja tdama on useiden toimijoiden kaytdssa lyhentynyt muotoon corporate responsibility (CR).
Suomessa nama ovat kaantyneet yhteiskuntavastuuksi seka yritysvastuuksi. Myds termeja vas-

tuullisuus, hyva yrityskansalaisuus, vastuullinen yritystoiminta, kestavyys ja eettinen yritystoiminta

on kaytdssa. (Liappis ym. 2019, 8.)

Yritysvastuun painopisteet ovat muuttuneet ja sen osa-alueet tdsmentyneet vuosien varrella. Tata
kokonaisuutta voidaan ilmentaa taloon liittyvien elementtien avulla. Varsinaiset yritysvastuun sisal-
toéelementit jaotellaan yleisesti taloudelliseen, ymparistd- ja sosiaaliseen vastuuseen. Tietokirjailija
John Elkington nimesi ndkemyksen kolmoistilinpaatokseksi (triple bottom line). Tassa nakemyk-
sessa huomioidaan yrityksen toiminnan vaikutukset myos ihmisiin sekd ymparistédn ja puhutaan

myds 3P:n mallista (People, Planet, Profit). (Liappis ym. 2019, 8.) Koipijarvi & Kuvaja (2020, 21)



taas mainitsevat, ettd John Elkingtonin kehittdmaan kolmen pilarin malliin lisdtdan usein myds kes-

tavan kehityksen neljas pilari, joka on kulttuurinen kestavyys.

Yrityksen vastuullisuusasioista maaritellessa triple bottom line- mallin mukaisesti, tulee yrityksen
johdon tunnistaa vastuullisuuden avainasiat ja lajitella ne kolmeen eri kestavyyden teemaan seka
maaritella niille suorituskyvyn mittarit, KPIl:t. Tdman mallin haasteena on, ettei kaikkia vastuulli-
suusasioita voi luokitella vain yhteen pilareista, vaan niihin liittyy monia kestavyyden kysymyksia.
Esimerkkina tasta puhdas vesi, joka ei ole suinkaan vaan ymparistdasia vaan myos ihmisoikeusky-
symys. (Koipijarvi & Kuvaja 2020, 24.)

Taman kolmen pilarin mallin haasteena on myos, ettd sosiaalinen kestavyys ja ymparistdasiat jaa-
vat erilliseksi taloudellisesta kestavyydesta. Mallin luoja John Elkington on myéhemmin kehittanyt
kestavyyden lahestymistapaansa ja luottaa tulevaisuuden organisaatioihin, jotka pyrkivat olemaan
"par-haita planeetalla eivatka parhaita maailmassa” ja ohjautuvat yhteiséllisen hyvan luomisesta.
Triple bottom line on kuitenkin ollut yksinkertaisuudessaan vastuullisuuden ymmartamiseen ja osa-

alueiden ymmartamiseen toimiva viitekehys. (Koipijarvi & Kuvaja 2020, 23.)

Alla olevassa talomallissa on esitetty kolmen pilarin malli, triple bottom line.



Taloudellinen vastuu

-Kannattavuus
-Kilpailukyky
-Tehokkuus
-Omistajien tuotto-
odotuksiin vastaami-
nen

-Yhteiskunnan
taloudellisen hyvin-
voinnin tuottaminen

Y hteiskuntavastuu

Ympéristdévastuu

-Vesien, iiman ja
maaperén suojelu
-limastonmuutoksen
torjunta
-Luonnon
monimuotoisuuden
turvaaminen
-Tehokas ja sééstava
luonnonvarojen kéyttd
-Vastuu tuotteen
elinkaaresta ja
toiminnan
arvoketjusta

Sosiaalinen vastuu

-Henkiléstén
hyvinvointi ja
osaaminen
-Kuluttajansuoja
-Hyvét toimintatavat
yritysverkoissa sekéa
1ahiyhteist-
yhteiskuntasuhteissa
-lhmisoikeudet
-Yleishyddyllisen
toiminnan tukeminen

Yrityksen vastuullinen toiminta

Kuva 1. Yrityksen yhteiskuntavastuun kolme pilaria (mukaillen Koipijarvi & Kuvaja 2020, 23)

Alla olevassa kuvassa on taas esitetty yksinkertaistettu tapa yritysvastuun kuvaamiseen yrityk-
sen liiketoiminnan taloudellisia, ekologisia ja sosiaalisia vaikutuksia yhteiskunnalle ja sidosryh-
mille. Liiketoimintamahdollisuuksia on tarkoitus hyddyntaa vastaamalla yhteiskunnan ja sidos-
ryhmien odotuksiin ja samalla minimoida kyseisista vaikutuksista aiheutuvat riskit niin liiketoi-

minnalle, sidosryhmille kuin yhteiskunnalle.



Yhteiskunta ja sidosryhmat

Hyédynnetdaan mahdollisuudet

Taloudelli-
set Ekologiset Sosiaaliset

vaikutukset vaikutukset

vaikutukset

Minimoidaan riskit

Yhteiskunta ja sidosryhmat

Kuva 2. Yritysvastuu on liiketoiminnan taloudellisten, ekologisten ja sosiaalisten vaikutusten huomi-

oimista (mukaillen Juutinen 2016, 26)

Yritysvastuun perustaksi on akateemikko Archie Carroll ensimmaisena kehittanyt vastuullisuuden
hierarkia pyramidin. Tama pyramidi kuvaa neljaa eri tasoa (economic responsibilities-taloudelliset,
legal responsibilities-lainsaadanndlliset, ethical responsibilities-eettiset ja discretionary responsibili-
ties-filantrooppiset), joilla on pyritty selkeyttdmaan vastuullisuuden eri osa-alueita. Pyramidin on
tarkoitus esittaa, etta yrityksen tulisi ottaa toiminnassaan kaikki tasot huomioon ja tayttavan vas-
tuullisuusodotukset yhtaaikaisesti. (Chandler 2017, 4-6.)
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Fila .iset

Kuva 3. Kuva 3. Carrollin yritysvastuun pyramidi (mukaillen Carroll, 1991)

Carrollin vuonna 1979 identifioimat nelja erilaista vastuullisuuden tyyppia on mahdollisesti kaikkein
laajemmin esitetty viitekehys ymmartaa erilaisia vastuullisuuden nakokulmia, joita on ilmaantunut.
(Blowfield & Murray 2019, 15.)

Filantrooppisessa vastuussa pyritdan olemaan hyva yrityskansalainen, jolloin voimavaroja tulisi
kayttda yhteison hyvaksi parantaaksesi eldman laatua. Eettinen vastuu taas tarkoittaa, etta tulisi
olla eettinen ja jokaisen velvollisuus on tehda mika on oikein ja valttda vahinkoja. Lainsaadannalli-
nen vastuu taas tarkoittaa sita, ettd noudattaa lakia ja ymmartaa, etta laki on yhteiskunnan kasitys
oikeasta ja vaarasta ja siten pelaa saantéjen mukaisesti. Taloudellinen vastuu taas merkitsee sit3,
etta ollaan kannattavia. Tama on perusta, johon kaikki muu tekeminen nojaa. (Carroll 1991.)

Yritysvastuullisuus tarkoittaa kuitenkin eri kulttuureissa hieman eri asioita ja tasta syysta sita voi-
daan kuvata aaltoilevaksi, muotoaan muuttavaksi konseptiksi. Euroopan unioni maarittelee yritys-
vastuullisuuden prosessiksi, joka integroi sosiaaliset, ymparistolliset, eettiset ja inmisoikeudelliset
huolenaiheet yrityksen toiminnoiksi ja perusstrategiaksi yhdessa laheisessa yhteistyossa sidosryh-
mien kanssa. (Chandler 2017, 7.)

Yhdistyneiden kansakuntien (YK) maaritelma yritysvastuullisuudesta taas on seuraavanlainen; yri-
tysvastuullisuus voidaan ymmartaa johdon luonnostelmaksi ja prosessiksi, joka yhdistaa sosiaalisia
ja ymparistollisia huolenaiheita liiketoiminnan operaatioissa yrityksen kanssakaymisessa koko toi-
minnallaan sidosryhmien kanssa. (Chandler 2017, 7.)
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FIBS (Finnish Business & Society) Pohjoismaiden suurin yritysvastuuverkosto seka kestavan liike-
toiminnan vauhdittaja, mainitsee, etta yritysvastuullisuus on moniulotteinen ja — mutkainen asia.
Varsinkin isojen yritysten on haastavaa rakentaa mittareita, joiden avulla kestavyytta voitaisiin riit-
tavan holistisesti ja luotettavasti seurata. Tasta huolimatta on suomalaisissa yrityksissa vastuulli-
suuden tavoitteellisuus yleistynyt suurin harppauksin ja yha useampi yritys asettaa vastuullisuu-
delle seka laadullisia etta maarallisia tavoitteita. (FIBS 2022.)

Code of Conduct — ohjeet maaritelldan yrityksissa ja ne ohjaavat henkildstdéa toimimaan oikein yri-
tyksen toiminnan ja toimialan kannalta. Ohjeiden tavoitteena on ohjeistaa henkildst6a ja antaa
heille tietoa seka esimerkkeja siitd mika yrityksessa on toivottavaa kaytdsta ja mika ei ole sallittua.
(Harmaala & Jallinoja 2012, 91.)

DEI (diversity, equity and inclusion) eli monimuotoisuus, tasa-arvo seka osallisuus on tarked osa
sosiaalista vastuuta. Tassa kohtaa avaimena on muutoksen johtaminen, jotta DE| saadaan sisally-
tettya yrityksen kulttuuriin. DEI:n sisallyttdminen organisaation jarjestelmiin ja arvoihin on erittain
vaikeaa ilman johtajien sitoutumista. Kun yritysta johtavat ihmiset, jotka todella omaksuvat DEI:n
intohimolla ja tarkoituksella, ovat hyodytkin selvat. Heikommassa asemassa oleviin ryhmiin kuulu-
villa ihmisilla on mahdollisuuksia menestya seka menestya kulttuurissa, johon he tuntevat kuulu-
vansa. (Anand & Bellon 2021.)

IiIman pakottavaa muutoskertomusta yleensa useimmat DEl-aloitteet eivat todennakdisesti onnistu
pitkalla aikavalilla. Vakuuttavassa ja kokonaisvaltaisessa DEI:n tarinassa otetaan huomioon orga-
nisaation tehtavan ja lilkketoiminnan seka alueellisesti sosiopoliittiset ja oikeudelliset seka kulttuuril-
liset vivahteet. Onnistuakseen DEI:n muutospyrkimysten tulisi olla yhtenevaisia organisaation tar-
koituksen ja liikketoiminnan harjoittamisen kanssa, koska arvot rakentavat brandia, tyontekijat ja ku-

luttajat valittavat siita, mita yritys edustaa. (Anand & Bellon 2021.)

Alla olevassa kuvassa on kuvattu monimuotoisuuden, tasa-arvon ja osallisuuden (DEI) paaperiaat-
teet.
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Kuva 4. DEl:n paaperiaatteet (Anand & Bellon 2021)

Tutkimuksen tulosten arvioinnissa kaydaan tutkimuksen tuloksia ja sosiaalisen vastuun alueen ka-
sittelya yritysten osalta peilaten niita tassa tutkimuksessa esitettyyn teoriaan. Tulosten arvioinnissa
ja yhteenvedossa keskitytédan erityisesti siihen, miten monimuotoisuuden osuutta (DEI), tyéhyvin-
vointia, johtamista ja ihmisoikeusvastuuta on kasitelty ja esitetty sosiaalisen vastuun osalta. Tulok-
sissa on my0@s arvioitu sita, ovatko tutkimuksen kohteena olleiden yritysten aineistoissa annettu
konkreettisia teoriassa mainittuja esimerkkeja, siitd miten sosiaalisen vastuun aluetta yrityksissa

edistetdan ja miten se nakyy toiminnassa.
2.2.  Yritysvastuullisuuden hyodyt ja tulevaisuus

Tana paivana suhtautuminen yritysvastuuseen poikkeaa siitd mita takavuosina ajateltiin. Varsinkin
yritykset, jotka seuraavat aikaansa ovat ndhneet myds yritysvastuun vahvistumisen mydnteiset vai-
kutukset. Talla hetkelld yritysvastuu ndhdaan osana kestavaa ja kannattavaa likketoimintaa. Yrityk-
silla on paljon kaytanndn kokemusta lukuisista yritysvastuun hyddyista seka tata tukevaa, erilaisiin

selvityksiin ja tutkimuksiin pohjautuvaa nayttéa. (Liappis ym. 2019, 26.)

Yritysvastuulla on monia tunnistettuja hyotyja. Alla olevassa taulukossa on niita lueteltuna.
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Taulukko 1. Yritysvastuun hyodyt (mukaillen Liappis ym. 2019, 26)

1. Lisaa asiakastyytyvaisyytta

Parantaa tulosta

Parantaa riskienhallintaa

Vahvistaa mainetta

. Antaa yleisen yhteiskunnallisen hyvaksynnan yritystoiminnalle (social licence to operate)

Tuo kustannussaastdja

. Vahvistaa sijoittajien kiinnostusta

Tarjoaa liiketoimintamahdollisuuksia uusien markkinoiden ja innovaatioiden kautta

2
3
4
5
6. Parantaa tydnantajamielikuvaa
7
8
9
1

0. Tukee yrityskaupoissa

Vastuullinen yritys turvaa nain oman liiketoimintansa jatkuvuuden, saamalla parhaat tyontekijat,
sijoittajien kiinnostuksen, yleisesti yhteiskunnan hyvaksynnan, markkinoilta edullisempaa pdaomaa
ja sitoutuneet asiakkaat. (Liappis ym. 2019, 26.) Laine (2017, 158) taas mainitsee, etta todennakaoi-
sesti tulevaisuudessa yritysten maine vastuullisena toimijana ohjaa yha merkittavammin tyonteki-

joiden palvelukseen hakeutumista, eli myos tyontekijoiden valinnoilla on merkitysta.

Tulevaisuuden trendeina nahtiin vuonna 2020 lapinakyvyys ja perusteellisuus. Organisaatioiden
tuli tuoda esiin rehellisyytta, aitoutta seka avoimuutta tai muuten riskind nahtiin brandin haavoittu-

vuus seka asiakkaiden, investoijien seka tyontekijdiden paheksunta. (Clarkston consulting 2020.)

Tyontekijoiden osallistaminen yritysvastuullisuuteen oli myds yksi tarkea trendi vuonna 2020.
Kuunteleminen, ymmartaminen seka tyontekijoiden tarpeiden huomioiminen on ensiarvoisen tar-
keaa. Tyontekijat toivovat tydnantajiensa edistavan vastuullisuuden alustaa ja ottavan toiminnalli-
sen kannan. Yritysvastuu hyddyttaa yrityksen rekrytointipyrkimyksia, se ei vaan lisda tyontekijoiden
tyytyvaisyytta tai pysyvyytta. Varsinkin kun ty6elamaan tuleville nuoremmille sukupolville on sosi-

aalinen vaikutus tarkeaa. (Clarkston consulting 2020.)

Kolmantena trendina (Clarkston consulting 2020) naki, etta yritysten tulisi keskittéaa yritysvastuulli-
suuden aloitteet paivittaiseen yritystoimintaan ja yritysvastuullisuus tulisi olla rakennettuna yrityk-
sen perustoimintaan. Trendina nahdaan myos se, etta organisaatioiden tulisi ottaa suurempaa vas-

tuuta yhteison hyvinvoinnista. (Clarkston consulting 2020.)

Yritysvastuu kiinnostaa myos sidosryhmia. Vuoropuhelulla sidosryhmien kanssa yritykset kykene-
vat paremmin reagoimaan ja ennakoimaan ymparistoa koskeviin, yhteiskunnallisiin, taloudellisiin ja
saantelyyn liittyviin muutoksiin. Sidosryhmille seka yhteiskunnalle luodaan arvoa vastuullisesti toi-

mivien yritysten toimesta. (Liappis ym. 2019, 29.)
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2.3. Vastuullinen johtaminen

Nykyaan kiinnitetddn yha enemman huomiota organisaatioiden johtamisen vastuullisuuteen ja eet-
tisyyteen. Teknologian kehittyminen seka tydelaman kansainvalistyminen ovat erityisesti synnytta-
neet ja tehneet nakyvaksi eettisesti haastavia tilanteita, joihin joudutaan ottamaan kantaa. Suurilla
kansainvalisilla yrityksilld on mahdollisuus kayttaa valtaa eri puolilla maailmaa ja niiden resurssit
seka vallankayttomahdollisuudet ovat useasti suuremmat verrattuna moniin valtioihin. Tasta syysta
ei ole yhdentekevaa, miten yritykset toimivat ja miten he hoitavat henkildstoasioitaan. (Collin &
Lemmetty 2019, 48.)

Koipijarvi & Kuvaja (2020, 65) taas mainitsevat, etta yrityksen tulee olla yritysvastuussaan pitkajan-
teinen ja johdonmukainen, kyseessa ei ole trendi-ilmié vaan vastuullisuuden tulee olla yrityksen
tarkoituksessa selvasti maaritelty ja yrityksen arvojen tulee tukea vastuullista toimintaa. Yritysvas-
tuun ollessa toiminta-ajatuksessa mukana, myds siita viestiminen sisaisesti helpottuu. Vastuulli-
suustyon eteenpain vieminen on sujuvampaa ja siita tulee osa yritysidentiteettia, kun vastuullisuu-
den merkitys on yrityksessa maaritelty. Johdon ja yrityksen omistajien tulee olla sitoutunut yritys-
vastuuseen, jolloin he paattavat mita vastuullisuudelta halutaan ja siten maarittavat taman strategi-

assa, jotta tiedetaan mita se yrityksessa tarkoittaa.

Collin & Lemmetty (2019, 49-50) ovat sitd mielta, ettad vastuullinen johtaminen on keskeinen tapa
edistaa laadukasta, hyvaa seka tuloksellista tydeldamaa. Ihmisten ja asioiden johtamisen onnistumi-

nen on edellytys vastuulliselle johtamiselle. (Collin & Lemmetty 2019, 49-50.)

Vastuullinen johtaminen edistaa henkildstoétuloksia, kuten esimerkiksi sitoutumista, luottamusta ja
lojaalisuutta tydnantajaa kohtaa, tydhyvinvointia, kehittdmishalukkuutta ja osaamista. Vastuullinen
johtaminen myos vahvistaa organisaation ja sen tyontekijoiden suhdetta, kun tydntekijoille antaa
mahdollisuuden ilmaista mielipiteensa. Kun tydntekijoilla on tunne, etta heidan myoétavaikuttami-
sensa on huomioitu, arvostettu ja palkittu, heidan sitoutumisensa ja halunsa tavoittaa yritysvastuun

tavoitteet vain kasvavat. (Jamali, El Dirani & Harwood 2015.)

Henkilostojohtamisessa tulee yritysvastuun nakya tavalla, jolla henkilostoa johdetaan ihmisina.
Henkilostojohtamisella on suuri merkitys tyontekijoiden jaksamiseen ja hyvinvointiin ja sen avulla
sitoutetaankin henkilostoa kehittamisalueiden hahmottamisessa, esimies-alaiskeskusteluissa seka
henkilokohtaisten tavoitteiden maarittelyssa. Voimme sanoa, etta henkilostdjohtaminen onkin va-
line, jonka avulla yrityksen tyontekijoille siirtyy yritysvastuun ajattelumalleja ja tapaa toimia vastuul-
lisesti erilaisissa tilanteissa. Henkilostopolitikan vastuullisuuskysymyksia voidaan tarkastella tyo-

suhteen eri vaiheiden avulla, esimerkiksi kiinnittdamalla huomiota tydhonottoon, tyokyvyn yllapitoon,
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osaamisen kehittdmiseen, palkitsemiseen, irtisanomiseen ja tydsuhteen paattamiseen. (Juutinen
2016, 223-224.)

Yritysvastuun tarkeana ulottuvuutena pidetaan tyontekijoiden hyvinvointia, joka taas liittyy paaosin
henkildston hallintaan ja johtamiseen. Tasta syysta asiantuntijat ovat sita mielta, ettd henkilostohal-
linnon asiantuntijoilla on suuri rooli siing, etta yritysvastuullisuus ndhdaan organisaatioissa tar-
keana ja taten eettiset haasteet hoitaa tehokkaammin. Onkin 18ydetty todisteita siita, etta yritysvas-
tuu vaikuttaa eri sidosryhmien asenteisiin organisaatiota kohtaan, myds tyontekijoiden asenteisiin
ja kayttaytymiseen tyopaikalla. Tama tapahtuu siitd syysta, ettd yritysvastuullisuus korostaa nor-
meja, jotka koskettavat yksildiden tasapuolista kohtelua sekd organisaation sisalla etta ulkona.
(Simdes & Duarte, Neves & Silva 2019, 96.)

2.4. Vastuullisuusraportointi

Yritysvastuuraportit julkaistaan yleensa omana erillisina raportteinaan. Aiemmin niitd on julkaistu
vuosittain my6s osana vuosikertomusta, osa yrityksista tekee nain edelleen. Organisaatiot kertovat
usein kuitenkin yritysvastuusta myds vuosikertomuksessa, vaikka julkaisisivatkin erillisen raportin.
Yritysvastuuraportti voidaan julkaista myds nimilla yhteiskuntavastuuraportti tai kestavan kehityk-

sen raportti.

Yritysvastuuraportointi on yritysjohdon kannalta hyva johtamisen valine, koska raportointiproses-
sissa selvitetdan kuinka laajasti ja mita sidosryhmat haluavat yrityksen vastuullisuudesta tietaa.
Vastuullisuusraportoinnin hyoddyt voivat liittya eri aikoina erilaisiin asioihin ja ovat yleensa yrityskoh-
taisia. Se tuo yrityksen toimintaan avoimuutta ja lapinakyvyytta, jolloin myds sidosryhméat osaavat
paremmin ymmartaa yrityksen vastuullisuustyon tavoitteita, tulevaisuuden suunnitelmia seka pai-
nopisteitd. Nain raportointi onkin keskeinen valine kehittaessa ja rakennettaessa sidosryhmaluotta-
musta. (Niskala ym. 2019, 111.)

Yrityksen johdon ja henkiléston motivaatiolle voi yritysvastuun merkitys olla merkittava. Yritysvas-
tuun kantaminen ja siité raportoiminen antavat mahdollisuuden henkilostdlle olla ylpea tyonantajas-
taan. Maineella on suuri merkitys ja hyvamaineinen yritys houkuttelee paitsi asiakkaita niin myos
henkilostoa. Usein negatiivisissa otsikoissa mediassa olleen yrityksen tyontekijat eivat haluaisi ker-
toa ulkopuolisille missa yrityksessa tydskentelevat, silla henkilostd hapeda epaeettisind pitamiaan

yrityksia tai sen johdon toimia. (Juutinen 2016, 61.)

Global Reporting Initiative GRI on kansainvalinen aloite, jonka tavoitteena on luoda yleisesti hyvak-
sytty toimintamalli yhteiskuntavastuun raportointiin. GRI on itsendinen saatid, ymparistojarjesto,
jonka ohjelmistoa rakennetaan eri sidosryhmien valisena yhteistydhankkeena. GRI:n standardit

ovat maailman kaytetyimmat vastuullisuuden raportoinnissa. GRI:n tarkoituksena on auttaa
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yrityksia ja muita organisaatioita ottamaan vastuunsa heidan vaikutuksistaan tarjoamalla yrityksille

globaalin yhteisen kielen, jonka avulla kommunikoida yritysten vaikutuksista. (GRI 2022.)

GRI:n standardit parantavat vastuullisuuden raportointia ja auttavat organisaatioita ja heidan sidos-
ryhmidan toimimaan ja tekemaan parempia paatoksia, jotka luovat taloudellisia, ymparistollisia ja
sosiaalisia etuja kaikille. (GRI 2022.)

Koipijarvi ja Kuvaja (2020, 49) mainitsevat, ettd GRI on johtava kansainvalinen vastuullisuusrapor-
toinnin ohjeisto. GRI painotus on kaikkein olennaisimpien asioiden raportoinnin keskittymiseen.
Nama standardit antavatkin ohjeita raportoitavien tietojen esittdmiseen seka auttaa maarittelemaan

olennaiset raportoivat nakokulmat.

GRI tarjoaa kaiken kokoisille organisaatioille hyodyllisia vastuullisuusraportoinnin ja yritysvastuun
suuntaviivoja, vaikka onkin kehitetty enimmakseen suurten yritysten vastuullisuusraportoinnin tu-
eksi. GRI:a voi hyddyntaa ja soveltaa omalle organisaatiolle sopivalla tavalla, kunhan raportoi olen-

naisista asioista. (Koipijarvi & Kuvaja 2020, 49.)

Global Reporting Initiative (GRI) raportoinnin tavoitteena on antaa tasapainoinen ja riittava kuva
olennaisista yritysvastuun vaikutuksista ja aiheista seka niihin liittyvasta kehityksesta. Tietojen esit-
tamistd seka laskentaa ohjeistetaan aihekohtaisilla GRI-standardeilla. GRI-raportin sisaltdé maaritel-
I&8&n olennaisuusprosessissa, jossa priorisoidaan seka tunnistetaan raportoivan yrityksen koko ar-
voketjuun ja omaan toimintaan liittyvat vaikutukset seka selvitetdan vastuullisuustiedon odotukset
keskeisille sidosryhmille. (Niskala ym. 2019, 109.)

Kansainvalinen standardisoimisjarjestd 1ISO on myoés tehnyt oman ISO 26000- yhteiskuntavas-
tuuoppaan, jota myds voidaan kayttaa vastuullisuusraportoinnin pohjana. (ISO 2022.) GRI onkin
julkaissut oppaan, missa kerrotaan miten kayttda yhdessa 1ISO26000 yhteisvastuuopasta yhdessa
GRI-raportointiviitekehyksen kanssa. (TEM 2022.)

Sustainability Accounting Standards Board (SASB)- standardin mukainen raportointi on yhdysval-
talaisen voittoa tavoittelemattoman jarjeston julkaisema toimialakohtainen kestavyysraportoinnin
standardi. SASB tavoitteena on auttaa organisaatioita viestimaan, maarittelemaan seka hallinnoi-
maan sijoittajilleen olennaista kestavyystietoa. Nama standardit eroavat GRI:sta siten, ettd ne on
kehitetty ensisijaisesti sijoittajille suunnattua viestintaa ja raportointia varten. SABS:n kohderyh-
mana on siis ensisijaisesti sijoittajat, kun taas GRI:n tavoitteena on useiden eri sidosryhmien tie-

dontarpeiden palvelu. (Koipijarvi & Kuvaja 2020, 50.)

Vuosien varrella on yritysvastuullisuusraportointia ohjeistettu erilaisten kansallisten ja kansainvalis-

ten ohjeistojen avulla. Naistéd GRI on laajimmin kaytetty malli yritysvastuun raportointiin. GRI:n
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oheen raportointia ohjaamaan on syntynyt uusia viitekehyksia, joista esimerkkind on NFI-raportointi
seka <IR>. Nama raportointimallit tukevat entistd maaramuotoisempaa tai tiettyjen sidosryhmien

odotuksiin keskittyvaa raportointia. (Niskala ym. 2019, 108.)

Yrityksen sosiaalisesta vastuusta raportoidaan ihmisoikeuksien toteutumisesta, yrityksen vaikutuk-
sesta yhteis6on, tydelaman kaytanndista, tuotevastuusta ja vuorovaikutuksesta yhteiskunnallisten
toimijoiden kanssa. Asioiden raportointiin vaikuttaa se minkalaista liiketoimintaa yritys harjoittaa.
Henkildstdjohtamisesta raportointi koskee kaikkia, silla henkildstd on kaikissa organisaatioissa tar-
ked padoma. Suuret yritykset taas raportoivat enemman yhteiskunnallisesta vaikuttamisestaan.
Sosiaaliseen vastuuseen kuuluu esimerkiksi vastuu henkilostosta, esimerkiksi henkiloston koulutta-
misesta, tasa-arvosta miesten ja naisten valilla ja tydterveydesta ja -turvallisuudesta. (Vastuulli-

suusraportti.fi 2019a.)

Tyooloista ja henkildstésta raportoidaan henkiléstdmaarasta seka sen jakautumisesta erilaisiin tyo-
sopimuksiin, tydsuhteisiin seka toiminta-alueisiin. Normaalisti raportoidaan henkildstdn ika- ja su-
kupuolijakaumat. Tydtapaturmien ja tehtyjen tydntuntien suhteen lasketaan tapaturmataajuus ja
tyotyytyvaisyyttd mitataan eri keinoin. Myds henkildstdén koulutusta mitataan tunneissa ja kuvauk-

sissa voidaan mainita, millaisia koulutuksia henkildstolle on pidetty. (Vastuullisuusraportti.fi 2019b.)

Tata tutkimusta tehdessa, Euroopan Unionin uusi direktiivi Corporate Sustainability Reporting Di-
rective (CSRD) on tullut voimaan 5.1.2023. EU:n uusi direktiivi vahvistaa ja nykyaikaistaa sdantgja,
jotka koskevat yritysten raportoitavaa ymparisto- ja sosiaalista tietoa. Yha laajemmalta joukolta yri-
tyksia vaaditaan taman direktiivin perusteella raportoimaan kestavasta kehityksesta. Uusilla EU:n
raportointisdannailla varmistetaan, etta sijoittajat ja muut sidosryhméat saavat kayttdonsa tiedot,
joita he tarvitsevat arvioidakseen yritysten vaikutuksia ymparistoon ja ihmisiin. Nain myos sijoittajat
voivat arvioida ilmastonmuutoksesta ja muista kestavyyskysymyksista aiheutuvia taloudellisia mah-
dollisuuksia ja riskeja. Kun yhdenmukaistetaan toimitettavia tietoja, pienenee keskipitkalla ja pit-
kalla aikavalilla yritysten raportointikustannukset. Ensimmainen kerran tama raportointi koskettaa
yha suurempaa joukkoa yrityksia vuodesta 2024 Iahtien, jolloin raportit julkaistaan vuoden 2025

aikana. (Euroopan komissio 2023.)

Tama uusi EU:n Corporate Sustainability Reporting Directive (CSRD) eli kestavyysraportointidirek-
tiivi tekee vaiheittain ESG-raportoinnista pakollista kaikille yrityksille, jotka tayttavat kaksi naista
kolmesta kriteerista; yrityksella on yli 20 miljoonan euron tase, yrityksessa on yli 250 tyontekijaa tai
silld on yli 40 miljoonan liikevaihto. Tulevaisuudessa direktiivin vaikutukset ulottuvat myds pienem-
piin yrityksiin, mikali ne kuuluvat suurten yritysten hankintaketjuihin, jotka ovat CRSD-standardin

vaikutuspiirissa. (Euroopan komissio 2023.)
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Talla hetkella noudatetaan vield Non-Financial Reporting Directiven (DFRD) mukaista direktiivia
kunnes yritysten tulee siirtya noudattamaan uusia CSRD:n mukaisia ohjeistuksia. Nama raportoin-
tisdannot koskettavat suuria yleishyddyllisia yrityksia, sellaisia missa on yli 500 tyéntekijaa. direk-
tiivi kattaa ympari EU:ta noin 11700 yritysta ja ryhm&a. Tahan joukkoon lukeutuu pdrssiyhtiot, va-
kuutusyhtiot, pankit ja muut kansallisten viranomaisten yleisen edun mukaisiksi yhteisoksi ni-
meamat yritykset. DFRD:n aikana isojen yritysten tuleen julkaista informaatiota koskien ymparisto-
asioita, kunnioittaa ihmisoikeuksia, tydntekijoiden kohtelu ja sosiaaliset asiat, lahjonnan ja korrup-

tion torjunta, yritysten hallitusten monimuotoisuus. (Euroopan komissio 2023.)

YK:n jasenvaltiot sopivat keskenaan vuonna 2015 kestavan kehityksen tavoitteista, Sustainable
Development Goals. Agenda 2030 kestavan kehityksen globaali toimintaohjelma sisaltaa kaikille
maailman maille yhteiset 17 tavoitetta. Naihin tavoitteisiin tulisi pyrkia vuoteen 2023 mennessa.

(United Nations 2023.)
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Kuva 5. YK:n kestavan kehityksen 17 tavoitetta. (United Nations 2023)

SDG indeksilla taas mitataan maiden suoriutumista YK:n kestdvan kehityksen tavoitteiden saavut-
tamisessa. Talla mittarilla esimerkiksi Suomi oli vuonna 2022 ykkéssijalla. (Elinkeinoelaman Kes-
kusliitto 2023.) Vaikka Suomellakin on haasteita saavuttaa kestavan kehityksen tavoitteita vuoteen
2030 mennessa, niin hyvia tuloksia Suomi on saanut kdyhyyden ehkaisyssa, koulutukseen seka
energiaan liittyvissa tavoitteissa. (Valtioneuvosto 2023.)

Vastuullisuudesta raportointi ei kuitenkaan ole pohjautunut eika jatkossakaan pohjaudu pelkkiin
saannosteltyyn raportointiin vaan yha useampi yritys ymmartaa vastuullisuuden tarkeyden ilman
direktiiveja ja saanndsteltya raportointia.
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2.5. Sosiaalinen vastuu

Tassa tutkimuksessa kasitelldan ja perehdytaan empiirisessa osiossa tarkemmin yritysten sosiaali-
sen vastuun ulottuvuuteen ja vastuullisuusraporteista tutkitaan sosiaalisen vastuun ulottuvuutta ja
miten sitd ovat eri organisaatiot kasitelleet. Nain ollen on tarkedd maaritella sosiaalisen vastuun

kasite.

Liappis ym. (2019, 128) mainitsevat, etta yritysvastuun sosiaalinen vastuu on periaatteessa yritys-
toiminnan vaikutusta ihmisiin sekd vastuunottoa naista vaikutuksista. Koko yritysvastuukeskustelun
ytimessa on yritysten sidosryhmiin kuuluvien ihmisten, niin asiakkaiden kuin tyontekijoiden ja Iahi-
alueiden asukkaiden kohtelu. Yrityksen sosiaalinen vastuu on laaja kokonaisuus ja sen ydin on ih-

misten huomioimista, hyvaa kohtelua seka arvostamista. (Liappis ym. 2019, 128.)

On tarkeaa, etta ihmisten kohtelua koskevat erilaiset ulottuvuudet, jotka liittyvat sosiaaliseen vas-
tuuseen tulevat hahmotetuksi. Sosiaalisen vastuun teemoihin liittyy myds esimerkiksi johdon moni-
naisuus seka tehdysta tydsta saatu oikeudenmukainen korvaus. Vaikka tyOpaikkojen henkilostoky-
symykset nousevat keskeisiksi ihmisten kohteluun ja siten sosiaalisen vastuun kysymyksiksi, ei yri-
tyksissa valttamatta nahda tydntekijoiden kohtelua tarkeaksi osaksi sosiaalisen vastuun kokonai-
suutta. (Liappis ym. 2019, 138.)

Vastuullisuustoimenpiteet avartuvat yrityksissa, silla 1ahivuosina etenkin sosiaalisen vastuun kysy-
myksista ihmisoikeudet olevat yritysjohtojen asialistalla. Useissa suuren luokan yrityksissa tehdaan
ihmisoikeuksien riskikartoitusten ensimmaisia versioita ja samalla pohditaan miten huolellisuusvel-

voite ja ihmisoikeusarviointi litetdan yrityksen toimintaan. (FIBS ry 2021.)

Black Lives Matter — liikkeen my6ta myds monimuotoisuus on tiedostettu uudella tavalla yrityk-
sissa. Black Lives Matter — likkeen mukana Suomessakin nousi esille julkiseen keskusteluun ano-
nyymi rekrytointi, palkkaerot seka tydeldamaan vaikuttavat piilevat ennakkoluulot. Useat yritykset
ovat jo toimintapolitiikassaan miettineet monimuotoisuuden osuutta, jolloin yritykset ovat viemassa
periaatepaatoksiaan kaytannon tasolle, mutta se on myds monella vasta ajatuksen tasolla.( (FIBS
ry 2021.)

Seuraavissa alaluvuissa kasitelldan tarkemmin yritysvastuun osa-alueista juuri sosiaalisen vastuun

ulottuvuutta, sidosryhmia seka ihmisoikeusvastuuta.
2.5.1. Sosiaalisen vastuun kasite

Ensisijaisesti sosiaalinen vastuullisuus kohdistuu yrityksen toimien vaikutuksen kohteena oleviin

ihmisiin eli henkil6stoon. Tyoéturvallisuuden parantaminen ja osaamisen kehittaminen yli
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lainsdadannon seka tydehtosopimusten velvoitteiden ajatellaan lansimaissa sisaltyvan sosiaali-
seen vastuullisuuteen. Yhteiskunnan nakokulmasta katsoen yrityksilla on myos vastuuta muun mu-
assa tyollistamisen edistdminen ja tyopaikkojen vahentamisen vaikutusten minimoijana. (Harmaaja
& Jallinoja 2012, 20.)

Erilaisia lainsdéddannon velvoitteita ja eri maissa olevia yhteiskunnallisia rooliodotuksia sosiaalisen
vastuun ndkodkulmasta on taas kansainvalisesti toimivilla yrityksilla. Hyvinvointivaltioissa on laissa
saadeltyja sosiaalisia velvollisuuksia kuten esimerkiksi tyéturvallisuus, tyéhyvinvointi ja ihmis- ja
tyboikeudet. Sosiaalisen vastuullisuuden painopisteet voivat kehittyvissd maissa toimivilla organi-
saatioilla olla muun muassa lapsi- ja orjatyévoiman ehkaisyssa, peruspalkkatason maarittelyssa tai

tydolojen kehittdmisessa. (Harmaaja & Jallinoja 2012, 20.)

Henkiloston hyvinvoinnista ja osaamisen kehittamisesta huolehtiminen, ihmisoikeuksien kunnioitta-
minen, tuotevastuu- ja kuluttajansuojakysymykset, hyvat toimintatavat yritysverkostossa seka Ia-
hiyhteiso- ja yhteiskuntasuhteissa ja vastuulliset toimintatavat irtisanomistilanteissa kuuluvat yrityk-
sen sosiaaliseen vastuuseen. Se voidaan jakaa myos valittdbmaan ja valilliseen vastuuseen. Tasta
yhtena esimerkking on valittdmasta ja valillisesta vastuusta omaan henkilostoon ja toisaalta toimit-

tajaketjun tydolosuhteisiin liittyva vastuu. (Niskala, Tarna-Mani, Puroila & Pajunen 2019, 21.)

Yhteiskuntavastuuta edistetdan yleisesti tydssajaksamisen ja tydhyvinvoinnin seka tydssajaksami-
sen kehittamiselld. Naihin asioihin panostetaan myds siksi, ettd naihin liittyvid ohjeita ja maarayksia

sisaltyy useisiin lakeihin seka sopimuksiin. (Juutinen 2016, 222.)

Muut sosiaalisen vastuun kysymykset

Perusta: Yrityksen ihmisoikeusvastuu

Kuva 6. Sosiaalisen vastuu elementit (mukaillen Liappis ym. 2019, 137)
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Ylla olevassa kuvassa on esitetty sosiaalisen vastuun elementit. Sosiaalinen vastuu koostuu orga-
nisaation perustana olevasta ihmisoikeusvastuusta ja sita tdydentavista ihmisten hyvan kohtelun

elementeista.

Naita perustassa olevia inmisoikeusvastuuseen kuuluvia asioita on esimerkiksi tasavertaisuus ja
syrjimattomyys, tyd- sekd perhe-elaman yhdistdminen, yksityisyyden suoja, ihmisten terveytta ja
henkea koskevat kysymykset seka tydntekijdiden kohtelua koskevat perustavanlaatuiset kysymyk-

set (mm. lapsitydn ja pakkotydn kielto). (Liappis ym. 2019, 137.)

Muihin sosiaalisen vastuun kysymyksiin kuuluvat esimerkiksi hyva johtaminen, moninaisuuden ar-
vostaminen, arvostava ja hyva asiakaspalvelu, yleisesti ihmisia arvostava yrityskulttuuri, laajat tyo-
hyvinvointia tukevat toimet organisaatiossa seka arvostavan ja hyvan tyéilmapiirin luominen (mm.

luomalla aitoja vaikutusmahdollisuuksia, kuuntelemalla ja osallistamalla). (Liappis ym. 2019, 137.)
2.5.2. Sidosryhmien merkitys vastuullisuudelle

Keskeinen osa yritysvastuuta on sidosryhmaajattelu. Talla tarkoitetaan niita toimijoita ja tahoja,
joilla on kiinnostusta tai jotka vaikuttavat yrityksen toimintaan ja joihin yrityksen toiminta voi vaikut-
taa tai vaikuttaa. Yrityksen sidosryhmat voivat olla viranomaistahoja. organisaatioita, ryhmia tai yk-
sil6ita. (Liappis ym. 2019, 10.) Koipijarvi ja Kuvaja taas (2020, 165) mainitsee, etta sidosryhma on
henkild, taho tai ryhma joka toiminnallaan vaikuttaa tai silla voi olla vaikutuksia yrityksen toimin-

taan.

Tarkea osa yritysvastuun toteuttamista onkin yrityksen keskeisten sidosryhmien tunnistaminen, nii-
den kanssa kommunikoiminen ja tarpeiden seka odotusten ymmartaminen. Yritysvastuun maaritta-
misessa onkin omistajien lisdksi noussut keskeiseen asemaan tyéntekijat, paikallisyhteisét, asiak-
kaat ja muu ympardéiva yhteiskunta. Myos yritysten toiminnasta uutisoiva media seka vastuullisuu-
desta raportoivat kansallisjarjest6t ovat tarkeita yritysvastuun sidosryhmia. Toimimalla vuorovaiku-
tussuhteessa sidosryhmiensa kanssa, vastuullinen yritys asemoituu dynaamiseksi osaksi ympardi-

vaa yhteiskuntaa. (Liappis ym. 2019, 10.)

Vastuullisuus voi hyvinkin olla ratkaiseva tekija tyontekijoiden tyopaikkauskollisuuden seka onnistu-
neen rekrytoinnin kannalta. Tydnantajamielikuvan kannalta vastuullisuus on tarkeaa sen luodessa
hyvaa mielikuvaa. Se on tarkedd myos koska milleniaali ja nuorempien sukupolvien edustajat ar-
vostavat aivan eri tavalla tyontekijoiden kohteluun liittyvaa vastuullisuutta kuin aiemmat vanhem-
mat sukupolvet. Tyonhakijan arpoessa kahden tyOpaikan valilla, voi asian ratkaista tyopaikkojen

vastuullisuudella vakuuttaminen. (Liappis ym. 2019, 29.)
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Yritys ei valmista tuotteitaan eika tarjoa palveluitaan tyydyttddkseen omia tarpeitaan, se tarjoaa
niitd yhteiskunnan, omistajien ja asiakkaiden tarpeiden tyydyttdmiseksi. Yritys saa selville parhai-
ten kuuntelemalla sidosryhmiaan, ettd minkalaiset palvelut tai tuotteet ovat haluttuja, hyvaksyttyja
tai tarpeellisia. Tama edellyttaakin yrityksiltd dialogisuutta, ndakemyksellisyytta seka joustavuutta.
(Koipijarvi & Kuvaja 2020, 166.)

Yritysvastuun myota on yrityksista tullut yhteiskunnallisia toimijoita ja tasta syysta yritysten onkin
pystyttava vahintadan ennakoimaan omaan toimialaan liittyvia, samalla yhteiskunnallisesti tarkeita
teemoja seka asioita ja pysyttdva samalla ajan tasalla. Lahde ja merkittdva kanava naiden teemo-

jen kartoittamiseksi on sidosryhmat. (Koipijarvi & Kuvaja 2020, 167.)

Tyontekijat ja asiakkaat ovat yrityksen tarkeimmat sidosryhmat. Tasta syysta naita toiminnalle valt-
tamattomia sidosryhmia kannattaa kohdella hyvin seka arvostaa. Varmistamalla tyontekijdiden hy-
vinvointi seka tyokyky, inmisia arvostava yrityskulttuuri sekd hyva tyéilmapiiri, yritys hoitaa omaa
sosiaalista vastuutaan. Esimerkiksi hairinnan ja kiusaamisen poiskitkeminen on sosiaalista vas-
tuuta, jotta tydntekijat voivat keskittya tydntekoon ja kaikenlaiseen epaasialliseen kaytdkseen on
puututtu. (Liappis ym. 2019, 128.)

Vaikka ihmisoikeuksien ja yrityksen kannalta tarkeimmat ja keskeisimmat sidosryhmat ovat yrityk-
sen henkilosto ja asiakkaat, kaydaan ihmisoikeuksiin liittyvat yritysvastuukeskustelut nakyvimmin
hankinnan ymparilla. Valitettavasti ei omien tydntekijdiden kohtelua osata Suomessakaan syste-
maattisesti ajatella yrityksen sosiaalisen vastuun tarkeaksi osaksi vastuun kokonaisuutta, vaikka
henkil6stokysymykset ovat keskeisia ihmisten kohteluun liittyvia ja taten myds sosiaalisen vastuun
kysymyksia. (Liappis ym. 2019, 138.)

Yrityksen inmisoikeusvastuusta muodostuu sosiaalisen vastuun perusta, tama tarkoittaa ihmisoi-
keuksien avulla maarittyvaa yrityksen vastuuta ihmisista. Ihmisoikeudet ovat tulleet yritysten vas-
tuullisuustydssa nakyvasti esille vasta 2010-luvulla, vaikka johtamisessa ja sosiaalisissa vastuun
teemoissa on aiemminkin ollut mukana ihmisoikeuksiin liittyvia kysymyksia. Muut sosiaalisen vas-
tuun elementit rakentuvat inmisoikeusvastuun paalle ja nama elementit vaikuttavat tyo- ja asiakas-
tyytyvaisyyteen seka ihmisten kohteluun. Naita ovat esimerkiksi laaja-alaiset hyvan asiakaspalve-
lun, ihmisten johtamisen ja tyohyvinvoinnin kysymykset. Vastuullisessa yrityksessa sosiaalisen
vastuun ytimen ja perustan muodostaa ihmisoikeusvastuun sisalto, jonka avulla maarittyvat sosiaa-
lisen vastuun minimiodotukset. Tasta syysta yrityksen on ymmarrettava ihmisoikeusvastuun toteut-
taminen ja sisallon tarkeys, tdma ohjaa pitkalti myds sita, miten sidosryhmat arvioivat yritysta.
(Liappis ym. 2019, 128.)



23

2.5.3. Ihmisoikeusvastuu

Yrityksen ihnmisoikeusvastuu on sosiaalisen vastuun perustana. Yritystoiminta liittyy jokseenkin
aina ihmisiin, joten talléin yritystoiminnalla on kohtalaisia vaikutuksia my&s ihmisoikeuksiin. Nama
ihmisoikeudet suojaavatkin meita kaikkia ja ne ovat voimassa poikkeusoloissakin. Valtiot ovat hy-
vaksyneet kansainvaliset ihmisoikeusnormit, joiden avulla ihmisoikeudet tdsmentyvat. (Liappis ym.
2019, 139.)

YK:n ihmisoikeusneuvosto hyvaksyi nama ihmisoikeuksia ja yritystoimintaa koskevat ohjaavat peri-
aatteet (UN Guiding Principles on Business and Human Rights) ja nama periaatteet perustuvat kol-
melle erilaiselle pilarille, jotka jokainen valtio toimeenpanee kansallisesti. Pilarit ovat seuraavat: Yri-
tyksilld on vastuu kunnioittaa periaatteita, valtiolla taas on ensisijainen velvollisuus suojella ihmisoi-
keuksia ja ihmisoikeusloukkausten, jotka liittyvat yritystoimintaan, uhrien tulee paasta toimenpitei-

den piiriin, jotka ovat korjaavia. (Koipijarvi & Kuvaja 2020, 230.)

Yritysten vastuuna on kunnioittaa ihmisoikeuksia. YK:n ohjaavien periaatteiden linjaamana se on
erillinen ja itsenainen valtioiden vastuusta seka taydentaa valtioiden toimintavelvoitetta. Tama tar-
koittaa, ettd vastuu kunnioittaa ihmisoikeuksia patee kaikenlaisiin yrityksiin ja velvoittaa yritysten

torjuvan toimimista ihmisoikeuksia heikentavalla tavalla. (Liappis ym. 2019, 146.)

Asiantuntijaorganisaatioissa tydssa jaksaminen ja oman henkildéston kohtelu ovatkin keskeisia ih-
misoikeuskysymyksia. Yritysten oman henkildstén osalta kannattaa huomiota kiinnittaa laajasti ih-
misoikeuksiin, joita ovat esimerkiksi tydn ja perheen yhdistdminen, yksityisyyden suoja, henkeen ja
terveyteen liittyvien uhkien torjuminen seka syrjimattdmyys erilaisissa tilanteissa, joita voivat olla

muun muassa palkkaus ja tydssa eteneminen. (Liappis ym. 2019, 152—153.)

Ihmisoikeuskysymysten johtamisesta seka ihmisoikeusvaikutuksistaan yritys voi raportoida joko
erillisena ihmisoikeusraporttina, osana vastuullisuusraporttia tai vuosikertomusta. Raportoinnin vii-
tekehys jakaantuu kolmeen eri osa-alueeseen, joissa on yhteensa 31 kysymysta. Nama kysymyk-

set ohjaavat yrityksia raportoimaan ihmisoikeuskysymyksistaan. (Koipijarvi & Kuvaja 2020, 241.)
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3. Kehittamistyon lahestymistapa, menetelmat ja prosessi

Tassa kappaleessa kuvataan tutkimus- ja kehittdmismenetelmia, joita kehittamistydssa kaytettiin.
Tutkimuksen tuloksena on katsaus Suomen suurimpien ja tunnetuimpien vakuutus- ja pankkialan
yhtididen vastuullisuusraporttien sosiaalisen vastuun osa-alueisiin ja siihen mita naista osa-alueista

yritykset pitavat tarkeina ja mitkd osa-alueet jadvat mahdollisesti vahemmalle huomiolle.

Tutkimuksen tuloksena nahdaan myds suuntaa antavasti, ettd minkalaiset sosiaalisen vastuun
trendit mahdollisesti ovat esilla eri vakuutus- ja pankkialan yhtiéilla ja Idydamme mahdollisesti
myds kehittamisehdotuksia, miten yritysvastuun sosiaalisen osuuden viestimisesta voisi sosiaali-

sen vastuun kannalta yrityksissa parantaa ja mihin asioihin mahdollisesti voisi paneutua enemman.
3.1. Lahestymistapana konstruktiivinen tutkimus

Lahestymistapana tassa tyossa on konstruktiivinen tutkimus. Tama tapa soveltuu, kun tehtavana
on muodostaa konkreettinen tuotos. Tallaisia voi olla esimerkiksi suunnitelma, jarjestelma, malli tai
uusi tuote. Konstruktiivinen tutkimus soveltuu lahestymistavaksi juuri silloin kun on tarkoitus saada
aiempaa parempi ja uusi ratkaisu todelliseen ongelmaan. Organisaation kaytanteita ja toimintaa
pyritaan muuttamaan talla kyseisella lahestymistavalla. Lahestymistavassa kaytettavat menetelmat
voivat olla moninaisia, mitdan menetelmaa kuitenkaan rajaamatta pois. (Ojasalo, Moilanen & Rita-
lahti 2018, 65—66.)

Tasta tutkimuksesta syntyy katsaus Suomen suurimpien pankki- ja vakuutusyhtididen sosiaalisen
vastuun ulottuvuuteen. Miten kyseiset yhtiot ovat viestineet sosiaalisen vastuun osuudestaan ja
minkalaisia sosiaalisen vastuun asioita he ovat nostaneet esille. Noudattaako heidan viestintansa
yleisia raportointiohjeita ja minkalaisia asioita he ovat pitaneet viestimisen arvoisina. Taman tutki-
muksen perusteella voivat yritykset ainakin saada kokonaiskuvan siitd minkalaisena heidan viestin-
tansa sosiaalisesta vastuusta nayttaytyy ulkopuoliselle ja minkalaisia mahdollisia kehittdmisenkoh-
teita raportoinnissa tulee esille. Katsaus voi toimia myos heratteena tutkijalle, joka haluaa tarkem-
min tutkia jotain tiettya yritysta ja sosiaalisen vastuun viestintaa, esimerkiksi tutkia asiaa erilaisesta

nakdkulmasta kasin.
3.2. Dokumenttianalyysi analyysimenetelmana

Analyysimenetelmaksi on valittu dokumenttianalyysi, joka sopii tdman tutkimuksen analyysimene-
telmaksi. Tarkoituksena on tehda laadullinen eli kvalitatiivinen kartoittava tutkimustyo, jossa selvite-
tdan sosiaalisen vastuun sisaltdja organisaatioiden vastuullisuus- ja vuosiraporteissa seka kotisi-
vuilla ja niista esille nouseviin osa-alueisiin. Talla tavalla saadaan parhaiten esille vastuullisuusra-

porttien eroavaisuudet ja yhtalaisyydet ja paastaan tutkimaan niita.
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Dokumenttianalyysi sopii tahan tutkimukseen siita syysta, ettda dokumenttianalyysin avulla paatel-
mia on tarkoitus tehda juuri kirjalliseen muotoon saatetusta kommunikatiivisesta, symbolisesta

seka verbaalisesta aineistosta.

Dokumenttianalyysissa tutkimuksen kohteena voi olla esimerkiksi vuosikertomukset, www-sivut,
raportit, puheet, keskustelut, valokuvat, keskustelut ja muut kirjalliset materiaalit. Taman tutkimus-
menetelman vahvuutena on sen herkkyys asiayhteydelle, ja menetelmaan voidaan kayttaa juuri
vuosikertomusten, eli valmiiden aineistojen analysointiin. Tahan tarkoitukseen sopii myos sellaiset

dokumentit, joita ei ole alun perin tarkoitettu tutkimusta varten. (Ojasalo ym. 2018, 136.)

Dokumenttianalyysia voidaan kuvata laadullisen tutkimuksen yleisen mallin mukaisesti. Mallissa
kuvataan aineiston keradminen ja valmistelu, sen pelkistdminen, aineiston tulkinta ja ulottuvuuk-
sien luominen seka tunnistaa aineistossa toistuvat rakenteet. Lopussa on aineiston kriittinen tar-
kastelu, jonka tavoitteena on korjata ja tunnistaa eri vaiheiden toteuttamisessa ja niiden tuloksissa
mahdollisesti esiintyvia vaaristymia tai virheita. Kriittisen tarkastelun tarkoituksena on parantaa tu-
losten luotettavuutta ja laatua. Tdma kyseinen laadullisen tutkimuksen yleinen malli kuvaa myés

erittain hyvin dokumenttianalyysin paavaiheita. (Ojasalo ym. 2018, 138.)

Aineistolahtoisessa sisaltdanalyysissa on tarkoitus pelkistaa aineisto selkeyttamalla ja tiivistamalla
aineisto. Tall6in runsaasta tai monimuotoisesta aineistoista pyritdan rajaamaan ja tunnistamaan
pienempi maara nakdkulmia. Aineistosta tunnistetaan sen osissa esiintyvia yhteisia nimittajia ja
piirteitd. Samalla tuotetaan kokonaan uutta tietoa, kun aineistoa pelkistetaan. Aineiston ryhmitte-
lylld taas saadaan aikaan tarkalla aineiston lapikaynnilla eroja ja samankaltaisuuksia. (Ojasalo ym.
2018, 139-140.)

3.3. Tutkimusprosessi

Ohessa on esitetty kuvan muodossa havainnollistettu, miten konstruktiivisen tutkimuksen prosessi

on edennyt.
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Kuva 7. Konstruktiivisen tutkimuksen prosessi (mukaillen Ojasalo ym. 2018, 67.)

Ty6hdn on kuulunut ensin ongelman miettiminen, aineiston hakeminen ja etsiminen, tiedon keraa-
minen ja kokoaminen, tiedon analysointi ja sisallon erittely seka tyon kirjoittaminen. Aineisto on ke-
ratty internetista 16ytyvista vuoden 2022 vastuullisuus- ja vuosiraporteista seka kyseisten tutkimuk-
sen kohdeorganisaatioiden omien nettisivujen perusteella. Vakuutus- ja pankkialan suurimpien or-
ganisaatioiden vastuullisuus- tai vuosiraportit 16ytyivat helposti netista seka niita oli netin kautta
helpoin tutkia. Jokainen organisaatio oli myds kertonut vastuullisuudestaan erikseen omilla kotisi-
vuillaan, jokaisella oli vastuullisuuteen liittyvat omat sivut. Tutkimukseen ei kuulunut haastatteluita

vaan tutkimus tehtiin kirjallisen aineiston perusteella.

Alkuun kartoitettiin nettisivujen avulla niitd mahdollisia yrityksia, jotka viestivat yritysvastuullisuu-
desta kotisivuillaan ja mahdollisesti ovat myos julkaisseet erillisen raportin, jossa yritysvastuuta ja
sen sosiaalista ulottuvuutta kasitellaan. Naiden yritysten I0ydyttya on kayty viela julkaisut ja kotisi-
vut tarkemmin 1api, ettd onko valittujen yritysten kotisivuilla tarpeeksi aineistoa tyén jatkamiseen.
Tassa tyOvaiheessa yksi alkuperainen yritys putosi aineistosta pois, silla tutkittavaa aineistoa ei ol-

lut saatavissa juurikaan.

Alun aineiston etsimisen ja analysoinnin jalkeen on siirrytty aineiston teemoitteluun. Teemoittelun
avulla on I6ydetty ne sosiaalisen vastuun osa-alueet, joita vakuutusyhtiét ovat tuoneet esille ja sen
avulla tutkimuksessa on pystytty I6ytdmaan yhtalaisyyksia ja eroavaisuuksia eri yritysten nosta-
mien teemojen valilla. Teemoittelu on tehty variteemoittelun avulla, eri sosiaalisen vastuun osioita
merkittiin yritysten yritysvastuun teksteista eri vareilla. Naista osa-alueista on erikseen teemoilteltu
ja varikoodein merkitty tydhyvinvointiin liittyvat maininnat, monimuotoisuus, yhdenvertaisuus seka
tasa-arvoon liittyvat maininnat, inmisoikeuksiin liittyvat maininnat seka johtamiseen liittyvat mainin-

nat tutkittavasta aineistosta.
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Taman jalkeen tutkittavasta aineistosta on koottu jokaisen yrityksen kohdalla esille nousseet sosi-
aalisen vastuun alueet ja tdman jalkeen tydhon on viela koottu ndma sosiaalisen vastuun alueet

yhteen ja yhdistetty osa-alueiden teemoista asioita, joista on erityisesti viestitty.
3.4. Tutkittavat organisaatiot

Tutkimusaineistoon valittiin ne Suomessa toimivat vakuutus- ja pankkialan yhtiét, joiden vuoden
2022 vastuullisuus- tai vuosiraportit olivat I6ydettavissa yritysten nettisivuilta vapaasti seka jotka
olivat viestineet yritysvastuullisuudesta myds muulla tavoin kotisivuillaan. Tutkimusaineistona on
yritysten viestinta yritysvastuullisuudesta kotisivuillaan seka vuoden 2022 vastuullisuus- ja vuosira-
portit, koska ne olivat tydn tutkimuksen aikoihin uusimmat netista I0ydettavissa olevat raportit ja
siten ne oli helpoin analysoida ja teemoitella tutkimusta varten. Tutkimukseen valikoitui yhteensa
kaksitoista vakuutusyhti6ita tai pankkia, joista osalla toimijoista on seka vakuutus- ettd pankkitoi-
mintaa. Osa yrityksista oli julkaissut vastuullisuusraporttinsa erillisena raporttina ja toiset julkaisivat
tiedot vuosiraporteissaan. Naista netista vapaasti I0ytyneista raporteista viisi oli englanninkielisia ja

loput suomenkielisia. Kotisivut olivat kaikki suomenkielisia.
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Yritys

Aineisto

Ajankohta

Nettiosoite

Aktia

Annual Report 2022

Syyskuu 2023

https://www.aktia.com/sites/aktia-
corp/files/investors/results-and-
presentations/english/2022/Aktia_Annual_revie
w_2022.pdf

Fennia

Vastuullisuuskertomus 2022

Syyskuu 2023

https://assets.ctfassets.net/9894b5zgk92p/5DIsi
9mstHSIAGIWQbNH4m/00609f049db3a514eba5a
laab7a7b528/Fennian_vastuullisuuskertomus_2
022.pdf

Handelsbanken

Annual and Sustainability Report 2022

Syyskuu 2023

https://www.handelsbanken.fi/tron/fipu/info/c
ontents/vl/document/65-171367

https://www.if.fi/globalassets/fi/tietoa-

If Sustainability R rt 2022 Lokakuu 2023
tstainabliity hepo okakuu ifista/pdf/if-sustainability-report-2022
https://www.ilmarinen.fi/media_global/liitepan
kki/ilmarinen/taloudellisia-

1] i Vuosi- ja kesta rtti 2022 Syyskuu 2023

marinen Host- Jakestavyysraportt yyskuu tietoja/vuosikertomus/2022/vuosi_ja_kestavyysr
aportti_2022.pdf
https://core-

LahiTapiola Vastuullisuusraportti 2022 Syyskuu 2023  |public.editaprima.fi/lahitapiola/download/6289
/10
https://www.nordea.com/en/doc/annual-report-

Nordea Annual Report 2022 Lokakuu 2023

! P uu nordea-bank-abp-2022.pdf
https: i.op.fi/sit ts/pdf/2022/0p-

OP ryhms OP Ryhmén vuosi 2022 javastuullisuus | Lokakuu 2023 | PS://vuosi.op fi/siteassets/pdf/2022/op
ryhman-vuosi-2022-ja-vastuullisuus-pdf.pdf
https: .pohjantahti.fi loads/2023/05/06

Pohjantahti Vuosikertomus 2022 Syyskuu 2023 ps://www.pohjantahti.fi/uploads/ /05/

8675a8-vuosikertomus_2022.pdf

POP Pankki-ryhma

Toimintakertomus 2022

Syyskuu 2023

https://7007827.fs1.hubspotusercontent-
nal.net/hubfs/7007827/POP%20Pankkiryhm%C3
%A4/Ryhm%C3%A4n%20taloudelliset%20raporti
t/2022/2022%20vuosikertomus%20ja%20siihen%
20liittyv%C3%A4t%20raportit/POP-Pankki-
ryhm%C3%A4-vuosikertomus-2022.pdf

Varma

Vuosi- ja vastuullisuusraportti 2022

Syyskuu 2023

https://www.varma.fi/globalassets/tama-on-
varma/varman-vuosi-ja-vastuullisuusraportti-
2022.pdf

Alandsbanken

Annual and sustainability Report 2022

Syyskuu 2023

https://www.alandsbanken.fi/uploads/pdf/resu
It/arsredovisn2022en.pdf

Aktia kertoo kotisivujensa vastuullisuussivuilla, etta heidan tavoitteenaan on mahdollistaa kesta-

vaa vaurastumista. Aktia haluaa kehittda systemaattisesti toimialansa ja oman toimintansa vastuul-

lisuutta ja haluaa olla luotettava kumppani. Aktia tarjoaa merkityksellista tyéta osaaville tydnteki-

joille ja pitéaa huolta henkilostaan. Aktialla on oma vastuullisuusohjelmansa vuosille 2022—-2025.

Aktian vastuullisuusjohtaja mainitseekin seuraavaa: "Vastuullisuus auttaa meita rakentamaan lisa-

arvoa houkuttelevien palvelujen ja tydnantajamielikuvan, henkiloston hyvinvoinnin seka kestava ja
tehokkaan toiminnan kautta.” (Aktia 2023a.)

Aktia ilmoittaa, etta YK:n kestavan kehityksen tavoiteohjelman Agenda 2030 tavoitteet ohjaavat

seka Aktian vastullisuustyota- ettd ohjelmaansa. Naista tavoitteista Aktia on valinnut olennaisimmat
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ja sosiaalisen vastuun osiosta nama ovat 5 sukupuolten tasa-arvo seka 8 ihmisarvoinen tyo ja ta-
louskasvu. (Aktia 2023b.)

Fennia kertoo kotisivuillaan, ettéd sosiaalinen vastuu on heille yhteisty6ta yhdenvertaisuuden to-
teuttamiseksi. Tata edistddkseen he tekevat yhteistydta eri jarjestdjen kanssa, joiden tyd tekee yh-
teiskunnastamma entistd paremman. Henkildstévastuun Fennia mainitse erikseen ja kertoo, etta
heille se merkitsee sita, ettd tyohyvinvointi ja tuottavuus kulkevat kasi kaddessa. Kilpailukykynsa or-

ganisaatio varmistaa osaavan, motivoituneen ja hyvinvoivan henkiloston avulla. (Fennia 2023a.)

Handelsbanken mainitsee, etta heidan toimintansa perusta on vastuullisuus. He sitoutuvat kesta-
van kehityksen tyohon ja vastuullisuustyo kattaa kaikki yrityksen toiminnot ja palvelut. Sosiaalisen
vastuun osalta he mainitsevat, ettad uskovat tyytyvaisten asiakkaiden olevan vakaan ja hyvan kan-
nattavuuden edellytys pitkalla aikavalilla. Handelsbankenin arvojen summa on yrityskulttuuri. Kan-

nustava ilmapiiri, hyvinvointi, monimuotoisuus ja tasa-arvo ovat aidosti lasna Handelsbankenin ar-

jessa. Handelsbankenin kotisivuilta 16ytyy erillinen "Vastuullinen Handelsbanken” raportti, vuosiker:

tomuksen lisaksi. (Handelsbanken 2023a.)

If kertoo vastuullisuuden sivuillaan, ettd vastuullisuustydn on luonnollinen osa Ifin liiketoimintaa.
Tyontekijoiden viihtyvyyden ja tyosta hyvin suoriutumisen mahdollistamiseksi If mainitsee, etta ta-
man valttamaton edellytys on hyva fyysinen ja henkinen tydymparistd. Siihen lukeutuu muun mu-
assa kehittymismahdollisuudet, hyva johtajuus, kohtuullinen tyétaakka seka moitteettomasti toimi-
vat tyotilat. Ifin mielesta yrityksen kehityksen seka pitkdaikaisen menestyksen kannalta tyontekijat
ovat keskeisen tarkeita. If haluaa olla osallistava ja houkutteleva tydnantaja, jonka mielesta tyonte-

kijat ovat osallistuvia ja tyytyvaisia osallistavassa ja monimuotoisessa tydymparistossa. (If 2023a.)

Keskindinen Eldkevakuutusyhtio limarisen kotisivuilta ei suoraan I6ydy samanlaista vastuulli-
suusosiota kuin muilta tutkittavien yritysten. Heidan sivuiltaan 16ytyy linkki erilliseen raporttiin, jossa
on mainittu limarisen kestavan liikketoiminnan painopisteet. Naista sosiaalisen vastuun osia on vas-
tuullisen ja monimuotoisen tydeldaman edistaminen, ihmisoikeuksien huomioiminen, asiakkaiden
yhdenvertainen palvelu ja elaketurvan tunnetuksi tekeminen tyourien pidentaminen. Painopisteiden
tavoitteiden saavuttamiseksi ja seuraamiseksi on myds mainittu erikseen, etta miten naita tavoit-

teita mitataan. (llmarinen 2023a.)

Samassa julkaisussa limarinen mainitsee, etta he ottavat toiminnassaan huomioon YK:n kestavan
kehityksen tavoitteet (Sustainable Development Goals, SDG) jotka ovat osa Agenda 2023-ohjel-
maa. Naista kestavan kehityksen tavoitteista llmarinen on valinnut sosiaalisen vastuun osalta Ih-

misarvoisen tyon ja talouskasvun 8 seka Eriarvoisuuden vahentaminen 10. (llmarinen 2023a.)
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LahiTapiola taas kertoo, ettd vastuullisuus on heidan liiketoimintansa kivijalka. Vakuuttajana Lahi-
Tapiola rakentaa turvallista ja vakaata suomalaista yhteiskuntaa. Yrityksen vastuullisuustavoitteina
2022-2026 on esimerkiksi vahva vastuullisuustydn perusta. LahiTapiolan mielesta onnistuneelle
asiakkaan kohtaamiselle on edellytyksena tyostaan innostunut ja hyvinvoiva henkilosto. Yritys
edistéd monimuotoisuuden, tasa-arvon seka yhdenvertaisuuden toteutumista tyoyhteisoissa. (Lahi-
Tapiola 2023a.)

Nordea mainitsee kotisivujensa vastuullisuusosiossa, ettd yhdenvertaisuus sek& moninaisuus ovat
luonnollinen osa Nordean paivittaista tyota. He pyrkivat 16ytdmaan uusia tapoja edistda naita asi-
oita paivittain niin organisaatioissa, yhteiskunnassa kuin asiakassuhteissa. Nordeassa kehitetdan
jatkuvasti henkildstdprosesseja, esimerkiksi osaamisen johtamista seka rekrytointia, joilla varmiste-

taan tasa-arvoiset mahdollisuudet ja yhdenvertaisuus.(Nordea 2023a.)

OP Ryhman katisivuilta I6ytyy oma osio vastuullisuudelle ja OP mainitseekin olevansa vastuullinen
toimija ja tydnantaja. Vastuullisuus on kiinted osa strategiaa seka kuuluu jokaisen OP:laisen ar-
keen, kaikkeen toimintaan seka tehtaviin paatoksiin. OP mainitsee, ettd hyvan tyontekijakokemuk-
sen mahdollistajana on tyéhyvinvointi. Tyohyvinvointitoiminnan painapisteena on liiallisen tyokuor-
mituksen vahentaminen ja tunnistaminen. Tyoéturvallisuus taas perustuu suunnitelmallisiin tyotapoi-
hin ja ennakointiin. Monimuotoisuus on OP Ryhmassa voimavara ja OP:ssa taataan kaikille tyénte-
kijoille yhdenvertaiset oikeudet ja mahdollisuudet ja tasapuolinen kohtelu kaikissa tyosuhteen vai-
heissa, kuten urasiirtymassa, rekrytoinnissa ja palkkauksessa. OP pyrkii ehkdisemaan syrjintaa
kaikessa toiminnassaan. OP panostaa johtamisen kehittamiseen, tydhyvinvointiin, henkildston

osaamisen ja tasa-arvon edistamiseen. (OP 2023a.)

Pohjantahti mainitsee kotisivujen vastuullisuussivuilla, etta he sitoutuvat toimimaan vastuullisuu-
den viestinviejina. He kasvattavat pohjantahtilaisten vastuullisuustietoisuutta seka tukee sidosryh-
mien vastuullisuustekoja. Yritys mainitsee, etta jokaisen tekemiselld on iso merkitys ja terveellinen
seka turvallinen tydpaikka rakennetaan vastuullisella johtamisella ja yhteistoiminnalla. Vuonna
2023 Pohjantahti ansaitsi Suomen aktiivisin tydpaikka sertifikaatin, joka kertoo tyontekijoiden koko-

naisvaltaisesta hyvinvoinnista. (Pohjantahti 2023a.)

POP Pankki ryhmassa vastuullisuus on osa ryhman strategiaa, visiota ja asiakaslupausta. Heidan
tyotansa ohjaa vastuullisuusohjelma, jonka yksi paateema on henkiloston yhdenvertaisuus seka
tyéhyvinvoinnin ja monimuotoisuuden edistdminen. Vastuullisuus merkitsee POP Pankissa kesta-
van kehityksen periaatteiden noudattamista kaikessa toiminnassa. Henkilost6éa POP Pankki ryh-
massa on noin 820. (POP Pankki-ryhma 2023a.)
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Keskinaisen tyoelakeyhtio Varman vastuullisuus-nettisivuilla yritys kertoo, etta vastuullisuus on
keskeinen osa heidan toimintaansa. Varman vastuullisuusohjelman kantavana ajatuksena on
"Varma tulevaisuus kuuluu kaikille”. Yksi vastuullisuusohjelman painopiste on kestavan tydeldman
puolesta. Myds Varma edistaa liikketoiminnassaan YK:n kestavan kehityksen tavoitteita; 8 inmisar-
voista tyota ja talouskasvua seka 10 eriarvoisuuden vahentaminen. Paatavoitteita tukemassa on

YK:n kestavan kehityksen tavoite 3 terveytta ja hyvinvointia. (Varma 2023a.)

Alandsbankenin vastuullisuussivuilla mainitaan, etta heidan vastuullisuusstrategiansa sisaltaa
nelja painopistealuetta. Alandsbankenin yksi painopiste on sosiaalinen vastuu ja pankissa tydsken-
nelldan aktiiviesti sosiaalisen kestavyyden parissa, mika tarkoittaa yritysvastuuta, hyvia arvoja,
tasa-arvoa seka osallistamista. Sivuilla kerrotaan, ettd Handelsbanken on houkutteleva tydnantaja,
joka pyrkii hyddyntamaan seké naisten ettéd miesten kokemuksia ja tietoa. Alandsbanken mainitsee
kotisivuillaan myds sosiaalisen vastuun ja henkildston kestavan sitoutumisen tavoitteensa.
(Alandsbanken 2023a.)

Yritysvastuun merkitys on noussut viime vuosina ja yritysten myos odotetaan tuovan vastuullisuut-
taan yha enemman esille. Naiden kaikkien organisaatioiden vastuullisuusraporttien sosiaalisen
vastuun ulottuvuus on taman tutkimuksen kohteena. Osa naista organisaatioista on verrattain pie-

nia suomalaisia ja osa monikansallisia.
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4. Tulokset ja yhteenveto

Tassa kappaleessa esitetaan tutkimuksen tulokset ja tehdaan niista yhteenveto. Vastuullisuusasiat
nahdaan hyvin tarkeana ja suurimmasta osasta tutkimukseen valituista yritysten vastuullisuusra-
porteista oli helppo 16ytaa sosiaalisen vastuun alueita. Raportteja vertailtiin vain niiden sosiaalisen

vastuun ulottuvuuden osalta ja muut vastuullisuuden osat jatettiin taman tutkimuksen ulkopuolelle.

Alkuun on tehty yhteenveto kaikista organisaatioiden vastuullisuusraporttien sosiaalisen vastuun
osioista ja taman jalkeen erillisissa kappaleissa kaydaan viela erikseen eri sosiaalisen vastuun alu-

eita lapi; tydhyvinvointi, monimuotoisuus, yhdenvertaisuus ja tasa-arvo seka ihmisoikeudet.

Aktian vuosiraportin sosiaalisen vastuun osassa mainitaan, etta heidan keskeisia toimintojaan
vuoden 2022 aikana oli tyontekijoiden sitoutumisen parantaminen ja henkiloston tukeminen hyvin-
voinnissa niin toimistossa kuin etatoissa. Aktiassa panostettiin johtajuuteen seka tydntekijan sitout-
tamiseen ja hyvinvointiin. Tama tarkoitti kaytanndossa kesatyontekijdiden seka hyvinvointipalvelui-

hin investointia.

and well-being
services.”

Kuva 8. Aktian sosiaalisen vastuun paapaino (Aktia 2023b)

Vuonna 2022 yhtidssa otettiin uusi tyontekijakysely tydkalu kayttéon. Tydkalu on tuonut jo nake-
myksia siita mitka ovat organisaation menestys- ja kehitysalueita. Uudella kyselylla Aktia halusi
varmistaa, ettd he kuuntelevat tyontekij6itdan ja tarjoavat tyontekijoilleen sellaista, joka rakentuu

henkiloston motivaation ymparille.

Aktia mainitsee, etta hyva johtaminen on avaintekijana, mikali he haluavat saavuttaa tavoitteensa
sitoutuneiden tydntekijdiden kanssa. Aktian kehityksen perustana johtamisessa on noudattaa yri-
tyksen strategiaa seka arvoja ja kykya johtaa muutosten aikoina.
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"Uskomme, ettd ymmaértamélla hyvin strategiamme, visiomme, missiomme ja strate-
giset prioriteetit koko organisaation I&pi, rakentaa se tietynlaista tarkoitusta, motivaa-

tiota ja sitouttaa henkilést6dmme pidemmaélle aikavélille.” (Aktia 2023b.)

Vuonna 2022 Aktia aloitti ylemman johdon ohjaustoiminnan esimiehille. Talla pyritdan edistamaan
hyvaa johtajuutta ja yhteistyodn lisdamista seka jakamista johtajien keskuudessa. Suorituskykyarvi-
oita koko henkilostdlle, missa arvioidaan tavoitteita, yksilon suoriutumista ja tehdaan kehittymisen

suunnitelmia yksittaisille tyontekijoille, on Aktiassa jatkettu kaksi kertaa vuodessa.

Aktian vuosiraportissa on myos erilaisin kuvien ja taulukkojen perusteella kayty hyvin tarkasti lapi
henkildston ammatillinen terveys ja turvallisuus, eli sairauspoissaolot ja tapahtuneet tapaturmat.
My®és eri tasojen sukupuolijakauma, henkiléston avainluvut vakituisineen ja maaraaikaisineen tyo-
suhteineen seka palkkauksen tasa-arvoisuus eri sukupuolten valilla on esitetty erilaisilla luvuilla ja
taulukoilla. Tasapuolisuus ja monimuotoisuus onkin raportissa mainittu olevan yksi Aktian operaati-
oista. Aktia haluaa henkildstdn olevan arvostettuja ja heidan tuntevan Aktian olevan hyva ty6-
paikka. Yhtion monimuotoisuuskaytantd pohjautuu Aktian arvoille, codes of conduct, seka syrjin-

nan vastaisille ohjeistuksille.

Fennia on julkaissut vuodesta 2022 erillisen vastuullisuuskertomuksen. Vastuullisuuskertomus
2022 pitaa sisallaan sosiaalisen vastuu osan missa kaydaan lapi yhdenvertaisuuden edistamista

Fenniassa seka yhteistydn yhdenvertaisuutta edistavien jarjestéjen kanssa.

"Pyrimme rakentamaan psykologisesti turvallista, oikeudenmukaista ja moninaisuutta
Ja tukevaa yrityskulttuuria, johon erilaiset ihmiset erilaisista ldhtékohdista kokevat ole-

vansa tervetulleita.” (Fennia 2023b.)

Yhtié mainitsee, etta tarkea osa Fennian kulttuuria on yhdenvertaisuus ja monimuotoisuus. Heidan
yksi tavoitteistaan on poistaa ja tunnistaa eriarvoisuutta yllapitavia rakenteita ja lisata taas moni-

muotoisuutta, tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta edistavia toimintatapoja. Tasta syysta rekrytointipro-
sessia on kehitetty vastaamaan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslain vaatimuksia. Osana tydyhteison

kehittamissuunnitelmaa seurataan yhdenvertaisuuden seka tasa-arvon toteutumista.

Vuonna 2022 Fennia on jatkanut Hyvinvoiva fennialainen- tydhyvinvointiteemaansa. Yhtion mie-
lesta mielekas tyo, hyva johtaminen, turvallinen tydymparisto ja tyoolot muodostavat tyohyvinvoin-
nin kokonaisuuden. Erityista huomiota tyohyvinvoinnin johtamisessa kiinnitetaan tyokyvyn tukemi-
seen tyouran eri vaiheissa, hyvaan johtamiseen ja tyon sujuvuuden edistamiseen. Vuonna 2022
esihenkilGita on koulutettu eri hyvinvoinnin teemoihin liittyen ja haastavan asiakastyon tyonohjauk-

set on aloitettu osalle henkildstdsta tydkyvyn tukemisen keinona.



34

"Hyvé johtaminen varmistetaan esihenkilbiden perehdytyksellé ja esihenkilbiden jat-

kuvalla valmentamisella.” (Fennia 2023b.)

Vastuullisuusraportissa on myds hieman tarkemmin kerrottu miten esihenkildiden perehdytykselld
ja jatkuvalla valmentamisella varmistetaan hyva johtaminen. Fennian yksi paatavoitteista on myos
parhaita osaajia houkutteleva tydymparistd. Fennia pitaa tata tavoitetta tukemassa kattavaa koulu-
tustarjontaa seka henkiloston osaamisen kehittamista. Yhtidossa on myos ollut syksylla 2022 pilotti-
valmennus, jonka tavoitteena on ollut antaa valmiuksia pysyad mukana jatkuvasti muuttuvassa tyo-

elamassa ja samalla rohkaista henkildstdd etenemaan kohti omia tavoitteita sekd haaveita.

Henkildstdkyselyja on pidetty Fenniassa tydn merkityksellisyyden kehittdmisessa. Kyselyiden tulok-
sia on tyOstetty ja kasitelty yhdessa ja toimenpiteitd seurataan seka hyviksi todettuja kaytantdja
jaetaan eri tasoilla organisaatiossa. Asioiden toteutumista seurataan sitten erillisilla pulssikyselyilla.
Vastuullisuusraportissa on myds kerrottu erilaisia henkildston tunnuslukuja diagrammein ja luvuin;
erilaisten tydsuhteiden lukumaarat prosentteineen, ikdjakauman, fennialaisten koulutustason ja ter-

veysprosentin.

Handelsbanken on sisallyttanyt vuosiraporttinsa myos vastuullisuusraporttinsa ja se on julkaistu
verkossa englanniksi. Handelsbankenin vastuullisuusraportti kattaa koko konsernin ja heidan ta-
voitteenaan on olla houkutteleva tydnantaja. Handelsbankenilla on arvot seka vahva yrityskulttuuri
ovat elintarkeitd pankin menestykselle. Pankin ajatus perustuu kunnioitukseen ja luottamukseen
yksiloita kohtaan, seka asiakkaita etta tyontekijoita. Pankin hajautettu tydskentelytapa luo sitoutu-
mista ja antaa jokaiselle tyontekijalle seka vastuuta ettd mahdollisuuden vaikuttaa pankin toimin-
taan.

Handelsbanken uskoo, ettd ihmisten on terveellista tavata toisiaan, tehda yhteisty6ta ja kehittaa,
rakentaa suhteita seka 16ytaa ratkaisuja yhdessa. Tallaisella rakenteella on paremmat edellytykset
saavuttaa pankin yleiset tavoitteet. Organisaatio keskittyy huolehtimaan tydntekijéiden terveydesta
seka tyoymparistosta, luoden kestavan tyoelaman kaikille tyontekijoille. Yleistavoite terveyden ja
tydympariston suhteen on, etta kaikkien tulisi voida hyvin, kehittya ja toimia oman parhaan suori-
tuskykynsa mukaisesti. Tyontekijoiden tulisi tuntea itsensa turvalliseksi ja kunnioitetuksi tyopaikal-

laa, eikd minkaanlaista syrjintaa tai hairintaa hyvaksyta.
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Kuva 9. Handelsbanken tyohyvinvointi (Handelsbanken 2023c)

Organisaatiossa tehdaan saanndllisesti tydymparistdtutkimuksia ja vuonna 2022 tata tutkimusta
paivitettiin ja siihen lisattiin kaksi uutta kategoriaa; sitoutuminen ja osallisuus. Tama lisattiin selven-
tamaan vastuullisen tydelaman suhdetta sitoutumiseen ja osallisuuteen. Handelsbanken nakeekin
vahvuutensa olevan tydntekijdidensa asiantuntemus. Kun tyontekijat kehittyvat, myos pankki kehit-
tyy. Jokaisella tydntekijalla onkin oma kehittymissuunnitelma. Yksi tarkeimmista kehittymisen osa
on tydssa oppiminen ja, etta tyontekijat ottavat itse vastuuta heidan kehittymisestaan ja sen
eduista liiketoiminnalle. Handelsbankenissa on useita pakollisia kursseja, joilla tydntekijat kayvat.
Vuonna 2022 tallaisia oli koko konsernissa kolme; rahanpesuun liittyva, GDPR-kurssi seka fyysi-

nen turvallisuus ja kyberturvallisuus.

Sukupuolten tasa-arvo, osallisuus ja monimuotoisuus ovat osa Handelsbankenin perusarvoista.
Monimuotoisuuden organisaatio nakee olevan osa menestysta ja samalla avaintekija eri lailla ajat-
telussa seka uusiin innovaatioihin, joka taas liittyy laheisesti kannattavuuteen. Rekrytoimalla ja
houkuttelemalla eri taustoja omaavia tyontekij6ita, saadaan uusia kokemuksia ja nakdkulmia, joilla
pankki parantaa ja ymmartaa niita tarpeita, joiden mukaan sopeudutaan jatkuvaan yhteiskunnan
muutoksen tilaan. Jotta organisaatio saisi saavutettua tavoitteensa sukupuolten tasa-arvon, osalli-
suuden sekd monimuotoisuuden suhteen, se korostaa seuraavia asioita; hallinnon seuraajasuun-

nittelua ja rekrytointia, osaamisen kehittamista, terveys- ja tydymparistda, tyon ja perheen
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tasapainoa seka sukupuolten valista tasa-arvoa. Kaikkia naita asioita seurataan erilaisten tunnus-

lukujen perusteella.

Handelsbankenin tavoitteena on olla houkutteleva tydnantaja ja se tarjoaa kilpailukykyiset tydehdot
niin vakituisille kuin maaraaikaisillekin tyontekijoille. Pankki kertoo myos erilaisista palkitsemisen
tavoistaan ja tyoskentelee aktiivisesti ja jarjestelmallisesti samapalkkaisuuden takaamiseksi ja ero-

jen korjaamiseksi. Organisaatio viestii myds sukupuoli- ja ikdjakaumansa koko ryhmassa.

If mainitsee vastuullisuusraportissaan 2022, etta yhtion tyontekijat ja heidan panoksensa ovat Ifin
tarkein kilpailuetu. Yhtié panostaa voimakkaasti kulttuuriin, tydntekijéiden sitoutumiseen seka lah-
jakkuuksien hankkimiseen rakentaakseen tydymparistdn, joka tukee tydntekijdiden hyvinvointia ja

mahdollistaa vahvan suorituskyvyn.

People & Culture

Strenghtening the One T culture
Building great leadership

Securing people and skills for
the future

Kuva 10. If sosiaalisen vastuun paapisteita (If 2023b)

Ifille on tarkeaa arvonluomista, etta tydntekijat haluavat tulla Ifiin, pysya siella ja auttaa yritysta saa-

vuttamaan tavoitteensa.

"Loistavat tydntekijat ja hyvé tybympéristé on liiketoiminnan kestévén kehityksen
ydin.” (If 2023b.)

Ifissa pidetaan tyontekijoiden mielenterveytta etusijalla. Koska tydymparistd ja miten tyd on organi-
soitu vaikuttaa suoraan mielenterveyteen, yhtiolla onkin ennaltaehkaiseva lahestymistapa kaikissa
sen toimimissa maissa, keskittyen parantamaan seka fyysista ettad psykososiaalista hyvinvointia.
Tama tapa sisaltaa myos riskintunnistamisen, niin tyohon liittyvat ja ei tyohon liittyvat terveysriskit

otetaan huomioon.

Koska If mainitsee kilpailuetunsa johdettavan henkildstdstaan, on kaikille tyontekijille asetettu kor-
keat odotukset pyrkia parhaaseensa ja heitd myos rohkaistaan ottamaan vastuu oman huippu-
osaamisensa parantamisesta. Yhtiossa on perusperiaatteet osaamisen kehittamisen ja tyokaluja,

jotka kohdistetaan kaikille tydntekijoille. If kannustaakin niin johtajia kuin kaikkia tyontekijoitdan
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kayttamaan tukimateriaaleja, joita on saatavilla intranetissa, kaydakseen vuoropuhelua kehitysta-

voitteistaan ja alueita, joilla tulee parantaa kuin myds yksilotason tyotyytyvaisyytta.

"Tyobntekijbilld on kaytdssaén erikoistumisakatemioita, missé he voivat luoda oman
oppimispolkunsa omien kiinnostustensa ja ammattimaisen osaamistarpeen mukaan.”
(If 2023b.)

Yhtié pitda laadukasta johtamista tarkeana perustana Ifin jatkuvalle menestykselle. Johtajilla on
merkittava rooli vahvan organisaatiokulttuurin seka tyon jatkuvan parantamisen ymparistolle.
Vuonna 2022 yhtiéssa kaynnistettiin Leadership Compass Program, joka on merkittdva panostus,
joka auttaa jokaista johtajaa tukea ja motivoida tiimejaan tavalla, joka edistaa Ifin vision toteutu-

mista seka sitoutumista yhteiseen suuntaan.

“Laadukas johtajuus on tarkeé perusta Ifin jatkuvalle menestyksella. Johtajilla on mer-
kittédva rooli jatkuvassa tybympdristbn parantamisessa seké rakennettaessa vahvaa
organisaatiokulttuuria.” (If 2023b.)

If kertoo hyvin laajasti monimuotoisuudesta, tasa-arvosta ja osallisuudesta. He pyrkivat luomaan
yritykseen kulttuurin, jossa tyontekijat tuntevat olevansa nahtyja, tervetulleita ja arvostettuja sellai-
sina kuin he ovat. Tydntekijoiden panostus on arvokasta tavoitteiden saavuttamiseksi ja tasta
syysta If katsoo monipuolisen, osallistavan seka tasapuolisen tyépaikan olevan avain hyvien liike-

tulosten saavuttamiseksi.

Yhtié on vakuuttunut siita, ettd monimuotoinen tydkulttuuri edistada innovaatioita ja henkisen paa-
oman kasvua. If toimiikin aktiivisesti oikeudenmukaisuuden edistajana, tydnantajana, joka ymmar-
tda monimuotoisuuden, tasa-arvon ja osallisuuden arvon. Yhtién tavoitteena on tiimit, jotka ovat
rikkaita erilaisista nakodkulmista, auttaen johtajia tekemaan laadukkaita paatoksia, jotka perustuvat

avoimuuteen ja aitouteen.

If on omistautunut jatkamaan pitkdaikaista kulttuurista muutosta ja tasta johtuen, vuonna 2020 If
kaynnisti DEI (diversity-equity-inclusion) kypsyysmallin, joka edustaa neljaa eri kypsyysastetta; glo-
baalia noudattamista, kehittamista, ammattimaisuutta ja strategisuutta. Tama malli sanelee syste-
maattisen monimuotoisuuden ja osallisuuden kayttédnoton jokaisessa osassa liiketoimintaa aktiivi-

sessa tyoskentelyssa kohti kayttaytymisen muutosta.

Vastuullisuusraportissaan he ovat julkaisseet alla olevan kuvan mukaisen kypsyysmallin.
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Kuva 11. If DEI-kypsyysmalli (If 2023b)

Vuonna 2022 If siirtyi strategiseen vaiheeseen DEI-kypsyysmallissaan, samanaikaisesti jatkaen

tydn yllapitamista ja kehittdmista muihin vaiheisiin.

If pyrkii proaktiivisesti torjumaan syrjintaa seka hairintda. Yhtion oma eettinen kaytanto toteaa sel-
keasti, ettei minkaanlaista kiusaamista, hairintaa tai syrjintda suvaita. Tybnantajana If mainitsee,
etta silla on vastuu tarjota turvallinen tydymparistd tyontekijoéille. If kunnioittaa ihmisoikeuksia pyrki-
malla valttamaan muiden oikeuksien loukkaamista ja samalla kasittelemaan haitallisia inmisoikeus-

vaikutuksia, joissa If voi olla mukana.

Ifin vastuullisuusraportissa on luetteloitu monia erilaisia tunnuslukuja; uusien tydntekijéiden luku-
maara, kokoaikaisten ja maaraaikaisten tyontekijoiden lukumaara, tyontekijoiden vaihtuvuus, sai-
rauspoissaolot seka sisaisten koulutusten maarat, sukupuolten palkkaerotaulukko, tyontekijoiden

tunne osallisuudesta seka henkiloston sukupuolijakauma kuin ikajakauma.

limarinen on julkaissut vuodesta 2022 vuosi- ja kestavyysraportin. Aiemmin nimi on ollut vuosi- ja
yritysvastuuraportti, mutta nyt nimi on muutettu vastaamaan uuden lainsdadannon terminologiaa.
limarisen raportissa sosiaalisen vastuun osuuden aloittaa ihmisoikeuksien huomioon ottaminen.
Ihmisoikeudet ja niiden noudattamisen yritys mainitseekin olevan olennainen osa koko limarisen
toimintaa. Inmisoikeuksista olennaisimmat koskevat henkilostoa, tydelaman ihmisoikeuksia, tieto-

suojaa seka hankintoja ja toimintaketjuja.
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limarisen merkittavimmat ihmisoikeusvaikutukset liittyvat henkildstdéon, arvoketjujen hallintaan seka
asiakkaisiin. Toiminnan keskeisimpia ihmisoikeuskysymyksia ovat henkiloston tasa-arvoinen ja yh-
denvertainen kohtelu, tietosuojan toteutuminen seka asiakkaiden yhdenvertainen palvelu. Vuoden
2023 aikana yhtié on aloittanut ihmisoikeusvaikutusten selvityksen, jonka avulla jatkossa voidaan

tehda lisatoimenpiteita inmisoikeuksien edistamiseksi.

liImarinen mainitsee halunsa olla yksi Suomen parhaita tyopaikkoja. Sitd miten hyvin he tavoit-
teensa voivat saavuttaa vaikuttaa henkildston hyvinvointi. Osaamisen varmistaminen on yksi
haaste tulevaisuudessa, ja siksi yhtidtasolla onkin maaritelty tarvittavat kriittiset kyvykkyydet strate-
giakaudella, joiden turvaaminen on limarisen strategian toteutumisen keskeinen edellytys. Tasta
syysta jokaiselle ilmarilaiselle laaditaan oma henkilékohtainen kasvutarina, jolloin varmistetaan teh-
tavien menestyksekas hoitaminen ja henkildstd kasvattaa osaamistaan sekd omien toiveidensa

ettd yhtion tarpeiden mukaisesti.

2

Lapsiparkki auttaa kesalla

Jarjestimme tyontekijdidemme lapsille lapsiparkin, joka
tarjosi kesdkuussa tilapdistd apua henkiloston tyon
ja perhe-elaman yhdistdmisessa. Holtoon sai tuoda

1-3.-luokkalaisia lapsia, silld pienimmille koululaisille voi

olla hankala 16ytaa hoitopaikkaa.
Lapsiparkki on odotettu juttu myas lapsille itselleen.

Suuri osa lapsista tuntee toisensa jo alemimilta vuosilta,

ja ohjaajatkin ovat heille vanhoja tuttuja.

Kuva 12. limarinen lapsiparkki (llmarinen 2023b)

llmarinen on tehnyt vuonna 2022 tutkimuksen inkluusion kokemuksesta yhtidssa. Taman tutkimuk-
sen tuloksena yleissavy on hyva seka myonteinen, mutta inklusiivisen tyOpaikan ja yhdenvertaisuu-
den kehittdmisessa on edelleen tyéta. Paamaaratietoisesti ja systemaattisesti johtamalla in-
kluusiota, yhdenvertaisuutta ja monimuotoisuutta kehitetdan. Myoés aikaa ja tilaa on annettava asi-
oista keskustelemiselle. limarinen ndkee monimuotoisuuden vahvuutena ja siksi ty6ta sen eteen

tehdaan koko ajan. Henkildstdlle on myds jarjestetty lisdvalmennusta aiheesta.

Henkildstolle on tehty vuonna 2022 kysely koskien heidan kokemustaan yhdenvertaisesta kohte-
lusta. limarinen on tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelmassaan maaritellyt, ettd mikali palkkaero

saman vaativuusluokan sisalla on vahintdan 5 prosenttia, tehdaan asiasta erillinen selvitys
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henkildstdosaston toimesta. Raportissa on myds listattu naisten keskimaarainen palkka miesten

palkoista seka johtoryhmassa ettd koko muussa henkildstossa.

Henkiloston tyokykytilanteita seurataan aktiivisesti ja pyrkimyksena on tukea henkildston tyokykya
vaikuttavasti ja mahdollisimman aikaisessa vaiheessa. llmarinen haluaa pitaa huolta henkilostos-
taan ja tama tehdaan yhteistyolla tyoterveyshuollon kanssa. Vuonna 2023 limarinen mainitsee nos-
tavansa hyvinvoinnin teemaa esiin ja silla pyritdan auttamaan henkilostoa johtamaan itseaan, arvi-

oimaan palautumistaan seka ohjaamaan ennaltaehkaisevasti omaa tilannettaan.

limarisen vuosi- ja kestavyysraportissa 2022 on mainittu useita erilaisia henkildstoon liittyvia tun-
nuslukuja. Naita ovat henkildston keski-ika, terveysprosentti, keskimaarainen tyésuhteen kesto ja
keskimaarainen tydsuhteen kesto. Myds uuden palkatun henkiléston ja henkildston vaihtuvuuden
tunnuslukuja on useita, kuten myo6s henkildkunnan kokemus tydsta ja keskimaaraiset koulutustun-
nit vuodessa henkilda kohden. Erikseen on mainittu myds tydehtosopimukset, vanhempainvapaalla
olleet sukupuolittain ja henkildstd tydsuhteen, tydsopimuksen ja sukupuolen mukaan. Sosiaalisen
vastuun osuudessa on viela saanndllisten suoritusarviointien ja kehityskeskustelujen piirissa ole-
van henkiléstdn osuus sukupuolen ja idn mukaan. Henkilésto ja hallintoelimet niin ian kuin suku-

puolen mukaan.

LahiTapiola on julkaissut erillisen vastuullisuusraportin vuodesta 2022. Yhti6é mainitsee menestyk-
sen perustan olevan osaavat ja onnelliset tyontekijat, elamanturvaajat. Jotta LahiTapiola voi olla
houkutteleva ja vastuullinen tydnantaja, vaatii se johtamisen kehittamista seka erinomaisen henki-
I6stokokemuksen jatkuvaa parantamista. Naiden tavoitteiden saavuttamista tukee heidan vuonna
2022 uudistettu henkildstostrategia. Samalla on myos tydstetty johtamislupaukset koko ryhmalle.

Nama lupaukset on viety henkiloston ja esihenkildiden tydarkeen kevaalla 2023.

Henkilstistrategian painopisteet

Vetoa ja pitovolman

Hydirvaivat elomantureoajat wasbmllisissa jo
monimuctoisissa tydyhteisdissa! Varmistomme
osaovan henkildston pysyeyyden jo sootovuuden,
aluceliset tarpeet huomiaidaen

Ihmisen jo teknologlan likto

lunnistamme ja toleutamme rohkeost tulevai-
suden roolimuutokset. Mella on tehokkoot ja
modernit, byotd ohjoovat tytwdlinest ja toimin-
townallil.

Tunnetta ja taltoa yhtelstysllia

‘ahvistammes hyvid vuorovaikutus- ja yhieistyo-

taitaja yoyhtesassamms. Johdamme andjen jo
johtomislupousten mukoisesti.

Kuva 13. LahiTapiola henkildstdstrategia (LahiTapiola 2023b)
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Johtamislupausten taustalla toteutettiin Mehilaisen kanssa laaja toiminta- ja johtamiskulttuuriky-
sely, jonka tulosten perusteella on uudet johtamislupaukset saatu toimintaan mukaan. Kyselyn pe-
rusteella henkilosto toivoi arvostavaa, oikeudenmukaista seka tasa-arvoista johtamista. Keskuste-
lun ja kuuntelun merkitys nousi myds suureksi. LahiTapiola mainitseekin, ettd johtaminen ja sen
haasteet ajan mydtd muuttavat muotoaan ja tasta syysta koko ryhmassa on pystyttdva muuttu-
maan ja eldamaan ajassa. He pitavat uusia johtamisen askeleita askeleena oikeaan suuntaan johta-

miskulttuurin kehittdmisessa.

LahiTapiolan henkildstokokemus on tutkitusti erinomaisella tasolla ja tydssajaksamisen yhdeksi
osaksi on muodostunut monipaikkainen ty6. Joustoja mahdollistetaan henkiléstén elamantilantei-
den ja yksildllisten tarpeiden mukaan, siten kun se on ty6étehtavien puolesta mahdollista. Rekrytoin-
nissa yhtiélla on kaytéssa yhtenainen rekrytointiprosessi, jota mitataan muun muassa tyénhakija-
kokemuksen perusteella. Tyopersoonallisuusarviointien ja muiden testien avulla LahiTapiola var-

mistaa tasapuolisen kohtelun ja parhaiten tehtaviin sopivan henkiléston valinnan.

Organisaatiossa kannustetaan henkilost6a jatkuvaan oppimiseen ja tdhan tarjotaankin osaamisen
kehittdmisen mahdollisuuksia. Vastuullisuusraportissa onkin mainittu koulutustunnit henkilostoryh-
mittain kuten liiketoimintaperiaatteiden verkkokurssin suoritusmaarat, kurssi on osa yhtion vastuul-
lisuusosaamisen kehittamista. Verkkokurssi (Code of Conduct) tukee henkiloston vastuulli-

suusosaamista ja se kasittelee LahiTapiolan liiketoimintaperiaatteita.

LahiTapiolassa pidetaan tyohyvinvointia ja tyokyvyn tukemista tarkeana. Tyokuormituksesta aiheu-
tuvia haittoja, ennenaikaista elakoitymista ja sairaus- seka tapaturmapoissaoloja pyritdan ennalta-
ehkaisemaan. Tyoterveysyhteistyon tavoitteena on 2023-2025 sairauspoissaolojen ja henkiloston
vaihtuvuuden vaheneminen, vahvistaa esihenkildiden tyokykyasioiden osaamista, henkildston fyy-
sisten ja psykososiaalisten kuormitustekijoiden tunnistaminen seka keventadminen. Vastuullisuusra-

portissa on mainittu viimeisen kolmen vuoden sairausolopoissaolot seka tapaturma lukumaarat.

L,
O
82 %

henkiléstasta oli tyytyviinen tai
erittiin tyytywlinen tyGnantajan
tyShyvinvointipanastuksiin vuonna 2022

Kuva 14. LahiTapiola henkildston tyytyvaisyys (LahiTapiola 2023b)
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Tasa-arvo ja monimuotoisuus kappaleessaan LahiTapiola mainitsee, etta tavoitteena on tehda yh-
denvertaisuudesta seka tasa-arvosta lapindkyva ja luonteva osa koko organisaation toimintakult-
tuuria, sidosryhmayhteisty6ta, esihenkiléty6ta, henkildstdjohtamista ja asiakkaiden kohtaamista.
Uudistetun henkildstdstrategian yksi teema ja vahvan vastuullisuuden perustan kehittdmiskohteista
on LahiTapiolassa monimuotoisuuden edistaminen. Yrityksessa toivotaan, etta henkilosto voisi hy-
vin monimuotoisissa ja vastuullisesti toimivissa tyOyhteisdissa. He myds mainitsevat, etta etsivat
toimintatapoihinsa ratkaisuja, joissa henkiloston osallisuuden kokemus ei toteudu. Vastuullisuusra-

portissa on myds mainittu niin henkiléston sukupuolijakauma kuin ikdjakauma.

Nordea on sisallyttanyt vastuullisuudesta ja sosiaalisesta vastuusta kertoakseen vastuullisuusra-
porttinsa vuoden 2022 vuosikertomukseen. Nordea aloittaa muista poiketen inmisoikeuksilla tdssa
sosiaalisen vastuun osiossaan vastuullisuusraportoinnissaan. Yhti6 kertoo, etta kasittelee ihmisoi-
keuksia vastuullisuuden osana kaikissa organisaation osissa ja due diligence prosesseissa. Yhtio
kertoo, ettda Nordean kyky kasvaa vastuullisena pankkina riippuu niista inmisista, joita yritys hou-
kuttelee, pitaa itsellaan tai kehittaa seka se, miten yritys tarjoaa haastavan uran ja osallistavan ym-
pariston mahdollisuudet. Nordean mielesta sen menestys on paljolti kiinni korkeasti patevista ihmi-
sista ja tiimeista, joilla on intohimoa palvella asiakkaita ja luoda loistavaa asiakaskokemusta. Nor-
dea haluaa tarjota koko henkildstdlle tasapuoliset mahdollisuudet kasvaa ja tulla loistavaksi siina
mitd he tekevat. Tasta syysta yhtidssa kannustetaan voimaantumisen ja henkilokohtaisen kehitty-

misen kulttuuriin.

"Kun otetaan huomioon tyboikeudet, tyéllisyys, ihmisoikeudet, koulutus sekd suku-
puolten tasa-arvo, pyrkii Nordea luomaan sosiaalista vaikutusta sinne misséa sillé on
eniten merkitysta.” (Nordea 2023b.)

Nordea pyrkii olemaan monimuotoisempi ja osallinen pankki, niin henkildstolle, asiakkaille kuin
koko yhteisodlle. Yhtidn tavoitteena on varmistaa, etta tasa-arvo, perusihmisoikeutena, on osa liike-
toimintaa. Nordea uskoo erojen hyddyntamiseen, tarjoamalla tasa-arvoisia mahdollisuuksia me-

nestykseen ja kohtelemalla kaikkia oikeudenmukaisesti seka kunnioittavasti.

ee Emme voi saavuttaa
yhdenvertaisuutta yhdella
yksittaisella toimenpiteella, vaan
meidan on tehtava se yhdessa.

Kuva 15. Nordea yhdenvertaisuus (Nordea 2023b)
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Tarkeimpina vastuullisuuden pddmaarind Nordea mainitsee, ettd he tydskentelevat varmistaak-
seen tasapuolisen haun tydmahdollisuuksiin seka naisille etta miehille. Nordeassa tuetaan naisjoh-
tajuutta ja ollaan sitouduttu varmistamaan tasa-arvoinen palkkaus kaikille tydntekijille. Yhtidssa on
nollatoleranssi tyopaikalla tapahtuvaan hairintdan ja vakivaltaan. Nordea pyrkii houkuttelemaan ja
pitdmaan yhtidssa osaajia riippumatta sukupuolesta, mutta myds uskonnosta, etnisesta taustasta,
iasta, seksuaalisesta suuntautumisesta tai mistdan muusta tahansa seikasta, mika mahdollisesti
edistaisi positiivisesti epatasa-arvoa. Nordea on taulukoinut yhtién tyontekijdiden sukupuolija-

kauman vastuullisuusraportissaan.

OP kertoo OP Ryhman vuosi 2022 ja vastuullisuus julkaisussaan, etta heidan elokuussa 2022 pai-
vitetty vastuullisuusohjelmansa ohjaa yhtién vastuullisuustyéta. Paivitetty vastuullisuusohjelma pe-
rustuu kolmeen eri teemaan; ilmasto ja ymparistd, ihmiset ja yhteisé seka hyva hallintotapa. Alla

olevasta kuvasta voimme 16ytda OP:n sosiaalisen vastuun paapiirteita.

lhmiset ja yhteisot
Vastuullisuusohjelman tavoitteet

Vahvistamme yhdervertaista, osallistavaa ja monimuotoista kastthuuria
bdstamme paikalisyghiesdiemme nyinsointia
Tuemme oman tElowden hallintza ja edistamme taloustaitoja

Autamme erityista tukea tarvitsesia asiakkaitamme
hosamaan Lalousasioiaarn

Tunmistamme toimmtamme ihmisoleusvaikutubset

Kuva 16. OP Ryhman vastuullisuusohjelman tavoitteet (OP 2023a)

OP:n tavoitteena on vahvistaa monimuotoista, osallistavaa ja yhdenvertaista kulttuuria. Tama tar-
koittaa kaytannossa sita, ettd monimuotoisuutta vahvistetaan liiketoimintojen osaamispohjassa, jol-
loin sukupuolen edustus johtotehtavissa kasvatetaan seka henkiléstdon kokemusta johdon sitoutu-
misesta yhdenvertaisuuden, osallisuuden ja monimuotoisuuden edistdmiseen kasvatetaan. Tavoit-
teena on myds kasvattaa kokemusta rekrytointien ja urasiirtymien reiluudesta seka kannustaa jat-

kuvaan kehittymiseen.

Yhtena tavoitteena on myos tunnistaa toiminnan ihmisoikeusvaikutukset, joka toteutetaan toimin-
nan ihmisoikeusvaikutusten itsearviointina, jonka pohjalta laaditaan toimintasuunnitelma ihmisoi-
keuspolitiikan luomiseksi. OP myds lisaa henkildston ja hallinnon vastuullisuusosaamista tarjoa-

malla ESG-koulutuksia.
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Kuva 17. OP vastuullisuusohjelman koulutus henkildstolle (OP 2023b)

OP:n henkilostoon kohdistuvia sosiaalisen vastuun aiheita on muun muassa tavoitteena osaava,
motivoitunut ja hyvinvoiva henkilostd. OP mainitsee monimuotoisuuden olevan suuri voimavara ja
yrityksen tarjoavan henkilostolle mahdollisuuksia kehittymiseen seka uuden oppimiseen. OP takaa
tydntekijoille tasapuolisen kohtelun seka yhdenvertaiset oikeudet ja mahdollisuudet. OP ilmoittaa
taulukon avulla henkiléstdn henkildstéryhmittain ja sukupuolittain, muita taulukoita ei ole. Yhtio

noudattaa yritysvastuullisuuden raportissaan GRI-raportointia.

Pohjantahden vuosikertomuksessa 2022 yhteiskuntavastuuosiossa mainitaan, etta he toimivat
vastuullisesti ja eettisesti sekd kestavan kehityksen periaatteita noudattaen. Vastuullisuuspolitii-
kassa korostuu myds sosiaalinen vastuu. Pohjantahti mainitsee johtavansa vastuullisuutta ja se
huomioidaan liiketoiminnan arkisessa paatdksenteossa. Henkildstdsta Pohjantahti kertoo keskeiset
tunnusluvut, keskimaaraisen palveluajan, henkildston ikaryhmittdin ja sukupuolijakauman. Sairaus-
poissaolot ja tilikaudella maksetut palkat ja palkkiot. Erillisessd Pohjantahden henkil6stéraportissa

on kuvattuna tarkemmin henkildston ja henkilostotoimintojen ndkodkulma.

Pohjantahti kuvaakin tarkemmin sosiaalisen vastuu aluetta erillisessa henkilostoraportissaan. En-
nakoivaa henkiléstdsuunnittelua tehdaan yhtiéssa osana yhteiskuntavastuuta. Organisaatiossa
edellytetaan jokaisen kayttaytyvan yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa edistaen ja sen toteutumista

kartoitetaankin saannollisesti ja niiden perusteella tehdaan tarvittavia toimenpiteita.

"Kannustamme ja autamme henkil6stbdmme yllépitéméén osaamisensa riittdvélla ta-
solla, vuosittain péivitettavilla kehityssuunnitelmilla, kattavalla koulutustarjonnalla
seké lisdpalkallisella osaamisen kehittdmiseen korvamerkityllé tybajalla.” (Pohjantéhti
2023c.)
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Myo6s Pohjantdhdessa hyvinvointia pidetdan tarkeana ja heidan tavoitteenaan on olla haluttu tyén-
antaja. Yhtiossa on kaytossa keinoaly tyokykyriskien tunnistamiseksi, ja yhteisty6 tyoterveyshuol-
lon kanssa on saanndllista. Esihenkildstda on perehdytetty kdymaan avointa keskustelua tyohyvin-

voinnista ja henkiloston jaksamisesta. Esihenkilotyon laatua taas mitataan Tyovire-mittauksilla.

Organisaatioissa on tavoitteena "terveena lapi elaman” ja Pohjantahti keskittyykin tukemaan tyohy-
vinvointia koko tyduralla. Myos henkildston tietoisuutta on kasvatettu tydhyvinvoinnin keinoista, lu-
ennoin ja virike- seka kulttuurieduilla. Myds lomaosakkeet ja kuntosali on henkiloston kaytossa. So-

siaalisen vastuun tarkeana osana Pohjantahdessa pidetaan yhteisdllisyyden tukemista.

Vastuullisuuden syksya on vietetty Pohjantdhdessa vuonna 2022. Siina tarkoituksena oli kasvattaa
jokaisen tyontekijan vastuullisuustietoisuutta. Tama toteutettiin koulutuksilla ja yhdessa tiimeissa
tehtavilla tehtavilla, joissa pohdittiin omaa vastuullisuutta. Yhtiéssad on myos panostettu erilaisiin
oppimisen keinoihin ja tavoitteena on, ettd jokainen tydntekija kayttda osaamisen kehittdmiseen

kolme pdivaa vuodessa.

POP Pankki Ryhman vuosikertomuksesta selviaa ryhman vastuullisuusohjelma seka kerrotaan
tarkemmin vastuullisuuden raportoinnista ja johtamisesta. Osana tata vastuullisuusohjelmaa on
POP Pankki ryhma tehnyt syksylla 2022 sidosryhmakyselyn, joka oli kohdennettu asiakkaille, tyon-
tekijoille, sijoittajille seka kumppaneille. POP Pankki-Ryhma panostaa tyontekijéiden hyvinvointiin
on monella eri tapaa. Vastuullisuuskyselyissa tdma teema nousee esille ja ryhman mielesta tama
kertoo siita, etta asiakasvalittaminen heijastuu myods tyontekijoihin ja tyontekijat ovat [asna asiak-

kaiden arjessa. Kyselyn tuloksia on hyddynnetty vastuullisuusohjelman kehittdmisessa.

Vastuullisuusohjelmassa on mainittu YK:n Kestavan kehityksen Agenda 2023-ohjelmasta tavoit-

teita POP Pankki ryhmalle. Nama ovat hyva koulutus, sukupuolten tasa-arvo, ihmisarvoisen tyon ja
talouskasvun edistaminen seka eriarvoisuuden vahentaminen. Ryhman vastuullisuusohjelman pai-
nopistealueita on muun muassa henkildston yhdenvertaisuus sekd monimuotoisuuden ja tydhyvin-

voinnin edistaminen.

POP Pankki kertoo raportoinnista ja sen perusteista ja kasittelee vastuullisuutta erillisessa osiossa

vuosiraportissaan.

*Johtoryhméille raportoiva POP Pankkikeskuksen ESG (Environment, Social and Go-
vernance) — tyéryhmé seuraa vastuullisuuteen liittyvaa lainsdéadéntda seka valmiste-
lee ryhmélle toimintaohjeita ja suosituksia seké varmistaa EU:n taksonomias&éntelyn
mukaisen raportoinnin vaatiman kehitystyén toteutumisen.” (POP Pankki-Ryhmé
2023b.)
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POP Pankki rynma mainitsee arvostavansa kaikkia tyontekijoita ja heidan kykyjaan. Ryhmassa
myds kunnioitetaan ihmisten yksilollisyytta seka tyoyhteison monimuotoisuutta. Tyontekijoita koh-
dellaan samanarvoisesti iasta, alkuperasta, vakaumuksesta, terveydentilasta, sukupuolesta tai
muusta henkiloon liittyvasta syystd. Ryhma kertoo myds, ettéa yhdenvertainen kohtelu nakyy urake-
hityksessa, palkitsemisessa, henkilévalinnoissa ja muun muassa tydyhteisdn arjessa eika rajoitu

vain tyéntekijdihin vaan ulottuu mydés asiakkaihin, yhteistydkumppaneihin seka hallintoon.

Tyotyytyvaisyytta mitataan vuosittain ja yhtidssa laaditaan suunnitelmia yhdenvertaisen ja tasa-ar-
voisen tyOyhteison kehittdmiseksi. Naista asioista on mahdollista kdyda keskustelua esimiesten,
tydsuojelu- tai henkildstéedustajan kanssa. Laajan osaamisen kehittdmisohjelma alkaa ryhméassa
vuonna 2023 ja POP Pankissa hyddynnetaankin monipuolisesti osaamisen kehittamisessa erilaisia

sisaisia ja ulkoisia koulutuksia, ajankohtaispaivia seka valmennuksia.

"POP Pankin sijoitusneuvontaa tarjoaville henkilbille tarjotaan kouluttautumismahdol-
lisuus ESG-tiedonantovelvollisuuteen liittyen ja tata aktiivisesti hyédynnetty pan-
keissa.” (POP Pankki-Ryhmé 2023b.)

POP Pankki Ryhma mainitsee myos tyontekijamaaransa, perhevapaita hyddyntaneet sekd henki-
I6stdn ikarakenteen. Sukupuolijakauma mainitaan kuin myoés vakituisten tydsuhteiden prosentti-
maara. Erikseen on kerrottu keskusyhteison hallituksen monimuotoisuudesta. Ryhma noudattaa

raportoinnissaan kansainvalistéd Global Reporting Initiative (GRI) — viitekehysta.

Ihmisoikeuksistakin mainitaan ja POP Pankki kertoo kunnioittavansa kansainvalisia inmisoikeusso-
pimuksia ja arvioi, ettd sen omaan toimintaan liittyvat valittdmat inmisoikeusvaikutukset- tai riskit
ovat matalat. Mahdollisesti sijoitus- tai rahoituskohteisen toimintaan voi valillisia vaikutuksia liittya.
Ryhman sisaisissa ohjeissa onkin kielto sijoittaa tai rahoittaa ihmisoikeutta loukkaaviin kohteisiin.

Yhteistydkumppaneilta edellytetadn huomioivan toiminnassaan ihmisoikeussopimukset.

Varma kertoo vuosi- ja vastuullisuusraportissaan, etta on vuosien 2021-2022 aikana tehnyt laajan
tyon vastuullisuusohjelman paivittdmiseksi. Olennaiset aiheet on maaritelty hyddyntéen sidosryh-
matutkimusta ja johtoryhman vastuullisuuspajaa. Vuoden 2022 aikana vastuullisuusohjelma vietiin

sitten varmalaisten arkeen.

Vastuullisuussitoumuksissa vuosille 2022—-2025 kattaa laajasti inmisoikeuksiin liittyvia tavoitteita
seka vaikutuksia. Yhtiossa on laadittu ihmisoikeuksien toimintaperiaatteet ja aloitettu ihmisoikeus-
riskien- ja vaikutusten kartoitus ja tavoitteena on vahentaa, tunnistaa seka puuttua ihmisoikeusris-

keihin seka negatiivisiin vaikutuksiin.
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Vastuullisuusohjelman muissa sosiaalisen vastuun osissa mainitaan yhtena painopisteena "kesta-
van tyéelama puolella”, mika tarkoittaa tarkemmin Varmassa vastuu varmalaisista ja kestavan tyo-
elaman kehittamistd. Varma haluaa tukea tyokykya ja tyourien pidentamista asiakasyrityksissa

seka kehittaa tasa-arvoista, yhdenvertaista, monimuotoista ja tydokykya tukevaa tydkulttuuria, jossa

jokainen tydntekija voi olla oma itsensa.
Varma viestii todella laajasti sosiaalisesta vastuustaan.

"Menestyksemme perustuu osaaviin ja tyéstdén innostuneisiin varmalaisiin, jotka
huolehtivat asiakkaidemme tybeléketurvasta. Vastuu varmalaisista tarkoittaa meille
Joustavaa ja modernia tySkulttuuria, jatkuvaa osaamisen kehittdmista, kannustavaa

palkitsemista, yhdenvertaista kohtelua ja tyékyvysta huolehtimista. ”(Varma 2023b.)

Varma kertoo monipuolisista tydelaman joustoista, jotka ovat osa tasa-arvoista tydkulttuuria. Jous-
tot tuovat mahdollisuuksia vaikuttaa omaan arkeen seka tehokkuutta. Kaytdéssa on hybridimalli ja
kaytantoja luodaan kokemuksia keraten seka kokeillen. Varmassa on syvennetty ketteraa toiminta-
kulttuuria ja rakennettu resurssien ja uuden kehittdmisen toimintamallia. TyOkultturitydn teemana
on ollut myos asiantuntijoiden palautteen antamisen taitojen vahvistaminen seka hyva keskustelu-

kulttuuri. Osassa tiimeista on myos pilotoitu virtuaalista palautetydkalua.

Varma mainitsee myods tasalaatuisen ja hyvan esihenkildtydn tavoitteekseen. Esihenkil6itd valmen-
netaan suunnitelmallisesti sekd sadanndllisesti ja johtamisen tunnusmerkkeina ovatkin aktiivinen
henkildston tydhyvinvoinnista ja osaamisesta huolehtiminen yhdessa valmentavan ja kannustavan

johtamisotteen kanssa.

"Suorituksen johtaminen ldhtee jokaisen henkilbn omasta toimenkuvasta, josta tyén-

tekijélla ja esihenkildlléa on yhteinen ymmarrys.” (Varma 2023b.)

Yhti6 haluaa olla vastuullinen tydnantaja niin kokeneille kuin kesatyontekijoillekin. Lahtokohtana
henkiléstdésuunnittelulle ovat tulevaisuuden osaamistarpeiden ennakointi, strategisen osaamisen
varmistaminen ja liikketoiminnan tavoitteiden saavuttaminen. Rekrytoinneissa taas kaytetaan yh-
teistad prosessimallia, jossa hyddynnetdan anonyymia rekrytointia tasapuolisen ja yhdenvertaisen
kohtelun varmistamiseksi. Varmassa panostetaan rehellisen tydnantajakuvan rakentamiseen seka
kasvattamaan positiivista tyontekijakokemusta, samalla huolehditaan tyoantajalupausten lunasta-

misesta.

Varmassa osaamista ja strategista kyvykkyytta johdetaan systemaattisesti. Kehityshankkeilla var-

mistetaan, etta kaikkien tyontekijoiden osaaminen uudistuu oikeaan suuntaan Varman
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tulevaisuuden menestyksen kannalta. Jokaisella varmalaisella onkin henkilokohtainen kehittymis-
suunnitelma kolmelle vuodelle. My6s tydntekijéiden vastuullisuusosaamista on kehitetty erilaisissa

tydpajoissa.

Yhtio kertoo olevansa yhdenvertainen ja tasa-arvoinen tyopaikka. Tata ty6ta ohjaa kolme si-
toumusta; Tydntekijat ovat tasavertaisessa asemassa iasta tai sukupuolesta tms. rippumatta, yhti-
0ssa edistetaan inkluusiota ja monimuotoisuutta sekd kolmantena Varma on syrjimaton ja yhden-

vertainen tyOpaikka.

*Vastuullinen ote henkilbstéén ja tyéntekoon tarkoittavat meillé tavoitteiden ja odotus-
ten selkeytta, mahdollisuuksia kehittyé ty6ssé ja kasvattaa osaamistaan, kilpailuky-
kyisen seké yhdenvertaisen palkkauksen ja palkitsemisen systemaattisuutta ja la-
pindkyvié periaatteita, jokaisen vastuuta tyén sujuvuudesta ja tydyhteisén ilmapiirista

Ja sen edellytyksista huolehtimista.” (Varma 2023b.)

Varmassa tehdaan kahden vuoden valein kysely, jossa kartoitetaan tyontekijoiden kokemuksia yh-
denvertaisuudesta ja tasa-arvon kokemuksia seka niiden tilaa yrityksessa. Kehityskohteille kirja-
taan toimenpiteet ja tavoitteet, joita sitten sdanndllisesti seurataan. Tama henkildstdén kanssa yh-
dessa tunnistettuihin painopisteisiin tukeutuva yhdenvertaisuussuunnitelma seka tasa-arvo hyvak-

sytaan vield Varman johtoryhmassa.

Varrman Lisa-ared- ja yhdenvertaksuustyats
ahijaa kolme sitoummesta
« Varmassa tybnteldEt oval tasavertal
S0553 ASCMASSA 1ASE, subLpuokesta tms
ippamatta
« Varma on yhdervertalnen [a syrjimsatan

tytipalida
« \Nammassa edistimme monimuatolsimtia

2 Inkhnekota,

Kuva 18. Varman tasa-arvo ja yhdenvertaisyystyon kolme sitoumusta (Varma 2023b)

Yhtié mainitsee, ettd inklusiivisuus ja moninaisuus tarkoittavat muun muassa erilaisuuden kunnioit-
tamista, kykyjen, osaamisten seka erilaisten taustojen huomioimista. Oman potentiaalinsa pystyy

paremmin hyédyntdmaan, kun saa olla oma itsensa.

"Rakennamme aktiivisesti moninaisuutta arvostavaa ja inklusiivista tydkulttuuria, ja
keskustelukulttuuria, josta I6ytyy tilaa ja uskallusta erilaisten ndkemysten esilletuomi-
seen. (Varma 2023b.)
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Palkitseminen on Varmassa lapinakyvaa.

Alandsbanken mainitsee sosiaalisen vastuun olevan tarkea kestavan kehityksen osa-alue, ollen
yksi Alandsbankenin neljasta painopistealueesta kestévan kehityksen strategiassa. Sosiaalinen
vastuu on laaja ja ulottuu tydntekijoista aina paikallisyhteisdihin. Lapi organisaation tyén sukupuol-
ten tasa-arvoa ja monimuotoisuutta, haluaa Alandsbanken luoda kulttuurin, jossa erilaisuus on hei-
dan vahvuutensa. Se auttaa myds organisaatiota olemaan houkutteleva tyonantaja. Kaikilla tyonte-
kijoilla tulee olla yhtalaiset mahdollisuudet menestyksekkaalle uralle yhtidssa, huolimatta sukupuo-

lesta, iasta, alkuperasta, uskomuksista, uskonnosta tai tyokyvysta.

= Inclusiveness, diversity
and equality

+ Health and well-being
« Community invalvement
- Ethical conduct

Kuva 19. Alandsbanken sosiaalinen vastuu (Alandsbanken 2023a)

Alandsbankenilla on oma toteuttamissuunnitelma sukupuolten tasa-arvon ja moninaisuuden toteut-
tamiseksi mihin kiinnitetaan erityista huomiota. Naitd ovat muun muassa kaikkien tyontekijoiden
yhtalaiset mahdollisuudet ja oikeudet kehittymiseen, seka naisten ettd miesten kokemuksia ja tieta-
mysta kaytetdan kaikissa rooleissa ja tehtavissa eri toiminnoissa. Kukaan ei saa kokea itsedaan ah-
distelluksi, hyvaksikaytetyksi tai kiusatuksi tydpaikallaan. Organisaatiossa ei hyvaksyta hairintaa tai
kiusaamista ja niitd vastaan toimitaan aktiivisesti. Sukupuolten valisia palkkaeroja ei esiinny kuten
ei myoskaan muut tydosuhde-ehdot ole erilaisia sukupuolen perusteella. Palkat, edut ja tydehdot on
suunniteltu siten, etta kaikilla tyontekijoilla on samat mahdollisuudet yhdistaa tyo, yksityiselama ja
vanhemmuus.

Yhtié mainitsee, etta pitavat tarkeana rekrytointiprosessin ja tydntekijodiden valintojen tapahtuvan
mahdollisimman objektiivisesti. Alandsbanken toimii aktiivisesti osaamisperusteisen rekrytoinnin
kanssa koko prosessin ajan. Tasta syysta sukupuolten tasa-arvoa ja monimuotoisuutta mitataan

henkilostotutkimuksilla, jotta toteutuminen toimii kaytannossa.
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Jotta organisaatio pysyy kilpailukykyisena, on yrityksen strategisena kysymyksena seka pitkaaikai-

sena investointina tyontekijéiden oikea osaaminen ja taitojen kehittaminen. Alandsbanken uskoo

vahvasti, etta jatkuva ammattimainen tyontekijoiden kehittdminen on ratkaisevan tarkeda menes-

tyksen ja kilpailukyvyn vuoksi. Yhtidé mainitsee, etta he panostavat vahvasti vastuullisuustietoisuu-

den laajentamiseen ja siten ovat jarjestaneet pakollisen koulutuksen kestavyydesta kaikille.

Alandsbankenin tavoitteena on varmistaa hyva fyysinen ja henkinen tydymparistd seka korkea si-

toutuminen kaikilta tyontekijoilta. Yhtiossa tehdaan tyohyvinvointitutkimuksia, joiden tuloksia seura-

taan ja tehdaan korjaustoimenpiteita.

Alla olevassa kuvassa on esimerkki taulukosta, johon on koottu viela jokaisen kohdeyrityksen sosi-

aalisen vastuun tavoitteita, toimenpiteita seka linjaukset eli periaatteet.

ey rovitee [ romerpicer [iaiiaat=peraaaatl]
Panostettu johtajuuteen ja
. j J J Hyvd johtaminen joka
. , . tydntekijoiden )
Tybntekijdiden sitoutumisen . ) . perustuu yrityksen
: . A sitouttamiszeen sek3 . . .
Aktia parantaminen. Henkildstdn hwvinvointiin strategian seka arvojen
tukeminen. W L . |noudattamiseen ja kykyyn
Tyontekijdkyselyt. Ylemman |, o
. X . johtaa muutosten aikoina.
johdon ohjaustoiminta.
Rekrytointiprosessia
kehitetty vastaamaan
yhdenvertaisuus- jatasa-
) . ) arvolain vaatimuksia.
Poistaa ja tunnistaa B o
) . e i e Tydyhteistn
eriarvoi suutta yll3pitavid . .
L kehittamissunnitelmassa
rakenteita ja lisdta
. . seurataan . .
. monimuotoisuutta, tasa-arvoa . i Yhdenvertaisuus ja
Fennia . ) . v .. |vhdenvertaisuuden ja tasa- ) .
sekd yhdenvertaisuutta edistavia , monimuotoisuus.
toimintat . Tubhwvi nti i arvon toteutumista.
oimintatapoja. TyShyvinvointi ja
tyok tpkj ,1’{ W l Hyvinvointiteema.
Okyvyn tukeminen.
. . Esihenkildide n koulutus
Houkutteleva tydymparisto. . L o
hyvinvoinnin teemaoihin.
Koulutustarjonta.
Henkildstdkyselyt.
Valmennus.

Kuva 20. Kohdeyritysten raportointi sosiaalisesta vastuullisuudesta 2022 (Liite 1)
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4.1. Tyohyvinvointi

Kaikkien yritysten tutkittavassa aineistossa oli tydhyvinvointi jonkinlaisessa roolissa. Monien yritys-
ten vastuullisuusosioissa mainittiin tydhyvinvointi suurimmaksi tekijaksi sosiaalisen vastuun saralla.
Tyohyvinvointi on esilla kaikkien yhtididen sosiaalisen vastuun raportoinnissa. Kaikissa tutkimuk-
sessa mukana olleissa yhtidissa on sisaistetty se, ettd henkildstd on kaikissa organisaatioissa tar-
ked padoma. Tyohyvinvointi tuotiinkin selkeasti esiin sosiaalisen vastuun osana ja useat mainitsi-
vat myo6s vastuun henkildston kouluttamisesta. Muutama yhtié mainitsikin, etta toivovat henkiloston
kehittavan itsedan tadssa muuttuvassa maailmassa ja tyontekijéiden osaaminen oli muutamalle
myas kilpailuvaltti. Yrityksen yhteiskuntavastuun kolmen pilaria mukaisesti on sosiaalisen vastuun

pilarista kasitelty juuri eniten henkiléstdn hyvinvointia ja osaamista.

Varma esimerkiksi mainitsi, ettd heidan tyontekijakyselyiden perusteella todetuille kehityskohteille
kirjataan toimenpiteet ja tavoitteet ja niiden toteutumista seurataan. Useassa aineistossa olikin
mainittu henkildsto- tai tydhyvinvointikyselyt, mutta niiden seurauksista ei valttdamatta oltu sitten
mainittu mitdan. Nain jai kuitenkin epaselvaksi mihin tarkoitukseen naita kyselyja tehdaan ja miten
niiden perusteella toimitaan jalkeenpain- Riittdva toimihan ei ole kyselyjen jalkeen kayda vastauk-

sia lapi, ilman mitaan toimenpiteita tai jatkumoa toimenpiteiden seuraamisesta.

Pohjantahti kertoi heilla olevasta "Lapsi ja lapsenlapsi mukaan téihin” paivasta. Talléin lapsille oli
suunniteltu mukavaa ohjelmaa vanhemman tai isovanhemman tyopaivan ajaksi. Yrityksella on kay-
tossa myods "Yhdessa-iltapaivat” joissa tiimit keskenaan tekevat yhdessa jotain mukavaa ja vietta-
vat aikaa hyvan mielen tiimitehtavien merkeissd. Nama olivat hyvia konkreettisia esimerkkeja pie-

nista teoista, mutta niilla voi olla suuri merkitys tyohyvinvoinnin kannalta.

Jos ajatellaan yritysten sidosryhmia, tyontekijat ja asiakkaat on ne tarkeimmat sidosryhmat ja se
tuli vastuullisuuden sosiaalisen vastuun osuuksissa selville. Tyontekijoita pidetdan tarkeina, heidan

hyvinvointiaan ja osaamistaan, se sanotaan ja erilaisista tavoitteista viestitaan hyvin selkeasti.
4.2. Monimuotoisuus, yhdenvertaisuus ja tasa-arvo

Monimuotoisuus, yhdenvertaisuus ja tasa-arvo mainittiin jokaisen sosiaalisen vastuun osiossa.
Nama olivat monen tavoitteena ja usealla oli mainittu erilaisia tavoitteita tahan liittyen. Niita ei kui-
tenkaan valttamatta oltu sidottu selkeasti ihmisoikeuksiin liittyvana keskusteluna, vaikka tyontekijat
ja heidan kohtelunsa nahtiinkin tarkeana asiana. Olisin erittdin mielellani lukenut tutkittavassa ai-
neistossa enemman esimerkkeja anonyymista rekrytoinnista, silla mielestani se on nykyaikaa ja
todella hienoa tapa edistdd monimuotoisuutta. Varma kertoo, ettd heidan rekrytointiensa perustana

on lapinakyvyys sekad yhdenvertaisuus. Rekrytoinneissa noudatetaan yhteista prosessimallia ja
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yhdenvertaisen seka tasapuolisen kohtelun varmistamiseksi hyddynnetaan anonyymia rekrytointia.

Vahemmistdon kuuluvien valintaa priorisoidaan tasavertaisten kandidaattien kohdalla.

LahiTapiola kertoi kylla mittaavansa rekrytointien onnistumista tyontekijakokemuksen avulla. Yritys
korosti rekrytointinsa perustuvan jokaisen hakijan arvostavaan kohteluun ja huolelliseen valintapro-
sessiin. Tassa apuna kaytetdan myods tydpersoonallisuusarviointeja. LahiTapiola myds mainitsi
viestivansa hakijoille hakuprosessin aikana ja sen paatyttya viipymatta. Tama pidan erittain tar-
keana, silla tdma on rekrytoinnin yksi tarkeimmista asioista ja vaikuttaa tydnantajakuvaan merkitta-
vasti. Niin usein yrityksilta edelleen tana paivana valitettavasti unohtuu ilmoittamatta ja kertomatta

rekrytoinnin lopputulokset tydnhakijoille.

Aineistossa ei mainittu myodskaan esimerkiksi piilevien ennakkoluulojen vaikutuksista tydéelamaan.
Palkkaerot ja niiden torjuminen kylld mainittiin muutaman kerran. Monimuotoisen, tasa-arvoisen ja
osallisen tydelaman johtamiseen ei mydskaan paneuduttu eikd aineistosta kaynyt ilmi miten tar-

keaa johdon on sitoutua DEI:n edistdmiseen.

Handelsbanken kertoo kylla, ettd tasa-arvoa ja monimuotoisuutta edistavat yritykset tekevat pa-
rempaa tulosta ja niiden toiminta on siten muita kannattavampaa. He mainitsevat myos, etta yrityk-
set, joissa johto on tasa-arvoinen, pystyvat myds pitdmaan paremmin huolta osaajistaan. Tdman
eteen Handelsbanken on tehnyt jarjestelmallisesti t6ita ja mainitsee, ettd koko konsernissa on esi-

miehista naisia 41 prosenttia.

Alandsbanken ilmoitti, etta erilaisuus on vahvuus, mutta tata ei kuitenkaan tuotu mitenkaan toteen
heidan viestinndssaén sosiaalisesta vastuusta. Mistaan ei kaynyt iimi, miten taméa nakyy Alands-

bankenissa tai esimerkiksi heidan rekrytoinnissaan.

Varma taas mainitsi tavoitteekseen olla syrjimaton ja yhdenvertainen tyopaikka, jossa edistetaan
monimuotoisuutta. Tassa toimenpiteensa he mainitsivat, etta yrityksessa on tydpajoja vastuulli-
suusosaamiseen ja heilld pyritddn huomioimaan erilaiset taustat, kyvyt ja osaaminen. LahiTapio-
lassa on henkilostostrategia tukemassa sita, etta yhdenvertaisuudesta ja tasa-arvosta tulee 1a-

pinakyva seka luonteva osa organisaation toimintakulttuuria.

Fennia mainitsi, etta tyoyhteison kehittamissuunnitelmassa seurataan tyoyhteison yhdenvertaisuu-
den ja tasa-arvon toteutumista. Handelsbankenkin mainitsee, etta he rekrytoivat erilaisista taus-
toista olevia henkilbista ja tunnuslukujen avulla seurataan, jotta asia toteutuu. Nordeassa on sitou-

duttu varmistamaan tasa-arvoinen palkkaus koko henkilostolle ja he tukevat naisjohtajuutta.

OP oli niitd harvoja yrityksia, jotka mainitsivat OP Ryhméassa tydskennelleen vuoden 2022 lopussa

38 kansalaisuutta ja eri aidinkielia suomen ja ruotsin lisaksi oli yhteensa 26. Paaosin yritykset
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kertoivat prosenttiosuuksia naisten ja miesten maarasta johdossa ja koko henkildstdéssa, OP:n esit-

tamat kansalaisuudet eivat olleet yleisia muussa aineistossa.

liImarinen on yksi harvoista, jotka eivat vaan kertoneet tavoitteistaan vaan heilla oli myos konkreet-
tisia esimerkkejd, miten asioita mitataan tai minkalaisia toimenpiteita tehdaan. limarinen mainitsi
tutkimuksen inkluusion kokemuksesta, kun taas suurin osa ei kasitellyt sosiaalisen vastuun viesti-
misessaan juurikaan osallisuutta. limarinen on myds maaritellyt tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuun-
nitelmassaan palkkaeroista samassa vaativuusluokassa ja mikali ne eroavat vahintaan 5 prosent-

tia, kaynnistetaan yrityksessa selvitys mista tama ero johtuu.

Usean yrityksen sosiaalisen vastuun tavoitteena oli monimuotoinen tydyhteisd. Sité pidettiin tar-
keana ja tiedettiin, ettd monimuotoinen tiimi lisda innovaatiota. Tahan ei kuitenkaan annettu juuri-
kaan mitdan konkreettisia esimerkkeja, miten monimuotoisuutta toteutetaan. Kun olemme kuulleet
esimerkiksi mediassa puheena olleesta ikarasismista idkkaimpien tydénhakijoiden kohdalla, ei mis-
saan sosiaalisen vastuun osiossa kuitenkaan mainittu, ettd tdman torjuminen on otettu rekrytoin-
nista huomioon tai, etta tydnhakijoiksi toivotaan kaiken ikaisia tydnhakijoita. Positiivisesta erityis-

kohtelusta ei mainittu missaan.

Sosiaalisen vastuun osioissa oli erilaisien kuvien ja diagrammien avulla kuvattu sukupuolijakaumia,
ikdjakaumia, sairauspoissaoloprosentteja sekad muita raportoinnissa yleisia kaytettyja tilastoja,
mutta missaan ei oltu mainittu miten monimuotoisuus oikeasti nakyisi henkildstéssa. Hairinta ja kiu-
saaminen my®&s loisti poissaolollaan tutkimuksen kohteena olleessa aineistossa. Alandsbanken
kuitenkin mainitsi, ettei suvaitse minkaanlaista hairintaa tai kiusaamista tydyhteisdissaan. If mai-

nitsi pyrkimyksena torjua syrjintaa ja hairintaa-
4.3. lhmisoikeudet

Yrityksen inmisoikeusvastuustahan muodostuu sosiaalisen vastuun perusta. Ihmisten johtaminen
ja tydhyvinvointi siis liittyvat tiiviisti ihmisoikeuksiin. Valttamatta tdma aspekti ei tule sosiaalisen
vastuun viestinnassa esille, eli nahtavissa ei ole, ettd sosiaalisen vastuun ytimen ja perustan muo-
dostaa ihmisoikeusvastuun sisalto ja mita kaikkea se pitaa sisallaan. Inmisoikeudet mainitaan kylla
muutamissa tutkimuksen kohteena olleessa aineistoissa, mutta sen kasittely on hyvin pintapuo-

lista.

Kuten kaikissa muissa sosiaalisen vastuun alueissa, ei ihmisoikeusvastuun osalta osattu viestia
konkretian muodossa. Ihmisoikeusvastuuta ei valttamatta mainittu ollenkaan eika sita oltu esitetty
juurikaan. Vain muutamassa julkaisussa oli maininta ihmisoikeusvaikutusten arvioinnista, mutta se-

han ei tietenkaan tarkoita sita, ettei sita oltu kaikissa yrityksissa tehty. Inmisoikeusvastuuta ei
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kuitenkaan liitetty mydskaan liikketoiminnan ytimeen eika sita oltu sanoitettu tarpeeksi hyvin. Yhdes-

takaan julkaisusta ei oikeastaan selvinnyt, mita vastuullisuus konkreettisesti tarkoittaa.

Toisaalta taas limarisen tapa viestia sosiaalisesta vastuusta toteutui paljolti ihmisoikeuksien kautta.
He ilmoittivat, etta yrityksessa tehdaan inmisoikeusvaikutusten selvitys, jonka avulla vodaan sitten

lisata toimenpiteitd ihmisoikeuksien edistdmiseksi.

OP Ryhma mainitsee tavoitteenaan tunnistaa toiminnan ihmisoikeusvaikutukset ja tdssa he kaytta-
vat apunaan ihmisoikeuksien arviointia. Tarkemmin ei ole kuitenkaan maaritelty, etta mita ihmisoi-

keusvaikutuksia tassa tarkoitetaan.
4.4, Johtaminen

Tutkimuksen kohteena olleessa aineistosta kavi erittdin selkeasti ilmi, ettd hyvaa johtamista pide-
taan erittain tarkeana sosiaalisen vastuun osana. Esimerkiksi Fennia mainitsi tassa yhteydessa
esihenkildiden kouluttamisen hyvinvoinnin teemoihin, joka liittyy myds henkildston tydhyvinvointiin.

Aktia mainitsi esimerkkind ylemman johdon ohjaustoiminnan parempaan johtamiseen.

Varma kertoi, ettd heidan johtamisjarjestelmansa yhtena keskeisena tavoitteena on taata tyonteki-
joille tasalaatuinen ja hyva esihenkilotyo. Esihenkildita valmennetaan suunnitelmallisesti ja saan-
nodllisesti seka esihenkilotydsta keratdaan sdanndllisesti palautetta. Johtamisen tunnusmerkkeina on
valmentava ja kannustava johtamisote, aktiivinen henkildstdén tydhyvinvoinnista ja osaamisesta

huolehtiminen seka tavoitteellinen suorituksen johtaminen.

Useassa sosiaalisen vastuun osuudessa mainitaan hyva johtaminen, mutta johtamisen yhteytta

tydhyvinvointiin, sitoutumiseen, DEI:n tai kehittdmishalukkuuteen ei tuoda kovin useasti esille. Vas-
tuullista johtamista ei valttamattd nahda suoraan edistamassa henkildstotuloksia. Yritysvastuun tar-
keana ulottuvuutena on tyéntekijdiden hyvinvointi ja se liittyy henkildstdn johtamiseen. Tama ei kui-

tenkaan kay selvasti esille, vaikka johtamiseen panostetaan ja sita pidetaan tarkeana.
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5. Pohdinta

Alun perin aloitin tutkimustydni jo muutama vuosi sitten. Tarkoituksena oli tutkia vuoden 2020 vas-
tuullisuusraporttien perusteella yritysten yritysvastuullisuuden sosiaalisen vastuun ulottuvuutta.
Kun tyén tekeminen sitten erilaisista syista venyikin, huomasin, etta tutkimuksessa mukana olleet
vuoden 2022 vastuullisuusraportit olivat ensinnakin paljon helpommin I6ydettavissa verrattuna vuo-
teen 2020. Useampi oli vuodesta 2020 vuoteen 2022 muutettu englanninkieliseksi ja vastuullisuus-
asioihin oli selkeasti perehdytty paremmin ja se on monilla yrityksillda suuremmassa osassa ainakin
kotisivujen viestinnan perusteella. Jo heti raporttien ensimmaisen lapikaymisen jalkeen huomasin

suuren eron, miten vastuullisuusasioita tana paivana kasitellaan.

Vastuullisuusasioille on organisaatioissa ihan omia sivuja nettisivuilla, mita ei kovin monen organi-
saation kotisivuilla viela muutaman vuosi sitten ollut. Alkuperaisessa suunnitelmassa organisaa-
tioita oli myds vahemman, nyt tutkittavia kohteita pystyi kasvattamaan, silla tutkimusaineistoa oli

helpommin saatavissa.

Tyon tavoitteet saavutettiin ja yritysvastuun sosiaalisen vastuun osuutta paastiin paaosin hyvin ver-
tailemaan eri organisaatioiden viestimisen valilla. Tuotoksena saatiin katsaus, miten sosiaalisen
vastuu ulottuvuus nakyy naissa tutkittavana olevan aineiston sosiaalisen vastuun osioissa. Sosiaa-
lisesta vastuusta viestitdan ja painotetaan tavoitteita, minkalaisia sosiaalisen vastuun alueita pide-

taan tavoittelemisen arvoisina.

Jo ensisilmayksella oli yritysvastuullisuudesta viestimisessa suuriakin eroja. Osa organisaatioista
oli panostanut erilliseen vastuullisuusraporttiin, osalla vuosittaisen vastuullisuuden osuus oli vuosi-
kertomuksen yhteydessa. Taman perusteella ei voinut tehda mitdan johtopaatoksia, laajoja ja kat-
tavia vastuullisuusraportteja on niin erikseen kuin vuosikatsauksen yhteydessa. Silmiinpistavaa jo
heti alussa oli, ettd paaosin kansainvaliset, englanniksi julkaistut raportit olivat kattavia ja laajoja,
joissa myds sosiaalisen vastuun osuus oli laaja. Tahan osaltaan vaikutti se, ettd nama yritykset oli-
vat suuria monikansallisia, joissa tyokielena on osin englanti. Osaa vastuullisuus- tai vuosirapor-

teista ei ollut netista I6ydettavissa ollenkaan suomeksi.

Huomasin my0s itse taman tyon ohessa kiinnittdvani enemman huomioita vastuullisuudesta uuti-

soimiseen. Vaikka en olisi aktiivisesti ty6ta edistanytkaan rekisterdin kuitenkin keskustelut ja mai-
ninnat vastuullisuuden suhteen. Esimerkiksi kavin lukemassa oman tydnantajani vastuullisuusra-

portin, kun se tana vuonna julkaistiin. Kiinnitin myds tdissa huomioita siihen, miten raportoinnista

uutisoitiin ja mihin ohjeisiin raportoinnin kerrottiin liittyvan. Jossain vaiheessa pohdinkin, etta olisin
vaihtanut kohdeyrityksia, mutta koska tama tutkimus oli jo aloitettu, paatin jatkaa alkuperaisilla.

Huomasin my6s esimerkiksi Linkedlnissd oman tydnantajani julkaisseen 25.9.2023 uutisen, jossa
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mainittiin kestavan kehityksen vuosipaivasta. Tama oli ilahduttava uutinen, missa kerrottiin Suo-

men olevan kansainvalisen vertailujen perusteella kestavan kehityksen edellakavija.

Osa pienista yrityksista kertoi sosiaalisesta vastuustaan vain sen valttamattéman eika sen tarkem-
min kertonut tavoitteistaan tai varsinkaan minkalaisia toimenpiteita yrityksissa sosiaalisen vastuun
toteutumiseksi tehdaan. Suuremmassa osassa tutkittavasta aineistossa oli mainittu YK:n kestavan
kehityksen 17 tavoitetta. Agenda 2030 toimintaohjelma, Sustainable Development Goals sisaltaa
kaikille maille yhteiset tavoitteet, ja nama olivat kylla hyvin sisaistetty suuremmassa osassa tutkit-

tava aineistoa.

Kaikki sosiaalisen vastuun osa-alueet oli suuremmaksi osaksi otettu huomioon ja tavoitteeksi oli
asetettu hyvia ja kunnianhimoisia asioista. Konkreettiset toimenpiteet asioiden edistamiseksi ja nii-

den mahdollistamiseksi kuitenkin puuttui.

Kuten Edelmanin 2023 luotettavuusbarometri tutkimuksessa mainitaan, kuluttajat todennakdisim-
min ostavat merkkeja, jotka ovat sitoutuneet erilaisiin vastuullisiin toimiin; kuten parantamaan paa-
sya terveydenhuoltoon, iimastonmuutoksen torjuntaan seka rasismin lopettamiseen. (Edelman
2023.) Tama on esimerkkina siitd, etta yritysten teot vaikuttavat kuluttajien toimintaan ja yha enem-

man kuluttajien kayttadytymiseen vaikuttaa se minkalaisena he nakevat yrityksen ja sen brandin.

Tutkittavana olevan aineiston yritykset viestivat paljon sosiaalisesta vastuusta ja sen ne tekevat
esimerkillisesti, mutta viestinta keskittyy paaosin tavoitteisiin. Toimenpiteet jaavat useimmissa tut-
kittavassa aineistossa hamaran peittoon ja niista olisi hyva tietdd enemman. Mita toimenpiteita
naissa yrityksissa tehdaan, jotta asetetut tavoitteet saavutetaan? Miten sosiaalista vastuuta kay-

tannossa toteutetaan?

Itse opin, etta sosiaalisen vastuun tarkeys on kylla sisaistetty yrityksissa ja asioista osattiin viestia
ja noudatettiin raportoinnin ohjeistuksia. Osa kertoi hyvinkin tarkasti millaisia asioita pitavat tar-
keinad ja minkalaisia tavoitteita sosiaalisen vastuun osalta on asetettu. Ehka hieman se yllatti, etta
kerrottiin avoimesti tavoitteista ja ne saatiin kuulostamaan tarkeilta, mutta sosiaalisen vastuun osiot
jaivat kuitenkin pintapuolisiksi koska konkreettisia esimerkkeja oli niin vahan, etta miten naita asi-
oita, joita tavoitellaan, oikeasti toteutetaan. Ovatko nama julkaisut vain sitd kuuluisaa sanahelinaa

ilman mitadan konkretiaa oikeista toimista.
5.1. Johtopaatokset

Tyohyvinvointia pidettiin yritysten sosiaalisen vastuun viestimisessa tarkeana. Koska yhteiskunta-
vastuuta edistetaan yleisesti tyossajaksaminen ja tyohyvinvoinnin kehittamisella on tama varmasti

myos yksi syy, siihen miksi siihen on panostettu, kun viestitdan yrityksen sosiaalisesta vastuusta.
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Tyobhyvinvoinnin parantamiseksi ei kuitenkaan tuotu kovinkaan paljon mitdan konkreettisia esi-
merkkeja. Tyohyvinvointia mitataan useissa yrityksissa tyohyvinvointikyselyilla, mutta minkalaisia
seurauksia naista tyohyvinvointikyselyista sitten on? On myo6s tyontekijoita, jotka eivat koskaan

vastaa kyselyihin, syysta tai toisesta.

Tyohyvinvointi koostuu monesta eri asiasta ja sen mittaaminen voi olla haasteellista. Miten varmis-
tetaan mielekkaan tyotehtavat ja selkeat tavoitteet tyolle seka pidetdan motivaatio ylla ja johdetaan
hyvin? Johtaminen on useassa tutkivassa aineistossa mainittu ja esihenkildiden kouluttaminen
seka johtamisen tarkeys- mutta taman vaikutusta tyohyvinvointiin ei ole mainittu. ltse pidan johta-
mista yhtena tarkeimmista asioista tydhyvinvoinnin muodostamisessa. Hyva johtaminen oli use-
assa yrityksessa tarkeda, mutta sen yhteyttad esimerkiksi DEl:ssa ei mielestani tuotu esille. Lahinna
kerrottiin, miten johtoa koulutetaan ja miten pyritdan tasa-arvoon johdon nimityksissa, mutta johta-

misen yhteyttd ei nahty muihin tarkeisiin alueisiin.

Johtaminen nahtiin tarkeana, se oli yksi tarkeimmista teemoista usealle. Hyvan esimiestyon katsot-
tiin olevan erittain merkittava asia ja siihen pyrittiin erilaisilla koulutuksilla, palautekyselyilla seka
valmennuksilla. Esimiesty6ta kerrottiin seurattavan ja samalla myds tydntekijakokemuksen. Ovatko
nama sitten riittavia konkreettisia toimenpiteita. Niin moni asia lahtee johdosta, esimiestydsta seka
asenteista. Miten niihin vaikutetaan ja miten varmistetaan esimerkiksi johdon monimuotoisuus?
Tallaisia teemoja ei tullut esille, Iahinna mainintoja oli vain johdon sukupuolijakaumasta, joka on

toki tarkeaa, mutta ei valttamatta ole riittavad monimuotoisuuden kannalta.

Monimuotoisuus tuotiin useasti esille ja sita pidettiin tarkedna ja se oli monella tavoitteena. Konk-
reettiset esimerkit kuitenkin olivat hyvin harvalla tuotu esille. Varma oli ainoita, joiden viestinnassa
tuotiin esille hyvin esimerkkeja, miten erilaisia toimia kdytannossa tehdaan. He mainitsivat anonyy-
min rekrytoinnin seka sen, etta tasavertaisessa rekrytointitilanteessa, priorisoidaan vahemmistoon
kuuluvaa tyonhakijaa. My0s tavoitteissa huomioida vahemmistot tydyhteisdssaan ja lisata moni-
muotoisuutta, Varma ilmoitti, etta heilld on kohdennettua avointen tydpaikkojen mainontaa. Varma

tarjoaa my0s tehostetusti tydomahdollisuuksia vahemmistojen edustajille.

Jatkokehittdmisen osalta voidaan mainita, etta jatkossa sosiaalisen vastuun osa-aluetta voitaisiin
tutkia haastattelemalla esimerkiksi joitain kohderyhmia, joita voisi olla sijoittajat tai kuluttajat ja ky-
sya heilta mita he pitavat tarkeana ja miten he toivoisivat yritysten hoitavan sosiaalisen vastuun
aluettaan.

Jatkossa sosiaalisen vastuun aihetta voisi tutkia myos haastattelemalla kohdeyritysten tyontekijoita
ja kysya heidan mielipidettaan siita, etta toteutuvatko yritysten esille tuomat sosiaalisen vastuun

aiheet tydyhteis0ssa ja tydpaikan kulttuurissa. Tiedostavatko tydntekijat sosiaalisen vastuun



58

tarkeyden ja toteutuuko yritysten mainitsemat koulutukset ja tietoisuuden levittdminen oikeasti ty6-
paikalla? Yritykset kertovat johtajuuden tarkeydesta, mutta miten se nakyy konkreettisesti ja osa-

taanko sita liittaa muihin sosiaalisen vastuun osa-alueisiin?

Jatkokehittamisen osalta olisi my0s erittain mielenkiintoista muutaman vuoden kuluttua tutkia esi-
merkiksi osaa naista nyt tutkittavista aineistosta ja verrata niitd uusiin sen hetkisiin sosiaalisen vas-
tuun osioihin. Miten yritysten viestintd on vuosien varrella kehittynyt ja muuttunut sosiaalisen vas-

tuun ulottuvuuden suhteen?
5.2. Luotettavuus- ja eettisyyspohdinta

Tarkastellessa laadullisen tutkimuksen luotettavuutta, hyvin nopeasti nousee esille kysymykset to-
tuudesta ja objektiivisuudesta. Minkaanlaisia yksiselitteisia ohjeistuksia ei ole olemassa luotetta-
vuuden arvioinnista. Vaikka seka laadullisen aineiston keruu- ettd analyysimenetelmat ovatkin ke-
hittyneet, perusvaatimus laadulliseen tutkimukseen on kuitenkin se, etta tutkijalla on aikaa tehda

tutkimuksensa. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Tutkimusta, joka on tehty laadullisella tutkimusmenetelmalla, voidaan sanoa olevan luotettava, mi-
kali tutkimuksen tutkimuskohde seka tulkittavana ollut materiaali ovat yhteensopivia eika siihen ole
vaikuttanut satunnaiset tai epdolennaiset asiat. Laadullisesta tutkimuksesta I0ytyykin erilaisia kasi-
tyksia, jotka koskevat tutkimuksen luotettavuutta, koska laadullinen tutkimus ei ole yksi yhtenainen
perinne vaan siita 16ytyy erilaisia kasityksia koskien juuri luotettavuutta. Laadullisella tutkimusme-
netelmalla tehdylla tutkimuksella tutkimuksen luotettavuutta tai tutkimuksen toteuttamista ei voi pi-
taa toisistaan erillisina tapahtumina ja viime kadessa luotettavuuden kriteeri onkin tutkija itse. Sii-
hen vaikuttavat arvioinnin kohteena tutkijan tutkimuksessaan tekemat ratkaisut, teot ja valinnat.
(Vilkka 2021.)

Puolueettomuusnakdkulma tulisi olla myos esilla, kun arvioidaan luotettavuutta. Tutkimuksen tulee
olla arvovapaata, vaikka tutkimuksessa tehtyihin valintoihin vaikuttaakin tutkijan arvot. Tutkijan tu-
lee tehda tutkimuksessa kaikki asiat lapinakyviksi ja nain lapinakyvyys kytkeytyykin tutkimuksen
tekemisen etiikkaan. (Vilkka 2021.)

Minulla ei ollut minkaanlaisia ennakko-oletuksia taman tutkimuksen aineiston suhteen. Tutkijana
mina en ole aiemmin tyoskennellyt mitenkaan naiden tutkittavien aineistojen tai yritysten vastuulli-

suusasioiden kanssa.

Tutkimusmenetelmien luotettavuutta metodikirjallisuudessa kasitellaan yleensa seuraavin kasittein:
validiteetti (tutkittu mita on luvattu) ja reliabiliteetti (tutkimustulosten toistettavuus). Naiden kasittei-

den kayttéa on silti kritisoitu laadullisen tutkimuksen piirissa, pddasiassa koska ne ovat syntyneet
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maarallisten tutkimusten piireissa ja kasitteina vastaavat I&hinna vain maarallisen tutkimuksen tar-
peita. Useissa oppaissa kehotetaankin hylkddmaan ndma termit tai korvaamaan ne laadullisen tut-

kimuksen luotettavuutta arvioitaessa. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Tuomi ja Sarajarvi ovat laadullisen tutkimuksen luotettavuuden kriteeristdn vertailutaulukossaan

verranneet erilaisia luotettavuuden kriteereitd. Tassa vertailussa mainitaan muun muassa uskotta-
vuuden olevan sita, etta vastaavatko tutkijan tekema tulkinta ja kasitteellistaminen kasityksia, joita
tutkittavilla on. Toinen maininta uskottavuudesta kertoo sen esimerkiksi tarkoittavan sita, etta tutki-
mukseen osallistuneet on kuvattu riittavasti seka keratyn aineiston totuudenmukaisuus on arvioitu

keratyn aineiston kohdalla. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Kaytannossa ei tutkimusta voi koskaan toistaa sellaisenaan, kaikki laadullisella tutkimusmenetel-
malla tehdyt tutkimukset ovat ainutkertaisia kokonaisuutena. Vaikka tulkinta- ja luokittelusdannot
olisivat yksityiskohtaisia, voisivat toiset tutkijat silti paatya eri tuloksiin tulkitessaan seka luokitelles-
saan tutkimusaineistoa. Tahan on syyna se, etta eri tutkijoilla on tutkittavaan aiheeseen erilainen

esiymmarrys ja teoreettinen perehtyneisyys kuin tutkimuksen tekijalla. (Vilkka 2021.)

Minulle tdma tyod ja tutkimus seka sen tulokset olivat silméaa avaavia ja hieman yllatti se, miten hie-
nosti osa yrityksista sosiaalisesta vastuustaan viestii. Oli hienoa huomata, miten sosiaalisesta vas-
tuusta viestitdan ja minkalaisen kasityksen se antaa kyseisista yrityksista. Tosin mieli jaa mietti-
maan, etta vaikka tavoitteet ovat kunnianhimoisia, miten nama asiat oikeasti toteutuvat yritysten

arjessa.

Hyvan tutkimuksen yksi vaatimus on eettinen kestavyys. Luotettavuus on vain toinen puoli, tyon
laatua koskee siten myds eettisyys. Kirjoittajan on huolehdittava, etta tutkimussuunnitelma on laa-
dukas, tutkimusraportti on hyvin tehty seka sopiva tutkimusasetelma. Eettisyys koskettaa taten
my0s laatua tutkimuksessa. Eettisyys muodollisesti kiertyy laadullisen tutkimuksen arviointi- ja luo-
tettavuuskriteereihin ja nain eettinen sitoutuneisuus ohjaakin hyvaa tutkimusta. (Tuomi & Sarajarvi
2018.)

Tassa tyossa on oikeaoppisesti viitattu aikaisempiin tutkimustuloksiin ja teoriaan. Kaytettyjen me-
netelmien raportointi- ja tutkimustulokset on tehty huolella, tulokset on sailytetty seka kirjattu niin
hyvin kuin mahdollista. Kirjoittajana minulla on ollut vastuu hyvan tieteellisen kaytannon noudatta-

misesta ja olen ollut vilpiton seka rehellinen tutkimusta tehdessani.
5.3. Oma oppimisen arviointi

Itse opin taman tutkimuksen myota yritysvastuusta paljon. En ole opinnoissani tai tydelamassa juu-

rikaan joutunut miettimaan yritysvastuuta, saati erikseen sosiaalista vastuuta. Sosiaalisen vastuun
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aihealueet ovat kylla olleet minulle aina tarkeita, mutta olen naita asioita kasitellyt aina eri nakokul-
masta. En ole aiemmin tiennyt, etta yritysten tulee tulevaisuudessa viestia ja raportoida naista asi-
oista ja yha pienempien yritysten tulee tdma jatkossa tehda. Aiheena sosiaalinen vastuu on itsel-
leni tarkea ja pidan sita tarkeana. Jatkossa aion myos tyoeldmassa kiinnittdd huomiota siihen, mi-
ten oma tydnantaja viestii ja raportoi naista asioista. Kuulemme usein kauniita korulauseita, mutta

mika on kaytanto oikeasti ruohonjuuritasolla

Tein tata tutkimusta omasta mielestani todella kauan. Alun perin opinnaytety6ta on alettu mietti-
maan jo kaksi vuotta sitten, tosin aihe ei ollut silloin vield valmiina. Tutkimussuunnitelman sain teh-
tya valmiiksi loppukevaasta 2022 ja tutkimus paasi vauhtiin oikeastaan vasta syksylla 2022. Tyo6-
elaman muutosten ja oman henkilékohtaisen eldamani haasteiden vuoksi, on tassa tydssa ollut alun
jalkeen pitkiakin taukoja, jolloin en ole pystynyt tyéta edistdamaan mitenkaan. Tutkimus ja aihe on
kuitenkin ollut mielessani ja olen tdman matkan aikana kiinnittanyt eri tavalla huomiota yritysvas-

tuullisuuteen ja siita viestimiseen. Aihe on selkeasti kuitenkin herattanyt huomioni ja kiinnostanut.

Olen kokenut sen haasteellisena, etta tutkintooni kuuluvista kursseista on jo erittdin pitka aika.
Kurssien loppumisen jalkeen sita jaa sellaiseen valitilaan, ettei oikein kuulu mihinkaan ja opinnay-
tetyon edistaminen voi olla hankalaa. Itseni tuntien, olisi tama tutkimus pitanyt aloittaa ja kirjoittaa
jo sind aikana, kun kavin normaaleja kursseja. Onneksi paasin sitten pienryhmaan, jossa alkuun
edistettiin porukalla aiheita ja sain samalla vertaistukea. Loppuvuodesta 2022 pienryhmamme kol-
mas henkild valmistui, jonka jalkeen minua ohjattiin yksin. Ryhma kuitenkin auttoi saamaan tyon
alkuun ja en oikeastaan sitten enaa tarvinnutkaan pienryhman tukea. Tyon edistamisen ongelmat

olivat muualla.

En missaan vaiheessa kokenut sitd haasteena, ettei tyollani ollut toimeksiantajaa vaan toivoin alun
perinkin tyota, jonka saisin tehda omassa tahdissa. Toimeksiantaja olisi tietenkin vaikuttanut asi-
aan aivan eri tavalla ja tyo olisi ollut pakon edessa valmis jo kauan aikaa sitten. Minulla ei ollut mis-
saan vaiheessa mitdan suuria ongelmia sen suhteen, ettd mita olen tekeméassa tai mita minun tu-
lee tehda seuraavaksi, eli siten voisi ajatella, etta tutkimus tuli tehtya aika kivuttomasti. Tyon rajaus
oli helppoa ja rajaaminen sosiaalisen vastuun aspektiin oli hyva idea, silla se oli yritysvastuun ele-

menteista itselleni selkeasti kiinnostavin ja tarkein.

Haastavinta oli tydn tulosten lapi kdyminen ja niiden teemoittelu. Tuloksia olisi voinut kasitella laa-
jemminkin, silla osa aineistosta oli todella kattavaa ja yksityiskohtaistakin. Toisaalta sitten taas ra-
portointi vaihteli suurestikin yritysten valilla, monikansallisilla ja suurilla se noudatteli suuresti rapor-
tointiohjeistuksia. llahduttavaa oli todeta, ettd vastuullisuutta pidetdan tarkeana ja kaikilla yrityksilla

oli omat erilliset sivut netissa siihen liittyen.
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Voisin hyvin kuvitella joskus tydeldamassa olevani kiintedmmin tyotehtavien mukana vastuullisuu-
den merkityksen viestia eteenpain viemassa. Jos tallainen mahdollisuus joskus eteeni tulee, kay-
tan sen varmasti. Koska muutenkin pidan tarkeana sosiaalisen vastuun alueista tydelamassa, toi-
voisin paasevani esimerkiksi edistamaan niita toimenpiteita mita oma tyonantajani voisi tehda
omassa tyopaikassani. Monimuotoisuuden edistaminen ja osallistaminen ovat ainakin sellaisia asi-
oita, joita pystyisi melko helpoilla ja pienillakin teoilla edistamaan. Suuri haaveeni on muutenkin

paasta viela joskus koulutustani vastaaviin tehtaviin, mutta sen toteutumisesta en osaa sanoa.
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Liite 1. Kuva 19. Kohdeyritysten raportointi sosiaalisesta vastuullisuudesta 2022

Yritys Tavoitteet Toimenpiteet Linjaukset = periaatteet
Aktia Tyontekijoiden sitoutumisen pa- | Panostettu johtajuuteen ja Hyva johtaminen joka
rantaminen. Henkiloston tukemi- | tyontekijoiden sitouttami- perustuu yrityksen stra-
nen. seen seka hyvinvointiin. tegian seka arvojen nou-
Tyontekijakyselyt. Ylemman | dattamiseen ja kykyyn
johdon ohjaustoiminta. johtaa muutosten ai-
koina.
Fennia Poistaa ja tunnistaa eriarvoi- Rekrytointiprosessia kehi- Yhdenvertaisuus ja moni-

suutta yllapitavia rakenteita ja li-
satda monimuotoisuutta, tasa-ar-
voa sekd yhdenvertaisuutta edis-
tavia toimintatapoja. Tyohyvin-
vointi ja tyokyvyn tukeminen.
Houkutteleva tyoymparisto.

tetty vastaamaan yhdenver-
taisuus- ja tasa-arvolain vaa-
timuksia. Tyoyhteison kehit-
tamissunnitelmassa seura-
taan yhdenvertaisuuden ja
tasa-arvon toteutumista.
Hyvinvointiteema. Esihenki-
I6iden koulutus hyvinvoin-
nin teemoihin. Koulutustar-
jonta. Henkilostokyselyt.
Valmennus.

muotoisuus.
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Handelsbanken

Houkutteleva tyonantaja. Kaik-
kien tulisi voida hyvin, kehittya ja
toimia parhaan suorituskykynsa
mukaisesti. Tyontekijoiden tulisi
tuntea itsensa turvalliseksi ja
kunnioitetuksi tyopaikalla.

Kilpailukykyiset tyéehdot.
Hajautettu tyoskentelytapa
(sitoutuminen, vastuu seka
mahdollisuus vaikuttaa).
Tyoymparistotutkimukset.
Kehittymissuunnitelmat. Pa-
kolliset kurssit. Rekrytoi-
daan eri taustoja omaavia.
Korostetaan hallinnon seu-
raajasuunnittelua, osaami-
sen kehittamista, tydoympa-
ristd6a, tyon ja perheen tasa-
painoa ja sukupuolten va-
listd tasa-arvoa. Seurataan
tunnuslukua jotta nama to-
teutuvat.

Menestykselle ovat arvot
seka vahva yrityskulttuuri
elintarkeitd. Kunnioitus
ja luottamus yksiloita
kohtaan. Kestava tyo-
elama kaikille. Ei hyvak-
syta hairintaa tai syrjin-
taa. Perusarvoina on
tasa-arvo, osallisuus ja
monimuotoisuus.

Hyvan johtajuuden rakentami-
nen. Henkiloston turvaaminen ja
heiddn osaamisensa tulevaisuu-
dessa. Ifin tyokulttuurin vahvis-
taminen. Tiimit, jotka ovat rik-
kaita erilaisista nakokulmista,
auttaen johtajia tekemaan laa-
dukkaita paatoksia, jotka perus-
tuvat avoimuuteen ja aitouteen.
Pyrkimys torjua syrjintda ja hai-
rintda. Ihmisoikeuksien kunnioit-
taminen.

Erilaiset palkitsemisen ta-
vat. Aktiivinen tyoskentely
samapalkkaisuuden takaa-
miseksi ja erojen korjaa-
miseksi. Panostetaan kult-
tuuriin, sitoutumiseen ja
lahjakkuuksien hankkimi-
seen. Tukimateriaalit oppi-
miseen. Erikoistumisakate-
miat. Leadership Compass
Program. DEI kypsyysmalli.
Eettinen kdytanto. Valte-
tdan muiden oikeuksien
loukkaamista.

Tyontekijat ja heidan tyo-
panoksensa tarkein kil-
pailuetu. Perusperiaat-
teet osaamisen kehitta-
miseen. Monipuolinen,
osallistava seka tasapuo-
linen tyopaikka on avain
hyvien liiketulosten saa-
vuttamiseksi.
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lImarinen Suomen parhaita tyopaikkoja. Ihmisoikeusvaikutusten sel- | Ihmisoikeuksien huomi-
Osaamisen varmistaminen. Pyri- | vitys jonka avulla voidaan oon ottaminen ja niiden
tadn auttamaan henkildstoa joh- | tehda lisatoimenpiteita ih- noudattiminen. Henkilds-
tamaan itsedan. misoikeuksien edista- ton tasa-arvoinen ja yh-

miseksi. Henkilokohtaiset denvertainen kohtelu.
kasvutarinat. Lapsiparkki. Monimuotoisuus on vah-
Tutkimus inkluusion koke- vuus.

muksesta. Maaritelty palk-

kaeroista, jolloin selvitys jos

vahintaan 5 prosenttia sa-

massa vaativuusluokassa.

LahiTapiola Houkutteleva ja vastuullinen Johtamisen kehittdminen ja | Henkil6sto voisi hyvin
tyonantaja. Sairauspoissaolojen | erinomaisen henkil6stoko- monimuotoisissa ja vas-
ja henkiloston vaihtuvuuden va- | kemuksen jatkuminen, tu- tuullisesti toimivissa tyo-
hentaminen. Yhdenvertaisuu- kemassa uudistettu henki- yhteisoissa.
desta seka tasa-arvosta la- |ostOstrategia. Johtamislu-
pinakyva ja luonteva osa koko paukset. Tydnhakijakoke-
organisaation toimintakulttuuria. | muksen mittaaminen.

Osaamisen kehittamisen

mahdollisuudet; verkko-

kurssit. Kuormitustekijoiden
tunnistaminen. Etsitaan rat-
kaisuja toimintatapoihin

joissa henkiloston osallisuus
ei toteudu.

Nordea Tarjoaa koko henkilostolle tasa- | Kannustetaan voimaantumi- | Tuetaan naisjohtajuutta.

puoliset mahdollisuudet kasvaa
ja tulla loistavaksi siind mita he
tekevat. Pyrkimys olla monimuo-
toinen ja varmistaa, etto tasa-
arvo, perusihmisoikeutena on
osa liiketoimintaa.

sen ja henkilokohtaisen ke-
hittymisen kulttuuriin. Koh-
dellaan kaikkia oikeuden-
mukaisesti ja kunnioitta-
vasti.

Sitouduttu varmistamaan
tasa-arvoinen palkkaus
kaikille tyontekijoille.
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OP ryhma Vahvistaa yhdenvertaista, osal- Monimuotoisuutta vahvis- Tyontekijoilla tasapuoli-
listavaa ja monimuotoista kult- tetaan liiketoimintojen nen kohtelu ja yhdenver-
tuuria. Tunnistaa toiminnan ih- osaamispohjassa, sukupuo- | taiset oikeudet seka
misoikeusvaikutukset. Osaava, len edustus johtotehtavissd | mahdollisuudet.
motivoitunut ja hyvinvoiva hen- | kasvatetaan seka henkilos-
kilosto. ton kokemusta johdon si-

toutumisesta yhdenvertai-
suuden, osallisuuden ja mo-
nimuotoisuuden edistami-
seen kasvatetaan. Ihmisoi-
keuksein itsearviointi.

Pohjantahti Kayttaydytaan yhdenvertai- Kehityssuunnitelmat. Koulu- | Toimivat vastuullisesti ja
suutta ja tasa-arvoa edistden. tustarjonta. Osaamisen ke- | eettisesti seka kestavan
Ty6hyvinvoinnin tukeminen. hittamiseen korvamerkitty kehityksen periaatteita

tyOaika. Tyosuhde-edut ty6- | noudattaen.
hyvinvointiin. Johdetaan

vastuullisuutta ja se huomi-

oidaan liiketoiminnan arki-

sessa paatoksenteossa.

POP Pankki- Hyva koulutus, sukupuolten Sidosryhmakysely vastuulli- | Henkil6ston yhdenvertai-

ryhma tasa-arvo, ihmisarvoisen tyén ja | suuden johtamisesta ja tu- suus seka monimuotoi-
talouskasvun edistaminen seka loksia hyddynnetty vastuul- | suuden ja tyohyvinvoin-
eriarvoisuuden vahentdaminen. lisuusohjelman kehittami- nin edistaminen. lhmisoi-
Tyotyytyvaisyyden mittaus. sessa. keuksien kunnioittami-
Osaamisen kehittamisohjelma. nen.

Varma Ty6nantajakuvan rakentaminen. | Virtuaalinen palautetydkalu. | Edistdd monimuotoi-

Osaamista johdetaan. Tydnteki-
joiden tasavertainen asema. Yh-
denvertainen ja syrjimaton tyo-
paikka. Tyokyvyn tukeminen,
tasa-arvoinen ja monimuotoinen
tyokulttuuri.

Tyontekijakyselyt. Kehitys-
kohteille kirjataan toimenpi-
teet ja tavoitteet joita seu-
rataan. Henkilokohtaiset ke-
hittymissuunnitelmat.

suutta ja inkluusiota.
Ty6pajat vastuulli-
suusosaamiseen. Erilai-
suuden kunnioittaminen.
Kykyjen, osaamisten ja
erilaisten taustojen huo-
mioiminen.
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Alandsbanken

Objektiivinen rekrytointiprosessi,
hyva fyysinen ja henkinen ty6-
ymparisto, korkea sitoutuminen.
Vastuullisuustietoisuuden laajen-
taminen.

Henkilostotutkimukset ja
tyohyvinvointitutkimukset.
Pakolliset koulutukset kes-
tavyydesta

Erilaisuus on vahvuus.
Kaikilla tyontekijoilla tu-
lee olla yhtaldiset mah-
dollisuudet menestyksek-
kaalle uralle. Ei hyvaksyta
hairintaa eika kiusaa-
mista. Sukupuolten vali-
sia palkkaeroja ei esiinny.
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