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Taman kandidaatintutkielman tavoitteena on selvittda miten henkilostdjohtamista voidaan
kayttad yrityksen sosiaalisen kestavyyden ja vastuullisuuden toteuttamisessa.
Henkilostbjohtaminen on tarkedsséd roolissa yrityksen strategisten tavoitteiden
saavuttamisessa. Tama tutkielma keskittyykin juuri henkiléstdjohtamisen toimintatapoihin.
Tutkielmassa keskitytdan kestavan kehityksen sosiaaliseen nakdkulmaan ja sille laheiseen
sosiaalisen vastuullisuuden konseptiin. Kaiken kaikkiaan tutkielman tarkoituksena on
kuvailla, mitd on sosiaalisesti kestava ja vastuullinen henkiléstojohtaminen. Kaytannon

esimerkin saavuttamiseksi tutkielmassa on kaytetty case yritystda NCC Suomi Oy.

Tutkielma on toteutettu kvalitatiivisena tyona kayttden aineistona case yrityksen entiselle
henkilostojohtajalle tehtya puolistrukturoitua haastattelua seka yrityksen julkaisemaa
materiaalia. Teoriassa kaydaan lapi sosiaalisen kestavyyden ja vastuullisuuden maaritelmia
ja yhteyttd, seka mitd ne tarkoittavat yrityksen kannalta. Naiden lisaksi tydssa kasitellaan
henkilostojohtamisen kehittymisen vaiheita, kestavan henkilostbjohtamisen kaytantoja ja
sen haasteita.

Tutkielman tulosten perusteella voidaan sanoa, ettd NCC Suomi Oy:n henkildstdjohtamisen
toimintatavat ovat kestéviad ja vastuullisia. Liséksi ne vastaavat yrityksen antamaa kuvaa
itsestdaan. Oleellisimpia tutkielman tuloksista ilmenneitd henkildstéjohtamisen kaytantoja,
jotka edistavat sosiaalisen kestavyyden ja vastuullisuuden toteutumista ovat rekrytointi,
kouluttaminen ja kehittaminen seka tyontekijéiden hyvinvoinnin yllapitaminen. Esiin
nousseita haasteita puolestaan ovat yhteiskunnassa ilmenevét sosiaaliset ongelmat, kuten

syrjaytyminen, epaoikeudenmukaisuus ja monimuotoisuuden vahaisyys.
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The aim of this Bachelor Thesis is to find out how human resource management can be
used to implement social sustainability and responsibility. Human resource management
has an important role in firm’s ability to reach its strategic goals, and thus this study focuses
on the procedures of human resource management. This study focuses on the social aspect
of sustainable development and its closely related concept of social responsibility. All in all
the purpose of this study is to describe what socially sustainable and responsible human
resource management is. A case firm NCC Suomi Oy has been used in order to attain a

practical example.

This study has been done as a qualitative research by using semi-structured interview done
to the case firm’s previous Head of HR Operations and material published by the firm. The
theory part consist of reviewing the definitions of social sustainability and responsibility, and
their connection, as well as what they mean for the firm. In addition to these, the study
considers the development of human resource management, practices of sustainable

human resource management and its challenges.

On the basis of the results, it can be said that the practices of human resource management
in NCC Suomi Oy are both sustainable and responsible, and they correspond to the image
provided by the firm itself. The most relevant human resource practices that appeared from
the results, which assist to implement social sustainability and responsibility, are recruiting,
training and developing, and maintaining the wellbeing of workers. In turn, emerged
challenges are social problems in society, such as social exclusion, inequity, and lack of

diversity.
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1. JOHDANTO

Taman paivan yritykset ovat osana jatkuvasti muuttuvaa maailmaa ja kohtaavat
teknologian kehittymisen, globalisaation, ymparistéllisten ongelmien ja demograafisten
muutosten tuomia haasteita. Namé& muutokset ovat yrityksen lisaksi vaikuttaneet sen
sidosryhmiin, kuten asiakkaisiin ja sijoittajiin, joiden odotukset ja vaatimukset yrityksia
kohtaan ovat yha enemmissa maarin koventuneet. Selviytydkseen tassa
monimutkaisessa ja dynaamisessa ymparistossa, yritysten taytyy saavuttaa tietty
kestavyyden taso toiminnassaan (Tabatabaei et al.,, 2017, 107). Kestavalla
kehityksella tarkoitetaan kehitystd, joka kayttda resursseja tavalla mika ei vaaranna
niiden saatavuutta tulevaisuudessa (Juurola & Karppinen, 2003, 131-132).
Sovittamalla kestdavan kehityksen periaatteet osaksi yritysta ja olemalla
kokonaisvaltaisesti kestava, yritys pystyy olemaan menestyva niin huomenna kuin

vuosikymmenien ajan (Mishra et al., 2013, 85).

Monet perinteisemmaét yrityksia ohjanneet ajattelutavat ja periaatteet joutuvat
siitymaan sivuun konseptien, kuten kestavyyden ja yrityksen sosiaalisen
vastuullisuuden (CSR) takia. Naiden konseptien kayttd liikemaailmassa onkin
lisddntynyt nopeaa vauhtia, mutta silti todellinen muutos organisaatioiden
kaytannodissa on ollut vahaista (Fenwick & Bierema, 2008, 26). Tutkijat ovat
huomanneet, etta yrityksilla on vaikeuksia ymmartdd kestavyytta ja CSR kaytantoja,
seka sita kuinka omaksua ne strategiaan ja yrityksen tapoihin toimia. Yrityksia ei lisaksi
auta se, ettd on olemassa paljon kiistelya ja epdjohdonmukaisuutta siitd, mita sisaltyy
sosiaalisesti vastuullisiin ja kestaviin kaytantdihin. Tasta johtuen monet yritykset ovat
ajautuneet niin sanotusti vinerpesemaan toiminnoistaan saatavaa kuvaa sidosryhmille.
(Baumgartner & Ebner, 2010, 76-77; Fenwick & Bierema, 2008, 24-25)

Tarkastelemalla yrityksen toimintoja johdon liséksi, nousee henkilostdéjohtaminen
selkeasti esiin valineena, jolla on suuri potentiaali toteuttaa kestavyytta ja
vastuullisuutta organisaatiossa sosiaalisesta nakokulmasta katsottuna. Empiirinen

tutkimus kuitenkin osoittaa, ettd yrityksilla on ollut vaikeuksia tunnistaa



henkildstdjohtamisen rooli CSR:n ja kestavyyden toteuttajana (Pless et al., 2012, 875).
Henkildstbjohtaminen on 1api sen historian ollut aihealue, joka on saanut vaikutteita
muista organisaatioteorioista ja on nain kehittynyt niiden ajattelutapojen mukana.
Tasta johtuen onkin nousemassa uudenlainen henkildstdjohtamisen tapa, vastuullinen
ja kestava henkilostojontaminen. Tam& uusi ajattelutapa tuo perinteisten HR
toimintojen rinnalle kaytantoja, jotka auttavat yritystd saavuttamaan sen kestavyyden
ja vastuullisuuden tavoitteet. Tama aihe on kokonaisuudessaan saanut vasta hyvin
vahan huomiota kirjallisuudessa ja siksi se on mielenkiintoinen aihe tutkittavaksi.
Vahaisen kirjallisuuden liséksi viela vahemméan on nayttéa siitd, kuinka yritykset
kaytannossa pyrkivat saavuttamaan nadmaé tavoitteet. Namé kaksi edella mainittua

asiaa ovatkin tutkielman paamielenkiinnon kohteet.

1.1 Tutkimusongelmat ja tyon tavoite

Taman kandidaatintutkielman tavoitteena on selvittéé case yritys NCC Suomi Oy:n
avulla miten henkilostojohtamisella kaytannossa toteutetaan sosiaalisesti kestavaa ja
vastuullista liiketoimintaa. Tutkielma keskittyy myds siihen, mitd on sosiaalinen
vastuullisuus ja kestavyys henkildstbjohtamisen nakokulmasta. Toisin sanoen
tutkielmassa pyritaan selvittdmaan sosiaalisen kestavyyden ja vastuullisuuden valista

yhteytta henkilostojohtamiseen. Tutkielman paatutkimuskysymys on:

"Miten sosiaalisesti kestdvéa ja vastuullista henkilbstéjohtamista voidaan

kadytdnndéssaé toteuttaa?”
Paatutkimusongelma tarkentuu vield kahdeksi alaongelmaksi:
"Mité on sosiaalisesti kestdva ja vastuullinen henkiléstéjohtaminen?”
ja
"Mitké& tekijat case yritys NCC Suomi Oy:n toiminnassa edistavat sosiaalisesti

kestavan ja vastuullisen henkiléstéjohtamisen toteutumista?”

Tutkielman tarkoituksena on tutkia, mitd k&siteltdvissa olevista aiheista ja niiden
yhteydesta on tutkittu aiemmin seka lisdksi pyrkid case yrityksen avulla antamaan
lukijalle kaytannon esimerkkeja. Tutkielma ei kuitenkaan pyri antamaan yhta oikeata

tapaa toteuttaa asioita vaan tavoitteena on nayttdd yksi mahdollinen tapa toteuttaa



sosiaalista vastuullisuutta ja kestavyyttd yritystoiminnassa henkiléstbjohtamisen
avulla. Lisaksi tarkoituksena on selvittdd mitkd tekijat yrityksen toiminnassa
edesauttavat sosiaalisesti kestavan ja vastuullisen henkiléstéjohtamisen toteutumista.
Tutkielmassa myds peilataan case yrityksen kaytantdja niin akateemiseen
kirjallisuuteen kuin myo6s yrityksen omaan ulkoiseen materiaaliin. On kuitenkin
huomautettava, ettd yhden case yrityksen tutkiminen ei viela anna kasiteltavélle
aiheelle tieteellisesti yleistettavaa tulosta. Tutkittava ongelma on oleellinen, koska
monet yritykset eivat tieda miten toteuttaa heiltd vaadittavia sosiaalisesti vastuullisia ja
kestavia periaatteita liiketoiminnassaan. Tutkielman toivotaan antavan mahdollisia
vastauksia ja ratkaisuja niille lukijoille, jotka ovat kiinnostuneita siitd miten
henkilostojohtamisella voidaan sisallyttda sosiaalisesti vastuulliset ja kestavat

toimintatavat osaksi yrityksen liiketoimintaa.

1.2 Tutkimusmenetelméat

Tama kandidaatintutkielma ottaa kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimusotteen ty6hon.
Suurin syy talle on se, etta tutkittava aihe tarvitsee akateemisen kirjallisuuden liséksi
rinnalleen ihmisten nakemysta aiheesta sekd kaytannon esimerkkeja antamaan
tarkemman ja aiheeseen paremmin ymmarrettavdmman kuvan. Kvalitatiivinen
tutkimusote sopii myds sen takia, koska tutkielmassa ollaan kiinnostuneita ennalta
maariteltyjen toimijoiden merkityksesta seka suhteesta aiheeseen (Metsamuuronen,
2008, 14). Eras tapa erottaa kvantitatiivinen (maarallinen) ja kvalitatiivinen (laadullinen)
tutkimusmenetelm& toisistaan on se, etta tuottaako aineistonkeruumenetelma
numerollista vai ei-numerollista dataa. Lisaksi maarallinen tutkimusmenetelma tutkii
numerollisten muuttujien véalisia suhteita. Laadullinen tutkimusmenetelma puolestaan
tutkii osallistujien ilmaisemia merkityksia ja niiden valisia suhteita. (Saunders et al.,
2016, 165-168)

Kvalitatiivisen tutkimuksen tiedonhankinnan strategioiden pohjalta tama tutkielma
voidaan luokitella tapaustutkimukseksi eli case tutkimukseksi (case study).
Laadullisista menetelmistd tapaustutkimus on seka liiketaloustieteellisissa

tutkimuksissa etta opinnaytetasolla yksi yleisimmista ja voidaankin sanoa, etta lahes



kaikki kvalitatiiviset tutkimukset kayttavat tapaustutkimusta l&hestymistapanaan.
Tapaustutkimus voidaan maarittaa empiiriseksi tutkimukseksi. Tama tarkoittaa
tilannetta, jossa tarkastellaan tarkoituksella valittua tapausta, joka yleisesti on
nykyajassa todellisessa ymparistdssa oleva yritys tai sen osa. (Koskinen et al., 2005,
154; Eskola & Suoranta, 2008, 65; Metsdmuuronen, 2008, 18) Tapaustutkimuksen
valintaan laadullisen tutkimuksen tiedonhankinnan strategiaksi liittyy monia etuja.
Ensinnakin tapaustutkimuksen ydin kohdistuu tutkimuksen asetelmaan ja siihen
kuinka johtopaatokset muodostetaan eika siihen kuinka aineisto on kerétty. Lisaksi se
sallii analysoinnissaan yleistykset. Toiseksi tapaustutkimus auttaa ymmartdmaan
monimutkaisuuden sosiaalisissa totuuksissa ja siksi sita voidaankin kayttda tukena
muissa vaihtoehtoisissa tulkinnoissa. Kolmanneksi tapaustutkimuksella on usein
toiminnallinen lahtokohta, joka ottaa voimakkaasti kantaa yrityksen kayttamiin
kaytantoihin. Tavoitteena voi olla se, ettd tutkimuksen tuloksia pystyttaisiin
soveltamaan kaytanndssa. (Metsamuuronen, 2008, 17; Koskinen et al., 2005, 156-
158) Tapaustutkimus voidaan hyvin toteuttaa niin laadullisin  kuin tilastollisin
menetelmin (Koskinen et al., 2005, 157). Tassa tutkielmassa on kuitenkin valittu
lAhestymistavaksi laadulliset menetelmat seka aineistonkeruumenetelmaksi

haastattelu.

Tama kandidaatintutkielman ottaa kieleltdéan kayttoon faktanakokulman, koska se
toteutetaan kayttamalla hyvaksi tieteellisia kirjoituksia ja asiantuntijan haastattelua
kasiteltdvasta aiheesta. Faktanakokulmassa tutkitaan miten haastateltava kokee
kasiteltavan aiheen seka mita olemassa oleva kirjallisuus kertoo toisin sanoen pitaa
faktana aiheesta (Koskinen et al., 2005, 62). Lopuksi voidaan sanoa, ettd edelta
mainitut tutkimusmenetelmat on valittu ottaen huomioon case yrityksen tosielaman
esimerkit aiheesta. Case yritykselle tehdysta haastattelusta saatua aineistoa pyritaan
analysoimaan tavalla, jolla aihetta pystyttaisiin yleistamaan ja mahdollisesti

soveltamaan kaytannossa.



1.3 Kirjallisuuskatsaus

Tutkielmassa kasiteltavia aiheita on akateemisessa kirjallisuudessa kasitelty
vaihtelevassa maarin. Tutkielman keskeisimpia kasitteitéa on kirjallisuudessa tutkittu ja
maadritelty erikseen, mutta niistd yhdessad puhuvaa kirjallisuutta on vain vahan
saatavilla. Tutkijat Kolk ja Tulder (2010) tekivatkin artikkelissaan katsauksen siita,
kuinka paljon CSR:sta ja kestavasta kehityksesta on kirjoitettu, tutkittu tai mainittu
liketoiminnan Kkirjallisuudessa vuosina 1990-2008. Heidéan artikkelinsa tulokset
viittaavat siihen, ettd naitd kahta mainittua kasitettd on padosin kasitelty vain
yritysetiikan julkaisuissa. Muissa aihealueissa kuten johtaminen ja yrityksen toiminnot,
se on ollut huomattavan vahaista. (Kolk & Tulder, 2010, 120-212) Tutkijat Voegtlin ja
Greenwood (2016) taas tarkastelivat CSR-HRM valisesta yhteydesta kirjoittavaa
kirjallisuutta. Heidan katsauksensa kirjallisuuteen paljastaa, etta vasta vuosien 2009—
2014 valilla on tapahtunut nopeaa kasvua kirjallisuuden maarassa aiheesta, joka
keskittyy CSR:n ja HRM:n vdliseen yhteyteen. Erityisesti tutkimukset, joiden mukaan
nailla konsepteilla on huomattavaa paallekkaisyyttd, on kasvanut voimakkaasti
vuosien 1975-2008 valisestda kahdesta julkaisusta vuosien 2009-2014 aikana 27
julkaisuun. (Voegtlin & Greenwood, 2016, 185) Voidaan kuitenkin sanoa, etta
kaytdnnon tutkimuksen maard, joka tutkii kuinka henkildstojohtamisella voidaan
toteuttaa sosiaalisesti vastuullista ja kestavaa liiketoimintaa on ollut Iahes olematonta.
Kirjallisuuskatsauksen perusteella voidaan sanoa, etta akateemisesta kirjallisuudesta
loytyy artikkeleja siitd, kuinka joko kestdvaa tai vastuullista henkilostojohtamista
toteutetaan, mutta ei niiden yhdistelmasta.

Tutkielmassa eniten kaytetyista lahteistd Eizenberg ja Jabareen (2017) seka
Baumgartner ja Ebnen (2010) julkaisemat artikkelit puhuvat kestavan kehityksen
sosiaalisesta osa-alueesta. Molemmat artikkelit pyrkivat antamaan oman
maaritelmansa sosiaaliselle kestavyydelle, mutta lahestyvéat aihetta hyvin erilaisilla
tavoilla. Yrityksen sosiaalista vastuuta kasittelevat lahteet, joita tassa tutkielmassa on
hy6dynnetty eniten ovat julkaisut tutkijoilta Ozdora Aksak et al. (2015), Bierema ja
D'Abundo (2007) sekd Lapina et al. (2014). Henkildstdjohtamista kasittelevan
osuuden yksi eniten kaytetyin lahde on kirjoittajilta Freitas et al. (2011). Heidan
artikkelissaan kaydaan tarkasti lapi henkilostdjohtamisen kehittymisen vaiheet ja siksi



artikkelia onkin hyodynnetty monesti tutkielmassa. Tutkielman teoreettisen vaiheen
viimeisimmassa osuudessa on hyodynnetty julkaisuja kuten Pless et al. (2012),
Jabbour ja Santos (2008), Barrena-Martinez et al. (2017) seka Tabatabaei et al.
(2017). Naista erityisesti kirjoittajien Jabbour ja Santos (2008) seka Barrena-Martinez
et al. (2017) artikkeleja on hyddynnetty kestavan ja vastuullisen henkiloéstéjohtamisen
kaytantojen maarittelyssa.

1.4 Tutkimuksen teoreettinen viitekehys ja rajaukset

Tutkielman viitekehyksen tarkoituksena on antaa kéasiteltavasta aiheesta parempi kuva
ja auttaa hahmottamaan, kuinka eri aiheet muodostavat tutkielman teoreettisen
kokonaisuuden. Tutkielman teoreettinen viitekehys on kuvattu Kuviossa 1. Tutkielman
keskeisimmat k&sitteet ovat sosiaalinen kestavyys (Social Sustainability), yrityksen
sosiaalinen vastuu (CSR, Corporate Social Responsibility) ja henkilostdjohtaminen el
HRM (Human Resource Management). Sosiaalinen kestavyys voidaan maaritella
toimintatavoiksi ja kaytannoiksi, jotka pyrkivat vastaamaan merkittaviin sosiaalisiin
ongelmiin (Eizenberg & Jabareen, 2017, 6). Yrityksen sosiaalinen vastuullisuus taas
voidaan ka&sittdd yhteison hyvinvointia parantavaksi velvollisuudeksi sitd yhteis6a
kohtaan, jossa yritys toimii (Ozdora Aksak et al., 2015, 79). Henkilost6johtamisessa
puolestaan on kyse yrityksen henkiléston kehittamisesta, hallinnoimisesta ja
ohjaamisesta (Freitas et al., 2011, 228). Kestava kehitys, joka on kehitystd mika ei
vaaranna tulevaisuuden sukupolvien resursseja, on myds mukana viitekehyksessa
(Juurola & Karppinen, 2003, 131-132). Tama luo pohjan sosiaaliselle kestavyydelle.
Naiden kasitteiden yhdistelma luo tutkielman paatutkimusaiheen eli sosiaalisesti

kestéavan ja vastuullisen henkilgstojohtamisen.

Tama tutkielma keskittyy kestdvan kehityksen osa-alueista vain sosiaaliseen
kestavyyteen. Rajauksen ulkopuolelle jaavat ekologinen ja taloudellinen kestavyys.
Kaikki kolme kestavan kehityksen osa-alueista ovat tarkeitd kestavasti toimivalle
liketoiminnalle. Tamé&n tutkielman tarkoituksena on kuitenkin  selvittaa
henkilostojohtamisen roolia juuri sosiaalisen kestavyyden toteutukseen. Tutkielma

ottaa sosiaalisen kestavyyden kasitteen rinnalle myo6skin CSR:n eli yritysten



sosiaalisen vastuullisuuden kasitteen, koska nama kaksi termia kulkevat kasi kadessa
akateemisessa Kkirjallisuudessa. On kuitenkin huomautettava, ettd pieni osa
kirjallisuudesta vaittelee naiden kahden kasitteen kayttdmisesta yhdessa. Tasta
huolimatta, tutkielman tavoitteen ja laajuuden takia, naitd kahta kasitetta kaytetaan
tassa tyossa jossain maarin keskenaan vaihtokelpoisina. Tutkielmaa rajaa mydskin
keskittyminen vain CSR:n sisaiseen ulottuvuuteen, johon siséltyy esimerkiksi
tyoturvallisuus, hyvinvointi ja osaamisen kehittdminen. Tama rajaus siis jattaa
ulkopuolelle CSR:n ulkoisen ulottuvuuden, joka sisdltda aiheita, kuten laajemmat
ihmisoikeudet, kartellit ja korruptio. Tutkielmaa on rajattu talla tavalla, jotta se
keskittyisi  vain  sellaiseen  organisaation  sisdiseen  toimintaan, johon

henkilostdjohtaminen voi valittémasti vaikuttaa.

Molemmat keskittyvat

sosiaaliseen CSR pohjautuu
nakokulmaan kestavan

kehityksen
ajatteluun

Sosiaalinen

Yrityksen N

:@?ﬁs&g& ) sosiaalinen T
kestavan ' T ' ‘

kehityksen
osa-alueista

Sosiaalinen /f l Henkilostjohtaminen [
kestavyys |

Perinteinen toiminto

x

I

Sosiaalisesti kestava ;
Ja vastuullinen
henkiléstojohtaminen

Kuvio 1. Tutkielman teoreettinen viitekehys.



1.5 Tydn rakenne

Tutkielma lahtee liikkeelle yleiselld johdannolla ja siirtyy sen jalkeen méaaritteleméaan,
selittamaan ja kasittelemaan tyon keskeisimpia kasitteitéa ja niiden valisia yhteyksia
olemassa olevan akateemisen Kkirjallisuuden perusteella. Teoreettisen osuuden
tarkoituksena on siis saada lukijalle parempi kuva siitd, mitd keskeisita aiheista on
kirjallisuudessa jo tutkittu ja kirjoitettu sekd ymmartamaan sen mahdollisen tarkeyden
taman paivan yritysmaailmassa. Lisdksi teoriaosuudessa kasiteltyja aiheita
hyodynnetddn mydhemmin tydssa, jotta haastattelun antamaa aineistoa voitaisiin
analysoida paremmin. Teoriaosuus alkaa kestavan kehityksen selittamisella ja
johdattaa nain lukijan aiheeseen siirryttdessa kohti enemman sosiaalista lahestymista.

Teoreettisen osuuden jalkeen siirrytddn tarkastelemaan case yritystda NCC Suomi Oy.
Ensin yritysté ja sen itsestd&n antamaa ulkoista kuvaa kaydaan lapi vapaasti saatavien
aineistojen avulla. Talléin kiinnitetaan erityisesti huomiota siihen, miten yritys itse
puhuu omasta sosiaalisen kestdvyyden ja vastuullisuuden toiminnastaan. Taman
jalkeen loppuosa tutkielmasta pyrkii case yritys NCC Suomi Oy:n henkil6stdjohtajalle
tehdyn haastattelun avulla I6ytymaan tekijoita, jotka edistavat sosiaalisesti kestavaa ja
vastuullista henkiléstojohtamista. Liséksi tutkielmassa vertaillaan yrityksen antamaa
kuvaa toiminnoistaan kaytannon jokapaivaisen henkilostdjohtamisen toimintoihin.
Tarkoituksena on pyrkia vastaamaan tutkimusongelmiin ja mahdollisesti nain
|[6ytamaan konkreettisia esimerkkeja kestavasta ja vastuullisesta
henkilostdjohtamisesta.



2. YRITYKSEN KESTAVYYS JA VASTUULLISUUS

Tassa kappaleessa kasitelladn kestavaa kehitystda, sosiaalista kestavyytta ja
sosiaalista vastuullisuutta. Kappale lahtee liikkeelle kestavan kehityksen maarittelysta,
joka luo pohjan kasiteltaville teemoille ja siirtyy sen jalkeen aihepiirin sosiaalisiin
puoliin. Maarittelyjen lisdksi tassé kappaleessa tarkastellaan sosiaalista kestavyytta ja
vastuullisuutta yrityksen toimintojen nékdkulmasta. Lopuksi kappale viela tarkastelee

sosiaalisen kestavyyden ja CSR:n valista yhteytta kriittisesti.

2.1 Kestava kenhitys

Kenties kaikkein tunnetuin ja viitatuin maaritelma kestavalle kehitykselle luotiin vuonna
1987 YK:n WCED (World Commission on Environment and Development) komission
julkaisemassa Our Common Future raportissa, joka tunnetaan myoéskin Brundtlandin
raporttina. Taman komission antaman maaritelmén mukaan kestava kehitys on
"kehitysta, joka tyydyttad nykyhetken tarpeet viematta tulevilta sukupolvilta
mahdollisuutta tyydyttaa omat tarpeensa”. (Strange & Bailey, 2008, 24; Juurola &
Karppinen, 2003, 131) Kestava kehitys tulisi olla kehitysta, joka hyodyttaa laajasti eri
toimialoja ja jopa eri sukupolvia ja siksi se tulisi toteuttaa niin alueellisesti,
maailmanlaajuisesti kuin paikallisesti. Toisin sanoen toiminnassa ja paatoksenteossa
tulisi tasavertaisesti ottaa huomioon mahdolliset vaikutukset ymparistoon, talouteen ja
yhteiskuntaan seka liséaksi se, kuinka tdman hetkinen toiminta voi vaikuttaa
tulevaisuuteen ja sen sukupolviin. (Strange & Bailey, 2008, 24; Ymparistoministerio,
2017)

Kestava kehitys yleisesti kasitetddn muodostuvan kolmesta osa-alueesta, jotka ovat
yhteydessé toisiinsa: ekologinen, taloudellinen ja sosiaalinen (Ymparistéministerio,
2017). Tata kasitysta kutsutaan myos nimella kolme P:ta (People, Planet, Profit) ja se
tulisi olla tarkea osa yritysten toimintatapoja. Sosiaalisen, ekologisen ja taloudellisen
osa-alueen samanaikainen yhdistdminen osaksi yrityksen toimintoja edesauttaa

luomaan kestéavaa tulevaisuutta maailmanlaajuisesti. (Kolk & Tulder, 2010, 120)
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Kestavan kehityksen ekologinen osa-alue lahtee liikkeelle luonnon kestokyvysta.
Perusehtona on, etta pitkalla aikavalilla pyritddn sopeuttamaan ihmisten aineellinen ja
taloudellinen toiminta sellaisella tavalla, jolla luonnossa monimuotoisuus ja
ekosysteemien toimivuus ei vaarannu tai katoa. Ekologisen kestavyyden
saavuttamisessa keskeisessd asemassa on kansainvalinen yhteisty6, haittojen
ennalta ehkaiseminen seka haittojen kustannusten periminen niiden aiheuttajilta.
Toinen kestavan kehityksen osa-alue on taloudellinen kestavyys, joka toimii pohjana
monille yhteiskunnallisille toiminnoille. Taloudellinen kestavyys ei tulisi perustua
velkaantumiseen pitkéalla aikavalilla, vaan tulisi olla tasapainoista ja — laatuista
taloudellista kasvua. Tulevaisuuden haasteet, kuten vaeston ikd&ntyminen, voidaan
kohdata paremmin, jos talous on kestavalla pohjalla. Tama taas johtaa siihen, etta
taloudellinen kestavyys luo perustan sosiaaliselle kestavyydelle. (Ymparistoministerio,
2017) Sosiaalisen kestavyyden keskeisimpia maailmanlaajuisia haasteita ovat
esimerkiksi vaestonkasvu, terveydenhuolto, eriarvoisuus ihmisten valilla ja koulutus.
Suomen nakodkulmasta katsottuna ajankohtaisia haasteita ovat muun muassa
tyottomyys ja syrjaytyminen. Sosiaalisen kestavyyden ydin ongelmana ja tavoitteena
onkin hyvinvoinnin edellytysten sailyminen, takaaminen ja siirtyminen seuraavalle

sukupolvelle. (Ymparistoministerid, 2017; YK-liitto, 2017)

Kestavan kehityksen haasteet vaativat ulottuvuuksien valistd vuorovaikutusta ja
asioiden huomioimista kaikista kolmesta nakdkulmasta (YK-liitto, 2017). Naiden
kolmen osa-alueiden valista yhteytta voidaan kuvailla keskinaisiksi syy- ja
seuraussuhteiksi. Esimerkiksi yrityksen hyva taloudellinen kehitys lisdd ihmisten
hyvinvointia (muun muassa paremman palkan takia) ja tama puolestaan johtaa siihen,
ettd ympariston tilaan aletaan kiinnittdd enemman huomiota. Toisin pain ajateltuna
taas, jos yritys huomioi toiminnassaan ymparistdd, se johtaa sosiaaliseen
hyvaksyntdan yrityksen toimintaa kohtaan ja siten yrityksen taloudellinen tilanne voi

parantua.
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2.2 Sosiaalinen kestavyys

Sosiaalinen kestavyys on yksi kolmesta kestavan kehityksen ulottuvuuksista ja silla
tulisikin olla samanlainen painoarvo akateemisessa Kkirjallisuudessa kuin muilla
ulottuvuuksilla. Kuitenkin taman hetkisessa kirjallisuudessa on selked vajaus
teoreettisesta ja empiirisesta tutkimuksesta koskien sosiaalista kestavyytta. Syy tdhan
voidaan sanoa johtuvan siita, ettd sosiaalinen nakokanta lisattin vasta paljon
myo6hemmin mukaan kestavan kehityksen keskusteluun. Tasta johtuen sosiaaliselta
kestavyydelta puuttuu yhtendinen, selkea ja kaytettavd maaritelma. (Eizenberg &
Jabareen, 2017, 1-2)

Sosiaalinen kestavyys voidaan yleisesti maaritella elamdd parantavaksi tilaksi
yhteisdiden sisalla ja prosessiksi niissa yhteisoissa, jotka voivat saavuttaa taman tilan.
Tata tilaa kuvaavat ominaisuudet kuten oikeudenmukaisuus tarkeimpien palveluiden
saatavuudessa ja sukupolvien valilla, toisenlaisten kulttuurien arvostaminen ja
suojeleminen, poliittinen osallistuminen ja yhteisdllisen vastuullisuuden tunne.
(McKenzie, 2004, 12) Toisen maaritelmdn mukaan sosiaalinen kestavyys on taas
sellaisen yhteistn laatu, joka kannustaa kestavien olosuhteiden luomista ihmisten
hyvinvoinnin hyvéksi ja etenkin hyvin alttiille ryhmille ja henkiltille (Ajmal et al., 2017,
2). Eizenberg ja Jabareen (2017) ovat artikkelissaan luoneet kasitteellisen
viitekehyksen sosiaaliselle kestavyydelle. Taman viitekehyksen kasityksen mukaan
sosiaalinen kestavyys koostuu sosiaalisesti suuntautuneista kaytannoistd, joiden
tarkoituksena on kasitella merkittavia sosiaalisia ongelmia. Teoreettinen pohja télle
viitekehykselle on ajatus siitd, ettd sosiaalinen kestavyys on osa laajempaa
kestavyyden  viitekehysta, joka  pyrkii  selviytymaan  ympaériston  seka
iimastonmuutoksen tuomista riskeista. Toisin sanoen, sosiaalinen kestavyys pyrkii
kohtamaan riskit ja samaan aikaan kasittelemaan sosiaalisia huolia. Kirjoittajien
Eizenberg ja Jabareen (2017) ké&sitteellinen viitekehys muodostuu neljasta toisiinsa
liittyvista sosiaalisesti suuntautuneiden kaytantdjen konsepteista, joilla jokaisella on

toiminto viitekehyksessa. (Eizenberg & Jabareen, 2017, 6, 11)
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Edella mainitun viitekehyksen nelja konseptia ovat (1) oikeudenmukaisuus, (2)
turvallisuus, (3) ekologinen tuottava kuluttaminen (prosumption) ja (4) kestava
yhdyskuntarakenne. Oikeudenmukaisuuden konsepti pyrKii estamaan
epaoikeudenmukaiset toimintaperiaatteet ja edistamaan olennaista julkista
osallistumista alueiden luomiseen. Naméa pyrkimykset voivat puolestaan vahentaa
syrjaytymista ja parantaa kohteliaisuutta sek& kiintymista alueeseen. Turvallisuuden
konsepti on ontologinen pohja ylipaatadnsa kestavalle kehitykselle ja erityisesti
sosiaaliselle kestavyydelle. Se viittaa oikeuteen olla turvassa niin tulevaisuudessa kuin
talla hetkella. Ekologisen tuottavan kuluttamisen konsepti taas viittaa sosiaalisesti ja
ymparistollisesti vastuullisiin kuluttamisen ja tuottamisen tapoihin. Viimeisimpana
kestavat yhdyskuntarakenteet ovat sosiaalisesti tavoiteltujen kaupunkien ja yhteisdjen
rakenteiden fyysisia ulottuvuuksia. Tavoiteltujen fyysisten rakenteiden tulisi edistaa
yhteisdllisyyden, turvallisuuden, terveyden ja paikkaan kiintymisen tunnetta seka muita
ymparistollisia tavoitteita. (Eizenberg & Jabareen, 2017, 11-12) Niin Eizenbergin ja
Jabareenin kuin McKenzien artikkelien maaritelméat sosiaaliselle kestavyydelle
siséltavat paljon samanlaisia ominaisuuksia ja piirteita. IIED (International Institute of
Environment and Development) tunnistaa erilaiset tavoitteet jokaiselle kestavyyden
ulottuvuudelle. Sosiaaliselle ulottuvuudelle naméa tavoitteet ovat kulttuurinen
monimuotoisuus, sosiaalinen oikeudenmukaisuus, sukupuolten tasa-arvo ja
osallistuminen. (Mishra et al., 2013) Tama nakoékulma on hieman erilainen kahdesta
aiemmin mainitusta, mutta kuitenkin sisaltdd myds paljon samaa kuten

oikeudenmukaisuus ja osallistuminen.

Sosiaalisen kestavyyden madritelma maarittdaa sen, mitka nakodkulmat kasitetaan
osaksi tata ulottuvuutta. Yrityksen sosiaalinen kestavyys on tietoisuutta vastuusta
omasta toiminnastaan sek& myos aitoa ja uskottavaa sitoutumista kaikkiin yrityksen
toimintoihin pyrkien pysymaan menestyvand markkinoilla pitkdén. Sosiaalisen
kestavyyden tarkoitus on positiivisesti vaikuttaa kaikkiin taman hetkisiin ja tuleviin
suhteisiin sidosryhmien kanssa. (Baumgartner & Ebner, 2010, 79-80) Kuitenkin
yhdeksi suurimmaksi haasteeksi yrityksille, jotka haluavat sisallyttda sosiaalisen
kestdvyyden osaksi liiketoimintaansa muodostuu rako taloudellisten tavoitteiden ja
pitkdn aikavalin sosiaalisten tavoitteiden valilla. Yritysten tulee siis paattaa milla
liketoiminnallisella lahestymistavalla he saavat taman raon pienentymaan. (Ajmal et
al., 2017, 2)
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Organisaation kestavyys koostuu neljastd tarke&sta sisdisesta sosiaalisesta
nakokulmasta. Ensimmaisend on hallinnointikoodi (corporate governance), joka
tarkoittaa yritykselle lapinakyvyytta kaikissa sen toiminnoissa, jotta suhteet
sidosryhmien kanssa kohentuisivat. Lisdksi, yrityksen tulee jakaa syvaa oleellista
dataa, noudattaa markkinoiden saantdja seka maaritella yrityksen hallitukselle sopiva
vastuu ja kaytos. Toisena ndkdkulmana ovat motivaatio ja kannustimet, jotka johdon
tulisi toteuttaa aktiivisella osallistumisella ja esimerkillisella toiminnalla kestavyyteen
liittyviin aiheisiin. Johdon antama tuki toimia kestavalla tavalla voi jalkauttaa
kestavyyden organisaation riittavalla tavalla, ja siksi tietoisuus tyontekijoiden tarpeista,
vaatimuksista ja motivoivista tekijoista on tarkedd. Myoskin niin ei-rahallisten kuin
rahallisten kannustimien ja palkitsemisjarjestelmien kehittdminen on huomioitava.
Kolmas sisdinen sosiaalinen nakdkulma on terveys ja turvallisuus. Organisaation on
pystyttdva takaamaan, se ettd tydskentely ei vaaranna tyontekijan terveyttad tai
turvallisuutta negatiivisesti missdan tilanteessa. Tama tarkoittaa sellaisten
tyontekijoiden ohjelmien kehittdmistd, jotka ennalta ehkaisevéat vaaratilanteita ja
yllapitavat tyontekijoiden yleistd kuntoa seka terveytta. Viimeisena nakdkulmana on
inhimillisen p&doman kehittaminen kestavyyden kysymyksiin liittyen. Tama tulisi
toteuttaa esimerkiksi jatkuvan kouluttamisen, mentoroinnin tai valmennuksen avulla.
Laaja poikkitoiminnallinen koulutus heréttéda tietoisuutta erilaisista organisaation

kestavyyteen liittyvistéa ongelmista ja haasteista. (Baumgartner & Ebner, 2010, 80)

Sosiaalisessa kestavyydessa on kyse niin negatiivisten kuin positiivisten vaikutusten
tunnistamisesta ja hallinnoimisesta, joita yrityksella on ihmisiin. Yrityksen suhteiden ja
sitoutumisen laatu sen sidosryhmiin on kriittista. Yritykset vaikuttavat siihen, mita
tapahtuu tyontekijoille, jasenille arvoketjussa, asiakkaille ja paikallisille yhteisdille,
tapahtui se sitten suorasti tai epasuorasti ja on erittain tarkeda hallinnoida vaikutuksia
ennakoivasti. Yritysten sosiaalinen lupa toimia riippuukin suuresti niiden vaivannaosta
sosiaaliseen kestavyyteen. Lisaksi heikko sosiaalinen kehittaminen asioissa kuten
koyhyys, epéoikeudenmukaisuus ja heikko lainsaadant6, voi vahingoittaa yrityksen
toimintaa ja mahdollista kasvua. Kuitenkin sosiaalisesti kestavan liikketoiminnan
saavuttaminen voi avata uusia markkinoita, auttaa sailyttdmaan ja houkuttelemaan

uusia likekumppaneita tai se voi olla innovaation lahteena uudelle tuotteelle. Siséinen
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taistelutahto ja tyontekijoiden sitoutuminen voi nousta samalla kun tuottavuus,

riskienhallinta ja yritys-yhteis6 konflikti paranee. (UN Global Compact, 2017)

On yleisesti tunnistettu, etta rakennusalalla ja rakentamisella on merkittava vaikutus
talouteen, ymparistoon ja yhteiskuntaan. Positiivisesti katsottuna rakennusala tarjoaa
tyollistymisvaihtoehtoja, vaikuttaa bruttokansantuotteeseen ja tuottaa rakennuksia
erilaisiin tarpeisiin. Kuitenkin rakennusalan aiheuttama luonnonvarojen loppuun
kayttaminen ja ympariston pilaaminen on johtanut kasvavaan tarkastelun maaraan
alaa kohtaan. Viimeisempien vuosikymmenten aikana on aloitettu nékemaan
huomattavasti enemman vaivaa rakennusalaan liittyviin kestavyys ongelmiin ja
haasteisiin. Nama vaivanndodt ovat kuitenkin p&&dosin olleet vain ympéaristoon
suuntautuneita kuten jatehuolto, veden luonnonsuojelu ja energiatehokkuus.
Todellisuudessa rakentamisella on merkittdva vaikutus siina sosiaalisessa yhteistssa,
jossa se toimii. Naita ovat esimerkiksi likenteen viivastyminen ja ruuhkat, olemassa
olevien rakennusten ja infrastruktuurin vahingoittuminen sek& mahdollinen kaupallisen
toiminnan hairitseminen. Rakentaminen onkin pohjimmiltaan sosiaalinen prosessi ja
siksi kestavyyden sosiaalisiin osa-alueisiin tulisi kiinnittaa entistd enemman huomiota

rakennusalalla. (Ajmal et al., 2017, 4-5)

2.3 Yrityksen sosiaalinen vastuullisuus

Yrityksen sosiaalista vastuuta (CSR, corporate social responsibility) on vaikea
maaritella, silla se sisaltéa monia erilaisia lahestymistapoja ja koska se vaihtelee
kontekstin, aikakauden ja kulttuurin mukaan. Kaiken kaikkiaan CSR viittaa siihen, etta
yrityksilla on moraalinen velvollisuus sitd yhteiskuntaa kohtaan, jossa he toimivat.
Liséksi, heilla on velvollisuus kayttaa resurssejaan tavalla, joka hyodyttaa
yhteiskuntaa. Tama tarkoittaa yhteiskunnan huomioimista laajemmassa kasityksessa
ja toimimista eettisesti. Taman tulisi ylittda laillisten vaatimusten rajat seka
velvollisuudet muitakin kuin perinteisia sidosryhmid, kuten tyontekijoitd, kuluttajia,
toimittajia ja paikallista yhteis6a kohtaan. (Ozdora Aksak et al., 2015, 79; Bierema &
D'Abundo, 2004, 446) Toisenlaisesta nakemyksesta katsottuna CSR on konsepti,

jonka mukaan yritykset vapaaehtoisesti sisallyttavat sosiaalisia ja ymparistollisia
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huolenaiheita yrityksiensa operaatioihin ja vuorovaikutukseen sidosryhmienséa kanssa.
Olemalla sosiaalisesti vastuullinen tarkoittaa sita, etta investoi enemman inhimilliseen
padaomaan, ymparistollisiin ongelmiin ja suhteisiin sidosryhmien kanssa, eikd vain

noudata laillisia vaatimuksia. (Lapina et al., 2014, 580)

CSR konseptilla on pitkéa historia ja tutkijoiden kiinnostus johdon nakokulmasta CSR:aa
kohtaan voidaankin jaljittaa jopa 1930-luvulle asti. CSR on muuttunut yritysten mukana
kun ne ovat kehittyneet ja pyrkineet vastaamaan yhteiskunnan tarpeisiin. Kuitenkin
tutkijoiden valilla on ollut erimielisyytta siitd, ettd kuinka syvélle kestavyyden
ulottuvuuksiin yrityksen pitéaisi menna. Kapeamman taloudellisen CSR nékemyksen
kannattajat vaittavat, ettd yritykset ovat sosiaalisesti vastuullisia kunhan he
maksimoivat tuotot samalla kun noudattavat lakia. Vaihtoehtoisesti, laajemman CSR
nakemyksen kannattajat vaittavat, etta yritysten tulisi kayttaa heidan vaikutusvaltaansa
ja resurssejaan laajempiin sosiaalisiin tarkoituksiin, eika vain yksittaisten ihmisten ja
yritysten intresseihin. Sosiaalisesti vastuullisten yritysten tulisi ensin pyrkia
saavuttamaan taloudelliset tavoitteet ja lailliset velvoitteet. Taméan jalkeen yritysten
tulisi myds noudattaa eettisia standardeja, jotka eivat ole lailla maarattyja ja osallistua
filantrooppiseen toimintaan, joka auttaa kasittelemaéan yhteiskunnan tarpeita. (Bauman
& Skitka, 2012, 65; Lapina et al., 2014, 580)

On olemassa ainakin kolme yritysten kayttamaa lahestymistapaa CSR:aan ja ne ovat
(1) wuusklassinen, (2) valistava pyyteellisyys ja (3) moraalinen velvollisuus.
Uusklassisen lahestymisen mukaan yritysten ainoat sosiaaliset vastuut ovat tarjota
toitd ja maksaa veroja eli vain pakolliset lailliset vaatimukset on toteutettava.
Seuraavan tason lahestyminen on valistava pyyteellisyys, jonka mukaan sosiaalinen
vastuu auttaa tyontekijoiden sailyttamisessa seka parantaa organisaation mainetta ja
moraalista velvollisuutta. Organisaatiot, jotka noudattavat tatd lahestymistapaa
nakevat sosiaalisesti vastuullisen kayttaytymisen sellaisena, joka on tuottoisaa pitkalla
tahtaimelld ja sitéa voi kayttda strategisena aseena kilpailijoita vastaan. TAma tapa
lahestyd on enemman kaytanndllinen kuin filantrooppinen. Viimeisena ovat ne
organisaatiot, jotka menevat laillisia velvoitteita pidemmalle ja nakevat sosiaalisen

tietoisuutensa tehtadvéaksi parantaa niin, ettd yhteiskunta olisi osa moraalista
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imperatiivia ja ennakoivaa muutos orientaatiota. Nama organisaatiot kayttavat
voimavarojaan yhteiskunnan hyvinvoinnin  parantamiseen riippumatta = siita
hyodyttaakd se yritysta. (Bierema & D'Abundo, 2007, 448-449) Naiden olemassa
olevien yritysten kayttamien lahestymistapojen rinnalle on luotu monenlaisia
maarayksia ja toimintaperiaatteita CSR kaytanndille. On myds paljon
epdjohdonmukaisuutta ja vaittelyd siita, mita oikeastaan sisaltyy sosiaalisesti
vastuullisiin  kaytantdihin. Nama voidaan luokitella seitsemaan eri kategoriaan;
ymparistollinen kestavyys, paikallisen yhteisén hyvinvoinnin  parantaminen,
tyontekijoiden ja hankkijoiden oikeuksien edistaminen, laillinen ja rehellinen toiminta,
ja globaali kansalaisuus, jolla edistetdan sosiaalista ja ymparistollista
oikeudenmukaisuutta. (Fenwick & Bierema, 2008, 25) Kuitenkin, voidaan sanoa, etta
ei ole olemassa yhta ainoaa lahestymistapaa CSR:aan, joka sopisi kaikille yrityksille,

joten jokainen yritys lahestyy aihetta eri tavalla (Lapina et al., 2014, 580).

Kuluttajille CSR:sta on tullut tyokalu, jolla arvioida hyvamaineisia yrityksia ja luoda
suhteita niiden kanssa. Yritykset, jotka pystyvat kayttamaan hyvan CSR strategian
tuomaa maine etua hyvakseen, voivat lisata myyntiddn ja kannattavuuttaan
kasvattamalla asiakaskuntaansa vahvoilla suhteilla. Tama onkin suhde- ja
tiedotustoiminnan tarkoitus. (Ozdora Aksak et al., 2015, 79) Lisaksi CSR strategian
toteuttaminen voi luoda yritykselle kilpailuetua (Lapina et al., 2014, 580).

2.4 CSR kestavyyden nakokulmasta

Edellisten kappaleiden méaritelmista huolimatta, kirjallisuudessa nousee esiin hieman
ristiriitaisuutta, sekavuutta ja monimutkaisuutta liittyen kestavyyden ja vastuullisuuden
kasitteisiin. Hyva esimerkki tasta on Bansal ja DesJardine (2015), jotka haluavat
artikkelissaan korostaa, ettd yrityksen sosiaalista vastuuta ja -kestavyytta ei tulisi
sekoittaa keskenaan. Kestavyys konseptina puhuu hyvan tekemisesta tassa hetkessa,
jotta tulevaisuus olisi parempi. CSR taas on organisaatioiden yritys antaa
yhteiskunnalle takaisin, jotta organisaatioiden tuoma riski yhteiskunnalle lievenisi ja
ettd he saisivat sosiaalisen luvan toimia. (Mishra et al., 2013, 91-92) Lisaksi CSR

keskittyy vain tasapainoittamaan nykyisten sidosryhmien vaatimuksia. Sosiaalisesti
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vastuullinen 6ljy yritys voi esimerkiksi rakentaa sairaaloita paikalliselle yhteisolle
korvauksena 6ljyn poraamisesta. Kuitenkin pitkdn ajan vaikutus tdhan yhteiséon jaa
yleensa huomioimatta, silla nama sairaalat vaativat henkilostoa ja kunnossapitoa. Nain
ollen CSR toiminnot voivat todellisuudessa altistaa yhteison pitkan aikavalin
velkaantumiseen ja nain tehda hyvaa tarkoittavista toiminnoista kestamattomia.
(Bansal & DesJardine, 2015) Siksi on siis hyvin tarked&d ymmartaa organisaatioiden
CSR ja kestavyyden toimintatavat ja niiden yhteys organisaation strategiaan (Mishra
et al.,, 2013, 91-92).

Yleisimmét [&hestymistavat yrityksen sosiaaliseen vastuullisuuteen perustuvat
etiikkaan, moraaliin ja normeihin, joka johtaa siihen, ettd monet CSR aloitteet
tasapainottavat hyvin eri sidosryhmien ristiriitaisia vaatimuksia. Kuitenkin
saavuttaakseen tdman, monet oletettavasti vastuulliset yritykset ottavat resursseja ja
padaomaa tulevaisuudesta ja nain ollen tuovat korostetusti esiin resurssien
epatasapainon pitkalla ja lyhyella aikavalilla. Mustavalkoisesti sanottuna jotkut
toiminnot voivat vain olla vastuullisia tai kestavida, mutta eivat molempia. Lahjoitukset
hyvantekevaisyyteen, jotka yrittavat ratkoa sosiaalisia ongelmia, ovat vastuullisia
mutta eivat kestavia, jos ne eivat ratkaise perustana olevaa ongelmaa. Toisaalta 3D
tulostamista ei yleisesti sisallytetd CSR raportteihin, vaikka se on niin kestavaa kuin
vastuullistakin. (Bansal & DesJardine, 2015)

Kestavyyden ainoa moraalisesti maaraava ehto on tarve tasapainottaa lyhyen ja pitkan
ajan kysynta ja tarjonta resursseista. Lyhyen ajan menestymisen turvaaminen ei saisi
koskaan vaarantaa pitkalla aikavalilla selviytymista. Liiketoiminnallisessa
kestavyydessa onkin kyse organisaation kyvysté vastata heidan lyhyen ajan tarpeisiin
iiman vaarantamatta tulevaisuuden tarpeita. Keskittymalla juuri tahan kestavaan
osuuteen kestavyydessa, organisaatiot voivat rakentaa pitkia liikkesuhteita, innovoida
kestavaa suunnittelua ja investoida pitkddn kestavaan infrastruktuuriin. Tama kaikki
auttaa organisaatiota selviytymaan ja menestymaan pitkalla aikavalilla. (Bansal &
DesJardine, 2015)
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Kirjoittajat Atuluku ja Uchendu (2016) tuovat esiin, etta joidenkin ihmisten mielesta
CSR on sateenvarjokonsepti, jonka alla kestavyys on ja joidenkin mielesta se on taas
toisin pdain. Voidaan kuitenkin vaittaa, ettd CSR sopii paremmin kestavyyden
sateenvarjon alle sen takia, koska CSR paadosin keskittyy vain kestavyyden
sosiaaliseen ulottuvuuteen. Silti on monia, jotka vaittavat, ettei CSR:n ja liikketoiminnan
kestavyyden valilla ole suurta eroa. Kyse on enemmankin vain merkitysopista.
Selvyyttd tahan asiaan ei myoskaan tuo se, ettd molemmista loytyy kirjallisuudesta
monia erilaisia maaritelmia. Lisaksi monesti kestavyyden méaarittelysséa onkin vain kyse
siitd, miten organisaatiot itse sen maarittelevat ja kuinka pitkélle he haluavat sen vieda.
(Atuluku & Uchendu, 2016) Taman tyon kannalta onkin mainittava, ettd k&sitteita
pidetdédn jossain maarin keskendén vaihtokelpoisina, silla CSR kumminkin huomio
paljon samoja nakdkulmia kuin sosiaalinen kestavyys ja molemmat yrittavat vastata

samoihin sosiaalisiin ongelmiin.
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3. KESTAVA HENKILOSTOJOHTAMINEN

Tassa kappaleessa kasitellaan ensin yleisesti mita on henkildstdéjohtaminen, miten se
on kehittynyt ja miten eri tavoin yritykset voivat sita lahestya. Lisédksi kappaleen
paapaino on sen toisessa o0sassa, jossa puhutaan siitd, mita on kestava
henkilostojohtaminen ja  erityisesti siitd mitA on sosiaalisesti kestava

henkilostéjohtaminen.

3.1 Henkilostdjohtaminen

Henkildstbjohtaminen on jatkuvasti muutoksen ja kehityksen alla, koska ei ole
olemassa yhta universaalia tai ideaalista henkildstbjohtamisen strategiaa, joka sopisi
kaikille organisaatioille (Freitas et al., 2011, 226). T&sta johtuen, mydskaan
henkilostdjohtamisen historia ei ole ollut yksiviivaista, silla se on esiintynyt erilaisilla
tavoilla eri maissa, organisaatioissa seka aikakausina. Vakiintunut kasitys on, etta
henkilostojohtamisen juuret ovat patriarkaalisessa johtamisessa, joka johtaa 1800-
luvun alkuun asti. 1960- ja 1970-lukujen vaihteessa patriarkaalisuus vaihtui
henkilostohallinnoksi  ja  1980-luvulla  henkiléstbhallinto  puolestaan  muuttui
henkilostdjohtamiseksi (Human Resource Management, HRM). Tama nimellinen
muutos sai alkunsa siitd, kun yh& useammat esimiehet ymmarsivét, etta oikeanlaisten
ihmisten palkkaaminen, kouluttaminen ja palkitseminen voi olla yrityksen kilpailuetu.
Tama taas johti siihen, etta tyontekijat alettin nahda resursseina (resource), eika
pelkastaan kuluina, ja siten heita alettiin kutsua henkiléstoksi (human resources) ja
heidan esimiehiaan taas henkilostdjohtajiksi (Human Resource Managers). (Puusa et
al., 2012, 207-208; DeNisi et al., 2014, 220) Mydhemmin henkiléstdjohtamiseen
lisattin myo6s strateginen nakokulma, silla yhteys organisaation tehokkuuteen
tunnistettiin, eikd henkilostdjohtamista nahty en&a vain laillisten kysymysten
vastaajana ja nain strateginen henkildst6johtaminen (Strategic Human Resources
Management, SHRM) syntyi rinnalle. Taman kehittymisen kautta
henkildstdjohtamisesta on tullut merkittava tekija yrityksen tuloksellisessa toiminnassa

ja ennen kaikkea strategian toteuttajana. (Puusa et al., 2012, 208-209; Freitas, 2011,
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227) Henkilostdjohtamisen kehittymisen vaiheet on esitetty Kuviossa 2, johon on liséatty
viela yksi kehittymisen suuntaus, jota kasitellaédn tarkemmin seuraavassa osiossa.

Patriarkaalinen

johtaminen

Kuvio 2. Henkildstojohtamisen kehityksen vaiheet.

Henkilostbjohtamista voidaan lahestya monesta eri nakokulmasta varsinkin
akateemisen kirjallisuuden nakokannasta. Yksi naista lahestymistavoista nakee kaksi
toiminnallista tulkintaa, pehmeé ja kova henkilostdjohtaminen, siihen kuinka ihmisten
tyoskentely voidaan muuttaa kilpailueduksi. Kova henkiléstojohtaminen nakee
henkiloston sellaisena, jota hankitaan, kaytetaan ja hallinnoidaan sen mukaan miten
yrityksen strategia niin vaatii. Tata tulkintaa ohjaa vahvasti kulujen leikkaaminen ja
kontrollointi seka pitaminen tydvoiman teknilliset ja luonnepiirre vaatimukset suhteessa
yrityksen tavoitteisiin. Pehmea henkiléstéjohtaminen taas uskoo, etta kilpailuedun
tyovoiman kautta voi saavuttaa kehittdmalla ja hoitamalla kaikkea potentiaalista
tyovoimaa. Liséksi pehmeéa lahestyminen henkildstdjohtamiseen korostaa asioita,
kuten kommunikointi, motivaatio, osallistaminen ja integrointi strategisten objektiivien
kanssa. (Foot & Hook, 1999, 10; Freitas et al., 2011, 229)

Henkildstbjohtaminen on pitkaan kehittynyt muiden organisaatioteorioiden mukana ja
on kehityksessaan syrjayttanyt perinteisen ndkemyksen HRM:stad, joka perustuu
byrokraattiseen toimintaan ja ohjattuihin kaytantoihin. Freitas et al. (2011, 228) ovatkin
artikkelissaan listanneet kuusi edellytystd HRM:lle, jotta se olisi johdonmukainen
organisaation tydskentelyn ja tuotannon kanssa. Henkildstojohtamisen tulisi naiden
edellytysten mukaan keskittyd kohentamaan organisaation henkiloston taitoja seka
houkuttelemaan ja sailyttdmaan organisaatiossa henkil6ita, joilla on korkea potentiaali
ja patevyys kyseiseen tyohon seka luoda hyvat olosuhteet yksildlliselle motivaatiolle.
Henkildstbjohtamisen tulisi myds keskittya luomaan mahdollisuuksia ammatilliselle
kehittymiselle ja toiminnalliselle kasvulle, tarjoamaan kannusteita sellaiseen
toimintaan, joka tukee organisaation tuloksia sek& mukauttamaan henkildston
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menettelytavat osaksi sitd ulkoista, sosioekonomista ja poliittista toimintaymparistoa
miss& organisaatio toimii. (Freitas et al., 2011, 228)

3.2 Kestava henkilostojohtaminen

Tana paivana henkiléstéjohtaminen (HRM) on osana monissa keskusteluissa, jotka
littyvat organisaation suorituksen parantamiseen, strategisten tavoitteiden
saavuttamiseen tai organisaation kompetenssien muokkaamiseen. Kuitenkin
perinteisen henkildstbjohtamisen lyhytnakoisyys johtaa siihen, ettd HR-kaytantdja ei
siséllyteta osaksi yrityksen kokonaisuutta sekd HR:n panos yrityksen taloudelliseen
menestymiseen usein jatetddn huomioimatta. Tasta johtuen uudenlainen ajattelumalli
on nousemassa henkilostéjohtamisen keskusteluun, joka on kestavyys. Voidaan
sanoa, etta yha enemman ja enemmdan kestdvyydestd on tulossa osa
henkilostojohtamisen kehitysta. (Freitas et al., 2011, 226; Mishra et al., 2013, 87)
Kuitenkin esimerkiksi linkki HRM ja sosiaalisen suoriutumisen valilla on saanut vain
vahan huomiota tutkijoilta (Pless et al., 2012, 875). Liséksi henkilostdjohtamisen
kirjallisuudessa ei ole juuri ollenkaan tutkimuksia siitd miten HR-toiminnot kuten
palkkaaminen, kouluttaminen ja palkitseminen, voitaisiin toteuttaa sosiaalisen
vastuullisuuden ja kestavyyden tavoitteita tukevalla tavalla. TAma tarjoaakin uuden
innostavan suunnan HRM tutkimuksille. (DeNisi et al., 2014, 228)

Yhda enemmadan ja enemmadan yrityksen johtajat hyvaksyvéat yhteisen vastuunsa
globaalina kansalaisena vastausten |6ytymisiin naihin ongelmiin. Kuitenkin
johtohenkildille tehtyjen kyselyjen seka esimiehille tehtyjen haastattelujen perusteella
vastuullisessa johtamisessa on olemassa selkea rako tietamisen ja tekemisen valilla.
Vaikka johtohenkilot tunnistavat yrityksilla olevan laajemman vastuun yhteis6a
kohtaan, niin silti tehokas suoriutuminen laajemmista sosiaalisista ja ymparistollisista
ongelmista, joita taman paivan yrityksen johtajat kohtaavat, tuottaa vaikeuksia. (Pless
et al., 2012, 874) Tamé&n raon pienentamiseen henkildstdéjohtaminen sopii hyvin, silla
se voi toimia auttavana valineen&d organisaation muutoksessa. HRM:n opettavainen
rooli on kriittisempi kuin koskaan, tapahtui se sitten johdon kehittamisen tai

kouluttamisen avulla. Se voi toimia oppaana uuden keskustelun Iuomiselle,
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paremmalle johdonmukaisuudelle ja yhteistytlle tiimeissa, seka tarkeana tukena
organisaatiolle sen oppiessa ajattelemaan ja toimimaan nadiden uusien ajattelutapojen

mukaan (Rimanoczy & Pearson, 2010, 16).

On monia syitd miksi henkiléstéjohtamisen tulisi olla osa organisaation kestavyytta ja
syita miettia mita ylipdatansa modernilta henkildstdjohtamiselta vaaditaan. Ensinnakin
henkilostjohtaminen on toiminto, jolla on suurin potentiaali sisallyttda kestavyyden
edellytykset koko organisaation mittakaavassa. Toiseksi moderni
henkilostojohtaminen ja Kkestavat organisaatiot tarvitsevat pitkdn tahtaimen
keskittymisen ja siksi organisaation kestavyyden kiihdyttdminen onkin jo tAmé&n hetken
ajatusmalli henkildstdjohtamisessa. Viimeisena modernin henkildstéjohtamisen taytyy
pystya tehokkaasti vastaamaan yrityksen monien sidosryhmien tarpeisiin. (Jabbour &
Santos, 2008, 2134) Toisin padin sanottuna kestavyys voidaan hyvin siséllyttaa osaksi
ihmisten johtamista organisaatiossa ja ndin ollen kestavaa henkiléstojohtamista
voidaan pitdd osallisena kestavan organisaation kehittamiselle. Tasséd suhteessa
keskeisimmat haasteet HR-toiminnoille ovat kestavien periaatteiden, kaytantdjen ja
rakenteiden adoptoiminen osaksi erilaisia organisaatio strategioita seka ilmapiirin
luominen, joka vapauttaa tyontekijoiden potentiaalin jaettujen kestavyyden arvojen
sisélla. HR-toimintatapojen ja -kaytantdjen tulee siis olla suunniteltu tavalla, joka
perustuu kestavyyden tavoitteisiin  yrityksen suoriutumisesta ja positiivisiin
lopputuloksiin tydntekijdille, joista seuraa tasa-arvoisuutta, kehittymisté ja hyvinvointia.
(Tabatabaei et al.,, 2017, 108) Tiivistettynd voidaan siis sano, ettd modernilla
henkilostojohtamisella on kaksi haastetta. Ensimmaisend sellaisten kykyjen
houkutteleminen, sailyttdminen ja kehittdminen, joita tarvitaan yrityksen selviytymiseen
globalisoitumisessa  sekd  innovaation etsimisessa.  Toisena  sellaisen
henkilostdjohtamisen luominen, joka vastaa kestavyyden tavoitteisiin kehittamalla
toimintoja systemaattisella ja pitkan aikavalin lahestymisella. (Jabbour & Santos, 2008,
2137) Kestavyys on strateginen kysymys henkilostdjohtamiselle ja se on valttamaton
organisaation paasylle resursseihin kuten paaseminen henkilostoresursseihin pitkalla
aikavalilla seka elinkelpoisuus siihen, etta yrityksen kaupallisten toimintojen laillisuus
sdilyy (Tabatabaei et al., 2017, 119).
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Kestavassa henkilostojohtamisessa on kyse kestavyyden saavuttamisesta
organisaatiotasolla kehittamalla henkildston toimintatapoja, strategioita ja kaytantoja,
jotka tukevat samanaikaisesti niin taloudellista, sosiaalista, kuin ymparistollista
ulottuvuutta (Freitas et al., 2011, 226). Kestdva henkilostojohtaminen nakee
henkiloston arvoa tuovana tekijana yrityksen toimintoihin eika vain kuluna yritykselle.
Liséksi henkildsto itsessaan on arvokas yritykselle. Sellaisten ihmisten palkkaaminen
ja motivoiminen, jotka ovat erittdin taitavia seka kykenevia vastaamaan tulevaisuuden
haasteisiin, on yrityksen ainoa keino selviytymiseen pitkalla aikavalilla. (Lis, 2012, 282)
N&ain ollen tavoite tasapainosta tehokkaan henkiléston palkkaamisen ja naiden
henkiloiden pitkan aikavalin saatavuuden sailyttamisen valilla voidaan ainoastaan
saavuttaa omaksumalla kestavia strategioita henkiléstojohtamiseen (Tabatabaei et al.,
2017, 108). Tehokas palkkaaminen onkin tarkea osa koossapysyvan tyévoiman ja
menestyksekkaan yrityksen kehitysta (Lis, 2012, 282). Tasta syysta henkilostojohtajilla
on elintarkea rooli kestavyyden tukemisessa organisaatiossa. Henkilostbjohtamisen
tehtavand on helpottaa ja varmistaa, etta organisaation yritysstrategia perustuu

kestavalle tavalle johtaa tyontekij6ita. (Mishra et al., 2013, 93)

Siirtyessa kohti enemman sosiaalista aspektia painottavaa lahestymista
kirjallisuudessa on kaytdnndssa olemassa kaksi nékdkulmaa CSR ja HRM
yhdistelmaan. Ensimmaisen mukaan, henkiléstd voidaan ndahdda CSR:n kohteena.
Tama nakokulma kasittelee aiheita kuten tyotekijoiden reilu ja kunnollinen kohtelu,
tyontekijoiden velvollisuudet, tyontekijdsuhteiden eettiset kysymykset ja ekologisen
tyopaikan kehittaminen. Niinpa sosiaalisesti vastuullisen organisaation uskotaan
pitdvan parempaa huolta sen nykyisistd ja tulevista tydntekijdista seka
implementoimalla kestavia ja vastuullisia HRM-kaytantdja parantamaan heidan
tydolosuhteita ja hyvinvointia. Toinen naistd nakokulmista taas tunnistaa HRM:n
kriittisen roolin yrityksen CSR ja kestavyysstrategian toteuttajana. Organisaatioiden
tulisi suunnitella henkildstoprosessit siten, ettéd ne lisaavat tietoisuutta tyontekijoiden
arvokkuudesta ja sidosryhmien huolten tunnistamisesta. HRM-toiminnot voivat siis
vaikuttaa organisaation eettiseen kulttuuriin ja sosiaaliseen suoriutumiseen seké
henkilostdasiantuntijoista tulee télla tavalla tarkeita yhteistydkumppaneita vastuullisten
yritystoimintojen ja erilaisten sidosryhmien vaatimusten edistamisessa. Empiirinen

tutkimus kuitenkin osoittaa, etta yritykset, joissa HRM on térked osa yrityksen
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sosiaalista vastuuta ja kestavyyttd, on sellaisten yritysten maara viela melko pieni.
(Pless et al, 2012, 875) Jatkaen sosiaalista ldhestymistd akateemisessa
kirjallisuudessa ovat muutamat kirjoittajat yrittaneet maaritella, mitk& ovat sosiaalisen
henkilostojohtamisen vaatimukset. Kirjoittajien Jabbour ja Santos (2008, 2141)
nakemyksen mukaan sosiaalisesti asiallisen henkildstbjohtamisen taytyy saavuttaa
tietynlaiset kriteerit, jotka nakyvat Kuviosta 3.

Kuvio 3. Sosiaalisesti asiallisen henkilostdjohtamisen kriteerit. (mukaillen Jabbour & Santos,
2008, 2141)

Hyvin samanlaisella tyylilld ja samoja aihealueita siséltden ovat Barrena-Martinez et
al. (2017, 59-60) artikkelissaan ovat maaritellet mité& ovat sosiaalisesti vastuulliset
henkilostojohtamisen toimintaperiaatteet ja kaytdnntét. Namé& kaytdnnét ja niiden
selitykset on koottu Taulukkoon 1. Heiddn maaritelmdnsa mukaan sosiaalisesti
vastuulliset henkilostojohtamisen kaytanteet ovat sellaisia, jotka parantavat
tyontekijoiden eettisia-, henkilokohtaisia-, sosiaalisia- ja tydolosuhteita. Liséksi ne
kannustavat tyontekijoiden tyytyvaisyytta ja kehittymistd organisaatiossa. (Barrena-
Martinez et al., 2017, 56)
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Kirjallisuudessa on  myds  pyritty antamaan  mahdollisia  vastauksia
henkilostojohtamiselle keskeisimpiin sosiaalisiin ongelmiin. Ensimmainen ongelmista
on edullinen tyévoima, joilla on puutteita péatevyydessa ja siten ovat alttiita
irtisanomisille. Talle mahdollinen ratkaisu voisi olla uudelleen suunnittelemalla
alemman tason ty6tehtavia, jotta nama tyontekijat saisivat mahdollisuuden osallistua
monenlaisiin ja monimuotoisiin ty6étehtaviin. Toinen ongelmista on erot naisten,
vanhojen ihmisten ja vAhemmist6jen taitojen valilla. Taman valttdmiseksi tulisi kehittaa
ohjelmia, jotka tukevat oikeudenmukaisuutta seka mahdollisuutta paasta osalliseksi
mielekkaisiin tyotehtaviin ja myonteisiin toimintoihin. Seuraava ongelmista kasittelee
syrjaytyneiden tyontekijdiden pois sulkemista. Saanndllinen kouluttaminen ja jatkuvan
opettamisen tarjoaminen tyontekijoille, joilla on puutteita taidoissa, kuten esimerkiksi
nuorille ja vanhoille ihmisille seka ryhmille, joilla on korkea riski eristaytymiselle, voisi
mahdollisesti ratkaista tdman ongelman. Neljas ja viimeinen ongelmista on
epaoikeudenmukaisuus liittyen uralla kehittymisen ja menestymisen suunnitelmiin.
Mahdollinen ratkaisu télle voisi olla periodillisesti selvittda kouluttamisen tarpeet, jotka
littyvat yksil6llisiin - kehityssuunnitelmiin, urapolkuihin ja hyvin maariteltyjen
kehittymisen kriteereihin. (Jabbour & Santos, 2008, 2142) Tahan edella mainittuun
ongelmaan liittyen ovat Navarro-Astor et al. (2017, 212) korostaneet artikkelissaan
kuinka huonosti suunniteltu ja toteutettu henkiléstojohtaminen yllapitdd naisten uralla
etenemisen esteita rakennusalalla. Artikkelin mukaan rakennusalan
henkilostojohtajien olisi oleellista ymmartdd kuinka alalle tyypilliset sukupuoli
puolueelliset kaytannot vaikuttavat naisten uran kehittymiseen. Muuttamalla naita
kaytanteita  voidaan  vahentda  sukupuolikohtaista  syrjintdéa ja  nain

epaoikeudenmukaisuutta koko organisaatiossa. (Navarro-Astor et al., 2017, 212)



Taulukko 1. Sosiaalisesti

(mukaillen Barrena-Martinez et al., 2017, 59-60)

Sosraalisesiti vastuullimen HRW
kaytantd
Tyontekijoiden houkutielu fa

=ailyttaminan

Kowluttaminen ja jatkuwva
kahittéminen

Tyosuhtaen hallinnoiminaen

Kommunikaatio, lapindkyvyys ja
sosiaalinen vuoropuhealu

Monimuotoisuns ja tasavertaisot
mahdollisuudet

Reiluy palkitseminen ja
sosiaaliset edut

Ennalta ahkaizominan, tarvays
Jja turvallisuus tyopaikalla

Tasapaino tyon ja perfreen
valilld

Selitys

Joukko toimintoja, jotka pyrkivat helpofttamaan
rekrytointi prosessia, sopeuifumista, integrointia ja
uusien sekd parhaifen organisaaticlle sopivien
kandidaatiien Kiinni pitamista.

Toimintoja, jotka auttavat tyéntekijoitad hankkimaan
todella

tehtavistaan

tietoa, taitoja ja patevyyttad, joita he

tarvitsevat suoriutuakseen
organisaatiossa hyvin.
Sellaisten  toimintojen auttavat
paranftamaan yriftyksen ja tyontekijgiden walista
suhdetia.
Joukko

valitamista ja

luonti, joika

fiedon

palautteen

toimintoja, joika

vaihtamista

helpottavat
seka
antamista yrityksen ja tyontekijoiden valilla.
Joukko toimintoja, jotka toteuttavat reiluuden ja ei-
diskriminoinnin penaatteita seka edistavat
rnkkaampaa ja monimuoioisempaa tyovoimaa.
Joukko talovdellisia palkitsemisia ja sosiaalisia lisia,
joita tyontekijat reilusti saavat tyastaan.

Joukko  toimintoja, jotka pyrkivat luomaan
hywvaksyitavan tason tyontekijdiden hyvinvoinnissa

seka ennalta ehkaisemizen kulttuunn, joka minimaoi

rnskeja ja min fyysisia kuin tunnepohjaisia
loukkaantumisia tyopaikalla.
Joukko toimintoja, jotka helpotiavat sopivan

tasapainon loyviamista tyontekijdiden ammatillisen ja
henkilokohtaizen elaman wvalilla, perustuen niin

tybntekijan kuin yrityksen tarpeisiin.
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vastuullisten henkilostdjohtamisen kaytantdjen maaritelmat.
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4. HENKILOSTOJOHTAMINEN CASE YRITYKSESSA NCC
SUOMI OY

Seuraavassa osiossa kasitellaan NCC AB:n Suomen toimintoja (NCC Suomi QOy) ensin
yleisesti ja sitten NCC:n henkiléstojohtamisen toteutumisen kannalta. Selkeyden
vuoksi tydssd myohemmin puhutaan NCC Suomi Oy:sta vain nimella NCC. Kappale
l&htee liikkeelle yleisesta yritysesittelysta ja analysoi taman jalkeen sit&, kuinka NCC
kuvailee kestavan kehityksen ja erityisesti sosiaalisen kestavyyden toimintojaan
nettisivuillaan seka vuosikertomuksissaan. Taman jalkeen, tehdyn haastattelun
vastauksia NCC:n henkilostojohtamisen toiminnoista kaydaan lapi ja verrataan tata

sitten ulkoisesti saataviin materiaaleihin.

4.1 NCC yrityksena

NCC AB on yksi Pohjoismaiden johtavimmista rakennus-, infrastruktuuri- ja
kiinteistokehitysalan yrityksista. Vuonna 2016 NCC AB tydllisti 17 000 ihmista ja sen
likevaihto oli noin 5,5 miljardia euroa. (NCC, 2017a) NCC AB on yksi Pohjoismaiden
rakennusmarkkinoiden suurimpia toimijoita 4 % markkinaosuudellaan, mutta yleisesti
ottaen rakennusmarkkinat voidaan kuvailla luonteeltaan alueelliseksi ja hyvin
hajanaiseksi, jossa paikallinen kilpailu on kovaa. Tama ty6 tulee keskittym&&an NCC
Suomi Oy:seen, joka vastaa 17 % kaikista NCC AB:n toiminnoista. (NCC, 2017d) NCC
AB:lla on nelja liiketoiminta-aluetta, NCC Industry, NCC Property Development, NCC
Infrasturcture ja NCC Building ja nama kaikki kuuluvat NCC Suomi Oy:n toimintoihin
(NCC, 2017b).

Yrityksend NCC antaa itsestaan kuvan, ettéa kestava kehitys ja vastuullisuus ovat heille
tarkeda ja ne otetaan vahvasti huomioon. Esimerkiksi yrityksen nettisivuilla [6ytyy
paljon informaatiota heidan kestdvan kehityksen politiikasta, strategiasta ja
toimintaohjeista. NCC esittelee vuoden 2016 vuosikertomuksessaan heidéan
kestavyyden viitekehyksensa, joka nékyy Kuviossa 4. NCC on valinnut kestavyyden
viitekehykseensa pitkan aikavalin suuntauksia, jotka on otettu YK:n kestavan
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kehityksen tavoitteista (UN Sustainable Development Goals). YK:n 17 kestavan
kehityksen tavoitteista NCC on valinnut 9, jotka ohjaavat NCC:n pitkan aikavalin
toimintaa. (NCC, 2017d) Seuraavissa osioissa keskitytaan tyén mukaisesti vain NCC:n
sosiaalisen kestavyyden tavoitteisiin ja jatetddn ulkopuolelle kaksi muuta kestavyyden
ulottuvuutta. Tarkoituksena on kéasitella tarkemmin miten NCC kuvailee omaa
sosiaalista kestavyyttddn ja myohemmin tyossd vertaillaan tatd itse arkipaivan

toteutukseen.

SOCIAL SUSTAINABILITY

Long-term direction: L ong-term direction:

WORKING IN AZERQ BEING AN
ACCIDENT EMPOWERING
ENVIRONMENT . PARTNER IN AN
Health and Social INCLUSIVE SOCIETY

Safety inclusion

Materials and
Waste

Portfolio
performance

ENVIRONMENTAL

Climate and
Energy SUSTAINABILITY

ECONOMICAL
SUSTAINABILITY Compliance

Kuvio 4. NCC:n kestavyyden viitekehys. (mukaillen NCC, 2017d)

Ensimmainen osa-alue NCC:n sosiaalista kestavyytta on terveys ja turvallisuus.
Taman osa-alue pitaa sisallaan seka turvallisen ja vakaan tydympariston tyontekijoille
ettd myods paremman terveyden Kaikille osapuolille arvoketjussa. Liséksi taman osa-
alueen pitkdn aikavélin tavoite ja suuntautuminen on toimia nolla tapaturmien
ymparistossa. (NCC, 2017d) Tasta tavoitteesta NCC pyrkii pitamaan kiinni ja on
esimerkiksi voittanut tdhan aiheeseen liittyen useaan otteeseen Rakennusteollisuus
RT ry:n valtakunnallisessa tyoturvallisuuskilpailussa (Rakennuslehti, 2017; NCC,
2017c). Tahan liittyen NCC:lla on esimerkiksi kaytdssa raportointiohjelmisto, jonne

tyontekijat voivat kirjata tapaturmia ja onnettomuuksia seka niin negatiivisia kuin
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positiivisia havaintoja tyOpaikalla. Suurin osa tydtapaturmista rakennusalalla johtuvat
virheellisesta kayttaytymisestd ja monet voitaisiin valttdd tunnistamalla turvattomat
tilanteet seka ennalta ehkaisemalla niiden tapahtumista. Tata on pyritty korjaamaan
tarjoamalla tyontekijoille useanlaisia koulutusohjelmia, niin teoreettisia kuin
kaytannollisia seka niin ohjaajan vetamia kuin myds digitaalisia. Lisdksi NCC:n HR-
osasto suorittaa kyselyjd, joiden perusteella kehitellaan esimerkiksi tydntekijdiden
omien tietojen ja taitojen kehittamisohjelmia. Terveyden nakokulmasta NCC:lla
pidetdan huolta esimerkiksi varmistamalla laadukas siséilma sisalla tyéskenteleville
tyontekijoille. (NCC, 2017d) Terveydesta ja turvallisuudesta huolehtiminen ei
valttamatta tule yllatyksend, silla se on seikka, joka yleisesti Suomessa toimivissa
yrityksilla hoidetaan hyvin. Yrityksen vastuu tyontekijoitdéan kohtaan on muutenkin
hyvin vakiintunutta Suomalaisissa yrityksissd myds historiallisesti katsoen.
(Panapanaan et al., 2001, 14, 25-26)

Toinen NCC:n sosiaalisen kestavyyden osa-alue on yhteiskunnallinen osallistaminen.
NCC maarittelee sen sisaltavan paikallisten yhteis6jen voimaannuttamista luomalla
kaiken Kkattavia kaupunkeja, yhteiskunnallisen osallistamisen parantaminen
sopimusten avulla, tyévoiman tasa-arvoisuuden ja monimuotoisuuden korostaminen
seka paremman elamanlaadun luominen asiakkaille, tydntekijdille ja yhteiskunnalle.
Taman sosiaalisen osa-alueen pitkdn aikavalin  suuntautuminen on olla
voimaannuttava yhteistyokumppani kattavassa yhteiskunnassa. Tarkemmin
tarkasteltuna NCC korostaa vahvasti kaiken kattavan tyOpaikan luomista. Talla
tarkoitetaan tyopaikkaa, jota luonnehtii monimuotoisuuden ja tasa-arvoisuuden
periaatteet. NCC korostaa rekrytoinnin ja oikeiden ammattitaitojen sailyvyytta, ja kuten
edelld on mainittu, pyrkii kehittamaan tydntekijoiden taitoja perinteisilla koulutuksilla,
mutta myods mentoroinnilla ja e-oppimisella. Monimuotoisuus tydvoimassa on myos
erittain  tarkedd NCC:lle. Kaiken kattava tyOpaikka, jossa yhteiskunnan
monimuotoisuus heijastuu idn, sukupuolten ja taustojen tasaisessa jaossa, on tarkeéa
osa innovatiivista ja luovaa ajattelua samalla, kun varmistetaan, ettd monenlaisia
kykyja hyodynnetadn. NCC pitdd tata asiana, joka myotavaikuttaa kannattavuuden
kasvamiseen ja siksi se onkin korkeassa tarkeydessa strategisissa periodeissa. On
huomautettava, ettéa syrjimisen valttaminen on myodskin seikka, jota Suomessa toimivat

yritykset ovat tyypillisesti korostaneet vahvasti ja suoriutuneet siina suhteellisen hyvin
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(Panapanaan et al., 2001, 26). Lisaksi naisten osuus tyévoimasta on myoskin tarkeéa
asia NCC:lle. NCC:lla onkin hieman rakennusalan keskimaaraista tasoa korkeampi
naisten osuus tyovoimasta ja tata pyritdan jatkuvasti parantamaan. (NCC, 2017d)
Kaikki nama ylla mainitut sosiaaliset tavoitteet ovat tarkeitéd, koska NCC:n koko tekee
siitd suuren toimijan ja silla on suuret mahdollisuudet vaikuttaa sosiaalisesti

kestavamman yhteiskunnan toteutumisessa.

4.2 Sosiaalisesti kestavan ja vastuullisen henkilgstdjohtamisen
toteutus NCC:lla

Tama osuus tyostd on toteutettu hyddyntaen NCC Suomi Oy:n entiselle
henkilostojohtajalle tehtya haastattelua. On monia tilanteita milloin haastattelu on hyva
aineiston hankkimisen metodi. Naitd tilanteita ovat esimerkiksi, silloin kun tutkitaan
jotakin vahan tunnettua aihealuetta tai tiedetddn jo ennalta, ettd aiheen takia
vastaukset tulevat olemaan monitahoisia. Lisaksi haastattelu sopii tilanteisiin, jossa
haastateltavan vastaukset halutaan asettaa laajempaan kontekstiin ja halutaan nain
syventaa tietoja ja selventad vastauksia. (Hirsjarvi & Hurme, 2001, 35) Taman
tutkielman kohdalla haastattelu sopii aineistonkeruumenetelmaksi, koska tavoitteena
on saada kuvaavia esimerkkeja asiantuntijalta tutkittavasta aiheesta. Taman lisaksi
tydssa on paadytty valitsemaan haastattelu, koska monissa tilanteissa haastattelu on
ainoa menetelma kerata tietoa aiheesta, joka antaa tietoa ihmisten omista tulkinnoista
ja kasityksista. Jos tama tyo olisi tehty kvantitatiivisella tutkimusotteella, niin silloin
esimerkiksi kyselylomakkeen lahettdminen monelle eri yritykselle olisi voinut toimia

aineistonkeruumenetelmana.

Taman tyon haastattelu voidaan luokitella tiedonhankintahaastatteluksi. Tarkoituksena
on keratd informaatiota aiheesta, jotta haastattelusta kaytettya tietoa voidaan
mahdollisesti hyddyntda kaytannon toiminnassa. Tieto kerédtdaan haastateltavan
kaytannon esimerkkeja hyodyntaen. (Hirsjarvi & Hurme, 2001, 42) Haastattelutyypit
voidaan jakaa kolmeen niiden ohjailevuuden perusteella (Koskinen et al., 2005, 104).

Nama kolme haastattelutyyppid ovat strukturoitu (lomakehaastattelu), avoin ja
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puolistrukturoitu (teemahaastattelu), joista tdmé tutkielma kayttaa viimeisimpana
mainittua. Teemahaastattelu onkin muodostunut liiketalous- ja yhteiskuntatieteiden
kaytetyimmaksi kvalitatiivisen aineiston hankinnan menetelméksi. Taman menetelman
tehokkuus ja suosio perustuvat esimerkiksi siihen, ettd teemahaastattelu on
muodoltaan hyvin avoin sekd vastaukset eivat ole sidottuina maariteltyihin
vastausvaihtoehtoihin. Lisdksi ennalta maaritellyt teemat haastattelulle takaavat
keskustelun pysymisen rajatussa viitekehyksessa ja auttavat jasenteleméaan aineistoa.
(Koskinen et al., 2005, 105; Hirsjarvi & Hurme, 2001, 47; Eskola & Suoranta, 2008, 86-
87) Tama haastattelutyyppi sopii télle tyblle myods sen takia, ettd haastateltavalta
toivotaan saavan mahdollisimman paljon informaatiota aiheesta. Vastauksia ei siis
rajata, mutta haastattelu pidetddn ennalta maaritellyn teeman sisélla, ettei se ajautuisi

pois itse tutkittavasta aiheesta.

Ennen haastattelun analysointia, haastattelu on transkriptoitu eli litteroitu, joka on
valttamaton vaihe laadullisessa haastattelu tutkimuksessa (Koskinen et al., 2005, 317).
Haastateltavana on 10 ja puoli vuotta NCC Suomi Oy:n henkiléstdjohtajana toiminut
henkil6. Han ei enda ole samoissa tehtavissa vaan toimii nykyaan asiantuntijatehtavien

parissa NCC:lI&.

Aloitukseksi henkilostdjohtaja maarittelee sosiaalisen kestavyyden ja vastuullisuuden
NCC:lla tarkoittavan sita, ettd tyontekijilla on turvallinen tydymparisto ja, etta he
lahtevat niin kotiin kuin elékkeelle terveena. Tyoturvallisuus ja tydokyvyn sailyttaminen
ovat siis NCC:lla erittain tarkeé asia. Tama tarkoittaa sitd, etta yksittaisella tyontekijalla
ei teetetd liian paljon toité ja, ettei liian paljon tytkuormasta kohdistuisi aina samoille
henkiloille. Tata asiaa henkilostojohtaja kuvailee toteamalla "NCC:lla pyritaan
huolehtimaan siitd, etta ei ajeta loppuun meidan tyontekijoita eli esimerkiksi, silloin kun
joku projekti loppuu jaé& vain varjot jaljelle ihmisista. Inmisten pitaa pystya jatkamaan
tyburaansa pitkdan.”. Henkilostojohtaja lisda maaritelmddn mukaan vield
monimuotoisuuteen liittyvat asiat kuten harjoittelijoiden ja nuorten osallistaminen.
NCC:lla on ollut esimerkiksi lasten rakennuskoulua, mutta viela enemmassa méaarin
he toteuttavat paljon yhteisty6ta opiskelijoiden ja harjoittelijoiden kanssa. Tahan

kuuluvat erilaiset NCC:n kustantamat koulutukset ja tapahtumat, joissa NCC pyrkii
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paastd keskustelemaan nuorten kanssa ollakseen vaikuttamassa siihen mihin
suuntaan tulevaisuudessa kouluttaudutaan. Taman kaiken perusteella nayttaa silta,
ettd NCC pitdd hyvaa huolta tyontekijoistaan ja heidan hyvinvoinnistaan. Tama seikka
nayttaa olevan samassa linjassa yrityksesta ulkoisesti saatavien materiaalien kanssa.
Voidaan jopa myos sanoa, ettd henkilostdjohtaja henkilostdjohtajan kertomat asiat
antavat paremman kuvan NCC:n tyontekijoiden tydhyvinvoinnista, kuin mita ulkoisesti

saatava materiaali antaa ymmartaa.

NCC nettisivuillaan kertoo huolehtivansa henkilostostaan jatkuvasti kehittamalla sita.
Henkilostdjohtajan mukaan NCC onkin osaamisen kehittamisessa hyvin tunnettu ja
heilla panostetaan paljon henkildston kouluttamiseen. Tahan liittyen NCC:lla on
tapahtumassa suunnan muutosta, silla perinteisten luokkahuonekoulutusten liséksi
ollaan siirtymassa enemman tyontekijan itseoppimiseen. Perinteiset koulutukset ovat
paaosin liittyneet tuotannon puolen ammatillisen osaamisen kehittdmiseen, mutta
henkilostdjohtajan mukaan ”Uusia moderneja osaamisen kehittdmisen muotoja tulee
enemman kayttoon. Entistda enemman hyddynnetddn muun muassa digitaalisuutta,
sosiaalista mediaa ja vertaisoppimista.”. Tarkoituksena on, etta vaikka kyseinen uusi
tieto ei valttamatta kohdistuisi nykyiseen tyodtehtavaan eika valttamatta myoskaan
seuraavaan, mutta silti tyontekija itse esimerkiksi sosiaalisessa mediassa ja tydssa
hankkisi uusia oppeja laajemmassa nakokulmassa. NCC:lla on jo talla hetkella
kaytdssa vuosittaisia mentorointiohjelmia seka valmentamista ja vertaistukea.
Henkildstbjohtajan mukaan tavoitteena on, etta tyontekijat entistda enemman jakaisivat
omaa osaamistaan esimerkiksi kirjoittamalla ja jakamalla sosiaalisessa mediassa
artikkeleja, suosittelemalla oleellisia videoita sekéa kuuntelemalla webinaareja (online
muodossa tapahtuva seminaari). Toisin sanoen NCC pyrkii siis saamaan
tyontekijoitadn ottamaan itse vastuuta omasta kehittymisestaan. Talla pyritaan
karsimaan perinteiset esimiehen maaraamat koulutukset, joissa vietetdén paiva, mutta
mitd&n uutta ei jaa muistiin vaan kaikki unohtuvat, kun tyontekija palaa takaisin
kiireelliseen tyoelaman arkeen. Henkilostojohtaja tiivistad kaiken tamén siihen, etta
koulutuksen tarkoituksena on ratkaista aina jokin olemassa oleva tehtava tai ongelma
ja, ettd ihmiset kerdisivat laajempaa tietamysta, jota analysoimalla ja yhdistelemalla he
pystyisivat luomaan ja kehittamaan uutta tietoa. NCC:lla on tahan liittyen lisaksi
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kehitetty ideointijarjestelma Nero, johon kampanja- ja tarveperusteisesti pyydetaan
tyontekijoita ideoimaan ratkaisuja ja vastauksia johonkin tiettyyn aiheeseen liittyen.

NCC:lla on maaritelty koko konsernin tasolle eraanlaiset monimuotoisuustavoitteet,
joiden tarkoituksena on puuttua siihen, miten erilaisuus on NCC:n johdossa esilla.
Henkildstbjohtajan mukaan "Meillé on tavoitetila johdossamme siité miten eri-ikaiset ja
eri sukupuolet ovat edustettuina vuoteen 2020 mennessa.”. Naiden tavoitteiden
paamaara on, ettd kumpikaan sukupuoli ei edusta yli ennalta maariteltya
prosenttimaaraa seka, ettd yksikaan ikéluokka ei hallitse ylitse muiden. Nama
tavoitteet on alkuun annettu vain johtotasolle, mutta tarkoituksena on mydhemmin
laajentaa ne myods muualle organisaatioon. Taman lisaksi NCC:lla tarkkaillaan
jatkuvasti naisten lukumaaraa tyévoimassa. Tarkoituksena heilla olisi saada enemman
naisia alalle ja etenkin paallikké- ja johtotehtdviin. Suomessa tata pyrkimysta on
toteutettu eraanlaisilla tapaamisilla, joihin on tuotu NCC:n tuotannon puolelta naisia
keskustelemaan uralla etenemisesta ja muista haasteista. Henkilgstojohtaja kuvailee
yhta tallaista tapaamista kertomalla kuinka ”Me puhuttiin heille siitd, etta jos haluat
urallasi eteenpéin, niin on olemassa tammadaisia tietynlaisia stereotypioita, joita naiset
helposti kohtaavat. Ne voivat olla esteena siind etenemisessa uralla eli jos haluat
eteenpain, niin on hyva tiedostaa ndmé tietynlaiset asiat.”. Naisten lukumaaran
tarkkailua tehddaan myos seuraajasuunnitelma kartoituksissa. Talla hetkella kaikista
NCC:n toimihenkildistd 25 prosenttia on naisia ja henkildstbjohtajan mukaan tata
suhdelukua pyritaan pitamaan vahintaan talla tasolla, mutta mieluisempaa olisi
kuitenkin  hieman suurempi luku. Tama on hyvinkin samoissa linjoissa
vuosikertomuksista saatavien tietojen kanssa, joka kertoo sen, ettd naisten
prosenttiosuuteen tyovoimassa todellakin kiinnitetdan huomiota NCC:lla. Lisaksi
edelld mainitut monimuotoisuus tavoitteet ovat hyva esimerkki siitd, kuinka ehtoja tai

kriteereja voidaan asettaa yrityksen sisdlle, jotta saavutettaisiin jokin haluttu taso.

Mita tulee etnisten taustojen huomioimiseen, niin NCC:lla ne otetaan huomioon jo
rekrytointivaiheessa. NCC:lla on rekrytoinnissa kaytdssa monimuotoisuusmittari, joka
huomio ja antaa hakijalle pisteita erilaisuudesta, kuten erilaisesta koulutuksesta,

etnisesta taustasta, tai sukupuolesta, verrattuna muihin. Talla pyritédn estdmaan
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ihmisille tyypillista mutta tahatonta tapaa valita tehtavin oma peilikuvansa.
Tarkoituksena on siis avata rekrytoijien ndkemysta siita, etta valitsevatko he helposti
omaa kuvaansa muistuttavan ihmisen ja olisiko tdman mittarin mukaan kenties taysin
erilainen ihminen ylivoimaisesti parempi tyéhon tiimin toiminnan ja monimuotoisuuden
kannalta ajatellen. NCC:lla on yrittanyt rekrytoinnissaan kohentaa erilaisten taustojen
omaavien maaraa, mutta silti varsinkin toimihenkildtehtaviin erilaisten etnisten
taustojen omaavien henkildiden palkkaaminen on tuottanut vaikeuksia.
Henkilostbjohtaja kuvailee tilannetta kertomalla, etta “Meilla on ollut tallainen
maahanmuuttajien ja kouluttamattomien koulutus rakennusalan ammattilaisiksi
muutamia vuosia sitten, mutta todellisuudessa ei heitd paljoa rekrytoida.”.
Henkildstbjohtajan kertoman mukaan tavoitteena olisi, ettd NCC:n rekrytoinnin tulos
heijastaisi yhteiskunnan etnisten taustojen tilaa, jotta saataisiin edes vahan erilaisuutta
tydvoimaan, mutta todellisuudessa jopa tavallisia suomalaisia kuvastavien naisten ja
harjoittelijoiden m&ard on vahainen. Nama edella mainitut asiat kuvastavat hyvin
NCC:n tavoitetta luoda kaiken kattava tydpaikka, jossa monimuotoisuus ja tasa-
arvoisuus ovat korostettuna. Lisaksi, henkildstéjohtajan kuvaus rekrytoinnin
prosessista antaa erityisen hyvan kuvan siitd, kuinka henkilostojohtamisella voi
huomioida sosiaalisia ongelmia. Kuitenkin on todettava, ettd erilaisten etnisten

ihmisten palkkaamisessa nakyy olevan ongelmia.

NCC:lla on organisaatiossaan tiimi, joka huolehtii, etta yrityksen liiketoiminta ja kaikki
yrityksen toiminnot toteutetaan kestavan kehityksen mukaisesti. Tasta on tehty koko
organisaatiota koskeva vahva tahtotila. Lisaksi jatkuvasti kehitetdan erilaisia tuotteita
ja toimintatapoja, jotka tukisivat kestavaa kehitysta. Henkilostbjohtajan mukaan
henkilostdjohtamisella onkin tarkead rooli kestavyytta ja vastuullisuutta toteuttaessa
varsinkin niin sanottuna aivopesijana. Hanen mielestaan taman pohjan ja teorian
luominen sille miksi tiimien ja tydyhteison kannalta on hyva olla monimuotoisuutta,
alkaa juuri HR-osastolta ja johdosta. Téallaiset tekijat tuskin syntyvat yrityksessa
itsessdéan, koska harvoin kukaan paallikko- tai esimiestason henkilo alkaa itse kerata
laajasti tietoa siita miten tiimit toimivat tai miten sosiaalista vastuuta toteutetaan. Tasta
johtuen naiden asioiden taytyy organisaatiossa lahtea ylhaalta pain ja johdon taytyy
jakaa informaatiota, ohjeistaa seké asettaa tavoitteita. Tavoitteiden asettaminen onkin

henkilostdjohtajan mukaan tarkedad ja varsinkin niiden toteutumisen seuraaminen,
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koska muutoin ne voivat jddda vain puhetasolle. Lisdksi, henkilostojohtaja pitéda
monimuotoisuutta erityisen tarkeana tekijana, kun mietitddn organisaation
innovatiivisuutta, paatoksentekoa ja kykya uudistua. Han lisaa vield, etta organisaation
tuoma monimuotoisuus tydévoimaan on joissakin tapauksissa ainoa paikka, jossa
ihminen henkilostéjohtajan mukaan "altistuu ja oppii siedattdméaéan erilaisuutta” ja "se
luo suvaitsevaisuutta”. Monet naistd asioista eivat ole ulkoisissa materiaaleissa
mainittuja, mutta ovat silti hyvia esimerkkeja siitd miten henkilostdjohtamista tulisi
toteuttaa niin, ettd kestdvyyden ja vastuullisuuden periaatteet jalkautuisivat

tehokkaasti my6s muualle organisaatioon.

Henkildstbjohtaminen joutuu kuitenkin kohtaamaan paljon haasteita ja esteita
haluamiensa tavoitteiden toteuttamisessa. Henkilostojohtaja antaa tasta esimerkin
kertomalla kuinka hankalaksi ja byrokraattiseksi Suomeen tulleiden pakolaisten
tyollistamisesta tehtiin. Saman tyyppisesti myds esimerkiksi valtavaestdsta
syrjaytyneiden ihmisten tyéllistAmiseen joudutaan kayttamaan paljon normaalia
enemman resursseja ja vastaan tulee silti aina joitakin ongelmia, joita on mahdotonta
ratkaista. Tasta johtuen, harvat rekrytoinnista vastuussa olevat henkil6t haluavat
lahteda tahan byrokratian viidakkoon. Tahan liittyen henkildstbjohtaja uudelleen
korostaa aivopesun aloittamista hyvissa ajoin ylh&alta pain, jotta hdnen mukaan
"maapera olisi etukateen muokattu sopivaksi” sitd varten, sitten kun halutaan palkata
erilaisia henkil6ita. limeisista syista, NCC ei ole edella mainittuja henkildstéjohtamisen
haasteita ole maininnut ulkoisesti saatavissa materiaaleissaan. Kuitenkin ne ovat
asioita, jotka taytyy ottaa huomioon, kun yritys suunnittelee vastuullisen ja kestavan
henkilostojohtamisen toteuttamista. HR:ss&a toimivien henkildiden ei tulisi pelata
byrokraattisuuta tai muita esteitd, vaan pyrkia saavuttamaan asettamansa kestavat ja

vastuulliset tavoitteet resurssien kulumisesta huolimatta.

Henkilostbjohtaja ndkee tulevaisuuden vastuullisen henkildstdjohtamisessa hieman
haasteita. Han toteaa, ettd se on tavoitetila yrityksille ja, ettd se tulee olemaan
kilpailutekija tulevaisuudessa liittyen yrityksen maineeseen ja tyOnantajakuvaan.
Kuitenkin jo edella mainitut byrokraattisuus ja muut esteet ovat tiella raivattavana

silloin, kun yritys yrittdd tehda jotakin hyvaa. Henkilostbjohtajan mukaan eletdan
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saantdjen maailmassa, jossa esimerkiksi pahimmissa tapauksissa tybtapaturmasta

aiheutuneet sakot kaatuvat yksin tybmaan vastaavan mestarin paalle.

NCC:n henkilostbjohtamisen tarkeimmét aihealueet, jotka nousivat esiin
haastattelussa ja se miten niitad toteutetaan, on koottu yhteen Taulukkoon 2.
Kokonaisuudessa voidaan sanoa, ettd NCC:n henkilostbjohtamisen kaytannon
toiminnot toteutetaan ulkoisesti saatavien materiaalien antavan kuvan mukaisesti.
Ainoa eroavaisuus on siina, ettei ulkoisessa materiaalissa anneta lahesk&an yhta
paljon ja tarkkaa tietoa, kuin mita henkilostdjohtaja kertoo. Tama on hyvin
ymmarrettavad, koska NCC on julkinen yritys ja jos se haluaa luoda kestavasta ja
vastuullisesta henkiléstojohtamisestaan kilpailuedun niin sen on pidettava siita
koskevat tarkemmat tiedot kilpailijoiden ulottumattomissa. Lisdksi on mainittava, etta
eraitd negatiivisemman savyisia asioita kuten NCC:n henkildstéjohtamisen kohtaamat
haasteet eivat olleet ulkoisesti saatavaa tietoa, mutta ovat taman tyon tavoitteen eli
sosiaalisesti kestavan ja vastuullisen henkildstojohtamisen kaytannon toteutumisen

kannalta erittain olennaista tietoa.

Taulukko 2. NCC:n henkiléstdjohtamisen aihealueet ja niiden toteuttaminen.

Tyﬁhwinvc:inti + Terveenad kotiin seka elakkeelle
= Turvallinen tyGymparistd ja tydtapaturmien
valttaminen
- Tyokuorman kohdistaminen tasaisesti
Nuoret ja harjoittelijat + Yhteistyd opiskelijoiden ja harjoittelijoiden
kanssa
+ Nuorille suunnatut koulutukset ja tapahtumat

Kouluttaminen « Jatkuvat osaamisen kehittaminen
« ltseoppiminen mm. sosiaalisen median ja
vertaisoppimisen avulla
« Mentorointiohjelmat ja valmentaminen
+ |deointijarjestelma Nero

Monimuotoisuus = Monimuotoisuustavoitteet yrityksen jondossa
- Tavoitteiden asettaminen ja vieminen ylhaalta
alaspain
Naisten osuus tydvoimasta + Naisten lukumaaran tarkkailu

« Seuraajasuunnitelma kartoitukset
- Erilaiset naisten keskeiset tapaamiset

Rekrytointi + Monimuotoisuusmittari, joka palkitsee
erilaisuudesta
- Samanlaisten inmisten palkkaamisen
valttaminen
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5. YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Tassa kappaleessa pyritaan saatujen tulosten avulla vastaamaan alussa maariteltyihin
tutkimuskysymyksiin ja vetamaan niista johtopaatokset tutkielmalle. Samalla myds
pyritddn kiteyttdm&an tulokset kaytanndssa hyodynnettaviksi ehdotuksiksi. Lopuksi
esitetddn viela mahdolliset jatkotutkimusaiheet.

Yhdistamalla tutkittu akateeminen Kirjallisuus ja tutkimuksen tulokset, voidaan
sosiaalisesti kestava ja vastuullinen henkilostéjohtaminen maaritelld ja samalla vastata
tutkielman ensimmaiseen alaongelmaan. Sosiaalisesti kestava ja vastuullinen
henkilostjohtaminen voidaan sanoa olevan joukko toimintoja, jotka pitdvat huolen
siitd, etta tyontekijoiden terveyttd ja turvallisuutta arvostetaan seka heidéan
osaamistaan jatkuvasti kehitetddn. Lisaksi tyovoiman rekrytoinnissa korostetaan
monimuotoisuutta ja tasa-arvoa, seka luodaan hyva suhde tyontekijoiden ja yrityksen
valille, jossa avoin sosiaalinen vuoropuhelu, tavoitteiden saavuttaminen ja
palkitseminen seka aito valittdminen tulevat esiin. Henkilostdjohtamisen tekee siis
sosiaalisesti kestavaksi, kun tyontekijoiden hyvinvointiin kiinnitetddn huomiota ja
heidén taitojaan sekd osaamistaan kehitetaan jatkuvasti. Sosiaalisesti vastuulliseksi
henkilostojohtamisen taas tekee se, kun Kaikille tyontekijoille tarjotaan samat
mahdollisuudet tybelamassa ja niin nykyisia kuin tuleviakin tyontekijoita kohdellaan

samalla tavalla.

Seuraava vastattava kysymys on toinen alaongelmista eli mitka tekijat case yritys NCC
Suomi Oy:n toiminnassa edistavat sosiaalisesti kestavan ja vastuullisen
henkilostojohtamisen toteutumista. Tehdyn tutkimuksen tulokset toivat esiin monia
tekijoitd, jotka ovat olennaisia asioita edellda mainitun henkiléstéjohtamisen
toteutumisessa. Lisaksi tuloksia tukevat esimerkiksi tutkijoiden Baumgartner ja Ebner
(2010) esittamat sisaiset sosiaaliset nakokulmat, jotka ovat osa organisaation
kestavyyttd. Ensimmainen tekijd on johdon oma sitoutuminen ja esimerkillinen
toimiminen liittyen sosiaalisesti kestaviin ongelmiin. Nama molemmat nousivat esiin
tutkimus tuloksista seka Baumgartner ja Ebner (2010) artikkelissa. NCC:n toiminnoista

voidaan tahan liittyen nostaa esiin esimerkiksi heiddn monimuotoisuustavoitteensa
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johdolle. Lisdksi se, ettd kestdvyyden periaatteista on tehty koko organisaatiota
koskeva tahtotila edistaa olennaisesti kestavan ja vastuullisen henkilostojohtamisen
toteutumista. Toisena edistavana tekijana voidaan todeta olevan jatkuva henkiloston
kehittdminen ja kouluttaminen, joka puolestaan herattda organisaatioissa tietoisuutta
sosiaalisen kestavyyden haasteista ja ongelmista (Baumgartner & Ebner, 2010, 80).
NCC:n toiminnoista tahan on panostettu huomattavasti kayttamalla monipuolisesti
erilaisia osaamisen kehittamisen tyovalineita. Viimeisimpana tekijané on turvallisuus
tyopaikalla seka tyontekijoiden terveyden yllapitaminen. Nama molemmat ovat myos
asioita, joihin NCC on kiinnittdnyt paljon huomiota ja ovatkin keskeinen osa NCC:n
sosiaalisesti vastuullista ja kestavaa henkilostojohtamista. Lopuksi on viel&d uudelleen
mainittava, ettd kaikki edellda mainitut asiat ovat NCC:n kaltaisen rakennusalan
yrityksen kannalta erittdin huomioonotettavia asioita. Tama johtuu siitd, etta
rakennusalan yritykset ovat merkittdavan kasvavassa maarin julkisen tarkkailun alla

littyen kestavan kehityksen aiheisiin (Ajmal et al., 2017, 4-5).

Viimeisimpand  tutkimuksen  tulokset auttavat vastaamaan  tutkielman
paatutkimusongelmaan eli miten sosiaalisesti kestdvaa ja  vastuullista
henkilostdjohtamista voidaan kaytdnnodssa toteuttaa. Lisaksi, esimerkiksi tutkijoiden
Jabbour ja Santos (2008) ja Barrena-Martinez et al. (2017) esittamat ratkaisut
sosiaalisiin  henkilostojohtamisen ongelmiin  helpottavat paatutkimusongelman
kasittelyssa. Kaytdnnon elaméan henkilostdjohtaminen kohtaakin paljon erilaisia
sosiaalisia haasteita. Yksi naista on esimerkiksi se, kuinka saada syrjaytyneet inmiset
osaksi tydelaméan ja lisaksi se, etteivat he syrjaytyisi mydskaan tyopaikalla. Tahan
ratkaisuksi ovat HR:n resurssien kayttdminen rekrytoinnissa silla tavalla, joka ottaa
huomioon ja mahdollisesti kannustaa syrjaytyneita henkil6itd olemaan osallisina
tydelamassa. Lisdksi saanndllinen kouluttaminen ja sellaisten osaamisten
kehittdminen, jotka tekevat henkilosta yritykselle korvaamattoman ja tarkeén, estaa
tallaisten henkildiden mahdollisen pois sulkemisen ja syrjaytymisen (Jabbour &
Santos, 2008, 2142). Toinen hyvin oleellinen sosiaalinen ongelma, jota yritykset
kohtaavat on epaoikeudenmukaisuus liittyen uralla kehittymiseen etenkin naisten ja
nuorten osalta. TAméan ratkaisemiseksi on tarpeellista kehittdd avointa keskustelua
niiden ryhmien kanssa, joihin tdmé& epaoikeudenmukaisuus kohdistuu, jotta he tulevat

tietoiseksi siitd ja voivat mahdollisesti muuttaa toimintaansa heitd edesauttavaan
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suuntaan. Kuitenkin  on huomautettava, ettei edella mainitun tyyppinen
epaoikeudenmukaisuus paasaantoéisesti ole tyontekijan vika, vaan ongelma piilee itse
tydnantaja organisaation rakenteissa ja arvoissa, niin kuin Navarro-Astor et al. (2017,
212) ovat artikkelissaan korostaneet. Lisdksi ratkaisuna on myds tyontekijoiden
henkilokohtaisen etenemisen saanndéllinen tarkastaminen ja se, etta yritys tarjoaa
jatkuvasti tyontekijoille mahdollisuuksia kehittya. Kaytannon sosiaalisista haasteista
huolimatta on olemassa toimintatapoja, jotka vahvasti edustavat ja kehittavat
sosiaalisesti vastuullista ja kestavaa liiketoimintaa. Rekrytoinnissa voidaan esimerkiksi
kayttaa erilaisia mittareita ja kriteereitd, jotka korostavat monimuotoisuutta ja nain
lisaavat yrityksen tydvoiman osaamisen erilaisuutta. Tata lisdavat myoskin erilaisten
tavoitteiden ja ehtojen asettaminen koko organisaation, jotka varmistavat sen, etta
tavoitellut  sosiaalisuuden periaatteet todellisuudessa toteutuvat. Myéskin
tyontekijoiden osaamisen kehittdminen on erityisen tarkeaa, kuten monesti on edella
mainittu. Tana paivana osaamista tulisikin kehittad hyodyntaen kaikkia mahdollisia

tyovalineita, kuten mentorointi, digitaalisuus, vertaisoppiminen ja sosiaalinen media.

Yrityksen sosiaalinen vastuullisuus ja sosiaalisen kestévyyden toteuttaminen ovat
hyvin ajankohtaisia aiheita ja jos tarkastellaan mihin suuntaan moderni liiketoiminta
seka trendit ovat menossa, niin on hyvin todennékdista, ettd ndméa aiheet eivét tule
katoamaan tulevaisuudessa. Painvastoin, voidaan jopa sanoa, etta niiden tarkeys ja
oleellisuus tulevat lisdédntymaan tulevaisuudessa johtuen sidosryhmien lisdantyvassa
maarin tuomasta paineesta kasitella naita aiheita. Tasta johtuen jokaisen yrityksen

tulisi ottaa ne osaksi liikketoimintaansa.

Akateemisesta kirjallisuudesta ja tutkimuksista katsottuna voidaan sanoa, etta
tutkielman keskeisten aiheiden tutkiminen yhdessa vaatisi lisda huomiota. Erityisesti
huomiota ja mahdollista lisdtutkimusta vaatisi sosiaalisesti kestavan ja vastuullisen
henkilostojohtamisen toteutuminen laajemmassa mittakaavassa. Tama tarkoittaisi
esimerkiksi CSR:n ulkoisen ulottuvuuden aiheiden ottamista osaksi tutkimusta, joka
tassa tutkielmassa oli jatetty ulkopuolelle. Talldin tutkimukseen voisi tulla mukaan asiat
kuten tyottomyysongelmat, hyva veli —verkostot ja ihmisoikeuskysymykset. Mydskin

yksi mahdollinen jatkotutkimus aihe voisi olla sosiaalisesti kestdvén ja vastuullisen
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henkilostjohtamisen vaikutus alueisiin kuten organisaation kannattavuus, maine,
kilpailukyky ja sidosryhmille tuotettu arvo. Edell& mainitut ehdotukset ovat saanet vain
hyvin vahaistd huomiota kirjallisuudessa ja sen takia syvempi tutkiminen olisikin
tarkeaa. Suurempi maara tutkimusta naista aiheista lisaisi myos sosiaalisesti kestavan

ja vastuullisen henkildstbjohtamisen tarkeytta ja oleellisuutta yrityksessa.
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LITEET
Liite 1. Haastattelukysymykset.

1. Mika on asemasi tai tyotehtavasi NCC:lla?
2. Miten itse maatrittelisit sosiaalisen kestavyyden ja vastuullisuuden?
3. Milla tavoin NCC kaytdnnossa toteuttaa sosiaalista kestavyytta tai vastuullisuutta?

4. Nettisivuillanne kerrotte, ettd "NCC huolehtii henkildstostaan ja pitaa sen
osaavana, kilpailukykyisena, uudistuvana ja innostuneena”. Voitko antaa esimerkkeja

naista toiminnoista?

5. ’NCC pyrkii olemaan avoin, osallistava yritys, joka peilaa ymparilla olevaa
maailmaa ja parantaa pitkalla tahtaimella sosiaalista kestavyytta niissa yhteisdissa,

joissa toimimme”. Pystyisitkd avaamaan tata hieman?
6. Millaista on arkipaivadn NCC:n vastuullinen ja kestava henkiléstéjohtaminen?

7. Millaisena naet henkilostdjohtamisen roolin kestavyytta ja vastuullisuutta

toteuttaessa?

8. Milla tavoin kestava tai vastuullinen henkildstéjohtaminen tukee muuta

organisaation toimintaa?

9. Milla tavoin vastuullinen henkildstdjohtaminen nakyy yllattavissa tai haastavissa

tilanteissa, esimerkiksi taloudellisen tilanteen muutoksissa?
10. Mitka tekijat vaikeuttavat vastuullisen henkildstdjohtamisen toteuttamista?

11. Naetko vastuullisessa henkildstbjohtamisessa tulevaisuuden

kehittdmismahdollisuuksia?



