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TIVISTELMA:

Nykyajan kestdvan kehityksen haasteet ja niihin liittyvat vaatimukset seka sidosryhmien kasvava
kiinnostus vastuullisuusasioita kohtaan ovat tuoneet vastuullisuuden keskeiseksi painopisteeksi
monissa organisaatioissa. Jatkuvasti muuttuva tyoelama vaatii myos tyontekijoilta entista
suurempaa sitoutumista, ajantasaisempaa osaamista ja korkeampaa sopeutumiskykya.
Vastuullinen henkildstéjohtaminen, joka huomioi taloudelliset, sosiaaliset sekd ymparistolliset
nakokulmat ja korostaa tyontekijoiden hyvinvointia, on esitetty vastauksena tyoeldaman
muutoksiin. Vastuullinen henkilostéjohtaminen laajentaa nykyistd henkilostojohtamisen
tuloskeskeistd nakokulmaa ja se voidaan lisdksi ndhda osana organisaatioiden laajempaa
yhteiskuntavastuuta.

Taman tutkimuksen tavoitteena oli tutkia vastuullisen henkilostéjohtamisen kadytanteiden ja
tyohyvinvoinnin  yhteyttda. Tutkimuksessa selvitettiin  lisdksi, koetaanko vastuullisen
henkilostéjohtamisen kaytanteiden toteutuvan, milla tasolla tydhyvinvoinnin koetaan olevan ja
onko taustamuuttujilla yhteyttd vastuullisen henkiléstojohtamisen kaytdnteiden tai
tyohyvinvoinnin koetun toteutumisen kanssa. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys muodostuu
vastuullisen henkilostéjohtamisen kaytanteista ja kahdesta tydhyvinvoinnin ulottuvuudesta,
tyopaikan sosiaalisiin suhteisiin liittyvasta interpersoonallisesta tyohyvinvoinnista seka arvon ja
merkityksellisyyden  kokemuksiin  liittyvdstd  intrapersoonallisesta  tyohyvinvoinnista.
Tutkimuksessa kdytetty aineisto keréttiin alun perin osaksi kansainvalistd tutkimusta
vastuullisesta henkilostojohtamisesta. Tutkimusaineisto kerattiin Suomessa kesan 2022 aikana
ja siihen vastasi yhteensd 255 tyOssdakdyvaa henkilod. Tutkimusaineisto analysoitiin
kvantitatiivisin tutkimusmenetelmin keskiarvotestien, korrelaatioanalyysien seka
regressioanalyysien avulla.

Tutkimustulosten perusteella vastuullisen henkilostéjohtamisen kaytdanteiden toteutumisella
havaittiin olevan tilastollisesti merkitseva positiivinen yhteys molempien tyéhyvinvoinnin
ulottuvuuksien, interpersoonallisen ja intrapersoonallisen tydhyvinvoinnin kanssa. Tuloksista
havaittiin myds, etta lahes jokaisella tutkimuksessa kaytetylla vastuullisen henkilostéjohtamisen
kaytanteelld oli tilastollisesti merkitseva positiivinen yhteys tydhyvinvoinnin molempien
ulottuvuuksien kanssa. Tulokset vahvistavat nakemysta siitd, ettd tyontekijoiden hyvinvoinnista
huolehtiminen korostuu vastuullisessa henkilostéjohtamisessa ja sen kdytanteissa.
Tyo6hyvinvoinnin edistdmiselld taas on todettu olevan yhteyksida tyontekijan paremman
suorituskyvyn kanssa, mika taas heijastuu organisaation tuloksellisuuteen. Tama puolestaan
tukee ndkemystd, ettd sosiaalisten ja ymparistollisten nakokulmien lisdksi vastuullinen
henkilostéjohtaminen huomioi taloudelliset ndakdkulmat. Vastuullinen henkildstéjohtaminen
voidaankin nahda hyodyllisend niin yksilén, organisaation kuin koko yhteiskunnankin
nakodkulmasta.

AVAINSANAT: Henkilostojohtaminen, vastuullisuus, vastuullinen henkiléstéjohtaminen,
tyohyvinvointi
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1 Johdanto

Globalisaatio, teknologian kehitys ja vdeston ikddantyminen tuovat muutoksia
tyoelamaan (Jarlstrom & Vanhala, 2014). Lisdksi erilaiset sdantelypaineet seka
yhteiskunnalliset vaatimukset sosiaaliseen ja ympdristolliseen vastuullisuuteen ovat
lisadantyneet nostaen vastuullisuuden keskeiseksi asiaksi monien organisaatioiden
toiminnassa (Cohen ja muut, 2012). Erityisesti tydeldaman nuorempi sukupolvi vaikuttaa
olevan hyvin tietoinen vastuullisuuteen liittyvista asioista, ja yha useampi pyrkiikin
tyollistymaan yritykseen, jonka kanssa voi jakaa omat henkil6kohtaiset arvonsa (Ehnert

& Harry, 2012).

Globaalit ongelmat pakottavat yrityksia omaksumaan vastuullisia ndkokulmia (Ehnert &
Harry, 2012), ja nykypadivdana vastuullisen |dhestymistavan omaksumisesta on tullut
organisaatioille jopa valttamatonta (Diaz-Carrion ja muut, 2018). Yritysten
toimintaymparistdjen ja tyoeldaman edellytysten jatkuva muutos heijastuu tyéelaman
laatuun seka tyontekijdiden hyvinvointiin (Vanhala, 2013). Ulkoiset tekijat ja eri
sidosryhmien lisdantynyt ulkoinen paine edellyttavat muutosta, mikali organisaatiot
haluavat olla kykenevid houkuttelemaan ja sdilyttamaan henkilostdresursseja
tulevaisuudessa (Stankevicitté & SavaneviCiené, 2018). Vastuullisuus voidaan nahda
tekijana, jolla yritysten on mahdollista luoda merkittavaa kilpailuetua (Cohen ja muut,

2012).

Jatkuvasti muuttuvassa tyoelamassa tyontekijoiltd odotetaan yhd suurempaa
sitoutumista, ajantasaisempaa osaamista ja parempaa tyokykya (Jarlstrom & Vanhala,
2014). Kasvavat paineet tyossa seka yhteiskunnassa muodostavat uhan tyontekijoiden
hyvinvoinnille (Guest, 2017). Tyéhyvinvointiin kohdistuvia riskeja pohdittaessa yksi esille
nousevista asioista on stressi (Viitala ja muut, 2015). Nykypdivand tyouupumus,
terveysongelmat seka tyotehtavien ja yksityiselaman yhteensovittamisen vaikeudet ovat
relevantteja haasteita, minka vuoksi henkilostéjohtamista tulee ajatella uudella tavalla

(Stankeviciuté & Savanevicieng, 2018).



Jos henkilostojohtamisessa tavoitteena on tyontekijan hyvinvointi, on painopiste
siirrettdva nykyisistd tuloskeskeisista henkilostojohtamisen kadytanteista sellaisiin
kaytanteisiin, jotka lisdavat tyontekijoiden hyvinvointia (Guest, 2017). Yhteiskunnan ja
tydelaman muutokset kannustavat organisaatioita etsimdan uusia tapoja hallita
henkilostéresursseja, jotta ndita resursseja olisi myos tulevaisuudessa (Stankevicitté &
Savaneviciené, 2018). Vaikka organisaatiot ovat nykyisin enenevissa maarin tietoisia
tyontekijoiden merkityksestad kilpailuedun saavuttamisen kannalta (Nielsen ja muut,
2017), pidetaan siita huolimatta tyontekijoiden hyvinvointia usein pikemminkin keinona
saavuttaa padamaara kuin itse pdamaarana (Guest, 2017). Yleinen nakemys
henkiléstdjohtamisen ja tydhyvinvoinnin keskustelussa on Van De Voorden ja muiden
(2012) mukaan se, ettd henkilostdjohtaminen parantaa organisaation suorituskykya,

vaikka tyontekijat eivat valttamatta henkilostojohtamisesta hyotyisikdan.

Vastuullinen henkilostéjohtaminen, joka pyrkii yhdistamaan henkilostéjohtamisen ja
vastuullisuuden (Kramar, 2014), on esitetty vastauksena yhteiskunnan ja tydelaman
muutoksiin (Stankeviciité & Savaneviciené, 2018). Vastuullinen henkildstéjohtaminen
huomioi niin taloudelliset, sosiaaliset kuin ymparistollisetkin ndkokulmat (Freitas ja muut,
2011) ja se korostaa monin tavoin tyontekijoiden merkitystd (StankeviCiGté &
SavaneviCiené, 2019). Vastuullisen henkiléstéjohtamisen voidaan todeta uudistavan
nykyista, vallitsevaa tulos- ja suorituskeskeista henkilostdéjohtamisen nakdkulmaa
(Jarlstrom & Saru, 2019) sen huomioidessa yrityksen taloudellisia tuloksia laajemmat

tulokset (Kramar, 2014).

Vastuullinen henkiléstéjohtaminen voidaan ajatella osana yritysten laajempaa
yhteiskuntavastuuta (Jarlstrom & Saru, 2019) ja sen avulla voidaan saada aikaan monia
positiivisia seurauksia. Pitkalla aikavalilla vastuullisen henkildstdéjohtamisen voidaan
nahda hyodyttavan yksiloa, organisaatioita ja lisaksi myos koko yhteiskuntaa (Jarlstrom
ja muut, 2023). Vastuullinen henkilostéjohtaminen tavoittelee tasapainoa sosiaalisen,
taloudellisen ja ymparistollisen suorituskyvyn valilla, mika parhaillaan johtaa seka

yksilon ettd organisaation parempaan suorituskykyyn (Guerci & Pedrini, 2014).



Vastuullisen henkildstdjohtamisen positiivisina vaikutuksina voidaan nahda yrityksen
lisdantynyt tehokkuus, sdastot ja kohentunut imago (Jarlstrom & Vanhala, 2014) seka
henkildstén hyvinvointiin liittyvat asiat, kuten tydntekijoiden alhainen vaihtuvuus,

alhaiset poissaolot ja pitkat tyourat (Jarlstrom ja muut, 2023).

1.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman tutkimuksen tavoitteena on tarkastella vastuullisen henkildstéjohtamisen
kaytanteiden ja tyOhyvinvoinnin yhteyttd. Vastuullista henkilostdéjohtamista ja
tyohyvinvointia tarkastellaan ensin teoriatasolla, jonka jalkeen yhteyttd selvitetdan

empiirisesti.

Tutkimuksen paatutkimuskysymys on:

- Onko vastuullisen henkilostdjohtamisen kaytanteillda yhteytta

tyohyvinvointiin?

Paatutkimuskysymyksen lisaksi selvitetdan seuraavia alakysymyksia:

- Koetaanko vastuullisen henkilostdéjohtamisen kadytanteiden
toteutuvan?

- Milla tasolla tyohyvinvoinnin koetaan olevan?

- Onko taustamuuttuijilla yhteytta vastuullisen
henkilostdjohtamisen kdytanteiden tai tyohyvinvoinnin koetun

toteutumisen kanssa?

Tutkimusaineisto kerattiin  Suomessa ja se koostuu 255 ty6dssdakdayvan henkilon
kokemuksista. Suomi on sijoittunut muiden pohjoismaisten hyvinvointivaltioiden ohella
korkealle erilaisissa yhteiskuntavastuuta ja vastuullisuutta koskevissa tutkimuksissa
(Strand ja muut, 2015), ja vuonna 2022 Suomi sijoittui kestavan kehityksen tavoitteiden

indeksin (SDG Index) maiden vélisessa vertailussa ensimmaiselle sijalle (Sachs ja muut,
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2022). Suomi voidaan siis ndahda edelldkavijand vastuullisuusasioihin liittyen moniin
muihin maihin verrattuna, mika tekee tutkimuksen toteuttamisesta Suomen
kontekstissa erityisen mielenkiintoisen. Lisaksi vastuullisuus seka tydhyvinvointi ovat
molemmat keskeisia ja ajankohtaisia teemoja nykyajan seka tulevaisuuden tyéelamassa,

jonka vuoksi aihealueita ja niiden valisia yhteyksia on tarkeaa tutkia.

1.2 Tutkimuksen rakenne

Tama tutkimus koostuu kuudesta padaluvusta. Ensimmaisessa luvussa, eli
johdantoluvussa johdatellaan tutkimuksen aihealueisiin nostamalla esille keskeisia
aiheisiin liittyvia teemoja. Johdantoluvussa kaydaan lisaksi lapi tutkimuksen tavoite,

maaritelladn tutkimuskysymykset ja kuvataan tutkimuksen rakenne.

Tutkimuksen teoriaosuus koostuu toisesta ja kolmannesta luvusta, joiden tavoitteena on
luoda teoreettinen viitekehys tutkimukselle tutkimuskirjallisuuden ja aikaisempien
tutkimusten pohjalta. Tutkimuksen ensimmadinen teorialuku keskittyy vastuulliseen
henkilostdjohtamiseen. Luvussa avataan ensin vastuullisuuden seka
henkilostdjohtamisen taustaa ja maaritelldaan keskeiset kasitteet. Seuraavaksi luvussa
syvennytdan vastuulliseen henkildstéjohtamiseen, sen osa-alueisiin, ominaisuuksiin ja
kaytanteisiin. Lopuksi luvussa nostetaan esille vastuullisen henkiléstéjohtamisen
positiivisia seurauksia. Toisessa teorialuvussa keskitytdan tyohyvinvointiin. Luvussa
kasitelladn ensin hyvinvoinnin taustaa ja maaritellaan keskeiset kasitteet. Taman jalkeen
luvussa kuvataan tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ja tuodaan esille tyohyvinvoinnin
ja vastuullisen henkilostojohtamisen yhteyttd. Luvun lopussa esitetddn tutkimuksen

teoreettinen viitekehys havainnollistavan kuvion avulla.

Tutkimuksen empiirinen osuus alkaa neljannesta luvusta. Aluksi luvussa esitelldan valitut
tutkimusmenetelmat, jonka jalkeen kdydaan lapi tutkimusaineistoa ja sen taustoja.

Seuraavaksi luvussa kasitellddan aineiston keruuta ja kuvataan tutkimuksessa kaytetyt
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mittarit ja muuttujat. Luvun loppuosassa avataan lyhyesti tutkimusaineiston tilastollista

analysointia seka arvioidaan tutkimuksen reliabiliteettia ja validiteettia.

Viidennessa luvussa esitetdan tutkimuksen tulokset. Luvun alussa kuvataan
tutkimusaineiston vastaajat ja selvitetddan vastuullisen henkilostéjohtamisen
kaytanteiden ja tybhyvinvoinnin toteutumisen koettu nykytila. Seuraavaksi arvioidaan
taustamuuttujien yhteyksia ja luvun lopussa kuvataan vastuullisen henkilostojohtamisen
kdytanteiden ja tyohyvinvoinnin yhteyttda tutkimustuloksiin perustuen. Tulosten

esittamisessa kaytetaan apuna havainnollistavia kuvioita ja taulukoita.

Viimeisessa eli kuudennessa luvussa esitetddn taman tutkimuksen johtopaatdkset.
Lukuun on koottu keskeisimmat havainnot tutkimustulosten pohjalta ja niiden avulla
vastataan asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Lisaksi viimeisen luvun lopussa pohditaan
tutkimukseen liittyvia rajoitteita ja esitetddan ehdotuksia jatkotutkimuksille. Taman

tutkimuksen rakenne on esitetty kokonaisuudessaan kuviossa 1.

Luku 1: L 2 Luku 3:

Vastuullinen L
Johdanto e A e e Tyohyvinvointi

Luku 4: Luku 5: Luku 6:

Tutkimusmenetelmat Tutkimuksen tulokset Johtopaitokset

Kuvio 1. Tutkimuksen rakenne



12

2 Vastuullinen henkiléstojohtaminen

Vastuullisuudesta on tullut keskeinen painopiste monille organisaatioille (Cohen ja muut,
2012). Kestavan kehityksen haasteiden ja niihin liittyvien vaatimusten johdosta yha
useampi organisaatio on sitoutunut vastuullisuuden lisddmiseen omaan toimintaansa
(Jarlstrom ja muut, 2023). Henkiléstojohtaminen ja vastuullisuus linkittyvat toisiinsa
(Kramar, 2022), ja useiden tutkijoiden mukaan henkilostéjohtamisella voidaankin ndhda
olevan keskeinen rooli yrityksen vastuullisuusasioiden edistamisessa (esim. Bourdieu &

Ramstad, 2005; Cohen ja muut, 2012; Stahl ja muut, 2020).

Eri tutkimuksissa on esitetty runsaasti todisteita siita, etta henkilostoresurssit ja niiden
johtaminen tuottavat lisdarvoa yrityksen suorituskyvyn kannalta (Stankeviitté &
SavanevicCiené, 2018). Henkilostdjohtamisessa hallitsevana |dahestymistapana on
toiminut jo pidempaan strateginen henkilostojohtaminen (Kramar, 2014), jonka
tuloskeskeistd lahestymistapaa on kuitenkin kritisoitu (Guest, 2017; Marchington, 2015;
Van Buren lll ja muut, 2011). Stankeviciutén ja Savanevitienén (2018) mukaan
vastuullinen henkiléstojohtaminen esittelee uuden l[ahestymistavan
henkilostojohtamiseen, joka keskittyy pitkdn aikavdlin  henkilostoresurssien
kehittamiseen, elvyttamiseen ja uudistamiseen. Vastuullisen henkildstdjohtamisen
lahestymistapa tiedostaa organisaation taloudellisia tuloksia laajemmat tulokset (Kramar,
2014), ja sen voidaan todeta tarjoavan puitteet ihmisten johtamiselle myodnteisten
taloudellisten, sosiaalisten, inhimillisten ja ekologisten tulosten saavuttamiseksi lyhyella

ja pitkalla aikavalilla (Kramar, 2022).

2.1 Vastuullisuus

Vastuullisuuteen liittyvien keskustelujen alkuna pidetdan usein YK:n ymparisto- ja
kehityskomission (WCED, 1987) julkaisemaa raporttia, jossa kestava kehitys maaritellaan

kehityksena, mika tayttaa nykyhetken tarpeet vaarantamatta tulevien sukupolvien kykya
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vastata omiin tarpeisiinsa. Raportissa kestdavan kehityksen kolmeksi paapilariksi

maariteltiin taloudellinen, sosiaalinen ja ymparistéllinen kestavyys.

Sen jadlkeen, kun WCED (1987) julkaisi raporttinsa, ovat vastuullisuuden ja kestdavan
kehityksen teemat herattineet kasvavaa kiinnostusta johtamisen ja lilketoiminnan alalla,
kuten myds henkilostdjohtamisen kentdlla (Ehnert & Harry 2012). YK:n ymparisto- ja
kehityskomission raportin (WCED, 1987) lahestymistapaa on sovellettu monissa
yrityksissa ja sitd voidaankin pitdd yhtena tapana ymmartaa vastuullisuutta (Kramar,
2014). Raportin julkaisemisen jadlkeen yrityksen vastuullisuudelle on syntynyt myos
monia vaihtoehtoisia maaritelmia (Ehnert & Harry, 2012). Vastuullisuuden voidaankin
todeta olevan muotisana monessa taman paivan kirjallisuudessa (Asis-Castro & Edral,

2018).

Kestdavdan kehitykseen liittyvien haasteiden ja kasvavien vaatimusten, kuten
ilmastonmuutoksen,  ylikansoittumisen,  ymparistbongelmien  ja  sosiaalisen
eriarvoisuuden vuoksi monet yritykset ovat sitoutuneet integroimaan vastuullisuuden
toimintoihinsa (Jarlstrom ja muut, 2023). Lisaksi eri sidosryhmien kiinnostus yritysten
vastuullisuusasioihin on kasvussa, minka johdosta vyritysten yhteiskuntavastuu ja
henkilostdjohtamisen vastuulliset nakdkulmat ovat saaneet yha enemman huomiota
tutkijoiden keskuudessa (Jarlstrom ja muut 2018). Vaikka yrityksen yhteiskuntavastuulle
ei ole olemassa yhtd ja ainoaa madritelmaa (Herrera & De Las Heras-Rosas, 2020),
tarkoitetaan silla yleisesti ottaen yrityksen toimintaa, joka osoittaa sosiaalisten ja
ymparistondakokohtien  sisdllyttamisen  liiketoimintaan  ja  vuorovaikutukseen

sidosryhmien kanssa (Van Marrewijk, 2003).

Henkilostojohtamisen yhteydessa keskustelu vastuullisuudesta kasittelee erilaisia
kdytantoja ja strategioita, joilla on merkittdva vaikutus organisaation sosiaalisiin
resursseihin, luonnonvaroihin ja ymparistéon, jotka taas vaikuttavat tulevaisuuden

johtamisolosuhteisiin seka liiketoimintaymparistoon (Ehnert & Harry 2012). Herreran ja
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De Las Heras-Rosasin (2020) mukaan vastuullisuutta voidaan pitdd yritysten

yhteiskuntavastuun ja henkilostéjohtamisen yhteisena piirteena.

2.2 Vastuullisuus henkilostojohtamisessa

Henkilostojohtaminen on laaja kasite, joka viittaa organisaatioiden tyota tekevien
ihmisten johtamiseen liittyviin toimiin (Kramar, 2014). Henkilostojohtaminen kasittaa
erilaisia toimintoja, kuten esimerkiksi rekrytoinnin, perehdytyksen, koulutuksen ja
kehittamisen, tyén suunnittelun, suoriutumisen johtamisen ja palkitsemisen, yl6s- ja
alaspdin suuntautuvan viestinnan seka tyoturvallisuuden ja tyontekijoiden hyvinvoinnin
(Peccei ja muut, 2013). Henkiléstd nahddan nykyisin yha enemman yrityksen
kilpailuetuna (Jarlstrom & Saru, 2019), ja Asis-Castron ja Edralin (2018) mukaan yrityksen
tarkein osa ovatkin sen ihmiset, jotka ovat merkittdvdassa asemassa yrityksen
tavoitteiden saavuttamisen kannalta. Organisaatiot toteuttavat strategioitaan
henkilostonsa avulla, ja usein isoimmissa organisaatioissa henkildstéjohtaminen onkin

liiketoimintastrategiaan integroitu (Jarlstrom & Saru, 2019).

Henkilostdjohtaminen on ala, joka kehittyy ja muuttuu jatkuvasti (Freitas ja muut, 2011).
Kiinnostus henkilostdjohtamisen tutkimista kohtaan on kehittynyt nopeasti 1980-luvulta
lahtien, ja keskeisenda nakokulmana on ollut jo pitkdan henkildstdéjohtamisen vaikutus
suoritukseen ja tulokseen (Beer ja muut 2015). Taman lisdksi on tutkittu myos
henkilostdjohtamisen ja tyohyvinvoinnin yhteyttd, ja ndissa tutkimuksissa voidaan Van
De Voorden ja muiden (2012) mukaan havaita kaksi eri ndkékulmaa. Ensimmadinen
ndakokulma on niin  sanottu “keskindisten hyotyjen” -ndkdkulma, jossa
henkilostojohtamisesta hyotyvat niin tyontekijat kuin yrityksetkin. Peccei (2004) kutsuu
tatd nakokulmaa optimistiseksi ndkokulmaksi, jossa kdytannossa henkildstdjohtaminen
edistda tyontekijoiden hyvinvointia, mikd johtaa lopulta yrityksen parempaan
suorituskykyyn. Toinen nakdkulma henkilostéjohtamisen ja tyohyvinvoinnin yhteyteen
liittyen on niin sanottu “ristiriitaisten tulosten” -nakokulma, jossa yritykset hyotyvat

henkilostdjohtamisesta, mutta tyontekijoiden kannalta hyotya ei ole, tai se on heille jopa
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haitallista (Van De Voorde ja muut, 2012). Tatd nakokulmaa Peccei (2004) kutsuu
pessimistiseksi tai skeptiseksi nakokulmaksi, jossa tyOhyvinvointia edistavat
henkilostokaytanteet eivat valttamatta ole juuri niitd kdytdnteitd, jotka edistavat
organisaation suorituskykya. Tilanne voi johtaa siihen, etta yritys joutuu tekemaan
kompromisseja sen suhteen, mitd kaytdnteita priorisoidaan. Van De Voorde ja muut
(2012) toteavat yleisen nakemyksen olevan se, ettd henkilostdjohtaminen parantaa
organisaation suorituskykya, vaikka tyontekijat eivat valttamatta henkilostojohtamisesta

hyody.

Macken ja Genarin (2019) mukaan henkilostojohtamisen tulisi keskittya kustannusten
vahentamiseen ja kannattavuuden lisaamiseen lyhyella aikavalilla, mutta toisaalta
samaan aikaan henkilostojohtamisen pitdisi myoés mahdollistaa organisaation pitkdn
tahtdimen suoriutuminen. Ehnertin ja Harryn (2012) nakemyksen mukaan
henkilostdjohtamisella  voisi olla  keskeinen rooli vastuullisen ajattelutavan
toteuttamisessa organisaatioissa. Myods Boudreau ja Ramstad (2005) nakevat
henkiléstdjohtamisen roolin olennaisena vastuullisuuden kannalta. Macken ja Genarin
(2019) mukaan vastuullisuuden periaatteiden sisallyttdminen henkilostéjohtamiseen
mahdollistaa tyontekijoiden pitkdan tdahtdimen fyysisen, sosiaalisen ja taloudellisen

hyvinvoinnin.

Aikaisempien tutkimusten perusteella on todettu, ettd henkilostojohtamisella on
positiivinen vaikutus lilketoiminnan tuloksellisuuteen (Paauwe, 2009).
Henkilostojohtamisessa hallitsevana, tuloskeskeisend lahestymistapana on jo pitkdan
toiminut strateginen henkildstdéjohtaminen, jossa yhdistyy ihmisten johtaminen seka
yritysten suorituskyky ja tuloksellisuus (Kramar, 2014). Henkilostojohtaminen on
kuitenkin saanut osakseen myos kritiikkia liiallisesta tuloksellisuuteen keskittymisesta.
Marchingtonin  (2015) mukaan henkilostojohtaminen keskittyy nykyisin  usein
tuloksellisuuden lisddmiseen sitoutuen osakkeenomistajien ja johdon lyhyen aikavalin
tavoitteisiin, jattden muut sidosryhmat huomioimatta. Van Burenin Il ja muiden (2011)

mukaan monet vyritykset ovat siirtyneet tyontekijakeskeisyydestd strategiseen
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painopisteeseen, ja ndin ollen henkilostéjohtamisesta on tullut vdahemman
tyontekijoihin keskittyvaa. Richards (2022) toteaa, ettd nykyinen henkilostojohtamisen
lahestymistapa on ennemminkin tyonantajakeskeistd kuin tyontekijakeskeistd. Myos
Guest (2017) nostaa esille, ettd hallitsevat henkilostojohtamisen Iahestymistavat
keskittyvat pdadasiassa yrityksen suorituskykyyn eivdatkd huomioi riittavasti

tyontekijoiden hyvinvointia.

Freitas ja muut (2011) toteavat, ettd taloudellisiin tuloksiin keskittyva strateginen
henkilostdjohtaminen ei enaa riitd, vaan tarvitaan henkiléstéjohtamista, mika tukee
tuloksellisuutta taloudellisen ndkokulman lisdksi myos sosiaalisesta ja ymparistollisesta
nakdkulmasta. He kuvaavatkin henkildstdéjohtamisen kehitysta neljan paavaiheen kautta,
joita ovat mielikuva, henkilostdosasto, strateginen henkilostojohtaminen ja
viimeisimpana vastuullinen  henkiléstdjohtaminen.  N&din  ollen  vastuullista
henkilostojohtamista voidaan siis pitda jatkeena strategiselle henkilostojohtamiselle.
Vastuullinen henkildstdéjohtaminen haastaa nykyisen tuloskeskeisen painopisteen, mutta
se ei kuitenkaan poissulje tuloksellisuuden nakokulmaa (Kramar, 2014). Vastuullisessa
henkilostéjohtamisessa tyontekijoiden hyvinvointi nousee vahvasti esille, ja se uudistaa
strategisen henkilostojohtamisen tuloskeskeistd ndakokantaa (Jarlstrom & Saru, 2019).
Vastuullisessa henkilostojohtamisessa pyritdan saavuttamaan strategisia tuloksia, jotka
sisaltdavat myonteisia taloudellisia, sosiaalisia ja ymparistollisia tuloksia (Kramar, 2022),
eli sen voidaan nadhdda edistdvdn organisaation ~menestystda strategista

henkilostéjohtamista laajemmin (Guerci & Pedrini, 2014).

Jarlstrom ja Saru (2019) toteavat vastuullisuuden henkildstdjohtamisessa olevan osa
laajempaa yrityksen yhteiskuntavastuuta. Vaikka henkilostdjohtamisen tutkimus on
keskittynyt perinteisesti yrityksen sisdisiin nakokohtiin ja yritysten yhteiskuntavastuu
taas ulkoisiin ndkokohtiin, menevat nama kaksi toimintoa myos paallekkain (Diaz-Carrion
ja muut, 2018). Jamalin ja muiden (2015) mukaan henkildstdjohtamisen ja yrityksen
yhteiskuntavastuun rajapinta on olennainen ja tuo hyotya niin sisaisille kuin ulkoisillekin

sidosryhmille, minka lisdksi henkilostojohtamisen avulla voidaan tukea yrityksen
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yhteiskuntavastuuseen liittyvien strategioiden ja kdytdnnon toimien jalkauttamista.
My®os Stahl ja muut (2020) nostavat esille, ettd henkilostdjohtamisella on hyvin tarkea

rooli yrityksen yhteiskuntavastuun edistamisessa.

Viime aikoina vastuullisen henkilostéjohtamisen julkaisut ovat lisddntyneet (Aust ja muut,
2020), ja vastuullinen henkildstéjohtaminen onkin noussut |ldhestymistavaksi strategisen
henkilostdéjohtamisen rinnalle (Kramar, 2014). Henkilostdjohtamiseen vaikuttaa
keskeisesti lainsaadantd, ja sen voidaankin ajatella asettavan vahimmaistason
vastuullisuudelle henkilostojohtamisessa (Jarlstrom & Vanhala, 2014). Kuitenkaan se,
ettd yritys noudattaa lakeja ja maarayksia, ei valttamattd tarkoita, ettd yritys on
vastuullinen (Jarlstrom ja muut, 2018). Vastuullisen henkildstdjohtamisen ja sen
hyotyjen saamiseksi tarvitaan laajempaa ldhestymistapaa, joka ulottuu lainsaadantoa

pidemmalle (Stankevicitté & Savaneviciené, 2018).

Jarlstrom ja Saru (2019) nostavat esille, ettd toimialat ja yritysten eri omistuspohjat
voivat vaikuttaa siihen, miten vastuullisuusasiat ymmarretaan. Esimerkiksi porssiyhtioita
velvoittaa laajempi lainsaadanto vastuullisuuteen liittyen, mika saattaa vaikuttaa myos
vastuullisen henkildstdjohtamisen toteuttamiseen. Se, kuinka pitkalle yritys haluaa vieda
vastuullisuuden vahimmaisvaatimusten vyli, riippuu yrityksen omista intresseista,
ratkaisuista ja resursseista (Jarlstrom & Vanhala, 2014). Vahvan arvopohjan ja
yrityskulttuurin -~ on  havaittu olevan asioita, jotka ohjaavat vastuullista

henkilostéjohtamista kohti (Jarlstrom & Saru, 2019).

2.3 Vastuullisen henkilostojohtamisen maaritelma

Keskustelu vastuullisesta henkilostojohtamisesta on vield suhteellisen tuoretta
(Jarlstrom & Saru, 2019). Tutkimusalan viimeaikaisesta kehityksesta (Stankeviciité &
Savaneviciené, 2018) seka lisdantyneista julkaisuista (Aust ja muut, 2020) huolimatta,
vastuullisen henkilostéjohtamisen kasitteistd on edelleen melko monimuotoista ja

vakiintumatonta (Ehnert & Harry, 2012; Jarlstrom & Saru, 2019; Kramar, 2022).



18

Yhtendisen kirjallisuuden ja kasitteiston puuttumisen vuoksi vastuulliselle
henkilostdjohtamiselle on olemassa useita maaritelmia seka lahestymistapoja (Ehnert &

Harry, 2012; Kramar, 2014).

Gollan (2005) maarittelee vastuullisen henkildstdjohtamisen organisaatioiden kykyna
uudistaa ja luoda arvoa soveltamalla henkilostopolitiikkoja ja -kaytanteita.
Stankeviciatén ja Savanevicienén (2018) mukaan vastuullinen henkilostojohtaminen
voidaan madritella pitkan aikavalin sosiaalisesti ja taloudellisesti tehokkaaksi
tyontekijoiden rekrytoimiseksi, kehittamiseksi, sailyttamiseksi ja tyollistamiseksi.
Wagner (2013) kuvaa vastuullisen henkiléstdjohtamisen olevan henkildstéresurssien
johtamista, mika tayttaa yrityksen ja yhteiskunnan tamanhetkiset tarpeet vaarantamatta
kykya vastata tulevaisuuden tarpeisiin. Ehnert ja muut (2016) maarittelevat vastuullisen
henkilostdjohtamisen sellaisten henkilostdéjohtamisen strategioiden ja kaytantdjen
omaksumiseksi, jotka mahdollistavat taloudellisten, sosiaalisten ja ympadristollisten
tavoitteiden saavuttamisen, vaikuttaen organisaation sisdlla ja sen ulkopuolella seka
pitkalla aikavalilla samalla, kun hallitaan tahattomia sivuvaikutuksia ja negatiivista
palautetta. Jarlstromin ja Sarun (2019) mukaan kaytdnndssa vastuullisella
henkilostdjohtamisella tarkoitetaan valittamista ja huolehtimista henkiléston
hyvinvoinnista, tyokyvysta ja turvallisuudesta yrityksen kannattavuuden ohella. Freitas
ja muut (2011) esittavat, etta laajasti maariteltyna vastuullisella henkilostojohtamisella
tarkoitetaan vastuullisuuden saavuttamista organisaatiossa kehittamalla
henkilostopolitiikkaa, henkilostostrategioita seka henkilostokaytantoja, jotka huomioivat

samaan aikaan seka taloudelliset, sosiaaliset ettd ymparistolliset ndkokulmat.

Kuten voidaan havaita, ei vastuullisen henkildstdéjohtamisen kasitteelle |6ydy yhta ainoaa
maaritelmaa. Taman lisaksi vastuullisella henkilostdjohtamisella on useita lahikasitteita,
kuten esimerkiksi kestdava henkilostéjohtaminen, eettinen henkilostdjohtaminen,
sosiaalisesti vastuullinen henkilostojohtaminen sekd vihred henkilostojohtaminen
(Jarlstrom ja muut 2018). Yhteista kaikille edelld mainituille kasitteille on se, ettd ne

pyrkivat jollakin tavalla laajentamaan henkilostojohtamista yritysten ja ympariston
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vastuullisuutta, eettistd johtamista sekd sosiaalista vastuuta kohti (Jarlstrom & Saru,
2019). Taman lisdksi yhteisena piirteena vastuullisuuden henkilostéjohtamisen eri
nakokulmille voidaan ndahdd myo6s se, ettd vastuullisuudella viitataan kestaviin ja
pitkdaikaisiin  tuloksiin  (Kramar, 2014). Tassa tutkimuksessa vastuullisella
henkilostéjohtamisella tarkoitetaan Freitasin ja muiden (2011) maaritelman mukaisesti
vastuullisuuden saavuttamista organisaatiossa soveltamalla henkildstopolitiikkaa,
henkilostostrategioita sekd henkilostokdytantoja, jotka huomioivat niin taloudelliset,

sosiaaliset kuin ymparistollisetkin nakokulmat.

2.4 Vastuullisen henkilostojohtamisen osa-alueet ja ominaisuudet

Jarlstrom ja muut (2018) esittavat vastuullisen henkilostdjohtamisen muodostuvan
neljasta eri osa-alueesta (ks. kuvio 2). Nama osa-alueet ovat oikeudenmukaisuus ja
vhdenvertaisuus, lapindakyvat henkilostokaytanteet, kannattavuus seka tyontekijoiden
hyvinvointi. Jokainen neljdstd osa-alueesta linkittyy eri sidosryhmien tarpeisiin.
Oikeudenmukaisuus ja yhdenvertaisuus kattaa aiheet, jotka liittyvat muun muassa lakien
ja maaraysten noudattamiseen, eettisiin arvoihin ja monimuotoisuuden hallintaan.
Lainsaatajat ja ammattiliitot ovat tdssa osassa keskeinen sidosryhma. Lapinadkyvien
henkilostokaytanteiden osa-alue pitdaa sisalladan muun muassa rekrytoinnin,
palkitsemisen, osaamisen kehittamisen, osallistamisen, joustavuuden ja urasuunnittelun.
Lapinakyvien henkilostokaytanteiden osalta johtajat ja henkiléstdammattilaiset toimivat
tarkeimpina sidosrymind. Kolmas vastuullisen henkiléstéjohtamisen osa-alue on
kannattavuus, johon liittyvat henkiloéstojohtamisen integroiminen strategiaan,
proaktiivinen toiminta sekd pitkdn tdahtdimen ajattelu. Taman osion keskeisimmat
sidosryhmat ovat tyonantajat, omistajat ja johtajat. Tyontekijoiden hyvinvoinnin osa-
alue kattaa tyontekijoistd huolehtimiseen ja heiddn tukemiseensa liittyvat asiat. Tassa

osassa keskeiset sidosryhmat ovat tyontekijat ja johtajat.
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Kuvio 2. Vastuullisen henkilostdjohtamisen osa-alueet (mukaillen Jarlstrém ja muut, 2018).

Stankeviciuté ja Savanevifiené (2018) ovat maaritelleet aikaisempiin tutkimuksiin
pohjautuen vastuullisen henkiléstéjohtamisen ominaisuuksia (ks. kuvio 3). Nama
ominaisuudet ovat pitkdn tahtdimen orientaatio, henkilostdéstd huolehtiminen,
ympadristosta huolehtiminen, kannattavuus, henkiléston osallistaminen ja sosiaalinen
vuoropuhelu, henkiléston kehittaminen, ulkoinen

kumppanuus, joustavuus,

lakisaateisten ohjeistuksien ylittdminen, yhteistyd sekd oikeudenmukaisuus ja
vhdenvertaisuus. Pitkan tahtdimen orientaatio viittaa tulevaisuuteen suuntautumiseen
ja henkilostosta huolehtiminen pitda sisalldadan muun muassa terveyteen, turvallisuuteen,
tydn- ja vapaa-ajan tasapainoon ja palkitsemiseen liittyvia asioita. Ymparistosta
huolehtiminen kasittdd muun muassa tyontekijéiden suoriutumisen arvioinnin
ymparistoon liittyviin kriteereihin ndahden. Kannattavuuteen kuuluu erilaiset mittarit
laajemmin. Henkiloston osallistaminen ja sosiaalinen vuoropuhelu pitavat sisalldaan
erilaiset tavat osallistaa henkilostod, ja henkiloston kehittdmisessa painopiste on
tulevaisuuden taidoissa. Ulkoinen kumppanuus viittaa yhteistyéhon eri sidosryhmien
kanssa, ja joustavuus taas pitda sisalladn erityyppiset joustavat tydjarjestelyt.
Lakisaateisten ohjeistuksien ylittdmiseen kuuluu muun muassa henkiloston
osallistaminen myos ei-lakisdateisiin paatosprosesseihin. Yhteistyd kasittdaa hyvan
yhteistyon eri tahojen vililla, ja oikeudenmukaisuus ja yhdenvertaisuus pitdvat sisallaan

muun muassa oikeudenmukaisen toiminnan ja monimuotoisuuteen pyrkimisen.
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Kuvio 3. Vastuullisen henkiléstdjohtamisen ominaisuudet (mukaillen StankeviciGté &
Savanevicieneg, 2018).

2.5 Vastuullisen henkilostojohtamisen kaytdnteet

Vastuullisen henkildstéjohtamisen kasitteiston ollessa vield osittain puutteellista, on
mahdotonta esittda vain yhta listaa vastuullisen henkilostéjohtamisen kaytanteista
(Jarlstrom & Saru, 2019). Perinteisesti tarkeimmat henkilostojohtamisen kaytdnteet
kattavat rekrytoinnin, koulutuksen ja kehittamisen, palkitsemisen, suoritusjohtamisen,
terveyden ja turvallisuuden, tyon ja yksityiselaman tasapainon sekd tydsuhteet ja

tyontekijoiden erottamisen (Asis-Castro & Edralin, 2018).
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Aikaisempien tutkimusten perusteella monet eri henkildstéjohtamisen kaytanteet
voidaan nahda linkittyneina vastuullisuuteen, vaikka niita ei olisi ndin erikseen maaritelty
(Jarlstrom & Saru, 2019). Tallaisia henkilostdjohtamisen kadytanteitda ovat muun muassa
tyon ja vyksityiselaman tasapainoon, monimuotoisuuteen sekad terveyteen ja
turvallisuuteen liittyvat henkilostokaytanteet (Guerci & Pedrini, 2014). Koska
henkilostdjohtamisen kdytanteet, joita ei ole erikseen maadritelty vastuullisiksi, voivat
olla vastuullisia, on olennaista tunnistaa ndiden kaytanteiden taustalla olevat arvot ja
periaatteet (Jarlstrom & Saru, 2019). Stahlin ja muiden (2020) mukaan
henkilostdjohtamisen kaytdnteitd voidaan pitda vastuullisina silloin, jos ne edistavat
sosiaalista hyvinvointia, ymparistonsuojelua seka pitkdn aikavalin taloudellista
hyvinvointia, ja taas vastuuttomina silloin, jos niilla on haitallisia sosiaalisia,

ymparistéllisia tai taloudellisia vaikutuksia.

Vastuullisen henkilostdjohtamisen kirjallisuudessa yksi yhdistavista tekijoista on se, etta
vastuullisen henkilostéjohtamisen kaytanteet pyrkivat edistdmaan inhimillisen ja
sosiaalisen pddoman kehittdmista organisaatiossa (Kramar, 2014). Ehnert ja Harry (2012)
maarittelevat vastuullisen henkiléstdjohtamisen relevanteiksi kaytanteisiksi sellaiset
kaytanteet, jotka liittyvat tyontekijoiden hyvinvointiin ja terveyteen sekd osoittavat

tyonantajan vastuullisuutta tyontekijoita kohtaan.

Diaz-Carrion ja muut (2018) analysoivat Saksan, Espanjan, Ruotsin ja Iso-Britannian
porssiyhtididen  vastuullisuusraportteja,  kansainvédlisia =~ CSR-standardeja  seka
aikaisempaa kirjallisuutta tunnistaen ison joukon vastuullisen henkildstdéjohtamisen
kdytanteita. Analyysissa esille nousi vastuullisen henkilostéjohtamisen kadytdnteina
muun muassa avoimien ja puolueettomien valintaprosessien kehittaminen,
erityisohjelmien toteuttaminen uusien tyontekijoiden sopeuttamiseksi,
tyollistettavyytta tukevat koulutukset ja jatkuva oppiminen, yhtalaiset mahdollisuudet,
urasuunnitelmien laatiminen kaikille tyontekijoille ammattiryhmasta tai esimerkiksi

sukupuolesta riippumatta, tyontekijoiden odotusten huomioiminen palkkausta
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madriteltdessd, syrjintdan liittyvien tapausten rekisterdinti ja korjaavien toimien
toteuttaminen, yrityksen suorituskyvysta raportointi taloudellisissa, sosiaalisissa ja
ymparistokysymyksissa seka liikunnan ja terveellisten eldamdntapojen edistaminen

tyopaikalla ja sen ulkopuolella.

Asis-Castro ja Edral (2018) puolestaan tutkivat vastuullisen henkilostdéjohtamisen
kdytanteiden toteutumista yrityksissda. Aikaisempaan kirjallisuuteen pohjautuen he
tunnistivat  vastuullisen  henkilostojohtamisen  kdytanteiksi muun  muassa
monimuotoisuuden arvostamisen, etiikan ja rehellisyyden arvostamisen, innovointiin ja
riskinottoon kannustamisen, inhimillisen potentiaalin ja ihmissuhteiden kehittamisen eri
tasoilla tydn merkityksellisyyden tunteen kokemiseksi, osallistavan paatéksenteon,
etatyon, suoriutumisen arvioinnin ja palkitsemisen sitomisen kestavaan kehitykseen,
tyo- ja yksityiselaman tasapainon edistamisen, oikeudenmukaisen palkitsemisen ja
rekrytointikdytannot seka turvallisen ja terveellisen tyoympariston tarjoamisen. Naita

edelld mainittuja kdytanteita on hyddynnetty tassa tutkimuksessa.

2.6 Vastuullisen henkilostéjohtamisen hyodyt

Jarlstrom ja Saru (2019) esittdavat mielenkiintoisen kysymyksen siitd, mikd tarkoitus
henkilostokaytanteiden luomisella on — voidaanko henkildstén hyvinvointia itsessdan
pitdd tuloksena vai onko se pelkdstddn keino taloudellisen tuloksellisuuden
saavuttamiseksi? Asis-Castron ja Edralin (2018) mukaan yritysten olisi voitava olla
hyodyntamatta yritysten tdrkeintd omaisuutta yksinomaan voitontavoittelun
tarkoituksessa.  Ensimmadinen  lahtokohta  vastuullisen  henkiléstdjohtamisen
muuttamiseksi kdytdantdéon on tietoisuus siitd, mita tarkoittaa ihmisten johtaminen

vastuullisella tavalla (Stankevicitté & Savaneviciene, 2018).

Tyonantajan ndkokulmasta vastuullinen henkilostéjohtaminen on merkityksellista
osaavien tyontekijoiden houkuttelemiseksi ja sdilyttamiseksi seka terveen ja tuottavan

tyovoiman yllapitamiseksi (Ehnert, 2009). Jarlstromin ja Vanhalan (2014) mukaan
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yrityksen ndakoékulmasta vastuullisuuteen liitettyja hyotyja ovat muun muassa tehokkuus
ja saastot, kilpailukyvyn paraneminen ja kohentunut imago. Myos tyontekijoiden
hyvinvointiin liittyvat asiat, kuten pitkdt tyourat, alhainen tydntekijéiden vaihtuvuus,
alhaiset poissaolot ja myohdiset eldakoitymiset voidaan nahda vastuullisen
henkilostéjohtamisen positiivisina tuloksina (Jarlstrom ja muut, 2023). Lisaksi
vastuullinen henkildstdéjohtaminen voidaan ndhda osana yrityksen laajempaa

yhteiskuntavastuuta (Jarlstrom & Saru, 2019).

Guercin ja Pedrinin (2014) mukaan vastuullisen henkiléstéjohtamisen tavoitteena on
edistda tasapainoa taloudellisen, sosiaalisen ja ymparistollisen suorituskyvyn valilla,
mika lopulta johtaa seka yksilon ettda organisaation parempaan suorituskykyyn.
Onnistuessaan vastuullinen henkiléstéjohtaminen voi tuottaa yritykselle kilpailuetua,
mutta se vaatii kuitenkin vahimmaisvaatimusten ylittamista (Jarlstrom & Saru, 2019).
Pidemmalla aikavalilla yksilon ja organisaation lisdksi myos yhteiskunnan voidaan nahda

hyotyvan vastuullisesta henkilostéjohtamisesta (Jarlstrom ja muut, 2023).
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3 Tyohyvinvointi

Nykymaailmassa ty6 kuluttaa suuren osan ajasta ihmisten elaméassa (Bartels ja muut,
2019). Tyon ollessa merkittdva osa useimpien elamaa, on sillda myds suuri vaikutus
ihmisten hyvinvointiin (Xiaomig ja muut, 2015). Nykypdivan tydelamaélle ominaiset
jatkuvat muutokset edellyttavat ihmisilta hyvaa sopeutumiskykya (Kaltiainen & Hakanen,
2022). Muutokset tyossd ja sitd ymparoivissa olosuhteissa saattavat vaarantaa
tyohyvinvoinnin, josta voi aiheutua haitallisia seurauksia niin tyontekijoille kuin
organisaatioillekin (Guest, 2017). Liian kiireisinad ja kuormittuneita tyontekijat eivat ylla
parhaaseen suoritukseensa (Manka & Manka, 2016, s. 8) ja lisdksi erilaiset
mielenterveydelliset ongelmat kuten stressi, aiheuttavat sairauspoissaoloja laajasti

(Hesketh & Cooper, 2017).

Tyohyvinvointiin vaikuttavat lukuisat tekijat, kuten esimerkiksi yksilon fyysinen,
sosiaalinen ja henkinen kunto, tyoyhteisd, tyoymparistd, palkkaus, tydsuhde ja
esimerkiksi taloudellinen tilanne (Sosiaali- ja terveysministerid, 2005). Hyvinvoinnin
voidaan sanoa olevan yksi yhteiskunnan keskeisista tavoitteista, ja sen edistamisessa
keskeinen rooli on tyoelamalld (Puttonen ja muut, 2016). Tyontekijoiden hyvinvoinnista
huolehtimalla voidaan vaikuttaa tyon tuloksiin (Jarlstrom ja muut, 2018) ja
ty6hyvinvoinnin edistdamiselld on useita positiivisia seurauksia seka yksilélle ettda koko
organisaatiolle (Taris ja muut, 2009). Sen lisaksi, ettd organisaatiot ovat yha enemman
tietoisia tyontekijoiden merkityksesta kilpailuedun saavuttamisessa ja yllapitamisessa
(Nielsen ja muut, 2017), on tyontekijoiden hyvinvointiin keskittymiselle myds vahva

eettinen peruste (Guest, 2017).

3.1 Hyvinvoinnin taustaa

Ihminen on pyrkinyt hyvinvointiin muinaisista ajoista ldhtien (Xiaomig ja muut, 2015).
Hyvinvointi on yksi positiivisen psykologian ydinkasitteista, joka liittyy elamanlaatuun, ja

sitd tutkivat psykologien lisdksi myOs sosiologit sekd johtamis-, koulutus- ja
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terveysasiantuntijat (Czerw, 2019). Kasitteend hyvinvointi on monimutkainen ja
moniulotteinen (Adabbo, 2017). Maailman terveysjarjesté maarittelee hyvinvoinnin
taydeksi fyysisen, henkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin tilaksi, ei pelkdstaan sairauden tai
vamman puuttumiseksi (WHO, 1946). Ryan ja Deci (2001) taas kuvaavat hyvinvointia
monimutkaisena rakennelmana, joka koskee optimaalista kokemusta ja toimintaa.
Dodge ja muut (2012) maarittelevat hyvinvoinnin tasapainopisteeksi yksilon resurssien
ja haasteiden valilla. Heiddan mukaansa yksil6lld on psykologiset, sosiaaliset seka fyysiset
resurssit, joita he tarvitsevat vastatakseen tiettyihin psyykkisiin, sosiaalisiin ja fyysisisiin
haasteisiin. Tilanteessa, jossa yksilolla on enemman haasteita kuin resursseja,

hyvinvointi heikkenee.

Hyvinvoinnin tutkimuksessa nousee usein esille kaksi ldhestymistapaa, hedoninen ja
eudaimoninen hyvinvoinnin nakékulma (Dodge ja muut, 2012). Hedoninen nakdkulma
keskittyy onnellisuuteen (Ryan & Deci, 2001) ja eudaimonisessa nakokulmassa merkitys,
yksilon kukoistaminen seka itsensa ja oman potentiaalinsa toteuttaminen ovat keskeisia
asioita (Waterman, 1993). Onnellisuuskeskeinen hedoninen nakokulma maarittelee
hyvinvoinnin  nautinnon saavuttamiseksi ja kivun valttamiseksi, kun taas
merkityskeskeisen eudaimonisen nakokulman mukaan hyvinvointi maarittyy sen

pohjalta, missd maarin ihminen on tadysin toimintakykyinen (Ryan & Deci, 2001).

Bartelsin ja muiden (2019) mukaan sekd hedoninen etta eudaimoninen ndakékulma ovat
tarkeita niin yleisen hyvinvoinnin kuin tyéhon liittyvan hyvinvoinnin ymmartamisen
kannalta. Organisaatioissa tyotyytyvaisyystutkimus edustaa hedonista ldhestymistapaa,
kun taas merkityksen ja sitoutumisen tutkimus edustaa eudaimonista lahestymistapaa
psykologisen hyvinvoinnin ymmartamiseen (Grant ja muut, 2007). Vaikka nama
nakokulmat ovat erilaisia, menevadt ne myos ajoittain paallekkdin (Ryan & Deci, 2001).
Bartels ja muut (2019) nostavat esille suurimman osan nykyisestd tyohyvinvoinnin
tutkimuksesta keskittyvan hedoniseen nakdkulmaan. Kuitenkin esimerkiksi McMahan ja
Estes (2011) havaitsivat tutkimuksessaan hyvinvoinnin eudaimonisen ulottuvuuden

liittyvan koettuun hyvinvointiin hedonista ulottuvuutta paremmin. Huta ja Ryan (2010)
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taas havaitsivat, ettd hedonisen ja eudaimonisen hyvinvoinnin ulottuvuuksien

yhdistelma voisi tuottaa parhaan tuloksen hyvinvoinnin kannalta.

3.2 Tyohyvinvoinnin maaritelma

Kuten todettu, hyvinvointi on moniulotteinen kasite ja sillda on useita eri maaritelmia.
Tyopaikka edustaa ainutlaatuista kontekstia ja hyvinvointi yhdessa kontekstissa ei aina
kdaanny toiseen (Bartels ja muut, 2019). Xiaomigin ja muiden (2015) mukaan tyopaikan
tilanteiden erotessa suuresti yleisista elamantilanteista, tulisi myos hyvinvoinnin kasite
erottaa vyleisesta hyvinvoinnin kasitteesta tyon kontekstissa. Hyvinvoinnin eri
maaritelmille yhteisena piirteena voidaan kuitenkin nahda se, ettei hyvinvointi ole
pelkdstaan negatiivisten olosuhteiden, kuten sairauden puuttumista, vaan siihen liittyy
my0Os myonteisia piirteitd kuten esimerkiksi tyytyvaisyys ja onnellisuus eldamassa (Schulte

& Vainio 2010).

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan arkikielessa yleensa tydssa jaksamista ja viihtymista
(Makikangas & Hakanen, 2017, s. 72). Scuhlten ja Vainion (2010) mukaan hyvinvointi
tyossa heijastelee terveytta seka tyytyvaisyytta tydohon ja eldmaan. Suomen sosiaali- ja
terveysministerio (2005) madarittelee laajasti tyohyvinvoinnin yksilon selviytymisena
tyostaan, mihin vaikuttaa fyysinen, sosiaalinen ja henkinenkin kunto, tyoyhteisé seka
tydympadristd. Tyohyvinvoinnin osalta johtamisen alalla tutkimuksen painopiste on
useimmiten ollut psykologisessa eli henkisessa tyohyvinvoinnissa, jota on mitattu
negatiivisilla indikaattoreilla, kuten stressilla ja kyynisyydelld, seka positiivisilla

indikaattoreilla, kuten tyotyytyvaisyydella ja sitoutumisella (Viitala ja muut, 2015).

Grantin ja muiden (2007) mukaan tyohon liittyvd hyvinvointi muodostuu kolmesta
ydinulottuvuudesta, psykologisesta, fyysisestd ja sosiaalisesta ulottuvuudesta.
Psykologinen ulottuvuus on niin sanottu onnellisuus -ulottuvuus, joka maarittelee
hyvinvoinnin subjektiivisen kokemuksen ja toiminnan kautta. Fyysinen, eli terveyteen

liittyvd ulottuvuus maarittelee hyvinvoinnin kehon terveyden ja toiminnan kautta.
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Kolmas, ihmissuhteisiin liittyva sosiaalinen ulottuvuus taas maarittelee hyvinvoinnin

vuorovaikutuksellisen kokemuksen ja toiminnan kautta.

Tassa tutkimuksessa hyddynnetdaan Bartelsin ja muiden (2019) eudaimoniseen
hyvinvointiin pohjautuvaa ndkemysta. Nakemyksessad tyohyvinvointi maaritelldan
tyontekijan subjektiivisena arviona kyvystaan toimia optimaalisesti tyopaikalla.
Nakemyksen mukaan tyéhyvinvointi muodostuu kahdesta laajemmasta ulottuvuudesta,
interpersoonallisesta tyohyvinvoinnista seka intrapersoonallisesta tyohyvinvoinnista.
Interpersoonallinen ulottuvuus keskittyy tyon ulkoisiin ja sosiaalisiin ndakokohtiin, jotka
muokkaavat yksilon kokemusta oman potentiaalinsa ja sisdisten tavoitteidensa
toteuttamisesta, kun taas intrapersoonallinen ulottuvuus keskittyy sisdisiin tai
henkilokohtaisiin tekijoihin, jotka kannustavat samaan. Interpersoonallinen ulottuvuus
kuvaa tyopaikan sosiaalisten vuorovaikutusten vaikutuksia, ja intrapersoonallinen
ulottuvuus heijastaa sisdisia arvon ja merkityksellisyyden tunteita tyopaikalla.

Tutkimuksessa kaytetyt tyohyvinvoinnin ulottuvuudet on esitetty kuviossa 4.

Tyohyvinvoinnin ulottuvuudet

Ihmissuhteet Merkityksellisyys
Interpersoonallinen Intrapersoonallinen
ty6hyvinvointi tyéhyvinvointi

Kuvio 4. Tydhyvinvoinnin ulottuvuudet (mukaillen Bartels ja muut, 2019).
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3.3 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tyohyvinvointiin vaikuttavat useat eri tekijat. Laineen (2013, s. 71-72) mukaan
tyohyvinvointiin vaikuttavat muun muassa tyokyky, terveys, tyoymparistdé ja tyo
itsessdan, ihmissuhteet tyopaikalla seka johtaminen. Yksildiden tyokykyyn vaikuttavat
erilaiset psykososiaaliset tyoolotekijat (Rantala & Hatinen, 2017, s. 142), joita ovat muun
muassa tyon sisadltd, tyomaara, tyon hallinta, tyoymparisté ja tyovilineet,
organisaatiokulttuuri, sosiaaliset suhteet, rooli organisaatiossa seka tyouran
kehittyminen (PRIMA-EF, 2009). Lisdksi tyohyvinvointiin vaikuttaa myds yksilon
henkilokohtainen elama ja sen yhteensovittaminen tyéelaman kanssa (Puttonen ja muut,

2016).

Tyontekijan nakokulmasta useat tyon osa-alueet voivat vaikuttaa myoOnteisesti
hyvinvointiin, kuten esimerkiksi tulot ja niiden tarjoama turvallisuus, ihmissuhteiden
laatu sekd mahdollisuudet henkilokohtaiseen kehitykseen, tayttymykseen ja
itseilmaisuun (Eurofound, 2017). Tyo voi lisdksi vaikuttaa yksilon hyvinvointiin
positiivisesti my0s tarjoamalla eldmaan tavoitteita ja merkityksia (Euroopan komissio,
2002). Yksilon nakokulmasta korkea tydhyvinvointi heijastuu yleensa myos positiivisesti

henkiseen ja fyysiseen terveyteen seka sosiaalisiin suhteisiin (Guest, 2017).

Lukuisat vdestorakenteen, rakenteelliset ja teknologiset muutokset vaikuttavat
tyovoiman koostumukseen, tyollisyystasoon, tyon sisaltéon ja siihen, miten tyontekijat
kokevat tydelamansa (Eurofound, 2017). Nopeasti muuttuva tydelama asettaa
suurempia vaateita tyontekijoiden osaamiselle, tyokyvylle seka sitoutumiselle (Jarlstrom
& Vanhala, 2014) ja nadin ollen ty6lla voi olla myds negatiivisia vaikutuksia hyvinvoinnin

kannalta (Euroopan komissio, 2002).

Kasvaneet paineet ovat uhka tyontekijéiden hyvinvoinnille (Guest, 2017) ja nykypdivana
tyohon liittyvat erilaiset terveysongelmat kuten stressi ja tyduupumus ovat relevantteja
haasteita (StankeviciGté & Savaneviciené, 2018). Rissanen ja Kaseva (2014) arvioivat

Suomen Sosiaali- ja terveysministerion julkaisemassa raportissa menetetyn tydpanoksen
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kustannuksiksi Suomessa noin 24 miljardia euroa vuodessa. Tasta kustannuksesta
sairauspoissaolojen osuudeksi arviointiin 3,4 miljardia euroa vuosittain. Voidaan siis
todeta, ettda vahvan eettisen perusteen lisdaksi tyohyvinvointiin panostamiselle on

olemassa myos taloudellinen peruste.

Suomessa tyohyvinvoinnin edistdminen organisaatioissa muodostuu lain maaraamista
toimista sekd vapaaehtoisesti tehtavistd hyvinvointia edistavista toimista (Viitala, 2021,
s. 130). Tyonhyvinvointi ei maarity pelkastaan siten, ettd heikentdvia asioita pyritaan
korjaamaan, vaan tarvitaan myo6s hyvinvointia nostavia tekijoita (Lyly-Yrjandinen, 2022).
Tyohyvinvointia voidaan edistdaa vyrityksissa useilla eri keinoilla, kuten esimerkiksi
kehittamalla itse tyotd, tyoolosuhteita, henkiloston osaamista, tyoyhteis6a seka
johtamista (Viitala, 2021, s. 134). Grant ja muut (2007) korostavat, etta tyontekijoiden
hyvinvoinnin useiden eri ulottuvuuksien huomiointi olisi tarkeaa johtamiskaytanteiden
suunnittelussa ja toteutuksessa. Guestin (2017) mukaan organisaatioiden tulisi |6ytaa
yha enemman tapoja tyohyvinvoinnin parantamiseksi ja yllapitamiseksi, ja hanen

mukaansa tama kuuluisikin juuri nykyajan henkilostdjohtamisen ydintoimintoihin.

Epdvarmuuden ja tyon vaatimusten kasvaessa tyontekijoiden hyvinvointi on
merkityksellistd niin tyontekijoiden terveyden, elamanlaadun kuin organisaatioidenkin
menestymisen kannalta (Makikangas & Hakanen, 2017, s 83). Kaiken kaikkiaan
ty6hyvinvoinnin positiivista kokemusta voidaan pitda tarkeana, silld se johtaa moniin
myodnteisiin seurauksiin (Czerw, 2019) sekad yksilon ettd organisaation nakokulmasta
(Taris ja muut, 2009). Organisaatioissa hyva tyohyvinvointi nayttaytyy tyoyhteisossa
muun muassa toimivana yhteistyona seka tyohén paneutumisena, ja lisaksi se heijastuu
niin tyon laatuun kuin tuloksellisuuteenkin (Puttonen ja muut, 2016). Tyohyvinvoinnin
on todettu olevan my6s yhteydessa seka henkildston suorituskykyyn ettd henkildston
vaihtuvuuteen (Page ja muut, 2009) ja organisaation nakokulmasta tyohyvinvointiin
panostaminen voikin johtaa tuottavampiin tyontekijoihin ja pienempaan henkildston

vaihtuvuuteen (Czerw, 2019). Tybhyvinvointi toimii kilpailuvalttina yrityksille, silla se
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parantaa organisaation kiinnostavuutta ja mainetta (Putkonen ja muut, 2016) ja lisaksi

sen avulla voidaan kilpailla osaavasta tyovoimasta (Jarlstrom ja muut, 2018).

3.4 Tyohyvinvointi ja vastuullinen henkilostéjohtaminen

Kuten toisessa luvussa on noussut esille, on tyontekijoiden hyvinvointi keskeisessa
osassa vastuullisessa henkilostojohtamisessa. Vastuullisella henkilostdéjohtamisella
pyritdan saavuttamaan taloudellisia, sosiaalisia ja ymparistollisia tuloksia henkilostoon
liittyvien strategioiden ja kdytanteiden avulla (Freitas ja muut, 2011). Vastuullinen
henkilostojohtaminen huomioi seka lyhyen etta pitkan aikavalin tulokset (Kramar, 2022)
ja kaytannon tasolla sen voidaan sanoa olevan valittamista henkiléston hyvinvoinnista,
tyokyvysta ja turvallisuudesta yrityksen kannattavuuden ohella (Jarlstrom & Saru, 2019).
Vastuullinen henkilostéjohtaminen korostaa tyontekijoiden merkitystd, ja sen avulla
voidaan vahentda tyontekijoihin kohdistuvia negatiivisia vaikutuksia, kuten tyéhon

liittyvaa stressia ja uupumusta (Stankevicitté & Savaneviciené, 2019).

Tyontekijoiden  hyvinvointi  korostuu  muun  muassa yhtend vastuullisen
henkilostdjohtamisen osa-alueena (Jarlstrom ja muut, 2018), kuten kuviossa 2 on
esitetty. Vastuullisen henkilostdjohtamisen osa-alueena tydntekijoista huolehtiminen ei
tarkoita vain terveyteen liittyvia asioita, vaan se kattaa laajasti kaiken valittamisen, kuten
tyontekijoiden tukemisen, kunnioituksen osoittamisen, fyysisten ja henkisten

vaatimusten huomioimisen seka johtamistyylit.

Henkilostosta  huolehtiminen  nousee  esille myds yhtena  vastuullisen
henkilostéjohtamisen ominaisuuksista StankeviciGtén ja SavaneviCienén (2018)
listauksessa (ks. kuvio 3). Henkilostostd huolehtimiseen kuuluu terveyteen,
turvallisuuteen, palkitsemiseen, tyomaardaan seka tyo- ja yksityiselaman tasapainoon
liittyvat asiat. Vastuullisen henkilostojohtamisen ominaisuuksien listauksessa nousee
esille taman lisaksi myds useampi tyontekijakeskeinen ominaisuus, kuten esimerkiksi

henkiloston osallistaminen, sosiaalinen vuoropuhelu ja henkiloston kehittaminen.
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Guest (2017) esittaa viisi henkilostéjohtamisen toimintoa ja niihin liittyvia kaytanteita,
jotka edistavdat parempaa henkiloston tyShyvinvointia. Nama toiminnot ovat
henkilostoon investointi, sitouttava tyd, positiivinen sosiaalinen ja fyysinen ymparisto,
dani seka organisaation tuki. Henkilostoon investointiin liittyy rekrytointi, koulutus,
kehittaminen ja mentorointi seka uratuki. Sitouttava tyd pitaa sisallaan sellaisen tyon
tarjoamisen, joka sisaltaa itsenaisyytta, haasteita, tiedonantoa ja palautetta seka taitojen
hyddyntamista. Positiivisen sosiaalisen ja fyysisen ympadriston mahdollistaminen
edellyttdaa terveyden ja turvallisuuden etusijalla oloa, yhtaldisia mahdollisuuksia ja
monimuotoisuuden tukemista, nollatoleranssia kiusaamiselle ja hairinnalle, sosiaalista
vuorovaikutusta, reilua palkitsemista seka tyoturvallisuuden ja tyollistettdavyyden
edistamistd. Neljas toiminto, 4&ani, kattaa laajan kaksisuuntaisen viestinnan,
tyontekijakyselyt seka kollektiivisen edustuksen. Organisaation tuki puolestaan
toimintona kasittda osallistavan ja kannustavan johtamisen, osallistavan ilmapiirin ja
toiminnot, joustavat sekda vapaa-aikaa tukevat tybaikajarjestelyt ja kehittavan

suorituksen johtamisen.

Edelld mainituissa tyohyvinvointia edistdvissa henkiléstotoiminnoissa ja niihin liittyvissa
kdytanteissa voidaan havaita paljon vyhtaldisyyksia toisessa luvussa esitettyjen
vastuulliseen henkilostdjohtamiseen liitettyjen henkilostokaytanteiden kanssa, kuten
esimerkiksi rekrytointi, koulutus, kehittdminen, monimuotoisuuden tukeminen,
turvallinen ja terveellinen tyoymparisto, oikeudenmukainen palkitseminen, tyo- ja
yksityiselaman tasapainon edistaminen (Asis-Castro & Edral, 2018), nollatoleranssi
kiusaamiselle, tyollistettavyyden edistaminen, vyhtdldiset mahdollisuudet seka

palautteen antaminen ja kommunikointi (Diaz-Carrion ja muut, 2018).

Taman tutkimuksen teoreettinen viitekehys muodostuu paatutkimuskysymykseen ja
alatutkimuskysymyksiin nojautuen vastuullisen henkilostojohtamisen kdytanteista (Asis-
Castro & Edral, 2018) seka tyohyvinvoinnin interpersoonallisesta ja intrapersoonallisesta

ulottuvuudesta (Bartels ja muut, 2019). Teoreettisessa viitekehyksessd on huomioitu
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my0Os taustamuuttujat, silld tutkimuksessa selvitetdan lisaksi niiden yhteyksia
vastuullisen henkilostojohtamisen kaytanteiden seka tyohyvinvoinnin toteutumisen

kannalta. Taman tutkimuksen teoreettinen viitekehys on havainnollistettu kuviossa 5.

Tyohyvinvoinnin

| Taustamuuttujien yhteydet ' H ulottuvuudet
e e e e e e e e e e e = = ! (Bartels ja muut, 2019)

lhmissuhteet

Interpersoonallinen
/ tyohyvinvointi
Vastuullisen
henkilostojohtamisen
kaytanteet

(Asis-Castro & Edral, 2018)

\ Merkityksellisyys

Intrapersoonallinen
tyohyvinvointi

Kuvio 5. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys
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4 Tutkimusmenetelmat

Tassa luvussa siirrytadn tutkimuksen empiiriseen osioon. Luvussa kdyddan aluksi lapi
tahan tutkimukseen wvalitut tutkimusmenetelmat, jonka jalkeen kerrotaan
tutkimusaineistosta ja sen taustoista. Luvussa kerrotaan my0s aineiston keruusta ja
kuvataan kaytetyt mittarit ja muuttujat. Luvun lopussa kerrotaan lisdksi
tutkimusaineiston tilastollisesta analysoinnista sekd arvioidaan tutkimuksen

luotettavuutta reliabiliteetin ja validiteetin avulla.

4.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Tama tutkimus toteutettiin kvantitatiivisia tutkimusmenetelmia kayttdaen. Kvantitatiivista
tutkimusta nimitetdaan usein myos maaralliseksi tai tilastolliseksi tutkimukseksi (Heikkila,
2014, s. 15). Kvantitatiivisen tutkimuksen lahestymistapaa on alun alkaen kaytetty
luonnontieteissa, ja nykyisin se on kaytossa melko paljon sosiaali- ja yhteiskuntatieteissa

(Hirsijarvi ja muut, 2009, s. 139).

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa on tavoitteena tehda johtopdatoksia muuttujien
valisistd suhteista (Creswell & Creswell, 2022, s. 159) tilastollisten yhteyksien ja
numeroiden avulla (Vilkka, 2021). Kvantitatiivisessa tutkimuksessa korostuvat
yleispatevat syyn ja seurauksen lait (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 139) ja siina pyritdan usein
selvittdmaan eri asioiden valilld olevia riippuvuuksia (Heikkild, 2014, s. 15). Lisaksi siina
pyritddn yleistimadan ja toistamaan havaintoja (Creswell & Creswell, 2022, s. 5).
Kvantitatiivinen tutkimus edellyttdaa riittdvan suurta otosta ja aineisto keratdan

tyypillisesti kyselomakkeiden avulla (Heikkild, 2015, s. 15).

Hirsjarven ja muiden (2009, s. 139) mukaan kvantitatiivinen tutkimus nojautuu alun
perin loogiseksi positivismiksi kutsuttuun filosofiseen suuntaukseen, jossa korostettiin

sitd, ettd tieto on suoraan aistihavainnosta ja loogisesta paattelystd perdisin. Tama
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ajattelutapa on my6hemmin synnyttianyt realistisen ontologian, jossa todellisuuden

nahdaan muodostuvan objektiivisesti todennettavista tosiasioista.

4.2 Tutkimusaineisto

Tutkimusaineistolla tarkoitetaan kasittelemattomia tietoja, jotka on hankittu empiirista
tutkimusta varten (Heikkilda, 2014, s. 13). Tassa tutkimuksessa aineistona kaytettiin
sekundaarista aineistoa. Sekundaarisella aineistolla tarkoitetaan jo kerattyd olemassa
olevaa ainestoa (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 186). Tutkimuksessa kaytetty aineisto on
keratty alun perin osaksi kansainvalista tutkimusta vastuullisesta henkildstéjohtamisesta,
jota varten myods kyselomake on suunniteltu ja toteutettu. Alkuperaisen tarkoituksen
lisdksi tutkimusaineistoa hydodynnetaan myos muissa akateemisissa tarkoituksissa, kuten

tutkielmatoissa.

Kaytetty tutkimusaineisto kerattiin Suomessa sahkoisella Webropol-kyselylomakkeella
kesan 2022 aikana Vaasan yliopiston johtamisen yksikon toimesta. Kvantitatiivisessa
tutkimuksessa tyypillisia aineistonkeruumenetelmia ovat juuri erilaiset lomakekyselyt,
kuten internetin kautta tehtavat kyselyt (Heikkild, 2014, s. 13). Vastaajia kyselyyn saatiin
sosiaalisen median kautta, kuten jakamalla kyselylomaketta Facebook ja LinkedIn -
kanavissa. Sahkoisen kyselomakkeen etuna on, ettd vastaukset on mahdollista kerata
nopeasti (Heikkila, 2014, s. 18). Kyselomakkeen ohessa vastaajat saivat saatteen, jossa
kerrottiin, etta vastaaminen on vapaaehtoista, vastaukset ovat anonyymeja ja niita

kaytetdan ainoastaan akateemisiin tarkoituksiin.

Tassa tutkimuksessa kdytetystd aineistosta hyddynnettiin tutkimuksen tavoitteeseen
liittyen vastaajien taustatietoja seka vastuullisen henkilostojohtamisen kaytdnteisiin ja
ty6hyvinvointiin liittyvia osioita. Tutkimuksessa kdytetyt taustatiedot, vastuullisen
henkilostojohtamisen kadytdnteiden vaittamat seka tyohyvinvointiin liittyvat vaittavat
ovat nahtavilla kokonaisuudessaan tutkimuksen liitteessa. Tutkimusaineisto on keratty

tiettynd ajankohtana useilta vastaajilta, eli ndin ollen tdmad tutkimus on
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poikkileikkaustutkimus (Heikkild, 2014, s. 14). Tutkimusaineiston vastaukset koostuvat
eri ikdisten ja taustaisten tydssakdyvien vastauksista, joten vastaukset eivat rajoitu
esimerkiksi vain yhden yrityksen sisdlle, minkd voidaan todeta palvelevan paremmin

tutkimuksen yleistettavyytta.

4.3 Tutkimuksessa kdytetyt mittarit ja muuttujat

Tutkimusaineiston kyselomakkeessa oli alun perin yhdeksan erilaista osiota vastuulliseen
henkilostdjohtamiseen ja siihen kytkeytyviin aiheisiin liittyen, seka taustamuuttujien
osio. Hyvan kyselylomakkeen tunnusmerkiksi voidaan sanoa selkedt kysymykset ja
vastusohjeet, houkuttelevan nakodinen lomake, kysymysten looginen eteneminen,
kysymysten ryhmittely aihealueiden mukaan seka vastauksena saatujen tietojen helppo
kasiteltavyys (Heikkila, 2014, s. 47). Tassa tutkimuksessa kaytettyjen vastuullisen
henkilostdjohtamisen kaytanteiden ja tydhyvinvoinnin vaittamia arvioitiin viisiportaisen
Likertin asteikon avulla. Likertin asteikkoa kaytetaan yleensa mielipidevaittamissa siten,
ettd toisessa ddripadssa on tdysin samaa mieltd ja toisessa daripadssa tdysin eri mieltd
vastausvaihtoehdot (Heikkild, 2014, s. 51). Kyselylomakkeessa taustatietoina kysyttiin
vastaajien sukupuoli, koulutustaso, tyokokemus, ikd, yrityksen koko sekd asema
yrityksessa. Taustatietoja kartoitettiin valmiiden vastausvaihtoehtojen avulla. Kaytetyt

mittarit ja niiden asteikot on esitetty kokonaisuudessaan tutkimuksen liitteessa.

4.3.1 Vastuullisen henkilostojohtamisen kdytanteiden mittarit

Vastuullisen henkilostojohtamisen kaytdanteiden toteutumista yrityksissd, joissa
vastaajat tyoskentelivat, mitattiin osiossa, joka sisalsi alun perin yhteensa 26 aiheeseen
liittyvaa vaittamaa. Vastuullisen henkilostdjohtamisen kdytinteiden 14 ensimmaistd
vaittdmaa muodostuivat Asis-Castron ja Edralin (2018) tutkimuksesta, jossa he tutkivat
vastuullisten henkildstdjohtamisen kdytanteiden toteutumista eri yrityksissa. Loput 12

vaittdmaa taas olivat Diaz-Carrionin ja muiden (2018) tutkimuksesta, jossa he analysoivat
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eri maissa sijaitsevien porssiyhtididen vastuullisuusraportteja, kansainvalisia CSR-
standardeja seka aikaisempaa kirjallisuutta. Tassa tutkimuksessa vastuullisen
henkilostojohtamisen kadytdanteiden mittaristona kaytettiin vain Asis-Castron ja Edralin
(2018) tutkimukseen pohjautuvia vaittamia, joita ovat esimerkiksi “Arvostamme
tyoyhteison monimuotoisuutta”, “Tarjoamme turvallisen ja terveellisen tydympariston,
joka edistaa tyontekijoiden fyysistda ja moraalista hyvinvointia ja kasvua” ja ”
Varmistamme, ettd inhimillistd potentiaalia ja ihmissuhteita voidaan kehittaa
henkiloston kaikilla tasoilla, jotta tyontekijat voivat kokea merkityksellisyytta ja
saavuttavansa asioita”. Vastuullisen henkilostdéjohtamisen kaytanteiden toteutumista

arvioitiin viisiportaisella Likertin asteikolla, jossa 1= Ei lainkaan ja 5= Kylla, erittdin

suuressa maarin.

4.3.2 Tyoéhyvinvoinnin mittarit

Kyselylomakkeen tyéhyvinvointiosiossa vaittamia oli yhteensa kahdeksan, joita arvioitiin
viisiportaisella Likertin asteikolla, jossa 1= Taysin eri mielta ja 5= Taysin samaa mielta.

Vdittamat ovat perdisin  Bartelsin ja muiden (2019) kehittamasta EWWS-
tyohyvinvointiasteikosta (Eudaimonic Workplace Well-being Scale), joka kasittaa kaksi eri
hyvinvoinnin ulottuvuutta, interpersoonallisen ulottuvuuden ja intrapersoonallisen
ulottuvuuden. Nelja ensimmaista vaittamaa liittyvat interpersoonalliseen ulottuvuuteen,
joka  kuvaa sosiaalisten  vuorovaikutusten vaikutuksia tyopaikalla, kuten
esimerkiksi  “Tunnen olevani laheinen tydkavereideni kanssa” ja “Tunnen
sitoutuneisuutta tyokavereihini”. Nelja viimeisintda vaittamaa taas liittyvat
intrapersoonalliseen ulottuvuuteen, joka heijastelee sisdisia merkityksellisyyden
tunteita tyossa, kuten esimerkiksi ”Koen, etta tyollani on tarkoitus” ja ” Koen, etta pystyn

jatkuvasti kehittymaan ihmisena tyossani”.
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4.4 Tutkimusaineiston analysointi

Tutkimusaineiston analyysi suoritettiin IBM SPSS Statistics -ohjelmiston avulla. Aineistoa
analysointiin aluksi validiteetin sekd reliabiliteetin ndkokulmista mittaristojen
faktorianalyysin ja Cronbachin alphojen avulla, joiden pohjalta luotiin summamuuttujia
jatkoanalyyseja  varten. Analysoinnin  yhteydessa taustamuuttujista  tehtiin

havainnollistavat kuviot, jotka on esitetty tulosten yhteydessa viidennessa luvussa.

Taustamuuttujien yhteytta vastuullisen henkilostojohtamisen  kaytanteisiin  ja
ty6hyvinvointiin testattiin keskiarvotesteihin kuuluvien T-testien seka yksisuuntaisten
varianssianalyysien (One-Way ANOVA) avulla. Lopuksi vastuullisen henkilostojohtamisen
kaytanteiden ja tyohyvinvoinnin yhteytta testattiin Pearsonin korrelaatiokertoimen
avulla, jonka jalkeen suoritettiin vield kaksi regressioanalyysia. Viidennessa luvussa
kuvataan eri analyysien tuloksia seka sanallisesti ettd havainnollistavien taulukoiden ja

kuvioiden avulla.

Tassa tutkimuksessa kaytetyt merkitsevyystasot ja niiden symbolit on esitetty taulukossa
1. Merkitsevyystason (significance) avulla arvioidaan, kuinka suuri riski on sille, etta
saatu riippuvuus johtuu sattumasta (Heikkild, 2014, s. 184). Merkitsevyystasosta
puhutaan myos p-arvona, joka tulee sanasta probability (Metsamuuronen, 2009, s. 422).
Merkitsevyystaso mittaa muodostetun johtopaatoksen tilastollista luotettavuutta, toisin

sanoen kuinka todennakoistd on tehda tilastollinen virhe (Heikkila, 2014, s. 184).

Seka Heikkilan (2014, s. 184) ettd Metsamuurosen (2009, s. 441) mukaan yleisesti
kaytettavat merkitsevyystasot ovat 5 %, 1 % ja 0,1 %, joita kaytettiin myos tdssa
tutkimuksessa. Mita pienempi merkitsevyystaso on, sitd merkitsevampi on tulos. Silloin
kun p < .001, on tulos tilastollisesti erittdgin merkitseva. Silloin kun p < .01 on tulos
tilastollisesti merkitseva ja tilanteessa, jossa p < .05 on tulos tilastollisesti melkein

merkitseva.
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Taulukko 1. Tutkimuksessa kadytetyt merkitsevyystasot (mukaillen Heikkild, 2014, s. 185).

Tutkimuksessa kaytetyt merkitsevyystasot

Symboli
p =.001=tilastollisesti erittdin merkitsevi R
p =.01=tilastollisesti merkitseva *E
p = .05=tilastollisesti melkein merkitseva *

4.5 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimusta tehdessa pyritdan valttdmaan virheita (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 231).
Tutkimusta voidaan pitdd onnistuneena silloin, kun se avulla on saatu luotettavia
vastauksia tutkimuskysymyksiin (Heikkild, 2014, s. 27). Luotettavuuden tarkastelu on
oleellinen osa tutkimusta (Metsamuuronen, 2009, s. 125) ja tutkimusta tehdessa

tuleekin olla seka tarkka etta kriittinen (Heikkild, 2014, s. 28).

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida eri tavoin. Perinteisesti tutkimuksen
luotettavuutta kuvataan kahden kéasitteen, reliabiliteetin ja validiteetin avulla
(Metsamuuronen, 2009, s. 74), joita voidaan myos pitdd hyvan kvantitatiivisen
tutkimuksen perusvaatimuksina (Heikkild, 2014, s. 176). Reliabiliteetti liittyy
tutkimuksen toistettavuuteen (Metsamuuronen, 2009, s. 74) ja tarkkuuteen, toisin
sanoen kykyyn antaa tuloksia, jotka ovat toistettavia ja ei-sattumanvaraisia (Vilkka, 2021).
Kaytannossa reliabiliteetti voidaan maaritelld kahden riippumattoman mittauksen
korrelaatioksi, ja sitd voidaan mitata erilaisten kertoimien avulla, joista Cronbachin alpha

on todennakoisesti kaytetyin (Heikkila, 2014, s. 178).
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Tutkimuksen validius eli patevyys tarkoittaa mittarin kykya mitata sitd, mitd on
tarkoituksena mitata (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 231). Tutkimuksen validiteettia
parantavat muun muassa tarkkaan madritellyt kasitteet ja muuttujat, korkea
vastausprosentti sekda edustava tutkimusotos (Heikkild, 2014, s. 27). Tutkimuksen
validiutta tulee tarkastella jo siind vaiheessa, kun tutkimusta suunnitellaan (Vilkka, 2021).
Koska validiutta on haastavaa tarkastella jalkiteen, tulee se varmistaa etukateen seka

huolellisella suunnittelulla etta tarkasta harkitulla tiedon keruulla (Heikkild, 2014, s. 27).

Tassa tutkimuksessa mitattavat kasitteet maariteltiin tutkimuskirjallisuuteen pohjautuen.
Tutkimuksessa kaytetyt mittaristot on suunniteltu alun perin laajaan kansainviliseen
empiiriseen tutkimukseen vastuulliseen henkilostéjohtamiseen liittyen. Kaytettyjen
mittareiden osalta tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti pyrittiin kuitenkin viela lisdksi

varmistamaan faktorianalyysin seka Cronbachin alpha -kertoimien avulla.

4.5.1 Faktorianalyysi

Heikkilan (2014, s. 231) mukaan faktorianalyysin perusideana voidaan sanoa olevan
pyrkimys kuvata muuttujien kokonaisvaihtelua pienemmalla maarallda muuttujia, eli
toisin sanoen aineiston tiivistaminen. Faktorianalyysi perustuu malliin, jossa etsitdan
tekijoita, jotka ovat havaittujen muuttujien taustalla, eli niin sanottuja piilomuuttujia.
Analyysissa muodostuu faktoreita, jotka muodostuvat joukosta muuttujia, jotka
korreloivat voimakkaasti keskendan ja taas vahan toisten muuttujien kanssa (Karjaluoto,
2007, s. 40). Faktorianalyysi sopii hyvin aineiston esianalyysiksi (Heikkila, 2014, s. 232) ja
sen pohjalta voidaan muodostaa summamuuttujia, jotka sopivat kaytettavaksi aineiston

jatkoanalyyseissa (Metsamuuronen, 2009, s. 671).

Faktorianalyysi lahdettiin toteuttamaan erikseen seka vastuullisen henkilostojohtamisen
kaytanteiden etta tyohyvinvoinnin mittaristoille. Faktorianalyysin edellytyksia arvioitiin
Kaiser-Meyer-Olkinin testilld, eli KMO-testilla seka Bartlettin svaarisyystestilla. KMO-testi

antaa tuloksena arvon, joka kertoo, onko kyseisilla muuttujilla faktoroinnille edellytyksia
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(Karjaluoto 2007, s. 44). Mikali KMO-testistd saadaan tulokseksi >.90, tarkoittaa se
erinomaisia edellytyksia, >.80 tarkoittaessa hyvia edellytyksia ja tulos >.70 taas
keskinkertaisia edellytyksia faktorianalyysin tekemiselle (Field, 2017, s. 798).
Karjaluodon (2007, s. 44) mukaan silloin, kun tulokseksi saadaan >.60, ovat edellytykset

heikot, jolloin faktorianalyysia ei kannata jatkaa.

Vastuullisen henkilostdjohtamisen kaytanteiden KMO-testi antoi tulokseksi .898 ja
tyShyvinvoinnin mittariston osalta tulokseksi muodostui .858. Bartlettin svaarisyystestin
osalta molemmat mittaristot saivat testissa tuloksen <.001. Bartlettin testin osalta
edellytykset faktorianalyysille ovat hyvat, mikali testissa p=<.01 (Karjaluoto, 2007, s. 44).
Nain ollen voidaan todeta, etta KMO-testin ja Bartlettin testin tulosten pohjalta vaikuttaa
siltd, ettd molempien mittaristojen osalta edellytykset faktorianalyysin tekemiselle ovat
hyvat. Vastuullisen henkilostojohtamisen kdytanteiden mittariston osalta havaitaan
kuitenkin runsaasti sivulatauksia, eivatka muuttujat lataudu tdysin selkeasti eri faktoreille.
Ndin ollen vastuullisen henkiléstéjohtamisen kdytanteiden mittariston osalta
faktorianalyysi osoittautua toimimattomaksi, joten faktorianalyysia ja sen tulkintaa

jatkettiin pelkastaan tyohyvinvoinnin mittariston osalta.

Faktorianalyysin toimivuutta on mahdollista arvioida faktoreiden ominaisarvojen seka
muuttujien kommunaliteettien avulla (Karjaluoto, 2007, s. 42). Kommunaliteetti kertoo,
miten suuren osan muuttujat faktorin vaihtelusta selittavat (Heikkild, 2014, s. 232).
Karjaluodon (2007, s. 42) mukaan muuttujan kommunaliteetin ollessa lahelld arvoa 1,
pystyvat faktorit selittdamadan sen vaihtelun melkein kokoaan. Mitd pienempi
kommunaliteetin arvo taas on, sen huonommin faktorit selittavat muuttujaa. Mikali
kommunaliteetti on pienempi kuin 0.3, on silloin syytd pohtia kannattaako muuttujaa
sisallyttdaa ollenkaan analyysiin (Metsamuuronen, 2009, s. 669). Ominaisarvo
(eigenvalue) puolestaan kertoo, miten hyvin faktorit kykenevat selittdmaan muuttujien
hajontaa —mitd suurempi ominaisarvo faktorilla on, sen paremmin se selittdd muuttujien

hajontaa seka painvastoin (Karjaluoto, 2007, s. 42).
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Tyohyvinvoinnin mittariston faktorianalyysin tulokset on esitetty taulukossa 2.
Tyohyvinvoinnin mittariston faktorianalyysin tulkitsemisen helpottamiseksi kaytettiin
Varimax-rotatointia. Varimax on rotaatiomenetelmdana suorakulmainen ja sen
pyrkimyksena on minimoida vahvasti latautuvien muuttujien maara yhdelle yksittdiselle
faktorille (Karjaluoto, 2007, s. 46). Tyohyvinvoinnin mittariston kaikkien muuttujien
kommunaliteetit ylittivdat 0.3 raja-arvon tadyttden faktorianalyysin kriteerit.
Faktorianalyysissa muodostui kaksi selkeda faktoria, jossa jokaisen muuttujan

faktorilataus ylittaa 0.4 raja-arvon, jota Field (2017, s. 819) suosittelee kaytettavaksi.

Ensimmaiselle faktorille latautuneet nelja tyohyvinvoinnin muuttujaa edustavat
Bartelsin ja muiden (2019) tutkimuksen mukaista interpersoonallisen tydhyvinvoinnin
ulottuvuutta, joka kuvastaa tyOpaikan sosiaalisia suhteita. Toiselle faktorille taas
latautuivat muuttujat, jotka liittyvat Bartelsin ja muiden (2019) intrapersoonnallisen
tyohyvinvoinnin ulottuvuuteen, jossa keskeistd on muun muassa merkityksellisyyden
tunteminen tydssa. Taman pohjalta ensimmainen faktori nimettiin interpersoonalliseksi

tyohyvinvoinniksi ja toinen faktori intrapersoonalliseksi tydhyvinvoinniksi.

Taulukko 2. Tyohyvinvoinnin faktorianalyysin tulokset

Tydhyvinvoinnin faktorianalyysi

Faktori 1. Interpersonaallinen tybhyvinvointi

Ominaisarvo 4,30 Faktorilataus Kommunaliteetti

Varianssin selityskyky 53,76 %

1. Tydikavereideni keskuudessa vallitsee veljeyden/sisaruuden tunne. 745
2. Tunnen olevani ldheinen tydkavereideni kanssa. .908
3. Tunnen sitoutuneisuutta tydkavereihini. .B31
4. Pidan tydkavereitani ystavinani. 746

Faktori 2. Intrapersoonallinen tyhyvinvointi
Ominaisarvo 1,53
Warianssin selityskyky 19,13 %

5. Olen henkisesti virittynyt tdissa. .548
6. Koen, etta tydllani on tarkoitus. 300
7. Tydni on minulle hyvin tarke3a. 736

8. Koen, ettd pystyn jatkuvasti kehittym&an ihmisend tydssani. .769

600
862
780
592

687
560
.629
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4.5.2 Cronbachin alphat

Mittaristojen reliabiliteettia mitattiin Cronbachin alpha -kertoimien avulla. Cronbachin
alpha voi saada arvoja 0 ja 1 valiltd (Creswell & Creswell, 2022, s. 165). Molempien
tutkimuksen mittaristojen osalta testattiin Cronbachin alphojen arvot. Vastuullisen
henkilostdjohtamisen kaytanteiden mittaristo sai Cronbachin alphan arvoksi .898.
Heikkilan (2014, s. 178) mukaan suuret alpha arvot kertovat korkeasta reliabiliteetista,
joka osoittaa mittariston eri osioiden mittaavaan samaa asiaa. Vaikka kertoimen arvon
osalta ei ole annettavissa yksiselitteista rajaa, olisi arvon hyva olla suurempi kuin 0.7.
Taman perusteella voidaan todeta vastuullisen henkilostéjohtamisen mittariston
sisdisen yhtenevaisyyden olevan hyvalla tasolla, johon pohjautuen mittaristoa voidaan
pitdd luotettavana. TyOhyvinvoinnin mittariston osalta Cronbachin alphat tehtiin
kahdelle eri ulottuvuudelle, interpersoonalliselle sekd intrapersoonalliselle
ulottuvuudelle faktorianalyysin tulosten pohjalta. Molempien ulottuvuuksien alpha
arvot osoittautuivat hyviksi interpersoonallisen tydhyvinvoinnin ulottuvuuden saadessa
alpha arvon .900 ja intrapersoonallisen saadessa arvon .831. Nain ollen myds
ty6hyvinvoinnin ulottuvuuksien mittaristoja voidaan pitdaa luotettavina. Mittaristojen

alphat, keskiarvot seka keskihajonnat on esitetty taulukossa 3.

Taulukko 3. Mittaristojen Cronbachin alphat, keskiarvot seka keskihajonnat

Cronbachin alpha N Ka Kh
Vastuullisen henkiléstdjohtamisen kaytanteet .B98 14 3.23 0.72
TyGhyvinvointi:
Tydhyvinvoinnin interpersoonallinen ulottuvuus .500 4 3.55 0.93
Tydhyvinvoinnin intrapersoonallinen ulottuvuus 831 4 3.72 0.88
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4.5.3 Summamuuttujat

Summamuuttuja on muuttuja, joka on muodostettu useammasta yksittdisesta
muuttujasta (Karjaluoto 2007, s. 8). Cronbachin alphan arvojen pohjalta muodostettiin
vastuullisen henkilostojohtamisen 14 muuttujaa sisaltdvastda mittaristosta yksi
summamuuttuja jatkoanalyyseja varten, kuten myos Asis-Castro ja Edral (2018) tekivat
tutkimuksessaan, joka koostui samoista vastuullisen henkildstdjohtamisen kdytdnteiden
muuttujista. Tyohyvinvoinnin mittaristosta muodostettiin faktorianalyysin ja Cronbachin
alphojen perusteella sekd Bartelsin ja muiden (2019) tyéhyvinvoinnin ulottuvuuksiin
pohjautuen kaksi summamuuttujaa, interpersoonallinen tyShyvinvointi ja

intrapersoonallinen tyéhyvinvointi.
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5 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa esitelladn tutkimuksen tulokset. Aluksi kuvataan tutkimusaineiston
vastaajat taustamuuttujien pohjalta sekd muodostetaan kuva vastuullisen
henkilostdjohtamisen ja tydhyvinvoinnin toteutumisen kokemisesta annettujen
vastausten perusteella. Seuraavaksi luvussa arvioidaan taustamuuttujien yhteytta
vastaajien kokemien vastuullisen henkiléstojohtamisen kdytanteiden ja tydhyvinvoinnin
toteutumisen osalta. Lopuksi tassa luvussa keskitytdan taman tutkimuksen
paatutkimuskysymykseen eli siihen, onko vastuullisen henkiléstojohtamisen kaytanteilla

yhteytta tyohyvinvointiin.

5.1 Tutkimusaineiston kuvaus

Tahan lukuun on koottu tassa tutkimuksessa kaytetyn tutkimusaineiston vastaajien
taustatiedot, tiedot koetusta vastuullisen henkilostéjohtamisen kadytdnteiden
toteutumisesta seka tydhyvinvoinnin tilasta. Tutkimusaineiston selkeyttamiseksi edella
mainitut on esitetty havainnollistavina kuvioina. Tutkimuskyselyyn vastasi kaiken
kaikkiaan 255 henkiloa. Mikaan kyselyn kysymyksista ei kuitenkaan ollut pakollinen,
joten vastaajamaddrat saattavat hieman vaihdella eri kysymysten vililla. Todelliset

vastaajamaarat (N) on raportoitu jokaisen kohdan osalta erikseen.

Sukupuoli

Aineiston kyselyyn vastanneista (N= 254) suurempi osa, 78 prosenttia oli naisia ja miehia

oli 22 prosenttia. Vastaajien sukupuolijakauma on esitetty kuviossa 6.
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Sukupuolijakauma

22%

78 %

m Nainen Mies

Kuvio 6. Vastaajien sukupuolijakauma

Koulutustaso

Vastaajien (N= 253) koulutustaso on kuvattu kuviossa 7. Vastaajista vain pienellad osalla,
0,8 prosentilla koulutustaustana oli peruskoulu. Ammatillisen koulutuksen tai lukion
kdyneita vastaajista oli 8,3 prosenttia ja suurin osa, 90,9 prosenttia vastaajista olivat

ammattikorkeakoulun tai yliopiston kayneita.

Koulutustausta

0,8% 8,3%

90,9 %

m Peruskoulu = Ammatillinen koulutus tai lukio m Ammattikorkeakoulu tai yliopisto

Kuvio 7. Vastaajien koulutustausta
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Tyokokemus

Tyokokemuksen osalta vastaajista (N= 254) alle vuoden tyékokemuksen omaavia oli 0,4
prosenttia. 16,5 prosentilla vastaajista tyokokemusta oli yhden ja viiden vuoden vililta,
ja 13,8 prosentilla vastaajista kuuden ja kymmenen vuoden valilta. Suurimalla osalla, eli
69,3 prosentilla vastaajista tyokokemusta oli kertynyt enemman kuin kymmenen vuotta.

Vastaajien tyokokemus on havainnollistettu kuviossa 8.

Tyokokemus
69,3 %
16,5 % 13,8 %
T
Alle 1 vuosi 1-5 vuotta 6-10 vuotta Yli 10 vuotta

Kuvio 8. Vastaajien tyokokemus

Ika

Vastaajien (N= 254) ikdjakauma on esitetty kuviossa 9. Vastaajista ikdluokkaan 18-24
kuului 2 prosenttia vastaajista. 25—34-vuotiaita kyselyyn vastaajista oli yhteensd 35
prosenttia, mikd edustaa vastaajien suurinta ikdluokkaa. 35—44-vuotiaiden ja 45-54-
vuotiaden ikdluokassa vastaajia oli molemmissa 22,8 prosenttia. 55—64-vuotiaita

vastaajista oli 16,9 prosenttia ja yli 65-vuotiaita 0,4 prosenttia.
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Ikdjakauma

35%

22,8% 22,8%

16,9 %

2%
[

18-24 vuotta 25-34 vuotta 35—-44 vuotta 45-54 vuotta 55—-64 vuotta Yli 65 vuotta

0,4 %

Kuvio 9. Vastaajien ikdjakauma

Yrityksen koko

Kuten kuviosta 10 ndhdaan, vastaajista (N= 254) pienyrityksessa (10—-49 tyontekijaa)
tyoskenteli 14,6 prosenttia. Keskisuuressa yrityksessa (50-250 tyontekijaa) sen sijaan
tyoskenteli 18,9 prosenttia. Suurin osa vastaajista, 66,5 prosenttia tyoskenteli isossa

yrityksessa (yli 250 tyontekijaa).
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Yrityksen koko

14,6 %

18,9 %

66,5 %

Pienyritys (10—49 tyontekijaa) m Keskisuuri yritys (50—-250 tyontekijaa)
m |so yritys (yli 250 tyontekijaa)

Kuvio 10. Yrityksen koko, jossa vastaajat tydskentelevat

Asema yrityksessa

Vastaajien (N= 254) aseman osalta yrityksessa kartoitettiin johtavassa asemassa seka ei-
johtavassa asemassa toimivien maaraa. Kuten kuviossa 11 on esitetty, vastaajista 23

prosenttia toimi johtavassa asemassa ja 77 prosenttia ei-johtavassa asemassa.

Asema

23 %

77 %

m Ei johtavassa asemassa Johtavassa asemassa

Kuvio 11. Vastaajien asema yrityksessa
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Vastuullisen henkiléstéjohtamisen kdyténteet

Koettu vastuullisten henkilostéjohtamisen kaytanteiden toteutuminen vastaajien
keskuudessa on esitetty kuviossa 12. Kdytanteiden koetun toteutumisen keskiarvot
sijoittuvat valille 2,10-3,75. Suurin osa vaittamista asettuu keskiarvoltaan arvojen 3 ja 4
vdlille, eli nadin ollen suuremmaksi osaksi vastuullisten henkilostojohtamisen
kdytanteiden koetaan toteutuvan "keskimaarin” ja “suuressa maarin” valilta. Kaikkien

vastausten keskiarvoksi muodostui 3,23 keskihajonnan ollessa 0,72.

Korkeimmin toteutuvaksi koetaan tydyhteisbn monimuotoisuuden arvostaminen,
eettisyyden, rehellisyyden ja korkean moraalin edistaminen sekda oikeudenmukaiset
rekrytointikdytannot. Selkedsti heikoimmat arviot puolestaan saavat kestdvaan
kehitykseen liittyvat vaittamat: yksilon suoriutumisen arviointi kestavassa kehityksessa,
palkkioiden ja kannustimien sitominen kestavaan kehitykseen seka tyontekijoiden ja

tydantajan suhteiden parantaminen kestdavan kehityksen suorituskyvyn parantamiseksi.
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Kuvio 12. Vastuullisen henkilostdjohtamisen kdytdnteiden koettu toteutuminen
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Tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnin osalta tulokset on esitetty kuviossa 13. Tyohyvinvointi on jaettu
kuviossa sen kahteen ulottuvuuteen, interpersoonalliseen ja intrapersoonallisen
tyShyvinvointiin. Interpersoonallisen tyéhyvinvoinnin ulottuvuuden vaittamien
vastausten keskiarvot asettuvat 3,27-3,72 vilille. Ulottuvuuden keskiarvoksi muodostui
3,55 keskihajonnan ollessa 0,93. Intrapersoonallisen tyéhyvinvoinnin ulottuvuuden
osalta taas vaittdmien vastausten keskiarvot ovat 3,53-3,89 valilla ulottuvuuden

keskiarvon ollessa 3,72 ja keskihajonnan 0,88.

Tyohyvinvoinnin koetun toteutumisen osalta intrapersoonallisen ulottuvuuden “koen,
ettd tyollani on tarkoitus” ja ”“tyoni on minulle hyvin tarkeda” saavat korkeimmat
keskiarvot. Intrapersoonallisen tydhyvinvoinnin ulottuvuuden keskiarvo on hieman
interpersoonallisen tyéhyvinvoinnin ulottuvuuden keskiarvoa suurempi, mutta suurta
eroa ei ole kuitenkaan havaittavissa. Tyohyvinvoinnin koettu toteutuminen molemmissa
ulottuvuuksissa asettuu ”ei samaa eika eri mieltd” ja ”"jokseenkin samaa mieltd”

valimaastoon.
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Ty6hyvinvointi
Interpersoonallisen tydhyvinvoinnin ulottuvuus
Tytkavereideni keskuudessa vallitsee veljeyden/sisaruuden tunne.

Tunnen olevani ldheinen tySkavereideni kanssa.

Tunnen sitoutuneisuutta tySkavereihini.

Piddn tydkavereitani ystévindni.

Intrapersoonallisen tydhyvinvoinnin ulottuvuus

Olen henkisesti virittynyt tdissa.
Koen, ettd tydllani on tarkoitus.
Tyani on minulle hyvin térke3s.

Koen, ettd pystyn jatkuvasti kehittym&3n ihmisen3 tydssani.

1=T&ysin eri mieltd, 2=Jokseenkin eri mieltd, 3=Ei samaa eiki eri mieltd, 4=Jokseenkin samaa mieltd, 5=Tdysin samaa mieltd

= — — — Keskiarvo

Kuvio 13. Tyohyvinvoinnin koettu toteutuminen

5.2 Taustamuuttujien yhteydet

Taustamuuttujien yhteyksia vastuullisen henkilostéjohtamisen kaytanteiden ja
ty6hyvinvoinnin koettuun toteutumiseen testattiin keskiarvotesteihin kuuluvien T-testin
ja yksisuuntaisen varianssianalyysin (One-Way ANOVA) avulla. T-testi on yleisesti
kaytetty kahden toisistaan riippumattoman ryhman keskiarvojen vertailussa (Karjaluoto,

2007, s. 27). Myos varianssianalyysi testaa eroja keskiarvojen valilla (Heikkild, 2014, s.
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210) ja sen avulla tutkitaan yhden tai useamman selitettdvdan muuttujan riippuvuutta

selittavasta muuttujasta, joko yhdesta tai useammasta (Karjaluoto, 2007, s. 30).

Ennen keskiarvotestien suorittamista aineistoa tiivistettiin koulutustason, ikaryhmien ja
tyokokemuksen osalta. Koulutustason osalta suurimman osan ollessa korkeakouluttuja,
paatettiin yhdistaa peruskoulun kadyneiden sekda ammatillisen koulutuksen tai lukion
kdyneiden vastaukset yhdeksi ryhmaksi. N&in ollen alkuperdiset kolme ryhmaa
tiivistyivat kahdeksi ryhmaksi, korkeakoulutetuiksi ja ei-korkeakoulutetuiksi. Ikaryhmien
osalta aineistoa paatettiin tiivistaa siten, ettd alkuperaiset kuusi ikdryhmaa ryhmiteltiin
neljdaan ryhmaan, jolloin ryhmadkoot saatiin suuremmiksi. Tiivistetyiksi ikaryhmiksi
muodostui alle 34-vuotiaat, 35-44-vuotiaat, 45-54-vuotiaat seka yli 54-vuotiaat.
Tyokokemus tiivistettiin alkuperaisesta neljasta ryhmasta kolmeen siten, ettd uusiksi
ryhmiksi tyokokemusvuosien osalta muodostui 0-5 vuotta, 6—10 vuotta seka yli 10

vuotta.

T-testin sopiessa hyvin kahden eri ryhman keskiarvojen vertailemiseen (Heikkild, 2014, s.
210), testattiin sen avulla sukupuolen, koulutuksen ja aseman yhteyttd vastuullisen
henkilostdjohtamisen kaytanteiden seka tyohyvinvoinnin koettuun toteutumiseen. T-
testien tulosten perusteella voidaan todeta, ettd sukupuolella havaittiin melkein
tilastollisesti merkitseva yhteys (p= .016) vastuullisen henkilostdjohtamisen
kdytanteiden koetun toteutumisen kanssa (ks. taulukko 4). Tuloksista voidaan havaita,
ettd miehet ovat kokeneet vastuullisen henkiléstéjohtamisen kaytanteiden toteutuvan
paremmalla tasolla kuin naiset. Koulutustaustan osalta tuloksista havaitaan, etta
koulutuksen ja koetun intrapersoonallisen tyohyvinvoinnin valilla on yhteys (p= .013).
Tulosten perusteella (ks. taulukko 5) korkeakoulutetut kokevat intrapersoonallisen

ty6hyvinvoinnin toteutuvan korkeammalla tasolla kuin ei-korkeakoulutetut.
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Taulukko 4. Sukupuolen yhteys vastuullisen henkilostojohtamisen kaytanteiden ja tyohyvinvoinnin
koettuun toteutumiseen

Muuttuja Miehet Maiset Levanen testi Eroavaisuudet

MN Ka Kh | Ka Kh F-arvo p t p
Vastuullisen
henkildstdjohtamisen kdytinteet 55 3,44 742 188 3,17 711 010 922 2,43 016

Interpersoonallinen
tybhyvinvointi 55 3,72 859 197 3,5 943 540 Ab3 1,5 123

Intrapersoonallinen
tybhyvinvointi 56 3,74 918 197 3,71 871 J000 991 194 B46

Taulukko 5. Koulutustaustan yhteys vastuullisen henkildstdéjohtamisen kaytanteiden ja tyéhyvinvoinnin
koettuun toteutumiseen

Muuttuja Ei-korkeakoulutetut Korkeakoulutetut Levanen testi Eroavaisuudet

M Ka Kh M Ka Kh F-arvo p t p
Vastuullisen
henkilostdjohtamisen kaytinteet 21 3,27 70 221 3,22 723 152 697 334 739

Interpersoonallinen
tydhyvinvointi 23 3,64 .01 228 3,53 921 344 558 528 598

Intrapersoonallinen
tydhyvinvointi 23 3,28 .04 229 3,76 855 2.245 135 -2.496 013

Aseman osalta voidaan havaita yhteyksia seka vastuullisen henkiléstojohtamisen
kdytanteiden ettd intrapersoonallisen tyéhyvinvoinnin koetun toteutumisen osalta.
Johtavassa asemassa olevat vastaajat kokevat vastuullisten henkilostdjohtamisen
kdytanteiden toteutuvan paremmin kuin ei-johtavassa asemassa olevat (p= <.001).
Lisdksi johtavassa asemassa olevat kokevat intrapersoonallisen tyohyvinvoinnin
toteutuvan korkeammalla tasolla, kuin ei-johtavassa asemassa olevat (p= <.004).
Aseman vyhteys vastuullisen henkilostojohtamisen kdytdnteiden ja tyohyvinvoinnin

koettuun toteutumiseen on esitetty taulukossa 6.
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Taulukko 6. Aseman yhteys vastuullisen henkilostdjohtamisen kdytanteiden ja tydhyvinvoinnin
koettuun toteutumiseen

Muuttuja Ei-johtavassa asemassa Johtavassa asemassa Levanen testi Eroavaisuudet

M Ka Kh N Ka Kh F-arvo p t p

Vastuullisen
henkilgstgjohtamisen kaytanteet 187 3,14 T2 56 3,55 .62 1.193 276 -3.858 <.001

Interpersconallinen
tydhyvinvointi 193 3,52 91 59 3,67 93 043 836 -1.050  .295

Intrapersoonallinen
tyahyvinvointi 134 3,63 87 59 4 .85 920 338 -2.893 .004

Loppujen taustamuuttujien eli idn, yrityksen koon ja tyokokemuksen yhteyksia
vastuullisen  henkilostojohtamisen  kdytanteiden ja tydhyvinvoinnin  koettuun
toteutumiseen tarkasteltiin yksisuuntaista varianssianalyysia (One-Way ANOVA)
hyodyntden. Varianssianalyysia tehdessa jokaisen ryhman otoskoon olisi suositeltavaa
olla vahintaan 30 (Heikkila, 2014, s. 211). Kuten aikaisemmin mainittiin, tiivistettiin
ennen keskiarvotestien tekemista aineistoa tiiviimmaksi, jonka jalkeen jokaisen ryhman

otoskoko ylittda suositellun 30.

Varianssianalyysien tulokset nakyvat kokonaisuudessaan taulukossa 7. Eri ikdryhmien ja
yrityksen koon valilla ei ole havaittavissa tilastollisesti merkitsevia yhteyksia vastuullisen
henkilostéjohtamisen tai tydhyvinvoinnin koetun toteutumisen kanssa naiden p-arvojen
ollessa suurempia kuin .05. Sen sijaan tyokokemuksella voidaan havaita tilastollisesti
merkitseva yhteys (p= <.001) intrapersoonallisen tydhyvinvoinnin koetun toteutumisen
kanssa. Tehdyn Post Hoc-testin (Tukey) perusteella, jonka avulla selvitetdan tarkemmin
eroja ryhmien vililld (Karjaluoto, 2007, s. 34), yli 10 vuotta tyoskennelleet vastaajat
kokevat intrapersoonallisen tyohyvinvoinnin toteutuvan korkeammalla tasolla kuin

vastaajat, joilla on tyokokemusta 6—10 vuotta.
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N Ka Keskiarvojen hajonta F p
ryhmien valilla
1. Vastuullisen henkil6stéjohtamisen
kdytanteet
Ikdaryhmat .608 1,16 .326
18—-34-vuotiaat 91 3,34
35-44-vuotiaat 55 3,19
45-54-vuotiaat 56 3,14
55-vuotiaatja vanhemmat 41 3,14
Yhteensa 243 3,23
Tyokokemus 417 792 454
0-5 vuotta 41 3,27
6—10 vuotta 35 3,09
Yli 10 vuotta 167 3,25
Yhteensa 243 3,23
Yrityksen koko 1.261 2.426 .091
Pienyritys (10—49 tydntekij&a) 37 2,99
Keskisuuri yritys (50-250 tyontekijaa) 46 3,29
Iso yritys (yli 250 tydntekijaa) 160 3,26
Yhteensa 243 3,23
2. Interpersoonallinen tyohyvinvointi
Ikdryhmat 525 .609 .610
18—-34-vuotiaat 94 3,58
35-44-vuotiaat 57 3,59
45-54-vuotiaat 58 3,57
55-vuotiaatja vanhemmat 44 3,38
Yhteensa 253 3,55
Tyokokemus 2.201 2.588 .077
0-5 vuotta 43 3,59
6—10 vuotta 34 3,21
Yli 10 vuotta 175 3,6
Yhteensa 252 3,55
Yrityksen koko 475 .553 576
Pienyritys (10—49 tyontekijaa) 37 3,51
Keskisuuri yritys (50-250 tyontekijaa) 47 3,43
Iso yritys (yli 250 tyontekijaa) 168 3,58
Yhteensa 252 3,54
3. Intrapersoonallinen ty6hyvinvointi
Ikaryhmat .528 679 .566
18—-34-vuotiaat 93 3,62
35—44-vuotiaat 58 3,74
45-54-vuotiaat 58 3,81
55-vuotiaatja vanhemmat 44 3,77
Yhteensa 253 3,72
Tyokokemus 6.415 8.831 <.001
0-5 vuotta 43 3,53
6—10 vuotta 35 3,24
Yli 10 vuotta 175 3,85
Yhteensa 253 3,71
Yrityksen koko 178 228 .796
Pienyritys (10—-49 tyontekijad) 37 3,63
Keskisuuri yritys (50—250 tyontekijaa) 48 3,72
Iso yritys (yli 250 tyontekijaa) 168 3,74
Yhteensa 253 3,72
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5.3 Vastuullisen henkilostojohtamisen kdytanteet tyohyvinvoinnin

selittdjana

Vastuullisen henkildstdjohtamisen kaytanteiden ja tyohyvinvoinnin yhteytta selvitettiin
korrelaatioanalyysien ja regressioanalyysien avulla. Aluksi lineaarista riippuvuutta
testattiin Pearsonin korrelaatiokertoimella, joka on yleisesti kdytetty kahden muuttujan
korrelaatiota kuvaava kerroin (Karjaluoto, 2007, s. 36). Korrelaatioanalyysi tehtiin lisdksi
jokaiselle eri vastuullisen henkilostdéjohtamisen kaytanteelle ja tydhyvinvoinnin

molemmille ulottuvuuksille.

Korrelaatioanalyysien jalkeen suoritettiin kaksi regressioanalyysia. Regressionanalyysi on
tilastollinen menetelma, jonka ldhtokohtana ovat suhde- ja valimatka-asteikolliset
muuttujat seka jarjestys- ja nominaaliasteikolliset muuttujat silloin, kun niista
muodostetaan dummy-muuttujia (Heikkilda, 2014, s. 222). Regressioanalyysin
perusideana on selittda yhta selitettdavda muuttujaa joko yhdelld tai useammalla
selittavalla muuttujalla (Karjaluoto, 2007, s. 51). Oletuksena on myos, etta
regressioanalyysissa selittamatta jaanyt osa, eli residuaalit, ovat normaalisti jakautuneita

(Metsamuuronen, 2009, s. 713).

5.3.1 Korrelaatioanalyysien tulokset

Vastuullisen henkilostéjohtamisen kaytdnteiden ja tyohyvinvoinnin ulottuvuuksien
korrelaatiota lahdettiin aluksi selvittamadan Pearsonin korrelaatiokertoimen avulla.
Pearsonin korrelaatiokerroin voi saada arvoja -1 ja 1 valilta, ja mita lahempana kertoimen
arvo on lukua 1, sitd voimakkaampi on positiivinen korrelaatio ja padinvastoin (Heikkila,
2014, s. 91). Korrelaatiota verrattiin ensin vastuullisen henkildstéjohtamisen
kdytanteiden ja interpersoonallisen tyohyvinvoinnin valilld, jolloin korrelaatioarvoksi
saatiin r= .378. Tulos oli tilastollisesti erittdin merkitsevd, p= <.001. Seuraavaksi
selvitettiin vastuullisen henkilostojohtamisen kaytanteiden korrelaatiota

intrapersoonallisen tyéhyvinvoinnin kanssa, jolloin korrelaatioarvoksi saatiin r= .457.
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Myods tama tulos oli tilastollisesti erittdin merkitsevd, p= <.001. Pearsonin
korrelaatiokertoimen tulokset on esitetty yhteenvetona taulukossa 8. Tulosten
perusteella voidaan todeta, ettd vastuullisen henkilostéjohtamisen kaytanteiden
toteutumisella on tilastollisesti erittdin merkitseva positiivinen yhteys niin

interpersoonalliseen kuin intrapersoonalliseenkin tyéhyvinvointiin.

Taulukko 8. Pearsonin korrelaatiokertoimen tulokset

Interpersoonallinen tybhyvinvointi Intrapersonaallinen tyGhyvinvointi
r p N r P N
Vastuullisen henkiltstojohtamisen 378 <.001 242 A57 <.001 244
kdytinteet

Koska haluttiin  selvittda viela tarkemmin, miten yksittdiset vastuullisen
henkilostdjohtamisen kdytanteet korreloivat tyohyvinvoinnin ulottuvuuksien kanssa,
tehtiin  Pearsonin korrelaatiokerroin vield lisdksi jokaiselle eri vastuullisen
henkilostdjohtamisen kdytanteelle ja tydhyvinvoinnin molemmille ulottuvuuksille

erikseen.

Tulosten perusteella voidaan havaita (ks. taulukko 9), etta Iahes jokaisella vastuullisen
henkilostdjohtamisen kaytanteella on tilastollisesti merkitseva tai tilastollisesti erittdin
merkitseva yhteys tydhyvinvoinnin molempien ulottuvuuksien kanssa. Tuloksissa
havaitaan yksi melkein tilastollisesti merkitseva yhteys, joka on interpersoonallisen
tyohyvinvoinnin ja vastuullisen henkilostéjohtamisen kaytdnteen “Tarjoamme
tyontekijoille asianmukaisen korvauksen, jos he lahtevat yrityksesta tai jaavat elakkeelle”
valilld. Taman lisaksi on havaittavissa, ettd etatyon edistamiselld ja interpersoonallisella

tyohyvinvoinnilla ei ole tilastollisesti merkitsevda yhteytta.

Tuloksista  nahdaan, ettd vastuullisen  henkilostéjohtamisen  kdytanteista
interpersoonallisen tyohyvinvoinnin kanssa voimakkaimmin korreloivat

kdytinteet ”“Varmistamme, ettd inhimillistd potentiaalia ja ihmissuhteita voidaan
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kehittaa henkiloston kaikilla tasoilla, jotta tyontekijat voivat kokea merkityksellisyytta ja
saavuttavansa asioita” (r=.390) ja "Kannustamme osallistavaan paatoksentekoon, jossa
jokainen voi jakaa tietonsa, kokemuksensa ja luovuutensa” (r= .371). Vastuullisen
henkilostdjohtamisen kaytanteistda intrapersoonallisen ulottuvuuden kanssa taas
korreloi voimakkaimmin kaytanteet "Edistimme eettisyytta ja rehellisyyttd/Edistamme
eettisyytta ja korkeaa moraalia” (r= .419) seka interpersoonallisen tydhyvinvoinnin
kanssa voimakkaimmin korreloinut ”Varmistamme, ettd inhimillistd potentiaalia ja
ihmissuhteita voidaan kehittaa henkildston kaikilla tasoilla, jotta tyontekijat voivat kokea

merkityksellisyytta ja saavuttavansa asioita” (r=.398).

Interpersoonallisen tyohyvinvoinnin ulottuvuuden liittyessa tydpaikan sosiaalisiin
suhteisiin ja intrapersoonallisen ulottuvuuden taas sisdisiin arvon ja merkityksellisyyden
tunteisiin tyopaikalla (Bartels ja muut, 2019), voidaan pitda loogisena sitd, etta
vastuullisen  henkilostojohtamisen  kdytanne ”Varmistamme, ettd inhimillista
potentiaalia ja ihmissuhteita voidaan kehittda henkiloston kaikilla tasoilla, jotta
tyontekijat voivat kokea merkityksellisyyttd ja saavuttavansa asioita” on yksi eniten
positiivisesti korreloiva kdaytanne molempien tyéhyvinvoinnin ulottuvuuksien osalta.
Kyseissa kdytanteessa korostuvat seka sosiaaliset suhteet ettd merkityksellisyyden

kokemus tyossa.

Vahiten  molempien  tydhyvinvoinnin  ulottuvuuksien  kanssa  vastuullisen
henkilostdjohtamisen kdytanteista korreloivat “Tarjoamme tyontekijoille asianmukaisen
korvauksen, jos he lahtevat yrityksesta tai jaavat eldkkeelle” (interpersoonallisen
tyohyvinvoinnin osalta r= .144 ja intrapersoonallisen tyohyvinvoinnin osalta r= .184)
seka "Edistamme etatyoskentelya” (interpersoonallisen tyohyvinvoinnin osalta r= -.008
ja intrapersoonallisen tybhyvinvoinnin osalta r= .164). Etityon edistaimisen ja
interpersoonallisen tyohyvinvoinnin yhteyden osalta on kuitenkin huomioitava, etta
tulos ei ole tilastollisesti merkitseva. Toisaalta voidaan pitda loogisena, ettei etdtyd ole
positiivisesti yhteydessa interpersoonallisen tyohyvinvoinnin ulottuvuuteen, joka

keskittyy tyopaikan sosiaalisiin suhteisiin. Matalaan korrelaatioon tydhyvinvoinnin
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ulottuvuuksien ja kdytanteen “Tarjoamme tyontekijoille asianmukaisen korvauksen, jos
he lahtevat yrityksestd tai jaavat eldakkeelle” saattaa vaikuttaa se, ettd nykyisena
yrityksen tyontekijana vastaajalla ei valttamatta ole tietoa siitd, miten tydnantaja toimii

sellaisissa tilanteissa, jossa tyontekija lahtee yrityksesta tai jaa elakkeelle.
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ina

Taulukko 9. Pearsonin korrelaatiokertoimen tulokset kaytanteet eritelty
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5.3.2 Regressioanalyysien tulokset

Seuraavaksi vastuullisen henkiléstéjohtamisen kaytanteiden ja tyohyvinvoinnin koetun
toteutumisen yhteytta [3hdettiin selvittdmdan kahden regressioanalyysin avulla.
Regressioanalyyseissa muuttujien valintamenetelmana kaytettiin enter-komentoa.
Enter-komennolla kaikki luetellut selittdavat muuttujat tulevat pakotettuina malliin
mukaan (Karjaluoto, 2007, s. 53). Havainnot olivat molemmissa analyyseissa likimain
normaalisti  jakautuneita. Yksi regressioanalyysin perusoletuksista on myds
Metsamuurosen (2009, s. 713) mukaan se, ettd selittavat muuttujat korreloivat
selitettavdaan muuttujaan kohtuullisesti, mutta eivat liilan voimakkaasti keskenaan. llman
riittdvaa korrelaatiota ei muodostu kunnollisia malleja, ja toisaalta liian suuret

korrelaatiot aiheuttavat tilanteen, jota kutsutaan multikollineaarisuudeksi.

Ensimmainen regressioanalyysi  suoritettiin  vastuullisen  henkiléstojohtamisen
kaytanteille ja interpersoonallisen tyohyvinvoinnin ulottuvuudelle. Mahdollista
muuttujien multikollineaarisuutta arvioitiin VIF- ja toleranssiarvojen avulla. VIF-arvo
(variance inflation factor) on toleranssin vastaluku, eli toisin sanoen toleranssin
pienentyessa VIF-arvo kasvaa (Metsamuuronen, 2009, s. 728). Fieldin (2017, s. 402)
mukaan VIF-arvo ei saisi olla huomattavasti lukua 1 suurempi ja toleranssiarvo ei saisi
alittaa arvoa 0,2. Ensimmaisessa regressioanalyysissa VIF- ja toleranssiarvot olivat

molemmat 1, eli voidaan todeta, ettei multikollineaarisuutta ole havaittavissa.

Analyysissa tarkasteltiin lisdksi residuaaleja, eli mallissa selittdamatta jaanytta osaa
(Metsamuuronen, 2009, s. 630) SPSS-ohjelmiston muodostamien kuvioiden avulla.
Residuaaleja tarkastelemalla voidaan havaita mahdolliset poikkeavat havainnot, joita
kutsutaan my0Os outlier-havainnoiksi (Heikkild, 2014, s. 223). Analyysia tehdessa
pyydettiin ilmoittamaan SPSS-ohjelmiston oletuksena olleen valinnan mukaisesti ne
havainnot, joiden standardoitu residuaali on suurempi kuin 3. Ensimmadisessa
regressioanalyysissa yhdelld havainnolla standardoitu residuaali oli -3,12, mutta
havaintoa ei kuitenkaan tdssa kohti poistettu poikkeavana outlier-havaintona, koska

tapauksia oli vain yksi.
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Ensimmaisen, vastuullisen henkilostdjohtamisen kaytdnteille ja interpersoonalliselle
tyohyvinvoinnille  tehdyn  regressioanalyysin  tuloksissa  selitysasteeksi  (R?)
muodostui .143 merkitsevyystason ollessa tilastollisesti erittdin merkitseva, p= <.001.
Selitysaste kuvaa, kuinka paljon selitettdvan muuttujan vaihtelusta pystytaan
selittdamaan (Metsdamuuronen, 2009, s. 720). Standardoitu beta sai tulokseksi arvon .378.
Beta-arvo ilmaisee, kuinka paljon selitettdvan muuttujan arvo muuttuu selittavan
muuttujan arvon noustessa yhden yksikon verran (Heikkild, 2014, s. 223). Ensimmaisen
regressioanalyysin tulokset ovat nahtavilla taulukossa 10. Tulosten perusteella voidaan
todeta, ettd vastuullisen henkilostdjohtamisen kdytanteilla on positiivinen yhteys
interpersoonallisen  tyohyvinvoinnin  kanssa ja 14,3 % interpersoonallisen
tyohyvinvoinnin vaihtelusta voidaan selittda vastuullisen henkilostojohtamisen
kaytanteilld. Koska tyohyvinvointiin vaikuttuvat lukuisat eri asiat (Puttonen ja muut,
2016), oli odotettavissa, ettei interpersoonallinen tydhyvinvointi selity vain ja ainoastaan

vastuullisen henkilostéjohtamisen kaytanteilla.

Taulukko 10. Vastuullisen henkilostéjohtamisen kdytanteet interpersoonallisen tyéhyvinvoinnin selittdjana

Regressionanalyysin tulokset

Interpesoonallinen tybhyvinvointi*

selittdvd muuttuja R*  Adj.R* F D beta

Vastuullisen henkilostojohtamisen kdytinteet | .143 39 4005 <001 378 <.001

* Selitettdvd muuttuja

P

M
242

Toinen regressioanalyysi suoritettiin vastuullisen henkiléstdjohtamisen kaytanteille ja
intrapersoonallisen tydhyvinvoinnin ulottuvuudelle. Tassa analyysissa arvioitiin samaan
tapaan mahdollista multikollineaarisuutta VIF- ja toleranssiarvojen avulla, jotka olivat
molemmat tdman analyysin kohdalla arvoltaan 1. N&in ollen voidaan todeta, ettei

multikollineaarisuutta ole havaittavissa.
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Seuraavaksi toisessa regressioanalyysissa tarkasteltiin residuaaleja kuvioiden avulla.
Tassakin analyysissa pyydettiin SPSS-ohjelmiston oletusarvon mukaisesti ilmoittamaan
sellaiset havainnot, joiden standardoitu residuaali on arvoa 3 suurempi. Toisessa
analyysissa kahdella havainnolla oli arvoa 3 suurempi standardoitu residuaali, toisella
3,45 ja toisella 3,32. Koska tapauksia oli vain kaksi, paatettiin analyysia jatkaa havaintoja

poistamatta outlier-havaintoina.

Vastuullisen henkilostojohtamisen kaytanteille ja intrapersoonalliselle tydhyvinvoinnille
tehdyn regressioanalyysin tuloksena selitysaste (R%) on .209 merkitsevyysasteen ollessa
erittdin merkitsevd, p= <.001. Standardoiduksi beta-arvoksi muodostui .457.
Regressioanalyysin tulokset on esitetty taulukossa 11. Tulosten pohjalta voidaan todeta,
ettd vastuullisen henkilostojohtamisen kdytanteillda on positiivinen yhteys myos
intrapersoonallisen tydhyvinvointiin niiden selittdessa 20,9 % intrapersoonallisen
ty6hyvinvoinnin  vaihtelusta. MyoOs tdssa analyysissa voitiin  odottaa, ettei
intrapersoonnallinen selity pelkdstaan vastuullisen henkilostojohtamisen kaytanteilla

ty6hyvinvoinnin ollessa laaja-alainen kokonaisuus, johon vaikuttaa moni asia.

Taulukko 11. Vastuullisen henkilostéjohtamisen kdytanteet intrapersoonallisen tydhyvinvoinnin selittajana

Regressionanalyysin tulokset

Intrapersoonallinen tybhyvinvointi*
selittdva muuttuja R* Adj.R* F P beta P M
Vastuullisen henkilostdjohtamisen kaytinteet | .209 2060 64.01 <001 457 <.001 244

* Selitettdva muuttuja

Yhteenvetona regressioanalyysien tulosten perusteella voidaan todeta, etta vastuullisen
henkilostojohtamisen  kaytanteiden  toteutumisella on  positiivinen  yhteys
tyohyvinvointiin, sekd sen interpersoonalliseen ettd intrapersoonalliseen ulottuvuuteen.

Vastuullisen henkilostdjohtamisen kaytdanteet ovat hieman voimakkaammin yhteydessa
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intrapersoonalliseen tydhyvinvointiin kuin interpersoonalliseen tyéhyvinvointiin, kuten

voidaan nahda kuviosta 14, jossa on esitetty regressioanalyysien tuloksien yhteenveto.

4 N\
0.378*** :
Interpersoonallinen
tyohyvinvointi
Vastuullisen - J
henkiléstéjohtamisen
kaytanteet (" h
Intrapersoonallinen
tyohyvinvointi
0.457%%*

Kuvio 14. Yhteenveto regressioanalyysien tuloksista
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6 Johtopaatokset

Tassa tutkimuksessa tavoitteena oli tarkastella vastuullisen henkilostdjohtamisen
kaytanteiden ja tyohyvinvoinnin yhteytta. Paatutkimuskysymyksena selvitettiin, onko
vastuullisen henkilostéjohtamisen kaytanteilld yhteytta tyohyvinvointiin. Taman lisaksi
alatutkimuskysymyksina selvitettiin, koetaanko vastuullisen henkilostdjohtamisen
kdytdnteiden toteutuvan, millda tasolla tyohyvinvoinnin koetaan olevan ja onko
taustamuuttujilla yhteyttd vastuullisen henkilostojohtamisen kaytanteiden tai

ty6hyvinvoinnin koetun toteutumisen kanssa.

Tutkimustulosten  perusteella  vastuullisen  henkiléstojohtamisen  kaytanteiden
toteutumisella havaittiin olevan tilastollisesti merkitseva positiivinen yhteys molempien
tyohyvinvoinnin  ulottuvuuksien,  interpersoonallisen  ja  intrapersoonallisen
tyohyvinvoinnin kanssa. Tuloksista havaittiin my0s, ettd lahes jokaisella tutkimuksessa
kaytetylla vastuullisen henkilostdéjohtamisen kadytanteelld oli tilastollisesti merkitseva

positiivinen yhteys tyohyvinvoinnin molempiin ulottuvuuksiin.

Tuloksissa havaittu vastuullisen henkilostéjohtamisen kaytanteiden positiivinen yhteys
tyohyvinvointiin tukee teoriaosuudessa esiin nostettuja nakemyksid siitd, etta
tyontekijoiden hyvinvointi on keskeinen osa vastuullista henkilostdéjohtamista.
Vastuullinen  henkildstéjohtaminen on  kdytanndssa valittamista  henkildston
hyvinvoinnista, tyokyvysta ja turvallisuudesta (Jarlstrom & Saru, 2019). Henkil6stosta
huolehtimisen, joka kattaa laajasti muun muassa terveyteen, turvallisuuteen, tyon ja
vapaa-ajan tasapainoon ja palkitsemiseen liittyvida asioita, nahddan olevan yksi
vastuullisen henkilostdjohtamisen ominaisuuksista (Stankevicitté & Savanevicieneg,
2018). Tyontekijoiden hyvinvointi nousee esille my6ds yhtend vastuullisen

henkilostojohtamisen neljastd osa-alueesta (Jarlstrom ja muut, 2018).

Vastuullisen henkilostdjohtamisen positiivisina seurauksina voidaankin nahda juuri
tyontekijoiden hyvinvointiin liittyvat asiat, kuten pitkat tyourat, alhainen tyontekijoiden

vaihtuvuus, alhaiset poissaolot ja myohaiset eldkoitymiset (Jarlstrom ja muut, 2023).
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Naiden lisdksi tyohyvinvoinnin on todettu olevan yhteydessa henkiloston parempaan
suorituskykyyn (Page ja muut, 2009), joka taas heijastuu organisaatiossa
tuloksellisuuteen (Puttonen ja muut, 2016). Tama taas tukee ndkokulmaa, ettd
vastuullinen henkilostéjohtaminen ottaa huomioon sosiaalisten ja ymparistoéllisten
nakokulmien lisdksi myos taloudelliset ndakdkulmat (Freitas ja muut, 2011). Vastuullinen
henkilostdjohtaminen tavoittelee tasapainoa sosiaalisen, taloudellisen ja ymparistollisen
suorituskyvyn valilla, mika parhaimmillaan johtaa parempaan suorituskykyyn niin yksilon

kuin organisaationkin kannalta (Guerci & Pedrini, 2014).

Vastuullisen  henkilostojohtamisen  kdytdnteistd  inhimillisen  potentiaalin  ja
ihmissuhteiden kehittdmisen varmistaminen siten, ettd tyontekijat voivat kokea
merkityksellisyytta ja saavuttavansa asioita seka osallistavaan paatoksentekoon, jossa
jokainen voi jakaa tietonsa, kokemuksensa ja luovuutensa kannustaminen korreloivat
voimakkaimmin  ty6hyvinvoinnin  interpersoonallisen  ulottuvuuden  kanssa.
Intrapersoonallisen tyohyvinvoinnin ulottuvuuden kanssa taas voimakkaimmin
korreloivat eettisyyden, rehellisyyden ja korkean moraalin edistdminen sekd samoin
kuten interpersoonallisen tyohyvinvoinnin ulottuvuudessa, inhimillisen potentiaalin ja
ihmissuhteiden kehittdmisen varmistaminen siten, ettd tyontekijat voivat kokea
merkityksellisyytta ja saavuttavansa asioita. Saman vastuullisen henkilostéjohtamisen
kdytdnteen korkeaa korrelaatiota tyohyvinvoinnin molempien ulottuvuuksien kanssa
voidaan pitdaa loogisena tuloksena, silla kyseisessa kaytdanteessa korostuvat
interpersoonalliseen tyohyvinvointiin liittyvat sosiaaliset suhteet tyodpaikalla seka

intrapersoonalliseen tyohyvinvointiin liittyvat merkityksellisyyden tunteet tyossa.

Matalimmin tyohyvinvoinnin  ulottuvuuksien kanssa korreloivat vastuullisen
henkilostdjohtamisen kadytanteista tyontekijoille asianmukaisen korvauksen tarjoaminen
tilanteessa, jossa tyontekijat lahtevat yrityksestd tai jaavat eldkkeelle seka
etatyoskentelyn edistéminen. On hyvin mahdollista, ettd nykyisind tyontekijoina
omakohtaisen kokemuksen puuttuessa vastaajat eivat ole olleet kovin tietoisia siitd,

millaiset kaytdnteet yrityksessa on tilanteissa, jossa tyontekija lahtee yrityksesta tai jaa
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eldkkeelle. Etdtyon edistdmisen osalta voidaan ajatella, ettd vaikka joustavat ja vapaa-
aikaa tukevat tyoaikajarjestelyt edistavat tyontekijoéiden hyvinvointia, edistaa
ty6hyvinvointia samaan aikaan myo6s esimerkiksi sosiaalinen vuorovaikutus ja hyva
tyoilmapiiri (Guest, 2017). Jos tyontekijat tyoskentelevat paljon etdna, silla saattaa olla
vaikutuksia tyopaikan sosiaaliseen vuorovaikutukseen ja tydilmapiiriin, mika taas saattaa

selittaa tutkimustulosta.

Tutkimusaineistoon vastanneista suurin osa koki vastuullisen henkiléstojohtamisen
kdytanteiden toteutuvan “keskimaarin” ja “suuressa maarin” valiltd. Koetun
toteutumisen keskiarvo asettui kuitenkin lahelle keskimaarin toteutumista. Vaikka Suomi
maana voidaan nahda vastuullisuusasioiden edelldkdvijana perustuen korkeisiin
sijoituksiin erilaisissa yhteiskuntavastuuta ja vastuullisuutta kasittelevissa tutkimuksissa
(Strand ja muut, 2015), on taman tutkimustuloksen perusteella vastuullisen

henkilostdjohtamisen kdytanteiden edistamisessa kuitenkin vield parantamisen varaa.

Vastuullisen henkildstdjohtamisen kaytanteiden osalta korkeimmin toteutuvaksi koettiin
tydyhteison monimuotoisuuden arvostaminen, eettisyyden, rehellisyyden ja korkean
moraalin edistaminen sekda oikeudenmukaiset rekrytointikdytannot, jotka tarjoavat
yhtaladiset mahdollisuudet kaikille pateville tyonhakijoille. Eettisyyden ja rehellisyyden
edistaminen sekda oikeudenmukaiset rekrytointikdytannét kuuluivat vastuullisen
henkilostdjohtamisen kadytanteiden joukkoon, jotka koettiin korkeimmin toteutuviksi
myos Asis-Castron ja Edralin (2018) tutkimuksessa. Selkedsti heikoiten toteutuvaksi
koettiin kolme yhteiskuntavastuuseen liittyvda vastuullisen henkildstéjohtamisen
kdytannetta, joita olivat yksilon suoriutumisen arviointi kestdvassa kehityksessa,
palkkioiden ja kannustimien sitominen kestavaan kehitykseen seka tyontekijoiden ja

tydantajan suhteiden parantaminen kestdavan kehityksen suorituskyvyn parantamiseksi.

Tyohyvinvoinnin koettiin molemmissa ulottuvuuksissa toteutuvan “ei samaa eikd eri
mieltd” ja "jokseenkin samaa mieltd” tasojen valilta. Intrapersoonallinen tyohyvinvointi

koettiin toteutuvan hieman interpersoonallista tydhyvinvointia korkeammin, mutta erot
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ty6hyvinvoinnin ulottuvuuksien koetun toteutumisen valilla eivat kuitenkaan olleet kovin

suuria.

Tutkimuksessa selvitettiin lisaksi taustamuuttujien, eli sukupuolen, koulutustaustan,
aseman, ian, tyonantajayrityksen koon ja tyokokemuksen vyhteytta vastuullisen
henkilostdjohtamisen kaytanteiden seka tyohyvinvoinnin koettuun toteutumiseen.
Keskeisimmat havainnot tuloksista osoittivat, ettd miehet kokivat vastuullisen
henkilostdjohtamisen kdytdnteiden toteutuvan naisia paremmin. Koulutuksen osalta
tuloksissa havaittiin, ettd korkeakoulutetut kokivat intrapersoonallisen tyéhyvinvoinnin
toteutuvan korkeammin kuin ei-korkeakoulutetut. Taman lisdksi havaittiin, etta
tyokokemuksen osalta vastaajat, joilla oli tyokokemusta yli 10 vuotta, kokivat
intrapersoonallisen tyéhyvinvoinnin toteutuvan korkeammalla tasolla kuin 6—10 vuotta
tyoskennelleet vastaajat. Asemalla puolestaan havaittiin yhteys seka vastuullisen
henkilostojohtamisen kaytanteiden ettd intrapersoonallisen tyohyvinvoinnin koetun
toteutumisen  kanssa. Johtavassa asemassa  olevat  kokivat vastuullisen
henkilostdjohtamisen  kdytanteiden sekd intrapersoonallisen  tydhyvinvoinnin

toteutuvan korkeammalla tasolla kuin ei-johtavassa asemassa olevat.

Vastaajien ialla ja yrityksen koolla sen sijaan ei havaittu tutkimustulosten perusteella
tilastollisesti merkitsevia yhteyksia vastuullisen henkildstéjohtamisen kaytanteiden tai
ty6hyvinvoinnin toteutumisen kanssa. Yrityksen koon osalta tulos poikkesi esimerkiksi
Asis-Castron ja Edralin (2018) tutkimustuloksesta, jonka mukaan vastuullisen
henkilostojohtamisen kdytanteiden toteutuminen oli alhaisempaa pienissa yrityksissa
kuin suurissa yrityksissa. Toisaalta Asis-Castron ja Edralin (2018) tutkimuksen
kontekstimaana oli Filippiinit ja tdssa tutkimuksessa taas Suomi, joka voidaan nahda
edelldkadvijana vastuullisuusasioissa. Kuten jo aikaisemmin mainittiin, on Suomi
menestynyt erilaisissa vastuullisuuteen liittyvissa tutkimuksissa muun muassa
saavuttaen ensimmaisen sijan vuoden 2022 kestavan kehityksen tavoitteiden indeksissa

(Sachs ja muut, 2022).
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Tutkimuksen rajoitteet ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksen yleistettdavyyttd rajoittavat tietyt seikat. Tutkimus toteutettiin Suomessa
aineiston koostuessa 255 tydssakayvan henkilon vastauksista, joka edustaa hyvin pienta
joukkoa Suomessa tyOssakadyvistda henkildistd. Lisdksi tutkimuskyselyyn vastanneista
suurin osa oli korkeakoulutettuja naisia. Yleistettavyytta ajatellen on myés otettava
huomioon Suomen konteksti sekd eri maiden ja kulttuurien viliset erot. Lisdksi tdman
tutkimusaineiston keruu ajoittuu vain tiettyyn ajankohtaan - keraamalla
pitkittdisaineistoa suuremmalta vastaajajoukolta saattaisi saada laajempia lisatietoja
vastuullisen henkilostdjohtamisen kaytdanteiden toteutumisesta ja niiden yhteyksista

ty6hyvinvointiin.

Huomioon tulee ottaa myds se, etta vastuullisen henkiléstdjohtamisen kasitteisté on
vield osittain puutteellista, jonka vuoksi on mahdotonta esittdd vain yhtd listaa
vastuullisen henkilostéjohtamisen kaytanteista (Jarlstrom & Saru, 2019). Lisdantyneista
vastuullisen henkilostéjohtamisen julkaisuista (Aust ja muut, 2020) huolimatta
aihealueen kasitteet ovat melko monimuotoisia ja vakiintumattomia (Ehnert & Harry,
2012; Kramar, 2022). Lisatutkimuksen avulla aiheeseen ja sen kasitteistoon voitaisiin
saada enemman selkeyttd. Jatkotutkimuksissa olisi lisdksi kiinnostavaa tutkia
vastuullisen henkiléstéjohtamisen kaytanteitda myos kvalitatiivisin tutkimusmenetelmin
esimerkiksi haastatteluiden avulla. Tassa tutkimuksessa asemalla havaittiin olevan
yhteys vastuullisen henkilostdjohtamisen kdytdanteiden toteutumiseen siten, etta
johtavassa asemassa tyOoskentelevit kokivat kdytanteiden toteutuvan paremmin kuin ei-
johtavassa asemassa tyoskentelevat. Kvalitatiivisin tutkimusmenetelmin voitaisiin saada
yksityiskohtaisempaa tietoa esimerkiksi aseman ja vastuullisen henkilostéjohtamisen

kaytanteiden koetun toteutumisen yhteydesta.

Vastuullisen henkilostojohtamisen tutkimista tulevaisuudessa voidaan pitad tarkeana
monesta eri syysta. Vastuullisessa henkilostdjohtamisessa yhdistyvat vastuullisuus ja

tyontekijoiden hyvinvointi, jotka ovat molemmat tarkeitd ja ajankohtaisia teemoja
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nykypdivan tyOelamdssa ja niiden merkitys todenndkoisesti korostuu myds
tulevaisuudessa. Vastuullisesta henkildstdjohtamisesta seuraa useita positiivisia asioita,
kuten tyontekijoiden hyvinvointiin liittyvat asiat (Jarlstrém ja muut, 2023) ja
organisaatioiden nakdkulmasta muun muassa tehokkuus, saastot, parempi kilpailukyky
ja imago (Jarlstrom & Vanhala, 2014). Kaiken kaikkiaan pitkalld aikavalilla vastuullisen
henkilostdjohtamisen voidaan nahda hyodyttavan yksiléa, organisaatioita ja koko

yhteiskuntaa (Jarlstrom ja muut, 2023).
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Liitteet

Liite. Tutkimuksessa kdytetyt mittarit ja muuttujat

Tutkimuksessa kaytetyt mittarit ja muuttujat

Vastuullisen henkilostojohtamisen kaytanteet

Asteikko: 1=Eilainkaan, 2=Kylld, véhdisessé mddrin, 3=Kyllé, keskimddrin,
4=Kylld, suuressa mddrin, 5=Kylld, erittdin suuressa mddrin

1. Arvostamme tydyhteisén monimuotoisuutta.

2. Edistamme eettisyyttd ja rehellisyytta. /Edistimme eettisyyttd ja korkeaa moraalia.

3. Kannustamme innovointiin ja riskinottoon.

4. Varmistamme, ettd inhimillistd potentiaalia ja ihmissuhteita voidaan kehittda henkildston kaikilla tasoilla, jotta tyontekijat
voivat kokea merkityksellisyyttd ja saavuttavansa asioita.

5. Kannustamme osallistavaan paatoksentekoon, jossa jokainen voi jakaa tietonsa, kokemuksensa ja luovuutensa.

6. Edistamme etdtydskentelya.

7. Sidomme yksil6tason suoriutumisen arvioinnit suoriutumiseen kestavassa kehityksessa.

8. Sidomme palkkiot ja kannustimet suoriutumiseen kestavassa kehityksessa.

9. Parannamme tyontekijoiden ja tydnantajien valisid suhteita kestavan kehityksen suorituskyvyn parantamiseksi.

10. Edistdmme tydn ja muun eldman yhteensovittamista.

11. Tarjoamme oikeudenmukaiset palkat ja luontoisedut, jotka perustuvat tydntekijan oikeuteen oikeudenmukaiseen ja
parempaan elintasoon rodusta, sukupuolesta, idsta ja vakaumuksesta riippumatta.

12. Toteutamme oikeudenmukaisia rekrytointikdytantoja, jotka tarjoavat yhtaldiset mahdollisuudet kaikille pateville
tyonhakijoille.

13. Tarjoamme tyontekijoille asianmukaisen korvauksen, jos he ldhtevat yrityksesta tai jadvat eldkkeelle.

14. Tarjoamme turvallisen ja terveellisen tydympariston, joka edistaa tyontekijoiden fyysista ja moraalista hyvinvointia ja kasvua.

Ty6hyvinvointi

Asteikko: 1=Tdysin eri mieltd, 2=Jokseenkin eri mieltd, 3=Ei samaa eikd eri mieltdi,
4=Jokseenkin samaa mieltd, 5=Tdysin samaa mielté

1. Tyokavereideni keskuudessa vallitsee veljeyden/sisaruuden tunne.
2. Tunnen olevani ldheinen tyokavereideni kanssa.

3. Tunnen sitoutuneisuutta tyokavereihini.

4. Pidan tyokavereitani ystavinani.

5. Olen henkisesti virittynyt toissa.

6. Koen, ettd tyollani on tarkoitus.

7. Tyoni on minulle hyvin tarkeaa.

8. Koen, ettd pystyn jatkuvasti kehittymaan ihmisena tydssani.

Taustatiedot

Asteikko
1. Sukupuoli Mies, Nainen
2. Koulutus Peruskoulu, Ammatillinen koulutus tai lukio, Ammattikorkeakoulu tai yliopisto
3. Tyokokemus Alle vuosi, 1-5 vuotta, 6-10 vuotta, Yli 10 vuotta
4. |ka 18-24 vuotta, 25-34 vuotta, 35—44 vuotta, 45—54 vuotta, 55—64 vuotta, Yli 65 vuotta
5. Yrityksen koko Pienyritys: 1049 tyéntekijdd, Keskisuuri yritys: 50-250 tyéntekijéid, Iso yritys: yli 250 tyéntekijdd

6. Asema Eijohtavassa asemassa, Johtavassa asemassa




