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Informaatioteknologian eli IT-alan tyollisyystilanne Suomessa on tunnetusti
heikko, silld vaikka tyopaikkoja on saatavilla, tekijoitd niitd tayttdmaan ei 1oydy.
Samalla monien sairauspoissaolojen IT-alalla ndhdddn aiheutuvan
mielenterveydellisistd ongelmista, jotka aiheutuvat esimerkiksi liiallisesta
tyokuormasta. Tychyvinvointi voidaan ndhdd voimavarana, joka kantaa
tyOeldméssd eteenpdin, samalla edistden luovuutta sekd tuloksellisuutta alasta
riippumatta. Luovuus mddritelldan kykynd luoda uutta tai kehittdd olemassa
olevaa, yksin tai yhteisossd ideoiden. Luovuudelle ominaista on esimerkiksi
avoimuus yhteisossd sekd sisdinen motivaatio. Tuloksellisuus voidaan ndhda eri
osista koostuvana kimppuna, joka sisdltdd muun muassa tuottavuuden ja
tyoeldaman laadun. Tuloksellisuus kuvastaa esimerkiksi organisaation
kannattavuutta. Henkilostdjohtaminen on moniulotteinen johtamisen kenttd ja
sen kadytdnteisiin sisdltyy organisaatioissa esimerkiksi rekrytoinnit sekd palkka-
ja muut tyosuhdeasiat. Tutkimus on suoritettu kirjallisuuskatsauksena ja sen
tarkoituksena on selvittdd, mitkd henkilostojohtamisen kadytdnteet tukevat
tyohyvinvointia ja siten luovuutta ja tuloksellisuutta. Tarkoituksena on myos
loytad henkilostojohtamisen kentdstd mahdollisia keinoja, jotka voisivat parantaa
IT-alan  tyollisyystilannetta ~ Suomessa.  Tuloksista  ilmenee,  ettd
henkil6stojohtamisella on suuri vaikutus tyohyvinvoinnin tukemisessa, ja ettd
tyohyvinvointi tukee luovuutta ja tuloksellisuutta. Hyvinvoiva henkilosto
suoriutuu paremmin ja on tuottoisampi, mikd myds mahdollistaa
organisaatiossa  henkilostokdytanteiden  kehittamistd yhd  paremmiksi.
Kirjallisuuden pohjalta ei selvid, onko IT-alan tyollisyystilanteeseen suoria,
selkeitd ratkaisuja pelkdstddn henkilostdjohtamisen kaytinteiden myota.
Tutkimus jdttdd sijaa kuitenkin jatkotutkimukselle, jossa painopiste voisi olla eri
IT-alan yritysten tyollisyystilanteissa, henkilostojohtamisen kéaytanteiden
toteutumisessa ja tyohyvinvoinnissa ndissa yrityksissa.
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ABSTRACT

Karhunen, Sami

Human resource management supporting well-being at work and creativity in
the IT sector

Jyvaskyla: University of Jyvaskyld, 2024, 32 pp.

Information Systems Science, Bachelor’s thesis

Supervisor: Mehtéld, Saana

Employment situation of IT sector in Finland is known to be weak at the time,
not because of the number of occupations available, but due to inability to fill
them. At the same time large number of sick leaves are due to mental health
problems caused, for example, by excessive workload. Well-being at work can be
seen as an asset, which carries forward in working life, at the same time
promoting creativity and performance regardless of the field. Creativity is
defined as an ability to create new ideas or develop existing ones, either alone or
in a community. Features promoting creativity are for example openness in a
community and inner motivation. Performance can be defined as a cluster
consisting of things such as productivity and quality of working life.
Performance reflects, for example, the profitability of the organization. Human
resource management is a multidimensional field in management, and its
practices in organization include for example recruitment and salary issues, not
to mention other employment matters. This study was conducted in the form
literature review, with the aim of finding out which practices of human resource
management support well-being at work and therefore creativity and
performance. It is also intended to figure out possible methods from human
resource management, which could promote employment situation of IT sector
in Finland. Results of the study imply that human resource management has a
great effect on supporting well-being at work, and that well-being at work
promotes creativity and performance. Healthy staff performs better and is more
productive, which also provides for organizations to develop human resource
practices even more. Based on literature, it cannot be determined, if there are
direct, clear solutions only with human resource practices, which would promote
the employment situation of IT sector in Finland. The study however leaves room
for further research, which could focus on different companies in the IT sector,
reviewing fulfilment of human resource practices in them and measuring well-
being at work.

Keywords: human resource management, well-being at work, creativity, IT,
performance
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1 JOHDANTO

Enenevissd mddrin kasvavalla IT-alalla on vuosituhannen kuluessa ilmennyt
tyovoimapulaa varsinkin Suomessa. Syynd tdhdn ei ole saatavilla olevien
tyopaikkojen lukumédrd, silld ohjelmisto- ja IT-alan yritykset pystyisivét
palkkaamaan 10000-15000 tyontekijda (Remes, 2021). Ongelman syyksi voidaan
nimetd esimerkiksi saatavilla olevan tydvoiman pula, silld vuosittain alan
oppilaitoksista valmistuu vajaat 4000 tekijdad. Koulusta valmistuneiden nuorten
tilannetta kuitenkin vaikeuttaa yritysten tarve kokeneille tyontekijoille, jotka
lyhyen perehdytyksen jdlkeen ovat valmiit tyotehtdvan vaatimuksiin (Remes,
2021). Tyontekijoitd siis kaivataan, silld myos toissd olevien IT-alan
ammattilaisten tilanne on vaihteleva. Mehildisen vuonna 2021 kerdamaésta
tyoeldmdpalveluiden toimialakohtaisesta vertailuaineistosta selvidd, ettd IT-
alalla 23 % sairauspoissaoloista johtuu mielenterveydellistd ongelmista, joihin
lukeutuvat muun muassa burnout ja uupumus sekd muut stressin lieveilmiot,
jotka jo aikaisessa vaiheessa heikentdvit tyon laatua ja siitd suoriutumista
(Lindstrom, 2021). Sairauspoissaolot heijastavat suoraan kilpailukykyyn ja
heikentdvat yritysten tulosta. On syytd tarkastella, mitkd tekijat vaikuttavat
tyohyvinvointiin ja jaksamiseen tytssd, ja kuinka IT-alan tyollisyystilannetta
voitaisiin parantaa sekd jo toissd olevien, ettd juuri valmistuneiden uusien
osaavien tekijoiden osalta.

Henkilostojohtaminen késitteend tunnetaan nykypdivan liiketoiminnassa
esimerkiksi henkilostovoimavarojen hallintana, rekrytointina seka tytnantajan ja
tyontekijan vialisten suhteiden hoitona. Sen kehitys on alkanut 1800-luvun
loppupuolella ja nykyistd mallia voidaan pitdd yrityksen yhtend kantavana
voimana. Henkilstojohtamisen oikeanlaisen toteutumisen tukena on maéaéritelty
eettisid sekd epdeettisid henkilostokdytanteitd ja lakeja sekd sdddoksid, jotka
valvovat organisaatioiden toimintaa. Henkilostojohtamista on tutkittu jo
vuosikymmenten ajan ja siitd kertovaa kirjallisuutta esiintyy runsaasti.

Luovuus ja tuloksellisuus tyossd koetaan arvoa tuottavana tekijana.
Luovuuden ja tuloksellisuuden taustalla vaikuttaa voimakkaasti tyohyvinvointi,
joka mahdollistaa edelld mainittujen toteutumisen. Tyohyvinvoinnin merkitysta
voidaan pitdd siis elintdrkednd tyostd riippumatta. TyShyvinvointiin voidaan
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taas vaikuttaa oikeanlaisella henkilostojohtamisella. Henkilostojohtamista voi
siis pitdd kriittisend elementtind nykypéivan liiketoiminnan ja tychyvinvoinnin
tukemisessa.

Tamdn tutkimuksen keskeisimpdnd tavoitteena on selvittdd, miten
henkilostojohtamisella voidaan tukea tyohyvinvointia. Tamén lisdksi pyritdan
selvittimdan miten tyShyvinvointi voi tukea luovuuden ja tuloksellisuuden
kehitysta IT-alalla. Tutkimuksessa késitellddn henkilostdjohtamista ja sen
historiaa sekd kehitystd, luovuutta ja tuloksellisuutta sekd tyohyvinvointia ja
ndiden yhteyttd toisiinsa. Loppuvaiheen pohdinnassa pyritddn selvittamaan,
onko IT-alan tyollisyystilanteeseen olemassa ratkaisuja tarkastelemalla
henkilostojohtamisen kenttdd. Tutkimuskysymyksind ovat seuraavat:

e TK1: Miten henkildstojohtamisella voidaan tukea tyohyvinvointia?
e TK2: Mikd rooli tychyvinvoinnilla on luovuuden ja tuloksellisuuden
tukena, varsinkin IT-alalla?

Tutkimus toteutetaan kirjallisuuskatsauksena ja se koostuu kahdesta
sisdltoluvusta ja yhteenvedosta. Tutkimuksen toivotaan tuovan tietoa yrityksille
ja tiedeyhteisolle henkilostéjohtamisen oikeanlaisen toteuttamisen merkityksests,
varsinkin IT-alalla, missd tyollisyystilanteen muutos parempaan olisi suotavaa.
Kirjallisuus on haettu Google Scholarista, Jyvaskyldn yliopiston kirjaston
tietokannasta sekd Scopuksesta. Lahteiden valintakriteereind on kaytetty niiden
JUFO-luokitusta, sekd olemassa olevien viittausten maarad sekd ajankohtaisuutta.
Kéaytettyja hakusanoja ovat “human resource
management”, "HRM”, “creativity”, ”performance”, "information
technology”, “well-being at work” sekd ndiden suomenkieliset
vastineet “henkiltstdjohtaminen”, “luovuus”, “tuloksellisuus”, ”informaatiotek
nologia”, “tyohyvinvointi” ja ndistd kadytetyt yhdistelmit. Kirjallisuudeksi
valikoitui tutkimus- ja aikakausjulkaisuartikkeleita, alaan liittyvid kirjoja sekd
pro gradu- tutkielmia ja viitoskirjoja.

Tutkimuksen tuloksista ilmenee, ettd henkilostdjohtamisella on suuri
vaikutus tyohyvinvointiin, henkilostojohtamisen hyvit ja eettiset kdytanteet ovat
tyontekijad tukevia ja auttavat jaksamaan tyoorganisaatiossa. Tarkedksi tekijaksi
voidaan nimetd my0s vertaistuki, jonka myotd esimerkiksi positiivinen ilmapiiri
voi kukoistaa tyopaikalla. Tyohyvinvointi puolestaan tukee luovuutta antaen
tyontekijdlle turvallisen ja arvostetun olon tyopaikalla, ja voi vaikuttaa
organisaation tuloksellisuuteen. Tutkimuksen pohjalta voidaan todeta, etta
hyvit henkilostokdytanteet ja niiden my6td tehdyt muutokset tydpaikalla voivat
edesauttaa myos IT-alan tyollisyystilannetta Suomessa. Tulevissa tutkimuksissa
olisi hyva keskittyd tarkemmin yksittdisiin IT-organisaatioihin ja toteuttaa myos
kenttatutkimusta aiheen tiimoilta.



2 HENKILOSTOJOHTAMINEN

Viitalan (2007) mukaan yrityksen toiminta on ihmisten varassa. Organisaatiossa
tyoskentelevit ihmiset ovat toiminnan kivijalka, mutta voimavarana samalla
hauras. Mahdolliset henkiloston osaamisen puutteet tai tyon huono laatu
heijastuvat ulospdin yrityksen toiminnassa ldhes vilittomaésti. Usein
henkildstojohtaminen on tasapainottelun kenttdd yrityksen johtamisessa ja sen
merkitys yritykselle on suurempi kuin usein osataan ajatella (Viitala, 2007). Tassa
luvussa kasitellaan henkilostojohtamista, sen historiaa ja toteutustapoja, seka sen
vaikutuksia niin yrityksen ettd yksittdisen henkilon ndkokulmasta.

2.1 Henkildstojohtamisen historiaa

Rotichin (2015) mukaan Jones ym. (2014) toteavat jo esihistoriallisina aikoina
olleen johdonmukaisia keinoja heimojen johtajien valintaan. Taméan lisdksi
antiikin ajan kiinalaiset hyodynsivét tyontekijoiden seulontatekniikkaa, ja
antiikin Kreikassa oli kdytossd oppipoikajdrjestelméd (Rotich, 2015). Nankervis,
Baird, Dr Coffey & Shields (2020) kertovat 1900-luvun alkupuolella eri filosofisiin
ajattelutapoihin lukeutuvat teoriat, joista mainittakoon marxilaisuus seka
humanitaarisuus, tuoneen esille mahdollisuuden tytnantajan ja tyontekijoiden
etujen vdlisille ristiriidoille. Tdm&dn voidaan ndhdd luoneen perustan
ammattiyhdistystoiminnalle sekd tyomarkkinasuhteiden kasvulle. Edelld
mainitut voidaan kasittdd yksind tdrkeind osatekijoind nykyaikaisessa
henkilostohallinnossa (Nankervis ym., 2020).

Viitala (2007) mainitsee nykymallisen henkildstovoimavarojen johtamisen
olevan  perua  1800-luvun  puolivdlin  jdlkeiseltd  ajalta,  jolloin
teollisuusvallankumouksen myotd ldntisissd teollisuusvaltioissa havaittiin
ongelmia kouluttamattoman tydvéden johtamisessa. Kun tuotantoty6 alkoi
muuttua teolliseksi ja tyopaikkojen koot kasvoivat, pyrittiin I6ytamaan keinoja,
joilla saataisiin kuria ja sddnnollisyytta tyontekijoiden toimintaan. Pian kuitenkin
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huomattiin varsinkin isoimmissa yrityksissd, ettd on olemassa tehokkaampia
keinoja hyvdn tyonjdljen varmistamiseksi kuin uhkailu ja rangaistukset.
Tyontekijan hyvinvoinnin yhteys tehokkuuteen ja tyytyvdisyyteen havaittiin, ja
tyontekijoistd alettiin pitdd jollain tapaa huolta. Tdstd yhtend ilmentymana
voidaan mainita tehdaskyldt, joissa tyontekijdt pystyivdt asumaan perheineen.
Yrityksissd alettiin my6s nimetd yksittdisid vastuuhenkiloitd, joiden padtyona oli
esimerkiksi vastuu edelld mainituista tehdaskylistd, ja heitd voidaankin pitda
henkilostbammattilaisuuden tienraivaajina (Viitala, 2007).

Henkilostojohtamisajattelun ~ voidaan  ndhdd  muuttuvan  vallitsevien
yhteiskunnallisten sekd yritysmaailman toimintatapojen muutosten myota.
Nama rinnakkaiset, mutta toisiinsa kietoutuneet muutokset ovat edesauttaneet
henkildstojohtamisajattelun siirtymaa kohti nykyistd jalkimodernia aikaa (Viitala,
2007 s. 42).

e Thmistd pidettiin aiemmin perusluonteeltaan laiskana ja vastuuta
védlttdvand, ja motivaationa sekd rahaa ettd ruoskintaa. Nykyisen
kasityksen mukaan ihminen on luova, oppimiskykyinen ja
suoritustarpeinen, ja motivaation ldhteend pidetddn myos sisdisid
palkkioita (onnistumisen tunne ym.).

e Tieto ndhddan nykyddn jatkuvasti uusiutuvana, kun aikaisemmin se
késitettiin enemman staattisena.

e Oppimiskédsitys on muuttunut suuntaan, jossa oppija jatkuvasti
muuttaa omia ajatusrakennelmiaan aktiivisen tiedon prosessoinnin
myotd, kun aikaisemmin oppiminen ndhtiin valmiin tiedon
siirtdmisend eteenpdin.

e Lineaarisen kehityksen sijaan muutos ndhdddn turbulenttina
muutoksena, joka vaatii jatkuvaa joustavuutta.

e Valmistus ja palvelujen tuotanto ovat siirtyneet asiakasldhtoisiksi
tuotantokeskeisen toimintatavan sijaan.

e globalisaatio

e tuotanto- ja informaatioteknologian rdjahdyksenomainen kehitys.

Dyer & Walton (2004) mainitsevat teoksessaan ensimmadisen
maailmansodan ja sen heijasteiden vaikuttaneen henkilostévoimavarojen
johtamiseen. Talloin miesten ldhtiessd sotaan naiset alkoivat yhd enemmén
osallistua tyoeldmadn, mika vaikutti positiivisesti tyontekijoiden hyvinvoinnin
huomioonottamiseen naisten noustua tyonjohdollisiin tehtdviin yrityksissa
(Dyer & Walton, 2004). Viitala (2007) yhtyy tdhdn tietoon omassa teoksessaan.
Sodan vaikutuksena myds pyrkimykset loytdd tasapaino henkiloston
hyvinvoinnin ja tuloksellisuuden vililld kasvoivat, ja tdmédn takia tehokkuutta
nostettiin  muun muassa parempien tyovélineiden, johtamisen ja tyon
organisoinnin  kehittdmiselld sekd palkkojen sitouttamisella tyohon.
Maailmansotien vilisend aikana monissa ldntisissd teollisuusmaissa koettiin
lama ja samoihin aikoihin 1920- ja 1930-luvuilla yrityksissd keskityttiin
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tietoisempaan yritysorganisaatioiden sekd toimintojen kehittdmiseen (Viitala,
2007).

Sekda Dyer & Walton (2004), ettd Viitala (2007) toteavat toisen
maailmansodan tuoneen mukanaan paineita tuotannon osalta sotateollisuuden
tarkeyden vuoksi, miké johti ihmis- ja muiden voimavarojen suureen tarpeeseen.
Teollisuuden kdydessd ylikierroksilla, oli tyorauhan sdilymisen tdrkeys
kasvavassa asemassa ja yrityksiin palkattiin ammattilaisia, joiden ensisijaisena
tehtdvand oli kehittdd tyoymparistod sekd tyon inhimillisyyttd lakkojen riskin
karttamiseksi (Viitala, 2007). Sodan jdlkeisind vuosina talouden kehityttyd
huimaa vauhtia ja sodan aikaisen henkil6sto- ja tydsuhdetoiminnan valvonnan
unohduttua (pois lukien Korean sodan aikainen palkka- ja hintavalvonta), jai
jéljelle tieto ja kokemus sotavuosilta (Dyer & Walton, 2004).

Viitalan (2007) mukaan henkilostovoimavarojen johtaminen nousi
tutkimus- ja kehittdmiskohteeksi 1960- ja 1970-luvuilla. Siddettyjen lakien, joiden
sisdltoon kuuluu esimerkiksi Iso-Britanniassa ja Yhdysvalloissa naisten ja lasten
tyotuntien rajoittaminen, miesten minimipalkan vakiinnuttaminen seka
tyontekijoiden suojeleminen epéterveellisiltd ja vaarallisilta tyooloilta (Rotich,
2015), myotd henkilostojohtaminen otti  askelia kohti nykyaikaa.
Henkilostoasioiden hoitaminen omana toimintonaan levisi my6s suuremmissa
suomalaisissa yrityksissd. Henkilostotyd ja sen professiot vakiinnuttivat
asemansa selkednd ja kyseenalaistamattomana roolina organisaatioissa. 2000-
lukua lahestyttdessa yritysten tietointensiivistymisen myotd
henkildstdjohtaminen on muuttunut yhd enemman strategiseksi asiaksi.

Henkilostbammattilaisuus kehittyy samanaikaisesti monella tasolla: yhtddltd sen rooli
voi olla yhd strategisempi ja toisaalta erikoistuminen kehittyy yhd pidemmadlle ja
keskittyy suppeampiin kokonaisuuksiin henkilostoalan palveluja tarjoavissa
yrityksissa. (Viitala, 2007 s. 45)

Henkilostojohtaminen on siis vuosien myotd kehittynyt heimojohtajien
valinnasta kohti nykypdivdn mallia, jossa esihenkilon asemassa tydskentely
myos vaatii huomattavasti enemmaén. Osittain ndmd muutokset johtuvat
ihmiskdsityksen muuttumisesta, mutta vdhintddn yhtd isoa roolia nédyttelee
lakien kehitys ja vaikutus johtamiskdytantoihin sekéd yrityksen toimintaan. 1960-
luvulla voimistunut henkilostovoimavarojen johtamisen tutkiminen ja
kehittdminen on luonut systematiikkaa ja antanut henkilostohallinnolle sijan
esikuntaelimend (Viitala, 2007). Vuosituhannen vaihtuessa jo alkanut
digitalisaatio =~ osaltaan  vaikutti = yhteiskunnan ja  yritysmaailman
tietointensiivistymiseen ja eri kdytanteiden lisdéntymiseen.
Henkilostojohtaminen voi olla nykypdivand haastavampaa kuin aikaisemmin, ja
se vaikuttaa koko yrityksen toimintaan, mutta oikealla tavalla toteutettuna sen
tuomat positiiviset vaikutukset luovat vahvan perustan yritykselle.
Digitalisaation myotd erilaiset systeemit henkilostojohtamisen tueksi ovat
auttaneet yrityksid toimintansa kehittimisessd yhad enenevissd maarin.

On tdrkedd ymmadrtdd, mitkd kasitteet ja teoriat ovat tdmén pdivan
henkilostojohtamisen ja sen toteuttamisen taustalla. Seuraava kappale kertoo
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henkilostojohtamisesta kasitteend ja sitd koskevista laeista. Myohemmin
tutkielmassa pohditaan henkilostdjohtamisen yhteyttd tyohyvinvointiin.

2.2 Henkildstojohtamisen mdaritelma

Henkildstojohtaminen, joka aikaisemmin tunnettiin henkildstohallinto-termind,
on laajentunut nykypdivand dynaamisemmaksi ja moninaisemmaksi kentéksi
yrityksen organisaatiossa ja se koostuu muun muassa henkilostovoimavarojen
johtamisesta  (human resource management, HRM) (Hauff ym., 2017),
tyoelaméasuhteiden hoitamisesta (industrial relation, IR) (Behrens & Pekarek, 2023)
sekd johtajuudesta (leadership) (Viitala, 2007). Henkilostovoimavarojen
johtamisesta kdytetddn usein lyhennettd HRM, ja henkilostdjohtamisesta
kaytettavat késitteet usein liitetddn siihen, mikd voi my6s aiheuttaa
hammennysté kirjallisuutta tarkastellessa. Henkilostojohtamisen alueen sanasto
on osiltaan sekavaa ja samoihin asioihin viitataan usein erilaisin tavoin (Viitala,
2007). Tamdn kappaleen tarkoituksena on avata henkilostojohtamisen
kasitteistod ja niihin liittyvid toimintoja sekd kertoa nykyisten lainsddadéantsjen
vaikutuksista niihin.

2.21 Henkildstdojohtamisen toimintoja ja kasitteita

Henkilostojohtaminen voidaan késittdd yhdeksi johtamisen kokonaisuuden
késitteistd organisaatiossa ja olevan osa yrityksen jokapdivdistd toimintaa. Siitd
kaytetyn termin HRM kaytto alan kirjallisuudessa on suosittua. Universaalia
maddritelmad kasitteelle ei kuitenkaan 16ydy ja yhtend syynd voidaan mainita sen
ndyttdytyminen erilaisena organisaation tasosta riippuen (Viitala, 2007). Kallisen
(2023) mukaan henkilostjohtamisen toimintoihin voidaan lukea tyon
suunnittelu ja analyysi, rekrytointi, henkilostovoimavarojen suunnittelu,
tyontekijoiden valinta, suorituksen johtaminen, palkitseminen,
tyontekijasuhteista huolehtiminen sekd koulutuksen ja kehitysmahdollisuuksien
tarjoaminen. Turulja ja Bajgori¢c (2016) kuvaavat tutkimuksessaan
henkilostojohtamisen kykyjd liiketoiminnan tukemiseen neliulotteisena
rakenteena, johon sisdltyy henkiloston resursointi ja palkkaaminen, koulutus,
tyontekijoiden osallistumisen lisddminen ja palkitsemiskdytannot (Turulja &
Bajgori¢, 2016).

Henkilostojohtamisen avulla voidaan huolehtia oikeasta tydvoiman
maddrdstd, jolloin organisaatio suoriutuu tavoitteiden mukaisesti. Hyvan
suoriutumisen perustana on riittdvd osaaminen, motivaatio, sitoutuminen,
tyohyvinvointi sekd hyvit tyoolosuhteet (Kallinen, 2023). Viitalan (2007) mukaan
henkilostojohtamisen ammattilaisten rooli on tukea yrityksen muuta johtoa
pddsemddn tavoitteisiin ja lisddmddn yrityksen kilpailukykyd. Johtajuutta
voidaan pitdd henkilostojohtamisen keskeisend osa-alueena. Johtamiseen voi
kuulua esimerkiksi palkitsemiset, kehittymisen mahdollistaminen, ohjaus,
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irtisanominen, yhteistoiminta tai riitojen selvittely (ks. KUVIO 1).
Tyodelamésuhteiden hoitaminen sisdltdd tyonantajan ja tyontekijan vdélisten
asioiden hoidon, joista voidaan mainita tyoehtosopimusten madrdysten hallinta
ja noudattaminen (Viitala, 2007).

Henkildstotoiminnoista puhuttaessa viitataan usein organisaatiossa niihin
vastuualueisiin ja toimintakokonaisuuksiin, joissa hoidetaan rekrytointia,
perehdyttamistd, palkitsemista ym. Tadstd on kdytossd yrityksissd my0s termi
henkilostofunktio (HRM function). Kun taas puhutaan pelkastdan tyostd, jota
henkilostbammattilaiset suorittavat, puhutaan usein henkilostotyosta (HR work)
(Viitala, 2007). Enenevissd maddrin on alettu kdyttimddn my6s termid
henkilostoprosessit. Tamdn kaltainen prosessimainen ajattelu on perua
liikketoiminnan  johtamisen  siirtymdstd  prosessimaiseen  toimintaan.
Henkilostojohtaminen vaatii tuekseen kehittyneitd ja luotettavia jarjestelmid seka
selkedt pelisddnnot ja toimintamallit. Niiden tarjoamien kehysten ja linjausten
avulla tulisi henkiloston asema turvata niin, ettd oikeudenmukainen,
tydsuoritusta tukeva, ihmistd kunnioittava, hyvinvointia vaaliva sekd tyohon
kannustava kohtelu toteutuu (Viitala, 2007).

e
Henkildstosuunnittelu
Henkildston hankinta
Perehdyttdminen

Osaamisen kehittaminen

Henkilostovisio

Suorituksen seuranta ja palkitseminen

Ty6hyvinvoinnin edistdminen

HENKILOSTOSTRATEGIA

Irtisanominen ja uudelleen sijoittaminen

Péivittaisjohtaminen

NN

KUVIO 1 Henkilostojohtamisen alueet (Viitala, 2007)

Henkilostojohtaminen voidaan my6s jakaa kovaan sekd pehmeddn
henkilstojohtamiseen. Ensimmadisessd korostuu kustannusndkokulma, jossa
henkilosto késitetddn yhtend resurssina muiden joukossa, kun taas pehmed
henkiltstojohtaminen painottaa henkildston inhimillistd luonnetta ja henkilosto
ndhdddn pikemminkin voimavarana (Viitala, 2007). Kova ja pehmed
henkiltstojohtaminen voidaan siis ndhdé toistensa vastakohtina, ja niiden avulla
tavoiteltavat paamaddrdt ovat erilaiset. Viitala (2007) kuitenkin mainitsee, ettd
ndmd ndkemykset usein esiintyvdt rinnakkain yrityksissd ja ndyttdytyvat
erilaisissa henkilostojohtamisen kaytanteissa.
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2.2.2 Henkildstojohtamisen malleja

Henkilostojohtamista kuvaavia malleja on julkaistu monia, ja niistd kenties
tunnetuimpia ovat Harvardin malli (1984), Guestin malli (1989, 1997), Hendryn
ja Pettigrewn malli (1990) sekd Ulrichin malli (1997). Harvardin mallissa, jonka
laativat Beer, Spector ja Lawrence, huomioidaan yrityksen ulkoiset tekijét, jotka
vaikuttavat sithen, millaiseksi yrityksen henkilostovoimavarojen johtaminen
muodostuu. Tamad malli sisdltdd kuusi keskeistd elementtid, jotka ovat
tilannetekijdt, henkilostopoliittiset valinnat ja niistd johtuvat henkilostoon
liittyvét tulokset, sidosryhmien odotukset, pitkdn aikajanteen seuraukset ja niista
johtuvat heijastusvaikutukset takaisin sidosryhmiin ja tilannetekijoihin (Viitala,
2007).

Guestin malli, jonka on laatinut David Guest, ilmentdd yhteensopivien ja
kehittyneiden henkildstotoimintojen merkitystd organisaation ja yksildiden
tulosten parantamisessa. Ensimmdisend henkilostostrategian tulee olla
yhdenmukaista  liiketoimintastrategiaan = ndhden, minkd pohjalta
henkilostokdytanteiden tulee olla ehyt kokonaisuus, eli rekrytointien,
kehittamisen, arvioinnin ym. tulee olla sopusoinnussa keskenddn. Niiden
onnistuessa henkilostéjohtamisen tuloksina ilmenee sitoutumista, laadukasta
toimintaa sekd joustavuutta. Tdmdn myotd henkilokohtaisella tasolla
onnistuminen ilmenee muun muassa motivoituneisuutena, ponnisteluna seka
yhteisty6haluna. Yrityksen toiminnan tasolla edellisten vaikutus ndkyy muun
muassa luovuutena, innovaatioina sekd korkeana tuottavuutena. Sen sijaan
henkiltstojohtamisessa epdonnistuminen heijastuu esimerkiksi poissaoloina,
konflikteina, virheind tai asiakkaiden valituksina. Lopulta yrityksen tasolla
henkilostojohtamisen — positiiviset ~ vaikutukset nadkyvdt voittona seka
pddomatuoton kasvuna (Viitala, 2007).

Hendryn ja Pettigrewn (1990) laatimassa mallissa korostuu yhtaikaa
henkilostojohtamisen vaikutukset ja riippuvuudet ulkoisista ja sisdisistd
toimintaympaéristoistd. Ulkoiseksi toimintaymparistoksi yrityksessd voidaan
nimetd esimerkiksi  kilpailuympadristd, ja tdssd mallissa ulkoisen
toimintaympaériston vaikutukset heijastuvat yrityksen sisdiseen
toimintaympaéristoon, johon kuuluu esimerkiksi kulttuuri, teknologia tai
liikeidea.  Sisdinen  toimintaympadristo  heijastuu  taas  esimerkiksi
liikketoimintastrategisiin valintoihin sekd henkilostdjohtamisen kontekstiin.
Namad taas vaikuttavat henkilostovoimavarojen johtamiseen sekd sen sisdltoon,
kuten palkitsemisiin sekd toimintamalleihin. Sisdinen toimintaympadristo,
henkilostovoimavarojen johtamisen ympadristo sekd liiketoimintastrategia
vaikuttavat kaikki toisiinsa jollain tavalla. Tamén lisdksi liiketoimintastrategia ja
varsinkin siind onnistuminen heijastuvat ulkoiseen toimintaymparistéon, kuten
aiemmin mainittuun kilpailuymparistoon (Viitala, 2007).

Ulrichin (1997) mallissa henkilostojohtamisen paddtehtévit ja roolit voidaan
eritelld neljdksi erilaiseksi alueeksi. Jakoperusteena kaytetddn ajallista
ulottuvuutta sekd kasiteltdavad kohdealuetta. Ajallisen ulottuvuuden osalta
vaihtelu on pitkdkestoisesta strategisesta tarkastelusta lyhytkestoiseen
operatiiviseen tarkasteluun. Kohdealueen tarkastelu ulottuu
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henkilostojohtamisen prosesseista yksiloihin. Yrityksen on pystyttdavd
toimimaan operatiivisesti sekd strategisesti ja kyettdva kehittdim&an prosessejaan
ihmisten vilistd vuorovaikutusta unohtamatta. Ndiden ulottuvuuksien myotad on
maédriteltdvissd henkildstéjohtamisen keskeiset alueet:

e strateginen henkilostojohtaminen

e yrityksen infrastruktuurin johtaminen

e henkildston ohjaus ja tukeminen

e uudistumisen ja muutoksen johtaminen.

Ensimmadisen tavoitteena on taata ratkaisu yrityksen liiketoimintastrategian
vaatiman osaamisen kaytolle ja kehittamiselle. Yrityksen infrastruktuurin
hallinnan tehtdvand on tukea jarjestelmien kehitystd ja toimintamallien ylldpitoa,
mikd mahdollistaa organisaation rakentumisen, kehittymisen ja tehokkaan
toiminnan. Henkiloston ohjaus ja tukeminen sisdltdd pédivittdiset kanssakdymiset
ja tyoskentelyn henkiloston kanssa ja sen onnistuminen sitouttaa henkiloston
tehtdviinsd ja luo edellytykset motivoituneelle tyoskentelylle. Taman lisdksi sen
tarkednd tehtdvand on esihenkiléiden tukeminen ja johtajuuden kehittaminen.
Viimeisimpédnd mainitun uudistumisen ja muutoksen johtamisen tehtdvand on
organisaatiokulttuurin ~ muuttaminen ja  varmistaa = monimuotoisten
uudistumisten ldpivienti. Lisdksi tdmdn roolin tavoitteena on parantaa
organisaation ja henkiloston kykyéd sopeutua muutoksiin (Viitala, 2007).

Ei ole olemassa yhtd mallia, joka kokoaisi kaikki henkilostojohtamisen osa-
alueet yhdeksi asiakokonaisuudeksi. Edelld mainittuja malleja tarkastelemalla
voi kuitenkin pdatelld, ettd henkilostojohtamisen kenttd on moniulotteinen ja
erilaisista toiminnoista sekd suhteista ja riippuvuuksista koostuva kokonaisuus.
Téarkedda on ymmartdd, miten eri osa-alueet ovat liitoksissa toisiinsa ja kuinka
henkildstojohtaminen vaatii pelisilmédd, joustavuutta sekd kykya kohdata ihmiset
ennakkoluulottomasti. Parhaimmillaan henkilostdjohtaminen auttaa yritystd
tuloksellisuuden parantamisessa, sekd luo ja ylldpitdda tyohyvinvointia, josta
kerrotaan mydhemmin tutkielmassa.

2.2.3 Henkildstojohtamisen eettisyyskysymykset

Henkilostojohtamisen kaytantoonpanossa korostuvat myos
eettisyyskysymykset. Vasta viimeisten vuosikymmenten aikana yrityksissd on
noussut keskustelunaiheeksi ihmisten johtamisen eettisyys. Kallisen (2023)
mukaan ihmisten johtaminen edellyttdd eettistd padtoksentekoa, jossa korostuu
oikeudenmukaisuus. Henkilostojohtamisen sisdltdmidt henkilostokadytidnteet,
joiden kautta henkilosttjohtaminen toteutetaan yrityksissd, voidaan jakaa
eettisiin sekd epédeettisiin henkilostokdytanteisiin. Kirjallisuudesta 16ytyy paljon
erilaisia  suositeltavia  henkilostokdytantsjda, joilla  yritykset  pyrkivit
kilpailuetuun ja taloudellisen tuloksen parantamiseen. Tutkimuskirjallisuudessa
namd yrityksen suorituskykyad lisddvat kdytdnteet esiintyvdt usein
termeind “parhaat henkilostokdytanteet” (Best HR practices) tai “korkean
suoritustason tyokdytannot” (high-performance work practices, HPWP). Néaihin
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sisdltyvdit muun muassa rekrytointi, palkitseminen sekd tyontekijoiden
terveydestd ja turvallisuudesta huolehtiminen. (Kallinen, 2023). Viitalan (2007)
mukaan henkilostokdytanteet voidaan niputtaa ja nimetd tutkimuksissa monilla
eri tavoilla. Ndistd nipuista yksi tunnetuimmista on Jeffrey Pferrerin (1998)
laatima seitsemdnkohtainen hyvien henkilostokdytdanteiden luettelo, jonka
ideana on hyvinvoiva henkilokunta. Luetteloon sisdltyvit:

e tydsuhteen varmuus

e uusien tyontekijoiden valikoiva rekrytointi

e henkil6ston laaja kehittdminen

e statuserojen ja esteiden jarjestelméllinen vahentdminen
e organisaation tulokseen suhteutettu palkkausjarjestelma
e informaation jakaminen

e itseohjautuvat tiimit ja hajautettu paatoksenteko.

Toinen vastaavanlainen malli tunnetaan nimelld “yrityksen eettiset hyveet”
(Corporate Ethical Virtues, CEV). Kyseisen mallin on kehittinyt Muel Kaptein
(1998) ja se koostuu kahdeksasta osa-alueesta:

e sddntojen selkeys

e esihenkilon esimerkki

e johdon esimerkki

e toteutettavuus

e organisaation tuki

e organisaation lapindkyvyys
e keskusteltavuus

e toiminnan seuraukset.

Mallissa maiéritellddan siis, millainen toiminta on moraalisesti toivottavaa
organisaation sisdlld. Edelld mainituissa malleissa yhdistyy henkiloston
hyvinvointiin tdhtddva toiminta, jossa selkedt sddnnot ja toimintaohjeet sekd
varmuus organisaation tuesta ja informaation jakautumisesta organisaation
kesken ovat isossa roolissa. Pfeffer (1998) kuitenkin huomauttaa, ettd tdllaisten
kaytanteiden ottaminen kayttoon yksinddn ei ole valttaméttda kovinkaan
tehokasta ja voi jopa toimia itseddn vastaan. Yleisesti parhaiksi
henkilostojohtamisen kdytanteiksi nimetyt eivdt automaattisesti ole kuitenkaan
itsestddnselvyys. (Braga ym., 2019).

Epéeettisia  toimintatapoja voi my06s ilmetd yrityksen sisalld
henkilostokdytdnteitd toteutettaessa (Kallinen, 2023). Epédeettiset toimintatavat
voivat esiintyd rekrytoinnissa, tyontekijoiden valinnassa, palkkauksessa ja
palkitsemisessa, kouluttamisessa ja kehittamisessd, ylennyksissd, suoritusten
arvioinnissa sekd terveyteen ja turvallisuuteen liittyvissd kaytdnteissa.
Ogunyomi, Chidi ja Badejo (2012) tuovat esiin artikkelissaan ndihin liittyvét
epdeettiset kdytdnteet seuraavalla tavalla:
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e rekrytoinnin yhteydessd esiintyvd syrjintd, seksuaalinen hdirints,
epdoikeudenmukaiset rekrytointi- ja valintakdytannot ja huolimaton
palkkaaminen

e ylennykset ja tyonsiirrot suosimiseen tai syrjintdan pohjautuen

e palkkaus- ja palkitsemiskdytinttjen ongelmat liittyen ikddn tai
sukupuoleen

e kouluttamiseen ja kehittymiseen liittyvat tyhjat lupaukset tai syrjiva
kaytos kouluttamistoiminnassa

e tyosuorituksen arviointi ennakkoasenteitten takia

e tyoturvallisuusméddrdysten  noudattamatta  jdttaminen  tai
yksityisyyden loukkaaminen esimerkiksi terveystietoja levittamalla

e viddrdanlaatuinen kommunikaatio tai juoruaminen.

Ogunyomi kollegoineen mainitsee selkedsti ilmaistut sddnnot ja kdytannot,
tyontekijoiden ja  johdon  eettisen  valmennuksen ja  erilaisten
ilmiantokédytdnteiden tehokkaasti vahentdvin epdeettistd toimintaa tyopaikalla

(Ogunyomi ym., 2012).
Eettisten  kdytdnteiden suosiminen tyOpaikalla todetusti lisda
tyohyvinvointia, motivoituneisuutta, sekd sitoutumista tyohon.

tuntemaan kuuluvansa ryhmddn tai kokonaisuuteen, minkd myota
turvallisuudentunne sekd tyomotivaatio kasvaa. Epdeettisten kdytdnteiden
kaytto sen sijaan voi tuottaa negatiivisen vaikutuksen, ei ainoastaan toiminnan
kohteeseen, mutta my6s muihin tyontekijoihin, jotka ovat tilanteessa ainoastaan
silminndkijoind. Téllainen toiminta heikentdd organisaation suorituskykyd,
jolloin my®s yksi henkilostdjohtamisen tavoitteista, organisaation liiketoiminnan
parantaminen, heikkenee ja tavoitteiden saavuttaminen vaikeutuu.

2.24 Lakien ja sopimusten vaikutus

Henkilostojohtamisen toteuttamista valvovat ja rajoittavat erilaiset lait, asetukset
sekd sopimukset. Esimerkiksi Suomessa tyoeldméd on pitkille sdddeltyd ja se
toteutuu pitkalti lakipykdlien sekd tydehtosopimusten myo6td. Suomessa on
my0s suhteessa korkea tyontekijoiden jdrjestdytymisaste verrattuna muuhun
Eurooppaan. Lainsddaddannon myotd tyontekijdlld on turva sekd oikeus kuulua
yhdistyksiin tai osallistua niiden toimintaan (Viitala, 2007).

Perimmadinen tarkoitus lainsddddnnossd on turvata ihmisen oikeanlainen
kohtelu tyopaikalla. T4dtd on oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja inhimillinen
kohtelu, ja ndin ollen lainsdddannot tukevat myos henkilostdjohtamisen eettisia
toimintatapoja. Lakien tarkoitus on myos luoda puitteita koko organisaatiolle, ei
pelkdstdan palkansaajan ja tyonantajan ndkokulmasta. Esimerkkejd erilaisista
laeista ja niiden tarkoituksista ovat seuraavat:

e Yhteistoimintaa sekd hallintoedustusta koskevat lait luovat puitteet
yrityksen pdatoksentekoon osallistumisesta.
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e Tasa-arvolain tehtdvand on edistdd tyopaikalla eri henkildiden tasa-
arvoa tyopaikalla sukupuoleen, kansalaisuuteen tai muuhun nk.
jaottelevaan kriteeriin katsomatta.

e Henkilostorahastolaki mahdollistaa yrityksen tuloksen kanavointia
tyontekijoiden eduksi.

Tyoehtosopimusten perimmadinen tarkoitus on turvata tyontekijoiden tyoehtojen
vdhimmadistasot sekd sitoa tydrauhavelvollisuuteen. Tyoehtosopimukset
solmitaan yhteistyossd tyonantaja- ja ammattiliittojen toimesta. Ne solmitaan
usein madrdajaksi, esimerkiksi muutamaksi vuodeksi kerrallaan. Yritys on
velvollinen noudattamaan oman alansa tydehtosopimusta ja sen laiminlydminen
voi mahdollisesti johtaa erindisiin komplikaatioihin tai lakitoimiin.
Henkilostojohtamisen parissa tyoskentelevien onkin siis tdrkedd olla perilld
oman alansa tyolainsddddnnostd sekd tyoehtosopimuksista, silld niiden
noudattaminen on jokapdivdistd toimintaa (Viitala, 2007).
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3 LUOVUUS, TULOKSELLISUUS JA
TYOHYVINVOINTI

Tama luku keskittyy kasittelemdan luovuutta, tuloksellisuutta ja tydhyvinvointia
sekd ndiden kaikkien yhteyttd. Aluksi luvussa kasitellddn kirjallisuuteen
pohjautuen luovuutta ja tuloksellisuutta késitteind. Taman jdlkeen siirrytdan
tarkastelemaan tychyvinvoinnin vaikutuksia luovuuteen seka tuloksellisuuteen.
Viimeisimpéand tarkastellaan henkilostéjohtamisen vaikutuksia tyohyvinvointiin.
Tassd tutkielmassa luovuutta késitellddn pikemminkin piirteend ja tyontekijan
voimavarana ja tarkastelu pyrkii keskittyméaan IT-alaan, jossa luovuus on iso osa
nykypdivdn tyoskentelya.

Tuloksellisuus (eng. performance) késitetddn wusein organisaation
mittakaavassa olevana ilmiond, mutta yksilon tuloksellisuus osana isompaa
kokonaisuutta on yhtd tarked asia nykypdivan liikemaailmassa. Tuloksellisuus
voidaan maédritelld yldkasitteend esimerkiksi tuottavuudelle, ty6eldman laadulle
ja tehokkuudelle. T Tamdn tutkielman yhtend pyrkimyksend on selvittdd
tuloksellisuuden ja luovuuden yhteys.

Ty6hyvinvointi on erittdin kriittinen osa organisaation toimintaa niin
tuloksellisuuden kuin luovuudenkin kannalta. Tyohyvinvointi on osa
kansalaisten yleistd hyvinvointia ja sen vaikutukset nidkyvét jokapdivdisessd
elamadssa. Tassd luvussa kasitellddn myos tychyvinvointiin vaikuttavia tekijoita
ja sen yhteyttd luovuuteen seka tuloksellisuuteen. Samalla pyritddn selvittamadn,
kuinka henkiltstojohtamisella voidaan tukea tychyvinvointia.

1 https: / /www.kuntaliitto.fi/ talous/budjetointi-ja-taloussuunnittelu / tuloksellisuus
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3.1 Luovuuden ja tuloksellisuuden madritelmat

3.1.1 Luovuus

Yleisend luovuuden kriteerind voidaan pitdd uutuutta sekd arvoa, toisin sanoen
luovuus voi viitata johonkin prosessiin tai lopputulokseen, joka tuottaa arvoa tai
luo uutta jo olemassa oleviin asioihin (Collin ym., 2021). Tilld voidaan viitata
Kaufmanin ja Sternbergin (2007) mukaan erilaisiin ratkaisuihin olemassa oleviin
ongelmiin, tai Gldveanun (2020) mukaan uuden nédkokulman ottamiseen.
Yllatyksellisyyden ja keksinnollisyyden (eng. nonobviousness) ndkokulmasta
voidaan myo0s tarkastella absurdeja tai “hassuja” ideoita, joiden myota
luovuuden kenttd laajenee. (Collin ym., 2021). Luovuutta tydeldmdssd voi
tarkastella myos luovan tydon ndkokulmasta, johon lukeutuvat muun muassa
taiteen alan tyot.

Organisaatiotutkimuksessa on viime vuosina kiinnostuttu yhd enemman
johtamisen ja luovuuden yhteyksistd. Jimenez-Jimenezin ja Sanz-Vallen (2013)
mukaan luovuus on riippuvaista yrityksen innovaatiokapasiteetista eli sen
tyontekijoiden taidoista ja motivaatioista. (Jimenez-Jimenez & Sanz-Valle, 2013).
Heiddn tutkimuksessaan, johon Collin ja Lemmetty (2018) ovat viitanneet,
tutkitaan henkilostojohtamisen vaikutuksia osaamisen hallintaprosesseihin,
joihin luovuus sisdltyy. Vallitseva kasitys on, ettd kaikilla tyontekijoilld on
potentiaalia luovaan tyohon ja luovuus ndhddan yksilon ominaisuuden lisdksi
tyon arjessa esimerkiksi ongelmanratkaisuna tai tydmenetelmien kehittamisena
(Collin & Lemmetty, 2018). Henkiloston kehittamiselld on yhteys luovuuteen,
silld sen tarkoitus on tukea organisaation sisilld tyontekijoiden motivaatiota, joka
taas edistdd osaamisen hankkimista. Aallon (2016, s. 18) pro gradu -tutkielmassa,
luovuus kuvataan osuvalla tavalla Littletonin, Taylorin ja Eteldpellon (2012)
artikkeliin tukeutuen:

Luovuutta voidaan ndhda esiintyvian jokapdivaisessd elamadssd, ja sitd hyodyntamalla
voidaan ratkoa uudenlaisia ongelmia ja kehittdd uusia toimintatapoja. Kun luovuutta
kasitellddn ilmiond, joka ndyttaytyy kaikilla aloilla ja jokapdivéisessd arjessa, tulee siitd
tyokalu selviytymiseen tdamén pdivan tyossd. Luovuus mahdollistaa muun muassa
tyontekijoiden  joustavuuden,  yrittdjamdisen toiminnan, ongelmien ratkaisun,
tydidentiteettien muovauksen sekd arvaamattomien tilanteiden hallinnan (Littleton, Taylor
& Eteldpelto, 2012).

Aalto toteaa my0s, ettd vaikka luovuus ilmenee monissa pdivittdisissad tehtdvissd,
tiettyjd toitd voidaan kutsua nimenomaan luoviksi. Luova ty6 voidaan mééritelld
sellaisena, jonka tarkoituksena on jatkuvasti synnyttdd innovaatioita. IT-alan
tuotekehitystyo, ohjelmointi tai kokonaisarkkitehtuurin kanssa tyoskentely
voidaan lukea luovaksi tyoksi, silld niiden p&dasiallinen tarkoitus on parantaa jo
olemassa olevia jdrjestelmid tai luoda uusia, toimivampia jarjestelmia.
Luovuutta voidaan pitdd nykypdivand yhd enemman yhteisollisend ilmion,
silld tyoelamaéssd syntyvat innovaatiot luovuuden pohjalta liitetddn usein tiimin
tai tyoryhmdn saavutuksiin. Jaettu luovuus eli ryhmédn keskindisessd
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vuorovaikutuksessa esiintyvd luovuus esiintyy esimerkiksi reagoimisena
ryhmdn jdsenen esittimddn ideaan tai ajatukseen (Aalto, 2016). Sosiaalisen
vuorovaikutuksen ja verkottumisen rooli luovuuden ja innovatiivisuuden
tukena tuotekehityksen projektitiimeissd on todettu olevan tdrked. (Chen ym.,
2007). Sosiaaliset suhteet vaikuttavat yksilon ajatteluun ja kayttdytymiseen
(Pirttila & Nikkild, 2007) ja verkostot ovat tarkeitd tiedon ldhteitd, jotka voivat
stimuloida uuden oppimista sekd luovuutta (von Held, 2012). Erilaisten
ndkokulmien tuominen keskusteluun tydpaikalla esimerkiksi erilaisten taustojen
myotd voi edistdd luovaa yhteistyotd, mutta se vaatii ryhmén kykyd oppia
toisiltaan ja tehdd yhteistyotd. Pelkdstddan ryhman diversiteetti ei johda
luovuuteen, vaan se vaatii luottamusta ja sitoutuneisuutta ryhmén jasenten
valilla.

Luovuutta voi ja tulee edistdd eri keinoin. Innovatiivisuus liitetddn usein
luovuuteen tai sitd pidetddn sen synonyymina, mutta luovuus tulisi késittda
yksilollisempénd ilmiond kuin innovatiivisuus, joka usein vaatii muun tiimin tai
organisaation tuen syntydkseen (McLean, 2005). Tyotntekijoiden luovuuteen
vaikuttavat monet tekijit. Amabilen, Contin, Coonin, Lazenbyn ja Herronin
(1996) teettdmdssd tutkimuksessa selvitettiin, kuinka tyoympdéristo vaikuttaa
luovuuteen. Tutkimuksesta ilmeni, ettdi luovuuden kokeminen on
todenndkoisempdd sellaisen organisaatiokulttuurin syntyessd, jossa vallitsee
organisaation kannustus, tyoryhman tuki, esihenkiléiden kannustava asenne,
vastuu ja vapaus omasta tyostd, vaaditut voimavarat sekd tyon haastavuus. Sen
sijaan liiallinen tyokuorma sekd organisaation esteet vaikeuttavat luovuuden
kokemista (Amabile ym., 1996). IT-alalla luovuutta tukeviksi tekijoiksi liitetdan
myds tietdimys tyon kulusta sekd ketterdt menetelmdt (Collin ym., 2018).
Luovuutta voi edistdd tyontekijan sisdltd kumpuavan motivaation myo6td, mutta
tassakin tapauksessa ympdristolld on suuri vaikutus. Ideointiin ja yhteiseen
ajatustychon kannustava ilmapiiri lisdadvat motivaatiota. Taman lisdksi fyysisilla
tiloilla, joiden tarkoituksena on juuri lisdtd tdtd yhteistd ajatustenvaihtoa ja
yhteisty6td, voidaan mahdollisesti parantaa motivaation ja luovuuden
syntymistd. Ulkoinen arviointi ja valvonta, sekd tyoyhteison sisdinen kilpailu sen
sijaan voivat heikentdd sisdisen motivaation syntyd (Amabile, 1996). Myos
organisaation joustavuus sekd johtamisen taidot voidaan liittdd luovuutta
tukevaan toimintaan. Tytssd oppimiseen ja luovuuteen liittyy vahvasti
tyontekijin omat asenteet ja taidot sdddelld toimintaansa sekd
vuorovaikutustaidot. Innostuneeksi, motivoituneeksi sekd kykenevéaksi itsensd
tunteva ja organisaation tuesta nauttiva tyontekija omaa hyvit edellytykset
luovuudelle ja uuden oppimiselle (Aalto, 2016).

Luovuus syntyy siis yhteisvaikutuksena muun muassa esihenkilon
innostavasta asenteesta, avoimesta ja rehellisestd vuorovaikutuksesta,
tyoilmapiirid parantavasta toiminnasta sekéd sisdistd motivaatiota kasvattavista
tekijoistd. Luovuutta tukevia tekijoitd 16ytyy siis organisaatiorakenteesta,
organisaatiokulttuurin ja tyoympadriston kautta niin tyontekijoistd ja johdosta.
Erilaiset toiminnot sekd arvot ja asenteet tyopaikalla tukevat luovuuden syntya



21

(Juntunen, 2018). Voidaan pddtelld, ettd luovuus on itseisarvo, niin organisaation
tasolla kuin yksittdisen henkilon ndkdkulmasta.

3.1.2 Tuloksellisuus

Tuloksellisuutta (eng. performance) maédriteltdessd puhutaan usein
liikketoiminnan taloudellisesta tuloksesta. Tuloksellisuus voidaan kuvata
yldkdsitteend esimerkiksi tuottavuudelle tai tehokkuudelle. Tuloksellisuuden
tutkiminen ja mittaaminen on elintdrkedd organisaatioissa. Tuloksellisuutta
voidaan mitata muun muassa koulutuksen, kuntien tai yritysten ndkokulmasta.
Téassa tutkielmassa tarkastelu keskittyy nimenomaan yritysten tuloksellisuuteen
sekd pohditaan luovuuden osuutta tuloksellisuudessa. Kirjassaan Pakarinen
(2007) esittda tuloksellisuuteen liittyvat luokat (ks. KUVIO 2). Tassd mallissa
tuloksellisuuden tukena esiintyy mm. tietimyksen johtaminen, strateginen
johtaminen, henkildstéjohtaminen ja ndihin liittyvid alakasitteita.

dele- nen
gointi S =
0saamise :

kehitys-
kehittaminen keskustelut

ongelma = Déétiksen
- teko
ratkaisu Organisatorinen < Lulebeil
oppiminen lisuus
“Dalaute Strateginen Tjetémyksen -
arviointija  N\S—_kyvykkyys johtaminen =
kehittyminen = hiljainen
verkostot >~ olianilist A fiato
ja yhteistyo Yepiie

tiedon ja
0saamisen
jakaminen

osaamisen
hallinta

KUVIO 2 Tuloksellisuuden osa-alueet (Pakarinen, 2007)

Kotila (2005) toteaa kirjassaan tutkimukseensa perustuen, ettd yrityksen
toiminnan strategiset tekijat eivdt kuitenkaan suoraan korreloi yrityksen
tulokseen. Yhteys on kuitenkin havaittavissa yrityksen kannattavuuden kanssa.
Myos henkilostostrategian ja kannattavuuden vililld on yhteys (Kotila, 2005).
Tuloksellisuuden voidaan ndhdé olevan monesta osa-alueesta koostuva kimppu,
jonka osa-alueiden vaikutus keskenddn luo yrityksessd kannattavuutta ja
parantaa tulosta. Kirjallisuudesta ei kuitenkaan yksiselitteisesti ilmene, mitka
kdytanteet ovat parhaita tuloksellisuuden tueksi. Tamédn kappaleen
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tarkoituksena oli maédritelld tuloksellisuuden osa-alueet ja tutustuttaa lukija
kyseiseen termiin.

3.2 Tyohyvinvoinnin yhteys luovuuteen ja tuloksellisuuteen

3.2.1 Psykologinen turvallisuus

Kuten aikaisemmassa kappaleessa mainittiin, tuloksellisuus on monesta eri
tekijastd koostuva kokonaisuus. Tarkastelemalla esimerkiksi Pakarisen (2007)
esittdmdd mallia tuloksellisuudesta (ks. KUVIO 2) voidaan tunnistaa tuttuja
termejd, jotka esiintyvédt myos luovuutta médriteltdessd. Tuloksellisuudelle ja
luovuudelle yhteisid tekijoitd ovat esimerkiksi osaamisen kehittdminen,
ongelmanratkaisu, tiedon ja osaamisen jakaminen sekd verkostot ja yhteistyo.

Luovuuden ja luovan ilmapiirin syntymisen tukemisella voi siis olla suora
yhteys yrityksissd ja organisaatioissa tuloksellisuuteen. Tdhdn oletukseen
perustuen on tdrkedd, ettd yrityksissd ja organisaatioissa tuetaan luovuuden
syntymistd. Salmivaaran, Martelan ja Heikkildn (2020) tutkimuksessa selvidd,
ettd psykologinen turvallisuus lisdd luovuutta sekd tuloksellisuutta
organisaatioissa. Psykologinen turvallisuus voidaan ndhdd tiimissd
turvallisuutena ottaa ihmisten vilisid riskejd ja tdlloin organisaatioissa ei ole
uhkia ihmisten vilisessd vuorovaikutuksessa (Edmondson, 1999). Psykologiseen
turvallisuuteen sisdltyvdat myos luottamus (Carmeli & Gittell, 2009) sekad
ryhmdssé vallitseva kunnioituksen ja vilittdmisen ilmapiiri (Edmondson, 1999).
Psykologisen turvallisuuden nihdddn myos liittyvan tyon imuun (eng. work
engagement) sekd tyohon sitoutumiseen (Hakanen ym., 2008).

Sen lisdksi ettd luovuus ja tuloksellisuus tukevat toisiaan, on psykologisella
turvallisuudella vaikutus ndiden syntymiseen. Isossa osassa psykologisen
turvallisuuden syntyyn on tyohyvinvointi, jonka edistdminen on mahdollista
esimerkiksi hyvan henkilostojohtamisen myotd. Tyohyvinvointia tulee edistda
organisaatiosta riippumatta ja sen merkitys tyontekijain mielenterveydelle on
suuri.

3.2.2 Tyohyvinvointia edistavat kaytannot

Ty6hyvinvointi tarkoittaa Sosiaali- ja terveysministerion (2016) madritelman
mukaan tyontekijan kykya suoriutua tydtehtadvistaan. Optimaalisessa tyonteon
kokemuksessa korostuu Luukkalan (2011) mukaan seuraavat ehdot: tyo on
suoritettavissa loppuun, tyossd vallitsee keskittymisrauha, silld on selked
toiminnan pdamadrd, tyontekijdlld on itsensd kehittdmismahdollisuus, tyosta
saadaan valiton palaute sekd tyon myo6td on mahdollista irtautua itsestd, ajasta ja
arjesta (Luukkala, 2011). Hanen ndkemyksensd mukaan tychyvinvointi koostuu
kolmesta osa-alueesta, jotka sisédltivdit oman osaamisen, vaatimukset ja
sosiaalinen tuen. Osaamiseen liittyvdt vahvasti hallinnan tunteet. Tyon
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kuormittavuuden viahentdmiselld, ammattitaidon lisddmiselld ja stressireaktioita
vdhentamailld voidaan ehkdistd liiallista tyostressid. Jos kuitenkin omat
voimavarat ylittyvdat, on tdrkedd nauttia sosiaalisesta tuesta, etenkin
esihenkildiden tuesta (Luukkala, 2011). Aikaisemmin tychyvinvointia on
tarkasteltu enemmain negatiivisesta lahtokohdasta, jossa korostuvat juuri stressi
ja tyouupumus. Nykyddn kuitenkin tarkastelun ndkokulma on enemmin
positiivinen, ja siind korostuvat voimia tuottavat resurssit, joita tyo ja tydyhteiso
tarjoavat (Kinnunen ym., 2005). Yksi tarkastelussa esille nouseva asia on
psykologiseen turvallisuuteenkin liitettdva tyon imu (Schaufeli & Bakker, 2004).

Tyodhyvinvointia edistdviin tekijoihin voidaan liittdd organisaation piirteet,
ilmapiiri, esihenkil6toiminta, tyontekijin ndkemys tyoyhteisostd sekd tyon
hallinnan tunne. Organisaation piirteisiin voidaan listata esimerkiksi visio,
strategia ja arvot. Hyvéa ilmapiiri taas koostuu muun muassa avoimuudesta,
luottamuksesta ja halusta auttaa muita. Johdon yhteni tarkedna tehtdvana onkin
ymmaértdd ilmapiirin merkitys ja sitoutua sen kehittdmiseen (Kivimaki, 2020).
Ty6hyvinvointi liitetdan usein organisaatioon sitoutumiseen.
Esihenkilotoiminnassa sitoutumista edistdivdt muun muassa toimiva
vuorovaikutus, kannustaminen ja kuunteleminen. (Manka ym., 2007). Tyochon
sitoutumista voidaan edistdd myos tyon rikastamisella, jolloin yksitoikkoiselta
tai puuduttavalta tuntuvaa ty6td monipuolistetaan. Tydnkierrolla voidaan my6s
rikastaa tyotd, joka lisdd mahdollisesti mielenkiintoa tyotd kohtaan (Lampikoski,
2005).

Tydn mielenkiinto, tyén imu, organisaation luottamus sekd muut edellad
mainitut tyShyvinvointia lisddvéat tekijat voidaan liittdd koskemaan myos
luovuutta ja tuloksellisuutta. IT-alalla luovuus on elintirked uusien
innovaatioiden synnyssd ja vanhojen olemassa olevien ratkaisujen
parantamisessa. Tyohyvinvointi on kriittinen tekijd organisaation sekd
yksittdisen tyontekijan ndkokulmasta, silld se mahdollistaa tdyden potentiaalin
menestymiselle. Varsinkin IT-alalla, jossa sairauspoissaolot johtuvat isoksi osaksi
mielenterveydellisistd ongelmista, on syytd pohtia, kuinka tyohyvinvointia
voidaan parantaa tyopaikoilla.

3.2.3 Stressitekijit ja tydohyvinvointia heikentavit tekijat IT-alalla

Stressid ja mahdollisien loppuun palamista aiheuttavien tekijoiden selvittdiminen
on tutkielman kannalta oleellista. On syytd paneutua, mitka tekijat varsinkin IT-
alalla ovat niitd, jotka heikentdvat tyohyvinvointia ja sen myotd luovuutta ja
tuloksellisuutta. Maugdalya, Wallace, Daraiseh ja Salem (2006) selvittavat
systemaattisessa katsauksessaan, mitkd stressitekijit ovat lasnd IT-alan
tyopaikoissa, ja mitkd ovat niiden vaikutukset. Heiddn tutkimuksestaan kéy ilmi,
ettd tyostd aiheutuva stressi on positiivisesti korreloitunut uupumukseen
ja “burnout”-ilmioon. Sen lisdksi ndissd tyopaikoissa havaittiin positiivisten
tekijoiden, kuten kontrollintunteen, tyon monimutkaisuuden, kognitiivisen
oppimisen sekd kommunikaation puutetta. Tutkimuksesta ilmenee my®os, ettd
heikko henkil6-ympéristd-sovitus, eli tilanne, jossa tyontekija ei ole oikeanlainen
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henkild kyseiseen rooliin, voi vaikuttaa tyostd johtuvan uupumuksen syntyyn.
Kolmanneksi tutkimuksesta selvidd, ettd suuri osa tyontekijoistd kokee stressin
tulevan ulkoisista tekijoistd, eikd se ole heiddn kontrolloitavissa (Maudgalya ym.,
2006). Viimeisimmdn myotd voidaan pditelld, ettd tyopaikoilla olisi tarve
paremmalle tehtdvien ja menettelyiden suunnittelulle. Myds Maugdalya
kumppaneineen  (2006) ehdottavat, ettd tyopaikoilla  panostetaan
kommunikaatioon, selkeddn tydvuorosuunnitteluun, tilannekatsauksiin sekd
odotusten selkeyteen (Maudgalya ym., 2006).

Rao ja Chandraiah (2012) selvittivdat tutkimuksessaan tyostressin,
psyykkisen terveyden ja sopeutumisen yhteyttd IT-alalla. Tuloksista ilmenee,
ettd tyytyvdisyys tychon on yhteydessd psyykkiseen terveyteen ja vahvasti
yhteydessd sopeutumiseen. Sen sijaan tyostressi ndhtiin olevan negatiivisesti
yhteydessd psyykkiseen terveyteen. Tulosten pohjalta voidaan todeta, ettd
tyytyvdisyys tyohon ja psyykkinen terveys edistdvit sopeutumista tyopaikalla,
mutta toisaalta stressin kasvaessa, psyykkinen terveys heikkenee (Rao &
Chandraiah, 2012). Myds Lim ja Teo (1999) ovat toteuttaneet vastaavanlaisen
tutkimuksen, joka koskee tyostressid IT-alan tyontekijoiden keskuudessa.
Tutkimuksessa selvitettiin  tyopaikoilla vallitsevia stressitekijoitd, joita
tutkimuksessa selvisi esimerkiksi tyon vaativuus, vuorovaikutussuhteet, uraa
koskevat huolet, jdrjestelmddn liittyvdat ongelmat, roolien epéselvyys,
hallinnolliset asiat sekd tyytymaéttomyys tyohon (Lim & Teo, 1999).

Darshanin, Ramanin, Raon, Ramin ja Annigerin (2013) toteuttamassa
tutkimuksessa selvitettiin tyostressin, masennuksen ja alkoholin kayton
yhteyksid IT-alan ammattilaisten keskuudessa Intiassa. Tutkimuksesta ilmeni,
ettd vastanneista jopa 51,2 % olivat stressaantuneita tyostd tutkimuksen aikana.
Kaikista vastanneista 43,4 % olivat riskialttiita masennuksen oireille. Kuitenkin
tyOstressistd kdrsivistd jopa 68,2 prosenttia olivat riskialttiita masennuksen
oireille, kun stressittomien osuudesta vain 17,5 % olivat riskissd. Alkoholin
kdyton osalta niilld, jotka kidrsivat tyon aiheuttamasta stressistd, havaittiin 5,9
kertaa suurempi esiintyvyys haitalliselle alkoholin kaytolle. Niilld, jotka olivat
riskissd masennuksen oireille, havaittiin 4,1 kertaa suurempi esiintyvyys
haitalliselle alkoholin kédytolle (Darshan ym., 2013). Nama kriittiset tekijdt voivat
pitkdlld aikavailillda heikentdd IT-alan kehitystd, paikallisesti tai globaalisti, ja
aiheuttaa kasvavissa méddrin mielenterveydellisid ongelmia.

3.3 Henkilostojohtamisen yhteys tyohyvinvointiin

Tutkielman henkilostojohtamista koskevassa osuudessa mainittiin, ettd
henkilosté voidaan Viitalan (2007) mukaan ndhdd yrityksen voimavarana.
Henkilostdo ndhdddn arvokkaana, ainutlaatuisena ja vaikeasti korvattavana.
Hyvilla henkilostokaytanteilld nahddan olevan suuri yhteys tyohyvinvointiin
sekd sitd myotd luovuuteen ja tuloksellisuuteen. Tutkimusten pohjalta voidaan
sanoa, ettd henkiloston asenteet, kuten tyotyytyvdisyys ja innostuneisuus
vaikuttavat yrityksen tuloksellisuuteen. Tuloksia tulkittaessa on kuitenkin
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otettava huomioon, ettd henkiloston hyvinvoinnin sekd  yrityksen
tuloksellisuuden vélilld voi olla kaksisuuntainen syy-seuraussuhde. Yrityksen
tuloksellisuuden kannalta tdrkedd on se, ettd hyvinvoiva henkilosté kykenee
tyoskentelemddn tehokkaammin, joka taas edesauttaa juuri ndissd yrityksissa
henkiloston hyvinvoinnin parantamista (Schneider ym., 2003).

Jaakonsaari (2020) selvitti tutkimuksessaan tyohyvinvointia tukevia
tekijoitd ja listaukseen sisdltyvat esimerkiksi selkedt urapolut, selkeit pelisdaannot
osaamisen kehittdmiselle, palaute, oikeudenmukaisuus, avoin keskustelu
palkasta, vertaistuki, hyvéa esihenkil6tyo ja ldheiset suhteet johtoon. Kaikki nama
tekijat voidaan liittdd hyviin henkilostokadytanteisiin. Henkilostojohtamisen
aikaisemmin listatut toiminnot tukevat parhaimmalla tavalla toteutuessaan
tyohyvinvointia. Esihenkildiden toiminta positiivisen ilmapiirin, joustavuuden,
tyossd kehittymisen sekd yhteisollisyyden luomisessa luo siis edellytykset
ty6hyvinvoinnin syntymiselle. Henkildstdjohtamisen kehittdminen
tyohyvinvoinnin ndkokulmasta, varsinkin IT-alalla, voisi mahdollistaa
mielenterveydellisista syistd johtuvien sairauspoissaolojen vdhenemisen.

Téssd luvussa kasiteltiin luovuutta, tydhyvinvointia sekd tuloksellisuutta, ja sita
kuinka henkilostojohtamisella voidaan edelld mainittuja tukea. Aineiston
pohjalta voidaan todeta, ettd luovuus on yksilon sekd yhteison keskuudessa
kumpuava voimavara, joka auttaa uusien innovatiivisten ratkaisujen tai
toimintatapojen keksimisessd sekd jo olemassa olevan kehittdmisessa.
Luovuuden tukemiseksi on olemassa keinoja, joita ovat esimerkiksi
organisaation tuki (Amabile ym., 1996) ja varsinkin IT-alalla tietimys tyon
kulusta ja ketterdt menetelmdt (Collin ym., 2018). Myos tyShyvinvointi ja sitd
tukevat tekijat voidaan liittdd luovuuteen. IT-alan tyopaikoilla stressitekijoiden,
joista mainittakoon tyon vaativuus ja roolien epdselvyys (Lim & Teo, 1999)
vidhentdminen parhain mahdollisin keinoin, tukisi tyShyvinvointia ja ndin my6s
tyon tuloksellisuutta. Psykologisen turvallisuuden osalta voidaan todeta, ettd se
parantaa tyohyvinvointia ja ndin ollen myos tukee luovuuden syntyéa
tyopaikoilla. ~Tamdn luvun osalta pysytddn vastaamaan toiseen
tutkimuskysymykseen, jonka tarkoituksena on méaarittda tyohyvinvoinnin rooli
luovuuden ja tuloksellisuuden tukena varsinkin IT-alalla.
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4 YHTEENVETO JA POHDINTAA

Taman tutkimuksen keskeisimpdnd tarkoituksena oli selvittdd, kuinka
henkilostojohtaminen  tukee  tyohyvinvointia sekd  selvittdd  muita
tyohyvinvointia tukevia tekijoitd. Taman lisdksi luovuuden ja tuloksellisuuden
liittyessd osittain toisiinsa ja ollessaan kriittisid varsinkin IT-alalla, pyrittiin myos
selvittdim&dan tyshyvinvoinnin rooli niiden tukena. Ty6n motiivina oli IT-alan
tyollisyystilanne ja  sairauspoissaolot, joihin suurena syynd ovat
mielenterveydelliset ongelmat (Lindstrom, 2021). Kirjallisuuskatsaus pyrki
vastamaan kysymyksiin: “Miten henkilostdjohtamisella voidaan tukea
tyohyvinvointia?” sekd “Mikd rooli tyohyvinvoinnilla on luovuuden ja
tuloksellisuuden tukena, varsinkin IT-alalla?” Tutkimusaineisto koostui alan
kirjallisuudesta ja vertaisarvioiduista artikkeleista sekd opinndytetoistd ja
vditoskirjoista.

Tutkimuksessa tuli ilmi, ettd henkilostdjohtaminen on moniulotteinen
kenttd, jossa navigointi vaatii muun muassa ihmistuntemusta, selkeitd tavoitteita
ja oikeanlaisia kdytdnteitd madranpddan saavuttamiseksi. Henkilostdjohtamista
kuvailevien mallien tarkastelun myo6td ilmeni, ettd henkilostdjohtamiseen
vaikuttavat sekd organisaation sisdisen ettd ulkoisen toiminnan elementit. Sen
jatkuva muutos ja kehitys, jonka ndhdddn alkaneen teollisen ajan alussa, on
saanut vaikutteita muun muassa ihmiskdsityksen muuttumisesta seka lakien ja
sdddosten vaikutuksista. Digitalisaatio on myos luonut mahdollisuuden kehittaa
henkilostojohtamisen kdytdnteitd kohti tulevaisuutta, ja onkin kiinnostavaa
ndhdd, miten esimerkiksi tekodlykehitys voi ldhitulevaisuudessa vaikuttaa
henkilostojohtamisen kenttddn. Parhaimmillaan henkilostdjohtamisen ndhd&dan
parantavan tychyvinvointia, kun henkilostéd pidetddn voimavarana (Viitala,
2007). Télloin henkilosto ndhdddn arvokkaana ja vaikeasti korvattavana.
Vaikutus on silloin kaksisuuntainen, silla hyvan henkilostéjohtamisen myo6td voi
organisaatio menestyd ja ndin ollen myos panostaa henkilostojohtamisen
kehittdmiseen yhd enemman.

Luovuus ndhtiin tutkimuksessa yksittdisen henkilon piirteend, joka luo
mahdollisuudet uuden kehittdmiselle tai jo olemassa olevan parantamiselle.
Luovuus voidaan ndhd4 kuitenkin yhd enemméan my6s yhteison ominaisuutena
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(Aalto, 2016). Tdhan ajattelutapaan liittyy luova ilmapiiri sekd ideoiden
jakaminen. Luovuuden nidhtiin koostuvan monesta eri asiasta, kuten
esihenkiloiden asenteista ja tuesta, avoimesta ja rehellisestd keskustelusta, sekd
sisdistd motivaatiota kasvattavista tekijoistd. IT-alalla luovuus on mukana
tyOarjessa ldhes tehtdvastd riippumatta ja silldi on olennainen vaikutus
esimerkiksi tuotekehitystyossd. Luovuutta on siis syytd vaalia organisaatiosta tai
henkilosté riippumatta, ja sitd edistdavien kdytdnteiden ja tapojen hyodyntaminen
on ainoastaan jarkevaa.

Tuloksellisuus n&htiin koostuvan tutkimuksessa eri elementeistd, kuten
tietdmyksen johtamisesta, strategisesta kyvykkyydesta sekd
henkilostojohtamisesta. Tuloksellisuus mddriteltiin nédistd asioista koostuvana
kimppuna, joiden yhteisvaikutus parantaa organisaation kannattavuutta.
Tutkimuksessa tuloksellisuuden maééaritelméd on kuitenkin melko suppea, silld
kirjallisuudesta ei l16ytynyt yksiselitteisesti esimerkiksi kédytanteitd, jotka olisivat
parhaita tuloksellisuuden tukena. Tuloksellisuusarviointeihin tarkemmin
paneutumalla voisi 16ytyd enemmdn tietoa siitd, miten organisaatio voisi
parantaa tuloksellisuuttaan. Tuloksellisuuden parantaminen ei kuitenkaan ollut
tdman tutkimuksen ndkokulma, joten riitti, ettd tuloksellisuus avattiin termina
lukijalle.

Henkildstojohtamisen néhtiin tukevan tydhyvinvointia. TyShyvinvointiin
liitettiin  kirjallisuudessa myds psykologinen turvallisuus, joka ndkyy
turvallisuudentunteena ihmisten vilisid riskejd otettaessa sekd varmuutena siitd,
ettei ihmisten vilisessd vuorovaikutuksessa ole uhkia (Edmondson, 1999).
Tyodhyvinvointia edistdviksi kdytanteiksi tutkimuksessa ilmeniviat muun muassa
esihenkiloston kannustava asenne, selkedt wurapolut, palaute, sekéd
oikeudenmukaisuus. =~ Nditd = samoja  piirteitd =~ voidaan  tunnistaa
my9s ”oikeanlaisesta” henkildstojohtamisesta.

Henkildstojohtamisen onnistuneella toteuttamisella ja parhaiden eettisten
kaytanteiden soveltamisella voidaan siis ndhdé olevan yhteys tyshyvinvointiin.
Hyvinvoiva henkilosto on taas kykenevéa luovuuteen seké nédin ollen parempiin
tuloksiin. Voidaan siis todeta, ettd henkilostojohtamisen vaikutus
tyohyvinvoinnin sekd luovuuden ja tuloksellisuuden tukena on suuri. Taméan
olettamuksen  pohjalta  molempiin  tutkimuskysymyksiin  vastattiin.
Kirjallisuuden pohjalta ei kuitenkaan selvid, onko IT-alan tyollisyystilanteeseen
suoraa ratkaisua esimerkiksi henkildstéjohtamisen eri osa-alueiden kehittdmisen
myotd. Kuitenkin esimerkiksi tyon kuvan selkeyttdminen, selkeit tavoitteet,
jdrjestelmien varmuuden, tyon imun ja kommunikaation parantaminen, etenkin
IT-alan  tyopaikoilla, voisi lisdtd tyohyvinvointia. Tyohyvinvoinnin
parantaminen todenndkoisesti vdhentdisi sairauspoissaoloja, jotka johtuvat
mielenterveydellisistd ongelmista, kuten tyon kuormittavuuden pohjalta
syntyneestd stressistd. Tdmdn lisdksi erilaisten henkilostojohtamisen
kdytanteiden, kuten rekrytoinnin optimoimisen tai tydssd kouluttamisen
lisdidminen, voisi mahdollisesti helpottaa nuorten taitavien, mutta
tyokokemuksettomien osaajien toihin péddsyd. Tarkkojen toimenpiteiden, jotka
parantaisivat IT-alan tyollisyystilannetta Suomessa, selvittdiminen vaatii
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todenndkoisesti kuitenkin laajempaa tutkimusta, joka sisdltdisi empiirisen
osuuden useassa IT-alan yrityksessd. Tamdn tutkimuksen tulisi keskittyd muun
muassa henkilostojohtamisen  kadytdnteisiin, rekrytointiprosessiin  seka
tyohyvinvointiin organisaatiossa. Muita jatkotutkimusaiheita voisi aiheeseen
liittyen olla katsaus tekodlyn mahdollisuuksista henkilostojohtamisen kentdssa
tai luovassa tyossa.
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