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Taman opinnaytetyon tarkoituksena on ymmartaa tyontekijan arvon muodostumista kokemuk-
sellisuuden kautta. Tyon myota kerattiin syvempaa ymmarrysta Dentsu Aegis Networkin tyon-
tekijakokemuksesta ja HR:n arvon muodostumiseen vaikuttavista tekijoista tyontekijakeskei-
sesti. Tyontekijaymmarrys ja tyopajoissa keratty tieto koostettiin yhteen HR:n arvolupauksiksi
palvelumuotoilun menetelmien avulla.

Tyon teoriaviitekehys muodostui aiemmasta henkilostojohtamista ja HR:n trendeja, arvon
muodostusta ja tyontekijakokemusta kasittelevasta tutkimuskirjallisuudesta. Tahan kehitta-
mistyohon tuotiin kirjoittajan harkinnan ja aiemman kirjallisuuden perusteella nelja tyonteki-
jakokemuksen elementtia, joita olivat fyysinen tyoymparisto, sosiaalinen tyoymparisto, hen-
kinen/kulttuurinen tyoymparistd ja ammatillinen tyoymparisto. Lisaksi teoriaviitekehykseen
lisattiin tyontekijakokemukseen vaikuttaviksi tekijoiksi tyon merkitys, autonomia ja vaikutus,
joita tarkkailtiin haastatteluissa ja materiaalia keratessa.

Menetelmallisesti tyo pohjautuu muotoilututkimukselliseen otteeseen ja Ojasalon ym. 2015
palvelumuotoilun prosessimalliin. Tyossa toteutettiin 22 kvalitatiivista puolistrukturoitua
tyontekijahaastattelua, 5 "Day as a” kayttajapaivakirjaa, yhteistoiminnallisia tyopajoja, Busi-
ness Model Canvasia, priorisointimatriisia ja erilaisia visualisoinnin menetelmia.

Tyontekijaymmarryksen pohjalta muodostettiin tyontekijapersoonat ja ideoitiin tyokokemus-
polkuja. Keratyn tiedon avulla muodostettiin henkilostojohtamisen tueksi tulevaisuuden tyo-
paivakokemuksen elementit ja HR:n arvolupaukset. Keratyssa aineistossa korostui erityisesti
tyontekijoiden hyvinvoinnista, osaamisesta ja viihtyvyydesta huolehtiminen seka johdon stra-
tegisena kumppanina toimiminen. Tyon merkitys, joustavuus ja vaikutus korostuivat haastat-
teluissa ollen linjassa aiemman tyontekijakokemuksen tutkimuksen kanssa (esim. Maylett ja
Wride 2017).

Tyo tuotti lopputulemana lisaa ymmarrysta ja tietoa tyontekijalahtoisesta arvosta, tyonteki-
jakokemuksesta, tyontekijoiden arjesta seka palvelumuotoilun soveltamisesta HR:ssa ja sisai-
sessa kehittamisessa. Tyon toteuttaminen antoi viitetta siita, etta tyontekijaymmarryksen li-
saamisella ja tyontekijakokemukseen panostamalla voidaan vaikuttaa positiivisesti viihtyvyy-
teen ja tyytyvaisyyteen. Yhteiskehittaminen tuo henkilostojohtamisen lahemmas tyontekijaa
ja voi toimia myos sitouttavana ja voimaannuttavana ja hyvinvointia kehittavana element-
tina. Opinnaytetyon tuloksia voidaan hyodyntaa kohdeorganisaation ja myos muiden vastaa-
vien organisaatioiden tyontekijakokemuksen kehittamiseen ja esimerkiksi henkilostostrategi-
assa, rekrytoinneissa, tyontekijaviestinnassa ja eri aktiviteettien ja etujen tarjoamisessa.

Asiasanat: tyontekijakokemus, moderni HR, palvelumuotoilu, muotoiluajattelu, tyontekijakes-
keisyys, tyontekijaarvo
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The purpose of this thesis is to understand the formation of employee value through experi-

menting. The work gathered a deeper understanding of Dentsu Aegis Network employee ex-

perience and the factors influencing the future value of HR in an employee-centric way. The
employee understanding and the knowledge gathered from theory were aggregated into one
concept of HR value creation using service design methods.

The work theory framework consisted of previous research on Human Resource Management,
HR trends, value generation and employee experience. Based on the author’s judgement and
previous literature, four elements of employee experience were introduced into this develop-
ment, such as the physical working environment, the Social work environment, the men-
tal/cultural work environment and the professional work environment. In addition, the signif-
icance, autonomy and impact were added to the theoretical framework.

Methodically, the work is based on design research and Service Design Process model intro-
duced by Ojasalo et al. 2015. The work included 22 qualitative semi-structured employee in-
terviews, 5 "Day as a" user diaries, collaborative workshops, Business Model Canvas, prioriti-
zation matrix and a variety of visualisation methods.

On the basis of employee understanding, the employee profiles were formed, and future
workday paths ideated. The collected information was used to support the value creation of
human resources management and elements of future employee experience. In particular,
the results highlighted the importance of taking care of employee wellbeing, skills and
growth, and strategic HR. The meaning, flexibility and impact of the work were highlighted in
the interviews and are in line with the previous studies of employee experience (e.g. Maylett
and Wride 2017).

In scientific terms, the final work will provide more knowledge and understanding about the
employee value creation, employee experience and the application of service design in HR
and internal development. The work gave indications that increasing employee understanding
and investing in employee experience can positively influence work satisfaction. Co-creation
brings human resources management closer to the employee and can act as a binding and
empowering element and create wellbeing. The results can be utilized by Dentsu Aegis Net-
work and by other expert organisations when developing employee experience and for exam-
ple, in recruiting, employee communications and when providing activities and benefits.

Keywords: employee experience, modern HR, service design, design thinking, employee-cen-
tric, employee value
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1 Johdanto

”Kuten jokainen henkildstoalalla tyoskentelevd tietdd, HR:n rooli muuttuu ja yksikon

tuottamaa arvoa kyseenalaistetaan” (Holbeche 1999, 3).

Henkilostojohtamista, joka viittaa henkilostoammattilaisten vastuulla oleviin kaytantoihin ja
ihmisiin, jotka toimivat henkilostojohtamisen roolissa (Ulrich 2007, 316), on kritisoitu osaa-

mattomiksi ja kykenemattomaksi vastaamaan ja reagoimaan ajankohtaisiin organisaatiohaas-
teisiin (Deloitte 2016). Ongelma on monisyinen ja juontaa juurensa ainakin kolmesta eri lah-

teesta.

Ensinnakin teknologian nopea kehitys, tekoaly, globalisaatio ja kasvaneet asiakasvaatimukset
ovat luoneet henkilostotoiminnoissa uusia paineita mm. koulutustarpeiden, tyGtapojen ja ky-
vykkyyksien kehittamisen osalta. Tyota voidaan tehda ajasta ja paikasta riippumatta ja uutta
pitaa omaksua koko ajan, etta organisaatio pysyy mukana kiristyneessa kilpailussa. (Christen-
sen 2006).

Toiseksi tyontekijoiden vaatimukset ja tarpeet ovat muuttuneet. Osan tata muutospainetta
ovat aiheuttaneet tyoelamaan saapuneet milleniaalit, joiden odotukset poikkeavat merkitta-
vasti aiemmista sukupolvista. Milleniaalit eli vuoden 1982 jalkeen syntyneet aikuiset eivat etsi
enaa pelkastaan tyouraa, vaan myos merkityksellista ja joustavaa tyota ja uusia kokemuksia.
He aanestavat jaloillaan, jos odotukset eivat tayty ja he arvostavat vapaa-aikaa. On ennus-
tettu, etta vuoteen 2025 mennessa jo 75 % tyovoimasta on milleniaaleja. (Deloitte 2014; De-
loitte 2017.)

Kolmanneksi organisaatiot ovat olemassa palvellakseen asiakasta ja tehdakseen tulosta omis-
tajilleen. Ihmiset on tunnistettu jo pitkaan kilpailukyvyn lahteena, mutta tutkimukset, joissa
nakyy erityisesti yhteys tehokkuuden, organisaatiokulttuurin ja taloudellisen tuloksen valilla,
ovat yleistyneet ja siirtaneet organisaatioiden kiinnostusta yha enemman ihmisten hyvinvoin-
tiin (Ulrich, Losey ja Lake 1997, 86). Usein niissa yrityksissa tulos on tuplasti parempi, joissa
tyontekijat ovat tyytyvaisia verrattuna organisaatioihin, joissa tyontekijat ovat tyytymattomia
(Heskett ym. 2003, 75).

Ajankohtaisten organisaatiohaasteiden myota yksilollisyys ja tyontekijoiden ehdoilla toimimi-
nen on nostettu yhdeksi voimakkaimmin tulevaisuuteen vaikuttavaksi tyoelaman trendiksi
(Moisalo 2011). Tyontekijakokemus ja ihmisyys ovat korostuneet myos Deloiten henkilostojoh-
tamista ja sen haasteita tutkineissa trendiraporteissa viime vuosina (Deloitte 2017; Deloitte
2019). Tyontekijakokemus kertoo kaikesta siita, mita tyontekija kohtaa tyopaivansa aikana ja
miten se heijastuu tyontekijan odotuksiin. Tyontekijakokemuksessa on keskeista ajatus siita,
etta panostettaessa tyontekijoiden hyvinvointiin, heijastuu se suoraan asiakasrajapintaan ja

nakyy siten parempana tuottavuutena. (Maylett & Wride 2017.)



Moderni henkilostojohtaminen peraankuuluttaa yksilollista kohtaamista, ihmisyytta ja arvon
tuottamista tyontekijakeskeisesti. Muutos on suuri, erityisesti kun otetaan huomioon, etta

HR:n rooli on perinteisesti keskittynyt hallinnolliseen ja valvovaan rooliin tyonantajan nako-
kulmasta: lain vaatimusten noudattamiseen, palkitsemiseen, prosessikuvauksiin ja koulutus-
ten ymparille (Moisalo 2011). Uudet odotukset asettavat HR:lle vaatimuksia muuttua, uudel-

leenorganisoitua ja uudelleen kouluttautua.

Tyontekijakokemus ja ihmiskeskeisyys yhdistetaan kiinteasti muotoiluajatteluun. Muotoi-
luajattelu perustuu yhteiskehittamiseen ja osallistamiseen ja on siten kiinnostava vaihtoehto
nykyaikaiselle, tyontekijat huomioivalle henkilostojohtamiselle (Plaskoff 2017). Deloiten mu-
kaan parasta HR-arvoa tuottavat yritykset kayttivat melkein viisi kertaa todennakoisemmin
muotoiluajattelua projektien lapiviennissa ja jopa 4/5 suurten globaalien yritysten toimitus-
johtajista aanesti muotoiluajattelun tarkeaksi tai erittain tarkeaksi asiaksi vuonna 2015. (De-
loitte 2016.)

Muotoiluajattelua on sovellettu viela verrattain vahan henkilostojohtamisen ja organisaatioi-
den sisaisen kehittamisen alueella ja aiheeseen liittyvia, julkisesti raportoituja kehittamistut-
kimuksia on vahan. Tuottavuuden ja tyontekijakokemuksen valille on loydetty yhteys eri tut-
kimuksissa (esim. Soni ym. 2017), mutta lupaavista tuloksista huolimatta tyontekijakokemuk-
sesta on vasta vahan kirjallisuutta ja tutkimuksia, joista uusimmat painottuvat ennen kaikkea
tyontekijakokemukseen teknologian ja sen hyodyntamisen nakokulmasta kokemuksellisuuden

jaadessa vahemmalle huomiolle.

Ylla mainituista syista tassa tyossa pureudutaan tyontekijakokemukseen ja tyontekijakeskei-
seen ajatteluun. Miten HR-tiimi voi mahdollistaa parhaan arvon tyontekijakeskeisesti palvelu-
muotoilun menetelmia hyodyntaen? Seuraavissa kappaleissa kaydaan lapi tyon tavoitteet ja

tutkimusasetelma, menetelmavalinnat seka toimeksiantajayritys.

1.1  Tyon tavoitteet ja tutkimusasetelma

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on ymmartaa tyontekijan arvon muodostumisesta koke-
muksellisuuden kautta. Tavoitteena on haastaa ja uudelleenorganisoida Dentsu Aegis Network
mainostoimistoverkoston HR-tiimin toiminta tyontekijakokemusta paremmin tukevaksi ja
tyontekijoille arvoa tuovaksi muotoiluajattelun menetelmia hyodyntaen. Tyo on haluttu ra-

jata koskemaan Suomen HR-toimintoja ja henkilostoa.



Tyossa haetaan vastauksia seuraavin kysymyksin:

e Miten HR-tiimi edistaa tyontekijan arvon muodostumista tyontekijakokemuksen nako-

kulmasta?
Kysymys on jaettu seuraaviin alakysymyksiin:
« Miten HR:n toiminta nahdaan talla hetkella?
« Millaisia tyontekijat ovat ja mita he arvostavat?

« Millaisia odotuksia henkilostolla on tulevaisuuden tyontekijakokemuksen suhteen?

1.2  Menetelmavalinnat

Opinnaytetyo on tutkimuksellinen kehittamistyo, jossa hyodynnetaan muotoilututkimuksellista
(Design Research) lahestymistapaa. Muotoilututkimus lahtee tarpeesta muuttaa jotain parem-
maksi. Se yhdistaa erilaisia kvalitatiivisia ja kvantitatiivisia menetelmia, jotka valitaan tilan-
teen ja kehittamistavoitteen mukaan. Kehittaminen voi kohdistua esimerkiksi tyohyvinvoinnin
parantamiseen, prosessien parantamiseen, uuden tuotteen, konseptin tai palvelun kehittami-
seen. (Kananen 2013, 20.)

Muotoilututkimuksellinen lahestymistapa yhdistaa tutkimusta ja kehittamista toisiinsa, mutta
ei pyri yleistyksiin. Tieteelliseksi sen tekee tapa dokumentoida, tehda tyo julkiseksi ja hyo-
dyntaa tieteellisia menetelmia osana uuden tuottamista. Kirjoittaja ei ole osallisena tutki-

muksessa, vaan tekee sita ulkopuolisena. (Kananen 2013, 20-22, 44-47.)

Tutkimuksen toteuttamisessa sovelletaan Ojasalon, Koskelan ja Nousiaisen (2015) palvelumuo-
toilun prosessimallia, joka koostuu 1) kuvaa ja ymmarra, 2) ennakoi ja ideoi, 3) maarita ja ar-
vioi ja 4) konseptoi ja vaikuta vaiheista, jotka yhdistavat erilaisia menetelmia ja tyokaluja.
Palvelumuotoilun hyodyntamista tassa tyossa puoltaa kehittamistyon toteuttaminen tyonteki-
jakeskeisesti ja osallistujia sitouttavalla tavalla. Palvelumuotoilua on sovellettu viela melko
vahan organisaation sisaisessa kehittamisessa, mutta se on tunnistettu erinomaiseksi tyoka-

luksi erityisesti tyontekijakokemusta kehitettaessa (ks. esim. Deloitte 2016).

Tavoitteena on, etta taman tyon lopputulemana HR ymmartaa entista paremmin, mita tyon-
tekijat toivovat ja odottavat HR:lta, millaisia haasteita ja ongelmia he kohtaavat ja ennen
kaikkea, miten HR voi mahdollistaa parhaan arvon tulevaisuudessa. Kaytetyt menetelmat on

kuvattu ja perusteltu tarkemmin luvussa 3.
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1.3  Toimeksiantajaorganisaatio: Dentsu Aegis Network

Dentsu Aegis Network on globaali markkinointiviestinnan konserni, joka toimii 145 maassa ja
koostuu eri markkinointiviestinnan brandeista. Konsernilla on n. 11 000 asiakasta ja organisaa-

tiossa tyoskentelee n. 45 000 tyontekijaa. (Dentsu Aegis Network 2018.)

Dentsu Aegis Networkin omistaa japanilainen Dentsu Inc, joka on jakanut toimintansa Dentsu
Inc ja Dentsu Aegis Networkin valille (kuvio 1. Dentsu Inc). Dentsu Incin toimintaperiaate on
tarjota kokonaisvaltaisia ja integroituja markkinointiviestinnan ratkaisuja, jotka se mahdollis-
taa yhdistamalla eri toimistobrandeja samaan verkostoon. Yhtion Dentsu Inc toimii Japanin
markkinoilla jo vuodesta 1901 ja Dentsu Aegis Network kaikkialla muualla maailmassa vuo-
desta 2013 alkaen. Dentsu Inc paakonttori on Japanissa ja Dentsu Aegis Networkin paakonttori

on Lontoossa. (Dentsu Aegis Global 2019.)

Dentsu Inc

Japan Outside Japan

Japan Business Headquarters International Business Headquarters
Tokyo / Osaka / Nagoya London

Kuvio 1. Dentsu Inc

Suomen toimistot kuuluvat muiden globaalien toimistojen tapaan Dentsu Aegis Networkiin.
Suomessa toiminta koostuu yhdeksasta eri toimistobrandista. Toimistot ovat liittyneet konser-
niin eri aikoina ja ne ovat erikoistuneet paaasiassa markkinoinnin eri osa-alueisiin (Taulukko
1. Dentsu Aegis Network Suomessa). Yhteensa Dentsu Aegis tyollistaa Suomessa yli 200 henki-
63 ja tyoskentelee isojen brandien kuten Finnair, Arla, Subway, Neste, Coca-Cola ja S-ryhma
kanssa. (Dentsu Aegis Network 2018.) Henkilosto on suhteellisen nuorta keski-ian ollessa 34

vuotta (Workday 2019).

Taulukko 1. Dentsu Aegis Network Suomessa (Dentsu Aegis Network 2018; Workday 2019)

Toimisto Suuntautuminen henki- | Osaamisprofiilit
l0sto
Amnet ohjelmallisen ostamisen yksikko 17 Teknologia, media, data

Amplifi mediasijoitus ja innovaatiot 24 Ostettu media, data, mediayhteistyo
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Carat globaali mediatoimistoketju, joka 22 datalahtoiset strategiat
toimii 150 maassa

Dentsu HQ hallinto (IT, viestinta, talous, HR) 16 Suomen organisaation hallinto
Dentsu Data markkinoinnin tutkimus, analy- 13 data, analytiikka, kuluttajatutkimuk-
Services tiikka, mittaaminen ja markkinoin- set ja median mallinnukset

nin automaatio

iProspect tulospohjainen markkinointitoi- 33 hakukonemarkkinointi, sosiaalisen me-
misto, toimii 54 maassa dian mainonta, oman median kehitys
seka konversio-optimointi

Isobar luova digitoimisto, joka toimii 45 20 markkinointiteknologiat ja markki-
maassa (Suomessa White sheep lii- noinnin automaatio
tettiin osaksi Isobaria)

John Brown sisaltomarkkinointitoimisto 8 Sisallontuotanto

Media

MKTG kokemuksellinen markkinointitoi- 31 Kuluttajien sitouttaminen kokemuksel-
misto. (Suomessa Irokeesi liitettiin lisen, sponsoroinnin, digitaalisuuden
yritysostolla osaksi MKTG:ta 2012) ja sosiaalisen median avulla

Posterscope ulkomainonnan suunnittelu ja osto, | 4 Ulkomainonta ja ostopaikkojen akti-
toimii 35 maassa vointi

Vizeum mediatoimisto, joka toimii yli 55 12 Holistinen markkinointiviestinnan
maassa suunnittelu

Dentsu Aegis Network saa toimia Suomessa melko itsenaisesti, mutta emoyhtio tarjoaa tyoka-
luja, materiaaleja ja ylatason tavoitteita ohjaamaan toimintaa. Globaali HR-yksikko painottaa
tyoymparistoa, jossa jokainen voi olla oma itsensa ja jossa ihmiset rakastavat tyoskennella.
Vuosi 2019 on Suomen konttorissa “year of our wellbeing”. Teema on nakynyt arjessa erilais-

ten hyvinvointia lisaavien tekojen kautta.

Suomessa Dentsu haluaa olla alan paras tyonantaja, vahvistaa ja jasentaa HR:n roolia organi-
saatiossa ja tuoda arvoa tiimina niin tyontekijoiden kuin esimiestenkin arkeen. Lisaksi Suomen
HR on asettanut tavoitteeksi yhtenaisen kulttuurin rakentamisen ja tyontekijakokemukseen

keskittymisen.

1.4  Tyon rakenne

Lopputyo koostuu johdannon lisaksi viidesta luvusta. Luvussa kaksi muodostetaan tyon teo-
reettinen viitekehys perehtymalla tarkemmin henkildstotyon uusiin vaatimuksiin, tyotekijako-
kemukseen ja sen rakentumiseen seka arvon tuottamiseen. Luvussa kolme kuvataan tyon em-
piirinen osuus ja perustellaan tyossa kaytetyt menetelmavalinnat. Luvussa nelja koostetaan

yhteen tulokset ja luku viisi sisaltaa yhteenvedon ja loppupohdinnan.
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2 Henkilostojohtaminen tyontekijakeskeisen arvon mahdollistajana

Henkilostojohtamiseen kohdistuu uudenlaisia vaatimuksia. Tassa luvussa on tarkoitus kayda
tarkemmin lapi henkilostotyon trendeja ja vaatimuksia luvussa 2.1, tyontekijakokemusta ja
sen rakentumista luvussa 2.2 seka arvon muodostumista teoreettisista lahtokohdista kasin lu-

vussa 2.3.

Arvon muodostumisen teoriat on kirjoitettu paaosin ulkoisille asiakkaille suunnatuiden palve-
luiden nakokulmasta, mutta tassa tyossa periaatteita on sovellettu tyontekijaarvon nakokul-

masta. Lopuksi eri teoriat koostetaan yhteen tyossa kaytettavaksi viitekehykseksi luvussa 2.4.

2.1 Henkilostotyon trendit ja vaatimukset

Henkilostotyosta on julkaistu paljon tutkimuksia ja kirjallisuutta. Kun puhutaan henkilostojoh-
tamisen uusista vaatimuksista, loytyy kirjoja jo huomattavasti vahemman. Henkilostotyon uu-
silla vaatimuksilla viittaan mm. henkilostotyon uranuurtajan Dave Ulrichin ja Linda Holbechen
julkaisuihin (ks. esim. Holbeche 2006; Ulrich 2007) ja Deloiten raportteihin (ks esim. Deloitte
2014; Deloitte 2015; Deloitte 2016; Deloitte 2017; Deloitte 2019). Suomessa HR-aiheesta on
kirjoittanut mm. Moisalo (2011).

Mita uusilla vaatimuksilla oikein tarkoitetaan? Taktinen henkil6stéhallinto viittaa hallinnoin-
tiin ja perinteisiin tehtaviin kuten tyontekijatilastot, rekrytointi, koulutus, tyolaki ja palkka-
hallinto. HR on perinteisesti hoitanut naita rutiininomaisia tehtavia kyseenalaistamatta ny-
kyista tarvetta tai tapaa tehda. Tehtavien tarkeydesta huolimatta ne eivat tyypillisesti tuo
yrityksille kilpailuetua, eivatka yksin vastaa muuttuviin tyoelaman vaatimuksiin. (Christiansen
2006, 9-10.)

Heti kun perinteisia tehtavia mietitaan erottautumisen tai kilpailukyvyn nakokulmasta, astuu

kuvaan strateginen henkilostohallinto. Strateginen henkilostohallinto auttaa luomaan menes-
tyksekkaampia yrityksia esimerkiksi varmistamalla, etta sisaiset palkitsemismallit vahvistavat
asiakastyota ja -tarpeita, koulutukset vastaavat osaamisen kehittamisen tulevaisuuden tarpei-
siin ja tyoprosesseja ja organisaatiota rakennetaan suuntaan, joka mahdollistaa paremman

asiakaspalvelun. (Christiansen 2006, 10-13.)

Voidakseen toimia strategisesti ja vaikuttaa asioihin, HR:n tulee ansaita paikkansa johtoryh-
massa. Wrightille (2011) tama ei viela riita, vaan han nakee strategisen henkilostojohtajan
roolin yrityksessa toiseksi tarkeimpana, ellei jopa toimitusjohtajan kanssa yhta tarkeana roo-
lina (ks. esim. Wright 2011; Deloitte 2017).

Deloitte kokoaa vuosittain Human Capital raportin, jossa alan asiantuntijat arvioivat ajankoh-
taisia HR-asioita. Kavin lapi raportit neljalta viime vuodelta nahdakseni, miten henkilostotyon

trendit ovat kehittyneet viime vuosina (Kuvio 2. Henkilostotyon trendit 2014-2018). Listasin
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joka vuodelta henkilostojohtajien tarkeimmiksi valitsemat 1-5 strategista teemaa havaitak-

seni, etta mika on ollut siina hetkessa kiinnostavaa ja tarkeaa.

Taulukossa nakyvat trendit ovat selkeita. Deloiten raporteista paistaa lapi johdon tyytymatto-
myys henkilostoosaston reagoimiseen ja osaamiseen ajankohtaisia organisaatiohaasteita aja-
tellen. (Deloitte 2014; 2015; 2016; 2017; 2018). Henkilostotyon ongelmana voidaan nahda hal-
linnolliseen rooliin eli taktiseen henkilostohallintoon jamahtaminen. HR tiimit alisuoriutuvat
tai eivat pysty vastaamaan uusiin osaamisvaatimuksiin, jotka liittyvat perinteisesta hallinnolli-
sesta roolista strategisempaan ja tyontekijakeskeisempaan rooliin siirtymisessa. Talloin HR ei
tulee pystya tasapainottamaan roolinsa tyonantajan ja tyontekijoiden edustajana. He eivat

voi keskittya ainoastaan toiseen aarilaitaan (Christensen 2006, 50).

1.Johtaminen 1. Kulttuuri ja 1.Organisaatiodesign 1.0rganisaatiodesign 1.Yhteistyo tiimien

2.Tyéntekijdiden sitouttaminen 2. Johtaminen ja verkostomaisuus valilla
sitouttaminen 2. Johtaminen 3. Kulttuuri ja 2.Urat ja oppiminen 2.People data

3.HR osaston taitojen 3. Oppiminen ja sitoutuminen 3.Talent acquisition 3.Urista kokemuksiin
laajentaminen ja kehitys 4. Oppiminen 4.Tybntekijikokemus 4. Hyvinvointi
lisddminen 4.HR osaston 5. Design Thinking

4.Talent acquisition uudelleenmuotoilu

Kuvio 2. Henkilostotyon trendit 2014-2018 (Deloitte 2014; 2015; 2016; 2017; 2018)

Henkilostojohtamisen taitoja on kehotettu lisaamaan erityisesti liiketoiminnan ymmarryk-
sessa, analyyttisuudessa, toimialan ja alan hakijoiden tuntemuksessa seka johtamistaidoissa
(Deloitte 2014). Hieman myohemmin on painotettu mm. ketteryytta, liiketoimintaosaamista,
konsultointitaitoja, datan hyodyntamista, coaching taitoja, kykya houkutella, kehittaa ja si-
touttaa kyvykkyyksia ja rakentaa luottamusta (Deloitte 2015). Viime vuosina kuvaan on tullut
vaatimus HR-osaston uudelleenmuotoilusta, organisaation kulttuuriin panostamisesta ja henki-
6ston sitouttamisesta. Raporteissa on nakynyt yha vahvemmin kokemuksellisuus (tyourat ko-
kemuksina) seka tyontekijoiden hyvinvointi. Toisin sanoen henkilostotyolta odotetaan henkilo-
kuntaa osallistavia ja innostavia taitoja, kykya ymmartaa asiakasta ja liikketoiminnan tarpeita
ja loytaa keinoja sitouttaa henkilostoa. (Deloitte 2016; 2017; 2018.)

Muotoiluajattelu listattiin ensimmaista kertaa tarkeimpien trendien joukossa Deloitten vuo-
den 2016 raportissa, jonka jalkeen huomiota on kiinnitetty organisaatioiden uudelleenmuotoi-
luun (uusi johtamismalli, globaalimpi henkilosto, matalampi hierarkia) seka myohemmin myos
tyopaikkojen uudelleenmuotoiluun. Muotoiluajattelu on nahty tarkeana, silla se vastaa mo-
derneihin vaatimuksiin jaetun kulttuurin ja sitouttamisen nakokulmasta. (Deloitte 2016; De-
loitte 2017; Deloitte 2018.)



14

2.2  Tyontekijakokemus ja sen rakentuminen

Yrityksen menestys lahtee asiakkaista. Asiakkaiden kasvavat vaatimukset, palveluorganisaa-
tioiden maaran kasvu ja siten kasvava kilpailu ovat jo vuosia saaneet organisaatiot panosta-
maan asiakaskokemukseen ja asiakasajatteluun (Customer Experience, CX). Tyontekijakoke-
mus (Employee Experience, EX) on herattanyt viime vuosina kasvavassa maarin kiinnostusta,
kun on haluttu sitouttaa henkilostoa ja loytaa uusia tapoja lisata tehokkuutta. On esitetty,
etta maailmanluokan asiakaskokemuksen tuottaminen vaatii maailmanluokan tyontekijakoke-
muksen ja CX=EX (Maylett ja Wride 2017).

Tyontekijakokemusta voidaan johtaa yrityskulttuurin ja tyontekijaymmarryksen avulla
(Luukka 2019). Seuraavissa alaluvuissa kaydaan lapi tyontekijakokemuksen maaritelma, raken-

tuminen ja tyontekijaymmarrys.

2.2.1 Tyontekijakokemuksen maaritelma

Tyontekijakokemus on niiden havaintojen summa, joita tyontekija tekee oman organisaati-

onsa kohtaamisista ja vuorovaikutuksesta (Maylett ja Wride 2017, 12) tai Morganin (2017, 8)
maaritelman mukaan tyontekijan odotusten, tarpeiden ja toiveiden seka organisaation anta-
mien vastineiden leikkauspiste (Kuvio 3. Tyontekijakokemus). Tyontekijakokemuksen tavoit-
teena on houkutella yrityskulttuuriin parhaiten sopivat tyontekijat ja luoda heille ymparisto,

jossa he suoriutuvat mahdollisimman hyvin (Maylett & Wride 2017).

Miten organisaatio
vastaa toiveisiin,
tarpeisiin

ja odotuksiin

Kuvio 3. Tyontekijakokemus (Morgan 2017, 8)

On oleellista ymmartaa, etta HR fasilitoi ja mahdollistaa tyontekijakokemuksen, mutta koko
organisaation on oltava mukana luomassa sita (Green 2017). Myos modernin henkilostojohta-

misen puolestapuhuja Ulrich (2007) on korostanut, ettei henkilostojohtaminen ole enaa yksin
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2.2.2 Tyontekijakokemuksen rakentuminen

Eri tutkijat ovat maaritelleet tyontekijakokemuksen rakentumisen hieman eri tavoin. Jacob
Morgan on yksi johtavia tyontekijakokemuksen tutkijoita maailmassa. Hanen mukaansa tyon-
tekijakokemus rakentuu kolmesta elementista (Kuvio 4. Tyontekijakokemuksen rakennusosat),
joita ovat 1) kulttuurinen ymparisto, 2) teknologinen ymparisto ja 3) fyysinen ymparisto.
(Morgan 2017, 7-9.)

/ Fyysinen
, ymparisto

3 tyontekija-
kokemuksen
rakennusosaa

Kulttuurinen (I’eknologinen
ymparisto / ymparisto

Kuvio 4. Tyontekijakokemuksen rakennusosat (Morgan 2017, 7-9.)

Fyysinen ymparisto kattaa 30 % tyontekijakokemuksesta ja pitaa sisallaan kaiken sen, jonka
tyontekija paivan aikana nakee ja kokee. Siihen kuuluvat mm. toimitilat ja sisustus, tyovali-
neet, tyoergonomia ja tyonantajan tarjoamat ruuat. Parhaan fyysisen ympariston suunnittelu
vaatii, etta tyopaikalla todella ymmarretaan, miten ja miksi tyontekijat tyoskentelevat ja
suunnitellaan tilat sen mukaisesti. Esimerkiksi Google ja Facebook tunnetaan upeista ja inspi-
roivista tyotiloistaan. (Morgan 2017, 59-61, 72, 75.)

Kulttuurinen ymparisto viittaa organisaatiokulttuuriin. Organisaatiokulttuuria on hankala maa-
ritella, sen aistii ja kokee. Kulttuuri itsessaan on laaja kokonaisuus ja pitaa sisallaan mm. ar-

vot, asenteet ja kaytannot organisaation sisalla. (Morgan 2017, 89-91.)

Teknologinen ymparisto viittaa tyopaikan teknisiin ratkaisuihin kuten applikaatioihin, ohjel-
mistoihin, viestintakanaviin, videoneuvotteluvalineisiin ja laskutus- ja kuluseurantaan. Vaikka
itse tyo olisi mielekasta ja tyokaverit kivoja, voi teknologian toimimattomuus estaa tyon teke-

mista ja ajaa tyontekijat tyopaikan vaihtoon. (Morgan 2017, 76-78.)
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Tyotekijakokemuksen rakentumiseen on esitetty myos vaihtoehtoisia malleja, kuten Maylettin
ja Wriden MAGIC-malli. Malli koostuu sanoista: merkityksellisyys, autonomia, kasvu, vaikutus,
yhteys, jotka muodostavat englanniksi kirjoitettuna sanan ”magic” (Kuvio 5. Tyontekijakoke-

muksen rakentuminen).

¢ Merkityksellisyys
{meaning)

¢ Brandisopimus,
psykologinen

sopimus
¢ Autonomia
(autonomy)
* Kauppasopimus,
Ty6ntekija- brandisopimus
kokemus /

* Kasvu (growth)
| * Kauppasopimus,

bréndisopimus
\\\

Kuvio 5. Tyontekijakokemuksen rakentuminen (Maylett ja Wride 2017)

* Vaikutus (impact)
* Brandisopimus,
psykologinen sopimus

Yhteys (connection)
Brandisopimus,
psykologinen sopimus

Merkityksellisyys syntyy, kun tyontekija uskoo, etta hanen tyollaan on laajempi merkitys. Mer-
kitys tulee loytaa henkilokohtaisella tasolla. Autonomia viittaa vapauteen tehda sita, mika
tuntuu mielekkaalta. Tyontekijoille myos kasvu on aiempaa merkityksellisempi tekija. Etenkin
nuoremmat tyontekijat vaihtavat tyopaikkoja kasvu- ja kehitysmahdollisuuksien puuttuessa.
Yhteys puolestaan kuvaa tarvetta olla osa yhteisoa. Vaikutus viittaa tyon tuloksiin ja vaikutta-
vuuteen omassa tyossa. Ne voivat syntya myos hyvantekevaisyystyon kautta. (Maylett ja Wride
2017, 157-158, 163-164, 173.)

Keskeinen tekija tyontekijakokemuksen johtamisessa on tyonantajalupaus (EVP, employee va-
lue proposition). Sen tehtava on kuvata arvo, jonka tyontekija saa organisaatiolta vastineeksi
tyopanoksestaan. Organisaation antaessa realistisia lupauksia ja lunastamalla ne, syntyy tyon-
tekijaarvoa. Lupaukseen liittyy myos odotusvastaavuus (expection alignment EA). Silla viita-
taan siihen, miten hyvin tyontekijan kokemukset tyopaikasta vastaavat hanen odotuksiaan.
Jos odotukset eivat kohtaa, on odotusvastaavuus heikko (expectation alignment Dysfunction,
EAD). (Maylett ja Wride 2017.)
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Magic mallin ymmartamiseksi tulee myos ymmartaa tyontekijoiden odotusten rakentuminen,
joka tapahtuu kolmen tyontekijakokemuksen tilaa maarittavan sopimuksen kautta. Tyontekija
arvioi jatkuvasti naiden sopimusten toteutumista ja rikkoutumista. (Maylett ja Wride 2017,
106-135.)

Brandisopimus kertoo siita, mita brandi lupaa ulospain ja millaisena tyopaikka mielletaan heti
tyosuhteen alussa. Jokainen uusi tyontekija muodostaa mielikuvan organisaatiosta aiemman
tietonsa ja kuulemansa perusteella ja arvioi tyosuhteessaan, miten yritys lunastaa tyontekijan
nakokulmasta nama lupaukset. Brandilupausten tayttyminen sitouttaa tyontekijaa. (Maylett ja
Wride 2017.)

Kaupallinen sopimus kuvaa tyosopimusta, joka pitaa sisallaan yhdessa sovitut ehdot mm. lo-
mista, roolista ja muista oleellisista tyohon liittyvista asioista ja asettaa siten odotuksia tule-
vaan. Kaupallisen sopimuksen toteutuminen tuo tyytyvaisyytta. Kaupallinen sopimus ohjaa ja

antaa raamit autonomialle. (Maylett ja Wride 2017.)

Kolmas eli psykologinen sopimus pitaa sisallaan kaiken nakymattoman eli ne odotukset, joita
ei ole viestitty ulospain. Sen toteutuminen myos sitouttaa. Psykologinen sopimus on tarkeassa
roolissa vaikutusta arvioitaessa. Lopullinen tyontekijakokemus syntyy sopimusten mukaisten

odotusten kautta ja kiteytyy sitoutumista luovaan MAGIC-malliin. (Maylett ja Wride 2017.)

Deloitte esitteli vuoden 2017 raportissaan samansuuntaisia ajatuksia kuin Maylett ja Wride
2017 (Kuvio 6. Tyontekijakokemuksen rakentuminen). Erilaiset osa-alueet kuten fyysinen,
emotionaalinen, taloudellinen ja ammatillinen hyvinvointi nayttaytyvat raportin mukaan tyon-
tekijalle yha enemman yhtena integroituna kokonaisuutena tyossa ja vapaa-ajalla. Tyonteki-
jakokemuksen rakentumisessa korostettiin tyon merkitysta, suorituksen johtamista, tyonteki-
jan kehittymista ja kasvua, positiivista tyoymparistoa seka aitoutta johdon suunnalta, joka

auttaa rakentamaan luottamusta. (Deloitte 2017.)
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Yksinkertaisesti vastustamaton organisaatiomalli (Simply Irresistible Organization Model™)

= B %
: NS &g 8 I
Merkityksellinen Suorituksen Positiivinen Kasvun Luottamus
tyo johtaminen tyOymparistd mahdollisuudet johtamiseen
Autonomia Selkeét ja Joustava Koulutus ja tuki Missio ja tarkoitus
lapindkyvat tyoymparistd ja tyGssa
tavoitteet tydtavat

lhmiset oikeilla

Coaching kulttuuri

lhmiskeskeinen

Tyokierto ja

Nopea, avoin ja

liittymattémia

tyoymparistd

kehittamisesta

paikoilla tyopaikka uudet rehellinen
kehitysmahdol- kommunikaatio
lisuudet
Pienet, Investoinnit Huomioimisen Itseohjautuva, Kiinnostus
voimaantuneet johtamisen kulttuuri dynaaminen yksiloihin ja aika
tiimit kehittdmiseen oppiminen johtamiselle
“Slack aika” eli latkuva palaute Oikeudenmukainen, lohtajien Innostaminen ja
aikaa hoitaa myos osallistava, palkitseminen inspirointi
tyohon monimuotoinen ihmisten

asioita esim. péiva
viikossa

Organisaation rajat ylittava yhteistyo ja viestinta

Kuvio 6. Tyontekijakokemuksen rakentuminen, Simply Irresistible Organization Model (Mukail-
len Deloitte 2017)

2.2.3 Tyontekijaymmarrys

Tyontekijakokemuksen kehittamiseksi tarvitaan tyontekijaymmarrysta (employee insight) sa-
maan tapaan kuin asiakaskokemuksen johtamiseen on jo pitkan hyodynnetty asiakasymmar-
rysta. Tyontekijaymmarrys tarkoittaa tietoon pohjautuvaa ymmarrysta yksittaisia tyonteki-
joita motivoivista ja sitouttavista asioista eli niista asioista, jotka ovat tyontekijoille tarkeita.
Tietojen pohjalta voidaan rakentaa kokonaisymmarrysta tyontekijoiden yhtenevaisyyksista ja
eroavaisuuksista organisaatiossa ja organisaation eri yksikoiden valilla. Tyontekijaymmarrys
on yksilolahtoinen tapa ymmartaa organisaatiossa vaikuttavia motivaatio-, hyvinvointi- ja si-
toutumistekijoita. (Luukka 2019, 118-120.)

Tyontekijaymmarrys, yrityskulttuuri, tyontekijakokemus ja asiakaskokemus liittyvat kaikki toi-

siinsa, joka on kuvattu Kuviossa 7. Organisaation menestysketju.
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merkityksellisia

Kuvio 7. Organisaation menestysketju (Luukka 2019, 117).

2.3 Asiakaskeskeinen liiketoimintalogiikka ja arvon luominen

Henkilostotoimintoja on kritisoitu voimakkaasti 2010-luvun alkupuolella siita, ettei se enaa
riittavasti vastaa tyoelaman muutosten asettamiin vaatimuksiin ja tuota toivottua arvoa (ks.
esim. Wright 2011; Deloitte 2017).

Asiakaskeskeisessa liiketoimintamallissa kuvataan miten ja minkalaista arvoa yritys tuottaa,
kenelle ja milla keinoin. Merkityksellista on, etta yritys tunnistaa ne asiakassegmentit, joita
yrityksen liiketoimintamalli palvelee ja maarittelee arvolupauksen eli tarjoaman asiakkaille ja
maarittelee, miten asiakkaan tarpeisiin pystytaan arvolupauksen avulla vastaamaan. (Gass-

mann, Frankenberger ja Csik 2014, 6-8.)

Uuden ajattelutavan mukaan henkilostojohtamisen tulee tuottaa arvoa tyontekijoille. Perin-
teisesti henkilostotoiminto on tuottanut arvoa yritykselle varmistamalla, etta tyontekijat nou-
dattavat saantoja ja ohjeita. Uuden arvoajattelun mukaan henkilostotoimintojen tulee tuot-
taa arvoa tyontekijoille, mutta myos saada tyontekijat mukaan tuottamaan arvoa yritykselle.
(Mahajan 2016, 157-158.) Tama ajattelumalli noudattaa asiakasajattelusta tuttua palvelukes-
keista liiketoimintalogiikkaa (service-dominant logic), joka nostaa keskioon yrityksen ja asiak-
kaan yhdessa luoman arvon (co-creation of value). (Gronroos 2017, 125-126, Lusch & Vargo
2014.)

Palvelukeskeista liiketoimintalogiikkaa voidaan soveltaa henkilostojohtamisessa segmentoi-
malla henkilostotoimintojen asiakkaat eli tyontekijat. Talloin pohjana toimii rakennettava

ymmarrys sisaisista asiakkaista: millaisia asioita he arvostavat, mita he odottavat palvelulta
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ja miten he nakevat nykyisen palvelun. On tarkea kuulla, millaisia asioita he toivovat. Onnis-
tumisen todennakoisyys on parempi, jos ihmiset kokevat, etta kehittamista tehdaan heidan

kanssaan. (Sauners ja Hunter 2009, 5-6.)

Keratyn ymmarryksen avulla voidaan maaritella tyontekijoita palveleva HR:n arvolupaus ja

tyontekijalahtoinen tarjoama. Oleellista on, etta keratyn ymmarryksen kautta asiat voidaan
myo0s ilmaista organisaatiota puhuttelevin termein. (Sauners ja Hunter 2009, 8.) Palvelumuo-
toilun menetelmia voidaan hyodyntaa tavoitteena saada tyontekijat mukaan tuottamaan ar-

voa.

Tyontekijaarvo tarkoittaa yksinkertaisuudessaan sita, kuinka kannattavaa tyontekijan on tyos-
kennella juuri kyseisessa yrityksessa vs. kilpailijalla. Tyontekijoille arvo koostuu heidan saa-
mastaan palkasta, eduista kuten harrastekerhot, siita mita he voivat oppia, miten he voivat
osallistua ja suhteesta esimieheen ja tyotovereihin. Turvallisuuden tunne, yhteys, rohkaisu ja
tuki lisaavat arvoa. (Mahajan 2016, 130, 213.) Toisin sanoen tyontekijan arvon muodostumi-
sessa voidaan tunnistaa paljon samoja elementteja kuin tyontekijakokemuksen rakentumi-

sessa.

2.4  Tyon teoriaviitekehys

Edellisessa luvussa esitelty teoriaosuus antaa erilaisia malleja tyontekijakokemuksen ja arvon
rakentumisesta. Alla oleva kuvio (Kuvio 8. Tyon tekemista ohjaavat teoriat) kiteyttaa yhteen

kuvaan eri teoriat, jotka toimivat pohjana HR:n tyontekijakeskeisen arvon syntymisessa.

Tyontekijakokemus

Modernin HR:n Asiakaskeskeinen
vaatimukset liilketoimintalogiikka

HR
tydntekijakeskeisen
arvon
mahdollistajana

Kuvio 8. Tyon tekemista ohjaavat teoriat
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Olen halunnut tyossani yhdistaa Morganin ja Maylettin, Deloiten ja Wriden (2017) ajatuksia

tassa tyossa tehtavaan kehittamiseen sopivaksi malliksi (Kuvio 9. Tyon teoriaviitekehys).

Henkinen /
kulttuurinen
tyéympﬁristﬁ

Fwsinen . Ammatll linen
tydymparisto E tyoymparisto
X Tyonteklja-

Sosiaalinen
tyoymparisto

kokemus

Tyon merkitys Autonomia H Vaikutus \

Kuvio 9. Tyon teoriaviitekehys (Mukaillen Deloitte 2017; Morgan 2015; Maylett ja Wride 2017.)

Lahdin liikkeelle Morganin (2017) esittelemasta tyontekijakokemuksen rakentumisen mallista
(ks. Luku 2.2). Se on selkea ja yksinkertainen ja toimii myos taman tyon pohjana. Olen otta-
nut mallista sellaisenaan fyysisen ja kulttuurisen ympariston, mutta jattanyt pois teknologisen
ympariston. Teknologia oli tarkoituksenmukaista rajata tasta viitekehyksesta pois, silla se ei
olisi juuri nyt tuonut asiakasorganisaatiolle tarvittavaa lisaarvoa. Organisaatiossa kaytettavat

teknologiat tulevat pitkalti emo-organisaation kautta ja ovat samoja globaalisti.

Aiemman kokemukseni ja tutkimustiedon valossa tuntui silta, etta kulttuurinen tyoymparisto
olisi laajuutensa vuoksi hyva jakaa pienempiin osiin. Maylettin ja Wriden (2017) tutkimuksessa
yhtena tekijana esiin nousee “kasvu” eli kehitysmahdollisuudet ja Deloiten (2017) tutkimuk-
sissa "tyontekijan kehittyminen ja kasvu”. Halusin lisata my0s omaan tyohoni "ammatillisen
ympariston”, joka kuvastaa kasvua, kehittymista ja oppimista. Ammatillisen ympariston valin-
taa mukaan puoltaa myos Deloitte (2019) havainto siita, etta tarkein syy sille, etta ihmiset lo-

pettavat tyossaan on kehitysmahdollisuuksien ja kasvun puute.

Maylett ja Wride (2017) toivat esiin myos “yhteyden” eli tarpeen olla osa yhteisoa ja Deloitte
(2017) ”positiivisen tyoympariston” seka johtamiseen liittyvia nakokulmia. Lisasin omaan vii-

tekehykseeni ”Sosiaalisen tyoympariston”.
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3 Muotoiluajattelu ihmislahtoisen kehittamisen tukena

Tassa tyossa hyodynnetaan Design Thinking (DT) ajattelua eli muotoiluajattelua. Muotoi-
luajattelun juuret ovat fyysisten tuotteiden ihmislahtoisessa suunnittelussa (Kolko 2015),
mutta ajattelutapaa ja siihen liittyvia malleja kaytetaan yha enemman palveluiden kehittami-
sessa ja muutosjohtamisen tukena. Muotoiluajattelu on viime vuosina herattanyt paljon kiin-
nostusta myos suunnittelun ulkopuolella, mm. markkinoinnissa ja johtamisessa (Kolko 2015;
Miettinen 2014).

Muotoiluajattelulle ei ole yhta taydellista maaritelmaa kasitteen monimuotoisuudesta johtuen
ja maaritelmaa kysyessa voi saada useita erilaisia vastauksia. Tassa tyossa kaytetaan Miettisen

(2014) maaritelmaa muotoiluajattelusta:

”Muotoiluajattelu on osa yrityksen tai organisaation kyvykkyyttd tuottaa uutta
sisdaltod, kehittdd liiketoimintaa ennakoiden ja prototypoiden sekd tehdd kehi-
tystyotd yli toimiala- ja organisaatiorajojen. Muotoiluajattelu mahdollistaa rat-
kaisukeskeistd toimintaa, jossa hyodynnetddn monialaista asiantuntijuutta luo-
vien, visuaalisten, toiminnallisten ja konkretisoivien menetelmien avulla. Muo-
toiluajattelu ja muotoilun menetelmdt mahdollistavat uusien ratkaisujen ja toi-
mintatapojen kehittdmisen koko henkiloston ndkokulmasta, ei vain muotoilu-
koulutuksen saajien ndkokulmasta.” (Miettinen, 2014, 11.)

Miettisen antama maaritelma on laaja ja muotoiluajattelua onkin helpoin ymmartaa sille omi-
naisten piirteiden kautta. Ensinnakin muotoiluajattelu on kokonaisvaltaista, silla se yhdistaa
useita menetelmia ja tyokaluja poikkitieteellisesti ja yli toimiala- ja organisaatiorajojen
(Stickdorn ja Schneider 2012, 22). Muotoiluajattelun avulla ei ainoastaan ratkaista ongelmia,

vaan luodaan samalla ratkaisuja ja tavoitteita (Maylett & Wride 2017).

Toiseksi muotoiluajattelulle on ominaista luova yhteiskehittaminen (co-creation), jossa rat-
kaisua ongelmaan haetaan yhdessa kayttajien kanssa erilaisia tyomenetelmia kayttaen. Kayt-

tajat nahdaan kumppaneina prosessin kaikissa vaiheissa (Griffin ym. 2015; Tschimmel 2012).

Kolmanneksi muotoiluajattelulle on tyypillista empaattisuus eli toisten asemaan asettuminen
ja kayttajien ymmartaminen (Kolko 2015; Kouprie ja Sleeswijk 2009). Voidaan puhua myos

kayttajakeskeisyydesta (Stickdorn ja Shneider 2012, 26).

Neljanneksi muotoiluajattelulle on tyypillista ratkaisukeskeisyys ja iteratiivisuus. Iteratiivi-
sella tarkoitetaan sita, etta vaiheet voivat olla joskus kaynnissa samanaikaisesti ja ne voivat
toistua (Meinel ym. 2011, 5-6).

Viidentena korostuu visualisoinnin tarkeys, joka osaltaan auttaa inspiroimaan osallistujia ja
lisaa ymmarrysta ideasta ja tuo selkeytta paatoksenteon helpottamiseksi (Calabretta, ym.

2016). Palvelumuotoilun prosessi ja malli esitellaan luvussa 3.1 ja siihen liittyvat vaiheet
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viela tarkemmin omissa luvuissaan 3.2-3.5.

3.1 Palvelumuotoilun prosessi ja malli

Muotoiluajattelu on osa palvelumuotoilua. Palvelumuotoilua hyodyntavat prosessit kaynniste-
taan usein kvalitatiivisin tutkimuksin, kayttajaprofiilien, roolipelien ja havainnointien avulla,
jossa tunteet ja kaytetty kieli valittyvat paremmin kuin kvantitatiivisissa maaria mittaavissa
tutkimuksissa. Malleissa edetaan yhteisten ja luovien ideointisessioiden ja aivoriihien kautta
visuaalisten prototyyppien rakentamiseen ja palvelun tai tuotteen testaukseen. Myos epaon-
nistumiset ja virheet ovat tarkea osa prosessia ja niita tulee oppia hyvaksymaan (Tschimmel
2012).

Palvelumuotoilua voi soveltaa eri tavoin ja malleja on paljon, silla muotoiluajattelu soveltuu
erilaisiin kehittamistilanteisiin ja toimialoille. IDEO muotoilutoimisto on ollut erittain vah-
vassa roolissa palvelumuotoilun mallien kehittamisessa. IDEON kehittamia malleja ovat mm.
31 malli vuodelta 2001 (inspiration, ideation, implementation) ja HCI malli (hearing, creating,
delivering). IDEO on ollut myos vahvasti mukana HassoPlattnerin mallissa, jonka vaiheet nou-
dattavat osittain 31 mallia (understanding, observe, point of view, ideation, prototype, test).
(Tschimmel 2012.)

Tassa tyossa on hyodynnetty Ojasalon, Koskelon ja Nousiaisen (2015) luomaa palveluinnovaa-
tioprosessimallia, joka on rakennettu tulevaisuusajattelun ja palvelumuotoilun viitekehyksen
ymparille. Mallia kehittaessaan Ojasalo ym. perehtyivat 20 erilaiseen palveluinnovaation, uu-
den palvelun kehityksen ja palvelumuotoilun prosessiin, joiden pohjalta he koostivat mallin.

Malli rakentuu neljasta vaiheesta, joita ovat 1) kuvaa ja ymmarra, 2) suunnittele ja ideoi, 3)

mallinna ja arvioi ja 4) konseptoi ja vaikuta. Kuitenkin palvelumuotoilulle ominaiseen tapaan
vaiheet noudattavat vain harvoin lineaarista jarjestysta ja voivat olla paallekkaisia ja iteratii-

visia.

Olen kuvannut tassa tyossa kaytettavat menetelmat ja kysymykset Ojasalon ym. (2015) mallin
mukaiseen viitekehykseen (Kuvio 10. Kehittamistyon vaiheet ja menetelmat). Naiden vaihei-

den toteuttaminen kaydaan tarkemmin lapi seuraavissa luvuissa.
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1) Kartoita ja ymmarra 2) Ennakoi ja ideoi 3) Mallinna ja arvioi  4) Konseptoi ja vaikuta

Tunnistetaan Ideoidaan Tyéntekijakokemuksen
henkilést6toiminnon _tulevaisuuden huomioiminen HR-
ja tyontekijakokemusta arvolupauksessa ja
tyontekijakokemuksen Millai suunnitelmissa Tyontekijakokemuksen
nykytila tulév?gizggn huomioiminen HR-
B Mitka ovat HR:n arvolupauksessa ja
Millaisia tyntekijt WO'gz':tl:l'J‘;’::,’)““s palvelulupaukset? IONTIENPHIER=D
ovat? Mita he : s
arvostavat? Millaisia Miten tiimi tuottaa KEHITTAMINEN

kokemuspolkuja parhaan lisdarvon
Miten heidan paiva tulevaisuuden tybntekijakokemuksen

rakentuu? tyopaiva voisi nakékulmasta?
sisaltaa?

HR ty6pajat
Desk stud jorisointi jisi
y Tulevaisuustydpaja henkilostolle Priorisointimatrilsi — :
Roadmap Varsinainen toteutus rajautuu
Kokemuspolut e
Storyboards HR SWOT taman tyon ulkopuolelle
Business Model Canvas
HR:n merkitys, arvo ja
palvelulupaukset
Testaus

“Day as a” paivakirjat
Tyontekijahaastattelut
Tyontekijaprofiilit

Kuvio 10. Kehittamistyon vaiheet ja menetelmat (Ojasalo ym. 2015, muokattu)

3.2 Kartoita ja ymmarra

Palvelumuotoilun prosessille on erittain tarkeaa hankkia riittavasti ymmarrysta asiakkaista ja
ensimmaisen kuvaa ja ymmarra vaiheen tarkoituksena on rakentaa hyva pohjaymmarrys asiak-
kaiden tarpeista. Puhutaan myos ihmiskeskeisyydesta, empatiasta ja syvaymmarryksesta.
Apuna voidaan kayttaa toimialasta riippuen useita erilaisia kvalitatiivisia ja kvantitatiivisia
menetelmia kuten havainnointia, toimintaymparistossa tehtyja haastattelua, kayttajapaiva-
kirjoja, kyselytutkimuksia, haastatteluja ja sisallonanalyyseja. Lahtotietojen pohjalta voidaan
luoda esim. kayttajapersoonia, tarinoita ja sarjakuvia. (esim. Ojasalo ym. 2015; Stickdorn
2013.)

Tutkimustyo aloitettiin helmikuussa 2019, jolloin keskityin keraamaan syvempaa ymmarrysta
asiakasorganisaatiosta. Koska Dentsu Aegis Network ei ollut minulle ennestaan tuttu organi-
saatio, aloitin tutustumisen HR-tiimille ja johtoryhmalle esittaytymisella ja kertomalla heille
lyhyesti muotoiluajattelusta ja sen iteratiivisuudesta seka modernin henkilostotoiminnon luo-
misesta. Esittely oli perusteltua, silla palvelumuotoilu oli organisaatiossa uutta ja esim. Cala-
bretta ym. (2016) toteavat, etta suunnittelutiimin pitaa usein selittaa tai kouluttaa organisaa-
tiota ymmartamaan muotoiluajattelun ja -prosessin luonnetta ja sita, miten lopputuloksiin

paastaan.

Ensimmaisessa vaiheessa oli tarkeaa muodostaa kasitys henkilostotoimintojen ja tyontekijako-

kemuksen nykytilasta ja ymmartaa paremmin tyontekijoita; asioita, joita he arvostavat, heille
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ominaisia piirteita ja tyypillisen paivan rakentumista tyontekijakokemuksen ja HR:n arvolu-
pauksen kehittamiseksi. Halusin viettaa paikan paalla aikaa myos voidakseni kuunnella, ha-
vainnoida ja oppia tyontekijoiden arjesta ja nykyisista rakenteista ja samalla raataloida kay-

tettavat palvelumuotoilun menetelmat organisaatiolahtoisesti.

Dentsu Aegis Networkissa oli vuoden 2019 alkupuolella kaynnissa useita kehittamisen hank-
keita. Tutustuin syys-lokakuussa 2018 tehtyyn tyotyytyvaisyyskyselyyn ja alkuvuodesta 2019
toteutettuun Pulse-kyselyyn. Tutustuin myos globaaliin strategiaan ja HR periaatteisiin seka
”"Way of work” kehittamishankkeeseen ja siita saatuun tietoon keratakseni vahvempaa ym-

marrysta asiakasorganisaatiosta ja pohtiakseni, millainen lisatieto tukisi parhaiten tata tyota.

Lahtotietojen ja aineistoon tutustumisen lisaksi parempaa tyontekijaymmarrysta kerattiin
kayttajapaivakirjojen seka HR-tiimilaisten ja tyontekijahaastatteluiden avulla. Kayttajien pai-
vakirjat tarkoittavat tassa kontekstissa tyontekijoiden muistiinpanoja paivansa kulusta. Eri
lahteiden kayttaminen on perusteltua, silla se lisaa aineistotriangulaatiota ja siten tutkimuk-

sen luotettavuutta.

Lahtotiedot toimivat pohjana tyontekijapersoonille, jotka kuvaavat kayttajaryhmien keskeiset
piireet kuten tarpeet, tavat ja motivaatiot (Hands 2018). Persoonat tuovat prosessiin syvem-
paa tyontekijaymmarrysta ja toimivat samalla pohjana jatkoideoinnille ja tyontekijakokemuk-
sen kehittamiselle. MyOs tassa prosessissa oli perusteltua laatia tyontekijapersoonia syvem-

man tyontekijaymmarryksen saavuttamiseksi.

Koska palvelumuotoilun prosessi on iteratiivinen, oli prosessin aikana tarkoitus taydentaa tie-
toa tarvittaessa. Prosessin aikana varmistettiin, etta keratty data vastasi niihin kysymyksiin,
joita ollaan ratkaisemassa (validiteetti), ja etta dataa on riittavasti (tulosten kyllaantyneisyys

ja yleistettavyys).

Alla olevaan taulukkoon (Taulukko 2. Tiedonkeruun vaiheet) on koostettu tietoa kaytetyista
menetelmista ja osallistujista. Seuraavassa luvuissa ja alaluvuissa kaydaan tarkemmin lapi

naiden menetelmien toteutumista.

Taulukko 2. Tiedonkeruun vaiheet

Tietotarve Menetelma Osallistujat Ajankohta
HR:n nykytilan | ¢  Desk Study e  Lopputyon kirjoittaja e 01-02/2019
kartoitus

. Puolistrukturoidut

haastattelut e 4hlo (HR-tiimi), 18 hlo henkilokun- e 02/2019
nasta
Tyontekijaym- | e  Puolistrukturoidut . 18 tyontekijaa eri yksikoista ja roo- e 02/2019
haastattelut leista, mukana esimiehia, HR-tiimi

marrys
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e ”Day as a” paivakirjat e 4 tyontekijaa e 03/2019
. HR-tyopaJa 1:“elayty- . HR-tiimi (4 hlo) . 22.3.2019
mismenetelma
Odotukset tu- e  Tulevaisuustyopaja . 23 tyontekijaa eri yksikoista ja roo- e 20.3.2019
levaisuuden leista, mukana esimiehia
tydntekijako- | Sahkoinen aanestys e  Kehittamisesta kiinnostuneet Teams- *  Maaliskuun
kemuksen suh- ryhmalaiset Dentsussa loppu
teen e HRtyopaja 2: priori-
sointimatriisi *  HR-tiimi (4 hio) e 2.4.2019
Arvon muo- e  Tulevaisuuden tyonte- e  Tutkimuksen kirjoittaja . Huhtikuu
dostus proto- kijakokemus kuvio 2019
tyypit e Arvolupauskuvio
Yhteenveto ja | e Kuvioiden testaus . HR-tiimi, Teams ryhma . 04-05/2019
testaus
. Business Model Canvas . HR-tiimi e 05/2019
e  HR tyopaja 3: yhteen- e  HR-tiimi (3 hlo) e 10.6.2019
veto
e  Johtoryhma e 11.6.2019
e Esittely johtoryhmalle

3.2.1  HR:n nykytilaa kartoittavat haastattelut

Haastattelin henkilokohtaisesti kaikki henkilostotoiminnoissa tyoskentelevat (4 hlo) saadak-
seni paremman ymmarryksen HR-toimintojen nykytilasta ja HR:ssa tyoskentelevien ajatuksista
yksikon toiminnasta ja sitouttaakseni heita kehittamisprosessiin. Haastattelut kestivat n. 40-

60 minuuttia ja olivat puolistrukturoituja (Liite 3.).

3.2.2 Haastateltavien tyontekijoiden valinta ja haastattelut

Muotoiluajattelua ja yhteiskehittamista hyodynnettaessa osallistujia pitaisi saada mukaan ke-
hittamistyohon laajasti eri puolilta organisaatiota ja eri organisaatiotasoilta (Calabretta,
Gemser ja Karpen 2016). Muotoilututkimuksessa oikeiden henkiloiden valinta on tarkeampaa

kuin satunnaisuus ja harkinnanvaraiset naytekriteerit (Kananen 2013, 80).

Tutkimustyon toteuttamiseksi oli tarkeaa kerata lisaa ymmarrysta HR:n asiakkaista eli tyonte-
kijoista. Koska taman tyon laajuus huomioiden ei ollut mahdollista haastatella kaikkia Suomen
yli 200 tyontekijaa, paadyimme tilaajan kanssa vapaaehtoisuusperiaatteeseen. Lahetimme
koko henkilokunnalle ennakkotietoa projektista ja siihen liittyvista vaiheista ja kysyimme kiin-
nostuneita osallistujia havainnointipaivakirjoihin, haastatteluihin ja myohempaan
workshoppiin (Liite 1). Vapaaehtoisia pyydettiin ilmoittautumaan ennakkokyselyn kautta (Liite

2). Talloin kaikilla kiinnostuneilla oli samanlainen mahdollisuus tulla valituksi prosessiin.
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Tavoitteena oli esikyselyn kautta loytaa ihmisia erilaisin taustoin (tyokokemus organisaa-
tiossa, rooli, yksikko, lapsia tai ei lapsia, ika). Koska pelkona oli, etta osallistujat ovat profii-
liltaan liian samankaltaisia (ulospainsuuntautuneita ja kehityshankkeisiin yleisesti osallistu-
via), henkilostoyksikko myos varmisti, etta osallistujia saadaan eri puolilta organisaatiota ja

erilaisin taustoin monimuotoisuuden lisaamiseksi.

Vapaaehtoisia ilmoittautui 22 henkiloa, joista haastatteluihin valikoitui ylla mainitut ehdot ja
ilmoittautumisjarjestys huomioiden 19 henkiloa. Yksi haastattelu peruuntui sairastumisen
vuoksi, mutta muut haastattelut pidettiin aikataulussa helmikuun 2019 aikana. Haastattelut

kestivat n.40-60 minuuttia ja olivat puolistukturoituja (Liite 3).

Calabretta ym. 2016 suosittelevat prosessin ymmartamisen ja luotettavuuden lisaamista jaka-
malla jatkuvasti tietoa hankeen etenemisesta. Avuksi he suosittelevat pilvipohjaista tiedonja-
kamista. Vapaaehtoisille perustettiin oma Teams ryhma, johon oli mahdollista jakaa infor-

maatiota ja erilaisia materiaaleja, testeja ja herattaa keskustelua teemaan liittyen. Ryhmaan

kuului 37 aiheesta kiinnostunutta jasenta eri puolilta organisaatiota.

3.2.3 ”Day as a” paivakirjat

”Day as a” paivakirjat toimivat haastatteluja taydentavana aineistona tyontekijoiden paivan
ja arjen ymmartamisessa. Vaihtoehtoina olivat kvantitatiiviset kyselyt ja kayttajapaivakirjat.
Kayttajapaivakirja valikoitui mukaan tutkimukseen siita syysta, etta se antaa syvempaa ja yk-

sityiskohtaisempaa tietoa arjesta kuin kvantitatiivinen kysely.

Paivakirjoja voivat taydentaa erilaiset havainnot, kuvat ja visuaalinen materiaali seka kohtaa-
mispisteet (Hands 2018). "Work as a” paivakirjan pitamiseen osallistuvia pyydettiin tarkkaile-
maan omaa arkea 2-3 paivaa kirjaamalla paivan tarkeimpia tapahtumia aikajarjestyksessa ja
kuvailemalla niita (mita tapahtuu, miksi, miten ja keita siihen liittyy). Osallistujia ohjeistet-
tiin myos kirjaamaan tunnetilat ylos ja heita kannustettiin liittamaan mukaan esimerkiksi kan-

nykalla otettuja tilannekuvia, muita kuvia tai ajatuksia (Liite 4).

Paivakirjaa sai pitaa esimerkiksi ilmaisen ”Day One” applikaation avulla tai Word-dokument-
tina. Day One valikoitui mukaan helppokayttoisyyden, pdf-tiedoston siirrettavyyden ja appli-
kaation ilmaisuuden perusteella. Applikaatio automatisoi myos kayttajan sijainnin, paivamaa-

vaan ainoastaan kirjaamaan paivan kulkua.

Kayttajapaivakirjoja kerattiin 1.3-13.3.2019 valisena aikana. Tutkimukseen osallistui 10 hen-
kiloa, mutta vain viisi palautti paivakirjan. Syyt palauttamatta jattamiseen liittyivat mm. kii-
reeseen ja motivaation puutteeseen, silla kayttajapaivakirja on arjessa tyolas. Tutkimukseen
osallistuneista 4 palautti dokumentin applikaation kautta ja yksi perinteisena Word-doku-

menttina (Kuvio 11. Otteita kayttajapaivakirjoista). Palauttaneista nelja oli mukana myos
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haastatteluissa, yksi tuli mukaan vasta paivakirjavaiheessa. Paivakirjan raportoiminen ja pa-

lauttaminen perustui vapaaehtoisuuteen ja vastaukset luvattiin kasitella anonyymeina.

7.45-930

Prenid asiota

Kuvio 11. Otteita ”"Day as a” kayttajapaivakirjoista

Kaikki paivakirjan palauttaneet olivat dokumentoineet arkeaan kattavasti ja osa oli liittanyt
mukaan tilannekuvia ja tunnetiloja. Paivakirjan dokumentointia kaytettiin apuna asiakasper-

soonien luomisessa ja tyontekijoiden arjen ymmartamisessa.

3.2.4 Tyontekijaprofiilien ja HR nykytilan analysointi

Haastatteluaineisto ja ”"Day as a” tyontekijapaivakirjat kaytiin lapi aineistolahtoisen sisal-
lonanalyysin avulla. Aineistolahtoisessa analyysissa pelkistetaan eli karsitaan epaolennainen
osa pois, joka jalkeen aineistoa ryhmitellaan ja luokitellaan aineistoa kuvaavilla asioilla ja
teemoilla. Teemat tuovat esiin yhtalaisyyksia, mutta myos vastakkaisia ja muusta aineistosta
erottuvia asioita. (Tuomi ja Sarajarvi 2018, 121-126.) Voidaan puhua myos merkitysten luokit-
telujen tekniikasta, jossa etsitaan toistuvuutta ja asioiden valista yhteytta seka tehdaan ver-

tailuja ja kontrasteja (Hirsjarvi ja Hurme 2008, 136).

Ensin keratty aineisto ryhmiteltiin ja luokiteltiin sen mukaan, kuvasiko sisalto HR:n toimintaa
vai tyontekijaprofiileissa tarvittavaa tietoa. Sen jalkeen aineistoa kasiteltiin tarkemmin nai-

den teemojen alla.

Tyontekijapersoonat

Tyontekijapersoonat ovat palvelumuotoilussa kaytettyja kuvitteellisia profiileja, jotka edusta-
vat tyypillista palvelua kayttavaa ryhmaa. Samaa persoonaa edustavat jakavat samanlaisia ta-

voitteita, asenteita ja kayttaytymismalleja. Persoonat eivat ole kuvauksia oikeista ihmisista,
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mutta ne on koostettu oikeiden haastatteluiden tai havainnointien pohjalta. (Curedale 2012,
224.) Yleensa suositellaan kuvaamaan n. 3-7 persoonaa, jotka edustavat paasegmentteja
(Stickdorn ym. 2018, 69).

Menetelman kehitti Alan Cooper vuonna 1998. Sita kaytetaan lisaamaan kayttajaymmarrysta
ja empatiaa ja analysoimaan tarkemmin palvelun kayttajia eli tassa tapauksessa tyonteki-

joita. Kayttajaymmarrys on tarkeaa, silla jos pohjalla ei ole oikeita haastatteluja tai havain-
nointeja, on riskina tehda vaaria paatelmia kayttajista. Empatian lisaamiseksi persoonille voi
antaa nimen ja lisata valokuvan. Persoonia kaytetaan usein apuna myohempien asiakaspolku-

jen kuvaamisessa. (Curedale 2012, 224.)

Ensimmaisessa vaiheessa keskityin tyontekijapersoonien laatimiseen ja siihen liittyvan tiedon
luokitteluun haastattelujen pohjalta. Tiedon luokittelun jalkeen etsin aineistosta merkityksel-
lisista asioista samankaltaisuuksia ja eroja, joiden mukaan tyontekijapersoonia ja ominaisuuk-
sia luokiteltiin, vertailtiin ja ryhmiteltiin. Teemat nousivat aineistosta toistuvuuden perus-
teella siten, etta ne oli mainittu useamman haastateltavan toimesta (Kuvio 12. Tyontekijaper-
soonien samankaltaisuuksien luokittelua). Naiden tietojen perusteella oli mahdollista laatia
lopulliset tyontekijapersoonat (ks. Loydokset luku 4.2.1).

Kuvio 12. tyontekijapersoonien samankaltaisuuksien luokittelua
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HR:n nykytila ja odotukset

HR-yksikon nykytilaa ja odotuksia koskeva haastatteluaineisto teemoiteltiin samankaltaisuuk-
sien kautta (Kuvio 13. HR:n nykytila ja odotukset), jonka jalkeen oli mahdollista loytaa aineis-
tosta suoria lainauksia ja niita edustavat paaluokat. Haastattelujen tuloksia kasitellaan tar-

kemmin luvussa 4.1.
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Kuvio 13. HR:n nykytila ja odotukset

3.3 Ennakoi ja ideoi

HR:n nykytilan ja tyontekijapersoonien kuvaamisen jalkeen edettiin ennakoi ja ideoi vaihee-
seen. Ennakoi ja ideoi vaihe rakentuu ensimmaisessa vaiheessa rakennettuun ymmarrykseen,
joka toimii inspiraation ja ideoinnin pohjana. Ideointivaiheessa voidaan luoda useita vaihtoeh-
toisia tulevaisuuksia. Oleellista on ideointi yhteiskehittamisen menetelmien pohjalta, joita
voivat olla esim. aivoriihet, design pelit, trendikortit ja muut luovat menetelmat. (Ojasalo
ym. 2015.)

Ennakoi ja ideoi vaiheen tavoitteena oli toteuttaa vuorovaikutteinen ja yhteiskehittamiseen
tahtaava ideointi- ja kehittamistyopaja henkilostolle, jossa keratyn tiedon avulla ja pohjalta
voitaisiin kehittaa erilaisia ideoita ja luoda Dentsun tulevaisuuden tyontekijakokemus ja koke-

muspolut eri kayttajapersoonille.

Ennakoi ja ideoi vaiheessa jarjestettiin myos HR:lle omia tyopajoja, joissa priorisoitiin tuotet-
tuja ideoita ja kerattiin syvempaa ymmarrysta arvon muodostumiseen liittyvista asioista. Seu-

raavaksi kuvataan tarkemmin henkiloston ja ensimmaisen HR tyopajan kulku.
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3.3.1  Henkiloston tyopaja

Keskeinen osa tyontekijakokemukseen liittyvaa tietoa kerattiin tyopajatyoskentelylla. Tyopa-
jan tavoitteena oli kerata ideoita ja tietoa siita, millaisia asioita henkilosto toivoo tulevaisuu-
den tyopaivakokemukselta. Tyopaja pidettiin 20.3.2019 klo 9 - 12 Dentsu Aegis Networkin ryh-
matyotilassa ja sinne osallistui 23 henkiloa eri puolilta organisaatiota. Suurin osa heista oli

mukana jo aiemmissa vaiheissa.

Ryhmatyoskentelya varten jarjestettiin paljon post-it lappuja, kynia ja flappipapereita. Tilai-
suus koostui kolmesta vaiheesta, joita olivat lammittely, ideointi ja tulevaisuuden tyopaivako-

kemuksen konseptointi.
Lammittely

Osallistujat olivat toisilleen ennestaan tuttuja ja alussa kaytettiin hieman aikaa ainoastaan
fasilitaattorin esittaytymiseen ja haastatteluvaiheen pohjalta luotujen tyontekijapersoonien
esittelyyn. Jokaisen persoonan jalkeen aanestettiin, etta kuinka moni tunnistaa itsensa ku-
vauksesta. Samalla fasilitaattori kerasi ylos kommentteja persoonista. Vaikutti silta, etta suu-
rin osa tunnisti itsensa ”sosiaalinen kaupunkiasuja” persoonasta (ks. tulokset luku 4.2.1),

mutta kaikki persoonat saivat kannatusta.
Ideointi

Koska aika oli rajallinen, edettiin mahdollisimman nopeasti varsinaiseen ideointivaiheeseen,
jossa oli tarkoitus kerata erilaisia ideoita tyopaivan ja tyopaikan kehittamiseksi. Ajatuksena
oli, etta naista elementeista voi saada myohemmassa vaiheessa syotetta myos HR:n arvolu-

pauksen tyostamiseen.

Ideoinnissa hyodynnettiin sovellusta me-we-us ja learning cafe menetelmista. Menetelman oli
oltava sellainen, etta se sopii eri kokoisille ryhmille, silla tarkasta osallistujamaarasta ei ollut
ennakkoon taytta varmuutta. Kriteerina oli myos, etta kaikilla ryhmilla olisi mahdollisuus poh-

tia eri teemoja ja kayttaa myos hieman aikaa rauhalliseen pohdintaan yksin.

Ideoinnin pohjana toimi kysymys siita, etta millainen tyopaikka Dentsu on vuonna 2023? Osal-
listujat jaettiin neljaan 5-6 hengen ryhmaan sattumanvaraisesti siten, etta ryhmat aloittivat
yhden teeman parissa ja siirtyivat maaraajan jalkeen seuraavaan teemaan. Teemat rakentui-
vat tyontekijakokemusta kuvaavan teorian pohjalta (luku 2.4) ja niita oli nelja: fyysinen tyo-
ymparisto, sosiaalinen tyoymparisto, kulttuurinen/henkinen tyoymparisto ja ammatillinen
tyoymparisto. Ennen aloittamista ryhmille kerrottiin tarkemmin teemojen merkityksesta ja
sisallosta ja he saivat poytiin flappipaperin, post-it lappuja ja kynia kirjaamista varten seka

teemaa kuvaavan ohjelapun.
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Kuvio 14. Ideointia tyopajassa

Ideoinnille oli varattu aikaa n. tunti siten, etta ensin jokainen ideoi 5 minuuttia yksin omasta
aloitusteemasta. Ajatukset kirjattiin post-it lapuille yksi ajatus/lappu. Sen jalkeen ryhma kavi
ideat lapi, ryhmitteli samanlaiset ideat yhteen ja keskusteli aiheesta n. 10 minuuttia. Keskus-
telun jalkeen vaihdettiin poytaa siten, etta yksi henkilo jai kuvaamaan lyhyesti aiemman kes-
kustelun uusille tulokkaille apunaan paperilla olevat muistiinpanot. Kuvailijana toimineet eh-
tivat kiertaa vain kolme teemaa, kun muut osallistujat kiersivat kaikki nelja teemaa. Aloitta-

essa sovittiin, ettei sama henkilo ollut enempaa kuin yhden kerran kuvailijana.
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Kuvio 15. Ideointivaiheen tuotokset

Tehtavan tarkoituksena oli saada laajasti ideoita neljasta eri teemasta (kuvio 15. Ideointivai-
heen tuotokset), mutta myos samalla tutustuttaa osallistujat aihealueeseen ja virittaa heidan
ajatteluaan jatkotyostoa varten. Tama tavoite toteutui erinomaisesti. Esityksia ei erikseen
purettu, silla aikaa oli rajallisesti ja henkilot kiersivat kaikissa ryhmissa ja saivat siten kasi-

tyksen teemoista.
Konseptointi

Pienen tauon jalkeen ryhmat sekoitettiin ja jatkettiin uuden tehtavan pariin laatimaan tule-
vaisuuden tyopaivan kokemuspolkuja. Ajatus kokemuspolusta syntyi asiakaspoluista. Asiakas-
polut ovat kuvaus eri vaiheiden halki. Niita kaytetaan palvelumuotoilussa kuvaamaan palvelun
vaiheita. (Hands 2018.) Tahan kontekstiin sopi kuitenkin paremmin ajatus kokemuspolusta,

jotka kuvaavat vaiheet tyopaivan halki.

Uusilla ryhmilla oli aikaa 45 minuuttia kuvata tulevaisuuden tyokokemuspolku kaiken aiemman
tiedon ja heranneiden ideoiden kautta. Konseptoinnin tueksi jokainen ryhma sai yhden tyon-
tekijapersoonan. Heille annettiin vapaat kadet sen suhteen, onko valmis kokemuspolku piirus-
tus, tarina, sarjakuva vai kuvaus. Heidat ohjeistettiin miettimaan erityisesti hetkia, joilla on

merkitysta tyontekijan tyopaivassa.
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Kuvio 16. Tyopajassa tuotettuja kokemuspolkuja

Esitykset ja loppukeskustelu

Lopuksi ryhmat esittelivat tuotoksensa muille ryhmille. Muut saivat kommentoida ja antaa pa-
lautetta toista. TyOpaja paatettiin loppukeskusteluun, jossa juteltiin mm. siita, milta tuntui

tehda tehtavia ja mita ajatuksia osallistujille oli jaanyt paallimmaisena mieleen.

Palautteiden yhteenvedosta kay ilmi, etta tyopajatyoskentelysta tykattiin ja osallistujat koki-
vat tyostamiseen kaytetyn ajan sopivaksi. He olivat huomanneet ideoiden kyllaantyvan tie-
tyssa pisteessa eli pidempi tyostamisaika ei olisi valttamatta tuonut suurta lisaarvoa lopputu-
loksen nakokulmasta. Tiivis aika piti tyoskentelyn mielenkiintoisena ja tehokkaana. Positiivi-
nen palaute kannustaisi kayttamaan jatkossakin yhteiskehittamiseen perustuvia menetelmia
tyostamisen tukena, joita organisaatio ei ollut aikaisemmin hyodyntanyt juurikaan sisaisessa

kehittamisessa.

Tyopajan jalkeen pajan vaiheessa 1 keratyt ideat kirjoitettiin puhtaaksi ja niista tehtiin sah-
koinen aanestyskysely, jossa Teams ryhmaan kuuluvilla jasenilla oli mahdollisuus valita jokai-
sen neljan kategorian ideoista viisi mieluisinta. Tuloksia jatkotyostettiin HR-tiimin kanssa
(kappale 4.4.1) seka lopputyon tekijan toimesta (kappaleet 4.2.2, 4.2.3, 4.2.4, 4.4 tulok-

sista).

3.3.2 HR:n ensimmainen tyopaja

Henkilostolle jarjestetyn tyopajan jalkeen tyostamista jatkettiin HR-tiimin kesken 22.3.2019.
Pari tuntia kestaneessa tyopajassa kuvattiin yhdessa HR:n nykytilaa siten, etta jokainen ku-
vasi omat tyotehtavat ja pohti Dentsun HR:n tulevaisuutta persoonakuvauksissa tunnistettujen
paaryhmien kautta (esimies, tyontekija, etatyontekija) elaytymismenetelmalla. Tama mah-
dollisti HR-haastatteluissa saadun tiedon tarkentamisen ja jalostamisen tulevaisuusorientoitu-

neeksi ja suuntaamaan henkilostotiimin ajattelua tyontekijakeskeiseksi.
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3.4 Mallinna ja arvioi

Mallinna ja arvioi vaiheessa uusia ratkaisuja konkretisoidaan visualisoinnin avulla ja testataan.
Lopputuloksena voi syntya prototyyppeja ja konsepteja. Vaiheen lopputuotoksia voivat olla
esimerkiksi asiakaspolut tai service blueprint. (Ojasalo ym. 2015.) Visualisointi ja piirrokset
ovat tarkeita erityisesti tulosten ymmarrettavyyden kannalta ja auttavat osallistamaan orga-

nisaatiota suunnittelutyohon (Calabretta, ym. 2016).

Tassa tyossa “mallinna ja arvio” seka ”ennakoi ja ideoi” vaiheet kulkivat iteratiivisesti ja lo-
mittain, silla tyokokemuspolkuja (vrt. asiakaspolkuja) hahmotettiin jo ”ennakoi ja ideoi” vai-
heen tyopajassa. Mallinna ja ideoi vaiheen varsinaisena tavoitteena oli kiteyttaa aineistoa ja
luoda visuaalinen prototyyppi HR lisaarvon tuottamisesta ja arvolupauksista ja arvioida kuvi-
oita HR:n ja tyontekijaryhmien parissa. Visualisointi auttaa esittamaan ja kommunikoimaan

tutkimustuloksia.

Seuraavaksi kaydaan lapi ideoiden jatkotyostaminen HR:n toisessa tyopajassa, arvokuvioiden

hahmottelu ja kuvioiden testaus.

3.4.1 HR:n toinen tyopaja

Henkilostotiimille jarjestetyssa toisessa parin tunnin tyopajassa 2.4.2019 tyostettiin henkilos-
totyopajassa nousseita ideoita priorisointimatriisiin (Kuvio 17. Priorisointimatriisi), josta

Stickdorn ym. (2018, 139) kayttavat myos nimea ideaportfolio. Tyokalun ideana on luokitella
ideoita kahden eri muuttujan suhteen kuvaajalle, joka helpottaa ideoiden priorisointia. Tassa

tapauksessa akseleiksi valittiin toteutettavuus ja idean lisaarvo henkilostolle.

Vaativa

Toteutettavuus

Helppo

Pieni Arvo Suuri

Kuvio 17. Priorisointimatriisi
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Ennen matriisin tayttoa kavimme HR-tiimin kanssa lapi Teams ryhman aanestyksen tulokset ja

sen, miten ryhmalaiset olivat priorisoineet tyopajan ideoita. Eniten aania saaneet ideat on lis-

tattu liitteessa 5. Priorisointimatriisin kaytto ohjeistettiin siten, etta ideat asetetaan as-

teikolle helppo ja vaativa toteutettavuus ja suuren ja pienen arvon mukaan. Matriisit laadit-

tiin sen jalkeen siten, etta kukin HR-henkilo taytti yhdesta tyontekijakokemuksen osa-alu-

eesta matriisin omaa harkintaansa kayttaen.

Kun priorisointimatriisit oli tehty, kaytiin niiden sisalloista yhteiset priorisointikeskustelut,

joiden pohjalta kirjattiin viela osa-alueittain auki ideat, jotka ovat jo tyon alla ja ne, jotka

toteutetaan seuraavaksi (Kuvio 18. Seuraavaksi toteutettavat toimenpiteet).

Fyysinen tyoymparisto

Sahkopoydat tilattu
Saanndt avokonttoriin

Tyonantajan aamupala
(lasketaan auki), teema
Siisteys (kaikki vastuussa)

Palautteen antaminen * Dentsu afterit

Kudos ja kehut * Tapahtumat (vaativat
anonyymisti (jatkuvan suunnittelua ja
palautteenannon priorisointia)
kulttuurin vahvistaminen)

(Taida app)

Share it sessiot kuvataan
Moikkauskulttuuri,
"kultaiset saannot”
toimistolle

Kaikki tiedostot
drivessa/pilvessa
Sisd@isen viestinnan
kehittdminen (uutiskirje,
viestintdtavat,
viestintdkanavat)
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Henkinen/Kulttuurinen ympaéristd Ammatillinen tydympéristo

Térkeinta: miten jaetaan osaamista ja opitaan toisiltamme

+ Tydnajan suunnittelun *  Esimiesvalmennukset *  Urapolkumalli menossa, *  Syksylla oppimismuotoilu
opastus uusille (alaisten kohtaaminen) seuraava askel +  Kulttuuri oppimiseen
+  Ajan hallinta (puhuja * Arvostava ja tasa- mentorointimalli {allokoitu aika oppimiseen,
tulossa) arvoinen kulttuuri ja *  Osaamisen johtaminen saa istua lukemassa)
* FEtdtyémahdollisuus ilmapiiri (miten esimiehet s Osaamisen jakaminen
(ratkafsu tulossa) s Kulttuurikysymys: kannustavat ja johtavat (foorumit ja keinot)
*  Kunto-ohjelmat salille Tulokset tarkeammat kuin osaamista) +  Osaajien tunnistaminen
(tulossa) miten ja missé ne tekee / * Palautteen antaminen ja sisdisesti
+  Liukuva/joustava tydaika balanssi kulttuurin vahvistaminen (kompetenssivastaavat ja
kaytossa s  Tunteiden ilmaisu ja *  Perehdytys tyon alla listan ylldpito)
* Palkkabenchmark tyonalla avoimuuden kulttuuri, +  Kannustaminen
hankalista asiakkuuksista aktiivisuuteen = globaali
keskusteleminen Dentsu
¢ Tydn hallinta ja kuormitus *  Ei starakulttuuria (ef asioita
ja resursointityokalut vain aanekkaimmille)
*  Kuntoilulle varattu aika +  Seminaarimatkat ja niista
x/vko tiedonjako (share it kautta)
* Epaonnistumisten esiin * Tiedonjako: Vierailut,
nostaminen ja niista vertaisoppiminen, sparrailu
oppiminen + Tieto siitd, mitd eri

yksikbissa tehdaan, vaihdot
yksikdiden valilla

Kuvio 18. Seuraavaksi toteutettavat toimenpiteet

Mukana oli jonkin verran ideoita, jotka eivat kuuluneet HR:n vastuualueelle. Ideoiden priori-
sointi mahdollisti samalla ideoiden luokittelun. Ne ideat ja ehdotukset, jotka eivat olleet
HR:n vastuualueella, siirrettiin erilliselle paperille. Nain ideat jasentyivat ja selkiytyivat. HR-
paallikko lupasi vieda ylimaaraiset ideat eteenpain oikeille tahoille, etta ne voitaisiin myos

huomioida.
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Kuvio 19. Priorisointimatriisien tyosto

3.4.2 Arvokuvioiden hahmottelu

Ideoiden priorisoinnin ja tyostamisen jalkeen oli mahdollista koostaa ja kayda lapi kokonaisai-
neistoa ja lahtea hahmottamaan tulevaisuuden tyontekijakokemusta (ks. tulokset luku 4.2.4
Kuvio 28) ja arvolupauskuviota (ks. tulokset luku 4.4, Kuvio 29). Ensimmainen versio arvoku-
vasta esitettiin HR-paallikolle ja han esitteli kuvion tiimilleen. Sovittiin, etta toteutetaan
viela yksi tiimin yhteinen tyopaja, jossa keskustellaan kuviosta, sen osista ja avataan arvolu-

paukset.

3.4.3 Kuvioiden testaus

Valmis arvolupauskuvio testattiin ensin HR-tiimilla. Tiimi toivoi kuvioon pienia muutoksia ja
koska yhtion virallinen tyokieli on englanti, tyostettiin kuvion seuraava versio suoraan suo-
mesta englanniksi (ks. luku 4.4 kuvio 29). Samalla sovittiin, etta aiemmasta varillisesta kuvi-
osta tehdaan variton. Taman jalkeen tyostetty kuvio lisattiin Teams-ryhmaan prosessiin osal-
listuneiden kommentoitavaksi 22.5.2019. Muutosehdotuksia ei tullut, joten kuviota ei enaa

muutettu.
3.5 Konseptoi ja vaikuta

Viimeisessa, konseptoi ja vaikuta vaiheessa tahdataan muutokseen ja lopputuotokseen. Mene-

telmia ovat mm. visiointi, business model canvas ja roolikuvaukset. (Ojasalo ym. 2015.)
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Viimeinen eli konseptoi ja vaikuta vaihe jaa osittain taman tyon ulkopuolelle eli en ole enaa
mukana toteuttamassa HR:n paivittaistoimintaa. Laatimaani arvolupausmallia kuitenkin arvi-
oitiin edellisessa vaiheessa HR:n ja tyontekijoiden toimesta ja se viimeisteltiin valmiiksi kom-
menttien pohjalta. Lisaksi HR-tiimi tyosti kokoavan Business Model Canvasin omasta toimin-

nastaan. Seuraavaksi kaydaan lapi Business Model Canvas ja HR:n kolmas tyopaja.

3.5.1 Business Model Canvas

Business Model Canvas sisaltaa erilaisia toimintaa kuvaavia kysymyksia, jotka auttavat visuali-
soimaan ja kiteyttamaan liiketoimintamallin tai palvelun ja tarkeimmat tekijat siina. Canvasia
voidaan kayttaa kuvaamaan nykytilaa tai toivottua tulevaisuuden tilaa. (Stickdorn ym. 2018,
198-199.)

HR tiimi ohjeistettiin tyostamaan Business Model Canvas yksikkonsa toiminnasta tiimipaivilla
16-18.5.2019 valisena aikana siten, etta he miettivat ensin yksin canvasin sisaltoja ja kavivat
sitten sisallosta yhteisen keskustelun ja synteesin. Ajatuksena oli, etta canvas voisi viela ki-

teyttaa ajattelua ja vahvistaa tai nostaa aiemmin hahmoteltuun arvokuvioon uusia asioita.

Ryhma toteutti canvasin vain osittain, silla he eivat kokeneet kaikkien osien sopivan niin hyvin

heidan tilanteeseen. Todettiin, ettei canvas tuonut enaa uutta olemassa olevaan materiaaliin.

3.5.2 HR:n kolmas tyopaja ja esittely johtoryhmalle

Henkilostotoiminnoille jarjestetyn viimeisen tyopajan 10.6.2019 tarkoituksena oli esitella lo-
pulliset tuotokset ja vetaa prosessi ja lopputulemat yhteen. Ennen tyopajaa kavin henkilosto-
paallikon kanssa puhelinkeskustelun, jossa han kertoi muutosehdotuksista tiimipaivilla kayty-
jen keskustelujen pohjalta. Toteutin muutokset kolmatta tyopajaa varten, jolloin valmiista
kuvioista voitiin suoraan keskustella. Kuvio sai hyvan vastaanoton ja kaikki tiimilaiset olivat

valmiita sitoutumaan arvokuvion (ks. luku 4.4, kuvio 29) edustamiin asioihin.

Esittelin hankkeen etenemista ja tuloksia myos johtoryhmalle etayhteyksien kautta
11.6.2019. Sovimme, etta HR vastaa tulosten lopullisesta viestimisesta ja esittelysta henkilos-

tolle.

3.5.3 Mittarit ja mittaukset

Heti hankkeen alkaessa oli tarkoituksenmukaista valita mittari, jolla seurata asioiden etene-
mista. Employer NPS (eNPS) mittaria kaytetaan tyontekijakokemuksen mittaamiseen, mutta
hieman eri tavoin eri organisaatioissa. Dentsu Aegis Network seuraa eNPS kehitysta kahdesti
vuodessa kahden mitattavan arvon keskiarvon kautta asteikolla 1-10. Mitattavat arvot ovat

seuraavat:
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e Miten tyytyvainen olet Dentsu Aegis Networkkiin tyopaikkana?

(How happy are you working at Dentsu Aegis Network)

e Suosittelen Dentsu Aegis Networkia tyopaikkana?

(I would recommend Dentsu as a great place to work)

Ennen hankkeen aloittamista syksylla 2018 (25.9-17.10.2018) tehdyssa mittauksessa eNPS arvo
oli Suomessa 66 perustuen 97 %:n vastausprosenttiin. Henkilostojohtamisen tavoitteeksi oli
asetettu parantaa eNPS arvoa. Koska mittari oli jo olemassa organisaatiossa, oli se luonteva

valinta vaikuttavuuden seuraamiseen.

Arviointimittaus toteutettiin 30.4-18.5.2019, jolloin taman hankkeen tiedonkeruuvaihe ja tyo-
pajat oli toteutettu kokonaisuudessaan. eNPS oli parantunut kaksi pykalaa Suomessa ollen 68
ja vastausprosentti sama eli 97 %. Tyytyvaisyys tyopaikkaa kohtaan oli siis hieman kasvanut
syksyyn nahden. Se kertoo siita, etta HR:n toiminta ja tehdyt toimenpiteet ovat menneet oi-

keaan suuntaan ja otettu hyvin vastaan.

4. Loydokset
4.1 Henkilostotoimintojen nykytila

Henkilostotoimintojen nykytila koostettiin haastatteluiden, olemassa olevan materiaalin ja
aiempien eNPS mittausten kautta. Alla vastataan tarkemmin henkilostotoimintojen nykytilaa

koskevaan kysymykseen: Miten HR:n toiminta nédhdddn tdlld hetkella?

Helmikuussa 2019 HR-yksikossa tyoskenteli nelja henkiloa: Head of HR, HR Specialist, Commu-
nications & PR Manager ja Office Manager. Heidan tyontoimenkuvansa oli juuri ennen kehitta-
misprojektin aloittamista tasmennetty tilanteen ollessa aikaisemmin huomattavasti epasel-
vempi vastuiden osalta. HR-henkilostosta kaksi eivat tehneet kokoaikaisesti HR-toita. Office
Managerilla oli lisaksi vastuullaan toimitusjohtajan assistentin tehtavat ja viestinta- ja PR

paallikolla verkkosivuihin ja viestintaan liittyvat tehtavat.
Kooste haastatteluista

Haastatteluissa kavi ilmi, etta HR on kehittynyt parin viime vuoden aikana paljon ja suunta on
oikea. Organisaatio toimi pitkaan ilman omaa HR-funktiota Suomessa ja siella tyoskentelevilla

ei ole ollut valttamatta aiempaa kokemusta HR-toiminnoista.

”Toiminta on mennyt paljon eteenpdin viime aikoina. Kun tulin taloon pari
vuotta sitten, niin oli tosi etdinen. Ei ollut mitdén perehdytystd. Nykyddn uu-

det otetaan varmaan jo paremmin taloon.” (ote haastatteluista)
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"Tietyt asiat oli pddstetty liian huonoon jamaan kuten koulutukset, resursointi

ja palkitseminen. Struktuuri ja benchmark on puuttunut.” (ote haastatteluista)

Vuosi 2018 oli perustetulle HR-tiimille raskas, silla edellisen HR paallikon lahdettya tyot jaivat

olemassa olevan henkiloston hoidettavaksi ilman, etta heilla oli naihin tehtaviin vaadittavaa

kokemusta. Asiat piti laittaa kuntoon ja opetella kantapaan kautta. Toisaalta vaikeat ajat ja

pitkat tyopaivat paransivat tiimihenkea ja kommunikaatiota. Kun uusi HR-paallikko aloitti, on

toiminta alkanut entisestaan jasentya.

”Tdlld on huomattavasti parempi ote kuin aikaisemmin. Tuntuu siltd, ettd on
ndkyvdsti HR olemassa. On sellainen fiilis, ettd asiat menevidt eteenpdin ja

niistd puhutaan.” (ote haastatteluista)

”Minulla on hyvd mielikuva heiddn (HR) toiminnasta. Tekevidit tyonsd hyvin ja

suhtautuvat siihen vakavasti” (ote haastatteluista)

"Heille voi puhua luottamuksellisesti. On tullut aktiivisemmin esiin henkilds-

ton hyvinvoinnin tukeminen.” (ote haastatteluista)

HR on kuitenkin viela osin tuntematon ja tyota tekevien roolit ja vastuut mietityttavat henki-

lostoa. Henkilostoyksikolla oli aikaisemmin myos paljon tehtavia, jotka eivat varsinaisesti

kuulu henkilostojohtamisen alle ja niiden rajaaminen on ollut vaikeaa. HR-yksikko ei ollut

viela vakiintunut ja lunastanut strategista asemaa organisaatiossa.

”Harva tietdd mitd HR oikeasti tekee.” (ote haastatteluista)

”Ehkd myds miettii, ettd ketkd konkreettisesti ovat se tiimi. Sielld on ihmisid,

jotka ovat osin HR ja osin ei.” (ote haastatteluista)

”Aikaisemmin kuuli, ettd mitd muka tekevidt; varailevat neukkareita ja vdlipa-

loja” (ote haastatteluista)

”HR rooli menee helposti tapahtuma-assareina tai viestintdassareina. Eivdt voi
samalla viedd strategiaa eteenpdin. Vaatii tukea ja suuntaa.” (ote haastatte-

luista)

”Johdon assistenttimainen, tekevdt firman teemapdivit ja green officea. Ei

ole Human Resources yksikkd.” (ote haastatteluista)
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”Siind on paljon potentiaalia ja hankkeet, joita on tiedossa, ovat hyvid, mutta
niilld on iso haaste. Strategiassa on nyt year of wellbeing ja heiddn pitdd lu-

nastaa se. Siind on paljon tekemistd.” (ote haastatteluista)

4.2 Parempi ymmarrys tyontekijoista ja heidan toiveistaan

Tyontekijaymmarryksen lisaamiseksi kaytettiin apuna haastatteluja, ”Day as a” havainnointi-
paivakirjoja, elaytymismenetelmaa HR:n kanssa seka tyontekijoille jarjestettya tulevaisuus-

tyopajaa.

Tyontekijahaastatteluja hyodynnettiin useammassa osassa. Ensisijainen tavoite oli luoda haas-
tattelujen ja ”Day as a” paivakirjojen pohjalta tyontekijapersoonia luokittelemalla haastatte-
luaineistoa samankaltaisuuksien mukaan (ks. analysoinnista luku 3.2.4). Materiaalia hyodyn-

nettiin myohemmin myos HR arvolupausten luomisessa.

4.2.1 Tyontekijapersoonat

Tyontekijapersoonia rakentamalla ja tyontekijahaastatteluja tekemalla haluttiin vastata tut-

kimuskysymykseen: Millaisia tyontekijdt ovat ja mitd he arvostavat?

Tyontekijapersoonia tarkasteltiin kahdesta eri nakokulmasta. Ensinnakin on mahdollista tun-
nistaa persoonia perustuen HR-yksikon kanssa asiointiin, sen syihin ja toistuvuuteen (ks. kap-
pale 4.3.1). Talloin tyontekijoilla, esimiehilla ja etatyontekijoilla on toisistaan eroavia tar-
peita. Koska tassa tyossa oltiin erityisen kiinnostuneita tyontekijakokemuksen kehittamisesta,

valikoituivat tyontekijapersoonat lahempaan tarkasteluun.

Ensimmainen selkeasti tunnistettava profiili oli sosiaalinen kaupunkiasuja ”Sanna” eli huore-
kas dentsulainen, jolla ei ole lapsia ja joka asuu keskustassa lahella tyopaikkaa. ”"Day as a”
paivakirjojen ja haastattelujen pohjalta oli mielenkiintoista havaita, etta Sanna syo usein aa-
mupalan toissa ja lukee samalla meileja. Hanen paiviinsa kuuluu usein urheilua ja/tai kaverei-
den tapaamista. Ymparistoasiat ja itsensa kehittaminen kiinnostavat ja Sanna osallistuu mie-
lellaan erilaisiin tapahtumiin. Toissa hanelle on tarkeaa merkityksellisyys, oppiminen ja kehit-
tyminen, ihmisten kanssa tekeminen ja vapaus. Sannaa kuvasi ekstroverttius ja innostus uusia

asioita kohtaan (Kuvio 20. Sosiaalinen kaupunkiasuja).
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Sosiaalinen kaupunkiasuja “Sanna” / “Simo”

"Tyématka kestdd muutaman Spotify biisin verran. En voisi olla tyépaikassa, jossa ei ole tiimid ympdrilld.”
Profiili: Sosiaalinen kaupunkiasuja on nuorekas, aktiivinen, alle 30 minuutin paéssé tydpaikasta asuva dentsulainen, joka
pitdd huolta kunnostaan ja innostuu helposti uusista asioista. Hén asuu yksin tai avopuolison kanssa ja hdnelld ei ole lapsia.
Kiinnostuksen kohteisiin kuuluvat mm. liitkunta eri muodoissaan, ystavat, ymparistdasiat (hiilijalanjalki, kierratys, luomu tai
vastuullisuus) ja itsensd kehittdminen. Sosiaaliselle kaupunkiasujalle voi olla tarkedd myds joku luova asia kuten musiikki
tai kirjoittaminen ja hén kiinnittda huomiota tasapainoon ty6n ja vapaa-ajan valilli. Sanna/Simo viettaa mielelldin myos

vapaa-aikaa tySkavereiden kanssa. Hinen on helppo osallistua eri tapahtumiin keskeisen sijainnin ja sosiaalisen luonteensa
ansiosta.

“Day as a” Motivaatio tydssa:

+  Toissd n. 8.30-9.30. Haluaa tehda merkityksellistd, oppia uutta ja kehittyd, tirkeda vapaus,

+  Syo usein aamupalan tydssé ja lukee samalla meilejd. Aamupala voi balanssi ty6- ja vapaa-ajan valill3, ihmisten kanssa tekeminen, “kuka

olla esimerkiksi smoothie, (raaka)puuro, ruisleipd tai rahka marjoilla. osallistuu?”, hauskuus

+ Suunnilleen puolet pdivista palavereja ja puolet tybpisteelld

*  Syd lounaan tyypillisesti ulkona tydkavereiden kanssa Miké harmittaa/huolettaa: Ei harmistu helposti, 13hinna harmittaa jos ei voi

* Ldhtee tOistd n.16-17, mutta joustaa tilanteen mukaan vaikuttaa asioihin tai saa hoitaa asioita itsendisesti seka jarjestelmaongelmat

= Toiden jalkeen harrastaa tai tapaa kavereita / perhetta

Iitoihin kuuluvat kotity6t, kirja, tv- sariat (Netflix), musiikki tai

keikoilla kiyminen Ekstrovertti <::l:> Introvertti

Qdotukma_tyonantaja!le: N ) Uudet Tuttu ja
Ajan hermoilla, matalat hierarkiat, hyva ilmapiiri, arvostus ja palaute

tydsts, kehittymismahdollisuudet Kokemukset <:|:> turvallinen
Intressejs sarki T Tunteet

Bookbeat, sali, uinti, jooga, salibandy, festarit, keikat, meditaatio,

tanssi, sulkapallo, somen selailu, Apple, Nike, Netflix, sovinnollinen <:I::> Haastaa

smoothiet/vitamiinit. Fi kuitenkaan kovin briandiuskollinen

Kuvio 20. Sosiaalinen kaupunkiasuja Sanna

Suurin osa haastateltavista edusti sosiaalisen kaupunkiasujan profiilia. Tulos ei yllattanyt, silla
media-ala mielletaan trendikkaana ja nuorekkaana. Myos tyopaikan keski-ika on Suomessa
suhteellisen matala, toukokuussa 2019 se oli 34 vuotta (Workday 2019) eli tyopaikalla on pal-

jon milleniaaleja.

Ensimmaisen profiilin myota muodostui ajatus luokittelumatriisista, jonka akseleita eli luokit-
telukriteereja olisivat introvertti vs. ekstrovertti ja ajankaytto (huolehtii muista vs. aikaa it-
selle). Ensimmainen luokittelukriteeri valikoitui silla perusteella, etta se edustaa kahta aari-
paata, jotka oli helppo loytaa aineistosta. Luokittelukriteeri on tyonantajan nakokulmasta
kiinnostava, silla introvertti ja ekstrovertti kayttaytyvat todennakoisesti eri tavoin tyopai-
kalla.

Toinen keskeinen kriteeri oli vaikeammin maariteltavissa. Kriteeriksi valikoitui ajankaytto
"huolehtii muista” vs. ”aikaa itselle”, silla ihmisilla voi olla erilaiset mahdollisuudet osallistua
esimerkiksi vapaa-ajan toimintaan, jos on lapsia tai kun lapset ovat pienia tai kun ei ole lapsia

tai muita huolehdittavia.

Aineiston luokittelun perusteella oli mahdollista muodostaa viisi erilaista tyontekijapersoo-
naa: ”"Pohtiva Pasi”, ”Sosiaalinen kaupunkiasuja Sanna”, ”Perhekeskeinen introvertti Petra”,
”Perhekeskeinen ekstrovertti Pekka” ja "Ruuhkavuosia elava tehopakkaus Riina” (Kuvio 21.

Matriisi tyontekijapersoonista).
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Aikaa itselle
Pohtiva Paula / Pasi
Perhekeskeinen introvertti Perhekeskeinen ekstrovertti
Huolehtii
muista

Introvertti Ekstrovertti

Kuvio 21. Matriisi tyontekijapersoonista

Pohtiva Pasi (kuvio 22) kokee olevansa hiljaisempi ja introvertimpi kuin dentsulaiset keski-
maarin. Han asuu Sannan tapaan keskustassa tai keskustan laheisyydessa ja hanella ei ole lap-
sia. Pasille kiireettomyys on tarkeaa ja han heraa mielellaan aikaisin, etta voi rauhassa val-
mistautua toihin ja syoda myos aamiaisen kotona. Toissa han arvostaa hyvaa fiilista ja valttaa
ristiriitoja. Pasi syo tyotovereiden kanssa, mutta hanta ei haittaa kayda yksin syomassa tai

omilla asioilla. Pasia harmittaa kiire ja rauhattomuus toissa.
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Pohtiva “Paula” / “Pasi”
“Otetaan iisisti, ei suinpdin eteenpdin”

Profiili: Pohtiva Paula/ Pasi kokee olevansa hiljaisempi ja introvertimpi kuin dentsulaiset keskim&arin. Hin asuu yksin tai
kumppanin kanssa Helsingin keskustassa tai keskustan ldheisyydessa. Pohtivalla ei ole lapsia. Paula/Pasi kuvailee itseddn
rauhallisena ja hanelle oma tila ja aika rauhoittumiseen on tarkeda. Pohtiva hoitaa mielellddn rauhassa asioita ja hanta ei
haittaa kdyda yksin sydmassa, vaikka kdy usein sydmdssd myds tydtiimin kanssa. Pohtija arvostaa hyvaa fiilistd ja hyvia
ystavid. Urheilu tai arkiliikunta on hanelle tarkeda. Han tulee yleensa toimeen kaikenlaisten ihmisten kanssa ja sopeutuu

erilaisiin tilanteisiin. Hillitsee itsensd, vaikka sisdlld kuohuisi.

“Day as a”

*  Herdd n. 7.00, kiireettdmyys tarkedd

* Toissa n. 8.30-9.00

= Tydpdivan aikana palavereja ja itsendista tyota

*  Syb lounaan yksin tai tydtovereiden kanssa

*  Lahtee kotiin 16.30-17.

*  Menee usein toiden jdlkeen urheilemaan

* Kotona illallinen, rentoutumista TV:n parissa. Viihtyy kotona
*  22-23 nukkumaan

Odotuksia tyonantajalle: Hyva ilmapiiri, palaute tyosta

Intresseja: Ei ole kovin brandiuskollinen. Playstation, uutiset ja
ilmiot, Netflix, HBO tms.

Kuva 22. Pohtiva Pasi

Motivaatio tyGssa: TySkaverit ja tydilmapiiri, tydn mielekkyys,
oikeudenmukaisuus, mahdollisuudet keskittyd tyon tekemiseen

Miki harmittaa/huolettaa: muiden tekemisten paikkailu, jatkuva kiire

Ekstrovertti <:l:> Introvertti
Uudet Tuttu ja

Kokemukset <:I:> turvallinen

Jarki TG —
Sovinnollinen <::I::> Haastaa

Perhekeskeinen introvertti Petra (kuvio 23) on perheellinen versio Pasista. Hanella on yksi tai

useampi koulu- tai teini-ikainen lapsi. Perhekeskeinen introvertti on muuttanut pois keskustan

alueelta ja kauemmas tyopaikasta. Han arvostaa laheisten ystavien ja perheen kanssa vietet-

tya aikaa, mutta kaipaa myos omaa tilaa ja rauhaa. Luonteeltaan han on rauhallinen ja sovin-

nollinen ja harrastaa mielellaan arkiliikuntaa.

tuoma hyva olo ja tasapainoisuus perhe-eld

. Perhekeskeinen introvertti “Petra” / “Petri”

“Liikun sddnnollisesti, mutta en veren maku suussa. Perhe ja ldheiset ystdvdt ovat tdrkeitd.”

Profiili: Perhekeskeinen introvertti on rauhallinen ja sovinnollinen ja pit33 jdrjestelmaillisyydestd. Han asuu Helsingin
keskustan ulkopuolella yli 30 minuutin pdassi tydpaikasta. Perheessd on yksi tai useampi koulu- tai teini-ik3inen lapsi.
Petra/Petri on hyvin perhe- ja sukukeskeinen ja arvostaa liheisten ystévien ja perheen kanssa vietettyi aikaa, mutta kaipaa
myds omaa tilaa ja rauhaa. Han harrastaa arkiliikuntaa sd@nndllisesti, mutta ei kovin tavoitteellisesti. Tarkeinta on likkunnan
n ja tyon valilla. Tama dentsulainen on visuaalinen ja nauttii esim.
populaarikulttuurista, itsetuntemukseen liittyvistd pohdinnoista tai piirtamisestd. Han viihtyy myds hyvin kotona ja ei kaipaa
valttdmatta erityista tekemistd kotona ollessaan.

“Day as a”

Kuvio 23. Perhekeskeinen introvertti Petra

Herad viimeistdan 06.30, koska ei pida kiireisistd aamuista ja nauttii

saadessaan omaa aikaa
Sy0 perheen kanssa aamupalan tai ottaa aamupalan t6ihin
Tdissd n. 8-8.30. TyGpaivéssa jonkin verran palavereja,

Syd lounasta ulkona tai hoitaa lounastauolla henkildkohtaisia asioita
Ldhtee kotiin 16.30-17. Menee harrastamaan tai kdy mahdollisesti

kaupassa matkalla
Kotona illallinen, lasten laksyjen teon vahtimista, kotitoita
Lapsi/Lapset nukkumaan 20.30-21 mennessi

Omaa tai yhteistd aikaa puolison kanssa 21-22 (esim. tv-sarjat tai

lukeminen). 22 mennessa nukkumaan

Odotuksia tynantajalle:

Haluaa kehittya tydssadn ja kouluttautua. Hyva ja viihtyisa ja alaisia

arvostava mentaliteetti on tirkedd

Intresseja: Ei ole kovin brandiuskollinen. Vaateostoksilla kiinnittad

huomiota ennen kaikkea laatuun

Motivaatio tyossa: itsendisyys, uuden oppiminen, hyvat tybvilineet,
ilmapiiri ja tyGtoverit, kaipaa arvostusta

Mik3 harmittaa/huolettaa: ylimairiiset tehtivit, jotka eivit kuulu omaan
tydhdn. Tiettyjen toimintojen ulkoistaminen ulkomaille

Ekstrovertti <:l:‘> Introvertti
Uudet Tuttu ja
Kokemukset <:I:> turvallinen
Jarki <:I:> Tunteet
Sovinnollinen <:I:> Haastaa

Perhekeskeinen ekstrovertti Pekka (kuvio 24) on perheellinen versio Sannasta. Sosiaalisuus na-

kyy edelleen arjessa. Han tapaa mielellaan kavereita tai perhetuttavia harrastusten tai muun
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vapaa-ajan merkeissa. Pekalla on perhe ja isoja lapsia, jotka harrastavat paljon ja aikaa me-

nee myos lapsia harrastuksiin viedessa.

“Tapaamme paljon perheystdvid”

Perhekeskeinen ekstrovertti “Pekka” / “Pia”

Profiili: Pia/Pekka kuvaa itseddn avoimena ja sosiaalisena henkilona joka viihtyy ihmisten seurassa.
Hanelld on perhe ja isoja lapsia, joiden harrastuksia seuraa. Pia/Pekka asuu kauempana, yli 30
minuutin padssa tyopaikasta. Arkeen kuuluu usein urheilua kuten pallo- tai mailapeleja. Ystdvat ovat
tarkeitd arjessa, samoin terveys ja perhe.

“Day as a”

Herd3d melko aikaisin, esim. kuuden jélkeen

Sy kotona aamupalan perheen kanssa

Toissd 8-8.30

TyOpdivassa palavereja

Lounas ulkona

Lahtee 17 mennessa tdista

Toiden jalkeen kdy harrastamassa, puuhailee lasten kanssa tai vie lapsia
harrastuksiin. Iltoihin kuuluvat my0s kauppareissut ja kotityot

Katsoo uutiset ja saattaa lukea ennen nukkumaan menoa.

22 mennessa nukkumaan

Odotuksia ty6nantajalle: Tyduraa on jo pidempaan takana.
Toivoo haasteellisia ja mielenkiintoisia tehtavid

Intresseja: Tietoinen kuluttaja, mutta ei kovin brandiuskollinen

Motivaatio tydssa: Innostuneiden ihmisten kanssa tekeminen,
ilmapiiri, asiakkaiden kanssa tekeminen, muiden sparraaminen

Mikd harmittaa: Asiat, jotka tulevat organisaatiossa annettuna ja joihin ei voi
vaikuttaa

Ekstrovertti <:I:> Introvertti
Uudet Tuttu ja

Kokemukset @:‘> turvallinen

ki N E—
Sovinnollinen <:l:> Haastaa

Kuvio 24. Perhekeskeinen ekstrovertti Pekka

Viidentena persoonana voidaan tunnistaa ruuhkavuosia elava tehopakkaus Riina (Kuvio 25),

joka eroaa muista perheellisista siina, etta hanella on pienia paivakoti-ikaisia lapsia. Riikka

elaa ruuhkavuosia. Han arvostaa aikaa perheen kanssa, mutta nauttii omasta ajasta, kun sii-

hen on mahdollisuus. Aika tuntuu aina loppuvan kesken. Riinaa ei ole luokiteltu asteikolle

ekstroversio-introversio, silla tassa profiilissa elamaa maarittelee enemman kiire kuin mikaan

muu tekija. Arki on hyvin samankaltaista riippumatta siita, onko henkilo sosiaalinen vai ei.

Riina on oppinut kayttamaan aikaa tehokkaasti.

Ruuhkavuosia elava tehopakkaus “Riina”/”Roni”
“Aika loppuu aina kesken, aina on asioita tekemdttd”

Profiili: Ruhkavuosia eldva dentsulainen on tyypillisesti 31-40 vuotias ja asuu Helsingin keskustan ulkopuolella.
Hanelld on pienid pdivakoti-ikdisia lapsia ja hdn arvostaa aikaa perheen kanssa. Omaa aikaa on aina liian vdhan ja
Riina/Roni tasapainottelee tyon ja perheen vilissa. Inspiroituu lasten valittomyydesta ja kun ehtii tavata ystavia tai
saa omaa aikaa esim. urheillen ja/tai musiikin parissa. On oppinut sietimaan epéajarjestysta ja jatkuvaa aikapulaa.
Oppinut tehokkaaksi. Naapuristossa eldvat lapsiperheet ovat arjen pelastus.

“Dayasa”

Heratys 7.00

Lapset paivakotiin ja toissa n. 8.30-9.00

Syo usein aamupalan tydssa ja lukee samalla meilejd, “hetki itselle”
Suunnilleen puolet pdivéstd palavereja ja puolet tydpisteelld

Syo lounaan tyypillisesti ulkona

Toiden jalkeen hakee lapset paivakodista tai puoliso hakee
Kotona Pikkukakkonen taustalla, puuhailua lasten kanssa, lasten
harrastuksia, illallista ja kotitoita. Harrastaa silloin kuin ehtii ja saa
omaa aikaa

Lapset nukkumaan n. 20.30

Tekee lasten nukkumaanmenon jélkeen vield toita tai jotain omia
juttuja

Nukkumaan klo 23

Motivaatio tydssa: kohtaamiset tydpaivan aikana, yhdessa tekemisen fiilis

Miké harmittaa/huolettaa: Kotona ja arjessa asioiden sujumattomuus,
turhat erimielisyydet, ajan hukkaaminen

Odotuksia tyonantajalle: Haluaa kehittya ja tyon téytyy tuoda
tunteen, etta voi vaikuttaa

Intresseja: kehittyminen, ajan hermoilla pysyminen,
lapsiperhearki

Kuvio 25. Ruuhkavuosia elava tehopakkaus Riina
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Persoonat esitettiin myohemmin henkilostotyopajaan osallistuneille ja niihin tehtiin pienia
muutoksia kommenttien perusteella. Persoonien osalta on viela tarkea todeta, etta persoo-
nissa kaytetty aineisto ei taysin kyllaantynyt ekstrovertin ja introvertin perheellisen seka Poh-
tivan Pasin osalta. Toisaalta nama ryhmat ovat vahemmistona myos Dentsun tyoyhteisossa ja

testattaessa persoonia tunnisti jokainen testaaja itsensa jostain kuvatusta ryhmasta.

4.2.2 Kokemuspolut ja tarinat ja niiden sanoma

Tarinankerrontamenetelma (storytelling) auttaa ymmartamaan tyontekijoiden kokemuksia tai
palvelun kayttoa syvemmin. Tarinat tuovat mielenkiintoisella tavalla esiin tyontekijoiden tar-
peita ja asenteita ja vaikuttavat myos lukijaan/kuulijaan. Tarinat ovatkin tehokas tapa viestia

ideoita ja inspiroida ihmisia kohti muutosta. (Curedale 2012, 28.)

Kuvakasikirjoitus (storyboard) on narratiivinen elokuvista tuttu menetelma, joka tekee tari-
nasta visuaalisen. Kuvakasikirjoitus voi olla palvelun prototyyppi, joka kuvaa jokaisen koke-
muksen tai palvelun kayton vaiheen sarjakuvamaisesti. Menetelma juontaa juurensa Walt Dis-
neyn animaatioihin ja vuoteen 1927. Kuvakasikirjoitusta kaytetaan prototyyppina, silla visuali-
sointi auttaa kayttajia antamaan palautetta ja ymmartamaan paremmin, mista on kyse. (Cu-
redale 2012, 236.)

Tyontekijoiden tyopajassa ideoitiin tulevaisuuden kokemuspolkuja eri kayttajapersoonille.
Osallistujat valitsivat tyopaivaan niita ideoita, jotka nakivat mielenkiintoisina ja hyvina kayt-
tajapersoonan nakokulmasta. Visualisoin ryhmatyot kuvakasikirjoituksiksi, joista esimerkkina
tahan on liitetty ekstrovertin perheellisen tulevaisuuden tyokokemuspolku (kuvio 26). Loput

kokemuspolut loytyvat liitteesta 7.

Aamutoimien jilkeen Petra polkee
ke mm jnmm it y
. inen ja ———
fiilis 7 ; I Petra osallistuu plaveriin rauhallisessa tilassa,
1 [\ johon esallistutaan I&ﬁ virtuaalisesti. it
kutsutaan “Zen-tilaksi®

tydpisteelle, jossa on
‘sahiipdyt ja hyvt tybvalineet.
e o it compain
kotona.

Lounaan jilkeen on

YUOrossa
kuntosalipalaveri ja
suiiku ennen tybhbn
palaamista

(L I =0 1
i |

Kuvio 26. Ekstrovertin perheellisen tyokokemuspolku storyboardina
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Kuvakasikirjoitukset analysoitiin tarkemmin keskittyen niissa tarkeiksi nousseisiin elementtei-
hin. Tarinoita yhdistaa toive joustavuudesta ja mahdollisuudesta suunnitella paiva omien tar-
peiden mukaisesti ja omaa persoonallisuutta tukien, jolloin tietty tasapaino sailyy. Myos tilo-
jen rooli nousee tarkeaksi kaikissa poluissa. Etenkin rauhallisten tyoctilojen ja tyoskentelyn

merkitys korostuu, vaikka tarinoissa nostetaan esiin myos teknologiapainotteinen virtuaalito-

dellisuushuone, jossa voi pitaa palavereja, paivaunihuone ja innovaatiotila kattoterassilla.

Naiden havaintojen lisaksi tulevaisuuden tyokokemuspolkua kuvaavat tilaisuudet oppia ja ja-
kaa omaa kokemusta esim. mentoroinnin kautta ja mahdollisuus olla kontaktissa ja verkostoi-
tua oman yksikon, Suomen ja globaalin Dentsun tyontekijoiden kanssa. Urheilulla on tarkea

rooli tyopaivissa joko tyomatkoissa tai tyopaivan aikana.

Tulevaisuuden tyokokemuspolku kannustaa kuntosali- tai kavelypalavereihin, sahkokayttoisen
tyopyoran kayttoon tai ohjattuihin taukosessioihin. ldeaalitulevaisuudessa olisi tarjolla ilmai-
sia valipaloja ja yhteisia innovaatioaamiaisia. Positiivisen palautteen antaminen on tullut ta-
vaksi ja diginaytoilta voi seurata ajankohtaisia uutisia tai vilkaista vaikkapa aiemmin pide-
tyilla piirustuskursseilla syntynytta taidetta. Tulevaisuuden ideaalia tyopaivaa kuvaavat siten
merkityksellisyys, joustavuus, oppiminen, palaute, vaikuttaminen, hauskuus, yhdessa tekemi-
nen, hyva olo ja energia, jotka tyonantaja mahdollistaa tyontekijakokemusta tukevilla toi-

menpiteilla.

4.2.3 Synteesi tyopajan ideoista ja tulevaisuuden kokemuspoluista

Ennen tyopajatulosten jatkotyostoa aineisto kaytiin uudelleen lapi aineistolahtoisen sisal-
lonanalyysin avulla samalla tavoin kuin persoonia laatiessa (luku 3.2.4). Tavoitteena oli vas-

tata kysymykseen:
Millaisia odotuksia henkildstolld on tulevaisuuden tyontekijdkokemuksen suhteen?

Tyopajassa tyostettyjen kokemuspolkujen ja ideoiden pohjalta oli mahdollista visualisoida toi-
veet tulevaisuuden tyontekijakokemuksesta Dentsussa. Sisakeha kuvaa tulevaisuuden ideaalia
tyopaivaa ja siihen liittyvia elementteja, jotka nousivat esiin ryhmatoissa. Ulkokehalle on va-
littu aanestysten ja ryhmatoiden perusteella keskeisimmat asiat tyopaivaa parantavista ele-

menteista.
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hiljainen, innovatiivinen, ey
VR-tila, paivaunet. \‘.n
Modernit tyovalineet

tybaikaa hyvantekevaisyys- Digiscreeni ajankohtaisille
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Kuvio 27. Tulevaisuuden tyontekijakokemus

4.3 Henkilostotoiminnon rooli tyontekijakokemuksen arvon luojana

Kun tyontekijoiden haastattelut ja tyopaja oli pidetty ja sielta nousseet tulokset selvilla, ai-
hetta kasiteltiin tarkemmin HR-tiimin kesken. Tarkoituksena oli loytaa HR:n palvelulupaukset

ja paras arvon mahdollistaminen tyontekijakokemuksen nakokulmasta.

4.3.1 Persoonat - asiointi HR:n kanssa

Tyontekijapersoonien ohella luotiin myos yleisemmat persoonat HR-yksikon kanssa asiointiin,
asioinnin syihin ja toistuvuuteen perustuen. Talloin voidaan erottaa kolme persoonaa: tyonte-
kija, esimies ja etatyontekija. Persoonat on luotu haastatteluaineistojen perusteella ja tay-
dennetty HR:n kanssa pidetyssa workshopissa. Tahan tekstiin on nostettu tyontekijan per-
soona, silla tyossa on keskitytty erityisesti tyontekijakokemuksen tukemiseen. Etatyontekija

ja esimies loytyvat liitteesta 6.

Tyontekijat (kuvio 28. Tyontekijan asiointi HR:n kanssa) ovat vain harvoin suoraan HR:n yh-
teydessa, mutta seuraavat tarkasti HR-viestintaa ja toimenpiteita. He toivovat erityisesti,
etta HR huolehtii heidan jaksamisesta, luo tyopaikan, jossa on kiva olla toissa ja josta voi olla

ylpea. Tyontekijat arvostavat myos mm. oikeudenmukaisuutta ja kehitysmahdollisuuksia.
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Tyontekija

vhteydessa. Yhteyd
asioiden kanssa kun asia s
kuitenkin seuraavat tarkasti HR- ja toimenpiteitd. He ha osa dentsuperhetta ja ylpeitd
siitd, ettd ovat dentsulla toissé. He toivovat, etta HR huolehtii heidan jaksamisesta.

Merkittavat tilaisuudet
tapahtumat /

Rekryprosessi 1 kehittyminen muistamiset Exit prosessi
: | ! | I
Perehdytysprosessi ja Roolimuutokset

6n ongelmat jarjestelmien
‘Workday) k
*  D-Score testi " .

*  Palkka-asiat y vastaa omia arvoja
+  Urakehitys Tapoija ilahduttaa: Yhteiset tapahtumat, spontaani palaute, palkkio hyvasta tyosta

Kuvio 28. Tyontekijan asiointi HR:n kanssa

4.3.2 Haastattelujen synteesi

Haastatteluaineisto kaytiin uudelleen lapi aineistolahtoisen sisallonanalyysin avulla. Teemoit-
telun ja ryhmittelyn jalkeen aineistosta loytyi toisistaan erottuvia ryhmia, joihin yhdistin

myos henkiloston tyopajassa ja HR:n tyopajoissa saatua tietoa.

Henkilostotoiminnolta odotetaan ja toivotaan erilaisia asioita. Kaikki haastateltavat eivat
osaa sanoittaa toiveita, silla ei ole ihan selva mika HR:n rooli on ja mita heilta voi toivoa.
Haastatteluissa nousseet toiveet voi kuitenkin kiteyttaa hyvinvoinnin tukemiseen ja valittami-
seen, osaamisen kehittamiseen, yhtenaisen kulttuurin luomiseen, tyonantajamielikuvan vah-
vistamiseen ja rekrytointeihin, strategiseen otteeseen, viestinnan moderniksi tekemiseen ja

kaytannon asioiden hoitamiseen (Taulukko 3. Tulevaisuuden tyopaivakokemuksen elementit).

Taulukko 3. Tulevaisuuden tyopaivakokemuksen elementit

Tulevaisuuden Mita sisaltaa? Otteita haastatteluaineistosta

tyopaivakoke-
muksen elemen-

tit
Tyon merkitys e  Vastuullisuus ja e "Ympdristoystavdllisyys, tdrkedt arvot mukana”
ja vaikutus ymparistoarvot e ”lhmisille tarvitaan merkitys kaikkeen, mitd tekee.
e  Vaikuttamismah- Sen pitdd ndkyd ja tuntua.”
dollisuudet e ”Hope lahjakerdys on iso asia. Kiva, ettd sellaisia

asioita tehdddn ja viedddn hyvda”
e ”Tybn tdytyy tuoda tunteen, ettd voin vaikuttaa jo-

honkin.”
Hyva olo ja e Pidetaan huolta e  ”Kiusaamiseen ja pahoinvointiin puuttuminen”
energia tyontekijan hyvin- | e  ”Ei koko pdivdd koneella”

voinnista ennakoi- | ¢  “Ymmdrretdcn, tuetaan, annetaan tilaa olla oma
den itsensd”
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”HR kuuntelisi meitd matkan varrella ja ennak-
koon. Ei anneta eskaloitua siihen, ettd joku uupuu
tyokuormansa alla”

” Tdrkedd, ettd ihmiset pystyvdt pitdmddn tasapai-
non tdiden ja muiden eldmdn valilld.”

Joustavuus ja
autonomia

Mahdollisuus suun-
nitella omat aika-
taulut

luun”
”Itseohjautuvuus”

avoin viestinta

.9y

Hauskuus ja in- Hauskuuden edis- e ”Tapahtumat ja kivat uutiset tuovat hyvdd mielt
nostaminen taminen e  ”Onnistumisten ja voittojen juhlistaminen”
> Luomme Yhteistyon ja yhte- | o “Arjen vitsit”, ”Keskindinen luottamus”
tyopaikan, naisen kulttuurin e "Yhteistyotd pitdd kehittdd. Meilld on niin monta
jossa viih- ja toimintatapojen eri brdndid. Sekoilusta eroon. Selkedt toimintata-
dytaan edistaminen, osal- vat kaikessa. Yhdet toimintatavat.”
listaminen e  ”Luova hulluus”, ”"Rento ja hyvd meininki”
Tyovalineet jati- | o  ”Rohkea ilmapiiri”
lat e  "Tybrauha ja melun karsiminen”
Nykyaikainen ja e “Keskustelukanava, jossa ihmiset pystyviit kysy-

mddn ja keskustelemaan, vdahentdmddn tyhmid ky-
symyksid ja saattamaan ihmisid ldpi brdndien yh-
teen ja luomaan yhteenkuuluvuutta.”

"Tieto lOydettdvissd, kokonaisvaltainen kommuni-
kointi”

Oppiminen ja

Selkeat tavoitteet

”roolit ja tyonimikkeet vaihtelevat liikaa”

kehittyminen ja roolit ”Tykkddn avoimesta palautteesta ja haluan kehit-
= Mahdollis- Palautekulttuuri tya”
tamme am- Oppimisen mah- e ”pitdisi olla selkedt ja realistiset tavoitteet ja ym-
matillisen dollistaminen mdrtdic, mikd on kenenkin vastuulla”
kehittymi- Urapolut e ”Senioripuoli ei l6ydd endd uusia paikkoja. Brdn-
sen

distd ldhtee senioreja, ei ole mitddn mihin voisivat
jatkaa.”

”Globaalit Dentsun HR-koulutukset ja lisdd tietoa
niistd. Ovat koulutuksia, joissa voit kasvaa Dentsu
perheessd ylospdin.”

"uudet haasteet, pieni epdmukavuusalue”

HR:n Strategi-
nen ote

Esimiesten ja joh-
tamiskulttuurin
kehittaminen
Kaytannon asioi-
den hoitaminen ja
sujuvuus
Tyonantajamieli-
kuvan vahvistami-
nen ja rekrytoinnit

”Rekrytoinnit olisivat vahvemmin HR-vetoisia”
”Alettaisiin rakentaa meistd tyonantajamielikuvaa
ja mielikuvaa siitd, mikd on Dentsu”

”Sen sijaan, ettd vain aloitteita, tarvitaan tekoja.
Konkretiaa, sanoista tekoihin.”

”Mikd HR on ja mitd tuomme ja missd aikataulussa.
Rajat myds organisaatiolle. Mitd tapahtuu ja mil-
loin.”

”Toimitaan vahvemmin etukenossa. Oli mikd ta-
hansa asia tai prosessi, ettd HR tuottaisi lisdarvoa
ja meilld on parempi paletti ennen kuin kukaan ky-
syy.”

4.3 HR:n arvolupaus ja priorisoidut toimenpiteet

HR:n arvon tuottamisen konsepti oli mahdollista kiteyttaa aiemmin keratyn tiedon pohjalta
kuvion muotoon syntetisoimalla keratty aineisto ja nostamalla sielta esiin karjet arvolupauk-
siksi (Kuvio 29. Arvolupaukset). Kuvion ydin on People & Culture yksikko, ”One Dentsun sydan
eli core”. Sisakehan ymparilla ovat People & Culture yksikon tyontekijakeskeiset arvolupauk-

set: 1) Luomme tyOpaikan, jossa viihdytaan, 2) Valitamme ja huolehdimme ihmisten hyvin-
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voinnista, 3) Olemme johdon strateginen kumppani ja 4) Mahdollistamme ammatillisen kehit-
tymisen ja kasvun. Arvolupaukset on lisaksi avattu kuviossa konkreettisemmin myos silta osin,
mita asioita ne pitavat sisallaan.

We coach and
We nourish  support

work-life
balance and
We bring . wellbeing
people o
together
(collaboration)

We promote
equality
We are
responsible

We cherish

peoples wellbeing " We cherish our

employer brand

We provide

transparent, We develop

timely and open People & Culture: We are a leadership
communication Wearea “Core of One strategic

great place Dentsu” eB We are data
We foster our to work business driven
values and our partner

common culture
We develop our

We provide a organization

versatile working "

environment We ensure

competence We enable people ™

developmentand a to be on top of their

culture that supports game
We support career

development

We enable
professional
growth

Kuvio 29. Arvolupaukset

Alkuperainen kuvio laadittiin suomeksi, mutta testausten jalkeen lopullinen arvolupauskuvio
laadittiin englanniksi, joka on konsernin virallinen kieli ja muokattiin ja paranneltiin hieman
alkuperaisesta. HR:n kanssa toteutetussa viimeisessa workshopissa kiteytettiin uuden People
& Culture yksikon missio: "We are the core of ”One Dentsu” eli tiimi edistaa erityisesti yhte-
naisen organisaation luomista. Siihen liittyen tiivistettiin arvolupaukset yhdistava tavoite:

“We build a great place to work and ensure competitive edge to Dentsu”.

5 Pohdinta ja jatkokehitysideat

Tassa tutkimuksellisessa kehittamistyossa on ollut tarkoituksena ymmartaa tyontekijan arvon
muodostumista kokemuksellisuuden kautta ja haastaa Dentsu Aegis Networkin HR-tiimin toi-

minta tyontekijakokemusta paremmin tukevaksi ja arvoa mahdollistavaksi muotoiluajattelun
menetelmia hyodyntaen.

Tyon toteuttamiseen on kuulunut tyontekijapersoonien luominen, tulevaisuuden tyokokemus-
polun ideoiminen ja tyontekijakokemukseen ja HR:n arvoon vaikuttavien tekijoiden tunnista-

minen tyontekijakeskeisesti. Tyontekijaymmarrys ja teoriasta keratty tieto koostettiin yhteen
HR:n arvolupauksiksi.
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Viimeinen luku koostuu kolmesta osasta. Ensimmaisessa luvussa kasitellaan tyontekijan arvon
muodostumista tyontekijakokemuksen nakokulmasta. Toisessa luvussa kaydaan lapi tutkimuk-
sen reliabiliteettia, validiteettia ja arvoa. Viimeisessa luvussa kaydaan lapi tulosten siirretta-

vyytta ja jatkotutkimusaiheita.

5.1 Arvon muodostuminen tyontekijakokemuksen nakokulmasta

Taman lopputyon keskeinen tutkimuskysymys oli seuraava:

e Miten HR-tiimi edistdd tyontekijén arvon muodostumista tyontekijdkokemuksen nd-

kokulmasta?

Aiemmasta henkilostojohtamista, arvon muodostusta ja tyontekijakokemusta kasittelevasta
tutkimuskirjallisuudesta oli mahdollista muodostaa tyon teoriaviitekehys (luku 2.4). Tahan ke-
hittamistyohon tuotiin lopputyon tekijan harkinnan ja aiemman kirjallisuuden perusteella
nelja tyontekijakokemuksen elementtia, joita olivat fyysinen tyoymparisto, sosiaalinen tyo-
ymparisto, henkinen/kulttuurinen tyoymparisto ja ammatillinen tyoymparisto, jotka huomioi-
tiin kehittamistyOopajassa. Lisaksi teoriaviitekehykseen lisattiin tyontekijakokemukseen vaikut-
taviksi tekijoiksi tyon merkitys, autonomia ja vaikutus, joita tarkkailtiin haastatteluissa ja

materiaalia keratessa.

Tyontekijaymmarrysta kartoittaessa muutama mielenkiintoinen seikka nousi esille. Haastatte-
luissa etenkin sosiaalisen kaupunkiasujan persoonassa korostuivat tarkeina tekijoina tyon mer-
kitys, sosiaalisuus ja ymparistoarvot eli vaikuttaminen. Useat tyontekijat, myos vanhemmat
korostivat autonomiaa, johon tyontekijat viittasivat sanalla joustavuus. Tyon merkityksen, au-
tonomian ja vaikutuksen tarkeys on havaittu myos Maylettin ja Wriden (2017) MAGIC mallissa
(luku 2.2.2) ja edella mainitut tekijat seka sosiaalinen ulottuvuus huomioidaan sisaista moti-
vaatiota kasittelevissa tutkimuksissa (esim. Martela ja Jarenko 2015). Vaikuttaisi silta, etta
tulevaisuuden voittajia ovat ne organisaatiot, jotka voivat tarjota tyontekijoilleen merkityk-
sellisyyden tunnetta, mielekkaita tyotehtavia, tyoelaman joustoja ja mahdollisuuksia vaikut-
taa. Naita tekijoita ei kuitenkaan viety osaksi HR arvolupauksia, silla niiden katsottiin koske-

van tiimeja ja koko organisaatiota.

Viime vuosina yleistynyt sosiaalisen organisaation kasite (Deloitte 2019) viittaa siihen, etta
voiton tuottamisen lisaksi yrityksen tulee huolehtia tyontekijoista, asiakkaista ja myos omasta
asuinyhteisoistaan. Tulos on linjassa tassa kehittamistyossa esiin nousseen vaikuttamisen ja
sen tarkeyden kanssa. Dentsun kannattaa kiinnittaa erityisesti ymparistoon vaikuttaviin tekoi-
hin huomiota tyontekijakokemusta kehittaessaan ja pohdittaessa tyontekijoiden sitoutumista,
silla ymparistoarvot olivat erityisen tarkeita siina tyontekijapersoonassa, jota edustaa suurin

osa organisaation tyontekijoista.
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Tyontekijoille oli tarkeaa myos se, etta HR huolehtii heista, heidan kehittymisestaan ja luo
mukavan tyopaikan. Nama toiveet kirjattiin omiksi arvolupauksikseen. Havainnot ovat linjassa
tyontekijakokemusta koskevan teorian (Morgan 2017) ja kokemuksellisuuden ja yksilollisyyden
korostumisen kanssa (esim. Deloitte 2018; Deloitte 2019; Moisalo 2011). Vastaukset kuvasta-
vat kasvavaa hyvinvoinnin trendia ja kertovat siita, etta tyontekijat kiinnittavat enenevassa

maarin hyvinvointiin ja kehittymiseen liittyviin asioihin huomiota.

HR:n rooli hyvinvoinnin edistajana ja konfliktien ja tyokuormien ennaltaehkaisijana nousi hen-
kilokunnan taholta vahvemmin esiin kuin aiemmassa kirjallisuudessa, mutta sita jouduttiin
myos kyseenalaistamaan. HR ei voi yksin ottaa vastuuta naista asioista, vaan toimii esimiesten
ja tyoterveyshuollon kanssa yhteistyossa. On kuitenkin huomioitava, etta hyvinvointiin ja tyo-
kuormiin panostaminen voi toimia vetovoimatekijana tyovoiman houkuttelussa ja sitouttami-
sessa ja niihin kannattaa kiinnittaa huomiota kilpailtaessa osaavasta tyovoimasta. Yritys voi
pyrkia vaikuttamaan positiivisesti myos tyontekijoiden vapaa-aikaan ja sen sujuvuuteen saa-
mansa tyontekijaymmarryksen kautta. HR edesauttaa luomaan tyopaikkaa, jossa viihdytaan ja

joka oli mahdollista kirjata yhtena arvolupauksena.

Oli myos mielenkiintoista havaita, etta moni oli paatynyt tyopaikkaansa sattumalta tutun
kautta. Se heijastelee Dentsun viela suhteellisen tuntematonta brandiarvoa Suomessa. Jat-
kossa henkilostovalintoihin ja henkilon sopivuuteen organisaatiokulttuurissa kannattaa kiinnit-
taa erityista huomiota. Laadittuja persoonia voi kayttaa apuna rekrytointiviestinnassa, sisai-
sessa viestinnassa, tarinallistamisessa ja tyontekijoille tarjottavien etujen ja aktiviteettien

valinnassa.

Vaihtuvuutta on ollut jonkin verran ja tyontekijakokemuksen kehittamisen tulee pitaa sisal-
laan myos systemaattista esimiestyon kehittamista. Henkilostotoiminto voi pyrkia aiempaa
strategisempaan rooliin ja tuottamaan esimiehille asiakastyota ja asiakaskeskeisyytta ja joh-

tamista tukevia kaytantoja. Strategisuus kirjattiin myos omana arvolupauksenaan.

Keskeinen tekija tyontekijakokemuksen johtamisessa on tyonantajalupaus, joka kuvaa arvon,
jonka tyontekija saa organisaatiolta vastineeksi tyopanoksestaan. Organisaation antaessa rea-
listisia lupauksia ja lunastamalla ne, syntyy tyontekijaarvoa. (Maylett ja Wride 2017.) Tutki-
mus ja kehittamispajojen materiaalien analysoinnin jalkeen lopulliset, henkilostotoiminnon
tyontekijalahtoiset arvolupaukset kaantyvat suomeksi seuraavasti: 1) Luomme tyopaikan,
jossa viihdytaan, 2) Valitamme ja huolehdimme ihmisten hyvinvoinnista, 3) Olemme johdon

strateginen kumppani ja 4) Mahdollistamme ammatillisen kehittymisen ja kasvun.
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Tyopaja, jossa pohdittiin tyontekijakokemusta lisaavia elementteja fyysisen tyoympariston,
sosiaalisen tyoympariston, henkisen/kulttuurisen tyoympariston ja ammatillisen tyoymparis-
ton kautta, tuntui mallina toimivalta ja sai positiivista palautetta osallistujilta. Modernia hen-

kilostojohtamista tavoittelevan organisaation kannattaa osallistaa henkilostoa kehittamiseen.

5.2 Tyon vaikuttavuus

Mittarit ovat hyodyllisia, silla ne auttavat seuraamaan etenemista ja kehitysta. Tulosten vai-
kuttavuuden arviointi riippuu tutkimuskontekstista ja mita useampaa ryhmaa se koskettaa ja
mita laajemmasta hankkeesta on kyse, sen haastavammaksi vaikutusten arviointi muodostuu
(Kananen 2013, 171).

Taman tyon vaikuttavuutta seurattiin eNPS mittarilla, joka parani arvosta 66 arvoon 68 mit-
tausajankohtien ollessa hieman ennen hankkeen aloittamista ja hankkeen paattymisen jal-

keen. Tyytyvaisyys tyopaikkaa kohtaan oli siis hieman kasvanut.

Oli jo mittaria valittaessa tiedossa, etta organisaatiossa on ollut kaynnissa alkuvuodesta toisis-
taan erillisia kehittamishankkeita, mm. tyon tekemisen tapoja selkiyttava ”"Way of work
hanke”. Siksi taman projektin vaikutusta tyontekijoiden tyytyvaisyyteen on mahdotonta taysin
erottaa muiden toimenpiteiden vaikutuksesta, vaikkakin osallistumismahdollisuudet ja tyonte-
kijoiden huomioiminen tutkitusti lisaavat tyytyvaisyytta ja sitoutumista. Vaikuttavuutta voi-

daan pitaa vain suuntaa antavana.

Kaiken kaikkiaan toteutettu kehittamistyo pysyi sovitussa aikataulussa, hyodynsi sovittuja me-
netelmia ja tuotti lopputulemana lisaa tyontekijaymmarrysta ja ymmarrysta tyontekijakeskei-
sen arvon muodostumisesta seka tyontekijakeskeiset arvolupaukset. Nain voisi kiteyttaa lop-
putyon tayttaneen kehitystavoitteensa ja innostaneen henkilostoa osallistumaan ja perehty-

maan palvelumuotoiluun tarkemmin.

5.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Opinnaytetyossa sovellettiin muotoilututkimuksellista otetta ja palvelumuotoilun prosessimal-
lia. Taustalla hyodynnettiin aiempaa tutkimuskirjallisuutta arvon tuotannosta, henkilostojoh-

tamisesta ja tyontekijakokemuksesta. Menetelmina toimivat 22 henkilokohtaista haastattelua,
kvalitatiiviset ja kvantitatiiviset lahdeaineistot, ”Day as a” paivakirjat seka tyopajat henkilos-
ton edustajille ja HR:lle. Menetelmat olivat toisiaan taydentavia ja vaativat toteuttajalta laa-
jaa perehtyneisyytta palvelumuotoiluun, fasilitointiin, tyontekijakokemukseen seka HR:n roo-

liin ja arvon tuotantoon.

Tieteellisyytta kuvaavat objektiivisuus, toistettavuus ja dokumentointi, julkisuus, kriittisyys,
progressiivisuus ja autonomia. Puhutaan myos reliabiliteetista eli tulosten yhdenmukaisuu-

desta ja validiteetista eli siita, etta tutkitaan oikeita asioita. (Kananen 2013, 179, 189.)
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Lopputy6 on tehty Dentsu Aegis Networkin toimeksiannossa, mutta tein tyota itsenaisesti ul-
kopuolisena ja objektiivisena konsulttina ja sain vapaat kadet toteutusten suhteen. Toteutin
itsenaisesti kaikki haastattelut, niiden purut ja analyysit, mutta tutkimustriangulaatiota ja re-
liabiliteettia lisasivat toisiaan taydentavat ja monipuoliset menetelmat seka tyopajojen tulos-
ten kasittely yhdessa HR-tiimin jasenten kanssa. Tyon validiteettia lisasi tulosten esittely ja
testaus niille henkilokunnan jasenille, jotka olivat mukana tyopajoissa, jolloin heidan oli mah-
dollista kommentoida tuotoksia. Kvalitatiiviset haastattelut seka ”Day as a” paivakirjat tay-
densivat toisiaan ja niihin oli yhdistettavissa kvantitatiivisia mittauslukuja henkilostotutki-

muksista.

Tutkimuksessa kaytetyn tiedon keraaminen ja analysointi on perusteltu ja kuvattu vaiheittain
ja aineisto on julkista. Lopputyon tekijana en ole puuttunut haastatteluihin tai tyopajojen si-
sallon tuottamiseen muutoin kuin tassa tyossa kuvattujen ohjeistusten osalta. Haastatteluissa
hyodynnettiin paljon avoimia kysymyksia. Tyopajoissa roolini oli fasilitaattorin rooli painopis-
teen ollessa aikataulutuksessa ja ohjeiden antamisessa. Reliabiliteettia lisaa, etta tyopajojen
kulku on dokumentoitu heti toteutusten jalkeen ja haastatteluaineistot kirjoitettu puhtaaksi

ja kasitelty valittomasti, kun ne viela olivat tuoreessa muistissa.

Ulkoinen validiteetti viittaa tulosten yleistettavyyteen. Silla tarkoitetaan tulosten patemista
myos muissa vastaavissa tilanteissa. Varsinainen kehittaminen rajautui yhteen case yrityk-
seen. Tyopajojen toistaminen uusilla ryhmilla ei toisi todennakoisesti tasmalleen samanlaisia
tuloksia, joka on tyypillista sosiaalitieteelliselle tutkimukselle ja muotoilulliselle tutkimusot-
teelle. Muotoilullinen tutkimusote ei pyri yleistyksiin, silla tutkimusotteet ovat pienia. Sama-
kaan henkilo ei toimi taysin samalla tavalla eri tilanteissa ja voi muuttaa mielensa tai nako-
kantansa (Kananen 2013, 180, 184, 186, 189.) Osallistujat kuitenkin totesivat, etta kierretty-
aan tyopajassa neljalla eri teemapisteella, alkoivat vastaukset kyllaantya ja kyllaantymista oli
myos havaittavissa haastatteluissa henkilostotoimintoa koskevien toiveiden suhteen. Voi siis

olettaa, etta tulokset voisivat patea samalla alalla ja alueella toimivassa organisaatiossa.

Vaikka tutkimus ei tahtaa yleistyksiin, on tarkoituksena ollut lisata ymmarrysta tyontekijan
arvon muodostumisesta kokemuksellisuuden kautta. Kehittamistyossa saatiin viitteita siita,
etta henkilostoa osallistava ja fasilitoitu kehittaminen lisaa tyytyvaisyytta. Tyontekijaymmar-
ryksen lisaaminen ja tyontekijakeskeisen arvon lisaaminen voi lisata sitoutumista organisaa-

tioon. Se todennakoisesti lisaa tyytyvaisyytta henkilostojohtamiseen ja modernisoi sita.

On hyvin mahdollista, etta myos toisessa asiantuntijaorganisaatiossa paadyttaisiin naita me-
netelmia hyodyntaen samoihin arvolupauksiin. Keskeista on kuitenkin kirjata arvolupaukset

organisaation omalla kielella ja kuulla henkilostoa.
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Haastatteluaineistosta muodostettiin tyontekijapersoonia. Haastatteluaineisto ei kaikkien
persoonien osalta kyllaantynyt. Persoonat noudattavat kuitenkin tyopaikan henkilostoja-
kaumaa ja haastatteluihin ja tyopajoihin osallistuneilla oli mahdollista kommentoida persoo-
nia. Kaikki tunnistivat itsensa jostain persoonasta, joten tietoja voi pitaa paapiirteittain vali-
deina ja taydentaa tarvittaessa myohemmin. Lopputyossa tehty jaottelu introvertti - ekstro-
vertti ja huolehtii muista - ei huolehdi muista toimisi todennakoisesti myos muilla toi-
mialoilla, mutta painopisteet ja sisallot profiileissa seka niiden yleisyydessa olisivat erilaisia

eri tyyppisissa yrityksissa.

5.4 Lopuksi

Tyontekijakokemus on kiinnostava kehittamiskohde palvelumuotoilun nakokulmasta, silla
ajattelutavat tukevat toisiaan. Palvelumuotoilu ja yhteiskehittamisen menetelmat tuovat la-
pinakyvyytta kehittamiseen ja auttavat sitouttamaan ihmisia. Ne nahdaankin modernina ja
kiinnostavana tapana kehittaa HR-toimintoja paremmin tyontekijakokemusta tukevaksi, joita

henkilostotoiminnoissa kannattaa omaksua osaksi paivittaista toimintaansa.

Henkilostojohtamista on tutkittu paljon, mutta tyontekijakokemukseen ja kokemuksellisuu-
teen liittyvia tutkimuksia on viela melko vahan. Myos palvelumuotoilun hyodyntaminen sisai-
sessa kehittamisessa on mielenkiintoinen alue, jossa olisi viela paljon tutkittavaa ja kehitetta-
vaa. Seuraavaksi olisi mielenkiintoista tutkia tarkemmin arvon muodostumista HR-rajapin-
noissa yhteistyon kehittamiseksi seka arvon muodostumista esimiesten suuntaan. Dentsu Aegis
Networkin henkilokunta on keskimaarin nuorta, joten olisi myos mielenkiintoista tutkia,

ovatko tulokset samansuuntaisia vanhemmilla tyontekijoilla.

Dentsun HR on saanut palvelumuotoilun menetelmien ja toteutetun lopputyon avulla lisaa
tyontekijaymmarrysta ja tietoa henkilokunnan persoonista ja toiveista tulevaisuuden tyonte-
kijakokemusta ajatellen. Naiden tietojen perusteella on ollut mahdollista priorisoida kehitta-
mistoimenpiteita, joista osa on jo toteutunut. Tyon lopputulemana laaditut arvolupaukset
muodostavat ohjenuoran henkilostojohtamiselle ja henkilostostrategialle. Ne maarittavat
henkilostojohtamisen tehtavaa tyontekijat huomioiden. HR on kipuillut oman roolin ja tehta-
vien kanssa aikaisemmin, joten taman lopputyon tiimoilta tehty tyo auttaa myos jasentamaan

HR-yksikon tehtavia tyontekijakeskeisesti.

Palvelumuotoilumenetelmien hyodyntaminen sisaisessa kehittamisessa ja HR:n toiminnassa on
viela suhteellisen uusi alue. Aiheesta tehty lopputyo tuo arvoa muotoiluajattelun hyodyntami-
seen organisaatiokontekstissa, johtamisessa ja HR:n ja tyontekijakokemuksen kehittamisessa.
Muotoiluajattelua ja kayttajakeskeisia menetelmia on testattu asiakastyossa ja palveluiden

kehittamisessa ja moni menetelma ja tyokalu on laadittu nimenomaan ulkoisen asiakkuuden
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nakokulmasta. Menetelmat ovat kuitenkin sovellettavissa myos sisaisen kehittamisen konteks-
tissa, kuten tama lopputyo osoittaa. Opinnaytetyon menetelmia ja tuloksia voidaan hyodyntaa
kohdeorganisaation ja myos muiden vastaavien organisaatioiden tyontekijakokemuksen kehit-
tamiseen ja esimerkiksi henkilostostrategiassa, rekrytoinneissa, tyontekijaviestinnassa ja eri

aktiviteettien ja etujen tarjoamisessa.
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Liite 1: Suomen tyontekijoille lahtenyt infokirje ja lisatiedot projektista
#FI Kaikille

Dentsun tavoitteena on olla alan paras tyonantaja ja tana vuonna fokuksemme on erityisesti
meidan hyvinvoinnissa. Tukemaan tyotamme olemme aloittaneet yhteistyon tyontekijakoke-

muksen kehittamiseksi Suvi Vainion kanssa Diwello Oy:sta.

Suvi on erikoistunut henkiloston kehittamiseen ja tekee nyt Dentsulle palvelumuotoilun opin-
noistaan lopputyon. Tavoitteena on vahvistaa HR:n roolia ja loytaa tarkeimmat teemat tyon-

tekijakokemuksen kannalta palvelumuotoilun kautta.

Tarvitsemme kuitenkin teidan apua, koska te olette meidan asiakkaitamme ja emme pysty

kehittamaan tyontekijakokemusta ilman teita.
Miten osallistun?

Jos haluat olla mukana kehittamassa meidan kulttuuria ja tekemisen tapoja, vastaa tahan
mailiin niin saat lisaa tietoa ja ilmoittautumisohjeet. Voit osallistua yhdella tai monella eri
tavalla:

e Tyontekijakokemuksen workshop 20.3. klo 9.00-12.00 Seurahuoneella

e Share It: tyontekijakokemuksen kehittaminen palvelumuotoilun keinoin 27.2. klo
14.00-15.00 Seurahuoneella

e Life As A -havainnointipaivakirja (2-3 paivan ajan)

e Life As A -haastattelu (tunnin haastattelu)

Lisatietoa projektista antaa HR tai Suvi (suvi.vainio@diwello.fi).

#F1 Kaikille vastausviesti

Kiva etta haluat auttaa meita kehittymaan! Voit osallistua kolmella eri tavalla: havainnointi-
paivakirjan, haastattelun ja/tai yhteisen workshopin kautta. Voit osallistua yhdella tai mo-
nella tavalla, miten sinulle parhaiten sopii. Jarjestamme myos Share It -session, jossa saa li-
saa tietoa koko projektista.

Kerrothan milla tavalla voit osallistua vastaamalla tahan kyselyyn. Vastaukset tullaan koosta-
maan kehittamisideoiksi anonyymisti, eli yksittaisia vastaajia ei tunnisteta aineistoista.

Share It: palvelumuotoilu ja tyontekijakokemus 27.2. klo 14.00-15.00

Palvelumuotoilua hyodynnetaan asiakaslahtoisten palveluiden kehittamisessa. Suvi kertoo ai-
heesta laajemmin, miten sita voi hyodyntaa tyontekijakokemuksen kehittamisessa ja miten
juuri tahan projektiin voi osallistua. Kalenterikutsu lahtee #FI Kaikille.

Life As A -havainnointipdivakirja

Seuraat 2-3 paivan aikana mita kipupisteita paivan aikana tulee ja mita jaat kaipaamaan. Kir-
joitat nama ylos - voit kayttaa myos kuvia. Paivakirjat auttavat meita tunnistamaan teemoja
jotka vaikuttavat teidan kokemukseen. Tarkemmat ohjeet paivakirjan pitamiseen tulee myo-
hemmin.


mailto:suvi.vainio@diwello.fi
https://goo.gl/forms/OWVd6WuqmUouRUAw1
https://goo.gl/forms/OWVd6WuqmUouRUAw1
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Life As A -haastattelut

Tunnin mittaisessa haastattelussa menemme syvemmalle arkeen ja elaman muihinkin osa-alu-
eisiin. Haastattelut toimivat pohjana tyontekijaprofiileihin, jolla pystymme paremmin hah-
mottamaan eri polkuja ja tarpeita. Haastattelu pidetaan toimistolla.

Tyontekijakokemuksen workshop 20.3. klo 9.00-12.00
Suvi pitaa meille myos workshopin, jossa kehitamme yhdessa uusia ideoita tyontekijakoke-
muksen kehittamiseksi.
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Liite 2. Osallistujatietojen keraaminen

Tyontekijakokemuksen kehittaminen

Haluatko olla mukana kehittamassa tyontekijakulttuuria? Dentsun tavoitteena on olla alan pa-
ras tyonantaja. Osana tata prosessia Suvi Vainio Diwello Oy:sta tekee kevaan aikana tyonteki-
jakokemusta tukevan lopputyon Laurean ylempaan amk-tutkintoon. Tavoitteena on vahvistaa
HR:n roolia ja loytaa tarkeimmat teemat tyontekijakokemuksen kannalta ja auttaa siten luo-

maan entista parempi tyopaikka. Matkalla tuotetaan myos tarinoita, tyontekijapersoonia ja

henkiloston kokemuspolkuja palvelumuotoilun prosessin avulla.

Prosessiin kuuluu tyontekijoiden haastatteluja, Life As A -havainnointipaivakirjoja seka vuoro-
vaikutteisia workshoppeja, joissa lahdetaan yhdessa tyostamaan ja kehittamaan tyontekijako-
kemusta. Haastattelun ja muun tiedonkeruun ainesto on anonyymia eika lopullisesta aineis-
tosta tunnisteta yksittaisia vastaajia. Mukaan pyritaan valitsemaan henkiloita erilaisilla taus-

toilla.

Jokaisen panos on arvokas. Talla lomakkeella annat suostumuksesi osallistumisesta ja hank-
keen aikana keratyn materiaalin hyodyntamisesta osana tutkimusta. Ilmoitathan alla, mihin
osioon/osioihin sinun olisi mahdollista tulla mukaan. Lisatietoja voi tarvittaessa kysya
suvi.vainio@diwello.fi

Nimesi *

lkasi *

Alle 20 vuotta
21-30 vuotta
31-40 vuotta
41-50 vuotta
yli 50 vuotta

Kuinka usein olet yhteydessa HR-tiimiin keskimaarin? *
Paivittain

useita kertoja viikossa

kerran viikossa

joitain kertoja kuussa

harvemmin

Oletko esimies *
Kylla
Ei

Oletko ensimmaisessa tyopaikassasi valmistumisen jalkeen? *
Kylla
Ei

Miten pitkaan olet tyoskennellyt Dentsu Aegiksessa? *
Alle vuoden
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1-4 vuotta
5-9 vuotta
Yli 10 vuotta

Onko sinulla lapsia? *
Kylla
Ei

s-postiosoitteesi? *

Onko sinun mahdollista osallistua tiedonkeruuvaiheeseen (henkilokohtainen haastattelu ja/tai
Life As A -paivakirja) 27.2-8.3 valisena aikana? *

Kylla

Ei

Onko sinun mahdollista osallistua kehittamisworkshoppiin 20.3 klo 9.00-12.00, tai muuna
ajankohtana maalis-huhtikuussa? *

20.3 ok

Joku muu ajankohta maalis-huhtikuussa ok

Ei

Kiinnostaisiko sinua olla myods mukana jossain muussa vaiheessa, kuten prototypointi, ideoiden
koostaminen tms. *

Kylla

Ei

Toimisto *

Amnet

Amplifi

Carat

Dentsu Data Services
Dentsu HQ
iProspect

Isobar

John Brown Media
MKTG
Posterscope
Vizeum

Toimenkuvasi?

Muita ajatuksia / kommentteja aiheeseen liittyen? Sana on vapaa *
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Liite 3. Haastattelukysymykset - tyontekija / HR

Tyontekijaymmarryksen lisaaminen (kaikille)

Kerro itsestasi, millainen olet luonteeltasi? (ika? Missa asut?)

Mita harrastat ja mitka asiat ovat sinulle erityisen tarkeita tai merkityksellisia ar-
jessa?

Onko sinulla lapsia tai lemmikkeja, oletko naimisissa?

Millaisista brandeista pidat?

Millaisia arvoja sinulla on?

Kumpi kiehtoo enemman? Tuttu ja turvallinen vai uudet kokemukset?
Oletko enemman organisoitunut/jarjestelmallinen vai huoleton/spontaani?
Oletko enemman sovinnollinen vai haastatko?

Oletko enemman introvertti vai ekstrovertti?

Oletko enemman ajatteleva vai tunteva?

Tyoelama (kaikille)

Miten pitkaan olet ollut Dentsulla toissa? Millaisissa tehtavissa?

Mita asioita vastuualueeseesi nyt kuuluu?

Muistatko viela, etta miksi hait Dentsuun toihin?

Millainen on tyypillinen paivasi? Mita paivan aikana tapahtuu? (koko paiva aamusta il-
taan)

Millaiset asiat ovat sinulle erityisen tarkeita / merkityksellisia tyossa ja tyopaivassasi?
Kerro esimerkki.

Mitka ovat olleet tyosuhteesi tarkeita vaiheita tahan saakka? Miksi?

Mika talla hetkella toimii hyvin paivittaisessa tyon tekemisessa? Miksi?

Mita kehittaisit? Mika harmittaa? Mika haittaa suoriutumista? Miksi?

Tuleeko mieleen tilanteita, joissa olet ollut ylpea Dentsusta?

Miten tyonantaja voisi edistaa tyossa viihtymistasi ja suoriutumistasi? Mika ilahduttaisi
erityisesti?

HR:n toiminta (tyontekijoille)

Millaisissa asioissa otat yhteytta HR:n? Kuinka usein? Milloin viimeksi?
Millainen mielikuva sinulla on HR:n toiminnasta?
Millaisia odotuksia / toiveita sinulla on HR:n toiminnalle?

HR-toiminta (HR)

Millaisissa asioissa tyontekijat kontaktoivat sinua tai sina heita? Kuinka usein?
Kenen tukea/apua tarvitset paivan aikana, millaisissa asioissa?

Mika talla hetkella toimii hyvin HR:ssa ja paivittaisessa tyon tekemisessa? Miksi?
Mita pitaisi sinusta kehittaa HR:n toiminnassa, miksi?

Lopuksi (kaikki)

Mita sinulle on jaanyt erityisesti mieleen tasta haastattelusta?
Haluaisitko viela tuoda esiin jotain, mita ei kasitelty haastattelussa
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Liite 4. "Life as a” paivakirjan ohje

Tarkkaile tyoarkeasi 2-3 paivan kirjaamalla paivan tarkeimpia tapahtumia aikajarjestyksessa
ja kuvailemalla niita (mita tapahtuu, miksi, miten ja keita siihen liittyy). Havainnointipaivien
ei tarvitse olla samalta viikolta, vaan ne voivat olla myos eri viikoilta, kunhan teet palautuk-
sen viimeistaan 13.3. Kirjaa myos tunnetilat ylos. Voit liittaa mukaan halutessasi myos erilai-
sia kannykalla otettuja tilannekuvia, muita kuvia tai ajatuksia/ideoita raporttiisi.

Tarkkaile paivan aikana erityisesti seuraavia asioita:

- Millaisia asioita teet paivan aikana? Paljonko ne vievat aikaasi? Milta tehtava tuntuu?

- Oletko yhteydessa HR-tiimiin (kehen) ja missa asioissa? Miten asia etenee?

- Millaisia ruokia syot aamupalaksi/lounaaksi/valipalaksi tyopaivan aikana? Mita joit?

- Millaisia vastoinkaymisia kohtaat paivan aikana / mika harmittaa (kuvaile tilannetta)?

- Mitka asiat saavat sinut hyvalle tuulelle tai ovat inspiroivia (millainen tilanne on)?

- Paivan lopuksi: Mitka sanat kuvaavat tata paivaa? Mika olisi voinut tehda paivasta eri-
tyisemman?

Kun olet valmis, niin laheta paivakirja suvi.vainio@diwello.fi. Deadline palautukselle on 13.3.
Kaikki vastaukset kasitellaan anonyymeina.

Miten pidan paivakirjaa?

Voit pitaa paivakirjaa puhelimella applikaation avulla, Wordissa tai kasin kirjoittamalla.
Puhelin - Day One app (Mac, iOS ja Android)

Suosittelen lataamaan ilmaisen app sovelluksen nimelta Day One, jos haluat pitaa paivakirjaa
puhelimella. Day One on helppokayttoinen ja kun sallii sovellukselle sijainnin sita kaytetta-
essa, nakyy automaattisesti sijainti, josta teet muistiinpanot (voit esim. nimeta sijainnit ”ko-
kous”, tyopiste, etana yms). Jokaiseen merkintaan tulee myos automaattisesti paivamaara ja
kellonaika ja saatila, jolloin voit keskittya vain kirjaamaan tapahtumia ylos. Pystyt lisaamaan
myos jokaiseen merkintaan tunnetilan emojilla ja halutessasi valokuvia, jotka kuvaavat ta-
pahtumaa tai ajatuksiasi. Valmiin paivakirjan pystyy tallentamaan pdf muotoon ja jakamaan
s-postilla. Sovellus toimii ilmaisversiona, mutta tarjoaa valilla maksullisia ominaisuuksia (joita
ei tarvitse hyvaksya).

I EINE Editor Calendar

Browse, filter, and search to relive moments. Aute-capture location, weather, and more. Great date-based visualizati

hoture life as you live it.

1

Journaling is a vital habit

o 4
laughter is to a good joke, so too is oo T T By recognizing that "joumnaling” can mean
otography to a good trip. They go hand s

hand.

iturally then, Day One's photo features
wionderfully within the trave realm.

APM  Aulani, & Disney Besort . <3 TS

Day One app kayttoonotto:
- Luo tili.
- Hyvaksy kuvakirjaston kaytto (talloin pystyt lisaamaan halutessasi valokuvia)
- Hyvaksy sijaintitiedot appia kaytettaessa (talloin paivakirjaan jaa merkinta siita,
oletko esim. etana, kokouksessa, tyopisteella, keittiossa..)
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- Uuden merkinnan voi tehda alhaalta + merkista. Valitse sielta alin kohta "kirjoita”.
Klemmaria klikkaamalla pystyt lisaamaan puhelimesta kuvia tai ottamaan siina het-
kessa kuvia. Klemmarista pystyy myos muokkaamaan kellonaikoja, sijaintitietoja, li-
saamaan avainsanoja, merkkaamaan suosikkimerkintoja ja lisaamaan aktiivisuudesta
tarkempia tietoja. Voit myos kayttaa tavallisessa tekstissa emoji merkintdja samaan
tapaan kuin tekstiviestia kirjoittaessa

- Uuden merkinnan voi tehda myos kohdasta ”aktiivisuussyote” jolloin ohjelma tarjoaa
kaikkia ottamiasi kuvia ja pystyt lisaamaan niihin merkinnan.

- Miten lahetat valmiin paivakirjan? Valitse oikealta ylhaalta Asetukset - tuonti ja
vienti = vie PDF, jonka jalkeen tiedosto on lahetettavissa.

Tietokone ja perinteinen paivakirja

Voit pitaa paivakirjaa myos Wordissa (tai kasin) jos et syysta tai toisesta halua ladata appia.
Muista siina tapauksessa lisata kellonaikoja paivasi raportointiin. Appiin ja paivakirjaan liitty-
vissa asioissa sinua auttaa HR tai suvi.vainio@diwello.fi

Alla esimerkki:

8.30: Syon aamupalaa yhdessa Heidin kanssa ja keskustelemme hyvinvoinnista. Minulla on
smoothie ja kinkkuleipa seka kahvi. Hyva fiilis

9: Esimiehilta x ja y on tullut kysymyksia sahkopostiin tyolainsaadantoon liittyen. He haluavat
tietaa, miten pitka koeaika meilla on ja miten pitka irtisanomisaika henkilolla x on. En ehdi
kuitenkaan nyt tehda tata, silla olen menossa tiimipalaveriin. Harmittaa, kun kasaantuu teke-
mattomia tehtavia.

9.30: Olen tiimipalaverissa ja inspiroidun siella jaetusta kirjavinkista



Liite 5. Eniten aania saaneet tyopajaideat

Fyysinen tyoymparisto

Tybnantajan tarjoama aamupala (ideoita: 100 Labra, jossa viimeisimmat teknologiset vermeet
banaania joka aamu, 100 omenaa, ilmainen kahvila) 11 {Al, VR, Alexa yms), nowlab, "innovation lab” 1
Tilojen pohtiminen siten, ettd 16ytyy luovuuteen Tydtilat ei jaettu osastoittain, vaan millainen tila
(suunnittelutila), keskittymiseen (hiljainen tila, kenellekin sopii (hiljainen, sosiaalinen) 1
puhelinkopit) ja ryhmatydhdn soveltuvia tiloja 10 Isoja koko seinin whiteboardeja 1
Lepohuone / pdivdunihuone T

i /P 4 limastointi toimii 1
Parempia sohvanurkkauksia + nojatuoleja
kirjoittamiseen 3 Studiokellari enemman hydtykayttoon 1
Viherkasveja, taidetta, ihmisten omaa taidetta, Ei kiinteits tydpisteits, vapaa likkuvuus a
digitaidetta 3 o T .

I Taukojen pitaminen ok, lepo, pelit,

Sahkopoydat kaikille 3 il e 1
Urheilumahdollisuudet tybajalla 3 Puhelimet vaihtuvat useammin (2,5v pitka aika) 1
Kaikki tiedostot drivessa/teamsissa/pilvessa Mahdollisuus valita tydvalineet (tydtehtdvien
langattomasti 2 mukaan), PC vs. Mac 1
Globaali liikkuvuus ja mahdollisuudet valita, missa ja Dentsun omat kaupunkipyorat 1
milloin tyot tekee 2
Toimistokoirat sallittu (vallls) . Vs vs i eet 1

Vaihtuva DJ joka pe klo 15 alkaen, keskusradio,
Amazon 2

Sosiaalinen tydymparistd

Yksikkorajojen hiivytys arjessa, sujuva yhteistyd, Asiakkaiden “know it”

luottamus arjessa 9 2
Pelikerhot (lautapeli, vr-pelaaminen, vaellus Moikkaus-kulttuuri (salaisia kddenpuristuksia) 2
Nuuksioon, suppaus) 4 PTI P
e = Kehut ti . Kud
Talon keittidssa eri tarjontaa (esim. hedelmia, MKTG 30 AT fesflin. Cnilos-seliey) 2
keittidssd, leipaa toisessa (pakottaa ihmiset liilkkumaan "kultaiset s3annot” 2
ja tapaamaan uusia ihmisid) 4 . . P
- . . Speed dat ksikoid lill
Kiitokset- ja palautteenantokulttuuri, rakentava peed dating ykstkolden valilia 2
palaute, muutenkin kuin esimies-alainen, jatkuva Perheellisten hop lop playdate 1
palaute Isompien/tirkeimpien asiakastiimien yhteiset
Koko tiimi tapaamaan asiakasta 3 karonkat, joissa hitsataan tiimid yhteen ja
Vapaamuotoiset tapahtumat esim. aamupalat, juhlitaan onnistumisia ja epaonnistumisia 1
afterworkit 2 Visiitit asiakkaiden kivijalkaan “oikeiksi
Omat keikkaillat/jammailut 5 asiakkaiksi !
L Fiilismittari 1
Dentsu-risteily 2
Oudot Dentsuretket, mysteeriretki 3
Random coffee 2
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Henkinen/Kulttuurinen tydympaéristo

Ei arvosteta ylitditd, ennemmin tuloksia ja saavutuksia 7 Retro, karonkka, enemman juhlaa
Toiden yhteydessa on mahdollisuus urheiluun tai esim. TyBn ja vapaa-ajan tasapaino 2
meditaatioon, x tuntia kuussa wellbeing alle
merkattavissa 6 Itsendisyys 2
Urapolut ja urakehitys, pitkdjanteinen tyd, seuranta, . . ) ) .
. , . Kavelypalaverit, piknikpalaverit, esimerkkireitit 1
mallit, esimerkit,
5 Etdtyomahdollisuus (vaikka ulkomailla) +

Mahdollistava kulttuuri 5 pe_l:heswt, tar.lna!t tasta — 1

= = — = s Tyon resurssointi on valvottua esimiesten osalta
Tyon hallintaan ja priorisointiin on tyokalut, parempi ja seurataan “tytaakkaa” 1
tydn suunnittelu & Ekassa tydpaikassa olevien tydajan suunnittelun
Afterit tms muiden yksikéiden kanssa, tutustuminen 3 opastus 1
Tasa-arvo Radikaali avoimuus 1
Esimiehet on koulutettu kohtaamaan alaiset 3
Opastus toiden allokointiin ja tuki tyotehtavien
jakamiseen 2
Harrastuskerhot 2

Ammatillinen tydoymparisto

Mentorointi (junior-senior) Ei starakulttuuria
Sparrausryhmé /OPO-henkild 9

. 2-3 kk nopeat vaihdot, joilla mahdollisuus ottaa
Seminaarimatkat, tiedonjako, tapahtumat, joista saa p a

e uusi osakokonaisuus haltuun 1
ideoita ja inspiraatiota (NBF, Slush, Cannes + muut kv- ) ) . . o
elementit) 7 Coaching mahdollisuus, itsensa kehittdminen 1
Kaikki lahetetadn TETiin (oppiseen) 4 Opintopiirit samaa asia opiskeleville 1
Mahdollisuus vaikuttaa asiakkuuksiin, missa oppia 3 IV_1.ahc!?!_Ilsuu5 _testa.ta. uu.tta tekniikkaa, laitteita,

nayttdjd, applikaatioita jne 1
Innovaatioaamiaiset, learning cafe 3 Yhteistydta yliopistojen kanssa esim. kurssit
Perehdytysmalli, jossa perehdytys myds muihin koneoppimisessa 1
brandeihin 2 Proffat sparraamaan liikketoiminnan /
Ymmaérrysta talon kaikista palveluista (mahdollinen innovaatioiden /teknologiaosaamista 1
vaihto) o ) 2 Kulttuuri oppimiseen 1
i) ‘_"ka opplmlsell.e \{aﬁ.it[l:l ?(.:.c./kk &l h_/\.-ko. Pidemman vilin urapolkusuunnitelmat, auttaa
Tuk:;]lcl)hdolta, priorisointi, pitad antaa aikaa ja suunnittelemaan oppimista 1
diCot 4 Globaalista Dentsusta osaamista, oppimaan
Vertaisoppiminen, toisten kanssa sparrailu 2 toiseen dentsumaahan 1
Jaetumpi vastuu kehittymisesta 1 Share-it sessiot kuvataan, liveldhetys 1

Keino l&yta3 jokin tietyn aiheen/osaamisen/toimialan
osaaja sisdisesti (kenelta kannattaisi kysya apua esim.
hakusanalle e-sport I6ydat tdhan erikoistuneet 1



Liite 6. Esimiehen ja etatyontekijan persoonat

Esimies
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“Saan tuen, mitd kaipaan”, “HR on luotettava kumppani ja onnistumisten mahdollistaja”

Prol

osallistaa H

Esimies on HR:n yhteydessa padasiassa ratkaistakseen ongelman tai akuutin asian. Han voi myds
stotilanteissa tai rekrytoinnin/resursoinnin tiimoilta. He haluavat
1 omiin juttuihinsa, koska HR tuntee bisneksen ja tuo lisdarvoa

“Milloin vhteydessad HR:n?”

* Urapolkujen sparraaminen ja mahdollistaminen
*  Coaching esimiestydhdn

* Hankalien tilanteiden kasittely

*  Tybilmapiiriasiat

hetkid tyburalla:

Muutokset kuten ti:n,

: B Exit prosessi
vaihtuminen tai Rrosesst

«  TyOsopimusasiat | |
+  Tyolainsdadanto

* Persoonallisuustestit

*  Rekrytoinnit/resursointi

* Palkitseminen ja palkka-asiat
*  Koulutusasiat

*  Hyvinvointi ja tydterveys

* Tila-asiat ja ergonomia

*  Sisdinen viestinta

+ Johtoryhmddn liittyvat asiat
* Tapahtumat

kulttuuriin liittyvat asiat

Etatyontekija

t: Nopeat ratkai
tsemppaa. Varmistaa oman toimintansa oikeudenmukaisuuden ja lainmukaisuuden

——

tilaisuudet

/

ja voi kehittya siina, joku.

uki ja lasn

“Tulevaisuudessa HR viestii modernisti.”

Profiili: Tyd painottuu etdtydskentelyyn elamantilanteen takia ja antaa joustoja arkeen. Et
kaukana toimistolta (ulkomailla) esimerkiksi perhesyista tai muun sovitun seikan vuoksi. Koska
etatyontekija kayttda paaasiassa kuuloaistia, on hdn herkempi asioille mita kuulee. Han kaipaa HR:It4 ja
tyoyhteisdltd moderneja keinoja viestia (kuunnelmat, videot) ja toivoo, ettd viestinta olisi I3pindkyvaa.

tekiid on

“Milloin yhteydessa HR:n?"”

*  Palaute erilaisista asioista ja toiminnasta

*  Erilaiset kdytannot

«  Toivoo, ettd HR:ss4 ollaan positiivisia ja vastaanottavaisia ja
kehitetdan mvos e

Erityispiirteitd tyopaivassa:

* Koska on etdnd, joutuu olemaan normaalia tarkempi siind, mita
sanoo (ei valttamatta née eleita, ilmeita)

* Oltava omassa viestinndssa todella selkea

+  Jaa helposti tekemisen ulkopuolelle jos asiaa/aihetta ei ole
videoitu tai viestitty selkeasti

n kanssa on helppo keskustella

harmittaa:

Kun palaverit ovat tehottomia: ei olla luettu ennakkomateriaaleja, aika
menee turhiin keskusteluihin tai samat ihmiset ovat aina danessa.

Jos ihmiset eivit osaa kayttia etdtekniikkaa tai Skyped ja yhteinen
palaveriaika menee epaoleellisuuksiin tai viivastyy.

Haasteita: Miten pidet3d3n osana tySyhteisda ja kulttuuria, ettei jaa
ulkopuoliseksi?



