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Abstract

The thesis objective was to develop a workshop concept focusing on building employer
image. The thesis was made by commission for Sanoma B2B. Design thinking was used
as the main approach to qualitative development work, which gave a substantive and me-
thodical perspective to the process. Co-development was used as an important develop-
ment method throughout the process, which made it possible to utilize the know-how of the
multidisciplinary design team and bring perspectives together in the development work of
the new concept.

The Double Diamond design process model by Design Council was utilized as the basis of
the development process. The development process progressed through the iterative
steps of Double Diamond: from topic delineation to research and definition, and through
that to ideation, conceptualization, piloting and evaluation. The achieved understanding of
working life trends and its future scenarios, as well as theoretical knowledge of employee
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various phases. The iterative nature of co-development was well suited for fast-paced ide-
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon paamaarana on kehittdd tydnantajamielikuva-aiheinen tydpajakon-
septi Sanoma B2B:n palvelutarjoamaan. Tarkeana tavoitteena ja osana kehittdmisproses-
sia on myos tydpajakonseptin testaaminen sisaisesti pilottitydpajassa. Opinnaytetyd on
laadullinen kehittamistyd, jossa hyddynnetddn muotoiluajattelullista lahestymistapaa. Yh-
teiskehittdminen toimii oleellisena metodina lapi prosessin mahdollistaen monialaisen tii-
min tietotaidon hyddyntamisen ja nakdkulmien yhteen tuomisen uuden konseptin kehitta-

misessa.

Kehittamistyd etenee Design Councilin tuplatimanttiprosessimallin mukaisesti. Muotoi-
luajattelun menetelmien ja prosessien avulla kehittdmistytssa edetdan aiheen rajaamisen
ja alkukartoituksen kautta tutkimukseen ja maarittelyyn, sita kautta ideointiin, konseptoin-
tiin, pilotointiin ja arviointiin. Kehittdmistydssa kaytettavid menetelmia ovat alkukartoitus-
vaiheen laadulliset teemahaastattelut, yhteiskehittdminen ja palvelupolku. Tuplatimantti-
prosessin iteroiva, eli tyévaiheita toistava luonne soveltuu hyvin nopeatempoiseen ideoin-
tiin ja tehokkaaseen palvelukehittamiseen tiiviissa aikataulussa (Design Council, 2023).
Pilotoinnin jalkeen tapahtuva jatkokehittdminen ja varsinainen julkaiseminen rajataan

opinnaytetytraportin ulkopuolelle.

Tyontekijakokemus ja tybnantajakuva ovat ajankohtaisia teemoja, jotka kiinnostavat niin
sisdisia kuin ulkoisia sidosryhmid. Tydntekijakokemuksen kehittdminen on noussut yritys-
ten tarkeaksi tavoitteeksi, ja tydnantajabrandin rakentamiseen ollaan valmiita panosta-
maan (Duunitori 2023). Vetovoimaisen tydnantajakuvan luominen on yrityksille elintarke-
aa. Vetovoimainen yritys sekd houkuttelee uusia osaajia puoleensa, pitda tydévoimastaan

Kiinni, etta sitouttaa tydntekijoitd (Huhta & Myllyntaus 2021, 17).

Tyoelaman murros nakyy niin tydtapojen, tydn sisallén kuin osaamisvaatimustenkin muut-
tumisena (Dufva ym. 2017, 13). Globaalit kriisit aiheuttavat monelle epédvarmuutta ty6ela-
man tulevaisuudennakymien suhteen. Tyon merkityksellisyys ja vetovoimaisuus korostu-
vat, ja tydn ja vapaa-ajan tasapaino nahdaan erittain oleellisena hyvinvointitekijana. (Lyly-
Yrjanainen 2023, 76—79.)

Tyon merkityksellisyyden kokemus linkittyy vahvasti onnistuneen tydnantajamielikuvan ja
tyontekijakokemuksen rakentumiseen. Myds tyévoimapula, rekrytointivaikeudet ja kiihtyva
kilpailu uusista osaajista pakottavat yrityksia yhd enemman kiinnittdm&an huomiota tyon-
antajakuvansa vetovoimaisuuteen. Uudistamalla ja kehittdmalla organisaatiokulttuuria
yritys nayttaytyy tydnhakijoille varteenotettavana tytpaikkavaihtoehtona. Tyontekijakoke-

mukseen ja tybnantajakuvaan panostaminen sitouttaa henkilostéa ja houkuttelee parhaita



osaajia puoleensa. Organisaation menestys on kestavalla pohjalla, kun sen nykyiset tyon-
tekijat voivat hyvin ja nauttivat tyéstaan. (Huhta & Myllyntaus 2021, 17; Mellanen & Mella-
nen 2021, 107-111; Tyo- ja elinkeinoministerié 2022; Lyly-Yrjandinen 2023, 76—79; Sa-
noma B2B Insight 2023a, 32.)

Toimeksiantaja Sanoma B2B nakee tyonantajakuva-aiheisen tyOpajakonseptin olevan
kehittamistydon kohderyhman nakokulmasta erittdin ajankohtainen, kiinnostava ja tarpeelli-
nen. Tydpajakonseptin pddkohderyhma ovat erikokoisten ja monialaisten yritysten henki-
|6stohallinto, viestintda, markkinointi ja johto. Kohderyhm&a ei rajata vain HR-paattajiin,
silla ideaalitilanteessa tyontekijakokemusta rakennetaan yrityksessé monialaisesti timien-
valisena yhteistydna, eika vain HR:n voimin. Tytpajakonsepti toimii asiakasyrityksille hy-
vana porttina tydnantajakuvan kehittdmistyohon, ja se mahdollisesti avaa Sanoma B2B:lle
uusia, potentiaalisia vaylia markkinoida sisaltémarkkinoinnin palveluja tyénantajabran-

dayksen ja tyontekijdkokemuksen kehittamisessa.



2 Tyo6nantajamielikuva-aiheisen tydpajakonseptin kehittdmisen tausta ja

tavoitteet
2.1 Tyon murros: muutokset ja tulevaisuusnakymat tydelamassa

Tybelama on murroksessa niin tyén sisallon, tyén tekemisen tapojen kuin osaamisvaati-
mustenkin suhteen (Dufva ym. 2017, 13). Globaalit kriisit heijastuvat tydelamaan ja tule-
vaisuus nayttaytyy monille epévarmassa valossa. Tyon merkityksellisyys ja vetovoimai-
suus korostuvat ja ty6n ja vapaa-ajan tasapaino nahdaan erittain oleellisena hyvinvointite-
kijana. Lisaksi muutosvalmiuden seka psykologisen turvallisuuden tunteen tarpeet koros-
tuvat. (Lyly-Yrjanainen 2023, 76—79.)

Tyontekijakokemuksen kehittdminen on noussut yritysten tarkeaksi tavoitteeksi, ja tyénan-
tajabrandin rakentamiseen halutaankin panostaa enenevissa maarin (Duunitori 2023).
Vetovoimaisen tydnantajakuvan rakentaminen on yrityksille &arimmaéisen tarkeaa. Veto-
voimainen yritys sekd houkuttelee uusia osaajia puoleensa, pitaa tyévoimastaan kiinni
etta sitouttaa tyontekijoité (Huhta & Myllyntaus 2021, 17).

Uudet sukupolvet siirtyvat paattaviin asemiin tydelamaéssa ja heidan kasityksensa tydela-
masté poikkeavat vanhasta totutusta. Tyopaikalta odotetaan muun muassa joustavuutta,
hyvaa tyo- ja vapaa-ajan tasapainoa, vuorovaikutteista johtamista ja matalaa hierarkiaa,
yhteista arvopohjaa seka merkityksellisyytta ja kehittymismahdollisuuksia. (Deloitte
2023a.) TyOnantajalta odotetaan myo6s nayttdja sitoutumisesta tyéhyvinvoinnin edistami-
seen (Sanoma B2B Insight 2023b). Ty6nantajan on siis pakko kiinnittaa naihin asioihin

huomiota luodakseen vetovoimaista tyénantajakuvaa.

Useita toimialoja koskettava ty6voimapula on yksi rekrytoijien suurimmista haasteista
(Tyo- ja elinkeinoministerié 2022). Covid19-pandemian aikana monilla aloilla harpattu digi-
loikka totutti monet tydntekijat etatyon tekemiseen niin, etta he eivat endd edes harkitse
muunlaista tydskentelytapaa. Toiset taas menettivat tyonsa pandemian keskella, ja nyt he
etsivat uusia ja parempia, ehka jopa taysin erilaisia uramahdollisuuksia. (Sanoma B2B
Insight 2023b.)

Tybnantajakuvan tavoitteellinen kehittAminen ei onnistu ilman systemaattista eri yksikai-
den ja tiimien valistd yhteisty6td. Menestyksekas tyonantajakuvan kehittdminen vaatiikin

koko organisaation panosta ja pitkajanteista sitoutumista. (Husu 2023b.)



2.2 Toimeksiantajaorganisaation esittely: Sanoma B2B

Opinnaytety® on tehty toimeksiantona Sanoma Media B2B:lle. Sanoma Media B2B on osa
Sanoma Media Finland -konsernia. Sanoma Media Finland kuvaa itseddn Suomen johta-
vaksi monikanavaiseksi mediataloksi ja digitalisaation edellakéavijaksi, joka tavoittaa vii-
koittain 97 % suomalaisista. Sanoma Media Finland tarjoaa monikanavaisesti tietoa, ela-
myksia, inspiraatiota ja viihdetta johtavina brandeind&n muun muassa Helsingin sanomat,
llta-Sanomat, Me Naiset, Nelonen, Ruutu ja Supla. Mainostajille Sanoma haluaa tarjota
nakemyksellisia, vaikuttavia ja tavoittavia ratkaisuja. (Sanoma Oyj:n vuosikertomus 2022,
5.)

Sanoma Media B2B tarjoaa mediamyynnin, mainonnan ja markkinoinnin palveluja kaiken-
kokoisille yrityksille niin valtakunnallisesti kuin paikallisesti. Sanoma B2B:n visio on olla
markkinoijan luottokumppani ja luoda yhdessa menestystarinoita. Visiossa onnistuminen
edellyttdd vahvaa kuluttajaotetta, yleisoymmarrysta seké kykya tarjota toimialakohtaisia
nakemyksia ja ratkaisuja. B2B:n tulee olla myds hyva tydpaikka. Sanoma B2B jakautuu
useisiin eri tiimeihin, joita ovat Sales & Solutions, Services, Digital, Marketing Services

seka Business Management. (Sanoma B2B 2023.)
2.2.1 Tydnantajamielikuva-aiheinen palvelukonsepti kehitteilla

Keskustellessani potentiaalisista kehittdmiskohteista Sanoma B2B:n siséaltjohtajan kans-
sa elokuussa 2023, esiin nousi useitakin mahdollisia kehittAmisprojekteja opinnaytetydn
aiheeksi. Jo aiemmin samana vuonna kayntiin pydrahtanyt, tytnantajamielikuvaan ja tyon-
tekijakokemukseen keskittyvan uuden koulutuspalvelukonseptin kehittdmishanke koettiin
hyodyllisimméaksi puolin ja toisin seka toimeksiantajan etta opinnaytetydn tekijan nakokul-
masta. Kyseinen hanke koettiin myos aikataulullisesti sopivaksi opinnaytetydn projektiai-
kataulun kannalta, silla tavoitteena oli paasta pilotoimaan sisaisesti uutta konseptia mar-

raskuussa 2023.

Tyodnantajamielikuvaan ja tyontekijdkokemukseen keskittyvan tydpajakonseptin aihiota oli
alettu hahmottelemaan jo saman vuoden kevaalla, mutta varsinainen kehitysty0 kaynnistyi
elokuussa. Kehitettavan tydpajakonseptin tarkoitus oli syventyd tyonantajamielikuvan ke-
hittamiseen, tydsuhteen elinkaaren eri vaiheisiin seké tydnantajan, etta tyontekijan nako-
kulmasta, seka kriittisten kehityskohteiden ja uusien mahdollisuuksien léytamiseen. Ta-
voitteena oli, etta tydpajakonsepti olisi helposti monistettavissa ja skaalattavissa eri toi-

mialojen ja erikokoisten yritysten tarpeisiin.



Tyopajakonseptin  ydinkehittamiseen osallistui monialainen asiantuntijajoukko B2B-
organisaation eri tiimeistd. Ydinkehitystiimiin kuului yhteensd kuusi henkea Sanoma
B2B:n sisédltopalveluista, sisaltémarkkinoinnista, design-tiimista sekda mediamyynnista.

Lisaksi kehittamishankkeessa konsultoitiin tarpeen mukaan muun muassa insight-tiimia.

Tyontekijakokemus on noussut tydmarkkinoilla keskioon ja yritykset ovat valmiita panos-
tamaan tyOnantajabrandinsd rakentamiseen (Duunitori 2023). Useita toimialoja, kuten
sote-, ravintola- ja rakennusalaa koskettava tyovoimapula pakottaa organisaatioita keskit-
tyméaéan positiivisen tyontekijakokemuksen ja vetovoimaisen tyOnantajamielikuvan kehit-
tamiseen, jotta ne vetaisivat uusia osaajia puoleensa (Tyo- ja elinkeinoministerit 2022).
Yhéa useampi tydntekija pohtii tydnsa merkityksellisyytta: mika tydssa on oikeasti tarkeda
ja miten tyd on tasapainossa yksityiselaméan kanssa (Lyly-Yrjanadinen 2023, 76—-79). Mil-
lenniaalien ja Z-sukupolven ikapolvi on jo nyt suurin ja alati kasvava tydntekijaryhma ja
heilla on aivan uudenlaisia vaatimuksia ja ajatuksia modernin tydelaméan suhteen (Mella-
nen & Mellanen 2021, 38). Yritysten on siis syyta panostaa tydnantajakuvaansa, silla Kil-

pailu parhaista osaajista kiihtyy jatkuvasti.

Opinnaytetydssa keskitytddn tydnantajamielikuva-aiheisen tydpajakonseptin kehittami-
seen. Sanoma B2B Insightin helmikuussa 2023 tekemassa Tyodelamatutka-kartoituksessa
tyonantajamielikuva-aihe nousi vahvasti esiin. Aihe herétti paljon mielenkiintoa ja sitd ha-
luttiin ymmartaa syvallisemmin. Ajankohtaiseen teemaan ja sen kaupallistamiseen halut-
tiin tarttua: Sanoma B2B:ssé& pohdittiin, milla kaikilla osa-alueilla yrityksia voitaisiin auttaa

tydnantajakuvan rakentamisessa, ja millaisia palveluita heille voitaisiin tarjota.

Sanoma B2B tarjoaa yrityksille kokonaisvaltaisia palvelukokonaisuuksia tydnantajakuvan
kehittamiseen liittyen. Palvelutarjoamaan (kuvio 1) kuuluu esimerkiksi raataldityja tutki-
muksia, sisaltokonsepteja ja -strategioita, monikanavaisia sisallontuotantoja, markkinoin-
tialustoja jakeluineen seka erilaisia mittaamistydkaluja. Osa-alueet taydentavat ja tukevat
toisiaan, mutta halutessaan asiakasyritys voi ostaa Sanoma B2B:n palveluja vain joltain
tietylté sektoriltakin. Kuviossa on korostettu tyépajojen ja valmennusten sektori, silla se on
juuri se palvelutarjoaman osa-alue, johon tytnantajamielikuva-aiheisen tydpajakonseptin

kehittaminen kuuluu.
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Myos tyontekijoiden osallistaminen

LUOVA esimerkiksi ennakkokyselyn avulla.

TUOTANTO

Kuvio 1. Sanoma B2B:n ty6nantajakuvan rakentamisen palvelutarjoama (mukailtu Sano-
ma B2B Insight 2023b)

2.3 Kehittamistyon tavoite ja kohderyhma

Opinnaytetytn tavoitteena on uuden tydnantajamielikuva-aiheisen tyopajakonseptin kehit-
tdminen Sanoma B2B:n palvelutarjpamaan. Tavoitteena on myds testata uusi tytpajakon-
septi siséisesti pilottitydpajassa, jotta saadaan tutkittua kaytannéssa tydpajan sisallon
toimivuutta materiaaleineen ja metodeineen mahdollisimman aidossa toimintaymparistos-
sa. Pilotoinnista saadaan hyodyllistd palautetta ja aineksia palvelun jatkokehittamiseen.
Opinnaytetyon ulkopuolelle rajataan pilotoinnin jalkeinen konseptin jatkokehittaminen ja

julkaisu.

TyOpajakonseptin padkohderyhmaét ovat erikokoisten ja monialaisten yritysten henkilésto-
hallinto, viestintd, markkinointi ja johto. Kohderyhm&a ei haluttu rajata esimerkiksi vain

tyksessa monialaisesti tiimienvélisena yhteistyona, eika vain HR:n voimin.

Ty6pajakonseptissa keskitytddn tydsuhteen elinkaaren eri vaiheisiin tydnantajan ja tyon-
tekijan nakdkulmasta seka tydnantajamielikuvan ja tyéntekijakokemuksen rakentumiseen.
Tarkoitus on, etta ty6pajan lopputuloksena asiakkaalla on tieto kriittisimmista tytnantaja-
mielikuvan ja tyontekijakokemuksen kehityskohteista seka kehittamisen mahdollisuuksis-
ta. Skaalautuvaksi suunnitellun konseptin tavoitteena on toimia eri toimialojen seka eri

kokoisten yritysten tarpeisiin.
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Kuvio 2. Tyontekijakokemuksen jalostamiseen keskittyvan tyopajakonseptin teoreettinen
viitekehys.

2.4 Tyonantajamielikuva-aiheisen palvelukonseptin kehittdmisessa kaytetyt kes-

keiset kasitteet

Opinnaytetytssa usein toistuvia kasitteitd ja kehittdmistyon viitekehyksen (kuvio 2) ele-
mentteja ovat tydnantajamielikuva ja -brandi, tyontekijakokemus, tyontekijapolku ja tyo-
suhteen elinkaari. Tyontekijakokemuksen ja tydnantajakuvan seka niihin liittyvien kasittei-
den suhdetta selkeytetdaén kuviossa 3.
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Kuvio 3. Tyontekijakokemuksen ja tydnantajakuvan seka niihin liittyvien toimintojen suh-
dekaavio (mukailtu Huhta & Myllyntaus 2021, 40)

Tydnantajabrandi

Tybnantajabrandi (employer brand) on kiteytettyna idea siitd, millainen tyénantaja on, se-
ka lupaus siita, millaisen tydpaikan tydnantaja tarjoaa (Huhta & Myllyntaus, 212). Ty6nan-
tajabrandi maarittelee yrityksen nykyisten tydntekijoiden, potentiaalisten tyontekijdiden ja
muiden sidosryhmien tietoisuutta ja kasitysta yrityksesta tyonantajana (Backhaus & Tikoo
2004, 501).

Tydnantajamielikuva

Usein tyOnantajamielikuva (employer image) mielletddn tydnantajabrandin synonyymiksi.
Kasitteisiin pureuduttaessa on kuitenkin l6ydettavissa selkeita eroavaisuuksia: tydnantaja-
kuva ja -mielikuva sisaltavat yleison subjektiivisia kasityksia, kokemuksia, tunteita ja us-
komuksia ty6nantajasta. Tyonantajabrandi taas on laajempi kasite, ja tydnantajabréndia
rakentamalla voidaan vaikuttaa tydnantaja(mieli)kuvan muodostumiseen. (Huhta & Mylly-
taus 2021, 57.)

Tassa kehittdmistydssa péadyin suosimaan kasitettad tydonantajamielikuva, silla se on sub-
jektiivisuudessaan tyontekijalahtdisempi ja siten osuvampi kasite kehittdmistyon aiheen

kannalta.
Tyontekijakokemus

Tyontekijakokemus (employee experience, ex) syntyy tyontekijan ja tydnantajan vuorovai-
kutuksessa. Tyontekijikokemus sisaltéda tydsuhteen elinkaaren eri kohtauspisteissa syn-
tyneitd tyontekijdn tunteita, ajatuksia ja kasityksia tyénantajasta. (Maylett & Wride 2017,
26; Huhta & Myllyntaus 2021, 120-121.)



Tyontekijakokemus voidaan jakaa kahteen osa-alueeseen: se on kaytannon tydkalu tydn-
tekijoille tydbn voimavarojen ja vaatimusten johtamiseen, seka tyontekijakeskeinen ajattelu-
, Johtamis- ja kehittamismalli (Huhta & Myllyntaus 2021, 120).

Tyontekijapolku

Tyontekijapolku on tydntekijan ja tydnantajan vélisen tydsuhteen palvelupolku. Palvelu-
polku on visualisoitu tyokalu, jonka avulla hahmotetaan kayttajakokemuksen kulkua aika-
akselilla. Palvelupolku jaetaan palvelutuokioihin ja niiden sisaltdmiin kontaktipisteisiin.
(Stickdorn & Schneider 2021, 158.) Tyodntekijapolku voi alkaa jo ennen tydsuhteen alka-
mista ja jatkua tydsuhteen paattymisen jalkeenkin (Huhta & Myllyntaus 2021, 356).

Tydsuhteen elinkaari

Tybsuhteen elinkaari on tydsuhteen tarkeiden hetkien lineaarinen kuvaus (Huhta & Myl-

lyntaus 2021, 38). Se on tyontekijapolkua yleisemman tason kuvaus tydsuhteen vaiheista.
Tyontekijaymmarrys

Tyontekijaymmarrys on tietoon pohjautuvaa ymmarrysta organisaatiokulttuurissa vallitse-
vista ja sen tydntekijoihin vaikuttavista motivaatio-, hyvinvointi- ja sitoutumistekijoista. Laa-
jasti ndhtyna tyontekijdymmarrys kattaa kaiken sen tiedon, jota yritys voi saada tyonteki-
joistdén voidakseen johtaa heitd paremmin. Tydntekijaymmarryksen ytimessa on tyonteki-
jakokemuksen hahmottaminen: mitkd asiat ovat tyontekijalle hdnen arjessaan tarkeita, ja
miten ne hanen mielestaan toteutuvat. (Luukka 2019, 118-120.) TyOntekijaymmarrys ja

sen hankkiminen on edellytyksena tyontekijdkokemuksen kehittamiselle.
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3 Tyo6nantajamielikuvan syntyminen ja tyontekijakokemus

3.1 Megatrendeja tybnantajamielikuva-aiheisen palvelukonseptin kehittdmisen

taustalla

Kehittamistytssa lahdettiin syventdmaan toimintaymparistdymmarrysta etsimalla tietoa
tydelamén trendeisté ja tulevaisuusnakymistd seka tydnantajakuvan seka tyontekijakoke-
muksen teoriasta tuplatimantin prosessimallin (kuvio 8) mukaisesti. Prosessin ensimmai-
sessa timantissa keskitytdan alkukartoitukseen, tutkimukseen ja méaarittelyyn. Loyda- ja
maarita-vaiheissa on tarkoitus olettamisen sijaan kerata aitoa ymmarrysta kehittamiskoh-
teesta ja kayttajaryhmasta sekd hankitun ymmarryksen avulla méaritella kehittamiskoh-

detta saatujen nakokulmien avulla (Design Council 2023).

Kehittamistydn taustalla voidaan néhda useita ajankohtaisia tytelaman megatrendeja.
Tyon merkityksellisyyden kokemus koetaan jopa perinteisia arvoja, kuten palkkaa tai tyo-
oloja tarkeammaksi tekijaksi (Bailey & Madden 2016, 53), ja merkityksellisyyden tunne
vaikuttaa vahvasti tyontekijakokemukseen. Millenniaalit ovat jo nyt isoin ja alati kasvava
ik&polvi tydelamassa niin Suomessa kuin maailmallakin (Mellanen & Mellanen 2021, 38).
Heidan uudenlaiset ajatuksensa ja vaatimuksensa tyonteosta vaikuttavat siihen, miten
merkityksellista tyontekijakokemusta ja vetovoimaista tyOnantajakuvaa rakennetaan.
Palkkaa pehmeammat arvot, kuten tyon mielekkyys, sosiaaliset suhteet ja organisaa-
tiokulttuuri vaikuttavat nykyisin vahvasti tyopaikan valintaan (Sanoma B2B Insight 2023a,
15).

Yrityksen ja tyontekijan omien arvojen halutaan kohtaavan, ja tydnteolla olevan yhteis-
kunnallista merkitysta (Deloitte 2023a). Liike-elamasséa on viime vuosina alettu korostaa
niin sanottua merkityksen johtamaa (purpose-driven) liiketoimintaa (Coronado & Darke
2023, 2-3). Merkitysvetoisessa yrityksessa vastuullisuus kytkeytyy syvalle liiketoimintaan
ja voiton maksimoinnin sijaan halutaan vaikuttaa maailmanlaajuisiin ongelmiin. Tyo6ela-
maan liittyvat megatrendit ja ilmiot kietoutuvat siis vahvasti toisiinsa ja liittyvat kaikki osal-
taan siihen, miten on mahdollista aikaansaada ja kehittad merkityksellisté tyontekijakoke-

musta.
Tyon merkityksellisyys tydntekijakokemuksen ydintekijané

Tybelama on viime vuosina ollut murroksessa eta- ja hybriditydn lisdantyessa, ja tyoyhtei-
sot ja tyonteko ovatkin muutaman vuoden aikana muovautuneet osin uudenlaisiksi. Myos
tyo- ja yksityiselaman tasapainon merkitys on korostunut entisestdan erityisesti vuoden

2020 pandemian ja useilla tyépaikoilla harpatun digiloikan jéalkeen. Tulevaisuuden nayttay-
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tyessa isojen, globaalien kriisien keskella epavarmana, tyosta ja tydelamasta taytyy muo-

kata merkityksellisté ja vetovoimaista tyontekijoille (Koivujoki-Hydkki ym. 2022).

Muutosten keskella tyon merkityksellisyyden kokemus nousee yksilotasolla entistakin tar-
keammaksi. Tybhyvinvointia ei rakenneta ainoastaan hyvinvointia heikentavia asioita kor-
jaamalla, vaan tyosta taytyy l0ytyéa hyvinvointia nostavia voimavaroja, jotka tekevat tyosta
mielek&sta ja merkityksellisté. (Lyly-Yrjanainen 2023, 76—-79.) Merkityksellisyyden tunne
koetaan tytssd jopa palkkaa, ylennystd tai tyooloja tarkeammaksi piirteeksi (Bailey &
Madden 2016, 53). Tulevaisuudessa tyonteko nahdaan merkityksellisena tietotyotlaisten
vuorovaikutuksena, kuin tuottavuus- ja kannattavuuskeskeisena toimintana, ja organisaa-
tiot asettuvat taka-alalle (Dufva ym. 2017, 10-11).

Tyo6 koetaan merkitykselliseksi, kun tydénkuva kytkeytyy aidosti yrityksen asettamiin arvoi-
hin ja tavoitteisiin, ja tyontekija kokee voivansa vaikuttaa yhteisten paamaarien saavutta-
miseen. Merkityksellisyyden kannalta on tarkead, ettd tyolla nahdaén olevan vaikutusta
laajempaan kokonaiskuvaan. Vahapatdisemmatkin tyotehtavét tuntuvat tarkeiltd ja niiden
tekemiseen |0ydetddn motivaatiota, kunhan niiden koetaan hyoddyttavan asetettuja tavoit-
teita ja isompaa kokonaiskuvaa. Myos positiivisesta vuorovaikutuksesta seka tyosta hyo-
tyvien asiakkaiden, etta kollegojen kanssa saadaan merkityksellisyyden kokemuksia. (Bai-
ley & Madden 2016, 58-60.)

Covid-19:n aiheuttama mullistus tyon tekemisen tavoissa useilla toimialoilla sai tydntekijat
arvostamaan vapautta ja vastuuta tydssaéan ihan uudella tavalla. Tydn merkitys, etatyon
lisaantyminen seka itsenséa johtaminen ovat arvoja, jotka ovat tulleet jAddakseen tydela-
maan. Tyontekijat haluavat itselleen enemman vaikutusvaltaa ja vastuuta, ja vanhanai-
kaisten, hierarkkisten johtamistapojen tulee pakostakin uudistua. Merkityksellista tydela-
maa rakennetaan yhdessa kasi kadessa tyontekijoiden ja tydnantajan voimin. (Deloitte
2023c.)

Tyon merkityksellisyys siis syntyy yrityksen konkreettisista toimista ja valinnoista. Yritys,
joka onnistuu tarjoamaan tyontekijoilleen merkityksellisyyden kokemuksia, todennakoi-
simmin houkuttelee puoleensa uusia osaajia, motivoi tydntekijoitdan ja pitdd heista kiinni,
seka rakentaa kestavaa ja kukoistavaa tydyhteisoa. Tyon merkityksellisyys liittyy siis vah-

vasti onnistuneen tydnantajamielikuvan ja tydntekijadkokemuksen rakentumiseen.
Millenniaalien tyoelamavaatimukset uudistavat tyopaikkakulttuureja

Tybelama on murroksessa myo6s vaestbrakenteen muutoksen ja sukupolvenvaihdoksen
my6ta (Dufva ym. 2017, 7). Millenniaalien ollessa jo nyt tyéelaman suurin ik&polvi ja lu-

kumaaran lisdéntyessa jatkuvasti tydelamaan ilmestyy uudenlaisia odotuksia, taitoja ja
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asenteita. Vuonna 2020 millenniaalit kasittivat puolet Suomen tyévoimasta. (Mellanen &
Mellanen 2021, 38.) Millenniaalisukupolvelle tyypillista on, etta valintoja niin tybelamassa

kuin sen ulkopuolella pohjataan vahvasti omiin arvoihin (Deloitte 2023a.)

Millenniaaleiksi kutsutaan noin 1981-1996 valilla syntyneita. Millenniaaleihin usein luetta-
vaan Z-sukupolveen katsotaan puolestaan kuuluvan vuodesta 1997 eteenpain syntyneet.
(Dimock 2019.) Sukupolvien valiset rajat ovat aina jossain maarin hailyvia, mutta ikapol-
vien kaltaiset kategorisoinnit ovat silti hyodyllinen tytkalu tarkasteltaessa esimerkiksi ty6-

elaman trendeja. (Leemakers 2022).

Millenniaalit haluavat jatkuvasti kehittdd sekda omaa osaamistaan, ettd osallistua organi-
saation kehityshankkeisiin. Tyon sisallélta vaaditaan merkityksellisyytta ja mielekkyytta —
nuoret sukupolvet haluavat luoda arvoa seka itselleen, etta tydpaikalleen. Hyvaa tytela-
man ja vapaa-ajan tasapainoa arvostetaan, ja tydnantajalta vaaditaankin joustavuutta ja
tukea niiden yhdistamiseen. (Sorjanen & Vainio 2020, 91; Leermakers 2022; Deloitte
2023a.) Millenniaalit arvostavat lapindkyvyyttd ja tasa-arvoa organisaatiokulttuurissa yli-
paataan, ja esimerkiksi palkka-asioissa (Sanoma B2B 2023a, 18, 21). Muita isoja millen-
niaalien ja Z-sukupolven tydelamaan vaikuttavia ikapolvikokemuksia ovat taloudellinen

epavarmuus, mielenterveterveystekijat seka huoli iimastonmuutoksesta (Deloitte 2023a.)

Tybelaman murrokseen vaikuttavat merkittdvimmin kolme trendia: muutoksen nopeutumi-
nen, tydpaikkojen ja -tehtavien uusi luonne seké aiempaa tietoisemmat tydntekijat. Murros
vaatii yrityksia mukautumaan muutoksiin ja kehittdmaan toimintaansa kiihtyvalla tahdilla.
Osaavasta tydvoimasta on pulaa, ja vuorovaikutteinen ihmisjohtaminen seké henkildsto-
hyvinvointi korostuvat menestyvissa organisaatioissa. Murrokseen vastaaminen edellyttaa
uusia innovaatioita, ja jatkuvan innovoinnin edellytyksené on jatkuva tyontekijakokemuk-

seen panostaminen. (Mellanen & Mellanen 2021, 107-111.)

Millenniaalisukupolvi odottaa, ettd tyd sopeutuu yksilon tarpeisiin sen sijaan, ettad yksilén
pitdisi sopeutua tydn tarpeisiin. Mitd paremmin tydntekijoiden tarpeisiin vastataan ja luo-
daan onnistuneita tyontekijakokemuksia, sitd todennakdisemmin tyontekijat sitoutuvat
organisaatioon, ovat lojaaleja ja omistautuneita. (Mellanen & Mellanen 2021, 114-115.)
Kolme oleellisinta tekijad menestyksekkaalle millenniaalityontekijakokemukselle ovat luot-
tamuksen ja yhteenkuuluvuuden ilmapiiri, tyon ja vapaa-ajan tasapaino, seka henkilékoh-

taisen kasvun mahdollistaminen (Mellanen & Mellanen 2021, 119).

Rekrytointivaikeudet ja Kiihtyva kilpailu uusista osaajista pakottavat yrityksid yha enem-
man kiinnittdmaan huomiota tydnantajakuvansa vetovoimaisuuteen. Uudistamalla tyo-
paikkakulttuuria vastaamaan uusien sukupolvien vaatimuksia yritys nayttaytyy nuorille

tyonhakijoille ajassa kiinni olevana ja houkuttelevana tytpaikkavaihtoehtona. Yrityksen
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kannattaa kehittda toimintaansa vastaamaan tyfelaman uusia vaatimuksia ja tarpeita,
jolloin se myds sitouttaa henkilostodan ja saa sen kukoistamaan parhaalla mahdollisella
tavalla. Organisaation menestys on kestavalla pohjalla, kun se houkuttelee puoleensa

uusia osaajia ja sen nykyiset tyontekijat voivat hyvin ja nauttivat tyostaan.
Merkityslahtdinen suunnittelu ja sen vaikutukset tyontekijakokemukseen

Ihmiskeskeinen suunnittelu (human-centered design) on jo pitkdan ollut vallitseva suunnit-
telun muoto. Kayttajalahtdisen suunnittelun tavoitteena on ratkaista aitoja kayttdjien koh-
taamia ongelmia koskien tuotteita, palveluita ja kokemuksia. Kehitettavaksi ja ratkaista-
vaksi on kuitenkin viime aikoina tullut myés laajempia, systeemisia kehityskohteita ja on-
gelmia, kuten ymparistdon, tasa-arvoon ja tyottomyyteen liittyvid kysymyksia. lhmiskes-
keinen suunnittelu on saanut rinnalleen merkityslahtdisen suunnittelun (purpose-driven
design), jonka tavoitteena on vaikuttaa laajoihin, globaaleihin kokonaisuuksiin. (Torry
2022; Coronado & Darke 2023, 2-3.)

Merkityslahtoisella suunnittelulla voidaan vaikuttaa maailmanlaajuisiin ongelmiin, kuten
luontokatoon ja epéatasa-arvoon. Yhdistamalla ihmiskeskeisyys ja tiedostava kapitalismi
ohjataan varoja globaaleihin ongelmiin, kriiseihin ja kehityskohtiin. Merkityslahtéinen
suunnittelu keskittyy suhteisiin ja verkostoihin, jotka ajavat sosiaalista muutosta. (Torry
2022.) Tarkoitusvetoisessa yrityksessa vastuullisuus kytkeytyy syvdlle liikketoimintaan ja
ohjaa tekemista — toiminnallaan yritys voi vaikuttaa niin tyontekijoihin, asiakkaisiin kuin

ympéardivaan yhteiskuntaankin.

Yritykset eivat voi enaa erottaa omia intressejdan koko yhteiskunnan eduista ja tavoitteis-
ta. Kestavyysteemojen huomiointiin tulee kasvavaa painetta niin valtioiden ja kansainvalis-
ten liittoumien taholta kuin nykyiselta ja tulevalta tydvoimaltakin. (Deloitte 2023c.) Kesta-
van kehityksen maéaritelma voidaan ndhda nykyisin kokonaisvaltaisempana kuin vain ym-
paristo- ja eettisten nakdkulmien huomioimisena. Ihanteellisten yritysten odotetaan olevan
aktiivisesti hyvaa edistavia toimijoita, jotka teoillaan vahentavat taloudellista, sosiaalista ja
terveydellistéa epatasa-arvoa. (Coronado & Darke 2023, 2.) Yrityksiltéa vaaditaankin konk-
reettisia toimia ja tuloksia kestavan kehityksen saralla. Kokonaisvaltaisen, merkityslahtoi-
sen kestavyysajattelun teemat on huomioitava yrityksen strategiassa ja toiminnassa, jol-

loin ne jalkautuvat yrityksen tyévoimaan ja itse tyohon. (Deloitte 2023c.)

Millenniaalit ja Z-sukupolvi hakevat tyolta merkityksellisyyttad ja haluavat tydllaan aidosti
vaikuttaa yhteiskuntaan. He kokevat tarkedaksi, ettéd tybnantaja jakaa heidan kanssaan
saman arvopohjan. (Torry 2022; Deloitte 2023a.) Yritykset, joilla on vahva missio ja arvo-

lupaus, menestyvat todennadkoisesti muita paremmin, silla tyontekijat sitoutuvat heihin ja
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asiakkaat haluavat kuluttaa tuotteita ja palveluita, joilla kokevat olevan positiivista vaiku-
tusta maailmaan (Bailey & Madden 2016, 58; Torry 2022).

Kun tydntekija tuntee tekevansa arvokasta, merkityksellista ty6ta yrityksessd, jonka arvo-
maailmaan ja tavoitteisiin han uskoo, on onnistuttu luomaan merkityksellinen ja toimiva
tyontekijakokemus. Merkitysvetoisessa yrityksessa tyontekijat tuntevat yhteenkuuluvuutta

yrityksen strategian kanssa ja he haluavat yrityksen menestyvan.
3.2 Tyobnantajamielikuvan muodostuminen

Tybnantajamielikuva kertoo, mikéd tekee tydnantajasta erottuvan ja haluttavan tydntekijan
silmin. Tybnantajamielikuvaa markkinoidaan seké sisdisille, etta ulkoisille sidosryhmille, ja
tydnantajamielikuvan rakentaminen voidaan nahda prosessina, jonka tavoitteena on luoda
tunnistettava, yksilollinen ja kilpailijoista erottuva tytnantajaidentiteetti. (Backhaus & Tikoo
2004, 502.) Tydnantajabrandi on idea siita, millainen tydnantaja on, ja lupaus siita, millai-

sen tyopaikan organisaatio tarjoaa (Huhta & Myllyntaus 2021, 212).

Tybnantajamielikuvan syntyprosessi voidaan nahda kolmivaiheisena. Prosessin ensim-
mainen vaihe on yrityksen arvolupauksen maarittely, joka rakentuu mm. organisaatiokult-
tuurin, hallinnon, nykyisen tyontekijaprofiilin, tydnantajakuvan ja tuoteportfolion pohjalta.
Arvolupaus kertoo, mita erityista tydnantaja pystyy tarjoamaan tyontekijéilleen. (Backhaus
& Tikoo 2004, 502.)

Prosessin toinen vaihe on potentiaalisten ulkoisten kohderyhmien tavoittaminen: arvolu-
pauksesta muodostuu tydnantajakuva, jolla houkutellaan uusia tyontekijoita. Kolmas vaihe
on sisainen markkinointi, jonka avulla henkilostd sitoutetaan yrityksen arvoihin ja tavoittei-
siin. (Backhaus & Tikoo 2004, 502-503.)

Ty6nantajamielikuvan rakentumisen viitekehyksessa (kuvio 4) voidaan nahda kaksi paa-
polkua, joista toisessa paadytaan tydnantajan houkuttelevuuteen ja toisessa tyontekijoi-
den tuottavuuteen. Tydnantajamielikuvan luomat mielleyhtymat muovaavat tyénantajaku-
vaa, joka vuorostaan vaikuttaa organisaation houkuttelevuuteen ulospain. Positiivinen
tyonantajamielikuva vaikuttaa organisaatiokulttuuriin ja organisaation identiteettiin, jotka
vuorostaan edistavat lojaaliutta tyonantajaa kohtaan. Myds organisaatiokulttuuri muovau-
tuu tydnantajamielikuvan pohjalta. Tyontekijoiden uskollisuus nakyy kasvavana tydnteki-

jéiden tuottavuutena.
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Kuvio 4. Tyonantajamielikuvan rakentuminen (mukailtu Backhaus & Tikoo 2004, 505)

Positiivinen tydnantajamielikuva lisdd myods kaupallisen brandin inhimillisyytta ja merkityk-
sellisyyttd. Lapinakyvyyden ja vastuullisuuden aikana kuluttajia eivat kiinnosta vain valmiit

tuotteet ja palvelut, vaan aidot tarinat tyosté ja sen tekijoista. (Duunitori 2023).
3.3 Tyontekijakokemus

Kuluttajina olemme tottuneita jouheviin asiakaspolkuihin, algoritmien muovaamiin perso-
nointeihin ja tarkasti raataloityihin asiakaskokemuksiin. Liiketoiminnat myyvat entista
enemman tuotteiden ja palveluiden lisdksi kokemuksia. Muutos kohti kokemustaloutta
nakyy tyOpaikoillakin — tyontekijat odottavat tydpaikan prosesseilta ja tyokaluilta saman-
laista intuitiivisuutta ja sujuvuutta kuin arjessa kayttamiltdan palveluilta. (Huhta & Myllyn-
taus 2021, 118-119.)

Tyontekijakokemus syntyy tydnantajan ja -tekijan vuorovaikutuksessa tydnantajapolun eri
kohtauspisteissa. Tyontekijakokemusta voidaan tarkastella kahdella tasolla — se voi tar-
koittaa tyontekijan kokonaisarviota vuorovaikutushetkista tydnantajan kanssa seka nakya
my0s pienemmissa, yksittaisissa tyohon liittyvissa tuokioissa. (Huhta & Myllyntaus, 120—
121.) Kiteytettyna tyontekijakokemus on tyontekijan tydssa kokemien ajatusten ja koke-
musten summa (Deloitte 2023b).

Tyontekijakokemusta ei voida johtaa osa-alue kerrallaan, vaan kokonaisuutena, joka al-
kaa hakutilanteesta aina perehdytyksen ja palkitsemisen kautta lahtohaastatteluun asti.
Onnistunut tyontekijakokemus tarkoittaa, etta tyontekijalle merkityksellisiin tarpeisiin vas-
tataan tyosuhde-elinkaaren eri vaiheissa (Mellanen & Mellanen, 116). Positiivisen henki-
l6stokokemuksen syntyyn vaikuttavat esimerkiksi seuraavat henkiset tekijat: luottamuksen
ilmapiiri, johdon sitoutuminen kehittdmiseen, yhteinen arvopohja ja visio seké& arvostuksen
tunne (Korkiakoski 2023, 149). Tyodntekijoille tyd on kokonaisuus, joka vaikuttaa elamaan

ja hyvinvointiin niin téissa kuin vapaa-ajallakin. Tyontekijoiden johtaminen on tana paivana
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niin kutsutusti 360 asteen johtamista, jossa huomioidaan kaikki tyéntekijan tarpeet. (Mel-
lanen & Mellanen 2021, 114-117.)

Tyontekijakokemus koostuu eri osatekijoista, joita tytnantaja tyontekijdlleen tarjoaa ja
mahdollistaa (kuvio 5). Perustason elementteihin kuuluvat kollegat ja palkka. Ne toki osal-
taan vaikuttavat tyontekijakokemukseen, mutta eivat juuri tee siité erottuvaa tai kehittavaa.
Tybn ja vapaa-ajan tasapaino, organisaatiorakenne, toimenkuva ja yhteenkuuluvuuden
tunne ovat tekijoitd, jotka erottavat ty6paikan Kilpailijoista, joko positiivisesti tai negatiivi-
sesti. Esihenkilétyd ja johtamiskulttuuri, tydntekijan hyvinvointi sekd urakehitys- ja koulut-
tautumismahdollisuudet ovat puolestaan tekijoitd, jotka mahdollistavat tydntekijan kehitty-
misen ja kasvun tydssaan, ja vaikuttavat isosti tyontekijakokemukseen. (Deloitte 2023b.)
Tyontekijakokemuksen kehittdminen vaatii ymmarrysta siitd, mitd organisaation strategian
kannalta tarkeat tyontekijat tarvitsevat tydssaan onnistumiseen, ja mita he pitavat merki-

tyksellisend. Tydymparistda ja tydnteon vdlineitd muovataan vastaamaan néaita tarpeita.
(Huhta & Myllyntaus 2021, 19.)

(ONTEKTIAKOKEY,
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Kuvio 5. Tyontekijakokemukseen vaikuttavien elementtien viitekehys (mukailtu Deloitte
2023b)
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Tyontekijakokemuksen kehittamista voi lahestyd samaan tapaan kuin kayttgjalahtoista
suunnittelua — asetetaan tyontekija kehittdmisen keskidon (Deloitte 2023b). Jotta tydnteki-
jakokemuksesta saadaan onnistunut ja aidosti tydntekijan tarpeita vastaava, on ymmarret-
tava tyontekijan mielenmaisemaa. Onnistunut tydntekijakokemus resonoi tydntekijoissa ja

saa yrityksen erottumaan kilpailijoista.

Kiinnostava nakokulma tydntekijakokemukseen on myds sen nakeminen asiakaskoke-
muksen vastinkappaleena, saman palvelukokonaisuuden toisena puoliskona. Samoja
prosesseja ja metodeja voidaan hyddyntaa molempien kehittAmisessa, eivatkd ne ole niin
kaukana toisistaan, kuin on ehk& aiemmin ajateltu. Merkityksellinen tyontekijakokemus
syntyy, kun pystytdén tarjoamaan asiakkaille heidan tarvitsemiaan ja arvostamiaan palve-
luja. Tyontekijakokemuksen muotoilu pohjautuu samoihin teemoihin kuin asiakaskoke-
mus: on otettava kokonaisvaltaisesti huomioon kohderyhman odotukset, motivaatiot, haa-
veet ja pelot. Palveluja kehitettdessa tulisikin ottaa huomioon seka tydntekijdiden etta asi-
akkaiden kokemukset. (Vaajakallio ym. 2017, 17-24.)

Kehittamalla tyontekijikokemusta saadaan aikaan parempaa tuottavuutta, pienempaa
henkildstbvaihtuvuutta ja parempaa tulosta yritykselle. Henkilostokokemuksen kehittami-
seen tarvitaan erityisesti johdon panosta ja sitoutumista, silla ilman sitd on vaikeaa saada
muutosta oikeasti aikaan. (Korkiakoski 2023, 149-151). Ylimman johdon tulisikin luoda
edellytykset tyontekijdkokemuksen kehittamiselle (Mellanen & Mellanen 2021, 116). Tyon-
tekijakokemusta ei kehiteta erillisissa siiloissa, vaan siihen tarvitaan koko organisaation

yhteista panosta.

Kun tyontekijakokemus on positiivinen ja onnistunut, luodaan vetovoimaista tydnantaja-
mielikuvaa ja -brandia. Panostamalla tyontekijakokemuksen kehittdmiseen yritykseen si-
toudutaan, vaihtuvuus on pienta ja organisaatio houkuttelee puoleensa uusia osaajia. Uu-
distamalla ja kehittamalla tyontekijakokemusta vastaamaan tydelaman uusien sukupolvien
luomia odotuksia tydnantaja nayttaytyy modernina, houkuttelevana ja varteenotettavana

tyOpaikkana.
3.4 Tyontekijapolku ja tydsuhteen elinkaari

Tyontekijapolulle kuvataan visuaalisin keinoin kohtauspisteet, joita tyontekijalla ja tydnan-
tajalla on. Polku voi alkaa jo ennen tydsuhteen alkamista ja jatkua viela tydsuhteen paat-
tymisen jalkeenkin. Kayttajalahtodisyytensa ansiosta tydsuhteen palvelupolku on hyva tyo-
kalu tyontekijakokemuksen kehittamiseen (Stickdorn & Schneider 2021, 159).

Tyontekijapolku on kokemuskartan kaltainen tyokalu tydntekijikokemuksen eri vaiheiden

ja niissa syntyvien tunteiden ja ajatusten havainnollistamiseksi. Se on kiteytetty kuvaus
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siitd, mita tydsuhdekokemuksessa kokijan eli tydntekijan nékdkulmasta tapahtuu, millaisia
tunteita se kokijassa heréttdd, ja millaisia ajatuksia organisaatio haluaa kokemuksella
tuottaa. Polkuvisualisointi auttaa hahmottamaan ja kehittaméaan tyontekijgkokemuksen ja
tydnantajakuvan muotoilua. Polun avulla voidaan tarkastella yksittéaisia kokemuksia tai
tarkastella laajempaa kokonaisuutta, kuten tydsuhteen koko elinkaarta. Se auttaa sukel-
tamaan syvemmalle kokemukseen ja nykyisen tai potentiaalisen tyontekijan tyypilliselle
polulle. (Huhta & Myllyntaus 2021, 355-356.)

Polun avulla pyritdan tunnistamaan kaikki kohtauspisteet, joissa vuorovaikutusta syntyy.
Kohtauspisteitd voidaan maaritella yleistden kaikkien tyontekijoiden, tai vain jonkin tietyn
ryhman tai tunnistettujen persoonien kautta. Kohtauspisteissa maaritellaan, millaisia reak-
tioita niissa nykytilanteessa koetaan ja millaisia reaktioita niissa haluttaisiin jatkossa koet-
tavan. Nykyistd kokemustilaa tarkasteltaessa paastaan kasiksi tyontekijapolun huippuhet-
kiin ja riskitekijoihin. (Huhta & Myllyntaus 2021, 357-358.)

Tyontekijapolkua kaytetddn kehitettdvassa tyopajakonseptissa yhdessa asiakkaan kanssa
tyontekijdkokemuksen nykytilanteen tarkasteluun ja tavoitteiden maarittelyyn. Lopputulok-
sena paastaan kasiksi tietyn kokemusosion tai laajemman kokonaisuuden onnistumisiin ja
kehityskohtiin.
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4 Muotoiluajattelun menetelmat tyénantajamielikuva-aiheisen tydpajan ke-

hittamistydssa
4.1 Laadullinen tutkimusote kehittamistyén pohjana

Kehittamistydssa on laadullinen tutkimusote. Laadullisessa eli kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa pyritaan ymmartamaan ilmiota ja selittdmaan, tulkitsemaan seka soveltamaan siitad
kerattya tietoa. Laadulliselle tutkimukselle tunnusomaista on tutkijan oman mielenkiinnon

ja kokemusten vaikuttaminen tuloksiin ja ndkékulman valintaan. (Anttila 2006, 275-276.)

Laadullisen tutkimuksen avulla tutkittavasta ilmiésta halutaan saada mahdollisimman sy-
vallinen ymmarrys. Kehittdmistyon tekija toimii monildhteisen aineiston keréagjana ja hyo-
dyntda monipuolisesti erilaisia tutkimusmenetelmid. Huomio on kohderyhman néakdkul-
massa, merkityksissa ja kokemuksissa, ja tutkimusaineistoa kerataankin usein vuorovai-
kutteisesti esimerkiksi haastattelujen avulla. (Puusa & Juuti 2020.) Samoja piirteita ja yh-
tenevia tyovaiheita on myods muotoiluajattelussa (kuvio 6), jota kaytetdan kehittdmistyon

l[Ahestymistapana.

T

MUOTOILUAJATTELU
v
LAADULLINEN
KEHITTAMISTYO

N

Kuvio 6. Muotoiluajattelun ja laadullisen kehittdmistydn yhtenevia prosessipiirteita.

Muotoiluajattelu ja palvelumuotoilu ovat yleistyneita lahestymistapoja yritysten laadullises-
sa kehittamistydssa. Niiden suosion kasvun taustalla on muun muassa organisaatioiden
syventynyt asiakaslahtinen arvoajattelu. Kayttajalahtdinen kehittdminen ja helposti lahes-
tyttavat suunnittelumenetelméat mahdollistavat ketterdn testaamisen ja palvelukonseptoin-

nin organisaation sisalla. Muotoilulliselle tutkimusotteelle tunnusomaista on kayttajakes-
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keisyys, osallistava kehittdminen ja kokemuksellinen suunnittelu, jossa visualisointi ja pro-

totypointi korostuvat. (Ojasalo ym. 2015, 71-72.)

Laadullinen sekd muotoiluajattelullinen lahestymistapa sopivat siis perustellusti tdhan ke-
hittdmisty6hon, kun tavoitteena on kehittda ja testata uutta palvelukonseptia yhteissuun-
nittelun keinoin organisaation sisalla. Muotoiluajattelulla on tassa tydssa kaksinainen rooli:
toisaalta se toimii lahestymistapana kehitettaessa tydnantajamielikuvan parantamiseen
keskittyvaa palvelukonseptia ja toisaalta se antaa sisallollista ja menetelmallista nakokul-
maa myods tyontekijakokemuksen kehittdmiseen. Muotoiluajattelu menetelmineen antaa
tyokaluja tyontekijdkokemuksen muotoiluun — niiden avulla voidaan uudistaa yrityskulttuu-
ria, sitouttaa tyontekijoita ja lisdta yhteisymmarrysta sidosryhmien valilla. Muotoiluajattelul-
lisesta lahestymistavasta ja sen menetelmista kerrotaan tarkemmin seuraavassa alalu-

vussa.

4.2 Muotoiluajattelun menetelmien hyddyntaminen organisaation sisdisessa ke-

hittAmishankkeessa

Muotoiluajattelu ei tarkoita vain muotoilutoimintaa, vaan laajemmin yrityksen kykyéa toimia
luovasti ja proaktiivisesti muutostilanteissa ja johtaa muutosta. Muotoiluajattelun ratkaisu-
keskeinen luonne ja luovat tydkalut soveltuvat hyvin monialaisiin ja organisaation eri osas-
toja yhdistaviin kehittdmishankkeisin. Muotoilullisessa kehittamistydssa erilaiset tyopajat ja
muotoiluprosessit kokoavat ja sitouttavat projektin kannalta oleelliset osapuolet yhteisen
kehittdmiskohteen pariin. Muotoilullisen toiminnan tuotoksena on luonnos, konseptin tai
mallin kuvaus, joka saadaan aikaiseksi luovien tydkalujen avulla yhteistydssa sidosryh-
mien tai toimialojen kanssa. (Miettinen 2014, 11.) Muotoiluajattelu voidaan méaaritelld pait-
si ideana, niin strategiana, metodina kuin maailmankatsomuksenakin. Muotoiluajattelussa

ongelmat siis ratkaistaan luovuuden avulla. (Ideo 2023.)

Muotoiluajattelu on muuttanut perinteistd muotoilijan tyota kohti laaja-alaista multiosaajaa.
Muotoilijan tehtédva on mahdollistaa ideointi, prototypointi ja konseptointi kehittdmisprojek-
tin vetgjana. Yhteissuunnittelun merkitys muotoiluprojekteissa on kasvanut ja korostunut,
ja sen tarkeéna piirteena on sitouttaa osapuolet tavoitelahtdiseen kehittamistyéhon. (Miet-
tinen 2014, 11.) Yritysten on pakko pysya liikkeessa, uudistua ja l0ytaa asiakkaissa reso-
noivia palveluita, jolloin asiakaslahtdinen muotoiluajattelu on yrityksessa kilpailuvaltti.
(Linna & Uhari-Pakkalin 2022.)

Muotoiluajattelu on oleellinen osa yrityksen ydinosaamista ja innovaatiotoimintaa. Muotoi-
lun tarjoamien kehitystydkalujen avulla asiantuntijajoukko saadaan osalliseksi yhteiseen

tuote- tai palvelukehitysprosessiin. (Miettinen 2014, 13.) Kokeileminen, nayttaminen ja
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yhdessa tekeminen onkin muotoiluajattelussa keskeista, silla co-creation sitouttaa ja moti-
voi ihmisia yhteiseen tekemiseen yli organisaatiorajojen (Linna & Uhari-Pakkalin 2022).
Muotoiluajattelun avulla ei kehiteta vain valmiita tuotteita ja palveluja, vaan sen avulla voi-
daan myds muotoilla yritysten prosesseja ja strategioita paremmiksi. Muotoiluajattelu ot-
taa suunnittelussa huomioon niin kohderyhméan halut ja tarpeet, tekniset edellytykset ja

taloudellisen kannattavuuden (kuvio 7). (Ideo 2023.)

HALUTTAVUUS KANNATTAVUUS

TOTEUTETTAVUUS

Kuvio 7. Arvojen leikkauspiste, johon muotoiluajattelu sijoittuu (mukailtu Ideo 2023)

Muotoiluajattelun ytimessé on empatian taju: kaikki perustuu ihmislahtdisyyteen. On kyet-
tava asettamaan itsensa kayttajan tai asiakkaan saappaisiin ilman ennakkoluuloja ja taka-
ajatuksia. Muotoilutekemiselle on tyypillistd iteratiivisuus ja nopea prototypointi, jotta kehit-
tamistydssa paastaan rivakasti vauhtiin. Muotoilijalta vaaditaan myoés resilienssia, eli ky-
kya toimia muuttuvissa olosuhteissa, riskinottokykya ja taitoa sietdaa epavarmuustekijoita,
silla tekeminen ei laheskaan aina ole suoraviivaista, eikd epaonnistumisilta ja lukuisilta

iterointikierroksilta useinkaan voida valttya. (Linna & Uhari-Pakkalin 2022.)

Muotoiluprosesseissa toistuvat tyypillisesti tietyt luovat kehitysvaiheet, joiden avulla alku-
kartoituksesta ja ongelman maarittelysta edetaan ideoinnin ja kehittdmisen kautta jonkin-
laiseen ratkaisuun. Muotoiluajattelun ratkaisukeskeinen luonne soveltuu mainiosti monia-
laisiin ja organisaation eri osastoja yhdistaviin kehittamishankkeisin. Kehittdmistydssa
erilaiset tyOpajat ja muotoiluprosessit kokoavat ja sitouttavat projektin kannalta oleelliset

osapuolet yhteisen kehittamiskohteen pariin. (Kalvidinen 2014, 31-46.)

Muotoiluajattelun viisi paapiirrettd antavat raamit kehittamistyolle. Ensimmaéisena paapiir-
teend on kayttgjalahtoisyys, jonka mukaan kayttdjan on oltava kehittamistyon keskitssa.
Toisena piirteena on yhteissuunnittelu, jossa kaikki kehittdmistytn kannalta oleelliset si-
dosryhmat osallistetaan suunnitteluprosessiin, jotta erilaiset nakdkulmat tulevat huomioi-

duiksi. Kolmantena piirteena on prosessin selkiytys ja jaksottaminen, jonka mukaan palve-
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lua kuvataan toisiinsa liittyvien toimintojen jatkumona. Neljas paapiirre on visuaalinen
kommunikointi ja viides holistisuus: suunnittelussa otetaan palveluympériston kokonaisku-
va huomioon. (Stickdorn & Schneider 2021, 34-45.)

Muotoiluajattelun menetelmien ja prosessien avulla kehittamistydssa edetddn aiheen al-
kukartoituksen, tutkimuksen, ideoinnin ja konseptoinnin kautta uuden tyGpajakonseptin
pilotointiin. Pilotoinnin jalkeen tapahtuva jatkokehittdminen ja varsinainen julkaiseminen
rajataan opinnaytetyodsta pois. Muotoiluprosessin vaiheista ja kehittdmistyén prosessimal-
lista tuplatimantista kerrotaan tarkemmin alaluvussa 3.3. Alla syvennytaan kehittamistyos-
sa kaytettyihin menetelmiin, joita ovat laadulliset teemahaastattelut, yhteiskehittdminen ja

palvelupolku.
4.2.1 Laadullinen teemahaastattelu

Haastatteluilla saadaan kerattya syvdllista aineistoa kehittdmisen kohteesta. Haastattelu
korostaa yksiléa tutkimustilanteen kohteena, joten niiden avulla on mahdollista saada
esiin uusia nakokulmia ja syventavaa tietoutta aiheesta. Tutkimusmenetelma perustuu
vuorovaikutukselle ja vaatii osallistujien valistd luottamusta. (Ojasalo ym. 2015, 106.)
Haastattelu onkin kayttékelpoinen tiedonhankintametodi esimerkiksi taustatyon tekemi-

sessd ja alkukartoituksessa (Ojasalo ym. 2015, 109).

Teemahaastattelut ovat puolistrukturoituja, keskustelunomaisia tilanteita, joissa keskuste-
lun aihealue on ennalta maaritetty. Teemahaastattelussa kysymyksia ja niiden jarjestysta
ei ole listattu etukateen. Haastattelu etenee keskeisten, tiettyjen teemojen varassa ja tuo

haastateltavan nakokulman ja kokemuksen kuuluviin. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 47-48.)

Kehittamistydssa teemahaastatteluja kaytettiin prosessin alkukartoitusvaiheessa haasta-
teltaessa Sanoma B2B:n sisdltdjohtajaa. Haastattelujen avulla saatiin rajattua aihe mie-
lekkaaksi, kerattya oleellista tietoa nykytilanteesta seka syvennettyd ymmarrysta kehitta-

mishankkeen taustatekijoista.
4.2.2 Yhteiskehittdminen

Yhteiskehittdminen on luovaa, yhteistoiminnallista kehitysty6td, joka soveltuu hyvin kay-
tannollistavoitteiseen suunnitteluun mahdollistaen ajatustenvaihdon ja kriittisen diskurssin.
Yhteiskehittdmiselle on tyypillista ongelmalahtdisyys. (Anttila 2006, 427-428.) Yhdessa
suunnittelu sitouttaa ja motivoi osapuolia tydoskentelem&én yhteisen paamaéaran eteen yli
organisaatiorajojen (Linna & Uhari-Pakkalin 2022). Talldin osapuolet pyrkivat tavoitteelli-
sesti yhteistydssa kehittdmaéan ideoita, ja osallistujien erilaiset roolit ja taustat antavat

suunniteluun tarkeaa laaja-alaista nakemysta (Stickdorn & Schneider 2021, 198-199).
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Muotoiluajattelun avulla eri asiantuntijoiden tietoperusta ja osaaminen saadaan koostettua
yhteisen suunnitteluprojektin aarelle hyddyntaen visuaalisia ja virtuaalisia keinoja. Muotoi-
lun menetelméat mahdollistavat monialaisen yhteiskehittamisen, jonka avulla saadaan ke-
hitettya uusia sisaltja ja ratkaisuja. (Miettinen 2014, 15.) Innovaatioiden tuottaminen ei
ole yhteiskehittamisen prosessissakaan suoraviivaista, vaan aaltoilevaa ja iteroivaa (Oja-
salo ym. 2015, 158).

Yhteiskehittdmiseen on tarjolla useita erilaisia ideointi- ja innovointimenetelmi&, joita toteu-
tetaan luovissa tybpajoissa. Menetelmille ominaista on p&astd eroon arkisen ajattelun
rajoista, motivoida matalalla kynnyksella jakamaan huonoltakin tuntuvia ideoita seka jat-
kokehittdmaan toisten ajatuksia. Kiireettdbmyyden ja avoimuuden ilmapiiri on edellytys luo-

van ilmapiirin luomiselle (Ojasalo ym. 2015, 158-159).

Kehittamistydssa yhteiskehittamista kaytettiin tydpajakonseptin tydstamiseen niin tydpaja-
siséllon, tydpajan brandayksen kuin ty6suhteen elinkaari -polkuelementin osalta. Yhteis-
kehittdminen oli tarkea kehittdmismetodi koko prosessin ajan, ja se mahdollisti monialai-
sen tiimin tietotaidon hyddyntdmisen ja nékdkulmien yhteen tuomisen uuden konseptin

kehittdmisessa.
4.2.3 Palvelupolku

Palvelupolku on yksi muotoiluajatteluun perustuvan palvelumuotoilun perustydkaluista.
Palvelupolku on visualisoitu kuvaus asiakkaan palvelukokemuksesta aika-akselilla. Palve-
lupolku jakautuu palvelutuokioihin, jotka sisaltavat palvelun kontaktipisteitd. (Tuulaniemi
2011, 78.) Palvelupolun avulla aineeton kokemus saadaan nakyvaan muotoon, mika lisaa
sidosryhmien vélista ymmarrysta palvelukokonaisuudesta. Palvelupolku auttaa myos 16y-
tamaan mahdollisia puutteita palvelukokemuksessa ja kehittamaan mahdollisia ratkaisuja
niihin. (Stickdorn ym. 2018, 44-46.) Palvelupolku voidaan jakaa osiin myds kayttgjalle

muodostuvan arvon nakokulmasta: esi-, ydin- ja jalkivaiheeseen (Tuulaniemi 2011, 79).

Kehittamistydkaluna palvelupolku soveltuu hyvin palvelun analysointiin ja muotoiluun. Pal-
velupolku luodaan kayttdjan nakokulmasta, joten se tukee kayttajalahtoista kehittamista.
Visualisoitu muoto auttaa hahmottamaan palvelun kulkua ja mahdollistaa paneutumisen
palvelun eri vaiheiden kehittdmiseen. Kehittamistydssa palvelupolkumenetelman avulla
hahmotettiin ja tyostettiin tydsuhteen elinkaarimallia, eli er&énlaista tyontekijan kokemus-
polkua, jota k&ytetdan tyopajan runkona seka tytnantajakuvan tydstdmiselementtina tyo-

pajassa.
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4.3 Tuplatimanttimalli palvelukonseptin kehittdmisprosessin pohjana

Design Councilin tuplatimantti (double diamond) on kehittdmisen prosessimalli, joka esit-
taa muotoiluprosessin kattavasti ja selkedasti visuaalisin keinoin (kuvio 8). Mallissa esite-
taan kaksi toisiaan seuraavaa vaihetta eli timanttia. Tuplatimantti ei ole lineaarinen pro-
sessi, silla alati muuttuvassa, digitaalisessa maailmassa mikaéan ei ole koskaan valmista —
tuotteita ja palveluja kehitetdén jatkuvasti paremmiksi saadun palautteen pohjalta. Tarvit-
taessa aikaisempiin vaiheisiin voidaan aina palata ja samaa vaihetta voidaan toistaa, kun-
nes toimiva lopputulos on saavutettu. (Koivisto ym. 2021, 42-43, 46; Design Council
2023.)

ATIHEEN RAJAAMINEN TUTKIMUS & IDEOINTI & PILOTOINTI &
& ALKUKARTOITUS MAARITTELY KONSEPTOINTI ARVIOINTI

Kuvio 8. Prosessikuvaus hyddyntéen tuplatimanttimallia (mukailtu Design Council, 2023)

Tassa kehittamistydsséa prosessin vaiheet on nimetty seuraavasti:
¢ Aiheen rajaaminen & alkukartoitus (tuplatimantin lI6yda-vaihe)
e Tutkimus & méaarittely (tuplatimantin maarita-vaihe)
e |deointi & konseptointi (tuplatimantin kehité-vaihe)
¢ Pilotointi & arviointi (tuplatimantin tuota-vaihe)

Divergentti, eli vaihtoehtoja luova, ja konvergentti, eli vaihtoehtoja rajaava ajattelu vuorot-

televat timanteissa. Prosessin ensimmainen timantti (I0yda ja mé&aritd) on luonteeltaan
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enemman tutkimuksellinen ja analyyttinen, ja siind pyritddn pureutumaan ratkaistavan
ongelman tunnistamiseen tai mahdollisten lisdarvotekijoiden l6ytamiseen. Toisessa timan-
tissa (kehitd ja tuota) kehitetddn ongelmaan tai mahdollisuuteen parhaiten soveltuva rat-

kaisu, ja se on selvasti luovempi prosessin vaihe. (Koivisto ym. 2021, 43.)

Muotoiluprosessissa noudatetaan tuplatimanttimallin viitekehykseen hahmoteltua neljaa
toimintaperiaatetta, jotka mahdollistavat mahdollisimman tehokkaan ja hedelmallisen ke-

hittamisen:

1. Lahttkohtana suunnittelulle on kohderyhmén tarpeiden, vahvuuksien ja toiveiden

ymmartaminen.

2. Kommunikointi on visuaalista ja osallistavaa, mika mahdollistaa ideoinnin ja on-

gelmien ratkomisen yhteisymmarryksessa.
3. Tydskennelldén, luodaan ja ideoidaan yhdessa inspiroituen muiden tekemisesta.

4. Tehdaan lukuisia iterointikierroksia, jotta virheet havaitaan mahdollisimman aikai-
sin, riskit minimoidaan ja luotto ideoiden toimivuuteen kasvaa. (Design Council
2023.)

Design Councilin tuplatimanttimalli kuvaa erityisen hyvin palvelun muotoiluprosessin kon-
septointivaihetta, eli niin sanottua "innovoinnin sumeaa alkupaatad”. Vaiheeseen kuuluu
asiakastarpeiden hahmottamista, vaihtoehtoisten konseptien ideointia ja luomista seka
kehitetyn konseptin karkean prototypoinnin, jonka testaamisen avulla voidaan tehda in-

vestointipdatds palvelukehittamisen jatkamisesta. (Koivisto ym. 2021, 46—47.)

Julkaisupdatoksen jalkeen siirrytddn perinteisempaan palvelukehitysprosessin vaihee-
seen, jossa konsepti kehitetadn lanseerausvalmiiksi palveluksi (Koivisto ym. 2021, 47).
Tama on varsin osuva kuvaus palvelun konseptoinnista, ja se sopii kuvaamaan myos ta-
man kehittdmistyon tyopajakonseptin muotoiluprosessia. Kehittdmistyon prosessi rajataan
kehitettavan tydpajakonseptin pilottiin, ja sen jalkeen tapahtuva palvelun jatkokehitys ja

julkaisu rajataan raportin ulkopuolelle.
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5 Tyo6nantajamielikuva-aiheisen tydpajakonseptin kehittdmisen vaiheet
5.1 Alkukartoitus

Vaikka muotoiluajattelu on asiakas- ja kayttajakeskeista, prosessi lahtee harvoin liikkeelle
asiakkaasta. Ensin pitaa hankkia ymmarrysta taustatekijoista: toimeksiantajasta, sen kult-
tuurista, tavoitteista ja toimintavalmiuksista, seka palvelun nykyisista ja potentiaalisista
kayttajista. Hyva pohjaty6 auttaa aiheen maarittamisessa ja rajaamisessa oikein. Keratyn
tiedon visualisointi esimerkiksi mindmapin tai viitekehyksen avulla auttaa hahmottamaan
kokonaisuutta. (Stickdorn & Schneider 2021, 128-129.)

Kehittamistyon prosessi alkoi elokuussa 2023 aiheen rajaamisella seka alkuhaastattelulla
toimeksiantajan, Sanoma B2B:n sisaltdjohtajan kanssa. Aiheeksi rajattiin uuden tydnanta-
jamielikuva-aiheisen tydpajakonseptin kehittdminen Sanoma B2B:n palvelutarjoamaan.
Aiheeseen liittyen oli jo aiemmin samana vuonna kaynnistynyt useita projekteja, ja esi-
merkiksi Sanoma B2B Insightin laatimassa Tydelaméatutka-kartoituksessa yhtena osa-
alueena tutkittiin tydnantajamielikuvan rakentumista. Aihepainotuksen taustalla olivat
my6s muun muassa erilaiset tydelaman megatrendit, kuten tyén merkityksellisyys, tyonte-

kijakokemus ja tyoelaman sukupolvenvaihdos.

Uuden tyopajakonseptin haluttiin keskittyvan yritysten tydnantajamielikuvan ja tyontekija-
kokemuksen kehittamiseen ja tyontekijapolun eri vaiheisiin seka kriittisten kehityskohtei-
den ja uusien mahdollisuuksien loytdmiseen. Alkukartoituksen aikana perehdyttiin ty6pa-
jakonseptin kehittdmisen kannalta relevantteihin tydelaman murroksen trendeihin ja kasit-
teisiin, ja I6ydoksia on kasitelty luvussa 4. Myds teoreettisen viitekehyksen (kuvio 2) laati-
minen auttoi hahmottamaan kehittamistyon aihepiiriin liittyvien ilmididen ja teemojen ko-

konaiskuvaa.

Toimeksiantajan tahtotilana oli, etta raataloitava tyopajakonsepti olisi helposti monistetta-
vissa ja skaalattavissa eri toimialojen ja erikokoisten yritysten tarpeisiin. Tydpajakonseptin
paakohderyhmaksi maéariteltiin erikokoisten ja monialaisten yritysten henkildstohallinto,
viestintd, markkinointi ja johto. Kohderyhmaa ei haluttu rajata esimerkiksi vain HR-
paattajiin, silla koettiin, ettd tydntekijakokemusta rakennetaan yrityksessd monialaisesti,
eika vain HR:n voimin. Tydpajan paamaarana oli, etta tydpajan lopputuloksena asiakkaal-
la olisi tieto kriittisimmista tydnantajamielikuvan ja tyontekijakokemuksen kehityskohteista
seka kehittdmisen mahdollisuuksista, ja miten Sanoma B2B voisi ndisséd ongelmissa heita

mahdollisesti auttaa esimerkiksi rekrytointimarkkinoinnin saralla.
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Tybpajakonseptin  ydinkehittamiseen osallistui monialainen asiantuntijajoukko B2B-
organisaation eri tiimeista. Kehittamistydryhmaéan kuului yhteenséa kuusi henkea Sanoma
B2B:n sisédltopalveluista, sisdltémarkkinoinnista, design-tiimista seka mediamyynnista.
Liséksi kehittamishankkeessa konsultoitiin tarpeen mukaan muun muassa insight-tiimia.
Ydinkehittamistiimi vei kehittamishanketta eteenpain yhteissuunnittelusessioiden avulla, ja
jokaisella oli kehittamisessa omat vastuualueensa. Design-tiimilaiset vastasivat konseptin
brandayksesta, yksi tiimin jasen projektin koordinoinnista, loput tydpajan konseptoinnista
ja sisallon suunnittelusta. Kaikki kehittdminen kuitenkin pohjautui yhteisideoinnille ja -

suunnittelulle.

Tybpajakonseptia lahdettiin aktiivisesti kehittdmaén elokuussa 2023, ja sisainen pilotti
aikataulutettiin marraskuun loppupuolelle. Lokakuun alussa luotiin projektin loppuajalle
tavoitetydstdaikataulu (kuva 1), jotta tarvittava kehitysty6d ehdittaisiin varmasti tekeméan
ennen pilottitydpajaa. Tavoiteaikataulun mukaisesti tydpajakonseptin yhteiskehittaminen

eteni sisaiseen pilotointiin asti.
Tyopajakonseptin tyostoaikataulu

Yhieinen Tybpajan TySpajan Ty&pajan Viimeistely Wiimeistely Viimeistely Pilottitydpaja
tapaaminen to sisGllon sisQllén brénddys Sonoma B2B:le
12.10. hiorninen hiominen Presentaatio Presentaatio tyd-
Yhteinen tydpajaa varten pajaa varten

Tydpajan sisalldn Excelin Ty&pajan lapikéynti viikella
hiominen viimeistely orénddys 44 Ennakkokyselyn Tutkimustulosten

suunnittelu lapikéynti
Excelin TyoGpajan yhdess&a?
viimeistely brandays Case-esimerkkien

koonti

Kuva 1. Tydpajakonseptin tydstdaikataulu projektin loppuvaiheessa loka—marraskuussa
2023.

5.2 Ideointi ja yhteiskehittaminen

Alkukartoitusvaiheen jalkeen kehittdmistydssa edettiin tuplatimantin prosessimallin mukai-
sesti ideointiin ja yhteiskehittAmiseen. Yhteiskehittamista kaytettiin kehittdmisen menetel-
mana lapi prosessin. Yhteiskehittamisen avulla ideoitiin ja kehitettiin niin tydpajakonseptin
sisaltba kuin sen brandaystd. Monialaisen yhteiskehittdmisen avulla asiantuntijoiden
osaaminen ja tietotaito saatiin tehokkaasti hyddynnettya uuden konseptin tydstamiseen

tiiviissa aikataulussa.

Ideoinnin ja kehittdmisen yhteissuunnittelusessioita seka tilannekatsauksia pidettiin sekéa
kasvokkain, ettd Teamsissa. Ty6pajakonseptille ideoitiin tydnimeksi Amazing tyénantaja
Sanoman Nelosella ja Ruudussa syksylla 2023 alkaneen seikkailuohjelma Amazing Race

Suomen mukaan. Joulukuussa nimen kayttd varmistetiin viela& Amazing Race -nimisuojan
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nakokulmasta Sanoma Legalin toimesta, mutta tulos ei ehtinyt mukaan opinnaytetytra-
porttiin. Tarvittaessa tydpajakonseptin nimed muokattaisiin, mikali nimisuoja niin vaatisi.
Ty6pajan sisallon haluttiin hyédyntavan interaktiivisia tydkaluja, audiosisaltéja ja likkuvaa
kuvaa. Ideaitiin, ettd haluttaisiin valttaa perinteisia "kalvosulkeisia” ja esittaa sisallét muus-
sa muodossa kuin pelkéssa perinteisessa visuaalisessa presentaatiossa, jolloin tydpaja

olisi mahdollisimman vaikuttava ja innostava.

Kuva 2. Design-tiimin tekemé alustava logoluonnos seka valmis logoversio Amazing tyon-

antaja -tyopajakonseptille.

Alkuun osa tiimista keskittyi tydsuhteen elinkaarimallin kehittdmiseen ja osa tydpajan
brandin tyostamiseen. Jo projektin alkuvaiheessa konseptille luonnosteltiin logo (kuva 2).
Tyon tuloksia kaytiin 1api ja ideoitiin eteenpéin yhteisissa tilannekatsauksissa ja suunnitte-
lusessioissa. Myds tydpajan konkreettista siséltda ja metodeja ideoitiin ja suunniteltiin

yhdessa.
5.2.1 Tydsuhteen elinkaaren palvelupolku ty6pajasisallon runkona

Kehitystiimin kesken hahmoteltiin tydsuhteen elinkaaren vaiheiden viitekehys (kuvio 9),
jossa pohjana toimi Sanoma B2B Insightin Tydelaméatutkaan tekema aineisto (Sanoma
B2B Insight 2023b). Tytsuhteen elinkaariajatusta syvennettiin tydstamalla excelissa tyo-
suhteen elinkaaren palvelupolkua (liite 1), joka toimisi perustana tyopajassa lapikaytavalle
siséllolle ja tyoskentelylle. Excelissa tydsuhteen palvelupolun péaavaiheiden nimiksi méaari-

” o »,

teltiin yhteisideoiden "aika uudelle”, "yhteisella matkalla” sek& "erkanevat tiet”.
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Kuvio 9. TyOsuhteen elinkaaren vaiheiden viitekehys hahmoteltuna Sanoma B2B Insightin
Tyodelamatutka-kartoituksen aineiston pohjalta.

TyOsuhteen elinkaari -excel-tiedostoon maadriteltin tyontekijalle nakyva kokemuspuoli
(front stage) sekd tyontekijalle piilossa oleva tytnantajan kokemuspuoli (back stage).
Front stagen ja back stagen valiin sijoitettin palvelutuokioiden kohtaamispisteet.
(Stickdorn & Schneider 2021, 206-207.) Jokaisen palvelutuokion alle eriteltiin kyseisen
vaiheen kannalta oleelliset toiminnot, tavoitteet ja odotukset seka tydntekijan, etta tydnan-
tajan osalta. Tydsuhteen elinkaarimalli pyrittiin pitAmaan tarpeeksi yleisella tasolla, jotta se
olisi mahdollisimman optimoitu tydkalu kolmituntiseen tyopajaan. Esimerkiksi kohtaamis-
pisteita ei eritelty kovin yksityiskohtaisella tasolla, jotta kokonaisuus pysyisi tarpeeksi sel-
keana tybpajan kannalta. Excelin tarkoituksena oli olla tydpajan fasilitoijien rakenteellinen

tyokalu, eika nakya asiakkaalle.

Tyosuhteen elinkaari pilkottiin siis kolmeen lineaariseen vaiheeseen: "aika uudelle”, "yh-
teiselld matkalla” seka “erkanevat tiet” (kuvio 10). Tydnantajamielikuva rakentuu jo ennen
tydsuhteen alkamista: tyonantajabrandi vaikuttaa siihen, millaisena potentiaalinen tyonte-
kija tyonantajan kokee, ja tyonhakijakokemus muodostuu rekrytointivaiheessa. Tydsuh-
teen aikana syntyy puolestaan tyontekijakokemus. Myos aika tydsuhteen paattymisen
jalkeen on merkityksellista tyonantajakuvan kannalta, ja siksi sekin otettiin omaksi vai-

heekseen tydsuhteen elinkaarelle.
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TIETO JA HAKU
TUNNE PAALLA

HARKINTA PAATOS

FRONT STAGE

BACK STAGE

Kuvio 10. Tydsuhteen elinkaaren palvelupolun paamoduulit ja niiden osa-alueet.

Aika uudelle -vaihe jaettiin neljaan, yhteisella matkalla -vaihe neljaan sekéa erkanevat tiet -
vaihe kahteen palvelutuokioon. Jokaisen palveluvaiheen alle luotiin excelissa tydntekijan

front stage -puolelle seuraavat kokemuskentat:
e tydntekijan toiminta
o tyOntekijan kaytdnnon odotukset
o tyOntekijdn emotionaaliset odotukset.

Tyontekijan kokemuspuolelle haluttiin kerata tydpajan kannalta oleellinen tieto tydntekijan
toiminnoista ja odotuksista tydsuhteen elinkaaren kussakin vaiheessa. Tiedon keraamisen
apuna kaytettiin myods alkukartoitusvaiheessa muodostettua ymmarrysta tyontekijakoke-
muksen ja ty6nantajakuvan teoriasta. Tyontekijan toiminnat ja odotukset elinkaaren eri
vaiheissa auttaisivat tydpajaan osallistujia hahmottamaan tydnantajan kannalta oleellisia,
huomioon otettavia seikkoja tydntekijakokemuksen ja tydnantajakuvan muodostumisessa.
Niiden avulla paastaisiin tydpajassa kasiksi tydnantajan toimintojen osalta mahdollisesti

esiin nouseviin tavoitteisiin, haasteisiin ja kipukohtiin.

Elinkaaren palveluvaiheiden alle muodostettiin tydnantajan back stage -puolelle seuraavat

osa-alueet:
e tyOnantajan tavoitteet ja toimenpiteet
e tydnantajan nykytila ja mahdolliset haasteet
e nykytilan onnistuminen (1-5)
e kustannus keskimaéarin
e vetovastuu

o kriittiset onnistumistekijat
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e kehitysideat, mittarit & toimenpiteet.

Tavoitteet ja toimenpiteet seka kriittiset onnistumistekijat ovat taulukossa valmiiksi tyostet-
tyja teoriaosioita tyopajatydskentelyn tueksi. Muut ovat avoimia kohtia, joihin on tarkoitus

saada tyOpajassa tyostettya ja kirjattua ajatuksia.
5.2.2 Tyopajakonseptin sisallén hiominen

Tybpajaan osallistuvalle yritykselle kehitettiin ennakkokyselyrunko (liite 2), jonka avulla
saataisiin hyodyllista tietoa yrityksen tydnantajamielikuvan ja tydntekijakokemuksen laht6-
tilanteesta. Kysely on tehokas menetelma kerata tutkimusaineistoa laajaltakin kohderyh-
maltd ja se soveltuu hyvin aiheiden ja ilmididen tutkimiseen (Ojasalo ym. 2015, 121-122).
Ennakkokyselysta saatava data toimisi tarkedna tydkaluna tytpajasisallon raataldinnissa
kullekin asiakasyritykselle sopivaksi. Kyselylla saataisiin myds tyontekijoiden tarkeitd ko-

kemuksia ja nakokulmia mukaan tydpajassa tehtdvaan tydnantajakuvan kehittamistyohon.

Ennakkokyselystéa tehtiin erilaiset versiot seka asiakasyrityksen tyGnantajapuolen avain-
henkildille, ettd myos tyontekijoille, jotta saataisiin myoés tyontekijoiden kokemuksia kuulu-
viin. Mietittiin my6s vaihtoehtoa, ettd mahdollisuuksien mukaan tydpajaan voitaisiin yrittaa
rekrytoida tyontekijoiden edustaja tyontekijéiden aaneksi. Pilottitydpajaan saatiin mukaan
Sanoma B2B:n entinen tydntekija, joka vaihtoi tydpaikkaa konsernin sisélla eri liikketoimin-

tayksikkoon, joten tatd ominaisuutta paastiin testaamaan tyopajan pilotissa.

Tybpajassa haluttiin ehtia kaymaan lapi elinkaaren vaiheet ja niihin liittyvaa teoriaa paa-
osin muilla keinoin kuin pelkalla perinteisella visuaalisella presentaatiolla. Tyopajan osan-
ottajia haluttiin osallistaa ja innostaa ideoimaan yhdessa mahdollisimman paljon. Ideoitiin,
ettd aiheen teoriaa ja esimerkiksi case-esimerkkeja tuotaisiin tydpajaan mukaan audio- ja

videomuodossa seka esimerkiksi taytettaviin plansseihin liitettavina teoriakortteina.

Tyo6pajan alkuun kehitettiin niin sanottu jaanmurtamisosio, jonka avulla osallistujat saatai-
siin orientoitumaan ty6pajan aihepiiriin ja ilmapiiri rennoksi. Ty6pajan kaynnistysvaiheessa
on tarkeda kannustaa osallistujia tutustumaan toisiinsa, jotta saadaan lisattyd avoimuuden
ja luottamuksen tunnetta seké virittdytymaan aiheen pariin sopivien tehtavien avulla (Sip-
ponen-Damonte 2020, 69-71).

Eraassa Teams-sessiossa nousi esiin idea tyonantajamielikuva-aiheisista kysymyksista,
joissa voitaisiin hyddyntdd hauskasti kuvallista ja sanallista ilmaisua ja saada osallistujia
heti sukeltamaan tydnantajakuvan kehittdmisen maailmaan. Ideaa jatkokehitettiin niin, etta

tyopajan alussa jokainen osallistuja saisi Amazing Race -tyylisen kirjekuoren, joka sisal-
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taisi kehotuksen esittaytya seka tyopajan aiheeseen liittyvan kepeén kysymyksen. ldeoita

kysymyksiin koottiin yhteisesti Teamsiin tekstitiedostoon (liite 3).

Esittdytyminen & Tydsuhteen elinkaaren eri vaiheiden Syvennytian valitun (tai valittujen) Yhteenveto,
verryttelytehtdva lapikdynti. Tietoiskuja, poimintoja elinkaaren vaiheiden haasteiden palaute &
jaan murtamiseksi tutkimuksesta (audiomuodossa?), jatkokehittimiseen ja ideointiin. 2 next steps
case-esimerkit. Tarkastellaan jokaista Taytetddn moduuleihin.
elinkaaren vaihetta: missa asiakas on
tdlld hetkelld, missa onnistutaan ja Madritelldan jatkoa varten tavoitteet +
missd haasteita. 2 Tdytetdin mittarit onnistumiselle.

moduuliplansseihin.

Ensimmaisessd tyovaiheessa
valitaan elinkaaren vaihe tai
useampi, joita halutaan ty6staa.

Kuvio 11. Tydpajakonseptin siséllon hahmottelua ja aikajana

Tyopajan kestoksi maariteltiin kolme tuntia. Se koettiin sopivaksi kestoksi tydpajan hinnoit-
telun seka ajallisen sitoutumisen kannalta — johtotehtavissa tydskenteleviltd osallistujilta

kolmekin tuntia olisi jo iso ajallinen panostus.

Tyobpaja jaettiin kahteen osaan (kuvio 11), joista ensimmaisessa kaytaisiin l&pi organisaa-
tion nykytilannetta ja tydsuhteen elinkaaren vaiheita. Tauon jalkeen keskityttaisiin valitun
elinkaarivaiheen haasteiden jatkokehittdmiseen ja parannusehdotusten ideointiin. Jatko-
toimenpiteita varten pyrittdisiin myds asettamaan tavoitteet ja tarvittavat mittarit niiden

onnistumisen mittaamiseen.
5.2.3 Tyopajan brandays

Tybpajan brandayksesta vastasi kaksi suunnittelutimissd mukana ollutta design-tiimin
jasenta. Visuaalisen ilmeen jalkautusta eri materiaaleihin ideoitiin yhdessa, ja etenkin tyo-
pajatyoskentelyssa tarkedssa roolissa olevien planssien siséltoa ja ilmetta ideoitiin ja kehi-

tettiin yhteisvoimin.

Visuaalisissa materiaaleissa paatettiin hyodyntda Sanoma B2B:n uutta graafista ilmetta,
joka otettiin kayttéén 2023. Tydsuhteen elinkaaren kolme paéavaihetta saivat kukin oman
varinsa, jolloin ne saatiin selkeasti erottumaan toisistaan. Kuvassa 3 on kuvattu ensim-
maisia luonnoksia ty6pajakonseptin ilmeesté ja tyostettavista plansseista lokakuulta 2023.
Plansseja tehtiin siis yhteensd kymmenen kappaletta — jokainen elinkaaren vaihe sai

oman planssinsa.
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kokonaisuutta kokonaisuutta ‘

Kuva 3. Design-tiimin ensimmaisia luonnoksia tydpajassa tyOstettavista modulaarisista

tydsuhteen elinkaari -plansseista

Kehittamistydn edetessa plansseihin otettiin mukaan tydsuhteen elinkaari -exceliin luotu
front stage—back stage -jaottelu erottamaan tydntekijan ja tyonantajan kokemuspuolet
toisistaan (kuva 4). Kokemuspuolet erotettiin toisistaan brandivarien eri tummuusasteilla.
Rajapintaan kuvattiin ikoneilla mahdollisia tydntekijan ja tydnantajan valisid kontaktipistei-
ta ja tyostettaviin osa-alueisiin jatettiin tyhjaa tilaa kirjoittamiselle tai Post-it-lapuille. Tyopa-
jan brandi-ilme haluttiin ulottaa kaikkiin tydpajassa kaytettaviin materiaaleihin: presentaa-
tiopohjaan, plansseihin, lAmmittelytehtavakortteihin ja niiden kirjekuoriin seka muistiinpa-
nopapereihin. Yhtenevainen brandi-ilme tukisi tydpajakonseptin kokonaisvaltaisuutta ja

inspiroivuutta.
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Aika uudelle Yhteiselia matkalia

AMAZING
TYONANTAJA

Kuva 4. Design-tiimin tekemia tyésuhteen elinkaari -planssien luonnoksia, joihin on otettu

mukaan kokemuspuolien front stage—back stage -jaottelu.

Tybpajassa keskityttaisiin padasiassa tyontekijan puolen kartoittamiseen ja kehittdmiseen,
joten lopullisiin plansseihin (kuva 5) lisattiin siséllon vaatimaa tyoskentelytilaa tytnantajan
back stage -puolelle. Vastaavasti tyontekijan front stage -puolen pinta-alaa supistettiin, ja
sinne tuotiin uutena elementtind esimerkkitydntekijan polku. Tyodntekijan polulla tuodaan
esiin visuaalisessa muodossa entisen tydntekijan aitoja kokemuksia ja nakdkulmia tyésuh-
teen elinkaaren varrella. Tyontekijan kokemuspolun avulla osallistujat voivat saada hyo-

dyllistd kohderyhmaymmarrysta tytpajatydskentelyyn.
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Kuva 5. Design-timin tekemé&t mallit lopullisista Amazing tyOnantaja -tyOpajakonseptin

tyOpajaplansseista.

5.2.4 Tyopajapilotin sisélto ja aikataulutus

Pilottia varten oli ennakkoon laadittu minuutintarkka aikataulujuoksutus, jotta varatun ajan
puitteissa pysyttaisiin mahdollisimman hyvin ja jokainen elinkaaren vaihe saisi tarpeeksi
aikaa sen lapikaymiseen ja tydstamiseen. Kolmetuntinen tydpaja jaettiin kahteen osaan,
joiden vélissa pidettaisiin pieni hengahdystauko. Koska lapikaytavid tydsuhteen elinkaaren
vaiheita oli sen verran paljon, kymmenen kappaletta, tulisi teoriaosuudet kayda lapi tehok-

kaasti tybpajan ensimmaisessa vaiheessa.

Jokaisen vaiheen lapikaynnin yhteydessa tyOpajaan osallistujat fasilitaattorien johdolla
puntaroisivat lapi yrityksen nykytilannetta ja mahdollisia haasteita kyseisessa tydsuhteen
elinkaaren vaiheessa. Huomioita kirjattaisiin tydpajan edetessa ylos Post-it-lapuille ty6-
suhteen elinkaariplansseihin sekd myos taustalla tydsuhteen elinkaari -excel-pohjaan toi-
sen fasilitaattorin toimesta. Kunkin p&évaiheen (aika uudelle, yhteisella matkalla, erkane-
vat tiet) jalkeen kaytaisiin 1&pi lyhyt yhteinen pohdinta siitd, missa osa-alueessa koetaan

olevan eniten haasteita, ja ovatko tavoitteet onnistumisen suhteen kirkkaita.

Ennen taukoa valittaisiin viela aanestyksella tydsuhteen elinkaaren kriittisin vaihe, jota
jatkojalostettaisiin tydpajan toisessa osassa. Jokaisella tydpajaan osallistujalla olisi kay-
tossééan kaksi danestystarraa, jotka he saisivat sijoittaa mielestaan kriittisimpaan kehitysta
vaativaan vaiheeseen. Annettujen &anien ja keskustelun myoéta valittaisiin elinkaarivaihe

tyostettavaksi.

Tauon jalkeen tydpaja-aikaa olisi jaljella viela noin tunti. Tassa kohtaa osallistujat jaetaan

kahteen ryhméaan, joissa he saavat keskustellen ideoida kehitysajatuksia valitun vaiheen
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parantamiseksi. Kaikki ideat kirjataan paperille ylés, ja paras esitelladan muille. Taman
jalkeen ideoista vield keskustellaan yhteisesti lyhyesti. Tavoitteena on, etta toisen tydvai-
heen jalkeen osallistujilla on selvilla organisaation tydsuhteen elinkaaren kriittisimmat ke-
hityskohdat ja ideoita jatkoon. Koko ajan syntyneitd huomioita ja keskusteluja on kirjattu

ylos myos tydsuhteen elinkaari -exceliin.

Lopuksi suunniteltiin lapikaytavaksi tiivis palautekeskustelu tyOpajan onnistumisesta ja
kehitysajatuksista (lite 4). Koettiin, ettéd palautekeskustelu on hyva kayda lapi heti tyopa-
jan annin ollessa viela osallistujien tuoreessa muistissa. Néin saadaan ajatukset ja ideat
muistiin tuoreeltaan tydpajakonseptin jatkokehittdmista varten. Talldin ei myoéskaan paasi-
si kdymaan niin, ettd palautekyselylinkki hautautuisi myéhemmin osallistujien sahkopos-

tiin, eika kaivattuja vastuksia saataisi.
5.2.5 Tydpajapilotin toteutus

Ty6pajan sisdinen pilotointi aikataulutettiin marraskuulle viikolle 48. Tavoitteeksi asetettiin,
ettd tydpajapilottiin osallistuisi jasenid Sanoma B2B:n HR:sta, viestinnasta ja johdosta.
Aikatauluhaasteista huolimatta onnistuttiinkin I6ytamaan kalenterista kaikille sopiva ajan-
kohta 28.11.2023. TyGpajan pilottiin saatiin hyvaksytty kalenterikutsuvastaus kahdeksalta
Sanoma B2B:n avainhenkilolta. Kutsun yhteydessa lahetettiin lyhyt ennakkokysely tyon-
antajakuvan ja tyontekijakokemuksen kehittamisen nykytilan kartoittamiseksi, seka tiedus-
teltiin odotuksia tyOpajan suhteen. Pilotin tarkoituksena oli testata tyOpajakonseptin toimi-

vuutta kaytanndssa ja kerata tarkeaa palautetta jatkokehittamista varten.

Klo 13 alkavaan tydpajapilottiin oli varattu iso neuvottelutila Sanoman Ruoholahden kam-
pukselta. Tybpajaa varten hankittiin etukateen tarjoilut ja tila valmisteltiin hyvissa ajoin
aamupadivalla (kuva 6). Koko ydinkehittamistiimi oli paikalla pilottitydpajassa. Kaksi tiimin
jasenta vastasi tyopajan juontamisesta ja fasilitoinnista, yksi esimerkkityontekijan koke-
muspolun avaamisesta, yksi dokumentoinnista ja yksi yleisista jarjestelytehtavista, kuten
musiikista, opastekylttien virittAmisesta ja opastamisesta tilaan seka jaanmurtamistehta-

vien antamisesta tyopajaan osallistujien saapuessa paikalle.



Kuva 6. Sanoman Ruoholahden kampuksella sijainnut kokoustila valmisteltuna tyopajapi-

lottia varten tarvikkeineen, tarjoiluineen ja opasteineen

Pilotti paastiin aloittamaan ajallaan suunnitellun mukaisesti. Ensimmaéaisessa osiossa kay-
tiin sisaltdsuunnitelmaa noudattaen jaanmurtamistehtavien ja johdannon jalkeen lapi esi-
merkkityontekijan kokemuspolku. Taman jalkeen kaytiin tydsuhteen elinkaaren paavaiheet
osa-alueineen kronologisesti lapi fasilitaattorien johdolla, ja tyopajan osallistujat keskuste-
livat ja aanestivat tarralapuilla osa-alueiden nykytilasta, ja ajatuksia kirjattiin muistiin tyo-

pohijiin ja exceliin (kuva 7).

Jo tassa vaiheessa huomattiin, kuten oli etukateen uumoiltukin, ettd kymmenen elinkaari-
vaiheen lapikdymiseen ja niistéd keskusteluun olisi helposti mennyt enemmaén aikaa, kuin
mité tyOvaiheeseen nyt oli pystytty aikatauluttamaan. Nyt keskustelua jouduttiin varsinkin
loppua kohden rajoittamaan, miké ei ole luovassa tydpajassa koskaan ideaalia. Keskuste-
lulle ja pohdinnalle pitéisi olla aikataulussa tarpeeksi valjyytta ja joustovaraa.
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Kuva 7. Tybpajatytskentelyad tydsuhteen elinkaarivaiheplanssien aarella

TyOpajan toisessa osiossa osallistujat jaettiin kahteen pienryhmaéan, joissa he pohtivat
parannusehdotuksia yhdessa valittuun tydsuhteen elinkaaren vaiheeseen (kuva 8). Eniten
kehitysta tarvitsevaksi vaiheeksi oli yhdessa méaritelty aika uudelle -osion haku paalla -
vaihe. Tassa elinkaarivaiheessa keskitytdan tydonhakuun, rekrytointimarkkinointiin ja tyon-
antajabrandin rakentamiseen. Kun ideointisessioiden paatteeksi palattiin takaisin tyopaja-
tilaan, naytettiin valkokankaalta inspiraatioksi ja valikevennykseksi videomuotoinen case-
esimerkki rekrytointimarkkinoinnista. Sitten ryhmat esittelivat parhaat ajatuksensa ja kehi-

tysideansa muille.
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Kuva 8. Pienryhmatytskentelya valitun elinkaarivaiheen kehitysideoiden parissa

5.2.6 Palaute, jatkokehitystarpeet ja johtopaatokset

Pilotin lopuksi osallistujilta kyseltiin palautetta tyOpajasta ennakkoon laaditun kysymyslis-
tan (lite 4) avulla vapaasti keskustellen. Palautetta saatiin kiitettavasti kaikilta osallistuijilta,
ja saadun palautteen ja pilotissa esiin nousseiden huomioiden pohjalta tydpajakonseptia
voidaan tehokkaasti jatkokehittdd myyntivalmiiksi konseptiksi. Pilotin tarkeimpana tavoit-
teena oli testata konseptin toimivuutta ja saada oleelliset kehitystarpeet listattua, ja siina
tavoitteessa onnistuttiin. Pilotilla oli tydpajakonseptin kehittamistydssa tarkea rooli. Kon-
septia ei haluttu hioa taysin myyntikuntoon ennen sen testaamista mahdollisimman aidos-
sa toimintaymparistdssa, jotta testaaminen olisi aidosti hyddyllista. Pilotissa esiin nous-
seet kehitysajatukset saatiin siten ajoissa mukaan konseptin kehittdmistybhoén ennen sen

hiomista julkaisuvalmiiksi, myyntikuntoiseksi palveluksi.

Eniten palautekeskustelussa nousi esiin se, etta lapikaytavaa sisaltéa oli ensimmaisessa
tyovaiheessa liikaa, ja se koettiin puuduttavana. Keskustelulle ja ideoinnille ei jaanyt tar-
peeksi aikaa, vaan varsinkin ensimmaisen tydvaiheen loppua kohden tahtia jouduttiin ki-
ristdma&an, jotta kaikki oleellinen sisélto ehdittiin kdymaan l&api aikataulun puitteissa. Todet-
tiin, ettéd ehké& koko tytsuhteen elinkaarta on turha edes yrittaa kdyda yhdessa tydpajassa
lapi, ellei tybpajan kestoa reilusti pidenneté. Voisi olla hedelmallisempaa keskittya rajatusti
vain yhteen tydsuhteen elinkaaren osa-alueeseen, kuten aika uudelle -vaiheen tydnanta-
jabrandirakennus- ja rekrytointisisaltdihin. Jos ennakkokyselyssé onnistuttaisiin kartoitta-
maan valmiiksi yrityksen kokemat haasteet tydnantajamielikuvan ja tyontekijakokemuksen

kehittamisessa, voitaisiin tydpajan sisaltoa raataldida viela tarkemmin sen mukaan.

Toisen fasilitaattorin toimesta tydpajan lomassa kertomia tutkimusnostoja kaivattiin myos
visuaaliseen muotoon, mika oli hyva huomio, silla ihmiset sisdistavat asioita eri tavalla.

Vaikka PowerPoint-sisaltd haluttiin pitdd tydpajassa minimissa, olisi hyva nostaa tarkeita
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siséltdja tiivistetysti myds visuaalisessa muodossa mukaan tydpajan taustalle. Tydpajan
alun musiikkia, tehtavakuorta ja visuaalisia elementteja kehuttiin, ja koettiin, ettd tunnel-
maa keventavia elementteja olisi voinut olla mukana tydpajassa enemmankin, eika vain
alkuosiossa. Myds innostavista case-esimerkeista pidettiin, ja niita kaivattiin lisaa tuomaan

inspiraatiota ideointiin.

Amazing tyOnantaja -konseptin nimesté pidettiin ja sen visuaalista ilmetté kaikkine materi-
aaleineen kehuttiin. Siséista pilotointia monialaisen osallistujatiimin kesken pidettiin tehok-
kaana kehittamistekemisena ja toivottiin, etta sellaista ehdittaisiin useamminkin tekemaan
palvelukehittamisprojekteissa ennen uuden konseptin julkistamista. Kaiken kaikkiaan ty6-
pajakonseptia pidettiin onnistuneena, toimivana ja hyddyllisend, seka sen tydnantajakuva-
ja tyontekijakokemusteemaa tarkedna ja ajassa kiinni olevana. TyOpajakonseptin koettiin

olevan hiomista vaille valmis julkaistavaksi.

Pilotin jalkeen testiasiakkaalle Sanoma B2B:lle toimitettiin viela konseptinmukainen pdf,
jossa on tyOpajassa tyostetyt ajatukset tydnantajakuvan nykytilasta, haasteista ja ideoista
koottuna Amazing tyénantaja -bréandin mukaiseen pdf-pohjaan. Samanlainen jalkitoimitus-
pdf tullaan aikanaan toimittamaan osana tyopajapakettia oikeille asiakkaillekin, joille tyo-

pajakonseptia tullaan myymaan.

Kehittamistiimi sai pilotista tarkeaa nakemysta konseptin jatkokehitysta varten ja vahvis-
tusta jo ennakkoonkin pohdituille kehitystarpeille. Jatkokehityksena tydpajan siséltda tiivis-
tettaisiin ja kolmituntisessa sessiossa keskityttaisiin vain yhteen tydsuhteen elinkaaren
osa-alueeseen, joka maariteltaisiin asiakkaalle laaditun ennakkokyselyn perusteella. Koko
elinkaarimalli voitaisiin kdyda tydpajan alussa lapi visualisoituna, kronologisena esitykse-
na, mutta kevyemmassa ja tiivimmassa muodossa kuin pilotissa. Talléin aikaa jaisi tar-
peeksi ideointiin, keskusteluun, ja relevantteihin elinkaarivaiheisiin paneutumiseen. Visu-
aalisiin brandielementteihin, kuten tydpajassa kaytettaviin tyopohijiin, tehdaéan myos tyopa-

jasiséllon jatkokehityksen edellyttdmat tarvittavat muutokset ja yksinkertaistukset.

Tybpajan lomaan tuodaan lisda case-esimerkkeja seka inspiroivia yllatyselementteja, jot-
ka vahvistavat Amazing tyOnantaja -konseptin identiteettia ja lisaisivt mielleyhtymia
Amazing Race -seikkailuohjelmaan. Case-esimerkit esimerkiksi rekrytointimarkkinoinnin
maailmasta toimisivat myods hyvanad osaamisreferenssinad ja markkinointimateriaalina Sa-
noma B2B:n palveluista, joilla voitaisiin saada aikaiseksi uusia sisaltomarkkinoinnin asiak-

kuuksia ja lisamyyntia.

Kehittamistiimi piti tydpajapilotin jarjestamisen tydnjakoa onnistuneena. Vastuujako oli
toimiva ja todettiin, etta kellek&dén ei kasautunut liian isoa tyékuormaa pilotin tekemisessa.

Tybpajakonseptin jalkauttamista varten suunniteltiin laadittavaksi my6s kattava tyOpaja-
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manuaali, jonka avulla periaatteessa kuka tahansa pystyisi jatkossa jarjestamaan ja ve-
tamaan Amazing tybnantaja -tybpajan asiakkaalle. Aikataulutavoitteeksi asetettiin, etta
konseptin jatkokehitystoimenpiteet olisi tehty ja konsepti olisi myyntivalmis tammikuun
2024 aikana.

Ennen Amazing tydnantaja -tyopajakonseptin julkaisua laadittaisiin viela myyntimateriaali,
jonka avulla konseptia on helppo markkinoida potentiaalisille kohderyhmille ja jo olemassa
oleville asiakkuuksille. Tyopajakonseptilla ndhdaan ajankohtaisen aiheensa ansiosta ole-
van paljon myyntipotentiaalia ja sen myds avaavan mahdollisuuksia uusiin siséaltomarkki-
nointiasiakkuuksiin. Myyntimateriaalia varten kirkastettaisiin myds viela ty0pajakonseptin
hinnoittelu ja luotaisiin markkinointiteksti, ja markkinointimateriaalit toteutettaisiin konsep-
tin visuaalisen identiteetin mukaisesti. Varsinainen jatkokehitystyo ja konseptin myyntikun-

toistaminen on kuitenkin rajattu opinnaytetyon ulkopuolelle.
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6 Yhteenveto

Opinnaytety®n tavoitteena oli tydnantajamielikuva-aiheisen tydpajakonseptin kehittaminen
Sanoma B2B:n palvelutarjoamaan. Tarkedna tavoitteena ja osana kehittamisprosessia ol
myoOs kehitettavan tydpajakonseptin testaaminen sisdisesti pilottitydpajassa. Talldin saa-
tiin tutkittua konseptin toimivuutta kaytdnnéssa mahdollisimman aidossa toimintaymparis-
tosséa seka koottua aineksia palvelun jatkokehittdamiseen ja hiomiseen myyntikuntoiseksi,

julkaisuvalmiiksi palveluksi.

Amazing tyonantaja -nimiseksi brandatty tyopajakonsepti kehitettiin asetetussa aikatau-
lussa monialaisessa suunnittelutimissa yhteiskehittdmisen keinoin. Pilotti jarjestettiin on-
nistuneesti marraskuussa Sanoma B2B:n johdon, markkinoinnin, viestinndn ja HR:n
avainhenkildille. Pilotin myo6ta saatiin vahvistusta konseptin jatkokehitystarpeille seka
my0Os arvokasta palautetta konseptin toimivuudesta ja hyodyllisyydesta. Palaute heijaste-
lee myo6s palvelukonseptin kohderyhman tarpeita — konseptin arvioidaan olevan erittain

kiinnostava, tarpeellinen ja ajankohtainen kehittamistyon kohderyhméan nakdkulmasta.

Kehitystyd eteni Design Councilin tuplatimanttiprosessimallin mukaisesti aiheen rajaami-
sen ja alkukartoituksen kautta tutkimukseen ja maarittelyyn, ja sita kautta ideointiin, kon-
septointiin, pilotointiin ja arviointiin. Tuplatimanttimallin iteroivat vaiheet ja muotoiluajatte-
lun menetelmat loivat toimivan pohjan organisaation sisaiselle palvelukehittdmishankkeel-
le. Muotoiluajattelu toimi lahestymistapana uuden tydnantajamielikuva-aiheisen palvelu-
konseptin kehittamisessad sekd antoi sisallollistd ja menetelmdllista nakokulmaa myos
tyontekijdkokemuksen kehittamiseen. Yhteiskehittaminen oli tarked kehittAmismetodi lapi
prosessin, ja se mahdollisti monialaisen tiimin tietotaidon hyddyntamisen ja nakokulmien

yhteen tuomisen uuden konseptin kehittamistydssa.

Vaikka kehittamisprosessin aikataulu oli tiukka, asetettuihin kehittdmistavoitteisiin paastiin,
ja tyopajapilotin tulokset olivat antoisia konseptin jatkokehittdmisen kannalta. Yhteiskehit-
taminen menetelm&nd sopi hyvin nopeatempoiseen ideointiin ja kehittdmiseen. Mikali
hanke tehtaisiin uudestaan ja aikataulu antaisi mydden, olisi tarke&& aloittaa tydpajakon-
septin sisdlléon suunnittelu niin ajoissa kuin mahdollista, jotta siind ehdittéisiin ottamaan
kaikki oleellinen huomioon. Mikéli sisdlttd olisi ehditty kehittelem&an viela pidempaan,
pilotissa olisi pystytty raataldimaan sisaltod ja esimerkiksi tyovaiheiden kestoa vield pa-
remmin testiasiakkaan mukaan. Toisaalta pilotoinnissa ei ole jarkevaa testata liian lopul-
liseksi hinkattua konseptia, jotta testaaminen on mahdollisimman hyodyllista ja palautteel-

la saadaan esiin aidosti rakentavia kehitystarpeita.
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Kehittamistydn koettiin tuovan lisdarvoa toimeksiantajan palvelukehitysprojektiin. Kehitta-
mistyd onnistui kokonaisuudessaan hyvin — tavoitteisiin paastiin ja aikataulussa pysyttiin.
Tyon muotoiluajattelullinen [ahestymistapa ja yhteiskehittamisen metodit tuntuivat tarkoi-
tuksenmukaisilta ja toimivilta valinnoilta kehittdmistyohon. Alkukartoitusvaiheessa kartutet-
tu teoriatietamys tydntekijakokemuksesta ja tyonantajakuvasta seka hankittu ymmarrys
tydelaman nykytilasta ja tulevaisuusnakymista antoivat hyodyllistd nakdkulmaa kehittdmis-
tyon tekemiseen sen eri vaiheissa. Yhteiskehittdmisen aaltoileva ja iteroiva luonne sopi

hyvin nopeatempoiseen ideointiin ja tehokkaaseen palvelukehittamiseen.

Tybnantajakuvan ja tyontekijakokemuksen kehittdminen on aiheena ajankohtainen ja se
kiinnostaa niin sisdisia kuin ulkoisiakin sidosryhmia. Teemassa nahdaan olevan paljon
kaupallista potentiaalia ja kosolti hyddynnettavia mahdollisuuksia Sanoman B2B-
siséltdmarkkinoinnin palvelutuotannossa. Yrityksia voidaan monipuolisesti auttaa tydnan-
tajakuvan ja yritysbrandin rakentamisessa, ja kehitetty Amazing tydnantaja -
tyOpajakonsepti on tarkea osa Sanoma B2B:n tydnantajakuva-aiheista palvelutarjpamaa.
TyOpaja toimii yrityksille hyvana porttina tydnantajakuvan kehittamistyéhon, ja se toden-
nakoisesti avaa Sanoma B2B:lle uusia vaylid markkinoida sisaltomarkkinoinnin palveluja

tyonantajabrandayksen ja tyontekijakokemuksen kehittdmisessa.

Amazing tydnantaja -tyopajakonseptiin tehdaén viela tarvittavat jatkokehitystoimenpiteet
pilotissa saadun palautteen ja tehtyjen huomioiden pohjalta ennen sen julkaisua alkuvuo-
desta 2024. Ennen ty6pajakonseptin myymista kirkastetaan myo6s palvelun hinnoittelu
seka viimeistelladn myyntimateriaalit. Toki kehitys ei tyssédé palvelun julkaisuun, vaan pal-
velua jatkokehitetddn jatkuvasti paremmaksi myytyjen tyOpajasessioiden ja kerétyn pa-

lautteen myota.

Tybpajakonseptin parissa tehtya kehitysty6ta voidaan haluttaessa hyddyntaa myos mui-
den tyopajakonseptien suunnittelussa Sanoma B2B:n palvelutarjpamaan. My6s, mikali
tydnantajakuva-aiheista tydpajakonseptia haluttaisiin laajentaa isommaksi kokonaisuu-
deksi, siihen on nyt paljon aiheeseen syventynytta pohjatydta jo tehtynd. Kehittdmistyon
tuotokset ovat siis jatkokehitettdvissa ja sovellettavissa myds uusiin palvelukehitysprojek-
teihin niin tydnantajakuvan ja tyontekijakokemuksen kuin muidenkin teemaan liittyvien

aihepiirien osalta.
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Liite 1. Tyopajakonseptin sisallon perustaksi kehitetty tydsuhteen elinkaari -excel-taulukko

AMAZING TYONANTAJA

Tyéntekijéin foiminta

TIETO JA TUNNE
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HARKINTA

PAATOS

KOEAIKA

YHTEISELLA MATKALLA

ARKI
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KEHITYS

ERKANEVAT TIET

TYOSUHTEEN PAATTYMINEN

KOHTI UUTTA
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tyémahdollisuuksista ja
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Liite 2.

Ennakkokysely tyOpajaan osallistuvan yrityksen avainhenkiléille ja tyontekijoille

Kysymyksié organisaation avainhenkildlle:

P 0N PR

o

10.

Miksi tyOpaja on asiakasorganisaatiolle hyodyllinen?

Onko ty6nantajamielikuvaa ja/tai tyontekijdkokemusta tutkittu organisaatiossa?
Miksi tyonantajamielikuvaa ja/tai tyontekijakokemusta haluttaisiin kehitta&a?

Kenen vastuulla tydnantajamielikuva on / Mitka organisaation yksikot osallistuvat
tydnantajamielikuvan kehittdmiseen?

Millainen tydnantajamielikuvan nykytila on?

Mitk&a ovat suurimpia kipukohtia aihepiirin osalta?

Mitataanko tydantajamielikuvaa ja tyontekijakokemusta talla hetkella? Jos mita-
taan, niin miten?

Onko meidan mahdollista saada tutkimusten avaintuloksia kayttéémme?
Toivomme ldytavamme organisaatiostanne yhden esimerkkitapauksen avaamaan
tyontekijapolkunsa vaiheita. Olisiko mielesséanne tydntekijaa, jonka matkaa rekry-
toinnista tahan hetkeen voisimme tutkia tarkemmin ja myds haastatella hanta?
Hyddynnamme tarinaa tydpajassa.

Millaisia toiveita ja odotuksia teilla on Amazing tydnantaja -tyopajalle? Mita toivotte
tapahtuvan tyopajan jalkeen?

Kysymyksid organisaation tyontekijoille:

Asteikoilla yhdesta viiteen (1 = ei lainkaan samaa mieltd, 5 = taysin samaa mielta)

© ©® N o o b~ w0 DdPE

Koen organisaation tyfantajabrandin vetovoimaiseksi

Koen organisaation tytantajamielikuvan houkuttelevaksi

Hakiessani toihin organisaation, koin rekrytointiprosessin selkeaksi
Kun aloitin ty6t organisaatiossa, perehdytysprosessi oli sujuva

Olen ylpea siita, etta olen organisaatiossa toissa

Koen, ettd arvomaailmani kohtaa organisaation arvomaailman kanssa
Koen ty6ni merkitykselliseksi

Koen, etta ty6- ja vapaa-aikani ovat tasapainossa

Olen harkinnut tydpaikan vaihtoa viimeisen puolen vuoden aikana

10. Suosittelisin tytnantajaa verkostolleni



Liite 3. Ideoita esittely- ja jAdnmurtamistehtéviin tyopajan alkuun

1. Esittele itsesi ja valitse alla olevista jokin adjektiivi, joka kuvaa mielestasi osuvimmin

yrityksenne tyénantajamielikuvaa. Perustele valintasi.

vetotoimainen salaperdinen

mielenkiintoinen
houkutteleva

tuntematon vaikuttava
kiinnostava yhdentekeva
neutraali

2. Esittele itsesi ja valitse kuvista yksi, joka mielestasi ilmentaa yrityksenne tydntekijako-

kemusta parhaiten. Perustele valintasi.

3. Esittele itsesi ja kerro spontaanisti muutamalla sanalla, millainen tyonantajabrandi

vetoaa sinuun/saisi sinut harkitsemaan tyopaikan vaihtoa tms.

4. Esittele itsesi ja valitse seuraavista kuvista yrityksenne tyontekijapolkua parhaiten ku-

vaava kuva. Perustele valintasi.
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5. Esittele itsesi. Kuvittele, ettd on ensimmainen paivasi uudessa tydpaikassa. Kerro

kolme asiaa, joiden haluaisit tapahtuvan ensimmaisena tyopaivanasi.

6. Esittele itsesi. Valitse seuraavista elaimista yksi, joka kuvaa tdméanhetkisia odotuk-

siasi tydpajan suhteen parhaiten. Perustele valintasi.

7. Esittele itsesi ja valitse kuvista yksi, joka mielestasi ilmentaa sita, mita yrityksenne

tydnantajamielikuvassa ja tyotekijakokemuksessa tulisi kehittaa.



8. Esittele itsesi ja paljasta yritys, jonka tydnantajamielikuvaa on mielestasi hienosti
rakennettu ja yllapidetty. Mita asioista erityisesti olet ihaillut? (Jos mieleesi ei tule

yhtédéan esimerkkia, niin paljasta unelmasi!)



Liite 4. Runko tydpajan lopussa lapikaytavaan palautekyselyyn

Kiitos osallistumisestasi Amazing tydnantaja -tydpajaan! €& Kaydaéan lapi viela muutama
palautekysymys ja kirjataan mieleen tulleet kehitysehdotukset muistiin tyépajakonseptin

jatkokehitysta varten.

1. Koitko tydpajan hyddylliseksi — opitko tydpajan myoéta jotain uutta tai herasikd uu-

sia ajatuksia tydnantajakuvaan ja tyontekijakokemukseen liittyen?

2. Mitd mielta olit tydpajan fasilitoinnista ja rakenteesta, pysyttiinko aikataulussa, oli-

ko rytmi ja tauotus toimivaa?

3. Olivatko tydpajan tunnelma ja tila viihtyisia ja inspiroivia?

4. Tuleeko jotain kehitysehdotuksia lopuksi mieleen?

5. Mahdollinen vapaa palaute



