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Taman toiminnallisen opinnaytetydn aiheena on tyontekijikokemuksen ja tyokulttuurin
vahvistaminen. Tavoitteena opinnaytetydssa on muodostaa HR-sovellus, joka tukee
kasvavan ja kansainvalistyvan yrityksen tydntekijakokemuksen ja tyokulttuurin yllapitamista
ja lujittamista. Sovelluksen siséllon kohderyhma on yrityksen Suomen tydntekijat, ja
tytaryhtiot jatetaan kohderyhmana jatkototeutukseen. Opinnaytetydssa keskistytaan
paadasiallisesti sovelluksen sisaltoon, eika tekniseen toteutukseen tai visuaaliseen
ilmeeseen oteta juurikaan kantaa.

Tietoperustassa kasitelladn yrityskulttuuria ja tyontekijakokemusta. Yrityskulttuuri on
organisaation liima ja se sitoo tyontekijat yhteen. Yrityskulttuuri kuvaa tietyn ryhman
toiminta-, ajattelu- ja kayttaytymismalleja ja se maarittaa mita yrityksessa arvostetaan.
Organisaation johdolla on tarkea rooli siind, millaiseksi yrityskulttuuri muodostuu ja kuinka
sitd muovataan muutosten edessa.

Tyontekijakokemuksen kehittaminen ja vaaliminen nakyy suoraan yrityksen
asiakaskokemuksessa. Tyontekijakokemus on kehittynyt viime vuosikymmenten aikana
yhdeksi tarkeimmista tyontekijaa sitouttavaksi tekijaksi. Tyontekijakokemus on aina
henkilokohtainen, ja siihen vaikuttavat henkildn aiemmat kokemukset niin vapaa-ajalla kuin
tybeldmassakin.

Toiminnallisen opinnaytetytn tuloksena syntyi HR-sovellukselle sisalto, jota yritys voi
lahtea heti hydédyntdmaan prosesseissaan. Opinnadytety6ta varten toteutettiin
tybpajamuotoiset haastattelut neljan yrityksen tyontekijan kanssa ja haastatteluissa
nousseet kehityskohteet seké tietoperustassa opittu teoria loivat pohjan sovelluksen
sisélldlle. Kirjoittajan oma tyékokemus yrityksessa oli myds yksi avaintekija empirian
muodostumisessa. Sovelluksen sisallon ratkaisut olivat kaytannonlaheisia, helposti
toteutettavissa olevia ja organisaatiolle ajankohtaisia. Yritys vastaa siita, kuinka lopullinen
HR-sovellus teknisesti tullaan toteuttamaan ja milla aikataululla.

Opinnaytetyo aloitettiin kevaalla 2021 ja saatiin valmiiksi vuoden paasta kevaalla 2022.
Opinnaytetydn lopullinen tuotos tuodaan kaytantdon Suomen yhtioéssa, ja sita kehitetdan
kattamaan koko toimeksiantajan konserni. Jatkokehityksen kohteena on myés sovelluksen
ja sen sisallon jalostaminen muille yrityksille myytavaksi tuotteeksi.
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tuottaa DK Associates Oy:lle yrityksessa
toteutettavan sisdisen HR-sovelluksen sisélto ja rakenne. Sovelluksen avulla pyritdan
parantamaan tyontekijakokemusta ja vahvistamaan tyokulttuuria kasvavassa
organisaatioissa.

Yritys on rekrytoinut lyhyessa ajassa useita uusia tydntekijoita seka perustanut uuden
toimipisteen Ouluun. Sovelluksen tarkoituksena on varmistaa tyOkulttuurin valittyminen
kaikille tyontekijoille ja tyontekijoiden osallistaminen tyokulttuurin yllapitamiseen ja
kehittdmiseen. Yritys haluaa myos pitada ylla valitsevaa hyvaa tyontekijakokemusta

muutoksista ja kasvusta huolimatta.

DK Associates Oy on vuonna 2017 perustettu digitaalisia palveluja ja tuotteita tarjoava
yritys, joka toimii Helsingiss&, Oulussa, Berliinissa sekd Wroclawissa. Perustamisesta
lahtien yritys on halunnut vaalia hyvaa ja omanlaistaan yrityskulttuuria. "Craftsmanship” on
sana, joka toistuu yrityksen tyontekijoiden ja johdon puheissa usein. Suora kd&nnds tasta
sanasta on "kasityd” tai "Tammattitaito”. Yrityksessa sanalla viitataan ominaisuuksiin, jotka
yhdistavat kaikkia heidan tyontekijoitdan: halua tehda asioita laadukkaasti, innokkuutta
kehittaa ja luoda tuotteita ja palveluita niin asiakkaille kuin sisaisestikin, ja kykya toimia

itsendisesti ymparistossa, jossa kaikki prosessit eivat tule annettuina ja valmiina.

Opinnaytetydn tietoperustassa kaydaan lapi mista yrityskulttuuri rakentuu ja miten
organisaation johto vaikuttaa vallitsevaan kulttuuriin. Lisaksi tietoperustassa kasitellaan
nykyisen tyontekijakokemuskasitteen syntya, kehittymistéd seké sen osa-alueita.
Sovelluksen siséltd muodostetaan tietoperustan ohella tytpajanmuotoisten haastattelujen
tulosten pohjalta. Haastattelut jarjestetdan valituille tydntekijoille etdné ja valinnassa
pyritdédn huomioimaan erilaisissa rooleissa tydskentelevat henkilot ja eri pituiset
tydsuhteet kyseisessa yrityksessa. Kirjoittaja toimii haastattelujen vetajana ja tuo oman

kokemuksensa HR-roolin nakdékulmasta esille.

Sovellusta tai sen muuta teknista toteutusta lahdetédéan rakentamaan yrityksessa
opinnaytety6n raportin perusteella ja ensimmaisia testiversioita sovelluksesta pyritaan
saamaan valmiiksi seuraavan vuoden aikana. On mahdollista, etta sovellusta lahdetaan
myymaan muille organisaatioille, jos se osoittautuu toimivaksi tyokaluksi organisaation

sisalla.



1.1 Tavoitteet ja rajaukset

Opinnaytetytn tavoitteena on selvittdd, miten tyontekijakokemusta ja yrityskulttuuria
voidaan tukea ja kehittaa organisaation sisdisen HR-sovelluksen avulla. Tietoperustaan ja
empiriaan pohjaten tarkoitus on rakentaa yritysta ja sen tyontekijoita mahdollisimman
hyvin palveleva sisalté sovellukselle. Produktissa keskitytaan konsernin Suomen yhtiéon,
mutta jatkokehityksen tavoitteena selvittaa, vaikuttavatko maakohtaiset kulttuurierot
siihen, mitd sovelluksessa tulisi olla ja miten se saadaan kattamaan koko konsernia
yhdistava kulttuuri ja tyotekijikokemus. Taman lisdksi pyrkimyksena on kehittéa
sovelluksen sisalto sellaiseksi, ettd se on tyontekijoille houkutteleva, kayttajalahtdinen ja

osaltaan lisdd vuorovaikutusta organisaation jokaisella tasolla.

Produktin ulkopuolelle jatetdéan taloudelliset ndkdkulmat seké varsinaisen sovelluksen
tekniset ratkaisut sekd sen soveltuvuus ja skaalautuvuus muihin yrityksiin. Sisalt6a
lahdetdan tutkimaan Suomen yhtion kannalta, eikd produktissa kdyda lapi konsernin eri
maissa olevien toimipisteiden ja naiden tyéntekijoiden kulttuurisia eroja ja
toiminnallisuuksia seka prosessien vaihtelevuutta. Vaikka kirjoittaja havainnollistaakin
sovelluksen mahdollista ulkonakoa produktissaan, ei opinnaytetyéssa paneuduta
ratkaisujen visuaaliseen ilmeeseen, vaan paapaino on sovelluksen sisallossa ja

rakenteessa.

1.2 Keskeiset kasitteet

Yrityskulttuuri koostuu monista eri osista, jotka yhdessa kuvastavat sita, miten tietty ryhma
kollektiivisesti tuntee, menettelee ja ajattelee. Yrityskulttuuri maarittaa mita
organisaatiossa arvostetaan ja mita ei, ja se mukautuu ryhman jasentensa toimintaan.
(Kilpinen 2022, 174.) Organisaatiokulttuuri itsesséan ei ole yksittédinen konkreettinen asia,
vaan sen abstraktia olemusta voidaan havainnoida nakyvina ja fyysisina toimintoina ja
malleina. Tama ei kuitenkaan tarkoita, etta yrityskulttuuri pakottaa kayttaytymaan tietylla
tavalla, vaan kulttuuri on taustalla oleva tieto, jota tydntekijat voivat hyodyntaa. (White
2020, luku 1.)

Englanninkielisistéa sanoista "human resources” johdetulla termilla HR tarkoitetaan
organisaation hallinnon osaa, jonka tehtavana on tydnsuhteen elinkaareen liittyvien
funktioiden mahdollistaminen ja tukeminen, eli henkiléston asioista vastaaminen. HR
sisaltaa tyotehtavia rekrytoinnista tyontekijan viimeiseen tyopaivaan saakka, ja on osana
tukemassa organisaation johtoa. (Chella, Devarajan & Rao 2018, luku Introduction; Marks
2019, luku 2.)



Tyontekijakokemuksella tarkoitetaan tyontekijan henkilokohtaisia kokemuksia
organisaatiosta, mihin vaikuttavana tekijana toimii tyétekijan omien odotusten ja
tydnantajan lupausten kohtaaminen tyon arjessa ja yrityksen kulttuurin kanssa. (Luukka
2019, 128.) Tydntekijakokemus on niin kokonaisarvio kohtaamisista tydnantajan kanssa

kuin yksittdinen tapahtuma tyontekijan elinkaaressa. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.)



2 Yrityskulttuuri

Yrityskulttuuria on mahdotonta ndhda, koskea, maistaa taikka kuulla, mutta se on silti
levittaytynyt organisaation jokaiseen osaan. Se maarittdd organisaation menestyksen tai
epaonnistumisen, ja oikein johdettuna, on taloudellinen etu yritykselle. Yritykset voivat
kopioida strategian tai vieda asiakkaita toisiltaan, mutta kulttuuria niiden on mahdotonta
toisintaa muilta. (Flamholtz & Randle 2011, 12; Parker 2011, luku 3.)

Tassa luvussa tarkastellaan yrityskulttuuria, misté se oikeastaan koostuu, ja miten sita
tulisi johtaa. Yrityskulttuurista puhutaan seuraavissa luvuissa myods termeilla

organisaatiokulttuuri seka kulttuuri.

2.1 Mitd on yrityskulttuuri?

Yrityskulttuurin kasitettd on vaikea kiteyttaa yksiselitteisesti. Kun kysytdan huoneelliselta
ihmisia yrityskulttuurin maaritelméé, saadaan erilaisia vastauksia todennakoisesti yhta
monta kuin huoneessa on ihmisia. Juuri tdma tuo haasteen organisaatiokulttuuriin; miten
johtaa asiaa, jonka merkityksesta ihmiset eivat aina ole samaa mielta. (Luukka 2019, 16.)
Jotta paastaan sisélle yrityskulttuurin k&sitteeseen, on viisainta ensiksi selvittaa, mita

kulttuurilla yleisesti tarkoitetaan.

Sana kulttuuri juontaa juurensa latinankielisesta sanasta "cultura”, joka tarkoittaa
maaperan hoivaamista. TAma on yksikertainen ajatus siita, kuinka pitamalla maastaan
huolta, maanviljelija pyrkii varmistamaan odotetun sadon. Vuosien saatossa tutkijat ovat
ehdottaneet kulttuurille useita erilaisia ja monitahoisia maaritelmia seka malleja, minka
perusteella on mahdollista paatelld, etté kulttuuri on hyvin laajamittainen ilmi6 niin leveys-
kuin syvyyssunnassa katsottuna. Kulttuuria voidaan havainnoida eri perspekitiiveista,
mutta tyypillisimmin sitd tutkitaan makrokulttuurin tasolla, kuten esimerkiksi valtion tai
organisaation nakdkulmasta. Monista eri maaritelmisté ja tasoista huolimatta, voidaan tosi
elaman esimerkkien avulla huomata, etta kulttuuri pitda sisalladn muun muassa opittuja
kayttaytymis-, arvo- ja uskomusmalleja, joita toteutetaan niin tietoisesti kuin tiedostamatta.
Kulttuuri onkin aina ryhmassa olevien jasentensd summa. Se rakentuu ryhman sisalla,
joskin kulttuuria voidaan verrata ja maaritella ulkomaailman kautta. (Luukka 2019, 24-51;
Schein 2017, 2-3.)

Maaperan hoivaaminen on hyva metafora herattamaan ajatuksia siita, mika merkitys
kulttuurilla on organisaatioiden kontekstissa. Yrityskulttuuri toimii kasvualustana
menestyvan yrityksen toimintamalleille, joiden avulla organisaatiossa osataan ratkaista

paivittiiset tilanteet. Kulttuuri ohjaa kohti pAdmaaraa ja kertoo kuinka sinne paastaan.



Yrityskulttuuri voidaan nahda myds jaavuorena, jonka huipulla tarkoitetaan kulttuurin
nakyvaa ja tietoista osaa, kuten yleiset kaytannot ja kirjoitetut ohjeet, Jaévuoren
pinnanalaisella osalla puolestaan kuvataan kulttuurin tiedostamattomia ja itsestdan selvia
osia. Koska yrityskulttuuri ei ole ilmassa leijuva kasite, vaan tyontekijéiden toiminnan
kautta manifestoituva ilmi6, on tarked huomata, ettéa organisaatiokulttuuria on mahdotonta
hioa valmiiksi. (Luukka 2019, 24; Kuusela 2015, luku 1.)

Suurissa organisaatioissa on tyypillista, etta yrityskulttuurin pitda sisallaan ala- tai
piilokulttuureita. Kulttuurin kerroksellisuus tuokin haasteita kulttuurin kokonaisvaltaiseen
ymmartadmiseen, ja yrityksen kannalta on toivottavaa, ettd ala- ja piilokulttuurit mukailevat
emokulttuuria. Kun yritys kasvaa ja télle on kertynyt tyontekijoita tarpeeksi, todennakoista
on, ettd yrityksella on eri alan osaajia, jotka pelkdstaan oman osaamisensa ja
koulutustaustansa kautta muodostavat alakulttuurin. Henkildstéhallinnon parissa
tydskentelevilla tydntekijoilla on tietyt tavat toimia, ja nd@ma voivat erota suurestikin it-

tuessa tydskentelevien toimintamalleista. (Nikula 2022, 22—-23; Schein luku 11.)

Kuuselan (2015, luku 2) mukaan yrityskulttuurin syntyyn vaikuttavat viisi tekijaa;
sosiaalistuminen, vahvistuminen, oppiminen, tiedon luominen seké kaytannot. Yhteisén
jasen sisdistaa organisaation kulttuurin sosiaalistumisen kautta, mika tarkoittaa yhteison
tapojen ja uskomusten hyvaksymista, sisdistamista ja oikeuttamista. Organisaatio muuttaa
jasentaan nakdisekseen lahes huomaamatta, ja jasen puolestaan valittaa kulttuuria
osaltaan eteenpdin toisille rynmén jasenille. Nain ollen sosiaalistuminen ei kohdistu vain

ryhmasté yksiloon, vaan jokainen yhteison jasen pystyy vaikuttamaan sen toimintaan.

Sosiaalistuminen voidaan nahda Browaeysin malliin suhteutettuna myoés kulttuurin
sisimpana ja vaikeimmin tulkittavina tasona. Olettamukset ja uskomukset ovat kulttuurin
ydin, ja tietyn kulttuurin piirisséa olevan henkilén voi olla vaikea kuvata tai perustella
valintoja, joita han tekee naiden uskomusten ja olettamusten pohjalta kulttuurin
ulkopuolella olevalle henkildlle. (Browaeys 2019, 4-13.)

Browaeysin mukaan kulttuurin kaksi muuta tasoa ovat helpommin havaittavissa ja
erotettavissa. Ensimmaisella tasolla on kayttaytyminen, jonka piirteitd voidaan aistia
melkeinp& heti uuteen kulttuuriin térmatessa. Kulttuurille ominainen kayttaytyminen nakyy
esimerkiksi kommunikointityylissa, arkipéivaisissa tavoissa, kaytannoissa ja rituaaleissa.
Kulttuurin toinen taso sisaltda normit ja arvot. Nama yhdessa muodostavat rungon
kulttuurin tunnusomaisille piirteille. Vaikka normit ja arvot usein mielletdén yhdeksi
ominaisuudeksi, on tarkeda ymmartaa niiden valiset erot. Normit ovat yhteison seka
kirjoitettuja etta kirjoittamattomia saantoja siité, minkalainen kaytoés on sallittua ja

minkéalainen ei. Arvot puolestaan maarittavat mita pidetaan esimerkiksi tarkeéna ja mita



vahemman tarkeana ja mita kauniina ja mité epaviehattavana. Arvot koetaan henkilon
itsensa sisélla ja ne ovat kantajalleen itsestdénselvyyksia. Ihmiset voivat kuitenkin tehda
henkilokohtaisia paatdksia kulttuurin sisalla vallitsevien normien ja arvojen

noudattamisesta, ja nain ollen kulttuuri on alati mukautuva ilmié. (Browayes 2019, 4-13.)

Edella mainitut kulttuurin kaksi tasoa, kayttaytyminen seka normit ja arvot, tulevat esille
Kuuselan mallissa kulttuurin vahvistumisessa ja kaytannoissa. Kulttuurin vahvistuminen
on moniulotteinen prosessi ja siihen vaikuttavat useat eri tekijat, kuten Kuuselan (2015,

luku 2) kuva osoittaa.
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Kuva 1. Kulttuurin vahvistuminen. (mukaillen Kuusela 2015, luku 2)

Organisaation maarittdma strategia asettaa tavoitteet, joita kohti sen jasenet pyrkivat
paasemaan tekemalla yhteistydtd ja muodostamalla rakenne toiminnalle. Rakenne
mahdollistaa myo6s johtamisen, paatéksen teon ja vastuualueiden jakamisen, ja kun tyén
tavoitteet ja perustehtéavat toteutetaan, saavutetaan onnistumisen kokemus tydssa. Kun
onnistumista nostetaan esihenkildiden ja kollegoiden toimesta yhteisdssa esille,
suoriutumisen huomioiminen ei jaa vain henkilokohtaiselle tasolle, vaan nakyy
sosiaalisena arvostuksena organisaatiossa. Tunne hyvaksytyksi tulemisesta ja
arvostuksesta motivoi toistamaan palkittua toimintatapaa jatkossakin. Yhteisossa
omaksutaan onnistuneita suorituksia sosiaalisten tilanteiden, omien kokemusten ja
saadun palautteen seké hienovaraisten vihjeiden avulla. Vahitellen yhteison jasenten
toimintatavoista muodostuu normeja, jolloin haluttu kulttuuri vahvistuu, ja organisaatio on

saavuttanut muokattua toiminnasta toivotun mukaiseksi. (Kuusela 2015, luku 2.)

Pelkka haluttujen toimintatapojen vahvistaminen ei riita kulttuurin luomiseksi.

Organisaation on oltava valmis ympariston ja asiakkaiden muutoksiin, ja sen mahdollistaa



oppiminen. llman oppimista ei voi muuttua ja muutoksessa opitaan jotain uutta. Uusilla
ajattelumalleilla, ideoinneilla ja kokeiluilla organisaatio voi kehittdd toimintaansa ja luoda
omaa tulevaisuuttaan mukautua muuttuvaan ymparistdonsa. Avain muutoksen ja
oppimisen toteuttamiseen on siing, etta yhteistn jasenet pyrkivat tietoisesti pAdsemaan
eroon vanhojen ajatusmallien orjallisesta noudattamisesta ja antavat itselleen ja toisilleen

mahdollisuuden kokeilla rohkeasti uutta. (Kuusela 2015, luku 2.)

Tiedon luominen ja sen nakyvaksi, konkreettiseksi ja yhteiseksi tekeminen on tarkeaa, jos
halutaan varmistaa organisaation kehitys ja henkiléstdn osaamisen taysi hydodyntaminen.
Tietoa luodaan ja vélitetdan sosiaalistamisen, ulkoistamisen, yhdistamisen ja

sisdistamisen kautta, joka on tiivistetty alla olevaan kuvioon. (Kuusela 2015, luku 2.)

1. Sosiaalistaminen

¢ hiljainen tieto joka valittyy
vuorovaikutustilanteissa

¢ tapahtuu ennemminkin esimerkin ja

yhdessa tekemisen valityksella kuin
muodollisella opettamisella.

4. Sisdistaminen 2. Ulkoistaminen

o yksilo sisaistaa tietoa ja uusien ¢ konkretisoidaan kaytannon
kokemusten myota tieto rikastuu tilanteita malleiksi ja

yhéd edelleen toimintatavoiksi, jolloin hiljaisesta
o yksilélle kehittyy uutta hiljaista tiedosta tulee nakyvaa.
tietoa jota voidaan taas sosiaalistaa ¢ seurauksena tieto kaikkien
saavutettavissa ja omaksuttavissa.

3. Yhdistaminen

¢ Vuorovaikutustilanteissa jaettu ja
ulkoistamisen avulla muokattu tieto
kerdtaan yhteen kattavaksi
kokonaisuudeksi

® yutta tietoa voidaan tarvittaessa lisata

Kuva 2. Uuden tiedon luominen (mukaillen Kuusela 2015, luku 2)

Organisaation kulttuurin syntyyn vaikuttava viimeinen tekija on kaytantojen luominen.
Jotta uudet kulttuuria vahvistavat normit, tiedon jakaminen ja muodostaminen seka
asetetut linjaukset ja periaatteet eivat jaa vain pyrkimykseksi, on luotava kaytantoéja.
Organisaation kulttuuri on sen tapa toimia, ja tama nakyy viime kadessa kaytantdjen
toteutumisena. (Kuusela 2015, luku 2; Piha 2020 luku 4.)

2.2 Kulttuurin johtaminen

Uuden organisaation syntyessd muodostuu myds uusi kulttuuri. Organisaation perustajat

tuovat mukanaan kéasityksensa ja kokemuksensa kulttuurista, ja tyontekijat tyypillisesti



imevat vaikutteita perustajien arvoista ja kayttaytymismalleista niin hyvassa kuin
huonossa. Jos perustaja tai perustajajoukko on kommunikoinnissaan hyvin humoristisia,
on todennakoista, ettd samanlainen viestintatyyli nakyy muuallakin tydyhteisossa.
Perustajien ylikriittinen yrityksen asioiden tarkastelu saattaa puolestaan aiheuttaa
arvostelua suosivan kulttuurin. Kun ndma uskomukset, arvot, olettamukset ja normit ovat
vakiintuneet, on organisaatiolle kehittynyt oma kulttuurinsa. Taman jalkeen organisaation
johdon painopiste on vaihtunut kulttuurin luomisesta sen yllapitimiseen ja vahvistamiseen
ja vallitseva kulttuuri maarittdd minkalainen johtaminen on organisaatiossa hyvaksyttya ja
arvostettua. Harva tydntekija on organisaation kasvaessa enaa paivittaisessa
tekemisessa yrityksen perustajien kanssa, joten yrityksen johdon tehtdvana on varmistaa,
ettd toivottu kulttuuri valitsee koko organisaatiossa. (Flamholtz & Randle 2011, 36-37;
Schein 2017, 125.)

Kulttuurin johtaminen on lahes yhta tarkeda kuin organisaation kulttuuri itsessaan.
Toimintaympadristbjen muuttuessa organisaatio saattaa kohdata tilanteen, jossa sen tavat
operoida eivat enaa toimi. N&in ollen organisaation on muutettava kaytantdjaén, toisin
sanoan kulttuuriaan, jos se haluaa onnistua missiossaan jatkossakin. Tilanne aiheuttaa
johdolle tarpeen tunnistaa ongelmakohta ja selvittaa miten vallitseva kulttuuri edesauttaa
tai vaikeuttaa ongelman ratkaisemista. (Flamholtz & Randle 2011, 63; Schein 2017, 126.)

Toisaalta muutokset kulttuurissa voivat joskus olla myds epéatoivottuja tai ne saattavat
tapahtua lilan nopeasti. Jos organisaation johto vaihtuu, on hyvin todennakéista, etta he
tuovat mukanaan erilaisia nakemyksia ja tapoja toteuttaa yrityksen strategiaa
kaytanndssa. Uudet toimintamallit muuttavat yrityskulttuuria ja saattavat olla ristiriidassa
aiemman kanssa. Muutosta johtaessa on hyva ottaa huomioon, etta siirtyminen vanhoista

tavoista uusiin tulee tapahtua vahitellen ja osissa. (Parker 2011, luku 10.)

Flamholtz ja Randel (2011, 64) esittavat organisaation kulttuurin johtamiseen
kuusiosaisen prosessin. Kun vallitseva kulttuuri on ensiksi kartoitettu, on syyta selvittaa
mité piirteita toivottu, pitkalla tahtaimella menestymiseen ohjaava, kulttuuri pitda sisallaan
ja miten se eroaa nykyisesta kaytannon tasolla. Taman jalkeen luodaan kirjallinen
suunnitelma, joka siséltaa tavoitteet, padmaarat ja askelmerkit kulttuurin johtamiselle.
Suunnitelman avulla tyontekijoille voidaan valittéaa tieto kulttuurin johtamisen

painopisteesta ja muutoksista.
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kulttuurin suunnitelma
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ja asetetaan
uudet

tavoitteita tavoitteet

Kuva 3. Kulttuurin johtamisen prosessi (mukaillen Flamholtz & Randle 2011, 64)

Viimeisessa vaiheessa arvioidaan, miten kulttuurin johtamisessa on edistytty aiemmin
tehdyn suunnitelman valossa, ja mita uusia tavoitteita tAméan johdosta on mahdollisesti
syntynyt. Vaikka Flamholtzin ja Randelin prosessi esittda kuusi eri vaihetta, sita ei tule
tulkita tapahtumana, joka suoritetaan kerran ja tdman jalkeen unohdetaan. Kyse on
pikemminkin jatkuvasta prosessista, joka hyddyttaadkseen organisaatiota mahdollisimman

tehokkaasti, tulisi olla osa yrityksen tapaa ajatella. (Flamholtz & Randle 2011, 64—66.)

Organisaation johdon on tarkea kommunikoida ja sanoittaa kulttuuria yhteisossa ja
osoittaa itse ymmartavansa mita yrityskulttuuri heille merkitsee. Kuten Flamholtzin ja
Randelin kulttuurin johtamisen prosessissa, my6s viestinnédssa taytyy toiminnan olla
jatkuvaa, jotta ymmarrys yrityksen kulttuurista vahvistuu niin sisdisesti kuin ulkoisesti.
Organisaatiokulttuuri on my6s osa tydénantajamielikuvaa, ja johto vastaa omalta osaltaan

taman toteutumisesta. (Parker 2011, luku 5.)
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3 Tyontekijakokemus

Samalla kun ihmisten kulutustottumukset ovat siirtyneet tuotteiden ja palveluiden
ostamisessa yha enemman kokemusten hankkimiseen, ovat myds odotukset
tydnantajaan kohden muuttuneet. Kokemustalous ohjaa tydntekijoité vaatimaan
tydnantajalta samanlaista asiakaspalvelua ja tunteita herattavia kokemuksia, mita he itse
asiakkaina paasevat kokemaan. Tydnantajien on vastattava tahan kysyntaan
houkutellakseen ja sitouttaakseen parhaat tekijat itselleen. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku
4)

3.1 Tyontekijakokemuksen kehitys

Nakemys yrityksen ja tyontekijan suhteesta on muuttunut vuosikymmenten aikana
merkittavasti. Aiemmin tydntekijoiden ja tydnantajan liitto oli lahinna molempien hyddyn
tavoittelua — tydnantajalla oli tyopaikka, joka heidan tuli tayttaa ja tyontekijalla puolestaan
osaamista jonka avulla ty6paikan saaminen oli mahdollista. Tyéntekijalle korvattiin
osaamisensa ja tydpanoksensa palkkana, jonka avulla oli mahdollista maksaa laskut ja
ostaa kulutustavaroita. Tallaisissa hyotya tavoittelevissa yrityksissa ei yleensa koettu
tarpeelliseksi tarjota tyontekijalle muuta kuin ne tydvalineet, jotka mahdollistavat tyon

suorittamisen. (Morgan 2017, 3.)

Hyddyn tavoittelemisen jalkeen siirryttiin tuottavuuden aikaan, jossa paapaino ol
tydntekijan tuottavuuden maksimoinnilla ja tyontekijat nahtiin vain vaihdettavina osina
osana suurempaa koneistoa. Yritykset vahtivat tarkasti tyontekijoidensa tehokkuutta ja
pyrkivat venyttdmaan sita aarimmilleen eika organisaation kehittaminen
tyontekijalahtdisemmaksi ollut yritysten ndkdkulmasta merkittavaa. Tasta ajatusmallista
paastiin kuitenkin eroon, kun yritykset alkoivat kiinnittdd huomioita tyontekijdiden
sitoutumiseen. Yritykset ovat toteuttaneet tatd mallia viimeiset vuosikymmenet ymmartaen
kuinka suuri arvo sitoutuneilla tydntekijoilla on. Useat tutkimukset ovat antaneet nayttoa
siitd, kuinka sitoutuneet tydntekijat ovat suoriutuvat tyéstaan paremmin, he kokevat
vahemman loppuun palamista ja pysyvat yrityksessad kauemmin. (Hobson, Jachimowicz,
Stein, & Whillans 2021; Maylett, Patterson & Wride 2017, 13-14; Morgan 2017, 3-5.)

Tyontekijoiden sitouttamisen rinnalle on noussut hiljattain tyontekijakokemuksen kasite.
On tarkea huomata, etta nama termit eivat tarkoita samaa asiaa, vaikka moni yritys
kayttaakin niitd synonyymeina toisilleen. Tyontekijan sitouttamisen keinot ovat tyypillisesti
lyhytaikaisia ja pinnallisia keinoja kuten toimiston uudelleen sisustaminen tai tydnantajan
tarjoamat ilmaiset virvokkeet, kun taas tyontekijakokemuksen kehittdmisen seuraukset

ovat pidempiaikaisia ja vaikuttavampia. Tyontekijikokemusta ei myoskaan tule sekoittaa



11

tyosuhteen elinkaari -termiin, jolla tarkoitetaan yrityksen kronologisia prosesseja, kuten
rekrytointia, perehdytysta ja tydsuhteen paattymista. Nama prosessit ovat yhteydessa
tyontekijikokemukseen, mutta eivat suoranaisesti kerro minkélainen tyontekijakokemus
yrityksessa muodostuu. (Maylett, Patterson & Wride 2017, 26, 165-166; Morgan 2017, 6—
7.)

Yritykset kilpailevat jatkuvasti keskendan maksavista asiakkaista ja tyypillista viime
vuosiin saakka on ollut, etta tahan kilpailuun vastataan monesti asiakaskokemusta
kehittamalla. Se kay jarkeen, silla ilman asiakkaita ei ole liiketoimintaa. Asiakaskoke musta
kehittamalla voidaan péasta kuitenkin vain tiettyyn pisteeseen, ja usein
asiakaskokemuksen kehittAmiseen suunnatut suorat investoinnit eivéat ole kannattavia
kuin yrityksessa kuvitellaan. Yritysten olisi jarkevampi siirtya asiakaskokemuksen
parantamisesta tyontekijdkokemuksen kehittdmiseen. Tyytyvaiset tyontekijat ovat kaiken
alku ja juuri - he luovat asiakaskokemuksen ja ovat yrityksen kasvot. (Huhta & Myllyntaus
2021, luku 1; Maylett, Patterson & Wride 2017, 19-20.)

3.2 TyoOntekijdkokemuksen nakdkulmat ja osa-alueet

Tyontekijakokemus on summa havainnoista, joita tydntekijalle on kertynyt
vuorovaikutustilanteissa tydnantajan kanssa. Havaintoja syntyy tydsuhteen elinkaaren eri
kohtauspisteissd, mutta ne voivat erota merkittavastikin tyontekijoiden valilla, vaikka yritys
ja prosessit olisivat samat. Erot tydntekijakokemuksessa johtuvat tydntekijdiden odotusten
ja havaintojen subjektiivisuudesta — jokaisella tyontekijalla on taustalla omat elaman- ja
tyokokemukset, joita vasten he peilaavat havaintojaan organisaatiossa. (Huhta &
Myllyntaus 2021, luku 4; Maylett, Patterson & Wride 2017, 26.)

Tyontekijakokemusta voidaan kuitenkin katsoa myds tydnantajan perspektiivista, silla
tyontekijakokemuksen luomiseksi tarvitaan aina kaksi osapuolta. Organisaatio muodostaa
toiminnallaan ja kulttuurillaan raamit tyonteolle ja tyontekijakokemus pohjautuu
organisaation ndkdkulmasta siihen, mité tydntekijan todellisuuden tulisi olla. On helppo
huomata, ettéa tyontekijan todellisuuden ja organisaation kuvitteleman todellisuuden valilla

voi olla eroavaisuuksia, jotka ilmenevat ristiriitoina osapuolten valilla. (Morgan 2017, 7.)

Jotta organisaatio voi luoda mahdollisimman hyvan tydntekijakokemuksen, on sen
ymmarrettdva mistd kokemukset rakentuvat. Kokemukset ovat konkreettisia asioita, joiden
lopputulos on havaittavissa yksilon nakdkulmasta. Tilanteesta riippuen lopputulos voi olla
emootio, mieliala tai jokin k&ytdnnon teko, jolla on merkitysta sen kokijalle. Mitd syvempi

kokemus emootioiden ja tunteiden kautta yksildlle on syntynyt, sitd vahvempia muistijalkia
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niista jaa. Vahvimmat kokemukset voivat pysyd mielessa koko elaméan ajan. (Huhta &
Myllyntaus 2021, luku 4.)

Yrityksen ei tule kuitenkaan pelkéstaan keskittya siihen, mita tyontekija tuntee ja kokee
tydsuhteen aikana. Organisaation on tarkea tarkastella omaa tyontekijakokemustaan ja
varmistaa, ettéa se houkuttelee oikeanlaiset tekijat yritykseen. Taman lisaksi tydymparistén
on oltava sellainen, joka mahdollistaa tydnteon parhaalla mahdollisella tavalla, jotta
voidaan varmistaa yrityksen menestyminen. Ideaalitilanteessa se, mita yritys on ajatellut
ja suunnitellut tyontekijakokemukseksi, toteutuu tyéntekijdiden arjessa kaytdnnossa.
Usein esihenkil6- ja johtoasemassa olevien henkildiden vastuulla on tyotekijakokemuksen
yllapitaminen ja kehittdminen niin, ettd se vastaa heidan tyontekijoidenséa nakemyksia ja
tuo heissa parhaat piirteet esille. Tyontekijakokemuksesta taytyy olla omistajuus, jos sen
halutaan onnistuvan ja painvastoin — huono ja epatoivottu tydntekijakokemus muodostuu
ilman johtamistakin. Toisaalta, jotta toivottuun tyontekijikokemukseen paastaan, tulee
yrityksen ottaa tydntekijat mukaan luomaan tydntekijakokemusta eiké sen tule olla
pelkastaan johdolta tydntekijalle annettu ratkaisu. (Luukka 2019, osa 2; Maylett, Patterson
& Wride 2017, 28-29; Morgan 2017, 8-9.)

Tyontekija

-kokemus

Kuva 4. Tyontekijakokemuksen muodostuminen (mukaillen Morgan 2017, 8)

Tyontekijakokemuksen voidaan myds katsoa rakentuvan kolmesta eri osa-alueesta;
tyoymparistosta, tyokulttuurista ja teknologiasta. Osa-alueet ovat itsenéisia, mutta niiden
valilla on riippuvuutta, ja ne kaikki osaltaan vaikuttavat tyontekijakokemuksen ohella
asiakaskokemukseen. Jos yksi tyontekijdkokemuksen rakennuspalikoista puuttuu, voi
koko tyontekijakokemus romuttua eivatkd kaksi muuta osa-aluetta pysty korvaamaan tata.
(Korkiakoski 2019, luku 3.)

Ympaéristoa havainnoidaan aistien avulla. Tyontekijakokemuksen kannalta on merkittavaa

se, millaisena organisaation tydymparistd mielletdén, ja tama puolestaan koostuu
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tyontekijan viiden aistin tuomista havainnoista. Tyopaikalla on n&htdvissa muun muassa
taukotilat, tyopisteet, kollegoiden ilmeet ja informaatiota sisaltdvat materiaalit. Kuuloaistiin
liittyy tyopaikan meluaste ja hairitsevat kovat aanet, kun taas tuntoaistin kautta tyontekija
aistii tydympariston lampdtilan ja sen mahdolliset haitat. Haju- ja makuaistien avulla
voidaan todeta tytpaikan siisteydessa olevan ongelmia ja toisaalta tyontekijoille tarjottava

laadukas ruoka pitaa ylla hyvaa tyontekijakokemusta. (Green 2017, 163-166.)

Toisin kuin tydymparistoa, tyokulttuuria ei voi konkreettisesti nahda — se on jotain mita
tydntekijat tuntevat, kokevat ja hengittavat. Kulttuuri on yhteinen ajattelutapa ja asenne,
joka maarittaa tyontekijdiden tydpanosta ja sitoutuneisuutta. Tyontekijdkokemusta voidaan
rakentaa parempi, kun yrityksessa on kulttuuri, joka kasittd& seuraavat osatekijat:
1. Tyontekijat kokevat olevansa osa yhteista tiimia
Uuden oppimiseen on mahdollisuus ja siihen kannustetaan
Tyontekijoita kohdellaan reilusti
Yritys ndhdaan positiivisessa valossa
Kaikki tyontekijat kokevat arvostusta
Olemassaolon tarkoitus on selvilla
Yritys uskoo monimuotoisuuteen ja inklusiivisuuteen

Tyontekijat suosittelevat organisaatiota tyopaikkana

© N O O A~ DN

Johtotehtavissé olevat henkil6t ovat myds valmentajia ja mentoreita
10. Yritys panostaa tyontekijoiden terveyteen ja hyvinvointiin
(Green 2017, 1-2; Morgan 2017 89-90.)

Tyodeldma on jatkuvan muutoksen keskelld, ja talla hetkella pinnalla ovat
ohjelmistoteknologiat kuten koneoppiminen, tekoaly, data ja analytiikka. Teknologia on
muuttanut tydelaman ohella ihmisten vapaa-ajan kayttéa. Facebookin ja Amazonin
kaltaiset suuret yritykset, jotka hyédyntavat néita teknologioita muovaavat kuluttajien
odotuksia tydntekijoind organisaatioita kohtaan. Tarjotakseen erinomaisen teknologisen
ymparistén organisaation tulisikin antaa tyontekijoillensa vapaus valita tydkalut ja alustat,
joita he tyéssaan onnistumiseen tarvitsevat. Teknologian on hyva olla sellaista, jota
tydntekija vapaa-ajallaankin kayttaisi eika yrityksen kannata pakottaa tyéntekijoitaan
yhden ja saman tydkalun kayttdjiksi l&pi organisaation. Teknologisen tydympariston tulee
my6s mahdollistaa tydkalujen ja teknologioiden saatavuus kaikille tydntekijdille niin, etta
tyontekijoiden toiveiden lisaksi otetaan huomioon tyon vaatimukset. (Fulcher 2021, luku
20; Kilpinen 2022, luku 2; Korkiakoski 2019, luku 3; Morgan 2017 78-85.)
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4 HR-sovelluksen sisallon suunnittelu

Opinnaytetyo toteutetaan toiminnallisena ty6na kirjoittajan tydantajayritykselle.
Tavoitteena on muodostaa tietoperustan, tydtekijoiden nakemyksen seké kirjoittajan oman
kokemuksen pohjalta yrityksen HR-sovellukselle siséltod, jonka avulla tyttekijakokemusta

seka yrityskulttuuria voidaan pitaa ylla ja vahvistaa.

4.1 Yrityksen esittely ja lahtotilanne

Opinnaytetyon tilaaja on digitaalisia palveluja ja tuotteita suunnitteleva yritys DK
Associates Oy. Yritys on kasvanut viime vuosina kovaa vauhtia, ja organisaatio on
rekrytoinut viimeisen vuoden aikana 23 uutta tydntekijad Suomessa
kokonaistydntekijamaaran noustessa yli 50 henkiloon. Opinnaytetydnprosessin aikana
yritys on myyty norjalaiselle North Alliance Groupille, mutta se vaikutus tyontekijéiden
paivittaiseen toimintaan on vahainen, silla konserniin ostetut yritykset pitdvat aina oman

brandinsa ja vastaavat operatiivisesta toiminnastaan itse.

DK Associates Oy:n toiminnan keskidssa ovat tyon laatu, omistajuus ja empatia, ja naiden
tekijoiden yhteinen nimittdja on organisaatiokulttuuri. Kulttuuri on yritykselle niin tarkea
osa arkea, etta siihen ollaan valmiita laittamaan resursseja, ja se nahdaan yhtena
yrityksen menestystekijoista. Yrityskulttuuria on tutkittu ja kehitetty aiemmin muun muassa
koko yrityksen yhteiselld ulkomaan reissulla, joka sisalsi tydpajoja ja useita avoimia
keskusteluja tydntekijoiden ja johdon valilla. Organisaatiokulttuurista on myos lahetetty

koko henkilostolle kysely, jonka pohjalta tarvittavia muutoksia tehtiin yrityksen arjessa.

Yrityksen kasvun myoté sekéa koronapandemian tuoman etatyokaytantojen takia on
organisaatiossa huomattu tarve kulttuurin seké tyontekijakokemuksen vahvistamiselle.
Koronapandemian aikana yrityksessé on myds luotu lisaa rakenteita ja toimintamalleja
suhteellisen hierarkiattomaan organisaatioon, ja naiden selkiyttdminen on noussut
tarpeelliseksi. Organisaation tyontekijat rakentavat tydssaan asiakasyrityksille parempia ja
uusia digitaalisia tuotteita ja palveluita, joten on luonnollista, etta he odottavat samanlaista
laatua tyonantajayritykselta. Vaikka lopullisen HR-sovelluksen valmistuminen tulee
viemaan pisimilladn useita vuosia, on yritykselle hyddyllista selvittda sovelluksen toivottu

sisalto ja lahted viemaan naita osa-alueita eteenpain aluksi muilla keinoin.

HR-sovelluksen siséllén rakentaminen lahti opinndytetyon kirjoittajan kokemuksien
pohjalta. Kirjoittaja on tydoskennellyt DK Associates Oy:lla tammikuusta 2019 [&htien ja
hanelle on kertynyt kattava ymmarrys organisaation lilketoiminnasta, prosesseista ja

tyéntekijoista. Kirjoittajan virallinen titteli on "People operations specialist”, ja rooli sisaltaa
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muun muassa tyontekijoiden perehdytyksen, tydajan- ja lomaseurannan ja tyontekijoiden
ensimmaisena kontaktina toimimisen kaikissa henkildstohallinnon kysymyksissa.
Tybssaan opinnaytetyon tekija on kysynyt ja saanut ajan saatossa tyontekijoiltd suuren
madaran palautetta muun muassa HR-prosesseista, organisaation johdosta, viestinnasta ja
tyokulttuurin valittymisesta tydyhteisdéssa. Taman liséksi myos kaytantd on osoittanut sen,

mitk& asiat toimivat ja valittyykod esimerkiksi kulttuuri uusille tyontekijoille.

Ensimmainen luonnos HR-sovelluksen sisallésta on tehty jo ennen varsinaisen
opinnaytetydprosessin aloittamista, silla sovelluksen rakentamisesta on ollut puhe
yrityksen sisélla siité lahtien kun kirjoittaja aloitti yrityksessa. Alkuperainen ajatus oli
opinnaytetyontekijalla kuitenkin ratkaista yksittaisia ja erillisia ongelmia, kuten
liukumatuntien seurantaa, tydehtosopimuksen péaékohtien esittelya ja kehityskeskustelun
muistiinpanojen tallentamista. Nama kaikki ongelmakohdat olisi mahdollista ratkaista
markkinoilla olevilla HR-jarjestelmilla, eikd luonnosvaiheen sovellus toisi yritykselle

sellaista lisdarvoa, etté siihen kannattaisi laittaa paljoa resursseja.
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Kuva 5. HR-sovelluksen luonnokset

Kirjoittajan tydkokemuksen kasvaessa organisaatiossa ja opinnaytetyoprosessin alkaessa
hahmotelma sovelluksen sisallosta alkoi painottumaan enemman kulttuurin

vahvistamiseen ja tyontekijikokemuksen parantamiseen, ja erityisesti tydsuhteen
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alkuvaihe nousi merkittavaksi kohdaksi. Koronapandemia seka Ouluun perustettu uusi
toimipiste toivat lisdksi mukanaan haasteita toiminnan ollessa hajautetumpaa kuin

aiemmin, ja tdhan pyrittiin keksimaan ratkaisuja.

4.2 Tyontekijoiden osallistaminen

Opinnaytetyota varten kirjoittaja kavi tunnin vapaamuotoisen keskustelun neljan yrityksen
tyontekijan kanssa. Keskustelut tapahtuivat kahdessa ryhmassa, joista toiseen valikoitui
kaksi suomen kielesta tyontekijaa ja toiseen ryhmaan kaksi englannin kielista tyontekijaa,
jotka ovat asuneet Suomessa verrattain vasta vahan aikaa. Yrityksen yksi pitkan
tahtdimen tavoitteista on tehda organisaatiosta yha kansainvalisempi ja inklusiivisempi,
joten oli tarke& kuulla sellaisten tydntekijéiden nakemyksia, jotka ovat muuttaneet

Suomeen tydn perassa.

Haastattelukysymyksié ei ollut laadittu valmiiksi, silla tarkoitus oli kayda keskustelua
tydpajamuotoisesti ja kasitella ongelmakohtia, onnistumisia, erilaisia ratkaisuvaihtoehtoja
seka keksia myds mahdollisia uusia keinoja tytntekijakokemuksen ja organisaation
kulttuurin lujittamiseksi yhtiossa. Kirjoittaja oli alustanut haastattelun teemaa ja tarkoitusta
tyontekijoille ja miettinyt valmiiksi eri nakokulmia aiheeseen. Kirjoittaja kerasi

haastattelujen paékohdat kirjallisesti ylés, mutta niita ei nauhoitettu eika litteroitu.

Keskusteluista tydntekijoiden kanssa tuli ilmi muun muassa seuraavia huomioita:

1. Tyodntekijaan kohdistuvien odotusten viestiminen tulee olla selkeampéaa ja
aktiivisempaa.

2. Koeajan jalkeinen aika on epaselvaa — tyontekijalle tulee vahvistaa omassa
roolissa kehittymisen mahdollisuudet ja se olisi hyvéa tuoda jo perehdytys
vaiheessa esille.

3. Kulttuurista puhutaan paljon, mutta se ei ole missaan kirjallisena nakyvissa niin,
ettd se olisi kaikkien jatkuvasti saatavilla. Materiaalia ei tarvitse olla useita sivuja,
vaan esimerkiksi yrityksen kotisivuilla voisi olla hieman enemman tietoa yrityksen
historiasta, arvoista ja kulttuurin rakentumisesta.

4. Yritys tarjoaa paljon vapauksia ja autonomiaa, mika on hyva asia. Kuitenkin
haasteita tuottaa aika, kun tyontekijalla ei ole asiakasprojektia eika ole selkeita
ohjeita mihin tydaika olisi tuolloin hyva kayttaa.

5. Miten varmistetaan, ettd tyontekija, joka tekee lahes kaiken tydajastaan
asiakasprojekteja, kokee olevansa osa DK Associates Oy:ta eikad asiakasyritysta.

6. Johdon ja hallinnon roolit sek& vastuut paikoitellen epaselvat ja néita voisi
selventaa yksinkertaisella organisaatiokaaviolla ja lyhyilla kuvauksilla

vastuualueista.
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On hyva huomata, ettd mikaan sovellus tai prosessi ei tule tayttdmaan jokaisen
tydntekijan jokaista toivetta yritystd kohtaan. Kuten aiemmin tietoperustassa on kasitelty,
tyontekijdkokemus on henkilokohtainen ja mielipiteité kulttuurista ja sen toteutumisesta on
todennakdisesti yhta monta kuin organisaatiossa on tyontekijoita. Haastatteluissa
kuitenkin erilliset, toisiensa haastatteluista tietamattomat, ryhméat mainitsivat lahes samoja
kehitettavia asioita, ja myos positiiviseen valossa nahdyt asiat, kuten tydyhteison hyva
henki ja mielekkaat tyotehtavat, toistuivat molempien ryhmien kommenteissa. Esitetyt
kehityskohteet ovat historiassa nousseet aiemminkin esille, joten on hyvin todennédkdista,
ettd niita eteenpain viemalld, tulee yritys parantamaan usean tyontekijan

tyontekijakokemusta ja késitysta organisaation kulttuurista.

Kun opinnéaytetydn tuotos on tuotu yrityksessa kaytantéon, on organisaation tarkoitus
lahettaa kysely kulttuurista ja tyontekijakokemuksesta ja verrata tata aiempiin
yrityskulttuuriaiheisiin kyselyihin. Kyselyn tuloksista ei voida suoraan vetaa johtopaattksia
opinnaytetydn tuotoksen toimivuudesta, mutta sen avulla voidaan poimia suurimmat
epakohdat seka onnistumiset. Tulosten avulla voidaan puolestaan HR-sovelluksen
siséltéa muokata ja parannella yha pidemmalle, silla onhan sisallon tarkoitus palvella
tyontekijoita ja kulkea toivotun organisaatiokulttuurin ja tyéntekijakokemuksen virran
mukana. Kulttuurin ja tydntekijakokemuksen arviointi ja lujittaminen on jatkuva prosessi, ja

tuleva HR-sovellus on vain yksi uusi vaikuttaja talla jatkumolla.
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5 HR-sovelluksen siséalto

Molemmat seka tydkulttuuri ja tyontekijakokemus ovat hyvin laaja-alaisia seké abstrakteja
aiheita, mutta jotka samalla koskettavat organisaation jokaista tyontekijaa olivat he missa
vaiheessa ty0uraansa tahansa. HR-sovelluksen sisallon tulee tukea vuorovaikutusta
yrityksen ja tydntekijan valilla ja mahdollistaa positiiviset kokemukset sekd organisaation
kulttuurin valittyminen l&pi koko tydyhteison. Ei riita, etta sovelluksella parannetaan

yksittaisia henkildstohallinnon haasteita, vaan tulee ymmartaa suurempi kuva.

Tata kokonaisuutta varten kirjoittaja jakoi sovelluksen sisallén kolmeen osaan:

1. Kkulttuurin, arvojen ja johtamisen selkiyttdminen ja vahvistaminen

2. tyontekijdiden odotusten selvittdminen ja niihin vastaaminen

3. viestinta ja vuorovaikutus
Lopullisessa sovelluksessa tai muussa teknisessa toteutuksessa naiden kolmen osan
erottelua ei ole tarkoitus painottaa, vaan kayttgjalle kyse on yhdestéa kattavasta

lopputuloksesta.

5.1 Kulttuuri, arvot ja johto

Kulttuurin vahvistumisessa lahdetaan liikkeelle organisaation perustajdsenten sanoista.
Perustajilla on ollut vahva kasitys siita, millaisen yrityksen he ovat luomassa ja mitka
heidéan arvonsa ovat, ja nama tulisivat olla kaikkien tyéntekijoiden tiedossa. Perustajat
ovat tarkeassa roolissa kulttuurin johtamisessa ja sovelluksen avulla luodaan kanava,
jossa perustajat voivat nostaa esiin tydyhteisoélle merkittavia ja relevantteja asioita.
Kaytannon arki yrityksessa on osoittanut, etta tydntekijat hakevat mallia ja tukea johdosta.
Vaikka kulttuuria luodaan yhdesséa, on johdon tarked nayttdd esimerkkia ja luoda ilmapiiri,
jossa kulttuurin kehittdminen ja syventaminen on mahdollista. Sovelluksessa naméa
nakyvat asioina kuten organisaation syntytarinan, arvojen ja firman kehityksen

kirjoittamisena auki sisdltden havainnollistavia kuvia ja videoita.

Toimeksiantajayrityksen kulttuurin kulmakivia ovat empatia ja psykologinen turvallisuus.
Tata tukemaan luodaan sovellukseen kanava, jossa naita kasitteita paastaan
toteuttamaan kaytdnnossa. Sovelluksen ilmoitukset -osiossa nostetaan esiin niin
henkilokohtaisia kuin projektikohtaisia onnistumisia, kysytaan neuvoa ongelmakohtiin
seka kaydaan lapi epaonnistumisia oppimisen nakdkulmasta. lImoitusosion tavoite on olla
osallistava ja herattda vuorovaikutusta tyontekijoiden keskuudessa. Johdon on tassékin
olennaista nayttda mallia ja madaltaa kynnysta erityisesti omien ep&aonnistumisten

esiintuomisessa ja avata mité he ovat virheistdan oppineet. Tyontekijéiden ilmoituksiin



19

voidaan vastata osion kommenttikentassa ja validoida néin ollen tydntekijan tunne ja
kokemus.

Sovelluksen etusivulle luodaan kuvaseina, johon tydntekijat voivat lisata kuvia toimiston
arjesta, tapahtumista ja myds henkilékohtaisesta elamastaan nain halutessaan. Tyontekija
nékee, kuka kuvat on lisdnnyt ja milloin, ja lisdksi tyontekija voi selata aiempia liséttyja
kuvia, tykata ja kommentoida niitéd. Kuvien tarkoituksena on tuoda kaytantoja ja kulttuuria
konkreettisesti ilmi ja yhdella kuvalla voidaan kertoa nopeasti paljon enemman
tydyhteison tunnelmasta kuin viestimalla sama asia kirjallisesti. Samanaikaisesti kuvien
jakaminen kannustaa tyontekijoita osallistumaan firman tapahtumiin ja kdymaan

toimistolla ja tulemaan osaksi tydyhteis6d muullakin tavalla kuin vain asiakasprojektien

kautta.
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Kuva 6. HR-sovelluksen sisaltd

5.2 Tydntekijéiden odotukset

Tyontekijan odotukset ja toiveet lahtevat muodostumaan heti jo rekrytointivaiheessa. Jos
nama odotukset ovat ristiriidassa organisaation ndkemysten ja odotusten kanssa, on
todennakadistd, etta tyontekijdkokemukseen tulee saroja. Sovelluksen avulla tuodaan
tydntekijalle tietoon tytnsuhteen elinkaari, ja mita eri vaiheet sisaltavat ja mahdollistavat
tyontekijalle. Nain vahennetddn epétietoisuutta ja lisataan luottamusta. Kun

kohtauspisteet on maaritelty ennakkoon, auttaa se myds tydnantajaa valmistautumaan
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kohtaamisiin tilanteen vaatimalla tavalla. Aiemmin yrityksessé on pidetty esimerkiksi
kehityskeskusteluita ja koeajanseurantaa melko vapaalla aikataululla ja tyylilla henkilosta
riippuen, ja tésta on tullut uusilta tyontekijoiltd palautetta — he ovat odottaneet
strukturoidumpaa otetta ja selkeampaa viestintad ja dokumentaatiota asiasta. Vaikka
tyotekijakokemus koostuu muustakin kuin ennalta maaratyista tyénantajan ja tyotekijan
valisista keskusteluista, auttaa sovelluksen sisaltd luomaan tarvittavat raamit niin
tydnantajalle kuin tyontekijallekin. Taman kehyksen sisalla voidaan tehda muutoksia niin,
ettd ne mahdollistavat parhaan mahdollisen tydntekijakokemuksen jokaiselle tyontekijalle

yksilona.

Kirjoittaja on jo lahtenyt toteuttamaan tydsuhteen elinkaaren ja tyéhon liittyvien odotusten
selkiyttamista muulla teknisella toteutuksella, silla kyseisesta asiasta tulee selkeasti eniten
palautetta organisaatiossa. Tahan on siis syyta reagoida heti eikd odottaa lopullisen
sovelluksen valmistumista. Ajatus seka sovelluksessa etta véliaikaisessa ratkaisussa on
kuitenkin sama. Selvitetdan tydnsuhteen elinkaaren merkittdvimmat vaiheet ja niiden
vaikutus tyontekijakokemukseen, nimetdan ne ja muodostetaan haluttu sisdltd. Jokainen
vaihe on tydntekijan nahtavissa heti ensimmaisesta tyopaivasta lahtien ja heilla on
mahdollisuus paasta lukemaan materiaaleja esimerkiksi urapoluista, vaikka ensimmaisina
viikkoina tdma ei olisikaan kovin ajankohtaista tyontekijalle. Talla tavoin tydntekija tietda
mitéd tulevaisuudelta odottaa ja tydnantaja padsee nayttdmaan, mita tydsuhteen

elinkaaren kohtaamispisteita pidetdan organisaatiossa tarkeina ja merkityksellisina.

Osa vaiheista sisaltdd organisaatiossa jo aiemmin luotuja prosesseja ja naiden kohdalla
tarkoitus on hioa ja tuoda yhteen siséltda seka tehda naista tydyhteisolle
saavutettavimpia. Jotkin vaiheista on tuotettu puhtaasti opinnaytetydn aikana
tietoperustan ja tydntekijdiden haastattelun pohjalta. Elinkaaren muodostavat seuraavat

osiot:

o Chapter 1 — Recruitment
o Kaydaan lapi yrityksen arvoja, kulttuuria ja rakennetta tiivistetysti, tyypillisia
asiakasprojekteja ja niiden tiimeja seka kerrotaan, minkalaisia odotuksia
kyseiseen rooliin liittyy, ja mitd yritys puolestaan tarjoaa tyontekijélle.
e Chapter 2 — Onboarding
o Perehdytysvaihe siséltdd A to Z-dokumentin, jossa kaydaéan kaikki
yrityksen yleiset asiat lapi, kuten tydajanseuranta, toimiston arki ja
palkanmaksu, seka tutustutaan firman tapoihin ja toimintamalleihin.
Esitelldan tydntekijan oma "buddy”, jonka tehtdvana on olla uuden

tyontekijan tukena ensimmaisina kuukausina, ja tutustuttaa firman
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kaytantoihin viela syvemmin konkretian avulla seké esitella uusi tyotekija
muille tydyhteison jasenille.
o Chapter 3 — Probation period

o Kerrotaan mentorointiohjelmasta ja koeajan aikaisista keskusteluista,
joissa kaydaan onnistumisia, kehityskohteita ja odotusten tayttymista
puolin ja toisin lapi. Annetaan linkki kyselyyn, jossa selvitetaan tydnantajan
onnistumista koeaikana. Tyodntekija vastaa tahan anonyymisti eika
vastausta tarvitse antaa heti, jotta aloitusajankohdasta ei voida paatella
kuka on vastannut ja mita.

Dunning,
Kruger &

Chapter 3 - Probation period

We believe in open and honest communication
during the whole employee life cycle.

In this document you can find all important
details about probation period discussions and
mentoring programme. We want to know how you
feel and give you some useful feedback from
your colleagues and clients which enables you
to shine even brighter.

Kuva 7. Chapter 3 — Probation period - kansilehti

e Chapter 4 — Development & Learning
o Tama elinkaaren vaihe sijoittuu koeajan jalkeiseen aikaan. Ty6ntekijan ja
mentorin valilla kdydaan yha keskusteluja, mutta niiden tiheytta
harvennetaan ja toisaalta keskustelujen sisaltd syvenee. Osio siséltaa
materiaaleja tyontekijan itsearviointiin omista kyvykkyyksista,
ammatillisista kilnnostuksen kohteista ja infoa organisaation kustantamista
koulutuksista. Mentorille on osiossa apuna haastattelurunko, jonka avulla
voidaan kayda keskustelua tyontekijan kehitykseen ja koulutukseen liittyvia
tekijoita. Tyontekijalle valittu mentori on aina samasta
kompetenssialueesta ja jos mahdollista, seniorimpi kuin tyéntekija.
e Chapter 5 — Career Path
o Koeajan jalkeen voidaan alkaa ammatillisen kehittymisen ohella kayda lapi

tyontekijan urapolkua. Eri toimenkuville, kuten koodaareille tai
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suunnittelijoille, on dokumentoitu mahdolliset esimerkkiurapolut, ja
kerrottu, mit& tietyn roolin eri tasot tarkoittavat kyvykkyyksien,
palkkaluokan ja vastuiden suhteen. Dokumentaatiossa tuodaan esille, etta
jokaisella tyontekijalla on yhtalaiset mahdollisuudet edeta urallaan niin
halutessaan. Taméa tehdaan kuitenkin niin, ettd ajallisesti ei anneta liian
tarkkoja lupauksia ja jokaisen tyontekijin kohdalla pitaa ensiksi selvittda
[&htotilanne, kyvykkyydet ja asettaa tavoitteet.
o Chapter 6 — Offboarding

o Tyontekijan lahtemiseen liittyvat yleiset materiaalit ja prosessit on myods
tarked tuoda kaikkien nahtaville. Se kuinka yritys hoitaa tyontekijan
viimeiset kohtaamiset, on yhta tarkeaa kuin ensivaikutelma. Offboarding-
osio kasittaa lahtokyselyn, kaytdnnon ohjeistuksen esimerkiksi lopputilin
maksamiseen, tydvalineiden palauttamiseen ja digitaalisten ty6kalujen
tilien sulkemiseen seké ohjeistuksen mentoreille, jotka pitavat tydntekijan

kanssa erillisen loppukeskustelun.

5.3 Viestinta ja vuorovaikutus

Aiemmissa luvuissa kasitellyn kulttuurin ja tyontekijoéiden odotusten selkiyttaminen ja
vahvistaminen keinot toimivat samanaikaisesti myds viestintana tydyhteisolle. Kun asioita
dokumentoidaan kirjallisesti ja tuodaan kaikkien saataville, tehdaan yhden tyyppista
viestintaa. Tassa vaiheessa kuitenkin viestintéd on viela yksisuuntaista ja se voidaan
helposti kokea johdolta tydntekijalle annettuna informaationa. Jotta voidaan mahdollistaa
laaja-alainen ja vuorovaikutteinen viestinta lapi koko organisaation, on tyontekijoille
luotava kanava, jossa heilla on tilaisuus vastata yrityksen tuottamaan materiaaliin ja

vaikuttaa sen sisaltoon.

HR-sovelluksessa tarjotaan mahdollisuus anonyymiin kommentointiin, silla vaikka
organisaatiossa pyritdan rakentamaan psykologinen turvallisuus huippuunsa, on aina
mahdollisuus, etté osa tyontekijdista ei halua antaa kritiikkia omana itsenaéan. Johdon,
mentoreiden ja HR:n tehtavanad on omalla esimerkillaan synnyttaa kuitenkin sellaista
avoimuutta, ettd omalla nimella kirjoittaminen on enemman kuin hyvaksyttavaa ja
palautteen saanut pystyy ottamaan kritiikin asiallisesti vastaan. Lisaksi kehitysideoihin
kannustetaan l&hettAmalla sovelluksen sisalla kyselyitd ja sisaisessa viestinnassa

nostetaan esille tyontekijdiden aloitteista lahteneita muutoksia.

Tyontekijoiden yleisid kysymyksiad tuodaan esille "Q&A” -kysymyspalstalla, minka avulla
viestintaad voidaan tehostaa eika tieto kulje vain yhdelle tyontekijalle kerrallaan.

Sovelluksesta voi lahettdd suoraan kysymyksen henkilgstéhallinnolle, mentorille tai
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johdolle ja tyontekija saa tata kautta myods vastauksen. HR-tyontekijat keraavat yleisimmin
kysytyt kysymykset ja tuovat ne vastauksineen kaikkien nahtaville kuitenkin niin, etta
kysymyksen esittdjan henkildllisyys piilotetaan.

Sovelluksessa oman profiilin alle tuodaan muistiinpanoja tieto omasta mentorista ja
mahdollisuus laittaa kyseiselle tydntekijalle suoraan viestia. Mentorin ja tyontekijan valiset
kehityskeskustelut taltioidaan suoraan sovellukseen ja tyontekijalla on pdasy nakeméa&an
omat (vali)tavoitteensa ja tehda sinne muistiinpanoja. Lisdksi oma profiili -kohtaan
tuodaan perinteisen HR-jarjestelman toiminnallisuuksia kuten nédkyma kertyneisiin

lomapaéiviin seka liukumatunteihin.
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6 Pohdinta

Organisaation kulttuurin ja tyontekijakokemuksen kehittdminen ja vaaliminen on
menestysta tavoittelevan yrityksen avaintekijoitd. Tydantaja ei ole enaa pelkka
palkanmaksaja, vaan organisaatioilta odotetaan yha enemman tyoolojen, ymparistdn ja
kulttuurin suhteen ja samalla on huomattu, ettd asiakaskokemus pohjautuu oikeastaan

pitkalti tyontekijakokemukseen.

6.1 Tulosten tarkastelu

Opinnaytetyoni aiheen valinta oli melko helppo prosessi, silla sovelluksen rakentamisesta
on puhuttu siita |&htien kun aloitin tydskentelyn yrityksessa. Kun aloitin opinndytetytn
kirjoittamisen, minulla oli vahva mielikuva siita, millainen valmis produkti tulee olemaan.
Kuitenkin tietoperusta laajensi omaa ymmarrystani aiheesta, toi siihen syvyytta, ja
muokkasi hakemystani sovelluksen siséllosta. Myds opinndytetydprosessin venyminen
lahes vuoden mittaiseksi muovasi tuolla aikavélilla omaa ammatillista osaamistani ja
ohessa tapahtuneen firmamme yrityskauppojen my6ta minulle vahvistui viela entisestéaéan

tydkulttuurin ja tydntekijakokemuksen priorisoimisen tarkeys.

Opinnaytetydn avulla yritys voi heti [ahtea rakentamaan ratkaisuja kulttuurin ja
tyontekijdkokemuksen vahvistamiseen. HR-sovelluksen siséltéa on mahdollista toteuttaa
muulla teknisella tavalla eik& varsinaista sovellusta ole valttdmatontéa odottaa. Toisaalta
yrityksen tulee huomioida, kuinka kauan sovelluksen rakentamisessa menee ja onko sen
toteutuminen lyhyella aikavalilla realistinen, silla tyontekijakokemuksen nakoékulmasta ei
ole kannattavaa ensiksi esitella yhta toteuttamistapaa ja vaihtaa se puolen vuoden paasta
toiseen. Lisdksi sisdltd on mietitty lahtokohtaisesti sovelluksessa toteutettavaksi, jolloin
kaikki materiaali on samassa paikassa ja talla tavoin tyontekijoille helposti saatavilla. Kun
yritys lédhtee toteuttamaan siséltod muulla ratkaisulla, on hyvin todennakdista, etta sisaltoa

joudutaan hajauttamaan niihin tydkaluihin, joita organisaatiolla on talla hetkella kaytossa.

Tietoperustan valossa voidaan todeta, etté sovelluksen sisélléssa on useita tekij6ita, jotka
luovat ja vahvistavat osaltaan organisaation kulttuuria ja tyontekijakokemusta. HR-
sovelluksen avulla tuodaan yrityksen toimintamalleja ja tapoja esille etusivun kuvien ja
ilmoitusten avulla, yrityksen arvoja ja perustajien ajatuksia firman tarkoituksesta avataan
"Company & Culture” -osiossa ja ilmoitusosiossa voidaan nahda yrityksen
kommunikaatiotyyli ja sinne nostettavien asioiden pohjalta paatella, mita yrityksessa

arvostetaan.
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Sovelluksessa on avattu tyontekijadkokemusta tyonsuhteen elinkaaren avulla. Vaikka itse
elinkaari ei olekaan sama asia kuin tyontekijakokemus, kuten tietoperustassa kasiteltiin,
ovat sen kohtauspisteet usein niita tilanteita, joissa tydntekijakokemus tapahtuu.
Sovelluksen sisallon avulla tydnantaja pystyy maarittamaéan organisaation nakemysta
tyontekijakokemuksesta ja tyontekijd muodostaa omat odotuksensa osaltaan samaisen
siséllon perusteella, ja nain vahentdd mahdollisia ristiriitatilanteita. Sovelluksen kautta ei
voida tietenk&an vaikuttaa tyontekijan aikaisempiin kokemuksiin, jotka puolestaan
vaikuttavat siihen, miten tyontekija tulkitsee tilanteita, mutta sovelluksen sisaltta

yksiléimalla, voidaan tydntekijakokemusta tukea.

Kun opinnéaytetydn produkti vieddan kaytannon tekniseen toteutukseen, tukee se
tyontekijdkokemuksen teknologista aspektia. Erilaiset sovellukset ovat nykyaikaa ja
tarjoamalla yrityksen brandin mukainen HR-sovellus, voidaan vastata tai jopa ylittda
tyontekijoiden odotukset talla saralla. Tyypillinen HR-sovellus on oman kokemukseni
mukaan kayttoliittymaltdan kankea ja siséallét vastaavat paaosin kaytdnnonlaheisiin
kysymyksiin kuten tybajanseurantaan tai tydsuhdetietojen tallentamiseen, enké ole nahnyt

markkinoilla kulttuuriin ja tyontekijakokemukseen esille tuovaa sovellusta.

Vaikka mielestani opinnaytetyon tuotosta on mahdollista hyodyntaa yrityksessa
tallaisenaan, on kuitenkin lopullinen mittari kohderyhma eli tydntekijat. Olen produktia
varten kaynyt neljan tydntekijan kanssa tydpajamuotoiset keskustelut ja tyontekijat
valikoituivat osin sen perusteella, kenelld oli haastatteluhetkellda vapaata
asiakasprojekteista. Sain onnekseni kuitenkin varattua haastattelut eri rooleissa olevien ja
eri kansalaisuuksia edustavien henkiliden kanssa. On silti aina mahdollista, ettd naméa
nelja eivat edusta tarpeeksi laajasti koko tydyhteista ja muut tyontekijat nakevat

yrityskulttuurin ja tyontekijakokemuksen kehittamiskohteet eri tavalla.

Organisaatiossa toteutettiin viime syksyna kulttuuria koskeva kysely ja tdhan vastasi noin
80 prosenttia yrityksen tyontekijoista ja johdosta. Kyselyn tulokset ovat linjassa
opinnaytety6ta varten toteutettujen tydpajahaastatteluiden kanssa. Huomattava on
kuitenkin, etta yritykseen on palkattu paljon useita uusia tyontekij6ita, ja Oulun toimiston
toiminta on lahtenyt k&yntiin viime vuonna. Moni néisté tyontekijoista ei ole osallistuneet
kyselyyn, ja pitkdan jatkuneen etatydn aikana myo6s vanhojen tyontekijoiden mielipiteet
ovat voineet muuttua. Samaan aikaan oma kasitykseni ja ymmarrykseni tyontekijoiden
nakemyksista ja tunteista on supistunut tyontekijamaaran kasvun myota. Aiemmin yhdella
ja samalla toimistolla tapahtuneet viidentoista hengen keskustelut ovat vaihtuneet yli 50
tydntekijan etatapaamisiin, jossa on vaikeampi kayda avointa ja kaikkia osallistavaa

keskustelua.
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Tyontekijan ja organisaation odotusten kirkastamista on jo lahdetty viemaan eteenpdin
kirjoittajan toimesta hyddyntamalla produktia. Tydsuhteen elinkaaren materiaaleja
tydstetddn kesan aikana ja syksylla on tarkoitus testata valmiita tuotoksia muutamilla
tyontekijoilla ja kerata palautetta naista. Kommenttien perusteella materiaaleihin tehdaan

mahdollisesti pienid muutoksia, jonka jalkeen ne ovat valmiita kaytettavaksi yrityksessa.

6.2 Johtopé&atokset ja kehittamisehdotukset

Tyontekijahaastattelujen perusteella voidaan paatella, etta yrityksesta loytyy kehitettavia
kohtia useita. Tama lienee luonnollista, silla harva organisaatio on taydellinen joka
tilanteessa, ja tydelaman muuttuessa, on organisaation uudistuttava sen mukana
pitdakseen tyontekijat sitoutuneina. Kuten aiemmin on todettu, tyontekijat ovat yksil6ita ja
heidan mielipiteensa ja kokemuksensa voivat vaihdella huomattavastikin samassa
tilanteessa. Vaikka sovelluksen siséltoon on luotu selvéa rakenne ja kehityskohteisiin
tartutaan yleisen mielipiteen mukaisesti, tarjoaa se myés mahdollisuuden poiketa naista.
Sisaltd on ohjenuora ja tukipilari, mutta se ei pakota toimimaan tietylla vaaditulla tavalla.
Sisaltva on myds jatkuvasti tarkastettava ja pidettava ajantasaisena toimiakseen
optimaalisesti. Tyontekijakokemus ja kulttuuri eivat ole asioita, jotka yhden kerran

selvityksen ja muutosten jalkeen ovat kunnossa, vaan kyseessa on jatkuva prosessi.

Opinnaytetydn toimeksiantajayritys DK Associates Oy ostettiin norjalaisen The North
Alliancen (NoA) toimesta kevaalla 2022. Yritysjarjestelyista kerrottiin tydntekijoille niin
aikaisessa vaiheessa kuin se oli lakiteknisesti mahdollista. Siitd huolimatta néin suuri
muutos aiheutti yleisté huolta tyontekijoissa, ja tydyhteisdssa koettiin epavarmuutta siita,
minkalainen vaikutus uudella emoyhti6lla olisi yrityksen toimintoihin ja kulttuuriin. Koska
integroitumisprosessi on vield kesken, on yritykselle erittéin ajankohtaista vahvistaa
kulttuuria ja tyontekijakokemusta sekda myds samanaikaisesti huomioida uuden emoyhtion

arvot ja missio omassa toiminnassaan.

Jatkokehitysté varten toimeksiantajayrityksen olisi kannattavaa selvittaé laajemmalta
tyontekijajoukolta kulttuuristen tekijdiden ja tydntekijakokemuksen parannusehdotuksia ja
ottaa tarkasteluun maakohtaiset kulttuurierot. Tyontekijoille tulee antaa samanlainen
vaikuttamismahdollisuus riippumatta toimipisteesta, ja kun koko tydyhteisd tuodaan

saman sovelluksen alle, voidaan kulttuuria oikeasti vahvistaa lapi organisaation.

Uuden emoyhtidon my6ta on HR-sovellusta ja sen sisaltdd mahdollista l&hted kehittamaan
kattamaan my6s North Alliance -konsernin laajuiseksi, jolloin mukana olisi 26 eri
organisaatiota lapi pohjoismaiden. Koska NoA haluaa sailyttéaéa jokaisen ostamansa

yrityksen kulttuurin ja brandin sellaisenaan, tarkoittasi se, etta sovelluksesta tulisi
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yrityskohtainen, ja jokaisen organisaation tulisi maarittaa sovelluksen sisaltd erikseen.
Organisaatioiden oman kulttuurin liséksi sovelluksen avulla voitaisiin tuoda NoA:n

historiaa ja kulttuuria esille ja ndin helpottaa yritysten integroitumista konserniin.

NoA:n konsernista vield yksi askel pidemmalle on sovelluksen jatkokehitys muille
yrityksille myytavéaksi tuotteeksi. Tata varten pitéisi tehda markkinatutkimusta ja selvittaa,
onko maailmalla vastaavaa sovellusta, joka ratkaisee yrityskulttuurin ja
tyontekijakokemuksen haasteita seka tutustua yrityskulttuuriin ja tydntekijakokemukseen
globaalista nakdkulmasta. On mahdollista, ettéd sovellus tai edes sen sisaltd ei toimi
muissa toimintaymparistdissa eika herata kiinnostusta potentiaalisissa ostajissa.
Jatkokehityksessa voisi miettid sovelluksen siséllon raataldimista yrityskohtaisesti. Silloin

myytaisiin jo melko kattavaa palvelua, joka vaatii tuotteen lisaksi paljon henkiloty6tunteja.

Pienemmassa mittakaavassa sovelluksen siséltda voisi kehittaa tydntekijan oman profiilin
seka rekrytoinnin osioissa. Kun uusia tyontekijoita haastatellaan, heille voisi antaa
rajoitetut oikeudet sovellukseen, josta he nakisivat seké rekrytointiin liittyvat materiaalit
ettd kulttuurinosion sisallon. Lisdksi rekrytoija voisi nayttdd mallikayttajan avulla mita
kaikkea sovelluksella mahdollistetaan tyéntekijélle ja miten siséista viestintaa hoidetaan
siella. Talla luotaisiin vahva mielikuva siita, kuinka paljon yritys on valmis panostamaan
tydntekijoihinsd. Samalla myds tyonhakija saa mahdollisuuden peilata omia toiveitaan

yrityksen tarjoamaan kulttuuriin ja rooliin.

Oman profiilin kohtaa voisi sovelluksessa kasvattaa ja tehda entistd muokkautuvampi.
Tyontekija voisi itse valita mita tietoja haluaa siella nékyvan ja osioissa voitaisiin tuoda
henkilokohtaisia materiaaleja enemman esille. Sovellusta kayttaessa, tydntekijan
profiilissa voisi nédkyd missa kohtaa tyonsuhteen elinkaarta han on ja kalenterindkymassa
muistuttaa tulevista keskusteluista seka tyontekijaa ettd hanen mentoriaankin. Mielestéani
tuottamani sovelluksen sisaltd on kokonaisuudessaan toimiva, kaytannénlaheinen ja se

tuo arvoa yritykselle.

6.3 Opinnaytetydprosessin ja oman oppimisen arviointi

Aloitin opinnaytetydprosessin jo kevaalla 2021 projektisuunnitelman tekemisella. Aihe
minulla oli tiedossa ja kuvittelin saavani tyon valmiiksi muutamassa kuukaudessa.
Kuitenkin tyokiireet ja kesdloma toivat muita suunnitelmia eteeni ja aloitin kirjoittamisen
vasta syksylla 2021. Koin tietoperustan kerddmisen suhteellisen hankalaksi, silla seka
tyontekijakokemus etta yrityskulttuuri ovat hyvin laajoja kasitteita ja niiden teorian

rajaaminen tuntui vaikealta. Koska en saanut aluksi rajausta tehtya, oli myos lahteiden
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hakeminen tydlasta. Kirjoitin irtonaisia kappaleita enk& oikein tuntunut Idytavan punaista

lankaa.

Tietoperustan kokoamisen ollessa hankalaa, aloin vélttelemaan sen edistamista ja
keskityin mieluummin toihin ja kurssien viimeistelyyn. Myds loppusyksysté alkaneen
yrityskauppajarjestelyn tydtehtavat pitivat minut hyvin kiireisina eiké jaksamista tuntunut
riittdvan opinnaytetydlle lainkaan. Kun viimein palasin takasin produktin pariin, meni
minulla aikaa paasta takaisin aiheen sisélle ja muistella mité olin aikaisemmilla
kirjoituksillani hakenut takaa. Huomattavasti tehokkaampaa olisi ollut tehdéa koko ty6
keséalla 2021 ja kayttaa siihen kertyneet kesdlomat, jolloin olisin saanut kirjoittaa

opinnaytetyota hairioitta ja ilman ylimaaraista stressia valmistumisen aikataulusta.

Perehtyessani tietoperustaan paasin syventdmaan osaamistani yrityskulttuurista ja opin
mista tyontekijakokemus muodostuu. Yrityskulttuurista puhutaan paljon
toimeksiantajayrityksessa, mutta sen kasite itsessaan on jaanyt minulle silti aiemmin
hieman vajaaksi. Tietoperustani ei ole niin laaja kuin olin toivonut ehtivani kirjoittamaan ja
kaytettyja lahteitd oli lopulta melko niukasti. Tasta syysta voi olla, ettéd minulta on jaényt
joitain kokonaisuuksia ja syyseuraussuhteita ymmartamatta. Yrityskulttuuriin ja
tydntekijakokemukseen perehtyminen jatti minuun kuitenkin halun oppia teemoista viela
lisda ja olen katsonut lukulistalleni kirjoja, joiden uskon tuovan minulle uusia nakoékulmia

aiheeseen ja kehittAmaan minua ammatillisesti eteenpain.

Toiminnallisen opinnaytetydn helpoin vaihe minulle oli 1&htdtilanteen kartoitus,
lopputuotoksen suunnittelu ja toteutus. Tassa paasin kayttamaan vahvuuksiani eli
ideointia, kattavaa tyontekijaymmarrysta ja omaa kokemustani ja kirjoittaminen sujui
todella luontevasti. Oli kiva huomata, etta jarjestamani tydpajamuotoiset haastattelut

tuntuivat minusta helpoilta ja koin osaavani ammentaa tyontekijdista paljon tietoa.

Yleisesti opinndyteprosessi opetti minulle ajankaytonhallintaa, oman tydn ohjausta,
epamukavuusalueella olemista ja kasvatti stressinsietokykya. Projekti osoitti taas
kaytanndssa, kuinka tarkeaa viestinta on. Uskon, etté jos olisin ollut itse aktiivisemmin
yhteydessa opinnadytetyoni ohjaajaan, se olisi vienyt minua nopeammin kohti maalia.
Myds muiden opinnaytetyota tekevien opiskelijoiden kanssa sparrailu olisi todennakdisesti
helpottanut kirjoittamisprosessia, mutta lopulta niistdkin haasteista paasin yli. Aion pyytaa
toimeksiantajayrityksen johdolta palautetta opinnaytetydstani ja kerata heidan ajatuksensa

yhdeksi opiksi itselleni.
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