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Tamé kandidaatintutkielma Kkasittelee sosiaalisesti vastuullista henkiléstdjohtamista ja
tyontekijakokemusta, seké niiden valista yhteyttd. Nykyéan vastuullisuuden merkitys on kasvanut
yrityksille sekd niiden sidosryhmille ja tarve vastuulliselle henkilostdjohtamiselle on kasvanut.
Vastuullisuuden merkitys on kasvanut myds tyontekijoille. Tyontekijakokemus kuvaa kaikkea
sitd, mitd tyontekija kokee organisaatioon liittyen. Se siséltdd vuorovaikutustilanteet ja niiden
herattdmat  tunteet.  Tyodntekijoiden  merkitys on  organisaatioille  suuri, joten
tyontekijadkokemukseen ja tyontekijoiden hyvinvointiin on kannattavaa kiinnittdd huomiota.
Tassé tutkielmassa tarkastellaan tyontekijdkokemuksen ja sosiaalisesti vastuullisen
henkildstdjohtamisen valista yhteytta.

Tutkielma on toteutettu kirjallisuuskatsauksena. Aiheesta tehty aiempi tutkimus osoittaa, ettd
vastuullisuus on nyky&an merkittdva osa yrityksia ja vastuullisuus tulee huomioida myds
henkildstojohtamisessa. Tyontekijat ovat tarked osa yrityksid, jolloin heidén hyvinvointiinsa ja
tyontekijadkokemukseen kannattaa panostaa. Tyontekijat myds edustavat yrityksen bréndia sen
ulkopuolelle, jolloin henkildstdjohtamiseen ja tydntekijakokemukseen investoiminen kannattaa.
Kirjallisuuden perusteella vastuulliset henkilostdjohtamisen kaytdnnot ja tyodntekijadkokemus
voivat lisdtd organisaatioiden tulosta ja kannattavuutta.

Taman tutkielman tulokset vahvistavat, ettd sosiaalisesti vastuullisella henkilostéjohtamisella ja
tyontekijdkuvalla on yhteys. Sosiaalisesti vastuullisen henkildstojohtamisen kaytantdjen avulla
voidaan edistéé positiivisen tyontekijakuvan muodostumista. Tyontekijakokemus taas kuvaa sité,
miten ndiden kaytantdjen kaytdéssa on onnistuttu. Henkilostdjohtamisen kaytantdjen kautta
luodaan pohja positiivisen tyontekijakokemuksen muodostumiselle ja tydntekijakokemus kertoo,
miten tyontekija ne kokevat. Molemmista on hyotya yrityksille hyvinvoivien ja tuottavien
tyontekijoiden myo6td ja myo6s yrityksen tulos voi hyotyd hyvistd henkiléstdjontamisen
kéytanndista ja positiivisesta tyontekijakokemuksesta.

Avainsanat: vastuullisuus, sosiaalisesti vastuullinen henkildstdjohtaminen, tydntekijakokemus
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1 Johdanto

1.1 Tutkielman aihe

Vastuullisuudesta on viime vuosien aikana tullut tarke& osa organisaatioita (Cohen ym.
2012) ja se on nykydan vélttamatontd liiketoiminnalle (Mishra ym. 2013, 85).
Vastuullisuuden  tarkeys  korostuu  tyontekijoiden  kohdalla  esimerkiksi
henkilostojontamisen ké&ytdnndissd ja nykyddn pintaan onkin noussut vastuullisen
henkildstdjohtamisen malli, joka ottaa aiempaa paremmin huomioon esimerkiksi pitkan
aikavélin vaikutukset, luonnonvarat ja sosiaalisen pddoman tarkeyden. (Aust ym 2020,
2.) Yksi osa vastuullista henkilostojohtamista on sosiaalisesti vastuullinen
henkildstdjohtaminen, jonka piirteissd korostuvat esimerkiksi tyontekijoiden terveys ja
hyvinvointi, henkiloston kehittdminen, joustavuus, kannattavuus, oikeudenmukaisuus ja

tasa-arvo (Viitasaari ym. 2022, 34-35; Stankeviciuten & Savanevicienén 2018, 1).

Sosiaalisesti vastuullinen henkildstdjohtaminen kattaa hyvinvointiin tahtaavien HR-
kéytantojen toteuttamisen organisaation tasolla, tyontekijdkokemus taas on kaikkea sita,
mitd  tyontekija kokee organisaatioon liittyen.  Sosiaalisesti  vastuullisen
henkilostdjohtamisen kautta hyvinvointiin tdhtadvid HR-kaytdntdja (human resource
practices) toteutetaan ja tyontekijdkokemus kuvaa, miten tyontekijd kokee ndiden
toteutuksen k&ytdnndssd omassa arjessaan. (Aust ym. 2020, 4; Yohn Lee 2018.)
Sosiaalisesti vastuullisella henkiléstojohtamisella ja tydntekijakokemuksella on

yhdistéavié tekijoité ja ne ovat yhteydessé toisiinsa.

Viihtyvyys ja hyvinvointi tyopaikalla ovat térkeitd osa-alueita sek& sosiaalisesti
vastuullisessa henkilostojohtamisessa, ettd tydntekijdkokemuksessa. Sosiaalisesti
vastuullinen henkildstojohtaminen pyrkii luomaan ympéristdd, jossa tyontekijoiden
jaksamisesta huolehditaan, kaikkia kohdellaan tasapuolisesti ja tyontekijoista saadaan
motivoituneita ja sitoutuneita organisaatioon. Tyodntekijdkokemus kertoo siit4, miten
néissa asioissa on onnistuttu ja millaiseksi tyontekija kokee olonsa tyopaikalla ja miten

siella viihtyy.

Vastuullisesta henkilostéjohtamisesta on tehty paljon tutkimusta (ks. Kramar 2014;
Fombrun ym. 1984). Tydntekijakokemuksesta tutkimusta on tehty véhemman, sillé se on
terminakin vield tuore, mutta sitékin on tutkittu (Batat 2022, 998). Henkildstojohtamista

ja tyontekijakokemusta yhdistavia tutkimuksia on tehty jonkun verran. Esimerkiksi



Plaskoff (2017) on tutkinut muuttuvia tydyhteisoja siitd nakokulmasta, ettd tyontekijoiden
sitouttamiseksi  heiddn  kokonaisvaltainen  kokemuksensa otetaan  huomioon
henkiléstdjohtamisessa. Laiho ym. (2022) on tutkinut sitd, miten tyontekijoiden
kasitykset henkilGstojohtamisen prosessista ja nousevat tekijat rakentavat yhdessa
tyontekijoiden  kasityksid  henkilostdjohtamisesta.  Henkilostéjohtamisen  ja
tyontekijakokemuksen valisté yhteyttd on siis tutkittu, mutta kohdistetusti vastuullisen ja
erityisesti sosiaalisesti vastuullisen henkildstdjohtamisen ja tydntekijdkokemuksen
vélistd yhteyttda on tutkittu vield vé&hén. Siksi on perusteltua tutkia sosiaalisesti
vastuullisen henkildstojohtamisen ja tydntekijadkokemuksen valistd yhteyttd. Niiden
yhteyden ymmartaminen voi auttaa esimerkiksi henkilostdjohtamisen kehittdmisessé

organisaatioissa.

Tama tutkielma tulee selvittamaan, miten tyontekijakokemus ja sosiaalisesti vastuullinen
henkilostdjohtaminen ovat yhteydessa toisiinsa. Tutkielma keskittyy yritysten

vastuullisuuteen ja tyéntekijoiden hyvinvointiin. Tutkimuskysymykseni on:

Miten sosiaalisesti vastuullinen henkilostéjohtaminen ja tyontekijakokemus ovat

yhteydessa toisiinsa?

Tutkimuskysymyksen lisaksi tutkielma tarkastelee mitd sosiaalisesti vastuullinen

henkildstojohtaminen ja tyontekijakokemus ovat, sekd millaisia niiden piirteet ovat.

Kandidaatintutkielmani on toteutettu kirjallisuuskatsauksena, jonka on tarkoitus tutkia ja
kuvailla tutkielman aihetta sosiaalisesti vastuullisesta henkildstéjohtamisesta ja
tyontekijakokemuksesta mahdollisimman laajasti. Lahteend on hyddynnetty erilaisia
tieteellisia artikkeleita, tutkimuksia ja muita tutkielman aiheeseen sopivia lahteitd.
Tutkielmassa on hyddynnetty erilaisia tietokantoja, kuten Google Scholar ja Volter.
Lahteitd on pyritty hyddyntdmaan mahdollisimman laajasti ja niiden avulla vastaamaan

tutkielman tutkimuskysymykseen mahdollisimman tarkasti.

Tutkielman rakenne etenee seuraavasti. Luvussa 2 tarkastellaan ensin yritysten
vastuullisuutta, mista edetddn kohti sosiaalisesti vastuullista henkilostojohtamista.
Luvussa tarkastellaan henkilostojohtamisen aiempia malleja, joiden pohjalta on edetty
nykyiseen vastuullisuuteen. Luvussa 3 tarkastellaan tyontekijakokemusta tydntekijoiden
nékOkulmasta. Luku valottaa tyontekijakokemusta sen kolmen ympdriston kautta.

Luvussa 4 tutkielman aiheet tuodaan yhteen, etsitdan niiden vélista yhteytta ja vastausta



tutkimuskysymykseen. Viimeisessa luvussa esitellddn tutkielman johtop&atoksia ja

esitetddn ehdotuksia jatkotutkimukselle.
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2 Sosiaalisesti vastuullinen henkilostjohtaminen

2.1 Yritysten vastuullisuus

Vastuullinen organisaatio voidaan madaritelld yritykseksi, joka tuottaa samanaikaisesti
taloudellisia, sosiaalisia ja ympéristollisia hyotyja yhteiskunnalle ja samalla varmistaa
oman pitkén aikavalin vastuullisuutensa (Cohen ym. 2012). Yritysten yhteiskuntavastuun
ydin on se, ett4 organisaatioilla on taloudellisten ja oikeudellisten vastuiden lisaksi myos
eettisia vastuita. (Kramar 2014, 1070-1071.) Cohen ym. (2012) kuvaa vastuullisuutta
kykyna vastata nykyhetken tarpeisiin vaarantamatta tulevien sukupolvien kykya vastata

omiin tarpeisiinsa.

Vastuullisuuden termi kehittyi alun perin ympadristoon ja véakiluvun kasvuun liittyen. Sita
taydensi Yhdistyneiden Kansakuntien Brundtlandin komissio, joka suhtautui kestavéén
kehitykseen laajemmin. Se huomioi, ettd kestdva kehitys on maailmanlaajuista,
pitk&janteista ja siihen liittyy erilaisia sidosryhmid. Brundtlandin komissio maaritteli
kolme kestévan kehityksen pilaria, jotka ovat taloudelliset, sosiaaliset ja ymparistolliset.
Tama heratti huomiota myos liiketoiminnan vastuullisuuteen. (Kramar 2014, 1070.)
Samat piirteet tulevat ilmi yritysten vastuullisuudessa. Cohen ym. (2012) kuvaa tété
yritysten vastuullisuuden kolmijakoa kolmikantaiseksi (eng. triple bottom line). Tama

vastuullisuuden kolmikanta on esitetty kuviossa 1.

Sosiaalinen

VASTUULLISUUS

Taloudellinen Ymparistollinen

Kuvio 1 Yrityksen vastuullisuus (mukaillen Cohen ym. 2012)
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Yritysten vastuu linkittyy kolmeen vastuullisuuden elementtiin, jotka ovat sosiaalinen
vastuu, taloudellinen vastuu sekd ympéristovastuu. Lainsdadanto asettaa ndista jokaisen
vastuulliselle toiminnalle minimitason. (Viitasaari ym. 2022, 34.) Kuvio 1 havainnollistaa
naitd yrityksen vastuullisuuden kolmea elementtid. Yrityksen taloudelliseen vastuuseen
kuuluu yrityksen toimien suorat ja epasuorat taloudelliset seuraukset yrityksen
ja muihin sidosryhmiin, kuten asiakkaisiin. Sosiaaliseen vastuuseen kuuluu myés johdon
vastuu tehdd valintoja, jotka edistdvat yrityksen sidosryhmien hyvinvointia. Huoli
ympéristostd on osa kokonaisvaltaista vastuullisuutta ja se onkin ollut pitk&an osa
yritysten vastuullisuutta. Yrityksen ympéristolliseen vastuuseen liittyy liiketoiminnan
ymparistdvaikutusten ~ymmartdminen ja  ymparistoystavallisempien  prosessien

soveltaminen liiketoiminnassa. (Uddin ym. 2008, 204-207.)

Vastuullisuudesta on tullut keskeinen osa monia organisaatioita samalla kun
yhteiskunnalliset vaatimukset suuremmasta ympéristd- ja yhteiskuntavastuusta ovat
lisddntyneet (Cohen ym. 2012). Viime vuosina yritysten vastuullisuuden vaatimukset
ovatkin kasvaneet ja yrityksia listataan jopa paremmuusjérjestykseen vastuullisuuteen
liittyvien kriteerien perusteella (Viitasaari ym. 2022, 34). Vastuullisuudesta on tullut
liiketoiminnalle vélttdmatontd ja monet organisaatiot tekevét siihen merkittavia
investointeja (Mishra ym. 2013, 85). Vastuullisessa yritystoiminnassa korostuu
tuottavuus ja kannattavuus, joka kannustaa yrityksia siihen panostamiseen. Vastuullinen
toiminta on kuitenkin myos eettinen itseisarvo, jonka yrityksen tunnistavat (Viitasaari
ym. 2022, 34).

Vastuullisuuskysymykset Kiinnostavat erityisesti yritysten sidosryhmia (Viitasaari ym.
2022, 34). Sidosryhmien liséksi nykyaan vastuullisuuskysymykset kiinnostavat myos
tyontekijoita ja erityisesti nuoria tyontekijoitd. Vastuullisuuden merkitys onkin nuorten
keskuudessa kasvanut myos tyopaikkoja kohtaan. Tyohyvinvoinnin térkeyden liséksi
esimerkiksi ymparistoasiat ovat tdrkedssa asemassa tyOpaikkaa valittaessa. Nuoret
tyontekijat haluavat tydskennelld maailmanlaajuisesti tietoisille yrityksille ja ovat
valmiita irtisanoutumaan, jos tyOnantaja ei téytd sitoutumista Kkestavyyden,
monimuotoisuuden, tasapuolisuuden ja osallisuuden suhteen. (World Economic Forum
2.2.2023.) Kaikenlainen vastuullisuus korostuu nuorten valinnoissa yhd enemmaén ja tdmé

koskee my0s tulevia tyépaikkoja.
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Yrityksilla on kasvava paine sitoutua vastuullisuuteen ja sosiaaliseen vastuullisuuteen
kyetédkseen vastaamaan liike-eldmén luottamuskriisiin, sovittamaan niiden toiminta
laajempien sidosryhmien tarpeisiin ja odotuksiin sekéd vastaamaan maailman suuriin
haasteisiin (Stahl ym. 2020, 1). Vastuullisen yritystoiminnan nahd&én séilyvan
menestyksekkaana tulevaisuudessa vuosikymmenida tai sukupolvia eteenpéain (Mishra ym.
2013, 86). Vastuullisuus tulee siis sailymaan myds yritysten tulevaisuudessa, joten siksi
siihen on tarkead panostaa. Kuten ylempana mainitaan, vastuullisuus on nyt jo itseisarvo,
joten jo sen takia yritykset panostavat siihen. Kannattavuuden ja tuottavuuden takia

yrityksilla on myos taloudellinen intressi vastuullisuuteen panostamiseen.

Henkildstdjohtamisella on tarked rooli vastuullisuuden omaksumisessa ja se voi auttaa
organisaatiota saavuttamaan ympéristollisia ja sosiaalisia tavoitteita, ja samalla

tasapainoittaa ndma taloudellisten tavoitteiden kanssa (Cohen ym. 2012).
2.2 Kovasta henkiléstojohtamisesta kohti vastuullisuutta

Henkildstdjohtaminen on laaja kasite, jolla tarkoitetaan organisaatioissa tydskentelevien
ihmisten johtamiseen liittyvdd toimintaa. Se Kkattaa myo6s esimerkiksi muiden
sidosryhmien, kuten alihankkijoiden, konsulttien ja tydsopimuksen ulkopuolisten
henkildiden johtamisen. (Kramar 2014, 1072.) Organisaatiokdyttdytymisen teorian
pohjalta on ehdotettu, ettd henkildstdjohtamiseen sisaltyy joukko toimintatapoja, joiden
tarkoituksena on maksimoida tyontekijoiden sitoutuminen, joustavuus sek& tyon laatu
(Guest 1987, 503). Tyontekijat ovat siis muiden sidosryhmien ohella

henkildstojohtamisen keskitssa.

Henkildstojohtaminen on saanut 1980-luvulta ldhtien vaikutteita nk. Harvardin ja
Michiganin  malleista (Beer ym, 2015, 428). Michiganin malli korostaa
henkilostoresurssien strategista nékokulmaa, kun taas Harvardin mallissa korostuu

henkiléstdjohtamisen inhimilliset elementit (Ozbilgin 2004, 208).

Michiganin nk. kova henkilostojohtamisen malli keskittyy tiukkaan strategiseen
kontrolliin ja sen panos méaaraytyy taloudellisen suorituskyvyn nakokulmasta. Tama
yksiulotteinen tarkoitus korostaa tarvetta soveltaa parhaita kéytant6ja esimerkiksi
arvioinnissa, palkitsemisessa seké henkiloston kehittdmisessa osakkeenomistajien arvon
kasvattamiseksi (ks.Huselid 1995; Fombrun ym. 1984), mitd pidetdan organisaation

ainoana tarkoituksena. Osakkeenomistajien arvon kasvattamisen ohella laajempia
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yhteiskunnallisia tai ymparistollisia sidosryhmien huolia ei oteta huomioon. (Aust ym
2020, 2.)

Harvardin malli huomio Michiganin mallia laajemmin erilaiset siséiset ja ulkoiset
sidosryhmat sek& niiden merkityksen ja vaikutuksen henkilostéjohtamisen valintoihin.
Osakkeenomistajien lisaksi sidosryhmiin siséltyvat esimerkiksi tydntekijat, ammattiliitot,
johto ja hallitus. (Beer ym, 2015, 429.) Harvardin mallissa on huomioitu myds laajempia,
pitkdn aikavalin seurauksia kuten organisaation tehokkuus ja yksilollinen seké&
yhteiskunnallinen hyvinvointi. Organisaation tehokkuuteen siséltyy esimerkiksi kestavat
taloudelliset tulokset. Yksilén hyvinvointiin taas sisaltyy esimerkiksi tyytyvéisyys,
sitoutuminen ja motivaatio, onnellisuus, oikeudenmukaisuus, luottamus ja terveys.
Yhteiskunnallista hyvinvointia on yrityksen vaikutus yhteiskuntaan ja siitd seuraava

maine seka sosiaalinen legitimiteetti. (Beer ym 2015, 429.)

Harvardin malli siis tarkastelee henkilostojohtamista ja sen vaikutuksia pitkalla
aikavélilla sekd huomio laajemmat sisdiset ja ulkoiset sidosryhmat. Michiganin malli taas
keskittyy tiukemmin taloudelliseen ndkdkulmaan ja siind tarkein sidosryhmé& on
osakkeenomistajat. Harvardin ja Michiganin malleista ollaan siirrytty kohti vastuullista

henkildstdjohtamista.

Viimeisten 10-15 vuoden aikana globaali liiketoimintaymparistd on muuttunut nopeasti
ja moniuloitteinen vastuullinen henkiléstdjohtamisen malli on nousemassa pintaan. Se
ottaa huomioon pitkdn aikavélin  vaikutukset, kuten ilmastonmuutoksen,
kaupungistumisen ja tyovoiman demografian, eik& vain lyhyen aikavalin taloudellisia
vaikutuksia. Myds luonnonvarat ja sosiaalinen péddoma nahddan arvokkaana
voimavarana. (Aust ym, 2020, 2). Aust ym. artikkelissa (2020, 4) kuvataan vastuullisen
henkildstdjohtamisen eli HRM:n (human resource management) nelja piirrettd, jotka ovat
sosiaalisesti vastuullinen, vihred, kolmikanta (eng. Triple Bottom Line) ja yhteisen hyvén
(eng. Common Good) HRM. Téssa tutkielmassa keskitytdén tarkemmin sosiaalisesti
vastuulliseen  henkilostojohtamiseen ja sen  piirteisiin -~ sekd sen  yhteyttd

tyontekijakokemukseen.
2.3 Sosiaalisesti vastuullinen henkildstojohtaminen

Strateginen henkildstdjohtaminen on ollut vallitseva l&hestymistapa

henkildstojohtamiselle viimeiset 30 vuotta, mutta viimeisen kymmenen vuoden aikana
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uusi l&hestymistapa, vastuullinen henkiléstojohtaminen, on kehittynyt sen rinnalle
(Kramar 2014, 1069). Vastuullisen henkildstdjohtamisen termié on siis kaytetty jo yli
vuosikymmenen ajan, mutta sitd koskeva kirjallisuus on silti hajanaista, eika termille ole
vield yhtd tasmallista madritelm&a ja sitd onkin k&ytetty monin eri tavoin. Vaikka
vastuulliseen henkildstdjohtamiseen liittyva Kirjallisuus on hajanaista, niitd kuitenkin
yhdistéa se, etta ne kasittdvat vastuullisuuden viittaavan kestaviin, pitkan aikavalin
tuloksiin. (Kramar 2014, 1075-1076.)

Cohen ym. (2012) kuvaa vastuullista henkilostéjohtamista sellaisen tydvoiman
luomiseksi, jolla on luottamus, arvot, taidot sekd motivaatio saada aikaan kannattavat
sosiaaliset, taloudelliset ja ympéristdlliset tulokset. Vastuullisuuden kolme pilaria
nakyvat siis myo6s vastuullisessa henkilostdjohtamisessa. Henkildstojohtamisen
kaytantdja voidaankin pitdd vastuullisina tai kestévina silloin kun ne edesauttavat
ympéristonsuojelua, sosiaalista hyvinvointia sekd taloudellista vaurautta pitkalla
aikavélilla. Toisaalta kaytant6ja voidaan pitad vastuuttomina tai kestdmattéming, jos ne
vahingoittavat sosiaalista, ymparistollista tai taloudellista hyvinvointia. (Stahl ym. 2020,
5.) Myo6s Ehnert ym. (2016, 90) kuvaa, ettd vastuullisen henkildstojohtamisen
méaritelmdén kuuluu sellaisten henkildstojohtamisen kaytéantéjen sekd strategioiden
omaksuminen, jotka mahdollistavat taloudelliset, sosiaaliset ja ympaéristolliset tavoitteet
sekd niiden saavuttamisen. Nama vaikuttavat pitkalla aikavalilla niin organisaation siséa-
kuin ulkopuolellakin (Ehnert ym. 2016, 90). My6s Stankeviciuté ja Savaneviciene (2018,
1) toteavat, ettd vastuullinen henkilostojohtaminen keskittyy pitkan aikavélin
henkildstoresurssien kehittdmiseen sek& uudistumiseen ja sen l&hestymistapa on ihmisten

johtamisessa.

Vastuullisen henkiléstojohtamisen piirteet eivét ole yhtd selvat verrattuna valtavirran
henkiléstdjohtamiseen, mutta Stankeviciutén ja Savanevicienén (2018, 1) ovat eritelleet
vastuullisen henkildstdjohtamisen tyypillisia piirteitd. He tuovat esille sellaisia seikkoja,
kuten pitkdjanteinen perehdyttdminen, huolehtiminen niin tyodntekijoista kuin
ympdristosta, kannattavuus, tyontekijoiden  osallistuminen, yhteiskunnallinen
vuoropuhelu, tyontekijoiden kehittdminen, ulkoinen yhteisty®, joustavuus, vaatimusten
mukaiset tyomaaraykset, tyontekijoiden vélinen yhteistyd, oikeudenmukaisuus ja tasa-
arvo. Jarlstrom ym (2018) osana tutkimustaan tekem& kvalitatiivinen analyysi taas
paljastaa neljd ulottuvuutta vastuulliseen henkilostdjohtamiseen, jotka ovat

oikeudenmukaisuus ja tasa-arvo, lapindkyvat HR-kdytannot, kannattavuus seka
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tyontekijoiden hyvinvointi. Analyysi paljasti myds neljd laajempaa vastuualuetta, jotka

ovat oikeudelliset ja eettiset, johdolliset, sosiaaliset ja taloudelliset.

Sosiaalinen vastuu on osa vastuullista henkilostéjohtamista. Sosiaalisesti vastuullisen
henkilostojohtamisen toteuttamisen tarkoituksena on minimoida negatiiviset vaikutukset
liiketoimintaan ja véhentdd liiketoiminnan riskeja sek& hallita ihmisten
johtamiskaytantoihin liittyvida riskeja (Aust ym, 2020, 4). Se tunnistaa myos
henkildstdjohtamisen kaytantdjen vaikutukset niin ihmisiin kuin taloudellisiin tuloksiin
(Kramar 2014, 1069-1070). Sosiaalisesti vastuullisen henkilostdjohtamisen yhteydessa
puhutaankin paljon tyontekijoistd, mutta se ulottuu myds organisaation ulkopuolelle.
Sosiaalisesti vastuullisessa henkildstéjohtamisessa on sisdinen ja ulkoinen elementti,
jotka kattavat sen, miten ihmisid kohdellaan organisaation siséll4, mutta my6s, miten

ulkoisten sidosryhmien tarpeet otetaan huomioon (Stahl ym 2020, 5).

Viitasaaren ym. (2022, 34-35) tekemdssd tutkimuksessa selvidd, ettd maailman
vastuullisimpiin lukeutuvien yritysten vastuullisuusraporteissa henkildst6johtaminen
koostuu péésaantoisesti neljsta eri tavoitteesta, jotka ovat tyontekijoiden kehittdminen,
tyontekij6iden sitoutuminen, monimuotoisuus ja inkluusio seka terveys ja hyvinvointi.
Taman lisaksi sosiaalisesti vastuullisen henkildstéjohtamisen tavoitteita ovat taloudelliset
ja sosiaaliset arvot, kuten organisaation sosiaalisen maineen kasvattaminen ja tyonantajan
houkuttelevuus (Aust ym, 2020, 3).

Eri tutkimusten perusteella voidaan paatelld, ettd sosiaalisesti vastuullisen
henkilostojohtamisen sisallostd ei vallitse tiukkaa yhteisymmarrystd, mutta yhteisina
piirteind  Kkorostuvat  tyontekijoiden  hyvinvointi,  henkildstén  kehittdminen,
oikeudenmukaisuus ja tasa-arvo. Myos sitoutuneisuus ja kannattavuus ovat osa
sosiaalisesti vastuullisen henkiléstéjohtamisen tavoitteita. Eri tutkimuksissa korostuu
myo6s se, ettd henkilostojohtamisen kaytant6ja toteutetaan pitkéallad aikavalilla. YlI&
mainitut piirteet ovat ne, joita tutkielmassa kasitelldadn kun puhutaan sosiaalisesti

vastuullisesta henkildstdjohtamisesta.

Sosiaalisesti vastuullista henkildstéjohtamista toteutetaan esimerkiksi sosiaalisesti
vastuullisen HR-kayttaytymisen, kaytantojen, strategioiden ja kulttuurin kautta seka
muun muassa terveys- ja hyvinvointihankkeiden kautta (Aust ym, 2020, 3). Konkreettisia
esimerkkeja henkilostojohtamisen toimista, joilla voidaan edistdd tyontekijoiden

hyvinvointia ovat tyontekijoihin sijoittaminen koulutuksen ja ohjaamisen kautta, sellaisen
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kiinnostavan tyon tarjoaminen, jossa omia taitojaan voi hyoddyntdd, positiivisen
sosiaalisen ja fyysisen ympariston luominen varmistamalla tasa-arvoisen kohtelun seka
tyontekijoiden terveydesta ja turvallisuudesta huolehtimisen (Guest 2017, 29). Hyvien
asioiden  toteuttamisen  kautta  voidaan  tehd4d  sosiaalisesti  vastuullista
henkildstdjohtamista, mutta sitd voidaan edistdd myos vahingollisia asioita vélttelemalla.
Néita vahingollisia asioita ovat esimerkiksi lapsi- ja pakkotyd, palkattomat tai liialliset
ylity6tunnit, fyysinen hyvaksikayttd seka turvattomat tai epavarmat tyoolot. (Stahl ym,
2020, 5.)

Sosiaalisesti vastuullinen henkiléstéjohtaminen on tarked& henkilostolle muun muassa
tyéhyvinvoinnin ja oikeudenmukaisuuden kautta. Ihmiset ovat organisaation térkein
voimavara, ja niiden tehokas kehittdminen ja kayttoonottaminen tarjoaa muun muassa
erottuvan kilpailuedun tydnantajan ja tyontekijoiden sitoutumisen kautta. (Baptiste 2007,
292.) Ne organisaatiot, jotka edistdvat ja yll&pitdvat esimerkiksi tyontekijoiden
sitoutumista, tyotyytyvaisyytta ja hyvinvointia toteuttamalla korkean sitoutumisen HRM-
kaytantoja, hyotyvat eniten tuloksista ja tuottavuudesta luomalla pitk&aikaisia tuki- ja
luottamussuhteita tydntekijoidensa kanssa. Toisaalta ne organisaatiot, jotka eivat kiinnita
huomiota tydntekijoiden tydhyvinvointiin, voivat joutua pitkalld aikavalilla huolehtimaan

vahemman tuottavista tyontekijoistd aiheutuvista vaikutuksista. (Baptiste 2007, 293.)

Organisaation saama hyoty hyvinvoivien ja sitoutuneiden tyontekijéiden lisaksi on siis
kannattavuus ja tuottavuus. Kun tyontekijét ovat sitoutuneita yritykseen ja voivat hyvin,
jaksavat he tehda toitd tehokkaammin, mikd nékyy yrityksen tulossa positiivisesti.
Sosiaalisesti vastuullisesta henkilostdjohtamisesta saatu hyoty nédkyy myds positiivisen

tyontekijakokemuksen muodostumisen kautta, jota tarkastellaan tarkemmin luvussa 3.
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3 Tyontekijdkokemus
3.1 Tyontekijakokemuksen piirteet

Tyontekijadkokemus on kaikkea sitd, mita tyontekija kokee liittyen organisaatioon (Yohn
Lee 2018). Se siséltad4 kaiken, miten tyOntekijé on vuorovaikutuksessa yrityksen kanssa
seké toisin péain. Siihen sisaltyy myds ndiden vuorovaikutustilanteiden herattamat tunteet
(Forbes 1.2.2019). Sosiaalinen konteksti onkin o0sa tyontekijakokemusta, sill4
tyontekijoiden ja organisaation véliset vuorovaikutustilanteet ovat moninaisia, muiden

sisaisten ja ulkoisten toimijoiden liséksi (Batat 2022, 1003).

Tyontekijdkokemusta on siis kaikki organisaatioon liittyva vuorovaikutus eikd vain
tyontekijan ja johdon vélinen. Saatavilla olevaa kirjallisuutta lukemalla selviéa, etta
nykyinen tutkimus nékee tyodntekijakokemuksen kokonaisvaltaisena kokemuksena
tyontekijan tyoelamaéstd, joka vaatii jatkuvaa ja rehellistd palautteenantoa, toimia seka
seurantaa (Itam & Ghosh 2020, 43). Osa tyontekijakokemuksen keskeisia piirteitd ovat
kuuluvuus, tarkoitus, saavutukset, onnellisuus seka tarmokkuus. Nama piirteet ohjaavat

tyontekijakokemuksen tulosten ja ajurien tunnistamista. (Itam & Ghosh 2020, 43.)

Tyontekijdkokemus on viel& hyvin tuore termi, eik& se ole saanut samanlaista huomiota
johtamisen alan kirjallisuudessa kuin esimerkiksi asiakaskokemus on saanut (Batat 2022,
995). Vaikka termi on suhteellisen tuore, sitd arvostetaan, silla se pyrkii tyydyttdmaan
organisaation toiveita ja tarpeita (Iltam & Ghosh 2020, 40). Tyontekijdkokemusta
kehittdmalla nakyvat sen vaikutukset esimerkiksi tyontekijoiden viihtymisessa sekéa
tyotyytyvaisyydessd, henkildston ja toiminnan kehittdmisessd sekd motivaatiossa ja
tehokkuudessa (Maijala 2018).

Tyontekijdkokemukseen panostaminen voidaan néhda lahteend innovaatioille, keinona
parantaa asiakastyytyvaisyyttd, lisddvan tyopaikan houkuttelevuutta seké arvostusta ja
mahdollistavan parhaiden tyontekijoiden palkkaamisen (Morgan 2017a, 165).
Tyontekijdkokemuksella on siis vaikutus myods esimerkiksi asiakkaiden kokemuksiin.
Asiakaskokemuksen laatu paranee silloin kun tyontekijakokemus on kunnossa ja
tyontekijat viihtyvat tyossdan (Maijala 2018). Hyvén tyontekijdkokemuksen myota
tyontekijat voivat tarjota parempia kokemuksia asiakkaille, joten tyontekijakokemuksen
ja asiakaspalvelun valilla on yhteys (Morgan 2017a, 153). Yhteys voi olla parhaimmassa

tapauksessa siis positiivinen, mutta toisaalta heikompi tyontekijakokemus voi taas
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heikent&d asiakaskokemusta. Tyodntekijakokemus vaikuttaa myds yrityksen tulokseen.
Jacob Morganin (2017b) tekemén tutkimuksen mukaan yritykset, jotka panostavat
tyontekijakokemukseen pitkélla aikavalilla, voivat tuottaa muita paremmin. Myds Itam
ja Ghosh (2020, 39) esittavat, ettd kun tyontekijat saavat osuutensa yrityksen tuloksesta,
panostavat he todennék6isemmin siihen, ettd sidosryhmat laitetaan etusijalle ja tima taas

lisdé organisaation tulosta.

Jokainen tyontekijda organisaatioissa on erilainen, joten kaikille organisaatioille
yhdenmukaisen tyontekijakokemuksen kehittdminen ei ole mahdollista. Jokaisen
organisaation taytyy siis itse tutkia omaa organisaatiotaan selvittadkseen mika juuri siell&
toimii parhaiten. (Morgan 2017a, 9, 42.) Tutkimalla omaa organisaatiota on siis
mahdollista selvittdd, miten omat tyontekijat voidaan huomioida parhaiten, jotta heille
muodostuisi mahdollisimman hyvéa tyontekijakokemus. Tyontekijakokemus tydntekijan
nékokulmasta on yksinkertaisuudessaan sitd, millaista organisaatiossa on tyoskennell&.
Organisaation nakokulmasta se taas on sitd, millaista se uskoo, ettd tyontekijéiden
todellisuuden organisaation sisalla pitdisi olla. Kuviossa 2 on kuvattu

tyontekijakokemusta mukaillen Morganin (2017a) mallia.

Organisaation
Tyontekijoiden Tyodntekija- nakemys
odotukset, tarpeet tyontekijoiden
ja halut kokemus ,5tuksista,
tarpeista ja haluista

Kuvio 2 Tydntekijakokemus (mukaillen Jacob Morgan 2017a, 8)

TyoOntekijat  eivat  véalttdmattd ymmarrd  organisaation  tekemid  asioita
tyontekijakokemuksen kehittdmiseksi kuten ne on tarkoitettu. Kun tyontekijit voidaan
osallistaa tyontekijakokemuksen muokkaamiseen, on mahdollista p&astd kohti sitd

tilannetta, jossa organisaatio suunnittelee tai tekee jotain, ja tyontekijat myos ymmartavat
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sen organisaation tarkoittamalla tavalla. Tamén perusteella tyontekijakokemus voidaan
maéadritell& tyontekijoiden odotusten, tarpeiden ja halujen sekd néiden odotusten, tarpeiden
ja halujen organisaation suunnittelun risteykseksi. (Morgan 2017a, 7-8.) Kuvio 2
havainnollistaa tyontekijadkokemuksen muodostumista tasta nakokulmasta. Organisaation
ja tyontekijoéiden yhteistyd onkin tarkeaa tyontekijakokemuksen muodostumisessa. Batat
(2022, 1003) esittelee jakamisen konseptin osana tyontekijidkokemusta. Se viittaa
organisaation kykyyn suunnitella sellaisia jarjestelmid, jotka vahvistavat tyontekijan
tyontekijakokemusta ~ ja  luottamusta  yritykseen  (Batat 2022,  1003).
Tyontekijakokemuksen kehittdmisessé tyontekijoiden osallistuminen siihen on siis
tarkedd, silla ilman heitd organisaatiot voivat tehdd asioita, jotka eivat todellisuudessa

vastaa tyontekijoiden tarpeita.

Organisaatiot voivat virheellisesti ajatella, ettd tydntekijdkokemus saadaan aikaan
yksittdisten etujen kautta, joiden he uskovat sopivan kaikille. Tydntekijakokemus
kuitenkin muodostuu siitd, miten tyéntekija kokee organisaation tarjoamat kokemukset ja
siit4, kohtaavatko tyontekijan odotukset niiden osalta. Joten jos tyontekijakokemusta ei
raataloida oman organisaation tyontekijoiden mukaan, on risking, ettd tyontekijat
valitsevat sellaisen tyopaikan, joka vastaa heidan odotuksiinsa ja tarpeisiinsa paremmin.
(Maylett & Wride 2017, 13-14.) Tyontekijakokemukseen panostavat yritykset myos
esimerkiksi muovaavat tyontekijakokemusta ja luovat tyOpaikkaa, jossa ihmiset haluavat

tyoskennell& paivittdin (Morgan 2017b).

Tyotekijakokemuksen merkitys nakyy myos ulkoisesti. Tyodntekijakokemus vaikuttaa
yrityksen brandiin ja imagoon, jolloin sen merkitys nakyy myos yrityksen maineessa
(Maijala 2018). Se mita organisaatiossa tapahtuu sisdisesti, heijastelee myds sen
ulkopuolelle, silla esimerkiksi asiakkaan ja tyontekijan suhde on kaksisuuntainen (Harris
2007, 104). Tyontekijadkokemus vaikuttaakin esimerkiksi siihen, millaista palvelua
tyontekijat tarjoavat asiakkailleen (Maylett & Wride 2017, 19), mik& siis nakyy
organisaation ulkopuolelle. Tyontekijat tuovat yrityksen bréndia esille ja heidan
toimintansa vaikuttaa asiakkaiden kokemuksiin niin hyvéssa kuin pahassa (Harris 2007,
102). Yrityksesta muodostuva mielikuva on tarkedssa roolissa myos silloin, kun uusia
tyontekijoita rekrytoidaan. Uusien nettisivujen, kuten LinkedInin, my6té tyontekijoiden
on helpompaa arvioida harkitsemansa yrityksen tyotekijakokemusta jo hakuvaiheessa.
Tyo6nhakijat etsivat potentiaalisia tyonantajia netin avulla ja p4attavat edetd niiden kanssa,

jotka tarjoavat sellaista tyontekijadkokemusta, jota hakija etsii. (Yohn Lee 2018.)
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Internetissd tyOpaikoista tehddén listauksia paremmuusjarjestyksessa esimerkiksi sen
mukaan, missa on paras joustavuus tai ympdristd, jossa on vahiten stressid. Naiden
sivustojen ja sosiaalisen median takia tietoa organisaatioiden ty6oloista leviaa kaikkien
saataville, eik&d organisaatioilla ole tdman takia varaa olla panostamatta
tyontekijakokemukseen. (Morgan 2017a, 26.) Esimerkiksi nuoremmat tyontekijat ovat
valmiita irtisanoutumaan, jos he eivat |0ydda merkityksellista tyotd, yrityksen
tyopaikkakulttuuri on myrkyllinen tai tydméaarat ovat epérealistisia (World Economic
Forum 2.2.2023). Tiedon leviaminen sosiaalisessa mediassa menee kuitenkin my0ds
toiseen suuntaan; Tyontekijakokemukseen panostaminen kannattaa, silla pian

organisaatio tunnetaan hyvané paikkana tydskennelld (Morgan 2017a, 46).
3.2 Tyontekijdkokemus ja sen kolme ymparistéa

Tyodntekijdkokemukseen vaikuttaa kolme ymparist0d, jotka ovat teknologinen, fyysinen
ja kulttuurinen (Morgan 2017a, 59). Néisté kaikkiin kuuluu tiettyja ominaisuuksia, jotka
onnistuessaan tai hyvin tehtynd auttavat positiivisen tyontekijdkokemuksen
muodostumista, kun taas epdonnistuessaan vaikuttavat tydntekijdkokemuksen
muodostumiseen negatiivisesti. Kaikilla on siis vaikutus tyontekijdkokemuksen
muodostumiseen. Tyontekijoiden késitykset esimerkiksi organisaation kulttuurista,
johtamistyyleistd, fyysisestd ympdristosta ja sosiaalisista toimista voivat vaikuttaa
Kielteisesti tai myonteisesti heidan sitoutumiseensa ja tyontekijakokemukseen (Batat
2022, 996).

Fyysinen ympéristd on se, missd tyotekijat tyoskentelevét ja hyva ympéristd auttaa
esimerkiksi luovuuteen ja tyontekijoitd olemaan paremmin yhteydessé yritykseen, jossa
he tybdskentelevat. Fyysinen ympéristd toimii positiivisena tai negatiivisena
representaationa yritykselle ja se heijastelee organisaation arvoja. Fyysisen ympariston
avulla voidaan pyrkid heijastamaan organisaation arvoja ja jos niiden valilld koetaan
ristiriitaa, voi se pilata tyontekijakokemuksen. Fyysinen ymparistd voi vaikuttaa myos
tyontekijoiden psyykkiseen hyvinvointiin. (Morgan 2017a, 59-69.) Hyva ja toimiva
ympéristo edistéé positiivisen tyontekijadkokemuksen muodostumista, kun taas huono voi
vaikuttaa negatiivisen kokemuksen muodostumiseen. Ty0Opaikalla vietetdén paljon aikaa

ja sielld viihtyminen onkin osa tyGtekijoiden arkea.

Teknologialla on selked vaikutus organisaatioihin, silla sen avulla kommunikoidaan,

tehd&én yhteistyota ja tehd&d&n myos itse tyotd. Teknologian puute johtaisi kaiken muun
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lisdksi myos esimerkiksi ithmissuhteiden hajoamiseen. Teknologinen ymparistd sisaltaa
kaikki teknologiat, joita tyon tekemiseen kéytetadn, esimerkiksi sovellukset, laitteistot ja
ohjelmat. Hyvén teknologisen ympariston sekéa tyontekijakokemuksen muodostamiseksi
on tarkedd varmistaa, ettd teknologia vastaa kuluttajien osaamista seké kaikille saatavilla.
(Morgan 2017a, 77-78.) Jos teknologia ei ole kaikille saatavilla, voi se johtaa eriarvoiseen
kohteluun ja heikentad tyontekijakokemusta. Teknologian pitd4d myos vastata kuluttajien
osaamista, eli kaikkien pitad kyeté kayttamaan esimerkiksi ohjelmistoja. Ne organisaatiot,
jotka eivat panosta teknologiseen ympéristoon, voivat kohdata haasteita siind, miten

pitkélle ja nopeasti ne voivat mukautua ja uudistua (Morgan 2017a, 86).

Erona kahteen muuhun ymparistoon, kulttuurinen ymparisto ei ole mitdan fyysista tai
kosketeltavaa, vaan se on organisaation luoma tunnelma ja sen luomiseen kaytetyt toimet
(Morgan 2017a, 89). Tyontekijdkokemus on osa tiettyda kulttuuri- ja
organisaatioympaérist0d, jossa tyontekijoiden késitykset muovaantuvat sosiokulttuuristen
normien kautta (Batat 2022, 1004). Organisaation kulttuuri méaarittaa esimerkiksi sen,
miten tyontekijoitd kohdellaan, miten tuotteita tai palveluita luodaan ja miten tyontekijat
tyonsa tekevat. Muista ymparistoistéd eroten, kulttuurinen ympéristd on olemassa, vaikka
sen eteen el tietoisesti tehtdisi mitd&n. Taman takia sen luominen ja suunnitteleminen on
tarkead, sen sijaan, ettd sen antaisi vain olla. Onnistuneen kulttuurin luomiseen kuuluu
esimerkiksi se, ettd yritys nahdaan positiivisesti, jokainen tuntee olevansa arvostettu ja
kokee olevansa osa tiimid, tyontekijoita kohdellaan reilusti ja heidan hyvinvoinnilleen
omistaudutaan, uuden oppiminen mahdollistetaan ja monimuotoisuuteen uskotaan.
Koska nykyaén eletdén avoimessa ja l&pinakyvéssa maailmassa, ihmiset saavat tietad, jos
organisaatio tekee esimerkiksi jotain epéeettistd. Tallainen taas voi vaikuttaa

negatiivisesti tyontekijakokemukseen. (Morgan 2017a, 89-90.)

Néiden  kaikkien ~ kolmen  ympdriston  onnistuminen  edesauttaa  hyvén
tyontekijakokemuksen muodostumista. Sen my6td ne myos vaikuttavat esimerkiksi
tyontekijoiden motivaatioon, jaksamiseen ja haluun tydskennelld paivittdin.
Motivoituneet ja tehokkaat tyotekijat taas ovat arvokas osa yrityksid ja siksi

tyontekijakokemukseen ja sen ympaéristdihin onkin perusteltua investoida.
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4 Sosiaalisesti vastuullisen henkilostojohtamisen ja

tyontekijdkokemuksen valisen yhteyden tarkastelu

Henkilostojohtamisessa ei voida ottaa huomioon enda ensisijaisesti vain organisaation
tarpeita ja tavoitteita vaan myos tyontekijoiden tarpeet tulee ottaa huomioon. Tyontekijét,
jota ovat tyytyvéisia tyohonsa ja tydympéristoon ovat motivoituneita edesauttamaan
organisaation tavoitteita. Organisaatioiden taytyy siis muuttaa suhtautumistaan siihen,
miten  tyontekijéihin  suhtaudutaan  (Plaskoff 2017, 136-137.)  Tallgin
tyontekijakokemuksen ja henkildstojohtamisen yhdistdminen edesauttaa myos
organisaation muita tavoitteita. TyoOntekijakokemus onkin ajankohtainen aihe myos
henkilostdjohtamisen alalla (Tucker 2020, 183). Tyontekijakokemus ja sosiaalisesti
vastuullinen henkildstdjohtaminen ovat monessa asiassa yhteydessa toisiinsa ja ne

vaikuttavat toisiinsa niin positiivisesti kuin negatiivisesti.

TyOymparisto ja hyvinvointi ovat osa seka sosiaalisesti vastuullista henkiléstojohtamista
etta tyontekijakokemusta. Vastuullinen henkildstéjohtaminen pyrkii varmistamaan
tyontekijoiden hyvinvoinnin ja turvallisuuden tyGpaikalla (Guest 2017, 29). Sosiaalisesti
vastuullisen henkildstojohtamisen piirteisiin kuuluukin myds esimerkiksi tydntekijoiden
hyvinvoinnista huolehtiminen ja kehittdminen, oikeudenmukaisuus sek& tasa-arvo
(Stankeviciuten & Savanevicienén 2018, 1). Henkilostdjohtamisen keinoilla
tyontekijoiden hyvinvoinnista voidaan huolehtia esimerkiksi luomalla positiivisen
tydympaériston, mahdollistamalla tyontekijoiden koulutuksen seka varmistamalla tasa-
arvoisen kohtelun ja huolehtimalla tyontekijoiden terveydestda sek& turvallisuudesta
(Guest 2017, 29). Nama seikat ovat téarkeitd positiivisen tyontekijakokemuksen
muodostumiselle ja ndin sosiaalisesti vastuullinen henkilostGjohtaminen luokin pohjan

positiivien tyontekijakokemuksen muodostumiselle.

Tyontekijadkokemukseen tyOympéristd voi taas vaikuttaa joko negatiivisesti tai
positiivisesti, esimerkiksi luovuuden ja psyykkisen hyvinvoinnin kautta (Morgan 2017a,
59-69). Koska tyontekijakokemus on tyontekijan kokonaisvaltainen kokemus
tytelaméstd (Itam & Gosh 2020, 43), ovat tyopaikka ja -ympéristd osa sité.
Tyontekijakokemukseen liittyy myos tiettyja ajureita, jotka edistavat tyéhyvinvointia ja -
tyytyvaisyytta sekd tyontekijoiden suoritusten tuloksia. N&itd ovat esimerkiksi ty0méaara
ja -ympadristo, johtaminen, tiimitydskentely ja yrityksen kulttuuri. (Itam & Ghosh 2020,

ForeSee 2014 mukaan.) Henkilostojohtamisen strategiat, jotka tayttavat naitd tarpeita ja
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odotuksia, voivat johtaa positiivisiin kokemuksiin, jolloin tyontekijoiden suorituskyky
voi parantua (Itam & Ghosh 2020, 44).

Vastuullinen henkilostéjohtaminen  keskittyy hyvinvoinnin  lisdksi  tarjoamaan
henkil6stolle mahdollisuuksia kehittyad ja oppia, esimerkiksi koulutuksen ja ohjaamisen
kautta (Guest 2017, 29). Mahdollisuus oppia ja kehittyd edistaa tyontekijakokemuksen
muodostumista. Esimerkiksi nuorille mahdollisuus kehittyd on tarked osa tulevaa
tyopaikkaa (World Economic Forum 2.2.2023). My0s teknologian kehittyminen on osa
sekd vastuullista henkilostojohtamista ettd tyontekijakokemusta. Teknologia kehittyy
jatkuvasti ja nykyaan henkiléstojohtamisen kaytantdihin voidaankin omaksua erilaisia
tyokaluja kuten virtuaaliassistentit ja kayttajaystavalliset kayttoliittymat. Naita tarvitaan
myos tyontekijadkokemuksen luomisessa. (Tucker 2020, 183.) Teknologialla on hyvin
kokonaisvaltainen vaikutus organisaatioihin, silla sen avulla kommunikoidaan ja tehdaan
yhteistyotd itse tyon lisdksi. Teknologisen ympariston kohdalla ja tydntekijadkokemuksen
muodostumisen kannalta onkin tarkeaa, etta teknologia on kaikkien saatavilla ja vastaa
kayttajien osaamista. (Morgan 2017a, 77—78.) Koska teknologia on ja tulee olemaan osa
organisaatioiden arkea, on sen omaksuminen henkildstdjohdossa tarkeéa, silla sen avulla

voidaan kehittdd myds parempaa tyontekijakokemusta.

Yksilon hyvinvointi on osa sosiaalista henkilostéjohtamista ja siihen siséltyy esimerkiksi
tyytyvaisyyden lisaksi sitoutuminen ja motivaatio organisaation tavoitteisiin (Beer ym.
2015, 429). Henkilostojohtamisen tarkoituksena on maksimoida tyontekijoiden
sitoutuminen (Guest 1987, 503) ja yksi osa yritysten henkilostéjohtamisen tavoitteita
onkin henkiloston sitoutuminen (Viitasaari ym. 2022, 34-35). Tyo6tyytyvaisyydelld seka
tyo- ja yksityiselamédn tasapainottamisella on tarkeitd vaikutuksia tyontekijoiden
sitoutumisen tasoon, suorituskykyyn ja irtisanoutumisaikomuksiin (Baptiste 2007, 302).
Koska tyontekijakokemus on kaikkea sitd, mitéd tyontekija kokee liittyen organisaatioon
(Yohn Lee, 2018) myds sitoutuminen organisaatioon on osa sitd. Hyvinvoiva, sitoutunut

ja tyytyvainen tyontekija viihtyy tydssaan paremmin, mika edistéa yrityksen tavoitteita.

Tyontekijoiden nakokulmasta he sitoutuvat organisaatioon vastineeksi tietyisté
palkkioista, jotka voivat olla ulkoisia (palkka) ja siséisia (kuuluminen, ty6tyytyvaisyys)
(Baptiste 2007, 292). Sitoutuminen ja tyotyytyvaisyys heijastavat yksildiden reaktioita
organisaation  HR-strategiaan.  Sitoutumisasenteet  kehittyvat hitaasti  mutta

johdonmukaisesti ajan myo6ta, kun yksilét pohtivat suhdettaan itsensa ja tydnantajan
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valilla. Tyotyytyvdisyys taas on ajan mittaan vdhemmaéan vakaa ja se heijastaa
valittdmampid reaktioita tiettyihin tydympariston aspekteihin. (Mowday ym. 1979, 226.)
Tyontekijan organisaatioon sitoutumisen tulisi olla ajan myo6ta jossain méarin vakaampaa
kuin tyotyytyvaisyys. TyOpaikan péivittdiset tapahtumat voivat vaikuttaa tyontekijén
tyotyytyvaisyyden tasoon, mutta tallaisten hetkellisten tapahtumien ei pitdisi aiheuttaa
sita, ettd tyontekija uudelleen arvioisi kiintymystaan koko organisaatioon. (Mowday ym.
1979, 226.) Sosiaalisesti vastuullinen henkildstdjohtaminen siis pyrkii maksimoimaan
tyontekijoiden sitoutumisen ja tyOtyytyvaisyyden ja tyontekijdkokemus kertoo, miten

naissa tavoitteissa on onnistuttu.

Muutokset tydssé ja tydoloissa voivat vaarantaa tyontekijoiden hyvinvoinnin, milla on
haitallisia seurauksia tyontekijoille, mutta mahdollisesti myds organisaatioille (Guest
mutta my0Os epdasuorasti koko organisaatioon. Yrityksen menestykseen vaikuttavat
laadukkaat tuotteet ja asiakkaat, mutta myods tyontekijat, jotka ovat motivoituneita
tarjoamaan laadukasta palvelua joka péiva. Jos tydntekijdkokemus on heikko, voi se
nakya myos asiakkaille, mikd taas vaikuttaa heiddn kokemukseensa yrityksesta.
Erinomaisen ja kestdvan asiakaskokemuksen luomisessa tarked perusta on kestévén
tyontekijakokemuksen luominen, seké péinvastoin. (Maylett & Wride 2017, 5-6.) Koska
henkilostojohtamisella on yhteys tyontekijakokemukseen, epaonnistunut
tyontekijakokemus ja sitd kautta asiakaskokemus kertovat, ettd henkilostéjohtamista ei

ole toteutettu parhaalla mahdollisella tavalla.

Kehitys henkilostoresurssien  sisalla  sek& ulkopuolella  ruokkii  kiinnostusta
tyontekijakokemuksen kehittdmiseen. Kilpailu lahjakkaimmista tyontekijoistd, alhainen
ty6ttomyys, digitaalisten taitojen puute ja naihin liittyvét riskit liikevaihtoon motivoivat
tyGnantajia etsimaan uusia tapoja sitouttaa tyontekijoitaan. (Tucker 2020, 183.) Aust ym.
(2020, 3) esitteleekin sosiaalisesti vastuullisen henkildstdjohtamisen tavoitteina erilaisia
taloudellisia ja sosiaalisia arvoja, kuten organisaation sosiaalisen maineen kasvattamisen
ja tyonantajan houkuttelevuuden. Vastuullisten henkilostojohtamisen kéytantdjen
omaksumisella voi olla positiivinen vaikutus yrityksen maineeseen, mika voi auttaa
lisddmé&én péatevien hakijoiden mééaraa (Cohen ym. 2012). Jos yritys siis toteuttaa
sosiaalisesti  vastuullisen  henkildstojontamisen  kdytdnt6ja  litketoiminnassaan

onnistuneesti, voi se houkutella lis&é lahjakkaita tyontekijoita seka parantaa jo olemassa
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olevien tyontekijoiden tyOntekijdkokemusta, mikd voi taas parantaa heidan

sitoutumistaan yritykseen.

Ylimmalla johdolla on HR-tiimien kanssa keskeinen rooli  positiivisen
tyontekijakokemuksen muodostamisessa. Organisaation tavoitteiden ja ohjeiden
selkeyttaminen tyontekijoille on tarkedd ja johdon tehtédvéna onkin sovittaa tyontekijat ja
heidan kayttdytymisensa organisaation tavoitteisiin. Johtamiskaytannét luovat pohjaa
positiiviselle tyontekijakokemukselle, mutta henkildstojohtamisen kéytannot kehittavéat
sitd yhd eteenpéin. (Iltam & Ghosh 2020, 45.) Positiivista tyontekijakokemusta
kehittdessadn,  henkildstojohtamisessa  huomiota  tulee  Kiinnittdd  erityisesti
tyoympéristoon, itse tyohon ja tyontekijdgan (Iltam & Ghosh 2020, 45).
Henkilostojohtamisen  strategiat voivat vaikuttaa tyOntekijoiden motivaatioon
kannustamalla heitd tydskentelem&in paremmin, mitd voidaan toteuttaa esimerkiksi
arviointeja ja palkkioita yhdisteleméalla (Huselid 1995, 637). Tdmé& voi osaltaan edista4
tyontekijakokemuksen muodostumista. Henkildstdjohtamisessa on kuitenkin tarkeaa
huomioida, ettd tyontekijdkokemukseen vaikuttaa tyontekijan kokonaisvaltainen
kokemus organisaatiosta, eikéd yksittdiset edut tai palkkiot valttaméttd edistd sen
muodostumista  pitkalla aikavalilla. Siksi tyontekijdkokemuksen raatéléiminen
organisaation tyontekijoiden tarpeiden mukaan onkin tarkeda. (Maylett & Wride 2017,
13-14.)

Yritykset hyotyvat sosiaalisesti vastuullisen henkilostdjohtamisen sek& positiivisen
tyontekijakokemuksen luomisesta. Hyvinvoivat ja motivoituneet tyontekijat takaavat
esimerkiksi paremman jaksamisen t0issa ja toiden tekemisen yrityksen tavoitteiden eteen.
Tyontekijadkokemus ja sosiaalisesti vastuullinen henkildstéjohtaminen ovat olennainen
0sa organisaatioita ja niiden menestysta. Niiden vaikutukset tyontekijoiden hyvinvointiin
ja yrityksen menestykseen ovat merkittdvat ja yritysten kannattaa panostaa niihin. N&itéa
késitteitd ja niihin liittyvid asioita on tarkasteltu erikseen, mutta niiden vaikutus myos

toisiinsa on merkittavaa, jolloin myds niiden yhteyden tarkastelu on mielekasta.
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5 Johtopaatokset

Tutkielman tavoitteena oli selvittdd, miten tyontekijakokemus ja sosiaalisesti vastuullinen
henkilostojohtaminen ovat yhteydessd ja miten ne vaikuttavat toisiinsa.
Tutkimuskysymys oli: miten sosiaalisesti vastuullinen henkiléstojohtaminen ja

tyontekijakokemus ovat yhteydessa toisiinsa?

Vastuullisuus on merkittdvé osa organisaatioiden liiketoimintaa ja sen merkitys tulee vain
kasvamaan. Vastuullisuuden merkitys ndkyy organisaation liiketoiminnan ja
sidosryhmien kautta, mutta sen merkitys myds tyontekijoille on merkittava. Vastuullisuus
korostuu tyontekijoiden kohdalla erityisesti vastuullisen henkiléstojohtamisen kautta
(Aust ym 2020, 2). Sosiaalisesti vastuullinen henkil6stdjohtaminen on osa vastuullista
henkilGstojohtamista ja sen piirteitd ovat erilaiset tyontekijoiden hyvinvointiin liittyvét
asiat, kuten tyontekijoistd huolehtiminen, joustavyys, tyontekijoiden kehittdminen,
yhteisty¢ tyontekijoiden valilla, oikeudenmukaisuus ja tasa-arvo (Stankeviciute &
Savaneviciené 2018, 1). Sosiaalisesti vastuullisen henkildstéjohtamisen kaytantdja ovat
esimerkiksi tyontekijoiden kouluttaminen, kiinnostavan tyon tarjoaminen, positiivisen

ympériston luominen ja tasa-arvosta seka terveydesté huolehtiminen (Guest 2017, 29).

Sosiaalisesti vastuullisen henkildstojohtamisen piirteet ja k&ytdnnot ovat organisaation
toimiin liittyvid asioita, mutta tyontekijdkokemus kertoo, miten tyontekija kokee ndma
toimet. Tyontekijakokemus on kaikkia niitd vuorovaikutustilanteita, joita tyontekija
kohtaa organisaatiossa, seka niiden herédttdmia tunteita (Yohn Lee 2018). Positiivinen
tyontekijakokemus voi parantaa asiakastyytyvéisyyttd, edistdd innovaatioiden
kehittdmista ja parantaa yrityksen mainetta (Morgan 2017a, 165). Tyodntekijakokemuksen
merkitys ei siis rajoitu vain organisaation sisélle, vaan sen vaikutukset nakyvat myods

ulkopuolelle, joten organisaatioiden on perusteltua kehittaa sita.

Koska tyontekijoiden ja vastuullisuuden merkitys organisaatioille on kasvanut, on nama
otettava huomioon organisaation toiminnassa. Tatd voidaan toteuttaa sosiaalisesti
vastuullisen henkildstdjohtamisen kédytantdjen kautta. Henkilostdéjohtamisen strategioilla
on mahdollista edistdd tyontekijdkokemusta esimerkiksi vastaamalla tyontekijoiden
tarpeisiin ja odotuksiin liittyen tyotyytyvéisyyteen, tyémaaraan tai ympéristoon (Itam &
Ghosh 2020, 44). Sosiaalisesti vastuulliseen henkilostjohtamiseen kuuluu myds

tyontekijoiden hyvinvoinnista huolehtiminen, tasa-arvon toteutumisen varmistamisen ja



27

mahdollistamalla tydntekijoiden kehittymisen, esimerkiksi koulutusten kautta (Guest
2017, 29). Henkil6stojohtamisen kautta voidaan siis edistad tyontekijakokemusta monella

tapaa.

Vastaus tutkielman tutkimuskysymykseen on siis, ettd tyontekijdkokemuksella ja
sosiaalisesti vastuullisella henkilost6johtamisella on yhteys toisiinsa. Sosiaalisesti
vastuullinen henkiléstéjohtaminen luo pohjaa positiivisen tyontekijakokemuksen
muodostumiselle, mikd on yksi merkittdvd esimerkki niiden vélisestd yhteydesta.
Olemassa oleva tutkimustieto tukee 16ydettyja tuloksia. Huselid (1995, 638) esittaa, etta
tyontekijoiden  kayttaytymisella on vaikutusta organisaation tulokseen ja
henkildstdjohtamisen kaytanndilla voidaan taas vaikuttaa tyontekijoiden suorituskykyyn,
taitoihin ja motivaatioon sellaisten organisaatiorakenteiden kautta, jotka mahdollistavat
tyontekijoiden oman tydn kehittdmisen. Henkilostojohtamisen kéaytannoilla voidaan siis
vaikuttaa tyontekijdkokemukseen, joka taas vaikuttaa organisaation tulokseen. Tdmai
osoittaa siis sen, ettd tydntekijakokemuksella ja henkildstdjohtamisella on konkreettista
vaikutusta myds yrityksen tulokseen. Huselid (1005, 636) esittadkin, ettd oikein
toteutettuna henkildstéjohtamisen kédytannét voivat tarjota suoraa ja taloudellisesti
merkittavaa tukea yrityksen liiketoiminnalle. Tyontekijdkokemuksen merkitys yrityksen
imagoon ja maineeseen esimerkiksi asiakaspalvelun kautta vaikuttaa myos sen tulokseen
(Maijala 2018; Maylett & Wride 2017, 19). Organisaatioiden on siis kannattavaa
investoida  vastuullisiin  henkildstojohtamisen  kaytantdihin ~ ja  sitd  kautta

tyontekijakokemukseen.

Sosiaalisesti vastuullisella henkilostojohtamisella ja tyontekijakokemuksella on tiettyja
yhdistavia piirteitd, joista yksi merkittdvin on tyéhyvinvointi. Hyvinvointi seka edistaa
ettd mahdollistaa tydntekijakokemuksen muodostumisen, mutta on myds positiivisen
tyontekijakokemuksen tulos (Batat 2022, 993-996). Henkildstdjohtamisen sisdisilla
prosesseilla voidaan edistaa tyontekijoiden hyvinvointia (Heffernan ym. 2021, 185).
Vastuullinen henkildstéjohtaminen siis tahtaa tyontekijoiden hyvinvoinnin ja terveyden
parantamiseen tyOpaikalla ja tyontekijakokemus kertoo siitd, millaiseksi tyontekija kokee

olonsa tyopaikalla. Kuitenkin myds hyva tydntekijadkokemus voi edistad hyvinvointia.

Vastuullisesta henkiléstdjohtamisesta on olemassa jo paljon tutkimusta, mutta
tyontekijakokemuksesta on vdhemman, silld se on termind tuoreempi. N&ita yhdistavaa

tutkimusta on myos vield vahan. Taten yksi mahdollinen jatkotutkimus kysymys voisi
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olla, miten henkilostojohtamisen kaytant6jd ja tyontekijakokemuksen piirteita
yhdistdmalla voidaan pidentda tyouria tyontekijoiden hyvinvoinnin kautta. Toinen
jatkokysymys voisi olla, miten vastuullisen henkiléstdjohtamisen kaytdnnéilla voidaan
huomioida yksildiden erilaiset tyontekijakokemukset. Esimerkiksi Morgan (20173, 9, 42)
on esittanyt, ettd jokainen tyontekija organisaatioissa on erilainen, joten Kkaikille

organisaatioille yhdenmukaisen tyontekijakokemuksen kehittdminen ei ole mahdollista.

Vastuullisuus kiinnostaa erityisesti nuoria tyontekijoitd (World Economic Forum
2.2.2023). Nuorten nakokulmaa esimerkiksi tyontekijdkokemuksen tutkimuksessa l0ytyy
vield védhan. Kolmas mahdollinen jatkotutkimuskysymys voisi siis olla, miten
sosiaalisesti ~ vastuullinen  henkilostojohtaminen  nakyy  erityisesti  nuorten
tyontekijakokemuksessa. Toinen jatkokysymys tahan liittyen voisi olla, miten ottaa
nuorten tyontekijoiden kokemus huomioon henkilostéjohtamisen kaytdnndissa ja

organisaatioiden kehittdmisessa.
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